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یع رالمشا دارةإ             

 عنوان المشروع 
على القیادةالسلوك التنظیمي أثر   

 أسم الطالب
جابري عبدالرحمن ة احمد نور  
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جامعة م�دأوشن  –كل�ة الإدارة   

 

 .د. منى مصطفى العشري

 

 

میدأوشن جامعة  –كلیة الإدارة   –عضو ھیئة التدریس    

٤۲۰۲ _ الفصل الدراسي الأول  
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 الشكور والتقدیر 
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 الاھداء 
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 المستخلص: 
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   الفھرس 

  
 رقم الصفحة           :  الموضوع                                           

 ۰ : صفحة الغلاف                                      
 ۱ :  الشكر والتقدیر                                         

 ۲ :    الاھداء                                              
 ۳ : المستخلص 

 ٤ :  جدول المحتویات
 ٥ :  قائمة الاشكال
 ٦ :  قائمة الجداول

 ۸_۷ :  المقدمھ 
 ۱۰_۹ :  مشكلة البحث 
 ۱۲_۱۱ : أھمیة البحث  
 ۱۳ :  أسئلة البحث 
 ۱٤ :  اھداف البحث 

 ۱٥ :  فرضیات البحث 
 ۱٦ :  البحثنموذج  

 ۱۷ :  منھجیة البحث
 ۱۸ :  الدراسة المیدانیة

 ۱۹ :  مخطط البحث
 ۲۰ :  الدراسات السابقة والاطار النظري 

 ۲۱ :  الملخص
 ۲۲ : المراجع  
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 قائمة الاشكال : 
 

  
البحث  نموذج مقارنھ   تصمیم  

 تصمیم  رسمة  بصلة البحث 
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دوال:الج قائمة    

 

 

  
  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



۸ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ول :الاطار العملي للدراسة  الفصل الأ  
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قدمةم  

 السلوك التنظیمي ھو دراسة سلوك الأفراد داخل المنظمات، وكیفیة تأثیره على أدائھا. 

المشاریع، حیث تؤثر سلوكیات الأفراد داخل المنظمات بشكل مباشر على كفاءة إنجاز المھام  یُعدّ السلوك التنظیمي عنصرًا أساسیًا لضمان نجاح  

 وتحقیق الأھداف. 

 السلوك التنظیمي مسؤولیة مشتركة بین جمیع أعضاء المنظمة، من الإدارة العلیا إلى الموظفین على جمیع المستویات.

   من خلال العمل على تحسین السلوك التنظیمي، یمكن للمؤسسات ضمان نجاح مشاریعھا وتحقیق أھدافھا الاستراتیجیة

 السلوك التنظیمي ھو دراسة سلوك الأفراد داخل بیئة المنظمة،

ویشمل كیفیة تصرف الأفراد بمفردھم وكیفیة تصرفھم داخل مجموعات، وحسب ما ذكره موقع "مانجمنت نوت"،    

ة  لا یحدد السلوك التنظیمي مھمة وأھداف المنظمة وكیفیة تعامل الأشخاص مع بعضھم البعض داخلھا فحسب، لكنھ یحدد موقع المنظمة في الصناع 

 ككل.

  

ض وغیرھا من وعلى سبیل المثال، قد تحتاج مستشفى إلى معالجة العدید من الأمور الداخلیة مثل القیادة وإدارة النزاعات وبناء الفریق ونماذج التفاو

 الشؤون الداخلیة، لكنھا تحتاج في الوقت نفسھ إلى فھم موقعھا في الصناعة 

 ، ھل ستكون منظمة رائدة في الأبحاث؟ ھل ستكون مستشفى تعلیمیا؟ أم ستكون مركزا صحیا للمجتمع؟ أم ستكون مزیجًا یجمع بین كل ذلك؟

  

 ویشمل السلوك التنظیمي أیضًا العوامل التنظیمیة التي قد یكون لھا تأثیر على السلوك الفردي والجماعي 

ائدة  ، حتى یمكن تزوید المتخصصین في إدارة الموارد البشریة بالمعلومات اللازمة لاختیار وتدریب الموظفین والاحتفاظ بھم، بما یحقق أقصى ف

  للمنظمة والموظفین على السواء
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 مشكلة السلوك التنظیمي: 

 

 صعوبة قیاس تأثیر السلوك التنظیمي على أداء المشاریع. 

المخصصة لتحسین السلوك التنظیمي. نقص الموارد   

 مقاومة التغییر من قبل بعض أعضاء المنظمة.

 عدم وجود ثقافة عمل إیجابیة. 

 نتائج مشكلة السلوك التنظیمي: 

 

 ضعف التواصل والتعاون بین أعضاء الفریق. 

 قلة التحفیز والدافعیة لدى الموظفین.

 صعوبة حلّ المشكلات واتخاذ القرارات.

 تأخر إنجاز المھام وتدنيّ جودة العمل.

 فشل المشاریع وعدم تحقیق الأھداف. 

 حلّ مشكلة السلوك التنظیمي: 

 

 فھم طبیعة السلوك التنظیمي: 

 العوامل المؤثرة على سلوك الأفراد في المنظمات. 

 تأثیرات السلوك التنظیمي على أداء المشاریع.

 تطبیق أفضل الممارسات لتحسین السلوك التنظیمي: 

بیئة عمل إیجابیة. خلق   

 تعزیز التواصل الفعال.

 توفیر قیادة فعالة.

 غرس ثقافة إیجابیة في العمل. 
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 تشجیع حلّ المشكلات بشكل تعاوني.

 إشراك أعضاء الفریق في اتخاذ القرار. 

 تعلیم مھارات إدارة الوقت. 

 التنبؤ بالمخاطر والتخطیط لھا. 

 تشجیع التعلم والتطویر. 

والمبادرة. تشجیع الإبداع   

 من خلال العمل على حلّ مشكلة السلوك التنظیمي، یمكن للمؤسسات ضمان نجاح مشاریعھا وتحقیق أھدافھا الاستراتیجیة.

 ملاحظة:

 لا توجد حلول سحریة لتحسین السلوك التنظیمي. 

 یتطلب تحسین السلوك التنظیمي التزامًا طویل الأمد من جمیع أعضاء المنظمة.

 من خلال العمل على تحسین السلوك التنظیمي، یمكن للمؤسسات ضمان نجاح مشاریعھا وتحقیق أھدافھا الاستراتیجیة. 
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 أھمیة السلوك التنظیمي: 

 * كفاءة إنجاز المھام وتحقیق الأھداف: 

* زیادة دافعیة الموظفین وتحسین بیئة العمل.      

* تعزیز التواصل والتعاون بین أعضاء الفریق.       

* حلّ المشكلات واتخاذ القرارات بشكل فعّال.       

 * ضمان نجاح المشاریع وتحقیق الأھداف الاستراتیجیة. 

 * خلق بیئة عمل إیجابیة:

* تشجیع الابتكار والإبداع.       

* زیادة شعور الموظفین بالانتماء والرضا.       

* تقلیل التوتر والصراعات بین أعضاء الفریق.       

 * تحسین كفاءة استخدام الموارد: 

* تقلیل الھدر والضیاع.       

* تحسین جودة العمل.       

* ترشید استخدام الوقت والمال.       

 أمثلة على تأثیر السلوك التنظیمي على أداء المشاریع: 

 * فریق عمل متحمس ومُحفز ینجز المھام بشكل أسرع وأفضل من فریق غیر متحمس. 

 * التواصل الفعال بین أعضاء الفریق یقُلل من الأخطاء ویساعد على حلّ المشكلات بشكل أسرع.

 * القیادة الفعالة تلُھم الفریق وتوُجھھ نحو تحقیق الأھداف. 

 * ثقافة العمل الإیجابیة تشُجع على الإبداع والمبادرة. 

 عوامل تؤثر على السلوك التنظیمي: 

 * العوامل الفردیة: مثل الدوافع والقیم والشخصیة. 

 * العوامل الاجتماعیة: مثل ثقافة العمل والعلاقات بین أعضاء الفریق. 

 * العوامل الھیكلیة: مثل ھیكل المنظمة والأنظمة والقواعد. 



۱۳ 
 

 تحسین السلوك التنظیمي: 

 * خلق بیئة عمل إیجابیة.

 * تعزیز التواصل الفعال. 

 * توفیر قیادة فعالة. 

 * غرس ثقافة إیجابیة في العمل.

 * تشجیع حلّ المشكلات بشكل تعاوني. 

 * إشراك أعضاء الفریق في اتخاذ القرار. 

 * تعلیم مھارات إدارة الوقت. 

 * التنبؤ بالمخاطر والتخطیط لھا. 

 * تشجیع التعلم والتطویر. 

 * تشجیع الإبداع والمبادرة. 

 السلوك التنظیمي مسؤولیة مشتركة بین جمیع أعضاء المنظمة، من الإدارة العلیا إلى الموظفین على جمیع المستویات.

 من خلال العمل على تحسین السلوك التنظیمي، یمكن للمؤسسات ضمان نجاح مشاریعھا وتحقیق أھدافھا الاستراتیجیة. 

