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 المقدمة  

بيئة الأعمالشهد العلم الإدارة في نهاية القرن الماضي والمطلع القرن الحالي دراسات جدية لموضوعات ولد التي أأصبح الإضطراب والتغير المس تمر سمة    تها متطلبات وظروف 

أأن التصدي لها. اإن القيادة الاخلاقية ضرورة  ملازمة لها. والتحديات التي يواجهها الإنسان وخاصة في ظل التقدم التكنلوجي والثورة المعلوماتية مما يتوجب على المنظمات وقياداتها 

عمل المنظمات. والبراعة التنظيمية تحقق المبادلة في عملية توزيع الموارد بين اإس تغلال   حتمية لتجاوز هذه المرحلة الصعبة على المنظمات والمجتمعات لتجنب الخسائر التي يمكن ان تتركها

هذه الموارد. وتسعى البحث الى ابراز دور اخلاقيات القيادة في تحقيق البراعة التنظيمية ويتن س تكشاف الفرص للوصول على  اول ذلك خلال اربع فصول، حيث  المتاح منها واإ

ة التنظيمية،  جية البحث، ويتطرف الفصل لثاني الى بيان الجانب النظري لمتغيرات البحث خلال مبحثين، يختص الاول للقيادة الاخلاقية والثاني للبراعيختص الفصل الاول لمنه

 كما يتناول الفصل الثالث الجانب الميداني للبحث والفصل الرابع والاخير يشير الى اهم الاس تنتاجات والمقترحات للبحث. 

 

___________________________________________   

 جامعة كويە
ي العلوم الإنسانية والاجتماعية  

 فاكلت 
 ( ICRM2020المؤتمر العلمي الدولي لإدارة الموارد )

ي للمؤلف الأول: 
ون  يد الإلكب       salar.ali@knu.edu.iq البر

 © ،   سالار علي عبدالرحمن  لك، فخرالدين بايز  2020 حقوق الطبع والنشر  محمد أبابكر.  كوسرەتعل شوان 
 

 :  دور القيادة الأخلاقية في تحقيق البراعة التنظيمية

 دراسة تحليلية لآراء عينة من القياديين في عدد من المستشفيات الأهلية في مدينة أأربيل 

 ٢بابكرأأ كوسرةت محمد     ٢شوانى علىفخرالدين بايز     ١ لك عبدالرحمن  سالر علي

 
   دس تان، العراقورك اربيل، ،نول جامعة  اليةة والميالأدار علوم كلية  ١ 
  ردس تان، العراقو كربيل، أأ ، ةتقنيال  ربيلأأ  جامعة ،أأربيل ةالإداري ةالتقني الكلية، قسم تقنيات ادارة الأعمال  ٢
   العراق اربيل، ردس تان،و ، كسەلحەددينكلية الأدارة والأقتصاد جامعة  ٣

  

______________________________________________________________________________________ 

 : الملخص 

( مسؤلَ  40على عينة مكونة من )  بحثونفذت ال  ،ستشفيات الأهلية في مدينة أأربيلالم في عدد من  ة  القيادة الأخلاقية في تحقيق البراعة التنظيمي دوريهدف البحث الى بيان  

مستشفى كمدير  المختلفة  الإدارية  المس تويات  على  موزعين  داريَا  الإدارة  ،اإ المجلس  الإقسام  ،وأأعضاء  والشعب  ،ومديري  الوحدات  المكاتب.    ،ومديري  اس ومديري  تخدم كما 

ختبار عدد من العلاقات  المقابلات الش  بالضافة الىالإستبانة كالأدات رئيسة لجمع البيانات والمعلومات   من    بحثوالتأأثير بين متغيرات ال الارتباط  خصية مع بعض المس تجيبين. واإ

الى    البحثتوصل  و .  (SPSS)برنامج    في من خلال اإس تخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية    بحث في تحقيق أأهداف ال  بحثأأجل الحصول على الإجابات المتعلقة بمشكلة ال

القيادة الأخلاقية   ارساتعلى مم المنظمات  اعتمادضرورة  كما يوصي البحث    .والبراعة التنظيمية  القيادة الأخلاقيةيجابية و المعنوية بين  ن العلاقة الإ أأ مجموعة من الإس تنتاجات من بينها  

 .المميزةالعاملين ذوي الخبرات المتنوعة و بمشاركة  القرارات لإتخاذ

 

 . الممارسات الإجتماعية الأخلاقية، الأساليب الإحصائية، ستشفيات الأهليةالم ، البراعة التنظيمية ،القيادة الأخلاقية الكلمات: مفاتيح  

______________________________________________________________________________________ 
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 البحث   ة ي منهج .  1

 :البحث   مشكلة   . 1.1

 ، في تعزيز مكانتها من خلال الحد من المنافسات القائمة على تقديم الخدمات المقدمة من قبل المنظمات الأخرى  اكبير   االمنظمات الخدمية البارعة منها )المستشفيات( دور  تلعب

مايؤدي الى   بأأبعادهما المحددة  اثر المتوقع لوهذا  تقديم الخدمات الكافية وبالجودة عالية لنمو هذه المنظمات.    لن تلعب دورهمالقيادة الأخلاقية والبراعة التنظيمية  سعى يالمميز في 

 :الآتيةوذلك من خل طرح الساؤلت  ،دور القيادة الأخلاقية في تحقيق البراعة التنظيمية الى بيان  البحث

 ؟في مجتمع البحث وفقا لآراء المس تجيبين هل تتبنى مفاهيم القيادة الأخلاقية -

 ؟البحث بالبراعةة التنظيمية وفقا لآراء المس تجيبين معرفة مجمتعمدى  -

 هل توجد علاقة الارتباط بين القيادة الاخلاقية والبراعة التنظيمية؟  -

 هل توجد تأأثير للقيادة الاخلاقية على البراعة التنظيمية  -

 :البحث   أأهمية   . 1.2

 :يمكن تلخيص أأهمية الدراسة من خلال النقاط التية

أأبعادهما ومبادئهما لتحقيق    ،الدراسة بطرحها لأحد المفاهيم الإدارية المهمة وهي دور القيادة الأخلاقية في تحقيق البراعة التنظيميةتتميز هذه   تباع  اإ والذي يفترض على المسؤليين 

 .مس توى عالي من اإس تغلال الفرص لمصلحة المنظمة

 عينة الدراسة؟ هل هناك علاقة والتاثير بين متغيرات الدراسة لدى المنظمات

 .معالجة المشكلات الواقعية والفعلية بما يؤدي الى تحسين جودة الخدمة المقدمة من قبل المنظمات عينة الدراسة

   :البحث هداف  أأ   . 1.3

دارة المنظمات الخدمية -  .عرض مفاهيم المتعلقة بالقيادة الأخلاقية والبراعة التنظيمية مع أأبعادهما متغيرات مهمة في اإ

 توضيح أأثر أأبعاد القيادة الأخلاقية ودوره في اإيجاد البراعة التنظيمية في المنظمات عينة الدراسة -

  نقدم نتائج من واقع المنظمات المدروسة أأن تس تفيد منها المنظمات الأخرى في تلك المجال. -

 وذج البحث: ن   . 1.4     
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .الباحثوننوذج البحث من اإعداد 

 البحث   فرضية .  1.5     
 . الفرضية الاولى: توجد علاقة معنوية بين القيادة الاخلاقية والبراعة التنظيمية مجتمعا ومنفردا   

   .الفرضية الثانية: تؤجد تأأثير معنوي للقيادة الاخلاقية في البراعة التنظيمية مجتمعا ومنفردا   

 منهجية البحث:  .  1.6     
بين أأبعاد القيادة الأخلاقية والبراعة التنظيمية من خلال جمع البيانات ذات العلاقة   العلاقة والتأأثير  البحث واختبار  الباحثون على المنهج الوصفي التحليلي لإختبار فرضياتعتمد  ا

 من المستشفيات المبحوثة وتحليلها.

