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 إقرار:

ة، مت لجامعة الخميؿ لنيؿ درجة الماجستير، كأنيا نتيجة أبحاثي الخاصٌ دٌ يا قي الرسالة بأنٌ  أقر أنا معدٌ 
 ـ لنيؿ درجة عميا لأمٌ د، كأف ىذه الدراسة أك أم جزء منيا، لـ يقدٌ الإشارة لو حيثما كر  باستثناء ما ت ٌـ

 جامعة أك معيد آخر.
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 بسم الله الرحمن الرحيم

 قال تعالى:

صِدْقٍ وَأَخْرِجْنِي مُخْرَجَ صِدْقٍ "وَقُلْ رَبِّ أَدْخِمْنِي مُدْخَلَ  
  لَدُنْكَ سُمْطَانًا نَصِيرًا" وَاجْعَلْ لِي مِنْ 

 (80) الإسراء:
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 الإىداء

ربٌي لؾ الحمد كما ينبغي لجلاؿ كجيؾ كعظيـ سمطانؾ .. كالصٌلاة كالسٌلاـ عمى سيدنا محمٌد كعمى 
 آلو كصحبو أجمعيف ...

شمعة دربي كأنارىا، إلى مىف عمٌمني أف الدٌنيا كفاح، كأفٌ العمـ سلاح ، الذم إلى ركح مىف  أىشعؿ 
عمٌمني أف أككف قدكةن لغيرم، إلى صاحب الصٌدر الرٌحيـ ، إلى مىف بثٌ في ركحيى الصٌبر كمكارـ 

 الأخلاؽ ، إلى مف أعتبره كسامان لمحبن كالعطاء ..

 (روح والدي الغالي رحمو الله )لى. إ...إلى ركح مىف أىفنى حياتو لنكبرى كنثمرى .

فً الجنة تحت أقداميا، حفظيا  إلى مىف أكصانا بيا الرٌسكؿ ثلاثان، كغىمرتني بحبٌيا كدعكاتيا دائمنا، إلى مى
 (أمّي الغالية) الله كرعاىا كأطاؿ الله في عيمرىا ...

 إلى رمز المحبٌة كالعطاء .. إلى سندم كعضدم كمشاطرم أفراحي كأحزاني ..

 (شادي  ونادر و ثائر و محمد )ى مىف شجٌعني كشغميـ أمرم ،، إخكتي الأعزاء ...إل

 (محمد وعمر).  .....إلى أطفالي الغالييف كقمبي النابض .

كعائمتي فردنا فردنا .. ( أىمي)..بو أزرم أىدم ثمرة جيدم إلى كيؿٌ مىف كسعيـ قمبي.. إلى كؿٌ مىف أشدٌ 
ٌـ بأمرم  ..  فً اىت  لائي وزميلاتي جميعًازمإلى كؿٌ مى

ذا أعطيتني تكاضعنا فلا تأخذ اعتزازم ا، فلا تأخذ تكاضعي، كا   ..ربٌي أعطيتني نجاحن
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 شكر وتقدير

الحمد لله العميٌ القدير ،الذم أسبغ نعمو ظاىرةن كباطنةن ، كشرح بنكره الصٌدكر ك أقرٌ بفضمو 
كبعد، فأسجد لله العظيـ شيكرنا كحمدنا عمى ما غمرني بو مف سدادً كتكفيؽً ، ما منحني بو مف العيكف، 

ٌـ إنجاز ىذه الرسالة التي أسأؿ الله أف تككف شمعةن عمى الطريؽ ، تنير الدٌرب  صبر كتثبيت، حتٌى ت
 الأستاذ الفاضل الدكتور محمد عمرو طالب عمـ منيب. لكؿٌ 

رشاد اعترافنا بعظيـ فضمؾ  كعرفانان بما أبديتىوي مف رعاية كمساعدة، كما قدمتو لي مف نصح كا 
كتكجيو كملاحظات قيٌمة خلاؿ ىذه الدراسة، فكاف نًعـ المشرؼ كالمرشد لإتماـ رسالتي، أتكجٌو إلى 

 حضرتؾ بخالص الشٌكر كالتقدير ،، كجزاؾ الله خير الجزاء.

أتاحت لي فرصة الالتحاؽ ببرنامج الدراسات ، التي جامعة الخميلكأتقدـ بالشكر الجزيؿ إلى 
 ،كالدكتكر يكسؼ أبك فارة أبك زنيد كالدكتكر محمد الجعبرم العميا، كأخصٌ بالشٌكر الدٌكتكر سمير

كالسادة أعضاء ىيئة التدريس الأجلاء، الذيف كانكا يد العكف، كغرسكا في نفكسنا حبٌ البحث كالاطٌلاع 
 كالنٌقد كالتحميؿ.

متناني إلى الأستاذة جميعيـ الذيف تفضٌمكا مشككريف بتحكيـ آداة الرسالة، كأبدىكٍا كأقدـ عظيـ ا
 ملاحظاتيـ القيٌمة.

 كجزيؿ الشٌكر إلى الشٌركات محؿ الدراسة، التي سيٌمت مىيمٌتي في تكزيع الاستبانة كتعبئتيا.

في تقكيـ ىذه  كلا يفكتني أف أقدـ شكرم إلى عيضكمٍ لجنة المناقشة الذيف سيككف ليما الدكر
 الرسالة كتثمينيا.

 والله وليّ التوفيق
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 ممخص الدراسة

لدل عمى الفخر التنظيميٌ  الديمكقراطيةىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى أثر تطبيقات القيادة 
كمدل مساىمتيا في تحقيؽ  الديمكقراطية، كالتعرؼ عمى أبعاد القيادة عينة مف الشركات الفمسطينية

في  الديمكقراطيةالفخر التنظيميٌ ببيعديو: الفخر العاطفيٌ كالفخر الاتجاىيٌ، كفحص درجة تأثير القيادة 
، حيث بنت الباحثة استبانةن مككنةن تخدمتً الدٌراسة المنيجى الكصفيٌ الفخر التنظيميٌ لدل العامميف، كاس

( فقرةن مكزٌعةن عمى ثلاثة أبعاد 29، كيتككف مف )الديمكقراطيةمف محكريف رئيسييف، ىما محكر القيادة 
( 16) العلاقات الإنسانية ،مشاركة العامميف ،تفكيض السمطة(، كمحكر الفخر التنظيميٌ مككف مف )

فقرة، يتضمٌف أبعاد الفخر التنظيميٌ، كىما )الفخر العاطفيٌ كالفخر الاتجاىيٌ (، كأيجرًيت الدراسة عمى 
( مكظٌفان 328( ما بيف إدارمٌ كعامؿ، كتككنت العينة مف )2183بمغ عدد العامميف بيا )عشر شركات 

ٌـ استخداـ العينة العشكائية  كمكظٌفةن في بعض شركات القطاع الصٌناعيٌ الكبرل في مدينة الخميؿ، كت
ٌـ تحميؿ البيانات    باستخداـ برنامجالطٌبقية بسبب كجكد طبقتيف مفى المكظٌفيف )الإدارييف كالعمٌاؿ (، كت

SPSS ٌـ تحميؿ البيانات باس تحميؿ الانحدار الخطيٌ البسيط  تخداـ عدٌة أساليبى إحصائية،منياكت
كمعامؿ  كالمتعدٌد، كانحدار التؿٌ الفئكمٌ، كتحميؿ التبايف الأحادمٌ، كاختبار )ت( لمعيٌنتيف المستقمٌتيف،

 ألفا كركنباخ.  

 نتائج، من أىمّيا:وقد توصّمتِ الدّراسة إلى عدّة 

لصٌناعيٌ في مدينة في شركات القطاع ا الديمكقراطيةتبيف أفٌ الدرجة الكميٌة لتطبيؽ القيادة  -1
 .الخميؿ مرتفعة

ي مدينة الخميؿ الدرجة الكميٌة لمفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصٌناعيٌ فأفٌ  تبيٌف -2
 .مرتفعة

في الفخر التنظيميٌ في  الديمكقراطيةتبيف أنو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لتطبيقات القيادة  -3
 .ي مدينة الخميؿ، كأف الأثر طردمٌ شركات القطاع الصٌناعيٌ ف

كبيعد مشاركة المرؤكسيف، كبيعد  ،حصائية لبيعد العلاقات الإنسانيةيكجد أثر ذك دلالة إ -4
 .لقطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿظيميٌ في شركات اتفكيض السٌمطة في الفخر التن



 ط‌

يكجد أثر ذك دلالة إحصائية في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ تيعزل إلى  -5
متغير المؤىؿ العمميٌ، كمتغير سنكات الخدمة، كمتغير المستكل الكظيفيٌ كمتغير عمر الشٌركة كمتغير 

 .القطاع

فركؽ ذات دلالة إحصائية تيعزل إلى متغير العلاقة الأسرية مع أصحاب الشٌركة،  كجكدلا ي -6
 كمتغير الكظيفة الحالية .

جموعة مِنَ التوصيات، من وفي ضَوء النتائج التي توصّمت إلييا الدراسة أوصتِ الباحثة بم
 أىمّيا:

ر كالاعتزاز كمأسستو في ىذه الشٌركات لاستمراريٌة الفخ الديمكقراطيتعزيز النمط القيادمٌ  -1
مف خلاؿ تعزيز المشاركة الفعالة لمعامميف ك تمكينيـ لتعزيز العلاقة الايجابية  لمعمؿ بيذه الشٌركات

 بيف المدير كالمرؤكسف.

عمى منظٌمات الأعماؿ السعي باستمرار لتعزيز تبنٌي ثقافةو تنظيميةو تزيد مف الانتماء كالكلاء  -2
كذلؾ مف خلاؿ العدالة في منح  ،عمى الفخر العاطفيٌ لدل العامميفليذه المنظٌمات لممحافظة 

 الترقيات كعمؿ نظاـ لمحكافز العادلة لمعامميف.

يةو عمى النمط القيادمٌ التشاركيٌ لتنمية ركح الفريؽ في تعزيز بناء استراتيجيةو كاضحةو مبن  -3
 .المنظٌمة كمأسستيا بشكؿ مستمرٌ  كؿٌ 

شراؾ العامميف حتٌى يككف لدييـ   -4 تعزيز بناء نظاـ تكثيؽ للإنجازات الخاصٌة بالمنظٌمة، كا 
فٍؽى ىذه الإ نجازات لمتركيج معمكمات أكثر عف إنجازات الشٌركة التي يعممكف بيا، كبالتالي التصرٌؼ كى

عمى مكاقع التكاصؿ لمشركة التي يعممكف بيا، كنشره عمى المكقع الإلكتركنيٌ لمشٌركة كصفحاتيا 
 .الاجتماعيٌ 

، الفخر التنظيميّ، مشاركة العاممين، العلاقات الإنسانية، الديموقراطيةالكممات المفتاحيّة: القيادة 
 الاتجاىيّ.تفويض السمطة، الفخر العاطفيّ، الفخر 
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Abstract 

The Impact of Democratic Leadership Applications on 

Organizational Pride among a Sample of Palestinian Companies 

The study aimed to identify the impact of democratic leadership applications on 

organizational pride among a Sample of Palestinian Companies‌  and to identify the 

dimensions of democratic leadership and the extent of its contribution to achieving 

organizational pride in its two dimensions: emotional pride and attitudinal organizational 

pride, as well as to examine the degree of influence of democratic leadership on 

organizational pride among staff.  

The study at hand used a descriptive approach, where the researcher built a questionnaire 

focusing on two main issues: democratic leadership, which consists of (29) items 

categorized under three dimensions (human relations, employee participation, delegation 

of authority), and organizational pride that consisted of (16) items which incorporate 

organizational pride dimensions, namely emotional pride and attitudinal organizational 

pride. The survey was conducted on ten companies with (2183) employees, including 

administrative staff and the labor force. A random sample of the sample consisted of (328) 

employees in some of Hebron City’s industrial companies. Additionally, due to the 

existence of two classes of employees (administrative and labor), the study employed a 

stratified random sample in the analysis. The data was then analyzed using the SPSS 

program, while results were analyzed using various statistical methods, including Simple 

& Multiple Linear Regression, Categorical Ridge Regression, One way anova, 

Independent Samples t-test, as well as the Cronbach’s alpha coefficient. 

The study arrived at various conclusions, including most importantly: 

1. The total degree of applying democratic leadership in Hebron City’s industrial sector 

companies is high.  

2. The total degree of organizational pride in the industrial sector companies in Hebron is 

also high.  

3. There is a statistically significant and direct effect of the applications of democratic 

leadership on organizational pride in the industrial sector companies of Hebron City 

4. There is a statistically significant effect of the human relations dimension, including 

the participation of subordinates and the delegation of authority, on organizational 

pride in the industrial sector companies in the city of Hebron. 



 ف‌

5. There is a statistically significant effect in the respondents' attitudes about the reality of 

organizational pride that is attributable to the variables of academic qualification, years 

of service, job level, and the age of the company, as well as the variable of the sector 

itself.  

6. No statistically significant differences were attributed to the variable of family relations 

with the owners of the company and the variable of the current job. 

In light of the results of the study, the researcher provided several recommendations, 

including most importantly:  

1. Enhance the democratic leadership style and institutionalize it in these companies 

to ensure continued pride in working in these companies by promoting the effective 

participation of employees and enabling them to enhance the positive relationship 

between the manager and subordinates 

2. Institutions must constantly work to reinforce an organizational culture that 

increases loyalty and belonging to these institutions in order to preserve emotional 

pride among the staff, through fairness in granting promotions and establishing a 

system of fair incentives for‌ employees . 

3. Promote the building of a clear strategy based on the participatory leadership style to 

develop team spirit throughout the organization and institutionalize it on an ongoing 

basis.  

4. Promote the building of a documentation system for the organization’s achievements 

and the involvement of employees in said system, so that they have more information 

about the achievements of the company in which they work and use such achievements 

to promote the company.  

5. Publish the achievements of the company on its website and its social media pages. 

Keywords: democratic leadership, organizational pride, employee participation, 

human relations, the delegation of authority, emotional pride, attitudinal 

organizational pride. 
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 مقدمة 1.1

ييعىدٌ العنصر البشرمٌ أىٌـ ما تمتمكو المنظٌمات أينا كاف نكعيا، حيث يتكقٌؼ عميو نجاح المنظٌمات أك 
كالتعاكف كالعمؿ فشميا في تحقيؽ أىدافيا، كيجب عمى الإدارة تكفير أجكاء عمؿ آمنة كمريحة، يسكدىا الثقة 

ية، كيشعرىـ بكيانيـ، كييشبع احتياجاتيـ كرغباتيـ، ممٌا اعمى الإبداع كالإنتاج بكفاءة كفالجماعيٌ لتساعدىـ عم
 يجعميـ فخكريف بالعمؿ بيا، كيرغبكف بالبقاء فييا.

مف أىٌـ الأنماط  الديمكقراطيةكفي ظؿٌ التٌطكر كالتغير الذم يطرأ عمى بيئات الأعماؿ، تيعتبر القيادة 
القيادية في الكقت الحالي، لما ليا مف إيجابيات كبيرة عمى المنظٌمات التٌي تيسمٌى القيادة التشاركية، فيي تيعىدٌ 
مف أىٌـ الأساليب القيادية التي تدفع المكظٌفيف إلى العمؿ كالإنجاز كزيادة إنتاجيتيـ، كرفع مستكل آدائيـ 

الى أىداؼ المنظٌمة، كذلؾ مف خلاؿ تحقيؽ الرضا الكظيفيٌ كشعكرىـ كالتأثير عمييـ مف أجؿ الكصكؿ 
نجازاتيـ كالإعتراؼ بيا لمكصكؿ إلى كلائيـ كفخرىـ بعمميـ الذم ييعتبر حافزنا  بالعدالة التنٌظيمية، كتقديرا 

 (2021للإنجازكالتقدـ، كبالتالي نجاح المنظٌمات كتطكرىا. قميني،كفاء.)

اىتماـ الباحثيف في  (Organizational Pride )الفخر التنظيميٌ  طمحكفي الآكنة الأخيرة جذب مص
مجاؿ الإدارة، نظرنا لأىميٌتو كمحرؾ لمسمككيات الكظيفيٌة الإيجابيٌة كلدكره في نجاح المنظٌمات، فكمٌما كاف 

فتخر الفرد شعكر الفرد تجاه منظٌمتوً إيجابينا زاد شعكره بالفخر بمنظٌمتو ك شعكره بالالتزاـ نحكىا، بحيث ي
بمنظمتو التي تتمتٌع بسمعة طيبة كسجؿ إنجازات حافؿ، كشيرة في المجتمع ،كمف الناحية النفسيٌة يرتبط 

 الفخر التنظيميٌ باحتراـ الفرد لذاتو.

كينشأ الفخر عندما يشعر الفرد بالفرح كالسركر لككنو جزءنا مف المنظٌمة، فالأفراد بشكؿ عاـ لدييـ 
الذات، كمف بعدىا يحتاج إلى الإنتماء إلى منظٌمة تعطيو شعكرالتقٌدير بيف أفراد حاجة أساسيٌة لتقدير 

ٌـ بفكرة المجتمع عف المنظٌمة التي ينتمي إلييا لأف التصكٌر كالرأم الإيجابيٌ عنيا  المجتمع، لأىفٌ الفرد ييت
ه بالفخربيا،  كىذا يعزٌز كتميٌزىا عف غيرىا يعني أفٌ المنظٌمة ليا سمعة طيبة كشيرة، كبالتالي يزداد شعكر 

 (2022عثماف، )احترامو كتقديره لذاتو. 
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يعتبر الفخر التنظيميٌ حافزنا كبيرنا لمبقاء في العمؿ، كالسٌعي إلى تحقيؽ أىداؼ المنظٌمة المنشكدة، 
، كييعىدٌ سببنا لشعكر الفرد بالالتزاـ كالمسؤكلية تجاه عممو، كيسيـ الفخر في تنمية ركح كيرفع مف مستكل الآداء

الفريؽ كالعمؿ الجماعيٌ كزيادة الانتماء إلى فريؽ العمؿ كالتٌعاكف كالاحتراـ، الأمر الذم يجعميـ يتبنٌكٍفى 
الاستمرارينة الحفاظ عمى المكارد معاييرالمنظٌمة كثقافتيا كقيميا، حيث يجب عمى المنظٌمات التي تسعى إلى 

البشرية مف خلاؿ تبنٌي الفخر التنظيميٌ باعتباره حافزنا كمكردنا نفسيِّا قيٌمنا لمتأٌثير عمى السٌمكؾ التنظيميٌ 
 اء فيو .لمعامميف، كتعميؽ قًيـ الكلاء كالانتماء إلى العمؿ كالرٌغبة المستمرٌة لمبق

ارد البشرية المتميٌزة، لأفٌ الاستغناء عف ىذه المكارد يثقؿ كاىؿ كتسعى المنظٌمات إلى الحفاظ عمى المك 
( 2015مرسي، )المنظٌمات بتكاليؼ باىظةو، مثؿ تكمفة اختيار مكظٌؼ جديد كتكظيفو كتدريبو كغيرىا. 

 (.2022عثماف، )ك

اد كنظرنا لأىميٌة شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ، التي تيعىدٌ مف أىـ أعمدة الاقتص
الفمسطينيٌ، كلشعكرىـ بأنيـ تىقىع عمييـ جزء مف المسؤكلية الاجتماعيٌة تجاه المجتمع الفمسطينيٌ، كخاصٌة 
بسبب الظٌركؼ السياسيٌة كالاقتصاديٌة الصٌعبة التي يعاني منيا أفراد شعبنا، الأمر الذم زاد مف شعكر 

لتالي سىعيى الشٌركات باستمرار إلى تعزيز مكانتيا مكظٌفييا بالفخر كالاعتزاز لانتمائيـ إلى ىذه الشٌركات، كبا
كزيادة حصٌتيا السكقيٌة، كىذا مف شأنو أف يجعؿى الانطباع ايجابينا عنيا بيف الناس، كبالتالي تحقيؽ نجاحات 

 أكبر مف خلاؿ المنافسة محمٌينا كدكلينا.

ٌـ ذكره تتٌضح أىميٌة كجكد النمط القيادمٌ  فراد الشٌركات الصٌناعيٌة في لأ الديمكقراطيكمف خلاؿ ما ت
مدينة الخميؿ، كزيادة مستكل الفخر التنظيميٌ لدييـ كزيادة الرضا الكظيفيٌ كشعكرىـ بالعدالة التنظيميٌة، الأمر 
الي يعمؿ عمى تحسيف الآداء الكظيفيٌ عند العامميف في ىذه الشٌركات، سكاء كانكا مف الإدارييف أك مف 

عمى الفخر التنظيميٌ، كدراسة أبعاد  الديمكقراطية دراسة تأثير النمط القيادمٌ العيمٌاؿ، كبذلؾ تتضح أىميٌ 
، كأبعاد الفخر التنظيميٌ كالعلاقات بينيـ، لممساىمة في استمرارية ىذه الشٌركات، كبالتالي الديمكقراطيةالقيادة 

 تطكر الاقتصاد الفمسطينيٌ كتقدٌمو.
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   مشكمة الدّراسة وأسئمتيا:  1.2

فخر التنظيميٌ مف العكامؿ التي تيعزٌز مكانة المنظٌمات، كيمكف أف تيحقٌؽ المنظٌمات الفخر ييعدٌ ال
. الديمكقراطيةالتنظيميٌ لدل عاممييا مف خلاؿ ممارسات متعددة، كمف ىذه الممارسات تطبيقات القيادة 

كتحاكؿ ىذه الدراسة استكشاؼ كاقع ىذه التطبيقات في الشركات الصٌناعيٌة في مدينة الخميؿ، كأثر ذلؾ في 
تحقيؽ الفخر التنظيميٌ لدل العامميف )الذم يتمثٌؿ في مجمكعة مف المشاعر الإيجابية لدل ىؤلاء العامميف في 

ماء إلييا، كالتي يترتٌب عمييا نتائج إيجابية لكؿٌ مفى المنظٌمة التي مف نتائجيا الكلاء لممنظٌمة كالتباىي بالانت
نجازاتيـ(. كتتضمف القيادة  الفرد كالمنظمة، التي تيعبرعنيا الشٌركات مف خلاؿ اعترافيا بجيكد العامميف كا 

 مجمكعةن مف السمككيات التي مف شأنيا تعزيز العلاقات الإنسانية بيف القائد كالعامميف كالاىتماـ الديمكقراطية
 بإشباع حاجاتيـ، كحؿٌ مشكلاتيـ كحثٌيـ عمى التعاكف مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المنشكدة.

كء ما سبؽ، كفي ظؿٌ ندرة الدراسات التي تربط بيف القيادة  كالفخر التنظيميٌ،  الديمكقراطيةكفي ضى
 :يمكن التعبير عن مشكمة ىذه الدراسة من خلال طرح السؤال الرئيس الآتي

في الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصٌناعيٌ  الديمكقراطيةؿ إحصائينا لتطبيقات القيادة ىؿ يكجد  أثر دا 
 في مدينة الخميؿ؟

 وينبثق عن ىذا السؤال مجموعة من الأسئمة الفَرعيّة، ىي:

 ىؿ يكجد أثر داؿٌ إحصائينا  لمعلاقات الإنسانية عمى الفخر التنظيميٌ؟  .1
 لمشاركة المرؤكسيف عمى الفخر التنظيميٌ؟ىؿ يكجد أثر داؿٌ إحصائينا   .2
 ىؿ يكجد أثر داؿٌ إحصائينا  لتفكيض السمطة عمى الفخر التنظيميٌ؟ .3
 في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ؟ الديمكقراطيةما كاقع تطبيقات القيادة  .4
 ما كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ؟ .5
 الفخر العاطفيٌ في شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ؟ما كاقع  .6
 ما كاقع الفخرالاتجاىيٌ في شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ؟ .7
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في  الديمكقراطيةىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة  .8
تيعزل إلى المتغيٌرات الديمكغرافية )العمر كالجنس كالحالة شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ 
 (؟الاجتماعيٌة كسنكات الخبرة كالمستكل الكظيفيٌ 

ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات  .9
لعمر كالجنس كالحالة الاجتماعيٌة القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى المتغيرات الديمكغرافية )ا

 (؟كسنكات الخبرة كالمستكل الكظيفيٌ 

 فَرضيّات الدراسة: 1.3

 الفَرضيّة الرئيسيّة:

في تحقيؽ الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصٌناعيٌ  الديمكقراطيةلا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لمقيادة 
 في مدينة الخميؿ.

 الفَرضيّات الفَرعيّة:

أثر ذك دلالة إحصائية لبيعد المشاركة في تحقيؽ الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصٌناعيٌ  لا يكجد .1
 في مدينة الخميؿ.

لا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لبيعد تفكيض السمطة في تحقيؽ الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع   .2
 الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ.

العلاقات الانسانية مع القائد في تحقيؽ الفخر التنظيميٌ في شركات  لا يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لبيعد .3
 القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ.

 أىميّة الدراسة: 1.4

عمى الفخر  الديمكقراطيةتنبع أىميٌة ىذه الدراسة مف ككف المكضكع الذم تناقشو كيتناكؿ أثر القيادة 
 .ي السكؽلو قيمة كمعننى كبير لدل ىذه الشٌركات كمكانتيا ف  لدل عينة مف الشركات الفمسطينيةالتنظيميٌ 



6 

 

عمى الفخر  الديمكقراطيالسعي لمكقكؼ عمى أثر النمط القيادمٌ  في ه الدراسةكتتمثٌؿ فائدة ىذ    
مكضكعنا حديثنا في العمكـ الإداريٌة كيناقش الأىنماط القيادية كالنمط -التنظيميٌ في الشركات، كمف ككنو 

الذم ييسيـ كيساعد المنظٌماتً عمى الاستغلاؿ الأىمثؿ لممكارد كالمكاىب المتكفٌرة لدييـ  الديمكقراطي القيادمٌ 
 ، الابتكار كالتطكير في المنظٌمات مف خلاؿ مشاركتيـ باتخاذ القرارات، كصياغة الاستراتيجيٌات، ممٌا يعزٌز

لعامميف الذيف يعتبركف المدخؿ الرئيس في العممية ناقش الفخر التنظيميٌ الذم ييعبرعف الكلاء كالانتماء لدل اتك 
تيعتبر القيادة العامؿ الحاسـ لنجاح منظٌمات ك  ،بشكؿ خاصٌ، كالمنظٌمات بشكؿ عاـ الإنتاجيٌة لمشٌركات

ا القيادة  )التشاركية(، كلأفٌ العامميف في المنظٌمات ىـ ككلاء ليا في  الديمكقراطيةالأعماؿ أك فشميا  كخصكصن
 . يؤدٌم إلى تعزيز مكانة المنظٌمة محيطة بمنظٌماتيـ، فىأًفٌ فخرىـ كاعتزازىـالبيئة ال

كمف ىذا المنطمؽ تنبع مكانة الدراسة كأىميٌتيا، حيث إفٌ القيادة كالفخر التنظيميٌ يشكلاف محكرنا أساسينا      
كمعيارنا في تعزيز شأف الشركة كقدرتيا عمى التنافس، كأفٌ قطاع الصٌناعات في مدينة الخميؿ عمى كجو 

فتاح فمسطيف عمى الأسكاؽ العالميٌة التي تعتبر العاصمة الاقتصادية في فمسطيف، ك بسبب ان -التخصيص 
كالتطكر السريع في ىذا المجاؿ كالمنافسة الكبيرة في الأسكاؽ، كحصكؿ الشٌركات عمى جكائز التميز كشيادات 
كدة كغيرىا، تقكـ الباحثة بدراسة النمط القيادمٌ المعمكؿ بو في ىذه الشركات، كتحرٌم الشٌركات مف  الجى

راسة كزننا كبيرنا جدنا، إذ إنيا تناقش البيعديف الميمٌيف لنجاح ىذه المنظٌمات قطاعات مختمفة تعطي ىذه الد
 .كتعزيزىا، كترسيخيا في القطاع الاقتصادمٌ الفمسطينيٌ 

كالفخر التنظيميٌ كالكشؼ عف   الديمكقراطيةكتتناكؿ الدراسة تحميؿ العلاقات بيف المتغيرات: القيادة 
لمكصكؿ إلى كلاء حقيقيٌ لمعامميف كانتمائيـ إلى المنظٌمة. كلأفٌ متغير  ،طبيعة الفخر التنظيميٌ كتأثيره كأىميٌتو

الفخر التنظيميٌ لـ يحظى بقدر كافر مف الاسٍتًقصاء كالاىتماـ، كبسبب نقص البحكث المتكفٌرة عف الفخر 
مف التحدٌيات كالفرص  كالاستفادة مف نتائج ىذه الدراسة لنشر أكبر لمفيكـ الفخر التنظيميٌ يكفٌر مزيدنا 

إليو  التنظيميٌ، كالنظر إليو باعتباره عنصرنا ميمِّا كنتائجو الإيجابية كبيرة جدِّا كلصالح المنظٌمة في حاؿ النظر
كد  تو.بجدية  لتفعيؿ دكر القيادة الذم سكؼ ييدؼ إلى تحسيف مستكيات الآداء كجى
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 أىداف الدراسة:  1.5

 تيدف ىذه الدراسة الى تحقيق مجموعة من الأىداف، ىي:

ة في شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الديمكقراطيالتعرؼ عمى مستكل تطبيؽ مضاميف القيادة  ●
 الخميؿ.

 التعرؼ عمى كاقع الفخر التنظيميٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ. ●

ة في الفخر التنظيميٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصٌناعيٌ الديمكقراطيفحص درجة تأثير القيادة  ●
 في مدينة الخميؿ.

ة كتعزيزىا في أمٌ المنظٌمات باختلاؼ أنكاعيا )كمنيا الديمكقراطيإبراز أىمية تبنٌي تطبيقات القيادة  ●
 شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ(.

لضٌكء عمى أىميٌة بناء الفخر التنظيميٌ كتعزيزه لدل العامميف في شركات القطاع الصٌناعيٌ في تسميط ا ●
 مدينة الخميؿ، كما لذلؾ مف انعكاسات عمى ىذه الشٌركات.

التكصٌؿ إلى نتائجى يمكف مف خلاليا صياغة التكصيات التي تساعد أصحاب القرار في الشٌركات مف  ●
مؽ أجكاءو راطيالديمكقتطبيؽ النمط القيادم  يجابيٌ في تحقيؽ الفخر التنظيميٌ، كخى ، لما ليا مف أثرا 

 إيجابيةو كبالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظٌمة بكفاءة عالية.

 

 حدود الدراسة: 1.6

ٌـ إجر الحدود الزمانية  2022/2023 خلاؿ الفترة اء ىذه الدراسة : ت

 : أيجريت ىذه الدراسة في مدينة الخميؿ .الحدود المكانية

 .مدينة الخميؿفي  مٌاؿ مف بعض الشٌركات الصٌناعيٌة: مكظفكف إداريٌكف كعالحدود البشرية
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 .ر التنظيميٌ الفخ ك الديمكقراطيةالقيادة  :الحدود الموضوعيّة

 مصطمحات الدراسة: 1.7

عمى أنيا " عممية التأثير في أنشطة الفرد أك  1996كبلانشارد "سنة  : عرٌفيا " ىيرشيالقيادة الإداريّة
 (.2021الجماعة لغرض تحقيؽ ىدؼ معيف في ظرؼ محدد " .) قميني 

: ىي أسمكب قيادمٌ يستند إلى ثلاثة ركائزى أساسيٌة، ىي: العلاقات الإنسانية كمشاركة الديموقراطيةالقيادة 
يتفاعؿ مع أفراد الجماعة كيشركيـ في اتخاذ  الديمكقراطيد المرؤكسيف، كتفكيض السمطة ، فالقائ

ٌـ الإدارية، فيك يفكض جيزءنا مف ميامٌو إلى مرؤكسيو، كيباشرعممو مف خلاؿ  القرارات، كفي بعض الميا
 (2015الجماعة. )محبكب ، 

نتج ىذا الشٌعكر مف : الشٌعكر الإيجابيٌ الذم ييكنو الفرد تجاه المنظٌمة التي يعمؿ بيا، كيالفخر التنظيميّ 
 (. 2020تحديده لسمعة المنظٌمة كنجاحيا.)ابك ريشة ، 

 منيج الدراسة والأدوات المستخدمة: 1.8

ٌـ استخداـ المن ، عمى اعتبار أنو يج الكصفيٌ نظرنا لطبيعة الدراسة كانطلاقنا مف أسئمة الدراسة كأىدافيا ت
، فقد تـ جمع البيانات عف طريؽ للأدكات المستخدمة أما بالنسبة المنيجي الأفضؿي كالأنسبي ليذه الدراسة.

 .الاستبانة كتحميميا 

 نموذج الدراسة: 1.9

بأبعادىا الثلاثة العلاقات الإنسانية ك مشاركة المرؤكسيف كتفكيض  الديمكقراطيةالقيادة المتغير المستقل 
 السمطة.

 العاطفيٌ كالفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ.لفخر التنظيميٌ بأبعاده كىما الفخر التنظيميٌ ا :المتغير التابع

 (: إعداد الطالبةالمصدر)
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 نموذج الدراسة.( 1شكل )
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 الفخر

  ً  العاطف

 الفخر

  ً  الاتجاه

 

 الدٌموقراطٌةالقٌادة 

 العلاقات

 نسانٌةالإ

 مشاركة

 العاملٌن

 تفوٌض

 السلطة

  ً  الدٌموقراطٌةالقٌادة  الفخر التنظٌم
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 الإطار النظريّ والدراسات السابقة الفصل الثاني

 القيادة الإداريّة:ماىية المبحث الأول: 

 مقدمة 2.1

تؤثٌر القيادة الإداريٌة تأثيرنا كبيرنا عمى نجاح المنظٌمات كبقائيا أك العكس، ليذا نلاحظ أنيا حظيت 
باىتماـ الكثيرمف الباحثيف مف عمماء الإدارة كالميتمٌيف بأىميٌة القيادة ككظائفيا كالعكامؿ التي تؤثٌر في نمط 

ا اىتمامنا كبيرنا مف معظـ رؤساء ا لمنظٌمات كمديرييا لمعرفة المصدر الذم يستمدٌ القائد القيادة، كنلاحظ أيضن
منو قكة تأثيره عمى المرؤكسيف؛ كذلؾ بيدؼ إيجاد أفضؿ الأساليب القيادية أك اتبٌاعيا لمتأثير عمى سمكؾ 
المستيمكيف لمكصكؿ إلى تحقيؽ تماسؾ جماعة العمؿ، كبالتالي الأىداؼ التي تسعى المنظٌمة إلى 

 (2017بمكغيا.)خمار،

كأشار الفارس إلى أفٌ القيادة ىي مفتاح الإدارة، كجكىر العممية الإدارية كمحكرىا، كتيعىدٌ القيادة المميزة 
أحد العكامؿ الرئيسيٌة التي يمكف مف خلاليا التمييز بيف المؤسٌسات الناجحة مف غير الناجحة، فالقيادة يمكف 

دارة الفعؿ كردٌ الفعؿ، كتنسيقيا حسب أف  تيشبٌييا بالدماغ بالنسبة لجسـ الإنساف، مف حيث ت كجيو العمميات كا 
 (2017الظركؼ المحيطة، فالقيادة تؤثٌر كتتأثر بالبيئة التي تعمؿ فييا.)الفارس،

إلا أفٌ عميِّا اعتبر )القيادة الإدارية( عمميةن ميمٌةن كضركريةن كأساسيٌةن في كؿٌ المنظٌمات، سكاء القطاع 
ف دكر كبير في تحقيؽ النجاح كالتميٌز كالرضا الكظيفيٌ، كىي عبارة عف نشاط العاـ أك الخاصٌ، لما ليا م

ا كتتكافر فيو سمات كخصائص  إيجابيٌ يقكـ بو الشٌخص بقرار رسميٌ يصبح مف خلالو قائدنا إدارينا ناجحن
و قيادية ناجحة ليشرؼ بيا عمى مجمكعة مف العامميف لتحقيؽ أىداؼ كاضحة بكسيمة التأٌثير، كاستخدام

لسمطتو بالقدر المناسب كعند الضٌركرة، كىي إحدل أىٌـ السبؿ المؤسٌسيٌة الناجحة كقكة تكجيو العناصر كرفد 
الإنتاجيٌة كالحؿٌ الأمثؿ كالطريؽ المناسب لمكصكؿ إلى اليدؼ المنشكد بأقؿٌ تكمفة كأعمى مكاسب. 

تأثير التي يقكـ بيا المدير في مرؤكسيو مف ( . كتيعىرَّؼ )القيادة الإداريٌة( عمى أنٌيا: "عممية ال2021)عمي،
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كذلؾ مف خلاؿ  ،أجؿ الكصكؿ الى تحقيؽ الأىداؼ كالنجاح لمكصكؿ الى النتائج المرجكة كالمخطط ليا مسبقان 
 (.2019تشجعييـ عمى العمؿ الجماعيٌ كالتعاكنيٌ .)ىشاـ،

رشادىـ كتحفيزىـ بكفاءة كعرٌفيا ليكرت عمى أنٌيا: "قدرة الفرد عمى التأثير في شخص أك جماعة،  كا 
عالية  كتكجيييـ نحك اليدؼ". كعٌرفيا بيدياف عمى أفٌ )القيادة الإداريٌة( ففٌ التأٌثير عمى نشاطات الفرد أك 

 (2013الجماعة كعمى سمككياتيـ مف أجؿ الكصكؿ إلى الأىداؼ التنظيميٌة .)أبك الغنـ،

تستمد قكتيا مف الصٌفات كالسٌمات الشٌخصيٌة التي يتمتٌع  كتختمؼ القيادة عف القيادة الإداريٌة؛ لأفٌ القيادة
بيا القائد، بينما القيادة الإدارية تعتمد عمى السمطة الرسميٌة، بداية في ممارسة نشاطيا ثٌـ عمى ما يتكفٌر ليا 

ى الأفراد في مفى السٌمات كالصٌفات الشٌخصيٌة، كالقيادة الإدارية تمثٌؿ العممية التي يتٌـ مف خلاليا التأٌثيرعم
 (2016المنظٌمة. ) الشافعي،

ومن خلال ىذه التعريفات تستنج الباحثة أنّ القيادة الإداريّة ىي قدرة القائد الإداريّ عمى التأثير، 
لياميم وتوجيييم من خلال ما يمتمك من الميارات والقدرات والسّمات السّموكية التي  وتحفيز المرؤوسين وا 

ص، ممّا يُمكّنو من توجيييم والإشراف عمييم ومتابعتيم من أجل تحقيق أىداف تميّزه عن غيره من الأشخا
 المنظمة وطموحاتيا وكسب ثقتيم حتّى تسودَ أجواء إيجابية في المنظّمة.

 

 أنماط القيادة الإداريّة: 2.2

القائد ىك أنماط القيادة متعدٌدة، كيتبع لكؿٌ نمط سمككيات كطرؽ مختمفة في اتخاذ القرارات، كىنا يككف 
 المسؤكؿ عف تكجيو المنظٌمة مف خلاؿ عمميات اتخاذ القرارات كتنفيذ القرارات كالأسمكب المناسب لتبنٌييا.

كييقصد" بالنمط " السمكؾ المتكرٌر لمشٌخص، كنمط القائد ىك السٌمكؾ المتكرٌر لو عىبر فترة زمنيةو طكيمةو  
ا ىك: الأسمكب الذم ينتيجو القائد لمتأثير في سمكؾ مف خلاؿ خبراتو كمياراتو كتدريبو كتعميمو، كالنٌ  مط أيضن

المجمكعة كالمرؤكسيف مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظٌمة. كتيصنٌؼ القيادة عمى أساس طريقة ممارسة السمطة 
 (2016. )الشافعي،الديمكقراطيةإلى القيادة الأكتكقرطية كالقيادة الحرٌة كالقيادة 
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 :طيالديموقراالنمط القياديّ  3.2

 مقدمة

سمٌيت بالقيادة الاستشاريٌة أكالإنسانيٌة، ما يميٌز ىذا النٌمط أنٌو يجمع ما بيف النٌمط الأكتكقراطيٌ كالنٌمط 
يعتمد أسمكب المشاركة مع مرؤكسيو، المشاركة في اتٌخاذ القرارات كالأخذ برأييـ  الديمكقراطيالحر، القائد 

تيـ، كىذا مف شأنو أف ييقكٌمى الركح المعنكية لدييـ، كزيادة انتاجيٌتيـ كاقتراحاتيـ، ممٌا يشعرىـ بأىميٌتيـ كمكان
 (2017ككلائيـ لممظٌمة كالتزاميـ بتحقيؽ الأىداؼ. )الفارس،

عمى العلاقات الإنسانيٌة كالمشاركة كتفكيض السٌمطة، فالقيادة  الديمكقراطيةكيعتمد أسمكب القيادة 
ٌـ تقكـ أساسنا عمى العلاقات  الديمكقراطية الإنسانيٌة كالاجتماعيٌة السٌميمة بيف القائد كالمرؤكسيف، كبذلؾ يت

شراكيـ في حؿٌ المشكلات كاتخاذ القرارات. )  اشباع حاجاتيـ كرغباتيـ كتحقيؽ التعاكف فيما بينيـ، كا 
امميف ( كيتميٌزىذا النٌمط ببيطئوً في عممية اتخاذ القرارات، كذلؾ بسبب الاجتماعات كاستشارة الع2017محمد،

ٌـ التٌركيز  كالأخذ برأييـ، كالتٌعرؼ عمى كجية نظرىـ في القضايا الخاصٌة بالمنظٌمة، كفي ىذا النٌمط القيادمٌ يت
عمى آداء العمؿ، مع الاىتماـ بتحقيؽ احتياجات العامميف كرغباتيـ، ممٌا يزيد التفٌاعؿ فيما بينيـ كزيادة 

ساىمة كالمبادرة، ىذا يخمؽ نكعنا مف المسؤكلية عمى العامميف الإنتاجيٌة، كتشجيعيـ عمى مبدأ المشاركة كالم
للإنجاز، كاتخاذ القرارات المناسبة، كبناء علاقات طيٌبة فيما بينيـ، كييغني عف الرقابة عمييـ، كبسبب كجكد 

 .الاتصالات الفعالة كالاجتماعات كالمناقشات، ما يزيد مف الانضباط الذاتيٌ لدييـ
بدكرىا ترفع مفى الرٌكح المعنكيٌة لمعامميف كحبٌيـ لمعمؿ كالمبادرة كالإبداع كتنمية  يةالديمكقراطكالقيادة 

قدراتيـ كمياراتيـ، كتخمؽي حالةن مف الانسجاـ بيف العامميف كاىتماـ القائد بمشاعر المرؤكسيف كاحتياجاتيـ 
شباع احتياجات الع مكؿ مناسبة ليا، كا  امميف النفسيٌة كالاجتماعيٌة كمكاجية المشكلات كالعمؿ عمى إيجاد حي

 .( 2015)محبكب،( (Al Khajeh, Ebrahim. 2018 كالاقتصاديٌة، كبيذا ترتفع إنتاجيٌة العامميف.
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 :الديموقراطيةمفيوم القيادة  2.4

في عبارة " ما رأيؾ ؟ " يقكـ ىذا الأسمكب عمى بناء الثقة كالاحتراـ كالالتزاـ مف خلاؿ  لخٌصيا غكلماف
قضاء كقت في المشاركة في عمميات اتخاذ القرارات بيف القائد كالمرؤكسيف، كالأخذ برأييـ كاستشارتيـ. كيعزٌز 

خلاؿ السماح لمعامميف بالمشاركة في الرٌكح المعنكيٌة كالمسؤكليٌة كالالتزاـ كالمركنة مف  الديمكقراطيالقائد 
بداء آرائيـ، التي تؤثٌر في أىدافيـ كفي كيفية كصكليـ إلى أىدافيـ، يتميٌز العاممكف في ظؿٌ  اتخاذ القرارات، كا 

 (2000بالكاقعيٌة بشأف ما يمكف تحقيقو كما لا يمكف تحقيقو. ) غكلماف،  الديمكقراطيالنٌمط 
ى )لا مركزية السٌمطة(، كالاعتراؼ بأىميٌة التابعيف كقيمتيـ كالعمؿ عمى : تعتمد عمالديمكقراطيةالقيادة 

زيادة إنتمائيـ إلى العمؿ كلجماعات العمؿ، ممٌا ييقكٌم الرٌكح المعنكيٌة لدييـ كيزيد مف إنتاجيٌتيـ، كتسمح 
 (2019سكيداف ،القدرات التي خمقيا الله سبحانو كتعالى في كؿٌ إنساف. ) ال الديمكقراطيةكتشجٌع القيادة 

:" ىي قدرة القائد عمى حشد العيمٌاؿ كالأتباع عمى المشاركة بحريٌة مف الديمكقراطيةكعرٌؼ الجنابي القيادة 
أجؿ تحقيؽ الأىداؼ، كيتميز بالمشاركة مع المرؤكسيف في المعمكمات كاتخاذ القرارات كمشكرة المرؤكسيف، 

 ( 2019ي ،كالاستفادة مف أفكارىـ كاقتراحاتيـ ". ) الجناب
تقكـ عمى تشجيع القائد  الديمكقراطيةبالقيادة التسمطيٌة،  فالقيادة  الديمكقراطيةكمف خلاؿ مقارنة القيادة 

لممناقشة الجماعيٌة لمسٌياسات كصنع القرارات، بينما في القيادة التسمٌطية يتٌـ كضع السياسات مف قًبؿ القائد. 
يككف مكضكعينا كيحاكؿ اف يككف جزءنا مف  الديمكقراطيكفيما يتعمٌؽ بالثناء عمى العامميف أك انتقادىـ، فالقائد 

و الدٌكر الكبير في التنٌفيذ، أما القائد التٌسمطيٌ فيميؿي لأف يككف ذاتينا في مدحو أك المجمكعة دكف أف يككف لى 
 (2021نقده لآداء العامميف، كيككف بعيدنا عف المشاركة في إنجاز العمؿ.)قميني،

 التي أدّت الى ظيور ىذا الأسموب القياديّ:  الافتراضات 2.5
ات الإنسانيٌة كليس الشٌدة كالضٌغط، كبعد أف جرٌدتً الثٌكرة لا شؾٌ في أفٌ المحفز الأكؿ لمعمؿ ىك الحاج

الصٌناعيٌة العمؿ مف قيمتو كمعناه كما تبعو مف إىماؿ لمعنصر البشرمٌ، استكجب بعد ذلؾ المركنة كالٌميف في 
لانتماء، كمف التعامؿ، كاستجابة الأفراد للإدارة التي تيمبٌي حاجاتو الإنسانيٌة كالاجتماعيٌة كبخاصٌة الحاجة إلى ا
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جية أخرل التحفيز السٌمبيٌ لا يمكف أف يدفعى العامؿ إلى الآداء المتميٌز، عمى عكس التحفيز الإيجابيٌ، كحيث  
تككف استجابة الفرد لمضغكط الاجتماعيٌة أكثر مفى الضٌغكط التي يفرضيا القائد المتسمٌط، كلأفٌ كؿ فرد لديو 

، كما أفٌ معاممة القائد لو بالمٌيف كالاحتراـ تشجٌعو عمى المبادرة حافز ذاتيٌ لإنجاز ميامو كتعمٌمو لمعمؿ
كالالتزاـ، ككؿٌ فرد لديو القدرة عمى تحمؿ مسؤكلياتو في العمؿ، كلديو الرغبة في العمؿ، كىذا لا يحتاج إلى 

ستدعي المركنة. الشدٌة في المعاممة مف القائد، كيبقى الفرد في سعيو دائًوـ لإثبات نفسو كنجاحو بعممو، ممٌا ي
 (2017)محمد،

 

 ضرورة إداريّة:   الديموقراطيةالقيادة  2.6

عند  الديمكقراطيةاستكجب ارتفاع المستكيات الثقافيٌة كالعمميٌة للأفراد العامميف، كانتشار      
مكانية العامميف عمى آداء ميامٌيـ أف تككف القيادة  ا  الديمكقراطيةالشعكب،كا  ضركرةن إداريٌة، كأف تككف نيجن

إداريِّا تعتمده المنظٌمات بما يتناسب مع أىدافيا كطمكحاتيا، حيث بيٌنتً الكثير مف الدراسات أفٌ القيادة 
 في الإدارة تزيد مف رضا العامميف كترفع الركح المعنكية لدييـ.  الديمكقراطية

كف أعماليـ بحماس كطاقةو ايجابيٌةو عاليةو، كىذا أفٌ العامميف يؤدٌ  الديمكقراطيةكمف علامات القيادة  
الشٌعكر داخميٌ كيظير ذلؾ في حاؿ غياب القائد لأمٌ أمرو طارئ، فيـ يعممكف كيينجزكف كما لك أفٌ القائد 

 ( 2018مكجكد. )بف اكنيس ، 

 :الديموقراطيالنّمط  محدّدات 2.7

 في منظّمات الأعمال، ومنيا: طيالديموقراثَمّة عدد من المحددات التي تَحدّ من النّمط 

 مكاناتو، كعندما تككف البيئة الإدارية : مفى الميٌـ الأخذ بعيف الاعتبار مرحمة التطكر الإدارمٌ كتقدمو كا 
؛ لأفٌ القائد في النيايةً يكاجو العديد الديمكقراطيالبيئة الإدارية مختمفةن لا يمكف استخداـ النٌمط القيادمٌ 

