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: ممخص الدراسة 
 التعرف عمى مدى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار إلى الدراسةىدفت 

. المتقدمة لممشاريع
ان العديد من المشاريع تواجو مشاكل في تنظيم العلاقات التبادلية بين القائد والمرؤوسين وتنحصر مشكمة الدراسة في 

 ، وتم تطبيق الدراسة عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع ، وكانت أداة والتي تؤثر بدورىا في سير العمل بالمشروعات  
، تم استخدام المنيج الوصفي اىم عناصر العلاقات التبادلية بين القائد ومرؤوسيو الدراسة عبارة عن استبيان لقياس 
. التحميمي في تحميل نتائج الدراسة 
توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة وتوصمت نتائج الدراسة الى وجود 

 في بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو، ووفي لممشاريع والمتمثمة في بعد المساىمة، و بعد الولاء لدى المرؤوسين، 
 بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع وذلك بدرجات تراوحت بين مرتفعة جدا ومرتفعة

ىتمام بتنمية الميارات القيادية لمديري شركة اعمار المتقدمة كما توصمت الدراسة الى مجموعة من التوصيات وىي الا
جب عمى القادة الاىتمام بدعم المرءوسين  وانو ي لمقائد لدي مرءوسيةالإنسانيةلممشاريع والتي تدعم تنمية الميارات 

. ومساندتيم أمام الغير طالما يعممون وفقا للأنظمة المعيودة في الشركة و تعميمات وتوجييات القادة  ليم
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: الاول الفصل 
مقدمة البحث 

ترتبط جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيو دائماً بالمخرجات الإيجابية لمموظفين مثل ارتفاع الرضا الوظيفي، 
الرفاىية، رضا القائد، الالتزام التنظيمي وسموكيات المواطنة التنظيمية، حيث أنو في ظل ىذه العلاقة فإن القادة يطورون 
علاقات مختمفة مع موظفييم، كما أنو بصورة عامة يعرف القميل عن كيفية اختلاف العلاقة التبادلية لمقائد ومرؤوسيو 

 & Hooper) داخل الفرق والتي تؤثر عمى ردود فعل الموظف بجانب أثارىا عمى جودة العلاقة التبادلية لمقائد ومرؤوسيو

Martin, 2008)  .
تسعى المنظمات في الوقت الحالي إلى الحفاظ عمى النمو في ظل البيئة التنافسية ، لذا فإن الإبداع يصبح لو أىمية 

لذا، فإن منظمات الأعمال اليوم في ظل المنافسة الشديدة تعتبر  (Mathisen et al., 2012) متزايدة لتحقيق ىذا النمو
إبداع الموظف عاملًا أساسياً في تحسين الأداء، لذا فإن الثقافات واليياكل التنظيمية تعمل عمى تعزيز الإبداع لما لو من 

أيضاً، يتناول ىذا البحث طبيعة العلاقة بين القادة ومرؤوسييم  حيث أنو في ظل  (Hahn et al.,2013) أىمية قصوى
ىذه العلاقة فإن القادة يطورون علاقات مختمفة مع موظفييم، كما أن  بصورة عامة ىناك القميل ممن يعرف عن كيفية 

اختلاف العلاقة التبادلية لمقائد ومرؤوسيو داخل الفرق والتي تؤثر عمى ردود فعل الموظف بجانب أثارىا عمى جودة 
. .(Hooper&Martin,2008) العلاقة التبادلية لمقائد ومرؤوسيو

وىناك العديد من الأبعاد المختمفة التي تشكل العلاقة بين القائد ومرؤوسيو ، حيث أن ىذه الأبعاد يتوقف عمييا العديد من 
النتائج ، حيث تقوم بدور كبير في تحديد طبيعة سير العمل داخل الشركات ومن ثم التأثير في المرحمة الأخيرة عمى نجاح 

. المشروعات والشركات
ومن المعروف أن العلاقات السموكية في الشركات لا تقل أىمية عن العوامل والمؤثرات المادية مثل الحوافز أو غيرىا إذ 

أن العوامل السموكية ليا دور كبير في تييئة البيئة المناسبة لمعمل والإنتاج وبالتالي تؤدي في النياية إلى نجاح 
 .   المشروعات 

وتوجد العديد من العوامل التي تعمل عمى التأثير عمى  مدى توافق أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو والتي 
تتمثل في مجموعة من الأبعاد  المختمفة مثل المساىمة والولاء والتأثير والاحترام الميني ، حيث أن ىذه الأبعاد  السابقة 

ليا دور كبير في تحديد مدى توافق أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو ، وتتناول الدراسة تمك  العوامل 
 .السابقة الخاصة بجودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع  
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: مشكمة البحث
تعاني العديد من الشركات المختمفة من مشاكل متعددة والتي يرجع السبب الرئيسي فييا إلى سوء العلاقة  التبادلية بين كل 
من القائدة ومرؤوسيو ، حيث أن ىذه الشركات  يوجد بيا صراعات مختمفة واتساع الفجوة بين القائد الذي يعمل عمى إدارة 
الشركة والمرؤوسين في مراحل  العمل المختمفة ، وبالتالي قد تؤدي ىذه الصراعات إلى التأثير السمبي في سير العمل في 

الشركات وبالتالي إلى توقف أو فشل المشروعات المختمفة ، وىناك العديد من النظريات السموكية التي حذرت من أن 
إىمال أشكال الصراع الوظيفي وعدم تحديد أو نمط طبيعة العلاقة بين القائد ومرؤوسيو من شانو أن يترك آثار سمبية عمى 

الشركات ويؤدي إلى إشاعة بيئة عمل غير صحية داخل الشركات الأمر الذي لو انعكاس مباشر عمى تحقيق أىداف 
.    الشركات أو المشروعات 

وىناك العديد من أبعاد ىذه العلاقة التبادلية التي أن أدى إىماليا فإنيا بالقطع سيكون ليا تأثير سمبي عمى طبيعة العلاقة 
التبادلية بين القائدة ومرؤوسيو ، ومن ىذه العوامل عامل المساىمة والولاء والتأثير والاحترام الميني ، وتقوم العوامل 
السابقة بدور أساسي في تحديد شكل السموك التنظيمي الذي يتم اعتماده داخل الشركة ، إذ أن العلاقة بين القائد 

ومرؤوسيو لو العديد من الأبعاد المختمفة التي تبمور شكل العلاقة في النياية وتؤثر عمى إنتاج الموظف وولائو تجاه شركتو 
 .

إن عدم إشاعة بيئة عمل تقوم عمى الاحترام الميني المتبادل والاعتماد فقط عمى بعض المعايير المادية البحتة يؤدي في 
النياية إلى أشكال الصراع الوظيفي المعتاد والذي يؤثر مباشرة عمى مساىمة الموظفين في الشركات وبالتالي يؤدي إلى 

قمة التأثير المتبادل بين القائد ومرؤوسيو وفي مراحل متقدمة يسود جو من عدم الولاء لمشركة وبالتالي تكون النتيجة 
.  الحتمية ىي فشل الشركات في تحقيق أىدافيا 

حيث أن عدم توفر أي من ىذه العوامل في العلاقة التبادلية بين القائدة ومرؤوسيو من شانو أن يؤدي إلى العديد من 
. المشاكل في الشركة 

: أىمية البحث
: ىذه الدراسة ليا أىمية عممية وأخرى تطبيقية يمكن توضيحيا عمى النحو التالي

: الأىمية العممية
: تستمد ىذه الدراسة أىميتيا العممية مما يمي

إن موضوع  دراسة جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو يعد من الموضوعات اليامة التي تؤثر عمى سير العمل / 1
. في الشركات عامة وفي شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 



5 

 

أن معظم الدراسات ركزت عمى تحديد أثر القيادة التحويمية والقيادة التبادلية عمى إبداع المرؤوسين، بالإضافة إلى أثر / 2
تمكين العاممين عمى سموكيم الإبداعي، ودور إبداع القادة باعتباره مؤشراً للإبداع التنظيم، ولم تركز إلا قمة من الدراسات 

 .عمى بيان أثر أبعاد جودة العلاقة التبادلية لمقائد ومرؤوسيو عمى إبداع الموظف

أن الدراسات المتعمقة بجودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو قد ركزت عمى سمات فريق الإدارة العميا والسموك / 3
القيادي وتحقيق البراعة التنظيمية أيضاً، تناولت خصائص المديرين في الإدارة العميا وملامح الييكل التنظيمي وظيور 
البراعة، بالإضافة إلى أثر البراعة التنظيمية عمى الجودة والأداء المالي، ولكن ىناك قمة من الدراسات قد تناولت جودة 

 .العلاقة التبادلية لمقائد ومرؤوسيو

: الأىمية التطبيقية
تفيد نتائج ىذا البحث في إصلاح نظام العمل في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع  وذلك  من خلال التركيز عمى / 1

طبيعة جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو التي من الممكن أن تحسن الجودة والأداء المالي من أجل تمبية 
 .متطمبات العملاء الداخميين والخارجيين، والحفاظ عمى الصورة الذىنية لشركة اعمار المتقدمة لممشاريع  

 ، ويفقع مقرىا الرئيسي في الرياض بالمممك العربية السعودية 2006شركة إعمار ىي شركة سعودية تم تأسيسيا عام / 2
، وتتولى شركة اعمار العديد من المشاريع العقارية في المممكة العربي السعودية وليا العديد من الأفرع في المدن السعودية  

: أسئمة البحث
: سوف نقوم تحديد مشكمة البحث في السؤال الرئيسي الآتي 

. ما مدى توافر أبعاد  جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 
:  ويتفرع من ىذا السؤال الأسئمة الآتية 

ما مدى توافر بعد المساىمة  في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع ؟ / 1
ما مدى توافر بعد الولاء لدى المرؤوسين في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع ؟  / 2
ما مدى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع ؟ / 3
ما مدى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائدة ومرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع ؟ / 4

: أىداف البحث
تيدف ىذه الدراسة إلى التعرف عمى  مدى جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 
، حيث أن اليدف الرئيسي ىو مدى توافر مجموعة من الأبعاد  التي تؤثر في طبيعة ىذه العلاقة التبادلية وىي  المساىمة 

من المرؤوسين ودرجة ولائيم لمشركة  ومقدار التأثير الذي يتركو القائد والرئيس في العمل في الموظفين أو المرؤوسين، 
 .بالإضافة إلى التعرف عمى طبيعة الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو 
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: فرضيات البحث
. يوجد  توافر لمساىمة  في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع / 1
. ىناك توافر لبعد الولاء لدى المرؤوسين في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع / 2
. ىناك  توافر لبعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع / 3
. ىناك  توافر لبعد الاحترام الميني المتبادل بين القائدة ومرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع / 4

: نموذج البحث
 
 
 
 
 
 
 

: نطاق الدراسة
م 2025/ه1447 تمت ىذه الدراسة في العام  :الحدود الزمانية
.  طبقت ىذه الدراسة عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع:الحدود المكانية

 مدى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة :الحدود الموضوعية 
 .لممشاريع

 
 
 
 
 
 
 
 

أبعاد العلاقة بين 
 القائد ومرؤوسيه

 المساهمة 

 التأثير الىلاء

الىلاء 
 المهني 
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: مخطط المشروع
عدد الأسئمة متغيرات البحث أبعاد البحث 

 3بيانات عن أفراد عينة البحث البيانات الأولية 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة  بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المحور الأول 
المتقدمة لممشاريع من حيث عنصر المساىمة  

3 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المحور الثاني 
. المتقدمة لممشاريع من حيث عنصر الولاء 

3 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة  بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المحور الثالث  
. المتقدمة لممشاريع من حيث عنصر التأثير 

3 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة  بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المحور الرابع  
. المتقدمة لممشاريع من حيث عنصر الاحترام الميني 

3 
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: الدراسات السابقة: الفصل الثاني
بعنوان  اثر جودة العلاقات التبادلية بين القائد ومرؤوسيو عمى الارتباط   (2018)دراسة محمود عبد العزيز المنسي 

