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 ممخص الدراسة:
ىدفت الدراسة الى التعرف عمى قياس تأثير الرشاقة الاستراتيجية عمى العلبقة بين القيادة الايجابية 
والجاذبية التنظيمية  بالمعاىد العميا الخاصة محل الدراسة ، ولتحقيق أىداف الدراسة تم استخدام 

التحميمي وقد تكون مجتمع الدراسة من أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد العميا  المنيج الوصفى
الخاصة بمحافظة القاىرة وقام الباحث باختيار ىذا المجتمع تحديداً نظراً لعممو في واحداً من تمك 

من أعضاء ىيئة التدريس العاممين فى  ٖٓ٘المعاىد ودرايتو بالبيئة ، تمثمت عينة الدراسة في عدد 
عاىد الخاصة والحكومية تم أعداد أداة الدراسة استبانة موجية لعدد من أعضاء ىيئة التدريس الم

بالمعاىد الحكومية والخاصة ، لمتعرف عمى آرائيم حيال إسيامات القيادة الايجابية في زيادة 
إن الجاذبية التنظيمية باستخدام الرشاقة الاستراتيجية كمتغير وسيط ، وقد توصمت الدراسة الى 

القيادة الإيجابية تقوم عمى أساس قيادي تنافسي، لو أسس واضحة ورؤية ورسالة تحاول كل مؤسسة  
الوصول إلييا من خلبل اختيار الكفاءات وأصحاب الخبرات العالية من المديرين، وأن المعاىد تقوم 

يمات، كما أنيا تمتمك بتفعيل مبدأ تفويض الصلبحيات بين القيادة العميا بما يتلبءم مع الأنظمة والتعم
المقدرة عمى التكيف مع التغيير في ضوء القرارات الجديدة، وتحرص عمى اتباع الإجراءات والموائح 

 المنصوص عمييا عند اتخاذ القرارات بما يتماشى مع رؤيتيا المستقبمية.
 الكممات المفتاحية :
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Strategic Agility as a Mediating Variable in the Relationship between 

Positive Leadership and Organizational Attractiveness 

Abstract: 

The study aimed to identify the measurement of the impact of strategic 

agility on the relationship between positive leadership and organizational 

attractiveness in the private higher institutes under study. To achieve the 

study objectives, the descriptive analytical approach was used. The study 

community consisted of faculty members in private higher institutes in 

Cairo Governorate. The researcher chose this community specifically due to 

his work in one of these institutes and his knowledge of the environment. 

The study sample consisted of 350 faculty members working in private and 

governmental institutes. The study tool was a questionnaire directed to a 

number of faculty members in governmental and private institutes, to 

identify their opinions regarding the contributions of positive leadership in 

increasing organizational attractiveness using strategic agility as an 

intervening variable. The study concluded that positive leadership is based 

on a competitive leadership foundation, with clear foundations, a vision and 

a mission that every institution tries to achieve by selecting highly qualified 

and experienced managers, and that the institutes activate the principle of 

delegating powers among senior leadership in a manner consistent with the 

systems and instructions. They also have the ability to adapt to change in 

light of new decisions, and are keen to follow the procedures and 

regulations stipulated when making decisions in line with their future vision. 

Keywords: 

Strategic Agility - Positive Leadership - Organizational Attractiveness 



ات

 

 

 
25 

 

 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

 المقدمة:
تحتل القيادة الايجابية أىمية خاصة في دراسات الإدارة المعاصرة لما ليا من تأثير كبير في كافة 
عناصر المؤسسات ولقدرتيا في التأثير في سموك العاممين بما يحقق أىداف المؤسسات باستثمار 

، حيث يقوم القائد بالتأثير في تابعيو بالإقناع الفرص المتاحة والتعامل الإيجابي مع المخاطر
عطاء المثل والقدوة والحافز الإيجابي مستمداً ىذا الأسموب من الجوانب الإدارية  والتوجيو وا 

بالإضافة ليذا، تؤدي القيادة الإيجابية دوراً ميما  والإنسانية والأخلبقية في التعامل مع المرؤوسين
عية سواء عمى مستوى الأفراد، أو فرق العمل، أو المؤسسة في تطوير أداء المؤسسات الجام

الجامعية ككل، فقد توصمت العديد من الدراسات إلى أن العوامل المسببة في تبني المؤسسة لمجاذبية 
التنظيمية ، ىي وجود قيادة إيجابية تشجع أعضاء التنظيم بمستوياتو المختمفة عمى استغلبل 

من خلبل وضع أىداف قابمة لمتحدي وتحفيز تابعيو لموصول لتمك  واستكشاف قدراتيم، ويؤثر فييم
القيادة الايجابية خميط بين أسس الإدارة العممية والعلبقات  تعدالأىداف بكل سيولة ويسر ، كما 

الانسانية ، مع التركيز عمى أن أىداف التنظيم تستيدف الصالح المشترك لكل من يعمل داخل 
الانسانية ومشاكميا التى تنتج من الضغط المتزايد عمى العاممين تحتاج المنظمة، فطبيعة العلبقات 

في القائد مراعاة وتييئة العاممين ورفع الروح المعنوية مما ينعكس بأثار ايجابية عمييم اذا اتبعت 
 (.(Harms, P. D., & Credé, M. 2017أساليب الإدارة العممية ، وخصوصاً الإشراف الفني 

التنظيمية أمرا بالغ الأىمية لجذب القوى العاممة المؤىمة تأىيلب عاليا والاحتفاظ  كما تعد الجاذبية
بيا، حيث أخذت مكانة مرموقة فى مجال الدراسات التنظيمية حيث تعمل الجاذبية التنظيمية عمى 
جذب الأفراد الموىوبين والباحثين عن عمل، حيث إنيم أكثر اىتماما ببيئة العمل وبالتالي فإنيم 

حثون عن المعمومات المتعمقة بيا أثناء البحث عن العمل ، ومن المرجح أن يجذبيم مكان العمل يب
، وييتمون بالمنظمات التي تحرص بشدة عمى توفير بيئة عمل جاذبة القيادة الايجابية الذي يتسم ب

يا ومنظمة ، حيث تعدالجاذبية التنظيمية بمثابة الإطار الذي تؤدي من خلبلو المنظمة أعمال
المختمفة، وتتمثل في الييكل التنظيمي، وأنماط الاتصالات، وأسموب القيادة، ونظام الأجور، ونظام 
التحفيز، والفمسفة الإدارية، وىذا النطاق البيئي ىو الذي يعكس في نياية الأمر صورة المنظمة 

خاذ القرارات ومستوي عمميا بشكل عام، إذ لا يمكن إىمال دور بيئة العمل الجاذبة في عممية ات
المختمفة لا سيما وأن نجاح أي قرار يقترن بدرجة صلبحيتو لمتطبيق في بيئة العمل، وكمما توافر فى 
العمل القيادة الايجابية استطاعت المنظمة أن تطور بيئة عمل جاذبة ومنظمة والذي ينعكس عمى 
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ذبية التنظيمية غاية في حد زيادة إنتاجية العمل وزيادة فاعميتو وتحسين نوعيتو؛ ومن ثم تعد الجا
ذاتيا، والتى تضمن تحديد الأنشطة والواجبات المحددة التي يتطمبيا العمل، كالتحصيل العممي 

 (.Rocky,2017,p66والخبرة ودرجة الإشراف التي يتمقاىا شاغر الوظيفة أو التي يمارسيا )
يعد أحد المداخل الحديثة التي تستخدم من أجل  Strategic Agiliإن مدخل الرشاقة الاستراتيجية 

القيادة الايجابية في ظل التغيرات البيئية والتكنولوجية  التى تواجوإدارة المتغيرات ومواجية التحديات 
المتسارعة التي تشيدىا المؤسسات التعميمية وتشير الرشاقة الاستراتيجية إلى القدرة عمى البقاء 

باستمرار من خلبل التفاعل بسرعة مع الواقع المتغير وتقديم الخدمات  والازدىار في بيئة متغيرة
الجيدة الغير متوقعة ، وتعتمد المؤسسات التعميمية عمى الرشاقة الاستراتيجية حيث تمتمك المبادرة 
اللبزمة لمتنقل في وسط الأعمال المتغير، إضافة إلى أىمية توفير المؤسسات التعميمية لمتنظيم 

ناجح عن طريق استراتيجيات رشيقة ىادفة تؤثر عمى الاستجابات بفاعمية ، كما أن المتطور وال
وجود القيادة الايجابية التي تستخدم الرشاقة الاستراتيجية فى عممية الادارة من أجل الحصول عمى 
ء الجاذبية التنظيمية يرجع الى إدراك القيادة الايجابية الى أىمية التنظيم واسـتدامتو ، وكسـب ولا

التي تسعى المنظمات بمختمف  العـاممين وتعـد الجاذبية التنظيمية مـن أىـم الأصـول المعنويـة 
أشكاليا لممحافظة عمييا، وذلك لدورىا الفاعل في البقـاء والنمـو بكافـة الظروف والأزمات التي 

 تتعرض ليا المؤسسة،
اتيجية كمتغير وسيط في تحقيق علبقة مما سبق جاءت الدراسة الحالية لبيان أىمية الرشاقة الاستر 

 توازن بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية لممعاىد العميا في مصر  .
 الإطار النظري  لمدراسة  :

 أولًا :  الرشاقة الاستراتيجية :
، تعرف الرشاقة الاستراتيجية : بأنيا قدرة المنظمة عمى تعديل اتجاىيا الاستراتيجي بسرعة وفعالية 

وتوقع الفرص والتيديدات في بيئتيا أو الاستجابة ليا ؛ فإذا كانت إدارة المؤسسة ترغب أيضا في 
زيادة السرعة الاستراتيجية ، فإنو من الأىمية بمكان أن تكون جميع عممياتيا خاصة أنظمة 

رص تكنولوجيا المعمومات ، مرنة ورشيقة لمغاية ، وذلك بما يسمح بتعديميا بسرعة إذا ظيرت ف
 ( .  ٕٚٔٓجديدة في السوق ، أو تغيرت أولويات المؤسسة الاستراتيجية ) الضمور ، 

تعرف الرشاقة الاستراتيجية أيضا بأنيا قدرة المؤسسات عمى رؤية التحولات في بيئة الأعمال التي 
لبل تعمل فييا والقدرة عمى التكيف معيا ، وتتعمق السرعة الاستراتيجية بالبقاء في المنافسة من خ
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التعرف عمى الفرص والاستفادة منيا وكذلك تحديد التيديدات المحتممة وتخفيفيا أو منعيا من أن 
تتحقق في المقام الأول، إن تطوير الرشاقة الاستراتيجية سيمنح القادة قدرا كافيًا من الكفاءة لمتعرف 

لجديدة بسرعة أو التصرف عمى تغييرات السوق التي قد تكون جيدة أو سيئة للؤعمال وتنفيذ الأفكار ا
 (  Wageeh, A,2016,p116بناء عمييا )

 أىمية الرشاقة الاستراتيجية:
والمرونة والانفتاح عمى الأحداث الجديدة، مما ذكاء الرشاقة الاستراتيجية تعطي لممنظمة صفة ال 

لابتكار يزيد قدرتيا عمى إعادة تقييم خيارات سابقة وتوجيييا نحو تطورات جديدة ، وتزيد فرص ا
( ،إن أىمية الرشاقة الاستراتيجية يمكن توضيحيا من  ٕٙٔٓأيضا مع زيادة الرشاقة ) الموسوي ، 

 خلبل النقاط التالية :
تمكن الرشاقة الاستراتيجية المنظمات من الاستفادة من الفرص المتاحة في ظل السوق  -

 خطيط الاستراتيجي .المضطربة ، وىذا لا يعني عدم وجود استراتيجية ، ولكنيا بديل لمت
 تيتم بوجود مفيوم مشترك ومتكامل بين الاستراتيجيات وتنفيذىا .  -
 تؤكد الرشاقة الاستراتيجية التفكير الاستراتيجي والرؤية الواضحة .  -
تمثل الرشاقة الاستراتيجية مفتاح النجاح في بيئة الأعمال الديناميكية؛ لأنيا تمكن المنظمة  -

 تغيرات الطارئة .من السيطرة والتكيف مع ال
 تعمل عمي تحسين جودة المنتجات . -
 تعمل عمي تمبية رغبات واحتياجات العملبء بسرعة وتعزيز مستوي رضاىم . -
 تعزيز قدرة المؤسسة عمى الابداع والابتكار  -
 دعم مرونة المؤسسة فى مواجية التطورات الجديدة . -
 أبعاد الرشاقة الاستراتيجية: 
 فيما يأتي سيتم الإشارة إلى أكثر أبعاد الرشاقة الاستراتيجية شيوعا ؛ وىي :  
دراكيا لمطريقة التي يمكن أن  -ٔ الحساسية الاستراتيجية : وىي الوعي الاستراتيجي لممؤسسة وا 

تحقق بيا رؤيتيا ورسالتيا وأىدافيا الاستراتيجية من خلبل استغلبل الفرص والسرعة في التعامل 
 ( ٕ٘ٔٓسين )البدراني ، مع المناف



 

                                                                                                                                            م 0002اكتوبر                                 المجلة العلمية للبحوث التجارية                                              ) الجزء الاول (   الرابع ددالع

 

 

 
25 

اختيار الأىداف الاستراتيجية ، أن قرارات المؤسسة المرتبطة باىدافيا الاستراتيجية تعزز القدرة  -ٕ
عمى تعديل وتطوير إمكاناتيا للبستفادة من الفرص المتاحة، حيث إن الأىداف التي تراعي 

 مال المؤسسية.التوجو الاستراتيجي والطموح والتحدي ىي تحقق التميز وريادة الأع
وضوح الرؤية ىي ما تطمح المؤسسة لتحقيقو في المستقبل ، لذلك فإن تحقيق ىذه الرؤية  -ٖ

يتطمب متابعة مستمرة لتطورات البيئة الخارجية، وبالتالي يتطمب مجموعة من المبادئ المعيارية 
التوجو التي توجو عمل المؤسسة لجعل أداءىا متميزا ، حيث توفر ىذه المبادئ والمعايير 

 ( ، . ٖٕٔٓالمطموب الذي يجب الحفاظ عميو في التصور المستقبمي ) مساعدة ، 
المسؤولية المشتركة من الميم جدا أن تستند المسؤولية المشتركة لممؤسسة إلى درجة عالية من  -ٗ

الثقة لممرؤوسين من خلبل وجود أنظمة اتصال فعالة ، والمشاركة في تحسين أساليب العمل 
 ائج .وتقييم النت

القدرات الجوىرية : وتشير إلى الميزات الفريدة والموارد التي تمتمكيا المؤسسة نتيجة الجاذبية   -٘
( ،  ٕٕٔٓالتنظيمية في المؤسسة ؛ ما يؤدي إلى الاحتراف الفعمي في أداء الأنشطة ) محمد ، 

ية ؛ ولذلك فإن حيث تعزز قدرات المؤسسة الكبيرة السرعة والاستقرار لتحقيق الرشاقة الاستراتيج
القدرات الجوىرية ستساعد المؤسسة عمى الاستفادة من الفرص المتاحة التي تحقق أىدافيا 

 وتميزىا عن المؤسسات المنافسة .
الالتزام الجماعي : وىو يمثل ولاء الأفراد وتمسكيم بالمؤسسة وأىدافيا وقيميا ، وىو ما يساعدىا  -ٙ

 القرارات ، وبالتالي التميز في تحقيق أىدافيا . عمى الإسراع والإبداع والتميز في صياغة 
 متطمبات تحقيق الرشاقة الاستراتيجية :

مما لاشك فيو أن الرشاقة الاستراتيجية ليست صفة تستطيع أي منظمة امتلبكيا ، إنما يجب أن 
يتبعيا مجموعة من الممارسات والأنشطة الممنيجة والتى توصف كمتطمبات من أجل حفاظ 

ى مزاياىا بالإضافة إلى الإستجابة السريعة لمتغيرات والأحداث الطارئة في ظل بيئة المؤسسة عم
( في دراستيا بتمخيص متطمبات تحقيق ٕٙٔٓمضطربة ومتسارعة، لذا فقد قامت )ىالة مغاوري ،

( ، MacKinnon, et al., 2015الرشاقة الاستراتيجية في المنظمة، حيث يرى كلب من )
(Beltrame, 2014) ستراتيجية ىي كالتاليلامبات الرشاقة امتط: 
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 .ضرورة توافر علبقات تعاونية بين فريق العمل -ٔ
 .ضرورة إمتلبك المؤسسة قاعدة معمومات تستطيع من خلبليا تنويع مصادر أنظمة المعمومات -ٕ
 .تكامل الأدوار والأعمال في المنظمة عمى كافة المستويات الإدارية -ٖ
 .إمتلبك المنظمة لقادة أقوياء -ٗ
توافر العوامل الاجتماعية الضرورية والمتعمقة بالثقة وتوازن السمطة والقوة بين الشركاء وتؤدي  -٘

الثقة دورا فى تمكين المنظمات من المشاركة بالمعرفة وتزيد من رغبتيا في الانتفاع والحصول 
 عمى قدر أكبر من المعمومات التي تسيم بدورىا في صناعة القرارات.

