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 الشكور والتقدیر 

 

 
 

 أتقدم بخالص الشكر والتقدیر لكل من ساھم في إنجاز ھذا البحث. 

 أخص بالذكر المشرفین الذین قدموا الدعم والإشراف القیمّ، وزملاء الدراسة الذین شاركوا بآرائھم وملاحظاتھم المفیدة. 

أعبر عن امتناني للمشاركین في الدراسة الذین قدموا بیاناتھم وأوقاتھم،كما أود أن   

 .ولعائلاتنا وأصدقائنا الذین قدموا لنا الدعم المستمر

 شكرًا لجمیع من ساھم في ھذا العمل، 

القیادة  وتعزیز السلوك التنظیمي  ونتمنى أن تسھم النتائج في تحسین  . 
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 الاھداء

 

من ساھم في تحفیزي ودعمي خلال رحلة ھذا البحث، أھدي ھذا العمل إلى عائلتي الحبیبة، إلى كل    

 التي كانت مصدر إلھام وقوة لا تنضب. 

 إلى أصدقائي وزملائي، الذین قدموا الدعم والتشجیع الذي ساعدني على تحقیق أھدافي. 

، والقیادة الحیاة  السلوك التنظیمي في  وإلى كل من سعى لتحقیق تحسینات في   

 .آملاً أن تكون نتائج ھذا البحث خطوة نحو تحقیق رؤى مشتركة نحو الأفضل
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 المستخلص: 

 الھدف:
 داخل شركة القیادة في تحسین السلوك التنظیمي  تھدف ھذه الدراسة إلى تحلیل أثر استخدام 

 العمل، وسرعة إنجاز القیادة على كفاءة العملیات، السلوك التنظیمي تسعى إلى فھم كیف تؤثر   لقیادةا 

 المنھجیة:  
السلوك اعتمدت الدراسة على المنھج الوصفي التحلیلي. تم جمع البیانات باستخدام استبیانات موجھة ومقابلات مع الموظفین المعنیین في ا

 القیادة   و السلوك التنظیميلتحدید العلاقات والتأثیرات بین استخدام ئى ً. تم تحلیل البیانات إحصاالتنظیمي 

 النتائج:  
 أسھم بشكل كبیر في:السلوك التنظیمي كشفت النتائج أن استخدام 

 وتقلیل الوقت المستغرق في تنفیذ المھام. القیادة تحسین كفاءة  •

 • زیادة دقة العملیات وتقلیل نسبة الأخطاء. 

 • تعزیز التواصل بین الفرق المختلفة وتسھیل تبادل المعلومات  

 التطبیقات والأھمیة:  

 التطبیقات
 في شركة السوك التنظیمي یمكن تطبیق نتائج ھذه الدراسة لتحسین استراتیجیات  •

 في تسریع العملیات وزیادة الإنتاجیة، ما یجعل من المھم تبني حلول تقنیة متطورة في  والسلوك التنظیمي  القیادة • تساھم 

 .المشاریع 

 :الأھمیة
 ، خاصة في قطاع الإنشاءات.  القیادةفي تحقیق تحسینات ملموسة في  سلوك التنظیمي تقدم الدراسة دلیلاً على الدور الحاسم ال •

 كأداة لتعزیز الكفاءة العامة للشركةالقیادة • تسلط الضوء على أھمیة تبني  

 الكلمات المفتاحیة : 
 , شركة  سلوك التنظیمي , والقیادةال
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ي :  ن  المستخلص  انجل�ي

The effects of organizational behavior on company leadership 

the goal: 
This study aims to analyze the impact of using organizational behavior in improving leadership 
within a company  

 Leadership seeks to understand how organizational behavior affects the efficiency of 
operations, work leadership, and speed of completion  

methodology:  
The study relied on the descriptive analytical method. Data were collected using targeted 
questionnaires and interviews with employees involved in organizational behavior. The data was 
analyzed statistically to determine the relationships and effects between the use of 
organizational behavior and leadership 

Results:  
The results revealed that the use of organizational behavior contributed significantly to: 

• Improve driving efficiency and reduce the time spent on performing tasks. 

 • Increase the accuracy of operations and reduce the rate of errors. 

 • Enhancing communication between different teams and facilitating the exchange of 
information 

Applications and Importance:  

Applications 
• The results of this study can be applied to improve organizational behavior strategies in a 
company  

• Leadership and organizational behavior contribute to speeding up operations and increasing 
productivity, which makes it important to adopt advanced technical solutions in  

Projects . 

Importance: 
• The study provides evidence of the critical role of organizational behavior in achieving tangible 
improvements in leadership, especially in the construction sector.  

• Highlights the importance of adopting leadership as a tool to enhance the overall efficiency of 
the company 

Keywords: 
Organizational behavior, leadership, company 
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 جدول 6 قیاس لیكات الخماسي           

  7جدول دلالة المتوسطات الحسابیة 
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ول :الاطار العملي للدراسة  الفصل الأ  
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قدمة م  

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

لمھام  یعُدّ السلوك التنظیمي عنصرًا أساسیاً لضمان نجاح المشاریع، حیث تؤثر سلوكیات الأفراد داخل المنظمات بشكل مباشر على كفاءة إنجاز ا
 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"،    

لا یحدد السلوك التنظیمي مھمة وأھداف المنظمة وكیفیة تعامل الأشخاص مع بعضھم البعض داخلھا فحسب، لكنھ یحدد موقع المنظمة في   
 الصناعة ككل.

  

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

 

تأثیر السلوك التنظیمي على أداء المشاریع.صعوبة قیاس   

 نقص الموارد المخصصة لتحسین السلوك التنظیمي.

 مقاومة التغییر من قبل بعض أعضاء المنظمة. 

 عدم وجود ثقافة عمل إیجابیة.

 نتائج مشكلة السلوك التنظیمي: 

 

 ضعف التواصل والتعاون بین أعضاء الفریق. 

الموظفین.قلة التحفیز والدافعیة لدى   

 صعوبة حلّ المشكلات واتخاذ القرارات.

 تأخر إنجاز المھام وتدنّي جودة العمل.

 فشل المشاریع وعدم تحقیق الأھداف.

 حلّ مشكلة السلوك التنظیمي:

 

 فھم طبیعة السلوك التنظیمي:

 العوامل المؤثرة على سلوك الأفراد في المنظمات.

المشاریع.تأثیرات السلوك التنظیمي على أداء   

 تطبیق أفضل الممارسات لتحسین السلوك التنظیمي: 

 خلق بیئة عمل إیجابیة.

 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. 

 تشجیع الإبداع والمبادرة.

 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 فعاّل.      

 * 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.
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 تحسین السلوك التنظیمي:

إیجابیة.* خلق بیئة عمل   

 * 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. 

یة یصف السلوك التنظیمي كیفیة تفاعل الأشخاص مع بعضھم البعض داخل المنظمة ، مثل الأعمال الخیریة . تؤثر ھذه التفاعلات لاحقاً على كیف
تكار  لابتصرف المنظمة نفسھا ومدى أدائھا الجید. بالنسبة للمنظمات ، یتم استخدام السلوك التنظیمي لتبسیط الكفاءة وتحسین الإنتاجیة وإثارة ا

 لمنح 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 

يتأثیر الدافع على السلوك التنظیمما 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
 فھم أھمیة العمل الجماعي وتطویر مھارات التعاون بین أعضاء الفریق.  .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
 تعزیز العمل الجماعي والتعاون بین أعضاء الفریق.  .۱۷

التنبؤ بالسلوك: إن التعرف المسبق لسلوك الآخرین یعد من المتطلبات الأساسیة الذي یجعل التعامل خلق بیئة عمل إیجابیة تدعم الإبداع و .۱۸
 مع 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   –لإنجاز الأھداف المشتركة والمرغوبة للموظف كفرد وللمنظمة التي یعمل بھا 
 وذلك لتحقیق أھداف المجتمع ككل .    –الشركات وغیرھا 

۲۷.  
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 
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المشكلة من خلال الأسالیب العلمیة والمنھجیة المبنیة على الدراسة والمعرفة بالسلوك التنظیمي لتفسیر المشكلة ثم اتخاذ القرارات  
 المناسبة لمعالجتھا. 

