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 : المس تخلص 

البحث الحالي   بأ بعادهاا  يهدف  التنظيمية كمتغير مس تقل  تأ ثير سلوكيات الاس تقامة  التنظيمي    لى اختبار  التأ لق  التفاؤل( في تحقيق  النزاهة،  الثقة،  التعاطف ،   (

 وجود بعض الممارسات الخاطئة بأ بعاده )التأ لق بالقيادة ، التأ لق بالخدمة و الابداع ، التأ لق بالمعرفة( في هيأ ة التقاعد الوطنية في بغداد، وتمثلت مشكلة البحث في 

عمال وتقس يم المهام بي  في عمل الهيأ ة في التعامل مع المتقاعدين ل نجاز معاملاتهم ، كذلك لحظت الباحثتان ضعف في ال جراءات التنظيمية الادارية في توزيع الا

عد الوطنية ل يتلقون  الموظفي مع وجود نقص في الخبرات والمعارف لدى فئة كبيرة من الموظفي اذ هناك نقص في الخبرات والمعارف كون العاملي في هيئة التقا

ليهم وحاول البحث الاجابة عن عدة تساؤلت التي تعبر عن مشكلة البحث كان اهمها هل هنالك تأ ثير  لسلوكيات الاس تقامة  التدريب الكافي ل داء المهام الموكلة ا 

س تهدف شريحة واسعة من المجتمع  التنظيمية في تحقيق التأ لق التنظيمي ؟ وتكمن اهمية تطبيق البحث في هيأ ة التقاعد الوطنية العراقية كونها من المنظمات المهمة التي ت 

هيل الاجراءات العراقي الذين افنوا ش بابهم في خدمة البلد  والذين يس تحقون البحث عن افضل الس بل لخدمتهم  وانجاز معاملاتهم بكل احترام وتقدير، وتس 

بلغ عددها   ( فردا صالحة  169) وبأ سرع وقت ، وانطلاقا من أ همية موضوع البحث تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي في انجاز بحثها الذي تناول عينة عشوائية 

البالغ عدده ) البيانات، فضلا عن اجراء  328للتحليل من مجموع المجتمع  الهيأ ة ، باعتماد الاستبانة ك داة رئيسة في جمع  ( فردا والمتمثل بمجموعة من الموظفي في 

معامل الفا كرونباخ،    المقابلات ك داة مساعدة في جمع البيانات وتم الاعتماد على الاساليب ال حصائية )الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل الاختلاف،

(. وتوصل البحث الى جملة من  (SPSS,v.28, Smart Pls 4اختبار الانحدار الخطي البس يط، ( وتم الاس تعانة بالبرامج الاحصائية لتحليل البيانات ومنها  

أ لق في كل شيء، وان  الاس تنتاجات من خلال الجانب النظري والتطبيقي اهمها : ان الاس تقامة التنظيمية تعد من الممارسات المهمة التي تقود المنظمات الى الت 

وتأ ثير   ارتباط  التي نصت على وجود   الفرضيات  اثبات صحة  والبقاء والاس تمرار، وتم  التكيف  القادرة على  المنظمات  المتأ لقة هي  و  المنظمات  معنوية  ذو دللة 

 ا حصائية لسلوكيات الاس تقامة التنظيمية في التأ لق التنظيمي.  

 الكلمات المفتاحية: سلوكيات الاس تقامة التنظيمية ، التأ لق التنظيمي، هيأ ة التقاعد الوطنية العراقية. 

 

 

 

 بحث مس تل من رسالة ماجس تير 
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Abstract : 

The current research aims to test the impact of organizational uprightness behaviors as an independent variable with 

its dimensions (empathy, trust, integrity, optimism) in achieving organizational excellence with its dimensions 

(leadership excellence, service excellence and creativity, knowledge excellence) in the National Retirement Authority in 

Baghdad. The research problem was represented in the presence of some wrong practices in the work of the Authority 

in dealing with retirees to complete their transactions. The researchers also noticed weakness in administrative 

organizational procedures in distributing work and dividing tasks among employees with a lack of experience and 

knowledge among a large group of employees. There is a lack of experience and knowledge because employees in the 

National Retirement Authority do not receive sufficient training to perform the tasks assigned to them. The research 

tried to answer several questions that express the research problem, the most important of which was: Is there an 

impact of organizational uprightness behaviors in achieving organizational excellence? The importance of applying the 

research in the Iraqi National Retirement Authority lies in the fact that it is one of the important organizations that 

targets a wide segment of Iraqi society who have spent their youth in serving the country and who deserve to find the 

best ways to serve them and complete their transactions with all respect and appreciation, and facilitate procedures as 

quickly as possible. Based on the importance of the research topic, the descriptive analytical approach was adopted in 

completing its research, which included a random sample of (169) individuals suitable for analysis from the total 

community of (328) individuals, represented by a group of employees in the Authority, by adopting the questionnaire 

as a primary tool in collecting data, in addition to conducting interviews as an auxiliary tool in collecting data. 

Statistical methods were relied upon (arithmetic mean, standard deviation, coefficient of variation, Cronbach's alpha 

coefficient, simple linear regression test), and statistical programs were used to analyze the data, including SPSS, v.28, 

Smart Pls 4)). The research reached a number of conclusions through the theoretical and applied aspects, the most 

important of which are: that organizational integrity is one of the important practices that lead organizations to excel 

in everything, and that brilliant organizations are the organizations that are consistent in adapting, surviving and 

continuing, and the validity of the hypotheses that stipulated the existence of a significant and statistical association    &

effect of organizational uprightness behaviors on organizational excellence was proven. 

Keywords: Organizational uprightness behaviors, organizational brilliance. Iraqi National Retirement Authority  

 المقدمة  

النجاح والاس تدامة ومس        تعزيز  المنظمات كافة لدورها في  والمهمة في  الرئيسة  العوامل  القدم احدى  التنظيمية منذ  فهم  تعد سلوكيات الاس تقامة  اهمتها في 

بنزامشاعر الاخرين،   والتصرف  ال ساس ية،  والقيم  ال خلاقية  للمبادئ  والامتثال  بي الافراد  والتفاهم  التعاون  روح  وتشجيع  ومشأكلهم  برغباتهم  هة والاهتمام 

داء اكثر  وشفافية في جميع ال نشطة والقرارات، وزرع التفاؤل في نفوس الجميع وتوقع النجاحات التي تحفز على الابداع والابتكار فهيي تعمل كقوة ت لهم العاملي للا 

ا لى تحق , وهو فلسفة تهدف  التنظيمي والذي يعد من الاتجاهات الحديثة  والتأ لق  العالي  للطاقات الايجابية لتحقيق الاداء  العنان  أ هداف المنظمة  واطلاق  يق 

والرفاهية والابداع  وتضمن بقائها من خلال ما تمتلكه من مقومات وهو مزيج من المشاعر الرائعة التي يمتلكها الافراد والتي تؤدي الى أ على مس توى من الرضا  

ى البحث الحالي ا لى  والذي يميز المنظمة عن بقية المنظمات وعلى ال مد البعيد ، مع الحاجة لقتناص كل ما هو جديد من فرص واس تغلالها ومن هذا المنطلق يسع 

نه على حد علم الباحثتان لم  فهم تأ ثير سلوكيات الاس تقامة التنظيمية في التأ لق التنظيمي وبالرغم من  تطرق العديد من الباحثي لموضوع الاس تقامة التنظيمية الا ا

معرفة اهم المشأكل  يتم  تطبيق هذا الموضوع في مؤسسات حكومية ومن بينها هيئة التعاقد الوطنية ل نها تعد مؤسسة مهمة وحيوية وتحتاج تسليط الضوء عليها و 

 ومحاولة معالجتها في هذا البحث. 
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 المحور الاول / منهجية البحث  

 اول : مشكلة البحث وتساؤلته 

ة العلاقة التي تربطها،  ن مشكلة البحث الحالي تتطلب تشخيصاً معرفياً وميدانياً استنادا الى مجموعة من المرتكزات المفاهيمية المرتبطة بمتغيرات البحث وطبيعا          

مل  التقاعد الوطنية بعض مكامن الضعف التي تحتاج البحث والتقصي خاصه وان الهيأ ة تعد من القطاعات المهمة والحيوية في العراق كونها تتعاوقد لوحظ في هيأ ة  

المعرفية والتنظيمية مع  شريحة واسعة من الذين خدموا الدولة ويس تحقون توفير افضل الس بل والخدمات ل كمال معاملاتهم التقاعدية ، والتأ لق في كل المجالت  

 والتعامل باس تقامة ونزاهة ولطف مع تلك الشيحة المهمة في المجتمع . 

د الموظفي المسؤولي  ومن هنا برزت المشكلة الحقيقة في الهيأ ة المتمثلة في تذمر بعض المراجعي حول تأ مي معاملاتهم التقاعدية بسبب النقص الحاصل في اعدا   

 الواجبات وتوزيع الموظفي  عن تمش ية المعاملات التقاعدية قياسا بعدد المراجعي المتزايد س نويا مما يجعل الضعف واضحا في أ سلوب القيادة في الهيأ ة متمثلا بتقس يم

 ال رش يف  في ال قسام والشعب وحسب الاحتياج ، اضافه الى ضعف المعرفة كون بعض الموظفي من حملة شهادة الابتدائية او المتوسطة والذين مهامهم في 

نجاز ا لمعاملات ، ا ضافة الى ضعف الخدمة والابداع في وسائل العمل اذ ل توجد اليات  والحفظ ول يحق لهم ممارسة المهام ال دارية وتوجيه المتقاعدين وارشادهم وا 

نها مما يس توجب حضوره  عمل حديثه تساعد المراجعي من تتبع سير العمل لمعاملاتهم التقاعدية الكترونيا واشعارهم في حال وجود نقص في المعاملة او الانتهاء م

ة التنظيمية المتمثلة  لمره واحدة لتقليل الزخم الحاصل في الهيأ ة . وكذلك سوء المعاملة مع كبار السن من بعض الموظفي والذي يتطلب تعزيز سلوكيات الاس تقام

ممكن. وتتمحور  بالتعاطف واشاعه روح التعاون والتواصل مع جميع ال طراف من اجل تقديم أ فضل الخدمات وتطوير اليات العمل وتمش ية المعاملات بأ سرع وقت  

ال س ئلة الفرعية الآتية: مشكلة البحث للا جابة عن التساؤل الرئيس الاتي : )ما مدى تأ ثير سلوكيات الاس تقامة التنظيمية في التأ لق التنظيمي؟(  والذي تتفرع منه  

 ما مدى معرفة عينة البحث ل همية الاس تقامة التنظيمية والتأ لق التنظيمي؟ .1

 ما مدى ارتباط سلوكيات الاس تقامة التنظيمية مع التأ لق التنظيمي؟.  .2

 ما مس توى تأ ثير سلوكيات الاس تقامة التنظيمية في التأ لق التنظيمي ؟  .3

 هل تمكن القيادات الادارية في الهيأ ة الموظفون لديها من توظيف سلوكيات الاس تقامة التنظيمية لتحقيق التأ لق التنظيمي ؟   .4

 ثانيا : اهمية البحث   

   -اهمية البحث الى: تتجلى اهمية البحث من الفوائد المتحققة من جراء اعداده وتطبيقه ومدى مساهمته في تطوير الجانب الميداني والنظري للبحث ويمكن تقس يم 

   -ال همية النظرية : يكتسب البحث الاهمية النظرية من خلال الجوانب التية:  .1

كونها من    يعد البحث نقطة انطلاق لتوجيه الاهتمام بشكل اكبر لموضوعات )الاس تقامة التنظيمية، التأ لق التنظيمي( وانعكاس العلاقة بي المتغيرات .أ  

 الموضوعات الفلسفية المهمة في الفكر الاداري.  

 يعد البحث أ نموذج جديد و توليفه جديدة بي المتغيرات )على حد علم الباحثتان( .  .ب

 تفيد المجتمع و المنظمات الخدمية و تحقق مس توى ادراك للعاملي بهذه المتغيرات في العمل.  . ج

 رفد المكتبات العراقية والعربية بموضوع البحث والاس تفادة من احدث ال فكار والاطروحات التي جاء بها الباحثون.  . د

 -ال همية الميدانية : يكتسب البحث اهميته الميدانية من خلال المؤشرات التية : .2

لها من دور في خدم .أ   المهمة في الدولة، لما  القطاعات  تعد من  الوطنية، حيث  التقاعد  البحث الحالي في قطاع خدمي حيوي وهو هيأ ة  ة  تم تطبيق 

 شريحة واسعة من المواطني.

