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 التنظيمي لتزامال القيادة الناعمة ودورىا في تحقيق 
 ) دراسة حالة في مجموعة من المصارف الخاصة في كربلاء النجف بابل (

 م.م. سامية ىاني عجيل
 كمية الإدارة والقتصاد/جامعة الكوفة

 
 : خصمالم

التنظيما    لتازامالالتحقيق   -'' القيادة الناعمة ''  -الغرض من هذا البحث  هو استكشاف أسموب قيادة جديد  اليدف:
والفعالية ف  العمل وانسجاما مع عنوان الدراسة تم  التركيز عمى متغيرين رئيسين هما القيادة الناعماة   بوفافم متغيارا 

يوضح هذا  البحث  كيف يتبنى القادة  الاذين يمتمكاون موافافات  إذرا مستجيبا التنظيم  بوففم متغي لتزامالاتفسيريا و 
القيادة الناعمة  أدوات مثل الرؤيا  والذكاء العاطف   والاتفالات  من أجل الفالح العام. وهوما  يفسار كياف تلتماف 

بين القيادة الناعمة والشديدة   مان القيادة الناعمة عن أساليب القيادة الألرى. وهو يفف أهمية القيادة الناعمة ويميز 
للال الواقع العمم  لمبحاث الاذي يقادم الأسائمة فا  عادة مفاارف لافاة نظارا لاهمياة هاذي المفاارف فا  الممارساات 

 مع  تقديمهم إجابات وافية تلص موضوع البحث . ف  الوقت نفسمالقيادية الناعمة وتحقيق النجاح 
ساااس  ماازي  ماان البحااوث فاا  أسااموب القيااادة الجدياادة مااع طاارح  سااؤال يقااوم  البحااث عمااى ا التصممميم/ المنيجيممة:

وجواب للال  مجموعام مان المفاارف اللافاة لمحافظاات النجاف وكاربلاء وبابال وقارب هاذي المفاارف مان بعضاها 
 البعض وكذلك فروعها المتواجدي ف  كلا من هذي المحافظات .

توفمت هذة الدراسة الى اهمية العينة المدروسة و الت  تشكل بشكل جماع  القيادة الناعماة هاو  - :قيمة الدراسة 
مفهاوم فرياد ماان نوعام . توفاامت الدراساة إلااى مجموعاة ماان الاساتنتاجات النظريااة والتطبيقياة لعاال أهمهاا إن المفااارف 

اسااابة  لتعزياااز مشاااركة الماااوظفين لتحقياااق المبحوثااة مااان لااالال تطبيقهااا القياااادة الناعماااة  سااوف تلماااق بيئاااة العماال المن
وقدمت الدراساة مجموعاة مقترحاات لعال أهمهاا الادعوة إلاى إجاراء مزياد مان الدراساات فا  الإنتاجية التنظيمية والأداء.  

 موضوع القيادة الناعمة , مع مقترحات ألرى تعد مشروعات دراسية مستقبمية.
    

Abstract  
The objective: The purpose of this research is to explore a new leadership style of "soft 
leadership" - to achieve organizational commitment and effectiveness in the work and in 
consistency with the title of the study was focused on two main variables which they are 
soft leadership as an explanatory variable and organizational commitment as a variable 
response. 
The purpose: This study shows how the soft leaders adopt tools such as vision, 
emotional intelligence and communication for the common good. Which explains how 
soft leadership differs from other leadership styles. 
Its describes the importance of the soft leadership and distinguishes between the soft 
leadership and the strong leadership through the practice of research that presents 
questions in several private banks and in view of the importance of these banks in the 
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leadership practices and easy to achieve success while providing adequate answers to 
the subject of research. 
Design / methodology: The research is based on a combination of research in the new 
leadership style with the question and answer through a group of private banks in the 
provinces of Al-Najaf, Karbala and Babylon and near these banks from each other and 
the other branches that located in each of these provinces. 
The value of the study: - This study has reached the importance of the studied sample, 
which collectively form soft leadership which it is a unique concept. The study reached 
a set of theoretical and applied conclusions. The most important of which is that the 
banks studied through their application of the soft leadership will create an appropriate 
working environment to enhance employee participation and achieve organizational 
productivity and performance.  
The social Impacts: The social impacts of this study suggest that the owners of the 
studied banks will achieve both the moral and the material side by applying the soft 
leadership method. 
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 المبحث الول
 منيجية البحث وأسموبيا العام

 يهتم هذا المبحث ف  التعرف عمى مشكمة الدراسة وأهميتها وهدفها والنموذج الفرض  لمدراسة والفرضيات وه :
 أولً: مشكمة الدراسة 

يمكن القول بأن الممارسات القيادية تجاي عمل المنظمات  تتسم بالتغيير  عامة حيث لاقى موضوع القيادات بمياع     
أشكالها  الذ حيزا واسعا من اهتمام   العديد من الدارسين والباحثين ف  الإدارة ولكن ما يميز مشاكمة هاذي الدراساة هاو 

العراق الت  تبحث عن  اثر السموك القيادي ف  بناء  روح التعااون النااعم   قمة  الدراسات الميدانية لاسيما عمى مستوى
والتسااهل  لمعاااممين تجااي المنظمااات التا  يعممااون عان طريااق بياان دوافااع بحثياة فكريااة تتبااين فاا  طبيعتهاا حاال مشااكمة 

 -الدراسة, وه  كالآت :
 

 المحور الأول: المشكمة المعرفية :
   لتااازامالاياااة كبيااارة عممهاااا وتلتماااف الممارساااات القيادياااة لقاااادة المفاااارف حساااب ناااوع لمقياااادات فااا  عمااال المفاااارف اهم

أهميااة  لافااة  ماان اجاال   لاامالتنظيماا   لتاازامالاوبالمقاباال فااأ تحمياال مسااتوى إدراك العاااممين  لهااذي المروناام   لتحقيااق 
تاام دراسااتم  العديااد ماان الباااحثين الغااربيين  الااذيإلا بالقمياال ماان البحااث والتحمياال  م لاام يحااظفإناااح واسااتمرار المنظمااة نجاا

 ة ثلاثةالذين اثبتوا وجود علاقة ايجابية بين المتغيرات ال
) وهاذا ماا اتفقات الرؤية، المذكاء العماط،ي، التصمالتة  متغيرات رئيسة مترابطة وه : (ثلاثةوتتضمن القيادة الناعمة 
. وقاد (Wang ,Meyer, 2018) ,(Katherine, 2016) (Hafiz,2017)أمثاال: عميام كثيار مان الدراساات 

يتكاون هاو الااألر مان  إذ التنظيما   لتازامالاأظهرت  تمك الدراسات أثر ممارساات القياادة الناعماة لمماديرين فا  تحقياق 
،   Peter. K et al,2016) (العماط،ي  لتمزامال المسمتمر ،  لتمزامال المعيماري،  لتمزامال (ة متغيرات أيضااً ها  ثلاثة

Suhaiel Amdan et al,2016  , Altarawneh  et al 2013 ,Wang et al. 2018 ( ولعال  ألماب .
كانااات ذات طاااابع مفااااهيم  ,ولااام تتناولهاااا بالالتباااار  التنظيمااا   لتااازامالاأو  التااا  تناولااات موضاااوع القياااادات الدراساااات

وجااود فجااوة معرفيااة يتضاامن والتجريااب. وهااذا يوضااح  فاا  حقيقااة الأماار  مشااكمة واضااحة المعااالم ,تكماان فاا  طياتهااا 
 الحديث عنها عدًة جوانب وه :

موضاوع القياادة الناعماة  مان لالال دراساتم   التا   )Hafiz,2017أ. التركيز نحو ممارسات القيادة الناعمة : قدم )
 The Persuasive Leader: Lessons The title "Soft" العنوان "القيادة الناعمة ممارسات وقيم تحمال  

leadership practices and values ,   المبنياة عال اسااس الرؤياا   القيمادة الناعممة فاإنوتأكيادا عماى ذالاك
التنظيم  لدى  لتزامالاالواضحة والذكاء العاطف  الذي يمارسم العاممون  هو الذي يستطيع أن يعمل عمى زيادة الولاء و 

الأفاااراد وانتمااااائهم لممنظماااة وبناااااء روح التعااااون  بهااااا وزياااادة رلبااااتهم  فااا  العماااال وتنمياااة الاتفااااالات عماااى العلاقااااات 
 التنظيمية الجيدة.

 Organizational فاا  كتابهمااا "  ،Peter. K et al,2016)( أكااد التنظيمممي : لتممزامال ب. التركيممز نحممو 
commitment "(Achieving leadership commitment)   فقااد أضااحى عمااى  أمرضاارري   لتاازامالاأن ,

عمى كل  الأفراد ف  المنظمات تحقيق التعااون والنجااح لكا  ترتقا  إلاى تقاديم افضال النتاائ , وأن  مان أهام مساؤوليات 
وهااذا مااا يمثاال دافعاااً  مااديرين إيجاااد أسااموب مناسااب لإدارة التغيياار عمااى وفااق طبيعااة العماال والمتغياارات البيئيااة. لتاازامالا

 أساسياً لمدراسة الحالية. قطاع المفارف .
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 المحور الثاني: المحور التطبيقي او الميداني لممشكمة
 
تحتاج المنظمات ف  المرحمة الحالية  والمستقبمية ف  العراق بشكل عام والمفاارف اللافاة  العراقياة بشاكل لااص,  

إلاااى قاااادة يمتمكاااون الماااؤهلات والكفااااءات العممياااة ويتمتعاااون بهاااا , وذلاااك بسااابب طبيعاااة المنافساااة والنماااو الاقتفاااادي 
يتوقااع  الكثياار ماان الاقتفاااديين  إذالعماال المفاارف , المتوقااع, وباللفااوص فاا  حااال دلااول الاسااتثمارات الأجنبيااة و 

والمفاارفين أن  المشااكلات والتحااديات سااتزداد لاايس بساابب عاادم وجااود قيااادات إداريااة, باال بساابب عاادم تااوافر مااؤهلات 
بممارساااات القيادياااة الناعماااة   لااام تحاااظومعاااارف يبااادعون فااا  اساااتلدامها . ومااان الواضاااح  إن بيئاااة المفاااارف العراقياااة 

دراسااات التاا  حظياات بهااا المفااارف العالميااة فاا  مجااال اعمااال المفااارف, الأماار الااذي يؤكااد حاجااة هااذي مقارنااة بال
المفاااارف عيناااة الدراساااة لإثباااات مكانتهاااا والبحاااث عااان الفااايه والممارساااات التااا  ترسااام أهااادافها ويشاااعر مااان للالهاااا 

 التنظيم . لتزامالاالعاممين بأنهم جزء من من هذا 
 

 :ثانياً: تساؤلت الدراسة
الت  تسعى إلى تقديم الإجابة حولها من للال المحتويات المعرفية  الرئيسةتتضمن الدراسة عدداً من التساؤلات 