 باعتبارىا نمطنا سائدنا في المنظمة. الديمكقراطيةمف العكائؽ كالصٌعكبات التي تمنع كتعيؽ استخداـ 
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 في بعض المكاقؼ الادارية يككف الكضع يتطمب سرعة في اتخاذ القرار أك الموقف الذي يعايشو القائد ،
سع مف الكقت لإشراؾ العامميف، كأخذ رأييـ، بالإضافة إلى طبيعة الإجراء ، لذلؾ لا يككف ىناؾ متٌ 

المرؤكسيف كنكعيٌتيـ، فبعضي الأفراد لا يميمكف إلى المشاركة في إتخاذ القرار أك التعاكف، كعدـ تقبٌميـ 
لتفكيض السٌمطة حتٌى لا يتحمٌمكا نتائج القررات كالأعماؿ؛ لذلؾ يمجأ القائد إلى النمط الاكتكقراطيٌ 

اعتباره الأنسب لمتعامؿ مع نكعيٌة مرؤكسيو، كفي بعض الأحياف لا يجكز التسميـ لرغبة القادة في كؿٌ ب
 (20177)محمد.(.2018Kilicoglu, Dمع العامميف. ) الديمكقراطيالحالات لاستخداـ النٌمط 

 

 

 

 

 

 

 (2019)ىشام،في القيادة الديموقراطيالنمط القياديّ ( 2الشكل) 

 

 

 الديموقراطيوالقائد  الديموقراطيةخصائص القيادة  2.8

 :الديموقراطيةخصائص القيادة  .1
ىـ المكضكعيٌة عمى المجمكعة. - أ  مكضكعيٌة القائد في الثناء كالنقد، كمحاكلتو تعمي
 يمكنيـ اتخاذىا.يعتمدي القائد أسمكب التشاكر مع مرؤكسيو، كيحدٌد القرارات التي  - ب
ٌـ تحفيزىـ بالطريقة الصحيحة. - ت  يؤمف القائد بقدرة مرؤكسيو عمى تكجيو أنفسيـ كالتجديد في أعماليـ إذا ما ت

 القائد

 المرؤوس المرؤوس المرؤوس
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 يساعد القائد كيدعـ مرؤكسيو لتحقيؽ أىدافيـ إلى جانب أىداؼ المنظمة.  - ث
اركة اليادفة كالفعالة مع مرؤكسيو. يتٌسـ القائد بالثقة العالية كالركح الاجتماعيٌة كالمعنكيٌة العالية في المش - ج

 (2020ك )العلاؽ، ( 2017)محمد ، 
 :الديموقراطيسمات القائد  .2
 حريٌة الأعضاء في اختيار مىف يعممكف كينسجمكف معو.   - أ
تفاعؿ القائد كعلاقاتو الاجتماعيٌة المميٌزة مع العامميف كالثقة العالية كالمشاركة في إنجاز الأىداؼ   - ب

 المشتركة .
لديو القدرة العالية عمى تحديد الاتجاىات التي تنسجـ مع المجمكعة، كذلؾ بفضؿ الاتصاؿ الفعاؿ   - ت

 كالاحتكاؾ بيـ .
ٌـ تحديد السياسات العامة لممنظٌمة بأسمكب المناقشة الحرٌة بيف   - ث مكضكعيٌة القائد في الثناء كالمدح، كيت

 الأعضاء، كالقرار يصدر مف القائد.
الاجتماعيٌ بيف أعضاء المجمكعة، الركح المعنكية العالية كالثقة العالية، الاتصالات التماسؾ كالتفاعؿ  - ج

 الفعٌالة كالتعاكف في تحقيؽ الأىداؼ.
 ( 2017لنٌقد البنٌاء. ) محمد ، إعطاء الفرص لإبداء الرأم كتقبُّؿ ا  - ح

 :الديموقراطيةأَبعاد القيادة  2.9

القيادمٌ يعتمد عمى المشاركة في اتخاذ القرارات، كتفكيض السمطة تمت الاشارة مسبقان إلى أفٌ ىذا النٌمط 
 كالعلاقات الإنسانية كالاجتماعيٌة السٌميمة، سيتٌـ عرض أبعاد ىذا النمط عمى النٌحك الآتي:

 أولا : الاىتمام بالعلاقات الإنسانية 
عمؿ، بطريقة تدفعيـ إلى العلاقات الانسانية كما عرفيا دافز ىي: "اندماج الأفراد العامميف في مكقؼ 

 التعاكف في إنجاز العمؿ، كبإنتاجية عالية مع إشباع حاجاتيـ النفسيٌة كالاقتصاديٌة كالاجتماعيٌة".
تسيـ العلاقات الإنسانيٌة في تكفير بيئةو اجتماعيٌةو صًحيٌةو يشعر فييا كؿٌ فرد بالانتماء إلى ىذا التنٌظيـ 

الثقٌة المتبادلة، كالتٌعاكف مف شأنو أف يجعؿ المكظٌؼ يشعر بأنو تمٌت أك الجماعة، تكفير جكٌ مف الاحتراـ ك 
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ٌـ إشباعيا بطريقة تجعمو راضينا كمحبنا لمعمؿ، يجب أف تتميٌز  تمبية احتياجاتو النفسيٌة كالاجتماعيٌة، كت
صًحيٌة، كىذا العلاقات الإنسانيٌة بعدـ التحيٌز كالمصداقية حتٌى تنجحى المنظٌمة في إيجاد بيئة عمؿ ناجحة ك 

يعكد بنتائج إيجابيٌة عمى المنظٌمة، لذلؾ تكفير جكٌ مف المحبٌة كالألفة بيف القائد كالمرؤكسيف كبيف المرؤكسيف 
أنفسيـ يساعد عمى نجاح المنظٌمة كتمتيف العلاقات الإنسانيٌة كالاجتماعيٌة، كبالتالي إنجاز الأىداؼ المنشكدة 

 (2017بنجاح. )محمد،
 الاىتمام بالعلاقات الإنسانية تحقيق الغايات الآتية::يترتّب عمى  1

 تفيّم القائد لمشاعر مرؤوسيو:   - أ

يـ القائد  مشاعر مرؤكسيو الإنسانيٌة كالنفسيٌة كىذا يجعمو حسٌاسنا لمشاعر مرؤكسيو،  الديمكقراطييتفيٌ
 (2015كيتكقٌع ردٌ فعميـ تجاه تصرٌفاتو. )محبكب،

 تحقيق التآلف والاندماج بين مرؤوسيو:   - ب

عمى تنمية ركح الفريؽ كالتعاكف بيف مرؤكسيو في المستكيات المختمفة لممنظٌمة،  الديمكقراطييعمؿ القائد 
كحتٌى يتميٌز أم تنظيـ عميو أف ييشعًرى أفراده  بأنيـ أعضاء في جماعة تقكـ بعمؿ منظٌـ كجيكد مشتركة، 

 (2021أساسيا التعاكف. )قميني،

 تفيّم القائد لمشاكل مرؤوسيو ومعالجتيا:  - ت

يـ القائد  مشاكؿ مرؤكسيو جيٌدنا كيعمؿ عمى معالجتيا بالطريقة التي تساعد عمى رفع  الديمكقراطييتفيٌ
الركح المعنكية لدييـ دكف إثارة ردٌ فعؿ عدائيٌ منيـ، كاىتماـ القائد بكؿٌ مكظٌؼ مف خلاؿ الاجتماعات الفردية 

لو الاستماع إلى آرائيـ كاقتراحاتيـ كأفكارىـ كالمشاكؿ التي يكاجيكنيا في العمؿ، الاستماع إلى التي تتيح 
شعارىـ أفٌ اىتمامو كعنايتو بيـ ليس فقط مف أجؿ العمؿ كالربح أك  شككاىـ حكؿ بيئة العمؿ غير الصحيٌة، كا 

ٌـ بالمكظٌفيف كصًحٌتيـ كراحتيـ في بيئة العمؿ  نما ييت كحؿٌ المشاكؿ التي تكاجييـ، كؿٌ ذلؾ أثبت الإنتاجيٌة، كا 
بعد تطبيقو أنو مف العكامؿ الرئيسيٌة لإقامة علاقات إنسانيٌةو كاجتماعيٌةو سميمة بيف القائد كالمكظٌفيف، كتيعتبر 
مف الكسائؿ التي تساعد القائد عمى تفيٌـ مشاكؿ مرؤكسيو كاحتياجاتيـ، علاقتو الشٌخصيٌة بيـ كاتصالو بيـ، 
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لقائد كتفيٌمو لكؿٌ ما يمكف أف يؤثٌر عمى معنكيٌات مرؤكسيو، سكاء كانت مؤثٌراتو اجتماعيٌةن أك بدنيةن أك إدراؾ ا
نفسيٌةن، كما يجب مراعاتو عند شعكر الفرد بالممؿ أك التعب مف العمؿ أك الظركؼ المرتبطة بو. 

 (2019)ىشاـ،
 

 إشباع الحاجات الإنسانية لممرؤوسين: - ث

أف تنجحى في دفع المرؤكسيف لمعمؿ كالإنتاجيٌة كتحقيؽ درجة عالية مف  الديمكقراطيةلا يمكف لمقيادة 
شباعيا كالعمؿ عمى تحفيزىـ عمى إنجاز العمؿ بأفضؿ طريقة  إثارتيـ إلا مف خلاؿ تمبية احتياجاتيـ كا 

ف مف خلاليا أف كبأحسف صكرة، تتمثٌؿ في إشباع الحاجات الإنسانيٌة لممكظٌؼ في الحكافزالايجابيٌة التي يمك
عمى بناء علاقاتو اجتماعيٌةو ناجحةو مع مرؤكسيو، ممٌا يشكٌؿ دافعنا لدييـ لإنجاز  الديمكقراطيتساعدى القائد 

 (2015العمؿ كتحقيؽ الأىداؼ عمى أفضؿ كجو. )محبكب،
 ثانيًا: مشاركة المرؤوسين:

الإداريٌة التي تكاجييـ كتحميميا، المشاركة ىي دعكة القائد لمرؤكسيو كالالتقاء بيـ لمناقشة المشاكؿ 
مؽ الثقة لدييـ بإشراؾ القائد ليـ في كضع  كمحاكلة الكصكؿ إلى أفضؿ الحمكؿ الممكنة، ممٌا يساعد عمى خى

 الحمكؿ كالسماع إلى اقتراحاتيـ كآرائيـ لممشاكؿ الإداريٌة.
ـ كالاستفادة مف أفكارىـ في دعـ تقكـ أساسنا عمى الثقة بالمرؤكسيف كسماع اقتراحاتي الديمكقراطيةالقيادة 

عطاؤىـ الفرصة لممبادرة في التخطيط لمعمؿ كتنمية ركح التعاكف بيف العامميف،  النيج الذم تتبنٌاه المنظٌمة كا 
 (2015كتكفير جكٌ مف الانفتاح كالتجاكب الحرٌ مع العامميف. )محبكب،

 بما يمي: الديموقراطيةعممية المشاركة في القيادة  تتميّز

اء حريٌة الرأم كالنقد لممرؤكسيف عندما ييعبٌركف عف آرائيـ خلاؿ مناقشة القرارات كالسياسات كىذا إعط .1
نع القرارات كالخطط التي اىتمٌت بيا الإدارة كقدرتيا.  ييقكٌم مف الركح المعنكية لدييـ، لأنيـ شارككا في صي

مستكيات الدنيا في المنظٌمة، كتمنحي تساعد المشاركة عمى تنمية ركح المسؤكلية كتنمية القيادات  في ال .2
آراءىىـ كأفكارىـ كىذا يزيد مف إنتمائيـ  -تأخذ بعيف الاعتبار-العامميف شعكرنا بأىميٌتيـ كقًيمتيـ، فالإدارة 
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نع القرار كييدرككف جيٌدنا ظركؼ  اتٌخاذ القرار كأسبابو،  ككلائيـ لممنظٌمة، كقىبكليـ لأنيـ شارككا في صي
 ( .2021عمى تنفيذه بركح كرغبة عالية نتيجةن لمركح المعنكية العالية لدييـ. )قميني ، كبالتالي إقباليـ

 :الديموقراطيةالقيادة المشاركة في ظل أشكال  2.10 

عند تطبيؽ مبدأ  الديمكقراطي، فثىمٌة خمسة نماذج لسمكؾ القائد الديمكقراطيةأمٌا بالنسبة لأشكاؿ القيادة 
 المشاركة، كىي كالآتي:

نع القرار، كذلؾ مف  .1 نمكذج القائد الذم يعطي المرؤكسيف جزءنا بسيطنا مف الحريٌة في المشاركة في صي
خلاؿ طرح القائد لممشكمة أماـ مرؤكسيو كالاستماع إلى آرائيـ كمشاركتيـ في إيجاد الحمكؿ الممكنة ليا، 

 كفيما بعد يختار القائد الحؿٌ الأمثؿ ليذه المشكمة.
الذم يحدٌد المشكمة كيرسـ الحدكد التي يمكف اتخاذ القرار ضمنيا، كيفكٌض  يمكقراطيالدنمكذج القائد  .2

 المرؤكسيف في اتخاذ القرار ضمف ىذه الحدكد.
ذا كجد  الديمكقراطينمكذج القائد  .3 الذم يتٌخذ القرار بنفسو، كلكنٌو يعمؿ عمى إثارة الحكار عند تنفيذه، كا 

 .ردكدنا سمبيٌة ككسلان لدييـ 
الذم يعطي مرؤكسيو فرصةن كبيرةن لممشاركة في اتخاذ القرار كفي طرؽ التنفيذ  الديمكقراطيلقائد نمكذج ا .4

ا.  أيضن
الذم يترؾ عممية اتخاذ القرار لمرؤكسيو، فالقرار الذم يقبمكف بو، بالطبع سيقبؿ  الديمكقراطينمكذج القائد  .5

 .( 2017بو ىك الآخر، لأنٌو بالتكافؽ بيف المرؤكسيف.  )محمد ، 
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 .(2021.) قميني، الذي تمّ التّطرق إلييا: الديموقراطيالشّكل التالي يوضّح أشكال القائد  

 
 

 

 

 .الديموقراطيأشكال القائد (: 3شكل)
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 ثالثاً: تفويض السمطة
ٌـ بيا نقؿ مىيمٌة آداء بعض الأعماؿ مًف فرد إلى آخر  تيعرٌؼ تفكيض السمطة عمى أنيا "العمميٌة التي يت

 أك إلى مجمكعة أخرل، كالتي تؤدٌم إلى اتخاذ قرار معيف ".
تتككف الكظيفة الإداريٌة مف ثلاثةً عناصرى رئيسيٌة، ىي: الكاجبات، كالمسؤكليات التي تمثٌؿ التزاـ شاغرً 

ٌـ كظيفتو، ك ثالثنا السٌمطة المخكلة إلى شاغر الكظيفة لآ  داء كاجبات كظيفتو كأعماليا.الكظيفة بإنجاز ميا
التي يمارسيا القائد الناجح، كىذه الأىميٌة مف ككنيا كسيمةن  يعتبر التفكيض مف أىٌـ الميارات كأخطرىا   

ٌـ الحسٌاسة كالميمٌة، أمٌا خطكرتيا؛ فلأنٌيا قد تتسبٌب  لتخفيؼ بعض الأعباء عفً القائد، كالتركيز عمى الميا
ٌـ استخداميا بشكؿ سيٌىء. )ىشاـ،  (2019في إحداث أضرار كبيرة لممجمكعة أكً المنظٌمة اذا ت

ر الذم سادى في المنظٌمات الإداريٌة الذم نجىـ عنو زيادة حجـ العمميات التي يمارسيا القائد بعد التطك 
ٌـ كالصٌلاحيٌات، كتفكيض  الإدارمٌ في المنظٌمة، كزيادة حجـ المسؤكلية المككمة إليو، كانت إعطاء بعض الميا

ٌـ نقؿ بعض الصٌلاحيٌات إلى مىف السمطة ضركرة حتٌى يتمكٌف مف ممارسة ميامٌو الإداريٌة بالشٌكؿ الصٌحيح ، يت
نجازىا مف المرؤكسيف كلكف تبقى المسؤكلية عمى القائد، كعميو التأكٌد مف  ىـ قادركف عمى تحمٌؿ مسؤكليتيا كا 

ٌـ تفكيض السمطة ليـ عمى آدائيا بالشٌكؿ الصٌحيح. )العرماف،  (2016قدرة المرؤكسيف الذيف ت

 مزايا تفويض السمطة: -1

 ض السّمطة في:تكمن مزايا تفوي
إتاحة الفرصة لتنمية قدرات المرؤكسيف، خاصٌة في المستكيات الدنيا كالكسطى، مف خلاؿ إعطاء الفرصة -1

ٌـ كالأعماؿ المفكضة إلييـ كاتخاذ القرار المناسب ليا  .ليـ بإنجاز الميا
لقيادات لشغؿ زيادة فرصيـ لمحصكؿ عمى الترقية لمناصب أعمى، كزيادة الاحتياطيٌ مف الأفراد كا -2

 .الكظائؼ في المستقبؿ
يعمؿ عمى زيادة الشٌعكر بالثقة لدل المرؤكسيف، كاعتزازىـ بثقة القائد بيـ، ممٌا يساعد عمى زيادة التعاكف -3 

 .كالاحتراـ بينيـ
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ٌـ الصٌعبة كالحسٌاسة كالاستراتيجيٌة  -4  تفكيض السمطة يساعد القائد عمى تكفير الكقت  لمتركيز عمى الميا
 .في المنظٌمة

يعمؿ تفكيض السمطة عمى زيادة الالتزاـ عند المكظٌفيف كالشعكر بالانتماء إلى الفريؽ كالمنظٌمة، ككذلؾ  -5
نجاز الأعماؿ بشكؿ تحقيؽ المركنة في العمؿ الادارمٌ كزيادة اللامرك زية في اتخاذ القرارات، كتكفير الكقت كا 

 (2015أسرع، ممٌا يساعد المنظٌمة عمى الاستمراريٌة في النشاط الإدارمٌ. )محبكب،
 متطمبات فعالية تفويض السُّمطة  -2

ٌـ أك الأعماؿ المراد تفكيضيا محددةن ككاضحةن، كالسُّمطة المفكضة لإنجاز ىذه الم .1 ٌـ كافية أف تككف الميا يا
 لتحقيؽ اليدؼ كالكصكؿ إلى النتائج المرتقبة.

ثقة القائد بنفسو كشجاعتو: بعض القادة لا يثقكف بمرؤكسييـ، كلذلؾ يخافكف مف تفكيضيـ السمطة،   .2
ٌـ المفكٌضة لممرؤكسيف، كبالتالي عدـ شعكرىـ بالراحة  أكعدـ قدرتيـ عمى المتابعة كالإشراؼ عمى الميا

نجازىا بالشٌكؿ الصٌحيح، كأحيانان بعض القادة يعتقد أفٌ تفكيض السمطة يقمٌؿ مف عمى سىير ىذه المي اـ كا 
ىيبتيـ كمكانتيـ، كيزيد مف قكة المرؤكسيف التابعيف لو، كفي جميع الأحكاؿ ثقة القائد بنفسو كشجاعتو 

 (2019يجب أف لا تصؿى إلى حدٌ المغالاة في تفكيض السمطة. )ىشاـ،
مكاناتيـ ىي ذكاء القائد عند اخ  .3 تيار مرؤكسيو، في حاؿ تفكيضيـ السمطة: فميارات المكظٌفيف كقدراتيـ كا 

عٍؿً القائد ييفكٌضيـ بالميمٌات المنكطة بيـ.  الفيصؿ في جى
كسائؿ الاتصاؿ الفعالة بيف القائد كالمرؤكسيف: يعمؿ القائد عمى إبقاء خطكط الاتصاؿ مفتكحةن بينو كبيف   .4

ٌـ، فالكضكح في كسائؿ الاتصاؿ بيف القائد المكظٌفيف الذيف فكٌضيـ  السمطة لإنجاز بعض الميا
كالمرؤكسيف يشجٌع عمى تفكيضيـ السمطات كالصٌلاحيٌات اللٌازمة لانجاز الميمٌات، كالاتصاؿ الفعٌاؿ 
يساعد القائد عمى تكصيؿ المعمكمات كالتعميمات كالخطط لممرؤكسيف، كبالتالي الفيـ الجيد مف قًبؿ 

نجازىا بأفضؿ صكرة. )محمد، المكظٌفيف ٌـ كا   (2017لمميا
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 :الديموقراطيةتقييم القيادة  2.11

ٌـ تبنٌيو مف قبؿ منظٌمات الأعماؿ، كيتناسب مع بعض  الديمكقراطيةبالرٌغـ مف أفٌ القيادة  نمط قيادمٌ يت
، كمف أىٌـ المزايا:  المنظٌمات كلا يناسب منظٌمات أخرل، إذ إفٌ لو ميٌزاتو كسمبيٌاتو

  الديموقراطيةأولا: مزايا القيادة 
ثىمٌة العديد مف المزايا ليذا النمط القيادمٌ مف خلاؿ تطبيؽ العلاقات الإنسانيٌة كالمشاركة، كتفكيض 

 السمطة، كمنيا:

قباليـ عمى العمؿ بنشاطو كرغبةو كحيكيٌةو. .1  رفع الركح المعنكية للأفراد العامميف، كحبٌيـ لمعمؿ كا 
 عمى  تطكير ميارات الأفراد، ممٌا يؤىٌميـ لمقيادة. الديمكقراطيةتساعد القيادة   .2
 يساعد تفكيض السمطة عمى تنمية ميارات الأفراد كقدراتيـ كخاصٌة في المستكيات الدنيا كالكسطى.  .3
 يعمؿ النمط القيادمٌ عمى إيجاد مجمكعات متعاكنة داخؿ المنظٌمة. .4
 (2013ـ كتحفيزىـ. )أبك الغنـ، إشباع حاجات العامميف كالاىتماـ بيـ كتدريبي  .5
ييفضي إلى شعكر المرؤكسيف بالأماف كالإستقرار في بيئة العمؿ،  الديمكقراطياستخداـ النٌمط القيادمٌ   .6

بعيدنا عف التٌيديد كالخكؼ مف العقاب، كىذا مف شأنو الإسياـ في أف يسكدى جكٌ الرٌاحة كالرٌضا في العمؿ. 
 (2019)ىشاـ،

 :الديموقراطيةالقيادة  تي يمكن مواجيتيا عند تطبيقالتحديات الثانيا: 
 ما يمي: الديمكقراطيمف المآخذ عمى النٌمط القيادمٌ 

لقائد عف بعض كاجباتو شكلان مف أشكاؿ تنازؿ ا الديمكقراطيةتشكٌؿ المشاركة التي ىي أساس لمقيادة  .1
 .كمسؤكلياتو

كبخاصٌةن اتخاذ القرارات، كييفضٌمكف أف ينفٌذكا القراراتً الكثير مف الأفراد لا يحبٌذكف تحمٌؿ المسؤكلية،  .2
 كالتعميماتً التي تصدر إلييـ مف القيادة.
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قد يترتٌب عمى ىذا النٌمط القيادمٌ بعض مف المظاىرالسمبية مثؿ عدـ الانضباط في آداء العمؿ، كتأخر   .3
ٌـ ككذلؾ صعكبة اتخاذ القرارات المناسبة في الكقت المناسب، كأحيانان انخفاض  العامميف في آداء الميا
 (2021)قميني،كميٌات الإنتاج.

ا في أكقات الأزمات   .4 يستمزـ الكثير مف الكقت كالجيد كالتنظيـ الذم قد لا يتيسٌر لمقائد أحيانا، كخصكصن
.كالضغط، ما يترتٌب عميو أف يصبحى القرار معقٌدنا كمكم  فنا كقتنا كمالان

بالعمؿ عمى أساس التساكم المطمؽ بيف المرؤكسيف في الحقكؽ، فالمرؤكسكف  الديمكقراطييقكـ القائد   .5
، ممٌا ينبغي لو أف يتفاكتى المرؤكسكف مف حيثي  يـ كالخبرة كالمياراتي لا يتساككف مف حيثي القدراتي كالتعمي

 .(2017حقٌيـ أكً التأٌثير فييـ. )خمار،

 :الديموقراطيةار القيادة آث 2.12

 أوّلًا: الآثار الإيجابية
عمى العاممين والمنظّمات التي تمارس ىذا النمط القياديّ بالكثير من  الديموقراطيةتنعكس القيادة 

 الآثار الايجابيّة، ومنيا:

كباحتياجاتو زيادةي الشٌعكر بالانتماء لممنظٌمة، فحيف يشعر المكظٌؼ بأىميٌتو كمكانتو كاىتماـ القائد بو  .1
شباعيا كحرصو عمى تحقيؽ مطالبو كسعيو إلى النجاح، فيذا يزيد مف انتمائو ككلائو لممنظٌمة.  كا 

مٍؽي جكٍّ مف الانسجاـ كالتآلؼ بيف القائد كالمرؤكسيف داخؿ المنظٌمة بعيدنا عفً الصٌراعات كالخلافات التي  .2 خى
 كتقمؿ مف إنتاجيٌتيا.تنشأ في العادة بيف المرؤكسيف، كالتي تيضعًؼ المنظٌمة 

ممارسة سياسة الباب المفتكح بيف القائد كالمرؤكسيف تقكد إلى تحقيؽ المزيد مفى الانسجاـ كالمكدة بيف  .3
 كالمرؤكسيف. الديمكقراطيالقائد 

 تكفير نكع مف الاستقرار كالأمف في نفكس العامميف يدفعيـ الى الإنتاجيٌة العالية. .4
كالارتقاء الى مراكزى أعمى في المنظٌمة مف خلاؿ الاستغلاؿ الأمثؿ  إعطاء الفرصة لممرؤكسيف بالتقدـ .5

ٌـ المككمة إلييـ. )قميني،  (2021لمكاىبيـ كقدراتيـ، ككذلؾ مف خلاؿ خمؽ الثقٌة فييـ لمقياـ بالميا
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فعٌالان في بعض الحالات، كمنيا: أف يككف ىناؾ متٌسع مف الكقت  الديمكقراطييككف  النمط القيادمٌ  
ك تكفر الميارات كالمعرفة لدل المرؤكسيف، كأخيرنا عندما يسكد الشٌعكر بركح الفريؽ كيككف المرؤكسيف  لمعمؿ،

 (2019لدييـ الدافعية لمعمؿ. )ىشاـ.
ىو النّمط الأفضل في القيادة في  الديموقراطيومن خلال ما تمّ ذكره تستنتج الباحثة أنّ النّمط القياديّ 

الإدارة الحديثة، وذلك لما لو من آثار إيجابيّة عمى المنظّمة والقائد والمرؤوسين ومدى سير العمل وأنشطة 
المنظّمة بشكل مناسب ومن كافة النواحي وتحقيق الانسجام والتفاىم والتعاون بين القائد والمرؤوسين، 

 تحقيق الأىداف التنظيميّة بشكل أسرع وأفضل وبكفاءة عالية. الأمر الذي يسيم في الوصول إلى 
تُعَدّ من أىمّ الأنماط  الديموقراطيةوبالتاّلي نستطيع القول حسب الرأي الشّخصيّ لمباحثة: إنّ القيادة   

القيادية التي تُسيمُ وبشكل كبير في نجاح المنظّمات، وتحقيق أىدافيا وطموحاتيا بشكل أفضل وبوقت 
وذلك يُعزى إلى الأىميّة الكبيرة التي تعطييا لممرؤوسين، والسعي لتحقيق رغباتيم وأىدافيم أقلّ، 

واحتياجاتيم، وتحفيزىم والعمل عمى تنمية مياراتيم وتدريبيم وتطوير قدراتيم بما يمبّي احتياجات المنظّمة، 
مّا يزيد من حبّيم لعمميم، ويساعد عمى خمق شعور الولاء وحبّ المنظّمة والفخر بكونيم أعضاءً فييا، م

وبالتالي زيادة الإنتاجيّة والعلاقات الإيجابيّة والتعاون بينيم وبين القيادة. ويتمّ التّعامل معيم في ىذا النّمط 
شراكيم في اتخاذ القرارات، ووضع الأىداف، بحيث إنّ  القياديّ عمى اعتبارىم جزءًا لا يتجَزأّ من المنظّمة، وا 

في صُنع القرار يُؤدّي إلى تقبميم وولائيم لو؛ لأنيم أسيموا بأفكارىم في ىذا القرار، مشاركة المرؤوسين 
ووافقوا عمى ظروف إصداره وأسبابو وبالتالي يقبمون عمى تنفيذه برغبة عالية بفعلِ المعنويات العالية التّي 

 يتمتّعون بيا. 
 ثانيًا: الآثار السمبية

قد تيفضي إلى الإضرار بمصالح المنظٌمة، كيقدٌـ القائد مصالح  يالديمكقراطالمبالغة في العمؿ بالنمط  .1
الأفراد العامميف عمى مصمحة المنظٌمة كأىدافيا، كىذا الأمر يتعارض مع المبدأ الذم جاء بو الفكر 
الإدارمٌ الحديث مف حيث تحقيؽي التكازف بيف أىداؼ المنظٌمة كأىداؼ الأفراد لمكصكؿ إلى تحقيؽ 

 المصمحة العامة.
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مف أجؿ المناكرة أماـ الأفراد العامميف تقكد إلى التراخي، كعدـ  الديمكقراطيٌ الفرط في استخداـ النمط  .2
ٌـ المككمة إلييـ، فمف الممكف أف يطمب مف المرؤكسيف المشاركة في  تحمٌؿ المسؤكلية، كعدـ إنجاز الميا
ة اتخاذ القرار، كلكف ليست مشاركة فعميٌة، ممٌا يؤثٌر سمبنا عمى مشاعرىـ كنفسيٌاتيـ كيعمؿ عمى زعزعة الثق

 بيف القائد كالمرؤكسيف، كزيادة فرصة نيشكء خلافاتو كصراعاتو داخؿ المنظٌمة.
مف أجؿ تحقيؽ غاياتيـ كأىدافيـ كمصالحيـ الشٌخصيٌة،  الديمكقراطيإساءة بعض القادة لاستخداـ النٌمط  .3

 (2017في الإدارة. )محمد، الديمكقراطيةمما يعمؿ عمى تغيير اليدؼ الرئيسيٌ الذم يقكـ عميو مبدأ 

 : عمى المرؤوسين الديموقراطيّ الآثار السموكية لمنمط 

 مبيف في الشكؿ الآتي: عمى المرؤكسيف كما ىك الديمكقراطيإلٌا أفٌ ىنالؾ العديدى مف الاثار السمككية لمنٌمط 
 (2021المصدر: )قميني ،

 

 
 ( الآثار السموكية لمنمط القياديّ الديموقراطي عمى المرؤوسين.4شكل )

تستنج الباحثة أنّ العلاقاتِ الإنسانيّةَ الإيجابيّةَ  الديموقراطيّ من خلال ما سبق ذكره حول النمط القياديّ 
التي تبُنى عمييا القيادة وعمى أثرىا يتمّ إشراك  الديموقراطيةبين القائد والمرؤوسين ىي الأساس لمقيادة 

بمية لممنظّمة، وحلّ المشاكل الإداريّة التي العاممين في صُنع القرارات ووضع الأىداف والخطط المستق

 

 القائد الدٌموقراطً 

 

ٌتبع نمط الاتصالات 
وسٌاسة الباب المفتوح، 

 وبالتالً

تحقٌق التوافق 
والانسجام بٌنه وبٌن 

. المرؤوسٌن  

 

الن مط الدٌموقراطً الذي 
ي إلى :ٌتبعه القائد ٌؤد   

الاستقرار والش عور 
بالأمن وعدم الخوف من 
العقاب، وبالتالً رفع 

ة   ٌ الروح المعنو
للمرؤوسٌن ودفعهم إلى 

نتاج، العمل على زٌادة الإ
وزٌادة قدراتهم وتطوٌر 

.مهاراتهم  

 

سلوب التعامل بالأ
هم  أالدٌموقراطً من 

:ثارهآ  

غبة فً  زٌادة الر 
مة لدى  الانتماء للمنظ 
المرؤوسٌن وحب  
عملهم والتفانً فٌه 

والعمل بجهد على ، كثرأ
مة أتحقٌق  هداف المنظ 

.. وخدمتها  
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شعارىم بأنيم جزءٌ لا يتجزأّ من المنظمّة  تواجييم، وخَمق جوٍّ من التعاون والثقة بين القائد والمرؤوسين، وا 
عطاؤىم بعضًا من  شباع رغباتيم وتحفيزىم بشكل مستمرّ، وا  ومساعدتيم عمى تحقيق أىدافيم، وا 

يم الصّلاحيّة والسّمطة اللازمة لإنجاز ىذه الميامّ كنوعٍ من الثقة المتبادلة مسؤولياتو وواجباتو، وتفويض
 والعلاقة الإيجابيّة بينيم، ممّا يساعد القائد عمى آداء مَيامّو بشكلٍ أفضلَ وأسرعَ.

 النّمط القياديّ الأوتوقراطيّ  2.13

 مفيوم النّمط الأوتوقراطيّ:. 1
أطمؽى عميو بعض العمماء اسـ )القيادة السمبية(؛ لأفٌ ىذا النٌمط مف القيادة ييعدٌ تىسمٌطيِّا كتحكُّميِّا، 
كالقرارات تبقى بيد القائد كحده، كتقكـ عمى التحفيز السمبيٌ كالقيادة الآمرة كالتٌخكيؼ كالتٌيديد، فينا القيادة مركٌزة  

ا مف القيادة الديكتاتكريٌة، حيث لا يفكض القائد سمطتو لأحد كلا يثؽ بأحد، كلكنٌيا تيعتبر أقؿٌ استبدادنا كتسمٌطن 
كلايشرؾ العامميف في اتخاذ القرارات، يتخذىا كحده كيعمنيا ليـ  كيتبقى عمييـ التنفيذ،  في ىذا النمط القيادمٌ 

يىستخديـ أسمكب الضٌغط ك  ٌـ باحتياجات العامميف فإفٌ القائد لا ييعيري أىميٌةن لمعلاقاتً الإنسانيٌةً، كى التٌيديد كلا ييت
مٍؽً الكراىية كالحقد في المنظٌمة كبيف أعضاء الفريؽ الكاحد.  كرغباتيـ، كىذا قد يككف سببنا في خى

كيشيعي تطبيؽ ىذا النمط مف القيادة في المنظٌمات صغيرة الحجـ، كبدرجة أقؿٌ في المنظٌمات متكسٌطة 
لإداريٌة في المنظٌمات الكبرل، حيث يستند ىذا النمط مف القيادة إلى الحجـ، كقد تكجد في بعض الكحدات ا

ككف الإنساف بطبعو كسكلان يميؿ إلى قمٌة العمؿ كالتٌيرب مف المسؤكلية، كىذه الصفات تييٌئيوي إلى طاعة 
لؾ يحتاج الأكامر كالانصياغ إلى القائد أك الرئيس، كالعمؿ بدافع الخكؼ مف العقاب، كليس حبِّا في عممو، كبذ

 (.2015الى قائد يأمره كيحتاج متابعةن بشكؿو مستمرٍّ كدقيؽ. )محبكب ، 
صؼ القائد الأكتكقراطيٌ بالصٌراحة كالمكضكعيٌة، كيتٌجو مباشرة نحك تحقيؽ أىدافو، كيفترض ىذا كيتٌ 

و، كلا يستمع النٌمط أفٌ القائد يعرؼ الأفضؿ لممنظٌمة، كيعرؼ كؿٌ شيء، يحب عممو كنادرنا ما يعترؼ بأخطائ
إلى افكار العامميف، كلا يأخذ بآرائيـ. كتعيتبر القيادة الاكتكقراطيةٌ مفيدةن عمى المدل القصير، كلكنٌيا عمى 
نتاجيتيـ، كقد يتحكؿ  المدل البعيد تيفضي إلى عدـ رضا العامميف، كتيضعؼ معنكيٌاتيـ، كتقؿٌ كفاءتيـ كا 
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ر، أك تزيد احتمالية الٌمجكء إلى مقاكمة القرارات، كعدـ اىتماميـ لمبحث عف كظيفة أخرل، كمكاف عمؿ آخ
 .(2019التنٌفيذ حتٌى يتخمٌصكا مف ىذا النٌمط القيادمٌ. )ىشاـ، 

كيرل ماكريجكر في نظريٌاتو عف القيادة الأكتكقراطيٌة أنٌو يكجد عدد مف الافتراضات يعتمدي عمييا أسمكب 
 القيادة الأكتكقراطية كمنيا:

 المتمثٌمة في الحرماف مف الحكافز المادية كالمعنكية تعدٌ أساسنا لقياـ النٌمط القيادمٌ  الحكافز السمبية
 .الأكتكقراطيٌ 

  طبيعة الإنساف الذم يميؿ إلى الكسؿ كالتٌيرب مفى العمؿ كالخمكؿ، ىذه الصٌفات تدفع الإنساف إلى أف
، كيتابع تنفيذه ليذه القر   ارات، كليعتمد عمى غيره.يككف تابعنا كيحتاج إلى مف يصدر قراراتو

  ٌـ المككمة في ىذا النمط مف القيادة يحتاج الفرد إلى مراقبة كمتابعة بشكؿ مستمرٍّ لمتأكٌد مف إنجازه لمميا
 (2021إليو. )قميني، 

 السّمات العامة لمقيادة الأوتوقراطيّة:  .2

 ثمٌة سًمات كخصائص يمكف تسجيميا عمى القيادة الأكتكقراطية كمف ذلؾ:
التفٌاعلات بيف أعضاء المجمكعة، كغياب القائد في النٌمط الأكتكقراطيٌ يؤدٌم إلى كجكد الفكضى ضعؼ 

بيف الأفراد، كضعؼ تماسؾ الأفراد كتفكٌكيـ، كىذا بسبب دكر القائد الأكتكقراطيٌ الذم يحافظ عمى النظاـ 
ة المحبٌة كالمكدٌة بينيـ، ك عدـ كالجماعة، حيث تظير النزعة العدائية بيف أفراد المجمكعة، إضافةن إلى  قمٌ 

ٌـ إلٌا مف خلاؿ الإشراؼ الدٌقيؽ كالمباشر عمى العامميف. )ىشاـ،  (2019القدرة عمى إنجاز الميا
كتتٌصؼ المجمكعة التي تعمؿ ضمف النٌمط الأكتكقراطيٌ بانخفاض الركح المعنكية، كارتفاع معدؿ 

اد كالنزاع بينيـ، كعدـ انتظاـ قنكات الاتٌصاؿ بيف الأفراد الدكراف في العمؿ، كالغياب كظيكر مشاكؿ بيف الأفر 
كضعؼ التٌكاصؿ بينيـ كظيكر الاتٌصالات غير اليادفة، ككذلؾ ضعؼ الرٌكح المعنكيٌة كاندفاع العامميف 
ـ عف ذلؾ عدـ كجكد مبادرات كأفكار إبداعيٌة مف  لمعمؿ، ممٌا يؤثٌر عمى إنتاجيٌتيـ عمى المدل البعيد، فينجي

 (.2013مميف كلا يكجد تفكيض لمسٌمطة. أبك الغنـ، )العا
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وتستنج الباحثة أنّ القائد الأوتوقراطيّ ىو القائد الذي يتخذ القراراتِ دون الرّجوع إلى مرؤوسيو، 
ودون مشاركتيم في وضع الأىداف، ويجعميم يتصرّفون بناءً عمى رغبتو، مستخدمًا بذلك سمطتو القانونية 

قابيم ومتابعة سير العمل دون مناقشة العاممين، ودون مراعاة مشاعرىم في تخويف العاممين وع
واحتياجاتيم، وأنّ اتّباعَ ىذا النّمط القياديّ يمكن أن يؤدّي إلى نتائجَ سمبيّةٍ، وقد تكون خطيرة عمى 
ذا المنظّمة مثل انخفاض الروح المعنويّة لمعاممين، وتنامي مشاعر السّخط والاستياء بين العاممين، وى

يظير في زيادة معدل دوران العمل والتأّخير والغياب بين صفوف العاممين والتباطؤ في تنفيذ القرارات، وىذا 
 ما ينعكس سمباً عمى مستوى كفاءة المنظمة وفَعاليّتُيا.

  النمط القياديّ المتساىل أو الحرّ  2.14

 مفيوم النّمط الحر:. 1
في ىذا النٌمط القيادمٌ ييلاحىظي كجكد نكع مفى التسيٌب كعدـ الانضباط، كيركٌز عمى حرية الفرد في آداء 
العمؿ، كيسمح القائد لمعاكنيو بتحديد الأىداؼ كطريقة تحقيؽ الأىداؼ، كيعممكف ما يركنو مناسب، كتتميز 

ياع الكقت، كشعكر العامميف ب الإحباط كالضٌياع كعدـ احتراـ شخصية ىذه القيادة بازدكاجيٌة الجيكد، كضى
القائد، كفي ىذا الأسمكب القيادمٌ ييعطي القائد العامميف حرية التٌصرؼ كالاختيار كاتخاذ القرارات، كاتباع 
شراؼ حقيقيٌ، كقد يككف المدير يعاني مف ضعؼ في شخصيٌتو، كعدـ  الإجراءات، بحيث لا يكجد تكجيو كا 

دارتيـ، كالتٌيرب مف إبداء رأيو أك اقتراحاتو، ىذا بدكره يؤدٌم إلى حالة قدرتو عمى حؿٌ مشكلات المكظٌف يف كا 
 مف عدـ الاستقرار كالتٌردد.

ا بإتبٌاع سياسةً الباب المفتكح في الاتصالات، كليذا النٌمط  يسمحي القائد في النٌمط الحرٌ، كفي الإدارة أيضن
يكيٌة أكبر في حاؿ إعطاء الحرية لمعامميف كالاستماع لاقتراحاتيـ كأفكارىـ، ككجكد تفكيض لمسمطة  فعاليٌة كحى

عطاء كاجبات لمعامميف بطريقة غير محدٌدة، كىذا يدؿٌ عمى ثقة القائد  عمى نطاؽ كاسع في النمط الحرٌ، كا 
بمرؤكسيو عمى الإنجاز، كلكف ىناؾ سمبيات لمنٌمط المتساىؿ تتمثٌؿ في عدـ كجكد ضكابط لمعمؿ، ككذلؾ 

كيض السٌمطات ييعطي الحريٌة للأفراد بدكف كجكد مساءلة كمراقبة، ككجكد منافسة كصراع بيف المبالغة في تف
 ( 2015المكظٌفيف. )محبكب ، 
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 سمات القيادة الفوضويّة:.2

 تتميٌز القيادة الفكضكيٌة بعدد مفى السٌمات، مف أىمٌيا:

 إعطاء الحريٌة الكاممة لممرؤكسيف في إنجاز الميمٌات دكف أمٌ تدخٌؿ. .1
 عدـ المشاركة في أعماؿ المرؤكسيف كأدائيـ بشكؿ تاـ.   .2
 عدـ إعطاء المعمكمات إلا إذا سأؿى عنيا القائد، كفي أغمب الأحياف تككف ضمف حدكد معينة. .3
 ضعؼ التماسؾ كضيؽ العلاقات الاجتماعيٌة، كعدـ التعاكف في إنجاز الميمٌات كضعؼ الركح المعنكية. .4
تيناط بالأفراد إلا في حدكد ضيقة جدنا، كليذا تبرز ظاىرة ضعؼ مستكل عدـ التدخٌؿ في الميمٌات التي  .5

 (2019الآداء كضعؼ العلاقات بيف الأفراد. )ىشاـ،

تستنج الباحثة أنّ النمط القياديّ الحرّ ىو نمط يُعطي الحريّة التامّة للؤفراد في آداء وظائفيم دون تدخّل 
أو متابعتيم أو الإشراف عمييم، مع منحيم السّمطةَ والمسؤوليّةَ لإنجاز أعماليم،  القائد في توجيييم

ونلاحظ أن ىذا النّمط غير مناسب لنجاح المنظّمات وخاصة في الوقت الحالي في ظل التطور والتعقيد 
عالٍ من الحاصل في بيئات الأعمال وزيادة المنافسة، وىذا النّمط يحتاج أن يكون العاممون عمى مستوًى 

التّعميم والمعرفة والخبرة، بحيث يفوّضيم القائد السمطة، وقد يصمح ىذا النمط في المؤسّسات العمميّة 
ومراكز البحث العمميّ لتمكين العاممين من إجراء البحوث والدراسات والتجارِب بقدر كبير من الحريّة، أمّا 

حَبَّذ؛ لأنّو يحول دون تحقيق الأىداف؛ لأنّو يتميّز المنظّمات الاقتصاديّة، فيذا النّوع من القيادة غير مُ 
بانعدام العلاقات الانسانيّة واللامبالاة التي يتميز بيا القائد بما يحدث في المنظّمة، وكذلك عدم الاىتمام 

 بالقائد وعدم إعطائو الأىميّةَ من قِبل مرؤوسيو.
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 المبحث الثاني: الفخر التنظيميّ 

 مقدمة 2.2.1

ييعىدٌ العنصر البشرمٌ مف أىـ مكارد المنظٌمة، فيك يؤثٌر بشكؿ مباشر عمى نجاح المنظٌمة أك فشميا،      
كيعتبر المكرد البشرمٌ ىكعصب المنظٌمة كالقمب النابض ليا، بغضٌ النظر عف نكعيا، ممٌا يعني أفٌ تحقيؽ 

يحتٌـ عمى إدارة المنظٌمات العمؿ عمى تطكير  الأىداؼ التنظيميٌة كزيادة الإنتاجيٌة كتحسيف الآداء التنظيميٌ 
مؽ بيئة عمؿ صًحيٌة  الأفراد،كتنمية قدراتيـ كمكاىبيـ كمياراتيـ، ككذلؾ الاىتماـ بالصٌحة النفسيٌة لمعامميف، كخى

 تساعد عمى تشجيع إبداع العنصر البشرمٌ.

التي قد يكاجييا العاممكف في  تسعى العديد مف المنظٌمات إلى العمؿ عمى تقميؿ الضٌغكطات كالعكائؽ     
أثناء قياميـ بميامٌيـ، كالتي مف الممكف أف تؤثٌر عمى قدراتيـ عمى آداء ميامٌيـ، كتنعكس عمى سمككياتيـ 

 كتكجٌياتيـ.

 مفيوم الفخر التنظيميّ  2.2.2 

ا نفسيِّا كتمت دراستو في بحكث عمـ النٌ       فس كدراساتو، نشأ مصطمح )الفخر التنظيميٌ ( باعتباره مصطمحن
ٌـ التركيز عمى علاقة المكظٌؼ بالمؤسٌسة أك المنظٌمة التي يعمؿ بيا، كأظيرت الدراسات  كفي ىذه البحكث ت
أفٌ الفخر التنظيميٌ يمثٌؿ الشٌعكر الإيجابيٌ الذم يحممو المكظٌؼ لممنظٌمة التي يعمؿ بيا، كينتج ىذا الشٌعكر 

( عىرٌفت )الفخر التنظيميٌ( 2020ا لما جاء في دراسة )أبك ريشة،مف تحديده لنجاح المنظٌمة كسمعتيا. ككفقن 
عمى أنٌو: "شعكر كجدانيٌ يرتبط ايجابيِّا بالآداء، كىك ينشأ كنتيجة لمجمكعة مف المكاقؼ كالأحداث مثؿ 

 الإنجازات ك النجاحات المتميٌزة ".

