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Abstract:  

This study aimed at revealing the reality of the implementation of strategic leadership, in 

addition to test the relationship of cause and effect between strategic leadership and 

organizational excellence through the intermediate role of organizational commitment. 

The National Center for Security and Crisis Management was chosen as a targeted 

population of the current study; as an organization that has a big responsibility for 

practicing strategic leadership which is closely related to the workers of the Center. The 

study followed the analytical descriptive method by reviewing the theoretical literature 

and previous studies related to the current study variables. The questionnaire was used 

as a tool for collecting data from the members of the study population in the center 

which consisted of 160 members. The questionnaire consisted of (25) items for 

measuring strategic leadership, (27) items for measuring organizational excellence, and 

(9) items for measuring the organizational commitment, and the validity and reliability 

were verified. Arithmetical averages, standard deviations, simple regression coefficient, 

and multiple regression coefficients were used to test the hypotheses of the study and 

answer its questions. The results of the study showed a high level of strategic leadership 

as well as organizational excellence and organizational commitment. There was a 

significant impact of strategic leadership and organizational commitment on 

organizational excellence at the significance level of (α ≤ 0.05), and a significant impact of 

the intermediate factor at the significance level of (α ≤ 0.05). One of the main 

recommendations of the study for the National Center for Security and Crisis 

Management was "to identify future opportunities based on information from various 

sources". 
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دراسة : الدور الوسيط لAلتزام المنظمي من خ�ل القيادة ا<ستراتيجية وأثرھا في تحقيق التميز المنظم جدارات
  حالة على المركز الوطني لHمن وإدارة اEزمات 
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  الملخص
ھدفت الدراسة الى التعرف على اثر تطبيق القيادة اNستراتيجية، با\ضافة الى اختبار عLقة السبب وا;ثر بين 

المركز الوطني "الدور الوسيط لLلتزام المنظمي، تم اختيارجدارات القيادة اNستراتيجية والتميز المنظمي من خLل 
مجتمعاً للدراسة؛ وذلك كمؤسسة يقع على عاتقھا بشكل كبير ممارسة القيادة اNستراتيجية لما " لCمن وادارة ا;زمات

تعراض ا;دب لھا من دور مLصقاً تماماً لمھام وعمل المركز، اتبعت الدراسة المنھج الوصفي التحليلي؛ من خLل اس
النظري والدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة، اتبعت الدراسة استراتيجية الحصر الشامل لمجتمع الدراسة، 

موظف، ) 160(حيث تم حصر جميع العاملين في المواقع القيادية وا\دارية ومراكز صنع القرار، والبالغ عددھم 
فقرة لقياس جدارات القيادة ) 25(ت من أفراد المجتمع، وقد تكونت من واسُتخدمت اNستبانة كأداة لجمع البيانا

فقرات لقياس اNلتزام المنظمي، وجرى التأكد من صدقھا ) 9(فقرة لقياس التميز المنظمي، و ) 27(اNستراتيجية، و 
لمجموعة الدراسة، وثباتھا، ول|جابة على أسئلة الدراسة، تم حساب المتوسطات الحسابية، واNنحرافات المعيارية 

واستخدم معامل اNنحدار البسيط، ومعامل اNنحدار المتعدد Nختبار فرضيات الدراسة، وقد تبين من نتائج الدراسة 
ارتفاع مستوى جدارات القيادة اNستراتيجية وكذلك التميز المنظمي واNلتزام المنظمي، ووجود أثر معنوي بدNلة 

لجدارات القيادة ا\ستراتيجية و اNلتزام المنظمي على التميز المنظمي، ) α  ≥0.05(إحصائية عند مستوى دNلة 
للعامل الوسيط، وكان من أبرز توصيات الدراسة \دارة المركز ) α  ≥0.05(ووجود أثر معنوي عند مستوى دNلة 

  ". المصادرتحديد الفرص المستقبلية اعتمادا على المعلومات من مختلف "الوطني لCمن وإدارة ا;زمات 
  . القيادة ا\ستراتيجية، التميز المنظمي، اNلتزام المنظمي، المركز الوطني لCمن وإدارة  ا;زمات: الكلمات المفتاحية

  مقدمة . 1
الذي تصبو إليه المنظمة C يتحقق اC من خSل مجموعة من ا'بعاد والتي C بد للمنظمة من تحقيقھا التميز المنظمي إن 

 ;Hamel & Prahalad, 2005؛2013بوراس، (أشارت العديد من الدراسات الي تلك ا'بعاد  مجتمعة، وقد

Haniya, 2017  (والتي تتمثل في) : التميز في الموارد البشرية، والتميز في الھيكل المنظمي، والتميز في الثقافة
. وبشكل تكاملي لتحقيق التميز المنظمي ، وعلى القيادة اCستراتيجية للمنظمة من تحقيق تلك ا'بعاد الثSث)المنظمية

تتطلب القيادة اCستراتيجية اCستمرارية في التفكير وتفحص بيئة المنظمة وباستمرار، وھذا يتطلب تحليل جميع 
الظروف المحيطة بالمنظمة، ويتوجب على القادة اCستراتيجيين أن يحددوا من مستوى المخاطر من خSل مSحظتھم 

بشكلٍ استباقي، والتزود بما يلزم من أجل إدارة تلك التغيرات ومواجھتھا، وھنا يظھر جلياً أھمية القيادة  للتغيرات البيئية
اCستراتيجية للتنبؤ بھذه التغيرات والمخاطر الناجمة عنھا ثم اعداد الخطط الSزمة من أجل التغلب على تلك المخاطر، 

وبناءً على ما سبق ونتيجة 'ھمية القيادة . تحقيق التميز المنظميوإذا ما عملت المنظمات على ذلك فأنھا ستعمل على 
ا|ستراتيجية في تحقيق اCستراتيجيات الناجحة والتي تعتبر الركيزة ا'ساسية في النھوض بالدول والمجتمعات جاءت 

Cستراتيجية الكفيلة ھذه الدراسة متناولة المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات والدور الذي يقوم به بوضع الخطط ا
بمتابعة وإدارة ا'زمات بطريقة فاعلة في ا'ردن، وتركز على أھمية القيادة ا|ستراتيجية في ھذه المؤسسة وأثرھا 
على التميز ألمنظمي للوصول إلى نتائج تساعد على تعزيز جدارات القيادة ا|ستراتيجية لتكون نبراسا ونموذجا يتم 

تسعى منظمات ا'عمال وبشكل مستمر لتحقيق النجاح والمحافظة على . |داريةاتباعه في معظم التنظيمات ا
بقائھاواستمراريتھا، ويعتبر ذلك دافعا قويا لھا لتطوير وتحسين استراتيجياتھا واستخدام أدوات ووسائل متجددة والتي 
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تحقيق التقدم والتطور المستمر تمكنھا من رفع أدائھا وانتھاز الفرص الجديدة والتغلب على التحديات الذي يضمن لھا 
  .على مستوى المنتجات والخدمات

أصبح دور القيادة اCستراتيجية في عصر العولمة والثورة المعلوماتية والتسويق المفتوح عبر الشبكة العنكبوتية 
ف بالقيادة موضع النقاش واCھتمام لكثير من الباحثين؛ ذلك 'ن عصر المعرفة والمعلومات لم يعد يعتر) اCنترنت(

النمطية التي تستند على القرارات التقليدية وا|جراءات الروتينية، وإنما أصبحت تعتمد على القيادة ذات النظرة الثاقبة 
التي تنظر بدقة وبعمق للبيئة المنظمية للتنبؤ بالمستقبل، حيث أن تحقيق التميز المنظمي يتطلب من القيادة اCبتعاد عن 

إن  .ي في ا'داء والسلوك وتبنيھا لنظم حيوية وفاعلة وھذه المھمة ا'ساسية للقيادة اCستراتيجيةكل ما ھو روتيني ونمط
القيادة اCستراتيجية التي تمكّن القادة من تحقيق أھداف المنظمة بجدارة وفعالية تعتمد على الجدارات القيادية التي C بد 

 ,Aslan & Diken, 2011; Hitt & Irelandالعديد من الدراسات  للقادة من امتSكھا لتحقيق تلك ا'ھداف، وقد اتفقت

على تلك الجدارات والتي أبرزھا؛ جدارة التفكير اCستراتيجي وجدارات القيادة، إن جدارة التفكير ) (2005
ا اCستراتيجي ھي التي تمكّن القائد اCستراتيجي من تصور المستقبل الذي ستمر به المنظمة بفرصة وتحدياته، مم

يجعله على بصيرة بما ستواجھه المنظمة، وبالتالي وضع الخطط الSزمة لما ستمر به المنظمة، أما جدارة القيادة فھي 
تعتمد على عوامل عدة تتعلق بالقائد نفسة، وھي مجموعة من السمات القيادية التي تؤھل القائد على إدارة منظمته 

  .  بنجاح
  مشكلة الدراسة  1-1

لية سعت إلى التعرف على عوامل التميز المنظمي لدى المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات متمثS إن الدراسة الحا
في تميز تلك المؤسسة في مواردھا البشرية وھيكلھا التنظيمي وثقافتھا المنظمية، والتعرف على مدى تطبيقھا 'ھم 

تحقيق التميز ألمنظمي، و'ن نجاح المنظمة C محاور توجيه وتطوير أعمالھا وھي القيادة ا|ستراتيجية ودورھا في 
يتحقق إC بوجود وCء العاملين فيھا فأن ھذه الدراسة ستوضح  الدور الذي يلعبه اCلتزام المنظمي في تلك المؤسسة 

ة لتحقيق التميز المنظمي خاصة وأن ا'خير يلعب دورا فاعSً في تحقيق تنافسية تلك المنظمات في ظل التغيرات البيئي
لذلك نجد أن دراسة كل من القيادة اCستراتيجية والتميز المنظمي في ظل الظروف المعاصرة من . المتسارعة

الدراسات المتقدمة في مجال ا|دارة اCستراتيجية في المنظمات وبناءً على ما سبق، يمكن بلورة مشكلة الدراسة في 
  :اCجابة على التساؤل الرئيس اCتي

، ويتفرع عن ھذا "ة اCستراتيجية في تحقيق التميز المنظمي بوجود اCلتزام المنظمي كمتغير وسيطما ھو أثر القياد"
  :التساؤل التساؤCت اCتية

Cستراتيجية : أوCفي بعديھا –ما ھو واقع ممارسة القيادة ا Sستراتيجي، وجدارات القيادة: متمثCفي  -جدارات التفكير ا
  ا'زمات؟المركز الوطني ل~من وإدارة 

  ما ھي ا'ھمية النسبية للتميز المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات؟: ثانيا
  ما ھو أثر القيادة ا|ستراتيجية في تحقيق التميز المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات؟: ثالثا

  في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات؟  ما ھو أثر القيادة ا|ستراتيجية في تحقيق اCلتزام المنظمي: رابعا
 ما ھو أثر اCلتزام المنظمي في تحقيق التميز المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات؟: خامسا

ما ھو أثر القيادة ا|ستراتيجية في تحقيق التميز المنظمي من خSل الدور الوسيط لSلتزام المنظمي في المركز : سادسا
  ~من وادارة ا'زمات؟الوطني ل

  أھمية الدراسة  2-1
إن ما تشھده بيئة ا'عمال عالمياً من تطور متسارع في مجال اتصال المعلومات، والمنافسة المفتوحة بين المنظمات، 
وضعھا أمام تحديات وفرص جديدة دفع بھا التغيير في سياساتھا واستراتيجياتھا وبشكل متعاقب لغاية تطوير أنشطتھا 

اتھا وھيكلھا التنظيمي، وتحسين مواردھا البشرية والمادية من أجل زيادة قوتھا التنافسية وحفظ موقعھا التنافسي وعملي
أمام المنظمات ا'خرى المنافسة في نفس المجال، بل أن المنظمات اليوم تدرس الخطط القادرة على تحديد توقعات 

ت والمنتجات التي تلبي تلك اCحتياجات بالوقت المناسب لتحقيق الزبائن واحتياجاتھم من أجل السبق بتزويدھم بالخدما
الميزة التنافسية، ومن أجل تحقيق ھذا الھدف والذي يكمن في زيادة القوة التنافسية للمنظمة وتحقيق الميزة التنافسية لھا، 

لبشرية، وھيكلھا التنظيمي فأن المنظماتاليوم تسعى لتحقيق التميز المنظمي والذي يتطلب تميز المنظمة في مواردھا ا
وإن المنظمات اليوم C يمكن لھا تحقيق التميز المنظمي اC من خSل قيادة تمتلك جدارات تؤھلھا  .وثقافتھا المنظمية

لقيادة المنظمة نحو تحقيق ذلك الھدف؛ ولعل أھم ھذة الجدارات التي ركزت علية الدراسات الحديثة ھما جدارات 
وجدارات القيادة واللذان يكونان معا جدارات القيادة اCستراتيجية، لذلك فإن الدراسة الحالية التفكير اCستراتيجي، 

ومحاولة التحقق ) جدارات القيادة اCستراتيجية والتميز المنظمي(تستمد أھميتھا العلمية من خSل تناولھا لھذين العاملين 
مركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات في تحقيق التميز من الدور الذي تلعبة جدارات القيادة اCستراتيجية في ال

المنظمي، إذ أن القيادة ا|ستراتيجية والتميز المنظمي من المواضيع التي تعتبر محط اھتمام لدي الكثير من الباحثين في 
ئھا، وتحسين الوقت الحالي، با|ضافة إلى أنھا جانب اھتمام لدى الكثير من المنظمات لما له من ارتباط وثيق في أدا

مستوى خدماتھا، ومصدراً لقوتھا التنافسية واستمراريتھا، كما تبرز أھمية ھذه الدراسة من أھمية المركز الوطني 
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ل~من وادارة ا'زمات في ا'ردن، والذي يعتبر من المؤسسات الحيوية التي تسھم إسھاما كبيرا في حل الكثير من 
 : تحديات المحلية وا|قليمية، لذلك فأن أھمية ھذه الدراسة تتمثل بما يليالمعضSت وا'زمات السياسية ومواجھة ال

  
  النظرية/ ا�ھمية العلمية: أو�

من الناحية العلمية تبرز أھمية الدراسة في كونھا تعد إضافة إلى مجموعة من الدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة 
ات بعضھا مع بعض لتسلط الضوء على القيادة ا|ستراتيجية كل على حدة، ولكنھا تميزت في ربطھا لتلك المتغير

ودورھا في تحقيق التميز المنظمي من خSل الدور الوسيط لSلتزام المنظمي، كما تبرز أھمية ھذه الدراسة في تطبيقھا 
  .على أحد أبرز المؤسسات الوطنية اC وھو المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات

  :والتي تتمثل فيا�ھمية التطبيقية، : ثانيا
تناولھا لموضوع القيادة اCستراتيجية والتي ركزت عليه كثير من الدراسات كمحور أساسي في إدارة   . أ

المنظمة بشكل فاعل وكفؤ، وتوجيھھا نحو تحسين وتميز أدائھا بشكل يضمن لھا تعزيز الوضع التنافسي وتحقيق الميزة 
  . التنافسية

إبرازھا لحاجة المديرين العاملين في المنظمات CمتSكھم القدرة على اCستجابة السريعة للتغيير الذي يمثل   . ب
  . السمة البارزة لھذا العصر والذي تمارس فيه المنظمات اعمالھا

  أھداف الدراسة  3-1
  :  تھدف ھذه الدراسة إلى ا�تي

ارتھا في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات وأثرھا التعرف إلى أثر جدارات القيادة ا|ستراتيجية وجد •
 .في تحقيق التميز المنظمي في تلك المؤسسة

القيادة ا|ستراتيجية، اCلتزام ( التعرف إلى المضامين الفكرية والنظرية لكل من متغيرات الدراسة  •
 ).المنظمي، التميز المنظمي

ميز المورد البشري، تميز الھيكل التنظيمي، تميز ت(التعرف إلى مستوى التميز المنظمي والمتمثل في  •
 .في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات) الثقافة التنظيمية

على التميز ) جدارات التفكير اCستراتيجي وجدارات القيادة(التعرف إلى أثر جدارات القيادة ا|ستراتيجية  •
في المركز الوطني ل~من وادارة ) ظيمي، تميز الثقافة التنظيميةتميز المورد البشري، تميز الھيكل التن(المنظمي بأبعاده 

 .ا'زمات

في التميز ) اCلتزام العاطفي، اCلتزام ا'خSقي، و اCلتزام المستمر(التعرف إلى دور اCلتزام المنظمي  •
 .المنظمي

في تعزيز التميز تقديم مجموعة من التوصيات بناءً على النتائج التي توصلت إليھا الدراسة قد تساعدُ  •
 . المنظمي لمجتمع الدراسة من خSل إبراز دور جدارات القيادة اCستراتيجية

  فرضيات الدراسة 4-1
  :انطSقا من مشكلة الدراسة والتساؤCت فقد تم صياغة الفرضيات الصفرية التالية

