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 الإستيلال

 قال تعالى :
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 الإىداء

 ، لوجو الله تعالى اً ممي ىذا خالصأحتسب ع

 ، من أفنى عمره في تربيتي وتعميمي ثم أىديو إلى 

 ، من أعانني برعايتو وتوجييو وكرموو 

 والدي الغالي

 في طاعتو. هالله وأطال عمر  هشفا

لى القمب الحنون وجنة الله في أرضوو   ، ا 

لى من كانت ومازالت دعواتيا سر نجاحي وتوفيقيو   ، ا 

 بطاعتو. ىاليو أمد الله في عمر والدتي الغا

لى رمز التضحيو والعطاءو   ، ا 

لى سر نجاحي وسعادتي وفرحتيو    ، ا 

 .زوجتي الغاليو

لى قرة عيني ونبض فؤاديو   ا 

 .قمبي الذي يمشي عمى الأرض ، أبنائي

لى )أخواتيو   ، (ا 

لى كل من ساندني وآزرني في مشواريو   ، ا 

لى كل دكتور وأخ وصديق ولكل طالب عممو   .ا 

 .لوجيو الكريم وأن ينفع بو اً الله عزوجل أن يكون خالص م أىدي جيدي المتواضع ىذا سائلبً يإلي

ث          الباح  

أحمد محمد ىزاع الصموي     

  



 

 
 

 شكر وتقدير

 .يميق بجلبل وجيو وعظيم سمطانو كثيراً  اً ، حمد الرسالةأحمد الله وأشكره أن أعانني ووفقني إلى إتمام ىذه 

الفرصة للئلتحاق  لي لين والقائمين عمى جامعة العموم الحديثة ، الذين أتاحواؤو ل أقدمو لممسوالشكر الجزي
 .ببرنامج الدراسات العميا

نطلبق من العرفان بالجميل ، فإنو يسعدني أن أتقدم بالشكر وجزيل الإمتنان والعرفان إلى أستاذي الفاضل  اً وا 
عن  اً وتفريغ نفسو للئشراف عمى رسالتي ، وعدم توانيو يومعمى تفضمو  ، الأستاذ الدكتور / فضل المحمودي

 اً مد يد المساعدة لي في أي وقت وفي أي مجال ، وأسال الله أن يطيل في عمره في طاعتو ، ليبقى نبراس
 .في نور العمم والعمماء اً متلؤلئ

 الرسالةين لقراءة ىذه كما أتقدم بالشكر إلى الأساتذة أعضاء لجنة المناقشة ، الذين تكرموا بوقتيم الثم
 .المتواضعة وأغنائيا بمقترحاتيم القيمة

 .كما أتقدم بخالص الشكر والتقدير لكل من ساىم في تحكيم إستبانتي وساىم بمقترحاتو وتوجيياتو ونصائحو

ولن أنسى أن أتقدم بالشكر وجزيل الإمتنان لكل من ساندني ووقف بجانبي منذ بداية رسالتي حتى الآن 
 . الجميع عني خير الجزاءجزى اللهف

 الأخير أسأل الله العظيم أن يكون ىذا العمل خالصا لوجو الكريم في و 

 الباحث               

أحمد محمد ىزاع الصموي      

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 ممخص الدراسة

ة بمحاورىا )نمط القائد الأوتوقراطي ، نمط القائد داريالإالقيادة  أنماطىدفت الدراسة إلى قياس أثر 

والثقافة التنظيمية السائدة بمحاورىا )القيم التنظيمية ،  (موقراطي ، نمط القائد التحويمي ، نمط القائد الحرالدي

في شركة  الإلكترونية الإدارةعمى تطبيق  ، (المعتقدات التنظيمية ، الأعراف التنظيمية ، التوقعات التنظيمية

 واستخدممنيج الوصفي التحميمي في ىذه الدراسة ، ال استخداميمن موبايل لمياتف النقال ، وقام الباحث ب

فقرة لجمع  (ٔٚ)وأشتممت عمى  بسيطة مفردة كعينة عشوائية (ٕٕٗ)من  كأداة لمدراسة مكونة الإستبانة

،  الخاص بالدراسة للئطار النظري وفقاً غرض تحقيق أىداف الدراسة ية من مجتمع الدراسة ، بالأولالبيانات 

 (SPSSالبرنامج الإحصائي ) استخدامختبار الفرضيات ، وتم االبيانات وتحميميا و  وبناء عمى ذلك تم جمع

 .لمعالجة بيانات الدراسة وتحميميا

 : يأتيومن أىميا ما ، وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج

بنسبة  وسطاً متعينة الدراسة كان  أفراد ة السائدة في الشركة من وجية نظرداريالإالقيادة  أنماطأن مستوى  .ٔ

 جميعاً القيادة  أنماط، وكان نمط القائد الأوتوقراطي الأعمى نسبة من بين  (ٖٗ.ٗ% وبمتوسط حسابي )ٕٙ

يميو نمط القائد الحر ، % ٖٚبنسبة  ما نوعاً  حيث أظيرت النتائج أن مستوى نمط القائد الأوتوقراطي عالٍ 

 %.ٙ٘التحويمي بنسبة % ويميو عمى التوالي نمط القائد الديموقراطي و ٖٙبنسبة 

عينة الدراسة أن مستوى الثقافة التنظيمية بشكل عام في شركة يمن موبايل  أفراد أظيرت النتائج بحسب آراء .ٕ

وأن محور المعتقدات التنظيمية كان الأعمى نسبة من بين  ،(٘ٓ.ٗ% وبمتوسط حسابي )ٛ٘متوسط بنسبة 

القيم التنظيمية والتوقعات التنظيمية بنسبة  محوراً يو ، يم%ٓٙغير الثقافة التنظيمية بنسبة جميع محاور مت

 %.ٙ٘محور الأعراف التنظيمية بنسبة  وأخيراً  ، %ٛ٘

في شركة يمن موبايل  الإلكترونية الإدارةعينة أن مستوى تطبيق ال أفراد أظيرت نتائج الدراسة بحسب آراء .ٖ

 الإدارةوحماية المعمومات في ظل % ، وكان محور أمن ٘ٙبنسبة  نوعا ما اً عاليلمياتف النقال كان 

%، ثم ٜٙبنسبة  الإلكترونية دارةتوفر البنية التحتية للئ % ، يميو محور ٕٚالأعمى نسبة بــ  الإلكترونية



 

 
 

بشكل  داريالإمحور تطوير التنظيم  اً % ، وجاء أخير  ٓٙمحور تدريب العاممين وتحسين مستوياتيم بنسبة 

 %.ٜ٘تدريجي بنسبة 

شركة يمن موبايل لمياتف  في الإلكترونية الإدارةة وتطبيق داريالإالقيادة  أنماطموجبة بين  باطارتتوجد علبقة  .ٗ
في شركة يمن  الإلكترونية الإدارةموجبة بين الثقافة التنظيمية السائدة وتطبيق  ارتباطوتوجد علبقة  ، النقال

 .موبايل لمياتف النقال
في شركة يمن  الإلكترونية الإدارةالقيادة السائدة وتطبيق  نماطأيظير من خلبل نتائج الدراسة وجود أثر بين  .٘

سيكون لو الأثر  الآتيوب نماطحيث كان النمط الأوتوقراطي الأعمى نسبة من باقي الأ ، موبايل لمياتف النقال
  .نماطباقي الأ عن الإلكترونية الإدارةالأعمى عمى تطبيق 

المعتقدات  –الثقافة التنظيمية السائدة )القيم التنظيمية يظير من خلبل نتائج الدراسة وجود أثر بين   .ٙ
في شركة يمن موبايل  الإلكترونية الإدارةوتطبيق  (التوقعات التنظيمية –الأعراف التنظيمية  –التنظيمية 

 .لمياتف النقال

 : أتيأىميا ماي ، وخمصت الدراسة إلى مجموعو من التوصيات

ي طعن النمط الأوتوقرا يكون بديلبً ل (بالنمط )الديموقراطي الإىتمامالشركة ب إدارةيوصي الباحث  .ٔ
 –بتعزيز )لقيم التنظيمية  الإىتمام، والعمل عمى تعزيز الثقافة التنظيمية لمشركة من خلبل والحر

 .لدى كافة موظفي الشركة (التوقعات التنظيمية –الأعراف التنظيمية  –المعتقدات التنظيمية 
 .الإلكترونية الإدارةبالبنية التحتية لتطبيق  ىتمامالإالشركة ب إدارةمواصمة  .ٕ
من أىم الأىداف التي تسعى الشركة  الإلكترونية الإدارة، وجعل  بأىمية المعمومات وحمايتيا الإىتمام .ٖ

 .لتطبيقيا وتحقيق الفائدة القصوى منيا

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Summary of the study 

The study aimed to measure the impact of management leadership patterns with their centerpieces 
(autocratic leader pattern، democratic leader style، transformative leader style، free leader style) and the 
prevailing organizational culture including (organizational values، organizational beliefs، regulatory 
norms، regulatory expectations) on the application of electronic management in Yemen Mobile co. In 
this study، The researcher used the analytical descriptive approach as well as  the questionnaire as a 
study tool consisting of (224) individuals as a simple random sample and it included (71) sections to 
collect preliminary data from the study community، in order to achieve the objectives of the study in 
accordance with the theoretical framework of the study، and accordingly the data were collected and 
analyzed and hypotheses were tested، and the statistical program (SPSS) was used to process and 
analyze study data. 

The study has reached a set of results، the most important of which are the following: 

1. The level of management leadership patterns prevailing in the company from the point of view of the 
study sample members was average by 62% and with a mathematical average (4.34). The pattern of 
the autocratic leader had the supreme percentage of all types of leadership، where the results showed 
that the level of the pattern of the autocratic leader is somewhat high by 73%، followed by the style of 
the free leader by 63%، followed by the pattern of the democratic and transformative leader by 56%. 

2. The results، according to the opinions of the study sample members، showed that the level of 
organizational culture in general at Yemen Mobile Co is average by 58% and with an average 
calculation (4.05) and the theme of the organizational beliefs was the highest among its counterparts of 
Changing organizational culture theme by 60%، followed by the organizational values and regulatory 
expectations themes by 58% and finally the regulatory customs theme by 56%. 

3. The results of the study according to the opinions of the study sample members showed that the 
level of application of electronic management in The Company Of Yemen Mobile was fairly high by 
65%، and the information  security and protection under e-management theme had the highest ratio of 
72%، followed by the availability of the infrastructure of electronic management theme by 69%، followed 
by training and improving employees’ levels theme by 60%، and finally came the center of development 
of administrative management theme gradually by 59%. 



 

 
 

4. There is a positive correlation between the management leadership patterns and the application of 
electronic management in Yemen Mobile Company and there is a positive correlation between the 
prevailing organizational culture and the application of electronic management in Yemen Mobile co. 

5. The results of the study showed an impact between the prevailing leadership patterns and the 
application of electronic management in The Company of Yemen Mobile، where the autocratic pattern 
was higher than the rest of the styles and therefore would have a higher impact on the application of e-
management than the rest of the patterns.  

6. The results of the study showed an impact between the prevailing regulatory culture (regulatory 
values، regulatory beliefs- regulatory norms - regulatory expectations) and the application of e-
management at Yemen Mobile co. 

The study concluded with a set of recommendations، the most important of which are: 

1. The researcher recommends that the management of the company pay attention to the (democratic) 
style in order to be an alternative to the autocratic and free style، and work to promote the 
organizational culture of the company by paying attention to the promotion of (organizational values - 
organizational beliefs - regulatory norms - regulatory expectations) among all employees of the 
company. 

2. The management of the company has to enhance and take care of the infrastructure of the 
application of electronic management continuously. 

3. Paying more attention to the importance of the information and its protection، and make the 
electronic management one of the most important objectives that the company seeks to apply and 
achieve the maximum benefit from. 
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 الأولالمبحث 

الإطار العام لمدراسة
 

 :المقدمة

تكنولوجيا  استخدامأىمية  تزداد ، في ظل الثورة التكنولوجية اليائمة الحاصمة في وقتنا الحالي

حيث شيد العالم في بداية العقد الثاني من القرن الحادي والعشرين تطوراً  ، المعمومات يوماً بعد يوم

وخاصة بعد ظيور شبكات الإنترنت، فأصبحت  الإلكترونيةىائلًب في تكنولوجيا المعمومات والشبكات 

 الحديثة.  الإدارةلركائز الميمة في إحدى ا الإلكترونيةتكنولوجيا المعمومات والشبكات 

وقد ظيرت آثار ىذه الثورة عمى العديد من مكونات بيئة المنظمة وأدى ذلك إلى ضرورة التحول نحو 

، وتوجو المنظمات نحو تطبيق التقميدية  الإدارةتقمص العمل بإلى  كما أدى،  الإلكترونية الإدارة

 نوعية لمواكبة تطورات العصر الحديث. ةنقم تنقمياات لما ليا من فوائد وميز  الإلكترونية الإدارة

 ، الأعمال داخل المنظمة إدارةفي ميام  ةتتعدى بكثير مفاىيم الأتمتو الخاص الإلكترونية الإدارةوفكرة 

والإستفادة من  ، إلى مفيوم تكامل البيانات والمعمومات بين مختمف الأقسام والإدارات داخل المنظمة

 .القرارات وتوجيييا نحو تحقيق أىداف المنظمة اتخاذمعمومات في تمك البيانات وال

ة التي تساعد المنظمة عمى تبني الأساسالقيادية السائدة في المنظمة من أىم الركائز  نماطوتعتبر الأ

دخال أحدث الأساليب التي تمكنيا من   ، كافة المتغيرات في البيئة المحيطة بيا استيعابالتغيير وا 

في  وجعميا دوماً  ةة التغيرات المتسارعة التي تمكنيا من تحقيق أفضل النتائج الممكنوكذلك مواكب

 .ةالمقدم
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التي تتبناىا المنظمة في تحسين الأداء العام لممنظمة والعمل عمى تييئة كما تساىم الثقافة التنظيمية 
والعمل عمى زرع  ، قاً مسبالبيئة المناسبة التي تساعد المنظمة عمى تحقيق الأىداف التي تم تحديدىا 

  .القيم والمعتقدات والمبادئ التي تجعل المنظمة في مصافي المنظمات الناجحة

من ميزات لإنجاز الأعمال بسيولو ويسر، فإن عمى المنظمات  الإلكترونية الإدارة ووبالنظر لماتقدم

تطبيق  المنظمةعمى  اً لزام  وأصبح ة ،المحاق بيذا الركب من التكنولوجيا التي تتغير بوتيرة متسارع

التي تحقق  الإلكترونية الإدارةإلى  –الورقية  –التقميدية  الإدارةوتحويل أعماليا من  الإلكترونية الإدارة

التغييرات التي  استيعابعمى  ةقادر  ة، وكذلك العمل عمى إيجاد ثقافة تنظيمية مرنة ليا ميزة إضافي

تبمورت لدى ، ومن ىذا المنطمق في مجال عمميا ةإلى السباق نحو الأفضمي ةتعيد توجيو المنظم

ليا عن طريق التحميل والتفسير المنطقي  ةوالبحث في الحمول المتاح ةالباحث فكرة دراسة المشكم

 والعمل عمى الخروج بأفضل النتائج والتوصيات.  ، لمبيانات

ين ئكييا في جز لمشتر  الإتصالاتىي الشركات التي تعمل عمى تقديم خدمات  الإتصالاتوشركات 

 ةفي ظل العولم ةواحد ةالمجتمع ، حيث أصبح العالم كقري احتياجات، لتمبية  (Voice -Dataىما )

الجدوى  استيعابعمى الشركات العمل عمى فيم و  من الضروري التي تتسع كل يوم دائرتيا ، وأصبح

ولوجيا المعمومات ، ولأن شركة يمن موبايل تعمل في مجال تكن الإلكترونية الإدارةمن تطبيق 

 استيعابأصبح من الواجب عمييا معرفة وفيم و  فقد في مجال خدمات الياتف النقال ، الإتصالاتو 

وما يؤثر عمى تطبيقيا ، ومن خلبل ما سبق جاءت ىذه الدراسة لمتعرف عمى أثر  الإلكترونية الإدارة

في شركة يمن موبايل لمياتف  لكترونيةالإ الإدارةالقيادة والثقافة التنظيمية السائدة عمى تطبيق  أنماط

 .النقال
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 مشكمة الدراسة:  .2

الوقت والجيد والمال وتحقيق رضا المستفيدين  ستثمارمدخلًب تكاممياً لا الإلكترونية الإدارةتعتبر      

غاية في الدقة، يسمح لمنظمات  مسبقاً عن خدماتيا، من خلبل توفيرىا عبر عمل مستمر ومبرمج 

التقميدية والإستفادة من  الإدارةتغمب عمى الكثير من السمبيات التي تعاني منيا في ظل الأعمال أن ت

  (٘، ٕٔٔٓ. )كساب ،الإلكترونية الإدارةالدقة والموضوعية في ظل 

عمى التعامل مع المتغيرات بشكل  ةكبير  ةإن وجود الثقافة التنظيمية المناسبة يعطي المنظمة قدر 

، وينطبق ذلك الإلكترونية الإدارةة الحديثة في مجال داريالإالتطبيقات ويمكنيا من تبني  ، مناسب

ة تنتيج المنيج إداريحيث أنو عند توفر قيادة  ، ة السائدة في المنظمةداريالإالقيادة  أنماطعمى  أيضاً 

، ٖٕٓٓمثل ىذه المبادئ الحديثة. )منصور، استيعاب منيمكن المنظمة  فإن ذلك الإدارةالحديث في 

ٕٕ) 

لما ليا من اثر في  نظراً  ، لممنظمة يتضح أن الثقافة التنظيمية تشكل تحدياً  ، ماسبقومن خلبل 

ولما لذلك من أثر واضح عمى تبني المنظمة لتطبيق  ، والقادة يرونالتي يتبعيا المد نماطتكوين الأ

 .الدراسةومن ىنا تكونت لدى الباحث صورة مبدئية عن إمكانية إجراء ،  الإلكترونية الإدارة

والثقافة التنظيمية السائدة في شركة ة داريالإ القيادة أنماطوتتمثل مشكمة الدراسة في التعرف عمى أثر 

فإن مشكمة الدراسة تتبمور في  الآتيوب فييا ، الإلكترونية الإدارةيمن موبايل لمياتف النقال عمى تطبيق 

 :الآتيالتساؤل الرئيس 

في شركة  الإلكترونية الإدارةوالثقافة التنظيمية السائدة عمى تطبيق ة داريالإ القيادة أنماطما أثر 

 يمن موبايل لمياتف النقال ؟ 

 : ةالآتي الفرعيةويتفرع من التساؤل الرئيس الأسئمة 
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ي شركة يمن موبايل لمياتف ف الإلكترونية الإدارةة عمى تطبيق داريالإالقيادة  أنماطما أثر   .أ

 :ة الآتي الفرعيةت ، ويتفرع منو التساؤلا النقال

في شركة يمن موبايل  الإلكترونية الإدارةنمط القائد الأوتوقراطي عمى تطبيق  أثر ما -

 .لمياتف النقال

في شركة يمن موبايل  الإلكترونية الإدارةأثر نمط القائد الديموقراطي عمى تطبيق  ما -

 .لمياتف النقال

في شركة يمن موبايل لمياتف  لكترونيةالإ الإدارةأثر نمط القائد التحويمي عمى تطبيق  ما -

 .النقال

في شركة يمن موبايل لمياتف  الإلكترونية الإدارةأثر نمط القائد الحر عمى تطبيق  ما -

 .النقال

ي شركة يمن موبايل لمياتف ف الإلكترونية الإدارةأثر الثقافة التنظيمية السائدة عمى تطبيق  ما  .ب

 :ة لآتيا الفرعيةويتفرع منو التساؤلات  النقال

في شركة يمن موبايل لمياتف  الإلكترونية الإدارةأثر القيم التنظيمية عمى تطبيق  ما -

 .النقال

في شركة يمن موبايل لمياتف  الإلكترونية الإدارةأثر المعتقدات التنظيمية عمى تطبيق  ما -

 .النقال

ايل لمياتف في شركة يمن موب الإلكترونية الإدارةأثر الأعراف التنظيمية عمى تطبيق  ما -

 .النقال

في شركة يمن موبايل لمياتف  الإلكترونية الإدارةأثر التوقعات التنظيمية عمى تطبيق  ما -

 .النقال
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 أىداف الدراسة: .0

 :الآتيتعرف عمى إلى التيدف ىذه الدراسة 

نمط القائد  -بجميع محاورىا )نمط القائد الأوتوقراطي  ةداريالإ القيادة أنماطمعرفة أثر   .أ

في  الإلكترونية الإدارةعمى تطبيق  (نمط القائد الحر -نمط القائد التحويمي  -قراطي الديمو 

 شركة يمن موبايل لمياتف النقال.

.ب -المعتقدات التنظيمية  -القيم التنظيمية )بجميع محاورىا  معرفة أثر الثقافة التنظيمية السائدة 

في شركة يمن  الإلكترونية ارةالإدعمى تطبيق  (التوقعات التنظيمية -الأعراف التنظيمية 

 موبايل لمياتف النقال.

شركة يمن موبايل بالمعمومات ذات العلبقة  إدارةتقديم عدد من النتائج والتوصيات التي تزود   .ج

 والميتمين بالموضوع محل الدراسة. الباحثينوكذلك  ، بالموضوع

 أىمية الدراسة: .3

عمى تطبيق  السائدة والثقافة التنظيميةة داريالإ دةالقيا أنماطأثر  معرفةتكمن أىمية ىذه الدراسة في 

وتكنولوجيا  الإتصالاتالتقنية الحديثة في مجال  استيعابالتي تمكن المنظمات من  الإلكترونية الإدارة

 في شركة يمن موبايل. الإلكترونية الإدارةوالإستفادة من جميع الجوانب التي توفرىا  ، المعمومات

في  الإلكترونية الإدارةض الدراسات السابقة التي تناولت موضوع تطبيق وعمى الرغم من وجود بع

 أيضاً المنظمات، إلا أنو لا توجد دراسة شممت الموضوع محل الدراسة بجميع متغيراتو، ولم يتم العثور 
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 وبخاصة ، عمى دراسة تناولت الموضوع محل الدراسة في المجتمع اليمني ضمن حدود عمم الباحث

 واتف النقالة.شركات اليفي 

 

-أ العممية: الأىمية 

من أىم المواضيع التي يجب عمى منظمات الأعمال  الإلكترونية الإدارةتطبيق يعتبر   -

بيا ومحاولة تطبيقيا لمواكبة التغيرات التي تمنح المنظمة توفير الوقت والجيد  الإىتمام

 لأي منظمة ناجحة. الأساسالتي تعد من التخطيط و والمال 

ثراء المكتبة العربية ومراكز الأبحاث العممية بمثل ىذه الدراسات المتعمقة  ليمنيةارفد المكتبة   وا  -

 .متغيرات الدراسةب

ا أحد الأساليب الحديثة اعتبارىب الإلكترونية الإدارةتنبع أىمية ىذه الدراسة من أىمية تطبيق   -

 .المستخدمة في تحقيق ميزة تنافسية جديدة لممنظمة

-ب التطبيقية: الأىمية 

ة والثقافة التنظيمية السائدة عمى داريالإالقيادة  أنماطمعرفة أثر إلى ى ىذه الدراسة تسع -

القيادة والثقافة التنظيمية من الركائز  أنماط، حيث تعتبر  الإلكترونية الإدارةتطبيق 

 .ة الحديثةداريالإة التي تساعد المنظمة عمى تطبيق المفاىيم الأساس

ليا  وما ، من خلبل النتائج التي تم التوصل إلييا تطبيقيةالتستمد ىذه الدراسة أىميتيا  -

 الإدارةالقيادة والثقافة التنظيمية عمى تطبيق  أنماطمن أثر عممي دقيق في معرفة أثر 

 في شركة يمن موبايل. الإلكترونية

جوانب  وتحديد ، مساعدة في معرفة جوانب القوة لدعميا وتعزيزىالاىذه الدراسة  تقدم -

صلبحيا.الضعف والع  مل عمى معالجتيا وا 
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شركة يمن موبايل لممساعدة في تييئة البيئة  دارةلإلتقديميا الدراسة  قام الباحث بإجراء -

 .الإلكترونية الإدارةالتنظيمية المناسبة لتطبيق 

 نموذج وفرضيات الدراسة :أ -4

 نموذج الدراسة :أ -

 :نموذج الدراسة أ (2يوضح الشكل رقم )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 نموذج الدراسة                 أ (ٔشكل ): من إعداد الباحث               المصدر

 فرضيات الدراسة :  .أ 

 ى :الأول الرئيسة الفرضية

 

 

 نمط القائذ الأوتوقراطي

ئذ الذيموقراطينمط القا  

 نمط القائذ التحويلي

 نمط القائذ الحر

 

 

القيم التنظيميت                   

 المعتقذاث التنظيميت           

 الأعراف التنظيميت              

 التوقعاث التنظيميت

تأنماط القيادة الإداري  

 الثقافت التنظيميت
 الإدارة الإلكترونيت
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في شركة يمن  الإلكترونية الإدارةة وتطبيق داريالإالقيادة  أنماطبين  ذو دلالة إحصائية ثرأوجد ي

 موبايل.

 : ةالآتي ويتفرع منيا الفرضيات الفرعية

في  الإلكترونية الإدارةالأوتوقراطي وتطبيق دلالة إحصائية بين نمط القيادة  ثر ذوأ وجدي  -

 .شركة يمن موبايل

في  الإلكترونية الإدارةوتطبيق  ثر ذو دلالة إحصائية بين نمط القيادة الديموقراطيأيوجد   -

 .شركة يمن موبايل

في شركة  الإلكترونية الإدارةوتطبيق  تحويميالثر ذو دلالة إحصائية بين نمط القيادة أيوجد   -

 .يمن موبايل

في شركة يمن  الإلكترونية الإدارةوتطبيق  بين نمط القيادة الحرثر ذو دلالة إحصائية أيوجد   -

 .وبايلم

 الثانية : الرئيسة الفرضية .ب 

في شركة يمن  الإلكترونية الإدارةبين الثقافة التنظيمية السائدة وتطبيق  يوجد اثر ذو دلالة إحصائية

 .موبايل

 : ةالآتي الفرعيةويتفرع منيا الفرضيات 

في شركة  الإلكترونية الإدارةوتطبيق القيم التنظيمية بين محور  ثر ذو دلالة إحصائيةأيوجد   -

 .يمن موبايل

في  الإلكترونية الإدارةوتطبيق  المعتقدات التنظيميةبين محور ثر ذو دلالة إحصائية أيوجد   -

 .لشركة يمن موباي
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في  الإلكترونية الإدارةوتطبيق  الأعراف التنظيميةبين محور ثر ذو دلالة إحصائية أيوجد   -

 .شركة يمن موبايل

في  الإلكترونية الإدارةوتطبيق  ثر ذو دلالة إحصائية بين محور التوقعات التنظيميةأيوجد   -

 .شركة يمن موبايل

 الثالثة : الرئيسة الفرضية .ج 

والثقافة  ةداريالإة القياد أنماطإجابات العينة حول أثر  متوسط ئية فيلاتوجد فروق ذات دلالة إحصا

في شركة يمن موبايل تعزى إلى المتغيرات الديموغرافية  الإلكترونية الإدارةالتنظيمية عمى تطبيق 

سنوات الخبرة في  –طبيعة العمل  –المسمى الوظيفي  –المؤىل العممي  –العمر  – الإجتماعيالنوع )

 (.التدريبية الدورات –الشركة 

 حدود الدراسة :-5

 :  الحدود المكانية -أ 

 .الجميورية اليمنية -صنعاء  –أمانة العاصمة  -شركة يمن موبايل لمياتف النقال 

 :  البشريةالحدود  -ب 

أقتصرت ىذه الدراسة عمى موظفي شركة يمن موبايل لمياتف النقال بجميع مستوياتيم الوظيفية في 

 .الرسمية التابعة لمشركةجميع المقرات 

 الحدود الموضوعية :  -ج

في  الإلكترونية الإدارةتطبيق  ة والثقافة التنظيمية السائدة عمىداريالإالقيادة  أنماطأثر تتناول الدراسة 

 .شركة يمن موبايل لمياتف النقال

 منيج الدراسة : -6
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جمع البيانات  لوالمنيج الذي يتيح  هاعتبار ب ،المنيج الوصفي التحميمي في ىذه الدراسة ستخدم الباحثإ

والقيام بتفسير النتائج وتحميميا  ،ووصف النتائج التي سيتم التوصل إلييا ،عن الظاىرة محل الدراسة

الأدوات والأساليب الإحصائية المناسبة في تحميل البيانات  استخدامختبار صحة الفرضيات باو 

 .وتوضيح النتائج وتفسيرىا لمموضوع محل الدراسة

 : الدراسة متغيراتل التعريفات الإجرائية-7

مرؤوسيو  إدارةالتي يتخذىا القائد في  أو الطريقة ىي الأسموب ة :داريالإالقيادة  أنماط: أولاً 

 (ٗٔ، ٕٛٔٓ)اليزيم، .وتوجيييم لتحقيق أىداف المنظمة المرسومة وتصحيح مسار العمل

طلبق طاقاتيم  المرؤوسون اىتمامثارة ىي عممية يتم عن طريقيا إ التعريف الإجرائي لمباحث: وا 

 .المرسومة في شركة يمن موبايلالأىداف تجاه المرغوب لتحقيق وتوجيييا في الإ

 وىي : ،قيادةلم أنماط ةأربعدراسة  توتم 

- هبمفرد ويتميز القائد بيذا النمط بأنو يتخذ قرارات :(الإستبدادي) نمط القائد الأوتوقراطي 

ويستخدم القائد في  ،مضمون ىذه القرارات دون مناقشة أو مراجعة تنفيذب وثم يأمر مرؤوسي

القرارات من  اتخاذويستمد قوتو في  ،لزم الأمر ذاىذا النمط أسموب الترىيب أو التخويف إ

 (ٕٛ، ٕٔٔٓ)كساب، .داريالإالتنظيم في السمطة الرسمية الممنوحة لو بحكم مركزه 

بدون مناقشة  قراراتويتخذ الذي  القائد أنو يذا النمطبالقائد ب يقصد التعريف الإجرائي لمباحث:

 .أو الرجوع إلييممرؤوسيو 

ة بينو الإنسانييتميز القائد بيذا النمط أنو يعتمد عمى العلبقات  نمط القائد الديموقراطي:  -

والتي تقوم عمى إشباع الحاجات والرغبات لدييم وخمق التعاون فيما بينيم  ،وبين مرؤوسيو

 (ٕٛٔ، ٜٕٓٓ)كنعان، .وحل مشكلبتيم
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ة الإنسانيعمى العلبقات  يعتمد أنو الذيبالقائد بيذا النمط  يقصد التعريف الإجرائي لمباحث:

 .في شركة يمن موبايل والمشاركة وتفويض السمطة بينو وبين مرؤوسيو

يسعى إلى النيوض بشعور  الذي النمط بأنو القائد بيذايعرف  نمط القائد التحويمي:  -

  (Bass،1985،P.281) .ةالإنسانيذلك من خلبل التأثير عمييم بالأفكار والقيم و  المرؤوسون

معارف وتصورات تمنحو  يمتمك الذي بيذا النمط أنو القائدب يقصد التعريف الإجرائي لمباحث:

في شركة  تحقيق نتائج أفضل أجلمداركيم من لتمكنيم من توسيع  قدرة التأثير عمى الموظفين

 .يمن موبايل

نمط ويقوم  ،موجية ومتساىمة قيادة غير ذوالنمط بأنو  القائد بيذايعرف  لقائد الحر:نمط ا  -

ويكون القائد في ىذا النمط  ،التصرففي الحرية الكاممة  المرؤوسونعمى إعطاء  ىذه القيادة

 (ٕٕٔ، ٜٕٓٓ)كنعان، .عمى مرؤوسيو ولا يؤثر فييم ةكالمستشار لآيمارس أي سمط

القرارت  اتخاذبتنازلو لمرؤوسيو عن سمطة  بيذا النمط يتميز القائد ث:التعريف الإجرائي لمباح

 عمى مرؤوسيو ولايؤثر فييم. ةويصبح ىو في حكم المستشار ولا يمارس أي سمط

ىي عبارة عن منظومة من المعاني والرموز والمعتقدات والإفتراضات  الثقافة التنظيمية : :ثانياً 

 صولاً اعد والطقوس والممارسات، التي تتطور وتستقر عبر الزمن ، و والتوقعات والقيم والمعايير والقو 

  (ٔٔ، ٕٔٔٓ)العاجز، .إلى مرحمة الإدراك المشترك

التي توقعات العراف و الأمعتقدات و القيم و المن  مجموعة عبارة عن ىي التعريف الإجرائي لمباحث:

 .العاممين في شركة يمن موبايل فرادالأتكون سموك 

 وىي  : ،لمثقافة التنظيميةو محاور عأربدراسة  توتم
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مشتركة تمثل القيم في مكان ما أو بيئة عمل معينة  اتاتفاقعبارة عن ىي  القيم التنظيمية:  -

، ٕ٘ٓٓ)العميان، .بحيث تعمل عمى توجيو سموك العاممين ضمن الظروف التنظيمية المختمفة

ٖٕٔ)  

في بيئة العمل  ةالمشترك اتفاىمالت أنيا ،يقصد بالقيم ىنا : التعريف الإجرائي لمباحث

 .في شركة يمن موبايل فرادبين الأ عمى سموكيات وتوجيات معينة متعارف عمييا

ة الإجتماعيىي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبيعة العمل والحياة  المعتقدات التنظيمية:  -

ىداف ثر ذلك في تحقيق أأفي بيئة العمل ، وكيفية إنجاز العمل والميام التنظيمية ، و 

 (ٚٔ، ٕٔٔٓ)العاجز، .المنظمة

أفكار  عبارة عن  أنيا ،يقصد ىنا بالمعتقدات التنظيمية التعريف الإجرائي لمباحث :

نجاز العمل إة في بيئة العمل وكيفية الإجتماعيواعتقادات مشتركة حول طبيعة العمل والحياة 

 والميام التنظيمية.

عتبار اعمى  ،م بيا العاممون في المنظمةىي عبارة عن معايير يمتز  الأعراف التنظيمية:  -

 .معايير مفيدة لممنظمة ، وتكون ىذه الأعراف غير مكتوبة وواجبة الإتباع أنيا

 (ٖٖٔ، ٕ٘ٓٓ)العميان،

عمى  ،شركة يمن موبايلفي  ونالموظف ايير يمتزم بياىي مع التعريف الإجرائي لمباحث :

 .معايير مفيدة لمشركة ولبيئة العمل أنيااعتبار 

ىي عبارة عن مجموعة من التوقعات التي يتوقعيا الفرد من المنظمة  التوقعات التنظيمية:  -

 (ٖٜ، ٕ٘ٓٓ)فميو وعبدالمجيد، .وتتوقعيا المنظمة من الفرد خلبل فترة عممو في المنظمة
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أو ما تتوقعو  المنظمةىي التوقعات التي يتوقعيا الفرد من   التعريف الإجرائي لمباحث :

 .خلبل فترة عمميم في شركة يمن موبايل فيياالعاممين  فرادمن الأ المنظمة

ة التقميدية داريالإعممية تحويل الأعمال والخدمات  أنياتعرف ب : الإلكترونية الإدارة :ثالثاً 

إلى أعمال وخدمات إلكترونية تنفذ بسرعة عالية ودقة متناىية ،  (الورق استخدام)الإجراءات الطويمة ب

 (ٗ٘، ٕٔٔٓ)كافي ،  .بلب أوراق إدارة اما يطمق عميي وىو لإدارةاتقنيات  استخدامب

ىي عبارة عن مفيوم تكامل البيانات والمعمومات بين مختمف الأقسام  : التعريف الإجرائي لمباحث

شركة المستخدمة لكي تساىم في تحقيق أىداف  الإلكترونيةوالإجراءات  نظمةوالإدارات عن طريق الأ

 .يمن موبايل
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 ث الثانيالمبح

 ةالدراسات السابق

 :تمييد

والثقافة التنظيمية  ةداريالإ القيادة أنماطالتي تطرقت لموضوع أثر  ةىناك العديد من الدراسات السابق

 وتناولتو من زوايا مختمفة، وقد تنوعت ىذه الدراسات بين الإلكترونية الإدارةالسائدة عمى تطبيق 

مع الإشارة  ،الدراسات التي تم الإستفادة منيا تمك ة جممة منىذه الدراس وتستعرضالعربية. و  المحمية

والإختلبف وبيان الفجوة العممية التي  تفاقتضمن جوانب الاتعمييا  تعميقاتتقديم و إلى أبرز ملبمحيا 

 عدداستعرضيا قد شممت سيتعالجيا الدراسة الحالية. ويود الباحث أن يشير إلى أن الدراسات التي 

 مما يشير إلى تنوعيا الجغرافي. ،العربية الدراسات وكذاحمية من الدراسات الم

 :ةداريالإالقيادة  أنماطالدراسات المتعمقو ب:  أولاً 

 : الدراسات المحمية .2

 القيادية عمى نوعية البناء التنظيمي لديوان عام وزارة العدل" نماط"أثر الأ  (0228دراسة اليزيم )
القيادية عمى نوعية البناء التنظيمي  نماطإلى قياس أثر الأ الدراسة ىذه الجميورية اليمنية ، ىدفت

،  الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستخدموزارة العدل بأمانة العاصمة صنعاء ،  ملديوان عا
لجمع البيانات ، وكان مجتمع الدراسة يتكون من موظفي ديوان عام  ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم

، و  (مختصين –رؤساء أقسام  –إدارات  مديري –عموم  مديري –ء الوزارة المكون من )وكلب
أىميا أن النمط القيادي السائد في وزارة العدل ىو نمط  ،توصمت الدراسة إلى مجموعو من النتائج 

 .البناء التنظيمي الآلي ىي نوعيةالقيادة الديموقراطية وأن نوعية البناء التنظيمي المتبع في الوزارة 

الجودة الشاممة، دراسة ميدانية في  إدارةالقيادية عمى تطبيق  نماطأثر الأ " (0222) ةدراسة باسرد
الدراسة إلى التعرف عمى أثر  ىذه الجميورية اليمنية ، ىدفت "الشركات الصناعية في محافظة تعز

الباحث المنيج الوصفي التحميمي  واستخدمالجودة الشاممة ،  إدارةالقيادية عمى تطبيق  نماطالأ
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من المنظمات الصناعية  مكوناً لجمع البيانات ، وكان مجتمع الدراسة  ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم
 ختاراو  ،شركة ٕٓالعاممة في محافظة تعز والتي بمغ عددىا بحسب إحصائية وزارة التجارة والصناعة 

نية لمصناعة الأكبر بحسب إحصائية الوزارة وىي )الشركة اليم تعتبر شركات أربعالباحث منيا 
والتجارة ، الشركة الوطنية لصناعة الإسفنج والبلبستيك ، شركة الألبان والأغذية الوطنية ، شركة 

 نماطدلالة معنوية بين الأ يتوصمت الدراسة إلى وجود أثر ذو ،  (الصناعات المتنوعة المحدودة
 –الإستشاري الديموقراطي  –الإيجابي السمطوي  –ي السمطوي ستغلبلة بأبعادىا )الاداريالإالقيادية 
في أثر  اً ختلبفاأي أن ىناك  ،%٘ٚالجودة الشاممة بنسبة  إدارةفي تطبيق  (الديموقراطيالمشارك 

 .الجودة الشاممة إدارةالقيادية ، وتطبيق  نماطالأ

 : الدراسات العربية .0

راسة ميدانية عمى د التغيير التنظيمي " إدارةالقيادية وعلاقتيا ب نماط" الأ  (0226دراسة الصيفي )
الدراسة إلى التعرف عمى العلبقة بين  ىذه الفمسطينية في قطاع غزة ، وىدفت الإتصالاتمجموعة 

دارةالقيادية و  نماطالأ الباحث  واستخدمالفمسطينية ،  الإتصالاتالتغيير التنظيمي في مجموعة  ا 
انات ، وكان مجتمع الدراسة لجمع البي ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم ،المنيج الوصفي التحميمي

الفمسطينية )شركة  الإتصالاتمن جميع القيادات العميا والوسطى في شركات مجموعة  اً مكون
 (شركة حضارة لخدمات الإنترنت –الخموية جوال  الإتصالاتشركة  –الفمسطينية بالتل  الإتصالات

 لى العديد من النتائج أىميا ،، وقد توصمت الدراسة إ أفراد (ٜٓٔقطاع غزة ، حيث بمغ عددىم )في 
 –الفمسطينية ىي بالترتيب )النمط الديموقراطي  الإتصالاتالقيادية السائدة في مجموعة  نماطالأ أن

 ،(النمط الأوتوقراطي المستغل –النمط التسيبي الحر  –النمط الأوتوقراطي العادل  –النمط المشارك 
 – الديموقراطيالقيادية السائدة ) نماطالأ علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بينو توجد وأن

التغيير  إدارةفي المجموعة وبين  (المشارك الحر –الأوتوقراطي المستغل  –الأوتوقراطي العادل 
 .ياالتنظيمي في

دراسة حالة القطاع  التنظيمي " لتزامة عمى الإ داريالإالقيادة  أنماط"أثر  (0226دراسة صباح )
 لتزامة عمى الإداريالإالقيادة  أنماطىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر  وىدفت الجزائر،في البنكي 

 واستخدم ،المنيج الوصفي التحميمي الباحث واستخدمالتنظيمي في القطاع البنكي لولاية سكرة ، 
لجمع البيانات ، و تكون مجتمع الدراسة من العاممين في القطاع البنكي لولاية  ةرئيس ةكأدا الإستبانة
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، و توصمت الدراسة إلى أن النمط  ٕ٘ٔٓت إحصائياً حسب  عاملبً  ٕٕ٘البالغ عددىم سكرة و 
 ويميو نمط القيادة التبادلية ، ممارسة في القطاع البنكي لولاية سكرة كثرالقيادي التحويمي ىو النمط الأ

لولاية سكرة  العاطفي لدى العاممين في القطاع البنكي لتزاممستوى الإ وأنثم نمط قيادة عدم التدخل،  ،
 ي لدييم.ستمرار الا لتزامالمعياري ومستوى الإ لتزامأعمى من مستوى الإ

 التنظيمي لموظفي وزارة الداخمية" لتزامالقيادية في تحقيق الإ  نماط"أثر الأ  (0224دراسة النويقو )
ستوى الدراسة إلى التعرف عمى م ىذه الأردن ، وىدفتفي دراسة تطبيقية عمى مركز وزارة الداخمية 

الباحث  واستخدمالتنظيمي ،  لتزامة في وزارة الداخمية ، وأثرىا في تحقيق الإداريالإالقيادة  أنماط
لجمع البيانات ، وكان مجتمع الدراسة  ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم ،المنيج الوصفي التحميمي

، وقد توصمت  موظفاً  ٕٓٗعمان والبالغ عددىم في الموظفين في مركز وزارة الداخمية  مكوناً من
التنظيمي حسب تقدير  لتزامالقيادة والإ نماطأىميا وجود مستوى مرتفع لأ منالدراسة إلى نتائج 

التنظيمي ، وقدمت  لتزامالقيادة في تعزيز أبعاد الإ نماطوجود أثر إيجابي لأ وكذلكالمستجيبين ، 
 .ظيمي في الوزارةالتن لتزامالدراسة العديد من التوصيات التي تستيدف تعزيز الإ

، دراسة  "القيادة في مقاومة التغيير في منظمات الأعمال أنماطأثر " (0223دراسة أبو الغنم )
 أنماط أثر الدراسة إلى التعرف عمىىذه ىدفت و الأردن ،  في تطبيقية في شركة مناجم الفوسفات

 استخدمتو الفوسفات الأردنية ،  في شركة مناجم ونداريالإمقاومة التغيير لدى فئة  في ةداريالإالقيادة 
وتكون مجتمع  لجمع البيانات ، ةرئيس ةكأدا الإستبانة استخدمتو  ، المنيج الوصفي التحميمي ةالباحث

وبمغ ، العاممين في شركة مناجم الفوسفات بغض النظر عن مراكزىم الوظيفية  ونداريالإالدراسة من 
ة ، وطبقت داريالإا ورؤساء أقسام الوحدات يإدار  موظفاً  (ٓ٘ٓٔم )ٕٕٔٓعددىم حتى نياية عام 

كأداة  الإستبانةأداة  استخدامب ةوقد قامت الباحث ، فرداً  (٘ٔٔمن ) ةالدراسة عمى عينة عشوائية مكون
عمى مقاومة التغيير ىو  تأثيراً القيادة  أنماط أكثر، و توصمت الدراسة إلى أن  ةيالأوللجمع البيانات 

وتوصمت الدراسة  ،ىو النمط الأوتوقراطي تأثيراً  وأن أقميا ،النمط المتساىل يميو ، الديموقراطيالنمط 
في قرارات التغيير وفرضيا عمييم والطمب  ونداريالإة إلى وجود مقاومة لمتغيير بسبب عدم مشارك

 منيم التنفيذ فقط.

ية القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في المنظمات الأىم نماطالأ " (0222دراسة ناصر )
فمسطين، وىدفت ىذه الدراسة إلى في من وجية نظر العاممين، عمادة الدراسات العميا  " الفمسطينية
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القيادة السائدة في المنظمات الأىمية الفمسطينية ، والتعرف عمى الأداء الوظيفي  أنماطالتعرف عمى 
احث المنيج الوصفي الب واستخدم، يا القيادية والأداء الوظيفي في نماططبيعة العلبقة بين الأو 

 (ٖٛٔمن ) اً لجمع البيانات ، وكان مجتمع الدراسة مكون ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم ، التحميمي
 أىميا ، من فمسطينية تعمل في قطاع غزة ، وقد توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج ةمنظمة أىمي

، يميو النمط  الفمسطينية ةات الأىميفي المنظم استخداماً  كثرأن النمط القيادي الديموقراطي ىو الأ
النمط القيادي الحر، وأظيرت النتائج أن المستوى العام للؤداء كان  ، وأخيراً  القيادي الأوتوقراطي

 .جيداً 

 : بالثقافة التنظيمية ةالدراسات المتعمق:  ثانياً 

 : الدراسات المحمية .2

دراسة حالو وزارة  "الإلكترونية دارةالإة في تطبيق دور الثقافة التظيمي" (0227دراسة العنسي )
معرفة دور الثقافة إلى  رئيسالجميورية اليمنية ، وىدفت ىذه الدراسة بشكل  في النفط والمعادن

التوقعات  –الأعراف التنظيمية  –المعتقدات التنظيمية  –التنظيمية من خلبل )القيم التنظيمية 
 واستخدم ، الباحث المنيج الوصفي التحميمي تخدمواس،  الإلكترونية الإدارةفي تطبيق  (التنظيمية
من جميع موظفي الديوان العام  اً لجمع البيانات ، وكان مجتمع الدراسة مكون ةرئيس ةكأدا الإستبانة

أىميا وجود  ، إلى العديد من النتائج ة، وقد خمصت الدراس وموظفو موظفاً  (ٔٙ٘لموزارة وعددىم )
في وزارة  الإلكترونية الإدارةبكافة أبعادىا وتطبيق  ةالتنظيمية السائد بين الثقافة ةموجب ارتباط ةعلبق

 .النفط والمعادن

مين في العلاقة بين الثقافة التنظيمية والخصائص الابتكارية لمعام"  (0227دراسة شرف الدين )
 ةالفي ديوان عام المؤسسة )كح فرادمن الأ ةدراسة ميدانية عمى عين ت"تصالاالمؤسسة العامة للا 

الدراسة إلى دراسة العلبقة بين الثقافة التنظيمية  ىذه ىدفتالجميورية اليمنية ، و في  (ةدراسي
وكذلك التعرف عمى مستوى وجود  ، تتصالاللب ةلمعاممين في المؤسسة العام ةوالخصائص الإبتكاري

 أفرادمتلبك او  ةوالتعرف عمى مدى وجود الخصائص الإبتكاري ، عناصر الثقافة التنظيمية وتطبيقيا
وىل تساعد الثقافة التنظيمية السائدة في المؤسسة عمى تحويل تمك الخصائص  ، ليا ةعينة الدراس

 واستخدم ، الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستخدم،  (سمع وخدمات)إلى واقع ممموس  ةالإبتكاري
في ديوان عام  فرادن الأم ةلجمع البيانات، وتكون مجتمع الدراسة من عين ةرئيس ةكأدا الإستبانة



 

20 
 

من النتائج أبرزىا ، وخمصت الدراسة إلى العديد  ةواللبسمكي ةت السمكيتصالاللب ةالمؤسسة العام
 لمعاممين وجود علبقة ذات دلالة إحصائية طردية موجبة بين الثقافة التنظيمية والخصائص الإبتكارية

عينة  أفرادمتلبك ا، و  ةومنخفض ةات متقاربوكذلك وجود عناصر الثقافة التنظيمية وتطبيقيا بمستوي ،
يمكن تحويميا إلى سمع وخدمات ، وقد أظيرت النتائج وجود فروق ذات  ةالدراسة لخصائص إبتكاري

تعزى  ةعينة الدراسة بين الثقافة التنظيمية والخصائص الإبتكاري أفرادمن وجية نظر  ةإحصائي ةدلال
 -)المؤىل العممي  ةلممتغيرات الديموغرافي وفقاً ك الفروق وعدم وجود تم، (لممتغيرات )الجنس والعمر

 .(مدة الخدمة –المستوى الوظيفي 

الثقافة التنظيمية السائدة ودورىا في تمكين القيادة النسائية في مؤسسات " (0227دراسة محمد )
يورية الجمفي ت تصالا، دراسة حالة المؤسسة العامة للبفي الجميورية اليمنية " القطاع الحكومي
الدراسة إلى معرفة دور الثقافة التنظيمية بعناصرىا المتمثمة في )القيم التنظيمية ، ىذه اليمنية، وىدفت 

في تمكين القيادة النسائية بشكل  (المعتقدات التنظيمية ، الأعراف التنظيمية ، والتوقعات التنظيمية
ت بشكل عام من حيث تصالامة للبخاص ، وكذلك أثرىا في تمكين الكادر النسائي في المؤسسة العا

 ةكأدا الإستبانةو  ، المنيج الوصفي التحميميالباحثة  استخدمتو لميام وصلبحيات العمل ،  اممارستي
ت تصالاديوان عام المؤسسة العامة للب ةلجمع البيانات ، و تكون مجتمع الدراسة من عين ةرئيس
وغير  ةكانت رافض ةييا الدراسة أن أغمبية العينأىم النتائج التي توصمت إلومن  ،ة واللبسمكي ةالسمكي
القرارات  اتخاذفي  ةثقتيم بقدرات المرأ مة العميا في المؤسسة  لعدداريالإالقيادة  ةلتولي المرأ ةمتقبم

 .لأعراف والقيم في المجتمع اليمنيبعض ا بسبب بسبب عاطفيتيا وكذلك ةالحاسم

 "الإلكترونية الإدارةلتنظيمية ومستوى فاعمية تطبيق العلاقة بين الثقافة ا" (0220دراسة الطشي )
يمن  –ت تصالاالمعيد العام للب –المركز الرئيس  –ت تصالافي المؤسسة العامة للب ةتطبيقي دراسة

الدراسة إلى التعرف عمى العلبقة بين الثقافة التنظيمية  ىذه وىدفت الجميورية اليمنية ،في موبايل 
، والتعرف عمى مستويات تطبيق الثقافة التنظيمية ومستوى  الإلكترونية ارةالإدومستوى فاعمية تطبيق 

والتعرف عمى مدى تأثير المتغيرات الوسيطة عمى مكونات الثقافة  ، الإلكترونية الإدارةفاعمية تطبيق 
 ، الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستخدم، الإلكترونية الإدارةالتنظيمية ومستوى فاعمية تطبيق 

 ةبسيط ةعشوائي ةلجمع البيانات ، وتكون مجتمع الدراسة من عين ةرئيس ةكأدا الإستبانة ستخدموا
المعيد العام  –المركز الرئيس  –ت تصالاموظف في المؤسسة العامة للب (ٓٓٙمن ) ةمكون
 ةيمن موبايل ،ومن أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة  وجود علبقو ذات دلال –ت تصالاللب
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 ةالأعراف التنظيمي – ةالمعتقدات التنظيمي – ة)القيم التنظيمي ةبين مكونات الثقافة التنظيمي ئيةإحصا
، ووجود مستوى ضعيف  الإلكترونية الإدارةوبين مستوى فاعمية تطبيق  ،(ةالتوقعات التنظيمي –

بنسبة  نيةالإلكترو  الإدارةومستوى فاعمية تطبيق ، % ٕ٘،ٔٙبنسبة  ()لأبعاد الثقافة التنظيمية
ت وشركة يمن تصالات المركز الرئيس ، والمعيد العام للبتصالا% ، في المؤسسة العامو للب٘،ٕٗ

 موبايل.

 : الدراسات العربية .0

دارة"قياس أثر عوامل الثقافة التنظيمية و  (0225دراسة محمد )  المعرفة في الميزة التنافسية" ا 
الدراسة إلى قياس أثر ىذه ىدفت و الأردن ، ي ف (الأردنية )اورانج الإتصالاتدراسة حالة شركة 

دارةعوامل الثقافة التنظيمية و  الباحث المنيج الوصفي  واستخدمالمعرفة في الميزة التنافسية ،  ا 
 موظفاً  (ٕ٘ٚتكون مجتمع الدراسة من )و لجمع البيانات ،  ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم ، التحميمي

، وقد توصمت الدراسة  (الأردنية )اورانج الإتصالاتة لشركة داريلإامن العاممين في جميع المستويات 
 - الييكل التنظيمي -تشابكي بين عوامل الثقافة التنظيمية )نظم المعمومات  ارتباطإلى وجود علبقة 

تطبيق  –التشارك بالمعرفة  –المعرفة )توليد المعرفة  إدارةوعوامل  (الحوافز والعمميات أنظمة
دلالة إحصائية لعوامل الثقافة التنظيمية )نظم المعمومات  يوجود أثر مباشر ذ إلى كوكذل ،(المعرفة

 عمى الميزة التنافسية لشركة أورانج. (والييكل التنظيمي

دراسة تطبيقية  "الإلكترونية الإدارة"دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق  (0222دراسة العاجز )
الدراسة إلى التعرف عمى  ىذه فمسطين ، وىدفت - ي في قطاع غزةعمى وزارة التربية والتعميم العال

الباحث المنيج الوصفي  واستخدم،  الإلكترونية الإدارةدور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق 
تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين و لجمع البيانات ،  ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم ، التحميمي

محافظات غزه  –في وزارة التربية والتعميم العالي  الإلكترونية الإدارةبأسموب  ممونالمتعا ونداريالإ
علبقة ذات دلالة إحصائية بين عناصر  وجود، وقد توصمت الدراسة إلى  موظفاً  (ٜٕٗوعددىم )

 (ميةالتوقعات التنظي –الأعراف التنظيمية  –المعتقدات التنظيمية  –الثقافة التنظيمية )القيم التنظيمية 
محافظات غزة، وكانت ىذه  –، في وزارة التربية والتعميم العالي الإلكترونية الإدارةوبين تفعيل تطبيق 

 .ةالعلبقة طردي
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المعرفة في مجموعة  إدارة"قياس أثر عوامل الثقافة التنظيمية في تنفيذ  (0222دراسة المداني )
الدراسة إلى قياس أثر عوامل  ىذه ىدفتدراسة حالو الأردن ، و  " (الأردنية )أورانج الإتصالات

من وجية نظر  (الأردنية )أورانج الإتصالاتالمعرفة في مجموعة  إدارةالثقافة التنظيمية في تنفيذ 
لجمع  ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم ، المنيج الوصفي التحميميالباحث  واستخدمالعاممين فييا ، 

ة تم داريالإمن جميع المستويات  موظفاً  (ٕٓٚعددىا ) ةتكون مجتمع الدراسة من عينو البيانات ، 
توصمت الدراسة إلى و الأردنية أورانج ،  الإتصالاتىا بشكل عشوائي من موظفي مجموعة اختيار 

وكان عنصر القيادة  ، المعرفة إدارةدلالة إحصائية لعوامل الثقافة التنظيمية في تنفيذ  يوجود أثر ذ
 المعرفة.   إدارةمل الثقافة التنظيمية في تنفيذ من بين عوا تأثيراً  كثرالأىو 

دراسة تطبيقية عمى  "أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي" (0228دراسة عكاشة )
الدراسة إلى التعرف عمى واقع الثقافة التنظيمية في  ىذه فمسطين ، وىدفت Paltel الإتصالاتشركة 
المنيج  الباحث واستخدموأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي ،  Paltelالفمسطينية  الإتصالاتشركة 

وتكون مجتمع الدراسة من  لجمع البيانات ، ةرئيس ةكأدا الإستبانة واستخدم ، الوصفي التحميمي
أثر  وجود، وقد توصمت الدراسة إلى  Paltelالفمسطينية  الإتصالاتفي شركة  موظفاً  (ٔٙ٘ٔ)

 .Paltelالفمسطينية  الإتصالاتستوى الأداء الوظيفي في شركة إيجابي لمثقافة التنظيمية عمى م

أثر الثقافة التنظيمية عمى أداء الموظفين في الشركات الصناعية " (0227دراسة الدويمة )
الدراسة إلى التعرف عمى أثر الثقافة التنظيمية عمى أداء  ىذه ىدفتو دولة الكويت ، في  "الكويتية

 واستخدم ، الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستخدمية الكويتية ، الموظفين في الشركات الصناع
تكون مجتمع الدراسة من الموظفين في الدوائر التنفيذية في و لجمع البيانات ،  ةرئيس ةكأدا الإستبانة

وقد بمغ  ، شركة (ٖٕالشركات الصناعية المدرجة في سوق الكويت للؤوراق المالية والبالغ عددىا )
دلالة إحصائية لثقافة  يموظف ، وقد توصمت الدراسة إلى وجود أثر ذ (ٓٓٓٔسة )مجتمع الدرا

دلالة إحصائية  يالمنظمة عمى أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتية وكذلك وجود أثر ذ
 .عمى أداء الموظفين في الشركات الصناعية الكويتية (الفرد-الميمة  –الدور  –لكل من ثقافة )القوة 

 :الإلكترونية الإدارةالدراسات المتعمقو ب:  اً ثالث

 : الدراسات المحمية .2
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، في  "داريالإومتطمباتيا في تطبيق التمكين  الإلكترونية الإدارةدور " (0226دراسة السمري )
الدراسة إلى  ىذه ىدفتو الجميورية اليمنية ، في  ةت السمكية واللبسمكيتصالاالمؤسسة العامة للب

ت تصالافي المؤسسة العامة للب داريالإومتطمباتيا في تطبيق التمكين  الإلكترونية ةالإدار معرفة دور 
 ةكأدا الإستبانة واستخدم ، الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستخدم،  ةاليمني ةواللبسمكي ةالسمكي
 ةلسمكيت اتصالاديوان عام المؤسسة العامة للب ةتكون مجتمع الدراسة من عينو  لجمع البيانات، ةرئيس

بين موجبة و  طردية إحصائية ةذات دلال ارتباطعلبقة  إلى وجود، وخمصت الدراسة  ةواللبسمكي
 .عينة الدراسة أفراد لآراء وفقاً  داريالإوتطبيق التمكين  الإلكترونية الإدارةمتطمبات 

 : الدراسات العربية .0

ت العمل في جامعة الإمام ودورىا في تبسيط إجراءا الإلكترونية الإدارة" (0228دراسة المراد )
إلى التعرف  رئيسالدراسة بشكل  ىذه ىدفتو المممكة العربية السعودية ،  محمد بن سعود الإسلامية"

 واستخدم في تبسيط إجراءات العمل في جامعة الإمام محمد بن سعود ، الإلكترونية الإدارةعمى دور 
لمقابلبت الشخصية كأدوات لجمع البيانات ، وا الإستبانة واستخدم ، الباحث المنيج الوصفي التحميمي

مفردة من موظفي الجامعة ،وقد توصمت  (ٖٙٙعشوائية مكونة من ) عينةوتكون مجتمع الدراسة من 
في عمميات )التخطيط ، التنظيم ،  الإلكترونية الإدارةأىميا أن الجامعة تطبق  منالدراسة الى نتائج 

عينة الدراسة بمدى تطبيق  أفرادفي آراء  اً ىناك إختلبف أن، و  جداً  مرتفعة وبدرجة (التوجية،  الرقابة
ويعزى ذلك لعدد سنوات الخبرة في العمل لدى الجامعة ، وتوصمت  الإلكترونية دارةالجامعة للئ

 دارةبسبب تطبيق الجامعو للئ جداً  مرتفعة بدرجةفي تبسيط إجراءات العمل  دوراً الدراسة إلى أن ىناك 
 .الإلكترونية

جامعة  في تطوير الأداء الوظيفي وتحسينو"وتأثيرىا  الإلكترونية الإدارة" (0225ة شواي )دراس
في تطوير الأداء  الإلكترونية الإدارةالدراسة إلى التعرف عمى تأثير  ىذه ىدفتو العراق ، في بابل 

 ةالإدار وكذلك التعرف عمى مفيوم  (الوظيفي وتحسينو )حجم الأداء وسرعتو وبساطتو ونوعيتو
، والتعرف عمى  الإدارةوبيان أىمية وقدرة المفيوم في التأثير الإيجابي في وظائف  الإلكترونية

 الإلكترونية الإدارةوكذلك التعرف عمى العلبقة بين تطبيق  ،الإلكترونية الإدارةمقومات تطبيق 
 الإستبانة دمواستخ ، الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستخدموتطوير الأداء الوظيفي وتحسينو ،

من موظفي جامعة بابل ، وقد توصمت  عينةتكون مجتمع الدراسة من و لجمع البيانات ،  رئيسة كأداة
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ث تغييرات عميقة في دأح الإدارةنمط جديد من  الإلكترونية الإدارةأىميا أن  منالدراسة إلى نتائج 
خدمات أفضل لممستفيدين وأداء ة ، من فوائدىا تقديم الإجتماعيت تنظيماً في مختمف ال الإدارةبيئة 

التقميدية  الإدارةفي وظائف  كبيراً  تحولاً  الإلكترونية الإدارةأفضل لمموظفين والعاممين ، وأحدث نمط 
في ة ككل ، و داريالإمن حيث التخطيط والتنظيم والقيادة والرقابة وذلك في إعادة ىيكمة الإجراءات 

عادة ت  .فويض السمطاتإعادة توزيع الميام والصلبحيات ، وا 

 "بالشركة العامة لمكيرباء الإلكترونية الإدارةمدى توافر متطمبات تطبيق " (0225دراسة جبريل )
 الإلكترونية الإدارةالدراسة إلى التعرف عمى مدى مستوى توافر متطمبات تطبيق  ىذه ىدفتو ليبيا،  في

من خلبل  فييا ونداريلإامن وجية نظر العاممين  ةمدينة درنفي بالشركة العامة لمكيرباء 
ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى  كما ،(الأمنية –التقنية  –ة داريالإ –المالية  –المتطمبات)البشرية 

الباحث المنيج الوصفي  واستخدمبالشركة محل الدراسة ،  الإلكترونية الإدارةأبرز معوقات تطبيق 
جميع  مكوناً من ات ، وكان مجتمع الدراسةلجمع البيان رئيسة كأداة الإستبانة واستخدم ، التحميمي
 مناً ، وقد توصمت الدراسة الى نتائج إداري (ٜٕٔبالشركة محل الدراسة وعددىم ) ونداريالإالعاممين 

بالشركة العامة لمكيرباء محل  الإلكترونية الإدارةأىميا أن المستوى العام لتوافر متطمبات تطبيق 
تمثمت في غياب  الإلكترونية الإدارةمعوقات تطبيق  أكثراسة أن ، وكشفت الدر  مرتفعاً الدراسة جاء 

 ةذات دلال جوىريةوكذلك عدم وجود فروق  ، الإلكترونية الإدارةلتطبيق  الكفيمةالقوانين والتشريعات 
 .تعزى لممتغيرات الديموغرافية الإلكترونية الإدارةتوافر متطمبات تطبيق  متوسطاتإحصائية ل

في  الإلكترونية الإدارةالعلاقة بين بعض المتغيرات التنظيمية وتطبيق " (0222دراسة كساب )
الدراسة إلى التعرف عمى العلبقة بين  ىذه ىدفتو فمسطين ،  في "الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة

 واستخدمفي الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة ،  الإلكترونية الإدارةبعض المتغيرات التنظيمية وتطبيق 
لجمع البيانات ، و تكون مجتمع  رئيسة كأداة الإستبانة واستخدم ، المنيج الوصفي التحميمي الباحث

في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة ، وقد توصمت الدراسة إلى  عاملبً   (ٕٜٕالدراسة من عدد )
ة في الجامعات ة السائدداريالإالقيادة  أنماطبين الثقافة التنظيمية السائدة و  موجبة  ارتباطوجود علبقة 

 .الإلكترونية الإدارةالفمسطينية بقطاع غزة وتطبيق 

ودور تطوير الموارد البشرية في تحسين أداء  الإلكترونية الإدارةأثر " (0222دراسة الدايني )
ودور تطوير  الإلكترونية الإدارةالدراسة إلى التعرف عمى أثر  ىذه ىدفتو الأردن ، في  "المنظمة
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 واستخدم ، الباحث المنيج الوصفي التحميمي واستخدمي تحسين أداء المنظمة ، الموارد البشرية ف
من العاممين في  فرداً  (ٕٗٔلجمع البيانات ، وتكون مجتمع الدراسة من عدد ) رئيسة كأداة الإستبانة

أبرزىا أن مستوى أىمية تطوير  ،مصرف الرافدين ، وقد توصمت الدراسة إلى العديد من النتائج 
 دارةمستوى أىمية المضمون المالي للئ أنو  مرتفعاً ،البشرية في مصرف الرافدين كان  الموارد

مستوى الحصة السوقية لمصرف الرافدين أن ، وكذلك  متوسطاً في مصرف الرافدين كان  الإلكترونية
 .مرتفعاً كان 

 : السابقةالتعميق عمى الدراسات رابعاً: 

مع متغيرات  ةداريالإالقيادة  أنماطربيو التي تناولت متغير والع المحميةالعديد من الدراسات  أجريت

مع متغيرات  الإلكترونية الإدارة ومتغير ، أخرىوكذلك متغير الثقافة التنظيمية مع متغيرات  ،أخرى

في الدراسات  عديدةوجد الباحث إختلبفات فقد  ، الدراسات تمك ومن خلبل الإطلبع عمى ، أخرى

 دراساتلا توجد  فإنو بحسب عمم الباحثو  ، كل دراسةوفق مية والعممية عملترجع لإختلبف جوانبيا ا

مم فأما فيما يخص الدراسات المحمية  ، قطف تناولت متغيرات الدراسة مجتمعة إلا دراسة واحدة عديدة

 ة ، وىذا يعني ملبئمة ىذه الدراسةيجد الباحث أي دراسة تناولت متغيرات الدراسة الحالية مجتمع

جو فييا ، وتم رصد العديد من أو  الزمنية التي تم طرح الدراسة وملبئمتيا لمفترة تناولتوالذي  لمموضوع

 : الآتيمن خلبل  التشابو والإختلبف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة

 : بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة وأوجو التشاب .2

 : من حيث الأىداف - أ

حيث ىدفت الدراسة إلى  ،(ٕٔٔٓكساب )متغيراتيا مع دراسة  تتشابو في الدراسة الحالية  -

القيادة والثقافة التنظيمية  أنماط)متمثمة في معرفة العلبقة بين بعض المتغيرات التنظيمية ال

في الدراسة   الثقافة التنظيمية، حيث كانت الأبعاد لمتغير  الإلكترونية الإدارةوتطبيق  (السائدة
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ولكنيا كانت عمى الجامعات  (التوقعات التنظيمية –المعتقدات التنظيمية  –القيم التنظيمية )ىي 

  .الفمسطينية في قطاع غزة

مع دراسة )باسردة ( ةداريالإالقيادة  أنماط)تتشابو في متغيرىا المستقل  الحاليةالدراسة   -

، (ٖٕٔٓودراسة )صفحي ، (ٖٕٔٓ)أبو الغنم  دراسة، و (ٕٛٔٓيزيم دراسة )الو ،  (ٕٔٔٓ

دراسة )الصيفي و ، (ٕٗٔٓ، ودراسة )النويقو (ٕٓٔٓودراسة )ناصر ، (ٕٙٔٓة )صباح ودراس

ٕٓٔٙ). 