المدل الذم مف خلالو يختبر المكظٌفكف كعرٌفو بعض الباحثيف المؤيديف لمفخر التنظيميٌ كاتجاه عمى أنو      
شعكرىـ بالسٌعادة، كاحتراـ الذات، كىذا الشٌعكر بسبب عضكيٌتيـ في ىذه المنظٌمة التي يعممكف بيا. كفقا 
لميشيكند فإفٌ الفخر التنظيميٌ ىك: "الشٌعكر الإيجابيٌ الذم يشعر بو العامؿ في المنظٌمة ناتج عف ارتباطو 

 ( Durrah، Chaudhary، Gharib .2019).بنجاح الشركة كسمعتيا"
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كأفٌ مكانة المنظٌمة في السكؽ  أفٌ )الفخر التنظيميٌ( ىك الشٌعكر الذم ينتج مفى العضكية التنظيميٌة
نجازاتيا، كمٌيا مصادر لمفخر التنظيميٌ.  ((Park2018 كأسمكب القيادة كسمعتيا كا 

اكتسب مصطمح )الفخر التنظيميٌ( اىتمامنا كبيرنا مف عمماء الإدارة في العقد الأكؿ مف القرف الحادم 
كالعشريف نظرنا لككنو أصلان استراتيجيِّا ميمِّا لممنظٌمة، حيث ييعدُّ دافعنا كبيرنا لمسمككيات الايجابية في العمؿ، 

ا في نجاح المنظٌمات كالأعماؿ، كفي السنكات العشر الأخيرة كميزة تنافسيٌةن كبيرةن، كييعدُّ عاملان حيكينا ميمِّ 
 .Daniel)اكتسب الفخر التنيميٌ أىميٌة كبيرة في أدب التسكيؽ كسمككيات المستيمؾ، لككنو أحد الأعمدة التي 

 تؤثٌر عمى سمككيات المستيمؾ كاتٌجاىاتو.  (2016

ييعبٌر عف شعكر الفرد بأىميٌتو داخؿ الثقافة كيحمؿ مصطمح الفخر التنظيميٌ العديد مف المعاني، فيك 
التنظيميٌة نتيجة الثنٌاء عميو، كاعترافيـ بإنجازاتو كقدراتو، ككذلؾ ىك ييعبٌر عف مجمؿ فكر الفرد كتأممو الذاتيٌ، 
كفي بعض الأحياف يمكف اعتباره سيٌئنا كغير مرغكب بو؛ كذلؾ لأنو يمكف اعتباره جزءنا مف الغركر الذاتيٌ 

 (2015. ) مرسي ، لمفرد

وتستنتج الباحثة من خلال التعريفات السابقة أنو يمكن تعريف مفيوم الفخر التنظيميّ عمى أنّو: 
مجموعة من الاتجاىات والمشاعر الإيجابيّة التي يحمميا الفرد لممنظّمة التي يعمل بيا، والتي تنتج عن 

ز، أو القدرة عمى خَمق بيئة عمل صِحيّةٍ وجيّدةٍ، إنجازات المنظّمة الداخميّة مثل الأسموب القياديّ المميّ 
وكذلك إنجازات المنظّمة الخارجيّة مثل بناء سمعة ممتازة، أو مركز تنافسيّ مميّز، ممّا يجعل الفرد يتباىى 

 بانتمائو إلييا ويفتخر بانجازات المنظمة التي ينتمي الييا ويتباىى بنجاحيا أمام الآخرين.

 نظيميّ: خصائص الفخر الت 2.2.3

 بعد الحديث عف مفيكـ الفخر التنظيميٌ يمكف استنتاج بعض الخصائص المميٌزة لو:  

ييعبَّر الفخر التنظيميٌ عف مجمكعة المشاعر الكجدانية كالاتجاىات الإيجابية التي ترتبط بالآداء، كيحمميا  .1
 .زاتيا الكبيرةالفرد نحك المنظمة التي يعمؿ بيا، ممٌا يدفعو لمتباىي أماـ الآخريف بإنجا
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نجازاتيا المميزة أماـ الآخريف كنتيجة لمجمكعة مفى   .2 ينشأ الفخر كالمشاعر الإيجابية كالتباىي بالمنظٌمة كا 
 (2020الأحداث كالمكاقؼ التنظيميٌة أك الفردية. )أبك ريشة،

 .لمميزة التنافسيٌةيمثٌؿ الفخري التنظيميٌ حافزنا رئيسيِّا لسمككيات العمؿ الإيجابيٌة، كالمكمف الرئيسيٌ  .3
يشير مفيكـ الفخر التنظيميٌ إلى إدارؾ العامميف كفيميـ لمكانتيـ كشعكرىـ بأنيـ إحدل ركائز المنظٌمة  .4

 لتحقيؽ التميز التنظيميٌ كالنٌجاح.
يعتبر الفخر التنظيميٌ مفيكمنا معقٌدنا، حيث إنٌو لا يمكف اعتباره مفيكمنا مكحٌدنا كلكف ىك مجمكعة مف  .5

 المترابطة كالمتداخمة.المفاىيـ 
يرتبط الفخر التنظيميٌ ارتباطنا ايجابيِّا بالفترة الزمنية لعمؿ الفرد في المنظٌمة، فكمٌما كانت فترة العمؿ   .6

 ( 2015أطكؿ زاد مستكل شعكره بالفخر كالتباىي بيا. ) مرسي، 

 خمق ثقافة الفخر التنظيميّ: 2.2.4 

ىناؾ ثقافة الفخرالتنظيميٌ، كالاعتزاز بمنظٌمات الأعماؿ  منظٌمات الأعماؿ بحاجة ماسة إلى أف يككف
 الممارسات التنظيميٌة التي يمكف الاعتماد عمييا لخمؽ ثقافة الفخر التنظيميٌ كنشرىا في المنظٌمة: كمف

: الحرص عمى عقد الاجتماعات كالمقاءات الدكرية كبشكؿ منتظـ مع العامميف بيدؼ إطلاعيـ عمى أوّلًا 
نجازاتيا، كيمكف إجراء المحادثات غير الرٌسميٌة لخمؽ الخصائص كالسٌ  مات الإيجابيٌة لممنظٌمة كخططيا كا 

 بيئة متعاكنة، كبثٌ ركح الفخر كالانتماء.

: ضركرة إعداد قائمة بالخصائص الإيجابيٌة لممنظٌمة، كيمكف إعدادىا مف خلاؿ استقصاء آراء العامميف ثانيًا
ميمٌة كالأسئمة ذات النيايات المفتكحة، كيجب إطلاع العامميف عمى ىذه كتتضمٌف التعميقاتً البارزةى كال

القكائـ حتٌى تضمف المنظٌمة إمكانية كصكؿ ىذه المعمكمات إلى جميع العامميف بالمنظٌمة، كذلؾ يمكف 
 الاعتماد عمى ىذه القكائـ لاستقطاب الكفاءات كالميارات المميٌزة.
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حكافز كالاعتراؼ بإنجازات العامميف، كتقدير جيكدىـ الفردية، كيككف ىذا : كضع نظاـ فعاؿ لممكافآت كالثالثاً
 ,Beilالنظاـ لفترة زمنية قصيرة نسبيان مثؿ أف يتضمٌف المكافآتً الفكرية لإنجازات العامميف، كىذا يدفعيـ 

 (2015إلى الاندماج في العمؿ بشكؿ كبير. )مرسي، .ك (2016)

ٌـ تكميؼ الفرد بو مف أعماؿ ككاجبات كبيف سماتو الشٌخصيٌة  رابعًا: التركيز عمى تحقيؽ التكازف بيف ما يت
ككيفية  كقًيمو الإنسانيٌة، فإفٌ تكميؼ الفرد بكاجباتى يسيؿ عميو إنجازىا يؤثٌر إيجابيِّا عمى نظرتو لممنظٌمة،

   Pereira. 2021)، Patricio، Sempiterno، ds Costa، (Dias تعاممو معيا

عمى الرٌغـ مف أفٌ ىذه الممارساتً ك الأساليبى التنظيميٌة مكجٌية إلى المديريف، بمعنى أنو يقع عمييـ 
مسؤكلية القياـ بيا  في المنظٌمة، إلٌا أنٌو يجب عمى العامميف إدراؾ أفٌ الفخر التنظيميٌ ىك شعكر شخصيٌ 

نجازات منظٌماتيـ كنجاحاتي ا التي يعممكف بيا، بصرؼ النٌظرعف كميٌة البرامج ينتابيـ تجاه أعمالييـ اليكميٌة، كا 
كالأساليب المستخدمة كنكعيٌتيا لتعزيز مشاعر الفخر لدييـ، إلا أنو في النياية فإفٌ الفرد ىك مىف يقرٌر إذا كاف 

 (2015سيشعر بالفخر أـ لا. )مرسي ، 

فة التنظيميٌة التي تسكدىا المشاركة أمٌا في الكاقع، فإفٌ تعزيز ثقافة الفخر التنظيميٌ يساعد عمى دعـ الثقا
كركح الأسرة الكاحدة، ككذلؾ ثقافة الجذب، بمعنى جذب العامميف الجدد إلى العمؿ في المنظٌمة كجذب 
الكفاءات كالميارات كجذب المستيمكيف أيضٌا، كتقميؿ معدلات ترؾ العمؿ كزيادة الأرباح كالشعكر بالأماف 

  كالمنظمات ايضان  كبالتالي الشٌعكر بالفخر التنظيميٌ يعكد بالفائدة عمى الأفراد الكظيفيٌ كتقميؿ الأعباء المادية،
.(2021Pereira، Patricio، Sempiterno، da Costa، (Dias. 

 أبعاد الفخر التنظيميّ: 2.2.5

كالأبحاث ذكر أنكاع الفخر التنظيميٌ، كبعضيا ذكر أنماط الفخر  جاء في العديد مفى الدرسات 
التنظيميٌ، كالبعض الآخر ذكر أبعاد الفخر التنظيميٌ، فقد لاحظتً الباحثة عدـ كجكد فركؽ بيف مفيكـ النٌمط 
 أك البيعد لمفخر، كأجمعتً الدٌراسات كالأبحاث عمى أفٌ لمفخر التنظيميٌ بيعديف أك نمطيف، ىما: الفخر

 التنظيميٌ العاطفيٌ كالفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ، كفيما يمي سأعرض ليما بشيءو مف التفٌصيؿ.
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 أولًا: الفخر التنظيميّ الوجدانيّ )العاطفيّ( 

الفخر التنظيميٌ العاطفيٌ:" مجمكعة مف المشاعر النفسيٌة القكيٌة كالمتميٌزة، قصيرة الأجؿ في العادة، 
 ة لأحداثو كمكاقؼى كمثيراتو معينة، كغالبنا ما تككف قصيرة الأجؿ".كالتي تنشأ لدل الفرد كنتيج

كمف التعريفات الأخرل لمفخر التنظيميٌ العاطفيٌ: أفٌ الفخر ناتج مف التقييـ الناجح لميمٌة محددة أك 
"، كترتبط الاستجابة الإيجابيٌة لعاطفة الفخر ب سمكؾ عمؿ ما، أك الفرح الناتج مف كممة تحفيزية مثؿ "أحسنتى

ا بشدٌة شعكر المكظٌؼ بكفاءتو كقدراتو كمياراتو الكظيفيٌة، كالإحساس بالذات نتيجة لمقدرة  خاصٌ، كيرتبط أيضن
ٌـ العمؿ، ممٌا يجعؿ مفى الفخر حافزنا لمعامميف، كما أنٌو ييكىكّْف مشاعرىـ كنظرتيـ تجاه  المدركة عمى إنجاز ميا

ةن  لتجربة العمؿ الجماعيٌ لميمٌة تتطمب ميارةن خاصٌةن نتيجة العمؿ، كيمكف أف يككف الفخر التنظيميٌ نتيج
 نجاح فريؽ العمؿ في آداء ىذه الميمٌة. 

(  أفٌ الفخر 2020كفي تعريفات أخرل مف منظكر عاطفيٌ حسب ما كرد في دراسة )أبك ريشة،
عندما يصبح الشٌخص  التنظيميٌ عاطفة ذاتية الإدراؾ مثؿ الشٌعكر بالخجؿ، كالشٌعكر بالذنب، كالتي تتككٌف

مدركنا لذاتو كتصنيفو كمكانتو الاجتماعيٌة التي تنتج مف تقييـ الشٌخص الإيجابيٌ لنفسو، ممٌا يخمؽ تصنيفنا 
ذاتيِّا جديدنا كبالتالي ينشأ شعكر الفخر، ىذا التٌصنيؼ ييعىدٌ عممية ديناميكيٌةن مستمرٌةن طالما استمرٌ الشٌخص في 

ٌـ كفقان لممعايير الاجتماعيٌة أك التكقٌعات التي تنشأ لدل الفرد، قد تككف مف معايير المنظٌمة، كىذا التقييـ ي ت
الآخريف ذكم الأىميٌة في حياتو مثؿ )الكالديف(، كالتي يتبنٌاىا كيجعميا مف معاييره الخاصٌة، أك مف الأشخاص 

التكقٌعات التي يجب عمى الذيف لدييـ القدرة عمى غرس الفخر لدل المكظٌؼ، عف طريؽ تحديد المعايير ك 
 (2020الشٌخص أف يطابقيا مثؿ المشرؼ في العمؿ.  )ابك ريشة،

كيمكف أف يفتخرى الأفراد بالإنجازات المتميزة السابقة لممنظٌمة، إلٌا أفٌ المثير الرئيسيٌ المسؤكؿ عف شعكر 
الأفراد للإنجازات المتكقٌعة الأفراد بالفخر التنظيميٌ الكجدانيٌ يبقى ىك المقارنة الإدراكية التي يعقدىا 

كالإنجازات الفعميٌة لممياـ التي تضطمع المنظٌمات لآدائيا؛ فإذا أدرؾ الأفراد أفٌ ىذه النجاحات تيعىدٌ ميزةن 
لممنظٌمة عف غيرىا مف المنظٌمات بأنيـ سيشعركف بالفخر التنظيميٌ العاطفيٌ، فمشاعر الفخر التنظيميٌ 

مع كافة المشاعر كالعكاطؼ الأخرل التي يشعر بيا العاممكف مثؿ السعادة أك العاطفيٌ )الكجدانيٌ( تتشابو 
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الغضب أك الخكؼ أك غيرىا مفى المشاعر الأخرل، كليا تأثيره عمى سمككياتيـ كاتجاىاتيـ الناتجة. )سعد 
 (2020،ابك ريشة  2020

لتنظيميٌ العاطفيٌ كأكضحت نتائج العديد مف البحكث كالدراسات التي أيجريت لفحص نتائج الفخر ا
كتحميميا في بيئة العمؿ كالمرتبطة بالآداء، فالشٌعكر بالفخر التنظيميٌ العاطفيٌ يؤثٌر عمى العديد مف اتجاىات 
العمؿ مثؿ الرضا الكظيفيٌ، كيترتٌب عميو مجمكعة مف السمككيات مثؿ الاندماج في العمؿ  كالشٌعكر بالأماف 

 . (2020)سعد، ،2020Seyedpour،Safari،( Isfahani) الكظيفيٌ كالكلاء التنظيميٌ.

تستنج الباحثة أنّ بعد الفخرِ العاطفيّ يرتبط بحاجة الفرد للانتماء إلى المنظّمة، وبسعادتو لكونو جزءًا 
منيا، وما يشعر بو المرؤوسون من فخر تجاه إنجازات زملائيم، أو فريق العمل أو المنظّمة بشكل عام، 

 حدثٍ أو موقفٍ أو أدى إلى شعوره بالفخر العاطفيّ. ويرتبط بمحفّز معين مثل

 ثانياً: الفخر التنظيميّ الاتجاىيّ 

تنظر كافٌة الدراسات كالبحكث إلى الفخر التنظيميٌ باعتباره لا يتككف فقط مف مجمكعة المشاعر 
نٌما ىك متغير يستند في الأصؿ إلى عضكية الفرد في المنظٌمة، كيشير  الفخر التنظيميٌ الكجدانية لمفرد، كا 

الاتجاىيٌ إلى الميكؿ النفسيٌة التي تنتج مف تقييـ شخص أك مكقؼ أك مكضكع معيف، مع كجكد درجة عالية 
 مف الاستحساف تجاه المنظٌمة.

ا  نٌما ىناؾ أيضن كيعتبر تقييـ إنجازات المنظٌمة كحده غير كاؼو لمشٌعكر بالفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ، كا 
 ,Edwards الذاتيٌة للأفراد، كبذلؾ أصبح المفيكـ الاتجاىيٌ لمفخر التنظيميٌ ضركريِّا. النجاحات كالإنجازات
& Kudret. 2017)) 

كبشكؿ عاـ، فإفٌ الاتجاىاتً تعبٌر عف ميكؿو نفسيٌةو تنشأ كنتيجة لتقييـ الأفراد لممكقؼ أك الحدث بدرجة 
تمثٌؿ مجمكعةن مفى المكضكعات الاتجاىية  مف التفضيؿ، كحسب ما كرد في نظرية الاتجاىات، فإفٌ المنظٌمة

المحتممة، كبالتالي في حالة الفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ  يتكفٌر لدل الفرد درجة عالية مف التفضيؿ نحك 
 (2020المنظٌمة التي يعمؿ بيا. )ابك ريشة،
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بمة لمتعمٌـ، كعادةن ما تنتج الاتجاىات عف الممارسات كالتجارب التي يىحياىا الفرد، كتعصيؼ بو كقا
كمقارنةن مع المشاعر الكجدانيٌة نلاحظ أنٌيا تتميٌز عنيا بأنيا تدكـ لفترات زمنية طكيمة، ككذلؾ ىي مستقرة إلى 
حدٌ ما. كيعبٌر الفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ عف شعكرو مشترؾو بيف الأفراد، يتكلٌد عف حاجة العامميف إلى 

 (2020سعد، )الانتماء إلى المنظٌمة. 

رنةن بيف الفخر التنظيميٌ الكجدانيٌ كالاتجاىيٌ كجدتً البحكث كالدراسات أفٌ النٌمط الكجدانيٌ يؤثٌر كمقا
إيجابيِّا كمعنكيِّا عمى الفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ ككفقان لما كصمت اليو نتائج ىذه البحكث كالدراسات، فإفٌ 

ر أفٌ التٌحفيز المستمرٌ لمشاعر الفخر التنظيميٌ ذكركا بشكؿ غير مباش العديد ممٌف أيجريىت عميييـ الدٌراسةي 
العاطفيٌ يسيـ في ترسيخ الفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ كذكر أحد الذٌيف أيجريىت عمييـ الدٌراسة " لزيادة مستكل 
الشٌعكر بالفخر التنظيميٌ فإنو يتكجٌب عمى المنظٌمة أف تيذىكٌرىـ باستمرار بمف يككنكف كما ىي المنظٌمة التي 

 (2015ممكف بيا". )مرسي،يع

كجمع العديد مف الباحثيف بيف الفخر، باعتباره عاطفةن كاتٌجاىنا، كعرٌفكا الفخر عمى أنٌو عاطفة إيجابيٌة 
مرتبطة بالآداء، كالتي يرتبط حدكثيا ببعض الأحداث الخاصٌة مثؿ النجاح المدرؾ لآداء الشٌخص، كقد يككف 

لمشٌخص إلى شيء ما، كبالاعتماد عمى التقييـ العاـ ليذا الشٌخص أك الشيء  الفخر اتنجاىنا، كيمثٌؿ ميلان نفسيِّا
 كىذا الاتجاه لا يعتمد عمى أحداث فردية، كلكنٌو شعكر ثابت كمستقر، دراسة    

الذات  ؽ باحتراـمكردنا نفسيِّا يرتبط بمشاعر الفرح كالجدكل، كيتعمٌ  تناكلت الفخر التنظيميٌ باعتباره 
كقد يتطكر ىذا  (MasMachuca,BerbegalMirabent,&Alegre,2016) ة لمعامميفكالقيمة الذاتيٌ 

الشٌعكر لدل العامميف ليصبح مكقفنا مستقرنا مف الفخر كالاعتزاز الداخميٌ تجاه المنظٌمة التي يعممكف بيا، كما 
ا حسب آراء العديد مف الباحثيف؛ ف إنو بناء قائـ يغرس يمكف النظر اليو، ليس فقط كعاطفة ايجابية، كلكف أيضن

 (2020في عضكية العامميف، كيشتمؿ الفخر عمى تقديرعاؿو لممنظٌمة، كارتباط عاطفيٌ قكمٌ بيا. )أبك ريشة،

وتستنج الباحثة أنّ بُعد الفخر الاتجاىيّ يرتبط بالبناء المتجذّر في عضوية مجموعة المرؤوسين، 
للآخرين في بيئتيم، ويرتبط بالالتزام القويّ تجاه المنظّمة ويوضّح كيف يُظيِرُ الأفراد في المنظّمة فخرىم 

 ومدى فخر المرؤوسين بالعمل لدى المنظّمة، وكيف يُسيمون في نجاحيا.
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 النظريات التي تفسّر الفخر التنظيميّ   2.2.6

ير لمكصكؿ إلى فيـ أفضؿ لمفيكـ الفخر التنظيميٌ استعاف العديد مف الباحثيف بعدد مف النظريٌات لتفس
 الفخر التنظيميٌ، كمف ىذه النظريٌات:

 نظرية اليوية الاجتماعيّة: .1

تعنى ىذه النظرية ببحث العلاقات الاجتماعيٌة بيف المجمكعات، ككفقان لنظريٌة الييكية الاجتماعيٌة؛ فإفٌ 
اجتماعيٌة  الأفراد لدييـ ارتباطه نفسيٌ بالمنظٌمة لدرجة تجعؿ عضكيتيـ في ىذه المنظٌمة تيسيًـ في بناء ىكية

إيجابيٌة. كيرل أنصار ىذه النظريٌة أفٌ أصكؿ الفخر التنظيميٌ ترجع إلى نظرية اليكية الاجتماعيٌة، حيث إفٌ 
الفخر التنظيميٌ يتناكؿ بشكؿ مباشر المفيكـ التقييميٌ لعضكية المجمكعة؛ لأنٌو يعدٌ تقييمنا لحالة المجمكعة 

يا الأفراد إلى مجمكعتيـ عمى أنيا ذات مكانة عالية، فمف الممكف كقيمتيا العامة، ففي الحالة التي يتطمع في
 (2020أف تيسيىـ ىكيتيـ الاجتماعيٌة لانتمائيـ إلى لمجمكعة بشكؿ إيجابيٌ في مفيكميـ الذاتيٌ. )ابك ريشة،

 نظريّة المسؤوليّة الاجتماعيّة: .2

الاجتماعيٌة يمكف أف يؤثٌر بشكؿ إيجابيٌ عمى كفقان ليذه النظرية، فإفٌ إدراؾ المكظٌفيف لمسؤكلية المنظٌمة 
معتقداتيـ كأفكارىـ فيما يتعمٌؽ بالمكانة الخارجيٌة لمنظٌماتيـ، كبالتالي فيي تعزٌز شعكر الفرد بالفخر لعضكيتو 
في المنظٌمة، كاستعداده لمتباىي بيا، الأمر الذم مف شأنو أف يساعدى عمى تعزيز تكحٌد الفرد مع المنظٌمة. 

 (2020يشة، )ابك ر 

 نظريّة الإسناد: .3

، فإفٌ الفخر التنظيميٌ كعاطفة إيجابيٌة ترتبط بالآداء، 1985كفقان لنظريٌة الاسناد التي قدٌميا كينر 
كالمرتبط حدكثيا ببعض الأحداث كالمكاقؼ الخاصٌة التي تنتج مف الإسناد الداخميٌ، مثؿ النجاح المدرؾ لآداء 

لفرد عمى تحقيؽ إنجازات كبيرة، كتقييـ ىذه الإنجازات التي قد تيعزل إلى الشٌخص نفسو، الذم يصاحبو قدرة ا
أسباب داخمية مثؿ الجيد أك الشٌخصيٌة، أك قد تككف نتيجة للإسناد الخارجيٌ، بحيث يشعر العاممكف بالفخر 

ت الكبيرة التنظيميٌ استنادان إلى آداء الأشخاص أك الأشياء المرجعيٌة ذات الصٌمة بيـ، مثؿ بعض الإنجازا
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لممنظٌمة التي يعممكف بيا التي لا ترجع لإسياماتيـ الشخصيٌة، كيشترط لذلؾ كجكد حاجة قكية في داخؿ 
 الفرد للانتماء إلى المنظٌمة.

التنظيميٌ الناتج عف جيكد  ((Brosi, Spo rrle & Welpe,2018 كيؤكٌد ذلؾ ما تكصمت إليو دراسة
المكظٌؼ كالناتج عف قدراتو يؤدٌياف إلى نتائج مختمفة، لأفٌ القدرة أك الجيد يختمفاف مف حيث القدرةي عمى 
التحكٌـ كالثبات، لأفٌ الجيد ييعدٌ غير ثابت، كلكف يمكف التحكٌـ بو، أما القدرة فيي ثابتة كلكف لا يمكف التحكٌـ 

لأحداث إلى المجيكد يعتقد الأفراد أفٌ باستطاعتيـ التأثير عمى ىذه الأحداث، أما في بيا، كبذلؾ عند إسناد ا
حاؿ إسناد الأحداث إلى القدرة فيؤدٌم إلى إدراؾ الفرد للأحداث عمى أنيا خارج سيطرتو كتأثيره. )ابك ريشة 

،2020) 
خر التنظيميّ، وأن تعطيَ وتستنج الباحثة أنو يجب عمى المنظّمات أن تكونَ أكثر إدراكًا لمفيوم الف

اىتمامًا أكبر لرأس المال البشريّ ولتطويره وتدريبو، وتوفير بيئة عمل صِحّيةٍ وجيدة لرفع كفاءة المرؤوسين 
وتشجيعيم عمى الإبداع والأفكار المميّزة، وبالتالي توفير بيئة إيجابيّة ليم حتّى يزيد من شعورىم بالفخر 

ن ميامَّ موكمة إلييم، لأن الفخر التنظيميّ يعتبر بمثابة حافزٍ رئيسيّ في منظّمتيم، وفيما يقومون بو م
 لسموكيات العمل الإيجابية، وسببًا لمتميّز والمنافسة.

 

 خلاصة الفصل: 7.2.2

القيادة الإداريٌة التي تعتبر العممية الجكىريٌة للإدارة، كذلؾ لما مقدمة عف ي ىذا الفصؿ تناكلتً الباحثة ف
ا الأنماط القيادية كىي  يا إلى تحقيؽ أىدافيا،كبرل في نجاح المنظٌمات، ككصكل ليا مف أىميٌة كتناكلت أيضن

الذم ىك مكضع الدراسة، ككجدنا  الديمكقراطيالنمط القيادمٌ الاكتكقراطي كالنمط القيادمٌ الحرٌ كالنمط القيادمٌ 
العلاقات الإنسانيٌة الفعٌالة بيف القائد  تقكـ عمى ثلاثة مرتكزات أساسيٌة، أكلٌيا الديمكقراطيةأفٌ القيادة 

كالمرؤكسيف التي تحقٌؽ التعاكف كالاندماج كالتكافؽ بيف مصالحو كمصالح المرؤكسيف، كالمرتكز الثاني ىك 
مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات ككضع الأىداؼ كالخطط كالمساىمة في حؿٌ المشاكؿ التي تكاجييـ، 

ٌـ القائد إلى المرؤكسيف. كمف خلاؿ ذكر إيجابيٌات ككاف المرتكز الثالث ىك تف كيض السمطة كبعض مف ميا
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ييعىدٌ أفضؿ الأنماط القيادية بحيثي ييعتبر  الديمكقراطيكؿ نمط قيادمٌ كسمبيٌاتو كجدت أفٌ النٌمط القيادمٌ 
فضؿ، كلأفٌ القيادة الأفضؿ في تحفيز العامميف كزيادة مياراتيـ كآدائيـ كتحقيؽ أىداؼ المنظٌمة بشكؿ أسرع كأ

ٌـ بمصالح المنظٌمة كالمكظٌفيف، ىذا مف شأنو أف يككف سببنا في نجاح المنظٌمات كضماف  الديمكقراطية تيت
 تطكٌرىا كاستمراريٌتيا كزيادة الفعاليٌة كالكفاءة.

 كبعد ذلؾ تطرقت إلى الفخر التنظيميٌ الذم ييعىدٌ عاملان ميمِّا في نجاح المنظٌمات كىك عبارة عف
المشاعر الإيجابيٌة التي يشعر بيا العامؿ كناتج عف ارتباطو بنجاح المنظٌمة كسمعتيا، كالذم يرتبط ببيئة 
ا أكبر لرأس الماؿ  العمؿ الإيجابيٌة كالصٌحيٌة كغيرىا مف العكامؿ، كالتي يجب عمى المنظٌمات أف تعطيى اىتمامن

ظٌمة بكفاءة كفعالية،  كعرٌفت الفخر التنظيميٌ البشرمٌ كتطكيره كتدريبو مف أجؿ الكصكؿ الى أىداؼ المن
ا خصائص الفخر التنظيميٌ  كأبعادى الفخر التنظيميٌ العاطفيٌ كالفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ، كتناكلت أيضن

 .ات التٌي تفسٌر الفخر التنظيميٌ كالنظريٌ 
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 المبحث الثالث : الدراسات السابقة

 أولًا: الدراسات العربية

 

( بعنوان" القيادة الجمالية وتأثيرىا في الفخر التنظيميّ " دراسة تطبيقية في 2021)الشبمي،دراسة 
 .المديرية العامة لمتربية في محافظة النجف الأشرف

ىدؼ ىذا البحث إلى معرفة تأثير القيادة الجمالية في الفخر التنظيميٌ لممديرية العامة لمتربية في النجؼ      
مستقؿٌ ىك القيادة الجمالية بأبعادىا السٌبعة )التكاصؿ الجماليٌ، الدعـ الجماليٌ،النيج الأشرؼ، المتغير ال

الجماليٌ، الحساسية الجماليٌة، التطبيؽ الجماليٌ، الصٌدؽ الجماليٌ، المظير الجماليٌ( كالمتغيٌر التابع ىك الفخر 
ٌـ اعتماد المنيج التنظيميٌ بأبعاده الأربعة )الفخر الذاتيٌ، الاحتراـ الذاتيٌ، الفخ ر المقارف، الاحتراـ المقارف(، كت

ٌـ استخداـ الاستبانة كأداة رئيسيٌة لجمع البيانات، ككانت عينة البحث تتككف مف ) ( 294الكصفيٌ التحميميٌ كت
 استبانة.

ة كالشٌعكر كعيرٌفت )القيادة الجماليٌة( كما كرد في البحث عمى أنٌيا "نمط القيادة التي تتككف مف المعرفة الحسيٌ 
 كمف أىٌـ النتائج التي تكصٌؿ إلييا البحث ما يمي: بالمعنى".

أظيرت نتائج التحميؿ الإحصائيٌ اىتماـ العامميف في مديرية النجؼ الأشرؼ بالفخر الذاتيٌ، إذ إفٌ      
ء لايتجزٌأ أغمبيـ يشعركف بالفخر، ككنيـ جزءنا منيا كىذا يدؿٌ عمى مدل اعتزازىـ كاندماجيـ بالعمؿ، كىـ جز 

منيا، كأظيرتً النتائج مدل افتخار العامميف في المديرية بمنظٌمتيـ، مقارنةن مع منظٌمات أخرل، فضلان عف 
مقبكلية الظٌركؼ المعيشيٌة كالمادية كالحياتيٌة، مقارنة مع منظٌمات أخرل، كتبيٌفى مف نتائج التحميؿ الإحصائيٌ 

ميـ الذاتيٌ المتبادؿ في ما يحتٌـ انطباعيـ الجيد مف خلاؿ تبادؿ مدل اىتماـ العامميف في المديرية في احترا
ا أفٌ اىتماـ العامميف في المديرية بيبعد  الأفكار كالمقترحات كالتفاعؿ مع بعضيـ البعض، كأظيرتً النتائج أيضن

كالاىتماـ  الاحتراـ المقارف مف خلاؿ التعبير عف الاحتراـ كالتقدير الذم يشعر بو العاممكف في أثناء العمؿ
بالأفكار كالمقترحات التي ييقدميا كتصبح مكضعى احتراـ كتقدير، أظيرتً النتائج أفٌ ممارسة القائد لمدعـ 
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الجماليٌ في المديرية مف خلاؿ مستكل إدراؾ العامميف فييا، كىذا كاضح مف خلاؿ ما يممكو القائد مف 
لجماليٌ لمعامميف، كتحفٌزىـ عمى المشاركة بالأنشطة إمكاناتو جماليٌةو، تدعـ ركح الإبداع، كتيعطي الإلياـ ا

ا مف قبؿ العامميف في المديرية لقدرة القائد بالتكاصؿ مع العامميف  الجمالية في المديرية، كثىمٌةى اىتماـ أيضن
بطريقة جمالية مف خلاؿ أسمكبو كتعبيره كعلاقتو بالآخريف، كأسمكبو بإقناع العامميف في التكاصؿ مع بعضيـ 

ا مفى النتائج الب عض، ممٌا يعني أنٌو قائد ذك شخصيٌة جمالية، لو القدرة عمى التكاصؿ مع العامميف، كتبيف أيضن
مدل اىتماـ القائد بتطبيؽ الأنشطة الجمالية العممية، تنسيؽ الاحتياجات الجماليٌة كترتيبيا كتكظيفيا في 

رةو كميارةو كمعرفة في العمؿ. كمف أىـ المديرية مف خلاؿ ما يمتمكو القائد مف خصائصى جماليٌةو كخب
التكصيات: يجب عمى مديرية التربية في النجؼ الأشرؼ تشجيع الصٌفات الجماليٌة في القيادة كمحاكلة نشرىا 

 في المنظٌمة، كالاىتماـ بالجكانب الإبداعيٌة كالابتكاريٌة لمقيادة الجمالية في المديرية.

دراسة –قيادة الديمواقراطية في تحقيق الرضا الوظيفيّ لمعمال" ( بعنوان "أثر ال2021دراسة )القميني،
 ميدانية بمديرية المصالح الفلاحيّة لولاية أمّ البواقي 

في تحقيؽ الرضا الكظيفيٌ لمعامميف بمديرية  الديمكقراطيةىدفت ىذه الدراسة إلى التٌعرؼ عمى أثر القيادة      
كذلؾ بأبعادىا الثلاثة )المشاركة كتفكيض السمطة كالعلاقات مع القائد ( –أـ البكاقي -المصالح الفلاحيٌة
متغيٌرنا ميستقلاِّ كالرضا الكظيفيٌ كمتغير تابع، كاعتمدت ىذه الدراسة المنيج  الديمكقراطيةباعتبار القيادة 
ٌـ الاستعانة بالإستبانة أداةن لمدراسة، حيث بمغ عدد العمٌاؿ الكصفيٌ التح ميميٌ باعتباره الأسمكب الأفضؿ كت
ٌـ تكزيع )234بالمديرية ) ( استبانة عمى مجتمع الدراسة، كتٌـ 40( عاملان كالذيف ييعتبركف مجتمع الدراسة، كت

 اختيار أفراد العينة عشكائيِّا.

في  الديمكقراطيةبتتً الدراسة صحٌة الفرضيٌة الرئيسيٌة بأنو يكجد أثر لمقيادة أث كمف نتائج ىذه الدراسة ما يمي:
ٌـ التكصٌؿً إلى كجكدً علاقةو ايجابيٌةو ذاتً دلالة إحصائيٌة بيف القيادة  تحقيؽ الرضا الكظيفيٌ لمعماؿ، ت

لالة إحصائيٌة بيف بيعدم كالرضا الكظيفيٌ لمعمٌاؿ بالمديرية. كتبيٌف كجكد علاقة إيجابيٌة ذات د الديمكقراطية
)المشاركة كالعلاقات مع القائد( كالرضا الكظيفيٌ لمعمٌاؿ في المديريٌة، كتبيف عدـ كجكد علاقة إيجابيٌة ذات 

ٌـ( كالرضا الكظيفيٌ لمعماؿ بالمديرية.  دلالة إحصائية لبعد )تفكيض السٌمطة كالميا
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مف أفضؿ أساليب القيادة في الكقت الحديث، كمف  الديمكقراطيةكمف أىٌـ التكصيات: تيعتبر القيادة      
الأفضؿ لك يتبع كافة القادة ىذه القيادة في تسيير المنظٌمة، كتكجيو العمٌاؿ مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ 

 المرسكمة.

في تعزيز رأس المال البشريّ " دراسة ميدانية  الديموقراطي( بعنوان" دور النمط القيادي 2020دراسة )ديب،
 مين الإدارييّن في جامعة تشرينعمى العام

باعتباره النمط القيادمٌ الأفضؿ  الديمكقراطيىدؼ ىذا البحث إلى تحديد الدكر الذم يؤديو النمط القيادمٌ      
مقارنة بالنٌمط التسمٌطيٌ كالمتساىؿ، في تعزيز رأس الماؿ البشرمٌ في الجامعات، كذلؾ بالتطبيؽ عمى العامميف 

 تشريف. الإدارييٌف في جامعة

اعتمد البحث عمى المنيج الكصفيٌ التحميميٌ، كشكٌؿ مجتمع الدراسة جميع العامميف الإدارييف في جامعة      
ٌـ تكزيع الاستبانة ككاف 150تشريف، تككٌنت عيٌنة البحث مف ) ( عاملان إداريِّا، كاستخدمت العينة الميسٌرة، كت

النتائج كجكد علاقةو طرديٌةو قكيٌةو ذات دلالة معنكية بيف ( منيا صالحا لمتحميؿ الإحصائيٌ، كأظيرتً 139)
، كبيف أبعاد تنمية رأس الماؿ البشرمٌ )الميارات، الخًبرات، المعرفة،  التدريب( لدل الديمكقراطينمط القيادة 

 العامميف في جامعة تشريف.

 كمف أىٌـ النتائج التي تكصٌؿ إلييا البحث ما يمي:

ىك النظاـ المتبٌع في جامعة تشريف، كتبدٌل ذلؾ مف خلاؿ  الديمكقراطيأظيرت النتائج أفٌ النمط القيادمٌ      
أسمكب المدير في المناقشة الجماعيٌة كاىتمامو بتنمية العلاقات الطٌيبة مع المرؤكسيف، كمعاممتيـ عمى أساس 

نجاز العمؿ بالكقت المحدد، ك أفٌ بيعد  المساكاة كالمكدة، كتفكيض بعض مف صلاحيٌاتو لممرؤكسيف، كا 
الميارات كأحد أبعاد تنمية رأس الماؿ البشرمٌ متكفٌر بدرجة كبيرة في جامعة تشريف، كظير ذلؾ مف خلاؿ 
تكفير فرص التدريب لمعامميف عمى استخداـ التكنكلكجيا كالأجيزة التي تعمؿ عمى زيادة المعرفة لدييـ كتناسب 

المستكل الذم يتطمب منيـ أداءن أفضؿ لمياميـ بأفضؿ شكؿ، كامتلاؾ الجامعة  ميارات المكظٌفيف مع
لممكظٌفيف ذكم الميارات الإداريٌة كالبرمجية التي تساعدىـ عمى الأداء الأفضؿ كالمميٌز، كأظيرتً النٌتائج أفٌ 
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ظير ذلؾ مف خلاؿ الخبرة بيعد الخبرة كأحد أبعاد تنمية رأس الماؿ البشرمٌ متكفٌر كبدرجة كبيرة في الجامعة، ك 
العالية في مجاؿ أعماليـ المخصٌصة ليـ كتأدية ميامٌيـ بأفضؿ ما يككف كبشكؿ ثابت، كمساىمتيـ في تقديـ 
حمكؿ متميزة لممشكلات التي تكاجييـ في العمؿ، كأفٌ بيعد المعرفة كأحد أبعاد تنمية رأس الماؿ البشرمٌ متكفٌر 

ر ذلؾ مف خلاؿ امتلاؾ المكظٌفيف المعارؼى اللازمةى لأداء ميامٌيـ كبدرجة كبيرة في جامعة تشريف، كظي
بأفضؿ كجو كشعكرىـ بالحاجة لمبحث عف المعرفة اللازمة لأداء ميامٌيـ بالشكؿ المطمكب، كامتلاؾ الجامعة 

الماؿ  كفاءاتو بشريٌةو ذاتى معارؼى عاليةو كمتميزة، أظيرتً النتائج أفٌ بيعد التدريب كأحد أبعاد تنمية رأس
البشرمٌ متكفٌر كبدرجة كبيرة في جامعة تشريف، كظير ذلؾ مف خلاؿ كجكد كسائؿ كتجييزات تدريبية مناسبة 
في الجامعة، كاىتماـ الجامعة بتحسيف نكعيٌة مكاردىا البشرية مف خلاؿ التحسيف المستمرٌ، كاىتماميا 

ا كجكد علاقة طردية قكية ذات دلالة بالتدريب باعتباره كسيمةن لتحسيف معارؼ الأفراد، كأظيرتً النت ائج أيضن
كبيف بيعد تنمية الميارات كأحد أبعاد تنمية رأس الماؿ البشرمٌ لدل  الديمكقراطيمعنكية بيف نمط القيادة 

 الديمكقراطيالعامميف في جامعة تشريف، كتبيٌف كجكد علاقة طردية قكية ذات دلالة معنكية بيف نمط القيادة 
كبيف بيعد تنمية الخبرة كأحد أبعاد تنمية رأس الماؿ البشرم لدل العامميف في الجامعة، ككذلؾ كجكد علاقة 

كبيف بيعد تنمية المعرفة كأحد أبعاد تنمية رأس  الديمكقراطيطردية قكية ذات دلالة معنكية بيف نمط القيادة 
ة قكيٌة جدِّا ذات دلالة معنكية بيف نمط القيادة الماؿ البشرمٌ لدل العامميف في الجامعة، ككجكد علاقة طردي

 كبيف بيعد تنمية المعرفة كأحد أبعاد تنمية رأس الماؿ البشرمٌ في جامعة تشريف . الديمكقراطي

( بعنوان "تأثير الفخر التنظيميّ عمى الإجياد العاطفيّ" دراسة تطبيقية عمى 2020دراسة )ابو ريشة،  
 بوسط الدلتا.العاممين في مصمحة الضّرائب 

ىدفت ىذه الدراسة إلى البحث في تأثير الفخر التنظيميٌ عمى الإجياد العاطفيٌ مف خلاؿ عيٌنة مف      
ٌـ استخداـ عدد مف 92(مكظٌؼ كنسبة الاستجابة )356مكظٌفي مصمحة الضٌرائب، كبمغ عدد العيٌنة ) %(، كت

كتحميؿ الانحدار كالارتباط المتعدد. كتكصٌؿ البحث الأساليب الإحصائيٌة مثؿ تحميؿ التبايف أحادمٌ الاتجاه، 
 الى عدد مف النتائج مف أىمٌيا:
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ثمٌة تأثير معنكمٌ سمبيٌ مباشر لمفخر التنظيميٌ، كذلؾ بصكرة كمٌية عمى الإجياد العاطفيٌ لدل العامميف،       
عاطفيٌ كالاتجاىيٌ( عمى الإجياد ككجكد تأثير معنكمٌ سمبيٌ مباشر لبيعدم الفخر التنظيميٌ )الفخر التنظيميٌ ال

العاطفيٌ، كجكد أثر لممتغيٌرات الديمكغرافية )العمر، مدة الخبرة، مستكل التعميـ( عمى إدراؾ العامميف بمصمحة 
الضٌرائب المصريٌة لكؿ مف الفخر التنظيميٌ كالإجياد العاطفيٌ. كمف أىٌـ التكصيات التي قدٌمتيا الدراسة: 

حة الضٌرائب المصرية تنمية شعكر العامميف بالفخر التنظيميٌ، كذلؾ عف طريؽ ينبغي لمعامميف في مصم
 تصميـ بعض البرامج التدريبيٌة كتنفيذىا كاليادفة إلى زيادة الكلاء كالانتماء إلى المصمحة.

( بعنوان "أثر النمط القياديّ لرؤساء الأقسام عمى الرضا الوظيفيّ لدى المرؤوسين 2019)ىشام،دراسة 
 -باتنة-شرين بالمؤسّسة الاقتصادية الجزائرية " دراسة حالة وحدة العصير والمصبّرات الغذائية نقاوسالمبا

اكتسبت ىذه الدراسة أىميٌتيا لككنيا تناكلت مكضكعيف مييمٌيف في مجاؿ الإدارة، كىما)أساليب القيادة      
ة كأثرىا عمى أداء المؤسٌسات الانتاجيٌة عمى كالرضا كالكظيفيٌ( كتبيٌف مف خلاؿ التجربة العممية أىميٌة القياد

اعتبار أفٌ العنصر البشرمٌ ىك محكر العممية الإداريٌة كالمصدر الرئيسيٌ في العممية الإنتاجية، كىك أكثر 
المكارد إمكانيٌةن لتحقيؽ التميٌز كالتفكٌؽ، فاختيار الأسمكب القيادمٌ الأمثؿ الذم ينسجـ مع قدرات العامميف 

كتطمٌعاتيـ كمىياراتيـ كتحقيؽ أىداؼ المنظٌمة كالأفراد يدؿٌ عمى نجاح الإدارة كفعاليٌتيا، كىذا لف يتٌـ كخبراتيـ 
إلٌا مف خلاؿ فيـ دكافع المكظٌفيف كالعامميف كاداركيـ في مجالات العمؿ، كما أفٌ رضاىـ الكظيفيٌ يساعد 

ية كنظاًـ حكافزى  فعٌالة يساعد عمى الحفاظ الإدارة كالمشرفيف كالمديريف عمى تصميـ بيئة عمؿ مناسبة كصًحٌ 
عمى العامميف كالإبقاء عمييـ، تمثٌؿ مجتمع الدراسة في المرؤكسيف المباشريف  لرؤساء الأقساـ بمؤسٌسة 

ٌـ اختيار عيٌنة عشكائيٌة عددىا ) (مرؤكسنا مباشرنا، 132العصير كالمصبٌرات الغذائيٌة في نقاكس"باتنة"، ت
 نيجى الكصفيٌ كالاستبانة أداة جمع المعمكمات.كاستخدـ الباحث الم

كمف أىٌـ النتائج التي تكصٌمت إلييا الدراسة ما يمي: يتفاكت تأثير الأسمكب القيادمٌ المتبع لدل رؤساء      
ىك الأكثر إيجابيٌةن  الديمكقراطيالأقساـ في درجة الرضا الكظيفيٌ لدل المرؤكسيف المباشريف، إلا أفٌ الأسمكب 

تأثير عمييـ، كىناؾ تفاكت كاضح في العكامؿ المؤثٌرة عمى درجة الرضا الكظيفيٌ لدل المرؤكسيف في ال
المباشريف لرؤساء الأقساـ بما في ذلؾ الأسمكب القيادمٌ المتبٌع، كحيث لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائيٌة في 
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خدمة بالمؤسٌسة. كمف أىٌـ التكصيات: الرضا الكظيفيٌ لدل أفراد عيٌنة الدراسة كفقا لمتغيرات السٌف كمدة ال
؛ لأنٌو الديمكقراطيتكصي ىذه الدراسة باف تحرص القيادة في المؤسٌسة محؿٌ الدراسة عمى اتباع نمط القيادة 

 يؤدم إلى ترقية الأداء كزيادة الإنتاجيٌة.

انيّة في مقاطعة ( بعنوان"القيادة وأثرىا عمى الرضا الوظيفيّ لدى العمّال"دراسة ميد2017،دراسة )خمار
 الجزائر -عين البيضاء–نفطال لمغاز المميع 

تناكلت ىذه الدراسة ظاىرة تأثير القيادة عمى الرضا الكظيفيٌ، كانطمقت مف فرضيٌة عامٌة، مفادىا مدل      
 تأثير النمط القيادمٌ عمى الرضا الكظيفيٌ، كىدفتً الدٌراسةً إلى استكشاؼ نكع السمكؾ القيادمٌ لدل الفرد
العامؿ، كمعرفة درجة الرضا الكظيفيٌ لدل العامؿ، كمعرفة مدل تاثير النمط القيادمٌ عمى الرضا الكظيفيٌ 

ٌـ اختيار عيٌنة تتككٌف مف ) ( عاملان 50لمعمٌاؿ، كاعتمدت ىذه الدراسة عمى المنيج الكصفيٌ التحميميٌ كت
ٌـ استخداـ الملاحظة أداة أخرل ل  جمع البيانات.كاختيركا بطريقة عشكائيٌة، كت

كمف أىٌـ النتائج التي تكصٌمت إلييا الدراسة ما يمي: نمط القيادة يؤثر عمى الانتماء لممؤسٌسة كأظيرت      
الدراسة أفٌ معظـ المكظٌفيف يشعركف بأنيـ في المكاف المناسب الذم يتناسب مع خبرتيـ العمميٌة، طريقة 

، ككشفت الدراسة أنٌو عند قياـ المبحكثيف تعامؿ الرئيس مع العمٌاؿ جيٌدة كلا تؤثٌر عمى رضاىـ الكظيفيٌ 
عطاء  بعمميـ يىتىمىقٌكٍفى الدعـ الكافيى مفى المسؤكؿ، المسؤكؿ يكفٌر المتطمٌبات الضركريٌة اللازمة لمعمؿ، كا 
المسؤكؿ الحريٌة ليـ أثر عمييـ بالإيجاب، أسمكب المسؤكؿ لا ينعكس عمى المجيء لمزاكلة العمؿ، كمف أىٌـ 

رة تكفير ظركؼ عمؿ ملائمة لمعامميف في المؤسٌسة مف قبؿ القادة مف أجؿ تحقيؽ رضا التٌكصيات: ضرك 
 كظيفيٌ كبالتالي ينعكس إيجابيِّا عمى المؤسٌسة ككؿٌ.

