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The current study aimed to identify the possibility of employing brilliant leadership 

behaviors in the field of enhancing... Job absorption: Skilled leadership behaviors were 

tested through two types of behaviors, namely (closed and open), while job absorption 

was tested through its three dimensions (sincerity and dedication to work, integration into 

work, enthusiasm at work) An analytical study of the opinions of a sample of individuals 

working in the Nineveh Education Directorate. The sample was represented by (67) 

individuals. The questionnaire was used as the main tool for collecting data. The study 

adopted the descriptive analytical approach in its procedures. A set of statistical methods 

were also used to analyze the data and test hypotheses, including (the mean Arithmetic, 

standard deviation, simple correlation matrix, and regression analysis) and depending on 

the software package,   ) SPSSV.26) Accordingly, a hypothetical diagram was designed 

that explains the correlation and influence between the main study variables and their 

dimensions  Accordingly, the study reached a set of conclusions, the most important of 

which was the existence of a direct and morally significant correlation and influence 

between brilliant leadership behaviors and job engagement. This result reflects the ability 

of the administrative leadership in the organization under study to enhance the job 

engagement of working individuals. 
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 تُوظـيفُ سلوكيـاَت القيـاِدة البـارعَة كمدخـلَ لتـعزيزَ الاستغـراَق الوظيف ـ

 دِراسـة تحـليلـه لَآراء عينـةٌ من الافـراَد العاملـين في مديـريةَ تـربية نيـنوى 

 

 

 
: تهدف الدراسَة الحاليةَ إلى التعرفِ على إمكانيَة توُظيَفُ سلوكياَت القيادُة البارعُة  في    المستخلص
تعزي من  زَ مجالِ  نوعَين  خلالِ  من  البارعُة   القيادُة  سُلوكياَت  اختباَر  وتَم  الوُظيفي  الاستغراُق    
بينما الاسَتغراُق الوظيفَي تَم اختبارُه من خلالِ ابعادهُ الثلاثَة  (  والمُنفتحةَ , المُنغلقةَ ), وهي  السلوكياتِ 

بدراسةٍ تحليليةٍ لآراَء عينُة (  الحماسُ في العملِ  ,  الاندماجُ في العملِ ,  الاخلُاص والتَفاني في العملِ )  
نيَنوى   تربيَة  مديريةِ  في  العاملينَ  الافرادِ  ب)من  العينةُ  وتمثلَت  الاستبانُة 67,  واسُتعملَت   , فرداً   )  

البياناَت   لجمَع  رئيسيةٌ  اجراءاتهِا  ,  كأداةٌ  في  التحليلي  الوصفَي  المنهَج  الدراسةُ  تبنَت  تَم  ,  وقَد  كما 
البياناتِ  لتحليلَ  الاحصائيةِ  الوسائلِ  من  مجموعةٌ  الفرضياَت    ,  اسِتخداُم  الوسط  )منها   واختباَر 

المعياري  ,  الحسابي   البسيط  ,  والانحراف  الارتباط  الانحدار ,  ومصفوفة  على  (  وتحليل  وبالاعتمادِ 
البرمجيةِ  علاقة   (,  (SPSSV.26   ,    الحزمةِ  يُوضَح  فرَضي  مُخطط  ذلكُ صمَم  على  وبناءاً 

وابعاده,  الارتباطَ  الرئيسيةِ  الدراسِة  مُتغيراتَ  بين  إلى    ,وعليهِ    ,    والتأثيَر  الـدراسةِ  توصـلتَ  فقد  
بين  معنوية  دلالة  وذات  مباشر  وتأثير  ارتباط  أهمهـا وجود علاقة  كانَ  الاستنتاجاتِ   من  مجمُوعة 
في   الإداريةِ  القياداتِ  امكانية   تعكس  النتيجة  , وهذه  الوظيفي  البارعة والاستغراق  القيادة  سلوكيات 

 الُمنظمة المبحوثة على تعزيز الاستغراق الوظيفي للأفراد العاملين  
"الكلمـــــــــاَت الَمفتــــــــــاـيةة ســـــــــلوكيات القيــــــــــادة البـــــــــارعُة  الاستغــــــــــراَق الـــــــــوظيفي  مُديـريــــــــــة 

 تـربيـةُ نينـوى"
 
 
 
 
 

 م.د. نور علي عبود العبيدي  

 كلية الإدارة والاقتصاد 

 جامعة الموصل 

 م.م نور صباح عيسى  

 كلية الإدارة والاقتصاد 

 جامعة الموصل 

شيماء احمد محمد الباحثة .   
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أصبحَ  :  المُقدمة   العولمِة،  عصَر  وُظهوَر  الأعمالِ  بيئةِ  في  السريعةِ والهائلَة  التطوراتَ  ضوءِ  في 
تغييَرُ سلوكياتَ القادةُ والموظفيَن بمثابةِ إنقاذٌ للمنظماَت  التي تتوُق للبقاَء والاستمراَر في بيئِة أعمالَ 
التغيَير من  مع  التكيفَ  أهميةُ  المُنظماتَ   هذهِ  أدركتَ  فقَد  متزايداً, وعليِه  بشكلَاً  ديناميكيَة وتنافسيَة 
مُبتكرةٌ  سلوكياتِ  في  الانخراطُ  مُوظفيها  من  متزايداً  بشكلًا  وتتوقعُ  الأعمالَ،  ,واستدامةَ  النمَو  أجلِ 

أدوارهَم العديدُ من الباحثينَ على دورِ  .بغضِ النظِر عن  الابتِكاري، وعليهِ فقدَ أكدَ   السُلوكَ  لتعزيزُ 
ا  والتغييَر القيادةِ  الاستمراريةِ  بين  عاطفيِ  توازنٍ  توفيرِ  في  عدمِ   .لبارعةُ  من  الخوفِ  من  يُقللَ  وهذَا 

تطويرِ   في  التفكيرِ  على  ويشجعُ  الشخصيةُ،  والمبادرةُ  الذاتيةَ  الكفاءةُ  ويعززُ  المُوظفينَ،  بين  اليقينَ 
المُوظفينَ   إيجابي على  تأثيراً  ولهُ  الوظيفةُ،  الخدمةُ، ويزيدُ من الأداءِ والالتزامِ ورضَا  الوظيفةَ وجودةُ 
والوظيفةُ. ونتيجةُ لذلكَ، تزدادُ مُستوياتَ الاستغراُق الوظيفَي , حيُث. يشعُر المُوظَف المُلتزمَ بالحماسِ 
هو   مما  أفضلَ  بمستوىَ  واقتصاديًا  وثقافيًا  جسديًا  نفسهُ  ويكرسُ  عملهِ  أداءَ  أثناءَ  والحيويةِ  والطاقةِ, 

با الإيجابيةِ على  مُتوقَع.  التأثيراتِ  العديدَ من  العملِ سيُحققُ   في  الاستغراقُ  فانَ  ذلكَ،  إلى  لإضافةِ 
بالقيمِ ,والأهدافَ  الالتزاَم  الفردَي والجماعَي، وزيادة  الأداءَ  النتائجَ، وتعزيزُ  المنظماتِ ، مثلُ تحسينَ 
المنظماتِ  في  القياديَ  الدورُ  أهميةُ  تبرُز   هُنا   ومنَ   , العملَ   دورانَ  معدلُ  وتقليلُ  التنظيميةَ، 
)الانفتاحُ   البارعةَ  القياديةُ  السُلوكياتَ  بين  التوازنَ  تحقيقَ   إلى  تُشيرَ  البارعةُ  فالقيادةُ  المُعاصرةُ، 
والانغلاقُ(، ويتجُسد  الانفتاحُ في الممارساتِ الاستكشافيةِ في الاستجابةِ للتغيراتِ في بيئةَ الأعمالَ, 

الف  يصبُ واستغلالُ  بالنتيجةِ  وهذا  المتاحةِ   مُستوى  بتحقيقِ  وذلكَ  للمنُظمة العامةِ  بالمصلحةِ  رصُ 
 جديدَ  هو  ما كلَ  استكشافَ  على التشجيعَ   طريَق المنُظماتَ عن داخلَ  العملَ  لفرقَ  ًً عاليا إبداعياً 
تنبثقُ  الجديدةُ  للأفكارُ  ,واستثماراً  المُنظمة وينفعُ   ,أو المشُكلاتَ  بحلِ  سواءٌ  الفريقِ  داخلِ  من التي 

هُناك مَخاطـر مُعينة ينبغـي  المحددةِ  المهامَ  انجازَ   القـادة  بأن  الىُ شعور  بينـما يُشيـر  الانَغلاق   ,
من   خَـارجية  تكونَ   مُعظمـها  ولكَن  المنظمـة،  في  المـخاطَر  هذهَ  تنُشأ  وقَد  تتجنبَـها،  أن  للمُنظمـة 

, والعمل على تجنب دخولها الى المنظمة , , ومَن هُنا الموجودة داخل المنظمة    الأفرادِ , والأفكـار,
 جاءتَ الفـكرةَ حولَ 

على توظيفِ سُلوكياَت القيادُة البارعُة في تعزيِز الاستغراِق الوُظيفي في واحدةٌ من اهمِ  تسليطُ الضوءَ 
تشَكيلات وزارةُ التربيةَ , وهي مديريُة تربيةُ نينوَى , والتي تُعد من اهمِ مُحركاَت النمَو , والتطَور , 
ومن ابرزِ القطاعاتِ المُؤثرةِ في النظامِ العاِم للبلدِ ,واستنادًا الى ما تقدَم جاءتَ الدراسةُ في  اربعِةُ 
مُحاور حيُث تَضمَن المُحور الأولَ الاطار  العام للدراسة , في حين تناول المحور الثاني الاطار 
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النظري لمُتغيراتَ الدراسةَ, اما المحور الثالث فقد ركز على الاطار الميداني للدراسة , واختص الرابع 
 بتقديم الاستنتاجات والمقترحات, وكالاتي: 

  
 المُحـور الأوَلة منهجـيةَ الـدراسةُة 

المُشَكلـةة تحت ضغطٌ تشَهدُ      أولًاة  المنُظماتَ  أنواعُ  جميعَ  تجعلُ  سريعةٌ  اليومَ تغييراتٌ  بيئةُ العملَ 
ليستَ   العراقِ  في  التعليمَ  بيئُة  فانَ  السيناريَو.   هذا  وفي   , والنُمو  والبقاءُ  التنافسيةُ  لضمانَ  كبيرٌ 
المُؤسساتُ التربويةُ في حالةٍ من الصراعِ.,  وان جزءٌ من هذا  استثناءاً من هذَا الضغطَ، ممَا يضُع 
والبحثُ   التدريُس  مثل  التقليديةِ  الأنشطةِ  في  للمشاركةُ  المُؤسساتُ  هذه  حاجةِ  عن  ناتجٌ  التناقضُ 
العلميَ, ورغبتَها في اكتشافُ فرصٌ جديدةٌ تتيحُ لها الاستثمارُ في براءاتِ الاختراعِ, والبحثُ العلمَي,  
القيادةُ  السؤالُ الذي يُطرحُ هُنا هو مَا نوعُ  العملِ، وعليهِ فإن  التوازنَ في بيئةِ  والمساهمةُ في تحقيقِ 
الذي   القائدُ،  يُظهرهُ  أن  يجبُ  الذي  السُلوك  نوعُ  وما  المتُعارضةَ؟  هذهِ الانشطةِ   إدارُة  يُمكنهَا  التي 
السُلوكياتَ  هذهِ  وهلَ  ؟  انِدماجهُم  وزيادةُ   ، العاملينَ  الافرادَ  تكاملُ  وراءَ  الرئيسيةُ  الدافعةُ  القوةُ  يُعتبر 
أن  يَمكن  بِهم  تتعلقُ  أساسيةٌ  عُواملُ  هُناكَ  أنَ  أم   ، التزامُ العاملينَ  لزيادةُ  كافيةٌ  القادةُ  يُظهرها  التي 
تلعَب دورًا إيجابيًا في تعزيزُ العلاقُة بين سُلوكياتَ القيادةُ البارعُة  والاستغراَق الوظيفَي؟ لذلكَ تكمنُ  

 :مُشكلةُ الدراسةُ في الأسئلةِ التالية
هذهِ   .1 توفُر  مدىَ  وما  ابعادهَا،  تُمثلَ  التي  السُلوكياتَ  هي  وما  البارعِة؟  بالقيادةِ  المقصودُ  ما 

 السُلوكياتَ لدى القادةُ في المنظمِة التي يتُم دراستهَا؟ 
ما معنَى الاستغراُقُ الوظِيفي ، وما هَي الأبعادُ التي يتكونَ منها، وما هو مستواهُ لدىَ  الافراُد  . .2

 العاملينَ  في المنظمةِ قيُد الدراسةِ ؟  
هذهِ  .3 طبيعةُ  هي  وما   ، الوُظيفي  والاستغراقُ  البارعةُ   القيادةُ  سُلوكياتَ  بين  علاقةٌ  هنُاكَ  هل 

 العلاقةَ؟  
هل يمكنَ توظيَف سُلوكياَت القيادةُ البارعةَ في تعزيزِ الاستغراَق الوظَيفي  للأفرادَ العاملينَ في  .4

 المنظمةِ قيدَ الدراسةِ؟  
المُبحـوثة غيرها،   ثانياًة أهميُة الـدراسَةة  تسـعَى هـذهِ الـدراسةَ إلى التأكيد على ضُرورةَ قيـام الُمنظمـة 

العينـة   افراد  لـدى  الوظيفـي  والاستغـراقَ  البـارعة،  القياـدة  مِفاهيمُ سلوكياـتَ  بتعـزيـز  المنظمـاتَ  من 
استنتاجـاَت حيثُ تبـرزَ   الباحثيـن من  اليهِ  مـا يتـوصل  المبحـوثة، وصولًا الى اداءِ افضلَ عن طريَـق 

 اهميِتـها بالنقـاط التالـية: 
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تنبعُ 1 من أهميةُ  .  اذَ  تَم التي  المتُغيراتِ  أهميةِ  الدراسةُ   البارعةُ  القيادةُ  سُلوكياتَ  تعُد تناولَها، 
الوظيفَي  ض ومفتاحاً  منُظماتَ  واستمرارُ  لبقاءَ  روريانًُ والاستغراُق   ,  بيئةِ  في  لنجَاحها الاعمالَ 

 الديناميكيةِ. الاعمالَ 
الافرادُ   لدىَ  الاستغراقُ الوِظيفيَ   التي تُعززَ  ًُ البارعة ًُ القيادة سُلوكياتَ  ًِ استكشاف على ًُ . العمل2

 العاملينَ في المنظمةِ المبحوثةِ . 
. تُشكَل هـذهِ الـدراسة نقطـةَ انطـلَاق هامة للـدراسات المُقبلـة المتعلقـة بمتغيـراتَ الـدراسة في مياديـنِ  3

 أخُرى، ومن ثَم تسُهم في، توسيَـع نطـاق البُحـوَث، والمعـارَف في هـذا الميـدان. 
 . تـُوفير رُؤى هامـة بِشأن القيـادة البـارعة، والاستغـراقَ الُوظيفـي.  4
. النتائـجَ التي يتُم التُوصـل اليهـا من خلالِ هذِه الـدراسَة، يُمكنَ أنَ تَكـوُن مهمةٌ لمُتخـذِ الـقرار؛ من 5

واهـم  الوظيفـي،  والاستـغراق  البـارعة،  القيادة  لمُفهوم  والتطبيَـق  المُمـارسة  أوجهُ  على  التعـرَف  اجلِ 
 المُشـكلات والمُعوقـات التي تُواجُه التطبـيَق.