الأشخاص مع بعضھم البعض داخل المنظمة ، مثل الأعمال الخیریة . تؤثر ھذه التفاعلات لاحقًا على كیفیة  یصف السلوك التنظیمي كیفیة تفاعل 

لابتكار لمنح  تصرف المنظمة نفسھا ومدى أدائھا الجید. بالنسبة للمنظمات ، یتم استخدام السلوك التنظیمي لتبسیط الكفاءة وتحسین الإنتاجیة وإثارة ا

 المنظمات میزة تنافسیة.
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 التكلیف الثاني: 

 أسئلة البحث عن السلوك التنظیمي  

؟ما ھو تعریف السلوك التنظیمي .1 

 ۲.ما ھي أھمیة دراسة السلوك التنظیمي؟

 3.ما ھي العوامل التي تؤثر على السلوك التنظیمي؟

 4.ما ھي أھم نظریات السلوك التنظیمي؟

كیف یمكن تطبیق السلوك التنظیمي في مجالات أخرى غیر المنظمات؟الأداء في اكیف یمكن تطبیق السلوك التنظیمي لتحسین  .٥  

 6.ما ھي توقعاتك لمستقبل السلوك التنظیمي؟

 7.كیف یمكن للسلوك التنظیمي أن یساھم في بناء مجتمع أفضل؟

 ما ھي أھم القیم التي یجب أن تغُرس في ثقافة المنظمات لتعزیز 

ي تأثیر الدافع على السلوك التنظیم ما ھو السلوك التنظیمي ا  

 9.كیف تؤثر القیادة على السلوك التنظیمي؟

 10.ما ھو دور الثقافة التنظیمیة في التأثیر على السلوك التنظیمي؟

 11.كیف یمكن للاتصالات الفعالة تحسین السلوك التنظیمي؟

   ما ھي أھمیة العمل الجماعي في السلوك التنظیمي۱۲.

.التنظیمي  العلاقة بین الشخصیة والسلوكماھي .۱۳  

   ؟والسلوك التنظیمي في علم النفس الصناعي والتنظیمي ماأھمیة فھم الشخصیة .۱٤

الشخصیة في السلوك التنظیمي ؟ماھو دور ۱٥.  

؟ كیف یمكن عزل السلوك التنظیمي عن السلوك الشخصي   

صیة على السلوك التنظیمي؟ ماھو تأثیر الشخ  

   أھم خصائص الصراع التنظیمي ؟ من

   ؟من أھم عناصر السلوك التنظیمي داخل منظمات الأعمال
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عن السلوك التنظیمي: أھداف البحث     

 الرضا الوظیفي.  .۱

 العثور على الأشخاص المناسبین. .۲

 الثقافة التنظیمیة. .۳

 القیادة وحل النزاعات.  .٤

 فھم الموظفین بشكل أفضل.  .٥

 الجیدین. فھم كیفیة تطویر القادة   .٦

 تطویر فریق جید.  .۷

 أعلى إنتاجیة.  .۸

 تحدید العوامل التي تؤثر على دافع الموظفین وتصمیم استراتیجیات لتحسینھ. .۹

 تحلیل أنماط القیادة المختلفة وتحدید أفضل أسلوب قیادة لموقف معین. . ۱۰

 تطویر مھارات التواصل الفعال بین الموظفین والإدارة.  . ۱۱

 وتطویر مھارات التعاون بین أعضاء الفریق. فھم أھمیة العمل الجماعي  . ۱۲

 تحدید العوامل التي تؤثر على رضا الموظفین وتصمیم استراتیجیات لتحسینھ . ۱۳

 فھم العوامل التي تؤثر على سلوك الأفراد في المنظمات.  . ۱٤

 تحلیل تأثیر القیادة والتحفیز على الأداء. . ۱٥

 تطویر مھارات الاتصال والتفاعل في بیئة العمل. . ۱٦

 العمل الجماعي والتعاون بین أعضاء الفریق. تعزیز  . ۱۷

التنبؤ بالسلوك: إن التعرف المسبق لسلوك الآخرین یعد من المتطلبات الأساسیة الذي یجعل التعامل مع  خلق بیئة عمل إیجابیة تدعم الإبداع و . ۱۸

 الافراد سھلاً سواء داخل أو خارج المنظمة. 

۱۹ .  

 تفسیر السلوك: یكون من خلال التفسیر الصحیح المبني على التنبؤ والتعرف الدقیق على سلوك الاخرین.   . ۲۰

۲۱ .  

 التوجیھ والسیطرة والتحكم في السلوك وادارتھ بكفاءة وفعالیة من خلال التأثیر في أسبابھ.  . ۲۲

۲۳ .  

 وضع استراتیجیة لتنمیة وتطویر سلوك الافراد على كافة المستویات المختلفة في المنظمة . . ۲٤

۲٥ .  

 كما یرى العدیلي إن الھدف من دراسة السلوك التنظیمي ھو تحسین الأداء والإنتاجیة والفعالیة الإداریة والرضا الوظیفي للعاملین، وذلك . ۲٦

سواء كانت ھذه المنظمة حكومیة أو خاصة مثل الشركات   –لإنجاز الأھداف المشتركة والمرغوبة للموظف كفرد وللمنظمة التي یعمل بھا 

 وذلك لتحقیق أھداف المجتمع ككل .    –وغیرھا 

۲۷ .  
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وفي ضوء ذلك فإن من الأخطاء الشائعة من جانب الكثیر من المدیرین في المنظمات أنھم یسعون إلى التوصل إلى حلول سریعة لمشكلات   . ۲۸

سلوكیة معینة بدون دراسة وتحلیل، ومن ثم فإنھم یتخذون قرارات خاطئة، ولكن في مثل ھذه المواقف فإنھ یجب السعي إلى تحدید المشكلة  

 یب العلمیة والمنھجیة المبنیة على الدراسة والمعرفة بالسلوك التنظیمي لتفسیر المشكلة ثم اتخاذ القرارات المناسبة لمعالجتھا. من خلال الأسال 

 أشھر. ۳تطویر مھارات حل المشكلات لدى جمیع الموظفین خلال  . ۲۹

 أشھر.  ٦تحسین مھارات صنع القرار لدى جمیع المدراء خلال  . ۳۰

 تعزیز العمل الجماعي والتعاون بین أعضاء الفریق خلال سنة.  . ۳۱

 خلق بیئة عمل إیجابیة تدعم الإبداع والابتكار خلال عامین.  . ۳۲

 زیادة الوعي بأھمیة السلوك التنظیمي لدى جمیع الموظفین خلال عام  . ۳۳

 أشھر.  ٦خلال   ٪۱۰زیادة دافع الموظفین بنسبة  . ۳٤

 أشھر.  ۳خلال  ٪۲۰تحسین مھارات التواصل الفعال بین الموظفین والإدارة بنسبة  . ۳٥

 خلال سنة. ٪٥تقلیل معدل دوران الموظفین بنسبة  . ۳٦

 خلال عام.  ٪۱٥زیادة رضا الموظفین بنسبة  . ۳۷

 خلال سنة  ٪۱۰تحسین الأداء الإنتاجي بنسبة  . ۳۸
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: فرضیات السلوك التنظیمي   

 حدد المتغیرین الرئیسیین في دراستك.  .۱

 

 حدد العلاقة بین المتغیرین. .۲

 

 

 صیاغة الفرضیة بشكل واضح ومحدد. .۳

 

 تأكد من أن الفرضیة قابلة للاختبار.  .٤

 

 

 حدد الطریقة التي ستستخدمھا لاختبار الفرضیة .٥

 راجع الأدبیات المتعلقة بموضوع دراستك.  .٦

 ناقش فرضیاتك مع زملائك وأساتذتك.  .۷

 قم بإجراء اختبارات تجریبیة لاختبار فرضیاتك.  .۸

 قم بتعدیل فرضیاتك بناءً على نتائج اختباراتك  .۹
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 نموذج البحث

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

                                

 

  

المتغیر التابع•
القیادة•

ھي عملیة التاثیر على الافراد والمجموعات 
لتحقیق 

اھداف مشتركة 
على التوجیھ وتحفیز الافراد :تركیزھا 

والمجموعات 
تحقیق اھداف المنظمة : الھدف منھا 
تحدید الرؤیة والرسالة :ادوارھا 

حل المشاكل واتخاذ القرارت 

المتغیر االمستقل•

السلوك التنظیمي والمشاریع•

ھو داسة سلوك الافراد والمجموعات داخل 
المنظمات 

اخل على فھم سلوك الافراد والمحوعات د: تركیزه
المنظمات 

تحسین ادارة المنظمة من خلال فھم : الھدف منھ 
سلوك الافراد والمجموعات 

:ادوارة 
ـ زیادة رضا الموظفین ۲ـ تحسین بیئة العمل  ۱
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منھجیة البحث المتوقعة السلوك التنظیمي     

على سبیل المثال، یذكر النقاد أنھ في ظل ظروف یمكن التحكم فیھا بسھولة، فإن جزأین من الھیدروجین إلى جزء واحد من 

دائمًا إلى الماء، وأنھ لا یوجد موقف مماثل في السلوك البشري. الأكسجین سیؤدي   

 

المتغیرات البشریة مثل الدوافع والتعلم تصوروالقیم وحتى تأثیر ھوثورن من جانب كل من الموضوع والمحقق یربك الضوابط  

 التي تمت محاولتھا. 

