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 الممخص
، ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف مدى تأثير الأنماط القيادية عمى تحقيؽ التميز الوظيفي 

، القيادة الخادمةحيث قسـ الباحثوف الأنماط القيادية إلى خمسة أبعاد أساسية وىي: )القيادة الأبوية، 
كما قاـ الباحثوف بتقسيـ التمييز الوظيفي إلى  (،القيادة المستبدة، القيادة التحويمية، القيادة الأخلبقية

تميز ، تميز الموارد البشرية، والاستراتيجياتتميز السياسات  ،تميز القيادةأربعة أبعاد أساسية وىي: )
، أتبعت الدراسة قطاع المحميات شرؽ القاىرةوقاـ الباحثوف بتطبيؽ الدراسة عمي  (،الخدمة المقدمة

 شممت أبعاد متغيرات الدراسة، ستقصاءأقائمة التحميمي، كما قاـ الباحثوف بتصمييـ المنيج الوصفي 
والمتناسبة مع حجـ ، لتحديد حجـ العينةالبسيطة عينة العشوائية وقد أعتمدت الدراسة عمى أسموب ال
 ٖ٘ٚوقد بمغ عدد قوائـ الاستقصاء المرتدة ( مفردة، ٖٗٛ) مجتمع الدراسة، وقد بمغ حجـ العينة

، وبذلؾ أصبح الإجابةاستمارة استقصاء منيا لكونيا غير مكتممة  ٘ٔاستمارة استقصاء تـ استبعاد 
استمارة استقصاء تـ إخضاعيا جميعيا لمتحميؿ  ٖٓٙحصائي الإحة لمتحميؿ ستمارات الصالالاعدد 

  ي.الإحصائ
لؤنماط القيادية بأبعادىا لتأثير جوىرى  وجودوتوصمت الدراسة لمجموعة مف النتائج أىميا 

حقيؽ عمى ت )القيادة الأبوية، القيادة الخادمة، القيادة الأخلبقية، القيادة التحويمية، القيادة المستبدة(
تميز القيادة، تميز السياسات والاستراتيجيات، تميز الموارد البشرية، تميز ) التميز الوظيفي بأبعاده

ف ، و قطاع المحميات شرؽ القاىرة( في الخدمة المقدمة ؤكِّد عمى ت، ةديناميكيٌ  الوظيفي عممية لتميزاا 
إلى قيادةٍ قويةٍ، وتوجوٍ استراتيجيٍ واضحٍ،  -مف أجؿ تحقيؽ تنمية مستدامة-أف المؤسسات تحتاج 

وتحسيف الموارد البشرية والشراكات والعمميات وتطويرىا مف أجؿ تقديـ منتجاتٍ وخدماتٍ ذات قيمة 
  مضافة لممتعامميف. 
القيػػػػادة  /القيػػػادة الخادمػػػة /القيػػػادة الأبويػػػة /وظيفيالتميػػػػز الػػػ /الأنمػػػاط القياديػػػة الكممـــات المحيا: ـــ  

 القيادة المستبدة. /القيادة التحويمية /الأخلبقية
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Abstract 
 The study aimed to reveal the extent of the influence of leadership 

styles on achieving job excellence, as the researchers divided leadership 

styles into five basic dimensions: (paternalistic leadership, servant 

leadership, ethical leadership, transformational leadership, and authoritarian 

leadership) The researchers also divided job distinction into four. Basic 

dimensions are: (leadership excellence, policy and strategy excellence, 

human resources excellence, service provided excellence), and the 

researchers applied the study to the local sector in eastern Cairo. The study 

followed the descriptive analytical approach. The researchers also designed 

a survey list that included the dimensions of the study variables. The study 

relied on the simple random sampling method to determine the sample size, 

which is proportional to the size of the study population. The sample size 

reached (384) individuals. and the number of lists reached The survey 

returned 375 survey forms, of which 15 survey forms were excluded 

because they were incompletely answered. Thus, the number of 

questionnaires suitable for statistical analysis became 360 survey forms, all 

of which were subjected to statistical analysis. 

The study reached a set of results, the most important of which is the 

existence of a fundamental impact of leadership styles in their dimensions 

(patriarchal leadership, servant leadership, ethical leadership, 

transformational leadership, autocratic leadership) on achieving job 

excellence in its dimensions (leadership excellence, policies and strategies 

excellence, human resources excellence, service provided excellence) in 

Sweeteners sector in East Cairo. Functional excellence is a dynamic process 

that confirms that, in order to achieve sustainable development, institutions 

need strong leadership, a clear strategic direction, and the improvement and 

development of human resources, partnerships, and processes in order to 

provide value-added products and services to customers. 

Keywords: Leadership styles/functional excellence/paternal 

leadership/servant leadership/ethical leadership/transformational 

leadership/authoritarian leadership. 
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 قـدم  م  
 الأخيرة مفاىيـ متعددة في أدبيات السموؾ التنظيمي والموارد البشرية لقد ظيرت في الآونة  

كشفت عف جوانب مختمفة في حياة المنظمات عمى اختلبؼ أحجاميا وتنوع منتجاتيا، ومف تمؾ 
وانطلبقا مف أىمية ىذا المفيوـ وقدرتو عمى تشكيؿ الاتجاىات والسموكيات  المفاىيـ الأنماط القيادية؛

د البشرية العاممة داخؿ المنظمات، كاف مف المنطقي أف تتجو الدراسات نحو البحث الخاصة بالموار 
وتحديد العوامؿ المؤثرة فيو والقادرة عمى التنبؤ بيا حتى يكوف في الإمكاف اتخاذ القرارات التي  فيو

 .(Ünler & Kılıç, 2019)يتـ تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية والاىداؼ غير التنظيمية مف خلبليا
 ينبغي عمى الرؤساء والقيادييف توفير مناخ عمؿ ملبئـ لإنجاز المياـ الوظيفية في بيئة العمؿ، حيث

 ومتابعة كؿ ما يستجد وما تفرزه التطورات الحديثة مف آثار عمى بيئة العمؿ، وما تسفر عنو مف ضغوط؛
وظيفية. وتتعدد توجيات بيدؼ خمؽ بيئة عمؿ محفزة عمى جودة الأداء، وتميز الأفراد في ممارسة مياميـ ال

الرؤساء في ممارسة دورىـ القيادي مع المرؤوسيف مف خلبؿ تغميب نمطا قيادياً عمى غيره أو الدمج بيف 
مف نمط أو تغير النمط المتبع وفؽ مستجدات طبيعة العمؿ. ومف خلبؿ ممارسة الدور القيادي مع  أكثر

ز وتقييـ الأداء، فمف المتوقع أف ينعكس ذلؾ عمى المرؤوسيف والمتضمف إصدار الأوامر والتوجيو والتحفي
 في التعايش مع ضغوط بيئة العمؿ المرتبطة بالتطورات. قدرات الأفراد

 ومف جية أخرى أصبحت الحاجة للئدارة ضرورة مف ضرورات الحياة لممنظمات الحديثة،
 إلى أف تقادوقد أصبحت التنظيمات الإدارية أحوج إلى ما ىو أكثر مف أف تدار، فيي تحتاج 

لتحقيؽ  بطريقة سميمة لأف العلبقات الإنسانية السميمة بيف القائد ومرؤوسيو أصبحت ألزـ مف الأوامر
 استجابة المرؤوسيف وأقوى مف الإتصالات الروتينية التي يتَبعيا المديروف.

 إف معظـ فقياء الإدارة، والقانوف، والسياسة يتفقوف عمى أف القيادة عمـ وفف وتعمؿ عمى
توجيو سموؾ الآخريف، وتحفيزىـ نحو تحقيؽ ىدؼ محدد، لتحقيؽ أفضؿ النتائج وأكمميا في أسرع 

والقيادة ليا عناصر أىميا ما يمي: فف وعمـ التأثير فى المرؤوسيف، وجود السمطة الرسمية  وقت؛
 وغير الرسمية، ىدؼ مشترؾ يجمع بيف القائد وتابعيو.

 نظمات ليا دور كبير في توجية الموارد البشرية في المنظمةإف الأنماط القيادية المناسبة بالم
والسعي إلى تحقيؽ الأىداؼ المنشودة، كما أف السموؾ القيادي المتبع في المنظمة لو تأثير كبير 
عمى سموؾ الموارد البشرية بيا، وعمى الجانب الأخر، فالثقة عنصر محوري وأكثر المتغيرات المؤثرة 
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فتاح الأساس لمحفاظ عمى الموارد البشرية وخاصة خلبؿ فترة الأزمات، فيي في السموكيات، وىي الم
 .تعمؿ عمى تحويؿ ردود أفعاؿ العامميف خلبؿ الأزمات الصعبة التي تواجو المنظمات

ولا شؾ بأف مفيوـ القيادة حظي بانتشار واسع ضمف الشعوب الغربية والعربية وأصبح مف 
و بعد تطبيقيا مف نجاحات سواء عمى مستوى المنظمات أو أكثر القضايا مناقشة وذلؾ لما تقدم

ختلبؼ أنماط القيادة إلا إنو لا يوجد نمط قيادي واحد يناسب جميع  الأفراد، وبالرغـ مف تنوع وا 
أو الظروؼ أو الأشخاص، فمكؿ نمط قيادي نيج معيف وأساليب محددة الممارسة لمقيادة،  المواقؼ

ولكؿ قائد أسموب قيادي مختمؼ عف الآخر، حيث يختمؼ باختلبؼ الأعماؿ التي يقوموا بيا وطبيعة 
المرحمة التي يمروا بيا ومصدر القيادة سواء يستمدىا مف سمطتو الرسمية )أي موقعة في السمـ 

يمي( أو مف صفاتة الشخصية )أى المميزات والصفات التي تساعدة عمى التأثير بالآخريف(، التنظ
في منظمات الأعماؿ والمؤسسات الخدمية وأختلبؼ  ومع تزايد التقمبات البيئية والتطور السريع

متطمبات المجتمع أصبح مف الضروري إستبداؿ نظريات القيادة القديمة بنظريات قيادية تواكب ىذا 
لربط أىدافيـ باليدؼ الرئيسي لممنظمة، ومف  لعصر وتدعـ العمؿ الجماعي وتيتـ بالتابعيفا

المتعارؼ عميو أف السائد فى المنظمات وخاصة المصرية )الحكومية(، أف يكوف الأىتماـ أولًا بالقائد 
 ثـ المرؤوسيف.

الأمثؿ في موارد حرصت نظريات القيادة الناجحة عمى الفعالية والكفاءة لتحقيؽ الاستثمار 
المنظمات بشموؿ تاـ؛ بما يضمف تحقيؽ توازف متناغـ بيف الإنتاج مف جية والعامميف مف جية 

لذا فشمت نظريات المدرسة العممية والمدرسة الإنسانية في الإدارة لإخلبليما بذلؾ التوازف  أخرى؛
لأساليب التى تسبب الذى فطنت لو نظريات القيادة الموقفية؛ وأصبح مف الضرورى دراسة كؿ ا

وجعؿ قضايا القيادة دوما محؿ دراسة وبحث لحؿ إشكالاتيا، وتجنب الوقوع فييا في  الفشؿ القيادي،
 (Aldosari & Alrashidi, 2021)المستقبؿ.

شيدت جميورية مصر العربية منذ عقد التسعينات مف القرف العشريف والسنوات الأولى مف 
 القرف الواحد والعشريف العديد مف التغيرات الإجتماعية؛ حيث شيدت إرتفاعاً في مستوى الوعي

عمى  والمستوى التعميمي والثقافي لأفراد المجتمع وتنوع احتياجاتيـ؛ وىو ما أدى إلى تنامي الطمب
 .الخدمات والمرافؽ العامة

وذلؾ  وأماـ ىذه التحديات اتجيت الحكومة المصرية إلى إعادة النظر في سياساتيا الإدارية،
 بيدؼ تحسيف الفعالية وتعزيز القدرات التنظيمية والإدارية وتحسيف أداء الأجيزة الحكومية وتدعيميا،
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ح الإداري تتركز عمى مواجية تحديات حيث تبنت الحكومة المصرية سياسات جديدة لمتنمية والإصلب
مكافحة الفساد وكفاءة الجياز الإداري لمدولة مف خلبؿ تفعيؿ دور الجيات المسئولة عف محاربة الفساد، 
والإفصاح الكامؿ عف المعمومات المتعمقة بالعمميات الحكومية. وذلؾ لتحقيؽ التميز المؤسسي لمؤسسات 

 .الدولة
 الجياز الإداري لمدولة بيدؼ تدعيـ قدرتو عمى الوفاءظيرت الحاجة لتحديث وتطوير 

 برسالتو الأساسية لتحقيؽ نيضة مصر التنموية المأمولة، ورفع المعاناة عف المواطف عند التعامؿ
مع أجيزة الدولة برفع القيود البيروقراطية والتخفيؼ مف التعقيدات المكتبية، وتييئة المناخ الإداري 

ويمثؿ التطوير الإداري محور فعاؿ في استراتيجية التنمية  نمية الشاممة،الملبئـ لإنجاز خطط الت
ولا يمكف إنجاز خطط وبرامج التطوير إلا عف طريؽ توافر جياز إداري كؼء قادر عمى  الشاممة،

تحمؿ مسئولياتو والتزاماتو خاصة أف أعماؿ وسياسات الحكومة لا يتـ انجازىا بمجرد إصدار 
لكنيا تحتاج إلى جياز تنفيذي كؼء يتفيـ ىذه السياسات والتشريعات مف أجؿ  القوانيف والتشريعات

إلا أف ىذا الجياز يواجو عدة معوقات تحوؿ دوف التطوير الفعاؿ في تطبيؽ  إنجاز سياسات التنمية،
 .خطط وسياسات التنمية وغالبية ىذه المعوقات موجودة في معظـ أجيزة الدولة

في  رائي لـ يعد حبيس العموـ الإدارية بؿ أصبح ضرورة استراتيجيةأف التميز الوظيفي كمفيوـ إج
بناء ىيكمية الدوؿ والمؤسسات حوؿ العالـ، فمـ تعد الإدارة والقيادة بمفيوميا التقميدي سوي مجرد إرث 
 عممي بالنسبة لممستقبؿ الذي لا يتفيـ سوي التميز كقاعدة أساسية لمبناء، وبيذا لـ تعد نماذج التميز مجرد

تتـ داخؿ دوائر مغمقة لمشركات أو الدوؿ بؿ أصبحت بمثابة معايير تنافسية المستقبؿ، ليس في  معايير
 .القطاع الاستثماري أو الخدمي فحسب ولكف حتى فى بناء المجتمعات ورؤية واستراتيجية الدوؿ ككؿ

أو دولة فالتميز كمفيوـ كمي وشامؿ غير قابؿ لمتجزئة، بمعنى أنو لا يمكف وصؼ منظمة  
بأنيا متميزة في مجاؿ معيف بينما ينيار الأداء في المجالات الأخرى، فالتوازف والتشابؾ سمتاف 

في فمسفة التميز في مختمؼ قطاعات الحياة، وىو ما يمكف تسميتو بنموذج تميز دورة  أساسيتاف
 كبيرة،، وذلؾ بصرؼ النظر عف المنظمة صغيرة أو (Excellence is a way of life)لمحياة 

 .حكومية أو غير حكومية، تقدـ خدمة أو تصنع سمعة
يجب أف نقر بأف الييكؿ المؤسسي لممنظمات العاممة بمصر لـ يعد بحاجة لإصلبح 

بؿ بحاجة لتغيير جذري في ىيكميتيا ورؤيتيا والعمؿ عمى اعتماد منيج محدد لمتميز  مؤسسي جزئي
المحمية الي نطاؽ التنافسية الدولية، والتي لـ تعد عمى الانتقاؿ بيا مف حيز المنافسة  يكوف قادرا
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في الدخوؿ فييا، وبتمؾ الضرورة الممحة تجد مصر نفسيا أماـ تحدٍّ داخمي لتحقيؽ  مصر مخيرة
 .عمى مبدأ التميز كمغة دولية لممنافسة معدلات تنافسية قائمة

المنظمات، وما ليا  في إطار ما سبق؛ ونظراً لينامي الإىيمام باسال ب وأنماط الق ادة في
ركزت الدراس  ال:ال   عمى ي:س ن الاداء بشكل عام واليم ز الوظ حي بشكل خاص، فقد  من أثر
عن يأث ر الأنماط الق اد   عمى ي:ق ق اليم ز الوظ حي في قطاع الم:م ات شرق  الكشف عمى

من شأنيا أن ي:سن أداء العامم ن بيذا القطاع  لمخروج ببعض النيائج واليوص ات اليى القاىرة؛
 وي:سن اليم ز الوظ حي بشكل خاص. بشكل عام،

 أولًا  الخمح   النظر   والدراسات السابق  
 الدراسات السابق  أ( 

، وىي: الأنماط القيادية، والتميز الدراسةتيدؼ إلى فيـ المصطمحات المستخدمة في 
التعرؼ عمى مشكمة البحث، والمساعدة في فيـ متغيراتو  في وفالوظيفي، والتي ساعدت الباحث
 أمكف الحصوؿ عمى ىذه المعمومات النظرية مف المصادر الآتية: وتحديد أبعاد تمؾ المتغيرات، وقد

 .الدراسات والأبحاث السابقة العربية والأجنبية 
 .الدوريات العممية والندوات والمؤتمرات العربية والأجنبية 
 .شبكة الإنترنت 

 ، كما يمى:محوريفبتقسيميا إلى  وفوقد قاـ الباحث
 الدراسات التي تناولت الأنماط القيادية.  الم:ور الأول
 الدراسات التي تناولت التميز الوظيفي.  الم:ور الثاني

ويمكف أف نستعرض في الآتي بعضاً مف الدراسات والأبحاث السابقة التي ساعدت في 
 يمي:توضيح الإطار النظري لمبحث كما 

  الدراسات السابق  اليي يناولت الأنماط الق اد   الم:ور الأول  
 Leadership Styles and( بعنوان "Schermuly et al., 2023دراس  ) .1

Psychological Empowerment: A Meta-Analysis" 
ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف مدى تأثير الأنماط القيادية بأبعادىا الأربعة )القيادة 

القيادة التحويمية، القيادة الخادمة، قيادة المعاملبت(، عمى التمكيف النفسي لمعامميف، أتبعت  التمكينية،
الدراسة المنيج الوصفي التحميمي عف طريؽ استبياف تـ توزيعو عمى عينة عشوائية طبقية تكونت مف 
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باستخداـ اسموب تحميؿ مف العامميف محؿ الدراسة، وقامت الدراسة بتحميؿ البيانات  ( مفردةٕٗٔ)
سموب نموذج المعادلات الييكمية وذلؾ باستخداـ برنامج ) المتعدد الانحدار ( وبرنامج SPSSوا 

(AMOOS.) 
 توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج كاف أىميا أف القياة التمكينية والقيادة التحويمية،

ي لمعامميف، في حيف لا يوجد تأثير ذا دلالة والقيادة الخادمة تؤثراً تأثيرا معنوياً في التمكيف النفس
 . التمكيف النفسي لمعامميف إحصائية لقيادة المعاملبت في

( بعنوان "مدى الاخيلاف في الأنماط الق اد   في ب ئ  الإدارة المصر    2222دراس  )أ:مد،  .2
 دراس  م دان   باليطب ق عمى بعض قطاعات ب ئ  الإدارة المصر  "

وذلؾ  إلى توضيح مدى الاختلبؼ في الأنماط القيادية في بيئة الإدارة المصرية،ىدفت الدراسة 
بالتطبيؽ عمى بعض القطاعات ومنيا القطاع العممي والقطاع الخدمي غير اليادؼ لمربح والقطاع 

جانب أسموب البحث بالصناعي والقطاع الحكومي، ولقد اتبعت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي 
ـ تجميع البيانات الأولية مف خلبؿ قائمة استقصاء، حيث تـ أخذ عينة عشوائية طبقية مف الميداني، وت

مفردة بمعدؿ استجابة  ٜٖ٘المديريف العامميف في القطاعات محؿ الدراسة، وقد بمغ حجـ العينة 
ٜٔ.ٙ .% 

أف  توصمت الدراسة إلى وجود اختلبفات في الأنماط القيادية في القطاعات المختمفة، حيث وجد
النمط القيادي السائد في المنظمات العممية والخادمة غير اليادفة لمربح عمى مستوى الإدارات الثلبثة 

عمى  النمط المشارؾ، وأف النمط القيادي السائد في المنظمات الحكومية العميا والوسطى والإشرافية ىو
في  مي المستغؿ، في حيف وجدمستوى الإدارات الثلبثة العميا والوسطى والإشرافية ىو النمط التحك

وبالنسبة  المنظمات الصناعية أف النمط القيادي السائد عمى مستوى الإدارة العميا ىو النمط الاستشاري
  للئدارة الوسطى ىو النمط التحكمي الأبوي وبالنسبة للئدارة الإشرافية ىو النمط التحكمي المستغؿ.

 Impact of leadership styles on ( بعنوان "Jamali et al., 2022دراس  ) .3
faculty performance: Moderating role of organizational culture in 

higher education " 
في العلبقة بيف أنماط  مُعدؿالدراسة إلى الكشؼ عف دور الثقافة التنظيمية كمتغير  ىدفت

القيادة بأبعادىا )نمط القيادة التحويمية، ونمط  قيادة عدـ التدخؿ، ونمط قيادة المعاملبت( وأداء 
(. استخدمت الدراسة MUET ،Jamshoroأعضاء ىيئة التدريس في مؤسسات التعميـ العالي )
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اد تمؾ المتغيرات تـ توزيعيا المنيج الوصفي التحميمي عف طريؽ استبياف شمؿ متغيرات الدراسة وأبع
( مفردة مف أعضاء ىيئة التدريس في مؤسسات التعميـ ٖٗٛعمى عينة عشوائية بسيطة تكونت مف )

 العالي، وتـ تحميؿ البيانات باستخداـ تحميؿ المسار ونموذج المعادلات الييكمية.
تحسيف أداء ( لو تأثير إيجابي عمى TFتوصمت الدراسة إلى أف نمط القيادة التحويمية )

أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات محؿ الدراسة، كما توصمت الدراسة إلى أف الثقافة التنظيمية 
(OC بصفتيا متغيرا ) مُعدلا( لا تتوسط العلبقة بيف نمط قيادة سياسة عدـ التدخؿLF وأداء )

ىي الأنسب لتعزيز  وفقًا لأعضاء ىيئة التدريس، فإف القيادة التحويمية (.FPأعضاء ىيئة التدريس )
الاستقلبلية والثقة المتبادلة، مف خلبؿ دعـ إبداع  أدائيـ عمى أساس منحيـ العمؿ الصعب

والحفاظ عمى التعاوف. ومع ذلؾ، فإف قيادة المعاملبت ليا تأثير سمبي  المرؤوسيف، وتحسيف ثقتيـ،
 . عمى أداء أعضاء ىيئة التدريس

 Linking leadership styles to ( بعنوان "Rabiul et al., 2022دراس  ) .4
communication competency and work engagement: evidence 

from the hotel industry " 
 ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف مدى دور كفاءة القادة في العلبقة بيف أنماط القيادة بأبعادىا

شاركة الموظفيف في العمؿ بمجموعة )القيادة الخادمة، القيادة التحويمية، قيادة المعاملبت( وبيف م
في بنغلبديش، أتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي عف طريؽ استبياف تـ توزيعو عمى  فنادؽ

( مفردة، ٕٜٖفندقاً في بنغلبديش، ةتكونت العينة مف ) ٖٖفي  عينة عشوائية طبقية مف العامميف
ة، وتحميؿ المربعات الصغرى الجزئية باستخداـ نموذج المعادلات الييكمي وتـ تحميؿ البيانات

(PLS.) 
توصمت الدراسة إلى أف نمط القيادة الخادمة تؤثر عمى كفاءة الاتصاؿ لمقادة، كما تؤثر 

عمى مشاركة الموظفيف في العمؿ. كما توصمت الدراسة إلى أف كفاءة الإتصاؿ تعزز  بشكؿ إيجابي
إلى أف كفاءة الاتصاؿ أداة ميمة لمقيادة في العمؿ، كما توصمت الدراسة  مف مشاركة الموظفيف

 ولكف ليس لقيادة المعاملبت. الخادمة
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بوزارة  ( بعنوان "أثر الأنماط الإدار   والق اد   في إدارة الأزمات2221دراس  )الرق ب،  .5
 الداخم    جائ:  كورونا نموذج"

الأنماط الإدارية والقيادية في إدارة الأزمات بوزارة  تأثيرىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف مدى 
الداخمية واتخذت الدراسة جائحة كورونا نموذجاً ليا، اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، عف 

تـ توزيعو عمى عينة عشوائية بسيطة مف العامميف في وزارة الداخمية وشممت العينة  طريؽ استبياف
دراسة اسموب الانحدار المتعدد واسموب نموذج المعادلات الييكمية ( مفردة، واستخدمت الٖ٘ٗ)

 لتحميؿ البيانات.
مع  توصمت الدراسة إلي أف النمط الديمقراطي في إدارة أزمة كورونا متوفر بصورة عالية،

 توافر النمط الديكتاتوري بصورة متوسطة، مما أثر عمى اتجاه المرؤوسيف نحو إدارة الأزمة ورغبتيـ
وىذا  شتراؾ بيا وتطبيقيا بالصورة المثمي، لاف تطبيؽ إدارة الأزمات يحتاج إلى العمؿ كفريؽ،في الا

 متوفر في ظؿ قيادة تتمتع بالأسموب الديمقراطي في إدارة أزمة كورونا ولا تنفرد بالقرارات حفاظا
باختيار  بحثعمي الصالح العاـ لمبلبد وحسف إدارة الأزمة وتفادي أخطارىا واضطراباتيا، وأوصي ال

القيادات التي تتمتع بالديمقراطية مع مرؤوسييا وتقديـ التجييزات والاستعدادات لمقيادات والمديريف 
 .والمرؤوسيف لحسف إدارة الأزمة

 The Effect of Leadership( بعنوان "Olayisade & Awolusi, 2021دراس  ) .6
Styles on Employee’s Productivity in the Nigerian Oil and Gas 

Industry" 
ىدفت ىذه الدراسة الكشؼ عف مدى تأثير أنماط القيادة )النمط الاستبدادي، والنمط 

والنمط البيروقراطي، ونمط عدـ التدخؿ، ونمط المعاملبت، ونمط القيادة الكاريزمية(  الديمقراطي،
 Chevron Nigeriaالنفط والغاز النيجيرية باستخداـ شركة  عمى إنتاجية الموظؼ في صناعة

Limited .أتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي عف طريؽ استبياف تـ تصميمو  كدراسة حالة
الإدارية الثلبثة في الشركات محؿ  وتوزيعو عمى عينة عشوائية طبقية مف العامميف في المستويات

تحميؿ الانحدار وتـ تحميؿ البيانات باستخداـ اسموب  ( مفردة،ٕ٘ٔالدراسة، وتكونت العينة مف )
 واسموب تحميؿ المسار.