 .التنظيمي المشجع عمى التميز والإبداع وخفة الحركةضرورة توفر المناخ  -ٙ
 .الثقافة التنظيمية الداعمة والتي تتسم بالمرونة -ٚ
 .وجود ىيكل تنظيمي مرن وتحسين وتطوير العمميات أكثر من المتوقع -ٛ
قدرة المنظمة عمى تحديد الأعمال الأساسية والعمميات والقدرات التي تمكنيا من مواجية  -ٜ

  .والتحديات الحالية والمستقبمية المخاطر والتيديدات
و تعميقاً عمى ما سبق فإن أىم متطمبات تحقيق الرشاقة الاستراتيجية ىو قدرة المنظمة عمى تحديد 
قدراتيا الأساسية سواء البشرية او العممياتية أو التقنية ، وتطويرىا بما يخدم مصمحة المنظمة 

يمة المميزة لدييا مع وجود ثقافة تنظيمية داعمة ويعطييا القدرة عمى التكيف والمناورة وخمق الق
 .وىيكل تنظيمي مرن

 ثانياً : القيادة الايجابية :
تعد القيادة الإدارية الإيجابية بأنيا خميط بين أسس الإدارة العممية والعلبقات الإنسانية مع التركيز 

المنظمة، والإدارة العممية عمى أنَّ أىداف التنظيم تستيدف الصالح المشترك لكل من يعمل داخل 
وحدىا لا تُحقق النجاح الكامل، فطبيعة العلبقات الإنسانية ومشاكميا التي تنتج من الضغط المتزايد 
عمى العاممين تحتاج في القائد مُراعاة وتييئة العاممين ورفع الروح المعنوية حيث ترتبط في علبقة 

 ا الإشراف الفني.طردية إذا اتبعت أساليب الإدارة العممية، وخصوص
فالقائد الناجح لا يعيش في معزل عن الحدث، عميو أن يتقرب مِنَ العاممين المحيطين بو، ويتعرف 
نَّما يؤثر ويتأثر ويتعامل مع  أكثر عمى دوافعيم وأدائيم، لا يأخذ الأمور بمحملٍ شخصيّ واِ 

لعاممين داخل المحيطين بو ، لذا فالقيادة الإيجابية تعتمد عمى توزيع السمطة والمسئولية عمى جميع ا
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المُؤسسة التعميمية، مع إيجاد الدوافع إلى التعاون في العمل عن طريق إشباع رغبات وحاجات 
 العاممين النفسية. وفي ضوء ىذه القيم الاجتماعية يتكون سموك القائد الإيجابي.

لممشكمة التي إن النموذج التعاوني بين القائد الإيجابي والعاممين داخل المؤسسة يعد بمثابة أكثر تحد 
تظير داخل المؤسسة التعميمية. ذلك أن الروح المعنوية تتأثر، ويكون مردود الإنتاج فييا أفضل 

 ومن الأسس التي تعتمد عمييا القيادة الإيجابية مايمي :
أن يكون الإشراف من قبل القيادة عامًا، لا يتّسم بالرقابة المتواصمة والتَّعميمات المفصمة، بل  -ٔ

 ن الحرية والمسئولية لمعاممين في وضع خطط العمل وعلبج المشكلبت. إعطاء قدر م
تركيز القيادة الإيجابية عمى العاممين كما عمى المخرجات لأن الاىتمام بالمخرجات عمى  -ٕ

 حساب العاممين فقط يؤدي إلى فقد كفاءة وفاعمية تمك المخرجات .
 الصفات الازمة لمقائد الايجابي :

ية عمى العاممين كما عمى المخرجات، لأنّ الاىتمام بالمخرجات عمى حِساب تركز القيادة الإيجاب
ومن ىنا تظير ( ۸۷۹۱العاممين فقط يؤدي إلى فقد كفاءة وفاعميّة تمك المُخرجات. )أوبري، 

 الصفات اللبزمة لمقائد الإيجابي
 مية.اعتبار القيادة ليست غاية في ذاتيا ولكنيا وسيمة لتحقيق أىداف المؤسسة التعمي -ٔ
 الوعي بالأىداف التنظيمية وتتبع الوسائل في سبيل تحقيق ىذه الأىداف. -ٕ
 تحديد المسئوليات بين العاممين ومعرفة الواجبات والميمات التي يقوم بيا العاممين  . -ٖ
اعتبار القيادة ليست غاية في ذاتيا ولكنّيا وسيمة لتحقيق أىداف المؤسسة التعميمية.  -ٗ

 ( ٕٙٔٓ)الجيار،
ود ذلك عمى العاممين من  خلبل العمل التنظيمي  لمعاممين المتوقع الحصول عميو وبين ويكون مرد

ما يحصل عميو فعلب. لذا تعددت الدراسات في ىذا الموضوع، وأعطيت لو حيز كبير لمدوافع 
والحاجاتِ في تفسير الجاذبية التنظيمية، وبإعمال العقل يمكن إجمال عناصر تحقيق الجاذبية 

 معاممين من خِلبلٍ مايمي:التنظيمية ل
 تأثير القيادة الإيجابية في تحقيق دور فعال نحو دافعية العاممين.  -ٔ
قدرة القائد الإيجابي عمى تفحص جوانب القوة والضعف لدى من يعممون معو، والوعي   -ٕ

 بحاجاتيم ورغباتيم للئفادة منيا في تحسين الدافعية. 
 بان.وضع الفروق الفردية بينَ العاممين في الحس -ٖ
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 الربط بين الأداء الإيجابي وما يتمقاه العاممين من حوافز مادية ومعنوية. -ٗ
 القدرة عمى شرح وتبسيط طبيعة الأعمال التي يتم التكميف بيا من قبل القيادة الإيجابية.  -٘
 بذل الجيد المُستمر لتقييم جيود المعممين العاممين مع القائد الإيجابي في المؤسسة. -ٙ
  (Yates،ٕٗٔٓالبيئة العامة لمعمل. )الاىتمام بنوعية  -ٚ

 ثالثاً : الجاذبية التنظيمية
إن تطور مفيوم الجاذبية التنظيمية قد تطور مـع تطـور الفكـر الإداري والتنظيمي، إذ ركزت المدرسة 
التقميدية عمى الجوانب الرسمية في العلبقات التنظيمية السائدة فـي المؤسسة ) كالسمطة وتقسيم 

درسة العمل ونطاق الإشراف( التي حدت من تطور الجاذبية داخل المؤسسة، في حين أن الم
الإنسانية اىتمت بالجوانب غير الرسمية وأولت عناية خاصة لمعنصر البـشري، وتشير الجاذبية إلى 
تحمل المخـاطرة الناتجة عن توقع طرف معين بأن الطرف الأخر يتصرف بكفائة وفقا لواجباتو 

Altalhi, H. ,2018).) 
شاعر إيجابية يحمميا الأفراد تجاه المؤسسة وتعــرف الجاذبية التنظيمية بأنيا: توقعــات ومعتقــدات ومــ

التي ينتمون إلييا والمرتبطة بالممارسات والـسموكيات الإداريـة المطبقة، والتــي روعــي فييا الالتـزام 
بالقيم الأخلبقية العامــة والإدارية الخاصة والابتعــاد عــن كـل مايضر بالمصالح المشتركة. ينتج عن 

نظيماتيم عدة مخرجات تكون في معظميا سموكا إيجابيًا يعود عمييم وعمى التزام العاممين لت
 ,Ravajiتنظيماتيم بالفوائد الكبيرة، ومن أبرز ىذه المخرجات وأكثرىا تاثيرا الجاذبية التنظيمية)

Marjan ,2016.) 
التي أن الجاذبية التنظيمية أصبحت أحد أىم الوسائل التنافسية،  (Story & Hartig, 2016)يشير 

تعبر عن رغبة الفرد العامل في التوافق بين عمل المنظمة، وجذب الأفراد لمتعامل معيم بطرق 
السمعة والصورة واليوية لممنظمة وكيفية جذبيا للؤفراد واختيار الأفراد  اقناعيو مميزة من خلبل

ىي حزمة من ( إلى أن الجاذبية التنظيمية ,Williams 2017المميزين. وفي الاتجاه الآخر يشير )
الصفات التنظيمية التي يدركيا الفرد العامل من تعاممو مع منظمة معينة، وفي نفس السياق أضافت 

أو  أن الجاذبية التنظيمية ىي الدرجة التي يمكن الفرد العامل يدرك المنظمة أن تكون مكان لمعمل
 الرغبة العامة لمفرد من اجل المنظمة.
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 التنظيمية: الجاذبيةأىمية 
أكد العديد من الباحثين والمنظرين أىمية الجاذبية التنظيمية، و أدركوا إن الجاذبية المتبادلة بين  

الأطراف المعنية ) الأفراد والمنظمة ( تعد عاملًب ميماً في تحقيق التكامل بينيما، وأكدت العديد من 
قوة داعمة لممؤسسة ، وأن الثقة النظريات التنظيمية المعاصرة أن تطوير الجاذبية الثقة المتبادلة تعد 

زالجاذبية  مكون ميم في الحياة التنظيمية، فيي أشبو بزيت الشحم الذي يقمل من الاحتكاك، وأشبو 
 ( . ,Dammenٕ٘ٔٓبالرابط الذي يمصق الأفراد المتباينة سوية ، فيي محفز لانجاز العمل )

ـة مؤسسات التعميم العالي خـلبل العقـود القميمـة ىناـك العديـد مـن المتغيـرات التــي اســتجدت فــي بيئـ
الماضـية التــي عـدلت واثـرت بطريقـة تفكيـر ادارة تمك المؤسسات فـي عـالم الاعمـال اليـوم كالزيـادة 
فـي التطـور التكنولــوجي وارتفــاع حــدة التنــافس وانتشــار ظــاىرة العولمــة والاتجــاه نحــو القطــاع 

ـدمي والتغيــر فــي المحفظــة الديموغرافيــة لممجتمــع وجميعيــا ســاىمت ضــمن مســتويات مختمفــة الخـ
التحـــديات فــــــــــي ظيــــــــــور تحــــــــــديات ميمــــــــــة امــــــــــام مؤسسات التعميم العالي وادارتيــــــــــا ، ىـــذه 

ـاض واضـــح فـــي الاســتقرار والامــن الــوظيفي وســاىمت فــي انخفــاض اخلبقيــات اثمـــرت عـــن انخفــ
العمـــل وارتفـــاع القمـــق وظيـــور حـــالات الاجيـــاد والارىـــاق الـــوظيفي فـــي المنظمـــات المعاصـرة، 

ـتمر حالــة الخــوف مـن خسـران ومــن دون ادنــى شـك فــان العــاممين الـذين يجـابيون بشــكل مس
مـواقعيم الوظيفيـة او معانـاتيم مـن حالـة الاجيـاد فـانيم عمـى الاغمـب سـيبحثون عــــن المصــــادر 

وفــي ىــذا الســياق فــان العديــد مــن  ،التــــي تــــؤمن ليــــم او تمــــنحيم القيمــــة والمغــــزى الواضــــح لمعمــــل
 Mills,2012 & Lapswiersmaالبــاحثين والوكــالات الاستشــارية، بالاضافة الى ماذكر فقد بين )

 بأن الجاذبية التنظيمية تساىم في تحقيق الأتي . (
 تحسين السموك الاخلبقي في العمل. -ٔ
 زيادة تمكين العاممين. -ٕ
 تعزز من تماسك رؤية المنظمة وفرصتيا. -ٖ
 .تشجيع عمى العمل الفريقي -ٗ
 ء مناخ تنظيمي يتصف بعلبقات صداقة طيبة.بنا -٘
 تدفع العاممين نحو قبول الاىداف والممارسات التنظيمية. -ٙ
 تجنب العاممين حالات الصراع الشخصي. -ٚ
 .تساىم في تعزيز دعم العاممين والتزاميم لا وامر مشرفييم -ٛ



ات
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 أبعاد الجاذبية التنظيمية :
التنظيمية ، أغمبيا يركز عمى ثلبثة أبعاد أساسية ، قد ىناك العديد من الدراسات حول أبعاد الجاذبية 

تم اعتمادىا في الكثير من البحوث حيث يقوم عمى أساس مصدر الجاذبية فى المنظمة ، والتي من 
لممؤسسة )علبقة الجاذبية بين العامل وزملبئو الاخرين(،   الممكن أن تكون ضمن المستوى الأفقي

الثقة بين العامل والرئيس المباشر أو الإدارة العميا وىذه الأبعاد  )علبقة  أو ضمن المستوى العمودي
  :يمكن إيجازىا فيما يمي

 المساعدة :  -1
يتعمــق ىــذا البعــد بقيــام العــاممين بالمســاعدة التطوعيــة للآخــرين فــي عمــل او القيــام بــــإجراء  

 Bostjancic) ٕٛٔٓالترتيبــــات التــــي تســــاعد عمــــى منــــع حــــدوث المشــــكلبت اثنــــاء العمــــل )
&Slana ,  لعديــد مــن الجوانــب والاشــكال اذ قــد يتضــمن قيــام الافــراد ويتضــمن ســموك المســاعدة ا

العــاممين لمســاعدة الاخــرين داخــل المنظمــة اثنــاء فتــرة غيــابيم او تواجــدىم فــي العمــل كمــا يتضــمن 
ل اعبــاء العمــل المناطــة بيـم . ىــذا البعــد تطــوع العــاممين لمســاعدة الاخــرين مــن زملبئيـم فــي تقميــ

ومــن جانـب اخــر قـد تأخــذ المســاعدة رغبــة الفــرد فــي اعطــاء جــزء مــن وقتــو لمســاعدة زملبئــو فــي 
حل المشــاكل المرتبطــة فــي العمــل ، وكــذلك فــان الســموك يشــير الــى مســاعدة العــاممين الجــدد 

 .عمــى أســاليب وطــرق انجــاز ميــاميم وكيفيــة التكيــف والتـــأقمم مـــع بيئـــة العمـــل الجديـــدة لمتعــرف
 الاذعان -2
يطمـق عمـى ىـذا البعــد بالضـمير الـواعي والـذي يتعمـق بالجانـب النفسـي لمفـرد لتقبـل الييكـل  

سسة، ويشــير ؤ ــراءات وسياســـات المـــوظفين داخـــل المالتنظيمـــي والتوصـــيف الـــوظيفي لمعمـــل واجـ
ىــذا البعــد بشــكل اخــر الــى الاشــياء التــي لا تمتمــك تــأثيراً مباشـرا عمي مساعدة شـخص محـدد ولكـن 

او  بـدلًا مـن ذلـك تسـاىم بشـكل اكبـر بالقضـايا العامـةً  وغيــر الشخصــية لممجموعــة او القســم
 (Ahteela, R. & Mika V,2018)المنظمــة

 الابداع  -3
يتطــرق بعــد الابــداع الــى اســيامات الفــرد الفريــدة التــي تســعى لخدمــة المؤسسة وتحقيــق أىـدافيا 

نتمـي وىـذا يتضـمن قيـام الفـرد بتقـديم المقترحــات المبدعــة واليادفــة الــى تحســين أداء القسـم الـذي ي
اليـو ذلـك الفـرد ، ومـن جانـب أخـر قـــد يتضــــمن الابــــداع مســـاعي الافـــراد العـــاممين ومحـــاولاتيم 
لتبنـــى الاجـــراءات والممارســات المحســنة بغيــة تطــوير عمــل القســم الــذي ينتمــون اليــو او الاقســام 
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ىــذه التحســينات تأخــذ مســارين فأمــا ان تكــون مــن خــلبل ادخــال الاخــرى فــي داخــل المؤسسة و 
اجـراءات جديـدة لـم تكـن متبنـاة مـن جانب القسـم المعنـي او قـد تكـون عمـى شـكل عمميـات تعـــــــــديل 

 (  Vandye & Leaped,2012.)وتكييـــــــــف لإجـــــــــراءات وطـــــــــرق موجـــــــــودة مـــــــــن قبـــل
 الروح الرياضية  -4

يعكــس بعــد الــروح الرياضــية مــدى مســاىمة الفــرد فــي منــع زملبئــو مــن الصــراع والجــدال غيــر 
ـي البنــاء وتشــجيعو ليــم عمــى حــل الخلبفــات والنزاعــات التــي قــد تنشــا بيــنيم بأســموب فاعــل وعقلبنـ

يتضــمن طريقــة الاقنــاع ، وىــذه المســاعدة تتضــمن التســوية بالإضــافة الــى الرغبــة لتقبــل بعــض 
الاحباطــات والمضــايقات التنظيميــة والعرضــية مــن دون شـــكوى او تـــذمر ، وقـــد يتضـــمن ىـــذا البعـــد 

لمؤسسة التـي ينتمـون الييـا ، عنـدما يحـاول بعـض زملبئيـم رغبـة العـاممين فـي الـدفاع عـن سـمعة ا
 (Araújoa, M.S.G. & Lopesb, P.M.P.R,2015)انتقادىــا او التقميـل مــن قيمتيــا وشـأنيا 

 رايعاً: الدراسات السابقة:
  يعرض البحث في ىذا الجزء الدراسات السابقة المتعمقة بمتغيرات الدراسة ، وتنقسم الي ثلبث

 مجموعات ، وذلك عمي النحو التالي :
 الدراسات السابقة المتعمقة بـالرشاقة الاستراتيجية  -1

 ( الدراسات السابقة العربية والأجنبية المتعمقة بالرشاقةالاستراتيجية : ٔيوضح الجدول رقم )
 (1جدول رقم )

 الدراسات السابقة المتعمقة بـالرشاقة الاستراتيجية

 أىداف الدراسة اسم الباحث السنة م
مجال 
 نتائج الدراسة التطبيق

1 2117 Navabakhsh & 
Dehaghi ، 

ىدفت الدراسة إلى التعرف 
عمى تأثير العوامل 
التنظيمية لتنفيذ الرشاقة 

 االستراتيجية،

مدراء 
وموظفي 

الإدارة العميا 
في بمدية 

أصفيان 
 بإيران،

و توصمت الدراسة إلى وجود 
تنسيق بين وحدات البمدية، 
واستعمال التكنولوجيا لتطبيق 
التقنيات، وأن ىناك أثر لمعوامل 
التنظيمية عمى تنفيذ الرشاقة 
الاستراتيجية في البمدية، حيث 
كانت استجابات المبحوثين 

 موافقة بنسبة كبيرة
2 2118 Okeke,M أنو من بين المتغيرات الأربع المؤسسات ة تأثير متغيرات دراس



ات
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 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

مجال  أىداف الدراسة اسم الباحث السنة م
 نتائج الدراسة التطبيق

,Onuorah, A., & 
Jakpa, U.  

