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 ملخص الرسالة 
 ىالتنظيمية لد  الاستقامة  وأثرها على التعرف على القيادة الملهمة    إلى   الحالية  الدراسة  هدفت

الدراسة   أهداف  ولتحقيق  بغزة،  الإسلامية  الجامعة  في  المنهالموظفين  استخدام  الوصفي  تم  ج 
داريين في الجامعة  على الموظفين الأكاديميين والإ ها  عداد استبانة وتوزيعالتحليلي وذلك من خلال إ 

وبلغ عدد العينة    موظف،  (730العينة )مجتمع  الإسلامية بغزة بأسلوب العينة العشوائية، وبلغ عدد  
 %  94.7 وبلغت نسبة الاسترداد  ( موظف،260)

الدراسة   توصلت  دلالة  إوقد  ذات  علاقة  وجود  أهمها  النتائج  من  العديد  بين  لى  إحصائية 
الموافقة جاءت  حيث  بغزة،  الإسلامية  الجامعة  في  التنظيمية  والاستقامة  الملهمة  على   القيادة 

لدى الملهمة  القيادة  الإسلامية  ممارسات  الجامعة  )  قيادات  نسبي  بوزن  بينما    %(،68.43ككل 
نسبي  بوزن  التنظيمية   الاستقامة  على  الموافقة  المتغير و   ،%73.04جاءت  أن  في    مؤثرال  تبين 

تعزيز الاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة هو حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل،  
بينما تبين أن باقي المتغيرات "الثقة بالنفس لدى المدير، الرؤية المستقبلية للمدير، الاعتراف بالمدير  

للتغيير" غير مؤثرة الدراسة عدم وجود فروق ذات    .كأداة  دلالة إحصائية بين متوسطات  وأظهرت 
ووجود    الجنس،تقديرات عينة الدراسة حول أثر القيادة الملهمة على الاستقامة التنظيمية تعزى إلى  

إحصائية   دلالة  ذات  على  فروق  الملهمة  القيادة  أثر  حول  الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين 
المؤهل العلمي وذلك لصالح  إلى    الإداري،زى الى )المسمى الوظيفي لصالح  الاستقامة التنظيمية تع

ووجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول القيادة    ، (بكالوريوسال
 (30، والفئة العمرية لصالح أقل من 5سنوات الخدمة لصالح أقل من )إلى الملهمة تعزى 

الدراسة بضرورة دعم القيادات التي تتمتع بمهارات القيادة الملهمة في الجامعة  وقد أوصت  
الملهمة،    تالإسلامية بغزة، وتعزيز استراتيجيا  القيادة  فلسفات ومبادئ  القائم على  السلوكي  العمل 

عقد دورات تدريبية لجميع موظفي الجامعة الإسلامية بغزة، وخصوصا القادة، لتعزيز مفهوم القيادة  
لملهمة، والتي من شأنها تشجيع القيادات الجامعية على التفاعل مع موظفي الجامعة وإيجاد حلول  ا

العمل. خلال  لها  يتعرضوا  التي  الإدارية  ومعنوية،    للمشاكل  مادية،  مكافئات  الموظفين  منح 
والتي   تنافسية  عمل  بيئة  خلق  أجل  من  تعز واجتماعية  الاستقامة  بدورها  ومبادئ  ممارسات  ز 

بغزة.التن الإسلامية  الجامعة  في  التنظيمي  ظيمية  الاستقامة  ثقافة  الكتيبات    ةنشر  نشر  خلال  من 
 الرسول صلى مع ذكر بعض الآيات التي تدعم أخلاقيات المسلم.  اوتدعيمها بأخلاقيات قدوتن

 الإسلامية. ، الجامعة القيادة الملهمة، الاستقامة التنظيمية كلمات مفتاحية:
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Abstract: 
          This study aims at identifying the impact of inspirational leadership on 

organizational virtuousness on IUG. To achieve the objectives of the study, the 

descriptive analytical approach was adopted using a questionnaire as a study tool and 

distributing it to the employees working at IUG, using random sampling. The 

number of the sample population was (730) employees, the number of the sample 

was (260) employees, and the recovery rate was 94.7% 

 The most important findings of the study: 

         The study drew a number of findings, the most important of which is that there 

is a statistically significant relationship between the inspirational leaderships and 

organizational virtuousness at the Islamic University of Gaza, where the agreement 

on the inspirational leadership practices of the leaders of the Islamic University as a 

whole had a relative weight of (68.43%). The agreement on the organizational 

virtuousness had a relative weight of 73.04%. It was also found the influential 

variable in enhancing organizational integrity at the Islamic University of Gaza is the 

manager's sensitivity to the constraints of the work environment, while it was found 

that the rest of the variables "the manager's self-confidence, the manager's future 

vision, the manager's recognition as a tool for change" are not influential. 

         The study also showed that there were no statistically significant differences 

between the main scores of the study sample about on impact of the inspirational 

leadership on organizational virtuousness attributable to gender, and there are 

statistically significant differences between the mean scores of the study sample on 

the impact of inspirational leadership on organizational integrity attributable to the 

variables ( job,  academic qualification), and there are statistically significant 

differences between the mean scores of the study sample on inspirational leadership 

attributable to the variables (years of service, and the age). 

The most important recommendations of the study: 

          The study recommended that there is a need to support leaders who have 

inspirational leadership skills at the IUG, and to strengthen behavioral work 

strategies based on the philosophies and principles of inspirational leadership, to hold 

training courses for all employees of IUG, especially leaders, to promote the concept 

of inspirational leadership, which would encourage university leaders To interact 

with university employees and find solutions to administrative problems they 

encounter during work. The study also recommended Granting employees material, 

moral, and social rewards in order to create a competitive work environment in 

which the practices and principles of organizational integrity are reinforced at IUG 

Spreading the culture of organizational integrity by publishing brochures and 

supporting them with the ethics of our example, the Prophet, peace be upon him, 

with mentioning some verses that support the morals of a Muslim. 

Keywords: Inspirational leadership, Organizational virtuousness, IUG.   
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  ُُُعَمَلَكُمْ وَرسَُول ُ وَقلُِ اعْمَلُوا فسََيَََى الَلَه
 وَالمُْؤْمِنُونَ 
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 اْلإهدَاْءُ 
الروح   إلىمن افتقده في مواجهة الصعاب ... إلىمن علمني النجاح والصبر ...  إلى-

 الطاهرة السابحة في فردوس الرحمة ...روح أبي الشهيد مربي الأجيال /ماهر محمود زقوت  
 تغمده الله بواسع رحمته ومغفرته 

 بين بها ويفتخر انبالبن إليها يشار من إلى ملكتي وسيدة روحي وداعمتي الأولى، إلى -
 ظلام في وطرزتها الصبر أوراق من صنعتها رسالة أداء في عمرها ذرتانمن  إلى ،امنالا 

 كلل... اليك أمي الجميلة.  أو فتور بلا الأمل سراج على الدهر
.شريكي في العسر .بخطوة بذرناه معا...وحصدناه معا. ة. خطو ...من معي نحو الحلم إلى-

 الحياة.زوجي الغالي أملي المتجدد سندي في  واليسر،
 ." نعيم وأمير" .أبنائي..والمستقبل..حة عمري بسمة الحاضر قرة عيني وفر  إلى-

 الجميلات  وأجمل الفجر كأثير الطلة بهيات  قلبي، رياحين الحياة، في سعادتي مصدر إلى -
:  والدكتورة ، رفيقة دربي في رحلة الماجستير إسلام :ةاذوالأست وفاء :ةاذالأست الغاليات أخواتي

 .انرو 
 ي انإخو  إليه آوي  الذي سندي إلى السعيد، وقدري  المديد، وعزي  الشديد، ركني إلى-

 الأعزاء: محمود، ضياء، عبد الله، محمد. 
 . لي عون   الذين كانوا خير أهل زوجي الكرام...يةانالثعائلتي  إلى-

خالي  كتف وسند وركن ثابت في دنياي الى الذي يحتل مكانة كبيرة بالقلب، الى الذي هو-
 أبو العبد. 

 جاز هذا البحث وأقاربي وأصدقائي. انن حفزوني على الذيالي جميع أفراد عائلتي -
 .حياتي في وجودهم على الله وأشكر المحبة  كل لهم وأكن أعرفهم من وكل صديقاتي إلى -
 واانك نالذي المخفية القلوب أصحاب إلى ،انالمك لهذا الوصول في ساعدني من كل إلى-

 .لي وسند عون   خير
 .علي حق له من وكل عمالالأ إدارة كلية في الأفاضل أساتذتي إلى-

 المتواضع العمل هذا إليكم أهدي
 ميرفت ماهر محمود زقوت.  الباحثة:
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 وتقدير شكر  
عْمَتَكَ  أَشْكُرَ  أَنْ  أَوْزِ عْنِ ي ربِ   :تعالى قال ا  أَعْمَلَ  وَأَنْ  وَالِ دَيَّ  وعلى عَلَيَّ  أَنْعَمْتَ  الَّتِ ي نِ   صَالِ حا
لْنِ ي هُ  تَرْضَا كَ  فِ ي بِ رَحْمَتِ كَ  وأَدْخِ  بَادِ  ين عِ  الِ حِ   الله صلى الكريم رسوله وقال ،(19) النمل "الصَّ

 .[وجل عز الله يشكر لم الناس، يشكر لم من] :وسلم عليه
 وعظيم  وجهك لجلال ينبغي كما والأرض  ت السماوا ملئ مباركا   طيبا   كثيرا   حمدا   تعالى الله الحمد 

 ويسرت  علي أمننت  الذي العطاء، فيض  مع المقصر وشكر الوفاء عن العاجز حمد  سلطانك،
 .العمل لهذا وهديتني ووفقتني لي

 رأيت  ما ،والبصيرة بالحكمة خطواتي رافقي كان الذي إلى والعرفان والتقدير الشكر بجزيل أتقدم
 زاءالج خير  عني الله فجزاه  ،عقله في والرجاحة علمه، في والتبحر صدره، في السعة إلا منه

 . نصار توفيق صديق :الدكتور :والعافية الصحة بوافر وأمده ،والعطاء
 ومناقشتها رسالتي راءةبق عليا تفضلا  اللذين المناقشة لجنة أعضاء إلى موصول والشكر

 .……… والدكتور ……… :الدكتور .ملاحظاتهم بطيب  وإغنائها وتجويدها
 في  واسهاهم بمساعدتهم عليا جادوا الذين الفضلاء المحكمين للسادة وامتناني شكري  أوجه كما

 . زاءالج خير عني الله فجزاهم القيمة، وملاحظاتهم ئهمابآر  رائهاواث الاستبيان، تنقيح
 قدم أو وإرشاد، نصح كلمة أو وإسناد  عون  يد  له كان من كل إلى والعرفان بالشكر وأتقدم

 لى حيز الوجود.ا وإخراجه الدراسة هذه لإنجاز المساعدة
  ينفعنا بما علمنا لرفعة الوطن وسموه   أن العظيم العرش ذو القدير العلي الله أسأل ،وأخيرا  
 ينال أن الله وأسال نفسي، فمن تقصير من كان وما الله، فمن  توفيق من كان وما هذا

 . به يُنتفع علم   بمثابة العمل هذا يكون  وأن إعجابكم، جهدي
  نالعالمي رب  لله والحمد  علمنا بما  ينفعنا أن تعالى الله أسأل

 . ميرفت ماهر محمود زقوت :الباحثة
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 الفصل الأول  
 الإطار العام للدراسة  

 : مقدمــــة
البشري   تركز العنصر  على  الضوء  الحديثة  الدراسات  به  معظم  الارتقاء  في    وعلى 

الإدارية  الحياة  مجالات  شتى  في  تعقيدات  من  العصر  يشهده  لما  والاقتصادية    المنظمات 
التنظيمية،   لتأثيرها الجليُّ في إنجاح العملية  عى هذه المنظمات تسوالاجتماعية وغيرها. ونظرا  

ساسية  عد من أهم الركائز الأتعزيز العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين من خلال القيادة التي تُ   إلى
  التي تعتمد عليها المنظمات. 

تأاهتمام خاص في الدراسات الحديثةالقيادة  نالت    يجابي يعود لكافة إر  يث ، لما لها من 
الموظفين، فتنبع أهمية القيادة من أهمية الأدوار التي سلوكيات  على    وتأثير،  ةعناصر المنظم

  هتمام الاونجد    تي يتخذونها. يلعبها الأفراد الذين يتولون القيادة في المنظمات، واهمية القرارات ال
المستمر، وإيجاد نظريات وأساليب حديثة  المناقشات الجادة والبحث  جلى في  يت   بموضوع القيادة

 . التغييرات المستمرةالتي بدورها تمكن القادة من تطوير منظماتهم لمواجهة 
الى الحاجة  برزت  العمل،  بيئة  وتعقيدات  المستمرة  الحياة  لتعقيدات  من    ونظرا   العديد 

ات  ال  الأنماط يتم  للقيادة  المسمختلفة  في  الإداريين  قبل  من  في  باعها  المختلفة    ، ةالمنظمتويات 
 . صيلة، ومن ثم برز نمط القيادة الكاريزمية والتحويلية والأالتفاعلية والتشاركيةفظهرت النظرية 

أ  القيادة  ومن  هي  الأنماط  هذه  من   المُلهِمة؛هم  العديد  اليه  تسعى  التي  الحلم  هي 
لتبنيه، القيادة    المنظمات  مُ   التيتلك  من  قائد تبن  تجعل  ومبدعا  ا   يها  ومبتكرا ،  صاحب ،  منفتحا ، 

على جودة وفاعلية العملية التنظيمية من خلال التأثير على العاملين    ذلك  ؛ فيؤثررؤية واضحة
   في المنظمة.

شخاص يمتلكون شغف وحماس دائم  أ  هم   المُلهِمين  القادة( بأن  م2017)  الحلبيوقد أفاد  
في   يصبح  حتى  عملهم  جودة  أ تجاه  إ   الذ على  محط  الآخ  بالغ عجاب  يكونوا  قبل    رين من 

  يبتكرون حلولا    م للعمل والعمال. فهم قادة لا يقبلون الفشل ودوما  ويصبحون متميزين في ادارتهِ 
 . جهونهاايو مختلفة للمشاكل التي 

والتغييرات المستمرة الذي يشهدها العصر، أدى بدوره الى زيادة المنافسة ونظرا  للتطورات  
متسارعة، ينبغي على المنظمات السعي الة خلق  بين المنظمات، ولضمان مجاراة هذا التغيرات ال

تحقيق   وضمان  الفضيلة،  الاخلاق  على  المبنية  العمل  بأخلاقيات  الموظفين  تشجع  عمل  بيئة 
 هم. الاستقامة التنظيمية بين
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الدراسات   من  العديد  تناولت  التنظيمية  وقد  الاستقامة  أنها  مفهوم  للسلوك على  ترجمة 
والفضيلة   الأخلاق  على  من  تجمعها المبني  ف  أسس   الوطيدة،  الاجتماعية  تبني  العلاقات  هي 

الثقة  جسورا    والمرؤوسينمن  الرؤساء  فعالة    بين  بيئة  الكفاءة  تخلق  وتجعل    التنظيمية،من 
الأزمات المرؤوسين   أوقات  في  للمنظمة   ، (Nikandrou & Tsachouridi,2015)  داعمين 

 (. 2019 ،عماوي )ال
ة لتحقيق الاستقامة التنظيمية من قبل   وقد اكتسبت هذه الدراسة أهميتها من الضرورة المُلح 

ع من  لها  لما  موظفيها  بين  المنظمات  في  العليا  الإدارية  وطيدة  المستويات  العمل  لاقة  بجودة 
 وكفاءته. 

التنظيمية في    لاستقامةعلى ا   وأثرها  المُلهمةمدى ارتباط القيادة    إبراز  إلىالدراسة  تسعى  
  الجامعة على   هالأمر الذي سوف يساعد المسئولين في هذ   غزة،الجامعة الإسلامية في قطاع  

  المؤسسة.تعزيز الاستقامة التنظيمية لدى العاملين في هذه 

  : : مشكلة الدراسةأولاا 
المنظمات  أنواعها    دوما    تسعى  لا  المستوى، و   عالية تقديم خدمات ذات جودة    إلىبجميع 

ذلك كفؤ،    بتوفر  إلا  يكون  بشري  ذلكعنصر  المنظمات    ولتحقيق  هذه  الاهتمام    إلىتسعى 
النفسية، والعاطفية وغيرها من  ، و ة، والماليةالاجتماعي  الجوانب تشمل  عدة ل  جوانب بموظفيها من  

تؤثر  الجو  التي  )  علىانب  شكير  أبو  أشارت  حيث  الموظفين،  أن  2018سلوك  دراستها  في   )
لما  نظرا   جم ة  وتحديات  لضغوطات  يتعرضون  التعليمية  المؤسسات  في  الموظفين  من  العديد 

 .   الاضطرابات بيئات غير مستقرة تعتريها العديد من  من هذه المؤسسات  واجههت
ونظرا  لتطورات العصر، ولما نشهده من تغييرات متواترة في كافة الجوانب الحياتية بشكل 

أدى   خاص،  بشكل  الإداري  الصعيد  وعلى  مظلة    إلىذلك  عام،  من  للخروج  المنظمات  سعي 
لما لها دور فع ال تبني أنماط قيادية جديدة مثل القيادة المُلهمة    إلىالقيادة التقليدية وأنماطها،  

  تبنيها والعمل على الارتقاء بها  إلىتسعى المنظمات  التي    الموظفين  يات لتأثير على سلوك في ا
 من أجل تحقيق أهدافها المنشودة. 

تحديات الاقتصادية والسياسية والتنموية في قطاع غزة  أن ال  إلى(  2020بركة )وقد أشار  
مواجهة العديد من التحديات   إلىأثرت على المؤسسات الأكاديمية في قطاع غزة مما عر ضها  

الجامعات    –في طريق بلوغ التنمية المستدامة؛ ولتجاوز ذلك عزمت هذه المؤسسات الأكاديمية  
  ، الكرد اعلية )ق الأهداف المنشودة ولتوجيه الموظفين بفالسعي وراء أنماطا  قيادية  جديدة لتحقي  –

2018). 
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ينبغي على المنظمات مراعاة الجوانب التي تتعلق بالقادة الذين يشغلون فإنه    ،أضف لذلك
تؤدي   التي  تلك  العليا،  مُلهمين وداعمين    إلىالمناصب  قادة  أهدافهم وغاياتهم ليصبحوا  تحقيق 

 للموظفين في جميع الظروف. 
الدراسات  من  العديد  أن  هنا  الإشارة  الفران   وتجدر  دراسة  مثل  والاستطلاعية،  ي البحثية 

أجريت على   ،Vallina et al. (2018)و  (2017)  عبد الحافظو   ( 2019كمونة )و   (2020)
 وجود عوامل تحمل  لاسيما المؤسسات الأكاديمية، حيث تبي نوالمنظمات  العديد من المؤسسات  

نتيجة    سلبية  ا  آثار  العاملون  الواقعية  يواجهها  الدراسات   .للمشاكل  هذه  نتائج  أظهرت  أن   وقد 
هذه   دعت   مستوى تطبيق القيادة الملهمة في تلك المؤسسات لا يتعدى المستوى المتوسط، حيث 

القيادة المُلهمة لما لها أثرا  كبيرا  في الحد اجراء دراسات تتناول موضوع  الدراسات إلى ضرورة  
الموظفين. يواجهها  التي  السلبية  والآثار  العوامل  ذلك،    من  على  ضوءوعلاوة   ات التحدي  في 

السياسية والاقتصادية والاجتماعية التي يواجهها الموظفين في مختلف المؤسسات في فلسطين  
العالي التعليم  يدفع    لاسيما مؤسسات  ذلك  أن  إلا  إلىفي قطاع غزة،  المؤسسات  ضرورة    تلك 
الاستقامة   تحقيق  يتم    تب ين،  من جهة أخرى و   .التنظيميةالسعي وراء  لم  أنه  البحثي  الأدب  في 

التطرق إلى دراسة الاستقامة التنظيمية أو التحقيق في أثرها على العاملين في مؤسسات التعليم  
المحلي الصعيد  على  الدُولي  العالي  دراسة    أو  ما جاء في  التي    Asad et al  (2017)عدا 

ومن هذا المنطلق، ظهرت   .يعلى الرضا الوظيف   فع ال أن الاستقامة التنظيمية تؤثر بشكل    بي نت 
مستوى   في  إيجابا   التأثير  على  تعمل  التي  العوامل  في  والبحث  للتحقيق  المُلحة  الضرورة 

 الاستقامة التنظيمية. 
في   تكمن  الدراسة  مشكلة  فإن  سبق،  ما  ضوء  صعوبة وفي  المستويات   مدى  تحقيق 

بين    ةالإداري التنظيمية  اداري    حيث   موظفيها،للاستقامة  طاقم  وجود  ذلك  متبني  يتطلب 
مساند    لاحتياجات  بشكل  والعاطفية  والمالية  والاجتماعية  النفسية  ومُلهم  الموظفين  لهم ومشجع 

 وذلك من خلال تبني نمط القيادة المُلهمة. 
 التالي:  السؤال الرئيسيعلى ما تقدم يمكن صياغة مشكلة الدراسة في  بناءا 

مستوى الاستقامة  وأثرها على    بغزةة الإسلامية  في الجامع  المُلهمة  القيادةما درجة ممارسة  
 ؟ الإداريين فيهاالعاملين  التنظيمية لدى

 الرئيسي السابق التساؤلات الفرعية التالية:  السؤالوينبثق عن 
الموظفين الأكاديميين  وجه نظر    بغزة منفي الجامعة الإسلامية    المُلهمةالقيادة    ما هو واقع (1

 ؟ والإداريين
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مستوى واقع الاستقامة التنظيمية للعاملين في الجامعة الإسلامية بغزة من وجه نظر    هو  ما (2
 والإداريين؟  الأكاديميين الموظفين

المُ  (3 القيادة  بين  علاقة  توجد  التنظيمية  لهل  الاستقامة  وتعزيز  الجامعةهمة  الإسلامية    في 
 بغزة؟ 

 بغزة؟ الإسلامية   في الجامعةهمة على تعزيز الاستقامة التنظيمية لالمُ  أثر للقيادةهل يوجد  (4
 حول أثر والإداريين    الأكاديميين   الموظفين  راءذات دلالة إحصائية حول أ هل توجد فروق   (5

التنظيمية  المُلهمةالقيادة   الاستقامة  لخصائص  على  تعزى  الإسلامية  م  ه بالجامعة 
 ؟ الديموغرافية 

 : الدراسة : أهدافاا ثاني
 التالية: تحقيق الأهداف  إلىتسعى هذ الدراسة 

 . بغزةالجامعة الإسلامية في المُلهمة القيادة  قياس واقع .1
 . بغزةالجامعة الإسلامية في  بين العاملينالاستقامة التنظيمية  التعرف على واقع  .2
الجامعة الإسلامية  تعزيز الاستقامة التنظيمية في    فيبأبعادها  المُلهمة  تحديد دور القيادة   .3

 . بغزة
والاداريين   .4 الأكاديميين  الموظفين  نظر  وجهات  عن  وفقا الكشف  الدراسة  محاور  حول 

 الديموغرافية. لخصائصهم 
الاستقامة التنظيمية بين  الخروج بتوصيات إجرائية حول تطبيق القيادة الملهمة في تعزيز   .5

 الإسلامية. الجامعة  في-  العاملين

 : الدراسة اا: أهميةثالث
طورات  بين المنظمات في ضوء الت  من طبيعة المنافسة القوية  تستمد هذه الدراسة أهميتها       

ذلك  إلى  فيُعزى  المجالات،  من  وغيرها  والاقتصادية  والإدارية  والتكنلوجية  العلمية  والتغيرات 
مجاراة   التغيرات تلك  بضرورة  لهذه  أجل    المتسارعة  المنظمات  وضمانمن  تقديم  و   تحقيق 

تشجع   عمل  بيئة  خلق  إلى  السعي  المنظمات  على  ينبغي  ولذلك  المنشودة.  بالجودة  الخدمات 
والإخلاص الموظفي والأمانة  الصدق  أسس  على  المبنية  العمل  بأخلاقيات  الالتزام  على  ن 

وغيرها.   المنظمات  والانتماء  على  ينبغي  أخرى،  جهة  العليا-ومن  الإدارية  تبني -بمستوياتها 
الاستقامة   تحقيق  ضمان  أجل  من  وذلك  للموظفين  والداعمة  والمُلهمة  الحكيمة  القيادة  أنماط 
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وفي ضوء ما سبق، تسعى هذه الدراسة إلى إبراز مفهوم القيادة المُلهمة فيما بينهم.  التنظيمية  
الم لدى  التنظيمية  الاستقامة  على  أثرها  وتبيان  حديث  الإسلامية  كمفهوم  الجامعة  في  وظفين 

أثرا  فعالا  على الموظفين  -متغير هذه الدراسة-الدراسة أن يكون لنمط القيادة   حيث تتوقعبغزة،  
 امعة الإسلامية بغزة.في الج

   على:ومن هنا تشمل الأهمية العلمية للرسالة 
 الأهمية النظرية:  ▪
الدراسة على   .أ   أكبر تعتبر من  لأنها  –دراسة  ال  مجتمع–الجامعة الإسلامية بغزة  طبقت هذه 

قطاع    المؤسسات  في  قرابة    ويعملغزة،  الأكاديمية  الموظفين    730فيها    الأكاديميين من 
 مؤثرا  على العديد من المنظمات والقطاعات الأخرى. ، فتعتبر أنموذجا  نوالإداريي

القرار،    .ب  صن اع  المشكلات   إلى  التوصلفي    والباحثين  والخبراء،تشجع  من  للعديد  حلول 
 . المتعلقة بعملية الاستقامة التنظيمية

العلمي  تُ  .ج البحث  أدبيات  إضفاء  في  الدراسة  هذه  بالقيادة  سهب  المتعلقة  الأصيلة  بمتغيراتها 
 . المُلهمة وعلاقتها بالاستقامة التنظيمية

التي . د  الحديثة  المفاهيم  من  الدراسة  هذه  متغيرات  قبل    تحظى  تعتبر  من  بالغ  باهتمام 
 .المنظمات للارتقاء بالعنصر البشري 

 الأهمية التطبيقية:  ▪
توصيات إجرائية من شأنها تجويد ممارسات وسلوكيات الرؤساء  إلىالمساهمة في الوصول   .أ

 والمرؤوسين بشكل يحقق أهداف الجامعة الإسلامية في تقديم خدماتها بالشكل الأمثل. 
احصائيات قياس مدى العلاقة بين القيادة المُلهمة والاستقامة    إلىالوصول  المساهمة في   .ب 

البشرية   الموارد  لإدارة  يُعزى  مما  الخطط   إلىالتنظيمية،  رسم  في  منها  الاستفادة 
الجامعة الإسلامية   بها في  المعمول  القيادة  بنمط  الارتقاء  التي من شأنها  والاستراتيجيات 

 بغزة.  
 

 تمع: أهميتها بالنسبة للمنظمة والمج ▪
الإسلامية   .أ الجامعة  في  للعاملين  الدراسة  هذه  أهمية  التينظرا   بغزة  تبرز  تربط    للعلاقة 

 فيما بينهم لتحقيق أهداف المؤسسة.الرؤساء بالمرؤوسين فتساعدهم بالتعاون 
بغزة .ب  الإسلامية  الجامعة  تبن ي  من  الدراسة  هذه  أهمية  الدراسة  تبرز  مؤسسة   لنتائج  كونها 

   . أكاديمية تتضمن مستويات إدارية عليا
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 : متغيرات الدراسة اا رابع
 لهمةالقيادة المُ  المستقل: متغيرال :أولاا 

، ويستند على هذا  المُلهمةالقيادة  ارتكزت هذه الدراسة على متغير مستقل واحد وهو  
  ، (2016  ،اللوح) بالاعتماد على دراسة كل من  أربع متغيرات فرعية وذلك  على  المُتغير  

 . Rego et. al., 2009))، (Greenberg & Baron, 2004)  (2019العماوي،)
 :  الأبعاد الفرعية للمُتغير المستقل

 بالنفس . الثقة  1
 المستقبلية الرؤية  .2
 للتغيير بالقائد كأداة   الاعتراف .3
 البيئية الحساسية تجاه القيود  .4

تابعال  :ثانياا  التنظيمية:  متغير  شكير،   الاستقامة  )الصراف،2018)أبو   )2019  )
 (Dubey,2019 ( )Kooshki&Zeinabadik,2015)( 2019،)العماوي ( 2018)طبيخ،

 : الديموغرافية . المتغيرات3
 جنس ال .1
 المؤهل العلمي  .2
 سنوات الخدمة .3
 مسمى الوظيفي ال .4
 فئة العمرية ال .5
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     :الدراسة نموذج: اا خامس
 

 

 

 

 

 

    

 

 
 
 
 
 
 

 
 

 (: نموذج الدراسة 1.1شكل )
 وخليف ومحمد(، 2019دراسة العماوي ) السابقة مثلعلى الدراسات  بالاعتماد: إعداد الباحثة المصدر

( 2019)وأبو شكير Rego et. al., (2009، و )Greenberg & Baron (2004)(، و2012)
 Dubey(2019)و (2018) وطبيخ ( 2019) والصراف

 فرضيات الدراسة : سادساا 
 :التاليةتحاول الدراسة اختبار الفرضيات 

بين القيادة الملهمة (  α  ≤  0.05) مستوى وجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند  ت  :الأولىالفرضية  
 والاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة.

للقيادة الملهمة على    (  α  ≤  0.05) يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى    : انيةالفرضية الث
 بغزة. تعزيز الاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية 

 ويشتق من هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:  
  الاستقامة   تعزيز  على  للثقة بالنفس  (α  ≤  0.05)  مستوى   عند   احصائية   دلالة  ذو  أثر  يوجد  −

 . بغزة الإسلامية الجامعة في التنظيمية

 المسمى الوظيفي، الفئة العمرية الجنس، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، 

 المتغير المستقل
 القيادة الملهمة 

 المتغير التابع 

 الاستقامة التنظيمية 

 الثقة بالنفس  -

 الرؤية المستقبلية-

 الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير  -

 الحساسية تجاه القيود البيئية-
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على   (α  ≤  0.05)  مستوى   عند   احصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  − المستقبلية    تعزيز  للرؤية 
 . بغزة  الإسلامية الجامعة في التنظيمية الاستقامة

  للاعتراف بالقائد كأداة للتغيير على  (α  ≤   0.05)  مستوى   عند   احصائية   دلالة  ذو  أثر  يوجد  −
 . بغزة الإسلامية الجامعة في التنظيمية الاستقامة تعزيز

  تعزيز   للحساسية تجاه القيود البيئية على   (  α  ≤   0.05)  عند   احصائية   دلالة  ذو   أثر  يوجد  −
 . بغزة  الإسلامية الجامعة في التنظيمية الاستقامة

ال )  ثالثة:الفرضية  عند مستوى  دلالة إحصائية  ذات  بين متوسطات  α  ≤  0.05توجد فروق   )
في   التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة  حول  الدراسة  عينة  أفراد  تقدير  درجات 
الجامعة الإسلامية بغزة تُعزى للبيانات الشخصية " الجنس، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي،  

 الفئة العمرية". 
 ويشتق من هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:

( بين متوسطات درجات تقدير α  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) −
الجامعة   في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة  حول  الدراسة  عينة  أفراد 

 الإسلامية بغزة تُعزى إلى الجنس. 
( بين متوسطات درجات تقدير α  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -

الجامعة   في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة  حول  الدراسة  عينة  أفراد 
 الإسلامية بغزة إلى المؤهل العلمي.

قدير ( بين متوسطات درجات تα  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
الجامعة   في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة  حول  الدراسة  عينة  أفراد 

 الإسلامية بغزة إلى سنوات الخدمة.
( بين متوسطات درجات تقدير α  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -

التن الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة  حول  الدراسة  عينة  الجامعة  أفراد  في  ظيمية 
 الإسلامية بغزة تعزى إلى المسمى الوظيفي. 

( بين متوسطات درجات تقدير α  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
الجامعة   في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة  حول  الدراسة  عينة  أفراد 

 الإسلامية بغزة إلى العمرية. 
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 الدراسة: حدود سابعاا 
 .في قطاع غزة الاسلاميةالجامعة اقتصرت هذه الدراسة على : الحد المكاني .1
الزماني:   .2 العام  الحد  نهاية  الدراسة  استغرقتها  التي  المدة  كتابة  حتى    2020وهي  نهاية 

 الدراسة.
الدراسة    اقتصر  البشري:الحد   .3 ا   علىجمهور  بالمناصب  والمناصب  لأالعاملين  كاديمية 

 الإسلامية. والعاملين في الجامعة  داريةلإا
الال .4 مو موضوعيحدود  الدراسة  تناولت  في    ،للقيادةلهم  المُ النمط  ضوع  :  الاستقامة  ودورها 

 التنظيمية. 

