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 الإهــــــــداء
 

‌أهدي‌هذا‌الجهد‌المتواضع‌

راجيًا‌الى‌من‌توكلت‌عليه‌العليم‌الحكيم‌ربّ‌العرش‌العظيم‌ذي‌الأسماء‌الحسنى‌

‌توفيقه.‌عونه

الى‌سيدّي‌ومولاي‌الى‌قبلة‌الاحرار‌الى‌من‌علمّ‌الإنسانية‌معنى‌التضحية‌والفداء‌

‌الله‌ ‌عبد ‌ابي ‌الى ‌خفاّقة، ‌رايته ‌للحق ‌وأبقى ‌الدين ‌أحيى ‌الذي ‌الطاهر ‌الدم الى

‌(.السلامالحسين‌)عليه‌

الى‌من‌ننتظر‌بزوغ‌نوره‌ونتطلع‌الى‌عدله،‌صاحب‌العصر‌والزمان‌)عجل‌الله‌

‌(.فرجه‌الشريف

الذي‌ارتقى‌شهيداً‌قبل‌‌رحمته،الله‌واسع‌‌اسمه‌والدي‌تغمدهمن‌يشرفني‌حمل‌‌الى

‌النعيم.أن‌يرى‌ثمرة‌ما‌زرع.‌جعل‌الله‌روحه‌مطمئنة‌في‌جنات‌

‌والدا ‌الأول ‌السند ‌الحبيبة ‌ومصدر‌الى‌أمي ‌الحنان ‌ينبوع ‌في‌مسيرتي ‌الأكبر عم

‌القوة‌ودعاؤها‌النور‌الذي‌أنار‌دربي.

‌والكرامة.الى‌أرواح‌الشهداء‌الأبرار‌الذين‌خطوا‌بدمائهم‌الطاهرة‌ملامح‌العزة‌

‌
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 شكر وامتنان                                                      

ورفعة‌منزلته‌خالق‌غير‌مخلوق‌معبود‌غير‌عابد‌محمود‌غير‌حامد،‌اللهم‌أهدني‌لحمد‌لله‌على‌نعمته‌وعظيم‌شأنه‌ا

بجلال‌قدرك‌وعظيم‌شأنك‌الى‌كل‌عمل‌فيه‌رضاك‌ولي‌فيه‌صلاح،‌أسبغ‌على‌جميع‌من‌أنعمت‌عليهم‌من‌فضلك‌

‌ورحمتك‌التي‌وسعت‌كل‌شيء‌يا‌أرحم‌الراحمين.

لقبوله‌الإشراف‌على‌هذا‌‌(اليساريمهدي  )صلَحالى‌مشرفي‌الأستاذ‌المساعد‌الدكتور‌‌متنانوبعد‌أتقدم‌الشكر‌والا

‌الجزاء.وإرشادات‌علمية‌قيمة‌فجزاه‌الله‌خير‌‌ملاحظاتالبحث‌ولما‌قدمه‌من‌

لهم‌لقبو‌كما‌يطيب‌لي‌أن‌أتقدم‌بفائق‌التقدير‌والاحترام‌الى‌السيد‌رئيس‌اللجنة‌المناقشة‌والسادة‌أعضاء‌لجنة‌المناقشة

‌وتحسينه.مناقشة‌البحث‌وتقديم‌ملاحظاتهم‌العلمية‌التي‌ساهمت‌في‌إثراء‌البحث‌

وأتقدم‌بالشكر‌الجزيل‌إلى‌أساتذتي‌في‌قسم‌إدارة‌الاعمال‌وعمادة‌الكلية‌وشعبة‌الدراسات‌العليا‌على‌جهودهم‌الكبيرة‌في‌

‌المستمر.متابعة‌طلبة‌الدراسات‌العليا‌ودعمهم‌

الذين‌ساهموا‌في‌توجيه‌استمارة‌الاستبانة‌نحو‌‌العلمية‌أن‌أتقدم‌بالشكر‌والتقدير‌للسادة‌المحكمينويخص‌واجب‌الأمانة‌

‌وجهتها‌الصحيحة.

‌العليا.كما‌أتقدم‌بالشكر‌والاعتزاز‌لجميع‌زملائي‌في‌الدراسات‌

أو‌من‌بعيد‌وأسأل‌ختامًا،‌أقدم‌اعتزازي‌وشكري‌لكل‌من‌ساعدني‌أو‌قدم‌لي‌مشورة‌أو‌رأيا‌أو‌نصيحة‌سواء‌من‌قريب‌

‌الله‌أن‌يجزيهم‌عني‌خير‌الجزاء‌وأن‌يبارك‌في‌جهودهم‌ويجعلها‌في‌ميزان‌حسناتهم

‌
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 المستخلص                                                

  
للعدددداملين‌فددددي‌مستشددددفى‌الحسددددن‌تهدددددف‌الدراسددددة‌إلددددى‌التعددددرّف‌علددددى‌دور‌القيددددادة‌التشدددداركية‌فددددي‌تنددددوع‌توجدددده‌الهدددددف‌‌

المجتبدددى‌الأهلددددخي،‌مددددن‌خددددلال‌دراسددددة‌العلاقدددة‌بددددين‌أبعدددداد‌القيددددادة‌التشدددداركية‌المتمثلدددة‌بددددخ)المشاركة‌فددددي‌اتخدددداذ‌القددددرار،‌

تفددددويص‌الصددددلاحيات،‌المشدددداركة‌فددددي‌المعلومددددات،‌والعلاقددددات‌الإنسددددانية(‌وبددددين‌أبعدددداد‌تنددددوع‌توجدددده‌الهدددددف‌للعدددداملين‌

‌التجنب(.‌–الإثبات،‌وتوجه‌هدف‌الأداء‌‌–توجه‌هدف‌الأداء‌‌والمتمثلة‌بخ)توجه‌هدف‌التعلم،

اعتمددددت‌الدراسدددة‌المدددنها‌الوصدددفي‌التحليلدددي،‌إذ‌تدددم‌تصدددميم‌اسدددتبانة‌كدددأداة‌رئيسدددة‌لجمدددع‌البياندددات‌مدددن‌عيندددة‌مكوندددة‌مدددن‌‌

 (Amosبرندددامجي‌)(‌موظدددف‌مدددن‌مختلدددف‌المسدددتويات‌الإداريدددة‌فدددي‌المستشدددفى.‌وتدددم‌تحليدددل‌البياندددات‌باسدددتخدام‌200)

(SPSS V.25)لتطبيدددق‌مجموعدددة‌مدددن‌الأسددداليب‌الإحصدددائية‌المناسدددبة‌مثدددل‌معامدددل‌الارتبددداط‌وتحليدددل‌الانحددددار‌‌وذلدددك‌

‌الخطي‌البسيط‌والمتعدد،‌فضلاً‌عن‌اختبار‌النموذج‌الهيكلي‌للعلاقات‌بين‌متغيرات‌الدراسة‌للتحقق‌من‌فرضياتها.

‌فاعدددل‌فدددي‌تعزيدددز‌توجددده‌وتوصدددلت‌الدراسدددة‌إلدددى‌مجموعدددة‌مدددن‌النتدددائا،‌مدددن‌أبرزهدددا‌أن‌‌ القيدددادة‌التشددداركية‌تسدددهم‌بشدددكلز

التجندددب،‌كمدددا‌أن‌المشددداركة‌فدددي‌المعلومدددات‌والعلاقدددات‌الإنسدددانية‌‌–هددددف‌الدددتعلم‌لددددى‌العددداملين،‌وتقلدددل‌مدددن‌توجددده‌الأداء‌

تمدددثلان‌أكثدددر‌الأبعددداد‌تدددأثيرًا‌فدددي‌تنميدددة‌التندددوع‌الإيجدددابي‌لتوجهدددات‌الأهدددداف.‌وأظهدددرت‌النتدددائا‌أيضًدددا‌وجدددود‌علاقدددة‌

‌رتباط‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌جميع‌أبعاد‌القيادة‌التشاركية‌وأبعاد‌توجه‌الهدف‌للعاملين.ا

واختتُمددت‌الدراسددة‌بعدددد‌مددن‌التوصدديات،‌أهمهددا‌ضددرورة‌تعزيددز‌أسددلوب‌القيددادة‌التشدداركية‌لدددى‌مددديري‌المستشددفى‌مددن‌‌

عاّلدددة‌لتبدددادل‌المعلومدددات،‌بمدددا‌خدددلال‌إشدددراك‌العددداملين‌فدددي‌القدددرارات،‌وتفويضدددهم‌بصدددلاحيات‌أوسدددع،‌وتطدددوير‌قندددوات‌ف

‌يسهم‌في‌رفع‌مستوى‌التعلم‌التنظيمي‌وتحقيق‌أداء‌متميز‌للعاملين.

 الكلمات المفتاحية:

القيدددادة‌التشددداركية،‌المشددداركة‌فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار،‌تفدددويص‌الصدددلاحيات،‌المشددداركة‌فدددي‌المعلومدددات،‌العلاقدددات‌الإنسدددانية،‌

‌التجنب‌–،‌توجه‌هدف‌الأداء‌الإثبات‌–توجه‌هدف‌التعلم،‌توجه‌هدف‌الأداء‌
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  المقدمة   

تعدددد‌الوسددديلة‌التدددي‌يدددتم‌عبرهدددا‌توجيددده‌‌إذاالمنظمدددات‌والشدددركات‌تشدددكل‌القيدددادة‌عنصدددرا ‌محوريددداً‌فدددي‌نجددداح‌‌‌‌‌

الجهدددود‌وتنسددديق‌المدددوارد‌البشدددرية‌نحدددو‌تحقيدددق‌الغايدددات‌الاسدددتراتيجية‌مدددع‌التطدددورات‌المتسدددارعة‌فدددي‌بيئدددة‌

قددددادراً‌علددددى‌تلبيددددة‌متطلبددددات‌لددددم‌يعددددد‌القائددددد‌التقليدددددي‌القددددائم‌علددددى‌المركزيددددة‌والقددددرارات‌الفرديددددة‌‌الاعمددددال،

الأمددددر‌الددددذي‌افسددددح‌المجددددال‌أمددددام‌أنمدددداط‌قياديددددة‌جديدددددة‌تقددددوم‌علددددى‌التعدددداون‌والانفتدددداح‌‌والابتكددددار،التغييددددر‌

التشدداركية‌الددذي‌يركددز‌علددى‌إشددراك‌العدداملين‌ومددن‌أبددرز‌هددذه‌الأنمدداط‌يبددرز‌مفهددوم‌القيددادة‌‌الافددراد.وتمكددين‌

آرائهدددم،‌وتعزيدددز‌روح‌المسدددؤولية‌المشدددتركة‌بمدددا‌يسدددهم‌فدددي‌عمليدددة‌صدددنع‌القدددرار‌وتحفيدددزهم‌عدددن‌التعبيدددر‌عدددن‌

وفدددي‌السدددياق‌نفسددده‌يحظدددى‌مفهدددوم‌توجددده‌الهددددف‌باهتمدددام‌‌فدددي‌بنددداء‌بيئدددة‌عمدددل‌قائمدددة‌علدددى‌الثقدددة‌والالتدددزام.

الذهنيدددة‌التدددي‌تحددددد‌طريقدددة‌‌والاتجاهددداتمتزايدددد‌فدددي‌الادبيدددات‌الإداريدددة‌والتنظيميدددة‌لكونددده‌يعكدددس‌الددددوافع‌

المهدددام‌وتظُهدددر‌الدراسدددات‌أن‌الافدددراد‌قدددد‌يتبندددون‌أنماطدددا ‌مختلفدددة‌مدددن‌التوجهدددات‌اسدددتجابة‌الأفدددراد‌للتحدددديات‌و

القددددرات.‌او‌التوجدده‌نحدددو‌الأداء‌الددذي‌يسدددعى‌الدددى‌مثددل‌التوجددده‌نحددو‌الاتقدددان‌الددذي‌يركدددز‌علددى‌الدددتعلم‌وتنميددة‌

إن‌هددددذا‌التندددوع‌فددددي‌‌الفشدددل.او‌توجددده‌التجنددددب‌الدددذي‌يتمحدددور‌حددددول‌تفدددادي‌‌الأخدددرين،اثبدددات‌الكفددداءة‌امددددام‌

وجهدددددات‌الأهدددددداف‌لددددده‌انعكاسدددددات‌مباشدددددرة‌علدددددى‌مسدددددتوى‌الإنجددددداز‌والإبدددددداع‌والمروندددددة‌فدددددي‌مواجهدددددة‌ت

‌الأهميدددة.يصدددبح‌الدددربط‌بدددين‌القيدددادة‌التشددداركية‌وتوجددده‌الهددددف‌قضدددية‌بالغدددة‌‌المنطلدددق،ومدددن‌هدددذا‌‌الصدددعوبات.

‌أكثدددرإذ‌يمكدددن‌لأسدددلوب‌القيدددادة‌القدددائم‌علدددى‌المشددداركة‌أن‌يدددوثر‌فدددي‌تشدددكيل‌توجهدددات‌الأفدددراد‌نحدددو‌اهدددداف‌

فإندده‌يعددزز‌‌المعرفددة،بيئددة‌داعمددة‌للحددوار‌وتبددادل‌‌تشدداركيا‌يددوفرعندددما‌يتبنددى‌القائددد‌اسددلوباً‌‌وإنتاجيددة.إيجابيددة‌

ويقلددل‌مددن‌النزعددة‌إلددى‌التوجهددات‌السددلبية‌مثددل‌الخددوف‌مددن‌الفشددل‌‌المسددتمر،توجدده‌الإتقددان‌القددائم‌علددى‌الددتعلم‌

جددداد‌تدددوازن‌بدددين‌التوجهدددات‌المختلفدددة‌ل هدددداف‌أو‌تجندددب‌المخددداطرة.‌كمدددا‌ان‌القيدددادة‌التشددداركية‌تسدددهم‌فدددي‌إي

وبندداء‌علددى‌‌‌بحيددث‌يددتمكن‌العدداملون‌مددن‌الجمددع‌بددين‌اثبددات‌الكفدداءة‌وتحقيددق‌الددتعلم‌المسددتمر‌فددي‌الوقددت‌ذاتدده.

مدددن‌خدددلال‌‌للعددداملين،يهددددف‌هدددذا‌البحدددث‌إلدددى‌استقصددداء‌أثدددر‌القيدددادة‌التشددداركية‌فدددي‌تندددوع‌توجددده‌الهددددف‌‌ذلدددك،

قياديدددة‌التدددي‌تشدددجع‌علدددى‌المشددداركة‌والتمكدددين‌وبدددين‌أنمددداط‌التوجهدددات‌التدددي‌تحليدددل‌العلاقدددة‌بدددين‌الممارسدددات‌ال

تفددددتح‌هددددذه‌الدراسددددة‌افاقددددا‌جديدددددة‌لفهددددم‌الدددددور‌الددددذي‌‌المتوقددددع‌انومددددن‌‌‌العمددددل.يتبناهددددا‌الأفددددراد‌فددددي‌بيئددددات‌

تضددددطلع‌بدددده‌القيددددادة‌التشدددداركية‌فددددي‌تطددددوير‌السددددلوك‌التنظيمددددي‌وتحفيددددز‌الافددددراد‌علددددى‌تبنددددي‌أهددددداف‌تتسددددم‌

‌البعيد.والقدرة‌التنافسية‌على‌المدى‌‌المؤسسيفاعلية‌بما‌يعزز‌من‌الأداء‌بالتوازن‌وال

‌



 
 

 

‌

  
 المبحـث الأول

 ــةمنــهجية الــدراسـ
 المبحـث الثاني

 بعض الدراسات السابقة
 
 
 

‌
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 منهجية البحث
 توطئة:    

‌
فددي‌تفسددير‌الظددواهر‌وتحليلهددا،‌حيددث‌تعددد‌المنطلددق‌الددرئيس‌‌بحددثسددتند‌إليدده‌التمثددل‌منهجيددة‌البحددث‌الأسدداس‌الددذي‌ي‌     

لدددى‌الكشدددف‌عدددن‌هدددذا‌البحدددث‌ضدددمن‌الجهدددود‌الراميدددة‌اج‌للوصدددول‌إلدددى‌نتدددائا‌علميدددة‌رصدددينة‌وقابلدددة‌للتطبيدددق.‌وينددددر

‌كية‌في‌تنوع‌توجه‌الهدف‌للعاملين.تأثير‌القيادة‌التشار

 اولاً: مشكلة البحث 

‌يمثل‌توجه‌الهدف‌إحدى‌القضايا‌الجوهرية‌التي‌تؤثر‌في‌سلوك‌الأفراد‌داخل‌بيئات‌العمل‌حيث‌يحدد‌نوع‌التوجه‌ما‌إذا‌‌‌‌

‌ ‌كان ‌الإتقان ‌إلى ‌يسعى ‌في‌الفرد ‌التنوع ‌هذا ‌ويؤدي ‌الفشل ‌تجنب ‌الى ‌أم ‌الاخرين ‌أمام ‌الذات ‌اثبات ‌الى ‌ام والتعلم،

‌والإبداع. ‌والدافعية ‌الأداء ‌أنماط ‌في ‌اختلاف ‌إلى ‌بفعل‌‌التوجهات ‌متزايدة ‌تحديات ‌المعاصرة ‌المؤسسات ‌تشهد كما

‌الأمر‌الذي‌ي ‌والتنوع‌في‌بيئات‌العمل، ‌الشديدة ‌في‌توجيه‌التغيرات‌التكنلوجية‌والمنافسة ‌أساسيا جعل‌من‌القيادة‌عاملاً

‌إلا‌ان‌بعص‌الأساليب‌التقليدية‌مازالت‌تركز‌على‌المركزية‌ ‌في‌تعزيز‌الأداء، ‌القيادة ‌أهمية الأفراد‌وتحفيزهم.‌ورغم

ل‌والقرارات‌الفردية،‌مما‌يحد‌من‌قدرة‌العاملين‌على‌المشاركة‌الفاعلة‌في‌صياغة‌الأهداف‌والتعلم‌المستمر.‌وفي‌المقاب

يطُرح‌مفهوم‌القيادة‌التشاركية‌كأحد‌البدائل‌الحديثة‌القادرة‌على‌إشراك‌العاملين‌في‌اتخاذ‌القرار‌وتعزيز‌انتمائهم‌وزيادة‌

ً‌في‌الدراسات‌التي‌بحثت‌في‌طبيعة‌العلاقة‌‌وعيهم‌بأهمية‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌ومن‌جهة‌أخرى غير‌أن‌هناك‌نقصا

‌تنظيمي ‌كمدخل ‌التشاركية ‌القيادة ‌العاملين.‌بين ‌لدى ‌معرفي‌وسلوكي ‌الهدف‌كعامل ‌توجه ‌تنوع ‌تتمحور‌‌وبين وعليه

‌مشكلة‌البحث‌حول‌التساؤل‌الرئيس‌الاتي:‌ما‌تأثير‌القيادة‌التشاركية‌في‌تنوع‌توجه‌الهدف‌لدى‌العاملين‌

 أبرزها: ل مجموعة من الأسئلةويتفرع عن هذا التساؤ     

 ؟عينة‌البحث‌لقيادة‌التشاركية‌لدىما‌مستوى‌ممارسة‌ا -1

 ؟في‌المؤسسة‌عينة‌البحث‌ما‌أنماط‌توجهات‌الهدف‌السائدة‌بين‌العاملين -2

 ؟لدى‌عينة‌البحث‌هل‌هناك‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌القيادة‌التشاركية‌وتنوع‌توجه‌الهدف‌ -3

 ؟دى‌عينة‌البحثل‌(ما‌طبيعة‌تأثير‌القيادة‌التشاركية‌في‌كل‌نمط‌من‌أنماط‌توجه‌الهدف‌)التعلم،‌الأداء،‌التجنب -4

‌‌
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 ثانياً: أهمية البحث 

يسددهم‌البحددث‌فددي‌إغندداء‌الأدبيددات‌العلميددة‌المتعلقددة‌بالقيددادة‌التشدداركية،‌مددن‌خددلال‌تسددليط‌الضددوء‌علددى‌دورهددا‌ -1

فددي‌التددأثير‌علددى‌توجهددات‌الهدددف‌لدددى‌العدداملين‌وهددو‌جانددب‌لددم‌يحددظ‌بالاهتمددام‌الكددافي‌فددي‌الدراسددات‌السددابقة‌

 خصوصاً‌في‌البيئات‌العربية.

يقددددم‌البحدددث‌إضدددافة‌علميدددة‌مدددن‌خدددلال‌الدددربط‌بدددين‌متغيدددرين‌مهمدددين‌فدددي‌مجدددال‌السدددلوك‌التنظيمدددي‌والإدارة‌ -2

 )القيادة‌التشاركية‌وتنوع‌توجه‌الهدف(‌بما‌يعزز‌الفهم‌النظري‌للعلاقة‌بين‌القيادة‌والدوافع‌الفردية.

لعلاقددة‌بددين‌أنمدداط‌القيددادة‌يفددتح‌افاقدداً‌أمددام‌البدداحثين‌لإجددراء‌دراسددات‌مسددتقبلية‌فددي‌موضددوعات‌متصددلة‌مثددل‌ا -3

وتوجهددددات‌الهدددددف‌فددددي‌قطاعددددات‌مختلفددددة،‌او‌دور‌المتغيددددرات‌الوسدددديطة‌مثددددل‌الرضددددا‌الددددوظيفي‌والالتددددزام‌

 التنظيمي.

علدددى‌فهدددم‌أثدددر‌اسدددلوبهم‌القيدددادي‌فدددي‌تشدددكيل‌أنمددداط‌توجهدددات‌‌يسددداعد‌البحدددث‌القدددادة‌والمددددراء‌فدددي‌المؤسسدددات -4

علدددى‌الأداء‌الإبدددداع‌والالتدددزام‌وبالخصدددوص‌لددددى‌شدددر‌العددداملين‌نحدددو‌الأهدددداف‌ومدددا‌لدددذلك‌مدددن‌انعكددداس‌مبا

 المنظمة‌عينة‌البحث؟‌

فدددي‌كيفيدددة‌تعزيدددز‌توجددده‌الإتقدددان‌لددددى‌العددداملين‌عبدددر‌تبندددي‌القيدددادة‌التشددداركية‌يدددوفر‌إطددداراً‌عمليدددا‌للمؤسسدددات‌ -5

 مماسيهم‌في‌رفع‌مستوى‌الكفاءة‌وتنمية‌القدرات‌البشرية.

ية‌مثدددل‌الخدددوف‌مدددن‌الفشدددل‌أو‌تجندددب‌المخددداطرة‌مدددن‌المؤسسدددات‌علدددى‌تقليدددل‌التوجهدددات‌السدددلب‌البحدددث‌يسددداعد -6

 خلال‌بناء‌بيئة‌عمل‌امنة‌تشجع‌على‌المشاركة‌والتعلم‌المستمر.

 ثالثاً: اهداف البحث

‌يهدف‌هذا‌البحث‌إلى‌تحقيق‌مجموعة‌من‌الأهداف‌النظرية‌من‌أبرزها:

 .بحثتحديد‌مستوى‌ممارسة‌القيادة‌التشاركية‌لدى‌العاملين‌في‌بيئة‌ال -1

 على‌أنماط‌توجهات‌الهدف‌السائدة‌بين‌العاملين‌)توجه‌الإتقان،‌توجه‌الأداء،‌توجه‌التجنب(التعرف‌‌ -2

 دراسة‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التشاركية‌وتنوع‌توجهات‌الهدف‌لدى‌العاملين. -3

 قياس‌أثر‌القيادة‌التشاركية‌في‌تعزيز‌توجه‌الإتقان‌لدى‌العاملين‌ -4

 توجه‌الأداء‌لدى‌العاملين.تحليل‌تأثير‌القيادة‌التشاركية‌في‌ -5

 استقصاء‌دور‌القيادة‌التشاركية‌في‌الحد‌من‌التوجهات‌السلبية‌)تجنب‌الفشل‌أو‌المخاطرة( -6

‌

 

‌
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 أداة قياس البحثرابعاً: 

   الاستفادة‌في‌مقياس‌البحث‌من‌الدراسات‌السابقة‌لغرص‌قياس‌البحث‌وهي:‌
‌

 جدول متغيرات البحث ومقاييسه                                    

 (1جدول رقم )                                                     

ت المتغيرات الرئيسة المتغيرات الفرعية الفقرات المقاييس

  

 

 

 
(Vroom ,1959) 

المشاركة في اتخاذ  5

 القرار

 1 القيادة التشاركية

 تفويض الصلَحيات ‌‌‌‌‌‌‌  4

المشاركة في  4

 المعلومات

 العلَقات الانسانية 4

 
 

(VandeWalle,1997) 

 ‌ ‌‌4‌‌‌‌   توجه‌هدف‌التعلم 
 

‌تنوع‌توجه‌الهدف

 
 
 

2 
 

4‌‌‌‌  -توجه هدف الأداء  
 اثبات

4‌‌‌‌  -توجه هدف الأداء  
 تجنب

‌‌
 

 خامسا فرضيات البحث      

‌:‌الفرضية الرئيسية الأولى     

هندداك‌علاقددة‌ارتبدداط‌‌‌ذات‌دلالددة‌إحصددائية‌بددين‌القيددادة‌التشدداركية‌بأبعادهددا‌وتنددوع‌توجدده‌الهدددف‌للعدداملين‌لدددى‌عينددة‌‌‌‌

‌البحث

الفرضدددية‌الفرعيدددة‌الأولدددى:‌هنددداك‌علاقدددة‌ارتبددداط‌ذات‌دلالدددة‌إحصدددائية‌بدددين‌المشددداركة‌فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار‌وتندددوع‌ -أ 

 توجه‌الهدف‌للعاملين‌

لفرضدددية‌الفرعيدددة‌الثانيدددة:‌توجدددد‌علاقدددة‌ذات‌دلالدددة‌إحصدددائية‌بدددين‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌وتندددوع‌توجددده‌الهددددف‌ا -ب 

 للعاملين.

الفرضددية‌الفرعيددة‌الثالثددة‌توجددد‌علاقددة‌ذات‌دلالددة‌إحصددائية‌بددين‌المشدداركة‌فددي‌المعلومددات‌وتنددوع‌توجدده‌الهدددف‌ -ج 

‌للعاملين.
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إحصدددائية‌بدددين‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌وتندددوع‌توجددده‌الهددددف‌الفرضدددية‌الفرعيدددة‌الرابعدددة:‌توجدددد‌علاقدددة‌ذات‌دلالدددة‌ -د 

‌للعاملين.

 الفرضية الرئيسية الثانية:    

‌هناك‌تأثير‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌القيادة‌التشاركية‌وتنوع‌توجه‌الهدف‌للعاملين‌لدى‌عينة‌البحث‌كالاتي:‌‌‌

فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار‌وتندددوع‌توجددده‌‌:‌هنددداك‌تدددأثير‌ذات‌دلالدددة‌إحصدددائية‌بدددين‌المشددداركةالفرضيييية الفرعيييية الأوليييى - أ

 الهدف‌للعاملين.

هنددداك‌تدددأثير‌ذات‌دلالدددة‌إحصدددائية‌بدددين‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌وتندددوع‌توجددده‌الهددددف‌‌الفرضيييية الفرعيييية الثانيييية:  - ب

 للعاملين.

هندددداك‌تددددأثير‌ذات‌دلالددددة‌إحصددددائية‌بددددين‌المشدددداركة‌فددددي‌المعلومددددات‌وتنددددوع‌توجدددده‌الهدددددف‌‌الفرعييييية الثالثيييية: - ت

 للعاملين.

هنددداك‌تدددأثير‌ذات‌دلالددددة‌إحصدددائية‌بددددين‌العلاقدددة‌الإنسدددانية‌وتنددددوع‌توجددده‌الهدددددف‌‌فرعيييية الرابعيييية:الفرضيييية ال  - ث

‌للعاملين.

 

 سادسا المخطط الفرضي للدراسة:

 

 المخطط‌الفرضي‌للدراسة‌(1)‌الشكل

 

   

 
 

 

    

 

 

 اللَ  العلَقات الانسانية

  القيادة التشاركية

 تأثير
‌‌

 ارتباط‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
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‌ا ‌فضلا‌عن ‌والبشرية ‌والمكانية ‌الزمانية ‌الحدود ‌جوانب‌تشمل ‌البحث‌في‌عدة ‌نطاق ‌يلي‌يتحدد ‌وفيما ‌الموضوعية لحدود

‌الحدود.لهذه‌ تفصيل

:‌تشير‌إلى‌المدة‌الزمنية‌التي‌من‌خلالها‌اعداد‌البحث،‌بما‌في‌ذلك‌الجزء‌النظري‌والجزء‌الميداني،‌حيث‌الحدود الزمانية1.

 .1/11/2025الى‌‌13/7بدء‌الباحث‌في‌كتابة‌البحث‌في‌السنة‌الدراسية‌من‌

‌الميداني‌المكانية:الحدود 2.  ‌الجزء ‌تنفيذ ‌فيه ‌للعتبة‌‌تتعلق‌بالمكان‌الذي‌تم ‌الباحث‌مستشفى‌الحسن‌المجتبى‌التابعة اختار

 الحسينية‌المقدسة‌كمكان‌لأجراء‌البحث‌وتطبيقه.

‌للعتبة‌الحدود البشرية 3. ‌التابع ‌السلام ‌من‌العاملين‌في‌مستشفى‌الحسن‌المجتبى‌عليه ‌اختيارها ‌التي‌تم ‌تتمثل‌في‌العينة :

 الحسينية‌المقدسة.

 

 ثامنا: مجتمع وعينة الدراسة

 الدراسة:مجتمع  -أ

يتكدددون‌مجتمدددع‌البحدددث‌مدددن‌جميدددع‌الأفدددراد‌العددداملين‌فدددي‌مستشدددفى‌الإمدددام‌الحسدددن‌المجتبدددى‌)ع(‌التدددابع‌ل ماندددة‌العامدددة‌

وفنيدددة‌للعتبدددة‌الحسدددينية‌المقدسدددة‌فدددي‌محافظدددة‌كدددربلاء‌المقدسدددة،‌والدددذين‌يشدددغلون‌مناصدددب‌إداريدددة‌وطبيدددة‌وتمريضدددية‌

‌على‌اختلاف‌مستوياتهم‌التنظيمية.

‌الحالية‌نظرًا‌لما‌يلي:‌بحثويعُد‌هذا‌المجتمع‌مناسباً‌لأغراص‌ال 

‌تنوع‌طبيعة‌العاملين‌من‌حيث‌المؤهلات‌العلمية‌والخبرات‌المهنية‌والوظائف‌الإدارية‌والفنية،‌مما‌

ياديدددة‌حديثدددة‌داخدددل‌المستشدددفى،‌لاسددديما‌تبندددي‌تطبيدددق‌أنمددداط‌ق‌خصدددبة‌لدراسدددة‌تندددوع‌توجهدددات‌الأهدددداف‌لدددديهم‌يددوفرّ‌بيئدددة

الطدددابع‌المؤسسدددي‌المعاصدددر‌للمستشدددفى‌‌الإدارة‌العليدددا‌لأسددداليب‌القيدددادة‌التشددداركية‌فدددي‌إدارة‌الفدددرق‌الطبيدددة‌والإداريدددة.

(،‌تسدددعى‌إلدددى‌بنددداء‌ثقافدددة‌تنظيميدددة‌قائمدددة‌علدددى‌التعددداون‌والجدددودة‌2020بوصدددفه‌مؤسسدددة‌حديثدددة‌التأسددديس‌)افتدُددتح‌عدددام‌

سدددهولة‌التواصدددل‌والحصدددول‌علدددى‌البياندددات‌بفضدددل‌تعددداون‌إدارة‌المستشدددفى‌مدددع‌البددداحثين‌فدددي‌‌ لأداء.والتميدددز‌فدددي‌ا

‌المجالات‌الإدارية‌والسلوكية،‌مما‌يضمن‌دقة‌النتائا‌وموضعيتها

وبدددذلك‌فدددإن‌مجتمدددع‌البحددددث‌يمثدددل‌إطدددارًا‌ملائمًدددا‌لدراسددددة‌العلاقدددة‌بدددين‌القيدددادة‌التشدددداركية‌وتندددوع‌توجهدددات‌الأهددددداف‌

‌واستخلاص‌النتائا‌التي‌يمكن‌تعميمها‌على‌مؤسسات‌صحية‌مشابهة‌في‌البيئة‌العراقية.للعاملين،‌

‌

‌

‌

‌
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 عينة البحث:ب 

(‌ ‌من ‌البحث‌يتكون ‌مجتمع ‌لأن ‌للعتبة‌400نظرًا ‌التابع ‌المجتبى‌)ع( ‌الحسن ‌في‌مستشفى‌الإمام ‌العاملين ‌من ‌فرد )

‌تمثل‌ ‌اختيار‌عينة ‌تم ‌فقد ‌المقدسة، ‌في‌الحسبان‌التنوع‌الوظيفي‌والمستوى‌%‌من‌المجتمع‌ا50الحسينية ‌تأخذ لكلي،

‌الدراسة. ‌لمجتمع ‌الواقعي ‌التمثيل ‌يحقق ‌بما ‌للعاملين، ‌البحث‌بخ)‌الإداري ‌مختلف‌الفئات‌200تمثلت‌عينة ‌من ‌فرد )

‌الوظيفية‌)أطباء،‌ممرضين،‌فنيين،‌وإداريين(،‌تم‌اختيارهم‌باستخدام‌أسلوب‌العينة‌الطبقية‌العشوائية،‌لضمان‌شمول

‌تم‌‌جميع‌الفئات‌التنظيمية‌في‌المستشفى. ‌واستعُيدت‌رفع‌رابط‌الكتروني‌على‌المواقع‌المستخدمة‌في‌المستشفىوقد ،

(200‌ ‌القيادة‌( ‌واقع ‌عن ‌تعبرّ ‌وموضوعية ‌دقيقة ‌نتائا ‌استخلاص ‌إمكانية ‌أتاح ‌مما ‌الإحصائي، ‌للتحليل صالحة

‌‌ىالمستشفالتشاركية‌وتنوع‌توجه‌الأهداف‌لدى‌العاملين‌في‌

‌

 تاسعاً: وصف خصائص العينة:  

 ( 2الجدول )                                      

 المعلومات الديمغرافية لعينة البحث بحسب النوع الاجتماعي             

‌انثى‌‌ذكر

‌النسبة‌العدد‌‌النسبة‌‌العدد‌

126‌63%‌74‌36%‌

‌‌المصدر‌اعداد‌الباحث‌الاعتماد‌على‌الاستبانة‌‌‌‌
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 النوع الاجتماعي )الجنس( .1

 

%(‌63(‌فدددردًا‌بنسدددبة‌)126تشدددير‌البياندددات‌الدددواردة‌فدددي‌الجددددول‌إلدددى‌أن‌عددددد‌أفدددراد‌العيندددة‌مدددن‌الدددذكور‌بلدددغ‌)‌‌‌‌‌

%(.‌36(‌فددددردًا‌بنسددددبة‌)74(‌فددددرد،‌فددددي‌حددددين‌بلددددغ‌عدددددد‌الإندددداث‌)200مددددن‌إجمددددالي‌العينددددة‌البددددالغ‌عددددددها‌)

ويلُاحدددظ‌مدددن‌هدددذه‌النتدددائا‌أن‌غالبيدددة‌العددداملين‌المشددداركين‌فدددي‌البحدددث‌مدددن‌الدددذكور،‌وهدددو‌مدددا‌يعكدددس‌الطبيعدددة‌

العامددة‌لبيئددة‌العمددل‌فددي‌المؤسسددات‌الصددحية،‌التددي‌تتطلددب‌وجددودًا‌ميدددانياً‌مسددتمرًا،‌ومهامًددا‌تتسددم‌بطبيعددة‌فنيددة‌

.‌ومددع‌ذلددك،‌فددإن‌نسددبة‌مشدداركة‌الإندداث‌تعُددد‌مرتفعددة‌نسددبياً،‌وإداريددة‌قددد‌يهدديمن‌عليهددا‌العنصددر‌الددذكري‌نسددبياً

ممدددا‌يددددل‌علدددى‌تزايدددد‌دور‌المدددرأة‌فدددي‌العمدددل‌الصدددحي‌والإداري‌داخدددل‌المستشدددفى،‌ويعدددزز‌مدددن‌تندددوع‌وجهدددات‌

النظدددر‌فدددي‌بيئدددة‌العمدددل،‌وهدددو‌مدددا‌ينسدددجم‌مدددع‌متطلبدددات‌البحدددث‌فدددي‌دراسدددة‌القيدددادة‌التشددداركية‌وتندددوع‌توجددده‌

‌الهدف.