 أشھر. ۳تطویر مھارات حل المشكلات لدى جمیع الموظفین خلال  .۲۹
 أشھر.  ٦المدراء خلال تحسین مھارات صنع القرار لدى جمیع  .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   

 

• H1:  تشجع على المخاطرة والتعلم المستمر ترتبط بمستویات أعلى من الابتكارالثقافة التنظیمیة التي. 
• H2:  الشركات التي تتمتع بثقافة تنظیمیة مرنة ومتساھلة تكون أكثر ابتكارًا من الشركات ذات الثقافة البیروقراطیة. 
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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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 المكان المیداني لتطبیق 

 مجالات الأعمال: ۱                                                            

 تحسین أداء الموظفین: 

 زیادة رضا الموظفین: 

 تحسین العمل الجماعي: 

 تعزیز الابتكار: 

 مجالات التعلیم:۲

 تعلیمیة: تطویر برامج 

 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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 مخطط المشروع : 

 ھیكل مشروع  المقترح  

 الفصل الأول : الاطار العام للدراسة 

 الفصل الثاني : الاطار النظري  

 الفصل الثالث :منھجیة الاحصائي  

 ة الفصل 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 
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لإطار العملي : ا  
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 الدراسات السابقة والاطار النظري: 

 :السلوك التنظیمي لمتغیر الأول 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

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

 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



۲٤ 
 

 :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

 .یفھم السلوك التنظیمي في سیاق ثقافات مختلفة :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

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

 كیف یعمل الأشخاص معاً لتحقیق أھداف مشتركة؟  :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،

 :ویمكن تصنیفھا إلى فئات رئیسیة

 :الدوافعنظریات 

 .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   :ھرم ماسلو للاحتیاجات
 .احتیاجات أعلى (مثل الاحترام وتحقیق الذات)



۲٦ 
 

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 :نظریة الإدراك الاجتماعي لفریتز ھایدر

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  :نظریة مكان التحكم لجولیان روتیر
 .حیاتھم تحُدد بعوامل خارجیة (مكان التحكم الخارجي)

 :نظریات القیادة

 .تسعى إلى فھم كیف یؤثر القادة على سلوكیات أعضاء مجموعاتھم

 :من أشھر ھذه النظریات

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

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

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

 .تسعى إلى فھم كیف یتواصل الأشخاص داخل المنظمات

 :النظریاتمن أشھر ھذه 

 .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 صعباً 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 

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

 :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
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 :(1963) دراسة ستانلي میلجرام

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

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

 .یعُدّ السلوك التنظیمي مجالاً حیویاً ودینامیكیاً یعُنى بفھم سلوك الأفراد والجماعات داخل المنظمات

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

  ثاني : القیادةلمتغیر  ا

 فنّ الإلھام والتوجیھ نحو النجاح 

 .تعُدّ القیادة فن�ا عریقاً یمُارسھ البشر منذ فجر التاریخ

القدیمة، ظھر قادة استثنائیون قادوا شعوبھم نحو النجاح والازدھارفمنذ العصور  . 

 .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  ولكن، لا تقتصر القیادة على المناصب الرسمیة فقط، بل یمكن لأي فرد أن یمُارس القیادة في حیاتھ الیومیة، من خلال التأثیر على عائلت
 .وأصدقائھ وزملائھ في العمل

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

 :القیادة البدائیة .1

البدنیة والشجاعةكانت القیادة في العصور البدائیة قائمة على القوة  • . 

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

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

 :القیادة الكلاسیكیة .2

 .ظھرت في العصور القدیمة، مثل الحضارة الیونانیة والحضارة الرومانیة •

 .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

 .ظھرت في أواخر القرن العشرین •

 .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 •
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أھدافھماعتبرت القائد بمثابة خادم یسُاعد الآخرین على تحقیق  • . 

 :القیادة الأخلاقیة .7

 .ظھرت في أوائل القرن الحادي والعشرین •

 .ركزت على أھمیة الأخلاق والنزاھة في القیادة •

  اعتبرت القائد بمثابة نموذج یحُتذى بھ في السلوك الأخلاقي •

 ابعادة

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

 :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

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

 :السیاق .2

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

ة  یشُیر ھذا البعد إلى أن أسلوب القیادة الفعاّل قد یختلف من سیاق إلى آخر، حیث یجب على القائد أن یأخذ بعین الاعتبار الظروف المحیط •
 .بھ عند اتخاذ القرارات وتوجیھ من حولھ

 :أتباع القائد .3

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

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

 :عملیة القیادة  .4

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

 .یشُیر ھذا البعد إلى أن القائد الفعّال ھو من یجُید إدارة عملیة القیادة من خلال استخدام مختلف الأدوات والتقنیات بشكل فعاّل •

 :النتائج .5

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

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

 :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 •

 .تفترض ھذه النظریة أنّ القادة الفعاّلین یتبعون مجموعة من السلوكیات المحددة التي تسُاعدھم على التأثیر على من حولھم وتوجیھھم •

 :نظریة الموقف .3

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

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

تعاملھم مع الآخرینتفترض ھذه النظریة أنّ القادة الأخلاقیین یتخذون قراراتھم بشكل أخلاقي ویظُھرون السلوكیات الأخلاقیة في  •  
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:  دراسات السابقة   

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

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

 :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،  •

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

 :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  الاستبدادیةالقیادة: 

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 •

 یتمتعون بصفات ممیزة،حددت الدراسات أنّ القادة التحویلیین  •

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

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

ئد على تحقیق  فالقائد الفعاّل ھو من یلُھم ویحفّز أتباعھ على العمل بجدّ وكفاءة، بینما یسُاھم سلوك أتباعھ في خلق بیئة عمل إیجابیة تسُاعد القا
 .أھدافھ

 :فیما یلي بعض النقاط الرئیسیة التي توُضّح العلاقة بین السلوك التنظیمي والقیادة

 :تأثیر القائد على السلوك التنظیمي .1

 :یؤُثرّ القائد على سلوك أتباعھ من خلال •

o یحُدّد القائد الأھداف والاتجاھات للمنظمة، ویوُجّھ أتباعھ لتحقیق ھذه الأھداف :التوجیھ والإرشاد. 

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

o یتُواصل القائد بفعالیة مع أتباعھ، ویشُاركھم المعلومات ویصُغي إلى آرائھم :التواصل. 

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

 :تأثیر السلوك التنظیمي على القیادة .2

 :یؤُثرّ سلوك أتباعھ على القائد من خلال •

o یقُیمّ القائد أداء أتباعھ ویحُدّد ما إذا كانوا یحققون الأھداف المرجوة :الأداء. 

o یقُدّر القائد أتباعھ الذین یبُادرون بالأفكار الجدیدة ویتُحمّلون المسؤولیة :المبادرة. 

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

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

 :نماذج تفاعلیة .3

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

o یتأثرّ كل منھما بالآخر بشكل متبادل. 
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o  سلوك أتباعھ، بینما یؤُثرّ سلوك أتباعھ على القائدیؤُثرّ القائد على. 

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

   : أنماط

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

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

 :نمط القیادة الدیمقراطیة .1

 .یشُارك القائد الدیمقراطي أتباعھ في اتخاذ القرارات، ویشُجّعھم على التعبیر عن آرائھم •

 .یخُلق ھذا النمط بیئة عمل إیجابیة یشُجّع فیھا الجمیع على المشاركة والإبداع •

 .یؤُدي ھذا النمط إلى زیادة الإنتاجیة والرضا الوظیفي •

 :نمط القیادة الاستبدادیة .2

 .یتخّذ القائد الاستبدادي القرارات بمفرده دون مشاركة أتباعھ •

 .یسُیطر القائد على أتباعھ ویحُدّد مھامھم بشكل صارم •

 .قد یؤُدّي ھذا النمط إلى انخفاض الإنتاجیة والرضا الوظیفي •

 :نمط القیادة المُھملة .3

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

 .یتُرك أتباع القائد المُھمل دون توجیھ أو دعم •

 .قد یؤُدّي ھذا النمط إلى انخفاض الإنتاجیة والرضا الوظیفي •

 :نمط القیادة المُنظمة .4

 .یرُكز القائد المُنظّم على تنظیم وتوجیھ أتباعھ بشكل فعاّل •

 .یحُدّد القائد المُنظّم الأھداف بوضوح ویضع خططًا لتحقیقھا •

 .یتُابع القائد المُنظّم أداء أتباعھ ویقُدّم لھم التغذیة الراجعة •

 .یؤُدّي ھذا النمط إلى زیادة الإنتاجیة وتحقیق الأھداف •

 :القیادة التحویلیةنمط  .5

 .یلُھم ویحفزّ القائد التحویلي أتباعھ على تحقیق أھداف عظیمة •
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 .یظُھر القائد التحویلي شغفاً كبیرًا برؤیتھ وأھدافھ •