دراسة تطبيقية عمى ىيئة التمريض في المستشفيات والمراكز الطبية  )الدور الوسيط لرأس  المال النفسي : الوظيفي 
. (بجامعة المنصورة 

ىدف البحث الحالي إلى اختبار أثر جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيو بوصفو متغيراً مستقلًا متعدد الأبعاد، 
ورأس المال النفسي بوصفو وسيطاً تفاعمياً عمى الارتباط الوظيفي لدى ىيئة التمريض في المستشفيات والمراكز الطبية 

التابعة لجامعة المنصورة بجميورية مصر العربية ، وكانت فروض البحث تتمثل في افتراض وجود علاقة بين إيجابية بين  
رأس المال النفسي والارتباط الوظيفي لدى ىيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية والمراكز الطبية موضع التطبيق ، كما 

تفترض قوة العلاقة بين جود العلاقات  التبادلية بين لقائد ومرؤوسيو والارتباط الوظيفي وىي تزداد طرديا بزيارة رأس المال 
. النفسي لدى ىيئة التمريض بالمستشفيات والمراكز الطبية موع التطبيق 

وكانت منيجية البحث تتمثل في عدة عناصر وىي أنواع لبيانات المطموبة ومصادرىا ، ومتغيرات البحث والقياس 
،ومجتمع وعينة البحث ، وأداة البحث وطريقة جمع البيانات ، وأساليب التحميل الإحصائي المستخدمة ، وأجري البحث 

مفردات، وتم جمع البيانات الأولية باستخدام قائمة استقصاء تم توزيعيا عمى مفردات العينة،  (358)عمى عينة قواميا 
، وتمثمت أداة البحث في الاستقصاء والتي  (%80)قائمة بمعدل استجابة  (287)وبمغ عدد قوائم الاستقصاء الصحيحة 

تم تصميميا وتطويرىا في ضوء الدراسات السابقة التي حصمت كانت بذات الدراسة ، وقام الباحث بتوزيع قائمة لاستقصاء 
عمى كل مفردة من مفردات العينة بطريقة مباشرة ، حيث استغرقت عممية جمع البيانات ثلاثة أشير وذلك في الفترة من 

 ، وقد اعتمد الباحث عمى تحيل البيانات الميدانية عمى مدخل الخطوتين 2017 ال نياية أكتوبر 2017بين أغسطس 
والذي يعتمد أولا عمى اختبار نموذج القياس من خلال تقييم الصدق والثبات لممقاييسالمستخدمة في البحث اعتمادا عمى 

 ويتبع ذلك تقيم واختبار النموذج الييكمي لمبحث لموقوف عمى الصحة وعدم الصحة في CFAالتحميل العاممي التوكيدي  
. كل فرض من فروض البحث 

توصل البحث إلى وجود علاقة معنوية إيجابية بين جودة   PLS  ومن خلال استخدام أسموب المربعات الصغرى الجزئية
العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيو، وبين الارتباط الوظيفي، وكذلك تم التوصل إلى معنوية العلاقة المباشرة بين رأس 
المال النفسي والارتباط الوظيفي، بالإضافة إلى وجود أثر لرأس المال النفسي في العلاقة بين جودة العلاقة التبادلية بين 

القائد ومرؤوسيو، والارتباط الوظيفي، إذ اتضح أنو في ظل وجود مستوى مرتفع من رأس المال النفسي لدى ىيئة التمريض 
يزداد أثر جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيو في تحسين الارتباط الوظيفي ، وتوصمت النتائج الى وجود علاقة 

 .(مأخوذة بصورة إيجابية  )إيجابية بين راس المال النفسي والارتباط الوظيفي 
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وتوصل البحث الى مجموعة من التوصيات التي كان من أىمو ضرورة توجيو المزيد من الاىتمام نحو تحسين جودة 
العلاقات التبادلية بين القائد ومرؤوسيو بالمستشفيات والمراكز الطبية موضوع التطبيق ، واقترح الباحث ان تركز جيود 

.  التحسين عمى ابعادىا الربعة المتمثمة في المساىمة والولاء والتأثير والاحترام الميني 
بعنوان العلاقة التبادلية بين بعض القضايا الجوىرية لممسؤولية  (2010) أسيل زىير رشيد أمين التك دراسة  ) 

دراسة تحميمية في عدد من المستشفيات في "الاجتماعية وبناء التزام العاممين بالجودة وانعكاساتيا عمى القيم المنظمية
 "مدينة الموصل

ىدفت الدراسة الى فيم العلاقة وتين  صحة الأثر بين ثلاثة متغيـرات أساسـية ىي بعض القضايا الجوىرية لممسؤولية 
بعض القضايا الجوىرية لممسؤولية )الاجتماعية وبناء الالتزام بالجودة والقيم المنظمية وباعتماد العلاقة التبادلية بين 

ووأعدت الدراسة بالاعتماد ( مستجيب)كمتغير مستقل والقيم المنظمية كمتغير معتمد  (الاجتماعية وبنـاء الالتزام بالجودة
عمى جانبين، تضمن الجانـب الأول الإطـار النظـري معتمدا عمى الكتب العممية والدراسات، وأشتمل الجانب الثاني عمـى 

والذي ضم ست مستـشفيات فـي مدينـة الموصل، ىي  (مجتمع الدراسة)الإطـار التطبيقـي لمدراسة في الميدان الصحي 
مدير المستشفى، معاوني المدير، رؤساء )ووتم انتخاب الإدارة (الخنساء، السلام، البتول، ابن سينا، الجميوري، ابن الأثير)

الأطباء )، وكـذلك (الأقـسام، مـسؤولي الشعب، رؤساء الأطباء الدوريين، رؤساء الممرضين، ومسؤولي المختبـرات
كعينـة ليذه الدراسة ،كما تم استخدام المقابلات  (والممرضين والمعينين الطبيين والمرضى، وغيرىم ضمن فقرة أخرى

واستمارة الاستبيان والملاحظة الميدانية كأدوات لمحصول عمى المعمومات ولقد تجسدت مشكمة الدراسة في انعكاس العلاقـة 
التبادليـة بـين بعـض القـضايا الجوىرية لممسؤولية الاجتماعية والالتزام بالجودة عمى القيم المنظميـة، وىـل تـستطيع الإدارة 

من خلال تركيزىا عمى ممارسات العمل المنـصفة وقـضايا الزبـون وأصحاب المصالح أن تنجح في بناء المسؤولية 
الاجتماعية عمى النحو المطمـوب منيـا، وأن تدفع عاممييا نحو الجودة في تقديم الخدمة الصحية المطموبة منيا إذا ما 

ركزت عمى عوامل كالعدالة والثقة والاىتمام بالعاممين، وىل سينعكس كل ذلك عمى القـيم المنظميـة كمحصمة نيائية وعمى 
ىذا فقد بنيت الدراسة عمى مخطط افتراضي اعتمد إعداده عمـى فرضـيات رئيسة بأربعة أطر تناولت الأولى علاقات 

الارتباط بـين بعـض القـضايا الجوىريـة لممسؤولية الاجتماعية والقيم المنظمية من جية وعلاقة الارتباط بين الالتزام بالجودة 
والقيم المنظمية من جية ثانية، وعلاقات الارتباط لمعلاقة التبادلية بين بعض القضايا الجوىريـة لممسؤولية الاجتماعية 

والالتزام بالجودة ثالثا وأخيرا علاقات الارتباط بين العلاقة التبادلية بين بعض القضايا الجوىرية لممسؤولية الاجتماعية وبناء 
الالتزام بالجودة والقيم المنظمية وأما فرضيات الإطار الثاني فقد اىتمت بعلاقات التأثير بين المتغيرات الواردة فـي أعلاه، 

في حين درست فرضيات الإطار الثالث مدى اختلاف المستشفيات المدروسة مـن حيث بعض القضايا الجوىرية 
لمسؤوليتيا الاجتماعية وبنـاء التـزام عاممييـا بـالجودة وانعكاس ذلك في القيم المنظمية المعتمدة لدييا من جية واختلاف 
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المستشفيات المدروسـة فيما بينيا من حيث مستوى إرضائيا لزبائنيا من جية ثانية واختلاف المراتب الوظيفيـة فيما بينيا 
قدر تعمق الأمر بإثبات العلاقة بين العلاقة التبادلية لبعض القـضايا الجوىريـة لممسؤولية الاجتماعية وبناء الالتزام بالجودة 
والقيم المنظمية من جية ثالثة ،وتم اختبار فرضيات الدراسة باستخدام الأساليب الإحصائية المتعددة وبمساعدة عدد من 

. البرامج الإحصائية الجاىزة
وتمثمت أىم نتائج الدراسة في التأكيد عمى قبول فرضيات الدراسة ورفض فرضية العدم ،وتم بموجب ذلك بناء عدد من 

الاستنتاجات عن علاقات الارتباط والتأثير وأي من المستشفيات حقق أكبر علاقة ارتبـاط وأكبـر تأثير مع متغيرات 
الدراسة، فقد حازت مستشفى ابن الأثير عمـى المرتبـة الأولـى وجاءت مستشفى البتول في المرتبة الأخيرة وأما بخصوص 

، فقـد حازت مستشفى الخنساء عمى المرتبة الأولى وجاءت (مجتمع الدراسـة)التباين في المراتب الوظيفية بين المستشفيات 
. مستشفى ابن سينا في المرتبـة الأخيرة 

وتمثمت أىم توصيات الدراسة في التأكيد عمى  باقي المستـشفيات الخمـسة الأخـرى بالاىتمام أكثر بكل ما يتعمق بالخدمة 
الصحية التي ترضي المريض وتشبع رغباتو وتوصي الدراسة الحاضرة المستشفيات الخمسة المذكورة بالاىتمام أكثـر 

بـالمتغيرات التي طرحتيا الدراسة من خلال تعامميا بشفافية ووضوح مع المتعاممين معيا سـواء أكانوا مرضى أم أصحاب 
وكـذلك قياميـا بمكافحـة الفـساد والرشوة وجعل الموثوقية واحدة من سمات سموكيا البـارزة، وأن تمتـزم . مصالح مرتبطين بيا

التي جاءت )وغيرىا وتوصي الدراسة مستشفى البتول ... بالمعـايير الدولية لمجودة وحماية البيئة عند تقديميا لخدماتيا
في علاقات الارتبـاط والتأثير، أن تحاول تحسين وضعيا بين مثيلاتيا من خلال التركيز والاىتمـام أكثـر  (بالمرتبة الأخيرة

ممارسـات العمـل المنصفة، قضايا الزبون، أصحاب المصالح، )بالمتغيرات المطروحة في الدراسة الحالية والمتمثمة بـ
العدالة، الثقة، الاىتمام بالعاممين والقـيم المنظمية،كما قدمت الدراسة عدد من التوصيات لمباحثين مستقبلا فـي مجـالات 

. الدراسـة الحاضرة أو المجالات القريبة منيا
أثر العلاقات الإنسانية عمى أداء العاممين في الأجيزة " بعنوان( 2013 )دراسة خالد بن حمدي الحميدي الحربي 

". الأمنية
ىدفت الدراسة الى التعرف عمى أثر العلاقات الإنسانية عمى أداء العاممين في الأجيزة الأمنية ،وكانت إشكالية الدراسة 

ما مستوى العلاقات الإنسانية بين العاممين في الأجيزة الأمنية في جوازات منطقة الرياض : تتبمور بالسؤال الرئيس
وجوازات المنطقة الشرقية بالمممكة؟ واستخدمت  الدراسة المنيج الوصفي التحميمي  ، وكانت عينة الدراسة عمى مجموعة 

. من الموظفين في المؤسسات العسكرية والمدنية 
وكانت أسئمة الدراسة تتمثل في التساؤل حول  مدى تأثير العلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي وعمى العوامل المؤدية 