 حدود البحث .  1.7     

 مدينة اربيل. : المستشفيات الاهلية في الحدود المكاني  -

 2020/ 1/ 31 – 2019/  12/ 23: حدود الزماني -

 العلاقة التأثير

البراعة التنظيمية

الإستغلال الإستكشاف

القيادة الأخلاقية

ممارسات الإجتماعية 
الأخلاقية

ممارسات الإدارية 
الأخلاقية

ممارسات الشخصية 
الأخلاقية

http://dx.doi.org/10.14500/icrm2020.Gen356


231 

 

 http://dx.doi.org/10.14500/icrm2020.Gen356 

 : عينة من القيادات في المس تويات الادارية لمشتشفيات الاهلية في مدينة اربيل. الحدود البشري -

 مجتمع البحث وعينتە .  1.8     
البحث    اربيليمثل مجتمع  اختيار    مستشفيات الاهلية في مدينة  )  المس تويات الاداريةالقيادات في  وتم  العينة من  يتكون  البحث، حيث  توزيع ومديرا،  (  40كعينة  تم 

 الاس تمارة على جميعهم ورجعت جميعها ايضا. 

 الجانب النظري للبحث   . 2

 الأخلاقية   القيادة   . 2.1

القيادة الاخلاقية   مفهوم   . 2.1.1  
ول س يما في عصرنا هذا بسبب    ،السليمة عبر مختلف منظماتها الإنتاجية والخدمية وهي اإحدى وس يلة تميز المنظمةظهر مفهوم مصطلح القيادة الأخلاقية كالحاجة مجتمعات للقيادة  

أأن تقوم    بحيث يكون القائد يس تطيع  ،فالمنظمات يحتاج الى سلوك جديد ومقبول من قبل العاملين والمجتمع  ،تطور العالم والمنظمات نحو الأتمتة والتغيرات السريعة من الإقتصاديات

ستراتيجيات المنظمة.  تخاذ القرار الناجح بمشاركة العاملين والمشركين بهدف تحقيق الأهداف المسوغة من اإ  باإ

نتاجيتهم أأفضل اد ولء العاملين لمنظمتهالقائد الأخلاقي يمارس العدل والمساواة في جميع تعاملاتە وعليە أأن يكون مقتنعاَ بأأنە كلما زادت ممارساتە للقيادة الأخلاقية كلما ز  م وكانت اإ

 (.  12 ،2017 ،)الشاعر

اإعادة الإعتبار الى المسأألة وجعلها في قائمة الأولويات   أأزماتها المعاصارة، مما يوجب  لإصلاح القيادة المعاصارة، وكل ذلك  فهيي أأحد الأس باب الكبرى في خلق واحدة من أأخطر 

 (.69 ،2016 ،مفهوم يتجاوز في أأهميتە حدود الجدة الإصطلاحية الى الضرورة الواقعية )الكبير  فهو ،يظهر الأهمية المتزايدة لمفهوم القيادة الخلاقية

المعايير هذه  ل يس توفون  الذين  أأولئك  وتأأديب  الأخلاقي،  السلوك  آة  المعايير ومكافأ التي وضع  لتعزيز   ،والقيادة الاخلاقيە عي  والعقوبات  آة  المكافأ نها تس تخدم  فاإ أأخرى،  وبعبارة 

فالثقافة الأخلاقية القوية في المنظمة تقود الأعضاء اإلى الشعور   ،الأخلاقي و يقررون وفقا الأخلاقيات، وبالتالي ينش ئون نظاماَ عادلَ وقائماَ علي المبادئ داخل المنظمةالسلوك  

 .Sağnak) ،2017 ،(1102بالأمان 

  الناس للعمل من خلال المبادئ والقيم والمعتقدات التي تتبني ما عرفناه بسلوك الأخلاقي.القيادة الاخلاقيە عمليە التأأثير علي (Knights)  ،4،2018) كما قال

 (. 3 ،2017 ،قدرة القائد على تحريك الأفراد نحو الهدف وفق مجموعة من المبادئ السليمة المقبولة من المجتمع )أأحمد

حترام الآخرين وعلاقات الإنسانية المتينة من قبل قائد المنظمة بحيث في ضوء هذه التعاريف يمكن تعريف القيادة الأخلاقية بأأنها  مجموعة من المبادئ والسلوكيات كالعدالة والنزاهة واإ

 يكون مبنى لزيادة الولء العاملين والمتعاملين في المنظمة لإيجاد المساواة وحسن الخلق بين العاملين والمس تويات الإدارية المختلفة.

 

 : لقيادة الأخلاقية أأهمية ا     . 2.1.2
 (Knights,2018,5)أأو بصيغة الأخرى لماذا نحن نحتاج القيادة الأخلاقية؟ 

 لخلق الثقة مع أأصحاب المصلحة للمساعدة في التغلب علي الحواجز.  -

 لخلق بيئة أآمنة.  -

ستبقاءهم.  -  لجذب الأشخاص الطيبين واإ

 للترابط العاملين مع المنظمة.  -

 لضمان مس تقبل طويل الأجل.   -

 لتكون قادرة علي النوم في الليل بشكل جيد.   -

نها جيدة للصورة الشركة  -  ذات الصلة والأخلاقية.  -اإ

 لذلك الجميع لديها نفس الإطار الأخلاقي ويعرف أأين هو الخط. 

 تهيئە بيئة اإيجابية من شأأنها أأن تؤثر اإيجابَا على الإبتكار. -

 الحد من أأي ثقافة الخوف.  -

 للحصول على اإتخاذ قرارات المتوازنة.  -

 الحصول على اإتساق الثقافة في البيئة المتغيرة.  -

 أأتخاذ الخيارات الصحيحة التي تولد الإس تدامة. -

 لخلق الشفافية وجميع الفوائد التي تجلبها. -

 : أأبعاد القيادة الأخلاقية   . 2.1.3
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وأأيضاَ من ناحية التسميها بعض يقولون الخصائص أأو    ،الخلاقية تبعاَ لإختلاف فلسفة مقدميها وأأهدافهم التي يسعون الى تحقيقهااإختلف الباحثون عن الآراء حول موضوع القيادة  

جراء مسح بحثي للتعرف على هذه الأبعاد من وجهة نظر الباحثين كالآتي:  ،متغيرات أأو مبادئ والأبعاد  وبناءَ على ذلك نقوم باإ

 ( أأبعاد القيادة الأخلاقية كالآتي: 228 ،2017 ،( و )درادكة والمطيري 31 ،2017 ،( و)الجعيثني7 ،2017 ،حدد كل من )الشاعر

