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 سمِ اللهِ الرَحمَنِ الرَحيمِبِ

َََََكَسَبتَََْمَابََِوَالبَْحْرََِالبََََِْفََِالفَْسَادَ َظَهَر

ذِيقَه مََْالنَّاسََِيدِْيأ َََ ياَبعَْضَََلِي  ِ ل واَلََّّ َََََعََِ

ونَََ َّه مَْيرَْجِع   َلعََل

 

 دَقَ الله العلي العَظِيمصَ                                                                                                  

 (41: آية :21ءسورة الروم :جز)                                                                

 



  

 
 

 إقرار المشرف

ونرأة لقنظيريرأي تأثير  لقيرأة ا لق نةنأي اأح لقنأا نأ  ل ن)بو  الرسالة الموسووةة  ن  أشهد أ      

اأح  لر لقعةنلآرلء عرظي ن  تنلرلري  إسنطلاعري رلسي :  لقاور لقيلطف قلنيةسك لقنظيريح

حوب ق( قود رور  بنأو  اةلأج بأةب  عيأ ل ) ( التو  قدودةب بهوا البال وةناي يي بلايي لقنلي 

زء ةو  روبابو  , ويو  راةعوة , كلية الإدارة والاقتصاد ,  صناعيةدارة الالإقسم  إشراف  ف 

 رة المارستير ف  الإدارة الصناعية, ولأرلهِ وقعب.ةتبل ا  ني  در
 

 

 لقنوقرع:                  

 للاسم:                              

 لقنةريخ:                                

  

     

 توصية رئيس قسم الإدارة الصناعية 

 بناءً على قوصية إقرار المشرف أرشح يذه الرسالة للمناقشة. 

 قرع:لقنو                                                                       

 للاسم:                                       

 لقنةريخ:                                        

                                              

 



  

 
 

 بير الاستلال الإلكترونيإقرار الخ

رأي نونرأة لقنظيريتثير  لقيرة ا لق نةنأي اأح لقنأا نأ  ل ) ب  الرسالة الموسوةة أشهد أن          

اأح ر  لقعأةنللآرلء عرظي نأ  تنلرلري  إسنطلاعري رلسي  لقاور لقيلطف قلنيةسك لقنظيريح:

سو  ن ورود قود ( بنأو  اةلأج بأةب  عيأ ل (  الت  قددةب بها البال وة )ناي يي بلايي لقنلي

 وقعب. ولأرلهِ  يها قحب اشراف  واص حب ةؤيلة للمناقشةالاستلال ف

 

 

 رع:لقنوق                                                                      

 للاسم:                                     

 لقليب لقعليح :                                              

 لقنةريخ:                                         

 لقعظول :                                       

 

 

 

 



  

 
 

 اللغوي قومالم إقرار

رأي نونرأة لقنظيريتثير  لقيرة ا لق نةنأي اأح لقنأا نأ  ل ) ب  الرسالة الموسوةة أشهد أن          

اأح  ر لقعأةنلرظي نأ  لآرلء عتنلرلري  إسنطلاعري رلسي  لقاور لقيلطف قلنيةسك لقنظيريح:

رارعتهوا قموب ةقود ( بنو  اةلج بةب  عي ل ( الت  قددةب بها البال ة ) ناي يي بلايي لقنلي

 وقعب. ة  الأخباء اللغوية ولأرلهِ يه خال  هسليمحتى باقب ة  الناحية اللغوية 

 

                               

 

 

 لقنوقرع:                                                                                        

 للاسم:                                   

 لقليب لقعليح :                                             

 لقنةريخ:                                       

 لقعظول :                                        

 

 

 

 

 



  

 
 

 قرار الخبير الإحصائي إ

قنظيريرأي  نونرأة لتثير  لقيرة ا لق نةني اح لقنأا نأ  ل)أشهد أن ً الرسالة الموسوةة ب           

اأح  لر لقعةنلآرلء عرظي ن   تنلرلري إسنطلاعري رلسي  لقاور لقيلطف قلنيةسك لقنظيريح :

رارعتهوا ة( قد قمب عي ل  بنو  اةلج بةب الت  قددةب بها البال ة ) ناي يي بلايي لقنلي  (

 ة  الناحية الاحصائية حتى باقب سليمة ة  الاخباء الاحصائية ولأرلهِ وقعب.

 

 

 رع:لقنوق                                                                      

 للاسم:                                     

 لقليب لقعليح :                                               

 لقنةريخ:                                       

 لقعظول :                                       

 

                                                                                     

 

 

 



  

 
 

 قرار لجنة المناقشةإ

تأأثير  )بوو  ة وو ة الرسووالة الموسوعلووى يووذه طلعنوو ا أقوود  بأن ن ووا لمناقشووةأعضوواء لةنووة انشهوو د        

: رلسأي حلنيةسأك لقنظيريقلقيرة ا لق نةنأي اأح لقنأا نأ  ل نونرأة لقنظيريرأي لقأاور لقيلطأف 

ةناقشوة   , وقود قموب( إسنطلاعري تنلرلري لارّلء عرظي ن  لقعأةنلر  اأح ناي يأي بلايأي لقنلأي 

هوا روديرة ( ف  ةحتوياقها وك  ةوا يتعلوب بهوا , ونورن بأن    عي ل بنو  اةلج بةب)  البال ة 

       . (         بالد ول لني  دررة المارستير ف  الادارة الصناعية بتددير)        

 عضو قجظي                                              رئرس لقلجظي

 التوقيع:               التوقيع:                                        

 الاسم:                                                       الاسم:

 اللد  العلم  :                                             اللد  العلم :

 :التاريخ:                                                   التاريخ 

 ف(عضو قجظي ) لقيش                                  عضو قجظي              

 التوقيع:                                                    التوقيع:

 الاسم:                                                      الاسم :   

 لعلم :  اللد  ا                                            اللد  العلم :

 التاريخ:                                                   التاريخ:   

     

 قة مجلس الكليةدامص

 على ق لر قجظي لقيظةقشي. بةبج لرا وللاقنصة  / بةنعي صة ق نجلس كلري للإ

 

 

                 وللاقنصة   لراعيرا كلري للإ                                                               

                                            



  

 ب
 

                                                                                                                                                                                                                                                                                

 

       

 

 

يح ا فسسكنهرحمها الله برحمته الواسعة وأالى روح أمي الغالية 

 ... أهدي ثمرة هذا الجهد جناته .

 

 

 

 

 

 

 الباحثة

 

 

 

 

 

 

 

 

 الاهداء
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 إكمال ف  لهص و أ ةا حد ب أن وأشكره ش ء, ك  ق   والمتفض  المنعم فهو وأحمده, قعالى الله أشكر     

ري  ايلبي ي  البه اةحمد وعلى ال  والصلاة والسلام على أشرف الأن ياء والمرسلي   العلمية الرسالة يذه

 .أةا بعد  وصح ه الغر المياةي 

 كبير إلىتقدير التنان واليتطلب مني واجب الوفاء والعرفان بالجميل أنَّ أتقدم بالشكر الخاص والإم    

ابعة في متها إشراف ( على جهودها المبذولة طيلة فترةزينب عبد الرزاق الهنداوي ) الدكتورة ةالاستاذ

 مةهات قيهذه الرسالة، وذلك لما ابدتهُ من جهد مخلص وتوجيالمراحل التي مرت بها عملية إعداد 

ا دعائي لهن، ولا  اعليه   رساله على النحو الذي هيهذه الفي أنجاز علمية رصينة كان لها الأثر  ةومتابع

 أنْ يوفقها الباري للخير  وأنْ يسددَ خُطاها، إنَّهُ سميع الدعاء.

ضل فيي الأفااتيذ لية الإدارة والقتصاد والأسالمتنان والتقدير إلى عميد ك ووأتقدم بالشكر الجزيل      

وات أصيد  اليدعمنيي لهيم طييب فيي مسييرتي العلميية قسم إدارة الأعمال، الذين كيان لجهيودهم الأثير ال

 .بالموفقية والسلامة

فضلهم ين لتكما ويقتضي واجب الوفاء أنْ أشكر السادة رئيس وأعضاء لجنة المناقشة المحترم       

ةا  وك ي اغناء وتعزيز مكانتها العلمية،مشكورين بقراءة ومناقشة هذه الرسالة ومساهمتهم ف

 .ءعن  خير الرزا الله فةزايمن شاء الله إقيمة ستغن  رسالت  يذه   حوظا سيبرحونه ة  ةل

خييالص شييكري إلييى صييديقاتي  ورفيقييات و أسييجل اعتييزازي وتقييديري الكبييير يطيييب لييي أنْ  وكييذلك    

 دربي داعية الله أنْ يوفقهم. 

 ي.تقلبي أهلي وأحبأعز الناس على اتمنى لهم المزيد من التوفي  وأخواتي العزيزات   كما أشكر

هم فجيزا عن ذكيرهلي يد العون ولقد غفلت وأخيراً أشكر كل من أعانني برأي سديد أو كلمة طيبة وقدمَ 

 خير الجزاء .الله عني 

 والله وقح لقنوارق

                                                                                                                                                                                                                                                     

 لباحثةا                                                                                                                  

 متنانالإشكر وال



  

 ث
 

 المستخلص

 

ي أدت خلاقية التتمثلت مشكلة الدراسة هو بتفشي حالة الأنحرافات في العمل والقيم والمعايير الأ      

وضع حلة مإلى حدوث الفجوة بين العاملين وأدى ذلك إلى ظهور مشاكل عديدة داخل مديرية بلدية ال

ية ة  الحاللدراسان أهمية وتكم الدراسة وكانت تعاني من أنتشار حالة الأنوميا التنظيمية لدى العاملين،

ي مكان فليمات أتخاذ الإجراءات التصحيحية المناسبة التي يمكن من خلالها تقديم الإرشادات والتعفي 

لرنانة االقيادة  إلى التعرف على دورهذه الدراسة تهدف  ،العمل سواء في مجال الوقاية أو العلاج منها 

ده   ) ية بأبعالتنظيمابين والأنوميا و الرحمة( كمتغير مستقل ) اليقظة الذهنية ، الأمل ،ا الاتيةبأبعاده

ظيمي ماسك التنالت ،وبيناللامعيارية التنظيمية، التهكم التنظيمي، أنعدام القيم التنظيمية( كمتغير تابع

ة ل، مشاركء العم)جاذبية العمل ،التعاون في أنجاز المهام ، الأنسجام بين زملاكل من للمنظمة بأبعاده 

 للدراسة وبلغيدانياً مجتمعاً م تم أختيار مديرية  بلدية الحلة 0نافع ، الألتزام بالقيم(كمتغير تفاعليالم

ستبانة ألوزعت  (239لتطبي  أطر الدراسة العلمية وكان حجم العينة ) موظفاً  (630حجم المجتمع)

 (SPSSV.25)هزة وأختبرت فرضيات الدراسة وتم تحليلها بواسطة الحزمة البرمجية الجا.  عليهم

على ي التأثيرفتمارس القيادة الرنانة دور مهم أهمها  النتائجتقديم مجموعة من إلى تم التوصل  ولقد

لقدرات افادة من والأ الأنوميا التنظيمية في المنظمة المبحوثة أذ أكدت نتائج التحليل على أستثمار اليقظة

يل تقل ى سوف ينعكس علتمام بمصلحة الخرين والهوالأمكانات وتشجيع الموظفين على زيادة الأمل 

ل ية من خلالتنظيمايزداد الدور الذي تمارسه القيادة الرنانة في الأنوميا  ، مستوى الأنوميا التنظيمية

 0الدور التفاعلي الذي يمارسة التماسك التنظيمي

 

 

 . مي: القيادة الرنانة ، النوميا التنظيمية ،التماسك التنظيالمصطلحات الرئيسة

 

 

 

 

 

 



  

 ج
 

 قائمة المحتويات
 رقم الصفحة المحتويات

 أ القراّنيه الآية

 ب الاهداء

 ت الشكر والامتنان

 ث المستخلص

 ذ -ج فهرست المحتويات

 س -ر فهرست الجداول

 ش فهرست الاشكال

 ص فهرست الملاحق

 2-1 المقدمة

 24-4 المنهجية العلمية للدراسة والدراسات السابقةالفصل الاول : 

 16 -4 المنهجية العلمية للدراسةالمبحث الاول : 

 5-4 اولاً : مشكلة الدراسة وتساؤلاتها

 5 ثانياً : أهمية الدراسة

 5 ثالثاً : اهداف الدراسة

 7-6 رابعاً : المخطط الفرضي للدراسة



  

 ح
 

 8 خامساً : فرضيات الدراسة

 9         منهج الدراسةسادساً : 

 9 ختيار موقع التطبيقمبررات أسابعاً : 

 9 نبذة مختصرة عن موقع التطبيقثامناً : 

 9  أدوات ومصادر جمع البياناتتاسعاً : 

 10 مجتمع وعينة الدراسةعاشراً 

 13 حدود الدراسةالحادي عشر : 

 14-13 التعريفات الأجرائية لمتغيرات الدراسةالثاني عشر : 

 15-14 الثالث عشر: مقياس الدراسة

 16-15 بع عشر: الأساليب المعتمدة في التحليل الأحصائيالرا

 24 -16 السابقة  بعض الاسهامات المعرفية المبحث الثاني : 

 71-26 الفصل الثاني : الجانب النظري:

 37-26 المبحث الاول : القيادة الرنانة

 26 توطئة :ال

 29-26 اولاً : مفهوم الرنين والقيادة الرنانة

 30-29 ية القيادة الرنانةثانياً : أهم

 31 ثالثاً : خصائص القادة الرنانون

 32-31 رابعاً : صفات القادة الرنانين



  

 خ
 

 32 خامساً : السلوك الايثاري للقادة الرنانين

 37 -33 سادساً : أبعاد القيادة الرنانة

 53 -39 المبحث الثاني : الانوميا التنظيمية

 39 توطئة :ال

 40-39 تاريخي للانوميا التنظيميةاولاً : التطور ال

 42-40 ثانياً : مفهوم الانوميا

 44-42 ثالثاً : الانوميا التنظيمية

 45-44 رابعاً : تاثيرات الانوميا التنظيمية

 46-45 خامساً : الوقاية من الانوميا التنظيمية وطرق المعالجة 

 46 أسباب دراسة الأنومياسادساً : 

 53-46 ميا التنظيمية سابعا": أبعاد الانو

 65-54 المبحث الثالث : التماسك التنظيمي

 54 توطئة :ال

 54         اولاً : التطور التاريخي للتماسك التنظيمي

 57-54 ثانياً : مفهوم التماسك التنظيمي

 58-57 ثالثاً : اهمية التماسك التنظيمي

 59 -58 رابعاً : اهداف التماسك التنظيمي

 65-60 ابعاد التماسك التنظيميخامساً : 



  

 د
 

 70 -66 المبحث الرابع : العلاقة بين المتغيرات 

 119 -73 الفصل الثالث : الجانب العملي:

 73 :توطئةال

 85-73 المبحث الاول : اختبارات الصدق والثبات لمتغيرات الدراسة:

 73 اولاً : ترميز مقاييس الدراسة

 75 -74 داة القياسثانياً : اختبار صدق المحكمين لا

 76 -75 ثالثاً : اختبار اعتدالية التوزيع

 82-76 رابعاً : التحليل العاملي التوكيدي

 84-83 خامساً : قياس الثبات ومعولية المقاييس
 

 85 -84 سادساً : قياس الاتساق الداخلي

 101-86 المبحث الثاني : وصف وتشخيص مقاييس الدراسة وتفسير نتائجها

 86 ة :توطئال

 90-86 اولاً : وصف وتشخيص القيادة الرنانة

 97-91 التماسك التنظيميثانياً: وصف وتشخيص 

 101-97 الانوميا التنظيميةثالثاً: وصف وتشخيص 

 119 -102 المبحث الثالث : اختبار فرضيات وتحليل وتفسير نتائج الدراسة

 102 توطئة :ال

 108-102 اولاً : اختبار فرضيات الارتباط



  

 ذ
 

 114 -108 ثانياً : اختبار فرضية التاثير

 116-113 ةقترحالم الفصل الرابع : الاستنتاجات والتوصيات والدراسات المستقبلية

 113 : الاستنتاجات أولا"

 114-113 : التوصيات ثانيا"

 114 : الدراسات المستقبلية المقترحة ثالثا"

 140-118 المصادر 

 120-118 اولا: المصادر العربية

 137-120 ثانية المصادر الاجنبية

 ـــــــــــ الملاحق

 ــــــــــ العنوان والمستخلص الانكليزي
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 قائمة الجداول

 رقم الصفحة اسم الجدول رقم الجدول

 10 النوع الاجتماعي 1

 11 معلومات حول الفئة العمرية 2

 11 التحصيل الدراسي 3

 12 فةسنوات الخدمة في الوظي 4

 12 عدد المديرين والعاملين 5

 15 مقاييس الدراسة 6

 17-16 الاسهامات المعرفية الخاصة بمتغير القيادة الرنانة 7

 19-18 الاسهامات المعرفية الخاصة بمتغير الانوميا التنظيمية 8

 21-19 الاسهامات المعرفية الخاصة بمتغير التماسك التنظيمي 9

 21 انةالرن يادةالخاصة للدراسات الأجنبية لمتغير الق الاسهامات المعرفية 10

 23-22 نظيميةا التنوميالاسهامات المعرفية الخاصة للدراسات الأجنبية لمتغير الا 11

 24-23 ظيميالتن ماسكالاسهامات المعرفية الخاصة للدراسات الأجنبية لمتغير الت 12

 29-27 من الباحثين مفاهيم القيادة الرنانة حسب وجهة نظر مجموعة 13

 42-41 ثينوفق اراء مجموعة من الباح ىمفاهيم الانوميا التنظيمية عل 14

 58-56 سب اراء الباحثينبحمفاهيم التماسك التنظيمي  15

 73        ترميز وتوصيف متغيرات الدراسة 16

 75-74 نسب اتفاق السادة الخبراء حول فقرات اداء القياس 17



  

 ز
 

 76 لمتغيرات الدراسة الثلاث (Kolmogrov-Smirnov test)اختبار  18

 77 نتائج التحليل التوكيديلطابقة المودة الجمعايير  19

 79 نتائج التحليل العاملي التوكيد للقيادة الرنانة 20

 81-80 نتائج التحليل العاملي التوكيدي للتماسك التنظيمي 21

 82 التنظيميةنتائج التحليل العاملي التوكيدي للانوميا  22

 84-83 قيم اختبار كرو نباخ الف والصدق الهيكلي لمقياس الدراسة 23

 85-84 قيم الارتباط بين اسئلة المقياس ومتغيراته وابعاده 24

 86 تفسير قيم الوسط الحسابي 25

 87 المقاييس الوصفية لبعد اليقظة الذهنية 26

 88 المقاييس الوصفية لبعد الامل 27

 89 يس الوصفية لبعد الرحمةالمقاي 28

 90 المقاييس الوصفية للقيادة الرنانة بابعاده 29

 92 المقاييس الوصفية لبعد جاذبية العمل 30
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 :المقدمة 

 سبب بالواحد والعشرين تغيرات بارزة غير مسبوقة في إدارة المنظمات شهدت نهاية القرن     

 كثير من هورالظالتغييرات المتكررة المفروضة على المنظمات وعدم اليقين في بيئة العمل مما أدى إلى 

  .راقية ة العية الجتماعيئالتي أصبحت متأصلة في الب(بالأنوميا )هو ما بات يعرفالجوانب السلبية و

 اقي تمع العرالمج ه فأن البنية التنظيمية لم تكن غائبة عن هذه التغيرات  والتحولت التي تجري فيوعلي

 نظيمية ميا التهم في خل  ما يعرف بالأنواألقت الأنوميا بظلالها على المنظمات المختلفة مما سإذ ، 

 لى خل  عمل داعم دة قادرين عوهنا دعت الحاجة إلى قا0والمعايير الأخلاقية في القيم  ا"مسببتا" إنهيار

 ض من هذه الدراسة لذلك كان الغر 0لتقليل الأنوميا التنظيمية وعواقبها السلبية وزيادة الرضا الوظيفي 

 مي، ك التنظيلتماسهو معرفة مدى تأثير القيادة الرنانة في الحد من الأنوميا من خلال الدور التفاعلي ل

 0يميظمة المبحوثة بأعتبارها من مقومات النجاح التنظوتبرز أهمية المتغيرات الثلاثة للمن

ر  بكل الط م بالمساعدةعند إعادة الهيكلية والتغيير فهي تقول سيما قيادة الرنانة مهمة للغاية ال فأن    

لرنانة قيادة افي دراستنه هذه تم التركيز على متغير ال .والوسائل في سبيل الوصول لتحقي  الأهداف 

لتي رحمة( وال ، الالأنماط السلوكية لدى الأفراد بأبعادها )اليقظة، الأمسلوب الذي يثير بأعتبارها الأ

افع، اركةالمنم، مشلها دور في تعزيز التماسك التنظيمي بأبعاده )جاذبية العمل، التعاون في أنجاز المها

 نظمة لماي ملألنسبة الأنسجام بين زملاء العمل ، الألتزام بالقيم( حيث أن التماسك التنظيمي مهم با

 0ظميجاح المنى النيمكن أن يحققه لها من تقليل النوميا التنظيمية وبالتالي تحقي  أهدافها والوصول ال

عا" تحاول الدراسة الخوض في الموضوعات الجديدة والمتطورة من خلال تبني أنموذج يربطها م

ة عند ثر فاعليكل أكالأنوميا التنظيمية وبش ونركز على القيادة الرنانة بوصفها عاملا" أساسيا" في تقليل

صر متلك عناات وتتبني التماسك التنظيمي في المنظمة المبحوثة وأن الدراسة الحالية هي ثلاثية المتغير

 0متناغمة مع بعضها لتقديم دراسة تتميز بالحداثة

 لعملافات في من المبررات المهمة التي دعت إلى إختيار موضوع الدراسة هو تفشي حالة الأنحرا

 كل عديدةور مشافجوة بين العاملين مما أدى إلى ظهالوالقيم والمعايير الأخلاقية التي أدت إلى حدوث 

حالة  نتشارأإذ تعاني من داخل المنظمة موضع الدراسة وكانت مديرية بلدية الحلة خير مثال على ذلك 

نها متفادة الحلول التي يمكن الأس في محاولة مني لأجد بعضوالأنوميا التنظيمية لدى العاملين ، 

  .بلدية الحلةعمل  بشأن لا"بمستق
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اعدتي ظمة بمسفي المنبأجراء الدراسة منها عدم أستجابة العاملين  القيامعدة معوقات عند لقد واجهت 

عين مها مدناع الاخرين عن أستلاأمتوف الشديد منها فضلا" عن والخ على ملىء أستمارة الأستبانه

  .بالعمل وغير متفرغين أنشغالهم 

صل من اربعة فصول يتضمن الف المشكلة جاءت الدراسة مكونةتساؤلت  نمن اجل الجابة عو  

ول لمبحث الاتناول على مبحثين  ا"المنهجية العلمية وبعض الدراسات السابقة وكان مقسمفيها الأول 

 ت متغيراتبقة التي تناولت الساتضمن عرض بعض الدراسافالمبحث الثاني أما منهجية الدراسة فيها 

 .دراستنا

لأول يخص اكان أربعة مباحث  في لنظري والمعرفي للدراسة الجانب اب أهتم  الفصل الثاني بينما   

 تغيرلثالث بمالمبحث افي حين جاء متغير القيادة الرنانة وتناول المبحث الثاني متغير الأنوميا التنظيمية 

 .ة قة الرابطة بين متغيرات الدراسالعلا وضح  رابع مبحث الالوأخيرا" التماسك التنظيمي 

اختبار لول االمبحث ضمن باحث يتمثلاثة  فيلتطبيقي للدراسة أما الفصل الثالث فتناول الإطار ا    

ي المبحث الثاني التحليل الحصائي الوصففي حين تضمن  الصد  والثبات لمغيرات الدراسة 

 .وتحليل وتفسير النتائجختبار الفرضيات بأمبحث الثالث اليهتم ، لمتغيرات الدراسة 

 . يةلتوصيات والقتراحات المستقبلواالستنتاجات متضمنا" الفصل الرابع  ا"جاء واخير    

 



 
 

 
 

 الفصــــــــل الاول

 فيةلمعراالمنهجية العلمية للدراسة وبعض من الأسهامات  

 السابقة

 المبحــث الاول

 المنهجية العلمية للدراسة

 المبحـــــث الثاني

 الأسهامات المعرفية السابقة
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  اسة المبحث الاول : المنهجية العلمية للدر                             

 : مشكلة الدراسة وتساؤلاتها أولاا 

ن إ لا ا سابقاً مال متداولة في البحوث والدراسات في منظمات العال غيرنوميا من المتغيرات تعد الأ     

  أداءفي  ثيرهتأ هذا المتغير بدأ في الوقت الحاضر يلفت انظار المهتمين في السلوك التنظيمي لمعرفة

 . منظمات هذه ال

 -الاتي:في ويمكن تحديد مشكلة الدراسة 

 مهما" فير دورا "بمتغير الأنوميا التنظيمية نجد أن للمتغيالإدارية المتعلقة دبيات الأمن خلال تتبع 

رت تي أظهولم تكن المؤسسات التنظيمية غائبة عن هذه المشكلات اللمشاكل الناجمة في المنظمات ا

اب لأضطراالكثير من الجوانب السلبية في ظهور الأنوميا التنظيمية كحالة من عدم الأستقرار أو 

لأنوميا د من الحلوضعف الإدارة العليا في محاولة الناجم عن أنهيار المعايير وإنعدام القيم  والقل 

ة ي الدائرفيادة التنظيمية وذلك من خلال نمط قيادة يساهم مساهمة جادة من أجل تغيير وتطوير واقع الق

ميا الأنو الحد منومن خلال أيضا" مساهمة التماسك التنظيمي كمتغير تفاعلي يساعد في  .المبحوثة 

علاقة توتر الة بحالة ضعف في إدارتها متمثلمشاكل منها مديرية بلدية الحلة تعاني من  أنالتنظيمية 

يا ة الأنوماع حالوعدم الرضا للعاملين عن الأدارة مما أدى إلى أرتفبينهم والأعداد الكبيرة للعاملين 

 0التنظيمية 

 والذي مفاده: تيالا  ح التساؤل الرئيسطربومما تقدم يمكن توضيح مشكلة الدراسة 

ي المنظمة ف نظيميةنوميا التفي العلاقة بين القيادة الرنانة والأ تفاعليا" دوراا  التنظيمي  لتماسكلهل )

  المبحوثة(؟

ة في المعبرة عن مشكلة الدراس فرعيةوعة من التساؤلت الطرح مجمأ هذا التساؤل الرئيسومن 

 ي:المنظمة المبحوثة وكالات

 ؟ تجيبينفي مديرية بلدية الحلة من وجهة نظر المسرنانة القيادة الما مستوى ممارسة  -1

 ؟ستجيبينفي مديرية بلدية الحلة من وجهة نظر الم ممارسة التماسك التنظيميما مستوى  -2

 ؟من وجهة نظر المستجيبين لدية الحلة بفي مديرية  الأنوميا التنظيميةما مستوى توافر -3

 العلاقة بين القيادة الرنانة والأنوميا التنظيمية ؟ما  -4
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 نظيمية ؟هل هناك  دور للتماسك التنظيمي في العلاقة بين القيادة الرنانة والأنوميا الت -5

 ما طبيعة العلاقة بين التماسك التنظيمي والأنوميا التنظيمية ؟ -6

 ا تأثير القيادة الرنانة في الأنوميا؟م -7

 لدراسة : أهمية ا ثانياا 

 ع الذي تعالجه وتجسدت في الاتي:الموضو تنبع أهمية الدراسة من 

نة يادة الرناالقبين  الدراسات التي أهتمت بدراسة طبيعة العلاقة التي تجمع قلة : أهمية المتغيرات -1

دة زيااسة الدر هذه  تحاولوعليه .ي أنموذج فرضي واحد والأنوميا التنظيمية والتماسك التنظيمي ف

 .نوميا الأ نمالحد عي القائمين بالمنظمات بأهمية أتباع القيادة الرنانة كفلسفة عمل وكيف تؤثرفي و

رض عن ع ة فضلاً لمتغيرات الدراسة الحالي بناء إطار للباحثين الاخّرين: الدراسةهذه أهمية  -2

 مستقبليةلاراسات دالي خرين في إغناء هذا الموضوع فالا لباحثين ل اكم معرفي يعد نقطة بداية وباعثاً تر

 .أبعاد الدراسة في منظمات العمالقياس وتشخيص واقع متغيرات ولمحاولة في 

 : أهداف الدراسةثالثاا 

بأختيار  يتمثلالدراسة يمكن توضيح الهدف الرئيس لهذه الدراسة ومن خلال التعرف على مشكلة     

 فضلاً (ي التنظيم سكالتماو،والأنوميا التنظيمية ،انة بالقيادة الرن)العلاقة بين المتغيرات الثلاثة المتمثلة 

 : عن تحقي  مجموعة من الأهداف وعلى النحو الاتي

عن لتنظيمي والتعرف على الأفكار والمفاهيم لكل من القيادة الرنانة والأنوميا التنظيمية والتماسك ا -1

 0مدى ممارستها في مديرية بلدية الحلة 

ى بحوثة ومدلرنانة في الحد من الأنوميا التنظيمية في الدائرة الملقيادة امعرفة مدى أسهام نمط ا -2

 0أهتمامها في السعي لتقليل الأنوميا التنظيمية

 0نظيميةة إلى تبني القيادة الرنانة في مجتمع الدراسة وذلك للحد من الأنوميا التتسعى الدراس -3

ماسك فاعلي للتنوميا التنظيمية من خلال الدور التلتأكد أن القيادة الرنانة لها دور في الحد من الأا -4

 0وما هي طبيعة هذه العلاقةالتنظيمي 

أختبار علاقات التأثير لمتغيرات الدراسة المتمثلة بالتماسك التنظيمي كمتغيرتفاعلي بين القيادة  -5

 0الرنانة والأنوميا التنظيمية 
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 0يميةنظالمنظمة في الحد من الأنوميا التقياس مدى سعي  -6

ظف وجعله دة الرنانة في المجتمع قيد الدراسة من خلال تعزيز التماسك التنظيمي للموتفعيل القيا -7

 0عاملا" أساسيا" لنجاح المنظمة وتحقي  أهدافها المنشودة

 : المخطط الفرضي للدراسة  رابعاا 

ا  حل مشكلة ملالحالية لدراسة يفسر مخطط الدراسة بأنه تركيبة متناغمة من المسارات المقترحة ل     

م راسة تمن خلال المسح الشامل للادبيات ذات الصلة بأهتمامات الدفوف  مشكلة وأهداف الدراسة 

ن ع لاً ية بين متغيراتها المبحوثة فضتطوير المخطط الفرضي الذي يعكس  طبيعة العلاقة المنطق

فهي مية التنظي الأنومياأما  "ستقلام ا"الفرعية لها حيث عدت القيادة الرنانة متغيرتوضيح المتغيرات 

 الاتي:(1)لشكل في اتماسك التنظيمي ويمكن توضيح ذلك متغير تابع وكان المتغير التفاعلي هو ال
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 القيادة الرنانة

 اليقظة الذهنية . -

 الامل . -

 الرحمة .     -

 لانوميا التنظيميةا

 .اللامعيارية التنظيمية -

 التهكم التنظيمي . -

 انعدام القيم التنظيمية . -

 التماسك التنظيمي 

 جاذبية العمل . -

 التعاون في انجاز المهام. -

 مشاركة المنافع . -

 الانسجام بين زملاء العمل . -

 الالتزام بالقيم . -

 

 تأثير

 ارتباط
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 : فرضيات الدراسة خامساا 

،  ةيات رئيسثلاث فرض أشتملت الدراسة على،  اعلى فلسفة أنموذج الدراسة  وأسلوب تطبيقه بناءً     

 وهي كالاتي:

ة ة الرنانلقيادبين ا سية ذات دلالة معنويةعك أرتباطتوجد علاقة )الفرضية الرئيسة الأولى:  -1

 وكما يأتي:مجموعة من الفرضيات  تتفرع ومنها  ( نوميا التنظيميةالأو

 .التنظيميةيا الأنوموظة الذهنية ليقبين بعد اعكسية ذات دللة معنوية  أرتباطتوجد علاقة  -أ

 .التنظيمية الأنومياولأمل ابين بعد عنوية عكسية ذات دللة م أرتباطتوجد علاقة  -ب

 .التنظيمية الأنومياولرحمة ابين بعد نوية ات دللة مععكسية ذ أرتباطتوجد علاقة  -ت

لتنظيمي لتماسك ائيسة الثانية : )يوجد علاقة ارتباط عكسية ذات دلالة معنوية بين االفرضية الر -2

 ومنها تتفرع مجموعة من الفرضيات وكما يأتي :والأنوميا التنظيمية( 

 0بعد جاذبية العمل والأنوميا التنظيميةوجد علاقة أرتباط عكسية ذات دللة معنوية بين ت -ا

 يةا التنظيمرتباط عكسية ذات دللة معنوية بين بعد التعاون في أنجاز المهام والأنوميأتوجد علاقة  -ب

 0يةرتباط عكسية ذات دللة معنوية بين بعد مشاركة المنافع والأنوميا التنظيمأتوجد علاقة  -ت

يا لة معنوية بين بعد الأنسجام بين زملاء العمل والأنومرتباط عكسية ذات دلأتوجد علاقة  -ث

 0التنظيمية

 0ميةاللتزام بالقيم والأنوميا التنظي وجد علاقة أرتباط عكسية ذات دللة معنوية بين بعدت -ح

وميا في الأن له معنوية للقيادة الرنانة)يوجد تأثير عكسي ذو دلا: لثةالفرضية الرئيسة الثا -3

 ها تتفرع مجموعة من الفرضيات وكما يأتي:ومن التنظيمية(

 0يمية يوجد تأثير عكسي ذو دللة معنوية لبعد اليقظة الذهنية في الأنوميا التنظ -أ

 0وجد تأثير عكسي ذو دللة معنوية لبعد الأمل في الأنوميا التنظيمية ي -ب

 0وجد تأثير عكسي ذو دللة معنوية لبعد الرحمه في الأنوميا التنظيميةي -ج

دة الرنانة العلاقة بين القيا فييوجد تأثير تفاعلي للتماسك التنظيمي )الفرضية الرئيسة الرابعة: -4

 . (والأنوميا التنظيمية 
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 منهج الدراسة: سادساا 

داف عة وأهالدراسة الحالية على المنهج الأستطلاعي التحليلي بسبب ملائمة المنهج مع طبيأعتمدت 

 تحليلوت وأهداف الدراسة ويهدف في وصف الظاهرة موضوع الدراسة الدراسة والإجابة على تساؤل

ي لوصف البحثبياناتها وتفسير العلاقات السببية بين مكوناتها بصورة أكثر واقعية للمنط  العلمي و

 0الظواهر بشكل أكثر دقة حيث ينتقل الباحث من خلاله من الجزء إلى الكل 

 أختيار موقع التطبيق مبررات  :سابعا"

كونها حلي لوسجلت حضورا" على المستوى الم ي الحلةف قديمةعد مديرية بلدية الحلة من الدوائر الت

ت المتغيراظروف و، يلاحظ أن البيئة التنظيمية تتأثر بالعديد من العوامل والتقدم الخدمات للمواطنين 

وجود  رورةا يلزم ضالتي تمتاز بعدم الثبات والتعقيد مع عدم القدرة على تحديدها بصورة واضحة مم

وبذلك يكون  0العديد من الدراسات والبحوث من قبل الباحثين لتجنب تدهور هذا القطاع الخدمي المهم 

الجمع بين  ولقلة الدراسات التي حاولت0موقع التطبي  للدراسة الحالية يشمل مديرية بلدية الحلة 

لثلاث بعادها انة بأعلاقة بين القيادة الرنامتغيرات الدراسة الحالية فإن الباحثة تحاول توضيح طبيعة ال

 0والأنوميا التنظيمية بأبعادها الثلاث والتماسك التنظيمي بأبعاده الخمس

 عن موقع التطبيقمختصرة ثامنا": نبذة 

ا عام      أفتتاحه شأ تمتعد مديرية بلدية الحلة أحد المعالم القديمة في مدينة الحلة ،فهي بناية قديمة المن

حتوي ( مترمربع وت1243م ، تقع في محلة الجباويين على يمين شط الحلة وتشغل مساحة )(1957)

ات مع للسيار أضافة إلى أحتوائها على حديقة أمامية وجانبية ومرأب( غرفة مختلفة الأبعاد  34على )

رة مانقل عوجود ملحقات أضافية للمبنى بالأضافة إلى أحتوائها برج الساعة الضخم والشاه  الذي ي

نية الأب المبنى العادية إلى مستوى فو  العادي ، إلى منسوب مميز وأستثنائي مقارنة إلى طبيعة

وتتوج  ابقين،طالمبنى المتكونه اساسا" من المحيطة يرتفع البرج ذو المسقط المربع عاليا" فو  كتلة 

 0نهايته بأربع ساعات كبيرة

 أدوات ومصادر جمع البياناتتاسعا": 

تواف  وصفية وت امتغيراته ن اسة لأة لجمع بيانات الدرالأستبانة كأداة رئيس الباحثة على إعتمدت      

             ، وتتألف الأستبانة من ثلاثة أقسام(ليكرت الخماسي  )تدرجوف   وذلك الدراسةمع اهداف 

جتماعي ، ) النوع الأ: هيمات الشخصية لعينة الدراسة والمعلوشمل ي القسم الأول : وهي : أساسية

 .ي ، عدد سنوات الخدمة الوظيفية (الفئة العمرية ، التحصيل الدراس
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إجابات متعلقة  فقرة ذات (37يتألف من الأسئلة المتعلقة بمفاهيم الدراسة ويتكون من ) :الثانيالقسم 

 0بمتغيرات الدراسة

ل بالرسائ)لمتمثلة العلمية العربية والأجنبية ا على العديد من المصادر وإلى جانب ذلك أعتمدت 

ن  ول عليها مالتي تم الحص( رصينة العلمية المجلات الوالأطاريح والمقالت الأجنبية المنشورة في 

 . رنتالأنت

 ة الدراسةوعين: مجتمع  عاشرا"

 واطنين علىالمهمة التي حققت الكثير من الأنجازات للمبلدية الحلة من المنظمات  تعد مديرية    

 . نهاادة ملتي يمكن للمواطن الستفكل فهي تعمل على توفير الخدمات والميزات امستوى المحافظة ك

البالغ  والشعب املين في الأقساممجموعة من الموظفين العب تمثل مجتمع الدراسة مجتمع الدراسة: -1

  .( موظفاً 630)يبلغ ع الدراسة الكلي مجتم ن من ثم فإ( و10عددها)

دلة وحسب المعا( 239عددهم ) البالغالدراسة بمجموعة من الموظفين نة تمثلت عي : عينة الدراسة -2

 . لدراسةاقيد  في الأقسام والوحدات والشعب ( مستجيباً 230ان عدد المستجيبين )وكالمدرجة أدناه 

𝒏 =
(
𝒛

𝒅
)
𝟐
×〈𝟎.𝟓𝟎〉𝟐

𝟏+
𝟏

𝑵
[(

𝒛

𝒅
)
𝟐
×{𝟎.𝟓𝟎}𝟐−𝟏]

معادلة ريتشارد جيجر      

 Nحجم العينة       

 (z  1.96)وتساوي  (0.95)الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الدللة 

 d  نسبة الخطا     

               :  خصائص أفراد العينه وفي الجداول المدرجة نوضح 

 ( يوضح النوع الأجتماعي 1الجدول )                                 

النوع 

 الاجتماعي

 لنسبة%ا التكرار

 46.956 108 ذكور

 53.043 122 اناث

 100 230 المجموع الكلي

 المصدر: من إعداد الباحث                              
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ن الخصائص مبين لهذه الدراسة تتوافر فيها مجموعة ين عينة المستجأ أعلاه نجد   الجدولخلال من و

( 108)كان  ن عدد الذكورأبالجنس  نتائج الخاصةال تأظهرإذ  التي ممكن أن تسهم في تحقي  أهدافها.

 (53.043)( وبنسبة 122(، في حين كان عدد الأناث )46.956من العدد الكلي لعينة الدراسة وبنسبة )

 ( يوضح معلومات حول الفئة العمرية2جدول )                                    

 النسبة% التكرار العمر

 11.304 26 سنة( (30-20

 19.130 44 سنة( (40-31

 43.478 100 سنة( (50-41

 26.086 60 ما فوقسنة ف (51) 

 100 230 المجموع الكلي

 المصدر: من إعداد الباحثة                               

نسبة ب 20-30)بين )ما الفئة العمرية كانت أعمارهم تتراوح  نجد إنأما فيما يتعل  بمؤشر العمر    

ئه ليها الفت (19.130) كانت سنة 31-40)والفئة العمرية) عينة الدراسة أفراد من ( 11.304)

وبنسبة وما فو   سنة(51) ثم الفئة العمرية(43.478) بنسبة من أفراد عينة الدراسة  (41-50)هالعمري

يعاب إست على إمكانيةمما يدل الدراسة تحقي  أهداف جيدة لأغراض  نسبجميعها تمثل ( و26.086)

 .هابة الواعية لوالإجا فقرات الإستبانةاد عينة الدراسة لأفر

 ( التحصيل الدراسي 3جدول )                                            

 النسبة% التكرار الشهادة

 34.347 79 دبلوم

 63.478 146 بكالوريوس

 0.4347 1 دبلوم عالي

 1.3043 3 ماجستير

 0.4347 1 دكتوراه

 100 230 كليالمجموع ال
 

 المصدر: من أعداد الباحثة                                

إن حملة شهادة البكالوريوس قد نالوا أعلى نسبة بينما مؤشر التحصيل العلمي فقد أظهرت النتائج    

الماجستير بنسبة شهادة  ( ثم حملة34.347( ثم حملة شهادة الدبلوم بنسبة )63.478قد بلغت )فل
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 (0.434)ثم حملة شهادة الدكتوراه بنسبة(0.434الدبلوم العالي وبنسبة ) حملت شهادةليها ثم ي (1.304)

 . فقرات الإستبانة على تفهم وإستيعاب عينة الدراسةقدرة  تمنحها دلله واضحه على وهذه النسب 

 ( سنوات الخدمة في الوظيفة4جدول )                                          

 النسبة% التكرار الخدمة سنوات

 10.869 25 سنة( (15-11

 15.217 35 سنة(( 20-16

 38.695 89 سنة( (25-21

 35.217 81 فما فوقسنة (26 ) 

 100 230 المجموع الكلي
 

 المصدر: من أعداد الباحثة                            

( من 10.869إن نسبة ) (إلى 4الجدول )نتائج )الخدمة(  برةأما بالنسبة لمؤشر عدد سنوات الخ      

( 15.217شرة نسبة )( سنة ثم تليها مبا11-15ن )ما بي برتهمأفراد عينة الدراسة قد تراوحت مدة خ

 لمدة(35.217( سنة ونسبة )21-25من ) برة( لمدة الخ38.695)ثم نسبة  سنة (16-20للمدة من )

عن  م من الإجابةلدراسة الخبرة الكافية التي تمكنهأن لعينة ا لنايبين وهذا  فما فو سنة  (26) الخبرة

 تساؤلت الإستبانة.

 والعاملين يرينعدد المد (5) جدول                                                                   

 النسبة% التكرار المنصب الوظيفي

 0.4347 1 مدير عام

 1.3043 3 معاون مدير عام

 3.4782 8 مسؤول شعبة

 16.956 39 مسؤول وحدة

 77.826 179 موظف

 100 230 المجموع الكلي

 المصدر: من إعداد الباحثة                           

كان أن منصب )المدير العام (  (5وفيما يتعل  بمؤشرالمنصب الوظيفي فلقد أظهرت نتائج الجدول)   

ومنصب) مسؤول شعبة ( بنسبة  (1.304)بنسبة عام ( المدير المنصب )معاون أما  (0.434)بنسبة 



 ســــةدرالل الفصــــــــــل الاول  ... المبحــث الاول : المنهجيـــــة العلميــــة

 
 

13 
 

الموظفين  بلغت نسبةوأخيرا" (16.956)وحدة ( بنسبة المنصب )مسؤول في حين كان  (3.478)

(77.826) . 

