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 المستخلص

الحرباء    القيادة  تأثير سلوكيات  البحث دراسة  يستهدف هذا 

النسيج   و  الغزل  شركات  في  التنظيمى  الجمود  من  الحد  في 

  ، العاملين  لتمكين  الوسيط  الدور  إختبار  ، مع  الدلتا  بوسط 

مقترحات لصناع القرار تدعم إنتهاج    بما يسهم فى تقديم رؤى و 

قبل  من  تكيفية  و  مرنة  الشركات    سلوكيات  تلك  قيادات 

 للحد من ظاهرة الجمود التنظيمى، 

( إستبانة وزعت على العاملين بشركات الغزل و  400إستخدمت الباحثة المنهج الوصفى التحليلى لعدد )

شركة مصر للغزل و النسيج شبين    – النسيج في وسط الدلتا ) شركة مصر للغزل و النسيج المحلة الكبرى  

،    – الكوم    ) للغزل و النسيج  ( إستبانة صحيحة  380بلغ عدد الاستجابات الصحيحة)شركة الدقهلية 

نتائج هذا    AMOS ver26و تم تحليل و إختبار الفروض بإستخدام برنامج  ،     %95بنسبة   ، و توصلت 

وجود علاقة إرتباط موجبة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد المتغيرالمستقل سلوكيات القيادة     البحث الى

المتغي  أبعاد  و  التنظيمى  الجمود  التابع  المتغير  أبعاد  و  ، كما أظهرت  الحرباء  العاملين  تمكين  الوسيط  ر 

النتائج و جود تأثير معنوى سلبي لأبعاد سلوكيات القيادة الحرباء على معظم أبعاد الجمود التنظيمى ،  

تأثير   ، ووجود  العاملين  تمكين  أبعاد  الحرباء على  القيادة  لأبعاد سلوكيات  إيجابى  معنوى  تأثير  ووجود 

ين على أبعاد الجمود التنظيمى ، كما كشفت النتائج  أن تمكين العاملين  معنوى سلبى لأبعاد تمكين العامل 

 العلاقة بين سلوكيات القيادة الحرباء و الجمود التنظيمى .
ً
وفى ضوء ما أسفر عنه البحث  يتوسط جزئيا

من نتائج ، إقترحت الباحثة مجموعة من التوصيات التي يمكن أن تسهم في الإنتقال نحو تبنى أسلوب و  

 يعزز قدرة المنظمات على التكيف مع بيئة العمل    اكيات القيادة الحرباء بوصفهسلو 
ً
 إستراتيجيا

ً
مدخلا

 لرفع مستويات  المتغيرة ، و بالتالى الحد من ظاهرة الجمود التنظيمى  
ً
 جوهريا

ً
 عن كونها تمثل محفزا

ً
، فضلا

 تمكين العاملين .  

 تمكين العاملين.  –الجمود التنظيمى  –الكلمات المفتاحية : سلوكيات القيادة الحرباء 

Abstract: 

This study aims to examine the impact of chameleon leadership behaviors on reducing 

organizational inertia within textile companies in Egypt’s Central Delta region, while testing 

the mediating role of employee empowerment. The study seeks to provide valuable insights 

and recommendations for decision-makers to encourage leaders in these companies to 

adopt more flexible and adaptive behaviors as a means to mitigate organizational inertia  . 

The researcher employed a descriptive-analytical methodology, using a total of 400 

questionnaires distributed among employees of textile companies in the Central Delta, 
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namely: Misr Spinning and Weaving Company (El-Mahalla El-Kubra), Misr Spinning and 

Weaving Company (Shebin El-Kom), and Dakahlia Spinning and Weaving Company. A total 

of 380 valid responses were obtained, representing a 95% response rate. The hypotheses 

were analyzed and tested using AMOS version 26. The results indicated a positive and 

statistically significant correlation between the dimensions of the independent variable 

(chameleon leadership behaviors) and both the dependent variable (organizational inertia) 

and the mediating variable (employee empowerment). Furthermore, the findings revealed 

a significant negative effect of chameleon leadership behaviors on most dimensions of 

organizational inertia, a significant positive effect on employee empowerment, and a 

significant negative effect of employee empowerment on organizational inertia. The 

analysis also confirmed that employee empowerment partially mediates the relationship 

between chameleon leadership behaviors and organizational inertia. In light of these 

findings, the researcher proposed a set of recommendations that could contribute to 

promoting the adoption of chameleon leadership as a strategic approach to enhance 

organizational adaptability to dynamic work environments, thereby reducing 

organizational inertia and fostering higher levels of employee empowerment. 

Keywords: Chameleon Leadership Behaviors – Organizational Inertia – Employee 

Empowerment 

 :   المقدمة

  ، المتسارعة  التكنولوجية  التغيرات  عن  ناجمة  متزايدة  ا 
ً
ضغوط الحديث  العصر  في  المنظمات  تواجه 

والعولمة ، وشدة المنافسة ، وهو ما يجعلها أكثر عرضة لمظاهر الجمود  التنظيمي الذي يتمثل في الجمود  

وفقدان القدرة على التكيف والابتكار . وللتغلب على هذه المعضلة ، يبرز الدور الحاسم للقيادة بوصفها  

، يبرز مفهوم القيادة الحرباء     العامل المحرك للطاقات التنظيمية . ومن بين الأنماط القيادية الحديثة 

(Chameleon Leadership)     والسياقات المواقف  مع  التكيف  على  والقدرة  المرونة  على  يقوم  الذي 

الداخلية   التغيرات  مع  يتلائم  بما  وأساليبهم  سلوكياتهم  تشكيل  إعادة  للقادة  يتيح  بما   ، المختلفة 

 .(Selem & Saghier , 2025)والخارجية

ممارسات  في  تتجسد  لم  ما  المطلوب  الأثر  لإحداث  كافية  تكون  لا  قد  وحدها  القيادية  المرونة  أن  غير 

العاملين تمكين  يتجلى دور  ، وهنا  الفعّال  العاملين وتدعم دورهم  تعزز مشاركة   Employee) تنظيمية 
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 Empowerment)    القيادية ن القادة من تحويل التوجهات والسلوكيات 
ّ
تُمك كآلية وسيطة استراتيجية 

شرك الأفراد في صنع القرار  
ُ
، وتعزز لديهم الشعور  (Travis et al . , 2025 )المرنة إلى ممارسات عملية ت

وفي هذا السياق ، يُعد التمكين بمثابة الجسر الذي    .بالمسئولية والانتماء ، وتدفعهم نحو الإبداع والمبادرة

يربط بين القيادة الحرباء والحد من الجمود  التنظيمي ، إذ يعمل على نقل تأثير القيادة المرنة من مستوى  

" الخطاب القيادي" إلى مستوى " الممارسة التنظيمية " بما يضمن إشراك رأس المال البشري كقوة دافعة  

 ظيمى .  التن لمواجهة الجمود 

دور القيادة الحرباء كمدخل حديث للمرونة والتكيف    الكشف عنتنبع أهمية هذه الدراسة من سعيها إلى  

في المنظمات ، وكيف يمكن عبر تمكين العاملين تحويل هذه المرونة القيادية إلى ممارسات عملية تسهم  

في مواجهة التحديات التنظيمية. كما أن تناول الجمود  التنظيمي كمتغير تابع يمنح الدراسة بعدًا تطبيقيًا  

، نظرًا ل  بين هذه  مهمًا  ، فإن الجمع  ثم  خطورة هذه الظاهرة على استدامة المنظمات وتنافسيتها . ومن 

من   الحد  في  ودورهما   ، والتمكين  المرنة  القيادة  بين  العلاقة  لفهم   
ً

متكاملا إطارًا  يتيح  الثلاثة  المتغيرات 

لل  نظرية  إضافة  يحقق  بما   ، أن  الجمود  يمكن  عملية  دلالات  ذاته  الوقت  في  ويوفر   ، الإدارية  دبيات 

 تستفيد منها المنظمات في تعزيز مرونتها وديناميكيتها. 

بالهوية  تاريخيًا  ارتبطت  إذ  مصر،  في  الاستراتيجية  الصناعات  من  والنسيج  الغزل  صناعة  عد 
ُ
وت

ل القطن المصري طويل التيلة قاعدة لنهضة  
ّ
الاقتصادية والاجتماعية منذ عهد محمد علي باشا ، حين شك

أساسية للاقتصاد  صناعية جعلت مصر مركزًا عالميًا للنسيج . ولا تزال هذه الصناعة حتى اليوم ركيزة  

عد من أبرز  
ُ
، وت ، وتوفر مئات الآلاف من فرص العمل  الناتج المحلي الإجمالي  في  ، حيث تسهم  القومي 

 .القطاعات التصديرية بعد البترول والغاز وقناة السويس والسياحة وتحويلات المصريين بالخارج 

، خصوصًا في الخمسينيات والستينيات بدعم الدولة   ، شهدت الصناعة فترات ازدهار ملحوظة تاريخيًا 

وإنشاء شركات كبرى مثل "مصر للغزل والنسيج بالمحلة الكبرى". إلا أنّ مرحلة التسعينيات كانت نقطة  

تحول سلبية بسبب تحرير الأسواق والخصخصة ، ما أدى إلى تراجع الإنتاجية وإغلاق العديد من المصانع   

ب  ، الأخيرة  السنوات  ودمج  وفي  والمصانع  المحالج  وتحديث  الهيكلة  لإعادة  خطط  تنفيذ  في  الدولة  دأت 

 .الكيانات العامة الكبرى ، بهدف استعادة الدور التاريخي لمصر في هذه الصناعة

شركة عامة ، إلا أن القطاع    31مصنع في القطاع الخاص إلى جانب    3000تشير البيانات إلى وجود نحو  

تراجع بشكل ملحوظ خاصة في مدينة المحلة الكبرى التي تقلص فيها عدد المصانع العاملة من أكثر من  

نحو    1260 )  320إلى  الأكبر  النسبة  توقفت  بينما   ، فقط  الأزمات %74مصنعًا  بفعل  العمل  عن   )

والفنية. والإدارية  لتقرير،  الاقتصادية   
ً
وفقا  (Middle East Monitor)    حجم الواقع  هذا  ويعكس 

لتطبيق  مناسبة  بيئة  يجعلها  ما   ، النسيج  و  الغزل  يواجه صناعة  الذي  التنظيمي  والجمود  التحديات 

 نماذج قيادية حديثة كـ القيادة الحرباء وتمكين العاملين كآليات مضادة للجمود التنظيمي .  
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 : الإطار النظرى للبحث .   
ً
 أولا

 .  المتغير المستقل : سلوكيات القيادة الحرباء

عد القيادة إحدى أهم الركائز التي تقوم عليها المنظمات الحديثة ، حيث تمثل الأداة الجوهرية في توجيه  
ُ
ت

البيئية   التحديات  تزايد  ومع  والتنافسية.  التميز  يحقق  بما  العمل  استراتيجيات  وصياغة  الأفراد 

التكيف مع متغيرات البيئة    والاقتصادية والاجتماعية ، برزت الحاجة إلى أنماط قيادية مرنة قادرة على

الحرباء القيادة  مفهوم  ظهر   ، السياق  هذا  وفي  للمنظمة.  والخارجية   Chameleon) الداخلية 

Leadership)   المواقف مع  والتكيف  التلون  على  بالقدرة  تتسم  التي  الحديثة  القيادية  الأساليب  كأحد 

وتكمن    .العاملين وظروف العمل المختلفةالمتباينة ، من خلال تبني سلوكيات مرنة تتناسب مع احتياجات  

التنظيمي ، والحد من الجمود والركود أهمية هذا النمط القيادي في أنه يسهم في تعزيز ديناميكية العمل  

 عن قدرته على تحقيق التوازن بين متطلبات المنظمة وتطلعات  
ً

الذي قد يعيق التطوير والإبداع ، فضلا

العاملين . كما يُعد مفهوم القيادة الحرباء من الموضوعات الحديثة نسبيًا في الأدبيات الإدارية ، الأمر الذي  

من الدراسات لاستكشاف دوره في تحسين الأداء التنظيمي ، وتمكين العاملين ،  يفتح المجال أمام المزيد  

   (Abdel-Azeem et al. ,2025) وتعزيز قدرات المنظمات على مواجهة التحديات المعاصرة.

 مفهوم سلوكيات القيادة الحرباء :  

التلون و التكيف مع المتغيرات البيئية  يقصد بهذا النمط من القيادة  قدرة القادة على التموية و المراوغة و  

المختلفة و التلائم مع إستراتيجيات المنافسين ، و مع كافة أنماط المرؤوسين داخل المنظمة لتعزيز قدرة  

،  المنظمة على البقاء و الإستمرار في البيئ  بالذكر أن مفهوم    ( .  2023ة الخارجية )السعداوى  والجدير 

القيادة المتلونة لا يقتصر فقط على التكييف مع بيئة الأعمال الخارجية و لكنه يشمل أيضا التكيف مع  

 لتتحقق أهداف المنظمة . كما يضيف  
َ
أن     (Federici , 2019) فكر و عقليه و متطلبات المرؤوسين معا

اضحة  و غير و  القائد المتلون ينتهج النظرية النسبية في التعامل ، أي أن مبادئ القيادة المتلونة غير ثابتة 

  
ً
وفقا تتلون  مبادئه  و  إتجاهاته  أن  حيث   ، عليها  التعرف  يمكن  لا  الشخصية  قناعاته  و  إتجاهاته  و   ،

بأنها " سلوك     (Williams et al ., 2019)للموقف و الظروف المحيطة به الخارجية و الداخلية . ويعرفها  

تموية يتمتع بمجموعة من السمات و الخصائص التي يمكن من خلالها أن تنسجم مع المحيط الداخلى و  

الخارجي لضمان البقاء على قيد الحياة في بيئات غير مألوفة " . ويتصف القائد الحربائى بأنه : شخص  

 للمصالح أينما وجدت ، و هو على 
ً
النقيض من سلوك الديناصورات و   غير متسق و متقلب و متلون تبعا

  يكون الشخص الحربائى يحاول إرضاء أى أشخاص  التي تشير الى الشخص الذى لا يتكيف و لا يتغير ، ف

المجموعة   في  معهم  يندمجوا  أن  أمل  على   ، أصدقاء  أو   
ً
كانوا خصوما سواء   & Selem)ويري   .بجانبه 

Saghier , 2025)     بيئات          أن سلوك الحرباء يعنى في السلوك  و التكيف مع  التغيير  " القدرة على 
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مختلفة من أجل تحقيق أهداف شخصية و ذاتية  . وبناءً على ذلك ، فالسلوك الحربائى هو سلوك يمكن   

السلوكيات   من  مجموعة  عبر  الحرباء  سلوكيات  الأفراد  يمارس  أن  يمكن  و   ، المنظمات  في  يتبع  أن 

 للتغير
ً
 للتغيرات البيئية المحيطة به ، و طبقا

ً
في سلوكيات الأفراد    الشخصية و القيم  ، و أن يتغير وفقا

الأشخاص الحربائيون مع كائن    ه( أن تشاب 2022الآخرين المحيطين به .  بينما يوضح ) المالكى و آخرين ،  

  ، أو الإستسلام  الهرب  أو  المواجهة   من 
ً
، فبدلا الخطر  يداهمهم  يتلونون حيثما  أنهم  الحرباء من حيث 

لتي تخفى وجوههم الحقيقية ، و عادة ما يبدأ السلوك  فإنهم يلجئون الى التلون و الخداع ووضع الأقنعة ا

الحربائى لصد المنافسين وحماية الذات إلا أنها سرعان ما تتحول الى سلوك تلقائى يحدث بلا وعى . أى أن  

القيادة الحرباء تصف مجموعة من الأعمال و السلوكيات أو الممارسات التي لديها القدرة على التكيف  

في حين تبقى في جوهرها . الحرباء فقط تغير الألوان و ليس الأشكال . كما أوضحت    مع إحتياجات البيئة

( أن سلوكيات القيادة الحرباء تشير الى مجموعة من الممارسات التي تنتهجها   2023دراسة ) السعداوى ،  

ركز تنافس ى  القيادات لتتكيف و تندمج مع بيئة الأعمال المحيطة بالمنظمة ، لتعزيز الإنتاجية و تحقيق م

عالى بين منظمات الأعمال الأخرى ، وكذا لتحقيق توجه ثقافى إستباقى يساعد المنظمات على الإستدامة 

أن سلوكيات القيادة الحرباء عبارة     ( (Abdel-Azeem et al. ,2025فى بيئة الأعمال . وفى السياق ذاته يرى  

عن الأفكار و السياسات الجديدة و المتنوعة التي يلجأ إليها قادة المنظمات من أجل البقاء في بيئة الأعمال  

اليها   ويشير   . التنافسية  و  الإستباقية  و  الإبداع  درجات  أعلى  الى  بها  الوصول   & Abd Alhosin )و 

Mahmood , 2022)    المستمرة المراقبة  الصعبة من خلال  للمواقف  الإستجابة  القادة على  بأنها قدرة 

مرار وسط الصراعات التنافسية. ويمكن القول بأن القيادة الحرباء لا تقتصر  للبيئة وذلك للبقاء و الإست 

فقط على التكييف مع بيئة الأعمال  الخارجية ، و لكنه يشمل أيضا التكيف مع فكر و عقلية ومتطلبات 

للعمل   .  المرؤوسين  المنظمة  أهداف   على تحقيق 
ً
البيئة  معا تعاملاتها مع  في  المنظمة حرباء  تصبح  وحتى 

للعوامل   بإدارتها و قوتها وصلاحياتها ومواجهتها  المنظمة  في  العليا  القيادة  الى  النظر  المحيطة فإنه يجب 

الداخلية و الخارجية لها ، وبذلك فالمنظمة الحرباء يجب أن يكون لها إدارة تتصف بمجموعة من الألوان  

ا تحقيق أهدافها الشخصية و أهداف  ستراتيجيات الإدارية و الفنية التي يمكن من خلالهو المرونة و الإ 

المجموعة . وبناء عليه يمكن القول بأن القيادة الحرباء هي التي تتغير بسرعة وبشكل مستمر مع التأثيرات 

 )البيئية ، و لها القدرة على مواجهة المنظمات المنافسة لا سيما القريبة منها و العاملة في بيئتها السوقية  

Carlos , 2019)   . 

 أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء :  

 يمكن توضيح أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في الجدول التالى كما يلى :  
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 ( أبعاد المتغير المستقل : سلوكيات القيادة الحرباء . 1) رقم جدول 

 الأبعاد المستخدمة في القياس   الباحث / السنة  

 التغير النسبى في المعتقدات  –مركز السيطرة الخارجي  2020العبادى و الخاقانى ،

 2020السبعاوى و الحمدانى ، 

إمالاك  –القدرة على تحقيق المفاجآة  –القدرة على التنقل و مراقبة البيئة 

 –المناعة التنظيمية  –القدرة على التناسخ ) التقمص (  –المرونة التامة 

 القدرة على التموية و الرشاقة (

Massoudi , 2022  التغير النسبى في المعتقدات  –مركز السيطرة الخارجي 

 التغير النسبى في المعتقدات  –مركز السيطرة الخارجي  2022المالكى و آخرين ، 

 التغير النسبى في المعتقدات  –مركز السيطرة الخارجي  2023السعداوى، 

 التغير النسبى في المعتقدات  –مركز السيطرة الخارجي  2024عبدالوهاب و الأخرس ، 

 التغير النسبى في المعتقدات  –مركز السيطرة الخارجي  2025عباس ، 

Abdel-Azeem et al. ,2025  التغير النسبى في المعتقدات  –مركز السيطرة الخارجي 

 المصدر : من إعداد الباحثة في ضوء الدراسات السابقة . 

الجدول   على  )وبناءً  للقيادة    ( 1رقم  أساسيين  بعدين  وجود  الى  تشير  السابقة  الدراسات  غالبية  فإن  

الخارجي   السيطرة  مركز   ( وهما  الشخصية  السمات  من  نوعان  يمثلان   ، في    –الحرباء  النسبى  التغير 

 .   إعتمدت المعتقدات ( سوف 
ً
 و تكرارا

ً
 لكونها الأكثر شيوعا

ً
 الباحثة على هذه الأبعاد نظرا

الخارجي -1 السيطرة  و    مركز  القدرة  لديهم  بأن  المنظمات  في  العاملين  الأفراد  إعتقاد  مدى  يعنى   :

السيطرة على النتائج و الأحداث المؤثرة في حياتهم العملية لا سيما الإدارية منها ، و هؤلاء الأفراد  

 في تحديد قدراتهم ونتائجها ، و هذا ينعكس على تجنبهم  
ً
 كبيرا

ً
يرون بأن الحظ و القدر يلعب دورا

 من قيمهم في تحديد مسار العمل  تح
ً
مل مسئولية قراراتهم ، و يعتمدون على إشارات موقفية بدلا

 السليم .  

: يقصد به إيمان الأفراد بعدم وجود شيئ مطلق وثابت في بيئة العمل   التغير النسبى في المعتقدات  -2

الظروف   على  يعتمد  نسبى  ش يء  كل  أن  ، حيث  تغييرها  يمكن  لا  ثابتة  معايير  يجب وضع  لا  و   ،

و   الصواب  تحديد  من خلالها  يمكن  مطلقة  معايير  يوجد  لا  أنه  و  الخارجية  بالأحداث  المحيطة 

 ة التغيير .   الخطأ، و يؤمن الأفراد بحتمي 

 .  المتغير التابع : الجمود التنظيمى

من أبرز التحديات التي تواجه المنظمات المعاصرة في   (Organizational Inertia) يُعد الجمود التنظيمي

بيئة عمل تتسم بعدم الاستقرار وكثرة التغيرات التكنولوجية والاقتصادية. إذ يشير المفهوم إلى مقاومة 
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التكيف    على  قدرتها  من  يحد  مما   ، الخارجية  أو  الداخلية  للتغيرات  الاستجابة  في  تباطؤها  أو  المنظمة 

 والابتكار.  

 مفهوم الجمود التنظيمى :

الجمود التنظيمي على أنه "ميل المنظمات للحفاظ على هياكلها وأنظمتها  (Martinez et al ., 2025) عرف 

 Alkayid الروتينية رغم الحاجة إلى التغيير، مما يقلل من مرونتها في مواجهة التحولات البيئية" و أضاف

أنه"حالة من المقاومة المؤسسية للتغيير تحدث عندما تصبح القواعد والإجراءات مترسخة إلى   ( (2023 ,

الابتكار يعيق  ،  ."حد  الخرمانى  بالمسارات  2024ويري)  التمسك  إلى  المنظمة  "ميل  هو  الجمود  أن   )

 Tuncdogan) بينما إعتبر   ."الاستراتيجية القائمة حتى في ظل وجود مؤشرات على ضرورة إعادة التوجيه

& Birkinshaw  , 2021)    الجمود التنظيمي " نتيجة طبيعية لتراكم الروتين والعمليات ، بما يخلق صعوبة

"مقاومة التغيير المترسخة    هعلى أن   (Wenzel et al. , 2021 )و أكد    ."في تعديل المسارات التنظيمية القائمة

بينما أوضح   ."في الممارسات المؤسسية والأنماط الذهنية التي تمنع المنظمة من الاستجابة الفعالة للزمات

Chen & Nadkarni , 2022) أن تكييف استراتيجياتها بسرعة استجابة   ه(  إعادة  المنظمات عن  "قصور 

الديناميكية البيئية  من    ."للتغيرات   
ً
كلا وصفه  بنيوي  (Snihur & Wiklund , 2022كما  "عائق  بأنه   )

"    (Zhou et al. , 2023 )          إعتبره    و  ."وسلوكي يبطئ من قدرة المنظمة على الابتكار والتحول الرقمي  

كما أشار اليه     ."تجليًا للقيود المعرفية والسلوكية التي تحد من استغلال الفرص الاستراتيجية الجديدة

(Li & Chen , 2023)     بأنه "مقاومة متجذرة في الثقافة التنظيمية والممارسات الإدارية تحول دون التكيف

"ضعف المنظمة في تعديل عملياتها    هأن (Wang et al. , 2024) بينما يري  ."مع متطلبات المنافسة الحديثة

الجمود التنظيمي   (Zahra et al. , 2020) كماعرّف   "وبُناها نتيجة اعتماد مفرط على النجاحات السابقة

وإن واجهت  بأنه الميل الذي تظهره المنظمة في مقاومة التغيير والتمسك بالممارسات والهياكل القائمة حتى  

ديناميكية الداخلية   (Hannan and Pólos , 2020) يرى  و  .بيئة  الضغوط  من  مجموعة  يمثل  أنه  

المتغيرات السريع مع  التكيف  المنظمة على  قيد قدرة 
تُ التي   , Tripsas and Gavetti)ويشير    .والخارجية 

التفكير والاستراتيجيات     (2020 أنماط  في الاعتماد على  المنظمة  التنظيمي هو استمرار  الجمود  أن  الى 

بأنه ضعف القدرة        (Zheng et al.2021 )           كما عرّفه  .القديمة رغم ظهور فرص وأسواق جديدة

 Peters et ) اعتبره  و  .على تعديل الموارد أو إعادة هيكلة الأنشطة بما يتوافق مع متطلبات التغيير البيئي 

al. , 2021)  نتيجة الاعتماد الزائد على النجاحات التنظيمي  في الابتكار والتكيف  التراخي  بأنه حالة من 

التكنولوجيا   (Kim and Lee , 2022) أشار و  .السابقة تبني  عن  العجز  هو  التنظيمي  الجمود  أن  إلى 

أن   (Miller et al. , 2022) كما يرى   .والتحول الرقمي بسرعة بسبب القيود الثقافية والإدارية الراسخة

الابتكار   تمنع  التي  والروتينات  البيروقراطية  الهياكل  الناتجة عن  التغيير  مقاومة  هو  التنظيمي  الجمود 

بأنه الفشل في التكيف مع الأزمات والتحولات المفاجئة نتيجة   (Wenzel et al. , 2023) عرفه   و .السريع

إلى أن الجمود التنظيمي يمثل ميل الوحدات   (Liu & Hong , 2023) أشار كما    .غياب المرونة الاستراتيجية
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 .Bakker et al) أوضح و أخيرا .التنظيمية للاستمرار في استراتيجياتها حتى وإن لم تعد تحقق نتائج فعّالة

العمل   (2024 , بروتينات  التمسك  بسبب  الاستجابة  لسرعة  المنظمة  فقدان  التنظيمي هو  الجمود  أن 

 .القديمة ، مما يقلل من قدرتها على المنافسة

  :  أبعاد الجمود التنظيمي 

 يمكن توضيح أبعاد الجمود التنظيمى من خلال الجدول التالى وهى : 

 أبعاد المتغير التابع : الجمود التنظيمى . ( 2)رقم جدول 

 الأبعاد المستخدمة في القياس  الباحث/ السنة 

Elzek et al. , 2024  الجمود النفس ى –جمود الفعل  –جمود البصيرة 

Alkharmany et al ., 2024  الجمود النفس ى –جمود الفعل  –جمود البصيرة 

Ibrahim et al ., 2024  الجمود النفس ى –جمود الفعل  –جمود البصيرة 

Liu et al ., 2024  الجمود النفس ى –جمود الفعل  –جمود البصيرة 

Li et al ., 2023  الجمود النفس ى –جمود الفعل  –جمود البصيرة 

 المصدر : من إعداد الباحثة في ضوء الدراسات السابقة .