 الممارسات الشخصية الأخلاقية. -

 الممارسات الإدارية الأخلاقية. -

 الممارسات العلاقات الأخلاقية. -

 العمل بروح الفريق.  -

 (:111  ،2010 ،وحدد )راضي و حسن

 الشخصية الأخلاقية.  -

 توافر السلوك الأخلاقي.  -

 ممارسات السلوك الأخلاقي.  -

 تعزيز السلوك الأخلاقي. -

 ( لديهما أآراء مختلفة حول أأبعاد للقيادة الأخلاقية وهي:203  ، 2016 ،و )الكبير  Kings) ، 2018) ولكن كل من

 الإحترام والخدمة للآخرين. -

 الصدق تجاه الآخرين. -

 الإتصال واالتنس يق مع الآخرين.  -

 يذكر في دراس تە ثلاثة أأبعاد للقيادة الأخلاقية وهي:(Sağnak, 2017,103) أأما 

 السلوك الأخلاقي.  -

 السلامة النفس ية. -

 الثقافة الأخلاقية. -

 الإخلاص. -4اليقظة.  -3الإكتفاء.  -2الإلتزام.  -1يحدد مجموعة التصرفات الحس نة من الأبعاد القيادة الأخلاقية ويتكون من:     Marsh) ، 574،2013) كما أأن

وهي:    Mihelič،( Lipičnik Tekavčič ،   2010، (35وأأضافة  الأخلاقية  القيادة  يكون  لكي  الإدارة  قبل  من  دراس تهما  في  والقيم  التصرفات  القيم   -2النزاهة.    -1مجموعة 

 السمات الشخصية. -3الشخصية. 

 يحدد بعض النشاطات والتصرفات لكي يظهر أأخلاقيات الإدارة وهي:   ( Skeet, 2017) وأأخيراَ 

 السلوك الأخلاقي.  -

 الثقافة الأخلاقية. -

 لتزام بالعمل والوعودات. الإ  -

 القيم الشخصية.  -

 الشخصية الإجتماعية. -

 مصمم التنظيم الأخلاقي. -

ولكن كثيرهم   ،يختلف بعضهم من بعض  ويظهر لنا من الدراسات والأبحاث الواردة السابقة أأن كل الباحث يحدد أأبعاد القيادة الأخلاقية بمجموعة من القيم والمبادئ والسلوكيات

 وعلى هذا الأساس نحدد أأبعاد القيادة الأخلاقية كالآتي: ،متفقون على بعض المبادئ

 ،الصدق ،العدالة ،: وهي مجموعة من الصفات والخصائص والسمات الشخصية التي يجب أأن يتميز بها القائد أأو المدير في النمنظمة مثل: الإنصافالممارسات الشخصية الأخلاقية

ذا وجدت ،ابة الذاترق ،الوفاء  خرين. لآ وتقبل نقد ا ،الإعتراف لأخطاء اإ

دارية الأخلاقية  المشاركة في   : وهي مجموعة من التعاملات والنشاطات التي يجب أأن يتحلى بها المدير أأو القائد في المنظمة والحرص على تحقيق الرؤية والأهدافها مثل:الممارسات الإ

التشجيع والتحفيز  ،اإعطاء حرية التعبير للمرؤوسين ،النزاهة ،توظيف السلطة  ،العدالة والشفافية في تطبيق القوانين ،قانونية في المنظمةعدم وجود تجاوزات  ،اإتخاذ القرارات

 والعمل بروح الفريق. ،المرؤوسين على اإنجازاتهاما
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وعندما تنتظم الأخلاقيات المجتمعية    ،تمع ما من حيث القيم والأعراف السائدة في حياة المجتمع: وهي القيم الأخلاقية التي يضيفها نظام قانوني في مج الممارسات الإجتماعية الأخلاقية 

 ،نالمحافظة على أأسرار الآخري ،المعتقدات والعادات ونط العيش ،في قانون، فأأنە يتعين على الإدارة الإمتثال لهذا القانون وضمان اإمتثال الأفراد له مثل: الإحترام والتقدير المقابل

 .ومشاركاتهم في مناس بات الإجتماع

 

 البراعة التنظيمية   . 2.2

 البراعة التنظيمية   مفهوم .  2.2.1
تعني قدرة الفرد على  (Ambidexterity)أأما )البراعة(  ،و)البارع( بمعنى المختلف من القدرة والإبداع ،تعد جذر كلمة البراعة من أأصل كلمة )برع( بمعنى تميز وتفوق في مجاله

( وهي أأصل كلمة لتينية والتي أأكدت على حاجة المنظمات لإعتماد Duncan، 1976وجاء لأول مرة في أأدبيات الإدارة من دراسة دنكان ) ،اإس تخدام كلتا اليدين في نفس الوقت

 .هيأكل تنظيمية مرنة

 ،Klinger) عمال اليوم، بينما تتكيف مع التغيرات البيئية في الوقت نفسەأأ  ة وفق بكفاءة بين أأدار تناجحە عندما ت المنظمةالتنظيمية ان  ( في تعريفە لبراعةDuncan، 1976) كما قال

2016، 22) . 

التنظيمية   البراعة  نشاطين متكاملين في وقت واحد  (Organizational Ambidexterity)أأما  لمتابعة  المنظمة  تمثل قدرة  متعددة  تنظيمية  أأساليب  دا  ،بكونها  التناقضات  واإ رة 

 (.22 ،2013 ،والتوترات في التعامل الحالي والمس تقبلي في جميع الأنشطة وعلى كافة المس تويات التنظيمية )البغدادي والجبوري

واحدة لدى المنظمات وهما الإس تفادة من    لةالبراعة التنظيمية من المفاهيم التي ترتبط بالتناقض الظاهري في مكوناتها ولكنها تتصف حقيقة بالتكامل بين مفهومين يمثلان وجهين لعم

وتطوير  السوق  في  الكامنة  الفرص  عن  البحث  الوقت  وبنفس  )الإس تغلال(  والكفوء  الأمثل  بالشكل  س تغلالها  واإ المنظمة  لدى  الموارد  من  الحديثة   المتاح  الإبداعية  الأفكار 

ختلاف أأدوات تطبيقهما وهذا ما يعطي المنظمة القوة والتنافس ية في السوق )البناء)الإس تكشاف( وكلا العمليتين تسهمان في تحقيق تفوق المنظمة رغم تناقضه زينب    ،ما الظاهر واإ

 (. 232 ،2016 ،مكي محمود

س تكشاف أأنشطة جديدة في مجالت جديدة للمنظمة على النحو الذي  244  ،2018  ،وعرف )عبودي وخروفة  ( بأأنها القدرة على اإس تغلال الأنشطة الحالية في المجالت القائمة واإ

 يخلق التوازن النس بي بين الأداء الإس تغلالي والأداء الإس تكشافي ويوفق بين موارد المنظمة والسوق وظروف المناس بة.