 تسليط الضوء على أ همية المتغيرات المبحوثة في عمل هيأ ة التقاعد الوطنية.  .ب

 تقديم بعض التوصيات لهيأ ة التقاعد الوطنية التي تساهم في تحقيق التأ لق التنظيمي.  . ج

 ثالثا : اهداف البحث  

بلورة   يمكن  و  التنظيمي(،  التأ لق  تأ ثيرها في  و  التنظيمية  )سلوكيات الاس تقامة  بيان  الى  أ ساس  البحث بشكل  البحث من خلال الاجابة على  يهدف  اهداف 

 التساؤلت الآتية:

 تقديم أ نموذج معرفي يتضمن متغيرات البحث )الاس تقامة التنظيمية ، التأ لق التنظيمي ( و تشخيص طبيعة العلاقة المفاهيمية بينها  .  .1

 تشخيص مس توى و مدى ممارسة متغيرات البحث )الاس تقامة التنظيمية، التأ لق التنظيمي( في هيأ ة التقاعد الوطنية . .2

 التعرف على طبيعة الارتباط والتأ ثير بي متغيرات البحث في هيأ ة التقاعد الوطنية.  .3

 الخروج بأ ليات عمل وطرائق جديدة تساعد الهيأ ة في تطوير عملها.  .4
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للبحث   رابعا : المخطط الفرض   

 

 

 

 

 

 

 

( مخطط البحث الفرض 1الشكل )   

 المصدر: من اعداد الباحثان  

 خامسا : فرضيات البحث  

-صياغة فرضيات البحث بالعتماد على متغيرات البحث وكما يأ تي :تم    

رع منها  الفرضية الرئيسة ال ولى "ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي ابعاد الاس تقامة التنظيمية و التأ لق التنظيمي"، ويتف .1

 الفرضيات الفرعية التية:   

 ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي بعد التعاطف و التأ لق التنظيمي.  .أ  

 ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي بعد الثقة و التأ لق التنظيمي.  .ب

 ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي بعد النزاهة و التأ لق التنظيمي.  . ج

 ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي بعد التفاؤل و التأ لق التنظيمي.  . د

ا .2 منها  ويتفرع  التنظيمي"،  التأ لق  في  التنظيمية  ل بعاد الاس تقامة  واحصائية  معنوية  دللة  ذو  تأ ثير  يوجد  ل  الثانية"  الرئيسة  لفرضيات  الفرضية 

   الفرعية التية: 

 ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية لبعد التعاطف في التأ لق التنظيمي.  .أ  

 ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية لبعد الثقة في التأ لق التنظيمي. .ب

 ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية لبعد النزاهة في التأ لق التنظيمي.  . ج

 ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية لبعد التفاؤل في التأ لق التنظيمي.  . د

 سادسا: مجتمع وعينة البحث 

( موظف، اذ تمت عملية الاختيار للمجتمع بشكلكلكل كامكلكلل وفكلكلق المعاينكلكلة البسكلكل يطة لهيكلكلأ ة 328وقد تم احصاء مجتمع البحث المتكون من )  مجتمع البحث : .1

 التقاعد الوطنية / بغداد. 

 كالتي:وهي  ( مبحوثًا وفق معادلة  )ستيفن ثامبسون(177واختيرت عينة عشوائية من ذلك المجتمع قدرها ) عينة البحث : .2

 

 

 

N( فردا328البالغ )  = حجم المجتمع     

Z  1.96وتساوي    0.95= الدرجة المعيارية المقابلة لمس توى الدللة       

D20.05 نس بة الخطأ   وتساوي =  

آرائهم حول متعلقات موضوع البحث ، استرجع منها )وزعت   ( استبانة ، ولدى اخضاع الاستبانات الى مرحلة التدقيق تبي 172عليهم الاستبانة بغية اس تطلاع أ

( مبحوثا من المس تهدفي في البحث 169( استبانات ل تصلح للدخول الى مرحلة التحليل الاحصائي فتم استبعادها ، وبذلك اصبح حجم عينة البحث )3وجود )

%( من افراد المجتمع المس تهدف في البحث .  98وهم يشكلون ما نس بة )  

( )
( )  ( ) ppzdN

ppN
n

−+−

−
=
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تمام الجانبتم اعتماد نتائج البحث على المنهج الوصفي  سابعا : منهج البحث :  وزارة المالية / بغداد ، رغم    –التحليلي والتطبيقي في هيأ ة التقاعد الوطنية    من اجل ا 

تاز بالنظرة الشمولية ووصف  تنوع المناهج العلمية الا أ ن المنهج التحليلي من اكثر المناهج اس تخداماً في ال بحاث ذات الطابع الاجتماعي و السلوكي و ال داري و يم 

على البيانات و المعلومات    الحالة و تحليلها ، فضلًا عن ان  موضوع البحث و أ هدافه له دور مهم في اختيار المنهج المتبع و تحديد الطريقة الملائمة في الاس تحصال 

البحث .  و جمعها و ترتيبها و تصنيفها و من ثم تحليلها و تفسيرها و اس تخلاص النتائج و المؤشرات ال ساس ية و معرفة طبيعة العلاقة بي متغيرات  

 ثامنا: صدق وثبات اداة قياس البحث  

تقريبكلكلا في حكلكلالة تككلكلرار توزيكلكلع المقيكلكلاس مكلكلرة أ خكلكلرى، بعكلكلد فكلكلترة زمنيكلكلة معينكلكله ويسكلكل تعمل في ذلك معامكلكلل يشير مفهوم الثبات بالعموم الحصول عكلكللى نفكلكلس النتكلكلائج    

( ان جميع قيم معامكلكلل )الفاكرونبكلكلاخ( المسكلكل تخرجة هي 1( كي تعد مقبولة، اذ يتضح من الجدول ) 0.70)الفاكرونباخ( الذي يجب ان تكون قيمته اكبر او تساوي )

النتكلكلائج بان اكبر من المعيار الموضوع وعليه تعد جيكلكلدة  أ ي ان المقكلكلاييس المسكلكل تخدمة في البحكلكلث لديهكلكلا ثبكلكلات جيكلكلد ، ويمككلكلن قيكلكلاس الصكلكلدق  كلكلذر الثبكلكلات وتكلكلدل 

 الاستبانة تتمتع بصدق عالي.

( أ ختبارْ الثبات 1جدول )   

 الصدق  أ لفاكرونباخ )الثبات(  المقاييس 

 0.901 0.813 سلوكيات الاس تقامة التنظيمية

التنظيميالتأ لق   0.830 0.911 

اساليب جمع البيانات  تاسعا:    

-اعتمدت البحث على عدة أ ساليب لجمع المعلومات والبيانات، لغرض اكمال ال طار النظري والعملي )التطبيقي( وكالآتي :  

العربية وال جنبية  التي تم   .1 الكتب والمجلات والبحوث  البحث في هذا ال طار على  النظري: اعتمدت  لها علاقة بمجال  ال طار  الحصول عليها، والتي 

المو  من  المعلومات  على  الحصول  بقصد  )ال نترنيت(  للمعلومات  العالمية  بالش بكة  تم الاس تعانة  وكذلك  النظري،  ال طار  أ ثراء  أ جل  من  اقع البحث 

 الموثوقة.

(  يوضح  تركيبة الاستبانة على  2الخماسي ، والجدول )   (likert)اعتمدت الباحثتان على اس تمارة الاس تبيان ك داة  رئيسة لجمع البيانات والمعلومات  ،  وتم اعتماد مقياس  ال طار العملي:    .2

   وفق متغيراتها  الرئيسة والفرعية ومصدر المقياس المعتمد، وتضمنت الاستبانة  قسمان رئيسان  وكما موضح فيما يأ تي: 

( تصميم مقياس البحث 2الجدول )   

الفقرات عدد   مصادر المقياس   متغيرات البحث  الابعاد الفرعية  

(Cameron,2004) 

 التعاطف  6

سلوكيات الاس تقامة  

 التنظيمية 

 الثقة  6

 النزاهة  6

 التفاؤل  6

(Spoelstra, 2009 ( 

(Ahmed et al, 2022) 

 التأ لق بالقيادة  4

 التأ لق بالخدمة والابداع  4 التأ لق التنظيمي 

بالمعرفة التأ لق   4  

عداد الباحثان بالستناد ا لى المصادر المثبتة في متن الجدول   المصدر: من ا 

 عاشرا: ال ساليب ال حصائية 

الانحدار   ومعادلة  بيرسون  ارتباط  ومعامل  الاختلاف  ومعامل  المعياري  والانحراف  الحسابي  الوسط   : التية  ال حصائية  ال ساليب  اعتماد  الفا   تم  و  البس يط  الخطي 

 أ لفاكرونباخ. 

 المحور الثاني / الاطار النظري 

 اول: مفهوم الاس تقامة التنظيمية 

Virtusتشُ تق كلمة الاس تقامة من الكلمة اللاتينية )   ( والتي تعني القوة أ و التفوق، فالس تقامة هي مظهر من مظاهر العادات، والرغبات، وال فعال التي تنتج   

ها مبادئ ومعايير أ خلاقية  الطابع الشخصي والمجتمعي وتم الاعتراف بالس تقامة داخل بيئة عمل المنظمات للدللة على السلوكيات الفاضلة ل عضاء المنظمة التي تحكم
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لتوافق الاجتماعي بما يسهم في  عند تنفيذ مهام العمل، وبهذا المعنى تعُبر الاس تقامة عن استيعاب اللوائح والقواعد ال خلاقية المطبقة، والتي ينتج عنها الانسجام وا

(.  يعد الباحث140:  2022تطور الفرد، وازدهار المنظمة )المنسي،    (Kim Cameron) الاس تاذ في جامعة   (Michigan Business School)   الرائد ال ول

( عندما اشار الى ان الاس تقامة التنظيمية احد  2003في البحث عن موضوع الاس تقامة التنظيمية ، اذ بدأ ت الاشارات الاولى للمصطلح على يديه منذ عام )

و تمكي فضائل ال عمال(،    المفاهيم المهمة في علم النفس الايجابي التي يمكن تضمينها في )انشطة الافراد ، والعمل الجماعي، وخصائص الثقافة او عمليات المنظمة،

(. ويمكن ايضاح  272:  2018ويرتكز هذا المصطلح على ثلاث مكونات اساس ية هي: )تأ ثير ال نسان، وال خلاق، وتحسي الظروف الاجتماعية( )غالي وامانة ،  

آراء الباحثي و كما مبي في الجدول ) بعض التعاريف  ( الاتي:  3وفق أ  

 

 

( تعاريف الاس تقامة التنظيمية  3الجدول )   

 المفهوم  الباحث والس نة  ت 

1.  (2020:4 Vallina-Salas)  .وس يلة التمكي التي تحقق التفاؤل والتسامح والرحمة والفضيلة 

2.  (Majeed et al.,2020:819 )  . هي استراتيجية المنظمات التي تدعم الانشطة المس تقيمة للمشاركي فيها 

(  63:  2021)عباس ،   .3  

هي السمة الفريدة التي تظهر في السلوكيات والمعاملة لدى الاشخاص والتي توفر لهم الفهم الاعلى  

والرضا   بالولء  الشعور  تعزيزها  خلال  من  المنظمة  تعتمدها  التي  والاجراءات  والقواعد  للمعايير 

. لل فراد ونش سلوك المواطنة الايجابي الذي يعطي قيمة سامية للمجتمع بشكل كلي   

( 43: 2021)رسن وكعيد،   .4  
القبول   تنال  التنظيمية ونتائجها ، التي  السلوكيات  ال بعاد تصف  دارية متكاملة  ا  تشير الى منظومة 

 مجتمعيا ويلتزم ال فراد بتنفيذ مضامينها. 

5.  (Nurrohman et al.,2022:75)  .الاس تقامة التنظيمية أ نها الجودة المثلى للسلوك البشي 

6.  Setyoko et al, 2022: 1941) ) 
في   والمرونة  والسعادة  الصحة  وتحقيق  الشخصية،  والتنمية  ال نسان،  وتمجيد  المعنى،  ذات  الحياة 

. حالت المعاناة   

( 529: 2023)الحسيني والميالي،   .7  
نسان والتحول ا لى   ھي مجموعة من الفضائل المتراصفة والتي تعمل على السمو السلوكي الايجابي للا 

 ثقافة تسود المنظمة بكافة اقسامھا لتھيئة اعضائھا لمواجھة التحديات.

  المصدر: اعداد الباحثتان بالعتماد على ال دبيات السابقة  

ف       التعاطف  والمتمثلة في  المنظمة  داخل  العاملي  بي  النزيهة  والممارسات  السلوكيات  من  بانها مجموعة  التنظيمية  تعريف الاس تقامة  الثقة  ويمكن  وتبادل  بينهم  يما 

 والشعور بالتفاؤل بهدف الارتقاء بال داء الافضل. 