في تماسك جماعة العمل الرسميّة  الديموقراطي( بعنوان "دور النمط القياديّ 2017دراسة )قريقة محمد، 
 سة ميدانيّة بمديريّة الشّباب والرّياضة في ولاية المسيمة.لمعاممين بالمؤسسات الرياضيّة " درا

في تماسؾ جماعة العمؿ الرٌسميٌة  الديمكقراطيىدفت ىذه الدراسة إلى التٌعرؼ عمى دكر النمط القيادمٌ      
سات في تفاعؿ أفراد جماعة العمؿ الرسميٌة لمعمٌاؿ بالمؤسٌ  الديمكقراطيكانجذاب أفرادىا، كدكر النمط القيادمٌ 
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في تكريس مبدأ التعاكف بيف أفراد جماعة العمؿ الرسميٌة لمعمٌاؿ  الديمكقراطيالرياضيٌة كما دكر النمط القيادمٌ 
بالمؤسٌسات الرياضيٌة، كاستخدمت ىذه الدراسة المنيجى الكصفيٌ، كيتككٌف مجتمع الدراسة مف العمٌاؿ في 

( فردنا 35( عاملان كمكظٌفنا، كعيٌنة الدراسة تتككف مف )40بمديريٌة الشٌباب كالرياضة لكلاية المسيمة كعددىـ )
ٌـ اختيار العيٌنة بالطٌريقةً العشكائيٌةً البسيطة.  مف بيف العمٌاؿ كالمكظٌفيف، كت

لو دكر كبير في انجذاب أفراد جماعة العمؿ  الديمكقراطيكمف نتائج ىذه الدراسة ما يمي: النمط القيادمٌ      
دكر في تكريس  الديمكقراطياضيٌة، كلو دكر في تفاعؿ جماعة العمؿ، كلمنمط القيادمٌ داخؿ المؤسٌسات الري

مبدأ التعاكف بيف أفراد جماعة العمؿ بالمؤسٌسات الرياضيٌة، كأفٌ النمط السائد في مديريٌات الشٌباب كالرياضة 
عمى كافة  الديمكقراطيالقيادمٌ ديمكقراطيٌ، كمف أىٌـ التٌكصيات التي تكصٌمت إلييا ىذه الدراسة: تعميـ النمط 

شراؾ العامميف في عمميٌة اتخاذ القرار، كالتفٌكيض ليـ ببعض السٌمطات لييبرزكا  المؤسٌسات الرياضيٌة كا 
 .عركا بالانتماء كالرٌضا عف العمؿإبداعيـ، كليش

بين الفخر ( بعنوان "أثر الفخر التنظيميّ الاتجاىيّ كمتغير وسيط في العلاقة ما 2015دراسة )مرسي، 
 التنظيميّ الوجدانيّ والنّية لمبقاء في العمل "دراسة حالة.

ىدفت ىذه الدراسة إلى رصد العلاقة بيف الفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ كالفخر التنظيميٌ العاطفيٌ كتحديد      
ا إلى تحديد نحك ما إذا كاف متغير الفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ يتكسٌط العلا قة ما بيف الفخر أثرىا، كىدفت أيضن

التنظيميٌ الكجدانيٌ كالنية لمبقاء في العمؿ أـ لا، كذلؾ لعيٌنة مف العامميف بمصنع بي تي أـ لمملابس الجاىزة 
بمدينة العاضر مف رمضاف، كاعتمدتً الباحثة في منيجيٌة الدراسة عمى مرحمتيف كىما: مرحمة البحث 

ح الميدانيٌ لمحصكؿ عمى المعمكمات مف العينة باستخداـ الكصفيٌ كمرحمة البحث التفسيرمٌ، كاستخداـ المس
( مفردة ككاف 873قائمة الاستقصاء، كتمثٌؿ مجتمع الدٌراسة في كؿٌ العامميف بالمصنع كالبالغ عددىـ )

 الاختيار بالطريقة العشكائيٌة، كذلؾ بإتاحة الفرصة لجميع المفردات بالمشاركة الطكعيٌة في الدراسة.

كمف النتائج التي تكصٌمت إلييا الدراسة ما يمي: شعكر أفراد العينة بالفخر التنظيميٌ الكجدانيٌ يؤثٌر      
يجابيِّا عمى شعكرىـ بالفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ، كشعكر أفراد العينة بالفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ يؤثٌر  معنكيِّا كا 

لعمؿ، كشعكر مفردات العيٌنة بالفخر التنظيميٌ الكجدانيٌ يؤثٌر إيجابيِّا إيجابيِّا كمعنكيِّا عمى نكاياىـ لمبقاء في ا
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كمعنكيِّا عمى نكاياىـ لمبقاء في العمؿ، كأكضحت نتائج الدراسة أفٌ متغيٌر الفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ يتكسٌط 
ر بيف الفخر التنظيميٌ تأثير الفخر التنظيميٌ الكجدانيٌ في النية لمبقاء في العمؿ، كأفٌ التأٌثير غير المباش

الكجدانيٌ كالنيٌة لمبقاء في العمؿ أضعؼ مف التأٌثير المباشر بينيما كنتيجة لإدخاؿ ىذا المتغيٌر الكسيط. كمف 
أىٌـ التٌكصيات التي قدٌمتيا الدراسة: أكصت الباحثة بضركرة تشجيع إدارة المصنع محؿٌ الدراسة العامميف عمى 

ا بضركرة تنمية مشاعر إظيار مشاعرىـ كعكاطفيـ في أ ثناء العمؿ، كعدـ المجكء إلى كبتيا، كتكصي أيضن
 الفخر التنظيميٌ الاتجاىيٌ.

 

 ثانيا: الدراسات الأجنبيّة

 بعنوان:( Dias, Da Costa, Sempiterno, Patricio, Pereira, 2021دراسة )

  “How to Build Pride in the Workplace”  

  "العملكيف تبني الفخر في مكان "

دكافع الفخر التنظيميٌ كتحديد الإستراتيجيٌات التي تساعد المنظٌمات عمى  ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد     
بناء الفخر التنظيميٌ، تٌـ جمع البيانات مف خلاؿ الاستبانة التي أجرًيت في شركة استشارات إداريٌة، كبمغ عدد 

 .كالتحميؿت إلى المرحمة النيائية الاستبانات التي كصم

كتكصٌمتً الدراسة إلى نتائج عديدة منيا، الأثر الإيجابيٌ الكبير لمفخر التنظيميٌ عمى الالتزاـ التنظيميٌ،      
كدة بيئة العمؿ المادية كالأماف  كاعتبار ظركؼ العمؿ المحرٌؾ الرئيسيٌ الثاني لمفخر التنظيميٌ، مثؿ جى

عدالة التنظيميٌة كالعدالة في تكزيع المكافآت كالاحتفاؿ بالإنجازات كملاءمة الميمة لممكظٌؼ كقدراتو، كأىميٌة ال
مؽ الفخر التنظيميٌ، كتعزيز التعاكف بيف أعضاء الفريؽ  لو اثر كاضح عمى الفخر التنظيميٌ،  الصٌغيرة في خى
أف تطكير العلاقة مع الإدارة كحتٌى لك بشكؿ غير مباشر مف شأنيا تعزيز مشاعر الفخر التنظيميٌ، يجب 

تركٌز إستراتيجيٌة المنظٌمة لبناء الفخر التنظيميٌ عمى ثلاثة مفاىيـ: التعريؼ كالعدالة التكزيعيٌة كظركؼ العمؿ، 
عطاء الفرصة لممكظٌفيف  التعريؼ يمكف معالجتو عف طريؽ تعزيز القًيـ التي تتبنٌاىا المنظٌمة كتدافع عنيا، كا 
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كتحفٌز المسؤكليٌة الاجتماعيٌة، ثانينا: العدالة التكزيعيٌة، حيث لممشاركة في المبادرات التي تدعـ ىذه القًيـ 
ترتبط العدالة ارتباطنا كثيقنا بتصكٌر المكظٌفيف لإمكانيٌة المكافآة مف خلاؿ أداء جيٌد لمعمؿ كعمى أساس الجدارة 

ا عمى أساس الإنجاز كالك فاءة، كتعزيز كالإنجاز بعيدنا عف المصالحى الشخصيٌة كالمقارنات كالترقيات أيضن
الإنجازات الصٌغيرة مف خلاؿ الاحتفاؿ بيا كالمكافآت، كفيما يتعمٌؽ بظركؼ العمؿ عمى المنظٌمات تعزيز بيئة 
ٌـ التي تيعطى لممكظٌفيف تككف مناسبةن لقدراتيـ كتطمٌعاتيـ. مف أىٌـ التكصيات التي  العمؿ الصٌحيٌة كأفٌ الميا

ف تعزيز القًيـ كالمبادئ كثقافة المنظٌمة كالاحتفاء بيا كتعزيز اليكية تكصٌمت إلييا الدراسة: يجب عمى المديري
التنظيميٌة مف خلاؿ  مشاركة المكظٌفيف في المبادرات كالأنشطة التي تعزٌز الشٌعكر بالانتماء لتعزيز الفخر 

عطاء الأىميٌة لمتغذية الراجعة لمحصكؿ عمى كضكح  التنظيميٌ، كيجب عمييـ الحفاظ عمى أىداؼ كاضحة كا 
أكبر، كالتٌركيز عمى نظاـ المكافآت، كتكفير بيئة عمؿ مناسبة كالحفاظ عمى استثمار المكظٌفيف في ميامٌيـ 

 المككمة إلييـ.

 ( بعنوان:Isfahani, Safari, Seyedpour, 2020دراسة )

 “Formulating an Organizational Pride model for the National "  Iranian Oil  
Company  

 "صياغة نموذج فخر تنظيمي لـ "شركة النفط الإيرانية الوطنية

تيدؼ ىذه الدراسة إلى صياغة الفخر التنظيميٌ في شركة النفط الإيرانيٌة، كاستخدمت الطريقة المختمطة      
 الاستكشافية في ىذه الدراسة، كفي المرحمة الأكلى استخدـ الباحثكف نظريٌة الأرض، كتٌـ جمع البيانات أكلان 

( مديرنا كمشرفنا كخبيرنا مف شركة النفط الإيرانيٌة، كأيجرًيت  استبانة بحثيٌة عمى 19عف طريؽ المقابلات مع )
( مكظٌفنا مف الشٌركة، ككاف سؤاؿ البحث الرئيسيٌ ما ىك نمكذج الفخر التنظيميٌ في شركة النفط 381)

العكامؿ المسبٌبة التي تؤثٌر عمى الفخر التنظيميٌ  الإيرانيٌة، كبعد تحميؿ محتكيات المقابلات الشٌخصيٌة كجد أفٌ 
ىي الدكافع الذاتيٌة، حيث كجدكا أفٌ بعض المكظٌفيف لدييـ شعكر الفخر تجاه الشٌركة بسبب مصالحيـ 
الشٌخصيٌة في كظائفيـ كمنظٌمتيـ، كذلؾ الصٌفات الشخصيٌة كالقدرات الداخميٌة، ككجدكا أفٌ الفخر الكطنيٌ ىك 

المؤثٌرة عمى الفخر التنظيميٌ، الفخر الكطنيٌ ىك المشاعر الإيجابيٌة التي يحمميا الفرد تجاه أحد العكامؿ 
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ا أفٌ الصٌكرة كالسٌمعة الجيٌدة لممنظٌمة مثؿ حجـ المنظٌمة كسمعتيا، بالتالي تأثر  بمدىـ، كمف نتائج الدراسة أيضن
فخر بالمنظٌمة، حيث أكٌدت الدراسة أنٌو قد بعض المكظٌفيف بتاريخ نجاح الشٌركة، ممٌا أدٌل إلى شعكرىـ بال

تككف قصص النٌجاح الخارجيٌة لممنظٌمة سببنا لشعكر العامميف بيا بالفخر التنظيميٌ، ككذلؾ مف العكامؿ التي 
مؽ الفخر التنظيميٌ في المنظٌمة مدل مساىمة المنظٌمة بتكفير أمكاؿ الدكلة، كتكريد الطاقة  تيسيـ في خى

مؽ شعكر إيجابيٌ لدل لمخارج، كمفيكـ ال مسؤكليٌة الاجتماعيٌة، كؿٌ ىذه العكامؿ مف شأنيا أف تيسيـ في خى
المكظٌفيف كبالتالي يفخركف بمنظٌمتيـ، ككجدت الدراسة أفٌ العكامؿ السياسيٌة كالقانكنيٌة كالعكامؿ التكنكلكجيٌة 

ا مدل مشاركة كالاقتصاديٌة أنٌيا تؤثٌر عمى مستكل شعكر العامميف بالفخر التنظيميٌ، ك  مف النتائج أيضن
العامميف في صنع القرارات، كطبيعة علاقتيـ بالمدير المباشر معيـ، ككجكد العدالة التنظيميٌة في المكافآت 
كالتكزيع العادؿ كالمعاممة العادلة، كمدل رضا العامميف عف النظاـ الماليٌ كغير الماليٌ كمدل الرضا الكظيفيٌ، 

ى مستكل الفخر التنظيميٌ لدييـ. كمف أىٌـ تكصيات ىذه الدراسة: تكصي الشٌركة كؿ ىذه العكامؿ تؤثٌر عم
بالنظر في تحقيؽ مثؿ ىذه الظٌركؼ المسببٌة لمفخر مثؿ الدافع الداخميٌ، الشٌعكر بالفخر الكطنيٌ، الخمفية 

نظيميٌ العاطفيٌ الناجحة لممنظٌمة، كأف يقكـ مدير الشركة بفحص أبعاد الفخر التنظيميٌ، فمثلان الفخر الت
كالفخر التنظيميٌ في المكاقؼ حتٌى يتمكٌنكا مف زيادة معرفتيـ الإداريٌة مف خلاؿ اكتشاؼ أىميٌتو كالآليٌة 

 المناسبة لذلؾ.

 ( بعنوان: Kilicoglu, 2018دراسة )

"Understanding Democratic and Distributed Leadership: How Democratic 
leadership of Schoole Principals Related to Distributed Leadership in 
Schoole" 

فيم القيادة الديمقراطية الموزعة: كيف ترتبط القيادة الديمقراطية لمديري المدارس بالقيادة الموزعة في 
  المدرسة
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كالمكزٌعة في المدارس، كما ىك متصكٌر مف قًبؿ  الديمكقراطيةىدفت ىذه الدٌراسة إلى تحديد القيادة      
ٌـ  الديمكقراطيةالمعمٌميف، كدراسة كيفية ارتباط القيادة  ٌـ استخداـ تصميـ البحث الترابطيٌ كت مع تكزيعيا، ت

 ( معمٌمنا يعممكف في أعمى مستكل ليـ.462استخداـ العينة الطبقية لجمع البيانات، شممت عيٌنة الدٌراسة عمى )

في المستكل المتكسٌط في المدارس،  الديمكقراطيةف نتائج ىذه الدراسة: أظيرت نتائج الدٌراسة أفٌ القيادة م     
كتكزيع الكظائؼ القيادية كخصائص الفرؽ المتماسكة،  ترتبط القيادة  الديمكقراطيةثمٌة علاقة قكيٌة بيف القيادة 

ظائفو القياديٌة، مكزٌعةن مثؿ تكزيع الدٌعـ كالإشراؼ، بشكؿ كبير بفريؽ عمؿ متماسؾ مع قيادتو كك  الديمكقراطية
أفٌ تميٌد الطريؽ لمقيادة المكزٌعة في المدارس. كمف أىٌـ التكصيات في ىذه  الديمكقراطيةكما يمكف لمقيادة 

الدراسة: يمكف لصانعي السياسات أك أكلياء الأمكرالتفكير فيما يتعمٌؽ بتطكير فريؽً تعاكنيٌ لتحقيؽ أىداؼ 
 في المدارس. الديمكقراطيةدرسة بشكؿ جماعيٌ كتعاكنيٌ كتطكير المناىج الم

 ( بعنوان:Khajeh, 2018دراسة )

Impact of Leadership Styles on Organisational Performance".  

 تأثير أساليب القيادة عمى الأداء التنظيمي

ىدفت ىذه المقالة البحثيٌة إلى البحث في تأثير أنماط القيادة عمى الآداء التنظيميٌ، كركٌزت عمى ستةٌ      
، قدٌمت ىذه الديمكقراطيةأنماط قيادية، ىي: التحكيمية كالمعاملات كالأكتكقراطية كالكاريزمية كالبيركقراطية ك 

ٌـ استخداـ النيج الكميٌ كأداة جمع الدراسة رؤنل عميقةن حكؿ أساليب القيادة كتأثيرىا عم ى الآداء التنظيميٌ، كت
البيانات ىي الاستبانة، كمف النتائج التي تكصٌمت إلييا الدٌراسة: القيادة الكاريزمية كالمعاملات كالبيركقراطية 

ا لممكظٌفيف، كلا يعطييـ الحريٌة، أنما ط القيادة ليا تأثير سمبيٌ عمى الآداء الكظيفيٌ، لأنٌو لا يكفٌر فرصن
كالتحكيمية كالاستبدادية ليا علاقة إيجابيٌة كتأثير إيجابيٌ عمى الآداء التنظيميٌ، الأنماط القيادية  الديمكقراطية

مثؿ الكاريزمية كالبيركقراطية ىي أنماط مناسبة لقيادة مشاريع صغيرة عمى المدل القصير، كلكف عمى المدل 
تيساعد في تحسيف  الديمكقراطيالمكظٌفيف، النمط القيادمٌ  البعيد ىي غير مفيدة كلا تعمؿ عمى تطكير
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المكظٌفيف كتطكيرىـ، كتتمية مياراتيـ كقدراتيـ كتطكير عمميٌة صنع القرار لدييـ. كمف التكصيات ليذه 
 الدراسة: تكصي المنظٌمات باستخداـ الأساليب القياديٌة التي تيعزٌز قدرات المكظٌفيف كمىياراتيـ كتدعميـ.

 ق عمى الدراسات السابقة:التعمي

ٌـ استعراضو مف الدراسات السابقة، فقد اتٌضح لمباحثة أفٌ بعض الدراسات السابقة بحثت       مف خلاؿ ما ت
كدكره في تحقيؽ الرضا الكظيفي ، كالفخر التنظيميٌ،  الديمكقراطيفي الأنماط القيادية كأثر النمط القيادمٌ 

كالعدالة التنظيميٌة كدكرىا في تحقيؽ الكلاء التنظيميٌ، كبعض الدراسات بحثت في الكلاء التنظيميٌ كالقيادة 
ٌـ إجراء ىذه الدراسات في بيئات مختمفة.  كغيرىا، كت

في  الديمكقراطيالدراسات السابقة حديثة نسبيِّا ككمٌيا أجمعت عمى أثر النمط القيادمٌ كخاصٌة النمط القيادمٌ 
تحقيؽ الرضا الكظيفيٌ كالكلاء التنظيميٌ كالعدالة كغيرىا، إلٌا أفٌ ىذه الدراسة تعتبر الأكلى في فمسطيف بشكؿ 

تبر مدينة الخميؿ العاصمة الاقتصادية لفمسطيف، عاـ كالأكلى في محافظة الخميؿ بشكؿ خاصٌ، حيث تيع
التي يعتمد عمييا الاقتصاد الفمسطينيٌ، كىذا ما ك الميمٌة كات كالشٌركات الصٌناعيٌة التي ديرًست ىي مف الشٌر 

 يميٌز ىذه الدراسة.

يادية كالنمط القميؿ مف الدراسات السٌابقة تناكؿ مفيكـ الفخر التنظيميٌ، كعدد كبير تناكؿ الأنماط الق     
ٌـ الرٌبط بيف أثر النمط القيادمٌ الديمكقراطيالقيادمٌ  عمى تحقيؽ الفخر  الديمكقراطي، كفي ىذه الدراسة ت

ٌـ التٌركيز عمى القيادة  بأبعادىا الثلاثة  الديمكقراطيةالتنظيميٌ في الشٌركات الصٌناعية في مدينة الخميؿ، كت
كتفكيض السمطة( كالفخر التنظيميٌ بأبعاده الفخر العاطفيٌ كالفخر  )مشاركة المرؤكسيف كالعلاقات الإنسانيٌة

ٌـ الاستفادة مف الدراسات السابقة في صياغة الأدب التربكمٌ، كبناء آداة الدراسة، كالاستفادة مف  الاتجاىيٌ، كت
 نتائجيا كتكصياتيا.
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 والإجراءاتالفصل الثالــث: الطــريقة 

 المقــدّمة 3.1

يناقش الفصؿ الثالث الإجراءاتً العمميٌة كالخطكات المنيجيٌة في إعداد الدراسة، حيث إفٌ      
المنيجيٌة تيعىدٌ أداة ربط بيف ما ىك معرفيٌ نظرمٌ كتطبيقيٌ، كما بيف إمكانية تجسيد ذلؾ عمى أرض 

الفصؿ الطريقة العمميٌة في جمع البيانات كتحميميا  الكاقع كتطبيقو في الشركات الصناعية، إذ يقدٌـ ىذا
كالمنيج العمميٌ المستخدـ، كقياس الصٌدؽ، كالثبات كتكزيع العيٌنة كالجداكؿ التفصيمية لمعيٌنة لأجؿ 

  الكصكؿ إلى نتائجى عمميٌةو كصفيٌةو عفً الظٌاىرة محؿٌ الدراسة.

 منيــج الدراســة: 3.2

سة كمف خلاؿ العديد مفى الأسئمة التي تريد الدراسة الحاليٌة الحصكؿ انطلاقنا مف طبيعة الدرا     
عمييا، فقدً استخدمت الباحثة المنيجى الكصفيٌ التحميميٌ الكميٌ، الذم يعتمد عمى دراسة الظاىرة عف 
طريؽ التحميؿ كالتفسير العمميٌ كالمنظٌـ لممشكمة أك الظاىرة محؿٌ الدراسة، كتصكيرىا كميِّا عف طريؽ 

خضاعيا لمدراسة الدقيقة.ج  مع البيانات كالمعمكمات عف الظاىرة كتصنيفيا كتحميميا كا 

 مجتمع الدراســة وعينتيــا: 3.3

يتألٌؼ مجتمع الدراسة الحالية مف المكظٌفيف الإدارييف كالعمٌاؿ في الشٌركات الصناعيٌة الكبرل في      
ٌـ استخداـ 1938ارييف ك)( مفى الإد245مدينة الخميؿ جميعيـ، كالبالغ عددىـ ) ( مف العمٌاؿ، حيث ت

بسبب كجكد طبقتيف مف المكظٌفيف )الإدارييف كالعمٌاؿ(، كأمٌا  ينة العشكائية الطٌبقيةأسمكب المسح بالع
حجـ عينة الدراسٌة فاستخدمتً الباحثة قانكف حساب حجـ العينة العشكائية البسيطة بناءن عمى القانكف 

 الآتي:

SS=Z2*(P)*(1-P)/C2 

 حيث إفٌ: 

SS  ،حجـ العينة المطمكب :Z  قيمة الإحصاءة :Z (1.96  95عند مستكل ثقة)% 

P ( 50: نسبة الدقة ،)%C  (0.05=5)±: ىامش الخطأ 
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ٌـ إجراء تصحيح إحصائيٌ لحجـ العينة الناتج مف المعادلة السابقة باستخداـ المعادلة التالية       كت
 :  Finite Populationكذلؾ نظرا لككف مجتمع الدراسة محدكدنا 

New SS= SS/(1+ ((SS-1)/POP)) 

 حيث إفٌ: 

New SS ،حجـ العينة النيائي :POPحجـ مجتمع الدراسة : 
(https://www.surveysystem.com/sample-size-formula.htm) 

%( تقريبا مف حجـ 15كبناءن عمى قانكف حجـ العينة كاف عمى الباحثة أف تختار عينة حجميا)      
ٌـ أخذ) 2183( عمى الأقؿٌ مف مجتمع الدراسة البالغ حجمو )328المجتمع، أم ما يعادؿ ) (، بحيث يت

(، 291=1938*%15%( مف طبقة العمٌاؿ )15( ك) 37=245*%15)%( مف طبقة الإدارييف 15
ٌـ تكزيع ) ( أداة مف أدكات الدراسة الممثٌمة بالاستبانة، كبمغ عدد الاستبانات 328ك بناءن عمى ذلؾ ت

%(؛لأفٌ حجـ العينة المطمكب 100( استبانة ك بذلؾ تككف نسبة الاسترجاع )328المسترجعة )
ؿ الآتي يكضٌح تكزيع عينة الدراسة حسب الشٌركات الصناعيٌة في مدينة ( عمى الأقؿٌ، كالجدك 328ىك)

 الخميؿ:

 توزيع عينة الدراسة حسب الشّركات الصناعيّة في مدينة الخميل (:2جدول )

العدد المطموب  المصنع
 من العمال

العدد المطموب 
 من الاداريين

 3 23 الجبريني
 2 14 نيروخ
 3 11 زمزم

 2 8 المصنوعات الورقية
 1 2 بتروبال
 5 17 فيفين

 3 37 القصراوي
 1 7 ناشيونال
 6 90 حرباوي
 11 82 رويال

 37 291 المجمكع
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 ات الديمغرافيةبيانح تكزيع عينة الدراسة حسب الكالجدكؿ الآتي يكضٌ 

 خصائص المبحوثين الديمغرافية والشّخصيّة (:3جــدول رقم )

 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير

 الجنس
 %67.4 221 ذكر
 %32.6 107 أنثى

 %100.0 328 المجمكع

 
 الحالة الاجتماعيّة

 %50.3 165 أعزب/عزباء
 %46.3 152 متزكٌج/متزكٌجة

 %3.4 11 غير ذلؾ
 %100.0 328 المجمكع

 العمر

 %52.7 173 عاـ 30أقؿٌ مف 
 %34.5 113 عاـ 40أقؿٌ مف -30مف 
 %7.9 26 عاـ 50أقؿٌ مف -40مف 
 %3.4 11 عاـ 60أقؿٌ مف -50مف 
 %1.5 5 عاـ فأكثر 60مف 

 %100.0 328 المجمكع

 المؤىل العممي

 %3.4 11 دراسات عميا
 %25.3 83 بكالكريكس

.  %24.7 81 دبمكـ
 %46.6 153 ثانكية عامة

 %100.0 328 المجمكع

 عدد سنوات الخدمة

 %33.8 111 أقؿٌ مف عاميف
 %31.1 102 أعكاـ 5-2مف 
 %22.3 73 أعكاـ 10-6مف 

 %12.8 42 أعكاـ 10أكثر مف 
 %100.0 328 المجمكع

 %11.3 37 إدارم المستوى الوظيفيّ 
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 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير

 %88.7 291 عامؿ
 %100.0 328 المجمكع

 الوظيفة الحالية

 %24.3 9 مدير أك مدير تنفيذمٌ 
 %27.0 10 رئيس قسـ

 %48.6 18 مكظؼ إدارمٌ 
 %100.0 37 المجمكع

العلاقة الأسرية بأصحاب 
 الشّركة

 %9.8 32 نعـ
 %90.2 296 لا

 %100.0 328 المجمكع
 .كيكضٌح الجدكؿ الآتي تكزيع عينة الدراسة حسب المعمكمات المتعمٌقة بالشٌركة

 توزيع عينة الدراسة حسب المعمومات المتعمّقة بالشّركة (:4جــدول رقم )

 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير

 عمر الشٌركة

 %21.3 70 سنة 25أقؿٌ مف 
 %44.5 146 سنة 35-25مف 

 %34.1 112 سنة 35أكثر مف 
 %100.0 328 المجمكع

 القطاع

 %65.2 214 بلاستيكية ككيميائية
 %4.9 16 صناعات معدنية
 %26.8 88 أغذية كمشركبات

 %3.0 10 غير ذلؾ
 %100.0 328 المجمكع
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 أداة الدراســـة  4.3

في الفخر التنٌظيميٌ لدل  الديمكقراطيةاستخدمت الباحثة أداة الاستبانة لدراسة أثر تطبيقات القيادة      
عيٌنة مف شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، حيث تككنت أداة الدراسة مف محكريف رئيسييف، 

( فقرة مكزٌعة عمى ثلاثة أبعاد، ىي )العلاقات 29ة كيتككف مف )الديمكقراطيىما: محكر القيادة 
( فقرة، 16الإنسانيٌة، مشاركة العامميف، تفكيض السمطة(، كمحكر الفخر التنظيميٌ، كيتككف مف )

( عمى النحك الآتي : 5 - 1كتندرج الإجابة عف فقرات الاستبانة ضمف مقياس ليكرت الخماسيٌ )
(، )مكافؽ بدرجة 4(، )مكافؽ =3(، )محايد =2(، )غير مكافؽ =1دنا=)غير مكافؽ بدرجة كبيرة ج

 (.5كبيرة جدنا=

 ثبات الأداة:  3.5

ثبات أداة الدراسة: يقصد بو مدل تجانس إجابات المبحكثيف كاتساقيا عمى فقرات أداة الدراسة      
كعباراتيا كمدل دقة إجاباتيـ، كىي أف تعطيى أداة الدراسة النتائج ذاتيا إذا أيعيد تطبيقيا مرٌةن أخرل 

ٌـ قياس  –الاستبانة –عمى عينة جديدة في الظٌركؼ كالأكضاع نفسيا، كلقياس ثبات أداة الدراسة  ت
 –الثبات لمجالات أداة الدراسة كالفقرات، كذلؾ باستخداـ معاملات الثبات )كركنباخ الفا 

Cronbach،s alpha.عمى جميع محاكر الدراسة ) 

 ( معاملات الثبات لمجالات الدراسة5جدول رقم )

 عدد الفقرات المجال
معامل الثبات ألفا 

 كرونباخ
 0.94 17 العلاقات الإنسانية
 0.82 6 مشاركة العامميف
 0.85 6 تفكيض السمطة
 0.95 29 ةالديمكقراطيلمقيادة الدرجة الكمية 
 0.92 16 الفخر التنظيميٌ 

ة تراكحت ما بيف الديمكقراطييتٌضح مفى الجدكؿ السابؽ أفٌ قيـ معاملات الثبات لأبعاد القيادة      
( كما بمغت 0.95ة )الديمكقراطي( كبمغت قيمة درجة معامؿ الثبات الكمٌية لمقيادة 0.82-0.94)

(، كىذا يدلٌؿي عمى أفٌ أداة الدراسة الحالية قادرة 0.92الدرجة الكمٌية لمعامؿ الثبات لمفخر التنظيميٌ )
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ٌـ إعادة القياس %( مف البيانات كا95-%92عمى إعادة إنتاج ما يتراكح بيف ) لنتائج الحالية فيما لك ت
كالبحث كاستخداميا مرٌةن أخرل بالظٌركؼ كالأكضاع نفسيا، كبالتالي أيعتبرتً أداة مناسبةن لأغراض 
الدراسة كالأىداؼ التي كيضًعت المحاكر كالأبعاد مف أجميا؛ لأفٌ معاملات الثبات جميعيا تزيد عمى أك 

 %(.70تساكم )

من خلال ذلك أنّ أداة الدراسة الممثّمة بالاستبانة، كانت جيّدة جدِّا لمجتمع وتستنتج الباحثة 
الدراسة المتمثّل بالإداريين والعمّال العاممين في شركات القطاع الصّناعيّ في مدينة الخميل، وىي 
الأنسب ليذا المجتمع، وذلك لصعوبة تطبيق أدوات أخرى لمدراسة كملاحظة أو المجموعات البؤريّة 

سبب التباين في المتغيرات الديمغرافية بين العمّال والإداريين في شركات القطاع الصناعيّ في ب
 مدينة الخميل.

 صـــدق أداة الدراســة: 3.6

ضًعىت مف أجميا، تمٌت مراجعتيا       للارتقاء بمستكل الاستبانات كلضماف تحقيقيا للأىداؼ التي كي
ٌـ استشارة كتحكيميا مف قبؿ عدد مف الأكاديمييف  كالمتخصٌصيف في مجاؿ الدراسة، كما ت

كء ملاحظات  اختصاصيٌيف في مجاؿ الإحصاء مف أجؿ عممية إدخاؿ البيانات كتحميميا. كفي ضى
ا، مف حيث الصياغة كانتماؤىا  ٌـ تعديؿ بعض عبارات الاستبانات كي تصبحى أكثرى كضكحن المحكٌميف ت

 لممحاكر التي تندرج تحتيا.

ل تٌـ حساب معاملات الارتباط، التي ميمتيا التعبير عف قكة العلاقػػة بيف كؿٌ فقرة كمف ناحية أخر 
مف فقرات محاكر أداة الدراسة كمجالاتيا كذلؾ مع الدرجة الكمٌية لكؿٌ محكر، كتيعتبر أداة الدراسة بأنٌيا 

حصائيِّا أك معظميا تتمتٌع بدرجة عالية مفى الصٌدؽ عندما تككف جميع معاملات الارتباط لمفقرات دالة إ
(، بالتالي ىذا يدؿٌ عمى زيادة الاتساؽ كالتناسؽ الداخميٌ لمفقرات 0.05)مستكل الدلالة فييا أقػػؿ مف 
 داخؿ ىذا المجاؿ أك المحكر.
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 ( معاملات الارتباط بين الفقرات والدرجة الكمّية لبعد العلاقات الإنسانيّة6الجدول )

 العبارة الرقـ
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.724 يشجٌع المدير العامميف عمى التعبير عف مشاكميـ في العمؿ 1

 0.000 0.648 ييتٌـ المدير بمشاكؿ المرؤكسيف في تمبية احتياجاتيـ 2

 0.000 0.715 العلاقة بيف المدير كالمرؤكسيف مبنية عمى التعاكف 3

 0.000 0.688 الثقة المتبادلةالعلاقة بيف المدير كالعامميف مبنية عمى  4

 0.000 0.727 العلاقة بيف المدير كالعامميف مبنية عمى التفاىـ 5

 0.000 0.723 يتصؼ المدير بالمركنة في تعاممو مع المرؤكسيف في العمؿ 6

 0.000 0.771 يعتمد المدير عمى التحفيز النفسيٌ  7

 0.000 0.676 يتصؼ المدير بالمكضكعيٌة في الإطراء كالنقد 8

 0.000 0.671 يعتبر المدير احتياجات المرؤكسيف جزءنا مف أىداؼ المنظٌمة 9

 0.000 0.721 تدفعني ثقة المدير إلى العمؿ بجدية أكثر كبمجيكد أكبر 10

 0.000 0.711 يتٌصؼ المدير بالعدالة في تكزيع الكاجبات 11

 0.000 0.680 يتٌصؼ المدير بالعدالة في تكزيع الترقيات 12

 0.000 0.672 يتٌصؼ المدير بالعدالة في التعامؿ مع مرؤكسيو 13

 0.000 0.615 تدفعني العلاقة الجيدة مع المدير نحك الإبداع في العمؿ 14

15 
تدفعني العلاقة الجيدة مع المدير نحك الكلاء لممؤسٌسة كالسعي 

 لتحقيؽ أىدافيا كتنميتيا
0.664 0.000 

 0.000 0.708 باحتراـ الجميعيحظى المدير  16

 0.000 0.778 يعتبر المدير قدكة لكؿٌ مرؤكسيو 17
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 معاملات الارتباط بين الفقرات والدرجة الكمّية لبعد مشاركة العاممين( 7الجدول )

معامل  العبارة الرقـ
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.728 يشجٌع مديرؾ عمى المشاركة في عممية صنع القرار 1

2 
يعقد مديرؾ لقاءاتو مع المرؤكسيف لتبادؿ الآراء حكؿ حؿٌ 

 المشاكؿ في المنظٌمة
0.695 0.000 

 0.000 0.715 تمتمؾ الحرية في إبداء رأيؾ حكؿ المشاكؿ 3
 0.000 0.693 يتحاكر مديرؾ مع المرؤكسيف حكؿ كيفية تنفيذ الميا ٌـ 4
 0.000 0.753 العمؿيتحاكر مديرؾ مع المرؤكسيف حكؿ طريقة أداء  5
 0.000 0.787 تشارؾ في كضع خطط لمشاريع مستقبمية في المنظٌمة 6

 

 معاملات الارتباط بين الفقرات والدرجة الكمية لبُعد تفويض السمطة( 8الجدول )

 العبارة الرقـ
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

1 
الزبكف بالدقة كالاتقاف يمنحني رئيسي الصلاحيات التي تساعدني عمى تمبية طمبيات 

 المطمكب
0.735 0.000 

 0.000 0.809 يسعى المدير إلى تدريب العامميف مف خلاؿ تفكيضيـ بعض الصلاحيات 2
 0.000 0.705 يشاركني رئيسي في التخطيط لمعمؿ 3
 0.000 0.783 يشاركني رئيسي في تنفيذ العمؿ 4
 0.000 0.767 المتعمقة بأداء المياـ المفكضةيكفر لي رئيسي كؿ المعمكمات كالبيانات  5
 0.000 0.782 امتمؾ صلاحيات تصحيح الأخطاء عند كقكعيا مف دكف الرجكع الى المدير 6

 معاملات الارتباط بين الفقرات والدرجة الكمية لمحور الفخر التنظيمي( 9الجدول )

معامل  العبارة الرقـ
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.606 أككف عضكنا في ىذه الشركةيسعدني أف  1
 0.000 0.686 أشعر بالفرح لككني جزءنا لا يتجزٌأ مف الشركة 2
 0.000 0.651 اشعر بالفخر لما تحققو الشركة مف انجازات 3
 0.000 0.644 أشعر بالفخر لأف الشركة تقدـ شيئنا مفيدنا لممجتمع 4
 0.000 0.705 الشركةأشعر بالرغبة بالعمؿ كالاستمرار في  5
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 العبارة الرقـ
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.709 أشعر بالفخر حينما يخبرني أحد بأنو يستخدـ منتجات الشركة 6
 0.000 0.721 ينتابني شعكر بالفخر لإسيامات الشركة بالمسؤكلية الاجتماعية في المجتمع 7
 0.000 0.691 أشعر بإيجابية تجاه علاقتي مع زملائي في العمؿ 8
 0.000 0.555 كظيفتي تتكافؽ مع قدراتي كمياراتيأشعر بالفخر لأفٌ  9
 0.000 0.713 أشعر بالفخر لعممي في الشركة لتكفير بيئة عمؿ آمنة كصحية 10

11 
أشعر بالتميز، لأنو كاف لي دكر في تكسيع الحصة السكقية لمشركة كتطكير 

 0.000 0.538 منتجات جديدة

 0.000 0.778 شيادة جكدة أك تميزينتابني شعكر بالفخر عند حصكؿ الشركة عمى  12
 0.000 0.781 أشعر بالفخر حينما أخبر الآخريف عف انتمائي إلى ىذه الشركة 13
 0.000 0.772 أشعر بإيجابية كفخر تجاه عممي في الشركة 14
 0.000 0.668 أتباىى كأفتخر بإسياماتي بنجاح الشركة 15
 0.000 0.746 لكظيفتي ككفاءاتي أفتخر لعممي في الشٌركة ،لأف الراتب مناسب 16

كؿ السابقة يتضح كجكد ارتباطات دالة إحصائيا )مستكيات الدلالة المعنكية اك مف خلاؿ الجد
( بيف الفقرات جميعيا مع الدرجة الكميٌة ليا في كؿ محكر ككؿ بيعد، كذلؾ يدؿٌ عمى 0.05أقؿٌ مف 

ىذه الفقرات صادقة في قياس كؿٌ بيعد أك  ارتفاع درجة صدؽ المحتكل لأداة الدراسة، كبذلؾ تيعتبر
 محكر تنتمي إليو.

 قياس الصدق البنائيّ  3.7

ة، تٌـ حساب معاملات الارتباط بيف الديمكقراطيكمف أجؿ التأكد مفى الصٌدؽ البنائيٌ لأداة القيادة      
 ة كالدرجة الكمٌية لتمؾ الأبعاد، كذلؾ عمى النحك الآتي:الديمكقراطيأبعاد القيادة 

 ة والدرجة الكمّية لياالديموقراطيمعاملات الارتباط لأبعاد القيادة  ( 10الجدول )

 البعد
معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.000 0.964 العلاقات الإنسانية

 0.000 0.867 مشاركة العامميف

 0.000 0.818 تفكيض السمطة
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ك مف خلاؿ الجدكؿ السابؽ يتضح كجكد ارتباطات دالة إحصائيِّا )مستكيات الدلالة المعنكية 
ة مع الدرجة الكمٌية ليا، كذلؾ الديمكقراطي( بيف الدرجات الكمٌية جميعيا لأبعاد القيادة 0.05أقؿٌ مف 

يدؿٌ عمى ارتفاع درجة الصدؽ البنائيٌ لأداة الدراسة، كبذلؾ تيعتبر ىذه المجالات صادقةن في قياس 
 ة.الديمكقراطيكاقع تطبيؽ القيادة 

 المعالجــة الإحصـائيّة لمبيانات: 8.3

راجعت الباحثة البيانات، كذلؾ بعد جمعيا مف أداة الاستبانة مف أجؿ إدخاليا إلى الحاسكب،      
كذلؾ بإعطائيا أرقامنا معيٌنة أم بتحكيؿ الإجابات المفظية إلى رقميٌة، حيث أيعطًيت الإجابات )غير 

بدرجة كبيرة  (، )مكافؽ4(، )مكافؽ =3(، )محايد =2(، )غير مكافؽ =1مكافؽ بدرجة كبيرة جدا=
( بحيث كمٌما زادتً الدرجة زادت درجة كاقع تطبيقات 5-1(، عمى مقياس ليكرت الخماسيٌ مف )5جدا=

كأثرىا في الفخر التنٌظيميٌ لدل عيٌنة مف شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة  الديمكقراطيةالقيادة 
 الخميؿ.

صٌة بأداة الاستبانة باستخراج الأعداد كالنسب كقد تمٌت المعالجة الإحصائية اللازمة لمبيانات الخا     
المئكيٌة لخصائص المبحكثيف الشخصيٌة، كما تـ حساب الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية 
لفقرات الاستبانة كالدرجات الكمية لممجالات كالأبعاد، كذلؾ لأفٌ الدرجات الكمٌية ىي عبارة عف متغيٌراتو 

ٌـ إسناد كميٌةو بسبب تككنيا مف مجم كع )أك كسط حسابيٌ( لدرجات الفقرات، التي ىي متغيرات ترتيبية ت
(. كحسب )جيؼ ساكرك 4إلى بدرجة مرتفعة جدِّا= 1أرقاـ تيعبٌر عف ترتيبيا )بدرجة قميمة جدِّا=

 Jeff ).كآخركف(؛ فإنٌو لا مانع مف التعامؿ مع البيانات الترتيبية متعددة المقاييس عمى أنيا كمية
Sauro & James Lewis, Quantifying the User Experience: Practical Statistics 

for User Research, 2012, page262) 

درجات عدديةكتخصيصيا ليا يعطي  كأفٌ تكظيؼ الطبيعة الكميٌة لمبيانات الترتيبية عف طريؽ إسناد 
ستخداـ الأكساط الحسابية كالانحرافات فكائد كمزايا متنكٌعة لتحميؿ البيانات، كعميو فإنٌو مفى المناسب ا

المعيارية كباقي الأساليب الإحصائية الخاصة بالبيانات الكمية في تحميؿ فقرات الاستبانة، حيث إفٌ 
ا كسيلان كمختصرنا لدرجة ما يريد المبحكث التعبير عنو  الكسط الحسابيٌ لمفقرة يعطي تكصيفنا كاضحن
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 )ى استخداـ أكثر مف نسبة لمتعبير عف درجة الفقرة كمستكاىا.أكثر مف النسب المئكية التي تحتاج إل
Alan Agresti, Categorical Data Analysis, 2nd Edition, 2002, pages 3-4) 

ٌـ استخداـ الاختبارات التالية لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف      داخؿ عينة الدراسة  كقد ت
حسب بعض المتغيرات الشٌخصيٌة كالديمغرافيٌة كالبيانات الخاصٌة بالشٌركة، ككذلؾ لفحص العلاقة 

 كالأثر لممتغيرات المستقمٌة عمى المتغير التابع:

 Simple & Multiple Linearاستخداـ أسمكب تحميؿ الانحدار الخطيٌ البسيط كالمتعدد ) -
Regressionكانحدار الت )( ؿٌ الفئكمCategorical Ridge Regression لمعالجة )

 المشاكؿ التي تظير في تحميؿ الانحدار الخطيٌ البسيط كالمتعدد. 
لفحص الفركؽ في استجابات  (One way anovaاستيخدـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادم ) -

 المبحكثيف حسب بعض المتغيرات الشخصيٌة كالديمغرافية.
ا اخت - ( لفحص Independent Samples t-testبار )ت( لمعينتيف المستقمتيف )كاستيخدـ أيضن

 .الفركؽ في استجابات المبحكثيف حسب بعض المتغيرات الشخصيٌة كالديمغرافية
( لفحص ثبات أداة الاستبانة كأسمكب تحميؿ معاملات Cronbash Alphaكاستخدمت معادلة ) -

 (.SPSSباستخداـ برنامج الرٌزـ الإحصائيٌة )الارتباط بيرسكف لفحص صدؽ أداة الاستبانة كذلؾ 

 مفتــــاح التصحيح: 3.9

ا تمثٌؿ أكزانان لاتجاىاتيـ )      (، تٌـ حساب فرؽ أدنػػى 5 – 1بعػػد إعطاء اتجاىات أفراد العينة أرقامن
ٌـ قسمة قيمة المدل عمى عدد  5=4( كأعمى قيمػػة، كىي 1قيمة، كىي ) ٌـ ت كىك ما ييسمٌى المدل، ث

، كبالتالي نستمرٌ 0.8=  4/5=(، ليصبح الناتػػج 5المجالات المطمكبػػة في الحكـ عمى النتائػػج كىك )
(، كذلؾ لإعطاء الفترات الخاصة بتحديد مستكل 1في زيادة ىذه القيمة ابتداءن مف أدنى قيمة كىي )
 الاستجابة كشدٌتيا بالاعتماد عمى الكسط الحسابيٌ. 
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  مفتــاح التصحيح  (11الجدول )

 يوضــّح ذلك: 

 المستوى الوسط الحسابي

 جدامنخفضة  1.8أقؿ مف 

 منخفضة 2.6_ أقؿ مف  1.8مف 

 متكسطة 3.4_ أقؿ مف  2.6مف 

 مرتفعة 4.2_ أقؿ مف  3.4مف 

 مرتفعة جدا فأكثر 4.2مف 
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 الفصـل الـرّابـع

 ةنتــائج التحميل واختبار فرضيّات الدراس 

 المقــدمة 4.1
 تحميل النتــائج وعرضيــا 4.2
 اسئمة الدراسة 4.3
 اختبار فَرَضيّات الدراســة  4.4
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 الفصـل الراّبع: نتائج التحميل واختبار فَرضيات الدراسـة

 المقدمة 4.1

ييدؼ ىذا الفصؿ إلى عرض نتائج استخداـ بعض الأساليب الإحصائيٌة التي أفرزتيا أداة      
كأثرىا  الديمكقراطيةالدراسة )الاستبانة(، مف خلاؿ تحميؿ آراء افراد عينة الدراسة حكؿ تطبيقات القيادة 

جداكؿ الاكساط  في الفخر التنٌظيميٌ في شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ مف خلاؿ استخداـ
 الحسابية كالانحرافات المعيارية كالأكزاف النسبية.

 الديموقراطية وأبعاد النمط القياديّ الديموقراطيواقع تطبيق القيادة 

ة كأبعاد الديمكقراطيالجدكؿ التالي يبيف الأكساط الحسابية الكمٌية، كالانحرافات المعيارية الكمٌية لمقيادة 
 .الديمكقراطيالنمط القيادمٌ 

ة وأبعاد النمط القياديّ الديموقراطيلمقيادة (: الأوساط الحسابية الكمّية والانحرافات المعيارية الكمّية 12) الجدول
 .الديموقراطي

ة كأبعاد الديمكقراطيلمقيادة 
 الديمكقراطيالنمط القيادمٌ 

الكسط 
 الحسابيٌ 

الانحراؼ 
 المعيارمٌ 

الكزف 
 النسبيٌ 

 المستكل

 مرتفعة %78.0 0.62 3.90 العلاقات الإنسانية

 مرتفعة %76.1 0.66 3.81 مشاركة العامميف

 مرتفعة %76.4 0.64 3.82 تفكيض السمطة

 مرتفعة %77.3 0.57 3.86 الدرجة الكمٌية

 

ة في شركات القطاع الديمكقراطيالقيادة كيتٌضح مف الجدكؿ السابؽ أفٌ الدرجة الكمٌية لتطبيؽ  
%( 77.3( ك بكزف نسبيٌ) 3.86مرتفعة، بكسط حسابيٌ كمٌي مقداره) في مدينة الخميؿ الصناعيٌ 

 (.0.57كانحراؼ معيارمٌ)

تطبيقات القيادة ا يدؿٌ عمى أفٌ كاقع كيتٌضح أفٌ الدرجات الكمية جميعيا للأبعاد مرتفعة ممٌ   
، ككانت أعمى الدرجات ىي درجة في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ مرتفعة الديمكقراطية
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%، يمييا درجة تطبيؽ بيعد 78( بكزف نسبي 3.9تطبيؽ بيعد العلاقات الإنسانية بكسط حسابي مقداره )
%، كأخيرنا كانت أدنى الدرجات درجة 76.4( بكزف نسبيٌ 3.82تفكيض السمطة بكسط حسابيٌ مقداره )

 %.76.1( بكزف نسبيٌ 3.81تطبيؽ بيعد مشاركة العامميف بكسط حسابيٌ مقداره)

 تحميل النتــائج وعرضيــا 4.2

وفيما يمي توضيح لتحميل فقرات أداة الدراســة، حسب كل بُعد من أبعاد النمط القياديّ      
 :في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل الديموقراطي

 :في مدينة الخميلشركات القطاع الصناعيّ في  الديموقراطيتحميل أبعاد النمط القياديّ 

 أولا : واقع تطبيق بُعد العلاقات الإنسانية.

