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 بسم الله الرحمن الرحيم

 

قُلِ اللَّهُمَّ مَالِكَ الْمُلْكِ تُؤِتِى الْمُلْكَ مَن تَشَىءُ وَتَنزِعُ 

وَتُعِزُّ مَن تَشَىءُ وَتُذِلُّ مَن تَشَىءُ  الْمُلْكَ مِمَّن تَشَىءُ

 بِوَدِكَ الْخَوِرُ إِنَّكَ عَلَى كُلِّ شَيءٍ قَدِيرٌ 
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لحظخ صعبدح الى هي كلذ أًبهله لــ لذم لٌب  
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 الى   الحت والحٌبى
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) والذرً الحجٍجخ(                                                                                          

 

 الى الملىة الطبهرح والٌفىس الجرٌئخ
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 الى هي اًبروا لٌب طرق العلن والوعرفخ

 اصزبررً الكرام
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 الومذهخ

فٟ ظً اٌزطٛس اٌىج١ش الإلزصبدٞ اٌزٞ شٙذٖ اٌؼبٌُ فٟ ػصشٔب اٌؾبٌٟ، رؼ١ش ِٕظّبد 

ؽ١ش لا رغزط١غ  بٌّٕظّخالأػّبي، رؾذ٠بد وجشٜ ِٓ أثشص٘ب عشػخ اٌزؾٛي ٚاٌزغ١١ش فٟ اٌج١ئخ اٌّؾ١طخ ث

إٌّظّخ اٌزٟ رغؼٝ ٌٍجمبء ٚإٌّٛ ٚرؾم١ك الأسثبػ أْ رمف ِىزٛفخ الأ٠ذٞ ٚرزشن الأِٛس ٌٍظشٚف اٌزٟ 

رؾىُ ِص١ش٘ب. ٌٚؼً أُ٘ ِب ٔزظ ػٓ ٘زٖ اٌزغ١١شاد ٘ٛ ص٠بدح شذح إٌّبفغخ ث١ٓ إٌّظّبد اٌزٟ رغؼٝ 

الإلزصبد اٌؼبٌّٟ ٚاٌزّزغ ثّشٚٔخ ػب١ٌخ  ئٌٝ رؾم١ك اٌز١ّض ٚالأفض١ٍخ، ئضبفخ ئٌٝ ئِىب١ٔخ الإٔذِبط فٟ

 رّىٕٙب ِٓ اٌزى١ف ِغ ٘زٖ اٌزغ١شاد.

ِّب لاشه ف١ٗ ئْ ِٛضٛع اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ ِٓ اٌّٛاض١غ اٌؾذ٠ضخ ٔغج١بً فٟ الأدث١بد الإداس٠خ 

ٚاٌّّٙخ ثبٌٕغجخ ٌٍّٕظّبد ثشىً ػبَ ئرا ِب وبٔذ رّبسط ٚفك الأعظ اٌؼ١ٍّخ ٚالأعب١ٌت اٌصؾ١ؾخ 

أٔٙب رٍؼت دٚساً سئ١غب فٟ ٔغبػ إٌّظّبد أٚ فشٍٙب ، ٚلذ رؼبظّذ أ١ّ٘زٙب فٟ اٌٛلذ اٌؾبضش ؽ١ش 

ٔز١غخ ٌٍزغ١شاد اٌزٟ ٠شٙذ٘ب اٌؼبٌُ ١ِٛ٠ب فٟ ا١ٌّبد٠ٓ وبفخ ٚأْ ٔغبػ اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ فٟ ظً ٘زٖ 

عٗ ِٓ أعً رؾم١ك اٌزغ١شاد ٠زطٍت لبدح ئعزشار١غ١١ٓ رٚٞ وفبءح ػب١ٌخ ٌٍم١بَ ثأدٚاسُ٘ ػٍٝ أفضً ٚ

الأ٘ذاف اٌّٛوٍخ ئ١ٌُٙ ٚػ١ٍٗ فاْ اٌّّٙخ الأعبع١خ ٌمبدح ا١ٌَٛ رىّٓ فٟ ئؽذاس أطجبػبد ع١ذح ٌذٜ 

 اٌّشؤٚع١ٓ

رؼزجش اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ِٓ اٌّفب١ُ٘ اٌّّٙخ فٟ الإداسح اٌّؼبصشح، ئر ٠إوذ اٌىض١ش ِٓ اٌجبؽض١ٓ 

إٌّظّبد ٠زأصش ثشىً ٚاعغ ثضمبفخ ّٚٔظ اٌزفى١ش اٌغبئذ ف١ٙب، ؽ١ش أْ  ِٚذساء اٌششوبد أْ ٔغبػ أٚفشً

ٌىً ِٕظّخ صمبفزٙب اٌخبصخ ثٙب اٌزٟ رزىْٛ ِٓ اٌم١ُ ٚالإفزشاضبد ٚاٌّؼزمذاد اٌزٟ ٠ىزغجٙب الأفشاد 

خبصخ اٌؼبٍِْٛ فٟ ِٕظّبرُٙ ٚث١ئزُٙ اٌخبسع١خ اٌّؾ١طخ ثُٙ، رٍه اٌج١ئخ اٌزٟ رؼًّ ػٍٝ رشى١ً عٍٛن 

 ١ٍٓ ٚارغب٘برُٙ ٚرصشفبرُٙ ٚاٌزٟ لذ رٕؼىظ عٍج١ب أٚ ئ٠غبث١ب ػٍٝ ع١ّغ ػ١ٍّبد ٚأٔشطخ إٌّظّخ، اٌؼبِ
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 العلوً  هٌهجٍخ الجحث                                         

 هشكلخ الجحث4 

 :الار١خ ّشىٍخٚػ١ٍٗ رمَٛ اٌ

 فً رطىٌر الثمبفخ الزٌظٍوٍخ ؟ هب دور المٍبدح الإصزرارٍجٍخ

 4الجحثأهوٍخ 

ٚثشىً وج١ش فٟ رط٠ٛش اٌمذساد اٌجؾض١خ ٌٍجبؽش ٚرأ١ٍ٘ٗ ٌلإعزّشاس فٟ ػ١ٍّخ رط٠ٛش  اٌجؾشرٙزُ ٘زٖ  -

 اٌجٕبء الأوبد٠ّٟ ٚاٌجؾضٟ ٚرٛع١غ ِذاسوٗ اٌؼ١ٍّخ ٚاٌّؼشف١خ؛

 وّشعغ فٟ اٌّىزجبد؛ اٌجؾشرؼزجش ٘زٖ  -

 الإعزشار١غ١خ فٟ رط٠ٛش اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ.ئثشاص أ١ّ٘خ اٌم١بدح  -

 4 الجحثأهذاف 

 اٌزؼشف ئٌٝ أُ٘ الأثؼبد اٌّىٛٔخ ٌىً ِٓ اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ؛ -

 رج١بْ أٚعٗ اٌؼلالخ اٌزٟ رشثظ اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ ثبٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ؛ -

 الإعزشار١غ١خ، اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرشع١خٙب.اٌغؼٟ ٌزٛع١غ ئعزخذاَ ٘زٖ اٌّفب١ُ٘ اٌم١بدح  -

 4الجحثفرضٍبد 

 :الار١خثغ١خ الإعبثخ ػٍٝ ٘زٖ اٌزغبؤلاد ٚضؼذ اٌفشض١بد 

 ثم١بدح ئعزشار١غ١خ ِشرفؼخ؛ رز١ّض إٌّظّخ -

 ؛ رٛعذ صمبفخ رٕظ١ّ١خ ل٠ٛخ فٟ إٌّظّخ -

 ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ. رٛعذ ػلالخ ئسرجبط١خ ل٠ٛخ ث١ٓ اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ -

 الوخطط الفرضً للجحث 

 

 الوصذر4 اعذاد الجبحثبى

الثمافة 
 التنظٌمٌة

المٌم 
 التنظٌمٌة

الاعراف 
 التنظٌمٌة

التولعات 
 التنظٌمٌة

المٌادة 
 الاستراتٌجٌة

الشخصٌة  
 الاستراتٌجٌة

التفكٌر 
 الاستراتٌجً 

التغٌٌر 
 الاستراتٌجً

المرارات 
 الاستراتٌجٌة
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 الذراصبد الضبثمخ 

 دراصبد ثبللغخ العرثٍخ 

: ٚ٘ذفذ ئٌٝ رؾذ٠ذ ِغز٠ٛبد أثؼبد اٌزفٛق اٌزٕبفغٟ ٚاٌّزّضٍخ ثبٌزىٍفخ 2016دراصخ ولً وآخروى ،  -7

ِؼشفخ طج١ؼخ الاسرـجـبط ٚالأصـش ث١ٓ أٔـّـبط اٌم١بدح  لايشٚٔخ ٚاٌزغ١ٍُ ٚالإثـذاع ِـٓ خـٚاٌغٛدح ٚاٌّ

الإعزشار١غ١خ اٌّزّضٍخ ثبٌم١بدح اٌزجبد١ٌخ ٚاٌزؾ١ٍ٠ٛخ ٚاٌش٠بد٠خ ٚث١ٓ ٘زٖ الأثؼبد ٚرٌه ِٓ خلاي الاخزجبس 

ا١ٌّذأٟ ٌّزغ١شاد اٌجؾش ٚاٌّغزٕذ ػٍٝ ئطبس ٔظشٞ ِٕٚٙغٟ ، ٚلأعً اٌٛصٛي ئٌٝ أ٘ذاف اٌجؾش ،رُ 

( سئ١غب  فٟ وبفخ و١ٍبد عبِؼخ 63اعزج١بْ ،ٚٚصػذ ػٍٝ سؤعبء الألغبَ ٚثٍغ ػذدُ٘ )رص١ُّ اعزّبسح 

ئٌـٝ ٚعٛد ػلالخ  اٌجؾشصـلاػ اٌذ٠ٓ ٚرٌـه ٌٍزؾمك ِٓ اٌفشض١بد اٌزٟ رُ اػزّبد٘ب فٟ اٌجؾش ٚرٛصٍذ 

ػذح  اسرجبط ٚرأص١ش ِؼٕٛٞ ِٛعت ث١ٓ أّٔبط اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ ٚأثؼبد اٌزفٛق اٌزٕبفغٟ ، ٚرُ ٚضغ

رٛص١بد راد ػلالخ ثبٌغبٔت اٌزطج١مٟ ِٚٓ أّ٘ٙب اٌغؼٟ ٔؾٛ رجٕٟ إٌّظ اٌم١بدٞ اٌش٠بدٞ ِٓ لجً سؤعبء 

الألغبَ فٟ اٌى١ٍبد اٌّجؾٛس ٌّب ٌٗ الأصش اٌىج١ش فٟ رؾم١ك أثؼبد اٌزفٛق ُ اٌزٕبفغٟ ٚلاع١ّب ثؼذٞ اٌغٛدح 

 ٚالإثذاع.

اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ فٟ رط٠ٛش اٌغ١بعبد ٘ذفذ ئٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ دٚس 4 2015دراصخ المٍضً ، -6

 الاششاف١خُٚ٘ اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌٛظبئف  اٌجؾشالإداس٠خ ثٛصاسح اٌصؾخ اٌفٍغط١ٕ١خ ،ٚرُ دساعخ ِغزّغ 

( ِٛظفب ؽ١ش رـُ اعـزـخـذاَ أعـٍـٛة اٌؾصش اٌـشـبِـً ،ٚرـُ رص١ُّ 172ثبٌٛصاسح ٚلذس ػذدُ٘ )

ئٌٝ  اٌجؾش،ٚرٛصٍذ  اٌجؾشبؽـش إٌّٙظ اٌـٛصـفـٟ اٌزؾ١ٍٍٟ فٟ اعـزـّـبسح اعـزـجـ١ـبْ .ٚاعـزـخـذَ اٌـجـ

 اٌجؾشػذد ِٓ إٌزبئظ ِٓ أّ٘ٙب ٚعٛد دٚس ٌٍم١بدح الإعزشار١غ١خ فٟ رط٠ٛش اٌغ١بع١بد الإداس٠خ ،ٚأٚصـذ 

فٟ ٚصاسح اٌصؾخ ،ٚرؾف١ض اٌّٛظف١ٓ ِٓ  ثؼذد ِٓ اٌزٛص١بد ِٕٙب رؼض٠ض ِّبسعبد اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ

خلاي  طشق ِخزٍفخ ِٚزٕٛػخ ٚالاٌزضاَ ثّؼب١٠ش اٌزٛظ١ف ٚاٌزشل١خ ػٍٝ أعبط اٌىفبءح ٚاٌمذساد اٌّز١ّضح 

 ٚاٌؼًّ ػٍٝ ئػذاد ث١ئخ لبدح ِغزمج١١ٍٓ.