أبعاد الجمود التنظيمي ، حيث اتفقت غالبيتها على  أظهرت الدراسات السابقة توافقًا واضحًا في تحديد  

أن هذا المفهوم متعدد الأبعاد ويتجلى في ثلاثة أبعاد رئيسة هى: الجمود النفس ي ، جمود البصيرة ، وجمود  

الجمود  ظاهرة  لفهم  أساسية  أركانًا  تمثل  الأبعاد  هذه  أن  إلى  الدراسات  هذه  توافق  ويشير   . الفعل 

استقرت على هذه الأبعاد الثلاثة كأساس منهجي وأدوات قياس معتمدة لتناول الجمود  ، وقد   التنظيمي

 (Huang et al., 2013 )كما أنها توفر إطارًا موحدًا لقياسه وتحليله    .التنظيمي في البيئات البحثية المختلفة

عبر   النتائج  مقارنة  ويتيح  المستقبلية  الدراسات  دقة  من  يعزز  مما   ، المختلفة  التنظيمية  البيئات  في 

 السياقات البحثية المتنوعة.

 (Insight Inertia)جمود البصيرة  -1

ضعف القدرة على إدراك التغيرات البيئية أو تفسيرها ، مما يمنع اتخاذ خطوات   جمود البصيرة الىيشير 

ل من فعالية الأداء التنظيمي  
ّ
الى بأنه تأخر    (Li et al., 2023)كما يشير    .مناسبة للتكيف ، و بالتالى يقل

المؤسسة في رصد أو إدراك التغيّرات الجوهرية في البيئة التنافسية أو التكنولوجية ، أي وجود فجوة زمنية  

بأنه تبلور نماذج عقلية وخبرات   (Liu et al., 2024)اهبينما ير   .كبيرة بين حدوث التغيير ووعي المنظمة به

سابقة تمنع التعرُّف المبكر على فرص أو تهديدات جديدة )التركيز على الاعتماد على المسارات التاريخية  

أو قنوات   ، فيري أنه ضعف في قدرات المسح/البحث المؤسس ي   (Mikalef et al., 2021). أما     )للمؤسسة

 ;Li et al., 2023)  هويوضح  .المعلومات التي تمنع تحويل المعلومات الخارجية إلى معرفة عملية داخلية

Manning, 2024)   وغياب آليات تعلمٍ منظمة تؤدّي إلى    ما هو الا ضعف الاهتمام بالمؤشرات المبكرة  هأن ب
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في إعادة تحديد الأولويات الاستراتيجية  ر 
ّ
 من     .تأخ

ً
يؤكد كلا  ,.Liu et al., 2024; Mikalef et al)بينما 

الداخلية/الخارجية  (2021 المعرفة  انسداد شبكات  أنه  الجمود على  تشبيه  ذلك  تدخل   على  بحيث لا 

 .أفكار جديدة بسهولة إلى مراكز اتخاذ القرار، ما يؤدي إلى قصور في الكشف الإدراكي عن الفرص

 (Action Inertia) الجمود الفعل    -2

 .يشير الى  بطء أو تأخر الاستجابة الفعلية للتغيرات الظاهرة حتى بعد إدراك الحاجة للتغيير

أن جمود الفعل هو تأخر أو تقاعس المؤسسة في التحرك بعد أن تصبح المشكلة   (Li et al., 2023)و يري 

 ,.Liu et al)ويشير     .أو الفرصة معروفة ، أي بطء تنفيذ القرارات أو تنفيذها بشكل شكلي دون فعالية

جمود الفعل على أنه  ميل المنظمة للدفاع عن وضعها الراهن عبر الإجراءات الروتينية التي   الى  (2024

الخارجية للتغيّرات  الفورية  الاستراتيجية  الاستجابة  ر 
ّ
الموارد    (Manning, 2024)ويراه     .تؤخ تشبّع  في 

تحويل   تعرقل  التي  الطويلة(  الموافقة  أو قنوات  البيروقراطية  الإجراءات  )مثل  التنظيمية  البنية  وقيود 

رط على العمليات والمهام السابقة مما  أنه إعتماد مف  (Moradi et al., 2021) كما أوضح   .الرؤية إلى عمل  

ل المبادرات الجديدة أو إضعافها عند محاولة التنفيذ
ّ
 من     .يؤدي إلى تعط

ً
 Li et al., 2023; Liu)ويراه كلا

et al., 2024)  السريع ، أو وجود خوف مؤسس ي من المخاطرة الذي   انه غياب ثقافة التجريب والتنفيذ

  .يحوّل القرارات إلى »مناقشات طويلة« بدل خطوات تنفيذية سريعة

 (Psychological Inertia) الجمود النفس ي  -3

يشير الى مقاومة التغيير على المستوى النفس ي والسلوكي ، نتيجة للخوف أو التعلق بالمعرفة والممارسات 

 Li et)    الحالية ، هذا النوع من الجمود يحد من مرونة الأفراد ويضعف الأداء الكلي للمنظمة . و يعرفه  

al., 2023)    أو فقدان إحساس   بأنه  ، ، قلق  ى كخوف 
ّ
تتجل التغيير،  تجاه  لدى الأفراد  نفسية  مقاومة 

تحيّز   (Manning , 2024)، فتقلّ استعداداتهم لتبنى ذلك التغيير.  ويري   بالكفاءة عند مواجهة المتغيرات

النفس ي اتخاذ خطوة حتى وإن كانت مفيدة   الجمود  بالروتين والخيارات الافتراضية وعدم  ك  التَمسُّ الى 

نتيجة لتجارب فشل     على أنه انحسار الدافع والالتزام المؤسس ي  (Liu et al., 2024)بينما يعرفه    معرفيًا .

ل من المكافأة على المبادرة 
ّ
 Li et)ويوضح    .، ما يؤدي إلى لامبالاة عملية تجاه التغيير سابقة أو ثقافة تقل

al., 2023)  الج الموظفين  أن  يجعل  داخلي  حاجز   : نفسية  أمان  هوامش  تبلور  عن  عبارة  النفس ى  مود 

سلوكيًا    
ً
لا
ّ
تعط د 

ّ
يول ما   ، الاقتراح  أو  المبادرة  من   

ً
بدلا صريحة«  تعليمات  من    .»ينتظرون   

ً
كلا ويراه 

(Manning, 2024; Moradi et al., 2021)    تضارب داخلي بين القيم/المعتقدات المؤسسية الجديدة   أنه

الأسباب   كانت  لو  حتى  التغيير  عرقلة  أو  رفض  إلى  تؤدّي  عقلية  دفاعية  حالة  يخلق  مما   ، والقديمة 

 ..موضوعية
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 المتغير الوسيط : تمكين العاملين . 

يُعَدُّ تمكين العاملين أحد أبرز المداخل الإدارية الحديثة التي تسعى المنظمات من خلالها إلى تعزيز القدرات 

ر المفهوم من كونه مجرد تفويض  الفردية   والجماعية وزيادة مستويات الأداء والالتزام التنظيمي. فقد تطوَّ

، وتوفير مناخ عمل  للسلطة إلى كونه عملية متكاملة تتضمن إتاحة الوصول إلى الموارد والمعلومات والدعم

ن الأفراد من المشاركة الفعالة في صنع القرار والتأثير على مخرجات العمل. ويُبرز الأدب الإداري  
ّ
داعم يمك

هياكل   لوجود  نتيجة  التمكين  يرى  الذي  البنيوي  المنظور  أولهما  التمكين:  تناول  في  أساسيين  اتجاهين 

ز على الإدراكات    تنظيمية وسياسات داعمة تتيح فرص النمو والتطور؛ 
ّ
وثانيهما المنظور النفس ي الذي يرك

، والشعور بالأثر. ومن خلال هذا   ، والاستقلالية والكفاءة الذاتية  ، المعرفية والدافعية للفرد مثل المعنى

البنيوي  الوظيفي–التكامل  الرضا  مستويات  رفع  في  تسهم  استراتيجية  أداة  التمكين  يصبح  ،   النفس ي 

، بما يعزّز قدرة المنظمات على التكيف مع بيئات العمل المتغيرة   ، وتقليل الضغوط المهنية وتحفيز الإبداع

 (    Suryakumari & Jhansi Rani , 2024) وتحقيق الميزة التنافسية المستدامة.

 مفهوم تمكين العاملين : 

تمكين العاملين بوصفه  تهيئة هيكيل  وسياسات عمل تتيح للموظفين    (Travis et al . , 2025 ) عرف  

نهم من إنجاز الأهداف واتخاذ  
ّ
م والتقدّم ، بما يمك

ّ
الوصول إلى المعلومات والموارد والدعم وفرص التعل

على أنه حالة دافعية داخلية تتجسّد في أربعة أبعاد   (Engstrom  et al ., 2021 )بينما يراه     .القرار بفاعلية

د شعورًا بالسيطرة الإيجابية على العمل  ، وتقرير المصير ، والكفاءة معرفية هي المعنى ِّ
ّ
   .، والأثر؛ وهو ما يول

علاقة تنظيمية يُعاد من خلالها توزيع السلطة والاختصاص بحيث يُمنَح   )  Kumar et al .,  2022ويراه  )

المنظمة نحوٍ متوافق مع أهداف    .العاملون استقلالية ومكانة وصلاحيات لاتخاذ قرارات جوهرية على 

على أنه ممارسة قيادية تقوم على مشاركة المعلومات والحقوق    (Sardmana et al ., 2022)ويشير اليه  

ع نفوذ العاملين وسيطرتهم  على عملهم اليومي و تعرفه     .ومنح فرص المشاركة في صنع القرار، بما يوسِّّ

American Society for Quality (ASQ)    تيح للعاملين قدرًا أكبر من التحكم في على أنه مجموعة آليات تُ

ويرى    . ة المشاريع بقدر أقل من الإشراف المباشرأنشطتهم اليومية والمساهمة في تحسين العمليات وإدار 

(Monje-Amor et al ., 2020)   م والوصول إلى المعلومات والدعم والموارد
ّ
أنه عبارة عن  توفير فرص التعل

 Elgarويعرفه      .، بما يعزّز قدرة العاملين على التعلم والنمو واتخاذ القرار في الوقت المناسب الضرورية

Encyclopedia of Organizational Psychology (2024)   ن
ّ
تمك تنظيمية  لممارسات  أنه  محصلة  على 

تمكين     (Llorente-Alonso et al ., 2024)ويري    .الأفراد من التحكم بمهامهم ومساراتهم وبيئتهم المهنية

م والمعلومات والموارد والدعم ، 
ّ
ر فرص التعل

ّ
رة توف فتُترجم إلى إدراكٍ    العاملين أنه تهيئة بيئة عمل مُيسِّّ

على أنه     (Orłowska et al ., 2023 )ويشير إليه          .بالقدرة على التأثير وتقرير المصير أثناء أداء المهام
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تكامل البنى الداعمة )الموارد/المعلومات/الدعم( مع إدراكات الفاعلية والتأثير والمعنى لدى العاملين ، بما   

النفاذ إلى القرار دة ويعزّز      (Suryakumari & Jhansi Rani , 2024)ويعرفه     .يصنع شروط عمل مسانِّ

بأنه درجة ما يُمنَح للموظف من حرية تصرّف وتقدير موقف في تسيير مهامه اليومية واتخاذ المبادرات  

  .ضمن نطاق دوره ومسئولياته

 أبعاد تمكين العاملين :  

 التالى كما يلى :يمكن توضيح أبعاد تمكين العاملين في الجدول 

 ( أبعاد المتغير الوسيط : تمكين العاملين . 3) رقم جدول 

 الأبعاد المستخدمة في القياس  الباحث / السنة 

 المشاركة الفعالة   –فريق العمل   – التحفيز   –التدريب   – تفويض السلطة  2024البحرى ، 

 التحفيز   –الاتصال الفعال  –تدريب   – تفويض السلطة  2024ورقلى ،  

المشاركة في   –الإتصال و مشاركة المعلومات  –العمل الجماعى  – تفويض السلكة  2024العنزى و آخرين ، 

 إتخاذ القرار 

 التقدير و التحفيز .  –الإستقلالية   –التطوير المهنى   –المشاركة في إتخاذ القرار   2024البدو ، 

 معنى العمل .  –تفويض السلطة  –التدريب  –حرية الإختيار  2025ولاء ، 

الإثراء  –الملكية   –القيادة الذاتية  –المشاركة في إتخاذ القرار  – تفويض السلطة  2023زايد ، 

 الوظيفى 

 التدريب   –فريق العمل   –الإستقلالية و الحرية  –المشاركة بالمعلومات   2023بلقرع ، 

 المشاركة بالمعلومات   –بناء فريق عمل  –الحرية و الإستقلالية   – تفويض السلطة  2022عيشاوى وآخرين ، 

 المصدر : من إعداد الباحثة في ضوء الدراسات السابقة .  

 لكونها الأكثر    إعتمدت    (3رقم )وبناءً على الجدول  
ً
الباحثة على تلك الأبعاد في قياس تمكين العاملين نظرا

 مع موضوع و مجال تطبيق  
ً
 وتناسبا

ً
 عن كونها الأكثر إلتصاقا

ً
 من قبل الباحثين ، فضلا

ً
 وتكرارا

ً
شيوعا

 .  مشاركة المعلومات  –المشاركة في إتخاذ القرار  – تفويض السلطة   – البحث الحالي وهى : الإستقلالية 

يشير     الاستقلالية  -1  :(Ryan & Deci, 2020)    على العاملين  قدرة  أنها  على  الاستقلالية  الى 

ممارسة حرية الاختيار في كيفية تنفيذ المهام اليومية ، بما يسمح لهم بتحديد أولويات العمل  

على    (Deci et al., 2019)ويعرّفها   وأساليب الإنجاز و بما يتماش ى مع معايير الأداء التنظيمي ،

أنها الإحساس بالتحكم الشخص ي في القرارات المتعلقة بالعمل ، بما يعزز من الإبداع والتفكير  

أنها تمثل إدراك العامل بأن المنظمة    (Zhang & Bartol, 2019)كما يراها     .النقدي لدى الأفراد

وولائه   التزامه  من  يزيد  مما   ، مفرطة  رقابة  دون  العملية  القرارات  لاتخاذ  مساحة  تمنحه 

تعكس إدماج الموظف في عملية   الى الإستقلالية بأنها     (Kim et al., 2021)المؤسس ي . و يشير

 العمل من خلال إتاحة حرية التجربة والتعلم من الأخطاء، وهو ما يُعزز من الكفاءة التنظيمية  
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عنى منح الموظف الثقة في صياغة وتنفيذ حلول     (Chiniara & Bentein, 2018).  و يري  
ُ
أنها  ت

 لمشكلات العمل ، بما يساهم في رفع مستوى دافعيته الداخلية .

أن تفويض السلطة يقصد به    (Amundsen & Martinsen, 2019)يري   :   تفويض السلطة   -2

الرجوع   دون  وإدارية  تشغيلية  قرارات  لاتخاذ  اللازمة  والمسئوليات  الصلاحيات  العاملين  منح 

العليا الإدارة  إلى  الأدوار  (Cheong et al., 2019) ويعرفها     .الدائم  بعض  نقل  عملية  بأنها 

القدرات   وتطوير  بالمسئولية  الشعور  تعزيز  بهدف   ، الموظفين  إلى  القيادة  من  والمسئوليات 

التفويض أداة استراتيجية لتمكين الأفراد من    (Lorinkova & Perry, 2019)يُعتبر و   .القيادية  

 Dust et)ويري     .ممارسة الحكم الذاتي في حل القضايا العملية وتحقيق الأهداف التنظيمية

al., 2018)  ويض السلطة يتجسد في إتاحة الفرصة للعاملين لاتخاذ قرارات تخص بيئة  أن تف

التنظيمية المرونة  من  يُعزز  ما  المباشرة، وهو  يري     .عملهم   ,Humborstad & Kuvaas)كما 

أنها تشمل إشراك الموظفين في إدارة الموارد ، وتحديد الأولويات ، وتحمل نتائج القرارات   (2020

  .، بما يعكس الثقة المتبادلة بين القيادة والمرؤوسين

القرار -3 اتخاذ  في  إدماج    (Appelbaum et al., 2020)يشير  :   المشاركة  إلى  المشاركة  أن  الى 

الموظفين في عمليات صنع القرار المتعلقة بالسياسات التنظيمية وأساليب العمل ، تشعرهم  

أن مشاركة العاملين    (Khalid & Ahmed, 2019)بينما يري     .بأنهم شركاء في التوجه الاستراتيجي

التشغيلية   القضايا  في  ومقترحاتهم  آرائهم  تقديم  من  الأفراد  تمكين  عنى 
ُ
ت القرار  إتخاذ  في 

للمشاركة على   (Hanaysha, 2021)كما يُنظر  .والاستراتيجية ، بما يُعزز من الالتزام التنظيمي 

 Nguyen et)كما يوضح     .أنها آلية لتعزيز الشفافية وتدعيم ثقافة الحوار داخل بيئة العمل 

al., 2020)    التغيير مقاومة  لتقليل  وسيلة  عتبر 
ُ
ت المشاركة  الإحساس  أن  الموظفين  تمنح  إذ   ،

للقرارات المشتركة  في     .بالملكية  العاملين  مساهمة  على  المنظمة  انفتاح  بأنها  تعريفها  ويُمكن 

 (Iqbal et al., 2022) .صياغة القرارات، مما يُحسّن جودة المخرجات الإدارية 

المعلومات -4 الصلة    (Kang & Sung, 2019)يعرفها  :   مشاركة  ذات  المعلومات  توفير  أنها  على 

منتظم وشفاف بشكل  للعاملين  والنتائج  والعمليات   ,Zhang & Akhtar)ويري    .بالسياسات 

من    (2018 يُقلل  مما   ، والإدارة  الموظفين  بين  الثقة  تعزيز  في  سهم 
ُ
ت أنها  المعلومات  مشاركة 

كبُعد من أبعاد التمكين     (Men et al., 2020)وينظر إليها    .الشائعات ويزيد من وضوح الأهداف

ودقيقة حديثة  بيانات  على  بناءً  مستنيرة  قرارات  اتخاذ  على  القدرة  للعاملين  ويرى     .يتيح 

(Farooq et al., 2021)    فعالية وزيادة  الفرق  بين  التعاون  لتحفيز  استراتيجية  أداة  تُمثل  أنه 
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التنظيمي  التزام المنظمة بتمكين العاملين من    (Yoon et al., 2022) ويعرفها     .الاتصال  بأنها 

 .الوصول إلى المعرفة المؤسسية ، مما يعزز من الابتكار والأداء

 :   الدراسات السابقة و بناء الفروض

والجمود    الحرباء  القيادة  سلوكيات  بين  المباشرة   العلاقة  بحثت  سابقة  دراسات  توجد  لا  الآن،  حتى 

التنظيمي . حيث أن معظم الدراسات السابقة تناولت القيادة الحرباء في سياقات فرق العمل الجماعي  

مثل رأس المال النفس ي  )مثل الترابط الجماعي أو السلوك الابتكاري( ، وغالبًا من خلال متغيرات وسيطة  

 أو الأمان الوظيفي .  

 العلاقة بين القيادة الحرباء والجمود  التنظيمي : -1

أظهرت الدراسات الحديثة اهتمامًا متزايدًا بدور القيادة الحرباء في تعزيز الفاعلية التنظيمية والتقليل  

( الدور الوسيط لرأس  2025،  ، تناول )عبد العظيم   . ففي دراسة حديثة من مظاهر الجمود التنظيمى

المال النفس ي بين القيادة الحرباء والنتائج التنظيمية ، حيث كشفت النتائج أن هذا النمط القيادي يُسهم  

في تعزيز أداء العاملين من خلال رفع مستويات التفاؤل والمرونة النفسية ، وهو ما يعزز قدرة المنظمات 

في القطاع الصحي   (Durrah , 2022) اق ذاته ، توصلت دراسةعلى مواجهة التحديات المتغيرة. وفي السي 

  
ً
إيجابيا ترتبط  الحرباء  القيادة  أن  أنماط  إلى  قدرتها على كسر  يعكس  ما  للعاملين،  الابتكاري  بالسلوك 

أن تبني أسلوب القيادة   (Massoudi , 2022) الروتين التنظيمي وتفعيل آليات التغيير والتجديد. كما أكد

الحرباء يسهم في إحياء الأداء التنظيمي عبر تحسين مؤشرات المرونة والقدرة على التكيف مع المتغيرات 

دراسة أوضحت   ، الأكاديمية  المؤسسات  إطار  وفي  أن   (Alhosine & Mahmood , 2022) البيئية. 

القادة   تمكين  خلال  من  التنظيمية  الفاعلية  لتعزيز   
ً
فعالا  

ً
مدخلا تمثل  الحرباء  القيادة  سلوكيات 

الإدارية المواقف  مختلف  مع  التكيف  من  التنظيمي الأكاديميين  الجمود  فرص  من  يقلل  مما  وعلى   ،   .

 لمفهوم القيادة الحرباء في التعليم وخارجه،     (Sadruddin , 2023) ، قدم ستوى النظري الم 
ً
 تفسيريا

ً
إطارا

وإدارة   السلوكي  التكيف  القائمة على  الضوء على خصائصها   
ً
نموذج  مسلطا أن  كما   ، بمرونة  المواقف 

القيادة التكيفية يبرز أهمية استجابة القادة السريعة للحداث غير المتوقعة ، وهو ما ينسجم مع مبادئ  

وبناءً على ما سبق تقترح الباحثة الفرض    . القيادة الحرباء في مواجهة الجمود وتعزيز المرونة المؤسسية 

  لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لسلوكيات القيادة الحرباء على الجمود التنظيمى . التالى : 

 العلاقة بين القيادة الحرباء وتمكين العاملين  -2

القيادة   يُمكن ربطها بمفهوم  بالمرونة والتكيف، والتي  التي تتسم  القيادة  أظهرت الدراسات الحديثة أن 

مستويات مشاركتهم وسلوكياتهم الإبداعية. الحرباء، تلعب دورًا جوهريًا في تعزيز تمكين الموظفين ورفع  

( دراسة  أكدت  إيجابيًا  Farzana & Charoensukmongkol , 2024فقد  ترتبط  التحويلية  القيادة  أن   )

والمشاركة   والتحفيز  القيادة  بين  كوسيط  يعمل  النفس ي  التمكين  وأن  للموظفين،  النفس ي  بالتمكين 

أجرته   الذي  التلوي  التحليل  أظهر  كما  المؤسسية.  الثقافة  حسب  التأثير  قوة  اختلاف  مع  الوظيفية، 
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Schermuly et al. ) 2022  أن أنماط القيادة التي تمنح الحرية والدعم والتفويض للموظفين تزيد من  )

وفي   التنظيمية.  والفاعلية  المرونة  تحسين  في  التكيفية  القيادة  أسلوب  أهمية  مؤكدًا  النفس ي،  التمكين 

( أن سلوكيات القائد التي تهدف إلى تمكين الموظفين تؤثر  Liu   et al. ,2020دراسة تطبيقية أخرى، بيّنت ) 

الموظفين.   لدى  المعرفية  المرونة  عبر  تأثيره  النفس ي  التمكين  يُوسّع  الوظيفي، حيث  الإبداع  على  إيجابيًا 

علاوة على ذلك، أظهرت العديد من الدراسات أن القيادة الأصيلة ترفع التمكين النفس ي للموظفين، مما  

يد يعزز سلوك ا ما  لديهم، وهو  بين أساليب  لمبادرة  يمثل حلقة وصل مهمة  النفس ي  التمكين  أن  ل على 

القيادة المرنة وأداء الموظفين. مجتمعة، تشير هذه الدراسات إلى أن القيادة المتكيفة أو المتلونة، بما يشبه  

  القيادة الحرباء، تعتبر آلية فعّالة لتمكين العاملين وتقليل الجمود التنظيمي من خلال تعزيز الاستقلالية

يوجد تأثير ذو  لا    وبناءً على ما سبق تقترح الباحثة الفرض التالى :  والمسؤولية والمبادرة لدى الموظفين  

 دلالة إحصائية لسلوكيات القيادة الحرباء على تمكين العاملين. 