أ ظهرت نتائج الدراسات حول تأ ثيرات الاس تقامة في ال داء التنظيمي ومس توى الكفاءة والفاعلية التنظيمية، وهي مهمة لتطوير بيئة    ثانيا: اهمية الاس تقامة التنظيمية "  

النحو الاتي: تعتمد القيم و التعامل بأ خلاقيات العمل الصحيحة و تتلخص أ هم النتائج على  

طار مهمة المنظمة المشتركة و تدعم تطوير الذات   .1 . ومن خلال تنمية تعمل الاس تقامة كقوة تلهم العاملي لدمج رؤية مشتركة. و تحفزهم على العمل معاً في ا 

. كما أ نه يعزز الشعور بالمسؤولية لدى العاملي، والشعور بالفخر، وهي تساعد على ا طلاق العنان للطاقات ال يجابية لدى العاملي لتحقيق ال داء العالي 

 (.Zhu et al, 2022: 722شعور العاملي باحترام الذات والاس تقلالية والالتزام  ) 

الميزة  .2 على  للحصول  بهم  ثم الاحتفاظ  ومن  الزبائن  ولء  على  ايجابا  ينعكس  الذي  الموظفي  ولء  على  للحصول  من الاس تقامة  المنظمة    تس تفيد 

 (. 71:  2023)الزيدي وابودان،  التنافس ية 

:  2023  تعزز الاس تقامة الاداء الايجابي وخلق مس توى اعلى من الابتكار للعاملي والتوسع في تنمية راس المال الاجتماعي والبشي )خولة وامي، .3

62 .) 
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اع اداء الافراد  الاس تقامة التنظيمية لها دور في تعزيز الصحة المنظمية، وتمنع التطرف في الافعال وال قوال والمشاعر والسلوك كما انها تؤدي الى ارتف .4

 (. 294: 2019المنظمية للفرد العامل. )الصراف، والمنظمات على حد السواء، مع ارتفاع نس بة سلوك المواطنة الصالحة 

كل اسرع , كما  تظهر الاس تقامة التنظيمية العديد من المزايا الفردية والتنظيمية، فعلى مس توى الفردي تساعد الافراد العاملي  على النمو والتطور بش .5

مواجهات تحديات  والقدرة على  النبيلة،  والمشاعر  العواطف  والميزة    يحدث زيادة في  التنظيمي  النجاح  تساعد على زيادة  التنظيمي  المس توى  اما على 

 (Fatmanur,2018:126).   التنافس ية 

ي على تكوين رؤية  ترى الباحثتان أ ن الاس تقامة التنظيمية تساعد على نش ثقافة تنظيمية ا يجابية تتسم بالتعاون و الثقة و النزاهة و الصدق تساعد العامل     

وتحسي سمعة المنظمة من خلال تشجيعهم على الابداع والابتكار ويقلل من نوايا ترك العمل والصراع الشخصي فيما بينهم. مشتركة   

هناك العديد من الاهداف التي ابرزتها الدراسات السابقة ونذكر اهمها في الاتي: ثالثا: اهداف الاس تقامة التنظيمية :    

. تهدف الاس تقامة في العمل ا لى خلق بيئة تعزز احترام الذات، وتنمي رأ س المال البشي وتحقق الرفاهية 1    Magnier-Watanabe et al, 2020: 3) ).  

 النمكلكلو والحيويكلكلة في ال فكلكلراد . ترتبط الاس تقامة التنظيمية بالنتائج ال يجابية وليس مجرد الابتعاد عن النتائج السلبية، وتنتج الطاقة ال يجابية في التنظيم، وتكلكلدعم2

(.43: 2021وكذلك تحفز على زيادة ال داء الاس تثنائي )رسن وكعيد،  

 تدعم الشعور بالحترام والتعامل المرموق وتحفز العاملي نحو تعزيز الاداء لتوليد الافكار الجديدة. .1

اف، تمكي العاملي واس تخدام مهاراتهم بشكل افضل من اجل الوفكلكلاء بال هكلكلداف التنظيميكلكلة اضكلكلافة الى اسكلكل تخدام المرونكلكلة في مواجهكلكلة الشكلكلدائد )الصركلكل  .2

2019 :293.) 

و  دعم ونش الاس تقامة الايجابية والكلكلتي هي محصكلكللة القكلكليم الاجتماعيكلكلة والعلميكلكلة والاخلاقيكلكلة لغرسكلكلها في المخرجكلكلات سكلكلواء كانكلكلت منتجكلكلات أ و خكلكلدمات .3

)صكلكلاو و  مساعدة الادارة على تلبية احتياجات الحياة المهنية للمرؤوسي لتواجه مشكلاتها الادارية ومن ثم حلها بصكلكلورة تكلكلرض الكلكلرئيس والمكلكلرؤوس

 (. 846: 2023الشمري،  

في تنمية راس مما س بق نجد أ ن الهدف ال ساس للاس تقامة التنظيمية هو بناء سمعة جيده للمنظمة تحقق ميزة تنافس ية عالية تضاهي باقي المنظمات و تسهم   

ملي.المال البشي و تساعد في تحسي الاداء للعاملي وتعمل على زيادة مرونة المنظمة في مواجهة الازمات والتوازن بي الحياة والعمل للعا  

 رابعا::ابعاد سلوكيات الاس تقامة التنظيمية 

طويرها وديمومتها.  ا ن الاس تقامة التنظيمية هي تلك الس ياقات التنظيمية التي تدعم التعامل الانساني والثقة والصدق بشكل فردي وجماعي وتعمل على نشها وت

  (Kaviyani& Ahmadi.,2019:87) الحياة  وعليه يمكن القول ا ن الاس تقامة التنظيمية هي قيم أ خلاقية يتم التعامل معها عن طريق ادراك سلوك معي في  

البحث وبيئته وهي  وبعد الاطلاع على الادبيات يوجد ش به اتفاق بي الباحثي حول ابعاد الاس تقامة التنظيمية، وسيتم اختيار اربعة ابعاد تنسجم مع اهداف  

 )التعاطف، الثقة، النزاهة، التفاؤل( التي سيتم توضيحها وحسب الفقرات التية:

 Empathyالتعاطف   .1

حظة الجماعية للمعاناة  يشير التعاطف الى حالة ذهنية فردية وجماعية تنعكس في الدوافع والنوايا للتخفيف عما يعانيه الاخرون كبعد من ابعاد الانسانية والملا  

(Ntayi,et.al.,2019:110لل فراد الذين يعانون من ضغوط العمل المس تمرة  الموظفون بالتعاون مع بعضهم البعض،  يتعلق التعاطف التنظيمي بسلوك يشعر فيه ( 

ويقصد به تقديم المساعدة لجميع الافراد العاملي  الذين قد يكون أ داؤهم ضعيفاً أ و توفير   ( (Hur et al., 2017: 8وحيث تسود مشاعر الرحمة والتعاطف بينهم

التعاطف   يرتبط  أ و الاجتماعية، حيث  النفس ية  السلوكيات غير المس تقرة سواء  يعانون من بعض  للعمل بالمثل، والذين  التنظيمي بشعور  الظروف ال يجابية لهم 

وعندما تسود أ عمال الرحمة والتعاطف بي العاملي فهذا يشير أ يضًا ا لى أ ن الناس يهتمون ببعضهم    (،  296:  2019)الصراف،  الموظفي بالقلق تجاه بعضهم البعض

(Campbell, 2017: 3)البعض وأ ن التعاطف والشعور بمشكلات الاخرين امران شائعان بي أ عضاء المنظمة   ومن المهم دور القيادة وتأ ثيرها في تعزيز صفة    .

لمنظمة )الميالي و  التعاطف داخل المنظمة فالقائد العطوف هو من يبادر بالدور الايجابي في المنظمة من خلال اتخاذ قرارات ايجابية تكون ذات قيمة ومعنى ل 

(. 426: 2023الحسيني،   

التعاطف بانه سلوك  يعتمد على الملاحظات والمشاعر لدى الاخرين وال فعال المترابطة ويخضع لديناميكيات  وبناءً  تقدم يمكن تحديد مفهوم  ما  غير خطية    على 

أ ثيرات كبيرة في  رفع  وحلقات وردود فعل تؤثر في شكل الاس تجابة ويصبح ا نجازا جماعيا فعال عندما تتظافر ال جراءات الفردية بنش الاهتمام بالخرين و له ت

 مس توى الفاعلية في مواجهة التحديات التي تواجه المنظمات كافة. 

 Trustالثقة   .2
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ظل ظروف    هي توقعات ايجابية للعاملي حول كفاءة اعضاء المنظمة وموثوقيتهم على مس توى علاقاتهم مع زملائهم وعلى مس توى علاقاتهم مع رؤسائهم في     

هداف وقرارات وس ياسات المنظمة والثقة المتبادلة مع بعضهم البعض من  أ  ايمان الفرد والقائد التنظيمي ب   معرضة للخطر وتحمل المسؤولية وان الثقة التنظيمية هي

 (. Ahteela & Vanhala, 2018: 4حيث النية والسلوك )

نجاز عمليات  تعد الثقة التنظيمية الاساس في كسب سمعة جيدة للمنظمة وقدرتها على الشاكة والتعاون مع الآخرين، وجذب والاحتفاظ بالعاملي المتميز  ين، وا 

ود علاقة موجبة بي الثقة التغيير والسرعة المطلوبة في التنفيذ، فالثقة التنظيمية لها تأ ثير كبير في مخرجات العمل داخل المنظمة، فقد أ ثبتت معظم الدراسات وج

يزها في بيئتها التنافس ية، كما والعديد من المفاهيم التنظيمية مثل المواطنة التنظيمية و الاداء المميز، وتعد من المتطلبات ال ساس ية و الضرورية لنجاح المنظمة و تم

عمال المختلفة من اجل المساهمة في نمو و تطور المنظمة ونجاحها، و بدونها ل يمكن للمنظمة أ ن  أ نها تعد ال ساس لعملية التفاعل المشترك بي كافة الجهات ل داء ال  

لذا فالثقة التنظيمية هي الاساس هي كسب سمعة جيدة للمنظمة عن طريق التعاون والشاكة  (، 24: 2019تبقى وتس تمر بعملها في بيئتها التنافس ية )جمال الدين،  

ثلاثة يبرز  هنا  ومن  المنافسي  وتميزها عن  المنظمة  لنجاح  الضرورية  المتطلبات  من  فهيي  المتميزين   العاملي  على  والمحافظة  تتمثل  في    مع الاخرين،  للثقة  انواع 

أ وجدت الثقة التنظيمية فيما بي  )الجماعية التي تكون موجودة بي العاملي والمنظمة اما العمودية تكون بي المديرين والعاملي, وال فقية بي زملاء العمل( ومتى ما  

(  63: 2023هذه المس تويات الثلاثة فأ نه مسار المنظمة يتجه نحو الاس تقامة التنظيمية )مصطفى وأ مي،   

دة معدلت ال نتاج  يتبي مما س بق أ ن الثقة تؤدي دورا حاسما في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملي، فضلا عن تخفيف شدة الضغط النفسي كنتائج ا يجابية لهم وزيا 

ا يسمح بالمشاركة وتشكيل  وتحقيق النجاح المنظمي، فضلا عن انها تعد أ داة مهمة للتعامل مع تنوع العاملي والتغيرات المس تمرة في نشاطات وموقع عمل المنظمة وبم

آت الرقابة  فرق العمل مما يتطلب وجود ثقة متبادلة بي ال طراف ذات العلاقة وزيادة التصال والتعامل المباشر والتعاون بصورة اكثر فاعلية وبالت  الي تقلل من اليأ

 وتزيد التفاعل والتلاحم بي ال فراد. 

 Integrityالنزاهة   .3

ذا المدخل يؤكد على تجنب  ارتبط مفهوم النزاهة التنظيمية بالقيم ال خلاقية وان عملية المزج بي القيم والنزاهة اعطت قوة للمنظمات التي تنتهج هذه الفلسفة وه     

سفة ال خلاقية س يقودها ذلك الى  السلوكيات غير المرغوب بها او غير القانونية والالتزام بالمعايير ال خلاقية ل داء المهمة. ومن المؤكد أ ن المنظمات التي تنتهج الفل 

(Al-Jader,2021:775)النزاهة التنظيمية ل ن القيم ال خلاقية الايجابية تقود الى منظمة نزيهة   تعد النزاهة التنظيمية من أ هم الممارسات وال ساليب القيادية ومظاهر    

س والمرؤوس من جهة وبينهم  السلوك المناسب لبناء العلاقات الاجتماعية التنظيمية بي رأ س المال البشي داخل وخارج المنظمات وتتميز علاقتها باتجاهي بي الرئي

نها "القدرة على التحكم في الدوافع السلوكية والابتعاد عن السلوكيات العدوانية والتي تح  تاجها المنظمات لتجنيد ال فراد  وبي المجتمع من جهة أ خرى، ويمكن تعريفها ا 

(Watanabe, 2017: 5الصالحي نحو المصداقية والشفافية عند اتخاذ القرار وفي جميع ال وقات."   بتبني    (، ان فوائد النزاهة التنظيمية على المس توى الفردي تتمثل

التنظ  المنظمة كاللتزام  تواجدهم في  تديم  التي  والتصرفات الايجابية  السلوكيات  قبل الافراد وتشجيع كافة  مفاصله من  النزية بكل  المواطنة النهج  , سلوكيات  يمي 

(.  58:  2018التنظيمية , الرضا الوظيفي ، العقد النفسي السلوكيات الاخلاقية )ابو شكير،   

القيم والاخلاق والتي    يتبي مما س بق بان النزاهة عملية امتداد للقيم الاخلاقية الايجابية والتي تنعكس على اعمال المنظمة واظهار المبادئ المقبولة من حيث     

المشأكل واخراج    تسهم في قيادة المنظمة ونبذ كل السلوكيات التخريبية والتي تسهم في تغذية الفساد الاداري وذلك عن طريق ايجاد الية تتضمن الحوار وحل

 المنظمة الى العلن بكونها منظمة قادرة على الوفاء بالتزاماتها اتجاه الزبائن ووفق المعايير الاخلاقية السائدة. 

 Optimismالتفاؤل   .4

( التفاؤل بانه محفز لل فراد وهو سمه شخصية واسلوب تفكير يسهم في عملية صنع القرار وهو مهارة يمكن تعلمها او اكتسابها،  Frost.,2021:21وصف )     

نجح على الرغم من  يشير التفاؤل على مس توى المنظمة بوصفه الس ياق التنظيمي الذي يؤمن به ال عضاء بشكل جماعي بال عتماد مثلا على المقولة )سوف ننجوا ون 

(،  ,Al-Helli  2021 (4 :التحديات الكبيرة(، ويعكس التفاؤل أ يضًا ا حساسًا عميقًا بالهدف من قبل المنظمة وأ عضائها والذي يوجه أ عمالهم حتى في الشدائد.

