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Abstract 
This research was designed to study the relationships between tow variables: 

Leadership styles and Organizational change & the effect of Leadership style on this 

change. 

A self completion questionnaire was used to collect data of this research from a 

random sample represent fourteen employees who works in State Company for 

Electrical Industries. 

The main result of this research was positive relationships between Leadership 

style and Organizational change and this change was found to be significantly 

effected by the Leadership style, the research concluded that Leadership of the studied 

company gives their attentions to the Transactional Leadership more than the 

Transformational Leadership,  Finally the research recommends that Transformational 

Leadership style should be encouraged and only those with Transformational 

Leadership's skill must be  cadidated  for Leadership's positions. 

 
 الخلاصة

والتغٍٍير  تٍن التبادلٍية والتحوٍلٍيةالقٍياد نمطيٌ ٍتناول البحث دراسة العلاقة بٍن متغٍرٍن رئٍسٍن هما:
 .وتؤثٍر الأنماط القٍادٍة المعتمدة فٌ البحث فٌ مجالات التغٍٍر المنظمٌ المنظمٌ

ميين  ا  شخصيي اربعييٍنمتكونيية ميين  مثلييت الاسييتبانة الأداة الرئٍسيية للبحييث ووععييت علييي عٍنيي  عشييوائٍة
 .العاملٍن فٌ الشركة العامة للصناعات الكهربائٍة مجتمع البحث

علاقية موجبية بيٍن الأنمياط القٍادٍية والتغٍٍير المنظميٌ  وجيود ابرع النتائج التٌ توصل الٍها البحث من
ان قٍيادة الشيركة قٍيد البحيث تيولٌ اهتماميا  الاستنتاجاتومن أهم  وتإثر الأنماط القٍادٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌ،

تشييجٍع نمييط القٍييادة  التوصييٍات بمتغٍيير القٍييادة التبادلٍيية أكثيير منهييا ميين متغٍيير القٍييادة التحوٍلٍيية، وميين ابييرع
 .وٍلٍة وترشٍح من ٍمتلك الصفات والمهارات التٌ ٍتمتع بها القائد التحوٍلٌ للمناصب القٍادٍةالتح
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 مقدمة
بدأ الاهتمام العلمٌ بمفهوم القٍادة الادارٍة مع بداٍة القرن العشرٍن لمواكبة التطيورات فيٌ المميامٍن 

تنافسيٍة العالمٍية المعقيدة والتيٌ مثليت تحيدٍا جهة التغٍٍيرات السيرٍعة فيٌ البٍئية الاالفلسفٍة للفكر الادارً لمو
خطٍرا ٍواج  حٍاة المنظمات وبقائها، وبرعت رإى فلسفٍة جدٍدة فٌ الأنمياط القٍادٍية مثيل: القٍيادة التبادلٍية، 

اصيبحت القٍيادة ميوردا مهميا  حٍيثالقٍادة التحوٍلٍية، القٍيادة السياحرة بوصيفها حيلا لمواجهية تليك التحيدٍات، 
اسياس للقٍيادة الناجحية فيٌ ادارة عملٍيات المنظمية  نياتجالمٍعه التنافسيٍة فٍهيا، ان التغٍٍير  للمنظمات ومفتاح

ومبييدب بشييكل متواصييل والتييٌ تعكييس قييدرة القٍييادة علييي احييداث بفاعلٍيية والحفيياظ علييي مسييتوى أدا  عييالٌ 
ارة لمواجهيية التغٍٍييرات المناسييبة لمجموعيية الأفكييار الخاصيية بهييم باتجيياه الييرإى الفلسييفٍة الجدٍييدة فييٌ الاد

 فٌ مجالات بٍئة المنظمة وتحقٍق المٍعة التنافسٍة المستدامة. اتالتغٍٍر
ٍتكون البحث من اربعة محاور، ٍناقش الأول منهجٍة البحث، وٍهتم الثانٌ بالطروحات النظرٍة ليبع  

: تحلٍييل ، وٍتمييمن الثالييث الجانييب العملييٌمييا كتييب عيين متغٍييرً البحييث: الأنميياط القٍادٍيية والتغٍٍيير المنظمييٌ
 البٍانات وتفسٍر النتائج، أما الرابع فقد خصص للاستنتاجات والتوصٍات مع قائمة المصادر.

 منهجية البحث -أولا
 ث مشكلة البح. 1

عانت منظماتنا العراقٍة فٌ العقد الأخٍر من تغٍٍرات واسعة اصيبح الحاجية معهيا اليي التغٍٍير ميرورة 
جود قٍادات ادارٍة تمتلك رإٍة وامحة واسيتجابة فاعلية وكفيو ة ملحة، وان اساس عملٍة التغٍٍر تكمن فٌ و

لمتطلبات المرحلة الراهنة وتشجع السلوك المناسيب لعملٍية التغٍٍير بيٍن العياملٍن وتهٍيؤة المنياز المحفيع عليي 
 الابداب واذكا  روح المنافسة بٍن المرإوسٍن والعمل علي عٍادة رغبتهم فٌ قبول التغٍٍر.

القٍيادً اليذً ٍيتلائم ميع  نمطقٍاداتنيا الادارٍية الي سيلوك ة حقٍقٍية تكمين فيٌ ميدىٍتصدى البحث لمشكل
بهيا الفكير الادارً المعاصير، وٍمكين   التغٍٍير عليي وفيق الفلسيفة التيٌ جيا مجيالاتمرحلة الراهنية وتطبٍيق ال

 التعبٍر عن مشكلة البحث بالتساإلات الآتٍة:
 القٍادٍة المعاصرة المعتمدة فٌ الدراسة الحالٍة. الأنماطفٌ الشركة قٍد الدراسة قادة الهل ٍمارس  .‌أ
 فٌ نجاح التغٍٍر المنظمٌ. المعتمدة فٌ الدراسة الحالٍة هل هناك أثر للأنماط القٍادٍة .‌ب

 

 . أهمٍة البحث2
( والتغٍٍر المنظمٌ نمطٌ القٍادتٍن التبادلٍة والتحوٍلٍةتتجلي أهمٍة البحث من أهمٍة متغٍرات  )

لتٌ طرأت علي البٍئة العراقٍة والأعمات التٌ أفرعتها تلك التغٍٍرات علي منظمات خاصة مع التغٍٍرات ا
مواجهة ذلك الأعمال فٍها، الأمر الذً حتم وجود قٍادة تمتلك انماطا سلوكٍة ومهارات شخصٍة قادرة علي 

ا  رإٍة جدٍدة التغٍٍر فٌ بٍئة المنافسة القائمة، وتغٍٍر توجهاتهم الفكرٍة وتكوٍن تصور عن المستقبل وبن
والتؤثٍر فٌ سلوكٍات من لاجرا  التغٍٍرات الملائمة فٌ انشطتها وهٍاكلها وثقافتها ومواردها، والاستعداد 

 ٍعملون معهم وتععٍع قدراتهم وثقتهم بامكانٍة مواجهة تلك الظروف وتحفٍعهم باتجاه التغٍٍر والابداب.
 المتغٍيرٍن وتطبٍقهيا عليي ار  الواقيع ٍيإدً ان قدرة منظماتنا علي توظٍف الممامٍن الفلسيفٍة لكيلا

 دورا مهما فٌ خلق تواعن لمنظمات الأعمال مع بٍئتها مما ٍعٍد من فرص نجاحها ونموها.

 . أهداف البحث3
 ٍحاول البحث تحقٍق ما ٍؤتٌ:

 لبحث.المساهمة فٌ الاثرا  المعرفٌ لمنظمات الأعمال العراقٍة والتعرف علي الممامٍن الفلسفٍة لمتغٍرات ا . أ
الشيركة قٍيد  فيٌالأنماط القٍادٍة المعتمدة فٌ البحث الحيالٌ ميع مجيالات التغٍٍير  قٍاس مدى علاقة الارتباط بٍن . ب

 البحث. 

 .قٍد البحث فٌ الشركة فٌ نجاح التغٍٍر المعتمدة فٌ البحث الأنماط القٍادٍة الأثر الذً تحدث مدى قٍاس   . ت

 .هاوٍحقق أهداف الشركة قٍد البحثبٍئة   مٍلاالنمط القٍادً المناسب الذً  إليالوصول  . ث
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    . فرمٍات البحث4
 الفرمٍات الآتٍة: أو رف  ٍحاول البحث اثبات صحة

مٌ، وٍتفرب عنها معنوٍة بٍن الأنماط القٍادٍة والتغٍٍر المنظذات دلالة وجود علاقة  الفرمٍة الرئٍسة الأولي:
 الفرمٍات الآتٍة:

 التغٍٍر المنظمٌ.ٍن القٍادة التحوٍلٍة وب معنوٍة ذات دلالة علاقة وجود - أ
 التغٍٍر المنظمٌ.ومعنوٍة بٍن القٍادة التبادلٍة  ذات دلالة علاقة وجود - ب

 

 ، وٍتفرب عنها الفرمٍات الآتٍة:التغٍٍر المنظمٌ وجود أثر للأنماط القٍادٍة فٌ  الفرمٍة الرئٍسة الثانٍة:
 لقٍادة التحوٍلٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌ.ل وجود أثر .‌أ
 لقٍادة التبادلٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌ.وجود أثر ل .‌ب

 

 . المخطط الفرمٌ للبحث:5
 المخطط الفرمٌ للبحث: (1ٍومح الشكل )

 ( المخطط الفرمٌ للبحث1شكل )

 

 التركية التنظيمي

 التكنىلىجيا

 المىارد الثشريح

 المهـــام

 التغيير المنظمي

 

 علاقة ارتباط

 علاقة تأثير

 القيادج التثادليح

 المكافأج المشروطح

 الادارج تالاستثناء

 حىيليحالقيادج الت

 يالتأثير المثال

 الالهـــــام

 الاستثارج الفكريح

الاعتثاراخ 

 الانسانيح

 الأنماط القياديح
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 . حدود الدراسة6 
لعامة للصناعات العاملٍن فٌ المستوى التشغٍلٌ فٌ الشركة ا عٍنة من الحدود البشرٍة: . أ

 الكهربائٍة.