لى أي مدى تختمف  لو كالدافعية، والولاء الوظيفي، والمشاركة في صنع القرار لدى العاممين في الأجيزة الأمنية ، وا 
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لى أي مدى تختمف العلاقات  العلاقات الإنسانية بين التنظيم الرسمي وغير الرسمي بين العاممين في الأجيزة الأمنية وا 
لى أي مدى يختمف تأثير العلاقات الإنسانية عمى الأداء  الإنسانية بين المدنيين والعسكريين داخل المنظمة الواحدة وا 

. باختلاف السمات الديموغرافية للأفراد؟
وتمثمت أىم نتائج الدراسة في اكتشاف وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمحالة الاجتماعية في كل من محور مستوى 
العلاقات الإنسانية، ومحور تأثير العلاقات الإنسانية، ومحور الاختلاف بين التنظيم الرسمي وغير الرسمي، وعمى متوسط 
كامل المحاور لصالح المتزوجين، ووجود فروق ذات دلالة إحصائية في محور الاختلاف بين المدنيين والعسكريين لصالح 

العزاب ،ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمرتبة في محور الاختلاف بين التنظيم الرسمي وغير الرسمي لصالح 
العسكريين ،ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمعمر في محورا لاختلاف بين المدنيين والعسكريين لصالح من 

،ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لمخبرة في كل من  ( سنة فأكثر45) مقابل من عمرىم  ( سنة25أقل من )عمرىم 
 سنوات مقابل من 10 إلى أقل من 5محور الاختلاف بين التنظيم الرسمي وغير الرسمي لصالح من خبرتيم ما بين 

ومحور الاختلاف بين المدنيين  )( سنة15 إلى أقل من 10خبرتيم من - 32 -البناء المنيجي لمدراسة : الفـــصل الأول
سنة فأكثر ،ووجود فروق ذات دلالة إحصائية 15 سنوات مقابل من خبرتيم 5والعسكريين لصالح من خبرتيم أقل من 

تعزى لممستوى التعميمي في كل من محور الاختلاف بين التنظيم الرسمي وغير الرسمي لصالح الجامعيين مقابل المتوسط 
ومحور الاختلاف بين المدنيين العسكريين لصالح الثانوي مقابل المتوسط ومتوسط مجموع المحاور لصالح الجامعيين 

مقابل المتوسط،ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لعدد الدورات التدريبية في كل من محور مستوى العلاقات 
الإنسانية لصالح من حضر ثلاث دورات مقابل من لم يحضر أية دورة، ومحور تأثير العلاقات الإنسانية لصالح من 
حضر ثلاث دورات مقابل من لم يحضر أية دورة، ومحور الاختلاف بين التنظيم الرسمي وغير الرسمي لصالح من 

حضر ثلاث دورات فأكثر مقابل من حضر دورة واحدة، ومحور الاختلاف بين المدنيين والعسكريين لصالح من حضر 
ثلاث دورات فأكثر مقابل من حضر دورة واحدة ومتوسط مجموع المحاور لصالح من حضر ثلاث دورات فأكثر مقابل من 

  .حضر دورة واحدة
تنظيم و تسيير علاقات العمل في ظل منظومة العمل الدولية دراسة ميدانية بعنوان   (2015: عصمان بوبكر )دراسة 

 .بمركب صناعة الكوابل الكيربائية بسكرة بالجزائر 
ىدفت ىذه الدراسة إلى الوقوف عمى تكيف نظام تسيير علاقات العمل في المؤسسة الصناعية الجزائرية إلى منظومة 
العمل الدولية التي تظير ضمن توجييا الرامي إلى التأكيد عمى ضرورة استيداف عمميات إدارة الموارد البشرية تحقيق 

رضا العاممين و زيادة الانتاجية في آن واحد ، من خلال البحث في توفير شروط زيادة الانتاجية المرتبطة بعلاقات العمل 
كالالتزام التنظيمي و الالتزام الوظيفي لدى لعاممين ، إلى جانب توفير شروط رضاىم الوظيفي جراء تنظيم و تسيير 
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العلاقات بين زملاء العمل و العلاقات بين العاممين و المشر فين  ، وىدفت أيضا الى إثبات حقيقة تأثير بعض العوامل 
محاولة إظيار الجوانب  - .المرتبطة بعلاقات العمل في الانتاجية عمميا اعتمادا عمى المعاينة و البحث الميداني

محاولة إعطاء  - .السوسيولوجية لبعض الظواىر المرتبطة بعلاقات العمل التي كانت إلى حد قريب تعرف كجوانب نفسية
صورة عن واقع تنظيم و تسيير علاقات العمل اعتبارا من أىداف منظومة العمل الدولية الرامية إلى زيادة الإنتاجية و 

جمع ما أمكن جمعو من البيانات و المعمومات و تحميميا و تفسيرىا و البحث في إمكانية  - .تحقيق أىداف العاممين
 .تعميميا عمى باقي المؤسسات الأخرى

و تظير أىمية أية دراسة عممية من مدى أىمية الموضوع الذي تتناولو ، وعميو فإن الأىمية الأساسية ليذه الدراسة تتمثل 
في الوقوف عمى حقيقة تسيير وتنظيم علاقات العمل في المؤسسة الصناعية الجزائرية و مواكبتيا وتجاوبيا مع التوجيات 
الحديثة لمنظمة العمل الدولية الرامية إلى أن تكون مضامين الإجراءات التنظيمية و وسائل إدارة علاقات العمل جراء إدارة 
الموارد البشرية لا تتنافى مع الشروط المينية لتحقيق الرضا الوظيفي مستيدفة في ذات الوقت تحقيق القدر الممكن من 

 .الإنتاجية
ولإنجاز ىذه الدراسة و بعد المعالجة النظرية لممفاىيم و تحديدىا وقع الاختيار عمى مؤسسة صناعة الكوابل الكيربائية 

 عاملا يمثمون مفردات العينة التي استخدمت لجمع البيانات 101 عاملا وقع الاختيار عمى 918بولاية بسكرة التي تضم 
أين تم استعمال أساليب مختمفة مناسبة لذلك كالملاحظة و المقابمة التي شمل دليميا إثنى عشرة سؤالًا و استمارة استبيان 
شممت أربعة محاور تضمنت تسعة و ثلاثون سؤالًا ، وقد تم توزيعيا عمى عينة الدراسة المذكورة ، ليتم في الأخير عرض 
و تحميل ما تم الحصول عميو من بيانات جراء استرجاع جميع الاستمارات الموزعة ما ساعد عمى الوصول إلى النتيجة 

النيائية لمدراسة التي مفادىا أن أساليب و إجراءات تسيير وتنظيم علاقات العمل في المؤسسة الصناعية الجزائرية تتكيف 
إلى أىداف منظومة العمل الدولية ، إذ أثبتت الدراسة النظرية والميدانية تحقيقيا لرضا العاممين الوظيفي وكذا تمكنيا من 
تحريك شروط زيادة الإنتاجية ، كما أن حالات عدم الرضا الوظيفي لمعاممين و بعض حالات عدم التوافق بين زملاء 
العمل و كذلك بين العاممين و المشرفين و التي تؤثر عمى زيادة الانتاجية رغم ثبوت تكيف إجراءات و أساليب تسيير 

علاقات العمل إلى مضمون منظومة العمل الدولية إنما مرده إلى عوامل أخرى ليا علاقة برضا العاممين و زيادة 
 .الانتاجية
بعنوان دور القيادة في التنظيم الاجتماعي لبعض المؤسسات الحكومية  (2016عمى مسفر القحطاني ، )دراسة 

. والخاصة ،بحث اجتماعي مقارن بالمممكة العربية السعودية
وىدفت ىذه الدراسة إلى  تحديد مدى اختلاف الانتماء التنظيمي لمعاممين في المؤسسات باختلاف الخصائص الوظيفية 

الرسمية وغير الرسمية ومدى تأثيرىا عمى تشكيل  (مصادر القوة)والشخصية لكل منيما والكشف عن أىم العوامل 
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العلاقات داخل مجتمع الدراسة والكشف عن العلاقة بين أسموب القيادة والالتزام التنظيمي بالثقافة التنظيمية وأثر تمك 
العلاقة عمى النتائج النيائية لأداء التنظيم والكشف والتحقق من البناء الأساسي لعمميات الاتصالات التنظيمية ومدى 

فاعميتيا عمى الأداء التنظيمي داخل المؤسسات والتعرف عمى أىم سبل إكساب الميارات القيادية اللازمة لإدارة التغيير 
 .التنظيمي لدى المؤسسات والاستفادة منيا

وكانت أىمية الدراسة تكمن في دراسة التنظيم الاجتماعي لمقيادة لدى المؤسسات وذلك لرفع كفاءة القيادة الحديثة الناجحة 
والاستفادة منيا ،ووصف الخصائص التنظيمية ليذه المنظمات والممارسات الفعالة ليا ،و فيم عممية التفاعل الاجتماعي 
التي تتم داخل المؤسسة بين الموظفين والمشرف المباشر والمدير داخل المنظم ة والتعرف عمى الإيجابيات والسمبيات التي 
يتضمنيا التنظيم الاجتماعي ومحاولة الاستفادة من الإيجابيات وتفادي السمبيات لموصول إلى تنظيم اجتماعي فعال دافع 
للإنتاج والتعرف عمى دور القيادة في التنظيم الاجتماعي في كل من المؤسسات الحكومية والخاصة ومدى فاعميتيم داخل 
المنظمة واستخدمت ىذه  الدراسة المنيج المقارن والأسموب الوصفي حيث يصف الباحث مشكمة الدراسة ويحدد جوانبيا 

ويعرض لمعناصر وييتم بجمع البيانات عنيا تمييدًا لإثبات صحة التساؤلات  ،واعتمدت  الدراسة عمى نوعين من البيانات 
و تم جمعيا من الكتب والدوريات والأبحاث المنشورة والدراسات السابقة ،حيث يتم جمع البيانات الميدانية من مجتمع أو 

في تحميل  SPSS عينة الدراسة اللازمة للإجابة عن أسئمة البحث و استخدمت الدراسة  البرنامج الإحصائي الجاىز
والمقابمة المتعمقة مع المدراء والرؤساء والموظفين  Questionnaires )استمارة البحث)بيانات الدراسة،وأداة الاستبيان 

داخل المؤسسةوالملاحظة وكل ذلك لتحميل بعض البيانات التي تحتاج إلييا الدراسة وتدعيم بياناتيا ببيانات الاستبيان 
وكان المجال البشري لمدراسة مجموعة من الموظفين ومدراء الأقسام في كل من القطاع الخاص والحكومي، واخذت عينة 

،وتم تحميل البيانات من (حكومي)والمستشفى الجامعي  (خاص)الدراسة من القطاع الخاص والحكومي بمستشفى دلو 
 .خلال التحميل الكمي في ضوء التوجو النظري

وأشارت نتائج الدراسة الى ان ىناك اتفاق بين غالبية أفراد عينة الدراسة في طبيعة الاتصال سواء كان الاتصال الصاعد 
أو الاتصال اليابط أو الاتصال الأفقي بشكل فعال ومميز داخل القطاع الخاص ولكن ىناك اختلاف بين أفراد العينة في 
صعوبة التواصل مع المدير المباشر في القطاع الحكومي وىناك اتفاق بين غالبية أفراد عينة الدراسة في طبيعة العلاقة 

فيما بين بعضيم البعض داخل القطاع الحكومي، ويقل ذلك التعاون في القطاع الخاص حيث يرى البعض صعوبة 
التعاون مع الآخر وان ىناك شبو اتفاق بين أغمبية أفراد العينة أن دور القيادة في التعامل معيم يكون بنسبة بسيطة 

ومتفاوتة في القطاع الحكومي، وأن عممية التأثير من قبل القادة عن طريق الإقناع والتحفيز لموظفييم تكون بنسبة أكبر 
في القطاع الخاص وان ىناك اتفاق بين أفراد العينة في القطاع الخاص حيث أن أسموب التوجيو فعال وواضح من قبل 