 العلاقة بين تمكين العاملين والجمود  التنظيمي  -3

عملية   أداة  يمثل  التمكين  كون  في  التنظيمي  والجمود   العاملين  تمكين  بين  العلاقة  تناول  أهمية  تبرز 

للقضاء على البيروقراطية والجمود الداخلي ، وهو ما يجعل المنظمات أكثر قدرة على التكيف مع بيئات  

   ، وتراجع القدرة التنافسية،  ةالعمل المتغيرة. وبالنظر إلى أن الجمود  التنظيمي يؤدي إلى انخفاض المرون 

وضعف الابتكار، فإن اختبار أثر التمكين يصبح ضرورة عملية وأكاديمية لفهم آليات الحد من الجمود   

وضمان استدامة التطوير التنظيمي. فعلى الرغم من ندرة الربط الواضح بين تمكين العاملين والجمود   

مجموعة من الدراسات التي تشير ضمنيًا إلى أن التمكين    التنظيمي في الأدبيات الحديثة ، إلا أن هناك 

 يُمكن أن يكون آلية فعّالة لمواجهة سمات الجمود  مثل الجمود، ضعف المشاركة، وانخفاض الابتكار 

تشير الأدبيات الحديثة إلى أن تمكين العاملين يُعد من العوامل المؤثرة في تقليل الجمود التنظيمي وتعزيز  

المنظمات داخل  التكيف  على  دراسة(Monje-Amor et al ., 2023 )القدرة  أظهرت  السياق،  هذا  في   . 

(Rezazadeh , 2024)   أن تمكين الموارد التنظيمية يُسهم في إدارة الجمود التنظيمي من خلال تعزيز قدرة

إلى أن تمكين العاملين في   (Mukwakungu , 2018) المنظمة على التكيف مع التغيرات البيئية. كما أشار

بالرضا   المرتبطة  التنظيمي  الجمود  مظاهر  من  يُقلل  مما  الوظيفي،  رضاهم  من  يُحسن  العمل  بيئات 

دراسة  .المنخفض  تناولت  أخرى،  جهة  النفس ي  (Alanoglu & Karabatak , 2023) من  التمكين  تأثير 

 أن التمكين النفس ي يُحسن من استعدادهم  
ً
لأعضاء هيئة التدريس على توجهاتهم نحو التغيير، مُظهرة

دراسة  أما  المعرفي.  الجمود  من  ويُقلل  التنظيمي  (Teofilus , 2022) للتغيير  التمكين  بين  ربطت  فقد   ،

 أن تمكين العاملين يُسهم في تقليل الجمود التنظيمي من خلال تعزيز ثقافة  
ً
والمرونة المؤسسية، مُؤكدة

والابتكار في    .التغيير  فعّالة  أداة  يُعتبر  العاملين  تمكين  أن  الاستنتاج  يُمكن  الدراسات،  هذه  على  بناءً 
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في تعزيز التكيف والمرونة داخل المنظمات  يُسهم  التنظيمي، حيث  وبناءً على ما سبق    .مواجهة الجمود 

 تقترح الباحثة الفرض التالى :  

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين على الجمود التنظيمى لا 

الجمود   -4 و  الحرباء  القيادة  سلوكيات  بين  العلاقة  في  العاملين  لتمكين  الوسيط   الدور 

 التنظيمى .

تبرز أهمية دراسة العلاقة بين القيادة الحرباء والجمود التنظيمى من خلال تمكين العاملين في أن  

أداة   يجعلها  ما  وهو   ، الموظفين  وتمكين  القيادي  التكيف  بين  تدمج  بطبيعتها  الحرباء  القيادة 

آليات مواجهة  استراتيجية لمعالجة التحديات التنظيمية المعقدة . كما أن تمكين العاملين يُعد أحد  

الجمود  التنظيمي، وبالتالي فإن اختبار هذه العلاقة يُمثل خطوة أساسية لفهم الدور غير المباشر  

وجود   يتبين  لم  السياق  هذا  وفى  التمكين.  عبر  التنظيمي  الجمود   على  التأثير  في  الحرباء  للقيادة 

ن العاملين في العلاقة بين  تناولت الدور الوسيط لتمكي  –في حدود علم الباحثة    –دراسات سابقة  

 وبناءً على ذلك تقترح الباحثة الفرض التالى :  .   سلوكيات القيادة الحرباء و الجمود التنظيمى

 يتوسط تمكين العاملين العلاقة بين سلوكيات القيادة الحرباء و الجمود التنظيمى لا 

 : مشكلة وتساؤلات البحث : 
ً
 ثانيا

 في جانبين ، الجانب الأكاديمى ، و الجانب التطبيقى :  البحثتتمثل مشكلة 

 الجانب الأكاديمى :  

يتمثل في الفجوة البحثية في مجال الدراسة ولمعرفة هذه الفجوة و بالإطلاع على الدراسات السابقة ذات  

الصلة بموضوع ومتغيرات الدراسة ، فقد قامت العديد من الدراسات بتناول سلوكيات القيادة الحرباء  

( eg : Abdel-Azeem et al. ,2025 ; Selem& Saghier , 2025 ; Durrah & Kahwaji ,2022 ; Massoudi 

, 2022 ; Williams , 2022   )     بينما قامت العديد من الدراسات بتناول الجمود التنظيمى( eg : Martínez 

et al ., 2025 ; Liu et al ., 2024 ;   Li et al ., 2023 ; AlKayid , 2023 ; Teofilus , 2022 ; Khaw et al ., 

2022 ; Alves et al ., 2023 )    إلا أنها لم تتناول العلاقة المباشرة بين سلوكيات القيادة الحرباء و الجمود

العاملين   تمكين  بتناول  الدراسات  من  العديد  قامت  كما   ،  ; eg : Travis et al. , 2025 )التنظيمى 

Engström et al. , 2025 ; Sardana et al. , 2024 ; Suryakumari & Jhansi Rani , 2024 ; Rinki & 

Bansal , 2023 ; Alzoubiet al .  , 2023 ; Makridis & Davidson , 2021 ; El-Ziny & Emam   , 2021)    

تتناول الدراسات   لم  ، كما  التنظيمى  بين تمكين العاملين و الجمود  تتناول العلاقة المباشرة  لم  أنها  إلا 

السابقة تمكين العاملين كمتغير وسيط في العلاقة بين سلوكيات القيادة الحرباء و الجمود التنظيمى ، و  

 سة مجتمعة .  قد تبين للباحثة ندرة الدراسات التي تناولت أي من متغيرات الدرا

توصلت    ، الدراسة  متغيرات  تناولت  التي  و  الباحثة  عليها  إطلعت  التي  السابقة  الدراسات  خلال  ومن 

 الباحثة الى وجود فجوة بحثية تمثلت في  :  
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تمكين    –الحاجة الى قياس العلاقة بين متغيرات الدراسة مجتمعة ) سلوكيات القيادة الحرباء   -

 الجمود التنظيمى  ( .   –العاملين 

ضرورة إختبار الدور الوسيط الذى يمكن أن يضطلع به تمكين العاملين  في العلاقة بين سلوكيات   -

 القيادة الحرباء و الجمود التنظيمى .  

البيئة   - غير  و  أجنبية  بيئات  في  تمت  الدراسة  متغيرات  تناولت  التي  السابقة  الدراسات  معظم 

المصرية لذا ، ترى الباحثة أنه من الأهمية بمكان دراسة تلك المتغيرات في البيئة المصرية ، حيث  

لدراسة  يمكن أن يكون  هناك اختلاف في نتائج الدراسات نتيجة إختلاف البيئة التي أجريت عليها ا

 . 

في   - الباحثة أن معالجة الإطار المقترح للدراسة في قطاع صناعة الغزل و النسيج سيكون  تعتقد 

 مقدمة الدراسات في هذا المجال . 

 الجانب التطبيقى : 

أهميتة من كونه   الركائز الاستراتيجية للاقتصاد المصري وتنبع  أحد  الغزل والنسيج  يُعَدّ قطاع صناعة 

توفير فرص عمل لملايين الأفراد بشكل   في  ، إذ يسهم  في العمالة   
ً
أحد أكبر القطاعات الصناعية كثافة

ستقرار الاجتماعي . كما يُعتبر  مباشر وغير مباشر، مما يجعله أداة فعّالة في الحد من البطالة وتعزيز الا 

في   بارزة  ، حيث يحتل مكانة  الصادرات  للنقد الأجنبي عبر  الرئيسة  الغزل والنسيج أحد المصادر  قطاع 

الأسواق الإقليمية والعالمية ، ويسهم في تعزيز الميزان التجاري المصري . وإلى جانب ذلك ، يلعب القطاع  

لية والمرتبطة مثل صناعة الملابس الجاهزة وصناعة السجاد وغيرها دورًا محوريًا في دعم الصناعات التكمي 

ا مع سلاسل القيمة الصناعية. ومن ثمّ ، فإن تنمية صناعة الغزل 
ً
 ومترابط

ً
، مما يجعله قطاعًا متكاملا

وتعزيز   المستدامة  الصناعية  التنمية  لتحقيق  استراتيجيًا  يمثل خيارًا  التحتية  بنيتها  والنسيج وتحديث 

رة التنافسية لمصر في الاقتصاد العالمي . وعلى الرغم من الأهمية الاستراتيجية لقطاع صناعة الغزل  القد

التنافسية على المستويين  التي حدّت من قدرته  يواجه جملة من التحديات والأزمات  أنه  ، إلا  والنسيج 

يد من المصانع ، واعتمادها على  المحلي والعالمي . إذ يعاني القطاع من تقادم كبير في البنية التحتية للعد

آلات إنتاج قديمة ذات كفاءة منخفضة ، مما يقلل من جودة المنتج النهائي ويرفع تكاليف التشغيل . كما  

مجالات  في  العالمية  الابتكارات  مواكبة  أمام  والتطويرعقبة  للبحث  الموجهة  الاستثمارات  ضعف  يمثل 

ز الأزمات أيضًا ارتفاع تكاليف الطاقة والخامات المستوردة  التصميم والتسويق والإنتاج الذكي . ومن أبر 

الغزل  بعمليات  مرورًا  القطن  زراعة  بدءًا من  التوريد  حلقات سلاسل  بين  التكامل   عن ضعف 
ً
، فضلا

 إلى صناعة المنتج النهائى . هذا إلى جانب التحديات المؤسسية المتمثلة في البيروقراطية  
ً

والنسيج وصولا

دارية المعقدة ، وضعف السياسات الداعمة للصادرات ، مما أدى إلى تراجع حصة مصر  والإجراءات الإ 
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   . وبنغلاديش   ، والهند   ، الصين  مثل  منافسة  بدول  مقارنة  العالمية  الأسواق   United Nations)من 

Industrial Development Organization (UNIDO.)  من حالة  خلق  في  ساهمت  العوامل  هذه  كل 

الجمود التنظيمي داخل القطاع ، الأمر الذي يستدعي تدخلات استراتيجية عاجلة لإعادة هيكلته وتطويره  

 .(Khalifa et al ., 2020 )الصناعية الرابعةبما يتماش ى مع متطلبات الثورة 

خلال   البحث  مجال  الشركات  في  تمهيدية  إستطلاعية  دراسة  بإجراء  الباحثة  قامت  سبق  ما   
ً
وإنطلاقا

 . بغرض :   2024/ 25/5الى  10/5/2024الفترة من 

في بيئة شركات الغزل و النسيج بمنطقة وسط الدلتا  ، ورصد مدى   الوقوف على ملامح الواقع العملي 

ومدى  العاملين   تمكين  مستوى  عن  الكشف  إلى  بالإضافة   ، الحرباء  القيادة  بسلوكيات  العاملين  وعي 

 .انعكاسه على الحد من ظاهرة الجمود التنظيمى 

  (Semi-Structured Interviews)أجريت الدراسة الاستطلاعية من خلال مقابلات فردية شبة موجهه     

( مفردة من  20بواقع )  .( مفردة من العاملين في مصانع الغزل و النسيج بالشركات مجال البحث  45مع )

( مفردة من شركة مصر للغزل و النسيج بشبين الكوم  15شركة مصر للغزل و النسيج بالمحلة الكبري ، و )

( و  من  10،  مجموعة  طرح  خلال  من   .  " دقهلتكس   " النسيج  و  للغزل  الدقهلية  شركة  من  مفردات   )

فى محاولة من الباحثة للتعرف    ( ،1رقم )   التساؤلات و التي كانت بمثابة إطار للدراسة الإستطلاعية ملحق

التط مجال  الشركات  فى   . البحث  كتغيرات  أبعاد  توافر  مدى  الدراسة  على  شملت  ثم  ومن   ، بيق  

     :  الإستطلاعية المحاور الأتية 

 : مدى تبنى قادة و مديري تلك الشركات لسلوكيات القيادة الحرباء.  المحور الأول 

 يتمتع به العاملون بتلك الشركات  مجال التطبيق .   الذى: مستوى التمكين  المحور الثانى

 .: مظاهر الجمود التنظيمى الذى تعانى منه تلك الشركات مجال التطبيق  المحور الثالث

 وقد إستهدفت الدراسة الاستطلاعية :  

التعرف على مستوى مرونة و تكيف قادة و مديري تلك الشركات مع متغيرات بيئة الأعمال في   -1

 .قطاع صناعة الغزل و النسيج  

تمكين العاملين ومشاركتهم في صنع القرار و مستوى التفويض الممنوح    مستوى   الكشف عن -2

 لهم ومدى قدرتهم على المشاركة في إتخاذ القرار ومستوى الإستقلالية التي يعملون بها .  

 رصد مستوى البيروقراطية والتعقيد ومظاهر الركود و الجمود التنظيمى  في تلك الشركات  . -3

 وقد كشفت نتائج الدراسة الإستطلاعية عن مجموعة من المؤشرات تمثلت فيما يلى   :  

وانخفاض   - المرونة  وغياب  الجمود  من  كبير  بقدر  والنسيج  الغزل  شركات  في  القيادة  تتسم 

التكيف مع مستجدات الصناعة اتخاذ     القدرة على  في  المفرط  المركزي  الطابع  يسود  ، حيث 
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القرارات ، بما يترتب عليه بطء واضح في استجابة الإدارة العليا للتغيرات والتطورات التي يشهدها  

أو   استراتيجية  شراكات  في  الدخول  أو  الحديثة  التكنولوجيا  إدخال  مثل   ، الصناعي  القطاع 

القائم الإدارية  الأنماط  على  المفرط  الاعتماد  يبرز  كما   . للمصانع  التحتية  البنية  على  تحديث  ة 

الرقابة المباشرة وتوجيه الأوامر من أعلى إلى أسفل ، مع إغفال أهمية إشراك المستويات الإدارية  

الأدنى من عمال وفنيين في صنع القرار . ويتجسد غياب المرونة أيضًا في التمسك بالخبرات السابقة  

 من السعي إلى النمو  والأنماط الإنتاجية التقليدية التي تركز على البقاء على الوضع القائم ب 
ً
دلا

والتوسع في الأسواق والمنتجات الجديدة . هذا النمط القيادي يعكس ضعف التفكير الاستباقي  

 عن إهمال تطوير رأس المال  
ً
ومقاومة الاستثمار في التكنولوجيا الحديثة و التحول الرقمى  ، فضلا

رة هذه الشركات  على التكيف  البشري من خلال التدريب أو إعداد قادة جدد ، وهو ما يعيق قد

 مع المتغيرات البيئية والتكنولوجية .

والنسيج - الغزل  شركات  في  العاملين  تمكين  مظاهر  ضعف    انخفاض  في  بوضوح  تتجلى 

اختيار   حرية  من  يحرمهم  بما   ، المباشرة  التعليمات  على  الكامل  شبه  واعتمادهم  استقلاليتهم 

أساليب إنجاز المهام أو المساهمة في قرارات التشغيل والإنتاج . كما أن قصور تدفق المعلومات  

وخطط الإنتاج والجودة  وغياب الشفافية يؤدي إلى حجب البيانات الجوهرية المتعلقة بالأهداف 

، الأمر الذي يحد من قدرة العاملين على تحسين أدائهم أو المساهمة في تطوير العمل . ويتضح  

كذلك أن ضعف فرص التدريب والتنمية المستمرة يعزز النظرة التقليدية للعامل باعتباره مجرد  

ون تطوير مهاراته بما يتلائم مع متطلبات الصناعة الحديثة . ويعاني العاملون  منفذ ، ويحول د

ويجعل   دافعيتهم  من  يضعف  مما   ، بالأداء  المرتبطة  والمعنوية  المادية  الحوافز  غياب  من  أيضًا 

من   ا  مناخً يرسخ  بما   ، التفويض  وغياب  الثقة  انعدام  ذلك  إلى  ويضاف   . مقدّرة  غير  جهودهم 

ة والمركزية . هذه المؤشرات مجتمعة تمثل انعكاسًا لثقافة تنظيمية جامدة تحد  الرقابة المباشر 

 من مساهمة العاملين كشركاء حقيقيين في تحقيق التنافسية .

أعرب المبحوثون عن وجود مظاهر متعددة للجمود التنظيمي في مصانع الغزل والنسيج مجال   -

، حيث يظل النمط البيروقراطي والإجراءات الروتينية الصارمة هو السائد ، الأمر الذي     التطبيق

يعاني القطاع من ضعف الابتكار   . كما  البيئية والتكنولوجية  للتغيرات  يعيق سرعة الاستجابة 

ومحدودية الاستثمار في البحث والتطوير ، إضافة إلى غياب الحوافز التي تشجع العاملين على  

إلى ذلك الاعتماد على  الإب  . ويُضاف  الشركات  تلك  التغيير داخل  ، مما يشجع على مقاومة  داع 

  تكنولوجيا قديمة وبنية تحتية متقادمة لا تتماش ى مع متطلبات المنافسة العالمية . كما أن قصور 

برامج التدريب والتأهيل يعكس غياب التوجه الاستراتيجي نحو تطوير الكفاءات البشرية . ومن  
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جانب آخر، فإن ضعف نظم الحوافز وغياب قنوات الاتصال الفعّالة بين الإدارة والعاملين يعزز   

إلى   تؤدي  . هذه المظاهر مجتمعة  الروتين ويركز على الإنتاج الكمي على حساب الجودة والتنوع 

من   وتضعف   ، والتوسع  النمو  على  القطاع  قدرة  من  تحد  التنظيمي  الجمود  من  حالة  تكريس 

 التنافسية في الأسواق المحلية والعالمية.قدرته 

 على ما سبق ، و في ضوء نتائج الدراسة الإستطلاعية ، أمكن للباحثة صياغة مشكلة الدراسة 
ً
وتأسيسا

 التساؤل الرئيس ى التالى :  في 

العاملين  تمكين  تأثير  وماهو  ؟  التنظيمى  الركود  من  الحد  في  الحرباء  القيادة  تأثير سلوكيات  هو  ما 

   العلاقة ؟كمتغير وسيط في هذه 

 ويتفرع من هذا التساؤل الرئيس ي مجموعة من التساؤلات الفرعية وهى : 

الجمود التنظيمى    –هل توجد علاقة إرتباط  بين متغيرات الدراسة ) سلوكيات القيادة الحرباء   -1

 تمكين العاملين ( ؟ وماهى طبيعة هذه العلاقة ؟   –

 هل يوجد تأثير لسلوكيات القيادة الحرباء على الحد من الجمود التنظيمى ؟  -2

 هل تؤثر سلوكيات القيادة الحرباء على تمكين العاملين ؟  -3

 هل يؤثر تمكين العاملين في الحد من الجمود التنظيمى ؟   -4

ماهو الدور الذى يمكن أن يضطلع به تمكين العاملين في العلاقة بين سلوكيات القيادة الحرباء   -5

 و الجمود التنظيمى ؟  

 : أهداف البحث 
ً
 ثالثا

تتناول الدراسات السا  بين سلوكيات القيادة الحرباء المغير  بقة إكتشاف العلاقة المباشرة و  لم  باشرة  

والجمود التنظيمى و تمكين العاملين . ومن ثم يتمثل الهدف الرئيس ى لهذا البحث في : ما تأثير سلوكيات  

وللإجابة على هذا التساؤل يتبنى البحث    القيادة الحرباء و تمكين العاملين  في الحد من الركود التنظيمى ؟

الحالي مجموعة من الأهداف و التي تسهم في تحقيق إضافة علمية للدراسات السابقة في أدبيات القيادة  

الحرباء و تمكين العاملين و الجمود التنظيمى  ، وبناءً عليه تسعى الباحثة فى هذه الدراسة الى تحقيق  

 الأهداف التالية :  

الحرباء   -1 القيادة  سلوكيات   ( الدراسة  متغيرات  بين  العلاقة  طبيعة  على  الجمود    – التعرف 

 تمكين العاملين( للعاملين بشركات الغزل و النسيج       – التنظيمى 

 سلوكيات القيادة الحرباء على الجمود التنظيمى  في شركات الغزل و النسيج   تبنى دراسة تأثير   -2

 سلوكيات القيادة الحرباء على تمكين العاملين  في شركات الغزل و النسيج .  تبنى دراسة تأثير   -3

 بيان التأثير المباشر لتمكين العاملين  على الجمود التنظيمى  في شركات الغزل و النسيج  .   -4

باشر لسلوكيات القيادة الحرباء  على الجمود التنظيمى  من خلال توسيط  الم غير  تحليل التأثير   -5

 تمكين العاملين في شركات الغزل و النسيج .   
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 : فروض البحث :  
ً
 رابعا

فى ضوء أهداف وتساؤلات البحث  السابق ذكرها ، فإن الباحثة تسعى لإختبار مجموعة من الفروض       

 ، وذلك على النحو التالى :   Null Hypothesis، تم صياغتها  وفقا للفرض العدمى 

الأول  سلوكيات    الفرض   ( الدراسة  متغيرات  جميع  بين  إحصائية  دلالة  ذات  إرتباط  علاقة  لاتوجد   :

 الجمود التنظيمى  (  .  –تمكين العاملين   – القيادة الحرباء  

الثانى في    الفرض  التنظيمى  الجمود  الحرباء على  القيادة  لسلوكيات  إحصائية  تأثير ذو دلالة  : لايوجد 

 شركات الغزل و النسيج .  

 ويتفرع من الفرض الرئيس ى الثانى مجموعة من الفروض الفرعية :  

لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لسلوكيات القيادة الحرباء على جمود البصيرة في شركات الغزل و    2/1

 النسيج .

و    2/2 الغزل  في شركات  الفعل  الحرباء على جمود  القيادة  تأثير ذو دلالة إحصائية لسلوكيات  لايوجد 

 النسيج  

لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لسلوكيات القيادة الحرباء على الجمود النفس ى  في شركات الغزل و   2/3

 النسيج .

الثالث في    الفرض  العاملين  تمكين  على  الحرباء  القيادة  لسلوكيات  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  لايوجد   :

 شركات الغزل والنسيج .  

 ويتفرع من الفرض الرئيس ى الثالث مجموعة من الفروض الفرعية :  

لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لسلوكيات القيادة الحرباء على إستقلالية العاملين في شركات الغزل   3/1

 والنسيج . 

لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لسلوكيات القيادة الحرباء على تفويض السلطة  للعاملين في شركات    3/2

 الغزل والنسيج . 

لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لسلوكيات القيادة الحرباء على المشاركة في إتخاذ القرار للعاملين في    3/3

 شركات الغزل والنسيج .

في  لا   3/4 للعاملين  المعلومات   مشاركة  على  الحرباء  القيادة  لسلوكيات  إحصائية  دلالة  ذو  تأثير  يوجد 

 شركات الغزل والنسيج .

: لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين على الجمود التنظيمى في شركات الغزل    الفرض الرابع

 و النسيج . 

 ويتفرع من الفرض الرئيس ى الرابع مجموعة من الفروض الفرعية :  
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 لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين على جمود البصيرة  في شركات الغزل و النسيج .  4/1 

 إحصائية لتمكين العاملين على جمود الفعل  في شركات الغزل و النسيج . لايوجد تأثير ذو دلالة  4/2

 لايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لتمكين العاملين على الجمود النفس ى  في شركات الغزل و النسيج . 4/3

بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء و أبعاد   الفرض الخامس  في العلاقة  تمكين العاملين  : لا يتوسط 

 الجمود التنظيمى في شركات الغزل و النسيج .  

 
 : أهمية البحث :  

ً
 خامسا

لهذ الحقيقية  المضافة  القيمة  قدرته  البحث   اإن  في  والبعد   تتجلى  الأكاديمي  البعد  بين  الربط  على 

ثري الأدبيات العلمية من خلال تقديم إطار نظري يوضح الكيفية التي يُمكن   التطبيقي ،  فهي من ناحية تُ

وفر أداة   أن تؤثر بها القيادة الحرباء على الجمود التنظيمي من خلال تمكين العاملين ، ومن ناحية أخرى تُ

على تصميم سياسات قيادية وتمكينية أكثر فاعلية لمواجهة تحديات الجمود  عملية للمنظمات تساعدها  

ا بحثية جديدة في مجالات القيادة  
ً
التنظيمى . وبذلك ، تجمع الدراسة بين الإضافة النظرية التي تفتح آفاق

ن القادة وصنّاع القرار من تحويل هذه ا
ّ
مك لمعارف إلى  وإدارة الموارد البشرية ، والقيمة التطبيقية التي تُ

العمل   بيئات  في  نجاحها  استدامة  وضمان  المنظمات  ديناميكية  تعزيز  في  تسهم  عملية  استراتيجيات 

 المعاصرة. 