يتجسُد الهدفُ الرئيسَي للدراسةُ في اختبارِ امكانيةُ توظيفُ سُلوكياتَ القيادةُ   ثالثًاة  أهــداُفُ الـدراسَةُة
 البارعةُ لتعزيزُ الاستغراقَ الوظيفَي في مديريةِ تربيَة نينوَى , ومنهُ تشُتق اهدافٌ فرعيةٌ تتمثلُ بالاتَي:  

للأدبياتُ  .1 التنظيريةُ  المساراتُ  تتبُع  عبَر  الدراسةُ  لمٌتغيري  وفلسفٌي  نظريٌ  تأطير  في  الاسَهامُ 
التنَظيمي,  الفِكرين  اغناءِ  في  يسُهم  علمَي  بحَث  اطارٍ  في  بينهمَا  والربطُ   , المتُخصصةُ 

 والاسَتراتيجي عبَر تحقيقُ حالةٌ من التوافِق بين ابعادهُ 
قياُسَ ادراكاتُ المُبحوثيَن نحوَ مُتغيراتُ الدراسُة في الواقعِ العملَي في المنظمِة المبُحوثةِ , وتقديمُ  .2

مجموعةٌ من المقترحاتِ للتأكيِد  على اداراتِ مديريةُ التربيةُ على توفيرِ بيئةَ عملَ مناسبةٌ للقيادةُ 
البارعةُ بِاعتبارهَا المحركُ الرئيسَي لمُواردهَا الاخرىَ , والاسَاَس الجُوهري لبقائهَا في عالمِ الاعماِل  

 , وسُر نمُوها , ونجاحَها في الحاضِر, والمستقبلِ  . 
 اعطاءُ تصُور يبينُ عن احتماليةِ تأثيُر سُلوكياتَ القيادةُ البارعةُ في الاستغراقِ الوظيفَي   .3
 اختبارُ علاقةُ الارتباطَ والاثَر بين مُتغيراتَ الدراسةُ   .4

وفقـآ لما تَضمنتـهُ الـدراسة من تحديِد للمـشكلةِ والأهميـةُ والـهدفُ تـمَ  رابعاًة المُخطـط الفـرَضي للـدراسةُة
وضعُ مُخططَ فرضـيٌ شامـلٌ عن طريِق المَضامينَ والـرُؤية المـعرفيَةُ التي تناولتـَها الـدراسُة، ويعبُر 

عن جميَع العلاقاُت المنطقيـةُ الرئيسيـةُ والفـرعيةُ بين مُتغيـراتها، وذلك بواسطةُ توضَيحُ علاقتـي التأثيُر  
 والارتبـاط بين تلك المُتغيرات. 
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ويتمثُل بالقيـادةِ البـارعةِ، وقد تم عرضُه عن طريِق بُعدين، هما )سُلوكيـات المُتغيَـر الُمستقلة  -1 
 القيـادة الُمنفتـحة، سُلوكياتَ القيـادةَ المُنغلـقة(. 

ويتمثـلُ بالاستغـراِق الوظيفـي، وقد تم عرضهُ بواسطةَ ثلاثُة ابعاد )الاخلاص   الُمتغـير الُمعـتمدة -2
 في العملِ والانـدماجُ في العمِل، والحمـاَس في العمِل(. 

 

 

 

 

 

 

 

 المصدرة من اعداد الباـثين  

 

  

 

 المصدرة من اعداد الباـثين  

( مخـطـطـَ الـدراسة الافتـراضي 1الشكل )  

" 

خامساًة فـرضيـاتُ الـدراسةَة    

 القيادة المنغلقة 

 

 

ة بارع  ـال يادة  ـات القـلوكيس    

ة نفتح  ـم  ال   يادة  ـالق لقة  ـغمن  ال   يادة  ـالق   

يفي ـق الوظ  را  ـستغالا    

مل   ـي في العان  ـوالتف الاخلاص    الحمـا س في العمـل   الانـدما ج في العمـل   

 علاقة  ارتباط  

 علاقة اثر 
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، ارتبـاطَ ذاتَ دلالةٌ معنـويةٌ بين ســُلوكياَت القيـادةُ البـارعةُ  ًَ لا تـوُجـد عـلاقـة  ة(1)الفرضـيُة الـرئـيسية  
 والاستغـراَق الوظيفَـي في المنظمـةِ المبحـوثةِ، وعلى الُمُستـوي الكـلي، ويتفـرعَ منهـا الفَـرضِياـتَ الأتيةَ: 

 لا تُوجد علاقةُ ارتباطُ ذات دلالةٌ معنويةٌ بين سُلوكياَت القيادةُ المنُفتحةُ والاسَتغراقُ الوظيَفي.   –أ 
 لا تُوجَـد علاقَةُ ارتبـاطُ ذاتَ دلالـةٌ معنـويةٌ بينُ سـلوكيـاَت القيـادةُ الُـمنُغـلقةُ والاستغراُق الوظيفـي.   -ب

الـرئيسيةُ   الُمسـتوىِ   ( 2)الفرُضيـةُ  على  الوظيفَـي  الاستغـراقِ  في  البـارعُة  للقيـادةُ  تأثُير  علاقةُ،  لأتوجَـد 
 الكلَـي في المنظمـةِ المُبحـوثةِ، وتبثُق من هذُهِ الفــرضيِة، الفـرضياَتُ الفـرعيةُ الاتيـةُ: 

 لا يـوجدَ علاقـةُ اثـرٌ لسُلـوكيـاتُ القيـادةُ الُمنُفتـحة في الاستغـراقِ الوظيفِـي.   -ا 
 لا يوجَد علاقةُ أثرٌ لسُـلوكيـاتُ القياـدةُ المُنغلـقة في الاستغـراقِ الوظيفِـي. -ب

الـدراسةُة  وعيـنةُ  مُجتمـعَ  وهي   سادساًة  المبُحـوثةِ،  بالمنظمـةِ  الحاليةُ  الـدراسةُ  مُجـتمـع  تبلـوَر 
( استمـارةُ تـَم الاعتمـادُ  70مُـديـريةُ تـربِيةُ نـينوى وما فيها من الافـرادِ العاملـين إذ، قـاَم البـاحثين بتـوزيِع )

 ( منهَـا لغـرَضُ القيـاَمُ بعمليـةِ التحليـلَ الإحصائـي في المنظمـةِ المبحـوثِة. 67على)
الـدراسةة منهَـج  البيـاناتُ،    سابعًاة  تجـميـعُ  بهـدفِ،  التحليلَـي  الوصفِـي  المـنهـجِ  على  الباحثـيَن  اعَتمـد 

وكـذلكَ تصـنِيفهَـا وتبويبَـها بهـدفِ التـوصلَ إلى النتـائجِ الُمتعلقـةِ بمتُغيـراَتِ الـدراسةِ الحـاليةِ في المنظمـةِ  
الاستغـراق  على  البـارعة  القيـادة  سُلوكيـاتَ  ابعـاد  تـأثير  كيفيـة  تحديـد  في  يسُـهم  وبما  المبـحوثِة، 

 الوظيفـي. 
ـدود الـدراسةة  ُـ  ثامناًة 

 .30/6/2024وحتى  25/12/2023: تـم تغطيـة البحـث الحـالـي بالفترة من . الحدـوُد الـزمنية1
 تـم الإحاطـة بالمنظمـة المبحـوثة وتحديـداً مُـديـريـة تـربيـة نينـوى.  الحـدود المكـانيةة. 2
 عـينـة من الافـرادِ العاملـين في مـديـريـة تـربيـة نينوى.   الحدـود البشـريةة -3
 سُلوكيـات القيـادة البارعة, الاستغـراق الوظيفـي.    الحـدود العلـميةة -4

 تاسعاًة أسالـيب جمـع البيـاناتة 
العـديـدُ    الإطـار النظـرية  -1 الـتركيـزُ على مِفاهيـمُ متغيراَت الـدراسـة الحالـية  من خلالِ استحضـارِ 

من المصـادرِ العلمـيةِ المُتعلـقةِ بهـذهِ الُمتغيـرَات، وبما يسُـهم في تغطـية الأطـر النظـرية بالشكِل الذي  
 يـؤُدي إلى إثـراء هذِه الُمتغيـرات. 

اعُُتـمد في الجـانِب النظـري على العـديـدِ من المصـادر المُتمثلـة بالمـراجِع  الإطـارُ الميـدانية -2
العلـمية ذات الصـلة بمـوُضوع الـدراسة  اما، فِيـما يخـص الجـانب الميـداني اعتُمـدت الـدراسَة على 
استمـارة الاستبيـان كمصـدر رئيـسي لجمـع البيـانات من الافـرادِ العاملـين في مـديرية تـربية نينوى،  
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(, إذ قسمت إلى ثلاث اجزاء خصص الأول لعرض الخصائص الشخصية  1وكما مبينه في الملحق )
واستخدمـا  مقياس   ( فقرة21لعينة الدراسة , أما الثاني والثالث تعلقت في متغيرات الدراسة  وبواقع )

(  1ليـكرت الخمـاسي في الاستبـانة ومرتبـاً بالتـدرج من عبارة )لا اتفق بشدة( التي أخذت الوزن )
 ( 3( وبوسط فرضي قدره )5وصولًا إلى عبارة )اتفق بشدة( التي أخذت الوزن )

بعـد إن جُمعـت الاستبانة اجـرَي الباحثيـنَ التحليـلَ الإحصائي    عاشراًة أسـاليـبَ التحليـلَ الإـصـائيَة 
عن  فضـلًا  المتـُغيراتُ،  بين  النتاـئجِ  إلى  الـوصولَ  لغـرَض  الإحصائيـةِ  الأدواَتِ  من  عـددٌ  باستخدـام 

( الإحصائَي  البـرنامجَ  استخدامُ  تـَم  وقدَ  الفـرضياتَ،  من صحـةِ  هـذِه  SPSSالتحقـقُ  أهَـم  وتمثلَت   ،)
 التحليلاتُ فيمَا يأتي: 

 التكراراتُ والنسَب المئويةُ والمتُوسطاتُ الحسابيةُ والانحرافاتُ المعياريةُ.  -
 الارتباطَ البسيطَ لقياسَ العلاقةُ بين متِغيري الدراسةُ.  -
 الانحدارَ لقياَس تأثيُر المُتغير المُستـقل في المُتغيـر المُعتمـد. -

 المُحـور الثـانية الاطـاُر النظريُة 
ــدراسةُ  ـري باستحضـــاِر العـــديدِ مــن الطـــروحاَتِ بهـــدِف التطـــرُق لمــــتُغيراتَ الـ ن عــرَض الاطـــارُ النظــَ يمِكــُ

 الحاليةُ وعلـى النحـوِ الاتي:
ة الأعمـــاِل المعاصــــرَة هـــي التعقُيــــد, اولًاةَ مفهـــواَ القــــيادةُ البــــارعةُة   احــــدَى الســـماتُ البـــارزُة فــــي بيئـــِ

ذا يــــنعكُس بشــــكاًل إيجابيــــاً ,أو ســــلبياً اعتمــــادًا علــــى قــــدرِة المنظمــــاِت  علــــى إدارةِ هــــذهِ  والتنــــاقُض؛ وهــــَ
د لا  التُناقضاتُ، مما يضُمن بِقائها ونُموها. وتظهُر الدراساتُ حــولَ نظريــةُ التنــاقُض أنَ نمــطَ قيــادةٌ واحــٌ

ه لتلبيــةُ احتياجــاتُ البيئــاُت المتنازعــةُ والمعقــدُة ومــنَ هنــاَ ظهــرت الحاجــةُ إلــى قــادةٍ , يُمكــنَ الاعتمــادُ عليــِ
ة أدواٌر متعــددٌة ومتنوعــةٌ فــي  يمُتلكــون درجــةٌ كافيــةٌ مــن التعقيــدِ الُســلوكي والمعَرفــي تُمكــنهم مــن ممارســِ

ــادُة , وَق ـــ نفـــسِ الوقـــتَ  ــواَن القيـ ت عنـ دمَ تحـــَ ــُ ــدٌ للقيـــادُة قـ ــوَر أســـلوٌب جديـ ــاُر عـــن ظهـ ــفرَت هـــذهِ الأفكـ د أسـ
 البارعُة، والذي تَم تطويُر النُموذج الأولَي لهُ سابقاً  

  
الباحثــانَ أن عمليــةَ الــتعلُم التنظيَمــي تحتــاجُ إلــى  (Vera & crossan, 2004,235) ويــرىَ هــذانِ  

أســــلوبٍ مُشـــــتركٍ  بالنســـــبةِ للقيـــــادةَ فــــإن هـــــذهِ العمليـــــةِ يمُكـــــن أن تنُمــــو وتتطـــــوَر تحـــــتَ مظلـــــةُ القيـــــادةُ 
ــي ظـــلِ القيـــادةِ  ــاً بشـــكلٌ كبيـــرٌ فـ ــا تنُمـــو وتتُطـــور أيضـ ــددةٍ بينمـــا نجـــدُ أنهـ ــةُ  فـــي أوقـــاتٍ محـ المعاملاتيـ

للخــروجُ مــن حالــةِ التذبــذبُ بــين هــذينَ النــوعيًن مــن . التحويليــةِ، ويمثــلُ نمــوذجٌ القيــادةُ البارعــةُ محاولــةُ 
اركَ  ر هــذاَ الــنهُج القيــاديَ الجديــدُ اســتجابٌةً للضــغوط التــي تُواجههــا المنظمــاتُ  التــي تشــُ الســلوكُ  , ظهــَ
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ة الناجمــةُ  فــي أنشــطةِ الاستكشــافَ ,والاســتثمارُ فــي الوقــتِ نفســهُ، وهدفــهُ هــو معالجــةَ الظــروفِ المختلفــِ
ة تُمثــلُ  قــدرةُ ,.عــن تعقيــداتُ وتســارعُ خصــائُص بيئــةَ الأعمــالَ المعاصــرةُ  ة  فــي المنظمــِ فالقيــادةِ البارعــِ

 المنظمةُ على تحقيَق توازنٌ بين استغلالُ الفرصُ الحاليةُ واستكشاُف الفرُص الجديدةُ بطريقةِ متسقُة  
  "(. , ومنَ هذاَ المنُظور، تناولَ العديدُ من الباحثيِن  مفَهوم "ا لقيادةُ البارعُة  2017، 42)مزهر، 
     ) فعرفهــا Zacher & Wilden ،2014 ،815حالــةٌ متُغيــرةٌ مــن المواقــفِ , او   ( بانهــا

 والخلفيـة الشخصية.    المُعتقـداتَ أو القيم الأساسيـة التي يتـم تطـويرها من خلالِ الخبرة الشخصيُة،  
( بانهــا تُشكـــل مصــدراً رئيســياً لتحســين قــدرةُ الُمنُظمـــةُ علــى .Chebbi et al ,2017,433وبــين )

 النجاحِ الاستراتيجـي في الأسواقِ الناشئةِ عن طريَقِ التـوسُط لـدخُولها في الاقتصادياتِ المتقدمِة.
ير ) ــرُكزَ علــى المــوظفين مــن مجموعــة متنوعــة Alghamdi 2018,12, ويشــُ ( بانــهُ الأســلوبَ الــذي يـ

ــةُ  ــرافية، والســـــلوكياتَ الإداريــ ـدمجة فــــي الأنشــــطة الإشــ ــُ ــة المــ ــتخدام السلوكيـــــات الإداريــــة المُغلقــ مــــن اســ
 المُنفتحة المُضافة إلى الانشطـة التعليمية.

ــزيزُ Al-Eida 2020,182,واوضـــح ) ــةَ الاســـتثماراَت لتعــ ــافِ وتعبئــ ــائدَ علـــى استكشــ ( بانهـــا قـــدرُة القــ
 فـرَص الاستثمـار في المـنظمِة والحـد من التهـديداتِ.