تشير نتائج التحميؿ الوصفي والانحدار إلى أف نمط القيادة الأوتوقراطية ىو النمط الأكثر 
 في الشركة محؿ الدراسة، يميو نمط عدـ التدخؿ، والبيروقراطية، والمعاملبت، والديمقراطية، شيوعًا
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ف أنماط القيادة تؤثر بشكؿ كبير عمى إنتاجية والقيادة الكاريزمية. كما توصمت الدراسة إلى أ
ف كانت أنماط القيادة المختمفة ليا تأثيرات متفاوتة عمى إنتاجية الموظؼ وأف أنماط  الموظؼ وا 

 يمكف أف تتعايش داخؿ نفس المنظمة.  القيادة المختمفة
لدى  نحسي( بعنوان "النمط الق ادي وعلاقيو بضغوط العمل والا:يراق ال2221دراس  )مبروك،  .7

 الموظح ن بجامع  المجمع "
ىدفت الدراسة لبياف علبقة النمط القيادي بضغوط العمؿ والاحتراؽ النفسي لدى موظفي 

أتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي عف طريؽ استبياف تـ توزيعو عمى عينة  جامعة المجمعة،
( مفردة، وتـ تحميؿ ٖٗٛنة )مف العامميف في جامعة المجمعة، وقد بمغت العي عشوائية طبقية

 الإنحدار الخطي البسيط. البيانات باستخداـ أسموب تحميؿ المسار وأسموب
توصمت الدراسة إلى أف نمط القيادة الديموقراطي يسود مقارنة بالنمطيف المتساىؿ والاستبدادي، 

ضغوط العمؿ ضغوط العمؿ، والاحتراؽ النفسي بدرجة متوسطة، كما توصمت الدراسة إلى أف  وجاءت
تتأثر بنمطي القيادة الديموقراطي والاستبدادي، ويتأثر نقص الشعور بالإنجاز بنمطي  وتبمد المشاعر

والمتساىؿ، ويتأثر الإجياد الانفعالي بأنماط القيادة، وتؤثر ضغوط العمؿ معنويا  القيادة الديموقراطي
 عمى أبعاد الاحتراؽ النفسي.

 The effect of leadership styles onنوان "( بعAlheet et al., 2021دراس  ) .8
employees’ innovative work behavior" 

ىدفت الدراسة إلى التحقيؽ في تأثير أنماط القيادة )نمط القيادة التحويمية، ونمط قيادة 
ونمط القيادة الإستبدادي( عمى سموكيات العمؿ المبتكر لمموظفيف في جامعة عماف  المعاملبت،
الوصفي التحميمي عف طريؽ استبياف تـ توزيعو عمى عينة عشوائية  اتبعت الدراسة المنيجالأىمية. و 

مف العامميف في جامعة عماف الأىمية، استخدمت الدراسة أسموب  ( مفردةٔٙٗبسيطة بمغت )
 ( لتحميؿ البيانات.SPSSبرنامج ) الإنحدار المتعدد عف طريؽ

ا ميمًا مف الناحية الإحصائية لنمط القيادة توصمت الدراسة إلى أف ىناؾ تأثيرًا إيجابيً 
عمى سموؾ العمؿ المبتكر لمموظفيف، في حيف كاف ىناؾ تأثير سمبي ذي دلالة إحصائية  التحويمية

والقيادة الإستبدادية عمى سموؾ العمؿ المبتكر لمموظفيف في جامعة عماف  لنمط قيادة المعاملبت
 .الأىمية
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 السابق  اليي يناولت اليم ز الوظ حيالدراسات الم:ور الثاني  
 Career excellence between( بعنوان "Salman & Battour, 2022دراس  ) .1

leadership roles and achievement motivation for employees in the 
Ministry of Education in the United Arab Emirates" 

القيادة ودافعية الإنجاز في تحقيؽ التميز  أنماطىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف مدى تأثير 
الوظيفي لمعامميف في وزارة التربية والتعميـ بدولة الإمارات العربية المتحدة، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة 

الوصفي التحميمي وقامت بتصميـ استبياف تـ توزيعو عمى عينة عشوائية استخدمت الباحثة المنيج 
الحاصميف عمى جوائز التميز الوظيفي في  مف الموظفيف المتميزيف ( مفردةٖٕٛبسيطة تكونت مف )

الإدارييف والتربوييف والفنييف في الوزارة: جائزة  ثلبثة جوائز رئيسة تصب أىدافيا عمى الموظفيف
ـ، وجائزة ٜٜٛٔـ، وحمداف بف راشد آؿ مكتوـ للؤداء التعميمي المتميز ٕٚٓٓخميفة التربوية 

 .ـٜٜ٘ٔز التربوي الشارقة لمتفوؽ والتمي
 عمىلقيادة لأنماط  معنوياً تأثيراً توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج كاف أىميا وجود 

 لدوافع الإنجاز وتحقيؽ الذات لدى الموظفيف المتميزيف، معنوياً تأثيراً وىناؾ تعزيز التميز الوظيفي، 
الجوائز تفسر جيود الإدارات في تشجيع إدارات معنوياً لأنماط تأثيراً أف ىناؾ  أظيرت النتائجكما 

 .وتحفيز وتأىيؿ المتميزيف

أثر يطب ق الرشاق  الاسيراي ج   عمى ز ادة فاعم   يم ز ( بعنوان "2222دراس  )مكى،  .2
 "الأداء الإداري لدى العامم ن بمد ر   الشباب والر اض  بأسوان

عمية تميز الأداء الإداري كشؼ البحث عف أثر تطبيؽ الرشاقة الاستراتيجية عمى زيادة فا
واعتمد البحث عمى المنيج الوصفي. وتمثمت أدوات  .لدى العامميف بمديرية الشباب والرياضة بأسواف

( أخصائي ٘ٗالبحث في المقابمة الشخصية واستمارة استبياف، تـ تطبيقيـ عمى عينة مكونة مف )
 . مف الأخصائييف الرياضييف في مديرية الشباب والرياضة بأسواف

أف ىناؾ أثر لزيادة فاعمية تميز الأداء الإداري في مديرية الشباب  وقد أثبت نتائج الدراسة
والرياضة بأسواف، وتوجد فروؽ دالة إحصائياً بيف استجابات أفراد عينة البحث لجميع عبارات 

تيجية عمى المحور لصالح التكرارات الأكبر. كما أكدت النتائج عمى وجود أثر تطبيؽ الرشاقة الاسترا
زيادة تميز الأداء الإداري لمعامميف في مديرية الشباب والرياضة بأسواف مف وجية نظر أفراد العينة. 
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وأوصى البحث بالاستعانة بمدربيف مؤىميف لتدريب العامميف عمى استخداـ أسموب الرشاقة 
  .الاستراتيجية في العمؿ والوصوؿ بالمديرية إلى التميز الإداري

الدور الي:ح زي لمقادة وأثره عمى يم ز الأداء الوظ حي للأفراد  ( بعنوان "2222، دراس  )مانع .3
 "دراس  :ال  مؤسس  "باي ميال" بولا   ع ن الدفم 

اليدؼ الرئيسي ليذه الدراسة ىو الكشؼ عف أىـ أبعاد التحفيز التي يمكف لمقادة استخداميا 
 ٕٗىذا اليدؼ تـ استقصاء عينة متكونة مف في التنبؤ بالتميز الوظيفي للؤفراد. مف أجؿ تحقيؽ 

باتيمتاؿ" بولاية عيف الدفمى. لتحقيؽ نتائج موثوقة يمكف تعميميا كما تـ استخداـ "فراد مف مؤسسة 
وقد أثبتت نتائج أدوات الإحصاء الوصفي، الارتباط والانحدار.  :مجموعة مف الأساليب الإحصائية

بأنو يمكف لمقادة أف يتنبؤوا بتميز أداء الأفراد إذا تبنوا الاعتراؼ والتقدير والتعميـ، فإف تغير  الدراسة
 .%ٓٓٔ% فإف أدائو الوظيفي يتغير أيضا نسبة ٖٓتعمـ الفرد في المؤسسة بنسبة 

الوظ حي  دراس   اليم زأثر الق ادة الخادم  عمى ي:س ن " ( بعنوان2222دراس  )العبادل ،  .4
 "  في الدوائر ال:كوم   في م:افظ  الكركم دان 

الوظيفي في الدوائر  التميزىدفت ىذه الدراسة إلى تحميؿ أثر القيادة الخادمة عمى تحسيف 
الحكومية في محافظة الكرؾ، ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة، والإجابة عف تساؤلاتيا، واختبار فرضياتيا، 

مف العامميف ( مفردة ٖٙٔلبيانات مف عينة قواميا )وتـ جمع اتـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي. 
 (في الدوائر الحكومية في محافظة الكرؾ، مف المسميات الوظيفية: )مدير، مساعد مدير، رئيس قسـ

 . لتحميؿ البيانات تـ استخداـ أساليب الإحصاء الوصفي الاستدلالي
 التميزوكؿ أبعادىا عمى  توصمت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة الخادمة

الوظيفي وكؿ أبعاده. وأوصت الدراسة بضرورة وضع معايير تحدد جودة الخدمة التي تقدميا الدوائر 
الحكومية في محافظة الكرؾ، توجيو تمؾ الدوائر نحو تنفيذ أنشطة تخدـ المجتمع، تفويض المزيد مف 

  .الصلبحيات لمدراء الدوائر الحكومية في محافظة الكرؾ

لمعممات الطحول   الوظ حيمدى ي:ق ق ميطمبات اليم ز ( بعنوان "2222راس  )بد ر، د .5
 "المبكرة

لمعممة الطفولة المبكرة، لعينة  الوظيفيىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى متطمبات التميز 
مف معممات الروضة بالقاىرة، استخدمت الباحثة المنيج الوصػفي التحميمي، كما استخدمت الاستبانة 
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، وقامت الباحثة معممة( ٓ٘ٔلمدراسة الميدانية، والتى شممت عينة قواميا )لجمع البيانات اللبزمة 
 الدراسة.  باستخداـ اسموب الانحدار المتعدد لاختبار فروض

بدرجة كبيرة عمى تحقيؽ متطمبات  توافؽأف مفردات عينة الدارسة توصمت الدرسة إلى أف 
لممعممة في الطفولة المبكرة، حيث جاء المحور المتعمؽ بمدى اكتساب المعممات  الوظيفيالتميز 

مات لميارات لميارة تحديد الأولويات في المرتبة الأولى، يميو السحور المتعمؽ بمدى امتلبؾ المعم
إدارة الوقت، ثـ المحور المتعمؽ بمدى توافر ميارات تطوير الأداء لدى معممات الطفولة المبكرة، 

معممات الطفولة المبكرة، أما  يميو المحور الخاص بمدى توافر ميارات مواجية المطالب العاجمة لدي
لمتعمـ الابتكاري لدى  فرص المرتبة الأخيرة فقد احتميا المحور المتعمؽ بمدى توافر ميارات خمؽ

وجية نظر  بدرجة كبيرة مف كانتمعممات الطفولة المبكرة، وتبيف مف النتائج أف جميع المحاور 
  معممات مرحمة الطفولة المبكرة بمدينة الرياض.

دور الأمن الوظ حي كميغ ر وس ط في العلاق  ب ن " ( بعنوان2222دراس  ):س ن،  .6
لدى الشركات الصناع   في م:افظ  الوسطى  الوظ حيم ز الكحاءات البشر   وي:ق ق الي

 "بسمطن  عمان
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور الأمف الوظيفي كمتغير وسيط في العلبقة بيف الكفاءات 

لدى الشركات الصناعية في محافظة الوسطى بسمطنة عماف.  الوظيفيالبشرية وتحقيؽ التميز 
( فقرة لجمع المعمومات الأولية مف ٘ٗحث بتصميـ استبانة شممت )ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة قاـ البا
( مفردة. وتـ استخداـ العديد مف الأساليب الإحصائية لتحقيؽ ٕٓٔعينة الدراسة المكونة مف )

 أىداؼ الدراسة، ومنيا تحميؿ الانحدار البسيط والمتعدد. 
معنوية لمكفاءات البشرية وجود أثر ذو دلالة  توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أبرزىا

مف خلبؿ الأمف الوظيفي كمتغير وسيط، ووجود تأثير غير مباشر ذو  الوظيفيعمى تحقيؽ التميز 
مف خلبؿ الأمف الوظيفي، وتوسط  الوظيفيدلالو إحصائية لمكفاءات البشرية عمى تحقيؽ التميز 
الصناعية في محافظة ( في الشركات ٔٓ.ٓالأمف الوظيفي العلبقة بصورة جزئية عند مستوى )

وجود أثر ذو دلالة معنوية لممعرفة البشرية، لمقدرات البشرية، لمميارات  .الوسطى بسمطنة عماف
لمشركات الصناعية   (0.01)عند مستوى  الوظيفيالبشرية ولمسموكيات البشرية في تحقيؽ التميز 

  .في محافظة الوسطى بسمطنة عماف
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 اليعم ق عمى الدراسات السابق  *
 من خلال إسيعراض الدراسات السابق  إلى ما  مي   ونيوصل البا:ث - أ
 .أف الابتكار والأنماط القيادية يتنبآف بمرونة الشركات 
 .أف الأنماط القيادية تؤثر عمى أداء المنظمات بشكؿ عاـ والموظفيف بشكؿ خاص 
 .تؤثر الأنماط القيادية عمى الذكاء التنافسي والميزة التنافسية لممنظمات 
 .تحتاج ممارسات الأنماط القيادية إلى التخطيط الاستراتيجي السميـ ليذه الممارسات 
 ،وسموؾ  أف القيادة التحويمية، والقيادة الخادمة يؤثراف تأثيرا معنوياً في التمكيف النفسي لمعامميف

 العمؿ المبتكر لمموظفيف.
 ؤثر بشكؿ إيجابي عمى مشاركة أف نمط القيادة الخادمة تؤثر عمى كفاءة الاتصاؿ لمقادة، كما ت

 الموظفيف في العمؿ.
 .أف ضغوط العمؿ وتبمد المشاعر تتأثر بنمط القيادة الاستبدادي 
 .إف لممارسات الموظؼ المتميز تأثيراً مرتفعاً تعزي حصولو عمى جائزة التميز فئة فائؽ التميز 
 وتحقيؽ  دوافع الإنجاز إف أنماط القيادة تؤثر عمى تعزيز التميز الوظيفي، وتعمؿ عمى زيادة

 الذات بيف الموظفيف المتميزيف.
 دارة  أف معظـ الدراسات السابقة ىدفت إلي توضيح مدي أىمية كؿ مف إدارة الجودة الشاممة وا 

                                                    التميز وماليا مف دور كبير وفعاؿ في تحسيف وتطوير البحث في الشركات والمنظمات.                                             
 في  بينت الدراسات السابقة إف إدارة الجودة الشاممة أساس لإدارة التميز وأنيا ذو أىمية كبيرة

 معظـ دوؿ العالـ. 
 أوضحت الدراسات السابقة أنو لا يوجد نموذج أو نظاـ موحد يمكف تطبيقو لتحقيؽ إدارة التميز 

أختيار النموذج أو النظاـ الذي يتناسب مع ظروؼ وثقافة كؿ مؤسسة مف بؿ لابد مف 
 المؤسسات.

  أف الدراسات السابقة تباينت العينة الدراسية لكؿ منيا بناء عمي مجتمع الدراسة حيث أختمؼ
 أحجاـ العينات لكؿ منيا حسب الفئة التي أستيدفتيا.

 بحث، حيث استخدمت معظميا المنيج أف الدراسات السابقة نوعت في أستخداميا لمنيجية ال
وجزء  الوصفي التحميمي وذلؾ بالاعتماد عمي أدوات تمؾ الدراسات )استبانة، مقابمة، ملبحظة،..(

 أخر اعتمد عمي المنيج الوصفي المسحي أو المقارف أو التحميمي. 
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 إدارة  أكدت العديد مف الدراسات عمى ضرورة تبني رأس الماؿ الفكري والمعرفي مف أجؿ تحقيؽ
 التميز.

  أكدت العديد مف الدراسات عمى ضرورة تبني التميز المؤسسي بشكؿ عاـ والتميز الوظيفي بشكؿ
 خاص مف أجؿ أكتساب ميزة تنافسية لممنظمة مف خلبؿ العامميف.

 الدراس  ال:ال     - ب
لـ  أستفادت الدراسة الحالية مف الدراسات السابقة في الإىتداء لبعض المراجع والمصادر التي

بؿ، والإسياـ في بناء بعض أركاف الإطار النظري ق معرفتيا والأطلبع عمييا مف وفيتاح لمباحث
 مما ساعد في صياغة مشكمة الدراسة. لمدراسة،

   أيحقت الدراس  ال:ال   مع الدراسات السابق  ف ما  مي 
 بالأنماط القيادية في المنظمات لرفع كفاءة الأداء في المنظمات. ضرورة الأىتماـ  -
 ضرورة الاىتماـ بتحقيؽ إدارة التميز الوظيفي في المنظمات؛ مف أجؿ تحسيف الأداء. -
بشكؿ  ضرورة تبنِّي نماذج حديثة لتطبيؽ إدارة التميز المؤسسي بشكؿ عاـ والتميز الوظيفي -

 لأداء.خاص تساعد عمى عممية تحسيف وتنمية ا
 استخداـ المنيج الوصفي التحميمي لجمع البيانات وتحميميا. -
 استخداـ الاستقصاء في جمع البيانات. -
 لتحميؿ البيانات. SPSS  ،AMOOSإستخداـ برنامج الرزمة الأحصائية  -

    أخيمحت الدراس  ال:ال   مع الدراسات السابق  من : ث 
)المتغير  ودوره فى تحقيؽ التميز الوظيفي الربط بيف الأنماط القيادية )المتغير المستقؿ( -

عمى حد عمـ  التابع(، حيث لـ تقـ إي مف الدراسات السابقة بالربط بيف المتغيريف معاً،
 .وفالباحث

في الدراسة الدراسة الأولى، عمى حد عمـ الباحث التى قامت بالتطرؽ لموضوع متغيرات  -
الدراسة عمى قطاع المحميات شرؽ  بتطبيؽ وفمجاؿ المنظمات الحكومية، حيث قاـ الباحث

القاىرة، ولـ تقـ أى مف الدراسات السابقة بالتطبيؽ عمى ىذا القطاع، عمى حد عمـ 
 .وفالباحث
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 ب( الإطار النظري لميغ رات الدراس  
   ( الأنماط الق اد  1ب/
  محيوم الق ادة .1

مف الميـ جدًّا أف نبدأ بتناوؿ مفيوـ القيادة بشكؿ عاـ، تمييدًا لمفيوـ القيادة الخادمة. 
حيث منذ أف عرفت التنظيمات قامت القادة ببذؿ المحاولات مف أجؿ فيـ العوامؿ التي تصنع القائد 

ادة عبر وأنماط السموؾ والخصائص التي تتميز بيا القادة عف المرؤوسيف. وقد تغيرت تعريفات القي
السنيف، حيث تـ تعريؼ القيادة بأنيا القدرة عمى فرض إرادة القائد عمى مف يقودىـ ويمقى منيـ 
الطاعة والإحتراـ والولاء والتعاوف؛ ولكف تطور ىذا التعريؼ وأصبح أف القيادة فف التأثير عمى الناس 

ف، كاف ىذا تحميؿ لنظرية وليس إجبارىـ وذلؾ مف خلبؿ الإقناع أو تقديـ القدوة في إتباع خط معي
القيادة التي بدأ يظير في أواخر العشرينات وأوائؿ الثلبثينيات عندما بدأ الناس في إستكشاؼ 
الميارات التي أظيرىا القادة والمواقؼ التي قد تؤثر عمى سموكيـ بدلًا مف التركيز عمى صفات القادة 

  (ٕٕٔٓ)جروات وفيشر، كأفراد.
يدة بزغ توجو جديد في المنظمات يدعو إلى التخمي عف المفيوـ ومع بدايات الألفية الجد

التقميدي لمقيادة المستند إلى اليرمية وسمطة المركز والوصاية، وتبني أنماط قيادية جديدة تشجع 
، سادلر)العمؿ الفريقي التعاوني والمشاركة في إتخاذ القرار والإىتماـ بالمرؤوسيف وتعزيز نموىـ.

ٕٓٓٛ) 
ماط القيادة عمى ىيئة سمسمة مف المراحؿ، فلب تختفي الأنماط القديمة نتيجة وكاف تطور أن

ظيور أنماط حديثة ولكف تخضع لنقاش موسع. وأف الأنماط المقبولة إلى القيادة قد تتغير بشكؿ 
كبير مع ظيور نمط قيادي جديد، فإف النظرة في الستينات كانت أف القيادة ىي عبارة عف "سمسمة 

ؤدييا الأفراد وتؤثر عمى أفراد آخريف يشتركوف معاً في نفس الإتجاه"، ولكف تحوؿ مف الأفعاؿ ي
الحديث عف القيادة في ىذا القرف بإعتبارىا عممية إيجاد طريقة أماـ الناس يساىموف مف خلبليا في 

 (ٕٕٔٓ)جروات وفيشر،  إحداث أمور غير مألوفة.
وأف تكوف ىذه العممية ضمف إطار أخلبقي إنساني يتزامف فيو الإرتقاء بأداء المنظمة 
والإىتماـ بالعامميف فييا والإعتناء بيـ، وفي حاؿ تطبيؽ ىذه العممية فستكوف المنظمات قادرة عمى 
 زيادة قدرة عاممييا عمى تحقيؽ النتائج التي تسعى لإنجازىا، تبدأ بأخذ حاجات العامميف بعيف
ىتماميا. ومف ىنا يبدأ نمط جديد في القيادة يطمؽ عميو" القيادة الخادمة"  الإعتبار جؿ عنايتيا وا 
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)لطرش وبف  الذي يدعو إلى الإىتماـ بالمرؤوسيف وتمبية إحتياجاتيـ بوصفيا الأولوية لممنظمة.
 (ٕٕٕٓيحي، 

أف القيادة ىي عممية التأثير في أنشطة وسموؾ الفرد  إعيماداً عمى ماسبق  رى البا:ثون
أو الجماعة، مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المنشودة في موقؼ معيف، وذلؾ عف طريؽ التعاوف في رسـ 

ومن الخطط، وتوزيع المسئوليات وفقاً لمكفاءات والاستعدادات البشرية، والإمكانات المادية المتاحة. 
 أن ىناك ثلاث  شروط أو عناصر لابد من يوافرىا لوجود الق ادة  خلال اليعر حات السابق   يضح 

  .وجود جماعة مف الأفراد 
  وجود شخص مف بيف أعضاء الجماعة قادر عمى التأثير الإيجابي في سموؾ ىؤلاء

 الأفراد. 
  أف تستيدؼ عممية التأثير توجيو نشاط الجماعة وتعاونيـ لتحقيؽ ىدؼ مشترؾ يسعوف

 لتحقيقو.
البا:ثون أن لمق ادة الناج:  مجموع  من السمات أو الملامح اليى يم زىا،  رى  كما

  مكن ذكرىا في النقاط اليال   
  بوصفيا عممية تستيدؼ التأثير التوجييي في  الق ادة كمقدرة عمى اليأث ر في الآخر ن

 .سموؾ الأتباع وتنسيؽ جيودىـ وعلبقاتيـ وتصرفاتيـ وبما يكفؿ تحقيؽ الأىداؼ المنشود
    أي التسميـ بأىمية العوامؿ التي تتصؿ بالموقؼ الذي تتـ فيو  الق ادة كعمم   موقح

ممارسة القيادة وأثر ىذه العوامؿ في فاعمية القيادة، التي توصؼ بأنيا عممية تأثير في 
 أنشطة الأتباع نحو تحقيؽ الأىداؼ في موقؼ محدد بذاتو.