 :الدراسة : مصطلحات ثامناا 
 اشتملت الدراسة على عدد من التعريفات المتعلقة بموضوع الدراسة وهي:  

 العمل لوضع  والمرؤوسين فيعملية بين القائد    القيادة "أن    (2020)بركة    أفاد : لقد  القيادة ▪
 (.Laub,2004) ".رؤية مشتركة وذلك من خلال المشاركة والتعاون 

للقيادة: ▪ الاجرائي  التابعين في موقف بأنها عملية    التعريف  قائد ومجموعة من  بين  تفاعل 
تلك  لتحقيق  الفاعلة  بالإجراءات  القيام  ثم  مشتركة  أهداف  تحديد  عليها  يترتب  معين، 
النتائج   وتحقيق  الآخرين،  في  التأثير  على  القائد  قدرة  هو  القيادة  عملية  وجوهر  الأهداف، 

 المطلوبة من خلالهم. 
 النمط القيادي: 

النمط القيادي على أنها الطريقة أو الأسلوب المُت بع من    في دراسته  2003)عر ف النيرب ) −
 (.  1999 ،يالعسيل( له أو المرؤوسينالتابعين  على  التأثيرقبل القائد في 

ل ▪ القيادي:التعريف الاجرائي  يؤثر من  وتصرفاته والتي  قائد  الوممارسات  أعمال  بأنه    لنمط 
المرؤوسين على  أنه  خلالها  كما  وخبراته،   القائد فلسفة  عن    يُعب ر ،  طريقة    ومهاراته  أنها  إذ 

مرؤوسيه  ه وبين  تفاعل متبادل بين بحيث يخلق    ستراتيجيتهاالقائد في صياغة أهدافه و   ايتبعه
 تحقيق هدف معين. من أجل في موقف وظرف وزمان ومكان معين 

 القيادة المُلهمة: ▪
على أنها (  2019ل، ومهدي، وكمونة،  )كام  تَعر ف القيادة المُلهمة كما جاءت في دراسة

 عمال غير عادية في ظل التغيرات."التابعين يؤدون أ  جعل"القيادة القادرة على 
 (Greenberg & Baron, 2004) 
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أنها  (  2012)  فنري   ويعرفها  مهعلى  القائد  لدي  قادرا توفر  تجعله  شخصيته  في  ارات 
 .وحثهم الى تحقيق الأفضلخرين والتأثير فيهم الآ لهاموإقناع على إ

الحلبي وتوجيههم  2017)  ويعرف  الأشخاص،  في  التأثير  فن  هي  المُلهمة:  القيادة   )
 إلىكسب طاعتهم، واحترامهم، وولائهم وتعاونهم في سبيل الوصول  بطريقة معينة يتسنى معها  

 هدف معين. 
   المُلهمة:التعريف الاجرائي للقيادة  ▪

بصفاتها وسماتها وكينونتها والتي تسعى إلى استمرار وتوطيد العلاقة القيادة التي تتميز  
رؤيتهم   وطريقة  أفكارهم  في  تؤثر  بحيث  بغزة،  الاسلامية  الجامعة  في  الإداريين  العاملين  مع 

 وتعزز ولائهم وانتمائهم للجامعة مما يساعد في تعزيز الاستقامة التنظيمية لديهم. 
 :تعريف الاستقامة التنظيمية  ▪

تعرف الاستقامة التنظيمية على أنها نظام اداري يصور السلوك التنظيمي وما ينتج عنه  
الاجتماعي بحيث يشجع الأفراد على تبني السلوك القائم على الثقة    الصعيد بشكل مقبول على  

والعطف والالتزام والنزاهة كما يسعى الأفراد لتحقيقها لأنفسهم ولغيرهم، والعمل على مشاركة هذه 
   .(2018أبو شكير،  والطمأنينة للأخرين. )الحسناوي، لوكيات من أجل بلوغ السعادة الس
 التنظيمية:  للاستقامة التعريف الاجرائي  ▪
التنظيمية ونتائجها    الموظفين  عبارة عن منظومة إدارية متكاملة الأبعاد تصف سلوكيات   بأنها 

تنال  واالمتوقعة،   والثقة    أبعادهابتنفيذ    الموظفين ويلتزم    ،مجتمعيا    قبولا  لتي  بالتفاؤل  المتمثلة 
والمغفرة والنزاهة  إلى  والتعاطف  بالإضافة  لتبني  ،  ومشاركالموظفين  السلوكيات  على    تهاهذه 

 تحقيقا  لأهداف المؤسسة.نطاق واسع  
 :بالنفس الثقة ▪

 (2008 )الفقي،وتعني أن يمتلك القائد قدرة تجعله يسيطر على المشكلات التي يواجهها 

 الرؤية المستقبلية:  ▪
بهدف  وتنفيذها  مستقبلية  خطط  اتخاذ  خلالها  من  يتم  التي  والسلوكيات  القرارات  بأنها 

 ( 2002،ادريس) .تحقيق ما تهدف له المؤسسة 
 الاعتراف بالقائد كأداة للتغيير:  ▪

حيث   به،  مسلم  كأمر  التغيير  إلى  القائد  نظرة  خلال  من  المفهوم  هذا  يتم  يُعرف  أنه لا 
نستمر   أن  ينبغي  ذلك  ومع  التغيير.  مخاوف  بروز  إلى  ذلك  ويؤدي  بدونه،  هدف  أي  احراز 

بعيدا   والتجديد  والتطوير  التقليدية.    بالتغيير  والتنظيم  الإدارة  كأداة  عن  بالقائد  الاعتراف  ويُعد 
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والمتسق المرجوة  للتغييرات  المنظمة  لتمهيد  الوسائل  أجود  لتوظيف  منهجا   أهدافها. للتغير  مع  ة 
 . (م2008 ،الفقي)
 الحساسية تجاه القيود البيئية:  ▪

وتعني أن يمتلك القائد قدرة تجعله يكتشف المشكلات والمصاعب مما يجعله على درجة 
 . (2009 )الزيباري، بوجود تلك المشكلات والشعور بها بأقصى سرعة الوعيمن 
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري للدراسة 
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 الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة 
 مقدمة:  

إلى  بدورها أدت  والتكنولوجيا والتي  المعلومات  لثورة  انطلاقة  الواحد والعشرين  القرن  يُعد 
إحداث تغيرات جم ة على جميع مناحي الحياة الاقتصادية، والاجتماعية، والسياسية، مما جعل  
مواكبة   على  قادرة  لتكون  عملها  في  تنتهجها  التي  القيادية  الأنماط  في  النظر  تعيد  المنظمات 

الناتجة عن ثورة المعلومات. ونتيجة لذلك كان لزاما  ال عصر، وعلى مواجهة التطورات الحديثة 
 عليها التخلي عن النهج التقليدي للقيادة واتباع الأنماط المبتكرة والحديثة في قيادة المنظمات. 

تلعبه    أساسيا    محورا    القيادة  وتعد الذي  للدور  فنظرا  التنظيمي.  العمل  محاور  من 
من إدارة العمل والموظفين ورسم  -الأخرى بجانب العناصر  -دة في إنجاح المنظمات  القيا

حيث    بالاهتمامالسياسات الخاصة بالمنظمات، أصبح مفهوم القيادة من المفاهيم الجديرة  
في   والباحثين  المختصين  من  كبيرة  أعداد  قبل  من  عليها  الضوء  تسليط  من    العديدتم 

 الدراسات العلمية والبحثية. 
تناولت    نتيجةو  فقد    من  جديدا    نمطا    باعتبارها  المُلهمة  القيادة  الدراسة  هذهلذلك 

  لأنها   التربوية   المؤسسات  أحد  إطار  في  الدراسة   هذه  وأجريت   المنظمات،  في  القيادة   أنماط 
)   وفقا   المؤسسات   تعتبر (  Spears,2005لما جاء في دراسة  أكبر  المؤسسات من  هذه 

والذي   القيادة  فيها  يمارس   قادرين  تجعلهم  وامكانيات  مهارات  ذو  قادة  توفر  تتطلب التي 
إعادة   المُتمركزة  الرؤية   مع  يتماشى  وبشكل  حال،  بأفضل  مهماتهم  أداء   على  على 

والتأث القيادية  الأساليب  ممارسات  بين  توازن  وجود  بجانب  القيادة  على  استراتيجيات  ير 
 المرؤوسين. 

  بتعريف  تختتم  والتي  الملهمة  القيادة  ومفهوم  ونشأة  القيادة،  الأول  المبحث  ويتناول
  المبحث   أما.  الملهمة  القيادة  وأبعاد  الملهمة،  القيادة  أهمية  ثم  الملهمة،   للقيادة  جرائي إ

  ثم  التنظيمية،  الاستقامة  عن  بمقدمة  الدراسة   تبدأ  حيث  التنظيمية،  الاستقامة  يتناول  الثاني
  ومبادئها،   أهميتها،   ثم  التنظيمية،  الاستقامة  وأبعاد  التنظيمية،   الاستقامة  ومفهوم  نشأة

  يبدأ   حيث  غزة،   في   الإسلامية  الجامعة  على   الثالث   المبحث  يركز   وأخيرا .  وخصائصها
  ورؤية   التدريسية،  والهيئات  المجالس  توضيح  ثم  الجامعة،  عن  تاريخية  ولمحة  بمقدمة

 .الجامعة تتبناها التي  الدراسية  والمناهج والبرامج الجامعة  وغايات ورسالة، الجامعة،
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 المبحث الأول: القيادة الملهمة 
 نشأة ومفهوم القيادة الملهمة:أولاا: 

في  تبعث  فهي  الحالي،  عصرنا  في  الإداري  العمل  نجاح  في  كبير  أثر  الملهمة  للقيادة 
بداع في ذهن القائد )كامل، الالهام وبالتالي تحسن المستوى الأدائي وتشعل الابتكار والإالقادة  

كمونة، وتشجيعهم  2019مهدي،  فيها  العاملين  بإلهام  قيامها  عند  بالتمي ز  المنظمات  وتتسم   .)
 Speculand) ،2017على المشاركة في اتخاذ الإجراءات المناسبة. )

التابع للمشاكل   ون وينظر  وحساسة  مستنيرة  دراية  على  أنه  على  الملهم  القائد  إلى 
المطروحة، وهذا يبني الثقة بينهم وبين القائد الملهم، وتنشأ هذه الثقة من المعنى الذي يعطيه 

، ويتشارك الأتباع مع القائد معتقدات مشتركة حول ما هو  والاحتياجات القائد الملهم للإجراءات  
ي يعبر عنها القائد بشكل علني، على عكس القائد الكاريزمي الذي يعمل خطأ، والمعتقدات الت

 . (Downton, 1973)بناء  على فكرة الأنا المثالية  
بالإنجليزية القوى التي من الصعب تفسيرها بشكل واضح  Charisma تعني كلمة الإلهام

المنطقية   الوسائل  استخدم(Vancevich & Mattevson, 2002)عبر  من  وأول  هذا   . 
في النظرية الخاصة به؛ نظرية البيروقراطية عندما قصد به شكلا     Max weberالمصطلح هو  

ية وسمات شخصية ملهمة  من أشكال السلطة المقترنة بشخصية القائد وما يملكه من مواهب ذات
و  وتعطيهم  يُوصف  لغيره،  بولائهم  وتحظى  الأتباع  حماس  تلهب  التي  بالنار  الإلهام  مصطلح 

 & Noe)القدرة على تحقيق نتائج تتجاوز المطلوب منهم وفي بعض الأحيان تكون غير عادية 
Daft, 2001). 

ويعتبر مفهوم القيادة الملهمة من الاتجاهات الحديثة التي تتبناها المنظمات، حيث أشار 
(Speculand (2017    في دراسته إلى مفهوم الإلهامInspiration   على أنها أشتُق ت من كلمة

Spirit .التي تعني الروح، فعندما تتصف بالإلهام، فإن ذلك يعني أن الروح هي التي تقودك 
"القيادة   بأنها:  القائد، وقد عرفت  وتعد القيادة الملهمة من الممارسات ذات الأهمية لدى 

رؤ  إيصال  على  تركز  المجموعة، التي  أعضاء  بين  الثقة  وتعزز  العمل،  لمجموعة  مقنعة  ية 
 ,.Joshi et al)، وتشجع التعاون والتفاعل فيما بينهم"  وتحفزهموتطور علاقاتهم الاجتماعية،  

2009:241) 
اع تحديا ، ن قادرون على رؤية ما يحتاجه المتابعون وما يعتبره الأتبيالقادة الملهميعتبر  
تتشارك كذلك  .  (Walumbwa, Hartnell, & Misati, 2017)يجابية  الطاقة الإ كما يعززون  

القيادة الملهمة العاطفة مع فريق العمل، وتعزز الثقة بين أعضاء الفريق أو المجموعة، وتحفز  
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الملهمين   القادة  يعمل  كما  الأهداف،  تحقيق  سبيل  في  التضحيات  بعض  تقديم  على  المتابعين 
  ذا يدعم الحصول على مستويات أعلى من الانتاجية والرضا الوظيفي على تطوير الأتباع، وه

(Salas-Vallina, Simone, & Fernández-Guerrero, 2020) . 
( أن القائد الملهم يمتلك رؤية مستقبلية ويتميز  2007دريس )إويضيف كلا  من المرسي و 

أكثر إصرارا  على تحقيق    بمهارات الاتصال الفعال، كما أنه يمتلك ثقة عالية بنفسه مما يجعله
أهدافه وأكثر تمسكا  بمبادئه ومعتقداته ويبث هذه الثقة فيمن يضحي في سبيل تحقيق الأهداف 

 المشتركة، في ظل معدلات أداء مرتفعة.
مفهوم   حول  الباحثين  تعريفات  تعددت  الملهمةوقد  م القيادة  يوضح  جدول  يلي  وفيما  فاهيم  ، 

 القيادة الملهمة:
 الملهمة القيادة تعريفات :(2.1) جدول

 التعريف الباحث 
(Indrawati (2014   تتمثل بعلاقة تأثير القادة وتأثر المرؤوسين الذين يسعون إلى التغير الفعلي بشكل

 .يعكس أهدافهم المشتركة
Garton (2017)  بعناية نوع من أنواع القيادة فيها يدرك القادة الملهمون الحاجة إلى اختيار الأحداث

 .لتعزيز ثقافة الأداء بطريقة ملهمة 
القيادة الجذابة والمتميزة في سماتها وكينونتها والتي تطمح إلى ديمومة العلاقة مع  ( 2017اللوح )

المرؤوسين في العمل، بحيث تؤثر فيهم بشكل كبير من حيث الولاء والأداء إلى  
 .إنجاح المنظمات وتحقيق أهدافهادرجة الانبهار بأفكارها"، فكل ذلك يؤدي إلى 

Garton (2017)  لتحفيز القوة  نقاط  الفريد من  الذين يستخدمون مزيجهم  أولئك  الملهمون هم  القادة 
الأفراد والفرق على القيام بمهام جريئة، وتحملهم المسؤولية عن النتائج، ويطلقون 

 .والسيطرةالعنان لأداء أعلى من خلال التمكين، وليس القيادة 
والطاعة   ( 2017الحلبي ) الاحترام  على  مبنية  أسس  على  وقيادتهم  الآخرين،  على  التأثير  عملية 

 .والتعاون والولاء المتبادل من قبل الرؤساء والمرؤوسين لتحقيق الأهداف المنشود
كامل، ومهدي، وكمونة  

(2019 ) 
الع قرارات  لاتخاذ  الجماعات  أو  الأفراد  لتوجيه  عقلية  الأفضل عملية  وتحقيق  مل 

 في الوقت الحالي. 
نمط من أنماط القيادة التي ينبغي أن يتحلى فيها القائد بصفات الإرادة والعزيمة   ( 2020)  الموسوي، وعبود

 والإصرار بشكل يجعله يضع المرؤوسين في أولى أولياته. 
ال ( 2020الفراني ) أو  أعمال  تنفيذ  العاديين على  الأفراد  التي تشجع  إبداعية القيادة  بإجراءات  قيام 

تحقق   التي  القيادة  تلك  أنها  كما  التحديات،  مواجهة  عند  أو  الأزمات  أوقات  في 
 .نجاحات مميزة في ضوء التأثيرات التي أحدثتها في مبادئ المرؤوسين

 إعداد الباحثة بالاطلاع على الدراسات المذكورة في الجدول. المصدر:
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  سمات القائد الملهمة: ثانيا
عن   Roberts  (2019) ويذكر تميزهم  سمات  سبعة  يتملكون  الملهون  القادة  أن 

 غيرهم من القادة كالتالي:  
: يمتلكون رؤية واستراتيجية واضحة حتى في الظروف الصعبة، يحافظون على  لديهم رؤية .1

ويشاركون   والاستراتيجية،  الأهداف  على  الفريق  الرؤية تركيز  وتطوير  تحديد  في  الفريق 
 حراز التقدم في اتجاه تحقيق الأهداف.إو 

والتدريب .2 والدعم التوجيه  والتدريب  بالتوجيه  فرقهم  بتزويد  الملهمون  القادة  يقوم  حيث   :
المطلوبين لتمكينهم من اتخاذ القرارات الخاصة وتحقيق أهدافهم والتعلم على طول الطريق 

 المستقبل.  حتى يتمكنوا من الاستمرار في التحسن ويصبحوا قادة ملهمين في
والثقة .3 عنالمساءلة  المسؤولية  ويتحملون  بالثقة  الملهمون  القادة  يتمتع  والقرارات    :  المهام 

 لأنهم يدركون أن هذا جزء من التعلم.  ؛التي يتخذونها
: القادة الملهمون يفعلون أكثر من مجرد الحديث والكلام والرؤية  الهدف  التواصل وتجسيد .4

يتهم أيضا ، وهم قدوة  ؤ ق لتحقيق الأهداف يجسدون هدفهم ور أثناء قيامهم بالعمل وفي الطري
 يحتذى بها، ينقلون رؤيتهم وأهدافهم إلى الأشخاص الذين يقودونهم. 

% مما نتعلمه يكون من خلال الاستماع،  85فإن    Forbes: وفقا  لموقع  مستمعون جيدون  .5
التعلم،   المهم الاستماع من أجل مواصلة  فإنه من  قائد ملهم  تكون  المهم أيضا   لكي  ومن 

 الاستماع لأفكار ومقترحات ومخاوف الموظفين. 
: يعطي القادة الملهمون الفضل في المكان المناسب ويدركون أن  تحمل اللوم، ومنح الفضل .6

الذين   والأفراد  الفريق  جهود  إلى  ترجع  بل  لوحدهم  انجازاتهم  تكون  ما  نادرا   إنجازاتهم 
مور نادرا  ما يكون السبب في ذلك فرد واحد أو يقودونهم، وفي نفس الوقت عندما تسوء الأ

واحد،   الملهمون جزءفريق  القادة  اللوم   ا  ستحمل  يخافوا من  ولن  السيئة  الأحداث  من هذه 
 والعتب. 

جدا   مبتكرون  .7 ضروري  والايديولوجي  التكنولوجي  الابتكار  و :  ذلك ،  الملهمون  القادة  يفهم 
الص خارج  التفكير  إلى  يميلون  لذلك  جيد  التفكير  بشكل  تشجيع  إلى  بالإضافة  ندوق، 

 الإبداعي والمبتكر بين أولئك الذين يقودونهم. 
هي   بلوغها  إلى  المنظمات  تسعى  التي  المبادئ  من  أنه  نستنتج  سبق،  ما  على  وبناء  
تحقيق الانتماء والولاء من قبل الموظفين لها، حيث أنه من الأنماط الإدارية الحديثة التي تساعد 

و القادة على بلوغ ذلك هي اتباع مبادئ القيادة الملهمة لما لها من فاعلية في  هذه المنظمات أ 
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الداخلية  بالدوافع  مرتبطة  ومبادئ  أسس  على  الملهمة  القيادة  وتركز  ككل.  المنظمة  أداة  تغيير 
للنفس من الثقة بالنفس والولاء والالتزام بالعمل مع الفريق وفق أهداف مشتركة تسعى المنظمات 

 .  لتحقيقها
الملهمة  جرائياا إ  مفهوماا   الدراسة  هذه   فتُقدم بصفاتها    للقيادة  تتميز  التي  القيادة  بأنها 

في   تؤثر  بحيث  العاملين،  مع  العلاقة  وتوطيد  استمرار  إلى  تسعى  والتي  وكينونتها  وسماتها 
 أفكارهم وطريقة رؤيتهم وتعزز ولائهم وانتمائهم للمؤسسة.

نمط قيادي حديث مبني على أسس ومبادئ يتبناها القائد بشكل يشجع    أنها  إلى  بالإضافة
ا من  عالية  درجة  على  يكونوا  أن  والإالمرؤوسين  والثقة،  والالتزام،  والحماس، لفاعلية،  بداع، 

 والتعاون مما يسهم في زيادة جودة عمل المنظمة.   

 :المُلهمة القيادة أهمية: ثالثاا 
 قيادة   بوجود   المنظمات   نجاح  يرتبط  حيث   والأزمات   التحديات   وقت   في  القيادة  أهمية   تبرز

 النفس،  وتعزيز  الفريق،  بروح  والعمل   الإبداع،  نحو  المرؤوسين  دافعية  زيادة  على  قادرة  مُلهمة
 على   الضوء  تسليط  أجل  ومن.  البعض   ببعضهم  الموظفين  وعلاقة  وبالآخرين،  بالذات   والثقة
  وفقا  وذلك  الحديث،  القيادي  النمط  هذا  يلعبه   التي  الدور  ابراز  من  بد   فلا  الملهمة،  القيادة  أهمية

)  Indrawati (2014)  دراسة  في   جاء  لما هي:  الملهمة  الرؤية  1فالقيادة  استخدام   )
( والإلهام،  للتحفيز  ) 2الاستراتيجية  المستويات،  كافة  في  الموظفين  تمكين  المعرفة 3(  تراكم   )

( تحدي الوضع الراهن وتمكين  5ت الخارجية ودمجها، )( جمع المعلوما4الداخلية ومشاركتها، )
 (. Dess dan Picken in Kaufman,2011)  .الإبداع

بالقيادة الملهمة بسبب امتلاك روادها الخبرة الواسعة، والواضحة،   ونظرا   التابعين  لإيمان 
لدى   الثقة  بناء  إلى  يؤدي  ذلك  كل  فان  المنظمة،  تواجهها  التي  بالتحديات  العالي  والحدس 
المرؤوسين، وبالتالي فإن القيادة الملهمة توظف الكلمات والشعارات والرموز والصور والإشارات  

ا تحقيقها  لتوجيه  يمكن  رؤى  وتقديم  الفكر،  وتحفيز  التوقعات  ولتوليد  والانطباعات،  لمعاني 
 (. Indrawati ,2014ومستقبل واقعي )

الأفراد   Finney (2006)  أشار إنتاجية  مستويات  رفع  على  تعمل  الملهمة  القيادة  أن 
والجماعات بدرجة عالية وتحفز المرؤوسين على الإبداع والابتكار، من خلال استغلال الدوافع 
للأفراد  فان  ذلك  إلى  وبالإضافة  المنشودة.  الأهداف  لتحقيق  منها  والاستفادة  للأفراد  الداخلية 

 على أداء المنظمات.  فعالا  والجماعات الملهمون تأثيرا 
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الدعم    (2020)  الفراني  وذكرت  تقديم  يمكن  للقادة  الملهمة  الممارسات  خلال  من  أنه 
القادة يؤدي  ينتج عن  الذي  التأثير  المستويات الإدارية، حيث أن  للموظفين في كافة  المناسب 

  على   مبنية  بيئة   وخلق  الخارجية،  المعلومات   وتحليل  المنظمة،  داخل  المعلومات   مشاركة  إلى
  (2015)بوحجي، الإبداع وخلق الحالية، الأوضاع تحدي أسس

 في   الملهمين  القادة  ثقة  خلال  من  فإنه  ؛الملهمين  القادة  لرؤية  المرؤوسين   تبني  خلال  ومن
  المجموعة   بداعإ  تمكين  ويمكنه  بينهم،  فيما   المشتركة  الأهداف  تعزيز  لهم  يمكن  العمل  فريق

 Finney, 2006) . )بينهم فيما التفاعل وتشجيع

 أبعاد القيادة الملهمة:: رابعاا 
من  الأبعاد  هذه  واختلفت  الملهمة  القيادة  أبعاد  تناولت  التي  والدراسات  الأبحاث  تعددت 

جراء الدراسة بها، إلا أن جميع الأبعاد تخدم نفس  إرى وفقا  لطبيعة البيئة التي تم  دراسة إلى أخ
و  االتوجه  أبعاد  بعرض  سنقوم  المفهوم،  السابق لإنفس  الأدب  في  جاء  لما  وفقا   الملهمة  دارة 

أبعاد القيادة الملهمة   (Greenberg & Baron, 2004)العربي والانجليزي، لقد قسم كلا  من  
 إلى أربعة أبعاد كالتالي:  

 الثقة بالنفس: .1
م  المشكلات،  على  السيطرة  في  القائد  قدرة  في  وثابت وتتمثل  صلب  القائد  أن  يعني  ا 

النتائج، وتنبع   الكاملة عن  المسؤولية  اتخاذه ويتحمل  الذي يجب  التصرف الصحيح  وواثق من 
ا من  هذه  ومهاراته   معرفتهلثقة  سابقة    لقدراته  تجربة  عن  الآخرين  يعرفها  والتي  يمتلكها  التي 

 (. م2008)الفقي، 
وتلعب الثقة بالنفس دورا  في كل جانب من جوانب أفكار القائد ومشاعره وسلوكه وعلاقاته  

 ,Kleitman & Stankov)وأدائه الوظيفي، من خلال آلية نفسية داخلية تسمى القيادة الذاتية  
2007) . 
دخال إل  من التأثير على النتائج من خلالهم  ن هذه المهارة )القيادة الذاتية( القائد المُ مك ِ وتُ 
على سبيل المثال إذا كانت    ؛  ع من حوله من العاملين بشيء معينلإقنا   مختارة بوعي  معلومات 

القائد  إلا أن  الفشل،  النفس على هذا  اللوم وتوبيخ  يبدأ  أو فاشلة،  نتائج سلبية  نتائج مهمة ما 
أنه تجر  إليه على  الفشل وينظر  االملهم يحول هذا  الثقة في  تعليمية ويبث روح  أننا  لآبة  خرين 

الم التوجه الإسننجح في  القادمة، يساعد هذا  بناء وإدارة  رة  اتجاه  يجابي في توجيه الأفكار في 
تعمل   بدورها  والتي  أيضا ،  التابعين  بالنفس لدى  الثقة  بناء  على  فهو يساعد  بالتالي  العواطف، 

يلون إلى القيام بعمل  على تعزيز الأداء لأن الاشخاص الواثقين بقدرتهم على القيام بأداء جيد يم 
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الفشل   يتوقعون  الذين  أولئك  من  القائد  (Ruth , 2017)أفضل  بإيمان  بالنفس  الثقة  وتتأثر   .
ومن  لديه،  المعتقدات  على  تؤثر  والخاصة  العامة  بالنفس  الثقة  لأن  وقدراته  ومهاراته  بكفاءاته 

 الجوانب التي تلعب دورا  في تعزيز الثقة بالنفس التالي: 
: تلعب الثقة بالنفس دور ا في التمكين النفسي من خلال التأثير على رغبتنا  نفسيالتمكين ال •

صنع   في  ما  إلى حد  مستقلين  نكون  وأن  مستقل،  بشكل  والعمل  عملنا  على  السيطرة  في 
أنه لإدارة مشاكل الأدا تُظهر الأبحاث  المثال،  القادة القرار والسلوك. على سبيل  يميل  ء، 

الواثق أي الإداريون  من  غير  ن  الإقناع  باستخدام  مرؤوسيهم،  مع  مباشرة  العمل  إلى  نفسهم 
إلى   يعودون  قد  أقل  ثقة  لديهم  الذين  أولئك  أن  حين  في  الإشرافية،  والسلطة  الرسمي 

 .(Goodstadt & Kipnis, 1970) العمليات الإدارية الرسمية والإحالات أعلى السلم
الأهداف • القائتحديد  بها  يتمتع  التي  بالنفس  الثقة  في :  المخاطر  لتحدي  تدفعه  الملهم  د 

الملهم  الوضع القادة  يميل  حيث  لد و الراهن،  تكون  أن  إلى  ما ن  وهذا  ايجابية  توقعات  يهم 
يتجنبها الآخرون،   يعزز التي قد  المخاطر  لتحمل  فهم على استعداد  لذلك  بأنفسهم،  ثقتهم 

راءات حاسمة، كما  وهذا ما يسمح لهم بقبول المساءلة واتخاذ قرارات صعبة ومتابعتها بإج
أن الاستعداد لتحمل المخاطر إلى جانب ايمانهم بكفاءتهم يدفهم أيضا  إلى وضع أهداف 

تعمل  والتي  وصعبة،  الآ  عالية  إلهام  في  للغاية  فعال  بأنفسهم  كأسلوب  ثقتهم  ورفع  خرين 
(Latham & Locke, 1991) . 

والمثابرة • أيضا  الدافع  بالنفس  الثقة  تعزز  القاد   :  عند  الإصرار  وتولد  في  الدافع  الملهمين  ة 
لا أن القائد  متابعة الأهداف، على الرغم من أنه غالبا  لا يكون مدفوعا  لأداء ذلك النشاط، إ

بنفس  الواثق  بالتالي الملهم  بشكل جيد،  بذلك  ذلك، وسيقوم  بفعل  نفسه  إلى مطالبة  يميل  ه 
متع القادة الملهمون بإصرارهم في الاستمرار  إنشاء هدف وبناء التزام بمستوى عالي، كما يت

في المهمة عندما تكون هناك نسبة من الفشل إلا أن هذا الإصرار نابع من ثقتهم بأنفسهم  
 . (Ruth, 2017)وبقدرتهم على تحقيق النجاح 

وترى الباحثة أن الثقة بالنفس أحد أهم العناصر التي يجب أن يتمتع بها كافة العاملين  
إلا أن ذلك قد يخضع للعديد من العوامل الاخرى مثل البيئة والتنشئة والتجارب في المنظمات  

، وهنا يأتي دور القائد الملهم في بث هذه الروح بين أعضاء الفريق أو المجموعة فهو  السابقة
 القدوة في ذلك. 

 
 



21 
 
 

 الرؤية المستقبلية:   .2
أن يعمل على تحسين    ويقصد بها القدرة على التوقع واستشراف المستقبل، والذي من شأنه

في  السمة  هذه  وتساهم  غيره  عن  الملهم  القائد  تميز  التي  السمات  أحد  وهذه  الراهن،  الوضع 
المحافظة وفي  جدا   فعال  بشكل  المنظمات  وبقائها    على  تطوير   & Greenberg)تنافسيتها 

Baron, 2004) . 
على توجيه المنظمة بشكل شامل ومتكامل   لقادة الملهمون وتعمل هذه الرؤية التي يملكها ا

نحو المستقبل، وهي من المهارات الرئيسية التي أصبح المدراء الاستراتيجيون مطالبين بها لأنهم  
بالمخاطر   ومحفوف  الغموض  شديد  ومستقبل  التغير  وسريعة  متقلبة  بيئة  ظل  في  يعملون 

(Tampoe & Macmillan, 2000) . 
هي   جوهرها  في  إلى والاستراتيجية  خلالها  من  المنظمة  تسعى  التي  الوسائل  توضيح 

التهديدا وتقليل  الخارجية  فرصها  من  الاستفادة  أجل  من  قدرات  إلى  نواياها  التي تحويل  ت 
يتكون   لكنها مترابطة  إ تواجهها، وعادة ما  عداد الخطة الاستراتيجية من خمسة مراحل منفصلة 

صياغة   الاستراتيجي،  التحليل  الهدف،  تحديد  الاستراتيجية،  وهي:  الخطة  وضع  الاستراتيجي، 
وهذه   السابقة  الأدبيات  في  جيدا   مدعوم  المجال  وهذا  وتقييمها  ومراقبتها  الاستراتيجية  نشر 

 ,Dess, Lumpkin)بشكل دائم في عملهم    ة الملهمون القاد غالبا  ما يدركها وينفذها    الخطوات 
Eisner, McNamara, & Kim, 2005). 