القادة، بينما يقل ذلك التوجيو في القطاع الحكومي وان ىناك اختلاف تام بين أفراد العينة حول الانتماء لمعمل، فالأغمبية 
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داخل القطاع الخاص ليس لديو انتماء لمعمل، بينما الأغمبية داخل القطاع الحكومي لديو انتماء لمعمل وان ىناك اختلاف 
بين أفراد العينة حول وجود قنوات الاتصال بينيم وبين قادتيم، ففي حين ترى غالبية أفراد القطاع الخاص وجود أسموب 
التشاور بينيم وبين قادتيم، لا ترى غالبية أفراد القطاع الحكومي ذلك ،و ان ىناك اختلاف بين أفراد العينة حول تحسين 
ظروف العمل ونظام الترقيات، ففي حين ترى غالبية أفراد القطاع الحكومي أن ذلك يسير بشكل عادل ومنتظم، لا ترى 

 .غالبية أفراد القطاع الخاص ذلك

دراسة تطبيقية )بعنوان أثر العوامل الاجتماعية والوظيفية عمى مستوى الثقة الإدارية  (2013)دراسة حسين العزب 
 (عمى رؤساء الأقسام في الأجيزة الحكومية في محافظة ظفار في سمطنة عُمان

ىدفت الدراسة  الى التعرف عمى مستوى الثقة التنظيمية في الأجيزة الحكومية في محافظة ظفار في سمطنة عُمان 
،والكشف عن الفروق المعنوية والعلاقة بين بعض المتغيرات الشخصية والوظيفية مثل النوع الاجتماعي، والعمر، والمؤىل 
التعميمي، ومتوسط عدد سنوات الخبرة، والحالة الاجتماعية لدى رؤساء الأقسام في الأجيزة الحكومية مع اتجاىاتيم نحو 

الثقة في المعمومات، والثقة في أسموب المديرين، والثقة في القيم التنظيمية، والثقة في )أبعاد الثقة التنظيمية لممدراء، وىي 
 (الإبداع، والثقة في السياسات الإدارية

في اتجاىات  (α≤0.05)لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة وكانت الفرضية الأولى تفترض بأنو 
المبحوثين نحو الثقة التنظيمية تعزى إلى الحالة الاجتماعية لممبحوث  ، بينما كانت الفرضية الثانية تفترض انو لا يوجد 

في اتجاىات المبحوثين نحو الثقة التنظيمية تعزى إلى عدد  (α≤0.05)فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة
لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى  سنوات الخبرة وجنس المبحوث ، بينما كانت الفرضية الثالثة تفترض انو

في اتجاىات المبحوثين نحو الثقة التنظيمية تعزى إلى عمر المبحوث، بينما كانت الفرضية الرابعة  (α≤0.05)الدلالة
في اتجاىات المبحوثين نحو الثقة  (α≤0.05)لا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة تفترض انو 

لا يوجد فروق ذات دلالة  التنظيمية تعزى إلى المؤىل العممي لممبحوث ، بينما كانت الفرضية الخامسة تفترض انو 
 .في اتجاىات المبحوثين نحو الثقة التنظيمية تعزى لمتغير عدد سنوات الخبرة لممبحوثإحصائية عند مستوى الدلالة

لمثقة التنظيمية تعزى  (α≤ 0.05) ولاختبار الفرضية التي تدعي بعدم وجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة
،و جمعت  (الجنس، والعمر، والمؤىل العممي، وعدد سنوات الخبرة، والحالة الاجتماعية)لممتغيرات الشخصية والوظيفية 

 دائرة تابعة 15 موظفاً من 536البيانات بطريقة المقابمة الشخصية التي شممت جميع رؤساء الأقسام البالغ عددىم 
لمجتمع الدراسة، باستخدام استمارة مغمقة ومتغيرات خماسية التدريج لتحميل مستويات انطباق الفقرات، واستخدم أسموب 

لاكتشاف معنوية وجود علاقات  Spearman Correlationالتحميل الإحصائي الوصفي، ومعامل ارتباط سبيرمان لمرتب
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لعينتين مستقمتين، واختبار  Wilcoxon W ، ووليكوكسونMann-Whitney U وتني-بين المتغيرات، واختبار مان
 .لاكتشاف الفروقات المعنوية (Kendall's tau-b for Ordinal by Ordinal) كندال لعينتين ترتيبيتين

وتوصمت الدراسة إلى أن الاتجاه العام نحو الثقة التنظيمية بالأسموب المتبع من قبل المدراء كان مرتفعاً، حيث كانت 
مرتفعة نحو الثقة التنظيمية في المعمومات التي يتطمبيا العمل، وتتسم بالمصداقية، ويمكن الحصول عمييا بسيولة، ولا 

يوجد مبالغة في عرض الحقائق، ومرتفعة في الثقة التنظيمية في أسموب المديرين المتعمقة بالخبرة الكافية لدى المدير وأنو 
يتسم بالكفاءة، ويستطيع معالجة المشكلات التي تصادفو في عممو، ويتصف بالموضوعية في التعامل مع العاممين، كما 
كانت الثقة التنظيمية في القيم التنظيمية مرتفعة أيضاً، حيث أن موظفي الدائرة يعممون بروح الفريق الواحد، وأن الإدارة 
تتعامل معيمباحترام وعدالة، وتستطيع حل المشكلات التي تواجييم بكفاءة عالية، وأن الدائرة التي يعممون بيا تحترميم، 
وكان الاتجاه العام نحو الثقة التنظيمية في الإبداع عالياً، حيث كانت اتجاىات المبحوثين في أن المدير يثق بقرارات 

وكانت الثقة التنظيمية في السياسات الإدارية عالية في أنو . الموظفين التي يتخذونيا في عمميم، ويشجعيم عمى الإبداع
توجد سياسات إدارية واضحة في الدائرة، وملائمة لأىداف الدائرة، ويوجد تحديد واضح لمصلاحيات في الدائرة التي يعممون 

وتوصل التحميل إلى عدم وجود فروق معنوية . بيا، ولا يوجد مبالغة في عرض الحقائق في الدائرة التي يعممون بيا
في مستوى تصورات المبحوثين لمستويات الثقة التنظيمية لممدراء تعزى لمتغير النوع الاجتماعية أو  (α≤ 0.05)إحصائية

بين الاتجاه العام لمثقة  (α≤ 0.01)الحالة الاجتماعية ، بينما تبين وجود فروق وعلاقة عكسية ذات دلالة إحصائية عند
في الإبداع وتحقيق الذات مع المستوى العمري لممبحوث، ووجود فروق وعلاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين المستوى 
التعميمي لممبحوث مع كل من الاتجاه العام لمثقة في أسموب المديرين، والاتجاه العام لمثقة في الإبداع وتحقيق الذات عند 

ومع الاتجاه العام لمثقة في السياسات الإدارية عند مستوى  (α≤ 0.01) مستوى
 (α≤ 0.05). 

وتمكين . وأوصت الدراسة بتطوير الميارات والقدراتالفردية لمموظفين كالدورات التدريبية وتطوير الميارات والقدرات الفردية
وتعزيز دور المرأة في القيادة الإدارية، وتوفير فرص لممشاركة من قبل رؤساء الأقسام في صنـع القرارات الخاصة في 

تاحة الفرصة لمموظفين لتنمية ذاتيم وتقدير جيودىم كمـا أوصت الدراسة بضرورة إعطاء دورات إنعاشية . المؤسسة، وا 
لمموظفين من كبار السن عمى درجة الثقـة بالإبداع لدى الموظفين من خلال الإدارة بالأسموب الديمقراطي ،كما أوصت 
ىذه الدراسة بتواصل البحث في مجال تصورات رؤساء الأقسام في محافظة ظفار نحو الأنماط الإدارية المتبعة من قبل 
المدراء وعلاقتيا بخصائصيم الشخصية والعممية، وأخرى حول العلاقة بين مستـوى الثقة الإدارية ونوع النمط الإداري 

 .المتبع من قبل المدراء
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دراسة تحميمية )بعنوان البقع العمياء وتأثيرىا في الانحراف الوظيفي لمنظمات الأعمال  (2017حاكم الميالي ،)دراسة 
 (لأراء عينة من العاممين في معمل سمنت الكوفة الجديد

ىدفت الدراسة الى تقديم اطار مفاىيمي حول مفيوم البقع العمياء وابعادىا  والتعرف عمى مفيوم الانحراف الوظيفي 
وابعاده وتحديد وتشخيص مستوى البقع العمياء لمدراء المعمل المبحوث وتحديد وتشخيص مستوى إبعاد الانحراف الوظيفي 
لممعمل المبحوث ،والتعرف عمى مدى تاثير البقع العمياء في الانحراف الوظيفي ،وكانت الفرضية الرئيسة الأولى تفترض 

توجد علاقة تأثير ذات دلالة احصائية موجبة لمبقع العمياء من خلال التحيز في التحيز الضمني في أبعاد الانحراف  انو 
وجود  علاقة تأثير ذات دلالة احصائية  الوظيفي  عمى المستوى الكمي ، بينما كانت الفرضية الرئيسة الثانية تفترض 

موجبة لمبقع العمياء من خلال التحيز في اتخاذ القرار في أبعاد الانحراف الوظيفي  عمى المستوى الكمي ، بينما كانت 
الفرضية الرئيسة الثالثة تفترض وجود علاقة تأثير ذات دلالة احصائية موجبة لمبقع العمياء من خلال التحيز في التقييم 

 .الذاتي  في ابعاد الانحراف الوظيفي  عمى المستوى الكمي

استعان الباحثفي تغطية ىذا الجانب من البحث بما ىو متوافر من المصادر الأجنبية من الدراسات والبحوث المتوافرة  : و
عمى شبكة الانترنت إذ شكمت شبكة الإنترنت جانباً أساسياً في حصول الباحثين عمى أحدث البحوث والدراسات التي 

 بشكل رئيس ىي  الاستبانة كمصدر رئيس في  غطت الجانب النظري لمدراسة و كانت أدوات الدراسة في الجانب العممي
جمع البيانات و تمّ الاعتماد فييا عمى جيود باحثين سابقين ، فضلُا عن إجراء عمميات الإضافة والتعديل عمييا بما 

يتناسب مع واقع البيئة العراقية والشركات الصناعية العاممة فييا ،و تكونت الاستبانة من البنود الخاصة بموضوع الدراسة، 
فقرة موزّعة عمى  (40)، تضمنت الاستبانة (البقع العمياء والانحراف الوظيفي)وتشمل المتغيرات الرئيسة والفرعية ،

فقرة لممتغير الاستجابي الانحراف  (25)و، فقرات (5)فقرة لقياس البقع العمياء لكل بعد فرعي  (15)، متغيرات الدراسة
 . فقرات (5)الوظيفي لكل بعد فرعي 

البالغ عددىم  (الشفت الصباحي فقط)وكان  مجتمع الدراسة من جميع العاممين في معمل الاسمنت الجنوبية كوفة الجديد
موظف وعامل ،و كانت حدود الدراسة ىي معمل سمنت الكوفة  (99)اما عينة الدراسة فقد بمغت.موظف وعامل (420)

عمى وفق حدود بحثية ، 2/4/2017  الى 1/ 20اما الحدود الزمنية فقد امتدت من ، الجديد في محافظة النجف الاشرف
اما الحدود البشرية لمدراسة فقد ركزت فقط عمى الوظفين في الأقسام ، ركزت عمى متغيري البقع العمياء والانحراف الوظيفي

كافة في معمل سمنت الكوفة الجديدوكان الموقع الاجرائي لمدراسة ىو معمل الاسمنت الجنوبية كوفة الجديد ىو احد 
 20/6/1995المعامل التابعة لمشركة العامة للاسمنت الجنوبية التابعة لوزارة الصناعة والمعادن التي تم تأسيسيا بتأريخ 

يقع المعمل في مدينة ، قضاء الكوفة – دينار عراقي وىي تقع في محافظة النجف الاشرف  (871500000)وبرأسمال 
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 مميون طن سنويا ويعمل بالطريقة الرطبة وينتج 1.8كيمو متر جنوب المدينة وبطاقة إنتاجية   (7)الكوفة عمى بعد 
 .الأسمنت البورتلاندي العادي