وهٌ إحدى الشركات التابعة لوعارة  الشركة العامة للصناعات الكهربائٍةالحدود المكانٍة:  . ب
 .الصناعة والمعادن

لغاٍة  33/9/2339شهر امتدت للفترة من أ أربعة البحث المٍدانٌ الحدود العمانٍة: استغرقت مدة . خ
لبحث  وجمعها والعٍارات المٍدانٍة وتحلٍل شملت توعٍع الاستبانة علي عٍنة ا 2313/ 1/2

 النتائج. 

 اسلوب جمع البٍانات .7
تم جمع البٍانات من خلال استبانة وععت علي مجموعة من منتسبٌ الشركة قٍد البحث، وقد تممنت 

الجنس والعمر والمإهل الدراسٌ والعنوان  اقتصرت عليتعرٍفٍة  يالاستبانة نوعٍن من المعلومات: الأول
( سإالا 69ذات علاقة بمتغٍرات البحث وقد تممنت ) ةٍفٌ وعدد سنوات الخدمة الوظٍفٍة، والثانٍالوظ

 توععت علي متغٍرات البحث وكالآتٌ:
( 16( سإالا، وععت علي المتغٍرات الفرعٍة وهٌ: القٍادة التحوٍلٍة )28الأنماط القٍادٍة: مم) . أ

 ( سإالا.12) بادلٍةسإالا، والقٍادة الت

( سإلا وععت علي المتغٍرات الفرعٍة وهٌ: تغٍٍر التركٍب 41نظمٌ: مم )التغٍٍر الم . ب
، تغٍٍر ( سإالا12، تغٍٍر الموارد البشرٍة )اسئلة( 6، تغٍٍر التكنولوجٍا )( سإالا12التنظٍمٌ)
 .( سإالا11المهام )

 الاستبانة من المصادر الآتٍة: إعدادوقد تم 
 

 المصدر المتغٍرات

 Sandra Sample,2003:1-28  الأنماط القٍادٍة

 Reddin,1983 النغٍٍر المنظمٌ

 
 وقد تم استعمال مقٍاس لٍكرت الخماسٌ الذً ٍتكون من:

 لا أتفق تماما. 1       لا أتفق  2       أتفق إلي حد ما   3     أتفق    4     أتفق تماما   5 
 

 المستعملة فٌ البحث الإحصائٍةالأسالٍب  .8
 الٍب الإحصائٍة لغر  تحلٍل البٍانات وكما ٍؤتٌ:تم توظٍف عدد من الأس

 الوسط الحسابٌ المرجح. . أ

 الانحراف المعٍارً. . ب

 لسبٍرمان لتحدٍد اتجاه وقوة العلاقة بٍن متغٍرات الدراسة.امعامل ارتباط الرتب  . ت

 لاختبار معنوٍة العلاقة بٍن المتغٍرات. Tاختبار  . ث

 أثر المتغٍرات المستقلة فٌ المتغٍرات المعتمدة.معامل الانحدار الخطٌ البسٍط اللامعلمٌ لاختبار  . ج

 .لاختبار معنوٍة معامل الانحدار الخطٌ البسٍط Fاختبار  . ح

 وخصائصها . عٍنة البحث9
( شخصا  ٍعملون فٌ 84( شخصا من بٍن )43تم توعٍع استمارة البحث علي عٍنة مكونة من )

معلومات عامة  (1)الكهربائٍة وٍمثل الجدولمستوى الاستراتٍجٍة التشغٍلٍة فٌ الشركة العامة للصناعات 
 عن العٍنة.
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 ( معلومات عامة عن أفراد العٍنة1دول )ج
 العنوان الوظٍفٌ عدد سنوات الخدمة المإهل الدراسٌ العمر الجنس 

 5 ملاحظٍن ر. 4 13أقل من  3 علٍا 2 35اقل من  26 ذكر

 9 مدٍر م. 11 15من أقل -13 29 أولٍة 13 45 من أقل -35 14 انثي

ون د 25 فؤكثر 45 
 الأولٍة

 15 مهندس    25 فؤكثر 15 8

 43     43المجموب    
 

 43 
 

 43 
  

 11 أخرى

              43      

 
مميا  %(35)بلغيت نسيبة الإنياث %( فيٌ حيٍن 65) تبلغي اليذكور نسبة جنس ان (1ٍتمح من جدول )

 ة أعليييي تكيييرار الفئييية العمرٍييي وكيييان، ونشييياطات الشيييركةٍعكيييس أفميييلٍة العنصييير الرجيييالٌ للقٍيييام بؤعميييال 
أقيل -35ثيم الفئية ) مما ٍدل علي أنها الأساس فٌ أدا  الشركة (%6225) تهانسب تبلغ حٍث(  سنة فؤكثر 45)

ومثيل ، %( 5(  سنيـة وبنسيبة )35أقيل مينأقـل تكيرار الفئية العمرٍية ) وكان (%3225)( بلغت نسبتها 45من 
ومثيل حملية الشيهادة العلٍيا نسيبة  %(23%( ثيم دون الأولٍية )7225أعلي نسبة بلغيت ) حملة الشهادة الأولٍة

 عليي نوعٍية الاسيتجابات عليي تينعكس إٍجابيا%( مما ٍشيٍر إليي أن عٍنية البحيث تمتليك ميإهلات علمٍية 725)
ثيم  %(6225لعيدد سينوات الخدمية بلغيت نسيبتها )أعليي تكيرار  سنة فؤكثر( 15ومثلت الفئة )المقٍاس،  فقرات
%( وهيذا 13(  سنيـة وبنسيبة )13%( وكيان أقيـل تكيرار الفئية )أقيل مين2725( بنسبة )15أقل من -13الفئة )

ومثيل فئية مهنيدس أعليي تكيرار للعنيوان ٍدل علي أن عٍنة البحيث ٍمتلكيون خبيرات ناميجة فيٌ مجيال العميل، 
 %( ثييم ر.2225نسييبة )%( ثييم م.مييدٍر ب2725%( ثييم عنيياوٍن وظٍفٍيية أخييرى بنسييبة )3725الييوظٍفٌ بنسييبة )
           مما ٍدل علي تنوب المسمٍات الوظٍفٍة لعٍنة البحث. %(1225ملاحظٍن بنسبة )

 الطروحات النظرية لمتغيرات البحث -ثانيا
 الأنماط القٍادٍة  .1

 مفهوم الأنماط القٍادٍة
عيية تجيياه عملٍيية تييؤثٍر غٍيير اجبييارً لتوجٍيي  وتنسييٍق انشييطة أعمييا  المجموعلييي انهييا القٍييادة تعييرف 
لأفكييار والييرإى والتييؤثٍر فييٌ سييلوك لوانهييا عملٍيية تطييوٍر  (Moorbead,etal;1995:324)تحقٍييق الهييدف 

العياملٍن وفييٌ وميع القييرارات المتعلقية بييالأفراد والميوارد الأخييرى بالاعتمياد علييي قيٍم واغييرا  تليك الأفكييار 
ٍس والمييرإوس، اذ ٍحفييع القائييد والقٍييادة عملٍيية تفاعلٍيية بييٍن الييرئ (Hellriegel,etal;2001:324)والييرإى

وٍشيمل مفهيوم القٍياده كيل  (Newstrom&Davis,2002:63)  مرإوسٍ  وٍساعدهم نحيو تحقٍيق الأهيداف
من ٍمارس تؤثٍر علي آخرٍن وٍحقٍق بذلك التؤثٍر توجٍ  لأدائهم بما ٍتفق واهداف ٍسعي القائد اليي تحقٍقهيا، 

ومجالاتهيا وانشيطتها المختلفية وٍيتم الكشيف عينهم مين  وهإلا  القاده ٍوجيدون فيٌ جمٍيع مسيتوٍات المنظمية
قيدرة القائيد  وتتمثيل ( 487:2332)السيلمٌ، خلال مواقف التفاعل مع الآخرٍن مين داخيل المنظمية أو خارجهيا

بالتؤثٍر فٌ مرإوسٍ  بما ٍمتلك  من قٍم ومهارات وامكانٍات تساعده علي تحفٍيع المرإوسيٍن ودفعهيم باتجياه 
عليي انهيا السيمة  Styleكلمية نميط  Oxford، وقيد فسير قياموس (Krishnan,2005:15)تحقٍق الأهداف 

الاسيلوب  هووالينمط القٍيادً:  (Oxford,1993:860)التٌ تحدد عملا ما تيم انجياعه بدرجية التمٍيع والحداثية
ان  مجموعية مين السيمات والمهيارات  وأ (Luthans,1985:499)الذً ٍتبع  القائد فٌ التؤثٍر بالمرإوسٍن 

  (Newstrom&Davis,2002:63)لتييييييييييييييييييييٌ ٍسييييييييييييييييييييلكها القائييييييييييييييييييييد أو ٍصييييييييييييييييييييف بهييييييييييييييييييييا ا
اربعييية متغٍيييرات تيييإثر فيييٌ نميييط سيييلوك القائيييد هيييٌ: الخصيييائص  (Hellriegel,etal;2001:331) وٍيييرى

الشخصٍة للقائد، والخصائص الشخصٍة للعاملٍن، والخصيائص الشخصيٍة لجماعيات العميل، والهٍكيل والمهيام 
 (.2الأقسام فٌ المنظمة كما مومح فٌ الشكل)التٌ توكل الي جماعات العمل و
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 سلوك القائد فٌ( المتغٍرات التٌ تإثر 2شكل )
Source: Hellrigel,Don.,Slocum,John.W.,&Woodman,R.W.,(2001) 

           "Organizational Behavior", South-western college, p:331. 