    دة الذيف يرشدوف الآخريف والذيف بدورىـ ينجزىا القا الق ادة بوصحيا عمم   سموك
يُصبغوف صفة الشرعية عمى ىذا السموؾ التفاعمي بيف القائد والأتباع وبمقتضاىا يقوـ 

 القائد بتشجيع الأتباع ومساعدتيـ عمى العمؿ بحماس مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ.
    بداع والابتكار وىي المحصمة لمتفاعؿ بيف المواقؼ التي تتطمب الإ الق ادة كعمم   يحاعم

وبيف امتلبؾ الميارات الإنسانية القادرة عمى التفاعؿ مع ىذه المواقؼ بوصفيا علبقة 
 مركبة بيف عدة متغيرات محددة بصفات القائد والموقؼ واتجاىات الأتباع وحاجاتيـ

 وسماتيـ.
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  عد إذ أف طبيعة الإدراؾ الذي يحممو القائد وتحميؿ شخصيتو ىو الذي يسا شخص   القائد
عمى تحديد الأسموب الإداري الذي يتبناه، وىذا الأسموب يمكف أف ينعكس عمى القائد في 

 أىمية إدارة الوقت وطريقة استثماره لو.
 محيوم الأنماط الق اد    .2

عُنيت الدراسات والبحوث في مجاؿ الإدارة بوصؼ سموؾ القائد أي تحديد نمط قيادتو 
 Elkhwesky)الإدارية. وقد كانت الدراسات التي بحثت في أنماط القيادة عمى ثلبث مراحؿ وىي: 

et al., 2022) 
مرحمة الاىتماـ بسمات القيادة أو الخصائص الشخصية لمقائد والتي تحدد نمط  أولًا 

 دتو، وظيرت خلبليا بعض النظريات مثؿ: نظرية الرجؿ العظيـ ونظرية السمات. قيا
مرحمة الاىتماـ بسموؾ القائد لتحديد نمط قيادتو، ومنيا دراسة لويف، وليبيت، ووايت  ثان اً 

 . ٜٗٙٔ، ودراسة بميؾ وماوتوف حوؿ الشبكة الإدارية عاـ ٜٙ٘ٔ، ودراسة ىالبيف عاـ ٜٖٜٔعاـ 
الاىتماـ بطبيعة الموقؼ الذي يوجد بو القائد وتأثير ذلؾ عمى نمط قيادتو،  مرحمة ثالثاً 

، ونظرية المسار ٜٓٚٔ، ونظرية الأبعاد الثلبثة لردف عاـ ٜٚٙٔومنيا النظرية الموقفية لفدلر عاـ 
.  ثـ ظير مصطمحا القيادة مع الجماعة ٕٜٛٔ، ونظرية ىرسي وبلبنشرد عاـ ٖٜٚٔواليدؼ عاـ 
الجماعة المذاف يركزاف عمى بعدي القيادة مف حيث الاىتماـ بالأفراد والاىتماـ بالعمؿ.  والقيادة فوؽ

 وف ما  مي عرض ليذه النظر ات والدراسات 
 ( نظر   الرجل العظ م(The Great Man Theory  

تفترض ىذه النظرية أف القائد شخص يتمتع بمواىب غير عادية يتميز بيا عف الآخريف 
تغييرات وتأثيرات في حياة الأتباع. ولكف ثبت فيما بعد أف المواىب وحدىا لا  تمكّنو مف إحداث

تكفي لإحداث التغيير، إذ لابد مف الاعتماد عمى المبادئ العممية والعممية التي يتوصؿ إلييا بالبحث 
 (Amanchukwu et al., 2015)والتجريب؛ لأف القيادة فف وعمـ.

 ( نظر   السماتTraits Theory ) 
لت ىذه النظرية تحديد الصفات التي يتميز بيا القائد سواء أكانت جسمية أـ عقمية أـ حاو 

شخصية أـ اجتماعية. إلا أف ىذه النظرية لـ تقدـ إجابة عممية عف الكثير مف الأسئمة المثارة بشأف 
 (Giltinane, 2013)القيادة، ولكنيا كشفت عف سمات القيادة التي يمكف اكتسابيا وتعمميا.
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  دراس  لو ن، ول ب ت، ووا تLewin, Lippitt, & White, 1939) ) 
في الثلبثينيات مف القرف الحالي اشتيرت دراسة لويف، وليبيت، ووايت التي حددت ثلبثة 
أنماط لمسموؾ القيادي، وىي: النمط الديمقراطي الذي يتسـ بمشاركة المرؤوسيف في رسـ الخطط 

ي الذي ينفرد فيو المدير بكؿ المياـ دوف أي تدخؿ، فيو صاحب وتحديد الأىداؼ، والنمط الاستبداد
السمطة المطمقة، والنمط الترسمي الذي يترؾ لممرؤوسيف حرية اتخاذ القرارات دوف أي سيطرة أو 

 Sethuraman)تدخؿ منو، ثـ توصموا إلى أف النمط الديمقراطي ىو الأفضؿ في تحقيؽ الأىداؼ.
& Suresh, 2014) 

  أو نظر   البعد ن نظر   ىالب نTheory)  (Halpin  
نجاز ميامو وتحقيؽ  وفييا يقوـ نمط القيادة عمى بعديف: البعد الأوؿ ييتـ ببنية التنظيـ وا 
أىدافو، أما البعد الثاني فييتـ بالأفراد العامميف في ىذا التنظيـ  وحاجاتيـ وعلبقاتيـ، و يحاوؿ 

 عديف برزت أربعة أنماط قيادية مختمفة ىي:غرس روح الثقة والاحتراـ بينيـ. ومف ىذيف الب
 اىتماـ عاؿ بالإنتاج وعاؿ في بناء العلبقات الإنسانية )قيادة الفريؽ(. -
 اىتماـ عاؿ بالإنتاج ومنخفض في بناء العلبقات الإنسانية )قيادة متسمطة(. -
 اىتماـ منخفض بالإنتاج وعاؿ في بناء العلبقات الإنسانية )قيادة إنسانية(. -
 منخفض بالإنتاج ومنخفض في بناء العلبقات الإنسانية )قيادة ضعيفة(.اىتماـ  -

وأشار ىالبيف إلى أف أكثر الأنماط السابقة فاعمية ىو النمط الذي يكوف فيو الاىتماـ عالياً 
بالإنتاج وعالياً في بناء العلبقات الإنسانية وىي قيادة الفريؽ. إلا أنو لـ يكف ىناؾ اقتناع تاـ لدى 

 Nawaz)كر الإداري بأنو ثمة نمط واحد سيكوف ىو الأفضؿ في جميع الظروؼ والأحواؿ.رجاؿ الف
& Khan, 2016) 

 (   نظر   الشبك  الإدارManagerial Grid ) 
باستخداـ البعديف السابقيف )الاىتماـ  Blake & Mouton, 1964)قاـ بميؾ وماوتوف ) 

يما طورا النظرية السابقة بإضافة نمطٍ خامس وىو بالإنتاج والاىتماـ بالأفراد( في دراستيما. إلا أن
النمط المعتدؿ الذي وازنا مف خلبلو بيف البعديف، أي اىتماـ معتدؿ بالأفراد وومعتدؿ بالإنتاج. وقد 
توصلب إلى أنو لا يوجد نمط قيادي أفضؿ وبصورة دائمة، بؿ يرجع ذلؾ إلى القائد ومدى قدرتو عمى 

يتناسب مع كؿ موقؼ؛ لذا أجريت كثير مف الدراسات في إطار النظرية استخداـ النمط القيادي الذي 
 Fiedler. (Giltinane, 2013)الموقفية لمقيادة التي كاف مف أبرز روادىا فيدلر
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    النظر   الموقحSituational Theory) ) 
وترى ىذه النظرية أف الميارات وأنماط السموؾ القيادية تعتمد بشكؿ أساسي عمى الظروؼ 
والمتغيرات الموقفية التي يكوف فييا القائد. كما أنو ليس كؿ قائد يمكف وصفو بأنو ناجح أو فاشؿ 

قفية مف في كؿ الأوقات، إنما فاعمية القيادة تتأثر بشخصية القائد وسموكو مف جية وبالمتغيرات المو 
جية أخرى. كما أف مدى ملبءمة الموقؼ لمنمط القيادي يرجع إلى ثلبثة عناصر رئيسة ىي: 

(Sethuraman, & Suresh, 2014) 
 علبقة القائد بالعامميف )جيدة أو سيئة(. -
 طبيعة المياـ )محددة أو غير محددة(. -
 سمطة المركز )قوية أو ضعيفة(. -

    نظر   الأبعاد الثلاث(Three Dimension Theory)  
 ( عمى الفاعمية القيادية، وشممت نظريتو الأبعاد الثلبثة الأتية:(Reddinركز ردف 

 الاىتماـ بالعمؿ. -
 الاىتماـ بالعلبقات الإنسانية. -
 الفاعمية القيادية.  -

وقد أشار ردف إلى أف المواقؼ المختمفة تحتاج إلى أنماط مختمفة تعتمد درجة فاعميتيا 
 (Vasilescu, 2019)ذي استخدمت فيو.عمى الموقؼ ال

  نظر   المسار واليدف:(Path- Goal Theory) 
( في ىذه النظرية عمى مدى قدرة القائد في التأثير عمى مرؤوسيو في Houseركز ىاوس )

التمييز بيف أىداؼ المنظمة والأىداؼ الشخصية وتحفيزىـ لإنجاز الأىداؼ. وحدد أربعة أنماط 
 &Sethuraman)لموجو، والنمط المساند، و النمط المشارؾ، و نمط الإنجاز.لمقيادة ىي: النمط ا
Suresh, 2014) 

 ( نظر   ىرسي وبلانشارد:(Hersey& Blanchard, 1982 
 & Hersey)في ضوء النظريات والدراسات السابقة، طور كؿ مف ىرسي وبلبنشارد 

Blanchard, 1982)  واستخدما بعديف أساسييف لمسموؾ القيادي؛ ىما: الاىتماـ النظرية الموقفية ،
بالعامميف، والاىتماـ بالعمؿ. كما أضافا بعداً ثالثاً ىو النضج الوظيفي. وأشارا إلى أف النمط القيادي 
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( لممرؤوسيف واستعدادىـ لمعمؿ، وحددا Maturityالفاعؿ يختمؼ باختلبؼ مستوى النضج الوظيفي )
 ة ىي:أربعة أنماط قيادي
 نمط الأمر: وىو سموؾ عاؿٍ في التوجيو ومنخفض في المساندة. -
 نمط التسويؽ: وىو سموؾ عاؿٍ في التوجيو وعاؿ في المساندة. -
 نمط المشاركة: وىو سموؾ منخفض في التوجيو وعاؿٍ في المساندة. -
 نمط التفويض: وىو سموؾ منخفض في التوجيو ومنخفض في المساندة.  -

وث توجيت إلى دراسة بعدي الاىتماـ بالإنتاج، والاىتماـ بالعلبقات وتلب ذلؾ دراسات وبح
الإنسانية. وحسب درجة تركيز القائد عمى ىذيف البعديف ظير نمط القيادة مع الجماعة والقيادة فوؽ 

 الجماعة. 
 (  الق ادة فوق الجماعPower over  والق ادة مع الجماع )(Power with )  

بتقسيـ أدبيات القيادة إلى مساريف  Wartenberg)وارتينبرج ) ( وَ تبعوCleggقاـ كميج )
يمثلبف طبيعة القيادة الثنائية: يُعرّؼ القسـ الأوؿ القيادة بأنيا القدرة عمى عمؿ شيء ما بمشاركة 

، بينما يُعرّؼ القسـ الثاني القيادة عمى أنيا (Power with)الجماعة، وىي القيادة مع الجماعة 
صدار ا  Powerلأوامر والتحكـ بالآخريف، وىي القيادة فوؽ الجماعة )السيطرة وا 

over.)(Vasilescu, 2019) 
وينتمي مفيوـ القيادة فوؽ الجماعة إلى عمـ السياسة والاجتماع عند الحديث عف قيادة 
المجتمعات التي تؤمف بأف القيادة ىي السيطرة، وتتضمف نوعاً معيناً مف العلبقة بيف الأفراد يحكميا 

مف عِمْية القوـ لو القدرة عمى التأثير عمى الآخريف رغماً عنيـ. ولكف حؿ محؿ ىذا المفيوـ  شخص
 تدريجياً مفيوـ القيادة مع الجماعة، وىي القيادة المفضمة حديثاً التي ثبتت فاعميتيا.

 مرا:ل الأنماط الق اد   الناج:   .3
 المر:م  الأولي  الإدارة بالق م 

تعد القيـ والمعتقدات مف المداخؿ الملبئمة لمتأثير في الأتباع، فالنفس بطبيعتيا قابمة لتقديـ 
العوف تحت مظمة القيادة بوصفيا تحقؽ القيـ التي يؤمف الأفراد بيا، والإدارة بالقيـ يمكف تطبيقيا في 

 (Agosto, 2012)جميع الممارسات والعمميات والجوانب الإدارية. 
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 لثان    الق ادة بإدارة الي:ح زالمر:م  ا 
اتجو القادة الخدـ في ىذه المرحمة إلى الموازنة بيف القيادة الخادمة والإدارة بالتحفيز في ظؿ 
طغياف الجوانب المادية، والضعؼ المعياري لمقيـ في بعض المجتمعات، مما تطمب الأمر مف القادة 

لمؤسسة وتميزىـ الذاتي رفع نسبة التحفيز لدى الأتباع بغرض تحقيؽ أىداؼ ا
 (Kiersch, & Peters, 2017)والمؤسسي.

  المر:م  الثالث   يممس :اجات الم: ط ن و:ل مشكلاييم 
شباعيا والتعرؼ إلى مشكلبتيـ ومساعدتيـ في التغمب  إف التعرؼ إلى حاجات الأتباع وا 

 عمييا والحد منيا تعد مف الخطوات الأولى لمقائد الخادـ.
   الخدم   المر:م  الرابع 

الخدمة مفيوـ مجرد لو أىميتو التي ينـ عف ضرورة الاىتماـ بترسيخ الجانب التطبيقي، 
والبعد عف مفيوـ أف تكوف القيادة الخادمة مجرد شعارات تطمؽ بيف الحيف والآخر يستقؿ تحت تمؾ 

لا قيمة ( "Beter Druckerالشعارات قادة لا يعرفوف خدمة الأتباع طريقا. فقد ذكر بيتر دراکر )
 (Wilson, 1999)لقائد لا يخدـ تابعيو ومرؤوسيو". 

 المر:م  الخامس   م:ددات إعداد القائد وصحايو 
بعد ظيور مفيوـ القيادة الخادمة تبيف أف بعض القادة تنقصيـ ميارات القائد الخادـ التي  

والتدريب، ويتقدـ تساعده عمى التكيؼ ليصبح قائدا خادما عبر سمسمة متنوعة مف الإعداد والتأىيؿ 
ذلؾ كمو الرغبة الأكيدة في ذلؾ مع وجود محددات ثعينة، ليكوف قادرا عمى الخدمة والبذؿ والعطاء 
والإيماف بالقيـ الأخلبقية، والتمتع بالروح المرحة والإبتسامة التي يممؤىا التفاؤؿ والأمؿ، وقبوؿ 

 الأفكار الإبداعية.
  اليطب ق لمق ادة( المر:م  السادس   المضي قدما )اسيمرار    

ىي المرحمة الأخيرة مف مراحؿ تطور مفيوـ القيادة الخادمة، خاصة بعد تبمور الفكرة مف 
مرحمة الإدارة بالقيـ، والتحفيز، وتممس حاجات الأتباع والمباشرة في خدمتيـ، وبعد العمؿ عمى مد 

ىذه المرحمة تقويـ عممية  جوانب القصور لدى بعض القادة عف طريؽ الإعداد والتدريب، فيتأتى في
الخدمة وتوجيييا والمحافظة عمى استمراريتيا نحو الأفضؿ وباتجاه التميز وعدـ التكاسؿ أو التراجع 

 (Gašková, 2020) عنيا. 
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 أبعاد الأنماط الق اد    .4
()شعباف، ٕٕٕٓحدد الباحثوف أبعاد الأنماط القيادية إعتماداً عمى كؿ مف )أحمد، 

ٕٕٓٔ()Rabiul et al, 2022()Olayisade & Awolusi, 2021 في خمسة أبعاد أساسية )
ىى: )القيادة الأبوية، القيادة الخادمة، القيادة الأخلبقية، القيادة التحويمية، القيادة المستبدة(، والتى 

 :وفيما يمي مُناقشة لكؿ بُعد مف ىذه الأبعاد بشيء مف التفصيؿتتناسب مع مجاؿ التطبيؽ 
  بو  الأالق ادة  (Paternalistic Leadership)   

الأبوية إسـ يدؿ ويشير إلى التصرؼ بطريقة مشابية لطريقة الأب عندما يتصرؼ تجاه 
أولاده، وىي تحدث جراء تكامؿ ثنائي وىرمي العلبقة بيف الرئيس والمرؤوس، وىناؾ دوراً لمتمايز في 

فير الرعاية والحماية، والإرشاد لممرؤوسيف ىذه العلبقة، وفي السياؽ التنظيمي، دور الرئيس يكوف تو 
سواءً في العمؿ أـ في غير مجالات العمؿ، في حيف أف المرؤوس في مقابؿ ذلؾ، مف المتوقع أف 

 (Kim et al, 2006)يظير الولاء والاحتراـ لرئيسو. 
 فبيف المديري العلبقة الأيديولوجيا مف تتكوف التي وتعرؼ القيادة الأبوية بأنيا القيادة

 لتوظيفيـ بالامتناف ليشعروا الموظفيف حيث يستخدميا المدير أو صاحب العمؿ لدفع والموظفيف،
  (Yoshida, 2021) ورعايتيـ.

تعتبر القيادة الأبوية مزيج مف المكونات الصمبة )الاستبدادية( والمكونات المينة )الخيرة 
بتطبيؽ العقوبة عمى مرؤوسييـ الذيف والأخلبقية(؛ حيث تشمؿ الاستبدادية عمى أف يقوـ القادة 

يقوموف بخرؽ التعميمات وقواعد العمؿ، ومف جانب أخر تشمؿ الخيرة والأخلبقية عندما يكشؼ القادة 
 ((Khorakian et al., 2021الأبويوف عف رعايتيـ تجاه كؿ موظؼ.

ـ القائد باستخداـ القيادة الأبوية: بأنيا ذلؾ النمط القيادي الذي مف خلبلو يقو  عرّؼ الباحثوفيُ 
حساف، ويمتزـ  علبقات إنسانية بينو وبيف مرؤوسيو، وذلؾ عمى شكؿ مساعدات، ويعامميـ بمطؼ وا 
أيضاً بالمبادىء الأخلبقية التي يجب عميو إتباعيا لكي يكسب ثقة وولاء المرؤوسيف لو مع التركيز 

 مؿ ضمف نطاؽ المنظمة. عمى الإنضباط وخضوع المرؤوسيف لمقواعد والتعميمات المترابطة بالع
 (   الق ادة الخادمServant Leadership) 

 ـ(، حيث تعطى الأولوية لمرعاية وتقديـ الخدمةٜٚٚٔظير مفيوـ القيادة الخادمة عاـ )
 والسموؾ الأخلبقي والتعاوف مف خلبؿ التواصؿ مع الأخريف؛ لذلؾ فإف اليدؼ الأسمى لمقائد الخادـ



 

                                                        م 0202ابريل                        المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                          العدد الجانى ) الجزء الاول ( 

 

 

 
666 

امميف فييا بإتباع أسموب قيادي ييتـ بالأتباع ويعمؿ عمى بناء ىو رفاىية المنظمة وخدمة الع
 (Northouse, 2021)علبقات قوية وأمنة بيف العامميف داخؿ المنظمة.

نموذج القيادة الذي يربط إنجازات أنيا  (Darvishmotevali, & Altinay, 2022)ويرى
وير الأفراد مف أجؿ تطوير المنظمة الموظفيف بإنجازات المنظمة ، بمعنى أف القائد الخادـ يسعى لتط

مف خلبؿ استخداـ السمطة بطريقة شرعية وبنزاىة لتحقيؽ المصمحة العامة للؤشخاص العامميف 
 بالمنظمة مف خلبؿ قناعة القائد الخادـ بأف نجاحو مرىوف بالعمؿ مف أجؿ الآخريف وبيـ.

ي بيف فرد يسمى القائد عممية التأثير التفاعمبأنيا  (Swanson et al., 2022)ويُعرفيا 
 ويتقبمو الأفراد أو المرؤوسيف لمتأثير فييـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ مشتركة في إطار تنظيمي محدد.

نموذج القيادة الذي يربط إنجازات بأنيا  (Darvishmotevali, & Altinay, 2022)ويرى 
راد مف أجؿ تطوير المنظمة الموظفيف بإنجازات المنظمة ، بمعنى أف القائد الخادـ يسعى لتطوير الأف

مف خلبؿ استخداـ السمطة بطريقة شرعية وبنزاىة لتحقيؽ المصمحة العامة للؤشخاص العامميف 
 بالمنظمة مف خلبؿ قناعة القائد الخادـ بأف نجاحو مرىوف بالعمؿ مف أجؿ الآخريف وبيـ.

زت مع ظيور المفاىيـ كما يعد مفيوـ القيادة الخادمة مف المفاىيـ الإدارية الحديثة والتي بر 
الإدارية الحديثة كرد فعؿ لمتغيير والتطوير الإداري ومتطمبات العصر الحديث وتوجػو القػادة إلى 
اتباع أساليب وطرؽ إدارية جديدة لتحقيؽ أىداؼ منظماتيـ والتي بدورىا تؤدي إلى مشاركة ىذه 

ادمة عمى خدمة ومساعدة المنظمات في التطور والتقدـ داخؿ المجتمعات، تحرص القيادة الخ
المرؤوسيف والتأثير عمييـ عف طريؽ توفير بيئة عمؿ تقوـ عمى الثقة والتقدير والتحفيز وحث 
العامميف عمى العمؿ بجدية مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة والتي تعد أىداؼ مشتركة بيف القائد 

 .الخادـ والموظفيف
نمط القيادي الذي يشجع الأفراد عمى إحداث كما يعرؼ الباحثوف القيادة الخادمة عمى أنيا ال

توازف في حياتيـ بيف ممارسة القيادة وخدمة الآخريف، فتعمؿ القيادة الخادمة عمى حث القادة عمى 
أف أولوية مسؤولياتيـ ىي خدمة المرؤوسيف، وفي الوقت نفسو تشجع المرؤوسيف عمى إستثمار 

مف القيادة الخادمة ىي تحسيف حياة الأفراد أنفسيـ، ثـ  الفرص الموقفية لممارسة القيادة، إذ أف الغاية
 رفع مستوى منظماتيـ.
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 (    الق ادة الأخلاقEthical Leadership) 
القيادة الأخلبقية تعني شخصية القائد التي تتسـ بالنزاىة والوعي الأخلبقي وىو التوجو 

عمى المصالح الشخصية وىي  الذي يشجع عمى تنمية الفريؽ وتفضيؿ المصالح التنظيمية الجماعي
مف الكياسة ومراعاة لحقوؽ واحتياجات الآخريف والشعور بالمسؤولية. ومف ىنا بيف أىمية  ظاىرة

في التأثير عمى التابعيف وسموكياتيـ، ولذلؾ يجب عمى القائد الذي يريد تحقيؽ  الدور الأخلبقي
لكسب الآخريف والقدرة عمى تجاوز أف يتحمى بالأخلبؽ الحميدة والحسنة  أىداؼ منظمتو وتطويرىا
 (Abbas & Kazi, 2020)العقبات وتحقيؽ الأىداؼ.

يتـ وصؼ القيادة الأخلبقية عمى أنيا الفضائؿ الأخلبقية الشخصية لمقائد، عمى سبيؿ 
المثاؿ؛ عدـ الأنانية والنزاىة، مما يجعؿ الموظفيف يتعرفوف عمى القائد، حيث يتداخؿ ىذا البعد إلى 

مع القيادة الغربية، ويتـ التأكيد عمى ىذا النيج الغربي عمى القادة الأخلبقييف ليكونوا قدوة حد مماثؿ 
 (Shakeel et al., 2019حتى يتمكف الأتباع مف تقميدىـ مف خلبؿ طريقة اتصاليـ. )

ذلؾ النمط مف القيادة التى تتطمب مف القائد إظيار  بأنيا (Abbas et al., 2020)ويعرفيا 
حميدة أو الأخلبؽ العالية لمرؤوسيو، وأف يكوف شخصًا ذا قدوة حسنة ليـ؛ مما يؤثر عمى الصفات ال

 نية المرؤوسيف بالإستمرار بالعمؿ بالمنظمة.
يرى الباحثوف أف القيادة الأخلبقية ترتبط بإمكانيات القائد والطابع الأخلبقي لو ليكوف بمثابة 

القادة الأخلبقيوف المطؼ والاحتراـ ويعامموف  نموذج يحتذى بو لمرؤوسيو فى العمؿ؛ حيث يُظير
مرؤوسييـ بإنصاؼ ولا يستغموف سمطتيـ؛ والعنصر الأساسي لمقيادة الأخلبقية ىو أنيا تيدؼ إلى 
الخدمة العامة لممنظمة والعامميف بيا؛ بدلًا مف التطمع إلى مرؤوسييا؛ حيث يميؿ القادة الأخلبقيوف 

 .إلى تطوير قدرات الآخريف
الباحثوف القيادة الأخلبقية بأنيا: عممية إدارية مبنية عمى أسس وقواعد سموكية  ويُعرؼ

وأخلبقية بحيث يكوف فييا القائد متمتعاً بعدد مف السموكيات الإيجابية كالاستقامة والنزاىة التي تكوف 
 ليا تأثير مباشر عمى أداء المرؤوسيف.

 (    الق ادة الي:و مTransformational Leadership) 
أف القيادة التحويمية نمط يعمؿ عمى توسيع اىتمامات المرؤوسيف وتنشيطيا وتعميؽ مستوى 

 المرؤوسيف وقبوليـ لرؤية الجماعة وأىدافيا، مع توسيع مداركيـ لمنظر إلى ما ىو أبعد إدراؾ ىؤلاء
 (.ٜٜٜٔ)اليواري، مف اىتماماتيـ الذاتية مف أجؿ الصالح العاـ لممنظمة.



 

                                                        م 0202ابريل                        المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                          العدد الجانى ) الجزء الاول ( 

 

 

 
666 

  الق ادة(  المسيبدةAuthoritarian Leadership) 
ىي تمؾ الممارسة التي يتمتع فييا القائد بسمطة مطمقة عمى مرؤوسيو وأتباعو؛ ويكوف لو 
دارة ومراقبة جميع الأنشطة؛ تمنع القيادة الاستبدادية أتباعيـ مف  الحؽ الكامؿ في اتخاذ القرار وا 

 (Khorakian et al., 2021) كروف في الاستقالة.استقلبليتيـ واحتراميـ لذاتيـ، وفي النياية سيف
القيادة التى يمارس فييا القادة أسموب التحكـ في بأنيا  (Abbas et al., 2020)ويعرفيا 

صدار قواعد الامتثاؿ لمرؤوسييـ دوف تنفيذىا، والمعاقبة عندما  الييكؿ التنظيمي، والوعد بالمكافآت وا 
 يعصي مرؤوسينيـ تعميماتيـ.