زوشح : ػٕٛاْ اٌّزوشح اصش اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ ئداسح اٌز١ّض، 6373/6372ِآٌذ إثراهٍن خىلخ،  -0

ئٌٝ اٌزؼشف ػٍٝ أؽذ  اٌجؾششٙبدح ِبعزش، و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ ٚاٌزغبس٠خ ٚػٍَٛ اٌزغ١١ش، ٘ذفذ ٘زٖ 

أُ٘ اٌؼٛاًِ اٌشئ١غ١خ ٌٕغبػ إٌّظّبد أٚ فشٍٙب ٚاٌّزّضٍخ فٟ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ثاثشاص ِفِٙٛٙب ٚأثؼبد٘ب 

فخ ئداس٠خ ؽذ٠ضخ ٚرّؾٛسد ئشىب١ٌزٙب الأعبع١خ ِٚؾبٌٚخ رغ١ٍظ اٌضٛء ػٍٝ ِفَٙٛ ئداسح اٌز١ّض وفٍغ

 اٌجؾشػبًِ  ٚ 111وب٢رٟ : ِب أصش اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ ئداسح اٌز١ّض؟ ٌٚمذ رُ ئخز١بس ػ١ٕخ ِىٛٔخ ِٓ 

ِٚٓ أُ٘ إٌزبئظ اٌّزٛصً  Proliposا١ٌّذا١ٔخ وبٔذ ػٍٝ ِغزٜٛ ِإعغخ لإٔزبط اٌّٛاد اٌذعّخ ِٚشزمبرٙب 

 ئ١ٌٙب :

 ١ّ١خ  ِٓ ِغّٛػخ اٌّؾذداد اٌشئ١غ١خ ٌٕغبػ إٌّظّبد أٚ فشٍٙب .رزىْٛ اٌضمبفخ اٌزٕظ -
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ٌىً ِٕظّخ صمبفزٙب اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٟ ر١ّض٘ب ػٓ غ١ش٘ب ِٓ إٌّظّبد، ؽزٝ ٌٛ وبٔذ رؼًّ فٟ ٔفظ اٌمطبع  -

. 

رؾم١ك اٌزىبًِ اٌذاخٍٟ ث١ٓ أفشاد إٌّظّخ ِٓ خلاي ٔشش٘ب ٌم١ّٙب ِٚغبػذح أفشاد٘ب ػٍٝ فّٙٙب ٚالإٌزضاَ  -

 ثٙب، وّب رؼًّ ػٍٝ رؾم١ك اٌزى١ف اٌخبسعٟ ٌٍّٕظّخ ِٓ أعً ضّبْ ثمبء٘ب ٚئعزّشاس٘ب .

رؼذ اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚع١ٍخ ٌزؾم١ك الإٔذِبط اٌذاخٍٟ ٌلأفشاد داخً فش٠ك اٌؼًّ ٚر١ّٕخ ئؽغبعُٙ ثب٠ٌٛٙخ  -

 اٌزٕظ١ّ١خ .

الأداء اٌزٕظ١ّٟ فٟ اٌّإعغبد  ػٕٛاْ اٌّزوشح اصش اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ 6372/63734ثضٍش حوزح،  -2

اٌٝ  اٌجؾشاٌخبصخ، ِزوشح شٙبدح ِبعزش، و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبد٠خ ٚاٌزغبس٠خ ٚػٍَٛ اٌزغ١١ش، ٘ذفذ ٘زٖ 

ٚرّؾٛسد اشىب١ٌزٙب وب٢رٟ : ِب ٘ٛ اصش اٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ الاداء اٌزٕظ١ّٟ فٟ ِإعغخ 

ا١ٌّذا١ٔخ وبٔذ ػٍٝ ِغزٜٛ ِإعغخ  اٌجؾشػبًِ ٚ 61؟ ٌٚمذ رُ اخز١بس ػ١ٕخ ِىٛٔخ ِٓ  tiscobaر١غىٛثب

 ر١غىٛثب ٌٕغ١ظ الأغط١خ ٚاٌملاع ِٚٓ أُ٘ إٌزبئظ اٌّزٛصً ئ١ٌٙب :

اٌؼًّ ػٍٝ ٔشش صمبفخ رٕظ١ّ١خ ٚاضؾخ اٌّؼبٌُ ث١ٓ ع١ّغ أػضبء إٌّظّخ ِٓ خلاي ئششان وبفخ اٌفبػ١ٍٓ  -

 ٌٍّٕظّخ ٠ؾزٛٞ ػٍٝ شؼبس٘ب ٚصمبفزٙب .فٟ رٌه ٚاٌخشٚط ثذ١ًٌ 

ضشٚسح رؼض٠ض ٚر١ّٕخ ٘زٖ اٌضمبفخ ِٓ خلاي ئششان اٌؼّبي فٟ ػ١ٍّخ ارخبر اٌمشاس ٚالاعزّبع ٢سائُٙ  -

 ِٚشبوٍُٙ لإربؽخ اٌفشصخ ٌٍغ١ّغ ٌٍّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاس .

ٛدٖ ثذسعخ ِشرفؼخ ٌىٓ ِٓ ٚع اٌجؾشٚضغ خطخ ِؾىّخ ٌٍشفغ ِٓ ِغزٜٛ الأداء اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌزٟ ث١ٕذ  -

لش٠ت ِٓ اٌّزٛعظ ٚرٌه ِٓ خلاي رمذ٠ُ ثشاِظ رذس٠ج١خ وبف١خ ٌٍّٛظف١ٓ ٚثطش٠مخ رزلائُ ِغ ِإ٘لارُٙ 

 ِٚٛاصفبرُٙ اٌٛظ١ف١خ .

 دراصبد ثبللغخ الأجٌجٍخ 

ٚو١ف  : ٚ٘ذفذ ئٌٝ رؾ١ًٍ أثؼبد اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ Hidayah and Others, 2015، دراصخ -7

ٌٙزٖ الأثؼبد أْ رإصش ػٍٝ اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ رُ اعزخذاَ إٌّٙظ اٌىّٟ ٚاٌّغؼ ا١ٌّذأٟ ، ٚاٌـزٞ شًّ 

اٌـذساعـبد  طلاةِفشدح شٍّذ ِغز١٠ٛٓ ِٓ اٌؼ١ٕخ الأٌٚـٟ ػ١ٕخ اٌخش٠غ١ٓ ٚاٌضب١ٔخ ػ١ٕخ  67ػ١ٕخ ِٓ

ئٌٝ ػذد ِٓ  اٌجؾش١ً اٌج١بٔبد ٚرٛصٍذ اٌؼ١ٍب فٟ و١ٍخ الإداسح ٚالالزصبد فٟ عبوشرب ،أذ١ٔٚغ١ب رُ رؾٍ

إٌزبئظ ِٕٙب أْ ٕ٘بن صلاصخ أثؼبد ٌٍم١بدح الإعزشار١غ١خ ،اٌجؼذ اٌزٞ ٠ؼطٟ  أوجش ِغبّ٘خ ٌٍم١بدح الإعزشار١غ١خ 

٘ٛ اٌخ١بس الاعزشار١غٟ ،صُ خج١ش اٌزغ١١ش ،ٚأخ١شا اٌمبئذ اٌّغزمجٍٟ ٚرضّٕذ إٌزبئظ أٔٗ ٌزؾغ١ٓ فؼب١ٌخ 

١خ ٠غت ػٍٝ اٌمبئذ أْ ٠ىْٛ خج١شا ئعزشار١غ١ب صُ خج١شا ٌٍزغ١١ش ٌٚذ٠ٗ اٌمذسح ػٍٝ ص١بغخ اٌم١بدح الإعزشار١غ

 سؤ٠خ ٚسعبٌخ ٚاضؾخ ٌٍزؼ١ٍُ اٌؼبٌٟ.

ٚ٘ذفذ ئٌٝ رم١١ُ ٚرؾ١ًٍ رصٛساد اٌم١بدح Emiroglu and Calyan, 2014  4دراصخ  -6

دٚافؼُٙ الأعبع١خ فٟ الا٘زّبَ ثبلإداسح الإعزشار١غ١خ فٟ الإداسح اٌؼ١ٍب فٟ اٌّٛأئ اٌزشو١خ اٌخبصخ ٚرم١١ُ 
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فٟ رغ١ّغ اٌج١بٔبد ٚاعزخذِذ اعزج١بْ «دٌفٟ »أعٍٛة  اٌجؾشالإعزشار١غ١خ فٟ ئداسح ا١ٌّٕبء .ٚاعزخذِذ 

خلاي فزشح ِبسط  اٌجؾشِٛأئ خبصخ فٟ رشو١ب ٚرّذ  9رُ رٛع١ٗ ئٌٝ اٌّذساء فٟ الإداسح اٌؼ١ٍب فٟ 

ٟ٘ أػضبء فٟ ساثطخ ِشغٍٟ اٌّٛأئ فٟ  اٌجؾشٍزٙب ػ١ٕخ ِٚؼظُ اٌّٛأئ اٌزٟ شّ 4201ٚأغغطظ ،

ئٌٝ ػذد ِٓ إٌزبئظ أّ٘ٙب أْ ٕ٘بن ص٠بدح فٟ  اٌجؾشرشو١ب ،ٚأّ٘ٙب اٌؼبٍِخ فٟ ِغبي اٌؾب٠ٚبد .ٚرٛصٍذ 

ئٔٗ  اٌجؾشاٌؾبعخ ئٌٝ خصبئص اٌشخص١خ اٌم١بدح فٟ ِذساء الإداسح اٌؼ١ٍب فٟ اٌّٛأئ اٌخبصخ ،ٚأٚصذ 

ِٓ اٌُّٙ ٌلإداسح اٌؼ١ٍب فٟ اٌّٛأئ اٌزشو١خ اٌخبصخ أْ ٠ىْٛ ٌذ٠ُٙ ِإ٘لاد اٌم١بدح الإعزشار١غ١خ ِضً و١ف١خ 

رؾم١ك ٚلاء اٌؼ١ًّ ٚئداسح اٌّـٛاسد اٌجشش٠خ ٚاٌزىبًِ اٌؼبٌّٟ ٌٍّٛأئ ٚخبصخ فٟ ظً ظشٚف اٌغٛق 

ِإ٘لاد اٌم١بداد فٟ اٌّٛأئ اٌؼبِخ ثضشٚسح دساعخ  اٌجؾشاٌّزغ١شح فٟ ِغبي إٌمً اٌجؾشٞ .وّب أٚصذ 

 ٚرؾذ٠ذ ٔمبط الاخزلاف ٚاٌزشبثٗ ث١ٓ اٌم١بداد الإعزشار١غ١خ فٟ اٌّٛأئ اٌؼبِخ اٌخبصخ.
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 الاول الوجحث 

 الٌظري للجحثالاطبر 

 4 المٍبدح الإصزرارٍجٍخ الاولالوطلت 

ي إلمنظمة، وبدون قيادة صحيحة 
 
إتيجية إلأعمال ف إتيجية إلتنفيذ إلفعال لؤستر تدعم إلقيادة إلؤستر

إتيجيات إلأعمال  تبقر  إ على ورق كما أن خلق إلقيادة إلملائمة لتطبيق إستر إتيجيات إلتنظيمية حتر إلإستر