الإدارة الاستراتيجية عمى 
أداء المؤسسات الصغيرة 

 والمتوسطة الحجم )
SMEs)  من أجل تعزيز

 استدامتيا.
 

الصغيرة 
والمتوسطة 

الحجم في 
ولاية دلتا 

 بنيجيريا.

المستقمة، كانت البيئة الخارجية 
ىي المتغير الأكثر أىمية 
وتأثيراً  وكشفت الدراسة أن 
الإلدارة يمكن أن تستخدم 
استراتيجيات وسياسات مختمفة 
لتحسين أداء وعمل الشركات 
الصغيرة والمتوسطة، ولكن ىذه 
الاستراتيجيات والسياسات 
المختمفة سيكون ليا تأثير 

ختمف مختمف عمى الأداء في م
 الشركات الصغيرة والمتوسطة

 سعد 2118 3

ىدفت الدراسة إلى التعرف 
عمى دور الرشاقة 

الاستراتيجية في تنمية 
 الموارد البشرية،

المؤسسات 
الأىمية 

 الفمسطينية

وتوصمت الدراسة إلى أىم 
النتائج بأن درجة ممارسة 
الرشاقة الاستراتيجية في 

المؤسسات ألأىمية الفمسطينية 
% (  71.3ن نسبي )جاء بوز

وىو بدرجة موافقة كبيرة، وأن 
واقع التخطيط وتنمية الموارد 

البشرية في المؤسسات الأىمية 
%( 74.4جاء بوزن نسبي)

 وىو موافقة بنسبة كبيرة

 اسماعيل 2121 4

ىدفت الدراسة إلى التعرف 
عمى دور الرشاقة 

الاستراتيجية في تحسين 
 جودة القرارات،

المنظمات 
غير 

الحكومية في 
 قطاع غزة،

وتوصمت الدراسة إلى أنو يوجد 
أثر ذو دلالة احصائية لمرشاقة 
الاستراتيجية في تحسين جودة 
القرار، و عدم وجود فروق ذات 
دلالة احصائية في متوسطات 

استجابة المبحوثين حول 
الرشاقة الاستراتيجية تعزى 

لممتغيرات الديموغرافية 
)الجنس، العمر، المؤىل 

مي، سنوات الخبرة، المسمى العم
 الوظيفي
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 أىداف الدراسة اسم الباحث السنة م
مجال 
 نتائج الدراسة التطبيق

 
 

5 2119 
Khoshnood 
, N. T., & 

Nematizadeh, S. 

التعرف عمي الرشاقة 
الاستراتيجية  وأثرىا عمي 

 القدرات التنافسية

البنوك 
الخاصة في 

 إيران

توصمت الدراسة إلى أن الرشاقة 
الاستراتيجية ليا تأثير كبير 
عمى القدرات التنافسية لمبنوك 
الخاصة في إيران، وأن من بين 
أبعاد الرشاقة الاستراتيجية " 
وضوح الرؤية "  فإن وضوح 
الرؤية ىو العامل الأكثر تأثيراً 

 .في القدرات التنافسية 

6 2121 Ping, et al 

ىدفت ىذه الدراسة إلى 
بحث العلاقة بين تنفيذ 
إدارة المخاطر في 

ثبات  المؤسسة عمى
الأداء، ودور الرشاقة 
الاستراتيجية كمتغير 
وسيط، ودور جودة وظيفة 
المراجعة الداخمية كمتغير 
معدل في ىذه العلاقة بين 
الشركات العامة الماليزية 

 المدرجة في البرصة.
 

الشركات 
العامة 

الماليزية 
المدرجة في 

 البرصة.

و كشفت الدراسة إلى أن تنفيذ 
لو إدارة مخاطر المؤسسات 

علاقة كبيرة بالأداء الثابت وأن 
الرشاقة االاستراتيجية تتوسط 
العلاقة بشكل كبير، وكذلك فإن 
جودة وظيفة المراجعة الداخمية 
لا يؤثر بشكل كبير عمى العلاقة 
بين تنفيذ إدارة المخاطر في 

 .المؤسسة وأداء الشركة

 دعاء محمد سيد عمر 2121 7

ىدف البحث الحالي الى 
حات لتحسين تقديم مقتر 

ممارسات الرشاقة 
الاستراتيجية بكميات 
جامعة جنوب الوادي، وتم 
استخدم المنيج الوصفي 
لملائمتو لطبيعة البحث 
وأىدافو ، و تطبيق 
استبانة لرصد واقع 
ممارسة الرشاقة 

جامعة  كميات
جنوب 
 الوادي

وتوصل البحث إلي أن درجة 
ممارسة الرشاقة الاستراتيجية 
بكميات الجامعة متوسطة 

( % وبمتوسط 97بنسبة)
 (، 2.81حسابي بمغ)

كما توصمت الى ضرورة تشكيل 
وحدة خاصة في كل كمية 
لتحديد أنواع ومصادر التغييرات 
الخارجية التي ترتبط بعمل 

ظيمية الجامعة، و نشر ثقافة تن



ات
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 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

مجال  أىداف الدراسة اسم الباحث السنة م
 نتائج الدراسة التطبيق

الاستراتيجية  بجامعة 
 ( 79جنوب الوادي عمي)

عضو من أعضاء ىيئة 
التدريس ببعض كميات 

 الجامعة

تعزز الاستجابة لممتغيرات 
 المحيطة

، 

 : التعميق عمى الدراسات السابقة المتعمقة بالرشاقة الاستراتيجية 
وفقاً لمعرض السابق لمدراسات المتعمقة بالرشاقة الاستراتيجية  يتضح حداثة الدراسات التي تناولت 
موضوعات الرشاقة الاستراتيجية، واستمرارية إدارة الأعمال ،مما يدل عمى أىمية معالجة ىذه 

ىناك الموضوعات، ا كما يلباحظ أن الدراسات السابقة أجريت في دول متعددة مما يدل عمى أن 
اىتماماً اقميمياً ودولياً بيذه المتغيرات ، ويمكن التعقيب عمى الدراسات السابقة من خلبل بيان أوجو 

 الاتفاق والاختلبف بينيا، ثم ايضاح ما استفاد الباحث من الدراسات السابقة.
 من حيث أىدداف الدراسة 

عرف عمى دور الرشاقة تنوعت الدراسات السابقة من حيث الأىداف، حيث ىدف بعضيا إلى الت
( ، كما ىدفت دراسة )إسماعيل، ٕٛٔٓالاستراتيجية في تنمية الموارد البشرية كدراسة )سعد، 

( إلى قياس مدى ممارسة الرشاقة الإستراتيجية ودورىا في تحسين جودة القرارات، ويبين ٕٕٓٓ
ذي تمعبو الرشاقة الباحث أن اليدف الرئيسي من ىذه الدراسة ىو التعرف عمى الدور الوسيط ال

 .الاستراتيجية في العلبقة بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية 
 منيج الدراسة 

استخدمت الدراسات السابقة مناىج متنوعة، حيث استخدمت معظم الدراسات المنيج الوصفي 
 ),ٕٙٔٓ)م، وىناك دراسة استخدمت المنيج الاستكشافي كدراسة ٕٕٓٓالتحميمي كدراسةإسماعيل، 

Rivera Ochoa  ,  وسيستخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي في ىذه الدراسة لمناسبتو ،
 .لطبيعة الدراسة

 الدراسات السابقة المتعمقة بالقيادة الايجابية  : -2
 ( الدراسات السابقة العربية والأجنبية المتعمقة بالقيادة الايجابية  : ٕيوضح الجدول رقم )
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 الدراسات السابقة المتعمقة بالقيادة الايجابية   (2جدول رقم )

مجال  أىداف الدراسة اسم الباحث السنة  م
 نتائج الدراسة التطبيق

ٔٔ ٕٓٔٙ Al-jaf,  
Rajaiepour 

التعــــــــــرف عمــــــــــى القيــــــــــادة 
الايجابيــــــــــــة   ،لاحــــــــــــداث  
 تغير فى مخطط العمل  

أساتذة 
الجامعات  
في طيران 
 وأصفيان 

أن ممارســة المــديرين لاســتراتيجيات 
القيـــادة الايجابيـــة جـــاءت أعمـــي مـــن 
المتوسط ووجود علبقـة إيجابيـة بـين 
اســـــــــــتراتيجيات القيـــــــــــادة الايجابيـــــــــــة 

 والتنظيم الكمي في الجامعات 

 أبوحسين ٕٙٔٓ ٕ

ىدفت الدراسة الى دراسة 
أثر أسموب القيادة 

الايجابية عمى الرضا 
الوظيفي لدي العاممين  

لبل التعرف عمى من خ
مفيوم الاساليب القيادية 
كذلك مدي انتشار القيادة 
الايجابية بين المؤسسات 

 التعميمية المختمفة 

مديري تعميم 
المديريات 
 التعميمية

وجود فروق  ذات دلالة إحصائية   
القيادي  المستخدم  في الإسموب

من قبل القائد التنظيمي فى 
المدرسة الأىمية بمدارس الرياض 
 وأثر  ذلك عمى الرضا الوظيفي   

 

 عصماني   ٕٚٔٓ ٖٖ

ـــــــــى طبيعـــــــــة  التعـــــــــرف عم
سموك القائد الايجـابي فـى 
مؤسســـــــــة خزينـــــــــة ورقمـــــــــة 
بـــــــــــــــالجزائر ومســـــــــــــــتويات 

 الرضا الوظيفي  بيا 

الاقادة 
الاداريين  
في مؤسسة 
خزينة 
 بالجزائر 

ىنـــاك علبقـــة ايجابيـــة  بـــين طبيعـــة 
العلبقــــــــــة الايجابيـــــــــــة  ومســـــــــــتويات 

 الرضا الوظيفي .
تمعب الرقابـة الايجابيـة المرنـة  دوراً 
ميمـــــا فــــــى اســـــتقرار العمــــــال ، وأن 
التفــــويض يزيــــد مــــن شــــعور العمــــال  

 بالانتماء الى المؤسسة 

ٗ  
ٕٓٔٛ 

Marzoughi, 
jahani& 

Torkzadeh 

ىــدفت الــي تقيــيم ميــارات 
مــــديري الإدارات العميميــــة 
بمحافظة فارس  في ضـؤ 

 المدخل التنظيمي 

مديري 
المدارس من  
 درجة  خبير 

أنـــو يمكـــن لمتطبيـــق الســـميم لممـــدخل 
التنظيمــي تمكــين الادارات التعميميــة 
مــــــــن تطــــــــوير أدائيــــــــا مــــــــن خــــــــلبل 
المــــــــــــــديرين الايجــــــــــــــابيين  ، كمــــــــــــــا 
توصـــــــمت الـــــــى وجـــــــود فـــــــروق ذات 
ــــــة إحصــــــائية بــــــين متوســــــطات  دلال
اســـتجابات المـــديرين والخبـــراء حـــول 

 ممارسة القيادة الايجابية



ات
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 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

مجال  أىداف الدراسة اسم الباحث السنة  م
 نتائج الدراسة التطبيق

  ابراىيم ، عمي ٕٛٔٓ ٘
 

التعرف عمـى العلبقـة بـين 
لأنمــــاط القيــــادة الايجابيــــة 
التـــــــــى يمارســـــــــيا مـــــــــديرو 
المــدارس ومســتوي الرضــا 
الــــــــوظيفي لــــــــدي معممــــــــي 
مرحمــــة التعمــــيم الاساســــي 

 بولاية الخرطوم 

مرحمة معممي 
التعميم 

الاساسي  
بولاية 
الخرطوم 
 السودانية 

توصــــــمت الدراســــــة الــــــى أن القيــــــادة 
ــــــــــى  )  ٗ٘الايجابيــــــــــة  تشــــــــــتمل عم

(كفــــاءة قياديــــة ، ثــــم قــــام بتصــــنيفيا 
الـــى خمســـة أبعـــاد لكفـــاءات القيـــادة 
الايجابية ىـي : الكفـاءات الفرديـة ، 
ــــــاءات الشخصــــــية ، الكفــــــاءات  الكف

يـــــــــــة الاداريـــــــــــة ، الكفـــــــــــاءات التحميم
 ،الكفاءات التقنية 

ٙ ٕٜٓٔ 
Salimi, 

Rajaeepour& 
Bidram 

ىــــــــدفت الــــــــي استقصــــــــاء 
ـــــــــــين الاالادارة  ـــــــــــة ب العلبق
ـــــي  الكموميـــــة وتأثيرىـــــا عم
الرشـــــــــــــاقة الاســـــــــــــتراتيجية 
والــــــــــــــــــــذكاء التنظيمــــــــــــــــــــي 
 بوصفيا متغيرات وسيطة 

مجموعة من 
المديرين في 
جامعة 
 أصفيان 

ىو النمط السائد  النمط اليموقراطى
لدي مديري المدارس  بولاية 
الخرطوم ويمارس بدرجة متوسطة 
، لدي المعممين جاءت بدرجة 
متوسطة  ، حيث يوجد ارتباط 
موجب دال احصائياً  بين النمط 
القيادي الايجابي و الديموقراطي 

 والرضا الوظيفي لممعممين

 الزىراني  ٕٕٓٓ ٚ

ىـــدفت الـــى الكشـــف عــــن 
ائـــــــدات درجـــــــة ممارســـــــة ق

المـــــــــــــــــدارس الحكوميـــــــــــــــــة 
بمحافظة قموة  ، والكشف 
عـــن الفـــروق ذات الدلالـــة 
بــــين متوســــطات تقــــديرات 

 عينة الدراسة    

معممة  ٖٕ٘
من معممات 
المدراس 
الحكومية 

بمحافظة قموة 
لمعام الدراسي 

ٖٜٔٗ – 
ٔٗٗٓ  
 

أن القيم الايجابية احتمت المرتبة 
الأولى  من بين أبعاد القيادة 

لدي  قائدات المدارس الأخلبقية  
الحكومية من حيث  درجة 
الممارسة  بمتوسط  حسابي  بمغت 

 (ٖٗ.ٗقيمتو )

ىيثم محمد عبد العزيـز  ٕٕٓٓ ٛ
 جبريل

ىـــدفت ىـــذه الدراســـة الـــى 
التعــرف عمـــى أثـــر القيـــادة 
ــــــل  الأيجابيــــــة عمــــــى التماث
التنظيمـــــي لـــــدى أعضـــــاء 
ـــــــــــــي  ـــــــــــــدريس ف ـــــــــــــة الت ىيئ

تم إجراء 
البحث عمى 
عينة بمغ 
تعدادىا 
الصافي 

توصل البحث إلى وجود تأثير 
إيجابي ذو دلالة معنوية لمقيادة 
الايجابية  عمى التماثل التنظيمي 
وذلك من خلبل اختبار المتغيرات 
الفرعية لمقيادة الايجابية عمى 
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مجال  أىداف الدراسة اسم الباحث السنة  م
 التطبيق

 نتائج الدراسة

الجامعــــــــــــــــات الخاصــــــــــــــــة 
 المصرية

(241 )
مفردة من 
أعضاء ىيئة 
التدريس في 
الجامعات 
 المصرية  

كما تبين أيضا  التماثل التنظيمي،
من النتائج الوصفية لمبحث أن 
درجة كل من القيادة الايجابية  

(  ٖ.٘والتماثل التنظيمي كانت )
وأوصى البحث  .فوق المتوسط

بالعمل عمى نشر ودعم السموك 
والمناخ الايجابي بين الأفراد داخل 
الجامعة، وذلك من خلبل التوجيو 

 والإرشاد.

 ابقة المتعمقة بالقيادة الايجابية:التعميق عمى الدراسات الس
من خلبل استعراض الدراسات السابقة عمى النحو السابق ذكره يتضح أن معظم ىذه الدراسات 
تختمف بينيا وبين الدراسة الحالية من حيث موضوع التطبيق والبيئة المكانية التي تتناوليا. وبمراجعة 

إجراء البحث الحالي، نظرًا لعدم تضمين  الدراسات السابقة وتوصياتيا يتضح مدى الحاجة إلى
جوانب القيادة الإيجابية التي يعني بيا البحث عن غيرىا من الدراسات السابقة، ودورىا في الجاذبية 

 التنظيمية مع استخداميا الرشاقة الاستراتيجية كمتغير وسيط .
 الدراسات السابقة المتعمقة بالجاذبية التنظيمية -3

 الدراسات السابقة العربية والأجنبية المتعمقة بالجاذبية التنظيمية:( ٕٔيوضح الجدول رقم )
 الدراسات السابقة المتعمقة بالجاذبية التنظيمية (3جدول رقم )

 نتائج الدراسة مجال التطبيق أىداف الدراسة اسم الباحث السنة  م

ٔ 2017 

Yu, K. Y. 
T., & 

Davis, H. 
M. 
 

تبحث ىذه الدراسة تأثير 
البحث عن وظيفة سموك 

ومعرفة صاحب العمل 
عمى الجذب التنظيمي 

 خلبل التوظيف.

المدارس التجارية 
 السنغافورية

أشارت النتائج إلى أن السموك 
( PJSالتحضيري لمبحث عن وظيفة )

قد أثر عمى الانجذاب التنظيمي من 
 PJSخلبل معرفة رب العمل. أدار 

 -أيضًا تأثيرات نوعين من الصور
إبداع صاحب العمل والتركيز عمى 

عمى الجذب التنظيمي.  -الأشخاص
ىذه النتائج تشير إلى أن استراتيجية 
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 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

 نتائج الدراسة مجال التطبيق أىداف الدراسة اسم الباحث السنة  م
 PJSالتوظيف تحتاج إلى النظر فى 

والنوع المحدد لصورة صاحب العمل 
عند التواصل المعمومات القائمة عمى 

 صاحب العمل.