 : حدود الدراسةالحادي عشر

 أما حدود الدراسه فهي كالاتي :

مها غلتناليها ع عتمادالأوتم  لدية الحلةفي مديرية  ب ا"مكانيا": اتخذت الدراسة حدالحدود المكانية -1

 .مع متغيرات الدراسة الحالية 

(                  30/5/2023- 1/11/2022) مدة: تم أجراء الدراسة من ال الحدود الزمنية -2

ها أسترجاعولجانب النظري وتوزيع الأستبانة الخاصة بالمعلومات البيانات وتضمنت هذه المدة جمع و

 .ي للبياناتأجراء التحليل الأحصائو

( 239ة الدراسة )عين بلغت و ( عاملاً 630مع الدراسة الكلي من ): تكون مجتالحدود البشرية -3

 .عاملا"

 : التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة الثاني عشر

لتوجه ع به من اصدى في الأفراد لما تتمت: هي القيادة التي تمتلك قوة التأثير وال القيادة الرنانة -1

 شط الذي ك النطفي والإيجابي الصاد  تجاههم ليخل  لديهم الشعور ببذل المزيد من الجهود والسلوالعا

 .رضا الوظيفي واللتزام في العمل يسهم في زيادة الكفاءة والإنتاجية وتحقي  ال

 ي: يأت وكماتعريف أبعاد القيادة الرنانة 

هور ظ إلى  ؤدييتاح على المعلومات الجديدة مما لفرد والأنفا:هي زيادة الوعي ببيئة  اليقظة الذهنية -أ

 .متعددة حول حل المشكلات وجهات نظر 

داخلك بقة التي نما الطاإفائل ونه ليس مجرد تإمتفائلة يمكن تحقيقها للمستقبل ،: الأيمان برؤية الأمل - ب

 .والاخرين للإيمان بمستقبل أفضل هي التي تدفعك أنت

ل فضأ على نحو اجاتهم فهم رغبات الناس وأحتيالعمل وحالة تمكننا من : هي التعاطف في الرحمة -ت 

 .وتحفز على التصرف وف  مشاعرنا 

التي  لأجتماعيةع نتيجة لأنهيار المعايير ا: هي حالة عدم الأستقرار في المجتم الأنوميا التنظيمية -2

 .ماعيك النظام الأجتالقواعد وتفك تنظم سلوك الفرد وطريقة تفاعله مع المجتمع وعدم فاعلية
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 عاد الأنوميا التنظيمية كالاتي:تعريف أب

جه تي تنظم وتولعاملين من إيجاد القواعد الواضحة الاعدم تمكن هي  : اللامعيارية التنظيمية -أ

 .المنظمة  الحباط وعدم الرضا عنإلى يؤدي عنها صعوبة في التكيف فيما فتنشأ رغباتهم وأهدافهم 

زيادة لت التي تقوم بها المنظمة الموقف السلبي من السياسات والإجراءاإنه : ميالتهكم التنظي - ب

 .العامل بالإدارة أو بزملاء العملالأداء أو لتكوين علاقة طيبة تجمع 

ي تكون الترتباط يجمع الموظفين بالمنظمة وعدم الإحساس بوجود إهو:  أنعدام القيم التنظيمية -ت 

 .لإنخفاض الأداء دافعاً 

العمل لمنظمة و: هو حالة من التكامل والأنسجام بين مجموعة الأفراد داخل االتماسك التنظيمي -3

 .الأخرى العاملة معهممعا" لتحقي  الأهداف  المشتركة التي تميزهم عن المجموعات 

 بعاد التماسك التنظيمي كالاتي:تعريف أ

ء إلى بقية الأعضاالمجموعة  اءمن أعض كل عضو وصف لمدى أنجذاب ونقصد بها جاذبية العمل: -أ

 .شعر به العاملون مع مجموعة العملوالترابط الذي يالاخرين 

ين   المهام بلتعاون في أنجاز المهام في حل المشكلات عبر تنسييؤدي از المهام: التعاون في أنجا -ب

 .المنظمةت تساعدهم في إتخاذ قرارات لمصلحة أعضاء الفري  واعطائهم صلاحيا

 اء السلطةتجنب السعي ورتقديري للعاملين الذي يالسلوك ونعني به ال نسجام بين زملاء العمل:الأ -ت 

 .الاخرين أو المنظمة في ر سلباً والمصالح الشخصية التي قد تؤث

رباح تؤدي إلى مكاسب زيادة الأ ننظمة والعامليشاركة المنافع بين المم إن مشاركة المنافع: -ث 

 .اظ بهوالأحتفالعالية الكفاءة  ذون وتعمل على جذب رأس المال البشري طويلة الأجل للعامليال

عمل ن خلال الالتي يمكن الحصول عليها م يرى العامل أن تصور القيمة أو الفوائد الالتزام بالقيم: -ح 

 . ت مشاركة العاملين والأحتفاظ بهمكموظف في منظمة أداة تشخيصية لتحديد استراتيجيا

 

 ياس الدراسة: مق الثالث عشر

المتكون من لمتغير القيادة الرنانة  Tiwari&Lenka,2015)على مقياس ) الدراسةهذه أعتمدت      

 مقياس أستعملتاس الأنوميا التنظيمية )اليقظة الذهنية، الأمل، الرحمة( ،ولقي كل من شملت( فقرة 12)

 (Durkheim,1893)، مقياس Srole,1956) )، اعتمدت على نفس ( 2013وهناك دراسة )حسين

) اللامعيارية التنظيمية ، إنعدام القيم التنظيمية ، التهكم  :ثلاثة أبعاد وهي ويتضمنالمقياس 
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 Li&Zhang,2010 )مقياس  أستعملتقياس التماسك التنظيمي (فقرة ، ول15تكون من )ويالتنظيمي(

نسجام بين زملاء العمل ، )جاذبية العمل، التعاون في أنجاز المهام ،ال: ويتضمن خمسة أبعاد وهي(

 ( الاتي:6وهذا ما يوضحه لنا الجدول ). (فقرة15تكون من )يم بالقيم( ومشاركة المنافع، اللتزا

 ( مقاييس الدراسة 6الجدول ) 

 المقياس عدد الفقرات الابعاد متغيرات الدراسة

 Tiwari&Lenka,2015 (فقرات4) اليقظة الذهنية القيادة الرنانة

 (فقرات4) الأمل  

 (فقرات4) الرحمة 

 Durkheim,1893 (فقرات6) اللامعيارية الأنوميا التنظيمية

Srole,1956 

 (2013)الحكيم وااخرون،

 (فقرات4) إنعدام القيم 

 (فقرات5) التهكم التنظيمي 

 Li&Zhang,2010 (فقرات3) جاذبية العمل التماسك التنظيمي

 (فقرات3) التعاون في انجاز المهام 

 (فقرات3) النسجام بين زملاء العمل 

 (فقرات3) مشاركة المنافع 

 (فقرات3) اللتزام بالقيم 

 المصدر: من أعداد الباحثه      

 : الاساليب المعتمدة في التحليل الاحصائيالرابع عشر

 لدراسةاالنتائج المطلوبة من الدراسة والتحق  من صحة العلاقات في فرضيات  على وبغية الحصول

 أعتمدتو (SPSSv.25قد إختبرت الحزمة البرمجية الجاهزة )لولغرض تحقي  أهداف الدراسة ف

 : على الأساليب الإحصائية إدناه في تحليل بيانات الدراسة

 .ؤشرات الوسط الحسابي، النحراف المعياري،معامل الختلاف ، الهمية النسبية م  -1

 اختبار الصد  والثبات . -2
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 ر اعتدالية التوزيع.اختبا -3

 التحليل العاملي التوكيدي . -4

 .( (test Kolmogorov- Smirnovاختبار -5

 الفرضيات من خلال برنامج الكسل. فريغ بيانات الستبانة وأستخراج النسب لختبارت  -6

 . (Amos V. 25)برنامج  -7
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 بعض الأسهامات المعرفية السابقة :  يالمبحث الثان

 توطئة

نيف في متغيرات الدراسة وتم تص ذا المبحث بعض الجهود المعرفية السابقة التي بحثتيقدم ه

 الدراسات على أساس التسلسل الزمني من الأقدم إلى الأحدث وهي كالاتي:

 الخاصة بمتغير القيادة الرنانةسهامات المعرفية الأ ( 7 الجدول )

 2016العبيدي  1دراسة 

 لة فيحا )دراسة :لتنظيمية وإنعكاسها في القيادة الرنانةالأثنوجرافيا ا عنوان الدراسة

 جامعة الكوفة(

 .نة قياس الأثنوجرافيا التنظيمية ومدى تأثيرها في القيادة الرنا  هدف الدراسة

 ا .موظف (450ه  )جامعة الكوف مجتمع وعينة الدراسة

 دراسة حالة نوع الدراسة

 الرحمةاليقظة الذهنية ، الأمل،  أبعاد الدراسة

رين لاخان القيادة الرنانة تسهم بشكل كبير بنشرقيم التعاون ومشاركة إ أهم الأستنتاجات

 ملالع في المعرفة مما يؤدي إلى إمتلاك المرؤوسين للذكاء العاطفي في

 .في الجانب النظري لمتغير القيادة تم الأستفادة منها  مجالت الإفادة

 2019الربيعي  2دراسة 

راء ة لا )دراسة تطبيقي :دور القيادة الرنانة في تحقي  النجاح المنظمي راسةعنوان الد

 .(انيةالمديرين العاملين في المديرية العامة للتربية / الرصافة الث

 .قياس دور القيادة الرنانة في تحقي  النجاح المنظمي  هدف الدراسة

 ا".مستجيب (58)لثانية( المديرية العامة للتربية )الرصافة ا مجتمع وعينة الدراسة

 تطبيقية نوع الدراسة

 اليقظة الذهنية ، الأمل، الرحمة أبعاد الدراسة

ربية ترية وجود علاقة قوية بين القيادة الرنانة والنجاح المنظمي في مدي أهم الستنتاجات

 .الرصافة

 . تم الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير القيادة مجالت الإفادة

 2020المصري  3سة درا

درجة ممارسة القيادة الرنانة لدى مديرات رياض الأطفال بمحافظات  عنوان الدراسة
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 غزة وعلاقتها بالأستقامة  التنظيمية لديهن

 .التعرف على درجة ممارسة القيادة الرنانة في رياض الأطفال  هدف الدراسة

 .مربية ( 252)رياض الطفال بمحافظات غزة  مجتمع وعينة  الدراسة

 وصفيه نوع الدراسة

 اليقظة الذهنية ، الأمل، الرحمة أبعاد الدراسة

مة ستقاوجود علاقة قوية بين درجة ممارسة القيادة الرنانة ومستوى ال أهم الستنتاجات

 .التنظيمية

 .تم الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير القيادة مجالت الإفادة

 

 4دراسة 

 

 2021الماضي 

ة لرناندة االدورالتفاعلي للسلوك الأستباقي للموظف في العلاقة بين القيا عنوان الدراسة

في )دراسة أستطلاعية لاراء عينة من موظ :والعواقب الأستراتيجية

 .رئاسة جامعة الكوفة(

 0قياس دور القيادة الرنانة في تقليل العواقب الأستراتيجية هدف الدراسة

 0اموظف( 455)رئاسة جامعة الكوفة  سةمجتمع وعينة  الدرا

 أستطلاعية نوع الدراسة

 اليقظة الذهنية ، الأمل، الرحمة أبعاد الدراسة

دى هي احالمنظمات التي تمتلك القيادة الرنانة تكتسب أهمية كبيرة فإن  أهم الستنتاجات

 نلأالتابعين في مقومات النجاح التنظيمي حيث تكون أكثر تأثيرا"

ن اني مالمعاصرة التي ل تهتم بهذا النوع من القيادة قد تعالمنظمات 

 . مشاكل تنظيمية

 .الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير القيادةتم  مجالت الإفادة

 بالستناد على الباحثين الوارد ذكرهم بالجدول همن اعداد الباحث :المصدر

 متغير الانوميا التنظيميةالسابقة الخاصة بسهامات المعرفية ( الأ 8الجدول )

 2013حسين  1دراسة 

التفكير الأخلاقي كمتغير وسيط بين النومية التنظيمية وسلوك العمل  عنوان الدراسة
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 .)دراسة تطبيقية في شركات السياحة والسفر العراقية( :العكسي

 تحديد العلاقة بين الأنومية التنظيمية وسلوك العمل العكسي هدف الدراسة

  ا".مدير(234)شركات السياحة والسفر العراقية  وعينة الدراسةمجتمع 

 . تطبيقية في شركات السياحة والسفر العراقية نوع الدراسة

 يميلتنظاللامعيارية التنظيمية ، أنعدام القيم التنظيمية ، التهكم ا أبعاد الدراسة

ة نظيميالنومية التهناك دور للمسؤولية الأخلاقية كمتغير وسيط بين  أهم الستنتاجات

 .وسلوك العمل العكسي 

 . ظيميةمنها في الجانب النظري لمتغير الأنوميا التن وكانت الإفادة  مجالت الإفادة

 2020حسين واخّرون  2دراسة 

سلوك التفاعلي للرشاقة التنظيمية بين الأنومية التنظيمية و الدور عنوان الدراسة

في  ستطلاعية لعينة من العاملين)دراسة أ:الموارد البشرية المخطط

 .وزارة الأعمار والأسكان(

ير تشخيص الدور التفاعلي الذي تمارسة الرشاقة التنظيمية في تفس هدف الدراسة

 .ططالعلاقة بين النومية التنظيمية وسلوك الموارد البشرية المخ

 ".عاملا(239 )عينة من العاملين في وزارة العمار والإسكان  مجتمع وعينة الدراسة

 أستطلاعية في وزارة  الأعمار والأسكان  نوع الدراسة

 يميلتنظاللامعيارية التنظيمية ، أنعدام القيم التنظيمية ، التهكم ا أبعاد الدراسة

ت في التأثيرعلى سلوكيا ا"مهم ا"تمارس الأنوميا التنظيمية دور أهم الأستنتاجات

 .الموارد البشرية العاملة 

 .مية تم الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير الأنوميا التنظي ادةمجالت الإف

 2022أبو سليم /أبو شقفة  3دراسة 

 اسة)در :النزاهة السلوكية ودورها في الحد من النوميا التنظيمية عنوان الدراسة

 .تطبيقية على العاملين في كلية فلسطين التقنية دير البلح (

هة النزاى واقع النوميا التنظيمية والكشف عن تأثير أبعاد التعرف إل هدف الدراسة

 .قنيةالتنظيمية في كلية فلسطين الت االسلوكية في الحد من النومي

 .موظفاً ( 186) ين التقنية دير البلحكلية فلسط مجتمع وعينة الدراسة

 تطبيقية نوع الدراسة



 ـةالفصــــــــــل الاول  ... المبحــث الثانـــــي : الدراســــات السابقــ

 
 

19 
 

 يميلتنظالتنظيمية ، التهكم ا اللامعيارية التنظيمية ، أنعدام القيم أبعاد الدراسة

وجود فرو  في استجابات أفراد عينة الدراسة حول درجة توافر  أهم الستنتاجات

ر ة نظأبعاد النزاهة السلوكية والحد من الأنوميا التنظيمية من وجه

 .العاملين 

 ميةتم الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير الأنوميا التنظي مجالت الإفادة

 الجدول  ا" إلى المصادر الوارد ذكرهم فيستناده أمن اعداد الباحث :لمصدرا 

 السابقة الخاصة بمتغير التماسك التنظيميسهامات المعرفية ( الأ 9 الجدول )

 2019الخياط  1دراسة 

)دراسة  :التماسك الجماعي ودوره في تعزيز الستغرا  الوظيفي عنوان الدراسة

 .منتجات النفطية فرع نينوى(ميدانية في شركة توزيع ال

التعرف على طبيعة  ،تحديد البعاد النظرية للتماسك الجماعي هدف الرسالة

 . الستغرا  الوظيفي نظريا

 ."عاملا( 97)شركة توزيع المنتجات النفطية فرع نينوى  مجتمع وعينة الدراسة

 ميدانية نوع الدراسة

ات المفاهيم التي تركز عليها المنظم يعد الستغرا  الوظيفي من أهم الستنتاجات

 .وأهتمام منظمات العمال في عصرنا الحالي بجماعات العمل

 روح الفري ، النتماء الى المجموعة، الإيجابية والتأثير أبعاد الدراسة

 تم الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير التماسك مجالت الإفادة

 2022عبدالله  2دراسة   

تأثير المسؤولية الجتماعية للقائد في تعزيز تماسك مجموعة العمل  لدراسةعنوان ا

)دراسة  :من خلال الدور الوسيط لثقافة إدارة الخطأ التنظيمي

تطبيقية على عينة من الأطباء في مستشفى النسائية والتوليد 
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 .التعليمي في كربلاء المقدسة 

 ه.الثلاث بيان طبيعة العلاقة بين المتغيرات هدف الدراسة

مستشفى النسائية والتوليد التعليمي في كربلاء المقدسة  مجتمع وعينة الدراسة

 ا".طبيب(132)

 تطبيقية نوع الدراسة

عية جتماالمسؤولية التؤدي أهمية ابعاد المسؤولية الجتماعية للقائد  أهم الستنتاجات

 .في تعزيز تماسك المجموعة  ا"مهم ا"للقائد دور

 تماسك المهام، تماسك المجموعة  اسةأبعاد الدر

 .تم الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير التماسك مجالت الإفادة

 2022الانصاري  3دراسة 

 اعليإدمان العمل وعلاقته بالتماسك التنظيمي في سيا  الدور التف عنوان الدراسة

 .لسلوكيات القائد الزدواجية

وجة توى توافر ثلاثة متغيرات هي:)القيادة المزدتحديد مسبيتمثل  هدف الدراسة

ي والتماسك التنظيمي وإدمان العمل( وتحليل طبيعة العلاقة الت

 تجمعها في المصرف المبحوث.

والتموييييييييييييييييييييل  للاسيييييييييييييييييييتثمار مصيييييييييييييييييييرف الطييييييييييييييييييييف  مجتمع وعينة الدراسة

TIB )ا".موظف( 100))نجف،بابل،ديوانية،كربلاء 

 تحليلية  نوع الدراسة

نهم يدركون جيداً أهمية متغيرات إدمان العمل وسلوكيات القائد إ نتاجاتأهم الست

إن توظيف إدمان العمل اليجابي  الزدواجية والتماسك التنظيمي.

في المصرف المبحوث يؤدي إلى وتطوير العمل الداري فيها 

وتحسين الأداء من خلال الممارسات التي تؤدي للحفاظ على 
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لذلك ل بد من مواجهة كل الحالت التي موارده وتحقيقه للنجاح، 

 تؤدي الى ظهور ادمان العمل السلبي.

جام لأنساجاذبية العمل، التعاون في أنجاز المهام،، مشاركة المنافع،  أبعاد الدراسة

 بين زملاء العمل، الألتزام بالقيم

 .ميتم الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير التماسك التنظي مجالت الإفادة

 بالجدول  الواردة إلى المصادر اا ستنادإ ةالباحثمن اعداد  :المصدر 

 رنانةر القيادة الللدراسات الأجنبية لمتغي السابقةسهامات المعرفية ( الأ 10 الجدول )        

 (Bawafaa,2014) 1دراسة 

 The Influence of Resonant Leadership and عنوان الدراسة

Structural the Influence of Resonant Leadership 

and Structural Empowerment on the Job 

Satisfaction of Registered Nurses 

هيكلي ين اللتمكتأثير القيادة الرنانة والتأثير الهيكلي للقيادة الرنانة وا

 على الرضا الوظيفي للممرضات المسجلات

ضات ين والتمكين الهيكلي للممرفحص تأثير القيادة الرنانة للمدير هدف الدراسة 

 على رضاهم الوظيفي

 ( ممرضة1216تسع مقاطعات في مستشفىيات/ كندا) مجتمع وعينة الدراسة

 مسح غير تجريبي  نوع الدراسة

 اليقظة الذهنية ،المل ، الرحمة أبعاد الدراسة 

 ض فيالتمريالتركيز على تطوير مهارات القيادة الرنانة سيعمل قادة  أهم الستنتاجات

مؤسسات الرعاية الصحية على النهوض بخل  عمل صحي بين 

 0البيئات التي تعزز الرضا الوظيفي والحتفاظ بالممرضات

 0الرنانة في الجانب النظري لمتغير القيادةتم الأستفادة منها  مجالت الفادة
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 يميةنوميا التنظلمتغيرالا للدراسات الأجنبية السابقةسهامات المعرفية الأ( 11الجدول )        

  Rosenbaum & Kuntze,2003 1دراسة 

 The Relationship between Anomie and عنوان الدراسة

Unethical Retail Disposition 

 العلاقة بين النوميا والسلوك غير الأخلاقي لبائعي التجزئة 

 غير الخلاقيالتعرف على العلاقة التي تربط النوميا والسلوك  هدف الدراسة

 ( طالبا"190طلاب جامعة ) مجتمع وعينة الدراسة

 تحليلية نوع الدراسة

 التهكم التنظيمي، اللامعيارية التنظيمية  أبعاد الدراسة

يهم المستهلكين الذين يكون لديهم مستوى مرتفع من التهكم يكون لد أهم الستنتاجات

 ميل للسلوك غير الأخلاقي 

 . ظيميةمنها في الجانب النظري لمتغير الأنوميا التن نت الإفادة وكا مجالت الإفادة

 Zoghbi & Rodriguez,2007 2دراسة 

 Organizational Anomie as Moderator of the عنوان الدراسة

Relationship between an Unfavorable Attitudinal 

Environment and Citizenship Behavior (OCB) 

An Empirical Study among University 

Administration and Services personnel 

يئة النوميا التنظيمية كمتغير وسيط بين الموقف السلبي تجاه الب

في  ملينوالمواطنة التنظيمية:دراسة تطبيقية بين إدارة الجامعة والعا

 الخدمات 

م عايير والقيتسليط الضوء على النوميا التنظيمية وتأثرها بالم هدف الدراسة

 الجتماعية ومدى ارتباطها بالسلوكيات ذات العلاقة بالمواطنة

 التنظيمية 

 موظفا"( 154الموظفين في الجامعات الحكومية ) مجتمع وعينة الدراسة

 تطبيقية نوع الدراسة

 يةنظيماللامعيارية التنظيمية ، التهكم التنظيمي، انعدام القيم الت أبعاد الدراسة
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 واقفالنوميا التنظيمية لها سيطرة انتقائية على العلاقة بين الم نتاجاتأهم الست

 0السلبية والمواطنة التنظيمية 

 . ظيميةمنها في الجانب النظري لمتغير الأنوميا التن تمت الإستفادة  مجالت الإفادة

 

 نظيميلتللدراسات الأجنبية لمتغيرالتماسك ا السابقةسهامات المعرفية الأ( 12الجدول )

 Lee et al.2012 1دراسة 

 Empirical Study on the Influence among عنوان الدراسة

Corporate Sponsorship, Organizational 

Commitment,Organizational Cohesiveness and 

Turnover Intention 

ي نظيمدراسة تجريبية حول التأثير بين رعاية الشركات واللتزام الت

 لتنظيمي ونية الدورانوالتماسك ا

سك تحليل العلاقة بين رعاية الشركات واللتزام التنظيمي والتما هدف الرسالة

 التنظيمي ونية الدوران

 موظفون من مؤسسات أجنبية /تايوان مجتمع وعينة الدراسة

 تجريبية نوع الدراسة

 يهمتنظيمي لدالعاملون الذين يتمتعون بمستوى أعلى من اللتزام ال أهم الستنتاجات

 ظيميمستوى أقل من نية دوران العاملين يمكن أن يعززاللتزام التن

 0التماسك التنظيمي

 لتنظيميا تم الستفادة منها في الجانب النظري لمتغير التماسك مجالت الفادة

 Wu 2019 2دراسة 

  How Demographic Factors Effect عنوان الدراسة
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Organizational Cohesion for Sports 

Management Business Employees                    

 كيف تؤثر العوامل الديموغرافية على التماسك التنظيمي لموظفي

                  إدارة الأعمال الرياضية

 

ك التعرف على العوامل الديموغرافية وكيفية تأثيرها على التماس هدف الدراسة

 عمال الرياضية التنظيمي لموظفي إدارة ال

 (موظفا"465إدارة العمال الرياضية في تايوان ) مجتمع وعينة الدراسة

 تجريبية نوع الدراسة 

مي وجود علاقة كبيرة بين العوامل الديموغرافية والتماسك التنظي أهم الستنتاجات

 لموظفي إدارة الأعمال الرياضية

 .نظري لمتغير التماسكتم الستفادة منها في الجانب ال مجالت الفادة

 تي:وفي ضوء ما تقدم يمكن القول أن ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة هو الا 

ة دة الرناندراسة سابقة تبنت متغيرات الدراسة الحالية مجتمعة فضلا" أن متغير القيا ل توجد أية -1

 0يعد من المتغيرات الحديثة على حد علم الباحثة 

ا لرنانة لمي دراسة متغير القيادة االدراسة أن تمهد الطري  من أجل البحث والأهتمام أكثر فتحاول  -2

 0لها من دور مهم في المنظمات

 اها لنهاسلطت الضوء على متغير الأنوميا التنظيمية والتي يمكن للمنظمات أن تتفاد هذه الدراسة -3

 0تمثل متغير سلبي 

 0ة أستعراض أدبيات المتغيرات الثلاثة بشكل أكثر تفصيلا"حالية بمحاولتميزت الدراسة ال -4
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 المبحث الأول

 (Resonant leadership)القيادة الرنانة 

 توطئة :

ط الضوء تسلي يعد موضوع القيادة الرنانة موضوعا جديدا لم يتم التطر  له بشكل كبير ولبد من     

 لسلبية فيا اهرققه هذا النمط من القيادة مستقبلا في تقليل عواقب المظعليه والستفادة مما سوف  يح

 المنظمة والتي تؤثر على عملها بشكل مباشر او غير مباشر.

 أولا: مفهوم الرنين والقيادة الرنانة

حسب قاموس اوكسفورد بو (Resonare)يعد مفهوم الرنين الذي يعود الى المصطلح اللاتيني    

 Goleman)ن ذا صدى ورنة وتاثير مع الاخرين العاملين في المنظمة ن تكوأالرنين هو 

et.al.,2002:9)  اد  هو  عبارةويشير الرنين أيضا الى تقوية الصوت او إطالة امده بالنعكاس وب

 0(Goleman et. Al,2004:11)الهتزاز المتزامن . 

وس اوكسفورد تعني الصفات او حسب قامباما مصطلح القيادة فيعود الى الفعل )قاد ،يقود( و    

رئاسة()الزبيدي والمولى الزعامة او الالسمات التي يتحلى بها من يتخذ دور القائد وتاتي أيضا بمعنى )

ن مفهوم القيادة الرنانة من المفاهيم الحديثة والحيوية في المجال الإداري والمنظمي إ( 160:2016،

 Daniel Goleman)اء الذين قدموه لأول مرة وهم الجذور الأولى لهذا المفهوم تعود الى العلمف

&Richard &Boyatiz&Annie Mckee)  كتابهم في  2002عام في(Primal 

Leadership) (Decenty&lcke, 2009)(Rifkin,2009)م بهذا المفهوم الهتما وازداد

لقيادة الرنانة من اول كتاب في اكان إذ 0تواجه المنظمات المعاصرة التحديات التي  زيادةبالتزامن مع 

ان القادة الرنانين هم 0 (Boyatzis et . al ,2013:19)(Boyatiz&Mckee,2005)قبل 

مع الذي جديدة في مناط  جديده وعملوا بجراءة في دعم منظماتهم والمجت ا"فتحوا اافاقالذين فراد ال

وينقلون الناس الى نوع  نهم يواجهون التعقيد وعدم اليقين في أعمالهم اليوميةأ كونون فيه فضلا"عني

 0(Menezes,2018:113)من القادة القادرين في التأثير بالاخرين  في العمل 

لذين اسلوك القادة بأنها   (Squires et al.,2010:916)قد عرفت القيادة الرنانة من قبل لو 

ل بناء لج يهالفعالفراد وادارة عواطفهم ببمستوى ذكاء عاطفي عالي الذي يتواف  مع مشاعر  يتمتعون

 .  تنظيميتحقي  اللتزام ال غرضالثقة والتفائل ل ايسوده تاحه علاقات قويه بينهم وخل  بيئة م
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لتحويلية حد الأساليب القيادية اان القيادة الرنانة تمثل ا , Bawafaa et. al)  (2015:3ويذكر

 .اعلهأيضا بنتائج العمل الفلمرتبطة ائمة على الذكاء العاطفي واالق

إذ  ن القيادة الرنانة تركز على جانبين اساسينإ (Longhurst, 2014:13)من وجهة نظرو     

ن جابية معلى الطاقة الإيمنهاالجماعة من خلالهما، ركز الجانب الأول  فييمكن ان يؤثر القائد 

ى لؤدي االعواطف وذلك من خلال تحريك مشاعر الفراد والتاثير بهم عبر السلوك الإيجابي مما ي

طاقة ي على الركز الجانب الثان حين  مستوى الأداء الكلي للمنظمة في يجابية علىالإنتائج التحقي  

يم القيادة يوضح بعض من مفاه (13)والجدول رقم  واطف وما تحققه من نتائج سلبيه .السلبية من الع

 الرنانة وكالاتي :

  وعة من الباحثينحسب وجهة نظر مجممفاهيم القيادة الرنانة (  13الجدول ) 

 المفهوم الاسم ،السنة ،الصفحة     

(Boyatzis&Mckee,2005:3) رف ذو صدى أي لديهم القدرة على التص القادة ونعني بها إن

مؤكدة والهام الظروف غير البشكل صحيح حتى في 

 .خرىالمجموعات الالأشخاص الذين يعملون معهم و

(Mckee&Massimilian,2006:46 ية نتائج من خلال حشد مواردهم المالية والفكرلهو تحقي  ا

 لهم والبشرية والجتماعية لشراك وتعبئة طاقة الناس من حو

(Cummings,2010:17)  فيا ذكية عاطالقيادة الالإيجابي المطلوب في هومكان القائد

ثار لتحقي   نتائج افضل كما تؤدي الى تخفيف العديد من ال

 . السلبية

(Boyatzis et.al,2013:19) ولك او متزامنا مع الخرين من ح ن تكون رنانا أي متناغماأ

 ."ن تشارك الناس وان تتحدث معهم حول ما يرونه مهماأ

(Ll,2013:11)  دور ارشادي اقوى في نظرية تكون ذات هي القدرة على ان

 هية القيادة وممارسة الإدارة ولديها الأثر الإيجابي للرفا

(Assistant,2013:595)  نها القدرة على التصرف بالشكل الصحيح حتى في إ

لهام للافراد الالظروف غير المستقرة والمعقدة وإعطاء 

المل والتفائل والبتعاد عن  منحهمعاملين وللمنظمة مع ال

الشعور بالإحباط والفشل من اجل الوصول الى الأهداف 
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 .المخطط لها 

(Bawafaa&Wong,2014:20) يعتمد على العلاقات الإيجابية مابين  هي الأسلوب الذي

لك كذاعله ن اجل إيجاد نتائج العمل الفالفراد العاملين م

اعتمادها على تصورات الفراد وادراكه والقابليات 

ن يفخر أي تساعده على إقامة علاقات يمكن والمهارات الت

ورنة وصدى في اذهان الخرين  بها وتكون لها وقع

 .والمجتمع

(Wong etal,2013:7) ن ية مبيئات العمل الإيجاب خلفالتي ت قيةها القيادة العلاإن

 الى خلال تعزيزها لمشاركة الفراد العاملين فيها مما يؤدي

ز المزيد من الرضا في العمل والإنتاجية وخاصة انها ترتك

ك على الذكاء العاطفي والوعي الذاتي للقائد من اجل تحري

ا تحقي  الأهداف المخطط لهالخرين اتجاهه ومن ثم  مشاعر

 .في الوقت المناسب

(Lenka&Tiwari,2016:696) ن وإدارة عواطفهم م عاملينتحفيز المرونة العاطفية لل هي

من تخفيف المتعلقة بعملهم والقضايا الخلال الهتمام ب

 . وتعزيز راحتهم في العمل توترهم 

 

(Romani&Rivera,2017:99)  نين ن الرلأكثر شفافية اللاقات عالتلك التي تحافظ على هي

 الضوضاء في النظام وبالتالي فان العواطف تشكلمن يقلل 

 .للفري  الرابط الأساس

(Turk et al,2019:150) اطف القادة الرنانين هم الفراد الذين يديرون مشاعرهم وعو

 .الخرين بطر  تؤدي الى النجاح

(Ramirez et al,2019:1232) تجاهون يهتمون بمشاعر الناس وتوجههم في ان القادة الرنانإ 

إيجابي عاطفيا وذلك من خلال التعبير بصد  عن قيمهم 

 .الخاصة وعواطف الفراد من حولهم

 لجدولفي هذا اعلى المصادر الواردة  ا"عتمادأالمصدر: من اعداد الباحثة 

 ن القيادة الرنانة هي :أنستنتج  ومن خلال المفاهيم أعلاه

 . الفاعلهنتائج الئقية إيجابية تسعى لتحقي  قيادة علا -1
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 .فردي على نحو ة وتقدمها اكثر من تقدمه ن القائد الرنان يهتم بأداء المنظمإ -2

 .دي وتوجهي لتحقي  المنفعة العامةن دورها ارشامكاسب شخصية لأ ليس لها -3

 .دهم في العمليؤدي الى زيادة جهو للافراد الذي يحفز القائد على السلوك الإيجابي -4

 .(ائل واليقظة الإيجابية والتف)من مقومات القيادة الرنانة هي  -5

دى في الصولتاثير قوة ا القيادة التي تمتلك إنهاالقيادة الرنانة :  ف الباحثةتعر إستنادا" لما تقدم

من  دالمزي ببذل ا"شعورابي صادق تجاههم ليخلق لديهم يجالافراد لما تتمتع به من توجه عاطفي وا

لتزام في في والالوظيلرضا االجهود والسلوك النشط الذي يسهم في زيادة الكفاءة والإنتاجية وتحقيق ا

 .العمل

 ثانيا: أهمية القيادة الرنانة

غرض سب اليبرز دور واهمية القيادة الرنانة في كل منظمة على اختلاف حجمها وانشطتها وبح      

 أهمية نةالرنا قيادةللن إ .(دم والستمرار والستدامة في عملهاالنمو والتق)الذي تهدف الى تحقيقه ك

ة على ء القادمد هؤليعتإذ من نمط القيادة العلائقية المتجذرة في الذكاء العاطفي  ا"بالغة لنها تعد نوع

ذهان في ا صدى ورنة يز اتباعهم والتي تكون شعورا ذاخل  المشاعر الإيجابية وإشاعة الثقافة لتحف

 .(Bawafaa,2014:12)لين لتقديم افضل ما لديهم ولتحقي  اهداف المنظمة العام

لمال ان تساعد على مزج راس ا ن القيادة الرنانة يمكنأ (Boyatiz&Mckee,2005:5)يذكر

ج ضل النتائمتميز في المنظمات من اجل الحصول على افاللاداء ل الفاعلهمجموعة بلالبشري والفكري 

 دة بالسو  والتكنلوجيا والعديد من العوامل الأخرى .والذي يتطلب معرفة القا

ء ن هؤلأ لبحوثعمل كما اثبتت الدراسات واتسهم القيادة الرنانة في زيادة الروحية في مكان ال      

 (Taner,2013:8)القادة لديهم القدرة على التصرف بنحو صحيح حتى في ظروف عدم التأكد. 

عمل الممارسات القيادية التي تسهم في تحقي  نتائج ال (Wagner et al,2013:110) ذكري    

صحة  تحسينو ،وزيادة معدلت التوظيف ،واللتزام التنظيمي ،زيادة الرضا الوظيفي)الإيجابية مثل 

                       .          (وزيادة الإنتاجية ،وانخفاض القل  والرها  العاطفي والجهاد  ،العاملين

أهمية بالغة في ادامة وتهيئة المناخ  قيادة الرنانة للن إ (Tiwari&Lenka,2015:118)يضيف و    

التنظيمي المناسب الذي يساعد على زرع المل والتفاؤل ويسهل عملية تنفيذ الخطط الموضوعة من 

 اجل تحقي  الأهداف اذ يركز القادة على الموظفين وتصوراتهم والنوايا والسلوكيات والقرارات لتحقي 
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الأهداف المشتركة ولها أهمية كبيرة في تحقي  ما تسمى بنظرية العدوى العاطفية الإيجابية كدعم 

الفري  والإرشاد والقدرة على اشراك الخرين في الأهداف التنظيمية مع توافر الحكم الذاتي للعاملين 

املين معها في في نفوس الفراد الع ؤثرة جدا"وخل  حياة ذات مغزى وجعلها م لتخاذ القرارات

د من زيتن أن القيادة الرنانة يمكن أ (Boyatzis&Mckee,2005:1)يؤكدو 0المنظمة والمجتمع

مساهمتها في تنمية فضلا" عن ة مستويات الذكاء العاطفي لدى جميع الفراد العاملين في المنظم

يجابية التي الثقافة الإالى إشاعة  مما ستؤدية العلاقات كفاءات الوعي الذاتي والإدارة الذاتية وادار

 في مكان العمل . ا"صدى وتحفيز ذا اً شعور خل ت

 (Tiwari ,& Lenka,2015:118)البياحثين  ذكيره وفي  ميا القيادة الرنانة  يمكن تحديد أهميةو     

 -بما يأتي:

 ركز القادة على العاملين وسلوكياتهم وتصوراتهم لتحقي   اهداف المنظمة .ي -1

 ن.ن العامليبالحياة من خلال المشاعر الإيجابية بي "نابضا "تنظيميا "رنانين مناخايخل  القادة ال -2

 علاقاتال خرين من خلال دعم الفري  والإرشاد وبناءظهر القادة الرنانين مهارات التعامل مع الا ي -3

 خرين في تحقي  الأهداف التنظيمية .اشراك الا  علىقوية والقدرة ال

 عمل.ثلى في اللعاملين في اتخاذ القرارات باستخدام الموارد المين الستقلالية ليوفر القادة الرنان -4

 قرانهم ومشرفيهم ومرؤوسيهم .مع وظائفهم وا وفكري عاطفيرابط ب ونيرتبط العامل -5

 لمرجوة .اين على التطلع الى تقديم افضل ما لديهم في جميع المواقف لتحقي  النتائج تحفز العامل -6

 .از المهامرفية والسلوكية في انجلمعبالمشاركة الجسدية والعاطفية وا  لينى ارتباط العامتظهر مد -7

اتية راء الذلآلتعبير عن الن دعم الإدارة العليا يعزز العمل الهادف والستقلالية لدى الفراد وذلك إ -8

 الشعور بالنتماء الى المنظمة .من ثم للعاملين و

مور من الأد يع المعاصرة في المنظماتها تطبيقبالقيادة الرنانة  تتمثل مية ن أهفترى أالباحثة  أما    

عاب جهة الصلى موان تدفع المنظمة وانجازاتها الى الامام وجعلها قادرة عأالإيجابية التي يمكن 

ومات م المعلي نظرة فوالعولمة والسرعة الكبي ولوجيمحيطة بها نتيجة التقدم التكنوالتهديدات ال

 يؤدي مامن معها وبين الافراد العامليجعلها منسجمة ومتماسكة ومتفاهمة فيما بينها  ن فضلا" ع

 الى ان تكون ذات سمعة طيبة ترن في اذهان زبائنها والمجتمع المحيط بها.
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 ثالثا: خصائص القادة الرنانون

ضحة ؤية الواالرة ويلهمون الفراد العاملين من خلال طريقة تفكيرهم اليجابي ونالقادة الرنان    

لقائد ان يتصف بها أوهناك عدد من الخصائص التي يجب  ن يكون لديهم عواطف قويةأومساعدتهم في 

(  212،2016و)الحكيم واخرون، ( Bawafaa & Wong, 2014:6 )كما حددها كل من 0الرنان 

 ( وهي:(Moisio,2019 : 1و 

 .صر والحكمةكبيرة قادرة على التب ن يمتلك عقلية متميزة وفطنةأ -1

 .مل المسؤولية والقدرة على تح الصعبةتمكنه من مواجهة المواقف  شخصية يمتلك  -2

ى عل العامة المصلحةهتم بتطوير اداء المنظمة اكثر من اهتمامه بتطويره الشخصي أي تفضيل ي -3

 . "كونه قائدا الخاصة

ن به م ناء لكل موظف على ما يقومدرة القائد على اظهار افضل الصفات لكل فرد مع التشجيع والثق -4

 .عمل لتحفيزه لتقديم افضل اداء 

 خرين وكيفية التعامل ويعرف متى يتم ذلك ،ولماذا؟لا االقدرة على التواصل مع  -5

ية والجتماع والبشرية والمالية والبيئية الفكريةه وذلك عن طري  هيكلة موارد لتأثيريبتكر طريقة ل -6

 .نفسه المكان دراك طاقة الفراد فيلأ

كارهم ويشاركهم اف ا"جيد مع من حوله ويتواصل معهم ا"عاطفيالقائد الرنان يفكر ويتناغم ن إ

  -:(Taner,2015:595)ومشاعرهم حول ما يجب فعله وذلك عن طري  تحسين انفسهم من خلال 

 .اطفهم ومعرفة جوانب القوة لديهم ن خلال ادراك عوالوعي الذاتي م -1

 .والقدرة والمرونة على التكيف فهمذاتية وذلك من خلال قدرة التحكم في عواطالإدارة ال -2

 .لية والتعاطف والهتمام التنظيميتماعي من خلال المسؤوالوعي الج  -3

كن ويم قات قويةخرين ولديهم علاالعاطفين لديهم القدرة على إدارة عواطف الا  فالأشخاص      

تؤثر  من ثمين وخرالا في و تؤثر  تنتقل إلى الاخر كالعدوىالمشاعر ن أنهم يعرفون العتماد عليهم لأ

 .الأداء في 

 : صفات القادة الرنانينرابعاا 

 بالتي : (Boyatzis,2005:16-17)هناك مجموعة من الصفات للقادة الرنانين حددها 
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ه يعمل بالتوجي على ضبط الموجة من حولهم القدرةقيادة وديهم استراتيجية  للالقادة الرنانون ل -1

 لى اتفا اصل توالفراد في انسجام تام ول يجادلون حول ما يطلب منهم وما يجب القيام به حيث يتم ال

 .فكري وعاطفي بينهم 

وإدارة  ،والحساسية الجتماعية ،وضبط النفس ،الوعي الذاتي)لقادة الرنانون مهارات مثل يمتلك ا -2

طون و ينخرن الأمور بشكل حدسي وهو جوهر الذكاء العاطفي اهذه المهارات تجعلهم يفهمو(العلاقات 

 .في تطوير هذه المهارات

يضا على أرهم والقدرة القادة الذين يمتلكون الذكاء العاطفي لديهم القدرة على التحكم في مشاعإن  -3

 "اكبير ا"ثيرية تأحالتهم النفسلن أن القادة  يدركون وإ .خرين وبناء علاقات ثقة قوية الا  إدارة مشاعر

 .على أداء العاملين الخرينالحالة المزاجية ومدى ثأثيرها  في

 لك بمنحهمالمرؤوسين بشغفهم وتفانيهم واهتمامهم الصاد  بمصير المنظمة وموظفيها وذ يلهم القادة -4

 .المل وايقاظ افضل الصفات فيهم 

ة تجعل ية  بطريقلفكرية والجتماعية والبيئعرف القادة كيفية الجمع بين الموارد المالية والعمالية واي -5

 .بارزةالنتائج الا من تحقي  تمكنهالتي قوية المكانات الإ خلفالمنظمة ت

 : السلوك الايثاري للقادة الرنانين خامساا 

ء بدراسة جا حسب مابهناك بعض الدراسات بينت اهم خصائص السلوك اليثاري للقادة الرنانين و    

(Lenka &Tiwari,2016:699)0 وهي: 

اج والرؤية والمز نشر القادة المشاعر الإيجابية بين مرؤوسيهم من خلال التعاطف واليثاري -1

لذي يحدث االختلاف في السلوك حالة يساعد سلوكهم اليثاري في التغلب على إذ . الإيجابي العام

 هم يغرسخرين وعواطفلا لمشاعر ا ينومدركين يكون القادة متعاطفوعندما بسبب الجهاد والأرها  

ة وأداء ظيفيمسؤوليات الوخرين في اللدعم الا  "القادة دافع اليثار في موظفيهم ويوفرون لهم فرصا

 .الأدوار

يزود القادة الرنانين العاملين بالخبرة المطلوبة للمساهمة في النجاح التنظيمي وتوفير الستقلالية  -2

بالرضا والأرتباط  ينوهذا يشعر العامل حددةظيفية المبالأدوار الو  للعاملين في اتخاذ القرارات  المتعلقة

غير ن المنظمات أ، بيئة من الثقة والعلاقة القوية بين القادة والعاملين ويخل والمشاركة عاطفيا" 

على نحو العاملون على احتياجاتهم ومصالحهم  وغالبا" ما يركز القتصاديةمنظمة تواجه التعقيدات ال

هذا الفتراض يتف  مع النظرية التي تحث على العاطفة و. خرينالتعاطف النشط مع ضائقة الا اكثر من 
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خرين خلال الزمة ورعاية الا  "محببا" وتتطور بين القائد والمرؤوس عندما يظهر الأول سلوكا

 . القتصادية

 تبنى طريقةه تعقيدات تيمكن للمنظمات التي تواجإذ . نعامليقدم القادة الدعم العاطفي والنفسي للي -3