  الفرضية الرئيسة ا'ولى - 
Ho1 : لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد أثر ذو د C)(α ≤ 0.05  لجدارات القيادة ا|ستراتيجية بأبعادھا مجتمعة

  .في تحقيق التميز المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات
  :وينبثق عنھا الفرضيات الفرعية التالية

Ho1-1 : لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد اثر ذو د C)(α ≤ 0.05 ستراتيجي في تحقيقCلجدارات التفكير ا 
  .التميز المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

Ho1-2 : لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد اثر ذو د C)(α ≤ 0.05  للجدارات القيادية في تحقيق التميز المنظمي
  .في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

  الفرضية الرئيسة الثانية - 
Ho2 : لةCيوجد أثر ذو د C إحصائية عند مستوى معنوية)(α ≤ 0.05  ستراتيجية في تحقيقCلجدارات القيادة ا

  .اCلتزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات
  :.وينبثق عنھا الفرضيات الفرعية التالية

Ho2-1 : لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد اثر ذو د C)(α ≤ 0.05 ستراCتيجي في تحقيق لجدارات التفكير ا
  .اCلتزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

Ho2-2 : لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد اثر ذو د C)(α ≤ 0.05  لتزام المنظميCللجدارات القيادية في تحقيق ا
 .في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات
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  الفرضية الرئيسة الثالثة - 
Ho3 : يوجد C لةCلة إحصائية عند مستوى الدCأثر ذو د)(α ≤ 0.05  لتزام المنظمي في تحقيق التميز المنظمي فيSل

  .المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات
  الفرضية الرئيسة الرابعة - 

Ho4 : لةCلة إحصائية عند مستوى الدCيوجد أثر ذو د C)(α ≤ 0.05  ستراتيجية في تحقيق التميز لجداراتCالقيادة ا
  . المنظمي من خSل الدور الوسيط لSلتزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

  
 أنموذج الدراسة 5-1

 

 
  

  .من إعداد الباحث باCعتماد على الدراسات السابقة: أنموذج الدراسة والمصدر.  (1) الشكل رقم
  

  رات الدراسةمصادر متغي). 1(جدول 

 نوع المتغير المتغير الرئيسي  المتغير الفرعي دراسات سابقة

Azbari et al.(2015); Irtaimeh (2017); 

Nuntamanop et  al. (2013) 

جدارات التفكير 
  اCستراتيجي

القيادة 
  اCستراتيجية

المتغير 
  المستقل

Clark & Armit (2010); Müller & Turner 

 )2009(المبيضين  ;(2010)

 جدارات القيادة

Wright et al. (2000);    التميز في الموارد  )2014(جروة و خيرة
 البشرية

  المتغير التابع  التميز المنظمي

León  (2017); HaniyaChen & Huang (2007); 

&  Martínez (2011) 

التميز في الھيكل 
 المنظمي

 & Hamel ؛)2001(؛ الحسن )2013(بوراس 

Prahalad (2005) 

 التميز في الثقافة المنظمية

Mills & Ungson ( 2003); Rahman et al. 

(2015); Spreitzer (2007); Tutuncu & 

Kucukusta (2007 الحيان)2016(  

المتغير   اCلتزام المنظمي 
  الوسيط
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  التعريفات ا�صط�حية وا;جرائية  6-1
ھي القيادة التي تھدف إلى تحقيق الميزة التنافسية  :)Strategic Leadership(القيادة اCستراتيجية   . أ

للمنظمة في مواجھة المنافسين من خSل القدرة على التأثير في ا�خرين و توجيھھم لتحقيق الكفاءة و الفعالية للمنظمة 
عرفھا الباحث إجرائياً على أنھا القيادة القادرة على تحقيق أھداف المنظمة من خSل القدرة ، وي)2009المبيضين، (

على التصور اCستراتيجي للمستقبل، وتوجيه ا'خرين لتحقيق الفعالية في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات، وقد 
  :، وتشتمل على ا'بعاد التالية)25- 1(تم قياسه من خSل الفقرات 

) Torset, 2001(لقد عرف تورست : Strategic ThinkingCompetencies)( ارات التفكير اCستراتيجي جد
على أنه طريقة تفكير خاصة تتضمن خمسة عناصر أساسية ھي إدراك النظم، والنية : التفكير اCستراتيجي

على أنه توليفة ) Bagg, 2001(باق  اCستراتيجية، والتفكير الفرصي، والتفكير في الوقت ، والتفكير اCبداعي وعرفة
مكونة من الحدس، وا|بداع، |نتاج منظور متكامل، ورؤيا معقدة ومتقنة بمستوى عالٍ لSتجاه الذي يجب أن يكون 

ويعرفه الباحث إجرائياً على أنه التفكير الذي يمكن  حراً، ومطلقاً ليظھر في أي وقت ويأخذ مكانه ضمن المؤسسة،
الفرص والتحديات المستقبلية التي قد تواجه الدولة ا'ردنية التي يتطلب التعامل معھا من خSل  القائد على تحديد

 ).15-1(المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات، وقد تم قياسه من خSل الفقرات 

الخصائص تعرّف الجدارات القيادية على أنھا مجموعة من :(Leadership Competencies)الجدارات القيادية 
الشخصية المشتركة الموجودة لدى القادة والمطلوبة لتحقيق أداء متميز، علما إنھا تشتمل على السلوكيات والمعارف 

 ,Berkeوالمھارات العملية التي تعتبر جوھرية وأساسية 'ي عمل طالما أنھا تدعم عملية انجاز اCستراتيجية

Kossler, & Wakefield , 2008) .(ث إجرائياً على أنھا مجموعة الخصائص الشخصية والعملية التي ويعرفھا الباح
تمكن القائد من تحقيق أداء متميز من خSل موقعة في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات، وقد تم قياسه من خSل 

 ).25- 16(الفقرات 

بأنه استثمار التميز المنظمي  (Pinar & Girard, 2008)عرّف بينار وجيرارد : التميز المنظمي  .ب
المنظمات للفرص الحاسمة التي يسبقھا التخطيط اCستراتيجي الفعال واCلتزام بإدراك رؤية مشتركة يسودھا وضوح 

ويعرفه الباحث إجرائياً على أنه القدرة على استثمار الفرص الحاسمة  .الھدف وكفاية المصادر والحرص على ا'داء
 ).52- 26( زمات وقد تم قياسه من خSل الفقرات من قبل المركز الوطني ل~من وادارة ا'

  :ويشتمل على ا'بعاد التالية
اكتساب مھارات وقدرات عملية من خSل برامج محددة مثل برامج التدريب والتطوير المستمر : تميز الموارد البشرية

والتي يؤدي إلى رفع أدائھم بحيث ينعكس ذلك على المنظمة من تحقيق الميزة التنافسية وتحسين وتطوير الخدمات أو 
عرفه الباحث إجرائياً على أنه اكتساب المھارات والخبرات وي). (Stiles & Trevor , 2006المنتجات بشكل مستمر 

  الSزمة من قبل العاملين في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات، والتي تمكنھم من رفع أداء المركز 
تميز الھيكل ). 37- 26( والتعامل مع المعاضل التي تواجه المركز بحرفية عالية، وقد تم قياسه من خSل الفقرات 

تصميم الھيكل التنظيمي بشكل يوصف باCنسيابية و المرونة بحيثيسمح بانسيابية المعلومات بين أقسام : نظيميالت
ووحدات المنظمة وسھولة وسرعة اتخاذ القرارات من قبل قادة المنظمة وبالتالي سرعة اCستجابة للتغيرات التي تحدث 

 ,Verleرص المستقبلية والتغلب على التحديات المحتملةفي البيئة المحيطة بحيث يمكن المنظمة من استغSل الف

Markič, Kodrič, &  Zoran, 2014    . ويعرفه الباحث إجرائياً على أنه الھيكل التنظيمي الذي يتسم بالمرونة و
قد تم التكامل بين الوحدات الوظيفية في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات، مما يسھل انسيابية اتخاذ القرارات، و

 ).41- 38(قياسه من خSل الفقرات 

ھو عبارة عن نتاج ما اكتسبه العاملون من أنماط سلوكية وطرق تفكير وقيم وعادات واتجاھات : تميز الثقافة المنظمية
ومھارات تقنية قبل انضمامھم للمنظمة التي يعملون فيھا، ثم تضفي المنظمة ذلك النسق الثقافي لمنسوبيھا من 

ماماتھا وسياساتھا وأھدافھا وقيمھا ما يحدد شخصية المنظمة ويميزھا عن غيرھا من خصائصھا واھت
ويعرفه الباحث على أنه مجموعة القيم والعادات والسياسات واCتجاھات ). (Qawasmeh, Darqal, 2013المنظمات

  وطرق التفكير
 ).52- 42(م قياسه من خSل الفقرات التي يتسم بھا العاملون في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات، وقد ت 

ھو تمثيل الفرد لقيم وأھداف المنظمة ا|دارية وانصھار الفرد داخل بيئة عملة : اCلتزام المنظمي  .جـ
ويعرفه الباحث على أنه مدى انسجام أھداف العاملين في ) . 2004حريم، (واستعداده لتقديم التضحيات لصالح المنظمة 

وقد تم قياسة . دارة ا'زمات مع أھداف المركز، مما يزيد من تضحياتھم لصالح موقع عملھمالمركز الوطني ل~من وا
  ). 61- 53(من خSل الفقرات 

  حدود الدراسة 7-1
  . المركز الوطني ل~من وادارة ا'زماتتم تطبيق الدراسة على  : الحدود المكانية •
وشھر ) 2017/تشرين أول (انية، ما بين شھر تم تطبيق الدراسة في حدود الدراسة الميد: الحدود الزمانية •
  ) . 2018- 2017(للعام الدراسي ) 2017/ كانون ثاني (
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ركز الوطني ل~من وادارة تم تطبيق الدراسة على كافة القيادات و العاملين في الم: الحدود البشرية •
  .ا'زمات

  ما يميز الدراسة الحالية 8-1
  :من حيثتتميز ھذه الدراسة عن الدراسات السابقة 

المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات في المملكة ا'ردنية  فيحيث تم تطبيق ھذه الدراسة  :مكان تطبيق الدراسة. أ
  .الھاشمية، وھو مجتمع دراسة لم يدرس سابقا في سياق ھذا الموضوع

بأبعادھا التفكير اCستراتيجي يركز نموذج الدراسة على بحث أثر جدارات القيادة ا|ستراتيجية : نموذج الدراسة. ب
تميز الموارد البشرية، وتميز الھيكل التنظيمي، وتميز الثقافة ( وجدارات القيادة على التميز ألمنظمي بأبعاده 

، وقد ضمن الباحث في ھذا النموذج متغير وسيط وھو اCلتزام المنظمي للتعرف على أثرة في العSقة بين )التنظيمية
  .ستراتيجية والتميز المنظمي، وبالتالي فأن الدراسات التي تناولت ھذه ا|بعاد مجتمعة قليلةجدارات القيادة ا|

تعد ھذه الدراسة إيضاحية من حيث الغرض، واستنتاجيه في طبيعتھا، أنھا تعتمد على النظريات : منھجية الدراسة. جـ
سة ميدانية، إذ أنھا ستعتمد على أسلوب الزيارات كما أنھا درا. ا|دارية والدراسات السابقة التي تتناول نفس الموضوع

الميدانية فيعملية جمع البيانات من خSل توزيع استبانة إلى شاغلي مستويات ا|دارة العليا و الموظفين في المركز 
  . الوطني ل~من وإدارة ا'زمات 

  )الطرق وا�جراءات(منھجية الدراسة . 2
تباعة من أجل جمع البيانات وتنظيمھا وتقنينھا بشكل يؤھلھا لمرحلة التحليل، لقد تضمن ھذا الفصل المنھج الذي تم ا

وبالتالي فأنه احتوى على دراسة طبيعة مجتمع الدراسة ونوع أداة الدراسة التي تم استخدامھا لجمع البيانات 
د من صدق أداة الدراسة وا|جراءات التي تم استخدامھا لتصميم اCستبانة والعمليات ا|حصائية التي استخدمت للتأك

  .وثباتھا
  منھجية الدراسة 1-2

اتبعت الدراسة المنھج الوصفي التحليلي للتعرف على جدارات القيادة اCستراتيجية ودورھا في تحقيق التميز المنظمي 
من خSل الدور الوسيط لSلتزام المنظمي، من خSل استعراض ا'دب النظري والدراسات السابقة  المتعلق بمتغيرات 

لدراسة إيضاحية من حيث الغرض، واستنتاجيه في طبيعتھا،  أنھا تعتمد وتعد ھذه ا. الدراسة و إجراء الدراسة الميدانية
كما أنھا دراسة ميدانية، إذ أنھا ستعتمد على . على النظريات ا|دارية والدراسات السابقة التي تتناول نفس الموضوع

ز الوطني ل~من وادارة موظفي المركأسلوب الزيارات الميدانية في عملية جمع البيانات من خSل توزيع استبانة إلى 
  .   ا'زمات

  استراتيجية الدراسة 2-2
اتبعت الدراسة استراتيجية المسح الشامل، حيث تم اعتماد جميع أفراد مجتمع الدراسة، وذلك لصغر حجم مجتمع 
 الدراسة، وكذلك لطبيعة عمل المركز والذي يشتمل على موظفين من أصحاب الخبرات في صناعة القرار والتعامل مع

  .ا'زمات على مستوى الدولة
 نوع وطبيعة الدراسة 3-2

من حيث الغرض ، حيث ) Explanatory(من حيث الطبيعة ، وايضاحية )  Empirical(تعتبر ھذه الدراسة تطبيقية  
بين المتغيرات ، أما من حيث تخطيط الدراسة فھي )  Causal&Effect(تعمل على اكتشاف عSقات السبب وا'ثر 

، 'نھا تجري في البيئة الطبيعية للمنظمات ودون تدخل الباحث، أما ا'فق الزمني )  Non controlled( غير مخططة
حيث تجري على عينة في وقت واحد، وأخيرا نستطيع اعتبار ھذه ) Cross - sectional(فھي دراسة مقطعية 

  .اسةالدراسة ايضاحية لمحاولتھا الوصول الى السبب والنتيجة بين متغيرات الدر
  مجتمع الدراسة  4-2

وبناءا على مشكلة الدراسة وأھدافھا . تكون مجتمع الدراسة من جميع ا'فراد الذين يكونون موضوع مشكلة الدراسة
فأن مجتمع الدراسة يتكون من جميع العاملين في المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات بمختلف مستوياتھم اCدارية 

) 135(وبعد توزيع اCستبيان على أفراد مجتمع الدراسة تم استرجاع  .موظفا) 160(م والوظيفية ، والبالغ عددھ
  .استبانة قابل لتحليل اCحصائي) 120(منھا لعدم تعبئتھا بشكل مناسب ليصبح العدد ) 15(استبانة، وقد تم استبعاد 

  مصادر البيانات 5-2
  : البيانات الثانوية والبيانات ا'ولية: ة وھي تنقسم لقسمينتتضمن المصادر التي تم الرجوع إليھا لجمع بيانات الدراس 

لقد تم الرجوع إلى مصادر البيانات الثانوية من الكتب والمراجع والدوريات والمقاCت والتقارير : المصادر الثانوية
وقد أسھمت . رنتوا'بحاث والدراسات السابقة ذات العSقة بموضوع الدراسة وكذلك المطالعة والبحث في مواقع اCنت

لقد تم الحصول على البيانات ا'ولية من خSل : المصادر ا'ولية. تلك البيانات في إثراء الجانب النظري للدراسة
اCستبانة كأداة رئيسية للدراسة وقد استخدمتتلك البيانات في معالجة الجوانب التحليلية للدراسة والمستندة على البرنامج 

 .ا|حصائي
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  تصميم بناء ا�ستبانةخطوات  6-2
لقد تم بناء استبانة الدراسة من خSل عدد من الخطوات والتي تمثلت باCعتماد على ا'دبيات السابقة والمحكمين 

  :ا'كاديميين وذلك من خSل الخطوات ا�تية
  .نة وصياغة فقراتھادراسة العديد من ا'دبيات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة واCستفادة منھا في تصميم اCستبا •
  .بناءا على دراسة تلك ا'دبيات تم تحديد المجاCت التي تشمل موضوع الدراسة •
  . تحديد الفقرات المنوطة بكل مجال •
  .فقرة) 77(مجاCت ب ) 6(تصميم اCستبانة بصورتھا ا'ولية وقد شملت  •
  .أكاديميا يعملون في جامعات مختلفة) 17(عرض اCستبانة على  •
  .أراء المحكمين تم تعديل فقرات اCستبانة لتتناسب وطبيعة بيئة ا'عمال ا'ردنيةبناءا على  •
  .فقرة) 61(تصميم اCستبانة بشكلھا النھائي والتي تكونت من  •