 

التنظیمیعلى وجھ الخصوص، غالباً ما یكونون في موقف دفاعي لھذه الأسباب، علماء السلوك بشكل عام والباحثین في السلوك 

 ویجب علیھم توخي الحذر الشدید للامتثال لأسالیب العلم المقبولة 

 تحدید موضوع البحث: حدد الموضوع الذي ترید البحث فیھ.

 مراجعة الأدبیات: راجع الكتب والمجلات العلمیة والدراسات السابقة حول موضوع البحث. 

 صیاغة الفرضیات: صیاغة الفرضیات التي ترید اختبارھا. 

 اختیار طریقة البحث: حدد الطریقة التي ستستخدمھا لجمع البیانات. 

 جمع البیانات: اجمع البیانات باستخدام الطریقة التي اخترتھا. 

 تحلیل البیانات: استخدم الأدوات الإحصائیة لتحلیل البیانات. 

 استخلاص النتائج: استخلص النتائج من البیانات التي تم تحلیلھا. 
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 منھجیة الدراسة:                                                 
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:مقدمة  

 

دّ فھم السلوك التنظیمي على القیادة أمرًا یع  

   لفعالیة أي منظمةبالغ الأھمیة 

 حیثُ یُمكن للقادة من خلال سلوكیاتھم التأثیر بشكل 

 كبیر على دوافع الموظفین 

 .وسلوكیاتھم، وإنتاجیتھم، والتزامھم بالمنظمة

 وتھدف دراسة السلوك التنظیمي على القیادة إلى تحلیل العوامل 

بوظائفھالسلوكیة التي تؤثر على فعالیة القائد، وكیفیة قیامھ   

 .تحفیز الموظفین، وتوجیھھم، واتخاذ القرارات، وخلق بیئة عمل إیجابیة :المختلفة، مثل
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 : منھجیة الدراسة    

 

التنظیمي من العلوم الأساسیة لفھم دینامیكیات المنظمات، ودور القیادة في التأثیر على سلوكیات الأفراد والجماعات   السلوكیعد
 .لتحقیق الأھداف

وتھدف دراسة السلوك التنظیمي على القیادة إلى تحلیل العوامل السلوكیة التي تؤثر على فعالیة القائد، وكیفیة قیامھ بوظائفھ  
 تحفیز الموظفین، :المختلفة، مثل

 .وتوجیھھم، واتخاذ القرارات، وخلق بیئة عمل إیجابیة
 

 

 :التعریفات الإجرائیة لتغیرات البحث      
 

تعُدّ التعریفات الإجرائیة ضروریة في البحوث العلمیة، خاصة في مجال السلوك التنظیمي، لضمان دقة ووضوح قیاس  

 .المتغیرات
الإجرائیة على تحویل المفاھیم المجردة إلى مقاییس قابلة للقیاس، مما یسمح للباحثین بجمع البیانات وتحلیلھا  وتساعد التعریفات 

 .بطریقة موضوعیة
  

: ضمان دقة القیاس  

 تمنع التعریفات الإجرائیة الغموض والتفسیرات المختلفة للمتغیر 

: تحسین المقارنة  

النتائج بین الدراسات المختلفةتسمح التعریفات الإجرائیة بمقارنة  . 

: تعزیز الموثوقیة  

 .تضمن التعریفات الإجرائیة ثبات قیاس المتغیر عبر الزمن وبین الباحثین
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 كتابة تقریر البحث: اكتب تقریرًا یوضح نتائج البحث واستنتاجاتك 

 البحث:  منھجیة

 

 

 

: �ستخدم الب�انات العدد�ة لاختبار الفرض�ات.   البحث ال��ي

ي المنظمات. 
: �ستخدم الب�انات الوصف�ة لفهم سلوك الأفراد �ف ي

 البحث ال���ف

ات.  ي المتغ�ي
: �خت�ب الفرض�ات من خلال التحكم �ض ي  البحث التج��يب

ي المنظمات دون اختبار الفرض�ات البحث 
: �صف سلوك الأفراد �ض ي

الوص�ض  

 الاستبیانات: أداة لجمع البیانات من عدد كبیر من الأشخاص.

 المقابلات: أداة لجمع البیانات من عدد محدود من الأشخاص.

 ملاحظة السلوك: أداة لجمع البیانات عن سلوك الأفراد في المنظمات.

 تحلیل الوثائق: أداة لجمع البیانات من الوثائق والتقاریر

 

 
 

 

لاستبیان     ا  

والتحلیل  
 الاحصائي  
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 فلسفة البحث:

 

تعُدّ فلسفة البحث عن السلوك التنظیمي على القیادة إطارًا فكریاً یُوجّھ البحث في ھذا المجال، ویحدد الأسئلة التي یتم طرحھا،  
 والمنھجیات المستخدمة، وكیفیة تفسیر النتائج 

ــى  ــذا البحــث عل ــد ھ ــقیعتم ــأثیر تطبی ــل ت ــم وتحلی ــن خــلال فھ ــي  الفلســفة الوضــعیة م ــى مســتوى الرضــا الســلوك التنظیم عل

ــذه  ــافي لھـ ــاعي والثقـ ــیاق الاجتمـ ــة السـ ــلال دراسـ ــن خـ ــك مـ ــة ، وذلـ ــات الحكومیـ ــیاق المنظمـ ــي سـ ــوظفین فـ ــوظیفي للمـ الـ

ــق  ــأثیر تطبی ــم ت ــا، وفھ ــدث داخلھ ــي تح ــیة الت ــة والمؤسس ــات الاجتماعی ــل العلاق ــات، وتحلی ــي المنظم ــلوك التنظیم ــى الس عل

 تجربة الموظفین ورضاھم بالعمل، من خلال دراسة تطبیقیة على المنظمات الحكومیة  

. 
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 مجتمع البحث وطرق وتقنیات أخذ العینات :     

 مجتمع الدراسة :         

خطوات البحث العلمي یُعدّ تحدید مجتمع البحث واختیار طریقة أخذ العینات المناسبة من أھم   

 ، خاصة في مجال السلوك التنظیمي على القیادة 

. مجتمع الدراسة ھو مجموعة جمیع الأفراد أو الوحدات التي یُمكن تعمیم نتائج البحث علیھا  . 

 

 عينة الدراسة :  

لعینة العشوائیة البسیطةا تم استخدام                       

  

 :یات أخذ العینة طرق وتقن             

 تم الاختیار في ھذا البحث أسلوب أخذ العینات الاحتمالیة والعشوائیة البسیطة

  

طریقة جمع البیانات :           

   

تسُاعد البیانات الباحثین على  عن السلوك التنظیمي بحوث  في أي بحث علمي، بما في ذلك  عنصرًا أساسیًایُعد جمع البیانات 

طرق جمع  یوجد العدید من   .تحدید العوامل التي تؤثر على نجاح أو فشل المشاریع الریادیةوالسلوك التنظیمي فھم ظواھر 
 .ولكل طریقة مزایاھا وعیوبھاالسلوك التنظیمي عن  البیانات
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 أنواع البیانات :     

 .البیانات عن السلوك التنظیمي أمرًا ضروریاً لفھم كیفیة عمل المنظمات وسلوكیات الأفراد فیھایُعدّ جمع وتحلیل  

 :بیانات أولیة

 مراقبة سلوكیات الأفراد في بیئة العمل :الملاحظة 

 .تصمیم تجارب لاختبار الفرضیات حول السلوك التنظیمي  :الدراسات التجریبیة

 بیانات ثانویة

 بیانات الموظفین، بیانات الأداء، بیانات الإنتاجیة :الإداریةلسجلات ا

•  

o بیانات عن القوى العاملة، والاقتصاد، والتركیبة السكانیة :الإحصاءات الحكومیة. 

 :حسب النوع .2

 بیانات قابلة للقیاس والتعدیل بطرق إحصائیة :بیانات كمیة
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 إجراءات التحلیل الإحصائي : 

 

 

 بعد جمع البیانات، من الضروري تحلیل المعلومات التي تم جمعھا لاستخلاص استنتاجات ذات معنى. 

لتحلیل البیانات المجمعة. تم إجراء   ۲۸) وتحدیداً الإصدار SPSSكما تم استخدام الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة (  
 اختبار توصیف العینة، 

 من خلال التحلیل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العینة. 

 یساعد الباحثین على فھم التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركین في الدراسة.   

 تعتبر اختبارات الصلاحیة والموثوقیة حاسمة في ضمان دقة البیانات المجمعة واتساقھا. 

 اختبارات الصدق (التحلیل العاملي الاستكشافي) لتحدید ما إذا كانت أدوات البحث تقیس ما تھدف إلى قیاسھ،   

 بینما تقوم اختبارات الثبات (اختبار كرونباخ ألفا) بتقییم ثبات النتائج مع مرور الوقت.  