اظ مع الحف (والوعظ الأخلاقي  والتأمل، ممارسة اليوجا، )لتطوير القادة والعاملين من خلالمحددة 

حول  لعاملينابالوعي بين  ا"يخل  هؤلء القادة إحساسف. قرار المالي للمنظمات والمجتمع على الست

 . القل  ومعدلت الستنزافلوظيفي وتقليل انعدام المن ا من ثمالمواقف الحالية و

هتمامها اتطوير لالقادة الرنانين منظمة تقودها القيمة ليس فقط لتعزيز الأداء ولكن أيضا  يطور عليهو

   . بالناس والرباح

 : ابعاد القيادة الرنانة سادساا 

هيذا إليى  لحداثة موضوع القيادة الرنانة وقلة مصادرها في الدراسيات المحليية التيي تطرقيت ا"نظر     

حددها  الموضوع ومن خلال اطلاعي على الدراسات السابقة التي ركزت اغلبها على ثلاثة ابعاد والتي

 (Mckee&Boyatzis,2005:12-14)مييييييييييييييييييييين البييييييييييييييييييييياحثين وهيييييييييييييييييييييم   ا"عيييييييييييييييييييييدد

      (Taner,2013:596)و (Mckee&Massimiliano,2006:2)و

 )اليقظيييية الذهنييييية،: والبعيييياد هييييي (Tiwari&Lenka,2015:118)و (Bawafaa,2014:55)و

  .،المل( الرحمة

 ( Boyatzis et.al., 2013 : 18)  وManzoor et.al.2019:17), وهي  أبعادأربعة  أعتمدوا( فقد: 

 .)الذكاء العاطفي ،الرؤيا ،التدريب ،الديمقراطي(

ركيز ي تم التالت لدراسةفي مجال تطبي  ا نة لأنها أكثر أنسجاماً تم اقتراح ثلاثة ابعاد للقيادة الرناو     

 لى الذاتعوالتركيز ،الوعي )التي ركزت على  (اليقظة الذهنية )عليها من قبل الباحثين  وتتمثل ب

لثالث البعد ا زفي حين ركركز على الحماس تجاه المستقبل  (المل )البعد الثاني ( أما وقوة العاطفة ،

 .على التعاطف في العمل  (الرحمة )هو و
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 :Mindfulness يةاليقظة الذهن -1

انيتنا تمام بروحهي العيش في حالة من الوعي للذات الكامل والدراك وهذا يعني تنمية عقلنا واله    

احدة واليقظة  دبالنسبة لهم تع (Mckee & Boyatzis,2005:73)وأجسادنا بأستخدام قوة عواطفنا 

ية هم المهنوير حياتة بتطوير الذات أو تطما يهتم القاد غالباً فالأساسية للقادة الرنانين، من المكونات 

ن أهمية تنمية اليقظة ع  BoyatzisوMckee لغرض الحصول على راتب افضل ،يعرب كل من 

( ب والجسدوالقل زرع اليقظة ويدفعون الى النتباه الى الذات كلها)العقل والروحب ا"رنانا"لتصبح قائد

مدى صير القالن أولئك الذين يركزون على النجاح وأكثر فاعلية م يمكن ان يكون أسرع وأكثر ذكاء"و

(Mckee &Boyatzis,2005:74). أن القائد ليس فقط يحل المشاكل والنزاعات وأنما تحسينو 

ل حمهارات وأن الأشخاص الذين يزرعون اليقظة الذهنية لديهم مهارات معرفية أكثر . حياة الخرين 

 .(Mckee&Boyatzis,2006:34)المشكلات والبداع  والمرونة 

لبيئة ن وأيضا االيقظة تشير الى قدرة القائد على التحكم الكامل في كل شيء عن أنفسهم والاخريو    

ان  ناسب قبلء المالتي يعملون ويعيشون فيها وملاحظة القائد للتأثير السلبي لضغط القوة وأتخاذ الأجرا

غير  وما هو ما هو مهم بالنسبة له حقا" أن القائد الذي يمتلك اليقظة يعرف .تصبح المشكلة خطيرة 

ى استقبال يؤدي فعل اليقظة الى زيادة الوعي ببيئة الفرد والنفتاح علإذ . (Li,2013:2015)مهم 

 رتباط وذلك لأ. متعددة حول حل المشكلات النظر الالمعلومات الجديدة ليؤدي الى قبول  وجهات 

 .عليها"الحتمالت والتصرف بناءوأدراك  اليقظة والقيادة على المستوى الفردي

باه ة، النتلمتعددا)اليقظة لوجهات النظر :هناك ثلاثة جوانب مترابطة من اليقظة المتعلقة بالقيادة وهي 

 .(Guajardo,2020:5-7). لأستخدام اللغة ،إعادة التقييم الذاتي النشط(

ديدة مات الجلى المعلوع والانفتاحد هي زيادة الوعي ببيئة الفر: اليقظة الذهنية تعرف الباحثة أما   

 .ظهور وجهات نظر متعددة حول حل المشكلاتإلى مما يؤدي 

 :Hope الأمل -2

 إلىخرين نلهم الا وهو الأيمان بأن المستقبل الذي نتخيله يمكن تحقيقه، ونتحرك نحو رؤانا وأهدافنا     

وبنا ا وقلتسمح لنا بتجديد عقولن تلك الأهداف ،أن تجربة الأمل تسبب تغييرات في أدمغتنا والتي

 ي نتخيلهل الذمل نشعر بالحماس تجاه المستقبل ونعتقد أن المستقبأجسادنا ، لأننا عندما نشعر بالأو

يمكن تحقيقه لأن الأمل هو مغناطيس عاطفي يساعد على استمرارية الناس حتى في خضم 

 .(Mckee &Boyatzis,2006:34).التحديات
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وصياغة  قدرة القائد على توضيح الأهداف بوضوح ،وأمكانية الوصول اليها، الأمل يشير الىف    

 لأن0(Li,2013:2016). خطة عمل ،والسماح بتجربة السعادة للمتابعين أثناء الوصول الى الأهداف 

لمثل لقيام باخرين لالأمل من الأيمان برؤية متفائلة للمستقبل والتقدم بخطى نحو الأهداف مع الهام الا    

د تفائل يس مجرالطاقة التي بداخلك هي التي تدفعك أنت والاخرين للأيمان بمستقبل أفضل أي أنه لف، 

 وناتناتغيرات في هرمفعلا"أظهرت أحدى الأبحاث في علم الأعصاب أن تجربة الأمل تسبب بفلقد ،

يحشد ونوية لمعيعمل الأمل على رفع روحنا اووأدمغتنا وتعمل على تجديد عقولنا وقلوبنا وأجسادنا، 

 (Mckee et.al.2009:68).طاقتنا ويزيد من المرونة 

ف  ه الأهدال الى هذالأمل هو الأيمان الذي  يجعل أهدافنا قابلة للتحقي  ويحفز ويلهم الاخرين للوصو   

Boyatzis,2005:9)0(Mckee &.  ًدود في هذا العالم غير المح ممكن أن تكون ملهما" ومتفائلا

جهة نظر حلم الناس بمستقبل أفضل قابل للتحقي  ونعتقد أنهم سيحققوه ويطورون ويإذ  .للأعمال 

 .(Assistant,2013:596)متفائلة 

يشير الأمل الى قدرة الفرد المتصورة لأستنباط مسارات لتحقي  الأهداف المرجوة وتحفيز نفسك و   

ن من تفكير المسارات ،والتفكير بديل لأستخدام تلك المسارات وبين أن الأمل يتكوالتفكير المن خلال 

أما  القدرة المتصورة لستحضار الخطط والوصول الى الهدف، إلى في  المسار يشير التفكيروالبديل، 

 ,Chen).   تفكير الوكالة فيشير الى القدرة على البدء في العمل واستدامتة نحو الهدف

&Lim,2012:3)  

 فائل تنه ليس مجرد ،أ مستقبلا"متفائلة يمكن تحقيقها  يةالأيمان برؤ هو: الأملالباحثه عرف تو    

 ل .ت والاخّرين للإيمان بمستقبل أفضالطاقة التي بداخلك هي التي تدفعك أن

 :mercy الرحمة -3

 الرحمةهو الشعور بالتعاطف يعني أن نتناغم مع الأشخاص من حولنا ونفهم رغباتهم واحتياجاتهم    

أذهاننا وقلبنا وعقلنا الأ أن التعاطف يختلف في أنه مزيج من الفهم   مثل الأمل تستدعي التجديد في

نكون في حالة أن نظهر التعاطف مع التجديد عندما إلى نحتاج إذ  .والأهتمام والستعداد للتصرف 

عندما نجد أن بعض أسس حياتنا تتداعى وحاجتنا الى معرفة هل أن  ل سيمااضطراب عاطفي 

 & Mckee)يعرضون اهتمامهم وحنانهم وحبهم عليناالخرين يهتمون بنا ،و

Boyatzis,2006:35)   أن القادة قادرين على فهم مشاعر الاخرين وتجاربهم والهتمام بالاخرين

. من منظور الشخص الخر وأستعداده للتصرف بناء"على فهم المشاعر من التجارب

(Li,2013:2016) 
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التصرف وف  و الناس وأحتياجاتهم بشكل أفضلم رغبات الرحمة هي الحالة التي تمكننا من فه    

 Mckee)مشاعرنا ، والرحمة مثل الأمل معديه وتوازي التعاطف ، الرحمة هي التعاطف في العمل 

et.al. 2009:68)  .ن غير ذات عرضية  أن لم تك دعلى أنها قيمة إنسانية فهي تع لرحمةإلى اينظر و

أن القائد المحاصر بمتلازمة المقدسات ،  .مة لأنها جزء ل يتجزأ ملائ يتجاوز كونها صلة ،أن الرحمة 

اليه  يتعامل مع الثار المدمرة لضغوط العمل والقوة من دون أهتمامه بالاخرين ال بالقدر الذي يحتاج

على من  لتأثيرالقائد يضغط على نفسه والخرين بقوه من غير أن يدرك االاخرون لتحقي  أهدافه ف

أن يمكن  ل الحالةوفي هذه  .اد النفور ، عندها يتغذى وحش ضغط القوة على نفسه وينموحوله ويزد

الأنسجام مع الناس تعني الرحمة ف. الى جنب لنهم أضداد أساسية  يوجد التعاطف وضغط القوه جنباً 

 . فهم الخرين والعمل على تلبية أحتياجاتهمووالتعاطف 

ول تجاه الاخرين من حولنا ، والستعداد لمعرفة المزيد عن يبدأ التعاطف في الرحمة بالفضو     

 & Mckee)0الأشخاص وتعلي  أحكامنا بشأنهم قدر الأمكان ويعني الستماع أكثر من الكلام

Massimiliano,2006:48)  من سمات القائد الرنان معاملة كل أولئك الذين يخدمونهم بتعاطف ف

حجج و (Boyatzis & Mckee,2005:9)لهم الفرصورحمة عندما يواجهون صعوبات أو تتاح 

يساعد التعاطف . وجهات نظر فلسفية مختلفةديان للأالعصور المبكرة بالرغم من أن  التعاطف تعود الى

 Frost,et)على رؤية الإجراءات الستباقية والستجابة التي يقوم بها زملاء العمل نظمات في الم

al.2005:45)  .ع الممارسات الدينية والروحية والأخلاقية وينصح بمعاملة  التعاطف موجود في جميف

 .(Rynes, &Margolis,2012:506)الاخرين بالطريقة نفسها التي نحب أن نعامل بها

ي نظام ما لأ لجميع أعضاء والستجابةأنه الملاحظة الجماعية والشعور :لتعاطف التنظيمي اب ونعني   

اء ب إضفيجوالجماعية ، الستجابةوالتحدث عن  .نفسه لنظاما ة للأعضاء الخرين فيألم أو معانا

لقيم ان خلال مأن تحقي  هذا النوع من التنسي  والشرعية وذلك . الشرعية عليها وتنسيقها بين الناس 

ظة لملاحاأن فحص التعاطف التنظيمي سيظهر لنا القدرة على  .والممارسات أو المعايير التنظيمية

مين الرحمة تساعد الناس على تضف .(Kanov el al .2004:810)ستجابة الجماعية والشعور والأ

 فهمن رغبات واحتياجات الاخري عواطفهم أثناء عملية التفكير والتصرف والقرار من خلال فهم

 .يتعاطفون من خلال وضع أنفسهم في موقف الاخرين

 لممارسات الروحيةالرحمة هي موجودة في صميم جميع اأن  (Assistant,2013:596)يرى     

 .والدينية والأخلاقية ويجب أن نعامل الاخرين بنفس الطريقة التي نريد أن نعامل بها

 واحتياجاتهمهي التعاطف في العمل وحالة تمكننا من فهم رغبات الناس : الرحمة الباحثهتعريف و   

 . بشكل أفضل وتحفز على التصرف وفق مشاعرنا
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 يادة الرنانة القلنا يوضح ادناه (2)شكل لاو
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 المبحث الثاني

 (Organizational anemia) الانوميا التنظيمية

 :توطئة 

وبوصف   (الأنوميا )الذي يؤدي إلى ظهور الأحداث الجتماعية السلبية هو  إن السبب الرئيس    

اخلها دكون في جزءا" ل يتجزأ من المجتمع فهي بذلك تتأثر به وتؤثر فيه لذا يمكن أن يتك ت المنظما

ام ني انعدخارجية وبدرجات متفاوتة وتع نتيجة لعوامل داخلية أو(الأنوميا التنظيمية )ما يعرف ب

ها عضائأ يؤدي الى فشل المعايير الجتماعية في ضبط  والنحراف في العمل والتمرد مماالقانون 

ف لى ضعاوتعجز عن قيادة الفراد الى مواقعهم المناسبة وهي حالة انهيار المعايير التي تؤدي 

 سك التنظيمي للافراد في المنظمة .التما

 أولا: التطور التاريخي للأنوميا التنظيمية 

ونانية جذوره الى أصول يفي  اكدت الدراسات السابقة ولعدد من الباحثين ان مصطلح النوميا يعود

الفيلسوف و0 (Heydari et al , 2011,:1086)تعني الخروج عن القانون و  (Anomos)قديمة وهي 

تعبر عن حالة عدم وجود (م و1885 )هو اول من استخدمها سنة 0(Jean Marie Guyau)الفرنسي 

ومع التطورات التكنلوجية والتغييرات 0 (Tsahuridu, 2010,:297)مكتوب الثابت والقانون ال

اهتمام الباحثين في علم الجتماع المعاصر بالتاثيرات السلبية التي الجتماعية وتسارع الحداث إزداد 

م نظريتة (1893 )تفرضها النوميا على الفرد والمجتمع لذلك قدم عالم الجتماع اميل دروكايم سنة

قام  وفيما بعد 0  (Mansfield, 2004,p:90)حول النوميا والتي تعد اول نظرية في هذا المجال 

 (Merton,1950) (Maclver,1938)الكثير من علماء الجتماع أمثال 

(Cohen,1955)(Srole,1956)(Cloward,1959)  تطوير هذه النظرية لتصبح من اهم النظريات ب

 .في علم الجتماع المعاصر

ا في هتمت بهراسات اازداد الهتمام بنظرية النوميا في الفكر الإداري الحديث حيث ظهرت عدة دو   

  Nazalan et al. 2012)و(Hanson,1999)منظمات العمال كدراسة 

قد برزت بعض المفاهيم في المجال الإداري مثل نظرية النوميا المؤسساتية لذلك ف فضلا"عن      

(Instutational Anomie Theory) (Rosenfeld, 1997, Jensen,2002, Polgar-

Matthews, 2011,Messner)  ) 
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 Employees Anomie (Tsahuridu,2006,Zoghbiالعاملين وانوميا

&Espino,2007,Form,1975)   وانوميا الزبونConsumer Anomie (Rosenbaum 

&Kuntze,2003,Minor&Oyedele,2011) 

ق و التدفخلاقي هالأنوميا ومعدلات الفوضى والأنحراف الأ زيادةسبب فب أما من وجهة نظرالباحثه 

لمتنامي ثقافي ازو الحق للتغيرات والثورة  الكونية وإيقاعها السريع غير المعهود وتدفق الغالمتلا

الأنوميا  ت أشكالوتعدد مغايرة أهتز معها البناء الأجتماعي في المجتمع بعناصره المختلفةاللثقافات ل

 مبالاة والطموحات غير المشروعة .لأشكال وصور الفوضى واللا

 ميا: مفهوم الأنوثانياا 

ن المنظمات في العقود الماضية كانت ل تعطي الهتمام الكافي لفهم سلوك العاملين  في العمل إ      

هذا السلوك من اجل تعزيز السلوك  لذلك بدأت الدراسات الحديثة تولي اهتماما" متزايدا" لتحليل وتفسير

الأدلة المتزايدة على تأثير  هذا الهتمام الىسبب يرجع والإيجابي والسيطرة على السلوك المنحرف 

 & Zoghbi)سلوك العاملين في الأداء الوظيفي او استخدامه كمؤشر الى جودة وكفاءة الداء

Espino,2007,p:844) ن المنظمات التي تسجل معدلت عالية من النوميا لعامليها تفتقر الى وجود إ

انخفاض روحهم  وران فضلا" عنارتفاع معدل الدقواعد تنظيمية ثابته ومستقرة مما يؤدي الى 

 ا للانهيار التنظيمي .المعنوية التي ينتج عنها السلوك المنحرف وبذلك تكون اكثر عرضه من غيره

رات ب التغييخسارة الفرد للقيم إلى جانالنوميا النفسية ب (Caruana et al,2001,p.325)يصف   

 تكامل مع مجتمعه.افتقار الفرد إلى ال التي تؤدي إلىالجتماعية السريعة 

أنهيار  ي إلىأن النوميا التنظيمية تظهر نتيجة لتضارب البيئة الداخلية مع البيئة الخارجية وتؤد

 ية ثقافةتمرارالأخلا  وغياب المبادئ الموجهه للسلوك ضمن الأطار القانوني والأخلاقي وتشير إلى أس

 0(289:2022عدم الأنضباط )أبو سليم،

م عن ( بأن الأنوميا هي حالة عدم الأستقرار والأضطراب والقل  الناج286:2016يضيف )عقلي ،

ائل عن الوس معلنةأنهيار المعايير والقيم والأفتقار إلى الأهداف والمثل العليا أي أنفصال الأهداف ال

 0الصحيحة لتحقي  هذه الأهداف

لأنهم غير . اه إشباع حاجاتهم وأنانية تج نوميا النفسية  يكونوا أكثر جشعاً أن العاملين المصابين بالأ

 ةالتوجيهيمستقرين من الناحية الأجتماعية ، ولأن النوميا هي حاله غير مرغوبة فهي تعرقل المبادئ 
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مشاعر الإنسانية  وعجزهم وتساهم أيضا" في عدم تحقي  رفاهية العاملين  ، وتؤدي إلى تجريدهم من ال

ومتبادل للأنوميا على مستوى الفرد والمنظمة من  وهناك تأثير واضح .للأمر الواقع  وأستسلامهم

يمكن أن ينتقل إلى المستوى الكلي والعكس  الذي زبائن وعاملين ، وهو الضرر على المستوى الجزئي

 0( يوضح بعض من مفاهيم الأنوميا التنظيمية14)والجدول  .(Tsahuridu, 2006,p:166)صحيح 

 فق ارّاء مجموعة من الباحثينوالتنظيمية ( مفاهيم الأنوميا 14) الجدول

 المفهوم ،الصفحةالباحث، السنة

(Bane-Aldred et al,2011, 

2) 

 .ة الأخلاقيوالمعايير القيم  عنن التخلي معدم الستقرار الناتج هو 

(Johnson et 

al.2011,.437) 

 .غياب المبادئ المعيارية الموجهة للسلوك التي تمثل الحاله  هو

(Nazalan et al.2012,.20) ي ار فنهيار المعايير والقيم أو النقص في الأفكار وذلك لعدم الأستقرإ

 .المجتمعات أو الأفراد 

(Ntayi et al . 2011.12) اييرأنخفاض السيطرة الأجتماعية ضد السلوك المنحرف نتيجة تجاهل المع 

 .والقيم التنظيمية والقواعد

(Huschka& MAU,2006. 

498) 

ة تنظيم إجتماعي وعدم وجود قيم ومعايير إجتماعي الشعور بعدم وجود

 .واضحه 

(Robert,2012, 376) لتي اعية إتخاذ قرارات قد تكون متناقضة من قبل الأفراد مع القيم الأجتما

 .تنتج عنها سلوك غير طبيعي 

(de-Lara & 

Medina:2015,.72) 

ونية قانر الالأخطاء التي يعاني منها المجتمع بسبب الأفتقار إلى المعايي

 .والأخلاقية مما أدى إلى أنهيار نظام القيم في المجتمع 

(Caruana et 

al:2001,.329) 

ظمة الأثار السلبية على سلوك الموارد البشرية ومدى رضاهم تجاه المن

الي مما يؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية وتدمير الذات والخوف وبالت

 .انعدام الأمن في العمل 

(Mansfield,2004,.89) فات لثقاحالة أنهيار القواعد أو عدم وضوحها في سيا  ثقافة المنظمة أو ا

 .الأخرى الفرعيه التابعة لها 

(Tsahuridu,2010,.300)  ن مخلاقية لتحقي  مجموعة الألوسائل غير لأستخدام الموارد البشرية

صعبة الهداف الأالأهداف بسبب الضغط الذي تمارسة المنظمة لتحقي  

 .لمنال ا
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(Formiga et al 

,2016,137) 

العمل على تخفيض الأنوميا في مكان العمل وذلك من خلال توسيع 

اعد مشاركة   العاملين وعدم تهميش القوى العامله والتركيز على القو

 .المعيارية في تكييف السلوكيات والخبرات في مكان العمل 

(Choi et al ,2017,20) لقيماه المنظمة التي يعمل فيها نتيجة أنهيار حالة الفرد السلبية تجا 

اض اللامعيارية والتهكم وأنعدام القيم مما ينعكس على السلوك وأنخف

 .الروح المعنوية في العمل 

  على الجهود المعرفية لعدد من الباحثين السابقين ا"عتمادالمصدر: من إعداد الباحثة أ

رار في الاستق ي حالة عدمننا تعريف الأنوميا التنظيمية: هالواردة أعلاه يمك ومن خلال التعريفات     

مع وعدم ع المجتماعله المجتمع نتيجة لأنهيار المعايير الاجتماعية التي تنظم سلوك الفرد وطريقة تف

 القواعد وتفكك النظام الإجتماعي . فاعلية

 : الأنوميا التنظيمية :ثالثاا 

دي ، نوميا على المستوى الفرمستوى المجتمع وال إلى دراسة الأنوميا على (2013)حسين،ذهب 

ها قسيمن بتعلى النوميا على مستوى المنظمة ككل  والنوميا على مستوى العامليهنا سنركز وعليه 

 إلى مستويين رئيسين وهما:

 -الأنوميا على مستوى المنظمة ككل : -1

 Messnerمن قبل الباحثين  (1994 )الأهتمام بالأنوميا على مستوى المنظمات ظهر في سنةإن 

&Rosenfeld   وهما من أطل  تسمية النوميا المؤسساتية(Institutional Anomie Theory) 

 على نظريتهما .

لى ن ،النوع الأول من المنظمات ويسعى إالمنظمات إلى نوعي (Messner & Rosenfeld)قسم و    

أن ارتفاع   ين علاقة متبادلة مع المجتمع ،يهدف إلى تكوف تحقي  مكاسب مادية ، أما النوع الاخر

ن قبل يكون نتيجة الإفراط في التركيز م(ووالغش في المجتمع  الحتيال)معدلت الجريمة مثل 

 (Polgar- Matthews, 2011,.10)مادية مقابل إنخفاض القيم المكاسب الالمنظمات على تحقي  

 على مستوى المنظمة. إلى الأنوميا لذلك ظهرت أسباب عدة يمكنها أن تؤدي

أن التنافر ووجود بيئة داخلية وخارجية غير منظمة تؤدي إلى ظهور  (Lafler,2005,.22)ويرى    

الأنوميا في المنظمة ،بالأضافة إلى  تصورات  العاملين تجاه أهداف المنظمة غير واضحة وذلك لعدم 
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ن خلاله تحديد الوسائل المناسبة مللمنظمه وجود توجيهات متوازنة من قبل الأدارة العليا ويمكن 

 بين الأقسام والوحدات المختلفة. تنسي العدم وجود جانب للوصول للأهداف إلى 

زت إلى الأبحاث التي درست الأنوميا على مستوى المنظمة قد رك (Zhao,2007,.57)يشيرهذا و  

ف لتكيد حاله من اعلى أنماط التكيف التي تؤدي إلى الإنحراف السلبي، ويمكن الإشارة إلى وجو

بتكرة مريقة الإيجابي ، من الممكن للمنظمة أن تتعامل مع الضغوط البيئية والتغيرات التي تحدث بط

 وسائل،وذلك يشجع المنظمة على زيادة هذا السلوك )السلوك الأبتكاري( من خلال إختيار طر  و

 .جديدة وذلك من أجل تحقي  الأهداف التنظيمية 

مل خارجية تؤدي إلى أن هناك عواضمن هذا المجال  (Johnson et al,2011, 474) وبين    

لضغوط إلى ا بالأضافة( التغيير المستمر للقواعد والقوانين التي تحكم عمل الشركات  الأنوميا وهي)

 لتنظيميةالثقافة التي ترتبط باالداخلية عوامل الو لمنظمة من زبائن وعاملين ومنافسة.التي تفرض على ا

 .(دالأم ام طويلأستخدام استراتيجية عدوانية ، والمرونة الأستراتيجية ، والألتز)مثل  للمنظمة

 الأنوميا في النظام الرأسمالي  أن لظهورلقد أضاف ف (Polgar- Matthews, 2011,.10) أما    

 دا" عنقتصادية بعيالأمكاسب العامل أساسي على مستوى المنظمة وذلك لسعي المنظمات إلى تحقي  

 .لمعايير الأخلاقية والقيم ا

في ظهور   " أساسطورات الأقتصادية عاملاأن للت (Bame-Aldred et al,2011, 2)ويرى    

على  ،لاقيةالأنوميا في المنظمات حيث تؤدي إلى النحراف عن المعايير والضوابط القانونية والأخ

 .سبيل المثال تهرب الشركات من دفع الضرائب 

 -ستوى العاملين:الأنوميا على م -2

، الأهتمام الكافي في مكان العمل  لفهم سلوك العاملين ت في العقود الماضية كانت ل توليالمنظما إن   

الفراد العاملين المحرك الأساس في حين يشكل  .المتطلبات الوظيفة من سلوك ما كذا الحال مع و

عن الأنوميا النفسية والتي تصيب (  Sroleو  Maclver )الباحثين لموارد المنظمة ، ولذلك عبر

إلى  الأفراد بأنهيار أحساسهم بوجود رابطة تربطهم بعملهم نتيجة لعدم وضوح الأهداف والأفتقار

مستقره ،مما يؤدي إلى الثابتة والتنظيمية القواعد العدم وجود جانب إلى الوسائل المناسبة لتحقيقها 

ينتج عنهم السلوك المنحرف  أيروحهم المعنوية ارتفاع معدل دوران العاملين وبالتالي انخفاض 

تدمير الذات  وأنعدام الأمن الوظيفي من غيرها عرضه للأنهيار و ،وبذلك تكون المنظمة أكثر

(Armitage & Conner, 2001:476) . 
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لتعزيز سلوك العاملين كوسيلة لزيادة  (Raychem & Weisber,2009,p189)يرى كل من  و    

 زاتهم فيم بأنجامن أشاعة روح التفاهم والتعاون بين الأفراد العاملين والأهتمابد لفاعلية المنظمة 

 الأنوميا التنظيمية فيما بينهم . العمل مما يؤدي إلى تقليل أثار

أنها لعامل  فاالفرد  ترى الباحثة أن الأنوميا التنظيمية سواء كانت على مستوى المنظمة أو بينما  

 تقود إلى ما يأتي:

يادة السلوك الأحباط التنظيمي وزجانب إلى حدوث فوضى تشمل جميع المستويات التنظيمية     

م المشتركة ة والقيخلاقيالمنحرف في العمل وزيادة معدلات دوران العاملين وعدم الأيمان بالمعايير الأ

 الجانب النفسي والمعنوي للعاملين.والتركيز على المكاسب المادية وأهمال 

 يرات الأنوميا التنظيمية رابعاا : تأث

 يأتي: ثة إتجاهات رئيسة وهي كماتأثيرات يمكن أن تظهر أيضا"في ثلا للأنوميا التنظيمية أن 

 العدائية ن حالة غياب الغرض أو الهدف ، وعندها تولد نوعا" ما منتعبر ع الفوضى التنظيمية :  -أ

 .(Cakar & Alakavuklar, 2011,.392)تجاه أي حالة نظامية طبيعية 

تقبل لاستعداده و حالة الفوضى تستند إلى العشوائية والتعقيد ،وتؤثر الفوضى على مدى قوة النظام و    

 لنظامامثل هذه الحالت ،ويمكن تعريف الفوضى على أنها حالة عدم أستقرار نتيجة القطيعة مع 

 .(Guo et al, 2009, 105-102)الديناميكي 

ث روتعبر الكوا من صنع الأنسان، وأمامن الكوارث إما طبيعية نوعان  هناك الكارثة التنظيمية : –ب 

                  جسيمة في الأرواح وفي البنية التحتية للمنظمةالخسائر تتضمن الالتي عن الأحداث 

(Weeks, 2007,.480) . 

ي فيعية الإنحراف عن العمليات الطب هيالكارثة التنظيمية  أن (Mansfield,2004, 95)يرى     

ل ل والذهوالأم ، ترتبط الكارثة بالشعور في إنعدامالتي تكون مع بداية ونهاية مميزةحياة المنظمة  و

 والأرتباك وفقدان الذات . النفسي

 ث صفات للكارثة التنظيمية وهي:أن هناك ثلا (Weeks,2007,480)ويرى 

 المنظمة .خسائر قد تفو  إمكانات ال 
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 مكن توقعها .الخسائر مفاجئة ول ي تكون 

 د المنظمة حاليا" او في المستقبل .تهدد الخسائر وجو 

رارية أستم في معالجة الكوارث التنظيمية هو لطر  التي يمكن للمنظمات العتماد عليهاوهناك من ا

 .  (Duncan et al , 2011, 173)التخطيط التنظيمي 

ل لايا من خف على تأثير الأنوميمكن التعر سلوك العمل العكسي تجاه المنظمة والأشخاص : – ت

لضرر اوهو السلوك الذي يهدف إلى الحا   ن لكل فعل رد فعل ،سلوك العمل العكسي للعاملين لأ

)التغيب  ومن امثلة السلوك العكسي . (Fox et al, 2001,p.292)بالمنظمة والأشخاص 

عدم  تعبر عن حالة ،الخيانة،وعدم الأستجابة للتعليمات( وغيرها الكثير من السلوكيات التي

 . (Maclane & Walmsley, 2010, 62)الرضا

ها السلوك العكسي من إلى الكثير من العوامل التي تسبب (Mount et al,2006, 593)ويشير     

 . ، أما الخارجية فلها علاقة بالبيئةبالعامل  داخلية وترتبط 

)  لسلوك العمل العكسي وأهمهاأن هناك الكثير من الأشكال  (Hashim,2011, 1)يرى  بينما   

 .الأحباط ، والأنتقام ، والعدوانية ، والإغتراب ( 

 : الوقاية من الأنوميا التنظيمية وطرق المعالجة خامساا 

ن لذاتي في مكااالذي يستند إلى القرار الأخلاقي والرقيب السلوك الإنساني  فيالأنوميا تؤثر إن     

ر الأعتبا بنظر لين أن يزيدوا من السلوكيات الأخلاقية ،ويجب الأخذالعمل ، لذلك على المنظمة والعام

 :  (Mansfiled,2004, 95-96)وهي  للوقايةمجموعة من العوامل 

الوصول  والأهداف التي يمكن توقع الأحداث المستقبليةفيها ديناميكية يصعب البيئة أن ال الضغوط : -1

التي  الضغوطسيا  التنظيمي وطبيعة المهمة الموكلة والفاليها في الوقت المحدد وقبل المنافسين ، 

 مستوى أدائه . فيعمله كلها تؤثر يتحملها العامل في مكان 

ن م العامليانية يتأثر بقييجب تفعيل القيم التنظيمية لأن الأنحراف عن الممارسات الإنس القيم : -2

 المنظمة وقدرتهم على تحمل الضغوط .و

لال نشطة وذلك من خوسائل التي يمكن الأعتماد عليها في ممارسة الأيجب تحديد ال الوسائل: -3

 ين المشروعة وغير المشروعة منها  .التمييز ب
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مية  بأن السلوك الأخلاقي يتأثر بالثقافة التنظي (Mcshane &Glinow,2008, 51)ويرى كل من     

 ى دعم القرارات والسلوك الأخلاقي .إذا كانت تساعد عل

ائص الخص)الذي يتأثر بثلاثة عوامل هي إلى صنع القرار الأخلاقي  (Caruana,2000, 24)ويشير   

 . (الفردية ،والبنيوية ، والتنظيمية 

 أسباب دراسة الأنومياسادسا": 

 ظمات من أجلدراسة النوميا في المنأتف  عدد من الباحثين على وجود أسباب عديده تدعوا إلى      

لتي تخفيض التكاليف ا (Ntayi et al , 2011,.18) هذه الحالة فسير لتنبؤ بالسلوك المنحرف وتا

 ية .تتحملها المنظمة نتيجة للأنحرافات التي قد تحصل في العمل والأضرار النفس

ت بتحديد أهم أسباب دراسة الأنوميا في المنظما (Saini & Krush 2008,p.850)قام كل من ف   

 ة محاور رئيسة هي:وكانت في ثلاث

ة داخل يات الجتماعينظرية النوميا هي لتحليل أنماط من العلاقات والسلوك حدة التحليل :و -أ

 .الوحدات والمنظمات  

ت ل االياة من خلاتحليل الظروف البنيوية لإدارة المنظم تأثير البنية الاجتماعية في السلوك : –ب 

  بيئة د تخللتنظيمية ، قلأهداف االرقابة لغرض مراقبة السلوك في تقدمه لتحقي  الأهداف وتحديد ا

 .كثير من جوانب الحياة التنظيمية بما في ذلك السلوك  تؤثر في

لأهداف التوضح الممارسات غير أخلاقية من خلال دراسة التوازن بين  القدرة التوضيحية : – ت

 .والوسائل 

 : أبعاد الأنوميا التنظيميةسابعا"

م ، أنعدام القيي  (Srole)اللامعيارية ومقياس  (Durkheim)قياس تعددت أبعاد الأنوميا ولكن يعد م     

من قبل العديد من الباحثين لغرض معرفة مسيتوى الأنومييا فيي الأفيراد أو والتهكم هما الأكثر أستعمال"

المجتمييييييييع ،وأكييييييييد أميييييييييل دروكييييييييايم أن أنوميييييييييا المجتمييييييييع تتييييييييأثر بحاليييييييية اللامعيارية،وأكييييييييد 

(Shanahan,2002,P.95)  يمكن معرفة مستوى الأنوميا من خلال حالية اللامعياريية ليدى ا مبطريقة

 1973 )عنيد أجيراء المسيح اليوطني فيي أمريكيا سينة (Caruana et al, 2000, 24)وأشيار . الأفيراد

وفيي دراسيات أخيرى وجيد أن  .ويتكون المقياس من تسعة أسيئلة ( Srole )أعتمد المركز على مقياس(



 الانوميا التنظيمية:  الثاني. المبحث الفصل الثاني ..

 

47 
 

تشييير إلييى الييتهكم والأربييع الأخييرى تشييير إلييى حاليية أنعييدام القيييم  ( Srole)الأسييئلة الخمييس لمقييياس 

 )اللامعيارية التنظيمية ، التهكم التنظيمي، أنعدام القيم التنظيميية((أشارت الى 2013ودراسة )حسين،.)

 بعد من هذه الأبعاد الاتيه:وفي أدناه توضيح وبشكل مفصل لكل 

 :Organizational non-standard اللامعيارية التنظيمية -1

لتي يتم لى الحالة  اإويشير هذا البعد ( أميل دروكايم )إرتبط مفهوم اللامعيارية بنظرية الأنوميا ل      

ثل هام ،وتمذ المفيها كسر القواعد التنظيمية من أجل تحقي  أهداف محددة ، والألتفات على بعضها لتنفي

و مرضية أ كحالة الأفراد، لذلك يجب التعامل معهااللامعيارية عدم التواف  بين ثقافة الجماعة وثقافة 

لقيم يحدث نتيجة أنهيار االذي خلل القد عرفت بانها ل،وممكنخلل وظيفي وعلاجها بأسرع وقت 

 Dagli & Averbek:2017,.290). )الخاصة بالأفراد والمجتمع

وك العاملين ( أن اللامعيارية هي أنخفاض السيطرة على سل372-387- 368،2018ويرى )خالد،   

عدلت سجل موالمنظمات التي ت .المنحرف وذلك نتيجة تجاهلهم للمعايير والقيم التنظيمية والقواعد

ل تفاع معدي إلى أرثابتة ، وذلك يؤدالتنظيمية القواعد العالية من اللامعيارية لدى عامليها تفتقر إلى 

كثر أهيار تكون عرضة للأنلمنحرف فللعاملين ويسبب السلوك ا دوران العمل وتدهور الروح المعنوية

 .من أي منظمة أخرى

 تفرضبة والمكتومكتوبة وغير القواعد الإلى المعايير التنظيمية بأنها  (Hammer,2004,84)يشيرو   

فرها اواجب توهناك شروط و .على العاملين أتخاذها نهجا" عند ممارسة الأعمال والتفاعل فيما بينهم

وتكمن  ،ومعنى لمكان العمل  ا"مشترك ا"اع عليها ،ويجب أن تعطي فهمفي المعايير وهو وجود إجم

صية شخعات العندما تكون التوقلوك العاملين وعندها يحدث الصدام قوة المعايير في الضغط وتقييد س

لف من ير تختالتي تكون سببا" في الأجهاد والتوتر النفسي ،أن المعايل تتف  مع توقعات الاخرين 

 اعيةلجتماخرى ولكن القواعد الضمنية هي ذاتها وتعبر عن الحضور والإداء والعلاقات منظمة إلى أ

 .واللتزام الإيجابية

ن خلال ميمكن أن تنشأ المعايير أما من خلال تفكير الشخص وما يتوقعه الاخرون منه ،أو و    

سلوك رسمي لالدليل الة وتعد المعايير الأجتماعيالتعرف على سلوكيات الاخرين أو ملاحظة الشخص ، 

عايير لى المقد أثبتت الأبحاث التجريبية إلو .العامل  داخل وخارج المنظمة فهي ذات أهمية كبيرة 

ة في لكياساوقدرتها على التأثير في سلوك وخبرات العاملين في مكان عملهم ، وهي بذلك تمثل محور 

 .(Walsh et al, 2012, 408-409)مكان العمل
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م تعد ل م السلوكهي أنهيار المعايير الأجتماعية التي تنظ ما تقدم أن اللامعياريةقيض لوهناك الن    

أو هي  اءه ،فاعلة كقواعد للسلوك ، أو حالة البيئة عندما يفشل المجتمع في كبح رغبات وأهداف أعض

 . هتنظم وتوجه رغباته وعواطف عدم أمكان الفرد من إيجاد قواعد واضحة

عد قواالجود وعيارية إلى عدة حالت مثل القواعد الضعيفة أو غير الواضحة وعدم كما تشير اللام    

 أو عدم  هالتجا نظام أو فقدانالقواعد والأو عدم وجود  الجتماعيقانونية في المجتمع أو الأنهيار ال

كامل تجود ووعدم  ،والتهميش ،حالة عدم المساواة )وجود نظم يسيطر عليها، وللامعيارية أسباب منها

 . (Lenshie et al , 2012, 47) الأخرى(بين العوامل 

 :رية أن تظهر بثلاث طر  وهييمكن للامعيا Mertonـ ل وفقاً     

جود دة وعدم وأن الأنوميا يمكن أن تتجسد بمقدار النزاع حول المعايير المحد Merton)يرى ) الأولى:

 الاراء بشأن المعايير المشروعة . تواف  فيال

 ل على جرائم ذوي الياقات البيضاء .مؤشر يغطي مجموعة واسعة من ردود الفع :الثاني 

د عم العياطفي قيمعروفة للمخالفين لها لكن اليدالأي القواعد  .هذا المؤشر مع المعتقدات وينسجم الثالث: 

 (Zhao&Cao,2010, 1214).أفسد إلى حد كبير هذه القواعد نتيجة المغالة الثقافية لأهداف النجاح 

 :هما (Ucel,et al,2010, 3948)أن أغلب الدراسات حددت نوعين من اللامعيارية  إل

ض عطي الغرتهذا التجاه غياب القيم التي  في ضوءهدف ويحدد الأنوميا الغرض(أو المعنى )ب الأول:

 طراب.الض لذي يؤدي إلىأو التوجيه في الحياة وفقدان الذات والقيم الجتماعية وانعدام الأمن ا

مما  جتماعيةين الالقوانبهي حالة نزاع المعايير التي تفقد المعايير قدرتها على إلزام الفرد  الثاني:

  عيةيؤدي إلى اللامعيارية التي تظهر نتائجه على شكل عزلة واغتراب بحكم التنشئة الجتما

ه نظم وتوجتالتي ة عدم تمكن العاملين من إيجاد القواعد الواضحب :اللامعيارية التنظيميةوتعرف  

 .مةن المنظلرضا عفتنشأ عنها صعوبة في التكيف ويؤدي ذلك إلى الإحباط وعدم ارغباتهم وأهدافهم 

 :Cynicism organizational  التنظيميالتهكم  -2

منذ القرن الخامس قبل  (من المصطلحات التي حظيت بالأهتمام الشديد Cynicism)ن مصطلح التهكم إ

والمعنى الدقي  للتهكم لم يتغير منذ . إنشاء مدرسة المتهكمين في اليونان القديمة  الميلاد ، وذلك عند
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 ,Neves, 2012)من الشر، التي يعتقد بوجودها في مكان العمل "ذلك الحين فلا يزال يفرز أشكال

965) . 

أو هيو  ،ذكر علمياء الإدارة مجموعية مين المفياهيم لليتهكم منهيا )موقيف يترافي  والأعميال الجدييدة و   

اه مسيتقبل تج والتشاؤمموقف يمثل اليأس  خيبة الأمل الناتجة عن فشل المنظمات في تلبية التوقعات، أو

قيييييييييد أسييييييييياء لمحاولييييييييية تغييييييييييير  التغيييييييييير التنظيميييييييييي والنييييييييياجم عييييييييين التعيييييييييرض المتكيييييييييرر

 .(Andersson&Batemanb,2007, 450)إدارتها

الإحباط وخيبة الأمل والمشاعر مشاعر التهكم هو (Qian & Daniels,2008, 320)ضيف وي   

 .السلبية وعدم الثقة تجاه شخص أو جماعة أو منظمة 

عاد بالأالتي تتكون من نظيمي بأنه مواقف الشخص السلبية التهكم الت (Mete,2013, 477)وصفو  

 .متهدراكية تجاه منظمته ،ويعني المواقف السلبية للشخص تجاه منظالأعاطفية والسلوكية وال

مل وعدم رضا عن بأنه خيبة أ (Polatcan & Titrek, 2014, 1292-1294)رفه كل من وقد ع    

التقاليد من قبل المنظمات وحددت فردية والتي  الخاصة سواء كانت جماعية أمعامة أو المواقف ال

ستوى ميزداد  عندما(فالرضا الوظيفي )التهكم يؤثر على بعض السلوكيات التنظيمية مثل والأجتماعية ، 

 للذين لمتهكمون االتهكم في المنظمة فاأن وجد تهكم لدى العاملين فسينخفض رضاهم الوظيفي وال

زدادت  تهكم االتهكم يجلب الأغتراب وكلما أزداد الالمنظمة لديهم وجهة نظر سلبية ،لأن  يثقون  في

 .(قة لثعدم وجود ا)نسبة الأغتراب تجاه المنظمة وكل ما يتعل  بها وهناك علامات للتهكم هي 

ضغط العمل ، وعدم كفاية الدعم الجتماعي ،وقصور في الترويج من حيث  )ومن أسباب التهكم هو    

 ,Mete,2013)المنافسة ، وصراع الغايات، وزيادة التكلف التنظيمي ، وعدم الكفاءة في صينع القيرار

477  ). 