ٕ 2017 

Frasca, K. 
J., & 

Edwards, 
M. R. 

ىدفت الدراسة الى اجراء 
المقارنة بين وسائل 
الإعلبم الاجتماعية فى 
حملبت توظيف 
الخريجين، ومواقع 
ومقاطع الفيديو فى 
التأثير عمى ردود فعل 
الباحثين عن عمل. 
بالاستفادة من التوظيف، 
وثراء وسائل الإعلبم، 
ونظريات مصداقية 

 المصدر،

مواقع التواصل 
 يالاجتماع

اقترحـــــت الدراســـــة أن وســـــائل الإعـــــلبم 
المســـتخدمة لتقـــديم مـــواد التوظيـــف مـــن 
شأنيا التأثير عمى الانجذاب التنظيمي 
مــن خــلبل إدراك ثـــراء وســائل الإعـــلبم 

 ومصداقية المصدر.
أنـــو عنــــدما يــــتم تســــميم رســــالة توظيــــف 
موحــــــــدة عبــــــــر وســــــــائط الفيســــــــبوك أو 
الفيــــــــديو أو الوســــــــائط المســــــــتندة إلــــــــى 

ىنـــاك فرقـًـا كبيــرًا بـــين  النصــوص، فــإن
ـــــــــراء الوســـــــــائط وثغـــــــــرات مصـــــــــداقية  ث
المصــــدر ، وكانــــت الســــمات الخاصــــة 
لثــــراء وســــائل الإعــــلبم مرتبطــــة بشــــكل 
إيجــــابي بمفــــاىيم مصــــداقية المصــــدر، 
وارتبطــــت مصــــداقية المصــــدر إيجابيــــا 

 بالجذب التنظيمي.

ٖ ٕٓٔٛ 
Schiederig 

et al 
 

ىدفت الدراسة التعرف 
 عمي مدى تأثير القيم
الثقافية لمباحثين في 
العمل بالعلبقات بين القيم 
التنظيمية المعروضة 
عمى مواقع التوظيف 
الإلكتروني والانجذاب 
التنظيمي من خلبل 
تكييف نموذج التوظيف 

 فى القيم الثقافية.

طلبب الجامعات 
 الباحثين عن عمل 

أدارت الفرديّة العلبقة بين قـيم الإنجـاز 
جــــــــــذب فــــــــــى الموقــــــــــع الإلكترونــــــــــي وال

التنظيمــــــــــي. أدارت القــــــــــيم الجماعيــــــــــة 
للؤفــــراد العلبقــــة بــــين فرصــــة الاتصــــال 
بأحـــــد المـــــوظفين والجـــــذب التنظيمـــــي، 
ويمكــــن لممؤسســــات التــــي تعــــرض قــــيم 
الإنجــاز عمــى مواقــع الويــب أن تجــذب 
الأفــــــراد ذوي القــــــدرات الفرديــــــة عاليــــــة 
القيمــــة. ىــــذا قــــد يحــــد دون قصــــد مــــن 

 التنوع.
إتاحــــــة  كمــــــا تشــــــير النتــــــائج إلــــــى أن 

الفرصــــــــــة للبتصــــــــــال بموظــــــــــف مــــــــــن 
المحتمــــــــــــل أن تجــــــــــــذب الأفــــــــــــراد ذوي 
المستويات العالية وليس منخفضـة مـن 
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 نتائج الدراسة مجال التطبيق أىداف الدراسة اسم الباحث السنة  م
 الجماعية.

ٗ 2018 Held, K., & 
Bader, B. 

تقارن ىذه الدراسة تأثير 
الصور عمى الجاذبية 
التنظيمية لمشركات 

الصينية 
والروسيةوالأمريكية فى 

 ألمانيا

عدد من الطلبب 
من  ٕٚٛبمغ 

طلبب الأعمال 
 الألمان

تظير النتائج أن المتقدمين يفضمون 
شركات الولايات المتحدة عمى 
الشركات الصينية والروسية كأرباب 
عمل فى المستقبل نتيجة ارتفاع نسبة 
الجاذبية التنظيمية لدييم ، مما يؤكد 
وجود مسؤولية ناشئة. وعلبوة عمى 
ذلك، تشير النتائج إلى وجود فروق 

ن فى جذب المتقدمين نحو بين الجنسي
EMNEs ،عمى وجو الخصوص .

يقل عدد المتقدمين من الإناث إلى 
EMNE  مع وجودCCI  سيئة من

 مقدمي الطمبات الذكور.

٘ ٕٓٔٛ 
Kröll, C. et 

al, (ٔ) 
 

ىدفت ىذه الدراسة الى 
تحميل ممارسات العمل 

( مثل FWPsالمرنة )
جداول العمل المرنة 

والعمل عن بعد والتأخير 
تمك العوامل التى تؤثر 
عمى الجاذبية التنظيمية 
لمشركات لمباحثين عن 
عمل فى سوق العمل 

 الألمانية.

الشركات العاممة 
فى مجال توظيف 

 في المانيا 

ـــــى أن ممارســـــات  توصـــــمت الدراســـــة إل
العمــل المرنــة، لا ســيما جــداول العمــل 
المرنـــة والتـــأخير، تزيـــد إلـــى حـــد كبيـــر 

ــــــة  ــــــة التنظيمي كمــــــا يراىــــــا مــــــن الجاذبي
الباحثون عن العمل وأن ىذه التـأثيرات 
تتوســـــــــط بالفعـــــــــل بالـــــــــدعم التنظيمـــــــــي 
المتوقــع. كمــا تشــير النتــائج أيضًــا إلــى 
أن ىـــذا الارتبـــاط مســــتقل عـــن مواقــــف 
الباحثين عن عمل تجـاه برنـامج العمـل 

 العالمي .

ٙ 2020 Zhang, Q., 
et al 

تستكشف الدراسة آثار 
البناء متعدد الأبعاد 

ؤولية الاجتماعية لممس
لمشركات عمى الأداء 
التنظيمي من خلبل 
فحص العلبقات بين 

منظمات مختمفة 
 فى الصين.

تشير النتائج إلى أن سمعة الشركة 
تمعب دورًا وسيطًا فى العلبقة بين 
المسؤولية الاجتماعية لمشركات ورضا 
العملبء وتمك بين المسؤولية 
الاجتماعية لمشركات والجاذبية 
التنظيمية. علبوة عمى ذلك، تختمف 

                                                 
(4) Kröll, C.,Nüesch, S.,& Foege, J. N.(2018). Flexible work practices and organizational 

attractiveness in Germany: The mediating role of anticipated organizational support. The 

International Journal of Human Resource Management, 1-30. 
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 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

 نتائج الدراسة مجال التطبيق أىداف الدراسة اسم الباحث السنة  م
المسؤولية الاجتماعية 
لمشركات وسمعة الشركة 
ورضا العملبء والجاذبية 
التنظيمية من منظور كل 
من العملبء والباحثين 
عن عمل. تمشيا مع 
وجية نظر المفوضية 

 الأوروبية

آليات تأثير المكونات الثلبثة 
لممسؤولية الاجتماعية لمشركات. 

ى المسؤولية الاجتماعية بالنسبة إل
لمشركات لمموظفين، تعمل السمعة 
المعرفية والعاطفية كوسطاء، حيث 
يمعب الأول دور وسيط أكبر من 
الأخير. بالنسبة إلى المسؤولية 
الاجتماعية لمشركات لمعملبء، تعمل 
السمعة المعرفية فقط كوسيط، بينما 
بالنسبة لممسؤولية الاجتماعية 

اىية الاجتماعية لمشركات من أجل الرف
العامة، فإن السمعة العاطفية فقط ىي 

 التي تعمل كوسيط. 

ٚ ٕٕٓٔ 
Fatfouta, 

R. 
 

تيدف ىذه الدراسة الى 
التحقيق فى كيفية 
استجابة النرجسيين الذين 
يعززون أنفسيم فى 
المجالات المجتمعية 
)مثل الود، 

والمساعدة،والجدارة( 
لاختلبفات الصياغة 

إعلبنات المنيجية فى 
الوظائف. فى دراسة 

(، N. = 318تجريبية )
تم التلبعب بالصياغة 
باستخدام إعلبن وظيفي 
مقابل إعلبن وظيفي 

 مشترك

 

كشفت النتائج أن النرجسية المجتمعية 
كانت مرتبطة بشكل إيجابي بجاذبية 
الشركة ونواياىا لمتقدم لوظيفة وأن ىذه 
العلبقة كانت أقوى عندما برزت 

 لكن ليس الشركة(.الوكالة )و 
من الآثار العممية أن المنظمات قد  

تؤثر عمى عدد النرجسيين المجتمعيين 
المتقدمين لوظائف معينة من خلبل 

 تعديل صياغة إعلبنات الوظائف.

 بناءً عمى الدراسات السابقة. المصدر: إعداد الباحث
 التعميق عمى الدراسات السابقة المتعمقة بالجاذبية التنظيمية 

ضوء ما تم استعراضو يري الباحث  أن ىذه الدراسة تتفق مع الدراسات السابقة في النقاط  وفي
 التالية:
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أغمب الدراسات تناولت موضوع أىمية التنظيم ، ولكنيـا ركزت عمى الابتكار التنظيمي فقط ،  -
ة الي بينما تناول البحث الحالي الجاذبية التنظيمية  ، ليظير أن المؤسسات التعميمية في حاج

 الجاذبية التنظيمية من خلبل مدخل القيادة الايجابية .
تناولت الدارسات السابقة متغيري الدراسةالابتكار التنظيمي والابتكار الإداري ، وقد استفاد  -

الباحث من ىذه الدراسات في كل عناصر البحث سواء الخمفية النظرية أو بناء أدوات الدراسة إلا أن 
بالعلبقة بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية  وبذلك فإن الدراسة الحالية  ىذه الدراسات لم تيتم

 تختمف عن الدراسات السابقة اىتمت بالعلبقة بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية.
 مشكمة الدراسة:

ق الجزء الثاني تنقسم مشكمة الدراسة إلى جزئين يتعمق الجزء الأول بالمشكمة الأكاديمية بينما يتعم
 بالمشكمة الميدانية، وذلك عمى النحو التالي:

 البحوث والدراسات السابقة :-1
ىدفت الي التعرف عمي مدى تأثير وتوسيط القيم  ( والتى,Schiederig et al ٕٛٔٓدراسة )

الثقافية لمباحثين عن العمل بالعلبقات بين الجاذبية التنظيمية والانجذاب التنظيمي من خلبل تكييف 
نموذج التوظيف فى القيم الثقافية، وتوصمت الدراسة الى العلبقة بين قيم الإنجاز فى الموقع 

وكيف أدارت القيم الجماعية للؤفراد العلبقة بين فرصة الاتصال الإلكتروني والجاذبية التنظيمية ، 
بأحد الموظفين والجاذبية التنظيمية ، كما أن إتاحة الفرصة للبتصال بموظف من المحتمل أن 

 تجذب الأفراد ذوي المستويات العالية وليس منخفضة من الجماعية.
ة تأثير الصور عمى الجاذبية ( والتي ىدفت الى دراس,Held, K, & Baderٕٛٔٓأما دراسة )

 ٕٚٛوطبقت عمى عدد من الطلبب بمغ   التنظيمية لمشركات الصينية والروسية والأمريكية فى المانيا
من طلبب الأعمال الألمان تظير النتائج أن المتقدمين يفضمون شركات الولايات المتحدة عمى 

رتفاع نسبة الجاذبية التنظيمية لدييم ، الشركات الصينية والروسية كأرباب عمل فى المستقبل نتيجة ا
  مما يؤكد وجود مسؤولية ناشئة.

( والتى ىدفت الى دراسة تحميل ممارسات العمل ,Kröll, C. et al ٕٛٔٓكما أن دراسة )  
( مثل جداول العمل المرنة والعمل عن بعد والتأخير تمك العوامل التى تؤثر عمى FWPsالمرنة )

الشركات العاممة فى  ركات لمباحثين عن عمل فى سوق العمل الألمانية.الجاذبية التنظيمية لمش
مجال توظيف في المانيا، وتوصمت الدراسة إلى أن ممارسات العمل المرنة، لا سيما جداول العمل 
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المرنة والتأخير، تزيد إلى حد كبير من الجاذبية التنظيمية كما يراىا الباحثون عن العمل وأن ىذه 
 سط بالفعل بالدعم التنظيمي المتوقع. التأثيرات تتو 

وقد تعددت الأساليب والطرائق التي استخدمتيا الدراسات السابقة والبحوث في مجال التأثير عمى 
الجاذبية التنظيمية وأكدت عمى أىميتيا ، وأوصت بضرورة استخدام المناسب منيا حسب العينة 

(  Al-jaf, ،Rajaiepourٕٙٔٓكدراسة ) واليدف من الدراسات السابقة تنمية ميارات القيادة 
( الذي أكدت الكثير من الدراسات عمى أىمية القيادة الايجابية في دعم ٕٙٔٓودراسة ) أبو حسين، 

في حدود عممو _ لم ييتم أحد بالرشاقة  -الجاذبية التنظيمية ، مما سبق ومن خلبل ما أتيح لمباحث
قة بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية ،لذا كان الاستراتيجية وتوظيفيا كمتغير وسيط في العلب

ىذا البحث الذي يتناول الرشاقة الاستراتيجية كمتغير وسيط فى العلبقة بين القيادة  الايجابية 
 والجاذبية التنظيمية ، من خلبل قياس كل متغير عمى عينة الدراسة .

 الدراسة الاستطلاعية : -1
إستطلبعية بيدف تحديد المشكمة الميدانية لمدراسة وذلك من خلبل إجراء قام الباحث بعمل دراسة 

فرد من أعضاء ىيئة التدريس بعدد من المعاىد العميا الخاصة بمحافظة القاىرة،  ٕ٘مقابلبت مع 
(،  وأظيرت الدراسة الاستطلبعية المؤشرات ٔوقد تم توجيو مجموعة من الأسئمة ليم )ممحق رقم

 تالي:الموضحو بالجدول ال
 نتائج تحميل بيانات الدراسة الاستطلاعية (4جدول رقم )

 متغيرات الدراسة
 أقل من المتوسط العام لممقياس أعمى من المتوسط العام لممقياس

 النسبة % عدد  المفردات النسبة % عدد  المفردات

 الرشاقة الاستراتيجية 

 %81 21 %21 5 الحساسية الاستراتيجية 
 %72 18 %32 7 اختيار الأىداف الاستراتيجية 

 %61 15 %41 11 وضوح الرؤية 
 %64 16 %36 9 المسؤولية المشتركة 
 %72 18 %28 7 القدرات الجوىرية 
 %81 13 %21 5 الالتزام الجماعي 
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 متغيرات الدراسة
 أقل من المتوسط العام لممقياس أعمى من المتوسط العام لممقياس

 النسبة % عدد  المفردات النسبة % عدد  المفردات

 القيادة الايجابية  

 %61 15 %32 8 الخصائص الشخصية 
 %81 21 %41 11 الممارسات الادارية 
 %88 22 %28 7 العلاقات الانسانية 

 الجاذبية التنظيمية 
 %68 17 %52 8 المساعدة :

 %68 17 %32 8 الاذعان
 %81 21 %21 5 الابداع 

 %81 21 %16 5 الروح الرياضية 
 المصدر: إعداد الباحث بالإعتماد عمى مخرجات التحميل الإحصائي.

 الموضحة بالجدول السابق إلى وجود الظواىر الآتية: وقد أشارت نتائج الدراسة الإستطلبعية    
 الرشاقة الاستراتيجية :

أظيرت نتائج الدراسة الاستطلبعية، وجود انخفاض في أراء عينة الدراسة فيما يخص أبعاد  الرشاقة 
%  من العينة أن مؤسسات التعميمي العالي تخمو من الالتزام الجماعي  ٓٛالاستراتيجية  حيث يري  

 وجود الحساسية الاستراتيجية في إدارة مؤسسات التعميم العالي. وعدم
% من العينة أن مؤسسات التعميم العالي المتمثمة في المعاىد العميا تخمو من اختيار ٕٚكما يري  

% من العينة الاستطلبعية عدم وضوح  ٓٙالأىداف الاستراتيجية  والقدرات الجوىرية ، وكذلك يري 
% من العينة الاستطلبعية خمو مؤسسات التعميم العالي من المسؤولية ٗٙ الرؤية ، بينما يري

 المشتركة.
 القيادة الايجابية 

أظيرت نتائج الدراسة الاستطلبعية ، وجود انخفاض في أراء عينة الدراسة فيما يخص أبعاد  القيادة 
س لدييا خصائص %  من العينة أن قيادات مؤسسات التعميم العالي لي ٓٙالايجابية  حيث يري  
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% من العينة الاستطلبعية أن قيادات التعميم ٓٛشخصية تمكنيا ن القيادة الايجابية  ، بينما يري 
 العالي ليس  لدييا ميارات ممارسة  العممية الادارية.