التفاؤل سمة شخصية وتنظيمية، تشير الى الاعتقاد بالنجاح بغض النظر عن التحديات الانية،  اذ غالبا ما  يكون التقدير او الحكم من جهة المنظمة بأ نها متفائلة ام    

ل على اساس وجهات نظر اصحاب العمل او اتجاه  الافراد العاملي ، ويمكن ان يستند التفاؤل على التجارب الماضية , مع مراعاة نظريات التوقع في التحفيز اذ   ان   

الشخص يتوقع الحصول على نتيجة محددة من تلك المعتقدات المتفائلة ، تقول نظرية التفاؤل ) فيروم ( انه من خلال  الاهتمام برغبات وحاجات الافراد يمكن    

دارة ان تتوقع زيادة في الاداء )الصراف،   دى شعور العاملي بالمنظمة وأ نهم سوف يكونوا ناجحي في القيام بمهامهم عندما يواجهون  ( ويعبر عن م296:  2019للا 

يجابيا في السلوك التنظيمي، فهو متغير تكافح من خلاله المنظمات لمواجهة التغيرات البي  ئية لتظل قادرة على المنافسة ،  التحديات الكبيرة . كما يعد التفاؤل مفهوما ا 

بأ نه يس تطيع مواجهتها وتحديها )مرز وق واخرون ،  فمن خلال التفاؤل يس تطيع الموظف البقاء في مجال العمل ، حيث يتولد شعور داخلي لديه وقت ال زمات 

2019 :198 .)  
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فاؤل أ سلوب تفكير من  على ما تقدم يتضح ان التفاؤل هو أ ساس التفكير ال يجابي و هو اعتقاد الفرد باحتمال الحصول على نتائج ا يجابية في المس تقبل، ويعد الت  بناءً 

ن الدراسات حول التفاؤل  الممكن أ نه يكون نتيجة للتفاعل الاجتماعي والخبرة ، و يعد مؤشر قوي على النتائج التنظيمية الهامة ، وعلى الرغم من وجود عدد قليل م

ل أ نه توجد أ دلة أ كيدة على ربط المفهوم بتحسي أ داء العاملي.   حسب علم الباحثتان في مكان العمل ، ا 

 خامسا: مفهوم التأ لق التنظيمي 

التنظيمي في ظل قمة   يشير مصطلح التأ لق الى معنى الابداع او التقان او التميز والتفوق اي بمعنى يبدع الفرد بشيء جديد ويتميز به، وقد ظهر مفهوم التأ لق       

ويمثل الركيزة الاساس ية    التطورات التي احدثتها الثورة المعرفية في عالم ال عمال، اذ انه مفهوم شامل يحدد الغايات والاهداف التي تسعى اليها المنظمة من جهة

(. وبسبب ظهور العولمة أ صبح هناك اهتمام كبير بي العديد من العلماء وال كاديميي  91:  2018التي تتصف وتتميز بها المنظمة من جهة أ خرى )الشلمة والصراف،  

بغي للمنظمات نقل  ببيئة العمل وكيف أ ن توظيف ال شخاص على أ ساس المتطلبات التقليدية والهيكل الهرمي لم يعد ممكنا بسبب قدوم عصر المعرفة وبالتالي، ين

زيز التعلم، وهي تهدف بذلك  هذه الرؤية الجديدة ا لى العاملي لديها، وربط التأ لق بالعمليات وال جراءات في تعيي موظفيها وتقييم الذكاء وتحسي التكنولوجيا وتع 

تقان الع بيئة عمل رائعة، حيث يتم التأ لق با  مل أ و التفوق بالخدمة  ا لى تشجيع الابتكار والكفاءة في بيئة العمل لزيادة المنافسة، ولذلك فهيي تسعى ا لى تحقيق 

( وتواجه المنظمات عدة تحديات مما يدفعها للبحث عن طرق مبتكرة لتحقيق أ هدافها (Al-Abedi & Dosh, 2021: 665وجودة المنتج وسعة الخيال والخبرة  

يز قدراتها التنافس ية، في تقديم الخدمات بأ على كفاءة ممكنة واختلاف أ نشطتها ومجالتها، وتسعى للحصول على مكانة لدى عملائها أ و جمهورها. كما تسعى الى تعز 

دارة العمليات وتحسينها في حي  (Joshi, 2017:283وتعد القدرة التنافس ية أ حد أ برز ملامح التأ لق التنظيمي  (. والفرق بي التميز والتأ لق هو ان التميز يركز على ا 

دارة المعرفة التي يصعب تقليدها لتحقيق اهداف المنظمة )العابدي،   ن التأ لق يركز على الموارد والقدرات التنظيمية وا  ي هو أ على  (، وأ ن التأ لق التنظيم59:  2017ا 

يل في مجال القيادة  مس توى لتحقيق التميز والتفوق )أ على مس توى من التميز( في تقديم المنتجات والخدمات بما يفوق عمل المنظمات المنافسة، وعلى المدى الطو 

آراء بعض الكتاب والباحثي وكما مبي في الجدول  )385: 2024والخدمة والمعرفة )ا سماعيل ومجيد،  تي: ( الا4( ويمكن ايضاح تعاريف التأ لق التنظيمي حسب أ  

( تعارف التأ لق التنظيمي  4الجدول )   

 المفهوم  اسم الباحث  ت 

1.  
(Terouhid, et al, 

2016: 916 ) 

بأ نه مجموعة من الخصائص والمميزات التي تمتلكها المنظمة، تتمثل في الموارد والقدرات ال ساس ية والتنظيمية التي  

 يصعب تقليدها من قبل المنظمات المنافسة ال خرى العاملة في نفس القطاع. 

2.  Lal, 2017:2) ) 
الفعال ووضوح  هو رصد واستشعار   التخطيط الاستراتيجي  المنظمة من خلال  الفرص من قبل  واس تغلال 

 الرؤية الشاملة التي يتم فيها تحديد ال هداف وتوفير الموارد اللازمة لتحقيق التأ لق التنظيمي في ال داء. 

( 346:2018)الذبحاوي،  .3  
خلال مهاراتها وخبراتها الضمنية والصريحة والتي بلوغ ال هداف الاستراتيجية التي تسعى المنظمة الى تحقيقها من 

 تنعكس على تحقيق نتائج ا يجابية في الاداء تسهم في تحقيق الاس تدامة التنظيمية.

4.  

:  2019)احمد والسعيدي، 

556 )  

 

رصد واستشعار واس تغلال الفرص من قبل المنظمة وذلك من خلال التخطيط الاستراتيجي الفعال ووضوح  

 الرؤية الشاملة والتي يتم فيها تحديد الاهداف وتوفير المصادر اللازمة لتحقيق التأ لق التنظيمي في ال داء. 

5.  Jaffer, 2020:54) ) .هو الاداء المنظمي الناتج عن كفاءة انجازات الموارد البشية بشكل منفرد أ و على مس توى الفريق 

6.  

:  2023)خلف و عبود، 

183 )  

 

التي يمتلكها العاملي والتي تؤدي الى أ على مس توى من الرفاهية والابداع الذي  هو مزيج من المشاعر الرائعة  

يميز المنظمات عن غيرها في ال مد البعيد في مجال القيادة والخدمة والمعرفة وهذا يؤدي الى مخرجات تعزز القدرة  

 على المنافسة الشديدة. 

( 117: 2024)البخاتي،   .7  

ال خرين    المصاو  وأ صحاب  زبائنها  ا لى  المنظمات  تقدمها  التي  الخدمات  بمجموعة من  المتمثلة  وال عمال  ال نشطة 

ذات تميز عالي من حيث الكلفة المنخفضة والجودة والنوعية  ويكون بطريقة مس تمرة ومتفوقة عن المنافسي من  

 حيث ال داء لتحقيق الاس تدامة التنظيمية وخدمة المجتمع . 

المصدر: من اعداد الباحثتان بالستناد الى الادبيات السابقة     

دف تحقيق الاس تدامة  مما س بق ترى الباحثتان ان التأ لق التنظيمي هو الاسلوب المتفرد في تقديم السلع والخدمات الى الزبائن  ودة عالية تفوق المنافسي به

 التنظيمية. 
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ازداد اس تخدام مفهوم التأ لق من قبل العديد من المنظمات المحلية والعالمية باعتماد الابداع في أ غلب انشطتها الفنية والادارية ،   سادسا: أ همية التأ لق التنظيمي: 

ق الاس تدامة في عمليات الاداء  واستناداً الى التقارير الصادرة من المنظمة الاوربية ل دارة الجودة والتي تؤكد فيها ان المنظمات المتأ لقة او المتفوقة هي التي تحق

( ا لى أ همية  248:  202(، وقد اشار )الفهداوي،  71:  2022الفاعل، فضلا عن تحقيقها للرضا ل غلب اصحاب المصاو وبطريقة تفوق متطلباتهم وتوقعاتهم )محمود،  

 التأ لق التنظيمي وتأ ثيره الكبير في المنظمة والعاملي وتتضح تلك ال همية كما يأ تي: 

 اكتشاف المواهب التنظيمية التي تقدم فكرا تنظيمياً مختلفاً عن الافكار التنظيمية التقليدية. .1

 يعد من أ هم الظواهر التنظيمية التي تحقق وضوح الرؤية الشاملة للمنظمة امام اعضاء التنظيم. .2

 يسهم التأ لق التنظيمي في تحقيق الكفاءة واس تغلال الموارد البشية والمادية .  .3

 تعزيز المزايا التنافس ية للمنظمة من خلال التركيز على القائد المتأ لق والمنتج ال فضل والموظف الاذكى.  .4

 تقليل مقاومة التغيير التنظيمي من خلال تحسي مس توى أ داء المس تويات الاشرافية وفاعلية ال داء.  .5

( بانه يمكن ايضاح اهمية التأ لق التنظيمي في الاتي: 84:  2018ويرى )الدوري،  

 للتعرف على التحديات والعقبات التي تواجهها المنظمة حال ظهورها . يعد التأ لق وس يلة  .1

 المنظمة. يوفر العديد من المهارات اللازمة للمدراء ولجميع العاملي لتسهيل دور ما يجب ان يقوموا به داخل  .2

 يؤدي الى تطوير اعضاء المنظمة وبذلك تصبح المنظمة اكثر تأ لقا في الاداء.  .3

يزة التنافس ية وبالتالي البقاء يتبي مما تقدم ان اهمية التأ لق التنظيمي تسهم في استثمار الموارد التنظيمية وتساعد المنظمة للوصول الى سمعة جيدة والحصول على الم

. والاس تمرار في سوق العمل اطول فترة ممكنة  

تشهد المنظمات اليوم العديد من التحولت والتغيرات في البيئة الداخلية والخارجية التي تؤثر على أ عمالها ونشاطاتها ال مر الذي     :سابعا: أ هداف التأ لق التنظيمي 

المخزونة والكامنة    يتوجب على تلك المنظمات تبني مفهوم التأ لق التنظيمي والذي تسعى من خلاله الى تحقيق مجموعة من ال هداف لتحقيق الاس تفادة من الطاقات

-( الى ان أ هداف التأ لق التنظيمي تكمن في مجموعة من النقاط التية: 62: 2022اشار )كاظم واخرون ، لدى جميع ال فراد و   

التعاون  تحقيق التعاون المشترك والايجابي بي المنظمات التي تعمل في نفس الصناعة سواء من خلال التحالفات الاستراتيجية او الشاكة أ و صيغة   .1

 الاستراتيجي. 

 الاس تفادة من الافكار والتجارب الريادية للمنظمات المنافسة ومحاولة نقلها لجميع المنظمات الاخرى من اجل الاس تفادة منها.  .2

 الاسهام في زيادة قدرة وفاعلية المنظمة على مواجهة التطورات التكنولوجية المتسارعة والتي تشهدها المنظمات اليوم. .3

 القوة في المنظمة ومحاولة التخلص من نقاط الضعف والقصور في الاداء التنظيمي وذلك من خلال تبني مفهوم التحسي المس تمر. تعزيز نقاط  .4

 تحقيق مجموعة من الفوائد الاجتماعية وتقديمها للمجتمع الذي تعمل فيه المنظمة من خلال الدور الفاعل والمهم الذي تؤديه.   .5

(Hazim et al, 2022: 54)ويرى   ان أ هداف التأ لق التنظيمي تكمن في الاتي:     

 تحقيق الرفاهية التنظيمية المس تمرة للموظفي من خلال النجاح والتقدم المس تمر في عالم ال عمال، وتحقيق الاس تدامة التنظيمية.  .1

 تحسي جودة الخدمات والمنتجات المقدمة للزبائن مما يساهم في حصول المنظمة على جوائز محلية ودولية.  .2

 الارتباط المباشر للتأ لق التنظيمي بال داء المتميز وكلما تهدف المنظمة الى التأ لق التنظيمي كلما كان ادائها متميز.  .3

 يتميز التأ لق التنظيمي في تعظيم الارباح المتحققة للمنظمة بواسطة تحقيق الكفاءة في اس تغلال الموارد البشية والمادية.  .4

لشاملة للمنظمة وتحقيق وترى الباحثتان ان التأ لق التنظيمي يهدف الى تقليل نقاط الضعف للمنظمة وتحقيق رفاهية وسعادة العاملي وتطبيق مبادئ ادارة الجودة ا

 اعظم الارباح والايرادات والسعي الى تحقيق الاهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية.  