 الأهمية العلمية :

كأحد   الحرباء  القيادة  سلوكيات  على  الضوء  تسلط  كونها  من  العلمية  أهميتها  الدراسة  هذه  تكتسب 

الأنماط القيادية المعاصرة التي ما زالت الأدبيات الإدارية في طور استكشافها ، حيث يندر تناولها في سياق  

إ أن  . كما  التنظيمي  الجمود   السلبية مثل  التنظيمية  بالمتغيرات  العاملين كمتغير  العلاقة  تمكين  دماج 

وسيط يُمثل إسهامًا معرفيًا ، نظرًا لدوره في تفسير الكيفية التي تُترجم بها مرونة القائد وتكيفه إلى نتائج  

تنظيمية ملموسة . وبذلك، فإن الدراسة لا تكتفي بسد فجوة بحثية في الربط بين هذه المتغيرات ، بل  
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-Abdel )تطرح إطارًا تفسيريًا جديدًا يساهم في تطوير النظرية الخاصة بإدارة التغيير والمرونة التنظيمية

Azeem et al ., 2025).  

يُعمق  المباشر، مما  المباشر وغير  التأثير  اختبارها لمستويات  الدراسة قيمة علمية من خلال  تقدم  كما 

الفهم حول تطوير العلاقة بين القيادة الحرباء المتلونه وتمكين العاملين ، وانعكاسها على مواجهة و الحد  

الم يفتح  تحليليًا  بُعدًا  ، فهي تضيف  ثم  . ومن  التنظيمي  الجمود  أكثر  من  أمام دراسات مستقبلية  جال 

 .تخصصًا ، سواء في قطاعات مختلفة أو عبر مقارنات ثقافية وتنظيمية متنوعة

 الأهمية التطبيقية : 

سهم هذه الدراسة في تقديم إطار عملي يساعد المنظمات على إعادة التفكير في  
ُ
من الناحية التطبيقية ، ت

أنماط القيادة التي تعتمدها ، من خلال تبني سلوكيات القيادة الحرباء كخيار استراتيجي يعزز القدرة على  

العاملين خطوة عملية لترجمة مرونة  التكيف مع الضغوط الخارجية والداخلية . ويُعد التركيز على تمكين  

القائد إلى سلوكيات تنظيمية إيجابية ، بما يعزز الانخراط الوظيفي ويُقلل من مقاومة التغيير، وهو ما  

 .ينعكس بشكل مباشر على الحد من الجمود  التنظيمي 

 :كما توفر النتائج المتوقعة من البحث توصيات عملية يمكن الاستفادة منها في 

 .تصميم برامج تدريبية وتطويرية للقادة تركز على مهارات التكيف والمرونة -

 .تطوير سياسات للتمكين تتيح للعاملين فرصًا أكبر للمشاركة وصنع القرار -

بناء استراتيجيات مضادة للجمود التنظيمي تعتمد على تعزيز الابتكار والانفتاح داخل بيئات   -

   .العمل 

بين   توازن  تحقيق  من  المنظمات  تمكين  في  تكمن  التطبيقية  الأهمية  فإن  ، وبذلك،  والمرونة  الاستقرار 

 وضمان استدامة تنافسيتها في بيئات تتسم بعدم اليقين والتغير السريع . 

 : منهجية الدراسة 
ً
    :سادسا

ت البحث  اتتضمــن منهجية الدراســة عدة عناصر تتمثــل فى أنواع البيانــات المطلوبة ومصادرها ، ومتغيري 

والقيــاس ، ومجتمع وعينة البحث ، وأداة البحث وطريقة جمع البيانات ، وأســاليب التحليل الإحصائى  

 :المستخدمة . وفيما يلى  تســتعرض الباحثة هذه العناصر على النحو الآتى 

 مصادر جمع البيانات  

مــن البيانات    ن، والتي تستخدم نوعي (Research Descriptive) يُعد هذا البحث من البحوث الوصفية  

هــما : البيانات الثانوية والأولية ، وقد تمَّ جمــع البيانات الثانوية عن متغيرات البحث الثلاثة ، مُمثلة في :  

سلوكيات القيادة الحرباء  ، تمكين العاملين  ، الجمود التنظيمى .  من المراجــع والدوريات العلمية المحلية  

تأصيل من  يمكن  مما   ، البيانات    والعالمية  إلى   
ً
إضافــة  ، للدراســة  النظري  الإطار  وإعداد  المفاهيم  تلك 
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 عــلى التقارير والنشرات  
ً
والتقارير والإحصائيات المنشــورة على المواقع الإلكترونية لهذه الشركات ، علاوة

غرفة الصناعات النسجية ، أما    –إتحاد الصناعات المصرية    -التي يصدرها قطاع الصناعات النسجية  

الدراســة الميدانية باستخدام أسلوب   البيانات الأولية فقد تمَّ جمعها من المستقص ى َ منهم المستهدفين في 

 فى الدراسات الإنسانية و الاجتماعية 
ً
 .الاستقصاء ، كونه الأسلوب الأكثر شيوعا

 متغيرات  البحث والمقاييس المستخدمة :  

أمكن    التي   ، الدراسة  تمَّ جمعها حول متغيرات  التي   ، الأولية  البيانات  الميدانية على  الدراسة  اعتمدت 

قياس الخصائص التي تشــتمل عليها من خلال مجموعة من المقاييس المتنوِّّعة ، وذلــك باســتخدام مقياس  

=  5= أبدا ( الى )1ياس من )ليكرث الخماس ى حيــث تراوحت موافقة المستقص ى منهم على عبارات كل مق

   -دائما (. وفيما يلى توضيح لمتغيرات البحث والمقاييس التي تمَّ الاعتماد عليها : 

 ( المقاييس المستخدمة في قياس متغيرات البحث 4) رقم جدول 

 العبارات الأبعاد الفرعية المقياس  المتغير 

القيادة  سلوكيات 

 الحرباء

Zahra , 2010 ; Peterson et 

al ., 2012 

 5 مركز السيطرة الخارجي
 عبارات  10

 5 التغيير النسبى في المعتقدات 

 Huang et al ., 2013 الجمود التنظيمى 

 5 جمود البصيرة 

 5 جمود الفعل  عبارة  15

 5 الجمود النفس ى

 تمكين العاملين 
Spreitzer , 1995 ; Somech , 

2002 ; Randolph , 1995 

 5 الاستقلالية

 عبارة  20
 5 تفويض السلطة 

 5 المشاركة في إتخاذ القرار 

 5 مشاركة المعلومات 

 المصدر: إعداد الباحثة  

 المتغير المستقل : سلوكيات القيادة الحرباء . 

اســتخدامها ، في حدود على الباحثة ، لقياس سلوكيات القيادة  بعد إجراء مســح ميداينى للمقاييس التي تمَّ  

الحرباء فى الدراســات الســابقة ، ولتصميم المقياس الخاص بسلوكيات القيادة الحرباء  ، اعتمدت الباحثة  

 eg : Abdel-Azeem)والتي اعتمدت عليه عدة دراسات أخرى، مثل     (  4) رقم    عـلـى المقياس الوارد بالجدول 

et al ., 2025 ; Joelson , 2017 ; Massoudi , 2022 ;   ;    ، و    2020و العبادى و الخاقانى ،    2021حمدون

وهي درجة   0,875إذ تخطى معامل الثبات ألفا كرونباخ  .والذى ثبت صدقه و ثباته  ( 2023السعداوى ، 

تتناسب مع طبيعة المستقص ى  منهم فى  مقبولة فى العلوم الاجتماعية  ، مع إجراء بعض التعديلات  التي  

 هذا البحث ، و بما يتلائم مع طبيعة مجال التطبيق في هذا البحث . 
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 المتغير الوسيط : تمكين العاملين  .  

بعد إجراء مســح ميدانى للمقاييس التي تمَّ اســتخدامها ، في حدود علم الباحثة ، لقياس تمكين العاملين   

فى دراســات سابقة ، ولتصميم المقياس الخاص  بتمكين العاملين ، اعتمدت الباحــثة على المقياس الوارد  

   ; eg : Ryan & Deci, 2020)  ، والذى توافقت عليها العديد من الدراسات( 4بالجدول )

  Cheong et al., 2019 ; Appelbaum et al., 2020 ;  Yoon et al., 2022 ; Farooq et al., 2021    والذى

وهــي درجة مقبولة    0,889إذ تجاوز معامل الثبات للمقياس المســتخدم ألفا كرونباخ  ثبت صدقه و ثباته ،   

فى العلوم الاجتماعية ، مع تكيف العبارات بما  يتناسب مع طبيعة المستقص ى منهم و بما يتلائم مع طبيعة  

 مجال التطبيق  فى هذا البحث .

 المتغير التابع : الجمود التنظيمى  . 

  الجمود التنظيمى  بعد إجراء مســح ميدانى للمقاييس التي تمَّ اســتخدامها، في حدود علم الباحثة ، لقياس  

. التنظيمى   بالجمود  الخاص   المقياس  ولتصميم   ، سابقة  دراســات   الدراسات مراجعة خلال  ومن فى 

الأبعاد  تلك ومسميات عدد حول  الباحثين بين إتفاق  أنه یوجد تبين بالجمود التنظيمى   المتعلقة السابقة

وهى جمود البصيرة  و الجمود الفعل و الجمود النفس ى . وفى هذا الصدد اعتمدت الباحــثة على المقياس  

 eg : Martínez et al ., 2025 ;  Elzek )الذى توافقت عليها غالبية الدراسات السابقة    (4الوارد بالجدول )

et al., 2024 ; Li et al., 2023 ; Manning, 2024)    ،  إذ تجاوز معامل الثبات  والذى ثبت صدقه و ثباته

وهــي درجة مقبولة فى العلوم الاجتماعية ، مع تكيف العبارات    0,869للمقياس المســتخدم ألفا كرونباخ  

 بما  يتناسب مع طبيعة المستقص ى منهم و بما يتلائم  مع طبيعة مجال التطبيق  فى هذا البحث . 

 : حدود البحث . 
ً
 سادسا

: تم تحديد بيئة البحث في شركات الغزل و النسيج بوسط الدلتا بمحافظات ) المنوفية    الحدود المكانية

 و الدقهلية و المحلة الكبرى ( . 

 .  1/8/2024الى  2024/ 1/5: تم إجراء البحث خلال الفترة الزمنية بدءًا من  الحدود الزمانية

فنيين( من    –عمال إنتاج    –الإداريين    -رؤساء أقسام   -: تم تطبيق البحث على )المديرين    الحدود البشرية

 العاملين بشركات الغزل و النسيج محل البحث .  

 مجتمع وعينة البحث : 

) شركة    : وهى  الدلتا  بمنطقة وسط  النسيج  و  الغزل  بشركات  العاملين  جميع  في  البحث  مجتمع  تمثل 

" دقهلتكس"   النسيج  للغزل و  الكبرى    –الدقهلية  بالمحلة  النسيج  للغزل و  شركة مصر    –شركة مصر 

( المجتمع  هذا  يضم  حيث   .    ) المنوفية  بمحافظة  النسيج  و  للغزل  الكوم  مفردة23758شبين   )    
ً
وفقا

للبيانات المعلنة على موقع الشركة القابضة للقطن و الغزل و النسيج التابعة لوزارة قطاع الأعمال العام  
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فنيين( بشركات الغزل و   –عمال إنتاج    –إداريين    -رؤساء أقسام    -، وتمثلت وحدة المعاينة في )مديرين   

 لقيود البحث لجمع البيانات الأولية الخاصة بالبحث فقد تم الإعتماد على  
ً
النسيج محل البحث . و نظرا

الدراسة   لعينة  الإجمالى  العدد  توزيع  تم  إذ   ، العشوائية  العينة  و  أسلوب  الغزل  بشركات  العاملين  من 

المستويات   تمثيل كافة  ، و لضمات  البحث  في مجتمع  العاملين  نسبة عدد  و ذلك على أساس  النسيج  

الوظيفية في العينة تم توزيع حصة كل شركة على الوظائف المختلفة بطريقة عشوائية ، و تم حساب 

، و نسبة الخطأ المسموح    %95مستوى ثقة  عند    Sample Size Calculatorبرنامج   حجم العينة من خلال  

مفردة من أجل تلافى إنخفاض عدد    400تم زيادتها الى    مفردة .  379حيث بلغ حجم عينة الدراسة  .  %5به  

 الردود  

 أداة البحث وجمع البيانات :  

تمثلت أداة جمع البيانات التي تم الإعتماد عليها في الحصول على البيانات الأولية اللازمة للدراسة الحالية  

المقاييس   بناءً على  تطويرها  و  إعدادها  تم  السابقة    الذى في قائمة إستقصاء  الدراسات  عليها  إعتمدت 

، وتحتوى    الجمود التنظيمى    – تمكين العاملين    –سلوكيات القيادة الحرباء  للمتغيرات الثلاثة متمثلة في :  

قائمة الإستقصاء على عبارات مغلقة محددة الإجابة حتى يسهل على المستقص ى منهم الإجابة عليه بدقة  

 لمقياس 
ً
 ، صممت قائمة الإستقصاء طبقا

ً
، و كذلك المساعدة على تحليل و معالجة البيانات إحصائيا

 ، مع وجود  الخماس ى و التي تتراوح درجات ال   تليكر 
ً
قياس بين خمس درجات ل دائما و درجة و احدة لأبدا

بلغ عدد قوائم الإستقصاء الصحيحة التي تم الحصول عليها    محايدة في المنتصف ، و قد 
ً
درجة أحيانا

حجم مجتمع البحث و توزيع مفردات العينة و عدد    (5رقم )، و يوضح الجدول    %89( قائمة بمعدل  380)

 محل البحث .   الغزل و النسيج بوسط الدلتاالإستجابات الصحيحة في شركات 

 محل البحث . الغزل والنسيج بوسط الدلتا توزيع مجتمع و عينة البحث على شركات  (  5جدول رقم )

 بيان
حجم  

 المجتمع

النسبة 

 المئوية

حجم  

 العينة

عدد القوائم 

 المستلمة

عدد القوائم 

 الصحيحة

 30 31 32 %8 1920 شركة الدقهلية للغزل و النسيج 

 244 249 256 %64 15280 شركة مصر للغزل و النسيج المحلة الكبري 

 106 109 112 %28 6558 شركة مصر للغزل و النسيج شبين الكوم 

 380 389 400 % 100 23758 الإجمالى 

القابضة للقطن والغزل والنسيج التابعة لوزارة قطاع  المصدر : البيانات المنشورة بالموقع الرسمي للشركة  

 الأعمال العام . 

( مفردة موزعين على ثلاث شركات )شركة الدقهلية  23,758نظرًا لكون مجتمع الدراسة محددًا بعدد )

للغزل والنسيج، شركة مصر للغزل والنسيج بالمحلة الكبرى، شركة مصر للغزل والنسيج بشبين الكوم(، 

( مفردة. وعند استرجاع القوائم  400تحديد حجم العينة وفق الأسس الإحصائية المناسبة ليبلغ )فقد تم  

( قائمة  380من إجمالي العينة، منها )  97.3( قائمة بنسبة %389من أفراد العينة، تبين أنه تم استلام )
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من القوائم المستلمة. وبذلك أصبحت البيانات الفعلية المعتمدة   95صحيحة صالحة للتحليل بنسبة %

،  7.9( من شركة الدقهلية بنسبة %30( مفردة، موزعة بواقع )380في التحليل الإحصائي مستندة إلى ) 

( من شركة مصر للغزل  106، و)64.2( من شركة مصر للغزل والنسيج بالمحلة الكبرى بنسبة %244و)

 من إجمالي القوائم الصحيحة. 27.9بنسبة %والنسيج بشبين الكوم 

 : تحليل البيانات و إختبار الفروض . 
ً
 سابعا

 وصف عينة الدراسة:

 ( وصف عينة الدراسة6جدول رقم )

افية    النسبة المئوية  ك  المتغيرات الديموجر

 الجنس 

 %59.2 225 ذكر

 %40.8 155 أنثي

 %100.0 380 إجمالي 

 الفئة العمرية 

سنة  25أقل من   102 26.8% 

سنة  34سنة إلى  25من   112 29.5% 

سنة  44سنة إلى   35من   119 31.3% 

سنة فأكثر  45  47 12.4% 

 %100.0 380 إجمالي 

عدد سنوات الخبرة  

 في الشركة

سنوات  5أقل من   141 37.1% 

سنوات  10سنوات إلى   5من   109 28.7% 

سنوات  10أكثر من    130 34.2% 

 %100.0 380 إجمالي 

 الوظيفة الحالية

 %26.8 102 مديرين 

 %31.8 121 إداريين

 %31.1 118 فنيين

 %10.3 39 عمال إنتاج 

 %100.0 380 إجمالي 

 المصدر: من إعداد الباحثة بناء على نتائج التحليل الاحصائي    

  ويتبين من الجدول السابق ما يلي: 

( مفردة  155)  الأناث( ومن  %59.2( مفردة بنسبة )225)  الذكور   بلغ عدد المستقص ي منهم من .1

 ( من إجمالي حجم العينة. %40.8بنسبة )
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( ومن  %26.8( مفردة بنسبة )102)سنة    25أقل من  بلغ عدد المستقص ي منهم ممن أعمارهم   .2 

  35من  ( ومن هم أعمارهم  %29.5( مفردة بنسبة )112)سنة    34سنة إلى    25من  هم أعمارهم  

( مفردة  47)سنة فأكثر    45( ومن هم أعمارهم  %31.3( مفردة بنسبة )119)سنة    44سنة إلى  

 ( من إجمالي حجم العينة. %12.4بنسبة )

( 141)سنوات    5أقل من  بلغ عدد المستقص ي منهم ممن عدد سنوات الخبرة في الشركة لهم   .3

( بنسبة  لهم  %37.1مفردة  الشركة  في  الخبرة  سنوات  عدد  هم  ومن  إلى    5من  (    10سنوات 

  10أكثر من ( ومن هم عدد سنوات الخبرة في الشركة لهم %28.7( مفردة بنسبة )109)سنوات 

 ( من إجمالي حجم العينة. %34.2( مفردة بنسبة )130)سنوات  

( ومن %26.8( مفردة بنسبة )102)مديرين  بلغ عدد المستقص ي منهم ممن الوظيفة الحالية لهم   .4

( ومن هم الوظيفة الحالية لهم  %31.8( مفردة بنسبة )121) إداريين  هم الوظيفة الحالية لهم  

لهم  %31.1( مفردة بنسبة )118)فنيين   إنتاج  ( ومن هم الوظيفة الحالية  ( مفردة  39)عمال 

 ( من إجمالي العينة.%10.3بنسبة )

 التحليل العاملي التوكيدي لسلوكيات القيادة الحرباء:  .1

تم إجراء التحليــل العــاملي التوكيــدي لجميع عبــارات أو فقرات مقيــاس ســـــــــــــلوكيــات القيــادة الحربــاء  

عبارة، موزعة كما أشـــرنا وقد اتضـــح من نتائج التحليل العاملي التوكيدي الأولي أن مؤشـــرات    10وعددها  

ن عبــارات  جودة توفيق النموذج مرتفعــة ولم تســـــــــــــتلزم اســـــــــــــتبعــاد أي عبــارة، وذلــك لعــدم وجود عبــارة م

 الاستبيان لها درجة تشبع منخفضة لذلك لن يتم استبعاد أي عبارة من عبارات الاستبيان.

ويوضـــــــح الجدول التالي نتائج مســـــــارات التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد ســـــــلوكيات  

 Unstandaradized Coefficientsمعــاملات الانحــدار غير المعيــاريــة  القيــادة الحربــاء من خلال توضـــــــــــــيح  

(U.C)  ومعـاملات الانحـدار المعيـاريـة ،Standaradized Coefficients (S.C)  والخطـأ المعيـاري ،Standard 

Error (S.E) واختبار ت ،T test (C.R) ومستوى معنوية ت ،P value  .لكل مسار 
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لعبارات مقاييس أبعاد سلوكيات القيادة  ( نتائج مسارات التحليل العاملي التوكيدي 7جدول رقم )

 الحرباء 

 %1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

رقم 

 العبارة
 البعد  العبارة

معامل  

الانحدار  

 المعياري 

معامل  

الانحدار غير  

 المعياري 

الخطأ  

 المعياري 

اختبار  

 ت

(C.R) 

(P 

value) 

X1 
يوجه القائد سلوكياتي ويقنعني بآرائه  

 لتحقيق أهداف الشركة

جي 
ار
لخ

ة ا
طر

سي
 ال
كز

مر
 

ـــ ــــ 1.000 621. ــ ــــ ــــ ـــ ــ ـــ ــــ ـــ ــ  ـــ

X2 

يمتلك القادة قدرة عالية على التحكم في 

الأحداث الخارجية والداخلية الخاصة  

 بالشركة  

.816 1.350 .107 12.599 *** 

X3 

يشعرني القائد بأنه متحمس لآرائي  

أفكاري ويطبق منها ما يتماش ى مع  و

 مصلحة الشركة. 

.649 1.358 .128 10.645 *** 

X4 

يتمتع القادة بقدرة على تغيير السلوك  

والتكيف مع الأوضاع المختلفة لتحقيق  

 أهداف الشركة.

.823 1.440 .114 12.675 *** 

X5 
يشعرني القائد بمدى ضرورة وأهمية  

 العمل الذي أقوم به للشركة ككل. 
.781 1.299 .106 12.232 *** 

X6 
قدرة عالية على التفاوض  يمتلك القادة 

 مع المنافسين والموردين. 

ت 
دا

تق
لمع

ي ا
ي ف

سب
لن
ر ا
غي
لت
ا

 

ـــ ــــ 1.000 790. ــ ــــ ــــ ـــ ــ ـــ ــــ ـــ ــ  ـــ

X7 
يتمتع القائد بقدرة على إقناع العملاء  

 بشراء منتجات الشركة ودعمها.
.830 .973 .055 17.740 *** 

X8 
للتعامل فكل المعايير لا توجد معايير ثابتة 

 للتغيرات الطارئة.
ً
 قابلة للتغيير وفقا

.802 .946 .056 16.985 *** 

X9 

تتلاءم طريقة وأسلوب القائد في التعامل 

مع معتقداتي وقناعاتي الشخصية الى  

 حد كبير. 

.834 .997 .056 17.849 *** 

X10 
يصل القادة دائما الى حلول وسيطة 

 التي تواجه الشركة.للمشاكل الكبيرة 
.696 1.017 .071 14.249 *** 
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لأبعاد    Measurement Modelمن النتائج الموضـــحة في الجدول الســـابق يمكن تقييم نموذج القياس 

 )سلوكيات القيادة الحرباء( كما يلي:

ذات تي تقيســـــه تعتبر علاقة  العلاقة بين بُعد )مركز الســـــيطرة الخارجي( وكل فقرة من الفقرات ال  •

 (.  0.05دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

ــبي في المعتقدات( وكل فقرة من الفقرات • التي تقيســـــــــه تعتبر علاقة    العلاقة بين بُعد )التغير النســـــــ

 (.  0.05ذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

( نموذج التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد ســـــــــلوكيات القيادة  2كما يوضـــــــــح شـــــــــكل )

 الحرباء:

 
القيادة  نموذج التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد سلوكيات  (2شكل رقم )

 الحرباء

( مؤشــــــــــرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي  4ولمزيد من التوضــــــــــيح يوضــــــــــح جدول )

 التوكيدي لمقياس سلوكيات القيادة الحرباء:

 (  8جدول رقم )

مؤشرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس سلوكيات القيادة  

 الحرباء

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج               

 قيمة المؤشر  القيمة المعيارية المؤشر 

 2.415 3أقل من أو تساوي   Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير 

 Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 069. 0.08أقل من

كلما اقتربت قيمته من   Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة  

الواحد الصحيح دل ذلك  

على تطابق أفضل للنموذج  

 مع بيانات عينة البحث

0.925 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.947مؤشر جودة التوفيق المقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.932مؤشر جودة التوفيق المعياري  

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.920مؤشر توكر لويس 
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ويتضــــــــــح من الجدول الســــــــــابق أن جميع مؤشــــــــــرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي  

. كما يوضـــــــــــــح جدول )  التوكيدي لمقياس ســـــــــــــلوكيات القيادة الحرباء
ً
( معامل الثبات  9مقبولة إحصـــــــــــــائيا

 ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد لمقياس سلوكيات القيادة الحرباء:  

 معاملات الثبات والصدق لمقاييس أبعاد لمقياس سلوكيات القيادة الحرباء ( 9جدول )

 .SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

(، أي أن  0.846، 0.852للثبات )  Cronbach`s alphaويتضـــــــــــح من الجدول الســـــــــــابق أن قيم معامل  

، بما يؤكد التناســــق الداخلي لعبارات مقياس أبعاد ســــلوكيات القيادة الحرباء. كما  0.7جميعها يزيد عن  

(، بما يؤكد أن عبارات قياس أبعاد ســــــــــلوكيات القيادة الحرباء  0.920، 0.923أن قيم معامل الصــــــــــدق )

 ذلك البعد الذي صممت من أجل قياسه
ً
 .تقيس فعلا

 التحليل العاملي التوكيدي لتمكين العاملين:  .2

العــاملي التوكيــدي لجميع عبــارات أو فقرات مقيــاس تمكين العــاملين وعــددهــا    20تم إجراء التحليــل 

عبارة. وقد اتضـــح من نتائج التحليل العاملي التوكيدي الأولي أن مؤشـــرات جودة توفيق النموذج مرتفعة 

عبارة، وذلك لعدم وجود عبارة من عبارات الاسـتبيان لها درجة تشـبع منخفضـة ولم تسـتلزم اسـتبعاد أي 

 لذلك لن يتم استبعاد أي عبارة من عبارات الاستبيان.