( هــي القـــدرةُ علــى اكتشـــافِ شــخَص واحــد ومشاركتـــهُ فــي Beletskiy & Fey ,2021,2445وبــين )
 الأنشطة الاستكشافيـة والتـوسعية في الوقتِ ذاته ِ 

( علــى انهــا تمُثــل قـــدرةُ القائـــد علــى استخـــدامُ سُلوكيـــات القيـــادة Ouyang et al 2022,2912,وأكد )
ـار، والاستكشـــــاف المـــــؤدية إلــــى تحقيــِـــق أهـــــداف المُنظـــــمة ــُ , المُنفتحـــــة والمُغلـــــقة لـــــدعم أنشطـــــةُ الاستثمــ

جعهم Jabeen et al 2023,110,واعتبرهــا ) لوك العمـــل الإبـــداعي للعـــاملين، حيــثُ يشــُ ( حافـــزَ لســُ
ر عــن سُلوكيـــاتهُم الابَتكـــارية مــن خــلالِ البحــثِ والاســتغَلال والاستكشــاَف. وفــي هــذا , القـــادة علــى التعبيــِ

ــاً لــــدعم  لوك المُفتـــوح والمُغلـــق مهنيـ د علـــى استخــــدام الســـُ ــُ الصـــدد، تتمثـــل القيــــادة البــــارعة فـــي قــــدرة القائـ
ــتوى المهـــارات  ــع مسـ ــي رفـ ــؤدي دوراً هامـــاً فـ ــدرة تـ ــذه القـ ــة الاستكشـــاف، وهـ ــار وأنشطــ ــجيَع الاستثمــ وتشـ
المكتســبة وزيــادة الفعاليـــة فــي تحقيـــق الأهــداف المســـتهدفة زيــادة كبيـــرة، وبعبــارة أخـــرى تــنعكس القيـــادة 
ــدة  ــار والفـــرص الجديـ ــاح علـــى الأفكـ ــين التركيـــز والانفتـ ــوازن بـ ــدرة الإدارة علـــى تحقيـــق التـ ــة فـــي قـ البارعـ

 للحفاظ على الموارد، وبالتالي تحسين الأداء العام للمنظمة.  
: قد لجأت العديد من المنظمات إلى أســلوب القيــادة البارعــة مــن أجــل مواجهــة التحــديات ثانياة الأهمية

التي تحدث في بيئة الأعمــال، ولــذلك فقــد اتفــق  العديــد مــن البــاحثين  بــان أهميتيهــا تــنعكس مــن خــلال 
 ومن بينهم:  الاتي
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   ((Bledow et al, 2011, 305    ,2017,699) ,(Rosing & Zacher  
Gammel, 2018, 4) ( ,)Papachroni et al., 2015: 74 ) 

( ( Coleman, 2016, 22  
تهــتُم بشــكلَ  فالمنظمــاتَ اصــبحتَ  المعاصــرةُ  ًُ الاعمــال بيئــةِ  فــي التحــدياتُ التــي تحــدثُ  مُواجهــةُ  .1

 بالقيادةِ البارعةِ   متزايدٌ 
 تحقيَق الطريقةِ الأمثلُ لإدارةُ العملياتُ وربطهُا بالأهدافِ العلميِة والفنيُة والمستقبليِة  .2.
 القيادةُ البارعِة  مهمةُ للأفرادُ من خلالِ السُماح لهم بإظهاِر مُستوياتٌ عالية من الإبداعِ  .3

 والابتكارَ 
ة, انهــا  تعــزُز قــدرةُ المنُظمــة علــى إدارِة التناقضــات والتــوتراَت الحاليــِة والمســتقبليِة المتعــددِة، والكفــاءَ  .4

 والابتكاُر  ,والتحسينُ  ,والتكيفُ   ,والمواءمةُ , َ والفعالية
 توفيُر فرصُ التطويُر والكفاءةُ في عملهِم من خلالِ الإبداعِ الشخصُي والنُمو والاستقلالُ  .5

 .لتحقيقُ أهدافهم
 .رفعُ مُستوى الأداءَ التنظيمي وتطويرهُ من خلالِ توظيُف السُلوكياتُ القياديُة التي أثرَت بشــكلًا فعــالاً 6

 على اعمالِ المُنظمة 
ق نجــاحُ الأداءُ التنُظيمــي للمنظمــةت .7 اهم فــي تحقيــِ ة ممــا يســُ ة بــين الإدارُة والمنظمــُ  حســيُن قــوةَ العلاقــُ

 لتجديدُ الثقةُ بين القائدَ وأعضاءُ المنُظماتُ 
 .والعاملين القادةِ  من كلَ  على بالنفعِ  تعودُ  والتي التوافقَ والاستمراريةُ   ثقافةُ  وتطويُر ..دعمَ 8
 علــى المُنظمــة قــدرةُ  تحســيِن الــى يــُؤدي وهــذا  ,من العمــلِ بفعاليــةٍ  الأفراُد تُمكنَ  التي المطالبُ  ..تلبيُة9

 .المستُويات مختلِف في التعلِم
وظفين10   ... مُحاولــةَ تــُوفير مُســتوى مــن الاســتقرارِ للعــاملينَ مــن خــلالِ إدارةِ الانتقــالاتُ بــين المــُ

 .السُلوك المغُلق والمفُتوح
 .. ادارةُ الاحتياجاُت المتُنوعةُ, والمعقدةُ والتحكمُ في النزاعاتِ التي تنُشأ في البيئِة11 
( أهميــــةُ القيــــادة البــــارعة فـــي إدارِة البيئــــات الدينــــاميِكيِة ،  Probst et al 2011,333, وبـــرز )  

اهميتهــا مــن خــلال   et al  ( Silva (2020,324,والتعـــاملُ مــع  تعقيــداُت العمــلَ  ، فيمـــا اوضــحَ 
الـــدور الــذي تلعبــُه  فــي تولـــيدِ أفكــاٌر وابتكـــاراٌت جديـــدةٌ، ، وهــذِه العمليــةِ  تكــون  ذات مرحلتيـــن: الاولــى 
تُتمثلَ بخلِـق الابتـكاَر واعتماـد الابتـكار وتتُضمن جـلبُ الأفكـارَ لحــل المشـــاكل، وتلـــيها مـــرحلة بنــاء أو، 
تنفيــذ هــذه الأفكــار فــي ســياق تنظيمــي مُحــدد، وتحويلهــا إلــى شــيء يعــود بــالنفع علــى المنظمــة، وزيــادة 
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ــارع بمجموعــة مــن الصــفات والمهــارات التــي تمكنــهُ مــن التعامــل مــع  د البـ القــدرة التنافســية، ويتمتــع القائــُ
التعقيد والغموض، ويكون قادراً على استشراف المستقبل وتحديد الهدف النهائي للمنظمــة، ويــتمكن مــن 

 وضع الاستراتيجيات واتخاذ القرارات الصحيحة لتحقيق هذه الرؤية.
( بــأن القيـــادة البـــارعة تُعــد عــاملًا مهمــاً فــي تعزيــز Hamid & Hussein 2021,1335,بينمــا يــرى )

التطُور في البيئـةِ الاقتصاديـةِ والاجتماعيـةِ. في ظلِ الُمنافسةِ الشـديدة التــي تُميــز العصــر الحــالي، كمــا 
وارد المِعرفيــــةُ وتنميــــةُ التـــــفوِق القيـــــادي، ويســــاعد التفكيــــر  تعتبــــر القيـــــادُة البـــــارعةُ وســــيلةٌ لاكتســــابَ المــــُ
ع  ــُ ــداقيَة، ويضـ ب المصـ ــُ ــارف، ويكتسـ ــاج المعــ ــادة وُنتـ ــى القيــ ــأثيرُه علـ ز تـ ــُ ــى تعزيـ ــر علـ المعرفـــي المُعاصـ
نموذجــاً فكريــاً لتصميـــمُ التجــارَب الميـــدانية الخارجـــية وتُهــدفُ هــذهِ الاختبـــاراُت إلــى التصـــدي للتحديـــاتِ 
ر  ر الكبيـــُ ــزيُز الأثــَ ة والابتكـــاَر، وتعـ م مُنظمــات الأعمــالَ مـــن خــلِال التنميــِ ــيِة التــي تُواجههــا مُعظـــَ الرئيسـ

 للتُفـوق في القـيادةِ، والمساهمةُ في تطويرِ و تحسَين الإدارة الداخليـةَ والجوانَب الجديدةُ للإنتاج.  
استنادًا إلى ما سبق، يمكن القول إن أهمية القيادة البارعــة تكمــن فــي الــدور المهــم الــذي تقــوم بــه داخــل  
المنظمات حيث تعمل على تعزيز وتطوير وتوفير المتطلبات اللازمة لضمان رضا كــل مــن المــوظفين 
والإدارة. لتحقيــق الهــدف المنشــود, و يجــب علــى المنظمــات  الانتبــاه إلــى هــذا الــنهج القيــادي الجديــد، 
بحيث يمكن تحقيق أعلى مستوى من التكيف مع التغيرات المفاجئة في بيئة العمل، وتــوفير بيئــة عمــل 

 .مناسبة للأفراد، مما يؤدي إلى رضا وظيفي يؤدي إلى مستوى جيد من الإنتاجية
تَشمـل القيـــادة البـــارعة ُ مجمـــوعةٌ متنـــوعةٌ مــن السلوكيـــاِت، والصفـــاتِ   ثالثاة سُلوكياـت القيـادة البـارعةة

التي يمِتلكـها القـادةُ الناجحُـون، ومن خلِال التفصيـل السابـــقُ لمُفهـــوم ،القيـــادة البـــارعة  فهــي تُمثـــل قـــدرةُ 
ـق  القائـدُ على تعـزيـزِ الأنشطـةُ الاستكشافيـــةُ والاستثـــماريةُ للأفـــرادِ العاملـــين،، وبعبــارٌة أخــرى فــإن، الطـريــُ
إلى القيـادةِ البـارعِة  يتضـمن سُلوكـين، الأول هو السُلـوك المُنفتـــح الــذي  يعـــزُز الانشطـــةُ الاستكشــافيةُ، 

ـوا علـــى هــــذهِ وثاًنيـــا ، الُسلــــوك المُنغــــلق الـــذي "يعــــززُ الأنشـــطةُ الاستثمــــاريةُ، وان مُعظــــ مَ البــــاِحثين اتفقـــُ
ــاق كـــــلًا مـــــن   ــتنا الحاليـــــة وباتفـــ ـلوكياتِ، والتـــــي تــــــمَ اعتمــــــادهَا فـــــي دراســـ ــُ  & Mohiya)الســـ

Sulphey,2021,55)( ,،23,2023() الحساوي,44،2022الحميري) 
(  023،222 2،Gouda & Tiwaki  .) 
ومن السلوكيات القيادية المنفتحة التأكيد على الاعتماد علــى الكفــاءة  القيـادةُ  المُنفتـحةة سلوكيات  .1

المكتسبة من التدريب الجيد والالتزام بالقواعد، وتعزيز التمثيل الفعــال، فضــلا عــن تحديــد أهــداف العمــل 
ــداف ــق الأهـــ ــة تحقيـــ ــذها ومراجعـــ ــة تنفيـــ ــب. وكيفيـــ ــاملين مـــــن خـــــلال التجريـــ ــراد العـــ ــادة الأفـــ   يشـــــجع القـــ

(2015,29 ( Schindler  ويــتم مــنح العــاملين فرصــة للتفكيــر والعمــل بشــكل مســتقل ,و تشــجيعهم ,
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علــى تَشجيِـــع  ايضا على تحدي الوضع الراهن  , فضلا عن ذلــك فــان السُلـــوكَ القـــياِدي الُمفتـــوَح  يُركــزَ 
ـلوكَ  ــوُعَ فــيُ سلـوكهـــمَ ، ويحفـــزُ الســُ ا يعـــزُز التنـ ـر الُمستقـــل، ممــَ ــَ الأفـــرادَ علــى التجـــربةِ والمخاطـــرةِ والتفكي

 الاسَتكشـافي.
(، فــــإن الغـــــرضُ مــــنَ هـــــذهِ التصـــــرفاتَ هــــو Zaker & Rosing 2015,66,ووفقــــاً لمــــا ذكــــرهُ )

إلهــــــامَ الأفــــــرادَ للابتعــــــادِ عـــــن الأساليــــــبِ الروتينيــــــةِ واعتمــــــادُ طـــــرقٌ جديــــــدةٌ لــــــدعَم الابتــــــكاَر، وتعـزيــــــزُ 
ــزامُ  ــيهِ ينبـــغي علــى القـــادةِ الالتـ ــريَق وتشُجيـــعُ الابتكـــاَر، وعلـ السُلـوكيـــاتُ الاستكشـافيـــةِ  بــين أعضــاءِ ،الفـ
ــداعٌي  ــلٌ إبــــــ ــرِ بشكــــــ ــراَد علـــــــى التفكيــــــ ــعُ الأفــــــ ــذاَ يتـطلــــــُــب تشَجيــــــ ــوحة. وهــــــ ــادةِ المُفتــــــ ــوكياَت القيــــــ بسِلــــــ
ــدةٌ.   ــولٌ جديـــــ ــاَد حلــــ ا والمغامـــــــرةَ، لا إيجـــــ ــً ــرَة أيضــــ ــع المخاطـــــ ــدةٌ، مــــ ــاٌر جديــــ وتجـــــــربةَ واستكشـــــــاف أفكـــــ

Alghamdi,2018,13)    .َا مــا يُنســب أخـــذُ الُمبــادرةَ إلــى القائـــدِ الــذي يُظهــر هـــذا الُســلوك (، وغالبــً
ويتحـقـــقُ ذلــكَ مــن خــلالِ تعـزيـــزُ بيئــةٌ تشُجَـــع الإبـــداعُ والمجـــازفةُ، حيــثُ يتـــمَ تَمكـيـــنُ الأفـــراَد مــن التفكيـــرِ 
ــارُ  ــدُ الابتكـــارَ والأفكـ عى إلــى تـوليـ ــريقةٌ تســَ ــامُ بـــذلكَ بطـ ـدوَد القائمـــةَ، والقيـ بشكـــلٌ مستقـــلً ،، وتجــاوزَ الحــُ

 الجـديـدةُ والابتعـاُد عنَ المُمـارساتِ  التقـليـديةَ بما يخـدمُ مصلحـةُ المنظمـة.
ف الــوظَيفي  هل انتقــالَ الأفــراَد العــاملينَ مــن الوصــِ ة المُنفتحــة، فإنهــا تســُ و فــي نطــاقِ الُســلوكياتُ القياديــُ
الذي يحُكم على معيــارُ واحــد للجميــع إلــى الحريــة، ممــا يمــنح الفــرد اســتقلالية فــي المــدة، وكيفيــة تحديــد 

   .وتعديل بعض جوانب العمل، ومحتوى وحدود علاقات العمل.  العمل، أي حرية اتخاذ القرار
 (Tuan et al,2019 ,7) ا مــنح العــاملين  الحريــة المطلوبــة لإنجــاز مهــام محــددة . ويعنــي أيضــً

ويشــمل ذلــك تعزيــز الســلوك الاستكشــافي لــديهم ، والابتعــاد عــن الــروتين، واتبــاع نمــوذج تفكيــر مبتكــر 
 .يحفز التفكير المستقل ويتحدى العادات والأعراف السائدة

  (Mohiya&SuIphey,2021,4  ) ,  وقــــد تـــــم تحديــــدها بمجموعـــــة مـــــن الســــلوكيات التـــــي تشـــــجع
ــد لصــــالح  ــن القواعــ ــراف عــ ــدة، والانحــ ــار جديــ ــى تطــــوير أفكــ ــوظفين علــ ــز المــ ــة وتحفــ ــادرة الإبداعيــ المبــ

 .  المنظمة، والعمل على مواجهة المستقبل ومتابعته وتحديده دون تردد أو خوف
في القيادةِ المنُفتحة يجبُ أن يُكون هناكَ اتجاهُ نحو زيادُة التنُوع فــي ســلوكياتِ ف  (71,  2022) عبد,   

ر فــي مِواجهــة أي تحــدياِت، وتقــديمُ  ة أكبــُ الُمــوظفين، مــن خــلالِ قيــامُهم  بالمهــامَ المطلوبــةُ مــنهمَ بحريــِ
ة  جيع، والعطــاء,حلــولٌ إبداعيــِ ة، واعتمــاُد نهــجُ التشــُ م , مســاحةُ . , ومُبتكــرُة بحريــِ واســعُة فــي العمــلِ، ودعــُ

 ( 39, 2022)الخطيب,والابتكاُر  , الإبداعُ 
ر الإجــراءاتِ Saeed et al  2023,178,ويؤكدُ )   (،بانَ السُلوكَ القيـادي المنُفتَـح  يشُجـعُ علــى كســِ

ف،  جُع علـــى القيــــاِم بالأشيــــاِء بشــــكلَ مُختلـــَ والقـواعــــدِ الروتينيــــةِ، والقيــــادُة المُنفتحـــة تسمــــحُ بالعمــــلِ، وتشـــُ
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ــم فـــي تنميـــــة،  ــركُ مجـــالًا للإبـــداعَ والتفكيـــر الـــذي  يُمكـــن تنـــوع الإنتـــاج والأســـاليبِ المُبتكـــرةُ، ويسُهــ وتتــ
وتطــويرُ  قــدراُت المـــوظفين، واكتشــاُف المواهــبَ، ويحفــزُ الأفــرادَ علــى اقتــراحِ أفكــارٌ جديــدةٌ دون خــوٌف 
من الفشـلِ، و تطمحُ إلى اقتراحِ أفكارٌ جديدةٌ لصالحَ المنظمةَ وتتُبعهـا وتـــؤُكدها دون خــوٌف وتــردَد عنــد 

 مواجهةُ الأعمالَ المُقبلـةُ.
( اِن السُـلـوك القيـادي المُفتوح يمُثــل قـــدرُة القـــائدَ Qahtan & Dawood 2023,2317,كما اوضح ) 

ز الأداِء  ر الإجـــــراءاتِ بمـــــرونِة بطـــــريقة تحفــــُ علـــى زيــــادِة أنشطـــــة الاستكشـــــاف إلــــى أقصــــى حـــــدٌ وتغييــــُ
 الابتكـاري الأفضلَ للمُوظفين، وتسـتكـشُف الأفكـاُر بفعاليـةٍ، وتولـدُ الأفكـاَر ،وتُنفذها بشكٍل صـحيَـح.