  أداة الدراسة 7-2
  :لقد تم إعداد أداة الدراسة بحيث تكونت من قسمين رئيسين

الجنس، الفئة العمرية، المستوى الوظيفي، عدد (اشتملت على يمثل ھذا القسم البيانات الشخصية والتي : القسم ا'ول
  ).سنوات الخبرة ، المؤھل العلمي

  :وھذه المجاCت تشمل. فقرة) 61(ممثلة ب ) مجاCت 6(اشتمل ھذا القسم على مجاCت اCستبانة : القسم الثاني
  ).فقرة15(جدارات التفكير اCستراتيجي : المجال ا'ول
  ).فقرات10(رات القيادة جدا: المجال الثاني
  ).فقرة 12(التميز في الموارد البشرية : المجال الثالث
  ).فقرات 4(التميز في الھيكل التنظيمي : المجال الرابع

  ).فقرة11(التميز في الثقافة التنظيمية : المجال الخامس
  ).فقرات 9(اCلتزام المنظمي : المجال السادس

  ي 'داة الدراسةدرجة مقياس ليكرت الخماس). 2(جدول 
  موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق  غير موافق بشدة  اCستجابة

  5  4  3  2  1  الدرجة

التي ) 1(ولقياس درجة استجابة المبحوثين لفقرات اCستبيان تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي والذي تراوح ما بين 
  ).2جدول (التي تعني موافق بشدة ) 5(تعني غير موافق بشدة إلى 

  معيار الحكم 'داة الدراسة). 3(جدول 
 5 -   3.67 3.66 -   2.34  2.33 -1  الفئة

  )موافقة(الفئة الثالثة   )محايدة(الفئة الثانية   )عدم الموافقة(الفئة ا'ولى   معيار الحكم
ل~من وادارة و'غراض الحكم على واقع القيادة اCستراتيجية، ومستوى التميز المنظمي لدى ادارة المركز الوطني 

  :ا'زمات، فقد تم تقسيم اCجابات الى ثSثة فئات حسب اCتي
  .4=  1 – 5= المدى 

  .  1.33= 3/ 4= طول الفئة 
، وكذلك بالنسبة لبقية قيم المتوسطات )2.33(الى  1من : تكون الفئة ا'ولى لقيم المتوسط الحسابي ھي: وبناءً عليه

الحكم على مستوى القيادة اCستراتيجية، و مستوى التميز المنظمي في المركز يوضح معيار ) 3(الجدول . الحسابية
  .الوطني ل~من وادارة ا'زمات، وفقا لفئات اCستجابة الثSث

  صدق ا�ستبانة 8-2
ولقياس صدق وثبات اCستبانة تم استخدام اCختبار . ويقصد به إلى أي مدى اCستبانة صالحة لقياس ما وضعت لقياسه

لمعرفة مدى صدق وثبات اCستبانة، وقد تبين بعد إجراء ) 50(ريبي، حيث تم توزيع عينة استطSعية بحجم التج
اCستبانة Cستكمال حجم ) 110(وعلية، فقد تم توزيع . اCختبار التجريبي لSستبانة بأنھا صالحة للدراسة لكل مفرداتھا

فقد ل بعض العاملين الميداني والذي لم يتسنى لة تعبئة اCستبانة ونتيجة لطبيعة عم ).160(العينة ليصبح العدد النھائي 
نتيجة لعدم استكمال تعبئتھا، ليكون عدد اCستبانات الكلي والمُجاب علية ) 15(استبانة، ثم تم استبعاد ) 85(تم استرجاع 

مع الدراسة، وھذه نسبة من مجمل العدد الكلي 'فراد مجت %) 75(استبانة، وھي تشكل ما نسبته ) 120(بشكل مناسب 
  :وقد تم التأكد من صدق ا|ستبانة بإتباع طريقتين . مقبولة إلى حد كبير |جراء اختبار تحليل البيانات

محكما، من ا'كاديميين أصحاب الخبرة في مجال ا|دارة ) 17(لقد تم تحكيم اCستبانة من قبل الصدق الظاھري،  •
  . اقتراحاتھم من حذف أو إضافة أو تعديل حتى خرجت اCستبانة بالصورة النھائيةا|ستراتيجية، وقد تم ا'خذ بآرائھم و
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، وھو يعبر عن مدى اتساق كل فقرة من فقرات اCستبانة مع )Internal ValidityاCتساق الداخلي (صدق المقياس  •
ولقياس اCتساق . المجال الذي تنتمي إلية، وبالتالي فأنة يعبر عن مدى صSحية تلك لقياس المجال الذي تنتمي له

 .  ل نفسهالداخلي لكل فقرة مع المجال الذي تنتمي إلية تم قياس معامل اCرتباط بين كل فقرة والدرجة الكلية للمجا

  
  والدرجة للكلية للمجال" جدارات التفكير اCستراتيجي"معامSت اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ). 4(جدول رقم 

معامل اCرتباط   الفقرة  رقم
0.364 يتوفر لدى إدارة المركز  تصور واضح للفرص والتھديدات المحتملة   .1

**
 

0.605  تتبنى إدارة المركز توجه استراتيجي للتطوير   .2
**  

0.648  تعمل إدارة المركز على تخصيص الموارد الSزمة لتحقيق ا|ستراتيجية    .3
**

 

0.715 تشجع إدارة المركز على توليد أفكار جديدة   .4
**

 

0.753 ) مادية أو غير مادية(تتبنى إدارة المركز ا'فكار الجديدة  للحصول على مزيد من العائدات   .5
**  

0.722 تعمل إدارة المركز على تحليل أسباب التغيرات الحاصلة في البيئة المحيطة   .6
**

 

0.554 والمستقبليةتسعى إدارة المركز إلى توفير المعلومات الSزمة لتحليل المخاطر الحالية   .7
**

 

تقوم إدارة المركز باCستفادة من نتائج الدراسات الميدانية لتحليل  احتياجات المؤسسات ذات   .8
 العSقة بالمركز

0.599
**

 

0.638  تقوم إدارة المركز بدراسة تغيرات اتجاھات المؤسسات المعنية  .9
**

 

0.660 لدى إدارة المركز ثقافة التعلم من الخبرات السابقة ومن أخطاء ا�خرين   .10
**

 

0.650 يتم اCعتماد على المعلومات من مصادر مختلفة لتحسين الوضع التنافسي للمركز  .11
**

 

0.684 يتم تحديد الفرص التي تم اكتشافھا اعتمادا على مختلف المعلومات   .12
**

 

0.704 يتم دمج ا'فكار مع بعضھا لبعض وصوC إلى أفكار جديدة   .13
**

 

0.567  طرح عدد من الحلول البديلة للمشكلة ومحاولة خلق تكامل بين تلك الحلول    .14
**

 

0.577 نأخذ بعين اCعتبار في عملية اتخاذ القرار جميع أبعاد المشكلة   .15
**

 

  α= 0.01)(دCلة Cرتباط دال إحصائيا عند مستوى ا **
والدرجة للكلية " جدارات التفكير اCستراتيجي" أن معامل اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ) 4(يوضح الجدول 

 .وبالتالي يعتبر المجال صادق لما وضع قياسه α = 0.05للمجال دالة إحصائيا عند مستوى معنوية  

 

  والدرجة للكلية للمجال" جدارات القيادة"فقرات معامSت اCرتباط بين كل فقرة من ). 5(جدول رقم 
  )بيرسون(معامل اCرتباط   الفقرة  رقم
0.626  تحرص ا|دارة على التنبؤ بالتغيرات الحاصلة في البيئة الخارجية   .1

**  

0.658  توفر إدارة المركز المعرفة الSزمة للعاملين   .2
**  

0.729  تحرص إدارة المركز على تحقيق أھدافھا   .3
**  

تشجع إدارة المركز العاملين على القيام بمھام العمل وا'دوار والمسؤوليات   .4
 المتجددة 

0.745
**

 

تقوم إدارة المركز بتحويل ا'ھداف طويلة المدى إلى خطط إجرائية واضحة تنسجم   .5
  مع قدرات المركز

0.578
**

 

تعمل إدارة المركز على مشاركة ا�خرين واكتساب دعمھم من خSل عملية   .6
  اCتصال التي تتناسب وطبيعة العمل  

0.632
**

 

0.589  تعمل إدارة المركز على إشراك جميع العاملين بتقييم خطوات العمل  .7
**

 

0.486  توفر ا|دارة نظام اتصاCت فعال داخل المركز  .8
**

 

تتميز إدارة المركز  ببناء عSقات  متميزة مع ا�خرين في المركز وخارج المركز   .9
  واCحتفاظ بھا  

0.532
**

 

0.530  تحرص إدارة المركز على تقديم قيم عالية لزبائنھا  .10
**

 

  C)(α= 0.01رتباط دال إحصائيا عند مستوى دCلة ا **
والدرجة للكلية للمجال دالة إحصائيا " جدارات القيادة"من فقرات أن معامل اCرتباط بين كل فقرة ) 5(يوضح الجدول 

 .وبالتالي يعتبر المجال صادق لما وضع قياسه )α = 0.05(عند مستوى معنوية  
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  والدرجة للكلية للمجال" التميز في الموارد البشرية"معامSت اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ). 6(جدول رقم 
  )بيرسون(رتباط معامل اC  الفقرة  رقم

629. تعمل إدارة المركز على إيجاد قواعد بيانات متاحة لجميع المتعاملين معھا   .1
**

 

602.  تحرص إدارة المركز على توثيق أعمالھا والرجوع إليھا عند الحاجة   .2
**

 

تطور إدارة المركز دليل معلومات امن وذلك لسھولة الرجوع إلية عند حدوث قضية   .3
  معينة تواجه المركزأو مشكلة 

.548
**

 

743. تدرس إدارة المركز احتياجاتنا التدريبية باستمرار   .4
**

 

733.  يتمتحليلودراسةخبرات ومھارات الشخص المرشح للتعيينواختبارتلك المھارات   .5
**

 

690. تعمل إدارة المركز على  تطوير مھارات العاملين لديھا   .6
**

 

759.  ا'فراد في تقديم أفكارھم ومبادراتھمتدعم إدارة المركز حرية   .7
**

 

769.  مكافأة مقدمي اCقتراحات الجيدة والمفيدة  .8
**

 

770.  تحرص إدارة المركز على مناقشة ا'فكار واCقتراحات مع العاملين   .9
**

 

809. يتعلم المركز من تجارب وقصص النجاح ل~فراد والمؤسسات ا'خرى   .10
**

 

743. المركز على تقييم برامج التعلم للعاملينتعمل إدارة   .11
**

 

527.  تحرص إدارة المركز على إدخال كل ما ھو جديد في عملياتھا التكنولوجية  .12
**

 

  C)(α= 0.01رتباط دال إحصائيا عند مستوى دCلة **
والدرجة للكلية للمجال " التميز في الموارد البشرية"أن معامل اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ) 6(يوضح الجدول 

  .وبالتالي يعتبر المجال صادق لما وضع قياسه (α = 0.05)دالة إحصائيا عند مستوى معنوية  
  والدرجة للكلية للمجال"  التميز في الھيكل التنظيمي" معامSت اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ). 7(جدول رقم 

معامل اCرتباط   الفقرة  رقم
  )بيرسون(

0.739 الموظفين مرونة في التعامل مع إجراءات العمللدى   .1
**

 

0.606 تحرص إدارة المركز على اCستفادة من التنظيم الغير رسمي باستمرار   .2
**  

0.689  تحرص ا|دارة على تبليغ العاملين بإبداعاتھا باستمرار  .3
**  

0.714  تحرص ا|دارة على مراجعة ھيكلھا التنظيمي باستمرار  .4
**  

 C)(α= 0.01رتباط دال إحصائيا عند مستوى دCلة **

والدرجة للكلية للمجال "  التميز في الھيكل التنظيمي" أن معامل اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ) 7(يوضح الجدول 
  .وبالتالي يعتبر المجال صادق لما وضع قياسه (α = 0.05)دالة  إحصائيا  عند مستوى معنوية  

  والدرجة للكلية للمجال" التميز في الثقافة التنظيمية"مSت اCرتباط بين كل فقرة من فقرات معا). 8(جدول رقم 
معامل اCرتباط   الفقرة  رقم

  )بيرسون(
تحرص إدارة المركز على اCستجابة Cحتياجات المؤسسات المعنية  في الخدمات   .1

  المقدمة
.645

**
 

المركز قادر على تحليل بيئته واتخاذ قرارات التعامل مع النتائج التي تم التوصل   .2
  إليھا 

.531
**

 

621.  تضع إدارة المركز تصورات وسيناريوھات للمستقبل   .3
**

 

649. يوجد توافق بالطريقة التي نعمل بھا ا'شياء في المركز  .4
**

 

692.  يتشارك العاملون في المركز بوجھات نظر مشتركة لطرق العمل   .5
**

 

647. فيه هالعاملتتسم طريقة العمل بالمركز بالتكامل بين مختلف الوحدات   .6
**

 

557.  تتسم رسالة المركز بالوضوح لجميع العاملين  .7
**

 

712.  ھناك إجماع من إدارة المركز وموظفيه على نظرتھم للمستقبل   .8
**

 

741.  يتم مشاركة الموظفين بالمعلومات كي تكون متاحة للجميع بسھولة   .9
**

 

777.  يشترك جميع العاملين في عملية التخطيط 'ھداف المركز  .10
**

 

773.  يتسم عمل المركز بالروح المعنوية العالية لدى جميع العاملين  .11
**

 

  C)(α= 0.01رتباط دال إحصائيا عند مستوى دCلة ا **
والدرجة للكلية للمجال " التميز في الثقافة التنظيمية"أن معامل اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ) 8(يوضح الجدول 

  . وبالتالي يعتبر المجال صادق لما وضع قياسه )α = 0.05(دالة إحصائيا عند مستوى معنوية  
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  والدرجة للكلية للمجال" منظمياCلتزام ال"معامSت اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ). 9(جدول رقم 
معامل اCرتباط   الفقرة  رقم

  )بيرسون(
403.  ستكون سعيدا إذا أمضيت بقية حياتك المھنية في المركز  .1

**  
614.  تشعر وكأنك جزء من عائلة ھذه المركز  .2

**
 

509.  تشعر بإحساس قوي باCنتماء لھذه المركز  3
**

 

443.  المركز للعمل في مكان أخرتعتقد أنه من الصعب عليك ترك ھذه   .4
**

 

ولو عرض عليك العمل في مؤسسة أخرى وبامتياز تستمر بالعمل في ھذه المركز  .5
  أعلى 

.563
**

 

729.  تفكر كثيرا عند اتخاذك قرار بتغيير مكان العمل في ھذه المركز  .6
**

 

676.  تعتقد أن العاملين في المركز يؤمنون بأھدافه  .7
**

 

630.  اCنتقال من المركز C يجول في خاطركتعتقد بأن   .8
**

 

459.  تؤمن بأن الوCء المستمر للمركز الذي تعمل فيه يعتبر قيمة أخSقية  .9
**

 

  C)(α= 0.01رتباط دال إحصائيا عند مستوى دCلة ا **
والدرجة للكلية للمجال دالة " اCلتزام المنظمي" أن معامل اCرتباط بين كل فقرة من فقرات ) 9(يوضح الجدول 

  .وبالتالي يعتبر المجال صادق لما وضع قياسه (α = 0.05)إحصائيا عند مستوى معنوية  
اسة بالدرجة الكلية للمجاCت وھو يقيس مدى اتساق كل مجال من مجاCت الدر: Structure Validityالصدق البنائي 

 .جميعا أو جميع فقرات اCستبانة

  معامل اCرتباط بين درجة كل مجال من مجاCت اCستبانة والدرجة الكلية لSستبانة). 10(جدول رقم 
  )بيرسون(معامل اCرتباط   المجال  رقم 

739.  جدارات التفكير اCستراتيجي  .1
**

 

732.  جدارات القيادة  .2
**

 

790.  التميز في الموارد البشرية  .3
**

 

699.  التميز في الھيكل المنظمي  .4
**

 

732.  التميز في الثقافة المنظمية  .5
**

 

741.  اCلتزام المنظمي  .6
**

 

  C)(α= 0.01رتباط دال إحصائيا عند مستوى دCلة **
 = αعند مستوى معنوية  أن معامSت اCرتباط لجميع مجاCت اCستبانة دالة إحصائيا ) 10(يتضح من الجدول رقم 

  .وبالتالي فأن جميع مجاCت اCستبانة صادقة لما وضع لقياسه )(0.05
ويقصد بثبات اCستبانة ھو أن تعطي اCستبانة نفس النتائج فيما لو تم توزيعھا 'كثر من  Reliability: ثبات اCستبانة

مرة في نفس الظروف والشروط، مما يعني أننا نحصل على نفس النتائج لو أعيد توزيعھا عدة مرات على نفس ا'فراد 
اختبار كرونباخ ألفا، حيث تكون النتيجة تم اختبار مدى ثبات ا'داة المستخدمة باستخدام . خSل فترات زمنية معينة

دل ذلك على درجات % 100وكلما اقتربت القيمة من ) 0.60(مقبولة إحصائياً إذا كانت قيمة كرونباخ الفا أكبر من 
وبالنظر إلى البيانات الواردة في الجدول التالي فقد جرى قياس معامل كرونباخ ألفا لمتغيرات . ثبات أعلى 'داة الدراسة

  :راسة و'بعادھا و'داة الدراسة ككل لمعرفة مدى ثبات أداة الدراسة ا|جابات، وذلك على النحو ا�تيالد
 معامل كرونباخ 'بعاد أداة الدراسة .)11(الجدول 

  قيمة ألفا  البعد  الرقم
  0.889  جدارات التفكير ا|ستراتيجي  1
  0.812  الجدارات القيادية  2

  0.913  جدارات القيادة ا|ستراتيجية
  0.900  التميز في الموارد البشرية  3
  0.627  التميز في الھيكل التنظيمي  4
  0.870  التميز في الثقافة المنظمية  5

  0.940  التميز المنظمي
  0.898  ا|لتزام المنظمي  6

  0.955  جميع الفقرات
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، با|ضافة إلى أن قيمة )0.940- 0.627(نSحظ من الجدول أن قيم معامل كرونباخ ألفا 'بعاد أداة الدراسة تراوحت 
وھذا مؤشر على موثوقية أداة ) 0.60(، وبالتالي تكون جميع القيم أكبر من )0.955(ألفا لجميع الفقرات قد بلغت 

  .الدراسة، وإمكانية اCعتماد عليھا |جراء التحليل ا|حصائي
  اختبار التوزيع الطبيعي 9-2

  التوزيع الطبيعينتائج اختبار ). 12(جدول رقم 
القيمة   المجال  الرقم

اCحتمالية 
)(Sig. 