مثل دراسة  المحميةمع الدراسات  (الثقافة التنظيمية)تتشابو في المتغير المستقل  الحاليةالدراسة   -

دراسة )الطشي ، و (ٕٚٔٓودراسة )محمد ، (ٕٚٔٓ، ودراسة )شرف الدين (ٕٚٔٓ)العنسي 

ٕٕٓٔ)، 

، دراسة )المداني (ٕٔٔٓ، دراسة )العاجز (ٕ٘ٔٓدراسة )محمد  فيي :العربية  الدراسات أما

 .(ٕٚٓٓ، دراسة )الدويمو (ٕٛٓٓ، دراسة )عكاشة  (ٕٓٔٓ

)السمري مثل دراسة  (الإلكترونية الإدارة)في متغير  السابقةمع الدراسات  الحالية الدراسةتتشابو   -

اسة ، در (ٕ٘ٔٓ، دراسة )شواي (ٕٓٔٓ)الدايني راسة د فيي : الدراسات العربية أما، (ٕٙٔٓ

 .(ٕٛٔٓ، دراسة )المراد (ٕ٘ٔٓ)جبريل 

 : من حيث مجتمع الدراسة - ب

 دراسة مثل مع بعض الدراسات السابقة من حيث مجتمع الدراسة ، الحالية الدراسة اتفقت

 .(ٕٛٓٓ، ودراسة )عكاشة (ٕٓٔٓاني المد)، دراسة (ٕ٘ٔٓ)محمد 

 : من حيث المنيج - ت

المنيج الوصفي التحميمي كمنيج  استخدامفي  السابقةتشابو ىذه الدراسة مع جميع الدراسات ت

 .لمدراسة
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 : من حيث التشابو في الأداة المستخدمة في الدراسة - ث

من حيث الأداة المستخدمة في الدراسة حيث  السابقةىذه الدراسة مع جميع الدراسات  اتفقت

 .ناتلجمع البيا كأداة الإستبانة استخدمت

 

 

 : السابقةوالدراسات  الحالية الدراسةأوجو الإختلاف بين  .0

من جانب المتغير المستقل والبعض الآخر من  السابقةالدراسات بعض ختمفت ىذه الدراسة عن إ

ولم تتشابو  التابعة ،و  المستقمةجانب المتغير التابع ، وبعض الدراسات من حيث الأبعاد لممتغيرات 

 .في المتغيرات وبعض الأبعاد ليذه المتغيرات (ٕٔٔٓراسة )كساب ىذه الدراسة إلا مع د

 : السابقةأوجو الإستفادة من الدراسات  .3

 ة :الآتيالنقاط في تكمن  كانت ىناك إستفادة واضحة ، السابقةلدراسة لمدراسات بعد عممية التحميل وا

 ، بيانأداة الإستوتصميم  ، النظري في كيفية عرض الإطار الإستفادة من الدراسات السابقة - أ

 .والمراجع المستخدمة

 .عربياً و  محمياً الإطلبع عمى تجارب الآخرين  - ب

ة والثقافة التنظيمية وأثرىا عمى داريالإالقيادة  أنماطحيث تم التعرف عمى  ، بناء فكرة الدراسة - ت

 .الإلكترونية الإدارةتطبيق 
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 الفجوة البحثية :خامساً: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ةالدراسات السابق  

التً تناولت متغٌرٌن مستقلٌن مع متغٌر  السابقةوجد ندرة فً الدراسات  ة ، فقدمن خلال تحلٌل الباحث للدراسات السابق-

 ائهثرلإجراء المزٌد من الدراسات علٌه لأ ا  هذا الموضوع مناسب لتابع على المستوى المحلً بحسب علم الباحث مما ٌجع

 ن العلمٌة والعملٌه من الناحٌتٌ

ها أثرتوجد العدٌد من الدراسات التً تناولت أنماط القٌادة الإدارٌة والثقافة التنظٌمٌة و ، العربًو المحلً على المستوى-

المستهدف وكذلك الأبعاد  ةبحسب مجتمع الدراس ةبكل دراس ةلكن اختلفت الأبعاد الخاصو ، على الإدارة الإلكترونٌة

 ر من متغٌرات الدراسة ة لكل متغٌالمختلف

 ات المستقلة على المتغٌر التابع المتغٌر أثرٌرى الباحث ضرورة إجراء الدراسة لمعرفة  ، من ذلك نطلاقا  او-

ةالدراسة الحالٌ  

تم إجراؤها هذه الدراسة 

أثر أنماط القٌادة  لمعرفة

الإدارٌة السائدة والثقافة 

التنظٌمٌة السائدة على 

تطبٌق الإدارة الإلكترونٌة 

شركة ٌمن موباٌل  فً

 تم إجراؤهاهذه الدراسة 

مكتبة الٌمنٌة فً ثراء اللإ

موضوع أنماط القٌادة 

الإدارٌة والثقافة التنظٌمٌة 

السائدة على تطبٌق الإدارة 

 ا  الإلكترونٌة ، لتكون رافد

وبالنظر لأهمٌة الإدارة 

 تم إجراء فقد الإلكترونٌة

أثر  لمعرفةهذه الدراسة 

دارة الإلكترونٌة تطبٌق الإ

وضع فً الشركة وتقٌٌم ال

إعادة النظر الحالً ومن ثم 

دراسات تناولت متغٌر -1

 أنماط القٌادة الإدارٌة 

( ، 2011)باسردة 

( ، 2018)الهزٌم 

( ، 2013)أبو الغنم 

( ، 2013)صفحً 

،  (2016)صباح 

( ، 2010)ناصر 

( ، 2014)النوٌقه 

  (2016)الصٌفً 

ٌر دراسات تناولت متغ -3

 الإدارة الإلكترونٌة 

( ، )شواي 2016)السمري 

( ، 2015( ، )جبرٌل 2015

( ، )كساب 2018) المراد 

( 2010( ، )الداٌنً 2011  
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 الثقافة التنظٌمٌة 

( ، )شرف الدٌن 2017)العنسً 

( ، 2017( ، )محمد 2017

( ، )محمد 2010)سمٌع 

( ، 2012(، )الطشً 2015

( ، )العاجز 2008)عكاشه 

( ، 2010( ، )المدانً 2011

له ( ، )الدو2006ٌ)عبد الإله 

2007 )  

 الفجوة البحثٌة
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 الثانيالفصل 

 الإطار النظري لمدراسة

 أنماط القيادة الإداريةالمبحث الأول: 

 الثقافة التنظيميةالمبحث الثاني :

 الإدارة الإلكترونيةالمبحث الثالث: 

( الفجوة البحثية لمدراسة الحالية والدراسات السابقة ٕشكل رقم )  

 المصدر : من إعداد الباحث بالرجوع لمدراسات السابقة



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 المبحث الأول 

أنماط القيادة الإدارية

 تمييد:

القيادة الإدارية ظاىرة عرفتيا المجتمعات الإنسانية خلبل مراحل تطورىا منذ القدم ، بل إن وجود 

مو ويوزع القيادة يعتبر سبباً لتطور ىذه المجتمعات ، إذ أن المجتمع كان لابد لو من قائد يوجيو وينظ

الأدوار عمى أفراده ويوجييم لتحقيق الأىداف المرسومو ويسيطر عمييم ويؤثر في سموكيم ، وقد 

تجمت عقبات القيادة لأي تنظيم في أن المشكمة تكمن في كيفية قيادة أفراده ، حيث أن لكل فرد قدراتو 

القائد وقدرتو عمى قيادة الأفراد ومياراتو واحتياجاتو ومعتقداتو وأىدافو ، فتأتي القيادة كحل يتمثل في 

 .وتوحيد أفكارىم ومعتقداتيم والأىداف التي يعممون من أجل تحقيقيا كفريق واحد

وتكمن أىمية القيادة في أنيا حمقة الوصل بين الموظفين وبين خطط المنظمة وتصوراتيا لتسييل 

 وتحقيق أىداف المنظمة.تحقيق الأىداف المرسومة ومواكبة المتغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة 

ولما لمقيادة الإدارية من أىمية جعمتيا عنصراً رئيساً من التكوين الأساس لأي منظمة ، فإنو كان لابد 

من التطرق ليا بشيء من التفصيل ، والتركيز عمى مجموعة من العناصر التي تكونيا لتوضيح 
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ية وتعريفاتيا ومكوناتيا ، وسيأتي بعدىا أىميتيا ، وفي ىذا المبحث سيتم تناول مفيوم القيادة الإدار 

أىمية القيادة الإدارية بتفصيل بسيط لنظرياتيا المتعمقة بالدراسة والتعرف عمى أنماط القيادة الإدارية 

وعناصرىا وخصائصيا وعدد من الجوانب الأخرى المرتبطة بيا ، والتي تعطينا توضيحاً أكثر عن 

 ظرياتيا. مفيوم القيادة الإدارية وأنماطيا ون

 

 

 أولًا : مفيوم القيادة الإدارية:

تعني الإدارة بمعناىا العام تنظيم النشاط الجماعي للؤفراد لتحقيق أىداف معينة، وتعني القيادة 

بمعناىا العام عممية التأثير في نشاطات الأفراد وسموكيم لتحقيق أىداف معينة، وقد تكون عممية 

 اري ، كما قد تكون منصبو عمى غيره من الأنشطة.التأثير ىذه منصبة عمى النشاط الإد

ويتضح من ذلك ، أن مفيوم القيادة في جوىره يندرج تحت مفيوم الإدارة، وأن السموك الإداري أوسع 

وأشمل من السموك القيادي ، وأنو ممكن تصور قيام قيادة عمى مستوى إداري، عندما تركز الإدارة 

 قوم بيا المدير نحو موظفيو لتحقيق أىداف إدارية معينة.اىتماميا عمى عممية التأثير التي ي

فالقيادة جزء من الإدارة، والقيادة بمفيوميا العام تختمف عن القيادة الإدارية، والتي يكون محورىا 

 ( ٜٚ، ٜٕٓٓالنشاط الإداري الذي يتم في إطار التنظيم الإداري. )كنعان، 

تي من ضمنيا القيادة ، قديم قدم التاريخ ، وتركز الإدارة إن الحديث عن الإدارة ، بمختمف مكوناتيا ال

عمى أربع عمميات رئيسة ىي: التخطيط، التنظيم، التوجية والإشراف، الرقابة ، واحتمت القيادة مكانة 

ميمة في الإدارة وعمم الإجتماع ، ويرجع ىذا الإىتمام إلى أنيا المسؤولة عمى التأثير في قيم 

راد وتوجيييا لصالح المنظمة ، وتكون عن طريق التفاعل بين القادة وتابعوىم ومعتقدات وأىداف الأف
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، وىذا يؤكد عمى أىمية فيم صفات الناس الذين نتعامل معيم، حتى يمكن إدراك ما يؤثر فييم 

 ويجعميم يتوجيون الوجية المطموبة في سموكيم.

 ولمقيادة الإدارية عدة تعاريف نذكر أىميا في الجدول الآتي :

 ( ممخص لأىم تعاريف القيادة الإداريةٔجدول )

 تعريف أنماط القيادة الباحث والعام
، ٕٚٔٓ)قطيش، 

ٕٔ) 
تم تعريفيا بأنيا مجموعة العمميات القيادية التنفيذية والفنية التي تتم عن 
طريق العمل الإنساني الجماعي التعاوني الساعي عمى الدوام إلى توفير 

والمادي المناسب الذي يحفز اليمم، ويبعث الرغبة المناخ الفكري، والنفسي، 
 في العمل الفردي والجماعي النشط والمنظم، لتحقيق الأىداف المحددة.

، ٕٙٔٓ)عبد المالك، 
ٕ٘) 

تم تعريفيا بأنيا عممية تأثير يمارسيا شخص ذو مؤىلبت وسمات خاصة 
حو تحقيق ىو القائد عمى أنشطة الأفراد والجماعات من أجل دفعيم إرادياً ن

 ىدف مشترك في ظل ظروف وموقف عمل معين.
، ٕ٘ٔٓالعابدي،)

ٔٗ) 
تعتبر القيادة نمطاً من أنماط السموك البشري لمقائد الذي يمارسو من خلبل 
علبقتو بتابعوه ويمكنو من فيم اتجاىاتيم ومشاعرىم ودوافعيم بإختلبفاتيا 

لقيادية التي والتي تمكنو من جعميم فريق عمل واحد من خلبل قدراتو ا
  .يمتمكيا وقدرات الفريق التي يسخرىا لتحقيق أىداف المنظمة بنجاح

،  ٕٔٔٓكساب ، )
ٕٚ) 

عرفت بأنيا عممية إنسانية يقوم من خلبليا القائد بالتأثير بشكل إيجابي عمى 
المرؤوسون من خلبل توحيد جيودىم وحفز ىمميم من أجل تحقيق الأىداف 

 .التنظيمية المرجوة
،  ٕٓٔٓارنو ،السك)

ٔٛ) 
وتعرف القيادة الإدارية بأنيا النشاط الذي يمارسو القائد الإداري في مجال 

صدار الأوامر والإشراف الإداري عمى الآخرين  صدار القرار وا  اتخاذ وا 
باستخدام السمطة الرسمية وعن طريق التأثير والاستمالة بقصد تحقيق ىدف 

لمفيوم بين استخدام السمطة الرسمية معين، فالقيادة الإدارية تجمع في ىذا ا
 .وبين التأثير عمى سموك الآخرين واستمالتيم لمتعاون لتحقيق اليدف

، ٜٕٓٓ)حريم، 
ٕٔٙ) 

تم تعريفيا بأنيا عممية اجتماعية تسعى لمتأثير عمى أفعال الأفراد وسموكيم 
 لمعمل بجد ورغبة لتحقيق أىداف مشتركة ومرغوبة.

بأنيا قدرة الفرد عمى التأثير عمى شخص أو مجموعة من الأشخاص تعرف  (ٖ، ٜٕٓٓ)الشكرة، 
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رشادىم من أجل كسب تعاونيم وحفزىم عمى العمل بأعمى درجة  وتوجيييم وا 
 من الكفاءة في سبيل تحقيق الأىداف الموضوعة.

، ٕٛٓٓ)العجمي، 
٘ٛ) 

د عرف القيادة بأنيا القدرة عمى التأثير في سموك العاممين والتي تمكن القائ
من توجيييم التوجية الصحيح ليحققوا الأىداف المنشودة المتفق عمييا في 

 ظل علبقات إنسانية جيدة بين القائد وتابعوه.
و     تعرف أيضاً بأنيا توجيو لسموك الأفراد وتنسيق جيودىم والموازنة بين دوافعيم  (ٕٔ، ٕٗٓٓ)حسن، 

 ية.وحاجاتيم من أجل تحقيق الأىداف بكفاءة وفاعمية عال
: من إعداد الباحث بالإعتماد عمى المراجع المذكورة في الجدول المصدر   

ومن خلبل ما سبق يمكن لمباحث أن يعرف القيادة الإدارية بأنيا مجموعو من الممارسات التي يقوم 

ة القائد من خلبليا بالتأثير إيجاباً أو سمباً عمى تابعوه وذلك لمعمل عمى إنجاز الميام بفاعمية وكفاء

   .عالية لكي تتمكن المنظمة من تحقيق أىدافيا التي تم التخطيط ليا مسبقاً 

 ثانياً : أىمية القيادة الإدارية: 

تعتبر القيادة عممية توجيو العاممين نحو تحقيق الأىداف المرغوبة من خلبل عدد من الميارات التي 

طاقاتيم والاستثمار الأمثل لمموارد يتقنيا القائد في التأثير عمى الآخرين وتحريك جيودىم وتوجيو 

واتخاذ القرارات والعمل عمى حل المشكلبت والاختلبفات والصراعات التي تنشأ داخل المنظمة. )البنا، 

 (ٓٚ،  ٕٙٔٓ(،)صباح ، ٘ٔ، ٕٚٔٓ

ولابد من القيادة لحياة المجتمع البشري حتى تترتب حياتيم ويقام العدل ويحال دون أن يأكل القوي 

القيادة بالغة الأىمية ، وتمك الأىمية ذات الخيال الواسع والطاقة والابتكار ، التي تستطيع الضعيف، ف

 أن تتخذ القرارات الجريئة والشجاعة وفي نفس الوقت الممتزمة بالنظم، فاىمية القيادة تكمن في:

 أنيا حمقة الوصل بين العاممين وبين خطط المؤسسة وتصوراتيا المستقبمية. .ٔ

 التي تنصير بداخميا طاقة المفاىيم والسياسات والاستراتيجيات. أنيا البوتقة .ٕ

 أنيا الأداة في أيدي قيادة المؤسسة من أجل تحقيق الأىداف المرسومة. .ٖ
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 تعميم الجوانب الإيجابية في المؤسسة وتقميص الجوانب السمبية قدر الإمكان. .ٗ

 السيطرة عمى مشكلبت العمل ورسم الخطط اللبزمة لعمميا. .٘

 دريب ورعاية الأفراد، إذ أنيم الرأسمال الأىم والمورد الأعمى.تنمية وت .ٙ

 (ٙٙ، ٕٛٓٓمواكبة التغيرات المحيطة وتوظيفيا لخدمة المؤسسة.  )العجمي،  .ٚ

 (ٖ٘، ٜٕٓٓتسيل لممنظمة تحقيق الأىداف المرسومة. )العلبق،  .ٛ

 .دة الإداريةيتم التعامل مع متغيرات البيئة الداخمية والخارجية بصعوبة في ظل غياب القيا .ٜ

 (ٕٗ،  ٕٚٔٓ)قطيش ، 

 :ثالثاً : نظريات القيادة الإدارية

القيادة في الحقيقة ىي تفيم الآخرين والتعرف عمى احتياجاتيم ورغباتيم ومن ثم تحقيقيا ليم ، 

وتختمف الاحتياجات بحسب الموقف ولكنيا في النياية أمر لابد من تحقيقو ، وعندما يتم تحقيق 

ن وتمبية رغباتيم يصبح تحقيق أىداف المنظمة من مسؤولية العاممين بسبب ولاؤىم احتياجات العاممي

لممنظمة وكذلك بدون العمم عمى حثيم ، لأنو بعد إشباع حاجاتيم ورغباتيم يصبح ولاؤىم لممنظمة 

ولقائدىا ، ويسعون لنجاح المنظمة عن طريق تحقيق أىدافيا بدون شعورىم بالقمق من تحقيق رغباتيم 

 .تية لأنيم عمى ثقة تامة بأنيا ستتحقق بتحقيق نجاح المنظمة وقائدىاالذا

وتوجد العديد من النظريات التي وصفت القيادة وفسرتيا ، ويمكننا تقسيم تمك النظريات القيادية إلى 

 (ٕٚ، ٕٚٔٓإتجاىين كالآتي : )قطيش،

 الإتجاىات الكلبسيكية في نظريات القيادة الإدارية. -

 ة في نظريات القيادة الإدارية.الإتجاىات الحديث -
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 نأخذ الإتجاىات الكلاسيكية ونظرياتيا بشيئ من التفصيل كمايأتي :

-ٔ : الإتجاىات الكلاسيكية في نظريات القيادة الإدارية 

 المدرسة التقميدية: - أ

 وينبثق من ىذه المدرسة عدة نظريات وىي:

- :نظرية الرجل العظيم 

رن الثامن عشر وكان محتواىا أن القادة يولدون ولا ظيرت ىذه النظرية في أوروبا في الق

يصنعون، وأن السمات والخصائص القيادية ىي سمات موروثة وليست مكتسبة. )طشطوش، 

ٕٓٔٗ ،ٕٜ) 

وتعتبر ىذه النظرية من أقدم النظريات التي قامت بتفسير القيادة التي ركزت عمى القيادة 

ناك رجالًا عظماء ليم قدرات ومواىب فائقة تميزىم العسكرية في الدول، وتزعم ىذه النظرية أن ى

عن غيرىم، وتنم عن العبقرية والتفوق في كافة المجالات، ىذه الصفات تجعل منيم قادة تختارىم 

 (ٙ٘، ٕٗٔٓالجماعة لقيادتيا إيمانا بتمك الخصائص والقدرات. )بوراس، 

ون بفضل القائد البطل ليذه إذ تفترض ىذه النظرية أن التغيرات التي تحدث عمى الجماعة تك

، ٜٕٓٓالجماعة، وأن ىناك أفراداً يولدون عظماء، ليم الأحقية المطمقة في القيادة. )كنعان، 

ٔٓ٘) 
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ويعد )فرانسيس جالتون( من أىم الدعاة ليذه النظرية، وقد قدم الكثير من البيانات والإحصائياًت 

تأثير السمات والصفات الوراثية عمى  الوراثية التي تؤيد صحة نظرية الرجل العظيم، من حيث

 القيادة.

 

 

- :نظرية السمات 

جاءت بعد نظرية الرجل العظيم، حيث استخدمت المنيج العممي لتحديد مدى صلبحية الشخص 

ليكون قائداً، من خلبل السمات المشتركة التي يتمتع بيا الزعماء والقادة والتي تستخدم كمعيار 

يكون قائداً، ومن أىم السمات التي أعتمدىا الباحثين ما  لمدى نجاح وقدرة الشخص عمى أن

 يأتي:

السمات الشخصية: مثل القدرة عمى تحمل المسؤولية ، والقدرة عمى تفيم الموقف،  -

 والاستقامة والأمانة، والنزاىة، والميارة في الإنجاز.

ات الذىنية القدرات والميارات الذاتية: مثل الصحة الجسدية والنفسية والعقمية، والميار  -

 (ٖٓ، ٕٗٔٓوالإدارية والعديد من الميارات. )طشطوش، 

 :النظرية السموكية - ب

وجد الباحثين العديد من نقاط الضعف في نظرية السمات ، فتوجو بعضيم لمنظرية السموكية 

 وأنبثق منيا الآتي:

- :النظرية الموقفية 
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ن القائد ناجحاً في موقف ينظر في ىذه النظرية للؤمور من منظور الموقف أو الظرف، فقد يكو 

معين حينما تتوفر لديو ظروف معينة في ذلك الموقف، ويكون القائد نفسو غير ناجح في موقف 

 آخر لا تتوفر فيو ظروف معينة ، أي أن ىذه النظرية تعتمد عمى الأسموب الموقفي )الظرفي(.

تأدية العمل، بل تؤكد أن ويرى الباحثين أن ىذه النظرية لا تؤمن بوجود نمط قيادي واحد مثالي ل

ما يمكن اعتباره أفضل نمط لمعمل في بعض المنظمات قد لا يكون ناجحاً في المنظمات 

الأخرى، بل يتم اختيار النمط الأنسب حسب ظروف المنظمة، ويعتبرىا الباحثين نظرية مكممة 

ون مرناً في لنظرية الرجل العظيم ونظرية السمات ، فيي تعتمد عمى وجود قائد يستطيع أن يك

استخدام أساليب القيادة، وىذا لن يكون إلا إذا تمتع القائد بصفات وسمات قيادية خاصة. )البنا، 

ٕٓٔٚ ،ٕٓ) 

فالسمات والميارات المطموب توافرىا في القائد تعتمد بدرجة كبيرة عمى الموقف الذي يعمل فيو 

لميارات وسمات مختمفة عن تمك  وعمى الموقع القيادي الذي يشغمو ، فمدير الشركة مثلًب يحتاج

التي تمزم رئيس القسم، وىذه النظرية لا تنكر ما لسمات الشخصية من دور ميم في تحديد 

خصائص القيادة ، إلا أنيا ترى أنو لابد لتحديد السمات القيادية أن نضع الموقف في الإعتبار 

 (ٖٚ٘، ٜٕٓٓالأول باعتباره المؤثر في تحديد تمك السمات. )كنعان، 

وجوىر القيادة الموقفية يتمثل في أنيا تتطمب من القائد التوفيق بين أسموبو وبين كفاءة الأتباع 

لتزاميم، والقادة الفعالون ىم أولئك الأشخاص الذين يمكنيم التعرف عمى ما يحتاجو الموظفون،  وا 

 (ٚٛ، ٕٙٓٓثم يكيفون أسموبيم لتمبية تمك الحاجات. )ىاوس، 

مى خصائص العاممين في تحديد سموك القيادة الملبئم ، حيث أن العامل وىذه النظرية تركز ع

الأساس فييا ىو مستوى الإستعداد الذي يختمف فيو العاممون، وحسب ىذه النظرية فإن مستوى 

الإستعداد المنخفض في العاممين بسبب نقص القدرة أو التدريب أو الإحساس بعدم الأمان في 



 

38 
 

ف عن العاممين ذوي الإستعداد العالي والذين لدييم قدرة وميارات العمل يتطمب نمط قيادة مختم

وثقة عالية ورغبة في العمل، ولفيم ىذه النظرية فإن ذلك يتطمب فيم كيفية استخدام أساليب 

 (٘ٓٔ، ٕٔٔٓالقيادة وأيضاً مفيوم الإستعداد.)نجم، 

-ٕ :الإتجاىات الحديثة في نظريات القيادة الإدارية 

 :تيةالنظرية الكاريزما - أ

تؤكد ىذه النظرية عمى أن القائد يستطيع كسب التابعون لو بسمطة الجاذبية الشخصية وليس بسمطة 

المركز، وقد حدد ىاوس في نموذجو القيادة الكاريزماتية صفات القائد وقدرتو عمى التأثير عبر 

وكمثال الشخصية وجمعيا تحت ثلبث فئات وىي الصفات الشخصية والسموك والمؤثرات الموقفية، 

لمشخصية الكاريزماتية نأخذ شخصية غاندي الذي أستطاع التأثير في مجتمعو وىو ليس غنياً ولا 

 يممك سمطة موروثة.

 المميزات الرئيسة لمقائد في النظرية الكارزماتية تتمخص في النقاط الآتية:

 ( أن :ٛٚ، ٕٔٔٓولابد من توافر جميع الصفات في القائد كما ذكر )الجارودي، 

 ائد يمتمك رؤية مستقبمية.الق -

 يتحمل درجة عالية من المخاطر لتحقيق ىذه الرؤية. -

 يستخدم استراتيجيات غير تقميدية لتحقيق ىذه الرؤية.  -

ويذكر )نجم( أن القائد بالكاريزما لا يمارس دوره في تحريك العاممين من أجل أىداف المنظمة فقط ،  

لعاممين من أجل الإنجاز في المنظمة وكذلك في الصناعة بل إنو مصدر للئليام والتأثير العميق في ا

ن بعض القادة الذين يتمتعون بالكاريزما يساىمون في تحفيز العاممين من أجل  التي يعمل بيا، وا 

يجاد البدائل الجديدة الأكثر فاعمية ليا. )نجم،   (ٛٔٔ، ٕٔٔٓالتغيير وكسر القواعد وا 
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ممين لمحصول منيم عمى أداء يتجاوز أو يتفوق عمى ما ىو وأن القائد لدية القدرة عمى تحفيز العا

متوقع، والقائد في ىذا النمط لديو قدرة عمى الإيحاء والإليام لمعاممين بحيث يستخدموا أقصى ما لدييم 

من طاقة ويمتزمون تماماً تجاه المنظمة التي يعممون فييا متجاوزين مصالحيم الخاصة ومضحين من 

 (  ٗٛ، ٕٓٔٓالسكارنو، أجل مصالح المنظمة. )

 :نظرية القيادة التحويمية - ب

إن تحديد الخصائص الكاريزماتية لمقادة يمكن أن تصبح نقطة ميمة جداً لممنظمات التي تحول 

الطرق التقميدية إلى حديثة وتقود تحدي التغيير المثير، وىذه ىي العممية التي تقود إلى النظرية 

 ىذه النظرية نوعان من أنواع القيادة ىما: التحويمية ، ومن خلبل ذلك يندرج تحت

- :القيادة التبادلية 

ىذا النمط يقوم عمى أساس عممية التبادل بين القائد والأتباع ، ويقوم التبادل عمى أساس توضيح 

المطموب من الأتباع والتعاطف معيم ، والقائد في ىذا النمط يشجع عمى الاتساق والتوحد مع 

لحوافز العرضية الإيجابية ، وتعتمد القيادة التبادلية عمى التعزيز غير المنظمة من خلبل إعطاء ا

المشروط ، فالقائد ييتم بالنتائج ويركز عممو عمى بحث عممية التبادل بينو وبين الأتباع ، وضبط 

أعمال اتباعو حتى يتبعوا ما يريده منيم من خلبل التأثير فييم ، باستخدام الجوائز والمكافآت أو 

ت التي يعطييا بشكل عفوي معتمداً عمى كفاءة أداء الأتباع ، والقيادة التبادلية تحاول أن تحقق العقوبا

الاستقرار داخل المنظمة بدلًا من تشجيع التغيير ، كما أن القائد التبادلي ىو الذي يوضح دور 

دراك حاجات الأتباع و  الإىتمام الأتباع ومتطمبات الميمة وىيكمة المبادرة وتقديم المكافآة وا 

 (ٕٓ، ٕٗٔٓ)الجعمي، .بيا

- :القيادة التحويمية 
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القيادة التحويمية تحدد عمى أساس التغير في قيم ومعتقدات القائد واحتياجات المرؤوسون، واستنتج 

 أنو في العديد من المواقف  -كما ذكر الصرن في دراستو  -عمى أساس نتائج بحثو  Bassالعالم 

اء( تكون القيادة التبادلية بمثابة وصفة طبية لمتوسط في الجودة، وأن )كالإستجابة للئدارة بالإستثن

القيادة التحويمية تقود للؤداء المتميز في المنظمات التي تواجو طمبات التجديد والتغيير، وان يتم تعزيز 

ق القيادة التحويمية عن طريق سياسة الإستقطاب والاختيار والترقية والتدريب والتنمية، وجميعيا تحق

 (ٖٕٙ-ٕٕٙ، ٕٗٓٓالأداء الفعال في منظمات اليوم. )الصرن، 

 

 

 

 

 خصائص ومداخل القادة التحويميين والتبادليين (ٕ)جدول 

 القادة التحويميين القادة التبادليين
 المكافآت المتوقعة

تبديل الجوائز عمى أساس الجيود والوعود إلى جوائز 
 الأداء الجيد والإعتراف بالإنجازات

 بالإستثناء )افعال( الإدارة
تحديد الإنحرافات بالخطط والمعايير والقيام بالأعمال 

 التصحيحية ليا
 الإدارة بالإستثناء )سمبي(

 التأكد من الإجراءات في حالة عدم التقاء المعايير
 التساىل

 التنازل عن المسؤوليات وتجنب اتخاذ القرارات

 الكاريزما
غرس تقديم الرؤى وتوضيح معنى الرسالة ، و  

 المبادئ والقيم وكسب الاحترام والثقة
 الإليام

القدرة عمى الاتصال بالمواقف الكبيرة واستعمال  
الرموز لتركيز الجيود والتعبير عن الأىداف الميمة 

 بطرق بسيطة
 التحفيز والتشجيع الفكري

القدرة عمى العمل عمى ترويج الذكاء بعقلبنية وطرح  
 الحمول المفيدة لممشكلبت
 ار الشخصيالإعتب

القدرة عمى إعطاء الإنتباه لكل عامل بشكل  
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 شخصي والتدريب والنصح 
 (ٖٕٙ، ٕٗٓٓالمصدر : )الصرن، 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : رابعاً : أنماط القيادة الإدارية

( ، وتقوم ىذه ٗقسمت نظرية الشبكة الإدارية أنماط القيادة بحسب أسموب القيادة كما في الشكل رقم )

 (ٕٕٗ،  ٕٙٔٓاك بعدين لمقيادة وىما : )المغربي ، النظرية عمى أن ىن

 .درجة الإىتمام بالإنتاج  -

 .درجة الإىتمام بالأفراد  -

 

 

 

 

 

 

 الاهتمام بالعمل



 

42 
 

 

 

 

 نموذج الشبكة الإدارية( 3شكل )
، الطبعة الأولى ، دار الجنان  أصول الإدارة والتنظيم(: ٕٙٔٓ: المغربي، محمد الفاتح محمود بشير ) المصدر

 .الأردن-نلمنشر والتوزيع ، عما

أن البعد الأفقي لو يعبر عن بعد الإىتمام بالعمل ،بينما البعد الرأسي يعبر  يلبحظ من الشكل السابق
إدارية  الإىتمام بالأفراد )العاممين(، كذلك يلبحظ تحديد كل من بميك و موتون لخمسة أنماط عن بعد

بكل من  ن الإىتمام( يعبر كل منيا عن درجات مختمفة مٜ/ٜ – ٘/٘ – ٜ/ٔ – ٔ/ٜ – ٔ/ٔ)
الإدارة للؤفراد ،بينما  البعدين ،بحيث يعبر الرقم الأول)من اليسار( عن درجة الإىتمام التي تولييا

 القيادية : ومن ىذه الأنماط يعبر الرقم الثاني عن درجة اىتماميا بالإنتاج

 

 : (المتساىمة) الإدارة السمبية .2

اماً ضئيلًب جداً للؤفراد والإنتاج عمى حد سواء ، القادة الإداريون يولي اىتم إن ىذا النمط من
أي  فالنتيجة المتوقعة لمثل أولئك القادة ىي عدم تحقيقيم لأي أىداف إنتاجية وعدم تحقيق وبالآتي

بطبيعة الحال  درجة معقولة من الرضا الوظيفي بين العاممين في وحداتيم التنظيمية ، وينعكس ذلك
 .الصراعات و الخلبفات المستمرةعمى علبقات العمل حيث تسودىا 

 : (السمطوية) الإدارة العممية .0

يعبر ىذا النمط عن اىتمام كبير بالإنتاج وبتحقيق النتائج العالية حتى ولو تم ذلك عمى حساب 
العاممين، حيث يقل الإىتمام بيم إلى درجة كبيرة،ويعكس ىذا النمط الإداري المبادئ التي نادى بيا 

ريتو )الإدارة العممية( ، ويؤمن القادة الإداريون بوجوب استخدام السمطة مع فردريك تايمورفي نظ
المرؤوسون لإنجاز العمل و أىمية فرض أساليب الرقابة الدقيقة عمى أعماليم ، ودائماً ما يضعون 
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تحقيق النتائج و كأنو اليدف الوحيد الذي يسعون إليو حتى ولو تم ذلك عمى حساب العاممين 
 ومشاعرىم.

 دارة الإجتماعية: الإ .3

يعكس ىذا النمط الإداري اىتماماً كبيراً بالعنصر الإنساني ويتم ذلك أحياناً عمى حساب تحقيقيم 
للؤىداف الإنتاجية المطالبين بتحقيقيا، وكثيراً ما يتمادى ىؤلاء القادة في تقدير أىمية مراعاة 

قد تنتج عنيا خلبفات بين العاممين  العلبقات الإنسانية فيسعون بشتى الطرق لمقضاء عمى أي مظاىر
 حتى ولو كان ذلك عمى حساب الإنتاج.

 : الإدارة المتأرجحة .4

يشبو ىذا النمط الإداري بندول الساعة الذي يستمر في التأرجح بين طرفي المدى الذي يتحرك فيو 
( ٜ/ٔولايثبت عند وضع معين ،ففي بعض المواقف يمجأ القادة المنتمون ليذا النمط إلى أسموب)

وذلك عندما يشعرون باحتمال مواجيتيم لممتاعب من جانب العاممين ،ولكن إذا ىدأت حالة العمال قد 
( فيضغطون عمى العاممين من أجل الإنتاج ، وكثيراً ما يؤمن ىؤلاء القادة ٔ/ٜيمجأون إلى النمط )

 بأسموب منتصف الطريق.

 : (إدارة الفريق) الإدارة الجماعية .5

ينتمون إلى ىذا النمط الإداري يولون عناية فائقة واىتماماً كبيراً لكل من بعدي الإنتاج إن القادة الذين 
و العاممين ، فمثلًب ىؤلاء القادة يؤمنون بأن العمل الجماعي يعبر عن الركيزة الأساسة اللبزمة لتحقيق 

إشباع  الأىداف الإنتاجية الطموحة ،وينبني ذلك عمى إيمان عميق بأىمية العنصر البشري و
الحاجات الإنسانية لدى ىؤلاء القادة ، وبالآتي يحققون مفاىيم المشاركة الفعالة لممرؤوسين في تحديد 
الأىداف واختيار أساليب التنفيذ والمتابعة اللبزمة للؤىداف المطموب تحقيقيا ، وبمثل ىذا الأسموب 

قات الإخاء و الود بين القائد و القيادي تسود روح الجماعة الفريق بكاممو ويسود التعاون وتسود علب
 المرؤوسون ،وبين المرؤوسون بعضيم البعض.



 

44 
 

ومن أىم ما يميز ىذه النظرية أنيا نظام مفيد لتحديد وتصنيف أساليب القيادة الإدارية ، ولكن من 

عيوبيا أنيا لا توضح الكيفية التي يمكن أن يصنف بيا أسموب القائد ، ولا يمكن تصنيف سموك 

 . بالبحث والتحميل لمعوامل التي تؤثر في سموكوالقائد إلا

وقسمت نظرية الشبكة الإدارية أنماط القيادة بحسب أسموب القيادة )الإىتمام بالعمل( إلى أربعة 

 أنماط ىي:

 نمط القيادة الأوتوقراطية )الديكتاتورية(: .2

تسم بإعطاء الأوامر يطمق في بعض الأحيان عمى ىذا الأسموب أو النمط إسم الديكتاتوري ، والذي ي

من الجية الإدارية إلى الأفراد العاممين دون توقع مناقشة أو إبداء لمرأي عند التنفيذ ، ويعتبر ىذا 

 .النمط بؤرة لممركزية في الإدارة

وتتركز السمطة في ىذا النمط بيد القائد وحده ، وتكون السمطة لاتخاذ القرارات بيده، ويكون ىو من 

من يضع خطط المؤسسة ويرسميا، وىو يقوم بضمان طاعة الأفراد الذين لا يحدد الأدوار، وىو 

 يممكون حق اختيار العمل أو المساىمة في اتخاذ القرار.

ويتدخل القائد في معظم الأعمال وشتى الأمور بين مرؤوسيو ، ويعمل عمى تقميل الاتصال بين 

 الأعضاء.

داع والابتكار ، ولا يتيح المناخ أي مجال لتنمية وفي ظل ىذا النمط يتم فقدان العاممين لقدرة الإب

ذا غاب الرئيس عن العمل يتوقف العمل مباشرة.  العلبقات وتحقيق أي تكيف بين المرؤوسون، وا 

 (ٔ٘، ٜٕٓٓ)شفيق، 

ويتميز القائد الأوتوقراطي المتسمط أو المتحكم بأنو يحاول تركيز كل السمطات في يده ويحتفظ لنفسو 

رة وكبيرة بمفرده ويصدر أوامره وتعميماتو التي تتناول كافة التفاصيل ويصر عمى بالقيام بكل صغي

إطاعة مرؤوسيو ليا، ولذلك فيو لا يفوض السمطات، بل يحاول جاىداً بشكل دائم توسيع نطاق 
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سمطاتو وصلبحياتو، ومدىا لتكون كل الأمور تحت سيطرتو، وىو يقوم بكل ذلك لقناعتو بأنو يجب 

، ٕٗٓٓبقدر يسير من الحرية لمرؤوسيو في التصرف دون موافقتو الخاصة. )حسن،  ألا يسمح إلا

ٚٔ) 

 :نمط القيادة الديموقراطية .0

في ىذا النمط يقوم القائد أو المدير بمناقشة الأفراد والزملبء العاممين في القرار قبل اتخاذه ، وكذلك 

القرار ، ويتسم ىذا النمط بأسموب الموازنة  مشاركتيم أثناء التنفيذ وتقييم النتائج المترتبة عمى اتخاذ

بين الديموقراطية والحزم في متابعة اتخاذ وتنفيذ القرارات ، ويتميز ىذا الأسموب بشعار المشاركة في 

 .الإدارة

شراك المرؤوسون في عممية اتخاذ القرارات  ويقوم القائد الديموقراطي في ىذا النمط بتوزيع المسؤولية وا 

 شاء العلبقات الشخصية وتكوينيا وتحقيق التفاىم المتبادل بين العاممين في المنظمة.ويحفزىم عمى إن

 ويرتكز ىذا النمط عمى ثلبت نقاط أساسة تتمثل في: 

 إقامة العلبقات الإنسانية بين القائد وتابعوه. - أ

 إشراك المرؤوسون في بعض الميام القيادية. - ب

 تفويض السمطة من القائد لمرؤوسيو. - ت

ع القائد الديموقراطي أن يحقق ما يريده من إنشاء علبقات إنسانية بين مرؤوسيو، عميو ولكي يستطي 

أن يعمل عمى تحقيق التآلف والإندماج بين العاممين، وأن يتفيم مشاكميم ويتفيم مشاعرىم ويعمل 

 عمى حميا، وأن يعمل عمى إشباع حاجاتيم بمستوياتيا النفسية والإقتصادية والإجتماعية. )كنعان،

 (ٗ٘، ٜٕٓٓشفيق،  – ٕٛٔ، ٜٕٓٓ
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وتعتمد القيادة الديموقراطية عمى المشاركة في اتخاذ القرارات وعمميات التخطيط والتنظيم ، مما يشعر 

الجماعة بالإلتزام تجاه العمل وتشجيعيم عمى تحمل المسؤولية، وىي تبعث روح التعاون وتضمن 

 (ٚٚ، ٕٗٓٓ)حسن، التفاف الجماعة حول القائد فيتمسكون بولاؤىم لو. 

 :نمط القيادة التحويمية .3

 يقوم القائد في ىذا النمط بتحقيق علبقة متبادلة بينو وبين مرؤوسية من خلبل إمتلبكو:

 الكاريزما: لتقديم الرؤى وتوضيح معنى الرسالة، وغرس المبادئ والقيم وكسب الاحترام والثقة. - أ

رة واستعمال الرموز لتركيز الجيود الإليام : يمتمك القدرة عمى الاتصال بالمواقف الكبي - ب

 .والتعبير عن الأىداف الميمة بطرق بسيطة

التحفيز والتشجيع الفكري : يمتمك القدرة عمى العمل عمى ترويج الذكاء بعقلبنية وطرح  - ت

 .الحمول المفيدة لممشكلبت

الإعتبار الشخصي : يمتمك القدرة عمى إعطاء الإنتباه لكل عامل بشكل شخصي والتدريب  - ث

 النصح.و 

ومما سبق يتضح أن القيادة التحويمية تكون مرتكزة عمى صفات محددة يتمتع بيا القائد بصفة 

خاصة، وبقدرتو المباشرة عمى التأثير المباشر بالمرؤوسون ، والقيادة التحويمية تقود للؤداء المتميز في 

 .المنظمات لمواجية طمبات التجديد والتغيير

التحويمية عن طريق سياسة الإستقطاب والاختيار والترقية والتدريب  ويفضل أن يتم تعزيز القيادة

 (ٖٕٙ،ٕٕٙ،  ٕٗٓٓالصرن ، ) .والتنمية، وجميعيا تحقق الأداء الفعال في منظمات اليوم

 : نمط القيادة الحرة )الناجحة( .4
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مط بترك وفي ىذا الأسموب أو النمط من أنماط القيادة ، يقوم القائد أو المدير عند اتباعو ىذا الن

مساحة كبيرة من الحرية للؤفراد العاممين معو دون إرشادىم أو إبداء رأيو تجاه أي قرار يتخذه سواء 

 .كان ذلك في صالح المنظمة أو في غير صالحيا

وفي ىذا النمط يعتمد القائد الناجح في سياستو عمى الخمط بين النمط الديموقراطي والنمط 

 .ن خلبل توجيو جيود الأفراد من خلبل التأثير عمييم بسموكيمالأوتوقراطي، حيث يجمع بينيما م

في الوقت الذي تركز فيو القيادة الأوتوقراطية جل اىتماميا عمى الإنتاج ، يتم التركيز من قبل القيادة 

الديموقراطية باىتمام عمى المرؤوسون ، ولذلك فإن القيادة الحرة تصب جل اىتماميا عمى الفرد 

 (   ٕٕ٘،  ٜٕٓٓ(،)كنعان ٗ٘،  ٜٕٓٓ)شفيق ،  .العملالعامل في أداء 

ويعتبر نمط القيادة الحرة غير مجد في التطبيق العممي ، لكونو يقوم بالأساس عمى حرية المرؤوسون 

الكاممة في العمل ، وان القائد الذي يتبع ىذا النمط يمثل في نظر البعض عمى أنو القائد الذي لا 

جاز العمل عمى مرؤوسيو دون ضبط سموكيم أو توجيو جيودىم ، إلا أن يقود لكونو يمقي مسؤولية إن

ىناك بعض الكتاب يرى أن ىذا النمط القيادي لو وجود في التطبيق العممي ، وأنو يمكن أن يكون 

مجدياً في ظل مواقف وظروف معينة تقتضي تطبيقو وتحديد مدى تحقيقو لمنتائج المطموبة ، وأن 

 (ٚٚ،  ٕٗٓٓحسن، )واقعية.  وجود مزايا لو ىي حقيقة

 ومن خلبل الدراسات السابقة ، تم عمل الجدول الآتي الذي يوضح مصفوفة أبعاد القيادة الإدارية :

 

 

 ( مصفوفة أبعاد أنماط القيادة الإداريةٖجدول )

 المحور
 

 الباحث

 نمط القائد الأوتوقراطي 
 (الإستبدادي(

نمط القائد 
 الديموقراطي

نمط القائد 
يالتحويم  

نمط القائد 
 الحر
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 اليزيم
ٕٓٔٛ 

        

 العزاني
ٕٓٔٛ 

     

 قطيش
ٕٓٔٚ 

       

 محمد
ٕٓٔٚ        

 العابدي
ٕٓٔ٘       

 محمود
ٕٜٓٓ       

 باسردة
ٕٓٔٔ       

: من إعداد الباحث بالرجوع لمدراسات السابقة المصدر  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 : خامساً : مكونات القيادة الإدارية

ونات ومتطمبات يجب توافرىا حتى نستطيع القول بأن عممية القيادة يمكن لابد لعممية القيادة من مك

 نجاحيا وتكون كمايأتي:



 

49 
 

 : القدرة عمى إحداث تغيير ما أو إيجاد قناعة ما.التأثير -

 : القدرة عمى إحداث أمر أو منعو، وىو مرتبط بالقدرات الذاتية وليس بالمركز الوظيفي.النفوذ -

 (ٗ٘، ٜٕٓٓالمعطى لمقائد في أن يتصرف ويطاع. )العلبق، : وىي الحق السمطة القانونية -

 مكونات عممية القيادة:

 

 

 

 

 

 

 

 مكونات عممية القيادة (ٗ) الشكل

دارة الإبتكار(: ٕٓٔٓقنديل، علبء سيد ):  المصدر ،  الطبعة الأولى ، دار الفكر ناشرون وموزعون  القيادة الإدارية وا 
  .، عمان ، الأردن

أعلبه ، يمكننا القول أن القيادة ىي عممية التأثير التوجيةي في سموك العاممين  ومن خلبل الشكل 

وتنسيق جيودىم وعلبقاتيم مما يجعل المرؤوسون يقبمون توجييات القائد بما يكفل تحقيق الأىداف 

 المنشودة.

 ( أن متطمبات القيادة العناصر الآتية: ٙٔ، ٕٗٔٓويضيف )الزعبي والبطاينة، 

 راتو القيادية.القائد بميا -

 التابعون من خلبل تأثير القائد عمييم لتحقيق الأىداف. -
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 اليدف المطموب تحقيقو. -

 المواقف التي يمارس فييا التابعون أعماليم. -

 وجود جماعة من الأفراد يعممون في تنظيم معين. -

 قائد من أفراد الجماعة قادر عمى التأثير في سموكيم وتوجيييم. -

 إلى تحقيقو. ىدف مشترك تسعى الجماعة -

 سادساً : عناصر القيادة الإدارية : 

من خلبل ما سبق ، يتضح لنا أن القيادة الإدارية لابد أن تحتوي عمى عناصر أساسة تكون مصدر 

- ٙٙ،  ٕٙٔٓصباح ، )قوة القائد وتمكنو من القيام بالأدوار المنوطة بو ، ونذكر أىميا ما يأتي : 

ٚٓ) 

ائد أىم عنصر من عناصر القيادة ، بإعتبار أنو يؤثر التأثير : ويعتبر الق القائد الإداري .ٔ

الأكبر عمى تابعوه ، ويمكننا تعريف القائد بأنو " الشخص المتأثر باحتياجات الجماعة 

والمعبر عن رغبات أعضائيا ، ومن ثم فيو يصب اىتمامو ويطمق طاقات أعضاء الجماعة 

 .ويوجييا في الإتجاه المطموب

: نستطيع أن نعرف الأتباع أو المرؤوسون بأنيم الأشخاص الذين  وسون(الأتباع  )المرؤ  .ٕ

يعممون في منظمة معينة ويتأثرون ويتبعون شخصاً يعتبر قائدىم أو زعيميم ولو تأثير عمييم 

وتوجيو لطاقاتيم لتحقيق أىداف المنظمة ، ويتأثر التعامل بين القائد وتابعوه بحسب نوع 

لك يمكن تسميتو بالجاىزية الفكرية والنفسية لممرؤوسين نحو العلبقة القائمة بينيم ، وذ

قياداتيم ، وللؤمر صمة وثيقة بالإتجاىات والأفكار التي يعيشيا التابعون وتؤثر عمى كيفية 

 (ٕ٘، ٕٗٓٓ)حسن،.قبوليم أو رفضيم لمعطيات الموقف القيادي
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لمرؤوسون ككل وأىداف : تنقسم الأىداف إلى أىداف تتعمق بالقادة وأىداف تتعمق با اليدف .ٖ

خاصة بكل فرد عمى حده في الجماعة ، وتكمن صعوبة تحقيق ىذه الأىداف في كيفية 

معالجة الأىداف المتعارضة ، وقد قدمتو ماري فولت من خلبل ما أسمتو " مبدأ التعارض 

البناء " ويمجأ ليذا المبدأ عند تعارض الأىداف حيث يمجا القائد إلى تحميل الخلبفات 

ىر التعارض في الأىداف ، مما يعيد ترتيبيا من جديد حيث يجد كل طرف ما يرضيو ومظا

 (ٜ٘، ٜٕٓٓ)كنعان،.، وبذلك يستطيع القائد حل مشكمة التعارض بالأىداف

: يعتبر الموقف أحد العناصر الميمة في القيادة ، وكان محل بحث العديد من  الموقف .ٗ

ر بيا التابعون ، ويرجع ذلك إلى العديد من الباحثين ، ويعبر الموقف عن الظروف التي يم

الأمور الموقفية التي تسيل عمى التابعون قبول توجييات قادتيم أو رفضيا بسبب اختلبف 

، ٕٗٓٓ)حسن، .اتجاىاتيم أو أفكارىم مع قادتيم ، ويؤدي ذلك إلى التأثير عمى المنظمة

ٕ٘) 

لقوة التي تستطيع استخداميا ، لأن : تكمن أىمية القيادة الإدارية في مقدار ا قوة التأثير .٘

العامل الرئيس المحدد لنجاح القيادة الإدارية يتعمق بكيفية استخدام ىذه القيادة لمقوة بيدف 

التأثير عمى سموكيات الأفراد ، ويقصد بالقوة ىنا " قدرة القائد الإداري عمى جعل الآخرين 

 (ٕٕٗ، ٕ٘ٓٓ)بموط، .ينجزون ما يريد القائد إنجازه "

توجد مصادر داخمية لقوة التأثير في الآخرين التي ترتكز عمييا القيادة الإدارية وتمثل و 

 مصادر قوة القائد الداخمية وتتمثل في النقاط الآتية :

: إن الخبرة يمكن إكتسابيا مع الوقت ، ويمكن لمقائد أن يحقق التأثير  قوة الخبرة  -

في مستوى تعميمو أو معارفو أو القيادي من خلبل الخبرة التي يتمتع بيا وتتمثل 
تخصصو أو مينتو أو مياراتو ، حيث تولد الأبعاد السابقة درجة عالية من الثقة 
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لدى التابعين بقائدىم، وقد تكون الخبرة أحد الدلائل عمى استمرارية أحد المدراء في 
 منصبو ولفترة زمنية طويمة.