 ثامنا: ابعاد التأ لق التنظيمي 

بان اغلب الباحثي  تناول الباحثي والكتاب في مجال ال دارة بشكل عام وادارة الموارد البشية والسلوك التنظيمي بشكل خاص ابعاد التأ لق التنظيمي وتبي      

وابأ ن    اتفقوا البحث،  اهداف وبيئة  مع  تنسجم  والتي  والتأ لق بالمعرفة(  التأ لق بالخدمة والابتكار،  و  بالقيادة ،  )التأ لق  التنظيمي  التأ لق  توضيحها  ابعاد  لتي سيتم 

   -تية:حسب الفقرات الآ 

 Leadership brillianceالتأ لق بالقيادة   .1
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وح التعاون بي  بسبب كبر حجم المنظمات وتوسع نشاطاتها والتطور المتسارع كل هذا يوجب الحاجة الى قيادات ذات نظرة ثاقبة نحو المس تقبل تعمل على بث ر 

لصحيحة وهذا كله المنظمة وتشجع وتدعم تبادل المعرفة والمهارات والخبرات ولديها الاس تعداد والقدرة على تطوير ال عمال المناطة بها واتخاذ القرارات االعاملي في  

(. 127: 2024يعزز تحقيق التأ لق في أ داء المنظمة ككل  )البخاتي،   

المعرفة. ول شك أ ن    ويعد التأ لق من أ هم ركائز ال دارة المعاصرة وذلك لتوسع دور الدولة وزيادة قابليتها على مواكبة التطورات والتغيرات التي يفرضها عصر    

التنظيمي    القادة الذين لديهم قدرة عالية على ال لمام بنقاط الضعف والمشكلات لديهم فرصة اكبر لزيادة القدرة التنافس ية وبالتالي تحقيق التأ لق  (Al Shobaki & 

Naser, 2016:5) العاملي المرونة وتمكي  الحفاظ على  يساهم في  مما  المختلفة  البيئية  الظروف  والتنبؤ في ظل  التحليل  القدرة على  القيادة  بتأ لق  ويقصد   من  . 

ئص التي يمتلكها الفرد أ و مجموعة ال فراد والتي تساهم في التأ ثير في تحقيق أ هداف  ا حداث عمليات التغيير التنظيمي عند الضرورة وتعرف  بأ نها "القدرات والخصا

(Fazaa, 2019:4المنظمة   مكان  ية  (، يعرف التأ لق في القيادة بأ نه قدرة القادة على استثمار الموارد المادية والبشية، ويقاس بمدى تحقيق ال هداف في المنظمات. وا 

المتأ لق با القائد  ويتصف  أ فضل.  ا لى وضع  ونقلهم  فيها  والعاملي  المنظمة  التغيير في  ثارة حماسهم  احداث  وا  الآخرين  لهام  ا  والقدرة على  المؤثرة  والشخصية  لحضور 

بعُد القيادة المتأ لقة في عملية التأ لق التنظيمي يكمن من خلال الاهمية  (Hadi, 2019: 15ودفعهم نحو تحقيق معدلت عالية من التأ لق في ال داء   ( ان تحقيق 

 :  (Dias & Borges. 2017: 108) الكبيرة التي تؤديها القيادة في التأ ثير في سلوكيات الافراد والتي تتلخص في الاتي

 توجيه القدرات البشية ورأ س المال الفكري نحو تحقيق ال هداف والنتائج التنظيمية. .أ  

 تعزيز قدرات ومهارات الفرق الجماعية في البيئة التنظيمية. .ب

آت والحوافز لل داء المتميز وفرض العقوبات بسبب عدم تحقيق ال هداف والتلكؤ في تنفيذ ال عمال التي تم وضعها.  . ج  اعطاء المكافأ

 التوقع والتنبؤ بال حداث قبل وقوعها من اجل أ خذ مبدأ  الاستباقية والريادة في اس تغلال الفرص من جهة وتجنب التهديدات من جهة اخرى.  . د

ن عزيمة وطاقات ال فراد،  يتبي مما س بق تعد القيادة المتأ لقة أ حد أ هم ال بعاد ال ساس ية التي تدعم تحقيق التأ لق التنظيمي، من خلال دورها الفعال في تحفيز وشح

 فضلا عن دورها المتميز في تعزيز قدراتهم على مواجهة التحديات في بيئة العمل ومن ثم وضع أ فضل الحلول الممكنة لمواجهتها.

 brilliance through service and innovationالتأ لق بالخدمة وال بداع   .2

تتم      بأ سلوب جديد ، وتتأ لق المنظمات بالخدمة والابداع عندما  السلع والخدمات  تقديم  الملموسة والابداع هي  المنافع غير  تلبية  يقصد بالخدمة هي  كن من 

آت  متطلبات واحتياجات الزبائن المتوقعة وغير المتوقعة من أ جل كسب ولئهم على المدى الطويل والمحافظة عليهم ، ولتحقيق ذلك يجب عليها ت بني نظام مكافأ

ذ يعد تقديم الخدمات المتميزة والابداع فيها هو الغ  اية الرئيسة لتحقيق التأ لق تشجيعية تسهم في رفع الروح المعنوية لدى العاملي وكسب ولئهم اتجاه منظمتهم, ا 

(. 130: 2024التنظيمي )البخاتي،   

التي يصعب لمنظمات  يقصد التأ لق في الخدمة والابداع تطوير مواصفات الخدمات المقدمة الى الزبائن، وتقديم اسعار اس تثنائية بسبب المزايا الفريدة للخدمة       

ساخها  تن س  ااخرى في ذات الصناعة تقليدها او  Nafei, 2018: 30)  ويمثل تأ لق الخدمة وال بداع مجموعة من ال نشطة أ و المزايا التي تقدمها المنظمة الى الزبائن ،)

 (. (Jarboui,& Alrikabi,2023:56بالشكل الذي يعطي انطباع ايجابي في ذهن الزبائن ويشعرون بأ نهم يحصلون على خدمة متميزة 

ال لكترون  مواقعها  عبر  او  مباشر  بشكل  لزبائنها  المنظمة  تقدمها  التي  والتسهيلات  المزايا  من  مجموعة  بالخدمة  التأ لق  ان  الباحثتان  بالكفاءة  ترى  تتسم  بطريقة  ية 

نتاجية الموجودة لحل مشأكل ال عمال وهو عملية تجمع بي العلم والت   والفاعلية كنولوجيا والسرعة وان الابداع يسهم في اس تخدام مجموعات جديدة من القوى ال 

 والاقتصاد وال دارة. 

 brilliance with knowledgeالتأ لق بالمعرفة   .3

ذا ما ارادت تحقيق الاس تدامة التنظيمية والوصول الى التميز في تقديم المنتجات، عليها تبني مفهوم ادارة المعرفة ل  ا         حداث التغير والتجديد  ن جميع المنظمات ا 

(، وقد عرفت بأ نها “العملية التي من خلالها  74:  2022والتي تعد من اهم الاساليب والاستراتيجيات الحديثة التي تعزز عمليات التأ لق التنظيمي )محمود وكريم،  

عداد  جراءات تساهم في  يمكن للمنظمة تعزيز الاداء التنظيمي من خلال المعالجة والتطبيق ال مثل لنظم المعلومات وتطوير هيكل مرن ونش ثقافة تنظيمية وا  نظام وا 

 . (Micić, 2015:51)  تعزيز وتطبيق المعرفة وتبادلها بي العاملي في المنظمة"

تحسي الكفاءة والابتكار  يمثل تأ لق المعرفة مجموعة من الس ياسات والاستراتيجيات والتقنيات التي تهدف دائماً ا لى دعم قوة المنظمة وقدرتها التنافس ية من خلال   

( ويساهم تأ لق المعرفة في العديد من ال نشطة أ همها زيادة الفاعلية في اتخاذ  Jarboui,& Alrikabi,2023:56والتعاون بي الافراد او العاملي داخل المنظمة )

ا بكافة  القرار  متخذي  تزويد  من خلال  وذلك  البدائل،  تقييم  أ و  البديل  اختيار  أ و  المشكلة  تحديد  مرحلة  سواء في  مراحله  كافة  وفي  اللازمة  القرار  لمعلومات 

ليهم    ,Al Dulaimi & Al-Hindawyوالبيانات التي تجعلها عملية فاعلة، كما تعمل على تحسي قدرة العاملي او الافراد على معرفة ما يتعلق بالمهام الموكلة ا 

2023: 9) .) 



ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE STUDIES JOURNAL (EASJ) 

EISSN: 3005-3625, PISSN: 2790-2560, DOI: doi.org/10.58564/EASJ/4.1.2025.7 

 

آذار    ( 4مجلد )  ( 1)   العدد      Vol. 1, No. 4, March. 2025                                               123                                                                2025 أ

التعلم   على  والتركيز  والتطوير  بالتدريب  ابرزها الاهتمام  عوامل  عدة  بواسطة  يتحقق الا  ل  بها  والتأ لق  المعرفة  تبنى  ان  مما س بق  اهم    يتبي  من  ل نه  المس تمر 

من خلال توفر قادة متأ لقون   متطلبات الابداع والابتكار، وان تشجيع العاملي على المشاركة بالمعرفة والتعاون في انجاز المهام والعمل ضمن فريق العمل ل يتم الا

 يسعون دائما في تشجيع المشاركة بالمعرفة لتحقيق اعلى اداء. 

 المحور الثالث / الاطار العملي 

 اول: مناقشة نتائج ال حصاء لمتغير سلوكيات الاس تقامة التنظيمية

أ بعاد فرعية        (  24)التعاطف، الثقة، النزاهة، التفاؤل(، وقد جرى قياسه من خلال )هي  يتكون المتغير المس تقل سلوكيات الاس تقامة التنظيمية من اربعة 

أ فراد عينة البحث البالغة ) أ بعاد سلوكيات الاس تقامة التنظيمية من خلال  ( مشاهدة،  169سؤال، وعبر ا جابات  أ فراد عينة البحث عن  ا ذ تبرز نتائج ا جابات 

يلي:  وكما ة،الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وال همية النسبية لكل بعد من أ بعاد المتغير المس تقل سلوكيات الاس تقامة التنظيمي   

1 التعاطف وصف وتشخيص وقياس بعد    -  

( مؤشرات التحليل الوصفي لآراء العينة المبحوثة حول بعد التعاطف، والذي جرى قياسه بس تة أ س ئلة ) 5يتبي من نتائج الجدول )      EM1- EM6 ذ  ا    (،

دراك المس تقصى منهم حكلكلول بعد التعاطف متوسطة وفقاً لقيمة الوسط الحسابي البالغة ) (، وقيمة الانحراف المعياري البالغة 3.346بينت النتائج ا جمالً أ ن مس توى ا 

آراء أ فراد عينة البحث، 0.656) . %(19.61وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ  

( المؤشرات الوصفية  لبعد التعاطف حسب معامل الاختلاف 5جدول )   

 التساؤلت 

ط 
 الوس

ف 
الانحرا

 

معامل  

 الاختلاف% 

الترتيب  بالعتماد على  

 قيم معامل الاختلاف

 2 27.13 0.963 3.550 يعد التعاطف امر شائع بي الموظفون في الهيأ ة. 1

الموظفون في الهيأ ة.تنتش العديد من سلوكيات التعاطف بي  2  3.485 0.900 25.82 1 

 6 35.65 1.099 3.083 تشارك ادارة الهيأ ة الموظفون في مشاعرهم.  3

 5 32.46 1.037 3.195 تراعي ادارة الهيأ ة الظروف التي يمر بها الموظفون في العمل .  4

 4 29.69 0.982 3.308 تحرص ادارة الهيأ ة على تقديم العون والمساعدة بما يخدم العمل.  5

6 
تهتم ادارة الهيأ ة بال عمال الانسانية وتقديم الخدمات لتحقيق المصلحة  

 العامة. 
3.456 0.963 27.86 3 

  19.61 0.656 3.346 المتوسط ال جمالي لبعد التعاطف 

المصدر: برنامج          SPSS V .28 

السؤال ال ول أ على مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )يعد التعاطف امر شائع بي الموظفي  أ ما على مس توى أ س ئلة بعد التعاطف ، فقد سجل  

آراء أ فراد عينة  0.963(، وبمس توي تقييم جيد، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )3.550الوسط الحسابي البالغة )  في الهيأ ة( بدللة قيمة ( مما يدل على قلة تشتت أ

( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف، بينما  2. اذ جاءت بالمرتبة )%( 27.13وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )البحث،  

بدللة قيمة الموظفون في مشاعرهم(  الهيأ ة  ادارة  ينص على )تشارك  والتي  ال س ئلة  بقية  بي  توافق  أ قل مس توى  الثالث  السؤال  البالغة   سجل  الوسط الحسابي 

البالغة )3.083) المعياري  وقيمة الانحراف  متوسط،  تقييم  البحث،  1.099(، وبمس توي  عينة  أ فراد  آراء  أ قلة تشتت  يدل على  مما  معامل  (  قيمة  أ كدته  ما  وهذا 

( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف. 6. اذ جاءت بالمرتبة )%(35.65الاختلاف البالغة )  

2 وصف وتشخيص وقياس بعد الثقة   -  

( 6كشفت نتائج الجدول )     TR1-TR6عن مؤشرات التحليل الوصفي لآراء العينة المبحوثة حول بعد الثقة، والذي جرى قياسه بس تة أ س ئلة )  ذ بينت  ا    (، 

(  0.790(، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )2.896النتائج ا جمالً أ ن مس توى ا دراك المس تقصى منهم حكلكلول بعد الثقة متوسطة وفقاً لقيمة الوسط الحسابي البالغة )