 077.  جدارات التفكير اCستراتيجي  .1

 084.  جدارات القيادة  .2

 122.  التميز في الموارد البشرية  .3

 094.  التميز في الھيكل التنظيمي  .4

 087.  التميز في الثقافة التنظيمية  .4

 353.  اCلتزام المنظمي  .5

 0875.  مجاCت اCستبانةجميع 

حيث  .لقياس فيما إذا كان توزيع البيانات طبيعي أم غير طبيعي Kolomogrov- Smirnov (12) تم استخدام مقياس 
أن القيمة اCحتمالية لكل ) 12(يتضح من الجدول . تشير بأن البيانات موزعة طبيعيا Sig. > 5)(أن القيمة اCحتمالية 

ويكون الباحث قد تأكد من  .مما يدل على أن البيانات موزعة طبيعيا (α = 0.05) المجاCت أكبر من مستوى الدCلة  
صدق وثبات استبانة الدراسة، مما يجعله على ثقة تامة بصحة اCستبانة وصSحيتھا لتحليل النتائج واCجابة على أسئلة 

  . ھاواختبار فرضيات
  ا�ساليب ا�حصائية المستخدمة 2- 10

المئوية والتكرارات والمتوسط الحسابي؛ يستخدم ھذا ا'مر بشكل أساسي 'غراض معرفة تكرار فئات متغير ما  النسب •
  .ويتم اCستفادة منھا في وصف مجتمع الدراسة

  .البيانات؛Cختبار توزيع  (Kolomogrov- Smirnov) التوزيع الطبيعياختبار مقياس  •
  . لقياس ثبات فقرات اCستبانة ؛(Cronbach’s Alpha)اختبار  •
؛ لقياس العSقة بين المتغيرات و والصدق البنائي (Pearson Correlation Coefficient )معامل ارتباط بيرسون  •

  .لSستبانة وكذلك اCتساق الداخلي لفقرات اCستبانة
  .؛ لقياس أثر متغير مستقل على متغير تابع  (Simple Regression Analysis)تحليل اCنحدار البسيط  •
؛ لقياس أثر عدد من المتغيرات المستقلة على متغير  (Multiple Rgression Analysis)تحليل اCنحدار المتعدد  •

  . تابع
  تحليل ومناقشة النتائج. 3

حيثُ تم استخدام المنظومةا|حصائية تناول ھذا الفصل تحليل نتائج الدراسة ومناقشتھا بعد تطبيق أداة الدراسة، 
)SPSS (لتحليل البيانات واختبارفرضيات الدراسة .  
  وصف المتغيرات الديموغرافية 1-3

  :يعرض ھذا الجزء من الدراسة وصفاً للمتغيرات الديموغرافية 'فراد العينة، وھي كما يأتي
  الجنس: أو�ً 

  وصف أفراد العينة حسب متغير الجنس). 13(الجدول 
  النسبة المئوية  التكرار  الفئة  لمتغيرا

  %83.3 120  ذكر  الجنس
  %16.7  40  أنثى

  %100  160  المجموع
في حين بلغت نسبة %) 83.3(أن غالبية أفراد العينة ھم من فئة الذكور، حيث بلغت نسبتھم ) 13(نSحظ من الجدول 

المھام التي يقوم بھا المركز الوطني ل~من وإدارة وقد يعزى سبب ارتفاع نسبة الذكور إلى طبيعة %) 16.7(ا|ناث 
وتدل نسبة ا|ناث والتي جاءت .ا'زمات، والتي تتصف بمخاطرة وتعقيد كبير يستحيل على ا|ناث التعامل معھا

  .منخفضة على تركز مھامھم في الوظائف ا|دارية كالسكرتارية والمالية وتكنولوجيا المعلومات وا|تصاCت
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  لفئة العمريةا: ثانياً 
  وصف أفراد العينة حسب متغير الفئة العمرية). 14(الجدول 

  النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير

  %25.0  40  30أقل من   الفئة العمرية
  %44.2  68  40أقل من  - 30
  %25.8  41  50أقل من - 40

  %5.0  11  فأكثر 50
  %100  160  المجموع

وھذا يدل على أن المھام المطلوبة في ) 40أقل من -30(العينة ھم من الفئة العمرية  نSحظ من الجدول أن غالبية أفراد
  .ھذا المجال تحتاج إلى شباب

  المؤھل العلمي: ثالثاً 
  وصف أفراد العينة حسب متغير المؤھل العلمي). 15(الجدول 

  النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير
  %13.3 21  دبلوم  المؤھل العلمي

  %65.8  99  بكالوريوس
  %19.2  33  ماجستير 
  %1.7  7  دكتوراه

  %100  160  المجموع
وھذا %) 65.8(نSحظ من الجدول أن حملة شھاده البكالوريوس قد شكلت غالبية أفراد العينة حيث بلغت نسبتھم 

  .يتوافق مع توجه القطاع العام والخاص لتعيين حملة الشھاده الجامعية ا'ولى
  المستوى الوظيفي: رابعاً 

  وصف أفراد العينة حسب متغير المستوى الوظيفي). 16(الجدول 
  النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير

  %2.5 8  مدير عام  المستوى الوظيفي
  %4.2  10  مدير وحدة
  %12.5  20  رئيس قسم

موظف دون مسؤولية 
  إدارية

122  80.8%  

  %100 160  المجموع
الموظف دون مسؤولية إدارية قد شكلوا الغالبية العظمى من أفراد العينة حيث بلغت نسبتھم نSحظ من الجدول أن 

وھذا يتوافق مع المھام التي يقوم بھا المركزالوطني ل~من وإدارة ا'زمات، والتي تتطلب تواجداً مستمراً %) 80.8(
  .من الكوادر البشرية العاملة في المركز في الميدان

  
  خبرةسنوات ال: خامساً 

  وصف أفراد العينة حسب متغير سنوات الخبرة). 17(الجدول 
  النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغير

  %24.2 39  5أقل من   سنوات الخبرة
  %41.7  69  10أقل من-5من 
  %15.0  23  15أقل من - 10من 

  %19.2  29 فأكثر15
  %100 160  المجموع

سنوات، حيث بلغت )  10أقل من - 5من (ھم ممن يتمتعون بسنوات خبرة نSحظ من الجدو'ن غالبية أفراد العينة 
وھذا يدل على إمتSك أفراد العينة خبرة عالية في إدارة ا'زمات، ا'مر الذي من شإنه أن ينعكس %) 41.7(نسبتھم 

  .على قدرتھم في أداء المھام الموكلة إليھم
  تحليل أداة الدراسة  2-3

تحليSٌ لفقرات أداة الدراسة ومحاورھا، حيث تم استخدام مقاييس اCحصاء الوصفي،  يعرض ھذا الجزء من الدراسة
  :كالمتوسطات الحسابية واCنحرافات المعيارية وا'ھمية النسبية، وكانت النتائج على النحو التالي
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 وصف متغير الدراسة المستقل  3-3

  :تضمن وقد تمثل المتغير المستقل بجدارات القيادة اCستراتيجية، والذي
  جدارات التفكير ا�ستراتيجي : أو�ً 

المتوسطات الحسابية واCنحرافات المعيارية وا'ھمية النسبية Cجابات افراد العينه لفقرات جدارات ). 18(الجدول 
  التفكير اCستراتيجي

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

اCنحراف 
  المعياري

  المستوى  الرتبة

تصور واضح يتوفر لدى إدارة المركز  .1
 للفرص والتھديدات المحتملة

 مرتفع 4 0.709 4.208

تتبنى إدارة المركز توجه استراتيجي  .2
 للتطوير

 مرتفع 2 0.641  4.225

تعمل إدارة المركز على تخصيص الموارد  .3
 الSزمة لتحقيق ا|ستراتيجية

 مرتفع 6 0.763  4.175

 مرتفع 13 0.927  3.925 تشجع إدارة المركز على توليد أفكار جديدة .4

تتبنى إدارة المركز ا'فكار الجديدة   .5
مادية أو (للحصول على مزيد من العائدات 

 )غير مادية

 مرتفع 11 0.883  4.042

تعمل إدارة المركز على تحليل أسباب  .6
 التغيرات الحاصلة في البيئة المحيطة

 مرتفع 8 0.857  4.150

تسعى إدارة المركز إلى توفير المعلومات  .7
 الSزمة لتحليل المخاطر الحالية والمستقبلية

 مرتفع 1 0.656  4.300

تقوم إدارة المركز باCستفادة من نتائج  .8
الدراسات الميدانية لتحليل  احتياجات 

 المؤسسات ذات العSقة بالمركز

 مرتفع 9 0.810  4.092

تقوم إدارة المركز بدراسة تغيرات اتجاھات  .9
 المؤسسات المعنية

 مرتفع 15 0.813  3.833

لدى إدارة المركز ثقافة التعلم من الخبرات  .10
 السابقة ومن أخطاءا�خرين

 مرتفع 7 0.733  4.158

يتم اCعتماد على المعلومات من مصادر  .11
 مختلفة لتحسين الوضع التنافسي  للمركز

 مرتفع 3 0.712  4.217

يتم تحديد الفرص التي تم اكتشافھا اعتمادا  .12
 المعلوماتعلى مختلف 

 مرتفع 14 0.922  3.875

13.  Cيتم دمج ا'فكار مع بعضھا لبعض وصو
 إلى أفكار جديدة

 مرتفع 12 0.756  3.983

طرح عدد من الحلول البديلة للمشكلة  .14
 ومحاولة خلق تكامل بين تلك الحلول

 مرتفع 10 0.683  4.067

نأخذ بعين اCعتبار في عملية اتخاذ القرار  .15
 المشكلةجميع أبعاد 

 مرتفع 5 0.639  4.192

 مرتفع  0.483  4.096  المقياس العام

أن المتوسط العام لجدارات التفكيرا|ستراتيجي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، حيث بلغ ) 18(نSحظ من الجدول 
تسعى إدارة المركز إلى "وقد احتلت الفقرة التي تنص على ) 0.483(، وبإنحراف معياري )4.096(المتوسط العام 

وإنحراف ) 4.300(المرتبة ا'ولى بمتوسط حسابي " قبليةتوفير المعلومات الSزمة لتحليل المخاطر الحالية والمست
تقوم إدارة المركز بدراسة تغيرات "في حين احتلت الفقرة التي تنص على . وبأھمية نسبية مرتفعة) 0.656(معياري 

وبأھمية نسبية ) 0.813(وبإنحراف معياري ) 3.833(المرتبة ا'خيرة بمتوسط حسابي " اتجاھات المؤسساتالمعنية
وھذا يمكن تفسيرة بأن طبيعة عمل المركز تتطلب تفكير في تقليدي للتنبؤ بالمستقبل وتحديد الفرص والتھديدات .تفعةمر

  . المستقبلية
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  الجدارات القيادية: ثانيا
  المتوسطات الحسابية واCنحرافات المعيارية وا'ھمية النسبية لفقرات الجدارات القيادية). 19(الجدول 

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

ا|نحراف 
  المعياري

ا'ھمية   الرتبة
  النسبية

تحرص ا|دارة على التنبؤ بالتغيرات    .16
 الحاصلة في البيئة الخارجية

 مرتفع 5 0.612 4.142

توفر إدارة المركز المعرفة الSزمة    .17
 للعاملين

 مرتفع 7 0.789  4.092

 مرتفع 3 0.729  4.175 تحرص إدارة المركز على تحقيق أھدافھا   .18

تشجع إدارة المركز العاملين على القيام    .19
بمھام العمل وا'دوار والمسؤوليات 

 المتجددة

 مرتفع 6 0.862  4.117

تقوم إدارة المركز بتحويل ا'ھداف طويلة    .20
المدى إلى خطط إجرائية واضحة تنسجم 

 مع قدرات المركز

 مرتفع 9 0.654  4.025

ا�خرين تعمل إدارة المركز على مشاركة    .21
واكتساب دعمھم من خSل عملية اCتصال 

 التي تتناسب وطبيعة العمل

 مرتفع 4 0.706  4.150

تعمل إدارة المركز على إشراك جميع    .22
 العاملين بتقييم خطوات العمل

 مرتفع 10 0.941  3.650

توفر ا|دارة نظام اتصاCت فعال داخل    .23
 المركز

 مرتفع 2 0.695  4.267

المركز  ببناء عSقات  متميزة تتميز إدارة    .24
مع ا�خرين في المركز وخارج المركز 

 واCحتفاظ بھا

 مرتفع 1 0.693  4.300

تحرص إدارة المركز على تقديم قيم عالية    .25
 لزبائنھا

 مرتفع 8 0.652  4.058

 مرتفع   0.450  4.098  المقياس العام

من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، حيث بلغ المتوسط العام أن المتوسط العام لجدارات القيادية ) 19(نSحظ من الجدول 
تتميز إدارة المركز ببناء عSقات  متميزة "وقد احتلت الفقرة التي تنص على ) 0.450(، وبإنحراف معياري )4.098(

وإنحراف معياري ) 4.300(المرتبة ا'ولى بمتوسط حسابي " مع ا�خرين في المركز وخارج المركز واCحتفاظ بھا
تعمل إدارة المركز على إشراك جميع "في حين احتلت الفقرة التي تنص على . وبأھيمة نسبية مرتفعة) 0.693(

وبأھمية نسبية ) 0.941(وبإنحراف معياري ) 3.650(المرتبة ا'خيرة بمتوسط حسابي  "العاملين بتقييم خطوات العمل
تSك مھارات متفوقة لتوجيھة وقيادتة بشكل يمكنة من ويمكن تفسير ذلك بأن قيادة المركز C بد لھا من ام.متوسطة

  .التعامل مع ا'زمات بشكل جيد
 وصف متغير الدراسة التابع 4-3

  :وقد تمثل المتغير التابع بأبعاد التميز المنظمي، والذي تضمن
  التمييز في الموارد البشرية: أو�ً 

  'ھمية النسبية لفقرات التمييز في الموارد البشريةالمتوسطات الحسابية واCنحرافات المعيارية وا). 20(الجدول 
المتوسط   الفقرة  الرقم

  الحسابي
ا|نحراف 
  المعياري

  المستوى  الرتبة

تعمل إدارة المركز على إيجاد قواعد    .26
 بيانات متاحة لجميع المتعاملين معھا

 مرتفع 7 0.862 3.883

تحرص إدارة المركز على توثيق أعمالھا    .27
 عند الحاجةوالرجوع إليھا 

 مرتفع 2 0.724  4.117

تطور إدارة المركز دليل معلومات امن    .28
وذلك لسھولة الرجوع إلية عند حدوث 

 قضية أو مشكلة معينة تواجه المركز

 مرتفع 3 0.690  4.058

 مرتفع 5 0.850  3.908تدرس إدارة المركز احتياجاتنا التدريبية    .29
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 باستمرار