 .یؤُمن القائد التحویلي بقدرات أتباعھ ویحُفزّھم على تحقیق أفضل ما لدیھم •

 .یؤُدّي 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 •

 .یؤُمن القائد الكاریزمي بقدرات أتباعھ ویحُفزّھم على تحقیق أفضل ما لدیھم •

 .یؤُدّي ھذا النمط إلى زیادة الإنتاجیة والإخلاص والالتزام •

   : الصراعات

 :صراع الأدوار .1

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

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

 :صراع الأھداف .2

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

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

 :صراع السلطة .3

 .الحصول على السلطة والسیطرةقد یسعى الأفراد في المنظمات إلى  •

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

 :صراع التواصل .4

 .قد یوُاجھ الأفراد في المنظمات صعوبة في التواصل بشكل فعاّل مع بعضھم البعض •

 .قد یؤُدّي 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 یؤُدّي مقاومة التغییر إلى التوتر والضغط النفسي، وانخفاض الإنتاجیة، وتراجع الأداء •
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 :  وات الفج

 .وجود ثغرات بین الممارسات الفعلیة للسلوك التنظیمي والقیادة وبین أفضل الممارسات المُوصى بھاتشُیر فجوات السلوك التنظیمي والقیادة إلى 

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

 :فیما یلي بعض من أھم فجوات السلوك التنظیمي والقیادة 

 :فجوة التواصل .1

 .یوُلي بعض القادة أھمیة كافیة للتواصل الفعّال مع أتباعھملا  •

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

 :فجوة المشاركة .2

 .لا یشُرك بعض القادة أتباعھم في اتخاذ القرارات •

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

 :فجوة التحفیز .3

 .لا یحُفزّ بعض القادة أتباعھم بشكل كافٍ  •

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

 :فجوة التطویر  .4

 .لا یوُفرّ بعض القادة فرصًا كافیة لتطویر مھارات أتباعھم •

 .قد یؤُدّي ذلك إلى ركود المھارات، وانخفاض الإنتاجیة، وانخفاض الرضا الوظیفي •

 :فجوة القیادة الأخلاقیة .5

 .لا یظُھر بعض القادة السلوكیات الأخلاقیة المطلوبة •

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

 : خاتما 

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

دّي إلى  وقد أظھرت لنا ھذه الرحلة أنّ السلوك التنظیمي والقیادة ھما عنصران أساسیان لنجاح أي منظمة، وأنّ فھمھما وتطبیقھما بشكل فعاّل یؤُ
 .تحقیق نتائج إیجابیة على العدید من المستویات

 خلال فھم سلوكیات الأفراد في المنظمات،فمن 
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 .یمُكن للقادة تحفیزھم وزیادة إنتاجیتھم وخلق بیئة عمل إیجابیة

 و من خلال تعلم مھارات القیادة الفعاّلة، 

 .یمُكن للقادة إلھام أتباعھم وتوجیھھم نحو تحقیق الأھداف المشتركة

 ولكنّ رحلتنا لم تنتھِ بعد،

 .فما زال ھناك الكثیر لنتعلمھ عن السلوك التنظیمي والقیادة

 .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،

 .یمُكننا 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 یمُكنھ أن یسُاھم في خلق بیئة عمل إیجابیة من خلال سلوكھ وتفاعلھ مع الآخرین

 و من خلال العمل الجماعي والتعاون، 

 .یمُكننا بناء منظمات أكثر فعالیة ونجاحًا

 .شكرًا
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 منهج�ة البحث المتوقعة السلوك التنظ��ي  

ف إ�   ي ظل ظروف �مكن التحكم فيها �سهولة، فإن جزأين من اله�دروجني
ع� سب�ل المثال، �ذكر النقاد أنه �ف

ا إ� الماء، وأنه لا  ن سيؤدي دائم� ي. جزء واحد من الأ�سجني ي السلوك الب�ث
يوجد موقف مماثل �ف  

 

�ة مثل الدوافع والتعلم تصوروالق�م وحىت تأث�ي هوثورن من جانب كل من الموض�ع والمحقق   ات الب�ث المتغ�ي

ي تمت محاولتها.   ي��ك الضوابط اليت

 

ا ما �كونون   ي السلوك التنظ�م�ع� وجه الخصوص، غالب�
ف �ف لهذە الأسباب، علماء السلوك �شكل عام والباحثني

ي موقف دفا 
ي الحذر الشد�د للامتثال لأسال�ب العلم المقبولة�ف

�ي و�جب عليهم تو��  

 تحد�د موض�ع البحث: حدد الموض�ع الذي ت��د البحث ف�ه. 

 مراجعة الأدب�ات: راجع ال�تب والمجلات العلم�ة والدراسات السابقة حول موض�ع البحث. 

ي ت��د اختبارها.   ص�اغة الفرض�ات: ص�اغة الفرض�ات اليت

ي ستستخدمها لجمع الب�انات.   اخت�ار ط��قة البحث: حدد الط��قة اليت

تها.  ي اخ�ت  جمع الب�انات: اجمع الب�انات باستخدام الط��قة اليت

 تحل�ل الب�انات: استخدم الأدوات الإحصائ�ة لتحل�ل الب�انات. 

ي تم تحل�لها.   استخلاص النتائج: استخلص النتائج من الب�انات الئت
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سةمنھجیة الدراالثالث :   لصالف  
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 مقدمة

 

ا �ع دّ فهم السلوك التنظ��ي ع� الق�ادة أمر�  

   بالغ الأهم�ة لفعال�ة أي منظمة

 ح�ثُ ُ�مكن للقادة من خلال سلوك�اتهم التأث�ي �شكل

ف   كب�ي ع� دوافع الموظفني

امهم بالمنظمة ن  .وسلوك�اتهم، و�نتاجيتهم، وال�ت

دراسة السلوك التنظ��ي ع� الق�ادة إ� تحل�ل العوامل وتهدف   

ي تؤثر ع� فعال�ة القائد، وك�ف�ة ق�امه بوظائفه  السلوك�ة الئت

، وتوجيههم، واتخاذ القرارات، وخلق بيئة عمل إ�جاب�ة :المختلفة، مثل ف ف الموظفني  .تحف�ي
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 منهج�ة الدراسة:     

ي التأث�ي ع� سلوك�ات  السلوك التنظ��ي من العلوم �عد
الأساس�ة لفهم دينام�ك�ات المنظمات، ودور الق�ادة �ف

 .الأفراد والجماعات لتحقيق الأهداف

ي تؤثر ع� فعال�ة القائد، وك�ف�ة   وتهدف دراسة السلوك التنظ��ي ع� الق�ادة إ� تحل�ل العوامل السلوك�ة الئت

، :ق�امه بوظائفه المختلفة، مثل ف ف الموظفني  تحف�ي

 .وتوجيههم، واتخاذ القرارات، وخلق بيئة عمل إ�جاب�ة

ات البحث :       التع��فات الإجرائ�ة لتغ�ي  

، لضمان دقة ووض�ح   ي مجال السلوك التنظ��ي
ي البحوث العلم�ة، خاصة �ض

ور�ة �ض عدّ التع��فات الإجرائ�ة �ض تُ

ات  .ق�اس المتغ�ي

ن  و�ساعد التع��فات الإجرائ�ة ع� تح��ل المفاه�م  المجردة إ� مقاي�س قابلة للق�اس، مما �سمح للباحثني

  .بجمع الب�انات وتحل�لها بط��قة موضوع�ة

: ضمان دقة الق�اس  

ات المختلفة للمتغ�ي   تمنع التع��فات الإجرائ�ة الغموض والتفس�ي

ن المقارنة : تحسني  

ف الدراسات المختلفة  .�سمح التع��فات الإجرائ�ة بمقارنة النتائج بني

: تع��ز الموثوق�ة  

ض  ض الباحثني  تضمن التع��فات الإجرائ�ة ثبات ق�اس المتغ�ي ع�ب الزمن و�ني
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ا يوضح نتائج البحث واستنتاجاتك  كتابة تق��ر البحث: ا�تب تق��ر�

 منهج�ة البحث: 

 

 

 

: �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
: �صف سلوك الأفراد �ض ي

 البحث الوص�ض

 الاستب�انات: أداة لجمع الب�انات من عدد كب�ي من الأشخاص. 

 المقابلات: أداة لجمع الب�انات من عدد محدود من الأشخاص. 