قدرتنا ب هزأ من أيماننا التي تالمقصودة غير مخاطر كونه يشتمل على العواقب التنظيمي وللتهكم    

في تعزيز القرارات  هاجم أستقرار المنظمات وامكاناتهاعلى تقييم الأمور بعقلانية لتلك العواقب ، ي

يعيد أيضا"الجماعية ويعمل على سقوطها مستقبلا" والتي قد تفقد المنظمة فرصتها في النهوض ، 

من القيم  لأستقلال الفكري بدلً دهورة مثل اصياغة المفاهيم نحو مصطلحات فارغة ومت
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ولكن لقدرته  النتشارعلى  قدرتهالتهكم ليس بسبب لأن التركيزعلى 0(Mazella,2007, 9)الجماعية

 .(Whitener,2006, 5)تحييد محاولة بناء الثقة داخل المنظمة على

رسمية ال غيرجتماعية الأشبكات الشائعات  على البسرعة  من خلال  التهكم مثل العدوى ينتشرف    

 حاديث معفي أ من الشبكة التنظيمية الرسمية لن الفرد العامل المتهكم في أغلب الأحيان يدخل بدلً 

 تجاه نتباهوهذه الأحاديث تستدعي إثارة الأ من التحدث رسميا" زملائه المقربين في العمل  بدلً 

 .(Qian & Daniels,2008, 320-323)الجوانب السلبية للمنظمة 

المواطنة  الأداء وسلوكياتكل من في  ا"عند تفشي التهكم في مكان العمل سيكون هناك أنخفاضف    

 ا"ين أمرلعاملاالتنظيمية  وأنخفاض الدافع والألتزام والشكوى والتغيب وزيادة الصراع وسيكون دوران 

 (Mete,2013, 477). ل مفر منه

دم تلبيية خصبة لنميو اليتهكم وعي بيئةنظمات يوفر فضائح الم وارتفاعأن وجود الأزمات القتصادية      

  (Neves,2012, 965) .طلبات وطموحات العاملين من قبل المنظمة يؤدي أيضا" إلى ظهور التهكم

 & Ergun Ozler)أغلب الأبحاث والدراسات إلى وجود خمسة أنواع من التهكم التنظيمي  إذ تشير     

 Atalay, 2011, 27-28) لهذه الأنواع : وفي أدناه توضيح 

ابل للسلوك البشري الغير قهكم من التالنظرة السلبية وهي يبين هذا النوع  التهكم الشخصي : -1

وجهات تهكم على ضعيفة ويتركز التالشخصية العلاقات الساخر والحتقار لللتغيير، وهذا النوع يتميز بأ

 سلبي أتجاه الاخرين .التصور الائية وعد

لفرد اللعقد الجتماعي بين  يعد هذا النوع أنتهاكاً ين حفي  / المؤسسي : التهكم الاجتماعي -2

 خرين جاه التأنطباعات العاملين  والمجتمع ويمثل خيبة أمل إزاء المجتمع ومؤسساته وتتألف عادة من

ام لعمل وغيرها بسبب أنعدهو موقف سلبي تجاه المديرين والمنظمة وزملاء ا تهكم الموظف:  -3

 ينتج عنها إعاقة وخيبة أمل .ل ، والأم

تنتشر في عدم الأحساس  والأدراك ووبتهكم العمل ويتميز بالخلاف  ويعرف أيضاً  التهكم المهني : -4

 الوضع المادي والبيئي والإحترام . المهن التي يتدنى فيها

 ح  التغييراتشائمة حول جهود نجمالنظر الجهة عن وفيعبرهذا النوع  أما تهكم التغيير التنظيمي : -5

 المسؤولين وبشكل متكرر .قبل لتغيير من فشل محاولة او
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ها لتي تقوم باالتهكم التنظيمي: الموقف السلبي من السياسات والإجراءات  وتعرف الباحثة     

 ل.ء العمالعامل بالإدارة أو بزملاالمنظمة لزيادة الأداء أو لتكوين علاقة طيبة تجمع 

 :  Lack of organizational valuesةانعدام القيم التنظيمي -3

  قيم تستعملالتاسع عشر إذ كانت ال مصطلح القيم في العصور القديمة وحتى نهاية القرنأستعمل     

ي فمنهجي في القرن العشرين أصبحت موضوعا" للبحث المجال الفلسفي في المقام الأول ، أما في ال

  ورئيساً أصبحت موضوعاً مهماً كذلك جتماعية ،ولعلوم الوغيرها من ا(وعلم النفس  الجتماععلم )

ة في لأخيرافي العقود لحياة الروحية، في حين أستعمل هذا المفهوم من ا ا" أساسللمفكرين وتعد جزء

 . (Laissani et al , 2012, 55)مجال إدارة الأعمال 

تتمحور حولها  لعناصر التيل ا"هي تحديد (Garza & Morgeson, 2012, 271-273)ليها وأشارا   

ير إلى ، ويشهو دليل العمل والسلوك ىااخر نشطة الثقافية والمعايير ،وبعبارةالرموز والطقوس والأ

 صة بالمنظمات والعاملين.تشكيل الخيارات والتوجيه والسلوكيات والمواقف الخا

صي خن القيم هي تكوين فرضي يستدل عليه من خلال التعبير اللفظي والسلوك الأجتماعي والشإ

 (. 71،2017يتعلمها الفرد ويكتسبها من التنشئة الأجتماعية وهي نتاج أجتماعي )صالح،،

ها جوهر ساس الذي تقوم عليه أي منظمة وهوأن القيم هي الأ (Johnson, 2009,8)يرى  بينما    

ومي . يلوك الللس ةالتوجيهيالمبادئ لنجاح ، وتوفر الشعور المشترك تجاه العاملين وتعد من من أجل ا

 إنعدامها على المنظمة بما يأتي :يمكن توضيح تأثير القيم و

  ا في توجيه وتعزيز ثقافة التحول .مساعدة الإدارة العلي فيتسهم 

 رة الأفراد العاملين في المنظمة .توزيع وإدا في القيمتؤثر 

  في التأثير في سلوك العاملين.عمل بيانات القيم التنظيمية تستإن 

 إلى طرد العاملين من مكان عملهم .ام بالقيم التنظيمية يؤدي عدم اللتز 

أو أنعدامها على  فر القيماتو ةفي حال (Ranta,2005, 162-173)وجهة نظر أخرى ل  وثمة

 هما:المنظمة من خلال شكلين 

 القيم  وتتضمن الاتي :توافر  -1

 . وجود الإدارة الفاعلة 

 .زيادة القدرة والكفاءة وتكاملها 

 للمنظمة والموظفين . يادة المعرفةز 
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 إنعدام القيم وتتضمن الاتي : -2

 رب المصالح .تؤدي إلى تضا 

 . تؤدي إلى فشل الإدارة 

 لأمتثال لتوجيهات الإدارة العليا.عدم ا 

 .زيادة التعقيد الثقافي 

 . ظهور الشخصية الأنتهازية 

 ؤدي إلى فقدان البصيرة الجماعية .ت 

  بيروقراطية .الالسياسة 

 

ود فية وعدم وجبعد يشير إلى عدم الألتزام بالطر  المشروعة في تحقي  الإنجازات الوظيهذا الو      

ة في بإشاعالكا خطط تهتم بتعزيز أخلاقيات العمل للأفراد العاملين ،بالأضافة إلى عدم وجود الهتمام

ن توازالث داأح روح التعاون بينهم داخل المنظمة ولهذا ل يجدون وظائفهم مثيرة للاهتمام ول يمكنهم

 . (Fandino et al,2015:3)بين الأشياء التي يودون القيام بها ومتطلبات وظائفهم 

املين العبين ع اط يجمحساس بوجود إرتبعدم الإهو :  نعدام القيم التنظيميةأ فتعرف الباحثةأما      

 .كون دافعا" لإنخفاض الأداء تضارب المصالح وعدم الأمتثال للسلطة يالمنظمة وو

 (يوضح أبعاد الأنوميا التنظيمية3والشكل )
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 ( أبعاد الأنوميا التنظيمية3شكل )ال

 المصدر : من اعداد الباحثة                                    
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 المبحث الثالث

 (organizational cohesion ) التماسك التنظيمي

 :توطئة 

ذلك و  أهدافها ن التغيرات المستمرة في بيئة العمال جعلت المنظمات تتجه نحو الهتمام بتحقيإ     

لف ي مختبالعتماد على التماسك التنظيمي لنه يعد مدخلاً من مداخل تحقي  النجاح على وف  رأ

رات ية للتغيستباقوالستجابة ال الباحثين والمهتمين بهذا المجال يمنح المنظمات القدرة على المواجهة

 البيئية السريعة والمختلفة.

 لتطور التاريخي للتماسك التنظيميا -أولاا :

سع عشر التا ينال التماسك التنظيمي النصيب الأكبر من الدراسات والبحوث التي ظهرت في القرن     

 لقد ظهرف0ظمة هداف داخل المنالسلوك التنظيمي وال فيلما لها من أهمية كبيرة وفاعلية في التاثير 

العلوم بمتعلقة التلك في فترة الخمسينات والستينات من القرن الماضي وكان من اهم تطبيقاته  التماسك 

ن تماسك لكللدقي  المفهوم القد اهتم علماء السلوك والجتماع في تحديد لو،الجتماعية والنفسية 

ؤثر مكن ان تيات نظرهم ولتعدد العوامل التي واجهتهم صعوبة واضحة بسبب الختلافات في وجه

 .(Beal etal,2003:989)تماسك الجماعة من جهة أخرى  على

ي التنظيمتماسك حدد الباحثون الجتماعيون والسياسيون مختلف التهديدات المحتملة للهذا ولقد        

لطقوس وا ،ةقات التقليديدهور العلاة ، والبطالة، والجريمة ،والدخل ،و تارتفاع عدم المساوا)مثل 

لإرهاب وا ،اسيوالتطرف السي،والمصلحة الذاتية ،السياسة والأعراف السائدة للفردية  وتأثير ،الدينية

 . (Green & et al,2009:4)جعلت منه يتجه نحو التدهور (

إذ  ةالمشترك ن المجتمع المتماسك يعتمد على الولءاتعالم الجتماع ) أميل دروكايم ( أيرى  إذ   

ن ينهم وبيبنظمة خرين وكذلك العاملين في الميشعر افراد المجتمع بالعتماد المتبادل بينهم وبين الا 

 قات فيماالعلا عامة والمشاركة في وضع حزمة المبادئ الأخلاقية التي تحكمالهداف لزملائهم لتحديد ا

 بينهم .

 تماسك التنظيميمفهوم ال -:ثانياا 

ي بعض اون فالى الربط بين التعاون والتماسك اذ يعد التماسك مرادفا للتع يذهب بعض الباحثين    

نه درجة انجذاب أعضاء المجموعة نحو التماسك على أ (Lee&Chen,2012:44)الأحيان وعرف 

 بعضهم البعض واشتراكهم في تحقي  اهدافها.
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ها لعة والنجذاب بانه دافعية أعضائه للبقاء داخل المجمو (Ruga,2014:8)في حين عرفه      

اسك التماسك التنظيمي يرتبط بالإدراك حول تم أن(Nafei,2015:55)في حين يرى 0ومقاومة تركها

وح عكس ريعة احتياجات أعضائها الخاصة فيما المجموعة بأعضائها والطريقة التي تلبي بها المجمو

ة ريكبلة اغبالرومات المشتركة د من الهتمامزيفي البقاء داخل المجموعة وأمتلاكهم لل الفري  والرغبة

 في التجمع والتعاون . جدا"

يشير الى جانبين الجانب  التماسك التنظيمي بأن  (Jahan&Mahmud,2013:35)كل من  عرفهو

اف ة والهدلمشتركالمواقف السلوكية والجتماعية والمنظمية التي تشمل القيم الأخلاقية ابالأول يتمثل 

 المكونة قافاتء والهوية المشتركة والتسامح والحترام المتبادل بين الثالمشتركة والشعور بالنتما

 فيقانون من ال واللتزام بالسلوكيات المشرعة والمشاركة الفاعلهظمية للمجتمع والثقة الشخصية والمن

 مخاطريتضمن الجانب الثاني المنظمات المتخصصة في توفير الحماية الجتماعية وتقاسم ال حين

( فقد 1482،2017أما )الحافظ وااخرين، 0 فرص بين افراد المجتمع وااليات حل المشكلاتوتكافؤ ال

هم اصة بخعرفه بأنه عبارة عن حالة طبيعية بين مجموعة من الأفراد الذين تجمعهم ثقافه مشتركة 

 لغرض فضلا" عن وجود سياسة منظمية تدعم هذه الثقافة بين الأفراد وتعمل على تعزيز تماسكهم

" أن للتماسك التنظيمي تأثيرا (Urien&Garcia,2017:137)أما  0  الأهداف المرجوة منهاتحقي

ية  أو لوظيفمعتدل"مزدوجا" حيث يؤدي إلى الحد من التأثير السلبي لمتطلبات العمل على المواقف ا

 ىدي إلالوظائف شديدة المتطلبات التي تتحد مع مستويات عالية من موارد الوظائف والتي قد تؤ

 0مستويات أعلى من الوظائف الأيجابية

 ( يعرض بعض مفاهيم التماسك التنظيمي15والجدول)

 حسب ارّاء الباحثينب(  مفاهيم التماسك التنظيمي  15ل )الجدو

 المفهوم السنة / الصفحة /الباحث

Chang & Bordia.2006:332)) ل هو مجموعة المبادئ التي تعمل على أستقطاب فئة من الأفراد للعم

حية معا" داخل جماعة وتؤثر على درجة تماسكهم بهذه الجماعة من النا

ن مالأجتماعية وتؤثر بدرجة كبيرة على أندفاعهم للعمل لأنجاز عدد 

 0المهام الموكلة اليهم

(Sanchez & 

Yurrebaso.2009:97) 

هي أقصى درجات التفاعل والتعاون بين أفراد الجماعة والناتج عن 

والعادات والتقاليد والذي ينعكس بالتالي على الرغبة في  التقاسم في القيم

بناء ثقافة منظمية مشتركة بينهم داخل المنظمة بالشكل الذي يساعدهم 
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 0على تحقي  الأهداف المخططة لهم

(Shin&Park,2009:2) شديدة التماسك ينخرطون فيالفي المجموعات  إن الأعضاء الكفوئين 

 لى تحقي  افضل أداء للمنظمة .تاازري مما يؤدي االتفاعل ال

 فهمالالربط بين الأهداف التنظيمية واهداف العاملين وهذا يتطلب  (14،2014)عبد الرحيم،

مشترك لرسالة واهداف المؤسسة والتسا  بين كل هدف والخطة ال

 الموضوعة للتنفيذ .

(Severt& Estrada,2015:7)  وائدفالعلى انه يعود ب عالية الأداء فضلاالمن اهم خصائص المجموعات 

وكذلك الكيان  ضاء المجموعة بشكل فردي او جماعيعديدة على أعال

 الذي ينتمي اليه الفراد والجماعة.التنظيمي 

ط ار خططويلة الجل للمنظمة واختيالأعداد الأهداف والغايات الأساسية  (22،2016)ابو عودة ،

 .ياتالعمل وتخصيص الموارد الضرورية لبلوغ هذه الغا

(Anwar,2016:205) عملية اندماج شخصين او اكثر مرتبطين ببعضهم البعض من خلال هو

ل تفاعالعلاقات الجتماعية والمجموعة تقوم على التواصل والتاثير وال

 عمل أعضائها مع مهام والهداف المشتركة وتسعى إلىوالترابط وال

 0بعضهم البعض من اجل التعلم على النحو الفضل

(Leslis,2017:246) قوة العلاقة التي تربط الأعضاء ببعضهم البعض وبالمجموعة نفسها 

لى جموعات المتماسكة اوهذا ينعكس على أداء المجموعة حيث تميل الم

كثر اكثر إنتاجية والمجموعات الأكثر إنتاجية تكون االعمل على نحو 

 . تماسكا

(Tulin& Lehmann,2018:2)  وعة الحد الذي يتم فيه تحفيز أعضاء المجمعملية ثبات المجموعة الى

 لتعزيز استمراريتها ورفاهيتها

(Yano &Matsuo,2018:1) ت ها مشاركة المعلومات والتعاون بين الإداراالدرجة التي تحدث في

ونون يكون لأعضاء المجموعة أدوار مختلفة وغالبا ما يكإذ والعاملين 

لفة من المهمة ة يؤدون أجزاء مختمتخصصين ذوي خبرات مختلف

 مرن .الترتيب وال
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(McCaffree & Shults, 2021:1) ورالتآزر والتعاون بين الأعضاء في مجموعة مترابطة ولديهم شع هو 

 .تماسك المجموعة  من أجل بالوحدة لدعم نجاح بعضهم بعضا"

(Shi &Ring, 2021:3) اع لستمتامفيدة على الأداء عن طري  تقليل القل  وزيادة التأثيرات ال هو
 . او عن طري  تعزيز الجهد المتزايد

 أستنادا" إلى المصادر الواردة في هذا الجدول ةالمصدر: من اعداد الباحث

جموعة مم بين نستنتج ان التماسك التنظيمي :هو حالة من التكامل والانسجا تقدممن خلال ما و

رى ات الأخلمجموعتي تميزهم عن االمل معا لتحقيق الأهداف المشتركة الافراد داخل المنظمة والع

 العاملة معهم .

 

 ية التماسك التنظيميأهم -ثالثاا:

ية تنافسيساهم التماسك في تحقي  بيئة عمل ناجحة داخل المنظمة كما يعمل على تحقي  الميزة ال

( 20:2003، ويمكن تحديد أهمية التماسك التي ذكرها الباحثين )عثمان،وسرعة نجاح المنظمة 

 -( في النقاط الاتية:2:2004)عماري،

لمنظمات اضرورة ملحة للمنظمة لأنه يحق  الكفاءة في الأداء وهذا ما تجمع عليه كل  يعد التماسك -1

 0العالمية التي تستخدمه

رص س من التماسك هو معرفة مفاهيم أساسية ،ونقاط القوة والضعف الداخلية والفالهدف الرئي -2

و من هشخيص يبني على دراسة المنظمة من جوهرها والمحيط الذي والتهديدات الخارجية وهذا الت

 0حولها

لمؤسسة إلى حد كبير على مدى دراستها للعوامل المؤثرة ومدى الأستفادة من ايتوقف نجاح  -3

لتي داف اأتجاهات هذه العوامل وبدرجة تأثير كل منهما ،حيث تساعد هذه الدراسة على تحديد الأه

 يجب تحقيقها 
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ابي جعلها تؤثر بشكل إيجوالكثير من المنظمات إلى التأقلم مع عوامل محيطها المتغيرة ، سعى  -4

 0على هذا المحيط وبالتالي القيام بدور فعال تجاه نمو وتطور المنظمة

ن مأهمية كبيرة داخل المنظمات وذلك  أن التماسك التنظيمي له (Robinson,2016:5) وبين     

يز ى تحفعل والتأثيرلتحقي  النجاح التنظيمي  ماسك وهو امر مهم جدا"حمس ومتخلال وجود فري  مت

ل مي وتقليلتنظياالفرد  العامل  وتماسكه في مكان العمل مما يؤدي الى تقليل معدل الدوران واللتزام 

 . الضغط في مكان العمل والثقافة التنظيمية 

عة د الجماافرا فاعل والتعاون بينن التماسك التنظيمي هو اقصى درجات التويمكن القول إ      

مشتركة ية فة منظماء ثقاعلى الرغبة في بن دات والتقاليد وأنعكاسهوالناتج عن التقاسم في القيم والعا

 هم .ليساعدهم على تحقيق الأهداف المخططة  ل الجماعة او المنظمة على نحوبينهم داخ

 تماسك التنظيميأهداف ال -:رابعاا 

السعي  خلال تنظيمي يؤدي الى تلبية الحتياجات وتحقي  اهداف المنظمة وذلك منن التماسك الإ     

مي بما لتنظيان نوضح اهم اهداف التماسك ات المتماسكة الى تحقيقها ويمكن أالمستمر من قبل المجموع

 (2022)النصاري،Treviono,2013:34) ,  :)يأتي 

يعييززان النفتيياح ميين ناحييية  كوظيفيية جماعييية نن التواصييل والتعيياون يعمييلا: إالتواصللل والتعللاون -1

ومييات ييينظم التواصييل والتعيياون الجهييود الجماعييية ويسييهل تبييادل المعلفهييو . كوظيفيية مرتبطيية بالمهميية 

يشيير م وفيي تماسيك المهيا "التواصل والتعياون دورا يجابية مع أداء المجموعة كما يؤديويبني علاقة إ

ام هيو ن تماسيك المهيعين إلمجموعة ويعملون لتحقيقهيا فضيلا بها الى الدرجة التي يشارك بها أعضاء ا

            .           التييييييزام ودافييييييع مشييييييترك لتنسييييييي  جهييييييود المجموعيييييية لتحقييييييي  المهييييييام والهييييييداف المشييييييتركة

(Nwizia& Gloria,2020:32-34) 

ؤدي ي اذ قرار جودة المجموعة سوفن التركيز على التماسك التنظيمي لتخإجودة صنع القرار:  -2

ما م ماعي والعمل الج الى قرارات منخفضة الجودة وإيجاد علاقة إيجابية بين صنع القرار التشاركي

 (Shrestha & Von Krogh,2019:5)للتماسك  الى اتخاذ القرار الجيد  يؤدي

ن إ.مؤشر على الرضا الوظيفي والأداء الفردي ويعمل على تقليل التوتر و:  الاشراف الداعم -3

العاملين ف. معقدة الواجبات التكليف العاملين با" في الرضا الوظيفي أيضا" عند رياثتالداعم له  الشراف
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               لهم   عندما كان المشرفون عليهم داعمين ا"جيد الجهود المنخفضة كان أدائهم ذوي

(Bethell et al, 2018:3) . 

كز ر فلقد م .للتزام المنظمة تجاهه بشدة تصورهمللعاملين  : يتأثر الدعم التنظيمي الدعم التنظيمي -4

ل ام العامالتز الدعم التنظيمي على التكاليف القتصادية والفوائد والترقية المتوقعة التي تؤثر على

ة بالمنظم لعامللن التحقي  في العلاقة بين الرابطة العاطفية ظمة  ومن وجهة الرتباط العاطفي إبالمن

 .(Kurtessis& Adis,2017:3)بية بين الدعم التنظيمي ومساعدة الفرد العامل يفيد بوجود علاقة إيجا

ون في حين يك مجموعات العمل فييؤثر  مهماً  عاملاً يعد الترابط بين المهام  نإ الترابط بين المهام: -5

ه متخصصين ذوي خبرات مختلفة تؤدي هذ اما يكونو باً لعضاء المجموعة أدوار مختلفة وغال

عضاء يتطلب من المجموعة التنسي  بين الأو. بترتيب مرنمختلفة من المهام  "اعمالالمجموعة 

ي فر كفاءة شكل اكثيتعل  بأداء المجموعة لنه يمكن اكمال المهام المترابطة بفهو الترابط بين المهام و

 .(Akkerman & Jansen,2020:4)المجموعات 

 

مة نظلى الميمكن طرحها بشكل مبسط وهي : ع: هناك اهداف أخرى أما من وجهة نظرالباحثة    

 م ثات ومن حتياجتوفير ارض خصبة لنمو التماسك مما يؤدي الى بقاء وديمومة المنظمة وتلبية الا

رض ماعة لغماسك الجامام ت إزالة العقبات التي تقف عائقا" هوفخر الهدف الاّ أما . تحقيق اهدافها 

 العمل بإيجابية مع توفير مناخ متماسك .

 : أبعاد التماسك التنظيمي خامساا 

 &Li)ن ابعاد الباحثه أ على مجموعة من الدراسات السابقة وجدتالطلاع من خلال     

Zhang,2010:653) جاذبية العمل،  :من خمسة ابعاد وهيي الأقرب لهذه الدراسة كونه يتضمن ه(

وكذلك أبعاد افع، اللتزام بالقيم ( التعاون في أنجاز المهام ،الأنسجام بين زملاء العمل، مشاركة المن

 هذه الأبعاد على النحو الأتي :  ويمكن توضيح(2022الباحث )النصاري ،

 : work attractiveness جاذبية العمل -1

تي مة الهي المجموعة الوظيفية والمكونة من شخصية المرشح وخصائص المنظمة وتعتبر مزايا المنظ

قيمة البأنها افضل مكان للعمل ،وتتكون من خمسة ابعاد هي )ينظر اليها المرشحون المحتملون 

 نموية (تالقيمة المثيرة للأهتمام، قيمة التطبي  ،القيمة الجتماعية، الأقيمة القتصادية ،الأ
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ية ة للتنافس: مستوى ادراك العاملين الحاليين والمحتملين للميز يمكن تعريف جاذبية العملو    

تقسم  لمنظمة .مستدامة لالطويلة الأجل والتنافسية المزايا الب للعمل يعودتعد أفضل مكان وللمنظمة، 

جاذبية لامة ، وداخلية وفقا" لجاذبية العاملين الذين يعملون في المنظالجاذبية الجاذبية العمل إلى 

 (Ha & et al,2021:4)خارجية وتشير إلى جاذبية المنظمة للمرشحين المحتملين. ال

لعمل هي وصف مدى انجذاب كل اعلى أن جاذبية  (Coetzer, &Poisat,2017:2)أكد هذا و   

ي أن التماسك العالومن المجموعة ،  ا"المجموعة لبعضه البعض . كونهم جزء عضو من أعضاء

فاعل شبه وت جيدة في الحفاظ على المجموعة أن كل عضو لديه أوجهالقيادة اللأعضاء المجموعة يمتلك 

 داء المجموعة يعد أكثر فاعلية من الأداء الفردي .تستمر لمدة طويلة ، أن أ

ه بأن جاذبية العمل تقاس من خلال الترابط الذي يشعر إلى  (Liang & Lin, 2020:4)يشير و   

لعاملون ار بها الشعور بالمسؤولية التي يشعواستقرار العامل في المجموعة ، والعاملون مع المجموعة ،

مل في تغيب العامن  تقللفهي جموعة على مقاومة الضطرابات ، قدرة المكذلك تجاه المجموعة ، 

 الأنشطة الجماعية .

ذي رابط اللمدى أنجذاب كل عضو في المجموعة لبعضه البعض والت ا"وصف جاذبية العمل:وتعرف     
 يشعر به العاملون مع مجموعة العمل .

  in completing tasks : Collaboration التعاون في أنجاز المهام -2

ات ن التحديمموعة عدد المهام الغير تفاعلية وروتينية يواجه عندها الأفراد والمنظمات مج إن زيادة    

 ن دونم الأفراد في حل المشكلات مباشرةالجديدة . مع وجود مجموعة واسعة من الوظائف ،ينخرط 

د لأفرايار وتدريب اتحتاج المنظمات إلى أختإذ اللجوء إلى ممارسات وإجراءات تنظيمية محددة ،

 (Neubert & Greiff  a,2015:2)والفر  والقادة القادرين على التعامل مع متطلبات العمل الناشئة 

اصل التو أن تنسي  المهام عبر المنظمات يستلزم من أعضاء الفري  المخصص أستعمال وسائل       

المهمة  تمتعإذ تكة بين المنظمات ،الجتماعي المتنقلة كأدوات تعاونية تطوعية في المشاريع المشتر

 ةل لثلاثالفحص المستقسيقهم المتبادل قضية بارزة  . فيجعل تنجدا"، مما حرية كبيرة والفري  ب

ة العلاقوعقيد المهام وتذلك تكوين الفري  ووظائف الأداء  عناصر تعاون وصفي بطبيعته مثال على

بة ون مناسبين المنظمات إذا كانت أداة التعامن ناحية مدى جودة تنفيذ مشروع مشترك فيما بينهم 

  مع الفري وأستخدامها وكيفية تنسي  أعضاء  لتسهيل المهمة وأعتماد الفري  عليها على نطا  واسع

 (Zhang & Wang,2018:4)بعضهم البعض للعمل على المهام . 
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تحقي   يزال ن ولكن لمنفصليالتعاون العاملين يمكنهم من أنجاز أعمال أكثر من عمل الأفراد       

 الأحيان في معظمتكافح المنظمات لأنجاح عملية التعاون ،ولذا .  كبيراً  تعاون الجماعي يمثل تحدياً ال

يجب و لحل .تكون هي ا أظهرت التجارب أن التكنلوجيا نادراً ما يلجأون الى تطبي  التقنيات في حين

 اون تصممتركيز الجهد وفهم تكنلوجيا التعلتعظيم ا"جيد  عمليات التعاون مدارة ومنظمةأن تكون 

 .(Strayer,2012:3)وتجري عملية جماعية تقلل من التشتت وتركز النتباه وتعزز التواصل

فراد يواجه الأإذ أن التعاون في أنجاز المهام إلى  (Puck & Pregernig,2014:1)يشير كل منو     

مة المنظمات موجوده لخل  قيف مهمةال مشاكل صعبة ومعقدة بحيث ل يستطيع فرد واحد أنجاز

ات لمنظمللأصحاب المصلحة ل يستطيعون خلقها لأنفسهم لأن التعاون شرط  ل غنى عنه يخل  قيمة 

 جة .ويهدف إلى تحقي  نجاح يمكن التنبؤ به بين ممارسي المهام التعاونية ذات المهام الحر

ين يعمل   الهدف في حمشترك لتحقيالجهد الل بذ أن التعاون هو (Wu et al,2019:1)يرى  بينما     

ردهم  وموا لتحقي  هدف ما . وأنهم ينتقلون في بعض العمليات إلى الجمع بين خبراتهم الأفراد معا

 مصالحوأنهم يقومون بطريقة تلبي أحتياجات  ن المهمة المناطة بهم ويؤكدونواارائهم  ويتحملو

 أصحاب المصلحة .

تي تخل  اسمة  هي الالمهمة الحفأنجاز المهام إلى إنتاجية كبيرة ونتائج جيدة .  يؤدي التعاون فيإذ      

 .(Luan &et al ,2020:2)قيمة كبيرة وتقلل من مخاطر فقدان القيمة لأصحاب المصلحة . 

بر مشكلات عحل اللى إيؤدي هو ذلك التعاون الذي التعاون في أنجاز المهام:  أما الباحثة فتعرف    

 مصلحةات تساعدهم في إتخاذ قرارات لهام بين أعضاء الفريق وأعطائهم صلاحيتنسيق الم

  0المنظمة

 :Benefit sharing مشاركة المنافع -3

ى الصعيد وعل ،هي توزيع المنافع النقدية وغير النقدية والناتجة عن نشاط استخراج الموارد     

تهدف ذ إ. ت والمنظما الستخراجيةصناعات العالمي يؤدي مشاركة المنافع إلى التعايش السلمي بين ال

هجية ثر منن وتوفر رؤى أكإلى تحويل الموارد إلى أصول تنموية من شأنها أن تعزز رفاهية العاملي

 .(Petrov &Tysiachniouk,2019:4)، وهي دقيقة حول مشاركة المنافع في المنظمة وتركيزاً 

جور الثابتة )الأجور والمزايا(و تلائم تكاليف مشاركة المنافع لتصبح بديل الأ المنظمات توظف     

عندما تكون قدرة المنظمة المالية فالعمالة في المنظمة بطريقة أفضل مع التقلبات وقدرتها على الدفع . 

مستوى من الأرباح ،وإذا أنخفضت القدرة المالية للمنظمة أنخفضت  عالية عندها يتلقى العاملون أعلى
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التباين المالي العالي والتي المنظمات ذات فإلى تقليل تكاليف الأيدي العاملة .  أرباح العاملين مما يؤدي

مشاركة المنافع ، فلقد  استعمالإلى  يها تكون في الواقع أكثر ميلاً جور المتغيرة أكثر جاذبية لدالأ تعد

 .(Guptaiet  al, 2012:3)اراً وظيفياً أكبر في المنظمات .استقرخلقت 

لى عمشاركة المنافع بين المنظمة والعاملين تعمل فيرى أن  (Khabarov et al, 2019:1) أما   

افات فع . كة المنامشار زيادة إنتاجية المنظمة، وبدورها توفر وسيلة لزيادة أرباح العاملين من خلال مكا

ل لعماصاحب لأن الأرباح المستمدة من زيادة الأنتاج ل تنتج فقط مكأفاة مشاركة أرباح أكبر يمكن 

 كوناتميمكن على أساسها بناء الزيادات على  احب العمل بقدرة مالية أكبرتوفيرها ، وستزود ص

 الأجور .

جل في أن تقاسم الأرباح يؤدي إلى مكاسب صافية طويلة الأ (Lairdet al, 2020:5)بينما يرى     

 لى زيادةإمنظمة الع تهدف أن العاملين الخاضعين لمشاركة المناف الحقيقةوإجمالي الأرباح  للعاملين ، 

 به . والأحتفاظالعالية الجودة  وتعزيز جذب رأس المال البشري ذوإجمالي الأرباح للعاملين ،

لى إتؤدي  العاملينمشاركة المنافع بين المنظمة و أن  مشاركة المنافع: الباحثة  عرففي حين ت    

لكفاءة ي عالي اذب رأس المال البشرللعاملين وتعمل على جطويلة الأجل الزيادة الأرباح مكاسب 

 . والأحتفاظ به

 :between co-workers Harmony ء العملالانسجام بين زملا -4

إبداع العامل والرغبة في علاقة شخصية متناغمة ومفيدة للطرفين لتجنب التفكك  الأنسجاميعزز    

ن تعزيز التناغم له علاقة إيجابية والميل لتجنب تعطيل علاقة الفرد العامل لحماية المصلحة الذاتية .أ

على نحو متزايد  ن بيئة الأعمال ديناميكية وضروريةأف.  يالأبداعالجهد تجنب التفكك مع لودافع 

 Chen)تعتمد على أبداع العاملين الفرديين والتي تنافسية الميزة الالشركات التي تسعى إلى متزايد ف

&Ou, 2015:2). 

ي ة للمنظمة فبيئة الأعمال متقلبة ومعقدة ويمثل أحد التحديات الحاسمفي الوقت الحالي تكون و     

فظ عزز ويحامين يثتعزيز القدرات الإبداعية للعاملين فيها. أن الأنسجام بين زملاء العمل تقليد ثقافي 

بي لأثير السة الترسيطل يسمح  ب لعاملينكبير بين ا الذين لديهم أنسجام على علاقات متناغمة . الأفراد 

              . أعمالهمبعد إعادة تقييم عواقب  ا"متسامح ا"أفعالهم لكنهم سيأخذون موقف في

(Sawaumi, 2015:2) 
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 تجنبوأن النسجام هو سلوك تقديري للعاملين ، إلى  (Wang &Zhou,2014:5)ويشير كل من     

م يؤدي النسجافأو المنظمة .  الاخرين في التي قد تؤثر سلباً صالح الشخصية السعي وراء السلطة والم

 ين حلقاتى تكومهماً في كيفية تعامل العاملين مع الإشراف المسيء في مكان العمل مما يؤدي إل دوراً 

 جماعية داخل المجموعة لتعزيز أداء العاملين والفري .

ع أنحاء ي جميات فلمواجهة العولمة المتزايدة وأنتشار بيئات الأعمال الديناميكية  أعتمدت المنظمو    

الأكثر  الموارد وصفهاالعالم على الفر  والهياكل القائمة على الفري  لتوليد الحلول الإبداعية والأفكار ب

لتغلب في ا وتعزيز الأنسجام يزيد من التواصل المتبادل بين أعضاء الفري  ويساعد ،أهمية للمنظمة

حيان ن الأمولد الصراعات يولد في كثير على الصعوبات الموجودة في عمليات البحث والتطوير . أن ت

 (Chen et al,2021:2)أفكارا" وطرقاً جديدة تعد أكثر إبداعاً . 

على  أن الأنسجام يمكن أن يساعد الأفراد في الحفاظ (Chen & et al,2022:3)يرى كل من  إذ    

ئد لوك القاسسين لثقة ،تحخل  بيئة من اات الجماعية داخل المجموعة في الاتي :العاملين من خلال الحلق

سجام الأنف.  نظيميالداعم عن الفري  ،تنسي  النزاعات ،التواف  النشط للاختلافات ، تحسين اللتزام الت

مراقبة )ة مثل تصحيح السلوك الذاتي عبر االيات التغذية الراجعأي يؤكد على التنظيم الذاتي الفردي 

 .(والتأمل الذاتي  ،الموقف

السعي  لذي يتجنبسلوك تقديري للعاملين ا هو الأنسجام بين زملاء العمل:عرف فتالباحثه  أما    

 الاخّرين أو المنظمة.  في مصالح الشخصية التي قد تؤثر سلباا وراء السلطة وال

 : to values Commitment الالتزام بالقيم -5

مة ي منظعمله كموظف فأن تصور القيمة أو الفوائد التي يمكن للعامل الحصول عليها من خلال     

حاول يفيذي هي أداة تشخيصية تحدد استراتيجيات مشاركة العاملين والحتفاظ بهم . أن الرئيس التن

قابل. ي المفالحفاظ على التوازن بين ما يقدمه العامل بطريقة الأداء لصاحب العمل وما يحصل عليه 

ويها تحت التي ومجموعة علاقة العمل يكون التوازن بين ما يمنحه ويحصل عليه كل طرف في المقابلف

افا ،مجموع المزايا)ها العاملون قيمة أو مكاسب من العمل مثل قيم العامل  ويعد ياسة وس ،توالمكا

 (Abshere,2016:3) (والصفات التي يكتسبها العامل مقابل عمله ،العمل

من أولويات الأمرذلك أصبح إذ تواجه تحدي جذب أفضل المواهب والأحتفاظ بها التي المنظمات     

قيمة العامل لأن أي منظمة لضمان العرض المقدم لجذب المواهب يمتد إلى ما هو أبعد من الراتب . 

يمة ،مع الأخذ ق العرض المقدم للعاملين هو عرض ذو هي أداة استراتيجية يمكن من خلاله التأكد أن

ذلك لضمان جذب المواهب والأحتفاظ والداخلية والخارجية للمنظمة جوهرية ال العتبار الصفاتبنظر
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  سوف يعمل فيهالمكان الذي  بين عرض قيمة العامل  المتبنىكانت هناك فجوة ما  ومعرفة إذابها 

 . (Prins,2018:1)المنظمات هذه في ومدى شعورهم بالقيمة 

ية تراتيجاس يكونوا أداة ولكي من أكثر الأسلحة قيمة في أي منظمة  العاملون الموهوبون يعدونف    

ن هم وبييننفسي ب أن التزام العاملين هو ارتباطف.  ا"استراتيجينتائج التنظيمية عند إدارتها لتحق  ال

لين ظ بالعامحتفاالمنظمة مما يجعلهم أقل أحتمالً لمغادرة المنظمة. كما يعد عاملاً مهماً محدداً للا

(Arasanmi & Krishna,2019:2) . 

 ة على جذبفظ وتنمي سمعتها من أجل رعاية رفاهية العاملين تكون قادرالمنظمات التي تحا لأن    

ى إل ي يشيرالذمة أبعاد الأداء الجتماعي للمنظمتقدمين أفضل . أن الأهتمام برفاهية العاملين هي أحد 

نظمات سمح للمالوفاء بالمسؤوليات الجتماعية ل يفظروف العمل . ب العاملين المحتملين فيما يتعل 

زة ن الميمختلفة م ا"عالية من السلوك الأخلاقي بل يمكن أيضاً أن يوفر أنواعالمستويات ال بعرض

رة ه ، القدعة الحسنالأداء المالي المتفو  ،والسم)الفوائد تشمل أشياء مثل و .التنافسية  ومزايا مفيدة 

 . (Albinger & Freeman, 2000:244)(على جذب العاملين ، وقوى العمل الأكثر تحفيزاً 

ا في عصر العولمة كل منظمة تريد أن يكون لديه (Kaur & Syal,2017:3)أكد كل من هذا و     

ن اتهم ميطمح أصحاب العمل في  بناء وتطوير منظمفأفضل الموارد البشرية الماهرة والموهوبة . 

 لأحتفاظاأصبح من الضروري فلقد . ية الأساسية لتحقي  نجاحهاخلال العاملين لديها لأنهم الشخص

جاذبية لأن  بالعاملين والعمل على كسب المواهب الجديدة . وبذلك يزداد أدراك العاملين المحتملين

وبين ، وتوفر ميزة إضافية لصاحب العمل لجذب العاملين الموهتزيد المنظمة قوة صاحب العمل 

 والأحتفاط بهم .

رة قات العاملين تؤدي إلى إداأن إدارة علاإلى  (Ronda & Abril,2018:1)أشار كل من  كما   

 س وتحليلل بقيايقوم أصحاب العمفعلاقات الزبائن بكفاءة مما يشعر العاملين بأنهم سعداء بالمنظمة . 

بتهجة ملية عاملة الحاووضع العلامة التجارية لصاحب العمل في السو  إذ سيتم الحفاظ على قوتهم ال

 المحتملة . يمكنهم أيضاً من جذب القوى العاملةومتنافسة و

ما بين  ة ثقافة المنظمة ومواقفها وأنظمتها والعلاق (Dabirian & et al,2019:4)كما أكد كل من     

رضا إلى جنب  وتشجيع القوى العاملة في تبني أهداف النجاح وال العامل وصاحب العمل جنباً 

 خدمة ممتازة اتومشاركتها على المستويين المهني والشخصي ، وأصبح من الضروري خل  عملي

 على الموارد البشرية العاملين  في المنظمة. "كاملا وناجحة تعتمدأعتمادا"
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حصول التي يمكن ال أو الفوائد للقيمالعامل  بأنه رؤية  بالقيم : الالتزامحثه البا عرفوعليه ت     
لين عليها من خلال العمل كموظف في منظمة أداة تشخيصية لتحديد استراتيجيات مشاركة العام

 . والاحتفاظ بهم

 أبعاد التماسك التنظيميلنايوضح الاتّي ( 4) شكل وال
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 المبحث الرابع

 (the relationship between the variables )العلاقة بين المتغيرات

 :توطئة 

ست هناك ثه ليالباح الجهود المعرفية السابقة الخاصة بمتغيرات  الدراسة وجدت د الأطلاع على بع    

حديد ة إلى تمجتمعة في انموذج فرضي واحد  لهذا تهدف هذه الدراس المتغيرات الثلاث دراسة تناولت 

 العلاقة بين متغيراتها ووضعها في انموذج فرضي واحد ولأول مرة .

قادة تصرف الي لتنظيميالقيادة الرنانة والأنوميا التنظيمية الدور الملطف للتماسك العلاقة بين ا    

ن ادة الذيعشوائية، والقالهواء الأمفاجئة أو ال ن على أساس خطة واضحة ل تخضع للرغباتالرنانو

 عرفونم، وييتمتعون بالذكاء العاطفي يعرفون  أنفسهم جيدا" ولديهم القدرة على التحكم في مشاعره

 اطف وأنللعو كيفية إدارة مشاعر الاخرين وبناء علاقة ثقة قوية . كما أنهم يدركون القوة المعدية

القادة فخرين . الا  عاملينأداء ال فيالحالة المزاجية ،وبالتالي تؤثر  حالتهم النفسية ذات تأثير كبير في

 كونواز للناس على أن ييعرفون أن المنبهات السلبية مثل )الغضب والخوف( يمكن أن تعمل كمحف

الشعور باك ونشيطين ،ولكن هذه المشاعر ل تدوم طويلاً وسرعان ما تنطفىء ويبقى فقط القل  والأرت

بالمناخ  متعاطفون لأنهم يعرفون جيدا" مزاج الاخرين ، ويشعرونمنهم الحكماء كما أن بالعجز. 

فاني يهم ويلهموهم بالشغف والتعلاقة قوية بمرؤوس في للفري  وعلى هذا الأساس يخلقونالعاط

ستقبل حو المنيثيرون الرغبة في من  حولهم في السير فوالأهتمام الصاد  بمصير المنظمة وعامليها . 

