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الملخص:
الر�ؤ�ساء  ممار�سة  مدى  عن  للك�سف  الدرا�سة  هذه  ت�سعى 
في  العاملين  نظر  �جهة  من  ال�سبكية  القيادة  ل�سلوك  �المر�ؤ��سين 
الارتباطية بين ممار�سة  العلاقة  درا�سة  اإلى  تهدف  بلدية غزة، كما 

�سلوك القيادة ال�سبكية للر�ؤ�ساء بتحقيق التاألق التنظيمي.
�ا�ستخدمت  التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الدرا�سة  اتبعت 
 Blake الا�ستبانة كاأداة لجمع البيانات الاأ�لية، �التي �سملت مقيا�س
�اآخر  عبارة،   18 من  المكون    and Mouton Managerial Grid

 )Al-Shobaki & Naser, 2016( عبارات   9 من  التنظيمي  للتاألق 
بالاإ�سافة  الفل�سطينية.  البيئة  مع  بتنا�سب  بما  تطويرهما  تم  حيث 
خ�سعت  �قد  الا�ستبانة،  ت�سمنتها  التي  الديموغرافية  البيانات  اإلى 
الا�ستبانة للتحكيم للتحقق من �سدقها، �تم اختبار ثبات الا�ستبانة 
الاإدارية   الوظائف  في  العاملين  من  الدرا�سة  مجتمع  �تكون  اأي�ساً. 
�الاإ�شرافية في بلدية غزة �عددهم )600( موظف، حيث تم اختيار 
ا�ستبانة   )196( ا�سترداد  )234( مفردة، �تم  �سملت  عينة ع�سوائية 
%(، في حين تم ا�ستبعاد )7( ا�ستبانات لعدم  بن�سبة ا�سترداد )84 

�سلاحياتها للتحليل.
بلدية  في  ال�سبكية  القيادة  ممار�سة  اأن  اإلى  الدرا�سة  تو�سلت 
غزة لكل من الر�ؤ�ساء �المر�ؤ��سين كان بدرجة كبيرة، ��سمن الربع 
الاهتمام  بين  بذلك  جامعاً  ال�سبكية  القيادة  نموذج  على  الاأعلى 
اأن تقييم المر�ؤ��سين  اإلا  بالعمل �الاهتمام بالاأفراد على حد �سواء، 
تقييم  من  اأكبر  كان  القيادي  ال�سلوك  هذا  ممار�سة  في  لاأنف�سهم 
ذات  علاقة  هنالك  اأن  تبين  كما  العمل.  في  لر�ؤ�سائهم  المر�ؤ��سين 
بالعمل(  )الاهتمام  ال�سبكية  القيادة  محوري  بين  اإح�سائية  دلالة 
�)الاهتمام بالاأفراد( �بين التاألق التنظيمي، حيث تبين اأن الاهتمام 
بالاهتمام  مقارنة  التنظيمي  التاألق  بتحقيق  ارتباطاً  اأكثر  بالعمل 
بالاأفراد. �اأخيراً �جدت الدرا�سة اأن هنالك  فر�قا ذات دلالة اإح�سائية 
لمتو�سط ا�ستجابات المبحوثين تعزى لمتغير الم�سمى الوظيفي، �لكن 

لم يكن هنالك فر�ق دالة  اإح�سائياً تعزى لمتغير الموؤهل العلمي.
�اأ��ست الدرا�سة ب�شر�رة تعزيز النمط القيادي الموجه نحو 
الاأفراد. كما توؤكد على د�ر اإدارة البلدية في تعزيز الاأنماط القيادية 
في بعدي الاهتمام )الاأفراد �العمل( لتعزيز التاألق التنظيمي باأبعاده 

المختلفة.
الكلمات المفتاحية: القيادة ال�سبكية، التاألق التنظيمي، بلدية 

غزة
Abstract:

This study aims to show the extent of superiors’ 

and subordinates’ practice of grid leadership behavior 

from workers’ point of view in the Gaza municipality. 

It also aims to study the correlation between the 

practice of grid leadership behavior for superiors and 

achieving organizational brilliance. 

The study adopted the descriptive and analytical 

approach. It used the questionnaire as a tool to collect 

primary data, which included the Blake and Mouton 

Managerial Grid-scale consisting of 18 statements, and 

another for the organizational brilliance of 9 statements 

(al-Shobki & Naser, 2016), which were developed 

according to the Palestinian environment. In addition 

to the demographic data included in the questionnaire, 

it was also subjected to arbitration for validation. 

Furthermore, the stability of the questionnaire 

was tested. The study population consisted of 600 

employees in administrative and supervisory positions 

in Gaza Municipality, where a random sample was 

selected, including 234 individuals. A total of 196 

questionnaires were retrieved with a recovery rate of 

84%, while 7 questionnaires were excluded for their 

invalidity to analysis. 

The study found that the practice of grid 

leadership in Gaza Municipality for both superiors 

and subordinates was too high and within the top 

quarter of the network leadership model, combining 

a concern for both work and individuals. However, 

the subordinates’ evaluation of themselves in 

practicing this leadership behavior was higher than 

the evaluation of subordinates to their superiors at 

work. It was also found that there was a statistically 

significant relationship between the two axes of 
network leadership interest in work and concern 

for individuals and organizational brilliance. It 

was found that interest in work is more related to 

achieving organizational brilliance than caring for 

individuals. Finally, the study found statistically 

significant differences in the average responses of the 
respondents due to the job title variable. Still, there 

were no statistically significant differences attributed 
to the scientific qualification variable, the scientific 
qualification.

The study recommended enhancing the leadership 

style directed towards individuals. It also emphasized 

the role of the municipality’s top management in 

promoting leadership styles in the two dimensions 

of concern, individuals and work, to enhance 

organizational brilliance in its various dimensions.

Keywords: Grid leadership, organizational 

brilliance, Gaza Municipality

1.0 مقدمة:

تواجه المنظمات – �سيما تلك التي ترتبط خدماتها بالجمهور 
على  للتغلب  مختلفة  اأنماطاً  ي�ستوجب  مما  معقدة،  عمل  ظر�ف   –

تحدياتها. �حيث  اإن القيادة هي المحرك الجوهري لدفع الاأفراد نحو 
تحقيق اأهداف الموؤ�س�سة؛ يتوجب على القائد اأن يح�سن اختيار  نمط 

قيادي هو الاأن�سب اإزاء كل حالة.
فالتركيز على العمل من ناحية، اأ� على الاأفراد من اأخرى قد 
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النظريات الحديثة  الاإدارية، �رغم اهتمام  النظريات  تم تدار�سه في 
�تحقيق  المنظمات  غاية  اأي�ساً  تغفل  لم  اأنها  اإلا  الاإن�ساني  بال�سلوك 
اأهدافها �التي ت�ستلزم تاأ�سي�س  م�سار يحقق اأهدافها من جهة، �يوجه 
الاأفراد في تناغم مر�سي يعك�س اهتماماً بهم، �يج�شر الفجوة بين 

اأهدافهم �اأهداف المنظمة.
النجاح  تحقيق  اإلى  اأنواعها  باختلاف  المنظمات  ت�سعى  لذا، 
تعك�س  التي  تاأ�سي�سها  غاية  هي  فتلك  اأهدافها.  اإنجاز  عند  �التميز 
الاأخلاقي  التزامهم  بين  ما  تمتد  �التي  العمل،  اأرباب  م�سوؤ�لية 
الم�سوؤ�لية تمتد  تلك  اأعمالهم. �لعل  المنظمة �المحافظة على  تجاه 
لدفع  الرئي�س  القيادة هو المحرك  اإلى جميع الموظفين، �يبقى د�ر 

الاأفراد، �التاأثير فيهم لتحقيق تلك الغايات. 
نجاح  يعك�س  بفاعلية  الاأهداف  تحقيق  اأن  من  الرغم  �على 
المنظمة اإلا اأن هذا الموؤ�شر ما لم يقترن بالكفاءة عند تحقيق الاأهداف 
غير  التميز  �يبقى  اإنجازاتها،  في  تت�سا�ى  �سوف  المنظمات  فاإن 
متحقق. �لعل د�ر القادة في دفع المنظمة نحو التاألق ين�سب على 
قدرتهم في حفز الاأفراد من جهة �الاهتمام باإنجاز المهام من جهة 
يعك�س  الد�رين   متوازن بين هذين  ال�سير في خط  �بالطبع  اأخرى، 
مكانة  اإلى  المنظمة  في  للو�سول  ي�سعى  الذي  الحقيقي  القائد  د�ر 

مرموقة متاألقة بين المنظمات.
الاإنجاز،  في  مرموقة  مكانة  اإلى  المنظمة  ��سول  فاإن  لذلك، 
بذلك  عاك�سةً  تاألقاً  الاأكثر  تجعلها  تناف�سية  لميزة  �احتلالها 
غزة  بلدية  لاأن  �نظراً  الاأف�سل.  القيادة  لاأ�سلوب  م�سطرد  نجاح  
في  �ا�سح  ب�سكل  يتفا�تون  موظفين  تحت�سن  التي  الموؤ�س�سات  من 
خ�سائ�سهم �اأد�ارهم فاإن اإدراك القيادة لاأهمية د�ر كل منهم في 
لذا، فاإن هذه  التنظيمي.  التاألق  اأن يقود نحو  حد ذاته م�ساراً يمكن 
الدرا�سة ت�سعى للك�سف عن النمط القيادي �فق اهتمام القائد الذي 

يمكن اأن يحقق مكانة مرموقة لبلدية غزة.