 والتجريبية القادمة لمدراسة, وهذي التساؤلات عمى النحو أدناي :
 مامدى توفر لفائص القيادة الناعمة لدى المدراء ف  المفارف عينة البحث؟  -1
 التنظيم  لدى المدراء عينة البحث ؟  لتزامالاماهو مستوى  -2
 التنظيم  بابعادي  ؟ لتزامالاماهو نوع العلاقة بين القيادة الناعمة بأبعادها و    -3
 

 : ثالثاً: أىمية الدراسة والحاجة إلييا
 يمكن إجمالها بالأت  : الت تنبثق أهمية الدراسة من كونها  تسعى الى تحقيق عدداً من القضايا المهمة 

التنظيم  يعتبران ف  حقيقة ألامر من المواضيع الحديثة  ف  مجال عمم  لتزامالاموضوعات القيادة الناعمة و أن   .1
هذي  فإنإدارة الأعمال اللافة لمبحث العمم  بشكل عام, والسموك التنظيم  ونظرية المنظمة بشكل لاص, لذلك  

الدراسة ستسمط الضوء عمى فمسفة القيادة الناعمة , وكيفية تطبيقها ف  المفارف عينة الدراسة, ليكون لها فاعمية ف  
 التنظيم . لتزامالاتحقيق 

تطبيق الدراسة  الحالية ف  قطاع المفارف الأهمية كونم يعد  من القطاعات الحيوية والمهمة  ف  البمد, وذلك  .2
 عل ف  الاستثمار, والعمل المفرف , ولدمة المجتمع.لما لم من أثر  فا

التنظيم , وبذلك فه  ستقدم  لتزامالاتقدم الدراسة مناقشة فكرية ف  مجال العلاقة الترابطية بين القيادة الناعمة  و  .3
 إسهاماً معرفياً عمى مستوى العراق والوطن العرب . 

ل الباحثة أن تقدّم  مجموعم من الحمول الت  تساعد عن طريق النتائ   الت  من المتوقع الوفول إليها, تأم .4
ستؤثربشكل ايجاب   تاي نتائجها  الت المفارف عينة الدراسة ف  اكتساب ممارسات القيادة الناعمة  ف  مفارفهم, 

 . لتزامالاف  إقناع العاممين بضرورة 
 

 رابعاً: أىداف الدراسة المتوخاة:
  -:  الآتيةيمكن تحديد اهداف الدراسة بالجوانب       

) ومتغيراتها عبر التنظيمي لتزامال القيادة  الناعمة  ، وضع  إلاطار المعرف   اللاص بموضوعات الدراسة ( - أ
مراجعة الدرسات  ذات الفمة وتتبعها وايضاح ابرز الإنجازات المتحققة فيها عمى أساس تناول الاتجاهات الفمسفية 
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, وتجنب المواضيع المطروحم التقميدية قدر الإمكان , وذلك من أجل بمورة الحمول المتعمقة بالإجابة عن الحديثة
 تساؤلات المشكمة المعرفية.

 التعرف عمى مستوى تحقيق المفارف اللافة لمحافظات النجف وكربلاء وبابل  لأبعاد القيادة الناعمة .   - ب

التنظيم . توضيح  لتزامالاالتعرف عمى مستوى تحقيق المفارف اللافة لمحافظات النجف وكربلاء وبابل  لأبعاد 
 التنظيم  ف  المفارف اللافة لمحافظات النجف وكربلاء وبابل. لتزامالاتأثير أبعاد القيادة الناعمة  ف  أبعاد 

 
 وتعري،اتو الإجرائية خامساً: نموذج الدراسة ال،رضي

 :نموذج الدراسة -1
يمثاال نمااوذج الدراسااة الفرضاا  توضاايحاً لمموضااوعات قيااد الدراسااة وعلاقااات التاارابط والتااأثير والتكاماال بااين مكوناتهااا    

ومتغيراتهااا بهاادف تحديااد الأطاار الفكريااة والمعرفيااة التاا  يجااب تغطيتهااا أولا, وتحمياال العلاقااات السااببية بااين المتغياارات 
المتغير الرئيس الأول لنموذج البحث الفرض  والمتمثل بالقياادة الناعماة  (المتغيار  فإننا نة لمنموذج  ثانيا ومن هالمكو 

أبعااد فرعياة متمثماة باا(الرؤية,الذكاء العااطف  ,الاتفاالات), بنااء عماى المقااييس المعتمادي   ثلاثاةيضام  الذيالمستقل) 
,Rao ,2014,Dawn Et Al, 2016 Katherine, 2016, Goleman,1996) (    أماا المتغيار الارئيس الثاان,

متمثمااة  ة  أبعاااد فرعيااةثلاثااةيضاام أيضاااً  الااذيالتنظيم (المتغياار المعتمااد)  لتاازامفاا  النمااوذج الفرضاا  لمدراسااة فهااو الا
 (Hafiz,et al,2017) العاااطف  ).بناااء عمااى المقاااييس المعتماادي  ( لتزامالمسااتمر,الا لتزامالمعياااري,الا لتزامبااا(الا

(Wang,Meyer, 2018),  
(Schyns &    Falkenburg, 2007) (Syme et al,1996) Chelladurai, 2005 Suhaiel Amdan et 

al,2016(             
                     

 يوضح نموذج البحث ال،رضي (1)الشكل 

 

 ) انموذج البحث 1الشكل (

 

 القيادة الناعمة 

 الرؤية 

 

 الذكاء العاطفي 

 

  الاتصالات 

  الالتزامم التنظيمي 

م  الالتزام

 المعياري

الالتزامم 

 المستمر

 

الالتزامم 

 العاطفي

http://www.emeraldinsight.com/author/Rao%2C+MS
http://www.emeraldinsight.com/author/Peters%2C+Dawn
http://www.emeraldinsight.com/author/Schyns%2C+Birgit
http://www.emeraldinsight.com/author/Falkenburg%2C+Karin
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 علاقات التأثير                بين المتغيرات.   -2
 لمتغيرات البحث : التعري،ات الإجرائية 
تشير إلى " ذلك الأسموب الذي يمارسم القائد (المدير) من للال  : Soft Leadershipالقيادة الناعمة   . أ

 الممارسات المتساهمة  محاولة منم لتحديد العوامل الت  تؤثر عمى سموك الأفراد العاممين ف  بيئة العمل".
تمك العممية الت  يستعرض من للالها الفرد بمدى  : Organizational commitmentالتنظيمي  لتزامال  . ب

 .ق قيمة وأهدافم مع قيم وأهداف المنظمة الت  ينتم  إليها.تطاب
 

 سادساً: فرضيات الدراسة
 ال،رضية الرئيسة الأولى :

 لتزامالاالفرضية الرئيسة: افادة هذي الفرضية بوجود علاقة تاثير ذات دلالة احفائية موجبة لمقيادة الناعمة  ف  
 التنظيم  , وقد تفرعت عن هذي الفرضية الفرضيات الفرعية الآتية:

 التنظيم   . لتزامالا): هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين الرؤية  و 1الفرضية   (
 التنظيم   . لتزامالا):هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين  والاتفالات و 2.الفرضية (
 التنظيم . لتزامالا): هناك علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين والذكاء العاطف  3الفرضية (

 
  سابعاً: أساليب الدراسة

يتم الاعتماد  بموجبم عمى الكتب  العربية والاجنبية  والدوريات والرسائل الجامعية  -: اساليب الجانب النظري - أ
 . العربية والأجنبية للأستعانة ف  كتابة الجانب النظري

تم الأعتماد بموجبها  عمى أستمارة ألاستبيان لجمع البيانات اللافة بعمل المنظمة  -:أساليب االجانب العممي  - ب
تُعد بقفد الحفول عمى معمومات او أراء المبحاوثين حاول  الت ه  (عباارة عان مجموعة من الأسئمة المكتوبة  الت 

 .) ظاهرة او موقف معين
 

 الأساليب الإحصائية-ثامناً:
استعمال تحميل الانحدار المتعدد ف  الالتبارات اللافة بالتعرف عمى تاثير (ابعاد القيادة الناعمة) ف   - ت
) لمعرفة التغير المتوقع لممتغير المستقل (القيادة الناعمة) ف  Betaالتنظيم ) ,كما تم اعتماد عمى معامل ( ملتزاالا(

) لمحكم عمى مدى معنوية التاثير 0.05التنظيم  ) , وقد اعتمد البحث عمى مستوى معنوية( لتزامالاالمتغير التابع (
ا كان إذ) وتعد تاثيرات ذات دلالة معنوية 0.05تم مقارنة مستوى معنوية المحتسبة مع مستوى المعنوية المعتمدة ( إذ,

 مستوى المعنوية المحسوبة افغر من مستوى المعنوية المعتمدة والعكس بالعكس. 
-Pعمى نسبة () ف  حساب معامل التشبع اما قبول او رفض العامل سيستند SMART PLSاستلدام  برنام  ( - ث

value ( الت ) وعندما النسبة تكون اكبر من هذي النسبة سيرفض العامل ويتم 0.05من المفترض ان تكون اقل من (
محددة من  مدةحذفم. كما نسبة (الفا كرونياخ) تقيس مدى ثبات الاستبانة ف  حالة اعادة توزيعها مرة الرى ضمن 

 .%)68ا سجمت اكثر من (إذالزمن, وتعد مقبولة 
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 مجتمع عينة الدراسة   -تاسعاً:
 إذيتكون مجتمع  الدراسة من  مجموعة من المدراء  ف  المفارف الاهمية ف  محافظات كربلاء والنجف وبابل 

 : أهمها من , أسباب لعدة التيارها تم )  أساتمارة أستبيان وقد136وزعات (
الاكثر حرفا عمى اداء اعمالها عمى النحو الفحيح وبشكل مريح   تعتبر المفارف اللافة أو الاهمية تعتبر - أ

 ومتعاون الى حد ما وذلك من للال مجموعة مقابلات اجرتها الباحثة مع مدراء هذي المفارف .
 العاممين  من ذوي الشهادات العيا . من عدد أكثر لديها - ب
, تجعمها أكثر حرفاً عمى هذي المفارف  ف  الواسعة والشهرة , معها المتعاممين جميع لدى الطيبة السمعة - أ

ممارسات قيادية ناعمة ومفهومم بعيدة عن التشدد واساليب القمع والانفات ف  كل الحالات من اجل اكتساب اكبر 
عدد من ىالزبائن والحفاظ عمى موظيفها ف  أن واحد من للال استلداماتها لاسموب الذكاء العاطف  ف  بعض 

 الاحيان .
أن  القياادة الناعماة  تعاد مان ابارر الممارساات  إذاساة  تام ألتيارهاا  وفقاا لمقتضايات الدراساة الحالياة اما عينة الدر 

التا   يتبناهااا  فاناع القاارار والمادراء والاداريااين  فا  المنظمااات (فا  محافظااات النجاف وكااربلاء وبابال المتواجاادي فيهااا 
مدير المفرف, معاون المدير, ل  من الدرجة (أ), ملاول المفارف الاهمية  ), وبالتال   تتكون عينة الدراسة  من (

القاارارات) بوفاافهم الااركن  إذمان الدرجااة (ب) , ألاارى مان المااوظفين العاااممين فاا  المفارف لااديهم فاالاحيات فاا  اتلا
ن هاام المااديرون والمعاااونيين والملااولين  الااذيالاساساا   فاا  عماال  المفااارف , وعمياام تاام التيااار عينااة ماان المبحااوثين  

الادور االكبيار  لكال منام   فاانع   القارارات المتلاذة  ممارساةنظراً  لملبري  التا  يمتمكهاا  فا  مجاال الإدارة, وبالتاال  
   ف  البنوك المتواجدين فيها  . 