وتأسيساً على ما تقـدم يرىَ الباحثين بــأنَ سُـلوكيـــاتَ القيـــادُة الُمنـفتـــحة يــُوفَر إطــاراً ديناميكيــاً يشــجُع علــى 
جيع الخبــرةُ والإبـــداعُ والتفكـــيُر المُســتقل، يُمكــنَ لـلقـــادة  الابتكـارِ والإبــداعِ فــي بيئـــةِ العمــلِ، ومــن خــلَالِ تشــُ
اعد علــى تحسيَـــن الأداءَ  أن يشجَعواُ موظفيـهم على التفكيـرِ بطريقـةٍ غير عادية وتقـديُم أفكاٌر جديدةٌ تســُ

 والتطـويُر التنظيمي.
ع سُلوكيـاتَ القيـادةُ الُمنغلـقةة   -2 وتشمـلُ سُلـوكيـاتَ القيـادُة المُغلقـة اتخـاُذ إجراءاتٌ تصحيحيـــةٌ، ووضــَ

ــذَا الُسلـــــوكَ، إذا كــــاَن  ع مــــن القـــــائِد أن يظَهــــر هــ المبــــاداُ  التوجيهيــــةُ، ورصــــد تحقيــــق الاهــــدافَ ويتوقــــُ
 Rosing,) وقــد اتفــق كــلا, الُموقـفَ يتطلبُ من الُموظفـين المعنيـين ضمانًا لتنفيَذ الِمهــاَم المُكلفــين بهــا

et al ,2011,970.،) (Zacher & Rosing,2015,56   ) بــان هــذه مــن السُلـوكيـــاَت تـُـؤدي إلــى
التمييـزِ والحـد من الإنتاجيـةِ، والامتثالُ، للقوانـين، وتحقيَـق، النجاح فــي سـلـــوكِ العاملـــين. ويحــد الســلوك 

حِ بعُض المُنظماَت التي ترغُب في الحـــدِ مــن الاختلافــاِت فــي مكــان العمــلَ، وكثيــراً مــا القيـادي من نجا
 تتدخُل في العمِل، وتضع القواعدُ والإجراءاُت، وترصُد عن كثِب الأهدافُ التنظيميةُ.

بانها السُلوكياتَ التي تركزُ على تحقيقُ الكفاءةُ، وتقليــلُ التبــاينَ (   Coleman , 2016 , 37ويرىَ )
ــاعِ القـــوانيَن،  ــدَ مـــن اتبـ ــإجراءاتَ العمـــلَ، والتأكـ ــلَ الالتـــزامَ بـ وظفين، مثـ لوكياتَ المـــُ ــُ ــتلافَ فـــي سـ أو الاخـ

 تحقيقَ الأهدافَ، واتخاَذ الإجراءاتَ التصحيحيَة كلمَا لزَم الأمُر,ومُراقبة  

ير ) مزهـــر,   ا ( 33, 2017ويشـــُ لوكًا منغلقـــً إلـــى وضـــعَ مبـــادا توجيهيـــةٌ ,اَن القـــادة الـــذينَ يظَهـــرون ســـُ
اركة ــُ ــددةٌ، والمشــ ــراءاتٌ محــ ــحيُح إجــ ة تصــ ــِ ــحةٌ، ومحاولــ ــدافُ , واضــ ــدقيقُ لتحقُيــــق الأهــ فــــي الإشــــراِف الــ

وظفين مــن خــلالِ اتخــاَذ , يُحــاولَ هــذا الــنَمط مــن القيــادةِ تقليــلُ . التنُظيميــة لوكياتَ المــُ التنــاقُض بــين ســُ
 .لتصَحيحية، وتُوفيَر تعليماتَ مُحددةُ، ومراقبُة الإنجازاتَ عن كثَب, التدابَير ا 
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ق كــلًا مــن ) د   (  Ahlers&Wilms,2017,16كمــا اتفــَ لوكياتَ تؤُكــَ علــى تقليــلِ ,علــى أنَ هــذهِ الســُ
ق الأهـــدافَ،  د علـــى تطبيــقِ القـــانونَ، وتحقيـــَ وظفين، والتأكيـــُ التبــاينَ، وتحقيـــقُ الكفـــاءةِ فـــي ســلوكياتِ المـــُ

 .ومُراقبتها، واتخاذُ الإجراءاتٌ التصحيحيُة كلما لزمَ الأمرَ 

لوكياتَ القيــادةُ المنُغلقــة تشــمل مجموعــةُ مــن   Szlang & Heike, 2020, 188ويوضــحُ ) ( أن ســُ
ع القائــدُ , التعليمــاتُ، ومُراقبــةُ تحقيــُق الأهــدافَ ,السُلوكيات تتمثــلِ فــي التــدابيِر التصــحيحيةُ، ووضــع ُ  ويتبــَ

ز  ع مــن العــاملينَ للتأكــدُ مــن تنفيــذِ مِهــامهم الوظيفيــُة، ويركــُ لوك عنــدما يتطلــبُ الوضــُ هــذا النــوَع مــن الســُ
أيضًا على تقليلِ التباين في سُلوك المُوظفينَ مثلُ الالتزامُ بإجراءاتِ العملِ، والتأكــدُ مــن اتبــاعِ القــوانينُ، 

 .ومُراقبةُ تحقيقُ الأهدافُ ، واتخاذُ الإجراءاتُ التصحيحيُة عند الضُرورة

 ( Qahtan & Dawood، 2023، 2318 (  ويرى 

أنَ سُلـوكَ القيـادَة المُنغلَق بانهُ نموذجٌ قياديٌ ومهمةٌ تعوُق الاتصالَ المُفـتوح، والتعاوَن داخلُ الفـريقَ،  
التي   السلبـيِة  الخصائـصِ  عـددٌ من  لها  السُلوكـياَت  هـذِه  المنظمَـة،  داخَل  والتنميِة  الابتكارِ  وتحُد من 
تُؤثر سلباً على بيئـةِ العمِل، والعملُ الجمـاعي، ومنها ا لـمُراقبةُ الُمفرطة، حيثُ يسيـطُر القاـئَد على كُل  
عـدم  يسبَب  أن  ذلك  شأنَ  ومن  المُبادراَت.  أو  القراراَت،  اتخاُذ  حُرية  للفـريَق  يعطي  ولا  التفـاصيلَ، 
الارتيـاحَ وانعـداُم ا تحقيقُ  الأمـنُ والشفافيـةُ في الفـريِقِ، حيثُ  لا يتبادلِ المعـلوماتَ الهامـةُ مع الافـراَد  

واتخاُذ قراراتَ مستنيرة، وهـذا، ,  العاملـين أو يحتفُظ بها لنفسُه، مما يحـدُ من قـدرتهُم على العمِل بكفاءِة
يحـدُ من فـرصِ الفـريقِ في التنميـةِ، والتطوير ،فضلًا عن عـدم وجودُ اتصاٌل فعاٌل مع الفـريَق و سُوء  
وجعلُ  وأفكارُه،  الفـريق  آراءَ  تجاهُل  أي   الآخرين،  إلى  الإصغاَء  وعـدَم  الشائعاتُ،  وانتشُار  الفهم، 
القراراَت يتخذها  بنفسِه، دونَ  كُل  ذلـك فأن  الأعضاءَ يشُعرون بأنُ مساهماتهُم ضئيلـةٌ، علاوةٌ على 
على   اللوَم  لقاء  وُ القراراتَ  صناعةُ  عمليِة  في  واشتراكه  الفـريق  تفوِق  من  يقـللُ  مما  الفـريَق،  إشراكَ 
الآخرين بدلًا من تحملُ المسؤوليةُ، ويحملُ الفـريقَ المسؤوليةُ عن الفشلَ، أو الخطأ، وهـذهِ السُلـوكيـات 
تِؤدي  إلى بيئِة عملَ غير صحيةِ تفتقُر إلى الثقِة ،والتعاوَن، مما يقللُ من كفاءِة الفـريق ويجعلُ من 
تطويِرُ سلـوكيـاَت  إلى  القـادة  يحتاجُ  العمـل  بيئة   ولتحسين  أهدافها  تحقيقُ  المنظمِة،  على  الصعِب 

 قيـاديٌة منفـتحٌة تُشجع التُواصلَ الفعالَ والشفافيُة والاسُتماع إلى الآخرين وكسب ثقتهم. 
الـباحثين بان هـذا النـوع من القيـادة يـكون فيـهِ القائـد غير راغَب في قبـوِل أفكـار أو   ومما سبق يـرى 
المُنظمَة. ويُمكن  القراراِت والإجراءاتِ داخـلَ  الكاملِة على جميعِ  السيطرِة  إلى  تغييراتَ جديدٌة ويميـلَ 
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لهذِه القـيادة أن تـؤُثر سلباً على اداءِ العاملـين، ونُمو المنظمـةَ، وهناك بعَض المـيزاَت الأساسيُة لُسلوك  
القيـادة الُمغلـقة، وهي رفُض الانتقـاد حيُث  يرفُض القـادةُ الانتقادُ، أو التغذيةُ المرتـدة  ولا يـرغبون في  
جوانَب   بمراقبة جميع  يرغبون   فالقادة  الكاملة،    والرقابة  آرائهِ،  تختلُف عن  آراء  قبولَ  أو  سماعِ، 
العملَ دون إسناد سلطة أو مسؤولية إلى أعضاء الفريق، وكذلك الافتقاُر إلى الثقة في الآخرين ، مما 
يؤدي إلى الافتقار إلى التفويض وُلى: مزيد من الاشراف ومقاومة التغيير يرفض القادة قبول التغيير  
هذه   تؤدي  أن  ويمكن  روتيني،  أساس  على  والعمل  التقليدية  بالطرق  التمسك  ويفضلون  الابتكار  أو 
على   سلبا  يؤثر  مما  ويُحبطون  الموظفون  يُقدر  لا  حيث  صحية  غير  عمل  بيئة  إلى  السلوكيات 
مجال  في  مهاراتهم  تطوير  للقادة  يمكن  القيادة  من  النوع  هذا  على  وللتغلب  والمعنويات،  الإنتاجية 

 .الاتصال وتفويض السلطة وقبول النقد بصورة بناءة
الوظيفـية   الاستغـراقُ  مفهوا  لأنهُ  رابعاًة   المنظمـةَ  في  جداً  هاماً  عنُصراٌ  الوظيفـي  الاستغـراقَ  يُعد 

يؤدي دوراً مهماً في تفسيِر وفهمِ سُلـوكَ المُوظفيـن، ويُمكن النظـر إلى تاريخِ الحياةَ الوظيفيَة على أنـهُ  
طريقةٌ لقياسَ الاندماجُ الـذاتي والـروحي للـمُـوظفين في مكانِ العملِ، فضلًا عن تقييِم مدى تـوافقهُ مع  

 ووفقاً لما ذكرهُ  , قيَم وأهدافَ وثقافةَ المُنظمة التي يعمـلُون فيها
(,2011,255  ,Khan  فإن الإفراطَ في الوظائفِ هو مؤشٌر رئيسي على العديـد من الظواهرِ داخل )

المنظماتَ، مثل  فقدان العملَ: فالموظفون  الذين يعـانون من الاندماجِ الوظيفـي عادةٌ  ما يكـونوا أقل  
العمـلِ،  وبنوعيـةِ  العالي،  بالأداِء  الوظيفـي  الاستغـراق  ويرتبط  الأداء  وكذلك  لفقدان وظائفهم  احتمالًا 
وايضاً الرضا الوظيفي، فعادةٍ ما يُكـون المـوظفون المـندمجين في عملهِم  راضـين أكثرَ عن الوظيفـةِ،  
المُنظمَة  بأهدافِ  الموظفين  التزام   ، الوظيفـي  الاستغـراق  يعـززُ   حيثُ  الوظيفـي  الالتـزامَ  فضلاً عن 
تركَ   احتمالِ  من  العملِ  في  يقلـلَ الانغماسُ  حيثُ  العملَ  دورانَ  معدلِ  الى   بالإضافةِ  هـذا  وقيمـها، 
فحسَب،َ بل    من رضاهِم   يزيدُ  لا  العملِ،  في  المُـوظفين   استغـراقُ  فأنَ  وعليـهِ  للمُنظمة،  المُوظفين 
المـوُظفون بأنهم جزءٌ من  الفعاليـةِ. وعندما يشُعر  المنُظمة بمزيدَ من  أهدافَ  أيضاً في تحقيقِ  يسُهم 

 ثقافةِ المُنظمةِ وتتمَاشى قيمهُم مع أهدافهَا يصبحـون أكثرُ حماساً وُنتاجيةً في عملهِم.
( المُنظمة  Nafei 2016: 130فعرفهُ  تجاهُ وظيفتهُ  الإيجابية  الفرد  يعبُر عن مشاعَر  مُفهوم  بانه   )

التي يعملُ فيها وهي تشُمل المشُاعر الإيجابيُة، والإثارةُ، والالتزامُ، العاطفي بهذهِ المُهمة وعندما يُكون 
التُسامح  إنتاجيةٌ وابتكاراً وتفاعلًا مع زملائهِ، وهذا  أكثرُ  يُكون  أن  إلى  يميلُ  فإنهُ  المُوظَف مرتبطاً، 
يسُاعد المـوُظفين على تحقيقِ أهدافَ المُنظمة وقيمها وينطوي على شعورِ بالانتماءِ للمنُظمة والولاء  

 لها.
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( بانُه   حالةٌ من  التفانـي والمشاركةُ العميقةُ، وهذا يعني أنَ الفرُد  245،  2017ويرى ) البطانية،  
احتياجاتهُ.   تتجاوَز  بطريقٌة  واجباتِه  أداءِ  عن  ومسؤوليتهِ  عملهِ  على  كاملًا  اعتماداً  يعتمُد  العامُل  
فالأفراُد المُنغمسين في عملهِم يكونوا اكثَر التزاماً، ومتحمَسين بتحقيِق، أهدافَ الُمنظـمة، ويُمكنهم أن 

 يشُعروا بالرضِا الشخصِي والرضَا عن أدائهِم المُمتازَ.
)سلامة، والمنُظمة  225،2020ويشُير  العامليـن،  الأفراد  بين  والعاطـفيُ  العقـليُ،  الاتصاَل  أنُه  إلى   )

يؤثُر تأثيرًا كبيرًا على وعيهـمِ بـدورهِم ورغبتهِم في تكريِس طاقتهم بإخلِاص للمـهام المسُندة إليهم في 
 العمل. 
بانُه مدى مشُاركة الفـرُد العامَل في العمِل والالتزاُم بواجباُته،    (Solihah et al  (2022,76 ,ويبين  

والثقُة   بالرضِا  الشُعوِر  من  يأتي  وهذا  والنفسيةِ،  العاطفيِة  بالجوانبِ  والاهتماَم  بمسؤولياتـهِ  والوفاءُ 
 بالنفسِ. 