ي يحتاج ؤلى تخطيط وإع وجهود متضافرة، وأحيانا يحتاج ؤلى إستثمار متوإصل 
 
هذإ ما يجعل إلبحث ف

ي 
 
، وسيتم تناول أهم جوإنب هذإ إلموضوع ف إتيجية وإسعا ويحتاج ؤلى إلإهتمام به أكتر مجال إلقيادة إلؤستر

إتيجية. .هذإ إلمطلب إتيجية يستلزم أولإ إلتطرق ؤلى مفاهيم إلقيادة إلؤستر  لفهم إلقيادة إلؤستر

اتيجية:   مفهوم القيادة الإستر

 :إلإتيةتباين وجهات نظر إلمهتمي   إتجاه ذلك ويتضح ذلك من خلال إلتعريفات 

إتيجية بأنها "إلقدرة على إلتوقع وإلتخيل، وإلمرونة، وتمكي   إلآخرين على خلق Hittعرف 
إلقيادة إلؤستر

 ." ي إتيجر  (Hitt,2002:1) إلتغيت  إلؤستر

تكون".  بأنها " عملية تحويل إلمنظمة من وضعها إلحالىي ؤلى ما يريد إلقائد أن Hittأيضا عرفها   

(Hitt,2002:1) 

إتيجية للمنظمة".   Dessوعتر عنها   بأنها "مهمة إلمنظمة بأكملها للتأثت  على إلنتائج إلؤستر

ي تركز بشكل كبت  على  "بأنها Carpenter & Sanders) ),(Croweوعرفها كل من  )
إلأفعال إلتر

إتيجية لها، وإيصالها ، وإلهام إلآخرين نحو إلإتجاه إلصحيح   . تحديد إلتوجه طويل إلأمد وإلرؤية إلؤستر

(Gregory,2007,22) 

ة إلتنافسية  (Macmillan &Tampoe)وأشار  مقارنة  بأنها  " عملية تتعمق بتحقيق إلمت  

إتيجية  ، وهي نتائج إلؤدإرة إلؤستر  (0211:06)جلاب،. بالمنافسي  

ي تمتلك تصورإ للمستقبل إلمنشود(Par) حيث عرف 
إتيجية بأنها إلقيادة إلتر  إلقيادة إلؤستر

إلهدف أو  للمنظمة، ومدى قدرإتها على توجيهه وإستثمار إلبيئة إلدإخلية وإلخارجية نحو تحقيق هذإ

 (Par,2016:11) .إلرؤية 

ة وصاحب إلحكمة وإلرؤية Guillot) وعرف ) إتيجية بأنها " قدرة إلقائد ذي إلختر
على  إلقيادة إلؤستر

إتيجية غامضة ي بيئة ؤستر
 
 ."ومتقلبة ومعقدة إبتكار وتنفيذ إلخطط وإتخاذ إلقرإرإت إلناجمة عن ذلك ف
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إتيجية بأنها "قدرة إلشخص على (lee&Chen)وعرف   إلتوقع وإلتصور، وتمكي    إلقيادة إلؤستر

ي 
إت إلتر ، وإلعمل مع إلآخرين لبدء إلتغيت  ي إتيجر ، وإبقاء إلمرونة، وإلتفكت  بشكل ؤستر ستخلق  إلعاملي  

 (,2022Guillot,,3). "مستقبلا قابلا للنمو وإلإزدهار للمنظمة

ي  (Pisapia) ويعرفها 
 
بيئات  بأنها "إلقدرة على صناعة إلقرإرإت إلمنطقية حول إلغايات، وإلأفعال، ف

 . "إلغموض أو عدم إلتأكد

ي بالقسم، وبناء رؤية حالمة، إتيجر  ويعرفها )أحمد وإلفقية( بأنها "قدرة إلقائد على إلتوجه إلؤستر

ة إلتنافسية إلمستدإمةوحشد كافة إلموإرد وإلؤعفاء لتحقيق تلك إلرؤية، بما يضمن تحقيق   ."للقسم إلمت  

 (3,11،102)إحمد،

وتمكي   إلآخرين من  بأنها " إلقدرة على إلتوقيع وإلتصور وإلحفاظ على إلمرونةMungong&Hitt)  يعرف)

ورة.  ي كض  إتيجر  " ؤحدإث تغيت  ؤستر

إتيجية" تفكت  وإتخاذ
ي إلخطة، وإلقيادة إلؤستر

إتيجية تعت  ي ؤلى أن إلؤستر
إلقرإرإت إللازمة  ويشت  إلطائ 

 ". لتطوير وتنفيذ إلخطة

اتيجية: أهمية القيادة ثانيا    الإستر

إتيجية  وري توضيح أهمية إلقيادة إلؤستر إتيجية نرى من إلض  بعد تناولنا  لمفهوم إلقيادة إلؤستر

ي هذإ إلجانب إلنقاط 
 
 :إلإتيةونتناول ف

ي  -1
 
ي ف

ر
إم وإلمشاركة وتأكيد إلنموذج إلأخلاف بمثابة إلممثل  إلعلاقات إلمنظمة إلدإخلية وكما أنها تعزيز إلإلتر 

ي إلتعامل مع إلوكالإت وإلبيئات وإلمنظمات إلخارجية
 
 ذإت إلصلة.  للمنظمة وإلمفاوض عنها ف

(Dass,2007,37)    

ي بناء ثقافة تنظيمية فعالة تتمت   بالمرونة وإلقدرة على إلتغيت   -3
 
إتيجية ف لتحقيق  تسهم إلقيادة إلؤستر

إتيجية وبي   أهدإ
ي إلقيادة إلؤستر

تنفيذ أعمال  ف إلمنظمة، حيث توجد علاقة إيجابية وتبادلية بي   تبت 

 إلمنظمات وأهدإفها. 

إت إلأخرى، حيث ؤن -2 ي إلمنظمة بجانب إلمتغت 
 
إتيجية ترسم إلثقافة إلتنظيمية ف  إلقيادة إلؤستر

ي يعت
ي ذلك من خلال إلطريقة إلتر

 
ي قد يسهم ف إتيجر ي قيادة إلمنظمة، وأسلوب  هاإلقائد إلؤستر

 
إلؤدإري  مدها ف

ي إلقوإعد 
 
وطريقة تصميم إلهياكل إلتنظيمية، وتفويض إلسلطات، وتقسيم وتوزي    ع إلمهام مما يؤثر ف

ي تنشأ دإخل إلمنظمة. 
 إلسلوكية وإلثقافية وإلقيم إلتر
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ي وإلإجتماعي دإخل إلمنظمة، ؤذ تسعى  -0
 
ي وإلمعرف إتيجية ؤلى  إلقيادةزيادة وترقية رأس إلمال إلبشر إلؤستر

ي وإستغلال وصيانة إلكفايات  إلجوىرية وتنمية رأس إلمال إلؤجتماعي من خلال  تنمية رأس إلمال إلبشر

كات إلفردية وإلجماعية وإلمنظمية،  تعزيز إلمناخ إلمنظمي وتفعيل إلشر

ة إلتنافسية إلمستمرة.   للمت  
ً
 وتهيئة إلسبل للإبدإع وصولا

ة وإلمعقدة،تنبع أهمية إلقي -5 إتيجية من خلال ثلاث منطلقات هي طبيعة إلبيئة إلمتغت  وطبيعة  ادة إلؤستر

إلمنطلقات  إلبيئة إلتنافسية، وطبيعة إلأدوإر وإلقدرإت وإلممارسات إلقيادية، ومما لإ شك فيه أن هذه

ة ومعقدة فإنها تحتا  ي ظل وجود بيئة متغت 
 
ج لقيادة من نوع إلثلاثة ترتكز بشكل كبت  على بعضها إلبعض، ف

إتيجية وتمتلك مهارإت وخصائص غت  تقليدية بحيث تستطيع تخطي إلوإقع برؤية  جديد ذإت رؤية ؤستر

إقية طموحة وقدرة تنفيذية لتحقيق إلأهدإف إلمرجوة.   (3,12،32إلدوري ،(إستشر

ي إلتخلص من إ -2
ي تفوق إلمنظمات على إلأخرى، لذلك ينبعى 

 
إتيجية إلسبب ف  لأدوإرإلقيادة إلؤستر

ي إلذي يتطلع ؤلى إلأفق، ويملك إلقائد إلرؤية كطبعة إتيجر ة و  إلتقليدية للقيادة وإلتوجه للدور إلؤستر ممت  

إتيجية تفهم مغزى إلأحدإث دون إلتأثت  بظوإهر إلأمور، ولديها إلقدرة على إتخاذ إلقرإرإت  إلقيادة إلؤستر

 بالشعة إلممكنة دون موإجهة إلخطر إلمتوقع. 

اتيجية :ثالثا  مزايا القيادة الإستر

إتيجية عدد من إلمزإيا منها )هيوز،للقيادة   (3,12،02إلؤستر

ها يتعدى محيط إلمنظمة.  -1 إتيجية وإسعة إلمدى تأثت 
 إلقيادة إلؤستر

إتيجية -3 إت زمنية طويلة، وأهدإفه بعيدة إلمدى، ولكنه يوإزن بي    تأثت  إلقيادة إلؤستر ملموس على فتر

ي عمل إلمنظمة. 
 
 إلمنظورين إلقريب وإلبعيد ف

إ منظمًا جوهريًا.  -2 ً إتيجية تشمل غالبًا تغت 
 إلقيادة إلؤستر

إتيجية عملية إلتعلم إلتنظيمي بشكل مستمر، بحيث يصبح محركات إلتعليم -0  تعزز إلقيادة إلؤستر

 مستمرة. 

ي مستوى إلقمة بالمنظمة.  -5
 
إتيجية ف  تتمثل إلقيادة إلؤستر

ي  -2 إتيجر ي وإنما كنشاط ؤستر
ا علائقر

ً
 تركز على إلعمل إلتنفيذي ليس فقط نشاط

اتيجيةرابعا    : وظائف القيادة الإستر
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إتيجيي   
طريقة تفكت  خاصة بهم تختلف عن إلقادة إلعاديي   ؤذ ؤنهم ينظرون لوظائفهم  للقادة إلؤستر

إتيجية تختص بالؤدإرة إلعليا للمنظمة، ومن تلك إلوظائف )جدولة إلأعمال وتطوير إلأفرإد  بوظائف ؤستر

 وتنفيذ إلأهدإف نضيف ؤلى إلوظائف إلسابقة وظيفة إلتخطيط وإلتنظيم وإلرقابة وتقويم إلأدإء: 

 :لتخطيطا -1

إتيجية، حيث يمثل إلتفكت  إلمسبق قبل إلتضف  يعد إلتخطيط أولى وظائف إلقيادة إلؤستر

وع ما، ولذإ فإن إلتخطيط يمثل حجر إلزإوية  أو إتخاذ إلقرإرإت إللازمة لتنفيذ مهام معينة أو مشر

إتيجية.   ونقطة إلبدإية أمام إلقيادة إلؤستر

 :التنظيم -0

حت   ى يمك    ن ؤنج   از أهدإف إلمنظم   ة بفاعلي   ة ونج   اح ينبغ   ي تص   ميم إلأعم   ال وإلمه    ام وتوزي    ع 

ي وظيف    ة إلت
نظ    يم إلمس    ؤوليات عل    ى إلمش    اركي   ف    ي ه   ذه إلأعم    ال عل    ى أس    س موض    وعية وعلمي    ة، وت   أئر

إتيجية ف    ي مرحل   ة تالي   ة لوظيف    ة إلتخط    يط، حي    ث تق    وم بتنظ   يم وتحقي   ق إلأهدإف إلت   ي للقي     ادة إلؤس    تر

  من    ة تض ت   م تقريره   ا ف   ي عملي   ة إلتخط   يط ع   ن طري   ق توزي   ع إلمه   ام وإلوإجب    ات ب    ي   كاف    ة إلع   املي   بطريق 

ي تحقيق أهدإف إلمنظمة. 
 