آراء أ فراد عينة البحث،   دارة  ،  %(27.28وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )مما يدل على قلة تشتت أ وهذا يدل على ان  مس توى ثقة الموظفون با 

قبل المديرين لتوليد    الهيأ ة في جميع المواقف متباينة وليست بمس توى واحد اذ اتت بالمجمل بمس توى متوسط اذ عادة ما يتم شرح الس ياسات المعتمدة في العمل من 

ى الطموح ، أ ما على  الثقة المتبادلة. كما ان وجود الثقة في مكان العمل وتعزز بناء علاقات تسودها المودة والطمأ نينة والتي تصب في صاو العمل ليس بمس تو 

 الهيأ ة بينهم وبي  مس توى أ س ئلة بعد الثقة ، فقد سجل السؤال ال ول أ على مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )توجد ثقة متبادلة بي الموظفي في

آراء أ فراد  0.970(، وبمس توي تقييم متوسط، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )3.107الوسط الحسابي البالغة )  المديرين( بدللة قيمة ( مما يدل على قلة تشتت أ
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( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف، بينما  1. اذ اتى بالمرتبة )%( 31.22وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )عينة البحث،  

  في حلها.( بدللة قيمة سجل السؤال الرابع أ قل مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )تناقش ادارة الهيأ ة المشكلات التي يعاني منها الموظفون للسعي  

آراء أ فراد عينة البحث،  1.045(، وبمس توي تقييم متوسط، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )2.698الوسط الحسابي البالغة ) وهذا ما  ( مما يدل على قلة تشتت أ

( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف. 5المرتبة )اذ احتل  .%( 38.73أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )  

( المؤشرات الوصفية  لبعد الثقة حسب معامل الاختلاف 6جدول )   

 التساؤلت 

ط 
 الوس

ف 
الانحرا

 

معامل  

 الاختلاف% 

الترتيب  بالعتماد  

على قيم معامل 

 الاختلاف

وبينهم وبي المديرين. توجد ثقة متبادلة بي الموظفي في الهيأ ة  1  3.107 0.970 31.22 1 

2 
يعزز وجود الثقة في مكان العمل بناء علاقات تسودها المودة  

 والطمأ نينة والتي تصب في صاو العمل. 
2.953 0.950 32.17 2 

 4 36.76 1.055 2.870 يثق الموظفون بأ دارة الهيأ ة في جميع المواقف.  3

4 
المشكلات التي يعاني منها الموظفون للسعي في تناقش ادارة الهيأ ة 

 حلها. 
2.698 1.045 38.73 5 

5 
مكان الموظفون الاعتماد   تتسم ادارة الهيأ ة بالمصادقية والموثوقية وبا 

 عليها. 
2.959 1.065 35.99 3 

6 
يتم شرح الس ياسات المعتمدة في العمل من قبل المديرين لتوليد الثقة  

 المتبادلة.
2.787 1.140 40.90 6 

لبعد الثقة المتوسط ال جمالي   2.896 0.790 27.28  

المصدر: برنامج          SPSS V 28 

وصف وتشخيص وقياس بعد النزاهة    -3  

(  عن مؤشرات التحليل الوصفي لآراء العينة المبحوثة حول بعد النزاهة، والذي جرى قياسه بس تة أ س ئلة )7اوضحت نتائج الجدول )        I1- I6 ذ بينت  ا    (،

(، وقيمة الانحراف المعياري البالغة  3.250النتائج ا جمالً أ ن مس توى ا دراك المس تقصى منهم حكلكلول بعد النزاهة  كان متوسطاً وفقاً لقيمة الوسط الحسابي البالغة )

آراء أ فراد عينة البحث،  0.650) وهذا يدل على ان مس توى اهتمام ال دارة  ،  %(20.00وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ

لهيأ ة عن كل اساليب  في الهيأ ة ببعد النزاهة كان متوسطاً ، وقد حصل السؤال الثاني على أ على مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )تبتعد ادارة ا

( مما  0.832(، وبمس توي تقييم جيد، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )3.503الوسط الحسابي البالغة )   الابتزاز والمحسوبية عند التعامل مع المراجعي .( بدللة قيمة

آراء أ فراد عينة البحث،   ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد  1. اذ احتل المرتبة )%(23.75وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة ) يدل على قلة تشتت أ

سجل السؤال السادس أ قل مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )تسعى ادارة الهيأ ة على العمل بشفافية وتغليب  بينما    على قيم معامل الاختلاف،

( مما يدل  1.113(، وبمس توي تقييم متوسط، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )3.065الوسط الحسابي البالغة )  المصلحة العامة على المصلحة الخاصة. ( بدللة قيمة

آراء أ فراد عينة البحث،   ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على  6. اذ احتل المرتبة ) %(36.31وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )على قلة تشتت أ

 قيم معامل الاختلاف. 

 

( المؤشرات الوصفية  لبعد النزاهة حسب معامل الاختلاف 7جدول )   

 التساؤلت 

ط 
 الوس

ف 
الانحرا

 

معامل  

 الاختلاف% 

الترتيب  بالعتماد على  

 قيم معامل الاختلاف

1 
يعد الصدق والامانة من السمات المميزة للعلاقة بي 

الهيأ ة. الموظفون في   
3.213 0.803 24.99 3 
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2 
تبتعد ادارة الهيأ ة عن كل اساليب الابتزاز  

 والمحسوبية عند التعامل مع المراجعي . 
3.503 0.832 23.75 1 

 2 24.43 0.818 3.349 تتصف ادارة الهيأ ة بالس تقامة والحيادية.  3

4 
تضع ادارة الهيأ ة مصلحة الجميع اولً عند اتخاذ 

 القرارات. 
3.237 0.928 28.67 4 

5 
يتم التعامل مع الموظفون وفق المبادئ و القيم 

 الاخلاقية  الصحيحة. 
3.130 0.923 29.49 5 

6 
تسعى ادارة الهيأ ة على العمل بشفافية وتغليب  

 المصلحة العامة على المصلحة الخاصة. 
3.065 1.113 36.31 6 

  20.00 0.650 3.250 المتوسط الاجمالي لبعد النزاهة 

المصدر: برنامج    SPSS V 28 

وصف وتشخيص وقياس بعد التفاؤل   -4  

(  والخاصة بكل مؤشرات التحليل الوصفي لآراء العينة المبحوثة حول بعد التفاؤل، والذي جرى قياسه بس تة أ س ئلة )8اشارت نتائج الجدول )        O1- O6 ،)  

دراك المس تقصى منهم حكلكلول بعد التفاؤل كانت متوسطة وفقاً لقيمة الوسط الحسابي البالغة )ا   (، وقيمة الانحراف المعياري  3.252ذ بينت النتائج ا جمالً أ ن مس توى ا 

البحث،  0.616البالغة ) أ فراد عينة  آراء  أ البالغة )( مما يدل على قلة تشتت  أ كدته قيمة معامل الاختلاف  ما  وهذا يدل على ان الموظفون  ،  %(18.94وهذا 

الصعبة وازالة العقبات. اذ   يمتلكون تصور ايجابي لقدرة ادارة الهيأ ة على تحقيق اهدافها المس تقبلية. اذ تسهم الطاقة الايجابية لدى الموظفون في مواجهة التحديات

والتي   ال س ئلة  بقية  بي  توافق  أ على مس توى  الثاني  السؤال  التحديات ، وقد حصل  النجاح رغم  بتحقيق  متفائلي  الهيأ ة مدراء  ادارة  ينص على )يسعى  تمتلك 

(، وبمس توي تقييم جيد، وقيمة الانحراف المعياري البالغة  3.562الوسط الحسابي البالغة )   الموظفون على تقديم كل ما هو جديد وصحيح في العمل.( بدللة قيمة

آراء أ فراد عينة البحث،  0.925) ( من حيث ترتيب  3. اذ احتل المرتبة )%( 25.97وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ

سجل السؤال الخامس أ قل مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )يتسم مناخ العمل بروح التفاؤل  بينما  ،   ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف

( مما يدل على  0.906(، وبمس توي تقييم متوسط، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )2.988الوسط الحسابي البالغة )  في مواجهة المشكلات الصعبة.( بدللة قيمة

آراء أ فراد عينة البحث،   ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم  5. اذ احتل المرتبة )%(30.32وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )قلة تشتت أ

 معامل الاختلاف . 

( المؤشرات الوصفية لبعد التفاؤل حسب معامل الاختلاف 8دول )   

 التساؤلت 

ط 
 الوس

ف 
الانحرا

 

معامل  

 الاختلاف% 

الترتيب  بالعتماد على قيم 

 معامل الاختلاف

1 
يرتبط الشعور العميق بالسعادة لما يقوم به  

 الموظفون من اجل تحقيق اهداف العمل المحددة. 
3.296 0.890 27.00 4 

2 
يسعى الموظفون على تقديم كل ما هو جديد  

 وصحيح في العمل. 
3.562 0.925 25.97 3 

3 
الطاقة الايجابية لدى الموظفون في مواجهة  تسهم 

 التحديات الصعبة وازالة العقبات. 
3.450 0.872 25.28 1 

4 
تمتلك ادارة الهيأ ة مدراء متفائلي بتحقيق النجاح  

 رغم التحديات.
3.148 0.814 25.86 2 

5 
يتسم مناخ العمل بروح التفاؤل في مواجهة  

 المشكلات الصعبة. 
2.988 0.906 30.32 5 

6 
يمتلك الموظفون تصور ايجابي لقدرة ادارة الهيأ ة على 

 تحقيق اهدافها المس تقبلية. 
3.065 0.977 31.88 6 

  18.94 0.616 3.252 المتوسط الاجمالي لبعد التفاؤل 
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المصدر: برنامج          SPSS V 28 

 

 ثانيا: مناقشة نتائج ال حصاء لمتغير التأ لق التنظيمي

أ بعاد فرعية   التنظيمي من ثلاث  التأ لق  التابع  المتغير  قياسه من خلال )هي  يتأ لف  التأ لق بالمعرفة(، وقد جرى  التأ لق بالخدمة والابداع،  (  12)التأ لق بالقيادة، 

ذ تبرز نتائج ا جابات أ فراد عينة البحث عن أ بعاد التأ لق التنظيمي من خلال الوسط الحسابي  ( مشاهدة،  169سؤال، وعبر ا جابات أ فراد عينة البحث البالغة ) ا 

يلي:  وكما والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لكل بعد من أ بعاد المتغير التابع التأ لق التنظيمي،  

وصف وتشخيص وقياس بعد التأ لق بالقيادة :   -1  

نتائج الجدول )       أ س ئلة ) 9يلاحظ من  بأ ربعة  قياسه  التأ لق بالقيادة، والذي جرى  بعد  العينة المبحوثة حول  الوصفي لآراء  التحليل  4(  مؤشرات  BBL1-

BBL )ا    (، البالغة  الحسابي  الوسط  لقيمة  وفقاً  متوسطة  بالقيادة  التأ لق  بعد  حكلكلول  منهم  المس تقصى  دراك  ا  مس توى  أ ن  ا جمالً  النتائج  بينت  وقيمة  2.999ذ   ،)

آراء أ فراد عينة البحث، 0.728الانحراف المعياري البالغة ) بينت النتائج ان ، %(24.27وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ

دارة الهيأ ة ببعد التأ لق بالقيادة كان متوسطا بالمجمل اذ ان عملها على توظيف مقدراتها الشخصية من اجل تحسي ال داء   لم يكن بمس توى الطموح  مس توى اهتمام ا 

ة ول تتصف بالحداثة ، أ ما  رغم انها تلتزم بالقواعد والس ياسات الرسمية والاخلاقيات الوظيفية والمهنية. الى ان قدرتها على مواكبة التطورات في بيئة العمل نمطي 

على توظيف مقدراتها  على مس توى أ س ئلة بعد التأ لق بالقيادة ،فقد سجل السؤال ال ول أ على مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )تعمل ادارة الهيأ ة  

( مما يدل  0.957(، وبمس توي تقييم متوسط، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )3.154الوسط الحسابي البالغة )  الشخصية من اجل تحسي الاداء. ( بدللة قيمة 

آراء أ فراد عينة البحث،  ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على  3. اذ احتل المرتبة )%( 30.34وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )على قلة تشتت أ

سجل السؤال الرابع أ قل مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )تحفز ادارة الهيأ ة الموظفون على المشاركة بأ فكارهم بتوفير  بينما  ،قيم معامل الاختلاف

( مما يدل على وجود  1.048(، وبمس توي تقييم متوسط، وقيمة الانحراف المعياري البالغة )2.840الوسط الحسابي البالغة )   بيئة عمل تتقبل التغيير ( بدللة قيمة

آراء أ فراد عينة البحث،   ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد  4اذ احتل المرتبة )  %( 36.90وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )تشتت بس يط في أ

حد من مقاومة التغيير نحو ال فضل على قيم معامل الاختلاف. وهنا نحتاج الى وقفة لتصحيح المسار ودعم ال فكار التي يطرحها الموظفون ومناقش تها لل  

( المؤشرات الوصفية  لبعد التأ لق بالقيادة حسب معامل الاختلاف 9جدول )   

 التساؤلت 

ط 
 الوس

ف 
الانحرا

 