القائد يجب ألا يكون قادر على اكتشاف الفرص في البيئة فحسب   وفي هذا السياق فإن
توجيه سؤال   أبسط مثال على ذلك عندما يتمبل يجب أن يصفها بطريقة تزيد من أهميتها، وفي  

أبني   أنا  الثاني:  ويجب  الحجر،  أقطع  أنا  الأول:  فيجب  به  يقومان  عما  العمل  أثناء  لبنائين 
 على وصف عمله بطريقة أكثر شمولية وذات مغزى، وكان  مسجد كبير، لقد كان الأخير قادرا  

الملهمة عند امتلاكها رؤية استراتيجية   القيادة  لديه قيمة وغرض أعلى، وهذا ما تجسده  للعمل 
 . (Conger, 1991)فإنها تعمل على وصفها وتقديمها ونشرها بطرق ملهمة 

وراضي   قاسم  ذكر  فقد  دراستنا  إطار  ت2018)وفي  الجامعات  أن  لتحقيق  (  دائما   سعى 
تنافسية   ميزة  بناء  أجل  من  ومثابرة  بجد  وتعمل  المختلفة  وعملياتها  أنشطتها  في  النجاح 
استراتيجية، حيث يعتبر التوجه الاستراتيجي عامل مهم ورئيسي في تقدم المنظمات، ومن خلاله 

فإن   لذلك  ورؤيتها.  رسالتها  ووضع  بدقة  أهدافها  تحديد  على  قادرة  المنظمة  القادة  تكون  وجود 
مؤسسات  وخاصة  للمؤسسات  جدا   مهم  أصبح  التوجهات  هذه  مثل  يدعمون  الذين  الملهمين 

 التعليم العالي.  
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بناء   المستقبلي  المنظمة  لموقع  وتحليل  اختبار  "عملية  بأنه:  الاستراتيجي  التوجه  ويعرف 
 (.2002، والسالم )النجار" بيئتها الخارجية، ومدى قدرتها على التكييف معها متغيرات على 

العاملين   جهود  توجيه  على  الملهم  القائد  قدرة  هو  الاستراتيجي  التوجه  أن  الباحثة  وترى 
 وأهداف مشتركة من خلال مشاركتهم والاستماع لآرائهم واقتراحاتهم حول المستقبل.  رؤيةنحو 

 داة للتغيير الاعتراف بالقائد كأ .3
أن   يجب  التدريجي،  بالتحسين  ترضى  أن  للمنظمات  يمكن  لا  اليوم  الأعمال  بيئة  في 

القادة   يخضعوا يساعد  فيها،  والبقاء  القيمة  على  للحصول  الأداء  في  للتحولات  دوري  بشكل 
الملهمون في نجاح عملية التحول من خلال توضيح أهميتها، ونمذجة التغييرات المطلوبة، وبناء  

شخصي،  فري بشكل  العملية  في  والمشاركة  قوي،  عمل  رئيسية  ق  وظائف  أربع  تحديد  تم  وقد 
 للقائد الملهم في التغيير كالتالي: 

: سيبذل الأفراد قصارى جهدهم من أجل القضايا التي يؤمنون بها،  مغزى   اجعل التغيير ذ •
النهائي للقصة على رغبة القائد  يعتمد التأثير   .وستخلق قصة التحول القوية التزامهم وتعززه

في جعل التحول شخصي ا، وإشراك الآخرين بشكل مفتوح، وتسليط الضوء على النجاحات  
 .عند ظهورها

الناجحون  نمذجة الأدوار والعقلية والسلوك المرغوب فيه • القادة الملهمون  : عادة  ما يشرع 
على دعم وممارسة أنواع   تشجع أفعالهم الموظفين .في رحلة التحول الشخصية الخاصة بهم

 .جديدة من السلوك
وملتزم • قوي  عمل  فريق  القادة بناء  على  يجب  الأعلى،  للفريق  التحويلية  القوة  لتسخير   :

 .اتخاذ قرارات صعبة بشأن من لديه القدرة والحافز للقيام بالعملية
شاركون لا يوجد بديل عن القادة الملهمين الذين يشمرون عن سواعدهم وي متابعة التأثير: •

المحك   على  كبيرة  ورمزية  مالية  قيمة  هناك  تكون  عندما  شخصي   & Aiken)بشكل 
Keller, 2007) . 

الجديدة،  الأوضاع  باتجاه  والتحرك  الأمور  ترتيب  "إعادة  بأنها:  التغيير  ادارة  وتعرف 
استخدام    للاستفادة عن  تعبر  وهي  السلبية،  العوامل  وتجنب  للتغيرات،  الايجابية  العوامل  من 

 (.2002ضل الطرق لإحداث التغيير للوصول للأهداف المرغوبة" )الصرن، أف
 الحساسية تجاه القيود البيئية  .4

والتعامل  التحديات والمواقف الصعبة  لمواجهة  القدرة  يكفي من  لديهم ما  الملهمون  القادة 
قدراتهم  بمصداقيةمعها   في  سواء  عالية،  و   وشفافية  المتعثرين  الموظفين  تطوير  م  عادته إ على 
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هذه  مثل  يواجهون  الفاعلون  القادة  الأعمال،  وتراجع  انكماش  مواجهة  في  أو  الصحيح  للمسار 
بكل   وتزويدهم  العاملين  مع  المستمر  بالتواصل  الفريدة  أساليبهم  عبر  أكبر،  بانفتاح  التحديات 
  المعلومات التي تساعدهم على مواجهة التحديات، وهذا ما يساعد في تنمية شعورهم بالثقة اتجاه 

في دراستها إلى أهم فوائد الحساسية  (2017)العماوي  (. وقد أشارت  2017أنفسهم )التطوير،  
 تجاه القيود البيئية وهي:  

المنافسة • المنافزيادة  القائد من خلال  يتعلم  الكثير  :  القيمة مثل الإمن  سة  صرار  المعاني 
على   التعرف  في  وقدرته  شخصيته  من  ويطور  الخصم،  وجه  في  الضعف والثبات  نقاط 

 وتجنبها. 
اليأس • تعرف عدم  لا  قوية  شخصية  يبني  التحديات  خوض  في  رغبة  لديه  الذي  القائد   :

 اليأس.
الذات • فيعمل تطوير  الداخلية  ضعفه  نقاط  الفرد  يكتشف  التحديات  وخوض  مواجهة  عند   :

 على معالجتها وتحسينها.  
رة طالما استمر العمل وكلما : يواجه القائد الكثير من التحديات وهي مستمالتحفيز الداخلي •

 واجه المزيد من التحديات لن يحتاج للتشجيع الخارجي حتى يتجاوز هذه الظروف.
: من صفات القائد الملهم التحدي وهو ما يصنع رجل قادر على تحمل تحمل المسؤولية •

وجه  أكمل  على  دوره  يؤدي  حيث  الملهم  القائد  صفات  من  اخرى  صفة  وهي  المسؤولية 
 سؤولية المترتبة على الأنشطة والمهام التي يقوم بها.ويتحمل الم

وترى الباحثة أن الحساسية تجاه القيود البيئية سمة رئيسية في القائد الملهم حيث يكون  
على تحقيق الأهداف وتجاوز العقبات واحدة تلو    مبادرة حينما يتراجع الجميع ويصردوما  في ال

يرونه مغامر  و   حوله،روح التحدي في كل من    ينشرو الأخرى بقدرة وحكمة ومهارة وثقة عالية  
 عمالهم الخاصة. أ نشطتهم و أالدور عبر  بنفس للقيامام فيطمحون ومقد 

 
 
 

  



24 
 
 

 المبحث الثاني: الاستقامة التنظيمية
 تمهيد 

يحظى موضوع الاستقامة التنظيمية بأهمية لدى العديد من الباحثين والكتاب، خصوصا  
أغلب   جدوى  وعدم  المؤسسات،  داخل  الأخلاقية  غير  الممارسات  بعض  انتشار  ظل  في 
الإجراءات العقابية التي رافقتها. ويتفق الباحثون ورواد الإدارة على أن استخدام هذا الأسلوب،  

ع على الموظفين والمؤسسة على حد سواء، فالقائد المستقيم في عمله مصدر يعود بالنف  أنيمكن 
بينه   الجليد  فتكسر  قراراته،  في  تنعكس  وعدالته  ونزاهته  استقامته  إن  إذ  للعاملين،  إلهام 
ومرؤوسيه، وتزيل حاجز الخوف والرهبة من نفوسهم، لأنهم يؤمنون بعدالته ولا يخافون سطوته،  

الث وبينهم  بينه  خاطئة، فتنشأ  يرونه  عما  للتبليغ  الصمت،  من  أصواتهم  وتنطلق  والاحترام،  قة 
 (.م 2019مدفوعين في ذلك بمبادئهم وأخلاقهم، دون الخوف من العقاب )وليد وآخرون، 

في   أساسيا   وركنا   مهما   تنظيميا   متغيرا   محور  التنظيمية  الاستقامة  موضوع  أصبح  وقد 
في   الباحثين  آراء  تنوعت  التي  لأهميتها  يعود  وذلك  المنظمات،  من  العديد  .  تشخيصهانجاح 

حيث   من  التنظيمية  الاستقامة  على  التعرف  أجل  من  المبحث  هذا  يأتي  تقدم  ما  على  وبناء 
 ها، وخصائصها، ومبادئها، وأهم أبعادها.مفهومها، وأهميت

  التنظيمية،   الاستقامة  ومفهوم  نشأة  حيث   من   التنظيمية،  الاستقامة  المبحث   هذا  ويتناول
 .واعتباراتها وسماتها وخصائصها، ومبادئها، أهميتها، ثم التنظيمية، الاستقامة وأبعاد 

 نشأة ومفهوم الاستقامة التنظيمية:أولاا: 
الاهتمام   بدأ  يد  لقد  على  العشرين  القرن  خمسينات  في  التنظيمية  الاستقامة  بمدخل 

أدم سميث   تناولا  George Smileوجورج سميل    Adam Smithالباحثين  الاستقامة    عندما 
على   وتركز  والأمانة،  الشرف  قيم  وتتضمن  الإنسانية،  السلوكيات  أفضل  أنها  على  التنظيمية 

  1980عام    Whiteالبراعة والتميز في العمل وأفضل التطلعات الإنسانية، ثم جاء الباحث وايت 
عام   وفي  الصالح،  للموظف  الصحيح  العنصر  أنها  التنظيمية على  الاستقامة    م 1998وتناول 

) Magnier etعلى أنها سمة أخلاقية تؤثر في النسق المؤسسي  Okselanتناولها أوكسيلان  
al., 2017) . 

أن     .Asad et al)(2017ويشير   كاميرون  إلى  أوائل   Cameronالباحث  من  هو 
م  2003الذين اهتموا بتناول الاستقامة التنظيمية وتأصيل جوانبها وتحديد أبعادها، حيث قام عام  

ث الإنساني  بتحديد  التأثير  الأول  لها  جوانب  والثاني    Human Impactلاثة  الآخرين،  على 



25 
 
 

 ، والثالث تحسين وتطوير المجتمع المؤسسيMoral Goodnessالأخلاقيات الحسنة الفاضلة 
Social Betterment. 

بتحديد خمسة أبعاد  Caza وكازاBright م قام كاميرون وزميليه برايت  2004وفي عام  
بتحقيق النجاح والإنجازات في العمل والمبادرة  Optimism التنظيمية، الأول التفاؤلللاستقامة  

بمواجهة التحديات والمشكلات، والحرص على أعمال الخير، وتحقيق السعادة المهنية للعاملين؛  
الثقة على  الثاني  البعد  باحترام   Trust واشتمل  معهم  وتعامله  والموظفين،  القائد  بين  المتبادلة 

التعاطفوتقد  فتضمن  الثالث  البعد  أما  الفعالة؛  بقيادته  وإيمانهم  مع     Compassionير، 
الآخرين في السراء والضراء، والاهتمام برعايتهم والوفاء باحتياجاتهم ومراعاة، أحوالهم وظروفهم  

وتمسكه بقيم الفضيلة والشرف والصدق     Integrityفي العمل، واشتمل البعد الرابع على النزاهة
مع الآخرين    Forgivenessوالأمانة في أقواله وأفعاله، في حين تضمن البعد الخامس التسامح  

للتعلم   فرصة  الآخرين  وأخطاء  أخطائه  من  ويجعل  عنها،  والاعتذار  بأخطائه  والاعتراف 
 )(Dubey et al., 2019الفعال

التنظيمية   للاستقامة  تعريف  أي  وراء وإن  السعي  التحديد  وجه  على  يشمل  أن  يجب 
الأهداف الصالحة والمعنوية للأفراد والمنظمات التي يعملون فيها، وعليه إن الاستقامة التنظيمية  
العدالة   لضمان  خطوات  واتخاذ  للمرء  القيادي  الدور  في  والخطأ  الصواب  بين  ما  التمييز  هي 

ا  متابعة  من  الآخرين  وتمكين  والتأثير  ومنظماتهم  والأمانة  لأنفسهم  والمعنوية  الصالحة  لأهداف 
 (. 2019)الصراف، الغرض ومساعدة الآخرين على الاتصال بأحدهم أعلى 

، وفيما يلي جدول يوضح  الاستقامة التنظيميةوقد تعددت تعريفات الباحثين حول مفهوم  
 : الاستقامة التنظيميةمفاهيم 

 التنظيمية الاستقامة  تعريف :(2.2) جدول
 التعريف الباحث 
Sadat, 2014)( .  ظهور التنظيم بحالة إيجابية وعملية فهي دافع أصلي للمنظمة والتي تعنى بالإيثار

بين  التنظيمية  والحيوية  الجدوى  إلى  الوصول  في  والكفاءة  الذات  ونكران  والتفاني 
 . الأفراد العاملين

Nartgun & Dilekci, (
2016) . 

العاملين في بيئة أداء ذات مميزات فاضلة تقوم على الصدق والتفهم عمل الأفراد  
والتسامح فيشعرون بمزيد من الاحترام وتحفزهم وتعزز أدائهم لتوليد أفكار جديدة،  

 . وتمكنهم من استخدام مهاراتهم بشكل أفضل من أجل الوفاء بالأهداف التنظيمية
Gukiina et al., (

2017) . 
من   يتغذى  تنظيمي  التجربة  بناء  على  إيجابي  بشكل  وتؤثر  الأخلاقية  البيئة 

المجتمع  إلى  الإيجابي  التأثير  هذا  ويمتد  وعملائها  العاملين  للأفراد  الإنسانية 
 . الأكبر
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 التعريف الباحث 
Wang, 2018)( . 

 
مصطلح يستخدم لإظهار القدرة أو التميز في العادات والسلوكيات والشؤون التي  

 .تنتج الخير الاجتماعي والشخصي
Zeng, 2018)( .   ارتفاع نسبة للتعامل الأخلاقي على حدا سواء، مع  أداء الأفراد والمنظمات  زيادة 

 . سلوكيات المواطنة الصالحة التنظيمية للفرد العامل
Naseem et al., (

2020) . 
خلق وترويج وحماية ورعاية السلوكيات والعادات والممارسات والاتجاهات السامية 

الإنسانية والصدق والغفران والثقة والولاء في سلوكيات الفرد والجماعة داخل  مثل  
 .المستويات التنظيمية

Salas, 2020)( .  اعتماد الأفراد العاملين في تعظيم تصرفاتهم وسلوكياتهم الفردية بفعالية من خلال
عاتقها   الاهتمام بجميع أنواع الأحداث التنظيمية، واتخاذ المسؤولية الأخلاقية على 

في   الايجابية  نحو  يتجه  التأثير  يجعل  مما  المتضافرة  النشاطات  جميع  وحضور 
 . الأداء الوظيفي للفرد والمنظمة

 إعداد الباحثة بالاطلاع على الدراسات المذكورة في الجدول. المصدر:        
ثقافة   تعكس  تنظيمية  أنشطة  بأنها  التنظيمية  الاستقامة  الباحثة  والتي وتعرف  المنظمة 

قائمة   وقيم  بعناصر  تغذيتها  وإدامتها من خلال  والفضائل الاخلاقية  تعمل على نشر الأخلاق 
 على النزاهة والعطف والاحترام وتبادل المسؤولية.

 أبعاد الاستقامة التنظيمية:ثانياا: 
 الآتي: تنطوي الاستقامة التنظيمية على خمسة أبعاد رئيسية، ويمكن توضيحها على النحو 

الخير، التفاؤل .1 فعل  في  سينجحون  بأنهم  الاعتقاد  تطوير  على  يعملون  القادة  أن  ويعني   :
حتى عندما يواجهون تحديات كبيرة. كما أن التفاؤل له جذور في البراغماتية الإدارية التي  
صممت لتحديد كيف يمكن للتغييرات في بيئة العمل أن تؤدي إلى زيادة إنتاجية العاملين،  

أن والتف إذ  الأداء،  على  الفرد  قدرة  وزيادة  الإجهاد  مخاوف  من  التخفيف  على  يعمل  اؤل 
المتفائلين من ذوي الخبرة تكون لهم أعراض جسدية أقل من الإجهاد. عكس التشاؤم الذي  

التنظيمية الحياة  في  الصحية  الحالة  لسوء  الخطرة  العوامل  أحد  ) ,.Delam et alيعد 
ال  ،(2019 هو  التفاؤل  أن  نموه  كما  على  يؤثر  فهو  الفرد  رفاهية  في  الرئيسي  مساهم 

الشخصي، وإحساسه بالهدف في العمل، وعلاقاته مع الآخرين، وفخره بإنجازاته، ومستوى  
الشخصي،   الارتياح  في  تسهم  بدورها  المواقف  هذه  أن  كما  العمل،  في  العام  سعادته 

الوظائف بعض  وهناك  العمل,  في  النجاح  وتحقيق  الجيدة،  المهنية    والصحة  والمجالات 
وتصميم   العامة  والعلاقات  والإعلان  المبيعات  )مثل  خاصة  قيمة  التفاؤل  يكون  حيث 
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المنتجات وخدمة الزبائن وفي مجالات الخدمات الصحية والاجتماعية(، وكذلك يمكن أن  
الأفراد  عمل  وراء  الدافع  يكون  قد  إذ  العمل،  مكان  في  جدا  إيجابية  قوة  التفاؤل  يكون 

من  المتفائ عالية  ومستويات  عالية  معنويات  ولهم  ارتياحا   أكثر  أنهم  هو  أكبر  بجد  لين 
الطموح والمثابرة في وجه العقبات والصعوبات، فضلا  عن أنهم يعتبرون الفشل والنكسات  
الشخصية أمور مؤقتة، وليس كافتقار شخصي، بالإضافة إلى كونه نوع من استراتيجيات  

) ,Hassanzadeh & Sefidkarالإجهاد في مكان العملالتكيف المستخدمة للتعامل مع 
2014).  

في التسامح .2 التعلم  فرص  وتستخدم  القادة  من  بسرعة  مغفورة  تكون  الأخطاء  أن  ويعني   :
الفطرية   الإنسان  فضائل  من  واحد  هو  والتسامح  الأداء،  من  عالية  بمعايير  يتميز  سياق 

الكبرى في   السماوية  الديانات  به كل  نادت  الباحثين  والتي  يتفق معظم  ذلك،  العالم، ومع 
على أن التسامح يحدث عندما يختار الطرف المعتدى عليه التخلي عن الاستياء، والحكم 
المشاعر   تلك  استبدال  ويتم  الإساءة  على  ردا   المبالي  غير  والسلوك  والمرارة،  السلبي 

الاجتما والسلوك  الإيجابية  والدوافع  المشاعر  إلى  السلبية  تجاه  والمواقف  الإيجابي  عي 
بأن    ،)(Kooshki & Zeinabadi, 2015المسيء القول  يمكن  الأساس  هذا  وعلى 

التسامح هو اختيار واعي يجعل المواقف الايجابية تحل محل المواقف السلبية مما يحسن  
العوامل   مع  تحفيزية  ظاهرة  بأنه  يوصف  التسامح  ومفهوم  الآخرين،  الأفراد  بين  العلاقة 

والمع تغيير  الوجدانية  عملية  اعتباره  يمكن  ثم  ومن  وعواقبها،  السلوكية  والسوابق  رفية، 
اجتماعي إيجابي داخل الفرد يصدر من أفراد معينين، كما أن التسامح يمكن أن ينشأ على  
المستوى التنظيمي حيث يعمل على جعل المدراء نموذجا  للقيادة مع التركيز المستمر على  

العاملين،   واهتمامات  الروح احتياجات  ارتفاع  في  يساهم  المنظمة  مستوى  على  والتسامح 
في  الإنسانية  العلاقات  ورعاية  والثقة،  الاجتماعي  المال  رأس  وزيادة  والرضا،  المعنوية 
الأحقاد   عن  الجماعي  التخلي  القيادة  تسامح  عند  يتجلى  ذلك،  على  وعلاوة  المنظمات، 

التعا عند  الإيجابي  النهج  واعتماد  واللوم،  العاملينوالمرارة،  تجاه  ) & Kooshkiمل 
Zeinabadi, 2016) . 

: وتشير إلى احترام قواعد المنظمة وأن الأفراد يثقون في بعضهم البعض ويثقون كذلك الثقة .3
الطويل  المدى  على  النجاح  تعزيز  في  حاسم  عامل  تعد  القيادة  ثقة  أن  كما  بقادتهم، 

بناء   في  الفرد  رغبة  التنظيمية  الثقة  تمثل  حيث  بغض للمنظمة،  الآخرين،  مع  العلاقات 
النظر عن ما إذا كانت الإجراءات والقرارات ذات الصلة للطرف الأخر يمكن رصدها أو  
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المختلفة   السلوكية  والعوامل  الأبعاد  تتكون من مجموعة من  الثقة  أن  عليها، كما  السيطرة 
المعلومات،   وتدفق  التنبؤ  على  والقدرة  الكفاءة  مثل  بالثقة،  جديرة  تكون  والاتصال  التي 

التنظيمي والنزاهة والسلوك المتوازن من قبل المدراء وكذلك الإخلاص والصدق والشفافية،  
كما أن هناك أيضا  عددا  من عناصر الثقة التي لها تأثير على تنمية الثقة بين الأفراد في 

الثقة  )(Dubey et al., 2016المنظمات  بناء  أن  الباحثين  من  العديد  أظهر  وقد   ،
ة يشكل العنصر الأساسي في الفاعلية التنظيمية إذ ليست هنالك منظمة تستطيع  التنظيمي

إن تتخذ لها مكانة في بيئة الأعمال من دون وجود الثقة بين الأشخاص وليس هنالك قائد 
تنظيمي يستطيع إهمال العنصر القوي للثقة في ممارسة جميع الأعمال، كما أن الثقة هي  

وضر  مهم  العوري  عنصر  الاستقرار  لتكوين  تشجع  أنها  إذ  المنظمة  في  التعاونية  لاقات 
السلوك   وتنمية  تعزيز  في  تساعد  الثقة  أن  كما  المنظمة،  أعضاء  بين  والرضا  التنظيمي 
الاستجابات   وتعزيز  السلبية  الصراعات  وتخفيض  الصفقات،  تكاليف  وتخفيض  التعاوني، 

 .)(Asad et al., 2017الفعالة في حل المشكلات 
وتعالرحمة .4 تكون  :  والمساعدة  الرحمة  أعمال  وأن  البعض،  ببعضهم  يهتمون  الأفراد  أن  ني 

شائعة في المنظمة، كما أن الرحمة طبقت في مجال إدارة الموارد البشرية لاستكشاف مدى 
المعرفة والتفاعل مع السلطة من خلال البناء الذاتي للعاملين عن طريق بعض الممارسات 

ال في  بسيطة  تبدو  التي  تمثل  الرؤوفة  المنظمة  في  والرحمة  والاستقراء،  والاختيار  توظيف 
من   المجموعة  هذه  تحليل  وأن  الاتصالات  استراتيجيات  لجميع  العلني  الأساسي  المبدأ 
ليس   الرحمة  تصور  أن  كما  الأفراد،  على  والحرص  الرحمة  إقامة  تعكس  الاستراتيجيات 

ية اجتماعية معقدة حيث إن  مجرد حالة أو سمة نفسية ولكن أيضا  تعتبر كممارسة علائق 
المستمر، كما  والظهور  الحيوية  القوة  المعرفة، وعلاقات  تتشكل من خلال وسائط  الرحمة 
تسهم رحمة القيادة بتلبية احتياجات الأفراد أثناء العمل مما يدل على مصداقية المنظمة،  

النهج   أن  إذ  للمنظمة،  الإيجابية  والسمعة  الإيجابي  التطور  يسهل  للرحمة وبالتالي  الفعال 
رحمة القائد تسهل ليس فقط التعافي   اعلية الإجراءات المتبعة، ويكون مؤشر إيجابي على ف

السريع من المعاناة ولكنها تهتم أيضا بالمشاعر الإيجابية وتعزز من مستويات الالتزام تجاه  
 .)(Magnier et al., 2017زملاء العمل والمنظمة ككل

نزاهة  النزاهة .5 إن  في :  تسود  التي  والشرف  والأمانة،  الصدق  ظواهر  إلى  تشير  القائد 
وجودة  الفردية،  الفاعلة  للجهات  الأخلاقية  النزاهة  تمثل  القائد  نزاهة  إن  كما  المنظمة، 
القرار  اتخاذ  والنتائج ضمن عمليات  المعايير والأنشطة والإجراءات  تفاعلهم الأخلاقي مع 
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لتنظيمية تتجاوز مفهوم النزاهة الإدارية فهي أكثر من  داخل منظمة معينة، كما أن النزاهة ا
وجود الأفراد مع شخصيات جيدة داخل المنظمة أو وجود مدراء جيدين وهو بالتأكيد شرط 
أخلاقية   نتائج  الحصول على  المنظمات من  يمنع  ذلك لا  ولكن  التنظيمية،  للنزاهة  مسبق 

اهة أن تبذل مزيدا  من الجهد من  سيئة، كما يتطلب من المنظمة التي تسعى لامتلاك النز 
صياغة رسالتها بما ينطوي على فهم الآثار المترتبة لجميع جوانب الحياة التنظيمية، وإيجاد 
أن  إذ  المنظمة،  مجالات  جميع  في  القرارات  بتوجيه  الرسالة  هذه  لاستخدام  فعالة  وسائل 

التنظ الحياة  مجالات  جميع  في  تتخلل  التنظيمية  الأخلاقية  ذلك المخاوف  في  بما  يمية، 
الالتزامات   بعزل  المنظمات  تقوم  أن  يمكن  لا  نزاهتها  على  وللحفاظ  المهنية،  القضايا 

، )(Sison, 2015واستخدامها لتوجيه القرارات فقط في جوانب معينة من الحياة التنظيمية
 إذ يجب أن تكون الالتزامات الأساسية للمنظمة توجه جميع القرارات التنظيمية، وقد عرفت 

معانيه   بكافة  الإيجابي  السلوك  أوجه  جميع  يتضمن  شامل  مفهوم  بأنها  التنظيمية  النزاهة 
للمنظ  الداخلية  البيئة  ضمن  العاملين  بين  ينتشر  الذي  حالة  الأخلاقية  بمحتواه  ليعكس  مة 

دراك الفردي لضوابط التشغيل, والمبادئ والغرض, والقيم الجوهرية, وثقافة النزاهة  الفهم والإ
لى تحقيق التكامل والاتساق بينها ويوجه العاملين نحو الوقاية من كافة الجوانب ويهدف إ

ومك مختلف  السلبية  العليا، أافحة  الأخلاقية  والمعايير  المثل  من  حلقة  ضمن  الفساد  وجه 
أعمال   على  تنعكس  والتي  الايجابية  الأخلاقية  للقيم  امتداد  عملية  تعد  التنظيمية  والنزاهة 

مبادئ المقبولة من حيث القيم والأخلاق والتي تسهم في قيادة المنظمة  المنظمة وإظهار ال
داري وذلك عن طريق ايجاد  لإة والتي تسهم في تغذية الفساد اونبذ كل السلوكيات التخريبي 

على  آ قادرة  منظمة  بكونها  العلن  إلى  المنظمة  وإخراج  المشاكل  وحل  الحوار  تتضمن  لية 
 . )(Dubey et al., 2019ن ووفق المعايير الأخلاقية السائدةالوفاء بالتزاماتها اتجاه الزبائ 

 أهمية الاستقامة التنظيمية:ثالثاا: 
متعددة  بمجالات  الظهور  في  ودورها  التنظيمية  الاستقامة  أداء  الحديثة  الأبحاث  تناقش 

فمفهوم الاستقامة التنظيمية مفهوم مشتق من الأداء   والربحية،  والجودة،  العمل،كالإبداع، ودوران  
الإيجابي لمنظمات الأعمال اذ أنها تعني قدرة المنظمة على حل العديد من المشكلات الرئيسية  
قد تواجهها في بيئتها التنظيمية. كما أن الاستقامة التنظيمية تسهم في إدراج العديد من الصفات 

تتمتع بمستوى عال من الاستقامة متمثلة  الإيجابيةـ وتصبح المنظمة أكثر ن جاحا  إذا ما كانت 
بالعافية التنظيمية, والتسامح, والصدق, والرفاه الأخلاقي, إذ أنها تحسن الثقافة التنظيمية، وإذ ما 
فأنهم   والتسامح  والتفهم  الصدق  على  تعتمد  فاضلة  تنظيمية  بيئة  في  العاملين  الأفراد  عمل 
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الاحترام  من  بمزيد  جديدة,   يشعرون  افكار  لتوليد  أدائهم  تعزز  نحو  وتحفزهم  الموثوق  والتعامل 
إلى  إضافة  التنظيمية  بالأهداف  الوفاء  أجل  من  أفضل  بشكل  مهاراتهم  استخدام  في  وتمكنهم 

 (.2018)أبو شكير،  استخدام المرونة في مواجهة الشدائد 
العامل بقيمته وأهميته و  الفرد  التنظيمية تشعر  الفعال في كما أن الاستقامة  إشعاره بدوره 

نحو   تتجه  التي  العاملين  الأفراد  سلوكيات  في  ذلك  يظهر  مما  أدائها  على  وتأثيره  المنظمة 
أما فيما    وأعضاءها،الإيجابية في السلوك نتيجة شعوره بمشاعر معززه لسلوكه من قبل منظمته  

م درجة  من  وترفع  التنظيمية  السمعة  من  تعزز  فأنها  للمنظمة  أهميتها  وتنمية  يخص  صداقيتها 
الشعور بالانتماء والثقة بها وتماشيا نحو الأداء الأفضل وفي النهاية تحقيق المزيد من الأرباح  
والتفهم   الصدق  على  تستند  فاضلة  تنظيمية  بيئة  في  العاملين  الأفراد  عمل  أن  كما  للمنظمة. 

فأنهم و   والتسامح  الاحترام  من  بمزيد  أفكار  يشعرون  لتوليد  أدائهم  في    ديدة،جتعزز  وتمكنهم 
استخدام مهاراتهم بشكل أفضل من أجل الوفاء بالأهداف التنظيمية كما تساعد الفرد العامل على 

صحيحة  وبطرق  مناسب  وبوقت  صحيحة  لأسباب  الصحيحة  بالأفعال  ) Magnier et  القيام 
al., 2017) . 

 مبادئ الاستقامة التنظيمية:رابعاا: 
 : يلي( كما  2019يمية حسب الصراف )يمكن إجمال مبادئ الاستقامة التنظ 

تعد الاستقامة التنظيمية فضيلة أخلاقية ترتقي بآمال وتطلعات وطموحات القادة والعاملين،   .1
تفكيرهم   في  إيجابية  أكثر  ويجعلهم  المؤسسي،  العمل  نحو  وتصوراتهم  إدراكهم  وتعمق 
وممارساتهم المهنية، وأكثر قدرة على مواجهة التحديات المعاصرة، وأكثر تصميما  على حل 

 ة التي تواجه المؤسسة. المشكلات المعقد 
تعتبر الاستقامة التنظيمية مظهرا  من مظاهر الصحة التنظيمية المؤسسية التي تركز على   .2

والممارسات  العادات  وتأصيل  الإنساني،  السلوك  وإثراء  وحماية  وتشجيع  ونشر  إيجاد 
التزامهم    والاتجاهات السامية في المؤسسة، وتحقيق انتماء وولاء الفرد والجماعة لها، وزيادة

التنظيمي نحو تحقيق أهدافها، والقيام بالأعمال الصحيحة وبالطرائق الصحيحة في الوقت  
 المناسب ومن قبل أفراد لديهم الخبرات والكفاءات والمهارات المتميزة.  

الروحي  .3 والسمو  العمل  في  الإنساني  الجانب  على  التنظيمية  الاستقامة  مدخل  يركز 
وتدع الشخصية،  في  المؤسسات، والأخلاقي  في  العاملين  كافة  بين  الإنسانية  العلاقات  يم 

وتأصيل قيم ومشاعر التعاطف الإيثار فيما بينهم، مما يؤدي إلى الصحة الطبيعية والعقلية  
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تراعي   أخلاقية  قرارات  واتخاذ  وصنع  العمل،  في  الإيجابية  الطاقات  ونمو  العاملين،  لدى 
 ي المؤسسة.مصلحة العمل وظروف وأحوال هيئة العاملين ف

يركز مدخل الاستقامة التنظيمية على المعرفة والحكمة في التعامل مع الآخرين، والعدالة   .4
والمكافآت،  والحوافز  والمسئوليات  المهام  في  سيما  ولا  العاملين  هيئة  بين  والإنصاف 
والبراعة   والتفوق  النفس،  على  السيطرة  على  والقدرة  الاندفاع  وعدم  والاستقرار  والاعتدال 

والإبداعات وا المبادرات  تنفيذ  في  والجرأة  والإقدام  والشجاعة  العمل،  في  والتميز  لجدارة 
 في اتخاذ القرارات. هة الصعاب والمشكلات والتحديات و والابتكارات، وفي مواج

العاملين   .5 أداء  في  تظهر  التي  السلبية  السلوكيات  مواجهة  في  التنظيمية  الاستقامة  تسهم 
الفساد   الأداء  وسلوكياتهم مثل:  بمعايير  الالتزام  وقلة  الطموح،  وانخفاض مستوى  الإداري، 

بين   الإنسانية  والعلاقات  الترابط  وضعف  الأداء،  في  والتميز  الجودة  وتحقيق  القياسية 
 الأفراد.