1.1 مشكلة الدراسة:

�سهدت بلدية غزة نمواً م�سطرداً في اأعمالها �سعياً لتقديم اأف�سل 
الخدمات للجمهور. �لعل تميز البلدية في تقديم خدماتها بات مطلباً 
النجاح  اأن  اإلا  حثيثة،  بخطوات  البلدية  اإدارة  فيه  ت�ستجيب  �طنياً، 
في تحقيق ذلك لازال  محفوفاً بالتحديات. �بلدية غزة هي البلدية 
الاأكبر على م�ستوى قطاع غزة، �ي�ستفيد من خدماتها عدد كبير من 
المواطنين. تواجه البلدية تحديات �سعبة في ندرة  الموارد المالية، 
الت�سغيلية. �لتجا�ز  للنفقات  �تمر في �سائقة تحول د�ن تغطيتها 
تلك المحنة، فاإن جميع مواردها يجب اأن توظف باأمثل الطرق، �هذا 

لا �سك يتطلب قادة قادر�ن على تحقيق ذلك. 
اإن المدير الناجح الذي يقوم بتوجيه المنظمة نحو التاألق هو 
Stras- اإيرادات  لها  النفقات، �يحقق  اأن يغطي  الذي ي�ستطيع  )للك 
اإدارة حكيمة قادرة على  smann, 1990:82(. �هذا بلا �سك يحتاج 

حد  على  بالاإنتاج  �الاهتمام  بالاأفراد  الاهتمام  بين  ما  المزا�جة 
اإلى  الو�سول  من  البلدية  تمكن  ذكية  بطريقة  ذلك  �توظيف  �سواء، 

اأف�سل حالة من التميز ��سولًا اإلى التاألق التنظيمي.
ا�سهام  مدى  عن  للك�سف  ت�سعى  الدرا�سة  هذه  فاإن  لذلك، 
التوجهات القيادية �فقاً لنموذج ال�سبكة الاإدارية على تحقيق التاألق 
ال�سوؤال  عن  الاإجابة  في  الم�سكلة  تلك  تلخي�س  �يمكن  التنظيمي، 

التالي:

ما مدى  اإ�سهام النمط القيادي ال�سائد وفق نموذج القيادة  ◄
ال�سبكية في بلدية غزة في تحقيق التاألق التنظيمي من وجهة نظر 

العاملين تجاه  روؤ�سائهم في العمل؟

1.2 فرضيات الدراسة:

اختبار  خلال  من  اأهدافها  لتحقيق  الدرا�سة  هذه  ت�سعى 
الفر�سيات الآتية:

بالموظفين  � بالاهتمام  مقارنة  بالعمل  الاهتمام  ي�سود 
�فق نظرية ال�سبكة الاإدارية من �جهة نظر الموظفين حيال اأنف�سهم، 

�كذلك حيال ر�ؤ�سائهم في العمل.
�    α≤( هنالك ارتباط ذ� دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة

05.( بين ممار�سة الاأنماط القيادية �فق نظرية ال�سبكة الاإدارية كما 

يراها  الموظفون اأنف�سهم �بين التاألق التنظيمي لر�ؤ�سائهم في العمل.
متو�سطات  � بين  اإح�سائية  دلالة  ذات  فر�ق  هنالك 

ا�ستجابات المبحوثين تجاه التاألق التنظيمي تعزى لمتغيري الم�سمى 
الوظيفي �الموؤهل العلمي.

1.3 أهداف الدراسة:

ت�سعى هذه الدرا�سة اإلى تحقيق الأهداف التالية:
التي  � القيادية  الاأنماط  تجاه  المبحوثين  راأي  عن  الك�سف 

يمار�سونها �الاأنماط التي يمار�سها ر�ؤ�سا�ؤهم في العمل. 
يمار�سها  � التي   القيادية  الاأنماط  بين  الارتباط  اختبار 

المبحوثين اأنف�سهم من جهة نظرهم �التاألق التنظيمي لر�ؤ�سائهم في 
العمل.

متو�سط  � بين  للفر�ق  الاإح�سائية  الدلالة  على  التعرف 
ا�ستجابات المبحوثين حول الاأنماط القيادية الممار�سة �فقاً لنظرية 
ال�سبكة الاإدارية �فقاً لمتغيرات )الموؤهل العلمي �الم�سمى الوظيفي(.

1.4 أهمية الدراسة:

القيادية  الاأنماط  تنا�لت  التي  الدرا�سات  تزايد  من  بالرغم 
اإلا اأن الفجوة البحثية لازالت قائمة. �لعل ال�سبب في ذلك يعود اإلى 
تاأثيرهم  كيفية  في  اأ�  اأنف�سهم  للقادة  �سواء  الاإن�ساني  ال�سلوك  تعقد 
النمط  لت�سنيف  المداخل  اأحد  الدرا�سة  هذه  �تتنا�ل  الاأتباع.  على 
القيادي �فقاً لنظرية ال�سبكة الاإدارية اأ� ما يُعرف بالقيادة ال�سبكية، 
فيكون الاهتمام من�سباً على الاأفراد اأ� على العمل. �لعل هذا الجانب 
القيادة  نمط  تدر�س  كونها  الدرا�سة  لهذه  الرئي�سة  الاأهمية  يعك�س 
�فقاً لاهتمام القائد الذي بطبيعة الحال يوازن بين ما يراه منا�سباً 
حيال تحقيق اأهداف المنظمة. �لقد دعت عدة درا�سات منها الجمال 
�ال�سامخ )2018( اإلى مزيد من الدرا�سات لتف�سير الاأنماط القيادية 
الدرا�سة  ربط  فاإن  اأخرى،  ناحية  من  الاإدارية.  ال�سبكة  نموذج  �فق 
بين هذا المدخل في درا�سة ال�سلوك القيادي، �بين التاألق التنظيمي 
يُعد اإ�سافة جديدة لم ت�سبق اإليها الدرا�سات ال�سابقة ف�سلًا على ندرة 
يحظى  اأن  يمكن  كمتغير  التنظيمي  التاألق  تنا�لت  التي  الدرا�سات 

بالبحث �الدرا�سة �اهتمام الباحثين.
م�ستويات  في  العاملون  فيها  يتفا�ت  التي  البلديات  �لعل 
�من  �التعقيد  ال�سعوبة  درجة  حيث  من  العمل  �طبيعة  التاأهيل، 
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حيث ات�سامه بالاإجرائية، �كذلك من حيث كونه ميدانياً اأ�  ذا طابع 
مكتبي مركزي، �بالتالي فاإن درا�سة الاأنماط القيادية �فقاً لم�ستوى 
ذات  بيئة  منا�سباً في  يكون  اأن  بالاأفراد يمكن  اأ�  بالعمل  الاهتمام 

تباين في الخ�سائ�س كما تقدم ذكره.

2.0 الإطار النظري:

Grid Leadership 2.1 القيادة الشبكية

تعد القيادة ال�سبكية اأحد اأبرز اهتمامات الباحثين في الع�شر 
�نف�سية  تربوية  عدة  درا�سات  في  بمكانة  حظيت  حيث  الحا�شر، 
الفريق  لتنظيم جهود  ��سيلة مهمة  �اإدارية، باعتبارها  �اجتماعية 
كفايات  باأنها  عرفتها  �قد   ،)4:  2018 )الكايد،  غاياته  �تحقيق 
قيادية �متطلبات تكنولوجية �اإدارية �ثقافية يتوجب توفرها في 
بفاعلية.  ال�سبكية  القيادة  ممار�سة  من  الاأفراد  تمكن  حتى  المنظمة 
كما تعرف باأنها اأنموذج قيادي يقوم على تحقيق التعا�ن في اتخاذ 
قرار يجمع ما بين قوة الاأفراد ر�ؤ�ساء �مر�ؤ��سين �احترام متبادل 

.)Beales & Fisher, 2010:4( بينهم

2.2 نظرية الشبكة الإدارية:

�سلوك  تف�سير �تحليل  اإلى  �سعت  التي  النظريات  اأبرز  اأحد  تعد 
القائد  اهتمام  درجة  هما:  رئي�سيين  بعدين  على  اعتماداً  القائد 
اأ�  بالمهام  الاهتمام  البعد  هذا  على  �يطلق  العمل  اأهداف  بتحقيق 
على  الاأفقي  المحور  �هو   ،)17  -  16:  2013 حامد،  )اأبو  الاإنتاج 
المحور  هذا  �ي�سمل  النظرية.  لهذه  الممثل  للنموذج  البياني  التمثيل 
�توجيه  الم�سكلات،  �حل  الجيد  التخطيط  بالعمل  الاهتمام  اأي�ساً 
العمل، �توظيف الموارد  اأد�ارهم �مهامهم في  الموظفين �تو�سيح 

بفاعلية، �كذلك توجيه النقد البناء للاأفراد خلال �سير العمل.
بالعاملين  القائد  اهتمام  درجة  فيعك�س  الثاني،  المحور  اأما 
العلاقات  بعد  عليه  �يطلق  �م�ساعرهم،  اهتماماتهم  ذلك  في  بما 
في  ال�سداقة  ق�سايا  بالعاملين  الاهتمام  على  �يتركز  الاإن�سانية. 
العمل، �ال�شراحة في التوا�سل،  �الاإ�سادة بجهود الاأفراد �م�سا�رتهم. 