ويوضـــــــــــــح الجــدول التــالي نتــائج مســــــــــــــارات التحليــل العــاملي التوكيــدي لعبــارات مقــاييس أبعــاد تمكين  

،  Unstandaradized Coefficients (U.C)معــاملات الانحــدار غير المعيــاريــة  العــاملين من خلال توضـــــــــــــيح  

 Standard Error، والخطــأ المعيــاري    Standaradized Coefficients (S.C)ومعــاملات الانحــدار المعيــاريــة  

(S.E)   واختبار ت ،T test (C.R)  ومستوى معنوية ت ،P value  .لكل مسار 

 ( نتائج مسارات التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس تمكين العاملين 10جدول رقم )

 عدد العبارات  المتغير 
معامل ألفا  

 كرونباخ 
 معامل الصدق الذاتي 

 0.923 0.852 5 مركز السيطرة الخارجي 

 0.920 0.846 5 التغير النسبي في المعتقدات 

 0.935 0.875 10 الإجمالي 

رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الانحدار 

 المعياري 

معامل 

الانحدار 

غير 

 المعياري 

الخطأ 

 المعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

Z1 
أتمتع بحرية كافية في كيفية إنجاز  

س .مهامي
الا

ل 
لا
تق  ـــــــــ ـــ ــــــــــ ـــ ـــــــــ ـــ 1.000 794. ية
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رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الانحدار 

 المعياري 

معامل 

الانحدار 

غير 

 المعياري 

الخطأ 

 المعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

Z2 13.012 082. 1.061 756. .أستطيع تحديد أولويات عملي بنفس ي *** 

Z3 
لدي الحرية في اختيار الأساليب  

 .والطرق التي أستخدمها في أداء عملي
.694 .882 .075 11.784 *** 

Z4  9.639 077. 743. 581. .يمكنني التحكم في وتيرة إنجاز أعمالي *** 

Z5 
القدرة على اتخاذ قرارات تخص  أمتلك 

 .طريقة أدائي للمهام 
.648 .856 .079 10.890 *** 

Z6 
يمنحني مديري السلطة لاتخاذ 

 .القرارات المتعلقة بعملي
طة

سل
 ال
ض

وي
تف

 
 ـــــــــ ـــ ــــــــــ ـــ ـــــــــ ـــ 1.000 717.

Z7 
يتم منحي الصلاحيات اللازمة لتنفيذ  

 .المهام الموكلة إلي  
.684 .927 .090 10.263 *** 

Z8 
لدي سلطة استخدام الموارد 

 .الضرورية لإنجاز أعمالي
.637 .809 .084 9.593 *** 

Z9 
أمتلك الصلاحية لمعالجة المشكلات  

 .التي تطرأ في نطاق عملي
.578 .748 .085 8.753 *** 

Z10 
أتمكن من ممارسة صلاحيات وظيفتي  

 .بشكل كامل
.541 .646 .079 8.204 *** 

Z11 
أشارك في القرارات المهمة المتعلقة 

 .بعملي

رار
لق
ذ ا

خا
 ات
في
ة 
رك
شا

الم
 

 ـــــــــ ـــ ــــــــــ ـــ ـــــــــ ـــ 1.000 633.

Z12 
تؤخذ آرائي بعين الاعتبار عند اتخاذ 

 .القرارات التنظيمية
.486 .857 .121 7.074 *** 

Z13 
للتعبير عن وجهة تتاح لي الفرصة 

 .نظري في القرارات المتعلقة بفريقي
.601 1.000 .118 8.470 *** 

Z14 
أشعر أن مشاركتي تساهم في تحسين  

 .جودة القرارات
.406 .729 .121 6.019 *** 

Z15 
يؤخذ باستشارتي في القضايا التي تؤثر  

 .على عملي اليومي
.521 .998 .133 7.518 *** 

Z16 
المعلومات المهمة الخاصة  تصلني 

 .بعملي في الوقت المناسب

ت
ما
لو

لمع
ة ا

رك
شا

م
 

 ـــــــــ ـــ ــــــــــ ـــ ـــــــــ ـــ 1.000 637.

Z17 
يشارك الموظفين بانتظام في التغييرات 

 .والاتجاهات الجديدة
.344 .704 .138 5.091 *** 

Z18 
أحصل على بيانات واضحة حول 

 .وسياساتهاأهداف المنظمة 
.612 .975 .116 8.435 *** 

Z19 
أطلع على القرارات التي تؤثر على عملي  

 .بشكل شفاف
.713 1.032 .109 9.475 *** 
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 %1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات 

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

لأبعاد    Measurement Modelمن النتائج الموضـحة في الجدول السـابق يمكن تقييم نموذج القياس

 )تمكين العاملين( كما يلي:

بُعـــد )الاســـــــــــــتقلاليـــة( وكـــل فقرة من الفقرات • ذات دلالـــة  التي تقيســـــــــــــــه تعتبر علاقـــة    العلاقـــة بين 

 (. 0.05إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقة بين بُعد )تفويض الســــــلطة( وكل فقرة من الفقرات التي تقيســــــه تعتبر علاقة ذات دلالة    •

 (. 0.05إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقة بين بُعد )المشــاركة في اتخاذ القرار( وكل فقرة من الفقرات التي تقيســه تعتبر علاقة ذات  •

 (.0.05دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقة بين بُعد )مشـاركة المعلومات( وكل فقرة من الفقرات التي تقيسـه تعتبر علاقة ذات دلالة   •

 (.0.05إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

 ( نموذج التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد تمكين العاملين:3كما يوضح شكل )

رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الانحدار 

 المعياري 

معامل 

الانحدار 

غير 

 المعياري 

الخطأ 

 المعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

Z20 
لدي إمكانية الوصول إلى المعلومات 

 .التي أحتاجها لأداء مهامي بكفاءة
.647 1.043 .118 8.815 *** 
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 ( نموذج التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس تمكين العاملين 3الشكل رقم )

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

نموذج التحليل العاملي  ( مؤشــــــرات الحكم على جودة توفيق  11ولمزيد من التوضــــــيح يوضــــــح جدول )

 التوكيدي لمقياس تمكين العاملين:

( مؤشرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس  11جدول رقم )

 تمكين العاملين 

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

ويتضــــــــــح من الجدول الســــــــــابق أن جميع مؤشــــــــــرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي  

.  تمكين العاملينالتوكيدي لمقياس  
ً
 مقبولة إحصائيا

 ( معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد لمقياس تمكين العاملين:  8كما يوضح جدول )

 

 قيمة المؤشر  القيمة المعيارية المؤشر 

 2.653 3تساوي  أقل من أو  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 0.071 0.08أقل من

كلما اقتربت قيمته من   Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة  

الواحد الصحيح دل 

ذلك على تطابق أفضل  

بيانات  للنموذج مع 

 عينة البحث

0.923 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.941مؤشر جودة التوفيق المقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.958مؤشر جودة التوفيق المعياري  

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.913مؤشر توكر لويس 
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 (معاملات الثبات والصدق لمقاييس أبعاد لمقياس تمكين العاملين 12جدول )

 المتغير 
عدد 

 العبارات
 معامل الصدق الذاتي  معامل ألفا كرونباخ

 0.902 0.814 5 الاستقلالية 

 0.914 0.836 5 تفويض السلطة

 0.907 0.822 5 المشاركة في اتخاذ القرار

 0.920 0.846 5 مشاركة المعلومات

 0.943 0.889 20 الإجمالي 

 .SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

، 0.822،  0.836، 0.814للثبات )  Cronbach`s alphaويتضـــــــح من الجدول الســـــــابق أن قيم معامل 

، بما يؤكد التناســق الداخلي لعبارات مقياس أبعاد تمكين العاملين.  0.7( أي أن جميعها يزيد عن  0.846

(، بما يؤكد أن عبارات قياس أبعاد تمكين  0.920،  0.907، 0.914، 0.902كما أن قيم معامل الصـدق )

 ذلك البعد الذي صممت من  
ً
 أجل قياسه.العاملين تقيس فعلا

 : للجمود التنظيميالتحليل العاملي التوكيدي  .3

 15تم إجراء التحليـل العـاملي التوكيـدي لجميع عبـارات أو فقرات مقيـاس الجمود التنظيمي وعـددهـا  

عبارة، موزعة كما أشــرنا. وقد اتضــح من نتائج التحليل العاملي التوكيدي الأولي عدم انخفاض مؤشــرات 

ع منخفضـــــــــــــة  جودة توفيق النموذج، وذلك لعدم وجود أي عبارة من عبارات الاســـــــــــــتبيان لها درجة تشـــــــــــــب 

 لذلك لن يتم استبعاد أي عبارة من عبارات الاستبيان.

ويوضـــح الجدول التالي نتائج مســـارات التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس الجمود التنظيمي  

، ومعاملات Unstandaradized Coefficients (U.C)معاملات الانحدار غير المعيارية  من خلال توضـــــــــــيح  

المعيـــــاري    Standaradized Coefficients (S.C)الانحـــــدار المعيـــــاريـــــة   والخطـــــأ   ،Standard Error (S.E)    ،

 لكل مسار.  P value، ومستوى معنوية ت   T test (C.R)واختبار ت 

 الجمود التنظيمي ( نتائج مسارات التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس 13جدول رقم )

رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الانحدار 

 المعياري 

معامل 

الانحدار 

غير 

 المعياري 

الخطأ 

 المعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

Y1 

ل العاملون الاعتماد على   يفض 

 من البحث  المعرفة 
ً

التقليدية بدلا

 عن حلول مبتكرة.

ود  
جم

ال

 / 
في
عر

الم

ود  
جم

رة 
صي

لب
ا

 

 ـــــــــ ـــ ــــــــــ ـــ ـــــــــ ـــ 1.000 975.
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رقم 

 العبارة 
 البعد العبارة 

معامل 

الانحدار 

 المعياري 

معامل 

الانحدار 

غير 

 المعياري 

الخطأ 

 المعياري 

 اختبار ت 

(C.R) 

(P 

value) 

Y2 
تتبادل المعلومات والأفكار الجديدة 

 بين الزملاء ضعيف. 
.643 .698 .049 14.368 *** 

Y3 
يعتمد على المعرفة المتاحة قديمة 

 تحديثها باستمرار. ولا يتم 
.980 .963 .018 52.387 *** 

Y4 
يعتمد على الخبرات السابقة أكثر  

 من الاعتماد على التعلم المستمر. 
.815 .809 .035 23.306 *** 

Y5 
ع المنظمة على تطوير القدرات   تشج 

 الذهنية والإبداعية.
.653 .590 .040 14.750 *** 

Y6 
والإجراءات في العمل تظل العمليات 

 ثابتة دون تطوير. 

ل 
عم

 ال
في
ود 

جم
ال

 

 ـــــــــ ـــ ــــــــــ ـــ ـــــــــ ـــ 1.000 773.

Y7 
لا تتم مراجعة أو تعديل طرق إنجاز 

 المهام حتى في ظروف جديدة. 
.713 .792 .060 13.135 *** 

Y8 
ذ الأعمال بنفس الأسلوب بغض 

 
نف

ُ
ت

 النظر عن الظروف. 
.730 .892 .066 13.500 *** 

Y9 
 
ً
تتغير السياسات الإدارية طبقا

 تحديات جديدة. 
.914 1.006 .057 17.630 *** 

Y10 
يوجد التزام جامد بالقواعد دون 

 التفكير في تحسينها.
.627 .566 .050 11.317 *** 

Y11 
أشعر بمقاومة داخلية تجاه أي 

 .تغيير في بيئة العمل

 ي 
فس

لن
د ا

مو
لج

ا
 

 ـــــــــ ـــ ــــــــــ ـــ ـــــــــ ـــ 1.000 643.

Y12 
أجد صعوبة في التخلي عن عاداتي  

 المهنية السابقة. 
.823 1.407 .115 12.207 *** 

Y13 
أشعر بالقلق عند مواجهة طرق أو 

 أساليب جديدة في العمل. 
.774 .818 .070 11.642 *** 

Y14 
أفضل الاستمرار في الروتين اليومي، 

الحتى   .لو كان غير فع 
.821 1.992 .164 12.182 *** 

Y15 
أشعر بالارتباك وعدم الارتياح من  

 التغييرات التنظيمية. 
.900 1.830 .141 12.997 *** 

 %1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

لأبعاد    Measurement Modelمن النتائج الموضـحة في الجدول السـابق يمكن تقييم نموذج القياس

 )الجمود التنظيمي( كما يلي:
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العلاقــة بين بُعــد )الجمود المعرفي / جمود البصـــــــــــــيرة( وكــل فقرة من الفقرات التي تقيســــــــــــــه تعتبر   •

 (.  0.05علاقة ذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقة بين بُعد )الجمود في العمل( وكل فقرة من الفقرات التي تقيســـــــــــــه تعتبر علاقة ذات دلالة   •

 (.0.05إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

العلاقة بين بُعد )الجمود النفســـــــــــ ي( وكل فقرة من الفقرات التي تقيســـــــــــه تعتبر علاقة ذات دلالة   •

 (.0.05إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

 ( نموذج التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد الجمود التنظيمي:4كما يوضح شكل )

 
 ( نموذج التحليل العاملي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد الجمود التنظيمي 4شكل رقم )ال

 . AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

( مؤشــــــرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي  14ولمزيد من التوضــــــيح يوضــــــح جدول )

 التوكيدي لمقياس الجمود التنظيمي:

( مؤشرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي التوكيدي لمقياس  14جدول رقم )

 الجمود التنظيمي

 قيمة المؤشر  القيمة المعيارية المؤشر 

 2.215 3أقل من أو تساوي   Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كاي المعياري 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 0.073 0.08أقل من

كلما اقتربت قيمته من   Goodness of Fit Index (GFI)مؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة  

الواحد الصحيح دل ذلك  

على تطابق أفضل للنموذج  

 مع بيانات عينة البحث

0.945 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.936مؤشر جودة التوفيق المقارن 

 Normed of Fit Index (NFI) 0.958مؤشر جودة التوفيق المعياري  

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.929مؤشر توكر لويس 

 .AMOSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 
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ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم على جودة توفيق نموذج التحليل العاملي   

.
ً
 التوكيدي لمقياس سلوكيات القيادة الحرباء مقبولة إحصائيا

 لمقياس الجمود التنظيمي:    أبعاد كما يوضح الجدول التالي معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس

 ( معاملات الثبات والصدق لمقاييس أبعاد لمقياس الجمود التنظيمي 15جدول )

 المتغير          
عدد 

 العبارات 

ألفا  معامل 

 كرونباخ 
 معامل الصدق الذاتي 

 0.926 0.858 5 الجمود المعرفي / جمود البصيرة

 0.917 0.841 5 الجمود في العمل 

 0.914 0.836 5 الجمود النفس ي 

 0.932 0.869 15 الإجمالي 

 .SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

ــابق أن قيم معامل  (  0.836، 0.841، 0.858للثبات )  Cronbach`s alphaويتضـــــــح من الجدول الســـــ

، بمـا يؤكـد التنـاســـــــــــــق الـداخلي لعبـارات مقيـاس أبعـاد الجمود التنظيمي. كمـا  0.7أي أن جميعهـا يزيـد عن  

(، بمـا يؤكد أن عبـارات قيـاس أبعـاد الجمود التنظيمي  0.914، 0.917، 0.926أن قيم معـامل الصـــــــــــــدق )

 ذلك البعد الذي صممت من أجل قياسه.
ً
 تقيس فعلا

 الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة: .4

 لنتائج استجابات عينة الدراسة لأبعاد جميع المتغيرات:      
ً
 يقدم الجدول التالي عرضا

 ( ملخص الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة 16جدول رقم )

 المتغيرات
الوسط  

 الحسابي 

الانحراف 

 المعياري 
 قيمة ت

اختبار  

معنوية 

 ت

 الاتجاه العام 

 متوفر 000. 45.611 417. 3.98 سلوكيات القيادة الحرباء 

 متوفر 000. 44.251 512. 4.16 مركز السيطرة الخارجي

 متوفر 000. 32.178 479. 3.79 التغير النسبي في المعتقدات 

 متوفر 000. 32.670 498. 3.83 تمكين العاملين 

 متوفر 000. 31.407 597. 3.96 الاستقلالية

 متوفر 000. 23.749 612. 3.75 السلطة تفويض 

 متوفر 000. 25.606 580. 3.76 المشاركة في اتخاذ القرار 

 متوفر 000. 30.128 564. 3.87 مشاركة المعلومات 

 متوفر 000. -29.390- 318. 2.52 الجمود التنظيمي 

 متوفر 000. -33.658- 535. 2.08 الجمود المعرفي / جمود البصيرة 

 متوفر 000. -30.330- 606. 2.06 العملالجمود في 

 متوفر 000. 21.480 389. 3.43 الجمود النفس ي
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 ويتضح من الجدول السابق ما يلي:  

بشركات  . أ العاملين  لدى  الحرباء  القيادة  أبعاد سلوكيات  كأحد  الخارجي  السيطرة  مركز  بعد  توافر 

بلغ   الدراسة، حيث  محل  الدلتا  بمنطقة وسط  والنسيج  الحسابي  الغزل  بانحراف    4.16الوسط 

 .0.512معياري 

توافر بعد التغير النسبي في المعتقدات كأحد أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء لدى العاملين بشركات   .ب

الحسابي   الوسط  بلغ  الدراسة، حيث  محل  الدلتا  بمنطقة وسط  والنسيج  بانحراف    3.79الغزل 

 .0.479معياري 

توافر بعد الاستقلالية كأحد أبعاد تمكين العاملين لدى العاملين بشركات الغزل والنسيج بمنطقة   .ج

 . 0.597بانحراف معياري  3.96وسط الدلتا محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي 

والنسيج   .د الغزل  بشركات  العاملين  لدى  العاملين  تمكين  أبعاد  كأحد  السلطة  تفويض  بعد  توافر 

 . 0.612بانحراف معياري  3.75بلغ الوسط الحسابي بمنطقة وسط الدلتا محل الدراسة، حيث 

الغزل   .ه بشركات  العاملين  لدى  العاملين  تمكين  أبعاد  كأحد  القرار  اتخاذ  في  المشاركة  بعد  توافر 

بانحراف معياري    3.76والنسيج بمنطقة وسط الدلتا محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي  

0.580 . 

الغزل والنسيج   .و العاملين بشركات  لدى  العاملين  تمكين  أبعاد  المعلومات كأحد  بعد مشاركة  توافر 

 . 0.564بانحراف معياري  3.87بمنطقة وسط الدلتا محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي 

العاملين بشركات   . ز التنظيمي لدى  الجمود  أبعاد  البصيرة كأحد  المعرفي / جمود  الجمود  بعد  توافر 

الحسابي   الوسط  بلغ  الدراسة، حيث  محل  الدلتا  بمنطقة وسط  والنسيج  بانحراف    2.08الغزل 

 .0.535معياري 

التنظيمي لدى العاملين بشركات الغزل والنسيج   .ح في العمل كأحد أبعاد الجمود  بعد الجمود  توافر 

 . 0.606بانحراف معياري  2.06بمنطقة وسط الدلتا محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي 

كأحد   .ط النفس ي  الجمود  بعد  والنسيج  توافر  الغزل  بشركات  العاملين  لدى  التنظيمي  الجمود  أبعاد 

 . 0.389بانحراف معياري  3.43بمنطقة وسط الدلتا محل الدراسة، حيث بلغ الوسط الحسابي 

 اختبار الفروض: 

  : الأول  الرئيس ى  الفرض  إختبار   :  
ً
جميع  أولا بين  إحصائية  دلالة  ذات  إرتباط  علاقة  لاتوجد 

 .   الجمود التنظيمى  (  –تمكين العاملين   –متغيرات الدراسة ) سلوكيات القيادة الحرباء  

: من أجل اختبار وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين أبعاد ومتغيرات  الإرتباطتحليل  -

الدراسة )سلوكيات القيادة الحرباء، وتمكين العاملين، والجمود التنظيمي(، من أجل تحديد  
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طبيعة واتجاه العلاقة بين متغيرات الدراسة ، تم حساب معامل الارتباط بيرسون بين كل من   

لها( ،   ،  و  )سلوكيات القيادة الحرباء والأبعاد المكونة  له(  التنظيمي والأبعاد المكونة  )الجمود 

)تمكين العاملين والأبعاد المكونة له(، وهو ما يتضح من مصفوفة ارتباط بيرسون بين أبعاد  و

في   النسبي  التغير  الخارجي،  السيطرة  )مركز  الحرباء  القيادة  سلوكيات  المستقل  المتغير 

التنظيمي)الجمود المعرفي / جمود البصيرة، جمود   التابع الجمود  المعتقدات(، وأبعاد المتغير 

تفويض    الفعل، )الاستقلالية،  العاملين  تمكين  الوسيط  المتغير  وأبعاد  النفس ي(  الجمود 

المشاركة في اتخاذ القرار، مشاركة المعلومات(، كمتغير وسيط ويتضح ذلك من خلال  السلطة،  

 (17الجدول )

 ( ما يلى :  17ويتضح من نتائج الجدول )

وجود علاقـة ارتبـاط ثنـائي بين متغيرات الـدراســـــــــــــة حيـث تبين وجود علاقـة ارتبـاط موجبـة ذات   •

التـــابع الجمود  المتغير المســـــــــــــتقـــل    دلالـــة إحصــــــــــــــــائيـــة بين القيـــادة الحربـــاء والمتغير  ســـــــــــــلوكيـــات 

وتوجـد علاقـة موجبــة ذو دلالـة إحصــــــــــــــائيــة بين  التنظيمي والمتغير الوســـــــــــــيط تمكين العــاملين،  

بين جميع محاور المتغير المســــــــتقل ســــــــلوكيات القيادة الحرباء  و الجمود التنظيمي  المتغير التابع  

)مركز الســـــــــــــيطرة الخـارجي، التغير النســـــــــــــبي في المعتقـدات(،  بشـــــــــــــكـل فردي كـل محور على حـدا  

 بين أبعاد المتغير الوســيط تمكين العاملين )الاســتقلالية، تفويض الســلطة، المشــاركة في  
ً
وأيضــا

 كة المعلومات(.اتخاذ القرار، مشار 

ارتفاع قيم معاملات الارتباط بين سلوكيات القيادة الحرباء بشكل فردي واجمالي وبين المتغير   •

التنظيمي  التابع   ارتباط سالب ذو دلالة  الجمود  وجود  إلى  يشير  واجمالي حيث  بشكل فردي 

عند مستوي  الجمود التنظيمي مركز السيطرة الخارجي وبين المتغير التابع محور إحصائية بين 

الجمود  ( بلغ معامل الارتباط بين محور مركز السيطرة الخارجي وبين المتغير التابع  0.01دلالة )

 . (**440.-)التنظيمي 
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 ( تحليل الإرتباط بين متغيرات البحث 17جدول رقم )

%1** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   

 SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج     

بين المتغير   و  المعتقداتمحور التغير النسبي في  بين  وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية سالبة   •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور التغير  0.01عند مستوي دلالة )التابع الجمود التنظيمي  

 (.**341.-النسبي في المعتقدات )

وبين محور  الجمود التنظيمي وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين  0.01عند مستوي دلالة )الجمود المعرفي / جمود البصيرة  

  (.**853.محور الجمود المعرفي / جمود البصيرة )

وبين محور  الجمود التنظيمي وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصائية موجبة بين المتغير التابع  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور الجمود في  0.01عند مستوي دلالة )جمود الفعل  

  (.**854.العمل )
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 1 مركز السيطرة الخارجي. 
           

النسبي في  التغير 

 المعتقدات 

.418** 1 
          

الجمود المعرفي 

 )البصيرة(

-.506-** -.410-** 1 
         

 1 **688. **-329.- **-512.- الجمود في العمل 
        

 1 **601. **624. **-359.- **-577.- الجمود النفس ي 
       

 1 *-300.- **-581.- **-552.- **458. **521. الاستقلالية 
      

 1 **677. **-324.- **-426.- **-443.- **396. **369. تفويض السلطة 
     

 1 **623. **626. **-453.- **-500.- **-547.- **384. **474. مشاركة اتخاذ القرار
    

 1 **649. **583. **580. **-550.- **-478.- **-533.- **517. **564. مشاركة المعلومات 
   

سلوكيات القيادة 

 الحرباء

.853** .830** -.545-** -.503-** -.547-** .583** .453** .511** .643** 1 
  

 1 **644. **825. **853. **856. **854. **-461.- **-585.- **-611.- **517. **567. تمكين العاملين 
 

-426.- **-580.- *280. **854. **853. **-341.- **-440.- الجمود التنظيمي
** 

-.503-
** 

-.453-
** 

-.465-
** 

-.579-
** 

1 
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وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصـائية موجبة بين المتغير التابع الجمود التنظيمي وبين محور  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور الجمود  0.01الجمود النفســـ ي عند مســـتوي دلالة )

  (.**280.النفس ي )

وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصـــائية ســـالبة بين المتغير التابع الجمود التنظيمي وبين محور  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور الاسـتقلالية  0.01الاسـتقلالية عند مسـتوي دلالة )

(-.580**.) 

وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصـــائية ســـالبة بين المتغير التابع الجمود التنظيمي وبين محور  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور تفويض  0.01تفويض السلطة عند مستوي دلالة )

 (.**426.-السلطة )

وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصـــائية ســـالبة بين المتغير التابع الجمود التنظيمي وبين محور  •

( حيث بلغ معامل الارتباط بينه وبين محور 0.01المشــاركة في اتخاذ القرار عند مســتوي دلالة )

 (.**503.-المشاركة في اتخاذ القرار )

وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصـــائية ســـالبة بين المتغير التابع الجمود التنظيمي وبين محور  •

ــاركــة المعلومــات عنــد مســـــــــــــتوي دلالــة ) ( حيــث بلغ معــامــل الارتبــاط بينــه وبين محور 0.01مشــــــــــــ

  (.453.-مشاركة المعلومات )

وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصـــائية ســـالبة بين المتغير التابع الجمود التنظيمي وبين محور  •

( حيــث بلغ معــامــل  0.01عنــد مســـــــــــــتوي دلالــة ) المتغير المســـــــــــــتقــل ســـــــــــــلوكيــات القيــادة الحربــاء

 (.**465.-وبين محور المتغير المستقل سلوكيات القيادة الحرباء )الارتباط بينه  

وجود علاقة ارتباط ذو دلالة إحصـائية سـالبة بين المتغير التابع الجمود التنظيمي وبين المتغير   •

( حيــث بلغ معــامــل الارتبــاط بينــه وبين  0.01عنــد مســـــــــــــتوي دلالــة ) الوســـــــــــــيط تمكين العــاملين

 (.**579.-) المتغير الوسيط تمكين العاملين

وجود ارتبـاط ثنـائي بين متغيرات الـدراســــــــــــــة حيـث تبين وجود علاقـة ارتبـاط موجبـة ذات دلالـة   •

ــائية بين المتغير المســــتقل ســــلوكيات القيادة الحرباء وبين جميع أبعادها )مركز الســــيطرة   إحصــ

ــبي في المعتقدات(، وبين بعضــــهم البعض ويتضــــح منه وجود ارتباط ثنائي   الخارجي، التغير النســ

 جب متوسط وفوق المتوسط بين جميع أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء.معنوي مو 

وجود ارتبـاط ثنـائي بين متغيرات الـدراســــــــــــــة حيـث تبين وجود علاقـة ارتبـاط موجبـة ذات دلالـة   •

ــائيــة بين المتغير الوســـــــــــــيط تمكين العــاملين وبين جميع أبعــاده )الاســـــــــــــتقلاليــة، تفويض   إحصــــــــــــ

الســــــلطة، المشــــــاركة في اتخاذ القرار، مشــــــاركة المعلومات(، وبين بعضــــــهم البعض ويتضــــــح منه 

 ي معنوي موجب متوسط وفوق المتوسط بين جميع أبعاد تمكين العاملين.وجود ارتباط ثنائ 
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وجود ارتبـاط ثنـائي بين متغيرات الـدراســــــــــــــة حيـث تبين وجود علاقـة ارتبـاط موجبـة ذات دلالـة   •

إحصـــــــــــــــائيـــة بين المتغير التـــابع الجمود التنظيمي وبين جميع أبعـــادهـــا )الجمود المعرفي / جمود  

ــيرة، جمود الفعل ، الجمود النفســـــــ ي(، وبين بعضـــــــهم البعض ويتضـــــــح منه وجود ارتباط   البصـــــ

 جب متوسط وفوق المتوسط بين جميع أبعاد الجمود التنظيمي.ثنائي معنوي مو 

اختبار   الثانى:ثانيا:  الرئيس  ذو دلالة  "لا    الفرض  تأثير  الحرباء  يوجد  القيادة  لسلوكيات  إحصائية  

بأبعادها   بأبعادها التنظيمي  الجمود  على  المعتقدات(  في  النسبي  التغير  الخارجي،  السيطرة  )مركز 

بشركات الغزل والنسيج  للعاملين)الجمود المعرفي / جمود البصيرة، جمود الفعل، الجمود النفس ي( 

بمنطقة وسط الدلتا محل التطبيق" من أجل اختبار هذا الفرض تم تقسيمه إلى الفروض الفرعية 

   التالية:

لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية  لسلوكيات القيادة الحرباء بأبعادها )مركز السيطرة الخارجي،    " •

 . ”كأحد أبعاد الجمود التنظيميالجمود المعرفي / جمود البصيرة  التغير النسبي في المعتقدات( على  

" لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية  لسلوكيات القيادة الحرباء بأبعادها )مركز السيطرة الخارجي،   •

 . ”كأحد أبعاد الجمود التنظيميجمود الفعل التغير النسبي في المعتقدات( على 

" لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية  لسلوكيات القيادة الحرباء بأبعادها )مركز السيطرة الخارجي،   •

 . ”كأحد أبعاد الجمود التنظيميالجمود النفس ي التغير النسبي في المعتقدات( على 

تحققت الباحثة في البداية من إمكانية إجراء تحليل الانحدار المتعدد، وذلك من خلال التحقق  

 ( (Bryman & Bell, 2012; Daoud, 2017; Yildirim, 2012من توافر شروطه، وذلك على النحو التالي:  

مفردة( واحتمالية    100بمعنى أن تكون عينة البحث كبيرة )بحد أدنى    شرط حجم ونوع العينة: •

في الدراسة الحالية، حيث بلغت عينة الدراسة  ممثلة لمجتمع الدراسة. وهذا الشرط متوفر 

 مفردة وهي عينة عشوائية طبقية أي عينة احتمالية. 380

الخطي: • الازدواج  مشكلة  تواجد  عدم  المتغيرات   شرط  بين  الارتباط  علاقة  تصل  ألا  بمعنى 

إلى حد وجود مشكلة الازدواج الخطي     Multicollinearityالمستقلة 
ً
يطلق عليها أحيانا ، والتي 

 بين متغيرين  
ً
التعددية الخطية. وتعرف مشكلة الازدواج الخطي على أنها وجود ارتباط قوي جدا

تقدير دقيق لمعالم نموذج الانحدار   مستقلين أو أكثر مما يجعل من الصعب الحصول على 

 المتعدد. ويتم الحكم على هذا الشرط من خلال: 
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حساب معامل الارتباط بين كل بعدين من أبعاد المتغير المستقل )أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء(   -

 (، وقد توافر هذا الشرط وتم توضيحه في أختبار الفرض الأول. 0.7والذي يجب ألا يتجاوز )

للمتغيرات المستقلة والتي يجب    Variance Inflation Factor (VIF)حساب معاملات تضخم التباين   -

وهي بها  المسموح  القصوى  الحدود  في  تكون  السماح  3أن  معاملات  حساب  بجانب   ،

Collinearity tolerance    تتجاوز ألا  يجب  والتي  المستقلة  المتغيرات  الشرط  0.7لتلك  ، وهذا 

متوافر أيضًا، بما يؤكد عدم تواجد مشكلة الازدواج الخطي. وهو ما تم توضيحه في الفرض  

 الأول.

: بمعنى أن العلاقة بين المتغيرات المســـتقلة والمتغيرات التابعة تأخذ شـــكل  Linearityشـــرط الخطية   -

الخط المســــــتقيم أي أن مجموعة النقاط يمكن تصــــــويرها بخط مســــــتقيم يمر بينها. وقد تحققت  

في نماذج الانحدار المتعدد    Histogramالباحثة من هذا الشــــرط عن طريق رســــم شــــكل الانتشــــار 

 التي تم إجراؤها. وهو ما توضحه الأشكال الثلاثة التالية:

 
( شكل الانتشار لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في الجمود المعرفي / جمود  5شكل رقم )

 البصيرة. 

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  
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 الانتشار لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في الجمود في العمل. ( شكل 6شكل رقم )

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

 
 ( شكل الانتشار لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في الجمود النفس ي. 7شكل رقم )

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

الأشكال   من  )ويتضح  القيادة    ( 5،6،7رقم  )أبعاد سلوكيات  المستقل  المتغير  بين  العلاقة  أن 

الحرباء( وكل متغير من المتغيرات التابعة الثلاثة )أبعاد الجمود التنظيمي( على حده تأخذ شكل الخط  

بينها. ومن ثم، فقد تحقق شرط  المستقيم أي أن مجموعة النقاط يمكن تصويرها بخط مستقيم يمر 

 الخطية.

التجانس   - تتبع  Homogeneityشرط  المتعدد  الانحدار  معادلات  في  التابع  المتغير  بواقي  أن  بمعنى   :

التوزيع الطبيعي، أي أنها متجانسة. وتحققت الباحثة من هذا الشرط عن طريق حساب بواقي نماذج  
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في    التابع  المتغير  مع  منها  لكل  الارتباط  تحليل  إجراء  ثم  إجراؤها،  تم  التي  الثلاثة  المتعدد  الانحدار 

.  Spearman`s Rho Co-efficiencyالمعادلة الخاصة بها باستخدام معامل ارتباط سبيرمان للرتب  

للانحدار   المعيارية  البواقي  برسم  الباحثة  قامت  كما  معنوية.  غير  الارتباط  معاملات  أن  واتضح 

Regression standardized residual    في كل معادلة من معادلات الانحدار المتعدد الثلاثة وتحققا

من أنها تأخذ شكل التوزيع الطبيعي. أي أن بواقي نموذج الانحدار تتبع منحنى التوزيع الطبيعي وأنها 

.  Homoscedastic Structureتنتشر حول خط الانحدار. ومن ثم فإن البيانات ذات هيكل متجانس  

 وهو ما توضحه الأشكال الثلاثة التالية:

 
( البواقي المعيارية لنموذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في  8شكل رقم )

 الجمود المعرفي / جمود البصيرة 

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

 
( البواقي المعيارية لنموذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في  9شكل رقم )

 جمود الفعل 

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  
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( البواقي المعيارية لنموذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في  10شكل رقم )

 الجمود النفس ي 

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

أن البواقي المعيارية لنماذج الانحدار المتعدد الثلاثة    (8،9،10رقم )ويتضح من الأشكال الثلاثة  

إمكانية   بناء على ما سبق يتضح  التجانس. و  ثم، فقد تحقق شرط  الطبيعي. ومن  التوزيع  تتبع منحنى 

تحليل  ( 18تطبيق نماذج الانحدار المتعدد باعتبارها نماذج ذات جودة. لذلك يوضح الجدول التالي رقم )

( المتعدد  المستقل ودرجة  Multiple Regression Analysisالانحدار  المتغير  أبعاد  يوضح علاقة  الذي   )

 :  (18رقم )تأثيرها على كل بعد من أبعاد المتغير التابع، وتظهر النتائج في الجدول  

 

 ( نتائج الانحدار المتعدد بين سلوكيات القيادة الحرباء والجمود التنظيمي  18جدول رقم )

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي    •

 المتغير التابع
 المتغير المستقل 

 ( سلوكيات القيادة الحرباء)
B Beta 

 اختبار ت

T-Test 

معامل  

 الإرتباط 

R 

معامل  

 التحديد
2R 

 أختبار  ف

F-Test 

 المعنوية القيمة    المعنوية القيمة 

المعرفي /  الجمود 

 جمود البصيرة 

a ***000. -8.572- -406.- -424.- مركز السيطرة الخارجي 
.5

51
 .3

03
 82

.1
2

3 .0
00

b
 

 ***000. -5.072- -240.- -268.- التغير النسبي في المعتقدات 

 جمودالفعل
a ***000. -9.410- -453.- -537.- مركز السيطرة الخارجي 

.5
27

 .2
78

 72
.5

5

7 .0
00

b
 

 **004. -2.899- -140.- -177.- التغير النسبي في المعتقدات 

 الجمود النفس ي
 ***000. -4.537- -554.- -471.- مركز السيطرة الخارجي 

a
.5

78
 .3

34
 16

.7
83

 .0
00

b
 

 743. -329.- -040.- -049.- التغير النسبي في المعتقدات 
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أبعــــاد المتغير  أ • بين  للعلاقــــة  الانحــــدار والتبــــاين ومعــــامــــل التحــــديــــد  نتــــائج تحليــــل  ظهر الجــــدول 

المســــــتقل )ســــــلوكيات القيادة الحرباء( وأبعاد المتغير التابع )الجمود التنظيمي( والتي أوضــــــحت  

 ما يلي :

 :القوة التفسيرية للنموذج •

(، أي أن المتغير  0.334  –  0.278لأبعـــاد النموذج مـــا بين ) (R²) بلغـــت قيمـــة معـــامـــل التحـــديـــد •

المســـــــــتقل )مركز الســـــــــيطرة الخارجي والتغير النســـــــــبي في المعتقدات( يفســـــــــر نســـــــــبًا متفاوتة من  

 :التباين في أبعاد المتغير التابع )سلوكيات القيادة الحرباء(، على النحو التالي

 .من التباين %30.3 :الجمود المعرفي / جمود البصيرة •

 .من التباين %27.8 :جمود الفعل   •

 .من التباين %33.4 :الجمود النفس ي •

درج في النموذج أو للخطأ العشوائي •  .أما النسب الباقية فتعود لعوامل أخرى لم تُ

ــير  0.578 –  0.527تراوحت قيم معامل الارتباط بين )(R): معنوية معامل الارتباط  • (، وهي تشــــــ

 .إلى وجود علاقة ارتباطية متوسطة إلى قوية بين المتغيرات المستقلة وأبعاد المتغير التابع

ــير نتائج اختبارF: اختبار • ــائية لجميع الأبعاد،   F تشــــــــ إلى أن النماذج معنوية وذات دلالة إحصــــــــ

 .(0.05) حيث إن مستوى المعنوية لجميع القيم أقل من

 :أوضحت النتائج أن(B): معنوية معاملات الانحدار  •

ا في جميع الأبعــاد )الجمود المعرفي،  بعــد   • ا ومعنويــً مركز الســـــــــــــيطرة الخــارجي جــاء تــأثيره ســـــــــــــــالبــً

( بمســـتوى  0.537-( و)0.424-الجمود في العمل، الجمود النفســـ ي(، حيث تراوحت القيم بين )

 (.0.001) معنوية أقل من

ا في بعـــدي )الجمود المعرفي =   • ــً ا ومعنويـ ــً ــأثيره ســـــــــــــــالبـ ــاء تـ - بعـــد التغير النســـــــــــــبي في المعتقـــدات جـ

(، لكنه لم يكن معنويًا  0.05( بمســــــــــتوى معنوية أقل من )0.177-، الجمود في العمل =  0.268

 (.-=Sig= ،0.049B 0.743  (في بعد الجمود النفس ي

(، 0.05إلى أن أغلب معاملات الانحدار معنوية عند مســـــتوى ) T تشـــــير نتائج اختبار:T اختبار  •

بـــاســـــــــــــتسنـــاء "التغير النســـــــــــــبي في المعتقـــدات" عنـــد الجمود النفســـــــــــــ ي، ممـــا يعكس أن تـــأثيره غير  

 .جوهري في هذا البعد

التغير النســـــــــبي في   –يتضـــــــــح أن أبعاد المتغير المســـــــــتقل )مركز الســـــــــيطرة الخارجي    :الاســـــــــتنتاج  •

المعتقــدات( لهــا تــأثير ســـــــــــــلبي ومعنوي على معظم أبعــاد المتغير التــابع )الجمود المعرفي / جمود  

البصـــــيرة، الجمود في العمل(. بينما جاء تأثير "التغير النســـــبي في المعتقدات" غير معنوي في بعد  

ا، بمــا يــدل على أنالجمود ال    نفســـــــــــــ ي. وبــالتــالي يمكن القول إن الفرض الرئيس قــد تحقق جزئيــً
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ــير   ســـــــــــلوكيات القيادة الحرباء )من خلال بعديها محل الاختبار( تســـــــــــهم بدرجة معتبرة في تفســـــــــ

 .التنظيمي، مع تفاوت قوة التأثير من بعد لآخرأبعاد الجمود  

: اختبـار الفرض الرئيس الثـالـث: لا يوجـد تـأثير ذو دلالـة إحصـــــــــــــائيـة  لســـــــــــــلوكيـات القيـادة   •
ً
ثـالثـا

)مركز الســــــيطرة الخارجي، التغير النســــــبي في المعتقدات( على تمكين العاملين   الحرباء بأبعادها

بأبعاده )الاســــــــــتقلالية، تفويض الســــــــــلطة، المشــــــــــاركة في اتخاذ القرار، مشــــــــــاركة المعلومات( في  

العاملين بشـــــــركات الغزل والنســـــــيج بمنطقة وســـــــط الدلتا محل التطبيق" من أجل اختبار هذا  

 وض الفرعية التالية:  الفرض تم تقسيمه إلى الفر 

" لا يوجـد تـأثير ذو دلالـة إحصــــــــــــــائيـة  لســـــــــــــلوكيـات القيـادة الحربـاء بـأبعـادهـا )مركز الســـــــــــــيطرة   •

 الخارجي، التغير النسبي في المعتقدات( على الاستقلالية كأحد أبعاد تمكين العاملين.

" لا يوجـد تـأثير ذو دلالـة إحصــــــــــــــائيـة  لســـــــــــــلوكيـات القيـادة الحربـاء بـأبعـادهـا )مركز الســـــــــــــيطرة   •

 الخارجي، التغير النسبي في المعتقدات( على تفويض السلطة كأحد أبعاد تمكين العاملين.

" لا يوجـد تـأثير ذو دلالـة إحصــــــــــــــائيـة  لســـــــــــــلوكيـات القيـادة الحربـاء بـأبعـادهـا )مركز الســـــــــــــيطرة   •

ــاد تمكين   ــاذ القرار كـــأحـــد أبعـ الخـــارجي، التغير النســـــــــــــبي في المعتقـــدات( على المشـــــــــــــــاركـــة في اتخـ

 العاملين.

" لا يوجـد تـأثير ذو دلالـة إحصــــــــــــــائيـة  لســـــــــــــلوكيـات القيـادة الحربـاء بـأبعـادهـا )مركز الســـــــــــــيطرة   •

 الخارجي، التغير النسبي في المعتقدات( على مشاركة المعلومات كأحد أبعاد تمكين العاملين.

ــانيــــة إجراء تحليــــل الانحــــدار المتعــــدد، وذلــــك من خلال   • ــاحثــــة في البــــدايــــة من إمكــ تحققــــت البــ

 ;Bryman & Bell, 2012; Daoud, 2017التحقق من توافر شـــروطه، وذلك على النحو التالي:  

Yildirim, 2012)) 

أدنـى   • )بـحـــــــد  كـبـيـرة  الـبـحـــــــث  عـيـنـــــــة  تـكـون  أن  بـمـعـنـى  الـعـيـنـــــــة:  ونـوع  حـجـم  مـفـردة(    100شـــــــــــــرط 

واحتمالية ممثلة لمجتمع الدراســة. وهذا الشــرط متوفر في الدراســة الحالية، حيث بلغت عينة  

 مفردة وهي عينة عشوائية طبقية أي عينة احتمالية. 380الدراسة 

شـــــــــــــرط عـدم تواجـد مشـــــــــــــكلـة الازدواج الخطي: بمعنى ألا تصـــــــــــــل علاقـة الارتبـاط بين المتغيرات   •

  Multicollinearityالمســـــــــتقلة إلى حد وجود مشـــــــــكلة الازدواج الخطي  
ً
، والتي يطلق عليها أحيانا

 بين  
ً
جــــدا ارتبــــاط قوي  أنهــــا وجود  الخطيــــة. وتعرف مشـــــــــــــكلــــة الازدواج الخطي على  التعــــدديــــة 

متغيرين مســـــــــتقلين أو أكثر مما يجعل من الصـــــــــعب الحصـــــــــول على تقدير دقيق لمعالم نموذج  

 الانحدار المتعدد. ويتم الحكم على هذا الشرط من خلال:
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حســــــــــــاب معامل الارتباط بين كل بعدين من أبعاد المتغير المســــــــــــتقل )أبعاد ســــــــــــلوكيات القيادة   •

(، وقـــد توافر هـــذا الشـــــــــــــرط وتم توضـــــــــــــيحـــه في أختبـــار  0.7الحربـــاء( والـــذي يجـــب ألا يتجـــاوز )

 الفرض الأول.

للمتغيرات المســتقلة والتي    Variance Inflation Factor (VIF)حســاب معاملات تضــخم التباين   •

، بجانب حســــــــــــاب معاملات الســــــــــــماح  3يجب أن تكون في الحدود القصــــــــــــوى المســــــــــــموح بها وهي

Collinearity tolerance    وهذا الشـــــــــــرط  0.7لتلك المتغيرات المســـــــــــتقلة والتي يجب ألا تتجاوز ،

ا، بما يؤكد عدم تواجد مشـــــــكلة الازدواج الخطي. وهو ما تم توضـــــــيحه في الفرض   متوافر أيضـــــــً

 الأول.

: بمعنى أن العلاقة بين المتغيرات المســتقلة والمتغيرات الوســيطة تأخذ  Linearityشــرط الخطية   •

شـــــكل الخط المســـــتقيم أي أن مجموعة النقاط يمكن تصـــــويرها بخط مســـــتقيم يمر بينها. وقد  

في نمــاذج    Histogramتحققــت البــاحثــة من هـذا الشـــــــــــــرط عن طريق رســـــــــــــم شـــــــــــــكــل الانتشــــــــــــــار  

 الانحدار المتعدد التي تم إجراؤها. وهو ما توضحه الأشكال الأربعة التالية:

 
 ( شكل الانتشار لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في الاستقلالية.11شكل رقم )

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

 
 ( شكل الانتشار لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في تفويض السلطة. 12شكل رقم )
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 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

 
 اتخاذ القرار. ( شكل الانتشار لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في المشاركة في 13شكل رقم )

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

 
 ( شكل الانتشار لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في مشاركة المعلومات. 14شكل رقم )

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

ويتضح من الأشكال السابقة أن العلاقة بين المتغير المستقل )أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء(  

وكل متغير من المتغيرات الوسيطة الأربعة )أبعاد تمكين العاملين( على حده تأخذ شكل الخط المستقيم  

 الخطية. أي أن مجموعة النقاط يمكن تصويرها بخط مستقيم يمر بينها. ومن ثم، فقد تحقق شرط

: بمعنى أن بواقي المتغير الوسيط في معادلات الانحدار المتعدد تتبع  Homogeneityشرط التجانس   -

التوزيع الطبيعي، أي أنها متجانسة. وتحققت الباحثة من هذا الشرط عن طريق حساب بواقي  

نماذج الانحدار المتعدد الأربعة التي تم إجراؤها، ثم إجراء تحليل الارتباط لكل منها مع المتغير  

 Spearman`s Rhoالخاصة بها باستخدام معامل ارتباط سبيرمان للرتب  الوسيط في المعادلة

Co-efficiency  البواقي برسم  الباحثة  قامت  كما  معنوية.  الارتباط غير  معاملات  أن  واتضح   .
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في كل معادلة من معادلات الانحدار    Regression standardized residualالمعيارية للانحدار   

المتعدد الأربعة وتحققا من أنها تأخذ شكل التوزيع الطبيعي. أي أن بواقي نموذج الانحدار تتبع  

هيكل   ذات  البيانات  فإن  ثم  ومن  الانحدار.  خط  حول  تنتشر  وأنها  الطبيعي  التوزيع  منحنى 

 . وهو ما توضحه الأشكال الأربعة التالية:Homoscedastic Structureمتجانس 

 
( البواقي المعيارية لنموذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في  15شكل رقم )

 الاستقلالية  

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

 
( البواقي المعيارية لنموذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في  16شكل رقم )

 تفويض السلطة

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  
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( البواقي المعيارية لنموذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في  17شكل رقم )

 المشاركة في اتخاذ القرار

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المعيارية لنموذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء في  ( البواقي 18شكل رقم )

 مشاركة المعلومات 

 . SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج  

ويتضح من الأشكال الأربعة السابقة أن البواقي المعيارية لنماذج الانحدار المتعدد الأربعة تتبع  

 منحنى التوزيع الطبيعي. ومن ثم، فقد تحقق شرط التجانس. 