  
 المبحث الثاني 

 ظيميالتن لتزامالمرتكزات ال،كرية وال،مس،ية  لمقيادة الناعمة وال 
عمى الرلم من أن المنظمات دائما قد تبحث عن الطريق الفحيح لتطوير قادة المستقبل, يبدو تنمية المهارات القيادية 

 لتكون أكثر تعقيدا مما كانت عميم ف  أي وقت مضى. 
 

 وتطورىا المعرفي . وجية نظر مجموعة من الباحثين والم،كرينمن  م،يوم القيادة الناعمةأول: 
يعتبر مفهوم القياد الناعمة مفهوما جديدا وذلك  لمتغمب عمى عيوب فا  أسااليب القياادة الحالياة.  وبالمثال, تعتبار 
القيااادة الناعمااة مفهومااا جدياادا جدياادا تماات اضااافتم الااى العديااد ماان العمااوم التطبيقيااة والادبيااات وتزايااد الاهتمااام بمفهااوم 

منظمااات الحاليااة تلضااع إلااى العديااد ماان الضااغوط التاا  تفاارض عميهااا القيااادة ودورهااا فاا  منظمااات الأعمااال  لأن  ال
استلدام اسموب التساهل والمرونة  فإنضرورة أن تكون ه  الأفضل والأسرع والأقوى عمى تحقيق المنافسة , وبالتال  

 فاا  العمااال ساااوف يجعااال النجااااح فاا  تحقياااق الاهاااداف اقااال لطاااورة واكثاار تفااااعلا ضااامن نطااااق اداء العمااال المطماااوب  
)Sweetman, 2010: 64 هاذي التحاديات دعات الحاجاة إلاى تاوفير تماك المهاارات والقابمياات والكفااءات الجوهرياة (

دارة منظماتهااا وقياداتهااا ومحاولااة التكيااف مااع البيئااة لفااالح  التاا  تتمثاال بهااا القيااادة الجياادة لمواجهااة تمااك التحااديات واق
 ). roa,2014:124المنظمة. (

) فيرى بان القيادة الناعمة ه  قيادة نموذجية يؤدي تطبيقها الى اكتساب Fernando & Klaus 2016:235 اما  (
ات . ومزي  من المهارات الفنياة والقيادياة . ويشادد عماى أهمياة الماوارد البشارية الثميناة. كماا المزيد من المهارات واللبر 

http://www.emeraldinsight.com/author/Fernando%2C+Mario
http://www.emeraldinsight.com/author/Klaus%2C+Lauren
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أنم يساعد ف  إدارة العواطف, الغرور, ومشاعر الناس بنجاح. وهو يركز عمى الشلفية, والموقف, وسموك الافاراد , 
ة تقاااوم عماااى اسااااس  المشااااركة واقاماااة ويااادعو إلاااى جعااال الآلااارين يشاااعرون أكثااار أهمياااة. وبالتاااال فهااا   قياااادة تكامميااا

العلاقات الودية ضمن نطاق العمل  ويتحقق ذلك من للال الرؤية الواضحة والاتفال الفعال وكذالك الذكاء العاطف   
 )  et al, 2016:101  dawn وذالك  من اجل إنجاز المهام عمى نحو فعال. (

) أن القيادة الناعمة ليست قيادة مستسممة أو قيادة شديدة Noel& Katherine , 2016: 172 وأضاف (     
اونين لتنفيذ المهام وبالتال  تعد عرجاء ولكنها قيادة حازمة حيث يعتمد القادة اسموب الاتفالات فيما بينهم   ومتع

يمكن توضيح   بالتفارالقيادة الناعمة مزي  من  القيادة الشجاعة وقيادة الفكر والقيادة اللادمة وقيادة الممهمة.  و 
مفهوم  القيادة الناعمة بأنها عممية تحديد الأهداف والتأثير عمى الناس من للال استلدام اسموب الاقناع المرن و 
بناء فرق عمل القوية. والتفاوض عميها مع موقف مربح لمجانبين.وكذالك  احترام فشمهم. لهم, وبالتال  يؤدي الى 

مواءمة طاقاتهم وجهودهم الموحدة والاعتراف بها وتقدير مساهمتها ف  تحقيق تماسكهم وتحفيزهم بأستمرار من للال 
الأهداف والغايات التنظيمية مع التركيز عمى المهارات. لأنم يقوم عمى الحق ف  التفكير من للال  مجموعة من 

القيادة (مفهوم  ) يستعرض1المهارات الت  يقدمونها , ومجموعة أدوات يعتمدون عميها ف  اداء العمل والجدول (
 ) من وجهة نظر مجموعة من الباحثين والمفكرين.الناعمة

  
 .وجية نظر مجموعة من الباحثين والم،كرينمن  ( م،يوم القيادة الناعمة1الجدول )

 الم،يوم الباحث، السنة، الص،حة ت
1 Roa,2014:124  من  اتجاه جديد لمقيادة، ىوم،يوم أساسي يرى أن ممارسة القيادة الناعمة

بين معظم الأحيان تتم عمى اساس المحبة والتعاون بعيدا عن الكراة او 
 الضغوط الن،سية .

2 Fernando &Klaus 2016:235  ،القيادة الناعمة تقود من خلال الميارات وميارات الناس. وتمزج الميارات
 ال،نية والقيادية.

3  Dawn Et Al, 2016:101  والتصالت  والذكاء  الرؤيةاعتماد أدوات مثل الإقناع و م،يوم يؤكد عمى
 العاط،ي، والتح،يز، والتعاون لإنجاز الميام عمى نحو فعال

4 Katherine, 2016:172  ىي قيادة مشاركة اتخإذ القرارت وممارسة السمطة بالرجوع الى مشاورة
 .الخرين 

 المصادر الوارده فيوالمصدر:من إعداد الباحثة بالعتماد عمى 
بأنها ) إن آراء ووجهات نظر الباحثين قد اتفقت عمى إن المحور الأساس لمقيادة الناعمة  1يتضح من الجدول (

عممية تحديد الأهداف والتأثير عمى الناس من للال ايضاح الرؤية  ف  انجاز المهام  ف  العمل  وبناء فرق قوية 
يعكس التوجم المشترك لمفهوم  الذي,وتحفيزهم باستمرار.  والتفاوض عميها مع موقف مربح لمجانبين مع  احترام فشمهم

 ) .SLالقيادة الناعمة  (
القيادة الناعمة ليست قيادة مستسممة أو قيادة بطيئة او عمياء  لكنها قيادة  الباحثة إن ومن المفاهيم الواردة أعلاي ترى 

حازمة حيث يعتمد القادة فيها عمى سهولة الاتفالات بثقة عالية ومتعاونين معاً لتنفيذ المهام. بل هو مزي  من القيادة 
 . الشجاعة والقيادة الفكرية والقيادة اللادمة القيادة الممهمة

 
 

http://www.emeraldinsight.com/author/Peters%2C+Dawn
http://www.emeraldinsight.com/author/Peters%2C+Dawn
http://www.emeraldinsight.com/author/Fernando%2C+Mario
http://www.emeraldinsight.com/author/Fernando%2C+Mario
http://www.emeraldinsight.com/author/Klaus%2C+Lauren
http://www.emeraldinsight.com/author/Peters%2C+Dawn
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 ثانياً: أىمية القيادة الناعمة 
هو مطموب ف  ظل  عاالم متارابط   الذياستكشاف أسموب القيادة الجديد لمفهوم القيادة  القيادة الناعمة من تتأتى أهمية

وهذا ما يفسر كيف ان ىالقياادة الناعماة يلتماف عان أسااليب القياادة الألارى. فهاو يفاف أهمياة القياادة الناعماة ويفارق 
المادية ولير المادية من للال الأمثمة. وتدعو الباحثين  إلى التفكير ف  الكيفية الت  يمكن أن تطباق رؤى  بين القيادة

 القيااااااااااادة المكتساااااااااابة ماااااااااان هااااااااااذي الملطوطااااااااااة بشااااااااااكل فااااااااااردي وتنظيميااااااااااا لإحااااااااااداث فاااااااااارق فاااااااااا  حياااااااااااة الآلاااااااااارين.
),2017:214 Grimani & Gotsis.( 

)  أن أهمية القيادة الناعماة  تاأت    وتبارز مان عادة المقاالات التا  تباين اهمياة 1998عام ( )Greenleafفقد أشار (
منظمات الاعمال  وحاجتها  لقادة قادرين عماى  معالجاة حاجاات  الافاراد  الآلارين واحتاراهم  , والاساتماع إلاى أرائهام 

العمااال كفرياااق واحاااد  وتقاااديم الااادعم لتحقياااق والاساااتماع الااايهم .مااان لااالال  تحقياااق الثقاااة المتبادلاااة, وتعزياااز الممكياااة و 
 ).  (Nancy . et al.  2014: 4الأهداف
الاااى أن اساااتلدام اساااموب السااايطرة فااا  ممارساااة القياااادة لايعاااد لااام اهمياااة  فااا  الوقااات  )Posner,2002:76(وأشاااار 

فاة والمهاارات والقادرات الحاضر بل لابد من ممارسة اسموب  قيادة الثقة والتعاون . كما أن العالم يتغير بسرعة, والمعر 
لابااد  لممااوظفين   ماان  مواكبااة التغياارات السااريعة فاا  ضاامن عااالم  التكنولوجيااا   إذلممااوظفين تتغياار بساارعة   الرئيسااة

لافراد العاممين يكونون  أكثر تركيزا عمى وظائفهم  وهام عماى الافضل . بالإضافة إلى ذلك, فا  المتغير والمتطور نحو
اساااتعداد نحاااو تقاااديم الافضااال  مااان اجااال الحفااااظ عماااى حيااااتهم المهنياااة  وبالتاااال , يجاااب عماااى القاااادة  تقاااديم  أسااااليب 

  هاااذا التراعيااة  قيادياااة جديااادة مااان لااالال والأدوات والتقنياااات لقياااادة التااا  يمتمكونهاااا ويساااتلدمونها تجااااي ماااوظفيهم  فااا
استكشاف القيادة الناعماة يسااعد كثيارا القاادة  فا  تمبياة جمياع  اجاراءات العمال لتحقياق  فإنالعفر الحال  . واليرا , 

 مفالحهم العامة  لتحقيق التميز المؤسس   العفال .
 