 .بيعد العلاقات الإنسانيةكالجدكؿ الآتي يبيٌف الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات 

 العلاقات الإنسانيةالأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بُعد  ( 13جدول )

‌رطجٞق‌ثؼذ‌اىؼلاقبد‌الإّغبّٞخ‌ٗاقغ‌اىشقٌ
اى٘عػ‌

‌اىسغبثٜ

الاّسشاف‌

‌اىَؼٞبسٛ

اى٘صُ‌

‌اىْغجٜ

ّغجخ‌

‌اىَسبٝذ
‌اىَغز٘ٙ

تدفعني العلاقة الجيدة مع المدير نحو الولاء للمؤسسة ‌ .1
‌والسعي لتحقيق اهدافها وتنميتها

4.11 0.85 82.2%  ٍشرفؼخ 13.1% 

%81.3 0.86 ‌4.07في العملتدفعني العلاقة الجيدة مع المدير نحو الابداع ‌ .2  ٍشرفؼخ 14.0% 

%80.7 0.85 ‌4.04يحظى المدير باحترام الجميع‌ .3  ٍشرفؼخ 16.8% 

%80.3 0.89 ‌4.02تدفعني ثقة المدير للعمل بجدية أكثر وبمجهود أكبر‌ .4  ٍشرفؼخ 17.7% 

%79.5 0.83 ‌3.98يشجع المدير العاملين على التعبير عن مشاكلهم في العمل‌ .5  ٍشرفؼخ 15.9% 

%79.3 0.73 ‌3.96يهتم المدير بمشاكل المرؤوسين في تلبية احتياجاتهم ‌ .6  ٍشرفؼخ 14.9% 

%79.3 0.85 ‌3.96العلاقة بين المدير والعاملين مبنية على التفاهم‌ .7  ٍشرفؼخ 15.2% 

%78.8 0.79 ‌3.94العلاقة بين المدير والمرؤوسين مبنية على التعاون‌ .8  ٍشرفؼخ 18.0% 

%78.0 0.90 ‌3.90بين المدير والعاملين مبنية على الثقة المتبادلةالعلاقة ‌ .9  ٍشرفؼخ 17.7% 

%77.9 0.92 ‌3.89يتصف المدير بالعدالة في توزيع الواجبات‌ .10  ٍشرفؼخ 18.0% 

%77.9 1.02 ‌3.89يعتبر المدير قدوة لكل مرؤوسيه‌ .11  ٍشرفؼخ 19.5% 

يتصف المدير بالمرونة في تعامله مع المرؤوسين في ‌ .12
‌العمل

3.87 0.88 77.4%  ٍشرفؼخ 17.4% 

يعتبر المدير احتياجات المرؤوسين جزء من أهداف ‌ .13
‌المنظمة

3.86 0.91 77.3%  ٍشرفؼخ 19.5% 

%75.6 0.80 ‌3.78يتصف المدير بالعدالة في التعامل مع مرؤوسيه‌ .14  ٍشرفؼخ 24.1% 
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%75.1 0.92 ‌3.75يتصف المدير بالموضوعية في الاطراء والنقد‌ .15  ٍشرفؼخ 22.9% 

%72.8 1.04 ‌3.64يعتمد المدير على التحفيز النفسي ‌ .16  ٍشرفؼخ 22.3% 

%72.2 0.90 ‌3.61يتصف المدير بالعدالة في توزيع الترقيات‌ .17  ٍشرفؼخ 32.6% 

%78.0 0.62 ‌3.90اىذسخخ‌اىنيٞخ‌  ٍشرفؼخ 18.8% 

 

يكضح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿٌ فقرة مف فقرات أداة 
الدراسة التي تقيس درجة تطبيؽ بيعد العلاقات الإنسانية، مرتبٌة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الكسط 

نت مرتفعة، حيث بمغ الحسابيٌ، كتشير الدرجة الكمٌية الكاردة في الجدكؿ إلى أفٌ اتجاىات المبحكثيف كا
(، 0.62كالانحراؼ المعيارم الكميٌ مقداره)% 78بكزف نسبي ( 3.9المتكسط الحسابيٌ لمدرجة الكمٌية)

 ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ درجة تطبيؽ بيعد العلاقات الإنسانية مرتفعة.

كريتبٌت فقرات الأداة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه      
الفقرات: الفقرة )تدفعني العلاقة الجيدة مع المدير نحك الكلاء لممؤسسة كالسعي لتحقيؽ أىدافيا 

ة )تدفعني العلاقة (، الفقر 0.85( كانحراؼ معيارم مقداره )4.11كتنميتيا( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
( كانحراؼ معيارمٌ مقداره 4.07الجيٌدة مع المدير نحك الإبداع في العمؿ( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

( كانحراؼ معيارم 4.04(، الفقرة )يحظى المدير باحتراـ الجميع( بمتكسط حسابي مقداره )0.86)
مجيكد أكبر( بمتكسط حسابيٌ مقداره (، الفقرة )تدفعني ثقة المدير لمعمؿ بجديٌة أكثر كب0.85مقداره )

 (.0.89( كانحراؼ معيارم مقداره )4.02)

في حيف كانت أدنى الفقرات: الفقرة )يتصؼ المدير بالعدالة في تكزيع الترقيات( بمتكسط حسابيٌ      
(، الفقرة )يعتمد المدير عمى التحفيز النفسي( بمتكسط 0.9( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.61مقداره )

(، الفقرة )يتصؼ المدير بالمكضكعية في 1.04( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.64سابيٌ مقداره )ح
(، الفقرة )يتصؼ 0.92( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.75الاطراء كالنقد( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

مقداره ( كانحراؼ معيارمٌ 3.78المدير بالعدالة في التعامؿ مع مرؤكسيو( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
(0.8.) 

كمف خلاؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات      
الآتية: كاقع تطبيؽ بيعد العلاقات الإنسانية يتمثٌؿ بأفٌ العامؿ تدفعو العلاقة الجيٌدة مع المدير نحك 
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عو العلاقة الجيدة مع المدير نحك الإبداع في الكلاء لممؤسسة كالسعي لتحقيؽ أىدافيا كتنميتيا، كما تدف
العمؿ، كما يحظى المدير باحتراـ الجميع، كما تدفعو ثقة المدير إلى العمؿ بجديٌة أكثر كبمجيكد 
ٌـ المدير بمشاكؿ المرؤكسيف  أكبر، كيشجٌع المدير العامميف عمى التٌعبير عف مشاكميـ في العمؿ، ك ييت

العلاقة بيف المدير كالعامميف مبنية عمى التفاىـ، ككذلؾ العلاقة بيف  في تمبية احتياجاتيـ، كما أفٌ 
المدير كالمرؤكسيف مبنية عمى التعاكف، كذلؾ العلاقة بيف المدير كالعامميف مبنية عمى الثقة المتبادلة، 
كيتصؼ المدير بالعدالة في تكزيع الكاجبات، كما ييعتبر المدير قدكة لكؿ مرؤكسيو، كيتٌصؼ المدير 
بالمركنة في تعاممو مع المرؤكسيف في العمؿ، كيعتبر المدير احتياجات المرؤكسيف جزءنا مف أىداؼ 
المنظٌمة، كما يتٌصؼ المدير بالعدالة في التعامؿ مع مرؤكسيو، ك يتٌصؼ المدير بالمكضكعية في 

دالة في تكزيع الإطراء كالنٌقد، ككذلؾ يعتمد المدير عمى التحفيز النفسيٌ، كما يتٌصؼ المدير بالع
 الترقيات.

 ثانيًا: واقع تطبيق بُعد مشاركة العاممين.

 .بيعد مشاركة العامميفكالجدكؿ الآتي يبيٌف الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات 

 مشاركة العاممين( الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بُعد 14جدول )

‌ٍشبسمخ‌اىؼبٍيِٞرطجٞق‌ثؼذ‌‌ٗاقغ‌اىشقٌ
اى٘عػ‌

‌اىسغبثٜ

الاّسشاف‌

‌اىَؼٞبسٛ

اى٘صُ‌

‌اىْغجٜ

ّغجخ‌

‌اىَسبٝذ
‌اىَغز٘ٙ

%79.1 0.83 ‌3.95يتحاور مديرك مع المرؤوسين حول كيفية تنفيذ المهام‌ .1  ٍشرفؼخ 16.8% 

%78.7 0.86 ‌3.93يتحاور مديرك مع المرؤوسين حول طريقة أداء العمل‌ .2  ٍشرفؼخ 17.7% 

لقاءات مع المرؤوسين لتبادل الآراء حول حل يعقد مديرك ‌ .3
‌المشاكل في المنظمة

3.89 0.81 77.7%  ٍشرفؼخ 16.2% 

%77.1 0.89 ‌3.86يشجع مديرك على المشاركة في عملية صنع القرار‌ .4  ٍشرفؼخ 12.8% 

%75.0 0.86 ‌3.75تمتلك الحرية في ابداء رأيك حول المشاكل ‌ .5  ٍشرفؼخ 23.2% 

%69.1 1.12 ‌3.45لمشاريع مستقبلية في المنظمةتشارك في وضع خطط ‌ .6  ٍشرفؼخ 20.7% 

%76.1 0.66 ‌3.81اىذسخخ‌اىنيٞخ‌  ٍشرفؼخ 17.9% 

 

 

يكضٌح الجدكؿ السابؽ المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿٌ فقرة مف فقرات أداة      
الدراسة التي تقيس درجة تطبيؽ بيعد مشاركة العامميف، مرتبٌة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الكسط 
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ف كانت مرتفعة، حيث بمغ الحسابيٌ، كتشير الدرجة الكمٌية الكاردة في الجدكؿ إلى أفٌ اتٌجاىات المبحكثي
%( كالانحراؼ المعيارمٌ الكمي 76.1( بكزف نسبيٌ مقداره )3.81المتكسط الحسابيٌ لمدرجة الكمية)

 (، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ درجة تطبيؽ بيعد مشاركة العامميف مرتفعة.0.66مقداره)

كقد جاء في مقدمة ىذه كريتبٌت فقرات الأداة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الأكساط الحسابية،      
الفقرات: الفقرة )يتحاكر مديرؾ مع المرؤكسيف حكؿ كيفيٌة تنفيذ المياـ( بمتكسط حسابيٌ مقداره 

(، الفقرة )يتحاكر مديرؾ مع المرؤكسيف حكؿ طريقة أداء 0.83( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.95)
(، الفقرة )يعقد مديرؾ لقاءات 0.86( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.93العمؿ( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

( 3.89دكريٌة مع المرؤكسيف لتبادؿ الآراء حكؿ حؿ المشاكؿ في المنظٌمة( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
 (.0.81كانحراؼ معيارمٌ مقداره )

في حيف كانت أدنى الفقرات: الفقرة )تشارؾ في كضع خطط لمشاريع مستقبمية في المنظٌمة(      
(، الفقرة )تمتمؾ الحرية في إبداء رأيؾ 1.12( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.45داره )بمتكسط حسابيٌ مق

(، الفقرة )يشجٌع 0.86( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.75حكؿ المشاكؿ( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
( كانحراؼ معيارمٌ مقداره 3.86مديرؾ عمى المشاركة في عممية صنع القرار( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

(0.89.) 

كمف خلاؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات      
الآتية: كاقع تطبيؽ بيعد مشاركة العامميف يتمثٌؿ بأفٌ بالنسبة لمعامؿ، فإفٌ المدير أفٍ يتحاكر مع 

ٌـ، كما يتحاكر المدير مع المرؤكسيف حكؿ ط ريقة أداء العمؿ، ك يعقد المرؤكسيف حكؿ كيفيٌة تنفيذ الميا
مع المرؤكسيف لتبادؿ الآراء حكؿ حؿٌ المشاكؿ في المنظٌمة، كما يشجٌع المدير العامميف  المدير لقاءات و
نع القرار، كما تمتمؾ العاممكف الحريٌة في إبداء رأييـ حكؿ المشاكؿ، ك  عمى المشاركة في عممية صي

 في المنظٌمة. كذلؾ ىـ يشارككف في كضع خطط لمشاريع مستقبمية

 ثالثا : واقع تطبيق بُعد تفويض السمطة.

 .بيعد تفكيض السمطةكالجدكؿ الآتي يبيٌف الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات 

 تفويض السمطة( الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بعد 15جدول )
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‌رف٘ٝط‌اىغيطخرطجٞق‌ثؼذ‌‌ٗاقغ‌اىشقٌ
اى٘عػ‌

‌اىسغبثٜ

الاّسشاف‌

‌اىَؼٞبسٛ

اى٘صُ‌

‌اىْغجٜ

ّغجخ‌

‌اىَسبٝذ
‌اىَغز٘ٙ

يوفر لي رئيسي كل المعلومات والبيانات المتعلقة بأداء ‌ .1
‌المهام المفوضة 

3.98 0.80 79.5%  ٍشرفؼخ 15.2% 

يمنحني رئيسي الصلاحيات التي تساعدني على تلبية ‌ .2
‌طلبيات الزبون بالدقة والاتقان المطلوب

3.97 0.71 79.3%  ٍشرفؼخ 16.2% 

يسعى المدير لتدريب العاملين من خلال تفويضهم بعض ‌ .3
‌الصلاحيات

3.88 0.71 77.6%  ٍشرفؼخ 16.2% 

%74.8 0.93 ‌3.74يشاركني رئيسي في تنفيذ العمل‌ .4  ٍشرفؼخ 17.1% 

%74.5 0.82 ‌3.73يشاركني رئيسي في التخطيط للعمل‌ .5  ٍشرفؼخ 20.7% 

الأخطاء عند وقوعها من دون امتلك صلاحيات تصحيح ‌ .6
‌الرجوع الى المدير

3.63 1.02 72.6%  ٍشرفؼخ 21.0% 

%76.4 0.64 ‌3.82اىذسخخ‌اىنيٞخ‌  ٍشرفؼخ 17.7% 

 

يكضٌح الجدكؿ السابؽ المتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿٌ فقرة مف فقرات أداة 
مرتبٌة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الكسط الدراسة التي تقيس درجة تطبيؽ بيعد تفكيض السمطة 

الحسابي، كتشير الدرجة الكمية الكاردة في الجدكؿ إلى أفٌ اتجاىات المبحكثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ 
%( كالانحراؼ المعيارمٌ الكمي 76.4( بكزف نسبيٌ مقداره )3.82المتكسط الحسابيٌ لمدرجة الكمية)

 درجة تطبيؽ بيعد تفكيض السمطة مرتفعة.(، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ 0.64مقداره)

كريتبٌت فقرات الأداة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه      
ٌـ المفكٌضة( بمتكسط  الفقرات: الفقرة )يكفر لي رئيسي كؿ المعمكمات كالبيانات المتعمقة بأداء الميا

سي الصلاحيات التي (، الفقرة )يمنحني رئي0.8( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.98حسابيٌ مقداره )
( كانحراؼ 3.97تساعدني عمى تمبية طمبات الزبكف بالدقة كالإتقاف المطمكب( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

(، الفقرة )يسعى المدير إلى تدريب العامميف مف خلاؿ تفكيضيـ بعض 0.71معيارمٌ مقداره )
 (.0.71( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.88الصلاحيات( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

في حيف كانت أدنى الفقرات: الفقرة )أمتمؾ صلاحيٌات تصحيح الأخطاء عند كقكعيا مف دكف      
(، الفقرة )يشاركني 1.02( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.63الرجكع الى المدير( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

(، الفقرة 0.82داره )( كانحراؼ معيارمٌ مق3.73رئيسي في التخطيط لمعمؿ( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
 (.0.93( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.74)يشاركني رئيسي في تنفيذ العمؿ( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
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كمف خلاؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات      
الرؤساء لمرؤكسييـ كؿٌ المعمكمات كالبيانات الآتية: كاقع تطبيؽ بيعد تفكيض السمطة يتمثٌؿ بأنٌو يكفٌر 

ٌـ المفكٌضة، كما يمنح الرئيس لممرؤكس الصلاحيات التي تساعده عمى تمبية طمبات  المتعمٌقة بأداء الميا
الزبكف بالدقة كالإتقاف المطمكب، كما يسعى المدير إلى تدريب العامميف مف خلاؿ تفكيضيـ بعض 

رؤكسيو في تنفيذ العمؿ، كما يشاركيـ في التخطيط لمعمؿ، الصلاحيات، ككذلؾ يشارؾ الرئيس م
 كيمتمؾ العاممكف صلاحيات تصحيح الأخطاء عند كقكعيا مف دكف الرجكع إلى المدير.

 واقع الفخر التنظيميّ لدى العاممين في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل:رابعاً: 

 كالانحرافات المعيارية الكمٌية لمفخر التنظيميٌ كأنكاعو. الجدكؿ الآتي يبيٌف الأكساط الحسابية الكمٌية،

 .لمفخر التنظيميّ وأنواعو(: الأوساط الحسابية الكمّية والانحرافات المعياريّة الكمية 16) الجدول
 

  

في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة  كيتٌضح مف الجدكؿ السابؽ بأفٌ الدرجة الكمٌية لمفخر التنظيميٌ 
 (.0.60% كانحراؼ معيارمٌ)80.1( ك بكزف نسبيٌ 4.01مرتفعة، بكسط حسابيٌ كميٌ مقداره) الخميؿ

الفخر كيتٌضح بأفٌ الدرجات الكمٌية جميعيا لأنكاع الفخر التنظيميٌ مرتفعة، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ كاقع      
ات ىي درجة ، ككانت أعمى الدرجالتنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ مرتفعة

%، يمييا درجة الفخر الاتجاىيٌ 81.8( بكزف نسبيٌ 4.09الفخر العاطفيٌ بكسط حسابيٌ مقداره )
 %.78.4( بكزف نسبيٌ 3.92بكسط حسابيٌ مقداره )

في كفيما يمي تكضيح لتحميؿ فقرات أداة الدراسة، حسب كؿٌ نكع مف أنكاع الفخر التنظيميٌ      
 :ينة الخميؿشركات القطاع الصناعيٌ في مد

  أولا: الفخر العاطفيّ:

 .الفخر العاطفيٌ الجدكؿ الآتي يبيف الأكساط الحسابية كالانحرافات المعيارية لفقرات 

 اىفخز اىزْظَٜٞ ٗأّ٘اػٔ
اى٘سػ 

 اىحسبثٜ

الاّحزاف 

 اىَؼٞبرٛ

اى٘سُ 

 اىْسجٜ

ّسجخ 

 اىَحبٝذ
 اىَسز٘ٙ

%81.8 0.59 ‌4.09اىفخش‌اىؼبغفٜ  ٍشرفؼخ 12.9% 

%78.4 0.69 3.92 اىفخش‌الاردبٕٜ  ٍشرفؼخ 17.8% 

%80.1 0.60 ‌4.01اىذسخخ‌اىنيٞخ‌ىيفخش‌اىزْظَٜٞ  ٍشرفؼخ 15.4% 
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 ( الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات الفخر العاطفيّ 17جدول )

 اىزقٌ
شزمبد اىقطبع فٜ ٗاقغ اىفخز اىؼبغفٜ ىذٙ اىؼبٍيِٞ 

 اىخيٞو اىصْبػٜ فٜ ٍذْٝخ

اى٘سػ 

 اىحسبثٜ

الاّحزاف 

 اىَؼٞبرٛ

اى٘سُ 

 اىْسجٜ

ّسجخ 

 اىَحبٝذ
 اىَسز٘ٙ

%84.7 0.68 ‌4.23اشؼش‌ثبىفخش‌ىَب‌رسققٔ‌اىششمخ‌ٍِ‌اّدبصاد‌ .1  ٍشرفؼخ‌خذا 9.5% 

%83.8 0.77 ‌4.19أشؼش‌ثبىفخش‌لأُ‌اىششمخ‌رقذً‌شٜء‌ٍفٞذ‌ىيَدزَغ‌ .2  ٍشرفؼخ 12.8% 

أشؼش‌ثبىفخش‌زَْٞب‌ٝخجشّٜ‌أزذ‌ثؤّٔ‌ٝغزخذً‌ٍْزدبد‌‌ .3

‌اىششمخ‌
4.11 0.82 82.3%  ٍشرفؼخ 13.7% 

%82.1 0.79 ‌4.10ٝغؼذّٜ‌أُ‌أمُ٘‌ػع٘اً‌فٜ‌ٕزٓ‌اىششمخ‌ .4  ٍشرفؼخ 7.3% 

%81.8 0.85 ‌4.09أشؼش‌ثبٝدبثٞخ‌ردبٓ‌ػلاقزٜ‌ٍغ‌صٍلائٜ‌فٜ‌اىؼَو‌ .5  ٍشرفؼخ 17.1% 

اىششمخ‌ثبىَغئٗىٞخ‌‌ْٝزبثْٜ‌شؼ٘س‌ثبىفخش‌لإعٖبٍبد‌ .6

‌الاخزَبػٞخ‌فٜ‌اىَدزَغ
4.08 0.81 81.6%  ٍشرفؼخ 14.3% 

%79.5 0.85 ‌3.97أشؼش‌ثبىفشذ‌ىنّٜ٘‌خضء‌لا‌ٝزدضأ‌ٍِ‌اىششمخ‌ .7  ٍشرفؼخ 10.4% 

%79.1 0.92 ‌3.95أشؼش‌ثبىشغجخ‌ثبىؼَو‌ٗالاعزَشاس‌فٜ‌اىششمخ‌ .8  ٍشرفؼخ 18.0% 

%81.8 0.59 ‌4.09اىذسخخ‌اىنيٞخ‌  ٍشرفؼخ 12.9% 

 

يكضٌح الجدكؿ السابؽ المتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿٌ فقرة مف فقرات أداة      
الدراسة التي تقيس كاقع الفخر العاطفيٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ 

لكاردة في الجدكؿ إلى أفٌ مرتبٌة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الكسط الحسابيٌ، كتشير الدرجة الكمية ا
( بكزف نسبيٌ 4.09اتجاىات المبحكثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتكسط الحسابيٌ لمدرجة الكمية )

(، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ درجة كاقع الفخر العاطفيٌ 0.59%( كالانحراؼ المعيارمٌ الكمٌي مقداره )81.8)
 ميؿ مرتفعة.لدل العامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخ

كريتبٌت فقرات الأداة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه      
( كانحراؼ 4.23الفقرات: الفقرة )اشعر بالفخر لما تحققو الشركة مف إنجازات( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

ـ شيئنا مفيدنا إلى المجتمع( بمتكسط (، الفقرة )أشعر بالفخر لأف الشركة تقد0.68معيارمٌ مقداره )
(، الفقرة )أشعر بالفخر حينما يخبرني أحد بأنو 0.77( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )4.19حسابيٌ مقداره )

(، الفقرة 0.82( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )4.11يستخدـ منتجات الشٌركة ( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
( كانحراؼ معيارمٌ مقداره 4.1بمتكسط حسابيٌ مقداره ))يسعدني أف أككف عضكنا في ىذه الشركة( 

(0.79.) 
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في حيف  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )أشعر بالرغبة بالعمؿ كالاستمرار في الشٌركة( بمتكسط      
(، الفقرة )أشعر بالفرح لككني جزءنا لا يتجزٌأ مف 0.92( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.95حسابيٌ مقداره )

(، الفقرة )ينتابني شعكر 0.85( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.97تكسط حسابيٌ مقداره )الشٌركة( بم
( 4.08بالفخر لإسيامات الشٌركة بالمسؤكليٌة الاجتماعيٌة في المجتمع( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

ط (، الفقرة )أشعر بإيجابية تجاه علاقتي مع زملائي في العمؿ( بمتكس0.81كانحراؼ معيارمٌ مقداره )
 (.0.85( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )4.09حسابيٌ مقداره )

كمف خلاؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات      
الآتية: كاقع الفخر العاطفيٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ يتمثٌؿ بأفٌ 

بالفخر لما تحقٌقو الشركة مف إنجازات، كيشعركف بالفخر، لأفٌ الشٌركة تقدـ شيئنا المكظٌفيف يشعركف 
مفيدنا إلى المجتمع، ك يشعركف بالفخر حينما يخبرىـ أحد بأنو يستخدـ منتجات الشٌركة، كما يسعدىـ 

ملائيـ أف يككنكا أعضاءن في الشركة التي يعممكف بيا، كما أنٌيـ يشعركف بإيجابية تجاه علاقتيـ مع ز 
في العمؿ، ك ينتابيـ شعكر بالفخر لإسيامات الشٌركة بالمسؤكلية الاجتماعية في المجتمع، كما أنٌيـ 

 يشعركف بالفرح لككنيـ جزءنا لا يتجزٌأ مف الشٌركة، ك يشعركف بالرغبة بالعمؿ كالاستمرار في الشٌركة.

  أولا: الفخر الاتجاىيّ 

 .الفخر الاتجاىيٌ الانحرافات المعيارية لفقرات الجدكؿ الآتي يبيٌف الأكساط الحسابية ك 

 ( الأوساط الحسابية والانحرافات المعياريّة لفقرات الفخر الاتجاىيّ 18جدول )

‌اىشقٌ
ششمبد‌اىقطبع‌فٜ‌اىفخش‌الاردبٕٜ‌ىذٙ‌اىؼبٍيِٞ‌‌ٗاقغ

‌اىصْبػٜ‌فٜ‌ٍذْٝخ‌اىخيٞو

اى٘عػ‌

‌اىسغبثٜ

الاّسشاف‌

‌اىَؼٞبسٛ

اى٘صُ‌

‌اىْغجٜ

ّغجخ‌

‌اىَسبٝذ
‌اىَغز٘ٙ

ْٝزبثْٜ‌شؼ٘س‌ثبىفخش‌ػْذ‌زص٘ه‌اىششمخ‌ػيٚ‌شٖبدح‌خ٘دح‌‌ .9

‌أٗ‌رَٞض
4.09 0.87 81.8%  ٍشرفؼخ 16.8% 

%80.5 0.86 ‌4.02أشؼش‌ثبٝدبثٞخ‌ٗفخش‌ردبٓ‌ػَيٜ‌فٜ‌اىششمخ‌ .10  ٍشرفؼخ 14.0% 

أشؼش‌ثبىفخش‌ىؼَيٜ‌فٜ‌اىششمخ‌ىز٘فٞش‌ثٞئخ‌ػَو‌آٍْخ‌‌ .11

‌ٗصسٞخ
3.98 0.88 79.6%  ٍشرفؼخ 18.0% 

%79.5 0.91 ‌3.97أشؼش‌ثبىفخش‌زَْٞب‌أخجش‌اٟخشِٝ‌ػِ‌اّزَبئٜ‌ىٖزٓ‌اىششمخ‌‌ .12  ٍشرفؼخ 17.1% 

%79.3 0.94 ‌3.97أرجبٕٚ‌ٗأفزخش‌ثبعٖبٍبرٜ‌ثْدبذ‌اىششمخ‌‌ .13  ٍشرفؼخ 14.9% 

أشؼش‌ثبىزَٞض‌لأّٔ‌مبُ‌ىٜ‌دٗس‌فٜ‌ر٘عٞغ‌اىسصخ‌اىغ٘قٞخ‌‌ .14

‌ىيششمخ‌ٗرط٘ٝش‌ٍْزدبد‌خذٝذح
3.91 0.92 78.2%  ٍشرفؼخ 21.3% 

%75.7 1.09 ‌3.78أشؼش‌ثبىفخش‌لأُ‌ٗظٞفزٜ‌رز٘افق‌ٍغ‌قذسارٜ‌ٍٖٗبسارٜ‌ .15  ٍشرفؼخ 17.7% 
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أفزخش‌ىؼَيٜ‌فٜ‌اىششمخ‌لأُ‌اىشارت‌ٍْبعت‌ى٘ظٞفزٜ‌‌ .16

‌ٗمفبءارٜ
3.64 1.13 72.9%  ٍشرفؼخ 22.9% 

%78.4 0.69 ‌3.92اىذسخخ‌اىنيٞخ‌  ٍشرفؼخ 17.8% 

 

يكضٌح الجدكؿ السابؽ المتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لكؿٌ فقرة مف فقرات أداة      
الدراسة التي تقيس كاقع الفخر الاتجاىيٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ 

الكاردة في الجدكؿ إلى أفٌ مرتبٌة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الكسط الحسابيٌ، كتشير الدرجة الكمٌية 
( بكزف نسبيٌ 3.92اتجاىات المبحكثيف كانت مرتفعة، حيث بمغ المتكسط الحسابيٌ لمدرجة الكمية )

(، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ درجة كاقع الفخر الاتجاىيٌ 0.69%( كالانحراؼ المعيارمٌ الكمٌي مقداره )78.4)
 لخميؿ مرتفعة.لدل العامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة ا

تبٌىت فقرات الأداة ترتيبنا تنازليِّا حسب درجات الأكساط الحسابية، كقد جاء في مقدمة ىذه       كري
الفقرات: الفقرة )ينتابني شعكر بالفخر عند حصكؿ الشٌركة عمى شيادة جكدة أك تميٌز( بمتكسط حسابيٌ 

عر بإيجابية كفخر تجاه عممي في الشٌركة( (، الفقرة )أش0.87( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )4.09مقداره )
(، الفقرة )أشعر بالفخر لعممي في 0.86( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )4.02بمتكسط حسابيٌ مقداره )

( كانحراؼ معيارمٌ مقداره 3.98الشركة لتكفير بيئة عمؿ آمنة كصحيٌة( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
خريف عف انتمائي إلى ىذه الشٌركة( بمتكسط حسابيٌ (، الفقرة )أشعر بالفخر حينما أخبر الآ0.88)

 (.0.91( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.97مقداره )

في حيف  كانت أدنى الفقرات: الفقرة )أفتخر لعممي في الشٌركة؛ لأفٌ الراتب مناسب لكظيفتي      
ة )أشعر بالفخر لأفٌ (، الفقر 1.13( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.64ككفاءاتي( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

( كانحراؼ معيارمٌ مقداره 3.78كظيفتي تتكافؽ مع قدراتي كمياراتي( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
(، الفقرة )أشعر بالتميز لأنو كاف لي دكر في تكسيع الحصة السكقية لمشركة كتطكير منتجات 1.09)

(، الفقرة ) أتباىى كأفتخر 0.92( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.91جديدة( بمتكسط حسابيٌ مقداره )
 (.0.94( كانحراؼ معيارمٌ مقداره )3.97بإسياماتي بنجاح الشٌركة( بمتكسط حسابيٌ مقداره )

كمف خلاؿ آراء المبحكثيف كاتجاىاتيـ العالية كالمكافقة، يمكف تمخيص ما سبؽ بالاستنتاجات      
اع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ يتمثٌؿ بأفٌ الآتية: كاقع الفخر الاتجاىيٌ لدل العامميف في شركات القط
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المكظٌفيف ينتابيـ شعكر بالفخر عند حصكؿ الشٌركة عمى شيادة جكدة أك تميٌز، كيشعركف بإيجابية 
كفخر تجاه عمميـ في الشٌركة، كيشعركف بالفخر لعمميـ في الشركة لتكفير بيئة عمؿ آمنة كصحيٌة، 

ف عف انتمائيـ إلى الشٌركة، كما أنٌيـ يتباىىكٍفى كيفتخركف كما كيشعركف بالفخر حينما يخبركف الآخري
بإسياماتيـ بنجاح الشٌركة، ككذلؾ يشعركف بالتميٌز؛ لأنٌو كاف ليـ دكر في تكسيع الحصٌة السكقيٌة 
لمشٌركة كتطكير منتجات جديدة، ككذلؾ ىـ يشعركف بالفخر؛ لأفٌ كظيفتيـ تتكافؽ مع قدراتيـ 

 مميـ في الشٌركة لأفٌ الراتب مناسب لكظيفتيـ ككفاءاتيـ.كمياراتيـ، ك يفتخركف لع

تحميل إضافيّ تفصيمي لفقرات الاستبانة يشمل تحميل الفروق بين العمّال والإداريين لكل فقرة      
 من فقرات الاستبانة:

( لمفروق Independent Samples t-testالأوساط الحسابية واختبار )ت( لمعينتين المستقمتين ) ( 19جدول )
 العلاقات الإنسانيةبين العُمّال والإداريين لفقرات بُعد 

   عامل إداري  

الوسط  واقع تطبيق بُعد العلاقات الإنسانية الرقم
الوسط  المستوى الحسابيّ 

 المستوى الحسابيّ 
مستوى 
الدلالة 
 لاختبار ت

 النتيجة

1.  
يشجع المدير العامميف عمى التعبير عف 

 مشاكميـ في العمؿ
 الفرؽ داؿ 0.038 مرتفعة 3.94 مرتفعة جدا 4.24

ييتـ المدير بمشاكؿ المرؤكسيف في تمبية   .2
 احتياجاتيـ 

 الفرؽ غير داؿ 0.080 مرتفعة 3.94 مرتفعة 4.16

3.  
العلاقة بيف المدير كالمرؤكسيف مبنية عمى 

 التعاكف
 الفرؽ داؿ 0.002 مرتفعة 3.89 مرتفعة جدا 4.32

4.  
كالعامميف مبنية عمى العلاقة بيف المدير 

 الثقة المتبادلة
 الفرؽ داؿ 0.008 مرتفعة 3.86 مرتفعة جدا 4.27

5.  
العلاقة بيف المدير كالعامميف مبنية عمى 

 الفرؽ داؿ 0.006 مرتفعة 3.92 مرتفعة جدا 4.32 التفاىـ

6.  
يتصؼ المدير بالمركنة في تعاممو مع 

 المرؤكسيف في العمؿ
 الفرؽ داؿ 0.010 مرتفعة 3.82 مرتفعة جدا 4.22

 الفرؽ غير داؿ 0.289 مرتفعة 3.62 مرتفعة 3.81 يعتمد المدير عمى التحفيز النفسي   .7

8.  
يتصؼ المدير بالمكضكعية في الإطراء 

 كالنقد
 الفرؽ داؿ 0.021 مرتفعة 3.71 مرتفعة 4.08
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   عامل إداري  

الوسط  واقع تطبيق بُعد العلاقات الإنسانية الرقم
الوسط  المستوى الحسابيّ 

 المستوى الحسابيّ 
مستوى 
الدلالة 
 لاختبار ت

 النتيجة

9.  
يعتبر المدير احتياجات المرؤكسيف جزءنا 

 مف أىداؼ المنظمة
 

 الفرؽ غير داؿ 0.433 مرتفعة 3.85 مرتفعة 3.97

10.  
تدفعني ثقة المدير لمعمؿ بجديٌة أكثر 

 كبمجيكد أكبر
 الفرؽ غير داؿ 0.145 مرتفعة 3.99 مرتفعة جدا 4.22

 الفرؽ غير داؿ 0.713 مرتفعة 3.89 مرتفعة 3.95 يتصؼ المدير بالعدالة في تكزيع الكاجبات  .11
 الفرؽ غير داؿ 0.389 مرتفعة 3.59 مرتفعة 3.73 يتصؼ المدير بالعدالة في تكزيع الترقيات  .12

13.  
يتٌصؼ المدير بالعدالة في التعامؿ مع 

 مرؤكسيو
 الفرؽ غير داؿ 0.807 مرتفعة 3.78 مرتفعة 3.81

14.  
تدفعني العلاقة الجيدة مع المدير نحك 

 الإبداع في العمؿ
 الفرؽ غير داؿ 0.129 مرتفعة 4.04 مرتفعة جدا 4.27

15.  
مع المدير نحك  تدفعني العلاقة الجيدة

الكلاء لممؤسٌسة كالسعي لتحقيؽ أىدافيا 
 كتنميتيا

 الفرؽ داؿ 0.042 مرتفعة 4.08 مرتفعة جدا 4.38

 الفرؽ داؿ 0.001 مرتفعة 3.98 مرتفعة جدا 4.46 يحظى المدير باحتراـ الجميع  .16
 داؿالفرؽ  0.027 مرتفعة 3.85 مرتفعة جدا 4.24 ييعتىبر المدير قدكةن لكؿٌ مرؤكسيو  .17
 الفرؽ داؿ 0.010 مرتفعة 3.87 مرتفعة 4.14 الدرجة الكمٌية 

ييلاحظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ أفٌ نصؼ الفقرات تقريبنا الفرؽ داؿٌ إحصائيا في الاتجاىات نحكىا 
 بيف العمٌاؿ كالإدارييف كلصالح الإدارييف.

لمفروق ( Independent Samples t-testالأوساط الحسابية واختبار )ت( لمعينتين المستقمتين ) ( 20)جدول 
 مشاركة العاممينبين العمّال والإداريين لفقرات بُعد 

   عامل إداري  

الوسط  واقع تطبيق بعد مشاركة العاممين الرقم
الوسط  المستوى الحسابي

 المستوى الحسابي
مستوى 
الدلالة 
 لاختبار ت

 النتيجة

ييشىجٌع مديرؾ عمى المشاركة في   .1
 القرار عممية صنع

 الفرؽ غير داؿ 0.068 مرتفعة 3.82 مرتفعة 4.11
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   عامل إداري  

الوسط  واقع تطبيق بعد مشاركة العاممين الرقم
الوسط  المستوى الحسابي

 المستوى الحسابي
مستوى 
الدلالة 
 لاختبار ت

 النتيجة

2.  
يعقد مديرؾ لقاءاتو دكريٌة مع 
المرؤكسيف لتبادؿ الآراء حكؿ حؿ 

 المشاكؿ في المنظٌمة
 الفرؽ داؿ 0.002 مرتفعة 3.84 مرتفعة جدا 4.27

3.  
تمتمؾ الحريٌة في ابداء رأيؾ حكؿ 

 المشاكؿ 
 الفرؽ داؿ 0.000 مرتفعة 3.67 مرتفعة جدا 4.35

4.  
يتحاكر مديرؾ مع المرؤكسيف حكؿ 

 كيفيٌة تنفيذ الميا ٌـ
 الفرؽ داؿ 0.025 مرتفعة 3.92 مرتفعة جدا 4.24

يتحاكر مديرؾ مع المرؤكسيف حكؿ   .5
 طريقة أداء العمؿ

 الفرؽ داؿ 0.011 مرتفعة 3.89 مرتفعة جدا 4.27

6.  
تشارؾ في كضع خطط لمشاريع 

 مستقبميٌة في المنظٌمة
 الفرؽ داؿ 0.040 مرتفعة 3.41 مرتفعة 3.81

 الفرؽ داؿ 0.000 مرتفعة 3.76 مرتفعة 4.18 الدرجة الكمٌية 
ظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ أفٌ جميع الفقرات تقريبنا، الفرؽ داؿ إحصائيِّا في الاتجاىات نحكىا  ييلاحى

 بيف العمٌاؿ كالإدارييف كلصالح الإدارييف ما عدا فقرةن كاحدةن.
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لمفروق ( Independent Samples t-testالأوساط الحسابية واختبار )ت( لمعينتين المستقمتين )( 21) جدول
 تفويض السمطةبين العمّال والإداريين لفقرات بُعد 

   عامل إداري  

 واقع تطبيق بُعد تفويض السمطة الرقم
الوسط 
 المستوى الحسابيّ 

الوسط 
 المستوى الحسابيّ 

مستوى 
الدلالة 
 تالاختبار 

 النتيجة

1.  
يمنحني رئيسي الصٌلاحيات التي 
تساعدني عمى تمبية طمبيات الزبكف 

 بالدقة كالإتقاف المطمكبيف
 0.300 مرتفعة 3.95 مرتفعة 4.08

الفرؽ غير 
 داؿ

2.  
يسعى المدير إلى تدريب العامميف مف 

 خلاؿ تفكيضيـ بعض الصٌلاحيات
 داؿالفرؽ  0.001 مرتفعة 3.83 مرتفعة جدا 4.24

 الفرؽ داؿ 0.005 مرتفعة 3.68 مرتفعة 4.08 يشاركني رئيسي في التخطيط لمعمؿ  .3

 0.104 مرتفعة 3.71 مرتفعة 3.97 يشاركني رئيسي في تنفيذ العمؿ  .4
الفرؽ غير 

 داؿ

5.  
يكفٌر لي رئيسي كؿ المعمكمات 
كالبيانات المتعمقة بأداء المياـ 

 المفكضة 
 0.053 مرتفعة 3.95 مرتفعة جدا 4.22

الفرؽ غير 
 داؿ

6.  
أمتمؾ صلاحيٌات تصحيح الأخطاء 
عند كقكعيا مف دكف الرجكع إلى 

 المدير
 0.255 مرتفعة 3.61 مرتفعة 3.81

الفرؽ غير 
 داؿ

 الفرؽ داؿ 0.011 مرتفعة 3.79 مرتفعة 4.07 الدرجة الكمٌية 
ظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ أفٌ فقرتيف فقط، الفرؽ داؿ إحصائيِّا في  الاتجاىات نحكىا بيف العيمٌاؿ ييلاحى
 كالإدارييف كلصالح الإدارييف كباقي الفقرات، الفرؽ غير داؿ إحصائيِّا ليا.
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( لمفروق Independent Samples t-testالأوساط الحسابية واختبار )ت( لمعينتين المستقمتين ) ( 22جدول )
 بين العُمّال والإداريين لفقرات الفخر التنظيميّ 

   عامل إداري  

 الرقم
شركات في واقع الفخر التنظيميّ لدى العاممين 

 القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل
الوسط 
 المستوى الحسابيّ 

الوسط 
الحساب

 يّ 
 المستوى

مستوى 
الدلالة 

 لاختبار ت
 النتيجة

       الفخر العاطفيٌ  
 الفرؽ داؿ 0.000 مرتفعة 4.05 مرتفعة جدنا 4.54 يسعدني أف أككف عضكنا في ىذه الشٌركة  .1
 الفرؽ داؿ 0.000 مرتفعة 3.91 مرتفعة جدنا 4.49 أشعر بالفرح لككني جزءنا لا يتجزٌأ مف الشٌركة  .2
 الفرؽ داؿ 0.001 مرتفعة 4.19 مرتفعة جدنا 4.59 أشعر بالفخر لما تحقٌقو الشٌركة مف إنجازات  .3

4.  
أشعر بالفخر لأف الشركة تقدـ شيئنا مفيدنا إلى 

 المجتمع
 الفرؽ داؿ 0.006 مرتفعة 4.15 مرتفعة جدنا 4.51

 الفرؽ داؿ 0.003 مرتفعة 3.90 مرتفعة جدنا 4.38 أشعر بالرغبة بالعمؿ كالاستمرار في الشٌركة  .5

6.  
أشعر بالفخر حينما يخبرني أحد بأنو يستخدـ 

 منتجات الشٌركة 
 الفرؽ داؿ 0.000 مرتفعة 4.05 مرتفعة جدنا 4.59

7.  
بالفخر لإسيامات الشٌركة بالمسؤكلية ينتابني شعكر 

 الاجتماعية في المجتمع
 الفرؽ داؿ 0.001 مرتفعة 4.03 مرتفعة جدنا 4.49

 الفرؽ داؿ 0.009 مرتفعة 4.05 مرتفعة جدنا 4.43 أشعر بإيجابيٌة تجاه علاقتي مع زملائي في العمؿ  .8
 الفرؽ داؿ 0.000 مرتفعة 4.04 مرتفعة جدنا 4.50 الدرجة الكمٌية لمفخر العاطفيٌ  
       الفخر الاتجاىيٌ  

9.  
أشعر بالفخر لأفٌ كظيفتي تتكافؽ مع قدراتي 

 كمياراتي
 الفرؽ داؿ  مرتفعة 3.71 مرتفعة جدنا 4.38

10.  
أشعر بالفخر لعممي في الشٌركة لتكفير بيئة عمؿ 

 آمنة كصحٌية
 الفرؽ داؿ 0.033 مرتفعة 3.94 مرتفعة جدنا 4.27

11.  
كاف لي دكر في تكسيع الحصٌة أشعر بالتميز لأنو 

 الفرؽ داؿ 0.004 مرتفعة 3.86 مرتفعة جدنا 4.32 السكقيٌة لمشٌركة كتطكير منتجات جديدة

12.  
ينتابني شعكر بالفخر عند حصكؿ الشٌركة عمى 

 شيادة جكدة أك تميٌز
 الفرؽ داؿ 0.003 مرتفعة 4.04 مرتفعة جدنا 4.49

13.  
أشعر بالفخر حينما أخبر الآخريف عف انتمائي إلى 

 ىذه الشٌركة 
 الفرؽ داؿ 0.007 مرتفعة 3.92 مرتفعة جدنا 4.35

 الفرؽ داؿ 0.014 مرتفعة 3.98 مرتفعة جدنا 4.35 أشعر بإيجابية كفخر تجاه عممي في الشٌركة  .14
 الفرؽ داؿ 0.001 مرتفعة 3.91 مرتفعة جدنا 4.43 أتباىى كأفتخر بإسياماتي بنجاح الشٌركة   .15
الفرؽ غير  0.267 مرتفعة 3.62 مرتفعة 3.84أفتخر لعممي في الشٌركة لأف الراتب مناسب   .16
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   عامل إداري  

شركات في واقع الفخر التنظيميّ لدى العاممين  الرقم
 القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل

الوسط 
 المستوى الحسابيّ 

الوسط 
الحساب

 يّ 
 المستوى

مستوى 
الدلالة 

 لاختبار ت
 النتيجة

 داؿ لكظيفتي ككفاءاتي
 الفرؽ داؿ 0.000 مرتفعة 3.87 مرتفعة جدنا 4.30 الدرجة الكمية لمفخر الاتجاىيٌ  
 الفرؽ داؿ 0.000 مرتفعة 3.96 مرتفعة جدنا 4.40 الدرجة الكمية لمفخر التنظيميٌ  

ظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ أفٌ جميع الفقرات الفرؽ داؿ إحصائيِّا في الاتجاىات نحكىا بيف  ييلاحى
 العماؿ كالإدارييف كلصالح الإدارييف ما عدا فقرة كاحدة.

 أسئمة الدراسة:  3.4

في الفخر  الديموقراطيةسؤال الدراسة الرئيسيّ: ىل يوجد أثر دال إحصائيِّا لتطبيقات القيادة      
 التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل؟

 كينبثؽ عف ىذا السؤاؿ مجمكعة مفى الأسئمة الفرعيٌة، ىي:

  التنظيميٌ؟ىؿ يكجد أثر داؿ إحصائيِّا لمعلاقات الإنسانيٌة عمى الفخر 
 ىؿ يكجد أثر داؿ إحصائيِّا لمشاركة المرؤكسيف عمى الفخر التنظيميٌ؟ 
 ىؿ يكجد أثر داؿ إحصائيِّا لتفكيض السمطة عمى الفخر التنظيميٌ؟ 
  في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ؟ الديمكقراطيةما كاقع تطبيقات القيادة 

ٌـ الإجابة عنو مف خلاؿ تحميؿ فقرات الدر   اسة سابقنات

 ما كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ؟ 
ٌـ الإجابة عنو مف خلاؿ تحميؿ فقرات الدراسة سابقٌا  ت

  ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائيٌة في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة
ميؿ تيعزل إلى المتغيرات الديمكغرافية في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخ الديمكقراطية

)المؤىؿ العمميٌ، عدد سنكات الخدمة، المستكل الكظيفيٌ، الكظيفة الحاليٌة، العلاقة الأسريٌة 
 بأصحاب الشٌركة، عمر الشٌركة، القطاع(؟



111 

 

  سؤاؿ الدراسة الرئيسيٌ: ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائيٌة في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع
تنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى المتغيٌرات الديمكغرافية الفخر ال

)المؤىؿ العمميٌ، عدد سنكات الخدمة، المستكل الكظيفيٌ، الكظيفة الحاليٌة، العلاقة الأسريٌة 
 بأصحاب الشٌركة، عمر الشٌركة، القطاع(؟
 ضيٌػػػات الدٌراسػػػػػػػػة.ىذه الاسئمػػة سيجػػاب عنيػػا مف خلاؿ فحػػػص فىرى 

 اختبار فــَرَضيّات الدراســــــة: 4.4

( لتطبيقات α ≥ 0.05الفَرَضيّة الرئيسيّة الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائيّة عند مستوى )
 في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل. الديموقراطيةالقيادة 

طيٌ البسيط       ٌـ استخداـ أسمكب تحميؿ الانحدار الخى مف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، سكؼ يت
باعتبارىا متغيٌرنا مستقلاِّ في الفخر التنظيميٌ في  الديمكقراطيةلدراسة أثر الدرجة الكمٌية لتطبيقات القيادة 

ا، كالجدكؿ التالي يكضٌح نتائج تحميؿ شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ باعتبارىا متغيٌرنا تابعن 
 الانحدار البسيط:

كمتغير مستقل و  الديموقراطيةالانحدار البسيط بين الدرجة الكمية لتطبيقات القيادة (: نتائج تحميل 23جدول رقم )
 (Simple Linear Regression)الفخر التنظيميّ كمتغير تابع 

الخطأ المعياري  Betaمعامل  النموذج
S.E 

 Betaمعامل 
 المعياري

 قيمة اختبار )ت(
T 

مستوى الدلالة 
 .Sigالإحصائية 

 0.000 7.162 ػػػػػػػػػػػ  0.162 1.163 ثابت الانحدار
المتغير المستقؿ : الدرجة 
الكمية لتطبيقات القيادة 

 الديمكقراطية
0.736 0.042 0.700 17.699 0.000 

 >.313.259  ،0.001sig(=F_ANOVA، قيمة ) 0.490(=R2معامؿ التحديد)

 
 الفخر التنظيميالمتغير التابع: 

‌:‌اىَقذسح‌ٍؼبدىخ‌الاّسذاس

Y=1.163 + 0.736 X 
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‌:‌‌أُ‌زٞث

‌X(زطجٞقبد‌اىقٞبدح‌اىذَٝ٘قشاغٞخ:‌)اىَزغٞش‌اىَغزقو‌:‌اىذسخخ‌اىنيٞخ‌ى‌‌

Y‌‌:‌:اىفخش‌اىزْظَٜٞاىَزغٞش‌اىزبثغ.‌

  

 .Sig( دالة إحصائيا)مستكل الدلالة F_ANOVAؼ)يلاحظ مف نتائج تحميؿ الانحدار أفٌ قيمة  .1
( ممٌا يدؿٌ عمى ملاءمة أسمكب تحميؿ الانحدار البسيط في تفسير البيانات 0.05أقؿٌ مف 

 كالمتغيرات التي دخمت نمكذج الانحدار.