‌

  (3الجدول رقم )‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 المعلومات الديمغرافية لعينة البحث حسب العمر                       

‌فاكثر‌-‌51سنة‌‌50-‌41سنة‌‌40-‌31سنة‌‌30-20‌20اقل‌من‌‌

‌‌العدد‌‌النسبة‌النسبة‌‌العدد‌النسبة‌‌العدد

‌النسبة

‌العدد‌‌النسبة‌العدد‌

0‌0%‌80‌40%‌31%‌62‌20%‌40‌9%‌18‌

‌‌‌‌‌‌‌‌المصدر‌من‌اعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على‌الاستبانة‌

. الفئات العمرية:2  

‌‌شير‌إلى‌التركيب‌العمري‌لعينة‌البحث‌في‌المستشفى،‌أي‌كيف‌تتوزع‌الأعمار‌بين‌أفراد‌العينة.‌هذا‌‌الجدول‌يُ‌

‌يمكن‌تفسيره‌كالتالي:

سنة:‌لا‌يوجد‌أفراد‌في‌هذه‌الفئة‌العمرية،‌مما‌يعني‌أن‌المستشفى‌لا‌يحتوي‌على‌موظفين‌صغار‌السن‌أو‌أن‌‌‌20

‌هذه‌الفئة‌لم‌تشارك‌في‌الاستبانة.

%(:‌تمثل‌أغلب‌العينة،‌أي‌أن‌غالبية‌العاملين‌في‌المستشفى‌من‌الشباب‌40النسبية‌‌الأكثريةسنة‌)‌30–20الفئة‌

‌الموظفين.أو‌الجيل‌المبكر‌من‌
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%(:‌تشكل‌جزءًا‌مهمًا‌من‌الموظفين،‌وهم‌غالباً‌في‌منتصف‌مسارهم‌الوظيفي‌ولديهم‌خبرة‌31سنة‌)‌40–31الفئة‌

‌متوسطة.

%(:‌نسبة‌متوسطة،‌تشير‌إلى‌وجود‌عدد‌محدود‌من‌الموظفين‌الأكثر‌خبرة‌أو‌المسؤولين‌20سنة‌)‌50–41الفئة‌

‌الإداريين‌المتقدمين.

%(:‌نسبة‌صغيرة،‌عادة‌تشير‌إلى‌وجود‌عدد‌قليل‌من‌كبار‌الموظفين‌أو‌ذوي‌الخبرة‌الطويلة‌9سنة‌فأكثر‌)‌51فئة‌

‌التقاعد.قبل‌

 الدراسي:التحصيل  .3

التحصيل‌الدراسي‌في‌الجدول‌يشير‌إلى‌المستوى‌التعليمي‌للعاملين‌في‌المستشفى‌ومدى‌تأهيلهم‌الأكاديمي‌وقدرتهم‌‌‌‌‌

%،‌مما‌يدل‌على‌أن‌معظم‌العاملين‌80على‌أداء‌المهام‌الوظيفية.‌أغلب‌الموظفين‌حاصلون‌على‌بكالوريوس‌بنسبة‌

‌ال ‌المهام ‌لأداء ‌أساسية ‌كفاءة ‌يضمن ‌جامعي ‌تعليم ‌نسبة‌لديهم ‌ودكتوراه ‌وماجستير ‌عالي ‌دبلوم ‌يمثل ‌بينما مهنية.

‌أو‌ ‌يشغلون‌وظائف‌إشرافيه ‌ما ‌غالباً ‌متقدمة ‌أكاديمية ‌كوادر‌ذات‌خبرة ‌إلى‌وجود ‌وتشير ‌من‌الموظفين، صغيرة

إدارية‌أو‌مهام‌تتطلب‌خبرة‌علمية.‌بشكل‌عام،‌يعكس‌الجدول‌أن‌المستشفى‌يعتمد‌بشكل‌رئيسي‌على‌كوادر‌تعليمها‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌عي‌مع‌دعم‌محدود‌من‌الخبرات‌العليا،‌مما‌يؤثر‌على‌مستوى‌تطبيق‌القيادة‌التشاركية‌وكفاءة‌الأداء‌الوظيفي‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌جام

‌

‌

‌(‌4الجدول‌رقم‌)‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌معلومات‌الديمغرافية‌لتحصيل‌الدراسيال‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌

‌أو‌بورد‌دكتوراه‌‌ماجستير‌‌دبلوم‌عالي‌‌بكالوريوس

‌النسبة‌العدد‌النسبة‌العدد‌النسبة‌العدد‌النسبة‌العدد

160‌80%‌18‌9%‌16‌8%‌6‌3%‌

‌‌المصدر‌اعداد‌الباحث‌اعتماد‌على‌الاستبانة
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 المنصب: .1

يبددددين‌الجدددددول‌أدندددداه‌التوزيددددع‌النسددددبي‌لأفددددراد‌عينددددة‌البحددددث‌بحسددددب‌المنصددددب‌الددددوظيفي‌فددددي‌مستشددددفى‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

%(،‌تليهدددا‌فئدددة‌83.5تمثدددل‌النسدددبة‌الأكبدددر‌مدددن‌العيندددة‌)الحسدددن‌المجتبدددى‌)ع(.‌نلاحدددظ‌أن‌فئدددة‌المدددوظفين‌

%(فددددي‌حددددين‌شددددكلت‌فئددددة‌معدددداوني‌6%(،‌ثددددم‌رؤسدددداء‌الأقسددددام‌بنسددددبة‌)7.5مددددديري‌الوحدددددات‌بنسددددبة‌)

‌العينة.%(من‌إجمالي‌0.5والمديرين‌) %(2.5المدير‌)

‌(‌5الجدول‌رقم‌)‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌المعلومات‌الديمغرافية‌المنصب‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌موظفين‌مدير‌وحدة‌رئيس‌القسم‌معاون‌مدير‌مدير

‌العدد‌النسبة‌العدد‌النسبة‌العدد‌النسبة‌العدد‌النسبة‌‌العدد‌النسبة

0.5%‌1‌2.5%‌5‌6%‌12‌7.5%‌15‌83.5%‌167‌

‌

 عاشرًا: جمع البيانات  

اسدددددتخدمت‌الدراسدددددة‌عددددددة‌أدوات‌لجمدددددع‌البياندددددات‌والمعلومدددددات‌اللازمدددددة‌لإتمدددددام‌الجدددددانبين‌المعرفدددددي‌

‌والتطبيقي‌للبحث،‌وهي‌كما‌يأتي:

 . أدوات الجزء النظري:‌1

والبحددددوث‌الأكاديميدددددة،‌والمجددددلات‌العلميددددة،‌إضددددافةً‌إلددددى‌المصدددددادر‌تمثلددددت‌فددددي‌الكتددددب،‌والدراسددددات،‌‌‌‌‌

الرقميدددة‌المتاحدددة‌عبدددر‌شدددبكة‌الإنترندددت،‌وذلدددك‌بهددددف‌بنددداء‌الإطدددار‌النظدددري‌المتعلدددق‌بموضدددوع‌القيدددادة‌

‌التشاركية‌وتنوع‌توجه‌الهدف‌للعاملين،‌واستعراص‌أهم‌المفاهيم‌والنماذج‌النظرية‌المرتبطة‌بهما.

 . أدوات الجزء الميداني:2 

تمثلددت‌فددي‌اسددتمارة‌الاسددتبيان‌التددي‌اعتمدددها‌الباحددث‌كددأداة‌رئيسددية‌للحصددول‌علددى‌البيانددات‌اللازمددة‌مددن‌

‌عينة‌الدراسة‌المتمثلة‌بالعاملين‌في‌مستشفى‌الحسن‌المجتبى‌)ع(.

الدراسدددة‌‌وقدددد‌تدددم‌تصدددميم‌الاسدددتبانة‌بأسدددلوب‌يراعدددي‌الوضدددوح‌والدقدددة‌والبسددداطة‌بمدددا‌يتناسدددب‌مدددع‌أهدددداف

‌ومتغيراتها،‌
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للتحقدددق‌مدددن‌إدارة‌الاعمدددال‌وتدددم‌عدددرص‌الاسدددتبانة‌علدددى‌مجموعدددة‌مدددن‌الأسددداتذة‌والخبدددراء‌فدددي‌مجدددال‌

كمدددا‌تدددم‌‌الصددددق‌الظددداهري‌لددد داة‌وإبدددداء‌الملاحظدددات‌اللازمدددة،‌ثدددم‌أجُريدددت‌التعدددديلات‌وفقدًددا‌لمقترحددداتهم

‌إجراء‌اختبار‌تجريبي‌للتحقق‌من‌صدق‌وثبات‌الأداة‌قبل‌توزيعها‌النهائي،‌

‌

 الحادية عشرة: أدوات وأساليب إحصائية مستخدمة

اسدددتندت‌الدراسدددة‌إلدددى‌مجموعدددة‌مدددن‌الأدوات‌والأسددداليب‌الإحصدددائية‌لتحليدددل‌البياندددات‌وضدددمان‌موثوقيدددة‌‌

‌النتائا،‌ويمكن‌تقسيمها‌إلى‌المحاور‌التالية:

‌اختبارات‌الثبات‌والصدق‌لمقياس‌البحث.‌1

 (Cronbach’s Alpha:‌تدددم‌قياسددده‌باسدددتخدام‌معامدددل‌كرونبددداخ‌ألفدددا‌)أ. ثبيييات الاتسييياق اليييداخلي

مدددن‌درجدددة‌الاتسددداق‌الدددداخلي‌بدددين‌فقدددرات‌أداة‌البحدددث،‌كمدددا‌هدددو‌موضدددح‌فدددي‌المبحدددث‌الأول‌‌للتحقدددق

‌من‌الفصل‌الثالث.

تددم‌قياسدده‌عددن‌طريددق‌التشددبع‌المعيدداري‌لكددل‌فقددرة‌لضددمان‌موثوقيددة‌كددل‌مؤشددر‌ضددمن‌‌ثبييات المؤشيير:.‌ب

‌أبعاد‌البحث.

 Confirmatory Factorتدددم‌اختبددداره‌باسدددتخدام‌التحليدددل‌العددداملي‌التوكيددددي‌)‌. الصيييدق البنيييائي:ج

Analysis) .للتحقق‌من‌عدم‌تداخل‌الأبعاد‌وضمان‌صحة‌البنية‌النظرية‌ل داة‌

 الإحصائية الوصفية. الأساليب 2

‌:‌لاختبار‌الفروق‌والانحرافات‌في‌بيانات‌عينة‌البحث.أ. المتوسط الحسابي والانحراف المعياري

 ب. 

‌الإحصائية التحليلية. أساليب 3

‌نسددبة‌التبدداين‌فددي‌المتغيددر‌التددابع‌المفسددرة‌بواسددطة‌المتغيددرات‌المسددتقلة‌لتحديددد‌أ. اختبييار معامييل التفسييير

R²‌

‌ اختبار‌لتقييم‌معنوية‌تأثير‌كل‌متغير‌مستقل (F)اختبار‌النموذج ككل لتقييم معنوية ب. 

  (Beta)ج. قيمة البيتا : 

‌لقياس‌قوة‌واتجاه‌تأثير‌كل‌متغير‌مستقل‌على‌المتغير‌التابع.

 المستخدمة:. البرامج الإحصائية 4

(SPSS, Amoos, Mi:EX) 
‌
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 الثانية عشرة: التعريفات الإجرائية 
 

تشددكل‌المتغيدددرات‌المسدددتقلة‌والتابعدددة‌الركيدددزة‌الأساسدددية‌لأي‌بحددث‌علمدددي،‌إذ‌تمثدددل‌المحدددور‌الدددذي‌يددددور‌حولددده‌‌‌‌‌

‌الاتي:بناء‌الأفكار‌وصياغة‌المنهجية.‌وانطلاقا‌من‌أهميتها‌سيتم‌تعريف‌المتغيرات‌إجرائياً‌على‌النحو‌

 أولا: المتغير المستقل )القيادة التشاركية(

لقائددددد‌للعدددداملين‌فددددي‌العمليددددات‌الإداريددددة‌داخددددل‌المستشددددفى‌مددددن‌خددددلال‌تشددددجيعهم‌علددددى‌مدددددى‌إشددددراك‌اهددددي‌‌‌‌‌‌

المسدددداهمة‌فددددي‌اتخدددداذ‌القددددرارات‌وتفددددويص‌الصدددددلاحيات‌لهددددم‌وتبددددادل‌المعلومددددات‌معهددددم‌وبندددداء‌العلاقدددددات‌

‌الإنسانية‌قائمة‌على‌الثقة‌والاحترام‌المتبادل‌بما‌يسهم‌في‌تعزيز‌انتمائهم‌وأدائهم‌الوظيفي.

هدددي‌مدددددى‌إشدددراك‌القائدددد‌للعدددداملين‌فدددي‌تحديدددد‌المشددددكلات‌واقتدددراح‌الحلددددول‌ القيييرار:اتخيييياذ المشييياركة فيييي  .1

والمسدداهمة‌فددي‌صددنع‌القددرارات‌التددي‌تخددص‌عملهددم‌اليددومي‌بمددا‌يتدديح‌لهددم‌التعبيددر‌عددن‌آرائهددم‌وملاحظددداتهم‌

 النهائية.قبل‌اعتماد‌القرارات‌

هدددو‌قيدددام‌القائدددد‌بمدددنح‌العددداملين‌قددددراً‌مناسدددباً‌مدددن‌الصدددلاحيات‌والمسدددؤوليات‌لإنجددداز‌‌تفيييويض الصيييلَحيات: .2

مهدددام‌محدددددة‌دون‌الرجدددوع‌المسدددتمر‌إليددده‌مدددع‌تحمددديلهم‌المسدددؤولية‌عدددن‌النتدددائا‌بمدددا‌يعدددزز‌الثقدددة‌والاسدددتقلالية‌

 في‌العمل.

المؤسسدددة‌وخططهدددا‌‌بأهدددداف‌المعلومدددات‌المتعلقدددةوهدددي‌مددددى‌قيدددام‌القائدددد‌بتبدددادل‌‌المشييياركة فيييي المعلوميييات: .3

 ‌شفافة،‌بما‌يساعدهم‌على‌فهم‌مهامهم‌واتخاذ‌قرارات‌أكثر‌فاعلية.‌ونتائا‌الأداء‌مع‌العاملين‌بصورة

حددددرص‌القائددددد‌علددددى‌بندددداء‌علاقددددات‌إنسددددانية‌إيجابيددددة‌قائمددددة‌علددددى‌الاحتددددرام‌المتبددددادل‌‌العلَقييييات الإنسييييانية: .4

‌والتعاون‌والتعاطف‌مع‌العاملين‌بما‌يعزز‌الانتماء‌والولاء‌التنظيمي‌لديهم‌
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 ثانياً: المتغير التابع )تنوع توجه الهدف( 

الاختلاف‌في‌أنماط‌الأهداف‌والدوافع‌التي‌يسعى‌العاملون‌إلى‌تحقيقها‌أثناء‌أداء‌مهامهم‌الوظيفية‌سواء‌هو‌

تجنب‌الفشل‌والاحراج‌في‌كانت‌موجه‌نحو‌التعلم‌وتطوير‌الذات‌أو‌نحو‌إثبات‌الكفاءة‌أمام‌الاخرين‌أو‌نحو‌

 المواقف‌المهنية‌

إلى‌سعي‌العاملين‌إلى‌اكتساب‌مهارات‌جديدة‌وتطوير‌معارفهم‌يعبر‌عن‌مدى‌سعي‌العاملين‌توجه هدف التعلم:  .1

وتحسين‌قدراتهم‌المهنية‌من‌اجل‌تحقيق‌نمو‌ذاتي‌وتعلم‌مستمر‌بغص‌النظر‌عن‌التقييم‌الخارجي‌أو‌المقارنة‌مع‌

 الاخرين.

خلال‌أداء‌‌يشير‌إلى‌مدى‌سعي‌العاملين‌لإثبات‌كفاءتهم‌وجدارتهم‌أمام‌الاخرين‌مناثبات:  –توجه هدف الأداء  .2

 الزملاء.مهامهم‌على‌نحو‌متميز‌بهدف‌الحصول‌على‌الاعتراف‌والتقدير‌من‌الإدارة‌أو‌

إلى‌تجنب‌المواقف‌التي‌قد‌تظُهر‌ضعف‌قدراتهم‌أو‌تؤدي‌يعني‌مدى‌ميل‌العاملين‌ تجنب: –توجه هدف الأداء  .3

 ير‌مهاراتهم.إلى‌فشلهم‌أمام‌الاخرين‌مما‌يجعلهم‌يركزون‌على‌تقليل‌الأخطاء‌أكثر‌من‌تطو

‌‌
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‌

 
 

 توطئة

تعدددد‌الدراسدددات‌السدددابقة‌مدددن‌الأمدددور‌المهمدددة‌والضدددرورية‌لأيدددة‌دراسدددة‌جديددددة،‌لدددذلك‌يهددددف‌هدددذا‌المبحدددث‌الدددى‌

المنددابع‌الاكثددر‌اهميددة‌وقددد‌تددم‌الاسددتفادة‌عددرص‌بعددص‌الدراسددات‌السددابقة‌العربيددة‌منهددا‌والاجنبيددة‌التددي‌شددكلت‌أحددد‌

‌لذا‌سوف‌تتم‌مناقشتها‌ضمن‌المحاور‌الآتية:‌،لفهم‌متغيرات‌الدراسة‌الحالية‌ومعطياتها‌منها

 الدراسات الخاصة بالقيادة التشاركية: اولاً: 
 الدراسات العربية .1

 ( دراسات سابقة للقيادة التشاركية6جدول )                          

 

 عنوان الدراسة  -أ

  

 تحسين أداء العامليندور القيادة التشاركية في  

اسم الباحث 

 والسنة  
‌(2019)المعمري‌

 هدف الدراسة

‌تفويص‌الصلاحيات‌,‌‌ ‌التشاركية‌في‌ابعادها معرفة‌دور‌القيادة

اتخاذ‌القرار‌,‌العلاقات‌الإنسانية‌في‌تحسين‌أداء‌العاملين‌،‌

‌المنظمة‌ ‌إدارة ‌على ‌القائمين ‌تساعد ‌نتائا ‌الى والتوصل

‌وتوجهاتهم‌ ‌العاملين ‌دوافع ‌على ‌التعرف ‌في ‌ الصحية

‌وق ‌التشاركية ‌القيادة ‌أداء ‌تجاه ‌العينة‌المستقبلية ‌شملت د

 (‌من‌العاملين‌في‌مستشفى‌الصداقة‌لطب‌العيون220)

 نوع الدراسة
بسكرة‌،‌الجمهورية‌‌–جامعة‌محمد‌خضير‌‌–أطروحة‌‌دكتوراه‌

 الجزائرية‌الديمقراطية‌الشعبية‌.

 مكان تطبيقها
‌الجزائر‌ ‌لطب‌العيون ‌بمستشفى‌الصداقة ‌ميدانية كوبا‌‌–دراسة

 بولاية‌الجلفة

 بعض الدراسات السابقة -المبحث الثاني: 
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الدراسةنتائج   
‌وزيادة‌ ‌العاملين ‌أداء ‌تحسين ‌في ‌فاعل ‌بشكل ‌ ‌تسهم ‌القيادة ان

 دوافعهم‌نحو‌العمل

 الابعاد
مكين‌العاملين‌،‌العلاقات‌الإنسانية‌،‌التحفيز‌والدافعية‌،‌تحسين‌ت

‌الأداء‌التنظيمي

 

 

 )ب(عنوان الدراسة
دور القيادة التشاركية والاجماع الاستراتيجي في تعزيز الأداء 

 الإبداعي من خلَل الدور الوسيط للكفاءة الذاتية

 2022السعيدي‌, اسم الباحث والسنة  

 هدف الدراسة

‌التشاركية‌ ‌القيادة ‌بين ‌العلاقة ‌تأثير ‌اختبار ‌الى ‌الدراسة هدفت

والاجماع‌الاستراتيجي‌في‌تعزيز‌الأداء‌الإبداعي‌عن‌طريق‌

‌من‌ ‌العينة ‌وكانت ‌النفسي ‌والأمان ‌المدركة ‌الذاتية الكفاءة

‌وقد‌ )‌ ‌المثنى ،‌ ‌كربلاء ،‌ ‌بغداد (‌ ‌عراقية ‌جامعات ثلاث

‌بر ‌الاحصائي ‌التحليل ‌في ‌الباحث ‌استخدم  Amos)ناما

v23)(SPSS.v.25) 

 العراق‌‌–جامعة‌كربلاء‌‌–أطروحة‌دكتوراه‌‌ نوع الدراسة

 نتائج الدراسة

‌والاجماع‌‌ ‌التشاركية ‌القيادة ‌أن ‌إلى ‌الدراسة ‌نتائا توصلت

الاستراتيجي‌يؤثران‌بشكل‌غير‌مباشر‌في‌الأداء‌الإبداعي،‌

‌المدركة‌ ‌الذاتية ‌الكفاءة ‌من ‌لكل ‌الوسيط ‌الدور ‌عبر وذلك

‌اهتمام‌ ‌ضرورة ‌على ‌ذلك ‌ويؤكد ‌النفسي. ‌بالأمان والشعور

‌ال ‌سلوكيات ‌بتبني ‌الكليات ‌مجالس ‌وأعضاء قيادة‌رؤساء

التشاركية‌وتعزيز‌الإجماع‌الاستراتيجي‌لما‌يمثلانه‌من‌قيمة‌

إدارية‌ومعرفية‌قادرة‌على‌إحداث‌تكامل‌فعال‌على‌مستوى‌

 الفريق
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 ثلاث‌جامعات‌)‌بغداد‌،‌كربلاء‌،‌المثنى(‌ مكان تطبيقها

 الابعاد
‌تشجيع‌ ،‌ ‌القرار ‌اتخاذ ‌في ‌المشاركة ،‌ ‌الصلاحيات تفويص

‌بناء‌الثقة‌والتواصل‌داخل‌الفريقالمبادرة‌والإبداع‌،‌

 

 

 دور القيادة التشاركية في  تعزيز الأداء المتميز )ج(عنوان الدراسة

‌(2022الحسناوي‌) اسم الباحث والسنة  

 هدف الدراسة

‌القيادة‌ ‌تحدثه ‌الأثر ‌على ‌التعرف ‌الى ‌الدراسة ‌هذه تهدف

‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌ ‌)تفويص‌الصلاحيات، التشاركية‌بأبعاده

‌وفي‌ ‌الإنسانية( ‌العلاقات ‌المعلومات، ‌في ‌المشاركة القرار،

‌التنظيمية،‌ ‌الثقافة ‌تمييز ‌القيادة ‌)تمييز ‌بأبعاده ‌المتميز الأداء

 والكليات‌عينة‌الدراسة.‌تمييز‌الاستراتيجية(‌في‌الجامعات‌

 العراق‌-جامعة‌كربلاء‌‌–رسالة‌ماجستير‌ نوع الدراسة

 نتائج الدراسة

‌بشكل‌ ‌تسهم ‌التشاركية ‌القيادة ‌ان ‌الى ‌الدراسة ‌نتائا توصلت

‌المؤسسات‌ ‌في ‌المتميز ‌الأداء ‌مستوى ‌رفع ‌في مباشر

‌الكفاءة‌ ‌في‌تحقيق ‌الإيجابي ‌يعكس‌دورها ‌ما ‌وهو التعليمية

‌ ‌تفويص‌الصلاحيات‌والفاعلية ‌بعد ‌أن ‌الى ‌الدراسة وبينت

 يمثل‌الأثر‌الأكبر‌والأكثر‌أهمية‌من‌وجهة‌نظر‌التدريسيين‌.

 الجامعات‌والكليات‌الاهلية‌في‌كربلاء‌‌‌‌‌ مكان  تطبيقها 

 الابعاد
تفويص‌الصلاحيات‌،‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌،‌المشاركة‌في‌

‌المعلومات‌،‌العلاقات‌الانسانية
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 الخاصة بالخيار تنوع توجه الهدف: السابقة ثانياً: الدراسات

 الدراسات العربية والاجنبية: .1

 

 ( دراسات سابقة تنوع توجه الهدف 7جدول )                        
 

 )أ( عنوان الدراسة 

 

دور تنوع توجه الهدف في تعزيز براعة فريق الإدارة العليا من 

 الاستراتيجي.خلَل الدور الوسيط للتفكير 

 

 

 (2022صكر‌) اسم الباحث والسنة  

 هدف الدراسة

‌الهدف‌باعتباره‌ ‌توجه ‌تنوع ‌أثر ‌تحليل ‌إلى ‌الدراسة تهدف‌هذه

‌الهدف‌التعلم،‌ ‌اتجاه ‌هي: ‌ابعاد ‌يتضمن‌ثلاثة ‌مستقلاً متغيرًا

‌ ‌هدف‌الأداء ‌‌–واتجاه ‌هدف‌الأداء ‌واتجاه تجنب‌‌–اثبات،

‌ ‌حددها ‌الى‌‌Vandewalle (1997)كما ‌الدراسة تسعى

اختبار‌نموذج‌تفسيري‌يوضح‌العلاقة‌بين‌تنوع‌توجه‌الهدف‌

‌الوسيط‌ ‌الدور ‌التركيز‌على ‌مع ‌العليا ‌فريق‌الإدارة وبراعة

الذي‌يمكن‌ان‌يلعبه‌التفكير‌الاستراتيجي‌في‌هذه‌العلاقة.‌وتم‌

‌والوسطى‌314استطلاع‌عينة‌مكونة)‌ (‌‌من‌القيادات‌العليا

‌للحصول‌على‌المعلومات‌.عن‌طريق‌الاستبانة‌

 العراق‌-جامعة‌كربلاء‌‌-أطروحة‌دكتوراه‌ نوع الدراسة

 مكان تطبيقها
‌دراسة‌تحليلية‌عينة‌من‌ضباط‌وزارة‌الداخلية

 

 نتائج الدراسة

‌مهمًا‌ ‌مؤشرًا ‌يعد ‌الهدف ‌توجه ‌تنوع ‌أن ‌إلى ‌الدراسة اشارت

‌يتوافق‌ ‌بما ‌أهدافها ‌تحقيق ‌المنظمات‌في ‌فاعلية لقياس‌مدى

 مع‌البيئة‌التي‌تعمل‌فيها‌.

‌ الابعاد  ‌التعلم ‌هدف ‌‌–توجه ‌اثبات ‌الأداء ‌هدف ‌هدف‌‌–توجه توجه
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‌الأداء‌تجنب

‌

 )ب(عنوان الدراسة

Diversity in goal orientation, team 

reflexivity, and team performance 

 التنوع  في التوجه نحو الهدف وانعكاسية الفريق وأداء الفريق

 (Pieterse, et al.,2011) اسم الباحث والسنة  

 هدف الدراسة

لم‌تهدف‌الدراسة‌الحالية‌إلى‌تحقيق‌من‌الصلاحية‌الخارجية‌,‌بل‌

‌الإعداد‌ ‌يعُد ‌التي ‌الجوهرية ‌العلاقات ‌فحص ‌الى سعت

‌معالجة‌ ‌في‌الاعتبار ‌الأخذ ‌مع ,‌ ‌لدراستها المختبري‌مناسباً

 المخاوف‌المتعلقة‌بقضايا‌التعميم

 مجلة نوع الدراسة

 نتائج الدراسة

‌الأهداف‌ ‌توجهات ‌نماذج ‌تأخذ ‌أن ‌ضرورة ‌النتائا ‌هذه توضح

‌تلك‌ ‌في ‌التنوع ‌تأثيرات ‌الاعتبار ‌في ‌المجموعات داخل

 التوجهات

 طالباً‌من‌احدى‌الجامعات‌في‌هولندا‌147المشاركين‌ مكان تطبيقها

 الابعاد
‌ ‌الأهداف ‌توجهات ‌في ‌‌–التنوع ‌الفريق ‌بيئة أداء‌‌–الداخلية

‌الفريق

 

 )ج(عنوان الدراسة

Diversity in goal orientation,team 

performance, and internal team 

environment 

التنوع في توجه  نحو الهدف وأداء الفريق وبيئة الفريق 

 الداخلية

                  (Russo,2012)  اسم الباحث والسنة  

نموذج‌الاختبار‌يوضح‌أن‌التنوع‌في‌توجهات‌الأهداف‌يرتبط‌ هدف الدراسة
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 بانخفاص‌أداء‌الفريق‌نتيجة‌ضعف‌وضوح‌داخل‌المجموعة

 مجلة نوع الدراسة

 مكان تطبيقها

‌والمراجعين‌ ‌الاستشاريين ‌من ‌الدراسة ‌هذه ‌بيانات ‌جمع تم

العاملين‌في‌شركتين‌للتدقيق‌)‌تنتمي‌الى‌مجموعة‌الأربعة‌

 استشارية‌مقرها‌في‌إيطاليا‌.الكبار(‌وشركة‌

 نتائج الدراسة

تشير‌النتائا‌إلى‌ان‌الفرق‌التي‌تتميز‌بارتفاع‌مستوى‌التنوع‌في‌

‌نتيجة‌ ‌الأداء ‌في ‌انخفاص ‌من ‌تعاني ‌الأهداف توجهات

‌ضعف‌

 

 الابعاد
‌ ‌الأهداف ‌توجهات ‌في ‌‌–التنوع ‌الداخلية ‌الفريق أداء‌‌–بيئة

‌الفريق

 
 
 

 من الدراسات السابقةت الإفادة ثالثاً: مجالا
‌

ً‌علمياً‌ -1 ‌أساسا ‌يوفر ‌مما ‌المستخدمة، ‌من‌حيث‌المناها ‌الدراسة ‌مع ‌التشابه ‌من ‌درجة أظهرت‌الدراسات‌السابقة

 يمكن‌البناء‌عليه.

ساعدت‌نتائا‌تلك‌الدراسات‌في‌إغناء‌البحث‌الحالي‌وتوفير‌قيمة‌معرفية‌مضافة‌تسهم‌في‌تعزيز‌التراكم‌العلمي‌ -2

 مستقبلاً.وفتح‌افاق‌جديدة‌أمام‌الباحثين‌

 تاح‌الاطلاع‌على‌الجوانب‌التحليلية‌لتلك‌الدراسات‌إمكانية‌توظفيها‌والاستفادة‌منها‌في‌الدراسة‌الراهنة.‌أ -3

‌أداة‌أسهمت‌ -4 ‌في‌تصميم ‌الذي‌ساعد ‌الأمر ‌المعتمدة ‌في‌التعرف‌على‌بعص‌المقاييس‌العلمية الدراسات‌السابقة

 البحث‌)الاستبانة(‌بشكل‌أكثر‌دقة‌وملاءمة.

 وفرّت‌الدراسات‌السابقة‌عددا‌من‌المصادر‌والمراجع‌التي‌كان‌لها‌الدور‌في‌تدعيم‌الجانب‌النظري‌للدراسة. -5

‌في -6 ‌السابقة ‌الدراسات ‌التحليل‌‌ساعدت ‌عملية ‌دعم ‌مما ‌المستخدمة، ‌الإحصائية ‌بعص‌الأدوات ‌على التعرف

 الإحصائي‌في‌البحث.

 



 
 

 
 

‌

 
 للبحثالجانب النظري 
 المبحث الاول

 القيادة التشاركية
 المبحـث الثاني

 تنوع توجه الهدف
‌

 
‌‌
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 المبحث الأول

 الجانب النظري

 

 توطئة: 

لددددى‌ؤسسددددات‌الحديثدددة‌أصدددبحت‌الحاجدددة‌افدددي‌ظدددل‌التغيدددرات‌المتسدددارعة‌والتطددددورات‌المتلاحقدددة‌التدددي‌تشدددهدها‌الم‌‌‌

قياديدددة‌فعالدددة‌أكثدددر‌إلحاحًدددا‌مدددن‌أي‌وقدددت‌مضدددى.‌فقدددد‌فرضدددت‌البيئدددة‌التنظيميدددة‌علدددى‌القدددادة‌تبندددي‌أسددداليب‌أنمددداط‌

كأحدددد‌‌قياديدددة‌حديثدددة‌تسددداعدها‌علدددى‌التطدددور‌وتحقيدددق‌أهددددافها.‌ومدددن‌بدددين‌هدددذه‌الأسددداليب‌بدددرزت‌القيدددادة‌التشددداركية

‌أهم‌أنماط‌القيادة‌الفعالة.