 تم إجراء اختبار نوصیف العینة، من خلال التحلیل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العینة.

 یساعد الباحثین على فھم التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركین في الدراسة.  
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 خاتمة:  

عدّ القیادة عملیة مؤثرة في المنظمات، حیثُ یُمكن للقادة من خلال سلوكیاتھم تحفیز الموظفین، وتوجیھھم، واتخاذ القرارات، ی
 .بیئة عمل إیجابیةوخلق 

تتعدد النظریات والمدارس الفكریة التي تفُسّر السلوك التنظیمي على القیادة، مثل: النظریة الكلاسیكیة، والنظریة السلوكیة،    
 .والنظریة النظامیة، والنظریة المؤسسیة

یُمكن دراسة السلوك التنظیمي على القیادة باستخدام مختلف المناھج البحثیة، مثل: المنھج الوصفي، والمنھج التجریبي،    
 .والمنھج المقارن، ودراسة الحالة

یُعدّ السلوك التنظیمي على القیادة مجالاً ھامًا في علم الإدارة، حیثُ یُركز على فھم سلوكیات القادة وتأثیرھا على سلوكیات 
 .الموظفین، وتحقیق أھداف المنظمة

فعالیة المنظمات وتحقیق أھدافھا من خلال تحفیز الموظفین، وتعزیز التعاون،  ساعد فھم السلوك التنظیمي على تحسین ی  
 .وخلق بیئة عمل إیجابیة

تتعدد النظریات والمدارس الفكریة التي تفُسّر السلوك التنظیمي، مثل: النظریة الكلاسیكیة، والنظریة السلوكیة، والنظریة    
 .النظامیة، والنظریة المؤسسیة

یُمكن دراسة السلوك التنظیمي باستخدام مختلف المناھج البحثیة، مثل: المنھج الوصفي، والمنھج التجریبي، والمنھج  
 .المقارن، ودراسة الحالة

 

   : ج ھذه الدراسةئبناء على نتا

والاعتراف  تشجیع بیئة عمل إیجابیة من خلال توفیر فرص للنمو والتطویر، وتعزیز العمل الجماعي،   :لق بیئة عمل إیجابیةخ
 .بالإنجازات

 .مساعدة الموظفین على فھم ما ھو متوقع منھم وتحفیزھم على بذل قصارى جھدھم :تحدید أھداف واضحة وتوقعات عالیة  

 ة منح الموظفین الثقة والمسؤولیة، مما قد یؤدي إلى زیادة التحفیز والإنتاجی :التفویض واتخاذ القرارات

 .أثر القائد بمستوى الدافع والالتزام لدى الموظفین ت

 تأثر القائد بفعالیة التواصل داخل المنظمة 
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 المكان المیداني لتطبیق 

 مجالات الأعمال: ۱                                                            

 تحسین أداء الموظفین: 

 زیادة رضا الموظفین: 

 تحسین العمل الجماعي: 

 تعزیز الابتكار: 

 مجالات التعلیم: ۲

 تطویر برامج تعلیمیة: 

 تحسین مھارات الطلاب: 

 إعداد الطلاب لسوق العمل: 

 مجالات البحث العلمي: _۳

 إجراء المزید من البحوث: 

 تطویر نظریات جدیدة: 

 نشر المعرفة:

 مجلا

 مجالات أخرى: -٤

 المنظمات غیر الربحیة: 

 القطاع الحكومي: 

 المجتمع بشكل عام: 
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 المشروع : مخطط 

 ھیكل مشروع  المقترح  

 الفصل الأول : الاطار العام للدراسة  

 الفصل الثاني : الاطار النظري  

 الفصل الثالث :منھجیة الاحصائي 

 ةالفصل الخامس : المناقشة والخاتم

 
 

 

 

 

 

 

  

الاطار العام للدراسة:الفصل الاول 

الاطار النظري : الفصل الثاني 

منھیة البحث : الفصل الثالث 

التحلیل الاحصائي : الفصل الرابع 

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس 



۳۱ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

لإطار العملي : ا  
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 الدراسات السابقة والاطار النظري: 

 لمتغیر الأول :السلوك التنظیمي ا

 مقدمة

السلوك التنظیمي ھو مجال دراسي ھام لفھم سلوك الأفراد والجماعات داخل المنظمات. یبحث ھذا المجال في العوامل التي تؤثر على 

 سلوكیاتھم،

 للسلوك التنظیمي تأثیر كبیر على نجاح المنظمات 

 ن یمكن أن یؤدي فھم سلوكیات الموظفین إلى تحسی

 یعد السلوك التنظیمي أداة قویة یمكن للمنظمات استخدامھا لتحسین أدائھا وتحقیق أھدافھا

 السلوك التنظیمي تعریف : 

 یمكن أن یساعد فھم العوامل التي تؤدي إلى الصراع في المنظمات في منع حدوثھ                                       

                 .الأشخاص في المنظمات في تحسین التواصل بینھمیمكن أن یساعد فھم كیفیة تواصل 

 یمكن أن یساعد فھم العوامل التي تساھم في بیئة عمل إیجابیة في خلق بیئة عمل أكثر سعادة وإنتاجیة للموظف      

 طورة : السلوك التنظیمي ت

 :بالمراحل التالیةمرّ السلوك التنظیمي بتطورات ھامّة على مر السنین، یمكن تلخیصھا 

 :المرحلة الكلاسیكیة (أوائل القرن العشرین) .۱

 .ركزت على تحسین كفاءة المنظمات من خلال التركیز على الھیكل الرسمي وعملیات العمل

 .اھتمت بأعمال الإدارة العلمیة لفریدریك تایلور، ونظریة الإدارة البیروقراطیة لماكس فیبر

 :(1950-1930) المرحلة الإنسانیة .۲

 .ركزت على فھم احتیاجات الموظفین ودوافعھم، وتحسین بیئة العمل

 .اھتمت بأعمال إلتون مایو ودراسات ھوثورن، ونظریة ھرم ماسلو للاحتیاجات

 :(1980-1960) المرحلة التكاملیة .۳

 .ركزت على دمج النظریات الكلاسیكیة والإنسانیة لفھم السلوك التنظیمي بشكل أفضل

 .اھتمت بأعمال روبرت كاتز ودوجلاس ماكجریجور، ونظریة النظم



۳۳ 
 

 :حتى الآن)-۱۹۸۰المرحلة السلوكیة ( .٤

 .ركزت على فھم سلوك الأفراد والجماعات داخل المنظمات من منظور سلوكي

 .، ونظریة التعلم الاجتماعيVictor Vroomو B.F. Skinner اھتمت بأعمال

 :المرحلة المعاصرة.٥

 .تشھد ھذه المرحلة اھتمامًا متزایدًا بالعولمة، والتكنولوجیا، والتنوع، والاستدامة في السلوك التنظیمي

 :ظھور نماذج جدیدة مثل

 .یركز على تعزیز المشاعر الإیجابیة في مكان العمل :السلوك التنظیمي الإیجابي

 .مختلفةیفھم السلوك التنظیمي في سیاق ثقافات  :السلوك التنظیمي العابر للثقافات

 .یھتم بمسائل الأخلاقیات والأمانة في مكان العمل :السلوك التنظیمي الأخلاقي

 .ومن الجدیر بالذكر أنّ تطور السلوك التنظیمي مستمر، مع ظھور نظریات وأفكار جدیدة بشكل دوري

 ابعادة : السلوك التنظیمي 

 .یھتم السلوك التنظیمي بفھم سلوك الأفراد والجماعات داخل المنظمات

 :مستوى الأفراد

 ما الذي یدفع الموظفین للعمل بجد والإبداع؟ :الدوافع

 كیف یفسر الموظفین المعلومات ویقیمون المواقف؟ :الإدراك

 ما ھي سمات الشخصیة التي تؤثر على سلوك الموظفین؟ :الشخصیة

 ما ھي القیم التي یھمھا الموظفین في مكان العمل؟  :القیم

 المشاعر التي یشعر بھا الموظفین في مكان العمل؟ما ھي  :المشاعر

 ما ھي العوامل التي تحفز الموظفین على العمل؟ :الدوافع

 كیف یتعلم الموظفین ویطورون مھاراتھم؟  :التعلم

 ما ھي قدرات الموظفین ومھاراتھم؟  :القدرات

 :مستوى الجماعات

 كیف تتفاعل مجموعات الأشخاص داخل المنظمات؟ :دینامیكیات المجموعة

 كیف یؤثر القادة على سلوكیات أعضاء مجموعاتھم؟ :القیادة



۳٤ 
 

 كیف یتواصل الأشخاص داخل المنظمات؟ :التواصل

 كیف ینشأ الصراع في المنظمات وكیف یتم حلھ؟  :الصراع

 ما ھي القیم والمعاییر التي تسود داخل المنظمة؟ :الثقافة التنظیمیة

 الأشخاص معًا لتحقیق أھداف مشتركة؟كیف یعمل  :العمل الجماعي

 كیف یتصرف الأشخاص في مجموعات العمل؟  :السلوك التنظیمي

 :مستوى المنظمة

 كیف یتم تنظیم المنظمة؟  :الھیكل التنظیمي

 ما ھي القیم والمعاییر التي تسود داخل المنظمة؟ :الثقافة التنظیمیة

 ما ھي العوامل الخارجیة التي تؤثر على المنظمة؟ :البیئة التنظیمیة

 كیف تتكیف المنظمات مع التغییرات؟ :التغییر التنظیمي

 كیف تتعلم المنظمات وتطور قدراتھا؟  :التعلم التنظیمي

 كیف تولد المنظمات أفكارًا جدیدة؟  :الإبداع التنظیمي

 كیف تنفذ المنظمات أفكارًا جدیدة؟  :الابتكار التنظیمي

 .وتھتم دراسة ھذه الأبعاد بفھم كیفیة تفاعل ھذه المستویات مع بعضھا البعض، وكیف تؤثر على سلوك الأفراد والجماعات داخل المنظمات