ي المنظمات. 
 ملاحظة السلوك: أداة لجمع الب�انات عن سلوك الأفراد �ف

 تحل�ل الوثائق: أداة لجمع الب�انات من الوثائق والتقار�ر

 

 

      لاستبیان ا
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 فلسفة البحث: 

 

عدّ 
ُ
ي هذا المجال، و�حدد الأسئلة ت

ا يُوجّه البحث �ف ا فك��� فلسفة البحث عن السلوك التنظ��ي ع� الق�ادة إطار�

ي يتم طرحها، والمنهج�ات المستخدمة، وك�ف�ة تفس�ي النتائج   الئت

ع� مستوى  السلوك التنظ��ي  �عتمد هذا البحث ع� الفلسفة الوضع�ة من خلال فهم وتحل�ل تأث�ي تطبيق

ي  الرضا ا
ي س�اق المنظمات الحكوم�ة ، وذلك من خلال دراسة الس�اق الاجتما�ي والثقا�ف

ف �ف ي للموظفني
لوظ��ف

ي تحدث داخلها، وفهم تأث�ي تطبيق  السلوك لهذە المنظمات، وتحل�ل العلاقات الاجتماع�ة والمؤسس�ة اليت

ض ورضاهم بالعمل، من خلال دراسة تطب�ق�ة ع� المنظمات الحكوم�ة التنظ��ي  ع� تج��ة الموظفني  
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 مجتمع البحث وطرق وتقن�ات أخذ العينات : 

 مجتمع الدراسة : 

 ُ�عدّ تحد�د مجتمع البحث واخت�ار ط��قة أخذ العينات المناسبة من أهم خطوات البحث العل�ي 

ي مجال السلوك التنظ��ي ع� الق�ادة 
 ، خاصة �ف

. ي ُ�مكن تعم�م نتائج البحث عليها  مجتمع الدراسة هو مجموعة جميع الأفراد أو الوحدات الئت . 

 

 عينة الدراسة : 

لعينة العشوائ�ة البس�طةا تم استخدام                    

 

 طرق وتقن�ات أخذ العينة : 

ي هذا البحث أسلوب أخذ العينات الاحتمال�ة والعشوائ�ة البس�طة
 تم الاخت�ار �ف

 

 ط��قة جمع الب�انات : 

 

اُ�عد جمع الب�انات  ا أساس�� ي ذلك  عن��
، بما �ف ي أي بحث عل�ي

ُ�ساعد  عن السلوك التنظ��ي بحوث �ف
ن ع�  ي تؤثر ع� نجاح أو فشل والسلوك التنظ��ي فهم ظواهر الب�انات الباحثني

تحد�د العوامل الىت
ول�ل ط��قة مزا�اها وعي��ــهاالسلوك التنظ��ي عن  الب�اناتطرق جمع يوجد العد�د من  .المشار�ــــع ال��اد�ة  . 
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 أنواع الب�انات : 

ا لفهم ك�ف�ة عمل المنظمات وسلوك�ات الأفراد   ور�� ا �ض ُ�عدّ جمع وتحل�ل الب�انات عن السلوك التنظ��ي أمر�

 .فيها

 :ب�انات أول�ة

ي بيئة العمل  :الملاحظة
 مراقبة سلوك�ات الأفراد �ف

 .تصم�م تجارب لاختبار الفرض�ات حول السلوك التنظ��ي  :الدراسات التج��ب�ة

 ب�انات ثان��ة 

، ب�انات الأداء، ب�انات الإنتاج�ة  :لسجلات الإدار�ةا ف  ب�انات الموظفني

•  

o كيبة السكان�ة :الإحصاءات الحكوم�ة  .ب�انات عن القوى العاملة، والاقتصاد، وال�ت

 :حسب الن�ع .2

 ب�انات قابلة للق�اس والتعد�ل بطرق إحصائ�ة :كم�ةب�انات  
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ي : 
 إجراءات التحل�ل الإحصائئ

 

 . ي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معىض
وري تحل�ل المعلومات الىت  بعد جمع الب�انات، من ال�ض

 الإصدار SPSSكما تم استخدام الحزمة الإحصائ�ة للعلوم الاجتماع�ة (
�
لتحل�ل الب�انات  ٢٨) وتحد�دا
 المجمعة. تم إجراء اختبار توص�ف العينة، 

، للحصول ع� نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة.  ي
 من خلال التحل�ل الوص�ف

كيبة السكان�ة والتفض�لات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد   ض ع� فهم ال�ت �ساعد الباحثني
ي الدراسة. 

ف �ف  المشاركني

ي ضمان دقة الب�انات المجمعة وا�ساقها. 
 تعت�ب اختبارات الصلاح�ة والموثوق�ة حاسمة �ض

) لتحد�د ما إذا كانت أدوات البحث تق�س ما تهدف إ�   ي
اختبارات الصدق (التحل�ل العام�ي الاستكشا�ف

 ق�اسه، 

 بينما تقوم اختبارات الثبات (اختبار كرونباخ ألفا) بتقي�م ثبات النتائج مع مرور الوقت. 

، للحصول ع� نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع  ي
تم إجراء اختبار نوص�ف العينة، من خلال التحل�ل الوص�ف

 العينة. 

كيبة السكان�ة والتفض�لات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد   ض ع� فهم ال�ت �ساعد الباحثني
ي الدراسة. 

ف �ف  المشاركني
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 خاتمة: 

�  
ُ

ي المنظمات، ح�ث
،  عدّ الق�ادة عمل�ة مؤثرة �ف ف ف الموظفني ُ�مكن للقادة من خلال سلوك�اتهم تحف�ي

 .وتوجيههم، واتخاذ القرارات، وخلق بيئة عمل إ�جاب�ة 

فّ� السلوك التنظ��ي ع� الق�ادة، مثل: النظ��ة ال�لاس�ك�ة، 
ُ
ي ت

تتعدد النظ��ات والمدارس الفك��ة الىت
 .والنظ��ة السلوك�ة، والنظ��ة النظام�ة، والنظ��ة المؤسس�ة

  ، ي
ُ�مكن دراسة السلوك التنظ��ي ع� الق�ادة باستخدام مختلف المناهج البحث�ة، مثل: المنهج الوص�ف

، والمنهج المقارن، ودراسة الحالة  ي  .والمنهج التج��يب

ها    يُركز ع� فهم سلوك�ات القادة وتأث�ي
ُ

ي علم الإدارة، ح�ث
ا �ف  هام�

ً
ُ�عدّ السلوك التنظ��ي ع� الق�ادة مجا�

، وتحقيق أهداف المنظمة ف  .ع� سلوك�ات الموظفني

ف � ف فعال�ة المنظمات وتحقيق أهدافها من خلال تحف�ي ساعد فهم السلوك التنظ��ي ع� تحسني
، وتع��ز التعاون، وخلق بيئة عمل إ�جاب�ة  ف  .الموظفني

، مثل: النظ��ة ال�لاس�ك�ة، والنظ��ة  فّ� السلوك التنظ��ي
ُ
ي ت

تتعدد النظ��ات والمدارس الفك��ة اليت
 .السلوك�ة، والنظ��ة النظام�ة، والنظ��ة المؤسس�ة

، والمنهج  ي
ُ�مكن دراسة السلوك التنظ��ي باستخدام مختلف المناهج البحث�ة، مثل: المنهج الوص�ف

، والمنهج المقارن، ودراسة الحالة ي  .التج��يب

 بناء ع� نتائج هذە الدراسة: 

لق بيئة عمل إ�جاب�ةخ إ�جاب�ة من خلال توف�ي فرص للنمو والتط��ر، وتع��ز العمل  �شجيع بيئة عمل  :
اف بالإنجازات ، والاع�ت  .الجما�ي

هم ع�   :تحد�د أهداف واضحة وتوقعات عال�ة ف ف ع� فهم ما هو متوقع منهم وتحف�ي مساعدة الموظفني
 .بذل قصارى جهدهم

ف والإنتاج� :التف��ض واتخاذ القرارات ف الثقة والمسؤول�ة، مما قد يؤدي إ� ز�ادة التحف�ي ةمنح الموظفني  

ف ت ام لدى الموظفني ف أثر القائد بمستوى الدافع والال�ت . 