 % من أفراد العينة أن قيادات المعاىد العميا ليس  قدرة  عمى ادارة العلبقات الانسانية.ٛٛكما يري 
 ة التنظيمية الجاذبي

% من العينة الاستطلبعية يرون أن المعاىد العميا تفتقر  ٓٛأظيرت نتائج الدراسة الاستطلبعية أن 
% من عينة الدراسة الاستطلبعية افتقار المعاىد ٛٙالى الابداع  والروح الرياضية ، بينما يري 

 العميا الى المساعدة والاذعان.
 يرى الباحث أن مشكمة الدراسة تتمثل في:وفي ضوء نتائج الدراسة الاستطلبعية 

انخفاض إدراك أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد محل الدراسة لأبعاد الرشاقة الاستراتيجية مع وجود  "
أبعاد  قصور في ممارسات قيادة المعاىد العميا لأبعاد القيادة الايجابية مما نتج عنو إنخفاض

 الجاذبية التنظيمية لدي المعاىد العميا محل الدراسة.
 ومن خلال مشكمة الدراسة الرئيسية يمكن صياغة التساؤلات التالية:  

ما مدي توافر أبعاد الرشاقة الاستراتيجية لدي العاممين بالمعاىد العميا الخاصة بمحافظة القاىرة  -ٔ
 ؟

القيادات الأكاديمية بالمعاىد العميا الخاصة بمحافظة  ما مدي توافر أبعاد القيادة الايجابية لدي -ٕ
 القاىرة ؟

 ما مدي توافر أبعاد الجاذبية التنظيمية في المعاىد العميا محل الدراسة ؟ -ٖ
 ىل تؤثر الرشاقة الاستراتيجية فى العلبقة بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية ؟ -ٗ

 أىداف الدراسة:
الاستراتيجية ومدي ممارستيا من جانب القيادات الأكاديمية بالمعاىد التعرف عمى أبعاد الرشاقة  -ٔ

 العميا الخاصة محل الدراسة  .
التعرف عمى أبعاد القيادة الايجابية ومدي ممارستيا من جانب القيادات الأكاديمية بالمعاىد  -ٕ

 العميا الخاصة محل الدراسة  .
ا من جانب القيادات الأكاديمية بالمعاىد التعرف عمى أبعاد الجاذبية التنظيمية ومدي ممارستي -ٖ

 العميا الخاصة محل الدراسة  .
 التعرف عمى دور الرشاقة الاستراتيجية كتغير وسيط بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية . -ٗ
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 متغيرات الدراسة :
 تقوم الدراسة عمى ثلبثة متغيرات أساسية وذلك عمى النحو التالي : 
حيث يقوم بدور الوسيط  البحث العممي : ىومتغير يمعب دور ثانوي فيالمتغير الوسيط   -ٔ
 والمتغيرات المستقمة وتتمثل في :  المتغيرات التابعة بين

الجمع بين أدوار متنوعة فى   -بأبعادىا السنة ) الاحتمالات المتعددة  الرشاقة الاستراتيجية - أ
تكرار  -يات النظر المتعارضة  طرح وج -الاىتمام باراء الأخرين وتقديرىا  -موقف واحد 

 التجديد المستمر لصالح العمل(. -المناقشات لموصول الى الرأي الصواب 
بأنو قدرة القيادة الايجابية عمى اتخاذ القرارات الفاعمة بالوقت المناسب، بيدف ويعرف إجرائياً : - ب

التي تحدث في التكيف والانسجام، من خلبل الاستشعار والاستجابة لمتغيرات غير المتوقعة 
بيئة عمميا، وتمبية احتياجات وتوقعات الجميور بسرعة، ويقظتيا الدائمة من اجل استغلبل 

 الفرص المتاحة من خلبل تخصيص المواردالازمة
عبارة تتعمق  ٕٗوسوف يتم قياس ىذا المتغير من خلبل مقياس الرشاقة الاستراتيجية  والمكون من  

 الاستراتيجية  وذلك كما يتضح من الجدول التالي:بالأبعاد  الستة لمرشاقة 
 مقياس الرشاقة الاستراتيجية  (5جدول  رقم  )

 أمثمة عمي العبارات عدد العبارات البعد
 يتطمع العاممون في المنظمة إلى استكشاف أفكار جديدة 5 الحساسية الاستراتيجية

استراتيجية واضحة تستخدم لإرشادىم في يوجد لممنظمة أىداف  5 اختيار الأىداف الاستراتيجية
 .اتخاذ القرارات

 يوجد لدى العاممين وضوح لرؤية المنظمة وقيميا 5 وضوح الرؤية

تطممب المنظمة من العاممين أن يتعامموا مع الأخطاء عمى أنيا  4 المسؤولية المشتركة
 .فرص لمتعمم والتحسين وليس كأسباب لإلقاء الموم

يتوفر لدى المنظمة عاممين يمتمكون الدراية الكافية بالميارات  5 القدرات الجوىرية
 .والخبرات التي تتميز بيا

 Navabakhsh & Dehaghi ( ،)ٕٓٔٛ(Okeke,Mٕٚٔٓإعداد الباحث بناء عمي دراسة  )
 المتغير المستقل  : -2

 :ىي المتغيرات التي تؤثر عمى المتغير التابع سواء إيجابيًا أو سمبيًا، و تتمثل في
العلبقات  -الممارسات الادارية   –القيادة الايجابية بأبعادىا الثلبثة  ) الخصائص الشخصية 

 الانسانية(.
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وتعرف القيادة الايجابية إجرائياً بأنيا: عممية تأثير القائد فى أعضاء ىيئة التدريس من خلبل جوانب 
 .خصائصو الشخصية وممارساتو الإدارية وعلبقتو الإنسانية

عبارة تتعمق  ٛٗقياس ىذا المتغير من خلبل مقياس القيادة الايجابية  والمكون من  وسوف يتم 
 بالأبعاد  الثلبثة لمقيادة الايجابية   وذلك كما يتضح من الجدول التالي

 مقياس القيادة الايجابية(6جدول  رقم  )
 أمثمة عمي العبارات عدد العبارات البعد

 أسعى لتطوير العلبقات مع المجتمع المحمي  ٓٔ الخصائص الشخصية 
 أطبق الأنظمة والموائح بكل شفافيّة ووضوح ٕٙ المماراسات الادارية 
 أعمل مع الزملبء بروح الفريق  ٕٔ العلبقات  الانسانية 

  ,Onuorah, A., & Jakpa, U.,2018ٕٓٔٙ(Al-jaf)( (دراسات إعداد الباحث بناء عمي
 المتغير التابع   : -3

ىو الذي يرتبط بشكل مباشر بالمتغير المستقل و يتأثر بو ، ويتمثل في الجاذبية التنظيمية بأبعادىا 
 الروح الرياضية( . -الابداع    -الاذعان  –الأربعة  ) المساعدة 

وتعرف اجرائياً : بأنيا عبـارة عـن اتجـاه أوشعور إيجـابي لدي عضو ىيئة التدريس الحاليين 
 مؤسساتيم التعميمية مـن حيـث كونيـاكياناً مرغوبا وجذابا لمعمل بالنسبة ليم.والمحتممين نحو 

عباراة  ٕٗالذي يتكون من الجاذبية التنظيمية  وسوف يتم قياس ىذا المتغير باستخدام مقياس 
 تتعمق بالجاذبية التنظيمية وذلك كما يتضح بالجدول التالي:

 مقياس الجاذبية التنظيمية  (7جدول  رقم  )
عدد  البعد

 أمثمة عمي العبارات العبارات

 . أساعد زملبئي الآخرين عندما يتغيبون عن العمل ٙ المساعدة
 .أحتـرم القوانين والتعميمات وأطبقيـا فــي أي وقـت مـن الاوقات ٙ الاذعان
 .أقدم مقترحات مبتكرة لتحسين القسم الذي انتمي اليو ٙ الابداع

 .المصالح عندما تنشب صراعات بين الاخرين اعمل دور ٙ الروح الرياضية

  (Yu, K. Y. T., & Davis, H. M,2018)(ٕٗٔٓإعداد الباحث بناءً عمى دراسة: )الشامي، 
 نموذج الدراسة:

في ضوء متغيرات الدراسة تم وضع نموذج الدراسة والذي يوضح تمك المتغيرات والعلبقة بينيا كما 
 (:ٔبالشكل رقم )
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 فروض الدراسة:

في ضوء مشكمة الدراسة وأىدافيا وتطبيقاً لما تم توضيحو بنموذج الدراسة قام الباحث بصياغة 
   -فرضيات التأثير المباشر  -فروض الدراسة والتي تم صياغتيا في إطار ) فرضيات الارتباط 

 فرضيات التأثير غير المباشر( وىي كالتالي  .
القيادة الايجابية ومستوى الرشاقة الاستراتيجية   توجد علبقة ايجابية ذات دلالة احصائية  بين -ٔ

 ("٘ٓ.ٓعند مستوى الدلالة )
توجد علبقة ايجابية ذات دلالة احصائية بين الجاذبية التنظيمية ومستوى الرشاقة  -ٕ

 الاستراتيجية .
توجد علبقة  ايجابية ذات دلالة احصائية بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية ترجع الى  -ٖ

 فر مستوى الرشاقة الاسترايجية .توا
 حدود الدراسة:

سوف تتناول الدراسة التعرف عمى الدور الوسيط لمرشاقة الاستراتيجية ومدي  حدود موضوعية: -ٔ
 تأثيره في العلبقة بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية دون التعرض لمتغيرات أخرى.
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سوف يتم تطبيق الدراسة عمي أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد العميا الخاصة  حدود مكانية: -ٕ
 .بمحافظة القاىرة

 تتمثل في فترة جمع البيانات الخاصة بالدراسة.حدود زمنية:  -ٖ
 مجتمع وعينة الدراسة: 

 :مجتمع الدراسة 
يتكون مجتمع الدراسة من أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد العميا الخاصة بمحافظة القاىرة حيث بمغ 

معيد، منيم معيداً واحداً لمخدمة  ٓٗإجمالي عدد المعاىد العميا الخاصة بمحافظة القاىرة 
نون معيدا لميندسة والتكنولوجيا، معيداً واحداً لمف ٖٔمعاىد لمحاسب الألي ،  ٜالإجتماعية، 
معاىد  ٖمعاىد لمغات والترجمة،  ٖمعاىد تجارية، معيدان لمسياحة والفنادق،  ٛالتطبيقية، 
 للئعلبم.

وقام الباحث باختيار ىذا المجتمع تحديداً نظراً لعممو في واحداً من تمك المعاىد ودرايتو بالبيئة  
بالدراسة ، ويوضح الجدول الداخمية ونقاط القوة والضعف بو وأيضاً لسيولة جمع البيانات الخاصة 

 :( توزيع مجتمع الدراسة ٛرقم )
 توزيع مجتمع الدراسة (8جدول رقم )

 عدد أعضاء ىيئة التدريس عدد المعاىد فئات الدراسة

 55 1 معاىد الخدمة الإجتماعية 

 721 9 معاىد الحاسب الآلي
 2138 13 معاىد اليندسة والتكنولوجيا
 115 1 معاىد الفنون التطبيقية
 321 8 المعاىد التجارية

 51 2 معاىد السياحة و الفنادق
 131 3 معاىد المغات والترجمة

 181 3 معاىد الإعلبم

 3611 41 الإجمــــــــــــــالي

 (ٕٕٓٓ/ٜٕٔٓوفقاً لمبيانات المسجمة بالنشرة السنوية لمتعميم العالي )المصدر: إعداد الباحث وفقاً 
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 :عينة الدراسة 
،عمى اسموب العينة  ( Stratified Random Sample)اعتمد الباحث عند تحديد حجم العينة 

العشوائية الطبقية حيث أن أعضاء ىيئة التدريس فى المعاىد العميا ىم أكثر دراية بمتغيرات الدراسة 
 حديدباعتبارىم باحثين في العديد من المجالات ويتعرضون بشكل مستمر لمتغيرات الدراسة ، وتم ت

 حجم العينة من خلبل المعادلة التالية:
 ق ( – ٔق )

              ________________________________ن =                             
 ٕق (           د – ٔق )                                   
                                  _______________    + __________ 

 ٕ)د.م(             ٔن                                        
 حيث أن:  ن = حجم العينة.

 = حجم المجتمع. ٔن
ق = ىي نسبة المفردات التي تتوافر فييا الخصائص موضوع البحث ويمكن الإفتراض بأن ق 

 %.ٓ٘تساوي
 %.٘د = درجة الخطأ المسموح بو وتساوي 

 %.ٜ٘( عند معامل ثقة ٜٙ.ٔد الخطأ المسموح بو وتساوي )د.م = الدرجة المعيارية عن
( مفردة من مجتمع 347وبتطبيق المعادلة نجد أن عدد مفردات العينة محل الدراسة يساوي )

 ( مفردة.3611بحث قدره )
 

ٓ.٘ (ٔ – ٓ.٘ ) 
 مفردة ٖٚٗ=        ___________________________________ ن = 

ٓ.٘ (ٔ – ٓ.٘        )(ٓ.ٓ٘)ٕ 
___________________     +__________ 

ٖٙٓٓ               (ٔ.ٜٙ)ٕ 
وبإستخدام العينة الطبقية المتناسبة تم توزيع العينة عمى المعاىد محل الدراسة وذلك من خلبل 

 المعادلة التالية:
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 ن س    
 ن  X ____________ =  س*ن  

 ٔن  

*حيث أن:  ن
 الدراسة.=  حجم الفئة )س( من عينة س 

 = حجم الفئة داخل المجتمع.               سن
 قطاعات. ٛس = تمثل فئات الدراسة وعددىم 

 ( توزيع العينة عمى فئات الدراسة:ٜويوضح الجدول رقم )     
 توزيع العينة عمى فئات الدراسة(9جدول رقم )

 النسبة المئوية حجم العينة حجم المجتمع فئات الدراسة

 %1.4 5 55 الإجتماعية معاىد الخدمة 

 %21 71 721 معاىد الحاسب الآلي
 %56.5 196 2138 معاىد اليندسة والتكنولوجيا
 %3 11 115 معاىد الفنون التطبيقية

 %9 31 321 المعاىد التجارية
 %1.4 5 51 معاىد السياحة و الفنادق
 %3.7 13 131 معاىد المغات والترجمة

 %5 21 181 معاىد الإعلبم

 %111 351 3611 الإجمــــــــــــــالي

 .المصدر: إعداد الباحث                
 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة:

 توزيع أعضاء ىيئة التدريس  بحسب الخصائص الديموغرافية (11جدول)
 % التكرار الفئات المتغير

 المستوي الوظيفي

 ٔٚ.٘ ٕٓ عميد معيد
 ٗٔ.ٚ ٕ٘ وكيل المعيد
 ٙٔ ٙ٘ رئيس قسم
 ٕٛ.ٙٗ ٕٙٔ مدرس
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 % التكرار الفئات المتغير
 ٕٛ.ٕٕ ٚٛ مدرس مساعد
 %ٓٓٔ ٖٓ٘ المجموع

 النوع
 ٘ٛ.ٕٗ ٓ٘ٔ ذكر
 ٗٔ.ٚ٘ ٕٓٓ أنثي

 %ٓٓٔ ٖٓ٘ المجموع

 العمر

ٖٜ-ٗٗ ٔ٘ٓ ٕٗ.ٛ٘ 

ٗ٘-٘ٓ ٕٔٓ ٖٗ.ٕٛ 
٘ٔ-٘٘ ٚٓ ٕٓ 
٘ٙ-ٜ٘ ٔٓ ٕ.ٛ٘ 

 %ٓٓٔ ٖٓ٘ المجموع

 سنوات الخبرة
 ٕٗ.ٔٗ ٘ٗٔ سنوات ٘أقل من 

 ٚ٘.ٛ٘ ٕ٘ٓ سنوات فأكثر ٘
 %ٓٓٔ ٖٓ٘ المجموع

 الدورات التدريبية
 ٓٙ ٕٓٔ دورة تدريبية ٖ-ٔشارك فى 

 ٓٗ ٓٗٔ فأكثر دورة تدريبية ٖشارك فى  
 ٓٓٔ% ٖٓ٘ المجموع

 %ٓٓٔ ٖٓ٘ الاجمالي
لعينة الدراسة، فيما يتعمق بمتغير المستوى  ( الخصائص الديموجرافيةٖٔيتضح من الجدول )

( ٙ٘%( وعدد )ٔٗ.ٚ( وكيل معيد بنسبة )ٕ٘( ، و )ٔٚ.٘( بنسبة)ٕٓالوظيفي بمغ عدد العمداء)
( ، ٕٛ.ٙٗ( بنسبة بمغت )ٕٙٔ%( بينما  حصل درجة مدرس عمى  )ٙٔرئيس قسم بنسبة )

 (.ٕٛ.ٕٕ( بنسبة بمغت )ٚٛومدرس مساعد عمى  )
وأقل  %(ٗٔ.ٚ٘كانت أعمى نسبة لصالح الإناث ، حيث بمغت نسابة تمثيميم ) النوع الاجتماعي

%( ، وفيما يتعمق بمتغير العمر كانت أعمى ٘ٛ.ٕٗنسبة كانت لمذكور والتي بمغت نسبة تمثيميم )
-ٙ٘%( وأقل نسبة كانات لصالح ٘ٛ.ٕٗعام، حيث بمغت نسبة تمثيميم )ٗٗ -ٜٖنسبة لصالح

%( ، فيما يتعمق بمتغير سنوات الخبرة كانت أعمى نسبة ٘ٛ.ٕمثيميم )عام، والتي بمغت نسبة تٜ٘
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سنوات،  ٘( وأقل نسبة كانت أقل من ٚ٘.ٛ٘سنوات فأكثر ، حيث بمغت نسبة تمثيميم ) ٘لصالح 
( ، فيما يتعمق بمتغيرالدورات التدريبية كانت أعمى نسبة لصالح ٕٗ.ٔٗوالتي بمغت نسبة تمثيميم )

%( وأقل نسبة كانت ٓٙدورة تدريبية فأكثر، حيث بمغت نسبة تمثيميم ) ٖ-ٔمن شارك شارك فى 
 %(ٓٗفأكثر دورة تدريبية، والتي بمغت نسبة تمثيميم ) ٖلمن شارك فى  
  :متغيرات البحث

التي يوجد عمييا اتفاق  عمى ضوء أىداف الدراسة، وفروضيا، والدراسات السابقة تم اختيارالعبارات
وتناسب أىداف الدراسة وتتفق مع المفاىيم  المستخدمة في البحث ، وقد تم استخدم مقياس ليكرت 
الخماسي كطريقة لقياس اراء العينة التى تم استقصائيا تجاه المتغيرات محل البحث ويندرج المقياس 