 

 :السلوك التنظیمي  نظریاتھ

 .یھتم السلوك التنظیمي بفھم سلوك الأفراد والجماعات داخل المنظمات

 وقد تم تطویر العدید من النظریات على مر السنین لشرح ھذا السلوك،

 :تصنیفھا إلى فئات رئیسیةویمكن 

 :نظریات الدوافع

 .تسعى إلى فھم العوامل التي تحفز الموظفین على العمل بجد والإبداع

 :من أشھر ھذه النظریات

یشرح أن الموظفین مدفوعون لتلبیة احتیاجاتھم الأساسیة (مثل الطعام والمأوى) قبل أن ینتقلوا إلى احتیاجات  :ھرم ماسلو للاحتیاجات

 .أعلى (مثل الاحترام وتحقیق الذات)



۳٥ 
 

تمیز بین العوامل التي تؤُدي إلى الرضا الوظیفي (مثل الإنجاز والتقدیر)  :نظریة الدوافع الصحیة وغیر الصحیة لفریدریك ھرزبرغ

 .والعوامل التي تؤُدي إلى عدم الرضا (مثل ظروف العمل والأمان)

تشرح أن الموظفین یقارنون بین مدخلاتھم ومخرجاتھم ومدخلات ومخرجات الآخرین،  :نظریة التوقع للعدالة لجون ستایسي آدمز

 .ویشعرون بعدم الرضا إذا كانوا یعتقدون أنھم یعاملون بشكل غیر عادل

 :نظریات الإدراك

 .تسعى إلى فھم كیف یفسر الموظفین المعلومات ویقیمون المواقف

 :من أشھر ھذه النظریات

 .تشرح أن الموظفین یحاولون فھم سلوك الآخرین من خلال تفسیر أسباب تصرفاتھم :لفریتز ھایدرنظریة الإدراك الاجتماعي 

تشرح أن الموظفین یتخذون قرارات بناءً على اختصارات ذھنیة، مما قد یؤدي إلى أخطاء  :نظریة الانحیاز المعرفي لدانییل كانیمان

 .في الحكم

 .تشرح أن سلوك الموظفین یتحدد بمعتقداتھم حول النتائج المحتملة لأفعالھم :نظریة التوقعات المعرفیة لفكتور فروم

 :نظریات الشخصیة

 .تسعى إلى فھم كیف تؤثر سمات الشخصیة على سلوك الموظفین

 :من أشھر ھذه النظریات

یحدد خمسة سمات شخصیة رئیسیة: الانفتاح على التجارب، والضمیر، والخارجیة، والاتفاق،   :نموذج الخمسة الكبار للشخصیة

 .والعصبیة

تمیز بین الأشخاص من النوع أ (الذین یكونون طموحین وعدوانیین) والأشخاص من النوع  :نظریة النوع أ وب لفریدمان وروزنمان

 .ب (الذین یكونون أكثر استرخاءً وصبراً)

تشرح أن الموظفین إما یعتقدون أنھم یسیطرون على حیاتھم (مكان التحكم الداخلي) أو أن حیاتھم   :نظریة مكان التحكم لجولیان روتیر

 .تحُدد بعوامل خارجیة (مكان التحكم الخارجي)

 :نظریات القیادة

 .تسعى إلى فھم كیف یؤثر القادة على سلوكیات أعضاء مجموعاتھم 

 :من أشھر ھذه النظریات

 .طبیعیینتشرح أن بعض الأشخاص یولدون بصفات تجعلھم قادة  :نظریة السمات القیادیة

 .تمیز بین ثلاثة أنماط قیادیة: الدیمقراطیة، والاستبدادیة، واللا مبالیة :نظریة السلوكیات القیادیة لكورت لیفین

 .تشرح أن القادة الفعالین یبنون شبكات من العلاقات مع الآخرین :نظریة الشبكات القیادیة لجون كوتر



۳٦ 
 

 :نظریات التواصل

 .تسعى إلى فھم كیف یتواصل الأشخاص داخل المنظمات

 :من أشھر ھذه النظریات

 .یشرح أن التواصل الفعال یتطلب مھارات الاستماع والحدیث والكتابة بشكل فعال :نموذج التواصل السلوكي لبول سیلتزیر

تشرح أن التواصل بین الأشخاص من ثقافات مختلفة یمكن أن یكون صعبًا بسبب الاختلافات  :نظریة التواصل بین الثقافات لجون بنیا 

 .في القیم والمعاییر

 .یشرح أن التواصل داخل المنظمات یحدث من خلال شبكات من الأشخاص :نموذج التواصل الشبكي لتوماس رید

 :نظریات الصراع

 .تسعى إلى فھم كیف ینشأ الصراع في المنظمات وكیف یتم حلھ

 من أشھر ھذه الن **

 السابقةالدرسات 

 .التنظیمي على مر السنین العدید من الدراسات الھامة التي ساھمت في فھم سلوك الأفراد والجماعات داخل المنظماتشھد مجال السلوك 

 :فیما یلي بعض الأمثلة على ھذه الدراسات

 :(1932-1927) دراسات ھوثورن

 .أجرت شركة ویسترن إلكتریك ھذه الدراسات لفحص تأثیر ظروف العمل على الإنتاجیة

 .أظھرت الدراسات أن الإنتاجیة زادت حتى عندما تم إجراء تغییرات على ظروف العمل، مثل الإضاءة وساعات العمل

 .أشار ذلك إلى أن العوامل النفسیة والاجتماعیة، مثل الشعور بالتقدیر والاھتمام، یمكن أن یكون لھا تأثیر كبیر على سلوك الموظفین

 :(1932) دراسة تجربة لیكرت

 .طور رینسر لیكرت استبیانًا لقیاس أسلوب القیادة

 .حدد الاستبیان أربعة أنماط قیادیة: الدیمقراطیة، والاستبدادیة، واللا مبالیة، والتركیز على الإنتاجیة

 .أظھرت الدراسات أن القادة الدیمقراطیین كانوا أكثر فعالیة من القادة الاستبدادیین أو اللا مبالیین

 :(1956) دراسة ماكلیفلاند

 .درس دیفید ماكلیفلاند احتیاجات الدافع لدى المدیرین

 .حدد ثلاثة أنواع من احتیاجات الدافع: الحاجة إلى السلطة، والحاجة إلى الإنجاز، والحاجة إلى الانتماء

 .أظھرت الدراسات أن المدیرین الذین لدیھم احتیاجات عالیة للسلطة والإنجاز كانوا أكثر نجاحًا 



۳۷ 
 

 :(1963) ستانلي میلجرامدراسة 

 .درس ستانلي میلجرام مدى استعداد الناس لاتباع أوامر من سلطة علیا، حتى عندما تكون ھذه الأوامر خاطئة

أظھرت الدراسة أن الناس كانوا أكثر عرضة لاتباع الأوامر، حتى عندما اعتقدوا أنھا تؤذي الآخرین، إذا اعتقدوا أن الشخص الذي یعطي 

 .الأوامر لھ سلطة شرعیة

 :(1985) دراسة كیتس

 .درس روبرت كیتس تأثیر بیئة العمل على الإبداع

 .أظھرت الدراسة أن البیئات المفتوحة والمریحة كانت أكثر ملاءمة للإبداع من البیئات الصارمة والرسمیة

 .ھذه مجرد أمثلة قلیلة على العدید من الدراسات الھامة التي أجریت في مجال السلوك التنظیمي

 .ساھمت ھذه الدراسات في فھمنا لكیفیة عمل المنظمات وكیفیة سلوك الأفراد والجماعات داخلھا 

  .ولذلك، فھي ضروریة لأي شخص مھتم بفھم السلوك التنظیمي وتحسین فعالیة المنظمات

 :  اخاتم

 .والجماعات داخل المنظماتیُعدّ السلوك التنظیمي مجالاً حیویًا ودینامیكیًا یُعنى بفھم سلوك الأفراد 

فمن خلال دراسة الدوافع، والاحتیاجات، والسلوكیات، والسیاقات التي یتواجد فیھا الأفراد، یمكننا فھم كیفیة عمل المنظمات بشكل أفضل  

 .وتحسین فعالیتھا 

  ثاني : القیادةلمتغیر ا

 فنّ الإلھام والتوجیھ نحو النجاح 

یُمارسھ البشر منذ فجر التاریختعُدّ القیادة فن�ا عریقًا  . 