 (3,11،112)مصطق  ، تحقي    ق أقص    ى درج   ة ممكن    ة م    ن إلتنس    يق وإلكفاءة ف

 :الرقابة -3

إتيجية        د من أن ما يجري عليه إلعمل  تقوم إلقيادة إلؤستر
ُ
بعملية إلرقابة وإلمتابعة إلمستمرة للتأك

ي حدود 
 
إمج إلمعدة وف إمج إلمخططة وإلتر إلقوإني    دإخل إلمنظمة يتم وفق إلخطط إلموضوعة وإلتر

   (3,11،10وإلتعميمات إلمعمول به .)خميس ،

 :تقييم وتقويم الأداء -4

إتيجيي   ف   ي متابع   ة وتق   ويم إلأدإء ينب   ع م   ن بع   دين: ؤن دور إلق   ادة        
يتعل   ق بالرقاب  ة  إولإ إلؤستر

  ا للظ  روف وإلمتغي   رإت إلت   ي 
ً
إتيجية قب  ل وأثن  اء وبع  د عملي  ة إلتنفي  ذ وعم  ل إلتع  ديلات إللازم  ة وفق إلؤس   تر

تمث   ل ف   ي رقاب   ة إلتنفي   ذ إلفعل   ي للمس   تويات إلؤدإري    ة إلوس    ط وإلتنفيذي    ة في ثانيا توإجهه ا إلمنظم   ة، أم   ا 

  . جه    ا ف    ي أقص    ر وقت ممكنومتابع    ة إكتش    اف إلإنحرإفات إلوإض    حة وعلا 
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اتيجية: خامسا   أنماط القيادة الإستر

ي يتفاعل 
، ويشت  ؤلى إلطريقة إلتر ي

يعرف إلنمط إلقيادي بأنه شكل من أشكال إلتوإفق إلسلوكي إلموقق 

ي إلتضف بالصلاحيات إلمتاحة له 
 
ي يستخدمها إلقائد ف

بها إلمدير مع مرؤوسيه كما يعرف بأنه إلطريقة إلتر

  ((Fertman,2014:12 لقيادة إلآخرين. 

ي فقد وقد تطرقت ؤلى هذه إلأنم          إتيجر اط إلكثت  من إلدرإسات وإلبحوث، أما إلنمط إلقيادي إلإستر

ي تطرقت ؤلى هذإ  Hambrick, Miller, Friesenظهر من قبل  
، ويلاحظ أن هناك قلة بالمصادر إلتر

ي يمتلكه ا 
ح وإلتفصيل ، وعرفت بأنها مجموعة من إلسمات إلذإتية وإلمهارإت إلمكتسبة إلتر إلمفهوم بالشر

تب عليها من مهام وقرإرإت تتباين من فرد ما،  إتيجية، وما يتر ي ممارسة إلقيادة إلؤستر
 
ي تحدد أسلوبه ف

وإلتر

 .فرد لآخر

 (1989) Nachmansharivastava  ي عن إتيجر ي تمت   قائد إستر
على أنها إلسمات وإلخصائص إلتر

  (103،,3,1)جميل،آخر. 

ي neumann  وNeumann 2015  ثالثاسنحاول إلتعرض للتصنيف 
ء من إلؤيجاز، وهي كالآئر ي

 بشر

 (3,13،102)سلم ،

 يمتلك إلمهارإت إلثلاثة إلأساسية بشكل عال، وهو قادر على إستعمالها بشكل  :النمط المتكامل

إتيجية  .متساوِ من أجل تحقيق نجاح إلمنظمة، عتر تكامل مهارإته إلؤستر

 ي دعم  :النمط المتقولب
 
ي تشكيل إلرؤية وف

 
تنفيذها، وهذإ إلنمط قادر على يمتلك مهارة عالية ف

ي صياغة إلرؤية، ولكنه يفتقر ؤلى إلقدرة أو إلمهارة 
 
تشخيص إلفرص إلبيئية بشكل كبت  وإستغلالها ف

ي إلتوإصل مع إلعاملي   
 
 .إلمطلوبة ف

  يقوم بصياغة إلرؤية بشكل فاعل وتوجيه إلمنظمة باتجاه تحقيق تلك  :على الرؤية النمط المركز

 .تقر ؤلى إلمهارإت إلتنفيذيةإلرؤية، ولكنه يف

 ي تشكيل إلرؤية وإختيارها، ولكنه يمتلك  :النمط المركز على التنفيذ
 
وهذإ إلنمط يمتلك ضعفا ف

ي توجيه إلمنظمة نحو إلرؤية وتنفيذها
 
 قدرإت عالية ف

 ي  :النمط المشخص للأولويات
 
ي تشكيل إلرؤية وف

 
هذإ إلنمط يمتاز بامتلاكه قدرإت منخفضة ف

ي توجيه إلمنظمةإلتنفيذ، و 
 
 .لكنه يمتلك قدرإت عالية ف
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 يمتاز بامتلاكه قدرة عالية على تشكيل إلرؤية، ولكنه يمتلك قدرإت تنفيذية وتوجيهية  :النمط الحالم

 .منخفضة

 إتيجية :النمط المنفذ ي تشكيل إلرؤية إلؤستر
 
ا ف

ً
ي مهارإت إلتوجيه، ومهارإت عالية  هذإ يمتلك ضعف

 
وف

ي  إتيجر ي إلتنفيذ إلإستر
 
 .ف
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ي  المبحث
 
 الثان

 الثقافة التنظيمية

ي إولإ أصبحت كثت  من منظمات إلأعمال تبدي ؤهتماما بثقافة إلمنظمة و تعطيها 
 
 إلبحثوية ف

كة تحط  بقبول  وإلتحليل لأنها تتضمن أبعادإ هيكلية و سلوكية  وكلما كانت إلقيم و إلمعتقدإت إلمشتر

إ على قوة إلثقافة   أوسع بي   إلعاملي   وكانت منسجمة مع قيمهم ومعتقدإتهم إلشخصية ،كان ذلك مؤشر

ها.   وإتساع تأثت 

 مفهوم الثقافة التنظيمية اولا: 

ح، أولإ: تنوع أنماط إستخدم إلمحللون مف       هوم إلثقافة لدرإسة ظوإهر تنظیمیة دإخل مجتمع ما لشر

ي سلوك إلجماعات وسلوك إلمنظمة ككل، كما أن إختلاف أدإء 
 
، ثانیا: درجة إلإستقرإر ف إلسلوك إلتنظیمي

ي أدت ؤلى بروز هذإ إلمف
هوم إلمنظمات من بیئة ؤلى أخرى ومن مجتمع لآخر یعتتر من إلعوإمل إلرئیسة إلتر

ي تفاوت 
 
إلتنظیمي ) ثقافة إلمنظمة(علما أن إختلاف إلثقافة بي   هذه إلمجتمعات لم یكن إلسبب إلرئیس ف

فعالیة هذه إلمنظمات لذإ كانت هناك حاجة لمفهوم ؤدإري معي   یستخدم للتمیت   بي   إلمنظمات حتر 

  (0219،03)طلق،.دإخل إلمجتمع إلوإحد، خاصة فیما یتعلق بمستوى إلأدإء

ي       
كة إلتر وتتعدد إلتعریفات لمفهوم إلثقافة إلتنظیمیة لتشمل نظاما من إلقیم وإلمعتقدإت إلمشتر

تتفاعل مع كل من إلعاملي   وهیكل إلمنظمة وإلنظم إلمختلفة بهدف ؤنتاج أعرإف أو أنماط سلوكیة خاصة 

ي إلمنظمة
 
  (0210،13)مؤيد ،.بكیفیة ؤنجاز إلأعمال ف

ي  "شي   "یعرفها        
ي كتابه إلثقافة إ لتنظیمیة وإلقیادة ثقافة إلمنظمة مجموع إلمبادئ إلأساسیة إلتر

 
ف

ي 
، وإلتر ، وإلإندماج إلدإخلىي ي عتها إلجماعة وإكتشفتها أو طورتها أثناء حل مشكلاتها للتكیف إلخارجر إختر

  .فهمهالشعور بالمشكلات وإٕدرإكها و أثبتت فعالیتها من تعلیمها للأعضاء إلجدد كأحسن طریقة ل

بأنها طریقة إلتفكت  وإلسلوك إلإعتیادي وإلتقلیدي،  (ELLIOT JACQUE) : ویعرفها كذلك ؤیلیو جاك       

ي 
 
كة بي   أعضاء إلمنظمة وتعلم شیئا فشیئا للأعضاء إلجدد من أجل قبولهم ف

وتكون مقسمة ومشتر

 (     (Gilles ,2014,15 (.إلمنظمة

بي   قادة إلمنظمة "عبد إلسلام"ویعرفها         بأنها مجموع إلقیم وإلمعتقدإت وإلمفاهیم وطرق إلتفكت 

ي تكوینها ویتم تعلیمها 
 
ي إلمنظمة ف

 
ي تعتتر غت  مرئیة وغت  مكتوبة لكنها محسوسة ویشارك كل فرد ف

وإلتر

  (0214،14)امل ،.للأفرإد إلجدد بالمنظمة
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ي تعت      
ي ترشد سیاسة وتشت  كذلك ؤلى: أنها تلك إلقیم إلسائدة إلتر

نقها إلمنظمة، أو هي إلفلسفة إلتر

إضات وإلمعتقدإت  ي طریقة إلأشیاء إلمعمولة حولنا، أو هي إلإفتر
إلمنظمات نحو إلعاملي   وإلزبائن، وتعت 

ك فیها أعضاء إلمنظمة ي یشتر
  (0212،41)زكريا،.إلأساسیة إلتر

یمكن إلإستنتاج بأن إلثقافة إلتنظیمیة " عبارة وبناءإ على ما ذكر من تعاریف لمفهوم إلثقافة إلتنظیمیة       

إضات وإلتوقعات وإلقیم وإلمعایت  وإلقوإعد  ي وإلرموز وإلمعتقدإت وإلإفتر
عن منظومة من إلمعائ 

ك، وطریقة إلتفكت  
ي تتطور وتستقر عتر إلزمن، وصولإ ؤلى مرحلة إلؤدرإك إلمشتر

وإلطقوس وإلممارسات،إلتر

ي شعورهم وأحاسیسهم وإتجاهاتهم وقیمهم وسلوكهمإلموحد بي   أفرإد إلمنظمة بش
 
 ."كل یتحكم ف

 : أهمية الثقافة التنظيميةثانيا 

ي كثت  من إلمنظمات ولدى إلكثت  من إلمديرين،لما 
 
لها من تأثت  فعال  يتنامى إلإهتمام بالثقافة إلتنظيمية ف

، فيشت   المرسي على أدإء إلأفرإد وإلأدإء إلكلىي للمنظمة، فهي توفر ؤطارإ جيدإ لتوجيه إلسلوك إلتنظيمي

ي إلمنظمة  وآخرون
 
ي تؤديها ف

ي مجموعة إلأدوإر أو إلأغرإض إلتر
 
ؤلى أن أهمية إلثقافة إلتنظيمية قد تكمن ف

،)ومنها  (3،1,,3لمرسي

 ي منظمات إلأعمال، حیث تزود إلمنظمة وإلعاملي   فیها بالؤحساس  تقوم إلثقافة إلتنظیمیة
 
بدورٍ هام ف

ي إلمنظمة كلما إرتبط إلعاملي   
 
ي تسود ف

بالهویة، وكلما كان من إلممكن إلتعرف على إلأفكار وإلقیم إلتر

 قویًا برسالة إلمنظمة. 

  لتحركات إلمنافسي   تقوم إلثقافة إلتنظيمية بتحديد )أسلوب وشعة إستجابة أفرإد إلمنظمة

 )وإحتياجات إلعملاء بما يحقق للمنظمة توإجدها ونموها

  تحقيق إلتكامل إلدإخلىي بي   أفرإد إلمنظمة من خلال تعريفهم بكيفية إلإتصال فيمابينهم،وإلعمل معا

 بفاعلية. 