الفكرية ومالية قادرون على الجمع بين الموارد ال فهممعاً، وإيقاظ أفضل الصفات فيهم ،ومنحهم الأمل 

 ت قوية .مكاناإل المنظمة تحق  نتائج بارزة لأنها تشكل والبيئية والعمالية والجتماعية بطريقة تجع

بي  على تط دالقائ تساعدالتي القدرة  و الأستجابة العاطفية للناس ، هيالقدرة على أثارة الصدى أ

ل. المنظمة ، وإشراك جميع العاملين وشركاء الأعمال في هذا العممعرفته المهنية لمصلحة 

(Boyatzis & at.el.,2005:16-17) 

تحدث القيادة الرنانة عندما يكون هناك أستثمار في الطاقة العلائقيية لبنياء العلاقية وإدارة العاطفية و     

. تصيف ممارسيات القييادة التيي تمييل إليى تحقيي  عواقيب  (Cummings,2004:76)في مكيان العميل 

والأحتفاظ بالعاملين ،  ،وزيادة معدل التوظيف ،وزيادة الرضا الوظيفي،اللتزام التنظيمي )إيجابية مثل 

مثيييييييل )إنخفييييييياض القلييييييي  ،والأجهييييييياد ،والإرهيييييييا  (وتحسيييييييين صيييييييحتهم ،وزييييييييادة الإنتاجيييييييية 

فييي بنيياء الثقيية داخييل الفيير  ، إذ أظهييرت  تييؤدي أيضيياً دوراً مهميياً كمييا . (Joan,2013:110)العيياطفي(
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ارات والميوارد الأبحاث أن الأشخاص الذين لديهم نفسية أيجابية أكثر عرضة مين غييرهم لتطيوير المهي

. يمتليك (Guillet,2016:6)  ط الفرد مع اليذات فهيي قييادة فاعليهالمطلوبة للأداء ، لأنها تنتج عن أرتبا

مييع مشيياعر عييامليهم فييي الرحميية  الييذكاء العيياطفي ومقومييات تتوافيي  القييادة الرنييانون مسييتوى عييال ميين

والمزاج الإيجابي العام يعبير عين  ،ينوالإيثار والرؤية والمزاج الإيجابي العام  والوعي بمشاعر الاخر

مقنعياً بالتجياه لتحقيي  أهيداف المنظمية المحيددة .  الرؤية إحساسياً  صور العامل لعمله وتنظيمهم. وتعدت

والإيثييار هييو الأهتمييام برفاهييية الييذات والاخييرين . إذ يركييز القييادة علييى تصييورات العيياملين ونواييياهم 

حقي  الرضا والهدف من فهي تمكن بيئة العمل من تللمنظمات . وسلوكياتهم لتحقي  الأهداف المشتركة 

خلال الرحمة والأمل واليقظة والتفاؤل بشأن الأهداف المستقبلية . كما تحفز الكفياءات العميقية العياملين 

علييى التطلييع فييي تقييديم أفضييل مييا لييديهم وفييي جميييع المواقييف لتحقييي  النتييائج المرجييوة ،و يييوفر القييادة 

تخاذ القرارات بأستخدام الموارد المثلى لخل  حياة ذات مغزى لتمييز منافسيهم عاملين في االستقلالية لل

(Tiwari& Lenka, 2015:117)  .وتطييورهم وتييدربهم وتشييركهم  القيييادة الرنانيية تلهييم الاخييرينف

 قياً ن  الأفراد الذين يحققيون أداءاً وظيفيياً متفولأ.  (Cummingsa,2010:2)في مواجهة الشدائد أيضا"

 يرجع إلى سلوك القائد المناسب من حيث الموقف .

وفير تم في لخل  بيئة تنظيمية غير مسيطر عليها أو تساه عد الأنوميا التنظيمية عامل أساست     

على  سلبيةالشروط اللازمة لوجود بيئة فوضوية وتمارس النوميا التنظيمية مجموعة من الاثار ال

 ن ورضاهمعامليدي إلى تدمير سلوكيات المواطنة التنظيمية ومعنويات السلوك الأفراد العاملين فهي تؤ

ين ن العاملم تمكتدمير الذات وأنعدام الأمن الوظيفي ،وتمثل  اللامعيارية  عد أتجاه  منظمتهم ومن ثم

نظيمية م التمن إيجاد القواعد الواضحة التي تنظم وتوجه رغباتهم وعواطفهم ،ويعبر عن أنعدام القي

هكم ما التلإنخفاض الأداء ،أ تكون دافعاً باط يجمع العاملين بالمنظمة والأحساس بوجود إرتعدم و

اء أو ة الأديمثل الموقف السلبي من السياسات والإجراءات التي تقوم بها المنظمة لزيادفالتنظيمي 

 .(Armitage & Conner,2001:476)لتكوين علاقة طيبة تجمع العامل بالأدارة أو بزملاء العمل  

فرد على  الكزفري الثان منها على النظام الجتماعي ، أما ركز الأول للأنوميا مستويان أو جانبان      

الة ى عن حهما الأنوميا على مستوى المجتمع ويعبر هذا المستووتضمن الجانب الأول على مستويين ،

ة قانونيالخلاقية والأقواعد الوجود مستقلة ولعدم الهوية العدم الأستقرار في المجتمع ، نتيجة لعدم وجود 

أن الأنوميا إلى  (Caruana et al,2001:324-325)وأشار  0(Tsahurdu,2010:298)توجيهيه ال

 .فراد تنظيم الرغبات الخاصة بالأ القواعد أو عدم  قدرة المجتمع على تعني نقص وعدم فاعلية
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 (فسيةوميا النو الأنالأنوميا الجزئية أ)عنها بالفرد ويعبر  لمستوى الثاني الأنوميا فهو على صعيدوا    

ائل الوس وهي أنهيار إحساس الفرد بوجود رابط يربطه بمجتمعه لعدم وضوح الأهداف والأفتقار إلى

ة لجتماعيايرات المناسبة لتحقيقها وأن النوميا النفسية تؤدي إلى عزلة الفرد عن مجتمعه نتيجة للتغ

 . (Zhao,2007:41)والإقتصادية وتصف بأنها خسارة الفرد للقيم 

 لأخرىارية أسباب هي حالة عدم المساواة والتهميش وعدم التكامل بين العوامل وللامعيا      

(Lenshie et al, 2012,p.47)  ء  بشأن يمكن للامعيارية أن تظهر من خلال عدم التواف  في الاراإذ

غطي شر يمؤ وهذاالمعايير المشروعة  وأن الأنوميا تتجسد بمقدار النزاع حول المعايير المحددة،

ع مهذا المؤشر  ائم لذوي الياقات البيضاء، وينسجمة واسعة من ردود الفعل على الجرمجموع

د نتيجة ه القواعأن القواعد معروفة للمخالفين لكن الدعم العاطفي قد أفسد إلى حد كبير هذ 0المعتقدات

 (Zhao&Cao,2010,p.1214)المغالة الثقافية لأهداف النجاح .

رنانة عن القيادة ال Taillon & Huhmann, 2019:3)إجراؤه من قبل }قد أظهر البحث الذي تم ل     

قية ير الأخلالمعايتركز على الأفتقار إلى ا نوميا التنظيمية والحد منها فهيالتي تنعكس أثارها في  الأ

 والقانونية . 

اسييك . لتماسييك التنظيمييي فييأن التشييكيل والعصييف والمعيييار والأداء والتاجيييل  هييي عوامييل للتمأمييا ا    

 0 (Kane,2006:4)ويعبر عن التشكيل عندما يصبح أعضاء المجموعة على دراية بالمهمية المشيتركة

 ,Bonebright)عن الصيراع اليذي يحيدث بيين المجموعيات بسيبب عيدم وجيود اتفيا  يعبرلعصف  وا

ء الاخرين عندما يبدأ الأفراد في قبول الختلافات  وااراء الفرد العامل للأعضاهو . والمعيار (2010:5

(Vigoda,2007:7)إلى إكميييييال الهيييييدف المشيييييترك فيشييييييرالأداء بتوجييييييه جهيييييد المجموعييييية  . أميييييا

(Kim,2018:2)0  ذ الجيراء أتخاذ المنظمية إجيراءات لتصيحيح المشيكلة قبيل أن ييتم اتخياهو والتأجيل

. (Gargari & et al, 2011)معقول للقرارات المتخذة ،المتعمد وغير الجيل التصحيحي تم وصفه بالتأ

التي ل تركز فقط على العلاقات ورعاية جميع العاملين ولكنها تدعمهم لتحق  غرض أن القيادة الملهمة 

المنظمة وتواف  نماذج السلوكيات مع مهمتها وفلسفتها، تؤدي إلى زيادة رضا العياملين ، أن ممارسيات 

خييلال بنيياء  تركييز علييى الأنجيياز ميين ي إلييى نتييائج إيجابيية كونهيياالقييادة التييي تركييز علييى العلاقييات تييؤد

. فهييي تعييزز (Wagner,2014:293)المواقييف والسييلوكيات فييي مكييان العمييل  العلاقييات وتأثيرهييا فييي

الأبتكار الفيردي، وتيولي المسيؤولية )التماسك التنظيمي وبدوره يقوم لتغيير البيئة الداخلية للمنظمة مثل 

 & Guan)  (  نظمييييية والبيئيييييةوضيييييمان الأتسيييييا  بيييييين الم،،والصييييوت ، ومنيييييع المشيييييكلات 

Huan,2019:4045) . 
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ثار اا ى تقليل يمكن تعزيز التماسك التنظيمي من خلال فر  العمل والتعاون الجماعي الذي يؤدي إلو   

ايير يم والمعبالق الأنوميا التنظيمية وأشاعة روح التعاون والتفاهم بين العاملين وتقليل عدم الألتزام

 .(Raychem & Weisber,2009:189)ازات زملائهم بالعمل والقواعد والهتمام بأنج

يتم تقييمه من خلال سؤال الأعضاء عن المدة التي يرغبون في وويعد عامل جذب للمجموعة      

نه يشير إلى درجة الثقة . ومن ميزات التماسك إ(Ismail & et al ,2018:238)بقائها في المجموعة 

وتؤدي هذه الأنشطة إلى زيادة الفعالية التنظيمية نظرا" لأن  والصداقة والتعاون داخل المنظمة .

 ,Wegge &et al)التماسك القوي يخل  إحساسا" بالجماعة ويزيد من ولء الأعضاء للمنظمة 

أن التماسك احد العناصر الجاذبة إلى  (Khalid &  Shaharudin,2021:386)كما أشار  (2019:5

جموعة  هو المعاملة الجيدة والدعم والأفكار السارة حول تنفيذ للعمل وأن أنجذاب العضو الشديد للم

شعور بالتضامن بين أعضاء المجموعة يتشكل من علاقات الفرد القوية والشعور المهمة المجموعة ، و

بعض ويتم تحفيزهم بالمنفعة المتبادلة بين بعضهم البعض وعندما ينجذب كل عضو بالمنظمة لبعضه ال

 .(Hutabarat & et al ,2020:10)اء في المنظمة متزايد للبق على نحو

 ين متغيراتبوي لنا أرتباط ق يبينهذه الدراسة لثلاث في ومما سب  نستنتج أن وجود المتغيرات ا    

ات ء المنظمي إدافي تحقي  الفاعلية التنظيمية ومدى تأثيره ف االقيادة الرنانة ودورهالدراسة يتمثل ب

لسلبية الجوانب اك العديد من  المشكلات والتعقيدات التي أظهرت الكثير من هناف ،بوصولها إلى النجاح 

ر المعايي نهيارأفي ظهور الأنوميا التنظيمية كحالة من عدم الأستقرار أو الأضطراب والقل  الناجم عن 

التنظيمي تماسك من الأنوميا ، كما أظهر التقليل أو الحد اللكن القيادة الرنانة ساهمت في  وإنعدام القيم 

ى مل، وعلللع الدافعمسؤولية  التي تكون دائماً شعور العاملين بمستوى عالٍ من الب كدور تفاعلي 

ية لتنظيماقوي لبعضهم البعض من اجل إكمال كل المهام الجذب الاساسه يتم خل  حالة من التعاون و

ور لى ظهمالها تؤدي إالمنظمات التي تفتقر إلى وجود التماسك التنظيمي في أعف، كفري  عمل واحد

دوران  أرتفاع معدل (فضلا" عن وعدم الشعور بالنتماء  ،عدم الرضا الوظيفي)مشاكل عدة منها 

ن علاقة بيبيعة الحاول توضيح طن ناين متغيرات الدراسة الحالية فأنولقلة الدراسات التي تجمع ب. العمل 

 .تماسك التنظيمي ية وبين متغير الالقيادة الرنانة وبين النوميا التنظيم
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 لقيبنث للاو 

 لخنبةرلت لقصاق ولقثبةت قينغر لت لقارلسي

 توطئــي ...

تم  يذا ذ يشإِ يتناول يذا الم حث الخبوا  الأولى اللازةة لإقمام الةان  الميدان  للرسالة , 

 لدراسة ,عينة ا بلدية الحلة رية ةديالم حث على اخت ار ةصداقية وث ا  المداييس المعتمدة على ةستون 

 التوزيع خت اروبذلك يتضم  الم حث قرةيز المتغيرا  الرئيسة والأبعاد الفرعية, وة  ثم الشروع ف  إ

ةة, ية اللازحصائالب يع  لل يانا  وفحص انسةاةها ةع ارابا  العينة للتأكد ة  ةلائمتها للأسالي  الإِ 

 ب .وةدن ث اقها واقساقها ةع بيئة التب ي

 أولاً : ت نرز نيةيرس لقارلسي 

ر ة  اساسيا  التحلي  الاحصائ  وخبوة ةهمة قيس دن قوصيف المتغيرا  وقرةيزيا يعإ"

شتدة وز المالرةعلى عتمد نءا  قحليلها واخت اريا , وبذلك سقعريف المداييس وقعزز عملية فهم اررا

 "( .16)لانكليزية كما ي  عليه ف  الةدولة  المصبلحا  ا

 ت نرز وتوصرف ننغر لت لقارلسي (16) جاو قل

 لقينغر لت

 لق ئرسي

 للابعة 

 لقف عري

 رنز لقيؤش 

 للاحصةئح
 عا  لقفي لت

 لقيرة ا لق نةني

ResLea 

 MI 4 لقرييي لقذهظري

 HO 4 للانج

 ME 4 لق حيي

 لقنيةسك لقنظيريح

OrgCoh 

 WA 3 بةذبري لقعيج

 CCT 3 لقنعةو  اح لنجةز لقيهةم

 HBC 3 نسجةم بر  زنلاء لقعيجللا

 BS 3 نشةركي لقيظةاع

 CV 3 للاقنزلم بةقيرم

 للانونرة لقنظيريري

OrgAne 

 ONS 3 لقلانعرةريي لقنظيريري

 OC 3 لقنهكم لقنظيريح

 LOV 4 لنعالم لقيرم لقنظيريري

 لقبةحثي  لعال  :لقيصار
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 خنبةر صاق لقينكير    لا لقيرةسل -يةنرة

لمديوا  را  الصدق ة  اكثر الاخت ارا  ايمية لدن ال احثي  كونها قحودد ةودن روودة اقعد اخت ا

التو  قهوتم ق الظواير  للمديوا  وصودق المحتوون ف  قحديب غرض الديا  ويو  قتضوم  اخت وار الصود

كله بتشخيص الخصائص السويكوةترية لفدورا  الديوا  وقحديود التودابير السوليمة فو  الديوا  ةو  حيوث شو

 ةونه بووير المديوا  بأسولوه سوه  ووا وح ويتضمنه ة  قدييم وادلة نوعيوة قحدوب يودف قالظاير وةا 

بيئوة  بحيث يحدوب قوقعوا  ال احوث وبونفس الوقوب يكوون سوه  الفهوم والاختيوار ةو  ق و  افوراد العينوة فو 

دورا  اذا كانوب فةوا (  وقحودد اخت وارا  الصودق عمليوة قحديود Bartroli et al. , 2022 : 2التب يوب )

دورا  ا  كافية ة  حيث ةضومونها وةحتوايوا لتغبيوة بنواء المديوا  وةوا يوو ةودن قمثيو  صوياغة الفالدي

ن يتحووودد بمسووواعدة الاسووواقذة المحكموووي  فووو  حدووو  الاختصوووا  أمحتوووون بيئوووة التب يوووب , ويوووذا يمكووو  ل

(Abdullah et al. , 2021 : 94)"     

كو   اليوة و ومان قمثيو  وانتمواءولضمان قوافر انواع الصدق اعلاه على ةستون المدواييس الح"

ع ةوووةسووتون و وووحه اسووتناداً الووى ةحتووواه وصووياغته وةعالةووة ةووا ين غوو  ةعالةتووه ةوو  الفدوورا   فدووره 

اً الووى فوو  الابعوواد الفرعيووة للديووا  . واسووتناد ع ووارا ة أو حووذف ةووا يووراه المحكووم ةوو  الايتمووام با وواف

للازةوة ايوا  ارور  ال احثوة ايوم المعالةوا  الاقتراحا  التو  قودةها السوادة المحكموي  علوى ةحتوون المد

 وور التوو  رأن المحكمووون ايميووة ةعالةتهووا. ويعلع ووارا  لصووياغا  التوو  قتعلووب بوو ع  اوقغييوور اغلوو  ا

علموواً ان  عو  النسو  المتحددوة التو  قحوودد اقفواق المحكموي  علوى فدورا  الاسوت انة ,الا قو  ( 17الةودول )

ث تهوا  حسو  المدترحوا  التو بقم قعدي  وةعالةوة صوياغتها  بع  الفدرا  الت  لم قحص  على اقفاق قام

 "الاساقذة .

 ( : نسب لتفةق لقسة ا لقخب لء حو  اي لت ل لا لقيرةس17جاو  )لق

 للابعة  لقف عري لقينغر لت ت
عا  لقفي لت 

 لقكلح

عا  لقفي لت 

 لقينفق علرهة

 نسبي

للاتفةق 

% 

 نوع لقنعايج

 لقيرة ا لق نةني 1

 100 4 4 لقرييي لقذهظري

لعة ا 

 صرةغي

 75 3 4 للانج

 100 4 4 لق حيي

 لقنيةسك لقنظيريح 2

 67 2 3 بةذبري لقعيج

 67 2 3 لقنعةو  اح لنجةز لقيهةم

 100 3 3 للانسجةم بر  زنلاء لقعيج

 100 3 3 نشةركي لقيظةاع
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 100 3 3 للاقنزلم بةقيرم

 للانونرة لقنظيريري 3

 100 3 3 يي لقنظيريريلقلانعرةر

 67 2 3 لقنهكم لقنظيريح

 75 3 4 لنعالم لقيرم لقنظيريري

 86 32 37 لقيجيوع

 اح لوء ننةئج تنكرم ل لا لقيرةس . يلقيصار : لعال  لقبةحث

 

 نالقري لقنوزيع لخنبةر لع -يةقثة

ةموا    ام لا ,التوزيوع الب يعو يكتس  يذا التوزيع ايمية بالغة للتأكد ةموا اذا كانوب ال يانوا  قت وع"

  ايووم ةوويعبوو  لل احووث حريووة اختيووار الإحصوواءا  المناسوو ة لهووذه ال يانووا  , اذ قعوود اعتداليووة التوزيووع 

دوة ائية ببريالاخت ارا  الميدانية الت  يتم اررائها ف  رميوع فوروع المعرفوة , اذ قب وب الأسوالي  الإحصو

 ووعيفة  شوويوعًا كالارق وواط والانحوودار وقصووميم التةووارهعلميووة قوافووب المنبووب , وقعوود الأسووالي  الأكثوور 

   ام لا , نهوا قت وع التوزيوع الب يعوألم قستند رميعهوا الوى افتوراض أسوا  واحود يوو ةلاحظوة الموثوقية ةا

زيع الية التولذلك ة  المفترض على ال احثي  عند رمع ال يانا  ة  عيناقهم التأكد ة  كونها قخضع لاعتد

 الب يعيوة    قتبل  البرق الاستنتارية ف  ةةم  العلووم التحدوب ةو  افتوراض الحالوةالب يع  , لهذا الس

 ,( , ولغورض ةعرفوة  ط يعوة التوزيوع لل يانوا  ةحو  الدراسوة Das & Imon , 2016 : 5لل يانوا  )

( , اذ يدوويم اسوولوه كولموكوووروف Kolmogorov-Smirnov testاعتموود  ال احثووة علووى اخت ووار )

( فوأن 0.05كثور ةو  ) ( فاذا كان ةستون المعنوية لهوذا المؤشور اP-Valueيمة ) سميرنوف ة  خلال ق

 يووودل علوووى ان ال يانوووا  قخضوووع لأعتداليوووة التوزيوووع وبخلافوووه يكوووون التوزيوووع غيووور ط يعووو  الأةووور ذلوووك

(Hassani & Silva , 2015 : 590) :  وكما يأق" 

,  0.045ب )حصائية الاخت ار قد بلغ( بان قيمة ا18ة  نتائ  الاخت ار ف  الةدول )لنا اذ يت ي  "

ظيمووو  , ( علوووى التووووال  للمتغيووورا  الرئيسوووة الوووثلاا )الديوووادة الرنانوووة , التماسوووك التن0.056,  0.052

,  0.094 , 0.200ةستون المعنويوة الاحتماليوة لإحصوائية الاخت وار ) والانوةيا التنظيمية( ف  حي  بلغ

ال ةو  د( وبالتوال  فوان قوزيوع ال يانوا  لويس 0.05ةو  ) ( على التوال  , ويذه المسوتويا  اكثور0.086

,  ة التوزيوعالناحية المعنوية , ويذا يؤكد ان رميع بيانا  ةتغيرا  الدراسوة الوثلاا قودخ   وم  اعتداليو

 " "ويذا يسمح بأعتماد اسالي  التحلي  المعلم  ف  ك  ارراءا  التحلي .
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 ( قينغر لت لقارلسي لقثلاثKolmogorov-Smirnov test( : لخنبةر )18لقجاو  )

 لقينغر لت
Kolmogorov-Smirnovaلخنبةر Shapiro-Wilk لخنبةر   

Statistic Df Sig. Statistic df Sig. 

 201. 230 977. *200. 230 045. لقيرة ا لق نةني

 066. 230 898. 094. 230 052. لقنيةسك لقنظيريح

 071. 230 987. 086. 230 056. للانونرة لقنظيريري

 "(SPSS V.25نخ بةت ب نةنج )لقيصار :  

 نوكراي قرلبعةً : لقننلرج لقعةنلح ل

يوو   (Confirmatory Factor Analysis)ن الغرض ة  ارراء التحليو  العواةل  التوكيود إ"

ال يانووا  التةري يووة , ويعوود  الصوودق فوو  اسووتعمالو هموثوقيووالالتأكوود ةوو  سوولاةة  النموواذة النظريووة وةوودن 

عم  على نحو واسعة الانتشار , اذ يست( عنصر اساس  ة  قدنية نمذرة المعادلة الهيكلية الCFA) اخت ار

شائع ف  الابحاا والدراسا  على ةسوتون ةختلوف ةةوالا  المعرفوة بموا فو  ذلوك قبووير وقديويم أدوا  

قدييم ةصداقية ال ناء الديا  وقدييم الصلاحية , وةدارنة نمط الاستةابة , وةدارنة النماذة الهيكلية , ويعد 

 : Alavi et al. , 2020على نباق واسوع )ستعمالا"و( اCFAالنظر  ل نية أ  ةتغير أكثر قب يدا  )

2209)" 

قيدوه فو  قد سونعم  علوى لمتغيورا  الدراسوة الحاليوة ,  ولأر  التأكد ة  نتوائ  التحليو  التوكيود 

 "(Hair et al. , 2014 : 115) وء ةعياري  يما : 

تحذف ة  سذلك  بخلاف( و40.قعد ةد ولة ف  حال قةاوز قيمها نس ة ): ونشبعةت لقيعرةريي نسب لق" .1

لتدديرا  اية ( كأداة لد ول ةعنوCritical Ratioالتحلي  , كما سيعتمد على قيمة النس ة الحررة )

 "( ةعنوية..C.Rقكون ةد ولة كلما كانب ) فه المعيارية , 

ةدن   مؤشراهذه الل, وشرا  المبابدة ةدن رودة ةلائمة المديا  : قحدد ةؤ نعةير  بو ا لقيطةبيي" .2

ترحها ت  يدةد ول ف  حال وصلته يتم ق ولها وبعكسه يخضع النموذة الهيكل  الى ةؤشرا  التعدي  ال

 "ال رناة  .

 " .لمتغيرا( يو ح ايم ةعايير المبابدة المعتمدة ف  قدقيب نماذة التحلي  الخاصة با19والةدول )"
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 ( نعةير  بو ا نطةبيي ننةئج لقننلرج لقنوكراي19جاو  )لق

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ائ  التحلي  على النحو الاق  : واستناداً لما س ب , كانب نت

 . لقننلرج لقعةنلح لقنوكراي قليرة ا لق نةني1

( 4يووووووة )اليدظووووووة الذين )ابعوووووواد اساسووووووية يوووووو  ةيتضووووووم  ةتغيوووووور الديووووووادة الرنانووووووة ثلاثوووووو"

ان  (6اذ يظهووووووور ةووووووو  نتوووووووائ  الشوووووووك  ). (( فدووووووورة 4( فدووووووورة , والرحموووووووة )4ةووووووو  )فدووووووورة , الا

ذلوووووك وعاليوووووة المعنويوووووة الدلالوووووة ال( ويووووو  نسووووو  قتمتوووووع ب0.40نسووووو  التشووووو عا  قووووود قةووووواوز  )

فووووو  الةووووودول ةو وووووحه ( المتحددوووووة كموووووا يووووو  Critical Ratioلأن قووووويم النسووووو  الحرروووووة )

لوووووة يوووووذه ( ويوووووذا يؤكووووود دلا0.01) غال وووووال مسوووووتونال( ظهووووور انهوووووا كلهوووووا قووووويم ةعنويوووووة عنووووود 20)

بعوووووود التشوووووو عا  وةوووووودن صوووووودقها. وعنوووووود قوووووودقيب ةعووووووايير ةبابدووووووة الشووووووك  الهيكلوووووو  المتحدووووووب و

  يووووبابدووووة الديووووام بثلاثووووة ةوووو  ةؤشوووورا  التعوووودي  فدوووود اقضووووحب النتووووائ  بووووان رميووووع ةعووووايير الم

قووووود   وووووم  ةووووودن وحووووودود الد وووووول الخاصوووووة بهوووووا , ويوووووذا يؤكووووود ان نمووووووذة التحليووووو  التوكيووووود 

( 12تمثوووووو  بواقووووووع )قرنانووووووة ان الديووووووادة ال أ ون ةمتوووووواز ةوووووو  المبابدووووووة , علووووووى ةسووووووت حصوووووو 

 ". ةتساويهابعاد اساسية  ةفدرة ةوزعة على ثلاث
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 ( لقننلرج لقعةنلح لقنوكراي قييرةس لقيرة ا لق نةني 5شكج ) لق

 "(Amos V.25)ةت ب نةنج نخ بن  لعال  لقبةحثي لسنظة ل" إقى لقيصار: "    

 ( : ننةئج لقننلرج لقعةنلح لقنوكراي قليرة ا لق نةني20جاو  )لق
 

 لقنياي  لقيسةرلت

 لقيعرةري

 لقنياي 

 لقلانعرةري

 لقخطث

 لقيعرةري

 لقظسبي

 لقن بي

 نسب

 لقيعظويي

MI4 <--- 12.022 102. 1.222 839. لقرييي لقذهظري *** 

MI3 <--- 11.866 105. 1.241 826. لقرييي لقذهظري *** 

MI2 <--- 12.543 099. 1.241 798. لقرييي لقذهظري *** 

MI1 <--- 1.000 722. لقرييي لقذهظري    

HO1 <--- 15.090 072. 1.083 817. للانج *** 

HO2 <--- 14.387 080. 1.146 836. للانج *** 

HO3 <--- 16.828 067. 1.126 876. للانج *** 

HO4 <--- 1.000 839. للانج    
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ME3 <--- 18.291 053. 973. 878. لق حيي *** 

ME2 <--- 15.829 058. 922. 811. لق حيي *** 

ME1 <--- 13.342 066. 876. 778. لق حيي *** 

ME4 <--- 1.000 880. لق حيي    

 "(Amos V.25)نخ بةت ب نةنج ن  لعال  لقبةحثي لسنظة ل" إقى لقيصار: "            

 لقننلرج لقعةنلح لقنوكراي قلنيةسك لقنظيريح . 2

لتعاون ف  انةاز ا( فدرة , 3راذبية العم  ))يتضم  التماسك التنظيم  خمسة ابعاد اساسية ي            

( 3الديم )والالتزام ب ( فدرة ,3( فدرة , ةشاركة المنافع )3( فدرة , الانسةام بي  زةلاء العم  )3المهام )

تع بدلالة ( وي  نس  قتم0.40( ان نس  التش عا  قد قةاوز  )6ة  نتائ  الشك  )اذ يظهر . (فدرة 

( 21الةدول ) ف ةث ته ( المتحددة كما ي  Critical Ratioةعنوية عالية وذلك لأن قيم النس  الحررة )

ها. وعند ( ويذا يؤكد دلالة يذه التش عا  وةدن صدق0.01ظهر انها كلها قيم ةعنوية عند ةستون )

ائ  ضحب النتدد اقفقيب ةعايير ةبابدة الشك  الهيكل  المتحدب وبعد الديام بأثني  ة  ةؤشرا  التعدي  قد

حلي  وذة الت م  ةدن وحدود الد ول الخاصة بها , ويذا يؤكد ان نمكانب بان رميع ةعايير المبابدة 

( فدرة 15) ةتمث  هن التماسك التنظيم  إ أ ون ةمتاز ة  المبابدة , دد حص  على ةستلالتوكيد  

  .ةتساويهعلى خمسة ابعاد اساسية  ةوزعة
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 ( : لقننلرج لقعةنلح لقنوكراي قلنيةسك لقنظيريح6شكج )لق

 "(Amos V.25)نخ بةت ب نةنج  ن  لعال  لقبةحثي لسنظة ل" إقى لقيصار:"   
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 قنوكراي قلنيةسك لقنظيريح( : ننةئج لقننلرج ل21جاو  )لق

 لقنياي  لقيسةرلت

 لقيعرةري

 لقنياي 

 لقلانعرةري

 لقخطث

 لقيعرةري

 لقظسبي

 لقن بي

 نسب

 لقيعظويي

WA1 <--- 20.617 051. 1.043 927. بةذبري لقعيج *** 

WA2 <--- 18.167 056. 1.018 868. بةذبري لقعيج *** 

WA3 <--- 1.000 868. بةذبري لقعيج 
   

CCT1 <--- 1.000 852. لقنعةو  اح لنجةز لقيهةم 
   

CCT2 <--- 17.443 063. 1.095 868. لقنعةو  اح لنجةز لقيهةم *** 

CCT3 <--- 18.394 062. 1.147 893. لقنعةو  اح لنجةز لقيهةم *** 

HBC3 <--- 1.000 494. للانسجةم بر  زنلاء لقعيج 
   

HBC2 <--- 7.230 184. 1.329 646. للانسجةم بر  زنلاء لقعيج *** 

HBC1 <--- 8.381 209. 1.753 869. للانسجةم بر  زنلاء لقعيج *** 

BS1 <--- 13.913 057. 789. 748. نشةركي لقيظةاع *** 

BS2 <--- 16.970 057. 959. 872. نشةركي لقيظةاع *** 

BS3 <--- 1.000 875. نشةركي لقيظةاع    

CV1 <--- 1.000 879. للاقنزلم بةقيرم 
   

CV2 <--- 14.053 066. 926. 800. للاقنزلم بةقيرم *** 

CV3 <--- 14.796 072. 1.062 869. للاقنزلم بةقيرم *** 

   

 "(Amos V.25)نخ بةت ب نةنج  ن  لعال  لقبةحثه لسنظة ل" إقى لقيصار:" 

 . لقننلرج لقعةنلح لقنوكراي قييرةس للانونرة لقنظيريري3

درة , ف( 3ة )اللاةعيارية التنظيمي)وةيا التنظيمية ثلاثة ابعاد اساسية ي  يتضم  ةديا  الان"

( ان نس  7الشك  ) اذ يظهر ة  نتائ . (( فدرة 4( فدرة , وانعدام الديم التنظيمية )3التهكم التنظيم  )

لحررة ا( وي  نس  قتمتع بدلالة ةعنوية عالية وذلك لأن قيم النس  0.40التش عا  قد قةاوز  )

(Critical Ratio  المتحددة كما ي ) مستون الند ع( ظهر انها كلها قيم ةعنوية 22)ف  الةدولةذكوره

كل  لشك  الهيا( ويذا يؤكد دلالة يذه التش عا  وةدن صدقها. وعند قدقيب ةعايير ةبابدة 0.01)ال الغ

حدود وةديا    م ي  ن رميع ةعايير المبابدة أب وردناالمتحدب وبعد ارراء ثلاثة ة  ةعايير التعدي  

بابدة ,   المةالد ول الخاصة بها , ويذا يؤكد ان نموذة التحلي  التوكيد  قد حص  على ةستون ةمتاز 

 ".( فدرا  ةوزعة على ثلاثة ابعاد اساسية10ويذا يضم  ان الانوةيا التنظيمية قتمث  ه )
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 لقنظيريري( لقننلرج لقعةنلح لقنوكراي قلانونرة 7شكج )لق

 "(Amos V.25)ةخررا  برناة  ة  اعداد ال احثة استنادا" إلى  لقيصار:"        

 

 ( : ننةئج لقننلرج لقعةنلح لقنوكراي قلانونرة لقنظيريري22جاو  )لق

 لقنياي  لقيسةرلت

 لقيعرةري

 لقنياي 

 لقلانعرةري

 لقخطث

 لقيعرةري

 لقظسبي

 لقن بي

 نسب

 لقيعظويي

ONS3 <--- 1.000 483. يي لقنظيريريلقلانعرةر 
   

ONS2 <--- 4.777 253. 1.207 526. لقلانعرةريي لقنظيريري *** 

ONS1 <--- 4.605 219. 1.007 489. لقلانعرةريي لقنظيريري *** 

OC3 <--- 6.243 133. 831. 567. لقنهكم لقنظيريح *** 

OC2 <--- 5.818 126. 731. 516. لقنهكم لقنظيريح *** 

OC1 <--- 1.000 672. لقنهكم لقنظيريح    

LOV4 <--- 5.871 217. 1.273 673. لنعالم لقيرم لقنظيريري *** 

LOV3 <--- 1.000 573. لنعالم لقيرم لقنظيريري 
   

LOV2 <--- 4.903 186. 911. 467. لنعالم لقيرم لقنظيريري *** 

LOV1 <--- 4.564 170. 776. 470. لنعالم لقيرم لقنظيريري *** 

 "(Amos V.25)نخ بةت ب نةنج ن  لعال  لقبةحثي لسنظة ل" إقى لقيصار: "      
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 : قرةس لقثبةت ونعوقري لقييةيرس خةنسةً 

لتحديد  ةهمهستون المداييس السلوكية خبوة يعد قيا  الث ا  وةعاة  الصدق الهيكل  على ة"

ويو أداة أو (ةعاة  كرون اخ الفا  )سلاةتها والاطمئنان لنتائةها , وقيا  الث ا  ينا يتحدب ة  خلال

قستعم  يذه الاداة  ى استدرار الأدوا  , وكانبقصنيف يتم قدييمه ة  ق   المو وعا  الت  ستشير إل

 الواحد( –صفر ال ةا بي  )  , وقتراوح قيمة كرون اخ ألفا ف  الأص  لديا  ةوثوقية أداة الديا  النفس

العناصر قديس نفس ال عد , وعلى العكس ة  ذلك , إذا كانب  على اعت ار ان الديم الأعلى قدل على أن

( , فهذا يعن  أن بع  العناصر أو كلها لا قديس نفس ال عد 0قيمة كرون اخ الفا ةنخفضة )بالدره ة  

(Bujang et al. , 2018 : 85( وقعد قيمته ةعتمدة وةوثوقة كلما قةاوز نس ة .)0.70( )Tavakol 

& Dennick , 2011 : 54)   اةا ةعاة  الصدق الهيكل  فهو يديس نس ة الصدق ف  المديا .

 "ويستخرة اعتمادا على الةذر التربيع  لمعاة  الث ا  .

 - 0.722ي  )ب ةا  كانب  للمتغيرا  وابعاديا الفرعية ( أن قيم ةعاة  الث ا23الةدول ) ف اذ نلاحظ 

دب كل  قد حق الهية , كما يتضح ان ةعاة  الصد( ويذه نس  عالية استناداً الى قيم الث ا  المد ول0.950

والصدق  لث ا أص حب المداييس رايزة للتب يب النهائ  وقتميز بالدقة وا عليهعالية ايضاً , و ا"نس 

 .سة على ةستون ةديرية بلدية الحلة عينة الدرا اللازم على ةستون بيئة التب يب الميدانية

 ولقصاق لقهركلح قييةيرس لقارلسي ( : قرم لخنبةر ك ونبةخ لقفة20جاو  )لق

 لقينغر لت لق ئرسي ت

 ولبعة هة لقف عري
 قريي ك ونبةخ لقفة

قريي نعةنج لقصاق 

 لقهركلح

1 

 0.938 0.880 لقرييي لقذهظري

 0.950 0.903 للانج

 0.938 0.879 لق حيي

 0.975 0.950 لقيرة ا لق نةني

2 

 0.957 0.916 بةذبري لقعيج

 0.951 9040. جةز لقيهةملقنعةو  اح لن

 0.858 0.736 للانسجةم بر  زنلاء لقعيج

 0.944 0.891 نشةركي لقيظةاع

 0.933 0.871 للاقنزلم بةقيرم

 0.966 0.934 لقنيةسك لقنظيريح
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3 

 0.850 7220. لقلانعرةريي لقنظيريري

 0.854 0.730 لقنهكم لقنظيريح

 0.864 0.746 لنعالم لقيرم لقنظيريري

 0.940 0.883 للانونرة لقنظيريري

 "(SPSS V.25نخ بةت ب نةنج ) ن  لعال  لقبةحثه لسنظة ل" إقى لقيصار :"     

 : قرةس للاتسةق لقالخلح سة سةً 

دوب ةو  , والوذ  يتح (ةعاةو  الارق واط ال سويط بيرسوون)ق نب ال احثوة لأخت ار الاقساق الداخل  "

ق واط قويم الار فأن عليه را  والابعاد الت  قديسها , ومديا  والمتغيةستون علاقا  الارق اط بي  اسئلة ال

الاسئلة ط بي  ( نس  ةعاةلا  الارق ا24الةدول )  ي المديا  وةدن اقساقه , اذ ي   المعنوية قؤكد انسةام

علاقوا   ( الوى وروود24الةدول )يذا قشير نس  نتائ  التحلي  الظايرة ف   حيثوابعاديا وةتغيراقها , 

 رق وواط بووي  وواط ذا  دلالووة ةعنويووة بووي  اسووئلة المديووا  والابعوواد والمتغيوورا  , اذ كانووب ةعوواةلا  الاارق

لى ورود اقسواق داخلو  ظواير  وم  ا( , ويذا يشير 0.01( عند ةستون دلالة )**0.933-**0.502)

 "ةحتون المداييس .

 ( : قرم للارتبةط بر  لسئلي لقييرةس وننغر لته ولبعة ه24جاو  )لق

 لقفي لت للابعة  لقف عري ينغر لت لق ئرسيلق
لتسةق لقفي ا 

 نع لقبعا

لتسةق لقفي ا 

 نع لقينغر 

نسنوى 

 لقيعظويي

 لقيرة ا لق نةني

 لقرييي لقذهظري

MI1 .817** .715** .01 

MI2 .877** .776** .01 

MI3 .865** .793** .01 

MI4 .869** .817** .01 

 للانج

HO1 .884** .829** .01 

HO2 .872** .837** .01 

HO3 .898** .862** .01 

HO4 .870** .823** .01 

 لق حيي

ME1 .829** .764** .01 

ME2 .874** .781** .01 

ME3 .910** .819** .01 

ME4 .885** .826** .01 
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لقنيةسك 

 لقنظيريح

 بةذبري لقعيج

WA1 .933** .799** .01 

WA2 .929** .730** .01 

WA3 .916** .753** .01 

لقنعةو  اح 

 لنجةز لقيهةم

CCT1 .897** .725** .01 

CCT2 .918** .723** .01 

CCT3 .932** .763** .01 

للانسجةم بر  

 زنلاء لقعيج

HBC1 .816** .767** .01 

HBC2 .828** .672** .01 

HBC3 .783** .736** .01 

 نشةركي لقيظةاع 

BS1 .899** .725** .01 

BS2 .913** .705** .01 

BS3 .908** .706** .01 

 للاقنزلم بةقيرم

CV1 .892** .696** .01 

CV2 .894** .666** .01 

CV3 .889** .667** .01 

للانونرة 

 لقنظيريري

لقلانعرةريي 

 لقنظيريري

ONS1 .719** .540** .01 

ONS2 .740** .588** .01 

ONS3 .670** .567** .01 

 لقنهكم لقنظيريح

OC1 .789** .652** .01 

OC2 .707** .590** .01 

OC3 .744** .585** .01 

لنعالم لقيرم 

 لقنظيريري

LOV1 .654** .526** .01 

LOV2 .747** .516** .01 

LOV3 .646** .502** .01 

LOV4 .733** .597** .01 

 "(SPSS V.25نخ بةت ب نةنج ) ال  لقبةحثه لسنظة ل" إقىن  لعلقيصار :"     
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 لقيبنث لقثةنح

 وصف وتشخرص نيةيرس لقارلسي وتفسر  ننةئجهة

 توطئي...

يس ةداي يعتمد التحلي  الاحصائ  الوصف  على قدديم ةلخص ع  ارابا  العينة الم حوثة حول"

 تحلي  لةهماً  مث  التحلي  الوصف  ران اً الدراسة اعتمادا على المؤشرا  الِإحصائية الوصفية, إذِ ي

 ت ينة ال  العأصف ال يانا  المعتمدة ة  خلال وصف سلوك العينة المدروسة ال يانا  النوعية , كونه ي

ويمك   حليلهاقلب يعة ال يانا  الت  قم  ا"عب  لل احثة قصوراً وفهمياعتمد  ف  رمع ال يانا , ةما 

نس ية يمية الةعاة  الاختلاف , والاوالانحراف المعيار  , واب  , الاعتماد على ةؤشرا  الوسط الحس

 لتحديب يذا الغرض , وكما يأق  :

 رص لقيرة ا لق نةني وصف وتشخ -أولاً 

  حثة ففدد اعتمد  ال ا لدراسةستون استةابا  الأفراد عينة االتحديد الأفض  لم ة  أر 

  فنه أ( الذ  اشار الى Mazahreh et al. , 2009 : 403قشخيص ةستون المتغيرا  على رأ   )

ن يناك خمسة قصنيفا  ا اقفب بشدة( فلا –س  )اقفب بشدة ( الخماLikertقدرة )على عتماد الاحالة 

 : الا ق ( 25ةو ح ف  الةدول )يو قفسر ف   وئها قيم المتوسط الحساب  , وكما 

 ( : تفسر  قرم لقوسط لقنسةبح25لقجاو  )

 

 

 

 

 

 

 

 

 حصائ الوصف الاةنها   وصف وقشخيص الديادة الرنانة فدرقي  , قتناول الاولى يتضم عليهو"

   بشك , اةا الثانية فتتناول التشخيص والوصف الاحصائ ةفص ا  وابعاد يذ المتغير بشك  لفدر

 "ارمال  , وكالآق :

 نفصلا"نلرج لقيرة ا لق نةني وصف وت -1

 وكما يأق : صوره ةفصلهادة الرنانة ببعاد الديلأ قتعلب يذه الفدرة بالوصف الإحصائ "
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 وصف وتنلرج لقرييي لقذهظري .أ

ة أربعف  ن قياسه ( نتائ  المداييس الوصفية ل عد اليدظة الذينية الذ  رر62ة  الةدول )لنا يت ي      

قدره  ا"عيارية ا"( وانحراف3.128بلغ ) ا"كلي ا"حسابي ا"( , اذ حدب يذا ال عد وسب4MI-1MI) فدرا 

قفاق %( , ةما يشير الى ان ا62.56)كانب%( وايمية نس ية 33.43)بلغوةعاة  اختلاف ( 1.046)

 لى حد ةااة قهتم ن الادارة العليا ف  الدائرة عينة الدراسإ أ ةعتدلاً  كان الافراد على ةحتون ال عد

هام نةاز الما يفيةوك,بالددرا  الذينية لموظفيها خاصة ةا يتعلب بتدديم الافكار الةديدة المبورة للعم  

ا   وقدفدهعلوةاوالمسؤوليا  المكلفي  بها لافض  الاسالي  وباق  التكاليف ة  ار   مان انسيابية الم

  م  خبوا  الاقصال وبما يحدب ةصلحة الدائرة. 