التنظيم البراعة  في  تتمثل  الحالية  للموارد  الأمثل  بالإس تغلال  الوقت  ذات  في  المنظمة  قيام  خلال  من  بذكاء  البيئة  معطيات  مع  التعامل  على  المنظمة  قدرة  في  الداخلية  ية  البيئة 

س تكشاف الفرص الجديدة في البيئة الخارجية )حسين والعاني  (. 279 ،2018 ،واإ

ذ    أأن البراعة التنظيمية هي مورد غير ملموس يطبق من س تكشاف الفرص الجديدة اإ قبل المنظمات القادرة على تحقيق التوازن بين الكفاءة في اإستثمار المقدرات والموارد الموجودة واإ

 (.110 ،2018 ،ل يستند الى المفاضلة بين كل من الإس تكشاف والإس تغلال بل التكامل بينهما )صبر و العامري و عبدالحسين

ويتم ذلك من خلال تأأثيرات الرؤية والثقة المشتركة في مس توى    ،بق في مس توى عمليات الفريق وكذلك التأأثير بالإبداع الفردي في حل المشأكلأأن مفهوم البراعة التنظيمية يط

 (. 212 ،2019 ،وأأخرون ،الفريق داخل المنظمة )علوان

بأأنها قدرة المنظمة على تحق اإس تغلال الفرص  ، يق التوازن بين اإس تكشاف الفرص الجديدة في البيئة الخارجية من جهةوفي ضوء التعاريف السابقة يمكن تعريف البراعة التنظيمية 

 المتاحة في نفس الوقت من جهة أأخرى بكفاءة والفاعلية. 

 

 أأهمية البراعة التنظيمية .  2.2.2
أأو التغيير التنظيمي وقد أأدى ذلك الى تبرز أأهمية البراعة التنظيمية في مجال المشاريع بشكل واسع في القطاعين العام والخاص كوس يلة لتقديم   المنتجات الجديدة والفوائد التجارية 

 (. 279  ،2018 ، توس يع نطاق أأساليب العمل فأأصبحت منهجاَ للعديد من المنظمات )حسين و العاني

فهيي تس تطيع أأن تحصل على   ،لأرباح ورضا الزبون وتقديم منتجات مبتكرةذات التأأثير الإجابي على العوائد وا ،فالمنظمات البارعة تتصف بقدرتها على المحافظة على الميزة التنافس ية

 (. 111 ،2018 ،والآخرون  ،نو عالي في المبيعات ولها القدرة على تطوير قدراتها في اإكتساب المعرفة )صبر

 

 أأبعاد البراعة التنظيمية .  2.2.3
 ( أأبعاد البراعة التنظيمية:185 ،2018 ،حدد )صويص و عابدين

ش باع حاجات العملاء الحاليين ،الإس تغلال: ويمكن اإس تغلال الإمكانية الحالية  والأسواق الحالية وهي تهدف الى تحسين المنتجات والعمليات الحالية.  ،واإ

  جذري يعتمد على اإدخال منتجات وعمليات جديدة. ودخول أأسواق جديدة من خلال تغير ،وعملاء جدد ،وفرص جديدة ،الإس تكشاف: أأي البحث عن اإمكانيات

 والقدرة على التكيف.  ،هيكل تنظيمي مرن: وذلك من خلال تطوير أ ليات هيكلية تتواكب مع متطلبات المنافسة التي تواجهها المنظمة لتحقيق المواءمة

أأولَ منشورة في مجلة جامعة كربلاء العلمية    ،س تغلال والإس تكشاف في بحثهما( حدد فقط: الإ 16  ،2017  ،( و)علي وشرفاني235  ،2016  ،زينب مكي محمود  ،ولكن )البناء

 والثاني البحث المس تلة المنشورة في مجلة الإبتكار والتسويق العدد الرابع. ،العدد الثاني

 ( أأبعاد البراعة التنظيمية كالآتي: 212  ،2019 ،وأأخرون ،وأأيضاَ حدد )علوان
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 والإس تعداد للتكيف للأسواق المتقلبة.  ،اإس تكشاف الفرص: التي تمثل قدرة المنظمة للتوجە بسرعة نحو الفرص الجديدة

 واق الحالية. لتلبية حاجات الزبائن الحاليين في الأس ،اإس تغلال الفرص: يمثل قدرة المنظمة لتحسين الأنشطة لخلق قيمة في الأمد القريب

نشاء هيأكل منفصلة لمجموعتين من الأنشطة المختلفة كونها تختلف ول يمكن أأن تتعايش على نحو فعال.  البراعة الهيكلية: هي اإ

 ( أأبعاد البراعة التنظيمية:332 ،2015 ،والداؤد ،كما وحدد ) الباشقالي

بأأنها الرؤية التي تهتم بطرح سلع وخدمات جديدة لتنافس    Dhliwayo & Van)  2007،  129)    البحث عن الفرص الجديدة: أأشارة والعمل على توقع الحاجة   ،في البحث 

 المس تقبلية لإحداث التغيير وتشكيل بيئة جديدة. 

والش يخ وأأشارة )حمود  للفرص:  الأمثل  اإحتمال57  ،2011  ،الإس تغلال  تمثل  التي  المنظمة  بيئة عمل  الموجودة في  الفرص  يشمل جميع  البحث  للنمو والحصول على ميزة ( في  ت 

 تنافس ية مس تدامة. 

 ( ثلاثة أأبعاد للبراعة التنظيمية كالآتي:22 ،2013 ،وأأشارة )البغدادي والجبوري

بع  ،مةالإستثمار الأمثل للفرص: يشمل جميع الفرص الموجودة في بيئة عمل المنظمة والتي تمثل اإحتمالت للنمو والحصول على ميزة تنافس ية مس تدا مكان  وأأدناه  ض الفرص التي باإ

 المنظمة أأن تستثمرها:  

 وجود زبائن جدد.

 التوسع في السوق من خلال السلع والخدمات الموجودة أأصلَا أأو اإس تحداث أأو من خلال طرح منتجات جديدة الى الأسواق. 

 القدرة على التنويع في السلع والخدمات. 

 (.57 ،2010 ،يد من الجودة. )حمود والش يخالتقنيات الجديدة التي من شأأنها ان ترفع الإنتاجية أأو تز 

وتكوين    ،ويؤدي الى ظهور زبائن وأأسواق جديدة   ، والإس تعداد للتكيف للأسواق المتقلبة  ،البحث عن الفرص الجديدة: يمثل قدرة المنظمة للتوجە بسرعة نحو الفرص الجديدة

 .Pai) 2007، 24) قنوات توزيع جديدة

كونە يؤدي الى تشكيل فرق اإس تكشافية بشكل مكاني ووحدات اإس تغلالية في المواقع   ،يساعد المنظمات البارعة لإدارة الطلبات المتناقضة والمتعددةهيكل تنظيمي مرن: يمكن  

 المختلفة مما يفرز الإحساس بالحرية في نشاطات العمل المعينة لتوليد المرونة الهيكلية للتكيف مع البيئات المحلية المتعارضة.