 

 اولا: التطور التاريخي لمفهوم القيادة التشاركية 

تمثدددل‌الجدددذور‌التاريخيدددة‌لمفهدددوم‌القيدددادة‌التشددداركية‌إلدددى‌العصدددور‌الإسدددلامية‌حيدددث‌أشدددار‌القدددران‌الكدددريم‌إلدددى‌مبددددأ‌‌‌

(‌وهددددو‌مددددا‌يعددددد‌تأصدددديلا‌أصدددديلا‌لمفهددددوم‌38)الشددددورى،‌‌(وأمددددرهم‌شددددورى‌بيددددنهم)الشددددورى‌فددددي‌قولدددده‌تعددددالى:‌

قدددرار‌القيدددادي،‌كمدددا‌شدددهد‌هدددذا‌المفهدددوم‌تطدددورا‌فدددي‌بدايدددة‌القدددرن‌التاسدددع‌عشدددر‌لاسددديما‌مدددع‌المشددداركة‌فدددي‌اتخددداذ‌ال

ازدهدددار‌صدددناعة‌السدددكك‌الحديديدددة،‌التدددي‌اتسدددمت‌فدددي‌كثافدددة‌القدددوى‌العاملدددة،‌ممدددا‌اسدددتدعى‌وجدددود‌تفاعدددل‌فعدددال‌بدددين‌

ل‌المحدداولات‌العمليددة‌وقددد‌اعتبددر‌هددذا‌التوجدده‌آنددذاك‌مددن‌أوائدد‌يددق‌الإنجدداز‌والتنظدديم‌الجيددد‌للعمددلالقددادة‌والعمددال‌لتحق

لترسددديب‌مبددددأ‌الشدددراكة‌بدددين‌القدددادة‌العددداملين‌الدددذي‌شدددكل‌فيمدددا‌بعدددد‌أساسدددا‌لتنسددديق‌والرقابدددة‌الفعالدددة‌علدددى‌الجهدددود‌

(‌وتشددددير‌الادبيددددات‌العربيددددة‌المعاصددددرة‌الددددى‌أن‌مفهددددوم‌القيددددادة‌التشدددداركية‌يعددددد‌2022,‌36المبذولددددة‌)السددددعيدي,

العمدددل‌الحديثدددة,‌والتدددي‌باتدددت‌تعتمدددد‌علدددى‌الحدددوار‌الفعدددال‌وتوزيدددع‌اسدددتجابة‌طبيعيدددة‌للتحدددولات‌التدددي‌تشدددهدها‌بيئدددات‌

(‌أن‌هددددذا‌الددددنمط‌مددددن‌القيددددادة‌ظهددددر‌نتيجددددة‌30,2020المهددددام‌والمسددددؤوليات‌بشددددكل‌جمدددداعي‌ويددددرى‌)العددددزاوي‌

لقصدددور‌الأسددداليب‌المركزيدددة‌التقليديدددة‌عدددن‌مواكبدددة‌متطلبدددات‌التطدددور‌المؤسسدددي‌ويوضدددح‌أن‌القيدددادة‌التشددداركية‌لدددم‌

تعددددد‌تقتصددددر‌علددددى‌المشدددداركة‌الشددددكلية‌فددددي‌اتخدددداذ‌القددددرار‌بددددل‌أصددددبحت‌تمثددددل‌نموذجدددداّ‌متكدددداملا‌يتدددديح‌للعدددداملين‌

لمؤسسدددة,‌وهدددو‌مدددا‌يعكدددس‌إيجابدددا‌علدددى‌فاعليدددة‌الأداء‌وتماسدددك‌فدددرق‌العمدددل‌.مدددع‌المشددداركة‌الفعليدددة‌فدددي‌توجيددده‌ا

تطدددور‌الفكدددر‌الإداري‌فدددي‌القدددرن‌العشدددرين‌بددددأت‌المفددداهيم‌التقليديدددة‌للقيدددادة،‌التدددي‌كاندددت‌تقدددوم‌علدددى‌تركدددز‌السدددلطة‌

التشدداركية‌نشدددأت‌فددي‌يددد‌القائددد‌تحددولاً‌تدددريجيا‌نحددو‌أنمدداط‌قياديددة‌أكثددر‌تفدداعلاً‌‌ومشدداركة‌مددع‌الافددراد.‌أن‌القيددادة‌

كدددرد‌فعدددل‌للتغيدددرات‌الاجتماعيدددة‌والتنظيميدددة‌التدددي‌تطلبدددت‌انخدددراط‌الأفدددراد‌بشدددكل‌أكبدددر‌فدددي‌عمليدددة‌اتخددداذ‌القدددرار.‌

هددذا‌الددنمط‌مددن‌القيددادة‌يركددز‌علددى‌تمكددين‌المددوظفين‌وبندداء‌الثقددة‌المتبادلددة‌وتحفيددز‌التعدداون‌الجمدداعي‌وهددو‌مددا‌يعددد‌

إلددى‌الميسددر‌والمحفددز.‌تعددد‌القيددادة‌التشدداركية‌فددي‌الوقددت‌الحاضددر‌تحددولا ‌نوعيددا‌فددي‌دور‌القائددد‌مددن‌مركددز‌القددرار‌
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مددددن‌المقومددددات‌الجوهريددددة‌للمنظمددددات‌التددددي‌تطمددددح‌إلددددى‌تحقيددددق‌الابتكددددار‌وضددددمان‌الاسددددتدامة‌بيئددددات‌عمددددل‌تتسددددم‌

‌(Northouse: 2018.43) بالتغير‌والتعقيد.

‌

‌ثانيا: مفهوم القيادة التشاركية

ير‌المددددؤثرة‌فددددي‌أداء‌الفريددددق‌حيددددث‌تسددددتند‌الددددى‌مددددزيا‌مددددن‌النظريددددات‌تعُددددد‌القيددددادة‌التشدددداركية‌مددددن‌أبددددرز‌المعدددداي

والأسددداليب‌الإداريدددة‌التقليديدددة‌والمعاصدددرة.‌فقدددد‌تطدددور‌هدددذا‌المفهدددوم‌مدددن‌التركيدددز‌علدددى‌القيدددادة‌الفرديدددة‌المركزيدددة‌

الدددى‌نمدددوذج‌يعتمدددد‌علدددى‌التفاعدددل‌الاجتمددداعي‌والمشددداركة‌فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار.‌فدددي‌بداياتددده‌كدددان‌ينُظدددر‌الدددى‌القائدددد‌

شدددخص‌يمتلدددك‌السدددلطة‌الكاملدددة‌ضدددمن‌الهيكدددل‌التنظيمدددي،‌ولكدددن‌هدددذا‌التصدددور‌تغيدددر‌مدددع‌تطدددور‌الفكدددر‌الإداري.‌ك

(‌أن‌القيددددددادة‌التشدددددداركية‌تقدددددوم‌علددددددى‌تقاسددددددم‌Yukl,.232013.ومددددددن‌جانبدددددده‌يدددددرى‌)(‌2022,‌37)السدددددعيدي,

القدددرارات‌بشدددكل‌جمددداعي‌السدددلطة‌بدددين‌القائدددد‌والمرؤوسدددين‌مدددن‌خدددلال‌تشدددجيع‌النقددداش‌وتبدددادل‌المعلومدددات‌واتخددداذ‌

بأنهددا‌‌(Somech,2006.33) كمددا‌يعُددرف، مددا‌يعددزز‌مددن‌التددزام‌المددوظفين‌ويدددفعهم‌نحددو‌الابتكددار‌والمبددادرة.

نمدددط‌قيدددادي‌يمُكّدددن‌الافدددراد‌مدددن‌التعبيدددر‌آرائهدددم‌ومقترحددداتهم‌بحريدددة،‌ويشُدددجع‌التعددداون‌الجمددداعي،‌ممدددا‌يدددؤدي‌إلدددى‌

‌اخل‌المنظمة.‌تحسين‌جودة‌القرارات‌وتعزيز‌الشعور‌بالانتماء‌د

فقددددد‌وسّددددعا‌المفهددددوم‌ليشدددديرا‌إلددددى‌أن‌القيددددادة‌التشدددداركية‌ليسددددت‌فقددددط‌ (Pearce&Conger:2003.46)أمددددا‌

أسدددلوبا‌إداريدًددا‌بدددل‌هدددي‌تحدددول‌فدددي‌الثقافدددة‌التنظيميدددة،‌بحيدددث‌تصدددبح‌القيدددادة‌موزعدددة‌عبدددر‌المسدددتويات‌التنظيميدددة،‌

سدددددددددددياق‌متصدددددددددددل‌‌وتبُندددددددددددى‌علدددددددددددى‌الثقدددددددددددة،‌والتواصدددددددددددل‌الفعدددددددددددال،‌المسدددددددددددؤولية‌المشدددددددددددتركة.‌وفدددددددددددي

لمفهددددوم‌القيددددادة‌التشدددداركية،‌مددددن‌خددددلال‌تأكيدددددهم‌علددددى‌أن‌هددددذا‌الددددنمط‌إذ‌يعددددد‌‌(Jago&Vroom:2007)يضُدددديف

القيددادي‌لا‌يقتصددر‌علددى‌مشدداركة‌الافددراد‌فددي‌القددرارات‌بددل‌يعددد‌إطددارًا‌مرندًدا‌يمكددن‌تكييفدده‌بحسددب‌طبيعددة‌الموقددف،‌

ذا‌الطددددرح‌العلاقددددة‌الوثيقددددة‌بددددين‌القيددددادة‌ومدددددى‌تعقيددددد‌القددددرارات،‌وجاهزيددددة‌الفريددددق‌للتفاعددددل‌معهددددا.‌ويظهددددر‌هدددد

حيدددث‌إن‌نجددداح‌هدددذا‌الأسدددلوب‌يعتمدددد‌إلدددى‌حدددد‌كبيدددر‌علدددى‌قددددرة‌القائدددد‌فدددي‌تقيددديم‌‌الموقفيدددة،التشددداركية‌والنظريدددة‌

 :Halayhik) ذكددددر‌المتددددوفرة.وفقددددا‌المعطيددددات‌‌المشدددداركة‌الأنسددددبالظددددروف‌المحيطددددة،‌واختيددددار‌درجددددة‌

أن‌علددددى‌القددددادة‌التشدددداركيين‌اتخدددداذ‌تدددددابير‌واضددددحة‌لتجنددددب‌الاعتمدددداد‌المفددددرط‌علددددى‌اتبدددداعهم‌إذ‌إن‌‌(2016:72

القددادة‌الددذين‌يفشددلون‌فددي‌مواكبددة‌مهدداراتهم‌ومعددارفهم‌التقنيددة‌يعرضددون‌أنفسددهم‌لخطددر‌الاعتمدداد‌علددى‌أتبدداعهم‌فددي‌

يء‌ولمدددن‌يجدددب‌أن‌يمتلدددك‌حدددل‌المشدددكلات‌نيابدددة‌عدددنهم.‌وهدددذا‌لا‌يعندددي‌أن‌القائدددد‌يجدددب‌ان‌يكدددون‌خبيدددرا‌فدددي‌كدددل‌شددد

علدددى‌الأقدددل‌معرفدددة‌وظيفيدددة‌بالمجدددالات‌الحرجدددة‌التدددي‌تكدددون‌وحدتددده‌التشدددغيلية‌مسدددؤولة‌عنهدددا،‌عدددلاوة‌علدددى‌ذلدددك،‌

ينبغدددي‌علدددى‌القدددادة‌التشددداركيين‌تدددوخي‌الحدددذر‌مدددن‌الانسدددحاب‌الكامدددل‌مدددن‌عمليدددة‌اتخددداذ‌القدددرار.‌فدددرغم‌أن‌مدددنح‌

ابددة‌مباشددرة‌قددد‌يبدددو‌أمددرا‌مغريددا،‌خاصددة‌إذا‌كددان‌للقائددد‌الأتبدداع‌حريددة‌واسددعة‌فددي‌اختيددار‌مسددارات‌العمددل‌دون‌رق
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سدددجل‌نددداجح‌مدددن‌القدددرارات‌الجماعيدددة‌التدددي‌تدددم‌تنفيدددذها‌بفعاليدددة‌فدددان‌هدددذا‌الانسدددحاب‌قدددد‌يدددؤدي‌الدددى‌فقددددان‌السددديطرة‌

يجدددب‌علدددى‌القائدددد‌الحفددداظ‌علدددى‌تواصدددله‌المسدددتمر‌مدددع‌‌(Anderson,2013.43)علدددى‌مجريدددات‌الأمدددور.‌ذكدددر

ويؤكددد‌الباحثددان‌‌عمددل‌عددن‌قددرب‌لضددمان‌اتخدداذ‌القددرارات‌السددليمة‌فددي‌الوقددت‌المناسددب.المددوظفين‌ومتابعددة‌سددير‌ال

أن‌القائدددد‌التشددداركي‌الفعدددال‌هدددو‌مدددن‌يسدددتطيع‌تحقيدددق‌تدددوازن‌دقيدددق‌بدددين‌سدددرعة‌اتخددداذ‌القدددرار‌مدددن‌جهدددة،‌وضدددمان‌

‌التزام‌المشاركين‌وقبولهم‌للقرار‌من‌جهة‌أخرى.

‌

 ثالثاً: أهمية القيادة التشاركية

،‌مدددن‌‌المؤسسددداتتعُدددد‌القيدددادة‌التشددداركية‌أحدددد‌ابدددرز‌المدددداخل‌الأساسدددية‌‌لتحقيدددق‌‌التوجددده‌نحدددو‌اللامركزيدددة‌داخدددل‌‌‌‌‌‌

خدددلال‌تعزيدددز‌حريدددة‌واسدددتقلالية‌اتخددداذ‌القدددرار‌،‌ومشددداركة‌جميدددع‌الأطدددراف‌ذات‌العلاقدددة‌وتمثدددل‌القيدددادة‌التشددداركية‌

أسدددلوبا‌متقددددمًا‌يدددربط‌بدددين‌مفددداهيم‌النظريدددات‌القياديدددة‌التقليديدددة‌والحديثدددة‌،‌ويعتمدددد‌عليددده‌فدددي‌العديدددد‌مدددن‌النمددداذج‌

بي‌الواضدددح‌الدددذي‌تتركددده‌القيدددادة‌التشددداركية‌علدددى‌مختلدددف‌الإداريدددة‌المعاصدددرة‌،‌ويرجدددع‌ذلدددك‌الدددى‌التدددأثير‌الإيجدددا

جوانددددب‌الأداء‌الإداري،‌اذا‌تسددددهم‌فددددي‌نوعيددددة‌القددددرارات‌،‌وتعزيددددز‌كفدددداءة‌العمليددددات‌الإنتاجيددددة‌والخدميددددة‌الددددى‌

جاندددب‌ترسددديب‌أجدددواء‌مدددن‌الثقدددة‌والتعددداون‌بدددين‌الإدارة‌والعددداملين‌،‌ممدددا‌يدددنعكس‌شدددكل‌مباشدددر‌علدددى‌رفدددع‌الدددروح‌

بدددداع‌والعمدددل‌الجمددداعي‌وهدددو‌مدددا‌يدددنعكس‌إيجابدًددا‌علدددى‌مسدددتوى‌التميدددز‌المؤسسدددي‌وتحقيدددق‌المعنويدددة‌وتشدددجيع‌الا

(‌تعُدددددد‌القيدددددادة‌التشدددداركية‌مدددددن‌العوامدددددل‌المدددددؤثرة‌بعمدددددق‌فدددددي‌2024‌.202الأهددددداف‌‌)العسددددديري‌،‌المقددددداطي،‌

تطدددوير‌بيئدددة‌العمدددل‌داخدددل‌المؤسسدددات،‌حيدددث‌تسدددهم‌فدددي‌تعزيدددز‌روح‌الابتكدددار‌والالتدددزام‌لددددى‌أعضددداء‌الفريدددق‌

دعم‌بنددداء‌فدددرق‌عمدددل‌فعالدددة‌ومترابطدددة.‌كمدددا‌تتددديح‌للعددداملين‌مسددداحة‌أكبدددر‌مدددن‌الحريدددة‌والثقدددة،‌وتشدددجعهم‌علدددى‌وتددد

التعبيدددر‌والمشددداركة‌اثنددداء‌تنفيدددذ‌المهدددام‌المشدددتركة،‌ممدددا‌يعدددزز‌مدددن‌مسدددتوى‌الرضدددا‌الدددوظيفي‌ويزيدددد‌مدددن‌تحفيدددز‌

المنظمدددة،‌ويددددعم‌نموهدددا‌‌الفريدددق‌هدددذا‌الندددوع‌مدددن‌القيدددادة‌يسددداهم‌كدددذلك‌فدددي‌احدددداث‌تحدددولات‌إيجابيدددة‌فدددي‌هيكدددل

 Zhang.‌)‌المسددتدام‌علددى‌المددددى‌البعيددد‌ويعدددزز‌قدددراتها‌علدددى‌تحقيددق‌ميددزة‌تنافسدددية‌فددي‌بيئدددة‌العمددل‌الديناميكيدددة

et al, 2012,. 3)‌

(‌‌فددان‌القيددادة‌التشدداركية‌Mintari & Shabri, 2020‌.29)‌(Lord ex.al: 2017,435ذكددره‌وفقددا‌لمددا‌

 Lord et)‌تسدداعد‌علددى‌إذامباشددر‌فددي‌رفددع‌مسددتوى‌أداء‌العدداملين‌تسددهم‌بشددكل‌لأسدداليب‌الإداريددة‌التددي‌تعُددد‌مددن‌ا

al.2017:435):‌

‌تنظيم‌اللقاءات‌الإدارية‌بين‌القادة‌والمرؤوسين. -1

‌اشراك‌الموظفين‌في‌عملية‌اتخاذ‌القرار‌مما‌يعزز‌الثقة‌المتبادلة. -2

‌تحفيز‌العاملين‌لبذل‌اقصى‌جهودهم‌وزيادة‌الروح‌المعنوية. -3
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‌الوضوح‌والرؤية‌وتوجيه‌الجهود‌نحو‌الأهداف.زيادة‌ -4

‌إدارة‌الخلافات‌بشكل‌فعال.‌ -5

 ‌.بإمكان‌الموظفين‌أداء‌دور‌القائد‌أو‌التابع‌بالتناوب،‌حسب‌السياق‌الزمني‌داخل‌المنظمة -6

 :رابعاً: خصائص القيادة التشاركية 

خبدددرات‌بددددلاً‌مدددن‌السدددلطة‌الرسدددمية،‌تعدددد‌القيدددادة‌التشددداركية‌نموذجًدددا‌يركدددز‌علدددى‌توزيدددع‌المسدددؤوليات‌والثقدددة‌فدددي‌ال .1

وتعتمدددد‌علدددى‌التعددداون‌والاحتدددرام‌المتبدددادل‌والمشددداركة‌فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار‌مدددن‌جميدددع‌المسدددتويات‌داخدددل‌المؤسسدددة،‌

ممدددا‌يسدددهم‌فدددي‌إحدددداث‌تغييدددر‌جمددداعي‌فعدددال‌وتعزيدددز‌هويدددة‌المؤسسدددية‌المشدددتركة‌مدددع‌ضدددرورة‌تدددوفير‌التطدددوير‌

 (Bolden et: 2015, 21) المهني‌والموارد‌اللازمة‌لضمان‌نجاحها.

تنميدددة‌شدددعور‌الانتمددداء‌لددددى‌العددداملين‌ممدددا‌يزيدددد‌مدددن‌دافعيدددتهم‌نحدددو‌العمدددل،‌تلبيدددة‌احتياجدددات‌العددداملين‌النفسدددية‌ .2

والمهنيدددة‌وتقليدددل‌الشدددكاوى‌ومعددددل‌دوران‌العمالدددة،‌الإيمدددان‌بأهميدددة‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌والاعتدددراف‌قيمدددة‌الفدددرد‌

ومرؤوسددديه،‌دعدددم‌تطدددوير‌مهدددارات‌العددداملين‌وتحفيدددزهم‌علدددى‌وقدراتددده،‌وضدددوح‌وسدددهولة‌الاتصدددال‌بدددين‌القائدددد‌

 (2023.‌4،بوخلوط‌ولطرشالعمل‌بروح‌الفريق.‌)

الانفتددداح‌علدددى‌النقدددد‌البنددداء‌ويشدددجع‌المدددوظفين‌تقدددديم‌علدددى‌تقدددديم‌الملاحظدددات‌دون‌خدددوف،‌ممدددا‌يعدددزز‌بيئدددة‌مدددن‌ .3

ومتددوازن،‌التكييدددف‌مددع‌بيئدددة‌العمدددل‌الثقددة‌المتبادلدددة،‌التواصددل‌والمعلومدددات‌بددين‌القائدددد‌والمرؤوسدددين‌شددكل‌شدددفاف‌

 (BanJarnor:2017.104ومتغيراتها.‌)

ان‌القيددادة‌التشدداركية‌تعتمددد‌علددى‌مجموعددة‌مددن‌المهددارات‌التددي‌تكمددل‌بعضددها‌الددبعص،‌وقددد‌أصددبحت‌اليددوم‌أكثددر‌ .4

لبندداء‌قددادة‌تنظيميددة‌كفددؤة‌تسددهم‌فددي‌تحقيددق‌ميددزة‌ أهميددة‌مددن‌أي‌وقددت‌مضددى،‌إذا‌ينظددر‌اليهددا‌كاسددتراتيجية‌فعالددة

نافسددية‌للمؤسسددة.‌وفددي‌هددذا‌السددياق‌يظهددر‌أعضدداء‌الفريددق‌اسددتعداد‌أكبددر‌لتحمددل‌المسددؤوليات‌القيددادة‌مثددل‌تقددديم‌ت

المقترحددات‌التددي‌تعددزز‌مددن‌كفدداءة‌وفعاليددة‌الفريددق‌ومشدداركة‌خبددراتهم‌المهنيددة‌وتقددديم‌الدددعم‌المتبددادل‌فددي‌انجدداز‌

بمدددا‌يتددديح‌لهدددم‌اتخددداذ‌مبدددادرات‌قياديدددة‌‌المهدددام،‌والاهدددم‌مدددن‌ذلدددك‌هدددو‌تمكدددين‌المدددوظفين‌مدددن‌المشددداركة‌الحقيقدددة،

 (Hoch&kozlski:2014,393) ضمن‌إطار‌القيادة‌المشاركة.

أبدددرز‌الخصدددائص‌الجوهريدددة‌القددددرة‌علدددى‌تحديدددد‌الأهدددداف،‌وتقدددديم‌المكافدددأة،‌وتحديدددد‌الأوليدددات‌إلدددى‌جاندددب‌إدراك‌ .5

يددددادة‌التشددداركية‌مددددورداً‌المهدددام‌وتعزيدددز‌الثقددددة‌الفريدددق‌فضدددلا‌عددددن‌قددددرتها‌علدددى‌إدارة‌الصددددراع‌فعاليدددة،‌تعدددد‌الق

 الباحثددددداناسدددددتراتيجياً‌غيدددددر‌ملمدددددوس‌وعنصدددددرا‌أساسددددديا‌لتحقيدددددق‌الأداء‌الفعدددددال‌للفدددددرق،‌كمدددددا‌ذكدددددر‌ذلدددددك‌

(Hun,kim:2019, 3) 

ان‌التفاعدددل‌الفعدددال‌بدددين‌القائدددد‌والمدددوظفين‌يمُكدددن‌أن‌يسددداعد‌العددداملين‌علدددى‌تجددداوز‌حددددودهم‌الشخصدددية،‌حيدددث‌ .6

ليدددة‌داخدددل‌المنظمدددة‌إلدددى‌تعزيدددز‌قددددراتهم‌علدددى‌المسدددتوى‌الفدددردي‌تدددؤدي‌مشددداركة‌المدددوظفين‌وسدددلوكياتهم‌التفاع
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والجمددداعي‌‌ومدددن‌خدددلال‌الكشدددف‌عدددن‌الطاقدددات‌الكامندددة‌والمواهدددب‌غيدددر‌الظددداهرة‌لددددى‌العددداملين‌يمكدددن‌ان‌

تجندددي‌المنظمدددة‌فوائدددد‌كبيدددرة‌.وتعُدددد‌مشددداركة‌المدددوظفين‌فدددي‌عمليدددات‌اتخددداذ‌القدددرار‌وحدددل‌المشدددكلات‌مدددن‌

اركية‌‌الأمدددر‌الدددذي‌يسدددهم‌فدددي‌تعزيدددز‌وعددديهم‌بالتحدددديات‌التنظيميدددة‌ويزيدددد‌مدددن‌الركدددائز‌الأساسدددية‌للقيدددادة‌التشددد

‌(2022:36فعاليتهم‌اثناء‌العمل‌ضمن‌الفريق.)الحسناوي‌،

 المتطلبات الأساسية لنجاح القيادة التشاركية خامساً:

‌(‌فان‌اهم‌هذه‌المتطلبات‌هي:(Allison et al. 2014:34وحسب

تشددجع‌القيدددادة‌التشدداركية‌العددداملين‌علددى‌تبندددي‌ممارسددات‌جديددددة‌والسددعي‌نحدددو‌الالتدددزام‌بددالتغيير:‌حيدددث‌رغبددة‌ .1

 إيجاد‌حلول‌للمشكلات‌وبناء‌رؤية‌جماعية‌قائمة‌على‌التفاهم‌وحل‌الخلافات‌بين‌الإدارة‌والموظفين.

الاسدددتثمار‌الأمدددامي‌للوقدددت:‌يسدددتغرق‌تطدددوير‌القيدددادة‌التشددداركية‌وقدددت‌كبيدددر‌لتطدددوير‌نمدددط‌الاتصدددال‌بدددين‌بدددين‌ .2

ين‌والادارة‌وتحويدددل‌طبيعدددة‌التفددداعلات‌داخدددل‌المنظمدددة،‌وبنددداء‌أنظمدددة‌وهياكدددل‌إداريدددة‌تحدددافظ‌علدددى‌العدددامل

 استدامة‌هذا‌النمط‌مما‌يعزز‌من‌قدرة‌المنظمة‌على‌الاستجابة‌بفعالية‌للتغيرات.

الممارسددددات‌الإداريددددة‌الأساسددددية:‌حيددددث‌إن‌غيدددداب‌الركددددائز‌التنظيميددددة‌مثددددل‌الإشددددراف‌المناسددددب‌والتواصددددل‌‌ .3

واتخدددداذ‌القددددرار‌والتخطدددديط‌الاسددددتراتيجي‌والحوكمددددة‌الماليددددة‌الرشدددديدة‌يجعددددل‌مددددن‌تطبيددددق‌القيددددادة‌الفعددددال‌

 التشاركية‌امرًا‌محفوفاً‌المخاطر.

التنظيمدددي:‌إذا‌لا‌يمكدددن‌حصدددر‌القيدددادة‌فدددي‌فدددرد‌واحدددد‌بدددل‌ينبغدددي‌ان‌تكدددون‌مسدددؤولية‌المشددداركة‌والانغمددداس‌‌ .4

التنظددديم‌مدددن‌خدددلال‌مدددن‌خدددلال‌اجتماعدددات‌دوريدددة‌مشدددتركة‌بدددين‌القدددادة‌والمدددوظفين‌علدددى‌مختلدددف‌مسدددتويات‌

لفريدددق‌الإدارة‌تنددداقش‌فيهدددا‌سدددبيل‌اشدددراك‌المدددوظفين‌فدددي‌عمليدددات‌القيدددادة.‌كمدددا‌أصدددبحت‌هدددذه‌المسدددؤوليات‌

جدددزءًا‌مدددن‌توصددديف‌الوظدددائف‌وتقيددديم‌الأداء‌وتدددم‌تضدددمينها‌ضدددمن‌بدددراما‌تددددريب‌المدددوظفين‌الجددددد‌لضدددمان‌

‌استيعابهم‌لهذا‌النها‌القيادي
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‌

‌المتطلبات‌المسبقة‌للقيادة‌التشاركية‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

المتطلبات‌المسبقة‌للقيادة‌التشاركية‌والتي‌تسلط‌الضوء‌على‌افكار‌الموظفين‌وعن‌ذواتهم‌وعن‌ادوارهم‌كقادة‌تنظيمين‌‌‌‌‌

‌ ‌المؤسسات‌الاخرى‌وكيفية ‌مع ‌اجتماعي ‌وتواصل ‌سياسات‌وانظمة ‌من ‌اليه ‌يحتاجون ‌الجديدة‌وما ‌مهاراتهم تطوير

للوفاء‌بتلك‌الادوار‌على‌وجه‌الخصوص‌مسؤوليتهم‌تحدد‌خلق‌ثقافة‌المشاركة‌والانغماس‌في‌جميع‌المجالات.‌والتأمل‌

‌الذاتي‌لبناء‌مهاراتهم‌القيادية‌اتاحت‌هذه‌المهارات‌والادوات‌الى‌جميع‌الموظفين.
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‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 
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                                                                              ‌‌ 

 ,.Source: Allison, M. I. C. H. A. E. L., Misra, S. U. S. A. Nمن‌اعداد‌الباحث‌بالاعتماد‌على:‌‌(2الشكل‌)

& Perry, E. L. I. S. S. A. (2014). Doing more with more: Putting shared leadership into 

practice. Nonprofit Quarterly,(34). 
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 القيادة التشاركية  سادسا: ابعاد

‌تم‌الاعتماد‌على‌الابعاد‌التي‌تشمل‌ما‌يأتي:‌‌‌

 تفويض الصلَحيات -1

لا‌يمكدددن‌أن‌يحقدددق‌أهدافددده‌يعدددد‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌أحدددد‌العناصدددر‌الجوهريدددة‌فدددي‌القيدددادة‌التشددداركية،‌غيدددر‌أنددده‌‌‌‌‌‌

المرجدددوة‌مدددالم‌ي رافقددده‌نظدددام‌رقابدددة‌داخليدددة‌فعدددال،‌يتدددابع‌سدددير‌التفدددويص‌ويعدددالا‌الانحرافدددات‌عندددد‌وقوعهدددا.‌أن‌

وجددود‌اليددات‌رقابددة‌إداريددة‌داخليددة‌يعُددد‌شددرطًا‌أساسدديا‌لنجدداح‌التفددويص،‌حيددث‌تتدديح‌هددذه‌الرقابددة‌لكبددار‌المددديرين‌

 Abu)‌الاتصدددددددددال‌الفعالدددددددددة‌بدددددددددين‌الطدددددددددرفين‌متابعدددددددددة‌أداء‌المدددددددددوظفين،‌شدددددددددرط‌تدددددددددوافر‌وسدددددددددائل

Rumman,2019,.19) 

بالإضدددافة‌الدددى‌ان‌الإدارة‌العليدددا‌لا‌تقتصدددر‌علدددى‌اصددددار‌الأوامدددر‌فقدددط،‌بدددل‌تشدددمل‌أيضدددا‌تفدددويص‌بعدددص‌المهدددام‌   

 ,Zhang et al) للمددوظفين،‌مددع‌الاحتفدداظ‌بالسدديطرة‌العامددة‌كددأداة‌تنظيميددة‌حديثددة‌لتحقيددق‌النجدداح‌المؤسسددي.

2017, p.3)ويضددديف‌البددداحثون‌أن‌التفدددويص‌لا‌يكدددون‌فعدددالا‌إلا‌إذا‌مدددنح‌الموظدددف‌السدددلطة‌المناسدددبة‌التدددي‌‌

تخولدده‌اتخدداذ‌قددرارات‌وإنجدداز‌المهددام‌ضددمن‌مسددؤولياته‌بمددا‌يتوافددق‌مددع‌قدراتدده‌ومهاراتدده‌وهددو‌مددا‌يعددرف‌بمبدددأ‌

يسددددهم‌كمددددا‌أن‌تفددددويص‌الصددددلاحيات‌ (41.2022توزيددددع‌الأعبدددداء‌حسددددب‌الإمكانيددددات‌المتاحددددة.‌)الحسددددناوي,

بفعاليدددة‌فدددي‌تطدددوير‌مهدددارات‌القياديدددة‌لددددى‌الافدددراد‌ويعدددزز‌مدددن‌العلاقدددات‌الإنسدددانية،‌ويرفدددع‌مدددن‌كفدددداءة‌إدارة‌

الوقدددت‌كمدددا‌يددددعم‌بيئدددة‌عمدددل‌مرندددة‌قدددادرة‌علدددى‌تحقيدددق‌نتدددائا‌أفضدددل،‌إذا‌يعدددد‌التفدددويص‌اداءة‌تحفيزيدددة‌تشدددجع‌

 Ali et)ى‌والمباشددددرة.‌المدددوظفين‌علددددى‌الإنجدددداز‌والددددتعلم‌المسددددتمر‌خاصددددة‌فددددي‌صددددفوف‌القيددددادات‌الوسددددط

al.2021)و‌ان‌عمليددددة‌تفددددويص‌السددددلطة‌تعُددددد‌وسدددديلة‌اسددددتراتيجية‌لتحسددددين‌الأداء‌الددددوظيفي‌مددددن‌خددددلال‌توزيددددع‌‌

المهدددام‌والصدددلاحيات‌بوضدددوح‌وتحفيدددز‌المدددوظفين.‌وتددددريبهم‌وتدددوفير‌الاشدددراف‌المناسدددب،‌الأمدددر‌الدددذي‌يدددؤدي‌

‌(Ahmad&Tina, 2021,.246) الى‌تنمية‌مهاراتهم‌وزيادة‌الرضا‌الوظيفي‌لديهم.

 

 :المشاركة في اتخاذ القرار -2

ان‌مشددداركة‌الموظدددف‌تركدددز‌علدددى‌تمكينددده‌مدددن‌التدددأثير‌ (Ezeanolue& Ezeanyim:2020,114) اوضدددح‌‌‌‌

فدددي‌الإجدددراءات‌والقدددرارات‌المرتبطدددة‌بدددالأداء،‌ممدددا‌يجعدددل‌الإدارة‌أكثدددر‌اسدددتجابة‌لاحتياجدددات‌العددداملين‌الدددذين‌ي نظدددر‌

للمنظمدددة.‌وقدددد‌اثبتدددت‌الدراسدددات‌التطبيقيدددة‌أن‌لهدددذه‌المشددداركة‌فوائدددد‌متعدددددة،‌كتحسدددين‌إلددديهم‌كأصدددول‌اسدددتراتيجية‌

نوعيددددة‌القددددرارات‌وتعزيددددز‌المواقددددف‌الإيجابيددددة‌وخفددددص‌التكدددداليف‌التشددددغيلية‌وتحقيددددق‌أداء‌متميددددز‌علددددى‌مسددددتوى‌

‌الوحدات‌المختلفة.
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جميددددع‌الأعضدددداء‌دورً‌(‌ان‌توزيددددع‌القيددددادة‌داخددددل‌فددددرق‌العمددددل‌يمددددنح‌AIka&Apurva:2020,996وأضدددداف‌)‌‌‌‌

فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار‌مدددا‌يعدددزز‌مدددن‌تبدددادل‌المعرفدددة‌والخبدددرات،‌ويسدددهم‌فدددي‌تحقيدددق‌الأهدددداف‌مدددن‌خدددلال‌التوافدددق‌

‌الجماعي،‌إذ‌إن‌تغذية‌راجعة‌الفريق‌تعد‌عنصرا‌حاسما‌في‌عملية‌القيادة‌التشاركية.