ذات جودة.   نماذج  باعتبارها  المتعدد  الانحدار  نماذج  تطبيق  إمكانية  يتضح  ما سبق  على  بناء 

( الذي  Multiple Regression Analysisتحليل الانحدار المتعدد )(  19لذلك يوضح الجدول التالي رقم )

يوضح علاقة أبعاد المتغير المستقل ودرجة تأثيرها على كل بعد من أبعاد المتغير الوسيط، وتظهر النتائج  

 في الجدول التالي:  
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 ( نتائج الانحدار المتعدد بين سلوكيات القيادة الحرباء وتمكين العاملين  19جدول رقم )  

المتغير 

 الوسيط

 المتغير المستقل 

سلوكيات القيادة )

 (الحرباء

B Beta 

 أختبار  ت

T-Test 

معامل  

 الإرتباط 

R 

معامل  

 التحديد
2R 

 أختبار  ف

F-Test 

 المعنوية القيمة  المعنوية القيمة 

 الاستقلالية

مركز السيطرة 

 الخارجي 
.465 .399 8.669 .000*** 

a
.5

84
 .3

41
 97

.7
37

 .0
00

b
 

التغير النسبي في 

 المعتقدات
.364 .292 6.341 .000*** 

تفويض  

 السلطة

مركز السيطرة 

 الخارجي 
.294 .246 4.875 .000*** 

a
.4

54
 .2

07
 49

.0
59

 .0
00

b
 

التغير النسبي في 

 المعتقدات
.374 .293 5.796 .000*** 

المشاركة في  

اتخاذ  

 القرار

مركز السيطرة 

 الخارجي 
.430 .379 7.815 .000*** 

a
.5

16
 .2

67
 68

.5
36

 .0
00

b
 

التغير النسبي في 

 المعتقدات
.273 .226 4.653 .000*** 

مشاركة  

 المعلومات 

مركز السيطرة 

 الخارجي 
.465 .422 9.715 .000*** 

a
.6

43
 .4

14
 13

3.
06

7
 

b
.0

00
 

التغير النسبي في 

 المعتقدات
.401 .341 7.845 .000*** 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي  

المستقل   المتغير  أبعاد  بين  للعلاقة  التحديد  ومعامل  والتباين  الانحدار  تحليل  نتائج  الجدول  يظهر 

الحرباء( والمتغير الوسيط )تمكين العاملين( بأبعاده )الاستقلالية، تفويض السلطة،  )سلوكيات القيادة  

 :المشاركة في اتخاذ القرار، مشاركة المعلومات(، والتي أوضحت ما يلي

  0.207لأبعاد النموذج ما بين ) (R²) بلغت قيمة معامل التحديد :القوة التفســــــــــيرية للنموذج  -

المســـــــــــتقل )مركز الســـــــــــيطرة الخارجي والتغير النســـــــــــبي في المعتقدات(  (، أي أن المتغير  0.414 –

يفســــــــر نســــــــبًا متفاوتة من التباين في أبعاد المتغير الوســــــــيط )ســــــــلوكيات القيادة الحرباء(، على  

 :النحو التالي

 .من التباين %34.1 :الاستقلالية •

 .من التباين %20.7 :تفويض السلطة •

 .من التباين %26.7 :المشاركة في اتخاذ القرار •

 .من التباين %41.4مشاركة المعلومات •

درج في النموذج أو للخطأ العشوائي
ُ
 .أما النسب الباقية فتعود لعوامل أخرى لم ت
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(، وهي  0.643  –  0.454تراوحــــت قيم معــــامــــل الارتبــــاط بين ):(R) معنويــــة معــــامــــل الارتبــــاط  -

المتغيرات المســـــــــــــتقلــة وأبعــاد المتغير  تشـــــــــــــير إلى وجود علاقــة ارتبــاطيــة متوســـــــــــــطــة إلى قويــة بين  

 .الوسيط

ــير نتائج اختبارF: اختبار  - ــائية لجميع الأبعاد،   F تشـــــ إلى أن النماذج معنوية وذات دلالة إحصـــــ

 (.0.05) حيث إن مستوى المعنوية لجميع القيم أقل من

 :أوضحت النتائج أن(B): معنوية معاملات الانحدار  -

ــأثيره    مركز الســــــــــــيطرة الخـــارجيبعـــد   • ــاء تـ اجـ ا ومعنويـــً ــاد )الاســـــــــــــتقلاليـــة،    موجبـــً في جميع الأبعـ

تفويض الســــــــــلطة، المشــــــــــاركة في اتخاذ القرار، مشــــــــــاركة المعلومات(، حيث تراوحت القيم بين  

 (.0.001) ( بمستوى معنوية أقل من0.465 – 0.294)

ا    التغير النســــــــــــبي في المعتقـداتبعــد   • ــً اجــاء تــأثيره أيضــــــــــــ ا ومعنويـً في جميع الأبعــاد، حيــث    موجبـً

 (.0.001) ( بمستوى معنوية أقل من0.401 – 0.273تراوحت القيم بين )

(، 0.05إلى أن جميع معاملات الانحدار معنوية عند مســـتوى ) T تشـــير نتائج اختبارT: اختبار  -

 .مما يعكس أن تأثير المتغيرات المستقلة جوهري على مختلف أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء

ــبي في    –يتضـــــــــح أن أبعاد المتغير المســـــــــتقل )مركز الســـــــــيطرة الخارجي    :الاســــــــتنتاج  - التغير النســـــــ

على جميع أبعاد المتغير الوســـيط )الاســـتقلالية، تفويض    موجب ومعنوي المعتقدات( لها تأثير  

الســــــــــــلطة، المشــــــــــــاركة في اتخاذ القرار، مشــــــــــــاركة المعلومات(. وبالتالي، يمكن القول إن الفرض  

الرئيس قد تحقق بشــــــكل قوي، بما يدل على وجود تأثير فعلي ومعنوي للمتغيرات المســــــتقلة في  

 .تعزيز تمكين العاملين بأبعادها المختلفة

تأثير ذو دلالة إحصائية  لأبعاد تمكين العاملين    رابعا: إختبار الفرض الرئيس الرابع : "لا يوجد 

المعلومات( مشاركة  القرار،  اتخاذ  في  المشاركة  السلطة،  تفويض  الجمود    )الاستقلالية،  على 

العاملين   في  النفس ي(  الجمود  الفعل،  البصيرة، جمود  / جمود  المعرفي  )الجمود  بأبعاده  التنظيمي 

تم   الفرض  هذا  أختبار  أجل  من  التطبيق،  محل  الدلتا  وسط  بمنطقة  والنسيج  الغزل  بشركات 

 تقسيمه إلى الفروض الفرعية التالية: 

العاملين   - تمكين  لأبعاد  إحصائية   دلالة  ذو  تأثير  يوجد  السلطة،  لا  تفويض  )الاستقلالية، 

على الجمود المعرفي / جمود البصيرة كأحد أبعاد    المشاركة في اتخاذ القرار، مشاركة المعلومات( 

 الجمود التنظيمي. 

العاملين   - تمكين  لأبعاد  إحصائية   دلالة  ذو  تأثير  يوجد  السلطة،  لا  تفويض  )الاستقلالية، 

 على جمود الفعل كأحد أبعاد الجمود التنظيمي.  المشاركة في اتخاذ القرار، مشاركة المعلومات( 
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العاملين   - تمكين  لأبعاد  إحصائية   دلالة  ذو  تأثير  يوجد  السلطة،  لا  تفويض  )الاستقلالية، 

المعلومات(  مشاركة  القرار،  اتخاذ  في  الجمود    المشاركة  أبعاد  كأحد  النفس ي  الجمود  على 

 التنظيمي. 

تم استخدم تحليل الانحدار المتعدد الذي يوضح علاقة أبعاد تمكين العاملين ودرجة تأثيرها   -

 على كل بعد من أبعاد المتغير التابع الجمود التنظيمي، وتظهر النتائج في الجدول التالي:  

 ( نتائج الانحدار المتعدد بين تمكين العاملين والجمود التنظيمي  20جدول رقم )

المتغير 

 التابع

الجمود )

 ( التنظيمي

 المتغير الوسيط

 )تمكين العاملين(
B Beta 

 أختبار  ت

T-Test 

معامل  

 الإرتباط 

R 

معامل  

 التحديد

R2 

 أختبار  ف

F-Test 

 المعنوية القيمة  المعنوية القيمة 

الجمود 

المعرفي / 

جمود 

 البصيرة 

 ***000. -5.032- -298.- -267.- الاستقلالية

.6
31

a
 

.3
98

 62
.1

10
 

.0
00

b
 504. 668. 040. 035. تفويض السلطة  

المشاركة في اتخاذ  

 القرار
-.217- -.236- -3.977- .000*** 

 ***000. -4.101- -230.- -218.- مشاركة المعلومات

الجمود في 

 العمل

 ***000. -7.062- -424.- -430.- الاستقلالية

.6
17

a
 

.3
81

 57
.6

87
 

.0
00

b
 332. 971. 058. 058. تفويض السلطة  

المشاركة في اتخاذ  

 القرار
-.179- -.171- -2.847- .005** 

 **007. -2.708- -154.- -166.- مشاركة المعلومات

الجمود 

 النفس ي

 768. 295. 021. 014. الاستقلالية

.3
74

a
 

.1
40

 15
.2

91
 

.0
00

b
 698. -388.- -027.- -017.- تفويض السلطة  

المشاركة في اتخاذ  

 القرار
.071 .106 1.490 .137 

 ***000. 4.484 301. 208. مشاركة المعلومات

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي للبيانات 

نتائج تحليل الانحدار والتباين ومعامل التحديد للعلاقة بين المتغير  (20رقم )يوضح الجدول  -

القرار،  الوسيط )تمكين العاملين( بأبعاده )الاستقلالية، تفويض السلطة، المشاركة في اتخاذ 

مشاركة المعلومات( والمتغير التابع )الجمود التنظيمي( بأبعاده )الجمود المعرفي / جمود  

 :البصيرة، جمود الفعل، الجمود النفس ي(. وقد أظهرت النتائج ما يلي

 0.140لأبعاد النموذج ما بين ) (R²) القوة التفسيرية للنموذج : بلغت قيمة معامل التحديد  -

المتغير الوسيط )تمكين العاملين( يفسر نسبًا متفاوتة من التباين في أبعاد  (، أي أن 0.398 –

 :المتغير التابع )الجمود التنظيمي(، على النحو التالي

 .من التباين %39.8 :الجمود المعرفي / جمود البصيرة -

 .من التباين %38.1 :جمود الفعل  -
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 .من التباين %14 :الجمود النفس ي -

 .أما النسب الباقية فتعود لعوامل أخرى لم تُدرج في النموذج أو للخطأ العشوائي -

(، وهي تشير  0.631 – 0.374تراوحت قيم معامل الارتباط بين )  :(R) معنوية معامل الارتباط   -

 .إلى وجود علاقة ارتباطية متوسطة إلى قوية بين تمكين العاملين وأبعاد الجمود التنظيمي

ذات دلالة إحصائية لجميع الأبعاد، حيث إن    إلى أن النماذج F : تشير نتائج اختبارF اختبار  -

 (.0.05) مستوى المعنوية لجميع القيم أقل من

 :أوضحت النتائج أن (B) :معنوية معاملات الانحدار  -

، الجمود في   0.267-بعد الاستقلالية جاء تأثيره سالبًا ومعنويًا في بعدي )الجمود المعرفي =   -

(، بينما لم يكن معنويًا في الجمود  0.001( بمستوى معنوية أقل من )0.430-العمل = 

 (.=Sig= ،0.014B 0.768 ( النفس ي

 .(sig > 0.05) بعد تفويض السلطة لم يظهر تأثير معنوي في أي من الأبعاد -

( والجمود  0.217-بعد المشاركة في اتخاذ القرار جاء تأثيره سالبًا ومعنويًا في الجمود المعرفي ) -

(، بينما لم يكن معنويًا في الجمود  0.01( بمستوى معنوية أقل من )0.179-في العمل )

 .النفس ي

( والجمود في  0.218- بعد مشاركة المعلومات أظهر تأثيرًا سالبًا ومعنويًا في الجمود المعرفي ) -

( بمستوى  0.208(، في حين كان تأثيره موجبًا ومعنويًا في الجمود النفس ي )0.166-العمل )

 .(0.001) معنوية أقل من 

(،  0.05إلى أن أغلب معاملات الانحدار معنوية عند مستوى ) T : تشير نتائج اختبار T اختبار  -

باستسناء بعض الأبعاد مثل "تفويض السلطة" و"الاستقلالية في الجمود النفس ي" و"المشاركة  

 .في اتخاذ القرار في الجمود النفس ي"، مما يعكس أن تأثير هذه الأبعاد غير جوهري 

يتضح أن أبعاد تمكين العاملين )الاستقلالية، المشاركة في اتخاذ القرار، مشاركة  :الاستنتاج -

المعلومات( لها تأثير سالب ومعنوي في خفض الجمود المعرفي وجمود البصيرة وكذلك الجمود  

في العمل، في حين أن بعد "مشاركة المعلومات" كان له تأثير موجب ومعنوي في زيادة الجمود  

وبذلك يمكن   .عد "تفويض السلطة" فلم يظهر له تأثير معنوي في أي من الأبعادالنفس ي. أما ب 

القول إن تمكين العاملين يسهم بدرجة معتبرة في تفسير أبعاد الجمود التنظيمي، لكن مع  

 .تباين قوة التأثير واتجاهه بين الأبعاد المختلفة

  : إختبار الفرض الرئيس الخامس  :  لقياس الدور الوسيط لتمكين العاملين في   -
ً
خامسا

العلاقة بين سلوكيات القيادة الحرباء والجمود التنظيمي قامت الباحثة بصياغة الفرض  
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الرئيس ي الخامس من فروض الدراسة والذي ينص على " لا يوجد تأثير وسيط لتمكين   

 العاملين في العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد الجمود التنظيمي ".  

 ولغرض التحليل الإحصائي تم تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية:

لا تتوسط الاستقلالية العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد الجمود   -  5/1 -

 التنظيمي. 

لا تتوسط تفويض السلطة العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد   – 5/2 -

 التنظيمي. الجمود 

لا تتوسط المشاركة في اتخاذ القرار العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد   – 5/3 -

 الجمود التنظيمي. 

تتوسط مشاركة المعلومات العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد   - لا 5/4 -

 الجمود التنظيمي. 

تتوسط الاستقلالية العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد الجمود   - 1/ 5

 . التنظيمي

أظهر التحليل الإحصائي نتائج تحليل توسيط الاستقلالية في العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة  

 (. 21الحرباء وأبعاد الجمود التنظيمي كما هو موضح في الجدول )

( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة والكلية لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء على  21جدول )

 الجمود التنظيمي عند توسيط الاستقلالية 

 المتغير 

قيمة معامل 

المسار 

 المباشر 

 

قيمة 

معامل 

المسار غير 

 المباشر 

 

قيمة 

معامل 

 المسار الكلي

 

R2 

     التابع  الوسيط  المستقل 

 مركز السيطرة الخارجي 

 الاستقلالية 

الجمود  

المعرفي / 

جمود  

 البصيرة 

-0.266 -0.140 -0.406 

0.38 
 0.240- 0.102- 0.138- التغير النسبي في المعتقدات

 مركز السيطرة الخارجي 
 جمودالفعل 

-0.283 -0.170 -0.453 
0.40 

 0.140- 0.125- 0.015- التغير النسبي في المعتقدات

الجمود   مركز السيطرة الخارجي 

 النفس ي

0.376 ** 0.005 0.381 
0.18 

 0.081 0.003 0.078 التغير النسبي في المعتقدات

            0.05* معنوي عند مستوى           0.01** معنوي عند مستوى 

 على نتائج التحليل الاحصائي.
ً
  المصدر: إعداد الباحثة اعتمادا
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 (: 21يتضح من الجدول رقم )و  -

 :التأثير المباشر -

يتضح أن مركز السيطرة الخارجي كان له تأثير مباشر   :جمود البصيرةالجمود المعرفي /  -1/1 -

(، في حين جاء تأثير التغير النسبي في المعتقدات سلبيًا أيضًا لكنه  0.266-سلبي وقوي )

 (. 0.138-) أضعف نسبيًا

(،  0.283-بلغ التأثير المباشر لمركز السيطرة الخارجي قيمة سالبة قوية ) :جمود الفعل  -1/2

 (. 0.015-)  بينما كان تأثير التغير النسبي في المعتقدات ضعيفًا جدًا وسالبًا كذلك

يلاحظ أن مركز السيطرة الخارجي حقق تأثيرًا مباشرًا موجبًا وقويًا   :الجمود النفس ي -1/3 -

**( مما يعكس اختلاف طبيعته عن الأبعاد السابقة، في حين كان تأثير التغير النسبي  0.376)

 (.0.078) في المعتقدات موجبًا ضعيفًا

 :التأثيرات غير المباشرة )من خلال الاستقلالية( -

الاستقلالية توسطت العلاقة بشكل جزئي حيث ظهر   :الجمود المعرفي / جمود البصيرة -2/1 -

- ) ( وللتغير النسبي في المعتقدات0.140-تأثير غير مباشر سلبي لمركز السيطرة الخارجي )

0.102 .) 

( وكذلك  0.170-ظهر تأثير غير مباشر سلبي لمركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل  -3/1 -

 (.0.125-) للتغير النسبي في المعتقدات

(،  0.005كان التأثير غير المباشر لمركز السيطرة الخارجي ضعيفًا جدًا ) :الجمود النفس ي -3/2  -

 (. 0.003) وللتغير النسبي في المعتقدات شبه معدوم

 :التأثير الكلي -

(، وللتغير  0.406-بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي ) :الجمود المعرفي / جمود البصيرة -

 (. 0.240-) النسبي في المعتقدات

- ) (، وللتغير النسبي في المعتقدات0.453-التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل  -

0.140 .) 

(، وللتغير النسبي في  0.381التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي كان موجبًا ) :الجمود النفس ي -

 (.0.081) المعتقدات موجبًا أيضًا لكنه ضعيف

 (R²): قوة التفسير  -
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( للجمود في  0.40للجمود المعرفي / جمود البصيرة، ) (0.38) (R²) بلغت قيمة معامل التحديد -

 .( للجمود النفس ي0.18العمل، و)

المستقلة )مركز السيطرة الخارجي، التغير النسبي في المعتقدات(  يشير ذلك إلى أن المتغيرات  -

من التباين في أبعاد الجمود التنظيمي، بينما   %40 -%18عبر وسيط الاستقلالية تفسر ما بين 

 .تعود النسبة المتبقية لعوامل أخرى لم يشملها النموذج

يتضح أن الاستقلالية كان لها دور جزئي في توسيط العلاقة بين مركز السيطرة  :الاستنتاج -

الخارجي والتغير النسبي في المعتقدات من جهة، وأبعاد الجمود التنظيمي من جهة أخرى.  

 :حيث ظهر أن

مركز السيطرة الخارجي يميل إلى زيادة الجمود النفس ي لكنه يقلل من الجمود المعرفي وجمود   -

 .العمل 

التغير النسبي في المعتقدات كان تأثيره عمومًا سلبيًا على الجمود المعرفي والعمل، بينما بقي   -

 .تأثيره ضعيفًا جدًا على الجمود النفس ي

وعليه يمكن القول إن الفرض المتعلق بالدور الوسيط للاستقلالية قد تحقق جزئيًا، مع   -

 .وجود اختلاف في طبيعة التأثيرات بين أبعاد الجمود الثلاثة

 (: 22ويمكن عرض نتائج التحليل الإحصائي الخاصة بالفرض في الشكل رقم ) -

 
( نموذج تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء على الجمود التنظيمي عند توسيط  19الشكل رقم )

 الاستقلالية 

 على نتائج التحليل الاحصائي.
ً
 المصدر: إعداد الباحثة اعتمادا
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لاتتوسط تفويض السلطة العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد الجمود   - 5/2

 التنظيمي. 

أظهر التحليل الإحصائي نتائج تحليل توسيط تفويض السلطة في العلاقة بين أبعاد سلوكيات  

 (. 22القيادة الحرباء وأبعاد الجمود التنظيمي كما هو موضح في الجدول ) 

( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة والكلية لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء  22جدول )

 على الجمود التنظيمي عند توسيط تفويض السلطة
قيمة معامل  المتغير 

المسار 

 المباشر 

 

قيمة معامل 

المسار غير  

 المباشر 

 

قيمة معامل 

 المسار الكلي 

 
R2 

 التابع  الوسيط  المستقل 

مركز السيطرة 

 الخارجي 

تفويض 

 السلطة 

الجمود 

المعرفي / 

جمود 

 البصيرة 

-0.344 -0.062 -0.406 

0.35 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
-0.167 -0.073 -0.240 

مركز السيطرة 

جمود  الخارجي 

 الفعل 

-0.390 -0.063 -0.453 

0.33 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
-0.065 -0.075 -0.140 

مركز السيطرة 

الجمود  الخارجي 

 النفس ي 

0.363 0.017 0.381 

0.18 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
0.060 0.021 0.081 

            0.05* معنوي عند مستوى           0.01** معنوي عند مستوى 

 على نتائج التحليل الاحصائي.
ً
  المصدر: إعداد الباحثة اعتمادا

 (: 18ويتضح من الجدول رقم )

 :التأثير المباشر .1

السيطرة الخارجي كان له تأثير مباشر  يتضح أن مركز  :الجمود المعرفي / جمود البصيرة -1/1 -

(، بينما كان التأثير المباشر للتغير النسبي في المعتقدات سلبيًا أيضًا  0.344-سلبي وقوي )

 (.0.167-) بقيمة

( وهو سلبي قوي، في  0.390-بلغ التأثير المباشر لمركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل  -1/2

 (. 0.065-) حين كان تأثير التغير النسبي في المعتقدات سالبًا ضعيفًا



 

 

2526 
 

 

 
يظهر أن مركز السيطرة الخارجي كان له تأثير مباشر موجب قوي   :الجمود النفس ي-1/3 -

 (. 0.060(، بينما كان تأثير التغير النسبي في المعتقدات موجبًا ضعيفًا ) 0.363)

 :التأثيرات غير المباشرة )من خلال تفويض السلطة( -

تفويض السلطة توسط العلاقة جزئيًا حيث ظهر   :جمود البصيرةالجمود المعرفي /  -2/1 -

- ) ( وللتغير النسبي في المعتقدات0.062-تأثير غير مباشر سلبي لمركز السيطرة الخارجي )

0.073 .) 

( وأيضًا  0.063-ظهر تأثير غير مباشر سلبي لمركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل  -2/2 -

 (.0.075-للتغير النسبي في المعتقدات )

ظهر تأثير غير مباشر موجب ضعيف جدًا لمركز السيطرة الخارجي   :الجمود النفس ي -2/3 -

 (.0.021) ( وكذلك للتغير النسبي في المعتقدات0.017)

 :التأثير الكلي  -

(، وللتغير  0.406-بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي ) :الجمود المعرفي / جمود البصيرة -

 (. 0.240-) المعتقداتالنسبي في 

(، وللتغير النسبي في  0.453-بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل  -

 (. 0.140-) المعتقدات

(، وللتغير النسبي في  0.381بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي موجبًا ) :الجمود النفس ي -

 (.0.081المعتقدات موجبًا ضعيفًا )

 (R²): . قوة التفسير4 -

( للجمود في  0.33للجمود المعرفي / جمود البصيرة، ) (0.35) (R²) بلغت قيمة معامل التحديد -

 .( للجمود النفس ي0.18العمل، و)

من التباين في أبعاد الجمود التنظيمي،   %35-%18وهذا يشير إلى أن النموذج يفسر ما بين  -

 بينما تعود النسبة الباقية لعوامل أخرى لم يشملها التحليل

يتضح أن تفويض السلطة يتوسط جزئيًا العلاقة بين مركز السيطرة الخارجي  :الاستنتاج -

 .والتغير النسبي في المعتقدات من جهة وأبعاد الجمود التنظيمي من جهة أخرى 

مركز السيطرة الخارجي يقلل من الجمود المعرفي وجمود العمل لكنه يزيد من الجمود   -

 .النفس ي

التغير النسبي في المعتقدات كان تأثيره سلبيًا على الجمود المعرفي والعمل، بينما بقي ضعيفًا   -

 .وموجبًا على الجمود النفس ي
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وبناءً على ذلك، فإن الفرض المتعلق بالدور الوسيط لتفويض السلطة تحقق جزئيًا، مما يبرز   -

 .أهميته كآلية تفسيرية لكنه لا يفسر التأثيرات بشكل كامل 

 (: 20ويمكن عرض نتائج التحليل الإحصائي الخاصة بالفرض في الشكل رقم ) -

 
( نموذج تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء على الجمود التنظيمي عند  20الشكل رقم ) -

 توسيط تفويض السلطة 

 على نتائج التحليل الاحصائي. -
ً
 المصدر: إعداد الباحثة اعتمادا

لاتتوسط مشاركة اتخاذ القرار العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد   – 5/3 -

 الجمود التنظيمي. 

أظهر التحليل الإحصائي نتائج تحليل توسيط مشاركة اتخاذ القرار في العلاقة بين أبعاد   -

 (.23يمي كما هو موضح في الجدول )سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد الجمود التنظ 

والكلية لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء  ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 23جدول ) -

 على الجمود التنظيمي عند توسيط مشاركة اتخاذ القرار
قيمة معامل  المتغير 

المسار 

 المباشر 

قيمة معامل 

المسار غير  

 المباشر 

قيمة معامل 

 المسار الكلي 

 

R2 
 التابع  الوسيط  المستقل 

مركز السيطرة 

مشاركة  الخارجي 

 القرار اتخاذ 

الجمود 

المعرفي / 

جمود 

 البصيرة 

-0.270 -0.136 -0.406 

0.40 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
-0.159 -0.081 -0.240 
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قيمة معامل  المتغير  

المسار 

 المباشر 

قيمة معامل 

المسار غير  

 المباشر 

قيمة معامل 

 المسار الكلي 

 

R2 
 التابع  الوسيط  المستقل 

مركز السيطرة 

جمود  الخارجي 

 الفعل 

-0.333 -0.120 -0.453 

0.35 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
-0.068 -0.071 -0.140 

مركز السيطرة 

الجمود  الخارجي 

 النفس ي 

0.336 0.044 0.381 

0.19 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
0.055 0.026 0.081 

            0.05* معنوي عند مستوى           0.01** معنوي عند مستوى 

 على نتائج التحليل الاحصائي.
ً
  المصدر: إعداد الباحثة اعتمادا

 (: 23ويتضح من الجدول رقم )

 :المباشرالتأثير 

يتضح أن مركز السيطرة الخارجي كان له تأثير مباشر سلبي   :الجمود المعرفي / جمود البصيرة-1/1

 (.0.159-) ( وهو متوسط القوة، بينما جاء تأثير التغير النسبي في المعتقدات سلبيًا أيضًا0.270-)

( وهو سلبي قوي نسبيًا، في  0.333-بلغ التأثير المباشر لمركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل  -1/2

 (. 0.068-حين كان التأثير المباشر للتغير النسبي في المعتقدات ضعيفًا وسالبًا ) 

يلاحظ أن مركز السيطرة الخارجي كان له تأثير مباشر موجب قوي   :الجمود النفس ي -1/3

 (. 0.055)  (، بينما جاء تأثير التغير النسبي في المعتقدات موجبًا ضعيفًا0.336)

 :التأثيرات غير المباشرة )من خلال مشاركة اتخاذ القرار(

- ظهر تأثير غير مباشر سلبي لمركز السيطرة الخارجي ) :الجمود المعرفي / جمود البصيرة-2/1

 (. 0.081-) ( وللتغير النسبي في المعتقدات0.136

( وللتغير  0.120-كان التأثير غير المباشر سلبيًا لكل من مركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل 2/2

 (. 0.071-النسبي في المعتقدات )

( 0.044ظهر تأثير غير مباشر موجب ضعيف لمركز السيطرة الخارجي ) :الجمود النفس ي-2/3

 (. 0.026) وكذلك للتغير النسبي في المعتقدات 

 :التأثير الكلي 

(، وللتغير  0.406-الخارجي )بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة  :الجمود المعرفي / جمود البصيرة

 (. 0.240-النسبي في المعتقدات )
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- ) (، وللتغير النسبي في المعتقدات0.453-بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل 

0.140 .) 