أو  أو المديرالسموؾ المنيجي والمتكرر مف قبؿ القاتد بأنيا  (Raja et al., 2020)ويرى 
المشرؼ الذى ينتيؾ المصمحة المشروعة لممنظمة مف خلبؿ تخريب أىداؼ المنظمة والمياـ 

 والموارد والفاعمية أو الدافع والرفاىية أو الرضا الوظيفي لممرؤوسيف.
ذلؾ النمط القيادي الذي يتميز بتجميع السمطة في يد : اعرؼ الباحثوف القيادة المستبدة بأنيويُ 

القائد، فيو الذي يرسـ أىداؼ الجماعة ويضع ليـ السياسات والبرامج والآلية التي يفرض عمييـ ما 
يقوموف بو مف أعماؿ حسب القوانيف والموائح المتاحة في المنظمة وفرض العقوبات عمييـ في حالة 

 يحدد نوعية العلبقة بينو وبيف مرؤوسيو. مخالفة ىذه القوانيف، وكما 
ويرى الباحثوف أف أدوار القادة المستبديف تتناقض مع المبادئ الأخلبقية، بالتالى فإف ىؤلاء 
القادة يظيروف مواقؼ وسموكيات سمبية تجاه منظمتيـ ومرؤوسييـ مف أجؿ تحقيؽ أىدافيـ 

ستبدادية يقدموا تضحيات أقؿ لممنظمة، الشخصية، في المقابؿ فإف المرؤوسيف في ظؿ القيادة الا
لذلؾ يميؿ المرؤوسيف إلى الحد مف أدائيـ وسموكيـ الإبداعي مف أجؿ تجنب القادة المستبديف، كما 

 قد يكوف إنخفاض الأداء نتيجة لضعؼ التحفيز الناتج مف سموؾ القائد المستبد.
ة أنيا تؤكد وجود إلى أف مف سمات القيادة الاستبدادي Liu & Wang, 2015)وأشار )

سمطة قوية مطمقة غير قابمة لمتحدي، ووجود رقابة مشددة عمى الأفراد، وتتطمب مف الأعضاء 
الإنصياغ لتعميمات القائد مف دوف تحفظ أو تردد، وأف مف أىـ سموكيات القائد الرئيسة في القيادة 

 الاستبدادية في المجالات الآتية:
 سيطرة عمييـ ويراقبوف الأعضاء باستمرار.أف القادة الاستبدادييف يمارسوف ال 
 .ًسياماتيـ عمدا  القدرة عمى التقميؿ مف شأف المرؤوسيف وتجاىؿ اقتراحاتيـ وا 
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  أف القادة يحاولوف الحفاظ عمى كرامتيـ وتحسيف صورتيـ أماـ الآخريف مف أجؿ
 الحصوؿ عمى الثقة مف المرؤوسيف.

  وأنيـ ينتقدوف مباشرة سوء الأداء ويقوموف أف القادة يطالبوف المرؤوسيف بالأداء الجيد
 بإرشاد الأفراد.

   اليم ز الوظ حي( 2/ب
  اليم ز الوظ حيمحيوم  .1

اختمفت المدارس الإدارية حوؿ وضع تعريؼ مُوحد لمفيوـ التميز الوظيفي، فالمدرسة 
الإنسانية أدخمت العممية ركزت عمى "الكفاءة" كمقياس رئيسي لمتميز الوظيفي بينما مدرسة العلبقات 

الجانب البشري لإشباع حاجات العامميف الاجتماعية، ونتيجة لاستمرار الجيود الحثيثة في تطوير 
مفيوـ التميز الوظيفي ظيرت مدرسة عمـ الإدارة "بحوث العمميات" والتي استطاعت تكويف مفيوـ 

ف استخداـ النماذج دقيؽ لمتميز الوظيفي مف خلبؿ الربط بيف الإنتاج والكفاءة مف جية، وبي
الرياضية وعممية التخطيط مف جية أخري، وبالتالي نجحت في تحقيؽ الفاعمية عف طريؽ تحقيؽ 

 . (ٖٕٓٓ)زايد، أىداؼ المنظمة مع مراعاة التغيرات البيئية التي تحدث
نجاز  ىالتغمب عم ىعم الموظؼقدرة ويعرؼ التميز الوظيفي بأنو  المشكلبت التي تواجو وا 

ة التى المنظم غيره مف الموظفيف في تميزه عففي أىدافو، والمساىمة بصورة استراتيجية وفعالة 
 (ٕٛٔٓ)الانصاري،  المنافسة.يعمؿ بيا، وعف الموظفيف في المنظمات 

مجموعة مف السموكيات والممارسات والمعارؼ كما يعرؼ التميز الوظيفي عمى أنو 
ب المتبعة، التي تضمف حسف سير الأعماؿ داخؿ المنظمة، والتي تمكنيا مف الاستجابة والمواى

 (ٕٙٔٓ)الياسري،  السريعة لمتطمبات بيئة التنافس.
قدرة المنظمة عمى اغتناـ بأف التميز الوظيفي يعكس  (Musa & Tulay, 2008)ويرى 

جاد رؤية مشتركة تتسـ بوضوح الفرص الحاسمة المسبوقة بتخطيط استراتيجي فعاؿ والعمؿ عمى إي
 اليدؼ وكفاية المصادر والمحافظة عمى الإداء.
 اسيخلاص ما  مي  ان مكن لمبا:ث اعيمادا عمى ما يم عرضو من يعر حات

  التميز الوظيفي عممية منظمة تتـ وفقاً لتخطيط استراتيجي مسبؽ قائـ عمى مجوعة قواعد
 وخطوات وليست عممية عشوائية.
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 يساعد المنظمة عمى تحقيؽ التكامؿ مف خلبؿ التفاعؿ مع عناصر البيئة  التميز الوظيفي
 الداخمية والخارجية. 

  التميز الوظيفي عممية مستمرة لأنو لا يتـ تطبيقيا مره واحدة فقط وكذلؾ لا تتوقؼ عند
مرحمة معينة بؿ تحتاج لجيد متواصؿ لمبحث عف أفضؿ الممارسات والتعمـ منيا ولا تنتيي 

 الوصوؿ لميدؼ بؿ تستمر لملبحقة التطورات التي تحدث في الصناعة.بمجرد 
  التميز الوظيفي عممية متوازنة لا تميؿ لطرؼ عمى حساب طرؼ أخر بؿ تسعي لتحقيؽ

 مصالح جميع الأطراؼ سواء )العملبء، الموظفيف، أصحاب المنظمة، المجتمع(. 
 والابداع. التميز الوظيفي مدخؿ رئيسي لنشر ثقافة التعمـ المستمر 

عرؼ الباحثوف التميز الوظيفي بأنو نمط فكري وفمسفة إدارية تتألؼ مف مجموعة يوعميو 
مف المبادئ والمعايير )القيادة، السياسات والاستراتيجيات، الموارد البشرية، الخدمة المقدمة، وغيرىا( 

ملبء وكسب ولائيـ، تساعد المنظمة عمى حؿ مشكلبتيا، وتحسيف مستوي أدائيا، وتمبية توقعات الع
 وتدعيـ قدرتيا التنافسية.

حالة مف التفوؽ والانفراد في تطبيؽ أفضؿ  ىذا، ويرى الباحثوف أف التميز الوظيفي
الممارسات التنظيمية القائمة عمى وضع الاستراتيجيات والسياسات الموجية نحو تطوير جميع 

 ؽ رضا العامميف والعملبء.الجوانب التنظيمية داخؿ المنظمة وخارجيا بالشكؿ الذي يحق
 أىم   اليم ز الوظ حي  .2

 يظير أىم   اليم ز الوظ حي داخل المنظمات من خلال ما  مي 
 .تزويد المنظمات بأساليب وأدوات حديثة تمكنيا مف اكتشاؼ المشكلبت فور حدوثيا 
  مساعدة المنظمات عمى النيوض وتحسيف مستوي أدائيا مف خلبؿ رفع وتطوير قدرات

 في مختمؼ المستويات الإدارية. موظفييا
  تسييؿ عممية اتخاذ القرار داخؿ المنظمات مف خلبؿ توفير أساليب حديثة لجمع

 المعمومات.
   .تنمية ميارات صناع القرار داخؿ المنظمات 
 السعودي، .تمكيف المنظمة مف بناء تنظيـ فعاؿ قائـ عمى المبادأة وروح الفريؽ والابداع(

ٕٓٓٛ) 
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مما سبؽ أف التميز الوظيفي قادر عمي إحداث تغيير كبير للؤفضؿ داخؿ  ان يضح لمبا:ث
المنظمات بعد تطبيقو حيث يساعد المنظمة عمى الاستثمار في البشر مف خلبؿ تدريبيـ وتطويرىـ، 
تشجيع مبدأ العمؿ الجماعي مف خلبؿ تكويف فرؽ عمؿ، تفيـ طمبات العملبء وتنفيذىا، توسيع 

الداخمية وتزيؿ العوائؽ وتنفتح عمى العالـ الخارجي، الالتزاـ بمسئوليتيا رؤيتيا لتتخطي حدودىا 
الاجتماعية، كما يري الباحثوف أف الجوىر الحقيقي لأىمية التميز الوظيفي يبرز في قدرتو عمى 
تغيير طريقة تفكير وثقافة المنظمة مف خلبؿ نشر ثقافة التميز وغرس مفاىيميا والتأكيد عمي أف 

 ز عممية مستدامة.عممية التمي
 مسيو ات يطب ق إدارة اليم ز الوظ حي  .3

تعتبر العديد مف المنظمات أف نجاحيا يعتمد أساساً عمى قدرات وميارات الأفراد العامميف 
فييا، والتي تعتبر مف أىـ العوامؿ في بناء القدرات التنافسية، والمصدر الأوؿ لموصوؿ إلى التميز 

مرحمة التميز عمى مستوى المنظمة ككؿ يجب أف يسبقو تحقيؽ  الوظيفي، ومنو فإف الوصوؿ إلى
 التميز عمى مستوى الأفراد العامميف فييا.

 إدارة اليم ز عمى المسيوى الحردي 
التميز عمى المستوى الفردي يعني قدرة الفرد عمى أداء ميامو الوظيفية بطريقة صحيحة 

رجوة التي يتفوؽ بيا عمى نفسو وعمى وبدرجة عالية مف الكفاءة يحقؽ مف خلبليا النتائج الم
الآخريف(، وىذا لا يتحقؽ إلا بتوفر مجموعة مف الخصائص والسمات والميارات الفردية التي تـ 

 :(ٜٜٛٔكما يمي )كيمي،  تقسيميا إلى ثلبث مجموعات وىي
 تتضمف مستويات مرتفعة مف الذكاء والعقلبنية والقدرة عمى الابتكار. سمات ذىن    -
 تتضمف وجود الطموح والرغبة في التميز عف الآخريف. شخص   سمات  -
 تتضمف ميارات القيادة والقدرة عمى التواصؿ الفعاؿ. سمات اجيماع    -

إف الوصوؿ إلى التميز الفردي يعني تحقيؽ درجات متقدمة مف الرضى وتحقيؽ الذات، 
كف الوصوؿ إلى ذروة الأداء فالفرد المتميز يحقؽ نجاحات تؤىمو ليصبح في مركز إداري متقدـ، ول

)أبو النصر، الفردي وتحقيؽ التميز يتطمب مف الفرد اتباع مجموعة مف الاستراتيجيات حددىا وىي
ٕٜٓٓ) : 

تعتبر المبادرة أوؿ استراتيجيات التميز الفردي، والمبادرة اللبزمة لمتميز تعني القياـ  المبادرة  -
وليات إضافية خارج نطاؽ الإطار بعمؿ جديد بأسموب أكثر كفاءة، والبحث عف مسؤ 
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الوظيفي وتحمؿ المخاطر الناتجة عف ىذه المسؤوليات، والمبادرة تعني أيضاً تبني فكرة 
جديدة والتمسؾ بيا حتى يتـ تطبيقيا، ويعتبر تبني الفرد لفكرة جديدة أوؿ خطوات المبادرة 

ف ىو الشخص المسؤوؿ بشرط التزامو بمتابعة تطبيقيا حتى النياية بغض النظر فيما إذا كا
 عف تطبيقيا أو لا.

بمعنى توسيع دائرة مصادر الحصوؿ عمى المعارؼ اللبزمة  يكو ن شبك  من العلاقات  -
 لإتماـ العمؿ بالشكؿ الأمثؿ.

الفرد المتميز ىو الفرد الذي يسعى إلى تطوير قدرتو عمى إدارة ذاتو بالشكؿ  إدارة الذات  -
 ظائؼ الناتجة عف التغيرات المستمرة في طبيعة الأعماؿ.الذي يتناسب مع تزايد المياـ والو 

إف التبعية اللبزمة لموصوؿ إلى التميز لا تعني الخضوع السمبي لآراء  ميارات اليبع    -
نما ىي احدى التحديات الكبيرة ليس فقط لصعوبة إتقانيا بؿ لصعوبة قبوليا،  المدراء، وا 

ميز ىي استراتيجية العمؿ التي توجو طرؽ فاستراتيجية التبعية اللبزمة لموصوؿ إلى الت
 التعامؿ مع القادة وتنظـ العلبقات مع أصحاب النفوذ والسمطة ضمف المنظمة.

وعمى اعتبار أف العنصر البشري ىو أىـ عناصر تطبيؽ منيجية العمؿ الجديدة والوسيمة 
كاف لابد لأي إدارة تسعى الأولى لتحقيؽ التميز، وىو الذي سيتولى عممية القيادة وعممية التنفيذ، 

 :(ٕٕٔٓ)سرحاف،  لتحقيؽ التميز في الأعماؿ التركيز عمى الأمور الآتية
 تدريب العامميف عمى إتقاف ميارات الاتصاؿ الفعالة. -
 بناء فرؽ عمؿ تشارؾ في وضع استراتيجيات وخطط وأىداؼ العمؿ. -
ب الغياب وفقداف تحفيز الأفراد بشكؿ يساعد عمى تحقيؽ نتائج إيجابية، كانخفاض نس -

العامميف، والوصوؿ إلى السموؾ المطموب لتحقيؽ الأىداؼ بفعالية أعمى وفي أقؿ وقت 
 ممكف.

 روح يسوده فعاؿ التدريب عمى الميارات اللبزمة لموصوؿ إلى التميز مف خلبؿ وجود تنظيـ -
 كافة بذؿ إلى العامميف والمنافسة والمشاركة بالشكؿ الذي يدفع والمبادأة والابتكار الفريؽ
عطاء طاقاتيـ  المنظمات ونجاحيا. تميز أجؿ تحقيؽ مف لدييـ ما كؿ وجيودىـ وا 

تخفيض التكمفة، مف خلبؿ توجيو الأفراد العامميف نحو زيادة جودة المنتجات أو الارتقاء  -
بمستوى الخدمات مع تقميؿ التكمفة في نفس الوقت بالشكؿ الذي يمكف المنظمة مف خمؽ 
ميزات خاصة تستطيع مف خلبليا مواجية المنافسيف، ويتـ ذلؾ عف طريؽ تبسيط الإجراءات 
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تحويؿ أنشطة إدارة الموارد البشرية مف الحالة اليدوية إلى الحالة وتطوير نظـ العمؿ و 
 الإلكترونية، إضافة إلى تعديؿ الييكؿ التنظيمي لتجميع الوظائؼ المتشابية.

التكيٌؼ السريع مع ظروؼ العمؿ المتغيرة، مف خلبؿ تبني برامج التميز الموجية نحو زيادة  -
جات المتغيرة لمعملبء بسرعة أكبر وبجودة أعمى مف قدرة الأفراد العامميف عمى تمبية الاحتيا

خلبؿ موائمة معارؼ وميارات واتجاىات الأفراد العامميف مع أىداؼ المنظمة، إضافة إلى 
تدريبيـ عمى تحمؿ ضغط العمؿ وقبوؿ تعديؿ المياـ والمسؤوليات الوظيفية بما يتوافؽ مع 

 التغيرات الحاصمة في بيئة الأعماؿ.
تاج أو تقديـ الخدمة مف خلبؿ توفير قاعدة معمومات دقيقة يمكف الوصوؿ تقميؿ وقت الإن -

 إلييا بسيولة وسرعة.
  إدارة اليم ز عمى مسيوى المنظم 

إف التميز عمى مستوى المنظمة يشير إلى الجيود الجارية لوضع إطار داخمي لممعايير 
والخدمات التي تمبي متطمبات والعمميات التي تيدؼ إلى إشراؾ وتحفيز الموظفيف لتقديـ المنتجات 

العملبء وترفع مف مستوى الأداء، ويتطمب توفر التميز في الأداء وجود إدارة تعمؿ عمى خمؽ 
ظروؼ عمؿ تتصؼ بالتحفيز والتحدي والتطوير، وتعمؿ عمى مواجية مشاكؿ العمؿ وتقوـ بحميا 

 (Grote, 2002):اليةلمنقاط الت وذلؾ مف خلبؿ التركيز عمى مجموعة مف المبادئ وىي وفقاً 
مواجية صعوبات وأزمات العمؿ: حيث إف مواجية صعوبات وأزمات العمؿ يعتبر مصدراً  -

ىاماً مف مصادر التحفيز وذلؾ مف خلبؿ توفير فرص النمو والتعمـ وزيادة القدرة عمى 
 .التحمؿ وتفادي الأخطاء، وذلؾ عند التعامؿ مع مشاكؿ وضغوط العمؿ

العمؿ: وىذه الخبرات توفر فرص اكتساب ميارات جديدة توفير خبرات خارج نطاؽ  -
 وممارسة أنشطة إضافية خارج نطاؽ العمؿ.

توفير مستويات إدارية ذات كفاءة عالية عمى أداء المياـ، وتعمؿ عمى تحفيز الأفراد  -
شراكيـ وتشجيعيـ عمى الأداء المتميز وتكوف قدوة بالنسبة ليـ  .وا 

تنمي القدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿ وتعزز مف تميز توفير البرامج التدريبية: التي  -
 .المنظمات مف خلبؿ الخبرة المضافة المكتسبة التي توفرىا فرص التدريب

ولكف ىذه المبادئ تـ تطويرىا لاحقاً بسبب عدـ وضوحيا بصورة كافية عند التطبيؽ مف 
درة عمى التكيؼ مع قبؿ المنظمات، إضافة إلى وجود ضرورة لمتركيز عمى مفاىيـ حيوية مثؿ الق
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البيئة المتغيرة، وعدـ كفاية التركيز عمى الإدارة بالعمميات فقط، وأىمية التركيز عمى قدرة المنظمة 
كما عمى إحداث التغيير التنظيمي بصورة أكثر فعالية وأعمى كفاءة، ومنو تصبح المبادئ المطورة 

 (Medhurst & Richards,  2003):يمي
 مف خلبؿ فيـ وتوقع وتمبية احتياجاتيـ. إضافة قيمة لممتعامميف  -
خمؽ مستقبؿ مستداـ مف خلبؿ تحسيف الأداء ودفع عممية التنمية نحو الأماـ والوصوؿ  -

 .إلى مواقع تنافسية متقدمة
تطوير القدرة التنافسية لممنظمة عف طريؽ اعتماد مبدأ التطوير والتحسيف المستمر وتطبيؽ  -

 .التنظيميةإدارة التغيير داخؿ وخارج حدودىا 
الارتقاء بمستوى الأداء عف طريؽ التحسيف المستمر ودعـ الابتكار والإبداع المقدـ مف قبؿ  -

 .كافة المعنييف وأصحاب المصمحة
القيادة بالرؤية والطموح مف خلبؿ وجود قادة يخططوف لممستقبؿ ويمارسوف مياميـ  -

 .يابالاستناد إلى نماذج عمؿ رائدة تعبٌر عف قيـ المنظمة وأخلبق
الإدارة بالتكيؼ مف خلبؿ القدرة عمى التصرؼ والتعامؿ مع الفرص والتحديات بكفاءة  -

 .وفعالية
النجاح مف خلبؿ مواىب العامميف عف طريؽ نشر وتطبيؽ ثقافة تمكيف العامميف لتحقيؽ  -

 .الأىداؼ التنظيمية والأىداؼ الذاتية للؤفراد
 .المحافظة عمى مستويات الأداء المرتفعةاستدامة النتائج المنفردة بالمنظمة عف طريؽ  -
  أبعاد اليم ز الوظ حي  .4

 (Fan & Chang, 2021)قد حدد الباحثوف أبعاد التميز الوظيفي إعتماداً عمى كؿ مف
في أربعة أبعاد أساسية ىـ: )تميز القيادة، تميز السياسات والإستراتيجيات، تميز  (ٜٕٔٓ، )رياف

 المقدمة(، وفيما يمى شرحاً ليذه الأبعاد:الموارد البشرية، تميز الخدمة 
 (  يم ز الق ادةLeadership Excellence) 

ىي فف وميارة التأثير في الأفراد وتوجييـ لتحقيؽ الأىداؼ المرسومة لممنظمة بأسموب 
 (.ٕٛٓٓ)العجمي،  عمي طاعتيـ والتزاميـ وتعاونيـ يحافظ
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   يم ز الس اسات والاسيراي ج اتPolicies and Strategies Excellence)) 
تميز السياسات والاستراتيجيات يقصد بو حرص الموظفيف بالمنظمة عمى التخطيط 
لممستقبؿ وقدرتيـ عمى تحويؿ تمؾ الخطط لواقع فعمي ممموس، وذلؾ في إطار الالتزاـ )بالرؤية(: 

: اليدؼ الرئيسي المحطة المستقبمية التي تسعي المنظمة والعامميف فييا لموصوؿ إلييا، و)الرسالة(
وكذلؾ قدرة الموظفيف عمى التكيؼ مع التغيرات البيئية المحيطة عمي  مف تأسيس المنظمة،

 (.ٕٙٔٓ)المشاقبة،  المستوييف الداخمي والخارجي
      يم ز الموارد البشرHuman Resource Excellence)) 

التميز إلى تحقيؽ ىي حجر الأساس لأي منظمة، لذلؾ تمجا المنظمات الراغبة في تحقيؽ 
أقصي استفادة مف العناصر البشرية الموجودة لدييا عف طريؽ تشجيعيـ وتوفير برامج لتدريبيـ 

وايضاً التخمص مف المركزية والسماح ليـ بالمساىمة في عممية صنع واتخاذ القرارات،  وتطويرىـ،
سسة والأىداؼ الشخصية وكذلؾ تبني استراتيجية تسمح بتحقيؽ المنفعة المتبادلة بيف اىداؼ المؤ 

 (Mele and Colurcio, 2006)لمعامميف.
     يم ز الخدم  المقدمThe offered service Excellence)) 

يتناوؿ ىذا البُعد قدرة المنظمة والعامميف فييا عمى تقديـ خدمة مُميزة تتخطي تطمعات 
مف خلبؿ إجراء لكسب رضاىـ وضماف ولائيـ التاـ لممنظمة، ولف يأتى ذلؾ إلا  العملبء

احتياجاتيـ ورغابتيـ، والاعتماد عمى أحدث الوسائؿ التكنولوجية  استطلبعات مستمرة لموقوؼ عمى
وتسييؿ إجراءات تقديـ الخدمة لتكوف أكثر سلبسة وسرعة، والاىتماـ بأراء  في تقديـ الخدمة،
 (ٖٕٔٓ)عبد العزيز، عمى شكواىـ والعمؿ عمى حميا.  العملبء والتعرؼ

 الدراس  الاسيطلاع     ثالثاً 
مفردة( فى الفترة مف  ٓ٘قاـ الباحثوف بإجراء دراسة استطلبعية ميدانيةٍ، قوامُيا )

؛ بيدؼ التعرؼ عمى المشكلبت الواقعة في قطاع المحميات ـٖٕٕٓ/ٕ/ٕٔحتى  ـٖٕٕٓ/ٕ/ٛ
شرؽ القاىرة، وتكويف فكرة مبدئية عف المشكمة محؿ الدراسة، حيث تـ إجراء مقابلبت شخصية 
مبرمجة )موحدة الأسئمة( عمى عينة عشوائية طبقية مف العامميف بالمستويات الإدارية الثلبثة )الإدارة 

(، بالقطاع محؿ الدراسة؛ وكانت الأسئمة كالآتي: ما مدى التنفيذيةالإدارة العميا، الإدارة المتوسطة، 
إدراؾ العامميف والقادة للؤنماط القيادية؟، وكيؼ يتـ تطبيؽ أبعاد الأنماط القيادية في القطاع؟ ، ما 
ىي الأسس التى يتـ عمى أساسيا تحقيؽ إدارة التميز الوظيفي لدى العامميف بالقطاع؟، ىؿ يمكف أف 
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وقد يوصل البا:ثون من خلال الدراس  الاسيطلاع   تؤثر الأنماط القيادية عمى التميز الوظيفي؟؛ 
 إلى بعض الظواىر اليي  مكن ذكرىا عمى الن:و الآيي  

بأبعاد  %( مف العامميف بالإدارة العميا ورؤساء الأقساـ بالقطاع ليس لدييـ المعرفة الكاممةٜٓ) .ٔ
ف كاف )  %( يطبقوف معظـ أبعاده.ٓٙالأنماط القيادية، وا 

%( مف ٘ٙتختمؼ الأسس التى يتـ عمى أساسيا تنمية التميز لدى العامميف بالشركة في ) .ٕ
بمرور الوقت؛ نتيجةَ التطور فى البيئة الداخمية والخارجية لمقطاع، مما يستمزـ التعديؿ  العينة

 بشكؿ مستمر ليذه الأسس؛ لمواكبة ىذا التغيير. 
 ة أف المناخ البيئي غير ملبئـ )غير مييأ( لمعمؿ نحو الأبداع والأبتكار%( مف العينٖٛيري ) .ٖ

 لتحسيف الخدمة مما يعيؽ تحقيؽ التميز الوظيفي لمعامميف والذي بدوره ينعكس عمى عدـ
 تحقيؽ التميز المؤسسي. 