والعاملون في   .6 القادة  يمارسها  وعمليات  وثقافة  وخصائص  التنظيمية سمات  استقامة  تمتلك 
ب الفخر  إحساس  وتنمي  فضلا  مؤسساتهم،  الآخرين،  وتقدير  واحترام  المؤسسة،  في   العمل 

عن تحقيقها الهوية والتماثل التنظيمي للعاملين، وتقود إلى تحقيق النجاح وتطوير أساليب 
 أهدافها وغايتها بجودة وتميز.    تحقيقالعمل في المؤسسية، ومن ثم  ونظم

 خصائص الاستقامة التنظيمية:خامساا: 
  :وهيبعدة خصائص    تتميز ( إلى أن الاستقامة التنظيمية  2020الناصري وإبراهيم )  يشير

  فاضلة، وترتبط الاستقامة ارتباطا  : وهو يمثل ما هو جيد والحق، والأخلاق الالجانب الأخلاقي
وثيقا  بما وصفه أرسطو بالنوايا الحسنة الأولى، التي هي جيدة في حد ذاتها ويتم اختيارها من  
أجل   من  جيدة  هي  التي  الثانية  الحسنة  النوايا  وتشمل  والوفاء،  والحكمة  الحب  مثل  أجلها 
الحصول على شيء آخر مثل "الربح، الهيبة، أو السلطة"، فالأفراد بطبيعتهم لا يكونون مشبعين 
في   الأخلاقي  العنصر  ويتسم  الثانية،  الحسنة  بالنوايا  تشبعهم  بعكس  الأولى  الحسنة  بالنوايا 
الاستقامة بامتلاك النوايا الحسنة الأولى المرغوبة في حد ذاتها، وهي سمة من سمات المنظمات 

 والأفراد.
لاق ترتبط الاستقامة مع الإنسان وازدهار الشخصية والأخ  الجانب الإنساني )الشخصي(: .1

السامية،   والمبادئ  الهادف  الغرض  ومع  والمرونة،  النفس،  وضبط  الإنسان،  وقوة  الفردية 
فالأمور أو الأفعال دون تأثير الإنسان ليست فاضلة أو مستقيمة، فهيكل منظمة ما، على 

المثال ليس مستقيما   تأثير إنساني إي  سبيل  جابي أو  ولا غير مستقيم لأنه لا ينطوي على 
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جوهري،   قد  سلبي  ذلك  ازدهار أُ ومع  إدامة  أجل  من  الهياكل  المنظمات  بعض  نشأت 
هذه  مثل  لذلك  الموظفين،  بين  الشخصية  وتنمية  التعلم،  وتعزيز  الشخصية،  العلاقات 

 الهياكل قد تمكن الاستقامة أن تحدث في المنظمة من خلال تأثيرها على الانسان. 
الاجتماعي: .2 الظروف    الجانب  بتحسين  الاستقامة  من  تتميز  أبعد  تمتد  التي  الاجتماعية 

مجرد المصلحة الذاتية، فهي تخلق قيمة اجتماعية وتنتج فائدة للآخرين بغض النظر عن  
المعاملة بالمثل أو المكافأة، كما أن الاستقامة التنظيمية تقوم على تنظيم وقيمة معينة وهي  

خ خمسة  عن  يقل  لا  بما  تتصف  فهي  المنظمة،  لأعضاء  وفخر  للهوية  صائص  مصدر 
 : )(Asad et al., 2017هياساسية في المنظمة 

 والرفاه، والشرف لدى الأفراد.   المعنوي،تعزز الشعور  •
 تعزز الخبرة من حيث الأبعاد العاطفية والادراكية والسلوكية.  •
 تخلق التعاون والتوازن في الاتصالات، كما تعزز الانسجام في العلاقات.  •
 ت الإيجابية. تعزز الثقة بالنفس وتعظم السلوكيا •
 تعزز القدرة على التكيف.   •

سلوك  تعرقل  مهنية  قواعد  أو  مبادئ  تفرض  لا  التنظيمية  الاستقامة  أن  الباحثة  وترى 
العمل، بدلا  من ذلك تعزز الاستقامة التنظيمية دافعا  جوهريا  يقود السلوك التجاري الناجح، إذ 

إ السلوكيات  من  جيدا   يعتبر  ما  على  التركيز  تحول  في  إنها  نتائجه  تنعكس  ملموس  واقع  لى 
 شخصية الفرد ورفاهية المجتمع.

 تستنتج الباحثة أن الاستقامة التنظيمية هي: و 
 سواء.  قيم أخلاقية يتم العمل بها من خلال الافراد والمنظمة على حدا   .1
 سلوكيات تنتهج من الأفراد والمنظمة مثل التسامح والتعاطف والاحترام والعدالة.  .2
منها   .3 والصحة يشتق  التنظيمية،  المسؤولية  الصالحة،  التنظيمية  كالمواطنة  عديدة  مفاهيم 

 التنظيمية. 
الأفكار   .4 نحو  توجههم  كما  الأداء،  من  لديهم  ما  أفضل  تقديم  العاملين على  الأفراد  تحفز 

 الإبداعية بالتالي نحو النجاح والتميز التنظيمي.  
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 المبحث الثالث: الجامعة الإسلامية بغزة 
 تمهيد

من مؤسسات التعليم العالي الأكاديمية، وتعمل تحت إشراف الجامعة الإسلامية بغزة  تُعد  
ويات في العديد عض  وتمتلكم,  1978في العام    نشأت ،  وزارة التربية والتعليم العالي الفلسطينية

مثل: والدولي  والإقليمي  المحلي،  الصعيد  على  الأكاديمية  والرابطات  الاتحادات  اتحاد   من 
لمتوسط والاتحاد ات العربية ورابطة الجامعات الإسلامية ورابطة جامعات البحر الأبيض االجامع

للجامعات  صلة  ،الدولي  على  أنها  العديد   كما  الجامعات   مع  والدولية  من  وتهدف   ،الإقليمية 
إلى ، كما أنها تهدف  بالقيم الإسلاميةمُتحلي ن  لطلبتها    ة نموذجيةأكاديمي  بيئةالجامعة إلى توفير  
مراعيةٍ  بيئةٍ  وتسعي    توفير  وتقاليده،  الفلسطيني  الشعب  الإمكانيات   كافة   لاستثمارلظروف 

، ةالنظريو   ةالتطبيقي   كما تولي اهتمامها بالجوانب ،  نوعية  تعليمية  توفير عملية  من أجلالمتاحة  
استثمار  وتركز التعليمية)  المتاحة  ةجيالتكنولو وسائل  ال  على  العملية  خدمة  الجامعة موقع  في 

 (. الإسلامية
المبحث    ويتناول   ورؤيتها   عنها،  تاريخية  لمحة  حيث   من  بغزة،  الإسلامية  الجامعةهذا 

 .المقدمة ومناهجها برامجها  وأهم وأهدافها ورسالتها

 لمحة تاريخيةأولاا: 
الإسلامية   الجامعة  تأسيس  فكرة  لزيادة ترجع  نتيجة  الديني  الأزهر  معد  من  انبثقت  التي 

في   العالي  التعليم  في  للالتحاق  فرصة  على  حصولهم  وصعوبة  العامة  الثانوية  خريجي  أعداد 
من لجنة شُكلت من قبل معهد   م1997في شهر أبريل من العام  صدر قرارا   قطاع غزة، حيث  

بح جامعة  أكاديمية  تتبع للتعليم العالي،  الأزهر الديني بغزة ينص على تطوير المعهد الديني ليص
وبذلك تم تأسيس بشكل أولي كلية الشريعة والقانون وكلية أصول الدين وقسم اللغة العربية. وبعد  

، بدأ م1978ذلك بدأت الجامعة الإسلامية بالتوسع بشكل متسارع، حيث مع افتتاحها في عام  
الشريع كليتي  في  العالي  تعليمهم  يتلقون  الأكاديمي  الطلاب  العام  وفي  العربية،  اللغة  وقسم  ة 

، تم افتتاح كليتي أصول الدين والتربية، وبعد عام افتتحت كليتا التجارة والعلوم، م1979-1980
العام الأكاديمي   القرار    م 1986-1985وفي  التمريض لكن  بافتتاح كلية  الجامعة قرارا   اتخذت 

ا نتيجة لرفض الاحتلال الإسرائيلي، وفي  الأكاديمي  تأجل  تنفيذ قرار    م1993-1992لعام  تم 
  ي افتتاح كلية التمريض، وتوالت تباعا  افتتاح كلية الهندسة في نفس العام، وفي العام الأكاديم 
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  تم افتتاح م  2006  الأكاديمي  عامالكلية تكنولوجيا المعلومات، وفي    تم افتتاح،  2004-2005
 (. موقع الجامعة الإسلامية) كلية الطب 

العام   خلال  الإسلامية  الجامعة  في  العاملين  الأكاديميين  عدد  بلغ    الجامعيكما 
2020/2021( )352م  بالجامعة  الإداريين  عدد  بلغ  وقد  أكاديمي،  بلغ  378(  بينما  إداري،   )

( الجامعية  الخدمات  في  العاملين  الموظفين  الموظفين،    موظف(  174عدد  شؤون  )دائرة 
 م(. 2021

 يئات التأسيسيةالمجالس والهثانياا: 
وتديرها   مسيرتها  تدعم  التي  والإدارية  التأسيسية  والهيئات  المجالس  من  عدد  للجامعة 

 وترعى شئونها وأهمها مجلس الأمناء، مجلس الجامعة. 

 رؤية الجامعةثالثاا: 
 لإحداث نهضة مجتمعية شاملة. البشريةوالثقافة وخدمة  في المعرفة رائد  علمي صرح

 عة رسالة الجامرابعاا: 
المؤسسات الجامعة الإسلامية   التي   بغزة من  العلمي   بالجانب   للارتقاءتسعى    الأكاديمية 

والحضاري،   تواكب والثقافي  والمناهج  والتي  العالي    الأساليب  التعليم  في    والتطور الحديثة 
البحث العلمي وتساهم في بناء الأجيال وتنمية المجتمع في إطار من القيم    وتشجعالتكنولوجي،  

 . الدينية الإسلامية

 غايات الجامعةخامساا: 
 : موقع الجامعة الإسلامية() تتمثل هذه الغايات في الآتي 

 الجودة.  على معايير بناء  في الجامعة  الأكاديميةمستوى البرامج الارتقاء ب .1
 .  المستمر التطورتحقيق   وتوظيفه واستثماره من أجلالعلمي  البحث مناهج  تعزيز .2
 المجتمع.    وتطويرخدمة  التركيز على .3
 . الأداء على الصعيد المؤسسي أكاديميا  وإداريا  وتقنيا   بجودةالارتقاء  .4
 . للطلبة والعامليننموذجية  وخدمات  جامعيةبيئة   المساهمة في توفير .5
وتشاركية  علاقات    بناء .6 والإقليمي مع  تعاونية  المحلي  الصعيد  على  المؤسسات  مختلف 

   والدولي. 
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 البرامج والمناهج الدراسيةسادساا: 
تواكب الجامعة الحضارة العالمية والعطاء الإنساني والإنجازات العلمية والتكنولوجية، ومن  

ذي تشهده حقول المعرفة  أجل ذلك تسعى بشكل دائم لتحديث مناهجها لمواكبة التطور العلمي ال
خذ  ولأى الإبداع والتطوير والتنمية،  في كل مكان من العالم، وللجامعة الإسلامية ثقافة تدعو إل

 .موقع الجامعة الإسلامية() سبل التقدم العالمية

 واقع القيادة الملهمة في الجامعة الإسلامية بغزة: سابعاا: 
والسياسية    تعيش الاقتصادية  المتغيرات  من  سلسلة  ظل  في  بغزة  الإسلامية  الجامعة 

والاجتماعية التي فرضت عليها الاستعداد لمواجهتها نظير الدور الكبير الذي تقوم به، ولمواجهة  
وممارسات  مفاهيم  وتطبيق  تبني  الإسلامية  الجامعة  على  لزاما   كان  المتسارعة  المتغيرات  هذه 

 همة لرسم مستقبلها وتحقيق أهدافها.القيادة المل
قادتها   خلال  من  الملهمة  القيادة  وتطبيق  تبني  في  الإسلامية  الجامعة  واضع  ويتضح 
الملهمين الذين يعملون بشكل مستمر على استشراف المستقبل من خلال التهيؤ والاستعداد له، 

ة الإسلامية على تطوير أثر كبير على مستقبل الجامعة، كما يعمل القادة بالجامع  لذلك إذ إن  
لتحديد  والداخلية  الخارجية  البيئة  فحص  خلال  من  الملهمة  لقيادتهم  امتدادا   الأمد  طويلة  رؤية 

 التوجه المستقبلي للجامعة، فضلا  عن تطوير رسالتها وأهدافها الاستراتيجية. 
المميزة    كما يعمل القادة الملهمون في الجامعة الإسلامية على الاستثمار الأمثل للقدرات 

من   الجامعة  لدى  ما  الملهمون  الجامعة  قادة  يستثمر  حيث  لأخرى،  جامعة  من  تختلف  التي 
المعلومات    استراتيجيةقدرات   منظومة  التكنولوجيا،  المادية،  القدرات  البشرية،  كالكفاءات 

 والاتصالات. 
خلا من  بغزة  الإسلامية  الجامعة  في  الملهمة  القيادة  دور  يتضح  ذلك  إلى  ل بالإضافة 

على   وتدريب   تنميةالعمل  لتطوير  برامج  الجامعة  توظف  حيث  البشري،  المال  رأس  وتطوير 
الموارد البشرية فيها من أجل كسب المعرفة يسهم في تحقيق المزايا التنافسية للجامعة، كما تدعم  

هيئة  القيادة الملهمة في الجامعة الموارد البشرية من خلال تمكين العاملين وتشكيل فرق العمل وت
 وإعداد القادة المستقبليين. 

موظفي   بين  المستمر  التعلم  نشر  على  الإسلامية  الجامعة  في  الملهمة  القيادة  وتعمل 
يعد التعلم المستمر من ممارسات القيادة الملهمة، وتبرز أهميتها في استمرارية    حيث الجامعة،  

 التطوير والتحسين الدائم المعلوماتي والمعرفي بين موظفي الجامعة. 
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كما تعمل القيادة الملهمة في الجامعة الإسلامية على السعي المستمر لاستغلال الفرص 
الفع  وتوظيفالمتاحة   الاستراتيجي  وكفاية  التخطيط  الهدف  وضوح  يسودها  برؤية  والالتزام  ال 

لأفضل   الجامعة  في  الملهمة  القيادة  تبني  إلى  بالإضافة  الأداء،  على  والحرص  المصادر 
 الممارسات العالمية في أداء مهامها الجامعية. 

جامعي  مناخ  نشر  على  تعمل  بغزة  الإسلامية  الجامعة  في  الملهمة  القيادة  فإن  وأخيرا  
روح   الموظفين،    الفريقتسوده  بين  المنافسة  روح  وبث  والمرؤوس،  الرئيس  بين  ما  والتعاون 

التميز متطلب مهم  العمل، حيث إن  الموظفين من مواصلة الأداء رغم ضغوط  فالتميز يمكن 
 اء مما يسهم في تحقيق رؤية القيادة الملهمة في الجامعة الإسلامية بغزة. نحو الارتقاء بالأد 

 واقع الاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة: ثامناا: 
تعد الاستقامة التنظيمية من المداخل الإدارية التي تتبناها الجامعة الإسلامية بغزة، وهذا  

والموظفين فيها، ويزيد من الولاء التنظيمي لديهم،    يتضح من خلال التفاؤل الأكاديمي لدى القادة
يشعرون   ويجعلهم  الجامعة،  في  الموظفين  لدى  الوظيفي  الرضا  من  عالية  مستويات  ويحقق 
ومسئولياتهم   واجباتهم  أداء  في  الجهد  بذل  من  مزيد  على  يحفزهم  وهذا  والرفاهية،  بالسعادة 

 الجامعية. 
الجامع في  التنظيمية  الاستقامة  تعد  بآمال  كما  ترتقي  أخلاقية  فضيلة  بغزة  الإسلامية  ة 

العمل  نحو  وتصوراتهم  إدراكهم  وتعمق  بالجامعة،  والموظفين  القادة  وطموحات  وتطلعات 
مواجهة  على  قدرة  وأكثر  المهنية،  وممارساتهم  تفكيرهم  في  إيجابية  أكثر  ويجعلهم  الجامعي، 

 قدة التي تواجه الجامعة.التحديات المعاصرة، وأكثر تصميما  على حل المشكلات المع
وتعتبر الاستقامة التنظيمية مظهرا  من مظاهر الصحة التنظيمية في الجامعة التي تركز 
والممارسات   العادات  وتأصيل  الإنساني،  السلوك  وإثراء  وحماية  وتشجيع  ونشر  إيجاد  على 

وا لها،  والجماعة  الفرد  وولاء  انتماء  وتحقيق  الجامعة،  في  السامية  بالأعمال  والاتجاهات  لقيام 
والمهارات   الخبرات  لديهم  أفراد  قبل  ومن  المناسب  الوقت  في  الصحيحة  وبالطرائق  الصحيحة 

 المتميزة. 
العمل  في  الإنساني  الجانب  على  الإسلامية  الجامعة  في  التنظيمية  الاستقامة  وتركز 

ك بين  الإنسانية  العلاقات  وتدعيم  الموظفين،  شخصية  في  والأخلاقي  الروحي  افة  والسمو 
إلى  يؤدي  مما  بينهم،  فيما  الإيثار  التعاطف  ومشاعر  قيم  وتأصيل  الجامعة،  في  الموظفين 
العمل،  في  الإيجابية  الطاقات  ونمو  الجامعة،  في  الموظفين  لدى  والعقلية  الطبيعية  الصحة 

 وصنع واتخاذ قرارات أخلاقية تراعي مصلحة العمل وظروف وأحوال الموظفين في الجامعة. 
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جامعة من خلال الاستقامة التنظيمية على نشر المعرفة والحكمة في التعامل  كما تركز ال
والحوافز   والمسئوليات  المهام  في  سيما  ولا  الموظفين  بين  والإنصاف  والعدالة  الموظفين،  بين 
والتفوق  النفس،  على  السيطرة  على  والقدرة  الاندفاع  وعدم  والاستقرار  والاعتدال  والمكافآت، 

 والتميز في العمل.  والبراعة والجدارة
وثقافة   وخصائص  سمات  هي  الإسلامية  الجامعة  في  التنظيمية  الاستقامة  فإن  وأخيرا  
الجامعة،   في  بالعمل  الفخر  إحساس  وتنمي  الجامعة،  في  والموظفين  القادة  يمارسها  وعمليات 
في  العمل  ونظم  أساليب  وتطوير  النجاح  تحقيق  إلى  تقود  والتي  الآخرين،  وتقدير  واحترام 

 الجامعة، ومن ثم يتحقق أهدافها وغايتها بجودة مرتفعة.
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 الفصل الثالث 
 الدراسات السابقة 

 

يتضمن هذا الفصل الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة والمتمثلة بالقيادة الملهمة 
ثلاثة   من  الفصل  هذا  ويتكون  غزة.  في  الإسلامية  الجامعة  في  التنظيمية  بالاستقامة  وعلاقتها 
على   الملهمة  بالقيادة  تتعلق  التي  السابقة  الدراسات  استعراض  تم  الأول،  المحور  في  محاور: 

لمستوى المحلي، والعربي، والأجنبي، أما المحور الثاني، يتناول الدراسات السابقة التي تتعلق  ا
يتم   لم  لأنه  وذلك  والأجنبي  العربي  المستوى  على  استعراضها  تم  حيث  التنظيمية،  بالاستقامة 

في أي من الدراسات على المستوى المحلي. وفي   –الاستقامة التنظيمية    –التطرق إلى متغير  
هذه ا من  الاستفادة  مدى  يوضح  جدولا   الدراسة  تستعرض  الفصل،  هذا  من  الأخير  لمحور 

الدراسات، وما تتميز به هذه الدراسة عن الدراسات السابقة، والفجوة البحثية وفقا  لمتغيرات هذه 
وتستعرض   الأقدم.   الباحثة الدراسة.  إلى  الأحدث  من  الزمني  للترتيب  وفقا  السابقة  الدراسات 

المتبع، ومجتمع   وتحتوي  والمنهج الإحصائي  الدراسة،  الهدف من  الدراسات على  كل من هذه 
وقد استعرضت الدراسة   الدراسة، وأداة الدراسة، وأخيرا  أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة.  

( دراسة سابقة وحرصت أن تكون هذه الدراسات حديثة قدر الإمكان، وقد تناولت مجالين 24)
 هما: 

 : أعداد الدراسات السابقة التي تضمنتها الدراسة الحالية. (3.1) جدول
 الاستقامة التنظيمية  القيادة الملهمة  البيان  م.
 - 4 دراسات محلية   .1
 4 7 دراسات عربية  .2
 5 4 دراسات أجنبية   .3

 المجموع
15 9 

 دراسة سابقة  24
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 المستقل: القيادة الملهمة المحور الأول: دراسات ذات علاقة بالمتغير 
 الدراسات المحلية:  (أ

بعنوان " القيادة الملهمة وعلاقتها بمستوى ضغوط العمل لدى    ،(م2020  ،دراسة )الفراني .1
 العامليين الإداريين في الجامعات الفلسطينية بمحافظة غزة "  

بمستوى ضغوط  وعلاقتها  الملهمة  القيادة  عن مدى ممارسة  الكشف  إلى  الدراسة  هدفت 
المن وكانت  غزة.  قطاع  في  الموجودة  الجامعات  في  الإداريين  قبل  من  هو  العمل  الوصفي  هج 

( من الإداريين في الجامعات الفلسطينية ممثلة ب:  287المتبع في هذه الدراسة. وتم اختيار )
)الجامعة الإسلامية، جامعة الأقصى، جامعة فلسطين( كعينة من مجتمع الدراسة. واستخدمت 

التي   النتائج  أهم  ومن  الأولية.  البيانات  لجمع  كأداة  الاستبانة  باستخدام  إليها  الدراسة  لت  توص 
الدراسة أن درجة ممارسة القيادة الملهمة من قبل الإداريين في الجامعات المبحوثة كانت بنسبة  

 كبيرة بجميع أبعادها. 
)عواد .2 في  :بعنوان  ، (م2018  ،دراسة  الأعمال  وريادة  الملهمة  القيادة  بين  العلاقة   "

 الشركات الصغيرة والمتوسطة في قطاع غزة".
ق إلى  الدراسة  الشركات هدفت  في  الأعمال  وريادة  الملهمة  القيادة  بين  العلاقة  ياس 

الملابس العاملة في قطاع غزة في مجال صناعة  الدراسة على    .الصغيرة والمتوسطة  اعتمدت 
المنهج الوصفي التحليلي. حيث تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وتم توزيع الاستبانة  

 الشركات الصغيرة والمتوسطة في قطاع  لإدارية المتوسطة فيموظفا في المستويات ا  160على  
برنامج   (157غزة كعينة عشوائية وتم استرداد ) البيانات بواسطة    SPSSاستبانة، وتم تحليل 

دلالة  ذات  علاقة  هناك  أن  الدراسة  إليها  لت  توص  التي  النتائج  أهم  من  وكان  الاحصائي. 
 إحصائية بين القيادة الملهمة والتوجه الريادي. 

)الحلبي .3 البحث :بعنوان  ، (م2017  ،دراسة  مخرجات  توظيف  في  المُلهمة  القيادة  دور   "
 العلمي في وزارة الداخلية والأمن الوطني الفلسطيني " 

إلى معرفة    هدفت  المُلهمة في  دالدراسة  القيادة  العلمي في ور  البحث  توظيف مخرجات 
الفلسطيني   الوطني  والأمن  الداخلية  على    –وزارة  الدراسة  واعتمدت  المدني.  المنهج  الجانب 

تم   حيث  التحليلي،  الدراسة إ الوصفي  مجتمع  وتكون  المعلومات.  على  للحصول  استبانة  عداد 
يشغلوا وظائف إشرافيه في وزارة الداخلية والأمن الوطني الفلسطيني وتم اختيار  الموظفين الذين  

( موظف وموظفة كعينة للدراسة، حيث استخدم الدراسة أسلوب المسح الشامل من خلال  207)
( )207توزيع  استرداد  وتم  الدراسة  عينة  استبانة على  التي  165(  النتائج  أهم  ومن  استبانة.   )
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وبلغ الوزن    73.2ة أن المتوسط الوزن النسبي لمحور القيادة الملهمة كان ٪ توصلت اليها الدراس
٪، وتبين أن العلاقة طردية ذات دلالة إحصائية  61.7النسبي لتوظيف مخرجات البحث العلمي 

القيادة   دور  في  أثر  يوجد  وأنه  العلمي،  البحث  مخرجات  وتوظيف  المُلهمة  القيادة  أبعاد  بين 
مخر  توظيف  في  علاقة المُلهمة  وهي  الوطني  والامن  الداخلية  وزارة  في  العلمي  البحث  جات 

 معنوية. 
بعنوان" دور القيادة المُلهمة في تعزيز الالتزام التنظيمي بوزارة   ،(م2016دراسة )اللوح،   .4

 الأشغال العامة والإسكان".
الالتزام    ت هدف تعزيز  في  الملهمة  القيادة  تلعبه  الذي  الدور  عن  الكشف  في  الدراسة 

المنهج  ال على  الدراسة  اعتمدت  "حيث  والإسكان  العامة  الأشغال  بوزارة  العاملين  لدى  تنظيمي 
كأد  الاستبانة  ووظفت  التحليلي،  الأوليةالوصفي  البيانات  على  للحصول  مجتمع  ،  اة  ن  وتكو 

( قوامها  عينة  اختيار  وتم  والإسكان.  العامة  الأشغال  بوزارة  العاملين  جميع  من  (  108الدراسة 
ومن أهم النتائج التي توصلت اليها الدراسة أن الوزن    ،تلف الوظائفموظفا  من العاملين في مخ

 .77%النسبي لمستوى القيادة المُلهمة في وزارة الأشغال  
 الدراسات العربية: (ب
بعنوان " تأثير القيادة الملهمة في الولاء التنظيمي    ،(م2020ود،  ب دراسة )الموسوي وع .1

 الكليات الأهلية في محافظات الفرات الاوسط )بابل، كربلاء، النجف(" دراسة تطبيقية على 
هدفت الدراسة التطبيقية إلى اكتشاف مدى تأثير القيادة الملهمة على الولاء التنظيمي في 
بعض   على  الدراسة  هذه  في  الاعتماد  تم  الأوسط.  الفرات  محافظات  في  الأهلية  الكليات 

معامل الارتباط والانحدار لقياس العلاقة والأثر بين متغيرات البحث الأساليب الإحصائية مثل  
برنامج استعمال  كأداة   SPSS بواسطة  استبيان  استمارة  الدراسة  واستخدم  البيانات.  تحليل  في 

القيادة   أبعاد  ب.  للعينة،  الديموغرافي  التوزيع  أ.  محاور:  ثلاثة  تضمنت  حيث  البيانات  لجمع 
موظفا . وكان من أهم نتائج    30الدراسة من    تتكون عينةء التنظيمي. و اد الولاالملهمة، ج. أبع

هذه الدراسة أن للقيادة الملهمة تأثير على ولاء الموظفين العاملين في الكليات الأهلية حيث أن  
 القائد الملهم يمتلك شخصية مؤثرة.  

)بسام، .2 والقياد  :بعنوان،  (م2019  دراسة  الموزعة  القيادة  نمطي  تطبيق  الملهمة  "أثر  ة 
 شركات السياحة المصرية".  علىعلى التهكم التنظيمي: دراسة تطبيقية 

هدفت الدراسة إلى التعرف علي أثر تطبيق نمطي القيادة الموزعة والقيادة الملهمة على   
التهكم التنظيمي لدي العاملين في شركات السياحة في جمهورية مصر العربية. واتبعت الدراسة 
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استمارة استقصاء على عينة من العاملين في    450حيث قام الدراسة بتوزيع  المنهج الإحصائي،  
 شركات السياحة المصرية فئة "أ" بالقاهرة الكبرى. ولتحليل البيانات، وتم الاعتماد على برنامج

SPSS.   ومن أهم النتائج التي خلصت إليها الدراسة أن تطبيق القيادة الموزعة والقيادة الملهمة
 .يؤثر معنويا  وعكسيا  على التهكم التنظيمي لدي العاملين في شركات السياحة

وخضر،   .3 وعطية  من   :بعنوان  ،(م2019دراسة )دحام  الحد  في  وأثرها  الملهمة  القيادة   "
 الصراع التنظيمي لدى العاملين في المستشفيات الأردنية الخاصة ".

هذه الدراسة إلى التعرف على الدور الذي تلعبه القيادة الملهمة بأبعادها في الحد ت  هدف      
الدراسة المنهج    من الصراع التنظيمي لدى العاملين في المستشفيات الأردنية الخاصة، واتبعت 

الوصفي التحليلي من خلال توظيف الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات. يمثل مجتمع الدراسة  
( من  للدراسة  عينة  تكوين  تم  حيث  الخاصة،  الأردنية  المستشفيات  في  العاملين  (  216جميع 

كانت  الملهمة  القيادة  ممارسة  مستوى  أن  الدراسة  هذه  نتائج  أهم  من  وكان  بمستوى    شخصا . 
 متوسط، وتم الوصول إلى وجود أثر للقيادة الملهمة في الحد من الصراع التنظيمي. 

)درويش،   .4 التربية    :بعنوان  ،(م 2019دراسة  ومعلمات  معلمي  لدي  الملهمة  "القيادة 
 الرياضية".

التربية   لدى معلمي ومعلمات  الملهمة  القيادة  توافر  بناء مقياس  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 
الدراسة الاستبانة كأداة رئيسية لجمع    ت الرياضية، حيث استخدم الدراسة المنهج الوصفي. واعتمد 

( معلما ومعلمة 250البيانات، حيث تضمنت أبعاد القيادة الملهمة. يتكون مجتمع الدراسة من )
هو   الدراسة  هذه  نتائج  أهم  من  وكان  العربية.  مصر  جمهورية  في  والجيزة  القاهرة  بمحافظتي 

وتوصل  ا الملهمة.  القيادة  مقياس  على  البحث  عينة  لدرجات  تقديرية  مستويات  إلى  لوصول 
( مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  إلى  ممارسة 05.0الدراسة  درجة  في   )

 أساليب القيادة الملهمة لدى معلمي ومعلمات التربية الرياضية وفقا لمتغير نوع الجنس.
كمون  .5 مهدي،  كامل،  )دراسة  تحقيق    :بعنوان  ،(م2019ة  في  ودورها  الملهمة  القيادة   "

كربلاء   مدينة  في  الحكومية  الإعدادية  المدارس  في  استطلاعية  دراسة  التنظيمي  التميز 
 المقدسة". 

الهيئة   أعضاء  لكافة  ملهم  كقائد  المدير  دور  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 
تم تصم  المدرسي.  التميز  تحقيق  البيانات اللازمة، حيث التدريسية في  يم استبانة لغرض جمع 

بغرض    الدراسة  ت اعتمد  التحليلي  الإحصائي  والأسلوب  الوصفي،  الإحصائي  الأسلوب  على 
الحكومية في   المدارس الإعدادية  الدراسة جميع مدراء  البيانات. وشمل مجتمع  تحليل ومعالجة 
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لمبحوثة كعينة للدراسة. ومن أبرز ( مدير في المدراس ا90مدينة كربلاء المقدسة وتم اختيار ) 
والتميز   الملهمة  القيادة  بين  موجبة  ارتباط  علاقة  يوجد  أنه  الدراسة  إليها  توصلت  التي  النتائج 

 التنظيمي. 
الحافظ، .6 )عبد  التنظيمي    ،(2017  دراسة  الانتماء  عـلـى  الملهمـة  القـيـادة  "أثـر  بعنوان 

 دراسة تـطـبـيـقـيـة عـلــى مـصـلـحـة الــرقــابـة الـصـناعـية".
هدفت هذه الدراسة الي معرفة مدى تأثير أبعاد القيادة الملهمة والتي تتمثل في )السعي 

ع القدرة  والاعتمادية،  الثقة  الاخرين،  مصالح  لتحقيق  الجيد،  بصدق  الانصات  التمكين،  لى 
المنهج   على  الدراسة  اعتمدت  التنظيمي.  الانتماء  لتنمية رؤية مشتركة( على  والتوجيه  الانتماء 
الإحصائي حيث تم توظيف الاستبانة لجمع بيانات البحث على مجتمع الدراسة الذي يتكون من  

وكان من أبرز نتائج هذه  ( فردا  من العاملين بمصلحة الرقابة الصناعية،  286عينة تتضمن )
الدراسة وجود تأثير ذات دلالة إحصائية لأبعاد القيادة الملهمة على الانتماء التنظيمي، كما أنه  
للعاملين   التنظيمي  الانتماء  على  معنوي  تأثير  لها  الملهمة  القيادة  أبعاد  من  فقط  بعدين  يوجد 

 جيه والانتماء لرؤية مشتركة(.بمصلحة الرقابة الصناعية وهما )القدرة على التمكين، والتو 
ومحمد،   .7 دراسة   ،(2012دراسة )خليف  والمفاجأة الاستراتيجية  الملهمة  القيادة  بعنوان" 

 عينة من القيادات الإدارية في عدد من دوائر محافظة نينوى".   لآراءاستطلاعية 
هي   التي  القيادية  الخصائص  بين  الارتباط  درجة  مدى  معرفة  الي  الدراسة  هذه  هدفت 

على    الدراسة  ت اعتمد موضوع البحث والمفاجأة الاستراتيجية في المنظمات التي شملها البحث.  
المنهج الإحصائي بجانب الاستعانة بعدد من الأدوات الإحصائية مثل التكرارات والنسب المئوية  

توزيعها على  ستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية اللازمة للدراسة وتم  الا   الدراسة  وغيرها. صممت 
كان من أبرز نتائج هذه الدراسة وجود منها.  (  45تبانة وتم استرجاع )( اس48عينة تتكون من )

علاقة طردية بين ممارسات القيادة الملهمة وبين مؤشرات المفاجئة الاستراتيجية على المستويين  
 الكلى والفرعية.  