 يتم تحليل ودراسة خبرات ومھارات   .30
الشخص المرشح للتعيين واختبار تلك 

 المھارات

 مرتفع 4 0.954  3.925

تعمل إدارة المركز على  تطوير مھارات    .31
 العاملين لديھا

 مرتفع 4 0.909  3.925

تدعم إدارة المركز حرية ا'فراد في تقديم    .32
 أفكارھم ومبادراتھم

 مرتفع 8 0.913  3.875

 مرتفع 11 1.007  3.708 والمفيدةمكافأة مقدمي اCقتراحات الجيدة    .33

تحرص إدارة المركز على مناقشة ا'فكار    .34
 واCقتراحات مع العاملين

 مرتفع 9 0.847  3.825

يتعلم المركز من تجارب وقصص النجاح    .35
 ل~فراد والمؤسسات ا'خرى

 مرتفع 6 0.818  3.892

تعمل إدارة المركز على تقييم برامج التعلم    .36
 للعاملين

 مرتفع 10 0.900  3.783

تحرص إدارة المركز على إدخال كل ما    .37
 ھو جديد في عملياتھا التكنولوجية

 مرتفع 1 0.771  4.292

 مرتفع  0.593  3.933 المقياس العام 

أن المتوسط العام للتمييز في الموارد البشرية من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، حيث بلغ ) 20(نSحظ من الجدول 
تحرص إدارة المركز على "وقد احتلت الفقرة التي تنص على ) 0.593(، وبإنحراف معياري )3.933(المتوسط العام 

وإنحراف معياري ) 4.292(المرتبة ا'ولى بمتوسط حسابي " إدخال كل ما ھو جديد في عملياتھا التكنولوجية
 "مي اCقتراحات الجيدة والمفيدةمكافأة مقد"في حين احتلت الفقرة التي تنص على . وبأھيمة نسبية مرتفعة) 0.771(

ويمكن تفسير ذلك بأن .وبأھمية نسبية مرتفعة) 1.007(وبإنحراف معياري  3.708(المرتبة ا'خيرة بمتوسط حسابي 
 .المركز يعمل على استقطاب الكفاءات القادرة على القيام بالمھمات الصعبة التي يقوم بھا وفي شتى المجاCت

  التمييز في الھيكل التنظيمي : ثانياً 
  المتوسطات الحسابية واCنحرافات المعيارية وا'ھمية النسبية لفقرات التمييز في الھيكل التنظيمي). 21(الجدول 

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

ا|نحراف 
  المعياري

  المستوى   الرتبة

لدى الموظفين مرونة في التعامل مع    .38
 إجراءات العمل

 مرتفع 3 0.898 3.842

تحرص إدارة المركز على اCستفادة من    .39
 التنظيم غير الرسمي باستمرار

 مرتفع 2 0.731  3.892

تحرص ا|دارة على تبليغ العاملين    .40
  بإبداعاتھا باستمرار

 مرتفع 1 0.792  3.942

تحرص ا|دارة على مراجعة ھيكلھا    .41
  التنظيمي باستمرار

 مرتفع 4 0.837  3.767

   0.561  3.860 المقياس العام

أن المتوسط العام  للتمييز في الھيكل التنظيمي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، حيث بلغ ) 21(نSحظ من الجدول 
تحرص ا|دارة على تبليغ "وقد احتلت الفقرة التي تنص على ) 0.561(، وبإنحراف معياري )3.860(المتوسط العام 

وبأھيمة نسبية ) 0.792(وإنحراف معياري ) 3.942(المرتبة ا'ولى بمتوسط حسابي " باستمرارالعاملين بإبداعاتھا 
المرتبة  "تحرص ا|دارة على مراجعة ھيكلھا التنظيمي باستمرار"في حين احتلت الفقرة التي تنص على . مرتفعة

مما يدل على ادارة المركز ..وبأھمية نسبية مرتفعة) 0.837(وبإنحراف معياري ) 3.767(ا'خيرة بمتوسط حسابي 
  .تركز على الھيكل ا'فقي الذي يمتاز بالمرونة وسھولة اتخاذ القرارات

  التمييز في الثقافة المنظمية: ثالثاً 
  المتوسطات الحسابية واCنحرافات المعيارية وا'ھمية النسبية لفقرات التمييز في الثقافة المنظمية). 22(الجدول 

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

ا|نحراف 
  المعياري

ا'ھمية   الرتبة
  النسبية

تحرص إدارة المركز على اCستجابة Cحتياجات    .42
 المؤسسات المعنية  في الخدمات المقدمة

 مرتفع 5 0.772 3.992
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المركز قادر على تحليل بيئته واتخاذ قرارات    .43
 التعامل مع النتائج التي تم التوصل إليھا

 مرتفع 2 0.748  4.142

تضع إدارة المركز تصورات وسيناريوھات    .44
 للمستقبل

 مرتفع 1 0.702  4.192

يوجد توافق بالطريقة التي نعمل بھا ا'شياء في    .45
 المركز

 مرتفع 6 0.753  3.933

يتشارك العاملون في المركز بوجھات نظر    .46
 مشتركة لطرق العمل

 مرتفع 9 0.917  3.758

مختلف تتسم طريقة العمل بالمركز بالتكامل بين    .47
 الوحدات العاملة فيه

 مرتفع 7 0.938  3.808

 مرتفع 4 0.793  4.025 تتسم رسالة المركز بالوضوح لجميع العاملين   .48

ھناك إجماع من إدارة المركز وموظفيه على    .49
 نظرتھم للمستقبل

 مرتفع 3 0.726  4.042

يتم مشاركة الموظفين بالمعلومات كي تكون متاحة    .50
 للجميع بسھولة

 مرتفع 8 1.000  3.775

يشترك جميع العاملين في عملية التخطيط 'ھداف    .51
 المركز

 مرتفع 10 1.012  3.533

يتسم عمل المركز بالروح المعنوية العالية لدى    .52
 جميع العاملين

 مرتفع 7 1.079  3.808

 مرتفع  0.572  3.910  المقياس العام

الثقافة المنظمة من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، حيث بلغ أن المتوسط العام في التمييز في ) 22(نSحظ من الجدول 
تضع إدارة المركز "وقد احتلت الفقرة التي تنص على ) 1.012(، وبإنحراف معياري )3.533(المتوسط العام 

وبأھيمة ) 0.702(وإنحراف معياري ) 4.192(المرتبة ا'ولى بمتوسط حسابي " تصورات وسيناريوھات للمستقبل
" يشترك جميع العاملين في عملية التخطيط 'ھداف المركز"في حين احتلت الفقرة التي تنص على . ةنسبية مرتفع

مما يفسر أن المركز .وبأھمية نسبية متوسطة) 1.012(وبإنحراف معياري ) 3.533(المرتبة ا'خيرة بمتوسط حسابي 
  . يتبنى ثقافة تنظيمية تساعدة على التحسين والتطوير المستمر

  ا;لتزام المنظمي: متغير الدراسة الوسيطوصف  5-3
  المتوسطات الحسابية واCنحرافات المعيارية وا'ھمية النسبية لفقرات ا|لتزام المنظمي). 23(الجدول 

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

ا|نحراف 
  المعياري

ا'ھمية   الرتبة
  النسبية

ستكون سعيدا إذا أمضيت بقية حياتك المھنية في    .53
 المركز

 مرتفع 3 0.863 4.058

 مرتفع 4 0.829  4.050 تشعر وكأنك جزء من عائلة ھذه المركز   .54

 مرتفع 2 0.685  4.367 تشعر بإحساس قوي باCنتماء لھذه المركز   .55

تعتقد أنه من الصعب عليك ترك ھذه المركز    .56
 للعمل في مكان اخر

 مرتفع 5 0.957  3.992

عليك ولو عرض تستمر بالعمل في ھذه المركز   .57
 العمل في مؤسسة أخرى وبامتياز أعلى

 مرتفع 7 1.118  3.900

تفكر كثيرا عند أتخاذك قرار بتغيير مكان العمل    .58
 في ھذه المركز

 مرتفع 6 0.930  3.992

 مرتفع 8 0.998  3.858 تعتقد أن العاملين في المركز يؤمنون بأھدافه   .59

 مرتفع 9 1.181  3.817 تعتقد بأن اCنتقال من المركز C يجول في خاطرك   .60

تؤمن بأن الوCء المستمر للمركز الذي تعمل فيه    .61
 يعتبر قيمة أخSقية

 مرتفع 1 0.655  4.592

 مرتفع  0.689  4.069 المقياس العام

أن المتوسط العام  ل لتزام المنظمي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، حيث بلغ المتوسط العام ) 23(نSحظ من الجدول 
تؤمن بأن الوCء المستمر للمركز الذي "، وقد احتلت الفقرة التي تنص على )0.689(، وبإنحراف معياري )4.069(

وبأھيمة نسبية ) 0.655(وإنحراف معياري ) 4.952(وسط حسابي المرتبة ا'ولى بمت" تعمل فيه يعتبر قيمة أخSقية
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المرتبة ا'خيرة " تعتقد بأن اCنتقال من المركز C يجول في خاطرك"في حين احتلت الفقرة التي تنص على . مرتفعة
 وھذا يمكن تفسير بأنة لدى موظفي.وبأھمية نسبية مرتفعة) 1.181(وبإنحراف معياري ) 3.817(بمتوسط حسابي 

المركز اCنتماء الشديد والوCء للمركز نتيجة توفير الكثير من المتطلبات واCحتياجات لھم، كما يدل على الوعي الجيد 
  .بعمل وأنشطة المركز

  م�ئمة نموذج الدراسة لaساليب ا;حصائية المستخدمة 6-3
معلمية، فقد تم اختبار اCرتباط الخطي Cختبار مدى مSءمة بيانات الدراسة لتحليل اCنحدار الخطي واCختبارات ال

  :المتعدد واCرتباط الذاتي، وذلك على النحو التالي
  Multicollinearityاختبار ا�رتباط الخطي المتعدد  1-6-3

Rوتشير ھذه الظاھرة إلى وجود ارتباط خطي شبه تام بين متغيرين أو أكثر، يعمل على تضخيم قيمة معامل التحديد 
2 

ويجعله أكبر من قيمته الفعلية، ولھذا تم احتساب معامل ارتباط بيرسون، وقيمة معامل تضخم التباين عند كل متغير 
  :حسب الفرضية التي يتم اختبارھا، وقد كانت النتائج كما يلي

  مصفوفة اCرتباط للمتغيرات المستقلة). 24(الجدول 
الجدارات   جدارات التفكير اCستراتيجي  المتغير

  القيادية
  1.000  جدارات التفكير اCستراتيجي

 1.000  **0.719  الجدارات القيادية

  0.01عند مستوى دCلة (**)     
وھذا يدل على عدم وجود ) 0.719(أن قيمة معامل اCرتباط بين متغيري الدراسة المستقلين قد بلغ ) 42(يبين الجدول 

، (0.80)ظاھرة اCرتباط الخطي المتعدد بين المتغيرات المستقلة، حيث أن قيم معامل اCرتباط كانت جميعھا أقل من 
 ,Guajarati)وھذا يعتبر مؤشراً على أن العينة C تعاني من مشكلة اCرتباط الخطي العالي المتعدد للمتغيرات المستقلة 

 Varianceتأكيد من خلو العينة من مشكلة اCرتباط المتعدد، تم احتساب معامل تضخم التباين ولل. (359 ,2004

Inflation Factor (VIF)  عند أبعاد المتغير المستقل للتأكد من عدم وجود ارتباط خطي متعدد بين جميع المتغيرات
  :المستقلة، وكانت النتائج كما يلي

  المتعدد بين المتغيرات المستقلة نتائج اختبار اCرتباط). 25(الجدول 
  VIF Toleranceمعامل تضخم التباين   المتغير

 0.483 2.068  جدارات التفكير اCستراتيجي

 0.483 2.068  الجدارات القيادية

، كما كانت قيمة 10وأقل من العدد  1أن قيم معامل تضخم التباين كانت جميعھا أكبر من العدد ) 25(يبين الجدول 
Tolerance   رتباط الخطي المتعدد بين جميع متغيرات  1و 0.1 محصورة بينCمما يؤكد عدم وجود مشكلة ا

  .الدراسة المستقلة
    Autocorrelationاختبار ا�رتباط الذاتي 2-6-3

من شروط اCنحدار خلو البيانات من مشكلة اCرتباط الذاتي، والتي تعرف بوجود ارتباط بين حدود الخطأ العشوائي في 
، وبالتالي ضعف قدرة estimated parametersنموذج اCنحدار، مما ينتج عنه تحيز في قيمة المعلومات المقدرة 

الذي يعد ا'كثر شيوعاً   (Durbin-Watson Test)بارويتم التأكد من ذلك باجراء اخت. النموذج على التنبؤ
ويتم رفض وجود ظاھرة اCرتباط الذاتي إذا كانت قيمة ). 4و  0(واستخداماً، وتتراوح قيمة ھذا اCختبار بين العددين 

(D-W)  والجدول التالي يبين نتائج اختبار . ، أو يقترب منه2تساوي العدد(Durbin-Watson Test)  لفرضيات
  :دراسة، كما يليال

 اختبار مشكلة اCرتباط الذاتي. )26(جدول رقم 

 النتيجة المحسوبة D-Wقيمة  الفرضية

H01-1 1.901 يوجد ارتباط ذاتيC 

H01-2  1.862 يوجد ارتباط ذاتيC 

H01 1.888 يوجد ارتباط ذاتيC 

H02-1 1.905 يوجد ارتباط ذاتيC 

H02-2  1.922 يوجد ارتباط ذاتيC 

H02 1.979 يوجد ارتباط ذاتيC  
H03 1.798 يوجد ارتباط ذاتيC  

، مما يشير لخلو البيانات من مشكلة 2للمتغيرات في الفرضيات المذكورة جميعھا تقترب من العدد  D-WنSحظ ان قيم 
 .اCرتباط الذاتي أي عدم وجود ارتباط بين حدود الخطأ العشوائي في نموذج اCنحدار



Strategic Leadership Competencies and its Impact …. 

124 

  فرضيات الدراسةاختبار  3-6-3
يستعرض ھذا الجزء من الدراسة، اختبار فرضيات الدراسة، حيث تم اجراء تحليل اCنحدار الخطي البسيط والمتعدد 

)Simple and MultipleLinear Regression ( ختبار الفرضيات ا'ولى والثانية والثالثة، كما تم اختبارC
والمدعوم ) Amos(، باCستعانة ببرنامج )Path Analysis(سار الفرضية الرئيسية الرابعة باستخدام تحليل الم

وذلك للتحقق من وجود ا'ثر المباشر وغير المباشر متغيرات ) SPSS(ببرنامج الرزمة ا|حصائية للعلوم ا|جتماعية 
  .الدراسة

  اختبار الفرضية الرئيسية ا�ولى
HO1 : لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد أثر ذو د C)(α ≤ 0.05  لجدارات القيادة ا|ستراتيجية بأبعادھا مجتمعة

  .في تحقيق التميز المنظمي في المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات
Cختبار الفرضية الرئيسة ا'ولى، ولتحديد وجود ا'ثر المعنوي لجدارات القيادة اCستراتيجية في تحقيق التميز 

  :المتعدد، وكانت النتائج كما يليالمنظمي، تم استخدام تحليل اCنحدار 
  نتائج اختبار أثر جدارات القيادة اCستراتيجية على تحقيق التميز المنظمي *). 27(الجدول 

  
المتغير 

  التابع

  ملخص النموذج
Model Summery 

  تحليل التباين
ANOVA 

  جدول المعامSت
Coeffecient 

معامل 
 RاCرتباط

  

معامل 
  التحديد

F  
  المحسوبة

درجة 
  الحرية

Df 

Sig F البيان  B  الخطأ
  المعياري

T  Sig t 

تحقيق 
التميز 
المنظم

 ي

0.924 0.853 339.693 2  0.00

0 

 0.005 2.844 0.055 0.156  جدارات التفكير اCستراتيجي

117 

 0.000 15.971 0.045 0.717  الجدارات القيادية  119

  (α ≤ 0.05)يكون التأثير ذا دCلة إحصائية عند مستوى  *
يشير إلى العSقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع، (R = 0.924) أن معامل اCرتباط ) 27(تشير نتائج الجدول 

ھو أثر ذو ) تحقيق التميز المنظمي(على المتغير التابع ) جدارات القيادة اCستراتيجية(كما أن أثر المتغيرات المستقلة 
، 0.05قل من وھو أ (Sig = 0.000)، وبمستوى دCلة )339.693(المحسوبة ھي  FدCلة إحصائية، حيث كانت قيمة 

R)حيث ظھر أن قيمة معامل التحديد 
2
) تحقيق التميز المنظمي(من التباين في  )%85.3(وھي تشير إلى أن  (0.853 =

 Bفقد أظھر أن قيمة  تأما جدول المعامS. مجتمعة) جدارات القيادة اCستراتيجية(يمكن تفسيره من خSل التباين في 
، وبمستوى دCلة )2.844(عنده ھي  tوأن قيمة  (0.156)قد بلغت ) يجدارات التفكير اCستراتيج(عند بعد 

(Sig=0.005)قيمة أما . ، مما يشير إلى أن أثر ھذا البعد معنويB  وأن  (0.717)قد بلغت ) الجدارات القيادية(عند بعد
وبناء على ما  .معنوي، مما يشير إلى أن أثر ھذا البعد (Sig = 0.000)، وبمستوى دCلـة )15.971(عنده ھي  tقيمة 