د‌عنصدددرا‌أساسددديا‌فدددي‌نجددداح‌ان‌اشدددراك‌المدددوظفين‌فدددي‌عمليدددة‌اتخددداذ‌القدددرار‌يعددد‌(Daniel:2019,p.14)أوضدددح‌‌‌‌‌

تنفيدددذ‌الاسدددتراتيجيات‌الأعمدددال،‌لمدددا‌لددده‌مدددن‌دور‌فدددي‌تعزيدددز‌سدددلوك‌المواطندددة‌التنظيميدددة.‌كمدددا‌أشدددار‌الدددى‌أن‌هدددذه‌

المشددداركة‌أصددددبحت‌محدددورًا‌مهمددددا‌فددددي‌إدارة‌المدددوارد‌البشددددرية،‌لكونهددددا‌تمثدددل‌جددددزءً‌جددددوهر‌مدددن‌مفهددددوم‌صددددوت‌

‌اء‌الفردي‌والنمو‌المؤسسي.الموظف‌وتسهم‌في‌رفع‌مستويات‌الدافعية‌وتحسين‌الأد

فقدددد‌بدددين‌أن‌مشددداركة‌المدددوظفين‌فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار‌ضدددرورة‌حيويدددة‌فدددي‌ظدددل‌ (Irawanto:2015,162) امدددا‌‌‌‌‌

التحدددديات‌التنافسدددية‌الحديثدددة‌حيدددث‌تسدددهم‌فدددي‌رفدددع‌المسدددتوى‌الدددوعي‌والانتمددداء‌الدددوظيفي‌وتحفدددز‌العددداملين‌علدددى‌

‌(43.2022:اويالإسهام‌الفعال‌في‌تحقيق‌الأداء‌المتميز.‌)الحسن

(‌مدددن‌اجدددل‌ان‌تحقدددق‌المشددداركة‌النتدددائا‌المرجدددوة‌يجدددب‌علدددى‌الإدارة‌ان‌تضدددع‌فدددي‌‌30:2014:أوضدددح‌)الاشدددهب‌‌‌‌

الحسددددبان‌جملددددة‌مددددن‌العوامددددل‌المددددؤثرة‌مثددددل‌)الوقددددت‌المتدددداح‌لاتخدددداذ‌القددددرار،‌الاعتبددددارات‌الاقتصددددادية،‌المسددددافة‌

‌حافظة‌بعص‌القرارات‌عند‌الضرورةالتنظيمية‌بين‌صناع‌القرار‌والمنفذين‌الى‌جانب‌أهمية‌الم

‌

 المشاركة في المعلومات  -3

ان‌مشدددداركة‌المعلومددددات‌تسددددتند‌الددددى‌ثددددلاث‌مكونددددات‌أساسددددية:‌الشددددراء‌‌(Phong,Lei:2018, 523)أشددددار‌‌‌‌‌‌

ضددددمان‌الحصدددول‌علدددى‌المعلومددددات‌ومشددداركتها‌بفعاليدددة‌ضددددمن‌‌المؤسسددداتالمشددداركة‌والتطبيدددق.‌واكددددد‌أن‌علدددى‌

‌بيئة‌العمل.

(‌ان‌تبدددددادل‌المعرفدددددة‌يعدددددد‌انعكاسدددددا‌للثقافدددددة‌التنظيميدددددة‌فدددددي‌المنظمدددددة‌Hanif&Shao,2018,103)‌كمدددددا‌بدددددين‌‌‌‌‌

فيمدددا‌بيدددنهم‌‌–سدددواء‌كاندددت‌صدددريحة‌او‌ضدددمنية‌‌–ويعندددي‌ذلدددك‌تبدددادل‌المدددوظفين‌معدددارفهم‌وخبدددراتهم‌ومهددداراتهم‌

يددددة‌غيدددر‌داخدددل‌الأقسدددام‌او‌عبرهدددا.‌ووفقدددا‌لهمدددا‌فدددان‌تحفيدددز‌هدددذه‌المشددداركة‌يعدددزز‌مدددن‌فدددرص‌توليدددد‌أفكدددار‌جد

 مستغلة‌تعود‌بالنفع‌على‌المنظمة‌ككل.

ان‌مشدددداركة‌المعرفددددة‌مددددن‌العمليددددات‌التنظيميددددة‌الأساسددددية‌التددددي‌تسددددهم‌‌(Wang&Noe:2010,117)أوضددددح‌‌‌‌‌‌

الجهددود‌المكدددررة‌خاصددة‌عنددددما‌تتددوفر‌بيئدددة‌تنظيميددة‌داعمدددة‌‌فددي‌تحسددين‌جدددودة‌القددرارات‌وتعزيدددز‌التعدداون‌وتقليدددل

‌وثقة‌متبادلة‌بين‌العاملين.

‌

‌
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 العلَقات الإنسانية  -4

تشدددير‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌فدددي‌بيئدددة‌العمدددل‌الدددى‌التركيدددز‌علدددى‌الجواندددب‌المعنويدددة‌والنفسدددية‌للعددداملين،‌اعتبرهدددا‌‌‌‌‌

مكملدددة‌للجواندددب‌الماديدددة.‌ويسُدددهم‌اهتمدددام‌الإدارة‌بهدددذا‌البعدددد‌خلدددق‌منددداخ‌إيجدددابي‌يتسدددم‌التعددداون‌والاحتدددرام‌

م‌الحددوافز‌الماديددة‌والمعنويددة‌ممددا‌يددرى‌الددى‌تحفيددز‌ولاء‌العدداملين‌علددى‌المتبددادل‌وتنميددة‌الدددوافع‌الذاتيددة‌وتقدددي

‌(‌2019,‌16:تقديم‌اقصى‌ما‌لديهم‌من‌طاقات‌وإمكانات.‌‌)الحجيا

‌ويترتب‌على‌تطبيق‌القيادة‌التشاركية‌مجموعة‌من‌الاثار‌الإيجابية‌‌‌‌‌

 توفير‌مناخ‌ديمقراطي‌يدعم‌المشاركة‌والتعاون‌داخل‌المؤسسة -أ 

 العلاقات‌الإيجابية‌من‌خلال‌ترسيب‌الثقة‌بين‌القائد‌والعاملين‌وبين‌العاملين‌أنفسهمتعزيز‌ -ب 

 رفع‌الروح‌المعنوية‌لدى‌الموظفين‌وتحفيزهم‌نحو‌أداء‌أفضل‌وزيادة‌الإنتاجية. -ج 

 تحقيق‌مستوى‌عالي‌من‌التفاهم‌والانسجام‌بين‌الإدارة‌والموارد‌البشرية‌ -د 

 المؤسسة‌وأفرادها‌بما‌يعزز‌الانتماء‌والالتزام‌التنظيمي.غرس‌حس‌المسؤولية‌المتبادلة‌بين‌ -ه 

‌(2023‌.44)بو‌خلوط‌والطرفة:‌

‌المؤسساتوشددت‌بعص‌الادبيات‌الحديثة‌على‌أهمية‌العنصر‌البشري‌والعلاقات‌الإنسانية‌كعوامل‌مميزة‌في‌‌‌‌‌

هو‌الذي‌يعرف‌كيف‌يتعامل‌مع‌‌أهمية‌عن‌جودة‌الخدمات‌المقدمة‌القائد‌الناجح‌لا‌يقلحيث‌يعد‌التواصل‌الفعال‌

موظفيه‌وفقا‌لتوقعاتهم‌مما‌يعزز‌من‌فرص‌النجاح‌المؤسسي.‌كما‌ان‌الاعتراف‌بالموظف‌كعنصر‌رئيسي‌في‌

المؤسسة‌يعد‌من‌الممارسات‌الضرورية‌في‌تطوريها‌وهو‌ما‌يتطلب‌التقدير‌والاحترام‌وبناء‌الثقة‌المتبادلة‌معه‌

 (Gulyamova,2020,.2) ةاعتباره‌أحد‌موارد‌الإنتاج‌الأساسي

‌

 

 

 

‌

‌

‌

 

‌
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 المبحث الثاني

 توطئة:

توجّه‌الهدف‌لدى‌العاملين‌من‌الموضوعات‌الجوهرية‌في‌ميدان‌الإدارة‌والسلوك‌التنظيمي،‌لما‌لها‌من‌أثر‌تنوع‌تعُ دّ‌مسألة‌

‌المنطلق،‌‌مباشر‌في‌توجيه‌الأداء‌الفردي‌والجماعي‌نحو‌تحقيق‌نتائا‌ملموسة‌ومستدامة. ‌المبحث‌‌يتضمنومن‌هذا هذا

‌أبرز‌ ‌الى ‌الأدبيات‌بالإضافة ‌في ‌تشكّله ‌ومراحل ‌التاريخي، ‌تطوّره ً ‌مستعرضا ‌العاملين، ‌الهدف‌لدى ‌توجّه ‌تنوّع مفهوم

‌خصائصه‌وأبعاده‌النظرية،‌بما‌يسهم‌في‌بناء‌فهم‌أعمق‌للعوامل‌التي‌تؤثر‌في‌السلوك‌التنظيمي‌داخل‌المؤسسات.

‌:التنوعأولا: مفهوم 

يعدددد‌مفهدددوم‌التندددوع‌مدددن‌المفددداهيم‌الأساسدددية‌فدددي‌مجدددالي‌السدددلوك‌التنظيمدددي‌إدارة‌المدددوارد‌البشدددرية‌حيدددث‌يشدددير‌الدددى‌‌    

الفرديدددة‌بدددين‌العددداملين‌فدددي‌المنظمدددة‌سدددواء‌مدددن‌حيدددث‌الجدددنس‌او‌العمدددر‌او‌الخلفيدددة‌الثقافيدددة‌أو‌المهدددارات‌او‌‌قالفدددوار

القددديم‌او‌أنمددداط‌التفكيدددر.‌ولا‌يقتصدددر‌هدددذا‌التندددوع‌علدددى‌الجواندددب‌الظددداهرة‌بدددل‌يشدددمل‌أيضدددا‌الابعددداد‌المعرفيدددة‌والنفسدددية‌

‌(Robbins&judge,.40ر‌المتعددة.‌)والوظيفية‌التي‌تسهم‌في‌بيئة‌عمل‌غنية‌بالخبرات‌ووجهات‌النظ

يعدددد‌التندددوع‌أحدددد‌الخصدددائص‌المجموعدددات‌الاجتماعيدددة‌حيدددث‌يشدددير‌الدددى‌مددددى‌تندددوع‌الأفدددراد‌داخدددل‌المجموعدددة‌مدددن‌       

حيدددددث‌الخصدددددائص‌الموضدددددوعية‌او‌الذاتيدددددة.‌وغالبددددداً‌مدددددا‌لا‌يكدددددون‌أعضددددداء‌المجموعدددددة‌علدددددى‌درايدددددة‌كاملدددددة‌فدددددي‌

ورات‌الذاتيدددددة‌عدددددن‌الاخدددددتلاف‌لا‌تكدددددون‌دائمدددددا‌مطابقدددددة‌للواقدددددع‌بالاختلافدددددات‌الموضدددددوعية‌بيدددددنهم‌كمدددددا‌ان‌التصددددد

‌(2022.‌25:الموضوعي.‌)صكر

فدددي‌حدددين‌يعدددرف‌التندددوع‌بأنددده‌عمليدددة‌اختيدددار‌متعدددددة‌وجهدددود‌تبدددذلها‌القيدددادات‌الإداريدددة‌لتحقيدددق‌توافدددق‌بدددين‌مصدددالح‌       

ديددددة‌بندددداءً‌علددددى‌معددددايير‌وتطلعددددات‌منظمدددداتهم،‌مددددع‌مراعدددداة‌سددددلوكيات‌المجموعددددات‌المتنوعددددة‌وضددددمان‌احتددددرام‌التعد

‌(Stephen & Mary: 2012,5محددة‌وحقوق‌مضمونة‌)

عددادة‌ً‌مددا‌ينظددر‌الددى‌التنددوع‌علددى‌أندده‌يشددير‌الددى‌الفروقددات‌بددين‌الأفددراد‌بندداءً‌علددى‌سددمات‌قددد‌تددؤدي‌إلددى‌ادراك‌الاخددر‌     

أبحددداث‌التندددوع‌قدددد‌علددى‌أنددده‌مختلدددف‌عدددن‌الدددذات‌سدددواء‌مدددن‌حيدددث‌الخلفيدددة‌او‌التجربدددة‌أو‌السدددمات‌الظددداهرة‌.ورغدددم‌ان‌

تتنددداول‌أي‌بعدددد‌مدددن‌ابعددداد‌الاخدددتلاف،‌الا‌ان‌التركيدددز‌الأساسدددي‌فدددي‌الادبيدددات‌كدددان‌علدددى‌الفروقدددات‌فدددي‌الجدددنس‌العمدددر‌

العدددرق‌الخلفيدددة‌التعليميدددة,‌الخبدددرات‌الوظيفيدددة‌وتتمدددور‌الإشدددكالية‌الرئيسدددية‌فدددي‌هدددذا‌المجدددال‌حدددول‌كيفيدددة‌تدددأثير‌هدددذه‌

 Van)  ومواقدددف‌أعضدددائها‌ورفدداههم‌الشدددخص‌جموعدددة,‌تماسددكها‌,الفروقددات‌بدددين‌أعضدداء‌الفريدددق‌علددى‌أداء‌الم

Knippenberg & Schippers:2007, 517)‌

وقددددد‌أشددددار‌بدددداحثون‌اخددددرون‌إلددددى‌أن‌للتنددددوع‌أبعددددادًا‌متعددددددة،‌تشددددمل‌الجوانددددب‌الأوليددددة‌مثددددل‌النددددوع‌العمددددر‌الخلفيددددة‌      

موقدددع‌الجغرافدددي‌مسدددتوى‌الددددخل،‌الحالدددة‌العرقيدددة،‌فضدددلا‌عدددن‌الجواندددب‌الثانويدددة‌التدددي‌تتضدددمن‌الخلفيدددة‌التعليميدددة،‌ال
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الاجتماعيدددة،‌المعتقددددات‌الدينيدددة‌وخبدددرات‌العمدددل.‌وتعُدددد‌هدددذه‌الابعددداد‌مدددؤثرة‌فدددي‌تكدددوين‌الهويدددة‌الذاتيدددة‌وتقددددير‌الدددذات‌

 (Mollel et al: 2015, 168الجماعي‌)داخل‌بيئة‌العمل‌

مددن‌خددلال‌اسددتعراص‌المفدداهيم‌المتعددددة‌للتنددوع‌أن‌التحدددي‌لا‌يكمددن‌فددي‌وجددود‌التنددوع‌بحددد‌ذاتدده،‌بددل‌‌ويييرى الباحييث

كيفيدددة‌اداراتددده‌بفعاليدددة‌ضدددمن‌بيئدددة‌عمدددل‌قائمدددة‌علدددى‌الاحتدددرام‌المتبدددادل‌والتقددددير‌للاختلافدددات.‌وعليددده‌فدددإن‌بنددداء‌ثقافدددة‌

أداء‌المجموعدددات‌ورفدددع‌مسدددتوى‌الرضدددا‌‌تنظيميدددة‌تحتضدددن‌التعدديدددة‌وتنمدددي‌الدددوعي‌بالاختلافدددات‌قدددد‌يسدددهم‌فدددي‌تعزيدددز

الدددوظيفي‌وتحقيدددق‌الميدددزة‌التنافسدددية‌للمؤسسدددة‌خاصدددة‌فدددي‌القطاعدددات‌ذات‌الطدددابع‌الخددددمي‌مثدددل‌المؤسسدددات‌السدددياحية‌

‌والتعليمية.

 : توجه الهدفثانياً

 التطور التاريخي لمفهوم توجه الهدف: 

بدددأت‌جددذور‌مفهددوم‌توجدده‌الهدددف‌فددي‌الظهددور‌خددلال‌سددبعينات‌وثمانينيددات‌القددرن‌العشددرين‌مددن‌قبددل‌عدددد‌مددن‌علمدداء‌

 (Payne,2007, 128التربوي‌)النفس‌

كمددا‌تددرتبط‌توجهددات‌الهدددف‌بعدددد‌مددن‌النتددائا‌التحفيزيددة‌والسددلوكية‌مثددل‌الدددافع‌الددداخلي‌والقلددق‌مددن‌الاختيددار‌والأداء‌

رسددة‌والعمددل‌والرياضددة.‌وغالبددا‌مددا‌تسددتمد‌هددذه‌التوجهددات‌مددن‌دوافددع‌أعمددق‌مثددل‌الحاجددة‌فددي‌المجددالات‌مختلفددة‌كالمد

يؤكدددد‌البددداحثون‌أن‌التوجددده‌نحددددو‌ (Jake&Dickhauser,2019, 90الدددى‌الإنجددداز‌او‌الخدددوف‌مدددن‌الفشدددل.‌)

شدددكل‌‌الاتقدددان‌يتضدددمن‌دافعدًددا‌للدددتعلم‌بعمدددق‌وتنميدددة‌المهدددارات‌كمدددا‌يدددرتبط‌مشددداعر‌إيجابيدددة‌مثدددل‌الأمدددل‌والمتعدددة‌يدددوثر

 Kathan etإيجددددابي‌علددددى‌الأداء‌العدددداطفي‌والمعرفددددي‌وخصوصددددا‌عنددددد‌التعامددددل‌مددددع‌التحددددديات‌او‌الفشددددل‌

al.,2020:3) (Pekrun& Maier ,2006 , 584) 

ومدددن‌الناحيدددة‌الهيكليدددة‌تتضدددمن‌توجهدددات‌الهددددف‌ثلاثدددة‌أنمددداط‌رئيسدددية:‌التوجددده‌نحدددو‌الاتقدددان،‌نهدددا‌الأداء‌وتجندددب‌

لدددى‌تطدددوير‌المهدددارة‌بينمدددا‌يركدددز‌الثددداني‌علدددى‌اثبدددات‌الكفددداءة‌ويهددددف‌الثالدددث‌الدددى‌الأداء‌حيدددث‌يركدددز‌الدددنمط‌الأول‌ع

وتشددير‌الأبحدداث‌الحديثددة‌الددى‌إمكانيددة‌Yan &Wang ,2018, 5-6)‌(تجنددب‌الفشددل‌وإخفدداء‌الددنقص‌فددي‌الكفدداءة

يمكدددن‌(‌ان‌الافدددراد‌2011وزمدددلاؤه‌)‌Luoفقدددد‌أظهدددرت‌دراسدددة‌‌نفسددده،وجدددود‌مدددزيا‌مدددن‌هدددذه‌الأهدددداف‌داخدددل‌الفدددرد‌

 Madamorakالهددددف.‌)يتبندددوا‌توجهدددات‌متعدددددة‌فدددي‌الوقدددت‌ذاتددده‌ممدددا‌افدددرز‌نمددداذج‌مختلفدددة‌مدددن‌أنمددداط‌توجددده‌‌ان

et al.,2020,p.7)‌

‌

‌

‌

‌
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 الهدفتوجه ثانيا: مفهوم 

‌يعكس‌التوجه‌ (Pintrich,2003,157يشير) إلى‌أن‌توجه‌الهدف‌يعُد‌بمثابة‌تفسير‌للنجاح‌أو‌الفشل‌في‌أداء‌المهام‌كما

المباشرة‌في‌تنفيذ‌المهمة،‌وتقييم‌الأداء‌وتحليل‌أسباب‌النجاح‌أو‌الإخفاق،‌فضلاً‌عن‌الإصرار‌على‌الاستمرار‌في‌العام‌نحو‌

‌السياق‌) ‌وفي‌هذا ‌او‌قد‌ (Zhou,et al.,2020:157الإنجاز. ‌للفرد، ‌تنبع‌من‌السمات‌الشخصية ان‌اهداف‌الإنجاز‌قد

راسية‌أو‌أماكن‌العمل.‌وتعُبر‌النظرة‌الشخصية‌لأهداف‌الإنجاز‌عن‌تغرس‌عمدًا‌ضمن‌البيئة‌المحيطة،‌كبيئة‌الصفوف‌الد

‌يعكس‌ايمان‌الفرد‌ ‌لمهمة‌بعينها،‌مما ‌من‌التركيز‌على‌هدف‌محدد ‌نحو‌الإنجاز،‌بدلاً ‌لغرص‌أو‌توجه‌عام امتلاك‌الفرد

(‌ ‌موقف‌محدد ‌وليس‌ضمن ‌عام ‌بشكل ‌النجاح ‌على ‌Giota,2007,43قدرته ‌يظهرون ‌قد ‌الافراد ‌أن ‌كما ‌نحو‌( توجهًا

‌هو‌ ‌المبذول‌معتبرين‌أن‌الجهد ‌إلى‌الجهد ‌الإتقان‌نجاحهم ‌نحو ‌التوجه ‌حيث‌يرُجح‌أن‌يرجع‌ذوو ‌الأداء، الإتقان‌أو‌نحو

العامل‌الرئيسي‌وراء‌الإنجاز.‌يميل‌الأفراد‌ذوو‌التوجه‌نحو‌الأداء‌إلى‌الاعتقاد‌بأن‌نجاحهم‌يعود‌إلى‌قدراتهم‌الذاتية‌الثابتة،‌

‌أن‌السلوك‌والتي‌يرون‌أنه ‌السياقية‌لأهداف‌الإنجاز‌التي‌تؤكد ‌النظرة ‌في‌المقابل‌تبرز. ‌التطوير. ‌للتغيير‌أو ‌قابلة ‌غير ا

الإنجاز‌لا‌يتحدد‌فقط‌في‌العوامل‌الفردية‌بل‌يتأثر‌في‌العوامل‌البيئية‌المحيطة‌والتي‌يمكن‌تشكيلها‌عمدا ‌لدفع‌الافراد‌نحو‌

سبيل‌المثال‌يمكن‌استخدام‌الملاحظات‌أو‌التغذية‌الراجعة‌في‌بيئات‌التعلم‌لتوجيه‌تبني‌نمط‌معين‌من‌أهداف‌الإنجاز.‌‌فعلى‌

‌لأدائهم. ‌الطلاب‌للمعلومات‌وبالتالي‌التأثير‌في‌إدراكهم ‌ذوي‌‌(Zhou et al.,2020, 3) كيفية‌معالجة ‌ان‌الافراد كما

‌للمهام‌خ ‌أدائهم ‌أثناء ‌والمتعة ‌يشعرون‌بالرضا ‌ما ‌المهمة‌غالباً ‌أو‌التوجه‌نحو ‌في‌مهاراتهم ‌يلاحظون‌تطورًا اصة‌عندما

يشعرون‌بالإنجاز‌المرتبط‌بالمهام‌ذاتها,‌إذ‌يستمتعون‌بحالة‌من‌الانغماس‌الكامل‌في‌العمل‌ويسعون‌لتقديم‌افضل‌ما‌لديهم.‌

‌حي ‌لأهداف‌الإنجاز ‌الافراد ‌تبني ‌على ‌التأثير ‌في ‌مهما ‌تلعب‌دورًا ‌البيئات‌الاجتماعية ‌ان ‌إلى ‌الدراسات ث‌يرى‌وتشير

(Wolter,2004. 248ان‌هذه‌البيئات‌يمكن‌أن‌تعزز‌التوجه‌نحو‌المهمة‌أو‌نحو‌أهداف‌الأنا.‌وقد‌أوضح‌‌)(Tomczak 

et al.2021, 13) 

‌موجهة‌نحو‌الذات‌أو‌نحو‌الاخرين‌عند‌الانخراط‌في‌نشاط‌معين‌وهو‌ما‌يظهر‌بوضوح‌في‌  أن‌الأفراد‌قد‌يتبنون‌أهدافاً

 اء‌المعتمدة‌على‌المعالجة‌الذاتية‌وتلك‌التي‌تتسم‌طابع‌خارجي.التمييز‌بين‌توجهات‌الأد

وهذا‌التمييز‌يتعارص‌مع‌بعص‌الاتجاهات‌الحديثة‌في‌دراسات‌اهداف‌الإنجاز‌التي‌تؤكد‌ان‌اهداف‌الأداء‌غالباً‌ما‌تكون‌

  موجهة‌نحو‌الاخرين‌وليس‌نحو‌الذات

‌(Janke et al.,2019, 3)السياق‌تعُرف‌أنماط‌أ‌‌ ‌يسمى‌التوجه‌نحو‌الهدف‌‌–هداف‌الإنجاز‌وفي‌هذا بأنها‌‌–أو‌ما

‌السمات‌الشخصية‌ ‌الى‌أن ‌المصير ‌تقرير ‌نظرية ‌وتشير ‌لها. ‌مواقف‌الإنجاز‌ويستجيبون ‌الافراد ‌التي‌يدرك‌بها الطريقة

‌الإنجاز‌ ‌من ‌متعددة ‌مجالات ‌ضمن ‌التوجهات ‌لهذه ‌متوقعة ‌مؤشرات ‌تمثل ‌للفرد الأساسية

(DeShon&Gillespie,2005. 1100) من‌‌ ‌مجموعة ‌يتضمن ‌عقلياً ‌تمثيلًا ‌الهدف ‌توجه ‌يعُد ‌ذلك, ‌ضوء وفي
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المعتقدات,‌والتصورات‌والانفعالات‌والرغبات‌والاهتمامات,‌التي‌تحفز‌الفرد‌على‌السلوك‌المتعلق‌الانجاز‌وتوجهه,‌وتوثر‌

 ‌(Atoum et al.,2020.452في‌نوعه‌وحدته‌ومدته‌حتى‌يتم‌بلوغ‌الهدف‌المنشود‌)

‌‌اما‌ (Hanafiah et al.,2020, 10النجاح‌) يراه‌البعص‌نزعة‌سلوكية‌ومبدأ‌يستخدمه‌الفرد‌لتعريف‌وتفسير‌معنى‌كما‌

‌أعضاء‌ ‌بين ‌المشتركة ‌التصورات ‌تمثل ‌جماعية ‌إدراكية ‌حالة ‌بأنه ‌الهدف‌الفريق ‌فيعرف‌توجه ‌الجماعي ‌المستوى على

 الفريق‌حول‌الأهداف‌التي‌يسعون‌لتحقيقها‌

(Gong et al.,2013,.830)‌

‌

 توجه الهدف  تنوع رابعاً: خصائص

يسددداهم‌توجددده‌الهددددف‌فدددي‌تشدددكيل‌سدددلوك‌الأفدددراد‌ضدددمن‌بيئدددات‌الدددتعلم‌والعمدددل‌ويعدددد‌مدددن‌العوامدددل‌المحوريدددة‌فدددي‌تفسدددير‌

الفروقدددات‌الفرديدددة‌فدددي‌الأداء.‌حيدددث‌يظُهدددر‌الأفدددراد‌ذوو‌التوجددده‌نحدددو‌الدددتعلم‌مددديلاً‌لاسدددتخدام‌اسدددتراتيجيات‌تعلدددم‌نشدددطة‌

يتجندددب‌ذوو‌التوجددده‌نحدددو‌الأداء‌بدددذل‌الجهدددد‌خشدددية‌الفشدددل‌أو‌ظهدددورهم‌بمظهدددر‌غيدددر‌كدددفء‌أمدددام‌الاخدددرين.‌فدددي‌حدددين‌

(Manrique-Abril.,2020:2) وتقدددوم‌الفكدددرة‌الأساسدددية‌لتوجددده‌الهددددف‌علدددى‌مفهدددوم‌الدافعيدددة‌الداخليدددة،‌وهدددو‌مدددا‌

لفددرد‌لتحقيددق‌الإنجدداز‌ينبددع‌مددن‌(‌ضددمن‌نظريتدده‌فددي‌دافعيددة‌الإنجدداز‌والتددي‌تؤكددد‌ان‌دافددع‌ا1964أشددار‌إليدده‌أتكنسددون‌)

رغبتددده‌فدددي‌اثبدددات‌قدراتددده‌أو‌تحسدددينها.‌ويظهدددر‌الأفدددراد‌ذوو‌توجددده‌الأداء‌دافعدًددا‌لتحقيدددق‌نتدددائا‌مرئيدددة‌ومقارندددة‌أنفسدددهم‌

و‌قدددد‌أظهدددرت‌نتدددائا‌الدراسدددات‌ (Kozlowski,2001,4)بدددالأخرين،‌بينمدددا‌يهدددتم‌ذوو‌توجددده‌الدددتعلم‌النمدددو‌الشخصدددي‌

يدددؤثر‌علدددى‌تنظددديم‌الجهدددود‌والسدددلوك‌,‌حيدددث‌يسدددعى‌ذوو‌توجددده‌الدددتعلم‌إلدددى‌تحسدددين‌أن‌توجددده‌الأفدددراد‌نحدددو‌الأهدددداف‌

الددددذات‌وتطددددوير‌القدددددرات‌بينمددددا‌يركددددز‌ذوو‌توجدددده‌الأداء‌علددددى‌الحصددددول‌علددددى‌التقدددددير‌الخددددارجي‌وتجنددددب‌الفشددددل‌

(Zhang et al.,2020:679ويميدددل‌ذوو‌توجددده‌الدددتعلم‌إلدددى‌بنددداء‌شدددبكات‌اجتماعيدددة‌قويدددة‌ويسدددتفيدون‌مدددن‌الددددعم‌‌)

‌جديدة‌ تماعي‌في‌تطوير‌قدراتهم‌كما‌ان‌لديهم‌استعداد‌لتحمل‌الصعوبات‌والسعي‌الدائم‌لاكتساب‌مهاراتالاج

(Thompsom,2005:1011)كمدددا‌يظهدددر‌أصدددحاب‌توجددده‌الدددتعلم‌قددددرة‌علدددى‌تحويدددل‌الفشدددل‌إلدددى‌فدددرص‌للدددتعلم‌‌

يربطددون‌النجدداح‌بالعوامددل‌يؤمنددون‌بددأن‌بددذل‌الجهددد‌هددو‌الطريددق‌الددرئيس‌للنجدداح‌‌فددي‌مقابددل‌ذوي‌توجدده‌الأداء‌الددذين‌

‌‌(Atoum et al.,2020:451)الخارجيدددة‌أو‌بفدددرص‌الحدددظ‌ممدددا‌قدددد‌يدددؤدي‌إلدددى‌انخفدددداص‌مسدددتوى‌‌المثدددابرة‌

تشدددير‌الأدبيدددات‌الحديثدددة‌إلدددى‌أن‌توجددده‌الهددددف‌لا‌يعدددد‌مجدددرد‌نمدددط‌تفكيدددر‌,‌بدددل‌هدددو‌إطدددار‌معرفدددي‌يدددؤثر‌فدددي‌تفسدددير‌

الأفدددراد‌للمواقدددف‌التعليميدددة‌أو‌المهنيدددة‌فدددالفرد‌الدددذي‌ينظدددر‌الدددى‌التحدددديات‌بوصدددفها‌فرصًدددا‌الدددى‌النمدددو‌ويتقبدددل‌التغذيدددة‌

 Dweck & Leggettلأداء‌المسددددتقبلي)الراجعددددة‌حتددددى‌وان‌كانددددت‌سددددلبية‌,‌لاندددده‌يراهددددا‌وسدددديلة‌لتحسددددين‌ا

,1998:256)‌

‌
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‌التنوع توجه الهدف خامسُا:

يعدددد‌تحديدددد‌الأهدددداف‌وظيفدددة‌حيويدددة‌وأساسدددية‌فدددي‌السدددلوك‌التنظيمدددي،‌حيدددث‌يدددتم‌توجيههدددا‌لتحقيدددق‌الأهدددداف‌الفرديدددة‌

(‌وع‌ذلدددك‌ورغدددم‌الأهميدددة‌Kotlar & De,2013.1264والتدددي‌تتحدددول‌لاحقدًددا‌الدددى‌سياسدددات‌تنظيميدددة‌ملزمدددة‌)

لواضدددحة‌لهدددذا‌المفهدددوم،‌فقدددد‌تدددم‌تجاهدددل‌التندددوع‌فدددي‌توجهدددات‌الافدددراد‌نحدددو‌الأهدددداف،‌علدددى‌الدددرغم‌مدددن‌وجدددود‌ادلدددة‌ا

كثيدددرة‌تشدددير‌إلدددى‌ان‌التندددوع‌بأبعددداده‌المختلفدددة‌سدددواء‌الديمغرافيدددة‌أو‌الفروقدددات‌الفرديدددة‌يدددؤثر‌شدددكل‌مباشدددر‌عمليدددات‌

لتوجدده‌الهدددف‌بدداختلاف‌الإطددارات‌يددرتبط‌مفهددوم‌تنددوع‌ا‌ (Van & Schippers,2007:516) الفريددق‌وأدائدده

العقليدددة‌التدددي‌يحملهدددا‌الافدددراد‌والتدددي‌تدددوثر‌علدددى‌كيفيدددة‌تعددداملهم‌مدددع‌الأهدددداف‌والفدددرق‌وطبيعدددة‌الإنجددداز.‌وتسدددتند‌هدددذه‌

يتميدددز‌السدددعي‌‌توجيييه اليييتعلمالرؤيدددة‌إلدددى‌نظريدددة‌توجددده‌الهددددف‌والتدددي‌تميدددز‌بدددين‌ثلاثدددة‌أندددواع‌رئيسدددية‌مدددن‌التوجهدددات:‌

وفيددده‌‌توجيييه اثبيييات الأداءديدددد‌اهدددداف‌صدددعبة‌والانخدددراط‌فدددي‌مهدددام‌مليئدددة‌بالتحددددي.‌لاكتسددداب‌المعرفدددة‌مدددن‌خدددلال‌تح

:‌توجييه تجنيييب الأداءيسددعى‌الفددرد‌لإظهددار‌قدراتدده‌وكفاءتددده‌امددام‌الاخددرين‌مددن‌خددلال‌تحقيدددق‌أهددداف‌سددهلة‌مضددمونة.‌

ه‌لاختيددار‌وهددو‌نمددط‌يتسددم‌بددالتركيز‌علددى‌تجنددب‌الفشددل‌والمهددام‌التددي‌قددد‌تظُهددر‌الفددرد‌بمظهددر‌غيددر‌كددفء،‌ممددا‌يدفعدد