مسك بعض الأشخاص : تتولد ىذه القوة من خلبل إعجاب أو ت قوة المرجعية  -

بشخص ما واعتباره مرجعيتيم ، فالرئيس أو القائد أو المدير الذي يتمسك بو تابعوه 
ويخمصون لو يعد مرجعاً ليم ، وقوة المرجعية المستمدة ىنا تكون عادة من جاذبية 
يتمتع بيا بعض الأشخاص والتي تمكنيم من بناء علبقات شخصية جيدة تمكن 

  .واحتراميم الآخرين من الإعجاب بيم
: إن القادة الإداريون أصحاب الرؤيا يميمون العاممين معيم ويحركون  قوة الرؤيا  -

طاقاتيم الكامنة بما يجعل كل شخص منيم يشعر شعوراً ذاتياً بأىمية القائد ووجوده 
  .وأىمية العمل معو لأن ىذا الشعور مرتبط بالقدرة عمى الإنجاز

ة الأخيرة حدثت العديد من الفضائح الأخلبقية في : في الآون قوة القدوة الأخلاقية  -

مجال الأعمال والشركات ، وسرح عدد كبير من الموظفين بسبب ىذه الفضائح ، 
عادة الإعتبار  لذلك فإن القائد الذي يمتزم كونو قدوة أخلبقية سيعمل عمى تجديد وا 

ات ، وىذا بدوره لمشركات وأخلبقيات العمل والسمعة الطيبة والنزاىة والثقة في العلبق
ينعكس عمى العاممين ويطمئنيم ويمكنيم من منح ولاؤىم مرة أخرى 

 (ٕٔ، ٕٔٔٓ)نجم،.لممنظمات

وبالإضافة لمنقاط السابقة ، نجد قوى مصدرىا المركز الذي يتسم بو القائد الإداري ، وتعتبر من 

 المصادر الخارجية لقوة التأثير في الآخرين وتتمثل بالنقاط الآتية :

: تعتبر ىذه السمطة الرسمية أو المشروعة ، ومن خلبليا يمكن لمقائد أن يوجو  الشرعية قوة -

الأفراد ويحدث تأثيراً لتحقيق الإنجازات أو الأىداف المطموبو ، ويتوقف تاثيره ىنا عمى 

مايتيح لو منصبو من سمطات ، فكمما زادت السمطات الممنوحة لو زادت فرصو في التأثير 

 .عمى تابعوه
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: إن الحوافز والمكافآت تمكن القائد من التأثير عمى تابعوه بمنحيم حافزاً معيناً  وة المكافآةق -

أو منعو عنيم مقابل إنجاز معين أو تحقيق حاجة معينة لممنظمة ، ويعتبر الحافز من أكثر 

لدى  الوسائل التي تؤثر عمى التابعين ، لأنو يكون إما مقابل مادياً أو معنوياً لو بالغ الأثر

 (ٖٕٗ، ٕ٘ٓٓالفرد من أفراد المنظمة. )بموط،

: يمكن إطلبق تسمية أخرى ليا وىي قوة العقاب ، والتي أثبتت فاعميتيا في  قوة الإكراه -

تغيير السموك والتأثير فيو ، ويكون العقاب فعالًا إذا اتصف بالحسم والسرعة والشدة النسبية ، 

ك ومانتج عنو من نتائج سمبية ، ويزيد من فاعمية فالبطء في العقاب يزيد من اليوة بين السمو 

ص الذي ـو من الشخـب تجنبـوك الواجــاب وتوضيح السمـير لسبب العقـالعقاب الشرح والتفس

 (ٛٙ، ٕٙٔٓ)صباح، و.ـمعاقبتت ـتم

 

 

 

 

 

 

 مصادر قوة القائد (٘)شكل رقم     : من إعداد الباحث بالرجوع لمنقاط السابقة المصدر
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 صة :الخلا

تعتبر القيادة روح المنظمة التي يتوقف عمييا الكثير من الأمور التي تعتبر الأساس في استمرار 

المنظمة ، والمعيار الذي نستطيع من خلبلو قياس استمرار أي منظمو ونجاحيا ، فالقادة ىم أساس 

ا في طريق النجاح لأي منظمة ، وىم من تستطيع بيم المنظمة اجتياز كل العقبات التي تواجيي

نشأتيا ، وىذا بدوره قائم عمى الميارات التي يمتمكيا ىؤلاء القادة المنوط بيم قيادة المنظمة ، والتي 

بدورىا تقوم بإحداث التغييرات الجذرية التي تحتاجيا المنظمة للئستجابة لممتغيرات في البيئة المحيطة 

 .بيا

عمى المنظمة في خمق وتييئة الظروف المناسبة إن الرؤية التي تمتمكيا القيادة في المنظمة تنعكس 

لمواكبة المنظمة لجميع التغيرات ومنيا تطبيق الإدارة الإلكترونية من خلبل اتخاذ القرارات وتوفير 

 .مايمزم لنجاح تطبيق الإدارة الإلكترونية
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 المبحث الثاني

 الثقافة التنظيمية

 تمييد :

زايد عمى الجانبين النظري والعممي لدى المنظمات، وذلك بسبب حظيت الثقافة التنظيمية باىتمام مت

تأثيرىا المباشر عمى أداء المنظمة وتحقيق النمو والنجاح فييا، وعمى الرغم من أن الثقافة التنظيمية 

ظيرت في أربعينيات القرن العشرين ، إلا أن اىتمام المنظمات بيا بدأ في الثمانينات من القرن 

رت الثقافة التنظيمية المحرك الرئيس الذي يحقق النجاح في المنظمات، وفي السابق، وقد اعتب

علبقاتيا مع البيئة الخارجية التي تشكميا القيم والمبادئ والمعتقدات التي تمتزم بيا المنظمات الأخرى 

. 

 -تشكل إن تم تبنييا  -إن الثقافة التنظيمية تتمثل بمجموعة مشتركة من المعتقدات والقيم التي

الإنطباعات الخاصة بالكارد الوظيفي أجمع ،وتدعم توجياتيم ، ويترتب عمييا تصرفاتيم وسموكياتيم 

والتي بدورىا تشكل القاعدة الأساسة لأداء العاممين في المنظمات وفق أسس ذات كفاءة وفاعمية ، 

ذا تواجدت ثقافة تنظيمية جيدة فإنيا تصبح الداعم الرئيس للؤداء الجيد ولمتطور  الدائم بالمنظمة ، وا 

  .وليذا تم ربط تقدم المنظمات أو تخمفيا بالثقافة التنظيمية
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وللؤىمية الكبيرة التي تحتميا الثقافة التنظيمية في التكوين الأساس لأي منظمة ، كان لابد من 

التطرق ليا بشيء من التفصيل ، والتركيز عمى مجموعة من العناصر التي تكونيا لتوضيح أىميتيا 

ي ىذا المبحث سيتم تناول مفيوم ثقافة المنظمة ، وسيأتي بعدىا تناول الثقافة التنظيمية بتفصيل ، وف

مكوناتيا والتعرف عمى مفيوميا وأىميتيا وكذا التعرف عمى مصادرىا وخصائصيا وعدد من الجوانب 

 .الأخرى المرتبطة بيا ، والتي تعطينا توضيحاً أكثر عن مفيوم الثقافة التنظيمية 

 لًا: مفيوم الثقافة التنظيمية :أو 

حيث  التنظيم الإداري، داخل والأنشطة المستويات جميع عمى رئيساً  دوراً  التنظيمية الثقافة تمعب

 مناسب بشكل وتطوير الأداء تحسين عمى يعمل الذي الملبئم، التنظيمي المناخ خمق في تساىم

 و تجسيد خلبل ، وذلك من والتنظيمية ةوالجماعي الفردية الأىداف تحقيق عمى يساعد مما ، وفعال

 .الوظيفي الأداء وتطوير تنمية تعمل عمى التي الحديثة والمعايير القيم والاتجاىات والسموك تطوير

 وتتغير ، استجابةً  التنظيمية الثقافة تتطور حيث والديناميكية ، بالتغيير المنظمة ثقافة وتتصف

 تركيبة أو في الداخمية المنظمة بيئة في أو لممنظمة الخارجية البيئة في تحدث التي لممتغيرات

 في دائرة أو أو مؤسسة دولة أي تعيش أن الممكن غير من وأصبح ، المنظمة أعضاء وخصائص

 (ٔٔ ص ، ٖٕٓٓ الفرحان،) التغيرات. عن معزل

التي لا  وتعبر الثقافة التنظيمية عن الثقافة السائدة في المنظمة ، والتي تشمل مجموعة من المقومات

يمكن مشاىدتيا أو لمسيا لكنيا تشكل الأساس الذي تقوم عميو جميع المنظمات بأنواعيا العامة 

والخاصة ، فثقافة أي منظمة يبنييا الأفراد العاممون داخميا وتبنى من أجميم ، فيي القيم التي ترسم 

اممون معيم من خارج حدود التفاعل بين الموظفين وتحكم تعاملًبتيم مع بعضيم البعض ومع المتع

المنظمة ، وىي نظام لمعاني مشتركة يحرص العاممون عمى الإلتزام بيا والتعامل من خلبليا ، فيي 
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لى القيم والمعتقدات التي يحمميا  تستند في تكوينيا إلى التنظيم بنوعيو الرسمي وغير الرسمي ، وا 

تجمعيا المنظمة ممثمة في أعضائيا ، العاممون داخل المنظمة باعتبارىا نتاجاً لكل الثقافات التي 

ستجابتيم لممواقف بما يعكس أنماطاً سموكية معينة ويرسم  الذين تتشكل اتجاىاتيم وسموكياتيم وا 

أسموب أداء لمعمل يختمف بين كل منظمة وأخرى ، فالثقافة، كما يقول ىاريسون وستوكس ، تعطي 

نظمة ما تعنيو الشخصية بالنسبة للئنسان ، وىي التنظيم مناخاً معيناً تتسم بو ، كما أنيا تمثل لمم

التي تدفع الموظفين لتبني أنماط معينة من القيم والمعتقدات المشتركة، كما تعبر عن السموكيات 

العممية التي تعارف أعضاء المنظمة عمى العمل بموجبة ا سواء تم ذلك بشكل رسمي أو غير رسمي 

وسموكياتيم وتصرفاتيم وطريقة تعامميم التي يممسيا  ، حيث تعتبر في مجمميا كل قيم الموظفين

 (ٛ-ٚ، ٕٛٓٓ)حمواني،  .المتعاممون مع التنظيم ويدركيا حتى المجتمع الذي تتواجد المنظمة داخمو

وتكمن أىمية الثقافة التنظيمية في أنيا توفر إطاراً لتنظيم وتوجيو السموك التنظيمي، بمعنى أن الثقافة 

لعاممين وعمى تكوين السموك المطموب منيم داخل المنظمة، ونستنتج من ذلك التنظيمية تؤثر عمى ا

أن الثقافة التنظيمية تمتاز بعدة صفات ، منيا أنيا مشتركة بين العاممين، ويستطيعون تعمميا ويمكن 

أن تورث ليم ، ومن الأىمية بمكان إدراك أنو لا توجد منظمة ثقافية مشابية لثقافة منظمة أخرى حتى 

انت تعمل في نفس القطاع ، فيناك جوانب عديدة تختمف فييا ثقافة المنظمات ، وكل منظمة لوك

 (ٛٔ، ٖٕٓٓ)آل سعود،  .تحاول تطوير ثقافتيا الخاصة بيا

 ممخص لأىم تعاريف الثقافة التنظيمية (ٗ)جدول 

 تعريف الثقافة التنظيمية الباحث والعام

)المغربي، 
ٕٓٔٙ ،ٕٔٙ ) 

تنظيمية بأنيا مجموعة القيم والمعتقدات والمفاىيم، وطرق التفكير تم تعريف الثقافة ال
المشتركة بين أفراد المنظمة، والتي تكون غير مكتوبة، ويشارك بيا كل فرد داخل المنظمة 

 .ويتم الشعور بيا وتعميميا للؤفراد الجدد داخل المنظمة
لعاممين في المنظمة والتي تميزىا عن غيرىا ىي عبارة عن نظام مشترك المعاني من قبل ا ٖٕٔٓ)صديقي ، 
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 ،ٛ من المنظمات ، وتتكون من مجموعة من القيم والمعتقدات والمعايير والتوقعات التنظيمية  (
 .التي تتبناىا المنظمة لتحقيق أىدافيا

( ،  ٖٕٔٓعمقم ، 
ٔٗ) 

التي تعرف الثقافة التنظيمية بأنيا مجموعة خاصة من القيم والأعراف والقواعد السموكية 
يتقاسميا الأفراد والجماعات في المنظمة والتي تحكم الطريقة التي يتفاعمون بيا مع بعضيم 

 .البعض والتي يتعاممون بيا مع باقي الأفراد ذوي المصمحة

)العاجز ، 
ٕٓٔٔ ،ٔٔ ) 

تعرف بأنيا عبارة عن منظومة من المعاني والرموز والمعتقدات والإفتراضات والتوقعات 
يير والقواعد والطقوس والممارسات ، التي تتطور وتستقر عبر الزمن ، وصولًا والقيم والمعا

إلى مرحمة الإدراك المشترك ، وطريقة التفكير الموحد بين أفراد المنظمة بشكل يتحكم في 
 .شعورىم وأحاسيسيم واتجاىاتيم وقيميم وسموكيم

(  ٕٔٔٓكساب ، 
 ،ٔٔ ) 

تقاليد والأنظمة والقوانين التي تؤثر في سموك تعرف بأنيا مجموعة من القيم والعادات وال
العاممين وفي الأسموب الذي يمارسونو في إدارة المنظمة واتخاذ القرارات فييا ، من أجل 

 .الوصول إلى تحقيق أىدافيا وسياساتيا وممارساتيا الإدارية

)القريوتي ، 
ٕٓٓٛ  ،ٖٖٚ ) 

وز والمعتقدات والطقوس والممارسات تعرف الثقافة التنظيمية بأنيا منظومة المعاني والرم
التي تتطور وتستقر مع مرور الزمن ، وتصبح سمة خاصة لمتنظيم بحيث تخمق فيماً عاماً 

 .بين أعضاء التنظيم حول خصائص التنظيم والسموك المتوقع من الأعضاء فيو

 ٕٛٓٓ)عكاشة، 
 ،ٔٓ ) 

الإدارية، فيي تعتبر عنصراً تعرف بأنيا من المجالات الحديثة التي دخمت إلى كتب العموم 
ميماً في تكوين منظمات الأعمال، وتقوم بدور حيوي في تجسيد وتطوير الفكر الإداري 

الحديث داخل المنظمة، ولكل منظمة ثقافتيا الخاصة بيا، حيث يعكس ىذا المفيوم منظومة 
من الثقافة  من القيم والإتجاىات ومعايير السموك داخل أي مجتمع، فالثقافة التنظيمية جزء

  العامة يتعمميا الفرد خلبل عممو مع الآخرين
(Abdul 

Rashid ،
( )الدويمة، ٖٕٓٓ
ٕٓٓٚ ،ٕٔ-ٖٔ ) 

يمكن تعريف الثقافة التنظيمية بأنيا مجموعة من القيم والمعتقدات والأشكال السموكية التي 
 .تشكل جوىر ىوية المنظمات وتساىم في تغيير سموك الموظفين

Lund,ٕٖٓٓ 
بأنيا " نموذج من القيم المشتركة والمعتقدات التي تساعد الأفراد عمى فيم وظائف  عرفيا

“المنظمة وتزويدىم بالمعايير الخاصة بالسموك في المنظمة  . 

Pool،1999 
تخدم ثقافة المنظمة كأساس لنظام إدارة المنظمة، والذي يشمل عمى ممارسات إدارية 

متمكيا أعضاء المنظمة.وسموكيات تعزز المبادئ الأساسة التي ي  
Utal  (ٜٖٔٛ عرف الثقافة التنظيمية بأنيا "نظام من القيم المشتركة والمعتقدات التي تتفاعل مع أفراد  (
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 .الشركة وىي ىياكل المنظمة ونظم الرقابة لإنتاج معايير سموكية "
: من إعداد الباحث بالرجوع لمدراسات السابقة  المصدر  

قة ، يمكن لمباحث تعريف الثقافة التنظيمية بأنيا إطار من القيم والمعاني ومن خلبل التعاريف الساب
والرموز والمعتقدات والتوقعات والمعايير والطقوس والممارسات التي تجمع أعضاء المنظمة وتتطور 
عبر الزمن وصولًا إلى مرحمة الإدراك المشترك ، وىي التي تمكنيم من الأداء الجيد في البيئة 

 .البيئة الخارجية لموصول إلى تحقيق أىداف المنظمةالداخمية و 

 مفيوم ثقافة المنظمة: 

وتعرف ثقافة المنظمة بأنيا النمط العام لمتصرفات والمعتقدات وقواعد السموك التي يتقبميا أعضاء 
التنظيم ويمتزمون بتطبيقيا ، كما تعرف بأنيا منظومة المعاني والرموز والمعتقدات والطقوس 

التي تتطور وتستقر مع الزمن وتصبح سمة خاصة لمتنظيم بحيث تخمق فيماً عاماً بين  والممارسات
(، إذن ىي ٜٖٚ، ٕٓٓٓأعضائو حول خصائص التنظيم والسموك المتوقع من أعضائو )القريوتي، 

شعور تنظيمي غير مكتوب يعبر عن طرق التفكير ومجموعة المفاىيم وطريقة اتخاذ القرارات ، كما 
روق بين المنظمات الناجحة وغير الناجحة مما يجعميا من العناصر الميمة في مدخلبت تعبر عن الف

النظام الكمي لممنظمة ، لذلك تعرف بأنيا البرمجة الذىنية التي تميز أفراد منظمة معينة عن أفراد 
أو منظمة أخرى ، ويعرفيا تشين بأنيا نمط من الافتراضات الأساسة التي تم إختراعيا أو اكتشافيا 

تطويرىا من قبل جماعة معينة أثناء تعمميا كيفية مواجية مشكلبتيا في التكيف الخارجي والتكامل 
الداخمي والتي تثبت صحتيا مما يشجع الأعضاء الجدد ويدفعيم لتعمميا باعتبارىا طرقاً صحيحة 

عن  ، كما تعرف بأنيا معبرة للئدراك والتفكير والإحساس تجاه المشكلبت التي يواجيونيا 
القدرة عمى التأثير في بيئة المنظمة من خلبل مجموعة قواعد السموك والقيم والفمسفة وجميع الأنشطة 

 .التي تتم داخل المنظمة
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 مكونات الثقافة التنظيمية:ثانياً : 

تنشأ ثقافة المنظمة وتستمد أفكارىا من منشئييا ، وىذا ىو الأساس ليا ، ويقوم المؤسسون باختيار 
لأفراد الذين لدييم القدرة عمى التأثير في تابعييم وغرس القيم والعادات الصحيحة فييم ، بحيث ا

ينعكس ذلك في مواقفيم تجاه المنظمة وتحقيق أىدافيا ، والثقافة التنظيمية تتكون من عدة عناصر 
لو، (،)عبد الإ٘ٙٔ:ٕٛٓٓيجمع عمييا عدد من الباحثين ، وىي عمى النحو الآتي: )المغربي، 

 (ٚٔ-ٗٔ، ٖٕٔٓ(،)عمقم، ٕٓ-ٜٔ، ٕٙٓٓ

 : القيم التنظيمية -ٔ
القيم عبارة عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء المنظمة الإجتماعية الواحدة حول ما ىو 

 .مرغوب وماىو غير مرغوب ، أو غير جيد أو غير ميم
م عمى أما القيم التنظيمية فيي تمثل القيم في مكان أو بيئة العمل ، بحيث تعمل ىذه القي

توجيو سموك العاممين ضمن الظروف التنظيمية المختمفة ، ومن ىذه القيم توجيو جيود 
 .المنظمة نحو المستفيد والإىتمام بالأداء ، وغيرىا من القيم

 : المعتقدات التنظيمية -ٕ
ىي عبارة عن تصورات مشتركة راسخة في أذىان العاممين في المنظمة ، وتدور حول طبيعة 

الإجتماعية في بيئة العمل وطبيعة إنجاز الأعمال والميام الوظيفية ، ومن ىذه العمل والحياة 
المعتقدات أىمية مشاركة العاممين في عممية صنع القرار وكيفية إدارة الأعمال ، وأثر ذلك 

 .في تحقيق الأىداف التنظيمية
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 : الأعراف التنظيمية -ٖ
باعتبارىا أنيا مفيدة لممنظمة ، وغالباً ىي عبارة عن معايير يمتزم بيا العاممون في المنظمة ، 

ما تكون ىذه الأعراف غير مكتوبة وتكون واجبة الإتباع ، ونأخذ مثالًا عمى ذلك عدم تعيين 
 .الأب والإبن في نفس المنظمة وخاصة المنظمات التجارية كالبنوك

 : التوقعات التنظيمية -ٗ
و يتوقعيا الفرد من المنظمة ، ىي عبارة عن مجموعة من الأشياء المتوقعة التي يحددىا أ

وكذلك تتوقعيا المنظمة من الفرد، خلبل فترة عمل الفرد في المنظمة، ومن الأمثمة عمى ذلك 
التوقعات المتبادلة بين الرئيس والمرؤوسين ، وكذلك فيما بين الزملبء ، والمتمثمة في التقدير 

 د الاقتصادية والنفسية والإجتماعية.والاحترام وتوفير بيئة تنظيمية تدعم وتوفر احتياجات الفر 

ويذكر العزاوي أن أبعاد الثقافة تتعمق بجانبين ، أحدىما لو علبقة بمضامين ظاىرية وأخرى خطية 
جتماعية ، وتم تمخيص ىذه الأبعاد في النقاط الآتية :  جوىرية ، وأما الآخر فيحمل مضامين فكرية وا 

 (ٓٙٔ،  ٜٕٓٓالعزاوي، )

-أ .جم مع تصنيف مفيوم الثقافة التنظيميةأن ىذه الأبعاد تنس 

-ب .أن نظام ثقافة المنظمة يعتبر أحد الأنظمة المكونة لممنظمة وأىميا 

-ت .تمثل مكونات الثقافة جانبين ىما الموجودات والمطموبات لممنظمة 

-ث .ىناك عدم اتفاق بين العمماء عمى التحديد ككل لأبعاد ثقافة المنظمة 

، إن القيم التنظيمية والمعتقدات التنظيمية والتوقعات التنظيمية ىي ويمكننا القول من خلبل ما سبق 
أكثر ىذه الأبعاد تأثيراً من مكونات الثقافة التنظيمية مجتمعة ككل ونستنتج ذلك من خلبل ما اتفق 

 .عميو معظم الباحثين في موضوع الثقافة التنظيمية وتأثيراًتيا عمى متغيرات مختمفة
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 راسات السابقة ، تم عمل الجدول الآتي الذي يوضح مصفوفة أبعاد الثقافة التنظيمية:ومن خلبل الد

 ( مصفوفة أبعاد الثقافة التنظيمية٘جدول )

 المحور
 

 الباحث
 التوقعات التنظيمية الأعراف التنظيمية المعتقدات التنظيمية القيم التنظيمية

 العنسي
ٕٓٔٚ         

 شرف الدين
ٕٓٔٚ         

 محمد
ٕٓٔٚ         

 عمي
ٕٓٔٚ         

 الطشي
ٕٕٓٔ         

 العاجز
ٕٓٔٔ         

 عكاشة
ٕٓٓٛ        

        كساب
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ٕٓٔٔ 
 حسن
ٕٖٓٔ 

       

 ة: من إعداد الباحث بالرجوع لمدراسات السابق المصدر

 

 

 

 أىمية الثقافة التنظيمية: اً :لثثا

ظمة ، وتعتبر من إن أىمية الثقافة التنظيمية تكمن في أنيا تعد من المكونات الأساسة لبناء المن

،  ٕ٘ٔٓتركي ،  )ونذكر بعض أوجو الأىمية ليا كالآتي :  .محددات نجاح أو فشل المنظمة

ٕٜٓ) 

تكون بمثابة دليل للئدارة والعاممين بالمنظمة ، حيث تشكل ليم نماذج السموك والعلبقات التي  -ٔ
 .يجب اتباعيا وأخذىا كدليل إرشادي في المنظمة

مة الواحدة ، ينظم أعماليم ومياميم ويساعدىم في بناء تعتبر كإطار لأعضاء المنظ -ٕ
 .العلبقات فيما بينيم وتساعدىم في إنجاز مياميم وأعماليم

تعمل عمى تحديد سموكيات العاممين فيما بينيم وبين المتعاممون معيم ، سواء من البيئة  -ٖ
 .الداخمية أو الخارجية لممنظمة

ة لممنظمة عن غيرىا من المنظمات ، باعتبارىا تعد الثقافة التنظيمية من الملبمح المميز  -ٗ
مصدر فخر واعتزاز لمعاممين فييا عمى وجو الخصوص ، إذا كانت تمثل قيماً معينة مثل 

 .الإبتكار والتميز والريادة
الثقافة القوية لممنظمة ، تكون عاملًب مؤيداً للئدارة ومساعداً ليا عمى تحقيق أىدافيا  -٘

 .ن ليا بكل جوانبيا ، ويظير ذلك في علبقاتيم وسموكياتيموطموحاتيا عند فيم الموظفي
تساعد الثقافة القوية المدراء في أدائيم إذ لا يمجأون إلى إجراءات رسمية أو صارمة لتأكيد  -ٙ

 .أوامرىم أو سموك مطموب تنفيذه
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تعد الثقافة القوية ميزة تنافسية لممنظمة ، إذا كانت تؤكد سموكيات معينة مثل الإبتكار أو  -ٚ
التفاني في العمل ، وتعتبر ضاره إذا كانت تؤكد سموكيات روتينية كالطاعة العمياء والإلتزام 

 الحرفي بالرسميات.
تعتبر عاملًب ميماً لجذب الكفاءات العالية والطموحة في الأداء وفي جميع جوانب ميام  -ٛ

 وأعمال المنظمة.
بة التطورات من حوليا ، فكمما تعتبر عنصراً مؤثراً عمى فاعمية المنظمة وقدرتيا عمى مواك -ٜ

ذا كان العكس قمت  كانت مرنة ومتطمعة للؤفضل كان ذلك أفضل لمتغيير في المنظمة ، وا 
 قدرة المنظمة عمى قبول التطوير والتغيير.

تحتاج الثقافة في أي منظمة إلى جيود قوية لممحافظة عمييا وعمى استقرارىا ورسوخيا في  -ٓٔ
 يماتيا وظيور ذلك في سموكياتيم وعلبقاتيم.أذىان العاممين واتباعيم لتعم

ويرى الباحث أن الثقافة التنظيمية تعتبر من المكونات الأساسة لأي منظمة، حيث أنيا تؤثر في 
مستويات الأداء والإنجاز ، لكونيا تزود العاممين بيويتيم وتشعرىم بانتمائيم لممنظمة ، مما يعظم 

لدييم وتمكنيم من ضبط سموكيم وأداء مياميم ومسؤولياتيم  ولائيم ويعمل عمى ترسيخ رسالة المنظمة
 .بشكل جيد ، مما يعمل عمى استقرار المنظمة وزيادة الإنضباط فييا

 : خصائص الثقافة التنظيمية : رابعاً 

تتفاوت خصائص الثقافة التنظيمية من منظمة إلى أخرى ، ويرجع ذلك إلى أن الثقافة التنظيمية 
معاني المشتركة التي يتمسك بيا الأعضاء، وتميز المنظمة عن المنظمات تشير إلى نظام من ال

ن ىذا النظام لممعاني المشتركة ىو عبارة عن خصائص أساسة لمقيم التنظيمية، التي  الأخرى، وا 
تكون سائدة في المنظمة ، ونتيجة لذلك نستطيع القول إن ىناك خصائص أساسة تعبر عن 

 (  ٖٖٚ،  ٕٛٓٓالقريوتي ، )(  ٕ٘، ٕٚٓٓكالآتي : )بركات، جوىر الثقافة التنظيمية، وىي 
: درجة تشجيع العاممين عمى الإبداع والمخاطرة ، ودرجة المبادرة الفردية الإبداع والمخاطرة  2.

 .وما يتمتع بو الموظفون من حرية ومسؤولية في التصرف في الأعمال
كونوا دقيقين منتبيين لمتفاصيل ، أي الدرجة التي يتوقع فييا العاممون أن ي الإنتباه لمتفاصيل:  ٕ.

 .أنيا تكون درجة قبول المخاطرة وتشجيع الموظفين عمى التجريب والمخاطرة



 

65 
 

: درجة تركيز الإدارة عمى النتائج أو المخرجات وليس التقنيات والعمميات الإنتباه لمنتائج  ٖ.

عات المطموبة المستخدمة لتحقيق ىذه النتائج ، أو بمعنى آخر درجة وضوح الأىداف والتوق
 .من الموظفين

: درجة اىتمام الإدارة بتأثيرىا عمى الأفراد داخل المنظمة ، أو درجة التوجو نحو الناس  4.

 .التكامل بين الوحدات المختمفة في المنظمة
: درجة تنظيم فعاليات العمل حول الفريق لا الأفراد ، ويقيس ذلك مدى التوجو نحو الفريق  5.

   .توجو الإدارة نحو العاممين
: درجة عدوانية الأفراد وتنافسيم، لا سيولة وودية التعامل معيم ، لذلك عمى العدوانية   ٙ.

 .الإدارة العمل عمى غرس التسامح وتقبل الإختلبف والسماح بوجيات النظر المختمفة
.7   : درجة تأكيد فعاليات المنظمة المحافظة عمى الحالة الراىنة بدلًا من النمو.الثبات 

حكام الإشراف الدقيق عمى العاممين أو  مفيوم الرقابة  : المتمثل في الإجراءات والتعميمات وا  ٛ.

 .تفعيل الرقابة الذاتية
.ٜ .: العمل عمى غرس الولاء لممنظمة كبديل لمولاءات التنظيمية الفرعيةمدى الولاء لممنظمة  

يا تقوم : ىل تقوم عمى أساس تقييم الأداء الفعمي ، أم أنطبيعة أنظمة الحوافز والمكافآت   ٔٓ.

 .عمى أساس معايير الأقدمية والواسطة
: ىل تقتصر عمى القنوات الرسمية التي يحددىا نمط التسمسل الرئاسي أم طبيعة الإتصالات   ٔٔ.

 .أنيا تأخذ توجياً شبكياً يسمح بتبادل المعمومات في كل الإتجاىات

 (ٕٓٔ، ٕ٘ٔٓ، تركي ): ويذكر تركي خصائص الثقافة التنظيمية لممنظمة في النقاط الآتية 

: ىناك معايير سموكية فيما يتعمق بحجم إنجاز الميام والأعمال الواجب إنجازىا ، المعايير   -أ
 .بمعنى التوسط في الأمور كميا

: تتبنى المنظمة قيماً أساسة ويتوقع من كل العاممين الإلتزام بيا مثل الإلتزام القيم المتحكمة   -ب
 .بالأنظمة والتعميمات

ل منظمة سياسات خاصة بيا لتعامل العاممين فيما بينيم وكذلك تعامميم : يوجد لكالفمسفة   -ت
 .مع العملبء
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: تعميمات صادرة عن كل منظمة عمى حده ، تختمف في شدتيا من منظمو إلى القواعد   -ث
 .أخرى ، والفرد يمتزم بالقواعد المذكورة في منظمتو

الييئة الداخمية لممنظمة : وىو عبارة عن مجموعة الخصائص التي تميز المناخ التنظيمي   -ج
 .التي يعمل الأفراد ضمنيا

ومن الخصائص السابقة ، يلبحظ الباحث وجود بعض الخصائص التي تشتمل عمى وجود أبعاد 
تخص السموك العام بالمنظمة ، ووجود بعض الخصائص التي تخص الييكل العام بالمنظمة ، ومنيا 

ىذه الخصائص يتم الربط بينيا بشكل كبير عن  مايخص النمط العام للئجراءات في المنظمة ، وكل
طريق أبعادىا، ويمكننا القول إن ىناك العديد من العوامل التي تؤثر عمى المنظمة بشكل عام ، ومنيا 
الثقافة وخصائصيا والتي من أىميا الإىتمام بالعنصر البشري الذي يعتبر راس المال الحقيقي 

ة في المنظمة التي تشجع عمى استخدام نمط الإتصالات لممنظمة ، وكذلك التكنولوجيا المستخدم
الرسمية أكثر من الاستخدام لنمط الشبكة الذي يتيح لممنظمة تبادل المعمومات في جميع الإتجاىات 
الراسية والأفقية ، والذي ينعكس بدوره عمى الأداء ويعتبر مؤشراً لقياس الاتصال الإداري في المنظمة 

الإدارة الإلكترونية التي يكون ليا الدور الأكبر في النقمة النوعية التي ستنتقل ، ومن ىذه التكنولوجيا 
 إلييا المنظمة إن تم استخدام مثل ىذه التقنيات الحديثة في عمم الإدارة. 

 اً: وظائف الثقافة التنظيمية:خامس

(،)عمقم، ٕٕ، ٕٙٓٓيمكن حصر الوظائف الأساسة لمثقافة التنظيمية في النقاط الآتية: )عبد الإلو، 
ٕٖٓٔ ،ٔٛ) 
تعطي أفراد المنظمة ىوية تنظيمية ، بمعنى أن الثقافة التنظيمية تنمي الشعور بالذات، وتحدد  .ٔ

 اليوية الخاصة بالعاممين.
تسيل الإلتزام الجماعي ، أي أنيا تمعب دوراً أساساً في إيجاد الإلتزام والولاء بين العاممين  .ٕ

لآتي التغمب عمى الولاءات الشخصية والمصالح الذاتية لممنظمة التي ينتمون إلييا ، وبا
 لمعاممين والتي قد تتعارض مع الأىداف العامة لممنظمة.

تعزز استقرار النظام ، إذ تساىم الثقافة التنظيمية في تحقيق عممية الاستقرار داخل المنظمة ،  .ٖ
 بحيث تؤكد وجودىا كنظام إجتماعي متكامل.
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الأفراد عمى فيم ما يدور من حوليم ، وتوفر الثقافة  تشكل السموك من خلبل مساعدة .ٗ
التنظيمية مصدراً لممعاني المشتركة التي تفسر لماذا تحدث الأشياء وبتحقيقيا لمنقاط السابقة 
تعتبر بمثابة )الصمغ أو الإسمنت( الذي يربط الأفراد ببعضيم البعض ويعزز عممية ترسيخ 

 .السموك الثابت في بيئة العمل
افة التنظيمية مصدر فخر واعتزاز لمعاممين فييا، وتكون كذلك إذا كانت تؤكد عمى قيم تعد الثق .٘

 معينة مثل الإبتكار والتميز والتغمب عمى المنافسين. 

 

 

تمثل الثقافة التنظيمية إطاراً مرجعياً لمعاممين ، بمعنى أنيا تمثل المصدر الذي يعطي معنى  .ٙ
( والشكل الآتي يوضح وظائف الثقافة ٖٓ، ٕٚٓٓ واضحاً وفاعلًب لنشاط المنظمة. )منصور،

 التنظيمية :
 

 
 
 
 
 
 
 

                   
 
 
 
 

 وظائف الثقافة التنظيمية (ٙ) شكل                     
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واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة وأثرىا عمى مستوى (: ٕٙٓٓ: عبدالإلو، سمير) المصدر
 .فمسطين-رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال،الجامعة الإسلبمية ، غزة ، : دراسة مقارنة طوير التنظيمي لمجامعاتالت
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ساً : مستويات الثقافة التنظيمية :ساد

أن الثقافة التنظيمية تشتمل عمى مكونات ظاىرة وأخرى ضمنية ،  Pervaize( P.73،1999ذكر )
 يا إلى مستويات وشرح التداخل بينيا ، ويمكن توضيح تمك المستويات كمايأتي :من خلبل تقسيم

المستوى الأول )الثقافة الظاىرة(، وتمثل الحقائق التي يمكن ملبحظتيا مثل التكنولوجيا   ٔ-

 والفنون ورموز الحياة التنظيمية وأنماط السموك الإنساني.
قيم والمعتقدات والمعايير الضابطة لمسموك المستوى الثاني )الثقافة الضمنية(، وتشتمل عمى ال  ٕ-

 .الإنساني
المستوى الثالث )البديييات الأساسة(، وىي عبارة عن البديييات والإفتراضات الأساسة حول   ٖ-

الكيفية التي تعمل بيا المنظمة، وتحديد اليدف الأساس ليا، وكيفية تعامميا مع البيئة 
ن داخل المنظمة الواحدة فيما بينيم ، الخارجية، بالإضافة إلى كيفية تعامل الموظفي
 والمشكلبت الرئيسة التي تواجييا تمك المنظمة.

ما يعرف بنظرية المستويات لمثقافة التنظيمية ،  Fombrun (P.403 - 421، ٖٜٛٔ)ووضع 
حيث ذكر أن أصل الثقافة التي تم تناقميا عبر الأجيال والمجتمعات ، لذا يعتبر المجتمع ىو 

الدين ، المعتقدات ، الأعراف ، التقاليد ، المغة ، الطقوس ، )ليا من خلبل المصدر الأول 
ومنيا أنتقمت إلى المستوى الآخر الذي يسمى  (الشعائر ، القيم ، طبيعة التفكير ، وأنماط الحياة
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مستوى الجماعة ، ويتضح ذلك من خلبل مشاركة أفراد الجماعة في مضمون مفردات ىذه الثقافة 
قافات فرعية ثم تنحصر ضمن الفرد ذاتو ، ويظير المستوى الثالث من خلبل ما والتي تكون ث

يحممو الفرد من آثار إيجابية داخل المنظمة ، وعميو يمكن تصور ىذه النظرية من خلبل ثقافة 
المجتمع وأثرىا في صناعة ثقافة معينة ومن ثم تظير مثل ىذه الثقافة بطابع إداري بحت لتعرف 

 .سسة ماعندئذ بثقافة مؤ 

 

 

 

 اً : أنواع الثقافة التنظيمية: بعسا

تختمف الثقافة التنظيمية تبعاً لموظيفة الأساسة لكل ثقافة ، وتختمف أيضاً من مكان إلى آخر ومن  
، ٕٚٓٓمنظمة إلى أخرى ومن قطاع إلى آخر، وعميو يمكن الوقوف عمى الأنواع الآتية: )منصور، 

 (ٚٔ،  ٕٔٔٓ( )كساب ، ٖٚ- ٖٙ

: وىي ثقافة تحدد السمطات والمسؤوليات، فآليات العمل تكون ة البيروقراطيةالثقاف  -

 .منظمة ، ويتم التنسيق بين الوحدات عمى أساس التحكم والإلتزام
تتميز بتوفير بيئة العمل المساعدة عمى الإبداع، ويتصف أفرادىا الثقافة الإبداعية:   -

 .بحب المخاطرة في اتخاذ القرارات ومواجية التحديات
: تتميز بالصداقة، والمساعدة فيما بين العاممين، وتوفر المنظمة الثقافة المساندة  -

 الثقة والمساواة والتعاون، ويكون التركيز عمى الجانب الإنساني في ىذه البيئة.
يكون الإىتمام محصوراً في طريقة إنجاز العمل، وليس النتائج التي ثقافة العمميات:   -

 الذي يكون أكثر دقة وتنظيماً، وييتم بالتفاصيل في عممو.تتحقق، والفرد الناجح ىو 
تركز عمى تحقيق الأىداف، مثل إنجاز العمل، وتيتم ثقافة الميمة )المشروع(:   -

بالنتائج، وتحاول استخدام الموارد بطرق مثالية من أجل تحقيق أفضل النتائج بأقل 
 .التكاليف
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وبالآتي الأدوار الوظيفية أكثر تركز عمى أنواع التخصص الوظيفي ، ثقافة الدور:   -

من الفرد ، وتيتم بالقواعد والأنظمة ، وتوفر الأمن الوظيفي ، والاستمرارية وثبات 
  .الأداء

تعني أن عممية الضبط في مركز المنظمة واتخاذ القرار ثقافة النفوذ أو القوة :   -

بالمنظمة  يكون بيد أفراد محددين وبارزين ، وتكون القوة أو النفوذ في من يتحكم
  .ويشبو إلى حد كبير نسيج العنكبوت

: ويكون في ىذا النوع إدراك العاممين لمقيم والمعتقدات والإتجاىات ثقافة عضوية   -

الإدارية مرتفعاً ، ومن خصائصيا التوجو نحو العلبقات العاطفية ، واحترام الفرد ، 
 .وتحمل المخاطرة ، والولاء الداخمي

ماسك والتفاعل ، كالعمل بروح الفريق الواحد ، والتوجو : تتميز بالتثقافة داعمة   -

 .نحو التعاون ، والحرية الفردية ، ومراعاة المبادئ الإنسانية في العمل

ومن خلبل ما سبق ، يستطيع الباحث القول إن الثقافة التنظيمية لآبد أن تكون قوية في المنظمة ، 
ييا، لأن الثقافات المتعددة داخل المنظمة الواحدة لكي تستطيع احتواء الثقافات الفرعية والسيطرة عم

تكون متباينة بسبب عدم وجود ثقافة مسيطرة ومتحكمة بباقي الثقافات ، وتتكون ثقة تامة لدى 
الثقافات الفرعية بالثقافة المسيطرة التي تندرج ىذه الثقافات الفرعية ضمنيا ، وينتج عن ذلك أثر عمى 

 تيا.الأداء العام لممنظمة وفاعمي

 اً : آليات خمق الثقافة التنظيمية والمحافظة عمييا : ثامن

إن الأوائل الذين يؤسسون المنظمات يكون ليم بالغ الأثر في تشكيل ثقافتيا ، وذلك يرجع إلى صغر 
حجم المنظمات في بدايات تكويناتيا وكذلك صغر حجم الكوادر العاممة فييا ، مما يسيل غرس القيم 

وكذلك العمل عمى فرض الرؤية  وتوضيح الفمسفة التي سيتم انتياجيا في أداء والمعتقدات فييم 
الأعمال وتطبيق السياسات بشكل يومي ، مما يجعل بالإمكان تشبيو تطور الثقافة التنظيمية بالنشأة 
الإجتماعية لمطفل الذي يتم تعميمو وتمقينو لمعادات والسموكيات من خلبل الممارسات والأعمال اليومية 

 .لموالدين
ومن خلبل ذلك يمكننا القول إن الآليات الرئيسة لتشكيل الثقافة التنظيمية في أي منظمة تكمن في  

 (ٕٖٛ - ٖٛٚ،  ٕٛٓٓالقريوتي، )النقاط الآتية : 
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 : طريقة اختيار الموظفين .2
لا  إن طريقة اختيار الموظفين تعتبر خطوة ىامة جداً في تشكيل ثقافة المنظمة ، حيث أن المنظمات

توظف إلا من كان لدييم صفاتاً وأنماطاً سموكية ومعتقدات وقيم تكون متوافقة مع قيم ومعتقدات 
المنظمة التي سيتم العمل فييا ، وأوضح دليل عمى ذلك البنوك التي تعمل بالفائدة ، حيث أن توجيات 

ىذه الإشكالية تم عمل بعض الأفراد لا تتوافق مع ىذه البنوك فلب يستطيعون تقبل العمل فييا ، ولحل 
البنوك الإسلبمية التي تمقى قبولًا كبيراً لدى عينة واسعة من المجتمع ، باعتبارىا تتوافق مع ثقافاتيم 

 وقناعاتيم التي ليس من السيولة تغييرىا.
 
 
 : الممارسات الإدارية .0

رية الخيار الحقيقي رغم الأىمية البالغة لإظيار قيم المنظمة والإعلبن عنيا ، تبقى الممارسات الإدا
لإظيار طبيعة الثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة ، إذ يتضح من خلبل الممارسات ، عمى سبيل 
المثال ، ماىي السموكيات التي يتم منح المكافآت من خلبليا ، وماىي السموكيات التي يتم منح 

ل الأفراد وقبوليا ، لما في ذلك من العقاب والجزاء من خلبليا ، وليذا يتم تبني ىذه الممارسات من قب
مردود مادي ليم أو معنوي ، ولكن يتفاجأ الموظفون في بعض المنظمات من أن الممارسات الإدارية 
تكون عبارة عن شعارات رنانة فقط أما ما يتم تطبيقو عمى أرض الواقع فيكون عكس ىذه الشعارات 

عن طريق الوساطات والعلبقات الخاصة مع المدراء  تماماً ، ونأخذ مثالًا عمى ذلك الترقيات التي تتم
وكذلك الحوافز التي تصرف عن طريق المحسوبيات، وكل ذلك يؤثر بشكل كبير عمى ثقافة المنظمة ، 

 .مما ينعكس في عدم الولاء لممنظمة إن قامت بتطبيق عكس ماتتبناه من قيم ومعتقدات

 : طرق التنشئة المتبعة .3
عمى المنظمات أن تيتم بتدريبيم لما في ذلك من أثر إيجابي في تثبيت عند قبول الموظفين ، يجب 

ثقافة المنظمة وترسيخيا في أذىان العاممين فييا ، ويتم ذلك من خلبل عمل دورات تدريبية توجييية 
لحثيم عمى فيم أىداف المنظمة وقيميا وما يميزىا عن المنظمات الأخرى ، وكذلك تعريف الموظفين 

وق وما عمييم من واجبات ، وماىي مزايا عمميم ، حتى تكون ليم القدرة عمى العمل بما ليم من حق
  .والإلتزام بالثقافة التنظيمية ليذه المنظمة التي يعممون فييا
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 : الطقوس والرموز والمغة .4

تعتبر النقاط السابقة من الآليات الرسمية التي يتم خمق الثقافة التنظيمية لأي منظمة من خلبليا، 
بر ىذه النقطة من الآليات غير الرسمية في خمق ثقافة المنظمة ، وتتمثل في الطقوس والقصص وتعت

التي يتم تداوليا في المنظمة بيدف ترسيخ وزرع القيم التي تحرص الإدارة عمى تعزيزىا لدى موظفييا 
لبت ، وأما الطقوس فيي العادات التي تحرص المنظمة عمييا ، ومن الأمثمة عمى ذلك إقامة حف

التكريم لمموظفين المثاليين ، وزيارة الزملبء لبعضيم ومشاركتيم الزيارات في المناسبات الخاصة 
 .ببعضيم ، كل ىذه الطقوس تعزز قيم التعاون والمشاركة والتفاعل بين العاممين

تبنيو ويرى الباحث أن المنظمة تستطيع الحفاظ عمى الثقافة التنظيمية لدييا من خلبل الإلتزام بما تم 
من ثقافة وزرعيا لدى العاممين فييا ، لأن الموظفين إذا رأوا أن ممارسات الإدارة غير ماتتبناه من 
أفكار وشعارات وقيم ومعتقدات ، فإنيم وبغير شك سيقومون بتطبيق سموكيات وتصرفات غير 

 .منضبطة ، مما سينعكس بدوره عمى الأداء العام لممنظمة

 :في الثقافة التنظيميةاً : العوامل المؤثرة تاسع
ىناك مجموعة من العوامل التي تؤثر في الثقافة التنظيمية لأي منظمة ، وتحدد درجة قوة أو 

 (ٜٕ- ٕٛ، ٕٔٔٓضعف الثقافة التنظيمية لممنظمة ، ومن أىم تمك العوامل مايأتي : )العاجز، 
فكمما صغر حجم  تعتبر الثقافة من الظواىر الملبزمة لمجماعات التنظيمية، حجم المنظمة:  -

الجماعات واشترك أعضاؤىا في العديد من التجارب، كمما كان ىناك احتمال أكبر لنشوء 
ثقافة مشتركة، بينما يقل احتمال تكوين ثقافة واحدة لممنظمات الكبيرة الموزعة جغرافياً 

 .ووظيفياً 
مما ىو موجود : غالباً ما يتكون لدى المنظمات القديمة ثقافة مميزة أكثر العمر التنظيمي  -

 .لدى المنظمات حديثة العيد والتي ماتزال تمر في المراحل الأولى من النمو والإستقلبلية
: تساعد التقنية عمى إيجاد طريقة مقبولة لدى منسوبي التنظيم عمى القيام التقنية التنظيمية  -

عمى مستوى بالميام، وىذا يمثل أحد دعائم قيام ثقافة تنظيمية مشتركة، كما يؤثر إيجابياً 
 الأداء.
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يخضع الفرد في المنظمة لعمميات مستمرة من التنشأة التنظيمية تعمل  التنشأة الإجتماعية:  -

عمى تقوية وتعزيز بعض القيم والمبادئ لديو، فكمما نشطت المنظمة في ىذا المجال ، كنا 
 بصدد ثقافة تنظيمية أقوى.

ئو، كترك العمل مثلًب ، والتباين في التغيير السريع في التنظيم وأعضا التغيير التنظيمي:  -

 وجيات النظر حول المتغيرات التنظيمية ، يضعف احتمال وجود ثقافة تنظيمية قوية.
استقرار بيئة التنظيم الخارجية يساىم في وجود استقرار داخمي، وىذا يسمح  البيئة الخارجية:  -

 .بظيور ثقافة تنظيمية مميزة

 

 

 

 

 في الثقافة التنظيمية من خلبل االشكل الآتي :ويمكن توضيح العوامل المؤثرة 

                                               

 
 

 

 

 

  

 العوامل المؤثرة في الثقافة التنظيمية  (ٚ)الشكل رقم 

 ،دراسة تطبيقية عمى دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الإلكترونية(: ٕٔٔٓ: العاجز ،إيياب) المصدر
وزارة التربية والتعميم العالي محافظات قطاع غزة ، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال،الجامعة 

 فمسطين -الإسلبمية،غزة
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وذكر العاجز أن التأثير الإيجابي أو السمبي لمثقافة التنظيمية يتأثر بالعوامل الآتية : )العاجز، 
ٕٓٔٔ ،ٕٜ) 

نماط القيادية المتبعة والتي تؤثر بدورىا في سموك ، فيي لاتحكم فقط الأتعاقب الأجيال  -

 الأفراد، ولكنيا تؤثر أيضاً في الطريقة التي تقدم بيا المنظمة خدماتيا لممستفيدين.
والتي تمعب دوراً بارزاً في إيجاد ثقافة تنظيمية ذات طابع معين ينسجم مع  القيادة الإدارية ،  -

 معطيات ىذه القيادة.
والذي يمثل الواجية الحقيقية لثقافة المنظمة، ومن السيولة فرضو  ئد ،السا النمط الإداري  -

 عمى باقي منسوبي المنظمة. 

 

 

 

  الخلاصة:

يمكن القول إن الثقافة التنظيمية تعتبر ركيزة أساسة من الركائز التي تقوم عمييا المنظمة ، وذلك 
الأفراد العاممين في المنظمة من لأىميتيا القصوى في نشأة المنظمة وتطورىا، وكذلك لتشارك جميع 

خلبل تبنييم بشكل إيجابي لمقيم والمعتقدات والتوقعات والأعراف التنظيمية التي تم قيام ونجاح 
المنظمة عمى أساسيا، لأن الثقافة التنظيمية تعتبر المحرك الأساس لبناء القيم وتوجيو السموك في 

 .المنظمة

لسائدة في المنظمة عنصر فاعل في عممية تطبيق الإدارة ويمكننا القول إن الثقافة التنظيمية ا
الإلكترونية، لأن الثقافة التنظيمية الجيدة في المنظمة تكون قادرة عمى التجديد والتطوير والتقبل لكل 
ما ىو جديد في سوق العمل ، ومن خلبليا نستطيع الحكم عمى مدى قبول المنظمة وبيئتيا لأي 

، باعتبارىا تعكس قدرة المنظمة عمى التكيف مع كل ما ىو جديد في أفكار جديدة في بيئة العمل
 الإدارة الإلكترونية وتطبيقاتيا.
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 الثالث المبحث

الإدارة الإلكترونية

 : تمييد

تعتبر الإدارة الإلكترونية ثمرة من ثمار المنجزات التقنية في العصر الحديث ، حيث أدى التطور في 

وابتكار تقنيات اتصال متطورة ، إلى التفكير الجاد من قبل الدول والحكومات مجال الإتصالات ، 

والإدارات العميا لمشركات للئستفادة من منجزات الثورة التقنية ، باستخدام الحاسوب والإعتماد عميو 

وعمى شبكة الإتصالات والإنترنت لإنجاز الأعمال ، وتقديم الخدمات لممستفيدين منيا بالطرق 

رونية ، ولتساىم بفاعمية وكفاءة في حل العديد من المشكلبت التي كانت من عيوب الإدارة الإلكت
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التقميدية وغيرىا من العوامل التي تقف حائلًب أمام تطور النظم الإدارية الحالية ، ولما تتميز بو الإدارة 

لموقت والجيد والمال ،  الإلكترونية من السرعة والدقة العالية في إنجاز الأعمال ، وما لذلك من توفير

وتعتبر الإدارة الإلكترونية منيجاً حديثاً موجياً إلى المنتجات من السمع والخدمات في أي منظمة ، 

سواء كانت إنتاجية أو خدمية ، لمعالجة البيانات واسترجاع المعمومات وقت الحاجة إلييا بغية دعم 

 .اتخاذ القرارات الفردية والتنظيمية

 ة الإلكترونية ، سنستعرض في ىذا المبحث ما يأتي :ولأىمية الإدار 

مفيوم الإدارة الإلكترونية وخصائصيا وعناصرىا والأدوات المستخدمة في تطبيقيا ، وسنتطرق كذلك 

لأىداف وسمات الإدارة الإلكترونية ومتطمبات تطبيقيا والفوائد المرجوة من تطبيقيا وخطوات تطبيقيا 

 .طبيق الإدارة الإلكترونية ومعوقات تطبيقياومراحل التحول وكذلك آثار ت

 

 

 أولًا : مفيوم الإدارة الإلكترونية :

تعتبر الإدارة الإلكترونية من المناىج الحديثة في عمم الإدارة ، وليا العديد من التعريفات يمكن سرد 
 بعضيا كالآتي :

ح لبل المكتب الإلكتروني عن عرفت الإدارة الإلكترونية بأنيا الإستغناء عن المعاملبت الورقية وا 
طريق الاستخدام الواسع لتكنولوجيا المعمومات والإتصالات ، ويرجع السبب في ظيور تطبيقات 
الإدارة الإلكترونية بشكل واسع إلى الإنجازات اليائمة في صناعة الحواسيب وبرمجة تطبيقاتو المختمفة 

نظم إدارة قواعد )المعمومات مثل   وثورة الإتصالات وشبكة الإنترنت وظيور أدوات تطوير نظم
البيانات( وغيرىا من النظم ، وكثرة الشركات التي أخذت عمى عاتقيا تطوير البرمجيات الجاىزة التي 

 (ٕٖ،  ٕٛٓٓالسالمي ، ) .تخدم المنظمات بشكل كبير وتكون ليا علبقة بالإدارة الإلكترونية
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رة الإلكترونية :لجدول الآتي يمخص أىم التعاريف للإداا  

 ( ممخص لأىم تعاريف الإدارة الإلكترونيةٙجدول )

 تعريف الإدارة الإلكترونية الباحث والعام
( ٙٛ،  ٕٙٔٓمحمد ،  تعرف بأنيا عممية تطبيق تكنولوجيا المعمومات والإتصالات في كافة ىياكل الإدارة بالمنظمة  (

المفكرات  –البريد الإلكتروني  –كترونية مثل الأرشفة الإل)لتنفيذ الأعمال فييا إلكترونياً 
........وغيرىا(.-الإلكترونية  . 

ٖٕ،  ٕ٘ٔٓ)الحيت ،  تعرف بأنيا استخدام شبكة الإنترنت وشبكات الأعمال في إنجاز وظائف الإدارة في منظمات  (
 .الأعمال لتحقيق أىدافيا

ٖٕٓ،  ٕ٘ٔٓ)حامد ، معمومات والإتصالات لتدبير وتحسين وتطوير تعرف بأنيا استغلبل الإدارة لتكنولوجيا ال (
 .العمميات الإدارية المختمفة داخل المنظمات

ٗ٘، ٕٔٔٓ)كافي ،  تعرف بأنيا عممية تحويل الأعمال والخدمات الإدارية التقميدية )الإجراءات الطويمة باستخدام  (
ستخدام تقنيات إلى أعمال وخدمات إلكترونية تنفذ بسرعة عالية ودقة متناىية ، با (الورق

 .الإدارة وىوما يطمق عميو إدارة بلب أوراق



 

78 
 

ٖٗ،  ٕٔٔٓ)كساب ،  تعرف بأنيا استخدام تكنولوجيا المعمومات والإتصالات والتقنيات الحديثة لتنفيذ الأعمال  (
الإدارية وتقديم الخدمات إلكترونياً في أي مكان وزمان ، مما يؤدي إلى جودة الأداء وسرعة 

التكمفة والدقة والسرعة في تقديم الخدمات وتطوير التنظيم الإداري وتبسيط التنفيذ وخفض 
الإجراءات وتوفير المعمومات الصحيحة التي تؤدي لاتخاذ قرارات مبنية عمى معمومات دقيقة 

 .ومباشرة
٘ٔ، ٕٓٔٓ)الدايني ،  وتقنياتيا تعرف بشكل عام ، بأنيا القدرة عمى استخدام تكنولوجيا المعمومات والإتصالات  (

الحديثة لتنفيذ الأنشطة الإدارية إلكترونياً عبر الإنترنت وشبكات الحاسبات الآلية ، وتقديم 
الخدمات الإلكترونية في أي وقت وأي مكان مما يؤدي لجودة الأداء وتوحيد الإجراءات 
وسرعة تنفيذىا وتطوير الأداء الإداري وتوفير المعمومات اللبزمة بيدف تحقيق أىداف 

منظمة بأقل وقت وجيد وتكمفةال . 
ٖٔ،  ٕٛٓٓ)الكبيسي،  ىي استراتيجية إدارية لعصر المعمومات تعمل عمى تحقيق خدمات أفضل لممستفيدين مع  (

استغلبل أمثل لمصادر المعمومات المتاحة من خلبل توظيف موارد المنظمة المتاحة في إطار 
تحقيقاً لممطالب المستيدفة بالجودة  إلكتروني من أجل استغلبل أمثل لموقت والمال والجيد

 .المطموبة
( ٔٗ،  ٕٚٓٓتوفيق ،  تعرف بأنيا العممية الإدارية القائمة عمى الإمكانات المتميزة للئنترنت وشبكات الأعمال في  (

التخطيط والتوجية والرقابة عمى الموارد والقدرات الجوىرية لممنظمة والآخرين بدون حدود من 
منظمة. أجل تحقيق أىداف ال  

( ، ٖٕٓٓالسالمي ،
ٖٔ٘) 

عممية ميكنة جميع ميام وأنشطة المنظمة الإدارية بالإعتماد عمى جميع تقنيات المعمومات 
الضرورية لموصول إلى تحقيق أىداف الإدارة الجديدة في تقميل استخدام الورق وتبسيط 

  .املبتالإجراءات والقضاء عمى الروتين والإنجاز السريع والدقيق لمميام والمع
: من إعداد الباحث بالرجوع لمدراسات السابقة المصدر  

ومما سبق من التعاريف ، يتسنى لمباحث تعريف الإدارة الإلكترونية بأنيا عبارة عن منظومة متكاممة 
إلكترونية ىدفيا تحويل العمل الإداري الورقي إلى عمل إلكتروني يستخدم الأجيزة الإلكترونية 

اتيا ، ويعتمد بشكل رئيس عمى نظم معموماتية تسمح للئدارة العميا وأصحاب القرار والتكنولوجية وتقني
بالوصول لممعمومات بأسرع وقت وبأقل التكاليف لكي تمكنيم من اتخاذ القرارات الإدارية التي تكون 

 مبنية عمى بيانات دقيقة وصحيحة وتحقق أىداف المنظمة.

 ثانياً : أىمية الإدارة الإلكترونية : 
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تتجمى أىمية الإدارة الإلكترونية في قدرتيا عمى مواكبة التطور النوعي والكمي اليائل في مجال   
تطبيق تقنيات ونظم المعمومات ، وما يرافقيا من انبثاق ما يمكن تسميتو بالثورة المعموماتية المستمرة 

 (ٖٛ-ٖٚ،  ٕٛٓٓالسالمي ، ) .أو ثورة تكنولوجيا المعمومات والإتصالات

-ٔ .د المعمومات الملبئمة للؤفراد واللبزمة لإنجاز الميام وتحسين الأداءتزوي 

-ٕ .المواءمة بين الأىداف والموارد أفقياً وعمودياً  

-ٖ .إعطاء الفرصة للؤفراد في بيان إسياماتيم في تحقيق الأىداف 

-ٗ .تسييل عمميات التقييم والتحميل 

-٘ .توفير تغذية راجعة مستمرة للؤفراد 

-ٙ .ية التخطيطإسيام الأفراد في عمم 

ومن فوائد الإدارة الإلكترونية تحسين الأداء والسرعة في إنجاز الأعمال وتخفيض التكاليف وتسييل  
   .عممية اتصال المنظمات مع بيئتيا وسيولة عممية تبادل واسترجاع وحفظ البيانات

 

 ثالثاً : خصائص الإدارة الإلكترونية :

إنجاز كل الأعمال والمعاملبت بين اطراف التعامل من  تشير ممارسات الإدارة الإلكترونية إلى  
خلبل وسيط إلكتروني ، بحيث يتم تداول البيانات والوثائق إلكترونياً وذلك من خلبل استخدام 

الإتصالات الإلكترونية ، مما يشير إلى انتفاء وعدم وجود العلبقة المباشرة بين أطراف التعامل ، 
الإدارة الإلكترونية ، حيث توجد أطراف التعامل معاً وفي نفس  وذلك يعد سمة أساسة تميز أعمال

الوقت عمى شبكات الإتصالات الإلكترونية ، كما تتم معالجة كل المشكلبت التي يواجييا العملبء 
 (ٜٕ،  ٕٚٓٓ)عامر  .باستخدام الكمبيوتر عبر المسافات البعيدة

(،)رضوان ، ٖ٘،  ٜٕٓٓ: )عمار ،  ويمكن إبراز أىم خصائص الإدارة الإلكترونية في الآتي
ٕٕٓٔ  ،ٕٔ) 

إدارة بلب أوراق ، حيث تتكون من الإرشيف الإلكتروني والبريد الإلكتروني والأدلة والمفكرات   ٔ.