كىك القدرة التفسيرية لمنمكذج، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ المتغيٌر المستقؿٌ  0.490(= R2معامؿ التحديد) .2
( قادر عمى تفسير التغير في المتغير التابع)الفخر الديمكقراطية)الدرجة الكمية لتطبيقات القيادة 

ٌـ دراستيا أك إدخاليا في 49التنظيميٌ( بنسبة  % كباقي التفسير ييعزل إلى متغيٌرات أخرل لـ يت
 نمكذج الانحدار. 

كمف جدكؿ نتائج تحميؿ الانحدار يستنتج بأنو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة      
(0.05 ≥ α لتطبيقات القيادة )في الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في  الديمكقراطية

 كىك( Sig.<0.001مدينة الخميؿ، حيث تبيٌف بأف مستكل الدلالة لاختبار )ت( مقابؿ ىذا المتغيٌر )
، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ الأثر ( ذك اشارة مكجبةBeta=0.736، كمعامؿ الانحدار)0.05أقؿٌ مف مستكل 

يؤدم إلى زيادة مستكل الفخر  الديمكقراطيةجة الكمٌية لتطبيقات القيادة ، أم أفٌ زيادة مستكل الدر طردمٌ 
 التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، كعميو يتٌـ رفض الفىرىضيٌة الرٌئيسيٌة الأكلى.

 كيتفرٌع عف الفىرىضيٌة الرئيسيٌة الأكلى الفىرىضيٌات الفرعيٌة الآتية:

( لمعلاقات α ≥ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) أثر ولى: لا يوجدالفَرَضيّة الفَرعيّة الأ 
 الإنسانية في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل.

( لمشاركة α ≥ 0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) أثر الفَرَضيّة الفَرعيّة الثانية: لا يوجد
 شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل.المرؤوسين في الفخر التنظيميّ في 
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( لتفويض السمطة α≤0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) أثر الفَرَضيّة الفَرعيّة الثالثة: لا يوجد
 في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل.

المتعدٌد بناءن عمى نمكذج  كسكؼ يتٌـ فحص ىذه الفىرىضيٌات باستخداـ أسمكب تحميؿ الانحدار     
الانحدار الذم يحتكم عمى ثلاثة متغيٌرات مستقمٌة )العلاقات الإنسانية، مشاركة المرؤكسيف، تفكيض 
السمطة( لفحص أثرىا عمى المتغير التابع )الفخر التنظيميٌ(. كفي البداية سكؼ يتٌـ حساب مصفكفة 

علاقات دالة إحصائيِّا بيف المتغيٌرات، كالجدكؿ  معاملات الارتباط بيرسكف لإلقاء نظرة عمى مدل كجكد
 التالي يكضٌح نتائج مصفكفة معاملات الارتباط بيرسكف:

 (: معاملات الارتباط بيرسون بين متغيرات الدراسة24جدول رقم )

 
الدرجة الكمّية 

لمقيادة 
 الديموقراطية

العلاقات 
 الإنسانية

مشاركة 
 العاممين

تفويض 
 السمطة

الفخر 
 التنظيميّ 

الدرجة الكمٌية لمقيادة 
 الديمكقراطية

 **700. **818. **867. **964. 1 معامؿ الارتباط
 000. 000. 000. 000.  مستكل الدلالة

 العلاقات الإنسانية
 **706. **678. **751. 1 **964. معامؿ الارتباط
 000. 000. 000.  000. مستكل الدلالة

 مشاركة العامميف
 **579. **683. 1 **751. **867. الارتباطمعامؿ 

 000. 000.  000. 000. مستكل الدلالة

 تفكيض السمطة
 **514. 1 **683. **678. **818. معامؿ الارتباط
 000.  000. 000. 000. مستكل الدلالة

 الفخر التنظيميٌ 
 1 **514. **579. **706. **700. معامؿ الارتباط
  000. 000. 000. 000. مستكل الدلالة
 **. 0.05معامؿ الارتباط داؿ إحصائيا عند مستكل 

يلاحظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ كجكد ارتباطات قكية كدالة إحصائيا بيف المتغيرات المستقمة      
)العلاقات الإنسانية، مشاركة المرؤكسيف، تفكيض السمطة( كالمتغير التابع )الفخر التنظيميٌ(، حيث 

الدلالة أقؿٌ مف  ( كىي دالة إحصائيِّا )مستكل0.706-0.514تراكحت قيـ معاملات الارتباط بيرسكف )
(، كما يلاحظ مف نتائج الجدكؿ السابؽ كجكد ارتباطات قكية كدالة إحصائيِّا بيف المتغيرات 0.05

( بيف المتغيٌرات المستقمٌة Multicollinearityالمستقمة، ممٌا يشير إلى كجكد مشكمة الترابط الخطٌيٌ )
كمقياس لكجكد مشكمة  (VIFخٌـ التبايف )المؤثٌرة، كمف ناحية أخرل، يمكف الاعتماد عمى معاملات تض
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ٌـ الاكتفاء بمعامؿ الارتباط بيرسكف كدليؿ عمى كجكد ىذه المشكمة.  الترابط الخطيٌ، كلكف سكؼ يت
ككما أفٌ كجكد مثؿ ىذه المشاكؿ في نماذج الانحدار الخطٌيٌ المتعدد يعمؿ عمى إعطاء نتائجى مضمٌمةو 

ٌـ استخداـ أسمكب تحميؿ انحدار التؿٌ المتعدد الفئكمٌ كغير دقيقة، كلمعالجة ىذه المشكمة، س كؼ يت
(Categorical Ridge Regression كالذم يعطي أفضؿ تقدير لمعادلة خطٌ الانحدار، مع الأخذ )

بعيف الاعتبار كجكد مشكمة الترابط الخطيٌ كحمٌيا ىي كغيرىا مف المشاكؿ مثؿ مشكمة التكزيع 
صفكفة البكاقي، كىذه الطٌريقة مبنية عمى أساس حؿ ىذه المشاكؿ عف الطبيعيٌ كعدـ ثبات التبايف لم

طريؽ إجراء تحكيلات إحصائية مناسبة لممتغيرات، كالجدكؿ التالي يكضٌح نتائج تحميؿ انحدار التؿٌ 
 المتعدد الفئكمٌ، كتقدير نمكذج الانحدار لممتغيرات المحكلة:

 (Categorical Ridge Regressionدد الفئويّ )(: نتائج تحميل انحدار التلّ المتع25جدول رقم )

 Betaمعامل  المتغيرات المستقمة 
 قيمة اختبار )ف( S.Eالخطأ المعياري  المعياري

F 
مستوى الدلالة 

 .Sigالإحصائية 
 0.000 217.948 0.018 0.270 العلاقات الإنسانية
 0.000 44.495 0.020 0.132 مشاركة المرؤكسيف

 0.000 33.356 0.023 0.135 تفكيض السمطة
 >.75.842  ،0.001sig(=F_ANOVA، قيمة ) 0.447(=R2معامؿ التحديد)

 المتغير التابع: الفخر التنظيمي

 :(Transformedبالمتغيرات المحكلة ) المقدرة معادلة الانحدار

Y= 0.270 X1 + 0.132 X2 + 0.135 X3 

 حيث أف : 

 X1 )المتغير المستقؿ : العلاقات الإنسانية( : 

X2 )المتغير المستقؿ : مشاركة المرؤكسيف( : 

X3 )المتغير المستقؿ : تفكيض السمطة( : 
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Y .المتغير التابع: الفخر التنظيمي : 

 

 .Sig( دالة إحصائيِّا)مستكل الدلالة F_ANOVAيلاحظ مف نتائج تحميؿ الانحدار أفٌ قيمة ؼ) .1
ممٌا يدؿٌ عمى ملاءمة أسمكب تحميؿ انحدار التؿٌ المتعدد الفئكمٌ في تفسير  (0.05أقؿٌ مف 

 البيانات كالمتغيرات التي احتكتيا الدراسة.

كىك يمثؿ القدرة التفسيرية لمنمكذج، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ المتغيراتً  0.447(= R2معامؿ التحديد) .2
المستقمٌةً التي دخمت النمكذج )العلاقات الإنسانية، مشاركة المرؤكسيف، تفكيض السمطة( قادرة عمى 

% كباقي التفسير ييعزل إلى 44.7تفسير التغير في المتغير التابع )الفخر التنظيميٌ( بنسبة 
ٌـ دراستيا أك إدخاليا في نمكذج الانحدار. متغيٌر   ات أخرل لـ يت

( لمعلاقات α≤0.05ذو دلالة إحصائيّة عند مستوى ) أثر فحص الفَرَضيّة الفرعيّة الأولى: لا يوجد
 الإنسانية في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل.

 ≤ 0.05مف نتائج تحميؿ الانحدار ييستنتج أنو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
α لمعلاقات الإنسانية في الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، حيث تبيف )

، 0.05مف مستكل ( كىك أقؿٌ Sig.<0.001أفٌ مستكل الدلالة لاختبار )ؼ( مقابؿ ىذا المتغيٌر )
( ذك إشارة مكجبة، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ الأثر طردمٌ لمعلاقات Beta=0.270كمعامؿ الانحدار المعيارمٌ)

المتعمٌقة ببيعد  الديمكقراطيةالإنسانية في الفخر التنظيميٌ، أم أنو كمٌما زاد مستكل تطبيؽ القيادة 
ف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة العلاقات الإنسانية زاد مستكل الفخر التنظيميٌ لمعاممي

 الخميؿ، كعميو يتٌـ رفض الفرضية الفرعية الأكلى.

( لمشاركة α ≥ 0.05فحص الفَرَضيّة الفَرعيّة الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائيّة عند مستوى )
 المرؤوسين في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل.

 ≤ 0.05مف نتائج تحميؿ الانحدار يستنتج أنٌو يكجد أثر ذك دلالة إحصائيٌة عند مستكل الدلالة )     
α لمشاركة المرؤكسيف في الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، حيث )

مف مستكل (، كىك أقؿٌ Sig.<0.001تبيف أفٌ مستكل الدلالة لاختبار )ؼ( مقابؿ ىذا المتغير )
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( ذك إشارة مكجبة، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ الأثر طردمٌ Beta=0.132، كمعامؿ الانحدار المعيارمٌ)0.05
المتعمٌقة  الديمكقراطيةلمشاركة المرؤكسيف في الفخر التنظيميٌ أم أنٌو كمٌما زاد مستكل تطبيؽ القيادة 

ي شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة ببيعد مشاركة المرؤكسيف زاد مستكل الفخر التنظيميٌ لمعامميف ف
 الخميؿ، كعميو يتٌـ رفض الفىرىضيٌة الفىرعيٌة الثانية.

( لتفويض α ≥ 0.05فحص الفَرَضيّة الفَرعيّة الثالثة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائيّة عند مستوى )
 السمطة في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل.

 ≤ 0.05مف نتائج تحميؿ الانحدار يستنتج أنٌو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
α لتفكيض السمطة في الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، حيث تبيٌف )

، 0.05ستكل ( كىك أقؿٌ مف مSig.<0.001أفٌ مستكل الدلالة لاختبار )ؼ( مقابؿ ىذا المتغيٌر )
( ذك إشارة مكجبة ممٌا يدؿٌ عمى أف الأثر طردمٌ لتفكيض Beta=0.135كمعامؿ الانحدار المعيارمٌ)

المتعمٌقة ببيعد تفكيض  الديمكقراطيةالسمطة في الفخر التنظيميٌ، أم أنٌو كمٌما زاد مستكل تطبيؽ القيادة 
ٌـ السمطة زاد مستكل الفخر التنظيميٌ لمعامميف في شركات القطا ع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ، كعميو يت

 رفض الفىرىضيٌة الفىرعيٌة الثالثة.

ا ييستنتج أفٌ: بيعد العلاقات الإنسانية ىك الأكثر أثرنا عمى الفخر       كمف نتائج تحميؿ الانحدار أيضن
معامؿ (، يميو بيعد تفكيض السمطة بBeta=0.270) التنظيميٌ، لأفٌ لو أعمى معامؿ انحدار معيارمٌ 

(، كأخيرنا يعتبر بيعد مشاركة المرؤكسيف ىك الأقؿٌ أثرنا في الفخر Beta=0.135انحدار معيارمٌ )
 (.Beta=0.132التنظيميٌ بمعامؿ انحدار معيارمٌ )

( في اتجاىات α≤0.05الفىرىضيٌة الرٌئيسيٌة الثانية: لا تكجد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل )
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةالمبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

تيعزل إلى المتغيٌرات الديمغرافية )المؤىؿ العمميٌ، عدد سنكات الخدمة، المستكل الكظيفيٌ، الكظيفة 
 بالشٌركة )عمر الشٌركة، كالقطاع (. الحالية، العلاقة الأسرية بأصحاب الشٌركة( كلممتغيرات المتعمقة

 يتفرع عف ىذه الفىرىضيٌة الفرضيٌات الفىػػرعيٌة الآتية:
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( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الأولى: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل  الديموقراطيةالمبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 تُعزى إلى متغير المؤىل العمميّ.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVA لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغير المؤىؿ العمميٌ، كذلؾ كما ىك كاضح )
 :لآتيا مف الجدكؿ

اتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لفحص الفروق في  ( 26الجــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى متغيّر المؤىل العمميّ  الديموقراطيةالقيادة 

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

العلاقات 
 الإنسانية

 0.443 0.897 0.342 3 1.026 بيف المجمكعات
     0.381 324 123.493 داخؿ المجمكعات

       327 124.518 المجمكع

مشاركة 
 العاممين

 0.220 1.478 0.632 3 1.896 بيف المجمكعات
     0.428 324 138.524 داخؿ المجمكعات

       327 140.420 المجمكع

تفويض 
 السمطة

 0.231 1.441 0.581 3 1.744 بيف المجمكعات
     0.403 324 130.689 داخؿ المجمكعات

       327 132.434 المجمكع
الدرجة الكمّية 
لمقيادة 

 الديموقراطية

 0.390 1.006 0.331 3 0.994 بيف المجمكعات
     0.329 324 106.672 المجمكعاتداخؿ 

       327 107.666 المجمكع
( عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 26يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة )في شركات القطاع  الديمكقراطية
الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغير المؤىؿ العمميٌ عند جميع أبعاد تطبيقات القيادة 

ٌـ قبكؿ الفىرىضيٌة مقابؿ  0.05)مستكل الدلالػػة أكبر مف  الديمكقراطية مقابؿ جميع الأبعاد(، بالتالي يتػػ
 جميع الأبعاد.



117 

 

د كالمتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لاتجاىات ( يبيٌف الأعدا27كالجدكؿ التالي )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةالمبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

 حسب متغيٌر المؤىؿ العمميٌ.

واقع تطبيقات القيادة تجاىات المبحوثين حول ( الأعداد والمتوسّطات الحسابية والانحرافات المعيارية لا 27جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغيّر المؤىل العمميّ  الديموقراطية

المتوسط  العدد المؤىل العممي البعد
 الحسابي

الانحرافات 
 المعيارية

 العلاقات الإنسانية
 
 
 
 

 0.77 4.12 11 دراسات عميا
 0.57 3.93 83 بكالكريكس

.  0.53 3.83 81 دبمكـ
 0.67 3.90 153 ثانكية عامة

 0.62 3.90 328 المجمكع

 مشاركة العاممين
 
 
 
 

 0.60 4.21 11 دراسات عميا
 0.62 3.79 83 بكالكريكس

.  0.57 3.80 81 دبمكـ
 0.71 3.79 153 ثانكية عامة

 0.66 3.81 328 المجمكع

 تفويض السمطة
 
 
 
 

 0.65 4.15 11 دراسات عميا
 0.59 3.81 83 بكالكريكس

.  0.54 3.87 81 دبمكـ
 0.70 3.77 153 ثانكية عامة

 0.64 3.82 328 المجمكع
الدرجة الكمّية لمقيادة 

 الديموقراطية
 
 
 
 

 0.69 4.15 11 دراسات عميا
 0.50 3.87 83 بكالكريكس

.  0.48 3.83 81 دبمكـ
 0.64 3.85 153 ثانكية عامة

 0.57 3.86 328 المجمكع
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( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الثانية: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائيّة عند مستوى )
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل  الديموقراطيةالمبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 تُعزى إلى متغيّر سنوات الخدمة.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVA لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغيٌر سنكات الخدمة، كذلؾ كما ىك كاضح )
 .الآتي مف الجدكؿ

اتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لفحص الفروق في  ( 28الجــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى متغيّر سنوات الخدمة الديموقراطيةالقيادة 

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

العلاقات 
 الإنسانية

 0.000 6.415 2.327 3 6.982 المجمكعاتبيف 
     0.363 324 117.536 داخؿ المجمكعات

       327 124.518 المجمكع

مشاركة 
 العامميف

 0.000 9.760 3.879 3 11.638 بيف المجمكعات
     0.397 324 128.782 داخؿ المجمكعات

       327 140.420 المجمكع

تفكيض 
 السمطة

 0.000 11.843 4.362 3 13.087 بيف المجمكعات
     0.368 324 119.346 داخؿ المجمكعات

       327 132.434 المجمكع
الدرجة الكمٌية 

لمقيادة 
 الديمكقراطية

 0.000 9.467 2.892 3 8.677 بيف المجمكعات
     0.306 324 98.988 داخؿ المجمكعات

       327 107.666 المجمكع
( كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 28يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة )في شركات القطاع  الديمكقراطية
الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغيٌر سنكات الخدمة عند جميع أبعاد تطبيقات القيادة 

ٌـ رفض الفىرىضيٌة مقابؿ  0.05)مستكل الدلالػػة أقػػؿ مف  الديمكقراطية مقابؿ جميع الأبعاد(، بالتالي يتػػ
 جميع الأبعاد.
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ٌـ استخداـ اختبار تككي )      ( Tukeyكمف أجؿ دراسة الفركؽ حسب متغيٌر سنكات الخدمة، ت
 لاختبار: لممقارنات الثنائية البيعدية، كالجدكؿ التالي ييكضٌح نتائج ا

 الديموقراطيةواقع تطبيقات القيادة ( لممقارنات الثنائية البُعدية لأبعاد Tukeyنتائج اختبار توكي ) (29جــدول )
 حسب متغيّر سنوات الخدمة.

أقل من  عدد سنوات الخدمة البُعد
 عامين

 5-2من 
 أعوام

 10-6من 
 أعوام

 10أكثر من 
 أعوام

 العلاقات الإنسانية 

 0.375-* 0.118- 0.087 ػػػػػػػػػػ عاميفأقؿٌ مف 
 0.463-* 0.205- ػػػػػػػػػػ 0.087- أعكاـ 5-2مف 
 0.258- ػػػػػػػػػػ 0.205 0.118 أعكاـ 10-6مف 

 ػػػػػػػػػػ 0.258 0.463* 0.375* أعكاـ 10أكثر مف 

 عدد سنكات الخدمة البيعد
أقؿ مف 

 عاميف
 5-2مف 
 أعكاـ

 10-6مف 
 أعكاـ

 10أكثر مف 
 أعكاـ

 مشاركة العامميف

 0.535-* 0.074- 0.072 ػػػػػػػػػػ أقؿٌ مف عاميف
 0.606-* 0.146- ػػػػػػػػػػ 0.072- أعكاـ 5-2مف 
 0.460-* ػػػػػػػػػػ 0.146 0.074 أعكاـ 10-6مف 

 ػػػػػػػػػػ 0.460* 0.606* 0.535* أعكاـ 10أكثر مف 

 عدد سنكات الخدمة البيعد
أقؿ مف 

 عاميف
 5-2مف 
 أعكاـ

 10-6مف 
 أعكاـ

 10أكثر مف 
 أعكاـ

 تفكيض السمطة

 0.472-* 0.313-* 0.068 ػػػػػػػػػػ أقؿٌ مف عاميف
 0.540-* 0.381-* ػػػػػػػػػػ 0.068- أعكاـ 5-2مف 
 0.160- ػػػػػػػػػػ 0.381* 0.313* أعكاـ 10-6مف 

 ػػػػػػػػػػ 0.160 0.540* 0.472* أعكاـ 10أكثر مف 

 عدد سنكات الخدمة البيعد
أقؿ مف 

 عاميف
 5-2مف 
 أعكاـ

 10-6مف 
 أعكاـ

 10أكثر مف 
 أعكاـ

 الديمكقراطيةالدرجة الكمٌية لمقيادة 

 0.428-* 0.149- 0.080 ػػػػػػػػػػ أقؿٌ مف عاميف
 0.508-* 0.229-* ػػػػػػػػػػ 0.080- أعكاـ 5-2مف 
 0.279-* ػػػػػػػػػػ 0.229* 0.149 أعكاـ 10-6مف 

 ػػػػػػػػػػ 0.279* 0.508* 0.428* أعكاـ 10أكثر مف 
  .0.05* الفرق دال عند مستوى  
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كمف نتائج الجدكؿ السابؽ يتضٌح أفٌ الفركؽ في استجابات المبحكثيف نحك أبعاد كاقع تطبيقات 
أعكاـ( كالتي كاف متكسط  10جميعيا كانت لصالح سنكات الخدمة )أكثر مف  الديمكقراطيةالقيادة 

اتجاىاتيـ أعمى مف باقي فئات سنكات الخدمة، كما اتضٌح أفٌ متكسٌط اتجاىات فئة سنكات الخدمة 
اعكاـ( عند  5-2أعكاـ( أعمى مف اتجاىات فئتي سنكات الخدمة )أقؿٌ مف عاميف ك مف  10-6)مف 

 ة.مجاؿ تفكيض السمط

( يبيٌف الأعداد كالمتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لاتجاىات 30كالجدكؿ التالي )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةالمبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

 حسب متغيٌر سنكات الخدمة.

تجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة افات المعيارية لا ( الأعداد والمتوسّطات الحسابية والانحر 30جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغيّر سنوات الخدمة الديموقراطية

المتوسط  العدد سنوات الخدمة البُعد
 الحسابي

الانحرافات 
 المعيارية

 العلاقات الإنسانية 
  
  
  
  

 0.65 3.85 111 أقؿٌ مف عاميف
 0.53 3.76 102 أعكاـ 5-2مف 
 0.62 3.97 73 أعكاـ 10-6مف 

 0.60 4.23 42 أعكاـ 10أكثر مف 
 0.62 3.90 328 المجمكع

 مشاركة العامميف
  
  
  
  

 0.66 3.74 111 أقؿٌ مف عاميف
 0.55 3.67 102 أعكاـ 5-2مف 
 0.75 3.82 73 أعكاـ 10-6مف 

 0.51 4.28 42 أعكاـ 10أكثر مف 
 0.66 3.81 328 المجمكع

 تفكيض السمطة
  
  
  
  

 0.66 3.71 111 أقؿٌ مف عاميف
 0.63 3.64 102 أعكاـ 5-2مف 
 0.55 4.02 73 أعكاـ 10-6مف 

 0.49 4.18 42 أعكاـ 10أكثر مف 
 0.64 3.82 328 المجمكع

 0.59 3.80 111 أقؿٌ مف عاميفالدرجة الكمٌية لمقيادة 
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المتوسط  العدد سنوات الخدمة البُعد
 الحسابي

الانحرافات 
 المعيارية

 الديمكقراطية
  
  
  
  

 0.49 3.72 102 أعكاـ 5-2مف 
 0.59 3.95 73 أعكاـ 10-6مف 

 0.52 4.23 42 أعكاـ 10أكثر مف 

 0.57 3.86 328 المجمكع

( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةاتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 الخميل تُعزى إلى متغير المستوى الوظيفي.

 Independentمف أجؿ فحص الفرضية السابقة، تـ استخداـ اختبار )ت( لمعينتيف المستقمتيف )     
Samples Testط اتجاىات المبحكثيف حسب متغير المستكل الكظيفيٌ، ( لفحص الفركؽ في متكس

 الآتي:. كذلؾ كما ىك كاضح مف الجدكؿ

( نتــائج اختبار )ت( لمعينتين المستقمتين لفحص الفروق في اتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات 31الجــدول )
 في شركات القطاع الصناعي في مدينة الخميل حسب متغير المستوى الوظيفي الديموقراطيةالقيادة 

المستوى  المحور
 الوظيفيّ 

الوسط  العدد
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

قيمة ت 
 المحسوبة

مستوى 
الدلالة 
 الإحصائية

 العلاقات الإنسانية
 0.57 4.14 37 إدارم

2.597 0.010 
 0.62 3.87 291 عامؿ

 العامميفمشاركة 
 0.57 4.18 37 إدارم

3.715 0.000 
 0.65 3.76 291 عامؿ

 تفكيض السمطة
 0.53 4.07 37 إدارم

2.542 0.011 
 0.64 3.79 291 عامؿ

لمقيادة الدرجة الكمٌية 
 الديمكقراطية

 0.52 4.14 37 إدارم
3.103 0.002 

 0.57 3.83 291 عامؿ
( α≤0.05يتضٌح لنا مف الجدكؿ السابؽ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     

في شركات القطاع الصناعيٌ في  الديمكقراطيةفي اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 
عند  0.05مدينة الخميؿ حسب متغير المستكل الكظيفيٌ عند جميع الأبعاد )مستكل الدلالة أقؿ مف 
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. ك الديمكقراطيةجميع الأبعاد(، كبالتالي يتٌـ رفض الفىرىضيٌة عند جميع أبعاد كاقع تطبيقات القيادة 
تجاىات المبحكثيف في جميع الأبعاد كانت لصالح يتضح مف نتائج الجدكؿ السابؽ أفٌ الفركؽ في ا

 الإدارييف حيث كانت اتجاىاتيـ أعمى مف اتجاىات العماؿ في جميع الأبعاد المدركسة.

( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الرابعة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائيّة عند مستوى )     
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةاتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 الخميل تُعزى إلى متغير الوظيفة الحالية.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVA لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغير الكظيفة الحالية، كذلؾ كما ىك )

 :الآتي ضح مف الجدكؿكا

 

اتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لفحص الفروق في  ( 32الجــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى متغير الوظيفة الحالية الديموقراطيةالقيادة 

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

 العلاقات الإنسانية

 0.848 0.166 0.057 2 0.114 بيف المجمكعات
داخؿ 

 المجمكعات
11.690 34 0.344     

       36 11.803 المجمكع

 مشاركة العاممين

 0.650 0.436 0.145 2 0.291 بيف المجمكعات
داخؿ 

 المجمكعات
11.318 34 0.333     

       36 11.608 المجمكع

 تفويض السمطة

 0.551 0.607 0.176 2 0.351 بيف المجمكعات
داخؿ 

     0.289 34 9.841 المجمكعات

       36 10.192 المجمكع
لمقيادة الدرجة الكمّية 

 الديموقراطية
 0.764 0.272 0.077 2 0.154 بيف المجمكعات

     0.284 34 9.654داخؿ 
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 المجمكعات
       36 9.808 المجمكع

( عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائيٌة عند مستكل الدلالة 32يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     
(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة )في شركات القطاع  الديمكقراطية

الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغير الكظيفة الحالية عند جميع أبعاد تطبيقات القيادة 
ٌـ قبكؿ الفىرىضيٌة مقابؿ  0.05)مستكل الدلالػػة أكبر مف  الديمكقراطية مقابؿ جميع الأبعاد(، بالتالي يتػػ

 جميع الأبعاد.

د كالمتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لاتجاىات ( يبيف الأعدا33كالجدكؿ التالي )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةالمبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

 حسب متغير الكظيفة الحالية.

 

واقع تطبيقات القيادة تجاىات المبحوثين حول ( الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لا 33جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغيّر الوظيفة الحالية الديموقراطية

المتوسط  العدد الوظيفة الحالية البُعد
 الحسابيّ 

 الانحرافات المعيارية

 العلاقات الإنسانية 
  
  
  

 0.48 4.24 9 مدير أك مدير تنفيذمٌ 
 0.77 4.12 10 رئيس قسـ

 0.51 4.11 18 مكظؼ إدارمٌ 
 0.57 4.14 37 المجمكع

 مشاركة العامميف
  
  
  

 0.49 4.30 9 مدير أك مدير تنفيذمٌ 
 0.82 4.05 10 رئيس قسـ

 0.44 4.19 18 مكظؼ إدارمٌ 
 0.57 4.18 37 المجمكع

 تفكيض السمطة
  
  
  

 0.54 4.22 9 مدير أك مدير تنفيذمٌ 
 0.63 4.08 10 رئيس قسـ

 0.48 3.98 18 مكظؼ إدارمٌ 
 0.53 4.07 37 المجمكع
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الدرجة الكمٌية لمقيادة 
 الديمكقراطية

  
  
  

 0.48 4.25 9 مدير أك مدير تنفيذمٌ 
 0.73 4.10 10 رئيس قسـ

 0.42 4.10 18 مكظؼ إدارمٌ 

 0.52 4.14 37 المجمكع

( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الخامسة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةاتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 الخميل تُعزى إلى متغيّر العلاقة الأسرية مع أصحاب الشّركة.

ٌـ استخداـ اختبار )ت( لمعينتيف المستقمتيف )       Independentمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
Samples Test لفحص الفركؽ في متكسٌط اتجاىات المبحكثيف حسب متغير العلاقة الأسرية مع )

 الأتي: أصحاب الشركة، كذلؾ كما ىك كاضح مف الجدكؿ

 

لمعينتين المستقمتين لفحص الفروق في اتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات  نتــائج اختبار )ت( (34الجــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير العلاقة الأسرية مع أصحاب الشّركة الديموقراطيةالقيادة 

 المحور
العلاقة الأسرية 
مع أصحاب 

 الشّركة
 العدد

الوسط 
 الحسابيّ 

الانحراف 
 المعياريّ 

قيمة ت 
 المحسوبة

مستوى 
الدلالة 

 الإحصائية

 العلاقات الإنسانية
 0.64 3.99 32 نعـ

0.907 0.365 
 0.61 3.89 296 لا

 مشاركة العامميف
 0.70 3.97 32 نعـ

1.530 0.127 
 0.65 3.79 296 لا

 تفكيض السمطة
 0.57 3.88 32 نعـ

0.522 0.602 
 0.64 3.81 296 لا

لمقيادة الدرجة الكمٌية 
 الديمكقراطية

 0.59 3.96 32 نعـ
1.053 0.293 

 0.57 3.85 296 لا
يتضٌح لنا مف الجدكؿ السابؽ عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة      

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة )في شركات القطاع  الديمكقراطية
الصناعيٌ في مدينة الخميؿ حسب متغير العلاقة الأسرية مع أصحاب الشركة عند جميع الأبعاد 
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ٌـ قبكؿ الفىرىضيٌة عند جميع أبعاد كاقع  0.05)مستكل الدلالة أكبر مف  عند جميع الأبعاد(، كبالتالي يت
سابؽ أفٌ اتجاىات المبحكثيف في جميع ، حيث يتضٌح مف نتائج الجدكؿ الالديمكقراطيةتطبيقات القيادة 

الأبعاد متقاربة بيف العامميف الذيف تربطيـ علاقة أسرية مع أصحاب الشركة اك الذيف لا تربطيـ علاقة 
 أسرية، سكاء كانكا عيمٌالان أك إدارييف.

في ( α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة السادسة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةاتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 الخميل تُعزى إلى متغير عمر الشّركة.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVAحسب متغير عمر الشٌركة، كذلؾ كما ىك كاضح  ( لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف
 الآتي: مف الجدكؿ

اتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات ( نتائج اختبار تحميل التباين الأحاديّ لفحص الفروق في 35الجــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى متغيّر عمر الشّركة الديموقراطيةالقيادة 

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

العلاقات 
 الإنسانية

 0.167 1.799 0.682 2 1.364 بيف المجمكعات
     0.379 325 123.154 داخؿ المجمكعات

       327 124.518 المجمكع

مشاركة 
 العامميف

 0.645 0.439 0.189 2 0.379 بيف المجمكعات
     0.431 325 140.041 داخؿ المجمكعات

       327 140.420 المجمكع

تفكيض 
 السمطة

 0.994 0.007 0.003 2 0.005 بيف المجمكعات
     0.407 325 132.428 داخؿ المجمكعات

       327 132.434 المجمكع
الدرجة الكمٌية 

لمقيادة 
 الديمكقراطية

 0.397 0.926 0.305 2 0.610 المجمكعاتبيف 
     0.329 325 107.056 داخؿ المجمكعات

       327 107.666 المجمكع
( عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 35يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة )في شركات القطاع  الديمكقراطية
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الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغيٌر عمر الشٌركة عند جميع أبعاد تطبيقات القيادة 
ٌـ قبكؿ الفىرىضيٌة مقابؿ  0.05)مستكل الدلالػػة أكبر مف  الديمكقراطية مقابؿ جميع الأبعاد(، بالتالي يتػػ

 جميع الأبعاد.

كالمتكسٌطاتً الحسابيةى كالانحرافاتً المعياريةى لاتجاىات ( يبيٌف الأعداد 36كالجدكؿ التالي )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةالمبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

 حسب متغير عمر الشٌركة.

قع تطبيقات القيادة تجاىات المبحوثين حول وا( الأعداد والمتوسّطات الحسابية والانحرافات المعيارية لا 36جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير عمر الشّركة الديموقراطية

المتوسّط  العدد عمر الشركة البُعد
 الحسابيّ 

 الانحرافات المعيارية

 العلاقات الإنسانية 
  
  
  

 0.78 3.78 70 سنة 25أقؿٌ مف 
 0.59 3.93 146 سنة 35-25مف 

 0.53 3.94 112 سنة 35أكثر مف 
 0.62 3.90 328 المجمكع

 مشاركة العامميف
  
  
  

 0.70 3.77 70 سنة 25أقؿٌ مف 
 0.70 3.79 146 سنة 35-25مف 

 0.56 3.85 112 سنة 35أكثر مف 
 0.66 3.81 328 المجمكع

 تفكيض السمطة
  
  
  

 0.66 3.81 70 سنة 25أقؿٌ مف 
 0.72 3.82 146 سنة 35-25مف 

 0.50 3.82 112 سنة 35أكثر مف 
 0.64 3.82 328 المجمكع

الدرجة الكمٌية لمقيادة 
 الديمكقراطية

  
  
  

 0.68 3.78 70 سنة 25أقؿٌ مف 
 0.59 3.87 146 سنة 35-25مف 

 0.47 3.90 112 سنة 35أكثر مف 

 0.57 3.86 328 المجمكع
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( في α≤0.05دلالــة إحصائية عند مستوى )الفَرَضيّة الفَرعيّة السابعة: لا توجد فروق ذات 
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةاتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 الخميل تُعزى إلى متغير القطاع.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVA ) لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغير القطاع، كذلؾ كما ىك كاضح مف
 الآتي: الجدكؿ

اتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لفحص الفروق في  ( 37الجــدول )
 متغير القطاع في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى الديموقراطيةالقيادة 

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسّط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

العلاقات 
 الإنسانية

 0.033 2.946 1.102 3 3.307 بيف المجمكعات
     0.374 324 121.211 داخؿ المجمكعات

       327 124.518 المجمكع

مشاركة 
 العامميف

 0.144 1.817 0.774 3 2.323 بيف المجمكعات
     0.426 324 138.097 داخؿ المجمكعات

       327 140.420 المجمكع

تفكيض 
 السمطة

 0.207 1.530 0.616 3 1.849 بيف المجمكعات
     0.403 324 130.584 داخؿ المجمكعات

       327 132.434 المجمكع
الدرجة الكمٌية 

لمقيادة 
 الديمكقراطية

 0.065 2.438 0.792 3 2.376 بيف المجمكعات
     0.325 324 105.289 داخؿ المجمكعات

       327 107.666 المجمكع
( كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 37يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة )في شركات القطاع  الديمكقراطية
الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغير القطاع فقط في بيعد العلاقات الإنسانية )مستكل الدلالػػة 

ٌـ رفض الفىرىضيٌة مقابؿ بيعد العلاقات  0.05أقػػؿ مف  مقابؿ بيعد العلاقات الإنسانية فقط(، بالتالي يتػػ
 الإنسانية كقبكليا مقابؿ باقي الأبعاد.
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ٌـ استخداـ اختبار       كمف أجؿ دراسة الفركؽ في بيعد العلاقات الإنسانية حسب متغير القطاع، ت
 ( لممقارنات الثنائية البيعدية، كالجدكؿ التالي يكضٌح نتائج الاختبار: Tukeyتككي )

 حسب متغير القطاع.( لممقارنات الثنائية البُعدية لبُعد العلاقات الإنسانية Tukeyنتائج اختبار توكي ) (38جــدول )

 القطاع البيعد
بلاستيكية 
 ككيميائية

صناعات 
 معدنية

أغذية 
 كمشركبات

 غير ذلؾ

 العلاقات الإنسانية 

 0.165- 0.108 0.356- ػػػػػػػػػػ بلاستيكية ككيميائية
 0.190 0.464* ػػػػػػػػػػ 0.356 صناعات معدنية
 0.273- ػػػػػػػػػػ 0.464-* 0.108- أغذية كمشركبات

 ػػػػػػػػػػ 0.273 0.190- 0.165 غير ذلؾ
 .0.05* الفرق دال عند مستوى  

كمف نتائج الجدكؿ السابؽ يتضٌح أفٌ الفركؽ في استجابات المبحكثيف نحك بيعد العلاقات الإنسانية 
كانت لصالح قطاع الصٌناعات المعدنية التي كاف متكسٌط اتجاىات العامميف فيو أعمى مف قطاع 

ا كلكف ليس الأغذية  كالمشركبات عمى كجو الخصكص، كىك أعمى مف باقي القطاعات الأخرل أيضن
 بمستكل داؿٌ إحصائيِّا.

تجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة ( الأعداد والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لا 39جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير القطاع الديموقراطية

المتوسّط  العدد القطاع البُعد
 الحسابيّ 

الانحرافات 
 المعيارية

 العلاقات الإنسانية 
  
  
  
  

 0.62 3.91 214 بلاستيكية ككيميائية
 0.18 4.26 16 صناعات معدنية
 0.65 3.80 88 أغذية كمشركبات

 0.55 4.07 10 غير ذلؾ
 0.62 3.90 328 المجمكع

 مشاركة العامميف
  
  
  
  

 0.68 3.77 214 بلاستيكية ككيميائية
 0.12 4.15 16 صناعات معدنية
 0.64 3.83 88 أغذية كمشركبات

 0.60 3.88 10 غير ذلؾ
 0.66 3.81 328 المجمكع
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المتوسّط  العدد القطاع البُعد
 الحسابيّ 

الانحرافات 
 المعيارية

 تفكيض السمطة
  
  
  
  

 0.65 3.79 214 بلاستيكية ككيميائية
 0.17 4.13 16 صناعات معدنية
 0.67 3.83 88 أغذية كمشركبات

 0.47 3.93 10 غير ذلؾ
 0.64 3.82 328 المجمكع

الدرجة الكمٌية لمقيادة 
 الديمكقراطية

  
  
  
  

 0.58 3.85 214 بلاستيكية ككيميائية
 0.13 4.21 16 صناعات معدنية
 0.60 3.81 88 أغذية كمشركبات

 0.44 4.00 10 غير ذلؾ

 0.57 3.86 328 المجمكع

( في α≤0.05الفَرَضيّة الرّئيسيّة الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     
اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيمي في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى 

العمميّ، عدد سنوات الخدمة، المستوى الوظيفيّ، الوظيفة إلى المتغيرات الديمغرافية )المؤىل 
 الحالية، العلاقة الأسرية بأصحاب الشّركة( ولممتغيرات المتعمقة بالشّركة )عمر الشّركة، والقطاع(.

 يتفرع عف ىذه الفىرىضيٌة الفىرىضيٌات الفىػػرعيٌة الآتية:

( في α≤0.05لــة إحصائية عند مستوى )الفَرَضيّة الفَرعيّة الأولى: لا توجد فروق ذات دلا      
اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى 

 إلى متغير المؤىل العمميّ.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVA الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغير المؤىؿ العمميٌ، كذلؾ كما ىك كاضح ( لفحص
 الآتي: مف الجدكؿ
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اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر ( نتائج اختبار تحميل التباين الأحاديّ لفحص الفروق في 40الجــدول )
 المؤىل العمميّ التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى متغير 

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسّط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

الفخر 
 العاطفيٌ 

 0.043 2.749 0.946 3 2.837 بيف المجمكعات
     0.344 324 111.436 داخؿ المجمكعات

       327 114.273 المجمكع

الفخر 
 الاتجاىيٌ 

 0.482 0.822 0.394 3 1.181 بيف المجمكعات
     0.479 324 155.141 داخؿ المجمكعات

       327 156.322 المجمكع

الفخر 
 التنظيميٌ 

 0.221 1.475 0.535 3 1.604 بيف المجمكعات
     0.362 324 117.443 داخؿ المجمكعات

       327 119.047 المجمكع
( كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 37يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر العاطفيٌ تيعزل إلى متغير المؤىؿ العمميٌ فقط )
ٌـ رفض الفىرىضيٌة 0.05)مستكل الدلالػػة أقؿٌ مف  بالنسبة لمفخر  مقابؿ الفخر العاطفيٌ فقط(، بالتالي يتػػ

 العاطفيٌ كقبكليا بالنسبة لمفخر الاتجاىيٌ كالفخر التنظيميٌ.

ٌـ استخداـ اختبار       كمف أجؿ دراسة الفركؽ في الفخر العاطفيٌ حسب متغير المؤىؿ العمميٌ، ت
 ( لممقارنات الثنائية البعدية، كالجدكؿ التالي يكضح نتائج الاختبار: Tukeyتككي )

حسب متغير المؤىل  واقع الفخر العاطفي( لممقارنات الثنائية البعدية لبعد Tukeyنتائج اختبار توكي )( 41جــدول )
 العممي.

دراسات  المؤىل العمميّ  المجال
ثانوية  دبموم بكالوريوس عميا

 عامة

الفخر 
 العاطفيٌ 

 *0.335 *0.314 0.148 ػػػػػػػػػػ دراسات عميا
 *0.187 0.166 ػػػػػػػػػػ 0.148- بكالكريكس

.  0.021 ػػػػػػػػػػ 0.166- *0.314- دبمكـ
 ػػػػػػػػػػ 0.021- *0.187- *0.335- ثانكية عامة

  .0.05* الفرق دال عند مستوى 



131 

 

كمف نتائج الجدكؿ السابؽ يتضٌح أفٌ الفركؽ في استجابات المبحكثيف نحك كاقع الفخر العاطفيٌ 
)دراسات عميا ك بكالكريكس( كالتي كاف متكسٌط اتجاىاتيـ كانت بشكؿ عاـ لصالح المؤىؿ العمميٌ 

 أعمى مف المؤىؿ العمميٌ )دبمكـ ك ثانكية عامة(.

( يبيٌف الأعداد كالمتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لاتجاىات 42كالجدكؿ التالي )     
مدينة الخميؿ حسب متغير المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في 

 المؤىؿ العمميٌ.

تجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ ( الأعداد والمتوسّطات الحسابية والانحرافات المعيارية لا 42جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير المؤىل العمميّ 

المتوسّط  العدد المؤىل العمميّ  البُعد
 الحسابيّ 

الانحرافات 
 المعيارية

 الفخر العاطفيٌ 
  
  
  
  

 0.64 4.36 11 دراسات عميا
 0.59 4.22 83 بكالكريكس

.  0.54 4.05 81 دبمكـ
 0.60 4.03 153 ثانكية عامة

 0.59 4.09 328 المجمكع

 الفخر الاتجاىيٌ 
  
  
  
  

 0.88 4.23 11 دراسات عميا
 0.64 3.93 83 بكالكريكس

.  0.64 3.88 81 دبمكـ
 0.73 3.92 153 ثانكية عامة

 0.69 3.92 328 المجمكع

 الفخر التنظيميٌ 
  
  
  
  

 0.75 4.30 11 دراسات عميا
 0.57 4.07 83 بكالكريكس

.  0.56 3.96 81 دبمكـ
 0.63 3.97 153 ثانكية عامة

 0.60 4.01 328 المجمكع
( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الثانية: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     

اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى 
 إلى متغير سنوات الخدمة.
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ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVA لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغير سنكات الخدمة، كذلؾ كما ىك كاضح )
 الآتي: مف الجدكؿ

ت المبحوثين حول واقع الفخر اتجاىا( نتائج اختبار تحميل التباين الأحادي لفحص الفروق في 43الجــدول )
 التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى متغير سنوات الخدمة

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسّط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

الفخر 
 العاطفيٌ 

 0.013 3.624 1.237 3 3.710 بيف المجمكعات
     0.341 324 110.563 داخؿ المجمكعات

       327 114.273 المجمكع

الفخر 
 الاتجاىيٌ 

 0.000 7.261 3.282 3 9.847 بيف المجمكعات
     0.452 324 146.475 داخؿ المجمكعات

       327 156.322 المجمكع

الفخر 
 التنظيميٌ 

 0.001 5.802 2.023 3 6.070 بيف المجمكعات
     0.349 324 112.977 داخؿ المجمكعات

       327 119.047 المجمكع
( كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 43يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في )
 0.05إلى متغير سنكات الخدمة عند جميع الأبعاد )مستكل الدلالػػة أقػػؿ مف  مدينة الخميؿ تيعزل

ٌـ رفض الفىرىضيٌة مقابؿ جميع الأبعاد.  لجميع الأبعاد(، بالتالي يتػػ

ٌـ استخداـ اختبار تككي )      ( Tukeyكمف أجؿ دراسة الفركؽ حسب متغير سنكات الخدمة، ت
 التالي يكضٌح نتائج الاختبار:  لممقارنات الثنائية البيعدية، كالجدكؿ
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حسب متغير  واقع الفخر التنظيميّ ( لممقارنات الثنائية البُعدية لأبعاد Tukey( نتائج اختبار توكي )44جــدول )
 سنوات الخدمة.

 عدد سنكات الخدمة البيعد
أقؿٌ مف 

 عاميف
 5-2مف 
 أعكاـ

 10-6مف 
 أعكاـ

 10أكثر مف 
 أعكاـ

 الفخر العاطفيٌ 

 0.267-* 0.119- 0.055 ػػػػػػػػػػ مف عاميفأقؿٌ 
 0.322-* 0.174- ػػػػػػػػػػ 0.055- أعكاـ 5-2مف 
 0.148- ػػػػػػػػػػ 0.174 0.119 أعكاـ 10-6مف 

 ػػػػػػػػػػ 0.148 0.322* 0.267* أعكاـ 10أكثر مف 

 عدد سنكات الخدمة البيعد
أقؿٌ مف 

 عاميف
 5-2مف 
 أعكاـ

 10-6مف 
 أعكاـ

 10مف أكثر 
 أعكاـ

الفخر 
 الاتجاىيٌ 

 0.549-* 0.231-* 0.106- ػػػػػػػػػػ أقؿٌ مف عاميف
 0.443-* 0.126- ػػػػػػػػػػ 0.106 أعكاـ 5-2مف 
 0.317-* ػػػػػػػػػػ 0.126 0.231* أعكاـ 10-6مف 

 ػػػػػػػػػػ 0.317* 0.443* 0.549* أعكاـ 10أكثر مف 

 عدد سنكات الخدمة البيعد 
أقؿ مف 

 عاميف
 5-2مف 
 أعكاـ

 10-6مف 
 أعكاـ

 10أكثر مف 
 أعكاـ

الفخر 
 التنظيميٌ 

 0.408-* 0.175-* 0.026- ػػػػػػػػػػ أقؿٌ مف عاميف
 0.382-* 0.150- ػػػػػػػػػػ 0.026 أعكاـ 5-2مف 
 0.232-* ػػػػػػػػػػ 0.150 0.175* أعكاـ 10-6مف 

 ػػػػػػػػػػ *0.232 *0.382 *0.408 أعكاـ 10أكثر مف 
  .0.05* الفرق دال عند مستوى 

كمف نتائج الجدكؿ السابؽ يتضٌح أفٌ الفركؽ في استجابات المبحكثيف نحك كاقع الفخر التنظيميٌ      
أعكاـ( كالتي كاف متكسٌط  10جميعيا في جميع الأبعاد كانت لصالح سنكات الخدمة )أكثر مف 

الخدمة  اتجاىاتيـ أعمى مف باقي فئات سنكات الخدمة، كما اتضٌح أفٌ متكسٌط اتجاىات فئة سنكات
 أعكاـ( أعمى مف اتجاىات فئة سنكات الخدمة )أقؿٌ مف عاميف(. 10-6)مف 

( يبيف الأعداد كالمتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لاتجاىات 45كالجدكؿ التالي )     
المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ حسب متغير 

 الخدمة.سنكات 
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تجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ ( الأعداد والمتوسّطات الحسابية والانحرافات المعيارية لا 45جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير سنوات الخدمة

المتوسّط  العدد سنوات الخدمة البُعد
 الحسابيّ 

الانحرافات 
 المعيارية

 العاطفيٌ الفخر 
  
  
  
  

 0.59 4.05 111 أقؿٌ مف عاميف
 0.54 3.99 102 أعكاـ 5-2مف 
 0.70 4.17 73 أعكاـ 10-6مف 

 0.45 4.32 42 أعكاـ 10أكثر مف 
 0.59 4.09 328 المجمكع

 الفخر الاتجاىيٌ 
  
  
  
  

 0.69 3.77 111 أقؿٌ مف عاميف
 0.61 3.87 102 أعكاـ 5-2مف 
 0.75 4.00 73 أعكاـ 10-6مف 

 0.61 4.32 42 أعكاـ 10أكثر مف 
 0.69 3.92 328 المجمكع

 الفخر التنظيميٌ 
  
  
  
  

 0.58 3.91 111 أقؿٌ مف عاميف
 0.56 3.93 102 أعكاـ 5-2مف 
 0.69 4.08 73 أعكاـ 10-6مف 

 0.50 4.32 42 أعكاـ 10أكثر مف 
 0.60 4.01 328 المجمكع

 

( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     
اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى 

 إلى متغير المستوى الوظيفيّ.