 .فمنذ العصور القدیمة، ظھر قادة استثنائیون قادوا شعوبھم نحو النجاح والازدھار

 .والیوم، لا تزال القیادة تمُثلّ مھارة أساسیة في مختلف مجالات الحیاة، بدءًا من الشركات والمؤسسات، وصولاً إلى المجتمعات والدول

 فما ھي القیادة؟ 

 .ببساطة، القیادة ھي القدرة على التأثیر على الآخرین وتوجیھھم نحو تحقیق أھداف مشتركة

 .یتمتع القائد بصفات ممیزة تمُكّنھ من إلھام وتحفیز من حولھ، وخلق بیئة عمل إیجابیة تحُفزّ على الإبداع والإنجاز

ھ وأصدقائھ  ولكن، لا تقتصر القیادة على المناصب الرسمیة فقط، بل یمكن لأي فرد أن یُمارس القیادة في حیاتھ الیومیة، من خلال التأثیر على عائلت

 .وزملائھ في العمل

: تطورة   



۳۸ 
 

لھامشھد مفھوم القیادة عبر التاریخ تطورًا ملحوظًا، بدءًا من الزعامة القائمة على القوة إلى القیادة الفعّالة القائمة على التأثیر والإ  . 

 :القیادة البدائیة .1

القیادة في العصور البدائیة قائمة على القوة البدنیة والشجاعة كانت  • . 

 .كان القادة ھم من یمتلكون القوة البدنیة ویظُھرون الشجاعة في المعارك •

 .كان أسلوب القیادة استبدادیًا، حیث كان القائد یتخذ القرارات بمفرده دون مشاركة من الآخرین •

 :القیادة الكلاسیكیة .2

العصور القدیمة، مثل الحضارة الیونانیة والحضارة الرومانیةظھرت في  • . 

 .ركزت على أھمیة الفضائل الأخلاقیة للقائد، مثل الشجاعة والعدالة والحكمة •

 .اعتبرت القیادة فنًا یمكن تعلمھ وتطویره •

 :القیادة البیروقراطیة .3

 .ظھرت في عصر الثورة الصناعیة •

 .ركزت على أھمیة الكفاءة والتنظیم في القیادة •

 .اعتبرت القیادة وظیفة إداریة یمكن تقسیمھا إلى مھام محددة •

 :القیادة الدیمقراطیة .4

 .ظھرت في القرن العشرین •

 .ركزت على أھمیة مشاركة الأفراد في عملیة صنع القرار •

 .اعتبرت القیادة مسؤولیة جماعیة ولیست فردیة •

 :القیادة التحویلیة .5

العشرینظھرت في أواخر القرن  • . 

 .ركزت على أھمیة إلھام وتحفیز الأفراد على تحقیق أھداف مشتركة •

 .اعتبرت القائد بمثابة ملھِم ومُحفزّ یلُھم من حولھ للارتقاء إلى مستوى أعلى من الأداء •

 :القیادة الخادمة .6

 .ظھرت في أواخر القرن العشرین •

 .ركزت على أھمیة خدمة الآخرین وتلبیة احتیاجاتھم •



۳۹ 
 

 .اعتبرت القائد بمثابة خادم یُساعد الآخرین على تحقیق أھدافھم •

 :القیادة الأخلاقیة .7

 .ظھرت في أوائل القرن الحادي والعشرین •

 .ركزت على أھمیة الأخلاق والنزاھة في القیادة •

   اعتبرت القائد بمثابة نموذج یُحتذى بھ في السلوك الأخلاقي •

 ابعادة 

ومتعدد الأبعاد، حیث تتضمن العدید من العوامل والمھارات والصفاتتعُدّ القیادة مفھومًا معقدًا  . 

 :القائد الفردي .1

یرُكز ھذا البعد على صفات وخصائص القائد الفردي، مثل الذكاء والشجاعة والثقة بالنفس والقدرة على التواصل والقدرة على حلّ   •

 .المشكلات والقدرة على تحفیز الآخرین

أھداف  یُشیر ھذا البعد إلى أن القائد الفعّال ھو من یمتلك ھذه الصفات والمھارات التي تمُكّنھ من التأثیر على الآخرین وتوجیھھم نحو تحقیق •

 .مشتركة

 :السیاق .2

والتحدیات التي  یرُكز ھذا البعد على أھمیة السیاق الذي یتواجد فیھ القائد، مثل طبیعة المنظمة أو المجموعة التي یقودھا، والثقافة السائدة،  •

 .تواجھھا المنظمة أو المجموعة

ة بھ  یُشیر ھذا البعد إلى أن أسلوب القیادة الفعّال قد یختلف من سیاق إلى آخر، حیث یجب على القائد أن یأخذ بعین الاعتبار الظروف المحیط •

 .عند اتخاذ القرارات وتوجیھ من حولھ

 :أتباع القائد .3

وأفكار وسلوكیات أتباع القائد، مثل احتیاجاتھم وتوقعاتھم ودوافعھمیرُكز ھذا البعد على خصائص  • . 

 .یُشیر ھذا البعد إلى أن القائد الفعّال ھو من یفھم أتباعھ ویلُبي احتیاجاتھم ویُحفّزھم على تحقیق أھداف مشتركة •

 :عملیة القیادة .4

ابةیرُكز ھذا البعد على الأنشطة والسلوكیات التي یقوم بھا القائد لتوجیھ أتباعھ وتحقیق الأھداف، مثل التخطیط والتوجیھ والتحفیز والرق  • . 

 .یُشیر ھذا البعد إلى أن القائد الفعّال ھو من یُجید إدارة عملیة القیادة من خلال استخدام مختلف الأدوات والتقنیات بشكل فعّال •

 :النتائج .5

 .یرُكز ھذا البعد على النتائج التي یحققھا القائد، مثل الإنتاجیة والكفاءة والابتكار والإنجاز •



٤۰ 
 

 .یُشیر ھذا البعد إلى أن القائد الفعّال ھو من یحقق نتائج إیجابیة من خلال قیادتھ لأتباعھ وتحقیق الأھداف •

ات نظری  

 .تعُدّ نظریات القیادة بمثابة خرائط ذھنیة لفھم السلوكیات والصفات التي تمُیّز القادة الفعّالین

ھذه النظریات، یمكننا فھم كیفیة عمل القادة وتأثیرھم على من حولھم، وتحسین مھاراتنا القیادیة الخاصةفمن خلال دراسة  . 

 :نظریة السمات .1

ترُكز ھذه النظریة على صفات وخصائص القائد الفردي، مثل الذكاء والشجاعة والثقة بالنفس والقدرة على التواصل والقدرة على حلّ   •

 .المشكلات والقدرة على تحفیز الآخرین

 .تفترض ھذه النظریة أنّ ھناك مجموعة من الصفات التي تمُیزّ القادة الفعّالین عن غیرھم •

 :نظریة السلوكیات .2

 .ترُكز ھذه النظریة على سلوكیات القائد، مثل أسلوب الاتصال والتحفیز والتوجیھ •

السلوكیات المحددة التي تسُاعدھم على التأثیر على من حولھم وتوجیھھمتفترض ھذه النظریة أنّ القادة الفعّالین یتبعون مجموعة من  • . 

 :نظریة الموقف .3

دیات التي  ترُكز ھذه النظریة على أھمیة السیاق الذي یتواجد فیھ القائد، مثل طبیعة المنظمة أو المجموعة التي یقودھا، والثقافة السائدة، والتح  •

 .تواجھھا المنظمة أو المجموعة

 تفترض ھذه النظریة أنّ أسلوب القیادة الفعّال قد یختلف من سیاق إلى آخر، حیث یجب على القائد أن یأخذ بعین الاعتبار الظروف المحیطة •

 .بھ عند اتخاذ القرارات وتوجیھ من حولھ

 :نظریة القیادة التحویلیة .4

 .ترُكز ھذه النظریة على قدرة القائد على إلھام وتحفیز أتباعھ على تحقیق أھداف عظیمة •

 .تفترض ھذه النظریة أنّ القادة التحویلیین یُلھمون أتباعھم من خلال رؤیتھم الواضحة وقیمھم القویة ومھاراتھم القیادیة الفعّالة •

 :نظریة القیادة الكاریزمیة .5

 .ترُكز ھذه النظریة على سحر القائد وجاذبیتھ الشخصیة وقدرتھ على التأثیر على الآخرین •

 .تفترض ھذه النظریة أنّ القادة الكاریزمیین یتمتعون بجاذبیة شخصیة قویة تمُكّنھم من التأثیر على أتباعھم وجذبھم إلیھم •

 :نظریة القیادة الأخلاقیة .6

 .ترُكز ھذه النظریة على أھمیة الأخلاق والنزاھة في القیادة •

 تفترض ھذه النظریة أنّ القادة الأخلاقیین یتخذون قراراتھم بشكل أخلاقي ویظُھرون السلوكیات الأخلاقیة في تعاملھم مع الآخرین  •