 (.plثالثاً: أبعاد القيادة الناعمة  )
القيادة الناعمة او القيادة الروحانية  قد  ف  إلا إن من كتبنظراً لقمة الدراسات الت  تناولت موضوع القيادة الناعمة   

 الت اقترب كثيراً من القيادة الناعمة وفيما يأت  عرض لما تطرق إليم بعض الباحثين ف  ذكر أبعاد  القيادةالناعمة 
 يمكن توضيحها بالجدول .

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://www.emeraldinsight.com/author/Grimani%2C+Katerina
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 (.SL( مكونات القيادة  الناعمة )2الجدول )
الذكاء  الرؤية   المكونات \المصدر  ت

 العاط،ي 
 التصالت 

1 Miske.Et Al,2001:2 * * * 
2 Posner,2002 * * * 
3 George & Gareth,2012 * * * 
4 Rao ,2014 *  * 
5 Nancy et al,, 2014 * * * 
6 Broyles et al,2015  *  
7 Katherine, 2016 * * * 
8 Rao ,2016  *  
9 dawn et al, 2016 * * * 
10 ,2017  Grimani * * * 

 8 9 8 التكرار
 %32 %36 %32 النسبة

 .المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد عمى المصادر الواردة فيو
 

 ة أبعاد قد شكمت  نسبة من الأتفاق عميها بين الباحثين  ه ثلاثة) بان هنالك 2يتضح من للال الجدول (
 : الرؤية  .1

 وتعنا  رأى كاذلك مفادر رؤياا عان كمماة  تلتماف وه  أبفري, الش ء رأى نقول رأى الرؤية لغة ه  المفدر 
) اماا الرؤياة مان حياث الافاطلاح ها  القادرة عماى التعبيار عان 494: 1989,الأساسا  العربا  المعجامالناائم ( ماايراي

فورة ممهمة لممساتقبل.بحيث يجاب ان تكاون  الرؤياة واضاحة مان اجال تحقياق الفاالح العاام لجمياع ماوظف  المنظماة  
) وبالتاال  يمكان لممارء أن يحكام Broyles et al, 2015 :325( ايضا تحقيق رؤية مستدامة دالل عمل المنظمة . 

ا كاان ياوازن باين الأهاداف إذا كان يلمق توازنا معقولا باين الواقعياة والملااطر, وعماا إذعمى جودة الرؤية من حيث ما 
لمنظمااة  والقايم مااع القاادرات التا  تمتمكهااا منظمااات الاعماال .وبالتااال  فهاا   وفاف  واضااح   لمااا ساوف  تكااون عمياام ا

والمجتمااع بعااد أن تنفااذ اسااتراتيجياتها بنجاااح وتحقااق اهاادافها , وهاا  تعبياار  الافااراد حااول مااا يرياادون المنظمااة أن تكااون 
 ).Nancy et al, 2014:34  عمية  مستقبلًا  وتقديم افضل فورة لممنظمة . (

 الفكار ها  أو تفاويرية إدراك قوة ه  الرؤية) بأن 29: 2000)  نقلًا عن (جواد ,83: 2012وترى (قاسم  ,
 مساتقبل عان والفكرياة الذهنياة الفاورة تماك تعنا  الرؤياة فاإن المنظما , زاوياة المضامون ومان ماا, شا ء اتجااي الساميم

 العمياا الادارة وعنافار المادراء يمتمكها أن يجب الت  السميمة التفويرية القدرة أهمية زاوية التعريف هذا أثار المنظمة
 بالإضاافة لام الجغرافياة والحادود عممهاا مجاال بتحدياد وذلاك مؤسستهم عميم تكون أن مايريدون حول القرار فانعو أو
 ذات الأطاراف باين تنشاأ ساوف التا  العلاقاات طبيعاة و جهاة مان الساائدة والمعتقادات القايم نظاام عماى الوقاوف إلاى

 .ثانية جهة من المفمحة
الاساتراتيجية  ,كاون  مكونااتالاحاد  بوفافم اساتراتيج  مفهاوم الرؤياة ها بالاساتناد الاى ماسابق يمكان القاول باأن 

هاا فإن المؤسساة يساعى القائاد الاى تحقيقهاا ضامن اطاار عمال  التا  الأهداف إليها  ا اضفنا إذ السائدة القيم والمعتقدات

http://www.emeraldinsight.com/author/Rao%2C+MS
http://www.emeraldinsight.com/author/Rao%2C+MS
http://www.emeraldinsight.com/author/Rao%2C+MS
http://www.emeraldinsight.com/author/Rao%2C+MS
http://www.emeraldinsight.com/author/Grimani%2C+Katerina
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ان  الرؤياة فا  ويشاترط. الحياوي والشاامل الوفاف إليهاا مضاافا لممؤسساة الفمسافة  الواضاحة  والرساالة ساوف تعطا 
 .المفالح العامة لمقيادة  مع سجم تن

 
 . التصالت :2

القاادة لاديهم  القادرة عمااى التوافال وبشاكل فعااال ساواء عان طريااق الكمماات أو الرماوز او المهااارات التا  يمتمكهاا القائااد 
قااااد تكااااون مهاااارة التحاااادث ,  مهااااارة الكتابااااة,  مهاااارات ادارة الاجتماعااااات, مهااااارة الاسااااتماع. باعتبااااار  التاااا شلفااايا  
  فاإنالتوافال ضامن  فرياق العمال .وبالتاال   ضامان عماى تعمال التا   العممياات الضارورية  والهاماة  مان الاتفاال

ت الادارياة العمياا  و اساتقبالها مان االقاادة  و القادة  يسعون الاى  نقال المعموماات  و الاوامار  الادارياة الاى  الممساتويا
تبادل هذة  المعمومات   مع المديرين ف  المستويا ت الادارية الملتمفة  و بشكل فعال عان طرياق اللبارة فا  العمال ,  

 ).George & McLean, 2007:124, والإجراءات  المتبعة والتنظيم الجيد .  (
ساااواء كاااانوا أفاااراداً أو  مشااااركة الاتفاااالات باااين  جمياااع أعضاااء منظماااة ) فيااارى بأنااا Miske.et al,2001:2أمااا (

 االهاماة  الأنشاطة تعاد الاتفاالات مان  لاذلك  جماعاات التا  تاؤدى إلاى تطاوير مهاارات المجتماع وتحقيقام لأهدافام
 المحايط أو العمال فا  ساواء كانات  مكاان فا   كال القاادة فا  جمياع المساتويات الادارياة   ودائمااً   كثياراً  المساتلدمة
 . ضمن فريق العمل  أو الاجتماع 

وتعرف الاتفالات القيادية بأنها  عممية ممهمة  وتشاجع الافاراد العااممين  أو مجموعاة العااممين عماى التماساك بالعمال  
التوافاال القيااادي هااو  فااإنماان لاالال تبااادل منهجاا  وهااادف لممعمومااات باسااتلدام مهااارات الاتفااال الممتااازة. وبالتااال  

معقاادة تباادأ ماان تطااوير اسااتراتيجية لمتوافاال, وذالااك ماان لاالال التفاعاال و بشااكل أكثاار كفاااءة مااع فريقاام وزملائاام  عمميااة
ضمن اطار العمال , ويمكان لمقائاد زياادة إمكاناتام وتحقياق الهادف المطماوب مان لالال  الحفاول عماى العمال المنجاز  

قيقةً أن التوافل الإنتاج  ليست عممية طريقاة واحادة فريق اعضاء العمل . والقادة الجيدون  هم الذين يدركون جيدا ح
التا  تكمال عممياة الاتفاال وها  : التحادث والاساتماع الاى العااممين  ماع  رئيسةبل ه  توافر مجموعة  من العوامل ال

 ).Dahiya&Luthra al,2015:2الفهم من اجل التوفل اى النتائ  المرجوة  (
 : الذكاء العاط،ي ) الشعوري( -3
دارة التنظيم  السموك مجال  دلمت الت  الحديثة المفاهيم من العاطف  الذكاء مفهوم يعد  كان فقد .البشرية الموارد واق

 إلتفار هو   ("IQ"  لم ب يرمز لم يرمز  الذكاء العقم   أو التقميدي الذكاء عمى ينفب العشرين القرن ف  التركيز
 ف  العاممين أداء مستوى محددات أحد بوففم  ).العقم  الذكاء حافل أي  "Intelligence Quotient"ل

ب  لم ويرمز (Emotional Intelligence)العاطف   إلى الذكاء أشارت الحديثة الدراسات أن إلا المنظمات,
(EQ) إهتماماً  سيشهد والعشرين الواحد القرن أن يرون العمماء بعض فإن لذلك مستوى  الأداء, تحديد ف  أهمية أكثر 
 عامة الحياة بففة ف  النجاح و التربوي و المهن  لمنجاح مؤشرا بوففم تطويري وبرام  العاطف  الذكاء بدراسة كبيراً 

 .)17: 2010( بظاظو,
الذكاء العاطف  هو التمكن الذات , والانضباط, والقدرة عمى التعاطف الذي يسمح لمقائد لتوجيم العواطف الشلفية  

وجذب الآلرين,ويجب أن يكون الذكاء العاطف  افيل ليكون دائم. كون الافراد يركزون اهتمامتهم    تجاي قائدهم ذو 
ضباط العاطف  وبالتال  يكون  اكثر نضوجاً وأكثر فعالية ف  الشلفية  الت  لها القدرة عمى  السيطري عمى الان

) بان   et al. 2016: 15Casimir  ,(ويشير ) Crosbie 2012:2تحقيق  النجاح ف  جميع أنحاء المنظمة. (
 القيادة الناعمة  ه  احدى الممارسات القيادية  الذكية الت  يقدمها او يستلدمها قادة المنظمات لتحفيز الموظفين.

http://www.emeraldinsight.com/author/Crosbie%2C+Rowena
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ف   الت  أسهمتمن المهارات الإدارية  رئيسةمجموعة الذكاء العاطف  بأنم   )et al. 2018: 2 Wang ,ويرى (
نجاح المشروع وتم تقسيم نظريات الذكاء العاطف  بشكل عام إلى فيغتين متميزتين ه  : نموذج القدرة ونموذج 

دارة   مشاعرالافرا د  الآلرين   رئيسةملتمط, فنموذج القدرة  لديم اللفائص ال تسهل تشكيل الأفكار  الت لفهم واق
يمكن تحسينها وفقا لتطور العمر واللبرة المتوفرة لدى بعض القادة المتفاهمين اما  الت والسموكيات المفيدة 

Goleman)  1996 (م يرى بان النموذج الملتمط  يجمع بين الجوانب الشلفية مع السموكيات الاجتماعية فإن
تال  يمكن لمقائد الذي يمارس قيادتم الناعمة ان يحقق تعزيز التعاون من للال والكفاءات الت  يمتمكها الفرد القائد.وبال

 تحقيق العلاقات الطويمة والمستقرة ف  فريق  العمل المتكامل.
    