 ديثة لتبوير( الذ  يتضم  )قسعى الإدارة العليا إلى التفكير بالبرق الح1) الفدرةدد حدب لو"

( 1.142قدره ) ا"( وحدب انحراف3.387ى اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )العم  وأنةازه( عل

ا  ( , ةما يدل على ان اراب%67.74( وايمية قدريا )%33.71وحص  على ةعاة  اختلاف قدره )

  "يذا السؤال .  ع معتدلالمستون الالافراد كانب  م  

ف ةعها ها والتكيي ة ال يئة المحيبة ب( الذ  يتضم  )قسعى الإدارة العليا إلى ةراق2) فدرةاةا ال"

دره قاب  كان سط حسوة  الناحية الارتماعية والثدافية والاقتصادية والسياسية والدانونية( فدد حدب ادنى 

 ( وايمية%43.19ختلاف قدره )الا( وحص  على ةعاة  1.283قدره ) ا"( وحدب انحراف2.970)

ال زسؤال على ادنى وسط حساب  , الا انه لا ( , وعلى الرغم ة  حصول يذا ال%59.40قدريا )

 "حس  استةابا  عينة الدراسة .بمعتدل ة  الارابا  المستون اليتمتع ب

 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا لقرييي لقذهظري26لقجاو  )

 ت
 لقفي لت

 تسعى للإ لرا لقعلرة إقى :

لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 %لقظسبري

ت ترب 

 لقفي لت

 1 67.74 33.71 1.142 3.387 التفكير بالبرق الحديثة لتبوير العم  وأنةازه 1

ةراق ة ال يئة المحيبة بها والتكييف ةعها ة   2

الناحية الارتماعية والثدافية والاقتصادية 

  والسياسية والدانونية

2.970 1.283 43.19 59.40 4 

 2 62.70 39.82 1.248 3.135 داء العم قدديم دراسا  رديدة ع  كيفية إ 3

الأيتمام بأفكار الموظفي  ةسؤولي  كانوا ام  4

  ةرؤوسي  حتى ولو كانب بسيبة
3.022 1.202 39.78 60.44 3 

 - 62.56 33.43 1.046 3.128 المتوسط العام ل عد اليدظة الذينية

 "Microsoft Excel (SPSS.))) اعداد ال احثة استناداً الى نتائ  براة  لقيصار:"
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 ب. وصف وتنلرج بعا للانج

 فدرا عة نتائ  المداييس الوصفية ل عد الاة  الذ  ررن قياسه بأرب ( 72الةدول ) نلاحظ ف     

(4HO-1HOاذ حدب يذا ال عد وسب , )"قدره  "اةعياري ا"( وانحراف3.225بلغ ) ا"كلي ا"حسابي ا

اق ن اقفأ%( , ةما يشير الى 64.50)كانبية %( وايمية نس 32.49)يو( وةعاة  اختلاف 1.048)

حفيز تلقسعى  الدراسة ن الادارة العليا ف  الدائرة عينةأ أ ةعتدلاً كان الافراد على ةحتون ال عد 

 قوارههم الت  الموظفي  وقشةيعهم على قنفيذ الوار ا  وقحم  المسؤوليا  الوظيفية والتصد  للتحديا 

  بي  العم دي  ة  الخدةا  المددةة وح  المشاك  الت  قعترض سيربالعم  وحس  التفاع  ةع المستفي

 "0ولك  دون المستون البموحالحي  والاخر

حزم بأقةاه بن يتصرف المدير أيتضم  )قسعى الإدارة العليا إلى ( الذ  4) حددب الفدرة دد لو"

( 3.335دره )ح  المشكلا  الت  قعترض س ي  انةاز العم ( على اعلى ةستون للوسط الحساب  ق

مية ف  حي  بلغب الأي( %32.87( وحص  على ةعاة  اختلاف قدره )1.096قدره ) ا"وحدب انحراف

  "السؤال. على يذا معتدلالمستون ال(, ةما يدل على ان ارابا  الافراد كانب  م  %66.70) النس ية

  أداء نةاح ف( الذ  يتضم  )الإعتماد على إرراءا  عم  وا حة قضم  لها ال2) فدرةاةا ال"

( 1.261ه )قدر ا"( وحدب انحراف3.117الأعمال الموكلة اليها( فدد حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

( , وعلى الرغم ة  حصول %62.34( وايمية قدريا )%40.44وحص  على ةعاة  اختلاف قدره )

 حس ب  لارابامعتدل ة  االمستون النه لا زال يتمتع بأال على ادنى وسط حساب  , الا يذا السؤ

 ". دراسهاستةابا  عينة ال

 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا للانج27لقجاو  )

 ت
 لقفي لت

 تسعى للإ لرا لقعلرة إقى :

لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

تنفرز ولقهةم لقعةنلر  وبعلهم قة ري  على تنيرق  1

  سونيل هالف لقي 
3.152 1.218 38.64 63.04 3 

للإعنية  على إب لءلت عيج وللني تضي  قهة لقظجةح  2

 اح أ لء ل عية  لقيوكلي لقرهة
3.117 1.261 40.44 62.34 4 

 2 65.92 35.86 1.182 3.296  تعزيز نيةط لقيوا قلي ؤوسر  وتطوي هة  3

ينص ف لقياي  بنزم بثتجةه حج لقيشكلات لقنح تعن ض  4

 سبرج لنجةز لقعيج
3.335 1.096 32.87 66.70 1 

 - 64.50 32.49 1.048 3.225 لقينوسط لقعةم قبعا للانج

 "Microsoft Excel (SPSS.))) لقيصار: لعال  لقبةحثي لسنظة لً لقى ننةئج ب لنج"
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 ج. وصف وتنلرج بعا لق حيي

بعة   ررن قياسه بأر( نتائ  المداييس الوصفية ل عد الرحمة الذ82يت ي  ة  الةدول )"

ره ( وانحراف ةعيار  قد3.254( , اذ حدب يذا ال عد وسط حساب  كل  بلغ )4ME-1ME)فدرا 

فراد على %( , ةما يشير الى ان اقفاق الا65.08%( وايمية نس ية )30.34( وةعاة  اختلاف )0.987)

قعزيز  د ةا علىلى حدراسة قركز اةحتون ال عد ةعتدلاً ةما يدل على ان الادارة العليا ف  الدائرة عينة ال

هدف بينهم المناخا  الايةابية ودعم الروح المعنوية لدن الموظفي  وبث روح التعاون والمساعدة ب

   ار ةقحسي  ةستون الاداء الةماع  والعم  على ح  المشاك  الشخصية الت  يعان  ةنها بعضهم 

 "رفع ةستون اداءيم بالمةم  .

ةلي  فراد العاذ  يتضم  )لدن الإدارة الكثير ة  الايتمام والرعاية بالأ( ال1) فدرةوقد حدب ال"

لى ( وحص  ع1.110( وحدب انحراف قدره )3.322فيها( على اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )

د كانب ( , ةما يدل على ان ارابا  الافرا%66.44( وايمية قدريا )%33.42ةعاة  اختلاف قدره )

  "ى يذا السؤال . م  ةستون ةعتدلاً عل

الإدارة  ( الذ  يتضم  )قهتم الإدارة بتوافر أرواء التراحم والتعاون بي 2) فدرة اةا ال"

  ( وحص1.139( وحدب انحراف قدره )3.187والعاةلي ( فدد حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

ه يذ( , وعلى الرغم ة  حصول %63.74( وايمية قدريا )%35.73على ةعاة  اختلاف قدره )

  عينة تةاباعلى ادنى وسط حساب  , الا انه لا زال يتمتع بمستون ةعتدل ة  الارابا  حس  اسالفدرة

 "ال حث .

 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا لق حيي28لقجاو  )

 لقفي لت ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

رم رة على للاهنيةم وللاقنزلم بةقيتعيج للإ لرا لقعل 1

 ر للإنسةنري لقنح تخام وتنيق أهالف لقالئ ا ولقعةنل
3.222 1.129 35.03 64.44 3 

تهنم للإ لرا بنولا  أبولء لقن لحم ولقنعةو  بر   2

 للإ لرا ولقعةنلر  
3.187 1.139 35.73 63.74 4 

  قاى للإ لرا لقكثر  ن  للاهنيةم ولق عةيي بة ا ل 3

 لقعةنلر  ارهة 
3.322 1.110 33.42 66.44 1 

 تسعى للإ لرا إقى تعزيز لقيشةع  للإيجةبري  لقنح  4

 تعزز ن  نسنويةت للاقنزلم تجةه زنلاء لقعيج اح 
3.287 1.139 34.65 65.74 2 

 - 65.08 30.34 0.987 3.254 لقينوسط لقعةم قبعا لق حيي

 "Microsoft Excel (SPSS.))) ائ  براة اعداد ال احثة استناداً الى نت لقيصار:"
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61.00%

61.50%

62.00%

62.50%

63.00%

63.50%

64.00%

64.50%

65.00%

65.50%

اليقظة الذهنية الامل الرحمة

62.56%

64.50%

65.08%

اليقظة 
الذهنية

الامل

الرحمة

 وصف وتنلرج لقيرة ا لق نةني بشكج لبيةقح -2

( 29دول )قشم  يذه الفدرة وصف وقشخيص الديادة الرنانة بشك  ارمال  , اذ يت ي  ة  الة"

 ا"ذا ال عد وسب( ابعاد فرعية , اذ حدب ي3نتائ  قوافر ةستون الديادة الرنانة والذ  ررن قياسه ب )

يمية %( وا29.58( وةعاة  اختلاف )0.948( وانحراف ةعيار  قدره )3.203بلغ ) ا"كلي ا"يحساب

مية استنادا معتدل ة  الايالمستون العلى  بحصل , ةما يؤكد ان الديادة الرنانة %( 64.06نس ية )

 "الى استةابا  افراد عينة الدراسة .

ة عينة ل لديا ةديريةنانة على ةستون واستناداً الى ةا قددم يمك  قرقي  ابعاد الديادة الر"

 "(.29) وكما ةو ح ف  الةدول )لق حيي ، للانج ، ولقرييي لقذهظري(الدراسة فدد راء قرقي ها 

 ( : لقييةيرس لقوصفري قليرة ا لق نةني بثبعة ه29لقجاو  )

 للابعة  ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف %

للاهيري 

 لقظسبري %

رب ت ت

 لقفي لت

 3 62.56 33.43 1.046 3.128 لقرييي لقذهظري 1

 2 64.50 32.49 1.048 3.225 للانج 2

 1 65.08 30.34 0.987 3.254 لق حيي 3

 - 64.06 29.58 0.948 3.203 لقينوسط لقعةم قينغر  لقيرة ا لق نةني

 "Microsoft Excel (SPSS.))) اعداد ال احثة استناداً الى نتائ  براة  لقيصار:"

ية ال لد يةةدير( قرقي  الابعاد الفرعية لمتغير الديادة الرنانة على ةستون 8ويو ح الشك  )

 عينة الدراسة بالاعتماد على الايمية النس ية المتحددة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : لقشكج لقبرةنح لإبعة  لقيرة ا لق نةني8شكج )لق

 "Microsoft Excel V. 2013))لقيصار: نخ بةت ب نةنج "
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 لقنيةسك لقنظيريح  شخرصوصف وت -يةنرةً 

ائ  وبذلك يتضم  وصف وقحلي  التماسك التنظيم  فدرقي  , قتناول الاولى الوصف الاحص

شك  ائ  بلفدرا  وابعاد يذ المتغير بشك  قفصيل  , اةا الثانية فتتناول التشخيص والوصف الاحص

 ارمال  , وكالآق :

 بشكج تفصرلح لقنظيريح وصف وتنلرج لقنيةسك -1

ا   وكمقتعلب يذه الفدرة بالوصف الإحصائ  لفدرا  وابعاد التماسك التنظيم  بشك  قفصيل"

 "-يأق :

 أ. وصف وتنلرج بعا بةذبري لقعيج

سه بثلاثة ( نتائ  المداييس الوصفية ل عد راذبية العم  الذ  ررن قيا30يت ي  ة  الةدول )"

دره ( وانحراف ةعيار  ق2.968ط حساب  كل  بلغ )( , اذ حدب يذا ال عد وس3WA-1WA) فدرا 

فراد على %( , ةما يشير الى ان اقفاق الا59.36%( وايمية نس ية )36.94( وةعاة  اختلاف )1.097)

دائرة ء الى النتماةحتون ال عد ةعتدلاً ةما يدل على ان افراد عينة الدراسة نوعا ةا يم على ايتمام بالا

 توسبة ة نس ة ةيدوةون بها ويذا يةعلهم ينغرسون ف  قيم وثدافة الدائرة بولديهم ولاء للوظيفة الت  

   بها المكلفي لمهامالايمية ويددةون اةكاناقهم وقدراقهم الشخصية لاداء العم  وقحم  المسؤولية وانةاز ا

اعلى  ( الذ  يتضم  )أشعر بالفخر لأنن  أعم  ف  يذه الدائرة( على3) الفدرة بوقد حدد"

 ( وحص  على ةعاة  اختلاف1.187( وحدب انحراف قدره )3.039لوسط الحساب  قدره )ةستون ل

تون ( , ةما يدل على ان ارابا  الافراد كانب  م  ةس%60.78( وايمية قدريا )%39.06قدره )

  "ةعتدلاً على يذا السؤال .

  انا رزء ةوك, ( الذ  يتضم  )أعتدد حداً أن الدائرة ع ارة ع  فريب عم  ةتماس2) فدرةاةا ال"

ص  ( وح1.208( وحدب انحراف قدره )2.843يذا الفريب( فدد حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

( , وعلى الرغم ة  حصول يذا %56.86( وايمية قدريا )%42.50على ةعاة  اختلاف قدره )

ا  ةابستالسؤال على ادنى وسط حساب  , الا انه لا زال يتمتع بمستون ةعتدل ة  الارابا  حس  ا

 "عينة الدراسة .
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 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا بةذبري لقعيج30لقجاو  )

 لقفي لت ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

 2 60.44 38.31 1.158 3.022 لد  شعور قو  بالانتماء إلى يذه الدائرة  1

ة ع ارة ع  فريب عم  أعتدد حداً أن الدائر 2

 . ةتماسك, وانا رزء ة  يذا الفريب
2.843 1.208 42.50 56.86 3 

 1 60.78 39.06 1.187 3.039 .أشعر بالفخر لأنن  أعم  ف  يذه الدائرة 3

 - 59.36 36.94 1.097 2.968 المتوسط العام ل عد راذبية العم 

 "Microsoft Excel (SPSS.))) لقيصار: لعال  لقبةحثي لسنظة لً لقى ننةئج ب لنج"

 ب. وصف وتنلرج بعا لقنعةو  اح أنجةز لقيهةم

سه   ررن قيا( نتائ  المداييس الوصفية ل عد التعاون ف  أنةاز المهام الذ31الةدول ) نةد ف "

ف ةعيار  ( وانحرا2.859( , اذ حدب يذا ال عد وسط حساب  كل  بلغ )3CCT-1CCT) فدرا بثلاثة 

اق %( , ةما يشير الى ان اقف57.18%( وايمية نس ية )37.57اة  اختلاف )( وةع1.074قدره )

لى اتوسط ةالافراد على ةحتون ال عد ةعتدلاً ةما يدل على ان افراد عينة الدراسة يسعون بمستون 

ينهم بلمنافسة اروح  التعاون فيما بينهم ف  انةاز وظائفهم والمهام الموكلة اليهم ويذا قد يعود الى ورود

 الروحولسع  الى قحديب اعلى ةستويا  الاداء ويذا لا يمنع ة  ورود نس  ة  سلوك المساعدة وا

 الةماعية ف  العم  .

  العم ( ف( الذ  يتضم  )يذكر الةميع زةلائهم بالمشكلا  الت  قد قحدا 3) فدرةوقد حدب ال"

ة  وحص  على ةعا( 1.214( وحدب انحراف قدره )2.965على اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )

 م   ( , ةما يدل على ان ارابا  الافراد كانب%59.30( وايمية قدريا )%40.96اختلاف قدره )

  "ةستون ةعتدلاً على يذا السؤال .

ى دد حدب ادن( الذ  يتضم  )يتم التعاون الةماع  بشك  ك ير ف  انةاز العم ( ف1) فدرةاةا ال"

( وحص  على ةعاة  اختلاف قدره 1.109ف قدره )( وحدب انحرا2.657وسط حساب  كان قدره )

ب  ( , وعلى الرغم ة  حصول يذا السؤال على ادنى وسط حسا%53.14( وايمية قدريا )41.75%)

 ". دراسهالارابا  حس  استةابا  عينة ال, الا انه لا زال يتمتع بمستون ةعتدل ة  
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 لقيهةم ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا لقنعةو  اح أنجةز31لقجاو  )

 لقفي لت ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

 3 53.14 41.75 1.109 2.657 لقنعةو  لقجيةعح بشكج كبر  اح لنجةز لقعيجينم  1

ييام كج عةنج ع  طرب خةط  نصةئح قزنلائه حو   2

 .كرفري إنجةز لقيهةم
2.957 1.192 40.32 59.14 2 

يذك  لقجيرع زنلائهم بةقيشكلات لقنح قا تناث اح  3

 1 59.30 40.96 1.214 2.965 .لقعيج

 - 57.18 37.57 1.074 2.859 لقينوسط لقعةم قبعا لقنعةو  اح أنجةز لقيهةم

 "Microsoft Excel (SPSS.))) لقيصار: لعال  لقبةحثي لسنظة لً لقى ننةئج ب لنج"

 نسجةم بر  زنلاء لقعيجج. وصف وتنلرج بعا للا

ذ  ررن ( نتائ  المداييس الوصفية ل عد الأنسةام بي  زةلاء العم  ال32الةدول ) نةد ف "

انحراف و( 3.152( , اذ حدب يذا ال عد وسط حساب  كل  بلغ )3HBC-1HBC) فدرا قياسه بثلاثة 

ن اما يشير الى %( , ة63.04%( وايمية نس ية )31.28( وةعاة  اختلاف )0.986ةعيار  قدره )

ن ديب ةستولى قحاقفاق الافراد على ةحتون ال عد ةعتدلاً ةما يدل على ان افراد عينة الدراسة يسعون ا

م وكيف ر ةنهريد ة  الانسةام والتلائم فيما بينهم خاصة على ةستون السلوكيا  والتصرفا  الت  قصد

 .يدافن انةاز الخبط وقحديب الايمكنهم قدوية العلاقا  الارتماعية بينهم ة  ار  قحسي  ةستو

كرر. على ( الذ  يتضم  )ينظم الزةلاء بع  الأحداا الارتماعية بشك  ةت3) فدرةوقد حدب ال"

( وحص  على ةعاة  1.242( وحدب انحراف قدره )3.400اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )

 م   ا  الافراد كانب( , ةما يدل على ان اراب%68.00( وايمية قدريا )%36.53اختلاف قدره )

  ". ه الفدرةةستون ةعتدلاً على يذ

حد.( فدد ( الذ  يتضم  )ك  الزةلاء يعرفون بعضهم بعضاً, وكأننا ف  بيب وا2) فدرةاةا ال"

( وحص  على ةعاة  1.219( وحدب انحراف قدره )2.943حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

دنى ا, وعلى الرغم ة  حصول يذا السؤال على ( %58.86( وايمية قدريا )%41.42اختلاف قدره )

 ". اسهدرالارابا  حس  استةابا  عينة الوسط حساب  , الا انه لا زال يتمتع بمستون ةعتدل ة  
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 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا للانسجةم بر  زنلاء لقعيج32لقجاو  )

 لقفي لت ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن ل

ف 

 لقيعرةري

نعةنج 

للاخنلاف

% 

 للاهيري

لقظسبري

% 

ت ترب 

 لقفي لت

غال اً ةا يدوم الزةلاء بالرحلا  والأنشبة  1

الريا ية وةا إلى ذلك ةعاً خارة اوقا  

 .العم 

3.113 1.195 38.39 62.26 2 

ك  الزةلاء يعرفون بعضهم بعضاً, وكأننا ف   2

 .بيب واحد
2.943 1.219 41.42 58.86 3 

بشك   ينظم الزةلاء بع  الأحداا الارتماعية 3

 .ةتكرر
3.400 1.242 36.53 68.00 1 

 - 63.04 31.28 0.986 3.152 المتوسط العام ل عد الانسةام بي  زةلاء العم 

 "Microsoft Excel (SPSS.))) لقيصار: لعال  لقبةحثي لسنظة لً لقى ننةئج ب لنج"

  . وصف وتنلرج بعا نشةركي لقيظةاع

 ياسه بثلاثةالوصفية ل عد ةشاركة المنافع الذ  ررن ق( نتائ  المداييس 33يت ي  ة  الةدول )"

دره ( وانحراف ةعيار  ق3.386( , اذ حدب يذا ال عد وسط حساب  كل  بلغ )3BS-1BS) فدرا 

فراد على %( , ةما يشير الى ان اقفاق الا67.72%( وايمية نس ية )32.52( وةعاة  اختلاف )1.101)

راقهم م وقدفراد عينة الدراسة يركزون عل  قبوير اةكاناقهةحتون ال عد ةعتدلاً ةما يدل على ان ا

ار   المهنية ويذا يتحدب ة  خلال ةنحهم فر  التبوير وادخالهم ف  براة  قدري ية ةخببة ة 

 فكريةقحسي  ةستون قنفيذيم للدرارا  وقهيئتهم على المشاركة ف  صياغتها وقنمية قدراقهم ال

 واةكاناقهم التدنية.

ا الشخصية ( الذ  يتضم  )يرق ط قبوير الدائرة ارق اطاً وثيداً بالمزاي1) رةفدوقد حدب ال"

ص  ( وح1.248( وحدب انحراف قدره )3.439للعاةلي ( على اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )

فراد ( , ةما يدل على ان ارابا  الا%68.78( وايمية قدريا )%36.29على ةعاة  اختلاف قدره )

  ". ه الفدرةقفعاً على يذ م  ةستون ةركانب 

( الذ  يتضم  )يتمتع العاةلون بمساحة قبوير واسعة رن اً إلى رن  ةع نمو 2) فدرةاةا ال"

( وحص  على 1.176( وحدب انحراف قدره )3.357الدائرة( فدد حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

حصول يذا السؤال ( , وعلى الرغم ة  %67.14( وايمية قدريا )%35.03ةعاة  اختلاف قدره )

على ادنى وسط حساب  , الا انه لا زال يتمتع بمستون ةعتدل ة  الارابا  حس  استةابا  عينة 

 "الدراسة .
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 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا نشةركي لقيظةاع33لقجاو  )

 لقفي لت ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

يا يرق ط قبوير الدائرة ارق اطاً وثيداً بالمزا 1

 .الشخصية للعاةلي 
3.439 1.248 36.29 68.78 1 

ى يتمتع العاةلون بمساحة قبوير واسعة رن اً إل 2

 .رن  ةع نمو الدائرة
3.357 1.176 35.03 67.14 3 

 ةنافع الدائرة ةرق بة باحكام بتحدب ةنافع 3

 .العاةلي 
3.361 1.220 36.31 67.22 2 

 - 67.72 32.52 1.101 3.386 المتوسط العام ل عد ةشاركة المنافع

 "Microsoft Excel (SPSS.))) لقيصار: لعال  لقبةحثي لسنظة لً لقى ننةئج ب لنج"

 هـ. وصف وتنلرج بعا ل قنزلم بةقيرم

ة ه بثلاثياسق( نتائ  المداييس الوصفية ل عد الألتزام بالديم الذ  ررن 34يت ي  ة  الةدول )"

دره ( وانحراف ةعيار  ق3.351( , اذ حدب يذا ال عد وسط حساب  كل  بلغ )3CV-1CV) فدرا 

فراد على %( , ةما يشير الى ان اقفاق الا67.02%( وايمية نس ية )32.32( وةعاة  اختلاف )1.083)

مية م التنظيالديبام ةحتون ال عد ةعتدلاً ةما يدل على ان افراد عينة الدراسة على دراية بايمية الالتز

عاون   التداخ  بيئة العم  ة  ار   مان قنفيذ الاستراقيةيا  المرسوةة وقحديب الايداف وو ع س 

 ".ةابيةوالمساعدة وقشارك المعلوةا  كأساسيا  للعم  الةماع  والفرق  ودعم ثدافة العم  الاي

 عاةلي ( علىواسع ة  ق   ال ( الذ  يتضم  )قيم الدائرة ةد ولة على نباق3) فدرةال بوقد حدد"

( وحص  على ةعاة  1.263( وحدب انحراف قدره )3.478اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )

م   ب ( , ةما يدل على ان ارابا  الافراد كان%69.56( وايمية قدريا )%36.32اختلاف قدره )

  ". ه الفدرةةستون ةرقفع على يذ

شترك( فدد اةلون ف  يذه الدائرة ة  أر  قحديب يدف ة( الذ  يتضم  )يعم  الع2) فدرةاةا ال"

( وحص  على ةعاة  1.200( وحدب انحراف قدره )3.239حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

دنى ا( , وعلى الرغم ة  حصول يذا السؤال على %64.78( وايمية قدريا )%37.05اختلاف قدره )

 ".اسهدراستةابا  عينة ال  الارابا  حس  وسط حساب  , الا انه لا زال يتمتع بمستون ةعتدل ة
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 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا ل قنزلم بةقيرم34لقجاو  )

 لقفي لت ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

 يلتزم العاةلي  بتحديب الأيداف الاستراقيةية 1

 .للدائرة
3.335 1.181 35.40 66.70 2 

يعم  العاةلون ف  يذه الدائرة ة  أر  قحديب  2

 .يدف ةشترك
3.239 1.200 37.05 64.78 3 

قيم الدائرة ةد ولة على نباق واسع ة  ق    3

 .العاةلي 
3.478 1.263 36.32 69.56 1 

 - 67.02 32.32 1.083 3.351 المتوسط العام ل عد الألتزام بالديم

 "Microsoft Excel (SPSS.))) ظة لً لقى ننةئج ب لنجلقيصار: لعال  لقبةحثي لسن"

 صف وتنلرج لقنيةسك لقنظيريح بشكج لبيةقحو -2

( 35ول )قشم  يذه الفدرة وصف وقحلي  التماسك التنظيم  بشك  ارمال  , اذ يت ي  ة  الةد

ال عد وسط ذا ( ابعاد فرعية , اذ حدب ي5نتائ  قوافر ةستون التماسك التنظيم  والذ  ررن قياسه ب )

%( وايمية 27.58( وةعاة  اختلاف )0.867( وانحراف ةعيار  قدره )3.143حساب  كل  بلغ )

نادا الى معتدل ة  استالمستون العلى  ؤكد ان التماسك التنظيم  قد حص %( , ةما ي62.86نس ية )

 استةابا  افراد عينة الدراسة .

ية عينة ال لد ريةةدين اسك التنظيم  ةيدانياً على ةستوواستناداً الى ةا قددم يمك  قرقي  ابعاد التم     

 ،ء لقعيج   زنلا)نشةركي لقيظةاع ، ل قنزلم بةقيرم ، للانسجةم برالدراسة فدد راء قرقي ها كالاق  

 (.35وكما ةو ح ف  الةدول ) بةذبري لقعيج ، ولقنعةو  اح أنجةز لقيهةم(

 ثبعة ه( : وصف وتنلرج لقنيةسك لقنظيريح ب35لقجاو  )

 للابعة  ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف %

للاهيري 

 لقظسبري %

ت ترب 

 لقفي لت

 4 59.36 36.94 1.097 2.968 بةذبري لقعيج 1

 5 57.18 37.57 1.074 2.859 لقنعةو  اح أنجةز لقيهةم 2

 3 63.04 31.28 0.986 3.152 للانسجةم بر  زنلاء لقعيج 3

 1 67.72 32.52 1.101 3.386 لقيظةاع نشةركي 4

 2 67.02 32.32 1.083 3.351 ل قنزلم بةقيرم 5

 - 62.86 27.58 0.867 3.143 لقينوسط لقعةم قينغر  لقنيةسك لقنظيريح
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 "Microsoft Excel (SPSS.))) اعداد ال احثة استناداً الى نتائ  براة  لقيصار:"

لدية ال  يريةةدرقي  ابعاد التماسك التنظيم  على ةستون ( الاعمدة ال يانية لت9ويو ح الشك  )

 عينة الدراسة استناداً الى قيم الايمية النس ية المتحددة وف   وء ارابا  العينة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( : لقشكج لقبرةنح لإبعة  لقنيةسك لقنظيريح9شكج )لق 

 "Microsoft Excel V. 2013))ةخررا  برناة  ة  اعداد ال احثة استنادا" إلى  لقيصار:"

 للانونرة لقنظيريري  شخرصوصف وت -يةقثةً 

لوصف ولى اقتضم  يذه الفدرة وصف وقحلي  الانوةيا التنظيمية ة  خلال فدرقي  , قتناول الا"

شك  ائ  بالاحصائ  لفدرا  وابعاد يذ المتغير بشك  قفصيل  , اةا الثانية فتتناول الوصف الاحص

 "ارمال  , وكالآق :

 وتنلرج للانونرة لقنظيريري بشكج تفصرلح وصف -1

         يل  لفدرا  وابعاد الانوةيا التنظيمية بشك  قفص قتعلب يذه الفدرة بالوصف الإحصائ "

 وكما يأق :

 أ. وصف وتنلرج بعا لقلانعرةريي لقنظيريري

رن قياسه ( نتائ  المداييس الوصفية ل عد اللاةعيارية التنظيمية الذ  ر36يت ي  ة  الةدول )"

( وانحراف ةعيار  2.313( , اذ حدب يذا ال عد وسط حساب  كل  بلغ )3ONS-1ONS) فدرا بثلاثة 

%( , ةما يشير الى ان اقفاق 46.26%( وايمية نس ية )14.91( وةعاة  اختلاف )0.345قدره )
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لدواعد والتعليما  ةنخفضاً ةما يدل على ان ايتمام افراد عينة الدراسة با كان  الافراد على ةحتون ال عد

والمعايير التنظيمية قد يكون ةعتدلاً بس   سعيهم الى قحديب الايداف وقنفيذ الدرارا  وقحديب ةصالحهم 

الشخصية ة  رهة وةصلحة الدائرة ة  رهة اخرن والضغط على انفسهم وقدديم رهود ا افية ة  ار  

 الالتزام بالتوريها  وقنفيذ رغ ا  الادارة.

 عدم التفكيرب( الذ  يتضم  )يفض  الافراد العاةلي  ف  الدائرة الم حوثة 3) رةفدال بوقد حدد"

( 0.470( وحدب انحراف قدره )2.326ف  ةستد   المنظمة( على اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )

ا  ( , ةما يدل على ان اراب%46.52( وايمية قدريا )%20.20وحص  على ةعاة  اختلاف قدره )

  ".ذه الفدرةم  ةستون ةنخف  على ي  الافراد كانب

ل شرية ( الذ  يتضم  )قسعى الدائرة ف  ةمارسة  غوط ك يرة على ةوارديا ا2) فدرةاةا ال"

نحراف ( وحدب ا2.296لتحديب الأيداف بأية وسيلة ةمكنة( فدد حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

( , وعلى %45.92قدريا )( وايمية %22.64( وحص  على ةعاة  اختلاف قدره )0.520قدره )

 على ادنى وسط حساب  , الا انه لا زال  م  ةستون ةنخف  ة ه الفدرة الرغم ة  حصول يذ

 "الارابا  حس  استةابا  عينة الدراسة .

 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا لقلانعرةريي لقنظيريري36لقجاو  )

 لقفي لت ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

س  يلجث ل ا ل  لقعةنلر  اح لقالئ ا لقيبنويي إقى ك 1

 لقيولعا لقنظيريري قننيرق أهالف ننا ا خةصي بهم 
2.317 0.467 20.13 46.34 2 

تسعى لقالئ ا اح نيةرسي لغوط كبر ا على  2

  نولر هة لقبش يي قننيرق ل هالف بثيي وسرلي نيكظي
2.296 0.520 22.64 45.92 3 

يفضج للاا ل  لقعةنلر  اح لقالئ ا لقيبنويي بعام  3

 لقنفكر  اح نسنيبج لقيظييي 
2.326 0.470 20.20 46.52 1 

 - 46.26 14.91 0.345 2.313 لقينوسط لقعةم قبعا لقلانعرةريي لقنظيريري

 "Microsoft Excel (SPSS.))) لقيصار: لعال  لقبةحثي لسنظة لً لقى ننةئج ب لنج"

 ب. وصف وتنلرج بعا لقنهكم لقنظيريح

( نتائ  المداييس الوصفية ل عد التهكم التنظيم  الذ  ررن قياسه بثلاثة 37يت ي  ة  الةدول )"

( وانحراف ةعيار  قدره 2.354( , اذ حدب يذا ال عد وسط حساب  كل  بلغ )3OC-1OC)فدرا  

%( , ةما يشير الى ان اقفاق الافراد على 47.08%( وايمية نس ية )15.18( وةعاة  اختلاف )0.357)
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ةحتون ال عد ةنخفضا ةما يدل على ان قهكم الافراد عينة الدراسة كان ذا ةستون ةنخف  ويذا يفسر 

ايتماةهم بالعم  بنس ة ةعينة وكيفية قكاقف الةهود ة  ار  التعاون والتشارك وند  المهارا  الخاصة 

 وقحديب نس  انةاز ةد ولة على الاق  ة  احتياراقهم .بتدديم الخدةا  الى المستفيدي  

 الاندةاة ف ( الذ  يتضم  )لا يشعر الفرد العاة  ف  الدائرة الم حوثة ب1) فدرةال بوقد حدد"

ره ( وحدب انحراف قد2.387بيئة العم  الخاصة بها( على اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )

 ( , ةما يدل على%47.74( وايمية قدريا )%20.45( وحص  على ةعاة  اختلاف قدره )0.488)

  ". ه الفدرة م  ةستون ةنخفضا على يذ ان ارابا  الافراد كانب

ثة( فدد ئرة الم حو( الذ  يتضم  )انعدام روح التعاون بي  الأفراد العاةلي  ف  الدا2) فدرةاةا ال"

وحص  على ةعاة  ( 0.465( وحدب انحراف قدره )2.313حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

دنى على ا ه الفدرةة  حصول يذ( , وعلى الرغم %46.26( وايمية قدريا )%20.09اختلاف قدره )

 "ة .وسط حساب  , الا انه لا زال  م  ةستون ةنخف  ة  الارابا  حس  استةابا  عينة الدراس

 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا لقنهكم لقنظيريح37لقجاو  )

 لقفي لت ت
لقوسط 

 بحلقنسة

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

 نةجلا يشع  لقف   لقعةنج اح لقالئ ا لقيبنويي بةلانا 1

 اح برئي لقعيج لقخةصي بهة
2.387 0.488 20.45 47.74 1 

 ئ النعالم روح لقنعةو  بر  ل ا ل  لقعةنلر  اح لقال 2

 لقيبنويي
2.313 0.465 20.09 46.26 3 

  بر لا تهنم لقالئ ا لقيبنويي بنعزيز  لخلاقرةت لقعيج 3

 نولر هة لقبش يي
2.361 0.481 20.39 47.22 2 

 - 47.08 15.18 0.357 2.354 لقينوسط لقعةم قبعا لقنهكم لقنظيريح

 "Microsoft Excel (SPSS.))) لقيصار: لعال  لقبةحثي لسنظة لً لقى ننةئج ب لنج"

 عا إنعالم لقيرم لقنظيريريج. وصف وتنلرج ب

( نتائ  المداييس الوصفية ل عد إنعدام الديم التنظيمية الذ  ررن قياسه 38يت ي  ة  الةدول )"

( وانحراف 2.302( , اذ حدب يذا ال عد وسط حساب  كل  بلغ )4LOV-1LOV) فدرا باربعة 

, ةما يشير الى ان  %(46.04%( وايمية نس ية )15.19( وةعاة  اختلاف )0.350ةعيار  قدره )

بمستون دون واقفاق الافراد على ةحتون ال عد ةنخفضاً ةما يدل على ان افراد عينة الدراسة يعملون 
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البموح على الايتمام بالعم  والوظائف المكلفي  بها والتصد  للمشاك  الت  قوارههم  م  بيئة الدائرة 

 ويذا يؤيلهم للمسايمة وقحديب الايداف المرروة .

ة بمراعاة ( الذ  يتضم  )لا قهتم الموارد ال شرية ف  الدائرة الم حوث4) فدرةال بحددوقد "

( وحدب 2.357الإنةازا  الت  يتم قحديدها ة  ق   زةلائهم( على اعلى ةستون للوسط الحساب  قدره )

 ( ,%47.14( وايمية قدريا )%22.21( وحص  على ةعاة  اختلاف قدره )0.524انحراف قدره )

  ". ه الفدرةكانب  م  ةستون ةنخفضاً على يذل على ان ارابا  الافراد ةما يد

مام حوثة الايت( الذ  يتضم  )لا قراع  الموارد ال شرية العاةلة ف  الدائرة الم 2)فدرةاةا ال"

( وحدب 2.265الكاف  للمشكلا  الت  قواره زةلائهم ف  العم ( فدد حدب ادنى وسط حساب  كان قدره )

 ( ,%45.30( وايمية قدريا )%23.85( وحص  على ةعاة  اختلاف قدره )0.540) انحراف قدره

ف  ة  على ادنى وسط حساب  , الا انه لا زال  م  ةستون ةنخه الفدرة لى الرغم ة  حصول يذوع

 "الارابا  حس  استةابا  عينة الدراسة .

 ( : لقييةيرس لقوصفري قبعا إنعالم لقيرم لقنظيريري38لقجاو  )

 ي لتلقف ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج 

 للاخنلاف%

للاهيري 

 لقظسبري%

ت ترب 

 لقفي لت

 2 45.92 19.92 0.457 2.296  يوبا إهنيةم بةقجولنب لقية يي أكث  ن  أي شحء لخّ 1

لا ت لعح لقيولر  لقبش يي لقعةنلي اح لقالئ ا  2

لقيبنويي للاهنيةم لقكةاح قليشكلات لقنح تولبه 

 لائهم اح لقعيجزن

2.265 0.540 23.85 45.30 4 

ه كونيينةز نيط لقنرةا لقوظرفري اح لقالئ ا لقيبنويي ب 3

 غر  نلائم قيولر هة لقبش يي
2.291 0.483 21.10 45.82 3 

ا لعةلا تهنم لقيولر  لقبش يي اح لقالئ ا لقيبنويي بي  4

 للإنجةزلت لقنح ينم تنيريهة ن  قبج زنلائهم
2.357 0.524 22.21 47.14 1 

 - 46.04 15.19 0.350 2.302 لقينوسط لقعةم قبعا إنعالم لقيرم لقنظيريري

 "Microsoft Excel (SPSS.))) لقيصار: لعال  لقبةحثي لسنظة لً لقى ننةئج ب لنج"

 

 صف وتنلرج للانونرة لقنظيريري بشكج لبيةقحو -2

( 39ك  ارمال  , اذ يت ي  ة  الةدول )قشم  يذه الفدرة وصف وقحلي  الانوةيا التنظيمية بش"

( ابعاد فرعية , اذ حدب يذا ال عد وسط 3نتائ  قوافر ةستون الانوةيا التنظيمية والذ  ررن قياسه ب )

%( وايمية 11.98( وةعاة  اختلاف )0.278( وانحراف ةعيار  قدره )2.323حساب  كل  بلغ )
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46.26%

47.08%

46.04%

اللامعيارية 
التنظيمية

التهكم 
التنظيمي

إنعدام القيم 
التنظيمية

استنادا الى  ة قد حصلب على ةستون ةنخف ظيمي%( , ةما يؤكد ان الانوةيا التن46.46نس ية )

 "استةابا  افراد عينة الدراسة .

دية ال ل يريةةدون واستناداً الى ةا قددم يمك  قرقي  ابعاد الانوةيا التنظيمية ةيدانياً على ةست

لقيرم  إنعالمو)لقنهكم لقنظيريح ، لقلانعرةريي لقنظيريري ، عينة الدراسة فدد راء قرقي ها كالاق  

 (.39وكما ةو ح ف  الةدول ) نظيريري(لق

 ( : وصف وتنلرج للانونرة لقنظيريري بثبعة ه39لقجاو  )

 للابعة  ت
لقوسط 

 لقنسةبح

للانن لف 

 لقيعرةري

نعةنج للاخنلاف 

% 

للاهيري 

 لقظسبري %

ت ترب 

 لقفي لت

 2 46.26 14.91 0.345 2.313 لقلانعرةريي لقنظيريري 1

 1 47.08 15.18 0.357 2.354 لقنهكم لقنظيريح 2

 3 46.04 15.19 0.350 2.302 إنعالم لقيرم لقنظيريري 3

 - 46.46 11.98 0.278 2.323 لقينوسط لقعةم قينغر  للانونرة لقنظيريري

 "Microsoft Excel (SPSS.))) اعداد ال احثة استناداً الى نتائ  براة  لقيصار:"

سة نة الدراال لدية عي ةديريةيمية على ةستون ( قرقي  ابعاد الانوةيا التنظ10ويو ح الشك  )

 استناداً الى الايمية النس ية المتحددة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 ( : لقشكج لقبرةنح لإبعة  للانونرة لقنظيريري10شكج )لق

 "Microsoft Excel V. 2013))ةخررا  برناة  ة  اعداد ال احثه استنادا" إلى  لقيصار:"
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 لقيبنث لقثةقث

 لرةت وتنلرج وتفسر  ننةئج لقارلسيف لقلخنبةر 

 توطئي :

قها صدة   التأكدفضلا ع   توزيع الب يع لل سةرابيانا  الدخضوع ة   التأكدبعد ان قم 

 معلمية ف وا  الالاد استعمالسيتم  بلدية الحلة , ةديريةواقساقها وث اقها على ةستون بيئة التب يب ف  

وايا ةستلى ع والتعرفوالتأثير والتفاع  بي  المتغيرا ( ط اخت ار علاقا  الارق ااخت ار الفر يا  )

 حس  ارابا  افراد العينة , وكما يأق  :ببهدف قفسيريا و

 أولاً :  لخنبةر ا لرةت للارتبةط :    

 سيط ةعاة  الارق اط ال ا" علىاعتمادفر يا  الارق اط الرئيسة والفرعية سيتم اخت ار "

(Pearson) ديب لتح وظف وقد, بي  ةتغيرا  الدراسة الرئيسة وابعاديا الفرعية فب للتأكد ة  ةدن التوا

, يره وكيفية قفس وللحكم على قوة ةعاة  الارق اط, ( SPSS V.25ال رناة  الاحصائ  ) الهدفيذا 

 "( :40التدييم الخا  بتدسيمه الى خمس فئا  وحس  الةدول )على عتماد الا ةر سي

 "قي للارتبةطتفسر  قريي علا (:40لقجاو  )"

 

 

  

 

 

 

 كما يأق  :اخت ار فر يا  الارق اط  سيتم وقأسيساً على ةا قددم ,

قيرة ا لي بر  ذلت  لاقي نعظويعكسري لخنبةر لقف لري لق ئرسي للاوقى : )توبا علاقي لرتبةط ".1

 "(وللانونرة لقنظيريري بثبعة هة  لق نةني

الديادة قوية وذا  دلالة ةعنوية بي   كسيةع( ورود علاقة ارق اط 40ة  خلال الةدول ) يظهر"

ذا  دلالة ( وي  قيمة **0.539-, اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق اط بينهما )الرنانة والانوةيا التنظيمية 

, ةما  (%99)لنتائ  العلاقة قدريا نس ة ثدة ويذا بدوره يث ب ( %1معنوية )الةعنوية عند ةستون 

لاقة بي  المتغيري  ةيدانياً حس  ارابا  العينة على ةستون يؤكد ورود ةستون ة  الانسةام والع

 "ال لدية ف  الحلة عينة الدراسة. ةديرية
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 " لقيرة ا لق نةني وللانونرة لقنظيريري :علاقةت للارتبةط بر  (41لقجاو  )"

 N=230 , P ≥ 0.01        "(SPSS V.25لقب نةنج للاحصةئح ) اح لوء نخ بةت  يقبةحثلقيصار: لعال  ل"

 "على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لق ئرسي للاوقى .بظةء"و"

  الفر ية ع الناقةة( يمك  اخت ار فر يا  الارق اط الفرعية 41الةدول ) واستناداً الى ةخررا "

 "الرئيسة الاولى , وكالاق  :

عا بي بر  توبا علاقي لرتبةط عكسري ذلت  لاقي نعظويخنبةر لقف لري لقف عري للاوقى : )ل "أ.

 "(يوللانونرة لقنظيرير لقرييي لقذهظري

ليدظة ابعد وذا  دلالة ةعنوية بي  عكسية ( ورود علاقة ارق اط 41ة  خلال الةدول ) يظهر"

ذا  دلالة ( وي  قيمة **0.462-اط بينهما ), اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق الذينية والانوةيا التنظيمية 

ةما يؤكد  , (%99)لنتائ  العلاقة قدريا ثدة النس ة يث ب  ةما( %1معنوية )الةعنوية عند ةستون 

 ديريةةستون ورود ةستون ة  الانسةام والعلاقة بي  المتغيري  ةيدانياً حس  ارابا  العينة على ة

 "بلدية الحلة عينة الدراسة.

 ".لاوقىئرسي لنة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لقف عري للاوقى لقيظبثيي ع  لقف لري لق  قىإة لً لسنظ

 لانجلبعا ر  بتوبا علاقي لرتبةط عكسري ذلت  لاقي نعظويي : ) لقثةنريلخنبةر لقف لري لقف عري ب. 

 "(يوللانونرة لقنظيرير

 بعد الاة ة ةعنوية بي  وذا  دلالعكسية ( ورود علاقة ارق اط 41ة  خلال الةدول ) يظهر"

ةعنوية ذا  دلالة ( وي  قيمة **0.530-, اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق اط بينهما )والانوةيا التنظيمية 

, ةما يؤكد ورود  (%99)لنتائ  العلاقة قدريا نس ة ثدة ويذا بدوره يث ب ( %1معنوية )العند ةستون 

 لقيسنيج لقينغر              

 

 لقنةبعلقينغر  

 لقيرة ا لق نةني

 لقيرة ا لق نةني لبعة 

 لق حيي للانج ييي لقذهظريلقر

 **500.- **530.- **462.- **539.- للانونرة لقنظيريري

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

 بر   0.01قويي ذلت  لاقي نعظويي عظا لقيسنوى  عكسريتوبا علاقي لرتبةط " لقظنرجي )لقي لر(

 "لقيرة ا لق نةني وللانونرة لقنظيريري 
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بلدية  ةديريةاً حس  ارابا  العينة على ةستون ةستون ة  الانسةام والعلاقة بي  المتغيري  ةيداني

 "الحلة عينة الدراسة.