٤۱ 
 

:  دراسات السابقة   

 .تعُدّ دراسات القیادة من أھم مجالات البحث العلمي، حیث تسُاعدنا على فھم كیفیة عمل القادة وتأثیرھم على من حولھم

 .تطویر فھمنا لھذا المفھوم المعقدوقد أجریت العدید من الدراسات حول القیادة على مر السنین، والتي ساھمت في 

 :Hawthorne Studies (1924-1932) دراسة ھوثورن .1

 أجریت ھذه الدراسة في مصنع ھاوثورن لشركة ویسترن إلكتریك، •

 .ھدفت إلى دراسة تأثیر ظروف العمل على الإنتاجیة •

 أظھرت الدراسة أنّ العوامل النفسیة والاجتماعیة، مثل الشعور بالتقدیر والمشاركة،  •

 .لھا تأثیر أكبر على الإنتاجیة من العوامل المادیة، مثل ظروف الإضاءة والتھویة •

 :Ohio State University Studies (1950s) دراسة جامعة أوھایو .2

 .أجریت ھذه الدراسة لتحدید سلوكیات القادة الفعّالین •

 :حددت الدراسة بعدین رئیسیین لسلوكیات القادة •

o ترُكز على قدرة القائد على تنظیم وتوجیھ أتباعھ :البنیة. 

o ترُكز على قدرة القائد على بناء علاقات إیجابیة مع أتباعھ :الاھتمام. 

 :Michigan University Studies (1950s) دراسة جامعة میشیغان .3

 .أجریت ھذه الدراسة لتحدید أنماط القیادة •

 :حددت الدراسة أربعة أنماط رئیسیة للقیادة •

o القیادة الدیمقراطیة: 

o القیادة الاستبدادیة: 

o القیادة المُھملة: 

o القیادة المُنظمة: 

 :Transformational Leadership Studies (1970s-1980s) دراسة القیادة التحویلیة .4

 .ركزت ھذه الدراسات على قدرة القائد على إلھام وتحفیز أتباعھ على تحقیق أھداف عظیمة •

 التحویلیین یتمتعون بصفات ممیزة، حددت الدراسات أنّ القادة  •

o مثل الرؤیة الواضحة وقیمھم القویة ومھاراتھم القیادیة الفعّالة. 
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 :Charismatic Leadership Studies (1980s-1990s) دراسة القیادة الكاریزمیة .5

 .ركزت ھذه الدراسات على سحر القائد وجاذبیتھ الشخصیة وقدرتھ على التأثیر على الآخرین •

 حددت الدراسات أنّ القادة الكاریزمیین یتمتعون بجاذبیة شخصیة قویة •

o تمُكّنھم من التأثیر على أتباعھم وجذبھم إلیھم. 

 :  العلاقة بین المتغیرات 

 العلاقة بین السلوك التنظیمي والقیادة: رحلة عبر التفاعل والتأثیر 

 .تعُدّ العلاقة بین السلوك التنظیمي والقیادة وثیقة وذات تأثیر متبادل، حیث یؤثر كل منھما على الآخر بشكل مباشر وغیر مباشر

 .ئد على تحقیق أھدافھفالقائد الفعّال ھو من یلُھم ویحفزّ أتباعھ على العمل بجدّ وكفاءة، بینما یُساھم سلوك أتباعھ في خلق بیئة عمل إیجابیة تسُاعد القا

 :العلاقة بین السلوك التنظیمي والقیادةفیما یلي بعض النقاط الرئیسیة التي توُضّح 

 :تأثیر القائد على السلوك التنظیمي .1

 :یُؤثرّ القائد على سلوك أتباعھ من خلال •

o یُحدّد القائد الأھداف والاتجاھات للمنظمة، ویُوجّھ أتباعھ لتحقیق ھذه الأھداف :التوجیھ والإرشاد. 

o المكافآت والعقوبات، وخلق بیئة عمل إیجابیة، وتوفیر فرص التطویر والتقدمیُحفزّ القائد أتباعھ من خلال  :التحفیز. 

o یُتواصل القائد بفعالیة مع أتباعھ، ویُشاركھم المعلومات ویصُغي إلى آرائھم :التواصل. 

o یُمثل القائد قدوة حسنة لأتباعھ، ویظُھر السلوكیات التي یرغب في رؤیتھا منھم :القدوة الحسنة. 

 :تأثیر السلوك التنظیمي على القیادة .2

 :یُؤثرّ سلوك أتباعھ على القائد من خلال •

o یقُیّم القائد أداء أتباعھ ویُحدّد ما إذا كانوا یحققون الأھداف المرجوة :الأداء. 

o یُقدّر القائد أتباعھ الذین یُبادرون بالأفكار الجدیدة ویتُحمّلون المسؤولیة :المبادرة. 

o یُشجّع القائد على التعاون بین أتباعھ وخلق بیئة عمل إیجابیة :التعاون. 

o یصُغي القائد إلى آراء أتباعھ ویُستخدمھا لتحسین أسلوبھ القیادي :التغذیة الراجعة. 

 :نماذج تفاعلیة .3

 :تشُیر بعض النظریات إلى أنّ العلاقة بین السلوك التنظیمي والقیادة ھي علاقة تفاعلیة •

o  متبادلیتأثرّ كل منھما بالآخر بشكل. 

o یُؤثرّ القائد على سلوك أتباعھ، بینما یُؤثرّ سلوك أتباعھ على القائد. 



٤۳ 
 

o یُساھم ھذا التفاعل في خلق بیئة عمل دینامیكیة تسُاعد على تحقیق النجاح. 

   : أنماط

 .قیادتھم لھا تشُكّل أنماط السلوك التنظیمي والقیادة تنوعًا ھائلاً في كیفیة تفاعل الأفراد مع المنظمات وكیفیة 

 .فكل نمط من ھذه الأنماط یتمیز بخصائص ومیزات تمُیزّه عن غیره، وتؤُثرّ على سلوك الأفراد وقراراتھم وأدائھم

 :نمط القیادة الدیمقراطیة .1

 .یُشارك القائد الدیمقراطي أتباعھ في اتخاذ القرارات، ویُشجّعھم على التعبیر عن آرائھم •

 .یُخلق ھذا النمط بیئة عمل إیجابیة یُشجّع فیھا الجمیع على المشاركة والإبداع •

 .یُؤدي ھذا النمط إلى زیادة الإنتاجیة والرضا الوظیفي •

 :نمط القیادة الاستبدادیة .2

 .یتخّذ القائد الاستبدادي القرارات بمفرده دون مشاركة أتباعھ •

 .یُسیطر القائد على أتباعھ ویُحدّد مھامھم بشكل صارم •

 .النمط إلى انخفاض الإنتاجیة والرضا الوظیفيقد یُؤدّي ھذا  •

 :نمط القیادة المُھملة .3

 .لا یُشارك القائد المُھمل أتباعھ في اتخاذ القرارات، ولا یظُھر اھتمامًا كبیرًا بمشاعرھم أو احتیاجاتھم •

 .یتُرك أتباع القائد المُھمل دون توجیھ أو دعم •

 .قد یُؤدّي ھذا النمط إلى انخفاض الإنتاجیة والرضا الوظیفي •

 :نمط القیادة المُنظمة .4

 .یرُكز القائد المُنظّم على تنظیم وتوجیھ أتباعھ بشكل فعّال •

 .یُحدّد القائد المُنظّم الأھداف بوضوح ویضع خططًا لتحقیقھا  •

 .یتُابع القائد المُنظّم أداء أتباعھ ویقُدّم لھم التغذیة الراجعة •

 .الإنتاجیة وتحقیق الأھدافیُؤدّي ھذا النمط إلى زیادة  •

 :نمط القیادة التحویلیة .5

 .یلُھم ویحفزّ القائد التحویلي أتباعھ على تحقیق أھداف عظیمة •

 .یظُھر القائد التحویلي شغفًا كبیرًا برؤیتھ وأھدافھ •
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 .یُؤمن القائد التحویلي بقدرات أتباعھ ویُحفزّھم على تحقیق أفضل ما لدیھم •

 .یُؤدّي ھذا النمط إلى زیادة الإنتاجیة والإبداع والابتكار •

 :نمط القیادة الكاریزمیة .6

 .یتمتع القائد الكاریزمي بجاذبیة شخصیة قویة تمُكّنھ من التأثیر على أتباعھ وجذبھم إلیھ •

 .یلُھم القائد الكاریزمي أتباعھ من خلال رؤیتھ الواضحة وقیمھ القویة •

 .یُؤمن القائد الكاریزمي بقدرات أتباعھ ویُحفزّھم على تحقیق أفضل ما لدیھم •

 .یُؤدّي ھذا النمط إلى زیادة الإنتاجیة والإخلاص والالتزام •

   : الصراعات

 :صراع الأدوار .1

 .یُواجھ الأفراد في المنظمات صراعًا بین توقعاتھم واحتیاجاتھم الشخصیة وتوقعات المنظمة واحتیاجاتھا  •