.)Blake & Mouton, 1964( يمثل هذا المحور بيانياً الخط الراأ�سي�
التطوير  نظريات  اأبرز  من  الاإدارية  ال�سبكة  نظرية  �تعد 
اثنتي   اإلى  انت�سارها، حيث تم ترجمتها  ات�سع نطاق  التنظيمي، �قد 
للوظائف،  القادة  اختيار  تح�سين  في  �ا�ستخدمت  حية،  لغة  ع�شرة 
اأي�ساً  �ا�سع  �التطوير على نطاق  التدريب  اأي�ساً في  ا�ستخدمت  كما 

)محمد، 2017(.
القائد  التزام  اأن  اإلى   )Blake and Mouton 1964( اأ�سار  �قد 
بنمط معين من تلك الاأنماط الخم�سة هو عملية ن�سبية. اإذ يمكن للقائد 
تحديات  مواجهة  عند  الفريق  قائد  الى  يتحول  اأن  مثلًا  الاجتماعي 
تع�سف بالمنظمة. �هكذا بالن�سبة للاأنماط الاأخرى. غير اأنهم اأي�ساً 
اأن  يمكن  القادة  بع�س  اإن  حيث   مخادع،  باأنه  ما  نمطاً  ��سفوا 
��سلوكه  د�افعه  يخفي  الحقيقة  �في  ما،  نمط  في  باأنهم  يتظاهر�ا 

�يظهر ذلك في اأ�قات مختلفة.
 Blake and Mouton (1964( الذي قدماه للنموذج  �ا�ستناداً 
فاإن هذا النموذج ي�سف  اإحداثين، اأحدهما يعك�س الاهتمام بالاإنتاج 
بين   �ما  اإليه،  الاإ�سارة  تم  كما  بالاأفراد  الاهتمام  يظهر  �الاآخر 
مربعات  في  تو�سيحها  تم  قيادية  اأنماط  خم�سة  هنالك  الاإحداثين 

مع ملاحظة تداخل ي�سير في النمط الخام�س )القيادة المتاأرجحة اأ� 
قيادة منت�سف الطريق( )5 ، 5(.

هو  �سلوكية  اأنماط  يمثل  الذي  البياني  ال�سكل  فاإن  �بالطبع 
�كيفية  الاأنماط  تلك  فهم  �تعميق  لت�سهيل  تو�سيحي  تقريبي  �سكل 
لتلك   �ا�ستناداً  اأخرى.  من  �بالاأفراد  ناحية  من  بالاإنتاج  ارتباطها 
في  كما  قيادية،  اأنماط  خم�سة  النموذج  هذا  حدد  فقد  الاإحداثيات 

ال�سكل )1(:

شكل )1(
 Blake &( الأنماط القيادية الخمسة التي يقدمها نموذج الشبكة القيادية وفقاً لــ 

)Mouton, 1964

2.3 أنماط القيادة الشبكية:

اأ�سار مقابلة )2018( اإلى اأن الاأنماط القيادية التي يمكن اأن 
اإلا  تتولد عن النموذج ال�سابق هي في الحقيقة )81(  نمطاً قيادياً، 
اأنه يتعذر درا�سة هذا النمط من الاأنماط القيادية، لذلك فاإن ال�سبكة 
الاإدارية قد تركزت على خم�سة اأنماط قيادية �هي التي �سيتم التركيز 

عليها في درا�ستنا كما يلي )عبد العزيز، �اآخر�ن، 2017 :2(:
الفقيرة،  الاإدارة  نمط  �ي�سمى   )1  ،  1( المت�ساهل  النمط  اأولً: 
�سواء  حد  على  �الاأفراد  بالعمل  النمط  لهذا  �فقاً  القائد  �يهتم 
�بدرجة قليلة، اإذ يكون اهتمامه في الحد الاأدنى اأ� في اأدنى درجات 
الاهتمام )Thomas, 2016:2(. �يف�سل القادة لهذا النمط في تحقيق 
الر�سا  من  مقبولة  درجة  يحققون  لا   كما  اإنتاجية،  اأهداف  اأي 
 Islam and( الوظيفي بين العاملين، �يتزايد معدل د�ران الموظفين
الا�سطراب  ي�سودها  العمل  بيئة  فاإن  �بالتالي   ،)Jee, 2019:160

�ال�شراعات الم�ستمرة. 
الكفاءة  النمط على  يركز هذا   )1  ،  9( ال�سلطوي  النمط  ثانياً: 
الاإدارة  نمط  اأي�ساً  عليه  �يطلق   ،)Thomas, 2016:2( العمليات  في 
العلمية، ��فقاً لهذا النمط، ين�سب اهتمام القائد في اأعلى م�ستوياته 
على العمل �الاإنتاج �تحقيق الاأهداف، �كاأن ذلك هو الهدف الوحيد 
الذي ي�سعى القائد  اإلى تحقيقه، في حين يكون اهتمامه بالاأفراد في 
العلاقات  �تكون  �رغباتهم  م�ساعرهم  يراعي  فلا  م�ستوياته،  اأدنى 
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هذا  في  القادة  �يوؤمن  القائد.  اهتمامات  �سمن  لي�ست  الاإن�سانية 
المر�ؤ��سين  مع  ال�سلطة  ا�ستخدام  يتطلب  العمل  اإنجاز  باأن  النمط 
�فر�س اأ�ساليب رقابة مبا�شرة على اأعمالهم. �غالباً ما يعك�س هذا 
النمط ا�ستياء الموظفين �قلقهم )Thomas, 2016:2(، �يولد ال�شراع 
د�ران  معدل  بارتفاع  المنظمة  تتاأثر  حيث  العمل  اأثناء  الجماعي 
 Islam &Jee,( الموظفين، �يمكن اأن تكون ذر�ة الاأداء ق�سيرة الاأجل

..)2019:160

�سلوكاً  النمط  هذا  يعك�س   )9  ،  1( الاجتماعي  النمط  ثالثاً: 
�ي�سمى هذا  ب�سكل كبير جداً،  بالاأفراد  الاهتمام  قيادياً يتركز على 
الاجتماعية،  الاإدارة  اأ�  الاجتماعي  النادي  قائد  بنمط  اأي�ساً  النمط 
حيث ين�سب جل اهتمام القائد على الاأفراد �ذلك على ح�ساب العمل، 
اإذ لا يمنح العمل �قتاً كافياً، �لا يهم القائد  اإنجاز المهام بقدر ما 
يهمه تكوين علاقات اجتماعية مع الاأفراد. حيث يتمادى القادة في 
الق�ساء على  تركيزهم على  الاإن�سانية، �ين�شرف  العلاقات  مراعاة 
الاأعمال.  باإنجاز  كافٍ  اهتمام   د�ن  العمل  ��شراعات  الخلافات 
�لكن هذا  �سعداء،  يكونون  النمط   العاملين �فق هذا  فاإن  �بالتالي 
الان�سجام الجماعي لا يعك�س اأ� لا يمكن اأن يكون منا�سباً اإذا كانت 
الاإنتاجية تكون هنا منخف�سة  اأن  الاأعمال المطلوبة كبيرة، بمعنى 

.)Islam &Jee, 2019:159(
ال�سبكة  يتو�سط  نمط  �هو   )5  ،  5( المتاأرجح  النمط  رابعاً: 
نمط  يعك�س  حيث  الطريق،  منت�سف  بنمط  اأي�ساً  �ي�سمى  الاإدارية، 
�سواء،   حد  على  �العمل  الاأفراد  بين  الاهتمام  في  متوازن  قيادي 
اأ� الر�سا بين  �في هذا النمط يمكن اأن يكون هناك اإما عدم الر�سا 
 Islam &Jee,( الاإدارية  للعمليات  المتو�سط  الاأداء  ذ�ي  الموظفين 
2019:160(. �يكون هذا الاهتمام في كلا المحورين بدرجة متو�سطة 

اأي�ساً. �ي�سبه هذا النمط بند�ل ال�ساعة الذي يبقى في حركة م�ستمرة 
ال�سلطوي،  �النمط  الاجتماعي  النمط  فيتاأرجح ما بين  بين طرفين، 
القائد يحافظ على  النمط، فاإن  �ذلك �فقاً للحالة. �لكن �فقاً لهذا 
الر�ح المعنوية لديهم  العاملين �رفع  الاأعمال �يراعي ر�سا  اإنجاز 
)Thomas, 2016:2(. �قد ي�سغط العاملين من اأجل الاإنتاج اأحياناً، 

اأ� يزداد اهتمامهم بهم اإن �اجه هوؤلاء العاملون متاعب.
خام�ساً: نمط اإدارة الفريق )9 ، 9( �يعبر عن ال�سورة المثالية 
�باأق�سى  متوازن  ب�سكل  �الاأفراد  بالعمل  المطلق  القائد  لاهتمام 
يكون  حيث  القيادة  ممار�سات  اأف�سل  النمط  هذا  �يعك�س  درجة. 
القادة  قبل  من  �التحفيز  متما�سك  فريق  ب�سبب  را�سين  الموظفون 
اأعمال  اإنجاز  اأ�لى   النمط   هذا  �ي�سير   .)Islam &Jee, 2019:160(
كبيرة بوا�سطة فريق متعا�ن �ملتزم، يعمل بحما�س، من اأجل تحقيق 
غايات المنظمة، �يوؤمن القادة �فقاً لهذا النمط، باأن فريق العمل هو 
ت�سبع  بد�رها  التي   � الطموحة،  الاأهداف  لتحقيق  الاأ�سا�س  حجر 
بالعن�شر  القادة  هوؤلاء  يهتم  المقابل،  في  �احتياجاتهم.  رغباتهم 
الب�شري �تلبية احتياجاته �رغباته،  �اإ�سباعهاا بالقدر الذي يمكنهم 
من تحقيق الاأهداف، فيطبقون مفاهيم الم�ساركة، �التفوي�س، �العمل 
بر�ح الفريق، �التعا�ن الخلاق،  �ير�سخون علاقات الاإخاء �المحبة 
�الود بين الر�ؤ�ساء �المر�ؤ��سين من جهة، �بين المر�ؤ��سين �بع�سهم 
فيه  ي�سود  تنظيمي  �مناخ  �سحية  اأجواء  ظل  في  �ذلك  البع�س،  
الاحترام �الثقة �الفاعلية. �يعك�س هذا النمط الم�سلحة الم�ستركة ما 
�الاحترام  الثقة  تبنى على علاقات  �التي  �المر�ؤ��سين  القادة  بين 

.)Thomas, 2016:2(
القيادة  تنا�لت  التي  الدرا�سات  معظم  اأن  من  الرغم  على 
 Blake and نموذج  في  جاء  كما  اأنماط  بخم�سة  قدمتها  ال�سبكية 
Mouton، اإلا اأن بع�س الباحثين  معار�س مثل نوري )2016( كان 

انتقاده تجاه نظرية ال�سبكة الاإدارية باعتبار اأن ت�سميمها يتركز في 
تحديد خ�سائ�س تتركز في مناطق محددة على خطوط ال�سبكة، مما 
يجعل هنالك م�ساحات فارغة لاأنماط قيادية غير معرفة. �قد اأثار 
ت�سمية اأنماطاً اأربعة منها مثلًا القيادة المثالية ��سطية الاإنتاج )5 
��سطية  �القيادة   ،)5  ،  9( العلاقة  ��سطية  المنتجة  �القيادة   ،)9  ،
��سطية  العلاقة  �سعيفة  القيادة   ،)5  ،  1( منتجة  �غير  العلاقة 

الاإنتاج )5 ، 1(، �ذلك على النحو كما في ال�سكل )2(:

شكل )2(
الأنماط القيادية التسعة التي يقدمها نموذج الشبكة القيادية وفقاً لــ )نوري، 2016(

بين  ما  م�ستويات  ت�سعة  اإلى  اإحداثي  كل   درجات  �ترا�حت 
منخف�س � عال، �تم التعبير عن الاأنماط الخم�سة  باأ�سكال هند�سية 
)نوري،  اأ�سافها  التي  الاأربعة  الاأنماط  اأما  مظللة،  غير  رباعية 

2016( فقد تركت مظللة.