 %(ٔ٘انخفاض الدقة في أداء الأعماؿ وذلؾ نتيجة وجود إجراءات روتينية في العمؿ في ) .ٗ
 نة. مف العي

 ندرة الكفاءات والميارات البشرية وصعوبة أستقطابيـ والمحافظة عمييـ. .٘
 التصور الخاطئ لمفاىيـ التميز واعتبار معاييرىا مجرد إصدارات جديدة للؤيزو. .ٙ
عمى إنتاج  أفتقار الكوادر المدربة في العديد مف المجالات، ولا يمتمؾ القطاع القدرة المؤسسية .ٚ

 عميا مناسبة لتنفيذ برامج التنمية.التكنولوجيا وتكييفيا لج
 مشــكـمــ  الدراس   ثالثاً 

أصبح تحقيؽ قطاع المحميات شرؽ القاىرة في مصر لأعمى مستوى ممكف مف الجودة 
والإتقاف والتميز؛ أمرا ومطمبا ممحا وضروريا لمغاية، ولا يمكف تغافمو أو عدـ الاىتماـ بو، ولا سيما 

التطور والتغيير، عصر الثورة المعرفية اليائمة والتقدـ  أننا أصبحنا نعيش في عصر سريع
التكنولوجي والتقني الرىيب، عصر لا يعترؼ إلا بالمتميزيف الأكفاء سواء كانوا أفرادا أو منظمات، 

في تحقيؽ الريادة والصدارة في التميز والجودة في مياديف الحياة  ولا سيما في ظؿ التنافسية الدولية
وقد تغيرت متطمبات سوؽ العمؿ بصورة كبيرة، حيث أصبح سوؽ العمؿ  ولا سيما والعمؿ المختمفة،

سواء فيما يقدمو القطاع أو بالنسبة لمعامميف فيو حيث لابد أف يتمتعوا  لا يقبؿ إلا بالجودة المتميزة
 ىؤلاء العامميف بالكفاءة العالية.  



 

 
666 

 عبد الهاصر لددى حشو لذند طايع

 عصام الديو لذند حشو ابو المهدور

 لذند عطية الشيد لذنــــد

 عبد الحنيد عبد الخالق عفيفى

 

 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 

 على قطاع المحليات شرق القاهرة ميدانيةدراسة 

 

مع  العصر ومتطمباتو والتعامؿلذلؾ لابد مف إيجاد سبؿ التكيؼ والمسايرة مع متغيرات ىذا 
ىذه المتغيرات بصورة مستدامة، وعمى رأسيا تحقيؽ التميز والجودة في الأداء سواء عمى مستوى 

أف  فقد أصبح مف الواجب والضروري عمى قطاع المحميات شرؽ القاىرة الأفراد أو المنظمات؛ ولذلؾ
ا البشرية والمادية في سبيؿ تحقيؽ يتجو وبقوة نحو صناعة التميز وأف يوجو ويسخر كؿ إمكاناتي

 الجودة الشاممة في الأداء المؤسسي. 
 مما سبق، وبناءاً عمى ظواىر الدراس  الإسيطلاع   الم دان  ، ومن خلال إطلاع البا:ثون

اليساؤل ص اغ  مشكم  الدراس  في  انعمى مجموع  من الدراسات السابق ،  مكن لمبا:ث
الأنماط الق اد   في قطاع الم:م ات شرق القاىرة عمى ي:ق ق الم:وري اليالي  ما مدى يأث ر 

 اليم ز الوظ حي لمعامم ن؟؛ و يحرع من ىذا اليساؤل الم:وري اليساؤلات الحرع   اليال   
 ما مدى تطبيؽ مفيوـ الأنماط القيادية؟ وكيؼ يمكف قياسيا في قطاع المحميات؟  .ٔ
 ما مدى تطبيؽ أبعاد التميز الوظيفي في قطاع المحميات؟  .ٕ
 ما ىي طبيعة العلبقة بيف الأنماط القيادية والتميز الوظيفي في قطاع المحميات؟ .ٖ
ما ىي المعوقات التي مف الممكف أف تحدث عند تحقيؽ التميز الوظيفي في قطاع  .ٗ

 المحميات؟
   أىداف الدراس رابعاً 

 يؽ الأىداؼ الآتية: الدراسة الحالية لتحق سعت 
 واقع تطبيؽ أبعاد الأنماط القيادية في قطاع المحميات شرؽ القاىرة. عمى التعرؼ  .ٔ
التعرؼ عمى مدى وجود أساليب التميز الوظيفي لدي العامميف في قطاع المحميات شرؽ  .ٕ

 القاىرة.
 العلبقة بيف الأنماط القيادية والتميز الوظيفي في قطاع المحميات شرؽ القاىرة. تحميؿ .ٖ
 الكشؼ عف المعوقات التى مف الممكف أف تعيؽ تحقيؽ التميز الوظيفي في قطاع المحميات .ٗ

 شرؽ القاىرة.
التوصؿ إلى بعض النتائج، وتقديـ بعض التوصيات والمقترحات التى يمكف أف تُسيـ في  .٘

استفادة ممكنة مف دراسة تأثير الأنماط القيادية عمى تحقيؽ التميز الوظيفي في أقصى  تحقيؽ
 شرؽ القاىرة. قطاع المحميات
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   أىــمــ ـــ  الدراس خامساً 
 أىم   الدراس  من المنظور العممي ييمثل في  .1

عمى الرغـ مف تعدد الأبحاث والدراسات السابقة الأجنبية والكتب التي تناولت موضوع  
ماط القيادية والتميز الوظيفي كلبًّ عمى حدة: فإف الدراسات السابقة العربية تفتقر إلى ما يجمع الأن

، وىذا ما يزيد مف أىمية ذلؾ البحث الحالي مف خلبؿ وفبيف الموضوعيف معا عمى حد عمـ الباحث
 والتميز الوظيفي. الربط بيف الأنماط القيادية

مف أحد أىـ الموضوعات التي حظيت باىتماـ بالغ مف  كما أف موضوع الأنماط القيادية يُعَد
قبؿ الميتميف بيذا المجاؿ، وكذلؾ موضوع التميز المؤسسي بشكؿ عاـ، والتميز الوظيفي بشكؿ 

 في حيفٍ أف كلبًّ منيما يُعتبر مف أىـ مقاييس تقدـ المنظمات وتطور العامميف فييا. خاص،
ثؿ في أف البحث الحالي سوؼ يكوف امتدادا ولذلؾ فأىمية البحث مف المنظور العممي تتم

لمدراسات السابقة التي تمت مف قبؿ في ىذا المجاؿ، ومف ثـ فسوؼ تثُْري المكتبة العربيةَ في ىذا 
 المجاؿ الخصب.

 الأىم   اليطب ق    .2
َـ بتطوير وتحسيف الكفاءة لممؤسسات الصناعية والخدمية بشكؿ عاـ، وقطاع   الإىتما
 ىرة بشكؿ خاص، ودراسةَ السبؿ الكفيمة بتحقيؽ دوره التنموي للبقتصاد المصريشرؽ القا المحميات

مف الموضوعات التي حظيت باىتماـ كبير في العصر الحالي، ولاسيما في ظؿ التحديات 
المعاصرة التي تواجو مجتمعنا المصري، وضرورة مواجيتيا بحموؿ إبداعية غير تقميديةٍ تراعي 

وتضع العميؿ في بؤرة الاىتماـ؛ لذلؾ  يرات المحمية، والإقميمية، والدولية،الظروؼ الحياتية، والمتغ
 بتميز العامميف في قطاع المحميات شرؽ القاىرة. يجب الاىتماـ

لذلؾ تأتي الأىمية العممية مف أىمية تقديـ حؿ لمشكمة إنخفاض مؤشر التميز الوظيفي 
المنظمات الحكومية في مصر، والذي يؤثر عف ظاىرة عدـ الإىتماـ الكاؼِ بالعامميف في  الناتج

 .ىذه المنظمات، ويؤثر كذلؾ عمى مستوى الخدمات المقدمة لمجميور والعملبء بدوره عمى أداء
كما تعتبر الدراسة الحالية محاولة جادة قد تُسيـ في تطوير أداء قطاع المحميات شرؽ 

التي تُسيـ في تحقيؽ الأداء مف خلبؿ تحقيؽ مستويات عالية مف التميز الوظيفي و  القاىرة،
 ومف ثـ زيادة الفاعمية والكفاءة التنظيمية. التنظيمي المستداـ
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   ميغ رات الدراس سادساً 
  تناولػػو البػػاحثوف مػػف خػػلبؿ الأبعػػاد التاليػػة: )القيػػادة الأبويػػة،  )ميغ ــر مســيقل(  الأنمــاط الق اد ــ

)أحمػد،  القيادة الخادمة، القيادة الأخلبقية، القيادة التحويمية، القيادة المستبدة(، تماشياً مع كػؿ مػف
 .Olayisade, A., & Awolusi, O) (Rabiul et al, 2022)( ٕٕٔٓ( )شػعباف، ٕٕٕٓ

D. 2021). 
 تناولػػو البػػاحثوف مػػف خػػلبؿ الأبعػػاد التاليػػة: )تميػػز القيػػادة، تميػػز  يغ ــر يــابع( )م اليم ــز الــوظ حي

السياسػػػػػات والإسػػػػػتراتيجيات، تميػػػػػز المػػػػػوارد البشػػػػػرية، تميػػػػػز الخدمػػػػػة المقدمػػػػػة( وذلػػػػػؾ وفقػػػػػا لكػػػػػؿ 
 ( ٜٕٔٓ( )رياف، Fan, P. H., & Chang, W. L 2021مف)

 ( الآتي:ٔىو موضح بالشكؿ رقـ ) بناء عمى ذلؾ يصبح النموذج الخاص بمتغيرات الدراسة كما
 

 ( نموذج الدراسةٔشكؿ رقـ )
 المصدر: مف إعداد الباحثوف إعتماداً عمى الدراسات السابقة

   فروض الدراس سابعاً 
في ضوء نتائج الدراسات السابقة وفي إطار نتائج الدراسة الإستطلبعية ولتحقيؽ أىداؼ الدراسة 

  صياغة الفروض عمى النحو التالي: أمكف
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  الحرض الرئ س 
"لا  وجد يأث ر جوىري للأنماط الق اد   بأبعادىا )الق ادة الأبو  ، الق ادة الخادم ، الق ادة 

)يم ز الق ادة،  الأخلاق  ، الق ادة الي:و م  ، الق ادة المسيبدة( عمى ي:ق ق اليم ز الوظ حي بأبعاده
في قطاع الم:م ات  والإسيراي ج ات، يم ز الموارد البشر  ، يم ز الخدم  المقدم (يم ز الس اسات 
 ويتفرع مف ىذا الفرض الفروض الفرعية التالية: شرق القاىرة" 

 ( القيادة الأبوية، القيادة الخادمة، القيادة لا يوجد تأثير جوىري للؤنماط القيادية بأبعادىا
كأحد أبعاد التميز بعد يم ز الق ادة ( عمى يادة المستبدةالأخلبقية، القيادة التحويمية، الق

 في قطاع المحميات شرؽ القاىرة. الوظيفي
 ( القيادة الأبوية، القيادة الخادمة، القيادة لا يوجد تأثير جوىري للؤنماط القيادية بأبعادىا

كأحد  والإسيراي ج اتبعد يم ز الس اسات ( عمى الأخلبقية، القيادة التحويمية، القيادة المستبدة
 في قطاع المحميات شرؽ القاىرة. أبعاد التميز الوظيفي

 ( القيادة الأبوية، القيادة الخادمة، القيادة لا يوجد تأثير جوىري للؤنماط القيادية بأبعادىا
 كأحد أبعادبعد يم ز الموارد البشر   ( عمى الأخلبقية، القيادة التحويمية، القيادة المستبدة

 في قطاع المحميات شرؽ القاىرة. لوظيفيالتميز ا
 ( القيادة الأبوية، القيادة الخادمة، القيادة لا يوجد تأثير جوىري للؤنماط القيادية بأبعادىا

 كأحد أبعادبعد يم ز الخدم  المقدم  ( عمى الأخلبقية، القيادة التحويمية، القيادة المستبدة
 .في قطاع المحميات شرؽ القاىرة التميز الوظيفي

   منيج   الدراس  ثامناً 
لتحقيػػػؽ اىػػػداؼ الدراسػػػة واختبػػػار فروضػػػيا اعتمػػػد البػػػاحثوف عمػػػى المػػػنيج الوصػػػفي التحميمػػػي،      

عمػى المتػاح مػف المصػادر التاليػة:  ولتكويف الإطار النظري الخاص بالدراسة، قاـ الباحثوف بالإطلبع
الكتػػب والمراجػػع العربيػػة والأجنبيػػة، والرسػػائؿ العمميػػة المنشػػورة وغيػػر المنشػػورة، والمقػػالات والػػدوريات 

 المتخصصة والنشرات، وشبكة الإنترنت.
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 مجيمع وع ن  الدراس   .1
 مجيمع الدراس     .أ 

مف العامميف في قطاع المحميات شرؽ القاىرة، والبالغ عددىـ  الدراسةيتكوف مجتمع  
(. ويوضح ٖٕٕٓ( عامؿ )الدليؿ الإحصائي لمجياز المركزي لمتعبئة العامة والأحصاء، ٓٓٓٓ٘ٚ)

 :الدراسة( بيانات مجتمع ٔالجدوؿ رقـ )
 الدراس مــــــجـيمع ( 1جدول رقم )

 عدد العامم ن الإدارة

 ٓ٘ٙٔ الإدارة العميا
 ٕٓٚٛٙ مديرى الإدارة المتوسطة

 ٕٓٛٗٔٚ الإدارة التنفيذية
 ٓٓٓٓ٘ٚ الإجمالي

 .ـٖٕٕٓالدليؿ الإحصائي لمجياز المركزي لمتعبئة العامة والأحصاء، المصدر  
 ع ن  الدراس   .ب 
  المتغير المستقؿ الإدارة المتوسطة نظراً لطبيعة مديري وقد استبعد الباحثوف الإدارة العميا و

)الأنماط القيادية(، حيث قاـ الباحثوف بتوجيو الاستبياف لمموظفيف في الإدارة التنفيذية لمدراسة 
لمكشؼ عف طبيعة النمط القيادي المتبع مف قبؿ المديريف والقادة ومدى تأثيره عمى تنمية 

 .( مفردةٕٓٛٗٔٚليصبح حجـ المجتمع ) التميز الوظيفي لدييـ،
 الدراسة تمثيلًب جيداً، فقد كاف أنسب اختيار لنوع  لكي تكوف عينة الدراسة ممثمة لمجتمع

المتناسبة مع مجتمع الدراسة وقد تـ تحديد حجـ العينة  البسيطةالمعاينة ىو المعاينة العشوائية 
 (ٜٕٓٓالتي تـ إجراء الدراسة الميدانية عمييا؛ استنادا إلى المعادلة الآتية: )أبو جمعة، 

 % ( . ٜ٘ثقة )  % (، وحدود  ٘عند مستوى معنوية ) 
 

 

 : ث إن 
 ف =  حجـ العينة المطموب.    
 % ( لمحصوؿ عمي أكبر لمعينة .  ٓ٘ح = )    

،حيث ب = أقصي خطأ مسموح بو: )الفرؽ بيف النسبة في مجتمع البحث   ٜٙ.ٔ÷ أ = ب 
 (. بتطبيؽ المعادلة: ٜ٘.ٓوالنسبة في العينة عند مستوس ثقة )

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  
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 محردة 384=   اذاً :جم الع ن  )ن(
اعتمد الباحثوف عمى أسموب الإستقصاء في جمع البيانات الخاصة بالدراسة، مف خلبؿ تصميـ  .ج 

عداد قائمة استقصاء في ضوء العديد مف الدراسات التي تضمنتيا أدبيات الدراسة، مع إجراء  وا 
، تعديلبت تتناسب مع مجاؿ التطبيؽ، بحيث توجو إلى وحدات المعاينة الخاصة بالعينة

لمحصوؿ عمى البيانات اللبزمة لمتحقؽ مف الفروض، والوصوؿ إلى أىداؼ الدراسة، وىي مكونة 
 مف ثلبثة أقساـ، يمكف توضيحيا فيما يمي:

  وتشمؿ كؿ مف: يختص بالخصائص الديموغرافية لمعامميف  القسم الأول 
 النوع )فئتيف(. -
 فئات(. ٗالعمر ) -
 فئات(. ٖالمستوى الإداري ) -
 فئات(. ٖالتعميمي )المستوى  -
 فئات(. ٖسنوات الخبرة ) -
  ـــاني للؤنمػػػاط يخػػػتص بقيػػػاس إدراؾ واسػػػتخداـ العػػػامميف التػػػي شػػػممتيـ عينػػػة الدراسػػػة  القســـم الث

 ، وذلؾ كما يمي:للؤنماط القيادية( عبارات، شممت الأبعاد الأربعة ٖٕ؛ ويتكوف مف )القيادية
 (.x 6إلى  x1( عبارات )العبارات مف ٖالقيادة الأبوية ويتكوف مف )  -
 (.x 10إلى  x 7( عبارات )العبارات مف ٘القيادة الأخلبقية ويتكوف مف ) -
 (.x 14إلى  x 11( عبارات )العبارات مف ٗالقيادة المستبدة ويتكوف مف ) -
 (.x 19إلى  x 15( عبارات )العبارات مف ٘القيادة الخادمة ويتكوف مف ) -
 (.x 23إلى  x 20( عبارة )العبارات مف ٗالقيادة التحويمية ويتكوف مف ) -
  ؛ لمتميػز الػوظيفييخػتص بقيػاس مػدى إدراؾ العػامميف الػذيف طبقػت عمػييـ الدراسػة  القسم الثالث

 ، وذلؾ كما يمي:لمتميز الوظيفي( عبارة، شممت الأبعاد الأربعة ٕٓويتكوف مف )
 (.Y5إلى  Y1( عبارات )العبارات مف ٘تميز القيادة ويتكوف مف ) -
 (.Y10إلى  Y6( عبارات )العبارات مف ٘تميز السياسات والاستراتيجيات ويتكوف مف ) -
 (.Y15إلى  Y11( عبارات )العبارات مف ٘تميز الموارد البشرية ويتكوف مف ) -
 (.Y20إلى  Y16( عبارات )العبارات مف ٘تميز الخدمة المقدمة ويتكوف مف ) -
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  قائمػة استقصػاء مػف أجػؿ خفػض أخطػاء المعاينػة عمػى العػامميف محػؿ  ٕٓٗقاـ الباحثوف بتوزيػع
الدراسػػة. حيػػث تػػـ تجميػػع معظػػـ ىػػذه الاسػػتمارات عػػف طريػػؽ المقػػابلبت الشخصػػية بػػيف البػػاحثوف 
دراؾ المستقصػى مػػنيـ لمػا تحويػػو  والمستقصػى مػنيـ، وذلػػؾ لحػرص البػػاحثوف عمػى سػلبمة فيػػـ وا 

( نسػػب ٕء. ويوضػػح الجػػدوؿ التػػالي نسػػب الإسػػتجابة للؤستقصػػاء. جػػدوؿ رقػػـ )قائمػػة الاستقصػػا
 .الإستجابة للؤستقصاء

عدد الاستمارات 
 الموزعة

عدد الاستمارات 
 المستردة

عدد الاستمارات غير 
 الصالحة لمتحميؿ

عدد الاستمارات التى تـ إخضاعيا 
 لمتحميؿ الإحصائي

ٕٗٓ ٖٚ٘ ٔ٘ ٖٙٓ 
 الباحثوفالمصدر: مف إعداد 

 الدراس   :دوده . 
والتػػي تعنػػي المتغيػػرات التػػي تػػـ دراسػػتيا والأبعػػاد التػػي تػػـ اسػػتخداميا ال:ــدود الموضــوع     -

 وكيفية قياس تمؾ المتغيرات والأبعاد، وذلؾ حيث:
  تػػػـ بحػػػث تػػػأثير الأنمػػػاط القياديػػػة عمػػػى تحقيػػػؽ التميػػػز الػػػوظيفي مباشػػػرة بػػػدوف اسػػػتخداـ أي

 متغيرات معدلة.
  تػػػأثير الأنمػػػاط القياديػػػة عمػػػى تحقيػػػؽ التميػػػز الػػػوظيفي مباشػػػرة بػػػدوف اسػػػتخداـ أي تػػػـ بحػػػث

 متغيرات وسيطة.
 .تـ بحث تأثير الأنماط القيادية عمى تحقيؽ التميز الوظيفي فقط كمتغير تابع 
 .تـ بحث تأثير الأنماط القيادية فقط كمتغير مستقؿ عمى تحقيؽ التميز الوظيفي 
نػػي مجػػاؿ التطبيػػؽ سػػواء دوؿ أو قطاعػػات أو منظمػػات بعينيػػا، والتػػي تعال:ــدود المكان ــ    -

 ومف ثـ سوؼ يقتصر مجاؿ التطبيؽ في البحث الحالي عمى قطاع المحميات شرؽ القاىرة.
وقػد قػاـ وتعني الفترة الزمنية التي سوؼ يتـ فييا جمػع بيانػات البحػث، ال:دود الزمان     -

 ـ. ٖٕٕٓ أكتوبرإلى  ـٖٕٕٓمف يوليو في الفترة ه الدراسة بجمع بيانات ىذاالباحثوف 
 خيبار الحروض ا  و  الم دان    الدراس  ياسعاً 

إختبػػػار  التحميػػػؿ الإحصػػػائي، يمػػػي ذلػػػؾيتنػػػاوؿ البػػػاحثوف فػػػي ىػػػذا الجػػػزء تحميػػػؿ وتفسػػػير نتػػػائج 
 فروض الدراسة، ثـ عرض ومناقشة نتائج الدراسة. 

   الدراس الي:م ل العاممي اليوك دي لميغ ري . 1
أف التحميؿ العاممي التوكيدي ىو أحد أشكاؿ النمذجة الييكمية   Golob (2001)يوضح

Structural modeling  والتي تمثؿ مدخلًب لتحميؿ البيانات الموجية بنظرية معينة. وتتضمف
مجموعة متنوعة مف النماذج الرياضية والتي ليا قابمية التعامؿ مع أعداد كبيرة مف المتغيرات 
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، وكذلؾ Dependent variablesوالمتغيرات التابعة  Independent variablesالمستقمة 
 (.ٜٕٔٓ)عواد،  Manifest variablesالتعامؿ مع المتغيرات المشاىدة 

لمقاييس  Validityومعامؿ الصدؽ  Reliabilityكما قاـ الباحثوف بحساب معامؿ الثبات 
أبعاد متغيري الدراسة. وثبات المقياس يشير إلى مدى استقرار عبارات قائمة الاستقصاء وعدـ 
تناقضيا مع نفسيا، أي أف قائمة الاستقصاء سوؼ تعطي نفس النتائج تقريباً باحتماؿ مساوي لقيمة 

لإجراء اختبار معامؿ الثبات إذا أعيد تطبيقيا عمى عينة أخرى مف نفس المجتمع وبنفس الحجـ. و 
وىو معامؿ  Cronbach`s Alphaالثبات لمعبارات الواردة بقائمة الاستقصاء تـ استخداـ معامؿ 

يأخذ قيماً تتراوح بيف الصفر والواحد الصحيح. فإذا لـ يكف ىناؾ ثباتاً عمى الإطلبؽ فإف قيمة ىذا 
إف قيمة ىذا المعامؿ سوؼ المعامؿ سوؼ تكوف مساوية لمصفر، بينما إذا كاف ىناؾ ثباتاً تاماً ف

ليقترب مف  Cronbach`s Alphaتكوف مساوية لمواحد الصحيح. أف أي زيادة في قيمة معامؿ 
الواحد الصحيح تعني زيادة مستوى الثبات بما يعكس نتائج العينة عمى المجتمع محؿ الدراسة. عمماً 

يعطي مؤشراً قوياً لمحكـ عمى  ٚ.ٓ، وما يزيد عف  ٚ.ٓبأف أقؿ قيمة يمكف قبوليا ليذا المعامؿ ىي 
. أما صدؽ المقياس فيعني أف الإجابات التي تـ (Cronbach, 1951)ثبات قائمة الاستقصاء 

الحصوؿ عمييا مف قائمة الاستقصاء تعطي المعمومات التي وضعت العبارات مف أجؿ قياسيا. أي 
معامؿ الصدؽ عف طريؽ  أف قائمة الاستقصاء تقيس فعلًب ما وضعت مف أجؿ قياسو. ويتـ حساب

 أخذ الجذر التربيعي لمعامؿ الثبات.
ومف ثـ، يوضح الباحثوف فيما يمي نتائج التحميؿ العاممي التوكيدي ومعاملبت الثبات 

  . وذلؾ عمى النحو التالي:والتميز الوظيفي، الأنماط القياديةوالصدؽ لكؿ مف 
  للأنماط الق اد  الي:م ل العاممي اليوك دي  - أ

ء التحميؿ العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس الأنماط القيادية وعددىا تـ إجرا
عبارة، موزعة كما أشرنا. وقد اتضح مف نتائج التحميؿ العاممي التوكيدي الأولي انخفاض بعض  ٖٕ

مؤشرات جودة توفيؽ النموذج، وذلؾ لتواجد عبارة ليا درجة تشبع منخفضة عمى البعد الخاص بيا 
)يحاوؿ رئيسي المباشر معرفة السبب عندما لا أؤدي عممي بالشكؿ المطموب(  X6العبارة  وىي

 وىي تخص بعد القيادة الأبوية. وقد تـ استبعاد ىذه العبارة وذلؾ لتحسيف جودة توفيؽ النموذج.
ويوضح الجدوؿ التالي نتائج مسارات التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 

 Unstandaradizedلقيادية مف خلبؿ توضيح معاملبت الانحدار غير المعيارية  الأنماط ا
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 على قطاع المحليات شرق القاهرة ميدانيةدراسة 

 

Coefficients (U.C) ومعاملبت الانحدار المعيارية ،Standaradized Coefficients 
(S.C) والخطأ المعياري ،Standard Error (S.E)  واختبار ت ،T test (C.R)  ومستوى ،

 لكؿ مسار. P valueمعنوية ت 
 ( نيائج مسارات الي:م ل العاممي اليوك دي لعبارات مقا  س أبعاد الأنماط الق اد  3قم )جدول ر 

رقم 
 العبارة

 البعد العبارة

معامل 
الان:دار 
غ ر 
 المع اري
(U.C) 

معامل 
الان:دار 
 المع اري
(S.C) 

الخطأ 
 المع اري
(S.E) 

 اخيبار ت
(C.R) 

مسيوى 
 معنو   ت

(P 
value) 

X1 
اىيمامًا ب: ايي   ظير رئ سي المباشر

الشخص   ال وم   إلى جانب اىيمامو 
 بعلاق  العمل.