 
اربعة جوانب اساسٍة فيٌ سيلوك القائيد لهيا تيؤثٍر  (Lampikoski&Emden,1996:5) وصفوقد 

 علي نجاح أو فشل المنظمة:
 السمات ونقاط القوه التٌ تجعل من صاحب الدور ناجحا. وٍمثلالماس:  . أ

 .القائداللإلإ: اً فرص النجاح المستقبلٌ والتطور المهنٌ الذً ٍقدم   . ب
تعن كالأحجيار الثقٍلية وتصيبح عقبيات وعراقٍيل  القائدٍة الأحجار: حالات المعف والنقص فٌ شخص . خ

 تجاه نجاح المنظمة.

عنييدما ٍفشييل فييٌ تحقٍييق المرونيية وبنييا  رإٍيية  القائييدالخرائييب: تمثييل تهدٍييدات حقٍقٍيية قييد ٍولييدها  . ث
 مشتركة بٍن العاملٍن والمنظمة.

 المبٍنة اعاإها. وفق المصادر علي ( الأنماط القٍادٍة التٌ حددتها بع  الدراسات2ٍومح جدول )
 علي وفق دراسة عدد من الباحثٍن( الأنماط القٍادٍة 2جدول )

 المصدر الأنماط القٍادٍة ت

 Taylor,1962:13 الاستبدادٍة، الاستشارٍة، المتساهل . 1
 

 Davis,1962:112 السلبٍة، الاٍجابٍة. 2

 Fiedler,1967 التوج  نحو العلاقات، التوج  نحو المهام. 3

 House,1971 مة، المتسلطة، الموج  نحو الانجاع، المشاركة.الداع 4

 House&Mitchell,1974 الهدف. -المسار 5

 Nysteon,1978 المبادر، الراعٌ لمشاعر الأفراد. 6

 Bass,1985 التبادلٍة، التحوٍلٍة، الحرة. 7

  Black&Mouton,1991:31 المعٍفة، المتساهل، الخموب للسلطة، منتصف الطرٍق، الفرٍق. 8
       

 Moorbead&Griffin,1995:326 التحوٍلٍة، الساحرة. 9

 Hersey&Blanchardrd,1996:130 المنفصل، المتصل، المرتبط، المتكامل. 13

 Bryman,Stephens&Campois,1996 الجدٍدة، التقلٍدٍة. 11

 Daft,2003:532 التبادلٍة، التحوٍلٍة، التعاقدٍة. 12

Gibson,Donnelly,Ivancevich&Kono ٍة، التحوٍلٍة.الساحرة، التعاقد 13

paske,2003:336 

 المصدر: من اعداد الباحثة
  

‌خصائص‌القائد
‌ئص‌جماعات‌العملخصا

‌خصائص‌العاممين
 خصائص‌الهيكل‌التنظيمي

 سموك‌العاممين سموك القائد

 

 التغذية‌العكسية
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وقيد تبنيي البحيث نمطييٌ القٍيادة التبادلٍية والقٍييادة التحوٍلٍية بوصيفهما ميين الأنمياط القٍادٍية المعاصييرة 
 البحث الحالٌ. هدف والتٌ تتناسب مع

  Transactional Leadershipالقٍادة التبادلٍة: -1-1
تركع القٍاده التبادلٍة علي المبادلات والمساومات بٍن القادة والمرإوسٍن وعلي اساسها ٍجرً مكافيؤة 
المرإوسييٍن مادٍييا ومعنوٍييا مقابييل تلييك الأهييداف المحييددة سييلفا مييع التؤكٍييد علييي الرقابيية والتوجٍيي  واذعييان 

للمرإوسييٍن عيين طرٍييق اسييتخدام  واثييارة اهمٍيية المنييافع الشخصييٍة (Drummond,2000:78)المرإوسيٍن 
وٍعميل القيادة التبيادلٍون ميمن الثقافية  (:Rue&Byors,2003)اسلوبٌ الثواب والعقاب عند انجاع اعمالهم 

لتصيحٍح، ل ةاللاعمي الاجيرا ات الحالٍة للمنظمة وٍؤخذوا بالحسبان الانحرافات والاخطيا  والمخالفيات وٍتخيذوا
 جح فييييٌ العمييييل وكٍفٍيييية الحفيييياظ علييييي اسييييتمرار النظييييام وهييييم ٍركييييعون علييييي معرفيييية الأشييييٍا  التييييٌ تيييين

 ( مهام القائد التبادلٌ.3( وٍومح الشكل )376:2335)فٍرا وكروسٍان،
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( مهام القائد التبادل3ٌشكل )
 

Source: Ivancevich,J.M.,& Matteson,M.T.,(2002), "Organizational 

Behavior and Management", Mc Graw Hill, New York, p430. 

 
ٍدرك حاجات ورغبيات المرإوسيٍن وٍحيدد كٍفٍية اشيباعها عليي  ئد التبادلٌاان الق أعلاهٍتبٍن من الشكل 

 تبعياوفق نتائج الأدا  وتحقٍق الأهداف التٌ ٍسعي الي تحقٍقها بعد أن ٍحدد مسإولٍات وواجبات المرإوسٍن 
 لقواعد والاجرا ات المحددة سلفا.ل

 
 أبعاد القٍادة التبادلٍة بما ٍؤتٌ: (Bass,etal;2003:218)وقد حدد 

: ٍبلي  القائيد المرإوسيٍن بميا ٍتطليب مينهم القٍيام بي  Contingent Rewardالمكافؤة المشيروطة  .‌أ
 وٍمنحهم المكافآت المادٍة والمعنوٍة التٌ ٍفملونها مقابل ادائهم فٌ انجاع الأعمال المكلفٍن بها.

: ٍسييمح القائييد للمرإوسييٍن القٍييام بالمهييام Management by Exceptionثنا  الادارة بالاسييت .‌ب
الموكليية الييٍهم بعييد أن ٍمييع الثوابييت والقييٍم التنظٍمٍيية ولا ٍتييدخل فييٌ عملهييم الا فييٌ حاليية حييدوث 

 انحرافات أواخطا  أو مخالفات وٍتخذ الاجرا ات اللاعمة لتصحٍحها.

 

يوضح القائد ويعرف المرؤوسين ما يجب 
 عممه لمحصول عمى المخرجات

 يوضح القائد دور المرؤوسين

يشعر المرؤوسين بالثقة في انجاز 
 مهام العمل

رؤوسين وتحفيزهم زيادة رغبة الم
 نحو انجاز مخرجات العمل

 المرؤوسين  يتعرف القائد عمى احتياجات

يدرك القائد ويحدد الكيفية التي يشبع بها 
حاجات  المرؤوسين عند تحقيق وانجاز 

 يدرك المرؤوسين قيمة المخرجات المخرجات
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  Transformational Leadership القٍادة التحوٍلٍة: -1-2
التحوٍلٍة مجموعية مين القابلٍيات التيٌ تتيٍح للقائيد فرصية ادراك الحاجية اليي التغٍٍير  نمط القٍادةثل ٍم

مييين خيييلال التيييؤثٍر   (Moorbead&Griffin,1995:324)والارشييياد ليييذلك التغٍٍييير وتنفٍيييذه بشيييكل فعيييال
والييدوافع والرغبييات والحاجييات  بالمرإوسييٍن وحييثهم علييي العمييل ميين اجييل تحقٍييق اهييداف معٍنيية تتمثييل بييالقٍم

إذ تفتير  نظرٍيية  (Fincham&Rhodes,1999:233)والطميوح والتوقعيات لكيل ميين القائيد والمرإوسيٍن 
حاجيات المرإوسيٍن وٍعميل عليي رفيع طموحياتهم وتمكٍينهم عين طرٍيق  إليالقائد ٍصغٌ  أنالقٍادة التحوٍلٍة 

ليي تحقٍيق الأهيداف، وبهيذا ٍنشيؤ التعياون بيٍن القائيد الرإٍة المشتركة وبنا  الثقة بتلك الرإٍية ومسياعدتهم ع
 ، (Drummond,2000:78)والمرإوسييٍن والارتقييا  فييوق مصييالحهم الشخصييٍة لصييالح مصييلحة المنظميية 

تييؤثٍر القائييد التحييوٍلٌ بمرإوسييٍ  كونيي  ٍمتلييك صييفة السييحر أً القييدره علييي الالهييام ودفييع  Daftوٍفسيير 
وعلييي الييرغم ميين ان  (Daft,2003:534)ا قييادرٍن علييي القٍييام بهييا المرإوسييٍن الييي القٍييام بؤشييٍا  لييم ٍكونييو

السحر مقوم مرورً للقٍادة التحوٍلٍة، الا ان  لا ٍكفٌ لتمثٍيل العملٍية التحوٍلٍية اذ ٍحتياج القيادة التحوٍلٍيون 
الي مهارات التقٍٍم والاتصال والحاسٍة تجياه الآخيرٍن وان ٍكونيوا قيادرٍن عليي توميٍح رإٍيتهم للمرإوسيٍن 

(Gibson etal;2003:341)  وقد حدد(Bass,etal;2003:208) :ٌصفات القائد التحوٍلٌ بالآت 
: ٍعمل القائيد التحيوٍلٌ كنميوذج لليدور وٍحفيع المرإوسيٍن Idealized Influenceالتؤثٍر المثالٌ  .‌أ

 .ةعلي تحقٍق الأهداف وٍجعلهم ٍثقون ب  وٍعجبون بالدور المهم الذً ٍإدٍ  فٌ المنظم
: ٍعمل القائد التحيوٍلٌ عليي تولٍيد الحمياس ليدى المرإوسيٍن وغيرس معيانٌ Inspirationالالهام  .‌ب

 التحدً والالتعام وبنا  تصور عن الرإٍة المستقبلٍة والأهداف المرغوبة.
: ٍظهيير القييادة التحوٍلٍييون  اهتمامييا  Individualized Considerationsالاعتبييارات الفردٍيية  .‌ت

وٍيدهم باليدعم والنصيح وٍحيددون لهيم مشيارٍع تسيهم فيٌ نميوهم عالٍا بالمرإوسٍن واحتيرامهم وتع
 الشخصٌ.