 الدراسات الأجنبية:  (ج
 بعنوان: ( ,.Turhan et al 2019دراسة ) .1

"A Research on the Characteristics of the Inspiring Teacher". 

 "خصاص المعلم الملهم".
وألهموهم   بطلابهم  أثروا  الذين  الملهمين  المعلمين  خصائص  عن  الكشف  الدراسة  هدفت 
الشخصية،  الخصائص  المعلم،  )تواصل  ب:  والمتمثلة  صحيح  بشكل  التدريس  بمهنة  بالقيام 
إلى   بالإضافة  الوصفي  المنهج  توظيف  تم  مختلفة(،  بطرق  الطلاب  دعم  المهني،  والتطوير 
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ن مجتمع الدراسة من جميع طلبة كلية التربية في جامعة فاتح   المنهج النوعي في الدراسة. تكو 
( معلما  من المرشحين لمهنة  ٣٠٩من )  عينة  الدراسة  ت سلطان محمد فاكيف في تركيا، واختار 

و  أن  التدريس،  الدراسة  هذه  نتائج  أهم  ومن  الأولية.  البيانات  لجمع  كأداة  الاستبانة  استخدام  تم 
٪(، ٨٥بوزن نسبي )  ا  في المدارس كانت بدرجة كبيرة جد   ممارسة القيادة الملهمة لدى المعلمين

القيادة   حول  الدراسة  عينة  أفراد  تقديرات  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  ولا 
 تعزى لمتغيري الجنس والعمر. الملهمة 

 ( بعنوان: , .Poojomit et al 2018دراسة ) .2
"Indicators of Inspirational Leadership for primary school 

principals: Developing and Testing the Structural Relationship 

model". 

 الأساسية"."مؤشرات القيادة الملهمة لدى مدراء المدارس 
بعض         مديري  لدى  الملهمة  القيادة  ممارسة  مستوى  عن  الكشف  عن  الدراسة  هدفت 

المدارس الابتدائية في تايلاند. واتبع الدراسة المنهج الوصفي، فكان مجتمع الدراسة مجموعة من  
( ب  تمثلت  عشوائية  عينة  منهم  اختيار  وتم  تايلاند  في  وتم 600المدارس  ومديرة،  مدير   )

خدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وكان من أبرز نتائج الدراسة أن ممارسة القيادة الملهمة است
دلالة  ذات  فروق  وتوجد  كبيرة،  بدرجة  جاءت  الابتدائية  المدارس  مديري  لدى  الفرعية  بأبعادها 
لصالح )الجنس(  لمتغير  تعزى  الملهمة  القيادة  أبعاد  حول  الدراسة  عينة  أفراد  بين   إحصائية 

 الاناث. 
 بعنوان: (Vallina et al. , 2018)دراسة  .3

"The human side of leadership: Inspirational leadership effects on 

follower characteristics and happiness at work (HAW)". 

العمل  الجانب الإنساني للقيادة: تأثيرات القيادة الملهمة على خصائص التابعين والسعادة في 
(HAW.) 

هدفت الدراسة إلى استقصاء كيفية تأثير القادة الملهمين على خصائص التابعين ودرجة        
التحليلي الكمي، وتكون مجتمع الدراسة من   سعادتهم في العمل. اعتمدت الدراسة على المنهج 

وأستخدم  389 والإسبانية.  الإيطالية  البنوك  في  الأمامية  الخطوط  في  يعملون  الدراسة    موظف ا 
استبانة إلكترونية لجمع بيانات الدراسة، حيث كشف التحليل عن دور الوسيط الجزئي الإيجابي  
التي   النتائج  أهم  العمل. ومن  والسعادة في  الروحانية  القيادة  بين  العلاقة  التابع في  لخصائص 

بعين في العمل خلصت اليها الدراسة أن القيادة الملهمة لها تأثير أكثر إيجابية على سعادة التا 
 عندما تكون خصائص التابعين أكثر إيجابية.  
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 بعنوان: (Joshi et al. , 2009)دراسة  .4
"Getting Everyone on Board: The Role of Inspirational Leadership 

in Geographically Dispersed Teams". 

 "إشراك الجميع: دور القيادة الملهمة في فرق متفرقة جغرافياا".
هدفت الدراسة إلى تسليط الضوء على أهمية القادة الملهمين الذين يساندون أعضاء الفريق       

من خلال تطوير العلاقات الاجتماعية التي يمكن أن تعزز المواقف التي تعتبر حاسمة لفعالية  
استخدام  وتم  الاحصائي  المنهج  على  الدراسة  اعتمدت  جغرافيا.  المتفرقة  الأماكن  في  الفريق 

( موظف  700انة إلكترونية عبر الويب لغرض جمع البيانات. تكون مجتمع الدراسة من )استب
إلى   الموظفين  تم تقسيم هؤلاء  العملاء حيث  قائدا لكل   91في قسم خدمات  تعيين  فريق ا، وتم 

ثقة   على  ظاهرا  تأثيرا  الملهمة  للقيادة  أن  الدراسة  إليها  خلصت  التي  النتائج  أهم  ومن  فريق. 
 أعضاء الفريق، مما زاد من درجة التزامهم بالفريق.  الأفراد في
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 المحور الثاني: دراسات ذات علاقة بالمتغير التابع: الاستقامة التنظيمية 
 أ( الدراسات العربية:

)العماوي، .1 الوظيفي    :بعنوان  ، (2019  دراسة  الاستغراق  في  التنظيمية  الاستقامة  "أثر 
 دراسة تطبيقية على هيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ ".

التنظيمية على الاستغراق الوظيفي وذلك    الاستقامة  هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر
الشيخ، حيث تم    بتطبيق هذه الدراسة على ھيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر

الدراسة   عينة  من  البيانات  لجمع  كأداة  الاستقصاء  قائمة  مفردة    (٣٦٢)بلغت    والتياستخدام 
استخدام التحليل    وتم  ،في المستشفيات الحكومية محل البحث   التمريض   يئةبه  العاملينيمثلون  

وكان من أهم    .الطبقية  العشوائية   العينة دام  ختحديد مفردات الدراسة عن طريق است  الوصفي، وتم
  التنظيمي، نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد الاستقامة التنظيمية والاستغراق  

وأيضا أثبتت   ،لأبعاد الاستقامة التنظيمية على الاستغراق الوظيفي  معنوي   إيجابيووجود تأثير  
أبعاد  بعض  تجاه  للبحث  الخاضعة  العينة  مفردات  أراء  بين  معنوية  اختلافات  وجود  النتائج 

الوظيفي والاستغراق  التنظيمية  لا  ،الاستقامة  دلالة  ت  بينما  ذات  فروق  بين وجد  أراء    إحصائية 
 . الوظيفي الاستغراق التنظيميةمفردات العينة تجاه بعض أبعاد الاستقامة 

طبيخ .2 )أبو  بعنوان:(2019  ،دراسة  سلوك   ،  بين  العلاقة  اختبار   " بعنوان  كانت  والتي 
 القيادة الاجمالي والاستقامة التنظيمية دراسة تطبيقية في العتبة العلوية المقدسة ".

دو  معرفة  إلى  الدراسة  )الحساسية  هدفت  في  المتمثلة  بأبعاده  الجمالي  القيادة  سلوك  ر 
والصدق  الجمالي،  الدعم  الجمالي،  التطبيق  الجمالي،  التواصل  الجمالي،  النهج  الجمالية، 
المغفرة   التنظيمي،  )التفاؤل  في  المتمثلة  بأبعادها  التنظيمية  الاستقامة  تحقيق  )في  الجمالي 

التنظيمي، والنزاهة التنظيمية( في العتبة العلوية المقدسة. التنظيمية، الثقة التنظيمية، التعاطف  
على  الاعتماد  تم  والفرعية،  الرئيسة  الفرضيات  صحة  من  و   للتحقق  الوصفي  تحليل    التحليل 

برنامج خلال  من  المتغيرات  بين  والتأثير  الارتباط  مجتمع    (V SPSS.20).علاقات  يتكون 
البحث من موظفي اقسام الشؤون الادارية والمالية والقانونية والمكتبة في العتبة العلوية المقدسة 

يبلغ عددهم )  البالغة ) 197والذين  وتم استخدام  ،(145( إذ تم اختيار عينة عشوائية من بينهم 
البالغة   الدراسة  عينة  على  توزيعها  وتم  البيانات،  لجمع  كأداة  وتم  145)استبانة  استبانة،   )

كان من أهم نتائج هذه الدراسة  .٪(92أي بنسبة استرجاع )  ، ( استبانة صحيحة133استرجاع )
بـأن هنالـك علاقـة ارتباط طردية ومعنوية لسلوك القيادة الجمالي مع الاستقامة التنظيميـة علـى 
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رات معنوية وموجبة لسلوك المسـتوى الكلـي وعلـى مستوى الأبعاد الفرعية، كما أظهرت وجود تأثي 
 .القيادة الجمالي في الاستقامة التنظيمية، على المستوى الكلي

والتي كانت بعنوان " توظيف الاستقامة التنظيمية في  بعنوان:    ، (2018دراسة )أبو شكير، .3
 الحد من الاستنزاف الشعوري للعاملين". 

الدراسة معرفة مدى الارتباط الموجود والتأثير المترتب بين المتغيرين أي الاستقامة    ت هدف      
للعاملين.   الشعوري  والاستنزاف    الإحصائية   الأساليب   من  عدد   على   الدراسة  عتمد ا التنظيمية 

  الوصفية   الإحصاءات   وبعض   التوكيدي  العاملي  والتحليل  الوصفي  التحليل  استخدام  تم  حيث 
  البرامج   باستخدام  ذلك  تم  وقد(  SEM)  الهيكلية  المعادلة  ونمذجة(  Spearman)  ارتباط  وتحليل

استخدام    .الاحصائية وتم  للدراسة  عينة  كربلاء  مدينة  في  الأهلية  المدارس  بعض  اختيار  وتم 
 ( استبانة على  توزيع  تم  حيث  للدراسة  كأداة  التدريسية، 210الاستبانة  الملاكات  من  شخصا    )

(SPSS; Amos)   .  ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة أن قدرة الاستقامة التنظيمية
 ف الشعوري لدي الموظفين في المدارس المبحوثة بدرجة فعالة. للحد من الاستنزا

" الاستقامة التنظيمية كمتغير معدل للعلاقة بين    :بعنوان  ،(2015دراسة )غالي وأمانة،   .4
 الدعم التنظيمي المدرك وسلوك المواطنة التنظيمية ". 

هدفت الدراسة إلى الكشف عن دور الاستقامة التنظيمية كمتغير معدل للعلاقة بين الدعم  
التنظيمي المدرك وسلوك المواطنة التنظيمية. وباعتماد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي،  
تم اختيار معمل الاسمنت كربلاء ميدانيا  للبحث كمجتمع للدراسة، وتم استخدام الاستبانة كأداة  

البيانات. وشملت عينة البحث) النتائج التي  113لجمع  ( فردا من الإداريين والفنيين. ومن أهم 
الدعم   بين أساليب  التأثيرية  العلاقة  التنظيمية يعزز  الدراسة أن متغير الاستقامة  إليها  توصلت 

ال يسلكه  الذي  التنظيمية  المواطنة  وسلوك  فعليا  الإدارة  تعتمدها  التي  المدرك  عاملين  التنظيمي 
 على مستوى البيئة الداخلية في المعمل. 

 ج( الدراسات الأجنبية:  
 بعنوان: (Naseem et al. , 2020)دراسة  .1

"Impact of Organizational Virtuousness on Workplace Spirituality 

with the Mediating Role of Perceived Organizational Support". 

على الروحانية في مكان العمل مع الدور الوسيط للدعم التنظيمي  الاستقامة التنظيمية  "تأثير 
 المُدرك".

هدفت الدراسة إلى تحليل العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والروحانية في مكان العمل مع       
اعتمد  المُدرك.  التنظيمي  للدعم  الوسيط  تم    ت دور  حيث  الإحصائي،  المنهج  على  الدراسة 
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حيث أجريت استبانة    ،Hayes 'PROCESS macroالاعتماد في تحليل البيانات على أداة  
موظف ا يعملون في مجال الاتصالات في باكستان.   250على مجتمع الدراسة الذي تكون من  

الاستقامة  ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين  
 والروحانية في مكان العمل.التنظيمية 

 ( بعنوان: Vallina،2020دراسة ) .2
"Towards a Sustainable Leader-Follower Relationship: 

Constructive Dissensus, Organizational Virtuousness and Happiness 

at Work (HAW)". 

"نحو علاقة مستدامة بين القائد والتابع: التشكيك البناء، الاستقامة التنظيمية والسعادة في 
 (".HAWالعمل )
كيف       في  الدراسة  و هدفت  التعقيد  ظل  في  إيجابي  بشكل  والأتباع  القادة  تفاعل  شروط الية 

البناء  ال الخلاف  أن  حيث  البن اء.  الخلاف  وقياس  لمفهوم  تصور ا  الدراسة  هذه  وتضع  محددة. 
يتعلق بالتفاهم المتبادل الذي يشكل الحالة التنظيمية، بالإضافة إلى تحليل العلاقة بين الخلاف  

العمل على أسس نظرية الإحداث العاطفية. تم جمع بيانات هذه الدراسة من  البن اء والسعادة في  
موظفا . وتم تطبيق المنهج التحليلي الاحصائي، حيث تم الاعتماد    606فرع ا مصرفي ا و   130

و  الهيكلية،  المعادلة  نمذجة  المستويات على  متعدد  لجمع تحليل  كأداة  الاستبانة  استخدام  تم   ،
نتائج التي توصلت إليها الدراسة أن هناك تأثيرا مباشرا للخلاف البناء على  ومن أهم ال  البيانات ،

سعادة الموظفين في العمل، وأن هناك تأثير للاستقامة التنظيمية في العلاقة بين الخلاف البن اء  
 والسعادة في العمل. 

 بعنوان:  .Asad et al) (2017,دراسة  .3
"Mediating effect of Ethical Climate between Organizational 

Virtuousness and Job Satisfaction".  

 والرضا الوظيفي". الاستقامة التنظيمية "التأثير الوسيط للمناخ الأخلاقي بين 
من  الوظيفي  والرضا  التنظيمية  الاستقامة  بين  العلاقة  تحليل  خلال  من  الدراسة  هدفت 
التنظيمية   الاستقامة  بين  الموجودة  العلاقة  كشف  إلى  وسيط  كمتغير  الأخلاقي  المناخ  خلال 
والرضا الوظيفي. استخدمت الدراسة المنهج التحليلي التجريبي، حيث تمثل مجتمع الدراسة على  

(  271لتدريس بأربع جامعات في باكستان، وتم اختيار عينة للدراسة تمثلت ب )أعضاء هيئة ا
فردا من أعضاء هيئة التدريس الموجودة في الجامعات المبحوثة في باكستان. ولجمع البيانات  
تم استخدام استبانة كأداة للدراسة. وكان من أهم نتائج هذه الدراسة أن الاستقامة التنظيمية تؤثر  
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ي على الرضا الوظيفي، وأن المتغير الوسيط اي المناخ الأخلاقي يعمل على دعم  بشكل إيجاب
 وزيادة العلاقة التي توجد بين الاستقامة التنظيمية والرضا الوظيفي.  

 ( بعنوان:Kooshki & Zeinbadi ،2016دراسة ). 4
"The Role of Organizational Virtuousness in Organizational 

Citizenship Behavior of Teachers: The Test of Direct and Indirect 

Effect through Job Satisfaction Mediating". 

"دور الاستقامة التنظيمية في سلوك المواطنة التنظيمية للمعلمين: اختبار التأثير المباشر 
 وغير المباشر من خلال وساطة الرضا الوظيفي".

ال        إلى اكتشاف  الدراسة  المباشر من خلال وساطة  هدفت  المباشر وغير  التنظيمي  تأثير 
واقتراح   للمعلمين،  التنظيمية  المواطنة  سلوك  في  التنظيمية  الاستقامة  ودور  الوظيفي،  الرضا 
نموذج بعلاقة سببية. تم اتباع المنهج الاستقصائي حيث تم استخدام الاستبيانات المعيارية في  

م الدراسة  مجتمع  تكون  البيانات.  العينات   403ن  جمع  خلال  من  اختيارهم  تم  حيث  معلما ، 
المعادلة  نمذجة  وتقنيات  التأكيد  عامل  تحليل  استخدام  وتم  مورغان.  وتوظيف جدول  العنقودية 
الهيكلية لتحليل بيانات الدراسة. ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة أن التأثير المباشر  

ير بدرجة أقل على سلوك المواطنة التنظيمية للمعلمين، ولا  للاستقامة التنظيمية للمدارس له تأث 
 يوجد فروق ذات دلالة إحصائية للاستقامة التنظيمية على سلوك المواطنة التنظيمية للمعلمين. 

 ( بعنوان:Kooshki & Zeinbadi ،2015دراسة ). 5
"An Investigation into the Role of Organizational Virtuousness in 

the Job Attitudes of Teachers". 

 في المواقف الوظيفية للمعلمين". الاستقامة التنظيمية  "استقصاء في دور 
هدفت الدراسة إلى توضيح العلاقة بين الاستقامة التنظيمية واتجاهات المعلمين بالمدارس.       

معلمي   جميع  الدراسة  مجتمع  كان  حيث  الارتباطي،  الوصفي  المنهج  على  الدراسة  اعتمدت 
( عددها  بلغ  للبحث  عينة  أخذ  تم  بإيران،  الموجودة  الثانوية  طريق  403المدارس  عن  معلم   )

عنقودية واستخدام جدول مورغان، تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات. وكان من  العينة ال
أهم نتائج هذه الدراسة أن هناك علاقة طردية بين الاستقامة التنظيمية والالتزام التنظيمي والرضا 

خلال   الوظيفي، وتبين أيضا أن الاستقامة التنظيمية لها تأثير إيجابي على الالتزام التنظيمي من
 الرضا الوظيفي كمتغير وسيط.
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 المحور الثالث: التعقيب على الدراسات السابقة:  
بعد استعراض الدراسات السابقة والاطلاع عليها اتضحت أهمية ممارسة القيادة المُلهمة 

التنظيمية،   الاستقامة  الفعال على  السابقة،وأثرها  الدراسات  من  الاستفادة  به    ومدى  تتميز  وما 
 لفجوة البحثية. ا الى، بالإضافة الدراسة الحالية

 مدى الاستفادة من الدراسات السابقة: 
لفكرة العامة للدراسة حيث تم التعرف على أهمية كل من القيادة الملهمة والاستقامة  بناء ا .1

 التنظيمية.  
 القدرة على تحديد وصياغة المشكلة والأسئلة والفرضيات.  .2
مجالاتها   .3 وتحديد  )الاستبانة(  الدراسة  أدوات  وبناء  للاستخدام  المناسب  المنهج  تحديد 

 وتطويرها. 
 للدراسة من خلال الإلمام بكافة جوانب متغيرات الدراسة.إثراء الإطار النظري  .4
 معرفة جوانب القصور في الدراسات السابقة ومحاولة تفاديها. .5
 الاطلاع على تجارب الآخرين المحلية والعربية والأجنبية لكلا المتغيرين.   .6
 ما تتميز به الدراسة الحالية:  ❖
للدراسات السابقة واستكمالا  لما بدأتها الدراسات في تعتبر هذه الدراسة بناء معرفي وتراكمي   .1

 هذا المجال.
تعتبر الدراسة الحالية من الدراسات الأولى التي تتناول أثر القيادة الملهمة على الاستقامة   .2

 التنظيمية على العاملين في الجامعة الإسلامية بغزة.
 مة التنظيمية.تركز الدراسة على موضوع القيادة الملهمة وأثره على الاستقا .3
القيادة   .4 عملية  في  الإشرافية  الجهات  تواجه  التي  للتحديات  عملية  الدراسة حلولا   هذه  تطرح 

 لتحقيق الاستقامة التنظيمية لدى العاملين في الجامعة الإسلامية بغزة.  
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 الفجوة البحثية:المحور الرابع: 
 الفجوة البحثية. :(3.2) جدول

 الدراسة الحالية  الفجوة البحثية  والاختلاف أوجه الاتفاق  البيان  م.

 الموضوع   .1

بعد البحث في الأدبيات 
السابقة، لا توجد دراسات  

سابقة حديثة أو قديمة  
تناولت متغيري القيادة 

الملهمة والاستقامة 
 التنظيمية. 

افتقار الأدب البحثي على  •
الجمع بين المتغيرين في  

 دراسة واحدة. 
التي  شح الدراسات السابقة  •

 تناولت الاستقامة التنظيمية. 

تناولت الدراسة أثر   •
القيادة الملهمة على 
 الاستقامة التنظيمية.

2.  
مكان  
اجراء 

 الدراسة  

تعددت الدراسات السابقة من  
حيث مكان اجرائها ما بين  

مؤسسات أكاديمية؛ حكومية 
 أو خاصة. 

لم يتم اجراء أي دراسة   •
جمعت متغيري الدراسة  

الجامعة  الحالية على 
 الإسلامية بغزة.

م تطبيق الدراسة على  ت  •
المسؤولين والعاملين في 
 الجامعة الإسلامية بغزة. 

3.  
 المتغيرات  

تطابق متغير القيادة الملهمة 
في الدراسة الحالية مع 

غالبية الدراسات السابقة 
 كمتغير مستقل. 

اختلفت الدراسة الحالية عن 
الدراسات السابقة في تناول  

لتنظيمية كمتغير  الاستقامة ا
 تابع. 

محدودية الدراسات التي   •
تناولت الاستقامة التنظيمية 

تتناول الدراسة الحالية   • كمتغير تابع 
القيادة الملهمة كمتغير  

مستقل والاستقامة 
 التنظيمية كمتغير تابع. 
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 الفصل الرابع
 الطريقة والإجراءات 
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 الفصل الرابع 
 والاجراءات الطريقة 

 : مقدمة
ساهمت منهجية الدراسة الباحثة لتقوم بفحص الفرضيات التي وضعها في خطة البحث 
وإثبات مدى صحتها أو فحصها عن طريق مناهج البحث العلمي وجمع المعلومات والتأكد من  
صحتها، إضافة إلى أنها ساهمت في إيجاد عدة مقارنات بواسطتها استطاعت الباحثة توضيح  

بين فرضيات البحث المتناول وبين الفرضيات التي وضعها كل باحث    والاختلافلشبه  أوجه ا
 .في الدراسات التي تتناول نفس موضوع البحث 

الدراسة،   ومجتمع  عينة  وصف  في  المتبع  المنهج  الفصل  هذا  تناول  ذلك  على  وبناء 
الد   الأداة وكذلك   إ المستخدمة في  ثباتها وصدقها،  راسة وكيفية  عدادها وتطويرها وبنائها، ومدى 

نتائج الدراسة وتحليل    استخلاص التي استخدمت في    الإحصائيةوينتهي هذا الفصل بالمعالجات  
 الإجراءات.ا يلي وصف لتلك وفيم بياناتها،

 منهج الدراسة: أولاا: 
الذي   التحليلي الوصفي المنهج باستخدام  الباحثة قامت  الدراسة أهداف تحقيق أجل من

 مكوناتها والآراء بين  بياناتها، والعلاقة وتحليل الدراسة، موضوع الظاهرة وصف  خلاله من يحاول

 .تحدثها التي والآثار تتضمنها التي والعمليات  حولها تطرح التي

يسعى   بأنه التحليلي الوصفي المنهج (100:2006)  الحمداني ويعرف الذي  "المنهج 
المعاصرة،    الظواهرلوصف   الأحداث  المنظم    أوأو  والتفسير  التحليل  أشكال  أحد  فهو  الراهنة 

الواقع، في  معينة  خصائص  عن  بيانات  ويقدم  مشكلة،  أو  ظاهرة  معرفة    لوصف  وتتطلب 
  .التي نستعملها لجمع البيانات"  والأوقات ندرسها  التي والظواهرالمشاركين في الدارسة 

 :اعتمدت الباحثة مصدرين للمعلومات رئيسان هماو 
قـة، والتقـارير لاوالعربية والكتـب ذات الع الأجنبيةالتي تتمثل في المراجع و : المصادر الثانوية .1

إلـى المطالعـة والبحـث   افةبالإضـالمتعلقة بموضوع الدارسـة،    والدراسات والأبحاث ،  والمقالات 
 .المختلفة الإنترنت في مواقع 

اســتبانة كــأداة للدراســة لمعالجــة والتــي تتمثــل فــي الجانــب الميــداني بتوزيــع : المصــادر الأوليــة .2
، والمعلومــات اللازمــة الأوليــةجمــع البيانــات  خــلالالجوانــب التحليليــة لموضــوع الدراســة مــن 
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 الاختبـــارات  واســتخدام ،SPSS الإحصــائينـــامج ر م تفريغهـــا وتحليلهــا باســتخدام البومــن ثــ
 .مؤشرات تدعم موضوع الدراسة ذات لالات لد المناسبة للوصول  الإحصائية

 مجتمع الدراسة:  ثانياا: 
أو    الدراسة:مجتمع   والمشاهدات  الظواهر  جميع  بأنه  أو  راالأفيعرف  الذين   الأشياءد 

  ,Saunders et. al) 2009) عليهم  يشكلون موضوع مشكلة الدراسة والتي تعمم نتائج الدراسة  
جميع العاملين بالمناصب الأكاديمية    ن المستهدف يتكون مذلك فان المجتمع  على  بناء  

عددهم   والبالغ  الإسلامية،  بالجامعة  الإدارية  و  352والمناصب  بمجموع   378أكاديمي  إداري 
 أكاديمي وإداري، والجدول التالي يوضح مجتمع الدراسة: 730

 يوضح مجتمع الدراسة  :(4.1جدول )
 العدد  المسمى الوظيفي م
 352 الأكاديميين . 1
 378 الإداريين . 2

 730 المجموع 
 ( 2021،في الجامعة الإسلامية غزة دائرة شئون الموظفين)المصدر:                  

 عينة الدراسة:  ثالثاا: 
 العينة الاستطلاعية:

من  الاستطلاعية  الدراسة  عينة  صاستبانة،    40  تك ونت  من  التأكد  أداة لابغرض  حية 
صالحيتها للتطبيق على العينة الفعلية،    والتحقق من الدراسة واستخدامها لحساب الصدق والثبات  

 .ولم تستثنى من التحليل النهائي للدراسة
 العينة الفعلية:

استبانة على مجتمع    280توزيع    حيث تم قامت الباحثة باستخدام طريقة العينة العشوائية،  
 . 260حساب حجم العينة وبلغت  %. وقد تم94.7استبانة بنسبة   260تم استرداد  الدراسة، وقد 

 والجدول التالي يوضح العينة المطلوبة من عدد الموظفين:
 (: يوضح العينة الفعلية 4.2جدول )

 730 حجم المجتمع 

 260 حجم العينة
 280 عدد الاستبانات الموزعة
 260 عدد الاستبانات المرجعة
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 أكاديمي وإداري على الأقل. 252وبذلك فإن حجم العينة المناسب في هذه الحالة يساوي  

 :أداة الدراسةرابعاا: 
على للتعرف  استبانة  إعداد  دراسة   ة"القياد   تم  التنظيمية:  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة 

 " حيث تتكون من ثلاث أقسام رئيسة هي:  تحليلية على الجامعة الإسلامية بغزة
للمستجيبين )الجنس، المؤهل العلمي، سنوات   البيانات الشخصيةوهو عبارة عن  القسم الأول:  

 (. الخدمة، المسمى الوظيفي، الفئة العمرية
 
 

فقرة، موزع على    24، ويتكون من  القيادة الملهمة لدى المديرينوهو عبارة عن    القسم الثاني:
 مجالات وهي:  4

 .( فقرات 6من )  ن ويتكو المجال الأول: الثقة بالنفس لدى المدير، 
 ( فقرات.6من )  ن ، ويتكو المجال الثاني: الرؤية المستقبلية للمدير

 ( فقرات. 6من )  ن ، ويتكو المجال الثالث: الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير
 قرات.( ف6ويتكون من )المجال الرابع: حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل،  

 . فقرة 17، ويتكون من  الاستقامة التنظيمية وهو عبارة عن القسم الثالث:
  10لفقرات الاستبيان بحيث كلما اقتربت الدرجة من    10-1وقد تم استخدام المقياس من  

يوضح    (4.3)  التاليجدول  دل على الموافقة العالية على ما ورد في العبارة والعكس صحيح، وال
 : ذلك

 درجات المقياس المستخدم في الاستبانة: (4.3جدول )

 الاستجابة
موافق 
بدرجة 
 قليلة جدا

 
موافق 
بدرجة 
 كبيرة جدا 

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 الدرجة 

 خطوات بناء الاستبانة:رابعاا: 
الدراسة   أداة  بإعداد  الباحثة  "قامت  على  الاستقامة    للتعرف  على  وأثرها  الملهمة  القيادة 

"، واتبعت الباحثة الخطوات التالية لبناء   تحليلية على الجامعة الإسلامية بغزة   دراسةالتنظيمية:  
 الاستبانة:  

بموضوع  و   الإداري الأدب  على    الاطلاع -1 الصلة  ذات  السابقة  والاستفادة   الدراسة،الدراسات 
 وصياغة فقراتها.  الاستبانةمنها في بناء 
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تحديد    ةالباحث   ت استشار  -2 في  والمشرفين  الجامعات  أساتذة  من    الاستبانة   مجالات عددا  
 . وفقراتها

 تحديد المجالات الرئيسة التي شملتها الاستبانة.  -3
 تحديد الفقرات التي تقع تحت كل مجال. -4
 .  تم تصميم الاستبانة في صورتها الأولية -5
 تم مراجعة وتنقيح الاستبانة من قبل المشرف. -6
7- ( على  الاستبانة  عرض  الجامعة 4تم  في  التدريسية  الهيئة  أعضاء  من  المحكمين  من   )

في الكلية الجامعية للعلوم الهيئة التدريسية  ( من المحكمين من أعضاء  1)الإسلامية وعلى  
في جامعة غزة، الهيئة التدريسية  من المحكمين من أعضاء    ى( وعل2)   التطبيقية بغزة وعلى

المحكمين من أعضاء  1وعلى ) التدريسية  ( من  ( من  1في جامعة الأزهر، وعلى ) الهيئة 
 (.2) ملحق  المحكمين من أعضاء هيئة التدريس في جامعة القدس المفتوحة.

حيث   -8 من  الاستبانة  فقرات  بعض  تعديل  تم  المحكمين  أراء  ضوء  الإضافة  في  أو  الحذف 
  (.1)  قالاستبانة في صورتها النهائية، ملح روالتعديل، لتستق
 صدق الاستبانة: 

التي    الإجابات  أن  أي  جيد،  بشكل  المدروس  للمجتمع  تمثيلها  الاستبانة  صدق  يعني 
)البحر   الأسئلة  لأجلها  وضعت  التي  المعلومات  تعطينا  الاستبيان  أسئلة  من  عليها  نحصل 

 (، ويوجد العديد من الاختبار التي تقيس صدق الاستبانة أهمها:2014والتنجي،
 صدق آراء المحكمين "الصدق الظاهري":  -1

ا الباحث  يختار أن هو يقصد بصدق المحكمين "  مجال في المتخصصين المحكمين  من  عدد 
الاستبانة على  ( حيث تم عرض  107:  2010" )الجرجاوي،الدراسة موضوع المشكلة أو  الظاهرة

متخصصين في إدارة الاعمال وأسماء المحكمين بالملحق    10مجموعة من المحكمين تألفت من  
وتعديل في  2رقم ) يلزم من حذف  ما  بإجراء  وقامت  المحكمين  الباحثة لآراء  استجابت  وقد   ،)

 (.1انظر الملحق رقم )-ضوء المقترحات المقدمة، وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائية  
 صدق المقياس: -2

 Internal Validityأولا: الاتساق الداخلي 

الداخلي الاتساق  بصدق  انسجام    يقصد  المجال درجة  مع  الاستبانة  فقرات  من  فقرة  كل 
الفقرة  تنتمي إلية هذه  ، وقد تم حساب الاتساق الداخلي للاستبيان وذلك (2020العلي،  )  الذي 
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كل   بين  الارتباط  معاملات  حساب  خلال  للمجال  من  الكلية  والدرجة  الاستبانة  فقرات  من  فقرة 
 نفسه. 

 "  القيادة الملهمة لدى المديرين الاتساق الداخلي لـ " -
  الثقة بالنفس لدى المدير " مجال "-نتائج الاتساق الداخلي : (4.4جدول )

 الفقرة  م

ن  و
رس

 بي
مل

معا
 

باط 
لارت

ل
 

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
 ). 