واخرون، الحلواني،   ( تشكيِل 2023،  93وتعرفهُ  في  تسُهم  التي  و  وعملهُ  الفرَد  بين  العلاقةُ  هو   )
الفَرد   العواملِ تربطُ  النفسيِة والعاطفيِة والعقليِة. وهـذِه  العوامِل  الذاتي من خلالِ مُجموعة من  تصورُه 
إليها.   ينتمي  التي  بالمنظمِة  وارتباطاً  ولاءاً,  أكثُر  يجعلُه  مما  المُنظمة  داخل  بوظيفتِه  قوياً  ارتباطاً 

 وتُسهم هذهِ المُشاركة القويةُ في تحقيقِ أهداِف كل من المنظمة والعاملين. 
العتيبي، والخضير،   التي تؤثُر بوازُع  197،2024وأوضحه )  الإيجابيُة   العقليةُ  الحالةُ  انهُ   ( على 

الضمُير على الافراُد العاملين ، مما يـدفعهِم إلى الانخراطِ في سلوكٍ داعمٌ للعملِ، وُلى بذِل كلُ جهدٌ 
 ممكٌن لتحقيَق أهدافَ المُنظمة. وهذا التأثُير يجُعلهم أكثُر سعادةٌ، وراحةٌ لوظائفهم.

التي يعتمُد فيها الفرُد على عملِه،   ومن خلالِ ما تَم ذكرُه في اعلِاه يُعرفهُ الباحثين على أنُه الحالةُ 
ويُظهر فيها شغفاً وحباً كبيرين لعمِله، ويؤدي فيها دوراً نشطاً ويعُكس هذا الالتزاَم إحساسًا قويا بأهميُة 

 العمَل وقدرتُه على التكيفِ مع البيئَة والأهدافُ المشُتركة.  
يُعد الاستغـراق الوظيفـي احد اهم الابعادُ الاساسيةُ لفهـم سُلوكيـاتَ الافراُد العامليـن    خامساًة الأهميةة

الغيابَ   الاداءَ  مثل  اخرى  سُلوكية  متُغيراتَ  يعكُس  فاعلًا  مؤشرًا  باعتبارهُ  ،وذلـلك  داخلَ المُنظمة 
( كما تبرُز اهمية الاستغـراَق الوظيفـي في انها تـزيدُ من 279،2015الرضَا، دوران العملَ )الشربيني،  

الشعوِر بالرضا الوظيفـي للعاملين، وتجعلُ الفرُد اكثر التزاماً تجاه عملهُ ومنظمتهُ، ويحسنُ من جودةِ 
حياةَ العملَ،  ويعززُ، من الانتاجيةِ والكفاءةِ وهو ايضاً يعتبر عاملًا مؤثراً لتحفيز العاملين، وموجهٌ 

 للُسلوك، ويقللُ معدل دوران العمل ، ويعمل على زيادة السُلوكيات التطوعية  
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(,2011,87  et al، (Khan المُستخدمة الادواتَ  اكثرِ  من  واحداً  الوظيفـي  الاستغـراقَ  يعُد  كما   ،
والتُزامهم  القراراتِ  اتخاذِ  في  ،ومُشاركتهم  تمكينُهم  خلالِ  من  وذلك  العاملين،  الافراَد  انتاجيَة  لزيادةُ 

تحسينِ،  Mazayed et al  2014,20)    التنظيمي،  في  هاماً  دورًا  يلعبُ  فانهُ  ذلك  على  (،علاوةٌ 
وزيادِة تحفيزُ العامليـن للعمل وكذلك الُسماح لهم بتحقيِق الرضَا الشُخصي، وتُشجيعهم على تحسيِن،  
حيُث   العامـلـيَن  وُربحـيةَ  الوُظيفـي  الاستغـراَق  بين  تحقيُق صلةٌ  يمُكَن  كما  وقدراتُهم  مُهاراتهم  وتطويُر 
الافراد   تجاه  مواقفها  على  يؤثر  والذي  بالمُنظمِة،  العـاطفـي  الاتـصـاَل  الوُظيـفي  الاستغـراَق،  يُمثل 

 (.  87،2017العاملين. )فيروز،
بالنسبة    هامةٌ  نقطةٌ  يُعتبر  الوُظيفـي  الاستغراق  بأن  البـاحثين  يـرَى  اعلُاه  ذُكر  مما  ضوءُ  وفي 

جهودهم   كل  استثماِر  في  رغبتُهم  عن  يعـربون  والذين  مُنظمتهم،  بمِستقبلَ  المُهتمين  لـلمُوظفين 
لتحسين  العمل،  زملاءَ  مع  وثيٌق  بشكلٌ  والعمـلَ  وواجباتُهم،  عملهُم  بسياَق  الاعتراَف  مع  لصالحها، 
واجباتهم  لأداء  وتكريسهم  أنشطتها،  في  بفعالية  الموظفين  وُدماج  المنظمة  فعالية  وتعزيز  أدائهم، 
بتنمية  واهتماما  استدامة  أكثر  ويكونوا  عالي،  تنظيمي  التزام  ويمتلكون  وانغماس،  أرادتهم    بكامل 

 أنشطتها ونموها. 
العاملَ تمامًا في عملهِ حتى يفقد    سادساًة الابعاَدة الـفرَد  فيها  الوظيفُـي هو حالةٌ ينَغمُس  الاستغـراَق 

الـوعي بالزمنَ والمكان من حولهِ. حيثُ يَمكن تقسَيم ابعادُ الاستغـراقَ الوظيفـي إلى ثلاثةُ أبعادَ رئيسية  
 (..Bui et al 2017,382,تتمثلُ بالاتي: )

العملَة   -1 في  والتفانَي  حيثُ    الاخلَاص  الاستغـراق،  أهمَ أبعادَ  من  العملِ  في  والتفاني  الأمانةَ  إن 
يعكسان التزاماً عميقاً بالقيمِ، والمباداَ، وكل عمل ذي صلة بالوظيفة ويتَجلى الاخلَاصَ  في الالتـزامِ  
خلالِ    من  وذلك  الأهدافَ،  تحقيُق  التفاني  يعكُس  بينما  ومهنيةٌ،  أخلاقيٌة  مَعاييٌر  إطاِر  في  بالعملِ 
بتحقيقِ   كاملًا  التزاماً  يبُدي  فإنهُ  متفانياً  الشخَص  يكون  وعندما  مستمرةٍ،  وبكفاءةٍ  دؤوٌب  جهدٌ  ببذلِ 
ويعكـسُ  العمـلِ.  بيئةِ  في  والاحتراُم  وزيادةُ الثقةُ  سمعةٌ،  بناَء  على  يساعدُ  مما  والتزامٍ،  أهدافهِ بأمانةٍ 

أيضاً   العاليةُ   الاخلاصَ  والمشـاركةُ  العمـلِ،  أداءِ  في  والتحدي  والدافِع  بالاعتزازِ  عميقاً  شعوراً 
( أنَ هـذهِ الصفاتُ تساعُـد على تعـزيـزِ  Bakker  2014,390والاندماجُ في العمـل، في حين وجَد )  

في   فالـولاءَ  التحـفيـزَ، والاعتـزاَز، والتحـديَ،  إلى مشاعــِر  يـؤُدي  مما  الشـاقُ،  العالـي ،والعمـلُ  الالتزامَ 
وموقٌـف  داخلـيٌ  هـدٌف  ولـهُ  واجباتـُهم  أداءِ  في  المُـوظفيَـن  سـعـادةِ  على  واضٌح  دليـلٌ،  العـملِ  مكانِ 

( الوظـيفـةُ.  تجاهُ  عنهُ Ferreira  2015,34,إيجـابيـاً  الناجـمةُ  والسعـادةُ  الـداخلي  الغـرُض  وهـذَا   ،)
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مُتجـاهليـن  وبفـرحٍ،  بكفـاءةٍ  إليهِـم  المُـوكلة  الِمهـامِ  أداءِ  على  كاملًا  بشـكلًا  التـركيزِ  مـن  الأفـراَد  تُمكَـن 
 جَـميع المَُـحفزات الخـارجيِة التي قـد تعـوقُ اهتمـامهمِ.

العمـلِة-2 في  والـدافُع    الانـدماجَ  الـوعي  من  حالةٌ  يظهـرَ  فإنهُ  العمـلَ  مع  بالتكاملُ  يتعـلقُ  فيمـا 
 الإيجابَـي والطاقـةُ العاليـةٌ، والالتـزُام العالـي والتـوجهُ نحـوُ العمـلَ. 

 (,2010,182  Bakker & Leiter َكما يعكُـس المستـوَى العالـي من الطاقـةِ الذي يبـديهِ المـوُظف .)
فإن   أخـرَى  وبعبـارٌة  قُدماً،  المضي  مواصلة  في  والرغبــُةِ  العمـلَ  اثناءَ  العقـلي  التحمـلِ  على   وقـدرتهُ 

 الانـدماجَ يـعُد  مفهـوماً تحفيـزياً يعـكُـس تعبئـةٌ شاملـةٌ لطاقـةُ العامـليـنَ الجسـديةُ والمعـرفيـةُ في العمـلِ.
 (Shuck et al ,2011,435.  بالحيـويِة ويتمـتعوَن  بالـديناميـكيـةِ  يتُسمـونَ  المـنُدمجـون  فالأفـراُد   ،)

مثلًا   الوظيـفـيةَ،  الحياة  في  الكاملـةِ  المشاركـةِ  فالانـدمـاجُ حالـةٌ من  المُنظمـةَ،  مع  بفعاليـةِ  ويتواصلوُن 
عدم تـوفَر الـوقتَ، أو الـرغبةُ في مـواصلِة العملَ دون مُغادرةَ مكـانَ العمـلَ ويتحقـقُ الانـدماجُ الناجحُ  
للتـدريَب والتطويَر   فـرٌص  الـداعَم وتوفير  الاشراُف  مثل  العمـلَ،  مكـانَ  إلىُ مـواردِ  الوصولِ  من خلِال 

 التي تعـتبـرَ عواملٌ حافـزٌة لتحسيِـن الاداءِ. 
هو مفهـوٌم يكـونُ فيِه الـفرَد العامـلَ ملـتـزماً التـزاماً عالياً، ومركزاً بـدرجٍة عاليـةٍ    الحماُس في العمـلِة-3

على الاضطلاعُ بالمهامِ المُسنـدةِ إليـهِ وُتمامَها بقـدِر تركـيزُه على مهـامـهِ وشـدتهِ ويعكُـس هـذا المُفهـوم 
مكانِ،  في  المشاكلَ  بمواجهـةِ  للشخَـص  يسمـحُ  مَما  العمـلِ،  بيئـةِ  في  مختلفـةٍ  بـذلِ جهـوٍد  في  الـرغبةُ 

 العمـلَ. 
( يشـيُر  أخرَى  ناحيةٌ  مُستوى Schaufeli. & Salanova ,2007,54ومن  ارتفاعِ  إلى  أيضاً   ،)

لمواجهةُ   والتحملُ  والصبـرِ،  الجهـدِ،  إنفـاقِ  في  والرغبـةُ  العملِ،،  مكانِ،  في  العقـليَ  والنشاطُ  الطـاقةُ 
تـُركَز  التي  المـواقَف  الشخَـص من حيُـث  تجـربةِ  مختلفـةٌ من  الأبعاُد جوانبٌ  هـذهِ  التحدياتِ، وتعكُـس 
ولكَـن   نجحتَ  إذاَ  والوظيفُة  للشخَص  وُيجابيٌة  متوازنةٌ  تكـونَ  أن  يمكـنُ  الجُوانِب  وهـذهِ  العمـل،  على 

والتـعُب،   الإرهـاُق  يسبباً  أن  يمكـنَ  الـتوازَن  وعدم  في  Ficapal  2014,14,)الإفـراطُ،  فالحماسُ   )
العمـلِ يمِكَـن أنَ يكـونُ قـوُةٌ دافعةٌ كبيرةٌ للأداِء العالَـي والإبداعَ إذا تم إدارتـهُ بشكلٌ صحيحٌ والمفتاحُ هو  

 تحقيـقُ توازنٌ بين الحمـاسِ والـراحِة لضَمان استـدامةِ الأداِء وصحـةُ الأفـرادَ. 
الـدراسِةة مُتغيراتَ  بين  النظـريةُ  العـلاقةُ  على   رابعاًة  القـادةُ  تأثيَـر  كيفيـةِ  على  العلاقـةُ  هـذهِ  تعتمـدُ 

 المُوظفـين وعلى بيئـةِ العمـلِ وبناءً على دراسات كلا من 
(,2011,30  Tims et al(   ,)Zhu et al,2009,610  القيادُة سُـلوكيـاًت  بأنَ  القـولَ  يمكـنُ   )

الفعالـة تؤُدي إلى ارتفاعِ نسبُة استغـراقُ المُـوظفيِـن في العمـلِ، وذلك من خلالِ تحفيـزهُم، وبناءُ الثقـةُ  
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بينـهَم وبين القـادُة، والتـواصُل الفعالُ مَعـهُم، وزيادةُ تمكينـهُم. وهـذهِ العوا ملَ تسـهمُ في تهيئِة بيئةُ عملٌ 
يكـونَ فيها المـوُظفوَن أكثُر انخـراطاً وتحفيزاً، مما يـزيدُ من أداءِ العمـلِ وُنتاجيتهُ، وعلاوةٌ على ذلك،  

 يمكـنُ فهَم العلاقُة بين سُلـوكَ القيـادُة الجيـدةُ، والانغماسُ في العمـلِ عن طريق ما يلي:  
فالقـادةُ القادروُن على تحفيـزِ الافـراِد من خلالِ توفير رؤيـةٌ منفتحةٌ، وتوفير الـدعُم   .التأثيُر الحافـزُة1

وبمستـوىَ  بتقـديرهمِ  الشعـورِ  إلى  المُوظفيَـن  يـدفعُ  أنَ  يمكَـن  الـدافعُ  وهـذَا  الابتكارَ.  وتشجيـعُ  النفسُي، 
 أعلى من الاستغراق، المهني وان لـديهُم القـدرةُ على النجاحِ.  

وتعزيزهَاة  2 الثقةُ  والأتباعُ،  .بناءُ  القـادةُ  بين  عاليةٌ  ثقةٌ  بناءُ  على  الجيُد  القيادي  السُلـوك  ينطـوُي 
الإحساسُ   يُعززاَن  والتمكيـنُ  الثقُة  وهـذهِ  القرار  صناعةُ  عمليِة  في  العاملين  الأفـراد  مُشاركةُ  وتطويُر 

 بالملكيِة والالتزاُم العالي بالوظيفِة ومن ثم يعززانَ الاستُغراق الوظيفـي.  
المُرتدةُة  3 والتغذيةُ  الفعالَ  الفريِق،  .الاتصالُ  اعضاءِ  مع  بفعاليةِ  التـواصلُ  الجيـدين  القـادةُ  يُمكنَ 

الشعـوِر  المُوظفين على  يساعُد  الاتصالِ  النوَع من  المستمرين وهذا  المرتدةُ والتوجيهُ  التغذيةُ  وتُوفير 
 بالـدعمِ والتقديـر، مما يـزيدُ من التقـدمِ المهني، وانـدماجُهم في العمِل.