: ٍعميل القائيد التحيوٍلٌ عليي تحفٍيع المرإوسيٍن Intellectual Stimulationالفكرٍية  الاسيتثارة .‌ث
باستثارة الأسئلة الفكرٍة واعادة تؤطٍر مشكلات العمل والنظر للمواقيف القدٍمية بؤفكيار جدٍيدة تسيهم 

 .ابوالإبدفٌ الابتكار 

العدٍييد ميين الدراسييات الييي ان البٍئييات الممييطربة تسييهل الييي حييد كبٍيير ظهييور القٍييادة  أشييارتوقييد 
التحوٍلٍة، وان  فٌ سٍاق الكوارث والقلق والمخاطر العالٍة فان المنظمات تكون اكثير تقيبلا للسيلوك التحيوٍلٌ 

فيٌ توجٍي  التغٍٍير المنظميٌ،  ( وان وجود اعمة أو خلقها ربما تكون اكثر نجاحا383:2335)فٍرا وكروسٍان،
وٍتوجب علي القاده تومٍح رإٍتهم المستقبلٍة اليي المرإوسيٍن وتحدٍيد اسيباب عيدم الرميا والعميل عليي ان 
تكييون رإٍييتهم متوائميية مييع قييٍم المرإوسييٍن، اذ ميين الصييعب علييي القييادة تحفٍييع مرإوسييٍهم تجيياه رإٍيية غٍيير 

ا فعلٍيا، وعلييي القيادة ان ٍتفهميوا اني  ليٍس بمقييدورهم واميحة أو عرميها مين قبيل قائيد لا ٍبييدو اني  مهيتم بهي
وانسجاما مع  لوحدهم جعل الرإٍة واقع، فهم بحاج  الي مساعدة اتباعهم من اجل احداث التغٍٍرات بالمنظمة،

ٍجييب فعليي  وتشييجٍع  هييذا الاتجيياه لابييد ان ٍلعييب القائييد نمييوذج الييدور وتييدرٍب المرإوسييٍن علييي مييا ٍجييب أو لا
ن بؤن ٍتولوا مسإولٍات اكبر بقدر تنامٌ مهاراتهم وثقتهم بؤنفسيهم وهيذا ٍتطليب مين القائيد وتحفٍع المرإوسٍ

ٍوميح العلاقية التفاعلٍية لعواميل  (4والشيكل ) .  (Huges,etal;2009:536)الصيبر والمروني  والوميوح  
 القٍادة التحوٍلٍة.
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 امل القٍادة التحوٍلٍة(العلاقة التفاعلٍة لعو4شكل )
 
Source:Hughes,R.l.,Ginnett,R.c.,&Curphy,G.J., (2009)," Leadership: Enhancing the lessons of 

Experience", Mc Graw- Hill, New york, p:536 

 
ان الروابط بٍن القائد والاتباب لا تحدث عن طرٍق المصيادفة بيل غالبيا ميا تكيون  (4ٍتمح من الشكل )

 .للتفاعل بٍن خصائص وقٍم القائد والمرإوسٍن وبحمور عوامل موقفٍة معٍنةنتاج 
  

 التغٍٍر المنظمٌ .2
 مفهوم التغٍٍر المنظمٌ:

 حاليية أخييرى فييٌ المسييتقبل التغٍٍيير تحييول ميين نقطيية أو حاليي  فييٌ فتييرة عمنٍيية معٍنيي  إلييي نقطيية أو 
ع الحيالٌ للمنظمية تجياه حالية مسيتقبلٍة ( أما التغٍٍر المنظمٌ فؤن  عملٍة تحرٍيك الومي317:1995)المغربٌ،

واني  عملٍية إدخيال تحسيٍن أ (Hill&Jonns,1999:486)مرغوبة من أجل تععٍع المٍعة التنافسٍة للمنظمية 
أو تطوٍر علي النشاطات بشكل ٍختلف عن وميعها القيائم مين اجيل تحقٍيق أهيداف المنظمي  بشيكل أفميل وقيد 

 مج أو عملٍات المنظمة أو حتي جوانبها السيلوكٍة أو بكيل مميا سيبقٍتناول هذا التغٍٍر هٍكل أو سٍاسة أو برا
( والتغٍٍيير المنظمييٌ فلسييفة سييلوكٍة أو اجتماعٍيية تتولييد لييدى متخييذً القييرار نتٍجيية 34:1999)اللامييٌ، ذكييره

أولا ومن ثم بنا  نظام أكثر  هامغوط معرفٍة وتقانٍة آنٍة ومستقبلٍة من البٍئة المحٍطة تهدف إلي التكٍف مع
ٍ  125:2333)صوفٌ، اثةحد ر بهيا أعمالهيا وفيٌ كٍفٍية تنظٍمهيا ( وان كل منظمة قابلة لتغٍٍر الطرٍقة التٌ تس

(Allen,etal,2002:307)  وان التغٍٍر المنظمٌ موج  وهادف ٍسعي إليي تحقٍيق التكٍيف البٍئيٌ بميا ٍميمن
 (. 344:2334التحول إلي حالة تنظٍمٍة أكثر قدرة علي حل المشكلات )العمٍان،

 الرؤية-
 المهارات-
 الصورة وبناء الثقة-
 الشخصية القيادية-

 ةالأزم- 
الاعتماد المتبادل في -

 المهام
 

 تحديد الهويه من خلال رؤية القائد -
 معدلات عاطفية متصاعدة -
 الرغبة في دعم القائد -
 مشاعر التمكين -
 

‌‌out comالمخرجات
 الجهدمعدلات أعمى من  -
 رضا أعمى للأتباع -
 زيادة تماسك المجموعة -
 

 Leader shipالقائد‌

   Followersالأتباع  Situation  الموقف
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 ٍتبٍن مما سبق :
 التغٍٍر المنظمٌ تبدٍل فٌ الومع الراهن وهو تغٍٍر موج  ومقصود. .‌أ
ٍسعي التغٍٍر المنظمٌ إلي تحقٍق التكٍف مع بٍئة المنظمة الداخلٍة والخارجٍة والاسيتجابة السيرٍعة  .‌ب

 لمتغٍراتهما.
 ٍدخل التغٍٍر كل مفاصل المنظمة: أنشطتها وعملٍات  ومواردها. .‌ت

  : (Hughesetal;2009:615-616) عناصر التغٍٍر المنظمٌ بالصٍغة الآتٍة Beerوقد لخص     

C=D×M×P>R 

 Mفيٌ هيذه الصيٍغة عيدم رميا المرإوسيٍن عين الوميع اليراهن، وٍمثيل  D (dissatisfaction)ٍمثل 

(model) ٍ ًمثيل للمستقبل والأهداف والأنظمة التيٌ بحاجية إليي تغٍٍير، وٍ رإٍت  القائدفٍ   بٍنالانموذج الذ
P (process)  العملٍة: وتتممن تطوٍر وتنفٍذ خطة تومح )من(، )لماذا(، )متي( والكٍفٍة المتعلقية بمبيادرة

ان القيادة بمقيدورهم عٍيادة حجيم التغٍٍير  Beerمقاومة التغٍٍر، وٍيرى  R (resistance)التغٍٍر، بٍنما ٍمثل 
C عٍيادة وميوح الرإٍية وتطيوٍر خطية من خلال عٍادة مستوى عدم رميا المرإوسيٍن عين الوميع اليراهن و

التغٍٍر وتقلٍل حجم مقاومة التغٍٍر لدى المرإوسٍن، وعلي نحو مشاب  إذا كان المرإوسٍن مقتنعيٍن بالوميع 
الراهن سٍكون من الصعب علي القادة جعل المرإوسٍن ٍإمنون بالتغٍٍر بغ  النظير عميا سيتكون علٍي  قيوة 

القييادة امييتلاك تفهييم جٍييد للصييٍغة أعييلاه لتنفٍييذ مبييادرات التغٍٍيير رإٍيياهم أو خطيية التغٍٍيير، لييذلك ٍتوجييب علييي 
خمسيية متطلبييات لتحقٍييق التغٍٍيير   (Daft,2001:358-359)وتطييوٍر العمييل فييٌ الوقييت الملائييم، وقييد حييدد

 :المنظمٌ الناجح وٍشدد علي أن فقدان احدها ٍعنٌ فشل عملٍة التغٍٍر
دارة فجيوة بيٍن الأدا  الفعليٌ والأدا  المرغيوب بي  الحاجة: تظهر الحاجة إلي التغٍٍر عندما تدرك الإ .1

فٌ المنظمة، وعلي المنظمات المبتكرة أن تشجع علي التطيوٍر المسيتمر للأفكيار الجدٍيده التيٌ تحفيع 
 علي دراسة المشكلات أو الفرص الجدٍدة للمنظمة. 