على الرغم مما �سبق، فاإننا نرى اأن نموذج ال�سبكة الاإدارية في 
حد ذاته هو نموذج ت�سنيفي ي�ساعد في فهم الاأنماط القيادية، اإلا اأننا 

لم نجد درا�سات قد ف�سلت في اختبار ت�سعة اأنماط للقيادة ال�سبكية.

The Organizational Brilliance 2.4 التألق التنظيمي

طرق  عن  للبحث  يدفعها  مما  تحديات  عدة  المنظمات  تواجه 
ممكنة.  كفاءة  باأعلى  الخدمات  تقديم  في  اأهدافها  لتحقيق  مبتكرة 
مكانة  لتبوء  ت�سعى  �مجالاتها،  اأن�سطتها  باختلاف  �المنظمات 
لدى عملائها اأ� جمهورها. كما ت�سعى بع�س المنظمات اإلى تحقيق 
ميزة تناف�سية لتعزز قدراتها التناف�سية. فالقدرة التناف�سية اأحد اأبرز 
ملامح التاألق التنظيمي )Joshi, 2017:283(. �امتلاك قدرة تناف�سية 
بلا �سك يقود المنظمة اإلى النجاح في تحقيق اأهدافها. �حتى يتحقق 
ذلك النجاح، �قد ذكر )Ribiere& Sitar, 2003:43( اأن تاألق المنظمة 
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�نجاحها يتطلب قيادة تنظيمية قادرة على تغيير تفكير الموظفين 
ليركز�ا على اإنجازات جماعية تنظيمية عو�ساً عن تلك الفردية. �اأكد 
التاألق  تحقيق  اأن   )Basit-Memon, Mirani, & Bashir, 2018:85(
اإدارة قادرة على تعزيز مفاهيم العمل  التنظيمي هي عملية تتطلب 
الجماعي �الر�ؤية الم�ستركة �تبادل الاأهداف بين المنظمة �الاأفراد. 
Leslie, Cim- )إإن قمة نجاح المنظمة يو�سلها اإلى التاألق التنظيمي 

 .)pian, Meyer, & Freeland, 2015: 265

يعرف التاألق التنظيمي باأنه درجة متقدمة من التميز الناتج 
�مهاراتهم  معارفهم  �ظفوا  بد�رهم  الذين  العاملين  اأد�ار  عن 
اأكثر  المنظمة  يجعل  مما  اأعمالهم  تجاه  يمتلكونها  التي  القيادية 
تميزاً عن غيرها من المنظمات في تقديم م�ستوى القيادة، �الخدمات 
المقدمة، �م�ستوى المعرفة )Nafei, 2018:29(. �هنا يبرز د�ر المدير 
ذ�  فالمدير  التاألق.  نحو  الموظفين  يدفع  اأن  ي�ستطيع  الذي  القائد، 
التاألق  العمل يحقق  اأ� ذلك المجتهد في  العالية،  ال�سخ�سية  الكفاءة 
من  اأعلى  مالية  نتائج  تحقيق  اإلى  المنظمة  يدفع  عندما  التنظيمي 
 Verma,( درا�سة  قدمت  كما   .)Strassmann, 1990:82( المتو�سط 
تحقق  لكي  الاإدارة  لتوجيه  مبداأ    )Pandit, & Verma, 2015:132

المواهب  اإدارة  خلال  من  يتحقق  ذلك  اأن  �اأكدت  التنظيمي  التاألق 
بفاعلية. �بالتالي فاإن �سب المدير لاهتمامه على العن�شر الب�شري 

من �ساأنه اأن يحقق النجاح.
للتاألق  م�سببات  ثلاثة   )Spoelstra, 2009: 373( ذكر  �قد 
�تاألق  القائد،  تاألق  خلال  من  يتحقق  اأنه  ذكر  حيث  التنظيمي، 
المنتج، �تاألق الموظف. فالقائد المتاألق يمتع بنمط ر�ؤيوي، �يمتلك 
بل  الاأهداف،  ليحققوا  الاآخرين  في  يوؤثر  اأن  �ي�ستطيع  الكاريزما، 
المنظمة  تاألق  فيعك�س  المنتج،  تاألق  اأما  الاأهداف.  �راء  ما  ليحققوا 
اأن د�رها لا ينح�شر في تنظيم الاأن�سطة �العمليات، �اإنما  باعتبار 
�اأن  �سيما  خدمات،  اأ�  �سلع  من  المنظمة  تقدمه  ما  تاألق  في  اأي�ساً 
الم�ستهلك لا يرى كيف تم انتاج تلك ال�سلعة، �اإنما يرى ال�سلعة نف�سها 
فقط. اأما الموظف المتاألق فهو ذلك الموظف الموثوق الاأ�سيل، الذي 
يحقق الاإنتاجية، �يبدع �يتفانى في العمل، لذلك فاإن الك�سف عما 
في داخل الموظفين �اكت�سافهم �سيجعل تلك القدرات تتحول اإلى ربح 

�يتحقق التاألق للمنظمة. 
التنظيمي  التاألق  بين   )Spoelstra 2009( درا�سة  ربطت  �قد 
�ما اأطلقت عليه العمى الاأبي�س، حيث اأ�سارت اإلى اأن تاألق المنظمة 
�تاألق  المنتج،  �تاألق  القائد،  تاألق  �هي  الثلاثة:  العنا�شر  ب�سبب 

الموظف، توؤدي اإلى تجا�ز حد�د الاأعمال الاعتيادية.

2.5 أبعاد التألق التنظيمي:

 Al-Shobaki اأبعاد لخ�سها  التنظيمي عدة  التاألق  ويت�سمن 
and Naser 2016:5 فيما يلي:

اأبرز مقومات نجاح 	.  اأحد  القيادة  القيادة: حيث تعد  تاألق 
ي�سهدها  التي  التغيرات  ظل  في  �سيما  اأهدافها  تحقيق  في  المنظمة 
�اأ�جه  الم�ساكل  تحديد  في  القائد  د�ر  يبرز  حيث  المعرفة.  ع�شر 
العمل، �تعزيز فر�س المناف�سة، �من هنا يحقق  الق�سور في مكان 

القائد التاألق.
خدمات 	.  تقديم  اإلى  ذلك  ي�سير  والبتكار:  الخدمة  تاألق 

�منتجات ذات طبيعة مميزة �فريدة، �لا يقت�شر التاألق على المخرج 

�حده فقط بل ي�سمل اأي�ساً تقديمه باأ�سعار ا�ستثنائية، �بالتالي فاإن 
اأن يتح�سلوا على موا�سفات فريدة باأ�سعار تناف�سية  الزبائن يمكن 

اأي�ساً.
ا�ستخدامها 	.  في  المنظمة  تميز  اإلى  �ت�سير  المعرفة:  تاألق 

اأمثل. �لعل المعرفة تختلف  �توظيفها لمكوناتها المعرفية بطريقة 
عن  المواردالاأخرى باعتبارها غير ملمو�سة، �تواجه عملية قيا�سها 
�سعوبة، اإلا اأن دخولها في عمليات مختلفة في الوقت ذاته يمكن اأن 
يوؤثر اإيجاباً على المنظمة �على الخدمات التي تقدمها �كذلك على 

العاملين فيها.