 تأثر القائد بفعال�ة التواصل داخل المنظمة 
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ة النتائج التحلیل الإحصائي ومناقشلفصل الرابع :ا  
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المقدمة ٤٬۱  

المیدانیة التي تم تحلیلھا إحصائیا باستخدام البرامج اإلحصائيیتناول ھذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة  SPSS ۲۸االصدار  
 الفصل الحالي

اختبار صدق وثبات   ۲۸االصدار SPSSللتحلیل اإلحصائي یتضمن اإلحصاء الوصفي للعینة محل الدراسة بإستخدا
 االستبیانات المستخدمة 

في جمع البیانات المطلوبة من عینة الدراسة الحالي ,من أجل اختبار فرضیات البحث ومدى مالءمة النموذج ، تم إجراء  
 تحلیاالن حدار الخطي

 البسیط عبر 

۲۸SPSS 

 

 خصائص عینة الدراس ٤٫۲

 للجنس   •

 .طبیعة العمل والمستوى التعلیم-عدد سنوات الخبرة - الفئة العمري - تم توزیع مفردات عینة الدراسة وفق

 :المئویة ألفراد عینة الدراسة وتتمثل في المعلومات الدیموغرافیة التي تشمتم حساب التكرارات والنسب  •

o  (.ذكر، أنثى)الجنس یشم 

oسنة .) ٥۰سنة، أكثر م  ٥۰إلى ٤۱سنة، م   ٤۰إلى ۳۰سنة ، م  ۳۰الفئة العمریة تشم ( أقل من 

o  سنة فأكثر.) ۲۱منسنة ,  ۲۰إلى ۱۱سنوات , من ۱۰إلى ٥سنوات , من٥عدد سنوات الخبرة تشم( أقل من 

o  (قادة /موظفین /تقنیي)طبیعة العمل تشم 

o  ( .ثانوي / جامعي /دراسات علي )المستوى التعلیمي یشم 
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ي لعينة الدراسة 
 الجدول الوص�ف

 

 المتغ�ي  فئات المتغ�ي  العدد  �سبة العن�ة الإجمال�ة 

  ذكر 19 37,3
 الجنس

ي  31 60,8  أني�

جما�ي الإ  50 100%  

9,8% 5 18-24  
 
 

 الفئة العم��ة

56,9% 29 25-34 

19,6% 10 35-44 

11,8% 6 45-54 

2% 1 55 ��� أ  أو   

 الإجما�ي  51 100%

 

 طالبةالجدول من اعداد ال 
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 قیاس صدق وثبات أدوات الدراسة 4.3

مة  د ,تم اختبار صدق االتساق الداخلي لالستبیانات المستخ  ة وثبات المقاییس المستخدمة في الدراسمن أجل التحقق من صدق  
 ت لقیاس متغیرا

 Average Variance)ضافة إلى قیاس الصدق التقاربي عن طریق قیاس متوسط التباین المستخرجا لإالدراسة , ب
Extracted )AVE . 

 اخ قیاس قیمة ألفا كرونببینما تم قیاس الثبات للمقاییس المستخدمة في الدراسة عن طریق  

Cronbach's alpha          

 ل نموذج المعادلة لامن خ  

.   ۲۸باإلصدار SPSSبإستخدام برنامج التحلیل اإلحصائ , SEM( Structural equation modeling)البنائیة
 ل الفقرات والجداو

 .التالیة توضح ذلك

 ة صدق المقاییس المستخدمة في الدراس4.3.1

ضافة إلى قیاس الصدق التقاربي عن  ا لأ,ب ة تساق الداخلي للمقاییس المستخدمة في قیاس متغیرات الدراسلاتم اختبار صدق ا
یق قیاس متوسط رط  

 Average Variance Extracted) التباین المستخرج

ستبانة للمتغیر الذي تنتمي إلیھ، لذا قامت الباحثة بقیاس   الاصدق اتساق الداخلي :یقصد بھ مدي اتساق كل عبارة من عبارات 
تساق الداخليالا  

رتباط بین درجة كل عبارة والدرجة الكلیة للمتغیر التي تنتمي إلیھ . وفقا  الا ت لال حساب معاملالألستبانات من خل
 معامل  Kaiser( 1974)لدراسة

یتم حذفھ من األستبانة ۰.٥رتباط أقل منلاا . 

التقاربي الصدق :Convergent Validity ,وذلك عن  سیتم قیاس متوسط التباین بین العبارات التي تقییس نفس المقیا 
 طریق احتساب متوسط 

وفقا ل ۰.٥التي یجب ان تكون قیمتھا أكبر م  ,AVEالتباین المستخرج (2006. )Hair et al) 

 P ,المحسوبة ,وقیمة Tالجداول التالیة توضح النتائج االحصائیة الخاصة ب(معامالت االرتباط اإلنحراف المعیار , قیمة
value  بین درجة كل 

 AVEعبارة والدرجة الكلیة للمتغیر لقیاس صدق االتساق الداخلي لالستبانا . كذلك احتساب قیمة متوسط التباین المستخرج 
 لقیاس الصدق التقارب 

,كما یل ۲۸باإلصدار   SPSSلالستبانات وذلك من خالل نموذج المعادلة البنائي : 
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 صدق المقیاس المستخدمة في الدراسة. 

 

 الجدول من اعداد الطالبة

 

 

 

 

 

 

 
 

متوسط  
التباين  
 المستخ�ج

     P 
values 

الانحرف  
 المع�اري

معدل  
 الارتباط

KMO   المتغ�ي  العبارات 

 
 
1166.67 
 

3,954 0,00 ,662 0.00  
 
,832 
 
 

O1  
 

البعد  
 الأول  

 
 

المتغ�ي  
 الأول  

,664 0,00 ,568 0.00 O2 
,536 0,00 ,683 0.00 O3 
,430 0,00 ,688 0.00 O4 
,230 0,00 ,662 0.00 O5 
.186 0,00 ,635 0.00 O6 

 
 
1,000 

4,153 0,00 ,731 0.00  
 
,803 

L1  
البعد  
 الأول 

 
المتغ�ي  
ي  

 الثاين
,807 0,00 ,608 0.00 L2 
,444 0,00 1,063 0.00 L3 
,283 0,00 ,577 0.00 L4 
,197 0,00 ,577 0.00 L5 
,116 0,00 ,712 0.00 L6 
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 ة ثبات أداة الدراس4.3.2

تغییرھا بشكل كبیر فیما لو تم إعادة توزیعھا على افردا لعینة  یشیر ثبات االستبیان إلى االستقرار في نتائج االستبیان وعدم 
 عدة مرات خ الل فترا 

 SPSSزمنیة محدد .لقیاس ثبات االستبانات المستخدمة لقیاس متغیرات الدراس , تم احتساب قیم ألفا كرونباخ  بواسطة
 . ۲۸اإلصدار

 .حتى یتحقق الثبات للمقیاس۰٫۷یجب ان تكون القیمة أكبر م  , Hair et al( 2010)وفقا لـ

 ة الدراسة ثبات أدا •

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجدول من اعداد الطالبة

 

 

Cronbach,s alpha  المتغ�ي    عدد العبارات 
 البعد الأول 

 
 

,894 
 

,894 1 O1  
 
 المتغ�ي الأول  

,873 1 O2 
,876 1 O3 
,860 1 O4 
,867 1 O5 
,883 1 O6 

ي                  
  البعد الثاني

 
 

ي 
 المتغ�ي الثاين

 
 

,895 

,884 1 L1 
,867 1 L2 
,890 1 L3 
,878 1 L4 
,887 1 L5 
,856 1 L6 
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) ، مما یدل على أن  ۰٫۷۸٥، ۰٫۷٥٦، ۰٫۸٤۷(المتغیر األول واألبعاد :) أظھرت النتائج اإلحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ه( 
ووفقا ل،    ۰٫۷جمیع القیم أكبر م   

)فقد تحقق ثبات المقیاس ۲۰۱۰( ،ھیر وآخرون  . 

) ، مما یدل على أن  ۰٫۷۸٥، ۰٫۷٥٦، ۰٫۸٤۷(المتغیر الثاني واألبعاد :) أظھرت النتائج اإلحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ه( 
لـ، ووفقا   ۰٫۷جمیع القیم أكبر م   

)فقد تحقق ثبات المقیاس ۲۰۱۰( ،ھیر وآخرون . 
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 ط��قة ال�تابة 

ي  
 لتحال�ل الوص�ف

 موافق �شدة  موافق   محا�د غ�ي موافق   غ�ي موافق �شدة  

 

 

 ثم یتم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طریق ضرب •

 , ھي المقیاس الخماس٥) حیث ان ٥÷۱۰۰المتوسط الحسابي ف( 

 وإنشاء جدول لتوضیح  دالالة المتوسطات الحسابیة 

 

 

 الجدول من اعداد الطالبة

 

 

 

 

 

 

مستوى (درجة)  
 الممارسة /الأهم�ة

 % ي ق�مة المتوسط  النت�جة (الاتجاە العام)  الوزن النسيب
ي   الحسايب

۳٦إلى أقل من ۲۰من منخفض جدا  ۱٫۸۰من  أقل  إلى ۱من غ�ي موافق �شدة  %   

٥۲إلى أقل من ۳٦من منخفض ۲٫٦۰من  أقل  إلى  ۱٫۸۰من غ�ي موافق  %   

٦۸إلى أقل من ٥۲من متوسط  ۳٫٤۰من  أقل  إلى  ۲٫٦۰من محا�د %   

۸٤إلى أقل من ٦۸من مرتفع ٤٫۲۰من  أقل  إلى  ۳٫٤۰من موافق  %   

۱۰۰إلى أقل من ۸٤من مرتفع جدا  ٥من  أقل  إلى  ٤٫۲۰من موافق �شدة  %   
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 یبین الجدول التالي التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة  مثلة •

 لیكرت الخماسي والانحرافات بالمتوسطات الحسابیة بناء على مقیاس 

 

 

الأهم�ة  مستوى المتوسط  الإنحرف المع�اري  الاتجاة العام  

ي   الحسايب

 المتغ�ي 

 

 

 

 مرتفع

  مرتفع

 

 موافق 

 

 

 

  موافق 

 

48.6. 