 .الإلكترونية والرسائل الصوتية ونظم تطبيقات المتابعة الآلية
.ٕ .ية والعمل عن بعدإدارة بلبمكان ، وتعتمد أساساً عمى الياتف المحمول والمؤتمرات الإلكترون 
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( متواصمة ، ففكرة الميل والنيار والصيف ٖ٘ٙ/ٚ/ٕٗساعو ) ٕٗإدارة بلبزمان ، وتستمر   ٖ.

 .والشتاء ىي أفكار لم يعد ليا مكان في العالم الجديد
إدارة بلبتنظيماًت جامدة ، حيث تعمل من خلبل المؤسسات الشبكية والمؤسسات التي تعتمد   ٗ.

  .عمى صناعة المعرفة
.٘ .لممفات والوثائق بدلًا من الحفظ والكتابةإدارة ا 

.ٙ .استخدام البريد الإلكتروني والصوتي بدلًا من الصادر والوارد 

.ٚ .تتميز بالإبتكارية والعالمية والإعتماد عمى المعرفة كأساس لتنفيذ الأعمال 

تحتاج إلى أنظمة إلكترونية مثل أنظمة التحصيل المجمعة والخدمة عن بعد والشراء   ٛ.

ي وأنظمة المتابعة الفورية وأنظمة تخطيط الموارد ونقاط البيع الإلكتروني والتجارة الإلكترون
 ... إلخ.الإلكترونية والبنوك الإلكترونية

.ٜ  .التركيز عمى الإجراءات التنفيذية والإنجازات 

 

 رابعاً : عناصر وأدوات الإدارة الإلكترونية :

رة الإلكترونية ، إضافة إلى العناصر والأدوات يعتبر العنصر البشري من أىم مقومات العناصر للئدا
الفنية ، المتمثمة في أجيزة الحاسب الآلي وما يتعمق بيا ، لقدرات العنصر البشري عمى تشغيل أدوات 
الإدارة الإلكترونية ، وفيم منظومتيا ، والعمل عمى احتواء المعمومات بشكل رقمي ، وسيولة تحريكيا 

عادة صياغتيا ، واستخدا  ميا إلكترونياً من مكان لآخر.، وا 

إن الإدارة الإلكترونية وثورة تكنولوجيا المعمومات ىي صنيعة الإمتزاج الخصب لثلبثية : عتاد  
 Communication)( وشبكة الإتصالات Softwareوالبرمجيات )ٍ  (Hardware)الحاسوب 
Network)مختصين الذين يمثمون ، ويقع في قمب ىذه المكونات صناع المعرفة من الخبراء أو ال

 (  ٜٕ،  ٕ٘ٓٓ)ياسين ،  .البنية الإنسانية والوظيفية لمنظومة الإدارة الإلكترونية

 

 

 

 



 

81 
 

 

 

 

 

 ( عناصر الإدارة الإلكترونيةٛشكل )

المممكة -، معيد الإدارة العامة، الرياض  الإدارة الإلكترونية وآفاق تطبيقاتيا العربية(: ٕ٘ٓٓياسين، سعد غالب): المصدر
 .ربية السعوديةالع

 إن الإدارة الإلكترونية تتكون من أربعو عناصر كما في الشكل أعلبه وىي كالآتي  :

 (ٕٕٔ،  ٕ٘ٔٓمسمم ، )،  (ٖٙ-ٖٚ،  ٜٕٓٓ)عمار ، 

: يتمثل العتاد المكون لمحاسوب من المكونات الماديو وشبكاتو  Hardwareعتاد الحاسوب   -

 .وممحقاتو
مج وما يخصيا من نظم وشبكات حاسوب مثل البرامج : تعني البراSoftware البرمجيات  -

 .وقواعد البيانات ونظم إدارة الشبكات والمترجمات وغيرىا
: ونقصد بيا ىنا شبكات الإنترنت وما   Network Comunicationشبكة الإتصالات  -

يتطمب تشغيميا من شبكات اتصالات وغيرىا من النظم التي تعتبر الأساس للئدارة 
 .الإلكترونية

: ونعني ىنا العنصر البشري أو Human Resources صناع المعرفة والمديرون  -

 .القيادات الرقمية والمحممين لمموارد المعرفية ، وىم من مكونات راس المال الفكري لممنظمة

 خامساً :  فوائد وأىداف الإدارة الإلكترونية : 

ارة كمصدر لمخدمات، والمواطن والشركات إن الفمسفة الرئيسة للئدارة الإلكترونية ىي نظرتيا إلى الإد
زبائن أو عملبء يرغبون في الإستفادة من ىذه الخدمات ، لذلك فإن للئدارة الإلكترونية فوائد وأىدافاً 

-ٜٙ، ٕٔٔٓكثيرة تسعى إلى تحقيقيا في إطار تعامميا مع العميل ، ونذكر منيا ما يأتي:)كافي، 
 (ٖٛ-ٖٙ، ٕ٘ٔٓ( )الحيت، ٕٛ- ٕٙ، ٕٔٔٓ(،)الحيت، ٔٚ
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تقميل كمفة الإجراءات )الإدارية( وما يتعمق بيا من عمميات ، وتبسيط الإجراءات داخل   ٔ.

المؤسسات ، وىذا سينعكس إيجابياً عمى مستوى الخدمات التي تقدم لممواطنين ، كما ستكون 
 .الخدمات المقدمة أكثر جودة

من حمول وأنظمة ، والتي من تطوير الإدارة بشكل عام باستخدام التقنيات الرقمية الحديثة   ٕ.

نتاجية الموظف وخمق جيل جديد من  شأنيا تطوير العمل الإداري ، وبالآتي رفع كفاءة وا 
 .الكوادر القادرة عمى التعامل مع التقنيات

محاربة البيروقراطية والقضاء عمى تعقيدات العمل اليومية ، واستيعاب عدد أكبر من العملبء   ٖ.

الإدارة التقميدية بالنسبة إلى تخميص معاملبت العملبء تبقى في وقت واحد ، إذ أن قدرة 
 .محدودة وتضطرىم في كثير من الأحيان إلى الإنتظار في صفوف طويمة

إلغاء عامل العلبقة المباشرة بين طرفي المعاممة ، أو التخفيف منو إلى أقصى حد ممكن ،   ٗ.

أنياء المعاملبت المتعمقة بأحد مما يؤدي إلى الحد من تأثير العلبقات الشخصية والنفوذ في 
 العملبء.

إلغاء نظام الإرشيف الوطني الورقي واستبدالو بنظام أرشفة إلكتروني مع ما يحممو من ليونة   ٘.

في التعامل مع الوثائق ، والمقدرة عمى تصحيح الأخطاء الحاصمة بسرعة ، ونشر الوثائق 
  .قتلأكثر من جية في أقل وقت ممكن والإستفادة منيا في أي و 

دارة الأقسام المختمفة في   الدقة والموضوعية في العمميات المختمفة داخل المؤسسة ، وا  ٙ.

 .وتسييل تقسيم العمل والتخصص بو .المؤسسة وكأنيا وحدة مركزية
رسال   إلغاء عامل المكان ، إذ أنيا تطمح إلى تحقيق تعيينات الموظفين والتخاطب معيم وا  ٚ.

قامة الندوات والمؤتمرات من خلبل " الفيديو  الأوامر والتعميمات والإشراف عمى الأداء وا 
 .كونفرانس" ومن خلبل الشبكة الإلكترونية للئدارة

لغاء تأثير عامل الزمان ، ففكرة   إختصار وقت تنفيذ إنجاز المعاملبت الإدارية المختمفة ، وا  ٛ.

معاملبت الصيف والشتاء لم تعد موجودة ، وفكرة أخذ العطل أو الإجازات لإنجاز بعض ال
 .الإدارية تم الحد منيا إلى أقصى حد ممكن

محاولة إعادة ىيكمة المؤسسات التقميدية الحالية لتحسين الأداء الإداري التقميدي المتمثل في   ٜ.

 كسب الوقت وتقميل التكمفة اللبزمين لإنجاز المعاملبت وفق تطور مفيوم الإدارة الإلكترونية.



 

83 
 

لمعمومات والإتصالات وتحريرىا لكي تستجيب ومتطمبات تقييم البنية التحتية لتكنولوجيا ا  ٔٓ.

 .الخدمات اللبزمة بالحجم والنوعية لتحقيق الخدمات للئدارة الإلكترونية
الإدارة الإلكترونية ستقوم بتحويل الأيدي العاممة الزائدة عن الحاجة إلى أيدي عاممة ليا دور   ٔٔ.

لتأىيل لغرض مواكبة التطورات أساس في تنفيذ استراتيجية المنظمة ، عن طريق إعادة ا
الجديدة التي طرأت عمى المؤسسة والإستغناء عن الموظفين غير الأكفاء وغير القادرين عمى 

  .التكيف مع الوضع الجديد

ويوجد للئدارة الإلكترونية بعض التوجيات التي تجعل منيا بديلًب عن الإدارة التقميدية وىي كالآتي : 
 (ٜٗٔ،  ٕ٘ٔٓ)حامد ، 

 .الممفات بدلًا من حفظيا إدارة .ٔ
 .إستعراض المحتوى بدلًا من القراءة .ٕ
 .مراجعة محتوى الوثائق بدلًا من كتابتيا .ٖ
 .الإجراءات التنفيذية بدلًا من محاضر الإجتماعات .ٗ
 .الإنجازات بدلًا من المتابعة .٘
 .إكتشاف المشاكل بدلًا من المتابعة .ٙ
  .التجييز الناجح للئجتماعات .ٚ

 ة الإلكترونية :سادساً : سمات الإدار 

تناسب الإدارة الإلكترونية ظروف ومتطمبات القرن الحادي والعشرين والذي يتسم بإلغاء المسافات 
والعمل عمى تطوير كفاءة وفعالية المنظمة، وتقميل التكاليف وزيادة الإنتاجية لمواجية المنافسة ، 

، ومواجية التحديات الداخمية والخارجيةوالقدرة عمى البقاء والاستمرار، والإستفادة من الفرص المتاحة 
ويذكر أن الإدارة الإلكترونية ليا سمات أساسة تمكنيا من تحقيق ىذه المتطمبات ومن ىذه السمات ما 

 (ٕٓ-ٜٔ،  ٕٕٔٓرضوان ، )(، ٕٓٔ،  ٕ٘ٔٓمسمم، ):يأتي

داء وقدرة : لما ليا من مرونة في الأ إلغاء الأرشفة الورقية واستبداليا بالأرشفة الإلكترونية  ٔ-

عالية عمى تصحيح الأخطاء بجودة وسرعة عالية وتجييز البيانات لأكثر من جية في الوقت 
حلبليا محل الوثائق الورقية ،  والزمان المحدد ، والعمل عمى انتشار الوثائق الإلكترونية وا 
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 واستخدام الأنظمة الإلكترونية مثل أنظمة الخدمات المتكاممة والاتصال عن بعد والشراء
 .الإلكتروني والمتابعة الفورية وغيرىا

: تسييل المتابعة لكل التعامل مع المنظمة بكل إداراتيا وأقساميا كأنيا وحدة إدارية واحدة   ٕ-

الإدارات والأقسام في المنظمة الواحدة مع ميزة الاحتفاظ بكل جزء من البيانات عمى حده ، 
 .ياً وتنفيذ كافة العمميات الإدارية والتنظيمية إلكترون

: وتكون ىذه القرارات مبنية عمى معمومات دقيقة ومباشرة ويمكن  السرعة في اتخاذ القرارات  ٖ-

توفيرىا في أي وقت وفي أي زمان ، وىذه النقطة مايميز الإدارة الإلكترونية عن غيرىا 
 .فيمايخص توفير المعمومات لمتخذي القرار

تأىيميا ورفع كفائتيا ومياراتيا التقنية التي : بإعادة  إعادة النظر في الموارد البشرية المتاحة  ٗ-

  .تساعد في تطبيق الإدارة الإلكترونية في الشكل المطموب وتحقيق أقصى فائدة مرجوة منيا
: تعمل الإدارة الإلكترونية عمى تبسيط وتسييل  تبسيط الإجراءات والسرعة في إنجازىا  ٘-

ستوى أداء الخدمات المقدمة الإجراءات وكذلك السرعة في إنجاز المعاملبت ، ورفع م
إلكترونياً ، حيث يستطيع العميل ملبحظة الفرق بين الإدارة التقميدية والإدارة الإلكترونية ، 

 .والإستفادة من النظم غير التقميدية في دعم وتطوير العمميات الإدارية
سرعة : بمعنى قبول العديد من الميام و  استيعاب أكبر عدد من المستفيدين في وقت واحد  ٙ-

إنجازىا ومعالجتيا في نفس الوقت ، حيث أن قدرة الإدارة التقميدية كانت محدودة في ىذا 
الجانب ، والتفاعل المتكامل وتوسيع حدود التعامل ، وذلك لعدم وجود علبقة مباشرة بين 

 .الأطراف المتعاممة
ل وتوزيع : ويتم ذلك عن طريق تقسيم العم القضاء عمى البيروقراطية بمفيوميا الجامد  ٚ-

سناد الميام لأصحاب التخصص والخبرات لكي تكون المخرجات مضمونو وملبئمو  الميام وا 
 .، والعمل عمى زيادة القدرة عمى الإبتكار والتجديد لمواكبة التغيرات

 سابعاً : متطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونية :  

ىذه المتطمبات ما يأتي : )إبراىيم ،  إن تطبيق الإدارة الإلكترونية يحتاج لمتطمبات عديدة ومن أىم
ٕٓٔٙ  ،ٖٓٔ-ٖٓ٘) 

-ٔ : متطمبات إدارية 



 

85 
 

إن الإدارة الإلكترونية تتكون من العديد من المكونات ، والتي يعتبر من أىميا المتطمبات الإدارية 
التي تشكل الأساس الذي تقوم عميو فكرة تطبيق الإدارة الإلكترونية ، وتتكون من النقاط الآتية : 

 (ٕ٘، ٕ٘ٓٓسين ،)يا

توفير الإرادة السياسية في حكومات الدول لكي تشكل لجاناً أو تحدد مسؤولين عن المتابعة   .أ
 .والتنفيذ والإشراف عمى التطبيق وتقييم المتطمبات التي وصمت إلييا في مرحمة التنفيذ

.ب .تشكيل جية أو لجنة عميا تتولى وضع الاستراتيجية لمشروع الإدارة الإلكترونية 
.ج .الخطط الفرعية لمشروع الإدارة الإلكترونية وضع 
.د .الإستعانة بالجيات الاستشارية والبحثية لممشاركة في الدراسة ووضع الخطط 
.ه .التكامل والتوافق بين المعمومات المرتبطة بأكثر من جية حكومية أو أىمية 
ىذا الإستعانة بالقطاع الخاص لتنفيذ بعض مراحل المشروع أو المشاركة في بعضيا ، و   .و

 .يكون عمى مستوى الدولة ككل
وضع الخطط موضع التنفيذ بما يضمن توحيد الطاقات والجيود المختمفة من خلبل سياسات   .ز

 موحدة وتكاممية مع كافة أنشطة الأجيزة الحكومية والمجتمع في نفس الوقت.
تنظيم إداري من أجل إدارة إلكترونية أفضل، وبما يتطمب ذلك من إعادة تشكيل اليرم   .ح
 لإداري، وبيان حدود السمطات والمسؤوليات والواجبات.ا
.ط استحداث إدارات جديدة أو إلغاء أو دمج إدارات قائمة. 
إعادة ىندسة الإجراءات )الحكومية( لتتناسب مع مبادئ الإدارة الإلكترونية، خصوصاً بعد   .ي

 إدخال التقنية الرقمية.
حو شامل ودقيق وتوضيح آليات التنفيذ تحديد أساليب عمل الإدارة الإلكترونية ومياميا عمى ن  .ك

بمختمف مراحمو ، وما تتطمبو من بنية تحتية مناسبة لتطبيق الإدارة الإلكترونية ، وذلك 
 لتمكين العملبء من الوصول إلى مواقع الإنترنت بسيولة ويسر.

النجاح  وىذه المتطمبات لابد وأن تحظى بدعم القيادة العميا في المنظمة، فتبني القيادة ىو عنصر
الأول ويجعل التطبيق أسيل وأسرع ، ليكون قادراً عمى تجاوز العقبات وتذليل المصاعب التي 

 تعترض الإدارة الإلكترونية.
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ويشار إلى ضرورة وجود قيادات للئدارة الإلكترونية تتعامل بكفاءة وفعالية مع تكنولوجيا المعمومات 
عادة ىندسة  الثقافة التنظيمية، وصنع المعرفة.   والإتصالات وقدرتيا عمى الإبتكار وا 

والإدارة الإلكترونية تتطمب وجود بنية تنظيمية حديثة ومرنة، أفقية وعمودية باتصالاتيا ، وقبل ذلك 
بنية شبكية تستند إلى قاعدة معموماتية وتقنية متطورة ،وثقافة تنظيمية تتمحور حول قيمة الإبتكار 

ن  .جاز الأعمال بكفاءة عاليةوالمبادرة والريادة ، في الأداء وا 

ويمكن القول بالإضافة إلى ما سبق ذكره من متطمبات إدارية ، إنو لابد من توافر إدارة عميا ليا القدرة 
عمى إحداث التغيير وتكون داعمة لمتوجو نحو تطبيق الإدارة الإلكترونية ، وأن تاخذ بكل ما ىو جديد 

الإضافة إلى القدرة عمى التعديل في الييكل التنظيمي ومستحدث من الأساليب الإدارية الحديثة ، ب
لممنظمة بمايتناسب والمتغيرات التي يحدثيا التحول نحو الإدارة الإلكترونية ، مع العمل عمى تعديل 

 .الموائح والأنظمة الإدارية بمايتناسب مع التوجو نحو تطبيق الإدارة الإلكترونية

-ٕ : متطمبات تقنية 
لتطبيق الإدارة الإلكترونية تعتبر المبنة الأولى التي تنطمق منيا عممية تطبيق  إن المتطمبات التقنية

 (ٕٚٔ،  ٕ٘ٔٓمسمم ، )وتتكون من النقاط الآتية :  الإدارة الإلكترونية
الإدارة الإلكترونية تتطمب وجود مستوى عالٍ من البنية التحتية التي تتضمن شبكة حديثة   .أ

ون قادرة عمى التواصل ونقل المعمومات بين الإدارات للبتصالات، وبنية تحتية متطورة تك
 .داخل المنظمة والمنظمات الأخرى

توفير شبكات الاتصال ، وىي العمود الفقري لتنفيذ الأعمال الإلكترونية بوجو عام ، حيث    .ب
 .تقوم بنقل المعمومات وتبادليا عبر المواقع المختمفة

جزءاً ميماً في تطبيقات الإدارة تجييزات الحاسب الآلي ، حيث أصبحت الحاسبات   .ج
 .الإلكترونية ولذلك يجب أن تتوافر كل التجييزات اللبزمة والمتعمقة بالحاسب الآلي

.د .توفير البرامج والتطبيقات اللبزمة لمتحول الإلكتروني 
.ه .توفير خدمة الإنترنت بسرعة متميزة مما يسيل الأعمال الإلكترونية داخل المنظمة 
عن بعد ، وىذه البرامج توفر إمكانية الوصول إلى كمبيوتر آخر في توفير خدمة الاتصال   .و

 .منطقة أخرى ، وشبكة أخرى بشكل مباشر عن طريق الإنترنت
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توفير خدمة البريد الإلكتروني ، وىي من أىم خدمات الشبكة المعموماتية ، حيث تتيح نقل   .ز
 .لمالعبارات والأخبار وتبادل الممفات والرسائل بين مختمف دول العا

.ح .وجود موقع إلكتروني لممنظمة ، يتيح لممستخدم الإستفادة من خدمات لا حصر ليا 
.ط .توفير ربط إلكتروني داخل المنظمة وربطيا مع المنظمات الأخرى 

 (ٛ،  ٕ٘ٔٓجبريل ، )ويتطمب الييكل الفني للإدارة الإلكترونية تواجد أربعة مكونات ىي كالآتي : 

.أ .خل المنظمةوجود قنوات اتصال إلكترونية دا 
.ب .الربط الإلكتروني بين الإدارات داخل المنظمة 
.ج .وجود الشبكة الإلكترونية داخل المنظمة 
.د  .وجود الأنظمة القادرة عمى تقديم خدمات إلكترونية لممستفيدين منيا داخل المنظمة وخارجيا 

لابد أن يكون ويمكن القول ، بالإضافة إلى ما سبق ذكره من متطمبات تقنية برأي الباحثين ، أنو 
ىناك بوابة إلكترونية موحدة لممؤسسة يتوفر بداخميا قنوات الاتصال المتنوعة من حاسبات وتميفونات 
وشبكات إنترنت وغيرىا من القنوات التي تكون مرتبطة مع بعضيا البعض مما يسمح للئدارات داخل 

بينيا بمايحقق الفائدة القصوى المنظمة سيولة تداول وتناقل البيانات والمعمومات بيسر وسيولة فيما 
 .التي ترجوىا المنظمة من تطبيق الإدارة الإلكترونية

-ٖ متطمبات بشرية : 
إن المتطمبات البشرية التي يعتمد عمييا تطبيق الإدارة الإلكترونية ، تعتبر من أىم المتطمبات لتطبيق 

 (ٕٚٔ،  ٜٕٓٓالعلبق ، )الإدارة الإلكترونيةوتتكون من النقاط الآتية : 
.أ .عقد المحاضرات والندوات عن تقنية المعمومات لجميع أفراد المجتمع 
.ب إدخال التقنيات الإلكترونية كإحدى المواد المقررة في المناىج التعميمية لمطلبب والطالبات. 
.ج .إجراء ودعم الدراسات والبحوث المتعمقة بالإستفادة من التقنيات المعموماتية 
يع أفراد المجتمع ،فالثقافة الإجتماعية تسيم في توضيح إطلبق برامج معموماتية لتثقيف جم  .د

فوائد التحول نحو المجتمع الرقمي ، كما تمعب الثقافة التنظيمية بالإدارة الإلكترونية دوراً بارزاً 
 .في ضمان نجاح المشروع

.ه .تطوير نظم التعميم والتدريب بما يتلبئم والتحول نحو الإدارة الإلكترونية 
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يجاد مبدا التنافس بالمنظمةوضع الحوافز الما  .و .دية والمعنوية لممتميزين من الموظفين وا 
اختيار الأشخاص المؤىمين في تقنية المعمومات عند التعيين مستقبلًب ، وذلك لضمان نجاح   .ز

 .مشروع الإدارة الإلكترونية ليا

 ويرى البعض أن المتطمبات البشرية يمكن تحديدىا بالآتي : 

.أ .ية والمستقبمية من الأفراد المؤىمين في نظم المعمومات والبرمجياتتحديد الاحتياجات الحال 
.ب .إستقطاب أفضل الأفراد المؤىمين في مجالات نظم المعمومات والبرمجيات 
.ج .إيجاد نظم فعالة لممحافظة عمى الأفراد وتنميتيم وتطويرىم وتحفيزىم 

ذات الارتباط بالبنية المعموماتية ويشير البعض  إلى ضرورة إعداد الكوادر البشرية الفنية المتخصصة 
ونظم العمل عمى شبكة الإتصالات الإلكترونية ، ويمكن تنفيذ ذلك من خلبل تنفيذ مجموعة من 
البرامج التدريبية التي تساعد عمى تأىيل الكوادر البشرية المطموبة ، وذلك لتحقيق الكفاءة عند تنفيذ 

 (ٖ٘ٗ ، ٕٗٓٓ)غنيم ،  .تطبيقات الإدارة الإلكترونية

ويرى الباحث أنو لابد من توفير العناصر البشرية المؤىمة وتدريبيا باستمرار وتنميتيا في مجال 
تطبيقات الإدارة الإلكترونية لكي يسيل ذلك من ميمة الإدارة العميا عند إعداد الاستراتيجيات، ورفع 

الإدارة الإلكترونية في مستوى الثقافة التقنية لدى العناصر البشرية، مما يجعميم يتقبمون فكرة 
 .منظماتيم ، ويسيم ذلك بنسبة كبيرة في تقميل مقاومتيم لمتغيير

-ٗ متطمبات مالية : 

تأتي المتطمبات المالية لتطبيق الإدارة الإلكترونية في طميعة متطمبات التطبيق ، وتتكون من النقاط 
 (ٙٚ،  ٕٙٓٓالآتية : )الصيرفي ، 

ول الإلكتروني ، لمعمل عمى توفير أجيزة الحاسب توفر مستوى مناسب من التمويل لمتح  .أ
 .والبرامج والتطبيقات الخاصة بالعمل الإلكتروني

.ب .توفير التمويل اللبزم لمتحول نحو العمل الإلكتروني ، مما يتيح تقديم خدمات أفضل 
التشجيع من قبل الحكومة بإعطاء ميزانية خاصة لمتحول الإلكتروني ، مما يتيح المحاق   .ج

 .ول المتقدمةبركب الد



 

89 
 

وجود جية إشرافية تتابع تنفيذ التحول نحو العمل الإلكتروني وتقدم الدعم اللبزم لممنظمات   .د
 .بشكل دعم من قبل الحكومة

ويرى الباحث أنو يتفق برأيو مع الباحثين السابقين في ضرورة توافر التمويل اللبزم لمشروع التحول 
منة من قبل الإدارة في المنظمة لكيفية التحول نحو نحو الإدارة الإلكترونية ، وأن توضع خطة مز 

الإدارة الإلكترونية وتوفير ما تحتاجو ىذه الخطو من تمويل لازم لكي يتم تحقيق التحول الناجح نحو 
 تطبيق الإدارة الإلكترونية.

 

-٘ متطمبات أمنية : 

العديد من الجوانب يمكن  إن المتطمبات الأمنية الواجب توافرىا لتطبيق الإدارة الإلكترونية تتكون من
 (ٚ٘ٔ،  ٕٚٓٓذكر بعضيا في النقاط الآتية : )غنيم ، 

وجود التشريعات والنصوص القانونية التي تسيل عمل الإدارة الإلكترونية وتضفي عمييا   .أ
 .المشروعية والمصداقية وكافة النتائج القانونية المترتبة عمييا

ل لمحفاظ عمى البيانات والمعمومات وصونيا توفير الأمن الإلكتروني والسرية عمى مستوى عا  .ب
 .من أي عبث ، وذلك لما ليا من أىمية

إستنباط قواعد ومفاىيم جديدة وذلك بسبب أن المعاملبت الإلكترونية متجددة بسبب تطبيق   .ج
 .النظام الإلكتروني الجديد

ا إصدار تشريعات مناسبة ومتخصصة لتنظيم أعمال الإدارة الإلكترونية لضمان عدالتي  .د
 وعموميتيا.

.ه .وضع السياسات الأمنية المناسبة لتقنية المعمومات 
دارة الأعمال الإلكترونية ، وتكون مسؤولة عن متابعة   تأسيس جية أو إدارة تعنى بمتابعة وا  .و

 .أي شكاوى مقدمة من العملبء
ات إعتماد استخدام الوسائل الإلكترونية المختمفة كالبطاقات الإلكترونية الذكية كوسيمة لإثب  .ز

ىوية المواطن ، واعتماد التوقيع الإلكتروني وغيرىا من الوسائل التي أوجدىا العمم الحديث 
 .لمواكبة التقنية الرقمية
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تحديد المسؤوليات والصلبحيات والعقوبات المناسبة ، والإستعانة بأصحاب الخبرات اللبزمة   .ح
 .في المجالات القانونية والتقنية

.ط .ميع التطبيقات الإلكترونيةتحديد معايير ثابتة وشفافة لج 

 وىناك العديد من النظم لتأمين وحماية معاملبت الإدارة الإلكترونية أىميا ما يأتي : 

.أ .التشفير الإلكتروني 
.ب .التوقيع الإلكتروني 
.ج .الشيادة الإلكترونية لتحقيق الشخصية 
.د .(Fire Walls) حوائط المنع ال 
.ه .التأمين والحماية ضد الفيروسات 
.و .ماية ضد أعمال النصب والإحتيالالتأمين والح 

إدارية ، بشرية ، مالية ، أمنية( ضرورة )ويمكن القول إن توفير جميع ىذه المتطمبات ، من متطمبات 
ممحة لا يمكن الإستغناء عنيا لتنفيذ تطبيق الإدارة الإلكترونية ، وبما يضمن نجاح ذلك التطبيق من 

ال التكنولوجيا الحديثة ومحاولة توفير متطمباتيا وتذليل كافة وجود قناعة لدى الإدارة العميا بأىمية إدخ
 .العقبات والصعوبات التي تعترض إدخاليا

 :  ثامناً : مراحل التحول إلى الإدارة الإلكترونية

الأىداف المرجوة.  التحول إلى الإدارة الإلكترونية يحتاج إلى عدة مراحل لكي تتم العممية بشكل يحقق
 ( ٜ،  ٜٕٓٓما يأتي : )صادق ، ومن تمك المراحل 

: ينبغي عمى المسؤولين في المنظمة أن يكون لدييم  قناعة ودعم الإدارة العميا في المنظمة -ٔ
لتحويل جميع المعاملبت الورقية إلى إلكترونية لكي يقدموا الدعم  القناعة التامة والرؤية الواضحة

  .لكترونيةاللبزمة لمتحول إلى الإدارة الإ الكامل والإمكانيات
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: الموظف ىو العنصر الأساس لمتحول إلى الإدارة الإلكترونية، لذا لا  تدريب وتأىيل الموظفين -ٕ
 وتأىيل الموظفين كي يُنجزوا الأعمال عبر الوسائل الإلكترونية المتوفرة. وىذا يتطمب بد من تدريب

  .عقد دورات تدريبية لمموظفين، أو تأىيميم عمى رأس العمل

: من المعروف أن لكل منظمة مجموعة من العمميات الإدارية أو  ق وتطوير إجراءات العملتوثي -ٖ
العمل. فبعض تمك الإجراءات غير مدون عمى ورق، أو أن بعضيا مدون منذ  ما يسمى بإجراءات

 ولم يطرأ عميو أي تطوير. لذا لابد من توثيق جميع الإجراءات وتطوير القديم منيا لكي سنوات طويمة
العمل  وافق مع كثافة العمل، ويتم ذلك من خلبل تحديد اليدف لكل عممية إدارية تؤثر في سيرتت

  .وتنفيذىا بالطرق النظامية، مع الأخذ في الإعتبار قمة التكمفة وجودة الإنتاجية

: يقصد بالبنية التحتية الجانب المحسوس في الإدارة  توفير البنية التحتية للإدارة الإلكترونية.ٗ
الحاسب الآلي، وربط الشبكات الحاسوبية السريعة والأجيزة المرفقة معيا،  لكترونية من تأمين أجيزةالإ

  .الاتصال الحديثة وتأمين وسائل

: المعاملبت الورقية القديمة والمحفوظة في  البدء بتوثيق المعاملات الورقية القديمة إلكترونياً  -٘
وتصنيفيا ليسيل  (Scanners) بواسطة الماسحات الضوئية الممفات الورقية ينبغي حفظيا إلكترونياً 

مميون مستند ورقي،  ٕٗإحدى الجيات الحكومية لدييا أكثر من  الرجوع إلييا ، وعمى سبيل المثال ،
 .مستند إلكتروني ٝ تقريباً إلىٓٚتم تحويل 

انتشاراً في جميع الأقسام : البدء بالمعاملبت الورقية الأكثر   البدء ببرمجة المعاملات الأكثر انتشاراً 
 إلكترونية لتقميل اليدر في استخدام الورق.  وبرمجتيا إلى معاملبت

 تاسعاً : خطوات تطبيق الإدارة الإلكترونية : 

إن المنظمة التي تتبنى قرار تطبيق الإدارة الإلكترونية لابد ليا من التأكد من عدة أمور، وتتمثل في 
،  ٕٙٓٓالسالمي ، )( ٕٛٔ،  ٕ٘ٔٓمسمم ، )ية وىي كالآتي : خطوات تطبيق الإدارة الإلكترون

ٖٙ)  
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: لإعداد ىذه الدراسة يمزم تشكيل فريق عمل يضم متخصصين في  إعداد الدراسة الأولية .ٔ
الإدارة والمعموماتية لغرض معرفة واقع حال الإدارة من تقنيات المعمومات وتحديد البدائل 

معرفة تامة في كل النواحي المالية والفنية والبشرية ، المختمفة ، وجعل الإدارة العميا عمى 
 حيث أن الفريق سيصل لإحدى النتائج الآتية :

.أ .تحتاج الإدارة إلى تطبيق الإدارة الإلكترونية 
.ب .وجود تكنولوجيا معمومات سابقة ولكن تحتاج إلى تطوير 
لغرض تطبيق  الإنسجام مع آخر التطورات الحديثة واستخدام تكنولوجيا معمومات متطورة  .ج

 .الإدارة الإلكترونية
.د .عدم الحاجة إلى تطبيق الإدارة الإلكترونية لأنيا غير إقتصادية 

عند إقرار توصية الفريق من قبل الإدارة العميا في تطبيق الإدارة الإلكترونية  وضع خطة التنفيذ : -0
 .تنفيذفي المنظمة ، لابد من إعداد خطة متكاممة ومفصمة لكل مرحمة من مراحل ال

لابد من تحديد المصادر اللبزمة لتطبيق خطة التنفيذ ، ومن ىذه المصادر  تحديد المصادر :-3
 .الأجيزة ، والمعدات ، والبرمجيات المطموبة والموارد البشرية التي تحتاجيا الخطو لغرض التنفيذ

فيذىا وتمويميا : عند تنفيذ الخطة ، لابد من تحديد الجيات التي ستقوم بتن تحديد المسؤولية-4
 .بشكل واضح ضمن الوقت المحدد في الخطة والتكمفة المرصودة ليا

: نظرا لمتطور السريع في مجال تقنية المعمومات ، لابد من متابعة كل  متابعة التقدم التقني-5
المستجداًت في المجال التقني من اتصالات وأجيزة وبرمجيات وغيرىا من العناصر التي ليا علبقة 

 .لمجالبيذا ا
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 خطوات تطبيق الإدارة الإلكترونية (ٜ)شكل 

 الأردن-، دار وائل لمنشر والتوزيع ، عمان الإدارة الإلكترونية(: ٕٙٓٓ:السالمي، علبء )المصدر

 

 

 وذكر مسمم أن ىناك من يقترح الخطوات الآتية :

لحديثة ، وتقييم الثقافة تقييم الوضع الحالي لممنظمة من حيث جاىزيتيا لإدخال التكنولوجيا ا  -أ

 .التنظيمية لمعاممين وقدرتيم عمى استخدام الوسائل التكنولوجية بكفاءة
-ب .معرفة الجدوى الاقتصادية والفوائد المرجوة من تطبيق الإدارة الإلكترونية 

-ت .إعداد الدراسة الأولية بجميع جوانبيا المالية والفنية وجانب الموارد البشرية 

-ث .تنفيذية لمتطبيقالبدء بوضع الخطط ال 

تحديد متطمبات تنفيذ الخطط ومن ىذه المتطمبات البرامج والمعدات وتحديد الجيات المسؤولة   -ج

 .عن تنفيذ ىذه الخطط
-ح .البدء بالتطبيق وفق جدول زمني محدد 

-خ .التغذية الراجعة 

 عاشراً : آثار تطبيق الإدارة الإلكترونية : 

لإلكترونية في العديد من المجالات كما يأتي : )القحطاني، تتضح الآثار المترتبة عمى تطبيق الإدارة ا
ٕٓٓٙ ،ٖٙ-ٗٓ) 



 

94 
 

: تنعكس آثار الإدارة الإلكترونية عمى وظائف الإدارة والعناصر الرئيسة  المجال الإداري  ٔ.

صلبح البيئة التنظيمية   .لمنشاط الإداري ، وبصفة خاصة تييئة وا 
ية إلى انتشار الحكومات الإلكترونية أو : يؤدي تطبيق الإدارة الإلكترون المجال السياسي  ٕ.

ظيور نمط جديد من العلبقة بين المواطنين والدولة تستند إلى زيادة الوعي السياسي وتسييل 
المشاركة في وضع السياسات وتحديد الأولويات واستخدام نظم المعمومات الإلكترونية في 

  .عممية التمثيل السياسي والإنتخابات
تتضح آثار الإدارة الإلكترونية والثورة الرقمية في صناعة البرمجيات  : المجال الإقتصادي  ٖ.

وتضاؤل أىمية رأس المال النقدي في مقابل أىمية إقتصاديات المعرفة ، وفتح أسواق جديدة 
  .، وزيادة فعالية العمميات الإنتاجية

مى جميع : إن تطبيق الإدارة الإلكترونية سيؤثر بشكل كمي وشمولي ع المجال الإجتماعي  ٗ.

المكونات الإجتماعية ، وظيور معيار جديد لمتفرقة بين المستويات الإجتماعية يستند إلى 
معرفة المعمومة ، ومن ىذه التأثيراًت الإجتماعية عولمة الثقافة ، والتأثير السمبي عمى الثقافة 

جتماعي مع المحمية والمعاناة من التفكك الإجتماعي ، عمى الرغم من زيادة وتيرة التفاعل الإ
 .المنظمات التي تقدم الخدمات أىميو كانت أو حكومية

فإن آثاره عمى مختمف المستويات لم تتضح بشكل  : ونظراً لحداثة مشروع الإدارة الإلكترونية  5.

جمي، حيث ينصب تركيز الخبراء عمى الآثار الإيجابية لضمان الدعم الرسمي والشعبي 
من التنبيو للآثار السمبية التي يمكن إستنتاجيا من  لمشروع الإدارة الإلكترونية، مع قميل

طبيعة العمل الإلكتروني بعد ممارستو داخل المنظمو ، لأن تنوع المنظمات يؤدي إلى تنوع 
 الآثار السمبية الناتجة عن تنوع أنشطة المنظمات.

 الحادي عشر : معوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية :

تحد من إمكانية تطبيق الإدارة الإلكترونية في المنظمات ، وقد تم ىناك العديد من المعوقات التي 
،  ٕ٘ٔٓتقسيم ىذه المعوقات إلى معوقات تقنية وغير تقنية ومن أىم ىذه المعوقات : )يونس ، 

ٖٔ-ٔ٘) 

يعترض تطبيق الإدارة الإلكترونية بعض المعوقات التي ينبغي وضعيا في الاعتبار عند التوجو نحو 
الإلكترونية في المنظمات، وتتمخص أىم المعوقات في ضعف الثقافة الإلكترونية لدى  تطبيق الإدارة
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العاممين في المنظمات، وعدم الثقة في الوسائل الإلكترونية، إلى جانب العائق المغوي المتمثل في أن 
برمجين معظم البرمجيات الإلكترونية تعتمد عمى المغة الإنجميزية، والنقص في العنصر البشري من الم

والفنيين. ومقاومة بعض المدراء ذوي الإمكانيات المحدودة لمتحول نحو الإدارة الإلكترونية، إلى جانب 
بعض المعوقات الأخرى، ويمكن تصنيف المعوقات التي تواجو الإدارة في أي منظمة حال تطبيقيا 

 للئدارة الإلكترونية من خلبل ما أورده بعض الباحثين فيما يأتي:
 تعمق بالجوانب الإدارية والتنظيمية وتشمل:معوقات ت
- قمة تحمس القيادات الإدارية العميا للؤخذ بسياسة تطبيق الإدارة الإلكترونية 

- ضعف اىتمام الإداريون بتطبيقات الإدارة الإلكترونية. 

الإفتقار إلى التشريعات والموائح المنظمة لبرامج الإدارة الإلكترونية لمتعامل مع جرائم الحاسب   -

 الآلي والاختراقات الأمنية.

مقاومة التغيير من قبل بعض المدراء وذوي السمطة اعتقاداً منيم بأن التغيير للئدارة   -

 .الإلكترونية يشكل تيديدًا لسمطتيم
نقص الأنظمة والموائح الإدارية الخاصة بتنظيم التعاملًبت الإلكترونية بين المنظمات بعضيا   -

 البعض.

 :معوقات بشرية وتشمل 
وض مفيوم الإدارة الإلكترونية لدى بعض القيادات الإدارية ، لذلك فإن الأمر يحتاج غم  -

 إلى توضيح المفيوم وتوفير الأرضية الفكرية اللبزمة لتنفيذه. 
نقص الكوادر البشرية المؤىمة لمتعامل مع العصر الرقمي بتطبيقاتو وتعاملًبتو الإلكترونية   -

 .محيطة بالمنظمةداخل المنظمات وخارجيا في البيئة ال
. قمة توفر المتخصصين في برمجيات الحاسب الآلي سواء كان ذلك في مجال ميندسي   -

 الصيانة أو المبرمجين.

قمة خبرة الموظفين الذين لدييم الإلمام بالميارات الأساسة لاستخداماًت الحاسبات الآلية   -

 وشبكات الإنترنت.
- تقنية المتطورة.قمة برامج التدريب وتنمية الميارات في مجال ال 

- ضعف ميارات المغة الإنجميزية لدى بعض الموظفين. 

تخوف العاممين من تأثير التقنية الحديثة عمى مصالحيم، وما قد يترتب عميو من تقميص   -

 العمالة وانخفاض الحوافز والتشديد الرقابي.
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باً لتسرب تخوف الكثير من العاممين في الأجيزة الحكومية من التعاملًبت الإلكترونية تحس  -

 أو ضياع المعمومات الشخصية.

 معوقات تقنية:
يوجد العديد من المعوقات التقنية التي تعيق تطبيق الإدارة الإلكترونية نذكر من أىميا : 

 (ٕٖٔ، ٕٙٔٓ)محمود،
ونقص جاىزيتيا لاستقبال التقنية اللبزمة  المنظماتضعف البنية التحتية لكثير من   -

  لمتحول للئدارة الإلكترونية.
-  .ضعف القدرة التكنولوجية لشبكات الاتصال في بعض المناطق 

- ندرة توافر خدمة الإنترنت لمجميور المتعامل مع الإدارة الإلكترونية في الشكل المناسب. 

إعتماد معظم البرامج الإلكترونية والمعمومات الموجودة عمى شبكات الاتصال عمى المغة   -

 الإنجميزية. 
كاممة عمى مستوى الدولة مما يعرقل تطبيق الإدارة الإلكترونية ضعف البنية التحتية المت  -

 في مؤسساتيا ككل. 
  :يونس ، معوقات مالية وتتمثل فيما يأتي(ٕٓٔ٘  ،ٔ٘) 

- التكمفة المالية العالية لاستخدام الشبكة العالمية للئنترنت.  

لكترونية وبخاصة قمة الموارد المالية المخصصة لمبنية التحتية اللبزمة لتطبيق الإدارة الإ  -

 إنشاء الشبكات وربط المواقع وتوفير الأجيزة والبرامج.
ضعف قدرة بعض الأفراد المستفيدين من البيئة الخارجية عمى شراء الأجيزة   -

 الإلكترونية. 
عدم وفرة المخصصات المالية التي تحتاج إلييا عمميات تدريب وتأىيل العناصر   -

 كترونية في المنظمات.البشرية اللبزمة لتطبيق الإدارة الإل
ضعف الرواتب والحوافز المادية والمعنوية اللبزمة لتشجيع العاممين في مجال نظم   -

 المعمومات الإدارية.
قمة المصادر المالية المناسبة لتحديث الأجيزة بصفة مستمرة، خاصة وأن تقنية   -

ات المعمومات في تطور مستمر، الأمر الذي يجعل تحديث الأجيزة مع ىذه التطور 
 صعبًا. 

 معوقات تتعمق بالأمن المعموماتي:
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يعد الأمن المعموماتي من أىم المعوقات في تطبيق الإدارة الإلكترونية في المنظمات، ومن معوقات 
 (٘٘، ٕٙٓٓالأمن المعموماتي ما يأتي: )القحطاني،

- الخوف من عدم القدرة عمى حماية قاعدة البيانات من الاختراق أو التخريب. 

- .إفشاء المعمومات من قبل الموظفين أو المستفيدين من النظام الخوف من 

الخوف من فقد المعمومات أو عدم دقتيا عند إجراء التحديثات عمى النظام الإداري   -

 الإلكتروني.
- فقدان الثقة في برامج التأمين والحماية عند تنفيذ المعاملبت الإدارية الإلكترونية.  

المعوقات فإن الأمر يتطمب الإىتمام بتدريب العناصر البشرية  لمتغمب عمى ىذهويرى الباحث أنو 
التي تتولى التحول نحو الإدارة الإلكترونية ، باعتبار أن ذلك يعد مدخلًب ميماً من مداخل تطوير القوى 
البشرية من ناحية ، ومحاولة الوفاء بمتطمبات تحقيق الإدارة الإلكترونية من ناحية أخرى ، وىنا تكمن 

 تحديد الإحتياجات التدريبية لممديرين والموظفين المعنية بالتحول نحو الإدارة الإلكترونية.أىمية 
 
 
 
 
 

 
 الخلاصة : 

إن الإدارة الإلكترونية تعتبر من أىم التغيرات التي أحدثتيا التغيرات التكنولوجية المتسارعة ، حيث 
والمعوقات التي قد تنشأ من خلبل  فرضت الثورة التكنولوجية عمى جميع المنظمات مواجية التحديات

استخداميا للئدارة التقميدية ، وأن تطبق الإدارة الإلكترونية وتستفيد من جميع الميزات التي تقدميا 
وجعل الإدارة الإلكترونية من ضمن الأىداف التي تسعى المنظمة إلى تطبيقيا لكي تحقق الفائدة 

 .القصوى منيا

العمل عمى استقرار المنظمة ، الثقافة التنظيمية التي تشجع عمى  ومن أىم الأمور التي تساىم في 
تبني المبادئ الحديثة أو رفضيا ، فالثقافة التنظيمية التي تشجع عمى الإبداع والإبتكار وخمق جو 
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يمنح الموظفين الفرص في مشاركة القرارات لكي تحقق المنظمة أىدافيا ، ومن ضمن ىذه الأمور 
ترونية التي تساعد في زيادة الإنتاج والخدمات المقدمو لممستفيدين منيا ، فلببد من تطبيق الإدارة الإلك

 .وجود ثقافة تنظيمية جيدة لكي تستطيع المنظمة تطبيق الإدارة الإلكترونية بنجاح

وكذلك أنماط القيادة الإدارية السائدة في المنظمة وينبثق منيا اىتمام القادة باحتياجات العاممين 
ليا واستخداميم لمواقعيم القيادية في توفير بيئة مناسبة لإرضاء العاممين من خلبل الإىتمام  وتوفيرىم

بيم وتطوير مياراتيم الوظيفية والحرص عمى مشاركتيم والأخذ بآرائيم ، يساعد عمى توفير مناخ 
 .مناسب لتطبيق الإدارة الإلكترونية

ق الإدارة الإلكترونية ومدى نجاحو بشكل مباشر ومماسبق ، يمكننا القول إن ىناك تأثيراً عمى تطبي
من أنماط القيادة الإدارية والثقافة التنظيمية السائدة في المنظمة ، ويمتد ىذا التأثير إلى أنو يشجع 

 عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية أو يقمل من فرص تطبيقيا في المنظمات

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 الفصل الثالث

جراءاتيا  أساليب الدراسة وا 

 المبحث الأول

لنقالنبذه عن شركة يمن موبايل لمياتف ا  
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 المبحث الأول

 : تمييد

بحث سيتم تناول نبذة عن الشركة محل الدراسة ، والتي ىي شركة يمن موبايل لمياتف في ىذا الم
 .النقال، وستتناول ىذه النبذة بعض التفاصيل الميمة عن شركة يمن موبايل

 أولًا : نشأة الشركة :

تم تدشين خدمة يمن موبايل لمياتف النقال كشركة مساىمة يمنية عامة ، وكنشاط تابع لممؤسسة 
م من قبل المؤسسة العامة للبتصالات ٕٗٓٓسبتمبر  ٕٕة للبتصالات السمكية واللبسمكية في العام

م بدأت إجراءات تحويل شركة يمن موبايل إلى شركة ٕٙٓٓيوليو ٕٓالسمكية واللبسمكية ، وفي 
م وتعديلبتو ، ٜٜٚٔلسنة  ٕٕمساىمة يمنية عامة بموجب قانون الشركات التجارية اليمني رقم 

م تم إشيار شركة ٕٚٓٓفبراير  ٓٔم ، و في ٕٙٓٓ( لسنة ٕٚٛ( و)ٜٚمجمس الوزراء رقم)وقراري 
م  ٕٚٓٓ( لسنة ٓ٘يمن موبايل كشركة مساىمة عامة بموجب قرار وزير الصناعة والتجارة رقم )

والذي بموجبة  تم منح الترخيص بتأسيس شركة يمن موبايل لمياتف النقال )شركة مساىمة يمنية 
تتاب القطاعات الحكومية والشركات الخاصة والأفراد من المواطنين وبحسب )تقرير عامة( وتم إك

 م( كانت التفاصيل كالآتي :ٕٕٔٓمجمس الإدارة والتقرير المالي لمعام 
 .ريال يمني ٓٓٓ.ٓٓٓ،ٕٕٙ،ٖٗراس مال الشركة  -
 .سيم ٓٓٓ،ٕٗ٘،ٙٛ عدد أسيم الشركة -
 .ريال يمني ٓٓ٘القيمة الدفترية لمسيم الواحد  -
 ريال يمني )الموقع الرسمي لمشركة(. ٓٓٙٔالقيمة السوقية لمسيم الواحد  -

م أصبحت شركة يمن موبايل لمياتف النقال شركة مساىمة يمنية عامة ، ٕٚٓٓيناير  ٔواعتباراً من 
 وأصبحت نسب المساىمة فييا عمى النحو الآتي :
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 ايل( يوضح بيانات الجيات المساىمة في شركة يمن موبٚجدول )

نسبة المساىمة  المساىمون م
% 

 %59.37 المؤسسة العامة للاتصالات السمكية واللاسمكية 2
 %18.84 المواطنون والشركات الخاصة 0
 %4.70 موظفو وزارة الإتصالات والجيات التابعة ليا 3
 %4.50 الييئة العامة لمتأمينات والمعاشات 4
 %3.25 المؤسسة العامة لمتأمينات الإجتماعية 5
 %3.17 صندوق التقاعد والضمان الإجتماعي لوزارة الدفاع 6
 %2.85 صندوق التوفير البريدي 7
 %2.16 صندوق التقاعد والضمان الإجتماعي لوزارة الداخمية 8
 %1.16 المؤسسة الاقتصادية اليمنية 9

 %100 الإجمالي
 م ٕٚٓٓم : شركة يمن موبايل ، تقرير مجمس الإدارة المالي لمعاالمصدر

في الجميورية اليمنية ، وبدأت ىذه الخدمو CDMA2000 وتعتبر شركة يمن موبايل مزود خدمة 
بإفتتاح نظام  HUAWEIعندما أجازت وزارة الإتصالات اليمنية لشركو ىواوي  ٕٗٓٓعام 

CDMA2000/1x  ًفي اليمن ، في بدايتيا كانت تعتبر مؤسسة حكومية ثم أصبحت تحمل طابعا
وتدار منذ تأسيسيا بكوادر محمية ، وتعتبر شركة  (شركة يمن موبايل)ر اسميا تدريجياً خاصاً وظي

 .% من أسيميا ممك لمواطنين وجيات حكوميةٓ٘يمن موبايل شركة تساىمية حيث أن أقل من 

 الرؤية : .2
 الريادة في تقديم خدمات الياتف النقال في سوق الإتصالات اليمنية.

 الرسالة : .0
اتف والانترنت النقال في جميع مناطق الجميورية اليمنية بجودة عالية وبسعر تقديم خدمات الي

مناسب ، من خلبل كادر مؤىل ومتميز وبأحدث التكنولوجيا ، بما يحقق رضا الزبائن ويمبي تطمعات 
 المساىمين والمجتمع.

 القيم والمبادئ : .3

.أ الإىتمام بالزبائن. 
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.ب الشفافية والمصداقية. 
.ج الموثوقية والأمان. 
.د لإبتكار والإبداع.ا 
.ه التمكين والمشاركة. 
.و العمل بروح الفريق الواحد. 

 العلامة التجارية : .4
تعتبر يمن موبايل الشركة الرائدة في قطاع الإتصالات في اليمن ، وقد تفوقت عمى أسماء كبيرة في 
 صناعة الاتصال والتواصل، وصنعت ليا علبمة تجارية مميزة ، تم انتقاؤىا وفق معايير الأداء
والبراعة ، بالإضافة لمسمعة الحسنة والموثوقة واىتماميا بمبادرات المسؤولية الإجتماعية فضلًب عن 
تقديم عروض ومنتجات مغرية ، ولأنيا تممك رؤية محددة في خدمة عملبئيا ، فإن علبمتيا التجارية 

 ترتكز عمى جممة مبادئ ىامة لتجسيد تمك الرؤية، أبرزىا :
 : المصداقيـــــــــة .أ 

 .لأنيا شركة رائدة ؛ فيي تتعامل بصدق، وخدمة المواطن أولًا، وجيودىا تنصب في خدمتو
 الاخـــــــلاص : .ب 

 .تعمل بإخلبص ، وتخطط لممستقبل وترسم ملبمحو أملًب في تحقيق الطموحات التي ليس ليا حدود
 التـــــــــطوير : .ج 

ر والتجديد المستمرين ، فحرصيا عمى مواكبة إدراك أن التجسيد الفعمي لرؤيتيا لا يتحقق إلا بالابتكا
 .التطورات في عالم الإتصالات وتسخيرىا لمخدمة

 المسؤولية الإجتماعية: .د 
 .إيماناً منيا بأن المواطنة إلتزام ومسؤولية جعمت شعارىا دوماً " ممتزمون نحو مجتمعنا "

 الشعــــــــــــارات : .5
 .معنا اتصالك أسيل .أ 
 .القيمة الكاممة للئتصال .ب 
 .أكثر بكثير من خدمة وتوفير .ج 
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  ثانياً : الييكل التنظيمي لشركة يمن موبايل :         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 ( الييكل التنظيمي لشركة يمن موبايل لمياتف النقالٓٔشكل )

 ٗٔم ، ص ٖٕٔٓ، دليل الييكل التنظيمي لمشركة : شركة يمن موبايل لمياتف النقال ،  المصدر

 

 

 

 

 مجلس الإدارة

 رئٌس مجلس الإدارة

 نائب رئٌس مجلس الإدارة

امانة سر المجلس مكتب 

 رئٌس مجلس الإدارة
 إدارة التدقٌق

 المدٌر التنفٌذي

 مكتب المدٌر التنفٌذي مقرر لجنة المشترٌات

مساعد المدٌر التنفٌذي 

المالٌة  للشؤون

 والإدارٌة
السكرتارٌة مسؤول  

الإدارة 

 المالٌة
إدارة 

الموارد 

 البشرٌة

إدارة 

 التسوٌق

إدارة 

 المبٌعات
إدارة خدمة 

 العملاء
إدارة 

المشترٌات 

 والمخازن

إدارة 

الخدمات 

 الإدارٌة

إدارة 

التخطٌط 

 والمشارٌع

إدارة نظم 

 المعلومات

إدارة 

 السنترالات

إدارة التراسل 

ومحطات 

 الشبكة

ارة هندسة إد

 الشبكة

السكرتارٌة مسؤول  

 الفروع

قسم 

لشؤون ا

 القانونٌة

قسم 

العلاقات 

 العامة

قسم شئون 

 المساهمٌن

مساعد المدٌر التنفٌذي 

لفنٌةا للشؤون  
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 : CDMAثالثاً : ماىية نظام 

، بينما تستخدم اليواتف spread-spectrumعمى تقنية الطيف المنتشر  CDMAيعتمد نظام 
عمى تقنية الطيف المنتشر من خلبل تقسيم طيف  GSMوالـ  TDMAالخموية الأقدم المعتمدة عمى 

م بدمج عدة مكالمات ىاتفية عمى الراديو إلى حزم ترددية ضيقة ، ولزيادة السعة فإن ىذه الشبكات تقو 
 نفس القناة الترددية.
ولكن ىناك حد أقصى لعدد المستخدمين لنفس القناة قبل أن تحدث تشوشات وتقطعات في الإشارة 

فيو يخصص كود )شيفرة( محدد لكل مكالمة ىاتفية وبالآتي فإنو  CDMAالمنقولة ، أما نظام الـ 
أن تتقاسم مدى أوسع من ترددات الراديو، بحيث يمتقط كل يمكن لمجموعة من الإشارات الراديوية 

 مستقبل المكالمة التي تخصو بناء عمى الكود الذي تحممو.

 : CDMAفي نظام  Multiplexingمفيوم الدخول المتعدد 

تقنية التضمين مستخدمة منذ الخمسينات لإرسال أكثر من إشارة عمى نفس القناة ، وىو يستخدم في 
لبل الألياف البصرية ، حيث يتم تجزئة مجموعة كبيرة من البيانات إلى أجزاء الإتصالات من خ

 صغيرة ترسل في نفس الوقت عمى أطوال موجات ضوئية مختمفة ثم تجمع مرة أخرى عند المستقبل.
وينطبق نفس المبدأ عمى الاتصال اللبسمكي إلا أن الأطوال الموجية المستخدمة تقع في منطقة 

لمحفاظ عمى البيانات من التشتت بواسطة التداخل قبل وصوليا  الكيرومغناطيسي الطيف الراديو من
 إلى المستخدم ، كما أنو يجعميا من أكثر الأنظمة اللبسمكية سرية وأماناً.

 : CDMAرابعاً : أنواع أنظمة 
2. CDMA IS-95A : 

من الميزات ويحتوي عمى العديد  TIA/EIA IS-95م ويسمى أيضاً ٖٜٜٔبدأ العمل بو في يوليو 
 كيمو بت في الثانية.ٗ.ٗٔالتي كان أىميا توفير سرعة عالية لنقل البيانات تصل إلى 

0. CDMA IS-95B : 
ويحتوي عمى العديد من الميزات  TIA/EIA-95م ويسمى أيضاً ٜٜٜٔبدأ العمل بو في سبتمبر عام 

 الثانية.كيمو بت في  ٗٙالتي كان أىميا توفير سرعة عالية لنقل البيانات تصل إلى 
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3. CDMA 2000 X1: 
يعتبر من أنظمة الجيل الثالث باعتباره يحتوي عمى ميزات عديدة منيا تبادل الممتيميديا، وقد أجازه 

 ٕٓٓٓ. في اكتوبر I.T.Uالإتحاد الدولي للبتصالات 

 CDMA2000أنواع أنظمة 

4.  CDMA2000 1X: 
ميجا بايت في  ٖٚٓات تصل إلى وىذا النظام يقدم سرعات مضاعفة لنقل الصوت وسرعة نقل لمبيان

 الثانية.

5. CDMA2000 1xEV-DO: 
كيمو بت في الثانية كما يدعم تبادل ٜٓ.ٖو  ٗ.ٕيقدم سرعات عالية لحمل البيانات تتراوح بين 

 .MP3تطبيقات الممتيميديا الكبيرة من نوع 

 : CDMAخامساً : الميزات العامة لنظام 

- نقاوة عالية في نقل الصوت والبيانات. 

- ثر أماناً مع حماية فعالة من التسرب غير المشروع لممكالمات أو البيانات.أك 

- مرة عن الموبايل التقميدي. ٘ٔعدد مرات المكالمات الفاشمة أقل بما يساوي  

أجيزة الياتف تعمل باستخدام اشارات ترددية منخفضة جداً مما يجعل استخداميا أكثر أماناً   -

 كما أنيا توفر استيلبك البطارية. عمى صحة الناس فيما يخص الاشعاعات
لا يحتاج إلى تخطيط الترددات  frequency bandالإستخدام الفعال لمموجات الترددية   -

frequency planning. 
- السيولة والمرونة العالية في تطوير النظام ترقيتو وتحديثو. 
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 المبحث الثاني

 إجراءات الدراسة

 : تمييد

جراءاتيا والذي يعتبر محوراً ميماً يتم من خلبلو إنجاز يتناول ىذا المبحث وصفاً لمني جية الدراسة وا 
الجانب التطبيقي من الدراسة ومصادر البيانات التي تم الحصول عمييا ، وكذلك مجتمع وعينة 

وخطوات بنائيا وتطويرىا ، ومدى  –الإستبانة  –الدراسة ، وتناول ىذا المبحث أيضاً أداة الدراسة 
التي تتمتع بو ، وينتيي ىذا المبحث بالأساليب الإحصائية التي تم استخداميا في الصدق والثبات 

 تحميل بيانات الدراسة واتبار الفرضيات.