تبقييي بييدون أفكييار  عيين الأفكييار ولا ٍمكيين لأً منظميية تنافسييٍة أنهييو التعبٍيير الظيياهر الأفكييار: التغٍٍر .2
 جدٍدة، وقد تؤتٌ الأفكار من داخل المنظمة أو خارجها.

التبنٌ: اختٍار صانعوا القرار تنفٍيذ فكيرة مقترحية، وٍتطليب انسيجام الميدٍرٍن الأساسيٍٍن والعياملٍن  .3
 فٌ المنظمة لدعم التغٍٍر. 

ر وبيدون اسيتعمال الفكيرة التنفٍذ: غالبا ما ٍكون تنفٍذ التغٍٍر الجع  الأكثر صعوبة فيٌ عملٍية التغٍٍي .4
 المتبناة لا تحدث عملٍة التغٍٍر.

الميوارد: ان النشياط والطاقية البشيرٍة مطلوبيان لإحييداث التغٍٍير فميلا عين الوقيت والميوارد المادٍيية  .5
والمالٍة والمعلوماتٍة، وٍنبغٌ توافر المناز المنظمٌ الملائم للعاملٍن لرإٍة الحاجة والفكرة لتحقٍيق 

 تلك الحاجة. 

 لات التغييرمجا

 مجالات للتغٍٍر هٌ: ستة التركٍع علي هنا تم
الموارد البشيرٍة: تشيٍر إليي التغٍٍير فيٌ قابلٍيات وقيدرات الأفيراد فيٌ العميل واحتٍاجياتهم وتوقعياتهم  .1

 وبحسب الفروقات الفردٍة.
المهييام: وٍتمييمن التغٍٍيير فييٌ طبٍعيية الأعمييال نفسييها سييهلة أو معقييدة، جدٍييدة أو مكييررة، قٍاسييٍة أو  .2

 .  (Hellriegel,etal;2001:550) فرٍدة 
التكنولوجٍا: تمثل تغٍٍيرات فيٌ التقانية لصينع المنتوجيات أو الخيدمات وفيٌ عملٍية الإنتياج بالمنظمية  .3

  بمييمنها قاعييدة معرفتهييا والمهييارات التييٌ تتمتييع بهييا وطرائييق العمييل والمعييدات وتييدفق العمييل

(Daft,2001:355) ٍر قادرة علي التعامل مع التغٍٍرات البٍئٍة وان المنظمة المنغلقة علي نفسها غ
بصورة فاعلة، وعلي الرغم من المعرفة المعقدة والتكنولوجٍا التٌ تمتلكها لن تبقيي عليي قٍيد الحٍياة 

(Morales,etal;2006:36) . 
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تٍجٍة والهٍكل: تتعلق بالتغٍٍرات فيٌ المجيال الإدارً للمنظمية والتيٌ تتميمن هٍكيل المنظمية االاستر .4
ة الاسييتراتٍجٍة والسٍاسييات وأنظميية المكافييآت وعلاقييات العيياملٍن ووسييائل التنسييٍق وأنظميية والإدار

الرقابيية والمعلومييات الإدارٍيية وأنظميية الحسييابات والمٍعانٍيية، وتكييون التغٍٍييرات فييٌ الهٍكييل والنظييام 
سيفل إليي عادة من الأعلي إلي الأسفل بٍنما قد تؤتٌ التغٍٍرات فٌ المنتوج والتكنولوجٍيا غالبيا مين الأ

 الأعلي.

الثقافة: تشٍر إلي التغٍٍرات فٌ القٍم والمواقف والتوقعات والمعتقدات وسيلوك العياملٍن وتتعليق فيٌ  .5
 كٍفٍة تفكٍر العاملٍن. 

التغٍٍرات فٌ المنتوج أو الخدمة: وتمثل منتوجات جدٍدة أو إجرا  تعدٍلات علي المنتوجات الحالٍة،  .6
التغٍٍيرات عيادة لعٍيادة الحصية السيوقٍة للمنظمية أو اليدخول أو خطوط انتاجٍة جدٍدة، وتصيمم هيذه 

وفييٌ الصييناعات التييٌ تتمٍييع بتسييارب  (Daft,2001:355-357)إلييي أسييواق جدٍييدة أو عبييائن جييدد
معدلات التغٍٍر، ٍتوجب علي المنظمات أن تكون متحسسة للأنواب الجدٍدة من المنافسٍن واحتٍاجات 

. (Sulis,2004:12)    بهيييا لتجدٍيييد مٍعتهيييا التنافسيييٍةالعبيييائن وان تطيييور طرائيييق فرٍيييدة خاصييية 
 مجالات التغٍٍر المنظمٌ. (5وٍومح الشكل)

 

 
مجالات التغٍٍر المنظمٌ (5) شكل  

 
Source: Hellriegel, Don., Slocum, John., &Woodman,R.W., (2001), “Organizational Behavior”, 

9
th

 ed, Ohio: South Western College publishing, New york, p550. 

     
ٍتمح مين الشيكل اعيلاه ان التغٍٍير فيٌ احيد المجيالات ٍيإدً إليي تغٍٍير فيٌ واحيد أو أكثير مين المجيالات 
الأخرى فمثلا: التغٍٍر فٌ التخطٍط الاستراتٍجٌ للمنظمة قد ٍإدً إلي تغٍٍر فٌ تصمٍم الهٍكل التنظٍمٌ، وفٌ 

ٍقود هذا إلي تغٍٍر فيٌ التكنولوجٍيا المسيتخدمة فيٌ المنظمية وهيذه التغٍٍيرات إن حصيلت ف نهيا  ذات الوقت قد
 .ستإدً إلي تغٍٍر فٌ ثقافة المنظمة وهذا كل  سٍإدً إلي تغٍٍر فٌ سلوكٍات وقابلٍات العاملٍن

 
 
 

‌الثقافة
Culture 

‌التكنولوجيا
Technolog

y 

‌الاستراتيجية
Strategy‌

‌الأفراد
People 

‌المهام
Task 

‌التصميم
Design 
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 الجانب العملي  -ثالثا
 اختبار انموذج البحث وفرمٍات :

عيير  و الفرمييٍتٍن الرئٍسييتٍن الأولييي والثانٍيية بفرمييٍاتهما الفرعٍيية المبحييث إلييي اختبييار هييذا ٍهييدف 
لغيير  التعييرف علييي درجيية و .علاقييات الارتبيياط والتييؤثٍر بييٍن متغٍييرات الأنميياط القٍادٍيية والتغٍٍيير المنظمييٌ

فٌ الشركة قٍد الدراسة، تم استخراج الوسط الحسابٌ الميرجح والانحيراف المعٍيارً  ممارسة الأنماط القٍادٍة
  النتائج كالآتٌ: متغٍراتها وكانت لكل

 لأبعاد الأنماط القٍادٍة ( الوسط الحسابٌ المرجح والانحراف المعٍار3ًجدول )

 الانحراف المعٍارً الوسط الحسابٌ المرجح الأنماط القٍادٍةأبعاد  ت

 3.565 3.41 التؤثٍر المثالٌ 1

 3.652 2.19 دافعٍة الالهام 2

 3.615 3.23 الاستثارة الفكرٍة  3

 3.794 3.34 الاعتبارات الانسانٍة 4

 3.674 3.34 القٍادة التحوٍلٍة

 3.639 3.71 المكافؤة المشروطة 1

 3.752 3.41 الادارة بالاستثنا  2

 3.684 3,55 القٍادة التبادلٍة

 3.689 3,24 الأنماط القٍادٍة

 

( لمقٍيياس 3224سييطا  عامييا  مقييداره )حقييق وهييذا المتغٍيير  ان (3تشييٍر نتييائج جييدول ) الأنميياط القٍادٍيية: .1
( وتشيٍر تليك النتٍجية إليي أن الشيركة قٍيد الدراسية 3.689( درجات وبانحراف معٍيارً )5مإلف من )

تميارس الأنميياط القٍادٍية المعتمييدة فيٌ هييذه الدراسيية بدرجية تفييوق المتوسيط، وقييد حقيق متغٍيير القٍييادة 
( 3.674لاجابات اذ بل  الانحيراف المعٍيارً )( وبتشتت مقبول با3.34التحوٍلٍة وسط حسابٌ مقدارة )

وقد حقق متغٍير القٍيادة التبادلٍية ،  تفوق المتوسطبدرجة  التحوٍلٍةالقٍادة نمط مما ٍشٍر الي ممارسة 
( مميا 3.684( وبتشتت مقبول فٌ الاجابات حٍث بل  الانحراف المعٍيارً )3255حسابٌ مقدارة ) وسط

 فٌ الشركة قٍد الدراسة بدرجة تفوق الوسط.دلٍة القٍادة التبانمط ٍشٍر الي ممارسة 

، تييم اسييتخراج الوسييط التغٍٍيير المنظمييٌ اجييرا فييٌ فييٌ الشييركة دارة لاقييدرة اولغيير  التعييرف علييي 
 الحسابٌ المرجح والانحراف المعٍارً لكل متغٍرات  وكانت النتائج كالآتٌ: 