وجود علاقة تاثير ذات دلالة احصائية موجبة لمبقع العمياء من خلال التحيز وأفادت نتائج الفرضية الأولى الى 
 ,(DL) صعوبة قيادة الفريق ,(PI) مشاكل العلاقات الشخصية)في ابعاد الانحراف الوظيفي  عمى المستوى  (IM)الضمني

 (4)ويبين الشكل  .((NF) والتوجو الوظيفي الضيق ,(FM) الفشل في تحقيق اىداف العمل ,(DC)صعوبة التغير والتكيف
نتائج اختبار علاقات التأثير ، وأفادت نتئاج الفرضية الثانية الى وجود علاقة تأثير ذات دلالة احصائية  (2)وجدول 

مشاكل العلاقات )في ابعاد الانحراف الوظيفي عمى مستوى  (BD)موجبة لمبقع العمياء من خلال التحيز في اتخاذ القرار
 ,(FM) الفشل في تحقيق اىداف العمل ,(DC)صعوبة التغير والتكيف ,(DL) صعوبة قيادة الفريق ,(PI) الشخصية

 نتائج الفرضية نتائج اختبار علاقات التأثير ، وأفادت (3)وجدول  (5)ويبين الشكل  .((NF) والتوجو الوظيفي الضيق
في ابعاد  (BS)وجود علاقة تأثير ذات دلالة احصائية موجبة لمبقع العمياء من خلال التحيز في التقييم الذاتيالثالثة الى 

صعوبة التغير  ,(DL) صعوبة قيادة الفريق ,(PI) مشاكل العلاقات الشخصية)الانحراف الوظيفي  عمى المستوى 
 (4)والجدول  (6)ويبين الشكل  .((NF) والتوجو الوظيفي الضيق ,(FM) الفشل في تحقيق اىداف العمل ,(DC)والتكيف

 .نتائج اختبار علاقات التاثير
نحو تطبيق المساءلة كاستراتيجية إدارية بعنوان اتجاىات رؤساء الأقسام الأكاديمية والإدارية (2014ىناء ربيع ،)دراسة 

 .لتفعيل الالتزام التنظيمي ،دراسة من منظور الخدمة الاجتماعية

اتجاىات رؤساء الأقسام الأكاديمية والإدارية نحو تطبيق المساءلة "ىدفت ىذه الدراسة الى إلى وصف وتحميل  
كاستراتيجية إدارية لتفعيل الالتزام التنظيمي، و اعتمدت الدراسة  في سبيل الوصول إلى أىدافيا والإجابة عمى أسئمتيا 

عمى المنيج الوصفي التحميمي الارتباطي كونو من أكثر المناىج استخداماً في دراسة الظواىر الاجتماعية والإنسانية ولأنو 
أكاديميا، وقد جاءت نسبة الاستجابة من  (108)إدارياً و (70)يناسب الظاىرة موضع الدراسة ،ويتكون مجتمع الدراسة من 

من الإداريين بعدد  (%85.7)مفردة ونسبة  (98)من الأكاديميين بعدد  (%9.70)بمغت " عينة الدراسة"مجتمع الدراسة 
وعدد المقاييس  (%100)حيث تمثل نسبة  (158)مفردة وىي نسب جيدة ومرضية وعدد المقاييس الموزعة بمغت  (60)

وعدد  (%92.4)وتمثل نسبة  (146)وعدد المقاييس المسترجعة بمغت  (%8.6)وتمثل نسبة  (12)المفقودة بمغت 
 (131)و عدد المقاييس المستوفاة من المقاييس المسترجعة بمغت (%9.5)وتمثل نسبة  (15)المقاييس المستبعدة بمغت 

 .(%82.9)وتمثل نسبة 

حيث يعد من أىم وأكثر الاستراتيجيات المستخدمة في  (الشامل، العينة)واعتمدت الدراسة عمى طريقة المسح الاجتماعي 
بحوث الخدمة الاجتماعية بصفة عامة وعمى المسح  الاجتماعي الشامل لرؤساء الأقسام الأكاديمية بكميات جامعة الطائف 
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محل الدراسة ،والمسح الاجتماعي بالعينة لرؤساء الأقسام الإدارية ومجموعة من الأكاديميين وذلك للاستفادة منو في إعداد 
التصور المقترح ،وكانت مصادر جمع المعمومات عبارة عن المصادر الثانوية حيث تم التوجو في معالجة الإطار النظري 
لمبحث إلي مصادر البيانات الثانوية لمتعرف عمى الأسس والطرق العممية السممية ووضع تصور عام عن آخر المستجدات 

التي حدثت وتحدث في مجال الدراسة وذلك من خلالالكتب والمراجع العربية والأجنبية التي كتبت في ىذا الموضوع 
والدوريات والمقالات والأبحاث التي تناولت موضوع المساءلة الإدارية والالتزام التنظيمي ، بالإضافة الى المصادر الأولية 
وذلك من اجمممعالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة لجأت الباحثة إلى جمع البيانات الأولية من خلال المقياس كأداة 

رئيسية لمدراسة صممت خصيصاً ليذا الغرض ووزعت عمى رؤساء الأقسام الأكاديمية والإدارية وتم حصر وتجميع 
 Statistical Package for Social" المعمومات اللازمة في موضوع البحث، ومن ثم تفريغيا وتحميميا باستخدام برنامج

Science" SPPS  الإحصائي واستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة بيدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات
وكذلك قامت الباحثة بأجراء مقابلات مع بعض الأكاديميين والإداريين وذلك للاستفادة منيا في . تدعم موضوع الدراسة

إعداد التصور المقترح لمدراسة ويعد استخدام أكثر من أداة لجمع البيانات ضرورة ىامة وذلك لتسمط الضور بطريقة أكثر 
عمقاً لتفسير الظاىرة محل الدراسة والمقابلات الشخصيةوتتمثل في المعمومات التي حصمت عمييا الباحثة من خلال 

المقابلات الشخصية مع بعض الأساتذة الأكاديميين في الجامعات وبعض الإداريين والتي استخدمت في إعداد التصور 
 .المقترح لمدراسة

من عينة الدراسة من  (%64.1)من عينة الدارسة من الذكور، ونسبة  (%35.9)وأوضحت نتائج الدراسة أن نسبة 
 40من )فقد بمغت نسبتيم ضعفي عدد الذكور تقريباً واتضح إن أعمى نسبة من العينة التي تقع في الفئة العمرية . الإناث

وتمثل  ( سنة فأكثر50من )من عينة الدراسة، في حين يقع اقميا في الفئة العمرية  (%68.7) سنة تمثل 50إلى أقل من 
 (%48.9)إذ بمغت ( الدكتوراه)من عينة الدراسة وأوضحت الدراسة أن أعمى نسبة من أفراد العينة من حممة  (13.7%)

وتعزو الباحثة ارتفاع نسبة  (%1.5)إذ بمغت  (الماجستير)وممن كانوا يمثمون النسبة الأدنى من عينة الدراسة من حممة 
حممة الدكتوراه إلى أن الجامعات السعودية تسعى إلى توظيف الكفاءات وأصحاب الخبرات وذوي المؤىلات العالية وأشارت 

من نسبة عينة الدراسة  (%93.1)الدراسة إلى أن جميع أفراد العينة ينتمون إلى فئة المتزوجين حيث حصمت عمى نسبة 
من العينة من غير المتزوجين مما يعني أن الاستقرار الأسري والعائمي يؤثر عمى المزاج العام  (%3.1)في مقابل نسبة 

والاستقرار بالعمل وأوضحت نتائج الدراسة أن المتوسطات الحسابية لممكون المعرفي لمفيوم المساءلة تراوحت من 
وجاء المكون المعرفي في الترتيب الثاني بالنسبة للأبعاد ككل إذا بمغ المتوسط الحسابي المرجح % 1.66إلى % 44.4
 مما يعطي دلالة عمى أنيم  يأتون إلى بيئات العمل وىم 44،70=  بمستوى مرتفع والقوة النسبية لمبعد 461.7= لمبعد 

يحممون حاجات ورغبات وتوقعات مختمفة، وىذه التوقعات  والمشاعر والأحاسيس والقيم تتفاعل مع بعضيا البعض لكي 



19 

 

فالإيجابية تنعكس في الرغبة في . تؤدي إلى تشكيل اتجاىاتيم نحو المنظمة ونحو بيئة العمل، وقد تكون سمبية أو إيجابية
أما الأنماط السموكية السمبية الناتجة عن اتجاىات الفرد السمبية فتتمثل في الصور . مواصمة العمل، وبذل الجيد والتعاون

التي تظير الفرد كإنسان كئيب، غير متعاون، يتصف بعد الولاء والالتزام وأوضحت نتائج الدراسة أن المتوسطات الحسابية 
 بمستوى متوسط 413.4 وبمغ المتوسط المرجح لمبعد 0.77 إلى 4.04لممكون الوجداني لمفيوم المساءلة تراوحت من 

 وجاء في المستوى الثالث من ترتيب الأبعاد ككل ،وأوضحت نتائج الدراسة أن 21.16وبمغت القوة النسبية لمبعد 
=  وبمغ المتوسط المرجح لمبعد 3.55 إلى 4.04المتوسطات الحسابية لممكون السموكي لمفيوم المساءلة تراوحت من 

 وجاء المكون السموكي في المستوى الرابع من ترتيب الأبعاد ككل وأوضحت نتائج 17.72= والقوة النسبية لمبعد 524.3
 وبمغ 3.68 إلى 5.83الدراسة أن المتوسطات الحسابية لمبعد المتعمق بواقع تطبيق المساءلة الإدارية قد تراوحت من 

 وجاء في المستوى الأول من 82.20=  بمستوى مرتفع والقوة النسبية لمبعد 507.4= المتوسط الحسابي المرجح لمبعد 
" المؤىل"ترتيب الأبعاد ككل واتضح أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين وجيات نظر عينة الدراسة تعزي لمتغير 

 .عمى أىمية كافة الأبعاد" غير ذلك– ماجستير – بكالوريوس "ومعنى ذلك أنو تتفق كافة المستويات العممية 
:  التعميق عمى الدراسات السابقة3.2

يتضح من خلال الدراسات السابقة أنيا عممت عمى التركيز عمى دراسة تأثير العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيو عمى 
العمل في داخل المؤسسات وفي مدى إنجاح المشروعات التي تبناىا المؤسسات حيث اتضح في ىذه الدراسات مدى تأثير 
جودة العلاقات التبادلية بين القائد ومرؤوسيو  عمى نجاح ىذه المشروعات ، و لقد ساىم الاطلاع عمى الدراسات السابقة 

. في تحديد الإطار النظري والتعرف عمى أبعاد تأثير جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيو 
ووفرت الدراسات السابقة أبعاد جودة العلاقات التبادلية بين القائد ومرؤوسيو والتي تمثل في المساىمة في توفير الاستبانة 

وكذلك إثراء مشكمة البحث من خلال التعرف عمى النتائج التي توصل ليا الآخرون وأيضاً التعرف عمى ما توصل لو 
. الآخرون من نتائج

. فيو وطريقة تحديدىا بالإضافة إلى نوع المقياس الذي تم استخدامو
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التحميل الإحصائي ومناقشة النتائج :الفصل الرابع 
مقدمة  

جراءاتو  منيج البحث وا 
يتناول ىذا الفصل وصفاً لمنيجية البحث من حيث أسموب البحث وتحديد مجتمع البحث وطريقة اختيار العينة وكذلك نوع 

 أداة البحث المستخدمة
: اعتمد ىذا البحث عمى أتابع الأسموبين التاليين

 :البحث النظري

. ويشمل الاطلاع عمى المراجع العربية من الكتب والبحوث والوسائل العممية ذات الصمة بمجال البحث
 :البحث الميداني