معامل  

 الاختلاف% 

الترتيب  بالعتماد على قيم 

 معامل الاختلاف

1 
تعمل ادارة الهيأ ة على توظيف مقدراتها الشخصية 

 من اجل تحسي الاداء. 
3.154 0.957 30.34 3 

2 
تلتزم ادارة الهيأ ة بالقواعد والس ياسات الرسمية 

 والاخلاقيات الوظيفية والمهنية.
3.136 0.838 26.72 1 

3 
تمتلك ادارة الهيأ ة القدرة على مواكبة التطورات في 

 بيئة العمل. 
2.864 0.809 28.25 2 

4 
تحفز ادارة الهيأ ة الموظفون على المشاركة بأ فكارهم 

 بتوفير بيئة عمل تتقبل التغيير. 
2.840 1.048 36.90 4 

  24.27 0.728 2.999 المتوسط الاجمالي

المصدر: برنامج    SPSS V 28  

 

2 وصف وتشخيص وقياس بعد التأ لق بالخدمة والابداع    -   

      ( الجدول  نتائج  من  أ س ئلة  10يظهر  بأ ربعة  قياسه  جرى  والذي  بالخدمة والابداع،  التأ لق  بعد  حول  المبحوثة  العينة  لآراء  الوصفي  التحليل  مؤشرات    )

(BSAC1- BSAC4 دراك المبحوثي حكلكلول بعد التأ لق بالخدمة والابداع متوسطة وفقاً لقيمة الوسط الحسابي البالغة  ا    (، ذ بينت النتائج ا جمالً أ ن مس توى ا 

(2.988( البالغة  المعياري  الانحراف  وقيمة  البحث،  0.741(،  عينة  أ فراد  آراء  أ تشتت  قلة  على  يدل  مما  البالغة  (  الاختلاف  معامل  قيمة  أ كدته  ما  وهذا 

لمواكبة كا،  %(24.80) والضروري  الكافي  يكن بالشمل  لم  العمل  الجديدة في مجال  بالتطورات  الهيأ ة على الاهتمام  ادارة  تركز  ان مس توى  فة  وهذا يسير على 

  ون  وتشجعهم على ابتكار التطورات المتسارعة وبالخص في مجال ال تمتة و الحوكمة والانتقال الى الحكومات الذكية ، ا ضافة الى انها ل تدعم وبشكل كافي الموظف

من الصلاحيات ، أ ما على مس توى أ س ئلة بعد التأ لق بالخدمة والابداع ، فقد سجل السؤال الثاني أ على مس توى توافق بي    اساليب عمل جديدة وتفويضهم جزءً 

قيمة  بدللة   )  . متميزة  ذات جودة  خدمات  تقديم  على  الهيأ ة  ادارة  )تحرص  على  ينص  والتي  ال س ئلة  )  بقية  البالغة  الحسابي  تقييم  3.142الوسط  وبمس توي   ،)
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آراء أ فراد عينة البحث،  0.978متوسط، وقيمة الانحراف المعياري البالغة ) .  %(31.13وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ

سجل السؤال الرابع أ قل مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص  ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف ، بينما  3اذ احتل المرتبة )

(، وبمس توي تقييم  2.870الوسط الحسابي البالغة )  على )تشجع ادارة الهيأ ة الموظفون بابتكار اساليب عمل جديدة وتفويضهم جزءأً من الصلاحيات.( بدللة قيمة

آراء أ فراد عينة البحث،  0.979متوسط، وقيمة الانحراف المعياري البالغة ) .  %(34.11وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ

دارة الهياة الاهتمام بهذه الفقرة وتشجيع موظفيها على الابتكار  ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف 4اذ احتل المرتبة ) . مما يوجب على ا 

 والابداع وتفويضهم بعض الصلاحيات لتحقيق المرونة في العمل. 

لبعد التأ لق بالخدمة والابداع حسب معامل الاختلاف ( المؤشرات الوصفية  10جدول )   

 التساؤلت 

ط 
 الوس

ف 
الانحرا

 

معامل  

 الاختلاف% 

الترتيب  بالعتماد على قيم 

 معامل الاختلاف

1 
تركز ادارة الهيأ ة على الاهتمام بالتطورات الجديدة في مجال 

 العمل. 
2.935 0.881 30.02 2 

خدمات ذات جودة متميزة .تحرص ادارة الهيأ ة على تقديم  2  3.142 0.978 31.13 3 

3 
تعمل ادارة الهيأ ة على تشجيع الافكار الابداعية لدى 

 الموظفون والتي تسهم في تحسي الخدمات المقدمة. 
3.006 0.869 28.91 1 

4 
تشجع ادارة الهيأ ة الموظفون بابتكار اساليب عمل جديدة 

 وتفويضهم جزءأً من الصلاحيات. 
2.870 0.979 34.11 4 

  24.80 0.741 2.988 المتوسط الاجمالي

المصدر: برنامج   SPSS V 28 

3 وصف وتشخيص وقياس بعد التأ لق بالمعرفة   -   

     ( نتائج الجدول  أ س ئلة )11اشارت  بأ ربعة  قياسه  التأ لق بالمعرفة، والذي جرى  بعد  المبحوثة حول  العينة  لآراء  الوصفي  التحليل  (  الى مؤشرات  BBK1- 

BBK4 )ا    (، البالغة  لقيمة الوسط الحسابي  التأ لق بالمعرفة متوسطة وفقاً  بعد  دراك المس تقصى منهم حكلكلول  ا  أ ن مس توى  ا جمالً  النتائج  بينت  (، وقيمة  2.831ذ 

آراء أ فراد عينة البحث،  0.692الانحراف المعياري البالغة )  وهذا يدل على  ،  %(24.44وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ

اداء الموظفون وتدريبهم    مس توى اهتمام ادارة الهيأ ة على اس تقطاب الموهوبي للعمل في الدائرة لم يكن بالمس توى المرضى كما ان هنالك قلة اهتمام في جانب تطوير

وى توافق بي بقية باس تمرار لمواكبة المس تجدات والتحولت في انظمة العمل ، أ ما على مس توى أ س ئلة بعد التأ لق بالمعرفة ، فقد سجل السؤال ال ول أ على مس ت 

(، وبمس توي تقييم متوسط،  3.071الوسط الحسابي البالغة )  ال س ئلة والتي ينص على )تعمل ادارة الهيأ ة على اس تقطاب الموهوبي للعمل في الدائرة ( بدللة قيمة

آراء أ فراد عينة البحث،  0.930وقيمة الانحراف المعياري البالغة ) . اذ احتل  %(30.28وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ

سجل السؤال الرابع أ قل مس توى توافق بي بقية ال س ئلة والتي ينص على )يتم  ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف ، بينما  2المرتبة )

(، وبمس توي تقييم ضعيفة، 2.420الوسط الحسابي البالغة )  تطوير اداء الموظفون وتدريبهم باس تمرار لمواكبة المس تجدات والتحولت في انظمة العمل ( بدللة قيمة 

آراء أ فراد عينة البحث،  0.979وقيمة الانحراف المعياري البالغة ) . اذ احتل  %(40.45وهذا ما أ كدته قيمة معامل الاختلاف البالغة )( مما يدل على قلة تشتت أ

في أ نظمة ( من حيث ترتيب ال س ئلة بالعتماد على قيم معامل الاختلاف وهذا يعني الحاجة الى برامج تطويرية وتدريب مس تمر لمواكبة اخر التطورات  4المرتبة )

 العمل. 

( المؤشرات الوصفية لبعد التأ لق بالمعرفة حسب معامل الاختلاف 11جدول )   

 التساؤلت 

ط 
 الوس

ف 
الانحرا

 

معامل  

 الاختلاف% 

الترتيب  بالعتماد على قيم 

 معامل الاختلاف

1 
الموهوبي للعمل في تعمل ادارة الهيأ ة على اس تقطاب 

 الدائرة.
3.071 0.930 30.28 2 

2 
يتم تعريف الموظفون بواجباتهم الوظيفية للاس تفادة من 

 المعرفة التي يمتلكونها.
3.053 0.888 29.09 1 

 3 33.62 0.935 2.781تعتمد ادارة الهيأ ة س ياسة التدوير الوظيفي لكتساب  3
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 الموظفون خبرات ومهارات عالية. 

4 
يتم تطوير اداء الموظفون وتدريبهم باس تمرار لمواكبة 

 المس تجدات والتحولت في انظمة العمل.
2.420 0.979 40.45 4 

  24.44 0.692 2.831 المتوسط الاجمالي

المصدر: برنامج   SPSS V 28 

 ثالثا :اختيار فرضيات البحث 

 اختبار فرضيات الارتباط  .1

تأ لق التنظيمي(اختبار الفرضية الرئيسة ال ولى التي تنص على )ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي ابعاد الاس تقامة التنظيمية و ال     بلغ معامل   

0.664)الارتباط بي سلوكيات الاس تقامة التنظيمية و  التأ لق التنظيمي ) ( ،  وهكلكلذا يعكلكلني 0.01( وهي اقل من مسكلكل توى الدللة )0.000عند مس توى دللة )  

ت دللة معنوية ما بي سلوكيات الاس تقامة التنظيمية و التأ لق التنظيمي( قبول الفرضية البديلة والتي تنص على ) توجد علاقة ارتباط  ذا  

و التي تنص على )ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي بعكلكلد التعكلكلاطف و التكلكلأ لق التنظيمكلكلي( بلكلكلغ معامكلكلل  :اختبار الفرضية الفرعية الاولى .أ  

( ، وهذا يعني قبكلكلول الفرضكلكلية 0.01( وهي اقل من مس توى الدللة )0.000( عند مس توى دللة )0.411و التأ لق التنظيمي )  الارتباط بي بعد التعاطف

  .البديلة والتي تنص على )توجد علاقة ارتباط  ذو دللة معنوية ما بي بعد التعاطف و  التأ لق التنظيمي(

بلغ معامكلكلل الارتبكلكلاط بكلكلي  .التي تنص )ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي بعد الثقة و التأ لق التنظيمي(  :اختبار الفرضية الفرعية الثانية .ب

(، وهذا يعكلكلني قبكلكلول الفرضكلكلية والكلكلتي تكلكلنص عكلكللى 0.01( وهي اقل من مس توى الدللة )0.000( عند مس توى دللة )0.559بعد الثقة و التأ لق التنظيمي )

 و التأ لق التنظيمي(.  )توجد علاقة ارتباط  ذو دللة معنوية ما بي بعد الثقة

التي تنص على )ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنوية واحصائية بي بعد النزاهة و التأ لق التنظيمي( بلغ معامل الارتباط   :اختبار الفرضية الفرعية الثالثة . ج

( ، مما يعكلكلني قبكلكلول الفرضكلكلية البكلكلديلة والكلكلتي 0.01( وهي اقل من مس توى الدللة)0.000( عند مس توى دللة )0.619بي بعد النزاهة و  التأ لق التنظيمي )

 تنص على )توجد علاقة ارتباط  ذو دللة معنوية ما بي بعد النزاهة و التأ لق التنظيمي(. 

ت قيمكلكلة بلغكلكل  التي تنص على )ل توجد علاقة ارتباط ذات دللة معنويكلكلة واحصكلكلائية بكلكلي بعكلكلد التفكلكلاؤل و التكلكلأ لق التنظيمكلكلي(   :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة    . د

(، مما يعكلكلني قبكلكلول الفرضكلكلية 0.01( وهي اقل من مس توى الدللة)0.000(عند مس توى دللة )0.544معامل الارتباط بي بعد التفاؤل و التأ لق التنظيمي )

 ( .12و التأ لق التنظيمي(، وكما مبينة في الجدول ) البديلة التي تنص على )توجد علاقة ارتباط  ذو دللة معنوية ما بي بعد التفاؤل

 اختبار فرضيات التأ ثير  .2

)ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية ل بعاد الاس تقامة التنظيمية في التأ لق التنظيمي(.   : اختبار الفرضية الرئيسة الثانية والتي تنص على    

)الاس تقامة التنظيمية(   0.759+ 0.523التأ لق التنظيمي=    

( نتائج تحليل التأ ثير ل بعاد الاس تقامة التنظيمية في التأ لق التنظيمي ، اذ حققت قيمة ) 2( والشكل )12يوضح الجدول )       F (  131.890( المس تخرجة ما قيمته )

فرضية البديلة أ ي )يوجد  وتشير النتيجة لوجود تأ ثير بي سلوكيات الاس تقامة التنظيمية في التأ لق التنظيمي، وفي ضوء هذه النتيجة نرفض الفرضية العدم ونقبل ال

التنظيم  تعزيز سلوكيات الاس تقامة  أ ن  ا لى  النتائج  أ وضحت  التنظيمي(، اذ  التأ لق  التنظيمية في  تأ ثير  تأ ثير ذو دللة معنوية ل بعاد الاس تقامة  أ ن يكون له  ية يمكن 

على تحسي التميز والنجاح    ا يجابي وقوي على أ داء المنظمة بشكل عام. وان المنظمات التي تركز على ال مانة والنزاهة والشفافية في جميع تعاملاتها تكون أ كثر قدرة

ات الاس تقامة التنظيمية س يؤدي ا لى تحسي التأ لق التنظيمي ، كما يلاحظ من قيمة )في بيئة العمل، اذ ان تحسي سلوكي  t ( ان  11.484( المس تخرجة والبالغة )

βتأ ثير المعلمة )  %(،اذ اس تطاع متغير الاس تقامة  75( هو تأ ثير حقيقي حيث ان زيادة التأ ثير بمقدار الوحدة الواحدة س يؤدي الى زيادة التأ لق التنظيمي بمقدار ) 