 المبحث الثالث
 (organizational commitmentالتنظيمي) لتزامال 

 اول :الم،يوم والىمية  
تعاد مان  المتطمباات التنظيمياة الحاسامة كماا تواجام العدياد مان  التا الموظفين من اهم  المتغيارات التنظيمياة  التزاميعد 

هم  التنظيما  التازامالمنظمات العولمة والتعاف  من الركود العالم . وكانت هذة  التفااعلات اللافاة بعمال الماوظفين و 
ها تمقت اعترافات ضلمة بين العممااء والدراساات. ويادعم العدياد من اهم  مجالات الاهتمام بين العديد من الباحثين وأن

 الموظفين  التزاممن الباحثين ف  دراساتهم العلاقة بين القيادة بفورة عامة  و 
)et al  ,2012: 93 Jeung(    

الموظفين وجدت فا  الادبياات والدراساات المعافارة ولهاا أساساها   التزاممعظم ما تم العثور عميم حول  فإنومع ذلك, 
العمم  وليس البحث النظري والتجريبا  فحساب ونتيجاة لاذلك ظهارت هنااك حاجاة حقيقياة وممحاة  لمزياد مان الدراساات 

عدياد ماان الدراسااات فاا  الاقتفاااديات الغربيااة المااوظفين فاا  ادائهام الااوظيف  واكاادت عمااى ذالااك  ال  التاازامحاول اهميااة  
 ).lee& Sloan,2017:21المنظم  لمعمل ( لتزامالاالمتقدمة تظهر أن هناك علاقة إيجابية بين القيادي الناعمة  و 

 لتااازامالاالعااااطف , و  لتااازامالاالتنظيمااا : وهاا   لتااازامة للاثلاثااة) أداة   لقيااااس الأبعااااد ال1990وقااد اساااتلدم (آلااان وماااير,
التنظيما   لتازامة عنافار هاو التفاور الساائد للاثلاثاةالمكاون مان  لتازامالاالمعياري. واعتبر مقيااس  لتزامالاتمر, و المس

الموظاف تمرك   مان حياث انام  المحتمال ان   ساموك الأفاراد يلتماف عان ليارهم فاإن) وبالتال  23: 2012(بيرلمان, 
تنظيم   قاوي   يكوناوا  أقال احتماالًا   التزامالأشلاص  الذين لديهم   فإنالممتزم بالعمل  يكون ضئيلًا جدا , وبالتال  

لترك اعمالهم او التغيب عنها , بمعنى أنهم أكثر استقراراً ف  العمل . وقد يلاحظ  أنم الموظف الممتزم اكثر رلبة فا  
أن تكون هاذي التضاحية أجل بقاء المنظمة واستمرارها. حيث انم ليست  من الضروري  التضحية من أجل المنظمة من

نما قد تنبع من  بعض التفرفات البسيطة الت  تؤكد قوة    .الفرد تجاي المنظمة التزامذات تكمفة عالية واق
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 التنظيمي لتزامثانيا : المقاييس او المكونات الخاصة بال 
 (.OCالتنظيمي ) لتزامال ( مكونات 3الجدول )

 لتزامال  المكونات \المصدر  ت
 العاط،ي 

 لتزامال 
 المستمر 

 لتزامال 
 المعياري

1 Meyer &.et al,1991 * * * 
2   Syme et a, 1996  * * * 
3   Stallworth sch, 2003 * * * 
4   Schyns &   falkenburg, 

2007 
* * * 

5 Filstad, 2011 * * * 
6  Peter. K et al,2016 * *  
7 Suhaiel Amdan et al,2016 * * * 
8  

 Altarawneh  et al,, 2013 
* * * 

9  Wang et al. 2018  * * * 
 9 9 9 التكرار
 %100 %100 %100 النسبة

 .المصدر: من إعداد الباحثة بالعتماد عمى المصادر الواردة فيو
 أبعاد قد اتفق عميها  الباحثين وه  ةثلاثةيتضح من للال الجدول  اعلاي بان هنالك 

 
 : العاط،ي  لتزامال  .1
العاطف  هو ارتباط عاطف  لممنظمة مثل الشعور بالانتماء لمعمل والمنظمم ضمن اجواء ممارسة العمل   لتزامالا  

العاطف  بقوة وبشكل إيجاب  مع الحضور  لتزامالا). الى انم يرتبط (Meyer &.et al,2005:13وكذالك يشير  
والأداء والسموك المواطنة التنظيمية, والإجهاد, ونتائ  الفراع بين العمل وف  المنظمة ضمن الافراد العاممين لديها 
من للال ارتباط الموظف العاطف  بالعمل , والتعرف عميم, والمشاركة ف  عمل المنظمة ". . وبالنظر إلى البناءات 

والقوة ف  علاقتها مع فمسفة المسؤولية الاجتماعية لمشركات, الأ إن ألمبية الباحثين  لتزامالاذي الجوانب من ه وراء
     )121at el, 2009: Bartol) التنظيم  ككل لتزامالاالعاطف  لدراسة  لتزامالايلتار فقط 
) العاطف  بأنم الرلبة ف  المشاركة عاطفيا ف  منظمة معينة ينطوي عمى  Mohamad,2017:19( لتزامالايوفف 

مشاعر الموظفين عمى المدى الطويل تجاي وظائفهم. ويستمر الموظفون الذين لديهم ارتباط  قوي مع منظمتهم لأنهم 
 لتزامالاالاتفال الفاعل عنفر أساس  ف  تحقيق  فإن) Meyer & Allen,  1991 (يريدون القيام بذلك . ووفقا لااااا

التنظيم . وهذا يعن  أن عمى كل من الموظف والمنظمة لديهم القابمية  لفهم وتقييم كل من الأهداف والاحتياجات 
ر الموظف بعمل المنظمة  سوف سيزيد من احتمالية الاحتفاظ بم, والحضو  التزام فإنالألرى. وأضافة الى ذالك   

 المتسق, وزيادة الإنتاجية.
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 :المعياري  لتزامال  .2
 .ويرى  )Ajay& Jain 2005:13(  الأللاق  بالاشتراك مع المنظمة لتزامالاالمعياري هو الإحساس ب لتزامالا
)Deshpande et al. 2013,:3(  الذي يكون لديم لم تأثير إيجاب  وكبير عمى  لتزامالاالمعياري هو  لتزامالابان

المعياري. وأفادت  لتزامالاالأداء الوظيف  لمموظفين من للال توفير  مناخ الرعاية الملائم الذي  لم تأثير كبير عمى 
المناخ الأللاقية الألرى, دراسة حديثة لمموظفين العاممين ف  شركة البناء اللافة الفينية أنم بالمقارنة مع أنواع 

 التنظيم   بالنسبة لمموظفين الفينيين  لتزامالاكان لمناخ الرعاية تأثير أكبر عمى 
المعياري هو مجموعة  من المشاعر الت   يمتزم    بها فاحب العمل ف   لتزامالا) بان  Meyer & Allenويرى (

الفرد لا يريد مغادرة المنظمة. وأنما تتكون لديم  مشاعر المعياري بأن  لتزامالااداء اعمالم . وف  الواقع, أظهر 
الانتماء مع المنظمة.  والقائد  هنا  يكشف اهتمامم و قمقم  تجاي  المنظمة كونم   يسعى دائما الى تحقيق الأداء 

مع الفرد يجب اداءها  الموظفين وتحقيق الانتماء الوظيف  لها.  عندما يتط الت الفاعل, ورضا العمل ف  المنظمة  
اتجاي اعمالم .  لتزامالام يظهر الإحساس بالتعمق, والواجب الفادق, والشعور بفإننحو الوضع, والمزايا, والمكافآت, 

أللاق  لمفرد مع منظمة معينة , وتحسين الوضع الذي   التزامالمعياري بأنم  لتزامالا .), Hafiz,2017:3ويذكر(
أطول من الزمن ويحتم عميم  مدةالمعياري البقاء مع المنظمة ل لتزامالاجع ويش يعطى  المنظمة ف  السنوات القادمة 

 الوفاء لممنظمم 
 : المستمر   لتزامال  -3

أرتفاع التكاليف المتفورة والمرتبطة بترك  المستمر هو لتزامالاالى ان ( al. 2013,:3) Altarawnehيشير 
 ) ف  مشاركة الموظفين  ف  فإنمستوى من الانغماس (أو التبالتال , يمكن القول بأن تحقيق  أعمى المنظمة, و 

ذلك يعن  أن مستوى  فإنالعمل سيكون مرتبطا بأدنى بمستويات من الوع  مقارنة بالتكاليف المتعمقة بترك المنظمة  
النحو,   سيؤدي إلى تضاؤل مستوى الوع   المتعمق بالتكاليف اللافة بترك المنظمة. وعمى هذا فإنأعمى من الت

الموظف الذي لديم حالة إيجابية  فإنالمستمر.  لتزامالافمن المنطق  لفرض علاقة سمبية بين مشاركة الموظفين و 
ظهار المزيد من  العاطف   لتزامالاومرضية ذات الفمة بالعمل يمتمك  مواقف إيجابية نحو العمل ف  المنظمة, واق

الكمف المقترنة دالل عمل  المنظمة والعاممين يكون  لاديهم   أن ) يرى ب9: 2010المعياري . أما (كريدي, لتزامالاو 
التنظيم  هو  القوة النسبية ليظهر  لتزامالا  فإنوبالتال   . حمقاة أولياة بعمل المنظماة ولا يستطيعون الأستغناء عنها

التنظيم  بوففم مفهوماً ألى حدٍ  لتزامالاالشلص بنفسم عمى أنام موظاف فا  المنظمة الت  يعمل بها وتنبع أهمية 
يمكن أن يفسر التباين ف  كثيرمن  لتزامالايقول  بأن التفاوت ف  مستويات  الذيكبير مان الأفتاراض الواسع الأنتشار 
العال  يربطون أتجاهاتهم بقيم منظماتهم وأهادافها  لتزامالاالمرؤوسين ذوي  فإنالمتغيرات المهمة وبفورة عامة 

  .اً بالبقاء فيهاتزامالويظهارون 
 

 التنظيمي في العمل : لتزامالعلاقة بين القيادة الناعمة وال  ثالثاً 
تشير الدراسات الى وجود علاقة  واضحم ومفهومة  بين القيادة الناعمة  وبين المتغيرات  التنظيمية  ومنها 

. وأهدافها وثقافتها باهميتها يؤمنون وجعمهم المنظمة أهداف تحقيق المقدمة  الافراد العاممين  وكثمفة الجهود  لتزامالا
اعتمادا عمى مدى توافر  القادة الاداريين   لتزامالاامكانية ايجاد  بيئة  العمل الت  تتكيف مع هذا النوع من من للال  

ان القيادة الناعمم ه  الت    إذومدى تحقيقم    لتزامالاالذين يعدون من اهم  المؤشرا ت لمتمييز بين ملتمف انواع 
ات لتزامالاالت  تمهم وتحفز التابعين وتهتم بمشاعرهم الفردية واللافة و تساعدعمى تكوين الثقافة الت  تتجسد مع 

التنظيم  يتمقى قدرا كبيرا من  لتزامالاأن مفهوم  )  Mathieu, 1990  &Zajac(  .الت  تحدث ف  المنظمة

http://www.emeraldinsight.com/author/Jain%2C+Ajay+K
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الذي تفرضم القيادة الناعمة  لتزامالايرتكز تحديد  إذالدراسات التجريبية حيث يحتوي كلاهما عمى نتيجة وسابقة. 
 & Meyerالمعياري حيث ان (  لتزامالاالمستمر و  لتزامالاالعاطف ,  لتزامالاة أنواع: ثلاثةالمنظمة  التزام عمىيتضمن 

Allenm, 1991:.67العاطف  إلى "ارتباط  لتزامالاعمى النحو التال : يشير  لتزامالاة من ثةثلا) حددان هذي الأنواع ال
المستمر: "الوع  بالتكاليف المرتبطة بمغادرة  لتزامالاالموظف العاطف  بالهوية والتعرف عميم والمشاركة فيم". 