ارة التي تعبرعمى غيرموافق بشدة، وفيما ( لمعبٔ( لمعبارة موافق بشدة، والوزن )٘بحيث يعطي الوزن )
  .يمي توضيح لمعبارات المستخدمة لقياس المتغيرات

 متغيرت الدراسة  :
 يوضح متغيرات الدراسة( 11جدول رقم ) 

 العبارات التى تستخدم لقياس المتغير المجال المتغير 

 الايجابية القيادة المتغير المستقل

  الخصائص الشخصية

  الاداريةالممارسات 

  العلبقات الانسانية

 الرشاقة الاستراتيجية المتغير الوسيط

 الحساسية الاستراتيجية 

 اختيار الأىداف الاستراتيجية 

 وضوح الرؤية 

 المسؤولية المشتركة 

 القدرات الجوىرية 

 الالتزام الجماعي 

 الجاذبية التنظيمية المتغير التابع

 المساعدة 

 الاذعان

 الابداع

 الروح الرياضية
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 منيج البحث :
أعضاء ىيئة التدريس  يستخدم ىذا البحث منيج الوصفى التحميمي بطريقة العينة لعدد من من

العاممين فى المعاىد الخاصة والحكومية ، حيث يعتبر ىذا المنيج من أكثر المناىج المستخدمة من 
أجل الحصول عمى بيانات يعتمد عمييا لمجتمع كبير الحجم، بالإضافة إلى أنو من أنسب المناىج 

 في المعاىد الحكومية والخاصة .لتحديد إسيامات القيادة الايجابية في زيادة الجاذبية التنظيمية 
 أدوات الدراسة: 

تم أعداد أداة البحث )مقياس( بعد الاطلبع عمى الدراسات السابقة ذات الصمة بموضوع الدراسة 
الحالية كما تمت الاستفادة من الادوات المستخدمة في تمك الدراسات والاستعانة ببعض العبارات 

ا لتتناسب مع مجتمع الدراسة الحالي، كما تم الرجوع الى الواردة فييا بعد إعادة صياغتيا وضبطي
 وقد اعتمد الباحث في تصميم الاداة عمى: -أدبيات الدراسة والاطار النظري 

 . الاطلبع عمى الكتابات النظرية والدراسات السابقة 
 .الاطلبع عمي عدد من المقاييس  والاستمارات التي تتماشي مع أىداف الدراسة 
  الباحث بتصميم استبانة موجية لعدد من أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد الحكومية وقد قام

والخاصة ، لمتعرف عمى آرائيم حيال إسيامات القيادة الايجابية في زيادة الجاذبية التنظيمية في 
 المعاىد الحكومية والخاصة  باستخدام الرشاقة الاستراتيجية  كمتغير  وسيط .

بيانات الدراسة الازمة للئجابة عمي تساؤلات الدراسة وتحقيق  جمع ومن خلبل الاستبانة تم
أىدافيا،وقد قام الباحث بتصميم ىذا الاستبيان بالاعتماد عمى عدد من المصادر التي تناولت 

 .مختمف جوانب الدراسة
 تاسعاً: أساليب التحميل الاحصائي:

ض عمى برنامج الحزم سوف تعتمد الباحثة في تحميل البيانات واختبار صحة الفرو   
، وتم إستخدام الأساليب (AMOS 20)وبرنامج  (SPSS 25)الإحصائية لمعموم الإجتماعية 

 الإحصائية التالية:
 :(Descriptive Statistics) الأساليب الإحصائية الوصفيو  -1

 لمتغيرات الدراسة. Standard Deviationsوالانحراف المعياري   Meanالوسط الحسابي      
لتأكيد العناصر التي  ((Confirmatory Factor Analysisالتحميل العاممي التوكيدي  -2

 تندرج تحت كل متغير من متغيرات الدراسة.
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 لقياس ثبات الإستقصاء. Cronbach's Alphaحساب معامل ألفا كرونباخ  -3
 معامل ارتباط بيرسون لتحديد معنوية العلبقة بين متغيرات الدراسة. -4

 الاختبارات الخاصة بأداة البحث:تحميل الدراسة و 
 مقياس القيادة الايجابية :

 التحقق من صدق الأداة:  -1
الصدق الظاىري : لمتحقق من الصدق الظاىري تم عرض الاستبانة في صورتيا الأولية عمى  -

(  من أساتذة إدارة الأعمال لإبداء الرأي حيال مناسبتيا لتحقيق أىداف البحث، ومدى ٓٔعدد )
فقراتيا ووضوحيا، ومدى مناسبتيا لممجال الذي تنتمي اليو، قام الباحث بإجراء  سلبمة صياغة

 التعديلبت اللبزمة من تعديل أو حذف، وبناء عمى ذلك تم اعتماد الاستبانة في صورتيا النيائية.
صدق الاتساق الداخمي لمتأكد من صدق الاتساق الداخمي تم تطبيق أداة البحث في صورتيا  -

( عضو من ىيئة التدريس بالمعاىد الحكومية والخاصة ٓ٘عينة عشوائية مكونة من )النيائية عمى 
من خارج عينة البحث الأساسية، ومن ثم حساب معامل الارتباط بيرسون بين درجة كل فقرة من 

 فقرات الاستبانة بالدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو الفقرة، كما يتضح في الجدول التالي .
معاملات ارتباط بيرسون لفقرات استبانة )مستوى ممارسة القيادة الإيجابية من  (12)جدول 

 وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ( بالدرجة الكمية لكل مجال
 المحور الثالث: العلبقات الإنسانية المحور الثاني: الممارسات الإدارية المحور الأول: الخصائص الشخصية

ٔ ٓ.ٛٛٚ** ٔ ٓ.ٖٛٙ** ٔ ٓ.ٚٚ٘** 
ٕ ٓ.ٛٙٙ** ٕ ٓ.ٕٚٙ** ٕ ٓ.ٜٛ٘** 
ٖ ٓ.ٕٛٛ** ٖ ٓ.ٕٛ٘** ٖ ٓ.ٛٛٛ** 
ٗ ٓ.ٕٛٙ** ٗ ٓ.ٜٓٚ** ٗ ٓ.ٖٛٔ** 
٘ ٓ.ٚٙٚ** ٘ ٓ.ٛٛٛ** ٘ ٓ.ٛٚ٘** 
ٙ ٓ.ٛٛٙ** ٙ ٓ.ٛ٘ٗ** ٙ ٓ.ٚ٘ٓ** 
ٚ ٓ.ٛٛٓ** ٚ ٓ.ٚٙٚ** ٚ ٓ.ٛٙٙ** 
ٛ ٓ.ٛ٘ٛ** ٛ ٓ.ٕٛٚ** ٛ ٓ.ٖٚٚ** 
ٜ ٓ.ٕٛٚ** ٜ ٓ.ٛٙٙ** ٜ ٓ.ٛٛٙ** 
ٔٓ ٓ.ٛٛٚ** ٔٓ ٓ.ٜٓٚ** ٔٓ ٓ.ٛٚ٘** 

 (ٔٓ.ٓدال عند مستوي  )
(، وقد تراوحت قيم ۰٫۰۸يتضح من الجدول السابق أن جميع الفقرات دالة إحصائيا عند مستوى ) 

( ، مما يدل عمى وجود مؤشرات صدق كافية يمكن ۰,۷۰۹( إلى )ٕٙٚ,ٓمعاملبت الارتباط بين )
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قيادة الإيجابية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ( عمى الوثوق بيا في تطبيق استبانة مستوى ال
 أفراد عينة البحث.

 التحقق من ثبات الأداة : -2
لمتحقق من مدى ثبات أداة البحث )الاستبانة(، تم تطبيق الأداة في صورتيا النيائية عمى عينة 

( عضواً من أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد الحكومية والخاصة من خارج ٓ٘عشوائية مكونة من )
العينة الأساسية ومن ثم استخدم معامل الفا كرونباخ، والجدول التالي يوضح معاملبت الثبات 

 لمجالات الاستبانة .
 معامل الفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة (13جدول )

 معاملات الثبات عدد الفقرات محاور الاستبانة
 1.975 11 الخصائص الشخصية
 1.948 11 الممارسات الإدارية
 91.9 11 العلبقات الإنسانية
(، كما تراوحت قيم معاملبت ٜٓ٘,ٓ ( أن إجمالي ثبات الاستبانة الكمي بمغ )٘ٔيتبين من الجدول )

( ۰,۷۸۷ثبات استبانة مستوى ممارسة القيادة الإيجابية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس  بين )
(، في حين الثبات الكمي للبستبانة مستوى ممارسة القيادة الإيجابية من وجية نظر ٜٗٛ,ٓو )

 (.ٜ٘ٚ,ٓأعضاء ىيئة التدريس بمغ )
 الرشاقة الاستراتيجية

 التحقق من صدق الأداة:  -1
الصدق الظاىري : لمتحقق من الصدق الظاىري تم عرض الاستبانة في صورتيا الأولية عمى  -

(  من أساتذة إدارة الأعمال لإبداء الرأي حيال مناسبتيا لتحقيق أىداف البحث، ومدى ٓٔعدد )
قام الباحث بإجراء سلبمة صياغة فقراتيا ووضوحيا، ومدى مناسبتيا لممجال الذي تنتمي اليو، 

 التعديلبت اللبزمة من تعديل أو حذف، وبناء عمى ذلك تم اعتماد الاستبانة في صورتيا النيائية.
صدق الاتساق الداخمي لمتأكد من صدق الاتساق الداخمي تم تطبيق أداة البحث في  -

الحكومية ( عضو من ىيئة التدريس بالمعاىد ٓ٘صورتيا النيائية عمى عينة عشوائية مكونة من )
والخاصة من خارج عينة البحث الأساسية، ومن ثم حساب معامل الارتباط بيرسون بين درجة كل 
 فقرة من فقرات الاستبانة بالدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو الفقرة، كما يتضح في الجدول التالي 
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الرشاقة الاستراتيجية من  معاملات ارتباط بيرسون لفقرات استبانة )مستوى ممارسة (14جدول )
 وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ( بالدرجة الكمية لكل مجال

المحور الأول: الحساسية 
 الاستراتيجية 

 المحور الثالث: وضوح الرؤيا المحور الثاني: المقدرات الجوىرية 

ٔ ٓ.ٛٛٚ** ٔ ٓ.ٖٛٙ** ٔ ٓ.ٚٚ٘** 

ٕ ٓ.ٛٙٙ** ٕ ٓ.ٕٚٙ** ٕ ٓ.ٜٛ٘** 

ٖ ٓ.ٕٛٛ** ٖ ٓ.ٕٛ٘** ٖ ٓ.ٛٛٛ** 

ٗ ٓ.ٕٛٙ** ٗ ٓ.ٜٓٚ** ٗ ٓ.ٖٛٔ** 

٘ ٓ.ٚٙٚ** ٘ ٓ.ٛٛٛ** ٘ ٓ.ٛٚ٘** 

ٙ ٓ.ٛٛٙ** ٙ ٓ.ٛ٘ٗ** ٙ ٓ.ٚ٘ٓ** 

ٚ ٓ.ٛٛٓ** ٚ ٓ.ٚٙٚ** ٚ ٓ.ٛٙٙ** 

ٛ ٓ.ٛ٘ٛ** ٛ ٓ.ٕٛٚ** 

ٛ 

ٓ.ٖٚٚ** ٜ ٓ.ٕٛٚ** 
ٜ 

ٓ.ٛٙٙ** ٔٓ ٓ.ٛٛٚ** 

 تحديد اليداف الاستراتيجية  سرعة الاستجابة المسؤلية المشتركة

ٔ ٓ.٘ٔٛ ٔ ٓ.ٜٓٚ** ٔ ٓ.ٛٛٙ** 

ٕ ٓ.ٕٙٛ ٕ ٓ.ٙٔٛ ٕ ٓ.ٛٚ٘** 

ٖ ٓ.ٚٔٔ ٖ ٓ.ٚٗٚ ٖ ٓ.ٜٚٛ 

ٗ ٓ.ٜٖ٘ ٗ ٓ.ٚٗٛ ٗ ٓ.ٛٗ٘ 

٘ ٓ.ٕٚٓ   ٘ ٓ.ٜٚٛ 

ٙ ٓ.ٜٙٓ   ٙ ٓ.ٜٚ٘ 

ٚ ٓ.ٚٓٔ   ٚ ٓ.ٜٙٛ 

    ٛ ٓ.ٚٛٙ 

 (ٔٓ.ٓدال عند مستوي  )
(، وقد تراوحت قيم ۰٫۰۸الفقرات دالة إحصائيا عند مستوى ) يتضح من الجدول السابق أن جميع 

( ، مما يدل عمى وجود مؤشرات صدق كافية يمكن ٜٛٙ.ٓ( إلى )ٖٛ٘,ٓمعاملبت الارتباط بين )
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الوثوق بيا في تطبيق استبانة مستوى الرشاقة الاستراتيجية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ( 
 عمى أفراد عينة البحث.

 ثبات الأداة : التحقق من -2
لمتحقق من مدى ثبات أداة البحث )الاستبانة(، تم تطبيق الأداة في صورتيا النيائية عمى عينة 

( عضواً من أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد الحكومية والخاصة من خارج ٓ٘عشوائية مكونة من )
معاملبت الثبات العينة الأساسية ومن ثم استخدم معامل الفا كرونباخ، والجدول التالي يوضح 

 لمجالات الاستبانة .
 معامل الفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة  (15جدول )
 معاملات الثبات عدد الفقرات محاور الاستبانة

 **ٜٓ.ٓ ٓٔ المحور الأول: الحساسية الاستراتيجية

 **ٚٛ.ٓ ٜ المحور الثاني: المقدرات الجوىرية

 **ٕٜ.ٓ ٛ المحور الثالث: وضوح الرؤيا

 **ٖٜ.ٓ ٚ المحور الرابع :المسؤلية المشتركة

 **ٜٓ.ٓ ٗ المحور الخامس : سرعة الاستجابة

 **ٜٗ.ٓ ٛ المحور السادس : تحديد اليداف الاستراتيجية

 **ٖٜٚ.ٓ ٙٗ معامل الثبات للبستبانة

يدل (،  وىذا ٜٚ.ٓيتبين من الجدول السابق أن قيمة معامل  الثبات الكمي للبستبانة تزيد عن )
عمى أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات ، ويمكن الاعتماد عمييا في تفسير النتائج الواردة 

 عنيا .
 الجاذبية التنظيمية: 

 التحقق من صدق الأداة:  -1
الصدق الظاىري : لمتحقق من الصدق الظاىري تم عرض الاستبانة في صورتيا الأولية عمى  -

الأعمال لإبداء الرأي حيال مناسبتيا لتحقيق أىداف البحث، ومدى  (  من أساتذة إدارةٓٔعدد )
سلبمة صياغة فقراتيا ووضوحيا، ومدى مناسبتيا لممجال الذي تنتمي اليو، قام الباحث بإجراء 

 التعديلبت اللبزمة من تعديل أو حذف، وبناء عمى ذلك تم اعتماد الاستبانة في صورتيا النيائية.



ات
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 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

متأكد من صدق الاتساق الداخمي تم تطبيق أداة البحث في صدق الاتساق الداخمي ل -
( عضو من ىيئة التدريس بالمعاىد الحكومية ٓ٘صورتيا النيائية عمى عينة عشوائية مكونة من )

والخاصة من خارج عينة البحث الأساسية، ومن ثم حساب معامل الارتباط بيرسون بين درجة كل 
ية لممجال الذي تنتمي إليو الفقرة، كما يتضح في الجدول فقرة من فقرات الاستبانة بالدرجة الكم

 التالي .
معاملبت ارتباط بيرسون لفقرات استبانة )مستوى ممارسة الجاذبية التنظيمية من وجية  (16جدول )

 نظر أعضاء ىيئة التدريس ( بالدرجة الكمية لكل مجال
 الثقافة التنظيمية  الصورة  التنظيمية اليوية  التنظيمية 

ٔ ٓ.ٜٛ٘** ٔ ٓ.ٖٛٙ** ٔ ٓ.ٛٛٛ** 

ٕ ٓ.ٛٛٛ** ٕ ٓ.ٕٚٙ** ٕ ٓ.ٖٛٔ** 

ٖ ٓ.ٜٛ٘** ٖ ٓ.ٕٛ٘** ٖ ٓ.ٛٚ٘** 

ٗ ٓ.ٕٛٙ** ٗ ٓ.ٜٓٚ** ٗ ٓ.ٕٛٚ** 
٘ ٓ.ٛٛٛ** ٘ ٓ.ٛٛٛ** ٘ ٓ.ٛٛٚ** 

ٙ ٓ.ٛ٘ٗ** ٙ ٓ.ٛ٘ٗ** ٙ ٓ.ٛٙٙ** 

ٚ ٓ.ٚٙٚ** ٚ ٓ.ٚٙٚ** ٚ ٓ.ٕٛٛ** 

ٛ ٓ.ٛ٘ٛ** ٛ ٓ.ٕٛٚ** ٛ ٓ.ٕٛٙ** 

ٜ ٓ.ٕٛٚ** 
ٜ 

ٓ.ٛٙٙ** 

ٜ ٓ.ٛٛٛ** 

ٔٓ ٓ.ٛٛٚ** ٔٓ ٓ.ٛ٘ٗ** 

 (ٔٓ.ٓدال عند مستوي  )
(، وقد تراوحت قيم ۰٫۰۸يتضح من الجدول السابق أن جميع الفقرات دالة إحصائيا عند مستوى ) 

( ، مما يدل عمى وجود مؤشرات صدق كافية يمكن ٜٛٙ.ٓ( إلى )ٖٛ٘,ٓمعاملبت الارتباط بين )
تطبيق استبانة مستوى الجاذبية التنظيمية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس (  الوثوق بيا في

 عمى أفراد عينة البحث.
 التحقق من ثبات الأداة : -2

لمتحقق من مدى ثبات أداة البحث )الاستبانة(، تم تطبيق الأداة في صورتيا النيائية عمى عينة 
بالمعاىد الحكومية والخاصة من خارج ( عضواً من أعضاء ىيئة التدريس ٓ٘عشوائية مكونة من )
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العينة الأساسية ومن ثم استخدم معامل الفا كرونباخ، والجدول التالي يوضح معاملبت الثبات 
 لمجالات الاستبانة .