 : منيج الدراسة -2

قام الباحث باستخدام المنيج الوصفي التحميمي ، لكونو من أكثر المناىج استخداماً في دراسة 
طبيعة الموضوع محل الدراسة ، حيث أن المنيج الظواىر الإجتماعية والإنسانية ولأنو يناسب 

الوصفي التحميمي يرتكز عمى وصف دقيق لظاىرة أو مشكمة محددة عمى صورة نوعية أو كمية أو 
رقمية بيدف فيم مضمونيا ، ويعرف المنيج الوصفي التحميمي عمى أنو أسموب من أساليب التحميل 

د من خلبل فترات زمنية محددة ، وذلك من المرتكز عمى معمومات كافية ودقيقة عن موضوع محد
أجل الحصول عمى نتائج عممية يتم تفسيرىا بطرق موضوعية بما يتناسب مع المعطيات الفعمية 

 (ٖٜٔ، ٜٜٜٔ)عبيدات وآخرون،  .الظاىرة

وليذا قام الباحث باستخدام ىذا المنيج لموصول إلى المعرفة الدقيقة والمفصمة حول مشكمة الدراسة، 
تحقيق أىداف الدراسة، والوصول إلى إجابات تسيم في وصف وتحميل نتائج استجابات أفراد من أجل 

 .عينة الدراسة والتحقق من الفرضيات
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 : مصادر البيانات -0
 قام الباحث بإجراءات الدراسة من خلبل اعتماده عمى مصدرين من مصادر البيانات وىي كالآتي :

 المصادر الأولية : .أ 
ع البيانات من خلبل أسموب الإستقصاء ، حيث تم تصميم نموذج الإستبانة إعتمد الباحث عمى جم

والذي يعتبر الأداة الرئيسة لجمع البيانات، وذلك لقدرتو عمى حصر الأسئمة وتحديد الإجابات 
 المتوقعة عنيا ، وقد تم وضع الفقرات بحيث تغطي كافة الجوانب المتعمقة بمتغيرات الدراسة.

 :ب.المصادر الثانوية 

قام الباحث بمراجعة الأدبيات الإدارية التي تحتوي عمى الكتب والدوريات والرسائل السابقة والرسائل 
العممية الجامعية المنشورة وغير المنشورة وشبكة الإنترنت، والتي ليا علبقة بالموضوع محل الدراسة 

ىذه الدراسة ، لمخروج بأفضل وتسيم في إثرائيا ، والتي تتعمق بدراسة المتغيرات التي تم تحديدىا في 
 النتائج والتوصيات.

 : مجتمع وعينة الدراسة -3

 مجتمع الدراسة : –أ        

قام الباحث بإجراء ىذه الدراسة عمى شركة يمن موبايل لمياتف النقال ، والتي يسعى الباحث لتعميم 
شركة يمن موبايل  نتائج ىذه الدراسة عمييا ، ويتكون مجتمع الدراسة بشكل أساس من جميع موظفي

( موظفاً وموظفة ، يعممون في كافة المقرات التابعة لمشركة في جميع محافظات ٖٛ٘والبالغ عددىم)
 .الجميورية

 عينة الدراسة وطرق اختيار حجميا :-ب

- العينة الإستطلاعية: 

 ٚٔبعدد تم اختيار العينة الإستطلبعية من عينة الدراسة بشكل عشوائي من جميع أفراد عينة الدراسة 
فرداً تم توزيع الإستبانة عمييم بشكل إلكتروني بيدف التأكد من أداة الدراسة ، والتأكد من صلبحيتيا 

 .لمتطبيق عمى عينة الدراسة ككل
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- : (الفعمية)العينة الأصمية  

 وىي التي يقوم الباحث باختيارىا (العينة العشوائية البسيطة)قام الباحث باختيار عينة الدراسة بطريقة 
لمحصول عمى آراء ومعمومات من الفئو غير القصدية ، فطبيعة مشكمة وفرضيات ىذه الدراسة قد 

 & Krejcie)لقيت اىتماماً من قبل مجتمع الدراسة ، وبالاعتماد عمى جداًول كريجسي ومورجان 
Morgan) : لتحديد حجم العينة من المجتمع محل الدراسة والمعادلة كالآتي ، 

 

، (Krejcie & Morgan)مفردة وفقاً لمعادلة كريجسي ومورجان  ٕٕٗىذه المعادلة  وكان الناتج عن
وقام الباحث بالتأكد من دقة ىذه المعادلة عن طريق تطبيق اختيار حجم العينة من مواقع شييرة في 

والتي توضح آلية اختيار حجم العينة  (ٓٔ)ىذا المجال ، وىي المواقع الموضحة في الشكل رقم 
 ا ، لمتأكد من حجم العينة المناسب لمجتمع الدراسة ، والشكل كما يأتي :واحتسابي
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 Calculator & CheckMarketاختيار حجم العينة وفقاً لمواقع  آلية( ٔٔشكل رقم )

 والخطوات المتبعة في ىذه المواقع الإلكترونية كالآتي :

ل الزمني لمثقة التي سيقع حجم الأثر % وتمثل الفاص ٜ٘إدخال مستوى الثقة ، والتي تم تحديدىا بـ -
 .فييا ضمن ىذا الفاصل المقدر

 .% ٜ٘% والتي من خلبليا نتأكد من الإستنتاج بنسبة  ٘إدخال مستوى فترة الثقة والمقدر بـ -
الخطوة الأخيرة وىي الضغط عمى أيقونة الإحتساب ، وبعدىا يظير لنا حجم العينة والذي كان -

 .موظفاً وموظفة ٖٛ٘تمع الدراسة المكون من مفردة من إجمالي مج ٕٕ٘

وبعد أن قام الباحث بالتأكد من صدق وثبات الأداة ، والتأكد من حجم عينة الدراسة ، قام بتوزيع 
مفردة بشكل إلكتروني ، وتم تصميم الأسئمو في  ٜٓٔالإستبانات إلكترونياً ، فتم توزيع ما يقارب 

جوجل الإلكترونية ، وتم تصميم الأسئمة بأن تتم الإجابو عنيا  الإستبانة الإلكترونية عن طريق نماذج
بشكل إلزامي لكي لا يتم فقدان أي إستبانة أو اعتمادىا بأنيا غير صالحو لمتحميل ، ولكي يتم 

 ٓٗاستكمال عدد العينة العشوائية التي تم استنتاجيا بالطرق أعلبه ، قام الباحث بإكمال توزيع عدد 
إستبانة فقط وكانت كميا صالحة وقابمة لمتحميل وتعتبر  34، حيث تم استرداد  إستبانة بشكل ورقي

نسبة ممتازة ومناسبة لإجراء المعالجات الإحصائية عمييا ، كما ىو مبين في الجدول أدناه لتفاصيل 
 .توزيع الإستبانة

يوضح عدد الإستبانات الموزعة والمستردة (ٛ)جدول   

والنوع العدد الإستبانة  

بانات التي تم توزيعياالإست  
الكترونية ةإستبان 292  
إستبانة ورقيو 42  

إستبانات ورقية 6 الإستبانات المفقودة  
استبانة الكترونية وورقية 004 الإستبانات المستردة  

 2 الإستبانات التي تم إستبعادىا
 004 الإستبانات الصالحة لمتحميل

 ، إستناداً إلى بيانات الإستبانة: من إعداد الباحث  المصدر               
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 رابعاً : أداة الدراسة :

قام الباحث ببناء وتطوير الإستبانة الخاصة بالدراسة كأداة رئيسة لجمع البيانات الأولية الخاصة 

بالدراسة واستناداً بشكل  بالموضوع محل الدراسة ، بناء عمى التعريفات الإجرائية لممتغيرات الخاصة

أساس لممشكمة الخاصة بالدراسة وفرضياتيا ومتغيراتيا ، والإطلبع عمى الدراسات السابقة ذات 

العلبقو بالجانب النظري لمموضوع محل الدراسة ، كما تمت الإستفاده من الدراسات المتعمقة 

في دراسات سابقة مرتبطة بالموضوع محل الدراسة ، بالإضافة لعدد من الإستبانات المستخدمة 

بالموضوع محل الدراسة والذي ىو )أثر أنماط القيادة الإدارية والثقافة التنظيمية السائدة عمى تطبيق 

 ، وتم تقسيم الإستبانة إلى جزئين رئيسن ىما:(الإدارة الإلكترونية

نة الدراسة من حيث المتغيرات المتعمقة بالبيانات الديموغرافية والوظيفية لأفراد عي القسم الأول :

 الآتي:

سنوات الخبرة  -طبيعة العمل  –المسمى الوظيفي  –المؤىل العممي  –العمر  –النوع الإجتماعي )

 (.الدورات التدريبية –في الشركة 

 القسم الثاني : 

تم تقسيم ىذا القسم إلى ثلبثة مجالات شممت فقرات المتغيرين المستقمين والذين ىما أنماط القيادة 

 (ٛٗ)ارية والثقافة التنظيمية السائدة في الشركة ، وبمغ عدد الفقرات الخاصة بالمتغيرين المستقمين الإد

فقرة ، كما ىو  (ٕٙ)فقرة ، والمتغير التابع المتعمق بتطبيق الإدارة الإلكترونية والذي بمغ عدد فقراتو 

  .موضح في الجدول أدناه
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 عدد فقرات متغيرات الدراسة (ٜ)جدول 

 غيرات الدراسةمت

 البيانات الديموغرافية والوظيفية
 محاور المتغيرين المستقمين والمتغير التابع

 أنماط القيادة السائدة في الشركة

 6 الأول نمط القائد الأوتوقراطي النوع الإجتماعي
 

 6 الثاني نمط القائد الديموقراطي العمر

 
 6 الثالث نمط القائد التحويمي المؤىل العممي

 
 6 الرابع نمط القائد الحُر المسمى الوظيفي

 طبيعة العمل
 04 4 الإجمالي 

 أنماط الثقافة التنظيمية السائدة عدد سنوات الخبرة في الشركة
 عدد الدورات التدريبية

 
 6 الأول القيم التنظيمية

 6 الثاني المعتقدات التنظيمية

 الإجمالي

 

 6 الثالث الأعراف التنظيمية
ات التنظيميةالتوقع  6 الرابع 

 04 4 الإجمالي

 محاور المتغير التابع: الإدارة الإلكترونية

7  

 متغيرات ديموغرافية ووظيفية

 8 الأول توفر البيئة التحتية
 6 الثاني تطوير التنظيم الإداري

 6 الثالث تدريب العاممين
 6 الرابع أمن وحماية المعمومات
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 06 4 الإجمالي
 : من إعداد الباحث ، إستناداً إلى بيانات الإستبانة رالمصد  

 خامساً : مقياس أداة الدراسة :

السباعي لأن الباحث قام بتوزيع الإستبانة  (ليكرت)تم رصد استجابات أفراد عينة الدراسة بمقياس 
 ( كما ىو موضح في الجدول الآتي :Google Documentsبشكل إلكتروني بالإعتماد عمى )

 يوضح مقياس ليكرت (ٓٔ)جدول 

غير موافق إلى  محايد موافق نوعاً ما موافق موافق بشدة الإستجابة
 حد ما

غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

 1 2 3 4 5 6 7 الدرجة
 : من إعداد الباحث ، إستناداً إلى بيانات الإستبانة المصدر  

%،  ٓٓٔنسبي في ىذه الحالة  للئستجابو  " موافق بشده " يكون الوزن ال (7)عند اختيار الدرجة 
 وتم حساب الوزن النسبي بحسب فئات الإستجابة كما ىو موضح في الجدول الآتي :

 الوزن النسبي لمحكم عمى المتوسط (ٔٔ)جدول 

% 222النسبة  المدى المتوسط لكل فئة إستجابة التقدير المفظي م  

 26.4أقل من  2 – 1.85 غير موافق بشدة 2

 %38.7 1.86 – 2.71 غير موافق 0

 %51 2.72 – 3.57 غير موافق إلى حد ما 3

 %63.3 3.58 – 4.43 محايد 4

 %75.6 4.44 – 5.29 موافق نوعاً ما 5

 %87.9 5.30 – 6.15 موافق 6
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% 222النسبة  المدى المتوسط لكل فئة إستجابة التقدير المفظي م  

 % 100 6.16 – 7 موافق بشدة 7

 : من إعداد الباحث ، إستناداً إلى بيانات الإستبانة المصدر  

لتقدير المفظي لأسئمة الدراسةطريقة احتساب ا (ٕٔ)جدول   

 

 
 

 : من إعداد الباحث ، إستناداً إلى بيانات الإستبانة المصدر  

 سادساً : صدق أداة الدراسة :

لمتأكد من أن المقياس في ىذه الدراسة يقيس بالفعل ما وضع لقياسو ، تم تصميم الإستبانة بشكميا 
جراء ال (2)الأولي كما في الممحق رقم  تعديلبت ، وتم عرضيا عمى المشرف لإبداء ملبحظاتو ، وا 

اللبزمة ، ولمتأكد من وضوح العبارات لغوياً وفنياً ، ولمتعرف عمى مدى الفيم لمعبارات والألفاظ 
محكمين من أعضاء ىيئة التدريس في  (ٜ)المستخدمة ودرجة وضوحيا ، تم عرض الإستبانة عمى 

ارة الأعمال جامعة صنعاء وجامعة سبأ والأكاديمية اليمينة وجامعة العموم الحديثة في مجال إد
والإحصاء ، لإبداء ملبحظاتيم حول إنتماء كل فقره من فقرات الإستبانة لممجال المراد قياسو ، 

 التقدير المفظي اذا كانت النسبة

 ضعيفة جداً  %26.4% إلى 2      

 ضعيفة %38.7% إلى 26.5

 ضعيفة إلى حد ما %51% إلى  38.8

 متوسطة %63.3% إلى 51.1

 عالية نوعاً ما %75.6% إلى 63.4

 عالية %87.9% إلى 75.7

 عالية جداً  %100% إلى 88.1
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ووضوح الفقرات وحسن صياغتيا ، وقام الدكاتره المحكمون بإبداء آرائيم ومقترحاتيم حول بنود 
ك مدى مناسبة العبارات الإستبانة ومجالاتيا ، ومدى إنتماء كل فقرة من الفقرات إلى مجاليا ، وكذل

عادة صياغة البعض الآخر ،  لمفقرات المكونو للئستبانة ، مما أدى إلى تعديل بعض العبارات وا 
خراج الإستبانة في الشكل النيائي ، وقد تم إجراء التعديل في ضوء مقترحات الدكاتره المحكمين من  وا 

، وتم توزيع الإستبانة عمى عينة  (ٖ)إضافة وحذف وتعديل صياغة العبارات كما في الممحق رقم 
إستمارة لاختبار الإتساق الداخمي والصدق البنائي وثبات  (ٙٔ)إستطلبعية كان عدد مفرداتيا 

فقرات ،  (ٖ)الإستبانة ، وبعد التأكد من صدق وسلبمة الإستبانة ، وبعد عمل الإختبار تم حذف 
عيا عمى أفراد العينة إلكترونياً وتم استكمال وبعد ذلك تم إخراج الإستبانة بصورتيا النيائية وتم توزي

 .لموصول لحجم العينة المطموبة (يدوي)توزيع الإستبانة عمى بعض أفراد العينة بشكل ورقي 

: وىو أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدى تحقق الأىداف التي تريد الأداة  الصدق البنائي
درجة الكمية لفقرات الإستبانة ، وقد تم حساب ذلك الوصول إلييا ، ويبين مدى ارتباط كل مجال بال

 (.صدق البناء النظري)للئستبانة 

: ويقصد بو مدى إتساق كل فقرة من فقرات الإستبانة مع المجال الذي تنتمي إليو  الإتساق الداخمي
ىذه الفقرة ، وقد تم حساب الإتساق الداخمي للئستبانة ، من خلبل معامل الارتباط بين كل فقرة 

 .والدرجة الكمية لممجال نفسو

 : نتائج الصدق البنائي لأنماط القيادة .ٔ
 معامل الارتباط بين كل محاور أنماط القيادة والدرجة الكمية ليا كالآتي : (ٖٔ )يوضح جدول رقم 

 قياس الصدق البنائي لأنماط القيادة (ٖٔ)جدول 

 مستوى الدلالة معامل الارتباط أنماط القيادة م
 0.000 **348. ط الأوتوقراطيمحور النم 2
 0.000 **894. محور النمط الديموقراطي 0
 0.000 **877. محور النمط التحويمي 3
 0.000 **968. محور النمط الحر 4

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر
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محور من محاور المتغير المستقل ( أن جميع معاملبت ارتباط كل ٖٔيتضح من الجدول رقم )
(، وىذا يدل عمى ٘ٓ.ٓ)أنماط القيادة( بالمتغير التابع ككل ، دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة )

وجود اتساق داخمي لكل محور من محاور المتغير المستقل )أنماط القيادة( الذي ينتمي إليو، مما 
واتساقاً داخمياً، ويمكن الوثوق في نتائجيا،  يعني أن الأداة )الإستبانة( تمتمك صدقاً تكوينياً 

 وصلبحيتيا لقياس ما أعدت لقياسو.

 نتائج الإتساق الداخمي لأنماط القيادة: .0
 قياس صدق الإتساق الداخمي لمحاور متغير أنماط القيادة (ٗٔ)جدول 

 النمط الحر النمط التحويمي النمط الديموقراطي النمط الأوتوقراطي

 معامل الارتباط م
 معامل الارتباط م بالمحور

 معامل الارتباط م بالمحور
 معامل الارتباط م بالمحور

 بالمحور
2 .448** 2 .280** 2 .720** 2 .441** 
0 .566** 0 .441** 0 .754** 0 .504** 
3 .626** 3 -.242-** 3 .848** 3 0.010 
4 .658** 4 -.219-** 4 .793** 4 0.061 
5 .635** 5 0.010 5 .823** 5 .205** 
6 .620** 6 -.168-* 6 .612** 6 0.025 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

)النمط الأوتوقراطي ، النمط أن جميع معاملبت ارتباط كل فقرة بمحورىا  (ٗٔ)يتضح من الجدول

(، وىذا يدل 0.05إحصائياً عند مستوى الدلالة ) دالة (الديموقراطي ، النمط التحويمي ، النمط الحُـر

عمى وجود اتساق داخمي لفقرات كل محور من محاور المتغير المستقل )أنماط القيادة( الذي ينتمي 

إليو، مما يعني أن الأداة )الإستبانة( تمتمك صدقاً تكوينياً واتساقاً داخمياً ، ويمكن الوثوق في نتائجيا، 

 دت لقياسو. وصلبحيتيا لقياس ما أع
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 نتائج الصدق البنائي لمثقافة التنظيمية: .3
 معامل الارتباط بين كل محاور الثقافة التنظيمية والدرجو الكميو ليا كالآتي : (٘ٔ)يوضح جدول رقم 

 معاملبت ارتباط محاور متغير الثقافة التنظيمية (٘ٔ)جدول 
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الثقافة التنظيمية م
 0.000 **890. حور القيم التنظيميةم 2
 0.000 **904. محور المعتقدات التنظيمية 0
 0.000 **924. محور الأعراف التنظيمية 3
 0.000 **865. محور التوقعات التنظيمية 4

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

ملبت ارتباط كل محور من محاور المتغير المستقل )الثقافة أن جميع معا (٘ٔ)يتضح من الجدول 

(، وىذا يدل عمى وجود 0.05)التنظيمية( بالمتغير التابع ككل ، دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة 

اتساق داخمي لكل محور من محاور المتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( الذي ينتمي إليو، مما يعني 

ة( تمتمك صدقاً تكوينياً واتساقاً داخمياً ، ويمكن الوثوق في نتائجيا، وصلبحيتيا أن الأداة )الإستبان

 لقياس ما أعدت لقياسو.

 نتائج الإتساق الداخمي لمثقافة التنظيمية: .ٗ
 قياس صدق الإتساق الداخمي لمحاور متغير الثقافة التنظيمية (ٙٔ)جدول                 

 التوقعات التنظيمية الأعراف التنظيمية يةالمعتقدات التنظيم القيم التنظيمية
 بالمحور معامل الارتباط م بالمحور معامل الارتباط م بالمحور الارتباط معامل م بالمحور معامل الارتباط م

2 .715** 2 .727** 2 0.420 2 .797** 
0 0.148 0 .500** 0 .772** 0 .776** 
3 .723** 3 .807** 3 .767** 3 .774** 
4 .785** 4 .815** 4 .797** 4 0.186 
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5 .800** 5 .832** 5 .812** 5 .533** 
6 .710** 6 .743** 6 .794** 6 .429** 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

معتقــدات ال،  القــيم التنظيميــةأن جميــع معــاملبت ارتبــاط كــل فقــرة بمحورىــا ) (ٙٔ) يتضــح مــن الجــدول

(، وىـذا 0.05عنـد مسـتوى الدلالـة ) دالـة إحصـائياً (، التوقعـات التنظيميـة،  الأعـراف التنظيميـة،  التنظيمية
الذي  )الثقافة التنظيمية(يدل عمى وجود اتساق داخمي لفقرات كل محور من محاور المتغير المستقل 

يـاً واتسـاقاً داخميـاً ، ويمكـن الوثـوق فـي ينتمي إليـو، ممـا يعنـي أن الأداة )الإسـتبانة( تمتمـك صـدقاً تكوين
 نتائجيا، وصلبحيتيا لقياس ما أعدت لقياسو. 

 : الإلكترونيةنتائج الصدق البنائي للإدارة 

 معامل الارتباط بين كل محاور الإدارة الإلكترونية والدرجة الكمية ليا كالآتي : (ٚٔ)يوضح جدول 

معامل  الثقافة التنظيمية م
 الارتباط

مستوى 
 لدلالةا

 0.000 **826. محور توفر البيئة التحتية 2
 0.000 **829. محور تطوير التنظيم الإداري 0
 0.000 **901. محور تدريب العاممين 3
 0.000 **793. محور أمن وحماية المعمومات 4

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

الإدارة أن جميع معاملبت ارتباط كل محور من محاور المتغير التابع ) (ٚٔ)يتضح من الجدول 
(، وىذا يدل عمى 0.05)عند مستوى الدلالة  دالة إحصائياً ( بالمتغير المستقل ككل ، الإلكترونية

( الذي ينتمي إليو، مما الإدارة الإلكترونيةوجود اتساق داخمي لكل محور من محاور المتغير التابع )
أن الأداة )الإستبانة( تمتمك صدقاً تكوينياً واتساقاً داخمياً ، ويمكن الوثوق في نتائجيا، يعني 

 .وصلبحيتيا لقياس ما أعدت لقياسو
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 نتائج الإتساق الداخمي للإدارة الإلكترونية : .5
 قياس صدق الإتساق الداخمي لمحاور المتغير التابع الإدارة الإلكترونية (ٛٔ)جدول 

أمن وحماية  تدريب العاممين تطوير التنظيم الإداري التحتية توفر البنية
 المعمومات

 معامل الارتباط م
 بالمحور

 معامل الارتباط م
 بالمحور

 معامل الارتباط م
 بالمحور

 معامل الارتباط م
 بالمحور

2 .726** 2 .836** 2 .800** 2 .768** 
0 .763** 0 .831** 0 .833** 0 .775** 
3 .700** 3 .798** 3 .797** 3 .834** 
4 .477** 4 0.000 4 .612** 4 0.000 
5 .616** 5 212 5 .847** 5 .802** 
6 .720** 6 .746** 6 .866** 6 .722** 
7 .772** 

 
8 .563** 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

توفر البنية التحتية ، تطوير )ت ارتباط كل فقرة بمحورىا أن جميع معاملب (ٛٔ)يتضح من الجدول

دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة  ،(التنظيم الإداري ، تدريب العاممين ، أمن وحماية المعمومات

( وىذا يدل عمى وجود اتساق داخمي لفقرات كل محور من محاور المتغير التابع )الإدارة 0.05)

و، مما يعني أن الأداة )الإستبانة( تمتمك صدقاً تكوينياً واتساقاً داخمياً ، الإلكترونية( الذي ينتمي إلي

 ويمكن الوثوق في نتائجيا، وصلبحيتيا لقياس ما أعدت لقياسو.

 سابعاً : ثبات الأداة : 
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يقصد بثبات الإستبانة أن تعطي ىذه الإستبانة نفس النتيجة لو تم إعادة توزيع الإستبانة أكثر من مرة 
س الظروف والشروط ، أو بعبارة أخرى أن ثبات الإستبانة يعني الإستقرار في نتائج الإستبانة تحت نف

وعدم تغيرىا بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعيا عمى أفراد العينة عدة مرات خلبل فترات زمنية 
ل ألفا معينة ، وقد تحقق الباحث من ثبات الإستبانة الخاصة بيذه الدراسة من خلبل طريقة معام

 .والذي يبين نتائج إختبار الثبات الفا كرونباخ (ٜٔ)كرونباخ كما في الجدول 

يبين نتائج اختبار الثبات )الفا كرونباخ( لممتغيرين )أنماط القيادة والثقافة التنظيمية(  (ٜٔ)جدول 
 ومتغير الإدارة الإلكترونية

 درجة المصداقية درجة الثبات عدد الفقرات متغيرات الدراسة
 أنماط القيادة السائدة

 2.79 2.63 6 نمط  القائد الأتوقراطي .2
 2.93 2.86 6 نمط  القائد الديموقراطي .0
 2.90 2.85 6 نمط  القائد التحويمي .3
 2.73 2.54 6 نمط  القائد الحر .4

 2.90 2.85 04 الإجمالي
 الثقافة التنظيمية

 2.77 2.62 6 القيم التنظيمية .2
 2.90 2.84 6 دات التنظيميةالمعتق .0
 2.84 2.72 6 الأعراف التنظيمية .3
 2.57 2.30 6 التوقعات التنظيمية .4

 2.93 2.87 04 الإجمالي
 الإدارة الإلكترونية

 2.92 2.80 8 توفر البيئة التحتية للإدارة الإلكترونية .2
 2.94 2.88 6 تطوير التنظيم الإداري بشكل تدريجي .0
 2.94 2.88 6 لعاممين وتحسين مستوياتيمتدريب ا .3



 

118 
 

 درجة المصداقية درجة الثبات عدد الفقرات متغيرات الدراسة
 أنماط القيادة السائدة

4. 
أمن وحماية المعمومات في ظل الإدارة 

 الإلكترونية
6 2.86 2.93 

  2.94 02 الإجمالي
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

محدد لقبول ثبات الأداة، أن جميع معاملبت الثبات أكبر من الحد الأدنى ال (ٜٔ)يتضح من الجدول 
وذلك عمى مستوى كل محور، وىذا يعني توفر خاصية الثبات في كافة محاور أداة الدراسة الحالية 

، وىي قيم مرتفعة (2.94،  2.85وبدرجة مرتفعة، فقد تراوحت قيمة معامل الثبات لممحاور بين )
أكد من صدق وثبات الإستبانة وتؤكد صلبحية الأداة لأغراض الدراسة ، وبذلك يكون الباحث قد ت

الخاصة بيذه الدراسة ، مما يجعمو عمى ثقة تامة بصحة الإستبانة وصلبحيتيا لتحميل النتائج 
ختبار فرضياتيا   .والإجابة عن أسئمة الدراسة وا 

 ثامناً : الطرق والأساليب المستخدمة إحصائياً :

 ( وىي إختصار SPSS) حميل الإحصائيقام الباحث بتفريغ وتحميل الإستبانة من خلبل برنامج الت

 (Statistical Package for the Social Sciences   ) ويتم استخدام الاختبارات حسب ،
 التوزيع الطبيعي لمبيانات، والاختبارات الإحصائية المستخدمة كالآتي:

النسب المئوية والتكرارات والمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري والمتوسط الحسابي  .ٔ
ويستخدم ىذا الأمر بشكل أساس لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما وانحرافيا  :النسبي

 .المعياري ، وقد أفاد الباحث في وصف نتائج تحميل بيانات أفراد عينة الدراسة
 .معامل الفا كرونباخ لقياس صدق وثبات الإستبانة .ٕ
تواء : لمتأكد من مدى اتباع إختبار معامل التضخم واختبار التباين المسموح بو ومعامل الإل .ٖ

  .متغيرات الدراسة لمتوزيع الطبيعي
 .،لإختبار العلبقة بين المتغيرات (R)معامل الارتباط  .ٗ
  .: لتفسير العلبقة بين متغيرات الدراسة  ( R2 )معامل التحديد  .٘
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فة أنماط القيادة والثقا)إختبار الإنحدار الخطي البسيط : لمعرفة أثر المتغيرين المستقمين  .ٙ
  (.الإدارة الإلكترونية)عمى المتغير التابع  (التنظيمية السائدة

: لمعرفة الفروق بين متغيرات الدراسة ، والتي تعزى إلى متغيرات البيانات  F&Tإختبار  .ٚ
. (Compare)الشخصية والديموغرافية لعينة الدراسة 



 

 
 

 الفصل الرابع

 تحميل البيانات واختبار الفرضيات

 المبحث الأول

 عرض وتحميل البيانات الديموغرافية لعينة الدراسة

 الثانيالمبحث 

 تحميل بيانات ونتائج متغيرات الدراسة

 المبحث الثالث

 إختبار فرضيات الدراسة
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 المبحث الأول

 عرض وتحميل البيانات الديموغرافية لعينة الدراسة

 : تمييد

النسب المئوية ، والمتوسطات )تم استخدام بعض الأساليب الإحصائية الوصفية والإستدلالية كـ 
الحسابية ، والإنحراف المعياري ، والارتباط والإنحدار( لمحصول عمى المؤشراًت الإحصائية الخاصة 

، وتفسير النتائج التي سيتم  بآراء عينة الدراسة ، بغرض تحميل بيانات ىذه الدراسة تحميلًب عممياً دقيقاً 
 .التوصل إلييا والإستفادة منيا في تحقيق الأىداف التي بنيت عمييا ىذه الدراسة

 .عرض وتحميل البيانات الديموغرافية لمعينة الخاصة بيذه الدراسةكما سيتم 

 : النوع الإجتماعي .ٔ

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير النوع الإجتماعيٕٓجدول )

 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر          

( فرداً وبنسبة ٜٙٔأنَّ أغمب أفراد العينة من الذكور ، حيث بمغ عددىم ) (ٕٓ)يتضح من الجدول 
%( من إجمالي 8( فرداً، وبنسبة )17جمالي العينة الكمية ، بينما عدد الإناث بمغ )من إ (%ٕٜ)

العينة الكمية، ونلبحظ أن عدد الذكور أكثر من عدد الإناث الذين يعممون جميعاً في شركة يمن 
 موبايل وتعتبر ىذه النسبة منطقية بالرجوع إلى طبيعة المجتمع اليمني والعادات والتقاليد ، ولتركز
الوظائف لدى فئة الذكور بشكل عام في المجتمع اليمني ، ولأن طبيعة العمل في شركات الإتصالات 

لإجتماعيالنوع ا م  النسبة % التكرار 

 92%  196 ذكر  .ٔ

 8%  17 أنثى  .ٕ

 100%  213 الإجمالي
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تستدعي العمل بنظام المناوبات الذي يكون صعباً عمى الإناث ، وكذلك يتطمب السفر إلى محافظات 
 كل الآتي :مختمفة ولفترات طويمة ، وىذا صعب عمى الإناث أيضاً، ويمكن تمثيل ىذه النسبة في الش

 

يمتغير النوع الإجتماع (ٕٔ)شكل   

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 : العمر .0

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر02جدول )

 

 

 

 

 

 

           

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 ذكر
92% 

 انثى
8% 

 جتماعً النوع الإ

 انثى ذكر

 النسبة % التكرار العمر م

 10.8% 23 سنة ٖٓأقل من   .ٔ

 76.5% 163 سنة ٓٗإلى  ٖٔمن   .ٕ

 11.7% 25 سنة ٓ٘لى إ ٔٗمن   .ٖ

 0.9% 2 سنة فأكثر ٔ٘  .ٗ

 100%  213 الإجمالي
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( فرداً 23( )سنو 32اقل من أنَّ عدد أفراد عينة الدراسة الذين أعمارىم ) (ٕٔ)يتضح من الجدول 
( سنة 42إلى  32من ن العينة الكمية، وبمغ عدد الأفراد الذين أعمارىم )( م10.8 %وبنسبة )

( فرداً ٕ٘( )سنو 52الى  42من (، وبمغ عدد الأفراد الذين أعمارىم )٘.ٙٚ%( فرداً وبنسبة )ٖٙٔ)
( ، 9.%)( وبنسبة 2( )سنة  فأكثر 52%(، بينما بمغ عدد الأفراد الذين أعمارىم )ٚ.ٔٔوبنسبة )

 ٖٓعينة الدراسة معظميم من فئة الشباب الذين أعمارىم أقل من الجدول أن أفراد  وكما نلبحظ في
سنة ، بحيث تعتبر مرحمة الشباب أكثر مرحمة إنتاجية في عمر الإنسان  ٓٗسنو إلى  ٖٓسنو وبين 

ككل ، وتعتبر جيدة حيث ينعكس ذلك عمى أداء الشركة ككل ، وتعتبر ىذه ميزة إضافية لشركة يمن 
 (.ٕٔويمكن تمثيل ذلك في الشكل رقم ) موبايل 

 

متغير العمر (ٖٔ)شكل   

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر
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 : المؤىل العممي .ٖ

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير المؤىل التعميميٕٕجدول )

 النسبة% التكرار المؤىل التعميمي م

 1.9% 4 ثانوية عامة  .ٔ

 74.6% 159 جامعي  .ٕ

 23.0% 49 ماجستير  .ٖ

 0.5% 1 أخرى  .ٗ

 100.0% ٖٕٔ الإجمالي

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر                 

نسبة ( أفراد وب4أنَّ عدد الأفراد في عينة الدراسة الذين ىم )ثانوية عامة( ) (ٕٕ)يتضح من الجدول 
( فرداً وبنسبة 159%( من أفراد العينة، وعدد الأفراد الحاصمين عمى مؤىل )جامعي( ) 1.9)
( كما تتضمن العينة 23 %( فرداً وبنسبة )ٜٗ(، وعدد الأفراد الحاصمين عمى )ماجستير( )%74.6)

ي أخرى( ، ومن ملبحظة الأرقام والنسب المذكورة ف)( لحممة مؤىلبت ٘.ٓ %( وبنسبة )1عدد )
الجدول ، يتضح لنا من خلبليا أن النسبة الكبيرة لموظفي الشركة يحممون مؤىل جامعي ، والنسبة 
التي تأتي بعدىا حممة شيادات الماجستير، وىذا بدوره يؤكد لنا أن نسبة حممة الشيادات الجامعية 

سوق  عالية جداً ضمن عينة الدراسة ، وىذا يضيف ميزة لشركة يمن موبايل ويعزز وضعيا في
المنافسة بما سيضيفو ىؤلاء الموظفون المؤىمون تأىيلًب عممياً جيداً من حممة البكالوريوس 

 (.ٖٔ)والماجستير، ويمكن تمثيل ذلك في الشكل رقم 
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متغير المؤىل العممي (ٗٔ)شكل   

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 : المسمى الوظيفي  .ٗ

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير المسمى الوظيفيٖٕجدول )

 النسبة%  التكرار المسمى الوظيفي م

 0.5% ٔ رئيس مجمس الإدارة  .ٔ
 0.5% 1 المدير التنفيذي  .ٕ
 0.5% 1 مدير إدارة  .ٖ
 12.7% 27 رئيس قسم  .ٗ
 39.4% 84 مشرف  .٘
 46.9% 100 مختص  .ٙ

 100.0% ٖٕٔ الإجمالي
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) رالمصد               

( ٔ( أنَّ أفراد عينة الدراسة الذين ىم بمسمى وظيفي )رئيس مجمس الإدارة( )ٖٕيتضح من الجدول )
( 1( من أفراد العينة، وعدد الأفراد الذين ىم بمسمى وظيفي)المدير التنفيذي( )0.5 %وبنسبة )

4; ثانوٌة عامة  

159; جامعً  

49; ماجستٌر  

1; أخرى  

 أخرى ماجستٌر جامعً ثانوٌة عامة
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(، كما 0.5%) ( وبنسبة1مدير إدارة( ))وعدد الأفراد الذين ىم بمسمى وظيفي  (،0.5%وبنسبة )
( لمذين ىم بمسمى وظيفي )مشرف(، وعدد الأفراد 39.4%( فرداً وبنسبة )ٗٛتتضمن العينة عدد )

(، وعدد الأفراد الذين ىم 46.9%)  ( فرد وبنسبة100الذين ىم بمسمى وظيفي )مختص( ىم )
(، ونلبحظ من الجدول أن أفراد عينة 12.7%) ( فرداً وبنسبة27م( )بمسمى وظيفي )رئيس قس

الدراسة المستجيبين والمتفاعمين مع أداة الدراسة ىم من الطبقة الدنيا ، حيث تم إرسال الإستبانة 
 .إلكترونياً ولكن لم يتم التجاوب بالرد من بعض مكونات الطبقة العميا في الشركة 

 : طبيعة العمل .٘

 زيع أفراد العينة حسب متغير طبيعة العمل تو  (ٕٗ)جدول 

 النسبة % التكرار طبيعة العمل م

 68.1% 145 إداري  .ٔ

 31.9% 68 فني  .ٕ

 100%  213 الإجمالي

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر                

( فرداً ٘ٗٔمن الإداريين ، حيث بمغ عددىم ) أنَّ أغمب أفراد العينة (ٕٗ)يتضح من الجدول   
( فرداً وبنسبة ٛٙفرداً من إجمالي العينة الكمية ، بينما عدد الفنيين بمغ ) (68.1%وبنسبة )

( من إجمالي العينة الكمية ، وىذا بدوره يرجع إلى أن عدد الإدارات التي يعمل بيا الكادر %31.9)
عدد الإدارات التي يعمل بيا الكادر الفني في الشركة ، ويمكن الإداري التابع لمشركة أكثر بكثير من 

 (.ٗٔتمثيل ذلك في الشكل رقم )
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متغير طبيعة العمل (٘ٔ)شكل   

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 : عدد سنوات الخبرة في الشركة .6

 دد سنوات الخبرة ( توزيع أفراد العينة حسب متغير عٕ٘جدول )

 النسبة% التكرار عدد سنوات الخبرة م

 9.9% 21 سنوات ٘أقل من  ٔ
 43.2% 92 سنوات ٓٔإلى  ٙمن  ٕ
 21.1% 45 سنة ٖٔإلى  ٔٔمن  ٖ

 25.8% 55 سنة فأكثر ٗٔمن  ٗ

 100.0% ٖٕٔ الإجمالي
 (SPSSيل الإحصائي ): من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحم المصدر                 

( أنَّ عدد أفراد عينة الدراسة الذين لدييم عدد سنوات عمل في الشركة أو ٕ٘يتضح من الجدول )
%( من العينة الكمية ، وبمغ عدد الأفراد  ٜ.ٜ( فرداً وبنسبة )ٕٔسنوات( ) ٓٔسنوات خبرة )أقل من 

( فرداً وبنسبة 92سنوات( ) ٓٔ إلى ٙالذين لدييم عدد سنوات عمل في الشركة أو سنوات خبرة )من 
إلى  ٔٔ( وبمغ عدد الأفراد الذين لدييم عدد سنوات عمل في الشركة أو سنوات خبرة )من 43.2 %)

ي ر ا د ً إ ن  ف

145 

68 

 طبٌعة العمل
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%( وبمغ عدد الأفراد الذين لدييم عدد سنوات عمل في الشركة ٔ.ٕٔ( فرداً وبنسبة )45)(سنة  ٖٔ
%(، كما نلبحظ من الجدول أن ٛ.ٕ٘( فرداً وبنسبة )٘٘)(سنة فأكثر ٗٔأو سنوات خبرة )من 

الأرقام والنسب تعزى لمدى الأقدمية في العمل لدى الشركة ومدى حاجة الشركة لتوظيف موظفين 
جدد لدييا بحسب الاحتياجات والخطط المعدة مسبقاً لمتوظيف والإستقطاب ، ويمكن تمثيل ذلك في 

 (.٘ٔ)الشكل رقم 

 
ركةمتغير عدد سنوات الخبرة في الش (ٙٔ)شكل   

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 : الدورات التدريبية .7

 ( توزيع أفراد العينة حسب متغير الدورات التدريبيةٕٙجدول )

 النسبة % التكرار الدورات التدريبية م

 5.2% 11 لم أحصل عمى دورة ٔ

 23.0% 49 دورات ٖ-ٔمن  ٕ

 27.7% 59 تدورا ٙ-ٗمن  ٖ

 44.1% 94 دورات ٚأكثر من  ٗ
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 النسبة % التكرار الدورات التدريبية م

 100.0%  213 الإجمالي
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر                 

( أنَّ عدد الأفراد في عينة الدراسة الذين ىم من فئة )لم أحصل عمى ٕٙيتضح من الجدول رقم )
دورات(  ٖ-ٔمن أفراد العينة، وعدد الأفراد الذين ىم من فئة )من  (%ٕ.٘سبة )( فرداً وبنٔٔدورة( )

( فرداً وبنسبة 59دورات( ) ٙ-ٗ(، وعدد الأفراد الذين ىم من فئة )من 23.0%( فرداً وبنسبة )49)
( للؤفراد الذين ىم من فئة )أكثر 44.1%( فرداً وبنسبة )94(، كما تتضمن العينة عدد )%27.7)

ت( ، كما نلبحظ من الأرقام والنسب المذكورة في الجدول أن الشركة تقوم بتدريب دورا ٚمن 
الموظفين بحسب الخطط التدريبية المحددة لكل إدارة ، وىذا بدوره يحدد النسب بحسب الأقدمية في 
التوظيف لحصول الموظف القديم عمى دورات تدريبية أكثر من الموظف الجديد ، ويمكن تمثيل ذلك 

 (.ٙٔ)ل رقم في الشك

 

متغير عدد الدورات التدريبية (ٚٔ)شكل رقم   

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر
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  الثانيالمبحث 

 تحميل بيانات متغيرات الدراسة  

 : تمييد

دراسة ، واستعراض أبرز تم تحميل ومناقشة محاور متغيرات الدراسة من خلبل الإجابة عن أسئمة وفرضيات ال
نتائجيا التي تم التوصل إلييا من خلبل تحميل فقراتيا ، وذلك بعد تفريغ وتحميل الإستبانة من خلبل برنامج 

 (Statistical Package for the Social Sciences) (SPSS)  : التحميل الإحصائي

 : القيادة السائدةأولًا: الإحصاءات الوصفية لبيانات محاور المتغير المستقل أنماط 

أنماط القيادة السائدة والثقافة )تم عمل الدراسة الحالية بثلبثة متغيرات وىي المتغيران المستقلبن 
كما في الجداول التي تبين الإحصاءات  (الإدارة الإلكترونية)والمتغير التابع  (التنظيمية السائدة

 الوصفية لمتغيرات الدراسة تباعاً وىي كالآتي :

 ( الإحصاءات الوصفية لمحاور متغير أنماط القيادة السائدةٕٚجدول )          

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر  

حصل عمى متوسط حسابي  (أنماط القيادة السائدة)ير المستقل أن المتغ (ٕٚ) رقم يتبين من الجدول
وذلك يوضح وجود تجانس في إجابات أفراد عينة الدراسة،  وكانت دلالتو المفظية متوسطة ،( 4.34)

الإنحراف  المتوسط رتبة البًعد الأبعــاد م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

2.  عالية نوعاً ما %73 0.94 5.11 الأول النمط الأوتوقراطي 
0.  متوسطة %56 1.40 3.94 الثالث النمط الديموقراطي 
3.  متوسطة %56 1.37 3.93 الرابع النمط التحويمي 
4.  عالية نوعاً ما %63 0.75 4.39 الثاني النمط الحر 

 متوسطة %60 0.88 4.34 المتغير المستقل أنماط القيادة
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الواحد ، ويبين الجدول أيضاً التشتت المنخفض في من والذي يعتبر أقل  (0.88)وانحراف معياري 
 .ةاستجابات أفراد عينة الدراس

 بمتوسط حسابي (الأول)حصل عمى الترتيب  (النمط الأوتوقراطي)وأن المحور الأول الذي ىو 
أي أن أفراد العينة يوافقون بنسبة عالية نوعاً ما عمى وجود عالية نوعاً ما ، ( وبدلالة لفظية ٔٔ.٘)

ة بشكل ( وذلك يدل عمى عدم تشتت استجابات أفراد العينٜٗ.ٓ) ىذا النمط ، وانحراف معياري
 كبير.

بمتوسط حسابي  (الثالث)حصل عمى الترتيب  (النمط الديموقراطي)وأن المحور الثاني الذي ىو   
أي أن أفراد العينة يوافقون بنسبة متوسطة عمى وجود ىذا النمط ، متوسطة ، ( وبدلالة لفظية ٜٗ.ٖ)

  .بشكل كبير(، وذلك يدل عمى عدم تشتت استجابات أفراد العينة ٗ.ٔ) وانحراف معياري

 بمتوسط حسابي (الرابع) حصل عمى الترتيب (النمط التحويمي)وأن المحور الثالث الذي ىو 
متوسطة أي أن أفراد العينة يوافقون بنسبو متوسطة عمى وجود ىذا النمط ( وبدلالة لفظية ٖٜ.ٖ)

 .ر(، وذلك يدل عمى عدم تشتت استجابات أفراد العينة بشكل كبيٖٚ.ٔ)، وانحراف معياري

(  ٜٖ.ٗ)بمتوسط حسابي (الثاني)حصل عمى الترتيب  (النمط الحر)وأن المحور الرابع الذي ىو  
أي أن أفراد العينة يوافقون بنسبة عالية نوعاً ما عمى وجود ىذا النمط عالية نوعاً ما ، وبدلالة لفظية 

 .شكل كبير(، وذلك يدل عمى عدم تشتت استجابات أفراد العينة ب٘ٚ.ٓ)،  وانحراف معياري

ونلبحظ مما سبق ، أن النمط الأوتوقراطي قد حاز عمى المرتبو الأولى من آراء العينة ، وأن دلالتو 
المفظية عالية نوعاً ما ، وذلك بسبب نمط القيادة المتبع من قبل الإدارة في الشركة ومدى انعكاس 

 ذلك عمى آراء أفراد مجتمع الدراسة.
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 القائد الأوتوقراطي: التحميل الوصفي لمحور نمط .2
 ( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور نمط القائد الأوتوقراطي08جدول )             

رقم الفقرة 
حسب 
الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة الإستبانة

 المعياري
الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

2. 
تتابع القيادة في الشركة سير العمل 

راءات وتحرص عمى وفقاً للأنظمة والإج
 تنفيذ كافة الخطوات لسير العمل

 عالية نوعاً ما %71 1.58 4.97 الرابع

تتخذ القيادة في الشركة قراراتيا وفق  .0
 عالية %79 1.42 5.50 الثاني مبدأ المركزية

تتركز سمطة اتخاذ القرارات لدى  .3
 عالية  %85 1.30 5.98 الأول القيادات العميا في الشركة

بع القيادة في الشركة أسموب الرقابة تت .4
 الشديدة لمتابعة أعمال الموظفين

 عالية نوعاً ما %66 1.64 4.64 الخامس

تيتم قيادة الشركة بالقوانين والأنظمة  .5
 عالية نوعاً ما %74 1.70 5.17 الثالث أكثر من العلاقات الإنسانية

6. 
تعتبر القيادة في الشركة أن التخطيط 

داف والوسائل( مسؤوليتيا )تحديد الأى
 وحدىا

 عالية نوعاً ما %63 1.85 4.42 السادس

 عالية نوعاً ما %73 0.94 5.11 المحــور ككل

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 (ٔٔ.٘)قد حصل عمى متوسط حسابي  محور نمط القائد الأوتوقراطيأن  (ٕٛ)يتبين من الجدول 
(، ونلبحظ من الجدول وبشكل ٜٗ.ٓبشكل عام ، وانحراف معياري )عالية نوعاً ما وبدلالة لفظية 

عام أن إجابة أفراد العينة تدل عمى وجود نمط القائد الأوتوقراطي وبدرجة عالية نوعاً ما ، وىذا يعني 
مل المدير أو القائد مع أن ىذا النمط متواجد بصورة كبيرة في الشركة ، ويعزى ذلك إلى أسموب تعا

جراءات ىذا النمط ، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم  مرؤسيو ومدى تطبيقو لسياسات وا 
  المتوسطات الحسابية بين الفقرات. 
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تتابع القيادة في الشركة سير العمل وفقاً للأنظمة والإجراءات )( والتي تنص عمى ٔوأن الفقرة )
بمتوسط  (الرابع)حصمت عمى الترتيب (طوات لسير العملوتحرص عمى تنفيذ كافة الخ

(، وىذا يدل عمى أن القيادة ٛ٘.ٔ)وانحراف معياري عالية نوعاً ما ،( وبدلالة لفظية ٜٚ.ٗ)حسابي
  .في الشركة تتابع سير الأعمال وتراقب الأداء وفقاً للؤنظمة والإجراءات الموضوعة مسبقاً 

حصمت عمى  (ذ القيادة في الشركة قراراتيا وفق مبدأ المركزيةتتخ)( والتي تنص عمى ٕوأن الفقرة )
(، وىذا يدل ٕٗ.ٔ)وانحراف معياريعالية ، ( وبدلالة لفظية ٘.٘)بمتوسط حسابي (الثاني)الترتيب

عمى أن القيادة في الشركة تتخذ قراراتيا وفق مبدأ المركزية ، وىذا ينعكس بوضوح من خلبل آراء 
 أفراد عينة الدراسة.

 (تتركز سمطة اتخاذ القرارات لدى القيادات العميا في الشركة)( والتي تنص عمى ٖالفقرة ) وأن
وانحراف عالية ، ( وبدلالة لفظية ٜٛ.٘)بمتوسط حسابي (الأول)حصمت عمى الترتيب 

(، وىذا يدل عمى تركز سمطة اتخاذ القرارات لدى القيادات العميا في الشركة ، وأنيا لا ٖ.ٔ)معياري
باتخاذ القرارات مع باقي المستويات الإدارية ، وأنيا تنفرد باتخاذ القرارات ، ويتضح ذلك جمياً  تتشارك

من خلبل تحميل نتائج إجابات أفراد العينة لمفقرة التي تسبق ىذه الفقرة والتي ىي )تتخذ القيادة في 
 .(الشركة قراراتيا وفق مبدأ المركزية

القيادة في الشركة أسموب الرقابة الشديدة لمتابعة أعمال  تتبع( والتي تنص عمى )ٗوأن الفقرة )
 عالية نوعاً ما ،(، وبدلالة لفظية ٗٙ.ٗ)بمتوسط حسابي (الخامس)( حصمت عمى الترتيبالموظفين

(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تقوم بمتابعة أعمال الموظفين من ٗٙ.ٔ)وانحراف معياري
بنسبة متوسطة ، ويتضح ذلك جمياً من خلبل تحميل نتائج إجابات أفراد خلبل أساليب الرقابة الشديدة 

 .عينة الدراسة ليذه الفقرة

قيادة الشركة بالقوانين والأنظمة أكثر من العلاقات  ( والتي تنص عمى )تيتم٘وأن الفقرة )
 ما،عالية نوعاً ( وبدلالة لفظية ٚٔ.٘( حصمت عمى الترتيب )الثالث( بمتوسط حسابي)الإنسانية

(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تيتم بالقوانين والأنظمة أكثر من ٚ.ٔوانحراف معياري)
العلبقات الإنسانية، ويعزى ذلك إلى السياسة التي تتبعيا الإدارة العميا بتعامميا مع الموظفين وعدم 

 .اىتماميا بالحاجات الإنسانية الخاصة بموظفييا بصورة عالية 
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تعتبر القيادة في الشركة أن التخطيط )تحديد الأىداف والوسائل( ( والتي تنص عمى )ٙوأن الفقرة )
عالية ( وبدلالة لفظية ٕٗ.ٗ( حصمت عمى الترتيب )السادس( بمتوسط حسابي)مسؤوليتيا وحدىا

(، وىذا يدل عمى أن القيادة ممثمة بالإدارة العميا تقوم بعممية ٘ٛ.ٔوانحراف معياري) نوعاً ما،
منفردة دون الرجوع لباقي المستويات  –والوسائل الممكنو لتحقيقيا  -ط وتحديد الأىداف التخطي

 الإدارية.

 التحميل الوصفي لمحور نمط القائد الديموقراطي: .0
( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور نمط القائد الديموقراطيٜٕجدول )  

الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية نسبيةال

تبمغ القيادة في الشركة الموظفين بأدوارىم  .2
 عالية نوعاً ما %66 1.76 4.61 الأول الوظيفية وماىو متوقع منيم القيام بو

0. 
تحرص القيادة في الشركة عمى التواصل 

المستمر مع جميع الموظفين في المستويات 
 المختمفة

 متوسطة %52 1.83 3.67 الرابع

تشجع القيادة في الشركة الموظفين عمى  .3
 متوسطة %59 1.82 4.16 الثالث إبداء آرائيم في تخطيط العمل وتنفيذه

تكمف القيادة في الشركة الموظفين بأعمال  .4
 عالية نوعاً ما %63 1.81 4.42 الثاني تتناسب مع قدراتيم

تناقش القيادة في الشركة القرار المراد  .5
 ضعيفة إلى حد ما %49 1.89 3.46 الخامس يةاتخاذه بصورة جماع

تقوم القيادة في الشركة بمشاركة الموظفين  .6
 ضعيفة إلى حد ما %48 1.90 3.34 السادس مشكلاتيم والعمل عمى حميا

 متوسطة %56 1.40 3.94 المحــور ككل
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 (ٜٗ.ٖ( أن محور نمط القائد الديموقراطي قد حصل عمى متوسط حسابي )ٜٕين من الجدول )يتب
(، ونلبحظ من الجدول وبشكل عام أن إجابة أفراد ٗ.ٔ، وانحراف معياري ) متوسطة وبدلالة  لفظية

ي العينة تدل عمى وجود نمط القائد الديموقراطي بنسبو متوسطة ، وىذا يعني أن ىذا النمط متواجد ف
الشركة ولكن ليس بصورة مرتفعة مقارنة بنمط القائد الأوتوقراطي حسب آراء أفراد عينة الدراسة ، 
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جراءات ىذا  ويعزى ذلك إلى أسموب تعامل المدير أو القائد مع مرؤوسيو ومدى تطبيقو لسياسات وا 
 .النمط ، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية بين الفقرات

تبمغ القيادة في الشركة الموظفين بأدوارىم الوظيفية وماىو متوقع )( والتي تنص عمى ٔوأن الفقرة )
عالية نوعاً ( وبدلالة لفظية ٔٙ.ٗ)بمتوسط حسابي (الأول)حصمت عمى الترتيب  (منيم القيام بو

أدوارىم  (، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تطمع الموظفين عمىٙٚ.ٔ)وانحراف معياري ما،
الوظيفية وماىو متوقع منيم القيام بو ، ويعزى ذلك إلى وجود عدل نوعاً ما في توزيع الأدوار والميام 

 .في الشركة

تحرص القيادة في الشركة عمى التواصل المستمر مع جميع )( والتي تنص عمى ٕوأن الفقرة )
( وبدلالة ٚٙ.ٖ)توسط حسابيبم (الرابع)حصمت عمى الترتيب  (الموظفين في المستويات المختمفة

(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة ليست حريصة ٖٛ.ٔ)، وانحراف معياريمتوسطة لفظية 
عمى التواصل الدائم مع جميع الموظفين في جميع المستويات الإدارية المختمفة بصورة متوسطة ، ولا 

  .تولي التواصل أىمية كبيرة في سياساتيا

تشجع القيادة في الشركة الموظفين عمى إبداء آرائيم في تخطيط )ي تنص عمى ( والتٖوأن الفقرة )
 متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٙٔ.ٗ)بمتوسط حسابي (الثالث)( حصمت عمى الترتيب العمل وتنفيذه

(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تشجع الموظفين ولكن ليس بصورة ٕٛ.ٔ)وانحراف معياري
 .ائيم في تخطيط الأعمال والقيام بتنفيذىامتوسطة عمى إبداء آر 

 (تكمف القيادة في الشركة الموظفين بأعمال تتناسب مع قدراتيم)( والتي تنص عمى ٗوأن الفقرة )
، وانحراف  عالية نوعاً ما( وبدلالة لفظية ٕٗ.ٗ)بمتوسط حسابي (الثاني)حصمت عمى الترتيب

كة تقوم بتكميف الأشخاص الذين لدييم القدرات (، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشر ٔٛ.ٔ)معياري
والمؤىلبت المطموبة لمقيام بما تم تكميفيم بو ، وأن قدراتيم تتناسب مع الميام والأعمال الموكمة إلييم 

  لمقيام بيا وتنفيذىا.

 (تناقش القيادة في الشركة القرار المراد اتخاذه بصورة جماعية)( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
 ضعيفة إلى حد ما ،( وبدلالة لفظية ٙٗ.ٖ)بمتوسط حسابي  (الخامس)عمى الترتيب  حصمت
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(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تقوم بمناقشة القرارات المراد اتخاذىا ٜٛ.ٔ)وانحراف معياري
ن وجد ذلك يكون بصورة ضعيفة تكاد لا تذكر  .بصورة جماعية مع الموظفين ، وا 

تقوم القيادة في الشركة بمشاركة الموظفين مشكلاتيم والعمل )ي تنص عمى ( والتٙوأن الفقرة )
ضعيفة إلى حد ( وبدلالة لفظية ٖٗ.ٖ)بمتوسط حسابي (السادس)حصمت عمى الترتيب  (عمى حميا

(، وىذا يدل عمى أن القيادة لا تقوم بمشاركة الموظفين مشكلبتيم ولا ٜ.ٔ)وانحراف معياري ما،
ىذا يعزى إلى الطريقة أو الأسموب الذي تتبعو القيادة في التعامل مع تساعدىم عمى حميا ، و 

ن وجد ىذا الشيئ يكون بصورة قميمة شبو منعدمة بحسب آراء  المشكلبت التي تحصل لموظفييا ، وا 
 .أفراد عينة الدراسة

 التحميل الوصفي لمحور نمط القائد التحويمي: .3
القائد التحويمي ( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور نمطٖٓجدول )  

رقم الفقرة 
حسب 
الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة الإستبانة

 المعياري
الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

تحفز القيادة في الشركة الموظفين  .2
 متوسطة %54 1.69 3.77 الرابع لابتكار طرق جديدة لتأدية أعماليم

تسعى القيادة في الشركة إلى توفير  .0
 متوسطة %55 1.89 3.88 الثالث ياجات الموظفيناحت

3. 
توازن القيادة في الشركة بين 

متطمبات العمل واحتياجات 
 الموظفين

 ضعيفة إلى حد ما %51 1.81 3.57 الخامس

4. 
تيسر القيادة في الشركة لمموظفين 
سبل الاتصال بيا بطريقة سيمة 

 وواضحة
 متوسطة %62 1.85 4.31 الثاني

يادة في الشركة عمى تييئة تعمل الق .5
 ضعيفة إلى حد ما %50 1.85 3.50 السادس مناخ مريح لمموظفين

يشرف القائد بشكل مباشر عمى  .6
 عالية نوعاً ما %65 1.73 4.54 الأول الموظفين أثناء تأدية أعماليم

 متوسطة %56 1.37 3.93 المحــور ككل
 (SPSSئج التحميل الإحصائي ): من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتا المصدر



 

136 
 

 (ٖٜ.ٖأن محور نمط القائد التحويمي حصل عمى متوسط حسابي ) (ٖٓ)يتبين من الجدول رقم  
(، ونلبحظ من الجدول وبشكل عام أن إجابة أفراد ٖٚ.ٔ، وانحراف معياري ) متوسطةوبدلالة لفظية 

بيرة مقارنة بالأنماط السابقة ، العينة تدل عمى وجود نمط القائد التحويمي بصورة متوسطة وليست ك
وىذا يعني أن ىذا النمط متواجد في الشركة بنسب متوسطة قريبة من الضعيفة ، ويعزى ذلك إلى 
جراءات ىذا النمط ، ويشير  أسموب تعامل المدير أو القائد مع مرؤوسيو ومدى تطبيقو لسياسات وا 

 .ن الفقراتالجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية بي

القيادة في الشركة الموظفين لابتكار طرق جديدة لتأدية  ( والتي تنص عمى )تحفزٔوأن الفقرة )
وانحراف  متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٚٚ.ٖ)بمتوسط حسابي (الرابع)( حصمت عمى الترتيب أعماليم
كار طرق جديدة (، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تقوم بتحفيز الموظفين لابتٜٙ.ٔ)معياري

 .لتنفيذ مياميم وأعماليم بصورة متوسطة حسب آراء أفراد عينة الدراسة

حصمت  (تسعى القيادة في الشركة إلى توفير احتياجات الموظفين)( والتي تنص عمى ٕوأن الفقرة )
(، ٜٛ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٛٛ.ٖ)بمتوسط حسابي (الثالث)عمى الترتيب

دل عمى أن القيادة في الشركة تسعى إلى توفير احتياجات الموظفين بنسب متوسطة حسب وىذا ي
  .نتائج تحميل آراء أفراد عينة الدراسة

توازن القيادة في الشركة بين متطمبات العمل واحتياجات )( والتي تنص عمى ٖوأن الفقرة )
ضعيفة إلى حد لة لفظية ( وبدلاٚ٘.ٖ)بمتوسط حسابي (الخامس)حصمت عمى الترتيب  (الموظفين

(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تقوم بعممية المواءمة والموازنة ٔٛ.ٔ)وانحراف معياري ما،
بين ما يحتاجو الموظفون وبين احتياجات العمل ولكن بصورة منخفضة ، أي أنيا يمكن أن تغمب 

  متطمبات العمل عمى احتياجات الموظفين.