,662  

 

4.35 

 

 

السلوك  4,37

 التنظ��ي 

المتغ�ي  

 4,39 568, موافق  مرتفع الأول  

 4,33 683, موافق  مرتفع

 4,25 688, موافق  مرتفع

 4,37 662, موافق  مرتفع

 4,39 635, موافق  مرتفع

 مرتفع

 

 

 

 

 

 موافق  مرتفع

 

 

 

 

 

  موافق 

 

160.3 

,731  

 

4.35 

المتغ�ي   الق�ادة  4,16

ي  
 4,43 608, موافق  مرتفع الثاين

 4,10 1,063 موافق  مرتفع

 4,55 577, موافق  مرتفع

 4,55 577, موافق  مرتفع

 4,33 712, موافق  مرتفع

 الجدول من اعداد الطالبة
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ومناقشةالنتائج اختبار الفرض�ات   

 

ن ذات دلاله إحصائ�ة معن��ة  هناك علاقة  ةالسلوك التنظ��ي والق�اد بني  

 

 

 

الفرضیات البحث فقط. في الجدول الأبعاد المستخدمة في نكتب    

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجدول من أعداد الطالبة

 

 

 

 البعد الأول  
ي  

 للمتغ�ي الثاني
 البعد الأول  
 للمتغ�ي الأول  

 المتغ�ي 

,775 1 Pearson 
correla�on 

 
 البعد الأول 

 Sig.(2-tailed)   للمتغ�ي الأول     
51 51 N 
1 ,775 Pearson 

correla�on 
 

 البعد الأول      
ي 
 Sig.(2-tailed) 001.       للمتغ�ي الثاين

51 51 N 
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 المتغیر المستقل

التابع المتغیر   

R=,775 

R=,601 
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 خاتمة 

في الختام، یمكن القول إن الاحصاء السلوكي والتنظیمي والقیادة یشكلان جوانب حیویة ومترابطة في فھم وتحسین أداء  
والمؤسسات. الاحصاء یوفر الأدوات والطرق اللازمة لجمع وتحلیل البیانات التي تسھم في اتخاذ قرارات مستنیرة  الأفراد  

قائمة على الحقائق، بینما یركز السلوك التنظیمي على فھم كیف یؤثر سلوك الأفراد والمجموعات على دینامیات العمل  
 .یًا في توجیھ وتحفیز الفرق لتحقیق الأھداف الاستراتیجیة للمؤسسة والإنتاجیة. من جھة أخرى، القیادة تعد عنصرًا محور

 :الدمج بین ھذه المجالات یمكن أن یعزز من فعالیة الإدارة من خلال

فھم الأنماط السلوكیة یمكن أن یساعد في تحسین بیئة العمل، زیادة الرضا الوظیفي، وتعزیز   :تحلیل البیانات السلوكیة . ۱
 .الأداء

استخدام البیانات لتحسین استراتیجیات القیادة والتخطیط الاستراتیجي یمكن أن یؤدي   :قرارات قائمة على الأدلةاتخاذ  . ۲
 .إلى نتائج أفضل وأعلى كفاءة

القیادة المستندة إلى فھم سلوك الأفراد والتعامل مع التغیرات بذكاء تعزز من القدرة على تحقیق   :تنمیة القیادة الفعالة . ۳
 .الأھداف والتعامل مع التحدیات

بشكل عام، یسُھم التكامل بین الاحصاء السلوكي والتنظیمي والقیادة في بناء منظمات أكثر مرونة وقادرة على التكیف مع  
 .التغیرات، مما یعزز من قدرتھا على تحقیق النجاح المستدام في بیئات العمل المتغیرة والمتنوعة 
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 الخامس :مناقشة النتائج والاستنتاجاتالفصل 
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 مقدمة: ال

 

 یعُدَُّ السلوك التنظیمي والقیادة من العناصر الأساسیة التي تحدد مدى نجاح وتفوق المؤسسات.  

یشمل السلوك التنظیمي دراسة كیفیة تصرف الأفراد داخل بیئة العمل وكیفیة تأثیر ھذه التصرفات على الأداء الجماعي  
 والمؤسسي.  

 .بینما تعَُتبََرُ القیادة عنصرًا حاسمًا في تشكیل توجھات الأفراد وتحفیزھم نحو تحقیق الأھداف المشتركة

 العلاقة بین السلوك التنظیمي وأنماط القیادة المختلفة، تسعى دراستنا إلى استكشاف 

 وذلك من خلال تحلیل النتائج التي تم الحصول علیھا من خلال البحث.   

 في ھذا السیاق، نھدف إلى فھم كیفیة تأثیر أنماط القیادة المتنوعة على الدینامیات التنظیمیة،  

 .وكیف تساھم ھذه الدینامیات في تحقیق الأھداف المؤسسیة 

 فیما یلي، سنناقش النتائج التي تم التوصل إلیھا من خلال الدراسة،  

 مع التركیز على كیفیة تأثیر السلوك التنظیمي على فعالیة القیادة،  

 وكیف تسھم استراتیجیات القیادة في تحسین الأداء المؤسسي.  

 سنستعرض أیضًا كیف یمكن للسلوكیات التنظیمیة المختلفة أن تؤثر على نتائج القیادة،  

 .وكیف یمكن للقیادة الرشیدة أن تعزز من التفاعل الإیجابي بین الأفراد وتعزز من بیئة العمل

 من خلال ھذه المناقشة، سنستخلص الاستنتاجات التي تعزز فھمنا للعوامل المؤثرة في الأداء التنظیمي،  

 ونقدم توصیات عملیة تھدف إلى تحسین استراتیجیات القیادة وتعزیز فعالیة السلوك التنظیمي. 

 ھذه الرؤى من شأنھا أن تساھم في بناء بیئات عمل أكثر إنتاجیة ونجاحاً،   

 .مما ینعكس إیجاباً على تحقیق الأھداف الاستراتیجیة للمؤسسات
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 : المساھمة النظریة

 

تعُدَُّ النظریات المتعلقة بالسلوك التنظیمي والقیادة حجر الزاویة لفھم كیفیة تحسین الأداء الفردي والجماعي داخل المنظمات.  
یركز السلوك التنظیمي على دراسة تصرفات الأفراد في بیئة العمل وكیفیة تأثیر ھذه التصرفات على الأداء العام للمنظمة. أما  

 .القوة الدافعة التي تحدد كیف یمكن توجیھ الأفراد نحو تحقیق الأھداف الاستراتیجیة وتحسین فعالیة العمل القیادة، فتعَُتبَرَُ 

 :السلوك التنظیمي .1

تستند النظریات في السلوك التنظیمي إلى عدة أطر فكریة رئیسیة. من أبرز ھذه النظریات ھي نظریة الدافعیة، التي تشمل  
نظریات مثل "نظریة الحاجات" لأبراھام ماسلو، و"نظریة الدافعیة والإنجاز" لدیفید مكلیلاند. توفر ھذه النظریات رؤى حول  

في تفسیر كیفیة   roomلأداء والتنمیة الشخصیة. كما تساھم "نظریة التوقعات" لفكتور ف كیفیة تأثیر الدوافع الفردیة على ا
 .تأثیر توقعات الأفراد بشأن المكافآت على سلوكیاتھم وأداءھم

تؤكد النظریات الأخرى مثل "نظریة تبادل الأدوار" و"نظریة العدالة التنظیمیة" على أھمیة العدالة والمساواة في بیئة العمل.  
تظُھِر ھذه النظریات أن شعور الأفراد بالعدالة في توزیع المكافآت والفرص یساھم في تعزیز التزامھم وزیادة إنتاجیتھم.  