 0.000 *921. لتطـوير نفسـه مـن خلال مواكبتـه لكـل جديـد فـي مجال العمليسـعى مسـؤولك   .1

 0.000 *975. يساهم مسؤولك في تعزيز جانب الثقة بالنفس لدى المرؤوسين.   .2

 0.000 *930. يتقبل مسؤولك النقد البناء.  .3

 0.000 *961. يثق بقدراته الشخصية وقوة تأثيره في المجتمع بشكل كبير   .4

 0.000 *954. يعالج مسؤولك التحديات التي تواجهها الجامعة بالطرق العلمية ولا يتجاهلها.  .5

 0.000 *958. يتبع مسؤولك منهجية واضحة في القيادة.  .6

 .α ≤  0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  *
الثقة بالنفس لدى ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "  4.4جدول )يوضح  

مستوى    المدير عند  دالة  المبينة  الارتباط  معاملات  أن  يبين  والذي  للمجال،  الكلية  والدرجة   "
 وبذلك يعتبر المجال صادقا  لما وضع لقياسه.  α≤ 0.05معنوية  
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 "  الرؤية المستقبلية للمدير مجال "-نتائج الاتساق الداخلي :(4.5جدول )

 الفقرة  م
ن  و

رس
 بي

مل
معا

 
باط 

لارت
ل

 

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
 ). 

 0.000 *947. يتـرجم مسـؤولك الأهداف العامـة للجامعـة إلـى خطـوات إجرائيـة قابلة للتنفيذ.  .1

2.  
تنقـل  التـي  الاستراتيجيات  تنفيـذ  كيفيـة  حـول  واضـحة  آليـات  مسؤولك  يـوفر 

 0.000 *978. الجامعة من الوضع الحالي إلى المستقبل المنشود 

3.  
المعنيـــة  الأطراف  كافـــة  الجامعـــة  أهـــداف  صـــياغة  فـــي  مسؤولك  يشـــرك 

 0.000 *960. والمسؤولة عن تحقيقها 

4.  
لمواجهـة   واللازمة  البديلـة  للخطـط  شـاملة  اسـتراتيجية  خطـة  مسؤولك  يضـع 

 0.000 *976. المحتملة المخاطر 

 0.000 *967. يحلل مسؤولك نقاط القوة والضعف في البيئة الداخلية للعمل  .5

 0.000 *957. يستثمر مسؤولك الفرص والتحديات في البيئة الخارجية للعمل  .6

 .α ≤  0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  *
الرؤية المستقبلية    من فقرات مجال "( معامل الارتباط بين كل فقرة  4.5جدول )يوضح  

مستوى  للمدير   عند  دالة  المبينة  الارتباط  معاملات  أن  يبين  والذي  للمجال،  الكلية  والدرجة   "
 وبذلك يعتبر المجال صادقا  لما وضع لقياسه.  α≤ 0.05معنوية  

 "   الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير مجال "- نتائج الاتساق الداخلي :(4.6جدول )

 الفقرة  م

ن  و
رس

 بي
مل

معا
 

باط 
لارت

ل
 

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
 ). 

 0.000 *949. يوظف مسؤولك كل الوسائل المتاحة لتعزيز ثقافة التغيير في الجامعة.  .1

 0.000 *967. يضع مسؤولك خطط سنوية للتغيير تغطي جميع جوانب العمل.  .2

 0.000 *960. مرؤوسيه بالعمل من أجل إحداث التغيير. يشرك مسؤولك   .3

 0.000 *975. يراعي مسؤولك المرونة في التخطيط المسبق لإدارة التغيير.   .4

 0.000 *953. يشارك مسؤولك المرؤوسين في صياغة الرؤية المستقبلية للعمل في الجامعة.   .5

 0.000 *956. يعمل مسؤولك على تقديم مقترحات جديدة للتغيير.   .6

 .α≤  0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة    *
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الاعتراف بالمدير   ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " 4.6جدول )يوضح  
" والدرجة الكلية للمجال، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى   كأداة للتغيير

 وبذلك يعتبر المجال صادقا  لما وضع لقياسه.  α≤  0.05معنوية  
 "  حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل مجال "-نتائج الاتساق الداخلي  :(4.7جدول )

 الفقرة  م

ن  و
رس

 بي
مل

معا
 

باط 
لارت

ل
 

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
 ). 

 0.000 *921. يبذل مسؤولك كل ما بوسعه ليكون على دراية ببيئة عمله.   .1

 0.000 *932. يأخذ مسؤولك معلومات بيئة العمل في الحسبان ويعتبرها جوهر عمله.  .2

 0.000 *953. يتصف مسؤولك بالواقعية عند تحديد احتياجاته في بيئة العمل.   .3

 0.000 *917. مسؤولك في معالجته لتحديات العمل من قيود بيئة العمل.ينطلق   .4

5.  
لدى  الاحتياجات  في  والنقص  المشكلات  اكتشاف  على  القدرة  مسؤولك  يمتلك 

 0.000 *918. العاملين.

6.  
يتصرف مسؤولك بكل ايجابية تجاه قيود بيئة العمل )كرؤية الأخطاء والاحساس 

 0.000 *973. والشعور بالمشكلة بسرعة(. 

 .α≤  0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة    *
)يوضح   "4.7جدول  مجال  فقرات  من  فقرة  كل  بين  الارتباط  معامل  المدير   (  حساسية 

العمل بيئة  دالة   تجاه قيود  يبين أن معاملات الارتباط المبينة  للمجال، والذي  الكلية  " والدرجة 
 وبذلك يعتبر المجال صادقا  لما وضع لقياسه. α≤  0.05عند مستوى معنوية  

 الاتساق الداخلي لـ " الاستقامة التنظيمية " -
 "  الاستقامة التنظيمية  مجال "- نتائج الاتساق الداخلي :(4.8جدول )

 الفقرة  م

ن  و
رس

 بي
مل

معا
 

باط 
لارت

ل
 

ية  
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
). 

 0.000 *900. .يحرص الموظفون في أداء عملهم على تقديم كل ما هو جيد وصحيح  .1

 0.000 *927. يحترم الموظفون قواعد العمل في الجامعة.   .2

 0.000 *932. يتعامل الموظفون مع زملاؤهم الاخرين بأعلى مستوى من النزاهة.    .3

 0.000 *884. يغفر الموظفون أخطاء زملاؤهم الاخرين في الجامعة ويستفيدوا من الأخطاء.   .4

 0.000 *942. يقدم الموظفون أفضل ما لديهم من الأداء.  .5

 0.000 *922. التنظيمي. يتوجه الموظفون نحو النجاح والتميز   .6

 0.000 *958. يتعامل الموظفون بثقة في العمل مع الاخرين.    .7
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 0.000 *931. يتعامل الموظفون مع بعضهم بلطف وكياسة واحترام.  .8

 0.000 *953. يوجد علاقات تعاونية بين الموظفين في الجامعة.    .9

 0.000 *862. يشعر موظفي الجامعة بالاستقرار التنظيمي.  .10

 0.000 *944. يتفاءل الموظفون بالنجاح، حتى عندما يواجهون تحديات كبيرة.   .11

 0.000 *849. يشعر الموظفون بالرضا من أنظمة الجامعة.   .12

 0.000 *927. يتصف الموظفون بالصدق والأمانة في تعاملهم مع الاخرين.   .13

 0.000 *953. يتعامل الموظفون مع بعضهم البعض وفقا للقانون.   .14

لدى   .15 وحيويته  النظام  نمو  على  يساعد  مما  الجامعة  أنظمة  في  بعدالة  الموظفين  يشعر 
 0.000 *877. الأفراد. 

يتبنى الموظفون القيم الأخلاقية الايجابية والتي تنعكس على أعمال وتعاملات الجامعة    .16
 0.000 *938. مع كافة أصحاب المصالح. 

 0.000 *899. القيمية والأخلاقية عندما تتعارض مع القانون. يقدم الموظفون الجوانب   .17

 .α ≤  0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة    *
  الاستقامة التنظيمية   ( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال "4.8جدول )يوضح  

معنوية   مستوى  عند  دالة  المبينة  الارتباط  معاملات  أن  يبين  والذي  للمجال،  الكلية  والدرجة   "
0.05  ≥α .وبذلك يعتبر المجال صادقا  لما وضع لقياسه 

 Structure Validity البنائيثانيا: الصدق 
مدى تحقق الأهداف   يهدف إلى قياسصدق الأداة الذي    من مقاييسالصدق البنائي    يُعد 

مدى ارتباط كل مجال من مجالات الدراسة بالدرجة   ويكشف عن  إلى بلوغها،الأداة    تسعىالتي  
 لية لفقرات الاستبانة. الكُ 

 نتائج الصدق البنائي للاستبانة : (4.9جدول )

 معامل بيرسون  المجال 
 للارتباط 

القيمة  
 (.Sig)الاحتمالية

 0.000 *969. .الثقة بالنفس لدى المدير

 0.000 *920. . الرؤية المستقبلية للمدير

 0.000 *950. .الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير

 0.000 *955. . حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل

 .α ≤  0.05الارتباط دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  * 
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معاملات الارتباط في جميع مجالات الاستبانة دالة إحصائيا     كافة ( أن  4.9يبين جدول ) 
معنوية   مستوى  تُ   α  ≤  0.05عند  صادقوبذلك  الاستبانة  مجالات  جميع  وضعت   ة عتبر  لما 

 لقياسه. 

 :  Reliabilityثبات الاستبانة خامساا: 
أعيد يعني الثبات استقرار الاستبيان وعدم تناقضه مع نفسه، أي يعطي نفس النتائج إذا  

)البحراوي،   العينة  نفس  على  خلال ،  (2018تطبيقه  من  الاستبانة  ثبات  من  التحقق  تم  وقد 
، وكانت النتائج كما هي مبينة في  Cronbach's Alpha Coefficient معامل ألفا كرونباخ  

 (. 4.10جدول )
 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة: (4.10جدول )

معامل ألفا  عدد الفقرات  المجال 
 كرونباخ

 0.977 6 .الثقة بالنفس لدى المدير

 0.984 6 .الرؤية المستقبلية للمدير

 0.983 6 . الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير

 0.971 6 .حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل

 0.990 24 .القيادة الملهمة لدى المديرين

 0.987 17 . الاستقامة التنظيمية

 0.992 41 فقرات الاستبانة معاجميع 

( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة لكل 4.10واضح من النتائج الموضحة في جدول )
بينما بلغت لجميع فقرات الاستبانة )0.971،0.990)مجال حيث تتراوح بين   (، وهذا 0.992(، 

   يعنى أن الثبات مرتفع ودال إحصائيا.
( قابلة للتوزيع. وتكون  1صورتها النهائية كما هي في الملحق )وبذلك تكون الاستبانة في  

الدراسة مما يجعلها على ثقة تامة بصحة الاستبانة    استبانةالباحثة قد تأكدت من صدق وثبات  
 وصلاحيتها لتحليل النتائج واختبار فرضيات الدراسة.
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 : Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي  سادساا: 
كولمجوروف  استخدامتم    K-S)  )    Kolmogorov-Smirnov  سمرنوف  -  اختبار 

Test  تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه البيانات  النتائج كما هي  لاختبار ما إذا كانت  ، وكانت 
 (. 4.11في جدول )مبينة 

 التوزيع الطبيعييوضح نتائج اختبار : (4.11جدول )

القيمة الاحتمالية   قيمة الاختبار المجال 
(Sig.) 

 0.449 0.861 .الثقة بالنفس لدى المدير

 0.387 0.904 .الرؤية المستقبلية للمدير

 0.495 0.831 . الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير

 0.275 0.996 .حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل

 0.424 0.878 .القيادة الملهمة لدى المديرين

 0.225 1.044 . الاستقامة التنظيمية

 0.324 0.953 جميع المجالات معاا. 

)  يتضح جدول  في  النتائج  الاحتمالية  4.11من  القيمة  أن   )(Sig.)  مستوى  من    أكبر
تم استخدام    الطبيعي، حيث هذه المجالات يتبع التوزيع  وبذلك فإن توزيع البيانات ل  0.05الدلالة  

 فرضيات الدراسة.  لتحليل البيانات واختبار المعمليةالاختبارات 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:سابعاا: 
 Statistical Packageتم تفريغ وتحليل الاستبانة من خلال برنامج التحليل الإحصائي 

for the Social Sciences  (SPSS),  الإحصائية التالية:حيث تم استخدام الأدوات 
 لوصف عينة الدراسة.(: Frequencies & Percentages) النسب المئوية والتكرارات   .1

 والانحراف المعياري. المتوسط الحسابي والوزن النسبي  .2

 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ )  .3

لاختبار    K-S) )    Kolmogorov-Smirnov Test  سمرنوف  -  اختبار كولمجوروف .4
 . ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه

5.  ( بيرسون  ارتباط  درجة Pearson Correlation Coefficientمعامل  لقياس   )
متغيرين بين  العلاقة  دراسة  على  الاختبار  هذا  يقوم  الباحثة  الارتباط:  استخدمته  وقد   .

 ق البنائي للاستبانة وكذلك لدراسة العلاقة بين المجالات.لحساب الاتساق الداخلي والصد 
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( لمعرفة ما إذا كانت متوسط درجة الاستجابة  T-Test)  في حالة عينة واحدة  Tاختبار   .6
الحياد " وهي    " المتوسطة  الدرجة  إلى  ذلك. ولقد    5.5قد وصلت  أم زادت أو قلت عن 
 من فقرات الاستبانة. استخدمته الباحثة للتأكد من دلالة المتوسط لكل فقرة

 .(Linear Regression- Model Multiple) المتعدد  تحليل الانحدار الخطينموذج  .7

عينتين   Tاختبار   .8 حالة  كان  Independent Samples T-Test)  في  إذا  ما  لمعرفة   )
 ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقلة.   ت هناك فروقا

(  ( One Way Analysis of Variance - ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي  .9
لمعرفة ما إذا كان هناك فروقات ذات دلالة إحصائية بين ثلاث مجموعات أو أكثر من  

 البيانات.
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 الخامسالفصل 
  تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة

 ومناقشتها
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 الفصل الخامس 
 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة 

 تمهيد:
الفصل عرضا   الد   يتضمن هذا  البيانات واختبار فرضيات  لال سة، وذلك من خرالتحليل 

نتائج    الإجابة أبرز  واستعراض  الدراسة  أسئلة  من    الاستبانةعن  إليها  التوصل  تم    خلال والتي 
المعالجات  إجراء  تم  لذا  للمستجيبين،  الشخصية  البيانات  على  والوقوف  فقراتها،  تحليل 

الرزم    الإحصائية برنامج  استخدام  تم  إذ  الدراسة،  استبانة  من  المتجمعة    الإحصائية للبيانات 
على نتائج الدراسة التي تم عرضها وتحليلها في هذا  للحصول    (SPSS)  ماعيةالاجتللدراسات  

 .الفصل

   البيانات الشخصيةالدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي أولاا: 
 البيانات الشخصيةوفق  لخصائص عينة الدراسة عرض وفيما يلي 

 

 عينة الدراسة حسب الجنستوزيع  -

 الجنسعينة الدراسة حسب (: توزيع 5.1جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  الجنس 

 81.9 213 ذكر

 18.1 47 أنثى

 100.0 260 المجموع

نسبته  5.1)يتضح من جدول   الدراسة%  81.9( أن ما    %18.1بينما    ذكور،  من عينة 
وهو ما    الموظفات،إلى أن نسبة الموظفين الذكور أعلى بكثير من نسبة    وتجدر الإشارة  .  إناث 

حيث   ،غزة بشكل خاص قطاع  و   ،بشكل عام  الفلسطينيينسجم مع الوضع العام في سوق العمل  
العمل  أن الذكور  تكون   فرص  الىلصالح  بالإضافة  وفلسفتها    .  الجامعة  في  العمل  بيئة 

الطلاب    الإسلامية، فصل  خلال  يتمكن    الطالبات،  عنمن  جميع    الذكوربحيث  خدمة  من 
 .لطالبات فقطاأقسام  خدمة على ناث بينما تقتصر الإ الطلبة،

 
 
 
 



66 
 
 

 عينة الدراسة حسب المؤهل العلميتوزيع  -

 عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي(: توزيع 5.2جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  المؤهل العلمي

 34.6 90 بكالوريوس 

 31.5 82 ماجستير 

 33.8 88 دكتوراه 

 100.0 260 المجموع

جدول    يتضح نسبته  5.2)من  ما  أن  عينة%  34.6(  درجة  الدراسة   من   يحملون 
ن وتبي  .  دكتوراه ال  درجة  يحملون   %33.8ماجستير، بينما  ال  درجة  يحملون %  31.5بكالوريوس،  ال

الدراسة  أن جدا  ب  تتمتع  عينة  كبير  ب  تقارب  يتعلق  الأكاديميةفيما  نسبة    ،المؤهلات  ارتفاع  مع 
قليل  سالبكالوريو  الباحثت و   بفارق  الجامعية  ذلك  ةعزو  الوظيفة  مؤهلات  المؤهلات ف  ،إلى  من 

داريين كحد أدنى، كما أن عدد الإ  "بكالوريوس"  هي  وظيفة في الجامعةالمطلوبة للحصول على  
البكالوريو   نفي الجامعة يفوق عدد الأكاديميي  فتكون   سومؤهلات الوظيفة للإداريين هي درجة 

منطقية لاحظ  .النتيجة  التعليمي    ةالباحث  ت كما  مستواهم  تحسين  إلى  يميلون  الموظفين  أن 
على   علياوالحصول  الجامع  ،شهادات  حرص  إلى  ذلك  من من    تحسينعلى    ةويرجع    أدائها 

 .يالارتقاء بمستواهم التعليمخلال تحفيز الموظفين على 
 عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة توزيع  -

 عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة  (: توزيع 5.3جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  سنوات الخدمة  

 7.7 20 سنوات   5أقل من  

 11.9 31 سنوات  10أقل من  – 5من 

 80.4 209 سنوات فأكثر 10

 100.0 260 المجموع

  5سنوات خدمتهم أقل من    الدراسة  من عينة%  7.7( أن ما نسبته  5.3)يتضح من جدول  
من  11.9سنوات،   خدمتهم  سنوات  تتراوح  من  -%5  بينما    10أقل  سنوات   %80.4سنوات، 
 . سنوات فأكثر 10خدمتهم  

الباحثة عن)  وتعزو  خبرتهم  سنوات  تقل  الذين  الموظفين  نسبة  سنوا5قلة  بسبب   ت ( 
في   الوظيفي  لو   الجامعةالاستقرار  نظرا  الأخيرة  السنوات  في  التوظيف  معدل  ظروف لانخفاض 

%( للموظفين الذين سنوات خدمتهم في  80.4المالية السيئة التي تمر بها الجامعة. تعتبر نسبة )
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( الثرية    ت ( سنوا10الجامعة  والعملية  العلمية  الخبرات  نسبة ممتازة، لأنهم من أصحاب  فأكثر 
 السريع.التطور  القادرين على مواكبة

 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع  -

 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي(: توزيع 5.4جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  المسمى الوظيفي

 46.2 120 أكاديمي

 53.8 140 إداري 

 100.0 260 المجموع

( جدول  من  نسبته  5.4يتضح  ما  أن  الوظيفي  46.2(  مسماهم  الدراسة  عينة  من   %
 .مسماهم الوظيفي إداري % 53.8بينما   أكاديمي،
لكن نسبة الموظفين    متقاربة،نسب الموظفين الأكاديميين والإداريين    تلاحظ الباحثة أن 

الأكاديمي بالكادر  مقارنة  ومقبولة  نسبي ا  مرتفعة  والأكاديميين    الإداريين  الاداريين  أعداد  حسب 
في   لصالح  الجامعة  الموظفين  شؤون )وفقا    الإداريين التفاوت  الجامعة    الموظفين   لقسم  في 
 (  2021-  الإسلامية بغزة

كبير    ةالباحث  عزووت عدد  الجامعة  توظيف  على إلى  مأخذ  يعتبر  والذي  الإداريين  من 
الأكاديميي عدد  من  أقل  الادريين  عدد  يكون  أن  فالأصل  يجب   ن الجامعة،  لذلك  كبيرة،  بنسبة 

 . الاعتبارعلى الجامعة اخذ ذلك بعين 
 عينة الدراسة حسب الفئة العمرية توزيع  -

 عينة الدراسة حسب الفئة العمرية  (: توزيع 5.5جدول )
 النسبة المئوية %  العدد  الفئة العمرية  

 8.8 23 سنة   30أقل من  

 22.3 58 سنة  40أقل من -30من 

 33.8 88 سنة  50أقل من -40من 

 35.0 91 سنة فأكثر 50

 100.0 260 المجموع

  30فئتهم العمرية أقل من    الدراسة  من عينة%  8.8( أن ما نسبته  5.5)يتضح من جدول  
% تتراوح فئتهم العمرية من  33.8سنة،    40أقل من -30% تتراوح فئتهم العمرية من  22.3سنة،  

 . سنة فأكثر  50فئتهم العمرية   %35.0سنة، بينما  50أقل من  -40
الى انخفاض   30سبب انخفاض عدد الموظفين الذين تقل أعمارهم عن    وتعزو الباحثة 

زمة مالية والاكتفاء بالموظفين  لما تمر به الجامعة من أالفترة الأخيرة نظرا  معدل التوظيف في  
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من   بالجامعة  الخبرة    الفئات الموجودين  واصحاب  الشباب  بين  ما  تتنوع  التي  المختلفة  العمرية 
 الكافية.

 :تحليل فقرات الاستبانة: ثانياا 
 " القيادة الملهمة لدى المديرين  أولا: تحليل فقرات "

 " الثقة بالنفس لدى المدير تحليل فقرات مجال " -
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبار    استخدامتم   

t  (.5.7النتائج موضحة في جدول ) الموافقة،لمعرفة درجة 
لكل فقرة من  tوالانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبارالمتوسط الحسابي : (5.7جدول )

 " الثقة بالنفس لدى المدير فقرات مجال "

 الفقرة  م
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة   الترتيب
 الموافقة

قيمة  
 الاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية

1.  

يسـعى مسـؤولك لتطـوير 
مـن   خلال نفسـه 

فـي   جديـد  لكـل  مواكبتـه 
 مجال العمل

 0.000 11.068 موافق 3 70.92 2.32 7.09

2.  

في   مسؤولك  يساهم 
الثقة  جانب  تعزيز 
لدى   بالنفس 

 المرؤوسين. 

 0.000 11.232 موافق 2 71.42 2.36 7.14

3.  
النقد  مسؤولك  يتقبل 

 0.000 10.340 موافق 4 70.58 2.43 7.06 البناء.

4.  

الشخصية  يثق   بقدراته 
المجتمع  في  تأثيره  وقوة 

 بشكل كبير
 0.000 12.342 موافق 1 72.00 2.22 7.20

5.  

مسؤولك  يعالج 
تواجهها   التي  التحديات 
الجامعة بالطرق العلمية  

 ولا يتجاهلها. 

 0.000 10.117 موافق 5 69.23 2.27 6.92

6.  
منهجية  مسؤولك  يتبع 

 0.000 8.745 موافق 6 68.22 2.43 6.82 واضحة في القيادة. 

ــال   ــرات المجــ ــع فقــ  0.000 11.364 موافق  70.40 2.19 7.04جميــ
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 الفقرة  م
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة   الترتيب
 الموافقة

قيمة  
 الاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية

 معاا 

 ( يمكن استخلاص ما يلي: 5.7من جدول )
 يثق بقدراته الشخصية وقوة تأثيره في المجتمع بشكل كبير  "  الرابعة  للفقرةالمتوسط الحسابي   −

ي من    7.20ساوي  "  الكلية  أن  10)الدرجة  أي  أن  %72.00  النسبي  الوزن (  يعني  وهذا   ،
 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة.   موافقةهناك 

  6.82ساوي " ي يتبع مسؤولك منهجية واضحة في القيادةالسادسة " للفقرة المتوسط الحسابي  −
من قبل أفراد العينة على هذه   موافقة، وهذا يعني أن هناك  %68.22  النسبي  الوزن أي أن  

 الفقرة. 

ساوي " ي  لمجال " الثقة بالنفس لدى المديرالمتوسط الحسابي    بأن   عام يمكن القولبشكل   −
أن    7.04 هناك  %70.40  النسبي   الوزن أي  أن  يعني  وهذا  العينة    موافقة،  أفراد  قبل  من 

 على فقرات هذا المجال.  

وهذا يعكس كفاءة الأداء  ة تتمتع بفي الجامعالقيادات    أن  هذه النتيجة إلى  ةالباحث  تعزوو 
دراك  عالية ومستوى عالي من الفهم والإ  ذوو مؤهلات علمية   نهم أ  بالإضافة إلى،  بأنفسهمثقتهم  

مسؤولية  نهملا موضع  كل   ، في  ومواكبة  العمل  بيئة  في  تغير  كل  مسايرة  منهم  يتطلب  ولذلك 
بأنفسهم الجامعية  القيادات  ثقة  تقوية  الى  يؤدي  ما  وهذا  الواسعة   ،تطور  الخبرة  الى  بالإضافة 

كما   ،التي حصلت عليها القيادات الجامعية من بداية عملهم كموظفين، ومن ثم العمل كقيادات 
العد تقدم   الإسلامية  التدريبية  الجامعة  الدورات  من  والإدارية  ليد  التعليمية  الخدمات  في تحسين 

على  والتيلجامعة  ا الجامعية    أسهمت   القيادات  أكسب  الإداري  والتطبيق  الفكر    الثقة تحديث 
 .بالنفس

نتائج الدراسة أن  2017،دراسة كلا من )الحلبيمع    واتفقت هذه النتائج ( التي أظهرت 
( التي أظهرت أن مستوى الثقة  2020،ودراسة )الفراني ،  ٪(  76.6)  بنسبةمستوى الثقة بالنفس  

( التي أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى الثقة بالنفس  2016دراسة )اللوح،  ٪( ومع79.7بالنفس )
( التي أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى الثقة  2019دراسة )كامل، مهدي، كمونة،(، و %82.9)

 .٪(76.5)  بالنفس بنسبة
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 " الرؤية المستقبلية للمدير تحليل فقرات مجال " -
النسبي والترتيب وقيمة اختبار    والوزن تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري   

t  (.5.8النتائج موضحة في جدول ) الموافقة،لمعرفة درجة 
لكل فقرة من  tوالترتيب وقيمة اختبارالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي : (5.8جدول )

 "  الرؤية المستقبلية للمديرفقرات مجال " 

 الفقرة  م
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة   الترتيب
 الموافقة

قيمة  
 الاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية

1.  

الأهداف   مسـؤولك  يتـرجم 
إلـى   للجامعـة  العامـة 

إجرائيـة   قابلة  خطـوات 
 للتنفيذ. 

 0.000 8.785 موافق 1 67.27 2.25 6.73

2.  

آليـات   مسؤولك  يـوفر 
تنفيـذ  واضـحة حـول كيفيـة 
تنقـل  التـي  الاستراتيجيات 
الوضع   من  الجامعة 
المستقبل  إلى  الحالي 

 المنشود

 0.000 8.322 موافق 2 66.27 2.18 6.63

3.  

فـــي  مسؤولك  يشـــرك 
أهـــداف   الجامعـــة  صـــياغة 

المعنيـــة  الأطراف  كافـــة 
 والمسؤولة عن تحقيقها 

 0.000 6.790 موافق 3 65.08 2.39 6.51

4.  

خطـة  مسؤولك  يضـع 
للخطـط   شـاملة  اسـتراتيجية 
لمواجهـة   واللازمة  البديلـة 

 المخاطر المحتملة 

 0.000 5.612 متوسطة  6 63.46 2.43 6.35

5.  

القوة  نقاط  مسؤولك  يحلل 
البيئة   في  والضعف 

 الداخلية للعمل 
 0.000 6.840 موافق 5 64.90 2.33 6.49

6.  

الفرص   مسؤولك  يستثمر 
البيئة   في  والتحديات 

 الخارجية للعمل 
 0.000 6.916 موافق 4 64.96 2.32 6.50

 0.000 7.600 موافق  65.30 2.19 6.53 جميع فقرات المجال معاا  
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 يلي: ( يمكن استخلاص ما 5.8من جدول )
الحسابي   − "  للفقرة  المتوسط  إلـى خطـوات  الأولى  للجامعـة  العامـة  الأهداف  مسـؤولك  يتـرجم 

للتنفيذ  قابلة  ي  إجرائيـة  من    6.73ساوي  "  الكلية  أن  10)الدرجة  أي    النسبي   الوزن ( 
 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة.   موافقة، وهذا يعني أن هناك 67.27%

الحسابي   − البديلـة "    الرابعةللفقرة  المتوسط  للخطـط  اسـتراتيجية شـاملة  يضـع مسؤولك خطـة 
، وهذا  % 63.46  النسبي  الوزن أن    أي   6.35ساوي  " ي  واللازمة لمواجهـة المخاطر المحتملة

 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة. متوسطة يعني أن هناك موافقة بدرجة 
ساوي  " ي  الرؤية المستقبلية للمدير  لمجال " المتوسط الحسابي    بأن   عام يمكن القولبشكل   −

أن    6.53 هناك  %65.30  النسبي   الوزن أي  أن  يعني  وهذا  العينة    موافقة،  أفراد  قبل  من 
 على فقرات هذا المجال. 

إلى  ةالباحث  تعزوو  النتيجة  لديهم خطة استراتيجية تحدد من   أن  هذه  الجامعية  القيادات 
مستوى القيادة    ومستقبلي، والالتزام بمبادئ التخطيط على  رؤية واضحة وتوجه استراتيجيخلالها  

إ ومدى  بمثابة  والموظفين.  فهي  سلوكهم  توجه  مستقبلية  شاملة  خطة  وجود  لأهمية  دراكهم 
بأكملها المستقبلي  الجامعة  وأداء  الموظفين  وأداء  لأدائهم  إ  ،البوصلة  الي   دراكهم بالإضافة 

الج أهداف  وضع  في  الموظفين  اشراك  موضلأهمية  في  يعتبروا  لأنهم  القرارات  واتخاذ  ع  امعة 
الأهداف هذه  تنفيذ  عن  المخاطر   ،مسؤولية  لمواجهة  بديلة  خطط  وجود  لأهمية  تفهمهم  ومدى 

خصوصا أن  قطاع غزة يتسم بعد الاستقرار في ظل الحصار والاعتداءات المفاجئة  المحتملة  
الصهيوني الاحتلال  قبل  للخطط    ،من  بديلة  خطط  وجود  الجامعية  القيادات  من  يتطلب  مما 

فبذلك تكون قيادات الجامعة على أتم الاستعداد لأي احتمالات    ،الاستراتيجية لمثل هذه الظروف
 . طارئةمستقبلية قادمة أو 

( والتي أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى  2017  ،دراسة )الحلبي  ولقد اتفقت هذه النتيجة
( للمدير  المستقبلية  )الفراني  ٪(،72.6الرؤية  أن  2020  ،ودراسة  الدراسة  نتائج  أظهرت  التي   )

أظهرت ( التي  2019  دراسة )كامل، مهدي، كمونة،، و ٪((76.1بنسبةالرؤية المستقبلية للمدير  
( التي أظهرت 2016  اللوح،  ٪(، ودراسة)79.1نتائج الدراسة أن الرؤية المستقبلية للمدير بنسبة) 

( بنسبة  للمدير  المستقبلية  الرؤية  أن  الدراسة  )عواد   ،(76.3%نتائج  ودراسة 2015  ،ودراسة   )
 على فقرات هذا المجال.  موافقة أفراد العينةأن   النتائج( التي أظهرت 2012 )خليف،
 
 



72 
 
 

 " الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير تحليل فقرات مجال " -
تم استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبار   

t  (.5.9النتائج موضحة في جدول ) ،الموافقةلمعرفة درجة 
لكل فقرة من  tالنسبي والترتيب وقيمة اختبارالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن : (5.9جدول )

 "  الاعتراف بالمدير كأداة للتغييرفقرات مجال " 

 الفقرة  م
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة   الترتيب
 الموافقة

قيمة  
 الاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية

1.  

كل  مسؤولك  يوظف 
لتعزيز  المتاحة  الوسائل 

 التغيير في الجامعة. ثقافة 
 0.000 8.163 موافق 4 66.58 2.29 6.66

2.  

خطط  مسؤولك  يضع 
تغطي   للتغيير  سنوية 

 جميع جوانب العمل.
 0.000 7.313 موافق 6 65.54 2.32 6.55

3.  

مرؤوسيه  مسؤولك  يشرك 
إحداث  أجل  من  بالعمل 

 التغيير. 
 0.000 9.378 موافق 2 68.35 2.29 6.83

4.  

مسؤولك   المرونة يراعي 
المسبق   التخطيط  في 

 لإدارة التغيير. 
 0.000 8.585 موافق 3 67.35 2.32 6.73

5.  

مسؤولك   يشارك 
صياغة   في  المرؤوسين 
للعمل  المستقبلية  الرؤية 

 في الجامعة. 

 0.000 7.705 موافق 5 66.35 2.37 6.63

6.  
تقديم  على  مسؤولك  يعمل 

 0.000 9.144 موافق 1 68.42 2.36 6.84 مقترحات جديدة للتغيير. 