 ".للاوقى ق ئرسيلقيظبثيي ع  لقف لري ل لقثةنريولعنية لً على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لقف عري 

 لق حيي بعار  بتوبا علاقي لرتبةط عكسري ذلت  لاقي نعظويي : ) لقثةقثيلخنبةر لقف لري لقف عري "ج.

 "(ينونرة لقنظيريروللا

د بعوذا  دلالة ةعنوية بي  عكسية ( ورود علاقة ارق اط 41ة  خلال الةدول ) يظهر"

ذا  دلالة ( وي  قيمة **0.500-, اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق اط بينهما )والانوةيا التنظيمية  الرحمة

, ةما  (%99)قة قدريا لنتائ  العلانس ة ثدة ويذا بدوره يث ب ( %1معنوية )الةعنوية عند ةستون 

تون لى ةسعيؤكد ورود ةستون ة  الانسةام والعلاقة بي  المتغيري  ةيدانياً حس  ارابا  العينة 

 "بلدية الحلة عينة الدراسة. ةديرية

نسانية عواة  الابت ن  العينة الدراسة  ال لديةةديرية الدادة ف  ويذه النتيةة قشير الى ايتمام 

ية يةابةع الاخري  وكيف يورهون الموظفي  على ق ن  يذه السلوكيا  الا والاخلاقية ف  التعاة 

 ارههموالانغما  الوظيف  الايةاب  وةساعدة الاخري  على انةاز ةهاةهم وح  المشاك  الت  قو

يا لانوةوالتعاة  حس  ةشاعريم وعواطفهم ة  ار  قحسي  ةخررا  الخدةة المددةة وقدلي  ةستون ا

 التنظيمية .

 ".لاوقىليلق ئرسي لقيظبثيي ع  لقف لر لقثةقثينية لً على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لقف عري ولع   

عظويي بر  ذلت  لاقي نعكسري : )توبا علاقي لرتبةط  لقثةنريلخنبةر لقف لري لق ئرسي "- 2

 "(لقنيةسك لقنظيريح وللانونرة لقنظيريري

التماسك  قوية وذا  دلالة ةعنوية بي  عكسية ( ورود علاقة ارق اط42ة  خلال الةدول ) يظهر"

ذا  دلالة ( وي  قيمة **0.493-التنظيم  والانوةيا التنظيمية , اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق اط بينهما )

, ةما  (%99)لنتائ  العلاقة قدريا نس ة ثدة ويذا بدوره يث ب ( %1معنوية )الةعنوية عند ةستون 

تون لى ةسعالعلاقة بي  المتغيري  ةيدانياً حس  ارابا  العينة يؤكد ورود ةستون ة  الانسةام و

 "دائرة ال لدية ف  الحلة عينة الدراسة.

 " لقنيةسك لقنظيريح وللانونرة لقنظيريري :علاقةت للارتبةط بر  (42لقجاو  )"

 لقيعا  لقينغر         

 

 لقنةبعلقينغر  

 لقنيةسك لقنظيريح

 لقنيةسك لقنظيريح  لبعة 

بري بةذ

 لقعيج

لقنعةو  اح 

 لنجةز لقيهةم

للانسجةم بر  

 زنلاء لقعيج

نشةركي 

 لقيظةاع

للاقنزلم 

 بةقيرم

 **472.- **394.- **388.- **385.- **369.- **493.- للانونرة لقنظيريري
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 N=230 , P ≥ 0.01        "(SPSS V.25لقب نةنج للاحصةئح ) اح لوء نخ بةت  يلقيصار: لعال  لقبةحث"

م  عب م كفريماسكهويمك  قفسير يذه النتيةة بأنه كلما يسعى افراد عينة الدراسة الى الايتمام بت "

حديب او كمةموعة عم  يساعد اعضاءيا بعضهم ال ع  الاخر ف  قنفيذ الخبط وانةاز المهام وق

ة   ام بينهملانسةالايداف وقدديم المساعدة والارشاد فيما بينهم ا ف الى ذلك ايمية عواة  التعاون وا

  نظيمية ةالت بالديم حيث السلوكيا  والتصرفا  المهنية ف  العم  وةشاركة المنافع وايمية الالتزام

 شأنه ان يحس  قدرا  الدائرة ويدل  الانوةيا التنظيمية .

 ". لقثةنريوتثسرسةً على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لق ئرسي "

  الفر ية ع الناقةة( يمك  اخت ار فر يا  الارق اط الفرعية 42الةدول ) واستناداً الى ةخررا "

 ", وكالاق  : الثانيةالرئيسة 

عا بي بر  لخنبةر لقف لري لقف عري للاوقى : )توبا علاقي لرتبةط عكسري ذلت  لاقي نعظوي "أ.

 "(يوللانونرة لقنظيرير بةذبري لقعيج

اذبية ربعد وذا  دلالة ةعنوية بي  عكسية ( ورود علاقة ارق اط 42ة  خلال الةدول ) يظهر"

ذا  دلالة ( وي  قيمة **0.369-ط بينهما )العم  والانوةيا التنظيمية , اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق ا

, ةما  (%99)لنتائ  العلاقة قدريا نس ة ثدة ويذا بدوره يث ب ( %1معنوية )الةعنوية عند ةستون 

تون لى ةسعيؤكد ورود ةستون ة  الانسةام والعلاقة بي  المتغيري  ةيدانياً حس  ارابا  العينة 

 "دائرة بلدية الحلة عينة الدراسة.

هم للشخصية بالعم  وةدن قحديده للاغراض اعينة الدراسة  افرادلنتيةة قشير الى ايتمام ويذه ا"

شأنها  ت  ة وكيف قسهم الدائرة ف  قعزيز قعويضا  الموظفي  ة  حيث الراق  والمكافا  والحوافز ال

لى عهمة ةان قحدب افض  ةستون ةعيش  لهم وةا قددةه لهم كذلك ة  وراية ارتماعية وةكانة شخصية 

 ةستون المةتمع ويذا بدوره ان يدل  الانوةيا التنظيمية .

رسي لق ئ ولعنية لً على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لقف عري للاوقى لقيظبثيي ع  لقف لري"

 "لقثةنري.

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 

ةسك لقني  بر   0.01 لاقي نعظويي عظا لقيسنوى  قويي ذلت عكسريتوبا علاقي لرتبةط " لقظنرجي )لقي لر(

 "لقنظيريح وللانونرة لقنظيريري 
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قنعةو  لبعا ر  ب: )توبا علاقي لرتبةط عكسري ذلت  لاقي نعظويي  لقثةنريلخنبةر لقف لري لقف عري ب. 

 "(يوللانونرة لقنظيرير لقيهةم اح لنجةز

لتعاون ابعد وذا  دلالة ةعنوية بي  عكسية ( ورود علاقة ارق اط 42ة  خلال الةدول ) يظهر"

( وي  قيمة **0.385-والانوةيا التنظيمية , اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق اط بينهما ) ف  انةاز المهام

قة قدريا لنتائ  العلانس ة ثدة ره يث ب ويذا بدو( %1معنوية )الةعنوية عند ةستون ذا  دلالة 

لعينة اابا  , ةما يؤكد ورود ةستون ة  الانسةام والعلاقة بي  المتغيري  ةيدانياً حس  ار (99%)

 "على ةستون دائرة بلدية الحلة عينة الدراسة.

العم   لتشارك ف بت ن  سلوكيا  التعاون واعينة الدراسة  افرادايتمام ان ويذه النتيةة قشير الى 

لى لخدةا  اديم اوالمشاركة الةماعية ف  عمليا  اقخاذ الدرارا  وايمية التكاقف ف  اوقا  الذروة بتد

  اركتهم فية ةشالمستفيدي  وايمية التفاع  ةعهم وةد رسور العلاقة المتينة ةعهم ا افة الى ذلك ايم

ا لانوةياشأنه ان يحد ة  اللةان وفرق العم  بهدف قهيئتهم لتسلم ةواقع ادارية افض  ويذا ة  

 التنظيمية.

سي لق ئر لقيظبثيي ع  لقف لري لقثةنريولعنية لً على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لقف عري 

 "لقثةنري.

 بعار  ب: )توبا علاقي لرتبةط عكسري ذلت  لاقي نعظويي  لقثةقثيلخنبةر لقف لري لقف عري "ج.

 "(ييريروللانونرة لقنظ للانسجةم بر  زنلاء لقعيج

د بعوذا  دلالة ةعنوية بي  عكسية ( ورود علاقة ارق اط 42ة  خلال الةدول ) يظهر"

 (-**0.388هما )والانوةيا التنظيمية , اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق اط بين الانسةام بي  زةلاء العم 

ئ  العلاقة لنتانس ة ثدة ويذا بدوره يث ب ( %1معنوية )الةعنوية عند ةستون ذا  دلالة وي  قيمة 

ا  س  ارابح, ةما يؤكد ورود ةستون ة  الانسةام والعلاقة بي  المتغيري  ةيدانياً  (%99)قدريا 

 "العينة على ةستون دائرة بلدية الحلة عينة الدراسة.

اقهم د  قصرفبانسةاةهم السلوك  وكيف قلتعينة الدراسة  افرادويذه النتيةة قشير الى ايتمام 

لوظيف  اعاة  قف الوظيفية المختلفة ويذا يتحدب ة  خلال اقفاق ارائهم ف  التواستةاباقهم ف  الموا

ة   ويذا وكيفية قفسير المو وعا  وعمليا  قبوير الخدةة والسع  الى قحسي  الاداء ف  المستد  

 شأنه ان يحد ة  الانوةيا التنظيمية .
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 ئرسي لري لقيظبثيي ع  لقف لق لقثةقثيولعنية لً على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لقف عري 

 "لقثةنري.

شةركي نبعا ر  ب: )توبا علاقي لرتبةط عكسري ذلت  لاقي نعظويي  لق لبعيلخنبةر لقف لري لقف عري  . 

 "(يوللانونرة لقنظيرير لقيظةاع

د بعوذا  دلالة ةعنوية بي  عكسية ( ورود علاقة ارق اط 42ة  خلال الةدول ) يظهر"

( وي  قيمة -**0.394ةيا التنظيمية , اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق اط بينهما )ةشاركة المنافع والانو

قة قدريا لنتائ  العلانس ة ثدة ويذا بدوره يث ب ( %1معنوية )الةعنوية عند ةستون ذا  دلالة 

لعينة اابا  , ةما يؤكد ورود ةستون ة  الانسةام والعلاقة بي  المتغيري  ةيدانياً حس  ار (99%)

 "ن دائرة بلدية الحلة عينة الدراسة.على ةستو

ف  هم الوظيلال عملبالمنافع المتحددة لهم ة  خعينة الدراسة  افرادويذه النتيةة قشير الى ايتمام 

رة ود الك يالةه ف  الدائرة ة  حيث المنافع النددية وكذلك المعنوية الت  يمك  ان قتحدب ة  خلال بذل

ليف التكا واكمال ةعاةلا  المرارعي  بالوقب المناس  وباق ف  قحديب الايداف وانةاز خبط العم  

 ويذا ة  شأنه ان يحد ة  الانوةيا التنظيمية .

 ئرسي لري لقلقيظبثيي ع  لقف  لق لبعيولعنية لً على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لقف عري 

 "لقثةنري.

ا بعبر   ذلت  لاقي نعظويي : )توبا علاقي لرتبةط عكسري لقخةنسيلخنبةر لقف لري لقف عري هـ. 

 "(يوللانونرة لقنظيرير للاقنزلم بةقيرم

د بعوذا  دلالة ةعنوية بي  عكسية ( ورود علاقة ارق اط 42 )ة  خلال الةدول يظهر"

ذا  ( وي  قيمة -**0.472الالتزام بالديم والانوةيا التنظيمية , اذ بلغب قيمة ةعاة  الارق اط بينهما )

,  (%99)دريا لنتائ  العلاقة قنس ة ثدة ويذا بدوره يث ب ( %1معنوية )التون ةعنوية عند ةسدلالة 

 لى ةستونينة عةما يؤكد ورود ةستون ة  الانسةام والعلاقة بي  المتغيري  ةيدانياً حس  ارابا  الع

 "دائرة بلدية الحلة عينة الدراسة.

الالتزام بالديم التنظيمية الت  بالسع  الى عينة الدراسة  افرادويذه النتيةة قشير الى ايتمام 

قت نايا الدائرة خاصة ةا يتعلب بالديم الاخلاقية وةمارسة السلوكيا  الايةابية الت  قتوافب ةع ةدونا  

السلوك الاخلاق  الايةاب  والعم  على ق ن  قيم المساعدة والايتمام بمصالح الاخري  بمستون الايتمام 
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اة  الالتزام التنظيم  والولاء للدائرة والانتماء له ويذا ة  بتحديب المصلحة الشخصية فضلا ع  عو

 شأنه ان يدل  ة  ةستون الانوةيا التنظيمية.

 ئرسي لري لقلقيظبثيي ع  لقف  لقخةنسيولعنية لً على نة تيام ، ييك  قبو  لقف لري لقف عري 

 "لقثةنري.

 

 لقنثير  :  ةتيةنرةً : لخنبةر ا لر

 (SEM)لهيكلية ااسلوه نمذرة المعادلة على عتماد الاسيتم الم اشر التأثير لغرض اخت ار فر يا       

ة ي  ةةموعبائية ه بأعت اره قدنية إحصائية خاصة قوفر اطاراً شاةلاً للعلاقا  الاحصعمالالذ  شاع است

ي  أثير بف  قشخيص ةستون العلاقا  والت عم وقستيدة را  الكاةنة , قعتمد ف  علوم عدة  المتغي

  الميدانية ( الذ  يحدد نوع وعدد المؤشراCFAتغيرا  وقوفر ارراء التحلي  العاةل  التوكيد  )الم

ية , التدليد نحدارالت  قديس المتغيرا  الكاةنة , وبذلك قح  يذه التدنية ةكان رميع انواع قحليلا  الا

و اتلف انواعه نحدار بمخإةا لإرراء قحلي  الاعمالها ي  قدنية قحليلية يمك  است( SEMوبالتال  فان )

 (Mehmetoglu & Venturini , 2021 :6( أو الةمع بي  يذي  التحليلي  )CFAقحلي  المسار أو )

 وعلى النحو الاق  : , 

نونرة ةني اح للاقليرة ا لق نذو  لاقي نعظويي عكسح : )يوبا تثير  قثيلقثةلخنبةر لقف لري لق ئرسي ". 3

 "(لقنظيريري

يا نة ف  الانوةلديادة الرنااذو دلالة ةعنوية لمتغير عكس  ( ورود قأثير 40) ةدولاللنا يو ح "

( ويذا 0.54-بلغ ) المعيار ( قد التأثيراذ يتضح ان قيمة قددير المعلمة المعيارية )ةعاة  , التنظيمية 

 ديريةةلى ةستون ( ع54-بنس ة )%الانوةيا التنظيمية يؤثر ف  ةتغير لديادة الرنانة ايعن  ان ةتغير 

( ف  حال 54-%بمددار ) سينخف  الانوةيا التنظيميةعينة الدراسة , ويذا يعن  ان ةتغير  بلدية الحلة

يمة قأثير ي  عاة  التوحدة واحدة . كما نلاحظ ان قيمة ةبمددار  بسلوكيا  الديادة الرنانةزيادة الايتمام 

( ي  -9.682( ال الغة )40الةدول )يذا ( الظايرة ف  .C.Rةعنوية وذلك لان قيمة النس ة الحررة )

 "( الظاير ف  الةدول ذاقه.P-Valueقيمة ةعنوية عند ةستون المعنوية )

( ويذا يعن  ان 0.29( قد بلغب )2R( ان قيمة ةعاة  التفسير )11كما يتضح ة  الشك  )"

الديادة الرنانة سلوكيا  %( ةنها الى قغير 29يعود ) الانوةيا التنظيميةالتغيرا  الت  قحص  ف  ةتغير 

%( قعود الى ةتغيرا  اخرن غير داخلة ف  انموذة الدراسة . ويذه النتيةة 71والنس ة المت دية ال الغة )
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 ةديرية على ةستون  الانوةيا التنظيمية ف  للديادة الرنانةذو دلالة ةعنوية عكس  قشير الى ورود قأثير 

 "عينة الدراسة . ال لدية

 ". لقثةقثي، ييك  قبو  لقف لري لق ئرسي  لعلاهولعنية لً على نة ذك  "

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لقيرة ا لق نةني اح للانونرة لقنظيريري( : تثير  11شكج )لق

 "(Amos V.25نخ بةت ب نةنج  )ن  لعال  لقبةحثه لسنظة ل"إقى لقيصار : "

 

 ريريلقيرة ا لق نةني اح للانونرة لقنظينسةرلت ونعليةت لخنبةر تثير   ( :43جاو  )لق

 لقيسةرلت
للاوزل  للاننالريي 

 لقيعرةريي

لقنياي  

 لقلانعرةري

لقخطث 

 لقيعرةري

لقظسبي 

 لقن بي

لقظسبي 

 لقيعظويي

للانونرة 

 لقنظيريري

 *** 9.682- 016. 158.- 539.- لقيرة ا لق نةني --->

MI <--- 32.180 031. 998. 905. لقيرة ا لق نةني *** 

ME <--- 33.561 028. 950. 912. لقيرة ا لق نةني *** 

HO <--- 46.581 023. 1.052 951. لقيرة ا لق نةني *** 

ONS <--- 19.947 050. 988. 797. للانونرة لقنظيريري *** 

OC <--- 21.324 049. 1.047 816. للانونرة لقنظيريري *** 

LOV <--- 18.147 053. 965. 768. للانونرة لقنظيريري *** 

 "(Amos V.25نخ بةت ب نةنج  )   لقبةحثه لسنظة ل" إقى ن  لعاللقيصار :"
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 لثالثةاة الرئيسة , يمك  اخت ار فر يا  التاثير الفرعية المن ثدة ع  الفر ي س بوبناءً على ةا "     

 "وكما يأق  :

قذهظري اح لقبعا لقرييي ذو  لاقي نعظويي عكسح )توبا تثير  لخنبةر لقف لري لقف عري للاوقى : "أ. 

 "نونرة لقنظيريري(.للا

ة ف  الانوةيا اليدظة الذينيذو دلالة ةعنوية ل عد  عكس ( ورود قأثير 43) ةدول اللنا يو ح "      

اليدظة ن  ان بعد ( ويذا يع0.16-قيمة ةعاة  التأثير المعيار  قد بلغب ), اذ نلاحظ ان التنظيمية 

عينة الدراسة .  ةدائرة ال لدي( على ةستون %16-بنس ة )الانوةيا التنظيمية يؤثر ف  ةتغير الذينية 

سة سوف الدرا عينة ال لدية ةديريةاليدظة الذينية ف  ويذا يعن  ان قغير وحدة انحراف واحدة ة  بعد 

قيمة النس ة  ( . وقعد يذه الديمة ةعنوية وذلك لان-%16بنس ة ) الانوةيا التنظيميةيؤد  الى قغير 

ية ( قيمة ةعنوية عند ةستون ةعنو-2.130( ال الغة )13)  شك( الظايرة ف  ال.C.Rالحررة )

(0.041.)" 

 "ةقثي.لقثئرسي نة تيام ييك  قبو  لقف لري لقف عري للاوقى لقيظبثيي ع  لقف لري لق لسنظة ل" إقى    

 ح للانونرةقبعا للانج اذو  لاقي نعظويي عكسح )توبا تثير  :  لقثةنريلخنبةر لقف لري لقف عري ". ب

 "ريري(.لقنظي

 , اذلتنظيمية ف  الانوةيا ا الاة ذو دلالة ةعنوية ل عد  عكس ( ورود قأثير 12يو ح الشك  )"      

الانوةيا   ةتغير يؤثر ف الاة ن بعد إ أ ( 0.24-قيمة ةعاة  التأثير المعيار  قد بلغب )نلاحظ ان 

ف قغير وحدة انحرا ويذا يعن  انعينة الدراسة .  ال لدية ةديرية( على ةستون %24-بنس ة )التنظيمية 

نس ة ب نظيميةالانوةيا التعينة الدراسة سوف يؤد  الى قغير  ل لديةةديرية اف   الاة واحدة ة  بعد 

( 43لةدول )( الظايرة ف  ا.C.R( . وقعد يذه الديمة ةعنوية وذلك لان قيمة النس ة الحررة )-24%)

 "(.0.021ية )( قيمة ةعنوية عند ةستون ةعنو-2.344ال الغة )

 "ةقثي.لقثق ئرسي للقيظبثيي ع  لقف لري  لقثةنرينة تيام ييك  قبو  لقف لري لقف عري لسنظة ل" إقى و      

 ح للانونرةاقبعا لق حيي ذو  لاقي نعظويي عكسح )توبا تثير  :  لقثةقثيلخنبةر لقف لري لقف عري ". ج

 "لقنظيريري(.

, اذ ف  الانوةيا التنظيمية  الرحمةذو دلالة ةعنوية ل عد  س عك( ورود قأثير 12يو ح الشك  )"      

يؤثر ف  ةتغير الرحمة ( ويذا يعن  ان بعد 0.19-قيمة ةعاة  التأثير المعيار  قد بلغب )نلاحظ ان 

عينة الدراسة . ويذا يعن  ان قغير وحدة  ال لديةةديرية ( على ةستون %19-بنس ة )الانوةيا التنظيمية 



 دراسةائج التفسير نتاختبار الفرضيات وتحليل و:  الثالث الفصل الثالث .. المبحث 

109 
 

 الانوةيا التنظيميةعينة الدراسة سوف يؤد  الى قغير  ال لدية ةديريةالرحمة ف  ة  بعد  انحراف واحدة

( الظايرة ف  الةدول .C.R( . وقعد يذه الديمة ةعنوية وذلك لان قيمة النس ة الحررة )-%19بنس ة )

 "(.0.037( قيمة ةعنوية عند ةستون ةعنوية )-2.269( ال الغة )36)

 "لقثةقثي.لقيظبثيي ع  لقف لري لق ئرسي  لقثةقثيري لقف عري ييك  قبو  لقف ل علرهو

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لقيرة ا لق نةني اح للانونرة لقنظيريريتثير  لبعة   ( :12شكج )لق

 "(Amos V.25نخ بةت ب نةنج  )ن  لعال  لقبةحثه لسنظة ل" إقى لقيصار : "

 " ونرة لقنظيريريلقيرة ا لق نةني اح للان( :نعليةت تثير  لبعة  44جاو  )لق"

 لقيسةرلت

للاوزل  للاننالريي 

 لقيعرةريي

لقنياي  

 لقلانعرةري

لقخطث 

 لقيعرةري

لقظسبي 

 لقن بي

لقظسبي 

 لقيعظويي

لقرييي  ---> للانونرة لقنظيريري

 لقذهظري
-.164 -.049 .023 -2.130 .041 

 021. 2.344- 029. 068.- 236.- للانج ---> للانونرة لقنظيريري

ة لقنظيريريللانونر  037. 2.269- 026. 059.- 192.- لق حيي ---> 

 "(Amos V.25نخ بةت ب نةنج  )ن  لعال  لقبةحثه لسنظة ل" إقى لقيصار : "



 دراسةائج التفسير نتاختبار الفرضيات وتحليل و:  الثالث الفصل الثالث .. المبحث 

110 
 

قي اح لقعلا يحلقنيةسك لقنظيريوبا تثير  نعاّ  ذو  لاقي نعظويي قينغر  :   لبعي. لقف لري لق ئرسي لق4

 ".ريلقيرة ا لق نةني وللانونرة لقنظيريبر  

ك للتماسعدِّل ( اخت ار فر ية التفاع  الت  قتمث  بتحديد ةستون الدور الم13الشك  )لنا يو ح "        

 "العلاقة بي  الديادة الرنانة والانوةيا التنظيمية.قعزيز ف   التنظيم 

متغير لالانحدار(  اذ نلاحظ ة  الانموذة الهيكل  الاول ان قيمة قددير المعلمة المعيارية )ةعاة "           

ايرة ف  ( الظ.C.Rلحررة )ا( قتمتع بالدلالة المعنوية وذلك استدلالاً بديمة النس ة -0.20التفاع  ال الغة )

( الظاير ف  P-Value( ي  قيمة ةعنوية عند ةستون المعنوية )-3.309( ال الغة )37الةدول )

( قد بلغب 2Rن قيمة ةعاة  التحديد )الةدول ذاقه. كما نلاحظ ة  خلال الانموذة الهيكل  الاول ا

تماسك الاع  ( ف  حي  ان الديمة ازداد  ف  الانموذة الهيكل  الثان  بفع  ورود ةتغير التف0.370)

 ".(0.034( , ويذا يعن  ان التغير كان ايةاب  وقد بلغب قيمته )0.404اذ بلغب ) التنظيم 

ادة الديلاقة بي  ف  الع التماسك التنظيم لمتغير الملبف( )وبالتال  فان ذلك يث ب الدور المعدل             

سوف مية ا التنظيالانوةيالديادة الرنانة وبي   العكسية, ا  ان ةستون العلاقة  الرنانة والانوةيا التنظيمية

ة بلدي يريةمدلان بمددار وحدة واحدة , وبع ارة اخرن فانه بالإةك التماسك التنظيم يزداد بتغير ةستون 

  فلرنانة الديادة ل العكس ف  زيادة التأثير  التماسك التنظيم عينة الدراسة ان قعتمد على ابعاد  لةالح

 ".الانوةيا التنظيمية

 لق لبعيوتؤكا لقظنةئج لعلاه لنكةنري قبو  لقف لري لق ئرسي 
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 عةبار الفرضية الرئيسة الراب: الانموذج الهيكلي الاول والثاني الخاص باخت (14الشكل )
 

 

 

 ( للانيوذج لقهركلح ل و  ولقثةنح لقخةص بةخنبةر لقف لري لق ئرسي لق لبعي 13لقشكج)

 (Amos V.25)لقيصار: ن  لعال  لقبةحثي لسنظة ل"لقى نخ بةت ب نةنج 
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القيادة الرنانة     

الدور الملطف للتماسك التنظيمي في العلاقة بين القيادة الرنانة والانوميا 
التنظيمية

التماسك التنظيمي 1 0

 لق لبعي ونعليةت لخنبةر لقف لري لق ئرسي ( : نسةرلت44جاو  )لق

 لقيسةرلت

للاوزل  

ننالريي للا

 لقيعرةريي

لقنياي  

 لقلانعرةري

لقخطث 

 لقيعرةري

لقظسبي 

 لقن بي

لقظسبي 

 لقيعظويي
R2 

للانونرة 

 لقنظيريري
<--- 

لقيرة ا 

 لق نةني
-.371 -.371 .058 -6.381 *** 

Model 1 

R2 = .370 

للانونرة 

 لقنظيريري
<--- 

لقنيةسك 

 لقنظيريح
-.228 -.228 .063 -3.618 *** 

Model 2 

R2 = .404 

للانونرة 

 لقنظيريري
<--- 

ننغر  

 لقنفةعج
-.196 -.162 .049 -3.309 *** 

Change of 

R2 = .034 

 ( .Amos V.25نخ بةت ب نةنج )ن  لعال  لقبةحثه لسنظة ل"إقى لقيصار : 

( المخبط ال يان  للعلاقة التفاعلية بي  ةتغيرا  الدراسة الذ  يظهر 14ويو ح الشك  )"

عال ( وكيف انها قعدِّل  ,ةتوسط  ,)ةنخف   التماسك التنظيم ة للمتغير المعدل المستويا  الثلاث

 ".الديادة الرنانة والانوةيا التنظيمية( بي  قأثيرياالعلاقة )قزيد 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

ي ة ا لق نةنلقيرلعلاقي بر  قكينغر  نعا   لقنيةسك لقنظيريح لقبرةنح قيسنويةت لقشكج(: 14لقشكج )

 وللانونرة لقنظيريري

     (.Mod Graphنخ بةت ب نةنج )ن  لعال  لقبةحثه لسنظة ل" إقى :  لقيصار

 low Med High لقنيةسك لقنظيريح

1 -1.53 -2.06 -2.59 
0 -0.85 -1.20 -1.55 
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 : الاستنتاجات اولاا 

 توطئة 

لحصيلة تمثل  ا يفهيتضمن هذا المبحث تقديم أهم  الستنتاجات  النظرية التي توصلت إليها الباحثة     

ية سس الفكرء الأالنهائية التي نتجت عن تلك الجهود المبذولة لإنجاز الدراسة والتي كانت ثمرة استقرا

عليه ستقدم و،ائج التحليل الأحصائي حسب نتبلمتغيرات الدراسة وأنعكاسها الميداني في أرض الواقع و

 : صورة شاملة عن هذا المبحث على النحو الاتي لاتيهالفقرات ا

 تتمثل هذه الستنتاجات بما يأتي:

ذ أكدت أمة المبحوثة في المنظتمارس القيادة الرنانة دور مهم في التأثيرعلى الأنوميا التنظيمية  -1

مل يادة الأزعلى  فادة من القدرات والأمكانات وتشجيع الموظفيننتائج التحليل على أستثمار اليقظة والأ

 . تقليل مستوى الأنوميا التنظيمية  على سوف ينعكس والهتمام بمصلحة الخرين 

ذ لمبحوثة أسك التنظيمي دورا" مهما في التأثير على الأنوميا التنظيمية في المنظمة ايمارس التما -2

 0علاقة ارتباط عكسيةأكدت نتائج التحليل على وجود 

علي الذي زداد الدور الذي تمارسه القيادة الرنانة في الأنوميا التنظيمية من خلال الدور التفاي -3

 0يمارسة التماسك التنظيمي

ود ج على وجأكدت النتائ هناك تأثيرللقيادة الرنانة في الأنوميا التنظيمية في المنظمة المبحوثة أذ -4

 0تأثير عكسي للقيادة

في ية التنظيم لأنومياهناك دور مهم للتماسك التنظيمي في زيادة التأثير العكسي للقيادة الرنانة في ا -5

 0المنظمة المبحوثة وحسب نتائج التحليل

 : التوصياتثانياا 

ية االيات ولتوصامن  الى النتائج التي تم التوصل إليها في الجانب الميداني سيتم عرض مجموعة استناداً 

 لى النحو الاتي:عتطبيقها و

ن خلال مرورة العمل على تقليل تأثير أبعاد الأنوميا التنظيمية في مديرية بلدية الحلة ،وذلك ض -1

ة الوظيفي لحياةاتحقي  الأهداف المحددة من قبل العاملين وتحسين نمط الحفاظ على القواعد التنظيمية ل

 ديهم خلاقية لالقيم والمعايير الأو لمبادىءا ويتم ذلك بتوعية العاملين في الحفاظ على0الخاصة بهم 
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هم تعاون بينالأهتمام وتعزيز التماسك التنظيمي في مديرية بلدية الحلة وأشاعة روح ال يتوجب زيادة -2

وضرورة ماسك توعية العاملين بأهمية التب وذلك  0 في سبيل توليد الشعور بالأندماج في بيئة العمل

 0الموكلة اليهمالعمل الجماعي لأنجاز المهام 

خدام القيادة الرنانة في مديرية بلدية الحلة من خلال تقديم خدمات جديدة وأست ضرورة تعزيز -3

 ى دونالتكنلوجيا الجديدة في الوقت المناسب ، فضلا" عن تلبية أحتياجات المراجعين والشكاو

تي اكل الجهة وحل المشمن خلال إقامة دورة تدريبية لتأهيل القادة وجعلهم قادرين على موا0تأخير

 0تواجه العاملين

 ترتبة علىلمنظمة المبحوثة بتوجيه رساله إلى العاملين لديها حول أهمية النتائج الماضرورة قيام  -4

هداف هم وأالأنوميا التنظيمية والقيادة الرنانة والتماسك التنظيمي في قدرتهم على تحقي  أهداف

 نها العاملين بخطر الأنوميا للعمل على الوقاية م وذلك بأقامة ورشات عمل لتوعية0منظمتهم

عرف لمنظمة المبحوثة تأسيس حلقات أتصال مع المؤسسات الأكاديمية والبحثية للتيتوجب على ا -5

المتحققة من  وذلك للاستفادة من النتائج0على كل ماهو جديد وبقدر تعل  المر بالمتغيرات المبحوثة

 ا لتفادي الأخطاء مستقبلا"هذه الدراسة والعمل على تطبيقه

 الدراسات المستقبلية المقترحة ثالثاا :

 ، ونظراً  التنظيمية د من النومياسعت هذه الدراسة إلى إظهار دور القيادة الرنانة الإيجابي في الح     

يري ن متغعلأهمية هذا الموضوع فان الباحثة تدعو إلى ضرورة إجراء المزيد من الدراسات والبحوث 

ى ن الرؤمتقدم هذه الدراسة مجموعة إذ ادة الرنانة والأنوميا التنظيمية في منظمات أخرى ،القي

لتكون  لتنظيميةميا اوالأنووالأفكار البحثية الخاصة بالنطا  المعرفي والميداني لمتغيري القيادة الرنانة 

 اسات المستقبلية وتتمثل بالاتي:للبحوث والدر مجالً 

 للأنوميا تأثير السلبيم في مكان العمل من خلال الحد من الة بتعزيز الأنسجاذكاء القادة وعلاقت -1

 . التنظيمية

 . نظيمي كمتغير تفاعليللتماسك التالعاملين إداء ثأثير القيادة الرنانة في  -2
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 لقيصة ر لقع بري  : أولا

 لقي ل  لقك يم -

 لقيجلات ولقاوريةت -أ

من الأنوميا  (النزاهة السلوكية ودورها في الحد2022ا سليم،أبوشقفة، ناهض، )أبو سليم،شذ -1

علوم صى للالتنظيمية )دراسة تطبيقية على العاملين في كلية فلسطين التقنية ( ،مجلة جامعة الأق

  0(3( العدد)26الأنسانية ، المجلد)

ي التعليم ، مية البشرية المستدامة ف(، أنعكاس القيادة الرنانة على التن2019لجبوري، مها صباح ،)ا -2

 0(10(،العدد)6مجلة مسار العلوم التربوية والأجتماعية ،المجلد)

الحكيم والسكافي والعبيدي، ليث علي يوسف ،ليث زهير، عصام عليوي صاحب  -3

جلة ملكوفة ،امعة ا(،الثنوجرافيا التنظيمية وانعكاساتها في القيادة الرنانة / دراسة حالة في ج2016،)

 ( .228-204(، ص )22(، المجلد)94العلوم القتصادية والإدارية ، العدد)

راتيجي للإدارة  ،الذكاء الست2017حافظ،عبد الناصرعلك، حسين . علي حسين ،محمود.احمد عبد ، -4

العليا وانعكاسه في تعزيز تماسك الجماعة، مجلة جامعة بابل ،العلوم الصرفة 

 (،العرا  .25لد)(،المج4والتطبيقية،العدد)

ماعات ،الحترا  الوظيفي وعلاقتة بتماسك ج2018مصطفى صباح،عبد الميرعلي،0حليحل  -5

ية يقية ،كلالتطبالعمل / دراسة تطبيقية في معمل إطارات الديوانية، مجلة جامعة بابل للعلوم الصرفة و

 (،العرا  .8(،العدد)26الإدارة والقتصاد،جامعة سومر،المجلد)

مية بين الأنوميا التنظيمية (،الدور التفاعلي للرشاقة التنظي2020،حسين وليد وااخرون،)حسين  -6

سكان( ر والأوسلوك الموارد البشرية المخطط )دراسة إستطلاعية لعينة من العاملين في وزارة الأعما

 0(20(المجلد)26،مجلة الأقتصاد والعلوم الأدارية،العدد)

لعمل دراسة رية التنظيمية على السلوك المنحرف  في مكان ا،أثر اللامعيا2018خالد،علي ، -7

لجزء ،ا32استطلاعية على عينه من موظفي الإدارة العمومية ،حوليات جامعة الجزائر ،االعدد 

 . 387-368،ص:2
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لنجاح المنظمي )دراسة تطبيقية ا( دور القيادة الرنانة في تحقي  2019لؤي راضي ،) ، الربيعي -8

وية ات التربلدراساالعاملين في المديرية العامة للتربية / الرصافة الثانية (، مجلة   لاراء المديرين

 0(2019(لسنة )45العدد)

ي تحقي  الرافعة (، تاثير التيقظ القيادي ف2016الزبيدي، لمياء سلمان والمولى ،سماح مؤيد،) -9

 ةكلية الإدار دارة والقتصاد ،دراسة ميدانية في عدد من كليات جامعة بغداد ، مجلة الإ –المعرفية 

 . 189-157(، ص :107والقتصاد ، الجامعة المستنصرية ، العدد)

ية لدى الجمهور، ، دور الشفافية في دعم مصداقية المؤسسات  الصحف2017صالح ،هناء فارو  ، -10

 71،العدد2020،المجلد 2دراسة ميدانية ،المجلة المصرية لبحوث الإعلام ،المقال 

  التراصف وبناء دور الخرائط الستراتيجية في تحقي 0 2014الرحيم ،محمد عبد الرحيم، عبد -11

التعاون  لمعاهد الإدارة العامة والتنمية الإدارية، دول مجلس 3نموذج العمل المؤسسي ،المؤتمر

 الخليجي .

العمل  مجموعة (، تأثيرالمسؤولية الأجتماعية للقائد في تعزيز تماسك2022بدالله ،حسين علي ،)ع -12

ستشفى مء في من خلال الدور الوسيط لثقافة إدارة الخطأ التنظيمي )بحث تطبيقي على عينة من الأطبا

 0(4( المجلد)1النسائية التعليمي في كربلاء ،مجلة وارث العلمية، العدد)

 0 28/1/2016(، هل نعاني من الأنوميا ، مقالة أدبية نشرت في 2016قلي، حكمت، )ع -13

 كلية العلوم ،( المؤسسات القتصادية ، مجلة العلوم الأنسانية 2003)عثمان،حسن عثمان، -14

 0الأقتصادية ،جامعة منثوري

ملتقى ( أهمية التحليل الستراتيجي في تقييم المؤسسات ورقة مقدمة لل2004رون )عماري ،وااخ -15

 0تصادية الوطني حول )تقييم الموسسات الجامعة سكيكدة ، كلية العلوم الق

 (،إمكانية توظيف القيادة التنموية في المؤسسات التعليمية2016انم، عصام جمال سليم،)غ -16

 ( .1(،الجزء)2المصرية ،رؤية مقترحة ،مجلة العلوم التربوية ، العدد)

(، درجة ممارسة القيادة الرنانة لدى مديرات رياض الأطفال 2020لمصري،مروان وليد،)ا -17

لوم ة للعلاقتها بالستقامة التنظيمية لديهن، مجلة جامعة جنوب الوادي الدوليبمحافظات غزة وع

 0(2020( لسنة )5التربوية ،العدد)
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 الرسائل والاطاريح -ب

لقران الكريم االتماسك النصي في قصة داوود وسليمان في 0 2016أبو عودة ،ماجدة ماجد محمد، -1

 ية.،رسالة ماجستير،كلية الداب والعلوم الإنسان

لتنظيمية وسلوك ا(، التفكير الأخلاقي كمتغير وسيط بين الأنوميا 2013حسين ،وائل حاتم ،الحكيم،) -2

 0العمل العكسي)دراسة تطبيقية في شركات السياحة والسفر العراقية

(، التماسك الجماعي ودوره في تعزيز الأستغرا  الوظيفي )دراسة ميدانية في 2019الخياط،)  -3

 0لمنتجات النفطية فرع نينوى(شركة توزيع ا

ية مي )دراسة تطبيق( القيادة الخادمة وعلاقتها باللتزام التنظي2015غالي ،محمد أحمد،عبد دهليز،) -4

 0على الجامعات في قطاع غزة

ل (، دور القيادة التمكينية في تعزيز التماسك الأستراتيجي من خلا2020لفريجي،حيدر جري،)ا -5

ارف المص فية كمتغير تفاعلي )دراسة تحليلية لاراء عينة من العاملين فيهندسة العمليات المصر

 0التجارية بمحافظة البصرة (

يادة (، الدور التفاعلي للسلوك الأستباقي للموظف في العلاقة بين الق2021حيم،)رالماضي،يصغ  -6

 0وفة(الك سة جامعةالرنانة والعواقب الأستراتيجية ) دراسة إستطلاعية لاراء عينة من موظفي رئا

ي (، إدمان العمل وعلاقتة بالتماسك التنظيمي في سيا  الدور التفاعل2022ا،)الأنصاري،صف -7

 0لسلوكيات القائد الأزدواجية

 ادر الأجنبيةثانياا: المص

A- books 

1. Akkerman, A, Sluiter,R, & Jansen, G. (2020). Temporary work and deviant  

behavior the role of  workplace cohesion. The Sociological Quarterly, 

61(4),678-702. 

2. Anwar ,K.(2016). Working With Group- Tasks and Group Cohesiveness. 

International Education Studies,9(8), 105-111 



 المصادر .......................................

 

120 
 

3. Aranki, D.H, Suifan, T.S, & Sweis,R .J. (2019). The relationship between 

organizational culture and organizational commitment. Modern Applied 

Science,13(4),137-154. 

4. Arasanmi, C. N, & Krishna, A. 2019. Employer branding: perceived 

organizational support and employee retention- the mediating role of  

organizational commitment. Industrial and Commercial Training, 

51(3),174-183. 

5. Assistant,t, (2013) the role of Resonant Leaderhip in Organizations Mersin 

University, turkey 

6. Bartroli, M., Angulo-Brunet, A., Bosque-Prous, M., Clotas, C., & Espelt, 

A. (2022). The Emotional Competence Assessment Questionnaire (ECAQ) 

for children aged from 3 to 5 years: validity and reliability evidence. 

Education Sciences, 12(7), 489. 

7. Bethell, J, Chu, C.H, Wodchis, W. P, Walker,K, Stewart, S. C, & 

McGilton, K. S.(2018). Supportive supervision and staff intent to turn over 

in long – term care homes. The Gerontologist, 58(5),953-959. 

8. Bonebright, D. A. (2010). 40 years of storming: a historical review of 

Tuckman s model of small group development. Human Resource 

Development International, 13(1),111-120.                                      

9. Boyatzis, Richard and Mckee, Annie (2005), Resonant Leadership , 

Massachusetts, Harvard Business School Press, Boston, 

Massachusetts,USA. 

10. Chen,L., Ye, Z, Shafait, Z, & Zhu, H. 2022.the Effect of Abusive 

Supervision on Employee Creativity: The Mediating Role of Negative 

Affect and Moderating Role of Interpersonal Harmony. Frontiers in 

Psychology, 666. 

11. Coetzer,A, Inma, C.,& Poisat,P.(2017).The job embeddedness turnover 

relationship: effects of organization size and work  group cohesion  

Personnel Review. 



 المصادر .......................................

 

121 
 

12. Decety, J, & lckes, W.J.(2009).the social neuroscience of empathy. 

Cambridge, MA: MIT press. 

13. De-Lara, Manrique & Medina, Agustin J. Sanchez (2015)An exploration of 

anomia as origin of work absence, Department of  Economics and 

Management,University of Las Palmas de Gran Canaria, The Canary 

Islands,Spain. 

14. Gargari,B.P, Aghamohammadi,V. & Aliasgharzadeh, A.(2011). Effect of 

folic acid supplementation on biochemical indices in overweight and obese 

men with type 2 diabetes. Diabetes research and clinical practice, 94(1), 

33-38. 

15. Giao,H.N.K, Vuong, B.N, Huan,D.D, Tushar, H,& Quan, T.N.(2010). The 

effect of emotional intelligence on turnover intention and the moderating 

role of perceived organizational support :Evidence from the banking 

industry of Vietnam. Sustainability,12(5),1857. 

16. Goleman , Daniel & Boyatzis, Richard & Anne Mckee, (2002), Primal 

Leadership, Edward Elgar Publishing ,Inc. Northampton, U.S.A 

17. Goleman, D,& Boyatzis, R, Mckee, A. (2004). Primal Leadership: 

Learning to lead with emotional intelligence: Harvard Business Press. 

18. Green, A, Janmaat, G, & Han,(2009). Regimes of social cohesion .Centre 

for Learning and Life Chances in Knowledge Economies and Societies 

,Institute of Education, University of London. 

19. Guajardo,M(2020).Mindfulness Matters in Leadership. In Oxford Research 

Encyclopedia of Education. 

20. Hair, J. F; Black, W. C; Babin, B. J; Anderson, R. E & Tatham, R. L, 

(2014) " Multivariate Data Analysis " , 7th edition., Pearson Education 

Limited. United States of America. 

21. Hassani , H. & Silva , E. (2015). A Kolmogorov-Smirnov Based Test for 

Comparing the Predictive Accuracy of Two Sets of Forecasts , 

Econometrics, 3, 590-609. 



 المصادر .......................................