2.6 العلاقة بين القيادة الشبكية والتألق التنظيمي:

على  يركز  الاأ�ل  للقيادة،  اتجاهين  بين  هذه  درا�ستنا  تفرق 
الاأفراد، اأما الثاني فيركز على المهام �الاإنتاج، �لعل كلاهما يوؤدي 
التاألق  لتحقيق  نهجاً  يكون  اأن  �يمكن  المنظمة،  اأهداف  تحقيق  اإلى 
التاألق  لتحقيق  الاأف�سل  يكون  اأن  يمكن  اأيهما  �لكن  التنظيمي، 
القيادة  فمثلًا،  اإجابة.  اإلى  بحاجة  ال�سوؤال  هذا  يبقى  التنظيمي 
بينما  �ت�سجيعهم  الاأفراد  بتحفيز  عالياً  اهتماماً  تعك�س  التحويلية 
القيادة التبادلية تعتمد على  اإنجاز الاأعمال في علاقة قائمة على 
 Hamastra, Yperen, Wisse, &Sassenberg,( �العقاب  الثواب 

 .)2013

 Vigoda-Gadot,  2007:( درا�سة  اأ�سارت  اأخرى،  جهة  من 
665 - 667( اإلى تفا�ت الاأنماط القيادية في تاأثيرها على متغيرات 

فالقيادة  مثلًا.  كالتعليم  الاأفراد  خ�سائ�س  لتفا�ت  �ذلك  متعددة، 
تهتم  حين  في  بالاأفراد،  تهتم   - المثال  �سبيل  على   – التحويلية 
محوري  كبير  حد  اإلى  ي�سبه  �كلاهما  بالعمل،  التبادلية  القيادة 
الاهتمام في نمط القيادة ال�سبكية  اللذين تركز اأحدهما على الاأفراد 
اأما الثاني فركز على الاهتمام بالعمل. �قد كان لتباين تلك الاأنماط 
القيادية تفا�ت في التاأثير على مخرجات مختلفة كالاأداء، �التميز 

�التاألق. 
�يفرق )Terouhid, et al, 2016:916( بين التميز �التاألق، حيث 
ي�سير اإلى اأن التميز يركز على تح�سين العمليات الاإدارية في حين اأن 
التاألق يركز على الموارد �القدرات التنظيمية التي تتركز على المورد 
الب�شري نف�سه، �اإدارة المعرفة �جميعها خ�سائ�س ي�سعب تقليدها 
التنظيمي  التاألق  اأن  �تحتاج  جهدا كبيراً حتى تتحقق. �هذا يعني 
اأ� يجعلنا  هو الاأكثر الت�ساقاً بالمورد الب�شري، �هذا ما يعزز ربما 
بعدها  في  ال�سبكية  القيادة  بنمط  ربما  ارتباطاً  الاأكثر  اأنه  نفتر�س 

المرتكز على العلاقات.
�ما يعزز العلاقة بين القيادة �التاألق التنظيمي - من جهة 
الاأهداف  تحقيق  اإلى  د�ماً  الناجحة  القيادة  �سعي  هو   - اأخرى 
القيادة  د�ر  على  درا�سات  عدة  برهنت  �قد  ممكنة.  كفاءة  باأعلى 
اإلى  اأ�سارت  العابدي )2017(  التنظيمي، فدرا�سة  التاألق  في تحقيق 
�جود ارتباط بين ا�ستقامة القيادة �التاألق التنظيمي. كما اأن النمط 
القيادي يرتبط بالاإبداع الاإداري �التطوير التنظيمي اأي�ساً �هما من 

مظاهر التاألق التنظيمي.
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د. علاء الدين خليل إبراهيم السيدممارسة القيادة الشبكية وعلاقته بالتألق التنظيمي: دراسة تطبيقية على بلدية غزة

3.0 الدراسات السابقة:

3.1 الدراسات العربية:

درجة  عن  للك�سف  الدرا�سة  �سعت   )2019( �شريع  درا�سة 
ممار�سة ال�سلوك القيادي ال�سبكي في جامعة الكويت �اأكاديمية �سعد 
العبد لله للعلوم الاأمنية، �درا�سة اأثر بع�س المتغيرات الديموغرافية 
مثل )الجن�س، �الموؤهل العلمي، ��سنوات الخبرة( على تلك الممار�سة. 
�ا�ستهدفت الدرا�سة عينة ع�سوائية طبقية �سملت )372( موظفا في 
حيث  الم�سحي  الو�سفي  المنهج  الدرا�سة  �اتبعت  الموؤ�س�ستين.  كلا 
القائد،  )كفايات  �هي:  محا�ر  اأربعة  غطت  التي  الا�ستبانة  �زعت 
�المتطلبات التكنولوجية، �المتطلبات الاإدارية، �الثقافة التنظيمية(. 
ال�سبكي  القيادي  ال�سلوك  اأن درجة ممار�سة  الدرا�سة  نتائج  �ك�سفت 
في جامعة الكويت �اأكاديمية �سعد العبد لله للعلوم الاأمنية من �جهة 
عدا  ما  المحا�ر  متو�سطة لجميع  بدرجة  كانت  فيها،  العاملين  نظر 
تبين  كما  مرتفع.  تقدير  على  ح�سلت  التي  التكنولوجية  المتطلبات 
عدم �جود فر�ق ذات دلالة  اإح�سائية لدرجة تقدير ممار�سة ال�سلوك 
القيادي ال�سبكي تبعاً للمتغيرات الديموغرافية �سابقة الذكر. �اأ��ست 
القيادي  ال�سلوك  باأهمية  �الم�شرفين  المديرين  بتعريف   الدرا�سة 

ال�سبكية.
درا�سة مقابلة )2018( هدفت للتعرف اإلى درجة توافر متطلبات 
القيادة ال�سبكية م�ستهدفة بذلك عينة من )308( مفردة من اأع�ساء 
�زعت  ا�ستبانة  تطوير  تم  حيث  الطائف.  بجامعة  التدري�س  هيئة 
القيادة  كفايات  �هي  ال�سبكية،  القيادة  مجالات  تنا�لت  عليهم، 
التكنولوجية، �المتطلبات الاإدارية �الثقافية.  ال�سبكية، �المتطلبات 
�تو�سلت الدرا�سة اإلى �جود فر�ق ذات دلالة  اإح�سائية تعزى لاأثر 
الجن�س ل�سالح فئة الذكور، �كذلك �سنوات الخبرة لمن كانت خبرتهم 
المتطلبات  تلك  تعزيز  اأن  اإلى  الدرا�سة  �خل�ست  فاأكثر.  �سنوات   10

يتطلب  تدريباً لاأع�ساء الهيئة التدري�سية لاإك�سابهم مهارات كافية 
لتطبيق هذا الاأ�سلوب القيادي.

درجة  تحديد  اإلى  هدفت  التي   )2018( ال�سامرائي  درا�سة 
القادة  لدى  الاإدارية  لل�سبكة  �فقاً  الاإدارية  العمليات  اإدارة  ممار�سة 
�اأثر  العاملين،  نظر  �جهة  من  البيت  اآل  جامعة  في  الاإداريين 
الخبرة،  �سنوات  العلمي،  الموؤهل  )الجن�س،  الديموغرافية  المتغيرات 
�ا�ستهدفت  العمليات.  تلك  ممار�سة  درجة  في  الوظيفي(  �الم�سمى 
�اتبعت  عاملًا،   )295( من  مكونة  ع�سوائية  طبقية  عينة  الدرا�سة 
المنهج الو�سفي الم�سحي، حيث اأعدت ا�ستبانة تت�سمن خم�سة اأنماط 
الاإداريين  القادة  ممار�سة  درجة  اأن  اإلى  الدرا�سة  �تو�سلت  قيادية. 
متو�سطاً،  كان  الاإدارية  لل�سبكة  �فقاً  الاإدارية  العمليات  لاإدارة 
�ظهرت الاأنماط ح�سب �سيوعها من الاأكثر �سيوعاً )المت�سلط �الفعال 
�المعتدل �الاإن�ساني �ال�سلبي(. كما اأظهرت النتائج عدم �جود فر�ق 
درجة  حول  المبحوثين  ا�ستجابة  متو�سط  في  اإح�سائية  دلالة  ذات 
القادة  لدى  الاإدارية  لل�سبكة  �فقاً  الاإدارية  العمليات  اإدارة  ممار�سة 
في  �الخبرة،  العلمي،  �الموؤهل  الجن�س،  لمتغيرات  تعزى  الاإداريين 
حين �جدت  فر�قاً تعزى لمتغير الم�سمى الوظيفي. �اأ��ست الدرا�سة 
الاإدارية، كما حثت  العمليات  للعاملين في  الم�ساركة  برفع م�ستوى 
الاإدارة العليا على الاهتمام �مراعاة الجوانب الاإن�سانية في التعامل 

الاإداري.

درا�سة الجمال وال�سامخ )2018( بعنوان: اأنماط القيادة ال�سائدة 
البدنى  �الن�ساط  الريا�سة  علوم  بكلية  التدري�س  هيئة  اأع�ساء  لدى 
با�ستخدام  تحليلية   درا�سة  للطلاب:  التراكمى  بالمعدل  �علاقتها 
ال�سبكة الاإدارية. هدفت اإلى التعرف على القيادات الفعالة من خلال 
بيئة عمل  �القدرة على خلق  الاأتباع،  اإلهام �ت�سجيع  قدراتهم علي 
اإيجابية �فهم م�ساعر الموظفين �ار�سادهم. �قد تو�سلت الدرا�سة اإلى 
اأن نمط القيادة ال�سائد هو نمط قيادة الفريق �فقاً لمقيا�س ال�سبكة 
يتفا�ت  كان  الاأفراد  اأ�  بالمهام  الاهتمام  اأن  تبين  كما  الاإدارية. 
من ق�سم اإلى اآخر داخل الكلية الواحدة. �قد رجح الباحثان اأن نمط 
الدرا�سة  �حثت  الطريق.  منت�سف  اإلى  الاأقرب  هو  الفعلي  القيادة 
القيادية  بالاأنماط  لتعريفهم  التدري�سية  الهيئة  اأع�ساء  تدريب  على 
المختلفة �كيفية تحقيقها �فق نموذج ال�سبكة الاإدارية بالاإ�سافة اإلى 

اإجراء المزيد من الدرا�سات حيال هذا النموذج.
تقويم  اأد�ات  توافر  درجة  بعنوان:   )2018( العبيد  درا�سة 
لاأداء الم�شرفين التربويين المعتمدة على نظرية ال�سبكة الاإدارية في 
المرحلة المتو�سطة في د�لة الكويت. �سعت للتعرف على مدى توافر 
اأد�ات تقويم الاأداء للم�شرفين التربويين اعتماداً على نظرية ال�سبكة 
الم�شرفين  نظر  �جهة  من  بالكويت  المتو�سطة  المرحلة  في  الاإدارية 
تربوياً.  )16( م�شرفاً  ا�ستهدفت  ا�ستبانة  الباحث  التربويين. ��سمم 
�تو�سلت الدرا�سة اإلى اأن اأد�ت تقويم اأداء الم�شرفين التربويين �فق 
نظرية ال�سبكة الاإدارية كانت متوفرة في مدار�س المرحلة المتو�سطة 
بالكويت، كما تو�سلت الدرا�سة اإلى عدم �جود فر�ق في �جهات نظر 
م�شرفي  الدرا�سة  �اأ��ست  الخبرة،  �سنوات  لمتغير  تعزى  المبحوثين 