يوجد أثر ذو دCلة إحصائية عند " :سبق، نرفض الفرضية العدمية الرئيسية ا'ولى ونقبل الفرضية البديلة التي نصھا
لجدارات القيادة ا|ستراتيجية بأبعادھا مجتمعة في تحقيق التميز المنظمي في المركز  α ≤ 0.05)(مستوى معنوية 

وCختبار الفرضيات المتفرعة عن الفرضية الرئيسية ا'ولى، تم استخدام تحليل ". الوطني ل~من وإدارة ا'زمات
 C)(α ≤ 0.05 يوجد اثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية  Ho1-1 :اCنحدار البسيط، وكانت النتائج كما يلي

  ارة ا'زماتلجدارات التفكير اCستراتيجي في تحقيق التميز المنظمي في المركز الوطني ل~من واد
  على تحقيق التميز المنظمي) جدارات التفكير اCستراتيجي(نتائج اختبار أثر بعد *). 28(جدول ال

المتغير 
 التابع

  ملخص النموذج
Model 

Summery 

  تحليل التباين
ANOVA 

  جدول المعامSت
Coeffecient 

r 

معامل 
  اCرتباط

r
2  

معامل 
 التحديد

F 

  المحسوبة
درجة 
  الحرية

Df 

Sig 

F* 

  مستوى
  الدCلة

الخطأ   B  البيان
  المعياري

T 

المحسو
  بة

Sig t* 

  مستوى
  الدCلة

تحقيق 
التميز 
 المنظمي

جدارات التفكير  0.000 1 134.574 0.533 0.730
 اCستراتيجي

0.785  0.068  11.601  0.000 

118  
119  
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  (α ≤ 0.05)يكون التأثير ذا دCلة إحصائية عند مستوى  *
) تحقيق التميز المنظمي(، وھذا يعني أن ھناك عSقة موجبة بين بعد (r = 0.730)أن قيمة ) 28(تشير نتائج الجدول 

r)ويتبين أن قيمة معامل التحديد ). جدارات التفكير اCستراتيجي(و
2
جدارات التفكير (، وھذا يعني أن بعد (0.533=

كما .، مع بقاء العوامل ا'خرى ثابتة)تحقيق التميز المنظمي(ن التباين في م%) 53.3(قد فسّر ما مقداره ) اCستراتيجي
وھذا يؤكد معنوية اCنحدار عند مستوى  (Sig = 0.000)عنــد مستـوى ثقة ) 134.574(قد بلغـت  (F)يتبـين أن قيمـة 

(α ≤ 0.05)  .ت أن قيمةSكما يتبين من جدول المعام (B= 0.785)   وكانت قيمة(t= 11.601)  عند مستوى ثقة(Sig 

  .(α ≤ 0.05)وھذه تؤكد معنوية المعامل عند مستوى  (0.000 =
  :وبناء على ما سبق، نرفض الفرضية العدمية الفرعية ا'ولى ونقبل الفرضية الفرعية البديلة، والتي نصھا

راتيجي في تحقيق التميز لجدارات التفكير اCست α ≤ 0.05)(يوجد اثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية "
  "المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

Ho1-2  لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد اثر ذو د C)(α ≤ 0.05  للجدارات القيادية في تحقيق التميز المنظمي
  .في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

  على تحقيق التميز المنظمي) الجدارات القيادية(نتائج اختبار أثر بعد *). 29(جدول ال
المتغير 

 التابع

  ملخص النموذج
Model 

Summery 

  تحليل التباين
ANOVA 

  جدول المعامSت
Coeffecient 

r 

معامل 
  اCرتباط

r
2  

معامل 
 التحديد

F 

  المحسوبة
درجة 
  الحرية

Df 

Sig 

F* 

  مستوى
  الدCلة

الخطأ   B  البيان
  المعياري

T 

المحسو
  بة

Sig t* 

  مستوى
  الدCلة

تحقيق 
التميز 
 المنظمي

الجدارات  0.000 1 633.248 0.843 0.918
 القيادية

0.809  0.032  25.164  0.000 

118  
119  

  (α ≤ 0.05)يكون التأثير ذا دCلة إحصائية عند مستوى  *
) تحقيق التميز المنظمي(، وھذا يعني أن ھناك عSقة موجبة بين بعد (r = 0.918)أن قيمة ) 29(تشير نتائج الجدول 

r)ويتبين أن قيمة معامل التحديد ). الجدارات القيادية(و
2
قد فسّر ما ) جدارات القياديةال(، وھذا يعني أن بعد (0.843=

قد  (F)كما يتبـين أن قيمـة .، مع بقاء العوامل ا'خرى ثابتة)تحقيق التميز المنظمي(من التباين في %) 84.3(مقداره 
كما .  (α ≤ 0.05)وھذا يؤكد معنوية اCنحدار عند مستوى  (Sig = 0.000)عنــد مستـوى ثقة ) 633.248(بلغـت 

وھذه  (Sig = 0.000)عند مستوى ثقة  (t= 25.164)وكانت قيمة  (B= 0.809) يتبين من جدول المعامSت أن قيمة
وبناء على ما سبق، نرفض الفرضية العدمية الفرعية الثانية ونقبل . (α ≤ 0.05)تؤكد معنوية المعامل عند مستوى 

  :الفرضية الفرعية البديلة، والتي نصھا
للجدارات القيادية في تحقيق التميز المنظمي في المركز  α ≤ 0.05)(يوجد اثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية "

  "الوطني ل~من وادارة ا'زمات
 الفرضية الرئيسية الثانيةاختبار 

HO2 : لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد أثر ذو د C)(α ≤ 0.05  لجدارات القيادة ا|ستراتيجية بأبعادھا مجتمعة
  .في تحقيق اCلتزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات

لجدارات القيادة اCستراتيجية في تحقيق اCلتزام  Cختبار الفرضية الرئيسة الثانية، ولتحديد وجود ا'ثر المعنوي
  :المنظمي، تم استخدام تحليل اCنحدار المتعدد، وكانت النتائج كما يلي

  نتائج اختبار أثر جدارات القيادة اCستراتيجية على تحقيق اCلتزام المنظمي*). 30(الجدول 
  

المتغير 
  التابع

  ملخص النموذج
Model 

Summery 

  التباينتحليل 
ANOVA 

  جدول المعامSت
Coeffecient 

R 

معامل 
  اCرتباط

R
2  

معامل 
  التحديد

F  
  المحسوبة

درجة 
  الحرية

Df 

Sig F البيان  B  الخطأ
  المعياري

T  Sig t 

 0.036 2.119 0.154 0.326جدارات التفكير  0.000  2 17.460 0.230 0.479تحقيق 
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اCلتزام 
 المنظمي

  اCستراتيجي 117

 0.023 2.312 0.126 0.291  الجدارات القيادية  119

  (α ≤ 0.05)يكون التأثير ذا دCلة إحصائية عند مستوى  *
يشير إلى العSقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع، (R = 0.479) أن معامل اCرتباط ) 30(تشير نتائج الجدول 

ھو أثر ذو ) تحقيق اCلتزام المنظمي(على المتغير التابع ) جدارات القيادة اCستراتيجية(كما أن أثر المتغيرات المستقلة 
، 0.05أقل من وھو  (Sig = 0.000)، وبمستوى دCلة )17.460(المحسوبة ھي  FدCلة إحصائية، حيث كانت قيمة 

R)حيث ظھر أن قيمة معامل التحديد
2
تحقيق اCلتزام (من التباين في  )%47.9(وھي تشير إلى أن  (0.479 =

فقد أظھر أن  تأما جدول المعامS .مجتمعة) جدارات القيادة اCستراتيجية(يمكن تفسيره من خSل التباين في ) المنظمي
، وبمستوى دCلة )2.119(عنده ھي  tوأن قيمة  (0.326)قد بلغت ) جدارات التفكير اCستراتيجي(عند بعد  Bقيمة 

(Sig=0.039)قيمة أما . ، مما يشير إلى أن أثر ھذا البعد معنويB  وأن  (0.291)قد بلغت ) الجدارات القيادية(عند بعد
وبناء على ما . ، مما يشير إلى أن أثر ھذا البعد معنوي(Sig = 0.023)، وبمستوى دCلـة )2.312(عنده ھي  tقيمة 

  :سبق، نرفض الفرضية العدمية الرئيسية الثانية ونقبل الفرضية البديلة التي نصھا
لجدارات القيادة ا|ستراتيجية بأبعادھا مجتمعة في  α ≤ 0.05)(يوجد أثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية "

 "في المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زماتتحقيق اCلتزام المنظمي 

وCختبار الفرضيات المتفرعة عن الفرضية الرئيسية الثانية، تم استخدام تحليل اCنحدار البسيط، وكانت النتائج كما 
  :يلي

Ho2-1  لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد اثر ذو د C)(α ≤ 0.05  ستراتيجي في تحقيقCلجدارات التفكير ا
  تزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زماتاCل

  على تحقيق اCلتزام المنظمي) جدارات التفكير اCستراتيجي(نتائج اختبار أثر بعد *). 31(جدول ال
المتغير 

 التابع

  ملخص النموذج
Model 

Summery 

  تحليل التباين
ANOVA 

  جدول المعامSت
Coeffecient 

r 

معامل 
  اCرتباط

r
2  

معامل 
 التحديد

F 

المحسو
  بة

درجة 
  الحرية

Df 

Sig 

F* 

  مستوى
  الدCلة

الخطأ   B  البيان
  المعياري

T 

المحسو
  بة

Sig t* 

  مستوى
  الدCلة

تحقيق 
اCلتزام 
 المنظمي

جدارات التفكير  0.000 1 28.524 0.195 0.441
 اCستراتيجي

0.581  0.109  5.341  0.000 

118  
119  

  (α ≤ 0.05)يكون التأثير ذا دCلة إحصائية عند مستوى  *
) تحقيق اCلتزام المنظمي(، وھذا يعني أن ھناك عSقة موجبة بين بعد (r = 0.441)أن قيمة ) 31(تشير نتائج الجدول 

r)ويتبين أن قيمة معامل التحديد ). جدارات التفكير اCستراتيجي(و
2
التفكير جدارات (، وھذا يعني أن بعد (0.195=

، مع بقاء العوامل ا'خرى )تحقيق اCلتزام المنظمي(من التباين في %) 19.5(قد فسّر ما مقداره ) اCستراتيجي
وھذا يؤكد معنوية اCنحدار عند  (Sig = 0.000)عنــد مستـوى ثقة ) 28.524(قد بلغـت  (F)كما يتبـين أن قيمـة .ثابتة

عند مستوى ثقة  (t= 5.341)وكانت قيمة  (B= 0.581) المعامSت أن قيمةكما يتبين من جدول .  (α ≤ 0.05)مستوى 
(Sig = 0.000)  وھذه تؤكد معنوية المعامل عند مستوى(α ≤ 0.05) . وبناء على ما سبق، نرفض الفرضية العدمية

  :الفرعية ا'ولى ونقبل الفرضية الفرعية البديلة، والتي نصھا
لجدارات التفكير اCستراتيجي في تحقيق اCلتزام  α ≤ 0.05)(مستوى معنوية يوجد اثر ذو دCلة إحصائية عند "

  "المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات
Ho2-2  لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد اثر ذو د C)(α ≤ 0.05  لتزام المنظميCللجدارات القيادية في تحقيق ا

  زماتفي المركز الوطني ل~من وادارة ا'
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  على تحقيق اCلتزام المنظمي) الجدارات القيادية(نتائج اختبار أثر بعد *). 32(جدول ال
المتغير 

 التابع

  ملخص النموذج
Model 

Summery 

  تحليل التباين
ANOVA 

  جدول المعامSت
Coeffecient 

r 

معامل 
  اCرتباط

r
2  

معامل 
 التحديد

F 

المحسو
  بة

درجة 
  الحرية

Df 

Sig 

F* 

  مستوى
  الدCلة

الخطأ   B  البيان
  المعياري

T 

المحسو
  بة

Sig t* 

  مستوى
  الدCلة

تحقيق 
اCلتزام 
 المنظمي

الجدارات  0.000 1 29.554 0.200 0.448
 القيادية

0.483  0.089  5.436  0.000 

118  
119  

  (α ≤ 0.05)يكون التأثير ذا دCلة إحصائية عند مستوى  *
) تحقيق اCلتزام المنظمي(، وھذا يعني أن ھناك عSقة  موجبة بين بعد (r = 0.448)أن قيمة ) 32(تشير نتائج الجدول 

r)ويتبين أن قيمة معامل  التحديد ). الجدارات القيادية(و
2
قد فسّر ما ) جدارات القياديةال(، وھذا يعني أن بعد (0.200=

قد  (F)كما يتبـين أن قيمـة .، مع بقاء العوامل ا'خرى ثابتة)ق اCلتزام المنظميتحقي(من التباين في %)   20.0(مقداره 
كما يتبين .  (α ≤ 0.05)وھذا يؤكد معنوية اCنحدار عند مستوى  (Sig = 0.000)عنــد مستـوى ثقة ) 29.554(بلغـت 

وھذه تؤكد  (Sig = 0.000)عند مستوى ثقة  (t= 5.436)وكانت قيمة  (B= 0.483) من جدول المعامSت أن قيمة
وبناء على ما سبق، نرفض الفرضية العدمية الفرعية الثانية ونقبل الفرضية . (α ≤ 0.05)معنوية المعامل عند مستوى 
  :الفرعية البديلة، والتي نصھا

ي في للجدارات القيادية في تحقيق اCلتزام المنظم α ≤ 0.05)(يوجد اثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية "
  "المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة

HO3 : لة إحصائية عند مستوى معنويةCيوجد أثر ذو د C)(α ≤ 0.05  لتزام المنظمي في تحقيق التميز المنظميSل
  .في المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات

وجود ا'ثر المعنوي لSلتزام المنظمي في تحقيق التميز المنظمي، تم Cختبار الفرضية الرئيسة الثالثة، ولتحديد 
  :استخدام تحليل اCنحدار البسيط، وكانت النتائج كما يلي

  على تحقيق التميز المنظمي) اCلتزام المنظمي(نتائج اختبار أثر بعد *). 33(جدول ال
المتغير 

 التابع

  ملخص النموذج
Model 

Summery 

  تحليل التباين
ANOVA 

  جدول المعامSت
Coeffecient 

R 

معامل 
  اCرتباط

r
2  

معامل 
 التحديد

F 

المحسو
  بة

درجة 
  الحرية

Df 

Sig 

F* 

  مستوى
  الدCلة

الخطأ   B  البيان
  المعياري

T 

المحسو
  بة

Sig t* 

  مستوى
  الدCلة

تحقيق 
التميز 
 المنظمي

اCلتزام  0.000 1 32.377 0.215 0.464
 المنظمي

0.379  0.067  5.690  0.000 

118  
119  

  (α ≤ 0.05)يكون التأثير ذا دCلة إحصائية عند مستوى  *
) تحقيق التميز المنظمي(، وھذا يعني أن ھناك عSقة موجبة بين بعد (r = 0.464)أن قيمة ) 33(تشير نتائج الجدول 

r)ويتبين أن قيمة معامل التحديد ). تحقيق اCلتزام المنظمي(و
2
) تحقيق اCلتزام المنظمي(، وھذا يعني أن بعد (0.215=

كما يتبـين أن . ، مع بقاء العوامل ا'خرى ثابتة)تحقيق التميز المنظمي(من التباين في %) 21.5(قد فسّر ما مقداره 
 ≥ α)وھذا يؤكد معنوية اCنحدار عند مستوى  (Sig = 0.000)عنــد مستـوى ثقة ) 32.377(قد بلغـت  (F)قيمـة 

 = Sig)عند مستوى ثقة  (t= 5.690)وكانت قيمة  (B= 0.379) كما يتبين من جدول المعامSت أن قيمة . (0.05

وبناء على ما سبق، نرفض الفرضية العدمية الرئيسية . (α ≤ 0.05)وھذه تؤكد معنوية المعامل عند مستوى  (0.000
  :ونقبل الفرضية الفرعية البديلة، والتي نصھا
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لSلتزام المنظمي في تحقيق التميز المنظمي في المركز  α ≤ 0.05)(ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية يوجد أثر "
  "الوطني ل~من وإدارة ا'زمات

  اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة
Ho4 : لةCلة إحصائية عند مستوى الدCيوجد أثر ذو د C)(α ≤ 0.05 ستراتيجية في تحقيقCالتميز  لجدارات القيادة ا

  .المنظمي من خSل الدور الوسيط لSلتزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات
 C)Pathختبار صحة الفرضيةّ الرابعة والمتعلقة بالتأثير المباشر وغير المباشر، فقد تمّ استخدام تحليل المسار 

Analysis( ستعانة ببرنامجCبا ،)Amos (مة ا|حصائيةّ للعلوم ا|جتماعيةّ والمدعوم ببرنامج الرز)SPSS ( وذلك
وقد ھدفت ھذه الفرضيةّ لتحديد الدور الوسيط لSلتزام . للتحقق من وجود ا'ثرالمباشر وغير المباشر متغيرات الدراسة