و  
الأب
دة 
ق ا
ال

 
 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 754. 1.000

X2 
 قوم رئ سي المباشر بمساعديي عندما 

 أواجو :دث طارئ.
.551 .510 .087 6.300 *** 

X3 
 ييم رئ سي المباشر اىيمامًا عم قًا 
 بمرءوس و الذ ن أمضوا وقيًا طو لًا معو.

1.106 .837 .103 10.775 *** 

X4 
 مبي رئ سي المباشر ا:ي اجايي طبقًا 

 لميطمبايي الشخص  .
.845 .680 .098 8.598 *** 

X5 
 شجعني رئ سي المباشر بشدة عندما 

 أواجو مشكلات مرىق .
.985 .753 .102 9.615 *** 

X6 
معرف  السبب   :اول رئ سي المباشر

 عندما لا أؤدي عممي بالشكل المطموب.
 غ ر معنوي

X7 

ْٗظف رئ٘طٖ الوثاشر هرءّضَ٘ طثقاً 

لفضائلِن ّلا ٗحطذ قذراخ ّفضائل 

 اٙخرٗي.

يت
لاق

خ
لأ
 ا
دة

يا
لق

ا
 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 813. 1.000

X8 
لا ٗطرخذم رئ٘طٖ الوثاشر هطلقاً ضلطرَ 

 علٔ اهر٘ازاخ خاصح لٌفطَ.ل٘حصل 
.843 .837 .069 12.168 *** 

X9 
لا ٗطلثٌٖ رئ٘طٖ الوثاشر الفضل فٖ 

 ئًجازاذٖ الشخص٘ح ٌّٗطثِا لٌفطَ.
.881 .854 .070 12.518 *** 

X10 

لا ٗطرخذم رئ٘طٖ الوثاشر علاقاذَ 

الشخص٘ح أّ هوارضاخ الأتْاب الخلف٘ح 
ل٘حصل علٔ هكاضة شخص٘ح غ٘ر 

 شرع٘ح.

.688 .783 .062 11.123 *** 

X11 
ٗطلة هٌٖ رئ٘طٖ الوثاشر أى أط٘ع 

 ذعل٘واذَ تالكاهل.

ذة
تب

س
لم

 ا
دة

يا
لق

ا
 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 723. 1.000

X12 
ٗقْم رئ٘طٖ الوثاشر ترْت٘خ هرءّضَ٘ 

 عٌذها لا ٗطرط٘عْى ئًجاز هِام عولِن.
1.178 .770 .122 9.644 *** 

X13 
ٗرصرف رئ٘طٖ الوثاشر دائوًا تأضلْب 

 آهر فٖ الرعاهل هع هرءّضَ٘.
1.175 .854 .110 10.726 *** 

X14 

أشعر تالضغظ عٌذها أعول هع رئ٘طٖ 
 الوثاشر.

 

 

1.150 .856 .107 10.757 *** 
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رقم 
 العبارة

 البعد العبارة

معامل 
الان:دار 
غ ر 
 المع اري
(U.C) 

معامل 
الان:دار 
 المع اري
(S.C) 

الخطأ 
 المع اري
(S.E) 

 اخيبار ت
(C.R) 

مسيوى 
 معنو   ت

(P 
value) 

X15 
ٗعطٔ رئ٘طٖ الوثاشر الوْظف حرٗح 
الرعاهل هع الوْاقف الصعثح تالطرٗقح 

 ٗشعرّا تأًِا أفضل. الرٔ

مت
اد

خ
ال
ة 

اد
قي

ال
 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 879. 1.000

X16 

ٗعطٖ رئ٘طٖ الوثاشر الوعلْهاخ الرٔ 

ٗرحاجِا الوْظف٘ي لكٖ ٗإدّا عولِن 
 تشكل ج٘ذ.

.889 .855 .061 14.619 *** 

X17 
ٗخثرًا الرئ٘ص الوثاشر ئرا ّجذ شئ 

 خاطئ ٗرعلق تالعول.
1.004 .811 .076 13.279 *** 

X18 
ٗحرص رئ٘طٖ الوثاشر علٔ هعرفح 

 أُذاف الوْظف٘ي الوٌِ٘ح. 
.797 .745 .069 11.490 *** 

X19 
ٗسّد رئ٘طٖ الوثاشر الوْظف٘ي تخثراخ 

 العول الرٔ ذوكٌِن هي ذطْٗر هِاراذِن.
.842 .779 .068 12.357 *** 

X21 
هذٗرٕ قادر علٔ الرعاهل هع الوْاقف 

 الغاهضح ّالوعقذج.

يت
يل

حو
لت

 ا
دة

يا
لق

ا
 

 ـــــــــــــ ـــــــــــــ ـــــــــــــ 929. 1.000

X22 
هذٗرٕ قادر علٔ ذحْٗل الرؤٓ ئلٔ هثذأ 

 هلوْش .
1.025 .930 .051 20.167 *** 

X23 
ٗشجع الوذٗر علٔ الرعث٘ر عي الأفكار 

 حرٔ لْ ذعارضد هع أفكارٍ .
.739 .741 .060 12.288 *** 

X24 
ٗطوح الوذٗر تقذر كث٘ر هي الوخاطرج 

 الوحطْتح فٖ اذخار القراراخ .
.696 .764 .054 12.994 *** 

 %1** تشير إلي أن القيمت المحسوبت راث دلالت إحصائيت عنذ مستوى معنويت 

 .AMOOSالمصذر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 :الأنماط القيادية( نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد ٕكما يوضح شكؿ )
 
 
 
 
 
 
 
 

 الأنماط الق اد  ( نموذج الي:م ل العاممي اليوك دي لعبارات مقا  س أبعاد 2الشكل رقم )
 .AMOOSالمصدر  نيائج الي:م ل الإ:صائي لبرنامج 
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 عبد الهاصر لددى حشو لذند طايع

 عصام الديو لذند حشو ابو المهدور

 لذند عطية الشيد لذنــــد

 عبد الحنيد عبد الخالق عفيفى

 

 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 

 على قطاع المحليات شرق القاهرة ميدانيةدراسة 

 

. فيما عدى  ٘.ٓالمعيارية عف  ويتضح مما سبؽ ارتفاع جميع قيـ معاملبت الانحدار
، لذلؾ سيتـ إستبعادىا لأنيا ذات علبقة إرتباط ضعيفة أو غير بعد القيادة الأبوية( في x6العبارة )

، مع الإبقاء عمى باقي العبارات المعنوية الأنماط القياديةمعنوية إحصائياً في علبقتيا بمتغير 
الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ  ( مؤشراتٗصحيحة ولمزيد مف التوضيح يوضح جدوؿ )

 :الأنماط القياديةالعاممي التوكيدي لمقياس 
مؤشرات ال:كم عمى جودة يوف ق نموذج الي:م ل العاممي اليوك دي لمق اس  (4)جدول رقم 

 الأنماط الق اد  
 ق م  المؤشر الق م  المع ار   المؤشر

 1.857 ٖأقؿ مف أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 
 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير

 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 065. 0.08أقؿ مف 

كمما اقتربت قيمتو مف  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيؽ أو حسف المطابقة 
الواحد الصحيح دؿ 
ذلؾ عمى تطابؽ 
أفضؿ لمنموذج مع 
 بيانات عينة البحث

0.922 
 Comparative Fit Index (CFI) 0.934مؤشر جودة التوفيؽ المقارف

 Normed of Fit Index (NFI) 0.869مؤشر جودة التوفيؽ المعياري 
 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.924مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر  نيائج الي:م ل الإ:صائي لبرنامج 
ويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ 

 مقبولة إحصائياً. الأنماط القياديةالعاممي التوكيدي لمقياس 
 : الأنماط القيادية( معامؿ الثبات ومعامؿ الصدؽ لمقاييس أبعاد ٘كما يوضح جدوؿ )

 الأنماط الق اد  معاملات الثبات والصدق لمقا  س أبعاد  (5جدول )

 المعاملات
 أبعاد الأنماط الق اد  

الق ادة  الق ادة الأخلاق   الق ادة الأبو  
 المسيبدة

 الق ادة الي:و م   الق ادة الخادم 

 Cronbach`sمعامل 
alpha قبل ال:ذف 
 Cronbach`sمعامل 

alpha بعد ال:ذف 

0.833 
0.846 

0. 886 
0. 886 

0. 876 
0. 876 

0. 911 
0. 911 

0. 916 
0. 916 

 0.957 0.954 0.935 0.941 0.919 معامل الصدق

 .SPSSالمصدر  نيائج الي:م ل الإ:صائي لبرنامج 
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لمثبات تتراوح بيف  Cronbach`s alphaويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيـ معامؿ 
( ، بما يؤكد التناسؽ الداخمي لعبارات مقياس ٚ.ٓ)أي أف جميعيا يزيد عف  ٜٙٔ.ٓو  ٙٗٛ.ٓ

، بما يؤكد أف  ٜٚ٘.ٓو  ٜٜٔ.ٓأبعاد الأنماط القيادية. كما أف قيـ معامؿ الصدؽ تتراوح بيف 
 أجؿ قياسو.عبارات قياس أبعاد الأنماط القيادية تقيس فعلًب ذلؾ البعد الذي صممت مف 

  لميم ز الوظ حي اليوك دي العاممي الي:م ل - ب
 التميز الوظيفي مقياس فقرات أو عبارات لجميع التوكيدي العاممي التحميؿ إجراء تـ 
 الأولي التوكيدي العاممي التحميؿ نتائج مف اتضح أشرنا. وقد كما موزعة عبارة، ٕٓ وعددىا
 عمى منخفضة تشبع درجة ليا عبارة لتواجد وذلؾ النموذج، توفيؽ جودة مؤشرات بعض انخفاض

 العبارة ىذه استبعاد تـ تميز الخدمة المقدمة. وقد ببعد والخاصة Y17العبارة  وىي بيا الخاص البعد
 النموذج. توفيؽ جودة لتحسيف وذلؾ

 أبعاد مقاييس لعبارات التوكيدي العاممي التحميؿ مسارات نتائج التالي الجدوؿ ويوضح
 Unstandaradizedمف خلبؿ توضيح معاملبت الانحدار غير المعيارية   الوظيفيلتميز ا

Coefficients (U.C) ومعاملبت الانحدار المعيارية ،Standaradized Coefficients 
(S.C) والخطأ المعياري ،Standard Error (S.E) واختبار ت ،T test (C.R) ومستوى ،

 لكؿ مسار. P valueمعنوية ت 
 اليم ز الوظ حينيائج مسارات الي:م ل العاممي اليوك دي لعبارات مقا  س أبعاد  (6) رقم جدول

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P value) 

Y1  قػػػدرات إداريػػػة وقياديػػػة يتػػػوافر لػػػدي القيػػػادة
 .متميزة

ادة
القي
يز 
تم

 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 496. 1.000

Y2  تعمػػػػػؿ القيػػػػػادة عمػػػػػي نشػػػػػر وتفسػػػػػير رؤيػػػػػة
 .الشركة التي تعكس قيميا

.803 .575 .118 6.789 *** 

Y3 
تحػػػػػػػرص القيػػػػػػػػادة عمػػػػػػػي تشػػػػػػػػجيع العمػػػػػػػػؿ 

 *** 7.117 150. 625. 1.065 .الجماعي عمي كافة المستويات

Y4  تسػػعي القيػػادة لنشػػر وتأصػػيؿ ثقافػػة التميػػز
 *** 4.324 146. 307. 630. عمي المستوييف الشخصي والمؤسسي.

Y5 .5.985 127. 471. 762. تمتزـ القيادة بتحقيؽ مركز تنافسي مميز *** 
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 عبد الهاصر لددى حشو لذند طايع

 عصام الديو لذند حشو ابو المهدور

 لذند عطية الشيد لذنــــد

 عبد الحنيد عبد الخالق عفيفى

 

 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 

 على قطاع المحليات شرق القاهرة ميدانيةدراسة 

 

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
 المعياري
(S.C) 

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعياري
(U.C) 

الخطأ 
 المعياري
(S.E) 

 اختبار ت
(C.R) 

مستوى 
 معنوية ت

(P value) 

Y6 
تتناسػػب الاسػػتراتيجية مػػع متطمبػػات الواقػػع 
واحتياجػػػػػػػػػػػػػات المسػػػػػػػػػػػػػتفيديف )العمػػػػػػػػػػػػػػلبء، 

 .الموظفيف، المجتمع(

ات
يجي
ترات
لاس

ت وا
اسا
لسي
ز ا
تمي

 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 612. 1.000

Y7  تواكػػػػػػػػب الاسػػػػػػػػتراتيجية التغيػػػػػػػػرات البيئيػػػػػػػػة
 *** 6.821 113. 478. 768. .المحيطة )الداخمية / الخارجية(

Y8  يػػػػوفر القطػػػػاع نظػػػػاـ متكامػػػػؿ لممعمومػػػػػات
 *** 9.575 146. 737. 1.394 .القرارلتسييؿ ميمو متخذي 

Y9  تحتػػػػوي الخطػػػػة عمػػػػي مؤشػػػػرات لمسػػػػاعدة
 *** 7.210 119. 511. 855. القطاع عمي تقييـ النتائج.

Y10  يجيػػز القطػػاع بػػدائؿ فػػي حالػػة وجػػود خمػػؿ
 في الاستراتيجية المتبعة. 

.564 .373 .103 5.480 *** 

Y11 
يمتمؾ القطػاع عػدد مػف المػوظفيف يتناسػب 

 .مع حجـ الأعماؿ المطموبة

رية
لبش
رد ا

موا
ز ال

تمي
 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 202. 1.000

Y12 003. 2.998 830. 503. 2.489 .مؤىؿ الموظؼ يتلبئـ مع طبيعة عممو 

Y13 
يػػػػػػوفر القطػػػػػػاع بػػػػػػرامج لتػػػػػػدريب وتطػػػػػػوير 

 002. 3.034 1.024 548. 3.107 الموظفيف.

Y14 
القطػػػػػػاع لممػػػػػػوظفيف المشػػػػػػاركة فػػػػػػي يتػػػػػػيح 

 عممية صنع القرار.
 

2.139 .430 .733 2.919 .004 

Y15  يقػػػػيـ القطػػػػاع أداء المػػػػوظفيف وفػػػػؽ أُسػػػػس
 ومعايير شفافة وموضوعية.

2.649 .584 .866 3.058 .002 

Y16 
يُجري القطاع استطلبعات مستمرة لمعرفػة 

 احتياجات المستفيديف.

دمة
لمق
ة ا
خدم

ز ال
تمي

 

 ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ 643. 1.000

Y17  يقػػػػػدـ القطػػػػػاع خػػػػػدماتيا بأحػػػػػدث الوسػػػػػائؿ
 غير معنوية .التكنولوجية

Y18  تتصػػػػؼ إجػػػػراءات تقػػػػديـ القطػػػػاع لمخدمػػػػة
 *** 4.041 371. 454. 1.501 .بالسرعة

Y19  يمتػػػػػػػػزـ القطػػػػػػػػاع بالتغذيػػػػػػػػة المرتػػػػػػػػدة مػػػػػػػػف
 المستفيديف لمنيوض بالخدمة.

3.241 .293 .732 4.428 *** 

Y20  يحػػػػػػػرص القطػػػػػػػاع عمػػػػػػػي متابعػػػػػػػة أحسػػػػػػػف
 الخدمات المقدمة في الشركات المنافسة.

2.705 .582 .624 4.334 *** 

 %.1** يش ر إلى أن الق م  الم:سوب  جوىري عند مسيوى معنو   
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 :الوظيفيالتميز ( نموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد ٖكما يوضح شكؿ )

 

 اليم ز الوظ حينموذج الي:م ل العاممي اليوك دي لعبارات مقا  س أبعاد  (3شكل )          

 .AMOOSالمصدر  نيائج الي:م ل الإ:صائي لبرنامج 
 اتباستثناء العبار  ٘.ٓويتضح مما سبؽ ارتفاع جميع قيـ معاملبت الانحدار المعيارية عف 

ذات علبقة  الأني الذلؾ تـ إستبعادى(، ٕٜٖ.ٓ)اموالتي بمغ معامؿ الانحدار المعياري لي (ٚٔرقـ )
، مع الإبقاء عمى باقي التميز الوظيفيبمتغير  اإرتباط ضعيفة أو غير معنوية إحصائياً في علبقتي

( مؤشرات الحكـ عمى جودة ٖالعبارات المعنوية صحيحة ولمزيد مف التوضيح ويوضح جدوؿ )
 :التميز الوظيفينموذج التحميؿ العاممي التوكيدي لمقياس  توفيؽ
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 عبد الهاصر لددى حشو لذند طايع

 عصام الديو لذند حشو ابو المهدور

 لذند عطية الشيد لذنــــد

 عبد الحنيد عبد الخالق عفيفى

 

 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 

 على قطاع المحليات شرق القاهرة ميدانيةدراسة 

 

مؤشرات ال:كم عمى جودة يوف ق نموذج الي:م ل العاممي اليوك دي  (3جدول رقم )
 اليم ز الوظ حيلمق اس 

 ق م  المؤشر الق م  المع ار   المؤشر
 2.174 ٖتساوي أقؿ مف أو  Normed Chi-square (CMIN/DF) مؤشر مربع كاي المعياري

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 0.072 0.08أقؿ مف

كمما اقتربت قيمتو مف  Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيؽ أو حسف المطابقة 
الواحد الصحيح دؿ 
ذلؾ عمى تطابؽ 
أفضؿ لمنموذج مع 
 بيانات عينة البحث

0.971 
 Comparative Fit Index (CFI) 0.941مؤشر جودة التوفيؽ المقارف

 Normed of Fit Index (NFI) 0.792مؤشر جودة التوفيؽ المعياري 
 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.892مؤشر توكر لويس 

 .SPSSالمصدر  نيائج الي:م ل الإ:صائي لبرنامج 
ويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف جميع مؤشرات الحكـ عمى جودة توفيؽ نموذج التحميؿ 

 مقبولة إحصائياً. التميز الوظيفيالعاممي التوكيدي لمقياس 
 :التميز الوظيفي( معامؿ الثبات ومعامؿ الصدؽ لمقاييس أبعاد ٛكما يوضح جدوؿ )
  ز الوظ حياليممعاملات الثبات والصدق لمقا  س أبعاد  (8جدول رقم )

 الوظ حيأبعاد اليم ز 
 المعاملات

معامل 
 Cronbach`s alphaمعامل  الصدق

 قبل ال:ذف
 Cronbach`s alphaمعامل 

 بعد ال:ذف

 0.881 0.777 0.777 يم ز الق ادة
 0.908 0.826 0.826 يم ز الس اسات والاسيراي ج ات

 0.916 0.840 0.840 يم ز الموارد البشر  
 0.924 0.855 0.719 المقدم يم ز الخدم  

 .SPSSالمصدر  نيائج الي:م ل الإ:صائي لبرنامج 
لمثبات تتراوح بيف  Cronbach`s alphaويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيـ معامؿ 

( ، بما يؤكد التناسؽ الداخمي لعبارات مقياس ٚ.ٓ)أي أف كؿ منيا يزيد عف  ٘٘ٛ.ٓو  ٚٚٚٓ
، بما يؤكد أف ٕٜٗ.ٓو  ٔٛٛ.ٓ. كما أف قيـ معامؿ الصدؽ تتراوح بيف التميز الوظيفيأبعاد 

 تقيس فعلًب ذلؾ البعد الذي صممت مف أجؿ قياسو. الوظيفيعبارات قياس أبعاد التميز 
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 لميغ رات الدراس   اليطب ق  نيائج الدراس   .2
الأختلبؼ قاـ الباحثوف بحساب المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومعاملبت  

 لمعبارات المكونة لكؿ متغير مف متغيرات الدراسة وكانت النتائج كما يمي:
 الإ:صاء الوصحي لميغ رات الدراس ( 9جدول رقم )

 الميغ رات
الوسط 
 ال:سابي

الخطأ 
 المع اري 

الان:راف 
 ق م  ت المع اري

اخيبار 
 الايجاه العام معنو   ت

 متوفر 000. 17.366 60698. 03199. 3.5556 الق ادة الأبو  
 متوفر 000. 18.014 72118. 03801. 3.6847 الق ادة الأخلاق  
 متوفر 000. 19.748 65587. 03457. 3.6826 الق ادة المسيبدة
 متوفر 000. 21.169 66226. 03490. 3.7389 الق ادة الخادم 
 متوفر 000. 15.529 67088. 03536. 3.5491 الق ادة الي:و م  

 متوفر 000. 15.796 6880. 0363. 3.573 الق ادةيم ز 
يم ز الس اسات 
 000. 15.477 67001. 03531. 3.5465 والاسيراي ج ات

 متوفر

 متوفر 000. 13.882 69193. 03647. 3.5063 يم ز الموارد البشر  
 متوفر 000. 13.411 68445. 03607. 3.4838 يم ز الخدم  المقدم 

 %ٔالمحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ** تشير إلى أف القيمة
  .SPSSالمصدر  نيائج الي:م ل الإ:صائي لبرنامج     

 و يضح من الجدول السابق ما  مي 
  توافر بعد القيادة الأبوية كأحد أبعاد الأنماط القيادية لدى العامميف بقطاع قطاع المحميات

 .ٙٓٙ.ٓبانحراؼ معياري  ٘٘.ٖالحسابي شرؽ القاىرة محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط 
  توافر بعد القيادة الأخلبقية كأحد أبعاد الأنماط القيادية لدى العامميف بقطاع قطاع المحميات

 .ٕٔٚ.ٓبانحراؼ معياري  ٛٙ.ٖشرؽ القاىرة محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
 العامميف بقطاع قطاع المحميات  توافر بعد القيادة المستبدة كأحد أبعاد الأنماط القيادية لدى

 .٘٘ٙ.ٓبانحراؼ معياري  ٛٙ.ٖشرؽ القاىرة محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
  توافر بعد القيادة الخادمة كأحد أبعاد الأنماط القيادية لدى العامميف بقطاع قطاع المحميات

 .ٕٙٙ.ٓي بانحراؼ معيار  ٖٚ.ٖشرؽ القاىرة محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
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  توافر بعد القيادة التحويمية كأحد أبعاد الأنماط القيادية لدى العامميف بقطاع قطاع المحميات
 .ٓٚٙ.ٓبانحراؼ معياري  ٗ٘.ٖشرؽ القاىرة محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

   توافر بعد تميز القيادة كأحد أبعاد التميز الوظيفي لدى العامميف بقطاع قطاع المحميات
 .ٛٛٙ.ٓبانحراؼ معياري  ٚ٘.ٖرؽ القاىرة محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي ش

  توافر بعد تميز السياسات والاستراتيجيات كأحد أبعاد التميز الوظيفي لدى العامميف بقطاع
بانحراؼ  ٗ٘.ٖقطاع المحميات شرؽ القاىرة محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

 .ٓٚٙ.ٓمعياري 
 ميز الموارد البشرية كأحد أبعاد ات التميز الوظيفي لدى العامميف بقطاع قطاع توافر بعد ت

بانحراؼ معياري  ٓ٘.ٖالمحميات شرؽ القاىرة محؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
ٓ.ٜٙٔ. 