 وهي: O’Reilly & Tushman)  ،2011، 9) خمسة شروط أأكثر أأهمية لنجاح البراعة التنظيمية كما كان نقترح وهناك

 س تغلال.س تكشاف والإ لإ من كل من ا ستراتيجية مقنعة تبرر الأهمية فكرياا اإ نية 

 س تكشافية.س تغلالية والإ شتركة عبر الوحدات الإ الم شتركة توفر هوية الم قيم الرؤية و الصياغة 

 .هوادة دونستراتيجية ويتم التواصل مع الإ  ،هناك نظام مكافأأة المصير المشتركو  ،س تغلالس تكشاف والإ ستراتيجية للاإ الإ فريق كبير يملك صراحة الوحدة 

الهيكل، الأعمال،  )ناذج  متناسقة  تنظيمية منفصلة ولكنها  الإ   ،وافزالح  هيأكل  للوحدات  وثقافات(  والإ مقاييس  الأعلى  س تكشافية  المس تويين  المس تهدف على  والتكامل  س تغلالية 

 س تفادة بشكل صحيح من الأصول التنظيمية. والتكتيكي للاإ 

 . قدرة القيادة العليا على تحمل التوترات الناش ئة عن التحالفات المنفصلة وحلها

وهي يظهر قدرة المنظمة    ، اعة التنظيمية بنشاطين رئيس يين التي يوجد من البيئة الخارجيةالبر يحدد أأبعاد    ين الباحث  أأغلبويظهر لنا من الدراسات والأبحاث الواردة السابقة أأن  كما  

 كالآتي:  البراعة التنظيميةوعلى هذا الأساس نحدد أأبعاد  ،المنافس يها في بيئة العمل ومن خلالها يمكن أأن تتفوق على المنظات ،من تحقيقهما بفالية والسرعة

 والبحث عن الأسواق والزبائن الجدد ومواكبة التغيرات الموجودة في البيئة. ،المنظمة لتحقيق الفرص الموجودة في البيئة الخارجية: هي قدرة الإس تكشاف 

 : وهي قدرة المنظمة لتغلب على الفرص في بيئة العمل ويس تغل في مصلحتها لغرض تحقيق القيمة المس تدامة بهدف التحسين المس تمر.الإس تغلال 

 

 الجانب الميداني .  3

 اختبار ثبات الاستبانة   . 3.1

العامة لمعامل الكلية القيمة وكانت ، Alpha Coefficient كرونباخ أألفا معامل لحساب وذلكSPSS برنامج   س تخداماإ  طريق عن ستبانةالإ  ثبات معامل حساب تم  أألفا 

 ستبانة،الإ  محاور من محور لكل للثبات أألفا معامل حساب تم كما  . الثبات من عالية بدرجة ستبانةالإ  تمتع اإلى ويشير مرتفع، ثبات معامل وهو (،874.تساوي ) كاملة ستبانةللاإ 

 :التالية الجداول توضحها

 ( 1الجدول )

 Cronbach's Alpha ستبانة الإ  ثبات قيم معامل

 عدد الفقرات  متغيرات البحث ت
معامل  قيم 

 الثبات

 823. 18 خلاقية  القيادة الأ  1
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 832. 12 البراعة التنظيمية 2

 874. 30 ستبانة جميع فقرات الإ  3

 من اعداد الباحثونالمصدر: 

 عينة البحث: وصف  .  3.2
 ( و بالشكل التالي:2الجدول )  من فراد المبحوثين فيظهرفيما يتعلق بالمعلومات العامة للأ 

 %( من المجموع الكلي لأفراد العينة.25.0ناث )في حين شكلت الإ  ،العينة%( من المجموع الكلي لأفراد 75.0: يشكل الذكور نس بة )الجنس  -

%.  22.5س نة( بنس بة     50-41%. وتلتها الفئة )25.0س نة( بنس بة    30-21% وتلتها الفئة )35.0كبر نس بة وبلغت  أأ س نة(    40-31حتلت الفئة العمرية )اإ :  العمر  -

 %. 17.5س نة( بنس بة  60-51خيرة الفئة )وفي المرتبة الأ 

في حين بلغت نس بة   %(55.0فراد عينة البحث هم من حاملي شهادة البكالوريوس حيث بلغت النس بة )أأ ن غالبية  أأ (  2: تبين من نتائج الجدول )التحصيل الدراسي -

 %( . 2.5خيرة جاء حاملي شهادة الماجس تير وبنس بة )%(. وفي المرتبة الأ 42.5حاملي شهادات الدبلوم المهني )

 ( وهو35.0%س نة(، والذي بلغت نسبتها )  15-11الفئة ) من الخدمة لس نوات وفقاا  عينة البحث أأفراد معدل نس بة نأأ   (2)الجدول   في : يلاحظ الخبرةس نوات   -

( على  17.5%و )  ،(22.5%نسبتهما )( في المرتبة الثالثة، والذي بلغت  س نة  15-11س نة( و )10-6بالمرتبة الثانية الفئة ) جاء ،خرىبالفئات الأ  مقارنة معدل أأعلى

 %(. 2.5عينة البحث بنس بة ) الكلي لأفراد المجموع ( منس نة 25-21جاء الفئة ) خيرةما في المرتبة الأ أأ  ،التوالي

 ( 2الجدول )

 الخصائص الديموغرافية لعينة البحث 

 ت 
الخصائص  

 الديموغرافية 
 النس بة  التكرار  الفئات 

 الجنس 1

 75.0 30 ذكر

 25.0 10 انثى

 100.0 40 المجموع 

 العمر 2

30- 21 10 25.0 

40-31 14 35.0 

50-41 9 22.5 

60-51 7 17.5 

 100.0 40 المجموع 

3 
التحصيل  

 الدراسي  

 42.5 17 مهني  دبلوم

 55.0 22 بكالوريوس 

 2.5 1 ماجس تير

 0.0 0 دكتورا 

 100.0 40 المجموع 

4 
س نوات 

 الخدمة 

1-5 4 10.0 

6-10 9 22.5 

11-15 14 35.0 

16 – 20 5 12.5 

21-25 1 2.5 

25-30 7 17.5 

 100.0 40 المجموع 

 من اعداد الباحثونالمصدر: 

 متغيرات البحث وصف    . 3.3

 : خلاقية القيادة الأ . وصف  3.3.1
يتم عرض الفقرة  هذة  الأ أأ  على الدراسة عينة أأفراد س تجاباتاإ  نتائج في  القيادة  الحسابية  والأوساط المئوية والنسب التكرارية التوزيعات اإلى الجداول يشير خلاقية حيثبعاد 

 :يلي كما وهي أأس ئلة مجموعة منها واحد الفرعية ولكل المتغيرات من بعدد المتغير هذا تم قياس وقد الفقرات، المعيارية لهذه نحرافاتوالإ 
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 الممارسات الشخصية الأخلاقية:   . 3.3.1.1

التوزيعات3الجدول ) نتائج تبين لفقرات نحرافوالإ  الحسابية الأوساط وقيم التكرارية (  الأخلاقية، المعياري  الشخصية  ذ  الممارسات  العامل اإيجابي تفاق اإ  اإلى يشير اإ وذلك  لهذا 

ذا وجد( بوسط  الذي يتضمن  و X4 هو المتغير هذا  أأغناء في أأسهمت التي الفقرات  أأبرز (. وأأن0.735معياري ) نحرافاإ ( و 4.121حسابي ) بوسط   حسابي )الإعتراف بالأخطاء اإ

أأفعاله( بوسط  تتضمن التي X1 المتغير للفقرة هذا في نس بة أأقل كانت بينما (  577.نحراف معياري )اإ و  (4.23) أأقواله مع   معياري نحراف اإ و  (3.97)  حسابي )المدير تنسجم 

(.660 .) 