). وهو يشير إلى 2002ا واضحا بالبقاء ف  المنظمة (ماير إت آل., التزامالمعياري  لتزامالاالمنظمة".وأليرا, يمثل 
معياري قوي لأنهم يشعرون  التزامتجاي المنظمة والموظفين الذين لا يزال لديهم  لتزامالاالقائم عمى الإحساس ب لتزامالا

 بأن عميهم أن يفعموا ذلك
ويتم النظر الى القيادات الناعمة  لعرض سموك إيجاب  ف  مكان العمل, مثل الأداء الوظيف  العال  , وأنشطة 

التنظيم   ن للال القوة النسبية المتواجدي  لتعريف الفرد  لتزامالاسوف تفيد المنظمة بالتأكيد. وتحقيق  الت المواطنة, 
م بالإيمان القوي وقبول أهداف المنظمة وقيمها, ورلبتها ف  بذل مع منظمة معينة والمشاركة فيها, ويمكن أن يتس

    جهد كبير بالنيابة عن المنظمة, رلبة قوية ف  الحفاظ عمى عضوية المنظمة (

(Yiing , 1982: 27Ahmad & 
 

 المبحث الثالث
 الجانب التحميمي لمتغيرات البحث

سيركز البحث من للال هذا المبحث عماى كشاف ومعرفاة مساتوى فقارات وابعااد البحاث باساتلدام الوفاف الاحفاائ  
المتغيار المساتقل  إذمعياري ,كما سيكشاف ايضاا عان مقادار التااثير باين متغيراتهاا الفرعياة, من وسط حساب  وانحراف 

, اماا المتغيار التاابع هاو ابعاد وهما ( الرؤية , الاتفاالات, والاذكاء العااطف ) ثلاثةهو القيادة الناعمة الت  تتكون من 
المعياااري),  لتاازامالاالمسااتمر, و  لتاازامالاالعاااطف ,  لتاازامالاابعاااد فرعيااة وهاا  ( ثلاثااةالتنظيماا  الااذي يتااالف ماان  لتاازامالا

 وسيتم التبارها كالات : 
الااذي يظهاار  يتلفااص هااذا الجاازء ماان البحااث بعاارض إحفااائ   :اولً:الوصممف الحصممائي لمتغيممرات البحممث 

التنظيما  لادى العيناة المبحوثاة مان لالال الوفاف الاحفاائ  المتضامن الوساط  لتازامالامستوى ابعاد القيادة الناعماة و 
 ) فهو مقبول.3الحساب  والانحراف المعياري. وان الوسط الفرض  هو (

 
 ( الوصف الحصائي لمتغير القيادة الناعمة 4جدول)

المتغير  ت
 الرئيس

الوسط  البعد ال،رعي
 الحسابي

النحراف 
 المعيار

مستوى 
 الىمية

يب ترت
 البعاد

1 

مة
ناع

ة ال
ياد

الق
 

 1 0.85 0.89 4.24 الرؤية
 2 0.77 0.97 3.83 التصالت 2
 3 0.73 1.13 3.66 الذكاء العاط،ي 3

  0.78 1.00 3.91 عمى المستوى الكمي لمقيادة الناعمة
 
 
 

http://www.emeraldinsight.com/author/Huey+Yiing%2C+Lee
http://www.emeraldinsight.com/author/Huey+Yiing%2C+Lee
http://www.emeraldinsight.com/author/Zaman+Bin+Ahmad%2C+Kamarul
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 -عرض النتائ  المتعمقة باستجابات افراد العينة حول متغير القيادة الناعمة: -1
) والانحراف 3.91) بان الوسط الحساب  الموزون العام لمتغير القيادة الناعمة قد بمه (4ويتضح من الجدول (      

الوسط الحساب  الموزون العام ظهر اكبر  فإن), ومن ثم 0.78) والنسبة المئوية بمغت (1.00المعياري العام قدري (
د الرؤية كان بالترتيب الاول كونم حقق مستوى معنوية ) , كما يتضح من الجدول بان بع3من الوسط الفرض  (

),  0.77), ف  حين حاز بعد الاتفالات عمى الترتيب الثان  نتيجة تحقيق مستوى اهمية نسبية بمغت(0.85بمغت ( 
 ).0.73اما متغير الذكاء العاطف  حفل عمى الترتيب الالير بنسبة ( 

 
 التنظيمي لتزامال ( الوصف الحصائي لمتغير 5جدول)

المتغير  ت
 الرئيس

الوسط  البعد ال،رعي
 الحسابي

النحراف 
 المعيار

مستوى 
 الىمية

ترتيب 
 البعاد

ال  1
تزام

ل
 

مي
نظي

الت
 

 3 0.77 0.95 3.86 العاط،ي لتزامبعد ال 
 2 0.78 0.93 3.90 المستمر لتزامبعد ال  2
 1 0.79 0.87 3.97 المعياري لتزامبعد ال  3

  0.78 0.91 3.91 التنظيمي لتزامالكمي للا عمى المستوى 
 

 -التنظيم : لتزامعرض النتائ  المتعمقة باستجابات افراد العينة حول متغير للا
) 3.91التنظيم  قد بمه ( لتزامالا) بان الوسط الحساب  الموزون العام لمتغير 5ويتضح من الجدول (      

الوسط الحساب  الموزون العام  فإن), ومن ثم 0.78والنسبة المئوية بمغت () 0.91والانحراف المعياري العام قدري (
 ). 3ظهر اكبر من الوسط الفرض  (

), ف  0.77العاطف  كان بالترتيب الثالث كونم حقق مستوى اهمية بمغت (  لتزامالاويتضح من الجدول بان بعد . 
 لتزامالا), اما بعد  0.78قيق مستوى اهمية نسبية بمغت(المستمر عمى الترتيب الثان  نتيجة تح لتزامالاحين حاز بعد 

 ).0.79المعياري فقد كانت بالترتيب الاول نتيجة تحقيق مستوى اهمية نسبية بمغت( 
 

 ثانياً: التحميل العاممي ل،قرات البحث 
إن التحميل العامم  التوكيدي "عبارة عن مجموعة من الأساليب الإحفائية , الت  تهدف إلى تلفيض عدد     

) ف  حساب معامل التشبع اما قبول SMART PLSالمتغيرات المتعمقة بظاهرة معينة" , سيتم الاعتماد عمى برنام  (
) وعندما النسبة تكون 0.05ن تكون اقل من (من المفترض ا الت ) P-valueاو رفض العامل سيستند عمى نسبة (

) تقيس مدى ثبات الاستبانة ف  حالة اعادة (الفا كرونياخاكبر من هذي النسبة سيرفض العامل ويتم حذفم. كما نسبة 
 ).60%ا سجمت اكثر من ( إذمحددة من الزمن, وتعد مقبولة  مدةتوزيعها مرة الرى ضمن 

) الذي يعرض نتائ  التحميل العامم  التوكيدي من 2وحسب شكل ( لقيادة الناعمة:التحميل العاممي ل،قرات ابعاد ا. 1
 نسب تشبع ومستوى المعنوية لفقرات ابعاد القيادة الناعمة.
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 ( التحميل العاممي ل،قرات ابعاد القيادة الناعمة2شكل )

  SMART PLSالمفدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد عمى ملرجات 
 والاذكاء العااطف ) القيادة الناعمة المتمثمة ب( الرؤية , والاتفاالات) الذي يتضح منم ان فقرات ابعاد 2حسب شكل (

 ). 0.05) الت  حققت نسب اقل من (P-valueجميعها حققت نسب تشبع مقبولة بالاستناد عمى نسب (
 
) الذي يعرض نتائ  التحميل العامم  التوكيدي 3وحسب شكل ( التنظيمي: لتزامال التحميل العاممي ل،قرات ابعاد . 2

 التنظيم . لتزامالامن نسب تشبع ومستوى المعنوية لفقرات ابعاد 
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 التنظيمي لتزامال ( التحميل العاممي ل،قرات ابعاد 3شكل )

  SMART PLSالمفدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد عمى ملرجات 
 لتازامالاابعااد فرعياة وها  ( ثلاثاةالتنظيما  التا  تتاالف مان  لتازامالا) الذي يتضاح منام ان فقارات ابعااد 3حسب شكل (
-Pجميعهااا حققاات نسااب تشاابع مقبولااة بالاسااتناد عمااى نسااب ( فااإن المعياااري ) لتاازامالاالمسااتمر, و  لتاازامالاالعاااطف , 

value) 0.05) الت  حققت نسب اقل من .( 
 

 ثالثا: اختبار وتحميل علاقات التاثير لمتغيرات البحث 
 لتزامالاتم استعمال تحميل الانحدار المتعدد ف  الالتبارات اللافة بالتعرف عمى تاثير (ابعاد القيادة الناعمة) ف  (   

الناعماة) فا  المتغيار ) لمعرفة التغيار المتوقاع لممتغيار المساتقل (القياادة Betaالتنظيم ) ,كما تم اعتماد عمى معامل (
تام  إذ)  لمحكم عمى مدى معنوية التااثير , (0.05التنظيم  ) , وقد اعتمد البحث عمى مستوى معنوية  لتزامالاالتابع (

ا كاااان إذ) وتعاااد تااااثيرات ذات دلالاااة معنوياااة 0.05مقارناااة مساااتوى معنوياااة المحتسااابة ماااع مساااتوى المعنوياااة المعتمااادة (
ر ماان مسااتوى المعنويااة المعتماادة والعكااس بااالعكس. وقااد وضااعت فرضاايتان لالتبااار مسااتوى المعنويااة المحسااوبة افااغ