(‌ويعدددد‌سدددلوك‌الفدددرد‌داخدددل‌بيئدددة‌العمدددل‌موجهددداً‌بدرجدددة‌كبيدددرة‌Russso,2012:126المهدددام‌الروتينيدددة‌والمألوفدددة‌)

نحدددو‌تحقيدددق‌الأهدددداف‌وقدددد‌أظهدددرت‌الدراسدددات‌أن‌اخدددتلاف‌التوجهدددات‌نحدددو‌الهددددف‌بدددين‌أعضددداء‌الفدددرق‌يدددؤدي‌إلدددى‌

فدددرغم‌أن‌التدددأثير‌التوجددده‌علدددى‌مسدددتوى‌الفدددردي‌تدددأثيرات‌مباشدددرة‌سدددلوكياتهم‌ممدددا‌يدددنعكس‌علدددى‌الأداء‌الكلدددي‌للفريدددق‌

أصدددددددددبح‌موثقدًددددددددا‌جيددددددددددًا‌,‌إلا‌أن‌دوره‌داخدددددددددل‌السدددددددددياق‌الفدددددددددرق‌مدددددددددازال‌فدددددددددي‌طدددددددددور‌البحدددددددددث‌والتطدددددددددوير‌‌

(epine,2005:1135يعددددرف‌تنددددوع‌توجدددده‌الهدددددف‌بأندددده‌الاخددددتلاف‌بددددين‌أعضدددداء‌الفريددددق‌فددددي‌أنمدددداط‌توجهدددداتهم‌‌)

مدددن‌التندددوع‌يمثدددل‌تحددددياً‌بالغدددا‌فدددي‌ديناميكيدددات‌الفريدددق‌‌نحدددو‌تحقيدددق‌الأهدددداف‌وتشدددير‌الدراسدددات‌الدددى‌ان‌هدددذا‌الندددوع

(‌ويعدددود‌ذلدددك‌Peters et al,.2011.153خاصدددة‌فيمدددا‌يتعلدددق‌بصدددنع‌القدددرار‌والتفاعدددل‌الدددداخلي‌بدددين‌الأعضددداء‌)

الدددى‌ان‌الفريدددق‌غالبددداً‌مدددا‌يتكدددون‌مدددن‌افدددراد‌يختلفدددون‌فدددي‌الخصدددائص‌الديمغرافيدددة‌)‌مثدددل‌الجدددنس‌,العمدددر‌,العدددرق‌(‌

مثدددل‌القددديم‌الشخصدددية‌،‌النمددداذج‌العقليدددة‌،‌والتوجددده‌نحدددو‌الهددددف‌(‌يمكدددن‌تصدددنيف‌هدددذه‌الفروقدددات‌‌‌الصدددفات‌النفسدددية‌)

السدددمات‌‌-السدددمات‌السدددطحية:‌وهدددي‌الخصدددائص‌الظددداهرة‌وسدددهلة‌الملاحظدددة‌كدددالعمر‌أو‌الندددوع‌أو‌العدددرق.‌ب‌–إلدددى‌أ‌

ات‌نحدددو‌الهددددف.‌ويعتبدددر‌العميقدددة:‌وتشدددمل‌السدددمات‌الأقدددل‌وضدددوحاً‌كالشخصدددية،‌القددديم،‌الاتجاهدددات‌العقليدددة،‌التوجهددد

التوجددده‌نحدددو‌الهددددف‌أ‌حدددد‌أبدددرز‌أندددواع‌التندددوع‌العميدددق‌نظدددرًا‌لارتباطددده‌الوثيدددق‌بدددالقيم‌الشخصدددية‌والددددوافع‌وأنمددداط‌

 Russo)التفكيدددر‌التدددي‌لا‌يمكدددن‌ملاحظتهدددا‌بسدددهولة‌لكنهدددا‌تدددؤثر‌بشدددكل‌جدددوهري‌فدددي‌سدددلوك‌الفريدددق‌وفعاليتددده‌

,2012:125-126)‌
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‌:التنوع في توجه الهدف : ابعادسادسًا

ي عدددد‌فهدددم‌أبعددداد‌توجددده‌الهددددف‌أمدددرًا‌أساسدددياً‌لتفسدددير‌تدددأثيره‌فدددي‌سدددلوك‌والأداء.‌فقدددد‌أظهدددرت‌الدراسدددات‌أن‌توجهدددات‌‌

الأهدددداف،‌سدددواء‌كاندددت‌تعلميدددة‌أو‌أدائيدددة،‌تدددرتبط‌بدددأطر‌معرفيدددة‌متميدددزة‌تفُسدددر‌مدددن‌خلالاهدددا‌المواقدددف‌المختلفدددة.‌وتمثدددل‌

ي‌مفدددداهيم‌مثددددل‌القدددددرة‌والجهددددد‌والتغذيددددة‌الراجعددددة،‌والكفدددداءة‌الذاتيددددة،‌إضددددافة‌إلددددى‌الأبعدددداد‌الجوهريددددة‌لهددددذه‌الأطددددر‌فدددد

أن‌ (Button,1996:33إذا‌يدددددرى‌) (Vandewalle,2001:164المعتقددددددات‌والمعددددداني‌المرتبطدددددة‌بهدددددا.‌)

التوجهددات‌الذاتيددة‌ل هددداف‌تتنددوع‌لتشددمل‌توجدده‌هدددف‌الأداء‌وتوجدده‌هدددف‌الددتعلم‌وهددو‌مددا‌يشددكل‌أسدداس‌النمدداذج‌ثنائيددة‌

‌الأبعاد‌أو‌ثلاثية‌الابعاد‌في‌تفسير‌الدوافع‌والاتجاهات‌المرتبطة‌بتحقيق‌الأهداف.‌

الدددذات‌مدددن‌خدددلال‌اكتسددداب‌‌توجددده‌هددددف‌الدددتعلم‌بأنددده‌الرغبدددة‌فدددي‌تنميدددة‌Vandewalleيعدددرف‌‌توجيييه هيييدف اليييتعلم:-1

مهدددارات‌جديددددة،‌واتقدددان‌المواقدددف‌المختلفدددة،‌وتعزيدددز‌الكفددداءة‌الشخصدددية.‌ويعدددد‌فهدددم‌العوامدددل‌التدددي‌تحددددد‌طموحدددات‌

الأفددراد‌فددي‌مددراحلهم‌المهنيددة‌المبكددرة‌أمددرًا‌بددالغ‌الأهميددة،‌إذ‌يسُددهم‌فددي‌تحديددد‌الأسددلوب‌الأمثددل‌لدددما‌المددوظفين‌الجدددد‌

بفعاليدددة‌خدددلال‌هدددذه‌المرحلدددة‌الحاسدددمة‌مدددن‌عمليدددة‌التنشدددئة‌الاجتماعيدددة‌التنظيميدددة.‌‌وتمكيدددنهم‌مدددن‌التفاعدددل‌والمشددداركة

وعلدددى‌نطددداق‌أوسدددع،‌فدددإن‌تحديدددد‌عقليدددة‌الافدددراد‌تجددداه‌التوجهدددات‌الهدفيدددة‌ومددددى‌التدددزامهم‌يمكدددن‌المؤسسدددات‌مدددن‌إدارة‌

يددددة‌الديناميكيددددة،‌مثددددل‌أداء‌العدددداملين‌بفعاليددددة‌أكبددددر،‌إذ‌أن‌توجدددده‌هدددددف‌الددددتعلم‌يلعددددب‌دورا‌فددددي‌تنظدددديم‌القدددددرات‌التنظيم

التوجددده‌نحدددو‌السدددوق‌والابتكدددار،‌ومدددن‌هدددذا‌المنطلدددق‌فدددان‌إدراك‌توجددده‌الموظدددف‌نحدددو‌الدددتعلم‌فدددي‌المراحدددل‌الأولدددى‌مدددن‌

الانددددماج‌داخدددل‌المنظمدددة‌يعدددد‌عددداملا‌حاسدددمًا‌فدددي‌نجددداح‌عمليدددة‌التكيدددف‌التنظيمدددي‌ويدددوثر‌شدددكل‌مباشدددر‌علدددى‌الكفددداءة‌

يا‌لتحقيدددق‌ميدددزة‌تنافسدددية‌مسدددتدامة،‌فدددان‌التعدددرف‌علدددى‌اسدددتعداد‌الفدددرد‌المؤسسدددية.‌وبمدددا‌ان‌المعرفدددة‌تعُدددد‌عنصدددرا‌أساسددد

 (Longin, et al.,2021:1للددتعلم‌يمُثددل‌حجددر‌الزاويددة‌فددي‌تطددوير‌سياسددات‌وممارسددات‌إدارة‌المعرفددة‌المناسددبة‌)

وينُظدددر‌الدددى‌توجددده‌هددددف‌الدددتعلم‌علدددى‌أنددده‌اليدددة‌رئيسدددية‌للتنظددديم‌الدددذاتي‌تحفدددز‌الافدددراد‌علدددى‌استكشددداف‌فدددرص‌النمدددو‌

 التعلم‌والسعي‌نحو‌تطوير‌الذات‌من‌خلال‌التجارب‌التنموية‌و

Templer et al,2020:307)وفدددي‌هدددذا‌السددياق‌يبدددرز‌دوره‌فدددي‌التخفيددف‌مدددن‌اثدددار‌ضددغوط‌العمدددل‌ممدددا‌يجعلددده‌‌)

يمتددداز‌الأفدددراد‌ذوو‌ ((Middleton et al.2019:496عددداملًا‌مسددداعدًا‌فدددي‌تعزيدددز‌التكيدددف‌والمروندددة‌التنظيميدددة‌)

كمددا‌هددو‌الحددال‌فددي‌‌الاخددرين,م‌بددالتركيز‌علددى‌تطددوير‌الفهددم‌والمهددارات‌بدددلاً‌مددن‌اثبددات‌الكفدداءة‌امددام‌الددتعل‌توجدده‌هدددف

فهددم‌ينظدددرون‌الدددى‌المواقددف‌الصدددعبة‌كفدددرص‌للددتعلم،‌ويظهدددرون‌سدددلوكيات‌تكيفيددة‌ومروندددة‌معرفيدددة‌‌الأداء.توجدده‌هددددف‌

ولدددديس‌دلدددديلاً‌علددددى‌الضددددعف‌وعاطفيددددة‌عنددددد‌مواجهددددة‌التحددددديات‌او‌الفشددددل،‌معتبددددرين‌أن‌الجهددددد‌هددددو‌وسددددلة‌للنمددددو‌

(Breland,2001:11) ويميددددل‌هددددؤلاء‌الأفددددراد‌إلددددى‌بددددذل‌جهددددد‌إضددددافي‌واسددددتثمار‌وقددددت‌أطددددول‌فددددي‌الددددتعلم‌كمددددا‌

 يرجعون‌نجاحهم‌الى‌العمل‌الجاد‌وليس‌الى‌القدرة‌الفطرية‌
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(Mango, et al.,2019:176) تطددوير‌القدددرات‌والمهددارات‌مددن‌خددلال‌‌الاعتقدداد‌بإمكانيددةتوجهدداتهم‌علددى‌‌وتقددوم

الدددتعلم‌المسدددتمر‌مدددا‌يدددؤدي‌الدددى‌أداء‌اكددداديمي‌اعلدددى‌وعلدددى‌مسدددتوى‌الفدددرق‌يسدددهم‌التوجددده‌نحدددو‌هددددف‌الدددتعلم‌فدددي‌تحفيدددز‌

الأعضدددداء‌علددددى‌تبددددادل‌المعرفددددة‌والتعدددداون‌ممددددا‌يعددددزز‌الابددددداع‌الجمدددداعي‌ويحسددددن‌أداء‌المهددددام‌المعقدددددة‌عبددددر‌الدددددعم‌

 (Silver et al,2006:27)‌‌المتبادل‌والتعلم‌المشترك

 إثبات:  –توجه هدف الأداء  -1

يعدددرف‌الأداء‌بأنددده‌سدددلوكيات‌التدددي‌يظُهرهدددا‌العددداملون‌والتدددي‌تسدددهم‌بشدددكل‌مباشدددر‌فدددي‌تحقيدددق‌الأهدددداف‌التنظيميدددة‌وقدددد‌

ظدددل‌هدددذا‌المفهدددوم‌موضدددع‌اهتمدددام‌البددداحثين‌والممارسدددين،‌مدددع‌تزايدددد‌الديناميكيدددة‌والتنافسدددية‌فدددي‌بيئدددات‌العمدددل،‌بدددرز‌

‌(Lim&Shi,2020:1) كعامل‌حاسم‌في‌تحسين‌أداء‌الموظفين‌لاسيما‌خلال‌العقديين‌الماضيين.‌توجه‌الهدف

يددرتبط‌توجدده‌الأداء‌غالبدداً‌نظريددة‌الكيددان،‌والتددي‌تنظددر‌الددى‌القدددرات‌كسددمات‌ثابتددة‌غيددر‌قابلددة‌للتطددور.‌ووفقدًدا‌الددى‌هددذا‌

الكفددداءة.‌لدددذا‌يسدددعى‌الأفدددراد‌ذوو‌التصدددور،‌فدددإن‌بدددذل‌جهدددد‌أكبدددر‌يعدددد‌مؤشدددراً‌علدددى‌وجدددود‌مهمدددة‌صدددعبة‌او‌نقدددص‌فدددي‌

توجدده‌الهدددف‌الأداء‌إلددى‌اثبددات‌كفدداءتهم‌ل خددرين‌وتجنددب‌المواقددف‌التددي‌قددد‌تبددرز‌ضددعفهم،‌ممددا‌يجعلهددم‌أكثددر‌حساسددية‌

ويدددق‌سدددم‌التوجددده‌نحدددو‌الهددددف‌عدددادة‌إلدددى‌ندددوعين‌توجددده‌ (Johnson et al.,2011;753للتقييمدددات‌الخارجيدددة‌)

كدددز‌الأخيدددر‌علدددى‌اثبدددات‌الكفددداءة‌وتلقدددي‌التقييمدددات‌الإيجابيدددة‌بينمدددا‌ينظدددر‌الدددى‌الدددتعلم‌)الاتقدددان(‌وتوجددده‌الأداء‌حيدددث‌ير

إثبددات‌‌–وفددي‌السددياق‌ذاتدده‌يعددرف‌توجدده‌  (Jo &Ready ,2012:280الجهددد‌الزائددد‌علامددة‌علددى‌نقددص‌الكفدداءة‌)

(‌كمدددا‌يشدددير‌الدددى‌Zhou,et al.,2020:3بأنددده‌الإيمدددان‌العدددام‌بالنجددداح‌والإنجددداز‌ولددديس‌فدددي‌موقدددف‌محددددد‌فقدددط‌)‌–

لحددافز‌الددذاتي‌للمشدداركة‌فددي‌مهمددة‌معينددة‌لتحقيددق‌اهددداف‌ذاتيدده‌حيددث‌يددؤثر‌نددوع‌التوجدده‌بشددكل‌مباشددر‌فددي‌كيفيددة‌تنفيددذ‌ا

وغالبددددا‌مددددا‌تعددددرف‌أهددددداف‌‌الأداء‌بشددددكل‌مددددبهم,‌حيددددث‌‌ (Manrique,et.,2020:,1المهددددام‌وتحقيددددق‌النتددددائا‌)

مدددن‌خدددلال‌اثبدددات‌القددددرات‌.‌ويعتمدددد‌‌تتدددراوح‌بدددين‌السدددعي‌للتوفدددق‌علدددى‌الاخدددرين‌أو‌الحصدددول‌علدددى‌تقييمدددات‌إيجابيدددة

ذلدددك‌علدددى‌ندددوع‌معيدددار‌الأداء‌المسدددتخدم‌سدددواء‌كدددان‌مطلقدًددا‌)مثدددل‌التفدددوق‌علدددى‌الدددذات(‌او‌نسدددبيا‌مثدددل‌التفدددوق‌علدددى‌

يعدددد‌توجددده‌الهددددف‌ (Sideridis,&Stamovlas,2016:83الاخدددريين‌او‌حتدددى‌اسدددتنادًا‌علدددى‌مسدددتوى‌أداء‌معيدددين)ز

عرفددددي‌ويلعددددب‌دوراً‌مهمددددا‌فددددي‌المراحددددل‌الأولددددى‌مددددن‌الددددتعلم‌وتوجيدددده‌عنصددددرًا‌محوريددددا‌فددددي‌عمليددددات‌التنظدددديم‌الم

(‌كمدددا‌يدددوثر‌هدددذا‌التوجددده‌بدددين‌الأهميدددة‌المهمدددة‌والمشددداعر‌الناتجدددة‌عنهدددا‌,‌اذا‌ترتفدددع‌Liu&liu,2020:151السدددلوك)

ة‌حدددة‌المشدداعر‌السددلبية‌عنددد‌فشددل‌المهمددة‌فددي‌حددين‌تقددل‌المشدداعر‌الإيجابيددة‌رغددم‌النجدداح‌بسددبب‌تكلفددة‌السددمعة‌واحتماليدد

يظهدددر‌العددداملون‌ذوو‌التوجددده‌نحدددو‌الهددددف‌ميدددولاً‌قويدددة‌‌ (Fisher et al.,2012:366)‌ التقيددديم‌الخدددارجي

لاستكشدددداف‌المعلومددددات‌الجديدددددة‌والبحددددث‌عددددن‌فددددرص‌لتحسددددين‌الأداء‌كمددددا‌انهددددم‌اكثددددر‌اسددددتباقية‌فددددي‌‌طلددددب‌التغذيددددة‌

‌(Zhou,2021:3الراجعة‌العمل‌بما‌يفوق‌التوقعات)



 
 

36 
 

الأهدددم‌فدددي‌هدددذا‌السدددياق‌يعدددود‌الدددى‌القيدددادة،‌والتدددي‌يمكنهدددا‌توجيددده‌هدددذا‌الندددوع‌مدددن‌التوجددده‌نحدددو‌ويدددرى‌الباحدددث‌أن‌الددددور‌

مسدددارات‌أكثدددر‌إيجابيدددة‌مدددن‌خدددلال‌تدددوفير‌بيئدددة‌امندددة‌للدددتعلم‌وتقدددديم‌تغذيدددة‌راجعدددة‌بن ددداءه‌وتعزيدددز‌ثقافدددة‌تقددددر‌التطدددور‌

ء‌توجيددده‌الدددتعلم‌مدددن‌خدددلال‌المسدددتمر‌أكثدددر‌مدددن‌الإنجددداز‌الظددداهري‌كمدددا‌يمكدددن‌للمؤسسدددات‌أن‌تددددما‌بدددين‌توجيددده‌الأدا

‌تصميم‌أنظمة‌تقييم‌تعزز‌من‌التوازن‌بين‌الإنجاز‌الشخصي‌والتطور‌المستدام‌للمهارات.

 توجيه هدف الأداء تجنب:.3

تجندددب‌إلدددى‌نمدددط‌مدددن‌الأهدددداف‌التدددي‌يسدددعى‌فيهدددا‌الافدددراد‌الدددى‌تجندددب‌اظهدددار‌ضدددعف‌الكفددداءة‌أو‌‌–يشدددير‌توجددده‌الأداء‌‌

الأداء‌المتدددني‌أمددام‌الاخددرين‌بدددلا‌مددن‌التركيددز‌علددى‌تطددوير‌المهددارات‌أو‌اكتسدداب‌المعرفددة‌ويميددل‌الافددراد‌يتبنددون‌هددذا‌

يفهدددم‌بدددذل‌الجهدددد‌الكبيدددر‌كددددليل‌علدددى‌ضدددعف‌القددددرات‌‌التوجددده‌إلدددى‌تقليدددل‌جهدددودهم‌أو‌الانسدددحاب‌مدددن‌المهدددام‌خشدددية‌ان

ويدددرتبط‌ (Harackiewicz,2002,562)وهدددو‌مدددا‌يدددرتبط‌بفهدددم‌ضدددمني‌لدددديهم‌بدددان‌القددددرة‌والجهدددد‌يرتبطدددان‌عكسدددياً

هدددذا‌التوجددده‌بسدددلوكيات‌وجدانيدددة‌سدددلبية‌مثدددل‌القلدددق‌وتددددني‌تقددددير‌الدددذات،‌والشدددعور‌بالدددذنب‌والخجدددل.‌كمدددا‌يميدددل‌الافدددراد‌

خددداطر‌أو‌التجدددارب‌التدددي‌قدددد‌تظُهدددر‌ضدددعفهم.‌فهدددم‌يدددرون‌أن‌بدددذل‌الجهدددد‌كبيدددر‌قدددد‌يفُهدددم‌علدددى‌أنددده‌فيددده‌الدددى‌تجندددب‌الم

تعدددويص‌عدددن‌ضدددعف‌فدددي‌القددددرة‌وهدددو‌مدددا‌قدددد‌يدددؤدي‌إلدددى‌مدددا‌يعُدددرف‌ب‌العجدددز‌المدددتعلم‌لاسددديما‌إذا‌كاندددت‌ثقدددتهم‌أنفسدددهم‌

 ابرة‌والبحددث‌عددن‌التحددديمنخفضدده.‌امددا‌فددي‌حددال‌تمددتعهم‌عاليددة‌بقدددراتهم‌فقددد‌ينتهجددون‌أسدداليب‌عددزو‌متكيفددة‌مثددل‌المثدد

(Pintrich and Schunk ,2010:102)ويميدددز‌البددداحثون‌بدددين‌نمطدددين‌مدددن‌الاسدددتجابات‌عندددد‌مواجهدددة‌المهدددام‌‌

‌الصعبة‌

 ويميددددل‌فيدددده‌الافددددراد‌إلددددى‌تجنددددب‌التحددددديات‌وتخفدددديص‌جهددددودهم‌وأدائهددددم‌عنددددد‌مواجهددددة‌اليييينمط الأول العيييياجز‌:

 مواقف‌صعبة.

 :راد‌الدددذين‌يسدددعون‌إلدددى‌بدددذل‌جهدددد‌أكبدددر‌عندددد‌الفشدددل‌ويركدددزون‌علدددى‌ويتمثدددل‌فدددي‌الأفددد‌الييينمط الثييياني المتكييييف

 (Breland ,2001:8)التعلم‌والتحسن‌

تجنددب‌تركيددز‌الفددرد‌علددى‌عدددم‌الظهددور‌بمظهددر‌غيددر‌كددفء‌أمددام‌الاخددرين‌حيددث‌يصددبح‌معيددار‌–ويعكددس‌توجدده‌الأداء‌

الهددددف‌الدددرئيس‌هدددو‌تجندددب‌الفشدددل‌‌تقيددديم‌الأداء‌خارجيدًددا‌يسدددتند‌إلدددى‌المقارندددة‌مدددع‌الاخدددرين‌ولددديس‌الدددى‌التحسدددين‌الدددذاتي،

والتقدددويم‌السدددلبي‌ولددديس‌تحقيدددق‌النجددداح‌أو‌اكتسددداب‌المهدددارة،‌الخدددوف‌مدددن‌الإحدددراج‌أو‌الظهدددور‌الضدددعيف‌يددددفع‌الافدددراد‌

 إلددى‌الانسددحاب‌أو‌تجنددب‌المهددام‌الصددعبة.‌هددذا‌التوجدده‌قددد‌يعيددق‌التطددور‌ويحددد‌مددن‌الانخددراط‌الفعددال‌فددي‌عمليددة‌الددتعلم.

(Nederveen et al.,2013:789)‌‌‌



 
 

 
 

‌

  
 العمليالجانب 

المبحث الأول

المبحث الثاني

المبحث الثالث
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 المبحث الأول

  التحقق من أداة القياس

 تمهيد: 

الثالدددث‌مدددن‌هدددذا‌البحدددث‌عدددرص‌البياندددات‌التدددي‌تدددم‌جمعهدددا‌مدددن‌المسدددتجيبين‌)عيندددة‌البحدددث(‌وفحصدددها‌‌الفصدددل‌يتضدددمن

س‌علدددى‌قيدددامدددن‌أداة‌ال‌:‌أولا‌التحقدددقةأساسدددي‌اورمحددد،‌سددديتم‌التركيدددز‌علدددى‌فصدددلوتحليلهدددا.‌ولتحقيدددق‌الهددددف‌مدددن‌هدددذا‌ال

‌لعلاقة‌ما‌بين‌المتغيرات.وأخيراُ‌اختبار‌ا‌الوصف‌الاحصائي‌للمتغيرات.‌ثانياً‌قياس‌الظواهر‌موضوع‌البحث

‌

 القياسأداة التحقق من 

يمثددل‌التحقدددق‌مددن‌قددددرة‌المقيدداس‌خطدددوة‌جوهريددة‌للتأكدددد‌مددن‌أن‌الأداة‌المسدددتخدمة‌تعكددس‌بدقدددة‌الواقددع‌الفعلدددي،‌وتتوافدددق‌

‌مع‌الإطار‌النظري‌المحدد‌في‌نموذج‌البحث.‌ويتطلب‌هذا‌التحقق‌المرور‌بعدة‌خطوات‌من‌أبرزها:

 أولاً: استكشاف اكتمال بيانات التحليل 

تعددد‌هددذه‌الخطددوة‌إجدددراءً‌تمهيدددياً‌ضددرورياً‌يسدددبق‌عمليددة‌التحليددل‌الإحصدددائي،‌وتهدددف‌إلددى‌التأكدددد‌مددن‌اكتمددال‌البياندددات‌

عندددد‌إدخالهدددا‌مدددن‌الاسدددتبانات‌الموزعدددة‌إلدددى‌خلايدددا‌برنددداما‌التحليدددل‌الاحصدددائي‌وتبدددرز‌أهميدددة‌هدددذا‌التحقدددق‌فدددي‌كونددده‌

ات‌مددن‌القدديم‌المفقددودة،‌إذ‌قددد‌يددؤدي‌وجددود‌خلايددا‌فارغددة‌إلددى‌التددأثير‌سددلباً‌فددي‌دقددة‌النتددائا،‌فضددلاً‌عددن‌يضددمن‌خلددو‌البياندد

وقدددد‌اسدددتعان‌الباحدددث‌بالحزمدددة‌الإحصدددائية‌ لا‌تعمدددل‌بوجدددود‌أي‌قيمددة‌مفقدددودة.- Amos مثدددل‌–أن‌بعددص‌البدددراما‌

SPSS.v.25 القدددديم‌المفقددددودة‌‌مددددن‌خددددلال‌فحددددص‌التكددددرارات،‌وهددددو‌مددددا‌مكّندددده‌مددددن‌كشددددف لإجددددراء‌هددددذا‌التحقددددق

واسدددترجاعها‌بدددالرجوع‌إلدددى‌الاسدددتبانات‌الأصدددلية.‌وقدددد‌تدددم‌توثيدددق‌ذلدددك‌بالجددددول‌الآتدددي‌الدددذي‌عرضددده‌الباحدددث‌بشدددكل‌

‌ موجز‌دون‌تفاصيل‌التكرارات،‌انسجاما ‌مع‌متطلبات‌الدراسة‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 ( التأكد من البيانات المفقودة حسب الفقرات8جدول )                        

‌

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 

‌

 

‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

  

البيانات  العينة الفقرات ت
 المفقودة

الفقرا ت
 ت

البيانات  العينة
 المفقودة

1 PDM
1 

200 0 2
1 

POD
1 

200 0 

2 PDM
2 

200 0 2
2 

POD
2 

200 0 

3 PDM
3 

200 0 2
3 

POD
3 

200 0 

4 PDM
4 

200 0 2
4 

POD
4 

200 0 

5 DA1 200 0 2
5 

POA
1 

200 0 

6 DA2 200 0 2
6 

POA
2 

200 0 

7 DA3 200 0 2
7 

POA
3 

200 0 

8 DA4 200 0 2
8 

POA
4 

 0 

9 IS1 200 0     

10 IS2 200 0    

11 IS3 200 0    

12 IS4 200 0    

13 HR1 200 0    

14 HR2 200 0    

15 HR3 200 0    

16 HR4 200 0    

17 LGO1 200 0    

18 LGO2 200 0    

19 LGO3 200 0    

20 LGO4 200 0    
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‌‌المستخدمة داةالتحقق من صدق الا‌ثانيا:

قدرتها‌على‌‌من‌مدىمن‌الخطوات‌الجوهرية‌في‌إعداد‌الأدوات‌البحثية،‌إذا‌يسهم‌في‌التأكد‌‌داةيعد‌التحقق‌من‌صدق‌الا‌‌

‌النظري‌والنموذج‌المفترص‌للبحث.‌ ‌الإطار ‌مع ‌ينسجم ‌بما ‌وموضوعية ‌بدقة ‌الدراسة قياس‌المتغيرات‌في‌موضوع

‌في‌ ‌وسهولتها ‌ومدى‌وضوحها ‌ ‌ ‌التي‌صممت‌لقياسها ‌للمفاهيم ‌فقرات‌الأداة ‌على‌مدى‌تمثيل ‌الصدق‌مؤشراً يعتبر

ق‌ذلك‌تم‌اتباع‌مجموعة‌من‌الخطوات‌للتحقق‌من‌صدق‌الأداة‌التعبير‌عن‌محتوى‌المتغيرات‌لدى‌المستجيبين‌ولتحقي

‌من‌أبرزها‌

الصدق الظاهري للمقياس -1   

يعددددد‌عددددرص‌الاسددددتبانة‌بصدددديغتها‌الأوليددددة‌علددددى‌مجموعددددة‌مددددن‌المختصددددين‌خطددددوة‌مهمددددة‌للتحقددددق‌مددددن‌الصدددددق‌

الاسدددتبانة‌الظددداهري‌لددد داة،‌إذا‌يسدددهم‌هدددذا‌الندددوع‌مدددن‌الصددددق‌فدددي‌التأكدددد‌مدددن‌مددددى‌ملاءمدددة‌وصدددلاحية‌فقدددرات‌

لقيدداس‌المتغيدددرات‌والأبعددداد‌الدددواردة‌ضدددمن‌نمدددوذج‌البحدددث.‌كمدددا‌يهددددف‌إلدددى‌التأكدددد‌مدددن‌وضدددوح‌وصدددياغة‌الفقدددرات‌

وسدددهولة‌فهمهدددا‌مدددن‌قبدددل‌المسدددتجيبين‌بمدددا‌يمكدددنهم‌مدددن‌التعبيدددر‌عدددن‌آرائهدددم‌بدقدددة.‌وانطلاقدًددا‌مدددن‌ذلدددك‌تدددم‌عدددرص‌

ت‌الإدارة‌والسدددلوك‌التنظيمدددي‌بلدددغ‌عدددددهم‌الاسدددتبانة‌علدددى‌عيندددة‌مدددن‌المحكمدددين‌الأكددداديميين‌المختصدددين‌فدددي‌مجدددالا

(‌لغددرص‌تقيدديم‌الفقددرات‌مددن‌حيددث‌الوضددوح‌والدقددة‌والملاءمددة‌وبعددد‌اسددتلام‌3(‌كمددا‌هددو‌موضددح‌فددي‌الملحددق‌)6)

الملاحظدددات‌والمقترحدددات،‌أجريدددت‌التعدددديلات‌اللازمدددة‌علدددى‌صدددياغة‌بعدددص‌البندددود‌بمدددا‌ينسدددجم‌مدددع‌التوصددديات‌

ضدددوح‌الأداة‌وشدددمولها‌ممدددا‌يعكدددس‌قددددرتها‌علدددى‌فحدددص‌النمدددوذج‌المحكمدددين.‌وأسدددهمت‌هدددذه‌الخطدددوة‌فدددي‌تعزيدددز‌و

‌الميداني.المقترح‌بفاعلية‌ضمن‌بيئة‌التطبيق‌

 القياس:التحليل العاملي التوكيدي لأداة -2

(‌أحدددد‌الأسددداليب‌الإحصدددائية‌المتقدمدددة‌Confirmatory Factor Analysisيعدددد‌التحليدددل‌العددداملي‌التوكيددددي‌)

ويسددتخدم‌للتحقددق‌مددن‌مدددى‌انتمدداء‌الفقددرات‌إلددى‌الابعدداد‌التددي‌ (SEMالهيكليددة‌)زضددمن‌إطددار‌النمددوذج‌بالمعددادلات‌

تمثلهددددا‌فددددي‌النمددددوذج‌النظددددري‌للبحددددث‌ويسددددهم‌هددددذا‌التحليددددل‌فددددي‌مدددددى‌مطابقددددة‌النمددددوذج‌الهيكلددددي‌المفتددددرص‌مددددع‌

‌البيانات‌الفعلية‌التي‌تم‌الحصول‌عليها‌من‌خلال‌مسارين‌أساسيين‌

(‌0.40العوامدددل‌التدددي‌تنتمدددي‌إليهدددا‌إذ‌يفتدددرص‌أن‌تتجددداوز‌قيمدددة‌التشدددبع‌)دراسدددة‌مسدددتوى‌تشدددبع‌الفقدددرات‌ب‌:الأول‌

المطابقدددة‌التدددي‌تظهدددر‌جيييودة كحدددد‌أدندددى‌للدلالدددة‌علدددى‌قدددوة‌ارتبددداط‌الفقدددرة‌ببعددددها.‌المسدددار‌الثددداني‌فحدددص‌مؤشدددرات‌

‌(2)2 مدددى‌اتسدداق‌النمددوذج‌الهيكلددي‌المفتددرص‌مددع‌الهيكددل‌النظددري‌للبحددث‌وتوضددح‌هددذه‌المؤشددرات‌فددي‌الجدددول

‌عرص‌النتائا‌التحليل‌ودلالاتها‌الإحصائيةالذي‌ي

‌



 
 

40 
 

 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت

 5اقل من  dfودرجات الحرية    x²    النسبة بين قيم 1

2 Goodness of Fit Index (GFI)  حسن المطابقة  0.90أكبر من  

 0.95أكبر من  Comparative Fit index (CFI)مؤشر المطابقة المقارن 3

 جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي:مؤشر  4

Root Mean Square Error of 

Approximation(RMSEA) 

 0.08 – 0.05بين 

 المعادلة النمذجة الهيكلية المطابقةمؤشرات وقاعدة وجودة  (9الجدول )

‌

‌‌الصدق البنائي التوكيدي لمقياس القيادة التشاركية‌-أ

(‌أن‌جميدددع‌الفقدددرات‌تحقدددق‌مسدددتوى‌التشدددبع‌المطلدددوب‌والبدددالغ‌أكبدددر‌3يتضدددح‌مدددن‌خدددلال‌النظدددر‌الدددى‌النمدددوذج‌الهيكلدددي‌)

(‌فقدددرة‌والتدددي‌تمثدددل‌المقيددداس‌القيدددادة‌التشددداركية‌كمدددا‌ان‌مؤشدددرات‌جدددودة‌المطابقدددة‌17(‌البدددالغ‌عدددددها‌)0.40مددن‌نسدددبة‌)