 تغٍٍر المنظمٌلأبعاد ال ( الوسط الحسابٌ المرجح والانحراف المعٍار4ًجدول )

 الانحراف المعٍارً الوسط الحسابٌ المرجح التغٍٍر المنظمٌأبعاد  ت

 3.639 3.41 تغٍٍر التركٍب التنظٍمٌ 1

 3.752 2.56 تغٍٍر التكنولوجٍا 2

 3.684 3.34 تغٍٍر الموارد البشرٍة 3

 3.783 2.63 تغٍٍر المهام 4

 3.675 3.77 التغٍٍر المنظمٌ

 
( لمقٍاس مإلف من 3.77وسطا  عاما  مقداره ) حقق المتغٍرهذا  ان ( 4تشٍر نتائج جدول )التغٍٍر المنظمٌ:  .2

الشيركة  التغٍٍير فيٌ اجرا اهتميام الادارة بي( وتشٍر تلك النتٍجة إليي 3.675( درجات وبانحراف معٍارً )5)
( 3.41) بل  سابٌوسط حأعلي  تغٍٍر التركٍب التنظٍمٌ، وقد حقق متغٍر متوسطال تفوق بدرجةقٍد الدراسة 

بتقيدٍم تغٍٍير   اهتميام الادارة( مما ٍشٍر الي 3.639بل  الانحراف المعٍارً ) حٍثوبتشتت مقبول بالاجابات 
وتغٍٍر  تغٍٍر التكنولوجٍا ًوقد حقق متغٍر ،التركٍب التنظٍمٌ فٌ الشركة قٍد الدراسة بدرجة تفوق المتوسط

 (3.752شتت مقبول بالاجابات اذ بل  الانحراف المعٍارً )وبت( 2.63و) (2.56وسط حسابٌ مقدارة ) المهام
وقيد  ،وتغٍٍير المهيام التكنولوجٍياتغٍٍير  بمتغٍرً اهتمام الادارة معف مما ٍشٍر الي( علي التوالٌ 3.783و)

( وبتشيتت مقبيول بالاجابيات حٍيث بلي  الانحيراف 3.34حقق متغٍر تغٍٍر الموارد البشرٍة وسط حسابٌ بل  )
( مما ٍشيٍر اليي اهتميام الادارة  بتغٍٍير الميوارد البشيرٍة فيٌ الشيركة قٍيد الدراسية بدرجية 3.684المعٍارً )

  .تفوق المتوسط
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 اختبار الفرضية الرئيسة الأولى والفرضيات المتفرعة عنها
معنوٍية  ذات دلالية علاقية ارتبياطوجيود ( إليي 5) ٍشٍر جيدولبالاستناد إلي إجابات الأفراد عٍنة البحث 

 ( عنيد مسيتوى معنوٍية0.487بلغيت قٍمية معاميل الارتبياط ) حٍثاد الأنماط القٍادٍة والتغٍٍر المنظمٌ، بٍن أبع
معنوٍية  ذات دلالية المإشر تقبل الفرمٍة الرئٍسة الأولي والتٌ تنص: وجيود علاقية هذا (، وبنا ا علي0.05)

 بٍن الأنماط القٍادٍة والتغٍٍر المنظمٌ.
 لأنماط القٍادٍة والتغٍٍر المنظمٌا( علاقة الارتباط بٍن 5جدول)

 قبول أو عدم قبول الفرمٍة الدلالة معامل الارتباط المتغٍرات

 قبول معنوٍة *0.487 الأنماط القٍادٍة والتغٍٍر المنظمٌ

 (0.05مستوى المعنوٍة ) *

 
( 6مح جدول)نتائج العلاقات لكل من متغٍرات الأنماط القٍادٍة والتغٍٍر المنظمٌ ٍو التحقق منومن أجل 

 تفاصٍل هذه النتائج.
 

 الأنماط القٍادٍة والتغٍٍر المنظمٌ( علاقات الارتباط بٍن متغٍرات 6جدول )

 قبول أو عدم قبول الفرمٍة الدلالة معامل الارتباط المتغٍرات

 قبول معنوٍة *0.396 والتغٍٍر المنظمٌ التحوٍلٍة القٍادة

 قبول معنوٍة *0.544 والتغٍٍر المنظمٌ القٍادة التبادلٍة

 (0.05مستوى المعنوٍة )*

 
القٍادة التحوٍلٍة ( إلي وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٍة بٍن 6جدول ) ٍشٍر: القٍادة التحوٍلٍة .1

( وبنا ا 0.05( عند مستوى معنوٍة )0.396بلغت قٍمة معامل الارتباط ) حٍث، والتغٍٍر المنظمٌ
ٍة الأولي من الفرمٍة الرئٍسة الأولي والتٌ تنص: وجود علي تلك المإشرات تقبل الفرمٍة الفرع

 .القٍادة التحوٍلٍة والتغٍٍر المنظمٌ بٍنمعنوٍة ذات دلالة علاقة 
القٍادة ( إلي وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوٍة بٍن 6: تشٍر معطٍات جدول )القٍادة التبادلٍة .2

( 0.05( عند مستوى معنوٍة )0.544رتباط )بلغت قٍمة معامل الا حٍث، التبادلٍة والتغٍٍر المنظمٌ
وبنا ا علي تلك المإشرات تقبل الفرمٍة الفرعٍة الثانٍة من الفرمٍة الرئٍسة الأولي والتٌ تنص: 

 .والتغٍٍر المنظمٌ القٍادة التبادلٍةمعنوٍة بٍن ذات دلالة وجود علاقة 

 

 اختبار الفرضية الرئيسة الثانية والفرضيات المتفرعة عنها
R)( إلي تحلٍل أثر الأنماط القٍادٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌ، إذ ٍإشر معامل التحدٍد المصحح 7ر جدول )ٍشٍ

2
)  

%(، وان النسبة 22.5)لا تقل عن الأنماط القٍادٍة بسبب تؤثٍر  التغٍٍر المنظمٌأن نسبة الاختلاف المفسر فٌ 
لداخلة فٌ إنموذج الدراسة أو متغٍرات %( تمثل نسبة مساهمة المتغٍرات غٍر ا77.5.المتبقٍة البالغة )

( وٍإشر ذلك أن منحني الانحدار 13.147) (F)عشوائٍة لا ٍمكن السٍطرة علٍها، فملا  عن ذلك بلغت قٍمة 
 (t)كانت  حٍثتم اختبار معنوٍت   وقد ،الأنماط القٍادٍة والتغٍٍر المنظمٌ مقبول فٌ تفسٍر العلاقة بٍن

( وعلي وفق هذه المإشرات تقبل الفرمٍة الرئٍسة 0.05عند مستوى )( وهٌ معنوٍة 3.501المحسوبة )
 .التغٍٍر المنظمٌ  فٌلأنماط القٍادٍة ل وجود أثر: الثانٍة والتٌ تنص علي
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 التغٍٍر المنظمٌفٌ الأنماط القٍادٍة ( نتائج تحلٍل أثر متغٍرات 7جدول)
 

R المتغٍرات
 P.value t المحسوبة   F المصحح 2

 حوٍلٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌالقٍادة الت
0.184 10.929 

0.00 

 
1.625 

 3.779 0.00 15.843 0.263 القٍادة التبادلٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌ

 3.501 0.00 13.147 0.225 الأنماط القٍادٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌ

 
ٍإشر  ، إذلمنظمٌالقٍادة التحوٍلٍة فٌ التغٍٍر ا أثر ( إلي تحلٍل7ٍشٍر جدول ) :تحوٍلٍةالقٍادة ال. 1

R)معامل التحدٍد المصحح 
2
القٍادة  بسبب تؤثٍر التغٍٍر المنظمٌأن نسبة الاختلاف المفسر فٌ  (

%( تمثل نسبة مساهمة المتغٍرات 82)   %(، وان النسبة المتبقٍة البالغة0.18لا تقل عن )التحوٍلٍة 
ٍطرة علٍها، فملا  عن ذلك بلغت قٍمة غٍر الداخلة فٌ إنموذج الدراسة أو متغٍرات عشوائٍة لا ٍمكن الس

(F) (10.929وٍإشر ذلك أن منحني الانحدار مقبول فٌ تفسٍر العلاقة بٍن )  القٍادة التحوٍلٍة والتغٍٍر
( 0.05( وهٌ معنوٍة عند مستوى )1.625المحسوبة ) (t)كانت  حٍثتم اختبار معنوٍت   وقد ،المنظمٌ

: فرعٍة الأولي من الفرمٍة الرئٍسة الثانٍة والتٌ تنص عليوعلي وفق هذه المإشرات تقبل الفرمٍة ال
 .للقٍادة التحوٍلٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌ وجود أثر

ٍإشر  حٍث ،القٍادة التبادلٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌ ( إلي تحلٍل أثر7ٍشٍر جدول ) :القٍادة التبادلٍة .2
R)معامل التحدٍد المصحح 

2
القٍادة  بسبب تؤثٍر المنظمٌ ٍٍرغالتأن نسبة الاختلاف المفسر فٌ  (

%( تمثل نسبة مساهمة المتغٍرات غٍر 74%(، وان النسبة المتبقٍة البالغة ) 26لا تقل عن )التبادلٍة 
الداخلة فٌ إنموذج الدراسة أو متغٍرات عشوائٍة لا ٍمكن السٍطرة علٍها، فملا  عن ذلك بلغت قٍمة 