  توافر بعد تميز الخدمة المقدمة كأحد أبعاد التميز الوظيفي لدى العامميف بقطاع قطاع
بانحراؼ معياري  ٛٗ.ٖمحؿ الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي  المحميات شرؽ القاىرة

ٓ.ٙٛٗ. 
 . إخيبار الحروض 3

 أخيبار الحرض الرئ س 
"لا  وجد يأث ر جوىري للأنماط الق اد   بأبعادىا )الق ادة الأبو  ، الق ادة الأخلاق  ، الق ادة 
المسيبدة، الق ادة الخادم ، الق ادة الي:و م  ( عمى ي:ق ق اليم ز الوظ حي بأبعاده )يم ز الق ادة، 

 ( في قطاع الم:م ات يم ز الس اسات والإسيراي ج ات، يم ز الموارد البشر  ، يم ز الخدم  المقدم
 ويتفرع مف ىذا الفرض الفروض الفرعية التالية: شرق القاىرة" 

 " ( القيادة الأبوية، القيادة الأخلبقية، القيادة لا يوجد تأثير جوىري للؤنماط القيادية بأبعادىا
الوظيفي كأحد أبعاد التميز بعد يم ز الق ادة ( عمى المستبدة، القيادة الخادمة، القيادة التحويمية

 في قطاع المحميات شرؽ القاىرة.
 " ( القيادة الأبوية، القيادة الأخلبقية، القيادة لا يوجد تأثير جوىري للؤنماط القيادية بأبعادىا

كأحد بعد يم ز الس اسات والإسيراي ج ات ( عمى المستبدة، القيادة الخادمة، القيادة التحويمية
 شرؽ القاىرة. في قطاع المحميات أبعاد التميز الوظيفي
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 " ( القيادة الأبوية، القيادة الأخلبقية، القيادة لا يوجد تأثير جوىري للؤنماط القيادية بأبعادىا
كأحد أبعاد التميز بعد يم ز الموارد البشر   ( عمى المستبدة، القيادة الخادمة، القيادة التحويمية

 في قطاع المحميات شرؽ القاىرة. الوظيفي
 "  القيادة الأبوية، القيادة الأخلبقية، القيادة ىري للؤنماط القيادية بأبعادىا )لا يوجد تأثير جو

كأحد أبعاد التميز بعد يم ز الخدم  المقدم  ( عمى المستبدة، القيادة الخادمة، القيادة التحويمية
 في قطاع المحميات شرؽ القاىرة. الوظيفي

( الػذي يوضػح Multiple Regression Analysisاستخدـ الباحثوف تحميؿ الانحدار المتعػدد )
علبقة أبعاد المتغيػر المسػتقؿ ودرجػة تأثيرىػا عمػى كػؿ بعػد مػف أبعػاد المتغيػر التػابع، وتظيػر النتػائج 

 في الجدوؿ التالي:  
 ( نيائج نماذج ي:م ل الان:دار الميعدد ليأث رات أبعاد الأنماط الق اد   في أبعاد اليم ز الوظ حي12جدول )

 بعالميغ ر اليا
معامل 
 الإريباط

R 

معامل 
 الي:د د
R2 

الميغ رات 
 المسيقم 

معامل 
الإن:دار 

B 

معامل 
Beta 

 أخيبار  ت
T-Test 

 أخيبار  ف
F-Test 

 المعنو   الق م  المعنو   الق م 

 647a .419. اليم ز الوظ حي

 000. 4.276 209. 169. الق ادة الأبو  

63
.9

22
 .0

00
b

 

الق ادة 
 الأخلاق  

.145 .213 3.911 .000 

الق ادة 
 المسيبدة

.135 .132 2.073 .039 

 008. 2.655 147. 110. الق ادة الخادم 
الق ادة 
 000. 4.995 254. 188. الي:و م  

 486a .236. يم ز الق ادة

 000. 4.106 230. 254. الق ادة الأبو  

27
.4

03
 .0

00
b

 

الق ادة 
 000. 4.917 244. 269. الأخلاق  

الق ادة 
 المسيبدة

.097 .096 1.854 .065 

 000. 4.783 265. 246. الق ادة الخادم 
الق ادة 
 الي:و م  

.353 .348 5.968 .000 

يم ز الس اسات 
 والاسيراي ج ات

.583a .340 

 000. 5.117 266. 301. الق ادة الأبو  

45
.7

98
 .0

00
b

 

الق ادة 
 000. 5.341 309. 295. الأخلاق  

الق ادة 
 820. 228. 012. 013. المسيبدة
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 بعالميغ ر اليا
معامل 
 الإريباط

R 

معامل 
 الي:د د
R2 

الميغ رات 
 المسيقم 

معامل 
الإن:دار 

B 

معامل 
Beta 

 أخيبار  ت
T-Test 

 أخيبار  ف
F-Test 

 المعنو   الق م  المعنو   الق م 
 057. 1.906 113. 118. الق ادة الخادم 
الق ادة 
 الي:و م  

.189 .185 3.276 .001 

يم ز الموارد 
 440a .194. البشر  

 000. 4.340 348. 238. الق ادة الأبو  

21
.3

55
 .0

00
b

 

الق ادة 
 022. 2.302 147. 141. الأخلاق  

الق ادة 
 223. 1.222 070. 080. المسيبدة

 000. 4.607 359. 208. الق ادة الخادم 
الق ادة 
 الي:و م  

.394 .377 6.289 .000 

يم ز الخدم  
 402a .161. المقدم 

 001. 3.384 199. 112. الق ادة الأبو  

17
.0

78
 .0

00
b

 

الق ادة 
 الأخلاق  

.204 .215 3.290 .001 

الق ادة 
 355. 926. 054. 061. المسيبدة

 000. 4.323 323. 285. الق ادة الخادم 
الق ادة 
 000. 4.210 274. 217. الي:و م  

  .SPSSالمصدر  نيائج الي:م ل الإ:صائي لبرنامج 
( نتائج تحميؿ الإنحدار والتبايف ومعامؿ التحديد لمعلبقة بيف أبعاد ٔٔرقـ ) يظير الجدوؿ السابؽ

 المتغير المستقؿ )الأنماط القيادية( وأبعاد المتغير التابع )التميز الوظيفي(، والتي اظيرت ما يمي:
  القوة اليحس ر   لمنموذج ( بمغت قيمة معامؿ التحديدR2( )ٓ.ٜٗٔ أي أف المتغير المستقؿ ،)

الأنمػػاط القياديػػة بأبعادىػػا )القيػػادة الأبويػػة، القيػػادة الأخلبقيػػة، القيػػادة المسػػتبدة، القيػػادة الخادمػػة، 
% ( مػػػف التبػػػايف فػػػي المتغيػػػر التػػػابع التميػػػز الػػػوظيفي ٜ.ٔٗالقيػػػادة التحويميػػػة( مجتمعػػػة، تفسػػػر)

تميػػػز الخدمػػػة  بأبعػػػاده )تميػػػز القيػػػادة، تميػػػز السياسػػػات والاسػػػتراتيجيات، تميػػػز المػػػوارد البشػػػرية،
%( فقد ترجع إلػى الخطػأ العشػوائي، أو لعػدـ إدراج متغيػرات ٔ.ٛ٘المقدمة(، أما النسبة الباقية )

مسػػتقمة أخػػرى مسػػئولة عػػف تفسػػير جػػزء مػػف المتغيػػر التػػابع.؛ كمػػا بمغػػت القػػوة التفسػػيرية لمعامػػؿ 
اتيجيات، تميػػػز ( لأبعػػػاد التميػػػز الػػػوظيفي )تميػػػز القيػػػادة، تميػػػز السياسػػػات والاسػػػتر R2التحديػػػد )

(، ٔٙٔ.ٓ، ٜٗٔ.ٓ، ٖٓٗ.ٓ، ٖٕٙ.ٓالموارد البشرية، تميز الخدمة المقدمة(، عمػى الترتيػب )
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أي أف الأنمػػػاط القياديػػػة بأبعادىػػػا )القيػػػادة الأبويػػػة، القيػػػادة الأخلبقيػػػة، القيػػػادة المسػػػتبدة، القيػػػادة 
الػػوظيفي، بالنسػػب التاليػػة الخادمػػة، القيػػادة التحويميػػة(، تفسػػر التبػػايف الػػذي يحػػدث لأبعػػاد التميػػز 

 %(، عمى التوالي.ٔ.ٙٔ%، ٗ.ٜٔ%، ٖٗ%، ٙ.ٖٕعمى الترتيب )
 ( معنو   معامل الإريباطR ) ( وىػى تشػير ٚٗٙ.ٓبمغت قيمة معامؿ الإرتباط لمنموذج الكمي ،)

إلػػػى وجػػػود علبقػػػة إرتباطيػػػة متوسػػػطة بػػػيف المتغيػػػر المسػػػتقؿ الأنمػػػاط القياديػػػة بأبعادىػػػا )القيػػػادة 
القيػػادة الأخلبقيػػة، القيػػادة المسػػتبدة، القيػػادة الخادمػػة، القيػػادة التحويميػػة(، والمتغيػػر التػػابع الأبويػػة، 

التميػػز الػػوظيفي بأبعػػاده )تميػػز القيػػادة، تميػػز السياسػػات والاسػػتراتيجيات، تميػػز المػػوارد البشػػرية، 
ذا دلالػػة إلػػى أف الأنحػػدار يعتبػػر معنويػػا و  Fكمــا يشــ ر ني جــ  أخيبــار تميػػز الخدمػػة المقدمػػة(، 

%(. كما بمغت قيمة معامػؿ الإرتبػاط لكػؿ  ٘ٓ.ٓإحصائية، حيث أف مستوى المعنوية أقؿ مف )
بعػػػػػػد مػػػػػػف أبعػػػػػػاد المتغيػػػػػػر التػػػػػػابع التميػػػػػػز الػػػػػػوظيفي بأبعػػػػػػاده )تميػػػػػػز القيػػػػػػادة، تميػػػػػػز السياسػػػػػػات 

، ٖٛ٘.ٓ، ٙٛٗ.ٓوالاستراتيجيات، تميز الموارد البشرية، تميز الخدمة المقدمة( عمػى الترتيػب )
( أي تشػػػػػير إلػػػػػى وجػػػػػود علبقػػػػػة إرتباطيػػػػػة ٖٛ٘، ٕٓٗ( وىػػػػػى تتػػػػػراوح بػػػػػيف )ٕٓٗ.ٓ، ٓٗٗ.ٓ

متوسطة بيف المتغير المستقؿ الأنماط القيادية بأبعادىا )القيادة الأبوية، القيادة الأخلبقية، القيادة 
)تميػػػز المسػػػتبدة، القيػػػادة الخادمػػػة، القيػػػادة التحويميػػػة(، والمتغيػػػر التػػػابع التميػػػز الػػػوظيفي بأبعػػػاده 
كمـــا  القيػػػادة، تميػػػز السياسػػػات والاسػػػتراتيجيات، تميػػػز المػػػوارد البشػػػرية، تميػػػز الخدمػػػة المقدمػػػة(.

لكؿ بعد مف أبعاد المتغير التابع التميز الػوظيفي إلػى أف الأنحػدار يعتبػر  Fيش ر ني ج  أخيبار 
 %(. ٘ٓ.ٓمعنويا وذا دلالة إحصائية، حيث أف مستوى المعنوية أقؿ مف )

   الميغ ــر المســيقل معنو ــ ( بمغػػت قيمػػة معامػػؿ الأنحػػدارB لممتغيػػر المسػػتقؿ الأنمػػاط القياديػػة )
بأبعادىا )القيادة الأبوية، القيادة الأخلبقية، القيػادة المسػتبدة، القيػادة الخادمػة، القيػادة التحويميػة(، 

(، وىػػي تشػػير إلػػى وجػػود علبقػػة ٛٛٔ.ٓ،  ٓٔٔ، .ٖ٘ٔ.ٓ، ٘ٗٔ.ٓ، ٜٙٔ.ٓعمػػى الترتيػػب )
يػػة بػػيف ىػػذا المتغيػػر والمتغيػػر التػػابع التميػػز الػػوظيفي بأبعػػاده )تميػػز القيػػادة، تميػػز السياسػػات طرد

إلػى  Tكما يشـ ر ني جـ  أخيبـار   والاستراتيجيات، تميز الموارد البشرية، تميز الخدمة المقدمة(.
ية، حيػث إف أف ىذه العلبقة معنوية وأف تأثير ىذا المتغير يعتبػر تػأثيراً معنويػا وذا دلالػة إحصػائ

 %(.  ٘ٓ.ٓ) المعنوية أقؿ مف
  أف أبعاد المتغير المستقؿ الأنمػاط القياديػة الخاصػة بػػ )القيػادة الأبويػة، القيػادة الأخلبقيػة، القيػادة

الخادمة، القيادة التحويمية( ليا تأثير إيجابي معنوي ذات دلالة إحصائية عمى بعد )تميز القيادة( 



 

 
666 

 عبد الهاصر لددى حشو لذند طايع

 عصام الديو لذند حشو ابو المهدور

 لذند عطية الشيد لذنــــد

 عبد الحنيد عبد الخالق عفيفى

 

 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 

 على قطاع المحليات شرق القاهرة ميدانيةدراسة 

 

)القيػػػػادة ؛ أمػػػػا بعػػػػد %(٘ٓ.ٓالمعنويػػػػة عػػػػف ) يقػػػػؿ مسػػػػتوى كأحػػػػد أبعػػػػاد التميػػػػز الػػػػوظيفي حيػػػػث
بعػػد  المسػػتبدة( كأحػػد أبعػػاد الأنمػػاط القياديػػة لػػيس لػػو تػػأثير معنػػوي ولا ذات دلالػػة إحصػػائية عمػػى

 %(.٘ٓ.ٓحيث أف مستوى المعنوية يزيد عف ) )تميز القيادة( كأحد أبعاد التميز الوظيفي
  ية الخاصة بػ )القيادة الأبويػة، القيػادة الأخلبقيػة، القيػادة أف أبعاد المتغير المستقؿ الأنماط القياد

الخادمػػػة، القيػػػادة التحويميػػػة( ليػػػا تػػػأثير إيجػػػابي معنػػػوي ذات دلالػػػة إحصػػػائية عمػػػى بعػػػد )تميػػػز 
المعنويػػػػػة عػػػػػف  السياسػػػػػات والاسػػػػػتراتيجيات( كأحػػػػػد أبعػػػػػاد التميػػػػػز الػػػػػوظيفي حيػػػػػث يقػػػػػؿ مسػػػػػتوى

حد أبعاد الأنماط القيادية ليس لو تأثير معنوي ولا ذات )القيادة المستبدة( كأ؛ أما بعد %(٘ٓ.ٓ)
حيػػث أف مسػػتوى المعنويػػة  بعػػد )تميػز القيػػادة( كأحػػد أبعػػاد التميػز الػػوظيفي دلالػة إحصػػائية عمػػى

 %(.٘ٓ.ٓيزيد عف )
  أف أبعاد المتغير المستقؿ الأنمػاط القياديػة الخاصػة بػػ )القيػادة الأبويػة، القيػادة الأخلبقيػة، القيػادة

دمة، القيادة التحويمية( ليا تأثير إيجابي معنوي ذات دلالة إحصائية عمى بعد )تميػز المػوارد الخا
؛ أمػػػا بعػػػد %(٘ٓ.ٓالمعنويػػػة عػػػف ) البشػػػرية( كأحػػػد أبعػػػاد التميػػػز الػػػوظيفي حيػػػث يقػػػؿ مسػػػتوى

 )القيادة المستبدة( كأحد أبعاد الأنماط القيادية ليس لو تأثير معنوي ولا ذات دلالة إحصائية عمى
 %(.٘ٓ.ٓحيث أف مستوى المعنوية يزيد عف ) بعد )تميز القيادة( كأحد أبعاد التميز الوظيفي

  أف أبعاد المتغير المستقؿ الأنمػاط القياديػة الخاصػة بػػ )القيػادة الأبويػة، القيػادة الأخلبقيػة، القيػادة
عد )تميز الخدمة الخادمة، القيادة التحويمية( ليا تأثير إيجابي معنوي ذات دلالة إحصائية عمى ب

؛ أمػػػا بعػػػد %(٘ٓ.ٓالمعنويػػػة عػػػف ) المقدمػػػة( كأحػػػد أبعػػػاد التميػػػز الػػػوظيفي حيػػػث يقػػػؿ مسػػػتوى
 )القيادة المستبدة( كأحد أبعاد الأنماط القيادية ليس لو تأثير معنوي ولا ذات دلالة إحصائية عمى

 %(.٘ٓ.ٓد عف )حيث أف مستوى المعنوية يزي بعد )تميز القيادة( كأحد أبعاد التميز الوظيفي
  = ( لمنمػػوذج الكمػػي وىػػي قيمػػة دالػػة إحصػػائياً؛ وبالتػػالي فػػإف أبعػػاد ٓٓٓ.ٓأف )مسػػتوى المعنويػػة

المتغيػػػر المسػػػتقؿ الأنمػػػاط القياديػػػة )القيػػػادة الأبويػػػة، القيػػػادة الأخلبقيػػػة، القيػػػادة المسػػػتبدة، القيػػػادة 
وظيفي بأبعػاده )تميػز القيػادة، تميػز الخادمة، القيادة التحويمية( تؤثر عمى المتغير التابع التميز ال

السياسات والاستراتيجيات، تميز الموارد البشرية، تميز الخدمػة المقدمػة(؛ ولكػف يتضػح أف ىنػاؾ 
بعض الأبعاد لممتغير المستقؿ الأنماط القياديػة منفػردة لا تػؤثر عمػى أبعػاد المتغيػر التػابع التميػز 

 (.٘ٓ.ٓ)المعنوية عف  الوظيفي، حيث يزيد مستوى
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بناءً عمى ما سبق من نيائج،  يم رفض الحرض الرئ سي الأول وىو ما  عنـي أنـو  وجـد يـأث ر 
جــوىري للأنمــاط الق اد ــ  بأبعادىــا )الق ــادة الأبو ــ ، الق ــادة الأخلاق ــ ، الق ــادة المســيبدة، الق ــادة 

 اســـات الخادمـــ ، الق ـــادة الي:و م ـــ ( عمـــى اليم ـــز الـــوظ حي بأبعـــاده )يم ـــز الق ـــادة، يم ـــز الس
والاسيراي ج ات، يم ز الموارد البشر  ، يم ز الخدم  المقدم (؛ وف ما  خص نيائج اخيبار الحروض 

 رفضيم جم عاً بشكل جزئي.الحرع  ،  يم 
توصػػمت الدراسػػة إلػػى ( حيػػث ٕٕٕٓوتتفػػؽ ىػػذه النتيجػػة مػػع مػػا توصػػمت إليػػو دراسػػة )حسػػيف، 
مػف خػلبؿ الأمػف الػوظيفي  الػوظيفيوجود أثر ذو دلالة معنوية لمكفاءات البشػرية عمػى تحقيػؽ التميػز 

كمتغيػػر وسػػيط، ووجػػود تػػأثير غيػػر مباشػػر ذو دلالػػو إحصػػائية لمكفػػاءات البشػػرية عمػػى تحقيػػؽ التميػػز 
(، حيػث ٕٕٕٓة )العبادلػة، .  كمػا تتفػؽ نتيجػة الدراسػة مػع دراسػ مف خلبؿ الأمػف الػوظيفي الوظيفي
 التميػز تحقيػؽ عمػى بأبعادىػاالدراسة إلى وجود أثر ذو دلالػة إحصػائية لمقيػادة الخادمػة وكػؿ توصمت 
بأنػو يمكػف لمقػادة أف يتنبػؤوا بتميػز أداء الأفػراد ( ٕٕٕٓكمػا توصػمت دراسػة )مػانع،  بعاده.بأالوظيفي 

% فػػػإف أدائػػػو ٖٓمػػػـ الفػػػرد فػػػي المؤسسػػػة بنسػػػبة إذا تبنػػػوا الاعتػػػراؼ والتقػػػدير والتعمػػػيـ، فػػػإف تغيػػػر تع
 ، مما ينعكس بالإيجاب عمى تميزه الوظيفي. .%ٓٓٔالوظيفي يتغير أيضا نسبة 

( حيػػػث ٖٕٕٓكمػػػا تتفػػػؽ نتػػػائج الدراسػػػة مػػػع مػػػا توصػػػمت إليػػػو دراسػػػة )عبػػػد الشػػػافي وآخػػػروف، 
ػاط القيػػادة السػائدة أنو توجد علبقػة ارتبػاط طػردي قػوى ومعنػوى بػيف كػؿٍ مػف أنمػتوصمت الدراسة إلى 

بشػػركتى المقػػػاولات المصػػرية وبػػيف التميػػز التنظيمػػى بصػػورة إجماليػػة وبػػيف أنمػػاط القيػػادة السػػائدة وكػػؿ 
كما أثبتت الدراسة وجود تأثير معنوى مباشػر طػردى لمقيػادة التحويميػة ، بعد مف أبعاد التميز التنظيمى

توصػػمت الدراسػػة إلػػى وجػػود تػػأثيرمعنوى  كػػذلؾ ر،عمػػى التميػػز التنظيمػػى بمعامػػؿ تػػأثير طػػردى مباشػػ
أثبتت الدراسة وجود تأثير معنوى طػردى مباشػر لمقيػادة  ،مباشر لمقيادة التبادلية عمى التميز التنظيمى

 . الأخلبقية عمى التميز التنظيمى بمعامؿ تأثير طردى مباشر
 ,Owais, B., & Alnawasreh)وتختمػؼ نتػائج الدراسػة الحاليػة مػع مػا توصػمت إليػة دراسػة 

F. I, 2020)  الأنمػاط القياديػة السػائدة فػي مجػاؿ التطبيػؽ لػيس ليػا تػأثير حيػث أظيػرت النتػائج أف
 جوىري عمى التميز الوظيفي باستثناء نمط القيادة الأخلبقية. 

ويفسر الباحثوف نقاط الاتفاؽ بيف نتػائج الدراسػة الحاليػة وونتػائج الدراسػات السػابقة سػواء العربيػة 
يقػػػوـ القطػػػاع الحكػػػومي فػػػي مصػػػر الأف بػػػدور ىػػػاـ فػػػي تحديػػػد السياسػػػات والأطػػػر ة بػػػأف أو الأجنبيػػػ

ذا ٖٕٓٓالتنظيمية المناسبة لتحقيػؽ التوجيػات العامػة وذلػؾ وفقػا لخطػة الدولػة لمتنميػة المسػتدامة  ، وا 
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 عبد الهاصر لددى حشو لذند طايع

 عصام الديو لذند حشو ابو المهدور

 لذند عطية الشيد لذنــــد

 عبد الحنيد عبد الخالق عفيفى

 

 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 

 على قطاع المحليات شرق القاهرة ميدانيةدراسة 

 

مػا نظرنػا إلػػى المسػتقبؿ سػنجد محػػاور ىامػة عمػى طاولػػة القطػاع الحكػومي عمػػى مسػتوى دوؿ العػػالـ، 
روبػػا عمػػى سػػبيؿ المثػػاؿ وفػػي دراسػػة بحثيػػة تػػـ نشػػرىا مػػؤخراً مػػف قبػػؿ مبػػادرة تنسػػيؽ وتماسػػؾ ففػػي أو 

القطاع العاـ في المستقبؿ الممولة مف قبؿ الاتحاد الأوروبػي، تػـ تحديػد عػدد مػف القضػايا التػي تمثػؿ 
 أولويػػة لعمػػؿ القطػػاع الحكػػػومي فػػي المرحمػػة المقبمػػػة والتػػي تتطمػػب البحػػػث والتمحػػيص، منيػػا تطبيػػػؽ
الحكومػػػة الإلكترونيػػػة، والبحػػػث عػػػف طػػػرؽ فعّالػػػة لتكػػػريس الارتبػػػاط مػػػا بػػػيف الحكومػػػة والأفػػػراد، كػػػذلؾ 

التخطػػيط الإسػػتراتيجي الأنمػػاط القياديػػة المتبعػػة فػػي المؤسسػػات، و ضػػرورة التركيػػز بشػػكؿ أكبػػر عمػػى 
السياسػات،  بعيد المدى، والاعتمػاد عمػى الأدلػة وتحميػؿ البيانػات فػي اتخػاذ القػرارات الحكوميػة وصػنع

الأنمػػػاط القياديػػػة المُتبعػػػة وتحقيػػػؽ التميػػػز والنظػػػر فػػػي سػػػبؿ تحقيػػػؽ مزيػػػد مػػػف التػػػرابط والتكامػػػؿ بػػػيف 
 .المؤسسي بشكؿ عاـ، والتميز الوظيفي بشكؿ خاص

 . نيائج إخيبار الحروض 4
 يوضح الجدوؿ التالي ممخص نتائج إختبار الفروض:

 ( ممخص نيائج إخيبار الحروض12جدول رقم )

 الني ج  إخيبار مدى ص:  الحروض الحروض

الفرض 
 الرئيس 

لا يوجػػد تػػأثير جػػوىري ذا دلالػػة إحصػػائية للؤنمػػاط القياديػػة بأبعادىػػا )القيػػادة الأبويػػة، 
القيػػػادة الأخلبقيػػػة، القيػػػادة المسػػػتبدة، القيػػػادة الخادمػػػة، القيػػػادة التحويميػػػة( عمػػػى تحقيػػػؽ 

يػػز السياسػػات والإسػػتراتيجيات، تميػػز المػػوارد التميػػز الػػوظيفي بأبعػػاده )تميػػز القيػػادة، تم
 .البشرية، تميز الخدمة المقدمة( في قطاع المحميات شرؽ القاىرة

قبوؿ 
الفرض كمياً 

 وجزئياً 

 الفرض
 الأوؿ الفرعي

لا يوجػػد تػػأثير جػػوىري ذا دلالػػة إحصػػائية للؤنمػػاط القياديػػة بأبعادىػػا )القيػػادة الأبويػػة، 
المسػػتبدة، القيػػادة الخادمػة، القيػػادة التحويميػػة( عمػى بعػػد تميػػز القيػادة الأخلبقيػػة، القيػادة 

 .القيادة كأحد أبعاد التميز الوظيفي في قطاع المحميات شرؽ القاىرة

قبوؿ 
الفرض 
 جزئياً 

 الفرض
 الفرعي
 الثاني

لا يوجػػد تػػأثير جػػوىري ذا دلالػػة إحصػػائية للؤنمػػاط القياديػػة بأبعادىػػا )القيػػادة الأبويػػة، 
القيػادة الأخلبقيػػة، القيػادة المسػػتبدة، القيػػادة الخادمػة، القيػػادة التحويميػػة( عمػى بعػػد تميػػز 
السياسػػػات والإسػػػتراتيجيات كأحػػػد أبعػػػاد التميػػػز الػػػوظيفي فػػػي قطػػػاع المحميػػػات شػػػرؽ 

 القاىرة.