 معامل الفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة  (17جدول )
 معاملات الثبات عدد الفقرات محاور الاستبانة

 **ٕٜ٘.ٓ ٓٔ اليوية  التنظيمية 

 **٘ٚٛ.ٓ ٜ الصورة  التنظيمية

 **ٕٜٓ.ٓ ٛ الثقافة التنظيمية 

 **ٜٗٙ.ٓ ٙٗ معامل الثبات للبستبانة

(،  وىذا يدل عمى ٜٗٙٓيتبين من الجدول السابق أن قيمة معامل الثبات الكمي للبستبانة تزيد عن )
 في تفسير النتائج الواردة عنيا . أن الاستبانة تتمتع بدرجة عالية من الثبات ، ويمكن الاعتماد عمييا

 نتائج الدراسة ومناقشتيا
أجابت الدراسة عن أسئمة الدراسة، والمتعمقة بمتغيرات الدراسة ، وبداية اعتمد الباحث في التحميل 
الإحصائي لمبيانات عمى حساب المتوسطات الحسابية، والأىمية النسبية، لمتعرف عمى خصائص 

ويستخدم  Independent samples t-test -_ لمعينات المستقمة Testعينة الدراسة، واختبار 
لمقارنة متوسطات درجات مجموعتين مختمفتين من المفحوصين، ومعامل ارتباط بيرسون لمتحقق من 
قوة العلبقة بين متغيرين. وقد استخدم الباحث في التحميل الإحصائي لمبيانات حزمة البرامج 

( وذلك لإجراء المعالجات الإحصائية، وفيما يمي الإجابة SPSS ٕٓالإحصائية لمعموم الاجتماعية )
 عن الأسئمة الأتية :
 السؤال الأول  : 

ما مدي توافر أبعاد القيادة الايجابية لدي القيادات الأكاديمية بالمعاىد العميا الخاصة بمحافظة 
 القاىرة ؟

المئوية، والمتوسطات الحسابية، والانحرافات للئجابة عمى ىذا السؤال تم حساب التكرارات، والنسب 
المعيارية؛ لمتعرف عمى مستوى ممارسة القيادة الإيجابية من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس 
 -بالمعاىد الحكومية والخاصة  في كل مجال من المجالات الثلبثة الآتية: الخصائص الشخصية 



ات
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 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

ض درجة ممارسة القيادة الإيجابية في جميع العلبقات الإنسانية، ثم عر  -الممارسات الإدارية 
 المجالات ككل، وذلك كما ىو موضح في الجدول التالي.

 (18جدول )
 (351نتائج درجة تطبيق القيادة  الايجابية من وجية نظر بعض أعضاء ىيئة التدريس )ن =

 المجال م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 النسبة المئوية
درجة 

 الممارسة
 يبالترت

الخصائص  1
 الشخصية

 ٔ مرتفعة %ٕ.ٗٚ ٙٔ.ٔ ٔٚ.ٖ

 ٕ مرتفعة ٖٚ ٘ٔ.ٔ ٘ٙ.ٖ الممارسات الإدارية 2

 ٖ مرتفعة %ٙ.ٛٙ ٕٗ.ٔ ٖٗ.ٖ العلبقات الإنسانية 3

 بدرجة المرتفعة %ٛ.ٔٚ ٛٔ.ٔ ٜ٘.ٖ درجة الممارسة الكمية

المعاىد الحكومية والخاصة يتضح من خلبل الجدول السابق أن درجة ممارسة القيادة الإيجابية لدى 
من وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد الحكومية والخاصة  في جميع المجالات جاءت 

(، وبانحراف معياري ٜ٘,ٖبدرجة مرتفعة حيث بمغ المتوسط الحسابي العام لدرجة الممارسة الكمية )
أن درجة كل من مت الى ( والتى توصٕٕٓٓىيثم جبريل،(، وتتفق تمك النتيجة مع دراسة )۸,۸۱)

( لدي أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة  ٜٙ.ٖالقيادة الايجابية والتماثل التنظيمي كانت )
 المصرية 

ويرجع الباحث تمك النتائج إلى أن القيادة الإيجابية تقوم عمى أساس قيادي تنافسي، لو أسس  
خلبل اختيار الكفاءات وأصحاب واضحة ورؤية ورسالة تحاول كل مؤسسة  الوصول إلييا من 

 الخبرات العالية من المديرين.
 السؤال الثاني  : 

 ما مدي توافر أبعاد الرشاقة الاستراتيجية لدي العاممين بالمعاىد العميا الخاصة بمحافظة القاىرة ؟
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 (19جدول )
 (351نتائج درجة تطبيق الرشاقة الاستراتيجية من وجية نظر بعض أعضاء ىيئة التدريس )ن =

 المجال م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 النسبة المئوية
درجة 

 الممارسة
 الترتيب

 ٕ متوسط %ٕ.ٗٚ ٘ٗ.ٕ ٜٔ.ٕ الحساسية الاستراتيجية 1
 ٔ متوسط ٖٚ ٗٙ.ٕ ٕٛ.ٕ المقدرات الجوىرية  2
 ٖ متوسط %ٙ.ٛٙ ٜٛ.ٔ ٖٓ.ٕ وضوح الرؤية 3
 ٗ متوسط ٗ٘.ٙٙ ٛٚ.ٔ ٓٛ.ٔ المسؤلية المشتركة 4
 ٙ منخفض ٙ.٘ٗ ٕٜ.ٔ ٓٙ.ٔ سرعة الاستجابة  5

تحديد اليداف   6
 الاستراتيجية

 ٘ منخفض ٙ٘.٘ٗ ٘ٛ.ٔ ٙٙ.ٔ

 بدرجة المرتفعة %ٛ.ٔٚ ٛٔ.ٔ ٕٜ.ٔ درجة الممارسة الكمية
بالمعاىد الحكومية والخاصة من  يتضح من الجدول السابق أن متوسط تطبيق الرشاقة الإستراتيجية

 .( وىو يشير إلى درجة تطبيق متوسطة ٕٜ.ٔوجية نظر أعضاء ىيئة التدريس  ، بمغ )
كما يتضح من الجدول السابق أن بعد المقدرات الجوىرية جاء في المرتبة الأولى، بمتوسط 

، وأن بعد سرعة الاستجابة جاء في الترتيب السادس والأخير من التطبيق بمتوسط (2.۱2)
( والتى توصمت الى أن درجة ممارسة ٕٕٓٓ(، وتتفق تمك النتائج مع دراسة  )دعاء عمر، ٓٙ,ٔ)

( % وبمتوسط حسابي ٜٚالرشاقة الاستراتيجية بكميات جامعة جنوب الوادي  متوسطة بنسبة)
يو أوصت بضرورة تشكيل وحدة خاصة في كل كمية لتحديد أنواع ومصادر (،وبناء عم ٔٛ.ٕبمغ)

التغييرات الخارجية التي ترتبط بعمل الجامعة، و نشر الرشاقة الاستراتيجية تعزز الاستجابة 
 لممتغيرات المحيطة

ويرجع الباحث النتيجة السابقة إلى أن المعاىد تحتوي عمى بنية تحتية جيدة، وكوادر بشرية عمى 
توى جيد من الكفاءة لكنيا بالرغم من ذلك تفتقد لكفاءة العمميات الإدارية والمعموماتية، ويرجع ذلك مس

من وجية نظر الباحث إلى حداثة بعض المعاىد ـفإن ذلك يستمزم السعي الجاد من جانب القيادات 
يا التنافسية في ظل لاستكمال البنية المادية والبشرية لممعاىد وتحسين قدرتيا المؤسسية، وتعزيز ميزت

بنية تحتية تكنولوجية ، وموارد بشرية كفوءة، والاتجاه نحو إنشاء مشروعات إنتاجية مشتركة، 
 يخصص عائدىا الزيادة الموارد الماليةلممعاىد وتشجيع المشروعات البحثية.



ات

 

 

 
55 

 

 الحميد عبد الفتاح الصغيرمحمد عبد د./       

ة العميا تقوم المعاىد بتفعيل مبدأ تفويض الصلبحيات بين القياد وفي بعد الحساسية الإستراتيجية:
بما يتلبءم مع الأنظمة والتعميمات، كما أنيا تمتمك المقدرة عمى التكيف مع التغيير في ضوء 
القرارات الجديدة، وتحرص عمى اتباع الإجراءات والموائح المنصوص عمييا عند اتخاذ القرارات بما 

عن المتغيرات الحاصمة يتماشى مع رؤيتيا المستقبمية، لكنيا قد لا تمتمك السرعة الكافية في الكشف 
، وتقتصر عممية اتخاذ القرارات عمى مشاركة القادة الإداريين من المستويات العميا، وأن عممية 
تفويض بعض السمطات لمعمداء ورؤساء الأقسام الأكاديمية ليست عمى المستوى المأمول، ويعزى 

الوسطى والدنيا إلى الرجوع  ذلك إلى أن شيوع مبدأ المركزية في القيادة العميا وحاجة القيادات
لمقيادات العميا عند اتخاذ القرارات اليامة والمؤثرة، الأمر الذي يقمل من إنتاج الأفكار المبدعة عند 

 القيادات الوسطي والعاممين ومن ثم تعجز المعاىد عن مواجيا مشكلبتيا الاستراتيجية. 
عاىدالية الوصول إلى المعمومات التي تيم وفي بعد المسؤولية المشتركة :أكد القادة عمى توفير الم

متمقي الخدمة والعاممين عبر مواقعيا الرسمية عمى الإنترنت، كما أن لدى القادة تفويضا 
لمصلبحيات، واتخاذ القرارات في نطاق العمل ، فضلب عن تمتع المعاىد بنمط قيادي يشجع العمل 

لعاممين بأنيا جيدة، لكن العاممين لا يجدون الجماعي بين العاممين وغالبا ما توصف العلبقة بين ا
التشجيع الكافي عمى تحقيق مبدأ المسؤولية المشتركة وأن الكل مسؤول عن النتائج النيائية لمعمل، 
ويعزى ذلك إلى أن توفر الوسائل التكنولوجية سيل عمى المعاىد عممية التواصل المشترك والفعال 

ا، وساعدىا عمى تقديم خدماتيا ومنتجاتيا بالشكل الأمثل بينيا وبين منسوبييا والمستفيدين مني
بالإضافة إلى أن البيئة الداخمية تتمتع بشيوع العلبقات الإنسانية الجيدة بين القادة والعاممين عمى 

 جميع المستويات.
: يكاد القادة يجمعون عمى محدودية حرص المعاىد عمى وفي بعد تحديد الأىداف الإستراتيجية

ة العمل الداخمية والخارجية لاكتشاف نقاط القوة والضعف والفرص والتيديدات، وغياب تحميل بيئ
خطط مواجية الأزمات والتنبؤ بيا، وعدم الاستعانة بالخبراء والمتخصصين من خارج المعاىد في 
وضع الأىداف الإستراتيجية ، أو الاستفادة بيم في دعم أنشطة وخطط وبرامج المعاىد، وفقدان 

لتكتيكية المطورة لأغراض محددة ولفترة زمنية محددة، وفقاً لممتغيرات التي تتعرض ليا ، الخطط ا
وقمة تناغم سياسات المعيد مع متطمبات المستفيدين في سوق العمل الخارجي، ويعزى ذلك إلى 
 ضعف عممية التخطيط الاستراتيجي بالمعيد ، والتباعد بين الرؤية المستقبمية والواقع الحالي بيا،
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والذي يصطدم بالإمكانات المحدودة والموارد الشحيحة، وقمة الخبراء والمبدعين، وضعف امتلبك 
 ميارات التخطيط الناجح لدى مسؤولي وقيادات المعاىد.

وفي بعد سرعة الاستجابة أجمع القادة عمى القصور الواضح في ىذا البعد، حيث لا يتم التأكد من 
ة كاممة باستراتيجيات المعيد وأىدافو، فضلب عن عجز المعاىد أن العاممين في المعاىد عمى دراي

عمى تكيف استراتيجياتيا لتتوافق مع تغير الظروف والبيئة المحيطة، وضعف فاعمية العاممين في 
الاشتراك في مناقشة استراتيجيات المعيد  ، وغياب المناقشة مع القادة الأكاديميين باستمرار حول 

ويعزى ذلك إلى بطئ الإجراءات الإدارية من جانب القيادات والعاممين، توجيياتيا المستقبمية 
ومركزية القرار ، والروتين السائد في إنجاز الأعمال، وقمة الاعتماد عمى الجانب التكنولوجي في 

 تقديم الخدمات.
 السؤال الثالث  : 

 ؟ما مدي توافر أبعاد الجاذبية التنظيمية في المعاىد العميا محل الدراسة  -٘
 (21جدول )

 (351نتائج درجة تطبيق الجاذبية التنظيمية من وجية نظر بعض أعضاء ىيئة التدريس )ن =
 الترتيب درجة الممارسة النسبة المئوية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المجال م
 ٔ متوسط ٖٗ.٘ٙ ٖٔٓ.ٗ ٕ٘ٙ.ٕ اليوية  التنظيمية  1
 ٖ متوسط ٕ٘.ٗٙ ٘ٔٓ.٘ ٖٖٙ.ٕ الصورة  التنظيمية 2
 ٕ متوسط ٙ.ٛٙ ٜٙٔ.ٖ ٖٓٙ.ٕ الثقافة التنظيمية  3

 بدرجة المرتفعة %ٛ.ٔٚ ٛٔ.ٔ ٗ٘.ٕ درجة الممارسة الكمية

يتضح من الجدول السابق أن متوسط تطبيق الجاذبية التنظيمية بالمعاىد الحكومية والخاصة من 
( وىو يشير إلى درجة تطبيق متوسطة،وتتفق  ٘ٗ.ٕوجية نظر أعضاء ىيئة التدريس ، بمغ )

 النتيجة السابقة مع دراسة 
((Zhang, Q., et al,2020  ب دورًا في رفع مستوي والتى أشارت إلى أن الجاذبية التنظيمية تمع

( ،علبوة عمى ذلك، تختمف آليات ٓٙ.ٕالمسؤولية الاجتماعية لمشركات ورضا العملبء ينسبة بمغت )
الثقافة التنظيمية( وقد  -الصورة  التنظيمية   -تأثير الجاذبية التنظيمية من خلبل )اليوية التنظيمية 
 ية احتمت المرتبة الاولى فى تمك الدراسة اليوية التنظيم

إن المتوسط الحسابي لممقياس يختمف معنويا عن قيمة المتوسط الفرضي وىو أعمى من المتوسط 
الفرضي وبمستوى جيد، ويرى الباحث ان امتلبك المعاىد ليذا المستوى من الجاذبية التنظيمية لا 

لخاصة يكفي حيث أن من الضروري رفع مستوى الجاذبية التنظيمية لمعاممين بالمعاىد الحكومية وا



ات
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نظرا لكثرة الواجبات والميام التي يقوم بيا أعضاء ىيئة التدريس اثناء عمميم. كما يشتمل عمميم 
عمى تحديد الأىداف والواجبات المحددة ليا . فعممية تنمية الميارات لدي أعضاء ىيئة التدريس 

الخبرة العممية وكذلك الجانب النفسي والتربوي تتطمب من أعضاء ىيئة التدريس بالمعاىد امتلبك 
والعممية" لذلك يعد امتلبك أعضاء ىيئة التدريس مستوى متوسط من الجاذبية التنظيمية لا يكفي 
دارة المؤسسة  لتنفيذ مياميم ومتابعة تطور العموم المختمفة لما ليا من أىمية كبيرة في عممية إخراج وا 

 ية.التعميمية بطرق حديثة ومتنوعة ولذلك ظيرت النتائج بصورة منطق
 إختبار فروض الدراسة:

 الفرض الأول :
الذي ينص عمى :" توجد علبقة ايجابية ذات دلالة احصائية  بين القيادة الايجابية ومستوى الرشاقة 

 (".٘ٓ.ٓالاستراتيجية عند مستوى الدلالة )
 لاختبار ىذا الفرض ، تم استخدام "معامل بيرسون للارتباط" والجدول التالي يوضح ذلك .