الدرا�سات العملية بالاطلاع على ا�ستراتيجيات تقويم علمية.
�علاقتها  الاإدارية  ال�سبكات  بعنوان:   )2017( محمد  درا�سة 
المنيا.  بمحافظة  ال�سباب  بمراكز  العاملين  لدى  التنظيمية  بالعدالة 
هدفت  اإلى التعرف على النمط القيادي الاأكثر �سيوعاً لدى العاملين 
الاإدارية،  ال�سبكة  نموذج  �فق  المنيا  بمحافظة  ال�سباب  مراكز  في 
كما هدفت لاختبار العلاقة بين النمط القيادي �العدالة التنظيمية. 
ا�ستهدفت جميع المراكز  الو�سفي حيث  الدرا�سة المنهج  �ا�ستخدمت 
البيانات.  لجمع  الا�ستبانة  �ا�ستخدمت  مركزاً   165 �عددهم 
�تو�سلت الدرا�سة اإلى اأن عدم ا�ستخدام نمط القيادة ال�سلبية، �ندرة 
القيادة  نمط  اأن  تبين  حين  في  المت�سلطة،  القيادة  نمط  ا�ستخدام 
المتاأرجحة كان الاأكثر ا�ستخداماً. �اأ��ست الدرا�سة بتحري الدقة في 
اختيار القيادات الاإدارية داخل المراكز ال�سبابية حتى ينعك�س ذلك 

على الارتقاء بم�ستوى الفرد �م�ستوى المركز اأي�ساً.
درا�سة العابدي )2017( بعنوان: المرح في مكان العمل كمتغير 
تفاعلي بين ا�ستقامة القيادة �التاألق التنظيمي: درا�سة تطبيقية في 
القيادة  ا�ستقامة  المبا�شرة بين  العلاقة  در�ست  �قد  الكوفة.  جامعة 
العلاقة  درا�سة  اأي�ساً  الدرا�سة  تنا�لت  �قد  التنظيمي،  �التاألق 
العلاقة.  تلك  في  للمرح  التفاعلي  المتغير  خلال  من  المبا�شرة  غير 
الكوفة  جامعة   في  التدري�سي  الكادر  من  عينة  الدرا�سة  �ا�ستهدفت 
بلغ )325( مفردة جرى توزيع الا�ستبانة عليهم متبعةً بذلك المنهج 
الو�سفي التحليلي. �تو�سلت الدرا�سة اإلى �جود ارتباط بين ا�ستقامة 
القيادة �التاألق التنظيمي. �اأ��ست الدرا�سة جامعة الكوفة باأن تطور 
تاأثير �ا�سح في  لذلك من  ا�ستقامة قيادتها لما  تزيد من  �سيا�سات 

تعزيز التميز التنظيمي للجامعة.
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2021م الأول  )16( - كانون  مجلة جامعة القدس المفتوحة للبحوث الإدارية والاقتصادية - المجلد )6( - العدد 

القيادية  الاأنماط  علاقة  بعنوان:   )2014( عمومن  درا�سة 
بم�ستوى  الاإبداع الاإداري �التطوير التنظيمي للموؤ�س�سات الجامعية 
لبلاك �موتون. �قد هدفت  الاإدارية  ال�سبكة  نموذج  �فق  درا�سة   –

لاختبار العلاقة بين النمط القيادي  �الاإبداع الاإداري، �قد ا�ستخدمت 
نموذج ال�سبكة الاإدارية لذلك. �طبقت الدرا�سة على عينة من )360(  
الدار�سة  نتائج  الا�ستبانة عليهم. �تبين من  توزيع  موظفاً حيث تم 
اأن النمط ال�سائد هو النمط الفعال. �تبين اأن اأنماط القيادة مجتمعة 

ترتبط مع الاإبداع الاإداري �التطوير التنظيمي.
درا�سة الحراح�سة )2012( هدفت للتعرف على الاأنماط القيادية 
لل�سباط العاملين في اأكاديمية العلوم ال�شرطية بال�سارقة، �مقارنتها 
المنهج  الدرا�سة  �اتبعت  الاإدارية.  ال�سبكة  نظرية  تطبيق  خلال  من 
�سملت  مفردة،   164 من  عينة  ا�ستهدفت  حيث  التحليلي،  الو�سفي 
بال�سارقة  ال�شرطية  العلوم  اأكاديمية  في  العاملين  ال�سباط  جميع 
�اأ�سحاب الوظائف  الاإ�شرافية في بلدية ال�سارقة. �تو�سلت الدرا�سة 
ال�سباط  ت�سورات  بين  اإح�سائية  دلالة  ذات  فر�ق  �جود  عدم  اإلى 
��جود  ر�ؤ�سائهم،  �ت�سورات  ي�ستخدمونها  التي  القيادية  للاأنماط 
فر�ق بين ت�سورات ال�سباط العاملين في اأكاديمية العلوم ال�شرطية، 
التي  القيادية  للاأنماط  ال�سارقة  بلدية  العاملين في  ت�سورات  �بين 

ي�ستخدمونها.
لمديري  القيادية  الاأنماط  بعنوان:   )2010( الع�ش  درا�سة 
الاإدارية  ال�سبكة  نظرية  �فق  الاأردن  في  العامة  الثانوية  المدار�س 
للتعرف  �سعت  معلميهم.  لدى  العمل  �سغوط  بم�ستوى  �علاقتها 
العامة في الاأردن  الثانوية  القيادية لمديري المدار�س  على الاأنماط 
العمل لدى  الاإدارية �علاقتها بم�ستوى �سغوط  ال�سبكة  �فق نظرية 
 )548( �سملت  ع�سوائية  طبقية  عينة  الدرا�سة  �ا�ستهدفت  معلميهم. 
المتغيرين.  كلا  على  للتعرف  الا�ستبانة  �ا�ستخدمت  �معلمة.  معلم 
اأن النمط القيادي ال�سائد �فق نظرية ال�سبكة  �تو�سلت الدرا�سة اإلى 
الاإدارية كان نمط )قيادة الفريق( الذي يولي اهتماماً عالياً بالاإنتاج، 
�اهتماماً عالياً بالعلاقات الاإن�سانية. بينما كان النمط الاأقل تكرار 
�يهمل  الاإن�سانية  العلاقات  على  يركز  الذي  النادي  قيادة  نمط  هو 

التح�سيل.
�علاقتها  القيادية  الاأنماط  بعنوان:   )2006( جبرة  درا�سة 
اإلى  بالاإبداع الاإداري با�ستخدام نظرية ال�سبكة الاإدارية. �قد هدفت 
بمدينة  الابتدائية  المدار�س  في  ال�سائد  القيادي  النمط  عن  الك�سف 
�العلاقة  المدار�س،  تلك  الاإداري في  الاإبداع  م�ستوى   �تحديد  جدة، 
الاأنماط  �فق  الاإداري  الابداع  �م�ستوى  ال�سائد  القيادي  النمط  بين 
القيادية المعرفة في نظرية ال�سبكة الاإدارية. �لتحقيق ذلك ا�ستهدفت 
عليهم   ا�ستبانة  توزيع  جرى  حيث  مديراً   288 من  عينة  الدرا�سة 
قيادة  هو  ال�سائد  النمط  اأن  الدرا�سة  �ك�سفت  الغر�س.  لهذا  اأعدت 
القيادة  ثم  الاجتماعية،  القيادة  ثم  المعتدلة،  القيادة  يليه  الفريق، 
�اأخيراً  المت�ساهلة،  القيادة  ثم  الاأبوية،  القيادة  يعقبها  المت�سلطة، 
نمط القيادة المتقلبة. �اأ��سحت الدرا�سة اأن هنالك علاقة ارتباطية 
المعتدلة  القيادة  من  �كل  الاإبداع  بين   اإح�سائياً  دالة   موجبة 
من  كل  مع  �سلبية  العلاقة  كانت  حين  في  الاجتماعية،  �القيادة 

القيادة المت�ساهلة �المت�سلطة �المتقلبة.
�اأخيراً درا�سة عبيدات )2004( بعنوان: الاأنماط الاإدارية �فق 
نظرية ال�سبكة الاإدارية �علاقتها بفعالية اإدارة الوقت. در�ست العلاقة 
بين الاأنماط الاإدارية التي تنا�لتها نظرية ال�سبكة الاإدارية �فاعلية 
�ا�ستهدفت  الاأردن.  في  الثانوية  المدار�س  مديري  لدى  الوقت  اإدارة 
الدرا�سة عينة من 283  مديراً حيث قامت بتوزيع الا�ستبانات عليهم. 