 

 

دارية الأخلاقية: .  3.3.1.2  الممارسات الإ

 لهذا العامل هميةمتوسط الأ  تفاق اإ  اإلى يشير اإذ الممارسات الإدارية الأخلاقية، المعياري لفقرات نحرافوالإ  الحسابية الأوساط وقيم التكرارية ( التوزيعات3الجدول ) نتائج تبين

 بوسط  )الإلتزام بالمواعد والدوام الرسمية( الذي يتضمن X10  هو المتغير هذا أأغناء  في أأسهمت التي الفقرات أأبرز (. وأأن694.معياري ) نحراف اإ ( و 4.22حسابي )  وذلك بوسط 

مكان المناسب(  )توظيف الوظائف على أأساس الشخص المناسب في   تتضمن التي X9  المتغير للفقرة هذا في نس بة أأقل كانت بينما (599.نحراف معياري )اإ و  (4.50) حسابي

 (. 768.) معياري نحرافاإ و  (3.97)  حسابي بوسط 

 الممارسات الإجتماعية الأخلاقية: .  3.3.1.3

ت اإلى يشير اإذ ،الممارسات الإجتماعية الأخلاقية المعياري لفقرات نحرافوالإ  الحسابية الأوساط وقيم التكرارية ( التوزيعات3الجدول ) نتائج تبين  وذلك  العامللهذا   اإيجابي فاقاإ

 )يبتعد المدير عن الوعود صعبة التحقق( الذي يتضمن X18  هو المتغير هذا غناء اإ  في أأسهمت التي الفقرات أأبرز (. وأأن767.معياري ) نحرافاإ ( و 4.041حسابي ) بوسط 

 حسابي رص على كسب صداقة جميع الموظفين( بوسط يح) تتضمن التي    X15  المتغير للفقرة هذا  في نس بة أأقل كانت بينما  ،(611.نحراف معياري )اإ و  (4.32) حسابي بوسط 

  (.1.071) معياري نحرافاإ و  (3.68)

 ( 3الجدول )

 خلاقيةبعاد القيادة الأ لأ  المعياري نحرافوالإ  الحسابية الأوساط وقيم التكرارية التوزيعات

ت 
يرا
تغ الم

 

ت 
الفقرا

الوسط   ل اتفق بشدة  ل اتفق  محايد  اتفق  اتفق بشدة  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

نس بة  

 % ت  % ت  % ت  % ت  % ت  التفاق 

لاقية 
الاخ

ية  ص
شخ
ت ال

الممارسا
 X01 7 18 26 65 6 15 1 2.5 0 0 3.97 0.66 79.4 

X02 15 38 21 53 2 5 1 2.5 1 2.5 4.2 0.853 84.0 

X03 10 25 24 60 4 10 2 5 0 0 4.05 0.749 81.0 

X04 12 30 25 63 3 7.5 0 0 0 0 4.23 0.577 84.6 

X05 12 30 25 63 3 7.5 0 0 0 0 4.21 0.577 84.2 

X06 16 40 15 38 6 15 2 5 1 2.5 4.07 0.997 81.4 

 82.4 0.74 4.12 0.83 2.50 10.00 56.67 30.00 المعدل 

لاقية 
الاخ

الادارية 
ت 
الممارسا

 X07 16 40 16 40 6 15 2 5 0 0 4.15 0.864 83.0 

X08 15 38 22 55 3 7.5 0 0 0 0 4.3 0.608 86.0 

X09 9 23 23 58 6 15 2 5 0 0 3.97 0.768 79.4 

X10 22 55 16 40 2 5 0 0 0 0 4.5 0.599 90.0 

X11 10 25 25 63 4 10 1 2.5 0 0 4.1 0.672 82.0 

X12 17 43 19 48 4 10 0 0 0 0 4.32 0.656 86.4 

 84.5 0.69 4.22 0.00 2.08 10.42 50.42 37.08 المعدل 

ت  
الممارسا

ية   الاجتماع

لاقية 
الاخ

 

X13 7 18 26 65 5 13 1 2.5 1 2.5 3.93 0.797 78.6 

X14 15 38 22 55 3 7.5 0 0 0 0 4.3 0.608 86.0 
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X15 10 25 15 38 7 18 8 20 0 0 3.68 1.071 73.6 

X16 10 25 24 60 4 10 2 5 0 0 4.05 0.749 81.0 

X17 9 23 23 58 6 15 2 5 0 0 3.97 0.768 79.4 

X18 15 38 22 55 3 7.5 0 0 0 0 4.32 0.611 86.4 

 80.8 0.77 4.04 0.42 5.42 11.67 55.00 27.50 المعدل 

 82.58 0.73 4.13 0.42 3.33 10.69 54.03 31.53 المعدل العام 

 من اعداد الباحثونالمصدر: 
 

 الآتي:  الجدول في كما النسبية الأهمية حسب بعاد القيادة الاخلاقيةأأ  ترتيب توضيح يمكن تقدم ما اإلى واستناداا 

 ( 4الجدول )

 النسبية  الأهمية حسب بعاد القيادة الاخلاقيةترتيب أأ  

 الترتيب  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  المتغيرات 

 الممارسات الشخصية الأخلاقية 
4.121 0.735 2 

 الإدارية الأخلاقيةالممارسات 
4.22 .694 1 

 الممارسات الإجتماعية الأخلاقية 
4.041 .767 3 

 من اعداد الباحثونالمصدر: 
 

 البراعة التنظيمية:   .  3.3.2  
 نحرافاتالحسابية والإ  والأوساط المئوية والنسب التكرارية التوزيعات اإلى الجداول يشير بعاد البراعة التنظيمية حيثأأ  على الدراسة عينة أأفراد س تجاباتاإ  نتائج في هذة الفقرة يتم عرض

 :يلي كما وهي أأس ئلة مجموعة منها واحد الفرعية ولكل المتغيرات من بعدد المتغير هذا تم قياس وقد الفقرات، المعيارية لهذه

 الإس تكشاف:   . 3.3.2.1

) نتائج تبين التوزيعات5الجدول  لفقرات نحرافوالإ  الحسابية الأوساط وقيم التكرارية (  العامل  اإيجابي تفاق اإ  اإلى يشير اإذ الإس تكشاف، المعياري  بوسط  لهذا  حسابي   وذلك 

المجتمع  )تحرص المنظمة على توفير الخدمات بكثرة لإش باع حاجات   الذي يتضمن  Y5  هو المتغير هذا غناء اإ  في أأسهمت  التي  الفقرات أأبرز (. وأأن861.معياري ) نحرافاإ ( و 3.99)

)يتم تحسين الأنشطة والخدمات لمصلحة  تتضمن التي  Y4  المتغير للفقرة  هذا في  نس بة أأقل كانت بينما (1.012نحراف معياري )اإ و  (4.27) حسابي بوسط   الذي يعمل ضمنە( 

  (.868.) معياري نحرافاإ و  (3.63)  حسابي مرضي دوماَ( بوسط 

 الإس تغلال: . 3.3.2.2

(  3.93حسابي ) وذلك بوسط  لهذا العامل اإيجابي تفاقاإ  اإلى يشير اإذ الإس تغلال، المعياري لفقرات نحرافوالإ  الحسابية الأوساط وقيم التكرارية التوزيعات(  5الجدول ) نتائج تبين