تيسر القيادة في الشركة لمموظفين سبل الاتصال بيا بطريقة )تنص عمى  ( والتيٗوأن الفقرة )
 متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٖٔ.ٗ)بمتوسط حسابي (الثاني)حصمت عمى الترتيب  (سيمة وواضحة
(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تعمل عمى تسييل سبل الاتصال ٘ٛ.ٔ)وانحراف معياري

 .من التواصل بيا بطرق سيمة ويسيره بنسب متوسطة بينيا وبين الموظفين وتمكنيم
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 (تعمل القيادة في الشركة عمى تييئة مناخ مريح لمموظفين)( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
وانحراف  حد ما، ضعيفة إلى( وبدلالة لفظية ٘.ٖ)بمتوسط حسابي (السادس)حصمت عمى الترتيب

كة تقوم بتييئة المناخ المناسب لمموظفين لمقيام (، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشر ٘ٛ.ٔ)معياري
بمياميم والأعمال الموكمة إلييم بصورة ضعيفة ، وىذا يرجع لعدم اىتمام القيادة بتييئة مناخ مريح 
لمموظفين وتوفير كافة متطمباتيم واحتياجاتيم وتوفير الأجواء المريحة والمناسبة لتأدية مياميم 

 .وأعماليم

( القائد بشكل مباشر عمى الموظفين أثناء تأدية أعماليم تي تنص عمى )يشرف( والٙوأن الفقرة )
وانحراف  عالية نوعاً ما،( وبدلالة لفظية ٗ٘.ٗحصمت عمى الترتيب )الأول( بمتوسط حسابي )

(، وىذا يدل عمى أن القائد يقوم بالإشراف والمتابعة لمموظفين بصورة مباشرة أثناء ٖٚ.ٔمعياري)
بنسب عالية نوعاً ما ، وذلك يرجع إلى المسؤولية التي يشعر بيا القائد لضرورة  قياميم بأعماليم

 إنجاز الميام المكمف بيا ىو وفريقو.

 التحميل الوصفي لمحور نمط القائد الحُـر: .4
( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور نمط القائد الحُرٖٔجدول )  

رقم الفقرة 
حسب 
الإنحراف  سطالمتو  رتبة الفقرة الفقرة الإستبانة

 المعياري
الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

2. 
تعطي القيادة في الشركة 

الموظفين الحرية الكاممة في 
 إنجاز الأعمال

 عالية نوعاً ما %66 1.75 4.59 الثالث

تشرك القيادة في الشركة  .0
 الموظفين في عممية التخطيط

 متوسطة %62 1.77 4.34 الرابع

3. 
في الشركة عادة تتردد القيادة 

في اتخاذ القرارات لحل 
 المشكلات

 عالية نوعاً ما %70 1.71 4.92 الثاني

تتجنب القيادة في الشركة  .4
 عالية نوعاً ما %72 1.61 5.01 الأول تغيير أسموب العمل

يعتقد القائد أن الإدارة لدييا  .5
 متوسطة %60 1.84 4.21 السادس حمول جاىزة لكل مشكمة

 متوسطة %61 1.71 4.26 الخامسالقيادة في الشركة تتجنب  .6
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رقم الفقرة 
حسب 
الإنحراف  سطالمتو  رتبة الفقرة الفقرة الإستبانة

 المعياري
الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

التدخل في النزاعات التي 
 تحدث بين المرؤوسون
 متوسطة %63 0.75 4.39 المحــور ككل

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

وبدلالة  (ٜٖ.ٗط حسابي )قد حصل عمى متوس نمط القائد الحرأن محور  (ٖٔ)يتبين من الجدول 
(، ونلبحظ من الجدول وبشكل عام أن إجابة أفراد العينة ٘ٚ.ٓوانحراف معياري ) متوسطة ،لفظية 

بدرجة متوسطة ، وىذا يعني أن ىذا النمط متواجد في الشركة ،  الحرتدل عمى وجود نمط القائد 
جراءات ىذا ويعزى ذلك إلى أسموب تعامل المدير أو القائد مع مرؤوسيو ومدى ت طبيقو لسياسات وا 

  .النمط ، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية بين الفقرات

تعطي القيادة في الشركة الموظفين الحرية الكاممة في إنجاز )( والتي تنص عمى ٔوأن الفقرة )
 عالية نوعاً ما،ية ( وبدلالة لفظٜ٘.ٗ)بمتوسط حسابي (الثالث)حصمت عمى الترتيب (الأعمال

(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تمنح الموظفين الحرية لمقيام بمياميم ٘ٚ.ٔ)وانحراف معياري
  .والأعمال الموكمة إلييم بنسب متوسطة وليست كبيرة

حصمت  (تشرك القيادة في الشركة الموظفين في عممية التخطيط)( والتي تنص عمى ٕوأن الفقرة )
، (ٚٚ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٖٗ.ٗ)بمتوسط حسابي (الرابع)عمى الترتيب

وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تقوم بإشراك الموظفين في عممية التخطيط التي تقوم بيا الإدارة 
نما بصورة متوسطة بحسب آراء أفراد عينة الدراسة   .العميا ولكن ليس بصورة مرتفعة وا 

 (تتردد القيادة في الشركة عادة في اتخاذ القرارات لحل المشكلات)( والتي تنص عمى ٖ) وأن الفقرة
وانحراف عالية نوعاً ما، ( وبدلالة لفظية ٕٜ.ٗ)بمتوسط حسابي (الثاني)حصمت عمى الترتيب

(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تتردد في اتخاذ القرارات لحل المشكلبت ، ٔٚ.ٔ)معياري
ذلك لمدى صعوبة اتخاذ القرارات أثناء حدوث المشكلبت بسبب اختلبف النتائج المترتبة عمى ويعزى 

   .حمول ىذه المشاكل والتي تتحمل مسؤوليتيا القيادة في الشركة
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حصمت عمى  (تتجنب القيادة في الشركة تغيير أسموب العمل)( والتي تنص عمى ٗوأن الفقرة )
(، ٔٙ.ٔ)وانحراف معياريعالية نوعاً ما، ( وبدلالة لفظية ٔٓ.٘)بمتوسط حسابي (الأول)الترتيب

وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تستخدم أسموب عمل واحد وتتجنب تغييره أو التعديل عمى 
 .أسموب عمميا المتبع

حصمت  (يعتقد القائد أن الإدارة لدييا حمول جاىزة لكل مشكمة)( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
(، ٗٛ.ٔ)وانحراف معياريمتوسطة ، ( وبدلالة لفظية ٕٔ.ٗ)بمتوسط حسابي (السادس)يبعمى الترت

وىذا يدل عمى أن القائد لديو اعتقاد راسخ بأن الإدارة متمثمة بالإدارة العميا لدييا حمول ومعالجات لكل 
 .المشاكل التي تحدث أو من المتوقع حدوثيا مستقبلبً 

نب القيادة في الشركة التدخل في النزاعات التي تحدث بين تتج)( والتي تنص عمى ٙوأن الفقرة )
 متوسطة،( وبدلالة لفظية ٕٙ.ٗ)بمتوسط حسابي (الخامس)حصمت عمى الترتيب (المرؤوسون

(، وىذا يدل عمى أن القيادة في الشركة تتجنب التدخل في النزاعات التي ٔٚ.ٔ)وانحراف معياري
شخصية أو أن الموظفين يسارعون لحل أي مشكمة تحدث بين الموظفين إما بسبب أنيا نزاعات 

رساء مبادئ التسامح والإخاء  .تحدث بينيم وا 

 ثانياً: الإحصاءات الوصفية لبيانات محاور المتغير المستقل الثقافة التنظيمية السائدة:

افة أنماط القيادة السائدة والثق)تم عمل الدراسة الحالية بثلبثة متغيرات وىي المتغيران المستقلبن 
كما في الجداول التي تبين الإحصاءات  (الإدارة الإلكترونية)والمتغير التابع  (التنظيمية السائدة

 الوصفية لمتغيرات الدراسة تباعاً ، وىي كالآتي : 

 ( الإحصاءات الوصفية لفقرات محاور الثقافة التنظيمية السائدةٕٖجدول )

الإنحراف  المتوسط رتبة المحور المحاور م
ريالمعيا  الدلالة المفظية الأىمية النسبية 

2.  متوسطة %58 1.31 4.07 الثاني القيم التنظيمية 
0.  متوسطة %60 1.28 4.22 الأول المعتقدات التنظيمية 
3.  متوسطة %56 1.44 3.89 الرابع الأعراف التنظيمية 
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4.  متوسطة %58 1.12 4.03 الثالث التوقعات التنظيمية 
افة التنظيمية السائدةالمتغير المستقل الثق  متوسطة 58% 1.16 4.05 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

حصل عمى متوسط  (الثقافة التنظيمية السائدة)أن المتغير المستقل  (ٕٖ)يتبين من الجدول رقم 
 نس في إجابات أفراد عينة الدراسةوالذي يوضح وجود تجامتوسطة ، وبدلالة لفظية  (٘ٓ.ٗحسابي )

(، والذي ىو أكبر من الواحد ، ويبين الجدول أيضاً التشتت المنخفض في ٙٔ.ٔوانحراف معياري ) ،
  .استجابات أفراد عينة الدراسة

، وىذا يدل عمى وجود (الثاني)( حصل عمى الترتيب القيم التنظيميةوأن المحور الأول الذي ىو )
وانحراف  متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٚٓ.ٗ)بات أفراد العينة ، بمتوسط حسابيتوافق في أغمب استجا

  .(، ويدل ذلك عمى عدم تشتت استجابات أفراد العينة بشكل كبيرٖٔ.ٔ)معياري

، وىذا يدل عمى (الأول)( حصل عمى الترتيب المعتقدات التنظيميةوأن المحور الثاني الذي ىو )
 متوسطة( وبدلالة لفظية ٕٕ.ٗ)اد العينة ، وبمتوسط حسابيوجود توافق في أغمب استجابات أفر 

  .(، ويدل ذلك عمى عدم تشتت استجابات أفراد العينة بشكل كبيرٕٛ.ٔ)وانحراف معياري

بمتوسط  (الرابع)( حصل عمى الترتيب الأعراف التنظيميةوأن المحور الثالث الذي ىو )
(، ويدل ذلك عمى عدم تشتت ٗٗ.ٔ)ريوانحراف معيا متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٜٛ.ٖ)حسابي

   .استجابات أفراد العينة بشكل كبير

بمتوسط  (الثالث)( حصل عمى الترتيب التوقعات التنظيميةوأن المحور الرابع الذي ىو )
(، ويدل ذلك عمى عدم تشتت ٕٔ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٖٓ.ٗ)حسابي

  .استجابات أفراد العينة بشكل كبير

 التحميل الوصفي لمحور القيم التنظيمية : .2
 ( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور القيم التنظيميةٖٖجدول )

الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية
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الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

2. 
توجد حرية لمموظفين في تقديم الأفكار 

الجديدة التي تسيم في تطوير السياسات 
 جراءات في الشركةوالإ

 عالية نوعاً ما %66 1.75 4.65 الثالث

0. 
تتوفر لدى الموظفين الميارة والقدرة 

الكافية لمتكيف مع التغيرات والتطورات 
 الجديدة في الشركة

 عالية %80 1.25 5.57 الأول

يعمل الموظفون في الشركة ضمن فرق  .3
 عالية نوعاً ما %73 1.57 5.13 الثاني عمل متخصصة لتأدية أعماليم

4. 
يتم اختيار أعضاء الفريق في الشركة 
بصورة مناسبة تتلائم مع ميام فرق 

 العمل
 متوسطة %60 1.84 4.21 الرابع

تقوم الإدارة بتوزيع الحوافز والمكافآت  .5
 عمى أساس العدالة والإنصاف

 ضعيفة %38 1.78 2.69 السادس

م تتعاطف الإدارة مع الموظفين الذين لديي .6
 ضعيفة إلى حد ما %51 1.87 3.56 الخامس مشكلات داخل الشركة وخارجيا

 متوسطة %58 1.31 4.07 المحــور ككل
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

ة وبدلال (ٚٓ.ٗحصل عمى متوسط حسابي ) قد (القيم التنظيمية)محور أن  (ٖٖ)يتبين من الجدول 
(، ونلبحظ بشكل عام من الجدول أن إجابة أفراد العينة ٖٔ.ٔوانحراف معياري ) متوسطة ،لفظية 

تدل عمى وجود قيم تنظيمية بدرجة متوسطة ، وىذا يعني أن ىناك قيماً سائدة بين الموظفين ، ويشير 
  .الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية بين الفقرات

توجد حرية لمموظفين في تقديم الأفكار الجديدة التي تسيم في )( والتي تنص عمى ٔوأن الفقرة )
( ٘ٙ.ٗ)بمتوسط حسابي (الثالث)حصمت عمى الترتيب (تطوير السياسات والإجراءات في الشركة

(، ويعزى ذلك إلى توجو الإدارة العميا في ٘ٚ.ٔ)وانحراف معياري عالية نوعاً ما،وبدلالة لفظية 
مكانتيا في ماح لمموظفين بطرح أفكارىم الجديدة التي تسيم في تطوير الشركة وتعزز من الشركة بالس

  سوق الإتصالات المحمي
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تتوفر لدى الموظفين الميارة والقدرة الكافية لمتكيف مع التغيرات ( والتي تنص عمى )ٕوأن الفقرة )
( وبدلالة ٚ٘.٘)سابيبمتوسط ح (الأول)( حصمت عمى الترتيب والتطورات الجديدة في الشركة

(، ويرجع ذلك إلى مدى تقبل وتفيم الموظفين لمتغيرات التي ٕ٘.ٔ)وانحراف معياريعالية ، لفظية 
 .تحدث بسبب أن لدييم القدرة والميارة العالية عمى استيعابيا والتأقمم معيا بصورة سريعة

متخصصة لتأدية  يعمل الموظفون في الشركة ضمن فرق عمل)( والتي تنص عمى ٖوأن الفقرة )
عالية نوعاً ما، ( وبدلالة لفظية ٖٔ.٘)بمتوسط حسابي (الثاني)حصمت عمى الترتيب (أعماليم

(، ويعزى ذلك إلى أن كل إدارة تقوم بتقسيم موظفييا بحسب الأعمال الموكمة ٚ٘.ٔ)وانحراف معياري
 .ميم بما ىو مخطط لوإلييم لتأديتيا ولأنيا تتناسب مع قدراتيم ومياراتيم ويمكن إنجازىا من قب

يتم اختيار أعضاء الفريق في الشركة بصورة مناسبة تتلائم مع )( والتي تنص عمى ٗوأن الفقرة )
 متوسطة،( وبدلالة لفظية ٕٔ.ٗ)بمتوسط حسابي (الرابع)( حصمت عمى الترتيبميام فرق العمل
رقاً خاصة لإنجازىا (، ويرجع ذلك إلى الميام والمسؤوليات التي تتطمب فٗٛ.ٔ)وانحراف معياري
  .بصورة مناسبة

تقوم الإدارة بتوزيع الحوافز والمكافآت عمى أساس العدالة )( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
 ضعيفة ،( وبدلالة لفظية ٜٙ.ٕحصمت عمى الترتيب )السادس( بمتوسط حسابي) (والإنصاف

ير لفظي ضعيف ، أي أنو بنظر (، وكانت إجابات العينة عن ىذه الفقرة بتقدٛٚ.ٔ)وانحراف معياري
  .أفراد العينة لا يتم توزيع الحوافز والمكافآت بشكل عادل ومنصف

تتعاطف الإدارة مع الموظفين الذين لدييم مشكلات داخل الشركة )( والتي تنص عمى ٙوأن الفقرة )
 ضعيفة إلى حد( وبدلالة لفظية ٙ٘.ٖ)بمتوسط حسابي (الخامس)حصمت عمى الترتيب (وخارجيا

(، وىذا يدل عمى أن الإدارة لا تقوم بالتعاطف مع الموظفين الذين لدييم ٚٛ.ٔ)وانحراف معياري ما،
مشكلبت داخمية وخارجية ، ولا تقوم بمساعدتيم في التوصل إلى حميا ، وىذا يؤكد آراء العينة في 

ن تم ذلك بشكل ضعيف قد لايذكر   .فقرات سابقة ضمن ىذا الموضوع وا 

 ي لمحور المعتقدات التنظيمية:التحميل الوصف  .0
 ( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور المعتقدات التنظيميةٖٗجدول )
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الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

2. 
تساىم المعتقدات والأفكار السائدة 

في الشركة في تحسين الأداء 
 الوظيفي

 متوسطة %58 1.76 4.06 الثالث

لدى الموظفين قناعة بأىمية  .0
 عالية %77 1.53 5.39 الأول المشاركة في عممية اتخاذ القرارات

3. 
يعمل المديرون بشكل متواصل لإيجاد 
أفضل الطرق لتأدية الأعمال لتحقيق 

 الكفاءة في الأداء
 متوسطة %59 1.73 4.14 الثاني

يعمل المديرون عمى تذليل الصعوبات  .4
 متوسطة %57 1.71 4.02 الرابع ي تعترض الموظفينالت

تيتم الإدارة بالموظفين لكي يشعر كل  .5
 متوسطة %55 1.86 3.82 السادس موظف بأنو جزء من فريق العمل

يوجد تكافؤ بين السمطة والمسؤولية  .6
 متوسطة %55 1.78 3.88 الخامس المعطاة لمموظفين في بيئة العمل

 متوسطة %60 1.28 4.22 ظيميةمحور المعتقدات التن
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 (ٕٕ.ٗقد حصل عمى متوسط حسابي ) (المعتقدات التنظيمية)محورأن  (ٖٗ)يتبين من الجدول 
العينة ليذا (، ونلبحظ بشكل عام أن إجابة أفراد ٕٛ.ٔ، وانحراف معياري ) متوسطةوبدلالة لفظية 

تنظيمية بدرجة متوسطة ، وىذا يعني أن ىناك معتقدات سائدة بين معتقدات المحور تدل عمى وجود 
الموظفين بشكل متوسط ، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية بين 

 .الفقرات

الشركة في تحسين الأداء  تساىم المعتقدات والأفكار السائدة في)( والتي تنص عمى ٔوأن الفقرة )
وانحراف  متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٙٓ.ٗ)بمتوسط حسابي (الثالث)حصمت عمى الترتيب (الوظيفي
(، ويرجع ذلك إلى وجود معتقدات وأفكار سائدة بين الموظفين تؤدي إلى تحسين الأداء ٙٚ.ٔ)معياري

نم   .ا بصورة متوسطةالوظيفي بشكل عام في الشركة ولكن وجودىا ليس بصورة كبيرة وا 

 (لدى الموظفين قناعة بأىمية المشاركة في عممية اتخاذ القرارات)( والتي تنص عمى ٕوأن الفقرة )
وانحراف عالية ، ( وبدلالة لفظية ٜٖ.٘)بمتوسط حسابي (الأول)حصمت عمى الترتيب
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ذ القرار لما لذلك (، وىذا يدل عمى أن الموظفين لدييم القابمية لممشاركة في عممية اتخاٖ٘.ٔ)معياري
  .من أىمية في عممية التخطيط وتحقيق أىداف الشركة

يعمل المديرون بشكل متواصل لإيجاد أفضل الطرق لتأدية )( والتي تنص عمى ٖوأن الفقرة )
( وبدلالة ٗٔ.ٗ)بمتوسط حسابي (الثاني)( حصمت عمى الترتيبالأعمال لتحقيق الكفاءة في الأداء

(، ويرجع ذلك لما يراه أفراد العينة من بذل المديرين ٖٚ.ٔ)معياريوانحراف متوسطة ، لفظية 
  .لمتوسط طاقاتيم لموصول إلى أنسب الطرق لتأدية الأعمال لتحقيق الفاعمية والكفاءة في الأداء

 (يعمل المديرون عمى تذليل الصعوبات التي تعترض الموظفين)( والتي تنص عمى ٗوأن الفقرة )
وانحراف  متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٕٓ.ٗ)بمتوسط حسابي (بعالرا)حصمت عمى الترتيب

(، ويرجع ذلك إلى تسييل آليات القيام بالأعمال التي يعمل المديرون عمى توفيرىا ٔٚ.ٔ)معياري
 .بصورة متوسطة ، مما يذلل العقبات التي تعترض الموظفين عند تنفيذىم لمياميم

بالموظفين لكي يشعر كل موظف بأنو جزء من فريق  تيتم الإدارة)( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
وانحراف  متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٕٛ.ٖ)بمتوسط حسابي (السادس)حصمت عمى الترتيب (العمل

(، وىذا يدل عمى أن الإدارة تقوم بإجراءات أو تصرفات تجعل الموظفين يشعرون بأنيم ٙٛ.ٔ)معياري
يتو حيث أن الفريق لايستطيع إنجاز الميام إلا جزء ميم في فريق العمل ، وأن لكل موظف أىم

  .بوجود ىذا الموظف وقيامو بميامو وأعمالو

يوجد تكافؤ بين السمطة والمسؤولية المعطاة لمموظفين في بيئة )( والتي تنص عمى ٙوأن الفقرة )
وانحراف  متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٛٛ.ٖ)بمتوسط حسابي (الخامس)حصمت عمى الترتيب (العمل

(، ويرجع ذلك إلى مدى التفويض الذي يمنح لمموظفين بنسب متوسطة أثناء تأديتيم ٛٚ.ٔ)عياريم
لمياميم والأعمال الموكمة إلييم ، وبسبب تنوع الميام والأعمال ، والذي بدوره ينعكس عمى التوسع 

 .في منح الصلبحيات لمتمكن من إنجاز تمك لميام والأعمال المتنوعة

 ر الأعراف التنظيمية:التحميل الوصفي لمحو  .3
( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور الأعراف التنظيميةٖ٘جدول )  

 الفقرة م
رتبة 
 المتوسط الفقرة

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية
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رتبة  الفقرة م
الإنحراف  المتوسط الفقرة

 المعياري
الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

2.  
الأعراف السائدة في الشركة تساعد عمى 

التكيف مع التطورات التكنولوجية 
عملالمستحدثة دائماً في بيئة ال  

 متوسطة %62 1.59 4.33 الثاني

0.  
المعايير السائدة بين الموظفين تساعد 
عمى تييئة مناخ يشجع عمى الإبداع 

 والإبتكار
 متوسطة %58 1.82 4.05 الثالث

3. الأعراف السائدة  في الشركة تساعد عمى  
 زيادة التعاون بين الموظفين

 عالية نوعاً ما %65 1.72 4.56 الأول

4.  
لإدارة في الشركة بتحفيز الموظفين تمتزم ا

المبدعين والمتميزين بالحوافز المادية 
 والمعنوية

 ضعيفة إلى حد ما %49 1.93 3.40 السادس

5.  
تعمل الإدارة في الشركة عمى تشجيع 

الممارسات الأفضل بين الموظفين وتنشرىا 
 فيما بينيم كنموذج يحتذى بو

 ضعيفة إلى حد ما %49 1.89 3.44 الخامس

6. ييتم المديرون بتبسيط وتسييل إجراءات  
 متوسطة %56 1.79 3.92 الرابع العمل الإداري بشكل مستمر

 متوسطة %56 1.44 3.89 محور الأعراف التنظيمية
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 (ٜٛ.ٖقد حصل عمى متوسط حسابي ) (ةالأعراف التنظيمي)أن محور  (ٖ٘)يتبين من الجدول 
(، ونلبحظ بشكل عام أن إجابة أفراد العينة ليذا ٗٗ.ٔ، وانحراف معياري ) متوسطةوبدلالة لفظية 

بدرجة متوسطة ، وىذا يعني أن ىناك أعرافاً سائدة بين  أعراف تنظيميةالمحور تدل عمى وجود 
 .المتوسطات الحسابية بين الفقراتالموظفين ، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم 

السائدة في الشركة تساعد عمى التكيف مع التطورات  ( والتي تنص عمى )الأعرافٔوأن الفقرة )
( حصمت عمى الترتيب )الثاني( بمتوسط التكنولوجية المستحدثة دائماً في بيئة العمل

يدل عمى وجود أعراف (، وىذا ٜ٘.ٔوانحراف معياري) متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٖٖ.ٗحسابي)
سائدة بين الموظفين يمتزمون بيا وترجع بالفائدة عمى الشركة بشكل عام وعمى الموظفين بشكل 

 .خاص ، وتساعدىم عمى التكيف بشكل سريع مع التطورات التكنولوجية المتسارعة
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يشجع المعايير السائدة بين الموظفين تساعد عمى تييئة مناخ ( والتي تنص عمى )ٕوأن الفقرة )
( وبدلالة لفظية ٘ٓ.ٗحصمت عمى الترتيب )الثالث( بمتوسط حسابي) عمى الإبداع والإبتكار(

(، وىذا يدل عمى أن المعايير السائدة بين الموظفين تساعد في ٕٛ.ٔ، وانحراف معياري) متوسطة
  .تييئة مناخ يساعد عمى الإبداع والإبتكار

ئدة في الشركة تساعد عمى زيادة التعاون بين الأعراف السا)( والتي تنص عمى ٖوأن الفقرة )
 عالية نوعاً ما ،( وبدلالة لفظية ٙ٘.ٗحصمت عمى الترتيب )الأول( بمتوسط حسابي) (الموظفين

(، ويرجع ذلك إلى وجود أعراف يمتزم بيا الموظفون ، تساعدىم عمى زيادة ٕٚ.ٔوانحراف معياري)
 .يق الواحدالتعاون فيما بينيم وتجعميم يعممون بروح الفر 

تمتزم الإدارة في الشركة بتحفيز الموظفين المبدعين والمتميزين )( والتي تنص عمى ٗوأن الفقرة )
( وبدلالة لفظية ٗ.ٖ)حصمت عمى الترتيب )السادس( بمتوسط حسابي (بالحوافز المادية والمعنوية

رتيب السادس بعد (، ويعزى حصول ىذه الفقرة عمى التٖٜ.ٔ)وانحراف معياري ضعيفة إلى حد ما ،
  .تحميميا ، أن نظرة الموظفين لالتزام الإدارة بالتحفيز ضعيفة وشبو معدومة

تعمل الإدارة في الشركة عمى تشجيع الممارسات الأفضل بين )( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
الخامس( بمتوسط )حصمت عمى الترتيب (الموظفين وتنشرىا فيما بينيم كنموذج يحتذى بو

(، ويرجع حصول ىذه ٜٛ.ٔ)وانحراف معياري ضعيفة إلى حد ما ،( وبدلالة لفظية ٗٗ.ٖ)حسابي
الفقرة بعد تحميميا عمى الترتيب الخامس ىو أن معظم أفراد عينة الدراسة ينظرون إلى أن الإدارة في 
الشركة لا تعمل عمى تشجيع الممارسات الأفضل بين الموظفين ولا تقوم بنشرىا كنماذج لكي يتم 

  .قتداء بيا من باقي الموظفينالإ

ييتم المديرون بتبسيط وتسييل إجراءات العمل الإداري بشكل )( والتي تنص عمى ٙوأن الفقرة )
وانحراف  متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٕٜ.ٖ)بمتوسط حسابي (الرابع)( حصمت عمى الترتيبمستمر
تمون ، ولكن الإىتمام لم يكن (، ويرجع ذلك إلى أن الموظفين يرون بأن المديرون ييٜٚ.ٔ)معياري

 .بشكل كبير ، بتبسيط إجراءات العمل وتسييميا بشكل دائم

 التحميل الوصفي لمحور التوقعات التنظيمية: -4
( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور التوقعات التنظيمية36جدول )  
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الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
ظيةالدلالة المف النسبية  

توفر الإدارة السبل والإجراءات اللازمة لإنتاج  2
 ضعيفة إلى حد ما %51 1.90 3.56 الرابع بيئة رضا وظيفي لدى الموظفين

تسعى الإدارة دوماً لتمبية ما يتوقعو الموظفون  0
 ضعيفة %37 1.68 2.56 السادس من علاوات وحوافز ومكافآت

أفكارىم  تشجع الإدارة الموظفين عمى التعبير عن 3
ن خالفت آراء وأفكار الإدارة  وآرائيم حتى وا 

 ضعيفة إلى حد ما %44 1.74 3.06 الخامس

4 
يوجد اىتمام من قبل الموظفين بأىمية عامل 

الوقت لإنجاز الميام والواجبات في الفترة الزمنية 
 المحددة

 متوسطة %63 2.04 4.43 الثالث

5 
تتوقع الإدارة من الموظف استكمال إنجاز 

المتبقي من الميام الوظيفية عبر الإنترنت خارج 
 أوقات الدوام الرسمي

 عالية نوعاً ما %75 1.59 5.26 الثاني

6 
إشراك الموظفين في عممية اتخاذ القرارات يمكن 

الموظفين من تسخير إمكاناتيم نحو تطوير 
 أعماليم

 عالية %81 1.42 5.68 الأول

 متوسطة %58 1.12 4.03 محور التوقعات التنظيمية
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 (ٖٓ.ٗحصل عمى متوسط حسابي ) التوقعات التنظيمية قدأن محور  (ٖٙ)يتبين من الجدول رقم 
(، ونلبحظ بشكل عام من بيانات وأرقام الجدول ٕٔ.ٔوانحراف معياري ) متوسطة ،وبدلالة لفظية 

بدرجة متوسطة ، وىذا يعني أن  توقعات تنظيميةبة أفراد العينة ليذا المحور تدل عمى وجود أن إجا
ىناك توقعات بشكل متبادل ما بين الموظفين والإدارة ، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم 

  .المتوسطات الحسابية بين الفقرات

الإجراءات اللازمة لإنتاج بيئة رضا وظيفي الإدارة السبل و  ( والتي تنص عمى )توفرٔوأن الفقرة )
ضعيفة إلى حد ( وبدلالة لفظية ٙ٘.ٖ( حصمت عمى الترتيب )الرابع( بمتوسط حسابي)لدى الموظفين

(، وىذا بسبب أن الإدارة لا تقوم بتوفير ما يمزم لإنتاج بيئة رضا وظيفي ٜ.ٔوانحراف معياري) ما،
 لدى موظفي الشركة.

تسعى الإدارة دوماً لتمبية ما يتوقعو الموظفون من علاوات وحوافز تنص عمى )( والتي ٕوأن الفقرة )
وانحراف  ضعيفة ،( وبدلالة لفظية ٙ٘.ٕ)( حصمت عمى الترتيب )السادس( بمتوسط حسابيومكافآت
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(، وبما أن الفقرة أتت في الترتيب السادس ، فذلك يعني أن الموظفين لا يرون أن ٛٙ.ٔ)معياري
  .ورة دائمة لتمبية ما يتوقعونو من علبوات وحوافز ومكافآتالإدارة تسعى بص

ن ( والتي تنص عمى )ٖوأن الفقرة ) تشجع الإدارة الموظفين عمى التعبير عن أفكارىم وآرائيم حتى وا 
( وبدلالة لفظية ٙٓ.ٖ)بمتوسط حسابي (الخامس)( حصمت عمى الترتيبخالفت آراء وأفكار الإدارة

(، ويعزى ذلك إلى أن الإدارة لا تشجع الموظفين عمى ٗٚ.ٔ)ف معياريوانحرا ضعيفة إلى حد ما ،
  .التعبير عن آرائيم بسبب أنيا تخالف آراء الإدارة العميا ولا تتفق معيا

يوجد اىتمام من قبل الموظفين بأىمية عامل الوقت لإنجاز الميام ( والتي تنص عمى )ٗوأن الفقرة )
( وبدلالة ٖٗ.ٗ)( حصمت عمى الترتيب)الثالث( بمتوسط حسابيةوالواجبات في الفترة الزمنية المحدد

(، ويرجع ذلك إلى نظرة أفراد عينة الدراسة بأن الموظفين ٗٓ.ٕ)وانحراف معياري متوسطة ،لفظية 
لدييم اىتمام بعامل الوقت ، إما لإنجاز الميام والواجبات بشكل عام أو لإنجاز الميام والواجبات التي 

 .معينة لإنجازىا ويقوم الموظفون بالإنجاز خلبل تمك الفترة المحددة مسبقاً تكون محددة بفترة 

تتوقع الإدارة من الموظف استكمال إنجاز المتبقي من الميام ( والتي تنص عمى )٘وأن الفقرة )
بمتوسط  (الثاني)( حصمت عمى الترتيبالوظيفية عبر الإنترنت خارج أوقات الدوام الرسمي

(، وىذا بسبب أن الموظفين ٜ٘.ٔ)وانحراف معياريعالية نوعاً ما ، لفظية  ( وبدلالةٕٙ.٘)حسابي
لدييم ولاء كبير لمشركة ولدييم استعداد لإنجاز الميام والأعمال حتى خارج أوقات الدوام الرسمي إن 

  .سمح ليم بذلك

ين من إشراك الموظفين في عممية اتخاذ القرارات يمكن الموظف( والتي تنص عمى )ٙوأن الفقرة )
( ٛٙ.٘)بمتوسط حسابي (الأول)( حصمت عمى الترتيبتسخير إمكاناتيم نحو تطوير أعماليم

بعد  –(، ويرجع سبب تصدر ىذه الفقرة لممركز الأول ٕٗ.ٔ)وانحراف معياريعالية ، وبدلالة لفظية 
ا لدييم من إلى أن الموظفين لدييم الإستعداد الدائم لبذل كل طاقاتيم وتسخير كل م -تحميل البيانات 

 .إمكانيات إن سمحت ليم الإدارة بالمشاركة في عممية اتخاذ القرار في الشركة

 ثالثاً: الإحصاءات الوصفية لبيانات محاور المتغير التابع الإدارة الإلكترونية: 
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أنماط القيادة السائدة والثقافة )تم عمل الدراسة الحالية بثلبثة متغيرات ، وىي المتغيران المستقلبن 
، كما في الجداول التي تبين الإحصاءات (الإدارة الإلكترونية)والمتغير التابع  (التنظيمية السائدة

 الوصفية لمتغيرات الدراسة تباعاً وىي كالآتي :

 ( الإحصاءات الوصفية لفقرات محاور المتغير التابع الإدارة الإلكترونيةٖٚجدول )

 م
 الأبعــاد

رتبة 
 البًعد

 المتوسط
الإنحراف 

لمعياريا  
الأىمية 
 النسبية

 الدلالة المفظية

2. توفر البيئة التحتية للإدارة  
 الإلكترونية

 عالية نوعاً ما %69 1.16 4.85 الثاني

0.  متوسطة %59 1.42 4.14 الرابع تطوير التنظيم الإداري بشكل تدريجي 

3.  متوسطة %62 1.47 4.22 الثالث تدريب العاممين وتحسين مستوياتيم 

4. ن وحماية المعمومات في ظل أم 
 الإدارة

 عالية نوعاً ما %70 1.18 5.05 الأول

 عالية نوعاً ما %65 1.10 4.56 المتغير التابع الإدارة الإلكترونية

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

حصل عمى متوسط  (لكترونية بكل محاورهالإدارة الإ أن المتغير التابع ) (ٖٚ)يتبين من الجدول 
وذلك يوضح أن ىناك تجانساً في إجابات أفراد عينة  عالية نوعاً ما ،وبدلالة لفظية  (ٙ٘.ٗحسابي )
(، والذي ىو أكبر من الواحد ، ويتضح من الجدول أيضاً التشتت ٔ.ٔوبانحراف معياري )،  الدراسة

 .المنخفض في استجابات أفراد عينة الدراسة

، وىذا يدل عمى وجود (الثاني)( حصل عمى الترتيبتوفر البنية التحتيةن المحور الأول الذي ىو )وأ
عالية نوعاً ما ، ( وبدلالة لفظية ٘ٛ.ٗ)توافق في أغمب استجابات أفراد العينة ، بمتوسط حسابي

  .(، ويتضح من الجدول عدم تشتت استجابات أفراد العينة بشكل كبيرٙٔ.ٔ)وانحراف معياري

، بمتوسط (الرابع)( حصل عمى الترتيبتطوير التنظيم الإداريوأن المحور الثاني الذي ىو )
(، ويتضح من الجدول عدم تشتت ٕٗ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٗٔ.ٗ)حسابي

  .استجابات أفراد العينة بشكل كبير
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( ٕٕ.ٗ)، بمتوسط حسابي(الثالث)( حصل عمى الترتيبتدريب العاممينوأن المحور الثالث الذي ىو)
(، ويتضح من الجدول عدم تشتت استجابات أفراد ٚٗ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،وبدلالة لفظية 

  .العينة بشكل كبير

، وىذا يدل عمى وجود توافق في (الأول)( حصل عمى الترتيبأمن وحماية المعموماتوأن محور )
وانحراف عالية نوعاً ما ، ( وبدلالة لفظية ٘ٓ.٘)يأغمب استجابات أفراد العينة ، بمتوسط حساب

 .(، ويتضح من الجدول عدم تشتت استجابات أفراد العينة بشكل كبيرٛٔ.ٔ)معياري

 

 

 

 

 

 

 

 التحميل الوصفي لمحور توفر البنية التحتية للإدارة الإلكترونية: .2

ترونية( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور البنية التحتية للئدارة الإلكٖٛجدول )  

الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

2 
تتناسب الأجيزة والمعدات المستخدمة حالياً في 
الشركة مع بيئة عمل الإدارة الإلكترونية وتوفر 

 القدرة اللازمة لتطبيقيا
 عالية نوعاً ما %72 1.77 5.02 الرابع

0 
المستخدمة حالياً في الشركة مع تتناسب البرامج 

بيئة عمل الإدارة الإلكترونية وتوفر القدرة اللازمة 
 لتطبيقيا

 عالية نوعاً ما %69 1.78 4.83 السادس
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الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

توفر الإدارة الميزانية اللازمة لتزويد الشركة  3
 عالية نوعاً ما %69 1.75 4.84 الخامس بمتطمبات وتطبيقات الإدارة الإلكترونية المتطورة

البريد الإلكتروني ىو الوسيط الرسمي لنقل  4
 عالية %80 1.495 5.63 الثالث وتبادل المعمومات في الشركة

5 
يوجد موقع لمشركة عمى الإنترنت يسيل 

لممتصفح الحصول عمى ما يريد من معمومات 
 دون الرجوع المباشر لمشركة

 عالية نوعاً ما %74 1.69 5.18 الثاني

6 
لمستخدمة في الشركة تساعد برامج الكمبيوتر ا

عمى التبادل المرن لممعمومات بين مستخدمي 
 النظام

 عالية نوعاً ما %74 1.57 5.19 الأول

تواكب الشركة التطور التكنولوجي والبرمجي  7
 عالية نوعاً ما %65 1.82 4.57 السابع لتقنيات الإدارة الإلكترونية

يوجد لكل موظف توقيع إلكتروني خاص بو  8
ثيق أعمالو الإلكترونيةلتو   %50 1.98 3.53 الثامن 

ضعيفة إلى 
 حد ما

 عالية نوعاً ما %69 1.16 4.85 المحــور ككل
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

بي حصل عمى متوسط حسا محور البنية التحتية للإدارة الإلكترونيةأن  (ٖٛ)يتبين من الجدول 
( ، ونلبحظ بشكل عام من ٙٔ.ٔوانحراف معياري ) عالية نوعاً ما ،أي بدلالة لفظية  (٘ٛ.ٗ)

بيانات وأرقام الجدول ، أن إجابة أفراد العينة ليذا المحور تدل عمى وجود بنية تحتية للئدارة 
حتية بما يتلبئم مع الإلكترونية ، وىذا يعني أن ىناك إجراءات تقوم بيا الإدارة العميا لتطوير البنية الت

تطبيق الإدارة الإلكترونية ، ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية بين 
 .الفقرات

تتناسب الأجيزة والمعدات المستخدمة حالياً في الشركة مع بيئة ( والتي تنص عمى )ٔوأن الفقرة )
، بمتوسط (الرابع)حصمت عمى الترتيب قيا(عمل الإدارة الإلكترونية وتوفر القدرة اللازمة لتطبي

(، وىذا يدل عمى أن ىناك ٚٚ.ٔ)وانحراف معياري عالية نوعاً ما ،( وبدلالة لفظية ٕٓ.٘)حسابي
  .أجيزة ومعدات متوفرة تعطي القدرة لإدارة الشركة عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية
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حالياً في الشركة مع بيئة عمل الإدارة  )تتناسب البرامج المستخدمة( والتي تنص عمى ٕوأن الفقرة )
( ٖٛ.ٗ)، بمتوسط حسابي(السادس)حصمت عمى الترتيب الإلكترونية وتوفر القدرة اللازمة لتطبيقيا(

(، وىذا يدل عمى أن ىناك برمجيات وبرامج ٛٚ.ٔ)وانحراف معياري عالية نوعاً ما ،وبدلالة لفظية 
تعطي القدرة لإدارة الشركة عمى تطبيق الإدارة حاسوبية متوفرة في الشركة في الوقت الحالي 

 الإلكترونية.

)توفر الإدارة الميزانية اللازمة لتزويد الشركة بمتطمبات وتطبيقات ( والتي تنص عمى ٖوأن الفقرة )
( وبدلالة لفظية ٗٛ.ٗ)حصمت عمى الترتيب)الخامس(، بمتوسط حسابي الإدارة الإلكترونية المتطورة(

(، أي أن الإدارة تقوم بتوفير جميع الجوانب اللبزمة لتجييز ٘ٚ.ٔ)وانحراف معياري عالية نوعاً ما ،
  .الميزانية التي تمكن الشركة من توفير متطمبات وتطبيقات الإدارة الإلكترونية المتطورة

)البريد الإلكتروني ىو الوسيط الرسمي لنقل وتبادل المعمومات ( والتي تنص عمى أن ٗوأن الفقرة )
وانحراف  عالية ،( وبدلالة لفظية ٖٙ.٘)، بمتوسط حسابي(الأول)حصمت عمى الترتيب ركة(في الش
(، ويرجع ذلك إلى أن البريد الإلكتروني ىو الوسيط الرسمي لتناقل وتبادل البيانات ٘.ٔ)معياري

 .والمعمومات داخل الشركة

لممتصفح الحصول عمى )يوجد موقع لمشركة عمى الإنترنت يسيل ( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
، بمتوسط (الثالث)حصمت عمى الترتيب ما يريد من معمومات دون الرجوع المباشر لمشركة(

(، ويرجع ذلك إلى وجود ٜٙ.ٔ)وانحراف معياري عالية نوعاً ما ،( وبدلالة لفظية ٛٔ.٘)حسابي
يل أحياناً عن موقع إلكتروني وكذلك مواقع لمشركة في وسائل التواصل الإجتماعي التي تغني العم

  .المجيئ إلى الشركة

)برامج الكمبيوتر المستخدمة في الشركة تساعد عمى التبادل ( والتي تنص عمى أن ٙوأن الفقرة )
( ٜٔ.٘)، بمتوسط حسابي(الثاني)حصمت عمى الترتيب المرن لممعمومات بين مستخدمي النظام(

يرجع ذلك إلى وجود البرامج الحاسوبية (، و ٚ٘.ٔ)وانحراف معياري عالية نوعاً ما ،وبدلالة لفظية 
 .المستخدمة في الشركة حالياً والتي تجعل التبادل لممعمومات بين مستخدمي النظام مرناً وسيلًب لمغاية

تواكب الشركة التطور التكنولوجي والبرمجي لتقنيات الإدارة ( والتي تنص عمى )ٚوأن الفقرة )
 عالية نوعاً ما ،( وبدلالة لفظية ٚ٘.ٗ)، بمتوسط حسابي(السابع)حصمت عمى الترتيب  الإلكترونية(
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(، ويعزى ذلك إلى نوع النشاط التكنولوجي البحت الذي تمارسو الشركة في ٕٛ.ٔ)وانحراف معياري
 .نشاطيا الرئيس في سوق الإتصالات النقالة

لو )يوجد لكل موظف توقيع إلكتروني خاص بو لتوثيق أعما( والتي تنص عمى ٛوأن الفقرة )
ضعيفة إلى حد ( وبدلالة لفظية ٖ٘.ٖ)، بمتوسط حسابي(الثامن)حصمت عمى الترتيب  الإلكترونية(

(، ويرجع ذلك إلى عدم وجود توقيع إلكتروني خاص بكل موظف عمى ٜٛ.ٔ)وانحراف معياري ما ،
 .حده ، يسمح لو بتوثيق أعمالو الإلكترونية بصورة مستقمة عن باقي الموظفين

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 ميل الوصفي لمحور تطوير التنظيم الإداري بشكل تدريجي :التح .0

 ( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور تطوير التنظيم الإداري بشكل تدريجيٜٖجدول )

 الفقرة م
رتبة 
 الفقرة

 المتوسط
الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

 الدلالة المفظية

2. 
تعمل الشركة عمى إعادة بناء الييكل 

يتناسب مع تطبيقات الإدارة التنظيمي بما
 الإلكترونية

 متوسطة %57 1.88 3.97 الخامس
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 الفقرة م
رتبة 
 الفقرة

 المتوسط
الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية

 الدلالة المفظية

تعمل الشركة عمى تطوير الموائح والتشريعات  .0
 بمايتناسب مع متطمبات الإدارة الإلكترونية

 متوسطة %57 1.88 4.00 الرابع

3. 
يوجد في الشركة قدر مناسب من اللامركزية 

دارة بين الإدارات لممشاركة في تطبيق الإ
 الإلكترونية

 متوسطة %56 1.74 3.90 السادس

تسعى الشركة إلى توظيف التكنولوجيا  .4
 لتحقيق الفائدة القصوى منيا

 عالية نوعاً ما %70 1.63 4.92 الأول

أوجد تطبيق الإدارة الإلكترونية فرص  .5
 استثمارات جديدة لمشركة

 متوسطة %57 1.77 4.02 الثالث

6. 
خلال الرقابة الإلكترونية تقوم الإدارة من 

المستمرة بتزويد الموظفين بمعمومات راجعة 
 عن أدائيم

 متوسطة %57 1.91 4.02 الثاني

 متوسطة %59 1.42 4.14 المحــور ككل
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

قد حصل عمى  (م الإداري بشكل تدريجيتطوير التنظي)أن محور  (ٜٖ)يتبين من الجدول رقم 
(، ونلبحظ بشكل عام ٕٗ.ٔ، وانحراف معياري ) متوسطةوبدلالة لفظية  (ٗٔ.ٗمتوسط حسابي )

من بيانات وأرقام الجدول ، أن إجابة أفراد العينة ليذا المحور تدل عمى وجود تطوير لمتنظيم الإداري 
لعميا لتطوير التنظيم الإداري بشكل تدريجي ، ويشير ، وىذا يعني أن ىناك إجراءات تقوم بيا الإدارة ا

 . الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية بين الفقرات

)تعمل الشركة عمى إعادة بناء الييكل التنظيمي بمايتناسب مع ( والتي تنص عمى ٔوأن الفقرة )
( وبدلالة ٜٚ.ٖ)بمتوسط حسابيحصمت عمى الترتيب )الخامس(،  تطبيقات الإدارة الإلكترونية(

(، وىذا يدل عمى أن الإدارة بجميع مستوياتيا الإدارية ٛٛ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،لفظية 
وعمى وجو الخصوص الإدارة العميا لدييا تقبل لتطبيق الإدارة الإلكترونية ، وتعمل عمى إعادة بناء 

   .ونيةالييكل التنظيمي بما يتناسب مع تطبيق الإدارة الإلكتر 

)تعمل الشركة عمى تطوير الموائح والتشريعات بمايتناسب مع ( والتي تنص عمى ٕوأن الفقرة )
( بدلالة لفظية 4.00، بمتوسط حسابي)(الرابع)حصمت عمى الترتيب  متطمبات الإدارة الإلكترونية(
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تقوم بتعديل  (، وىذا يرجع إلى أن الشركة ممثمة بالإدارة العمياٛٛ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،
 الموائح والتشريعات القائمة حالياً في الشركة بما يتلبئم مع متطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونية 

)يوجد في الشركة قدر مناسب من اللامركزية بين الإدارات ( والتي تنص عمى ٖوأن الفقرة )
( ٜ.ٖ)توسط حسابي، بم(السادس)حصمت عمى الترتيب  لممشاركة في تطبيق الإدارة الإلكترونية(

(، وبما أن الفقرة الحالية جاءت في الترتيب السادس ٗٚ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،وبدلالة لفظية 
، فيرجع ذلك إلى أن ىناك بعض المركزية بنظر أفراد عينة الدراسة بين الإدارات ، والذي قد يؤدي 

    .بدوره إلى تقميل مشاركة تمك الإدارات مقارنة بالإدارات الأخرى

)تسعى الشركة إلى توظيف التكنولوجيا لتحقيق الفائدة القصوى ( والتي تنص عمى ٗوأن الفقرة )
 عالية نوعاً ما ،( وبدلالة لفظية ٕٜ.ٗ)، بمتوسط حسابي(الأول)حصمت عمى الترتيب  منيا(

الفقري  (، ويرجع ذلك إلى نوعية نشاط الشركة والذي تمثل التكنولوجيا العمودٖٙ.ٔ)وانحراف معياري
  .لدعم ىذا النشاط المتمثل بأنظمة الإتصالات النقالة

 )أوجد تطبيق الإدارة الإلكترونية فرص استثمارات جديدة لمشركة(( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
وانحراف  متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٕٓ.ٗ)، بمتوسط حسابي(الثالث)حصمت عمى الترتيب 

ارة الإلكترونية تعتبر من المبادئ الحديثة ، وتطبيقيا يمثل نقطة (، وذلك بسبب أن الإدٚٚ.ٔ)معياري
 .قوة لدى الشركة لتعزيز مركزىا في السوق المنافسة ، وكذلك خمق فرص إستثمارات جديدة ليا

)تقوم الإدارة من خلال الرقابة الإلكترونية المستمرة بتزويد ( والتي تنص عمى ٙوأن الفقرة )
( ٕٓ.ٗ)، بمتوسط حسابي(الثاني)حصمت عمى الترتيب  عن أدائيم( الموظفين بمعمومات راجعة

(، حيث أن الإدارة لدييا نظام تقييم أداء يقوم بدوره ٜٔ.ٔ)وانحراف معياري متوسطة ،وبدلالة لفظية 
  .في تزويد الموظفين بالمعمومات عن أدائيم بصورة دائمة

 : التحميل الوصفي لمحور تدريب العاممين وتحسين مستوياتيم .3

 ( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور تدريب العاممين وتحسين مستوياتيمٓٗجدول )

الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

 سطةمتو  %60 1.94 3.90 الخامستضع الإدارة برامج لتأىيل الموظفين في  .2
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الإنحراف  المتوسط رتبة الفقرة الفقرة م
 المعياري

الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

 مجال صيانة الأجيزة والبرامج والشبكات

0. 
تقوم الشركة بوضع خطط تدريب وتأىيل 
المديرين والعاممين ليستطيعوا التعامل 

 مع تطبيقات الإدارة الإلكترونية
 متوسطة %60 1.85 4.22 الثالث

يتم استقطاب ذوي الخبرة في مجال  .3
 متوسطة %61 1.82 4.26 الثاني تصميم وتطوير البرامج الإلكترونية

4. 
رية المؤىمة لاستخدام تتوفر الكوادر البش

تطبيقات الإدارة الإلكترونية في ميام 
 العمل بالشركة

 عالية %76 1.55 5.32 الأول

5. 
يحصل الموظفون في الشركة عمى 
دورات تدريبية في تطبيق الإدارة 

 الإلكترونية
 متوسطة %56 1.98 3.92 الرابع

6. 
تعمل الشركة عمى تييئة الموظفين 

لمعمل عمى تطبيق  نفسياً ومعنوياً وفنياً 
 الإدارة الإلكترونية

 متوسطة %53 1.88 3.71 السادس

 متوسطة %60 1.47 4.22 محور تدريب العاممين وتحسين مستوياتيم
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

حصل عمى متوسط  قد (متدريب العاممين وتحسين مستوياتي)أن محور (ٓٗ)يتبين من الجدول 
(، ويشير الجدول إلى التقارب ٚٗ.ٔوانحراف معياري ) متوسطة ،وبدلالة لفظية  (ٕٕ.ٗحسابي )

 في قيم المتوسطات الحسابية بين الفقرات.

)تضع الإدارة برامج لتأىيل الموظفين في مجال صيانة الأجيزة ( والتي تنص عمى ٔوأن الفقرة )
متوسطة ( وبدلالة لفظية ٜ.ٖالترتيب )الخامس(، بمتوسط حسابي) حصمت عمى والبرامج والشبكات(

(، وقد يعزى ذلك إلى حاجة الشركة لمثل ىذه المجالات في تنفيذ الأعمال ٜٗ.ٔوانحراف معياري) ،
  .لذلك تقوم الشركة بتدريب الموظفين وتأىيميم لمثل ىذه البرامج التي تحتاج إلييا

وم الشركة بوضع خطط تدريب وتأىيل المديرين والعاممين عمى )تق( والتي تنص ٕوأن الفقرة )
حصمت عمى الترتيب )الثالث(، بمتوسط  ليستطيعوا التعامل مع تطبيقات الإدارة الإلكترونية(

(، ويعزى ذلك لنظرة الإدارة ٘ٛ.ٔوانحراف معياري ) متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٕٕ.ٗحسابي)
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تضع خطط التدريب والتأىيل لموظفييا ومديرييا ، بما يعني بأىميتيا للئدارة الإلكترونية حيث وأنيا 
   .أنيا تعمل عمى تطبيق الإدارة الإلكترونيو لتحقيق الفائدة القصوى منيا

عمى )يتم استقطاب ذوي الخبرة في مجال تصميم وتطوير البرامج ( والتي تنص ٖوأن الفقرة )
 متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٕٙ.ٗبي)حصمت عمى الترتيب )الثاني(، بمتوسط حسا الإلكترونية(

(، ويعزى ذلك إلى أن ىناك جزءاً كبيراً من كادر الشركة لابد أن يكون من ٕٛ.ٔوانحراف معياري)
مطوري ومصممي البرامج الحاسوبية ، وأن الشركة لابد ليا من استقطاب مثل ىذة الخبرات في ىذا 

  .المجال

ادر البشرية المؤىمة لاستخدام تطبيقات الإدارة )تتوفر الكو ( والتي تنص عمى ٗوأن الفقرة )
( ٕٖ.٘حصمت عمى الترتيب )الأول(، بمتوسط حسابي) الإلكترونية في ميام العمل بالشركة(

(، ويرجع السبب في ذلك إلى أن أغمبية الكادر ٘٘.ٔوانحراف معياري) عالية ،وبدلالة لفظية 
 .لتكنولوجي بحكم طبيعة نشاط الشركةالوظيفي في الشركة لدييا تأىيل فيما يخص الجانب ا

)يحصل الموظفون في الشركة عمى دورات تدريبية في تطبيق ( والتي تنص عمى ٘وأن الفقرة )
 متوسطة ،( وبدلالة لفظية ٕٜ.ٖحصمت عمى الترتيب )الرابع(، بمتوسط حسابي) الإدارة الإلكترونية(
اىن فيما يخص تدريب الموظفين وتأىمييم (، ويعزى ذلك إلى تقييم الوضع الر ٜٛ.ٔوانحراف معياري)

لتطبيق الإدارة الإلكترونية ، حيث أن الأشخاص الذين ليسوا مؤىمين يتم تأىيميم وتدريبيم لكي 
يستطيعوا التعامل مع تطبيقات الإدارة الإلكترونية وتحقيق الإستفادة القصوى منيا في مياميم 

  .وأعماليم

ل الشركة عمى تييئة الموظفين نفسياً ومعنوياً وفنياً لمعمل عمى )تعم( والتي تنص ٙوأن الفقرة )
( وبدلالة ٔٚ.ٖحصمت عمى الترتيب )السادس(، بمتوسط حسابي) عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية(

(، وقد تكون الإدارة لدييا نظرة إيجابية نحو تطبيق الإدارة ٛٛ.ٔوانحراف معياري)متوسطة ، لفظية 
ا تقصير في تييئة الموظفين من الناحية النفسية والمعنوية والفنية لكي يكونوا الإلكترونية ، ولكن لديي

 قادرين عمى التعامل مع تطبيق الإدارة الإلكترونية.

 

 التحميل الوصفي لمحور أمن وحماية المعمومات في ظل الإدارة الإلكترونية : .4



 

158 
 

 ي ظل الإدارة الإلكترونية( الإحصاءات الوصفية لفقرات محور أمن وحماية المعمومات فٔٗجدول )

رتبة  الفقرة م
الإنحراف  المتوسط الفقرة

 المعياري
الأىمية 
 الدلالة المفظية النسبية

2. 
المعمومات التي توفرىا نظم المعمومات 
ذات العلاقة لمشكمة معينة تكون آمنة 

 ومحمية
 عالية نوعاً ما %69 1.40 5.25 الأول

المطموبة السرعة التي تقدم بيا المعمومات  .0
 عالية نوعاً ما %69 1.44 4.80 الخامس لا تتناقض مع كونيا دقيقة وصحيحة

توفر الشركة الخبرات اللازمة لأمن  .3
 عالية نوعاً ما %74 1.49 5.20 الثاني البيانات والمعمومات لمنع أي اختراق

توفر الشركة برامج حماية محدثة بشكل  .4
 عالية نوعاً ما %74 1.62 5.15 الرابع ادائم لأجيزة الحاسوب الموجودة فيي

5. 
توجد لدى الشركة نسخ احتياطية من 
البيانات في مكان آمن في حال حدوث 

 عطل أو خمل مفاجئ في الأنظمة
 عالية نوعاً ما %74 1.58 5.17 الثالث

توفر الشركة التجييزات اللازمة لمواجية  .6
 عالية نوعاً ما %67 1.70 4.70 السادس الأزمات المؤثرة عمى أعمال الشركة

 عالية %72 1.18 5.05 المحــور أمن وحماية المعمومات في ظل الإدارة الإلكترونية
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

د حصل ق (أمن وحماية المعمومات في ظل الإدارة الإلكترونيةأن المحور ) (ٔٗ)يتبين من الجدول 
(، وىذا يعني أن درجة ٛٔ.ٔوانحراف معياري )عالية ، وبدلالة لفظية  (٘ٓ.٘عمى متوسط حسابي )

توفر أمن وحماية المعمومات في ظل الإدارة الإلكترونية كانت عالية بنظر أفراد عينة الدراسة ، 
 ويشير الجدول أيضاً إلى التقارب في قيم المتوسطات الحسابية بين الفقرات.