  طرإف تحقيق إلتكيف بي   إلمنظمة وإلبيئة إلخارجية، من خلال تعريف إلعاملي   باحتياجاتومتطلبات إلأ

ي إلبيئة إلخارجية ذوي إلعلاقة بالمنظمة. 
 
 ف

 : عناصر الثقافة التنظيميةثالثا 

ي لها تأثت  شديد على        
تعتتر إلثقافة إلتنظيمية نظاما يتكون من مجموعة من إلعناصر أو إلمكونات إلتر

ي تشكل إلمحصلة إلكلية للطريقة إلتييفكر 
ويدرك بها إلأفرإد كأعضاء  سلوك إلأفرإد دإخل إلمنظمة، وإلتر
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ي 
 
ي تؤثر على أسلوب ملاحظة وتفست  إلأشياء بالمنظمة، وتتمثل هذه إلعناصر ف

عاملي   بهذه إلمنظمة، وإلتر

: 

ي مكان أو بيئة إلعمل بحيث تعملالقیم التنظیمیة:  -1
 
ي تعكس أو تمثل إلقيم ف

هذه إلقيم  هي إلقيم إلتر

إلتنظيمية إلمختلفة، ومن هذه إلقيم على سبيل إلمثال على توجيه سلوك إلعاملي   ضمن إلظروف 

إم  ، إلإهتمام بإدإرة إلوقت، إلإهتمام بالؤنتاج وإلؤنتاجية، عدم قبول إلرشوة، إحتر إلمساوإة: بي   إلعاملي  

 .إلعملاء، تقليل إلتكلفة، إلعلاقة إلتعاونية بي   إلعاملي   

ي إلقيم من فرإغ فهي مستمدة من إلبي        
ئة، ومصادر إلقيم إلتعاليم إلدينية وإلتنشئة إلإجتماعية، ولإ تأئر

ي ينتمي ؤليها إلفرد 
ة إلسابقة وإلجماعة إلتر ي ،وإلختر

  (3,12،121.) إلقريوئر

ي تقول بأن إلقيم هي أساس شخصية إلمنظمة، يستتبعه أن يجب على إلقادة      
ؤن إلتسليم بالفكرة إلتر

 .(  1225،21)فرإنسیسود، إ نظام إلقيم إلذي يعزز إلنجاح)إلمديرين( أن يناضلوإ من أجل أن يتبنو 

كة متعلقة بطبيعة لفرد وحياته  :المعتقدات التنظیمیة -0 إلمعتقدإت بشكل عام عبارة عن أفكار مشتر

كة حول طبيعة إلعمل وإلحياة إلإجتماعية  إلإجتماعية، أما إلمعتقدإت إلتنظيمية فهي عبارة عن أفكار مشتر

ي بيئة إلعمل، وكيفية ؤنجاز إلعمل وإلمهام إلتنظيمية ومن هذه إلمعتقدإت على سبيل إلمثال أهمية 
 
ف

 . ي إلعمل إلجماعي
 
ي صنع إلقرإرإت،إلمساهمة ف

 
 (           ,,1225،0) لمدهون،إلمشاركة ف

ي إلمنظمة على إعتبار أنها معایت  مفیدة التوقعات التنظيمية:  -3
 
م بها إلعاملون ف هي عبارة عن معایت  یلتر 

ي نفس إلمنظمة، وی
 
إم إلمنظمة بعدم تعیي   إلأب وإلإبن ف  

ض أن تكون هذه للمنظمة، مثال ذلك إلتر فتر

 (3،212,,3محمود، ) إلأعرإف غت  مكتوبة ووإجبة إلؤتباع

ي علم 
 
ي إلعلوم إلسلوكیة، ؤلى جانب إلقیم ویعتتر مفهوم إلمعایت  أهمیته ف

 
من أحد إلمفاهیم إلمهمة ف

به  إلإجتماع، حیث یشت  ؤلى طرق إلعمل، و ؤن معظم ما یقوم به إلأفرإد من أعمال وما یمتنعون عن إلقیام

ي خوإصه ومكوناته، وإلعلوم إلسلوكیة تعت  بدرإسة إلسلوك إلمقبول 
 
ي ف

 
ي مجتمع ثقاف

 
باعتبارهم أعضاء ف

، .إجتماعیًا وتنظیمیًا ي
ر
 (3،332,,3)شوف

ي  :التوقعات التنظيمية -4
ي غت  إلمكتوب وإلذي يعت  تتمثل إلتوقعات إلتنظيمية بالتعاقد إلسيكولوجر

ي 
 
ة عمل إلفرد ف مجموعة من إلتوقعات يحددها ويتوقعها إلفرد أو إلمنظمة كل منهما من إلآخر خلال فتر

ي إلتنظيم، 
 
، وإلزملاء من إلزملاء إلآخرين ف إلمنظمة، مثال على ذلك: توقعات إلرؤساء من إلمرؤوسي  
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إم وإلتقدير إلمتبادل، هذإ بالؤضافة ؤلى توفت  بيئة تنظيمية وإل
مرؤوسي   من إلرؤساء وإلمتمثلة بالإحتر

 .تساعد وتدعم إحتياجات إلموظف إلنفسية وإلإقتصادية

 .أنواع الثقافة التنظيمية :رابعا

إلذي يتم إستخدإمه ،كما أن  إلقسمللثقافة إلتنظيمة إلعديد من إلأنوإع تختلف من مكان ؤلى إخر حسب 

 :  أنوإعها تختلف من منظمة ؤلى أخرى و من قطاع ؤلى إخر، ومن أبرز أنوإعها ما يلىي

 (3,15،122ویلسوندإفید،)

وقراطية  يتم  وهي ثقافة تحدد إلمسؤوليات، وإلسلطات فالعمل يكون منظما،وإلوحدإت :أ( الثقافة البتر

إم  .بينها إلتنسيق، وتقوم على إلتحكم وإلإلتر 

تتمت   بتوفت  بيئة إلعمل إلمساعدة على إلؤبدإع، ويتصف أفرإدها بحب إلمخاطرة   :ب( الثقافة الإبداعية

ي إتخاذ إلقرإرإت وموإجهة إلتحديات
 
 .ف

، وتوفر إلم  :ج( الثقافة المساندة نظمة إلثقة وإلمساوإة، تتمت   بالصدإقة، وإلمساعدة فيما بي   إلعاملي  

ي 
كت   على إلجانب إلؤنسائ 

 .وإلتعاون، ويكون إلتر

ي تتحقق، وإلفرد  :د( ثقافة العمليات
يكون إلإهتمام محصورإ على طريقة ؤنجاز إلعمل، وليس إلنتائج إلتر

ي عمله
 
 .إلناجح هو إلذي يكون أكتر دقة وتنظيما، وي  هتم بالتفاصيل ف

ق إلأهدإف، مثل ؤنجاز إلعمل، تهتم بالنتائج وتحاول إستخدإم إلموإرد تركز على تحقي :ه( ثقافة المهمة 

 بطرق مثالية من أجل تحقيق أفضل إلنتائج بأقل تكاليف

، وبالتالىي إلأدوإر إلوظيفية أكتر من إلفرد،وتهتم  :و( ثقافة الدور  ي
 تركز على أنوإع إلتخصص إلوظيق 

، وإلإستمرإرية وثبات إلأدإء.  ي
 بالقوإعد و إلأنظمة، وتوفر إلأمن إلوظيق 

 : مستويات الثقافة التنظيميةخامسا 

 : ي ثلاث مستويات أساسية هي
 
ي توجد ف

تتطور ثقافة إلمنظمة من خلال مجموعة من إلقوى إلتر

للثقافة بمفهومها إلوإسع على إلمجتمع، إلصناعة أو إلنشاط و إلمنظمة، حيث تعتتر ثقافة إلمنظمة ناتج 

مستوى إلمجتمع و على مستوى إلصناعة أو إلنشاط يتطلب إلتحليل إلدقيق للثقافة فهم إلتدإخل و 

 .إلتفاعل بي   إلثقافة على مستوى كل من إلصناعة أو إلنشاط أو إلمجتمع مع خصائص إلمنظمة

 : ثقافة المجتمع 1-

ي هذإ إلمستوى إلقي       
 
ي إلمجتمع إلذي تتوإجد به تمثل إلثقافة ف

 
م و إلإتجاهات و إلمفاهيم إلسائدة ف
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ي ينقلها إلأعضاء من إلمجتمع ؤلى دإخل إلمنظمة، و تتأثر هذه إلثقافة بعدد من إلقوى 
إلمنظمة و إلتر

، إلظروف إلإقتصادية و إلهيكل إلؤدإري للدولة، وتعمل  إلإجتماعية مثل نظام إلتعليم، إلنظام إلسياسي

إتيجيات إلمنظمة و رسالتها و أهدإفها إلمنظمة دإ خل هذإ إلؤطار إلعام لثقافة إلمجتمع حيث يؤثر على إستر

إتيجية إلمنظمة ومنتجاتها و خدماتها و سياستها متوإفقة مع  ها و ممارستها، و يجب أن تكون ؤستر و معايت 

عية وإلقبول من ذلك إلمجتمع و تتمكن  من تحقيق رسالتها و ثقافة إلمجتمع حتر تكتسب إلمنظمة إلشر

 أهدإفها. 

 : ثقافة النشاط / الصناعة 2-

ي إلثقافات بي   إلنشاطات و       
 
ي إلثقافة دإخل إلنشاط أو إلصناعة إلوإحدة و إختلافات ف

 
يوجد تشابه ف

ي 
 
ي هذإ أن إلقيم و إلمعتقدإت إلخاصة بمنظمة ما توجد ف

ي  إلصناعات إلمختلفة، و يعت 
 
نفس إلوقت ف

نظمات إلعاملة دإخل نفس إلنشاط، و عتر إلوقت يتكون نمط معي   دإخل إلنشاط يكون معظم أو كل إلم

له تأثت  ممت   على جوإنب رئيسية مثل نمط إتخاذ إلقرإرإت و مضمون إلسياسات و نمط حياة إلأعضاء، نوع 

ي نفس إلنشاط و يتضح ذلك بالنظ
 
ي إلملابس، و إلأشياء إلأخرى إلسائدة دإخل إلمنظمات إلعاملة ف

 
ر ف

ها إن و غت  كات إلطت  ول أو شر كات إلبتر ي نشاطات إلبنوك و شر
 
ي ف

 .إلنمط إلوظيق 

 :المنظمةثقافة 3-

وقرإطية ثقافات مختلفة          ة و إلبت  عادة ما تكون إلمؤسسات إلعامة و إلحكومية و إلمؤسسات إلكبت 

ي موإقع أو أماكن إلعمل دإخل نفس 
 
ة أو إلخاصة ف ، حيث يمكن أن تكون منظمةإلعن إلمؤسسات إلصغت 

، و إلمنظمةإلثقافات ية حول إلمستويات إلؤدإرية و إلتنظيمية إلمختلفة دإخل ؤدإرإت و أقسام أو قطاعات 

إت مختلفة و  ي إلوحدإت إلتنظيمية يوإجهون متغت 
 
ي هذه إلمستويات أو ف

 
يرجع ذلك ؤلى أن إلأفرإد ف

ؤلى تشكيل مجموعة من إلقيم و إلعادإت و يتعرضون لمصادر و أنوإع من إلضغوط مما يدفعهم 

ي 
ي تحكم سلوكهم أو إلتر

إضات إلتر ي إ إلمعتقدإت و إلإفتر
 
 لمنظمة. يعتقدون أنها تحمي توإجدهم ف
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 المبحث الثالث

 العملًالجانب   

 عرض نتائج البحث واختبار الفرضٌات وتحلٌلها

 :اولا : وصف وتشخٌص متغٌرات البحث

والثمافة  ٌسلط الضوء على وصف وتشخٌص متغٌرات البحث التً تتمثل فً المٌادة الاستراتٌجٌة