  :المنظمي على العSقة بين جدارات القيادة اCستراتيجية والتميز المنظمي، وكانت النتائج كما يلي
نتائج اختبار تحليل المسار للتحقق من ا'ثرالمباشر وغير المباشر لجدارات القيادة اCستراتيجية على  ).34(جدول 

  كمتغير وسيط التميز المنظمي مع وجود اCلتزام المنظمي
 Model FitمSئمة النموذج 

Chi  البيان
2  

  المحسوبة
درجة 

  df الحرية
GFI  

مؤشر 
 المSئمة

CFI 

مؤشر المواءمة 
  المقارن

RAMSEA  
الجذر التربيعي 

لمتوسطات الخطأ 
  التقريبي

Sig 

مستوى 
  الدCلة

التميز 
 المنظمي

9.589 2 0.943  0.929  0.077  0.000  

Chi)أنّ قيمة ) 34(أظھرت نتائج التحليل اCحصائي في الجدول 
2
وھي ذات دCلة معنويةّ حيثُ كان  (9.589 = 

، كما أنّ قيمة كاي تربيع بعد قسمتھا على درجة الحرية تساوي 0.05وھي أقل من  (Sig = 0.000)مستوى المعنويةّ 
وھو   (GFI = 0.943)ممّا يدل على قبول النموذج، كما أنّ مؤشر مSءمة الجودة  5وھي أقل من العدد ) 4.795(

Sءمة الجودة، وكذلك فإنّ يقترب بشكل ما إلى العدد واحد، إذ إنهّ كلما أقترب للواحد الصحيح دلّ ذلك على حسن م
والذي يقترب أيضاً بشكل ما إلى العدد واحد، ومؤشر الجذر التربيعي لتقريب  ) (CFI = 0.929مؤشر المواءمة المقارن

والذي يقترب بشكل ملحوظ إلى الصفر، ممّا يدعم حسن موافقة  (RAMSEA = 0.077)متوسط مربعات الخطأ 
  .النموذج

  H04معامSت ا'ثرالمباشر وغير المباشر للفرضيةّ الرئيسيةّ الرابعة ). 35(جدول 
 EstimatesالمعامSت 

النسبة   قيم معامSت التأثير المباشر
 .C.Rالحرجة

مستوى 
 SigالدCلة 

قيمة معامل 
التأثير غير 

  المباشر

مستوى 
الدCلة 

Sig 

 0.006 0.178 0.002 3.150 0.290  اCلتزام المنظمي ← جدارات التفكير اCستراتيجي 

 0.018 0.604 0.000 8.133 0.986  اCلتزام المنظمي← الجدارات القيادية 

    0.000  7.669 0.613  التميز المنظمي← اCلتزام المنظمي 
وھو ) 0.290(اCستراتيجي على اCلتزام المنظمي قد بلغ إنّ ا'ثرالمباشر لجدارات التفكير ) : 35(كما بين الجدول 

ومن جھة أخرى، ). 0.986(أثرمعنوي، في حين بلغ ا'ثرالمباشر المعنويّ للجدارات القيادية على اCلتزام المنظمي 
اCلتزام ، وھو أثرمعنويّ ممّا يشير إلى أنّ )0.613(فقد بلغ ا'ثر المباشر لSلتزام المنظمي على التميز المنظمي 

وقد بلغ التأثير غير المباشر لجدارات التفكير اCستراتيجي على التميز . المنظمي تؤثر ايجابياً في تحقيق التميز المنظمي
) 0.604(وھو أثرمعنويّ، في حين بلغ ا'ثرغير المباشر للجدارات القيادية على التميز المنظمي ) 0.178(المنظمي 

) جدارات التفكير اCستراتيجي، والجدارات القيادية(اشر وغير المباشر لكل من بعد وھو أثر معنوي، و'ن ا'ثرالمب
، وھذا يؤكد وجود دور إيجابي Partial Mediationھو أثر معنويّ، فإنّ اCلتزام المنظمي تعتبر وسيطاُ جزئيا 

وعليه يمكن القول . التميز المنظميلSلتزام المنظمي كمتغير وسيط في أثر ابعاد جدارات القيادة اCستراتيجية على 
بوجود أثرغير مباشر 'بعاد جدارات القيادة اCستراتيجية مجتمعة في التميز المنظمي مع اCلتزام المنظمي متغيراً 

 :وسيطاً، وبالتالي يمكن رفض الفرضيةّ العدميةّ الرابعة، وقبول البديلة التي تنص على

لجدارات القيادة اCستراتيجية في تحقيق التميز المنظمي  α ≤ 0.05)(ى الدCلة يوجد أثر ذو دCلة إحصائية عند مستو"
 "من خSل الدور الوسيط لSلتزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات
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تضمن ھذا الفصل ملخص النتائج التي تم التوصل إليھا بعد أن قام الباحث بتطبيق أداة الدراسة وتحليلھا وعرض 
بالدراسات المستقبلية ذات الصلة بنتائج 

أظھرت نتائج الدراسة المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية  أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ھم من فئة 
، وأن غالبية أفراد مجتمع الدراسة 
، كما أن حملة شھاده البكالوريوس قد شكلت غالبية أفراد مجتمع الدراسة حيث 
كما بينت نتائج الدراسة أن الغالبية العظمى من أفراد مجتمع الدراسة ھم من الموظفين دون 

من (، وأن غالبية أفراد مجتمع الدراسة  ھم ممن يتمتعون بسنوات خبرة 
وھذا يمكن تفسيرة لطبيعة عمل المركز الذي يحتاج الى 

سة أن المتوسط العام لجدارات التفكير اCستراتيجي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، 
تسعى إدارة المركز إلى توفير المعلومات الSزمة لتحليل المخاطر الحالية 
تقوم إدارة المركز 
أظھرت النتائج أن المتوسط 
تتميز إدارة المركز ببناء 

في . المرتبة ا'ولى، وبأھمية نسبية مرتفعة
المرتبة " تعمل إدارة المركز على إشراك جميع العاملين بتقييم خطوات العمل

للتمييز في الموارد البشرية من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت 
المرتبة ا'ولى،  " 

المرتبة " دة والمفيدة

Journal of Social Sciences (COES&RJ

  التميز المنظمي: 

 نتائج إختبار الفرضيةّ الرئيسيةّ الرابعة

تضمن ھذا الفصل ملخص النتائج التي تم التوصل إليھا بعد أن قام الباحث بتطبيق أداة الدراسة وتحليلھا وعرض 
بالدراسات المستقبلية ذات الصلة بنتائج 

أظھرت نتائج الدراسة المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية  أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ھم من فئة 
، وأن غالبية أفراد مجتمع الدراسة %)

، كما أن حملة شھاده البكالوريوس قد شكلت غالبية أفراد مجتمع الدراسة حيث 
كما بينت نتائج الدراسة أن الغالبية العظمى من أفراد مجتمع الدراسة ھم من الموظفين دون 

، وأن غالبية أفراد مجتمع الدراسة  ھم ممن يتمتعون بسنوات خبرة 
وھذا يمكن تفسيرة لطبيعة عمل المركز الذي يحتاج الى 

سة أن المتوسط العام لجدارات التفكير اCستراتيجي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، 
تسعى إدارة المركز إلى توفير المعلومات الSزمة لتحليل المخاطر الحالية 

تقوم إدارة المركز "نص على في حين احتلت الفقرة التي ت
أظھرت النتائج أن المتوسط .المرتبة ا'خيرة وبأھمية نسبية مرتفعة أيضاً 

تتميز إدارة المركز ببناء "العام لجدارات القيادة من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت الفقرة التي تنص على 
المرتبة ا'ولى، وبأھمية نسبية مرتفعة

تعمل إدارة المركز على إشراك جميع العاملين بتقييم خطوات العمل

للتمييز في الموارد البشرية من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت 
" تحرص إدارة المركز على إدخال كل ما ھو جديد في عملياتھا التكنولوجية

دة والمفيدةمكافأة مقدمي اCقتراحات الجي

Journal of Social Sciences (COES&RJ-JSS), 

: YاCلتزام المنظمي، 

نتائج إختبار الفرضيةّ الرئيسيةّ الرابعة

تضمن ھذا الفصل ملخص النتائج التي تم التوصل إليھا بعد أن قام الباحث بتطبيق أداة الدراسة وتحليلھا وعرض 
بالدراسات المستقبلية ذات الصلة بنتائج نتائجھا واCستنتاجات، ومن ثم كتابة عدد من التوصيات والمقترحات المتعلقة 

أظھرت نتائج الدراسة المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية  أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ھم من فئة 
%)16.7(، في حين بلغت نسبة ا|ناث 

، كما أن حملة شھاده البكالوريوس قد شكلت غالبية أفراد مجتمع الدراسة حيث 
كما بينت نتائج الدراسة أن الغالبية العظمى من أفراد مجتمع الدراسة ھم من الموظفين دون 

، وأن غالبية أفراد مجتمع الدراسة  ھم ممن يتمتعون بسنوات خبرة 
وھذا يمكن تفسيرة لطبيعة عمل المركز الذي يحتاج الى 

سة أن المتوسط العام لجدارات التفكير اCستراتيجي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، 
تسعى إدارة المركز إلى توفير المعلومات الSزمة لتحليل المخاطر الحالية 

في حين احتلت الفقرة التي ت
المرتبة ا'خيرة وبأھمية نسبية مرتفعة أيضاً 

العام لجدارات القيادة من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت الفقرة التي تنص على 
المرتبة ا'ولى، وبأھمية نسبية مرتفعة" مع ا�خرين في المركز وخارج المركز واCحتفاظ بھا

تعمل إدارة المركز على إشراك جميع العاملين بتقييم خطوات العمل

للتمييز في الموارد البشرية من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت 
تحرص إدارة المركز على إدخال كل ما ھو جديد في عملياتھا التكنولوجية

مكافأة مقدمي اCقتراحات الجي"وبأھمية نسبية مرتفعة، في حين احتلت الفقرة التي تنص على 
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اCلتزام المنظمي، : Mالجدارات القيادية، 

نتائج إختبار الفرضيةّ الرئيسيةّ الرابعة). 2

تضمن ھذا الفصل ملخص النتائج التي تم التوصل إليھا بعد أن قام الباحث بتطبيق أداة الدراسة وتحليلھا وعرض 
نتائجھا واCستنتاجات، ومن ثم كتابة عدد من التوصيات والمقترحات المتعلقة 

أظھرت نتائج الدراسة المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية  أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ھم من فئة 
، في حين بلغت نسبة ا|ناث 

، كما أن حملة شھاده البكالوريوس قد شكلت غالبية أفراد مجتمع الدراسة حيث 
كما بينت نتائج الدراسة أن الغالبية العظمى من أفراد مجتمع الدراسة ھم من الموظفين دون 

، وأن غالبية أفراد مجتمع الدراسة  ھم ممن يتمتعون بسنوات خبرة %) 
وھذا يمكن تفسيرة لطبيعة عمل المركز الذي يحتاج الى %) . 41.7(سنوات، حيث بلغت نسبتھم 

 . الجھد الكثير الذي يتخملة الذكور أكثر من اCناث

سة أن المتوسط العام لجدارات التفكير اCستراتيجي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، 
تسعى إدارة المركز إلى توفير المعلومات الSزمة لتحليل المخاطر الحالية 

في حين احتلت الفقرة التي ت. المرتبة ا'ولى ، وبأھمية نسبية مرتفعة
المرتبة ا'خيرة وبأھمية نسبية مرتفعة أيضاً " 

العام لجدارات القيادة من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت الفقرة التي تنص على 
مع ا�خرين في المركز وخارج المركز واCحتفاظ بھا

تعمل إدارة المركز على إشراك جميع العاملين بتقييم خطوات العمل

للتمييز في الموارد البشرية من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت أظھرت النتائج أن المتوسط العام  
تحرص إدارة المركز على إدخال كل ما ھو جديد في عملياتھا التكنولوجية

وبأھمية نسبية مرتفعة، في حين احتلت الفقرة التي تنص على 

106-138

الجدارات القيادية، : X2جدارات التفكير اCستراتيجي، 

2(رقم الشكل 

  النتائج والتوصيات والمقترحات
تضمن ھذا الفصل ملخص النتائج التي تم التوصل إليھا بعد أن قام الباحث بتطبيق أداة الدراسة وتحليلھا وعرض 

نتائجھا واCستنتاجات، ومن ثم كتابة عدد من التوصيات والمقترحات المتعلقة 
  :الدراسة، وفيما يلي توضيح بذلك

  ملخص نتائج الدراسة 
أظھرت نتائج الدراسة المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية  أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ھم من فئة 

، في حين بلغت نسبة ا|ناث %)83.3(الذكور، حيث بلغت نسبة الذكور 
، كما أن حملة شھاده البكالوريوس قد شكلت غالبية أفراد مجتمع الدراسة حيث )40أقل من -30
كما بينت نتائج الدراسة أن الغالبية العظمى من أفراد مجتمع الدراسة ھم من الموظفين دون %). 

%) 80.8(ة، وقد بلغت نسبتھم 
سنوات، حيث بلغت نسبتھم 

الجھد الكثير الذي يتخملة الذكور أكثر من اCناث
سة أن المتوسط العام لجدارات التفكير اCستراتيجي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، أظھرت نتائج الدرا

تسعى إدارة المركز إلى توفير المعلومات الSزمة لتحليل المخاطر الحالية "وقد احتلت الفقرة التي تنص على 
المرتبة ا'ولى ، وبأھمية نسبية مرتفعة

" بدراسة تغيرات اتجاھات المؤسسات المعنية
العام لجدارات القيادة من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت الفقرة التي تنص على 

مع ا�خرين في المركز وخارج المركز واCحتفاظ بھا
تعمل إدارة المركز على إشراك جميع العاملين بتقييم خطوات العمل"حين احتلت الفقرة التي تنص على 

  .ا'خيرة وبأھمية نسبية متوسطة
أظھرت النتائج أن المتوسط العام  

تحرص إدارة المركز على إدخال كل ما ھو جديد في عملياتھا التكنولوجية
وبأھمية نسبية مرتفعة، في حين احتلت الفقرة التي تنص على 

  .ا'خيرة وبأھمية نسبية مرتفعة

جدارات التفكير اCستراتيجي، 

النتائج والتوصيات والمقترحات
تضمن ھذا الفصل ملخص النتائج التي تم التوصل إليھا بعد أن قام الباحث بتطبيق أداة الدراسة وتحليلھا وعرض 

نتائجھا واCستنتاجات، ومن ثم كتابة عدد من التوصيات والمقترحات المتعلقة 
الدراسة، وفيما يلي توضيح بذلك

ملخص نتائج الدراسة 
أظھرت نتائج الدراسة المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية  أن غالبية أفراد مجتمع الدراسة ھم من فئة  

الذكور، حيث بلغت نسبة الذكور 
30(ھم من الفئة العمرية 

%). 65.8(بلغت نسبتھم 
ة، وقد بلغت نسبتھم مسؤولية إداري

سنوات، حيث بلغت نسبتھم )  10أقل من 
الجھد الكثير الذي يتخملة الذكور أكثر من اCناث

أظھرت نتائج الدرا 
وقد احتلت الفقرة التي تنص على 

المرتبة ا'ولى ، وبأھمية نسبية مرتفعة" والمستقبلية
بدراسة تغيرات اتجاھات المؤسسات المعنية

العام لجدارات القيادة من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت الفقرة التي تنص على 
مع ا�خرين في المركز وخارج المركز واCحتفاظ بھا عSقات  متميزة

حين احتلت الفقرة التي تنص على 
ا'خيرة وبأھمية نسبية متوسطة

أظھرت النتائج أن المتوسط العام   
تحرص إدارة المركز على إدخال كل ما ھو جديد في عملياتھا التكنولوجية"الفقرة التي تنص على 

وبأھمية نسبية مرتفعة، في حين احتلت الفقرة التي تنص على 
ا'خيرة وبأھمية نسبية مرتفعة

X1 : ،ستراتيجيCجدارات التفكير ا

 

النتائج والتوصيات والمقترحات. 4
تضمن ھذا الفصل ملخص النتائج التي تم التوصل إليھا بعد أن قام الباحث بتطبيق أداة الدراسة وتحليلھا وعرض 

نتائجھا واCستنتاجات، ومن ثم كتابة عدد من التوصيات والمقترحات المتعلقة 
الدراسة، وفيما يلي توضيح بذلك

ملخص نتائج الدراسة  1-4
• 

الذكور، حيث بلغت نسبة الذكور 
ھم من الفئة العمرية 

بلغت نسبتھم 
مسؤولية إداري

أقل من  -5
الجھد الكثير الذي يتخملة الذكور أكثر من اCناث

• 
وقد احتلت الفقرة التي تنص على 

والمستقبلية
بدراسة تغيرات اتجاھات المؤسسات المعنية

العام لجدارات القيادة من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت الفقرة التي تنص على 
عSقات  متميزة

حين احتلت الفقرة التي تنص على 
ا'خيرة وبأھمية نسبية متوسطة

• 
الفقرة التي تنص على 

وبأھمية نسبية مرتفعة، في حين احتلت الفقرة التي تنص على 
ا'خيرة وبأھمية نسبية مرتفعة



Strategic Leadership Competencies and its Impact …. 