 (21)جدول 
 معامل الارتباط بين القيادة الايجابية ومستوى الرشاقة التنظيمية

 المتغيرات

 الحساسية
 سرعة الاستجابة المسؤلية المشتركة وضوح الرؤية المقدرات الجوىرية الاستراتيجية

 تحديد الأىداف
 الاستراتيجية 

 معامل
 ارتباط 
 بيرسون

 القيمة 
 الاحتمالية

 معامل
 ارتباط

 بيرسون

 القيمة 
 الاحتمالية

 معامل
 ارتباط 
 بيرسون

 القيمة
 الاحتمالية

 معامل 
 ارتباط

 بيرسون

 القيمة 
 الاحتمالية

 معامل
 ارتباط 
 بيرسون

 القيمة
 الاحتمالية

 معامل 
 ارتباط 
 بيرسون

 القيمة 
 الاحتمالية

 الخصائص
 الشخصية 

1.216* 1.111 1.332* 1.111 1.354 1.111 1.246* 1.111 1.276* 1.111 1.236* 1.111 

 الممارسات
 الإدارية 

1.292* 1.111 1.283* 1.111 1.256 1.111 1.232* 1.111 1.282* 1.111 1.242* 1.111 

 العلبقات
 الإنسانية 

1.214* 1.111 1.285* 1.111 1.245 1.111 1.266* 1.111 1.256* 1.111 1.236* 1.111 

 1.111 1.411 معامل الارتباط العام  

 .α≤ s ٘ٓ.ٓالارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة 
 ٓٓٓ.ٓ( تساوي Sig، وأن القيمة الاحتمالية )ٓٔٗ( أن معامل الارتباط يساوي ٖٕيبين جدول )

، وىذا ما يدل عمى وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة  ٘ٓ.ٓوىي أقل من مستوى الدلالة 
 الايجابية ومستوى الرشاقة التنظيمية
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يرجع الباحث النتيجة السابقة الى استشــعار أعضاء  ىيئة التدريس  بالمعاىد الحكومية والخاصة 
بالأحــداث مــن حوليــم، وتطور قدرتيــم عمــى التعامــل مــع المشــكلبت المســتقبمية؛ لأن ىــذا يرتبــط 

، وكذلــك فــي طريقــة اعتمـاد الخطـط بالحساســية تجــاه المشــكلبت، وتوظيــف الأســاليب فــي حميــا
والاسـتراتيجيات المسـتقبمية نحـو مختمـف القضايـا والميـام التـي يؤدونيـا، بينمـا لا تتعــارض لدييــم 
تقييــم الوضــع الحالــي لممؤسســة، أو إجــراء عمميــات التحميــل الاســترا تيجي، لــذا ارتفـع ىـذا الجانـب 

شـعورىم بتأثيـر الأحـداث الخارجيـة عمـى الأداء داخـل العمـل خاصـة فـي الظــروف العامــة لدييـم؛ ل
 .المؤثــرة عمــى المجتمــع ككل

 الفرض الثاني :
الذي ينص عمى : توجد علبقة ايجابية ذات دلالة احصائية  بين الجاذبية التنظيمية ومستوى 

 (.٘ٓ.ٓ)الرشاقة الاستراتيجية عند مستوى الدلالة 
 (22جدول )

 معامل الارتباط بين بين الجاذبية التنظيمية ومستوى الرشاقة التنظيمية

 المتغيرات

 الحساسية
 سرعة الاستجابة المسؤلية المشتركة وضوح الرؤية المقدرات الجوىرية الاستراتيجية

 تحديد الأىداف
 الاستراتيجية 

 معامل
 ارتباط 
 بيرسون

 القيمة 
 الاحتمالية

 معامل
 ارتباط

 بيرسون

 القيمة 
 الاحتمالية

 معامل
 ارتباط 
 بيرسون

 القيمة
 الاحتمالية

 معامل 
 ارتباط

 بيرسون

 القيمة 
 الاحتمالية

 معامل
 ارتباط 
 بيرسون

 القيمة
 الاحتمالية

 معامل 
 ارتباط 
 بيرسون

 القيمة 
 الاحتمالية

اليوية  
 1.111 *1.736 1.111 *1.576 1.111 *1.672 1.111 1.564 1.111 *1.332 1.111 *1.516 التنظيمية 

الصورة  
 1.111 *1.742 1.111 *1.582 1.111 *1.632 1.111 1543 1.111 *1.583 1.111 *1.613 التنظيمية

الثقافة 
 1.111 *1.636 1.111 *1.556 1.111 *1.616 1.111 1652 1.111 *1.285 1.111 *1.641 التنظيمية 

 1.111 **1.679 معامل الارتباط العام  

 .α≤ s ٘ٓ.ٓالارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة 
 ٓٓٓ.ٓ( تساوي Sigوأن القيمة الاحتمالية ) ٜٚٙ.ٓ( أن معامل الارتباط يساوي ٖٕيبين جدول )

، وىذا ما يدل عمى وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بين  ٘ٓ.ٓوىي أقل من مستوى الدلالة 
 الجاذبية التنظيمية ومستوى الرشاقة الاستراتيجية 



ات
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يرجع الباحث النتيجة السابقة الى أن الجاذبية التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس من المتغيرات 
لعوامل المختمفة، والتي يأتي في مقدمتيا الرشاقة الاستراتيجية ، حيث أنو في  التي تتأثر بالعديد من ا

ظل  القيادة الايجابية يتمتع أعضاء ىيئة التدريس بمناخ عممي ايجابي، واتُصالالت مفتوحة وسريعة 
بينيم وبين قياداتيم ، إلى جانب النظرة المحترمة التي ينظرىا ىؤلاء القيادات لمن يعممون تحت 

 .ارتيم ، كل ىذا يؤدي إلى مستويات مرتفعة من القيادة الايجابية لدي اعضاء ىيئة التدريس إد
 الفرض الثالث : 

الذي ينص عمى : " توجد علبقة  ايجابية ذات دلالة احصائية بين القيادة الايجابية والجاذبية 
 التنظيمية ترجع الى توافر مستوى الرشاقة الاسترايجية .

فرضيات التأثير المباشر وغير المباشر لمتغيرات الدراسة باستخدام أسموب تحميل المسار تم اختبار 
(Path Analysis ) من خلبل برنامج amos ) وبرنامج ) spss ) وقد أوضحت النتائج بعد )

 :تنظيميا في الجدول كما يمي
 ستراتيجية( بيننتائج اختبار التأثير المباشر وغير المباشر) بتوسط الرشاقة الا (23جدول )

 مؤشرات القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية 
 ( في α≤ٔٓ.ٓيوجد تأثير ذو دلالة احصائية عند مستوي )

 تحقيق القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية ترجع الى
 توافر مستوى الرشاقة الاسترايجية 

 

 d_ effectأثر مباشر  0.388
 ind_ effectأثر غير  مباشر  0.518
 t_effectأثر كمي  0.906
 GFIمؤشر ملبئمة الجودة   1.00
 CFIمؤشر الموائمة المقارن   1.00

 جزر تربيع لمربع الخطأ التقريبي 0.00
RMSEA 

0.267 
 الحد الأدني لبوتستراب مجال الثقة

b-ulci 

 الحد الأعمى لبوتستراب مجال الثقة 0.821
b-ulci 

ٓ.ٓٓ Chi2 
0.00 sig 

  (amosالمصدر : من اعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج )
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( ىي عمى التوالي boot ulci( و )boot llciمن خلبل نتائج الجدول السابق تلبحظ أن قيمتي )
( وىما قيمتين لا يتضمنيما الصفر إذن يوجد أثر ايجابي بين القيادة الايجابية ٕٚٙ,ٓ( و )ٕٔٛ,ٓ)

والجاذبية التنظيمية ترجع الى توافر مستوى الرشاقة الاسترايجية ، كما تلبحظ أن قيمة الأثر المباشر 
( وىي دالة احصائيا إذا فإن الوساطة ٜٙٓ,ٓ( أقرب إلى الصفر مقارنة بقيمة الأثر الكمي )ٖٛٛ,ٓ)

تساوي الصفر وىي ذات دلالة إحصائية عند مستوى  chiىي وساطة جزئية ، كما تلبحظ أن قيمة 
( وىو ما يدل عمى 1.00( بـ )GFI( ، وقدرت قيمة مؤشر ملبءمة الجودة )α≤ٔٓ.ٓمعنوية )

قيمة مؤشر المواءمة  الملبءمة التامة لنموذج الاختبار )لم يتم حذف أي مسار(، وبمغت
( ٓٓ.ٓ) (RMESA) (، وقيمة الجذر التربيعي لمتوسطات الخطأ التقريبيCFI(  )1.00المقارن)

وىذا يعكس التحميل العاممي التوكيدي أي المواءمة التامة، فيما بمغ التأثير المباشر لمؤشرات القيادة 
ر إلى أن الاىتمام بتعزيز دور (، وىو ما يشيٖٛٛ,ٓالايجابية عمى تحقيق الجاذبية التنظيمية )

مؤشرات القيادة الايجابية من شأنو توليد تأثير في تحقيق الجاذبية التنظيمية ، وبمغ التأثير غير 
المباشر لمؤشرات القيادة الايجابية في تحقيق الجاذبية التنظيمية من خلبل الرشاقة الاستراتيجية في 

ستراتيجية تمعب دورا في تأثير مؤشرات القيادة ( ، وىو ما يؤكد أن الرشافة الاٛٔ٘,ٓمجمع  )
الايجابية عمى تحقيق الجاذبية التنظيمية ،مما سبق فإننا نقبل بالفرض القائل بوجود علبقة  ايجابية 
ذات دلالة احصائية بين القيادة الايجابية والجاذبية التنظيمية ترجع الى توافر مستوى الرشاقة 

 الاسترايجية
ة الى أن تواجد الرشاقة الاستراتيجية داخل المؤسسات التعميمية واستخداميا في ترجع  تمك النتيج

تنفيذ الميام داخل نظام مفتوح لنموذج الإدارة بشكل ناجح إذ يتحسس ويدير الفرص والمخاطر 
المتجسدة في النشاطات التجارية، التي تؤدي إلى ابتكارات جديدة ، حيث تجعل الرشاقة الاستراتيجية 

ة أكثر استجابة لاتجاىات القيادة الايجابية فضلًب عن تقديم الخدمات بشكل فعال مقارنة مع المنظم
 المؤسسات التى لا يتوافر فييا الرشاقة الاستراتيجية  .

 النتائج العامة لمدراسة :
أن درجة ممارسة القيادة الإيجابية لدى المعاىد الحكومية والخاصة من وجية نظر أعضاء ىيئة  -ٔ

بالمعاىد الحكومية والخاصة في جميع المجالات جاءت بدرجة مرتفعة حيث بمغ التدريس 
 (.۸,۸۱(، وبانحراف معياري )ٜ٘,ٖالمتوسط الحسابي العام لدرجة الممارسة الكمية )



ات
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إن القيادة الإيجابية تقوم عمى أساس قيادي تنافسي، لو أسس واضح ورؤية ورسالة تحاول كل  -ٕ
 اختيار الكفاءات وأصحاب الخبرات العالية من المديرين.مؤسسة  الوصول إلييا من خلبل 

تقوم المعاىد بتفعيل مبدأ تفويض الصلبحيات بين القيادة العميا بما يتلبءم مع الأنظمة  -ٖ
والتعميمات، كما أنيا تمتمك المقدرة عمى التكيف مع التغيير في ضوء القرارات الجديدة، وتحرص 

وص عمييا عند اتخاذ القرارات بما يتماشى مع رؤيتيا عمى اتباع الإجراءات والموائح المنص
 المستقبمية.

لا تمتمك المؤسسات العممية السرعة الكافية في الكشف عن المتغيرات الحاصمة ، وتقتصر  -ٗ
عممية اتخاذ القرارات عمى مشاركة القادة الإداريين من المستويات العميا، وأن عممية تفويض 

 الأقسام الأكاديمية ليست عمى المستوى المأمول.بعض السمطات لمعمداء ورؤساء 
توفر المعاىد الية الوصول إلى المعمومات التي تيم متمقي الخدمة والعاممين عبر مواقعيا  -٘

الرسمية عمى الإنترنت، كما أن لدى القادة تفويضا لمصلبحيات، واتخاذ القرارات في نطاق العمل 
لعمل الجماعي بين العاممين وغالبا ما توصف ، فضلب عن تمتع المعاىد بنمط قيادي يشجع ا

 العلبقة بين العاممين بأنيا جيدة.
توجد علبقة ايجابية ذات دلالة احصائية بين الجاذبية التنظيمية ومستوى الرشاقة الاستراتيجية  -ٙ

 (.٘ٓ.ٓعند مستوى الدلالة )
ية التنظيمية ترجع الى "توجد علبقة  ايجابية ذات دلالة احصائية بين القيادة الايجابية والجاذب -ٚ

 (.٘ٓ.ٓتوافر مستوى الرشاقة الاسترايجية عند مستوى الدلالة )
أىمية امتلبك المؤسسات التعميمية القيادة الايجابية، التى تستطيع من خلبليا كشف التغيرات في  -ٛ

 البيئتين الداخمية والخارجية ليا، ويمكن أن تستفيد المعاىد الحكومية والخاصة منيا في تحقيق
 الجاذبية التنظيمية من خلبل الآليات التالية.

 صياغة رؤية ورسالة وغايات استراتيجية مرنة. -
 التحديد الدقيق للؤىداف والغايات الإستراتيجية لممؤسسة. -
 جعل التنظيم داخل المؤسسة أكثر مرونة بدلًا من التركيز عمييا كقدرة أداء،.   -
جراء مسح لعناصر النظام البيئي المحيط؛ فحص دوري ومستمر لمبيئتين الداخمية والخارج - ية، وا 

وبالتالي الوقوف عمى نقاط القوة وتدعيميا، ونقاط الضعف ومعالجتيا، واستشعار الفرص 
 والتيديدات المحيطة.
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تعد الرشاقة الإستراتيجية جزء لا يتجزأ من وسائل تطبيق القيادة الايجابية داخل المؤسسات   -9
 :يق عمل "اليقظة الإستراتيجية"، والذي يقوم بالتاليالتعميمية، من خلبل تكوين فر 

 رصد توقعات نشاط المؤسسات التعميمية والتغيرات البيئية. -
 اكتشاف المنافسين الجدد أو المحتممين ومتطمبات سوق عمل. -
 مراقبة تطورات المنتجات والخدمات التعميمية التي تقدميا المؤسسات التعميمية . -

 توصيات الدراسة :
ضرورة وعي القيادات التى تقود المعاىد الحكومية والخاصة بمدى أىمية اتباع سموكيات القيادة 

 العلبقات الإنسانية(. -الممارسات الإدارية -الايجابية المتمثمة في)الخصائص الشخصية 
العمل عمى نشر ودعم السموك والمناخ الايجابي بين الأفراد داخل الجامعة، وذلك من خلبل  -

و والإرشاد من قبل الرؤساء في العمل في المعاىد الحكومبة والخاصة ، وترسيخ قيم العدل التوجي
 والنزاىة.

عمى القيادات في العمل الاىتمام بأعضاء ىيئة التدريس ، وذلك من خلبل الاىتمام باحتياجاتيم  -
الشخصية والتعاطف معيم والعدل بينيم، كذلك مشاركتيم في عممية صنع القرار وتوضيح 
الأدوار والميام المطموبة، والوفاء بوعوده تجاىيم، و الاىتمام بتطوير أدائيم والتدريب المستمر 
ليم، فبذلك يشعر الأفراد بأنيم أعضاء محترمين من قبل المنظمة وذات قيمة ليا، والذي بدوره 

رونو انعكاساً يزيد من وجاذبية الفرد لممؤسسة ، كما أن القائد الايجابي الذي يثق بو الأفراد يعتب
 لممؤسسة وتمتد ىذه الثقة لممؤسسة وأىدافيا ويزداد تماثميم ليا.

عمل دورات تدريبية لتوضيح ماىية الجاذبية التنظيمية ومدى أىميتيا بالنسبة لأداء أعضاء ىيئة  -
التدريس الفردي والجماعي وىو ما ينعكس عمى أداء المعاىد ككل، وذلك من خلبل التركيز عمى 

بشري كمنيج بديل للبرتقاء بأداء المؤسسة وزيادة قدرتيا التنافسية، واتباع العمميات العامل ال
المعرفية التي تزيد من أداء الأفراد بإرادة وحماس؛ فعندما يشعر الأفراد بأنيم جزء من المؤسسة 

 وتتوحد أىدافيم فمن المتوقع أن يَزْداد أداؤىم الوظيفي بنجاح.
ع الرؤساء لمقيادة الايجابية من خلبل الرشاقة الاستراتيجية فى كما يوصي البحث بأىمية اتبا -

التعامل مع البيئة المحيطة بيم وأثر ذلك عمى الجاذبية التنظيمية لممؤسسة ؛ حيث أن رؤية 
القائد كمثال أو قدوة لمقائد الإيجابي يجعمو أكثر ثقة وأكثر مصداقية ويمتمك القدرة عمى تنمية 
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ى الأفراد، كما أن الجاذبية التنظيمية تزداد بزيادة الثقة في المؤسسة والتي الجاذبية التنظيمية  لد
 تزداد بالقيادة الايجابية المدعومة بالرشاقة الاستراتيجية 

يجب عمى قيادات المعاىد العميا دمج المجتمع المحمي في الأعمال الجامعية من خلبل الرشاقة  -
 ابية ، من أجل تحقيق الجاذبية التنظيمية .الاستراتيجية التى تتمتع بيا القيادة الايج

ضرورة عمل قيادات المعاىد العميا عمى بناء فرق عمل تتميز بالقيادة الايجابية داخل المؤسسة،  -
 حيث يؤدي ذلك إلى تطوير الخبرات التى تساعد عمى ، اكتساب الميارات التنظيمية .

المعاىد والقطاعات المستفيدة منيا، حيث تطبيق الرشاقة الاستراتيجية فى العمل لمتواصل بين  -
 تساعد عمى  تطبيق القيادة الايجابية داخل المعاىد، لمحصول عمى الجاذبية التنظيمية.

تطبيق القيادة الايجابية من جانب قيادات المعاىد العميا  يعمل عمى تنمية ثقافة العمل الجماعي   -
تنفيذ التجديدات، والاستفادة من القدرات  بين أعضاء ىيئة التدريس من أجل تفعيل مشاركتيم في

 الجماعية.
توفير الدعم اللبزم لمقيادات فى المعاىد العميا سواء أكان دعما ماليا من خلبل توفير التجييزات  -

 اللبزمة لإجرائيا، أم فنيا من خلبل تقديم المشورة لإنجاز ىذه البحوث.
اح عمى التطورات المعرفية في العالم خاصة إضفاء البعد الدولي عمى المقررات والبرامج والانفت -

 التى تتوافر لدييا قدر كبير من الرشاقة الاستراتيجية .
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