دام عدة الاستبانة باستخ التنظٌمٌة والتحلٌل الأولً للبٌانات المتعلمة بأبعاد البحث التً وردت من خلال

المعٌاري والوزن المئوي . ولد تم  اسالٌب احصائٌة لتحمٌك ذلن منها الاوساط الحسابٌة والانحراف

المعالجات الاحصائٌة ، وسٌتم ذلن من خلال  لغرض اجراء spssv.33استخدام البرنامج الحاسوبً 

 : الاتً

عملٌة لٌاس  متغٌرات البحث ، فان الامر ٌستلزم اجراءولبل التطرق الى عملٌة وصف وتشخٌص 

 . صدق وثبات فمرات الاستبانة وممٌاس البحث

 : قٌاس صدق وثبات فقرات الاستبانة ومقٌاس البحث

من اجل التحمك من صدق وثبات فمرات الاستبانة وممٌاس البحث ، استخدم الباحث لهذا الغرض معامل 

( ولد تم لٌاس مستوى الثبات والتناسك الداخلً للابعاد المكونة للبحث  معامل الفاكرونباخ ارتباط الفا)

والمتمثلة فً المٌادة الاستراتٌجٌة والثمافة التنظٌمٌة ، باستخدام ممٌاس الفا كرونباخ حسب عناصر 

 : متغٌرات البحث وكالاتً

 225.,تً :(ٌتكون من اربعة ابعاد وكماٌا: xالمٌادة الاستراتٌجٌة(المتغٌر المستمل  - ١

 223.,( ٌتكون من بعد واحد وكما ٌاتً : :   :yالمتغٌر التابع )الثمافة التنظٌمٌة -٢

وٌلاحظ من ان النتٌجة الخاصة بالتناسك الداخلً بٌن الابعاد والمكونة لمتغٌرات البحث ممبولة ، وذلن 

( فً 25.,او اكبر من ) تعد ممبولة احصائٌا عنـدما تكون مساوٌة  Alpha لأن لٌمة معامل ارتباط الفا

 .البحوث الادارٌة والسلوكٌة
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ٌوضح نتائج اختبار صدق وثبات ممٌاس الدراسة ) الاتساق الداخلً لفمرات الاستبانة ( ١والجدول رلم )

 ( ودلة اجابات افراد عٌنة البحث حسب المتغٌرات المتعلمة بالبحث

 (1جدول )

 افراد العٌنةاختبار صدق وثبات مقٌاس البحث ودقة إجابات 

 المتغتر 

مجموع 

 معامل الفا كرونباخ الفقرات

نسبة الصدق 

 والثبات )%(

اتيجية   %87.50 0.875 12 القيادة الاستر

 %89.20 0.892 12 الثقافة التنظيمية

 Spss.v.33المصدر : اعدا : اعداد الباحث على وفك نتائج الحاسوب باستخدام برنامج 

 : ما ٌأتً( ١ٌتضح من خلال نتائج الاختبار الواردة فً الجدول رلم )

ان جمٌع معاملات الفاكرونباخ )معاملات الصدق والثبات( كافة متغٌرات البحث تعد ممبولة بشكل  -

 كبٌر من الناحٌتٌن الادارٌة والاحصائٌة ، كما تشٌر نسب الصدق والثبات الى دلة ممٌاس البحث.

 ٌص المتغٌر )المستقل( القٌادة الاستراتٌجٌة:ثانٌا: وصف وتشخ

ٌشمل هذا الجزء وصف لأبعاد المتغٌر المستمل للبحث المٌادة الاستراتٌجٌة ( وتم تحدٌد التكرارات 

الخاصة بكل فمرات الاستبانة والنسب المئوٌة لكل منها فضلا عن استخراج الوسط الحسابً المرجح 

( وفك ممٌاس 3وتم استخدام الوسط الحسابً الفرضً البالغ ) لكل فمرة وكذلن الانحراف المعٌاري .

لٌكرت الخماسً بوصفه معٌارا لمٌاس درجة استجابة العٌنة وذلن ضمن التمدٌر اللفظً لأوزان 

 الاستبانة

 (6) ( هو نتٌجة جمع النسب من الممٌاس الخماسً البالغة3علما إن الوسط الفرضً البالغ )

 (3) لغةممسوما على عدد الرتب البا
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 32:  1+3+2الوسط الفرضً = مجموع أوزان النسب تمسٌم عدد الرتب = 

 ,,1*  5الوسط الحسابً المرجح :  -وان شدة الاجابة 

 

 (2) جدول

التوزٌع التكراري والوسط الحسابً والانحراف المعٌاري والوزن المئوي لإجابات افراد العٌنة لمتغٌر 

 القٌادة الاستراتٌجٌة

الفقرا
 ت

اتفق 
 بشدة

غتر 
 متأكد

لا 
 اتفق

الوسط 
الحسا

ي  ن 
 المرجح

الانحرا
ف 

 المعياري

الكفاية 
النسبي

 ة

معامل 
الاختلا

 ف

X1  18 2 10 2.3 0.929 77% 0.41 

X2 20 4 6 2.5 0.805 83% 0.327 

X3 16 5 9 2.2 0.883 73% 0.395 

X4 8 4 18 1.7 0.869 57% 0.522 

X5 22 3 5 2.6 0.885 87% 0.354 

X6 23 2 5 2.6 0.757 87% 0.291 

X7 20 6 4 2.5 0.718 83% 0.283 

X8 4 5 21 1.4 0.716 47% 0.716 

X9 24 0 6 2.6 0.8 87% 0.8 

X10 25 1 4 2.7 0.69 90% 0.69 

X11 23 2 5 2.6 0.757 87% 0.757 

X12 27 2 1 2.9 0.427 97% 0.427 
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  210 36 94 2.4 0.709 80% 0.497 

 n=30 Spss.v. 00اعداد الباحث على وفق نتائج الحاسوب باستخدام برنامج المصدر : 

 

 

 

 : ( ما ٌأت0ًٌتضح من الجدول )

( وان هذا الوسط ٌعد اكبر من 3.0بلغ الوسط الحسابً المرجح لمتغٌر المٌادة الاستراتٌجٌة الكلً )

وهذا ٌدل على إن البٌانات  (2,2.,( وان الانحراف المعٌاري الكلً )3الوسط الحسابً الفرضً البالغ )

%( وهذا ٌدل على إن آراء العٌنة تعطً اهتماماً ,2متجانسة ، وان الكفاٌة النسبٌة لإجابة العٌنة بلغت )

بهذا المتغٌر وهذا ما انعكس إٌجاباً على إجابات عٌنة البحث و نراه واضحاً حٌث إن الأوساط الحسابٌة 

 (x8-x4),كانت أعلى من الوسط الحسابً الفرضً عدا الفمرات(x1-x12) المرجحة لجمٌع الفمرات من

 حٌث كان الوسط الحسابٌة الل من الوسط الحسابً الفرضً وان الكفاٌة النسبٌة لعٌنة البحث

 ) .%02( اذ بلغت نسبتها )2%( عدا الفمرة ),5 (جمٌعها كانت أعلى من

الفرضً البالغ  ( وهو أكبر لٌمة من الوسط الحساب3.2ً) x1كان الوسط الحسابً المرجح للفمرة 1- 

%(، ومعامل 22الفمرة ) ( ولد كانت الكفاٌة النسبٌة لهذه232.,( ، وبانحراف معٌاري لدره )3)

بالمٌم الاكثر اهمٌة ذات الصلة برسالة  ( ، وهذا ٌعنً ان الادارة العلٌا تحث على الاخذ,01.,اختلاف )

 .المنظمة

( وهرو اكبرر مرن الوسرط الحسرابً الفرضرً وبرانحراف 3.5) x2لحسابً المررجح للفمررة بلغ الوسط ا -3

( ، 232.,، ومعامرل اخرتلاف )  (%83 ) (. وان الكفاٌرة النسربٌة لعٌنرة الدراسرة بلغرت2,5.,معٌاري .)

بات وهذا ٌعنً ان الادارة تسعى الى بناء الثمة بالنفس والثمة المتبادلة التً تساعد على التغلب على صعو

 . العمل
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الفرضً  ( وهو اكبر من الوسط الحساب3.3ًفمد كان الوسط الحسابً المرجح لها ) x3 أما الفمرة -2

( ، 225.,،ومعامل اختلاف ) (%73) ( ، ولد بلغت الكفاٌة النسبٌة222.,وبانحراف معٌاري لدرة )

 . ن الاخرٌنوهذا ٌؤكد بان الادارة العلٌا تعامل كل واحد على انه ذو طموحات تختلف ع

وبانحراف  ( وهو الل من الوسط الحسابً الفرض1.2ً) x4بلغ الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -0

الكفاٌة النسبٌة لأفراد عٌنة  ( ، ولد حصلت هذه الفمرة على533.,(، ومعامل اختلاف )222.,معٌاري )

ها لتدرٌب المرؤوسٌن تخصص جزء من ولت ( وهذا ٌعنً أن الإدارة العلٌا لا%52الدراسة ولدرها )

 . على آلٌات العمل

وبانحراف  وهو اعلى من الوسط الحسابً الفرضً )x5  (3.2بلغ الوسط الحسابً المرجح للفمرة -5

( وهذا 250.,اختلاف ) %( ومعامل22( . وان الكفاٌة النسبٌة لعٌنة الدراسة بلغت )225.,معٌاري )

 .امامها كغاٌة للوصول الٌها تمبل المنظمةٌدل على ان الادارة العلٌا تضع على الدوام مس

وبانحراف  ( وهو أعلى من الوسط الحسابً الفرض3.2ً)x6 لمد كان الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -2

%(، ومعامل اختلاف 22) ( وان الكفاٌة النسبٌة لإجابات أفراد عٌنة الدراسة بلغت252.,معٌاري )

ٌؤمنوا بذات المٌم والمعتمدات التً ٌؤمنون  عل المرؤوسٌن( ، وهذا ٌعنً ان الادارة تسعى لج321.,)

 .بها والتً تصب فً صالح المنظمة

( 3( أعلى من الوسط الحسابً الفرضً البالغ )3.5وسطا حسابٌا مراجحا لدره ) x7حممت الفمرة  -2

وهذا ٌدل على (0.283)( ، ومعامل اختلاف%22( ، و الكفاٌة النسبٌة )212.,وبانحراف معٌاري )

 .وجود فرق عمل مناسبة لتنفٌذ خطط المنظمة وبرامجها تحمك نجاحات متواصلة

( الل من الوسط الحسابً الفرضً ،  1.0على وسطا حسابٌا مرجحا بلغ )  x8 حصلت الفمرة -2

وهذا ٌعكس ان  (0.716)( ، ومعامل اختلاف 22%( و الكفاٌة النسبٌة )212.,وانحراف معٌاري )

 . لفردي لٌس افضل من العمل الجماعًالنهجً ا

( اعلى من الوسط الحسابً الفرضً وانحراف معٌاري 3.2) x9بلغ الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -2

( وهذا ٌدل على بذل المٌادات كل ما ,,2.,( ، ومعامل اختلاف )22( و الكفاٌة النسبٌة ) %,,2.,)

 ب الامر تخوٌل الصلاحٌات للغٌر.بوسعها لازالة معولات عملٌة التنفٌذ حتى لو تطل
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( وهو أعلى لٌمة من الوسط الحسابً الفرضً 3.2) x10كان الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -,1

( وهذا ٌدل على إن البٌانات متجانسة ولد كانت الكفاٌة النسبٌة لهذه 252.,وبانحراف معٌاري لدره )

الإدارة ترى ان مسؤولٌاتها وصلاحٌاتها  ( وهذ ٌدل على ان252.,( ومعامل اختلاف )%22الفمرة )

 .غٌر محدده تحدٌدا دلٌما عند مواجهة موالف طارئه تؤثر على البلد

( وهو اكبر من الوسط الحسابً الفرضً 3.2فمد كان الوسط الحسابً المرجح لها ) X11 أما الفمرة - 11

( وهذا 252.,عامل اختلاف )%( وم22( ، ولد بلغت الكفاٌة النسبٌة )252.,وبانحراف معٌاري لدرة )

 ٌؤكد ان هنان خطط للأحداث المستمبلٌة التً تؤثر على الصالح العام للبلد.