 العلاقة بين متغيرات البحث وه  كالات :
 
افادة هذي الفرضية بوجاود علاقاة تااثير ذات دلالاة احفاائية موجباة لمقياادة الناعماة  فا   . اختبار ال،رضية الرئيسة:1
 ) نتائ  التبار علاقات التاثير.6),  وجدول (Beta) نتائ  التاثير (4التنظيم  . ويبين الشكل ( لتزامالا
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 التنظيمي لتزامال ( نتائج التاثير القيادة الناعمة في 3الشكل )

  SMART PLSالمصدر: من اعداد الباحثة بالعتماد عمى مخرجات 
 

 التنظيمي لتزامال ( معاملات علاقات التاثير القيادة الناعمة في 6جدول )
المتغير 
 المستقل

معامل التحديد  Tقيمة  𝛃معامل التاثير المتغير التابع
R 2 

مستوى  Fقيمة 
 المعنوية

القيادة 
 الناعمة

 0.000 74.48 0.359 6.794 0.349 التنظيمي لتزامال 

  SMART PLSالمفدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد عمى ملرجات 
%) وبمستوى معنوية 60التنظيم  بنسبة ( لتزامالا) ان القيادة الناعمة تؤثر ف  6) وجدول (3يتضح من شكل (

%) من التباين الحافل 36) جيدة يدل عمى ان القيادة الناعمة تفسر (  ), كما ان نسبة معامل التحديد (0.000(
 التنظيم , وعمى وفق هذي النتائ  تقبل هذي الفرضية. لتزامالاف  
 
 
 
 
 
 
 



 

34 
 

(7) 2018آذار            المجمد       مجمة الإدارة والإقتصاد           (25) دالعد    

بعد التبار الفرضية الرئيسة سيتم التبار الفرضيات الفرعية الت  نفت عمى وجود . اختبار ال،رضيات ال،رعية: 2
) نتائ  4سيتم توضيحها ف  الشكل ( الت التنظيم   لتزامالاعلاقة تاثير لمرؤية والاتفالات والذكاء العاطف  ف  

 ) معاملات التاثير.7) والجدول (Betaالتاثير (

  
 التنظيمي لتزامال ( نتائج التاثير ابعاد القيادة الناعمة في 4الشكل )

  SMART PLSالمفدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد عمى ملرجات 
 

 التنظيمي لتزامال ( معاملات علاقات التاثير لبعاد القيادة الناعمة في 7جدول )
 التنظيمي لتزامال  المتغيرات المستقمة

معامل التحديد  Tقيمة  𝛃معامل التاثير
  

 مستوى المعنوية Fقيمة 

 0.534 85.17 0.394 0.623 0.064 الرؤية
 0.000 3.567 0.320 التصالت

 0.000 3.670 0.355 العاط،يالذكاء 
  SMART PLSالمفدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد عمى ملرجات 

 
), 0.534%) وبمستوى معنوية (6التنظيم  بنسبة ( لتزامالا) ان الرؤية تؤثر ف  7) وجدول (5يتضح من شكل (

), ويؤثر الذكاء العاطف  ف  0.000) وبمستوى معنوية (%32التنظيم  بنسبة ( لتزامالاكما تؤثر الاتفالات  ف  
التنظيم   لتزامالا) جيدة تدل عمى ان ابعاد القيادة الناعمة ف    ). كما ان جميع قيم (36التنظيم  بنسبة ( لتزامالا

التنظيم , وعمى وفق هذي النتائ  تقبل هذي الفرضية عمى مستوى  لتزامالا%) من التباين الحافل ف  39تفسر (
 ذكاء العاطف .الاتفالات وال

 



 

33 
 

(7) 2018آذار            المجمد       مجمة الإدارة والإقتصاد           (25) دالعد    

 المبحث الرابع
 الستنتاجات والتوصيات 

 
يطرح هذا المبحث الاستنتاجات الت  توفمت إليهاا الباحثام مان لالال دراساتهم التطبيقياة فا  الشاركة المبحوثاة, وألياراً 

 الحالية.كما وتم اقتراح عدد من التوفيات, الت  تتجم نحو   استكمال ما توفمت إليم الباحثم  ف   الدراسة 
 

 أولً: الستنتاجات
  -من للال الاعتماد عمى أدوات إحفائية متقدمة ف  بناء مقاييس البحث تبين الآت :

نالت ابعاد القيادة الناعمة أهتمام كبير وواضح وتنام   ذوي الالتفاص انسجاما مع النظريات القيادية الحديثة  .1
المتوفري , سواء من للال مدى توافر امكانات موارد المنظمة  الت  تركز عمى التفاعل والتكيف مع الظروف البيئية
  .ومدى انسجامها مع عمل المنظمات الدالمية سواء كانت بشرية اومعموماتية أو  مادية )

ات الت  يتحتم عمينا ممارستها ف  مجالات الحياة كافة وذلك التزامالتنظيم  انسجاما مع   لتزامالايتزايد الاهتمام ب .2
من للال استلدام  طرق واساليب مناسبة  لمعمل الاداري  تحقق النجاح وتحقق التعاون والترابط بين ملتمف اعضاء 

 المنظمة 
لأنها تعد  عمى أنظمة المكافآت والحوافز المستمر  لتزامال ب المفارف  اللافة  تعتمد ف   بعدها اللاص    .3

قوة عمل ودفع وتحفيز العاممين لغرض تحسين أدائهم وجعمهم يدركون أن الشركة ه  المكان الأنسب لمعمل, فضلًا 
 عن تحفيزهم لمتفاعل فيما بينهم وحثهم عمى الاستجابة لمتغيرات المستقبمية وتحمل المسؤولية.

واضح حول اهذي المفارف  بوففها نظاماً بشكل لاص ولديها تفور الرؤية  تهتم  المفارف الاهمية  ببعد  .4
متناسق الأجزاء وتقوم بدراسة الأفكار بفورة مجتمعة وهذا ما يساعدها عمى وضع الحمول المناسبة لممشاكل الت  

 تواجهها.
 ابعادها باهمية منها المعافرة ادراكاً  القيادة الناعمة  بمتغير كبيراً  اهتمام المبحوثة المفارف الاهمية  أعطت .5
, وهذا ما يجعل المفارف الاهمية  تمارس . التنظيم   لتزامالا تحقيق ف  ) الرؤية والاتفالات والذكاء العاطف (

 اتفاق المستجيبين حول هذا المتغير. قيادتها بسهولم كونها سمسمة  ف  تعاممها مع زبائنها, وأتضح ذلك من للال 
التنظيم  لير  كافيم  دون استلدام الاسموب القيادي المناسب  لتزامالاتعد الأجراء التغييرات التنظيمية اللافة ب .6

 . لتزامالالهذا 
تدرك المفارف اللافة  المبحوثة اهمية استلدام القيادة الناعمة  لمتاثير المثال  والدافعية الالهامية ف  تعزيز  .7
  التنظيم  من للال :.  لتزامالا

 اهداف المنظمة واهداف الفرد العامل معا.تحفيز والهام القيادة الناعمة  باهمية تحقيق  - أ
 تحفيز وتوعية القيادة الناعمة  لمتحديات الت  يواجهها العمل . - ب

 SMARTسيتم الاعتماد عمى برنام  (بناءاً عمى التبار التأثير المباشر ولير المباشر لمتغيرات البحثب  - 8 .8
PLS عمى نسبة () ف  حساب معامل التشبع اما قبول او رفض العامل سيستندP-value ( من المفترض ان  الت

) (الفا كرونياخ) وعندما النسبة تكون اكبر من هذي النسبة سيرفض العامل ويتم حذفم. كما نسبة 0.05تكون اقل من (
 محددة من الزمن,. مدةتقيس مدى ثبات الاستبانة ف  حالة اعادة توزيعها مرة الرى ضمن 
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وجود أثر معنوي موجب بين أبعاد القيادة الناعمة مجتمعة ومنفردة وه  كما أشارت نتائ  التحميل الاحفائ   .9
 التنظيم  بالطريقة المطموبة .  لتزامالاتدل عمى وجود  ضرورة  توفر هذي الأبعاد ف  القائد ك  تتم عممية 

 
 ثانيا: التوصيات

التنظيم  عمى مستوى المفارف اللافة  لموقوف نحو   لتزامالاجراء دراسات عممية ف  مجال القيادة الناعمة  و  .4
فا  كافاة المفاارف  مان أجال تباادل اللبارات فا  هاذا المجاال مان   تحقيق الابداع ف  المجال القياادي والاداري 

  . اجل قيادة ادارية فاعمة
والفافات واللفاائص ضرورة التيار القادة الذين تتوفر لديهو مواففات القيادة الناعمة وممان  يمتمكاون  اللبارة  .4

التا  تاؤثر فاا  المرؤوساين عناد قيااام ادارة الشاركة بعممياة التغيياار  التنظيما  لمواكباة التطااورات والتكياف ماع البيئااة 
 . الغير مستقرة

 
  لتااازامالاالمساااتمر و  لتااازامالاالعااااطف  و  لتزامالاالتنظيمااا  وضااارورتها  كااا لتااازامالالاباااد مااان اعتمااااد  الابعااااد اللافاااة  .4

جميااع العاااممين لمااا لهمااا ماان تاااثير فاا  اداء ونجاااح المفااارف الاهميااة  ويمكاان تحقيااق ذلااك ماان  المعياااري لاادى
  :للال

 المستمر  بين الجهود  المبذولة  والمكافات الت  يحفل عميها الفرد نتيجة انجازي العمل. لتزامالاربط  - أ
 .المفارف المبحوثة  ف  لمعاممين اضافية عوائد لتحقيق ممارسة قيادات تساهمية ولير مشددة  - ب
 .المفارف المبحوثة العمل ف راري باستم والتعهد بأداء عممم  وولاءي الفرد  شعور تنمية - ت
  ماع (المطموباة منام المبادلاة لممهاام عممياة لالال مان االعمال فا  المفاارف  نحاو م التزاماالفارد ب شاعور تنمياة - ث

 واساتمرارها ماع  ضارورة االعمال فا  المفاارف  نجااح لضامان وذلاك المتحققاة والمناافع التركياز نحاو المكافاآت
 العمال مان العااممين تمكن المناسبة  لمعمل لك   الاجواء بلمق ذلك وتجسيد والأللاق بالقيم الادارة منه  ترسيخ
 مريحة بفورة

التنظيماا  دالاال المفااارف اللافااة وبأسااموب ماارن وهااادئ  وهاااذا ماااا يجعااال  لتاازامالاوجااود مسااتويات مرتفعااة ماان  .3
بماا يحقاق أهاداف  لتازامالاة ممتزمين أدبياً وأللاقياً تجاي منظمااتهم وبالتاال  لاباد لمماوظفين مان  أساتغلال هاذا القاد

  . المفارف  والقاددة عمى حدٍ سواء
كمعنااااى جديااااد فاااا  المفااااارفبعيدعن التشاااادد والانحياااااز  والمواءمااااة بااااين أنواعااااام الملتمفاااااة  لتاااازامالاأدلااااال مفهااااوم  .3

 ادة الناعمة واستلدام اسموب القي
العمل عمى أستلدام القيادات الناعمة  ف  قيادة المرؤوسين وألابتعاد قدر الأمكاان عناد التشادد فا  العمال  الاذي   .3

أفبح لير مقبول فا  منظماتناا ولاسايما أن المنظماات الساابقة كانات لعقاود طويماة مطبقاة لهاذا الانمط الاذي أثبات 
 فشمم الذريع.