ٌـ استخداـ اختبار )ت( لمعينتيف المستقمتيف )       Independentمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
Samples Test ،ٌلفحص الفركؽ في متكسط اتجاىات المبحكثيف حسب متغير المستكل الكظيفي )

 الآتي: كذلؾ كما ىك كاضح مف الجدكؿ
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(نتــائج اختبار )ت( لمعينتين المستقمتين لفحص الفروق في اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر 46الجــدول )
 التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير المستوى الوظيفيّ 

 العدد المستكل الكظيفي المحكر
الكسط 
 الحسابيٌ 

الانحراؼ 
 المعيارمٌ 

قيمة ت 
المحسك 

 بة

لة مستكل الدلا
 الإحصائية

 الفخر العاطفيٌ 
 0.51 4.50 37 إدارم

4.630 0.000 
 0.58 4.04 291 عامؿ

 الفخر الاتجاىيٌ 
 0.62 4.30 37 إدارم

3.639 0.000 
 0.69 3.87 291 عامؿ

 الفخر التنظيميٌ 
 0.53 4.40 37 إدارم

4.363 0.000 
 0.59 3.96 291 عامؿ

( α≤0.05يتضٌح لنا مف الجدكؿ السابؽ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ 

بعاد(، عند جميع الا 0.05حسب متغير المستكل الكظيفيٌ عند جميع الأبعاد )مستكل الدلالة أقؿ مف 
كبالتالي يتٌـ رفض الفىرىضيٌة عند جميع الأبعاد. ك يتضٌح مف نتائج الجدكؿ السابؽ أفٌ الفركؽ في 
اتجاىات المبحكثيف كانت لصالح الإدارييف حيث كانت اتجاىاتيـ نحك الفخر التنظيميٌ كأنكاعو أعمى 

 مف اتجاىات العماؿ.

( في α≤0.05ق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )الفَرَضيّة الفَرعيّة الرابعة: لا توجد فرو     
اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعي في مدينة الخميل تُعزى 

 إلى متغير الوظيفة الحالية.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVAفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغير الكظيفة الحالية، كذلؾ كما ىك ( ل

 الآتي: كاضح مف الجدكؿ
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اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر ( نتائج اختبار تحميل التباين الأحاديّ لفحص الفروق في 47الجــدول )
 متغير الوظيفة الحاليةالتنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى 

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

الفخر 
 العاطفيٌ 

 0.541 0.626 0.165 2 0.330 بيف المجمكعات
     0.264 34 8.966 داخؿ المجمكعات

       36 9.296 المجمكع

الفخر 
 الاتجاىيٌ 

 0.264 1.386 0.524 2 1.047 بيف المجمكعات
     0.378 34 12.845 داخؿ المجمكعات

       36 13.892 المجمكع

الفخر 
 التنظيميٌ 

 0.386 0.979 0.277 2 0.554 بيف المجمكعات
     0.283 34 9.622 داخؿ المجمكعات

       36 10.177 المجمكع
( عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 47يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في )
عند  0.05مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغير الكظيفة الحالية عند جميع الأبعاد )مستكل الدلالػػة أكبر مف 

ٌـ قبكؿ الفىرىضيٌة عند جميع الأبعاد.  جميع الأبعاد(، بالتالي يتػػ

( يبيٌف الأعداد كالمتكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لاتجاىات 48كالجدكؿ التالي )     
المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ حسب متغير 

 ة الحالية.الكظيف

تجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ ( الأعداد والمتوسّطات الحسابية والانحرافات المعيارية لا 48جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير الوظيفة الحالية

 العدد الوظيفة الحالية البُعد
المتوسّط 
 الحسابيّ 

الانحرافات 
 المعيارية

 الفخر العاطفيٌ 
  
  
  

مدير أك مدير 
 تنفيذمٌ 

9 4.64 0.33 

 0.77 4.38 10 رئيس قسـ
 0.41 4.51 18 مكظٌؼ إدارمٌ 

 0.51 4.50 37 المجمكع
 0.31 4.60 9مدير أك مدير  الفخر الاتجاىيٌ 
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المتوسّط  العدد الوظيفة الحالية البُعد
 الحسابيّ 

الانحرافات 
 المعيارية

  
  
  

 تنفيذمٌ 
 0.84 4.25 10 رئيس قسـ

 0.58 4.19 18 مكظٌؼ إدارمٌ 
 0.62 4.30 37 المجمكع

 الفخر التنظيميٌ 
  
  
  

مدير أك مدير 
 تنفيذمٌ 

9 4.62 0.28 

 0.80 4.31 10 رئيس قسـ
 0.44 4.35 18 مكظٌؼ إدارمٌ 

 0.53 4.40 37 المجمكع
( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الخامسة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     

الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى اتجاىات المبحوثين حول واقع 
 إلى متغير العلاقة الأسرية مع أصحاب الشّركة.

ٌـ استخداـ اختبار )ت( لمعينتيف المستقمتيف )       Independentمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
Samples Testمتغير العلاقة الأسرية مع  ( لفحص الفركؽ في متكسٌط اتجاىات المبحكثيف حسب

 الآتي: أصحاب الشٌركة، كذلؾ كما ىك كاضح مف الجدكؿ

( نتــائج اختبار )ت( لمعينتين المستقمتين لفحص الفروق في اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر 49الجــدول )
 أصحاب الشّركةالتنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير العلاقة الأسرية مع 

المستوى  المحور
الوسط  العدد الوظيفي

 الحسابيّ 
الانحراف 
 المعياريّ 

قيمة ت 
 المحسوبة

مستوى 
الدلالة 

 الإحصائية

 الفخر العاطفيٌ 
 0.58 4.26 32 إدارم

1.673 0.095 
 0.59 4.07 296 عامؿ

 الفخر الاتجاىيٌ 
 0.69 4.09 32 إدارم

1.486 0.138 
 0.69 3.90 296 عامؿ

 الفخر التنظيميٌ 
 0.61 4.18 32 إدارم

1.672 0.096 
 0.60 3.99 296 عامؿ
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يتضٌح لنا مف الجدكؿ السابؽ عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة      
(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في )

متغير العلاقة الأسرية مع أصحاب الشٌركة عند جميع الأبعاد )مستكل الدلالة مدينة الخميؿ حسب 
ٌـ قبكؿ الفىرىضيٌة عند جميع الأبعاد، حيث يتضٌح مف  0.05أكبر مف  عند جميع الأبعاد(، كبالتالي يت

طيـ نتائج الجدكؿ السابؽ أفٌ اتجاىات المبحكثيف نحك الفخر التنظيميٌ متقاربة بيف العامميف الذيف ترب
 علاقة أسرية مع أصحاب الشركة اك الذيف لا تربطيـ علاقة أسرية، سكاء كانكا عيمٌالان أك إدارييف.

( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة السادسة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     
مدينة الخميل تُعزى  اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في

 إلى متغير عمر الشّركة.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVA لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغير عمر الشٌركة، كذلؾ كما ىك كاضح )
 الآتي: مف الجدكؿ

اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر ( نتائج اختبار تحميل التباين الأحاديّ لفحص الفروق في 50الجــدول )
 التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى متغير عمر الشّركة

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسّط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

لة مستوى الدلا 
 الإحصائية

الفخر 
 العاطفيٌ 

 0.011 4.606 1.575 2 3.150 بيف المجمكعات
     0.342 325 111.123 داخؿ المجمكعات

       327 114.273 المجمكع

الفخر 
 الاتجاىيٌ 

 0.704 0.352 0.169 2 0.338 بيف المجمكعات
     0.480 325 155.985 داخؿ المجمكعات

       327 156.322 المجمكع

الفخر 
 التنظيميٌ 

 0.178 1.736 0.629 2 1.258 بيف المجمكعات
     0.362 325 117.789 داخؿ المجمكعات

       327 119.047 المجمكع
( كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 50يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر العاطفيٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة )
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عند مجاؿ الفخر العاطفيٌ  0.05الخميؿ تيعزل إلى متغير عمر الشٌركة فقط )مستكل الدلالػػة أقؿ مف 
ٌـ رفض الفىرىضيٌة عند مجاؿ الفخر العاطفيٌ فقط ك قىبكليا عند الفخر الاتجاىيٌ كالفخر  فقط(، بالتالي يتػػ

 التنظيميٌ.

ٌـ استخداـ اختبار تككي       كمف أجؿ دراسة الفركؽ في الفخر العاطفيٌ حسب متغير عمر الشٌركة، ت
(Tukey :لممقارنات الثنائية البيعدية، كالجدكؿ التالي يكضٌح نتائج الاختبار ) 

حسب متغير عمر  واقع الفخر العاطفيّ ( لممقارنات الثنائية البُعدية لبعد Tukeyنتائج اختبار توكي )(51جــدول )
 الشّركة.

 عمر الشٌركة البيعد
 25أقؿٌ مف 

 سنة
-25مف 
 سنة 35

أكثر مف 
 سنة 35

الفخر 
 العاطفيٌ 

 0.024 0.182-* ػػػػػػػػػػ سنة 25أقؿٌ مف 

 35-25مف 
 سنة

 0.206* ػػػػػػػػػػ 0.182*

 35أكثر مف 
 سنة

 ػػػػػػػػػػ 0.206-* 0.024-

 .0.05* الفرق دال عند مستوى 

كمف نتائج الجدكؿ السابؽ يتضٌح أفٌ الفركؽ في استجابات المبحكثيف نحك كاقع الفخر العاطفيٌ      
سنة( كالتي كانت متكسٌط اتجاىاتيـ أعمى مف عمر الشٌركة  35-25كانت لصالح عمر الشٌركة )مف 

 سنة(. 35سنة أك أكثر مف  25)أقؿٌ مف 

متكسٌطات الحسابية كالانحرافات المعيارية لاتجاىات ( يبيٌف الأعداد كال52كالجدكؿ التالي )     
المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ حسب متغير 

 عمر الشٌركة.
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التنظيميّ تجاىات المبحوثين حول واقع الفخر ( الأعداد والمتوسّطات الحسابيّة والانحرافات المعيارية لا 52جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير عمر الشّركة

المتوسّط  العدد عمر الشّركة البُعد
 الحسابيّ 

الانحرافات 
 المعيارية

 الفخر العاطفيٌ 
  
  
  

 0.69 4.02 70 سنة 25أقؿٌ مف 
 0.60 4.20 146 سنة 35-25مف 

 0.48 4.00 112 سنة 35أكثر مف 
 0.59 4.09 328 المجمكع

 الفخر الاتجاىيٌ 
  
  
  

 0.80 3.87 70 سنة 25أقؿٌ مف 
 0.67 3.95 146 سنة 35-25مف 

 0.65 3.92 112 سنة 35أكثر مف 
 0.69 3.92 328 المجمكع

 الفخر التنظيميٌ 
  
  
  

 0.70 3.94 70 سنة 25أقؿٌ مف 
 0.60 4.08 146 سنة 35-25مف 

 0.53 3.96 112 سنة 35أكثر مف 
 0.60 4.01 328 المجمكع

( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة السابعة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )     
اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى 

 إلى متغير القطاع.

ٌـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادمٌ )       One Wayكمف أجؿ فحص الفىرىضيٌة السابقة، ت
ANOVA لفحص الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف حسب متغير القطاع، كذلؾ كما ىك كاضح مف )
 الآتي: الجدكؿ

المبحوثين حول واقع الفخر اتجاىات ( نتائج اختبار تحميل التباين الأحاديّ لفحص الفروق في 53الجــدول )
 التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى متغير القطاع

مجموع  مصدر التباين البُعد
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسّط 
 المربعات

قيمة ف 
 المحسوبة

مستوى الدلالة 
 الإحصائية

الفخر 
 العاطفيٌ 

 0.005 4.313 1.463 3 4.388 بيف المجمكعات
     0.339 324 109.885 داخؿ المجمكعات

       327 114.273 المجمكع
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الفخر 
 الاتجاىيٌ 

 0.000 7.744 3.486 3 10.459 بيف المجمكعات
     0.450 324 145.863 داخؿ المجمكعات

       327 156.322 المجمكع

الفخر 
 التنظيميٌ 

 0.001 5.440 1.903 3 5.709 بيف المجمكعات
     0.350 324 113.339 داخؿ المجمكعات

       327 119.047 المجمكع
( كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة 53يتضٌح مف الجدكؿ السابؽ )     

(α≤0.05 في اتجاىات المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في )
عند جميع  0.05متغير القطاع عند جميع الأبعاد)مستكل الدلالػػة أقػػؿ مف مدينة الخميؿ تيعزل إلى 

ٌـ رفض الفىرىضيٌة عند جميع الأبعاد.  الأبعاد(، بالتالي يتػػ

ٌـ استخداـ اختبار تككي       كمف أجؿ دراسة الفركؽ في بيعد الفخر التنظيميٌ حسب متغير القطاع، ت
(Tukey ،لممقارنات الثنائية البيعدية ) :كالجدكؿ التالي يكضٌح نتائج الاختبار 

 ( لممقارنات الثنائية البُعدية لبعد الفخر التنظيميّ حسب متغير القطاع.Tukey( نتائج اختبار توكي )54جــدول )

بلاستيكية  القطاع البُعد
 وكيميائية

صناعات 
 معدنية

أغذية 
 غير ذلك ومشروبات

الفخر 
 العاطفيٌ 

 0.010- 0.263* 0.048 ػػػػػػػػػػ بلاستيكية ككيميائية
 0.058- 0.215 ػػػػػػػػػػ 0.048- صناعات معدنية
 0.273-* ػػػػػػػػػػ 0.215- 0.263-* أغذية كمشركبات

 ػػػػػػػػػػ 0.273* 0.058 0.010 غير ذلؾ

بلاستيكية  القطاع البيعد
 ككيميائية

صناعات 
 معدنية

أغذية 
 غير ذلؾ كمشركبات

الفخر 
 الاتجاىيٌ 

 0.208- 0.213 0.620-* ػػػػػػػػػػ بلاستيكية ككيميائية
 0.413 0.834* ػػػػػػػػػػ 0.620* صناعات معدنية
 0.421- ػػػػػػػػػػ 0.834-* 0.213- أغذية كمشركبات

 ػػػػػػػػػػ 0.421 0.413- 0.208 غير ذلؾ

بلاستيكية  القطاع البيعد
 ككيميائية

صناعات 
 معدنية

أغذية 
 غير ذلؾ كمشركبات

الفخر 
 التنظيميٌ 

 0.109- 0.238* 0.286-* ػػػػػػػػػػ بلاستيكية ككيميائية
 0.177 0.525* ػػػػػػػػػػ 0.286* صناعات معدنية
 0.347-* ػػػػػػػػػػ 0.525-* 0.238-* أغذية كمشركبات

 ػػػػػػػػػػ 0.347* 0.177- 0.109 غير ذلؾ
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 .0.05* الفرق دال عند مستوى 

يتضٌح مف نتائج الجدكؿ السابؽ أفٌ الفركؽ في استجابات المبحكثيف نحك الفخر التنظيميٌ بجميع      
أبعاده كانت لصالح جميع القطاعات )قطاع الصٌناعات المعدنية ك بلاستيكية ككيميائية ك غير ذلؾ( 

مف باقي القطاعات، مقابؿ قطاع الأغذية كالمشركبات كالذم كاف متكسٌط اتجاىات العامميف فيو أقؿٌ 
كما تبيٌف أفٌ الفخر التنظيميٌ لمعامميف في قطاع الصٌناعات المعدنية أعمى مف قطاع الصٌناعات 

 البلاستيكية كالكيميائية عمى كجو الخصكص كبفرؽ داؿٌ إحصائيِّا.

واقع الفخر التنظيميّ تجاىات المبحوثين حول ( الأعداد والمتوسّطات الحسابية والانحرافات المعيارية لا 55جــدول )
 في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل حسب متغير القطاع

 الانحرافات المعيارية المتوسط الحسابيّ  العدد القطاع البُعد

 الفخر العاطفيٌ 
  
  
  
  

 0.54 4.16 214 بلاستيكية ككيميائية
 0.30 4.12 16 صناعات معدنية
 0.70 3.90 88 أغذية كمشركبات

 0.69 4.18 10 غير ذلؾ
 0.59 4.09 328 المجمكع

 الفخر الاتجاىيٌ 
  
  
  
  

 0.63 3.94 214 بلاستيكية ككيميائية
 0.31 4.56 16 صناعات معدنية
 0.80 3.73 88 أغذية كمشركبات

 0.65 4.15 10 غير ذلؾ
 0.69 3.92 328 المجمكع

 الفخر التنظيميٌ 
  
  
  
  

 0.55 4.05 214 بلاستيكية ككيميائية
 0.26 4.34 16 صناعات معدنية
 0.71 3.82 88 أغذية كمشركبات

 0.63 4.16 10 غير ذلؾ
 0.60 4.01 328 المجمكع
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 الفصــل الخــامـس

 نتــائــج الدراســة وتوصياتيـــا 

 مقــــدمة 5.1
 النتــــائــــج  5.2
 التوصيات 5.3

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



144 

 

 الخــامـس: نتــائــج الدراســة وتوصياتيـــاالفصــل 

 مقـــدمة 5.1

كيرس ىذا الفصؿ مف أجؿ تكضيح نتائج الدراسة، التي ىدفت الى معرفة أثر تطبيقات القيادة 
في الفخر التنٌظيميٌ لدل عينة مف شركات القطاع الصٌناعيٌ في مدينة الخميؿ، حيث  الديمكقراطية

 كعػػةو مف النتائج بناءن عمى ما كرد في أسئمة الدراسػػة كفىرىضيٌاتيا.تكصٌمػػػػتً الباحثة إلى مجم

 النتائج  5.2

 ؟الديموقراطية وأبعاد النمط القياديّ الديموقراطيواقع تطبيق القيادة ما 

 ة في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿالديمكقراطيالقيادة تبيٌف أفٌ الدرجة الكمية لتطبيؽ      
تطبيقات القيادة مرتفعة، كما تبيٌف أفٌ الدرجات الكمية جميعيا للأبعاد مرتفعة، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ كاقع 

، ككانت أعمى الدرجات ىي درجة في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ مرتفعة الديمكقراطية
كأخيرنا كانت أدنى الدرجات تطبيؽ بيعد العلاقات الإنسانية، يمييا درجة تطبيؽ بيعد تفكيض السمطة، 

 درجة تطبيؽ بيعد مشاركة العامميف.

ٌـ تأسيسيا مف قًبؿ أفراد خاطركا برأس الماؿ الذم       كترل الباحثة أفٌ أغمب ىذه الشٌركات ت
يمتمككنو، ككانكا بحاجة إلى أفراد يمتمككف مياراتو كخبراتو كقدراتو متعدٌدةن لمقياـ بالأعماؿ، حيث إفٌ 

كدة أك تميٌز في المجاؿ الذم تعمؿ في و، ككانتً الشٌركات تسعى أغمب ىذه الشٌركات لدييا شيادات جى
ٌـ إشاعة ثقافةو تنظيميٌةو مبنيٌةو عمى المكدٌة  إلى القيادة التشاركية لمكصكؿ إلى الأىداؼ المرجكٌة، إذ ت

 ، بالتالي أدت إلى تعزيز الانتماء كالفخر لمعمؿ بيذه المنظٌمات.كالاحتراـ 

 ظيميّ؟ىل يوجد أثر دال احصائيِّا لمعلاقات الإنسانية عمى الفخر التن

 تبيٌف أفٌ درجة تطبيؽ بيعد العلاقات الإنسانية مرتفعة.

ا أفٌ كاقع تطبيؽ بيعد العلاقات الإنسانية يتمثٌؿ في أفٌ العامؿ تدفعو العلاقة الجيٌدة مع       كتبيف أيضن
نحك  المدير نحك الكلاء لممؤسٌسة كالسعي لتحقيؽ أىدافيا كتنميتيا، كما تدفعو العلاقة الجيٌدة مع المدير

الإبداع في العمؿ، كما يحظى المدير باحتراـ الجميع، كما تدفعو ثقة المدير لمعمؿ بجديٌة أكثر 
ٌـ المدير بمشاكؿ  كبمجيكد أكبر، كييشجٌع المدير العامميف عمى التعبير عف مشاكميـ في العمؿ، ك ييت
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بنية عمى التفاىـ، ككذلؾ المرؤكسيف في تمبية احتياجاتيـ، كما أفٌ العلاقة بيف المدير كالعامميف م
العلاقة بيف المدير كالمرؤكسيف مبنية عمى التعاكف، كذلؾ العلاقة بيف المدير كالعامميف مبنية عمى 
الثقة المتبادلة، ك يتٌصؼ المدير بالعدالة في تكزيع الكاجبات،  كييعتبر المدير قدكة لكؿٌ مرؤكسيو، 

ف في العمؿ، كيىعتبر المدير احتياجات المرؤكسيف كيتٌصؼ المدير بالمركنة في تعاممو مع المرؤكسي
جزءنا مف أىداؼ المنظٌمة، كما يتٌصؼ المدير بالعدالة في التعامؿ مع مرؤكسيو، ك يتٌصؼ المدير 
بالمكضكعية في الإطراء كالنقد، ككذلؾ يعتمد المدير عمى التحفيز النفسيٌ، كما يتٌصؼ المدير بالعدالة 

 في تكزيع الترقيات.

تيا كملاحظاتيا ليذه الشٌركات أفٌ طريقة تعامؿ الإدارة كالمكظٌفيف اترل الباحثة مف خلاؿ زيار ك      
كتعامميـ مع بعضيـ البعض، ىذا ما يفسٌر الدرجة المرتفعة لبيعد العلاقات الإنسانية، بحيث يبدم 

تيا، كظير أفٌ ىناؾ الرؤساء التعاطؼى كالاىتماـ بقضايا العامميف كشؤكنيـ، كيىسعىكٍفى باستمرار لتمبي
احترامنا كاىتمامنا متبادلان كمتابعةن مف قبؿ الإدارة ، حيث يقكمكف بتعميـ مشاركة العامميف، تبادؿ 

كالمقاءات اليادفة ك القياـ بنشاطات  الزيارات في المناسبات الاجتماعيٌة، إعطاء حكافزى ماديٌةو كمعنكيٌةو،
ة كالاحتراـ، كجكٌ التعاكف كالعمؿ الجماعيٌ الذم يسكد في ترفييية، كؿٌ ىذا انعكس إيجابنا عمى المكدٌ 

 الشٌركات.

 ىل يوجد أثر دال إحصائيِّا لمشاركة المرؤوسين عمى الفخر التنظيميّ؟

 تبيف أفٌ درجة تطبيؽ بيعد مشاركة العامميف مرتفعة.

ا أفٌ كاقع تطبيؽ بيعد مشاركة العامميف يتمثٌؿ في أفٌ بالنسبة       لمعامؿ فإفٌ المدير يتحاكر كتبيٌف أيضن
ٌـ، كما يتحاكر المدير مع المرؤكسيف حكؿ طريقة أداء العمؿ، ك  مع المرؤكسيف حكؿ كيفيٌة تنفيذ الميا
يعقد المدير لقاءاتو مع المرؤكسيف لتبادؿ الآراء حكؿ حؿٌ المشاكؿ في المنظٌمة، كما يشجٌع المدير 

نع القرار، كما يمتمؾ العاممكف الحريٌة في إبداء رأييـ حكؿ  العامميف عمى المشاركة في عممية صي
 المشاكؿ، ك كذلؾ ىـ يشارككف في كضع خطط لمشاريع مستقبمية في المنظٌمة.

كترل الباحثة أنٌو يكجد ثقة لدل الرؤساء بالمرؤكسيف، حيث إفٌ أصحاب ىذه الشركات يمتمككف      
مكاصفاتً الريادة، إلا أنيـ بحاجة إلى المعارؼ كالميارات التي يمتمكيا المرؤكسكف الكاجب امتلاكيا 

لمياراتً كالمعارؼى لتحقيؽ أىداؼ الشٌركة، كبالتالي يعتمدكف عمى المرؤكسيف الذيف يمتمككف ىذه ا
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كالخبراتً، كبالتالي إشراكيـ في اتخاذ القرارات كمتابعة تنفيذىا لتحقيؽ الأىداؼ المطمكبة، كىذا يعكس 
رؤية ىذه الشٌركات بأف ترفع صكت المكظٌؼ عالينا كنيجيا لأسمكب الاجتماعات كالمقاءات الدكريٌة 

، الأمر الذم عزٌز مف ميارات مكظٌفي ىذه لبحث ما يدكر، كعلاقة المكظٌؼ بالإدارة كاحتراـ رأيو
 الشٌركات كزاد مف شعكر المبادرة لدييـ، كبالتالي شعكرىـ بالمسؤكلية تجاه الشٌركة كتحقيؽ الأىداؼ.

 ىل يوجد أثر دالّ احصائيِّا لتفويض السمطة عمى الفخر التنظيميّ؟

 تبيٌف أفٌ درجة تطبيؽ بيعد تفكيض السمطة مرتفعة.

ا أفٌ كاقع تطبيؽ بيعد تفكيض السمطة يتمثٌؿ بأنو يكفٌر الرؤساء لمرؤكسييـ كؿٌ كتبيٌف أي      ضن
ٌـ المفكٌضة، كما يمنح الرئيس لممرؤكس الصٌلاحيات التي  المعمكمات كالبيانات المتعمقة بأداء الميا

مميف مف تساعده عمى تمبية طمبيات الزبكف بالدقة كالإتقاف المطمكب، كما يسعى المدير إلى تدريب العا
خلاؿ تفكيضيـ بعضى الصٌلاحيٌات، ككذلؾ يشارؾ الرئيس مرؤكسيو في تنفيذ العمؿ، كما يشاركيـ في 
التخطيط لمعمؿ، ككذلؾ يمتمؾ العاممكف صلاحيٌاتً تصحيح الأخطاء عند كقكعيا مف دكف الرٌجكع إلى 

 المدير.

ب، كمنيا أفٌ أصحاب ىذه الشركات كترل الباحثة أفٌ ىذه النتيجة المرتفعة ترجع إلى عدٌة أسبا     
ىـ رياديكف كيعممكف باستمرار عمى اتخاذ القرارات التي تيسيـ كتساعد عمى تحقيؽ رؤياىـ كرؤية 
عطائيـ نكعنا  المنظٌمة كرسالتيا، ككذلؾ ىناؾ اىتماـ مف القادة  بحاجات العامميف كتمبية رغباتيـ، كا 

نع القرارات، مف الثقة بالمعارؼ كالميارات التي يمتمكيا ا ٌـ إشراكيـ في عمميات صي لمكظٌفكف كيت
كبالتالي أصبح ىناؾ قناعة لدل أصحاب الشٌركات كالإدارة العميا بأفٌ العامميف، لدييـ القدرة عمى تنفيذ 
الأعماؿ المطمكبة بكفاءة كفعالية، ممٌا رفع مف شعكرىـ بالرضا كالفخر كالمشاعر الإيجابية تجاه 

 العمؿ.

 ؟شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميلالتنظيميّ لدى العاممين في  واقع الفخرما 

مرتفعة،  في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تبيٌف أفٌ الدرجة الكمية لمفخر التنظيميٌ      
 الفخركما تبيف  أفٌ الدرجات الكمٌية جميعيا لأنكاع الفخر التنظيميٌ مرتفعة، ممٌا يدؿٌ عمى أفٌ كاقع 

، ككانت أعمى الدرجات ىي درجة التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ مرتفعة
 الفخر العاطفيٌ، يمييا درجة الفخر الاتجاىيٌ.



147 

 

كترل الباحثة بناءن عمى طبيعة المجتمع العربيٌ بشكؿ عاـ كالمجتمع الفمسطينيٌ بشكؿ خاصٌ في      
نٍحنى  أفٌ العاطفة ليا دكر كبير بسمككو كتصرٌفاتو، كأفٌ الفخر بأماكف العمؿ لدل ىذه الفئات تأخذ مى

ا عاطفيِّا كشعكرنا بالاعتزاز نابعنا مف قناعة الفرد بتميٌز  المنظٌمة كأى ميٌتيا التي يعمؿ بيا، كخصكصن
كترل الباحثة بما أفٌ نتيجة فيما إذا تٌـ مشاركتو باتخاذ القرارات كتفكيض السمطة لو يزداد فخرنا كاعتزازنا. 

 التفكيض كالمشاركة مرتفعة، فإفٌ العامميف يزدادكف فخرنا كاعتزازنا بالعمؿ كالمنظٌمات التي يعممكف بيا.

 يّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل؟ما ىو واقع الفخر العاطف

 درجة كاقع الفخر العاطفيٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ مرتفعة.

كتبيٌف أفٌ كاقع الفخر العاطفيٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ يتمثٌؿ      
فخر لما تحقٌقو الشٌركة مف إنجازات، كيشعركف بالفخر؛ لأفٌ الشٌركة تقدٌـ في أفٌ المكظٌفيف يشعركف بال

شيئنا مفيدنا إلى المجتمع، كيشعركف بالفخر حينما يخبرىـ أحد بأنو يستخدـ منتجات الشٌركة، كما 
يسعدىـ أف يككنكا أعضاءن في الشٌركة التي يعممكف بيا، كما أنٌيـ يشعركف بإيجابية تجاه علاقتيـ مع 

لائيـ في العمؿ، كينتابيـ شعكر بالفخر لإسيامات الشٌركة بالمسؤكلية الاجتماعيٌة في المجتمع، كما زم
أنيـ يشعركف بالفرح لككنيـ جزءنا لا يتجزٌأ مفى الشٌركة، كيشعركف بالرغبة بالعمؿ كالاستمرار في 

 الشٌركة.

 Widyanti، Irhamni، Ratna، Basuki(2020)تتفؽ ىذه النتائج مع دراسة 

 How to Build Pride in the Workplace، كمع المقالة العممية  2020كمع دراسة بياء سعد 
 .2021التي أجراىا عدد مف الباحثيف 

أغمب ىذه الشٌركات التي ديرًسىت تحمؿ انطباعنا إيجابيِّا لدل الجميكر بشكؿ عاـ كالعامميف بدكرىـ      
نظٌمات، التي تيعتبر مف أعمدة الاقتصاد الفمسطينيٌ كمكظٌؼ يفخركف نتيجة تقدير المجتمع ليذه الم
 ميٌـ للأيدم العاممة في مدينة الخميؿ.

كىذا ما يفسٌر طبيعة مشاعر المكظٌؼ بانتمائو إلى المنظٌمة كشعكره بالفرح لككنو جزءنا لا يتجزٌأ      
نجازات زملائيـ كالشٌركة كك ؿ، ىذه المشاعر مجتمعة منيا، كما يشعركف بو مف فخر بإنجازاتيـ كا 

باستطاعتنا الحكـ عمييا باعتبارىا محفٌزنا لزيادة مشاعر الفخر لدييـ، كينعكس ذلؾ مف خلاؿ مقارنتيـ 
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بيف الإنجازات الفعميٌة كبيف تكقٌعات العامؿ لكيفيٌة تنفيذ الميمٌة، فشعكر المكظٌؼ بنجاح الشٌركة بتحقيؽ 
 ـ .اليدؼ يزيد مف شعكر الفخر العاطفيٌ لديي

 ما ىو واقع الفخر الاتجاىي في شركات القطاع الصناعي في مدينة الخميل؟

تبيف أفٌ درجة كاقع الفخر الاتجاىيٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ      
 مرتفعة.

الخميؿ يتمثٌؿ في كتبيٌف أفٌ كاقع الفخر الاتجاىيٌ لدل العامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة 
كدة أك تميٌز، كيشعركف بإيجابية  أفٌ المكظٌفيف ينتابيـ شعكر بالفخر عند حصكؿ الشٌركة عمى شيادة جى
كفخر تجاه عمميـ في الشٌركة، كيشعركف بالفخر لعمميـ في الشٌركة لتكفير بيئة عمؿ آمنة كصحيٌة، 

الشٌركة، كما أنيـ يتباىىكٍفى كيفتخركف  كما يشعركف بالفخر حينما ييخبركف الآخريف عف انتمائيـ إلى
بإسياماتيـ بنجاح الشٌركة، ككذلؾ يشعركف بالتميٌز، لأنٌو كاف ليـ دكر في تكسيع الحصٌة السكقيٌة 
لمشٌركة كتطكير منتجات جديدة، كىـ يشعركف بالفخر؛ لأفٌ كظيفتيـ تتكافؽ مع قدراتيـ كمياراتيـ، ك 

 لرٌاتب مناسب لكظيفتيـ ككفاءاتيـ.يفتخركف لعمميـ في الشٌركة؛ لأفٌ ا

( كدراسة مجذكب 2020( ، كدراسة أبك ريشة )2015تتفؽ ىذه النتائج مع نتائج دراسة مرسي )
دريس كالبشير كشكرت الله )  (2020كا 

كترل الباحثة أف المكظٌفيف يسعىكٍفى إلى التٌصرؼ ككأنٌيـ جزءه ميّـّ كحيكمٌ في ىذه الشٌركات      
تمرار إلى تكضيح أىميٌة الشٌركات كدكرىا في التٌخفيؼ مفى الأعباء التي يتحمٌميا المجتمع كيىسعىكٍفى باس

الفمسطينيٌ بشكؿ عاـ كالاقتصاد الفمسطينيٌ بشكؿ خاصٌ، كأنٌيـ يتصرٌفكف حياؿ ىذه القضايا ككأنٌيـ 
باحثة في الفترات يقاكمكف الإجراءات التي تيعيؽ تقدٌـ المنشآت الفمسطينيٌة كتطكٌرىا، كقد لاحظتً ال

التي كاف فييا حملات لمقاطعة المنتجات المستكردة بشكؿ عاـ كالمصنكعة في داخؿ الخطٌ الأخضر 
بشكؿ خاصٌ، سمكؾ المكظٌفيف كتصرٌفاتيـ التي كانت تيعبٌر عف انتمائيـ ككلائيـ إلى المؤسٌسات التي 

كٌجكف يعممكف بيا، كمساىتميـ المستمرٌة بنجاح الشٌركات كشعكرىـ بالف خر، ككانكا باستمرار ييرى
لمنتجاتيا ) سمع كخدمات (. كىذا يفسٌر النتيجة المرتفعة لمفخر العاطفيٌ الذم ينعكس عمى سمككيات 

 المرؤكسيف الإيجابيٌة كتصرٌفاتيـ كبالتالي ارتفاع درجة الفخر الاتجاىيٌ.
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 فَرَضيّات الدراسة: 

( لتطبيقات α=  0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى ) أثر الفَرَضيّة الرّئيسيّة الأولى: لا يوجد
 في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل. الديموقراطيةالقيادة 

( لتطبيقات القيادة α ≤ 0.05تبيٌف أنٌو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
، ك أفٌ الأثر طردمٌ ات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، في الفخر التنظيميٌ في شرك الديمكقراطية

يؤدٌم إلى زيادة مستكل الفخر  الديمكقراطيةأم أفٌ زيادة مستكل الدرجة الكمٌية لتطبيقات القيادة 
 التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، كعميو تٌـ رفض الفىرىضيٌة الرٌئيسيٌة الأكلى.

( 2017( كدراسة خمار ) 2015( كدراسة محبكب )2021النتائج مع نتائج دراسة )قميني،تتفؽ ىذه 
 (.2015( كدراسة مداح )2020كدراسة فراس )

( لمعلاقات α=  0.05ذو دلالة إحصائيّة عند مستوى ) أثر فحص الفَرَضيّة الفَرعيّة الأولى: لا يوجد
 ناعيّ في مدينة الخميل.الإنسانية في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الص

( لمعلاقات الإنسانية في α ≤ 0.05تبيٌف أنٌو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، كأفٌ الأثر طردمٌ لمعلاقات الإنسانية 

المتعمٌقة ببيعد العلاقات  الديمكقراطيةفي الفخر التنظيميٌ، أم أنٌو كمٌما زاد مستكل تطبيؽ القيادة 
يف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، كعميو الإنسانية زاد مستكل الفخر التنظيميٌ لمعامم

 تٌـ رفض الفىرىضيٌة الفرعية الأكلى.

تتفؽ ىذه النتائج مع نتائج دراسة محبكب في أنٌو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لبيعد العلاقات      
مي الشبمي )القيادة الانسانية عمى آداء المكرد البشرمٌ في الككالة التجارية. كتتفؽ مع نتائج دراسة سا

دراسة تطبيقية في المديرية العامة لمتربية في محافظة النجؼ –الجمالية كتأثيرىا في الفخر التنظيميٌ 
الأشرؼ( كتتفؽ مع نتائج دراسة بكنكة عمي بعنكاف )العلاقات الإنسانية كأثرىا عمى الرضا الكظيفيٌ(، 

 يٌة كعلاقتيا بالكلاء التنظيميٌ(.كتتفؽ مع نتائج دراسة جديدم يكسؼ )العدالة التنظيم
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( لمشاركة α=  0.05فحص الفَرَضيّة الفَرعيّة الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )
 المرؤوسين في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل.

( لمشاركة المرؤكسيف في α ≤ 0.05تبيٌف أنٌو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، كأفٌ الأثر طردمٌ لمشاركة المرؤكسيف 

لمتعمٌقة ببيعد مشاركة ا الديمكقراطيةفي الفخر التنظيميٌ، أم أنو كمٌما زاد مستكل تطبيؽ القيادة 
المرؤكسيف زاد مستكل الفخر التنظيميٌ لمعامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، كعميو 

 تٌـ رفض الفىرىضيٌة الفٌرعيٌة الثانية.

تتفٌؽ ىذه النتائج مع نتائج دراسة قريقة محمد كدراسة راضية محبكب بكجكد أثر ذك دلالة      
 شاركة العامميف)المرؤكسيف( عمى آداء المكرد البشرمٌ في الككالة التجاريٌة.إحصائيٌة لبيعد م

( لتفويض α=  0.05فحص الفَرَضيّة الفَرعيّة الثالثة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )
 السمطة في الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل.

( لتفكيض السمطة في α ≤ 0.05تبيٌف أنٌو يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، كأفٌ الأثر طردمٌ لتفكيض السمطة في 

ة ببيعد تفكيض السمطة زاد المتعمٌق الديمكقراطيةالفخر التنظيميٌ، أم أنٌو كمٌما زاد مستكل تطبيؽ القيادة 
مستكل الفخر التنظيميٌ لمعامميف في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ، كعميو تٌـ رفض 

 الفىرىضيٌة الفىرعيٌة الثالثة.

تتفٌؽ ىذه النتائج مع نتائج دراسة محبكب، بحيث يكجد أثر لبيعد تفكيض السمطة عمى آداء المكرد      
ارض مع نتائج دراسة كفاء قميني بعدـ كجكد أثر ذم دلالة إحصائية  لبيعد تفكيض البشرمٌ، كلكنٌيا تتع

 السمطة عمى تحقيؽ الرضا الكظيفيٌ.

كتبيٌف أفٌ بيعد العلاقات الإنسانية ىك الأكثر أثرنا عمى الفخر التنظيميٌ، يميو بيعد تفكيض السمطة،      
 كأخيرنا تبيٌف أفٌ بيعد مشاركة المرؤكسيف ىك الأقؿٌ أثرنا في الفخر التنظيميٌ.
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كظيفيٌ كبيعد اتفقت مع نتائج دراسة كفاء قميني بأنٌو يكجد علاقة ارتباط كبيرة بيف الرضا ال     
، بحيث إفٌ العلاقات الانسانية تمتمؾ أكبر نسبة ارتباط مع الديمكقراطيةالعلاقات مع القائد لمقيادة 

 الرضا الكظيفيٌ، مقارنة مع بعد مشاركة العامميف.

( في α≤0.05الفَرَضيّة الرّئيسيّة الثانية: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةين حول واقع تطبيقات القيادة اتجاىات المبحوث

الخميل تُعزى إلى المتغيّرات الديمغرافية )المؤىل العمميّ، عدد سنوات الخدمة، المستوى الوظيفيّ، 
ركة، الوظيفة الحالية، العلاقة الأسرية بأصحاب الشّركة( ولممتغيرات المتعمّقة بالشّركة )عمر الشّ 

 والقطاع (.

 يتفرع عف ىذه الفىرىضيٌة الفىرىضيٌات الفىػػرٍعًيٌة الآتية:

( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرْعيّة الأولى: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل  الديموقراطيةالمبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 تُعزى إلى متغير المؤىل العمميّ.

( في اتجاىات α≤0.05تبيٌف عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةالمبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

، ك بالتالي تىٌـ قبكؿ الديمكقراطيةتيعزل إلى متغير المؤىؿ العمميٌ عند جميع أبعاد تطبيقات القيادة 
 الفىرىضيٌة مقابؿ جميع الأبعاد.

 بدأكتلاحظ الباحثة أفٌ السٌبب في عدـ كجكد فركؽ ىك أفٌ الشٌركات تعتمد عند التكظيؼ عمى م     
التخصٌص، كبذلؾ تضع الشٌخص المناسب في المكاف المناسب، بمعنى أفٌ المكظٌؼ الذم يحمؿ 
شيادة الدبمكـ في المكاف المناسب لقدرتو كميارتو كخبرتو العممية كالعمميٌة، كالأفراد أصحاب الشٌيادات 

في تحقيؽ أىدافيا،  العميا في الكظائؼ العميا كالكظائؼ التخطيطيٌة، ممٌا يؤدٌم إلى نجاح الشٌركة
كالكصكؿ إلى النتائج المطمكبة كشعكر المكظٌفيف بالرضا عف آدائيـ كعف الشٌركة، كبالتالي شعكرىـ 

 بالفخر كالكلاء لمشٌركة . 
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( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرْعيّة الثانية: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل  الديموقراطيةالمبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 تُعزى إلى متغير سنوات الخدمة.

( في اتجاىات المبحكثيف α≤0.05تبيٌف كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى  يةالديمكقراطحكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

، بالتالي تٌـ رفض الفىرىضيٌة مقابؿ الديمكقراطيةمتغير سنكات الخدمة عند جميع أبعاد تطبيقات القيادة 
جميع الأبعاد، حيث اتٌضح أفٌ الفركؽ في استجابات المبحكثيف نحك أبعاد كاقع تطبيقات القيادة 

أعكاـ( كالتي كاف متكسٌط اتجاىاتيـ  10يا كانت لصالح سنكات الخدمة )أكثر مف جميع الديمكقراطية
 10-6أعمى مف باقي فئات سنكات الخدمة، كما اتٌضح أفٌ متكسٌط اتجاىات فئة سنكات الخدمة )مف 

أعكاـ( عند مجاؿ تفكيض  5-2أعكاـ( أعمى مف اتجاىات فئتي سنكات الخدمة )أقؿٌ مف عاميف ك مف 
 السمطة.

يجابيٌتيـ في الشٌركات بناءن عمى الأقدمية في       كتعتبري الباحثة ىذا مؤشرنا عمى انتماء العامميف كا 
الشركة، كالمكظٌؼ الذم قضى أكثر مف عشرة أعكاـ في الشٌركة يعتبر نفسو جزءنا مف الشٌركة، كيشعر 

رة، كيعتبر نفسو جزءنا منيا بالمسؤكلية تجاه عممو، كمع الكقت تتكلٌد لديو مشاعر نحك الشٌركة كالإدا
كيقدـ المصمحة العامة عمى مصمحتو الخاصٌة، ككذلؾ الشٌركات تشعر بالالتزاـ تجاه المكظٌفيف 
أصحاب الخبرة، كتأخذ بمشكرتيـ كتعامميـ عمى أنيـ مف أساسيٌات الشٌركة، حيث تبيٌف مف خلاؿ ىذه 

نكات في الشٌركة، ممٌا يعدٌ مؤشٌرى انتماءو س 6%( مف العامميف عممكا أكثر مف 35الدراسة أفٌ حكالي) 
 .  كفخرو عاؿو

( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيَة الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل  الديموقراطيةالمبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 تُعزى إلى متغير المستوى الوظيفيّ.

( في اتجاىات المبحكثيف α≤0.05تبيٌف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ حسب متغير  الديمكقراطيةحكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

تكل الكظيفيٌ عند جميع الأبعاد، كبالتالي تٌـ رفض الفىرىضيٌة عند جميع أبعاد كاقع تطبيقات القيادة المس
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، حيث اتٌضح أفٌ الفركؽ في اتجاىات المبحكثيف في جميع الأبعاد كانت لصالح الديمكقراطية
 الإدارييف، ككانت اتجاىاتيـ أعمى مف اتجاىات العيمٌاؿ في جميع الأبعاد المدركسة.

كما أشارتً النتائج السابقة إلى أفٌ نتيجة الفخر التنظيميٌ كأبعاد  كىذا مف كجية نظر الباحثة،     
ٌـ تفكيض الإدارييف كنقؿ الصٌلاحيٌات إلييـ لتحقيؽ الأىداؼ كالإنجازات، الديمكقراطيةالقيادة  ، حيث يت

ة العمؿ الصٌحيٌة كظركؼ العمؿ يعكس اىتماـ الإدارة بالإدارييف أكبر مف فئة العيمٌاؿ، كتكفير بيئك 
أفضؿ، ككذلؾ التدريب كالتطكير لصالح الإدارييف، كطبيعة عمؿ المكظٌؼ الإدارمٌ تختمؼ عف طبيعة 
عمؿ العامؿ، كعلاقة العيمٌاؿ بالإدارة قد تككف أضعؼ مف علاقة الإدارييف بالإدارة، كىذا مىرجعو إلى 

ف عمميـ منفصؿ عف الإدارة، كالعيمٌاؿ لا يشارككف في عدٌة عكامؿ، منيا العدد الكبير لمعيمٌاؿ كمكا
ٌـ تفكيضيـ صلاحيٌات، كالاجتماعات كالمٌقاءات تيعقد مع الإدارييف كليس مع  نع القرارات، كلا يت صي
العيمٌاؿ، كالعيمٌاؿ لا يمتمككف الحريٌة الكافية لإبداء آرائيـ حكؿ المشاكؿ التي تكاجييـ أك طريقة أداء 

بيف الإدارة كالعيمٌاؿ أقؿٌ بكثير مف حكار الإدارة مع الإدارييف، كتبيٌف مف خلاؿ ىذه  العمؿ، كالحكار
 الدراسة أفٌ العلاقة بيف الإدارة كالعيمٌاؿ، تككف نسبة الثقٌة كالتٌعاكف كالتفٌاىـ أقؿٌ بكثير مقارنة بالإدارييف.

صٌعبة التي يعيشيا أبناء شعبنا كىذا ما تفسٌره الباحثة بسبب الظٌركؼ الاقتصاديٌة كالاجتماعيٌة ال
كبسبب البطالة المرتفعة كالإغلاقات، كأحياننا المنع الأمنيٌ يتسبٌب في الالتحاؽ بكظيفة بعيدة كؿٌ البيعد 
عف التخصٌص الأساسيٌ، كمحدكدية فرص العمؿ، كقمٌة فرص العمؿ لتخصٌصات العمكـ الإنسانيٌة، 

بسبب الظٌركؼ الصٌعبة كقىبكلو بأمٌ كظيفة ليحصؿى عمى الأمر الذم يؤدٌم إلى تمسٌؾ الشٌخص بعممو 
 لقمة عيشو.

( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الرابعة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل  الديموقراطيةالمبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 تُعزى إلى متغير الوظيفة الحالية.