والذي يقوم عمى ، تتبع الدراسة الحالية المنيج الوصفي التحميمي، لكونو أنسب المناىج لمتعامل مع إجراءات الدراسة الحالية
فالتعبير الكيفي يصف لنا الظاىرة ويوضح ، أو كمياً ، وييتم بوصفة وصفاً دقيقاً ويعبر عنو تعبيراً كيفياً ، دراسة الواقع
فيعطينا وصفاً رقيماً يوضح مقدار الظاىرة أو حجميا ودرجات ارتباطيا مع الظواىر ، أما التعبير الكمي، خصائصيا

. (80:2012، عبيدات وآخرون)المختمفة الأخرى 
  توصيف عينة الدراسة الإحصائيات الوصفية لعينة البحث

موظفاً في كافة  (440) يتمثل مجتمع البحث في العاممين بشركة  اعمار المتقدمة لممشاريع والبالغ عددىم :مجتمع البحث
. المستويات الإدارية من مدراء ورؤساء وميندسين ومشرفين وفنيين وموظفين إداريين

موظفاً وذلك اعتمادً عمى جدول ( 205) تم تحديد حجم العينة الممثمة لمجتمع البحث حيث بمغ عددىم:عينة البحث
 .((Krejcie ,R & Morgan, D1970العينات المعتمد لتحديد العينة 

:  أداة جمع البيانات
. تم الاعتماد عمى الاستبيان كأدة لجمع البيانات 

والتي تكونت من  (2018)وبناءً عمى أىداف البحث فقد اعتمد ىذا البحث عمى الاستبانة الواردة في بحث المنسي  
: الأجزاء التالية
، العمر)ويتضمن المتغيرات الشخصية والوظيفية عن خصائص عينة البحث طبقاً لمعوامل الشخصية التالية : الجزء الأول

. (المؤىل، عدد سنوات الخبرة
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يتعمق بعناصر العلاقات التبادلية المختمفة  بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع  من : الجزء الثاني
 فقرة من أسئمة الاستبانة مقسمة إلى 12حيث عناصر المساىمة والولاء والتأثير والاحترام الميني ،حيث تضمن ىذا الجزء 

 :أربع محاور وىما

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع من حيث : المحور الأول
 .عنصر المساىمة

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع من حيث : المحور الثاني
 .عنصر الولاء

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع من حيث : المحور الثالث 
 .عنصر التأثير 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع من حيث :  المحور الرابع 
. عنصر الاحترام الميني 

 (الاستبانة)جدول يوضح تركيب استمارة أداة البحث 
عدد الأسئمة متغيرات البحث أبعاد البحث 

 3بيانات عن أفراد عينة البحث البيانات الأولية 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة  بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المحور الأول 
المتقدمة لممشاريع من حيث عنصر المساىمة  

3 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المحور الثاني 
. المتقدمة لممشاريع من حيث عنصر الولاء 

3 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة  بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المحور الثالث  
. المتقدمة لممشاريع من حيث عنصر التأثير 

3 

عناصر العلاقات التبادلية المختمفة  بين القائد ومرؤوسيو في شركة اعمار المحور الرابع  
. المتقدمة لممشاريع من حيث عنصر الاحترام الميني 

3 

 . 2018من إعداد الباحث اعتمادا عمى دراسة المنسي ، :المصدر
: ذات التدرج الخماسي عمى النحو التالي (Likert)وقد تم اعتماد تحديد أوزان الاستبانة وفقا لمقياس ليكرت الخماسي 

جدول يوضح طريقة تصحيح مقياس ليكرت الخماسي 
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 :إجراءات التطبيق وجمع البيانات

قام الباحث بتوزيع الاستبانة عمى مفردات مجتمع البحث من الموظفين العاممين في القطاع الإداري في شركة اعمار 
وقد تم بعد ذلك استعادة أداة البحث والتأكد ، حيث أوضح الباحث لممبحوثين الغرض من ىذا البحث، المتقدمة لممشاريع

استبانة  (  )وقد بمغ عدد الاستبانات المكتممة والصالحة لمتحميل ، من صلاحيتيا لمتحميل واستبعاد ما لا يصمح لمتحميل
. والتي تم إجراء التحميل الإحصائي ليا

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميل البيانات

 .لاختبار مدى ثبات أداة البحث (Cronbach'sAlpha)تم استخدام معامل الثبات ألفاكرونباخ

 .لوصف مفردات عينة البحث(Frequencies and percentages)التكرارات والنسب المئوية 

لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض آراء مفردات عينة البحث نحو كل عبارة من  (Mean)تم استخدام المتوسط الحسابي 
 .مع العمم بأنو يفيد في ترتيب العبارات من حيث درجة الاستجابة حسب أعمى متوسط حسابي، عبارات محاور البحث

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

لا أوافق بشدة لا أوافق  محايد  أوافق  أوافق بشدة  التدريج 
 1 2 3 4 5الوزن 

 1.80 - 1 2.60- 1.81 3.40- 2.61 4.20- 3.41 5.00- 4.21قيمة المتوسط الحسابي 
منخفضة جداً منخفضة متوسطة مرتفعة مرتفعة جداً مستوى درجة الاتجاه 
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عرض نتائج الدراسة ومناقشتيا 
سنتناول عرضا تفصيميا لمنتائج التي تم التوصل إلييا، وذلك من خلال الإجابة عمى تساؤل الدراسة الرئيس والتساؤلات 

الفرعية وفق المعالجات الإحصائية المناسبة، ومن ثم تفسير ىذه النتائج وفق ما يتم التوصل إليو، في ضوء الأطر النظرية 
: والدراسات السابقة، وذلك عمى النحو التالي

اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات 
: حساب ثبات الاستبانة

معاملات الثبات  (1-4)، ويوضح الجدول رقم (معادلة ألفا كرونباخ)باستخدام  (الإستبانة)تم قياس ثبات أداة الدارسة 
. أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع ثم للإستبانة ككل

 (1-4)جدول رقم 
قيمة معاملات ألفا كرونباخ لأبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو 

 بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 
قيمة معامل ألفا كرونباخ عدد الفقرات الأبعاد 

 0.719 3بعد المساىمة   

 0.764 3بعد الولاء 

 0.706 3بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو 

بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائدة 
ومرؤوسيو 

3 0.728 

 0.715 12لجميع عبارات الاستبانة ككل 

. نتائج الدارسة الميدانية :  المصدر 
أن قيم معامل ألفا كرونباخ لأبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق  (1-4)يتضح من الجدول رقم 

وتعد ىذه القيم مرتفعة لمدى ثبات  (0.764-0.706)عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع وللإستبانة ككل تتراوح بين 
. أداة الدارسة الأمر الذي يشير إلى ثبات النتائج التي يمكن أن تسفر عنيا أداة الدارسة الميدانية عند تطبيقيا
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الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث الإجابة عمي أسئمة البحث 
، في ضوء ىذه (العمر، المؤىل التعميمي، عدد سنوات الخبرة)تم وصف مفردات عينة الدراسة بناء عمى المتغيرات 

: المتغيرات يمكن تحديد خصائص مفردات عينة الدراسة عمى النحو التالي
 :توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا لمعمر

 
 (1-4)شكل رقم 

توزيع عينة الدراسة وفقا لمعمر 
 موظفا ممن 53توزيع عينة الدراسة وفقا لمعمر حيث تبين أن عينة الدراسة تضمنت  (1-4)ويتضح من خلال الشكل رقم 

 إلى أقل من 25 موظفا ممن تتراوح أعمارىم بين 92من عينة الدراسة، و % 26.1 سنة بنسبة  25تقل أعمارىم عن 
 عاما بنسبة  45 إلى أقل من 35 موظفا ممن تتراوح أعمارىم بين 37من عينة الدراسة ، و% 45.3 عاما بنسبة  35

% 10.4 موظفا بنسبة  21 سنة فأكثر 45من عينة الدراسة ، في حين بمغ عدد الموظفين الذين بمغت أعمارىم % 18.2
. من عينة الدراسة

 :توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا لممؤىل التعميمي
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 (2-4)شكل رقم 
توزيع عينة الدراسة وفقا لممؤىل التعميمي 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المؤىل التعميمي، حيث بمغ عدد الحاصمين عمى الثانوية أو  (2-4)يتضح من الشكل رقم 
 موظفا 74من عينة الدراسة، بينما بمغ عدد الحاصمين عمى البكالوريوس % 49.8 موظفا بنسبة  101الدبموم فأقل  

 موظفا بنسبة  28من عينة الدراسة ، بينما كان الحاصمين عمى الدراسات العميا في عينة الدراسة % 36.4بنسبة  
. من عينة الدراسة% 13.8

: توزيع مفردات عينة الدراسة وفقا لعدد سنوات الخبرة
 

 
 (3-4)شكل رقم 

توزيع عينة الدراسة وفقا لعدد سنوات الخبرة 
 موظفا ممن كانت 104توزيع عينة الدراسة وفقا لعدد سنوات الخبرة، حيث يتضح أن  (3-4)ويتضح من الشكل رقم 

 10 إلى أقل من 5من عينة الدراسة، بينما بمغ عدد من تتراوح خبراتيم بين % 51.2 سنوات بنسبة  5خبراتيم أقل من 
 15 إلى أقل من 10 موظفا تتراوح خبراتيم بين 40من عينة الدراسة، كما تبين أن % 25.6 موظفا بنسبة  52سنوات 

 موظفين بنسبة  7 سنة 15من عينة الدراسة، في حين بمغ عدد الموظفين الذين تزيد خبراتيم عن % 19.7سنة بنسبة  
 .من عينة الدراسة% 3.5
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اختبار الفرضيات 
: النتائج المتعمقة بالتساؤل الفرعي الأول

: تمثل التساؤل الفرعي الأول فيما يمي
ما مدى توافر بعد المساىمة  في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع؟ 

المتوسطات الحسابية لمدى توافر بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد  (2-4)ويوضح الجدول رقم 
. ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع

 (2-4)جدول رقم 
بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى  المتوسطات الحسابية لمدى توافر بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية 

شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 
 

متوافر العبارات 
بشدة 

(5) 
متوافر 

(4) 

متوافر إلى 
حد ما 

(3) 

غير 
متوافر 

(2) 

غير 
متوافر 
نيائيا 

(1) 

المتوسط 
الترتيب الحسابي 

1 
ابذل قصارى جيدي من 
اجل رئيسي في العمل 

66 94 28 10 5 4.01 3 

2 

أساىم مع رئيسي في 
انجاز أعمال أكثر مما 
ىو محدد في الوصف 

الوظيفي لعممي 

93 77 23 8 2 4.24 2 

3 

لدي الاستعداد لبذل 
مجيود إضافي من اجل 
تحقيق أىداف ومصمحة 

العمل 

109 73 17 2 2 4.40 1 

المتوسط الحسابي العام لمدى توافر بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة 
 4.22التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 

 

. نتائج الدارسة الميدانية : المصدر 
أن المتوسط الحسابي العام لمدى توافر بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية  (2-4)و يتضح من الجدول رقم 

وىو متوسط يشير  (5)درجة من أصل  (4.22)بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمغ 
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إلى توافر بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة 
%.  84.4لممشاريع بدرجة مرتفعة جدا وبنسبة بمغت 

وفيما يتعمق بالعبارات الفرعية لمدى توافر بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق 
: عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع فقد جاء ترتيب العبارات الخاصة بيا عمى النحو التالي

في المرتبة الأولى بين عبارات " لدي الاستعداد لبذل مجيود إضافي من اجل تحقيق أىداف ومصمحة العمل"جاءت العبارة 
بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 

وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة جدا وبنسبة بمغت  (5)درجة من أصل  (4.40)بمتوسط بمغ 
88.% 

في المرتبة الثانية بين " أساىم مع رئيسي في انجاز أعمال أكثر مما ىو محدد في الوصف الوظيفي لعممي"جاءت العبارة 
عبارات بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة 

وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة جدا وبنسبة  (5)درجة من أصل  (4.24)لممشاريع بمتوسط بمغ 
 %.84.8بمغت 

في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد المساىمة كأحد أبعاد " ابذل قصارى جيدي من اجل رئيسي في العمل " جاءت العبارة 
درجة من  (4.01)جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط بمغ 

 %.80.2وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت  (5)أصل 

ممخصا لمدى توافرعبارات بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد  (4-4)ويوضح الشكل رقم 
. ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع
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 (4-4)شكل رقم 
ممخص لمدى توافر عبارات بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية  

بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 
: النتائج المتعمقة بالتساؤل الفرعي الثاني

: تمثل التساؤل الفرعي الثاني فيما يمي
ما مدى توافر بعد الولاء لدى المرؤوسين في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع؟ 

المتوسطات الحسابية لمدى توافر بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة  (3-4)ويوضح الجدول رقم 
 .التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع

 
 (3-4)جدول رقم 

 جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو  المتوسطات الحسابية لمدى توافر بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد
في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 

 

يتٕافش انعباساث 
بشذة 

(5) 
يتٕافش 

(4) 

يتٕافش 
ئنٗ حذ 
يا 

(3) 

غٛش 
يتٕافش 

(2) 

غٛش 
يتٕافش 
َٓائٛا 

(1) 

انًتٕسط 
انتشتٛب انحسابٙ 

1 

ٚذافع سئٛسٙ عُٙ أياو 
اٜخشٍٚ فٙ انششكت 
عُذ ٔقٕع خطا غٛش 
يتعًذ يُٙ 

94 61 30 13 5 4.11 2 

2 
ٚقف سئٛسٙ ئنٗ جاَبٙ 
ئرا ْاجًُٙ اٜخشٌٔ 
فٙ انعًم 

64 78 49 7 5 3.93 3 

3 

ٚذافع يذٚش٘ عٍ 
تصشفاتٙ أياو ئداسة 

 (الإداسة انعهٛا )انششكت 
نقُاعتّ بأدائٙ فٙ 
انعًم 

85 82 22 11 3 4.16 1 

انًتٕسط انحسابٙ انعاو نًذٖ تٕافش بعذ انٕلاء نذٖ انًشؤٔسٍٛ كأحذ أبعاد جٕدة 
  4.07انعلاقت انتبادنٛت بٍٛ انقائذ ٔيشءٔسّٛ فٙ ششكت اعًاس انًتقذيت نهًشاسٚع 

. نتائج الدراسة الميدانية: المصدر
أن المتوسط الحسابي العام لمدى توافر بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة  (3-4)و يتضح من الجدول رقم 

وىو متوسط  (5)درجة من أصل  (4.07)العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمغ 
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يشير إلى توافر بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار 
%.  81.4المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت 

وفيما يتعمق بالعبارات الفرعية لمدى توافر بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد 
: ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع فقد جاء ترتيب العبارات الخاصة بيا عمى النحو التالي

في المرتبة الأولى " لقناعتو بأدائي في العمل (الإدارة العميا )يدافع مديري عن تصرفاتي أمام إدارة الشركة "جاءت العبارة 
بين عبارات بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار 

وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة  (5)درجة من أصل  (4.16)المتقدمة لممشاريع بمتوسط بمغ 
 %.83.2وبنسبة بمغت 

في المرتبة الثانية بين عبارات " يدافع رئيسي عني أمام الآخرين في الشركة عند وقوع خطا غير متعمد مني"جاءت العبارة 
بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة 

وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت  (5)درجة من أصل  (4.11)لممشاريع بمتوسط بمغ 
82.2.% 

في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد الولاء لدى " يقف رئيسي إلى جانبي إذا ىاجمني الآخرون في العمل"جاءت العبارة 
المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط 

 %.78.6وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت  (5)درجة من أصل  (3.93)بمغ 

مدى توافر عبارات بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد  (5-4)ويوضح الشكل رقم 
. ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع

4.11

3.93

4.16

4.07

3.8

3.85

3.9

3.95

4

4.05

4.1

4.15

4.2
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 (5-4)شكل رقم 
مدى توافر عبارات بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة  

العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 
: النتائج المتعمقة بالتساؤل الفرعي الثالث

: تمثل التساؤل الفرعي الثالث فيما يمي
ما مدى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع؟ 

المتوسطات الحسابية لمدى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة  (4-4)ويوضح الجدول رقم 
. العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع

 (4-4)جدول رقم 
المتوسطات الحسابية لمدى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو 

 كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع 
 

يتٕافش انعباساث 
بشذة 

(5) 
يتٕافش 

(4) 

يتٕافش 
ئنٗ حذ 

يا 
(3) 

غٛش 
يتٕافش 

(2) 

غٛش 
يتٕافش 
َٓائٛا 

(1) 

انًتٕسط 
انتشتٛب انحسابٙ 

أتطهع أٌ ٚكٌٕ سئٛسٙ  1
 2 3.91 4 21 42 58 78فٙ انعًم صذٚق نٙ 

أسٖ سئٛسٙ كاَساٌ  2
 3 3.90 5 10 51 66 70ٔاتخزِ قذٔة نٙ 

3 
اشعش بانشاحت ٔالاَسجاو 
عُذ انتعايم يع سئٛسٙ 

فٙ انعًم 
75 76 45 5 2 4.07 1 

انًتٕسط انحسابٙ انعاو نًذٖ تٕافش بعذ تأثٛش انًذٚش فٙ انعًم عهٗ يشؤٔسّٛ كأحذ 
أبعاد جٕدة انعلاقت انتبادنٛت بٍٛ انقائذ ٔيشءٔسّٛ فٙ ششكت اعًاس انًتقذيت  

نهًشاسٚع 
3.96 

 

. نتائج الدراسة الميدانية: المصدر
أن المتوسط الحسابي العام لمدى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو كأحد  (4-4)ويتضح من الجدول رقم 

 (5)درجة من أصل  (3.96)أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع بمغ 
وىو متوسط يشير إلى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد 

%.  79.2ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت 
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وفيما يتعمق بالعبارات الفرعية لمدى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين 
: القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع فقد جاء ترتيب العبارات الخاصة بيا عمى النحو التالي

في المرتبة الأولى بين عبارات بعد تأثير المدير " اشعر بالراحة والانسجام عند التعامل مع رئيسي في العمل"جاءت العبارة 
في العمل عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة 

وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت  (5)درجة من أصل  (4.07)لممشاريع بمتوسط بمغ 
81.4.% 

في المرتبة الثانية بين عبارات بعد تأثير المدير في العمل " أتطمع أن يكون رئيسي في العمل صديق لي"جاءت العبارة 
عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 

وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت  (5)درجة من أصل  (3.91)بمتوسط بمغ 
78.2.% 

في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد تأثير المدير في العمل عمى " أرى رئيسي كانسان واتخذه قدوة لي"جاءت العبارة 
مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط 

%. 78وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت  (5)درجة من أصل  (3.90)بمغ 
ممخصا لمدى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة  (6-4)ويوضح الشكل رقم 

. التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع
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 (6-4)شكل رقم 
ممخص لمدى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو  كأحد أبعاد 

 جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع 
: النتائج المتعمقة بالتساؤل الفرعي الرابع

: تمثل التساؤل الفرعي الرابع فيما يمي
ما مدى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائدة ومرؤوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع؟ 

المتوسطات الحسابية لمدى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائدة ومرؤوسيو كأحد  (5-4)ويوضح الجدول رقم 
 .أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع في شركة اعمار المتقدمة  لممشاريع

 (5-4)دول رقم ج
المتوسطات الحسابية لمدى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائدة ومرؤوسيو  
كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 

 

يتٕافش انعباساث 
بشذة 

(5) 
يتٕافش 

(4) 

يتٕافش 
ئنٗ حذ 

يا 
(3) 

غٛش 
يتٕافش 

(2) 

غٛش 
يتٕافش 
َٓائٛا 

(1) 

انًتٕسط 
انتشتٛب انحسابٙ 

ٚهى سئٛسٙ بًسإٔنٛاث  1
 2 4.19 2 9 28 73 91ٔٔاجباث ٔظٛفتّ 

ٚستحق سئٛسٙ ٔظٛفتّ  2
 3 4.04 9 8 27 80 79أٔ يُصبّ بجذاسة 

3 
ٚتٕافش نذٖ سئٛسٙ 

انًٓاساث انًُٓٛت 
انلاصيت لاَجاص الأعًال 

90 81 23 6 3 4.23 1 

انًتٕسط انحسابٙ انعاو نًذٖ تٕافش بعذ الاحتشاو انًُٓٙ انًتبادل بٍٛ انقائذ 
ٔيشؤٔسّٛ كأحذ أبعاد جٕدة انعلاقت انتبادنٛت بٍٛ انقائذ ٔيشءٔسّٛ فٙ ششكت اعًاس 

انًتقذيت نهًشاسٚع 
4.15 

 

. نتائج الدراسة الميدانية: المصدر
أن المتوسط الحسابي العام لمدى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو  (5-4)ويتضح من الجدول رقم 

درجة من أصل  (4.15)كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمغ 
وىو متوسط يشير إلى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين  (5)

%.  83القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت 
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وفيما يتعمق بالعبارات الفرعية لمدى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة 
: التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع فقد جاء ترتيب العبارات الخاصة بيا عمى النحو التالي

في المرتبة الأولى بين عبارات بعد الاحترام " يتوافر لدى رئيسي الميارات المينية اللازمة لانجاز الأعمال"جاءت العبارة 
الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة 

وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة جدا وبنسبة  (5)درجة من أصل  (4.23)لممشاريع بمتوسط بمغ 
 %.84.6بمغت 

في المرتبة الثانية بين عبارات بعد الاحترام الميني المتبادل بين " يمم رئيسي بمسؤوليات وواجبات وظيفتو"جاءت العبارة 
القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط بمغ 

 %.83.8وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت  (5)درجة من أصل  (4.19)

في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد الاحترام الميني المتبادل بين " يستحق رئيسي وظيفتو أو منصبو بجدارة"جاءت العبارة 
القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط بمغ 

 %.80.8وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة وبنسبة بمغت  (5)درجة من أصل  (4.04)

ممخصا لمدى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة  (7-4)ويوضح الشكل رقم 
. العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع

 

4.19

4.04

4.23

4.15

3.9

3.95

4

4.05

4.1

4.15

4.2

4.25

                    
              

                      
            

                          
                     

      

                           
                         

                              
                       

                              
                        
        

 
 (7-4)شكل رقم 
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مدى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد  جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو 
. في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع
: الإجابة عمى تساؤل الدراسة الرئيس
: تمثل تساؤل الدراسة الرئيس فيما يمي

ما مدى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع؟ 
وللإجابة عمى ىذا التساؤل فقد تم حساب المتوسطات الحسابية لاستجابة عينة الدارسة عمى مدى توافر أبعاد جودة العلاقة 

التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع والمتمثمة في بعد المساىمة، و بعد الولاء لدى 
المرؤوسين، وبعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو، وبعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو ويتضح ذلك 

. (6-4)في الجدول رقم 
 (6-4)جدول رقم 

المتوسطات الحسابية لمدى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة 
لممشاريع 

انتشتٛب انًتٕسط انحسابٙ  جٕدة انعلاقت انتبادنٛت بٍٛ انقائذ ٔيشءٔسّٛ

 1 4.22 انًتٕسط انحسابٙ انعاو نًذ٘ تٕافش بعذ انًساًْت
 3 4.07 انًتٕسط انحسابٙ انعاو نًذ٘ تٕافش بعذ انٕلاء نذٖ انًشؤٔسٍٛ