‌جميعهدددا‌تحققدددت‌بنسدددب‌جيددددة‌مدددن‌المعدددايير‌ممدددا‌يشدددير‌إلدددى‌تطدددابق‌وانسدددجام‌النمدددوذج‌الهيكلدددي‌المفتدددرص‌مدددع‌النمدددوذج

   الفكري‌المقترح‌وفيما‌يلي‌تفاصيل‌الشكل‌وجدول‌القيم

 

‌
 (3شكل )‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

 النموذج الهيكلي لمتغير القيادة التشاركية        
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 (10)رقم جدول 

 قيمة اختبار النموذج الهيكلي

   

S.R.W Estim

ate 
S.E. C.R. P 

PDM

1 

<--

- 

المشاركة في اتخاذ 

 القرار 

.488 
.527 .075 6.997 *** 

PDM

2 

<--

- 

المشاركة في اتخاذ 

 القرار 

.707 
1.000 

   

PDM

3 

<--

- 

المشاركة في اتخاذ 

 القرار 

.679 
.954 .098 9.724 *** 

PDM

4 

<--

- 

المشاركة في اتخاذ 

 القرار 

.640 
.753 .082 9.168 *** 

PDM

5 

<--

- 

المشاركة في اتخاذ 

 القرار 

.066 
-.085 .090 -.950 .342 

DA1 
<--

- 
 تفويض الصلَحيات 

.528 
.835 .177 4.713 *** 

DA2 
<--

- 
 تفويض الصلَحيات 

.581 
1.000 

   

DA3 
<--

- 
 تفويض الصلَحيات 

.488 
.955 .211 4.515 *** 

DA4 
<--

- 
 تفويض الصلَحيات 

.574 
1.102 .226 4.884 *** 

IS1 
<--

- 

المشاركة في 

 المعلومات 

.566 
1.035 .172 6.031 *** 
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S.R.W Estim

ate 
S.E. C.R. P 

IS2 
<--

- 

المشاركة في 

 المعلومات 

.594 
1.000 

   

IS3 
<--

- 

المشاركة في 

 المعلومات 

.792 
.802 .114 7.043 *** 

IS4 
<--

- 

المشاركة في 

 المعلومات 

.669 
.944 .141 6.715 *** 

HR1 
<--

- 
 العلَقات الانسانية 

.495 
.516 .072 7.191 *** 

HR2 
<--

- 
 العلَقات الانسانية 

.760 
1.000 

   

HR3 
<--

- 
 العلَقات الانسانية 

.741 
1.022 .091 

11.25

5 
*** 

HR4 
<--

- 
 العلَقات الانسانية

.581 
.620 .073 8.547 *** 

 اعداد الباحث بناء على مخرجات البرنامج

‌(11جدول‌رقم‌)

‌قيمة‌اختبار‌النموذج‌الهيكلي

   

S.R.W Estim

ate 
S.E. C.R. P 

PDM

1 

<--

- 

المشدددداركة‌فددددي‌اتخدددداذ‌

 القرار‌

.488‌
.527 .075 6.997 *** 
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S.R.W Estim

ate 
S.E. C.R. P 

PDM

2 

<--

- 

المشدددداركة‌فددددي‌اتخدددداذ‌

 القرار‌

.707‌
1.000 

   

PDM

3 

<--

- 

المشدددداركة‌فددددي‌اتخدددداذ‌

 القرار‌

.679‌
.954 .098 9.724 *** 

PDM

4 

<--

- 

المشدددداركة‌فددددي‌اتخدددداذ‌

 القرار‌

.640‌
.753 .082 9.168 *** 

PDM

5 

<--

- 

المشدددداركة‌فددددي‌اتخدددداذ‌

 القرار‌

.066‌
-.085 .090 -.950 .342 

DA1 
<--

- 
 تفويص‌الصلاحيات‌

.528‌
.835 .177 4.713 *** 

DA2 
<--

- 
 تفويص‌الصلاحيات‌

.581‌
1.000 

   

DA3 
<--

- 
 تفويص‌الصلاحيات‌

.488 
.955 .211 4.515 *** 

DA4 
<--

- 
 تفويص‌الصلاحيات‌

.574 
1.102 .226 4.884 *** 

IS1 
<--

- 

المشددددددددددددداركة‌فدددددددددددددي‌

 المعلومات‌

.566‌
1.035 .172 6.031 *** 

IS2 <-- المشددددددددددددداركة‌فدددددددددددددي‌ .594‌ 1.000 
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S.R.W Estim

ate 
S.E. C.R. P 

 المعلومات‌ -

IS3 
<--

- 

المشددددددددددددداركة‌فدددددددددددددي‌

 المعلومات‌

.792‌
.802 .114 7.043 *** 

IS4 
<--

- 

المشددددددددددددداركة‌فدددددددددددددي‌

 المعلومات‌

.669‌
.944 .141 6.715 *** 

HR1 
<--

- 
 العلاقات‌الانسانية‌

.495 
.516 .072 7.191 *** 

HR2 
<--

- 
 العلاقات‌الانسانية‌

.760 
1.000 

   

HR3 
<--

- 
 العلاقات‌الانسانية‌

.741 
1.022 .091 

11.25

5 
*** 

HR4 
<--

- 
 العلاقات‌الانسانية

.581 
.620 .073 8.547 *** 

 اعداد‌الباحث‌بناء‌على‌مخرجات‌البرناما

  الهدف:الصدق البنائي التوكيدي لمقياس تنوع توجه  -ب

(‌الخدددداص‌بددددالنموذج‌الهيكلددددي‌لمتغيددددر‌تنددددوّع‌توجدددده‌الهدددددف‌أن‌جميددددع‌4يتضددددح‌مددددن‌خددددلال‌الشددددكل‌)‌‌‌‌‌

(،‌إذ‌تراوحدددت‌0.40الفقدددرات‌قدددد‌حققدددت‌مسدددتوى‌تشدددبع‌عددداملي‌يفدددوق‌الحدددد‌الأدندددى‌المقبدددول‌وهدددو‌)

(‌0.56(‌لمؤشددددددر‌توجدددددده‌هدددددددف‌الددددددتعلم،‌وبددددددين‌)0.85(‌و)0.50بددددددين‌)‌قدددددديم‌الأوزان‌العامليددددددة

تجندددددب،‌-(‌لمؤشدددددر‌توجددددده‌الأداء0.81(‌و)0.66الإثبدددددات،‌وبدددددين‌)-(‌لمؤشدددددر‌توجددددده‌الأداء0.82و)

‌البنائية.مما‌يشير‌إلى‌تمتع‌المقياس‌بدرجة‌مقبولة‌من‌الاتساق‌الداخلي‌والمصداقية‌
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 جه الهدف( النموذج الهيكلي لمتغير تنوع تو4الشكل )

 

   
S.R.
W 

Estim
ate 

S.
E. 

C.R. P 

LGO
1 

<--
- 

توجه هدف 
 التعلم

.498 
.601 

.10
9 

5.51
6 

*** 

LGO
2 

<--
- 

توجه هدف 
 التعلم

.631 
1.000 

   

LGO
3 

<--
- 

توجه هدف 
 التعلم

.656 
1.032 

.15
4 

6.70
4 

*** 

LGO
4 

<--
- 

توجه هدف 
 التعلم

.722 
.952 

.13
6 

6.98
5 

*** 

POD
1 

<--
- 

-الاداءتوجيه 
 اثبات

.624 
.948 

.13
6 

6.95
7 

*** 

POD
2 

<--
- 

-توجيه الاداء
 اثبات

.707 
1.000 

   

POD
3 

<--
- 

-توجيه الاداء
 اثبات

.571 
1.002 

.15
4 

6.50
1 

*** 

POD
4 

<--
- 

-توجيه الاداء
 اثبات

.556 
1.009 

.15
8 

6.36
8 

*** 

POA
1 

<--
- 

-توجيه الاداء
 تجنب

.663 
.938 

.12
2 

7.68
2 

*** 

POA <-- -توجيه الاداء .665 1.000 
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‌

 

 

 
 

‌(‌قيم‌اختبار‌النموذج‌الهيكلي‌لمتغير‌تنوع‌توجه‌الهدف12الجدول‌)

 

 

 الدراسة:فحص كرو نباخ الفا لمتغيرات 

‌

التحقدددق‌مدددن‌ثبدددات‌أداة‌البحدددث‌تدددم‌اسدددتخدام‌معامدددل‌كدددرو‌نبددداخ‌ألفدددا‌لقيددداس‌الاتسددداق‌الدددداخلي‌‌ولغدددرص

لفقدددرات‌الاسدددتبانة،‌أذا‌يعدددد‌هدددذا‌المقيددداس‌مدددن‌أكثدددر‌الأسددداليب‌شددديوعاً‌فدددي‌الدراسدددات‌الإداريدددة‌للتأكدددد‌مدددن‌

ارتفددداع‌موثوقيدددة‌الأداة‌البحثيدددة.‌كلمدددا‌اقتربدددت‌قيمدددة‌كدددرو‌نبددداخ‌ألفدددا‌مدددن‌الواحدددد‌الصدددحيح‌دل‌ذلدددك‌علدددى‌

درجدددة‌الثبدددات‌ويتضدددح‌مدددن‌الجددددول‌ان‌قددديم‌معامدددل‌كدددرو‌نبددداخ‌ألفدددا‌لجميدددع‌ابعددداد‌الدراسدددة‌تراوحدددت‌بدددين‌

(‌وهدددي‌قددديم‌تشدددير‌بصدددورة‌عامدددة‌إلدددى‌أن‌الأداة‌البحثيدددة‌تمتلدددك‌مسدددتوى‌مقبدددولاً‌الدددى‌0.585-‌0.776)

لدراسددات،‌ممددا‌(‌فددي‌ا0.60جيددد‌مددن‌الثبددات.‌فقددد‌حققددت‌معظددم‌الأبعدداد‌قيمددا‌تفددوق‌الحددد‌الأدنددى‌المقبددول‌)

يعكددس‌اتسدداقاً‌داخليددا‌مناسددباً‌بددين‌فقددرات‌كددل‌بعددد.‌أمددا‌بعددد‌المشدداركة‌فددي‌اتخدداذ‌القددرار‌فقددد‌بلغددت‌قيمتدده‌

(‌وهددددي‌قريبددددة‌مددددن‌الحددددد‌الأدنددددى،‌الأمددددر‌الددددذي‌قددددد‌يعددددود‌إلددددى‌قلددددة‌عدددددد‌الفقددددرات‌أو‌تبدددداين‌0.585)

‌الثبات‌والموثوقية.‌استجابات‌الافراد،‌إلا‌انها‌تبقى‌مقبولة‌للاعتماد‌في‌مثل‌هذا‌النوع‌من

 

 

 

 

 

 

 

 تجنب - 2

POA
3 

<--
- 

-توجيه الاداء
 تجنب

.881 
.844 

.09
8 

8.64
1 

*** 

POA
4 

<--
- 

-توجيه الاداء
 تجنب

.661 
.735 

.09
6 

7.66
6 

*** 
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 (13الجدول )

 ثبات البنائي أداة القياس

 Reliability Statistics 

 عدد‌الفقرات‌ Cronbach's Alpha البعد 

 5 585. المشاركة في اتخاذ القرار 

 4 632. تفويض الصلَحيات 

 4 719. المشاركة  في المعلومات 

 4 751. العلَقات الانسانية 

 4 731. توجه هدف التعلم 

اثبات –توجه الاداء   .629 4 

تجنب –توجه الاداء   .776 4 

 

 المبحث الثاني

 تحليل استجابات عينة البحث ووصفها

يخدددتص‌المبحدددث‌الثددداني‌بعمليدددة‌استكشددداف‌مددددى‌التدددوافر‌لأبعددداد‌ومتغيدددرات‌الدراسدددة‌ضدددمن‌حيدددز‌بيئدددة‌التطبيدددق،‌

الحسدددابي‌لكدددل‌بعدددد‌وقدددد‌جدددرى‌تصدددنيفها‌إلدددى‌خمدددس‌فئدددات‌وفقدددا‌لطدددول‌وذلدددك‌مدددن‌خدددلال‌تحليدددل‌مسدددتوى‌الوسدددط‌

(‌ثدددم‌يدددتم‌قسدددمة‌النددداتا‌علدددى‌عددددد‌الفئدددات‌الخمسدددة‌ثدددم‌يتبدددين‌ان‌طدددول‌الفئدددة‌هدددي‌5-1=4المددددى‌مدددن‌خدددلال‌)

(80.0(‌)(dewberry2004:15  

 التشاركيةالقيادة بالوصف الاحصائي الخاص  -أولا

‌بعد‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌-1

البعدددد‌مددددى‌إشدددراك‌القائدددد‌للعددداملين‌فدددي‌عمليدددة‌اتخددداذ‌القدددرار‌داخدددل‌المستشدددفى،‌وذلدددك‌مدددن‌خدددلال‌‌هدددذا‌يتضدددمن

‌(14تحليل‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لفقرات‌هذا‌البعد،‌وكما‌هو‌موضح‌في‌الجدول‌)

(‌"نشدددعر‌أن‌قراراتندددا‌تؤخدددذ‌بعدددين‌الاعتبدددار‌عندددد‌اتخددداذ‌القدددرارات"‌قدددد‌5يتبدددين‌مدددن‌نتدددائا‌الجددددول‌أن‌الفقدددرة‌)‌

(‌وبأهميدددددة‌نسدددددبية‌بلغدددددت‌0.811(‌بدددددانحراف‌معيددددداري‌بلدددددغ‌)3.985حققدددددت‌أعلدددددى‌وسدددددط‌حسدددددابي‌مقدددددداره‌)
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ويعكدددس‌إدراكهدددم‌‌%(،‌ممدددا‌يشدددير‌الدددى‌مسدددتوى‌اتفددداق‌مرتفدددع‌جددددًا‌بدددين‌أفدددراد‌العيندددة‌حدددول‌هدددذه‌الفقدددرة،79.70)

(‌"يددددتم‌4أن‌القائددددد‌يأخددددذ‌آراءهددددم‌فعليدًدددا‌بعددددين‌الاعتبددددار‌عنددددد‌اتخدددداذ‌القددددرارات‌الإداريددددة.‌كمددددا‌جدددداءت‌الفقددددرة‌)

(‌وانحددددراف‌3.930تشددددجيعي‌علددددى‌تقددددديم‌مقترحددددات‌لتحسددددين‌العمددددل"‌فددددي‌المرتبددددة‌الثانيددددة‌بوسددددط‌حسددددابي‌)

‌لددددى‌العددداملين‌%(‌وهدددو‌مدددا‌يددددل‌أيضًدددا‌علدددى‌م78.60(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)0.740معيددداري‌) سدددتوى‌إدراك‌عدددالز

(‌"يتددديح‌القائدددد‌لندددا‌فرصدددة‌التعبيدددر‌عدددن‌آرائندددا‌بحريدددة‌1لأهميدددة‌مشددداركتهم‌فدددي‌تطدددوير‌بيئدددة‌العمدددل.‌أمدددا‌الفقدددرة‌)

(‌بددددانحراف‌معيدددداري‌3.890قبددددل‌اتخدددداذ‌قددددرارات‌تددددؤثر‌علددددى‌العمددددل"‌فقددددد‌حصددددلت‌علددددى‌وسددددط‌حسددددابي‌)

ا‌علددددى‌أن‌القيددددادة‌تسددددمح‌بمسدددداحة‌مددددن‌الحريددددة‌%(‌مددددا‌يعكددددس‌اتفاقدًدددا‌جيددددد77.80‌ً(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.678)

(‌بوسدددط‌حسدددابي‌متماثدددل‌3(‌و)2والمشددداركة‌فدددي‌إبدددداء‌الدددرأي‌قبدددل‌اتخددداذ‌القدددرارات.‌فدددي‌حدددين‌جددداءت‌الفقرتدددان‌)

%(،‌75.40(‌علددددى‌التددددوالي،‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.884(‌و)0.889(‌وبددددانحراف‌معيدددداري‌بلددددغ‌)3.770قدددددره‌)

جيع‌عددام‌لتقددديم‌الأفكددار‌ومراجعددة‌المقترحددات،‌وإن‌كددان‌بدرجددة‌مددا‌يشددير‌إلددى‌مسددتوى‌قناعددة‌مرتفددع‌بوجددود‌تشدد

(‌بددانحراف‌3.869أقددل‌مقارنددة‌ببقيددة‌الفقددرات.‌وعنددد‌النظددر‌الددى‌البعددد‌ككددل‌فقددد‌بلددغ‌المتوسددط‌الحسددابي‌الكلددي‌)

%(‌مدددا‌يعكدددس‌أن‌أفدددراد‌العيندددة‌يتفقدددون‌بدرجدددة‌مرتفعدددة‌علدددى‌أن‌77.38(‌وبأهميدددة‌نسدددبية‌)0.486معيددداري‌)

تتجسدددد‌بوضدددوح‌فدددي‌إشدددراك‌العددداملين‌بعمليدددة‌اتخددداذ‌القدددرار،‌الأمدددر‌الدددذي‌ كية‌داخدددل‌المستشدددفىالقيدددادة‌التشدددار

  يعزز‌الإحساس‌بالانتماء‌والمسؤولية‌تجاه‌العمل.

 (14جدول )

 تحليل فقرات بعد المشاركة في اتخاذ القرار

 الاسئلة )الفقرات (

الوسط الحسابي 

 الاهمية النسبية  الانحراف المعياري  الموزون 

يتيح القائد لنا فرصة التعبير عن أرانا  -1

 .بحرية قبل اتخاذ قرارات تؤثر على العمل

3.890 0.678 

77.80% 

يشجع القائد الفريق على تقديم الأفكار  -2

 والمقترحات

3.770 0.889 

75.40% 

يتم مراجعة مقترحات العاملين قبل اتخاذ  -3

 القرار النهائي.

3.770 0.884 

75.40% 
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تشجيعي على تقديم مقترحات لتحسين يتم  -4

 العمل.

3.930 0.740 

78.60% 

نشعر أن قراراتنا تؤخذ بعين الاعتبار عند  -5

 اتخاذ القرارات.

3.985 0.811 

79.70% 

الوسط الحسابي الموزون لبعد المشاركة في 

 اتخاذ القرار 

3.869 0.486 

77.38% 

 

 بعد تفويض الصلَحيات:  -2

هدددذا‌البعدددد‌مددددى‌قيدددام‌القائدددد‌بتفدددويص‌الصدددلاحيات‌للعددداملين‌داخدددل‌المستشدددفى‌وتمكيدددنهم‌مدددن‌أداء‌مهدددامهم‌‌يتضدددمن

(‌القائددد‌يمنحنددا‌صددلاحيات‌كافيددة‌لإنجدداز‌مهامنددا‌6بثقددة‌واسددتقلالية‌ومددن‌خددلال‌الجدددول‌يتضددح‌مددا‌يددأتي.‌الفقددرة‌)

حراف‌معيددددداري‌(‌وبدددددان3.885دون‌الرجدددددوع‌اليددددده‌فدددددي‌كدددددل‌تفاصددددديل‌جددددداءت‌بدددددأعلى‌وسدددددط‌حسدددددابي‌بلدددددغ‌)

(‌ممدددا‌يشدددير‌الدددى‌وجدددود‌مسدددتوى‌مرتفدددع‌مدددن‌القناعدددة‌لددددى‌العددداملين‌بدددأن‌77.70(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)0.816%)

‌القائد‌يمنحهم‌استقلالية‌مناسبة‌في‌أداء‌أعمالهم.

(‌يشُددددجع‌القائددددد‌العدددداملين‌علددددى‌تحمددددل‌المسددددؤولية‌عنددددد‌تفويضددددهم‌بالمهددددام‌جدددداءت‌بوسددددط‌حسددددابي‌7الفقددددرة‌)

%(‌وهددددي‌نتيجددددة‌تدددددل‌علددددى‌مسددددتوى‌اتفدددداق‌73.80(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.888ري‌)(‌وانحددددراف‌معيددددا3.690)

متوسددط‌إلددى‌مرتفددع‌مددا‌يعنددي‌ان‌القائددد‌يسددعى‌الددى‌تعزيددز‌روح‌المسددؤولية‌لدددى‌العدداملين‌عنددد‌تفويضددهم‌بالمهددام‌

‌ولكن‌بدرجة‌أقل‌مقارنة‌بالفقرة‌السابقة.

تشدددجيعية‌وليسدددت‌رقابيدددة‌حصدددلت‌علدددى‌وسدددط‌‌(‌يقدددوم‌القائدددد‌بمتابعدددة‌تنفيدددذ‌المهدددام‌المفوضدددة‌بطريقدددة8الفقدددرة‌)

%(‌وتشدددددير‌هدددددذه‌النتيجدددددة‌إلدددددى‌71.90(‌وأهميدددددة‌نسدددددبية‌)1.008(‌بدددددانحراف‌معيددددداري‌)3.595حسدددددابي‌)

مسدددتوى‌اتفددداق‌متوسدددط‌بمدددا‌يعكدددس‌وجدددود‌بعدددص‌التفددداوت‌فدددي‌إدراك‌العددداملين‌لطبيعدددة‌المتابعدددة‌التدددي‌يمارسدددها‌

‌القائد.
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(‌يتددديح‌القائدددد‌الفرصدددة‌للعددداملين‌لاتخددداذ‌القدددرار‌فدددي‌نطددداق‌مسدددؤولياتهم‌جددداءت‌بدددأدنى‌وسدددط‌حسدددابي‌9الفقدددرة‌)

%(‌وهدددددو‌مدددددا‌يددددددل‌علدددددى‌مسدددددتوى‌اتفددددداق‌71.60(‌وأهميدددددة‌نسدددددبية‌)0.989(‌وانحدددددراف‌معيددددداري‌)3.580)

‌متوسط‌أيضا‌يشير‌الى‌أن‌مساحة‌اتخاذ‌القرار‌الفردي‌ما‌تزال‌محدودة‌نسبياً‌‌

(‌0.635(‌بدددانحراف‌معيددداري‌)3.688بلدددغ‌المتوسدددط‌الحسدددابي‌الكلدددي‌لبعدددد‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌)وبشدددكل‌عدددام‌

%(‌ممدددا‌يعكدددس‌أن‌مسدددتوى‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌داخدددل‌المستشدددفى‌متوسدددط‌يميدددل‌الدددى‌73.75وأهميدددة‌نسدددبية‌)

ية‌الارتفددداع.‌ويفهدددم‌مدددن‌ذلدددك‌ان‌القائدددد‌يمدددنح‌العددداملين‌صدددلاحيات‌ومسدددؤوليات‌معيندددة‌إلا‌أن‌مسدددتوى‌الاسدددتقلال

لايددزال‌بحاجددة‌الددى‌مزيددد‌مددن‌التعزيددز‌لضددمان‌ترسدديب‌مفهددوم‌التمكددين‌والثقددة‌فددي‌بيئددة‌العمددل،‌بمددا‌يسددهم‌فددي‌رفددع‌

 الأداء‌وتحقيق‌المشاركة‌الفعلية‌في‌صنع‌القرار.

‌(15جدول‌)

‌تحليل‌فقرات‌بعد‌تفويص‌الصلاحيات

 الاسئلة )الفقرات (

الوسط الحسابي 

 النسبيةالاهمية  الانحراف المعياري الموزون 

يمنحنا القائد حرية اتخاذ القرار ضمن  -6 

 نطاق مسؤولياتنا

3.885 0.816 

77.70% 

نكلف بمهمام نتخذ بشأنها قرارات دون  -7

 اشراف مباشر

3.690 0.888 

73.80% 

يشجع القائد المبادرات الفردية  -8

 والاستقلَلية

3.595 1.008 

71.90% 

قرارات يثق القائد قدرتنا على اتخاذ  -9

 مناسبة في العمل

3.580 0.989 

71.60% 

الوسط الحسابي الموزون  لبعد تفويض 

 الصلَحيات 

3.688 0.925 

73.75% 
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 المشاركة في المعلومات  -3

هدددذا‌البعدددد‌مددددى‌قيدددام‌القائدددد‌بمشددداركة‌العددداملين‌فدددي‌المعلومدددات‌المتعلقدددة‌بالعمدددل‌داخدددل‌المستشدددفى،‌بمدددا‌‌يتضدددمن

‌يعزز‌الشفافية‌والتواصل‌الفعال‌بين‌القيادة‌والموظفين‌ومن‌خلال‌الجدول‌يمكن‌تفسير‌النتائا‌كما‌يأتي‌

حققدددددت‌وسدددددطًا‌حسدددددابياً‌قددددددره‌(‌القائدددددد‌يشددددداركنا‌بالمعلومدددددات‌المتعلقدددددة‌بعملندددددا‌بصدددددورة‌مسدددددتمرة‌10الفقدددددرة‌)

%(‌مدددا‌يددددل‌علدددى‌مسدددتوى‌اتفددداق‌مرتفدددع‌بدددين‌78.20(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)0.809(‌بدددانحراف‌معيددداري‌)3.910)

‌افراد‌العينة‌ويعكس‌إدراكهم‌لحرص‌القائد‌على‌إيصال‌المعلومات‌بانتظام.‌

(‌3.870حسددددابي‌)‌(‌تتددداح‌لنددددا‌المعلومدددات‌الكافيدددة‌لفهددددم‌الأهدددداف‌العامدددة‌للمستشددددفى‌جددداءت‌بوسدددط11الفقدددرة‌)

%(‌وهددددي‌نتيجددددة‌تشددددير‌الددددى‌تددددوافر‌مسددددتوى‌جيددددد‌مددددن‌77.40(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.746وانحددددراف‌معيدددداري‌)

‌الشفافية‌التي‌تساعد‌العاملين‌على‌فهم‌توجهات‌وأهداف‌العمل.

(‌يدددتم‌إعلامندددا‌القدددرارات‌الجديددددة‌والإجدددراءات‌أولاً‌بدددأول‌حصدددلت‌علدددى‌أعلدددى‌وسدددط‌حسدددابي‌ضدددمن‌12الفقدددرة‌)

%(‌ممددددا‌يعكددددس‌اتفاقنددددا‌قويدًدددا‌80.20(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.448(‌بددددانحراف‌معيدددداري‌)4.010بلددددغ‌)‌هددددذا‌البعددددد

جددددًا‌بدددين‌المسدددتجيبين‌علدددى‌أن‌القائدددد‌يحدددرص‌علدددى‌إيصدددال‌المسدددتجدات‌بسدددرعة‌ووضدددوح‌وهدددو‌مؤشدددر‌إيجدددابي‌

‌على‌وجود‌تواصل‌فعال.

(‌3.970وسدددددط‌حسدددددابي‌)(‌القائدددددد‌يشدددددجع‌تبدددددادل‌المعلومدددددات‌بدددددين‌الدددددزملاء‌فدددددي‌العمدددددل‌جددددداءت‌ب13الفقدددددرة‌)

%(‌ممدددا‌يددددل‌أيضدددا‌علدددى‌مسدددتوى‌مرتفدددع‌مدددن‌الاتفددداق‌79.40(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)0.625بدددانحراف‌معيددداري‌)

‌ويظهر‌أن‌القائد‌يسعى‌الى‌خلق‌بيئة‌عمل‌تشجع‌على‌التعاون‌وتبادل‌المعرفة.‌

(‌0.491(‌بدددددانحراف‌معيددددداري‌)3.940وعندددددد‌النظدددددر‌البعدددددد‌ككدددددل‌نجدددددد‌أن‌المتوسدددددط‌الحسدددددابي‌الكلدددددي‌بلدددددغ‌)

‌%(‌وهو‌من‌اعلى‌الأبعاد‌تقييمًا‌في‌متغير‌القيادة‌التشاركية.78.80وأهمية‌نسبية‌)

ويشُدددير‌ذلدددك‌إلدددى‌أن‌المشددداركة‌المعلومدددات‌داخدددل‌المستشدددفى‌تتسدددم‌بمسدددتوى‌عدددال‌مدددن‌الوضدددوح‌والانفتددداح‌حيدددث‌

يمدددا‌بيدددنهم‌ممدددا‌يحدددرص‌القائدددد‌علدددى‌تزويدددد‌العددداملين‌بالمعلومدددات‌الضدددرورية‌أولا‌بدددأول‌وتشدددجيعهم‌علدددى‌تبادلهدددا‌ف

يسدددهم‌فدددي‌رفدددع‌كفددداءة‌العمدددل‌ويعدددزز‌الثقدددة‌المتبادلدددة‌ويقدددوي‌الشدددعور‌بالانتمددداء‌الجمددداعي‌والمسدددؤولية‌المشدددتركة‌

‌نحو‌تحقيق‌أهداف‌المؤسسة‌الصحية.
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‌فقرات‌بعد‌المشاركة‌في‌المعلومات(‌تحليل‌16جدول‌)

 : العلَقات الإنسانية4

هدددذا‌البعدددد‌طبيعدددة‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌التدددي‌يبنيهدددا‌القائدددد‌مدددع‌العددداملين‌داخدددل‌المستشدددفى،‌ومددددى‌اهتمامددده‌‌يتضدددمن

بالجواندددب‌الاجتماعيدددة‌والنفسدددية‌التدددي‌تسدددهم‌فدددي‌إيجددداد‌بيئدددة‌عمدددل‌إيجابيدددة‌ومحفدددزة.‌ومدددن‌خدددلال‌نتدددائا‌الجددددول‌

‌يمكن‌تفسير‌ما‌يأتي:

(‌بدددانحراف‌معيددداري‌3.915جددداءت‌بوسدددط‌حسدددابي‌)”‌هودنددداالقائدددد‌يعاملندددا‌بددداحترام‌ويقددددر‌ج(‌“14الفقدددرة‌)•‌‌

%(،‌ممدددا‌يشدددير‌إلدددى‌مسدددتوى‌اتفددداق‌مرتفدددع‌جددددًا‌بدددين‌أفدددراد‌العيندددة،‌ويعكدددس‌78.30(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)0.656)

‌إدراكهم‌الواضح‌لأسلوب‌القيادة‌القائم‌على‌الاحترام‌والتقدير‌المتبادل.

حصدددلت‌علدددى‌”‌لعددداملين‌بمدددا‌يحقدددق‌الراحدددة‌النفسدددية‌لهدددميهدددتم‌القائدددد‌بحدددل‌المشدددكلات‌الشخصدددية‌ل(‌“15الفقدددرة‌)•‌‌

%(،‌وهددددي‌نتيجددددة‌تدددددل‌علددددى‌77.40(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.829(‌بددددانحراف‌معيدددداري‌)3.870وسددددط‌حسددددابي‌)

 الاسئلة )الفقرات (

الوسط الحسابي 

 الموزون 

الانحراف 

 الاهمية النسبية المعياري

يشاركنا القائد في الأهداف بالمعلومات  -10 

 والخطط التنظيمية

3.910 0.809 

78.20% 

تتاح لنا المعلومات الكافية لفهم الأهداف  -11

 العامة للمستشفى

3.870 0.746 

77.40% 

يتم اعلَمنا بالقرارات الجديدة  -12

 والإجراءات أولا بأول 

4.010 0.448 

80.20% 

متاحة لجميع أفراد المعلومات تكون  -13

 الفريق بشكل متساوي

3.970 0.625 

79.40% 

 %78.80 0.657 3.940 الوسط الحسابي الموزون 
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اتفددداق‌جيدددد،‌وتشدددير‌إلدددى‌أن‌القائدددد‌يظُهدددر‌اهتمامًدددا‌معقدددولًا‌بالجواندددب‌الإنسدددانية‌للعددداملين،‌وإن‌كدددان‌بدرجدددة‌أقدددل‌

‌مقارنة‌ببقية‌الفقرات.

(‌بدددانحراف‌3.830جددداءت‌بوسدددط‌حسدددابي‌)”‌يشدددجع‌القائدددد‌روح‌التعددداون‌والتفددداهم‌بدددين‌الدددزملاء(‌“16رة‌)الفقددد‌

%(،‌مدددا‌يددددل‌علدددى‌مسدددتوى‌اتفددداق‌مرتفدددع‌نسدددبياً،‌ويؤكدددد‌دور‌القائدددد‌76.60(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)0.869معيددداري‌)

‌في‌تعزيز‌روح‌الفريق‌والعمل‌الجماعي.

حققدددت‌أعلددى‌وسدددط‌حسددابي‌ضدددمن‌هدددذا‌”‌املين‌فدددي‌المواقددف‌الصدددعبةيظُهدددر‌القائددد‌تعاطفدًددا‌مدددع‌العدد(‌“17الفقددرة‌)‌

%(،‌ممدددا‌يعكدددس‌اتفاقدًددا‌قويدًددا‌جددددًا‌80.00(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)0.673(‌بدددانحراف‌معيددداري‌)4.000البعدددد‌بلدددغ‌)

وبصدددورة‌عامدددة،‌بلدددغ‌‌.علدددى‌أن‌القائدددد‌يتمتدددع‌بدرجدددة‌عاليدددة‌مدددن‌التعددداطف‌الإنسددداني‌والددددعم‌النفسدددي‌للعددداملين

(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌0.572(‌بددددانحراف‌معيدددداري‌)3.904كلددددي‌لبعددددد‌العلاقددددات‌الإنسددددانية‌)المتوسددددط‌الحسددددابي‌ال

‌مدددن‌إدراك‌أفدددراد‌العيندددة‌لطبيعدددة‌العلاقدددات‌الإيجابيدددة‌بدددين‌78.08) %(،‌وهدددي‌نتيجدددة‌تشدددير‌إلدددى‌مسدددتوى‌عدددالز

‌القائد‌والعاملين.

قددددوم‌علددددى‌الاحتددددرام،‌ويمكددددن‌الاسددددتنتاج‌أن‌القيددددادة‌التشدددداركية‌داخددددل‌المستشددددفى‌تمُددددارس‌فددددي‌إطددددار‌إنسدددداني‌ي

والتقدددير،‌والتعددداطف،‌وتشددجيع‌التعددداون،‌ممددا‌يخلدددق‌بيئددة‌عمدددل‌داعمددة‌ومحفدددزة‌تسددهم‌فدددي‌رفددع‌الدددروح‌المعنويدددة‌

للعددداملين‌وتعدددزز‌ولاءهدددم‌وانتمددداءهم‌للمؤسسدددة،‌وهدددو‌مدددا‌يدددنعكس‌إيجابدًددا‌علدددى‌جدددودة‌الأداء‌وتحقيدددق‌الأهدددداف‌

‌التنظيمية.