130 

أظھرت النتائج أن المتوسط العام  للتمييز في الھيكل التنظيمي من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت  •
تفعة المرتبة ا'ولى، وبأھمية نسبية مر" تحرص ا|دارة على تبليغ العاملين بإبداعاتھا باستمرار"الفقرة التي تنص على 

المرتبة ا'خيرة " تحرص ا|دارة على مراجعة ھيكلھا التنظيمي باستمرار"في حين احتلت الفقرة التي تنص على 
  .وبأھمية نسبية مرتفعة أيضاً 

أظھرت النتائج أن المتوسط العام في التميز في الثقافة المنظمة من حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت  •
المرتبة ا'ولى، وبأھمية نسبية مرتفعة، " ع إدارة المركز تصورات وسيناريوھات للمستقبلتض"الفقرة التي تنص على 

المرتبة ا'خيرة " يشترك جميع العاملين في عملية التخطيط 'ھداف المركز"في حين احتلت الفقرة التي تنص على 
  .وبأھمية نسبية متوسطة

ن حيث ا'ھمية النسبية مرتفع، وقد احتلت الفقرة التي أظھرت النتائج أن المتوسط العام  لSلتزام المنظمي م •
المرتبة ا'ولى، وبأھمية نسبية " تؤمن بأن الوCء المستمر للمركز الذي تعمل فيه يعتبر قيمة أخSقية"تنص على 

ة، المرتبة ا'خير" تعتقد بأن اCنتقال من المركز C يجول في خاطرك"مرتفعةفي حين احتلت الفقرة التي تنص على 
 .وبأھمية نسبية مرتفعة أيضاً 

لجدارات القيادة  α ≤ 0.05)(أظھرت النتائج وجود أثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية  •
 .اCستراتيجية بأبعادھا مجتمعة في تحقيق التميز المنظمي في المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات

لجدارات التفكير اCستراتيجي في تحقيق  α ≤ 0.05)(يوجد أثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية   -  أ
  .التميز المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

للجدارات القيادية في تحقيق التميز المنظمي  α ≤ 0.05)(يوجد اثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية   -  ب
 .في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

لجدارات القيادة اCستراتيجية بأبعادھا  α ≤ 0.05)(عند مستوى معنوية  وجود أثر ذو دCلة إحصائية •
  .مجتمعة في تحقيق اCلتزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات

لجدارات التفكير اCستراتيجي في تحقيق  α ≤ 0.05)(وجود اثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية  •
 .اCلتزام المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

للجدارات القيادية في تحقيق اCلتزام  α ≤ 0.05)(وجود اثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى معنوية  •
 .المنظمي في المركز الوطني ل~من وادارة ا'زمات

لSلتزام المنظمي في تحقيق التميز المنظمي  α ≤ 0.05)(عند مستوى معنوية  يوجد أثر ذو دCلة إحصائية •
 "في المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات

لجدارات القيادة اCستراتيجية في تحقيق  α ≤ 0.05)(يوجد أثر ذو دCلة إحصائية عند مستوى الدCلة  •
  .ي المركز الوطني ل~من وادارة ا'زماتالتميز المنظمي من خSل الدور الوسيط لSلتزام المنظمي ف

  ا�ستنتاجات 2-4
  :من خSل النتائج التي تم ذكرھا في الدراسة، فانه يمكننا التوصل الى عدد من اCستنتاجات

إن المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات يتبنى مقومات القيادة اCستراتيجية؛ لقد أثبتت نتائج الدراسة أن  •
القيادة اCستراتيجية في المركز قد جاء ضمن المستوى المرتفع، مما يدل أن المركز يضع اھتماما كبيرا  واقع تطبيق 

للقيادة اCستراتيجية؛ والسبب في ذلك أن المركز يتمركز عملة في وضع الخطط اCستراتيجية التي تكفل له النواحي 
مثل ھذه الخطط تحتاج الى قيادات استراتيجية تمتلك  ا'منية وكذلك إدارة ا'زمات التي تواجه ا'ردن بشكل عام،

جدارات التفكير اCستراتيجي الذي يمكن القائد من تصور المستقبل بفرصه وتحدياته ومخاطره، وجدارات القيادة التي 
 .تمكن القائد من إدارة المركز بطريقة فاعلة تمكنه من تحقيق أھداف المركز بكفاءة

وإدارة ا'زمات تميز منظمي؛ فقد أثبتت نتائج الدراسة أن مستوى التميز لدى المركز الوطني ل~من  •
المنظمي لدى المركز قد جاء ضمن المستوى المرتفع؛ يعُتبرُ المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات نموذجا فريدا 

  .با'ردن لمنظمة قائم عملھا على إدارة ا'من وا'زمات بطرق فاعلة
طني ل~من وإدارة ا'زمات ملتزم منظميا نحو المركز؛ وھذا يظھر جليا من خSل يبدو ان فريق المركز الو •

جميع الفقرات المتعلقة باCلتزام المنظمي والتي اتجھت إجابات العاملين فيھا نحو الموافقة؛ حيث يفضل الكثير من 
يشعر معظم العاملين بأنھم جزء  العاملين في المركز العمل في المركز ولو أتُيحت لھم فرصة العمل في مكان اخر، كما

 .من عائلة المركز ويعتبرون أن الوCء للمركز قيمة إخSفيه من وجھة نظرھم

نستنتج من الدراسة أن التميز المنظمي الذي يحققه المركز الوطني ل~من وإدارة ا'زمات ھو نتاج جملة  •
، وأن القيادة اCستراتيجية التي تسود في المركز من العوامل التي تتكامل مع بعضھا البعض بطريقة متناسقة ومتوائمة

ھي المحرك ا'ساسي الذي يحدد كل تلك العوامل والمؤثرات، ويحدد الطريقة المناسبة لتكامل تلك العوامل من أجل 
  .تحقيق التميز المنظمي

وإدارة ا'زمات نستنتج من الدراسة الحالية بأن القيادة اCستراتيجية التي يتبناھا المركز الوطني ل~من  •
. ترتكز على عاملين أساسيين وھما جدارات التفكير اCستراتيجي وجدارات القيادة؛ ولكل منھما خصائصه  ومرتكزاته
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وأن التفكير اCستراتيجي يعُتبرُ اليوم عامS أساسيا لقيادة المنظمات التي تسعى الى التميز، أذ أن المنظمات اليوم تعمل 
ما يتطلب تفكيراً يرسم المستقبل ويستطيع تحديد المخاطر والتحديات والفرص الذكية، حيث أن في بيئة سريعة التغيير 

كما أن مھارات القيادة التقليدية الSزم توفرھا في القائد غير . التفكير اCعتيادي لم يعد مجديا لمثل ھذه التغيرات الحتمية
ططة  في بيئة ا'عمال المتسارعة مالم يمتلك القائد جدارات كافية لتمكين القائد من إدارة المنظمة نحو ا'ھداف المخ

  .قيادية غير تقليدية تمكنه من توجيه المنظمة في ظل أمواج بيئة ا'عمال المضطربة
 التوصيات والدراسات المستقبلية 3-4

تؤكد على تفعيل القيادة بناءً على النتائج التي توصلت إليھا الدراسة الميدانية؛ يقدم الباحث عدداً من التوصيات التي 
  :اCستراتيجية من أجل تحقيق التميز المنظمي، وذلك من خSل ا�تي

تعزيز ا|دراك للمستجدات بالنسبة للمؤسسات ذات التعاون والعSقة المركز، ومن ثم تحديد استراتيجياتھا التي تتSءم  •
المؤسسات؛ إذ أن توجھات المؤسسات في في تغير دائم مع تلك المؤسسات، إعتماداً على دراسة تغيرات اتجاھات تلك 

  .ومستمر نتيجة للتغير المستمر في البيئة العامة
توسيع أفق ا'ھداف ا|ستراتيجية للمركز وزيادة مدى وشمولية رسالته وتحديد الفرص المستقبلية المبنية على تحديد  •

  . علومات سواءً المحلية أم ا|قليمية أم الدوليةالتھديدات الحالية والمحتملة اعتماداً على تنويع مصادر الم
تحفيز العاملين في المركزعلى توليد أفكار إبداعية لتطوير العمليات الوظيفية، من خSل التواصل المستمر معھم  •

ومناقشة ھذه ا'فكار ودمجھا مع بعضھا البعض لغاية التوصل الى أفكار جديدة، اعتماداً  على اCليات والتقنيات 
حديثة التي يمكن |دارة المركز اCعتماد عليھا Cستقبال ا'فكار الھادفة، والعمل على فلترتھا وتنظيمھا من اجل ال

  .اCستفادة منھا في تطوير عمل المركز
التحسين المستمر في آليات عمل المركز من خSل إشراك العاملين بتقييم خطوات العمل وعلى مختلف وظائفھم  •

ل قسم في المركز يكونُ لدية الخبرة والدراية باليات العمل التي تتعلق بالقسم، وبالتالي فإن التقييم أذ أن ك. وأقسامھم
  .الجماعي ل~داء من قبل جميع العاملين يكون أشمل وأدق بتحديد ا'خطاء التي تحدث في ذلك القسم

رات المركز؛ من خSل توظيف العمل على تحويل ا'ھداف ا|ستراتيجية إلى خطط إجرائية واضحة تنسجم مع قد •
  .ا|مكانات المتاحة من موارد بشرية ومادية ومالية

بطرقٍ مختلفة؛ مثل الحوافز المالية، أو ا|جازات اCدارية،  بمكافأة مقدمي اCقتراحات الجيدة والمفيدةنشرُ ثقافة اCبداع  •
ات الجدية والمفيدة تعُتبرُ سمة من سمات أو الرحSت الترفيھية وغيرھا ؛ أذ أن مكافأة ا'شخاص أصحاب اCقتراح

  . المنظمات المتميزة
؛ من أجل التطوير والتحسين في الخدمات، ولكي يتم اCستفادة منھا بشكل فعال، وذلك من تقييم برامج التعلم للعاملين •

موظفين، وكذلك من خSل تصميم برنامج تقييمي لعملية التدريب والتعلم يشتمل بنوداً متنوعة يجُاب عليھا من قبل ال
  .خSل برنامج تقييمي لمقارنة أداء الموظفين قبل وبعد عملية التدريب

أوC؛ أن تتبنى : التكامل بين أقسام وتعزيز المرونة في التعامل مع إجراءات العمل؛ با|عتماد على عاملين أساسيين •
لسل الھرمي Cتخاذ القرارات وثانيا؛ على ادارة المركز ھيكS تنظيميا يتسم بالمرونة والSمركزية، مما يقلص التس
  . الموظفين أنفسھم أن يبُدوا روح التعاون والمشاركة عند تنفيذ المھام الوظيفية

جميع العاملين في عملية التخطيط 'ھداف المركز؛ شمولية التخطيط 'ھداف المركز؛ وذلك من خSل  إشراك  •
وھذا بدوره يؤدي الى تعزيز وCئھم  ،تواجه المھام الوظيفية |دراكھم لطبيعة العمل ونقاط الضعف والقوة التي

  .وانتمائھم نحو  المركز
تفعيل دور عمل الفريق بشكل أكبر داخل المركز، وذلك من خSل تشكيل فرق عمل قائمة على التنوع من ا'قسام  •

وطرح الحلول المناسبة لھا وتقديم والدوائر المختلفة في المركز، ھدفھم تحديد المشاكل التي تواجة ا'قسام الوظيفية 
 . أفكار جديدة خSقة وإبداعية تعمل على تطوير الية عمل المركز وتحقيق أھدافة اCستراتيجية

إن من المھام الرئيسية ل|دارة ھو متابعة وتقييم أداء المنظمة، كنظام متكامل يتكون من بنية متفاعلة من ا;نظمة  •
ليل أداء ا;نظمة الفرعية والمناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية، وما تتضمن ھذه الوظيفية الفرعية، فإلي جانب تح

المجاNت وا;نظمة من عناصر قوة وضعف، تقوم ا\دارة بتجديد مركز المنظمة ا\ستراتيجية وتقييم ا;داء ككل من 
ذات  ا;ثر المباشر في إتاحة  خLل تحديد دور كل نظام في خلق قيمة محدد للمنظمة ومتابعة سلسلة القيمة المضافة

 Tarhini et al., 2015; AlHrassi( وتطبيقاتھا المختلفة فرص البقاء أو النمو والتطوير في الصناعة والتكنولوجيا

et al., 2016; Masa’deh et al., 2018a, b, c; Yassien & Mufleh, 2017; Alenezi et al., 2017; 

Alkandari et al., 2017; Altamony & Gharaibeh, 2017; Khwaldeh et al., 2017; Mikkawi & Al-

Lozi, 2017( وما آلت إليه التطورات التكنولوجية في القرن الواحد والعشرين والضغوطات التي تمخضت عن ،
 ,.AL-Lozi, 2002; Al-Duhaish et al., 2014; Masa’deh et al., 2017a, b; Obeidat et al(العولمة 

2013, 2016, 2017; Alananzeh et al., 2018; Abualoush et al., 2018a, b;( ، وحيث أن العالم قد
-Khalayleh et al., 2017; Al(اصبح يستخدم أساليب حديثة ومتطورة في مجال ا\دارة والقرار ا\داري 

dalahmeh et al., 2018(خاصة الدول المتقدمة وبالتحديد الصناعية منھا ، (AL-Syaidh et al., 2014, 2016; 
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Darawsheh et al., 2016; Masa’deh et al., 2015a, b)  فسارعت إلى تطوير نظم المعلومات ا\دارية ،
 ;Masa’deh, et al., 2008; Shannak & Obeidat, 2012(والخدمات اNلكترونية بمختلف القطاعات 

Karajeh & Maqableh, 2014; Maqableh & Karajeh, 2014; Al-Dmour et al., 2015; Almajali & 

Maqableh, 2015; Maqableh & Mohammed, 2015; Maqableh et al., 2015; Masa’deh, 

2016; Tarhini et al., 2016, 2017a, 2017b; Almajali & Al-Dmour, 2016; Almajali & Tarhini, 

2016; Almajali et al., 2016a, b; Aldmour et al., 2017; Obeidat et al., 2017, 2019; Tarhini et 

al., 2018; Masa’deh, et al., 2019a, b; Al-Dmour et al., 2019( وذلك ;ھميتھا في تطوير ا;نماط ،
 ,AlHarrasi & AL-Lozi(والمفاھيم التي تتخذ بھا القرارات ا\دارية ولتسھم في التنظيم والتخطيط والرقابة ا\دارية 

لمعلومات ا\دارية أداة مھمة في عملية إتخاذ القرار، يعبر عنھا بأنھا طريقة منظمة ، لذا تعد نظم ا)2016 ,2015
وعليه، توصي الدراسة . للحصول على المعلومات الصحيحة في المكان والزمان المناسب وتقديمھا غلى متخذ القرار

من أجل تحقيق  ة المتطورة والحديثةنظم المعلومات ا\داريتفعيل القيادة اCستراتيجية واستثمار الحاليه لبحث كيفية 
  .    التميز المنظمي

  المراجع باللغة العربية
محمد  -جامعة . رسالة ماجستير منشور. دور القيادة اCدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى العاملين). 2013(بوراس، 

  .نيضر بسكرة
  .328-327دار حامد للنشر، عمان، ص . والجماعاتسلوك ا'فراد : سلوك التنظيميلا). 2004(حريم، حسن 

دراسة تطبيقية على اCدارة العامة : الثقافة التنظيمية وعSقتھا بفعالية التطوير التنظيمي). 2001(الحسن، عبد العزيز 
الرياض،  رسالة ماجستير غير منشورة، أكاديمية نايف العربية للعلوم ا'منية،. للمجاھدين بالمملكة العربية السعودية

  .41ص
دراسة ميدانية مقارنة بين مؤسسات التعليم العالي العامة : ، دور تمكين العاملين في تحسين ا'داء)2016(الحيان، فھد 

  .فرع ا|سماعيلية، مصر –رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة قناة السويس. والخاصة بدولة الكويت
المجلة الجزائرية . ارد البشرية في تحسين المؤسسات الخدميةمساھمة المو). 2014(جروة، حكيم وخيرة، سامي، 

  .1 -للتنمية اCقتصادية
. دراسة تطبيقية على الملكية ا'ردنية: دور القيادة اCستراتيجية في تعزيز القدرة التنافسية). 2009(المبيضين، أنس 

 .رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعة آل البيت ، ا'ردن

  المراجع باللغة ا�نجليزية 
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