المعمومات التي توفرىا نظم المعمومات ذات العلاقة لمشكمة معينة ( والتي تنص عمى )ٔلفقرة )وأن ا
عالية ( وبدلالة لفظية ٕ٘.٘)، بمتوسط حسابي(الأول)( حصمت عمى الترتيبتكون آمنة ومحمية

(، وىذا يدل عمى أن المعمومات التي توفرىا الأنظمة في نظم ٗ.ٔ)وانحراف معيارينوعاً ما ، 
عمومات آمنة ومحمية ويمكن استخداميا والإستفادة منيا في اتخاذ القرارات ودعم وتطوير الفاعمية الم

 .والكفاءة في الأداء
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السرعة التي تقدم بيا المعمومات المطموبة لا تتناقض مع كونيا ( والتي تنص عمى )ٕوأن الفقرة )
عالية نوعاً ( وبدلالة لفظية ٛ.ٗ)، بمتوسط حسابي(الخامس)( حصمت عمى الترتيب دقيقة وصحيحة

(، وىذا بدوره يعود عمى دقة المعمومات التي تقدميا نظم المعمومات في ٗٗ.ٔ)وانحراف معياري ما ،
  .أي وقت وفي أي مكان للئستفادة منيا في المستويات الإدارية المختمفة في الشركة

ن البيانات والمعمومات لمنع أي توفر الشركة الخبرات اللازمة لأم)( والتي تنص عمى ٖوأن الفقرة )
 عالية نوعاً ما ،( وبدلالة لفظية ٕ.٘)، بمتوسط حسابي(الثاني)حصمت عمى الترتيب (اختراق

(، وىذا يرجع بدوره إلى الخبرات التي توفرىا الشركة في منع أي اختراقات قد ٜٗ.ٔ)وانحراف معياري
رات قبل استغلبليا ، وتفحص احتمالية تتعرض ليا الشبكة قبل وقوعيا ، والعمل عمى معالجة الثغ

  .وجود ثغرات أو مشاكل بالنظام  بشكل دائم

توفر الشركة برامج حماية محدثة بشكل دائم لأجيزة الحاسوب ( والتي تنص عمى )ٗوأن الفقرة )
عالية نوعاً ما ( وبدلالة لفظية ٘ٔ.٘)( حصمت عمى الترتيب )الرابع(، بمتوسط حسابيالموجودة فييا

(، ويرجع ذلك إلى أن مثل ىذه البرامج والتطبيقات لابد من توفرىا في أي ٕٙ.ٔ)حراف معياريوان ،
  .شركو تقوم باستخدام نظم المعمومات التي تكون متصمة بشبكة الإنترنت

يوجد لدى الشركة نسخ احتياطية من البيانات في مكان آمن في ( والتي تنص عمى )٘وأن الفقرة )
، بمتوسط (الثالث)( حصمت عمى الترتيب مفاجئ في الأنظمةحال حدوث عطل أو خمل 

(، وىذا بسبب أن ىذه النسخ ٛ٘.ٔ)وانحراف معياري عالية نوعاً ما ،( وبدلالة لفظية ٚٔ.٘)حسابي
الإحتياطية ميمة جداً لمحفاظ عمى البيانات التي تحتوييا واسترجاعيا في حال حدوث أي خمل أو 

  .عطل مفاجئ في الأنظمة

توفر الشركة التجييزات اللازمة لمواجية الأزمات المؤثرة عمى ( والتي تنص عمى )ٙفقرة )وأن ال
عالية نوعاً ( وبدلالة لفظية ٚ.ٗ)، بمتوسط حسابي(السادس)( حصمت عمى الترتيب أعمال الشركة

(، ويعزى ذلك إلى نظرة العينة من أفراد الدراسة إلى أن الشركة توفر ٚ.ٔ)وانحراف معياري ما ،
لتجييزات اللبزمة التي تمكنيا من مواجية أي أزمات قد تؤثر عمى أعمال الشركة أو تحد من ا

  .نشاطاتيا
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 المبحث الثالث

 إختبار فرضيات الدراسة

 : تمييد

سيتم في ىذا المبحث مناقشة الفرضيات لتحديد مدى الدلالة الإحصائية ، وذلك من خلبل استخدام 
الارتباط والإنحدار البسيط ، مع استخدام اختبار ما إذا كان ىناك الأساليب الإحصائية مثل اختبار 

فرق معنوي إحصائي بين متوسط آراء أفراد العينة عمى محاور الدراسة ، بعد أن نتأكد من التوزيع 
 .الطبيعي لمبيانات والارتباط ، ويمي ذلك استعراض نتائج الدراسة بعد التحميل الإحصائي

 خم البيانات والتوزيع الطبيعي لمبيانات :أولًا : إختبار معامل تض

قبل تطبيق تحميل الارتباط والإنحدار لاختبار فرضيات الدراسة ، تم إجراء بعض الإختبارات 
الإحصائية ، وذلك لمتأكد من ملبئمة توزيع البيانات لإجراء الإختبارات المطموبة عمى فروض الدراسة 

 ، وذلك عمى النحو الآتي : 
رورة عدم وجود ارتباط متداخل بين المتغيرات المستقمة ، حيث القاعدة الإحصائية فيما يتعمق بض

 تقول :
والتباين المسموح بو أقل  (ٓٔ)لمتغير يتجاوز  (VIF)" إذا كان معامل تضخم التباين وكانت قيمتو 

لتالي ، فإنو يمكن القول إن ىذا المتغير لو ارتباط عال مع متغيرات مستقمة أخرى ، وبا(٘ٓ.ٓ)من 
 .سيؤدي إلى حدوث مشكمة في تحميل الإنحدار "
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 إختبار التوزيع الطبيعي:

 ( إختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة ومحاورىإٗجدول )

 متغيرات الدراسة ومحاورىا م
 معامل الإلتواء
Skewness التباين النصفي VIF 

2.  2.21 0.45 0.916- نمط القائد الأتوقراطي 
0. مط القائد الديموقراطين   -0.009 0.21 4.77 
3.  5.39 0.19 0.026 نمط القائد التحويمي 
4.  9.54 0.095 0.116 نمط القائد الحُر 

 2.25 0.45 0.021 محاور المتغير المستقل أنماط القيادة السائدة 
2.  7.87 0.13 0.081- القيم التنظيمية 
0.  8.43 0.12 0.267- المعتقدات التنظيمية 
3.  6.57 0.15 0.058- الأعراف التنظيمية 
4.  9.58 0.03 0.082 التوقعات التنظيمية 

 2.25 0.45 0.013 محاور المتغير المستقل الثقافة التنظيمية السائدة

 0.799- توفر البيئة التحتية 

 
 0.263- تطوير التنظيم الإداري 
 0.198- تدريب العاممين 
 0.920- أمن وحماية المعمومات 

 0.385- محاور المتغير التابع الإدارة الإلكترونية
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

( وبالتالي ٔ( كان أقل من )Skewness( أن معامل الإلتواء لممتغيرات )ٕٗيتضح من الجدول )
 وبالتالي يمكن استخدام الاختبارات المعممية. يمكن القول إن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ،
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 ثانياً : إختبار الفرضيات :

 إختبار الفرضية الرئيسة الأولى لمدراسة : -2
والتي تنص عمى " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين أنماط القيادة الإدارية وتطبيق الإدارة الإلكترونية في شركة 

 لإحصائية كما ىو موضح في الجدول أدناه :يمن موبايل  " وقد تم استخدام الأساليب ا

نتائج اختبار أثر محاور المتغير المستقل )أنماط القيادة السائدة( عمى المتغير التابع  (ٖٗ)جدول 
 )الإدارة الإلكترونية(

 معاملات الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

المتغير 
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 لمحسوبةا

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 

المتغير 
 المستقل

 B tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 (2) 000. 110.14 0.34 59. الإلكترونية

(210) 

أنماط 
القيادة 
 السائدة

0.73 10.49 0.000 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

المحسوبة لبعد أنماط القيادة الإدارية السائدة بمغت  (T( أن قيمة )43م )يتضح من الجدول رق
وىي أكبر من قيمتيا الجدولية ، وبمغ معامل الارتباط بين  (،ٓٓٓ.ٓ(، وبمستوى دلالة )22.49)

، مما يدل عمى وجود علبقة ارتباط طردية موجبة ، وبمغ معامل التحديد  (0.59المتغيرين )
ىناك أثراً ذا دلالة إحصائية ، بمعنى أن تأثير أنماط القيادة الإدارية السائدة  %(، وىذا يعني أنٖٗ)

%( من تطبيق الإدارة الإلكترونية ، أي أن تطبيق الإدارة الإلكترونية بنسبة ٖٗيفسر ما مقداره )
رئيسة %( يرجع إلى أثر أنماط القيادة الإدارية السائدة ، وبالآتي يمكننا القول بقبول الفرضية الٖٗ)

بين أنماط القيادة الإدارية وتطبيق الإدارة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالأولى التي تنص عمى " 
" ورفض الفرضية البديمة التي تنفي وجود أثر ذي دلالة إحصائية  الإلكترونية في شركة يمن موبايل

حول أثر أنماط " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة والتي تنص عمى 
 ." القيادة والثقافة التنظيمية عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل
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- نتائج تحميل جميع محاور أنماط القيادة السائدة مع المتغير التابع ككل: 

 ( نتائج اختبار أثر محاور متغير أنماط القيادة السائدة عمى المتغير التابعٗٗجدول )
 معاملبت الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

المتغير 
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 

أبعاد المتغير 
 المستقل

 B tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 000. 28.78 0.36 0.60 الإلكترونية

 (4) 
 
(207) 

 0.175 1.36 0.13 النمط الأتوقراطي
النمط 

 0.293 1.06 0.10 الديموقراطي

 0.001 3.24 0.32 النمط التحويمي
 0.620 0.50 0.13 النمط الحر

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

وجود علاقة ارتباط ( والذي يدل عمى ٓٙ.ٓ) Rمعامل الارتباط إلى أن  (44)تشير نتائج الجدول 
النمط الأتوقراطي، النمط الديموقراطي، النمط التحويمي، )بين محاور المتغير المستقل  طردي موجب
لمحاور  أثراً ذا دلالة إحصائيةىناك ، كما أن ()الإدارة الإلكترونيةوالمتغير التابع ( النمط الحر

 المتغير المستقل عمى المتغير التابع.
(، 0.05( وىو أقل من )0.000(، وبمستوى دلالة بمغ )ٛٚ.ٕٛالمحسوبة )( Fكما بمغت قيمة ) 

، ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من الجدول  R2=0.36))بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد 
 ( من التباين في المتغير التابع.% ٖٙأبعاد المتغير المستقل يُفسر )أن 
 -النمط الأوتوقراطي لممحاور ) أثراً ذا دلالة إحصائيةك كما يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىنا 

(، حيث أظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد النمط الحر -النمط التحويمي  -النمط الديموقراطي 
B  وأن قيمة  عمى التوالي ، (ٓٔ.ٓ، ٕٖ.ٓ، ٓٔ.ٓ، ٖٔ.ٓ)بمغ((t ( ٔعنده ىي.ٖٙ ،ٔ.ٓٙ ،

( عمى التوالي ٕٓٙ.ٓ، ٔٓٓ،ٓ، ٖٜٕ.ٓ، ٘ٚٔ.ٓ) دلالة ( عمى التوالي ، وبمستوىٓ٘.ٓ، ٖٕ.ٖ
 ، مما يشير إلى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية.
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 : (أنماط القيادة)إختبار الفرضيات الفرعية لممتغير المستقل  -0
نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى : لمحور النمط الأوتوقراطي مع المتغير التابع  - أ

 ونية(:)الإدارة الإلكتر 

بين النمط الأوتوقراطي وتطبيق الإدارة الإلكترونية  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى " 
 في شركة يمن موبايل  "

 ( نتائج اختبار أثر محور النمط الأوتوقراطي مع المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(٘ٗجدول )
 دارمعاملات الإنح ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

 المتغير التابع
معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة الحرية 
df 

بُعد المتغير 
 المستقل

 B Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 042. 4.19 0.02 14. الإلكترونية

(2) 
(022) 

النمط 
 0.042 2.05 0.16 الأوتوقراطي

 (SPSSماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ): من إعداد الباحث ، بالإعت المصدر

وجود علاقة ارتباط ، والذي يدل عمى R (0.14 )معامل الارتباط إلى أن  (45)تشير نتائج الجدول 
 أثراً ذاىناك ، كما أن (الإدارة الإلكترونيةوالمتغير التابع )( النمط الأوتوقراطي)بين  طردي موجب
 المتغير التابع.عمى لمنمط الأوتوقراطي  دلالة إحصائية

(، 0.05( وىو أقل من )2.240( وبمستوى دلالة بمغ )ٜٔ.ٗ( المحسوبة )Fكما بمغت قيمة )    
ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من الجدول  ، R2 = 0.02))بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد

 ( من التباين في المتغير التابع.2%محور المتغير المستقل يُفسر )أن 
(، حيث النمط الأوتوقراطيلـ ) دلالة إحصائية أثراً ذاكما يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىناك     

( وبمستوى 0.25عنده ىي ) t))( وأن قيمة 2.26بمغ ) Bأظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد 
ل بقبول ، لذلك يمكننا القو، مما يشير إلى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية (ٕٗٓ.ٓدلالة )

بين النمط الأوتوقراطي وتطبيق  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الفرعية التي تنص عمى " 
(، ورفض الفرضية البديمة 0.05الإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )

دارة الإلكترونية بين النمط الأوتوقراطي وتطبيق الإ يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالتي تنص عمى " لا 
 .(0.05في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
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نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية : لمحور النمط الديموقراطي  مع المتغير التابع  - ب
 )الإدارة الإلكترونية( :

ونية بين النمط الديموقراطي وتطبيق الإدارة الإلكتر  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى " 
 في شركة يمن موبايل  "

 ( نتائج اختبار أثر محور النمط الديموقراطي مع المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(ٙٗجدول )
 معاملات الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

 المتغير التابع
معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 dfالحرية 

بُعد المتغير 
 المستقل

 B Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 الإلكترونية

.50 0.27 76.29 .000 (2) 
(022) 

النمط 
 الديموقراطي

0.40 8.73 0.000 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

والـذي يـدل عمـى وجـود علبقـة ارتبـاط  (ٕ٘.ٓ) R( إلـى أن معامـل الارتبـاط ٙٗتشـير نتـائج الجـدول )
طـــردي موجـــب بـــين )الـــنمط الـــديموقراطي( والمتغيـــر التـــابع )الإدارة الإلكترونيـــة( كمـــا أن ىنـــاك أثـــراً ذا 

 دلالة إحصائية لمنمط الديموقراطي عمى المتغير التابع.
(، 0.05( وىـو أقـل مـن )ٓٓٓ.ٓ( وبمسـتوى دلالـة بمـغ )ٜٕ.ٙٚ( المحسـوبة )Fكما بمغت قيمـة )    

، مـا يؤكـد معنويـة الإنحـدار، ويتبـين مـن الجـدول R2=0.27))بالإضافة إلى أن قيمة معامـل التحديـد 
 %( من التباين في المتغير التابع.ٕٚأن محور المتغير المستقل يُفسر )

كما يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىناك أثراً ذا دلالة إحصائية لـ )النمط الديموقراطي(  حيث     
( وبمستوى ٖٚ.ٛعنده ىي ) t)( وأن قيمة )ٓٗ.ٓبمغ ) Bالنتائج أن قيمة معامل التحديد  أظيرت
لذلك يمكننا القول بقبول (، مما يشير إلى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية ، ٓٓٓ.ٓدلالة )

بين النمط الديموقراطي وتطبيق  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الفرعية التي تنص عمى " 
( ورفض الفرضية البديمة 0.05لإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل " عند مستوى دلالة )ا

بين النمط الديموقراطي وتطبيق الإدارة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالتي تنص عمى " لا 
 .(0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )

 



 

166 
 

الثة : لمحور النمط التحويمي  مع المتغير التابع نتائج اختبار الفرضية الفرعية الث - ت
 )الإدارة الإلكترونية(:

بين النمط التحويمي وتطبيق الإدارة الإلكترونية في  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى " 
 شركة يمن موبايل  "

 لكترونية(( نتائج اختبار أثر محور النمط التحويمي مع المتغير التابع )الإدارة الإٚٗجدول )
 

 معاملات الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

 المتغير التابع
معامل 
 Rالارتباط 

معامل 
 R2التحديد 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة الحرية 
df 

بُعد المتغير 
 المستقل

 B Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 (2) 000. 100.68 0.32 57. الإلكترونية

(022) 
النمط 

 0.000 10.03 0.46 تحويميال

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

والذي يدل عمى وجود علبقة ارتباط  (ٚ٘.ٓ) R( إلى أن معامل الارتباط ٚٗتشير نتائج الجدول )
أن ىناك أثراً ذا دلالة طردي موجب بين )النمط التحويمي( والمتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(، كما 

 إحصائية لمنمط التحويمي عمى المتغير التابع.
(، 0.05( وىو أقل من )ٓٓٓ.ٓ( وبمستوى دلالة بمغ )ٛٙ.ٓٓٔ( المحسوبة )Fكما بمغت قيمة )    

، ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من الجدول R2=0.32))بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد 
 %( من التباين في المتغير التابع.32لمستقل يُفسر )أن محور المتغير ا

كما يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىناك أثراً ذا دلالة إحصائية لبعد )النمط التحويمي(، حيث     
(، وبمستوى ٖٓ.ٓٔعنده ىي ) t)( وأن قيمة )ٙٗ.ٓبمغ ) Bأظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد 

لذلك يمكننا القول بقبول ن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية ، (، مما يشير إلى أٓٓٓ.ٓدلالة )
بين النمط التحويمي وتطبيق الإدارة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الفرعية التي تنص عمى " 

(، ورفض الفرضية البديمة التي 0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
بين النمط التحويمي وتطبيق الإدارة الإلكترونية في  ذو دلالة إحصائية يوجد أثرلا تنص عمى " 

 .(0.05شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
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نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة : لمحور النمط الحُـر مع المتغير التابع )الإدارة  - ث
 الإلكترونية( :

النمط الحُـر وتطبيق الإدارة الإلكترونية في شركة بين  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى " 
 يمن موبايل  "
 ( نتائج اختبار أثر محور النمط الحُـر مع المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(ٛٗجدول )

 معاملات الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

 المتغير التابع
معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 ةالمحسوب

مستوى 
 الدلالة

درجة 
 dfالحرية 

بُعد المتغير 
 المستقل

 B Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 الإلكترونية

.57 0.32 98.26 .000 (2) 
(022) 

النمط 
 الحر

0.82 9.91 0.000 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

والذي يدل عمى وجود علبقة ارتباط  (ٚ٘.ٓ) Rعامل الارتباط ( إلى أن مٛٗتشير نتائج الجدول )
طردي موجب بين )النمط الحُـر( والمتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(، كما أن ىناك أثراً ذا دلالة 

 إحصائية لمنمط الحُـر عمى المتغير التابع.
( 0.05وىو أقل من )( ٓٓٓ.ٓ( وبمستوى دلالة بمغ )98.26( المحسوبة )Fكما بمغت قيمة )    

، ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من الجدول R2=0.32))بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد 
 %( من التباين في المتغير التابع.32أن محور المتغير المستقل يُفسر )

حيث  كما يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىناك أثراً ذا دلالة إحصائية لبعد )النمط الحُـر(،    
(، وبمستوى ٜٔ.ٜعنده ىي ) t)( وأن قيمة )ٕٛ.ٓبمغ ) Bأظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد 

لذلك يمكننا القول بقبول (، مما يشير إلى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية ، ٓٓٓ.ٓدلالة )
طبيق الإدارة بين النمط الحُـر وت يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الفرعية التي تنص عمى " 

( ورفض الفرضية البديمة التي 0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
بين النمط الحُـر وتطبيق الإدارة الإلكترونية في شركة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةتنص عمى " لا 

 (.0.05يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
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 الثانية لمدراسة :نتائج اختبار الفرضية الرئيسة  -3

بين الثقافة التنظيمية السائدة وتطبيق الإدارة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي نصت عمى " 
" ، وقد تم استخدام الأساليب الإحصائية كما ىو موضح في  الإلكترونية في شركة يمن موبايل

 الجدول أدناه :

التنظيمية السائدة( عمى المتغير التابع )الإدارة ( نتائج اختبار أثر المتغير المستقل )الثقافة ٜٗجدول )
 الإلكترونية(

 معاملات الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

المتغير 
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 

المتغير 
 المستقل

 B tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 نيةالإلكترو 

.67 0.45 169.28 0.000 (2) 
(022) 

الثقافة 
 التنظيمية

2.63 23.22 2.222 

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

والذي يدل عمى وجود علبقة ارتباط  (ٚٙ.ٓ) R( إلى أن معامل الارتباط ٜٗتشير نتائج الجدول )  
ستقل والمتغير التابع ، كما أن ىناك أثراً ذا دلالة إحصائية لممتغير طردي موجب بين المتغير الم

( المحسوبة Fالمستقل )الثقافة التنظيمية( عمى المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(، كما بمغت قيمة )
(، بالإضافة إلى أن قيمة معامل 0.05( وىو أقل من )0.000( وبمستوى دلالة بمغ )ٕٛ.ٜٙٔ)

، ما يؤكد معنوية الإنحدار ، ويتبين من الجدول أن المتغير المستقل يُفسر  R2 = 0.45)التحديد )
( من التباين في المتغير التابع ، كما يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىناك أثراً ذا دلالة 45%)

أن ( و ٖٙ.ٓبمغ ) Bإحصائية لمتغير الثقافة التنظيمية ، حيث أظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد 
(، مما يشير إلى أن أثر ىذا المتغير ذو ٓٓٓ.ٓ(، وبمستوى دلالة )ٔٓ.ٖٔعنده ىي ) t)قيمة )

يوجد أثر ، وبالتالي يمكننا القول بقبول الفرضية الرئيسة الثانية التي تنص عمى " دلالة إحصائية 
شركة يمن موبايل بين الثقافة التنظيمية السائدة وتطبيق الإدارة الإلكترونية في  ذو دلالة إحصائية

" ورفض الفرضية البديمة التي تنفي وجود أثر ذي دلالة إحصائية والتي تنص عمى " لا توجد 
فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حول أثر أنماط القيادة والثقافة التنظيمية عمى 

 .تطبيق الإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل "
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 المستقل الثقافة التنظيمية السائدة مع المتغير التابع الإدارة الإلكترونية: كل محاور المتغير -
 ( نتائج اختبار أثر محاور متغير الثقافة التنظيمية السائدة عمى المتغير التابعٓ٘جدول )

 معاملبت الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

المتغير 
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 

أبعاد المتغير 
 المستقل

 B tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 000. 43.72 0.46 68. الإلكترونية

(4) 
(027) 

  
  

 0.060 1.89 0.14 القيم التنظيمية
 0.000 3.85 0.30 المعتقدات التنظيمية
 0.610 0.51 0.04 الأعراف التنظيمية
 0.027 2.23 0.18 التوقعات التنظيمية

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

( والذي يدل عمى وجود علبقة ارتباط ٛٙ.ٓ) R( إلى أن معامل الارتباط ٓ٘تشير نتائج الجدول )
المعتقدات التنظيمية، الأعراف  طردي موجب بين محاور المتغير المستقل: )القيم التنظيمية،

التنظيمية، التوقعات التنظيمية( والمتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(، كما أن ىناك أثراً ذا دلالة 
 إحصائية لمحاور المتغير المستقل عمى المتغير التابع.

(، 0.05( وىو أقل من )000.( وبمستوى دلالة بمغ )ٕٚ.ٖٗ( المحسوبة )Fكما بمغت قيمة )    
، ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من الجدول R2=0.46))بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد 

 ( من التباين في المتغير التابع.% 46أن محاور المتغير المستقل يُفسر )
كما يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىناك أثراً ذا دلالة إحصائية لـ )القيم التنظيمية، المعتقدات     

 Bالتنظيمية، الأعراف التنظيمية، التوقعات التنظيمية(، حيث أظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد 
، ٔ٘.ٓ، ٘ٛ.ٖ، ٜٛ.ٔعنده ىي ) t)( عمى التوالي ، وأن قيمة )ٛٔ.ٓ، ٗٓ.ٓ، ٖٓ.ٓ، ٗٔ.ٓبمغ )
 ( عمى التوالي ، ممإٚٓ.ٓ، ٓٔٙ.ٓ، ٓٓٓ.ٓ، ٓٙٓ.ٓ( عمى التوالي ، وبمستوى دلالة )ٖٕ.ٕ

 يشير إلى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية.
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 : (الثقافة التنظيمية)نتائج اختبار الفرضيات الفرعية لممتغير المستقل  -4

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى: القيم التنظيمية مع المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(:-أ

بين القيم التنظيمية وتطبيق الإدارة الإلكترونية في  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى " 
 “شركة يمن موبايل 
 ( نتائج اختبار أثر القيم التنظيمية مع المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(ٔ٘جدول )

 معاملات الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

المتغير 
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 حسوبةالم

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 

بُعد 
المتغير 
 المستقل

 B Tقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 (2) 000. 110.47 0.35 59. الإلكترونية

(022) 
القيم 
 2.222 22.52 2.49 التنظيمية

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

والـذي يـدل عمـى وجـود علبقـة ارتبـاط  (ٜ٘.ٓ) R( إلـى أن معامـل الارتبـاط ٔ٘تشـير نتـائج الجـدول )
طردي موجـب بـين )القـيم التنظيميـة( والمتغيـر التـابع )الإدارة الإلكترونيـة(، كمـا أن ىنـاك أثـراً ذا دلالـة 

 إحصائية لمقيم التنظيمية عمى المتغير التابع.
ـــغ ).( وبمســـتوى دلالـــٚٗ.ٓٔٔ( المحســـوبة )Fكمـــا بمغـــت قيمـــة ) (، 0.05( وىـــو أقـــل مـــن )ٓٓٓة بم

، ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من الجدول R2 = 0.35)) بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد
 ( من التباين في المتغير التابع.35%أن محور المتغير المستقل يُفسر )

لقـــيم التنظيميـــة( حيـــث كمـــا يتضـــح مـــن معـــاملبت الإنحـــدار أن ىنـــاك أثـــراً ذا دلالـــة إحصـــائية لبعـــد )ا 
( وبمسـتوى ٔ٘.ٓٔعنـده ىـي ) t)( وأن قيمـة )ٜٗ.ٓبمـغ ) Bأظيرت النتـائج أن قيمـة معامـل التحديـد 

لـذلك يمكننـا القـول بقبـول (، مما يشير إلى أن أثـر ىـذا المحـور ذو دلالـة إحصـائية ، ٓٓٓ.ٓدلالة )
القيم التنظيمية وتطبيق الإدارة بين  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الفرعية التي تنص عمى " 

( ورفــض الفرضــية البديمــة التــي 0.05الإلكترونيــة فــي شــركة يمــن موبايــل  " عنــد مســتوى دلالــة )
بـين القـيم التنظيميـة وتطبيـق الإدارة الإلكترونيـة فـي  يوجـد أثـر ذو دلالـة إحصـائيةتنص عمـى " لا 

 .(0.05شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
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ار الفرضية الفرعية الثانية : المعتقدات التنظيمية مع المتغير التابع )الإدارة نتائج اختب - أ
 الإلكترونية( :

بين المعتقدات التنظيمية وتطبيق الإدارة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى " 
 “الإلكترونية في شركة يمن موبايل 

 لمتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(( نتائج اختبار أثر المعتقدات التنظيمية مع إ٘جدول )
 معاملات الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

المتغير 
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 

بُعد المتغير 
 المستقل

قيمة 
B 

T 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 (2) 000. 148.40 0.41 64. الإلكترونية

(022) 
المعتقدات 
 2.222 20.28 2.55 التنظيمية

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

وجود علاقة ارتباط والذي يدل عمى  (ٗٙ.ٓ) Rمعامل الارتباط إلى أن  (50)تشير نتائج الجدول 
 ىناك أثراً ذاكما أن  (،الإدارة الإلكترونيةالتابع )والمتغير ( المعتقدات التنظيمية)بين  طردي موجب
 عمى المتغير التابع. لممعتقدات التنظيمية دلالة إحصائية

( وىو أقل من 2.222( وبمستوى دلالة بمغ )ٓٗ.ٛٗٔ( المحسوبة )Fكما بمغت قيمة )    

دار، ويتبين من ما يؤكد معنوية الإنح ،R2=0.41))بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد  ،(0.05)
 ( من التباين في المتغير التابع.%41محور المتغير المستقل يُفسر )الجدول أن 

حيث لممعتقدات التنظيمية ،  دلالة إحصائية كما  يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىناك أثراً ذا    
، وبمستوى (20.28عنده ىي ) t))( وأن قيمة 2.55بمغ ) Bأظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد 

لذلك يمكننا القول بقبول ، مما يشير إلى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية ،  (ٓٓٓ.ٓدلالة )
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين المعتقدات التنظيمية وتطبيق الفرضية الفرعية التي تنص عمى " 

ض الفرضية البديمة ورف (0.05الإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين المعتقدات التنظيمية وتطبيق الإدارة  التي تنص عمى "

 .(0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
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نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : الأعراف التنظيمية مع المتغير التابع )الإدارة  - ب
 :الإلكترونية( 

بين الأعراف التنظيمية وتطبيق الإدارة الإلكترونية  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى " 
 “.في شركة يمن موبايل 

 ( نتائج اختبار أثر الأعراف التنظيمية مع المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(ٖ٘جدول )
 معاملات الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

ير المتغ
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحديد 

R2 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 

بُعد المتغير 
 المستقل

قيمة 
B 

T 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
 الإلكترونية

.58 .34 110.211 .000 (2) 
022 

الأعراف 
 التنظيمية

2.45 22.52 2.222 

 (SPSSتائج التحميل الإحصائي ): من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى ن المصدر

وجود علاقة ارتباط والذي يدل عمى  (ٛ٘.ٓ) Rمعامل الارتباط إلى أن  (ٖ٘)تشير نتائج الجدول 
 ىناك أثراً ذا، كما أن (الإدارة الإلكترونيةوالمتغير التابع )( الأعراف التنظيمية)بين  طردي موجب
 ابع.عمى المتغير الت للأعراف التنظيمية دلالة إحصائية

( وىو أقل من 2.222( وبمستوى دلالة بمغ )ٕٔٔ.ٓٔٔ( المحسوبة )Fكما بمغت قيمة )    

ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من  R2=0.34))(، بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد 0.05)

 من التباين في المتغير التابع.( %34محور المتغير المستقل يُفسر )الجدول أن 
حيث  الأعراف التنظيمية ،لـ  دلالة إحصائية ح من معاملبت الإنحدار أن ىناك أثراً ذاكما  يتض    

(، وبمستوى 22.52عنده ىي ) t))( وأن قيمة 0.45بمغ ) Bأظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد 
لذلك يمكننا القول بقبول ، مما يشير إلى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية ، (ٓٓٓ.ٓدلالة )

بين الأعراف التنظيمية وتطبيق  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية" عمى الفرضية الفرعية التي تنص 
( ورفض الفرضية البديمة 0.05الإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )

بين الأعراف التنظيمية وتطبيق الإدارة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالتي تنص عمى " لا 
 .(0.05لكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )الإ 
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 نتائج اختبار الفرضية الفرعية: التوقعات التنظيمية مع المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(: - ت

بين التوقعات التنظيمية وتطبيق الإدارة الإلكترونية  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةوالتي تنص عمى " 
 “ في شركة يمن موبايل 

 ( نتائج اختبار أثر التوقعات التنظيمية مع المتغير التابع )الإدارة الإلكترونية(ٗ٘جدول )
تحميل التباين   ممخص النماذج ANOVA معاملات الإنحدار 

المتغير 
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
 التحديد
R2 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 

بُعد المتغير 
 المستقل

قيمة 
B 

T 
مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
التوقعات  2 000. 107.52 0.34 58. الإلكترونية

 2.222 22.37 2.57 التنظيمية

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

وجود علاقة ارتباط والذي يدل عمى  (ٛ٘.ٓ) Rمعامل الارتباط إلى أن  (ٗ٘)تشير نتائج الجدول 
 ىناك أثراً ذا، كما أن (الإدارة الإلكترونيةوالمتغير التابع )( التوقعات التنظيمية)بين  طردي موجب
 عمى المتغير التابع. لمتوقعات التنظيمية دلالة إحصائية

( وىو أقل من 2.222( وبمستوى دلالة بمغ )ٕ٘.ٚٓٔ( المحسوبة )Fكما بمغت قيمة )    

ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من  ،R2=0.34))امل التحديد (، بالإضافة إلى أن قيمة مع0.05)

 من التباين في المتغير التابع.( %34محور المتغير المستقل يُفسر )الجدول أن 
حيث  التوقعات التنظيميةلـ  دلالة إحصائية كما  يتضح من معاملبت الإنحدار أن ىناك أثراً ذا    

(، وبمستوى 22.37عنده ىي ) t))( وأن قيمة 2.57بمغ ) Bد أظيرت النتائج أن قيمة معامل التحدي
لذلك يمكننا القول بقبول ، مما يشير إلى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية ، (ٓٓٓ.ٓدلالة )

بين التوقعات التنظيمية وتطبيق  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الفرعية التي تنص عمى " 
( ورفض الفرضية البديمة 0.05يمن موبايل  " عند مستوى دلالة ) الإدارة الإلكترونية في شركة

بين التوقعات التنظيمية وتطبيق الإدارة  يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالتي تنص عمى " لا 
 .(0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل  " عند مستوى دلالة )
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 نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة لمدراسة : -5

عمى " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حول أثر أنماط القيادة  والتي تنص
والثقافة التنظيمية عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل " والجدول الآتي يوضح نتائج 

 الإختبارات ليذه الفرضية :
دة ومتغير الثقافة التنظيمية السائدة عمى ( نتائج اختبار أثر متغير أنماط القيادة السائ٘٘جدول )

 المتغير الإدارة الإلكترونية
 معاملبت الإنحدار ANOVAتحميل التباين  ممخص النماذج

المتغير 
 التابع

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحد
 R2يد 

F 

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

درجة 
الحرية 

df 
 B tقيمة  المتغير المستقل

مستوى 
 الدلالة

الإدارة 
( 4)  000. 90.47 0.46 68. الإلكترونية

(027) 

 0.009 2.63 0.25 أنماط القيادة السائدة
الثقافة التنظيمية 

 0.000 6.84 0.49 السائدة

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

والذي يدل عمى وجود علبقة ارتباط  (،ٛٙ.ٓ) R( إلى أن معامل الارتباط ٘٘تشير نتائج الجدول )
الثقافة التنظيمية السائدة( والمتغير  -طردي موجب بين المتغيرين المستقمين )أنماط القيادة السائدة 

التابع )الإدارة الإلكترونية(، كما أن ىناك أثراً ذا دلالة إحصائية لمحاور المتغير المستقل عمى 
( وىو أقل من 000.( وبمستوى دلالة بمغ )ٚٗ.ٜٓلمحسوبة )( اFالمتغير التابع ، كما بمغت قيمة )

ما يؤكد معنوية الإنحدار، ويتبين من  R2=0.46))(، بالإضافة إلى أن قيمة معامل التحديد 0.05)
( من التباين في المتغير التابع ، كما يتضح من % 46الجدول أن المتغيرين المستقمين يُفسران )

الثقافة  -اً ذا دلالة إحصائية لممتغيرين : )أنماط القيادة السائدة معاملبت الإنحدار أن ىناك أثر 
( عمى ٜٗ.ٓ، ٕ٘.ٓ)بمغ  Bالتنظيمية السائدة(، حيث أظيرت النتائج أن قيمة معامل التحديد 

( ٓٓٓ.ٓ، ٜٓٓ.ٓ( عمى التوالي، وبمستوى دلالة )ٗٛ.ٙ، ٖٙ.ٕعنده ىي ) t)التوالي وأن قيمة )
وبالآتي يمكننا القول برفض لى أن أثر ىذا المحور ذو دلالة إحصائية ، عمى التوالي ، مما يشير إ

الفرضية الرئيسة الثالثة التي تنص عمى " لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط إجابات 
أفراد العينة حول أثر أنماط القيادة الإدارية والثقافة التنظيمية السائدة عمى تطبيق الإدارة 
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شركة يمن موبايل تعزى لممتغيرات الديموغرافية والوظيفية " ، وقبول الفرضية الإلكترونية في 
البديمة التي تثبت وجود أثر ذي دلالة إحصائية والتي تنص عمى " توجد فروق ذات دلالة 
إحصائية في إجابات أفراد العينة حول أثر أنماط القيادة والثقافة التنظيمية عمى تطبيق الإدارة 

 شركة يمن موبايل ". الإلكترونية في

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى :-أ
 متغير النوع الاجتماعي :  -

لدلالة الفروق في المتغير المستقل والمتغير التابع وفقاً لمتغير النوع  t-test( اختبار ٙ٘جدول )
 الإجتماعي

الإنحراف  المتوسط العدد النوع الإجتماعي
 t المعياري

درجة 
الحرية 

df 

وى مست
 الدلالة

الدلالة 
 المفظية

أنماط 
 القيادة

 0.88 4.36 196 ذكر
 غير دال 0.39 211 0.87

 0.85 4.17 17 أنثى
الثقافة 
 التنظيمية

 1.18 4.06 196 ذكر
 غير دال 0.69 211 0.42

 0.87 3.94 17 أنثى
الإدارة 
 الإلكترونية

 1.12 4.55 195 ذكر
 غير دال 0.67 210 0.42-

 0.76 4.67 17 ىأنث
    (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 لممتغير المستقل )أنماط القيادة، الثقافة التنظيمية( بمغت (tقيمة ) أن ( 56) الجدول منيتضح  
عمى  (ٜٙ.ٓ، ٜٖ.ٓ( بمستوى دلالة )ٕٔٔ( عمى التوالي ، عند درجة حرية )ٔٗ.ٓ، ٚٛ.ٓ)

نتائج إجابات أفراد  متوسطات بين فروق توجد  فإنو لا وعميو، (α ≤0.05) من أكبر وىي التوالي، 
 أو أنثى(.  النوع الإجتماعي )ذكراً  لمتغير تُعزى الدراسة عينة
( 022)حرية  درجة ( عندٕٗ.ٓ-لممتغير التابع بمغت ) ( tقيمة ) أن( 56) الجدول منويتضح  
  فإنو لا وعميو، (α ≤0.05) من أكبر وىذه النتيجة غير معنوية، وىي  ،(ٚٙ.ٓ)بمستوى دلالة و 

أو  النوع الإجتماعي )ذكراً  لمتغير تُعزى الدراسة نتائج إجابات أفراد عينة متوسطات بين فروق توجد
 أنثى(.
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 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية :-ب

 متغير العمر: -

لدلالة الفروق في المتغير المستقل  ONE WAY ANOVA ( تحميل التباين الأحاديٚ٘جدول )
 والمتغير التابع وفقاً لمتغير العمر

الإنحراف  المتوسط العدد 
 الدلالة المفظية مستوى الدلالة Fقيمة  المعياري

 المتغير محاور
 المستقل

 
 أنماط القيادة

 0.98 4.69 23 سنة 32أقل من 

 غير دال 0.119 1.975
 0.85 4.31 163 سنة 42إلى  32من 
 0.95 4.18 25 سنة 52إلى  42من 

 0.00 5.02 2 سنة فأكثر 52
 0.88 4.34 213 الإجمالي

محاور المتغير 
 المستقل 
الثقافة 
 التنظيمية

 1.32 4.67 23 سنة 32أقل من 

 دال 0.021 3.306

 42إلى  32من 
 1.06 4.00 163 سنة

 1.40 3.78 25 سنة 52إلى  42من 
 1.30 4.98 2 سنة فأكثر 52

 1.16 4.05 213 الإجمالي
 المتغير محاور
 التابع
الإدارة 

 الإلكترونية

 1.52 4.72 22 سنة 32أقل من 

 غير دال 0.692 0.487
 1.03 4.55 163 سنة 42إلى  32من 
 1.15 4.46 25 سنة 52إلى  42من 

 0.48 5.24 2 سنة فأكثر 52
 1.10 4.56 212 الإجمالي

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

لممتغير المستقل )أنماط القيادة(  f-test( أنَّ مستوى دلالة اختبار ٚ٘يتضح من نتائج الجدول )
 توجد فروق بين (، ومن ثمّ فإنو لأٜٔ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓكانت أكبر من مستوى الثقة )

 عينة الدراسة تُعزى لمتغير العمر. نتائج إجابات أفرادمتوسطات 

لممتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( كانت أقل من  f-testويتضح أيضاً أنَّ مستوى دلالة اختبار 
نتائج إجابات (، ومن ثمّ فإنو توجد فروق بين متوسطات ٕٔٓ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓمستوى الثقة )
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لممتغير التابع  f-testعينة الدراسة تُعزى لمتغير العمر، كما يتضح أنَّ مستوى دلالة اختبار  دأفرا
(، ومن ثمّ فإنو لا ٕٜٙ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓ)الإدارة الإلكترونية( كانت أكبر من مستوى الثقة )

رفة اتجاه عينة الدراسة تُعزى لمتغير العمر، ولمع نتائج إجابات أفرادتوجد فروق بين متوسطات 
 ( كمما ىو موضح في الجدول الآتي.LSDالفروق لصالح من تم اجراء الاختبار ال)

 ( لمعرفة اتجاه الفروق حسب متغير العمر  LSD( المقارنة البعدية حسب اختبار )ٛ٘جدول )

LSD 

Dependent Variable مستوى الدلالة الفرق بين المتوسطين 

 42إلى  32من  نةس 32أقل من  الثقافة التنظيمية
 0.009 *66984. سنة

 52إلى  42من  سنة 32أقل من  الثقافة التنظيمية
 0.007 *89133. سنة

    0.05دال عند  *
 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة :-ت
 المؤىل العممي: -
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لدلالة الفروق في المتغير المستقل  ONE WAY ANOVA( تحميل التباين الأحادي ٜ٘جدول )
 والمتغير التابع وفقاً لمتغير المؤىل العممي

 المتوسط العدد 
الإنحراف 
 الدلالة المفظية مستوى الدلالة Fقيمة  المعياري

 أنماط القيادة

 

 0.84 5.08 4 ثانوية عامة

 غير دال 0.339 1.128
 0.91 4.35 159 معيجا

 0.77 4.26 49 ماجستير
  4.65 1 أخرى

 0.88 4.34 213 الإجمالي

 الثقافة التنظيمية

 

 1.17 4.97 4 ثانوية عامة

 غير دال 0.414 0.957
 1.16 4.04 159 جامعي
 1.15 3.99 49 ماجستير
  4.58 1 أخرى

 1.16 4.05 213 الإجمالي

 لإدارة الإلكترونيةا

 0.56 5.52 4 ثانوية عامة

 غير دال 0.331 1.148
 1.10 4.52 159 جامعي
 1.12 4.62 48 ماجستير
  4.71 1 أخرى

 1.10 4.56 212 الإجمالي

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

لممتغير المستقل )أنماط القيادة(  f-test( أنَّ مستوى دلالة اختبار ٜ٘يتضح من نتائج الجدول )
(، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين ٜٖٖ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓكانت أكبر من مستوى الثقة )

 عينة الدراسة تُعزى لمتغير المؤىل العممي. نتائج إجابات أفرادمتوسطات 

لممتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( كانت أكبر من  f-testويتضح أيضاً أنَّ مستوى دلالة اختبار 
نتائج (، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين متوسطات ٗٔٗ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓمستوى الثقة )
 عينة الدراسة تُعزى لمتغير المؤىل العممي.  إجابات أفراد
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ونية( كانت أكبر من لممتغير التابع )الإدارة الإلكتر  f-testكما يتضح أنَّ مستوى دلالة اختبار 
نتائج (، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين متوسطات ٖٖٔ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓمستوى الثقة )
 عينة الدراسة تُعزى لمتغير المؤىل العممي. إجابات أفراد

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة :-ج 
 سنوات الخبرة: -

لدلالة الفروق في المتغير المستقل  ONE WAY ANOVA( تحميل التباين الأحادي ٓٙجدول )
 والمتغير التابع وفقاً لمتغير سنوات الخبرة 

 الدلالة المفظية مستوى الدلالة Fقيمة  الإنحراف المعياري المتوسط العدد متغيرات الدراسة

 أنماط القيادة

 

 0.93 4.74 21 سنوات 5أقل من 

 غير دال 0.066 2.435
 0.92 4.20 92 سنوات 22إلى  6من 
 0.85 4.42 45 سنة 23إلى  22من 
 0.77 4.38 55 سنة فأكثر 24من 

 0.88 4.34 213 الإجمالي

 الثقافة التنظيمية

 

 1.34 4.65 21 سنوات 5أقل من 

 غير دال 0.088 2.212
 1.13 3.99 92 سنوات 22إلى  6من 
 0.99 4.04 45 سنة 23إلى  22من 
 1.21 3.93 55 ثرسنة فأك 24من 

 1.16 4.05 213 الإجمالي

 الإدارة الإلكترونية

 1.40 4.64 21 سنوات 5أقل من 

 غير دال 0.643 0.558
 1.12 4.45 91 سنوات 22إلى  6من 
 1.06 4.65 45 سنة 23إلى  22من 
 0.96 4.65 55 سنة فأكثر 24من 

 1.10 4.56 212 الإجمالي

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر
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لممتغير المستقل )أنماط القيادة(  f-test( أنَّ مستوى دلالة اختبار ٓٙيتضح من نتائج الجدول )
(، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين ٙٙٓ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓكانت أكبر من مستوى الثقة )

 عينة الدراسة تُعزى لمتغير سنوات الخبرة. أفرادنتائج إجابات متوسطات 

لممتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( كانت أكبر من  f-testويتضح أيضاً  أنَّ مستوى دلالة اختبار 
نتائج (، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين متوسطات ٛٛٓ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓمستوى الثقة )
   .ير المؤىل العمميعينة الدراسة تُعزى لمتغ إجابات أفراد

لممتغير التابع )الإدارة الإلكترونية( كانت أكبر من  f-testكما يتضح أنَّ مستوى دلالة اختبار 
نتائج (، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين متوسطات ٖٗٙ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓمستوى الثقة )
 .عينة الدراسة تُعزى لمتغير المؤىل العممي إجابات أفراد
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 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الخامسة :-ح
 المسمى الوظيفي: -

لدلالة الفروق في المتغير المستقل و  ONE WAY ANOVA( تحميل التباين الأحادي ٔٙجدول )
 المتغير التابع وفقاً لمتغير المسمى الوظيفي 

 المتوسط العدد متغيرات الدراسة
الإنحراف 
 Fقيمة  المعياري

مستوى 
 الدلالة

لة الدلا 
 المفظية

 أنماط القيادة

 

  5.02 2 رئيس مجمس الإدارة

 غير دال 0.762 0.464

  5.02 1 المدير التنفيذي
  5.30 1 مدير إدارة
 0.91 4.35 27 رئيس قسم
 0.78 4.35 84 مشرف
 0.95 4.32 100 مختص

 الثقافة التنظيمية

 

  5.02 2 رئيس مجمس الإدارة

 غير دال 0.573 0.729

  5.02 2 المدير التنفيذي
  5.90 1 مدير إدارة
 1.13 4.14 27 رئيس قسم
  4.30 1 مشرف
 1.18 4.00 84 مختص

 1.15 4.05 100 رئيس مجمس الإدارة
 1.16 4.05 213 الإجمالي

 الإدارة الإلكترونية

  5.02 2 رئيس مجمس الإدارة

 غير دال 0.434 0.954

  5.58 1 المدير التنفيذي
 0.98 4.79 27 مدير إدارة
  5.66 1 رئيس قسم
 1.14 4.58 84 مشرف

 1.09 4.47 99 مختص

 1.10 4.56 212 الإجمالي

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر
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لممتغير المستقل )أنماط القيادة(  f-test( أنَّ مستوى دلالة اختبار ٔٙيتضح من نتائج الجدول )
(، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين ٕٙٚ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓكانت أكبر من مستوى الثقة )

عينة الدراسة تُعزى لمتغير المسمى الوظيفي، ويتضح أيضاً أنَّ مستوى  نتائج إجابات أفرادمتوسطات 
( حيث ٘ٓ.ٓلممتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( كانت أكبر من مستوى الثقة ) f-testدلالة اختبار 

عينة الدراسة تُعزى  نتائج إجابات أفراد(، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين متوسطات ٖٚ٘.ٓبمغت )
 لمتغير المسمى الوظيفي.  

لكترونية( كانت أكبر من لممتغير التابع )الإدارة الإ f-testكما يتضح أنَّ مستوى دلالة اختبار 
نتائج (، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين متوسطات ٖٗٗ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓمستوى الثقة )
 عينة الدراسة تُعزى لمتغير المسمى الوظيفي. إجابات أفراد

 نتائج اختبار الفرضية الفرعية السادسة : -خ
 طبيعة العمل: -

في المتغير المستقل و المتغير التابع وفقاً لمتغير طبيعة لدلالة الفروق   t- test( اختبار ٕٙجدول ) 
 العمل

الإنحراف  المتوسط العدد النوع الإجتماعي
 t المعياري

درجة 
الحرية 

df 

مستوى 
 الدلالة

الدلالة 
 المفظية

أنماط 
 القيادة

 0.92 4.43 145 إداري
 دال 0.037 211 2.10

 0.75 4.16 68 فني
الثقافة 
 التنظيمية

 1.20 4.13 145 يإدار 
 غير دال 0.130 211 1.52

 1.04 3.88 68 فني
الإدارة 
 الإلكترونية

 1.09 4.73 145 إداري
 دال 0.001 210 3.42

 1.04 4.19 67 فني
  (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

(، عند درجة ٓٔ.ٕ) ر المستقل )أنماط القيادة( بمغت( لممتغيtقيمة ) أن( 60) الجدول منيتضح 
 بين فروق توجد فإنو وعميو، (α ≤0.05) أقل من (، وىيٖٚٓ.ٓ( بمستوى دلالة )ٕٔٔحرية )
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طبيعة العمل ولصالح من ىم بطبيعة عمل  لمتغير تُعزى الدراسة عينة متوسطات نتائج إجابات أفراد
 )إداري(.

(، عند درجة حرية ٕ٘.ٔ) لمستقل )الثقافة التنظيمية( بمغتلممتغير ا (tقيمة ) كما يتضح أن
 بين فروق لا توجد فإنو وعميو، (α ≤0.05) من أقلوىي (،  ٖٓٔ.ٓ( بمستوى دلالة )ٕٔٔ)

 طبيعة العمل. لمتغير تُعزى الدراسة عينة متوسطات نتائج إجابات أفراد
(، عند درجة حرية ٕٗ.ٖ) ية( بمغتلممتغير التابع )الإدارة الإلكترون (tقيمة ) ويتضح أيضاً أن

 بين فروق توجد فإنو وعميو، (α ≤0.05) من أقلوىي (، ٔٓٓ.ٓ( بمستوى دلالة )ٕٓٔ)
طبيعة العمل ولصالح من ىم بطبيعة عمل  لمتغير تُعزى الدراسة عينة متوسطات نتائج إجابات أفراد

 )إداري(.
 
 نتائج إختبار الفرضية الفرعية السابعو :-د

 لتدريبية خلال فترة العمل:الدورات ا-

لدلالة الفروق في المتغير المستقل و  ONE WAY ANOVA( تحميل التباين الأحادي ٖٙجدول )
 المتغير التابع وفقاً لمتغير الدورات التدريبية خلبل فترة العمل

 المتوسط العدد متغيرات الدراسة
الإنحراف 
 المعياري

 Fقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الدلالة 
 المفظية

 نماط القيادةأ

 

 0.49 4.21 11 لم أحصل عمى دورة

 غير دال 0.839 0.281
 0.93 4.39 49 دورات 3-2من 
 0.91 4.28 59 دورات 6-4من 

 0.87 4.37 94 دورات 7أكثر من 
 0.88 4.34 213 الإجمالي

 الثقافة التنظيمية

 

 1.05 3.81 11 لم أحصل عمى دورة

 لغير دا 0.484 0.819
 1.20 4.26 49 دورات 3-2من 
 1.18 3.95 59 دورات 6-4من 

 1.13 4.04 94 دورات 7أكثر من 
 1.16 4.05 213 الإجمالي

 غير دال 0.088 2.208 0.91 3.97 11 لم أحصل عمى دورة الإدارة الإلكترونية
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 المتوسط العدد متغيرات الدراسة
الإنحراف 
 المعياري

 Fقيمة 
مستوى 
 الدلالة

الدلالة 
 المفظية

 1.23 4.48 49 دورات 3-2من 
 1.07 4.46 59 دورات 6-4من 

 1.04 4.74 93 دورات 7أكثر من 
 1.10 4.56 212 الإجمالي

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

لممتغير المستقل )أنماط القيادة(  f-test(  أنَّ مستوى دلالة اختبار ٖٙيتضح من نتائج الجدول )
(، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين ٜٖٛ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓكانت أكبر من مستوى الثقة )

 عينة الدراسة تُعزى لمتغير الدورات التدريبية خلبل فترة العمل. نتائج إجابات أفرادمتوسطات 

لممتغير المستقل )الثقافة التنظيمية( كانت أكبر من  f-testويتضح أيضاً أنَّ مستوى دلالة اختبار 
نتائج (، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين متوسطات ٗٛٗ.ٓغت )( حيث بم٘ٓ.ٓمستوى الثقة )
 عينة الدراسة تُعزى لمتغير الدورات التدريبية خلبل فترة العمل.  إجابات أفراد

لممتغير التابع )الإدارة الإلكترونية( كانت أكبر من  f-testكما يتضح أنَّ مستوى دلالة اختبار 
نتائج ، ومن ثمّ فإنو لا توجد فروق بين متوسطات (ٛٛٓ.ٓ( حيث بمغت )٘ٓ.ٓمستوى الثقة )
 عينة الدراسة تُعزى لمتغير الدورات التدريبية خلبل فترة العمل. إجابات أفراد

 

 

 

 

 

 ممخص نتائج اختبار الفرضيات : ثالثاً :

 ( :ٗٙومن خلبل ما سبق يمكننا تمخيص نتائج فرضيات الدراسة كما في الجدول رقم )
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 ئج اختبار فرضيات الدراسة( ممخص نتاٗٙجدول )

 م
 نتيجة الإختبار الفرضيات 

 
 
ٔ 

 الفرضية الرئيسة الأولى :
وتطبيق الإدارة ة يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين أنماط القيادة الإداري -

 .الإلكترونية في شركة يمن موبايل
 قبول الفرضية

 الفرضيات الفرعية الخاصة بمتغير أنماط القيادة :
دلالة إحصائية بين نمط القيادة الأوتوقراطي وتطبيق الإدارة يوجد اثر ذو  -

 ( α ≤ 0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل ، عند مستوى دلالة )
 قبول الفرضية

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين نمط القيادة الديموقراطي وتطبيق الإدارة  -
 (. α ≤ 0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل ، عند مستوى دلالة )

 قبول الفرضية

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين نمط القيادة التحويمي وتطبيق الإدارة  -
 (. α ≤ 0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل ، عند مستوى دلالة )

 قبول الفرضية

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين نمط القيادة الحر وتطبيق الإدارة  -
 (. α ≤ 0.05يل ، عند مستوى دلالة )الإلكترونية في شركة يمن موبا

 قبول الفرضية

ٕ 

 الفرضية الرئيسة الثانية :
يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين الثقافة التنظيمية السائدة وتطبيق الإدارة  -

 .الإلكترونية في شركة يمن موبايل
 قبول الفرضية

 الفرضيات الفرعية الخاصة بمتغير الثقافة التنظيمية :
دلالة إحصائية بين محور القيم التنظيمية وتطبيق الإدارة  يوجد اثر ذو -

 (. α ≤ 0.05الإلكترونية في شركة يمن موبايل ، عند مستوى دلالة )
 قبول الفرضية

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين محور المعتقدات التنظيمية وتطبيق  -
 ≥ αالإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل، عند مستوى دلالة )

0.05 .) 
 قبول الفرضية

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين محور الأعراف التنظيمية وتطبيق  -
 ≥ αالإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل ، عند مستوى دلالة )

0.05 .) 
 قبول الفرضية
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يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين محور التوقعات التنظيمية وتطبيق  -
 ≥ αيمن موبايل ، عند مستوى دلالة )الإدارة الإلكترونية في شركة 

0.05 .) 
 قبول الفرضية

ٖ 

 الفرضية الرئيسة الثالثة :
لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في متوسط إجابات أفراد العينة حول  -

أثر أنماط القيادة الإدارية والثقافة التنظيمية عمى تطبيق الإدارة 
النوع )يرات الديموغرافية الإلكترونية في شركة يمن موبايل تعزى إلى المتغ

طبيعة  –المسمى الوظيفي  –المؤىل العممي  –العمر  –الإجتماعي 
 (الدورات التدريبية –سنوات الخبرة في الشركة  –العمل 

رفض الفرضية 
الصفريو وقبول 
 الفرضية البديمة

 (SPSS: من إعداد الباحث ، بالإعتماد عمى نتائج التحميل الإحصائي ) المصدر

 : ممخص نتائج الدراسة : رابعاً 

 نتائج التحميل الإحصائي لآراء أفراد عينة الدراسة :

أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى أنماط القيادة الإدارية السائدة بشكل عام في شركة يمن  -
% وبمتوسط حسابي 62موبايل، من وجية نظر أفراد عينة الدراسة ، كان متوسطاً بنسبة 

(4.34) . 
راسة أن مستوى النمط الأوتوقراطي في شركة يمن موبايل عالٍ نوعاً ما بنسبة أظيرت نتائج الد -

ٖٚ%. 
أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى النمط الديموقراطي والنمط التحويمي في شركة يمن موبايل  -

 .%ٙ٘متوسط بنسبة 
أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى النمط الحر في شركة يمن موبايل عالٍ نوعاً ما بنسبة  -

ٖٙ%. 
أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى الثقافة التنظيمية السائدة بشكل عام في شركة يمن موبايل ،  -

 . (4.05% وبمتوسط حسابي )ٛ٘من وجية نظر أفراد عينة الدراسة ، كان متوسطاً 
 %.ٛ٘أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى القيم التنظيمية في شركة يمن موبايل متوسط بنسبة  -
راسة أن مستوى المعتقدات التنظيمية في شركة يمن موبايل متوسط بنسبة أظيرت نتائج الد -

ٙٓ.% 
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أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى الأعراف التنظيمية في شركة يمن موبايل متوسط بنسبة  -
٘ٙ%. 

أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى التوقعات التنظيمية في شركة يمن موبايل متوسط بنسبة  -
٘ٛ%. 