 0.000 8.928 موافق  67.09 2.18 6.71 جميع فقرات المجال معاا  

 ( يمكن استخلاص ما يلي: 5.9من جدول )
الحسابي   − "للفقرة  المتوسط  للتغيير  السادسة  جديدة  مقترحات  تقديم  على  مسؤولك  "    يعمل 

، وهذا يعني أن هناك  %68.42  النسبي  الوزن ( أي أن  10)الدرجة الكلية من    6.84ساوي  ي
 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة.   موافقة
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يضع مسؤولك خطط سنوية للتغيير تغطي جميع جوانب   الثانية "للفقرة  المتوسط الحسابي   −
من قبل    موافقة ، وهذا يعني أن هناك  %65.54  النسبي  الوزن أي أن    6.55ساوي  " ي  العمل

 أفراد العينة على هذه الفقرة. 
"المتوسط الحسابي    بأن   عام يمكن القولبشكل   − بالمدير كأداة للتغيير  لمجال  "   الاعتراف 

يعني أن هناك  %67.09  النسبي  الوزن أي أن    6.71ساوي  ي أفراد   موافقة، وهذا  من قبل 
 العينة على فقرات هذا المجال. 

تعتبر   الجامعة  قيادات  السابقة أن  النتيجة  للتغيير  وتدل  الباحثة هذه أداة فعالة  وتعزو 
الجامعة    النتيجة قيادات  تواجهها  التي  والأعباء  التحديات  بحجم  الجامعة  موظفي  شعور  الى 

كفاءات متميزة  تبذل جهود متواصلة لتجعل من    لاسلامية لديها قيادات جامعية ذووفالجامعة ا،
خلال الجام من  الأفضل  نحو  التغيير  ثقافة  نشر  خلال  من  ذلك  ويكون  متميزة   جامعة  عة 

بيئة آمنة لموظفي    وتوفير  تعليميةمواكبتهم لكل ما هو جديد في الجامعات المتقدمة من برامج  
و  التغيير  بعملية  الجامعة  موظفي  مشاركة  خلال  من  ويكون  الجامعة،  شأنه  وطلاب  من  الذي 

التغيير    نجاحا  جعل عملية  البرامج  وخطط    وأكثر  بالفعل في وضع  الموظفين مشاركون  لأن 
   .التغيير واتخاذ القرارات المناسبة 

الاعتراف ( والتي أظهرت أن مستوى  2017مع )دراسة الحلبي،  وقد اتفقت هذه الدراسة
للتغيير كأداة  كمونة،و ٪(،  70.2)  بالمدير  مهدي،  )كامل،  نتائج  2019دراسة  أظهرت  التي   )

( التي  2016،)اللوح٪(، ودراسة  75.5بنسبة)  الاعتراف بالمدير كأداة للتغييرالدراسة أن مستوى  
 (.70.6%أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير ) 

 " حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل تحليل فقرات مجال " -
اختبار    وقيمة  والترتيب  النسبي  والوزن  المعياري  والانحراف  الحسابي  المتوسط  استخدام    tتم 

 (.5.10النتائج موضحة في جدول ) الموافقة،لمعرفة درجة 
لكل فقرة من  tالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبار: (5.10جدول )

 " دير تجاه قيود بيئة العملحساسية المفقرات مجال " 

 الفقرة  م
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة   الترتيب
 الموافقة

قيمة  
 الاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية

1.  

ما  كل  مسؤولك  يبذل 
على   ليكون  بوسعه 

 دراية ببيئة عمله.
 0.000 12.505 موافق 2 72.50 2.26 7.25

 0.000 13.296 موافق 1 72.73 2.15 7.27يأخذ مسؤولك معلومات   .2
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 الفقرة  م
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة   الترتيب
 الموافقة

قيمة  
 الاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية

بيئة العمل في الحسبان  
 ويعتبرها جوهر عمله. 

3.  

مسؤولك  يتصف 
تحديد   عند  بالواقعية 
بيئة  في  احتياجاته 

 العمل.

 0.000 11.642 موافق 3 70.92 2.21 7.09

4.  

في   مسؤولك  ينطلق 
معالجته لتحديات العمل  

 من قيود بيئة العمل.
 0.000 12.039 موافق 4 70.38 2.06 7.04

5.  

القدرة  مسؤولك  يمتلك 
اكتشاف   على 
في   والنقص  المشكلات 
لدى  الاحتياجات 

 العاملين.

 0.000 9.770 موافق 6 68.85 2.29 6.88

6.  

بكل  مسؤولك  يتصرف 
بيئة   قيود  تجاه  ايجابية 
الأخطاء   )كرؤية  العمل 
والشعور   والاحساس 

 بالمشكلة بسرعة(.

 0.000 10.648 موافق 5 70.15 2.29 7.02

 
ــال  ــرات المجــ ــع فقــ جميــ

 0.000 12.404 موافق  70.92 2.07 7.09 معاا 

 ( يمكن استخلاص ما يلي: 5.10من جدول )
يأخذ مسؤولك معلومات بيئة العمل في الحسبان ويعتبرها    الثانية "للفقرة  المتوسط الحسابي   −

، وهذا %72.73  النسبي  الوزن ( أي أن  10)الدرجة الكلية من    7.27ساوي  " يجوهر عمله
 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة.  موافقةيعني أن هناك 

ت والنقص  يمتلك مسؤولك القدرة على اكتشاف المشكلاالخامسة "  للفقرة  المتوسط الحسابي   −
، وهذا يعني  %68.85  النسبي  الوزن أي أن    6.88ساوي  " ي  في الاحتياجات لدى العاملين

 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة.  موافقةأن هناك 
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القولبشكل   − يمكن  الحسابي    بأن   عام  "المتوسط  بيئة    لمجال  قيود  تجاه  المدير  حساسية 
من قبل    موافقة ، وهذا يعني أن هناك  %70.92  النسبي  الوزن أي أن    7.09ساوي  " ي  العمل

 أفراد العينة على فقرات هذا المجال. 

الباحثت إلى    ةعزو  النتيجة  على  هذه  عالية  قدرة  لديهم  الاسلامية  الجامعة  قيادات  أن 
ساليبهم الفريدة والتواصل المستمر مع  الموجودة في العمل وذلك من خلال أمواجهة التحديات  

قدرتهم على   ولولا  للتغلب عليها،  الصحيح  للمسار  واعادتهم  منهم  المتعثرين  الموظفين وتطوير 
هي من أوائل الجامعة الإسلامية  ذلك لما ترشحوا للمناصب القيادية في الجامعة الاسلامية.  ف

سمات من    يه   حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمللذا فإن    ،فلسطين  المتقدمة فيالجامعات  
 الإسلامية، لتكون دوما الجامعة الاسلامية على هذا النهج. جامعة القيادات الجامعية في ال

النتائج هذه  بعض    واتفقت  )الفرانيمع  كدراسة  نتائج  2020،الدراسات  أظهرت  التي   )
أن   العمل  مستوى الدراسة  بيئة  قيود  تجاه  المدير  )كامل، و (،  ٪(76.8بنسبة   حساسية  دراسة 

أن مستوى  2019كمونة،مهدي،   الدراسة  نتائج  أظهرت  التي  للتغيير (  كأداة  بالمدير    الاعتراف 
تجاه  2016اللوح،  )ودراسة٪(،  68.2)   بنسبة المدير  حساسية  أن  الدراسة  نتائج  أظهرت  التي   )

 (. 79.8%قيود بيئة العمل بنسبة ) 
 " القيادة الملهمة لدى المديرين " تحليل جميع فقرات  -

سط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبار  تم استخدام المتو 
t  (.5.11النتائج موضحة في جدول ) الموافقة، درجةلمعرفة 

لجميع فقرات   tالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبار: (5.11جدول )
 " القيادة الملهمة لدى المديرين "

 المجال 
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة   الترتيب
 الموافقة

قيمة  
 الاختبار 

القيمة  
 الاحتمالية

 0.000 11.364 موافق 2 70.40 2.19 7.04 الثقة بالنفس لدى المدير.

 0.000 7.600 موافق 4 65.30 2.19 6.53 .الرؤية المستقبلية للمدير

كأداة  بالمدير  الاعتراف 
 . للتغيير

 0.000 8.928 موافق 3 67.09 2.18 6.71

قيود   تجاه  المدير  حساسية 
 .بيئة العمل

 0.000 12.404 موافق 1 70.92 2.07 7.09

فقرات   القيادة    "جميع 
 0.000 10.423 موافق  68.43 2.08 6.84 ". الملهمة لدى المديرين
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  القيادة الملهمة لدى المديرين فقرات  المتوسط الحسابي لجميع  تبين أن  (  5.11جدول )من  
من    6.84ساوي  ي الكلية  أن  10)الدرجة  أي  هناك    ،%68.43  النسبي  الوزن (  أن  يعني  وهذا 

 . القيادة الملهمة لدى المديرين بشكل عام فقرات من قبل أفراد العينة على  موافقة
هذه النتيجة الى أن قيادات الجامعة من أصحاب الارادة والعزيمة القوية،    وتعزو الباحثة

ولديهم القدرة على بث الروح الايجابية لدى الموظفين، كما أنهم من أصحاب المؤهلات العلمية  
ة في السيطرة على المشكلات، وتحسين الاوضاع  العالية الذين توفر لديهم الخبرة الواسعة، والقدر 

وورش   التدريبية  للدورات  كما  المستقبل،  نحو  شامل  بشكل  الجامعة  توجيه  على  والقدرة  الراهنة 
القيادة   سمات  وجود  في  كبير  دور  تلعب  أن  من شأنها  الجامعية  القيادات  تتلقاها  التي  العمل 

 الملهمة لدى القيادات.
دراسة  النتيجةوتتفق هذه   الى  2020)الفراني،   مع  توصلت  والتي  التقديرية  أن  (  الدرجة 

لممارسة القيادات الجامعية في الجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة للقيادة الملهمة من وجهة 
 Poojomjit) كذلك مع دراسة    ،%(76.99)، حصلت على وزن نسبي  الإدارييننظر العاملين  

et al. ,2018  )    أبعاد توافر  أن  إلى  توصلت  الملهمةوالتي  مع   القيادة  المدارس لم لدى  ي 
نسبي   وزن  على  حصلت  ودراسة)اللوح،79.4) الثانوية  توافر   (%2016(،  الى  توصلت  والتي 

(.  %70.9أبعاد القيادة الملهمة لدى العاملين بوزارة الأشغال العامة والإسكان المتوسطة بنسبة )
التي توصلت الى توافر أبعاد القيادة الملهمة في وزارة الداخلية والأمن  (  2017،الحلبيدراسة )و 

  %(.73.2الوطني الفلسطيني بنسبة )
 " الاستقامة التنظيمية ثانيا: تحليل فقرات مجال "

استخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبار    تم
t  (.5.12النتائج موضحة في جدول ) الموافقة،لمعرفة درجة 

لكل فقرة من  tالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب وقيمة اختبار: (5.12جدول )
 " الاستقامة التنظيميةفقرات مجال " 

 الفقرة  م

ط  
وس

لمت
ا

بي 
سا

الح
ف   

حرا
الان

ي  ر
عيا

الم
ن   ز

الو
بي   

نس
ال

 

يب 
ترت

ال
جة   

در
فقة 

موا
ال

مة   
قي

بار 
لاخت

ا
مة   

لقي
ا

لية 
تما

لاح
ا

 

1.  

في   الموظفون  يحرص 
تقديم   على  عملهم  أداء 
جيد   هو  ما  كل 

 .وصحيح

 0.000 15.434 موافق  11 74.12 2.00 7.41

2.  
قواعد   الموظفون  يحترم 

 0.000 18.606 موافق  1 78.27 2.02 7.83 العمل في الجامعة.  
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 الفقرة  م

ط  
وس

لمت
ا

بي 
سا
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ف   
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الو
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يب 
ترت

ال
جة   
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موا
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مة   
قي

بار 
لاخت

ا
مة   

لقي
ا

لية 
تما

لاح
ا

 

3.  

مع   الموظفون  يتعامل 
زملاؤهم الاخرين بأعلى  

 مستوى من النزاهة.  
 0.000 16.817 موافق  5 76.15 2.03 7.62

4.  

أخطاء   الموظفون  يغفر 
في   الاخرين  زملاؤهم 
من   ويستفيدوا  الجامعة 

 الأخطاء. 

 0.000 13.365 موافق  13 72.16 2.07 7.22

5.  
أفضل   الموظفون  يقدم 

 0.000 16.086 موافق  8 74.92 2.00 7.49 ما لديهم من الأداء. 

6.  

نحو   الموظفون  يتوجه 
والتميز   النجاح 

 التنظيمي.
 0.000 15.513 موافق  9 74.62 2.04 7.46

7.  
بثقة    الموظفون  يتعامل 

 0.000 16.446 موافق  7 75.35 1.99 7.53 في العمل مع الاخرين. 

8.  

مع   الموظفون  يتعامل 
وكياسة   بلطف  بعضهم 

 واحترام. 
 0.000 18.821 موافق  2 78.04 1.97 7.80

9.  

تعاونية   علاقات  يوجد 
في   الموظفين  بين 

 الجامعة.  
 0.000 17.803 موافق  3 77.27 2.02 7.73

10.  
الجامعة   موظفي  يشعر 

 0.000 7.335 موافق  15 64.88 2.17 6.49 بالاستقرار التنظيمي. 

11.  

الموظفون   يتفاءل 
عندما   حتى  بالنجاح، 
تحديات   يواجهون 

 .  موافق

 0.000 11.466 موافق  14 69.69 2.07 6.97

12.  

الموظفون   يشعر 
أنظمة   من  بالرضا 

 الجامعة. 
 0.000 4.839 متوسطة  17 61.92 2.31 6.19

13.  

الموظفون   يتصف 
في   والأمانة  بالصدق 

 تعاملهم مع الاخرين. 
 0.000 16.654 موافق  4 76.96 2.13 7.70

14.  

مع   الموظفون  يتعامل 
وفقا   البعض  بعضهم 

 للقانون.
 0.000 15.025 موافق  10 74.27 2.07 7.43
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15.  

بعدالة   الموظفين  يشعر 
في أنظمة الجامعة مما  
يساعد على نمو النظام  

 وحيويته لدى الأفراد. 

 0.000 6.625 موافق  16 64.62 2.34 6.46

16.  

القيم   الموظفون  يتبنى 
الايجابية   الأخلاقية 
على   تنعكس  والتي 
وتعاملات   أعمال 
كافة   مع  الجامعة 

 أصحاب المصالح. 

 0.000 15.976 موافق  6 75.42 2.06 7.54

17.  

يقدم الموظفون الجوانب  
والأخلاقية   القيمية 
مع   تتعارض  عندما 

 القانون.

 0.000 13.590 موافق  12 72.93 2.12 7.29

 
جميــــع فقــــرات المجــــال 

 0.000 15.835 موافق   73.04 1.84 7.30 معاا 

 ( يمكن استخلاص ما يلي: 5.12من جدول )
  7.83ساوي  " ي  يحترم الموظفون قواعد العمل في الجامعةالثانية "    للفقرةالمتوسط الحسابي   −

من    موافقة، وهذا يعني أن هناك  %78.27  النسبي  الوزن ( أي أن  10)الدرجة الكلية من  
 قبل أفراد العينة على هذه الفقرة.  

الحسابي   − "  للفقرة  المتوسط  عشر  الجامعةالثانية  أنظمة  من  بالرضا  الموظفون  "   يشعر 
متوسطة  ، وهذا يعني أن هناك موافقة بدرجة  %61.92  النسبي  الوزن أن    أي  6.19ساوي  ي

 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة. 
  7.30ساوي  " ي  الاستقامة التنظيمية  لمجال "المتوسط الحسابي    بأن  عام يمكن القولبشكل   -

من قبل أفراد العينة على فقرات  موافقة، وهذا يعني أن هناك %73.04  النسبي الوزن أي أن 
 .هذا المجال

بالنجاح رغم التحديات الكبيرة الموجودة في    وتدل النتيجة السابقة على رغبة الموظفين 
تعزو حيث  بسمات   الباحثة  الجامعة،  تتمتع  الاسلامية  الجامعة  قيادات  أن  الى  النتيجة  هذه 

مرؤوسيه جعل  رغم   مخاصة  بالنجاح  ومتفائلين  والثقة  والرضا  بالعدالة  ويشعرون  متسامحين 
الجي العلاقة  الكبيرة، كما  أداء  التحديات  تأثير فعال على جودة  لها  القيادات والموظفين  بين  دة 
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الموظفين، فالعلاقة الجيدة بينهم تجعل من القادة يعتمدون على الموظفين ويثقوا بهم وهذا من  
العوامل   تلعب  كما  الاسلامية.  الجامعة  في  الموظفين  لدى  التنظيمية  الاستقامة  تحقيق  شأنه 

ة التي جعلت من الوظيفة الثابتة أمر صعب وجعلها مصدر الاقتصادية والسياسية في قطاع غز 
داء ظفين يبذلوا أفضل ما لديهم من الأدور كبير في جعل المو   فله  موظفلدخل شبه الوحيد ل

أن للعامل الديني دور في    كما ،وصحيحفي أداء عملهم على تقديم كل ما هو جيد    وايحرصو 
بالقيم الأخلاقية الايجابية التي حث ديننا    ن والأمانة ويتمسكو   بالصدقجعل الموظفين يتصفون  

 الاسلامي عليها. 
النتائج هذه  دراسة  واتفقت  طبيخ،    مع  صرحت   2019))أبو  نسبة    التي  ارتفاع  عن 

  جابات أفراد عينة البحث، العتبة العلوية المقدسة في ضوء إ  الاستقامة التنظيمية في  ت سلوكيا
صرحت أن مستوى الاستقامة التنظيمية كان مرتفع    ي( الت 2018دراسة )الحسناوي، أبو شكير،و 

في   التنظيمية  الاستقامة  من  جيد  مستوى  بتوفر  اقتناعهم  الى  يشير  وهذا  العينة  أفراد  لدى 
 المدارس المبحوثة.

( التي صرحت عن انخفاض نسبة  2015مع دراسة )غالي، أمانة،   واختلف هذه النتائج
م على مستوى  التنظيمية  الاستقامة  البحث سلوكيات  أفراد عينة  اجابات  عمل كربلاء في ضوء 

بإجراءات  اتمامهم  وعدم  التنظيمية  الاستقامة  أبعاد  بأهمية  الادارات  إدراك  عدم  على  يدل  مما 
 تحقيقها. 

 فرضيات الدراسةختبار ا: ثالثاا 
بـين  α ≤  0.05ى عنـد مسـتو  توجـد علاقـة ذات دلالـة إحصـائية :ىالأولالرئيسة الفرضية  -

 القيادة الملهمة والاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة.
يوضح   التالي  والجدول  للارتباط"،  بيرسون  "معامل  اختبار  استخدام  تم  الفرضية  هذه  لاختبار 

 ذلك. 
 بين القيادة الملهمة والاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزةمعامل الارتباط  (:5.13جدول )

 معامل بيرسون  الفرضية 
 للارتباط 

القيمة  
 (.Sig)الاحتمالية

الثقة بالنفس  بين  α ≤   0.05ى عند مستو  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية
 0.000 *692. والاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة.  لدى المدير

إحصائية دلالة  ذات  علاقة  مستو   توجد  الرؤية بين    α  ≤   0.05ى عند 
 0.000 *671. والاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة.  المستقبلية للمدير

إحصائية دلالة  ذات  مستو   توجد علاقة  الاعتراف  بين    α≤    0.05ى عند 
 0.000 *680. والاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة.  بالمدير كأداة للتغيير
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 معامل بيرسون  الفرضية 
 للارتباط 

القيمة  
 (.Sig)الاحتمالية

دلالة   ذات  مستو   إحصائيةتوجد علاقة  حساسية بين    α  ≤    0.05ى عند 
بيئة العمل التنظيمية في الجامعة الإسلامية   المدير تجاه قيود  والاستقامة 

 بغزة.
.746* 0.000 

إحصائية دلالة  ذات  علاقة  مستو   توجد  القيادة    α  ≤    0.05ى عند  بين 
 0.000 *723. الملهمة والاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة.

 . α ≤  0.05دلالة ى الارتباط دال إحصائيا  عند مستو *
)يبين   يساوي 5.13جدول  الارتباط  معامل  أن  وأن  723.(   ،( الاحتمالية  (  . Sigالقيمة 

الدلالة    0.000تساوي   مستوى  من  أقل  دلالة    0.05وهي  ذات  علاقة  وجود  على  يدل  وهذا 
 . بين القيادة الملهمة والاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزةإحصائية 

دور يؤكد  الجامعة   وهذا  موظفي  لدى  التنظيمية  الاستقامة  تحقيق  في  الملهمة  القيادة 
هذه  وتعزو الباحثةالاسلامية بغزة ويتضح ذلك من خلال ارتباط المتغيرين مع بعضهم البعض. 

على   التأثير  على  القيادات  قدرة  على  يقوم  قيادي  أسلوب  هي  الملهمة  القيادة  أن  النتيجة 
وتحفيزهم   وتشجيعهم  العلاقات الموظفين  أداء   وتقوية  على  ايجابي  بشكل  يؤثر  مما  بينهم 

له وحبهم  العمل  على  اقبالهم  من  ويزيد  وولائهم  علاقةفبالتالي    ،الموظفين  بين    وجود  ارتباط 
   .والاستقامة التنظيمي نتيجة منطقية القيادة الملهمة

للقيادة   α  ≤  0.05يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى   :ثانيةالالرئيسة  الفرضية  
 .الملهمة على تعزيز الاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة

 :والجدول التالي يوضح ذلكالمتعدد الخطي الانحدار  استخداملاختبار هذه الفرضية تم 
 (: تحليل الانحدار المتعدد 5.14جدول )

 .Sigالقيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار   معاملات الانحدار  المتغيرات المستقلة 
 0.000 9.495 2.605 المقدار الثابت

 0.834 0.210 0.022  الثقة بالنفس لدى المدير

 0.685 0.406 0.036 الرؤية المستقبلية للمدير 

 0.714 0.367- 0.037- الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير

 0.000 5.807 0.643 حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل 

ل=  7460.= رتباطمعامل الا  0.550معامل التحديد المُعدَّ

 0.000القيمة الاحتمالية =  F  =80.175قيمة الاختبار 
 ( يمكن استنتاج ما يلي: 5.14الموضحة في جدول )من النتائج 

% من التغير  55وهذا يعني أن    0.550، ومعامل التحديد المُعدَّل=7460.=  رتباطمعامل الا -
بغزةفي   الإسلامية  الجامعة  في  التنظيمية  الاستقامة  العلاقة   تعزيز  خلال  من  تفسيره  تم 
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تعزيز الاستقامة التنظيمية في    في  الخطية والنسبة المتبقية قد ترجع إلى عوامل أخرى تؤثر 
 . الجامعة الإسلامية بغزة

مما    0.000القيمة الاحتمالية تساوي    كما أن  ،80.175بلغت  المحسوبة    Fالاختبار  قيمة -
القيادة الملهمة والاستقامة التنظيمية في الجامعة   بين   ذات دلالة إحصائية يعني وجود علاقة  

 .  الإسلامية بغزة
المتغير  تبين - هو    في  المؤثر  أن  بغزة  الإسلامية  الجامعة  في  التنظيمية  الاستقامة  تعزيز 

لدى  بالنفس  الثقة   " المتغيرات  باقي  أن  تبين  بينما  العمل،  بيئة  قيود  تجاه  المدير  حساسية 
   .المدير، الرؤية المستقبلية للمدير، الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير" غير مؤثرة

أن الاستقامة التنظيمية لدي الموظفين في الجامعة الاسلامية تتوفر من خلال   كما تبين
القائد   شعور  خلال  من  يكون  وذلك   " العمل  بيئة  قيود  تجاه  بالحساسية  تتمتع"  قيادات  وجود 

بسرعة بيئة    ،المشكلة  ظروف  مع   ايجابي  بشكل  ويتصرف  واقعيا  يكون  ليصل وأن  العمل 
وتعزو الباحثة هذه النتيجة أن حساسية المدير تجاه قيود بيئة    ،انى الأمبالجامعة والموظفين إل

الاحتياجات  العمل له أثر مباشر على الموظفين   حيث يقوم المدير على اكتشاف النقص في  
ال ثملدى  ومن  العمل   موظفين  تحديات  بمعالجة  العمل  يقوم  بيئة  قيود  وسد ال  من  موظفين 

ا وتحقيق  الموظفين  ومتطلبات  العملاحتياجات  في  لهم   الأثر    ،لاستقرار  يكون  عندما  لذلك  
يمتد هذا الأثر في تحقيق الاستقامة التنظيمية    ،بشكل مباشر بين القيادات الجامعية والموظفين

 لدى الموظفين.  
الرئيسة   بين (  α  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )  الثالثة:الفرضية 

الدراسة   عينة  أفراد  تقدير  درجات  الاستقامة    حول متوسطات  على  وأثرها  الملهمة  القيادة 
بغزة   الإسلامية  الجامعة  في  الشخصية    ى تُعز التنظيمية  العلمي،    "للبيانات  المؤهل  الجنس، 

 . " المسمى الوظيفي، الفئة العمرية
 ويشتق من هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:

بين متوسطات درجات تقدير  ( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
الدراسة   عينة  الجامعة    حولأفراد  في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة 

 إلى الجنس. ى تُعز الإسلامية بغزة 

اختبار استخدام  تم  الفرضية  هذه  يوضح    -   T"   لاختبار  التالي  والجدول   ," مستقلتين  لعينتين 
 ذلك. 
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 الجنس –لعينتين مستقلتين "  -  T(: نتائج اختبار"  5.15جدول )

 المجال 
 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

 

مة  
لقي

ا
ية 

مال
لاحت

ا (
S

ig
 ).

 

 أنثى ذكر 

 0.310 1.023- 7.38 6.96 .الثقة بالنفس لدى المدير

 0.292 1.064- 6.89 6.45 .للمديرالرؤية المستقبلية 

 0.854 0.184- 6.77 6.70 . الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير

 0.265 1.116- 7.40 7.03 .حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل

 0.411 0.828- 7.11 6.78 .القيادة الملهمة لدى المديرين

 0.785 0.273- 7.37 7.29 . الاستقامة التنظيمية

 0.447 0.761- 7.22 6.99 المجالات معا جميع 

النتائج   )من  جدول  في  الاحتمالية  5.15الموضحة  القيمة  أن  تبين   )(Sig.)    المقابلة
الدلالة  "    لعينتين مستقلتين  -   Tلاختبار"  أنه لا    0.05أكبر من مستوى  وبذلك يمكن استنتاج 

 . الجنسعينة الدراسة تعزى إلى  تقديراتتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات 
جنسهم لديهم معرفة وفهم ثري    جميع الموظفين على اختلافذلك إلى أن    ةعزو الباحثوت

ن كلا الجنسين  إلى جانب أ التنظيمية.    الاستقامة لتحقيق  وكيفية توظيفها    لمفهوم القيادة الملهمة
والاجتماعية،   والاقتصادية  السياسية  الظروف  لنفس  ويتعرضون  نفسها  العمل  بيئة  في  يعملون 

 ويتلقون نفس النمو والتدريب المهني. 
النتائج هذه  كدراسة  واتفقت  الدراسات  بعض  ذات  2019)درويش،  مع  فروق  توجد  لا   )

ساليب القيادة الملهمة لدي معلمي ومعلمات التربية الرياضية  دلالة احصائية في درجة ممارسة ا
 إحصائية  دلالة فروق ذات    وجود   تي صرحت على عدمال(  2020)الفراني،  .وفقا لمتغير الجنس

لدرجة ممارسة القيادات الجامعية في    الإداريينبين متوسطات تقديرات أفراد العينة من العاملين  
المسؤول نوع  لمتغير  تعزى  الملهمة  للقيادة  غزة  بمحافظات  الفلسطينية   ،الجامعات 

دلالة احصائية في2018ودراسة)عواد، ذات  وجود فروق  عدم  على  التي تنص  القيادة   (  تأثير 
الأعمال ريادة  على  دراسة  الملهمة  الجنس.  لمتغير  التي  ,.Turhan et al  2019  )وفقا   )

توصلت الى عدم وجود  فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة  
 .حول القيادة الملهمة تعزى لمتغير الجنس

النتائج هذه  دراسة    اختلفت  والتيPoojomjit et al. ,2018)مع  أنه   (  الى  صرحت 
الدراسة حول أبعاد القيادة الملهمة تعزى لمتغير  فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد عينة    يوجد 

( التي صرحت بوجود فروق ذات دلالة احصائية  2019الجنس لصالح الاناث. دراسة )العماوي،
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التنظيمية   الاستقامة  أبعاد  توافر  حول  التمريض  بهيئة  العاملين  الدراسة  عينة  متوسطات  بين 
 تعزى للجنس. 

بين متوسطات درجات تقدير  (  α  ≤  0.05توى )توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مس -
الدراسة   عينة  الجامعة   حولأفراد  في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة 

 إلى المؤهل العلمي.الإسلامية بغزة 

 . التباين الأحادي "، والجدول التالي يوضح ذلك "لاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار 
 المؤهل العلمي –(: نتائج اختبار" التباين الأحادي " 5.16جدول )

 المجال 

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية   
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
 ).

 

 دكتوراه ماجستير  بكالوريوس 

 0.000 *9.170 6.29 7.22 7.61 .الثقة بالنفس لدى المدير

 0.000 *13.234 5.66 6.66 7.26 .الرؤية المستقبلية للمدير

 0.000 *9.440 6.01 6.72 7.39 . الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير

 0.000 *12.924 6.28 7.22 7.77 .حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل

 0.000 *11.935 6.06 6.95 7.51 .القيادة الملهمة لدى المديرين

 0.000 *8.247 6.81 7.21 7.88 . الاستقامة التنظيمية

 0.000 *11.909 6.37 7.06 7.66 جميع المجالات معا 

النتائج   )من  جدول  في  الاحتمالية  5.16الموضحة  القيمة  أن  تبين   )(Sig.)    المقابلة
, وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد فروق  0.05أقل من مستوى الدلالة  "  لاختبار" التباين الأحادي  

المؤهل  تعزى إلى    الدراسة حول هذه المجالات عينة  ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات 
 . العلمي وذلك لصالح الذين مؤهلهم العلمي بكالوريوس

 المؤهل العلمي اختبار شيفيه لمقارنة متوسطات فئات 

 لمقارنة متوسطات فئات المؤهل العلمي(: نتائج اختبار شيفيه 5.17جدول )

 المتوسط الفئات 
 الفرق بين المتوسطات 

 دكتوراه ماجستير  بكالوريوس 
    7.66 بكالوريوس 
   60622. 7.06 ماجستير 
  68861. *1.29483 6.37 دكتوراه

 . α≤ 0.05دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  ينالفرق بين المتوسط      *
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( نتائج اختبار شيفيه لمقارنة متوسطات فئات المؤهل العلمي حيث 5.17يوضح جدول )
درجات تقدير أفراد عينة الدراسة  تظهر النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات  

العلمي مؤهلهم  متوسطات    بكالوريوس  الذين  دكتوراه وبين  العلمي  مؤهلهم  لصالح  الذين  وذلك   ،
بكالوريوسالذين   العلمي  باقي  مؤهلهم  بين  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  عدم  تبين  بينما   ،

 الفئات الاخرى. 
فيما يتعلق بالقيادة الملهمة الى أن حملة المؤهلات العلمية    وتعزو الباحثة هذه النتيجة 

العالية سواء الماجستير أو الدكتوراه لديهم نفس الإدراك والفهم لمفهوم القيادة الملهمة، فهم أكثر  
العلمية   ودقة  عمقا   بالأبحاث  التعمق  البكالوريوس، وذلك من خلال  درجة  الحاصلين على  من 

العمل. تلقوها من خلال  التي  درجة   والخبرة  فالحاصلين على  التنظيمية  بالاستقامة  يتعلق  فيما 
لديهم لأن رواتبهم لا تتناسب مع مستواهم العلمي فيقل    الوظيفيالماجستير والدكتوراه يقل الرضا  

 .سستقامة التنظيمية لديهم عن حملة درجة البكالوريو مستوى الا
النتائج الدراسات كدراسة  واتفقت هذه  )العماوي،  مع بعض  التي صرحت 2019دراسة   )

التمريض حول   بهيئة  العاملين  الدراسة  بين متوسطات عينة  ذات دلالة احصائية  بوجود فروق 
 العلمي. توافر أبعاد الاستقامة التنظيمية تعزى للمؤهل 

( حيث أنه لا توجد فروق 2018مع بعض الدراسات كدراسة )عواد،  اختلفت هذه النتيجة
المؤهل  ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول هذه المجالات تعزى إلى  

)الحلبي،  .العلمي دراسة  مع  اختلفت  دلالة  2017كما  ذات  فروق  وجود  بعدم  صرحت  التي   )
تبعا   العلمي  البحث  ومخرجات  الملهمة  القيادة  أبعاد  بين  العلمي.  احصائية  المؤهل   لمتغير 

متوسطات 2016)اللوح،  كدراسة بين  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  بعدم  صرحت  التي   )
الى   تعزى  والإسكان  العامة  الأشغال  بوزارة  الملهمة  القيادة  دور  حول  الدراسة  عينة  تقديرات 

 . المؤهل العلمي
بين متوسطات درجات تقدير  (  α  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -

الدراسة   عينة  الجامعة   حولأفراد  في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة 
 إلى سنوات الخدمة. الإسلامية بغزة 

 . , والجدول التالي يوضح ذلك"التباين الأحادي  "لاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار 
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 سنوات الخدمة   –(: نتائج اختبار" التباين الأحادي " 5.18جدول )

 المجال 

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية   
مال

لاحت
ة ا

قيم
ال

(
S

ig
 ).