‌(17جدول‌)

‌الانسانية‌بعد‌العلاقاتتحليل‌فقرات‌

 الاسئلة )الفقرات (

الوسط الحسابي 

 الموزون 

الانحراف 

 الاهمية النسبية المعياري

 %78.30 0.656 3.915 . القائد يعاملنا  باحترام ويقدر جهودنا14

. يبدي القائد اهتماماً الجوانب الإنسانية 15

 في التعامل معنا

3.870 0.829 

77.40% 

 %76.60 0.869 3.830.يسعى القائد الى عمل بيئة عمل داعمة 16
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 ومحفزة

 %80.00 0.673 4.000 . يشجع القائد التعاون بين أفراد الفريق17

الوسط الحسابي الموزون  لبعد العلَقات 

 الإنسانية

3.904 0.757 

78.07% 

الوسط الحسابي الموزون لمتغير القيادة 

 التشاركية

3.850 0.377 

77.00% 

 

 ثانيا: الوصف الاحصائي الخاص المتغير تنوع توجه الهدف وتحليل استجابات عينة الدراسة 

‌يشمل‌وصف‌المتغير‌المستقل‌عرضا‌لأوساط‌حسابية‌ومقدار‌التشتت‌في‌الفقرات‌الابعاد‌وكما‌يلي:

 توجه هدف التعلم -1

هدددذا‌البعدددد‌مددددى‌سدددعي‌الأفدددراد‌إلدددى‌تطدددوير‌قددددراتهم‌ومهددداراتهم‌المهنيدددة‌وتحقيدددق‌الدددتعلم‌المسدددتمر‌داخدددل‌‌يتضدددمن 

مددن‌خدددلال‌تحليدددل‌المتوسدددطات‌الحسددابية‌والانحرافدددات‌المعياريدددة‌لفقراتددده‌كمددا‌هدددو‌موضدددح‌فدددي‌‌العمدددل‌وذلدددكبيئددة‌

‌(.18)‌الجدول

(‌بدددانحراف‌3.890قدددد‌حصدددلت‌علدددى‌أعلدددى‌وسدددط‌حسدددابي‌مقدددداره‌)‌(Q18)يتبدددين‌مدددن‌نتدددائا‌الجددددول‌أن‌الفقدددرة

%(،‌ممدددا‌يشدددير‌إلدددى‌مسدددتوى‌اتفددداق‌مرتفدددع‌جددددًا‌بدددين‌أفدددراد‌77.80(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌بلغدددت‌)0.678معيددداري‌)

العيندددة‌حدددول‌مضدددمون‌هدددذه‌الفقدددرة،‌ويعكدددس‌إدراكهدددم‌لأهميدددة‌تطدددوير‌الدددذات‌والدددتعلم‌مدددن‌التجدددارب‌المهنيدددة‌مدددن‌

‌.أجل‌تحسين‌الأداء

(‌وبأهميددددددددة‌نسددددددددبية‌0.740(‌وانحددددددددراف‌معيدددددددداري‌)3.930بوسددددددددط‌حسددددددددابي‌)‌(Q21)الفقددددددددرة‌‌تلتهددددددددا 

%(،‌وهددددي‌أيضًددددا‌نسددددبة‌مرتفعددددة‌تدددددل‌علددددى‌إدراك‌قددددوي‌مددددن‌العدددداملين‌لأهميددددة‌اكتسدددداب‌المهددددارات‌78.60)

‌والخبرات‌الجديدة‌في‌تحقيق‌أهداف‌العمل.

قددددره‌(‌بدددانحراف‌معيددداري‌3.770)فقدددد‌سدددجلتا‌وسدددطًا‌حسدددابياً‌متسددداوياً‌بلدددغ‌Q19) (Q20)أمدددا‌الفقرتدددان‌) 

%(‌لكددددل‌منهمددددا،‌مددددا‌يشددددير‌إلددددى‌اتفدددداق‌جيددددد‌مددددن‌قبددددل‌أفددددراد‌75.40(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.884(‌و**)0.889)
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العينددة‌علددى‌أهميددة‌الاسدددتمرار‌فددي‌الددتعلم‌واسدددتخدام‌الخبددرات‌لتحسددين‌الأداء،‌وإن‌كددان‌بدرجدددة‌أقددل‌مددن‌الفقدددرات‌

‌السابقة.

(‌بددددانحراف‌معيدددداري‌3.840المتوسددددط‌الحسددددابي‌المددددوزون‌بلددددغ‌)‌وعنددددد‌النظددددر‌إلددددى‌البعددددد‌ككددددل،‌نجددددد‌أن  

%(،‌وهددددي‌نسددددبة‌ضددددمن‌الفئددددة‌المرتفعددددة،‌ممددددا‌يعكددددس‌وعيدًدددا‌متميددددزًا‌لدددددى‌76.80(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.593)

‌أفراد‌العينة‌نحو‌تبني‌توجه‌هدف‌التعلم.

عمليدددة‌المسدددتمرة،‌وأن‌ويفُهدددم‌مدددن‌ذلدددك‌أن‌العددداملين‌يسدددعون‌إلدددى‌تحسدددين‌أدائهدددم‌عبدددر‌اكتسددداب‌المعرفدددة‌والخبدددرة‌ال

ثقافدددة‌العمدددل‌داخدددل‌المستشدددفى‌تددددعم‌الدددتعلم‌التنظيمدددي‌والتطدددور‌المهندددي‌المسدددتدام،‌ممدددا‌يسدددهم‌فدددي‌رفدددع‌جدددودة‌

‌ الأداء‌وتعزيز‌التميز‌المؤسسي

 (18جدول )

 تحليل فقرات بعد توجه هدف التعلم

 الاسئلة‌)الفقرات‌(

الوسط‌الحسابي‌

 الموزون‌

الانحراف‌

 النسبيةالاهمية‌ المعياري

أنا‌على‌استعداد‌لاختيار‌مهمة‌عمل‌‌-18

 صعبة‌يمكنني‌ان‌اتعلم‌منها

3.890 0.678 

77.80% 

غالبا‌ما‌ابحث‌عن‌فرص‌لتطوير‌‌-19

 مهارات‌معارف‌جديدة

3.770 0.889 

75.40% 

استمتع‌المهام‌الصعبة‌في‌العمل‌حيث‌‌-20

 سأتعلم‌مهارات‌جديدة

3.770 0.884 

75.40% 

فان‌مزيدا‌من‌التطوير‌لقابلية‌بالنسبة‌لي‌-21

العمل‌الخاصة‌بي‌مهم‌بما‌يكفي‌لتحمل‌

 المخاطر.

3.930 0.740 

78.60% 

 0.593 3.840 الوسط‌الحسابي‌الموزون‌‌
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 اثبات  -توجه هدف الأداء -2

‌يمكن‌تفسيرها‌على‌النحو‌الآتي:‌(19الجدول‌)إثبات‌الواردة‌في‌‌–تحليل‌نتائا‌بعد‌توجّه‌الأداء‌

هدددذا‌البعدددد‌مددددى‌سدددعي‌الأفدددراد‌لإثبدددات‌كفددداءتهم‌وأدائهدددم‌أمدددام‌الآخدددرين‌مدددن‌خدددلال‌الالتدددزام‌بالمعدددايير‌‌يتضدددمن

وتحقيدددق‌النتدددائا‌الملموسدددة‌فدددي‌بيئدددة‌العمدددل.‌ومدددن‌خدددلال‌تحليدددل‌المتوسدددطات‌الحسدددابية‌والانحرافدددات‌المعياريدددة‌

‌لفقرات‌هذا‌البعد،‌يتضح‌ما‌يلي:

هدددا‌حققدددت‌مسدددتويات‌اتفددداق‌مرتفعدددة‌مدددن‌قبدددل‌أفدددراد‌العيندددة،‌إلدددى‌أن‌جميع (Q26–Q29تشدددير‌نتدددائا‌الفقدددرات‌)

ممددا‌يدددل‌علددى‌وعددي‌العدداملين‌بأهميددة‌الأداء‌المتميددز‌كوسدديلة‌لإثبددات‌الددذات‌وتعزيددز‌الصددورة‌المهنيددة‌داخددل‌بيئددة‌

‌العمل.

(‌وانحدددراف‌4.055%(‌وبمتوسدددط‌حسدددابي‌)81.10علدددى‌أعلدددى‌أهميدددة‌نسدددبية‌بلغدددت‌) (Q29)حصدددلت‌الفقدددرة

ممددددا‌يشددددير‌إلددددى‌اتفدددداق‌كبيددددر‌جدددددًا‌بددددين‌أفددددراد‌العينددددة‌علددددى‌مضددددمونها،‌ويعكددددس‌حددددرص‌(،‌0.586معيدددداري‌)

‌.العاملين‌على‌إظهار‌كفاءتهم‌وتحقيق‌إنجازات‌واضحة‌تعزز‌مكانتهم‌المهنية

%(،‌وهدددي‌نسدددبة‌مرتفعدددة‌تددددل‌80.00(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)4.000بمتوسدددط‌حسدددابي‌)Q28))كمدددا‌جددداءت‌الفقدددرة‌

‌.أداء‌قوي‌ومستقر‌يبرهن‌على‌قدراتهم‌أمام‌الإدارة‌والزملاءعلى‌اهتمام‌العاملين‌بالحفاظ‌على‌

(‌علدددددى‌التدددددوالي،‌بأهميدددددة‌3.865(‌و)3.985حققتدددددا‌متوسدددددطات‌مرتفعدددددة‌بلغدددددت‌)Q27))‌و‌(Q26)الفقرتدددددان‌

%(،‌مدددا‌يشدددير‌إلدددى‌سدددعي‌مسدددتمر‌مدددن‌العددداملين‌لتحقيدددق‌التميدددز‌فدددي‌إنجددداز‌المهدددام‌77.30%(‌و)79.70نسدددبية‌)

‌كفاءتهم‌وإرضاء‌رؤسائهم‌في‌العمل.اليومية‌بهدف‌إثبات‌

(‌بدددددانحراف‌معيددددداري‌3.729وعندددددد‌النظدددددر‌إلدددددى‌البعدددددد‌ككدددددل،‌نجدددددد‌أن‌المتوسدددددط‌الحسدددددابي‌المدددددوزون‌بلدددددغ‌)‌

%(،‌وهددددي‌قيمددددة‌ضددددمن‌الفئددددة‌المرتفعددددة،‌ممددددا‌يعكددددس‌اتجاهًددددا‌إيجابيدًدددا‌قويدًدددا‌74.58(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)0.651)

ءً‌علددى‌ذلددك،‌يمكددن‌القددول‌إن‌نتددائا‌هددذا‌البعددد‌تؤكددد‌أن‌العدداملين‌وبنددا.‌نحددو‌تبنددي‌توجّدده‌الأداء‌القددائم‌علددى‌الإثبددات

يميلددون‌إلددى‌التركيددز‌علدددى‌إثبددات‌قدددراتهم‌وتحقيددق‌إنجدددازات‌ملموسددة‌تعددزز‌سددمعتهم‌المهنيدددة‌داخددل‌بيئددة‌العمدددل،‌

وهددو‌مددا‌يعكددس‌روح‌التنددافس‌الإيجددابي‌والرغبددة‌فددي‌التميددز‌الفددردي‌والجمدداعي.‌كمددا‌تشددير‌النتددائا‌إلددى‌أن‌ثقافددة‌

مدددل‌فدددي‌المستشدددفى‌تشدددجع‌الأداء‌الفعدّددال‌وتكدددافب‌العددداملين‌الدددذين‌يبرهندددون‌علدددى‌تميدددزهم‌العملدددي،‌ممدددا‌يسددداهم‌الع

‌في‌تحسين‌مستوى‌الكفاءة‌والإنتاجية‌العامة‌للمؤسسة.

‌
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 اثبات-توجه هدف الأداء  (19جدول )

 الاسئلة )الفقرات (

الوسط الحسابي 

 الموزون 

الانحراف 

 الاهمية النسبية المعياري

احب ان يظهر ادائي افضل من زملَئي  -22

 في العمل

3.870 0.835 

77.40% 

أحاول معرفة ما يلزم لإثبات قدرتي  -23

 للأخرين في العمل

3.845 0.777 

76.90% 

استمتع عندما يدرك الاخرون في العمل  -24

 مدى جودة ادائي

3.655 0.965 

73.10% 

افضل العمل في المشاريع يمكنني من  -25

 خلَلها إثبات قدرتي للأخرين

3.545 0.996 

70.90% 

 %74.58 0.651 3.729 الوسط الحسابي الموزون  

 

 تجنب  –توجه هدف الأداء  -3

‌كما‌يلي:‌(20الجدول‌)تجنب(،‌يمكن‌تفسير‌نتائا‌‌–بالنسبة‌إلى‌البعد‌الأخير‌)توجه‌الأداء‌

تجنددددب‌إلددددى‌أن‌جميعهدددا‌حققددددت‌درجددددات‌‌–الأداء‌الخاصددددة‌بعُددددد‌توجددده‌‌(Q26–Q29تشدددير‌نتددددائا‌الفقدددرات‌)إذ‌

اتفددداق‌مرتفعدددة‌نسدددبياً،‌ممدددا‌يددددل‌علدددى‌أن‌العددداملين‌يسدددعون‌لتجندّددب‌الأخطددداء‌أو‌التقصدددير‌فدددي‌أداء‌مهدددامهم‌خوفدًددا‌

‌من‌النقد‌أو‌فقدان‌المكانة‌المهنية.

(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌0.586(‌بددددانحراف‌معيدددداري‌)4.055حصددددلت‌علددددى‌أعلددددى‌متوسددددط‌حسددددابي‌)‌(Q29الفقددددرة‌)

%(،‌وهدددي‌نسدددبة‌مرتفعدددة‌جددددًا،‌مدددا‌يشدددير‌إلدددى‌أن‌أغلدددب‌أفدددراد‌العيندددة‌يتحرّكدددون‌بددددافع‌الرغبدددة‌فدددي‌81.10)

(‌وأهميدددة‌4.000بمتوسدددط‌) (Q28تجندّددب‌الفشدددل‌والمحافظدددة‌علدددى‌صدددورتهم‌المهنيدددة‌الإيجابيدددة.‌تلتهدددا‌الفقدددرة‌)

ي‌قدددد‌تدددؤثر‌سدددلباً‌علدددى‌%(،‌ممدددا‌يعكدددس‌إدراكًدددا‌قويدًددا‌مدددن‌العددداملين‌لأهميدددة‌تجندددب‌الأخطددداء‌التددد80.00نسدددبية‌)

(،‌3.865(‌و)3.985متوسدددطات‌مرتفعدددة‌بلغدددت‌) (Q27) و (Q26كمدددا‌أظهدددرت‌الفقرتدددان‌)‌.تقيددديم‌أدائهدددم

%(‌علددددددى‌التددددددوالي،‌ممددددددا‌77.30%(‌و)79.70(‌وأهميددددددة‌نسددددددبية‌)0.794(‌و)0.747بددددددانحراف‌معيدددددداري‌)

يددددل‌علدددى‌أن‌العددداملين‌يتوخّدددون‌الحدددذر‌فدددي‌أداء‌مهدددامهم‌ويسدددعون‌لتفدددادي‌المواقدددف‌التدددي‌قدددد‌تقلدددل‌مدددن‌مكدددانتهم‌

(‌بددددانحراف‌3.729المتوسددددط‌الحسددددابي‌المددددوزون‌بلددددغ‌)‌النظددددر‌إلددددى‌البعددددد‌ككددددل،‌نجددددد‌أن‌الوظيفيددددة.‌وعنددددد
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%(،‌وهدددي‌نسدددبة‌ضدددمن‌الفئدددة‌المرتفعدددة،‌مدددا‌يددددل‌علدددى‌أن‌توجّددده‌74.58(‌وأهميدددة‌نسدددبية‌)0.651معيددداري‌)

‌الأداء‌القائم‌على‌التجنب‌حاضر‌بوضوح‌لدى‌العاملين.

قويدًددا‌لتجندّددب‌الفشدددل‌والحفددداظ‌وبنددداءً‌علدددى‌هدددذه‌النتدددائا،‌يمكدددن‌القدددول‌إن‌العددداملين‌فدددي‌المستشدددفى‌يمتلكدددون‌دافعدًددا‌

علدددى‌صدددورة‌مهنيدددة‌إيجابيدددة‌أمدددام‌الإدارة‌والدددزملاء،‌ممدددا‌يعكدددس‌درجدددة‌عاليدددة‌مدددن‌الانضدددباط‌والحدددرص‌فدددي‌أداء‌

المهدددام.‌غيدددر‌أن‌هدددذا‌التوجددده،‌علدددى‌الدددرغم‌مدددن‌إيجابيدددة‌فدددي‌تعزيدددز‌الالتدددزام‌والدقدددة،‌قدددد‌يحددددّ‌أحياندًددا‌مدددن‌روح‌

عمدددل،‌إذا‌لدددم‌يدُددوازن‌بثقافدددة‌تشدددجع‌الدددتعلم‌مدددن‌الأخطددداء‌والتجريدددب‌الابتكدددار‌والمخددداطرة‌الإيجابيدددة‌فدددي‌بيئدددة‌ال

‌البناّء.

وعليددده،‌يسُدددتنتا‌أن‌بيئدددة‌العمدددل‌تددددعم‌الأداء‌المسدددؤول‌والمدددتقن،‌لكنهدددا‌تحتددداج‌إلدددى‌تعزيدددز‌الثقدددة‌التنظيميدددة‌التدددي‌

‌تسمح‌للعاملين‌بالمبادرة‌دون‌خوف‌من‌الفشل،‌لضمان‌تحقيق‌أداء‌متميز‌ومستدام.

 (20جدول )

 تجنب -هدف الأداء  توجه

 الاسئلة )الفقرات (

الوسط الحسابي 

 الموزون 

الانحراف 

 الاهمية النسبية المعياري

اتجنب تولي مهمة جديدة  اذا كانت هناك -26

 فرصة لأن أبدو كفء إلى الحد ما للأخرين

3.985 0.747 

79.70% 

ان تجنب إظهار القدرة المنخفضة أكثر -27

 مهارة جديدة أهمية بالنسبة لي من تعلم

3.685 0.794 

77.30% 

انا قلق بشأن تولي مهمة في العمل إذا -28

 كان ادائي سيكشف عن ضعف قدراتي

3.865 0.549 

80.00% 

أفضل تجنب المواقف في العمل اذ قد -29

 يكون أدائي ضعيفا

4.000 0.586 

81.10% 

 %74.58 0.651 3.729 الوسط الحسابي الموزون  

 0.447 3.848 الموزون تنوع توجه الهدفالوسط الحسابي 
76.97% 
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 المبحث الثالث

 اختبار فرضيات البحث

 توطئة

هددذا‌المبحددث‌اختبددار‌الجانددب‌الفرضددي‌للبحددث‌مددن‌خددلال‌جددزئيين‌مددن‌الاختبددارات‌الأول‌يتعلددق‌بفحدددص‌‌يتضددمن

مدددددددى‌تددددددرابط‌مددددددا‌بدددددددين‌متغيددددددرات‌البحددددددث‌باعتمدددددداد‌مصدددددددفوفة‌الارتبدددددداط‌معدددددداملات‌الارتبدددددداط‌البسددددددديط‌

((Pearsonوالجدددزء‌الاخدددر‌معندددي‌بدددالتحقق‌مدددن‌طبيعدددة‌تدددأثير‌المتغيدددر‌المسدددتقل‌فدددي‌المتغيدددر‌المعتمدددد‌مدددن‌خدددلال‌

‌اعتماد‌نماذج‌المعادلة‌الهيكلية‌وكما‌يلي‌

 اختبار فرضيات الارتباط -أ 

 الأولى:أولا. فرضية الارتباط 

‌التشاركية‌وتنوع‌توجه‌  ‌القيادة تستند‌فرضية‌الارتباط‌الأولى‌إلى‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌ابعاد

‌البحث‌لدى الهدف ‌الفرضية‌سيعتمد‌على‌معامل‌الارتباط‌‌عينة للوقوف‌على‌طبيعة‌ (Pearson)وللتحقق‌من‌هذه

المتغير‌المستقل‌)القيادة‌التشاركية(‌وابعاده‌مع‌المتغير‌المعتمد‌)تنوع‌توجه‌الهدف(‌إذ‌ينتا‌عن‌التحليل‌مصفوفة‌ارتباط‌

‌لمستوى‌الارتباط‌بين‌المتغيرات،‌فضلًا‌عن‌مقبولية‌تلك‌القيم،‌ ‌كمعاييرز ‌من‌المؤشرات‌يمكن‌قراءتها تعبرّ‌عن‌جملةز

‌في‌قيم‌جدول‌) أفراد‌العينة‌البالغ‌‌يبين‌عددعن‌مصفوفة‌معاملات‌الارتباط‌البسيط.‌فهو‌(‌المعبر26‌ّوذلك‌يبدو‌جلياً

‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌(‌فرد،‌وأن‌العلاقة‌باتجاهين200)

‌( (Sigمن‌خلال‌مستوى

من‌عمليات‌البرناما،‌التي‌تعني‌المعنوية‌التي‌تمتاز‌بها‌قيم‌التحليل،‌باعتماد‌مقارنة‌القيمة‌المحسوبة‌مع‌المجدولة‌ض

‌.ويمكن‌قبول‌القيم‌وتفسيرها‌وبدون‌أن‌تظهر‌ضمن‌المصفوفة

%(،‌في‌حين‌إذا‌ظهرت‌1فعندما‌تظهر‌علامتان‌)**(‌أعلى‌القيمة،‌فهذا‌يعني‌قبول‌القيم‌ضمن‌مستوى‌معنوية‌)              

تظهر‌أي‌علامة‌نجمة‌فهذا‌يعني‌أن‌‌%(،‌أما‌إذا‌لم5نجمة‌واحدة‌)*(‌فهذا‌يعني‌قبول‌القيمة‌عند‌مستوى‌معنوية‌)

‌المعنوية‌أكبر‌من‌الحد‌المقبول،‌وهي‌غير‌مقبولة‌إحصائياً.

‌،‌الذي‌يفصّل‌مستوى‌القوة‌بثلاثة‌مستويات:Cohen & Cohen (1983)ولتحديد‌قوة‌الارتباط‌سيتم‌الأخذ‌برأي‌

‌(.0.10مستوى‌منخفص:‌عندما‌ينخفص‌الارتباط‌عن‌مستوى‌) -أ 

‌(.‌0.30–‌0.10تنحصر‌قيمة‌الارتباط‌بين‌)‌مستوى‌معتدل:‌عندما -ب 

‌‌(0.30مستوى‌قوي:‌عندما‌تزداد‌قيمة‌الارتباط‌أعلى‌من‌) -ج 
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‌(‌علاقات‌الارتباط‌بين‌ابعاد‌المتغير‌المستقل‌والمتغير‌المعتمد‌وكما‌موضح‌في‌ادناه‌21إذا‌يوضح‌الجدول‌)

 التشاركية(‌والمتغير‌التابع‌)تنوع‌توجه‌الهدف(علاقات‌الارتباط‌ابين‌المتغير‌المستقل‌بأبعاده‌)القيادة‌

‌

‌(21جدول‌)

 مصفوفة الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع

Correlations 

 

المشاركة في 

 اتخاذ القرار

تفويض 

 الصلَحيات

المشاركة في 

 المعلومات

العلَقات 

 الانسانية

القيادة 

 تنوع توجه الهدف التشاركية

 N 200 200 200 200 200 200 

Y Pearson 

Correlation 

.691** .558** .565** .664** .886** 1 

Sig. (2-

tailed) 

.000 .000 .000 .000 .000 
 

N 200 200 200 200 200 200 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

القيددادة‌التشدداركية‌بأبعادهددا‌الأربعددة‌)المشدداركة‌فددي‌اتخدداذ‌القددرار،‌فيمددا‌يتعلددق‌باختبددار‌علاقددة‌الارتبدداط‌بددين‌متغيددر‌‌‌‌

تفدددويص‌الصدددلاحيات،‌المشددداركة‌فدددي‌المعلومدددات،‌العلاقدددات‌الإنسدددانية(‌ومتغيدددر‌توجددده‌الهددددف‌للعددداملين،‌يتبدددين‌

%(،‌ممدددا‌يشدددير‌إلدددى‌قدددوة‌30(،‌وهدددي‌علاقدددة‌تفدددوق‌نسدددبة‌)0.886وجدددود‌علاقدددة‌ارتبددداط‌إيجابيدددة‌قويدددة‌بلغدددت‌)

‌علاقة‌قوية.‌0.30(،‌الذي‌يعُد‌أي‌علاقة‌تفوق‌Cohen& Cohen,1983ا‌لتصنيف‌)العلاقة‌وفقً‌

(،‌ويددددل‌علددى‌ذلدددك‌ظهدددور‌علامتددي‌النجمتدددين‌)(‌بجاندددب‌0.01كمددا‌أن‌هدددذه‌العلاقددة‌معنويدددة‌عندددد‌مسددتوى‌دلالدددة‌) 

‌قيمة‌معامل‌الارتباط**،‌مما‌يؤكد‌دلالة‌العلاقة‌إحصائياً.
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الرئيسدددة‌أربدددع‌فرضددديات‌فرعيدددة‌تمثدددل‌أبعددداد‌القيدددادة‌التشددداركية،‌وجددداءت‌وقدددد‌تفرعدددت‌مدددن‌هدددذه‌الفرضدددية‌‌‌‌

(،‌وهددددي‌0.691(‌و)0.558نتائجهددددا‌جميعدًدددا‌ذات‌دلالددددة‌إحصددددائية،‌حيددددث‌تراوحددددت‌قدددديم‌الارتبدددداط‌مددددا‌بددددين‌)

‌جميعها‌ضمن‌نطاق‌العلاقات‌المتوسطة‌إلى‌القوية‌وفق‌التصنيف‌ذاته.

‌التي‌تنص‌على:بناءً‌على‌ذلك،‌تقُبل‌الفرضية‌الرئيسة‌الأولى‌

 "هناك‌علاقة‌ارتباط‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌القيادة‌التشاركية‌بأبعادها‌وتوجه‌الهدف‌للعاملين."

‌:الفرضية الفرعية الأولى1.

تنص هذه الفرضية على إنه " هناك علَقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في اتخاذ القرار وتنوع توجه 

 الهدف للعاملين".

ومتغير‌توجه‌ (x1)وقد‌أشارت‌النتائا‌الى‌تحقق‌مستوى‌موجب‌من‌الارتباط‌بين‌بعد‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌

‌الارتباط‌)، (Y)الهدف‌للعاملين‌ ‌معامل ‌وفقا0.691‌ًحيث‌بلغت‌قيمة ‌ارتباط‌قوية ‌إلى‌علاقة ‌تشير ‌وهي‌قيمة )

‌‌(Cohen& Cohen,1983لمعيار‌)

‌(‌يعُد‌قوياً.0.30تجاوز‌)الذي‌يعتبر‌أن‌الارتباط‌الذي‌ي

‌مما‌ ‌بجانب‌قيمة‌الارتباط، ‌النجمتين‌)( ‌العلاقة‌تمتاز‌بالدلالة‌الإحصائية‌العالية،‌حيث‌ظهرت‌علامة ‌أن‌هذه كما

(،‌وهو‌ما‌يعني‌قبول‌هذه‌العلاقة‌عند‌1(،‌أي‌ضمن‌مستوى‌دلالة‌)%0.000يشير‌الى‌أن‌مستوى‌المعنوية‌بلغ‌)

‌٪(.99مستوى‌ثقة‌)

‌عليه، ‌العاملين‌في‌اتخاذ‌‌بناءً ‌مشاركة ‌وتدل‌على‌أن‌زيادة ‌الأولى، ‌الفرعية ‌قبول‌الفرضية ‌تؤكد ‌النتيجة فإن‌هذه

‌البعُد‌كعامل‌ القرار‌ترتبط‌بارتفاع‌توجهاتهم‌نحو‌أهداف‌العمل‌بشكل‌واضح‌ومتسق،‌الأمر‌الذي‌يعزز‌أهمية‌هذا

  مؤثر‌في‌سلوكيات‌وتوجهات‌العاملين‌داخل‌المؤسسة.

  الثانية:الفرضية الفرعية .2

 تنص الفرضية الفرعية الثانية على أن

 «هناك علَقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين تفويض الصلَحيات وتنوع توجه الهدف للعاملين»

(‌ومتغير‌x2أشارت‌نتائا‌التحليل‌الإحصائي‌إلى‌تحقيق‌مستوى‌موجب‌من‌الارتباط‌بين‌بعد‌تفويص‌الصلاحيات‌)

‌الهدف‌لل ‌معامل‌الارتباط‌)Y)عاملين‌)توجه ‌بلغت‌قيمة ‌إذ ‌ارتباط‌0.558، ‌علاقة ‌تشير‌إلى‌وجود ‌وهي‌قيمة ،)

‌إيجابية‌متوسطة‌إلى‌قوية‌بين‌المتغيرين.

‌القيمة‌مقبولة‌إحصائياً‌لأن‌مستوى‌معنويتها‌بلغ‌) ‌أن‌هذه (،‌0.01(،‌وهو‌مستوى‌أقل‌من‌)(Sig = 0.000كما

‌%(.99إحصائية‌عالية‌عند‌مستوى‌ثقة‌)مما‌يدل‌على‌أن‌العلاقة‌ذات‌دلالة‌
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(‌ ‌على‌معيار ‌) Cohen & Cohen, 1983)وبناءً ‌الارتباط‌الذي‌يتجاوز ‌أن‌معامل ‌يمثل‌0.30الذي‌يعُد )

(‌ ‌فإن‌قيمة ‌قوية، ‌وتشير‌إلى‌أن‌تفويص‌الصلاحيات‌يرتبط‌إيجابيا0.558‌ًعلاقة ‌ارتباط‌معتبرة ‌ذات‌قوة ‌تعُ دّ )

 لين.العامبتنوع‌توجهات‌الهدف‌لدى‌

‌تفويص‌الصلاحيات‌ ‌الثانية،‌وتشير‌إلى‌أن‌زيادة ‌قبول‌الفرضية‌الفرعية ‌النتيجة‌تؤكد ‌فإن‌هذه ‌على‌ذلك، وبناءً

‌الإداري‌في‌ ‌البعُد ‌هذا ‌ويعكس‌ذلك‌أهمية ‌نحو‌أهداف‌العمل. للعاملين‌ترتبط‌بتحسن‌واضح‌في‌تنوع‌توجهاتهم

‌الو ‌اندماجهم ‌ودعم ‌الإيجابية، ‌العاملين ‌سلوكيات ‌داخل‌تعزيز ‌والمسؤولية ‌بالتمكين ‌شعورهم ‌خلال ‌من ظيفي،

‌المؤسسة.

 

  الثالثة:الفرضية الفرعية .3

‌تنص‌الفرضية‌الفرعية‌الثالثة‌على‌أن:

‌«.توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌المشاركة‌في‌المعلومات‌وتنوع‌توجه‌الهدف‌للعاملين»

ومتغيدددر‌توجددده‌ (X3)أظهدددرت‌نتدددائا‌الجددددول‌أن‌قيمدددة‌معامدددل‌الارتبددداط‌بدددين‌بعدددد‌المشددداركة‌فدددي‌المعلومدددات‌

(،‌وهدددي‌قيمدددة‌موجبدددة‌تشدددير‌إلدددى‌وجدددود‌علاقدددة‌ارتبددداط‌متوسدددطة‌إلدددى‌0.565بلغدددت‌)Y) الهددددف‌للعددداملين‌)

لمعنويددة‌جدداء‌أقددل‌مددن‌مسددتوى‌اSig = 0.000)كمددا‌أن‌مسددتوى‌الدلالددة‌الإحصددائية‌)‌قويددة‌بددين‌المتغيددرين

‌%(.99(،‌مما‌يدل‌على‌أن‌العلاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عالية‌عند‌مستوى‌ثقة‌)0.01المعتمد‌)

‌

يعدددد‌أن‌معامدددل‌الارتبددداط‌الدددذي‌يتجددداوز‌‌ي(‌الدددذCohen & Cohen, 1983واسدددتنادًا‌إلدددى‌معيدددار‌)

(‌تشُدددير‌إلدددى‌قدددوة‌ارتبددداط‌معتبدددرة‌وتؤكدددد‌أن‌المشددداركة‌0.565(‌يعُدددد‌قويدًددا‌نسدددبياً،‌فدددإن‌القيمدددة‌البالغدددة‌)0.30)

هدددذه‌النتدددائا‌إلدددى‌قبدددول‌‌العددداملين‌تشددديرفدددي‌المعلومدددات‌تسُدددهم‌بشدددكل‌ملحدددوظ‌فدددي‌تندددوع‌توجهدددات‌الهددددف‌لددددى‌

زيددددادة‌مشدددداركة‌العدددداملين‌فددددي‌المعلومددددات‌داخددددل‌المؤسسددددة‌تدُدددؤدي‌إلددددى‌الفرضددددية‌الفرعيددددة‌الثالثددددة،‌حيددددث‌أن‌

تعزيدددز‌وضدددوح‌الأهدددداف‌لدددديهم‌وتندددوع‌توجهددداتهم‌نحدددو‌تحقيقهدددا.‌ويعُدددزى‌ذلدددك‌إلدددى‌أن‌اطدددلاع‌العددداملين‌علدددى‌

المعلومدددددات‌المتعلقدددددة‌بدددددالأداء‌والخطدددددط‌والأهدددددداف‌التنظيميدددددة‌ينُمّدددددي‌لدددددديهم‌الشدددددعور‌بالمشددددداركة‌الفعليدددددة‌

وبالتدددالي،‌فدددإن‌المشددداركة‌فدددي‌‌دافعيدددتهم‌نحدددو‌الالتدددزام‌بأهدددداف‌المؤسسدددة‌والسدددعي‌لتحقيقهدددا‌والانتمددداء،‌ويعُدددزز

المعلومددددات‌تمثددددل‌أحددددد‌العوامددددل‌الأساسددددية‌التددددي‌تدددددعم‌فعاليددددة‌القيددددادة‌التشدددداركية‌وتسددددهم‌فددددي‌ترسدددديب‌ثقافددددة‌

‌تنظيمية‌قائمة‌على‌الشفافية‌والتعاون‌لتحقيق‌الأهداف‌المشتركة
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‌

  :الرابعة.الفرضية الفرعية 4

‌تنص‌الفرضية‌الفرعية‌الرابعة‌على‌أن:

‌«.توجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌العلاقات‌الإنسانية‌وتنوع‌توجه‌الهدف‌للعاملين»

بددددين‌بعددددد‌العلاقددددات‌ (Pearson Correlationتشددددير‌نتددددائا‌الجدددددول‌إلددددى‌أن‌قيمددددة‌معامددددل‌الارتبدددداط‌)

(،‌وهددددي‌قيمددددة‌موجبددددة‌تظُهددددر‌وجددددود‌0.664بلغددددت‌)(‌yتوجدددده‌الهدددددف‌للعدددداملين‌)‌(‌ومتغيددددرX4الإنسددددانية‌)

‌(‌يقدددلSig = 0.000كمدددا‌أن‌مسدددتوى‌الدلالدددة‌الإحصدددائية‌)‌علاقدددة‌ارتبددداط‌قويدددة‌وواضدددحة‌بدددين‌المتغيدددرين

(،‌ممدددا‌يعندددي‌أن‌العلاقدددة‌ذات‌دلالدددة‌إحصدددائية‌عاليدددة‌عندددد‌مسدددتوى‌ثقدددة‌0.01عدددن‌مسدددتوى‌المعنويدددة‌المعتمدددد‌)

(99.)%‌

يشُدددير‌إلدددى‌أن‌قيمدددة‌الارتبددداط‌التدددي‌‌(‌الدددذيCohen & Cohen, 1983واسدددتنادًا‌إلدددى‌معيدددار‌كدددوهين‌)

(‌تؤكدددد‌أن‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌تمُدددارس‌تدددأثيرًا‌إيجابيدًددا‌0.664(‌تعُددددّ‌قويدددة،‌فدددإن‌القيمدددة‌البالغدددة‌)0.30تتجددداوز‌)

تظُهدددر‌هدددذه‌النتيجدددة‌أن‌هنددداك‌علاقدددة‌قويدددة‌وموجبدددة‌بدددين‌‌وفعدّددالًا‌فدددي‌تنويدددع‌توجهدددات‌الهددددف‌لددددى‌العددداملين.