أن مستوى تطبيق الإدارة الإلكترونية بشكل عام في شركة يمن موبايل ،  أظيرت نتائج الدراسة -
% وبمتوسط حسابي 65من وجية نظر أفراد عينة الدراسة ، كان عالياً نوعاً ما بنسبة 

(4.56) . 
أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى توفر البنية للئدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل عالٍ  -

 .%ٜٙنوعاً ما بنسبة 
أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى تطوير التنظيم الإداري بشكل تدريجي في شركة يمن موبايل  -

 .%ٜ٘متوسط بنسبة 
أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى تدريب العاممين وتحسين مستوياتيم في شركة يمن موبايل  -

 .%ٓٙمتوسط بنسبة 
دارة الإلكترونية في شركة أظيرت نتائج الدراسة أن مستوى أمن وحماية المعمومات في ظل الإ -

%.ٕٚيمن موبايل عالٍ نوعاً ما بنسبة 



 

 
 

الخامسالفصل   

 أولاً : الإستنتاجاث

 ثانياً : التوصياث

 ثالثاً : الذراساث المستقبليت
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 الفصل الخامس

 الإستنتاجات والتوصيات والمقترحات

 تمييد :

بناء عمى التحميل الذي تم في الفصل الرابع لنتائج التحميل الإحصائي واختبار الفرضيات لمتغيرات 
نتاجات التي تم التوصل إلييا ، كإجابة عن الدراسة ، قام الباحث في ىذا الفصل بعرض أىم الإست

التساؤلات التي تم طرحيا في الفصل الأول من ىذه الدراسة ، والتي مثمت المشكمة والفرضيات التي 
جراء  بنيت عمييا ، وعمى ضوء النتائج التي تم التوصل إلييا عن طريق تحميل بيانات الدراسة وا 

ة بيذه الدراسة ، وسيتم التطرق في ىذا الفصل لأىم الإختبارات الإحصائية عمى الفرضيات الخاص
الإستنتاجات التي توصمت إلييا الدراسة ، وتقديم التوصيات المرتبطة بنتائج ىذه الدراسة ، وكذلك 

 عرض أىم المقترحات البحثية المستقبمية.
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 المبحث الأول

 الإستنتاجات

لنتائج التي توصمت إلييا الدراسة في الفصل السابق بناء عمى ما تقدم ، من خلبل الإطار النظري وا
 ، يمكن الوصول إلى أىم الإستنتاجات كمايأتي :

النمط  –النمط الديموقراطي  –النمط البيروقراطي )يوجد أثر بين أنماط القيادة السائدة  -
 .وتطبيق الإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل لمياتف النقال (النمط الحر –التحويمي 

توجد علبقة ارتباط موجبة بين أنماط القيادة الإدارية السائدة وتطبيق الإدارة الإلكترونية في  -
 .شركة يمن موبايل لمياتف النقال

عينة الدراسة تعزى  نتائج إجابات أفرادتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات  -
س ىناك فروق بالنسبة لمتغير طبيعة العمل ولصالح من ىم بطبيعة العمل )إداري(، ولي

سنوات  –المسمى الوظيفي  –المؤىل الإجتماعي  –العمر  –لممتغير )النوع الإجتماعي 
 .(عدد الدورات التدريبية –الخبرة في الشركة 

نمط القيادة الأوتوقراطي ىو أكثر أنماط القيادة الإدارية تطبيقاً في شركة يمن موبايل ، حسب  -
يو نمط القائد الحر، ثم نمط القائد الديموقراطي والتحويمي بنفس آراء أفراد عينة الدراسة ، يم

 .نسبة التطبيق
 –القيم التنظيمية )يظير من خلبل نتائج الدراسة وجود أثر بين الثقافة التنظيمية السائدة  -

التوقعات التنظيمية( وتطبيق الإدارة الإلكترونية  –الأعراف التنظيمية  –المعتقدات التنظيمية 
 .يمن موبايل لمياتف النقال في شركة

توجد علبقة ارتباط موجبة بين الثقافة التنظيمية السائدة وتطبيق الإدارة الإلكترونية في شركة  -
 .يمن موبايل لمياتف النقال

عينة الدراسة تعزى  نتائج إجابات أفرادتوجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات  -
، وليس (ٓ٘إلى  ٔٗ – ٓٗإلى  ٖٔعمرية من )لمتغير العمر ولصالح من ىم في الفئة ال

 –المؤىل الإجتماعي  –طبيعة العمل  –ىناك فروق بالنسبة لممتغير )النوع الإجتماعي 
 .(عدد الدورات التدريبية –سنوات الخبرة في الشركة  –المسمى الوظيفي 
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متوسطة ،  المعتقدات التنظيمية كانت الأعمى نسبة من بين محاور الثقافة التنظيمية بنسبة -
 .وكذلك باقي محاور المتغير المستقل الثقافة التنظيمية

بتوفير متطمبات تطبيق الإدارة  -يمن موبايل  -يوجد اىتمام واضح لدى إدارة الشركة  -
الإلكترونية حيث كان ىناك اىتمام بـتطوير التنظيم الإداري بشكل تدريجي وتدريب العاممين 

 .ائج لممحورين بنسبة متوسطةوتحسين مستوياتيم ، حيث كانت النت
أما مايخص محور توفر البنية التحتية للئدارة الإلكترونية وأمن وحماية المعمومات في ظل  -

الإدارة الإلكترونية ، فقد كانت الأعمى نسبة من بين محاور المتغير التابع الإدارة الإلكترونية 
 .، حيث كانت النتائج بنسب متوسطة قريبة إلى العالية
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 التوصيات

يستنتج الباحث من العرض السابق لما تم التوصل إليو من نتائج ، مجموعة من التوصيات ، التي قد 
تساىم في تطبيق الإدارة الإلكترونية ، والتي ىي موجية للئدارة العميا بشركة يمن موبايل وكذلك 

 الآتي :مديري الإدارات الذين ىم معنيون بالتخطيط والتوجيو في الشركة ك

عمى قيادة الشركة الإىتمام بتعزيز ريادة النمط الديموقراطي لكي يكون بديلًب عن النمط  -
 .الأوتوقراطي والحر

الإىتمام بالكادر الفني والإداري في الشركة ، وتعزيز دوره الميم في توفير نقمة نوعية  -
متجددة بشكل لمشركو، حيث وأن نشاط الشركة يعمل في حقل نظم الإتصالات التي تعتبر 

 .دائم
العمل عمى الإىتمام بموظفي الشركة حيث وأن أغمبيتيم متوسط أعمارىم مرحمة الشباب وىي  -

 .من أخصب مراحل الإنتاج لدى العنصر البشري
القيم )العمل عمى تعزيز الثقافة التنظيمية الخاصة بالشركة من خلبل الإىتمام بتعزيز  -

التوقعات التنظيمية( لدى كافة  –عراف التنظيمية الأ –المعتقدات التنظيمية  –التنظيمية 
 .موظفي الشركة

العمل عمى الإىتمام بتطوير التنظيم الإداري الخاص بالشركة ، بحيث تستطيع الشركة  -
مواكبة أي تغير في البيئة المحيطة بيا أو تغير في الأنظمة التقنية والتكنولوجية التي تمثل 

 .العمود الفقري لنشاطيا
الشركة اىتمام بالبنية التحتية للئدارة الإلكترونية ، لذلك نوصي إدارة الشركة  يوجد لدى -

 .بمواصمة الإىتمام بالبنية التحتية لتطبيق الإدارة الإلكترونية لتحقيق الفائدة القصوى منيا
يوجد وعي لدى قيادة الشركة بأىمية المعمومات وحمايتيا ، ولذلك نوصي إدارة الشركة  -

 يا بأمن وحماية المعمومات.بمواصمة إىتمام
ضرورة الإىتمام بتحديث أنظمة الإتصالات التي تمثل عصب نشاط الشركة ، وتطوير  -

الخدمات التي تقدميا الشركة ، والعمل عمى تأىيل وتدريب الموظفين وتنمية مياراتيم لكي 
 .ية ومتسارعةيكون لدييم القدرة عمى مواكبة أي جديد في عالم التكنولوجيا المتغير بوتيرة عال
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ضافة كل  - الصيانة الدورية والإىتمام بالأنظمة الموجودة والعمل عمى تحديث ىذه الأنظمة وا 
 .ماىو جديد في مجال الأنظمة والذي بدوره يضيف ميزة إضافية لأنشطة ونظم الشركة

عمى إدارة الشركة اعتبار الإدارة الإلكترونية أحد أىم الأىداف التي تسعى لتحقيقيا ضمن  -
  .ة مرسومة ذات ميزانية قادرة عمى مواكبة كل جديد في مجال الإدارة الإلكترونيةخط

 المقترحات لمدراسات المستقبميو

 يوصي الباحث بإجراء المزيد من الدراسات المستقبمية في الجوانب التي لم تتطرق ليا الدراسة الحالية
تي لم يتمكن الباحث من تغطيتيا بشكل وكأي دراسة أخرى، يوجد بيذه الدراسة العديد من القيود ال ،

 كامل، والتي يقدميا الباحث ىنا كاتجاه لمبحوث المستقبمية وذلك عمى النحو الآتي: 

كون الدراسة الحالية اقتصرت عمى شركة واحدة وىي شركة يمن موبايل، توصى البحوث  .ٔ

ا ، لكي يتم المستقبمية بإستيداف جميع شركات الإتصالات في اليمن، وعمل مقارنات بيني

 تعميم النتائج عمى جميع السكان في الجميورية اليمنية. 

ركزت الدراسة الحالية عمى أنماط القيادة الإدارية والثقافة التنظيمية السائدة عمى تطبيق  .ٕ

الإدارة الإلكترونية في شركة يمن موبايل ، وبالتالي توصى بدراسة عوامل أخرى تؤثر عمى 

الية والتي لم تدرج في ىذه الدراسة ، وىي كثيرة جداً لممتغيرات إحدى متغيرات الدراسة الح

 .الثلبثة التي تم دراستيا في الدراسة الحالية

واستخدمت الدراسة الحالية المنيج الوصفي التحميمي ، وبالآتي قد يكون استخدام منيجية  .ٖ

مع لدراسة أخرى مناسبة كإجراء بحث نوعي يعتمد عمى المقابلبت الشخصية مع أفراد المجت

أبعاد جديدة لمتغيرات الدراسة الحالية ، وقد يكون استخدام ىذا النوع من المنيجية يمكن أن 

  .يقدم نتائج أكثر واقعية
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  المصادر والمراجع  :

 .القرآن الكريم  -

 أولًا : الكتب :

مد ، الطبعة الأولى ، دار الحامبادئ الإدارة الإلكترونية  (:ٕ٘ٔٓالحيت، احمد فتحي )  ٔ.

 الأردن.-لمنشر والتوزيع ، عمان
، دار المبادئ والإتجاىات الحديثة في إدارة المؤسسات  (:ٕ٘ٓٓبموط،حسن إبراىيم )  ٕ.

 .النيضة العربية ، لبنان
، الطبعة الثانية ، الإدارة الإلكترونية في الشؤون الإدارية  (:ٕٚٓٓتوفيق، عبدالرحمن )  ٖ.

 .صرم-مركز الخبرات المينية للئدارة ، القاىرة
قيادة التحويل في المنظمات مدخل إلى نظريات القيادة  (:ٕٔٔٓالجارودي، ماجدة إبراىيم )  ٗ.

 .الرياض ، دار قرطبة لمنشر والتوزيع، 
، الطبعة الأولى ، الإدارة الإلكترونية ، الأسس النظرية والتطبيقية  (:ٕ٘ٔٓحامد، فداء )  ٘.

 .دار ومكتبة الكندي لمنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن
مبادئ الإدارة الحديثة ، النظريات ، العمميات الإدارية ، وظائف  (:ٜٕٓٓحريم، حسين )  ٙ.

 .، عمان الأردن ، دار حامد لمطباعة والنشرالمنظمات 
، دار الحامد لمنشر والتوزيع ، عمان إدارة المنظمات ، منظور كمي  (:ٖٕٓٓحريم، حسين )  ٚ.

 .الأردن
، الطبعة الأولى ، أساساًت ونظريات ومفاىيم القيادة  (:ٕٗٓٓحسن، ماىر محمد صالح )  ٛ.

 .دار الكندي لمنشر والتوزيع ، إربد ، الأردن
، كتاب عممي ومحكم تنطبق عميو معايير البحث القيادة الإدارية (: ٜٕٓٓكنعان، نواف )  ٜ.

 .المنشور ، الطبعة الأولى ، عمان ، الأردن ، دار الثقافة لمنشر والتوزيع
الإتجاىات الحديثة في القيادة الإدارية والتنمية البشرية (: ٕٛٓٓالعجمي، محمد حسنين )  ٔٓ.

 .، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة ، عمان ، الأردن، الطبعة الأولى 
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نظرية في الإدارة  422نظريات الإدارة والأعمال" دراسة ل(: ٕٗٓٓالصرن، رعد حسين )  ٔٔ.

 .الرضا لمنشر ، الطبعة الأولى حزيران ، دار وممارساتيا ووظائفيا
أساساًت في القيادة والإدارة ، النموذج الإسلامي في (: ٕٗٔٓطشطوش، ىايل عبدالمولى )  ٕٔ.

 .، الطبعة الأولى ، دار ومكتبة الكندي لمنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن القيادة والإدارة
سيرة ، الطبعة الأولى ، دار الم لقيادة الإدارية الفعالة(: إٓٔٓالسكارنو، بلبل خمف )  ٖٔ.

  .لمنشر والتوزيع ، عمان الأردن
دارة الإبتكار(: ٕٓٔٓقنديل، علبء سيد )  ،  الطبعة الأولى ، دار الفكر  القيادة الإدارية وا  ٔٗ.

 .ناشرون وموزعون ، عمان ، الأردن
، الطبعة الأولى ،  القيادة الإدارية(: ٕٗٔٓالزعبي، محمد عمر و البطاينو، محمد تركي )  ٔ٘.

 .زيع ، عمان ، الأردندار وائل لمنشر والتو 
، الطبعة  الإدارة الإلكترونية وتطبيقاتيا الوظيفية(: ٕٕٔٓرضوان، محمود عبدالفتاح )  ٔٙ.

 مصر. -الأولى ، المجموعة العربية لمتدريب والنشر ، القاىرة 
السموك التنظيمي : دراسة لمسموك الإنساني الفردي (: ٕٓٓٓالقريوتي، محمد قاسم )  ٔٚ.

 -، الطبعة الثالثة ، دار الشروق لمنشر والتوزيع ، رام الله لمختمفة والجماعي في المنظمات ا
 .فمسطين

، دار نيضة  القيادة تطبيقات العموم السموكية في مجال القيادة(: ٜٕٓٓشفيق، محمد )  ٔٛ.

 .مصر -مصر لمنشر، القاىرة 
.ٜٔ ، دار اليازوري العمميةأسس الإدارة الحديثة نظريات ومفاىيم (: ٜٕٓٓالعلبق، بشير ) 

 .الأردن -لمنشر والتوزيع ، عمان 
، الطبعة الأولى ، دار  أصول الإدارة والتنظيم(: ٕٙٔٓالمغربي، محمد الفاتح محمود بشير )  ٕٓ.

 .الأردن -الجنان لمنشر والتوزيع ، عمان 
.ٕٔ .الأردن -، دار وائل لمنشر والتوزيع ، عمان  الإدارة الإلكترونية(: ٕٙٓٓالسالمي، علبء ) 

، الطبعة الأولى ، دار وائل لمنشر  أتمتة المكاتب المتقدمة(: ٕٛٓٓالسالمي، علبء)  ٕٕ.

 .الأردن -والتوزيع ، عمان 
السموك التنظيمي في إدارة  (:ٕ٘ٓٓفميو، فاروق عبده و عبدالمجيد، السيد محمد)  ٕٖ.

 .الأردن -، الطبعو الأولى ، دار المسيرة لمطباعة والنشر ، عمان  المؤسسات التعميميو
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.ٕٗ –إدارة بلا مكان  –الإدارة الإليكترونية ، إدارة بلا أوراق (: ٕٔٔٓسف )كافي، مصطفى يو  

، دار ومؤسسة رسلبن لمطباعة والنشر والتوزيع ، إدارة بلا تنظيماًت جامدة  –إدارة بلا زمان 
 سوريا. -دمشق 

، دار المناىج  نظام المعمومات والذكاء الإصطناعي(: ٖٕٓٓالسالمي، علبء عبدالرزاق )  ٕ٘.

 .الأردن -التوزيع ، عمان لمنشر و 
، الطبعة الثالثة ، دار وائل لمنشر نظرية المنظمة والتنظيم (: ٕٛٓٓالقريوتي، محمد قاسم )  ٕٙ.

 .الأردن -والتوزيع ، عمان 
،  ثقافة منظمات الأعمال المفاىيم والأسس والتطبيقات(: ٜٕٓٓالعزاوي، سامي فياض )  ٕٚ.

 .المممكة العربية السعودية -مركز البحوث ، معيد الإدارة العامة ، الرياض 
منيجية البحث العممي ، (: ٜٜٜٔعبيدات، محمد و أبو نصار، محمد و المبيضين، عقمو)  ٕٛ.

 .الأردن -، الطبعة الأولى ، دار وائل لمطباعة والنشر ، عمان  القواعد والمراحل والتطبيقات
ر الجامعي ، الناشر دار الفك القيادة الإدارية الإبداعية(: ٕٙٓٓالصيرفي، محمد)  ٕٜ.

 .مصر-الإسكندرية 
اكتشف القائد الذي (: ٜٜٜٔكارينجي، ديل و آر ليفاين، ستيورات و إيو كروم، مايكل)  ٖٓ.

المممكة العربية  -،الناشر العربي ، مكتبة جرير ، الرياض  بداخمك )فن القيادة في العمل(
 .السعودية

، دار وائل  لأعمال: السموك التنظيمي في منظمات ا( ٕ٘ٓٓالعميان، محمود سميمان )  ٖٔ.

 .الأردن –لمطباعة والنشر ، عمان 
، دار الجامعات المصرية ، القاىرة  الأفراد والسموك التنظيمي:  (1979) الغمري ، ابراىيم  ٖٕ.

 .مصر-
الإدارة (: ٕٚٓٓالمفرجي، عادل حرحوش و صالح، احمد عمي و البياتي، بيداء ستار )  ٖٖ.

، منشورات المنظمة العربية لمتنمية الإدارية عممية الإلكترونية مرتكزات فكرية ومتطمبات تأسيس 
 .مصر -، القاىرة 

، المجموعة العربية لمتدريب والنشر ،  الحكومة الإلكترونية(: ٕٙٔٓمحمد، مدحت محمد )  ٖٗ.

 .مصر -القاىرة 
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، الطبعو الأولى ، دار إدارة المعرفة وتكنولوجيا المعمومات (: ٕ٘ٔٓمسمم، عبدالله حسن)  ٖ٘.

  .الأردن -والتوزيع ، عمان المعتز لمنشر 
، دار اليازوري العممية لمنشر  الإدارة والمعرفة الإلكترونية(: ٜٕٓٓنجم، عبود نجم )  ٖٙ.

 .الأردن -والتوزيع ، عمان 
، دار صفاء لمطباعة  القيادة الإدارية في القرن الواحد والعشرين(: ٕٔٔٓنجم، عبود نجم )  ٖٚ.

 .الأردن -والنشر والتوزيع ، عمان 
، ترجمة صلبح المعيوف القيادة الإدارية ، النظرية والتطبيق (: ٕٙٓٓوس، بيتر)نورث ىا  ٖٛ.

 ، مركز البحوث ، معيد الإدارة العامة ، المممكة العربية السعودية. 
، معيد الإدارة  الإدارة الإلكترونية وآفاق تطبيقاتيا العربية(: ٕ٘ٓٓياسين، سعد غالب)  ٖٜ.

 .عوديةالمممكة العربية الس -العامة، الرياض 

 ثانياً : رسائل الماجستير والدكتوراه :

الإدارة الإلكترونية ،متطمبات تطبيقيا ومعوقاتيا ، (: ٕٙٔٓإبراىيم، مصطفى محمود) -ٔ
 -، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال ، القاىرة مجمة الخدمة الإجتماعية

 .مصر
الشاممة في ظل الثقافة واقع تطبيق أبعاد إدارة الجودة (: ٕٚٓٓبركات، منال طو) -ٕ

، كمية التجارة  التنظيمية السائدة في البنوك العاممة في قطاع غزة، الجامعة الإسلامية
  .فمسطين -قسم إدارة الأعمال، رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال، غزة 

عية ، دراسة إستطلبمن أين يبدأ التغيير في ثقافة المنظمة ؟ (: ٕٛٓٓحمواني، إبتسام) -ٖ
مقدمة إلى:المؤتمر الدولي لمتنمية الإدارية : نحو أداء متميز في القطاع الحكومي ، معيد 

 المممكة العربية السعودية. -ه ، الرياض ٖٓٗٔالإدارة العامة بالرياض 
،  دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة الإلكترونية(: ٕٔٔٓالعاجز ،إيياب) -ٗ

ة التربية والتعميم العالي محافظات قطاع غزة ، رسالة ماجستيرغير دراسة تطبيقية عمى وزار 
 .فمسطين -منشورة في إدارة الأعمال،الجامعة الإسلبمية،غزة 

(: مدى إمكانية تطبيق الإدارة الإلكترونية بوكالة غوث وتشغيل ٜٕٓٓعمار ،أكرم ) -٘
لة ماجستير غير ، رسا اللاجئين بمكتب غزة الإقميمي ودورىا في تحسين أداء العاممين

 .فمسطين -منشورة في إدارة الأعمال ، الجامعة الإسلبمية ،غزة 
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أثر الثقافة التنظيمية عمى أداء الموظفين في الشركات الصناعية (: ٕٚٓٓالدويمة، فيد) -ٙ
، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال ، جامعة عمان العربية لمدراسات  الكويتية

 .نالأرد -العميا ،عمان 
، دراسة  (: أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفيعكاشة، أسعد)عكاشة -ٚ

" في فمسطين ، رسالة ماجستيرغير منشورة في Paltelتطبيقية عمى شركة الإتصالات "
 .فمسطين -إدارة الأعمال ، غزة 

ية في الثقافة التنظيمية السائدة ودورىا في تمكين القيادة النسائ(: ٕٚٔٓمحمد، رنا) -ٛ
، دراسة حالو المؤسسة العامة للبتصالات ، رسالة  مؤسسات القطاع الحكومي في اليمن

    .اليمن –ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال،جامعة العموم والتكنولوجيا ، صنعاء 
(: الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالسموك القيادي في الإدارة ٖٕٓٓآل سعود، منصور) -ٜ

، دراسة تطبيقية عمى العاممين في إمارتي منطقة  ة العربية السعوديةالمحمية بالمممك
جامعة نايف العربية - .الرياض ومنطقة مكة المكرمة ، الرياض المممكو العربيو السعودية

لمعموم الأمنية، كمية الدراسات العميا، قسم العموم الإدارية، رسالة ماجستيرغير منشورة في 
 إدارة الأعمال.

 تأثير أنماط القيادة الإدارية عمى سموك المواطنة التنظيمية(: ٕٙٔٓة )طحطوح،عالي -ٓٔ
،دراسة تطبيقية عمى موظفاًت جامعة الممك عبدالعزيز بجدة، رسالة ماجستيرغير منشورة 

 .المممكة العربية السعودية -في إدارة الأعمال ، جدة 
، دراسة حالة  م التنظيميأثر أنماط القيادة الإدارية عمى الإلتزا(: ٕٙٔٓصباح، بنوناس ) -ٔٔ

القطاع البنكي لولاية بسكرة ،جامعة محمد خيضر، رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة 
 .الأعمال ، جميورية الجزائر الديموقراطية الشعبية

الأنماط القيادية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي في المنظمات م(: ٕٓٔٓناصر، حسن محمود) -ٕٔ
ة نظر العاممين ، قسم إدارة الأعمال ، الجامعة الإسلبمية ، من وجيالأىميو الفمسطينية 

 .بغزة ، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال ،قطاع غزة ، فمسطين
أثر الأنماط القيادية في تحقيق الإلتزام التنظيمي (: ٕٗٓٔالنويقو، عطا الله بشير عبود) -ٖٔ

ة الداخمية، رسالة ماجستيرغير ، دراسة تطبيقية عمى مركز وزار لموظفي وزارة الداخمية
 .الأردن -منشورة في إدارة الأعمال ، عمان 
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أثر الإدارة الإلكترونية ودور تطوير الموارد البشرية في (: ٕٓٔٓالدايني، رشاد خضير) -ٗٔ
، دراسة تطبيقية من وجية نظر العاممين في مصرف الرافدين  تحسين أداء المنظمة

 .نشورة في إدارة الأعمال ، جامعة الشرق الأوسطكحالة دراسية ، رسالة ماجستيرغير م
أثر أنماط القيادة عمى نوعية البناء التنظيمي لديوان (: ٕٛٔٓاليزيم، ورد عبدالصمد) -٘ٔ

 –، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال ، بأمانة العاصمة  عام وزارة العدل
 .الجميورية اليمنية -صنعاء

الثقافة التنظيمية السائدة ودورىا في تمكين القيادة (: ٕٚٔٓمحمد، رنا ىاشم محمود) -ٙٔ
، رسالة ماجستير غير منشورة في  النسائية في مؤسسات القطاع الحكومي في اليمن

  .اليمن -إدارة الأعمال ، دراسة حالة المؤسسة العامة للبتصالات ، صنعاء 
،  اخل المؤسسةنمط القيادة الإدارية وعلاقتو بإدارة الصراع د(: ٕٙٔٓقابوش، عمر ) -ٚٔ

-ولاية أم البواقي –عين البيضاء  –دراسة ميدانية بالمؤسسة العمومية لمصحة الجزائرية 
 .جميورية الجزائر الديموقراطية الشعبية ، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال 

(: دور الإدارة الإليكترونية ومتطمباتيا في تطبيق ٕٙٔٓالسمري، محمد محسن عبدالله) -ٛٔ
، رسالة لتمكين الإداري، في المؤسسة العامة للاتصالات السمكية واللاسمكية اليمنيةا

 .اليمن –ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال، صنعاء 
 -أنماطيا  –القيادة الإدارية )مفيوميا (: ٜٕٓٓالشكره، منصور بن عبيد جييمان) -ٜٔ

جامعة نايف العربية لمعموم ، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال، نظرياتيا(
 الأمنية، المممكة العربية السعودية.

أنماط القيادة الإدارية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي (: ٕٚٔٓقطيش، حنان خالد غالب) -ٕٓ
، دراسة تطبيقية عمى أكاديمية الشرطة، رسالة ماجستيرغير منشورة في بوزارة الداخمية

 .يةالجميورية اليمن -إدارة الأعمال ، صنعاء 
، دراسة دور القيادة الإدارية في إنجاح التغيير التنظيمي(: ٕٙٔٓعبدالمالك، ىبال) -ٕٔ

ميدانية عن تطبيق نظام "ل.م.د" في جامعات من الشرق الجزائري ،جامعة، فرحات عباس 
سطيف ،أطروحو مقدمة لنيل شيادة الدكتوراه ، الجميورية الجزائرية الديموقراطية  –

 .الشعبية
الأنماط القيادية وعلاقتيا بالسموك الإبداعي لدى (: ٕٚٔٓأحمد عرابي) البنا، محمد  -ٕٕ

، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة العاممين في جياز الأمن الداخمي في قطاع غزة
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الأعمال ، البرنامج المشترك بين أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا وجامعة 
 .فمسطين -غزة  الأقصى برنامج )القيادة والإدارة(،

أنماط القيادة التحويمية والتبادلية والمتساىمة لدى (: ٕٗٔٓالجعمي، ىيا الحميدي) -ٖٕ
،  مديرات المدارس الابتدائية في دولة الكويت وعلاقتيا برضا المعممات عن عممين

 .الأردن -رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط ، عمان 
(: دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى ٕٗٔٓالدين) بوراس، نور -ٕٗ

، رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال ، دراسة ميدانية بالمركب المنجمي العاممين
 -لمفوسفات جبل العنق بئر العاتر تبسة ، جامعة محمد خيضر بسكرة ، ولاية بسكرة 

 .الجزائر
مدى توافر متطمبات تطبيق الإدارة الإلكترونية بالشركة  (:ٕ٘ٔٓجبريل، وائل محمد) -ٕ٘

 .، رسالة محكمة ، جامعة البمقاء التطبيقية الأردنالعامة لمكيرباء بمدينة درنة في ليبيا
،  عوامل النجاح الحرجة لمشروعات الإدارة الإلكترونية(: ٜٕٓٓصادق، درمان سميمان) -ٕٙ

جية في مدينة الموصل ، جامعة دىوك، دراسة ميدانية في عينة من المنظمات التكنولو 
 .العراق -رسالة مقدمة إلى المؤتمر الثاني لمالية الأعمال الحاكمة الأردنية، دىوك 

مجالات ومتطمبات ومعوقات تطبيق الإدارة الإلكترونية (: ٕٙٓٓالقحطاني، شائع سعد)  -ٕٚ
بية السعودية، ، دراسة تطبيقية عمى المديرية العامة لمسجون بالمممكة العر  في السجون

رسالة ماجستيرغير منشورة في إدارة الأعمال ، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية، 
 .السعودية –الرياض 

الثقافة التنظيمية والتطوير الإداري في مؤسسات القطاع العام (: ٖٕٓٓالفرحان، أمل) -ٕٛ
 .لأردنا –، دراسة تحميمية، المجمة الأردنية لمعموم التطبيقية، عمان  الأردني

(: واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفمسطينية ٕٙٓٓعبدالإلو، سمير) -ٜٕ
: دراسة مقارنة ، رسالة  بقطاع غزة وأثرىا عمى مستوى التطوير التنظيمي لمجامعات

 .فمسطين -ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال،الجامعة الإسلبمية ، غزة 
ت تطبيق الإدارة الإلكترونية في مركز نظم المعمومات متطمبا(: ٕٛٓٓالكبيسي، كمثم) -ٖٓ

 .قطر -، الجامعة الإفتراضية الدولية ، الدوحة  التابع لمحكومة الإلكترونية في دولة قطر
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أثر الإدارة الإلكترونية ودور تطوير الموارد البشرية  (:ٕٓٔٓالدايني، رشاد خضير وحيد) -ٖٔ
وجية نظر العاممين في مصرف الرافدين  ، دراسة تطبيقية منفي تحسين أداء المنظمة 

 .كحالة دراسية، رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال ، جامعة الشرق الأوسط
الثقافة التنظيمية ودورىا في صياغة الاستراتيجية (: ٖٕٔٓعمقم، منير محمد حسين) -ٕٖ

ة ماجستيرغير سة تطبيقية في وزارة الحكم المحمي الفمسطينية ، جامعة الخميل، رسالدرا
 .فمسطين -منشورة في إدارة الأعمال، الخميل 

الثقافة التنظيمية ودورىا في فاعمية تطبيق الإدارة (: ٕٙٔٓالقرني، عبدالله عائض) -ٖٖ
، جامعة نايف العربية لمعموم المالية، رسالة الإلكترونية في وزارة المالية بالرياض 

 .المممكة العربية السعودية -ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال ، الرياض
دور الثقافة التنظيمية في تطبيق مبادئ إدارة الجودة (: ٕ٘ٔٓتركي، سنية كاظم) -ٖٗ

دراسة تحميمية في الشركة العامة لمصناعات القطنية ، رسالة ماجستير غير  – الشاممة
 .العراق -منشورة في إدارة الأعمال، بغداد 

تنظيمية عمى أداء الموارد البشرية ، دراسة حالو تأثير الثقافة ال(: ٖٕٔٓصديقي، أمينو) -ٖ٘
، رسالة ماجستير غير منشورة لعينة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة في ولاية ورقمو

 .في إدارة الأعمال ، الجزائر
الأنماط القيادية وعلاقتيا بأداء الموظفين ، المعيد (: ٕ٘ٔٓالعابدي، أمة الله حسين) -ٖٙ

، بحث مقدم لنيل درجة الماجستير التنفيذي في الإدارة  وذجاً الوطني لمعموم الإدارية نم
  .اليمن -العامة ، رسالة ماجستير غير منشورة في إدارة الأعمال ، جامعة صنعاء 

نظريات القيادة وأنماطيا ، (: ٕٕٔٓالشبانات، لطيفة والشبل، نوره والمحيميد ىديل) -ٖٚ
ة مقدمة لنيل رسالة الماجستير، ، ورقة عمميجامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية 

 المممكة العربية السعودية. -الرياض 

 ثالثاً : المراجع الإنجميزية :

1- Abbas (2005)” Innovation and organizational culture”.The case 
of IT companies in Jordan .، unpublished master thesis ، Yarmouk 

university ، Irbid 
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، S ،2- Pool (1999) ” Organizational culture and its relationship 
between job tension in measuring outcomes among business 

executives “ ، journal of Management Development.  

، D،B،3- Lund  (2003) ”organizational culture and job 
Satisfaction”. The Journal of Business and Industrial Marketing .، 

Vol. 18، No 3.  

،4-  K. Pervaize (1999) ”Culture for Contentious Improvement and 
Learning”. Total Quality Management.Vol. 10 .، No 4&5. 

، C ، 5- Fombrun (1983): “Structural Dynamic within and Between 
Organizational” Administration Science quarterly.، Vol. 31، No 3 

vol 108 No 8.، B ، 6-  Utal (1983) ” The corporate culture vultures 
Fortune”  

7- Harper & Bass (1985) ‘’ Leadership and Organizational Behavior ‘’ 

Psychology ، New York ، 

Publisher . 

 رابعاً: الأوراق العممية :

التحول نحو الإدارة الإلكترونية في مؤسسات التعميم ( : مؤتمرٕ٘ٔٓمحمد،)يونس، مجدي  -ٔ
 مصر. -، القاىرة  لمواكبة تحديات العصر الرقمي

 خامساً : التقارير الرسمية :

،  النظام الأساس لمشركةالجميورية اليمنية ، شركة يمن موبايل لمياتف النقال ،  -ٔ
 .مٕٙٓٓ
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تقرير مجمس الإدارة المالي يل لمياتف النقال ، الجميورية اليمنية ، شركة يمن موبا -ٕ
 .مٕٚٓٓ لمعام

 وثيقة تحميل وضع الشركةالجميورية اليمنية ، شركة يمن موبايل لمياتف النقال ،  -ٖ
 م.ٕٕٔٓ،

 : المواقع الإلكترونية :سادساً 

 https://www.yemenmobile.com.yeمن  ٜٕٔٓالموقع الرسمي لشركة يمن موبايل تاريخ الإسترداد  .ٔ
 .https://www.  calculator.netمن ٜٕٔٓموقع خدمة تحميل البيانات  .ٕ
 . .checkmarkethttps://wwwمن  ٜٕٔٓموقع خدمة تحميل البيانات  .ٖ
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 قائمة الملاحق

 

 ( )قائمة بأسماء الأساتذة المحكمين(2ممحق رقم )       

 الجامعة  الاسم م 
 جامعة صنعاء د / سنان المرىضي  2
 جامعة صنعاء د / عبدالعزيز المخلافي 0
 جامعة سبأ                            د / عبدالخالق طواف 3
 نعاءجامعة ص د / عبدالرزاق المراني 4
 جامعة العموم الحديثة د / نبيل الشرجبي 5
 جامعة العموم الحديثة  د / فيمي الدقاف  6
 كاديمية اليمنية لمدراسات العمياالأ  د / عبده الشريف  7
 جامعة دار السلام د / زايد الشاوش 8
 جامعة صنعاء أ / محمد الشيباني 9

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 لية( الإستبانة بصورتيا الأو 2ممحق رقم )

 

 

 

 استمارة استبيان

 المحترم...............................................................................              .      الأخ / الأخت

 تحيو طيبو وبعد ،،،

  السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو،،،

                                                                       ء دراسة بعنوان: ييديكم الباحث أطيب التحايا ويود إفادتكم بأنو يقوم بإجرا

 " أثر أنماط القيادة والثقافة التنظيمية السائدة عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية"

 دراسة حالة عمى شركة يمن موبايل

لتكرم بقراءة بنود وفقرات نأمل من حضرتكم المحصول عمى درجة الماجستير تخصص إدارة أعمال، 

 (√)وذلك بوضع علبمة الإستبانة واختيار الإجابة المناسبة لكافة أسئمة الإستبانة من وجية نظركم، 

عمماً بأن كافة المعمومات تستخدم فقط لأغراض في الخانة المناسبة التي ترونيا معبرة عن رأيكم، 

 في تحقيق أىداف الدراسة. عمما أن تجاوبكم سيكون لو بالغ الأثرالبحث العممي. 

 مع فائق الشكر والتقدير لحسن تعاونكم ومساعدتكم،

 أحمد محمد ىزاع الصموي                                           /الباحث 

777555106 

 

 

 الجميورية اليمنية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جــــــامعة العمــوم الحديـــــــثة
ادة الدراســـــات العميـــــاــعمــ  

 برنامج إدارة الاعمال

Republic of Yemen 
Ministry of High Education and Scientific Research 

University of Modern Sciences 

Deanship of Graduate Studies 

Business Management Program 



 

 
 

 ( في المكان المناسب:يرجى وضع علبمة ) أولًا: البيانات الديموغرافية والوظيفية : 

 : ( النوع الإجتماعي2)

 أنثى     ذكر                                         

 ( العمر: 0)

 سنة 51سنة           أكثر من  50إلى         41سنة     40إلى  31     سنة   30 قل من أ       

 ( المؤىل العممي: 3)

 جامعي      ثانوية عامة         

 .......... .راه                       أخرىدكتو             ماجستير          

 (  المسمى الوظيفي :4) 

 رئيس مجمس الإدارة           عضو مجمس إدارة         المدير التنفيذي 

           نائب المدير التنفيذي            مدير إدارة                 رئيس قسم               مشرف                     مختص   

 (  طبيعة العمل : 5)

 إداري                              فني  

 ( سنوات الخبرة في الشركة :6) 

 سنوات     22إلى   6من   سنوات                  5أقل من                   
 سنو فأكثر  24سنو               من  23إلى    22من      

 بية :(  الدورات التدري7)

       دورات    3-2لم أحصل عمى دورات              من     
   دورات 7دورات                   أكثر من  6-4من       

 

 

    



 

 
 

 ثانياً: متغيرات الدراسة:

 أولًا: أنماط القيادة السائدة في الشركة     

 
 
 م

الى  موافق موافق بشدة موافق العبارات
 حد ما

 بشدة أوافق لا أوافق لا

الأول: نمط القائد الأوتوقراطي: )الإستبدادي( يتميز القائد ىنا بأنو يتخذ القرارت بمفرده دون الرجوع لمرؤوسيو ويستخدم  المحور
 بعض أساليب التخويف والترىيب لضمان تنفيذ مضمون قرارتو

تتابع القيادة في الشركة سير العمل وفقاً للأنظمة والإجراءات  2
      يذ كافة الخطوات لسير العملوتحرص عمى تنف

      تتخذ القيادة في الشركة قراراتيا وفق مبدأ المركزية  0
      تتركز سمطة اتخاذ القرارات لدى القيادات العميا في الشركة 3

تتبع القيادة في الشركة أسموب الرقابة الشديدة لمتابعة أعمال  4
      الموظفين

      وانين والأنظمة أكثر من العلاقات الإنسانيةتيتم قيادة الشركة بالق 5

تعتبر القيادة في الشركة أن التخطيط )تحديد الأىداف والوسائل(  6
      مسؤوليتيا وحدىا

المحور الثاني: نمط القائد الديموقراطي: يتميز القائد ىنا باعتماده عمى العلاقات الإنسانية والمشاركة وتفويض السمطة بينو 
 ؤوسيووبين مر 

تبمغ القيادة في الشركة الموظفين بأدوارىم الوظيفية وماىو متوقع  1
      منيم القيام بو

تحرص القيادة في الشركة عمى التواصل المستمر مع جميع  2
      الموظفين في المستويات المختمفة

تشجع القيادة في الشركة الموظفين عمى إبداء آرائيم في تخطيط  3
      العمل وتنفيذه

      تكمف القيادة في الشركة الموظفين بأعمال تتناسب مع قدراتيم 4
      تناقش القيادة في الشركة القرار المراد اتخاذه بصورة جماعيو 5

تقوم القيادة في الشركة بمشاركة الموظفين مشكلاتيم والعمل عمى  6
      حميا

ئد بامتلاكو معارف وتصورات تمنحو القدرة عمى التأثير بالموظفين لتمكنيم من المحور الثالث: نمط القائد التحويمي: يتميز القا
 توسيع مداركيم من أجل تحقيق نتائج أفضل لمشركة

1 
تحفز القيادة في الشركة الموظفين لابتكار طرق جديدة لتأدية 

      أعماليم

      تسعى القيادة في الشركة إلى توفير احتياجات الموظفين 2
      ن القيادة في الشركة بين متطمبات العمل واحتياجات الموظفينتواز 3

     تيسر القيادة في الشركة لمموظفين سبل الاتصال بيا بطريقة سيمة  4



 

 
 

 

 : الثقافة التنظيمية السائده في الشركو : ثالثاُ 

 وواضحة

      تعمل القيادة في الشركة عمى تييئة مناخ مريح لمموظفين 5
      يشرف القائد بشكل مباشر عمى الموظفين أثناء تأدية أعماليم 6

المحور الرابع: نمط القائد الحر: يتميز القائد بتنازلو لمرؤوسيو عن سمطة اتخاذ القرارت ويصبح ىو في حكم المستشار ولا 
 يمارس أي سمطو عمى مرؤوسيو ولايؤثر فييم

تعطي القيادة في الشركة الموظفين الحرية الكاممة في إنجاز  1
      الأعمال

      الموظفين في عممية التخطيطتشرك القيادة في الشركة  2
      تتردد القيادة في الشركة عادة في اتخاذ القرارات لحل المشكلات 3
      تتجنب القيادة في الشركة تغيير أسموب العمل 4
      يعتقد القائد أن الإدارة لدييا حمول جاىزة لكل مشكمة 5

6 
تي تحدث بين تتجنب القيادة في الشركة التدخل في النزاعات ال

      المرؤوسون

 
 
 م

 موافق بشدة موافق العبارات
الى  موافق

 بشدة أوافق لا أوافق لا حد ما

 القيم التنظيمية: وىي التفاىم المشترك في بيئة العمل عمى سموكيات وتوجيات معينة متعارف عمييا الأول:  المحور

في تقديم الأفكار الجديدة التي تسيم في تطوير  لمموظفينجد حريو تو  2
      السياسات والإجراءات في الشركة

      يعمل الموظفون في الشركة ضمن فرق عمل متخصصة لتأدية أعماليم 3

يتم اختيار أعضاء الفريق في الشركة بصورة مناسبة تتلائم مع ميام فرق  4
      العمل

ة بتوزيع الحوافز والمكافآت عمى أساس العدالة والإنصافتقوم الإدار  5       
      تتعاطف الإدارة مع الموظفين الذين لدييم مشكلات داخل الشركة وخارجيا 6

المحور الثاني:  المعتقدات التنظيمية: ىي أفكار واعتقادات مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الإجتماعية في بيئة العمل وكيفية 
 ز العمل والميام التنظيميةانجا
      تساىم المعتقدات والأفكار السائدة في الشركة في تحسين الأداء الوظيفي 1
      لدى الموظفين قناعو بأىمية المشاركة في عممية اتخاذ القرارات 2

يعمل المديرون بشكل متواصل لإيجاد أفضل الطرق لتأدية الأعمال لتحقيق  3
      الكفاءة في الأداء

      يعمل المديرون عمى تذليل الصعوبات التي تعترض الموظفين 4
      تيتم الإدارة بالموظفين لكي يشعر كل موظف بأنو جزء من فريق العمل 5
      يوجد تكافؤ بين السمطة والمسؤولية المعطاة لمموظفين في بيئة العمل  6



 

 
 

 

 : الإدارة الإلكترونية : رابعاُ 

 في الشركة عمى اعتبار أنيا معايير مفيدة لمشركة ولبيئة العملالموظفين  متزم بيا الأعراف التنظيمية: ىي معايير ي المحور الثالث: 

المعايير السائدة بين الموظفين تساعد عمى تييئة مناخ يشجع عمى  2
      الإبداع والابتكار

      الأعراف السائدة  في الشركة تساعد عمى زيادة التعاون بين الموظفين 3

بتحفيز الموظفين المبدعين والمتميزين بالحوافز  الشركةفي تمتزم الإدارة  4
      المادية والمعنوية

عمى تشجيع الممارسات الأفضل بين الموظفين في الشركة تعمل الإدارة  5
      وتنشرىا فيما بينيم كنموذج يحتذى بو

      .ييتم المديرون بتبسيط وتسييل إجراءات العمل الإداري بشكل مستمر 6
 من الأفراد العاممين بياالشركة  أو ما تتوقعوالشركة التوقعات التنظيمية: وىي التوقعات التي يتوقعيا الفرد من  ور الرابع: المح

توفر الإدارة السبل والإجراءات اللازمة لإنتاج بيئة رضا وظيفي لدى  1
      الموظفين

وحوافز  تسعى الإدارة دوماً لتمبية ما يتوقعو الموظفون من علاوات 2
      ومكافآت

ن خالفت  3 تشجع الإدارة الموظفين عمى التعبير عن أفكارىم وآرائيم حتى وا 
      آراء وأفكار الإدارة

تتوقع الإدارة من الموظف استكمال إنجاز المتبقي من الميام الوظيفية عبر  5
      الإنترنت خارج أوقات الدوام الرسمي

خاذ القرارات يمكن الموظفين من تسخير إشراك الموظفين في عممية ات 6
      إمكاناتيم نحو تطوير أعماليم

 
 
 م

الى  موافق موافق بشدة موافق العبارات
 بشدة أوافق لا أوافق لا حد ما

 المحور الأول: توفر البنية التحتية للإدارة الإلكترونية:

مستخدمة حالياً في الشركة مع بيئة عمل تتناسب الأجيزة والمعدات ال 2
      الإدارة الإلكترونية وتوفر القدرة اللازمة لتطبيقيا

تتناسب البرامج المستخدمة حالياً في الشركة مع بيئة عمل الإدارة  0
      الإلكترونية وتوفر القدرة اللازمة لتطبيقيا

مبات وتطبيقات الإدارة توفر الإدارة الميزانية اللازمة لتزويد الشركة بمتط 3
      الإلكترونية المتطورة

      البريد الإلكتروني ىو الوسيط الرسمي لنقل وتبادل المعمومات في الشركة 4

يوجد موقع لمشركة عمى الإنترنت يسيل لممتصفح الحصول عمى ما يريد  5
      من معمومات دون الرجوع المباشر لمشركة

مة في الشركة تساعد عمى التبادل المرن برامج الكمبيوتر المستخد 6
      لممعمومات بين مستخدمي النظام

      تواكب الشركة التطور التكنولوجي والبرمجي لتقنيات الإدارة الإلكترونية 7
      يوجد لكل موظف توقيع إلكتروني خاص بو لتوثيق أعمالو الإلكترونية 8



 

 
 

 

 

 شكل تدريجي:المحور الثاني: تطوير التنظيم الإداري ب

إعادة بناء الييكل التنظيمي بمايتناسب مع تطبيقات تعمل الشركة عمى  1
      الإدارة الإلكترونية

تطوير الموائح والتشريعات بمايتناسب مع متطمبات تعمل الشركة عمى  2
      الإدارة الإلكترونية

ة في يوجد في الشركة قدر مناسب من اللامركزية بين الإدارات لممشارك 3
      تطبيق الإدارة الإلكترونية

      تسعى الشركة إلى توظيف التكنولوجيا لتحقيق الفائدة القصوى منيا 4
      أوجد تطبيق الإدارة الإلكترونية فرص استثمارات جديدة لمشركة 5

تقوم الإدارة من خلال الرقابة الإلكترونية المستمرة بتزويد الموظفين  6
      ن أدائيمبمعمومات راجعو ع

 المحور الثالث: تدريب العاممين وتحسين مستوياتيم:

تضع الإدارة برامج لتأىيل الموظفين في مجال صيانة الأجيزة والبرامج  1
      والشبكات

تقوم الشركة بوضع خطط تدريب وتأىيل المدراء والعاممين ليستطيعوا  2
      التعامل مع تطبيقات الإدارة الإلكترونية

      يتم استقطاب ذوي الخبرة في مجال تصميم وتطوير البرامج الإلكترونية 3

تتوفر الكوادر البشرية المؤىمو لاستخدام تطبيقات الإدارة الإلكترونية في  4
      ميام العمل بالشركة

يحصل الموظفون في الشركة عمى دورات تدريبية في تطبيق الإدارة  5
      الإلكترونية

شركة عمى تييئة الموظفين نفسياً ومعنوياً وفنياً لمعمل عمى تطبيق تعمل ال 6
      الإدارة الإلكترونية

 المحور الرابع: أمن وحماية المعمومات في ظل الإدارة الإلكترونية

المعمومات التي توفرىا نظم المعمومات ذات العلاقة لمشكمة معينة تكون  1
      آمنو ومحميو

بيا المعمومات المطموبة لا تتناقض مع كونيا دقيقة  السرعة التي تقدم 2
      وصحيحة

      توفر الشركة الخبرات اللازمة لأمن البيانات والمعمومات لمنع أي اختراق  3

توفر الشركة برامج حماية محدثو بشكل دائم لأجيزة الحاسوب الموجودة  4
      فييا

ات في مكان آمن في حال توجد لدى الشركة نسخ احتياطية من البيان 5
      حدوث عطل أو خمل مفاجئ في الأنظمة

توفر الشركة التجييزات اللازمة لمواجية الأزمات المؤثرة عمى أعمال  6
      الشركة



 

 
 

ممحق  ( الإستبانة بصورتيا النيائية3رقم )

 

 

  

 

 استمارة استبيان

 المحترم................................................              ................................      الأخ / الأخت

 تحيو طيبو وبعد ،،،

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو،،،

                                                                       ييديكم الباحث أطيب التحايا ويود إفادتكم بأنو يقوم بإجراء دراسة بعنوان: 

 " أثر أنماط القيادة والثقافة التنظيمية السائدة عمى تطبيق الإدارة الإلكترونية"

 دراسة حالة عمى شركة يمن موبايل

نأمل من حضرتكم التكرم بقراءة بنود وفقرات لمحصول عمى درجة الماجستير تخصص إدارة أعمال، 

 (√)وذلك بوضع علبمة بانة من وجية نظركم، الإستبانة واختيار الإجابة المناسبة لكافة أسئمة الإست

عمماً بأن كافة المعمومات تستخدم فقط لأغراض في الخانة المناسبة التي ترونيا معبرة عن رأيكم، 

 عمما أن تجاوبكم سيكون لو بالغ الأثر في تحقيق أىداف الدراسة.البحث العممي. 

 مع فائق الشكر والتقدير لحسن تعاونكم ومساعدتكم،

 أحمد محمد ىزاع الصموي /ث الباح
777555226 

 
 

                                                  

 الجميورية اليمنية
 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جــــــامعة العمــوم الحديـــــــثة
ادة الدراســـــات العميـــــاــعمــ  
نامج إدارة الاعمالبر   

Republic of Yemen 
Ministry of High Education and Scientific Research 

University of Modern Sciences 

Deanship of Graduate Studies 

Business Management Program 



 

 
 

 ( في المكان المناسب:يرجى وضع علبمة )أولًا: البيانات الديموغرافية والوظيفية :  

 ( النوع الإجتماعي: 2) 

 أنثى     ذكر                                         

 ر: ( العم0) 

 سنة 51سنة           أكثر من  50إلى  41  سنة    40إلى  31     سنة   30 أقل من           

 ( المؤىل العممي: 3)

 جامعي      ثانوية عامة          

 .......... .دكتوراه                       أخرى            ماجستير       
 

 (  المسمى الوظيفي :4) 

 ئيس مجمس الإدارة           عضو مجمس إدارة         المدير التنفيذير  

 نائب المدير التنفيذي            مدير إدارة                 رئيس قسم               مشرف                     مختص            

 (  طبيعة العمل : 5)

  إداري                              فني 
 

 ( سنوات الخبرة في الشركة :6) 

 سنوات     22إلى   6سنوات                 من  5أقل من                     

 سنو فأكثر  24سنو               من  23إلى    22من     

 (  الدورات التدريبية :7)

  دورات 7أكثر من        دورات     6-4من       دورات    3-2لم أحصل عمى دورات              من       

 



 

 
 

 ثانياً: متغيرات الدراسة:   

 أولًا: أنماط القيادة السائدة في الشركة  

 
 
 م

 موافق العبارات
 بشدة

 موافق موافق
 نوعاً ما

غير موافق  محايد
 إلى حد ما

غير موافق  غير موافق
 بشدة

ميز القائد ىنا بأنو يتخذ القرارت بمفرده دون الرجوع الأول: نمط القائد الأوتوقراطي: )الإستبدادي( يت المحور
 لمرؤوسيو ويستخدم بعض أساليب التخويف والترىيب لضمان تنفيذ مضمون قرارتو

  

تتابع القيادة في الشركة سير العمل وفقاً للأنظمة والإجراءات  2
        وتحرص عمى تنفيذ كافة الخطوات لسير العمل

        كة قراراتيا وفق مبدأ المركزيةتتخذ القيادة في الشر   0
        تتركز سمطة اتخاذ القرارات لدى القيادات العميا في الشركة 3

تتبع القيادة في الشركة أسموب الرقابة الشديدة لمتابعة أعمال  4
        الموظفين

        تيتم قيادة الشركة بالقوانين والأنظمة أكثر من العلاقات الإنسانية 5

تعتبر القيادة في الشركة أن التخطيط )تحديد الأىداف والوسائل(  6
        مسؤوليتيا وحدىا

 وسيوالمحور الثاني: نمط القائد الديموقراطي: يتميز القائد ىنا باعتماده عمى العلاقات الإنسانية والمشاركة وتفويض السمطة بينو وبين مرؤ 

رىم الوظيفية وماىو متوقع تبمغ القيادة في الشركة الموظفين بأدوا 1
 منيم القيام بو

       

تحرص القيادة في الشركة عمى التواصل المستمر مع جميع  2
 الموظفين في المستويات المختمفة

       

تشجع القيادة في الشركة الموظفين عمى إبداء آرائيم في تخطيط  3
 العمل وتنفيذه

       

        بأعمال تتناسب مع قدراتيمتكمف القيادة في الشركة الموظفين  4
        تناقش القيادة في الشركة القرار المراد اتخاذه بصورة جماعيو 5

6 
تقوم القيادة في الشركة بمشاركة الموظفين مشكلاتيم والعمل عمى 

      حميا
  

قدرة عمى التأثير بالموظفين لتمكنيم من توسيع مداركيم المحور الثالث: نمط القائد التحويمي: يتميز القائد بامتلاكو معارف وتصورات تمنحو ال
 من أجل تحقيق نتائج أفضل لمشركة

تحفز القيادة في الشركة الموظفين لابتكار طرق جديدة لتأدية  1
        أعماليم

        تسعى القيادة في الشركة إلى توفير احتياجات الموظفين 2
        ت العمل واحتياجات الموظفينتوازن القيادة في الشركة بين متطمبا 3

تيسر القيادة في الشركة لمموظفين سبل الاتصال بيا بطريقة سيمة  4
 وواضحة

       



 

 
 

 

 : الثقافة التنظيمية السائده في الشركو : ثالثاً 

        تعمل القيادة في الشركة عمى تييئة مناخ مريح لمموظفين 5
        يشرف القائد بشكل مباشر عمى الموظفين أثناء تأدية أعماليم 6

مط القائد الحر: يتميز القائد بتنازلو لمرؤوسيو عن سمطة اتخاذ القرارت ويصبح ىو في حكم المستشار ولا يمارس أي سمطو المحور الرابع: ن
 عمى مرؤوسيو ولايؤثر فييم

تعطي القيادة في الشركة الموظفين الحرية الكاممة في إنجاز  1
 الأعمال

       

        تخطيطتشرك القيادة في الشركة الموظفين في عممية ال 2
        تتردد القيادة في الشركة عادة في اتخاذ القرارات لحل المشكلات 3

        تتجنب القيادة في الشركة تغيير أسموب العمل 4
        يعتقد القائد أن الإدارة لدييا حمول جاىزة لكل مشكمة 5

تتجنب القيادة في الشركة التدخل في النزاعات التي تحدث بين  6
 المرؤوسون

       

 
 
 م

 موافق العبارات
 موافق موافق بشدة

غير موافق  محايد نوعاً ما
 إلى حد ما

غير موافق  غير موافق
 بشدة

 تعارف عميياالقيم التنظيمية: وىي التفاىم المشترك في بيئة العمل عمى سموكيات وتوجيات معينة م الأول:  المحور

في تقديم الأفكار الجديدة التي تسيم في تطوير  لمموظفينيوجد حريو  2
        السياسات والإجراءات في الشركة

        يعمل الموظفون في الشركة ضمن فرق عمل متخصصة لتأدية أعماليم 3

يتم اختيار أعضاء الفريق في الشركة بصورة مناسبة تتلائم مع ميام فرق  4
لالعم         

        تقوم الإدارة بتوزيع الحوافز والمكافآت عمى أساس العدالة والإنصاف 5
        تتعاطف الإدارة مع الموظفين الذين لدييم مشكلات داخل الشركة وخارجيا 6

 ة في بيئة العمل وكيفية انجاز العمل والميام التنظيميةالمعتقدات التنظيمية: ىي أفكار واعتقادات مشتركة حول طبيعة العمل والحياة الإجتماعي المحور الثاني: 
        تساىم المعتقدات والأفكار السائدة في الشركة في تحسين الأداء الوظيفي 1
        لدى الموظفين قناعو بأىمية المشاركة في عممية اتخاذ القرارات 2

عمال لتحقيق يعمل المديرون بشكل متواصل لإيجاد أفضل الطرق لتأدية الأ 3
        الكفاءة في الأداء

        يعمل المديرون عمى تذليل الصعوبات التي تعترض الموظفين 4
        تيتم الإدارة بالموظفين لكي يشعر كل موظف بأنو جزء من فريق العمل 5
        يوجد تكافؤ بين السمطة والمسؤولية المعطاة لمموظفين في بيئة العمل  6

 في الشركة عمى اعتبار أنيا معايير مفيدة لمشركة ولبيئة العملالموظفين  الأعراف التنظيمية: ىي معايير يمتزم بيا  الثالث: المحور 

المعايير السائدة بين الموظفين تساعد عمى تييئة مناخ يشجع عمى  2
        الإبداع والابتكار



 

 
 

 

 : الإدارة الإلكترونية : رابعاً 

        ون بين الموظفينالأعراف السائدة  في الشركة تساعد عمى زيادة التعا 3

بتحفيز الموظفين المبدعين والمتميزين بالحوافز  في الشركةتمتزم الإدارة  4
        المادية والمعنوية

عمى تشجيع الممارسات الأفضل بين الموظفين في الشركة تعمل الإدارة  5
        وتنشرىا فيما بينيم كنموذج يحتذى بو

        .ل إجراءات العمل الإداري بشكل مستمرييتم المدراء بتبسيط وتسيي 6
 من الأفراد العاممين بياالشركة  أو ما تتوقعوالشركة التوقعات التنظيمية: وىي التوقعات التي يتوقعيا الفرد من  المحور الرابع: 

توفر الإدارة السبل والإجراءات اللازمة لإنتاج بيئة رضا وظيفي لدى  1
        الموظفين

الإدارة دوماً لتمبية ما يتوقعو الموظفون من علاوات وحوافز  تسعى 2
        ومكافآت

ن خالفت  3 تشجع الإدارة الموظفين عمى التعبير عن أفكارىم وآرائيم حتى وا 
        آراء وأفكار الإدارة

تتوقع الإدارة من الموظف استكمال إنجاز المتبقي من الميام الوظيفية عبر  5
        أوقات الدوام الرسميالإنترنت خارج 

إشراك الموظفين في عممية اتخاذ القرارات يمكن الموظفين من تسخير  6
        إمكاناتيم نحو تطوير أعماليم

 
 
 م

 موافق العبارات
 موافق موافق بشدة

غير موافق  محايد نوعاً ما
 إلى حد ما

غير موافق  غير موافق
 بشدة

 المحور الأول: توفر البنية التحتية للإدارة الإلكترونية:

تتناسب الأجيزة والمعدات المستخدمة حالياً في الشركة مع بيئة عمل  2
        الإدارة الإلكترونية وتوفر القدرة اللازمة لتطبيقيا

تتناسب البرامج المستخدمة حالياً في الشركة مع بيئة عمل الإدارة  0
        وتوفر القدرة اللازمة لتطبيقياالإلكترونية 

توفر الإدارة الميزانية اللازمة لتزويد الشركة بمتطمبات وتطبيقات الإدارة  3
        الإلكترونية المتطورة

        البريد الإلكتروني ىو الوسيط الرسمي لنقل وتبادل المعمومات في الشركة 4

متصفح الحصول عمى ما يريد يوجد موقع لمشركة عمى الإنترنت يسيل لم 5
        من معمومات دون الرجوع المباشر لمشركة

برامج الكمبيوتر المستخدمة في الشركة تساعد عمى التبادل المرن  6
        لممعمومات بين مستخدمي النظام

        تواكب الشركة التطور التكنولوجي والبرمجي لتقنيات الإدارة الإلكترونية 7
        ل موظف توقيع إلكتروني خاص بو لتوثيق أعمالو الإلكترونيةيوجد لك 8

 المحور الثاني: تطوير التنظيم الإداري بشكل تدريجي:
       إعادة بناء الييكل التنظيمي بمايتناسب مع تطبيقات تعمل الشركة عمى  1



 

 
 

 

 

 

 الإدارة الإلكترونية

ناسب مع متطمبات تطوير الموائح والتشريعات بمايتتعمل الشركة عمى  2
        الإدارة الإلكترونية

يوجد في الشركة قدر مناسب من اللامركزية بين الإدارات لممشاركة في  3
        تطبيق الإدارة الإلكترونية

        تسعى الشركة إلى توظيف التكنولوجيا لتحقيق الفائدة القصوى منيا 4
        مارات جديدة لمشركةأوجد تطبيق الإدارة الإلكترونية فرص استث 5

تقوم الإدارة من خلال الرقابة الإلكترونية المستمرة بتزويد الموظفين  6
        بمعمومات راجعو عن أدائيم

 المحور الثالث: تدريب العاممين وتحسين مستوياتيم:

تضع الإدارة برامج لتأىيل الموظفين في مجال صيانة الأجيزة والبرامج  1
        والشبكات

تقوم الشركة بوضع خطط تدريب وتأىيل المدراء والعاممين ليستطيعوا  2
        التعامل مع تطبيقات الإدارة الإلكترونية

        يتم استقطاب ذوي الخبرة في مجال تصميم وتطوير البرامج الإلكترونية 3

ية في تتوفر الكوادر البشرية المؤىمو لاستخدام تطبيقات الإدارة الإلكترون 4
        ميام العمل بالشركة

يحصل الموظفون في الشركة عمى دورات تدريبية في تطبيق الإدارة  5
        الإلكترونية

تعمل الشركة عمى تييئة الموظفين نفسياً ومعنوياً وفنياً لمعمل عمى تطبيق  6
        الإدارة الإلكترونية

 الإدارة الإلكترونيةالمحور الرابع: أمن وحماية المعمومات في ظل 

المعمومات التي توفرىا نظم المعمومات ذات العلاقة لمشكمة معينة تكون  1
        آمنو ومحميو

السرعة التي تقدم بيا المعمومات المطموبة لا تتناقض مع كونيا دقيقو  2
        وصحيحو

        تراق توفر الشركة الخبرات اللازمة لأمن البيانات والمعمومات لمنع أي اخ 3

توفر الشركة برامج حماية محدثو بشكل دائم لأجيزة الحاسوب الموجودة  4
        فييا

توجد لدى الشركة نسخ احتياطية من البيانات في مكان آمن في حال  5
        حدوث عطل أو خمل مفاجئ في الأنظمة

أعمال توفر الشركة التجييزات اللازمة لمواجية الأزمات المؤثرة عمى  6
        الشركة
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