%( من التغيرات التي تطرأ  على التأ لق التنظيمي. 43التنظيمية من تفسير ما نس بة )   
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( تحليل التأ ثير بي سلوكيات الاس تقامة التنظيمية في التأ لق التنظيمي 2الشكل )   

 Smart Pls 4المصدر: مخرجات برنامج 

 

 

 

 

 

التنظيمية في التأ لق التنظيمي(  تحليل التأ ثير ل بعاد سلوكيات الاس تقامة 12جدول )   

المتغير 

 المعتمد 

ابعاد  متغير سلوكيات الاس تقامة  

 التنظيمية 
(R ) 

(R2) 

 

Adj 

(R2 ) 
(F) (t) Sig 

يمي نظ ت ق ال
ل تأ  ال  

 التعاطف
(α ) 1.633 

0.411 ** 0.169 0.164 33.977 5.829 0.000 
(β )  0.390 

 الثقة 
(α ) 1.663 

0.559 ** 0.313 0.309 75.968 8.716 0.000 
(β )  0.441 

 النزاهة 
(α ) 1.014 

0.619 ** 0.383 0.379 103.697 10.183 0.000 
(β )  0.593 

 التفاؤل
(α ) 1.152 

0.544 ** 0.296 0.291 70.100 8.373 0.000 
(β )  0.550 

سلوكيات  

الاس تقامة  

 التنظيمية 

 

(α ) 0.523 

0.664 ** 0.441 0.438 131.890 11.484 0.000 
(β )  0.759 

Fقيمة ) / قيمة )   3.97( الجدولية =  t /     1.984( الجدولية = N =169 

 SPSS V.28المصدر:  مخرجات برنامج 

 اما على مس توى الابعاد بصورة منفردة باس تخدام معادلة )الانحدار الخطي البس يط( فقد بينت النتائج ما يأ تي: 

والتي نصها )ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية لبعد التعاطف في التأ لق التنظيمي(.  الفرضية الفرعية ال ولى   

)التعاطف(   0.390+ 1.633التأ لق التنظيمي=    
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( نتائج تحليل تأ ثير التعاطف في التأ لق التنظيمي. اذ أ ظهرت قيمة )12يوضح الجدول )  F "، وجود تأ ثير معنوي لبعد التعاطف في 33.977( المس تخرجة، البالغة "  

تأ ثير ذو دللة معنوية ا حصائي  ة لبعد التعاطف في التأ لق التأ لق التنظيمي. بناءً على هذه النتيجة، نرفض الفرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة، مما يعني )يوجد 

المنظمات اذ  عام،  بشكل  أ داءها  في  وقوي  ا يجابي  تأ ثير  له  يكون  أ ن  يمكن  الهيأ ة  داخل  التعاطف  تعزيز  أ ن  ا لى  النتائج  تشير  اذ  وتدعم    التنظيمي(.  تشجع  التي 

ان كما  العمل،  بيئة  والنجاح في  التميز  قدرة على تحقيق  أ كثر  تكون  التبعات   التعاطف  من  دون خوف  والمشأكل  المشاعر  عن  بالتعبير  تسمح  بيئة عمل  تعزيز 

قيمة )  توفير الدعم والمساعدة للموظفي الذين يمرون بظروف صعبة، سواء كانت مهنية أ و شخصية. له اثر ا يجابي في التأ لق التنظيمي ، كما تظُهر  السلبية، و t  )

"، أ ن تأ ثير المعلمة )5.829المس تخرجة، البالغة " β  هو تأ ثير جوهري، حيث ا ن زيادة تأ ثير التعاطف بمقدار وحدة واحدة يؤدي ا لى زيادة التأ لق التنظيمي )

. %" من التغيرات التي تطرأ  على التأ لق التنظيمي16%". بال ضافة ا لى ذلك، تبي أ ن  التعاطف يفسر " 39بنس بة "   

والتي نصها )ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية لبعد الثقة في التأ لق التنظيمي(.  الفرضية الفرعية الثانية  

)الثقة(   0.441+ 1.663التأ لق التنظيمي=    

( نتائج تحليل تأ ثير الثقة في التأ لق التنظيمي. اذ أ ظهرت قيمة )12يوضح الجدول )    F "، وجود تأ ثير معنوي بي الثقة والتأ لق  75.968( المس تخرجة، البالغة "  

الثقة في التأ لق التنظيمي( اذا  التنظيمي. بناءً على هذه النتيجة، نرفض الفرضية العدم ونقبل الفرضية البديلة، مما يعني )يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية ا حصائية لبعد  

تويات عالية من الثقة تكون  تشير النتائج ا لى أ ن تعزيز الثقة داخل الهيأ ة يمكن أ ن يكون له تأ ثير ا يجابي وقوي على أ داءها بشكل عام. اذ المنظمات التي تتمتع بمس  

ال داء الكلي للهيأ ة  اذ ان هذه النتائج تدعم أ همية التركيز على بناء الثقة كوس يلة لتحقيق التأ لق التنظيمي وزيادة    أ كثر قدرة على تحقيق التميز والنجاح في بيئة العمل.

tحيث ان تعزيز الثقة بي الموظفي وفي ال دارة يمكن أ ن يؤدي ا لى بيئة عمل أ كثر انسجامًا ونجاحًا ، كما تظُهر قيمة ) "، أ ن تأ ثير   8.716( المس تخرجة، البالغة "

βالمعلمة ) %". بال ضافة ا لى ذلك، تبي أ ن   44( هو تأ ثير جوهري، حيث ا ن زيادة تأ ثير الثقة بمقدار وحدة واحدة يؤدي ا لى زيادة التأ لق التنظيمي بنس بة "  

%" من التغيرات التي تطرأ  على التأ لق التنظيمي30الثقة يفسر "   

والتي نصها )ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية لبعد النزاهة في التأ لق التنظيمي(.  الفرضية الفرعية الثالثة   

)النزاهة(   0.593+ 1.014التأ لق التنظيمي=    

( نتائج تحليل تأ ثير النزاهة في التأ لق التنظيمي. اذ أ ظهرت قيمة )12يبي الجدول )      F "، وجود تأ ثير معنوي لبعد النزاهة في   103.697( المس تخرجة، البالغة " 

هذه   على  بناءً  التنظيمي  التأ لق  التأ لق  في  النزاهة  لبعد  ا حصائية  معنوية  دللة  ذو  تأ ثير  )يوجد  يعني  مما  البديلة،  الفرضية  ونقبل  العدم  الفرضية  نرفض  النتيجة، 

ث ان المنظمات التي تتمتع  التنظيمي(. اذ ان النتائج تشير ا لى أ ن تعزيز النزاهة داخل الهيأ ة يمكن أ ن يكون له تأ ثير ا يجابي وقوي على أ داء المنظمة بشكل عام حي

وتبني س ياسات وقواعد سلوك واضحة تشجع على النزاهة ووضع العقوبات    بمس تويات عالية من النزاهة تكون أ كثر قدرة على تحقيق التميز والنجاح في بيئة العمل،

ق التنظيمي وزيادة ال داء الكلي للسلوكيات غير النزيهة من شانها الارتقاء بمس توى العمل هذه النتائج تدعم أ همية التركيز على تحقيق النزاهة كوس يلة للوصول الى التأ ل

βللمنظمة أ ن تأ ثير المعلمة )  %" بال ضافة ا لى  59( هو تأ ثير جوهري، حيث ا ن زيادة تأ ثير النزاهة بمقدار وحدة واحدة يؤدي ا لى زيادة التأ لق التنظيمي بنس بة " 

%" من التغيرات التي تطرأ  على التأ لق التنظيمي  37ذلك، تبي أ ن  النزاهة يفسر "  

والتي نصها )ل يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية واحصائية لبعد التفاؤل في التأ لق التنظيمي(.   الفرضية الفرعية الرابعة  

)التفاؤل(   0.550+ 1.152التأ لق التنظيمي=    

( نتائج تحليل تأ ثير التفاؤل في التأ لق التنظيمي. اذ أ ظهرت قيمة )12يوضح الجدول )    F "، وجود تأ ثير معنوي لبعد التفاؤل في   70.100( المس تخرجة، البالغة "  

ا حصائي  تأ ثير ذو دللة معنوية  )يوجد  يعني  مما  البديلة،  الفرضية  ونقبل  العدم  الفرضية  نرفض  النتيجة،  بناءً على هذه  التنظيمي.  التأ لق التأ لق  التفاؤل في  لبعد  ة 

تأ ثير ا يجابي وقوي على أ داها بشكل عام. اذ الموظفون الذ ين يتمتعون بتفاؤل عالٍ  التنظيمي(. النتائج تشير ا لى أ ن تعزيز التفاؤل داخل الهيأ ة يمكن أ ن يكون له 

ذ  س  على القادة والمديرين أ ن يظهروا مس تويات عالية من التفاؤل وأ ن يشجعوا الموظفي على تبني نف   يكونون أ كثر قدرة على تحقيق التميز والنجاح في بيئة العمل. ا 

موظفي،  اذ من الضروري خلق بيئة عمل ا يجابية والتأ كد من أ ن بيئة العمل تدعم التفاؤل من خلال تشجيع التواصل المفتوح، تقديم الدعم اللازم لل  التوجه ال يجابي 

هذه النتائج تدعم أ همية التركيز على بناء التفاؤل كوس يلة لتحقيق التأ لق التنظيمي وزيادة ال داء الكلي للمنظمة تعزيز التفاؤل بي   والاحتفاء بالنجاحات وال نجازات

تظُهر قيمة ) نتاجية ،كما  وا  أ كثر نجاحًا  بيئة عمل  ا لى  أ ن يؤدي  tالموظفي وفي ال دارة يمكن  البالغة "   المعلمة ) 8.373( المس تخرجة،  تأ ثير  أ ن   ،" β  تأ ثير ( هو 

التفاؤل بمقدار وحدة واحدة يؤدي   تأ ثير  ا ن زيادة  بنس بة "  جوهري، حيث  التنظيمي  التأ لق  التفاؤل يفسر "  55ا لى زيادة  أ ن   ا لى ذلك، تبي  %" بال ضافة 

%" من التغيرات التي تطرأ  على التأ لق التنظيمي29  

 

 المحور الرابع / الاس تنتاجات والتوصيات 

 اول: الاس تنتاجات  
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على   .1 و حازت  الوطنية  التقاعد  هيأ ة  ال دارات في  قبل  تطبيقها من  تم  التنظيمية  سلوكيات الاس تقامة  متغير  ان  الوصفي  التحليل  نتائج  المرتبة  بينت 

 ث اتفاق العينة  الاولى من حيث الاهمية النسبية بالنس بة لمتغيرات البحث في هيأ ة التقاعد الوطنية وحاز متغير التأ لق التنظيمي المرتبة الاخيرة من حي

وتطبيق  .2 أ نشطتها،  وتنفيذ  تنظيم  في  وشفافية  بنزاهة  تعمل  الهيأ ة  وأ ن  أ نشطتها  جميع  في  والقانونية  ال خلاقية  بالمعايير  تلتزم  الهيأ ة  الس ياسات    ان 

 وال جراءات بعدالة ودقة، دون تحيز أ و فساد 

دارة الهيأ ة تعمل  اثبتت نتائج التحليل الوصفي لمتغير التأ لق التنظيمي في هيأ ة التقاعد الوطنية أ نها كانت بمس توى جيد وفقا لراء عينة البحث الى ان ا .3

 عى تحقيق التميز في الاداء وتطوير الخدمات المقدمة الى المراجعي والتفوق في تقديم الخدمات الى شريحة المتقاعدين. 

ي وان بعد النزاهة كان  الاس تقامة التنظيمية مجتمعة تحدث ارتباطا وتأ ثيرا في التأ لق التنظيمتوصلت نتائج تحليل الاحصاء الاس تدللي ان ابعاد سلوكيات  .4

 ثيراً في التأ لق التنظيميأ  بينما بعد التعاطف كان الاقل ت ثيراً أ  الاكثر ت

 أ ولً: التوصيات 

 لآتي : تشجيع وترس يخ البرامج والمبادرات التي تعزز سلوكيات الاس تقامة التنظيمية بي موظفي هيأ ة التقاعد الوطنية يمكن تحقيق ذلك من خلال ا .1

 تدريبات دورية تعزز الالتزام بالسلوكيات المس تقيمة والالتزام بالقواني.  .أ  

 دعم الممارسات التي تدعم الثقة والتعاون بي العاملي ومكافأ تها التي مع ضرورة ال علان والتوضيح لهذه الممارسات .ب

عادة تصميم ال نظمة والس ياسات التي تضمن التعامل العادل والمتساوي مع جميع المراجعي والموظفي  . ج  ا 

التميز والابتكا .2 للعاملي على تحقيق  تنفيذ استراتيجيات تشجيعية وتحفيزية  بما ويمكن ذلك من خلال  التنظيمي  التأ لق  برامج  أ دائهم التركيز على  ر في 

 اليومي 

دارة العليا والمديرين لتحفيز الموظفي و  .3 تحسي ال داء العام  الاس تعانة بالجامعات وبيوت الخبرة في تنمية المهارات القيادية وتطوير القدرات الشخصية للا 

 للهيأ ة  

ع .4 بيئة عمل تشجع  توفير  بواسطة  المنظمة  تأ لق  من  التنظيمية ل نها تحسن  بسلوكيات الاس تقامة  العاملي  التزام  العليا على  ال دارة  لى الابتكار  تركيز 
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