هيكَلا تنظيمياَ قابلة للتغيير يمكنها من خلاله مواجهة الذي يتضمن )لتمتلك المنظمة   Y10  هو المتغير هذا غناءاإ  في أأسهمت التي الفقرات أأبرز (. وأأن896.معياري ) نحراف  اإ و 

)يقوم المنظمة بتحسين كفاءه ما يتوفر لدينا من  تتضمن التي Y11  المتغير للفقرة هذا في نس بة أأقل كانت بينما  (853.نحراف معيارى )اإ و  (4.30) حسابي بوسط  التغيرات المحتملة(

  (.1.108) معياري نحرافاإ و  (3.45)  حسابي خدمات( بوسط 

 

 ( 5الجدول )

 خلاقيةبعاد القيادة الأ لأ  المعياري نحرافوالإ  الحسابية الأوساط وقيم التكرارية التوزيعات 

ت 
يرا
تغ الم

 

ت 
الفقرا

الوسط   ل اتفق بشدة  ل اتفق  محايد  اتفق  اتفق بشدة  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

نس بة  

 % ت  % ت  % ت  % ت  % ت  التفاق 

الاس ت

شا 
ك

 Y1 15 38 17 43 7 18 0 0 1 2.5 4.13 0.88 82.6 ف
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Y2 10 25 22 55 7 18 1 2.5 0 0 4.03 0.73 80.6 

Y3 15 38 17 43 7 18 1 2.5 0 0 4.15 0.8 83.0 

Y4 6 15 17 43 13 33 4 10 0 0 3.63 0.87 72.6 

Y5 22 55 11 28 4 10 2 5 1 2.5 4.27 1.01 85.4 

Y6 6 15 23 58 6 15 5 13 0 0 3.75 0.87 75.0 

 79.9 0.86 3.99 0.83 5.42 18.33 44.58 30.83 المعدل

لال
الاس تغ

 

Y7 9 23 24 60 4 10 2 5 1 2.5 3.95 0.88 79.0 

Y8 10 25 23 58 6 15 1 2.5 0 0 4.05 0.71 81.0 

Y9 14 35 18 45 5 13 3 7.5 0 0 4.07 0.89 81.4 

Y10 20 50 14 35 4 10 2 5 0 0 4.3 0.85 86.0 

Y11 5 13 19 48 8 20 5 13 3 7.5 3.45 1.11 69.0 

Y12 9 23 19 48 7 18 5 13 0 0 3.8 0.94 76.0 

 78.7 0.90 3.94 1.67 7.50 14.17 48.75 27.92 المعدل 

 79.30 0.88 3.97 1.25 6.46 16.25 46.67 29.38 المعدل العام 

 الباحثونمن اعداد المصدر: 
 

 الآتي: الجدول في كما النسبية الأهمية بعاد البراعة التنظيمية حسبأأ ترتيب  توضيح يمكن تقدم ما اإلى واستناداا 

 

 ( 6الجدول )

 النسبية الأهمية بعاد البراعة التنظيمية حسبترتيب أأ  

 المتغيرات
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري
 الترتيب 

 الإس تكشاف 
3.99 .861 1 

 الإس تغلال
3.93 .896 2 

 من اعداد الباحثونالمصدر: 
 

 . فرضيات البحث 3.4

 خلاقية و البراعة التنظيمية رتباط بين القيادة الأ تحليل علاقات الإ .  3.4.1
 الفرعية التي تنبثق منها والفرضيات خلاقية و البراعة التنظيمية،لأ القيادة ا بين معنوية رتباطاإ علاقة  وجود على نصت والتي الأولى الرئيسة الفرضية ختباراإ  يتم المحور سوف هذا في

  :يأأتي وكما عينة الدراسة المنظمة مس توى على العلاقة هذه تحليل تم وقد بعاد البراعة التنظيمية،أأ خلاقية و بعاد القيادة الأ أأ  معنوية رتباطاإ  علاقة وجود في والمتمثلة

 خلاقية و البراعة التنظيمية، حيثالقيادة الأ  بين معنوية رتباطاإ  علاقة وجود"  تنص على والتي الأولى الرئيسة الفرضية في الواردة العلاقة طبيعة على التعرف الفقرة هذه تتضمن

 عند مس توى معنوية رتباطاإ  علاقة وهي ( 678.الارتباط ) هذا قيمة وبلغت خلاقية و البراعة التنظيمية،القيادة الأ  بين  معنوية رتباطاإ  علاقة هناك أأن (7الجدول )  نتائج توضح

 الرئيسة الفرضية قبول نە يتماإ ف الأساس هذا وعلى فراد عينة الدراسةخلاقية في تعزيز البراعة التنظيمية المطلوب والضروري لأ القيادة الأ  دور أأهمية اإلى هذا ويشير (،0.05معنوية )

 .خلاقية و البراعة التنظيميةيادة الأ الق بين معنوية رتباطاإ  علاقة وجود: على نصَت والتي الأولى

 

 ( 7الجدول )
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 خلاقية و البراعة التنظيميةالقيادة الأ  بين الارتباط علاقات نتائج

 

 المتغيرات

البراعة  

 التنظيمية 
 الإس تكشاف 

 

 الإس تغلال

 

 القيادة الاخلاقية  
.678 .511 .584 

 000. 004. 000. مس توى المعنوية 

 ( 0.05) * مس توى المعنوية 

 من اعداد الباحثونالمصدر: 
 

 ختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة الاولى  اإ . 3.4.1.1

خلاقية  القيادة الأ  بين معنوية رتباطاإ  علاقة هناك أأن  ( اإلى7الجدول )  معطيات تشير اإذ الرئيسة الأولى الفرضية من الفرعية الفرضيات صحة من التحقق مهمة الفقرة هذه تتضمن

 رتباطاإ  علاقة ( وهي0.05معنوية )   مس توى عند و  ،على التوالي  (584.)  ،(511.)  بينهما رتباطالإ  قيم بلغت حيث س تغلال(،س تكشاف و الإ بعاد البراعة التنظيمية )الإ أأ و 

 ولى.  معنوية. و بالتالي قبول جميع الفرضيات الفرعية من الفرضية الرئيسة الأ 

 البراعة التنظيمية و خلاقية  تحليل علاقات التأأثير بين القيادة الأ   . 3.4.2
ذا عَما معرفة لغرض الأ  معنوي تأأثير هناك كان اإ فللقيادة  التنظيمية  والبراعة  الأ   تأأثيراَ  تحديد تس تلزم الثانية الرئيسة والفرضية الدراسة أأنوذج ناإ خلاقية  والبراعة للقيادة  خلاقية 

 المدلولت عن تفسير فضلا الدراسة أأنوذج متغيرات ثرأأ  تحليل يأأتي عنها، وفيما المنبثقة الفرعية الثانية والفرضيات الرئيسة الفرضية عليە نصت ما وهذا ومنفردة، التنظيمية مجتمعة

 الآتي: النحو وعلى الإحصائية

 من كبرأأ  ( و هي 20.882)   قيمتها والبالغة المحسوبة   (F)لقيمة خلاقية في البراعة التنظيمية وذلك وفقاا للقيادة الأ  معنوي تأأثير وجود اإلى البحث أأنوذج ( بتحليل8)   الجدول يشير

المس تقل  المتغير قدرة أأن اإلى ( يشير 487قيمتة )  كانت ( والتيR2التحديد ) معامل ( وأأن0.05معنوية )   ( وبمس توى39 ، 1حرية ) درجتي عند ( 3.121البالغة ) الجدولية قيمتها