�ك�سفت الدرا�سة اأن النمط الذي �ساد بين مديري المدار�س كان نمط 
اإيجابية بين  اإلى �جود علاقة  الدرا�سة  تو�سلت  كما  الفريق،  قيادة 

نمط القيادة الاإيجابية �اإدارة الوقت بفاعلية.
3.2 الدراسات الأجنبية:

لل�سبكة  مراجعة  بعنوان:   )Islam and Jee 2019( درا�سة 
الاإدارية للقيادة �تاأثيرها على الموظفين �المنظمة. �قد هدفت اإلى 
 Blake and تقديم مراجعة نظرية ��سفية لل�سبكة الاإدارية كما قدمها
Mouton �تاأثيرها على كل من الموظفين �المنظمة. �قدمت الدرا�سة 

الاهتمام  ال�سبكة �هما  ي�سفان  اللذين  ال�سلوكيين  للبعدين  مراجعة 
الخم�سة  للنماذج  �شرحاً  �قدمت  بالاأفراد،  �الاهتمام  بالعمل 
ال�سبكة  �محددات  مزايا  الدرا�سة  ��سحت  كما  بالقيادة.  المتعلقة 
الاإدارية. �قدمت الدرا�سة جد�ل يو�سح تاأثير هذا النموذج على كل 
ر�سا  لعدم  المحتملة  الاأ�سباب  على  مركزة  �المنظمة  الموظفين  من 
الموظفين، �معدل د�ران العمل، �كذلك الاإنتاجية التنظيمية �الاأداء. 
كما ��سحت الدرا�سة كيف يمكن اأن ترتبط الاأنماط القيادة المقدمة 

من هذا النموذج مع اإنتاجية المنظمة �اأدائها.
درا�سة )Nafei  2018( بعنوان: د�ر ال�سعادة في مكان العمل 
في تحقيق التاألق التنظيمي. �كان هدفها التعرف على د�ر ال�سعادة 
في مكان العمل في تحقيق التاألق التنظيمي في درا�سة لجامعة مدينة 
ال�سادات. حيث ا�ستهدفت عينة من 400 مفردة حيث تم ا�ستهدافهم 
بالا�ستبيان لجمع البيانات. �تو�سلت الدرا�سة اإلى اأن هنالك علاقة 
�سببية بين ال�سعادة في مكان العمل �التاألق التنظيمي حيث �جدت 
اأبعاد  جميع  على  اإيجابي  تاأثير  ذات  العمل  مكان  في  ال�سعادة 
القيادة الاإدارية  اأهمية  د�ر  الدرا�سة على  التنظيمي. �اأكدت  التاألق 
يمكن  �التي  التنظيمي،  التاألق  تحقيق  في  رئي�س  محرك  باعتبارها 
اأن تقود اإلى تغيير اإيجابي على م�ستوى الاأفراد �المنظمة �المجتمع 

�الحد من ال�سلوك ال�سلبي الذي يوؤثر �سلباً على التاألق التنظيمي.
�ال�سبكة  الريادي  التوجه  بعنوان:   )Thomas 2016( درا�سة 
الاإدارية: خارطة طريق للرحلة الريادية، �التي �سعت للاإجابة على 
عدة ت�سا�ؤلات في اإطار تحديد الارتباط بين القيادة ال�سبكية �التوجه 
التركيز  يجب  التي  الكفاءات  تحديد  على  تركزت  �التي  الريادي، 
المنا�سبة  الكفاءات هي  تلك  اأي  القائد  اأن يقرر  عليها، �كيف يمكن 
للا�ستفادة منها في المواقف المختلفة. �قدمت الدرا�سة في تاأ�سيل 
نظري التوجيه الريادي �ال�سبكة الاإدارية م�سلطة ال�سوء على كيفية 
الفردي،  الم�ستوى  اإطار  لينا�سب  الريادي،  التوجيه  بنية  تطوير 
القيادي  ال�سلوك  لتمكين  عنه  النا�سئة  الخم�س  الكفاءات  تحديد  �تم 
المنا�سب في رحلة ريادة الاأعمال. �اعتبرت الدرا�سة اأن كل نمط من 
اأن  يمكن  الاإدارية  ال�سبكة  تنا�لتها  التي  الخم�سة  القيادية  الاأنماط 
الاأعمال.  م�شر�ع  تطور  مراحل  من  مختلفة  لمراحل  منا�سباً  يكون 
�حا�لت الدرا�سة الربط بين الكفاءات ذات ال�سلة �النا�سئة عن بناء 
التوجيه الريادي مع اأ�ساليب القيادة المرغوبة على النحو المحدد في 
�خل�ست  الريادية.  للقيادة  طريق  خارطة  توفير  اأجل  من   ، ال�سبكة 
الدرا�سة اإلى اأن القيادة �فق نموذج القيادة ال�سبكية يمكن اأن ت�سكل 
ا�ستخدامه  يجب  الذي  الاأ�سلوب  ب�ساأن  القرار  لتوجيه  طريق  خارطة 
بالمخاطر  مليئة  الاأعمال  رياديي  رحلة  �اأن  �سيما  موقف،  اأي  في 

�المناف�سة �الحاجة الم�ستمرة للابتكار.
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د. علاء الدين خليل إبراهيم السيدممارسة القيادة الشبكية وعلاقته بالتألق التنظيمي: دراسة تطبيقية على بلدية غزة

3.3 الفجوة البحثية:

في  ندرة  هنالك  اأن  تبين  ال�سابقة،  الدرا�سة  مراجعة  من 
القيادة  �سواء  الدرا�سة،  متغيرات  من  اً  اأيَّ تنا�لت   التي  الدرا�سات 
ال�سبكية اأ� التاألق التنظيمي. �لم يجد الباحث على حد علمه اأي من 
الدرا�سات ال�سابقة التي ربطت بين المتغيرين. كما لم يتم تطبيق اأي 

من الدرا�سات الفل�سطينية تحديداً في القيادة ال�سبكية. 
خلال  من  المعرفة  اإلى  ت�سيف  قد  الدرا�سة  هذه  فاإن  لذلك، 
اختبار نموذج القيادة ال�سبكية في البيئة الفل�سطينية �تحديداً قطاع 
البلديات، �التي تجمع ب�سكل ملمو�س بين الاهتمام بالعمل لح�سا�سية 
تحفيز  �بين  المواطنين،  احتياجات  �سد  في  تدخلها  ��شرعة  د�رها 
الاأفراد للقيام بهذا الد�ر من خلال الاحتفاظ بعلاقات جيدة معهم. 

الدرا�سة رافداً معرفياً في  اأن ت�سكل مخرجات هذه  كما يمكن 
التنظيمي  بالتاألق  القيادية  الاأنماط  تلك  ارتباط  مدى  عن  الك�سف 
اإلى  ا�ستناداً  التنظيمي  التاألق  تحقيق  يمكن  كيف  لمعرفة  �سعياً 

الاأنماط القيادية.

4.0 منهجية الدراسة:

4.1 منهج الدراسة: 

اتبعت هذه الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي. الذي يت�سم باأنه 
البيانات  المجال من خلال  درا�ستها �يف�سح  المراد  الظاهرة  ي�سف 
�التحليل  للمناق�سة  �الثانوية  الاأ�لية  م�سادرها  من  يجمعها  التي 

�التف�سير. 

4.2 مجتمع وعينة الدراسة:

تكون مجتمع الدرا�سة في بلدية غزة من العاملين في الوظائف 
الاإدارية  �الاإ�شرافية، حيث بلغ عددهم )600( موظف بعد ا�ستبعاد 
العاملين في الخدمات )بلدية غزة، 2020(. �ا�ستناداً لجدا�ل العينات 
)Sekaran. 2003:294(، بلغت العينة الاأن�سب لمجمع الدرا�سة )234( 
اختيار  الدرا�سة. �عليه تم  % من مجتمع   39 تعادل  مفردة. �هي 
هذه الن�سبة لكل م�سمى �ظيفي كما هو محدد في العينة المختارة. ثم 

جرى توزيع الا�ستبانات على العينة المختارة. 
�قد   )%  84( ا�سترداد  بن�سبة  ا�ستبانة   )196( ا�سترداد  �تم 
تم ا�ستبعاد )7( ا�ستبانات لم تكن �سالحة للتحليل. �الجد�ل التالي 

يو�سح عينة �مجتمع الدرا�سة:
الجدول )1(:

مجتمع وعينة الدراسة

عدد الم�سميات الوظيفية 
الموظفين

العينة 
المختارة

ال�ستبانات 
الم�ستردة

ال�سالحة 
للتحليل

144565554رئي�س �سعبة

78302828رئي�س ق�سم

15666مدير

55211917م�ساعد مدير

3081208884اأخرى

600234196189المجمـــوع

4.3 أداة الدراسة:

تم جمع البيانات الاأ�لية من خلال الا�ستبانة التي اأعدت لهذا 
الاأ�ل  الق�سم  رئي�سة،  اأق�سام  ثلاثة  من  الا�ستبانة  �تكونت  الغر�س. 

�ت�سمن البيانات الديمغرافية.
 Blake( مقيا�س  الدرا�سة  فيه  فا�ستخدمت  الثاني  الق�سم  اأما 
المقيا�س  هذا  ي�سم  and Mouton Managerial Grid 2010(، حيث 

القيادة  اأبعاد  من  بعد  كل  عبارات   9 تخ�سي�س  تم  عبارة،   18

بما  عباراته  �سياغة  �اإعادة  المقيا�س  مراجعة  تم  ثم  ال�سبكية. 
اإعادة ت�سميمه كما جاء في  الفل�سطيني. �تم  يتنا�سب مع المجتمع 
درا�سة الحراح�سة )2012( فكان هنالك ن�سختين، الاأ�لى فيها يقيم 
الموظف النمط القيادي الذي يراه منطبقاً على نف�سه )تقييم ذاتي(، 
لدى  �سائداً  الذي يراه  القيادي  النمط  الثانية يقوم بتقييم  �الن�سخة 

رئي�سه المبا�شر. 
خلال  من  التنظيمي  التاألق  لقيا�س  فكان  الثالث  الق�سم  اأما 
ت�سع  من  تكون  �الذي   )Al Shobaki and Naser 2016( مقاي�س 

عبارات تقي�س التاألق التنظيمي. 
ا�ستخدام مقيا�س ليكارت الخما�سي لتحديد مدى ممار�سة  تم 
ال�سلوك �فق العبارات الوا�سفة له، �كانت  الاأ�زان الم�ستخدمة هي: 

)دائماً = 5 ، غالباً = 4 ، اأحياناً = 3، نادراً = 2 ،  اأبداً = 1(.