قبوؿ 
ض الفر 

 جزئياً 
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 الني ج  إخيبار مدى ص:  الحروض الحروض

 الفرض
 الفرعي
 الثالث

لا يوجػػد تػػأثير جػػوىري ذا دلالػػة إحصػػائية للؤنمػػاط القياديػػة بأبعادىػػا )القيػػادة الأبويػػة، 
القيػادة الأخلبقيػػة، القيػادة المسػػتبدة، القيػػادة الخادمػة، القيػػادة التحويميػػة( عمػى بعػػد تميػػز 

 شرؽ القاىرة.الموارد البشرية كأحد أبعاد التميز الوظيفي في قطاع المحميات 

قبوؿ 
الفرض 
 جزئياً 

 الفرض
 الرابع الفرعي

لا يوجػػد تػػأثير جػػوىري ذا دلالػػة إحصػػائية للؤنمػػاط القياديػػة بأبعادىػػا )القيػػادة الأبويػػة، 
القيػادة الأخلبقيػػة، القيػادة المسػػتبدة، القيػػادة الخادمػة، القيػػادة التحويميػػة( عمػى بعػػد تميػػز 

 يفي في قطاع المحميات شرؽ القاىرة.الخدمة المقدمة كأحد أبعاد التميز الوظ

قبوؿ 
الفرض 
 جزئياً 

 المصدر  من إعداد البا:ثون
 :ادي عشر  نيائج ويوص ات الدراس  

 النيائج العام  لمدراس   . أ
 يوصل البا:ثون لمنيائج اليال    

، والنمػوذج الأنمػاط القياديػة وتأثيرىػا عمػى التميػز الػوظيفيقبوؿ نموذج الدراسة المقترح لدراسػة    .ٔ
والتػي تتضػمف: )القيػادة الأبويػة، القيػادة  الأنمػاط القياديػةيضـ عدة مفاىيـ أساسية تتضمف أبعاد 

والتػػػي  التميػػػز الػػػوظيفيالأخلبيػػػة، القيػػػادة المسػػػتبدة، القيػػػادة الخادمػػػة، القيػػػادة التحويميػػػة(، وأبعػػػاد 
د البشػػػرية، تميػػػز الخدمػػػة تضػػػمف: )تميػػػز القيػػػادة، تميػػػز السياسػػػات والإسػػػتراتيجيات، تميػػػز المػػػوار 

 قطاع المحميات شرؽ القاىرة.العامميف في المقدمة( والمطبقة عمى 
قدمت ىذه الدراسة إضافة حقيقية لجميع البحوث المتواجػدة حاليػاً بالمكتبػات العربيػة، وذلػؾ مػف   .ٕ

كمػػػدخؿ حػػػديث يمكػػػف لممنظمػػػات والشػػػركات  تػػػأثير الأنمػػػاط القياديػػػةخػػػلبؿ تسػػػميط الضػػػوء عمػػػي 
التميػز المؤسسػي ة في مواجية التحدياث ومواكبػة التطػورات والتغييػرات البيئيػة، ممػا يػدعـ إعتماد

يػذه الشػػركات، وبالتػالي تحسػػيف مسػتوي القبػػوؿ لػػدي بشػكؿ عػػاـ والتميػز الػػوظيفي بشػكؿ خػػاص ل
 عملبء الشركات بشكؿ عاـ قطاع المحميات شرؽ القاىرة بشكؿ خاص.

بالقطػػاع  وؾ الػػذي يمارسػػو المػػدير مػػع مرؤوسػػيو فػػي العمػػؿمػػف السػػم نوعػػاً  الأنمػػاط القياديػػةعػػد تُ  .ٖ
 . ليؤثر فييـ تحقيقا للؤىداؼ المطموبة منيـ بكؿ فاعمية محؿ الدراسة
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 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 
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ىتمػػػاـ بالرفاىيػػػة المينيػػػة الأ عمػػػى تشػػػجع مػػػف الأنمػػػاط التػػػي الأبويػػػة والخادمػػػةالقيػػػادة  أف نمطػػػي .ٗ
اتيـ، خاصة عندما يتصرؼ وتطوير كفاء والشخصية لممرؤوسيف، وتساعد في تحقيؽ طموحاتيـ

ج المرؤوسػػيف، افضػػلًب عػػف تجنػػب القائػػد إحػػر  العائمػػة،راد القائػػد مػػع مرؤوسػػيو باعتبػػارىـ أحػػد أفػػ
إحسػػاس  يـوالتعػػاطؼ معيػػـ، ممػػا يولػػد لػػدي وقيامػػو بتػػوجيييـ ومسػػاعدتيـ عنػػد مواجيػػة الأزمػػات

، ـوبػأنيـ مػدينوف ليػصاحب الفضؿ عمييـ رىـ أباعتبا قادتيـ بالفخر تجاه قادتيـ، وينظروف إلي
 .مما يجعميـ حريصيف عمي رد الجميؿ بالمثؿ

ـ حقػػػوؽ ااحتػػػر  عمػػػى مػػػف الأنمػػػاط التػػػي تشػػػجعأف نمطػػػي القيػػػادة الأخلبقيػػػة والتحويميػػػة يعتبػػػروا  .٘
الإيجابيػػة لػػدييـ، خاصػػة عنػػدما يتصػػرؼ القائػػد بمػػا  المرؤوسػػيف، وتسػػاعد فػػي تنميػػة الاتجاىػػات

لػػػػدي المرؤوسػػػػيف إحسػػػػاس بػػػػالفخر تجػػػػاه قػػػػادتيـ،  يولػػػػد يتماشػػػػى مػػػػع المعػػػػايير الأخلبقيػػػػة، ممػػػػا
 .وينظروف إليو باعتباره قدوة ومثالًا يحتذي بو

القائػد الخػادـ يػرى نفسػػو قائػداً يحتػؿ مركػػزاً مرموقػًا بػيف أتْباعػػو، بمػا يػوفره ليػػـ مػف المصػادر ومػػا  .ٙ
خػػدميل لمجموعتػػو يُقدمػػو ليػػـ مػػف الػػدعـ ولا يتوقػػع مػػنيـ شػػكراً أو تقػػديراً، فضػػلًب عػػف أف سػػموكو ال

يظْيِػػرُ دوره المحػػوري لنجاحِيػػا فتػػدفع بػػو إلػػى مركػػز القيػػادة، وىػػو يتػػولى القيػػادة بنػػاءً عمػػى رغبػػة 
 الأتباع وحاجتيـ إلى النجاح.

ة الأخػػرى، لأف ىػػدفيا الأسػػمى يتخطػػى المصػػالح يػػالقياد الأنمػػاطالقيػػادة الخادمػػة تفػػوؽ نمػػط أف  .ٚ
نظمػػة، وبػػذلؾ فػػإف المعنػػى الحقيقػػي ليػػا يكػػوف قػػد الفرديػػة الضػػيقة وتسػػعى إلػػى رفػػع مسػػتوى الم

 تػػرتبط بشػػكؿ إيجػػابي مػػع مجموعػػة واسػػعة مػػف النتػػائج والمواقػػؼ المتعمقػػة بالوظيفػػة. لأنيػػا تحقػػؽ
والابتكػار؛ الثقػة فػي  الابػداع: )خمسػة اثػار لمقيػادة الخادمػة وىػي ويمكف حصر ىذه المواقؼ فػي

ف سػػموؾ إحيػػث  (،مػػؿ سػػموؾ المواطنػػة التنظيميػػةالتػػزاـ المػػوظفيف بالع ،القػػادة؛ الرضػػاء الػػوظيفي
المساعد لمتابع مما يكوف لو التػأثير الإيجػابي فػي ادراكػو لمعدالػة  السموؾ القيادة الخادمة يتضمف

 .التنظيمية التنظيمية ويدعـ سموؾ المواطنة
يػػة الأنمػػاط التػػي تركػػز عمػػي السػػمطة والسػػيطرة المطمقػػة، وتسػػاعد فػػي تنم مػػفالمسػػتبدة ف القيػػادة أ .ٛ

، خاصة عندما يتعامػؿ القائػد مػع المرؤوسػيف بصػيغة الأمػر، المرؤوسيف لدي الاتجاىات السمبية
لػدييـ  لػدالػدوافع الذاتيػة بػداخميـ لتطػوير كفػاءاتيـ، ويو  ويقمػؿ مػف مما يقمػؿ مػف ثقػة المرؤوسػيف،

لبذؿ جيد إضػافي مػف أجػؿ تحقيػؽ مصػمحة العمػؿ، وضػعؼ الرغبػة  إحساس بضعؼ الاستعداد
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لا يػوفر المستبد ما ىو منصوص عميو فى الوصؼ الوظيفي، فالقائد  المياـ بشكؿ يفوؽ لإنجاز
 .المجاؿ لبناء علبقات اجتماعية

القيػػادة المسػتبدة لػػيس فػي وجػػوده، ولكػف فػػي الميػؿ إلػػى افتػراض أنػػو لا يوجػد مػػا نمػط إف مشػكمة  .ٜ
عتػراؼ أنيػـ يمارسػوا يمكف فعمو حيالو، بمعنى أف رفض الذيف يشغموف مناصب قياديػة لقبػوؿ الإ

، حمو الوحيد ىو انتظار رحيػؿ ىػؤلاء القػادة، وىػو حػؿ فيػو مضػيعة لموقػت وغيػر المستبدةالقيادة 
فعػػػاؿ، حيػػػػث يمكػػػػف أف يحػػػدث الكثيػػػػر مػػػػف الضػػػرر فػػػػي ىػػػػذه الأثنػػػاء، لأف الأفػػػػراد والمنظمػػػػات 

 .والمجتمعات بأكمميا تعاني مف جراء ذلؾ
مػػف أجػؿ تحقيػؽ تنميػػة -ؤكِّػد عمػػى أف المؤسسػات تحتػاج ت، ةديناميكيٌػ الػوظيفي عمميػػة لتميػزاإف  .ٓٔ

إلػػػػى قيػػػػادةٍ قويػػػػةٍ، وتوجػػػػوٍ اسػػػػتراتيجيٍ واضػػػػحٍ، وتحسػػػػيف المػػػػوارد البشػػػػرية والشػػػػراكات  -مسػػػػتدامة
  والعمميات وتطويرىا مف أجؿ تقديـ منتجاتٍ وخدماتٍ ذات قيمة مضافة لممتعامميف. 

ة فػػي إتخػػاذ القػػرارات وعػػدـ تفػػويض السػػمطة بإتبػػاع المركزيػػ قػػوـ قطػػاع المحميػػات شػػرؽ القػػاىرةي .ٔٔ
 .، مما يؤثر بالسمب عمى التميز الوظيفيوذلؾ يُعيؽ سرعة إنجاز الأعماؿ

إجابػػػات حػػػوؿ كيفيػػػة تحسػػػيف نقػػػاط القػػػوة ومعالجػػػة نقػػػاط  الػػػوظيفي يعمػػػؿ عمػػػى إيجػػػادلتميػػػز اأف  .ٕٔ
لبؿ سػػػتغلبؿ ىػػػذه المسػػػائؿ يضػػػع المؤسسػػػات عمػػػى طريػػػؽ التميػػػز مػػػف خػػػواالضػػػعؼ التنظيميػػػة، 

ف ظيػػػور النمػػػوذج الأوروبػػػي  التحسػػيف المسػػػتمر وتخصػػػيص المػػػوارد المناسػػػبة ليػػذه التحسػػػيف؛ وا 
عمػػى السػػاحة بمثابػػة نيػػجٍ معيػػاري لمتميػػز لمػػا لػػو مػػف قػػدرة، ويعتبػػر أحيانًػػا اسػػتمرارًا طبيعيًػػا لإدارة 

 الجودة الشاممة؛ عندما تدرؾ المؤسسات أف مزايا ىذا المسار قد استنفدت.
 دراس  يوص ات ال-ب
  م:ل الدراس   يخص قطاع الم:م ات شرق القاىرةيوص ات 

 ( يوص ات الدراس 14جدول رقم ) 
اليوص ات المقير:  

 لمينح ذ
الموارد  مسئول   الينح ذ آل   الينح ذ

 المطموب 
الإطار 
 الزمني

المحافظة عمى 
المستويات العالية 

  .للؤنماط القيادة

مف خلبؿ تعزيز أليتيا وأبعادىا 
ولاسيما بعد نمط القيادة الابوية 
والقيادة الخادمة عف طريؽ تعزيزىـ 
لدى القيادات الادارية في قطاع 
المحميات شرؽ القاىرة وتشجيع 

الإدارة العميا/ 
 رؤساء الأقساـ

موارد 
بشرية/ 

 مادية موارد

بشكؿ 
 مستمر
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 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 
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اليوص ات المقير:  
 لمينح ذ

الموارد  مسئول   الينح ذ آل   الينح ذ
 المطموب 

الإطار 
 الزمني

التواصؿ والتفاعؿ الاجتماعي بيف 
 ىؤلاء القادة ومرؤوسييـ.

التخطيط الجيد لتدريب 
القيادات لتبني الأنماط 

 القيادية. 

عف طريؽ توجيو الدورات التدريبية 
لتحفيز الرغبة في التغيير والقدرة عمى 
القيادة لدي الصؼ الثاني.  فضلًب 
عف تصميـ دورات تدريبية لتطوير 
الذات، وفيـ قدراتيـ ونقاط الضعؼ 

الميارات التواصمية لدييـ. وتنمية 
والسموكية لمصؼ الثاني، وليس فقط 

 الميارات الفنية.

/ الإدارة العميا
إدارة الموارد 
 البشرية

موارد 
/ بشرية
موارد 
 معرفية

أسبوعية/ 
 شيرية

استثمار العلبقة بيف 
الأنماط القيادية والتميز 
الوظيفي والتطوير 

 التنظيمي.

مف خلبؿ تنمية الميارات الإدارية 
لمعامميف فضلًب عف تنمية الوعي 
 .الذاتي وتعزيز التعاطؼ معيـ

الإدارة العميا، 
 رؤساء الأقساـ

موارد 
معرفية، 
 موارد بشرية

بشكؿ 
 مستمر

اعتماد إجراءات تحقؽ 
الاستفادة مف الأنماط 

 القيادية. 

وذلؾ عف طريؽ إجراء اجتماعات 
أسبوعية/ أو شيرية بيف العامميف 
الذيف حصموا عمى دورات تدريبية لنقؿ 
ىذا النمط القيادي مع الآخريف، وفتح 
حوار مع القيادات. فضلًب عف اتاحة 
الفرصة لمعامميف الذيف شاركوا في 
التدريب لمناقشة أفكارىـ والحموؿ التي 

التى  يمكف تنفيذىا حوؿ المشكلبت
 تحدث في بيئة العمؿ.

إدارة الموارد 
 البشرية

 موارد بشرية
بشكؿ 
 مستمر

وجود قيادة مميمة 
وذات رؤية واضحة، 
فالمنظمات المتميزه 
لابد ليا مف قيادة 
تستطيع صياغة 
وتشكيؿ المستقبؿ 

عمى التكيؼ عف طريؽ قدرة المديريف 
والاستجابة لممتغيرات المحيطة 
ونجاحيـ في خمؽ الالتزاـ لدى جميع 
الأطراؼ لضماف قطاع المحميات 

 شرؽ القاىرة.

الإدارة العميا/ 
ادارة الموارد 
 البشرية

موارد 
 معرفية/

 موارد بشرية

بشكؿ 
 مستمر
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اليوص ات المقير:  
 مسئول   الينح ذ آل   الينح ذ لمينح ذ

الموارد 
 المطموب 

الإطار 
 الزمني

والتصرؼ كنموذج لمقيـ 
والأخلبقيات التي 
ترغب في بثيا 

  .بالمنظمة
الامتياز في إدارة 
العمميات بقطاع 
المحميات شرؽ القاىرة، 
فالتميز الوظيفي يدار 
بواسطة عمميات 
منظمة وفقا لنظرة 
إستراتيجية تعتمد عمى 
قرارات مستمدة مف 
وقائع مف اجؿ تحقيؽ 
  .نتائج متوازنة ومستمرة

وذلؾ مف خلبؿ التركيز عمى كيفية 
تصميـ العمميات عمى نحو متسمسؿ 

 وجود حواجز ىيكمية تمنع ذلؾ.دوف 
 الإدارة العميا

موارد 
معرفية/ 
موارد 
مادية/ 
 موارد بشرية

بشكؿ 
 مستمر

تعظيـ مساىمات 
العامميف مف خلبؿ 
تنمية قدراتيـ وتدريبيـ 
وتضمينيـ في اتخاذ 
القرار، فالنجاح مف 
خلبؿ الأفراد ىو سمة 
المنظمات المتميزة التي 
تقدر العامميف لدييا 

افة التمكيف وتخمؽ ثق
التى  تساعد عمى 
تحقيؽ نتائج متوازنة 
تجمع بيف أىداؼ 
المنظمة وأىداؼ 

 الأفراد. 

تحقيؽ التوازف بيف أىداؼ  مف خلبؿ
المنظمة الاستراتيجية والتوقعات 
الفردية لمعامميف فييا مف أجؿ تحقيؽ 

 .التميز الوظيفي في النياية

جميع أقساـ 
 القطاع

موارد 
معرفية/ 
موارد 
مادية/ 
 موارد بشرية

بشكؿ 
 مستمر

بشكؿ موارد جميع أقساـ ويتـ ذلؾ عف طريؽ استخداـ التكامؿ تحقيؽ التعميـ المستمر 
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 القيادية على تحقيق التنيز الوظيفيتأثير الأنماط 

 على قطاع المحليات شرق القاهرة ميدانيةدراسة 

 

اليوص ات المقير:  
 لمينح ذ

الموارد  مسئول   الينح ذ آل   الينح ذ
 المطموب 

الإطار 
 الزمني

مف خلبؿ تبني وخمؽ 
فرص لمتطوير 
والابتكار، فمراعاة 
الإبداع والابتكار مف 
سمات المنظمات التى 
تريد تحقيؽ التميز 
الوظيفي لدييا وىي 
التي تحقؽ مستويات 
أعمى مف القيمة مف 
خلبؿ الإبداع المستمر 
والمنظـ مف قبؿ 

 المصالح. أصحاب 

بيف أصحاب المصالح مف أجؿ 
تضمينيـ بكونيـ مصادر للئبداع 

 والأبتكار.

معرفية/  القطاع
موارد 
مادية/ 
 موارد بشرية

 مستمر

 المصدر: مف إعداد الباحث
    يوص ات يخص الدراسات المسيقبم 

الإبتكاري كمتغير وسيط في العلبقة بيف الأنماط القيادية وتحقيؽ التميػز دراسة دور التفكير  -
 الوظيفي.

 دراسة تأثير الأنماط القيادية عمى النمو الوظيفي. -
 دراسة دور الأنماط القيادية في تحسيف سياسات الموارد البشرية. -
 أثر تنوع إدارة الموارد البشرية عمى التميز الوظيفي. -
 تميز الوظيفي.تأثير الإبداع عمى ال -
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 المراجع
"، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، الأداء الإداري الميم ز(،"ٜٕٓٓأبو النصر، مدحت محمد ) -

 .الطبعة الأولى، القاىرة
" المنظمة العربية أساس ات وطرق الب:ث العممي في الإدارة(، "ٜٕٓٓأبو جمعة، نعيـ حافظ ) -

 ، القاىرة.لمتنمية الإدارية ، الطبعة الثانية 
مدى الاخيلاف في الأنماط الق اد   في ب ئ  الإدارة (، "ٕٕٕٓأحمد، آية محمد أبو زيد ) -

"، مجمة البحوث المصر    دراس  م دان   باليطب ق عمى بعض قطاعات ب ئ  الإدارة المصر  
   .ٕٕٔ – ٘ٛٔ، ص صٗ، عٖٗكمية التجارة، مج -التجارية، جامعة الزقازيؽ 

سمات الق ادة الإدار   وأ ثرىا عمى اليم ز (، "ٕٛٔٓلعزيز عبدالغفور )الأنصاري، عبد ا -
"، رسالة ماجستير، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا، الوظ حي الدور الوس ط لمق ادات الإدار  

 كمية الدراسات العميا.
(،"مدى تحقيؽ متطمبات التميز الوظيفي لمعممات الطفولة المبكرة"، ٕٕٕٓبدير، كريماف محمد ) -

كمية البنات للآداب والعموـ والتربية،  -المجمة الدولية لدراسات المرأة والطفؿ، جامعة عيف شمس 
 .ٛٗ – ٖٛ، ص ص ٔ، عٕمج

"، الطبعة الأولي، دةكل ما ي:ياج معرفيو عن الق ا(، "ٕٕٔٓجروات، جيؼ وفيشر، ليز ) -
 ترجمة محمد صفوت حسف، دار الفجر لمنشر والتوزيع، القاىرة.

(،"دور الأمف الوظيفي كمتغير وسيط في العلبقة بيف الكفاءات ٕٕٕٓحسيف، معاوية أحمد ) -
البشرية وتحقيؽ التميز الوظيفي لدى الشركات الصناعية في محافظة الوسطى بسمطنة عماف"، 

 – ٔ، ص ص ٔ، عٕٔقتصاد والأعماؿ، مركز رفاد لمدراسات والأبحاث، مجالمجمة العالمية للب
ٕٓ. 

أث ر المحاضم  المع ار   عمى ي:ق ق اليم ز المؤسسي (، "تٜٕٔٓرياف، محمد جلبؿ ) -
 " رسالة ماجستير، كمية التجارة، جامعة عيف شمس.لشركات الإيصالات في مصر

"، القاىرة، المنظمة الطر ق إلى منظم  المسيقبل الإداء الينظ مي الميم ز (، "ٖٕٓٓزايد، عادؿ ) -
 العربية لمتنمية الإدارية.

"، الطبعة الأولي، ترجمة ىدى فؤاد، مجموعة النيؿ العربية، الق ادة(، "ٕٛٓٓسادلر، فيميب ) -
 القاىرة.
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"، مكتبة دارة الجودة الشامم   الايجاىات الادار   العالم   ال:د ث (، "إٕٕٔٓسرحاف، فتحي ) -
 الشريؼ لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولى، القاىرة.

أثر يطب ق محيوم إدارة الجودة الشامم  في اليم ز الينظ مي (، "ٕٛٓٓالسعودي، موسي أحمد ) -
(، العدد ٗ"، المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿ، المجمد )في البنوك اليجار   العامم  في الأردن

 .ٜٕٙ-ٕٓ٘ص ص(، ٖ)
"أثر الأنماط الق اد   في يعز ز ثقاف  الجودة  دراس  (، ٕٕٔٓ محمد )شعباف، إياد عبدالله -

"، مجمة م دان   في المؤسسات ال:اصم  عمى جائزة الممك عبدالله الثاني لميم ز في الأردن
عمادة الدراسات العميا والبحث العممى،  -البمقاء لمبحوث والدراسات، جامعة عماف الأىمية 

   .ٜٙ – ٘٘، ص ص ٔ، عٖٕمج
(،"أثر القيادة الخادمة عمى تحسيف التميز الوظيفي: دراسة ٕٕٕٓالعبادلة، عبدالرحمف فالح ) -

ميدانية في الدوائر الحكومية في محافظة الكرؾ"، المجمة العربية للئدارة، المنظمة العربية لمتنمية 
 .ٛٙٔ – ٜٗٔ، ص ص ٕ، عٕٗالإدارية، مج

دور ، "(ٖٕٕٓعلبء فرج )، رضوافو  شوقي محمد ،الصباغو  أشرؼ صلبح الديف، عبد الشافى -
المجمة  "،أنماط القيادة فى دعـ التميز التنظيمى دراسة تطبيقية عمى شركات المقاولات المصرية

 العممية لمبحوث التجارية )جامعة المنوفية(.
اسيراي ج   مقير:  لي:ق ق اليم ز في جودة الخدمات (، "ٖٕٔٓعبد العزيز، أحمد محمد ) -

"، مجمة SERVQUAL  لطلاب كم ات اليرب   بالجامعات المصر   باسيخدام نموذج المقدم
 .٘٘٘-ٖٓ٘ص  (، صٔ(، الجزء )ٖٖكمية التربية، جامعة عيف شمس، العدد )

"، الايجاىات ال:د ث  في الق ادة الإدار   والينم   الشامم (، "ٕٛٓٓالعجمي، محمد حسيف ) -
 .عماف

"،. الشركة اسيراي ج ات لميم ز 9نجماً لامعاً في العمل  ك ف يصبح (، "ٜٜٛٔكيمي، روبرت ) -
 .٘ٔالقاىرة. العدد  –العربية للئعلبـ العممي )شعاع( 

دور الق ادة الخادم  في يعز ز الرضا الوظ حي (، "ٕٕٕٓلطرش، محمد وبف يحي، ابراىيـ ) -
 .ٜٜ-ٕٛ(، ٔ)ٙ"، مجمة الاقتصاد وادارة الاعماؿ، لمعامم ن
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(،"الدور التحفيزي لمقادة وأثره عمى تميز الأداء الوظيفي للؤفراد: دراسة ٕٕٕٓمانع، فاطمة ) -
 -حالة مؤسسة "باتيمتاؿ" بولاية عيف الدفمة"، مجمة دفاتر اقتصادية، جامعة عاشور زياف الجمفة 

 .ٔ٘ٙ – ٖٚٙ، ص ص ٔ، عٖٔكمية العموـ الاقتصادية والعموـ التجارية وعموـ التسيير، مج
"ال:اكم   المؤسس   وأثرىا في ي:ق ق اليم ز الوظ حي  (، ٕٙٔٓماف )المشاقبة، خميؿ سم -

رسالة دكتوراه، جامعة العموـ الإسلبمية العالمية، كمية  دراس  يطب ق   عمى الجامعات الأردن  "،
 الدراسات العميا، الأردف.

عمية تميز (، "أثر تطبيؽ الرشاقة الاستراتيجية عمى زيادة فإٕٕٓمكي، عادؿ محمد عبدالمنعـ ) -
الأداء الإداري لدى العامميف بمديرية الشباب والرياضة بأسواف"، المجمة العممية لعموـ التربية 

، ص ص ٚ، عٓٔكمية التربية الرياضية، مج -البدنية والرياضية المتخصصة، جامعة أسواف 
ٔ – ٕٛ. 

القاىرة، مكتبة عيف  "،21القائد الي:و مي  لمعبور إلي القرن ال (، "ٜٜٜٔاليوارى، سيد ) -
 .شمس، الطبعة الثانية

"، عماف، الدار مسيجدات فكر   في عالم إدارة الأعمال(، "ٕٙٔٓالياسري، أكرـ محسف ) -
 المنيجية لمنشر والتوزيع، الطبعة الأولي.
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