 .النفسي، وانخفاض الإنتاجیة، والرضا الوظیفيقد یُؤدّي ھذا الصراع إلى التوتر والضغط  •

 :صراع الأھداف .2

 .قد تتعارض أھداف الأفراد مع أھداف المنظمة أو أھداف مجموعات أخرى داخل المنظمة •

 .قد یُؤدّي ھذا الصراع إلى التنافس والنزاعات، وانخفاض التعاون، وتراجع الأداء •

 :صراع السلطة .3

 .قد یسعى الأفراد في المنظمات إلى الحصول على السلطة والسیطرة •

 .قد یُؤدّي ھذا الصراع إلى الصراعات والتنافس، وانخفاض التعاون، وتراجع الأداء •

 :صراع التواصل .4

 .قد یُواجھ الأفراد في المنظمات صعوبة في التواصل بشكل فعّال مع بعضھم البعض •

 .قد یُؤدّي سوء التواصل إلى سوء الفھم، والضغط النفسي، وانخفاض الإنتاجیة •

 :صراع التغییر .5

 .قد یقُاوم الأفراد التغییر في المنظمات، مثل التغییرات في الھیكل التنظیمي أو أسالیب العمل •

 .قد یُؤدّي مقاومة التغییر إلى التوتر والضغط النفسي، وانخفاض الإنتاجیة، وتراجع الأداء •

 :  وات  الفج
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 .والقیادة إلى وجود ثغرات بین الممارسات الفعلیة للسلوك التنظیمي والقیادة وبین أفضل الممارسات المُوصى بھا تشُیر فجوات السلوك التنظیمي 

 .تؤُثرّ ھذه الفجوات على أداء المنظمات وتحقیق أھدافھا، وتعُیق تطویر المھارات القیادیة

 :فیما یلي بعض من أھم فجوات السلوك التنظیمي والقیادة

 :التواصلفجوة  .1

 .لا یُولي بعض القادة أھمیة كافیة للتواصل الفعّال مع أتباعھم •

 .قد یُؤدّي ذلك إلى سوء الفھم، والضغط النفسي، وانخفاض الإنتاجیة •

 :فجوة المشاركة .2

 .لا یُشرك بعض القادة أتباعھم في اتخاذ القرارات •

 .قد یُؤدّي ذلك إلى انخفاض الإبداع والابتكار، وانخفاض الرضا الوظیفي •

 :فجوة التحفیز .3

 .لا یُحفزّ بعض القادة أتباعھم بشكل كافٍ  •

 .قد یُؤدّي ذلك إلى انخفاض الإنتاجیة، وانخفاض الالتزام، والرضا الوظیفي •

 :فجوة التطویر .4

 .لا یُوفرّ بعض القادة فرصًا كافیة لتطویر مھارات أتباعھم •

 .الإنتاجیة، وانخفاض الرضا الوظیفيقد یُؤدّي ذلك إلى ركود المھارات، وانخفاض  •

 :فجوة القیادة الأخلاقیة .5

 .لا یظُھر بعض القادة السلوكیات الأخلاقیة المطلوبة •

 .قد یُؤدّي ذلك إلى انخفاض الثقة، وانخفاض الالتزام، وسمعة سیئة للمنظمة •

 : خاتما 

استكشفنا العدید من النظریات والدراسات والأبحاث التي ساھمت في فھمنا لھذه المجالات  خلال ھذه الرحلة عبر مفاھیم السلوك التنظیمي والقیادة، 

 .المعقدة

دّي إلى  وقد أظھرت لنا ھذه الرحلة أنّ السلوك التنظیمي والقیادة ھما عنصران أساسیان لنجاح أي منظمة، وأنّ فھمھما وتطبیقھما بشكل فعّال یُؤ

 .تحقیق نتائج إیجابیة على العدید من المستویات

 فمن خلال فھم سلوكیات الأفراد في المنظمات، 

 .یُمكن للقادة تحفیزھم وزیادة إنتاجیتھم وخلق بیئة عمل إیجابیة
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 و من خلال تعلم مھارات القیادة الفعّالة، 

 .یُمكن للقادة إلھام أتباعھم وتوجیھھم نحو تحقیق الأھداف المشتركة 

 ولكنّ رحلتنا لم تنتھِ بعد،

 .ھناك الكثیر لنتعلمھ عن السلوك التنظیمي والقیادةفما زال 

 .والمستقبل مليء بالتغیرات والتحدیات التي تتطلب منا تطویر مھاراتنا القیادیة بشكل مستمر

 ولذلك،

 .ینُصح بمواصلة التعلم ومتابعة آخر التطورات في مجال السلوك التنظیمي والقیادة

 و من خلال العمل الجاد والالتزام، 

 .یُمكننا خلق بیئات عمل إیجابیة تسُاھم في تحقیق النجاح والازدھار 

 في النھایة، 

 .أودّ أن أؤُكّد على أنّ السلوك التنظیمي والقیادة ھما مسؤولیة مشتركة بین جمیع أفراد المنظمة

 .فكلّ فرد یُمكنھ أن یُساھم في خلق بیئة عمل إیجابیة من خلال سلوكھ وتفاعلھ مع الآخرین

 و من خلال العمل الجماعي والتعاون، 

 .یُمكننا بناء منظمات أكثر فعالیة ونجاحًا 

 .شكرًا
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 الملخص: 
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 الملاحق: 

 

:مقدمة   

آرائك یھدف ھذا الاستبیان إلى جمع معلومات عن  .حول السلوك التنظیميھو فھم آراء الناس  الاستبیان ذا الغرض من ھ
قیادة  وال المتعلقة بسلوكیاتك في مكان العمل، وكیفیة تفاعلك مع زملائك ورؤسائك، وكیفیة تأثیر البیئة التنظیمیة  وممارساتك

 .على أدائك وسلوكك

 

 

 .یرجى الإجابة على الأسئلة التالیة بأمانة ودقة                    

 المتغیر الاول الابعاد عدد البیانات  المصدر
۲۰۱۸یف الشر  السلوك التنظیمي  :مستوى الفرد 1 

 :لتعلم 2   الماز سارون 2013
۲۰۲۲رسلان      :         مستوى المنظمة 2 

 

 

 

البیانات   عدد المصدر  المتغیر الثاني  الابعاد 
۲۰۱٤ماھر احمد  القیادة  السلوكیات القیادیة  2 
)۲۰۰٤اسعد ولید   :السیاق 1 
نجاح مباركي   

 )۲۰۱٦(  
 

 المھارات القیادیة  1
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 :دیموغرافیة معلومات :الأول الجزء   
 ما ھو عمرك؟  .۱

 أو أكثر  55 45-54 35-44 25-34 18-24

 
 جنسك؟ ما ھو  .۲

         
 ذكر انثى

 
 ما ھو مستوى تعلیمك؟ .۳

 
 ثانوي جامعي ماجستیر  دكتوراة غیر ذلك 

 
 

  
 ھو مجال عملك الحالي؟ ـ ٤

عمل لاأ متقاعد آخر  موظف في شركة   طالب 
 كبیرة

  وأموظف في شركة صغیرة 
 متوسطة 
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 المحور الثاني: 

 
 غیر موافق بشدة  غیر موافق   محاید موافق موافق بشدة السؤال

 :   ظیمي التن سلوك لا
ھل یمكن تطبیق مبادئ   

السلوك التنظیمي في مختلف  
 أنواع المنظمات؟

     

ھل یمكن استخدام مبادئ   
السلوك التنظیمي لتحسین  

 التحفیز؟ 

     

ھل یمكن للمنظمات   
الاستعداد لمستقبل العمل من  
 خلال فھم السلوك التنظیمي؟

     

ھل یمكن استخدام مبادئ   
السلوك التنظیمي لحل  

 الصراعات؟ 

     

یمكن استخدام مبادئ  ھل  
السلوك التنظیمي لتحسین  

 القیادة؟ 

     

ھل یمكن استخدام مبادئ   
السلوك التنظیمي لتحسین  

 الإبداع والابتكار؟

     

 : القیادة
ادة التعامل ییمكن للق ھل  .

 مع الصراعات في المنظمات؟
     

ادة تحسین  یھل یمكن للق 
التواصل والتعاون بین 

 أعضاء الفریق؟ 

     

ادة اتخاذ یھل یمكن للق  .
قرارات صائبة في ظلّ  

 الضغوط؟

     

ھل یمكن تطویر مھارات   
 القیادة؟ 

     

ادة تحسین  یھل یمكن للق 
التواصل والتعاون بین 

 أعضاء الفریق؟ 

     

ھل یمكن للقیادة التعامل مع  
 التغییر وإدارة الأزمات؟ 
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 رابط الاستبیان : 

https://forms.gle/qt49CfKTd2CusSkJ8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

https://forms.gle/qt49CfKTd2CusSkJ8
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ف   إ�ش

ي   د. مىف مصط�ف الع�ش

جامعة م�دأوشن –كل�ة الإدارة   –عضو هيئة التدر�س   

 

 

 
   –الفصل الدرا�ي الأول 

٢٠٢٤ 

 

 

 

 

 

 

 
 

 