 

  5أقل من 
 سنوات 

  – 5من 
أقل من  

10 
 سنوات 

10 
سنوات  

 فأكثر 

 0.029 *3.579 6.89 7.31 8.19 .الثقة بالنفس لدى المدير

 0.003 *5.814 6.34 6.88 7.98 .الرؤية المستقبلية للمدير

 0.013 *4.403 6.58 6.72 8.08 . الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير

 0.034 *3.436 6.96 7.23 8.21 .حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل

 0.012 *4.540 6.69 7.03 8.11 .القيادة الملهمة لدى المديرين

 0.307 1.187 7.26 7.19 7.91 . الاستقامة التنظيمية

 0.038 *3.315 6.93 7.10 8.03 جميع المجالات معا 

 .α ≤  0.05الفرق بين المتوسطات دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  *
 ( يمكن استنتاج ما يلي: 5.18الموضحة في جدول )من النتائج 

التباين الأحادي    (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية   أكبر من مستوى  "  المقابلة لاختبار" 
"، وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد فروق ذات دلالة    الاستقامة التنظيمية  لمجال "  0.05الدلالة  

  .سنوات الخدمةإحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول هذا المجال تعزى إلى 
الباحثة الى  تعزو  النتيجة  أن    هذه  يحاولون  القليلة  الخدمة  سنوات  أصحاب  الموظفين 

أنفسه لتثبيت  بوسعهم  ما  خلال   ميعملون  من  أعلى  منصب  في  ترقية  على  والحصول  بالعمل 
أبعاد  أ  تحقيق  والموظفين  التنظيمية  انتماء  الاستقامة  لديهم  الطويلة  الخدمة  سنوات  صحاب 

و  الموظفين  من  لغيرهم  قدوة  كأنهم  ويتصرفون  القيادة  لجامعتهم  مناصب  في  أنفسهم  يرون 
التنظيمية. بأبعاد الاستقامة  تأثير  أن  كما    فيلتزمون  العلاقة الجيدة بين القيادات والموظفين لها 

تلعب العوامل الاقتصادية والسياسية في قطاع غزة    شكفعال على جودة أداء الموظفين، وبلا  
باخت الموظفين  جعل  في  مهم  دور  الوظائف  شح  الى  أدت  التمسك التي  خدمتهم  سنوات  لاف 

الموظفين   جعل  في  أثر  له  الذي  الديني  العامل  جانب  الى  عندهم،  ما  أفضل  وتقديم  بالعمل 
 متمسكين بالقيم الأخلاقية العالية.  

( التي صرحت بوجود فروق ذات دلالة 2019مع دراسة )العماوي،  اختلفت هذه النتائج
الدراسة   عينة  متوسطات  بين  الاستقامة  احصائية  أبعاد  توافر  حول  التمريض  بهيئة  العاملين 

 التنظيمية تعزى لسنوات الخدمة.
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الاحتمالية   القيمة  أن  تبين  فقد  معا  مجتمعة  والمجالات  المجالات  لباقي  بالنسبة  أما 
(Sig.)    وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية    0.05أقل من مستوى الدلالة

إلى   تعزى  معا  مجتمعة  والمجالات  المجالات  هذه  حول  الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين 
 سنوات.  5أقل من  وذلك لصالح الذين سنوات خدمتهمسنوات الخدمة 

 سنوات الخدمة اختبار شيفيه لمقارنة متوسطات فئات 

 اختبار شيفيه لمقارنة متوسطات فئات سنوات الخدمة (: نتائج5.19جدول )

 المتوسط الفئات 
 الفرق بين المتوسطات 

سنوات  5أقل من   
أقل من   – 5من 

سنوات 10  
سنوات  10

 فأكثر 
سنوات  5أقل من   8.03    

سنوات 10أقل من  – 5من   7.10 .93114   

سنوات فأكثر  10  6.93 1.09791* .16677  

 . α≤ 0.05دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  ينالفرق بين المتوسط      *

( نتائج اختبار شيفيه لمقارنة متوسطات فئات سنوات الخدمة حيث 5.19يوضح جدول )
تظهر النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة  

من   أقل  خدمتهم  سنوات  خدمتهم  سنوات    5الذين  سنوات  الذين  متوسطات  سنوات    10وبين 
سنوات، بينما تبين عدم وجود فروق ذات    5فأكثر، وذلك لصالح الذين سنوات خدمتهم أقل من  

 دلالة إحصائية بين باقي الفئات الاخرى. 
سنوات لا توجد   5أن الموظفين الذين تقل سنوات خدمتهم عن  إلى    ذلكوتعزو الباحثة   

الواس الخبرة  اثبات  لديهم  لمحاولة  بطريقهم  وهم  عميق،  بشكل  الملهمة  القيادة  مفهوم  عن  عة 
 أنفسهم وارضاء القيادة.

النتيجة هذه  )عواد،  اختلفت  دراسة  إحصائية  2018مع  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  أنه   )
إلى   تعزى  الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  الخدمة. بين  التي  2016)اللوح،   كدراسة  سنوات   )

صرحت بعدم وجود فروق ذات دلالة احصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول دور  
 ات الخدمة.القيادة الملهمة بوزارة الأشغال العامة والإسكان تعزى الى سنو 

بين متوسطات درجات تقدير  (  α  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
الدراسة   عينة  الجامعة   حولأفراد  في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة 

 تعزى إلى المسمى الوظيفي. الإسلامية بغزة 
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اختبار   استخدام  تم  الفرضية  هذه  التالي "لعينتين مستقلتين    -   T  "لاختبار  والجدول   ،
 يوضح ذلك 

 المسمى الوظيفي –لعينتين مستقلتين "  -  T(: نتائج اختبار"  5.20جدول )

 المجال 

 المتوسطات
بار

لاخت
ة ا

قيم
ية   

مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

 ).
 

 إداري  أكاديمي

 0.000 *4.387- 7.58 6.41 .المديرالثقة بالنفس لدى 

 0.000 *4.634- 7.10 5.87 .الرؤية المستقبلية للمدير

 0.000 *3.884- 7.19 6.15 . الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير

 0.000 *4.598- 7.63 6.47 .حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل

 0.000 *4.550- 7.38 6.22 .القيادة الملهمة لدى المديرين

 0.003 *2.963- 7.62 6.94 . الاستقامة التنظيمية

 0.000 *4.225- 7.48 6.52 جميع المجالات معا 

 .α ≤  0.05الفرق بين المتوسطين دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  *
النتائج   )من  جدول  في  الاحتمالية  5.20الموضحة  القيمة  أن  تبين   )(Sig.)    المقابلة

، وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد 0.05أقل من مستوى الدلالة  "  لعينتين مستقلتين    -   Tلاختبار"  
إلى   تعزى  الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  الوظيفي فروق  المسمى 

  .وذلك لصالح الذين مسماهم الوظيفي إداري 
لدلالة الإحصائية بين متوسطات تقديرات عينة  بأن هذه الفروق ذات اذلك    وتعزو الباحثة

الدراسة فيما يتعلق بالقيادة الملهمة هي أن الموظفين الأكاديميين هم أصحاب المؤهلات العلمية 
العالية من ماجستير ودكتوراه حيث لديهم نظرة أعمق لمفهوم القيادة الملهمة وممارساتها الفعلي ة  

با يتعلق  فيما  أما  القيادات،  قبل  الأكاديميي من  أن  التنظيمية،  من    نلاستقامة  المزيد  يتوقعوا 
 الامتيازات من الجامعة كالترقيات والعلاوات. 

النتائج  ختلفتوا كدراسة  هذه  الدراسات  بعض  بعدم  2016)اللوح،  مع  صرحت  التي   )
الملهمة  وجود فروق ذات دلالة احصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول دور القيادة  

 بوزارة الأشغال العامة والإسكان تعزى الى المسمى الوظيفي.
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بين متوسطات درجات تقدير  (  α  ≤  0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -
الدراسة   عينة  الجامعة   حولأفراد  في  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة 

 إلى العمرية.الإسلامية بغزة 

 , والجدول التالي يوضح ذلك "التباين الأحادي  "لاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار 
 الفئة العمرية  –"  (: نتائج اختبار" التباين الأحادي5.21جدول )

 المجال 

 المتوسطات

مة  
قي

بار
لاخت

ا
 

مة  
لقي

ا
ية 

مال
لاحت

ا (
S

ig
 ).

 

أقل من  
 سنة 30

 -30من 
أقل من  

 سنة 40

 -40من 
أقل من  

 سنة 50

سنة   50
 فأكثر

 0.013 *3.673 6.63 7.09 7.11 8.28 .الثقة بالنفس لدى المدير

 0.002 *5.016 6.21 6.41 6.59 8.12 .الرؤية المستقبلية للمدير

 0.006 *4.277 6.35 6.73 6.68 8.14 . للتغييرالاعتراف بالمدير كأداة 

 0.011 *3.785 6.75 6.95 7.40 8.22 .حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل

 0.005 *4.341 6.48 6.79 6.95 8.19 .القيادة الملهمة لدى المديرين

 0.294 1.246 7.34 7.06 7.41 7.83 . الاستقامة التنظيمية

 0.036 *2.887 6.84 6.90 7.14 8.04 جميع المجالات معا 

 .α ≤  0.05الفرق بين المتوسطات دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  *
 ( يمكن استنتاج ما يلي: 5.21الموضحة في جدول )من النتائج 

التباين الأحادي    (.Sig)تبين أن القيمة الاحتمالية   أكبر من مستوى  "  المقابلة لاختبار" 
"، وبذلك يمكن استنتاج أنه لا توجد فروق ذات دلالة    الاستقامة التنظيمية  لمجال "  0.05الدلالة  

 .الفئة العمريةإحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول هذا المجال تعزى إلى 
الباحثة أ  وتعزو  إلى  النتيجة  الإسلاميةهذه  الجامعة  موظفي  أعمارهم  بغزة    ن  باختلاف 

التنظيمية  يدركون  الاستقامة  ممارسات  أهمية  أنهم    ،مدى  خبرة  كما  بسنوات  أثر  يتمتعون  مما 
بشكل عميق، ووجود القيادات الجامعية الملهمة    تفهمهم لبيئة العمل في الجامعةل   بشكل ايجابي

هم وتشاركهم في اتخاذ كما تتابع  ،التي تهتم بموظفيها وتبث روح الابداع والابتكار والتغيير لديهم
أبعاد  القرارات ووضع الخطط والبرامج المختلفة له أثر كبير في جعل الموظفين يتمتعون بصفات 

الأ  من  التنظيمية  جميع  الاستقامة  من  والرضا  بالعدالة  والشعور  والثقة  والتفاؤل  والصدق  مانة 
 . الموظفين باختلاف أعمارهم
النتيجة العماوي)  اتفقت هذه  أنه لا يوجد اختلاف  2019مع دراسة  ( والذي ينص على 

 معنوي بين أراء العاملين بالمستشفيات الحكومية نحو الاستقامة التنظيمية وفقا لمتغير العمر



89 
 
 

الاحتمالية   القيمة  أن  تبين  فقد  معا  مجتمعة  والمجالات  المجالات  لباقي  بالنسبة  أما 
(Sig.)    وبذلك يمكن استنتاج أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية    0.05أقل من مستوى الدلالة

إلى   تعزى  معا  مجتمعة  والمجالات  المجالات  هذه  حول  الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين 
 .  سنة 30وذلك لصالح الذين فئتهم العمرية أقل من  الفئة العمرية 

 تبار شيفيه لمقارنة متوسطات الفئة العمرية اخ

 نتائج اختبار شيفيه لمقارنة متوسطات الفئة العمرية (: 5.22جدول )

 المتوسط الفئات 

 الفرق بين المتوسطات 

  30أقل من 
 سنة

أقل  -30من 
سنة  40من   

 -40من 
  50أقل من 
 سنة

سنة   50
 فأكثر 

سنة  30أقل من   8.04     

سنة  40أقل من  -30من   7.14 .90229    

سنة  50أقل من  -40من   6.90 1.13693 .23464   

سنة فأكثر  50  6.84 1.19923* .29694   

 . α≤ 0.05دال إحصائيا  عند مستوى دلالة  ينالفرق بين المتوسط      *

( فئات  5.22يوضح جدول  لمقارنة متوسطات  اختبار شيفيه  نتائج  العمرية (  حيث   الفئة 
درجات تقدير أفراد عينة  تظهر النتائج وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات إجابات  

العمرية الذين    الدراسة من   فئتهم  الذين  سنة    30أقل  متوسطات  العمرية  وبين  سنة    50فئتهم 
الذين  فأكثر أقل من  ، وذلك لصالح  العمرية  تبين عدم وجود فروق ذات  سنة  30فئتهم  بينما   ،
 إحصائية بين باقي الفئات الاخرى.  دلالة

الباحثة  عمر    وتعزو  تحت  للموظفين  العمرية  الفئة  أن  الذين   30ذلك  نفسهم  هم  سنة، 
سنوات وكما تم الاشارة أن هذه الفئة تعتبر جديدة في العمل لا تملك خبرة    5لديهم خبرة اقل من 

كما   خاص  بشكل  الملهمة  والقيادة  عام  بشكل  القيادة  بأمور  إلى واسعة  الموظفين،  باقي  لدي 
 جانب انها تحاول اثبات نفسها في العمل، وكسب رضا القيادة. 

( التي توصلت الى وجود  2017،ة )اللوح مع بعض الدراسات كدراس  يجةواتفقت هذه النت
بوزارة   الملهمة  القيادة  مستوى  حول  العينة  أفراد  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  فروق 

 والإسكان تعزى الى العمر.الأشغال العامة 
إ2017النتيجة السابقة مع دراسة )عواد،    واختلف  لى عدم وجود فروق ( التي توصلت 

بين متوسطات أفراد العينة حول دور القيادة الملهمة في توظيف مخرجات   إحصائيةذات دلالة  
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فروق    وجود   لى عدم( التي توصلت إ2020البحث العلمي تعزى لمتغير العمر، ودراسة )الفراني،
لدرجة ممارسة   الإداريينإحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد العينة من العاملين    دلالةذات  

العمر.   الجامعية في الجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة للقيادة الملهمة تعزى لمتغير  القيادات 
الى عدم وجود   (,.Turhan et al  2019دراسة ) فروق ذات دلالة إحصائية   التي توصلت 

العمربين   لمتغير  تعزى  الملهمة  القيادة  حول  الدراسة  عينة  أفراد  تقديرات   كدراسة  .متوسطات 
تقديرات 2016)اللوح، متوسطات  بين  احصائية  دلالة  ذات  فروق  وجود  بعدم  صرحت  التي   )

 عينة الدراسة حول دور القيادة الملهمة بوزارة الأشغال العامة والإسكان تعزى الى العمر.
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 السادس  الفصل 
 النتائج والتوصيات
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 الفصل السادس 
 النتائج والتوصيات 

 تمهيد:
القيادة   تناولت موضوع  التي  للدراسة،  العملي  والجانب  النظري  الجانب  الانتهاء من  بعد 
الملهمة وأثرها على الاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة، قامت الباحثة بسرد ملخصا  

ليها الدراسة، إضافة الى عرض توصيات لتحقيق الأهداف المرجوة إالنتائج التي توصلت    لأهم
ومعالجة نقاط الضعف، وتعزيز نقاط القوى، وتحسين مستوى الاستقامة التنظيمية لدى الموظفين  

من الدراسات المستقبلية للباحثين والباحثات   في الجامعة الإسلامية بغزة، كما سيتم اقتراح بعضا  
 فادة المعنيين في هذا المجال.لإ

 : أولا: نتائج الدراسة
الدراسة   هذ  في  الباحثة  الفرضيات  إتوصلت  اختبار  تم  ما  بعد  من  نتائج  مجموعة  لى 

لى نتائج تتعلق بالمتغير المستقل )القيادة الملهمة(،  إتفسير البيانات، حيث تم تصنيفها  وتحليل و 
 )الاستقامة التنظيمية( ونتائج تتعلق باختبار فرضيات الدراسة.ونتائج تتعلق بالمتغير التابع 

 نتائج تتعلق بالمتغير المستقل: القيادة الملهمة.  - 
لممارسا − التقديرية  الدرجة  للقيادة    ت أن  بغزة  الإسلامية  الجامعة  في  الجامعية  القيادات 

داريين حصلت رؤوسين بما يشمل الأكاديميين والإالملهمة أي من وجهة نظر الموظفين الم
من قبل أفراد العينة على فقرات   موافقةوهذا يعني أن هناك    ،٪(68.43على وزن نسبي )  

 هذا المجال.
القيادات الجامعية بغزة من وجهة نظر موظفي    ىبعد الثقة بالنفس لد ن الدرجة التقديرية لأ −

من قبل أفراد   موافقة٪(، وهذا يعني أن هناك  70.04الجامعة حصلت على وزن نسبي )
 العينة على فقرات هذا المجال. 

التقأ − الدرجة  لد ن  المستقبلية  الرؤية  لبعد  نظر    ىديرية  وجهة  من  بغزة  الجامعية  القيادات 
من قبل    موافقةوهذا يعني أن هناك   ،٪(65.03سبي )موظفي الجامعة حصلت على وزن ن
 أفراد العينة على فقرات هذا المجال.

القيادات الجامعية بالجامعة    ىعتراف بالمدير كأداة للتغيير لد ن الدرجة التقديرية لبعد الا أ −
٪(، وهذا  67.09الاسلامية بغزة من وجهة نظر موظفي الجامعة حصلت على وزن نسبي )

 من قبل أفراد العينة على هذه الفقرة. وافقةميعني أن هناك 
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لد أ − البيئية  القيود  تجاه  الحساسية  لبعد  التقديرية  الدرجة  بالجامعة  ن  الجامعية  القيادات  ي 
٪(، وهذا  70.92سلامية بغزة من وجهة نظر موظفي الجامعة حصلت على وزن نسبي )الإ

 لمجال. من قبل أفراد العينة على فقرات هذا ا موافقةيعني أن هناك 
 نتائج تتعلق بالمتغير التابع: الاستقامة التنظيمية.  -
أن الدرجة التقديرية لممارسات موظفي الجامعة الإسلامية بغزة للاستقامة التنظيمية حصلت  -

من قبل أفراد العينة على فقرات    موافقةوهذا يعني أن هناك    ،٪(73.04على وزن نسبي )  
يحترم الموظفون قواعد العمل في الجامعة "  هذا المجال حيث جاءت في المرتبة الأولى فقرة  

يشعر الموظفون بالرضا من أنظمة "  ٪(،والأضعف مرتبة كانت فقرة  78.27" بوزن نسبي )
  .٪(61.92الجامعة " بوزن نسبي)

 نتائج تتعلق بفرضيات الدراسة. -
الجامعة    وجود  - في  التنظيمية  والاستقامة  الملهمة  القيادة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة 

 الإسلامية بغزة. 
هو   - بغزة  الإسلامية  الجامعة  في  التنظيمية  الاستقامة  تعزيز  في  المؤثر  المتغير  أن  تبين 

باقي المتغيرات " الثقة   بينما تبين أن  بيئة العمل،  بالنفس لدى حساسية المدير تجاه قيود 
 المدير، الرؤية المستقبلية للمدير، الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير" غير مؤثرة. 

 .  الجنسلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى  -
إلى   - الدراسة تعزى  عينة  تقديرات  بين متوسطات  دلالة إحصائية  ذات  المؤهل توجد فروق 

 . ك لصالح الذين مؤهلهم العلمي بكالوريوسالعلمي وذل
تقديرات عينة الدراسة حول الاستقامة   - لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات 

 سنوات الخدمةالتنظيمية تعزى إلى 
أبعاد  - توافر  حول  الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد 

  5وذلك لصالح الذين سنوات خدمتهم أقل من  سنوات الخدمة  القيادة الملهمة معا تعزى إلى  
  سنوات.

المسمى توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة تعزى إلى   -
 .الوظيفي وذلك لصالح الذين مسماهم الوظيفي إداري 

تواف - حول  الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  ر لا 
 . الفئة العمريةالاستقامة التنظيمية تعزى إلى 
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أبعاد  - توافر  حول  الدراسة  عينة  تقديرات  متوسطات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد 
 سنة.  30ين فئتهم العمرية أقل من  القيادة الملهمة تعزى إلى الفئة العمرية وذلك لصالح الذ 

 ثانيا: التوصيات 
 على ما ورد من استنتاجات:  تم تحديد التوصيات التالية بناء  

 القيادة لتحقيق فع ال عمل  مناخ  بتوفير يتعلق  فيما بغزة الإسلامية الجامعة جهود  تكثيف .1
  الموظفين رواتب  تحسين شأنه من مختلفة تمويل مصادر توفير خلال من الملهمة
 . السبل بشتى ودعمهم

لتعزيز ع .2 القادة،  الجامعة الإسلامية بغزة، وخصوصا  لجميع موظفي  تدريبية  دورات  قد 
مع  التفاعل  على  الجامعية  القيادات  تشجيع  شأنها  من  والتي  الملهمة،  القيادة  مفهوم 

 موظفي الجامعة وإيجاد حلول للمشاكل الإدارية التي يتعرضوا لها خلال العمل.  
الموظفين مكافئات مادية، ومع .3 تنافسية  منح  بيئة عمل  نوية، واجتماعية من أجل خلق 

 والتي يتم تعزيز ممارسات ومبادئ الاستقامة التنظيمية في الجامعة الإسلامية بغزة. 
أهميتها   .4 توضيح  خلال  من  والموظفين  الجامعية  القيادات  لدى  التغيير  ثقافة  تعزيز 

 وأسبابها وتأثيراتها. 
ا .5 القيود  تجاه  الحساسية  مفهوم  تأثير  تعزيز ونشر  له  لما  الجامعية  القيادات  لدى  لبيئية 

 الموظفين.  ىجابي على الاستقامة التنظيمية لد إي
توفير مناخ اجتماعي بين الموظفين من خلال تشجيع الموظفين على العمل داخل فرق  .6

 جماعية وبيئة تعاونية بما له من دور في خلق جو من الألفة والمودة بين الموظفين.
 تقبل النقد البناء لدي القيادات الجامعية والموظفين.تعزيز ثقافة  .7
على  .8 وقدرتهم  المعنوية  الروح  رفع  شأنه  من  الذي  الموظفين  بين  التفاؤل  روح  إشاعة 

 مواجهة الصعاب.
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 ثالثا: المقترحات المستقبلية:
 .هليةى الأداء الوظيفي في المنظمات الأأثر القيادة الملهمة عل  -
 . الالتزام التنظيمي في مؤسسات القطاع الخاص أثر القيادة الملهمة على  -
 .أثر القيادة الملهمة على تمكين العاملين في المؤسسات التعليمية -
 الإداري.أثر ممارسات القيادة الملهمة على تحقيق الابداع  -
 . الاستقامة التنظيمية وعلاقتها بالحد من الفساد الإداري في الجامعات الفلسطينية -
القيادات الجامعية في جامعة الأزهر للقيادة الملهمة من وجهة نظر موظفي  درجة ممارسة   -

 الجامعة وسبل تحسينها. 
 دراسة المعوقات التي تحد من تطبيق القيادة الملهمة في القطاع الحكومي.  -
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 الملاحق 
 (: الاستبانة بصورتها النهائية 1ملحق )

 
 

 ،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،،، المحترم/ة السيد/ة 

 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته...

 الموضوع: تعبئة استبانة  

تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان: " القيادة الملهمة وأثرها على الاستقامة التنظيمية: دراسة تحليلية على الجامعة  
إدارة الأعمال من كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، حيث   الإسلامية بغزة"، الماجستير في  للحصول على درجة 

العاملي لدى  التنظيمية  الاستقامة  على  وأثرها  الملهمة  القيادة  دور  عن  الكشف  إلى  الدراسة  هذه  في  تهدف  ن 
وهما: المتغير الأول القيادة    ،لمتغيري الدراسة  ذا قامت الباحثة بإعداد الاستبانة وفقا  الجامعة الإسلامية بغزة. ول

( فقرة موزعة على المجالات الآتية: )الثقة بالنفس، الرؤية المستقبلية، الاعتراف بالقائد 24المُلهمة وتتكون من )
 فقرة. ( 17كأداة للتغيير، وحساسية المدير تجاه القيود البيئية(، المتغير الثاني: الاستقامة التنظيمية وتتكون من )

والتك الاستبانة  فقرات  من  فقرة  كل  قراءة  سيادتكم  من  نرجو  وموضوعيةلذا  بدقة  الاستبانة  بملء  وذلك    ؛رم 
علما   الدراسة،  بمتغيرات  المتعلقة  الأولية  البيانات  تعبئة  إلى  إضافة  وصادقة،  حقيقية  نتائج  إلى  أن  ب  للوصول 

 ض البحث العلمي مع المحافظة على سريتها. البيانات التي سيتم الحصول عليها لن تستخدم إلا لأغرا

 شكرا لحسن تعاونكم، ولكم خالص التقدير،

 الباحثة/ مرفت ماهر محمود زقوت
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 شخصيةأولا: البيانات ال

   أنثى ذكر  الجنس: 1
  دكتوراه  ماجستير  بكالوريوس  المؤهل العلمي: 2

  سنوات فأكثر  10 سنوات   10أقل من  سنوات  5أقل من  سنوات الخدمة: 3

 كاديمي أ المسمى الوظيفي: 4
 

 داري إ
 

  

 30أقل من  الفئة العمرية:   5
 

 40-30من
 

   50-40من
 

 سنة فأكثر  50
 

 ثانيا: مقياس مستوى القيادة الملهمة لدى المديرين
القيادة التي تتميز بصفاتها وسماتها   الملهمة: هي  والتي تسعى إلى استمرار وتوطيد العلاقة    ،وكينونتهاالقيادة 

 هم للمؤسسة. ءهم وانتماءأفكارهم وطريقة رؤيتهم وتعزز ولامع العاملين، بحيث تؤثر في 
 (  10-1) العبــــــــــــــــارة  م

، والحد   1الحد الأدنى (
 )  10الأقصى

 المجال الأول: الثقة بالنفس لدى المدير أ.
يمتلكه المدير من صفات تساعده على التصرف بشكل صحيح وايمانه  "ما 

 ومعرفته بقدراته ومهاراته في السيطرة على زمام الأمور."
 

تطـوير نفسـه مـن خلال مواكبتـه لكـل جديـد فـي مجال  إلى يسـعى مسـؤولك  1
  .العمل

  المرؤوسين. يساهم مسؤولك في تعزيز جانب الثقة بالنفس لدى  2
  يتقبل مسؤولك النقد البناء. 3
  . يثق بقدراته الشخصية وقوة تأثيره في المجتمع بشكل كبير 4
  يعالج مسؤولك التحديات التي تواجهها الجامعة بالطرق العلمية ولا يتجاهلها. 5
  يتبع مسؤولك منهجية واضحة في القيادة. 6
 المستقبلية للمديرالمجال الثاني: الرؤية  ب

القدرة على التوقع واستشراف المستقبل، والذي من شأنه أن يعمل على   "
 تحسين الوضع الراهن." 

 

  يتـرجم مسـؤولك الأهداف العامـة للجامعـة إلـى خطـوات إجرائيـة قابلة للتنفيذ. 1
الاستراتيجيات التـي تنقـل يـوفر مسؤولك آليـات واضـحة حـول كيفيـة تنفيـذ  2

 الجامعة من الوضع الحالي إلى المستقبل المنشود 
 

 يشـــرك مسؤولك فـــي صـــياغة أهـــداف الجامعـــة كافـــة الأطراف المعنيـــة  3
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 والمسؤولة عن تحقيقها 
يضـع مسؤولك خطـة اسـتراتيجية شـاملة للخطـط البديلـة واللازمة لمواجهـة   4

  لمحتملة المخاطر ا

  يحلل مسؤولك نقاط القوة والضعف في البيئة الداخلية للعمل 5
  يستثمر مسؤولك الفرص والتحديات في البيئة الخارجية للعمل 6
 المجال الثالث: الاعتراف بالمدير كأداة للتغيير  ج

ن في نقل الرؤية الصحيحة على نطاق المنظمة  ي"مساهمة القادة أو المدير 
 ." رؤية الجديدةالبضرورة العمل ضمن 

 

  يوظف مسؤولك كل الوسائل المتاحة لتعزيز ثقافة التغيير في الجامعة. 1
  سنوية للتغيير تغطي جميع جوانب العمل.  ا  يضع مسؤولك خطط 2
  التغيير. يشرك مسؤولك مرؤوسيه بالعمل من أجل إحداث  3
  يراعي مسؤولك المرونة في التخطيط المسبق لإدارة التغيير.  4
  يشارك مسؤولك المرؤوسين في صياغة الرؤية المستقبلية للعمل في الجامعة.  5
  يعمل مسؤولك على تقديم مقترحات جديدة للتغيير.  6
 المجال الرابع: حساسية المدير تجاه قيود بيئة العمل د

اف التحديات التي يواجهها هي قدرة الفرد على الإحساس بالنقص واكتش "
مما يقوده إلى العمل على إيجاد حلول لتلك المشكلات والقيود  ن، و الموظف

 البيئية بشكل إيجابي."  

 

  يبذل مسؤولك كل ما بوسعه ليكون على دراية ببيئة عمله.  1
  الحسبان ويعتبرها جوهر عمله.يأخذ مسؤولك معلومات بيئة العمل في   2
  يتصف مسؤولك بالواقعية عند تحديد احتياجاته في بيئة العمل.  3
  ينطلق مسؤولك في معالجته لتحديات العمل من قيود بيئة العمل. 4
يمتلك مسؤولك القدرة على اكتشاف المشكلات والنقص في الاحتياجات لدى   5

 العاملين.
 

الأخطاء  يجابية تجاه قيود بيئة العمل )كرؤيةإ يتصرف مسؤولك بكل 6
 حساس والشعور بالمشكلة بسرعة(. والإ
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 ثالثا: مقياس مستوى الاستقامة التنظيمية 

هي أنشطة تنظيمية تعكس ثقافة المنظمة والتي تعمل على نشر الأخلاق والفضائل الاخلاقية وإدامتها 
 النزاهة والعطف والاحترام وتبادل المسؤولية. من خلال تغذيتها بعناصر وقيم قائمة على 

 (  10-1) العبــــــــــــــــارة  م
، والحد   1الحد الأدنى (

 )  10الأقصى
  .يحرص الموظفون في أداء عملهم على تقديم كل ما هو جيد وصحيح 1
  يحترم الموظفون قواعد العمل في الجامعة.   2
  بأعلى مستوى من النزاهة. هم الاخرين ئزملايتعامل الموظفون مع  3
أخطاء 4 الموظفون  الجامعة  مئه زملا  يغفر  في  من    ن ويستفيدو   الاخرين 

  الأخطاء.

  يقدم الموظفون أفضل ما لديهم من الأداء.  5
  والتميز التنظيمي.يتوجه الموظفون نحو النجاح  6
  يتعامل الموظفون بثقة في العمل مع الاخرين.  7
  يتعامل الموظفون مع بعضهم بلطف وكياسة واحترام. 8
  يوجد علاقات تعاونية بين الموظفين في الجامعة.   9

  الجامعة بالاستقرار التنظيمي.  ويشعر موظف  10
  يتفاءل الموظفون بالنجاح، حتى عندما يواجهون تحديات كبيرة.   11
  يشعر الموظفون بالرضا من أنظمة الجامعة.  12
  خرين.في تعاملهم مع الآيتصف الموظفون بالصدق والأمانة  13
  يتعامل الموظفون مع بعضهم البعض وفقا للقانون.  14
النظام   ون الموظفيشعر   15 نمو  على  يساعد  مما  الجامعة  أنظمة  في  بعدالة 

 وحيويته لدى الأفراد. 
 

الموظفون   16 الإيتبنى  الأخلاقية  أعمال  القيم  على  تنعكس  والتي  يجابية 
 وتعاملات الجامعة مع كافة أصحاب المصالح. 

 

  القانون.يقدم الموظفون الجوانب القيمية والأخلاقية عندما تتعارض مع  17
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 (: قائمة بأسماء المحكمين  2ملحق )
 الجامعة  الاسم الرقم 

 الجامعة الاسلامية   د. خلود الفليت   -1

 في كلية العلوم الادارية والاقتصادية  الأستاذ المشارك  د. خليل اسماعيل ماضي   -2
 جامعة القدس المفتوحة  

 الجامعة الاسلامية   د. فارس أبو معمر    -3

 محاضر غير متفرغ في الكلية الجامعية للعلوم التطبيقية   د. كامل أبو ماضي  -4

 الإسلاميةالجامعة  د. يوسف بحر  -5

 جامعة الأزهر   د. وائل ثابت   -6

 جامعة غزة د. ابرهيم أبو رحمة   -7

 أستاذ إدارة الأعمال المساعد بجامعة غزة د. طارق أبو حجير  -8

 الجامعة الاسلامية د.وائل الدية   -9

 
 