یة الأنظمة الاجتماعیة" رؤى حول كیفیة تأثیر التفاعل بین الأفراد على الأداء الجماعي  بالإضافة إلى ذلك، تقدم "نظر
 .والتعاون

 

 :القیادة .2

فیما یتعلق بالقیادة، توفر النظریات الرئیسیة مثل "نظریة السمات"، و"نظریة الأسلوب"، و"نظریة الموقف" رؤى حول  
والأسالیب التي یمكن أن یعتمدوا علیھا لتحقیق النجاح. توفر نظریة "القیادة  الخصائص التي یجب أن یتحلى بھا القادة  

التحویلیة" لبرنارد باس، و"نظریة القیادة المعنویة" لكریس أرجیریس، إطارًا لفھم كیفیة تأثیر القیادة على تحفیز الأفراد  
 .تركة والالتزام بالتحسین المستمروبناء ثقافة مؤسسیة قویة. تركز ھذه النظریات على كیفیة تعزیز القیم المش

دورًا ھامًا في فھم كیفیة تأثیر خصائص الموقف على فعالیة القیادة، مما یشیر   (Fiedler) "تلعب "نظریة القیادة الموقفیة
 "إلى أھمیة التكیف مع الظروف المختلفة لتحقیق الأداء الأمثل. من ناحیة أخرى، توفر "نظریة القیادة الخادمة 

(Greenleaf)  رؤیة حول كیفیة تعزیز الأداء من خلال التركیز على تلبیة احتیاجات الأفراد ودعم نموھم. 
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 : المساھمة العملیة 

 

تعُدَُّ المساھمة العملیة في مجالات السلوك التنظیمي والقیادة أمرًا حیویاً لتحقیق الفعالیة المؤسسیة وتحسین الأداء في بیئات  
المختلفة. من خلال تطبیق مفاھیم ونظریات السلوك التنظیمي والقیادة في الممارسات الیومیة، یمكن للمؤسسات تعزیز  العمل 

 .بیئة العمل، تحسین دافعیة الموظفین، وتعزیز نتائج الأداء

 :تحسین بیئة العمل .1

دینامیات الفریق وتطبیق استراتیجیات فعالة  أحد التطبیقات العملیة للسلوك التنظیمي ھو تحسین بیئة العمل من خلال فھم 
للتفاعل بین الأفراد. یمكن أن تساعد أدوات مثل استطلاعات رضا الموظفین وتحلیل الشبكات الاجتماعیة على تحدید  
ون  المشكلات التنظیمیة والمناطق التي تحتاج إلى تحسین. باستخدام ھذه الأدوات، یمكن للإدارات تصمیم بیئة عمل تدعم التعا

 .والتواصل الفعاّل، مما یعزز من الإبداع والابتكار 

 

 :تعزیز دافعیة الموظفین  . 2

تطبیق مبادئ نظریة الدافعیة، مثل الحوافز والمكافآت المناسبة، یساھم في تعزیز دافعیة الموظفین. من خلال تحدید ما یحفز  
الأفراد (سواء كان ذلك المال، التقدیر، أو فرص النمو) وتقدیم المكافآت وفقاً لذلك، یمكن للمؤسسات تحسین مستویات الأداء  

رص للتطویر المھني والتدریب یمكن أن یسھم في زیادة شعور الموظفین بالرضا ویعزز من  والالتزام. أیضًا، فإن خلق ف 
 .ولائھم للمؤسسة

 :تعزیز القیادة الفعاّلة .3

تحسین الأداء المؤسسي. استخدام أنماط القیادة مثل القیادة التحویلیة  تطبیق أسالیب القیادة المناسبة یعد عنصرًا حاسمًا في 
یمكن أن یحفز الفرق ویعزز من الالتزام بالقیم والرؤیة المشتركة. من خلال تدریب القادة على كیفیة استخدام أسالیب القیادة  

 .التحویلیة، یمكن للمؤسسات تحقیق تحسینات ملموسة في الأداء الفردي والجماعي

 

 :إدارة التغییر بنجاح .4

في أوقات التغییر، یعتبر فھم السلوك التنظیمي أساسیاً لإدارة التغییر بنجاح. من خلال تطبیق نماذج مثل نموذج كوتشر لإدارة  
التغییر، یمكن للمؤسسات التعامل مع مقاومة التغییر بشكل فعال وتعزیز قبول التغییرات بین الموظفین. یشمل ذلك التواصل  

 .عملیة التغییر، وتقدیم الدعم المناسب للتعامل مع التحدیات الناتجة عن التغییرالفعاّل، إشراك الموظفین في 
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 حدود البجث: 

 1.الحدود الموضوعیة : 

یركز البحث على دراسة تأثیر العوامل النفسیة والاجتماعیة على سلوك الأفراد في بیئة العمل. یشمل ذلك تحلیل كیفیة تأثیر  
 .الدافعیة، القیم الشخصیة، والمواقف على أداء الأفراد وتفاعلھم مع بیئة العمل 

الزمنیةالحدود   .2 

سنوات) لدراسة تأثیرات معینة على السلوك التنظیمي    ٥- ۳یركز البحث على فترة زمنیة محددة قد تمتد لعدة سنوات (مثل 
یات التنظیمیة ونماذج القیادة خلال ھذه الفترة المحددةبالسلوكوالقیادة. ھذا قد یتضمن تحلیل البیانات المتعلقة  . 

افیة الحدود الجعر. 3 

العربیھ یركز البحث على منطقة   

، تأثیرات السلوك التنظیمي والقیادة ضمن ھذا السیاق. قد یشمل ذلك دراسة منظمات في مناطق حضریة أو ریفیة معینة أو  
 ضمن دولة بعینھا 

المنھجیةالحدود  .4 

قد یقتصر البحث على أدوات جمع بیانات محددة، مثل الاستبیانات، المقابلات الفردیة، أو مجموعات التركیز. استخدام ھذه  
 .الأدوات قد یؤثر على نوعیة وعمق البیانات المستخلصة
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 التوصیات : 

 :تعزیز بیئة العمل الإیجابیة .1

 :تعزیز التواصل الداخلي •

o  بتحسین قنوات التواصل داخل المنظمة من خلال إنشاء منصات تتیح تبادل المعلومات بشكل سلس وفعاّل. یمكن أن تشمل ینُصح
ھذه المنصات الاجتماعات الدوریة، النشرات الداخلیة، ومنصات التواصل الرقمي. یفُضّل أن تكون ھذه القنوات شفافة وموثوقة 

 .لبناء ثقة بین الموظفین والإدارة

 :تحسین استراتیجیات القیادة .3

 :تطویر المھارات القیادیة •
o   ینُصَح بتقدیم برامج تدریبیة لقادة المنظمة لتطویر مھاراتھم في القیادة والتواصل وحل المشكلات. یشمل ذلك التدریب على

 .مھارات القیادة التحویلیة، القیادة الخادمة، والتفكیر الاستراتیجي

 :تعزیز العدالة التنظیمیة .5

 :تطبیق سیاسات عادلة وشفافة •
o  یجب تطویر وتنفیذ سیاسات عادلة وشفافة في جمیع جوانب الإدارة، بما في ذلك التقییمات، المكافآت، والترقیات. من

 .الضروري أن یشعر الموظفون بأن القرارات تتخذ بشكل موضوعي وغیر متحیز

 الاستنتاجات

الفعاّلة، الثقافة التنظیمیة الإیجابیة، والعدالة في التعامل تلعب دورًا حاسمًا في تحسین  تشیر الاستنتاجات إلى أن القیادة 
السلوك التنظیمي وتعزیز الأداء داخل المنظمات. من خلال التركیز على تحسین ھذه الجوانب، یمكن للمنظمات تحقیق بیئة  

 .عمل إیجابیة ومثمرة، وتعزیز دافعیة الموظفین وفعالیة القیادة، مما یدعم تحقیق الأھداف المؤسسیة بنجاح 

 الدراسات المستقبلیة 

دراسة كیفیة تأثیر الابتكارات التكنولوجیة، مثل الذكاء الاصطناعي والأدوات الرقمیة، على دینامیات العمل والسلوك 
 .التنظیمي، بما في ذلك التفاعل بین القادة والموظفین

 .دراسة دور الذكاء العاطفي في تحسین فعالیة القیادة وتأثیره على تفاعل القادة مع فرقھم وقدرتھم على إدارة الأزمات 
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 الخاتمة : 

في ختام مناقشة النتائج والاستنتاجات المتعلقة بالسلوك التنظیمي والقیادة، یتضح أن القیادة الفعاّلة تشكل عنصرًا حاسمًا في  
المتمیز. لقد أظھرت الدراسة أن أسالیب القیادة التحویلیة والخادمة تلعب  تشكیل سلوك الأفراد داخل المنظمات وتحقیق الأداء 