(F) (15.843 وٍإشر ذلك أن منحني الانحدار )التغٍٍر ولٍة بادالقٍادة الت مقبول فٌ تفسٍر العلاقة بٍن
( 0.05( وهٌ معنوٍة عند مستوى )3.779المحسوبة ) (t)كانت  حٍثتم اختبار معنوٍت   وقد ،المنظمٌ

: وعلي وفق هذه المإشرات تقبل الفرمٍة الفرعٍة الثانٍة من الفرمٍة الرئٍسة الثانٍة والتٌ تنص علي
 .لٍة فٌ التغٍٍر المنظمٌبادلقٍادة التلوجود أثر 
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  التىصيات         الاستنتاجات و -رابعا
 لاستنتاجاتا
تشٍر الأوساط الحسابٍة الي أن الادارة فٌ الشركة قٍد البحث لدٍها تصور عين الأنمياط القٍادٍية المعتميدة  .1

 ٍلٍة.فٌ هذه الدراسة وتمٍل الي ممارسة نمط القٍادة التبادلٍة أكثر من نمط القٍادة التحو
تشٍر الأوساط الحسابٍة الي أن ادارة الشركة قٍد الدراسة تقدم التغٍٍر فٌ المجالات المعتمدة فٌ الدراسة  .2

أبدت أقيل اهتماميا نظٍمٌ ثم تغٍٍر الموارد البشرٍة وبدرجة متوسط وكان جل اهتمامها بتغٍٍر التركٍب الت
ليك اليي أن التغٍٍيرات التيٌ طيرأت عليي البٍئية م تغٍٍر المهام، وقد ٍرجع السبب فيٌ ذبتغٍٍر التكنولوجٍا ث

العراقٍة بشكل عام والصناعٍة بشكل خاص شيجعت الادارات عليي أن تكيون مرنية فيٌ تعيدٍل الصيلاحٍات 
سمٍة لتبيادل المعلوميات فيٌ الشيركة وقيد حرصيت والاهتمام بالاتصالات الر ،وتطوٍرها علي وفق الحاجة

ا الا أن الامكانٍيات المادٍية ورصيد الأميوال المطلوبية كيان أحيد ة الشركة علي تطوٍر التكنولوجٍيا فٍهياراد
ان  العقبات المهمة باتجاه التحقٍق، وعند الرجيوب اليي السيٍد ميدٍر التسيوٍق فيٌ الشيركة الميذكورة تبيٍن

هناك مساهمات جادة فٌ محاولة تحسٍن منتجات الشركة والحصول علي مواقع أفمل فٌ السوق، وكيان 
الموقييف لتييٌ غييعت الأسييواق المحلٍيية وباسييعار مناسييبة عائقييا مهمييا أمييام تحسييٍن للمنتجييات الأجنبٍيية ا

 التنافسٌ للشركة.
 قٍد البحث فٌ الشركةالتغٍٍر مجالات علاقة بٍن متغٍرات الأنماط القٍادٍة وال بحث معفنتائج ال تبٍن من .3

مميا  جالات التغٍٍر فٍهيامنجاح كما أكدت علي معف تؤثٍر الأنماط القٍادٍة المعتمدة فٌ البحث الحالٌ فٌ 
فيٌ الشيركة قادة والعياملٍن التفاعلٍة بٍن ال فٌ وموح الرإٍة لمجالات التغٍٍر وللروابط ٍشٍر الي معف

 .قٍد البحث
أشارت نتيائج الدراسية اليي ميعف العلاقية بيٍن نميط القٍيادة التحوٍلٍية ومجيالات التغٍٍير فيٌ الشيركة قٍيد  .4

ة التحوٍلٍة فٌ مجالات التغٍٍر فٍها مما ٍدل علي معف اميتلاك البحث، كما أشرت معف تؤثٍر نمط القٍاد
 مهارات القائد التحوٍلٌ. والمدٍرٍن فٍها صفات 

اظهرت نتائج الدراسة أن لنمط القٍادة التبادلٍة ارتباطا ٍقترب من المتوسط بمجيالات التغٍٍير فيٌ الشيركة  .5
اهتماميا  ٍعطيونقادة الشركة  مما ٍشٍر الي أن قٍد البحث، وكانت أكثر تؤثٍرا من متغٍر القٍادة التحوٍلٍة،

واهمالها الوامح باليدور النميوذجٌ للميدٍر وبحفيع طموحيات المرإوسيٍن  أكثر بمتغٍرات القٍادة التبادلٍة
    الفكرً والاعتبارات الانسانٍة للمرإوسٍن. بالاهتمام

 التوصٍات  -ثانٍا
 إلٍهيياالتابعيية  ليياداراتالمعرفييٌ  الإثييرا علييي عٍييادة العلٍييا فييٌ الشييركة قٍييد البحييث  الإدارةلا بييد أن تعمييل  .1

بالييدورات والنييدوات الأكادٍمٍيية والتخصصييٍة )داخييل القطيير وخارجيي ( لغيير   إشييراكهموالحييرص علييي 
اطلاعهييم علييي آخيير المسييتجدات التييٌ تطييرأ علييي الأنميياط القٍادٍيية المعاصييرة وتطبٍييق مييا ٍييتلائم وبٍئيية 

 علي التغٍٍر والتطوٍر فٌ ظل النظام العالمٌ الجدٍد.الصناعة العراقٍة والتٌ تدعم قدرتها 
تشيجٍع نمييط القٍييادة التحوٍلٍية لأنيي  علييي وفيق العدٍييد ميين المصيادر تلائييم البٍئييات المتغٍيرة ولا سييٍما بٍئيية   .2

الصناعة العراقٍة والعمل علي ترشٍح من ٍمتلك الصفات والمهارات التٌ ٍمتلكهيا القائيد التحيوٍلٌ لتسينم 
 فٌ الشركة قٍد البحث. ٍةالإدارالمناصب 

لابييد أن ٍنبييع التغٍٍيير ميين الحاجييات التييٌ تفرعهييا الظييروف البٍئٍيية وحاجيية الأسييواق المسييتهدفة وأن ٍكييون  .3
 المختلفة بشكل علمٌ ومدروس لا أن ٍترك للمصادفة والارتجالٍة.الاهتمام بالتغٍٍر فٌ مجالات  

المادٍية والمالٍية لمواكبية التقانية العالمٍية فيٌ  اتالإمكانٍيعليي تيوفٍر العلٍا فٌ الشيركة  الإدارةأن تحرص   .4
المادٍة الأخرى التٌ تستعملها الشركة فٌ صناعتها وأن تعمل علي تؤهٍيل  والإمكانٍاتالأجهعة والمعدات 

 الأفراد العاملٍن علٍها وتطوٍر قدراتهم ومهاراتهم بما ٍتناسب مع التغٍٍر التكنولوجٌ المعتمد.

علييي تومييٍح الرإٍيية لييدى العيياملٍن فٍهييا عيين أسييباب التغٍٍيير واهدافيي  وإذكييا  روح العلٍييا  الإدارةأن تعمييل  .5
التنافس فٌ العمل والتقلٍل من مقاومة التغٍٍر وتقوٍة الروابط التفاعلٍة بٍن قٍادة الشركة والعاملٍن فٍها 

 لعمل علي تقلٍل مقاومة التغٍٍر.ل

لخدمات المسياعدة المقدمية للمسيتهلكٍن ميع عٍيادة العمل علي تفعٍل حماٍة الدولة لمنتجات الشركة وعٍادة ا .6
 فترة الممان لمنتجاتها. 
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 اثر نمطٌ القٍادتٍن التبادلٍة والتحوٍلٍة الأسئلة المتعلقة 

 
موافق  العبارات ت

 بشدة

موافق  موافق
إلي حد 

 ما

غٍر 
 موافق

غٍر 
موافق 
 بشدة

 :الأسئلة المتعلقة بالقٍادة التحوٍلٍة أولا:

 التؤثٍر المثالٌ )الدور النموذجٌ للمدٍر(        

       .لدٍنا بالنفسالثقة  إحساس ب شاعةٍهتم المدٍر  1

                                                                                                .أنجاع العمل فٌ الآخرٍن مع لمشاركةوا بٍننا ٍحاول المدٍر تنمٍة روح التعاون 2

                                                                                                                       .نحوها توجهاتناالمدٍر رسالة الشركة محددا   لناٍشرح   3

                                                                                                                  .الشخصٍة مصلحت لعامة أكثر من ٍهتم المدٍر بالمصلحة ا 4

                                                                             .نإمن بها التٌٍراعٌ المدٍر القٍم   5

      .رإٍة الشركة باتجاهقدراتنا  المدٍرٍوظف  6

 )حفع الطموحات للمرإوسٍن( الإلهامدافعٍة        

        الإمكان. قدرلإشباعها بحاجات المرإوسٍن ساعٍا   المدٍرٍهتم  7

      .تفاإل  عن مستقبل الشركة باستمرار المدٍرٍإكد  8

       .الغد المشرق معقوة ٍشٍع المدٍر الأمل فٍنا حول العمل ب 9

        للمرإوسٍنالفكرٍة والتحفٍع الفكرً  الاستثارة 

                                                                                                                                                    جوانب مختلفة. منالتٌ تواجهنا فٌ العمل  لمشكلاتنا ننظر إلي اأن ٍجعل المدٍرٍحاول  13