( وهو اعلى من الوسط الحسابً الفرضً وبانحراف 3.2) x12بلغ الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -13

%( 22ة ولدرها )( ولد حازت هذه الفمرة على الكفاٌة النسبٌة لأفراد عٌنة الدراس032.,معٌاري )

 ( و هذا ٌعنً ان الادارة تضع استراتٌجٌات لتغٌٌر الموالف لبل التصرف بها.022.,ومعامل اختلاف )

 

 :ثالثا: وصف وتشخٌص المتغٌر التابع الثقافة التنظٌمٌة

 )٣(جدول

ي والانحراف المعياري والوزن المئوي لإجابات افراد  التوزي    ع التكراري والوسط الحسان 

 غتر الثقافة التنظيميةالعينة لمت

الفقرا
 ت

 تكرار الإجابات
الوسط 
الحسا
ي  ن 

 المرجح

الانحرا
ف 

 المعياري

الكفاية 
النسبي
 ة

معامل 
الاختلا
اتفق  ف

 بشدة
غتر 

 متأكد

لا 
اتف
 ق

Y1 8 4 8 2.3 0.869 77% 0.373 

Y2 18 3 1 2.8 0.453 93% 0.16 

Y3 26 6 10 2.1 0.884 70% 0.415 
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Y4 14 6 12 2 0.894 67% 0.447 

Y5 12 2 6 2.5 0.806 83% 0.318 

Y6 22 4 10 2.2 0.909 73% 0.413 

Y7 16 4 18 1.7 0.718 57% 0.283 

Y8 20 6 4 2.5 1.011 83% 0.433 

Y9 22 2 6 2.5 0.806 83% 0.318 

Y10 23 3 4 2.6 0.706 87% 0.268 

Y11 18 4 8 2.3 0.869 77% 0.373 

Y12 22 4 4 2.6 0.717 87% 0.274 

  221 48 91 2.3 0.878 77% 0.291 

 Spss.v.33إلمصدر : إعدإد إلباحث على وفق نتائج إلحاسوب باستخدإم برنامج    

n=30   

 : ان(  ۳ٌتضح من جدول ) 

الحسابً  ( وان هذا الوسط اكبر من الوسط3.2الوسط الحسابً المرجح الثمافة التنظٌمٌة الكلً )

على إن البٌانات  ( وهذا ٌدل222.,الانحراف المعٌاري الكلً لها بلغ )( وان 3الفرضً والبالغ )

  (%77). متجانسة وان الكفاٌة النسبٌة لإجابة عٌنة الدراسة بلغت

( وهو اكبر من الوسط الحسابً الفرضً والانحراف 3.2) y1كان الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -1

%( 22نسة وغٌر مشتتة ولد كانت الكفاٌة النسبٌة )( وهذا ٌدل على إن البٌانات متجا222.,المعٌاري )

( وان هذه النسبة عالٌة وتعنً إن العلالة العاملٌن تتصف بانها ودٌه مع 222.,ومعامل اختلاف )

 المنظمة.
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( اعلى من الوسط الحسابً الفرضً ولد بلغ الانحراف 3.2) y2بلغ الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -3

( و ,12.,ومعامل اختلاف )(93%)ٌة النسبٌة لإجابة لعٌنة الدراسة بلغت( وان الكفا052.,المعٌاري )

 .هذا ٌدل على التزام العاملٌن بالعمل فً المنظمة متبادل وطوٌل الامد

( وهو اعلى من الوسط الحسابً الفرضً 3.1فمد كان الوسط الحسابً المرجح لها ) y3إما الفمرة  -2

%( ,2سبة شدة الإجابة لأفراد عٌنة الدراسة لهذه الفمرة )( ولد بلغت ن220.,وبانحراف معٌاري لدرة )

( وهذا ٌعنً ان علالات العاملٌن فً المنظمة تستند الى المصالح المشتركة 015.,ومعامل اختلاف )

 .والمصٌر المشترن

وبانحراف  ( وهو اعلى من الوسط الحسابً الفرضً,.3)y4 بلغ الوسط الحسابً المرجح للفمرة  4- 

( ومعامل %22ولدرها ) ( ولد بلغت الكفاٌة النسبٌة لإجابة لأفراد عٌنة الدراسة.98.,معٌاري )

 . وتمالٌدها ( و هذا ٌعنً ادران العاملٌن تارٌخ المنظمة002.,اختلاف )

(  3( اعلى من الوسط الحسابً الفرضً البالغ )3.3) y5كان الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -5

%( ومعامل 22( وان الكفاٌة النسبٌة لإجابات عٌنة الدراسة بلغت )2,2.,والانحراف المعٌاري لها )

 .( وهذا ٌعنً ان العاملٌن فً المنظمة ٌعتزون بعملهم فٌها وٌفتخرون بذلن012.,اختلاف )

 

 

 

والانحراف  وهو اكبر من الوسط الحسابً الفرضً y6 (2.2) كان الوسط الحسابً المرجح للفمرة -2

%( 22كانت الكفاٌة النسبٌة ) ( وهذا ٌدل على إن البٌانات متجانسة وغٌر مشتتة ولد2,2.,المعٌاري )

 .تحمك روح المبادرة بٌن الموظفٌن ( وان هذه النسبة عالٌة وتعن012ً.,ومعامل اختلاف )

الل من الوسط الحسابً الفرضً ولد بلغ الانحراف  y7 (1.7) فمرةبلغ الوسط الحسابً المرجح لل -2

( 322.,ومعامل اختلاف ).(57%)( وان الكفاٌة النسبٌة لإجابة لعٌنة الدراسة بلغت212.,المعٌاري ) )

 . وهذا ٌعنً عدم وجود اعتماد بٌن الموظفٌن ان عنصر الولت مهم ٌجب عدم اضاعته
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الحسابً الفرضً  ( وهو اعلى من الوسط3.5الحسابً المرجح لها )فمد كان الوسط  y8إما الفمرة  -2

( %22لأفراد عٌنة الدراسة لهذه الفمرة ) ( ولد بلغت نسبة شدة الإجابة11,.1وبانحراف معٌاري لدرة )

رؤٌة مشتركة بٌن الموظفٌن ان المٌم هً محدد رئٌسً  ( وهذا ٌعنً وجود022.,ومعامل اختلاف )

 .لسلوكهم اثناء العمل

الفرضً وبانحراف  وهو اعلى من الوسط الحسابy9ً (2.5) بلغ الوسط الحسابً المرجح للفمرة  -2

( ومعامل %22الدراسة ولدرها ) ( ولد بلغت الكفاٌة النسبٌة لإجابة لأفراد عٌنة2,2.,معٌاري )

 .لٌم مشتركة اثناء العمل ( و هذا ٌعنً لدى موظفً المنظمة212.,اختلاف )

( والانحراف  3البالغ ) ( اعلى من الوسط الحساب3.2ً) y10الحسابً المرجح للفمرة كان الوسط  -,1

( ومعامل اختلاف %22الدراسة بلغت ) ( وان الكفاٌة النسبٌة لإجابات عٌنة2,2.,المعٌاري لها )

 .ٌعتزون بعملهم فٌها وٌفتخرون بذلن ( وهذا ٌعنً ان العاملٌن فً المنظمة322.,)

( وهو اعلى من الوسط الحسابً الفرضً 3.2فمد كان الوسط الحسابً المرجح لها ) y11إما الفمرة  -11

%( 22( ولد بلغت نسبة شدة الإجابة لأفراد عٌنة الدراسة لهذه الفمرة )222.,وبانحراف معٌاري لدرة )

 .( وهذا ٌعنً ان الموظفٌن ٌحبون عملهم وٌعتبرونه واجب ممدس222.,ومعامل اختلاف )

الفرضً وبانحراف  ( وهو اعلى من الوسط الحسابً,.3) y12الحسابً المرجح للفمرة  بلغ الوسط -13

%( ومعامل 22الدراسة ولدرها ) ( ولد بلغت الكفاٌة النسبٌة لإجابة لأفراد عٌنة212.,معٌاري )

الفرٌك ٌعد سمة ممٌزة بٌن الالسام والادارات المختلفة  ( و هذا ٌعنً ان العمل بروح321.,اختلاف )

 المنظمة. فً

 

 

 رابعا : التحلٌل الاحصائً لعلاقات الارتباط بٌن متغٌرات البحث

ٌتضمن لٌاس علالة الارتباط بٌن متغٌرات البحث التً تضمنتها الفرضٌة الأولى ، ولد استخدم الباحث 

 (Z-Test)  لهذا الغرض معامل الارتباط البسٌط ، بعدها تم اختبار معنوٌة الارتباط باستخدام الاختبار

 : وعلى النحو الاتn=30ً)كون حجم العٌنة )
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 : اولا: اختبار الفرضٌة الرئٌسة الأولى للبحث

 لغرض اعطاء لرار دلٌك بشأن صحة الفرضٌة الرئٌسة الأولى للدراسة التً

 ) توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٌة بٌن القٌادة الاستراتٌجٌة و الثقافة التنظٌمٌة (مفادها 

 (4) جدول

 ٌر علاقات معاملات الارتباط بٌن القٌادة الاستراتٌجٌة والثقافة التنظٌمٌةتقد

إت  إلمتغت 
 إلثقافة إلتنظيمية

R 
Z 

 إلثقافة إلتنظيمية
 إلجدولية إلمحسوبة

0.995 5.473 1.96 

n=30 0.01 

 SPSS.V.00البرنامج الاحصائً المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على 

 : ( ما ٌات0ًٌتضح من نتائج الجدول )

( 225.,الارتباط ) وجود علالة ارتباط لوٌة وموجبة بٌن المٌادة الاستراتٌجٌة ، اذ بلغت لٌمة معامل - أ

%( ، وتفسر هذه 22بمستوى ثمة ) وهً لٌمة عالٌة تعكس وجود علالة اٌجابٌة ذات دلالة إحصائٌة

بالخصائص الشخصٌة كلما زادت لدرتها على تحمٌك جودة  ما اهتمت المنظمة المبحوثهالعلالة انه كل

( اكبر من لٌمتها  5.022( المحسوبة ) 3ذات دلالة معنوٌة اذ بلغت لٌمة ) علالة الخدمة، وهً

 5,.,( عند مستوى معنوٌة 1.20( و )1,.,عند مستوى معنوٌة ) ) 1.22 (الجدولٌة

 ) توجد علاقة ارتباط ل الفرضٌة الرئٌسٌة الأولى التً مفادهاوتأسٌسا على ما تمدم تمب

 ة(.ذات دلالة معنوٌة بٌن القٌادة الاستراتٌجٌة والثقافة التنظٌمٌ

مما تمدم ٌمكن تفسٌر علالة الارتباط الاٌجابٌة بٌن المٌادة الاستراتٌجٌة والثمافة التنظٌمٌة، بان زٌادة 

اٌجابٌة على تحمٌك ابعاد  الاستراتٌجٌة سوف ٌكون له انعكاساتاهتمام المنظمة عٌنة البحث بالمٌادة 

 الثمافة التنظٌمٌة
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 خامسا: اختبار علاقات التأثٌر بٌن متغٌرات البحث

 ٌهدف هذا المبحث الى اختبار تأثٌر المتغٌر المستمل )المٌادة الاستراتٌجٌة ( فـً المـتغٌـر المعتمد

لتحدٌد معنوٌة معادلة  (F) د على تحلٌل الانحدار البسٌط واختبار) الثمافة التنظٌمٌة ( ، وذلن بالاعتما 

 . الانحدار البسٌط

 )بوجود علاقة تأثٌر ذات دلالة معنوٌة بٌن القٌادة: افادت الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة اولا