القاارارات والمفااالح التاا  تعتقاادها  إذذكاء العاااطف  فاا  نطاااق الاعمااال  ضاامن  أتلااأدلااال مبدأالاتفااالات والاا   .3
 المفارف والمرؤوسين لفالح عمل المنظمة ككل . 

التركيز نحو  الهياكل  التنظيمية الواضحة وانسجامها بما يحقق بياان المهاام والمساؤوليات والعمال نحاو لماق جاو   .3
 .  ورية الضر  عمل الملائم والسميم لاداء المهمات

قاااد لايكفااا   الاااذيدون لياااري   الرئيساااةالعااااطف   مااان المساااميات  لتااازامالالاباااد مااان عااادم التركياااز عماااى اعتباااار     .3
 المستمر والمعياري لتزامالالمواجهة أثاار كل من 
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المسااتمر الماانلفض ماان أجاال عااادم تاااركهم العماال او  لتاازامالاالتشاادد المتزايااد  نحااو رفااع مسااتوى المرؤوسااين ذوي   .44
 ا ما توفرت الفرفة لهم .إذالأنتقال الى مكان عمل ألر 
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 بسم الله الرحمن الرحيم                                      
 جامعة الكوفة                    

 كمية الإدارة والاقتفاد
 قسم إدارة الأعمال

 الستبانة م/
 السادة المدراء المحترمون 

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتم
 تحية طيبة وبعد ..

نضع بين أيديكم الاستبانة الت  أعدت لقياس متغيرات االبحث الموسومة (القيادة الناعمة واثرها ف  تحقيق      
ظات النجف وكربلاء وبابل ), وبما أنكم دراسة تطبيقية لعينة من المفارف الأهمية ف  محاف–التنظيم    لتزامالا

عمماً بأن المعنيون بالأمر ولكونكم الأقدر من ليركم نرجو منكم الإجابة عمى فقراتها بكل دقة وموضوعية.  
 .المعمومات التا  ساتدلون بهاا ستعامل بسرية تامة ولن تستلدم الا لألراض البحث العمم 

 مع فائق شكري وتقديري لكم 
 ملاحظات عامة تعميمات و   

 ) ف  المربع المعن  بالإجابة .الرجاء وضع علامة (   )1
 ليس هناك حاجة لكتابة اسمك عمى الاستبيان ضمانا لحرية الإجابة .  )2
 الرجاء الإجابة عن جميع الأسئمة الواردة ف  الاستبيان دون استثناء .  )3
 ليس هناك إجابات فحيحة أو لاطئة. إذرأيك الموضوع  الدقيق هو المطموب,  )4
 الت ) تحت واحدة منها ), نرجو منك وضع علامة (5, 4, 3, 2, 1ستجد أمامك بدائل تتراوح بين ( )5

 تعبر عن وجهة نظرك.
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الباحثة عمى استعداد تام للإجابة عمى الاستفسارات حول عبارات الاستبانة. مع العمم أن المتغيرات الرئيسة  )6
 استمارة الاستبانة وضمن كل حقل من حقولها.معرّفة ف  

 
 الباحثة : سامية ىاني عجميل 

 أولً: متغيرات الدراسة الرئيسة وال،رعية:
ه  القدرة عمى التعبير عن فورة ممهمة لممستقبل. رؤية يجب أن تكون جذابة لملتمف الدوائر من  : الرؤية  01

 أتباع وأفحاب المفمحة, وأيضا مستدامة دالل المنظمة.
: رؤية ال

 ت
 درجات المقياس ال،قرات

ات،ق 
 بشدة

ل  محايد ات،ق
 ات،ق

ل ات،ق 
 بشدة

يقدم المصرف الرؤية الواضحة  عند القيام بعممية التغييرات  1
 ثقافة المصرف  امتلاكو  الخاصة بعمل المصرف من خلال 

 . واستراتيجياتو 

     

في اطار العمل  جديدة حمول يقوم المصرف بأ بتكار 2
 المصرفي من خلال الرؤية التي يمتمكيا القطاع المصرفي .

     

تثير   الصورة  التي يضعيا المصرف تجاوبا في مشاعرك    3
 وعواط،ك تجاه المنظمة.

     

التي  يمكن استيعابيا   الواضحة يمتمك  المصرف الرؤية  4
 ال،رد العادي وتثير دافعيتيم لمعمل الصحيح . 

     

يعمل المصرف  عمى متلا الرؤيا التي نتميز في قياميا   5
عملائيا وأمتلاكيا  قادة ناجحين في بمسؤولياتيا نحو 

ىي تييئة بيئة عمل ايجابية   رئيسةمجال عميم وغايتيم ال
 وداعمة.

     

 
إشراك  القادة جميع الموظفين وممثميهم ف  ف  العممية الاتفالية  و بأهمية مشاركتهم الضرورية    التصالت :.2

 . من اجل  تحقيق اهداف المنظمة ككل
 المقياس درجات ال،قرات ت

 ل ات،ق بشدة ل ات،ق محايد ات،ق ات،ق بشدة
يتقبل الرئيس الراء والمقترحات التي يقدميا  1

 المرؤسون فيما يخص الأعمال التي يقومون بيا
 المصرف.

     

يتصل القائد مع المرؤسين لمتواصل معيم في  2
 الشؤون الدارية .

     

يتم العمل في المصرف عمى وفق التصال المباشر  3
 في بعض العمال 
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بالعمل  لتزاميؤكد القائد في  المصرف عمى ال  4
بغض النظر عن الظروف الخاصة بالفراد 

 العالممين .

     

ىناك اتصال طارئ  وظي،ي بين العاممين في أقسام  5
 المصرف والدارة العميا .

     

هو القدرة عمى فهم وادارة مشاعر الشلص ومشاعر الالرين ويساعد ف  أداء العمل بشكل  :. الذكاء العاط،ي 3
فعال أكثر ويلتمف الأشلاص ف  قدرتهم الوجدانية عمى معرفة مشاعر الغير وسبب شعورهم بهذي الطريقة وقدرتهم 

 . عمى التحكم أو فهم الالرين
 درجات المقياس ال،قرات ت

 ات،ق
 بشدة

ل  محايد ات،ق
 ات،ق

ل ات،ق 
 بشدة

يمكن لمموظف  مناقشة المشاعر التي يشعر  بيا مع الزملاء  1
 الآخرين.

     

يستطيع ال،رد العامل السيطرة عمى ن،سو في المواقف التي تعرضو  2
 لم،شل في بعض الوقات .

     

العمل  ك تستطيع التحدث  لزملاءك في فإنإذا كنت تشعر باليبوط،  3
 ما سيجعمك  تشعر بتحسن..

     

      الشعور العام لممصرف بالسعادة عند تقديمو المساعده للأخرين . 4
      يتمتع المصرف بالقدرة الكافية عمى تصحيح الخطأ الذي يقع فيو    5
 

م من الممكن لمشركات الت  فإنيمثل عامل مهم  ف  رفع  إنتاجية الموظف وبالتال   :التنظيمي   لتزامثاتياً: ال 
 .ا وولاء وان تكون أكثر إنتاجية وبالتال  أكثر ربحيةالتزاملديها موظفين أكثر 

 
من الأمور الفعالة المهمة الت  تقوي عمميات الاداء الفعال ف  تحقيق  يعتبر :   العاط،ي لتزامال    .1

 الفرد يؤدي الى تحقيق هدف المنظمة ككل ولمق جو من التعاون والولاء لممنظمم التزامالهدف  نظراً كون 
 درجات المقياس ال،قرات ت

 ل ات،ق بشدة ل ات،ق محايد ات،ق ات،ق بشدة
يمتمك الفراد العاممين رغبة في البقاء في عمل  1

 المصارف  حتى لو توفرت فرص عمل اخرى
     

سعداء جدا لقضاء بقية  يشعر  الفراد العاممين  2
 حياتييم المينية مع ىذه المنظمة

     

يمتمك الفراد العاممين رغبة في بذل المزيدمن  3
 الجيود لتحقيق العمل المصرفي

     

احساس العاممين في المصرف بان عمميم ىو  4
 استثمارا وظي،ا جيدا بالنسبة ليم .

     

وجود مناخ الشعور بالراحة والطمئنان من خلال  5
 العمل الملائم لممصرف
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بالتال , يمكن القول بأن تحقيق  أرتفاع التكاليف المتفورة والمرتبطة بترك المنظمة, و  : هو المستمر لتزامال .2
  ) ف  مشاركة الموظفين  ف  العملفإنأعمى مستوى من الانغماس (أو الت

 درجات المقياس ال،قرات ت
 ل ات،ق بشدة ل ات،ق محايد ات،ق ات،ق بشدة

شعور ال،رد العامل  بأن لديو خيارات   1
قميمة جدا لمنظر في ترك ىذه المنظمة 

. 

     

ىنالك توافق واقعي بين قيم المصرف  2
 وقيم الفراد العاممين لدييا  

     

يقوم المصرف بإجراء اتصالت  3
مستمرة مع العاممين الذين يمتأثرون 

 بالتغيير

     

يؤمن المصرف بأن بأن ىنالك علاقة  4
وطيدة  بين الفراد العاممين وبين 

 المصرف بحد ذاتو 

     

الشعور بالراحة والطمئنان من خلال  5
 وجود مناخ العمل الملائم لممصرف  

     

الذي يكون لديم لم تأثير إيجاب  وكبير عمى الأداء الوظيف  لمموظفين من للال  لتزامالاهو المعياري   لتزامال .3
 المعياري. لتزامالاتوفير  مناخ الرعاية الملائم الذي  لم تأثير كبير عمى 

 درجات المقياس ال،قرات ت
 ل ات،ق بشدة ل ات،ق محايد ات،ق ات،ق بشدة

دائم  التزاميشعر العاممون بالمصرف ب 1
 ضمن اطار عمميم . 

     

والوفاء بالعمل   لتزاميستحق  المصرف ال  2
 المرؤوسين 

     

يبذل العاممين قصارى جيدىم من اجل  3
 تحقيق اىاداف المصرف . 

     

ييتم العاممون   بالولء لممصرف اثناء  4
 لتزامتأدية اعماليم  بالضافة الى ال 

 الخلاقي في العمل 

     

ىنالك إيمان قوي بالح،اظ عمى سمعة  5
 المصرف تجاه الخرين  

     

 
 