‌لعلاقات‌الإنسانية‌وتنوع‌توجه‌الهدف،‌الأمر‌الذي‌يؤدي‌إلى‌قبول‌الفرضية‌الفرعية‌الرابعة.ا

القائمدددة‌علدددى‌الاحتدددرام،‌والتعددداون،‌‌–ويعُدددزى‌ذلدددك‌إلدددى‌أن‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌الإيجابيدددة‌داخدددل‌بيئدددة‌العمدددل‌

،‌ممدددا‌يدددنعكس‌إيجابدًددا‌علدددى‌تسُدددهم‌فدددي‌تعزيدددز‌شدددعور‌العددداملين‌بالانتمددداء‌والرضدددا‌الدددوظيفي‌–والتفددداهم‌المتبدددادل‌

وعليددده،‌يمكدددن‌القدددول‌إن‌تحسدددين‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌‌وضدددوح‌أهددددافهم‌التنظيميدددة‌وتندددوع‌توجهددداتهم‌نحدددو‌تحقيقهدددا

بددين‌القددادة‌والعدداملين‌يمثددل‌عنصددرًا‌أساسددياً‌فددي‌دعددم‌القيددادة‌التشدداركية‌وتطددوير‌سددلوكيات‌عمددل‌إيجابيددة‌تعددزز‌

‌من‌مستوى‌الأداء‌العام‌للمؤسسة

 

 ات التأثير:ب. فرضي

‌الفرضية‌الرئيسية‌الثانية:

تشدددير‌الفرضدددية‌الرئيسدددية‌الثانيدددة‌الدددى‌وجدددود‌تدددأثير‌ذي‌دلالدددة‌إحصدددائية‌بدددين‌القيدددادة‌التشددداركية‌وتندددوع‌توجددده‌

‌الهدف‌للعاملين.

تهتم‌هذه‌الفرضية‌باختبار‌علاقة‌التأثير‌المحتملة‌بين‌متغير‌القيادة‌التشاركية‌)المتغير‌المستقل(‌ومتغير‌تنوع‌

‌مدى‌مساهمة‌ ‌الخطي‌البسيط‌لتحديد ‌الانحدار ‌تحليل ‌وذلك‌من‌خلال ‌التابع(، ‌)المتغير ‌الهدف‌للعاملين توجه

أشارت‌نتائا‌تحليل‌المسار‌إلى‌وجود‌تأثير‌‌القيادة‌التشاركية‌في‌تفسير‌التغير‌الحاصل‌في‌توجهات‌العاملين.

‌ ‌لدى ‌الهدف ‌توجه ‌تنوع ‌في ‌التشاركية ‌للقيادة ‌إحصائية ‌دلالة ‌التأثير‌ذي ‌معامل ‌قيمة ‌بلغت ‌حيث العاملين،
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(Estimate) (0.886)وهي‌قيمة‌موجبة‌تشير‌إلى‌أن‌الزيادة‌في‌مستوى‌القيادة‌التشاركية‌تؤدي‌إلى‌زيادة‌‌،

،‌مما‌يدل‌على‌دقة‌(0.205) (.S.Eبلغت‌قيمة‌الخطأ‌المعياري‌)‌‌‌في‌تنوع‌توجه‌الهدف‌لدى‌العاملين.‌كما‌

‌التقدير‌واستقراره.

‌ب ‌)وقد ‌الحرجة ‌النسبة ‌C.R.) (6.806)لغت‌قيمة ‌المقبولة ‌الحرجة ‌القيمة ‌وهي‌أعلى‌من ‌عند‌1.96)±، )

 (P-value،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌التأثير‌معنوي‌إحصائياً.‌كما‌أن‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)0.05مستوى‌دلالة‌

‌أقل‌من‌ ‌م0.001كان ‌بثلاث‌نجمات‌)***(، ‌في‌الجدول ‌إليه ‌الإشارة ‌تم ‌ما ‌وهو ‌الدلالة‌، ‌يعزز‌من‌قوة ما

‌الإحصائية‌للنتيجة.

‌وبناءً‌على‌ما‌سبق،‌يمكن‌القول‌بأن‌الفرضية‌الرئيسة‌التي‌تنص‌على:

‌"وجود‌تأثير‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للقيادة‌التشاركية‌في‌تنوع‌توجه‌الهدف‌لدى‌العاملين"

اخدددل‌المنظمدددة‌يسدددهم‌بشدددكل‌قدددد‌تدددم‌قبولهدددا.‌وتددددل‌هدددذه‌النتيجدددة‌علدددى‌أن‌اعتمددداد‌أسدددلوب‌القيدددادة‌التشددداركية‌د

فعدّدال‌فدددي‌تنميدددة‌تندددوع‌التوجهدددات‌والأهددداف‌لددددى‌العددداملين،‌الأمدددر‌الدددذي‌يعكددس‌مروندددة‌أكبدددر‌فدددي‌التفكيدددر،‌

واتسددداعًا‌فدددي‌نظدددرة‌العددداملين‌ل هدددداف‌التنظيميدددة،‌ويددددعم‌القددددرة‌علدددى‌التكيدددف‌مدددع‌المتغيدددرات‌وتحقيدددق‌

 ‌الابتكار.

‌

 (5الشكل )

 المتغير المستقل والتابعالنموذج الهيكلي للتأثير بين 

 

‌
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‌

 (22جدول )

 تقديرات النموذج الهيكلي

‌

 المتغير‌ المسار المتغير‌

S.R.W 

Estimate 

S.
E
. 

C.
R
. 

p 

تنوع‌توجه‌
 الهدف

 القيادة‌التشاركية --->
.886 

.776 .205 6.806 
*** 

‌

  .الفرضية الفرعية الأولى:1

‌بين‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌وتنوع‌توجه‌الهدف‌للعاملين‌دلالة‌إحصائيةذات‌تأثير‌هناك‌ 

للعاملين،‌حيث‌  أظهرت‌نتائا‌تحليل‌المسار‌وجود‌تأثير‌دال‌إحصائياً‌لبعُد‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌في‌تنوع‌توجه‌الهدف‌ 

المشاركة‌في‌اتخاذ‌‌مستوى‌زيادة)،‌وهي‌قيمة‌موجبة‌تشُير‌الى‌وجود‌علاقة‌طردية؛‌أي‌أن‌333بلغت‌قيمة‌معامل‌التأثير‌

‌القرار‌تؤدي‌الى‌ارتفاع‌مستوى‌تنوع‌توجه‌الهدف‌لدى‌العاملين.

بلغت‌قيمة‌لى‌دقة‌تقدير‌معامل‌التأثير.‌كما‌،‌وهي‌قيمة‌منخفضة‌نسبياً،‌ما‌يدل‌ع(0.12) (.S.Eوقد‌بلغ‌الخطأ‌المعياري‌)‌ 

(،‌ما‌يشير‌إلى‌أن‌هذا‌التأثير‌معنوي‌1.96)±الحرجة‌المقبولة‌،‌وهي‌أعلى‌بكثير‌من‌القيمة‌5.829 (.C.Rالنسبة‌الحرجة‌)

‌أظهرت‌النتيجة‌أن‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌) ‌إلى‌ذلك، ‌بالإضافة ‌تم‌0.001أقل‌من‌‌كانP-value)إحصائياً. ،‌وهو‌ما

‌التعبير‌عنه‌في‌الجدول‌بثلاث‌نجمات‌)***(،‌مما‌يعزز‌من‌قوة‌الدلالة‌الإحصائية.

ذه‌النتائا،‌تقُبل‌الفرضية‌الفرعية‌الأولى‌التي‌تنص‌على‌وجود‌تأثير‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعُد‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌استنادًا‌إلى‌ه  

القرار‌في‌تنوع‌توجه‌الهدف‌لدى‌العاملين.‌وتشير‌هذه‌النتيجة‌إلى‌أن‌إشراك‌العاملين‌في‌عمليات‌اتخاذ‌القرار‌داخل‌المؤسسة‌

‌في‌تنمية‌تنوع‌الأهداف‌والتوج ‌على‌مرونة‌يسُهم ‌ينعكس‌إيجاباً ‌مما ‌ويعُزز‌من‌شعورهم‌بالمسؤولية‌والانتماء، هات‌لديهم،

 التفكير‌وتعدد‌مسارات‌الإنجاز.

 

 .الفرضية الفرعية الثانية:2

 هناك تأثير ذات دلالة إحصائية بين تفويض الصلَحيات وتنوع توجه الهدف للعاملين

‌الصلاحيات‌في‌تنوع‌توجه‌الهدف‌للعاملين(‌إحصائية‌لتفويص)هناك‌تأثير‌ذو‌دلالة‌
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أظهدددرت‌نتدددائا‌تحليدددل‌المسدددار‌وجدددود‌تدددأثير‌دال‌إحصدددائياً‌لبعُدددد‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌فدددي‌تندددوع‌توجددده‌الهددددف،‌حيدددث‌

،‌وهدددي‌قيمدددة‌موجبدددة،‌وتشدددير‌الدددى‌وجدددود‌علاقدددة‌طرديدددة،‌وإن‌كاندددت‌0.096 (Estimateبلغددت‌قيمدددة‌معامدددل‌التدددأثير‌)

يعكددس‌اسددتقرارًا‌جيدددًا‌‌،‌مددا0.042) (.S.Eبلددغ‌الخطددأ‌المعيدداري‌)‌مقارنددة‌ببقيددة‌الأبعدداد.بدرجددة‌تددأثير‌منخفضددة‌نسددبياً‌

(،‌ممدددا‌يشدددير‌الدددى‌وجدددود‌دلالدددة‌1.96)±،‌وهدددي‌أعلدددى‌مدددن‌2.280 (.C.Rفدددي‌التقددددير،‌بينمدددا‌بلغدددت‌القيمدددة‌الحرجدددة‌)

‌)***(.‌0.001أقل‌من‌‌(‌كانP-valueكما‌أن‌مستوى‌الدلالة‌)‌إحصائية.

تقُبدددل‌الفرضدددية‌الفرعيدددة‌الثانيدددة،‌وتددددل‌النتيجدددة‌علدددى‌أن‌تمكدددين‌العددداملين‌مدددن‌خدددلال‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌وبنددداءً‌عليددده،‌

يسدددهم،‌ولدددو‌بدرجدددة‌أقدددل‌مدددن‌الأبعددداد‌الأخدددرى،‌فدددي‌تعزيدددز‌تندددوع‌توجهددداتهم‌وأهددددافهم،‌مدددن‌خدددلال‌تحفيدددزهم‌علدددى‌اتخددداذ‌

‌قرارات‌مستقلة‌واكتساب‌الخبرات.

‌‌

  .الفرضية الفرعية الثالثة:3

 تأثير ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في المعلومات وتنوع توجه الهدف للعاملينهناك 

أوضحت‌نتائا‌التحليل‌وجود‌تأثير‌دال‌إحصائياً‌لبعُد‌المشاركة‌في‌المعلومات‌في‌تنوع‌توجه‌الهدف،‌حيث‌بلغ‌معامل‌التأثير‌

(Estimate) 0.226الخطأ‌المعيا‌،‌وهي‌قيمة‌موجبة‌تشير‌إلى‌علاقة‌طردية(ري‌S.E.) منخفص‌ما،‌وهو‌0.046بلغ‌‌

‌يعكس‌استقرار‌التقدير.

أقل‌ (P-value،‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌وتشير‌إلى‌معنوية‌التأثير،‌مع‌مستوى‌دلالة‌)4.909 (.C.Rفيما‌بلغت‌القيمة‌الحرجة‌)

‌.(0.001من‌

‌المعلومات‌ ‌توفير ‌أن ‌على ‌النتائا ‌وتدل ‌الثالثة، ‌الفرعية ‌الفرضية ‌تقُبل ‌وضوح‌وبذلك، ‌من ‌يعُزز ‌بها ‌ومشاركتهم للعاملين

‌يتيح‌لهم‌فهم‌أوسع‌لسياق‌العمل‌ويسهم‌في‌تطوير‌التفكير‌الاستراتيجي‌والتكيف‌مع‌التغيرّات‌ ‌لديهم،‌كما الأهداف‌وتنوعها

‌التنظيمية.

  الفرعية الرابعة: الفرضية 4

 الهدف للعاملينهناك تأثير ذات دلالة إحصائية بين العلَقات الإنسانية وتنوع توجه     

‌حيث‌بلغ‌‌‌‌‌‌ ‌الهدف‌للعاملين، ‌في‌تنوع‌توجه ‌العلاقات‌الإنسانية ‌لبعُد ‌تأثير‌دال‌إحصائياً أظهرت‌نتائا‌تحليل‌المسار‌وجود

،‌وهي‌من‌أعلى‌القيم‌بين‌الأبعاد،‌مما‌يشير‌الى‌تأثير‌قوي‌وموجب.‌‌وقد‌بلغ‌الخطأ‌0.871 (Estimateمعامل‌التأثير‌)

‌)0.145 (.S.Eالمعياري‌) ‌قيمة‌حرجة ‌مع ‌مقبولة، ‌وهي‌قيمة ،C.R.) 6.016المطلوب‌ ‌وهي‌أعلى‌بكثير‌من‌الحد ،‌‌‌

(‌ ‌كان‌مستوى‌الدلالة ‌قوية‌0.001أقل‌من‌ (P-valueكما ‌إحصائية ‌يدل‌على‌دلالة ‌مما ،)***(‌‌ ‌ ‌ ‌ ‌تقُبل‌‌ ‌عليه، بناءً

جابية‌داخل‌بيئة‌العمل،‌القائمة‌على‌الاحترام‌والدعم‌الفرضية‌الفرعية‌الرابعة،‌وتدل‌النتائا‌على‌أن‌بناء‌علاقات‌إنسانية‌إي

‌على‌ ‌تشجع ‌آمنة ‌نفسية ‌بيئة ‌خلق ‌خلال ‌من ‌العاملين، ‌التوجهات‌لدى ‌تنوع ‌في‌تعزيز ‌كبير ‌بشكل ‌يسُهم ‌المتبادلة، والثقة
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الأربعة‌)المشاركة‌في‌المبادرة‌والإبداع‌والانفتاح‌على‌أهداف‌متعددة.‌تشير‌النتائا‌مجتمعة‌الى‌أن‌أبعاد‌القيادة‌التشاركية‌

‌في‌ ‌إحصائياً ‌ودالة ‌تأثيرات‌إيجابية ‌لها ‌العلاقات‌الإنسانية( ‌في‌المعلومات، ‌المشاركة ‌تفويص‌الصلاحيات، ‌القرار، اتخاذ

تنوع‌توجه‌الهدف‌لدى‌العاملين،‌وإن‌اختلفت‌درجة‌التأثير‌من‌بعد‌إلى‌آخر،‌حيث‌كان‌أعلى‌تأثير‌للعلاقات‌الإنسانية،‌تليها‌

‌في‌اتخاذ‌القرار،‌ثم‌المشاركة‌في‌المعلومات،‌وأخيرًا‌تفويص‌الصلاحيات.‌المشاركة

‌
 ( النموذج الهيكلي للتأثير المتعدد بين ابعاد المتغير المستقل والمعتمد6شكل )‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌
‌

(23جدول )  

  تقديرات النموذج الهيكلي   

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

 المتغيرات  المسار المتغيرات 
S.R.W Estimat

e 
S.E. C.R. P 

 ---> تنوع توجه الهدف 
المشاركة في اتخاذ 

 القرار 
.333 

.700 .120 5.829 *** 

 *** 2.280 042. 096. 285. تفويض الصلَحيات  ---> تنوع توجه الهدف 

 ---> تنوع توجه الهدف 
المشاركة في 
 المعلومات 

.394 
.226 .046 4.909 *** 

 *** 6.016 145. 871. 297. العلَقات الانسانية  ---> تنوع توجه الهدف 
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 :تمهيد
يعد‌هذا‌الفصل‌تتويجا‌للجهود‌المبذولة‌في‌هذا‌البحث‌حيث‌يهدف‌الى‌عرص‌أهم‌النتائا‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌استناداً‌

تطوير‌سابقة.‌كما‌يتضمن‌الفصل‌مجموعة‌من‌التوصيات‌التي‌يمكن‌ت سهم‌في‌وتحليله‌في‌الفصول‌ال‌الى‌مأتم‌عرضه

صناع‌القرار‌والمهتمين‌في‌المجال‌المدروس‌في‌تطبيق‌النتائا‌عملياً.‌وبذلك‌‌مجالات‌البحث‌مستقبلاً‌أو‌تفيدتطوير‌

يمثل‌حلقة‌الوصل‌بين‌الجهد‌النظري‌والتطبيقي‌ويضع‌الأساس‌لتوجيه‌البحوث‌اللاحقة‌نحو‌مسارات‌أكثر‌عمقاً‌

‌وفاعلية.

 

 الاستنتاجات -اولاً 
 

ذات‌دلالدددة‌إحصدددائية‌بدددين‌القيدددادة‌التشددداركية‌بأبعادهدددا‌الأربعدددة‌)المشددداركة‌فدددي‌وجدددود‌علاقدددة‌ارتبددداط‌موجبدددة‌ .1

اتخددداذ‌القدددرار،‌تفدددويص‌الصدددلاحيات،‌المشددداركة‌فدددي‌المعلومدددات،‌والعلاقدددات‌الإنسدددانية(‌وتندددوع‌توجددده‌الهددددف‌

‌لدى‌العاملين‌في‌المستشفى.

ات‌الأهدددداف‌لددددى‌العددداملين،‌مدددا‌تأكيدددد‌دور‌القيدددادة‌التشددداركية‌كدددأداة‌فاعلدددة‌فدددي‌التدددأثير‌الإيجدددابي‌علدددى‌توجهددد .2

‌يعزز‌التفاعل‌الإيجابي،‌المبادرة،‌والانخراط‌في‌العمل.

تبددين‌أن‌أكثددر‌أبعدداد‌القيددادة‌التشدداركية‌تددأثيرًا‌فددي‌تنددوع‌توجدده‌الهدددف‌كددان‌بعددد‌المشدداركة‌فددي‌اتخدداذ‌القددرار،‌ .3

‌هداف.ما‌يدل‌على‌أهمية‌إشراك‌العاملين‌في‌العمليات‌الإدارية‌لتحقيق‌تنوع‌وتوازن‌في‌الأ

تفدددويص‌الصدددلاحيات‌سددداهم‌فدددي‌زيدددادة‌شدددعور‌العددداملين‌بالثقدددة‌والمسدددؤولية،‌وهدددو‌مدددا‌انعكدددس‌علدددى‌توجهددداتهم‌ .4

‌نحو‌العمل‌بطريقة‌أكثر‌تنوعاً‌واستقلالية.

جددداء‌فدددي‌نتدددائا‌البحدددث‌تقبدددل‌الفرضدددية‌الفرعيدددة‌الاولدددى‌التدددي‌تدددنص‌علدددى‌وجدددود‌تدددأثير‌ذو‌‌علدددى‌مدددااسدددتنادًا‌ .5

ي‌اتخدداذ‌القددرار‌فددي‌تنددوع‌توجدده‌الهدددف‌لدددى‌العدداملين‌وتشددير‌هددذه‌النتيجددة‌دلالددة‌إحصددائية‌لبعددد‌المشدداركة‌فدد

الددددى‌أن‌إشددددراك‌العدددداملين‌فددددي‌عمليددددات‌اتخدددداذ‌القددددرار‌داخددددل‌المؤسسددددة‌يسددددهم‌فددددي‌تنميددددة‌تنددددوع‌الأهددددداف‌

والتوجهدددات‌لدددديهم‌ويعدددزز‌مدددن‌شدددعورهم‌بالمسدددؤولية‌والانتمددداء‌ممدددا‌يدددنعكس‌إيجابدًددا‌علدددى‌مروندددة‌التفكيدددر‌

‌جاز.الإنوتعدد‌مسارات‌

دلالدددة‌إحصدددائية‌بدددين‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌وتندددوع‌توجددده‌الهددددف‌للعددداملين‌‌تدددأثير‌ذوهنددداك‌أظهدددرت‌النتدددائا‌‌ .6

الثانيدددة،‌وتددددل‌النتيجدددة‌علدددى‌أن‌تمكدددين‌العددداملين‌مدددن‌خدددلال‌تفدددويص‌وبنددداء‌عليددده‌تقبدددل‌الفرضدددية‌الفرعيدددة‌

اهدددافهم،‌مددن‌خدددلال‌الصددلاحيات‌يسددهم‌ولددو‌بدرجدددة‌أقددل‌مددن‌الأبعدداد‌الأخدددرى،‌فددي‌تعزيددز‌تنددوع‌توجهددداتهم‌و

 تحفيزهم‌على‌اتخاذ‌قرارات‌مستقلة‌واكتساب‌الخبرات.
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أظهددددرت‌النتددددائا‌هندددداك‌تددددأثير‌ذات‌دلالددددة‌إحصددددائية‌بددددين‌المشدددداركة‌فددددي‌المعلومددددات‌وتنددددوع‌توجدددده‌الهدددددف‌‌ .7

وتددددددل‌النتدددددائا‌علدددددى‌أن‌تدددددوفير‌المعلومدددددات‌للعددددداملين‌‌الثالثدددددة،للعددددداملين‌وبدددددذلك‌تقبدددددل‌الفرضدددددية‌الفرعيدددددة‌

كمددا‌يتدديح‌لهددم‌فهددم‌أوسددع‌لسددياق‌العمددل‌ويسددهم‌‌لددديهم،ومشدداركتهم‌بهددا‌يعُددزز‌مددن‌وضددوح‌الأهددداف‌وتنوعهددا‌

 التنظيمية.في‌تطوير‌التفكير‌الاستراتيجي‌والتكيف‌مع‌المتغيرات‌

للعددداملين‌لإنسدددانية‌وتندددوع‌توجددده‌الهددددف‌أظهدددرت‌النتدددائا‌هنددداك‌تدددأثير‌ذات‌دلالدددة‌إحصدددائية‌بدددين‌العلاقدددات‌ا‌ .8

وبنددداء‌عليددده‌تقبدددل‌الفرضدددية‌الفرعيدددة‌‌وموجدددب،قدددوي‌‌تدددأثيريشدددير‌الدددى‌‌اعلدددى‌القددديم‌بدددين‌الابعددداد‌ممدددا‌وهدددي

وتددددل‌النتدددائا‌علدددى‌ان‌بنددداء‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌إيجابيدددة‌داخدددل‌بيئدددة‌العمدددل‌القائمدددة‌علدددى‌الاحتدددرام‌‌الرابعدددة،

 العاملين.‌توجهات‌لدىبير‌في‌تعزيز‌تنوع‌شكل‌ك‌المتبادلة‌يسهموالدعم‌والثقة‌

(‌3.850الوسددددط‌الحسددددابي‌الكلددددي‌لمتغيددددر‌القيددددادة‌التشدددداركية‌بلددددغ‌)‌الاحصددددائي‌أناوضددددحت‌نتددددائا‌التحليددددل‌ .9

%(،‌وهددددي‌نسددددبة‌مرتفعددددة‌تعكددددس‌77.00(،‌وبأهميددددة‌نسددددبية‌بلغددددت‌)0.377بددددانحراف‌معيدددداري‌قدددددره‌)

‌مددن‌ممارسددة‌القيددادة‌التشدداركية‌فددي‌المستشددف كمددا‌تبددين‌أن‌أعلددى‌بعددد‌تمثدّدل‌فددي‌المشدداركة‌فددي‌‌ى.مسددتوى‌عددالز

%(،‌يليددددده‌بعدددددد‌العلاقدددددات‌الإنسدددددانية‌بمتوسدددددط‌78.80(‌وأهميدددددة‌نسدددددبية‌)3.940المعلومدددددات‌بمتوسدددددط‌)

‌(،‌ممدددا‌يددددل‌علدددى‌حدددرص‌القدددادة‌علدددى‌تبدددادل‌المعلومدددات‌وتعزيدددز‌العلاقدددات‌الإيجابيدددة‌مدددع‌العددداملين.3.904)

%(،‌وهددددو‌مددددا‌73.75(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)3.688بمتوسددددط‌)أمددددا‌أقددددل‌الأبعدددداد‌فكددددان‌تفددددويص‌الصددددلاحيات‌

د،‌لكنددده‌لا‌يدددزال‌ضدددمن‌مسدددتوى‌يشدددير‌الدددى‌أن‌مدددنح‌الصدددلاحيات‌للعددداملين‌أقدددل‌نسدددبياً‌مقارندددة‌ببقيدددة‌الأبعدددا

بصددددورة‌عامددددة،‌تشددددير‌هددددذه‌النتددددائا‌الددددى‌ان‌القيددددادة‌التشدددداركية‌تمُددددارس‌بدرجددددة‌جيدددددة‌تميددددل‌الددددى‌‌مرتفددددع

‌ة‌في‌بيئة‌العمل‌داخل‌المستشفى.الارتفاع،‌مما‌يعزز‌الثقة‌والمشارك

(‌بددددانحراف‌3.848أظهددددرت‌النتددددائا‌أن‌الوسددددط‌الحسددددابي‌الكلددددي‌لمتغيددددر‌تنددددوع‌توجدددده‌الهدددددف‌بلددددغ‌) .10

%(،‌مدددددا‌يعكدددددس‌مسدددددتوى‌مرتفدددددع‌مدددددن‌توجهدددددات‌الأهدددددداف‌76.97(‌وبأهميدددددة‌نسدددددبية‌)0.447معيددددداري‌)

(‌وأهميددددة‌3.976متوسددددط‌)تجندّدددب‌ب‌–المتنوعددددة‌لدددددى‌العدددداملين‌وأعلددددى‌بعددددد‌بددددين‌الأبعدددداد‌هددددو‌توجدددده‌الأداء‌

%(،‌مددددا‌76.80(‌وأهميددددة‌نسددددبية‌)3.840%(‌تقريبدًدددا،‌يليدددده‌توجدددده‌هدددددف‌الددددتعلم‌بمتوسددددط‌)79.8نسددددبية‌)

يشددددير‌الددددى‌ان‌العدددداملين‌يسددددعون‌لتحقيددددق‌الأداء‌المتميددددز‌وتجنددددب‌الفشددددل،‌إلددددى‌جانددددب‌رغبددددتهم‌فددددي‌تطددددوير‌

(‌وأهميدددة‌3.729ل‌نسدددبياً‌بمتوسدددط‌)إثبدددات‌الأقددد‌–فدددي‌المقابدددل،‌كدددان‌بعدددد‌توجيددده‌الأداء‌‌مهددداراتهم‌المهنيدددة.

بشدددكل‌عدددام،‌تظُهدددر‌النتدددائا‌أن‌‌%(،‌وهدددو‌مسدددتوى‌جيدددد‌لكنددده‌أدندددى‌مقارندددة‌ببقيدددة‌الأبعددداد.74.58نسدددبية‌)

العدداملين‌فدددي‌المستشددفى‌يمتلكدددون‌تنوعًددا‌إيجابيدًددا‌فددي‌توجهددداتهم‌نحددو‌الأهدددداف،‌يجمددع‌بدددين‌الرغبددة‌فدددي‌الدددتعلم‌

‌.وتحقيق‌الأداء‌المتميز‌ضمن‌بيئة‌عمل‌محفزة
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 ً  التوصيات ثانيا

 إليها الباحث: توصليتضمن هذا المبحث اهم التوصيات والمقترحات التي 

تعزيددز‌ممارسددات‌القيددادة‌التشدداركية‌مددن‌خددلال‌تدددريب‌القددادة‌والمشددرفين‌فددي‌المستشددفيات‌علددى‌مهددارات‌ .1

‌القيادة‌التشاركية،‌لما‌لها‌من‌دور‌كبير‌في‌رفع‌فاعلية‌العاملين‌وتنوع‌توجهاتهم.

العددداملين‌فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار‌بشدددكل‌دوري،‌خصوصًدددا‌فدددي‌القضدددايا‌التدددي‌تمدددس‌عملهدددم‌المباشدددر،‌إشدددراك‌ .2

‌لتعزيز‌شعورهم‌بالانتماء‌وتحقيق‌الذات.

توسددديع‌نطددداق‌تفدددويص‌الصدددلاحيات‌ضدددمن‌ضدددوابط‌إداريدددة‌واضدددحة،‌بهددددف‌تمكدددين‌العددداملين‌وتشدددجيعهم‌ .3

‌على‌المبادرة‌وتحمل‌المسؤولية.

وفعاّلددة‌تضددمن‌تدددفق‌المعلومددات‌بددين‌الإدارة‌والعدداملين‌بمددا‌يدددعم‌المشدداركة‌إنشدداء‌قنددوات‌اتصددال‌شددفافة‌ .4

‌الفاعلة‌في‌العمل‌ويزيد‌من‌تنوع‌التوجهات‌والأفكار.

تنميدددة‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌الإيجابيدددة‌مدددن‌خدددلال‌بدددراما‌دعدددم‌نفسدددي‌ومهندددي،‌وأنشدددطة‌ترفيهيدددة‌داخدددل‌بيئدددة‌ .5

‌العمل،‌لبناء‌مناخ‌تنظيمي‌صحي‌داعم.

ة‌التشددداركية‌كمدددنها‌إداري‌اسدددتراتيجي‌فدددي‌إدارة‌المستشدددفيات،‌لمدددا‌أثبتتددده‌مدددن‌فعاليدددة‌فدددي‌اعتمددداد‌القيددداد .6

‌تحسين‌الأداء‌وتنوع‌الأهداف.

إجددددراء‌دراسددددات‌مسددددتقبلية‌لتعمددددديم‌النتددددائا‌علددددى‌قطاعددددات‌صدددددحية‌أخددددرى،‌أو‌مقارنددددة‌النتددددائا‌بدددددين‌ .7

‌التشاركية.المستشفيات‌الحكومية‌والخاصة،‌لتعزيز‌الفهم‌الأعمق‌لدور‌القيادة‌

ضدددرورة‌الاسدددتمرار‌فدددي‌تطدددوير‌قندددوات‌فعاّلدددة‌لتبدددادل‌المعلومدددات‌بدددين‌القدددادة‌والعددداملين،‌بمدددا‌يضدددمن‌- .8

وضددددوح‌الأهددددداف‌التنظيميددددة‌ويعددددزز‌مددددن‌قدددددرة‌العدددداملين‌علددددى‌التفكيددددر‌الاسددددتراتيجي‌والتكيددددف‌مددددع‌

‌التغيرات‌في‌بيئة‌العمل.

الاحتدددرام‌والثقدددة‌المتبادلدددة‌والددددعم،‌مدددن‌خدددلال‌ضدددرورة‌تنميدددة‌العلاقدددات‌الإنسدددانية‌الإيجابيدددة‌القائمدددة‌علدددى‌ .9

بدددراما‌تدريبيدددة‌وأنشدددطة‌تعاونيدددة‌تسُدددهم‌فدددي‌تعزيدددز‌التواصدددل‌الفعدّددال‌والانتمددداء‌المؤسسدددي،‌لمدددا‌لدددذلك‌مدددن‌

‌أثر‌قوي‌في‌تنوع‌توجهات‌العاملين‌نحو‌الأهداف.

إشدددراك‌‌ثقافددة‌القيددادة‌التشدداركية‌فددي‌المستشددفى‌مددن‌خددلال‌يب‌مفهددوم‌القيددادة‌التشدداركية‌بدددعمترسدد .10

العدداملين‌فدددي‌اتخددداذ‌القدددرار‌وتحفيدددز‌المبدددادرات‌الفرديدددة‌والجماعيدددة،‌بمدددا‌يسدددهم‌فدددي‌رفدددع‌مسدددتوى‌الالتدددزام‌

‌والابتكار‌وتحقيق‌أهداف‌المؤسسة‌بكفاءة‌أعلى.

‌‌
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Abstract 
‌‌‌‌The study aims to identify the role of participatory leadership in the 

diversity of goal orientation among employees at Al-Hassan Al-Mujtaba 
Private Hospital. This study examines the relationship between the 
dimensions of participatory leadership (participation in decision-making, 
delegation of authority, information sharing, and human relations) and the 
dimensions of diversity of employee goal orientation (learning goal 
orientation, performance-affirmation goal orientation, and performance-
avoidance goal orientation). 

 
‌‌‌‌‌The study adopted a descriptive-analytical approach. A questionnaire 

was designed as the primary tool to collect data from a sample of (200) 
employees from various administrative levels at the hospital. The data 
were analyzed using the Amos and SPSS V.25 programs, applying a set 
of appropriate statistical methods, such as correlation coefficients and 
simple and multiple linear regression analysis. The study also tested the 
structural model of the relationships between the study variables to verify 
the hypotheses. 

 
‌‌‌‌The study reached a number of results, most notably that participatory 

leadership contributes effectively to enhancing employees' learning goal 
orientation and reducing performance-avoidance orientation. 
Furthermore, information sharing and human relations represent the most 
influential dimensions in developing positive diversity in goal orientations. 
The results also showed a statistically significant correlation between all 
dimensions of participatory leadership and the dimensions of employee 
goal orientation. 

 
‌‌‌‌ The study concluded with several recommendations, most notably the 
need to enhance the participatory leadership style among hospital 
managers by involving employees in decisions, delegating broader 
powers to them, and developing effective channels for information 
exchange. This contributes to raising the level of organizational learning 
and achieving outstanding employee performance.‌  
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