 ة(.الاستراتٌجٌة والثقافة التنظٌمٌ

الثمافة التنظٌمٌة و (y) دالٌة بٌن المٌمة الحمٌمٌة للمتغٌروفً ضوء هذه الفرضٌة جرت صٌاغة علالة 

 : وكانت معادلة الانحدار كالاتً (X) المٌادة الاستراتٌجٌة

                 Y= a + B*X المٌادة الاستراتٌجٌة b + a = الثمافة التنظٌمٌة

 

 

 (5) دولج

 ٌادة الاستراتٌجٌة والثقافة التنظٌمٌةتقدٌر معلمات انموذج الانحدار الخطً البسٌط لقٌاس تاثٌر الق

 constant إلإبعاد
إلقيادة 

إتيجة  (fقيمة ) إلإستر
معامل 
 R2إلتفست  

إلثقافة 
 y A Bإلتنظيمية

إلمحسو 
 إلجدولية بة

5.271 1.012 116.337 6.82 0.991 

n=30   
مستوى 

 إلمعنوية =

0.01 

 

 : ( ما ٌات5ًٌتضح من نتائج الجدول )

 (6.82)( وهً اكبر من لٌمتها الجدولٌة البالغة112.222المحسوبة بلغت ) (F) ان لٌمة -1
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المعنوٌة عند مستوى (B=1.012)( وهذا ٌدل على ثبوت معامل الانحدار1,.,عند مستوى دلالة )

المذكور اي ان تغٌر ممداره وحدة واحدة من ابعاد المٌادة الاستراتٌجٌة ٌؤثر فً الثمافة التنظٌمٌة بممدار 

 . ( ، وهذا ٌعنً ثبوت معنوٌة انموذج الانحدار الخطً البسٌط13,.1)

 (٧تنظٌمٌة )ذات تاثٌر ذو دلالة معنوٌة فً الثمافة ال (X) وبناءا على ذلن ٌكون المٌادة الاستراتٌجٌة

 (X)( ، وهذا ٌوضح ان المٌادة الاستراتٌجٌة221.,بلغت ) (R7) ان لٌمة معامل التفسٌر -3

 (Y) .%( من التغٌرات التً تطرأ على الثمافة التنظٌمٌة22.1تفسر ما نسبته )

 اما النسبة المتبمٌة تعود الى مساهمة متغٌرات اخرى خارج الدراسة الحالٌة
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 الرابع: الاستنتاجات والتوصٌاتالمبحث 

الٌها من خلال البحث  ٌتضمن هذا المبحث جانبٌن ، ٌهتم الأول بعرض الاستنتاجات التً تم التوصل

الأسالٌب الاحصائٌة المعتمدة ، فً حسٌن  ،وفً ضوء النتائج التحلٌلٌة التً تم التوصل الٌها على وفك

 خصص الجزء الثانً لعرض التوصٌات

 : الاستنتاجاتاولاً : 

من الوسط الحسابً  ( وان هذا الوسط ٌعد اكبر3.0حممت المٌادة الاستراتٌجٌة وسطا حسابٌا اجمالٌا بلغ ) -1

وهذا ٌدل على إن البٌانات متجانسة ، وان (0.709) ( وان الانحراف المعٌاري الكل3ًالفرضً البالغ )

آراء العٌنة تعطً اهتماماً بهذا المتغٌر وهذا  وهذا ٌدل على إن(80%)الكفاٌة النسبٌة لإجابة العٌنة بلغت

 إٌجاباً على إجابات عٌنة البحث و نراه واضحاً حٌث إن الأوساط الحسابٌة المرجحة ما انعكس

حٌث كان (X8-X4)كانت أعلى من الوسط الحسابً الفرضً عدا الفمرات (X1-X12) لجمٌع الفمرات من

النسبٌة لعٌنة البحث جمٌعها كانت أعلى  ضً وان الكفاٌةالوسط الحسابٌة الل من الوسط الحسابً الفر

 (47) .نسبتها ( اذ بلغت2%( عدا الفمرة ),5من )

 هنان ضعف فً جانب تدرٌب العاملٌن على آلٌات العمل فً المنظمة.-3

 ضعف فً وعً العاملٌن بان ٌضعوا مستمبل منظمتهم امامهم كغاٌة ٌسعون الوصل الٌها. -2

 .الولت واعتباره عنصرا مهم ٌجب عدم اضاعته ضعف فً استثمار -0

 .أثبتت البحث أن للمائد الاستراتٌجً دور فعال ومهم جدا فً نشر مفهوم الثمافة التنظٌمٌة-5

تؤثر المٌادة الإستراتٌجٌة على الثمافة التنظٌمٌة من خلال غرس المٌم وتكوٌن الاتجاهات التً ٌعبر -2

 . و خاطئة أثناء العملعنها الفرد فً شكل سلوكٌات صحٌحة أ

 تساعد على معرفة الاختلافات فً لٌم واتجاهات العاملٌن فً تفسٌر طبٌعة الصراع التنظٌمً. -2

تزداد فاعلٌة الدور المٌادي للمدٌر كلما تماثلت لٌمه واتجاهاته مع لٌم واتجاهات مرؤوسٌه لأن ذلن -2

 ٌسهل عملٌة الفهم المتبادل خلال عملٌة الاتصال .
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 ا: التوصٌاتثانٌ

 . الاهتمام بتدرٌب العاملٌن على آلٌات العمل فً المنظمة-1

 . توعٌة وتثمٌف العاملٌن بان ٌضعوا مستمبل منظمتهم امامهم كغاٌة ٌسعون الوصل الٌها-3

 الاهتمام بعنصر الولت و استثماره واعتباره عنصرا مهم وٌجب عدم اضاعته.-2

 زمة بتطبٌك برامج اعداد المٌادة الاستراتٌجٌة.الاهتمام بالخطط والاستراتٌجٌات اللا-0

 .العمل على تعزٌز مستوى المٌادة الإستراتٌجٌة-5

 الحرص على تمبل ممترحات العملاء الإبداعٌة.-2

 . التشجٌع على تشكٌل فرق العمل لإنجاز المهام-2

 العمل على تطوٌر المهارات الإنسانٌة لدى المادة-2

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



31 
 

 إلمصادر

 إلمصادر إلعربية

إتيجية  - .1 ، إلقاهرة ویلسوندإفید: ؤستر ، ترجمة تحیة إلسید عبادة. دإر إلفجر للنشر  3,15إلتغیت 

 . 122-122،ص

إتيجية لرؤساء إلأقسام إلأكاديمية درإسة  .3 ف إلسعيد وإلفقيه ،محمد هادي ،"إلقيادة إلؤستر أحمد ،أشر

بية ، جامعة إلأزهر، إلجزء   .102،3,11،إلعدد1ميدإنية بجامعة نجرإن" مجلة كلية إلتر

قیم ومعتقدإت إلأفرإد وأثرها على فاعلیة إلتنظیم0منشورإت إلمنظمة إلعربیة للتنمیة   أمل عصفور، .2

 .3,12إلؤدإریة0 سنة، 

إتيجية  .0 ي إلجامعة إلفلسطينية للقيادة إلؤستر
 
ثابت رإئد حماد، درجة ممارسة عمدإء إلكليات ف

بية ، إلجامعة إلؤ وعلاقتها بتطوير أدإء أعضاء إلهيئة إلتدريبية ،رسالة ماجستت  منشورة ،كل ية إلتر

 .3,12سلامية ،غزة،

ي عض إلتغيت  ،دإر إلنشر للتوزي    ع ،عمان ،إلأردن،  .5
 
جلاب، ؤحسان دهش، ؤدإرة إلسلوك إلتنظيمي ف

  .3,11إلطبعة إلأولى ،

إتیجیة إلمحددة لفاعلیةفریق  .2 جمیل، أحمد نزإر: تشكیلة إلأنماط إلمعرفیة وأنماط إلقیادةإلؤستر

 .3,12،رسالة إلؤدإرة إلعلیا،

خميس، محمد عبد إلمنعم، إلرقابة، مفهومها ، وأبعادها، إلمجلة إلعربية للإدإرة ،إلمنظمة إلعربية  .2

 .3,12،للعلوم إلؤدإرية، إلمجلد إلثالث يناير 

ي منظمة إلأعمال إإلألفية إلثالثة  .2
 
إلدوري ،زكريا مطلك ،ؤدإرة إلتمكي   وإلؤقتصاديات إلثقة ف

 .3,12إلعربية ،عمان ،إلأردن ،بعة ،إليازوري ،  إلط

إتيجية إلعولمة وإلمنافسة ،دإر وإئل للنشر وإلتوزي    ع  .2 ، كاظم نزإر،إلؤدإرة إلؤستر ي   22، ص0,,3إلركائر

إتیجیة، مفاهیم وعملیات وحالإت درإسیة، دإر إلیازوزي إلعلمیة  .,1 زكریا مطلك إلدوري، إلؤدإرة إلؤستر

 .3,12للنشر وإلتوزی    ع، عمان إلأردن، دط،

ي إلتهيؤ لضغوط إلعمل، مجلة جامعة سلم .11
 
إتیجیة ف  حتیتة رحیمة: دور مهارإت إلقیادة إلؤستر

 .3,13،إلإنبار للعلوم إلإقتصادیة
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إتيجية: مدخل متكامل ،ترجمة محمد رإفاعي ومحمد سيد عبد  .13 شارلزهل ،جونز،جاريث، إلؤدإرة إلؤستر

  255-250،ص3,11إلمتعال ، إلرياض،دإر إلمرب  خ ،

ي جوإد،  .12
ر
، عمان، دإر إلحامد للنشر وإلتوزی    ع،شوف  . 332، ص 3,,3ؤدإرة إلأعمال: منظور كلىي

ي للثقافة إلتنظیم، مجلة 3,15طلق عوض الله إلسوإط،  ) .10
ي سعود محمد، إلبعد إلوقتر ( إلعتیتر

 جامعة إلملك عبد إلعزیز، إلإقتصاد

ةإلعامة، فرإنسیسود كومایك: إلقیم إلتنظیمیة، ترجمة: عبد إلرحمان أحمد. مع لؤدإر  .15

 21ص. 1225إلریاض،

ي إلمنظمات  .12
 
ي إلفردي و إلجماعي ف

: درإسة إلسلوك إلؤنسائ  ، محمد قاسم: إلسلوك إلتنظیمي ي
إلقریوئر

وق. عمان،   .121-152، ص3,12إلمختلفة، دإر إلشر

: تحلیل إلسلوك إلتنظیمي سیكولوجیا وإدإری  .12 لمدهون، موس توفیق، إلجزرإوي، ؤبرإهيم محمد علىي

 للعاملي   

: نظریات لم .12 رسي جمال إلدین، وثابت عبد إلرحمان ؤدریس، ومصطق  أبو بكري: إلسلوك إلتنظیمي

ي إلمنظمة، إلدإر إلجامعیة، إلقاهرة،
 
 1.ص. 3,13ونماذج وتطبیق عملىي لؤدإرة إلسلوك ف

12.  ، ي منظمات إلأعمال، عمان، دإر وإئل للنشر
 
 212، ص3,,3محمود إلعمیان، إلسلوك إلتنظیمي ف

، أحمد إ .,3 لسيد، إلمدير وتحديات إلعولمة، ؤدإرة جديدة لعالم جديد ،دإرإلنهضة إلعربية مصطق 

  112ص3,11،إلقاهرة: 

ي تطور إلفكر إلتنظیمي خلال مئة عام( ، 3,13مؤیدسعید إلسالم ) .31
 
( ، تنظیم إلمنظمات)درإسة ف

 عالم إلكتب إلحدیث، إلأردن

إتيجيا  .33 ، كاترين، كيف تصبح قائدإ ؤستر ي
.ترجمة معي   إلؤمام ،إلرياض،مكتبة  هيوز، ريتشارد وبيتر

  02-22، ص3,12إلعبيكان، 
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