 

122 
 

22. Herindrasti, V. L, yesyca, M, Hutabarat, L.F, Robertua, V, Wene, A.L, & 

Elin, E. (2020). Module on the European Integration and Interregionalism 

of Europe- Southeast Asia (EIIES). 

23. Heydari, A, Davoudi, I, & Teymoori, A.(2011).Revising the Assessment of 

Feeling of Anomie: Presenting a Multidimensional Scale procedia- Social 

And Behavioral Sciences, Vol.30,p.1086-1090. 

24. Huschka, D. & Mau, S. (2006).Social Anomie and Racial Segregation in 

South Africa. Social Indicators Research, Vo.76,p.467-498. 

25. Ismail,M, Baki, N. U, & Omar, Z. (2018). The influence of organizational 

culture and organizational justice on group  cohesion as perceived by 

merger and  acquisition employees. Organizations and markets in 

Emerging Economies,  9(2),233-250. 

26. Johnson,J.L, Martin, K.D, & Saini, A. (2011).Strategie Culture And 

Environmental Dimensions As Determinants of Anomie in Publicly- 

Traded and  Privately- Held Firms. Business Ethics Quarterly, Vol. 

21,No.3,p.473-502. 

27. Kaur, J, & Syal, G. 2017. Determinative impact of  employer attractiveness 

dimensions of employer branding on employee satisfaction in the banking 

industry in India. Business Analyst,37(2),129-144. 

28. Khalid,s.A,Rahman, N.A, Noor, A.N.M,& Shaharudin, M.R.(2021).A 

Conceptual paper on the Role of Cohesion as a Moderator on the 

Relationship Between Citizenship Behavior and Withdrawal Behaviour. 

29. Kim , M. (2018). The effects of authentic leadership on employees well- 

being and the role of relational cohesion. In Leadership. Intech open. 

30. Laird,S, Wynberg, R, Rourke,M,Humphries, F, Muller, M.R. & Lawson, C. 

2020 , Rethink the expansion of access  and benefit sharing. Science, 

367(6483),1200-1202. 

31. Laschinger, H.K.S, Wong, C.A, Cummings, G.G, & Grau, A.L.(2014). 

Resonant leadership and  Workplace empowerment: the value  of positive 



 المصادر .......................................

 

123 
 

organizational cultures in reducing  Workplace incivility. Nursing 

economics, 32(1), 5-15 

32. Leslis, C.E.(2017).Group cohesion and learning opportunities in peer 

interaction. Porta Linguarum : revista internacional de didactica de las 

lenguas extranjeras,(2),245-265. 

33. Li,H,& Zhang, M.(2010). The development and validation of an 

organizational cohesion inventory. Frontiers of Business Research in 

China,4(4),653-684. 

34. Luan, H, Xu, Y, Lin ,Du, Z, Qian ,H ,Lin, X,& Tong, X,(2020).Energy 

efficient task cooperation for multi- UAV networks: A coalition formation 

game approach .IEEE Access,8,149372-149384. 

35. Matthews, M.p. 2011. Exploring Anomie In A Special Life-Stage: 

Adolescent Anomie And Aggression. 

36. Mazella, David, The Making of Modern Cynicism, University of  Virginia 

Press, USA, led,2007. 

37. McCaffree,K, & Shults,F.L.(2021).Distributive effervescence: emotional 

energy and social cohesion in secularizing societies. Theory and society,1-

36. 

38. Mckee, A, & Boyatzis, R.E. (2006). Renewing and sustaining leadership. 

Leader to Leader,2006(40),30-36. 

39. Mcshane , S.L,Glinow, M.A.V.(2008).Organizational Behavior (4th). New 

York, McGraw-Hill Companies.  

40. Mehmetoglu, M., & Venturini, S. (2021). Structural equation modelling 

with partial least squares using Stata and R. Crc Press. 

41. Mount,M, lliesr, R, & Johnson,E.(2006).Relationship of Personality Traits 

and Counterproductive Work Behaviors: The Mediating Effects of Job 

Satisfaction. Personnel psychology, V ol.59,p.591-622. 

42. Nwizia,T.J.& Gloria, O.O.C.(2020).Group cohesiveness and organizational 

effectiveness in the telecommunication sector, rivers state .Group,6(3). 



 المصادر .......................................

 

124 
 

43. Petrov, A. N, & Tysiachniouk, M. S. 2019. Benefit sharing in the Arctic : A 

systematic view. Resources, 8(3),155. 

44. Prins, A. 2018. Espoused and actual employee value proposition (EVP) at 

the spar Group-Eastern cape (SPAR EC). 

45. Ramirez Molina, R.J, del Valle Marcano , M, Ramirez Molina, R.I,Lay 

Raby, N.D, & Herrera Tapias,B.A. (2019). Relationship Between social 

intelligence and resonant leadership in health  Institutions. 

46. Ranta, T. (2005). Organizational Value Creation and Destruction in 

Corporate Venturing. Dissertation Doctor, Industrial Engineering and 

Management, Helsinki University of Technology. 

47. Rifkin,J. (2009). The empathic civilization: the race to global 

consciousness in a world in crisis. New York: Penguin. 

48. Ruga ,K.(2014).Construct validity analysis of the organizational cohesion 

scale. 

49. Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2009). " Research methods for 

business students " 5th ed , Pearson Education Limited : Prentice Hall , 

England.  

50. Severt,J.B,& Estrada,A.X.(2015). On the function and structure of group 

cohesion .In Team cohesion:Advances in psychological theory, methods 

and practice. Emerald Group publishing limited. 

51. Shanahan, K. J.(2002). The renaissance of anomie theory to explain 

aberrant behavior. Dissertation Doctor, Business Administration, New 

Mexico State University. 

52. Shi, X.Kavussanu, M, Cooke, A, Mclntyre, D, & Ring ,C.(2021).Im  worth 

more than you! Effects of reward interdependence on performance, 

cohesion, emotion and effort during team competition.psychology of sport 

and Exercise,55,101953. 

53. Shrestha, Y. R, Ben- Menahem, S.M, & Von Krogh, 

G.(2019).Organizational decision- making structures in the ago of artificial 

intelligence. California Management Review,61(4),66-83. 



 المصادر .......................................

 

125 
 

54. Singh, V. (2016). Perceptions of emission reduction potential in air 

transport: a structural equation modeling approach. Environment Systems 

and Decisions, 36(4), 377-403. 

55. Strayer, J. F.(2012). How learning in an inverted  classroom influences 

cooperation, innovation and task orientation. Learning environments 

research, 15(2), 171-193. 

56. Taner B, (2015), the Role of Resonant Leadership in Organizations. 

57. Taner, Bahar,(2013), the Role of Resonant  Leadership in Organizational, 

Mersin University, Turkey 

58. Tomé-Fernández, M., Fernández-Leyva, C., & Olmedo-Moreno, E. M. 

(2020). Exploratory and Confirmatory Factor Analysis of the Social Skills 

Scale for Young Immigrants. Sustainability, 12(17), 6897. 

59. Wegge, J, & Meyer, B. (2019). Age diversity and age-based faultlines in 

teams: Understanding aBrezel phenomenon requires a Brezel theory. Work 

, Aging and Retirement,6(1),8-14. 

60. Whitener, Ellen M, Brodt, Susan E, & Korsgaard ,M. Audrey, 

Understanding the  Relationship between Cynicism and Trust, University 

of (Virginia, Canada, South Carolina), 2006,p:1- 46. 

61. Wu, M. C.(2019) How Demographic Factors Effect Organizational 

Cohesion for Sports Management Business Employees. 

62. Yano,K,& Matsuo,A.(2018). Adjusting dependency- based software 

clusters using semantic cohesion. IEICE Technical Report,IEICE tech. 

Rep. 118(69),43-48. 

63. Zamani, A, & Khorasgani, N.S. (2018),Relationship Between Resonant 

Leadership perception and organizational citizenship Behavior among 

Isfahan azad . University staffs. pp:12-15 

64. Zhang, Y,& Yang, F.(2020). How and when spiritual leadership enhances 

employee innovative behavior. Personnel review. 

65. Zhao, R. (2007). Determinants of anomie: A cross- national study. 

Dissertation Doctor, graduate college, university of Nebraska. 



 المصادر .......................................

 

126 
 

66. Zhao,R, & Cao, L.(2010).Social Change and Anomie:A Cross- National 

Study. Social Forces, Vol. 88,No.3,P.1209-1230. 

 

B- Magazines and periodicals 

1. Abdullah, M. N. L. Y., Omar, A. F., Ping, T. A., & Chun, T. C. (2021). 

Validity and Reliability of the Postgraduate Self-Determined Learning 

Questionnaire (PSLQ). Asian Journal of University Education, 18(1), 

91-105. 

2. Alavi, M., Visentin, D. C., Thapa, D. K., Hunt, G. E., Watson, R., & 

Cleary, M. L. (2020). Chi-square for model fit in confirmatory factor 

analysis.  wileyonlinelibrary.com/journal/jan pp. 2209-2011. 

3. Albinger, H , S,& Freeman, S.J. 2000. Corporate social performance and 

attractiveness as an employer to different job seeking populations 

Journal of business ethics, 28(3),243-253. 

4. Andersson,L.M,Giacalone, R.A. & Jurkiewicz, C.L.(2007).On the 

Relationship of Hope And Gratitude To Corporate Social Responsibility 

. Journal of Business Ethics, Vol.70,No.4,p.401-409. 

5. Armitage, C. J and  Conner, M(2001) efficacy of   the theory of planned 

behavior , aMeta analytic review , British journal of psychology,Vol 40. 

6. Arredondo,M, Sabate,M,Valveny, N, Langa,M , Dosantos,R,Moreno,J, 

&Botella,L.(2017).A mindfulness training program based on brief 

practices (M-PBl) to reduce stress in the workplace: a randomised 

controlled pilot study. International journal of occupational and 

environmental health,23(1),40-51. 

7. Bame-Aldred, C.W., Cullen, J.B, Martin, K.D, Parboteeah, 

K.P.(2011).National Culture And Firm- Level Tax Evasion. Journal Of 

Business Research, Vol.1,p.1-7. 

8. Bawafaa, Eunice & Carol Awong & Heather Laschinger,(2015). The  

influence of resonant leadership on the structural empowerment and job 

satisfaction of  registered nurses,Journal of Research in Nursing, pp:1-13 

9. Beal, Daniel J.& Cohen, Robin R.& Burke ,Michael J.& Nichael J.& 

Mclendon ,Christy L .,2003," Cohesion and performance in Groups:A 

Meta- Analytic clarification of Construct Relation ,Joural of 

10. Boyatzis, Richard & Melvin L. Smith & Ellen Van Osten & Lauris 

Woolfor,(2013), Developing Resonant Lwaders through Emotional 



 المصادر .......................................

 

127 
 

Intelligence, vision and coaching,Organizational Dynamics, Volume 42, 

pp:17-24 

11. Bujang, M. A., Omar, E. D., & Baharum, N. A. (2018). A review on 

sample size determination for Cronbach’s alpha test: a simple guide for 

researchers. The Malaysian journal of medical sciences: MJMS, 25(6), 

85. 

12. Cakar, U. & Alakavuklar, O.N.(2011). Inherent Chaos in the 

Organizational Order : an Epistemological  Approach. International 

Journal of Business and Management Studies, Vol.3,No.1,p.1309-8047. 

13. Caruana A, Ewing MT,Ramaseshan B(2001) . Anomia and devant 

behavior in marketing: Some preliminary evidence, Journal of 

Managerial Psychogy,Vol. 16, No5\6:p.322-388. 

14. Caruana, A, Ramaseshan, B, & Ewing, M.T. (2000). The Effect of 

International  Journal of Educational Management, Vol.14,No.1,p.23-30. 

15. Caruana, A, Ramaseshan, B, & Ewing, M.T. (2001). Anomia and 

Deviant Behaviour In Marketing: Some preliminary  Evidence. Journal 

of Managerial psychology, Vol.16,No.p.322-338. 

16. Casale, K. R.(2017).Exploring nurse faculty incivility and resonant 

leadership. Nursing Education perspectives, 38(4),177-181. 

17. Chen,D.J, & Lim, V.K..(2012).Strength in adversity: The influence of 

psychological capital on job search . Journal of Organizational Behavior, 

33(6),811-839. 

18. Choi, yun Hyeok & Jae Kyu Myung & Joung Dae Kim(2017) The Effect 

of Employees Perceptions of CSR )Activities on Employee Deviance: 

The Mediating Role of Anomie , Journal of Sustanability, 

Vol,10,No.601 

19. Chang.Artemis, & Bordia. Prashant,(2006) Amulti-Dimensional 

Approach to the Group Cohesion Group Research, Vol(37),No(4). 

20. Cummings, G.G, MacGregor, T,Davey, M,Lee, H, Wong, C.A,Lo,E,& 

Stafford, E. (2010). Leadership styles and outcome patterns for the 

nursing work force and work environment: a systematic review. 

International journal of nursing studies, 47(3),363-385. 

21. Cummings, G.G.(2004).Investing relational energy: the hallmark of 

resonant leadership. Canadian Journal of Nursing Leadership, 17(4),76-

87 



 المصادر .......................................

 

128 
 

22. Dabirian, A, Paschen, J, & Kietzmann, J 2019. Employer branding: 

Understanding employer attractiveness of IT companies. IT professional, 

21(1),82-89. 

23. Dagli ,Abidin & Emel Averbek (2017) Investigating Organizational 

Alienation Behavior in Terms of Some Variables, Universal Journal of 

Educational Research, Vol.5,No.2,p.228-237. 

24. Das, K. R., & Imon, A. H. M. R. (2016). A brief review of tests for 

normality. American Journal of Theoretical and Applied Statistics, 5(1), 

5-12. 

25. De Lara, Pablo zoghbi Manrique & Rodri  guez, Toma s F,Espino(2007) 

Organizational anomie as moderator of the relationship between an 

unfavorable attitudinal environment and citizenship behavior: An 

empirical study among university administration and services personnel, 

Emerald Group publishing Limited, Vol.36 No.6:p.843-866. 

26. Fandino, Antonio, Souza, Marcos Aguiar, Nilton Soares Formiga, Rui 

Menezes, Sonia Ricardo Bentes (2015) Organizational Anomie, 

Professional Self-Concept and Organizational  Support  Perception : 

Theoretical  Model Evidences for Management, International  Journal of  

Business and Social Science Vol.6,No.11(1) 

27. Formiga, N, Oliveira,L, Martinez, A.& Aguiar, M.(2016) Empirical 

evidence of an organizational anomie the measure in Brazilian workers, 

Revista de psicologia, vol.18 No(1),134-149. 

28. Fox, S, Spector, P.E. & Miles, D. (2001). Counterproductive Work 

Behavior (CWB)in Response to Job Stressors and Organizational 

Justice: Some Mediator and  Moderator Tests for Autonomy and 

Emotions. Journal of  Vocational Behavior, Vol. 59,p.291-309. 

29. Garza, A.S. & Morgeson, F.P.(2012). Exploring The Link Between 

Organizational Values and Human Resource Certification. Human 

Resource Management Review, Vol.1053, No.4822,p.271-278. 

30. Goleman, D. (1998). The emotionally competent leader. Healthcare 

Forum Journal, 41(2), 36-37,76. 

31. Guan,X. H, & Huan, T.C.(2019). Talent management for the proactive 

behavior of tour guides. International Journal of Contemporary 

Hospitality Management. 

32. Guan,X. H, & Huan, T.C.(2019). Talent management for the proactive 

behavior of tour guides. International Journal of Contemporary 

Hospitality Management. 



 المصادر .......................................

 

129 
 

33. Guo, X, Vogel, D, Zhou, Z, & Chen, H. (2009). Chaos Theory as a Lens 

for Interpreting Blogging. Journal of Management Information Systems, 

Vol.26,No.1,p.101-127. 

34. Ha,N. M,Luan,N.V.& Trung ,N.M.(2021).Employer 

attractiveness:Measurung ,N.M.(2021).Employer attractiveness: 

Measurement  scale development and validation. Ho CHI MINH 

CITY open university journal of science- economics and business 

administration, 11(1), 3-18. 

35. Hammer, T.H, Torvatn, H. & Bayazit, M. (2004). Expanding  the  

psychosocial Work Environment: Workplace Norms and Work Family 

Conflict as Correlates of Stress and Health. Journal of occupational 

Health  psychology, Vol.9,No.1,p:83-97. 

36. Hashim, J. (2011). Spirituality, Integrity And Counterproductive Work 

Behaviours  among Employees of Selected Islamic  Organisations in 

Malaysia. Economics & Management, Vol.31,p.1-19. 

37. Im, S.,Chung, Y. W, & Yang,J.Y.(2018).The mediating roles of 

happiness and cohesion in the relationship between employee 

volunteerism and job performance. International journal of 

environmental research and public health, 15(12),2903. 

38. Jensen,G . 2002. Institutional Anomie and Societal Variations In Crime:  

A Critical Appraisal. International Journal of Sociology and Social 

Policy, Vol.22,No.7,p.45-74. 

39. KANE- URRABAZO, C. H. R. I.S.T.I.N.E.(2006).Management s  role 

in shaping organizational culture. Journal of nursing management, 14(3), 

188-194. 

40. Khabarov, N, Lubowski, R, Krasovskii, A, & Obersteiner, M. 2019. 

Flobsion- Flexible Option with Benefit Sharing. International Journal of 

Financial Studies, 7(2),22. 

41. Kurtessis, J. N, Eisenberger,R, Ford,M. T,Buffardi,L.C, Stewart,K.A,& 

Adis, C.S.(2017). Perceived organizational support:A meta- analytic 

evaluation of organizational support theory. Journal of  management, 

43(6),1854-1884. 

42. Laissani,V, Antoncic, B, Antoncic, J.A, & Aydinlik, U.A.(2012). 

Organizational Values and Firm Growth: Evidence From Turkey. 

Middle Eastern Finance and Economics, Vol.1450,No.2889,p:54-64. 



 المصادر .......................................

 

130 
 

43. Lenka, U, & Tiwari, B. (2016). Achieving triple  P bottom line through 

resonant leadership : An Indian perpective. International Journal of 

Productivity and Performance Management. 

44. Lenshie, Edward, N, & Abel, J.(2012). Religious Fundamentalism and 

Problem of Normlessness:Issues in Value,System In Nigeria.Global 

Journal of Human Soclal  ScIence Sociology, Economics & political 

Science, Vol.12,No.9,p.42-54. 

45. LI, C. (2013). Resonant Leadership: Dimension, Measurement and Its 

Mechanism. Advances in psychological Science, 21(12), 2103-2109 

46. Lusiani,M,and Langley,A,(2018). The social construction of strategic 

coherence:Practices of enabling leadership, journal Long Range 

Planning,Volume(3),Issue(4),(pp1-23) 

47. Maclane,C. N. & Walmsley, p.T.(2010). Reducing Counterproductive 

Work  Behavior Through Employee Selection.Human Resource 

Management Review, Vo.20, p.62-72. 

48. Mainert, J., Kretzschmar, A, Neubert ,J .c., & Greiff, S. (2015). Linking 

complex problem solving and general mental ability to career 

advancement: Does a transversal skill reveal incremental predictive 

validity ?. Internationl Journal  of Lifelong Education, 34(4), 393-411. 

49. Mansfield, P(2004). Anomie and Disaster in Corporate  Culture: The 

Impact of  Mergers and Acquisitions on the Ethical Climate of Market 

Organizations, The Marketing Management Journal, Vol.14,No.2:p.88-

99. 

50. Manzoor S, Hussain M, Afzal M, Gilani S. A, (2019), the Influence of  

Structural Empowerment and  Resonant Leadership on job Satisfaction 

of Registered Nurses At Public Hospital of Lahore Pakistan, 

International Journal of  Advancements in Research & Technology, 

Vol.(8),Issue(1),ISSN 2278-7763. 

51. Mazahreh, A. , Hammad, H. & Abu-Jaber, H. (2009) " The Attitudes of 

Instructors and Faculty Members about the Quality of Technical 

Education Programs in Community Colleges in Jordan " Journal of 

Social Sciences 5 (4): , pp. 401-407. 

52. Mckee Annie & Dick Massimilian,(2006), Resonant leadership: a new 

kind of leadership for the digital age, Journal of Business Strategy , 

VOL. 27no.5 , 2006,pp:45-49 



 المصادر .......................................

 

131 
 

53. Mckee, Annie & Frances,Johnston & Massimilian Richard, (2006), 

Mindfulness, Hope and Compassion:A Leaders Road Map to  Renewal, 

Ivey Business Journal,pp:1-5 

54. Mckee,A, Tilin,F, & Mason, D.(2009).Coaching from the inside: 

Building an internal group of emotionally intelligent coaches. 

International Coaching psychology Review, 4(1),59-70. 

55. Mustafa,M.Z.B, Nordin,M.B, Razzaq , A.R.B.A, & bin 

Ibrahim,B.(2020). Organizational Commitment of Vocational College 

teachers in Malaysia. Palarchs Journal of Archaeology of Egypt – 

Egyptology,17(9),5023- 5029. 

56. Nazalan, N, Wafa, S.A, & Hassan, R.A. (2012). The Relationship 

Between Values, Attitudes And Organisational Politice.Internattional 

Journal of Management & Business Studies, Vol. 2,No. 2,p.19-23. 

57. Neves,Pedro, Organizational Cynicism: Spillover effects on supervisor- 

subordinate relationships and performance, The Leadership Quarterly 

23, 2012.p:965-976. 

58. Ntayi,J.M, Ahiauzu, A, & Eyaa, S. (2011). Psychological Climate, 

Catharsis, Organizational Anomie, Psychological Wellness and Ethical 

Procurement Behaviour in Uganda s Public Sector. Jourmal of Public 

Procurememt , Vol. 11,No.1,p.1-32. 

59. Oyedele, A. & Minor, M. S.2011. Emerald Article:Customer 

Typology:3D Virtual World. Journal of Research in Interactive 

Marketing, Vol. 5, No. 1, p.29-49. 

60. Ozler, D.E. & Atalay, C.G. (2011). A Research to Determine the 

Relationship Between Organizational Cynicism and Burnout  Levels of 

Employees in Health Sector. Business and Management 

Review,Vol.1,No.4,p:26-38. 

61. Puck , J., & Pregernig, U. (2014). The effect of task conflict and 

cooperation on performance of teams: Are the results similar for 

different task  types?. European Management Journal, 32(6),870-878. 

62. Qian, Yuxia & Daniels, Tom D, A communication model of  employee 

Cynicism toward organizational change, Corporate communications: An 

International Journal, VOL .13, No.3, 2008. P:319-332. 

63. Raychem, Iris and Weisberg , Jacob (2009) good for workers: good for 

companies: how knowledge sharing benefits individual employees, 

journal  Knowledge and process management, Vol 16, No(4). 



 المصادر .......................................

 

132 
 

64. Roberts, J.A. & Wasieleski,D.M. (2012).Moral Reasoning in Computer-

Based Task Environments:Exploring The Interplay Between Cognitive 

and Technological Factors on Individuals Propensity to Break Rules.J 

Bus Ethics, Vol.110,p.355-376. 

65. Romani, U, OJS,J. R, & Rivera, J. (2017). The resonant leadership from 

the perspective of the intercultural education in undergraduate students. 

Cienciay Desarrollo, 20(1),97-104. 

66. Ronda, L, Valor, C, & Abril, C.2018.Are they willing to work for 

you?An employee-centric view to employer brand attractiveness. Journal 

of product & Brand Management. 

67. Rosenbaum, M.S. & Kuntze, R. 2003. The Relationship Between 

Anomie and Unethical Retail Dispoition. Psychology & Marketing, Vol. 

20, No. 12,p.1067-1093. 

68. Saini, A, Krush, M. & Johnson , J. L, (2008). Anomie and the Marketing 

Function: The Role of  Control Mechanisms. Journal of Business Ethics, 

Vol.83,p.845-862. 

69. Sanchez,Josec & Yurrebaso,Amaia,(2009) Group Cohesion 

:Relationships with work team culture, Jounal of 

psicothema,Vol(121),No(1). 

70. Sawaumi, T, Yamaguchi, S, Park, J, & Robinson, A.R. 2015. Japanese 

control strategies regulated by urgency and interpersonal harmony: 

Evidence based on extended conceptual framework. Journal of Cross- 

Cultural Psychology, 46(2),252-268. 

71. Shin, S.Y, & park,W.W.(2020). Moderationg effects of group 

cohesiveness in competency- performance relationships: A multi –level 

study. Journal of Behavioral Studies in Business. 

72. Squires, M, Tourangeau & A, Lachinger, H.K, & Doran,D, (2010), the 

link between leadership and safety outcomes  in hospital. Journal of 

Nursing Management,pp:914-925 

73. Taillon, B. J, & Huhmann, B. A.(2019). Strategic consequences of self-

service technology evaluations. Journal of Strategic Marketing, 

27(3),268-279. 

74. Taillon, B. J, & Huhmann, B. A.(2019). Strategic consequences of self-

service technology evaluations. Journal of Strategic Marketing, 

27(3),268-279. 



 المصادر .......................................

 

133 
 

75. Taner,Bahar and Aysen, Berna (2013), the Role of  Resonant Leadership 

in Organizations, European Scientific Journal, No.1, European Scientific 

Institute, France,p:594-601 

76. Tavakol, M. & Dennick, R. (2011) " Making sense of Cronbach‘s alpha 

" International Journal of Medical Education ,Vol.2, pp.53-55. 

77. Tiwari,Binita &. Usha Lenka, (2015)  Role of Resonant Leaders in 

Engaging Employees of Firms Facing Economic Crisis, International 

Conference on Trends in Economics, Humanities and Management, 

Singapore,pp:117-121 

78. Tsahuridu, E.E. (2010).An Exploration of Factors Affecting Work 

Anomia.Journal of Businss Ethics, Vol.99,p.297-305. 

79. Tsahuridu, E.E. 2006. Anomie and Ethics At Work. Journal of Business 

Ethics, Vol. 69, p.163-174. 

80. Turk, E.W, &Wolfe, Z.M. (2019). Principal s perceived Relationship 

between Emotional Intelligence, Resilience, and Resonant Leadership 

throughout their Career. International Journal of  Educcational 

Leadership preparation,14(1),147-169.  

81. Ucel,E.B, Gunerergin, M, & Cerit, A.(2010). An Empirical Study of the 

Relationship Between Normlessness,Business Ethics and Social 

Responsibility. African Journal of Business Management, 

Vol.4,No.18,p:3947-3956. 

82. Wagner, J. Warren,S, Cummings, G, Smith, D.L, & Olson, 

J.K.(2013).Resonant leaderhip, Workplace empowerment, and  spirit at 

work: impact on RN job satisfaction and organizational  commitment. 

Canadian Journal of Nursing Research Archive,45(4) 

83. Wagner, J.I, Warren, S,Cummings, G, Smith, D.L, & 

Olson,J.K.(2014).Work place model for physical therapists and 

occupational therapists. Journal of health organization and management. 

84. Wagner, Joan I.J. & Sharon Warren & Greta Cummings, (2013), 

Resonant leadership , the power to act in the workplace and the spirit at 

work their effect on job satisfaction and degree of attachment to the 

organization of nurses, CJNR 2013, Vol. 45 No4,pp:108-128 

85. Wagner, Joan I.J. & Sharon Warren &Greta Cummings, (2013) 

Resonant leaderhip, the power to act in the workplace and the spirit at 

work their effect on job satisfaction and degree of attachment to the 

organization of nurses, CJNR2013, Vol. 45No4, pp:108-128 



 المصادر .......................................

 

134 
 

86. Walsh, B.M, Magley, V.J,Reeves,D.W, Davies- Schrils, A.K, 

Marmet,M.D,&  Gallus, J.A.(2012). Assessing Work group Norms for 

Civility: the Development of the Civility Norms Questionnaire-Brief. 

Vol.27,p.407-420. 

87. Zhou,K.Z,Gao, G.Y, Yang, Z, & Zhou, N .(2005). Developing strategic 

orientation in China: Antecedents and consequences of market and 

innovation orientations.Journal of business research,58(8), 1049-1058. 

 

C- Messages and  thesis 

1. Abshere, E.2016.The relationship between employee value 

proositions and teacher employment decisions (Doctoral dissertation, 

University  of Southern  California). 

2. Acuna B.P. & Bobadilla G.W.F (2015),the Emotional Leadership of  

Managers Applied to University Teaching Role, 2nd International 

Conference on Education Reform  and Modern Management. 

3. Bawafaa, E, Wong,(2014) the Influence of Resonant Leadership and 

structural Empowerment on the Job Satisfaction of Registered Nurses 

Electronic thesis and Dissertation Repository. 

4. Bawafaa, Eunicem(2014), The Influence of Resonant Leadership and 

Structural Empowerment on the Job Satisfaction of Registered 

Nurses, A thesis submitted in partial fulfillmen of the requirements 

for the degree of Master of Science in Nursing,University of Western 

Ontario, London, Ontario, Canada. 

5. Gupta, B, Joshi, S, & Agarwal, M. 2012. The effect of expected 

benefit and perceived cost on employees knowledge sharing 

behavior:A study of IT employees in  India. Organizations and 

Markets in Emerging Economies,3(1),8-19. 

6. Jahan, H.& Mahmud ,A.(2013) ,"social cohesion in Multicultural 

Society :A case of Bangladeshi –lmmigrants in stockholm ",Masters 



 المصادر .......................................

 

135 
 

Thesis ,Stockholm University Applied Psychology, Vol(88), NO(6) : 

PP989-1004. 

7. Johnson , K. M. (2009). The Influence of Organizational  Values on 

Profitability. Dissertation Doctor, Auburn University. 

8. Lafler, S. D. (2005). Organizational Anomie: A grounded theory 

study. Dissertation Doctor , fielding graduate university. 

9. Lee,D.C, Hung, L.M,& chen, M.L.(2012). Empirical study on the 

influence among corporate sponsorship, organizational commitment, 

organizational cohesiveness and turnover intention. J. Mgmt. & 

Sustainability,2, 43. 

10. Longhurst, Terri,(2014),Emotional Leadership:Phenomenological 

Examination of Emotions for Leadership Academy Alumni, In partial 

fulfillment of the requirements for the Degree of Doctor of 

Philosophy Colorado State University Fort Collins, Colorado. 

11. Menezes Jr. (2018) A. Adaptive and Resonant Leadership for Social 

Justice: the Role of Leadership for Social Change- An Exploratory 

Case Study of  the School of public Health Professor Makiguti. This  

file has been cleaned of potential threats,110. 

12. Mete, Yar Ali, (2013), Relationship Between Organizational 

Cynicism and Ethical Leadership Behavior: A Study At Higher 

Education, Procedia- Social and Behavioral Sciences 89 (2013) 476- 

483. 

13. Moisio M,(2019), the Power ofbeing a Mindful Leader, thesis, 

Degree Programme in International Business, Saimaa University of 

Applied Sciences, Faculty of Business Administration Lappeenranta. 

14. Nafei, W.(2015). The effects of organizational cohesiveness on 

organizational performance: A study on the Egyptian commercial 

banks. International Business Research,8(3),54. 



 المصادر .......................................

 

136 
 

15. Polgar –Matthews, M. 2011. Exploring Anomie in a Special Life- 

Stage: Adolescent Anomie and Aggression. Master Thesis, The 

Faculty of Social Science and Humanities, University of Ontario 

Instiute of Technology. 

16. Robinson, T.L. (2016).A quantitative investigation of employee 

motivation and cohesion with or without servant leadership (Doctoral 

dissertation, Capella University) 

17. Trevino, M.(2013).Predictors of Employee Group Cohesion and 

Group Performance: A Study of Primary Care Practices (Doctoral 

dissertation). 

18. Tulin,M, pollet,T.V, & Lehmann-Willenbrock,N.(2018).perceived 

group cohesion versus actual social structure: A study using social 

network analysis of egocentric Facebook networks. Social Science 

Research, 74, 161-175. 

19. Urien,Osca,A,& Garcia- Salmones,L. (2017). Role ambiguity, group 

cohesion and job satisfaction:A Demands- Resources Model(JD-R) 

Study from Mexico and Spain. Revista Latinoamericana de 

psicologia, 49(2), 137-145. 

20. Vigoda- Gadot, E.(2007).Leadership style, organizational politics, 

and employees performance: An empirical examination two 

competing models. Personnel Review. 

21.Zoghbi,P. & Espino, T.F .2007.Organizational Anomie As Moderator 

of the Relationship Between An Unfavorable Attiludinal Enironment 

and Citizenship Behavior (OCB): An Empirical Study  Among 

University Administration And Services Personnel . personnel Review, 

Vol. 36,p 843-866. 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 
 

 الملاحق



 لاحق .......................................الم

 

 
 

 ( 1الملحق ) 

 أسماء السادة المحكمين للإستبانة

 مكان العمل الإختصاص الإسماء ت
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 جامعة كربلاء إدارة الموارد البشرية د رشا عباس عبود0م0ا 5

 جامعة بابل ستراتيجيةالدارة الإ أ. م ظفرناصر حسين 6

 جامعة بابل إدارة الجودة الشاملة م رحاب حسين جواد0ا 7

 عة بابلجام إدارة الإنتاج والعمليات د فاطمة حسين كاظم0م 8
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 بِسْـــــــــمِ اللَّهِ الرحمـــــــن الرَّحِيــــــــمِ

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي     
 كليــــة الإدارة والاقتصــاد /جــــامعـــة بـــــــابــل 

 الـدراســات العـليــــا /قســــم الإدارة الصناعيــة 
 

 ــــــــــــيلســـــــنبةنــم/ 

 ......لقسة ا ولقسرالت لقيجربو  لقينن نو  

 .......... لقســـــــلام علركم ورحيـــي الله وبــــــ كةتــــــه

نوميا لحد من الأاتأثير القيادة الرنانة في : )الخاص بالبحث الموسوم نضع بين أيديكم الإستبيان     

الصحيح، وصريح آملين تعاونكم معنا وإبداء الرأي ال ،(التنظيمية الدورالملطف للتماسك التنظيمي

 ئج دقيقةى نتافالإجابة الصريحة والدقيقة على فقرات هذه الإستبانة لها بالغ الأهمية في التوصل إل

 ة.من تقديم مقترحات بناء ةمكن الباحثلتتوموضوعية ومعبرة عن واقع ما تحتويه الدراسة، 

 ات ستظهرلإجابلذكر السم والتوقيع على الإستبانة، وان نتائج ا ونود أحاطتكم علما انه ل ضرورة  

ستبانة ات الإبهيئة مجاميع إحصائية ل علاقة لها بكم شخصياً، كما نأمل منكم الإجابة عن جميع فقر

 خدمة لسير البحث العلمي في بلدنا العزيز.

 مع خالص شكرنا وتقديرنا لكم

 

 قبةحثيل                          لقيشــــ ف                         

 ابر جاضل أ.د. زينب عبد الرزاق الهنداوي                              بتول ف
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التوجه  ع به منتتمت القيادة الرنانة: هي القيادة التي تمتلك قوة التاثير والصدى في الافراد لما
ط وك النشالسلود من الجهود العاطفي والايجابي الصادق تجاههم ليخلق لديهم الشعور ببذل المزي

 .لعمل ارضا الوظيفي والالتزام في الذي يسهم في زيادة الكفاءة والإنتاجية وتحقيق ال

 
يدة مما ات الجدمعلومهي زيادة الوعي ببيئة الفرد والأنفتاح على ال البعد الأول : اليقظة الذهنية:

 .يؤدي ظهور وجهات نظر متعددة حول حل المشكلات

أتفق  دارة العليا إلىتسعى الإ ت
 تماما"

أتفق  أتفق
إلى 
 حد ما

لا 
 أتفق

لا 
أتفق 
 تماما"

      التفكيربالطر  الحديثة لتطوير العمل وأنجازه 1

مراقبة البيئة المحيطة بها والتكييف معها من  2

ية ياسالناحية الجتماعية والثقافية والأقتصادية والس

 والقانونية 

     

      ة عن كيفية إداء العملتقديم دراسات جديد 3

الأهتمام بأفكار الموظفين مسؤولين كانوا ام  4

 مرؤوسين حتى ولو كانت بسيطة 

     

وأنما  د تفائليس مجرالأيمان برؤية متفائلة يمكن تحقيقها للمستقبل ،أنه لالبعد الثاني: الأمل : 

                                                         تقبل أفضل.والاخّرين للإيمان بمس الطاقة التي بداخلك هي التي تدفعك أنت

 تسعى الإدارة العليا إلى 

 تحفيز والهام العاملين وجعلهم قادرين على تحقي  5

 الأهداف المرسومة 

     

الإعتماد على إجراءات عمل واضحة تضمن لها  6

 النجاح في أداء الأعمال الموكلة اليها

     

      يز نقاط القوة للمرؤوسين وتطويرها تعز  7

يتصرف المدير بحزم بأتجاه حل المشكلات التي  8

 تعترض سبيل انجاز العمل

     

على  ياجاتهموأحت هي التعاطف في العمل وحالة تمكننا من فهم رغبات الناس :البعد الثالث:الرحمة 

 .أفضل وتحفز على التصرف وفق مشاعرنانحو 

م لقية العليا على الأهتمام واللتزام باتعمل الإدار 9

الإنسانية التي تخدم وتحق  أهداف الدائرة 

 والعاملين

     

ن تهتم الإدارة بتوافر أجواء التراحم والتعاون بي 10

 الإدارة والعاملين 

     

 رادلدى الإدارة الكثير من الهتمام والرعاية بالأف 11

 العاملين فيها 

     

  رة إلى تعزيز المشاعرالإيجابية  التيتسعى الإدا 12

تعزز من مستويات اللتزام تجاه زملاء العمل في 

 الدائرة 
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ية التي تنظم لاجتماعيير االأنوميا التنظيمية: هي حالة عدم الاستقرار في المجتمع نتيجة لأنهيار المعا

 .تماعيالنظام الإجالقواعد وتفكك  سلوك الفرد وطريقة تفاعله مع المجتمع وعدم فاعلية

نظم وتوجه تي تال لواضحةعدم تمكن العاملين من إيجاد القواعد ابالبعد الأول:اللامعيارية التنظيمية: 

  0لمنظمةضا عن ايؤدي إلى الإحباط وعدم الرمما فتنشأعنها صعوبة في التكيف  رغباتهم وأهدافهم

أتفق  الفقرات 

 تماما"

أتفق  أتفق

إلى 

 حد ما

لا 

 أتفق

لا 

تفق أ

 تماما"

ر كس يلجأ الأفراد العاملين في الدائرة المبحوثة إلى 13

  القواعد التنظيمية لتحقي  أهداف محددة خاصة بهم

     

تسعى الدائرة في ممارسة ضغوط كبيرة على  14

 نة مواردها البشرية لتحقي  الأهداف بأية وسيلة ممك

     

 ثة بعدميفضل الفراد العاملين في الدائرة المبحو 15

 التفكير في مستقبل المنظمة 

     

 قوم بهاالتي ت الموقف السلبي من السياسات والإجراءات : هو  :التهكم التنظيمي البعد الثاني:

 .ملء العالمنظمة لزيادة الأداء أو لتكوين علاقة طيبة تجمع العامل بالإدارة أو بزملا

 

ل يشعر الفرد العامل في الدائرة المبحوثة  16

 بالندماج في بيئة العمل الخاصة بها

     

رة دائانعدام روح التعاون بين الأفراد العاملين في ال 17

 المبحوثة

     

مل ل تهتم الدائرة المبحوثة بتعزيز  اخلاقيات الع 18

 بين مواردها البشرية

     

منظمة اللين وين العامبمع عدم الإحساس بوجود إرتباط يجهو :  إنعدام القيم التنظيمية البعد الثالث:

 .ون دافعا" لإنخفاض الأداءفيك تضارب المصالح وعدم الأمتثال للسلطةو

 

يوجد إهتمام بالجوانب المادية أكثر من أي شيء  19

 ااخر

     

ل تراعي الموارد البشرية العاملة في الدائرة  20

المبحوثة الهتمام الكافي للمشكلات التي تواجه 

 ملزملائهم في الع

     

 يمتاز نمط الحياة الوظيفية في الدائرة المبحوثة 21

 بكونه غير ملائم لمواردها البشرية

     

ل تهتم الموارد البشرية في الدائرة المبحوثة  22

بمراعاة الإنجازات التي يتم تحقيقها من قبل 

 زملائهم

     

ل معا ة والعممنظمة الافراد داخل الهو حالة من التكامل والانسجام بين مجموع :التماسك التنظيمي
 المجموعات الأخرى العامله معهم  . التي تميزهم عنلتحقيق الأهداف المشتركة 
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ترابط بعض واللمدى أنجذاب كل عضو في المجموعة لبعضه ال ا"وصفهو  البعد الأول : جاذبية العمل:
 جموعة العمل.الذي يشعر به العاملون مع م

أتفق  الفقرات 
 تماما"

أتفق  أتفق
إلى 
 حد ما

لا 
 أتفق

لا 
أتفق 
 تماما"

      ه الدائرة لدي شعور قوي بالنتماء إلى هذ 23

عبارة عن فري  عمل  دائرةأعتقد حقاً أن ال 24
 . متماسك، وانا جزء من هذا الفري 

     

      .هذه الدائرةفي  أعملأشعر بالفخر لأنني  25

ق بر تنسيعمشكلات حل الالذي يؤدي إلى  التعاون هو ذلكلمهام: البعد الثاني: التعاون في أنجاز ا
 ظمة .المن ةالقرارات لمصلحم في إتخاذ المهام بين أعضاء الفريق وأعطائهم صلاحيات تساعده

      الجماعي بشكل كبير في انجاز العمل التعاونيتم  26

عن طيب خاطر نصائح لزملائه  عامليقدم كل  27
 .مهاملحول كيفية إنجاز ا

     

 يذكر الجميع زملائهم بالمشكلات التي قد تحدث في 28
 .العمل

     

لسلطة وراء ا السعي سلوك تقديري للعاملين الذي يتجنبهو  :البعد الثالث:الأنسجام بين زملاء العمل
 الاخّرين أو المنظمة. فير سلبا" والمصالح الشخصية التي قد تؤث

الأنشطة لرحلات وغالباً ما يقوم الزملاء با 29
 .خارج اوقات العمل ة وما إلى ذلك معاً يالرياض

     

كل الزملاء يعرفون بعضهم بعضاً، وكأننا في بيت  30
 .دواح

     

ينظم الزملاء بعض الأحداث الجتماعية بشكل  31
 .متكرر

     

دة اسب زياى مكلتؤدي إمشاركة المنافع بين المنظمة والعاملين  أن:البعدالرابع:مشاركة المنافع
تفاظ والأحة لعالياالكفاءة  مل على جذب رأس المال البشري ذوطويلة الأجل للعاملين وتعالالأرباح 

  0به

ارتباطاً وثيقاً بالمزايا  دائرةيرتبط تطوير ال 32
 .الشخصية للعاملين

     

يتمتع العاملون بمساحة تطوير واسعة جنباً إلى  33
 .دائرةجنب مع نمو ال

     

      .ينالعامل تحق  منافعبإحكام مرتبطة ب دائرةال منافع 34

خلال  ليها منالحصول ع أو الفوائد التي يمكن للقيمالعامل  رؤية :هو الألتزام بالقيم البعد الخامس:
 ظ به.حتفاات مشاركة العاملين والأالعمل كموظف في منظمة أداة تشخيصية لتحديد استراتيجي

الأهداف الستراتيجية  بتحقي يلتزم العاملين  35
 .دائرةلل

     

تحقي  من أجل ه الدائرة يعمل العاملون في هذ 36
 .هدف مشترك

     

مقبولة على نطا  واسع من قبل  دائرةقيم ال 37
 .العاملين
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Abstract 

  The problem of the study was the spread of anemia at work and the 

contemporary values of animals, which lead to all factors among workers. This 

led to the emergence of many problems within the Hilla Municipality 

Directorate, the subject of the study, because it suffers from the spread of 

anemia and owns workers. The importance of the current study lies in taking 

effective corrective measures. Through which guidelines and instructions can 

be developed in the workplace, whether in the field of prevention or treatment, 

This study aims to identify the role of resonant leadership with its following 

dimensions (mental alertness, hope, compassion) as an independent variable 

and between organizational anomia and its dimensions (organizational non-

normality, organizational cynicism, lack of organizational values) as a 

dependent variable, and between the organizational cohesion of the 

organization with its dimensions each of (work attractiveness, Cooperation in 

accomplishing tasks, harmony between co-workers, sharing of benefits, 

commitment to values (as an interactive variable). The Hilla Municipality 

Directorate was selected as a field community for the study, and the size of the 

community was (630) employees for the application of the frameworks of the 

scientific study, and the sample size was (239), and the questionnaire was 

distributed to them. The study hypotheses were tested and analyzed by the 

ready-made software package (SPSSV.25), and a number of results were  

important role in influencing organizational anemia in the researched 

organization. Hope and concern for the interests of others will be reflected in 

reducing the level of organizational anemia. The role played by resonant 

leadership in organizational anemia increases through the interactive role that 

exercises organizational cohesion. 
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