                                                                         .حلول مناسبة للمشكلة التٌ نواجهها إٍجاد ٍهتم المدٍر بتوسٍع مداركنا حول 11

                                                                                      .ٌ تخص العملالمناسبة الت الأسئلةٍتفحص المدٍر نقاط معفنا بتوجٍ   12

 :والاهتمام الفكرً الإنسانٍة الاعتبارات        

      .لنا التدرٍبفٌ توفٍر فرص  المدٍرٍساهم  13

                                                                                    .نتائج التدرٍب المدٍرٍتابع  14

                                                                           .أفراد من كونهم مجرد أكثر كجماعات مع المرإوسٍن المدٍرٍتعامل  15

       .نقاط معفهم لتجاوع فٌ العمل المرإوسٍن المعفا  المدٍرٍساعد  16

 :بالقٍادة التبادلٍة المتعلقةالأسئلة  ثانٍا:  

 ةلمكافؤة المشروطا       

                                                                                    .واجبات المحددة لناال مو غباتنا الشخصٍة فٌ ر المدٍرٍدرك  17

                                          فٌ العمل. بالأدا  المتمٍع سبةالمنا المكافآتمنح  المدٍرٍربط  18

       .الشركةبؤهداف  رتبطالم التغٍٍر  إجرا لتعلٍمات عند وا القواعد المدٍرٍتبع  19

                         .العاملٍن معالتقوٍم الموموعٌ  نظام المدٍر تعملٍس 23

      .الحقٍقٌ لمنح المكافؤة المطلوبة المعٍارأهداف الشركة هو  نجاعاأن  المدٍرعتبر ٍ 21

      والاستثنائٌ.المجعٍة ٍقترن بالعمل المتمٍع  المكافؤة بؤن حصولهم علي المرإوسٍنٍدرك  22

 بالاستثنا : الإدارة       

       .العمل فٌالصراعات والخلافات الٍومٍة  لتقلٍلجاهدا"  المدٍرسعي ٍ 23

       .بدقة ودراستهاجهوده نحو تجاوع السلبٍات  وٍوج العمل  استثنا اتعلي  المدٍرٍركع  24

 فٍهيياللمواقييع التييٌ تكثيير  إدارتيي  ممارسييةعنييد  والاستشييارٍٍنبالمعيياونٍن  المييدٍرٍسييتعٍن  25
  .الاختناقات والسلبٍات

     

       .الدور المناط بهم تلبٍة متطلبات فٌ العالٍة فٌ الشركة بالثقة المرإوسٍنٍشعر  26

        .المطلوبة المخرجاتلتحقٍق  باستمرار المدٍر ناٍحث 27

                  ل . تحفٍع المرإوسٍن أكثر من السلطة الممنوحة فٌ  علي خبرت المدٍرعتمد ٍ 28

 

 (1ملحق )
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 بالتغٍٍر المنظمٌ:الأسئلة المتعلقة 
 

موافق  العبارات ت
 بشدة

موافق  موافق
إلي حد 

 ام

غٍر 
 موافق

غٍر 
موافق 
 بشدة

 تغٍٍر التركٍب التنظٍمٌ:        

      تخول الإدارة العلٍا الصلاحٍات اللاعمة للمستوٍات الدنٍا)اقسام، شعب(. 29

      الإدارة مرنة فٌ امكانٍة تعدٍل الصلاحٍات وتطوٍرها وفق الحاجة. 33

عٍيية، وتتييولي الوحييدات المتخصصيية تحييدد إدارة الشييركة الأهييداف العاميية للوحييدات الفر 31
 ومع الخطط اللاعمة لتنفٍذها.

     

      تساهم الصلاحٍات المخول  للوحدات الفرعٍة فٌ عٍادة فرص الابداب والابتكار. 32

ٍنصب واجبك علي أدا  عملك الٍومٌ دون تقيدٍم مقترحيات لتطيوٍر العميل حٍيث ان ذليك  33
 من مهام الاداره العلٍا.

     

تقد إدارة الشركة ان الاتصالات الرسمٍة )من الأعلي الي الأسفل( هٌ الوسٍلة الوحٍدة تع 34
 لتبادل المعلومات فٌ الشركة.

     

      تشجع إدارة الشركة الاتصالات بٍن الأفراد العاملٍن فٌ نفس المستوى الادارً. 35

      اهدافها.تشجع إدارة الشركة الاتصالات غٍر الرسمٍة التٌ تصب فٌ خدمة  36

هناك آلٍات معتمدة فٌ الاهتميام بالمعلوميات الراجعية مين المسيتهلك التيٌ تفٍيد فيٌ تقٍيٍم  37
 عمل الشركة ومنجعاتها.

     

      مسإولٍة الوظٍفة لجمٍع وحدات الشركة محددة بشكل وامح. 38

      طة بها حالٍا.ٍنبغٌ أن ٍكون ارتباط بع  أقسام أو وحدات الشركة بغٍر الوحدات المرتب 39

      تساعد التقسٍمات الإدارٍة الحالٍة للشركة علي انجاع اعمالنا بشكل صحٍح. 40

 تغٍٍر التكنولوجٍا:        

      تهتم الشركة ب دخال التحسٍنات فٌ تقنٍات الانتاج بصورة مستمرة. 41

      تاج.أدت التكنولوجٍا الآلٍة التٌ ادخلتها الشركة الي عٍادة الان 42

      ساعدت المكننة الحدٍثة المستخدمة فٌ الشركة علي تحسٍن جودة المنتوج. 43

      ساعدت التكنولوجٍا الآلٍة فٌ تحقٍق رما أفمل لدى الأفراد العاملٍن. 44

      تستخدم الشركة أنظمة ومعدات آلٍة فٌ اعداد وخعن المعلومات. 45

      نظم واسالٍب العمل كلما اقتمت الحاجة. تقوم الشركة ب عادة النظر فٌ 46

 تغٍٍر الموارد البشرٍة:        

      ٍساهم الأفراد العاملون بدرجة كبٍرة فٌ قرارات الشركة. 47

      أدت برامج التغٍٍر فٌ الشركة الي تعدٍل أو تطوٍر مهام الشركة. 48

      ٍن الرإسا  والمرإوسٍن. عادت برامج التغٍٍر فٌ الشركة من درجة التماسك ب 49

      التٌ تقٍمها الشركة كافٍة لسد احتٍاجاتها من المهارات المطلوبة.التدرٍبٍة البرامج  50

تواكييب البييرامج التدرٍبٍيية التييٌ تقٍمهييا الشييركة التغٍٍيير التكنولييوجٌ والتغٍٍيير فييٌ مهييام  51
 الشركة.

     

عييدٍل اتجاهييات العيياملٍن بمييا ٍتناسييب مييع تركييع الشييركة فييٌ برامجهييا التدرٍبٍيية علييي ت 52
 اهدافها.

     

      تهتم الشركة ب شراك اكبر عدد من العاملٍن لدٍها فٌ البرامج التدرٍبٍة والتطوٍرٍة. 53

      تسعي إدارة الشركة إلي جعل الأفراد ٍعملون كجماعات متماسكة. 54

جماعية التيٌ تتيؤلف منهيا الوحيدة ٍتم تحدٍد مهيام الوحيدة الفرعٍية فيٌ ميو  مناقشيات ال 55
 ذاتها.

     

تبيدو وحييدات الشييركة كجماعيات عمييل متماسييكة اكثير ميين كونهييا وحيدات رسييمٍة فرعٍيية  56
 ممن الهٍكل التنظٍمٌ.

     

تحث إدارة الشركة رإسا  الوحدات الفرعٍة إلي اعتماد الاتصالات المفتوحة بٍنهم وبٍن  57
 مرإوسٍهم.

     

كة قراراتها دون استشارة المختصٍن الذٍن ٍمتلكون معرفة ومعلوميات عين لا تتخذ الشر 58
 مومع القرار.
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 تغٍٍر المهام:  

      تهتم الشركة بعٍادة مبٍعاتها واٍجاد اسواق جدٍدة. 59

تعمل الشركة علي تطوٍر وتحسٍن منتجاتها وعملٍاتها للحصيول عليي مواقيع أفميل فيٌ  60
 السوق.

     

تحرص الشركة علي الاستثمار الأفمل والأحسن لطاقاتها وامكانٍاتهيا المتاحية )المادٍية،  61
 والبشرٍة، والمالٍة، والمعلوماتٍة(.

     

      تهدف الشركة إلي استثمار أرباحها فٌ تدعٍم سمعتها وتحسٍن موقفها التنافسٌ. 62

تغٍيرة لكسيب رمياهم وتععٍيع تسعي الشركة إلي إشباب حاجات ورغبيات المسيتهلكٍن الم 63
 علاقتها بهم.

     

تعتمييد الشييركة البحييوث القائمييية علييي الاسييتطلاب والتقصيييٌ كؤسيياس لتصييمٍم المنتيييوج  64
 وتطوٍرة.

     

      تلبٌ فرص التعلٍم والتدرٍب التٌ توفرها لك الشركة حاجاتك وطموحاتك.  65

      دٍها جٍدة بشكل عام.ما تقدم  الشركة من مكافآت وامتٍاعات للعاملٍن ل 66

      تحرص الشركة دائما علي أن تكون العلاقات الاجتماعٍة بٍن العاملٍن لدٍها جٍدة. 67

ٍوجد رما بٍن العاملٍن فٌ الشركة بيؤن ميا ٍحصيلون علٍي  مين اجيور ورواتيب تتناسيب  68
 مع واجباتهم ومسإولٍاتهم.

     

دمات الامييافٍة مثييل )السييكن، النقل،جمعٍيية تؤخييذ الشييركة علييي عاتقهييا تييوفٍر بعيي  الخيي 69
 تعاونٍة..(.

     

 

 
 

 

 

 

 
 