انًتٕسط انحسابٙ انعاو نًذ٘ تٕافش بعذ تأثٛش انًذٚش فٙ انعًم عهٗ 
 4 3.96يشؤٔسّٛ 

انًتٕسط انحسابٙ انعاو نًذ٘ تٕافش بعذ الاحتشاو انًُٓٙ انًتبادل بٍٛ 
 2 4.15انقائذ ٔيشؤٔسّٛ 

انًتٕسط انحسابٙ انعاو نًذٖ تٕافش أبعاد جٕدة انعلاقت انتبادنٛت بٍٛ 
 انقائذ ٔيشءٔسّٛ فٙ ششكت اعًاس انًتقذيت نهًشاسٚع 

4.10  

.   نتائج الدارسة الميدانية:      المصدر
أن المتوسط الحسابي العام لمدى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في  (6-4)ويوضح الجدول رقم  

وىو متوسط يشير إلى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية  (5)درجة من أصل  (4.10)شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمغ 
، وفيما يتعمق %82بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة حيث بمغت نسبة التوافر 

بتفاصيل أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع فقد جاءت عمى النحو 
: التالي
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وىو متوسط يشير إلى توافر بعد  (5)درجة من أصل  (4.22)جاء بعد المساىمة في المرتبة الأولى بمتوسط بمغ 
المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة جدا 

 %.84.4حيث بمغت نسبة التوافر 

وىو  (5)درجة من أصل  (4.15)جاء بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو في المرتبة الثانية بمتوسط بمغ 
متوسط يشير إلى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد 

 %.83ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة حيث بمغت نسبة التوافر 

وىو متوسط يشير إلى توافر  (5)درجة من أصل  (4.07)جاء بعد الولاء لدى المرؤوسين في المرتبة الثالثة بمتوسط بمغ 
بعد الولاء لدى المرؤوسين  كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 

 %.81.4بدرجة مرتفعة حيث بمغت نسبة التوافر 

وىو متوسط  (5)درجة من أصل  (3.96)جاء بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو في المرتبة الرابعة بمتوسط بمغ 
يشير إلى توافر بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في 

 %.79.2شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة حيث بمغت نسبة التوافر 

: ممخصا لنتائج الإجابة عمى تساؤل الدراسة الرئيس (8-4)ويوضح الشكل 
4.22

4.07

3.96

4.15

4.1

3.8

3.85

3.9

3.95

4

4.05

4.1

4.15

4.2
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 (8-4)شكل رقم 

المتوسطات الحسابية لمدى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية  بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة 
لممشاريع 



36 

 

خلاصة نتائج البحث وتوصياتو 
 :خلاصة النتائج

: يما يتعمق بالعبارات الفرعية لبعد المساىمة فقد جاء ترتيب العبارات الخاصة بيا عمى النحو التاليف
في المرتبة الأولى بين عبارات " لدي الاستعداد لبذل مجيود إضافي من اجل تحقيق أىداف ومصمحة العمل"جاءت العبارة 

بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 
 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة جدا (4.40)بمتوسط بمغ 

في المرتبة الثانية بين " أساىم مع رئيسي في انجاز أعمال أكثر مما ىو محدد في الوصف الوظيفي لعممي"جاءت العبارة 
عبارات بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة 

 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة جدا (4.24)لممشاريع بمتوسط بمغ 

في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد المساىمة كأحد أبعاد " ابذل قصارى جيدي من اجل رئيسي في العمل"جاءت العبارة 
درجة وىو  (4.01)جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط بمغ 

 .متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة

درجة وىو متوسط يشير  (4.15)جاء بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو في المرتبة الثانية بمتوسط بمغ 
إلى توافر بعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في 

 .شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة

وفيما يتعمق بالعبارات الفرعية لبعد الاحترام الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو فقد جاء ترتيب العبارات الخاصة بيا 
: عمى النحو التالي
في المرتبة الأولى بين عبارات بعد الاحترام " يتوافر لدى رئيسي الميارات المينية اللازمة لانجاز الأعمال"جاءت العبارة 

الميني المتبادل بين القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة 
 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة جدا (4.23)لممشاريع بمتوسط بمغ 

في المرتبة الثانية بين عبارات بعد الاحترام الميني المتبادل بين " يمم رئيسي بمسؤوليات وواجبات وظيفتو"جاءت العبارة 
القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط بمغ 

 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة (4.19)

في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد الاحترام الميني المتبادل بين " يستحق رئيسي وظيفتو أو منصبو بجدارة"جاءت العبارة 
القائد ومرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط بمغ 

 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة (4.04)
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درجة وىو متوسط يشير إلى توافر بعد الولاء لدى  (4.07)جاء بعد الولاء لدى المرؤوسين في المرتبة الثالثة بمتوسط بمغ 
. المرؤوسين  كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة

: وفيما يتعمق بالعبارات الفرعية لبعد الولاء لدى المرؤوسين فقد جاء ترتيب العبارات الخاصة بيا عمى النحو التالي
في المرتبة الأولى " لقناعتو بأدائي في العمل (الإدارة العميا )يدافع مديري عن تصرفاتي أمام إدارة الشركة "جاءت العبارة 

بين عبارات بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار 
 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة (4.16)المتقدمة لممشاريع بمتوسط بمغ 

في المرتبة الثانية بين عبارات " يدافع رئيسي عني أمام الآخرين في الشركة عند وقوع خطا غير متعمد مني"جاءت العبارة 
بعد الولاء لدى المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة 

 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة (4.11)لممشاريع بمتوسط بمغ 

في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد الولاء لدى " يقف رئيسي إلى جانبي إذا ىاجمني الآخرون في العمل"جاءت العبارة 
المرؤوسين كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط 

 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة (3.93)بمغ 

درجة وىو متوسط يشير إلى توافر  (3.96)جاء بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو في المرتبة الرابعة بمتوسط بمغ 
بعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار 

 .المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة

وفيما يتعمق بالعبارات الفرعية لبعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو فقد جاء ترتيب العبارات الخاصة بيا عمى النحو 
: التالي

في المرتبة الأولى بين عبارات بعد تأثير المدير " اشعر بالراحة والانسجام عند التعامل مع رئيسي في العمل"جاءت العبارة 
في العمل عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة 

 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة (4.07)لممشاريع بمتوسط بمغ 

في المرتبة الثانية بين عبارات بعد تأثير المدير في العمل " أتطمع أن يكون رئيسي في العمل صديق لي"جاءت العبارة 
عمى مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 

 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة (3.91)بمتوسط بمغ 

في المرتبة الثالثة بين عبارات بعد تأثير المدير في العمل عمى " أرى رئيسي كانسان واتخذه قدوة لي"جاءت العبارة 
مرؤوسيو كأحد أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بمتوسط 

 .درجة وىو متوسط يشير إلى توافر ىذا المتغير بدرجة مرتفعة (3.90)بمغ 
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: حدود البحث 
م 2025/ه1447 تمت ىذه الدراسة في العام  :الحدود الزمانية
.  طبقت ىذه الدراسة عمى شركة اعمار المتقدمة لممشاريع:الحدود المكانية

 مدى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو بالتطبيق عمى شركة اعمار المتقدمة :الحدود الموضوعية 
 .لممشاريع

: الاستنتاجات 
يتضح من خلال استعراض نتائج تحميل البيانات الميدانية التي استندت إلييا الدارسة من خلال الإجابة عمى تساؤل 

: الدراسة الرئيس والتساؤلات الفرعية، فقد توصمت الدارسة إلى عدد من النتائج يمكن بيانيا عمى النحو التالي
تبين أن المتوسط الحسابي العام لتوافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة 

وىو متوسط يشير إلى توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار  (4.10)لممشاريع بمغ 
 .المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة

وىو متوسط يشير إلى توافر بعد المساىمة كأحد أبعاد جودة  (4.22)جاء بعد المساىمة في المرتبة الأولى بمتوسط بمغ 
 .العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع بدرجة مرتفعة جدا

: التوصيات
يتبين من نتائج الدراسة توافر أبعاد جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرءوسيو في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع 

والمتمثمة في بعد المساىمة، و بعد الولاء لدى المرؤوسين، وبعد تأثير المدير في العمل عمى مرؤوسيو، وبعد الاحترام 
الميني المتبادل بين القائد في شركة اعمار المتقدمة لممشاريع وذلك بدرجات تراوحت بين مرتفعة جدا ومرتفعة، ومن أجل 
تدعيم جودة ىذه العلاقات والمحافظة عمييا يقدم الباحث فيما يمي بعض التوصيات التي تساىم في تحقيق أىداف الشركة 

 :التطويرية في المستقبل

الاىتمام بتنمية الميارات القيادية لمديري شركة اعمار المتقدمة لممشاريع والتي تدعم تنمية الميارات الانسانية لمقائد لدي 
 .مرءوسية

يجب عمى القادة الاىتمام بدعم المرءوسين ومساندتيم أمام الغير طالما يعممون وفقا للأنظمة المعيودة في الشركة و 
. تعميمات وتوجييات القادة  ليم
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الملاحق  
الاستبيان 

: المعمومات الشخصية 
: في مربع الإجابة التي تناسبك  (  /)أرجو التكرم بوضع علامة 

: العمر / ا
฀  25اقل من  ฀  سنة                            35 إلى اقل  من  25  من                                                       
฀  سنة                                    4 إلى اقل  من 35 من฀ 45 سنة فأكثر 
: المؤىل العممي / 2
฀               دبموم او ثانوية عامة فما دون฀                        بكالوريوس ฀  دراسات عميا
سنوات الخبرة في مجال التخصص /  3
฀ سنوات                             5اقل من ฀ سنوات  10سنوات إلى اقل  5من
฀ سنوات             15 إلى اقل  من  10من฀ سنوات فأكثر15 من  .

المساىمة  : المحور الأول 
 

 
 
 
 
 

أوافق الأسئمة الرقم 
بشدة 

لا محايد أوافق 
أوافق 

لا أوافق 
بشدة 

     . ابذل قصارى جيدي من اجل رئيسي في العمل  1
أساىم مع رئيسي في انجاز أعمال أكثر مما ىو  2

. محدد في الوصف الوظيفي لعممي 
     

لدي الاستعداد لبذل مجيود إضافي من اجل  3
. تحقيق أىداف ومصمحة العمل 
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. الولاء : المحور الثاني 

أوافق الأسئمة الرقم 
بشدة 

لا محايد أوافق 
أوافق 

لا أوافق 
بشدة 

يدافع رئيسي عني أمام الآخرين في الشركة عند وقوع  1
. خطا غير متعمد مني 

     

يقف رئيسي إلى جانبي إذا ىاجمني الآخرون في العمل  2
 .

     

الإدارة )يدافع مديري عن تصرفاتي أمام إدارة الشركة  3
.  لقناعتو بأدائي في العمل  (العميا 

     

 
. التأثير : المحور الثالث 

أوافق الأسئمة الرقم 
بشدة 

لا محايد أوافق 
أوافق 

لا أوافق 
بشدة 

     . أتطمع أن يكون رئيسي في العمل صديق لي  1
     .  أرى رئيسي كانسان واتخذه قدوة لي  2
اشعر بالراحة والانسجام عند التعامل مع رئيسي في  3

. العمل 
     

 
. الاحترام الميني : المحور الرابع 

أوافق الأسئمة الرقم 
بشدة 

لا محايد أوافق 
أوافق 

لا أوافق 
بشدة 

     . يمم رئيسي بمسؤوليات وواجبات وظيفتو  1
     . يستحق رئيسي وظيفتو أو منصبو بجدارة  2
يتوافر لدى رئيسي الميارات المينية اللازمة لانجاز  3

. الأعمال 
     

 .(2018:المنسي )دراسة  :المصدر 
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: ،  اثر جودة العلاقات التبادلية بين القائد ومرؤوسيو عمى الارتباط الوظيفي 2018المنسي ،محمود عبد العزيز ،/ 8
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 (عينة من العاممين في معمل سمنت الكوفة الجديد
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