وبناءٍ على ما تقـدم يرى الباحثين بأن القيادة الجيدة تشُجُع على بيئةِ عملٍا إيجابيةٍ ومحفزٍة وتقللُ من 
في   يُسهمَ  أن  أو سلبٌي  لقائدٌ ضعيٌف،  يمكن  في حينِ  الموُظفين،  لدى  الوظيفي  الاستغراق  احتماليةِ 

 زيادِة هـذِه الأحداُث السلبيةُ. 
 المُحـور الثالث 
 الإطـار المـيدانـي 

 أولًاة وصف الميدان المبحوث   
وكجـزءٌ من الجهـودِ الراميـةِ إلى إنشاءِ نظـامَ تعـليـمي منـظُـم في    نبذة عن مديرية تربية نينوى  ة  -

( عام  في  نينوى  مُحافظـة  أنَشئتَ  الـحـديثةُ،  العـراقـيُة  الـدولةُ  تأسيُس  وبعد  مُـديـرية 1921العـراقِ،   )
العمليـةِ   على  الإشراِف  المسؤُولة عن  الهيـئةُ  لتصبَـح  العقـوِد  مـرِ  على  المـدُيرية  تطُورت  وقَد  التربية، 
التعليمية على جميع مستويات التعليم في المقاطعة، وتتألف المديرية من عدة إدارات، كل منها يعنى 
بمجال معين من العملية التعليمـيِة. وهي تشُمل: قسَم الشـؤُون الإدارية، الذي يتعامـلُ مع إدارة الشـؤُون 

مين في المديريةِ، بما في ذلك التعييناُت والترقياتُ والمراسلاتُ الإدارية، فيما يتعلـقُ بالمُـوظفين والمُـعلـ
ذلك  في  بما  المالية،  والميزانية  والإشراَف؛  المـديرية  إدارةُ  ويتـولى  المالية  الشُـؤون  وقسم  الإداريةُ، 
الرواتب، والنفقاُت والمشاريعُ المالية. وقسم التعليم الابتدائي حيثُ يشرُف على المدارسِ الابتدائيِة في  
المحافظة، ويعنى بتطبيقُ الإدارة؛ والميزانية مسؤولة عن المدارسِ الثانوية، والمتوسطة ورصَد الأداَء 
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بوضِع   يختُص  وتطويرها   التعليمية  المَناهج  وقسم  والمُدرسين،  للطلابَ  الدعمَ  وتقديُم  الأكاديمي 
التـدريبُ  المـدارَس والمـدُرسين، وقسَم  أداءَ  تقيـيَم  التـدريَس، فضلًا عن  الدراسية وعُدادُ خُططَ  المناهجَ 
وتعزيزُ   ادائهم  لتحسينُ  والإداريـين  للـمـدُرسين،  تـدريبية  بـرامَج  تقديم  يتولى   وهو  المهنيين:  والتطوير 
بالإدارةِ  المتعلقـةُ  القانونيةُ  المسائلَ  يتناوُل  القانونية  الشـؤُون  وقسم  الوظيفية،  وقدراتهم  مهاراتهم 
ومـدارسها، قسم التخطيط التربوي،  يعملُ على وضعِ خططٌ استراتيجيٌة لتطوير التعـليمُ في المحافظةِ، 
التواصلِ مع  يكون  مسؤولًا عن   العامة والاعلام   العلاقات  وقسم  الـتربـوُية   والـدراساتَ، والبحـوثُ 
المدرسية  الأنشطة  الـمدـيريِة وأنشطتَها، وينظُم  الأخباَر عن  المحلي ونشُر  الإعلام والمجتمع  وسائل 
كمجال لإجراءِ   نينوى  في  التربية  مديرية  اختيرت  وقد  المُسابقات،  مثل  الدراسية  المناهج  التي خارج 
الـدراسِة الحالية لما تتمتع بهِ من خبراَت واسعةٌ في مجال  العمل التربوي ، وجودة قياداتهُ الاداريَة،  

( الدراسة  فيها فقد تم توزيع  العملي من  الجانب  العاملين 70وساعدت على تطبيق  ( استمارة على 
( استمارة تم توزيعها بشكل عشوائي وقد تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي   67فيها  وتم استرجاع )

 في اختبار اجابات العينة المبحوثة، وكانت اوصاف العينة كالاتي: 
الـدراسةة  الـدراسة، وتشخيصها وفقًا    ثانياًة وصف وتشخيص متغيرات  يصُف هـذا الجـانبُ مُتغيراَت، 

 لآراء عينةٌ من الأفرادِ، العاملين في، المنـظمةِ المبُحوثة، باستخدام البرنامج الإحصائي.  
( المعيارية  والانحرافات  الحسابية،  والاوساط  والتكرارات،  المئوية،  النسب   ( SPSS V26لاستخراج 

 ونسبة الاستجابة، ومعامل الاختلاف.  
 وصف وتشخيص متغير سلوكيات القيادة البارعةة   - 1
( الُتوزيِعات التِكراريِة والاوُساطَ  1تُشِيرُ معطياَت الجدول )  وصف بعد سلوكيات القيادة المنفتحةة-أ

العبارات    المعيارية ومعامل الاختلاف للإجابات تِجاه  ( )والخاصة  (X1-X5الحسِابية والانحرافات 
اذ   وبنسبُ متوسطة،  الاتفاق  الى  تميل  والتي  المنفتحة  القيادة  بُعد  تجاه  الدراسة  عينة  اراء  بوصف 

الكلي الى ان )   %( من الافراد المستجيبين متفقون على مضمون 67تشير النسب وحسب المؤشر 
%( ، وجاء 12%( غير متفقين على ذلك، وبلغ نسبة اتفق نوعا ما )21هذه العبارات مقابل نسبة )
%( ، ومعامل اختلاف بلغ   1،03%( ، وانحراف معياري مقداره  )  3.40هذا بوسط حسابي قدره )

طي إشارة أولية إلى وجود اختلافات في تصورات الأفراد العاملين على فعالية  %(، وهذا يع30،43)
اتفاق على   القيادة المنفتحة ، مما يعكس اختلافات في خبراتهم أو احتياجاتهم، وسجلت اعلى نسبة 

(، وجاءت بنسبة اتفاق متساوية لكل    X1،X3،X5مستوى العبارات في هذا البُعد هي للعبارات   )
معياري  3،680،3،55،3،73%(، وبوسط حسابي بلغ ) 73منها  قدرها )   التوالي، وانحراف  (على 
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المنظمة    1،11،0،92،0،83قدره، ) إدارة  التوالي  ، والتي تنص عباراتهم على  )تسمح   ( على 
غير   الاخطاء  مع  بمرونة  المنظمة  ادارة  )تتعامل   ، المهام(  لإنجاز  مختلفة  اساليب   باستخدام 
المقصودة في العمل، ) تعمل ادارة المنظمة على المراقبة والتحكم بتنفيذ الاهداف الخاصة بها( ، في  

(، والتي جاءت بنسبة  X3حين بلغت اقل نسبة اتفاق على مستوى بعد القيادة المنفتحة كان للعبارة )
% (، والتي تشير الى  1،07% (، وانحراف معياري مقداره )3،22%(، وبوسط حسابي قدره)57)  

 )تشجع ادارة المنظمة على تجريب الافكار الجديدة(.
   "( التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لُسلوكيات القيادة البارعة 1الجدول)"

مز المتغير
رمز المتغير 
 مقياس الاستجابة 

بي
سا

الح
ط 

وس
ال

ي   ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

ابة 
ستج

 الا
سبة

ن
لاف 

لاخت
ل ا

عام
م

 

 اتفق أتفق بشدة 
أتفق نوعا  

 ما
 لا اتفق 

لا أتفق  
 بشدة 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

القيادة المنفتحة
 X1 0 0% 49 73% 3 4% 6 9% 9 13% 3.3731 1.11241 67.46% 32.98% 

X2 2 3% 47 70% 8 12% 6 9% 4 6% 3.5522 0.92579 71.04% 26.06% 
X3 2 3% 36 54% 9 13% 15 22% 5 7% 3.2239 1.07055 64.48% 33.21% 
X4 2 3% 39 58% 7 10% 7 10% 12 18% 3.1791 1.23000 63.58% 38.69% 
X5 6 9% 43 64% 10 15% 7 10% 1 1% 3.6866 0.83863 73.73% 22.75% 
 %30.43 %68.06 1.03547 3.4030 %9 6 %12 8 %12 8 %64 43 %3 2 المؤشر الكلي 

القيادة المنغلقة 
 X6 8 12% 28 42% 9 13% 20 30% 2 3% 3.2985 1.11484 65.97% 33.80% 

X7 12 18% 37 55% 7 10% 11 16% 0 0% 3.7463 0.94297 74.93% 25.17% 
X8 7 10% 35 52% 7 10% 9 13% 9 13% 3.3284 1.23568 66.57% 37.13% 
X9 9 13% 29 43% 13 19% 10 15% 6 9% 3.3731 1.16562 67.46% 34.56% 
X10 5 7% 41 61% 6 9% 6 9% 9 13% 3.4030 1.18142 68.06% 34.72% 
 %32.89 %68.60 1.12811 3.4299 %7 5 %16 11 %13 9 %51 34 %12 8 المؤشر الكلي 

N=67 (SPss ) المصدر : من اعداد الباحثين حسب نتائج الحاسبة الالكترونية 

المُنغلقةة   -ب القيـادة  سُلـوكياتَ  بُعد  )  وصَف  جدول  نتائج  من  التِكراريِة  1يلاحَظ   الُتوزيِعات   )
(،    X6-X10والاوُساطَ الحسِابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف للإجابات تِجاه العبارات  )

الاتفاق   الى  تميل  والتي  المنغلقة  القيادة  بُعد  تجاه  الدراسة  عينة  اراء  بوصف  والخاصة   ،
ان )   الى  الكلي  المؤشر  النسب وحسب  تشير  اذ  المستجيبين 63وبنسبُ متوسطة،  الافراد  %( من 

نسبة ) مقابل  العبارات  هذه  على مضمون  اتفق  23متفقون  نسبة  وبلغ  ذلك،  على  متفقين  غير   )%



258 
 

%( ،  1،12%(، وانحراف معياري مقداره  )  3.42%(، وجاء هذا بوسط حسابي قدره )13نوعا ما )
%(، وهذا يمثل نتيجة اولية على توافر مؤشرات بعد القيادة المنغلقة  32،89ومعامل اختلاف بلغ  )  

لدى العاملين في المنظمة المبحوثة، وسجلت اعلى نسبة اتفاق على مستوى العبارات في هذا البُعد  
%(، وانحراف  3،74%( ، وبوسط حسابي بلغ)73((   وجاءت بنسبة اتفاق  قدرها )  X7هي للعبارة  

%(، والتي تنص على )تتخذ ادارة المنظمة الاجراءات التصحيحية المناسبة في  0،94معياري قدره، )
كان   المنغلقة   القيادة  بعد  اتفاق على مستوى  نسبة  اقل  بلغت  حين    الاخطاء(، في  حالة حدوث 

بنسبة )  X6للعبارة   قدره )54((، والتي جاءت  معياري  3،29%(، وبوسط حسابي  % (، وانحراف 
العاملين 1،11مقداره) الافراد  التزام  المنظمة بشكل دوري مدى  ادارة  )تتابع  الى  تشير  % ( ، والتي 

 لقواعد واجراءات العمل(. 
 

( التوزيعات التكرارية والأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد الاستغراق الوظيفي   2)  الاستغراق   
ابعاد 

الوظيفي  
 

 
الوظيفي

المتغيررمز  
رمز المتغير 

 بدائل الاستجابة  

بي
سا

الح
ط 

وس
ال

ي   ر
عيا

الم
ف 

حرا
الان

 

ابة 
ستج

 الا
سبة

ن
لاف 

لاخت
ل ا

عام
م

 

 اتفق أتفق بشدة 
أتفق نوعا  

 لا اتفق  ما
لا أتفق  

 بشدة 
ص والتفاني   % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

الاخلا
في العمل

 X11 6 9% 37 55% 10 15% 9 13% 5 7% 3.4478 1.07708 68.96% 31.24% 

X12 9 13% 38 57% 7 10% 9 13% 4 6% 3.5821 1.07519 71.64% 30.02% 

X13 7 10% 44 66% 3 4% 8 12% 5 7% 3.5970 1.07393 71.94% 29.86% 
 %30.36 %70.85 1.07540 3.5423 %6 4 %13 9 %10 7 %60 40 %10 7 المؤشر الكلي 

الاندماج في العمل 
 

X14 7 10% 30 45% 8 12% 15 22% 7 10% 3.2239 1.21631 64.48% 37.73% 
X15 3 4% 47 70% 10 15% 7 10% 0 0% 3.6866 0.72214 73.73% 19.59% 
X16 4 6% 40 60% 8 12% 10 15% 5 7% 3.4179 1.06101 68.36% 31.04% 
X17 8 12% 41 61% 5 7% 11 16% 2 3% 3.6269 0.99751 72.54% 27.50% 

 %28.64 %69.78 0.99924 3.4888 %4 3 %16 11 %12 8 %60 40 %7 5 المؤشر الكلي 

س في العمل
الحما

 

X18 6 9% 35 52% 9 13% 12 18% 5 7% 3.3731 1.11241 67.46% 32.98% 
X19 9 13% 34 51% 7 10% 13 19% 4 6% 3.4627 1.13255 69.25% 32.71% 
X20 4 6% 42 63% 5 7% 10 15% 6 9% 3.4179 1.10302 68.36% 32.27% 
X21 14 21% 36 54% 5 7% 7 10% 5 7% 3.7015 1.14170 74.03% 30.84% 

 %32.17 %69.78 1.12242 3.4888 %7 5 %16 11 %9 6 %55 37 %12 8 المؤشر الكلي 
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N=67 )        SPss  ( المصدر: من اعداد الباحثين حسب نتائج الحاسبة الالكترونية 
وصف مُتغيـر الاسُتغـراق الوظيفـية - 2   

( الُتوزيِعات 2تبين اجابات المستجيبين في الجدول )  وصَف بُعـد الاخلَاص والتفـاني في العمِـلة   -أ
العبارات   تِجاه  للإجابات  الاختلاف  ومعامل  المعيارية  والانحرافات  الحسِابية  والاوُساطَ  التِكراريِة 

X11-X13)  والتي العمل،  في  والتفاني  الإخلاص  بُعد  تجاه وصف  الدراسة  عينة  بآراء  الخاصة   )
المؤشر الكلي الى ان ) النسب وحسب  اذ تشير  %( من الافراد 70تميل الى الاتفاق وبنسبة جيدة، 

العبارات مقابل نسبة ) %( غير متفقين على ذلك، وبلغ  19المستجيبين متفقون على مضمون هذه 
ما ) نوعا  اتفق  قدره )10نسبة  هذا بوسط حسابي  ، وجاء  مقداره   %3.54(  معياري  %(، وانحراف 

%(، وهذا يعطي مؤشرا على امتلاك الافراد العاملين في  32،1%(، ومعامل اختلاف بلغ  )1،07)
هي  البُعد  هذا  في  العبارات  مستوى  على  اتفاق  نسبة  اعلى  كانت    ، البعد  لهذا  المبحوثة  المنظمة 

( )X13للعبارة  قدرها  اتفاق   بنسبة  وجاءت  بلغ)76(،  حسابي  وبوسط  وانحراف  %3،59(،   ،)%
%( ، والتي تنص على  )اجد نفسي غالباً مستعداً لبذل جهد إضافي لتحقيق  1،07معياري قدره، )

أهداف العمل(، في حين بلغت اقل نسبة اتفاق على مستوى بعد الاخلاص والتفاني في العمل كان  
% (، وانحراف معياري  3،44%( ، وبوسط حسابي قدره)64(، والتي جاءت بنسبة )  X11للعبارة )
 % (، والتي تشير الى )اشعر بالإخلاص والتفاني في أداء مهامي اليومية(. 1،07مقداره)

العمـلِة  -ب في  الانـدمِاَج  بُعد  )  وصَف  الجدول  معطيات  التِكراريِة  2تشير  بالُتوزيِعات  الخاصة   )
  ( X14-X17والاوُساطَ الحسِابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف للإجابات تِجاه العبارات )

الخاصة بوصف اراء الافراد المبحوثين حولة بعد الاندماج في العمل، والتي تميل الى الاتفاق وبنسبة  
%( من الافراد عينة الدراسة  67متوسطة، اذ تشير النسب وحسب المؤشر الكلي لهذا البعد الى ان )

%( غير متفقين، في حين بلغت  نسبة اتفق  20متفقون على مضمون هذه العبارات، مقابل نسبة )  
ما ) )9نوعا  قدره  بوسط حسابي  ذلك  مقداره )3،480%(، وجاء  معياري  وانحراف   )%0،99  ،)%

%(، وهذا يشير الى ان البعض من الافراد العاملين  قد يكون مندمجاً 28،64ومعامل اختلاف بلغ )
اعل  وقد سجلت  الاندماج،  أو  التركيز  في  الآخرون صعوبة  يواجه  قد  بينما  عمله،  في  نسبة  جداً  ى 

( العبارة  هو  البعد  هذا  عبارات  مستوى  على  )X15اتفاق  قيمتها   بلغت  والتي  وبوسط  74(   ،)%
(، وهذا يشير)لا أشعر بالوقت عندما أعمل(، في  0،72(، وانحراف معياري قدره)  3،68حسابي بلغ )

  ( الفقرة  هو  البعد  هذا  عبارات  مستوى  على  اتفاق  نسبة  اقل  ان  قيمتها  x14حين  بلغت   والتي   ،)
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(، والتي تنص على) اكون    0،72(، وانحراف معياري مقداره )3،22%(، وبوسط حسابي قدره)  55)
 سعيدا عندما أنهمك في العمل(.  