دورًا بارزًا في تعزیز الدافعیة والولاء بین الموظفین، مما یعكس أھمیة اختیار القادة المناسبین وتطویر مھاراتھم القیادیة.  
كما تسھم الثقافة التنظیمیة في تشكیل بیئة العمل، حیث تؤثر القیم المشتركة والممارسات الإیجابیة على أداء الموظفین  

 .وسلوكھم بشكل كبیر

أظھرت النتائج أیضًا أن تطبیق مبادئ العدالة التنظیمیة یعزز من الثقة والرضا بین الموظفین، مما یساھم في تحسین العلاقات  
بین القادة والموظفین ودعم الأداء الجماعي. في ھذا السیاق، یبرز دور القیادة في إدارة التغییر بفعالیة، حیث تسھم  
 .الاستراتیجیات المنھجیة والمرونة في تحقیق نجاح المبادرات التنظیمیة والتكیف مع التغیرات المستمرة في بیئة العمل

وتعزیز رضا  بناءً على ھذه الاستنتاجات، یمكن القول إن تحسین القیادة وتنمیة الثقافة التنظیمیة یشكلان أساسًا لتحفیز الأداء 
الموظفین. یتعین على المنظمات تبني استراتیجیات فعاّلة لإدارة السلوك التنظیمي والقیادة، مع التركیز على تطویر مھارات  

القادة، تعزیز العدالة، وتوفیر بیئة عمل تحفز الابتكار والتعاون. من خلال ذلك، یمكن للمنظمات تحقیق أھدافھا بنجاح وضمان  
 .تحقیق نتائج إیجابیة ومستدامة على المدى الطویل
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 الملاحق:  

 

: مقدمة    

آرائك  یھدف ھذا الاستبیان إلى جمع معلومات عن  .حول السلوك التنظیمي ھو 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

 
 ما ھو جنسك؟  .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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KMO and Bartlet's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sampling Adequacy. 

٨٣٢٫  

Bartlet's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-
Square 

172 ٣٤٫
٣ 

df 15 

Sig. <.001 

 

KMO and Bartlet's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy. 

٨٠٣٫  

Bartlet's Test of 
Sphericity 

Approx. Chi-Square 218 ٩٣٥٫  

df 15 

Sig. <.001 

 

 

Rotated 
Component 

Matrixa 

 

a. Only one 
component was 
extracted. The 

solu�on cannot be 
rotated. 
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Rotated 
Component 

Matrixa 

 

a. Only one 
component was 
extracted. The 

solu�on cannot be 
rotated. 

 

 

Descrip�ve Sta�s�cs 

 Mean 
Std. 

Devia�on 
Analysis 

N 
Missing 

N 

O1 4 ٣٧٫  ٦٦٢٫  51 0 

O2 4 ٣٩٫  ٥٦٨٫  51 0 

O3 4 ٣٣٫  ٦٨٣٫  51 0 

O4 4 ٢٥٫  ٦٨٨٫  51 0 

O5 4 ٣٧٫  ٦٦٢٫  51 0 

O6 4 ٣٩٫  ٦٣٥٫  51 0 
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Descrip�ve Sta�s�cs 

 Mean 
Std. 

Devia�on 
Analysis 

N 
Missing 

N 

L1 4 ١٦٫  ٧٣١٫  51 0 

L2 4 ٤٣٫  ٦٠٨٫  51 0 

L3 4 ١٠٫  1 ٠٦٣٫  51 0 

L4 4 ٥٥٫  ٥٧٧٫  51 0 

L5 4 ٥٥٫  ٥٧٧٫  51 0 

L6 4 ٣٣٫  ٧١٢٫  51 0 

 

 

Total Variance Explained 

Compone
nt 

Ini�al Eigenvalues 
Extrac�on Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumula�v

e % Total 
% of 

Variance 
Cumula�v

e % 

1 3 ٩٥٤٫  65 ٩٠٦٫  65 ٩٠٦٫  3 ٩٥٤٫  65 ٩٠٦٫  65 ٩٠٦٫  

2 ٦٦٤٫  11 ٠٦٠٫  76 ٩٦٦٫     

3 ٥٣٦٫  8 ٩٣١٫  85 ٨٩٧٫     

4 ٤٣٠٫  7 ١٧٠٫  93 ٠٦٦٫     

5 ٢٣٠٫  3 ٨٢٨٫  96 ٨٩٤٫     

6 ١٨٦٫  3 ١٠٦٫  100 ٠٠٠٫     

Extrac�on Method: Principal Component Analysis. 
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Total Variance Explained 

Compone
nt 

Ini�al Eigenvalues 
Extrac�on Sums of Squared 

Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumula�v

e % Total 
% of 

Variance 
Cumula�v

e % 

1 4 ١٥٣٫  69 ٢١٢٫  69 ٢١٢٫  4 ١٥٣٫  69 ٢١٢٫  69 ٢١٢٫  

2 ٨٠٧٫  13 ٤٥٣٫  82 ٦٦٥٫     

3 ٤٤٤٫  7 ٣٩٨٫  90 ٠٦٣٫     

4 ٢٨٣٫  4 ٧٢٢٫  94 ٧٨٥٫     

5 ١٩٧٫  3 ٢٧٦٫  98 ٠٦٠٫     

6 ١١٦٫  1 ٩٤٠٫  100 ٠٠٠٫     

Extrac�on Method: Principal Component Analysis. 

 

Item-Total Sta�s�cs 

 

Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correla�on 

Squared 
Mul�ple 

Correla�on 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

O1 21 ٧٥٫  7 ٣٩٤٫  ٥٩٨٫  ٤٣٨٫  ٨٩٤٫  

O2 21 ٧٣٫  7 ٣٦٣٫  ٧٤٥٫  ٦٣٠٫  ٨٧٣٫  

O3 21 ٧٨٫  6 ٩٣٣٫  ٧١٩٫  ٥٨٥٫  ٨٧٦٫  

O4 21 ٨٦٫  6 ٦٤١٫  ٨٠٩٫  ٧١٥٫  ٨٦٠٫  

O5 21 ٧٥٫  6 ٨٧٤٫  ٧٧٠٫  ٦٨٦٫  ٨٦٧٫  

O6 21 ٧٣٫  7 ٢٨٣٫  ٦٧١٫  ٥٢١٫  ٨٨٣٫  
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Item-Total Sta�s�cs 

 

Scale Mean 
if Item 

Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correla�on 

Squared 
Mul�ple 

Correla�on 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

L1 21 ٩٦٫  9 ١١٨٫  ٦٧٣٫  ٦٠٢٫  ٨٨٤٫  

L2 21 ٦٩٫  9 ٢٦٠٫  ٨٠٩٫  ٧٦٧٫  ٨٦٧٫  

L3 22 ٠٢٫  7 ٢٢٠٫  ٧٤٨٫  ٦١٦٫  ٨٩٠٫  

L4 21 ٥٧٫  9 ٦٥٠٫  ٧٣٨٫  ٧٦٦٫  ٨٧٨٫  

L5 21 ٥٧٫  9 ٨٩٠٫  ٦٦٣٫  ٦٣٥٫  ٨٨٧٫  

L6 21 ٧٨٫  8 ٥٧٣٫  ٨٥١٫  ٧٧٨٫  ٨٥٦٫  

 

Reliability Sta�s�cs 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items 
N of 

Items 

٨٩٤٫  ٨٩٥٫  6 
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Reliability Sta�s�cs 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items 
N of 

Items 

٨٩٥٫  ٩١٠٫  6 

 

 

Correla�ons 

 
Organiza�on
albehavior Driving 

Organiza�onalbeh
avior 

Pearson 
Correla�on 

1 ٫٧٧٥** 

Sig. (2-tailed)  <.001 

N 51 51 

Driving Pearson 
Correla�on 

٫٧٧٥** 1 

Sig. (2-tailed) <.001  

N 51 51 

**. Correla�on is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Es�mate 

1 ٫٧٧٥a ٦٠١٫  ٥٩٣٫  ٣٧٨٫  

a. Predictors: (Constant), Organiza�onalbehavior 

 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regressio
n 

10 ٥٤٢٫  1 10 ٥٤٢٫  73 ٨٥١٫  <.001b 

Residual 6 ٩٩٤٫  49 ١٤٣٫    

Total 17 ٥٣٦٫  50    

a. Dependent Variable: Driving 

b. Predictors: (Constant), Organiza�onalbehavior 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ٥٥٨٫  ٤٤٥٫   1 ٢٥٥٫  ٢١٦٫  

Organiza�onalbe
havior 

٨٧٢٫  ١٠١٫  ٧٧٥٫  8 ٥٩٤٫  <.001 

a. Dependent Variable: Driving 



۸٥ 
 

 

 

 

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 

 

 

 

 

 

 

 
 

 