 .%(49.7على البراعة التنظيمية بنحو ) يطرأأ  الذي التأأثير خلاقية تفسروالتي هي القيادة الأ 

 ( 8جدول )

 خلاقية في البراعة التنظيميةبعاد القيادة الأ أأثر لأ  

 
 البراعة التنظيمية

القيادة  

 الاخلاقية 

F T R2 

 497. الجدولية  المحسوبة  الجدولية  المحسوبة 

20.882 3.121 4.570 1.268 

 من اعداد الباحثونالمصدر: 
 تأأثير وجود على نصت والتي الثانية الرئيسة الفرضية قبول يتم نەاإ ف وبهذا  .خلاقية في تعزيز البراعة التنظيميةالقيادة الأ  أأهمية دور اإلى الدراسة  عينة منظمة أأفراد اإدراك اإلى هذا ويعود

 .البراعة التنظيميةخلاقية في معنوي للقيادة الأ 

 اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيس ية الثانية  .  3.4.1.2

الفرضية الفرعية الفرضيات  صحة من التحقق  عملية على المحور هذا يركز الثانية من  يتضح  ،الرئيسة  ) خلال من حيث  القيادة  أأ  ثرأأ  أأنوذج بتحليل  والخاص (9الجدول  بعاد 

(  39،  1( عند درجتي حرية ) 3.121كبر من قيمتها الجدولية البالغة ) أأ على التوالي  وهي   (3.602)  ،(6.627بعاد )المحسوبة للأ  Fحيث بلغت قيم  . البراعة التنظيميةخلاقية في الأ 

في حين كان تأأثير    بعاد تأأثيراَ قوى الأ أأ  الإس تكشاف من  خلاقية في ثير القيادة الأ أأ ذ كان تاإ   ،R2  (.231  )،  (.168  )( وقد بلغت قيم معامل التحديد  0.05وعند مس توى المعنوية )

 الثانية. الفرضية الرئيسة الأولى و الثانية من الفرعية الفرضيات قبول يتم الأساس هذا وعلى بعاد تأأثيراَ ضعف الأ أأ س تغلال من خلاقية في الإ القيادة الأ 

 ( 9جدول )

 .التنظيميةبعاد البراعة أأ خلاقية في أأثر القيادة الأ  

http://dx.doi.org/10.14500/icrm2020.Gen356


 ولي الرابع لإدارة الموارد  المؤتمر العلمي الد                   

 http://dx.doi.org/10.14500/icrm2020.Gen356 

 القيادة الاخلاقية   

 F T R2 

 الجدولية  المحسوبة  الجدولية  المحسوبة  

 231. 1.268 2.574 3.121 6.627 الإس تكشاف

 الإس تغلال
3.602 3.121 1.766 1.268 .168 

 من اعداد الباحثونالمصدر: 

   الإس تنتاجات والتوصيات:.  4

 الإس تنتاجات: .  4.1
 اذ يمكن عرضها وفق الاتي:  ،س تنتاجاتختبار فرضياتە برزت مجموعة من الإ اإ النتائج و من خلال عرض 

 تكون فئة الاناث نس بة قليلة للقيادات في المستشفيات الاهلية في مدينة اربيل.  -1

(  الشخصية والإدارية والإجتماعية الأخلاقية الممارساتمتمثلة بـ ) القيادة الأخلاقيةحصائية بين اإ يجابية معنوية عالية و ذات دللة اإ أأظهرت نتائج البحث بانة يوجد علاقة  -2

 ( بشكل منفرد و مجتمعة. والإس تغلال ،الإس تكشافبعادها )أأ التنظيمية متمثلة ب البراعةوتعزيز مس توى 

 .التنظيمية البراعةعلى  لقيادة الأخلاقيةأأظهرت نتائج البحث بان هناك تاثير كبير  -3

 .أأكثر الأبعاد تأأثيراا  الإس تكشافعلى بعد  القيادة الأخلاقيةاذ كان تأأثير  ،التنظيمية البراعةبعاد أأ في  لقيادة الأخلاقيةثر أأ أأظهرت نتائج البحث بوجود  -4

 حصلت بعد ممارسات الادارية الاخلاقية اهمية ترتيبية اولى مقارنة بالبعاد الاخرى للقيادة الاخلاقية. -5

 التوصيات: .  4.2
 ايجاد فرص لفئة الاناث لتولي المناصب الادارية في مجتمع المبحوث. .1

 . المنظمة الأهداف لتحقيقالعاملين ذوي الخبرات المتنوعة و المميزة و ذلك بمشاركة  القرارات لإتخاذالمتنوعة القيادة الأخلاقية  ارساتعلى مم المنظمات اعتمادضرورة  .2

 ادة الأخلاقية لدى مديري المنظمات والإس تفادة من نتائج هذه الممارسات في تحديد الإحتياجات المنظمة. الحرص على قياس مدى توافر ممارسات القي .3

س تكشاف الفرص التي تعزز البراعة التنظيمية   .4 مكانتها الداخلية واإ ستثمار قدرتها واإ من خلال تطبيق التحليل  بنبغي على المنظمات )المستشفيات( المبحوثة توظيف واإ

  والخارجيوفق أأسس علمية صحيحة. البيئي الداخلي

 

 المراجع: قائمة  

 المراجع العربية:   . 1

 الرسائل والاطاري .  1.1

المنشورة، "درجة ممارسة مديري المدارس الإبتدائية للقيادة الأخلاقية وعالقتها بسلوك المواطنة التنظيمية لدى معلميهم" رسالة ماجس تير    2017الجعيثني، ختام قاسم مصطفى،   -

 فلسطين.  –غزة  –كلية التربية، جامعة الإسلامية 

الإداري"   - الإبداع  بتحقيق  الأخلاقية وعلاقتها  القيادة  الإسلامية  2017الشاعر، عماد سعيد محمد "ممارسات  المنشورة، جامعة  فلسطين، كلية   –غزة    –، رسالة ماجس تير 

 التجارة.

، رسالة ماجس تير المنشورة، جامعة تبوك، كلية 2018قية وعلاقتها بالولء التنظيمي لمنسوبات الإدارة العامة للتعليم في منطقة تبوك"  الصقر، هالة خيران خالد "القيادة الأخلا -

 التربية والآداب، المملكة العربية السعودية.

 

 المجلات والدوريات .  1.2

لمواطنة التنظيمية لدى العاملين بمدارس الرياضة" المجلة العلمية لعلوم وفنون الرياضة كلية التربية الرياضية "القيادة الأخلاقية وعلاقتها بسلوك ا  2017أأحمد، محمد عبدالمحسن،   -

 جامعة حلوان. -للبنات  –

اإس تطلاعية لآراء عينة القيادات الإدارية في "دور البراعة التنظيمية في الحد من الإنهيار التنظيمي" بحث    2015الباشقالي، محمود محمد أأمين عثمان، و الداؤد، أألفن ناظر ججو،   -

دارة، المجلد   .2، العدد 35كليات جامعة دهوك، المجلة العربية للاإ

http://dx.doi.org/10.14500/icrm2020.Gen356


241 

 

 http://dx.doi.org/10.14500/icrm2020.Gen356 
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