العمـلِة  -ج في  الحمـاَس  بعـدُ  )  وصفَ  الجدول  معطياِت،  من   بالُتوزيِعات 2يلاحُظ  الخاصة   )
العبارات   تِجاه  للإجابات  الاختلاف  ومعامل  المعيارية  والانحرافات  الحسِابية  والاوُساطَ  التِكراريِة 

X18-X21)  العمل ، والتي تميل (، الخاصة بوصف اراء الافراد المبحوثين حولةُ بعد الحماس في 
%( من  67الى الاتفاق وبنسبة متوسطة، اذ تشير النسب وحسب المؤشر الكلي لهذا البعد الى ان )

%( غير متفقين ، في  23الافراد عينة الدراسة متفقون على مضمون هذه العبارات، مقابل نسبة )  
( ما  نوعا  اتفق  نسبة  بلغت   )  12حين  قدره  حسابي  بوسط  ذلك  وجاء  وانحراف  %3،48(،   )%

( مقداره  )1،12معياري  بلغ  اختلاف  ومعامل  في %32،17(،  تنوعاً  هناك  الى  يشير  وهذا   ،)%
الشعور بالحماس بين الافراد العاملين ،وقد سجلت اعلى نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا البعد  

%(، وانحراف معياري  3،70%(، وبوسط حسابي بلغ )75( والتي بلغت قيمتها )X21هو العبارة )
%(، والتي تشير الى )أشعر بالراحة النفسية وحب العمل(، في حين ان اقل نسبة اتفاق  1،14قدره)

%(، وبوسط حسابي قدره 61(، والتي بلغت  قيمتها )X18على مستوى عبارات هذا البعد هو الفقرة )
(3،37( مقداره  معياري  وانحراف  اثناء %1،11(،  والنشاط  بالقوة  )اشعر  على  تنص  والتي   ،)%

 العمل(. 
: من أجل استكمال وصف وتشخيص مُتغيراَت الـدراسة، وبغيُة التأكد  ثالثًاة اختـباُر فـرضيات الـدراسة"

من فرضياتها، وكما تشير المنهجية، سيقوم المحور الحالي بتحليل ومناقشة نتائج الجانب الميدان  
 على المستوى الكلي، وعليِه فأنهُ سيأُخذ المساراَت الآتية: 

عـرَض علاقةُ الارتباطَ بين سُلـوكياتَ القيـادُة البـارعُة والاستغـراقَ الوظِيفـي على الُمستــوى الكلـي  -1
( الجدول  في  التحلـيل  مُعـطيات  مُتغـيرات 3تشُير  بين   قوية  معنوية  ارتباَط  وجُود علاقة  الى   )

(، وبهذا سيتم 0،05(، وعندُ مستوى معنوية )0،461الـدراسة ، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط،)
رفض الفـرضية الرئيسة الأولى )فـرضية العدم( والتي تنص على )لا توجد علاقة ارتبـاط معنوي 
بينُ سلـوكيات القيـادة البـارعة والاستغـراق الوظيـفي(، وقبول الفـرضـية البديلة., والتي تنص على 

 وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين سلوكيات القيادة البارعة والاستغراق الوظيفي  
 ( معامل الارتباط بين سلوكيات القيادة البارعة والاستغراق الوظيفي 3الجدول )

البعد المعتمد                    
   الاستغراق  الوظيفي 

معامل  
 الارتباط 

t  مستوى
 الجدولية  المحسوبة  المعنوية 



261 
 

 0.05 1.998  4.188 0.461 القيادة البارعة البعد المستقل   
N=67      P≤ 0.05   ،   df =(1-65     (  

 المصدر: من اعداد الباحثين اعتمادا على نتائج الحاسبة الالكترونية  
: تشير   عرض عـلاقة الارتباط بين سلوكيات القيادة المنفتحة والاستغراق على المستوى الجـزئي -ا

القيادة المنفتحة احد  سلوك ( الى وجود علاقـة ارتباط معنوية بين4معطيات التحليل في الجدول )
ابعاد القيادة البارعة و متغير الاستغراق الوظيفي ، ويدعم ذلك قيمة  معامل  الارتباط   البالغة 

( وبهذه  النتيجة  سيتم رفض الفرضية الفرعـية المنبثقة عن 0،05عند مستوى معـنوية ) (  0.652)
 )الفرضـية الرئيسة الأولـى( وقبول الفرضيـة الفرعية البديلـة.  

 
( معامل الارتباط بين القيادة المنفتحة والاستغراق الوظيفي 4الجدول)"  

                             
 الاستغراق الوظيفي 
القيادة   
 المنفتحة  

معامل  
 الارتباط

T  مستوى
 الجدولية  المحسوبة  المعنوية 

0.652 
 3.141 1.998 0.05 

P≤ 0.05      N =67      df =(1-65 )  المصدر: من اعداد الباحثين في ضوء نتائج الحاسبة
       الالكترونية

عرض عـلاقة الارتباط بين سلوكيات القيادة المنغلقة والاستغراق الوظيفي على المستوى الجـزئي    -ب
( الى وجود علاقـة ارتباط معنوية بين بعد القيادة المنغلقة  كأحد 5يلاحظ من   نتائج تحليل الجدول)

ابعاد  القيادة البارعة   والمتغير المعتمد الاستغراق الوظيفي ، ويدعم ذلك  قيمة  معامل الارتباط   
( )0.363والبالغة  معـنوية  مستوى  عند  الفرعـية  0،05(  الفرضية  رفض  سيتم  النتيجة   وبهذه    )

 المنبثقة عن )الفرضـية الرئيسة الأولـى( وقبول الفرضيـة الفرعية البديلـة. 
( معامل الارتباط بين القيادة المنفتحة والاستغراق الوظيفي 5الجدول)  

الاستغراق                                   
   الوظيفي
  
 القيادة المنغلقة 

معامل  
 الارتباط

t  مستوى
 الجدولية  المحسوبة  المعنوية 

0.363 6.933 1.998 0.05 
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      P≤ 0.05      N =67     df =(1-65  ( 
 المصدر: من اعداد الباحثين استنادا الى نتائج الحاسبة الالكترونية  

: معطيات عرض تأثير سلوكيات القيادة البارعة  في الاستغراق الوظيفي على المسـتوى الكلي - 2
( الجدول  في  المستقل  6التحليل  للمتغير  الكـلي  المسـتوى  على  معنوي  تأثير  وجود  الى  تشير   )

القيادة البارعة ( في )الاستغراق الوظيفي( كمتغير معتمد، إذ بلغت قيمة ) المحسوبة  F)سلوكيات   )
(،  0،05( عند مستوى معنوية )3،993(، وهي اكبر من قيمتها الجدولية، والتي بلغت )17،557)

( حرية  )1،65ودرجتي  التحديد  معامل  قيمة  بلغت  فيما   ،  )R2  ) (0،213  ان يعني  وهذا   ،)
الوظيفي،  21سلوكيات القيادة البارعة قد اسهم وفسر ) الحاصلة في الاستغراق  %( من الاختلافات 

اما النسبة المئوية المتبقية  تعزى إلى آثار عشوائية غير معروفة أو داخلية في نموذج الدراسة، ومن  
( معاملات  متابعة  )Bخلال  واختبار   ،)T( قيمة  ان  تبين   )T  ( بلغت  المحسوبة  (، وهي 4،190( 

(، وبهذه النـتيجة سيتم رفض 0،05( عند مستوى معنوية )1،998اكبر من قيمتها الجدولية البالغة )  
( الرئيسة  القيادة 2الفرضية  لسلوكيات  معنوي  تأثـير  يوجد  )لا  على  تنص  والتي  العدم(  )فرضية   )

 البارعة في الاستغراق الوظيفي( وقبول الفرضـية البديلة. 
( تأثير سلوكيات القيادة البارعة في الاستغراق الوظيفي على المسـتوى الكلي 6الجدول)  

             
الاستغراق  
 الوظيفي

 
                   
                   

             
 القيادة البارعة  

β 
T  

R² 
F  مستوى

 الجدولية  المحسوبة  الجدولية  المحسوبة  المعنوية 

0.438 4.190  1.998 0.213 17.557 
 

3.993 0.05 

P≤ 0.05      N =67      df = ( 1 - 65 )   
 المصدرة من اعداد الباـثين في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية 

الجزئـية   المستوى  على  الوظيفي  الاستغراق  في  المنفتحة  القيادة  سلوك  تأثير  معطيات ا.  تشير 
( متغير 7الجدول  في  المنفتحة  القيادة  لسلوك  الجزئي  المستوى  على  معنويا  تأثيرا  هناك  أن   )

إذ بلغ معامل   الوظيفي ،  القيادة β)  (  )0,305الاستغراق  التغير في سلوكيات  أن  الذي يشير    )
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( في الاستغراق الوظيفي، ويدعم ذلك قيمة 0،305المنفتحة بمقدار وحدة واحدة يصاحبه تغير مقداره)
(F( المحسوبة البالغة )0،05( بمستوى معنوية )3،993( وهي اكبر من قيمتها الجدولية )4،784  ،)

( فقد بلغ  R2( وهذا يدل على وجود تأثير بين البعدين ، أما معامل التحديد)  1،65ودرجات حرية )
الوظيفي  يكون 13(، وهذا يعني أن )0،132) الحاصلة في الاستغراق  %( من مقدار الاختلافات 

سببها القيادة المنفتحة، والنسبة المتبقية تعود إلى تأثيرات عشوائية غير معروفة أو غير داخلية في  
( التي هي اكبر من قيمتها الجدولية  2،336( المحسوبة، والبـالغة )Tأنموذج الدراسة، وتشير قيمة )

( وبذلك سيتم رفض الفرضية الجـزئية  الاولى  المنبـثقة  0،05( عند مستوى معنوية )1،998، وهي) 
 ( وقبول الفرضـية البديـلة.   2عن ) الفرضية الرئيسية 

( تأثير القيادة المنفتحة في الاستغراق الوظيفي على المستوى الجزئي   7الجدول )   
            

الاستغراق  
 الوظيفي 
 

المنفتحة     القيادة 
        

β 
 

T  
R² 

F  مستوى
 الجدولية  المحسوبة  الجدولية  المحسوبة  المعنوية 

0.305 2.336 1.998 0.132 4.784 3.993  0.05 

P≤ 0.05      N =67      df = ( 1   65 )   
 المصدر: من اعداد الباحثين اعتمادًا على نتائج الحاسبة الالكترونية   

 
 

اثر القيادة المنغلقة في الاستغراق الوظيفي على المستوى الجزئـية  -ب  
( أثر القيادة المنغلقة في الاستغراق الوظيفي على المستوى الجزئي8جدول )  

             
 الاستغراق الوظيفي 

 
المنغلقة      القيادة 

       

β 
T  

R² 
F  مستوى

 الجدولية  المحسوبة  الجدولية  المحسوبة  المعنوية 

1.196 6.924  1.998 0.424 47.937  
3.993 0.05 

P≤ 0.05      N =67      df = ( 1   65 ) 
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 المصدر: الجدول من اعداد الباحثين في ضوء نتائج الحاسبة الالكترونية 
التحليل في جدول القيادة  8)  نتائج  لسلوكيات  الجزئـي  المستوى  معنوي على  اثر  الى وجود  تشير   )

( المحـسوبة    Fالمنغلقة   كمتغير مستقل في الاستغراق الوظيفي  كمتغير معتمد، اذ ظهرت قيمة )
(، ومستوى 1،65( عند درجتي حرية )3،993(، وهي اكبر من قيمتها الجدولية البالغة )47،937)

( ، وهذا يعني ان سلوكيات  0،424( البالغ )  R2(، ويعزز هذا قيمة معامل التحديد )0،05معنوية )
%( من الاختلافات الحاصلة في الاستغراق الوظيفي، وتعزى النسبة  42القيادة المنغلقة قد فسرت )

اما م البحث،  نموذج  في  داخلية  أو  آثار عشوائية غير معروفة  إلى  المتبقية  )المئوية  (،  Bعاملات 
( تبين ان سلوكيات القيادة المنفتحة تؤثر على الاستغراق الوظيفي ، اذ بلغت قيمة  Tواختبار قيمة )

(T( المحسوبة  بلغت )6،924(   والتي   ، الجدولية  قيمتها  من  اكبر  مستوى 1،998(، وهي  عند   )
( الرئيسية  0،05معنوية  )الفرضية  عن  المنبـثقة  الثانية  الجزئية   الفرضية  رفض  سيتم  وبذلك   )2 )

 وقبول الفرضـية البديـلة. 
عر الرابَ حوَ المُ   

ات الاسَ  تنتاجاتَ والمُقترـ  
سَتناقُش هُنا الاستنتاجاتُ الرئيسيةُ التي تَم التَوصل إليها بعَد تحليلُ البياناتَ والتوصلُ إلى النتائج،  

 وستقدم بعض المقترحات المناسبة التي يمكن أخذها في الاعتبار.  
ويمكن استعراض الاستنتاجات الرئيسية التي تم التوصل إليها في هذه الفقرة  الاستنتاجاتة  –أولًا 

 على النحِو التالي:  
عينةَ الدراسُة بالسلوكياِت ( مديريُة تربية نينوى )ظَهرت نتائُج الدراسةُ اهتمامُ المُنظمةٌ المدروسُة  .1

القياديِة البارعِة  من حيثُ دعمها للقادةُ في تبنِيُ سلوكياتُ العملَ الجديدةَ ومنَحهم الفرصَ لتحسينَ 
. مُستوى قدراتُهم  

بمُستوى ( منُفتحة ومنُغلقة)اتفَق أغلبية أفراد عينةُ الدراسُة على وجوِد سُلوكياَت قياديةُ بارعُة . 2 .. 
 مُختلفتين، حيثُ جاءتَ نسبةَ الانفتاحَ في المرتبِة الأولى بينما جاءَت نسبُة الانغلُاق وبنسبتينَ متوسَط 