( في اتجاىات α≤0.05تبيٌف عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةالمبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

ٌـ قىبكؿ الديمكقراطيةتيعزل إلى متغير الكظيفة الحالية عند جميع أبعاد تطبيقات القيادة  ، بالتالي ت
 الفىرىضيٌة مقابؿ جميع الأبعاد.
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( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الخامسة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة اتج

 الخميل تُعزى إلى متغيّر العلاقة الأسرية مع أصحاب الشركة.

( في اتجاىات α≤0.05تبيٌف عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةادة المبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القي

ٌـ قىبكؿ الفىرىضيٌة عند  حسب متغير العلاقة الأسرية مع أصحاب الشٌركة عند جميع الأبعاد، كبالتالي ت
 .الديمكقراطيةجميع أبعاد كاقع تطبيقات القيادة 

كترل الباحثة أفٌ شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تعمؿ عمى جذب الكفاءات كالميارات      
العالية كاستقطابيا بعيدنا عف العلاقات الاجتماعيٌة كالشٌخصيٌة، كىذا مؤشٌر عمى نيج إدارات ىذه 

مة إليو، كالعمؿ عمى تحقيؽ الشٌركات بنظرتيا إلى ميارة الفرد ككفاءتو كقدرتو عمى القياـ بالمياـ المكك
أىداؼ الشٌركة كنجاحيا، كالحرص عمى سمعتيا كمكانتيا كحصٌتيا السٌكقية، كتميٌزىا مف خلاؿ كادرو 

 بشرمٍّ مميٌزو دكف الأخذ بعيف الاعتبار الركابطى كالعلاقاتً الاجتماعيٌة كصمةى القرابة.

( في α≤0.05إحصائية عند مستوى ) الفَرَضيّة الفَرعيّة السادسة: لا توجد فروق ذات دلالــة
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةاتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 الخميل تُعزى إلى متغير عمر الشّركة.

( في اتجاىات α≤0.05تبيٌف عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ  الديمكقراطيةالمبحكثيف حكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

ٌـ قبكؿ الفىرىضيٌة الديمكقراطيةتيعزل إلى متغير عمر الشٌركة عند جميع أبعاد تطبيقات القيادة  ، بالتالي ت
 مقابؿ جميع الأبعاد.

( في α≤0.05توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )الفَرَضيّة الفَرعيّة السابعة: لا 
في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة  الديموقراطيةاتجاىات المبحوثين حول واقع تطبيقات القيادة 

 الخميل تُعزى إلى متغير القطاع.
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حكثيف ( في اتجاىات المبα≤0.05تبيٌف كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى  الديمكقراطيةحكؿ كاقع تطبيقات القيادة 

متغير القطاع فقط في بيعد العلاقات الإنسانية، بالتالي تٌـ رفض الفىرىضيٌة مقابؿ بيعد العلاقات الإنسانية 
كقبكليا مقابؿ باقي الأبعاد، حيث تبيٌف أفٌ الفركؽ في استجابات المبحكثيف نحك بيعد العلاقات 

ت لصالح قطاع الصٌناعات المعدنية التي كاف متكسٌط اتجاىات العامميف فيو أعمى مف الإنسانية كان
ا، كلكف  قطاع الأغذية كالمشركبات عمى كجو الخصكص، كىك أعمى مف باقي القطاعات الأخرل أيضن

 ليس بمستكل داؿٌ إحصائيِّا.

ا، واليدف الأساسيّ اغتنام وترى الباحثة أنّ ىذه الشّركات محلّ الدراسة تعمل في البيئة نفسي     
 الفرص وبالتالي مشاركة العاممين، وتفويض السمطة لتحقيق أىدافيا ورؤيتيا الاستراتيجيّة.

( في اتجاىات α≤0.05الفىرىضيٌة الرٌئيسيٌة الثالثة: لا تكجد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل )
لصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع ا

المتغيٌرات الديمغرافية )المؤىؿ العمميٌ، عدد سنكات الخدمة، المستكل الكظيفيٌ، الكظيفة الحالية، 
 العلاقة الأسرية بأصحاب الشٌركة( كلممتغيرات المتعمٌقة بالشٌركة )عيمر الشٌركة، كالقطاع(.

 فىػػرٍعيٌة الآتية:يىتىفىرٌع عف ىذه الفىرىضيٌة الفىرىضيٌات ال

( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الأولى: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى 

 متغير المؤىل العمميّ.

( في اتجاىات المبحكثيف α≤0.05تبيٌف كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
حكؿ كاقع الفخر العاطفيٌ تيعزل إلى متغيٌر المؤىؿ العمميٌ فقط كبالتالي تٌـ رفض الفىرىضيٌة بالنسبة 

تٌضح أفٌ الفركؽ في لمفخر العاطفيٌ كقىبكليا بالنسبة لمفخر الاتجاىيٌ كالفخر التنظيميٌ، حيث ا
استجابات المبحكثيف نحك كاقع الفخر العاطفيٌ كانت بشكؿ عاـ لصالح المؤىؿ العمميٌ )دراسات عميا 

 ك بكالكريكس( كالتي كاف متكسٌط اتجاىاتيـ أعمى مف المؤىؿ العمميٌ )دبمكـ ك ثانكية عامة(.
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ثىمٌة اختلافاتو جكىريٌةن ذات دلالة ف أ(، في 2020تتفٌؽ ىذه النتائج مع نتائج دراسة )أبك ريشة ،     
إحصائية فيما يتعمٌؽ بالفخر التنظيميٌ ببيعديو تبعنا لاختلاؼ المؤىؿ العمميٌ، كالعاممكف في فئة التعميـ 
المتكسٌط اختبركا الفخر التنظيميٌ ككؿٌ، كبيعديو العاطفيٌ كالاتجاىيٌ بصكرة أكبر مف باقي الفئات، 

، أما فئة التعميـ الأعمى مف جامعي فكانت أقؿٌ فئة في اختبار الشٌعكر يمييـ فئة التعميـ الجامعي
 بالفخر، اختلاؼ مستكل التعميـ ييعدٌ محددنا لمفخر التنظيميٌ.

المستكل التعميميٌ مع طبيعة العمؿ، فمثلان كجكد مكظٌؼ  تكافؽ تستنج الباحثة مف ىذه النتائج أفٌ      
تتناسب كظيفتو مع مؤىمو العمميٌ يككف لديو إبداع كابتكار، كبالتالي يؤدٌم إلى اعتزازه كافتخاره بعممو، 
كبالمكاف الذم يعمؿ بو. كفيما يتعمٌؽ بالفخر العاطفيٌ لاحظنا مف النتائج أفٌ الشٌركاتً تمنحي علاكاتو 

اتو كركاتبن مناسبةن، كتشجٌع المكظٌفيف مف أصحاب الدراسات العميا، كبالتالي شعكر الفرد بالفخر كتحفيز 
 العاطفيٌ كالتباىي بعممو كمؤىمو كشركتو، ىذا المكقع الذم ييعزٌز شعكره بمكانة عالية كمميٌزة.

( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرْعيّة الثانية: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى 

 متغير سنوات الخدمة.

( في اتجاىات المبحكثيف α≤0.05تبيٌف كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغير سنكات حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع 

الخدمة عند جميع الأبعاد، بالتالي تىٌـ رفض الفىرىضيٌة مقابؿ جميع الأبعاد، حيث اتٌضح أفٌ الفركؽ في 
استجابات المبحكثيف نحك كاقع الفخر التنظيميٌ جميعيا في جميع الأبعاد كانت لصالح سنكات الخدمة 

لتي كاف متكسٌط اتجاىاتيـ أعمى مف باقي فئات سنكات الخدمة، كما اتٌضح أعكاـ( كا 10)أكثر مف 
أعكاـ( أعمى مف اتجاىات فئة سنكات الخدمة  10-6أفٌ متكسٌط اتجاىات فئة سنكات الخدمة )مف 

 )أقؿٌ مف عاميف(.

ذيف كاف تتفٌؽ ىذه النتائج مع نتائج دراسة )أبك ريشة ( بالنسبة لسنكات الخدمة عند العامميف ال     
سنة، اختبركا الفخر التنظيميٌ ككؿٌ كالفخر الاتجاىيٌ بصكرة أكبر مف باقي  15ليـ مدة خبرة أكثر مف 

 15سنكات كفئة اكثر مف  5الفئات، أمٌا الفخر العاطفيٌ فقد تقاربت نسبة الشٌعكر بيف الفئات أقؿٌ مف 
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أفٌ عدد سنكات الخبرة ييعدٌ محدٌدنا سنة، التي تيشير إلى  15-5سنة، ككانت النسبة الأقؿٌ في الفئة 
 لمفخر التنظيميٌ.

كتستنتج الباحثة أنٌو كمٌما زادت سنكات الخدمة لممكظٌؼ ازداد شعكره بالفخر كالكلاء لممنظٌمة،      
فعندما يككف المكظٌؼ قد أمضى أكثر مف عشر سنكات في الشٌركة نفسيا كبالتالي تصبح علاقتو أمتىف 

لإدارة، ممٌا يجعمو يعمؿ بركح التعاكف كالتفاىـ كالفريؽ الكاحد، كىذا ينمٌي شعكره بأنو كأمكىفى بزملائو كبا
بيف أفراد أسرتو، فيزيد مف إنتاجيٌتو كثقتو بنفسو، كالشٌركة، ممٌا يساعد عمى تحقيؽ أىداؼ الشٌركة 

 كالكصكؿ إلى نتائج إيجابيٌة لصالح المكظٌؼ كالشٌركة.

عدد سنكات خبرة في مجالو، كيحصؿ عمى كظيفة جديدة يبقى قمقنا  كالمكظٌؼ الذم لا يمتمؾ     
لإثبات نفسو كجدارتو، كيشعر بالحماس كالشٌغؼ لمنجاح كالتميٌز، كىذا يعمؿ عمى تنمية مشاعره 

 بالفخر كالإقباؿ عمى العمؿ.

في اتجاىات ( α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى 

 متغير المستوى الوظيفيّ.

( في اتجاىات المبحكثيف α≤0.05تبيٌف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )      
يٌ في مدينة الخميؿ حسب متغير المستكل حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناع

الكظيفيٌ عند جميع الأبعاد، كبالتالي تٌـ رفض الفىرىضيٌة عند جميع الأبعاد، حيث اتٌضح أفٌ الفركؽ في 
اتجاىات المبحكثيف كانت لصالح الإدارييف، حيث كانت اتجاىاتيـ نحك الفخر التنظيميٌ كأنكاعو أعمى 

 مف اتجاىات العيمٌاؿ.

تج الباحثة أفٌ أساليب التدريب كالمقاءات الدكريٌة  كطبيعة بيئة العمؿ التي تكفٌرىا الشٌركات تستن     
لممكظٌفيف الأدارييف أفضؿ مف طبيعة ظركؼ العمؿ كبيئة العمؿ المتكفٌرة لمعيمٌاؿ، كالركاتب، كأفٌ 

كغيرىا مفى  الادارييف ىـ أقرب لصناعة القرار، كيشارككف أصحاب الشٌركات في اتخاذ القرارات
العكامؿ، ىذا مف شأنو أف يزيد مف مشاعر الفخر لدل الإدارييف بمعدٌؿ أعمى مف العيمٌاؿ، كنظرنا 
لمظٌركؼ الاقتصاديٌة كالمعيشيٌة الصٌعبة التي يعاني منيا شعبنا الفمسطينيٌ، ىذه العكامؿ مجتمعة تعمؿ 

 ى نفسو، مقارنةن بغيره .عمى إحباط العامؿ، كعدـ شعكره بالفخر لعممو أك شركتو أك حتٌ 
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( في اتجاىات α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الرابعة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى إلى 

 متغير الوظيفة الحالية.

( في اتجاىات α≤0.05تبيٌف عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تعزل لمتغير 

ٌـ قىبكؿ الفىرىضيٌة عند جميع الأبعاد.  الكظيفة الحالية عند جميع الأبعاد، بالتالي ت

كىذا مف كجية نظر الباحثة ييعبر عف نجاح الشٌركات في تكفير بيئة عمؿ صحيٌة، كنظاًـ حكافزى      
كمكافآتو كالمتابعة كالإشراؼ كالتقييـ المستمرٌ، الذم مف شأنو أف ييفضي إلى شعكر المكظٌفيف بالفخر، 

قسـ، أـ غير ذلؾ، تقسيـ العمؿ  كؿٌ في مكانو، سكاءه أكافى مديرنا تنفيذيِّا أـ مكظٌفنا إداريِّا، أـ مديرى 
كالتخصٌص كالعدالة يزيد مف رضا المكظٌفيف كشعكرىـ بالفخر، فيـ ييؤدٌكف كظائفيـ بما يتلاءـ مع 
قدراتيـ كمياراتيـ، الأمر الذم يعمؿ عمى نجاح الشٌركة في تحقيؽ أىدافيا كرفع انتاجيٌتيـ، بالإضافة 

مع بعضيا البعض، كتعاكنيا كالحرص عمى المصمحة إلى ذلؾ العمؿ ضمف فريؽ، كانسجاـ المجمكعة 
 العامة يعتبر مف أىٌـ أسباب نجاح الفريؽ.

( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة الخامسة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
تُعزى اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل 

 إلى متغير العلاقة الأسرية مع أصحاب الشّركة.

( في اتجاىات α≤0.05تبيٌف عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
المبحكثيف حكؿ كاقع الفخر التنظيمي في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ حسب متغير 

ٌـ قبكؿ الفىرىضيٌة عند جميع الأبعاد، العلاقة الأسرية مع أصحاب الشٌركة عند جمي ع الأبعاد، كبالتالي ت
حيث اتٌضح أفٌ اتجاىات المبحكثيف نحك الفخر التنظيميٌ متقاربة بيف العامميف الذيف تربطيـ علاقة 

 أسرية مع أصحاب الشٌركة أك الذيف لا تربطيـ علاقة أسرية سكاء كانكا عيمٌالان أك إدارييف.

أفٌ شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تتعامؿ مع المكظٌفيف لدييا دكف تستنتج الباحثة      
تمييز، بحيث يتساكل المكظٌؼ الذم تربطو علاقة أسرية بأصحاب الشٌركة مع المكظٌؼ الذم لا تربطو 
علاقة أسرية بأصحاب الشٌركة، كىذا يفسٌر نزاىة إدارات الشٌركات، ممٌا يعمؿ عمى تنمية شعكر 
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ف بالفخر كالكلاء لمشٌركة كالتباىي بانتمائيـ إلى الشٌركة كلككنيـ أعضاءن فييا، كدليؿ أفٌ الأكلكيٌة العاممي
لمكفاءات كالميارات، كليس لمركابط الاجتماعيٌة، كىذا مف أسباب قكٌة الشٌركات كقدرتيا عمى المنافسة 

 في السكؽ المحميٌ كالخارجيٌ كمف أسباب نجاحيا.

( في α≤0.05ة السادسة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائيّة عند مستوى )الفَرَضيّة الفَرعيّ 
اتجاىات المبحوثين حول واقع الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى 

 إلى متغير عمر الشّركة.

اتجاىات المبحكثيف ( في α≤0.05تبيٌف كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
حكؿ كاقع الفخر العاطفيٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغير عمر 
الشٌركة فقط، بالتالي تٌـ رفض الفىرىضيٌة عند مجاؿ الفخر العاطفيٌ فقط، كقىبكليا عند الفخر الاتجاىيٌ 

حكثيف نحك كاقع الفخر العاطفيٌ كانت كالفخر التنظيميٌ، حيث اتٌضح أفٌ الفركؽ في استجابات المب
سنة( كالتي كانت متكسٌط اتجاىاتيـ أعمى مف عمر الشٌركة )أقؿٌ  35-25لصالح عمر الشٌركة )مف 

 سنة(. 35سنة أك أكثر مف  25مف 

كمف كجية نظر الباحثة فإفٌ ىذه النتيجة تفسٌر سبب إقباؿ المكظٌفيف عمى الشٌركات التي تزيد      
سنة، بحيث يتكقٌع المكظٌؼ أفٌ إدارة ىذه الشٌركات ستككف أكثر تقديرنا كاىتمامنا  25أعمارىا عمى 

بالمكظٌؼ، كأفٌ خبرة الشٌركة كقدرتيا عمى تقدير المكظٌؼ، كىذا ييكلٌد شعكرنا مف الأماف عند المكظٌفيف، 
لشٌركات لزيادة ارتباط كبالتالي الفخر كالمشاعر الإيجابيٌة، كالأساليب الإداريٌة التي يقكـ بيا أصحاب ا

 ، المكظٌفيف بالشٌركة، كتنمية شعكر الكلاء كالفخر لدييـ بشتٌى الطٌرؽ مف مميٌزاتو أك ترقياتو أك تدريباتو
كلتفيٌـ الإدارة في الكقت الحالي أفٌ تكمفة الحفاظ عمى المكظٌؼ أقؿٌ مف تكمفة الحصكؿ عمى مكظٌؼ 

يعطييا مكانةن في المجتمع، فتزيد رغبة المكظٌؼ  جديد، بالإضافة  إلى أفٌ زيادة عمر الشٌركة
 بالانضماـ إلييا، كيزيد مف  شعكره بالفخر، لككنو عضكنا فييا كيتباىى بكجكده باعتباره مكظٌفنا فييا.
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( في α≤0.05الفَرَضيّة الفَرعيّة السابعة: لا توجد فروق ذات دلالــة إحصائية عند مستوى )
الفخر التنظيميّ في شركات القطاع الصناعيّ في مدينة الخميل تُعزى اتجاىات المبحوثين حول واقع 

 إلى متغير القطاع.

( في اتجاىات المبحكثيف α≤0.05تبيٌف كجكد فركؽ ذات دلالػػة إحصائية عند مستكل الدلالة )     
اع حكؿ كاقع الفخر التنظيميٌ في شركات القطاع الصناعيٌ في مدينة الخميؿ تيعزل إلى متغير القط

عند جميع الأبعاد، بالتالي تٌـ رىفضي الفىرىضيٌة عند جميع الأبعاد، حيث اتٌضح أفٌ الفركؽ في استجابات 
المبحكثيف نحك الفخر التنظيميٌ بجميع أبعاده كانت لصالح جميع القطاعات )قطاع الصٌناعات 

بات الذم كاف متكسٌط المعدنية كالبلاستيكية كالكيميائية ك غير ذلؾ( مقابؿ قطاع الأغذية كالمشرك 
اتجاىات العامميف فيو أقؿٌ مف باقي القطاعات، كما تبيٌف أفٌ الفخر التنظيميٌ لمعامميف في قطاع 
الصٌناعات المعدنية أعمى مف قطاع الصناعات البلاستيكية كالكيميائية عمى كجو الخصكص، كبفرؽ 

 داؿٌ إحصائيُّا.

المعدنية التي تمثٌمت بشركة نيركخ في مدينة الخميؿ  كترل الباحثة أفٌ شركات قطاع الصٌناعات     
تتميٌز بالمصداقية كالالتزاـ بالمكاعيد مع الزبائف كالتعامؿ بشفافية ككضكح حسب رأم المستفيديف 
كالمتعامميف معيا الذيف تٌـ سؤاليـ، ممٌا يمثٌؿ الثقٌافة التنظيميٌة الذم تتعامؿ بيا الشٌركة مع المكظٌفيف 

ذا انعكس ايجابنا عمى رأم العامميف فييا كزاد مف شعكرىـ بالفخر كالتباىي بعمميـ فييا، كالعيمٌاؿ كى
ا ذلؾ في نتائج ىذه الدراسة.  ككاف كاضحن

كدة عالية في السٌكؽ       أمٌا الشٌركات البلاستيكية مثؿ شركة ركياؿ، فيي تقدٌـ منتجاتو مميٌزةن كذاتى جى
كدة كالتميٌز، كمف خلاؿ مقابمة أيجرًيت مع الأستاذ الفمسطينيٌ، كحاصمة عمى العديد مف ش يادات الجى

عماد الرجكب المدير التنفيذمٌ في شركة ركياؿ، حيث تقدٌـ برامج مكافآت كحكافز لممكظٌفيف، عمى 
كٍا عشريف عامنا في الشٌركة، كزيادة 33سبيؿ المثاؿ قدمت ىدية) ( رحمة عمرة لممكظٌفيف الذيف أىمضى

(شيكؿ، نظٌمت الشٌركة رحمةن داخؿ الكطف 300ب تيسمٌى زيادة غلاء المعيشة بقيمة)سنكيٌة عمى الرات
إلى مدينة أريحا في ىذا العاـ لكؿٌ المكظٌفيف كنىفٌذكا فعاليٌاتو عديدةن كقدٌمكا العديد مف الجكائز لمعامميف 

، كحثيٌـ عمى كقضاء يكـ ترفيييٌ، ىذه الحكافز بشكؿ عاـ مف شأنيا أف تعمؿ عمى تحفيز المكظٌفيف
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زيادة الكفاءة كالفاعمية بإنجاز الأعماؿ المطمكبة منيـ، كبالتالي رفع مستكل رضاىـ عف العمؿ كزيادة 
 شعكرىـ بالفخر. 

أمٌا شركات الأغذية كالمشركبات فترل الباحثة أفٌ مستكل الخطأ فييا يكاد غير مسمكح بو؛ لأفٌ      
السٌكؽ الفمسطينيٌ يتميٌز بكجكد عدد مفى الشٌركات المنافسة، ضرره أكبر مف غيره مفى الصٌناعات، كلأفٌ 

بالإضافة إلى بعض الشركات الإسرائيمية التي تنافس المنتجات الفمسطينيٌة؛ لذلؾ نجد أفٌ حرص 
كدة منتجاتيا، كبالتالي قد تتعامؿ مع عاممييا بالجدٌية كعدـ الاستيتار؛ لأفٌ  الشٌركات كبير جدِّا عمى جى

 تج مرتبط بحياة الإنساف بشكؿ مباشر.ىناؾ كؿٌ من

 التّوصـيـات: 5.3

 فإنّ الدّراسة توصي بالآتي: بعد ىذا التّطواف في مسألة )الفخر التّنظيميّ(؛     

ر كالاعتزاز لمعمؿ كمأسستو في ىذه الشٌركات لاستمراريٌة الفخ الديمكقراطيتعزيز النمط القيادمٌ  .1
مف خلاؿ تعزيز المشاركة الفعالة لمعامميف ك تمكينيـ لتعزيز العلاقة الايجابية بيف  ،بيذه الشٌركات

 المدير كالمرؤكسف.
سىعٍيي منظٌمات الأعماؿ باستمرار لتعزيز تبنٌي ثقافةو تنظيميٌةو تزيد مفى الانتماء كالكلاء ليذه  .2

رقيات العدالة في منح التٌ كذلؾ مف خلاؿ ، عمى الفخر العاطفيٌ لدل العامميفالمنظٌمات لممحافظة 
 كعمؿ نظاـ لمحكافز العادلة لمعامميف.

احتفاؿ الشٌركات بإنجازات المكظٌفيف كتقديرىـ، كتعزيز نظاـ مكافآت كحكافز مادية كمعنكية عمى  .3
 مدار العاـ، تشجيعيـ مف خلاؿ جكائز، مثؿ جائزة أفضؿ مكظٌؼ خلاؿ الشٌير أك الأيسبكع.

 كاضحةو مبنيةو عمى النمط القيادمٌ التشاركيٌ لتنمية ركح الفريؽ في كؿٌ تعزيز بناء استراتيجيٌةو  .4
 ات كالكاجبات.مف خلاؿ بياف آليات تنفيذ الميمٌ  المنظٌمة كمأسستيا بشكؿ مستمرٌ 

تصميـ نظاـ مكافآت كحكافز خاص بفئة العيمٌاؿ لتتكافؽ مع الحكافز الخاصٌة بفئة الإدارييف الذيف  .5
 ت لزيادة الفخر التنظيميٌ لدل ىذه الفئة مف العامميف.يعممكف في ىذه المنظٌما

شراؾ العامميف، حتٌى يككف لدييـ  .6 تعزيز بناء نظاـ تكثيؽ للإنجازات الخاصٌة بالمنظٌمة، كا 
فٍؽى ىذه الإنجازات  معمكمات أكثر عف إنجازات الشٌركة التي يعممكف بيا، كبالتالي التٌصرٌؼ كى
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بيا، كنشره عمى المكقع الإلكتركنيٌ لمشٌركة كصفحاتيا عمى مكاقع لمتٌركيج لمشٌركة التي يعممكف 
 التٌكاصؿ الاجتماعيٌ.

تعميـ النٌشاطات الترفيييٌة كجمسات العصؼ الذىنيٌ كالمسابقات بيف المكظٌفيف لزيادة شغفيـ  .7
 كحماسيـ كرفع معنكيٌاتيـ.

ميٌز الشٌركات كديمكمة كضع نظاـ لاستقطاب المكارد البشريٌة التي تيسيـ في المحافظة عمى ت .8
مع لفاعميٌة كالكفاءة كالتأقمـ تميٌزىا لضماف استقطاب الأفراد القادريف عمى إدارة ىذه الشٌركات با

لممنظمة كذلؾ مف خلاؿ العمؿ عمى التٌحسيف المستمر لميياكؿ المحيطة  ت في البيئةالمتغيٌرا
تطمبات الاستراتيجيٌات المتبناة مف قبؿ التنظيميٌة ك الكصؼ كالمكاصفات الكظيفيٌة بما يتكافؽ مع م

 المنظمة.

 توصيات لبحوث مستقبمية

 راسة أثر الفخر التنظيميٌ عمى الآداء التنظيميٌ.د -1
 دراسة أثر الثقافة التنظيميٌة عمى الفخر التنظيميٌ. -2
 دراسة أثر البراعة التنظيميٌة عمى الفخر التنظيميٌ. -3
 التنظيمي.ٌ دراسة أثر العدالة التنظيميٌة عمى الفخر  -4
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 .آداح اىزسبىخ ( 1)ٍيحق رقٌ 

‌

‌

‌

‌

ؼخ‌اىخيٞو ‌خبٍ

بٞ ‌ميٞخ‌اىذساعبد‌اىؼي

‌ٍبخغزٞش‌اداسح‌الأػَبه

ٌ‌/‌الأخذ‌اىنشَٝخ ‌الأش‌اىنشٝ

ثؼذ.... ‌رسٞخّ‌غٞجّخٗ‌

‌‌‌‌‌‌ قٞبد‌اىقٞبدح ‌"أثش‌رطج اُ٘: ‌اىجبزثخ‌دساعخ‌ثؼْ ٘قشاغٞخرؼُذّ ‌‌اىذَٝ ّٜ ِ‌اىششمبد‌فٜ‌اىفخش‌اىزّْظَٞ ىذٙ‌ػْٞخٍ‌

‌ ْٞخ ‌اىفيغطٞ ٙ‌رطجٞق‌اىقٞبدح ‌ٍغز٘ ‌اىزؼّشف‌ػيٚ ‌اىٚ ‌اىذساعخ رٖٗذف‌ٕزٓ ‌ ٘قشاغٞخ". فٜ‌ششمبد‌اىقطبع‌‌اىذَٝ

سمضّد‌ ِ‌فٜ‌ٕزٓ‌اىشّشمبد,ٗ‌ يٍٞ ‌ىذٙ‌اىؼب ّٜ اٗقغ‌اىفخش‌اىزّْظَٞ ‌ اٗىزؼّشف‌أٝعًب‌ػيٚ ْٝخ‌اىخيٞو,‌ ‌فٜ‌ٍذ ّٜ اىصّْبػ

اٗقغ‌رطجٞق‌اىقٞبدح‌ٕزٓ‌اىذساعخٍ‌ ‌ٍؼشفخ‌ س‌ػيٚ سبٗ ٘قشاغٞخِ‌خلاه‌ثلاثخٍ‌ ‌فٜ‌اىشّشمبد‌‌اىذَٝ ّٜ اٗىفخش‌اىزْظَٞ

ؼخ‌اىخيٞو. ِ‌خبٍ بَخغزٞش‌فٜ‌اداسح‌الأػَبهٍ‌ ‌دسخخ‌اى زَطيجبد‌اىسص٘ه‌ػيٚ ‌اىصّْبػٞخ,‌ٗرىل‌اعزنَبلًا‌ى

غٞشح‌اىزؼي‌‌‌‌‌ ا٘صو‌ىيَ زَ بّْء,‌ٗدػَنٌ‌اى ّنٌ‌اىج ‌ٍِ‌رؼبٗ ئٍ ب‌ّؤ خ‌ّٗظشًا‌ىَ َٞخّ,‌‌ٝشُخٚ‌اىزنّشًّ‌ثزؼجئخ‌فقشاد‌الاعزجبّ ٞ

بٖ‌ بّٞبد‌خَٞؼ ‌اىج ُّ ًَب‌ثؤ زّبئح‌اىذساعخ,‌ػي ب‌ىزىل‌ٍِ‌أثش‌فٜ‌رؼضٝض‌ زؼيقّخ‌ثَ٘ظ٘ػٖب,‌ىَ ثؼذ‌قشاءح‌اىزؼشٝفبد‌اىَ

زّبئح‌الاعزجبّخ‌رؼزَذ‌ ‌صِسّخ‌ ُّ أٗ ٍّخ,‌ و‌ٍؼٖب‌ثغشٝخّ‌رب ‌اىزؼّبٍ ٌّ زٞ ‌فقػ,‌ٗع ّٜ ثذسخخ‌عَزغُخذً‌لأغشاض‌اىجسث‌اىؼيَ

ب. ٚ‌صِسّخ‌اخبثزل‌ػْٖ ‌مجٞشح‌ػي

اٗىزقذٝز ػيٚ رؼبّٗنٌ ... ا٘ ثقجَ٘ه فبئق اىشّنز   ٗرفعّي

بَذ ػ٘دح                                                                                                                                                                                      اىجبحثخ: س

ر: ٍحَذ ػَزٗ  إشزاف اىذمز٘

‌
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 اىَح٘ر الأٗه

‌اىذَٝغزافٞخجٞبّبد أٗلاً : اى 

 ٍلاحظخ:

  ىلإخبثخ ػِ الأسئيخ ٝزُخٚ ٗظغ اشبرح )    )فٜ اىَنبُ اىَخصص ىٖب فٜ مو ٍح٘ر.  

‌اىدْظ‌:‌-1

‌)‌‌‌‌‌(‌رمش‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌‌(‌أّثٚ

‌اىسبىخ‌الاخزَبػٞخ:‌-2

خخ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌أػضة/ػضثبء‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ّٗ ج/ٍزض ّٗ ‌)‌‌‌‌‌‌‌(‌ٍزض

‌)‌‌‌‌‌‌‌(‌غٞش‌رىل‌‌

‌اىؼَش:‌-3

‌ػب40‌ًػبً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌أقو30‌‌ٍِ‌ّ)‌‌‌‌‌(‌أقوّ‌ٍِ‌

‌ػب60‌ًػبً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌أقو50‌‌ٍِ‌ّ)‌‌‌‌‌(‌أقوّ‌ٍِ‌

‌ػبً‌فؤمثش‌‌60)‌‌‌‌‌(

4-‌: ّٜ ‌اىَئٕو‌اىؼيَ

‌)‌‌‌‌‌(‌دساعبد‌ػيٞب‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌ثنبى٘سٝ٘ط

‌)‌‌‌‌‌‌(‌دثيً٘‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌ثبّ٘ٝخ‌ػبٍخ

‌ػذد‌عْ٘اد‌اىخذٍخ:‌-5

‌ػب5‌ً-2)‌‌‌‌‌‌‌(‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌أقوّ‌ٍِ‌ػبٍِٞ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌أػ٘ا10‌ًػبً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌‌(‌أمثش‌6-10‌‌ٍِ)‌‌‌‌‌‌(‌

6-‌: ّٜ ‌اىَغز٘ٙ‌اى٘ظٞف

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌‌(‌ػبٍو‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ّٛ )‌‌‌‌‌‌(‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌اداس

‌أخشٙ,‌زذّد..............................

‌ارا‌مبّذ‌الإخبثخ‌فٜ‌اىغئاه‌اىغبثق‌)اداسٛ(,‌فَب‌ٕٜ‌ٗظٞفزل‌اىسبىٞخ:‌‌‌-7

ّٛ‌)‌‌‌‌‌‌(‌ٍذٝش‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌‌ ‌ٍذٝش‌رْفٞز

ّٛ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌(‌سئٞظ‌قغٌ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌)‌‌‌‌‌‌(‌ٍ٘ظفّ‌اداس

‌ثبّٞبً:‌ٍؼيٍ٘بد‌رزؼيقّ‌ثبىشّشمخ

‌.ػَُش‌اىشّشمخ‌:‌.............................................................‌‌‌1

‌.عْخ‌اىزؤعٞظ‌:‌............................................................‌2

‌.......................................................‌‌‌.ٍينٞخ‌اىشّشمخ‌:‌.......3

‌.ٕو‌رشثطل‌ػلاقخ‌أعشٝخ‌ثؤصسبة‌اىشّشمخ؟‌..........................................................4

‌.‌اىقطبع‌:5

‌خ‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌‌(‌ثلاعزٞنٞخ‌ٗمَٞٞبئٞخ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌)‌‌‌‌‌‌‌(‌صْبػبد‌ٍؼذّٞ

‌)‌‌‌‌‌‌‌(‌أغزٝخ‌ٍٗششٗثبد‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌غٞش‌رىل‌,‌زذّد.....................‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌
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 خاىذَٝ٘قزاغٞاىَح٘ر اىثبّٜ : اىقٞبدح 

‌ ّٛ قجِو‌اىدَبػخ‌فٜ‌ارخبر‌:‌"اىَْػ‌اىزٛ‌ٝقً٘‌ػيٚ‌ٍجذأ‌الاَٝبُ‌ثبىَشبسمخ‌ٍِ‌اىذَٝ٘قشاغٜاىَْػ‌اىقٞبد

‌ٍب‌ اىقشاساد,‌ٗػَيٞبد‌اىزخّطٞػ‌ٗاىزّْظٌٞ‌ٗرشدٞغ‌الأفشاد‌فٜ‌اىَشبسمخ‌ػِ‌غشٝق‌اىَْبقشبد,‌ٕٗزا

‌ ّٛ و‌اىَغئٗىٞخ‌ردبٓ‌اىؼَو,‌ٗٝقً٘‌ٕزا‌اىَْػ‌اىقٞبد َّ ٝئدّٛ‌اىٚ‌رسفٞض‌الأفشاد,‌ٗزثٌّٖ‌ػيٚ‌الاىزضاً‌ٗرس

‌ثِٞ‌الأفشاد‌ػيٚ‌أعبط‌الاززشاً‌ىشخصٞخّ‌اىفشد,‌ٗأّٖب‌غبٝخ‌ ّٜ فٜ‌زذّ‌رارٖب,‌ٗٝقً٘‌ػيٚ‌اىزؼبُٗ‌الإٝدبث

‌داخو‌اىَْظَّخ".

‌ ّٛ  :‌اىؼلاقبد‌الإّغبّٞخ,‌ٍشبسمخ‌اىَشإٗعِٞ,‌رف٘ٝط‌اىغيطخاىذَٝ٘قشاغٜأثؼبد‌اىَْػ‌اىقٞبد

لاً  ّٞخ اىؼلاقبد:  أٗ بٍج:" الإّسب ذّ يٍِٞ الأفزاد ا ُ إىٚ رذفؼٌٖ ثطزٝقخ ػَو، ٍ٘قف فٜ اىؼب دبس فٜ اىزؼبٗ زّبخٞخّ اىؼَو إّ خ ثٗإ ٌ إشجبع ٍغ ػبىٞ فسٞخّ حبخبرٖ  اىْ

بَػٞخّ اٗلاقزصبدٝخّ  ".اٗلاخز

ا٘فق‌غٞش ‌ثذسخخ‌ٍ

شح  خذًا‌مجٞ

ا٘فق ذ غٞشٍ‌ ا٘فق ٍسبٝ شح‌ ٍ ‌مجٞ ا٘فق‌ثذسخخ ٍ

 خذًا

 اىشقٌ اىؼجبسح

ذٝش‌ٝشدًغ      ِ‌اىَ يٍٞ ش‌ػيٚ‌اىؼب ٌ‌ػِ‌اىزؼجٞ  1 اىؼَو‌فٜ‌ٍشبميٖ

     ‌ٌّ زٖ ذٝش‌ٝ شبمو‌اىَ شإٗعِٞ‌ثَ خ‌فٜ‌اىَ ٌ‌ريجٞ بٞخبرٖ  2 ‌ازز

ِ‌اىؼلاقخ      ذٝش‌ثٞ شإٗعِٞ‌اىَ ْٞخ‌اٗىَ ُ‌ػيٚ‌جٍ  3 اىزؼبٗ

ِ‌اىؼلاقخ      ذٝش‌ثٞ ِ‌اىَ يٍٞ ْٞخ‌اٗىؼب زَجبدىخ‌اىثقخ‌ػيٚ‌جٍ  4 اى

ِ‌اىؼلاقخ      ذٝش‌ثٞ ِ‌اىَ يٍٞ ْٞخ‌اٗىؼب ٌ‌ػيٚ‌جٍ  5 اىزفبٕ

ذٝش‌زٝصف      ّٗخ‌اىَ ش ئٍ‌فٜ‌ثبىَ شإٗعِٞ‌ٍغ‌رؼب ‌فٜ‌اىَ

 اىؼَو

6 

ذ      ذٝش‌ٝؼزَ ض‌ػيٚ‌اىَ ّٜ‌‌اىزسفٞ فْغ  7 ‌اى

ذٝش‌زٝصف      ٘ظ٘ػٞخ‌اىَ قْذ‌الإغشاء‌فٜ‌ثبىَ  8 اٗى

ذٝش‌ٝؼزجش      بٞخبد‌اىَ شإٗعِٞ‌ازز ذاف‌ٍِ‌خضءًا‌اىَ ‌إٔ

 اىشّشمخ

9 

ذٝش‌ثقخ‌رذفؼْٜ      خّ‌اىؼَو‌اىٚ‌اىَ دٖ٘د‌أمثش‌ثدذٝ  10 أمجش‌ثَٗ

ذٝش‌زٝصّف      صٝغ‌فٜ‌ثبىؼذاىخ‌اىَ ا٘خجبد‌ر٘ ‌11 اى
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بًٞ  يٍِٞ ٍشبرمخ: ثبّ ح٘ ٕٜ: " اىؼب ٌ اٗلاىزقبء ىَزؤٗسٞٔ اىقبئذ دػ بْقشخ ثٖ ا٘خٌٖٖ اىزٜ الإدارٝخ اىَشبمو ىَ بٖ ر يٞ ىٗخ رٗحي ص٘ه ٍٗحب ه أفعو إىٚ اى٘  اىحي٘

َنْخ، َّب اىَ ٌ اىثقخ خَيق ػيٚ ٝسبػذ ٍ ٌ اىقبئذ ثإشِزاك ىذٖٝ ه ٗظغ فٜ ىٖ بَع اىحي٘ ٌ إىٚ اٗىس ٌ اقززاحبرٖ  ".الإدارٝخّ ىيَشبمو آٗرائٖ

ا٘فق‌غٞش ‌ثذسخخ‌ٍ

شح  خذًا‌مجٞ

ا٘فق ذ غٞشٍ‌ ا٘فق ٍسبٝ شح‌خذاً ٍ ا٘فق‌ثذسخخ‌مجٞ  اىشقٌ اىؼجبسح ٍ

شبسمخ‌ػيٚ‌ٍذٝشك‌ٝشدّغ      خ‌فٜ‌اىَ يَٞ  1 اىقشاس‌صُْغ‌ػ

شإٗعِٞ‌ٍغ‌دٗسٝخًّ‌‌ىقبءاد ‌‌ٍذٝشك‌ٝؼقذ      ساء‌ىزجبده‌اىَ ‌اٟ

شبمو‌زو‌ز٘ه َْظَّخ‌فٜ‌اىَ  اى

2 

زَيل      ل‌اثذاء‌فٜ‌اىسشٝخّ‌ر شبمو‌ز٘ه‌سأٝ  3 اىَ

س      شإٗعِٞ‌ٍغ‌ٍذٝشك‌زٝسبٗ خ‌ز٘ه‌اىَ فٞٞ ز‌م فْٞ بًٖ‌ر  4 اىَ

س      شإٗعِٞ‌ٍغ‌ٍذٝشك‌زٝسبٗ قٝخ‌ز٘ه‌اىَ ‌اىؼَو‌آداء‌غش 5‌

شبسٝغ‌خطػ‌ٗظغ‌فٜ‌رشبسك      خ‌ىَ َْظَّخ‌فٜ‌ٍغزقجيٞ ‌اى 6‌

٘ٝط: ثبىثبً  ذُٖ  أُ: "اىسيطخ رف ّٛ  اىقبئذ ٝؼ ًّ  ٍزؤٗسٞٔ ثؼط إىٚ الإدار بٖ ْٞخ اٗخجبد أٗ ثَ بْ ٍؼ ٌ جٍٞ بًٖ ٕذٓ حذٗد ىٖ زْبئح اىَ ة اٗى ٌ اىَطي٘ بٖ، ٍْٖ  رحقٞق

بًٖ ريل لإّدبس ىيَزؤٗسِٞ اىلاسٍخ اىسيطخ اىقبئذ ٝف٘ض أُ ٝؼْٜ ٕٗذا ا٘خجبد، اىَ ِّ٘ظَذ ٍَِ يٝزشً أُ ٗٝدت اٗى ٔ فُ دبس اىسيطخ إىٞ ِّ٘ضَ  بٍ ثإّ ٔ فُ  ".إىٞ

ا٘فق‌غٞش ‌ثذسخخ‌ٍ

شح  خذًا‌مجٞ

ا٘فق ذ غٞشٍ‌ ا٘فق ٍسبٝ شح‌ ٍ ‌مجٞ ا٘فق‌ثذسخخ ٍ

 خذًا

 اىشقٌ اىؼجبسح

ذٝش‌زٝصّف      صٝغ‌فٜ‌ثبىؼذاىخ‌اىَ بٞد‌ر٘ ‌12 اىزشق

ذٝش‌زٝصّف      و‌فٜ‌ثبىؼذاىخ‌اىَ ‌ٍشإٗعٞٔ‌ٍغ‌اىزؼبٍ 13‌

ذٝش‌ٍغ‌اىدٞذح‌اىؼلاقخ‌رذفؼْٜ      ‌اىؼَو‌فٜ‌الإثذاع‌ّس٘‌اىَ 14‌

ذٝش‌ٍغ‌اىدٞذح‌اىؼلاقخ‌رذفؼْٜ      لاء‌ّس٘‌اىَ ئعغّخ‌اى٘ ‌ىيَ

ق‌اٗىغؼٜ بٖ‌ىزسقٞ ذاف بٖ‌إٔ زٞ ‌رَْٗ

15‌

َٞغ      ً‌اىد ذٝش‌ثبززشا ٚ‌اىَ ‌ٝسظ 16‌

ذٝش‌ٝؼزجش      ‌ٍشإٗعٔٞ‌ىنوّ‌‌قذٗحً‌‌اىَ 17‌
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َْسْٜ      غٜ‌ٝ بّٞد‌سئٞ خ‌ػيٚ‌رغبػذّٜ‌اىزٜ‌اىصّلاز بٞد‌ريجٞ ‌غيج

ُ ة‌اٗلإرقبُ‌ثبىذقخ‌اىضث٘ طي٘  اىَ

1 

ذٝش‌ٝغؼٚ      يٍِٞ‌رذسٝت‌اىٚ‌اىَ ٘ٝعٌٖ‌خلاه‌ٍِ‌اىؼب ‌ثؼط‌رف

بٞد  اىصّلاز

2 

غٜ‌ٝشبسمْٜ       3 ىيؼَو‌اىزخطٞػ‌فٜ‌سئٞ

غٜ‌ٝشبسمْٜ      ز‌فٜ‌سئٞ فْٞ  4 اىؼَو‌ر

فشّ      غٜ‌ىٜ‌٘ٝ بٍد‌موّ‌‌سئٞ ؼي٘ بّد‌اىَ بٞ زَؼيقخّ‌اٗىج بًٖ‌ثآداء‌اى ‌اىَ

ّ٘ظخ فَ ‌‌اى

5‌

زٍيل      بّٞدِ‌‌أ بٖ‌ػْذ‌الأخطبء‌رصسٞر‌صلاز ػ ُ‌ٍِ‌ٗق٘ ‌اىشخ٘عِ‌‌دٗ

ذٝش‌اىٚ ‌اىَ

6‌

 المحور الثالث: الفخر التنظيميّ:

الفخر التنظيميّ: "ىو مجموعة منَ المشاعر والاتجاىات الإيجابية التي يحمميا الفرد نحو منظّمتو 

 التي يعمل بيا".

 أبعاد الفخر التنظيميّ:

المشاعر النّفسيّة القويّة والمتميّزة قصيرة الأجل في الفخر التنظيميّ العاطفيّ: "ىو مجموعة منَ 

 العادة، والتي تنشأ لدى الفرد كنتيجة لأحداثٍ ومواقفَ ومثيراتٍ مُعيّنةٍ وغالبًا ما تكون قصيرة الأجل".

 

الفخر التنظيميّ الاتجاىيّ: "ىو الميول النفسيّة التي تنتج عن تقييم شخص أو موقف أو موضوع 

 جة عالية من الاستحسان تجاه المنظّمة".معين، مع وجود در 

 



173 

 

 انتيت الاسئمة

 شكرا لحسن تعاونكم

 

ا٘فق‌غٞش ٍ‌

شح‌ثذسخخ  خذاً‌مجٞ

ا٘فق ذٝ غٞشٍ‌ ا٘فق ٍسب ا٘فق‌ ٍ ٍ

ثذسخخ‌

شح‌خًذً‌  مجٞ

 اىشقٌ اىؼجبسح

ا‌أمُ٘‌أُ‌ٝغؼذّٜ      ً٘  1 اىشّشمخ‌ٕزٓ‌فٜ‌ػع

ّٜ٘‌ثبىفشذ‌أشؼش       2 اىشّشمخ‌ٍِ‌زٝدضّأ‌لا‌خضءًا‌ىن

بَ‌ثبىفخش‌أشؼش      دبصاد‌ٍِ‌اىشّشمخ‌رسققٔ‌ى  3 اّ

     ‌ُّ ئٞبً‌رقذً‌اىشّشمخ‌أشؼشثبىفخشلأ ذاً‌ش غ‌اىٚ‌فٍٞ دزَ  4 اىَ

شاس‌ثبىؼَو‌ثبىشغجخ‌أشؼش       5 اىشّشمخ‌فٜ‌اٗلاعزَ

بَ‌ثبىفخش‌أشؼش      ْٞ زْدبد‌ٝغزخذً‌ثؤّٔ‌أزذ‌ٝخجشّٜ‌ز  6 ‌اىشّشمخ‌ٍ

زْبثْٜ      بٍد‌ثبىفخش‌شؼ٘س‌ٝ بٖ خ‌اىشّشمخ‌لإع ىٞٗ غئ بَػٞخّ‌ثبىَ غ‌فٜ‌الاخز دزَ  7 اىَ

خ      دبثٞ  8 اىؼَو‌فٜ‌صٍلائٜ‌ٍغ‌ػلاقزٜ‌ردبٓ‌أشؼشثبٝ

ُّ‌‌ثبىفخش‌أشؼش      فٞزٜ‌لأ ا٘فق‌ٗظ بٖسارٜ‌قذسارٜ‌ٍغ‌رز ٍٗ 9 

يَٜ‌ثبىفخش‌أشؼش      ش‌اىشّشمخ‌فٜ‌ىؼ فٞ ئٞخ‌ىز٘ ٍْخ‌ػَو‌ث  10 ٗصسٞخّ‌آ

َٞضّ‌أشؼش      عٞغ‌فٜ‌دٗس‌ىٜ‌مبُ‌لأّٔ‌ثبىز خّ‌اىسصّخ‌ر٘ ٘ٝش‌ىيشّشمخ‌اىغ٘قٞ ‌رٗط

زْدبد ذٝح‌ٍ  خذ

11 

زْبثْٜ      بٖدح‌ػيٚ‌اىشّشمخ‌زص٘ه‌ػْذ‌ثبىفخش‌شؼ٘س‌ٝ َٞضّ‌أٗ‌خَ٘دح‌ش  12 ر

بَ‌ثبىفخش‌أشؼش      ْٞ خشِٝ‌أخجش‌ز بَئٜ‌ػِ‌اٟ زّ  13 ‌اىشّشمخ‌زٕٓ‌اىٚ‌ا

خ‌أشؼش      دبثٞ يَٜ‌ردبٓ‌ٗفخش‌ثبٝ  14 اىشّشمخ‌فٜ‌ػ

     ‌ٚ بٍرٜ‌أٗفزخش‌أرجبٕ بٖ دبذ‌ثبع  15 اىشّشمخ‌ثْ

يَٜ      ُّ‌‌اىشّشمخ‌فٜ‌أفزخشىؼ بْعت‌اىشارت‌لأ فٞزٜ‌ٍ ظ ‌ٗمفبءارٜ‌ى٘ 16‌
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‌اىَحنَِٞ اىسبدح أسَبء (2)  رقٌ ٍيحق
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