 (، وللتغير النسبي في المعتقدات0.381بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي ) :الجمود النفس ي

(0.081 .) 

للجمود المعرفي / جمود البصيرة،   (0.40) (R²) بلغت قيمة معامل التحديد  (R²) قوة التفسير 

 .( للجمود النفس ي0.19( للجمود في العمل، و)0.35)

من التباين في أبعاد الجمود التنظيمي، بينما   %40-%19يشير ذلك إلى أن النموذج يفسر ما بين 

 .يتناولها النموذجترجع النسبة المتبقية لعوامل أخرى لم  

ا جزئيًا في العلاقة بين مركز السيطرة   :الاستنتاج
ً
يتضح أن مشاركة اتخاذ القرار لعبت دورًا وسيط

 .الخارجي والتغير النسبي في المعتقدات من جهة، وأبعاد الجمود التنظيمي من جهة أخرى 

 .مركز السيطرة الخارجي يقلل من الجمود المعرفي وجمود العمل، لكنه يزيد من الجمود النفس ي

التغير النسبي في المعتقدات كان تأثيره سلبيًا على الجمود المعرفي والعمل، بينما كان تأثيره ضعيفًا  

 .وموجبًا على الجمود النفس ي

وبناءً على ذلك، فإن الفرض المتعلق بالدور الوسيط لمشاركة اتخاذ القرار تحقق جزئيًا، مما يبرز  

 .أهميتها في تفسير العلاقة لكنها ليست كافية لتفسير التأثيرات بشكل كامل 

 (: 21ويمكن عرض نتائج التحليل الإحصائي الخاصة بالفرض في الشكل رقم )

 
( نموذج تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء على الجمود التنظيمي عند توسيط  21الشكل رقم )

 مشاركة اتخاذ القرار

 على نتائج التحليل الاحصائي.
ً
 المصدر: إعداد الباحثة اعتمادا
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لاتتوسط مشاركة المعلومات العلاقة بين أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء وأبعاد الجمود   - 5/4 

 التنظيمي. 

أظهر التحليل الإحصائي نتائج تحليل توسيط مشاركة المعلومات في العلاقة بين أبعاد سلوكيات  

 (. 24القيادة الحرباء وأبعاد الجمود التنظيمي كما هو موضح في الجدول ) 

 ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة والكلية لتأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء على  24جدول )

 الجمود التنظيمي عند توسيط مشاركة المعلومات
قيمة معامل  المتغير 

المسار 

 المباشر 

 

قيمة معامل 

المسار غير  

 المباشر 

 

قيمة معامل 

 المسار الكلي 

 
R2 

 التابع  الوسيط  المستقل 

مركز السيطرة 

 الخارجي 

مشاركة 

 المعلومات 

الجمود 

المعرفي / 

جمود 

 البصيرة 

-0.276 -0.130 -0.406 

0.36 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
-0.135 -0.105 -0.240 

مركز السيطرة 

جمود  الخارجي 

 الفعل 

-0.346 -0.108 -0.453 

0.32 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
-0.053 -0.087 -0.140 

مركز السيطرة 

الجمود  الخارجي 

 النفس ي 

0.302 0.078 0.381 

0.20 
التغير النسبي في  

 المعتقدات 
0.018 0.063 0.081 

            0.05* معنوي عند مستوى            0.01** معنوي عند مستوى 

 على نتائج 
ً
  التحليل الاحصائي.المصدر: إعداد الباحثة اعتمادا

 (: 24ويتضح من الجدول رقم )

 :التأثير المباشر .1

- يتضح أن مركز السيطرة الخارجي كان له تأثير مباشر سلبي ) :الجمود المعرفي / جمود البصيرة-1/ 1

 (. 0.135-) (، بينما كان التأثير المباشر للتغير النسبي في المعتقدات سلبيًا أيضًا0.276

( وهو سلبي قوي نسبيًا، في حين 0.346-بلغ التأثير المباشر لمركز السيطرة الخارجي ) :جمود الفعل -1/2

 (. 0.053-) كان تأثير التغير النسبي في المعتقدات ضعيفًا وسالبًا

تأثير مباشر موجب ) :الجمود النفس ي -1/3 له  بينما  0.302يلاحظ أن مركز السيطرة الخارجي كان   ،)

 (. 0.018) جاء تأثير التغير النسبي في المعتقدات موجبًا ضعيفًا جدًا
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 :التأثيرات غير المباشرة )من خلال مشاركة المعلومات( .2

( 0.130-ظهر تأثير غير مباشر سلبي لمركز السيطرة الخارجي ) :الجمود المعرفي / جمود البصيرة -2/1

 (. 0.105-) وللتغير النسبي في المعتقدات

( وكذلك للتغير النسبي  0.108-مباشر سلبي لمركز السيطرة الخارجي )ظهر تأثير غير  :جمود الفعل -2/2

 (. 0.087-) في المعتقدات

( وللتغير النسبي في  0.078ظهر تأثير غير مباشر موجب لمركز السيطرة الخارجي ) :الجمود النفس ي-3/ 2

 .(، لكنه يظل ضعيفًا0.063المعتقدات )

 :التأثير الكلي .3

(، وللتغير  0.406-بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي ) :البصيرة الجمود المعرفي / جمود   •

 (. 0.240-) النسبي في المعتقدات

الفعل • ) :جمود  الخارجي  السيطرة  لمركز  الكلي  التأثير  في  0.453-بلغ  النسبي  وللتغير   ،)

 (. 0.140-) المعتقدات

(، وللتغير النسبي في  0.381بلغ التأثير الكلي لمركز السيطرة الخارجي موجبًا ) :الجمود النفس ي •

 (.0.081) المعتقدات

 (R²): قوة التفسير .4

( للجمود في  0.32للجمود المعرفي / جمود البصيرة، ) (0.36) (R²) بلغت قيمة معامل التحديد •

 .( للجمود النفس ي0.20العمل، و)

من التباين في أبعاد الجمود التنظيمي، بينما   %36-%20يشير ذلك إلى أن النموذج يفسر ما بين   •

 .تبقى نسبة معتبرة غير مفسرة ترجع لعوامل أخرى خارج النموذج

ا جزئيًا في العلاقة بين مركز السيطرة الخارجي    مشاركة المعلومات يتضح أن    :الاستنتاج
ً
لعبت دورًا وسيط

 .والتغير النسبي في المعتقدات من جهة وأبعاد الجمود التنظيمي من جهة أخرى 

 .مركز السيطرة الخارجي يقلل من الجمود المعرفي وجمود العمل، لكنه يزيد من الجمود النفس ي •

تأثيره   • كان  بينما  والعمل،  المعرفي  الجمود  على  سلبيًا  تأثيره  كان  المعتقدات  في  النسبي  التغير 

 .ضعيفًا وموجبًا على الجمود النفس ي

يبرز  مما  جزئيًا،  تحقق  المعلومات  لمشاركة  الوسيط  بالدور  المتعلق  الفرض  فإن  ذلك،  على  وبناءً 

 .أهميته، لكنه لا يفسر جميع أبعاد العلاقة بشكل كامل
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 (: 22في الشكل رقم ) ويمكن عرض نتائج التحليل الإحصائي الخاصة بالفرض  

 

 

 

 

( نموذج تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الحرباء على الجمود التنظيمي عند توسيط 22الشكل رقم )

 مشاركة المعلومات 

 على نتائج التحليل الاحصائي. 
ً
 المصدر: إعداد الباحثة اعتمادا

 : مناقشة النتائج . 
ً
 ثامنا

 النتائج التي تم التوصل إليها وتفسيرها وذلك على النحو التالى : يمكن توضيح أهم 

أظهرت نتائج التحليل الإحصائى وجود علاقة مترابطة بين جميع متغيرات البحث ، حيث وجد   -1

إرتباط بين سلوكيات القيادة الحرباء و الجمود لتنظيمى ، وكذلك بين سلوكيات القيادة الحرباء  

، و بين تمكين العاملين و الجمود التنظيمى في شركات الغزل و النسيج   محل  و تمكين العاملين 

أنماط    .    البحث تشكيل  إعادة  على  فريدة  قدرة  من  تمتلكه  بما  الحرباء،  القيادة  أن  اتضح  فقد 

عد بمثابة آلية تكيفية تسهم في كسر حلقات  
ُ
السلوك القيادي وفقًا للظروف والمتغيرات البيئية، ت

نتائج أيضًا  وتشير ال   .الجمود التنظيمي عبر تعزيز استجابات أكثر مرونة وفعالية في مواجهة التغيرات

إلى أن هذه القيادة لا تؤثر فقط على الحد من الجمود بشكل مباشر، وإنما تمتد آثارها غير المباشرة  

للعاملين فرصًا أوسع   يتبنى سلوكيات مرنة يتيح  عبر تعزيز تمكين العاملين، حيث إن القائد الذي 

وتحمل   الثقة  من  أعلى  مستويات  ويمنحهم  القرار،  اتخاذ  في  أمامهم للمشاركة  ويفتح  المسؤولية، 

مجالات للإبداع والابتكار. هذه الممارسات تسهم في إعادة تشكيل العلاقات الداخلية داخل المنظمة  

التنظيمي الجمود  التقليدية ويقلل من حدة  البيروقراطية  الممارسات  يُضعف من  وبناءً    .على نحو 

مجرد أسلوب إداري بديل، بل تشكل إطارًا    عليه ، فإن هذه النتائج تبرز أن القيادة الحرباء لا تمثل

استراتيجيًا يربط بين تعزيز رأس المال البشري وتطوير البنية التنظيمية، بما يتيح للمنظمات تحقيق  
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ركيزة   يشكل  التمكين  وسياسات  المرنة  القيادة  أنماط  بين  فالتكامل  أعلى.  مؤسسية  ديناميكية 

محورية لدعم قدرة المؤسسات على استيعاب متطلبات التغيير والتكيف مع الضغوط البيئية، بما  

   ينعكس إيجابًا على استدامة التنافسية وتقليص مظاهر الركود التنظيمي.

القيادة   -2 لسلوكيات  إحصائيًا  دالة  سلبية  تأثيرات  وجود  عن  الإحصائي  التحليل  نتائج  كشفت 

والنسيج   الغزل  في شركات  التنظيمي  الجمود  أبعاد  معظم  على  البحث الحرباء  ما  محل  وهو   ،

. وتبرز   التنظيمى  القيادة المرنة في مواجهة مظاهر الجمود و الركود  يعكس الدور الحيوي لأنماط 

متغيرات  مع  يتلاءم  بما  القيادية  أساليبهم  وتعديل  التكيف  على  القادرين  القادة  أن  النتيجة  هذه 

للتغيير والحد من الركود التنظيمي، مما يخلق  البيئة التنظيمية يسهمون في تقليص مظاهر المقاومة  

 بيئة أكثر ديناميكية ومرونة.

الممارسات   حدة  لتقليل  فاعلة  آلية  توفر  الحرباء  القيادة  أن  إلى  كذلك  النتيجة  هذه  شير 
ُ
وت

الاستقلالية   نطاق  وتوسيع  للعاملين،  الفاعلة  المشاركة  تعزيز  خلال  من  الجامدة  البيروقراطية 

الممنوحة لهم ، وتحفيزهم على تبني أساليب عمل أكثر ابتكارًا. وعليه ، فإن تبني هذا النمط القيادي  

يمثل أحد المسارات الاستراتيجية لمواجهة تحديات الركود و الجمود التنظيمى  التنظيمي ، خاصة في  

من عالية  مستويات  تتطلب  التي  والنسيج،  الغزل  صناعة  مثل  التقليدية  على    الصناعات  القدرة 

 التكيف والابتكار لمواكبة التغيرات التنافسية المتسارعة.

القيادة   -3 لسلوكيات  إحصائيًا  دالة  موجبة  تأثيرات  وجود  الإحصائي  التحليل  نتائج  أوضحت 

وهو ما يعكس الأثر  ،  محل البحثالحرباء على أبعاد تمكين العاملين في شركات الغزل والنسيج  

أن   إلى  النتيجة  هذه  وتشير  للعاملين.  الفاعلة  المشاركة  مستويات  تعزيز  في  المرنة  للقيادة  المباشر 

الموقف   لمتطلبات  وفقًا  القيادية  أساليبهم  وتغيير  التكيف  على  بقدرتهم  يتميزون  الذين  القادة 

في   والمشاركة  آرائهم،  عن  للتعبير  أوسع  فرصًا  للعاملين  وتحمل  يتيحون  القرار،  صنع  عملية 

ة  هذا النمط القيادي يسهم في ترسيخ بيئة عمل قائمة على الثق  مسؤوليات أكبر داخل بيئة العمل.

انخراطهم   يعزز  مما  والتأثير،  والكفاءة  بالاستقلالية  العاملين  شعور  ويدعم  المتبادل،  والتقدير 

لتفعيل   استراتيجية  آلية  تمثل  الحرباء  القيادة  فإن  ثم،  ومن  التنظيمي.  التزامهم  ويقوي  الإيجابي 

التنظيمية وزيادة  قدرات العاملين وإطلاق طاقاتهم الإبداعية، بما ينعكس على رفع مستويات المرونة  

 قدرة المؤسسات الصناعية على مواجهة تحديات التغيير والتنافسية في بيئة الأعمال المعاصرة. 
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أظهرت نتائج التحليل الإحصائي وجود تأثيرات سلبية دالة إحصائيًا لأبعاد تمكين العاملين على   -4 

وهو ما يؤكد أن منح العاملين  ،  محل البحث أبعاد الجمود التنظيمي في شركات الغزل والنسيج  

الممارسات   تقليص  في  يسهمان  القرار  صنع  عملية  في  الفاعلة  ومشاركتهم  أوسع  صلاحيات 

لدى   يعزز  التمكين  أن  في ضوء  النتيجة  ر هذه  التنظيمية. وتُفسَّ العطالة  البيروقراطية والحد من 

يقلل من مقاومة التغيير ويزيد من  العاملين شعورًا بالمسؤولية والثقة والقدرة على التأثير، وهو ما  

دعم التمكين  انفتاح المنظمة على التطوير والتحسين المستمر. ويُشير ذلك إلى أن بيئة العمل التي ت 

قادرة على تهيئة مناخ تنظيمي أكثر مرونة، يُشجع على الابتكار والمبادرة الفردية والجماعية، ويحد  

بُعدًا   يمثل فقط  التمكين لا  في سياسات  ثم، فإن الاستثمار  الجامدة. ومن  الروتينية  الانماط  من 

 استراتيجيًا لتعزيز قدر 
ً
ة المؤسسات الصناعية التقليدية على  تنمويًا للموارد البشرية، بل يُعد مدخلا

 مواجهة تحديات التغير والتنافسية المتصاعدة. 

سلوكيات   -5 بين  العلاقة  جزئيًا  يتوسط  العاملين  تمكين  أن  الإحصائي  التحليل  نتائج  أوضحت 

والنسيج   الغزل  شركات  في  التنظيمي  والجمود  الحرباء  البحثالقيادة  هذا  ،  محل  ويعكس 

حدث   الاكتشاف أن القيادة المرنة ليست مجرد عامل مباشر في الحد من مظاهر الجمود، بل إنها تُ

تأثيرًا غير مباشر من خلال خلق بيئة عمل قائمة على الثقة والمشاركة والمسؤولية المشتركة. فالقيادة  

ح المجال أمام العاملين للتعبير  الحرباء، بما تتسم به من قدرة على التكيف مع المواقف المختلفة، تفت 

رة داخل فرق العمل 
ّ
، الأمر الذي  عن آرائهم والمشاركة في صياغة القرارات وتحمل أدوار قيادية مصغ

على   بدوره  ينعكس  بالتمكين  المتنامي  الإحساس  هذا  والتأثير.  والقدرة  بالجدوى  إحساسهم  يعزز 

تراجع الممارسات البيروقراطية، وانخفاض مستويات المقاومة للتغيير، وانحسار السمات التقليدية  

يعمل كعا العاملين لا  تمكين  أن  يتضح  ثم،  التنظيمي. ومن  بالجمود  يمثل  المرتبطة  بل  ثانوي،  مل 

حلقة وصل محورية تفسر جانبًا مهمًا من الكيفية التي يمكن من خلالها للقيادة الحرباء أن تترجم  

الجمود   تقليص  أن  عن  ذلك  ويكشف  ملموسة.  تنظيمية  نتائج  إلى  التكيفية  وسلوكياتها  مرونتها 

تفعيل قنوات التمكين التي  التنظيمي لا يتحقق بمجرد اعتماد أنماط قيادية مرنة، بل يتطلب أيضًا 

 تضمن انخراط العاملين كعنصر أساس ي في عملية التغيير المؤسس ي. 
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 : التوصيات و آليات التنفيذ .ت
َ
 اسعا

بموضوع    الصلة  ذات  الدراسات  من  عدد  نتائج  على  الإطلاع  و  إليها  التوصل  تم  التي  النتائج  ضوء  في 

الجزء الى طرح مجموعة من التوصيات بما  الدراسة وما قدم من إقتراحات في ذلك الصدد ، يهدف هذا  

 ينسجم مع ما تقدم من إستنتاجات وتتحدد هذه التوصيات فيما يلى : 

 ( توصيات البحث و آليات التنفيذ .25جدول )

 الجهات المنوطة بالتنفيذ  آليات التنفيذ التوصية 

في ضوء العلاقة بين سلوكيات  

القيادة الحرباء والجمود التنظيمي: 

الباحثة بضرورة إعادة النظر  توص ي 

في الأنماط القيادية السائدة داخل  

شركات الغزل والنسيج، والانتقال  

التدريجي نحو تبني أسلوب القيادة  

 استراتيجيًا  
ً

الحرباء بوصفه مدخلا

يعزز قدرة المنظمات على التكيف مع  

بيئة العمل المتغيرة. ويستلزم ذلك  

تصميم برامج إعداد قيادات تركز  

تطوير مهارات المرونة ، والقدرة  على 

على قراءة المواقف المختلفة ، وإعادة 

صياغة السلوك القيادي بما يتناسب  

 مع متطلبات كل موقف. 

تصميم وتنفيذ برامج تدريبية  

للقيادات حول مهارات القيادة المرنة  

 وإدارة التغيير 

إدارة الموارد البشرية ) قسم التدريب  

 (  لتصميم البرامج التدريبية 

إنشاء وحدات أو لجان داخلية 

لمتابعة تطبيق أنماط القيادة  

الحديثة وقياس أثرها على مرونة 

 العمل 

الإدارات العليا ومجالس الإدارة 

لاعتماد السياسات وتخصيص  

 الموارد

إدماج مؤشرات المرونة القيادية في  

 تقييم أداء القادة والمديرين 

كشركاء مراكز التدريب أو الجامعات 

 خارجيين في تقديم البرامج. 

تبني سياسات واضحة تضمن تعزيز  

مشاركة العاملين في عمليات صنع  

القرار، وتوسيع نطاق التفويض ،  

وإتاحة مساحات أكبر للتجريب  

والابتكار. إن مثل هذه الممارسات لا  

ترفع فقط من كفاءة الأداء ، وإنما  

شعر العاملين  
ُ
تخلق بيئة عمل ت

بقيمتهم التنظيمية ، وتدفعهم  

تعديل السياسات الداخلية لتشمل  

مشاركة العاملين في لجان صنع  

 القرار.

الإدارات التنفيذية لاعتماد سياسات  

 التفويض والمشاركة.

توسيع نطاق تفويض الصلاحيات 

من القادة إلى المستويات الإدارية  

 الأدنى. 

إدارة الموارد البشرية لضبط آليات  

 التمكين والمتابعة.
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 الجهات المنوطة بالتنفيذ  آليات التنفيذ التوصية  

لتحمل المسئوليات بروح من الالتزام  

تخصيص منصات أو قنوات داخلية  والانتماء. 

 لعرض الأفكار الابتكارية ومناقشتها. 

وحدات التطوير المؤسس ي والإبداع  

 لدعم المبادرات وتفعيل الابتكار. 

ربط نظم الحوافز بالمبادرات الفردية  

 والجماعية المبتكرة.

إستراتيجيات تمكين  ضرورة صياغة 

مؤسسية شاملة ترتبط مباشرة  

بالأهداف التنظيمية. وينبغي أن  

تتضمن هذه الإستراتيجيات آليات  

للمتابعة والتقييم المستمر لضمان  

 فاعليتها في إحداث التغيير المطلوب.

وضع إستراتيجية مؤسسية واضحة 

ا ومؤشرات  
ً
للتمكين متضمنة أهداف

 قياس أداء. 

الإدارة العليا لاعتماد الإستراتيجية 

 المؤسسية.

مراجعة اللوائح الداخلية لتقليل 

 الإجراءات البيروقراطية المطولة. 

إدارة الجودة أو التطوير المؤسس ي 

 لمراجعة اللوائح والإجراءات. 

إدخال أنظمة رقمية لتبسيط  

إجراءات العمل وتيسير وصول  

 العاملين للمعلومات. 

( لدعم ITالمعلومات )إدارة نظم 

 التحول الرقمي. 

تنفيذ برامج تدريب خاصة ببناء  

القدرات لزيادة ثقة العاملين  

 بأنفسهم.

إدارة الموارد البشرية لتقديم برامج  

 بناء القدرات. 

ضرورة أن تتبنى إدارات الشركات  

رؤية إستراتيجية قائمة على الدمج  

سلوكيات القيادة الحرباء و  بين 

، بما يعزز  تمكين العاملين 

الديناميكية التنظيمية ، ويدعم  

ن 
ّ
استدامة الميزة التنافسية ، ويُمك

المنظمات من التعامل بكفاءة مع  

 متطلبات التغيير والضغوط البيئية. 

دمج برامج القيادة المرنة وسياسات  

 التمكين في خطة إستراتيجية واحدة 

الإدارة العليا لتبني الرؤية 

 الإستراتيجية الشاملة

إنشاء لجنة مشتركة تضم ممثلين  

عن الموارد البشرية ، والتطوير  

المؤسس ي، والإدارة العليا لمتابعة  

 تنفيذ التكامل

لجنة التغيير المؤسس ي )إنشاء أو  

 تفعيل( لمتابعة التنفيذ 

(  KPIsصياغة مؤشرات أداء رئيسية )

لقياس أثر التكامل على الحد من   

 التنظيميةالجمود وتعزيز المرونة 

إدارة التخطيط الاستراتيجي لمراقبة  

 وقياس مؤشرات الأداء. 
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 الجهات المنوطة بالتنفيذ  آليات التنفيذ التوصية 

مراجعة سنوية للتقدم المحقق  

وإعادة ضبط السياسات وفقًا  

 للتحديات الجديدة

 المصدر : من إعداد الباحثة . 

 : توجهات لبحوث مستقبلية .   
ً
 عشرا

البحوث   من  لمزيد  فرصة  منها  كل  يمثل  ذلك  ومع   ، الحدود  من  عدد  ضوء  في  البحث  هذا  إعداد  تم 

 المستقبلية على النحو الآتى :  

تقترح الباحثة إجراء المزيد من البحوث لتطوير مجال التطبيق بحيث يمتد ليشمل قطاعات   -1

 المناطق الصناعية  .   –الوحدات المحلية   –قطاع الضرائب    –الصحة   -أخرى مثل : التعليم 

تمكين العاملين  . ومن    –الجمود التنظيمى    –تناول البحث متغيرات  سلوكيات القيادة الحرباء   -2

مثل   أخرى  متغيرات وسيطة  لتشمل  البحث  هذا  متغيرات  في  النظر  إعادة  الباحثة  تقترح  ثم 

الملكية النفسية  ، و رأس المال النفس ى ، الأمان الوظيفى .كما يمكن أن يتضمن هذا البحث  

من المتغيرات التابعة بخلاف الجمود التنظيمى مثل سلوكيات المواطنة التنظيمية  ،    مجموعة

 و البراعة التسويقية ، و الميزة التنافسية المستدامة ، و التميز التنظيمى  ، و الإبداع التنظيمى  
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