 .في المرتبِة الثانيِة،  وهذَاُ مؤشٌر على ما تتمتُع بهِ إدارةِ مُديريُة التربيةُ من سُلوكياتٍ قياديِة رائعةٍ 
اثبَت  الأفراَد العاملونَ في المنظمِة المبحوثِة من خلالِ نتائُج الدراسَة أن هُناك اهتماماً  .3

بالسلوكياتِ القياديِة المنُفتحة لتحقيقُ الأداءَ الإبداعي من خلِال تُوليد أفكاٌر جديدٌة في استخداِم 
الأساليبِ والتقنياتُ الحديثُة وُيجادَ حلولٌ جذريٌة للمشُكلات التي تُواجههم، كما تفعَل الإدارةَ دائمًا إلى  

 تشُجيع الأفراُد العاملين على التعلم من الخبراتِ والتفكيُر خارجَ الحدوُد
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تشُير نتائُج التحليلُ الإحصائَي إلى وجودَ علاقٌة إيجابيةٌ بين السُلوكياتَ القياديُة البارعةُ   .4
وكانَت العلاقةُ بين السُلوكيات القياديةَ المنُفتحة  .  والاستَغراق الوظيفَي  على المستوييَن الكليَ والجزئَي

والاسُتغراق  أقوى من تلك العلاقةَ بين السلوكياتُ القياديةُ المنُغلقة والاسُتغراق الوظيَفي  وهذا مؤشٌر 
في  . على أن زيادةِ مُستويات السُلوكيات القياديةُ البارعةُ يؤدي إلى تعزيزِ الاستغراَق الوظيفي  

 المنظمِة المبُحوثة 
أظهرتَ نتائجَ التحليَل الإحصائي أن هُناك تأثيراً معنوياً للُسُلوكيات القياديةُ البارعُةُ على   .5

الاستغراِق الوظَيفي  على المستِوى العامَ، بالإضافِة إلى وجوَد تأثيٌر لكلٌ من الُسلوكياتِ القياديِة  
. المنُفتحة والمُغلقة  

توصلتَ نتائجَ الدراسةُ إلى أنَ هُناكَ مُتابعةٌ واضحةٌ من قبلِ إدارةُ المنُظمةُ لالتزامُ المُوظفين .6.
.بالقواعِد والإجراءاتِ التي وضُعتها لضمانَ تنفيذُ خططَ العملَ المحددةُ مُسبقاً   

سعى الأفراُد العاملوَن في مديريِة التربيِة إلى تحقيِق مُستوى مقبولَ من المُرونة التي تبديَها إدارُة  يَ .7
, المنُظمةُ المبحوثُة  فيما يتعلُقَ بالتعاملِ مع الأخطاءَ غير المقُصودةُ التي قد تحدثُ أثناءَ سيُر العملُ 

وأساليب  ,  واعتماد وسائل,وذلكَ للتَعلم من أخطاءِ الماضي وُتاحة الفرصة لاستخدام الأفكار الجديدة  
.متعددة لإنجاز المهام الموكلة إليهم  

على  8 الأفرادُ  تشجيِع  على  المبُحوثةُ  المُنظمةُ  إدارُة  حرِص  من  الرغِم  على  أنهُ  الدراسةُ  وأَظهرت   .
استخداِم الأفكارِ الجديدةُ، إلا أن الُموظفين لا يُظهرون في الوقتِ نفسُه ميلًا لتقبلَ المخاطَر التي قد 

في ظلِ غياَب سياقات وآليات عملِ واضحًة  .  يترتُب على استخدامُ هذه الأفكاَر، وهو ما يُمكن تبريرهُ 
 في المنظمِة في هذا الشأن، إضافةُ إلى تخُوفهم من الإجراءاتِ التي قد تتَخذها الجهاتَ الرقابيَة 

اتَة المُقترـ من   ثانياًة  مجموعةٌ  الباحثينَ  يُقدمُ  الدراسُة  لها  توصَلت  التي  الاستنتَاجاتَ  ضَوء  في 
المنظمِة   في  العَاملين  للأفراُد  الوظيفَي  الاستَغراق  تعزيزِ  في  ايجابياً  تسَهم  ان  يُمكن  التي  المقُترحات 

  المبحِوثة وكالآتي:  
الإداريةُ من خلالِ تمكيُنهم من  -1 القياداتُ  لدى  البارعةُ   القياديةُ  السُلوكياتَ  ضُرورةُ دعُم وتعزيزُ 

الإمكانياتُ  استكشافَ  بينَ  التوازنَ  لتحقيُق  الحديثةُ  التقنياتُ  وتجربةُ  والمرونةَ  والتغيَير  المخاطرةِ 
 . الجديدةُ واستغلالَ نقاطَ القوةُ الحاليةُ 

وخاصةً   -2 البارعُة،  القيادةُ  وتعزيُز  تنميِة  على  المبحوثِة  المنظمِة  في  الإداريةُ  القياداتُ  حث 
الأفرادُ  إدخالَ  وكذلك  العلميةَ،  الطرقَ والأساليبَ  اعتمادَ  المنُغلقةُ، من خلالِ  القياديةُ  السُلوكياتَ 



266 
 

تحليِل   على  يُساعدهم  مبرمجٌة  منهجيةٌ  وفُق خطةُ  مهاراتهَم،  لتنميةَ  تدريبيِة  دوراتِ  في  العاملينَ 
 . الانحرافاتَ وُيجادُ الحلولَ المناسبةُ لها

وتماشياً مع نتائجُ الدراسُة التي أظهرتَ وجوَد علاقاتٌ ارتباطيٌة وتأثيراتٌ بين السُلوكيات القياديةُ  -3
التربيةُ بإيلاءُ هذهِ السُلوكياتَ اهتماماً  إدارُة مُديريةُ  البارعُة والاستغراُق  الوظيَفي توصَي الدراسةُ 

حولَ أهميةُ سُلوكياتُ الانفتُاح في .  أكبَر ودعَمها من خلال فتحُ دوراتٌ تدريبيةٌ خاصٌة للقياداتُ 
مواجهِة في  المنُغلقة  والسُلوكياتَ  الأفضلَ،  المُستقبلَ  وبناءَ  الاستكشافِ  المُخاطَر ...  عملياتِ 

 البيئيِة المحيطِة، فضلًا عن خلقَ مناخٌ إيجابٌي يُدعم ويعززُ الاستغراُق الوظيَفي 
العملُ   -4 أثناءُ  تحدثُ  قد  التي  الأخطاءَ  بالتعاملِ مع  يتعلقَ  فيما  المرونِة  المزيدَ من  إبداءُ  محاولةَ 

وأداءَ المَهامُ بالطريقةِ التي يسِعى بها الأفراُد العاملوَن إلى الحِد الذي يُمكنهم من محاولِة اعتمادُ  
 طرق ووسائلٌ جديدةٌ لتنفيذُ الأعمالَ المُوكلةُ إليُهم

 
يتطلبُ  من الإدارةَ العليَا في مديريِة التربيةِ العملَ على تبنِي السُلوكَ القياديَ البارعُ، مثلُ الانفتُاح  -5

والمناقشُة مع الأفراَد العاملينَ في القضايا المتُعلقة بالمديريِة، وتُوجيهُ اهتمامُ الإدارةُ العليَا إلى الانفتاحِ  
و ومحاكاتَها في السلوكيِات القياديِة البارعِة، وآلياتُ , على مديراتِ التربيِة في المحافظاتِ الأخرىَ 
 . من دروسِ التجاربَ التي مرتَ بها الإداراُت السابقةُ , بناءَ وتعزيزَ والاستَغراق الوظَيفي والاستفادُة

التأكيدُ على مشاركِة العاملينَ في المنظمِة محلَ الدراسةُ  في اتخاذِ القراراتِ والمساهمةُ في رسمِ  -6
السياساتَ المستقبليةُ من خلِال اسُتخدام فُرق عملَ يشُارك فيها العاملون على مختلفِ المُستويات 

 . الوظيفيِة، لما لها من أثَر إيجابَي في تعزيِز مُستوى المشُاركة الوظيفيةُ 
. تنميُة وتطويرُ  مُستوى التفاؤلَ لدى العامليَن ، من خلالِ التعلَم من الماضي وتقَبل الفشلَ  7

 حتى يمُكن إحياءِ روَح التفاؤل لديُهم
وذلكَ  من خلالِ  , حثُ إدارُة المُنظمة محَل الدراسَة على تقديِم الدعَم المادي والمعنُوي للعامليَن .8

.تخصيُص بنَد في موازنِة المديريِة للمكافآَت والحوافُز الماديِة لدفَع العمالُ إلى ممارسِة عملهَم  
ضرورة   قياَم  قَسم التدريُب والتأهيلُ في المنظمِة المبحوثِة بتصميِم وتنفيُذ برامُج تدريبيُة وورَش  9

.عملَ تهدُف إلى تطويِر وتعزيُز مهاراَت وقدراُت المُوظفين لتحسينَ مُستوى استغراقُهم  الوظَيفي   
وزيادُة مشاعُر الأماَن والتُفاؤل وتحقيُق  , تباعُ سياسُة الباَب المُفتوَح لتحسينُ عمليُة التواصَل10.

والإخلَاص والانَدماج في العِمل، والمساعدُة في إيصاِل المعلوماِت اللازمُة  ,الحماَس والتفانَي 
.  للعاملينَ في الوقِت المناسَب مما يُساعدهم على الانغماِس في العمِل  
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(1ملحق )  
 بسم الله الرحمن الرحيم

 ا/ الاستبانة 
 الأفراد المبحوثين المحترمين ......... تحية طيبة
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القيادة   سلوكيات  )توظيف  بعنوان  الأعمال  إدارة  في  دراسة  من  يديك جزءاً  بين  التي  الاستبانة  تعدّ 
البارعة كمدخل لتعزيز الاستغراق الوظيفي ، دراسة تحليله لآراء عينة من الافراد العاملين في مديرية 
لمشاركتكم  العلمي، وسيكون  البحث  يعتمد عليه لأغراض  مقياساً  الاستبانة  هذه  نينوى(، وتعدّ  تربية 
تفضلكم  نرجو  والتقدير،  الاعتزاز  وببالغ  المطلوب،  بالمستوى  الدراسة   هذه  إنجاز  في  إيجابي  أثر 
مشكورين باختيار الإجابة التي ترونها مناسبة لكل فقرة، علماً بأن الإجابة تستخدم لأغراض البحث  
بالنجاح   لكم  تمنياتنا  مع  استجابتكم.  حسن  لكم  نشكر  الاسم،  لذكر  ضرورة  ودون  حصراً  العلمي 

 والتوفيق الدائم في أعمالكم.
 الملاحظات: 

 يرجى قراءة الفقرات بشكل دقيق، ومن ثم الإجابة بما ترونه مناسباً في سلم التأشيرات.  .1

 يرجى عدم ترك أي فقرة دون الإجابة لأن ذلك يعني عدم صلاحيتها للتحليل.  .2

 ( أمام الفقرة المناسبة بحسب المقياس. √الرجاء وضع علامة )  .3

 أولًاة البيانات الشخصية

 الجنس: ذكر )      (، أنثى )      (.  .1

 سنة فاكثر  60،)(، 60-51،)(، 50-41،)(،40-31، )(،30-20العمر:  .2

من   .3 اقل   : الخدمة  سنة  24،)(،24-20،)(،19-15،)(،  14-10،)(،9-6سنوات،)(،  5مدة 
 فاكثر 

دبلوم   .4 فني،)(،بكالوريوس،)(،  دبلوم   ،)( دون،  فما  اعدادية  العلمي:  المؤهل 
 عالي،)(،ماجستير،)(،دكتوارة،)( 

 

 ثانياًة الفقرات الخاصة بالقيادة البارعةة 
وهي من السلوكيات القيادية المفتوحة وتعد أكثر أهمية لتشجيع التنوع   .سلوكيات القيادة المنفتحةة1

والإبداع في بيئة الأعمال، وتحقيق تجربة جديدة في أساليب عمل الأفراد العاملين، وابتكارهم، وُفساح  
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المجال للتفكير المستقل، وتعزيز الأفكار: من خلال تشجيع وتطبيق ثقافة اتصال مفتوحة وشفافة،  
 يمكن للقادة أن يخلقوا قوة عاملة أكثر إبداعاً وابتكاراً تستجيب للتغيير والتحديات. 

 الفقرات  ت
اتفق 
 بشدة

 أتفق
اتفق 
نوعا  

 ما

لا 
 أتفق

لا 
أتفق 
 بشدة

1 .  
تسمح إدارة المنظمة باستخدام اساليب مختلفة لإنجاز  

 المهام
     

2 .  
تتعامل ادارة المنظمة بمرونة مع الاخطاء غير  

 المقصودة في العمل. 
     

3 .       تشجع ادارة المنظمة على تجريب الافكار الجديدة.  

4 .  
المنظمة على الاخرين عند مناقشة الامور  تنفتح

 المتعلقة بها. 
     

5 .  
تعمل ادارة المنظمة على المراقبة والتحكم بتنفيذ 

 الاهداف الخاصة بها
     

 

 

 

 

 



277 
 

وتحقيق  تلك التي تركز على تعزيز الاستراتيجيات القائمة  : وهي سلوكيات القيادة المنغلقة. 2
الأهداف بفعالية، ويشمل ذلك الاستفادة القصوى من التحسينات الجديدة في مسارات الابتكار القائمة  

 لضمان الكفاءة والفعالية، وتعزيز أساليب العمل القائمة على المعايير، وتنفيذ الإجراءات العادية

 الفقرات  ت
اتفق 
 بشدة

 أتفق
اتفق 
نوعا  

 ما

لا 
 أتفق

لا 
أتفق 
 بشدة

6 .  
تتابع ادارة المنظمة بشكل دوري مدى التزام الافراد 

 العاملين بقواعد واجراءات العمل. 
     

7 .  
الاجراءات التصحيحية    تعمل ادارة المنظمة على اتخاذ

 المناسبة في حالة حدوث الاخطاء 
     

8 .  
على وضع قواعد واجراءات لا تحرص ادارة المنظمة 

 المهام والاعمال المختلفة.  نجاز 
     

9 .  
تمارس ادارة المنظمة الضغوط على الافراد العاملين لا 

 نجاز الاعمال ضمن المدة المحددة مسبقا . 
     

10 .  
تعتمد ادارة المنظمة على اجراءات العمل الروتينية  

 داخلها. 
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هو حالة سلوكية هامة تبين علاقة الأفراد بالعمل، الذي يشكل جزءاً : ثالثاة الاستغراق الوظيفي
مركزياً ومحوريا من بيئة العمل وعلاقات العمل، والذي يعكس بشكل ما طابع الفرد، مما يظهر 

 . أهميته العاطفية والنفسية للعمل والرغبة في النجاح والأداء الجيد في مهامه اليومية

 الفقرات  ت
اتفق 
 بشدة

 أتفق
اتفق 
نوعا  

 ما

لا 
 أتفق

لا 
أتفق 
 بشدة

 الاخلاص والتفاني في العمل

11 .       اشعر بالإخلاص والتفاني في أداء مهامي اليومية 

12 .       ارى أن مصلحة العمل تأتي في مقدمة أولوياتي  

13 .  
اجد نفسي غالباً مستعداً لبذل جهد إضافي لتحقيق 

 أهداف العمل. 
     

 الاندماج في العمل 

14 .       اكون سعيدا عندما أنهمك في العمل  

15 .       لا أشعر بالوقت عندما أعمل 

16 .       في العمل أركز في وظيفتي وانسي كل شيء حولي  

17 .       أبذل الكثير من الجهد في وظيفتي  

 الحماس في العمل

18 .       اشعر بالقوة والنشاط اثناء العمل 
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19 .       استطيع ان استمر لفترات طويلة في العمل بدون ملل  

20 .       أثابر في عملي وُن كانت النتائج مجهولة.  

21 .       أشعر بالراحة النفسية وحب العمل 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 

 