4.4 صدق وثبات أداة الدراسة:

تم التحقق من �سدق اأداة الدرا�سة من خلال اإر�سالها اإلى 10 
محكمين من المخت�سين في حقل الدرا�سة �كانت الملاحظات المرتدة 
�سئيلة �جرى الاأخذ بها. اأما بالن�سبة لثبات الا�ستبانة فتم التحقق 
منه من خلال معامل كر�نباخ األفا، �الذي اأعطى نتائج مرتفعة كما 

في الجد�ل اأدناه:
الجدول )2(:

معامل كرونباخ 	لفا لمحاور الدراسة

عدد المحورالمتغير
الفقرات

معامل 
كرونباخ األفا

ممار�سة القيادة 
ال�سبكية – تقييم 

المر�ؤ��سين 
لر�ؤ�سائهم

9.903الاهتمام بالعمل – ر�ؤ�ساء

9.880الاهتمام بالاأفراد – ر�ؤ�ساء

18.937اجمالي المقيا�س

ممار�سة القيادة 
ال�سبكية – تقييم 

الموظفين لاأنف�سهم

9.785الاهتمام بالعمل – موظفين

9.772الاهتمام بالاأفراد – موظفين

18.867اجمالي القيادة ال�سبكية – موظفين

9.891التاألق التنظيمي

45.946اجمالي الا�ستبانة

ترا�حت قيم معامل كر�نباخ األفا ما بين 77.  � 90.  لاأبعاد 
المقيا�س،  لاإجمالي  اأعلى  كانت  حين  في  ال�سبكية  القيادة  ممار�سة 

�تعد تلك القيم مقبولة �تعك�س  ثباتاً مرتفعاً للا�ستبانة.
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4.5 تحليل البيانات:

1.5.4 البيانات الو�سفية:

الجدول )3(
 البيانا	 الوصفية لعينة الدراسة

الن�سبة المئويةالتكرارالفئةالمتغيرالن�سبة المئويةالتكرارالفئةالمتغير

الجن�س
90.5 %171ذكر

الموؤهل 
العلمي

23.3  %44دبلوم فاأقل

65.6 %124بكالوريو�س9.5  %18اأنثى

11.1  %21درا�سات عليا100 %189المجموع

الفئة 
العمرية

100 %189المجموع13.2  %3025 �سنة فاأقل

49.2  %93 31 - 40 �سنة

الم�سمى 
الوظيفي   

28.6  %54رئي�س �سعبة

14.8  %28رئي�س ق�سم30.2  %57  41 - 50 �سنة

3.2  %6مدير7.4 %5114 �سنة فاأكثر

9.0  %17م�ساعد مدير 100 %189المجموع

الحالة 
الاجتماعية

44.4  %84اأخرى14.3  %27اأعزب

100 %189المجموع85.7  %162متز�ج

100 %189المجموع

مكان 
ال�سكن

0.5  %1�سمال غزة

�سنوات 
الخبرة

97.9  %185غزة2.6  %35 �سنوات فاأقل

8 �سنوات 1.1 %2الو�سطى5.3  410% - 

13 �سنة %10.5خانيون�س21.2  940% - 

0.0 %-رفح70.9  %14134 �سنة فاأكثر

100 %189المجموع100 %189المجموع

يت�سح من الجد�ل اأعلاه، اأن معظم عينة الدرا�سة هم من فئة 
الاأعمال  طبيعة  �لعل  بالاإناث،  مقارنة   %  90.5 بن�سبة  الذكور 
من  بالم�سقة  تت�سم  ربما  مهام  تتطلب  �التي  بالبلدية  المناطة 
ناحية  من  مختلفة  اأ�قات  في  الطوارئ  �مواجهة  �التدخل  ناحية، 
اأخرى اأ�جدت مبرراً لتزايد اأعداد فئة الذكور. كما اأن الملفت اأن عينة 
اأعمارهم  بلغت  حيث  �سابة،  فئة  باأنها  تت�سم  مجملها  في  الدرا�سة 
تلك  �تعك�س  الدرا�سة،  عينة  اإجمالي  % من    62.4 فاأقل  �سنة   40

مجتمع  باأنه  يو�سف  الذي  الفل�سطيني  المجتمع  عن  �سورة  الن�سبة 
غزة  بلدية  اأن  الوا�سح  �من  ال�سابة.  الفئات  اأعداد  فيه   تتزايد  فتي 
�سهدت معدلات تعيين منخف�سة ن�سبياً خلال 13 عاماً خلت، حيث لم 
تتعد التعيينات في تلك الفترة عن 29.1 % �هذا يت�سح من موؤ�شر 
�ا�سح،  العملية  بالموؤهلات  البلدية  اهتمام  كان  الخبرة.  �سنوات 
�سيما اأن 77.7 % من عينة الدرا�سة ح�سلوا على الاأقل على درجة 
مما  اأعلى،  علمية  درجات  على  ح�سلوا   %  11.1� البكالوريو�س، 
يعك�س قدرات علمية عالية للموظفين المزا�لين للمهام الاإدارية. اأما 
من حيث الم�سمى الوظيفي، فت�سير الن�سب المو�سحة في الجد�ل اأعلاه 

اإلى هيكل تنظيمي متنا�سق، حيث تتزايد اأعداد العاملين في المواقع 
التنفيذية مقارنة بالعاملين في المواقع الاإ�شرافية. 

يكون  اأن  على  حر�ست  قد  غزة  بلدية  اأن  اأي�ساً  يت�سح  كما 
طاقمها متاأهباً د�ماً �قريباً اإلى مكان العمل، فن�سبة قليلة جداً ممن 
هم ي�سكنون خارج محافظة غزة، �هذا يعك�س اإدارة جيدة في خف�س 
تكاليف التنقل في فواتير الر�اتب، �كذلك قرب الموظفين من مكان 
عملهم، �لعل ذلك �شر�رة يتطلبها العمل في البلدية تعك�س ا�ستعداداً 
لتلبية النداء لمواجهة الطوارئ، كما تعك�س قرب الموظفين �فهمهم 

للبيئة �المدينة التي ي�سكنون فيها.
2.5.4 اختبار الفر�سيات:

الممار�س  القيادي  النمط  على  للتعرف  الدرا�سة  هذه  ت�سعى 
�فقاً لنظرية ال�سبكة الاإدارية من �جهة نظر الموظفين تجاه اأنف�سهم 
�تجاه  ر�ؤ�سائهم في العمل. �لتحقيق هذين الهدفين فقد تم تحديد 
النحو  على  فكانت  الكلية  الدرجة  �احت�ساب  الح�سابية  المتو�سطات 

التالي:
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تقييم الموظفين لروؤ�سائهم في العمل:	. 
الجدول )4(:

الأنماط القيادية التي يمارسها الرؤساء في العمل من وجهة نظر المرؤوسين

الدرجةمحور الهتمام بالعاملينالدرجةمحور الهتمام بالعمل

رئي�سي المبا�شر في العمل...رئي�سي المبا�شر في العمل ....

4.4210اأهم اأ�لوياته تحقيق الاأهداف �اإنجاز المهام.1
ي�سجع العاملين على الم�ساركة في اتخاذ القرارات، 

3.77�يحا�ل تطبيق اآرائهم �مقترحاتهم.

2
يتابع �سير العمل ل�سمان انجاز المهام في �قتها 

4.1411المحدد.
من اأهم اأ�لوياته تدريب العاملين على المهام �الاإجراءات 

3.83الجديدة.

3.85ي�سجع العاملين على الاإبداع في عملهم.3.8812يدير �قته بفعالية كبيرة جداً.3

4
ي�ستمتع بقراءة المقالات �الكتب �المجلات �سمن 

3.6513تخ�س�سه المهني �يقوم بتطبيق ما تعلمه في عمله.

ي�ستمتع بقراءة المقالات �الكتب �المجلات المتعلقة 
بالتدريب �القيادة �ال�سلوك، �يعمل على تطبيقها على 

العاملين لتطوير اأدائهم.
3.80

5
من طبعه تجزئة �تق�سيم المهام �الم�شر�عات 

3.8314ال�سخمة اإلى اأجزاء ب�سيطة لت�سهل اإدارتها.
عند معالجته للاأخطاء، لا يقلق لتعر�س علاقاته مع 

3.85الاآخرين للخطر لوجود الثقة المتبادلة معهم.

6
يف�سل المهام التي تت�سف بالتحدي على غيرها 

3.9715من المهام.
يهتم بتو�سيح التفا�سيل �الجزئيات المتعلقة بالمهام 

3.81المعقدة للمر�ؤ��سين.

3.93لا �سيء اأهم بالن�سبة له من بناء فريق العمل.3.8516يف�سل تنفيذ عدة مهام معقدة بنف�س الوقت.7

3.97يحترم حد�د الاآخرين.3.8317ي�ستمتع بتحليل الم�سكلات.8

9
عندما يواجه مهمة معقدة بحاجة اإلى اإنجاز، يعمل 

3.9018على تحليل كافة تفا�سيلها
من طبعه ا�ست�سارة العاملين معه بق�سد تطوير اأدائهم 

3.87��سلوكهم.

34.68المجموع35.47المجموع

6.936المجموع × 7.0940.2المجموع × 0.2

اهتمام   اأن  اإلى  اأعلاه  الجد�ل  في  الواردة  النتائج  ت�سير 
جاء  الاأفراد  �في  العمل  في  مر�ؤ��سيهم  نظر  �جهة  من  المديرين 
بن�سب مت�سا�ية، مع تزايد طفيف تجاه الاهتمام بالعمل، �بالتالي 
نمواً  ذلك  �يعك�س   )6.93  ،  7.09( هو  القيادي  النمط  موقع  فاإن 
الحد  اأي�ساً  يعك�س  كما  �سواء.  حد  على  �الاأفراد  بالعمل  للاهتمام 
الاأدنى في الربع الاأف�سل �فق ذلك النموذج، �الذي يترا�ح ما بين 

)7،7( �حتى )9،9( في التدرج البياني.
اأما فيما يتعلق بالاهتمام بالعاملين، فاإن اأعلى قيمة عك�ست 
احترام الر�ؤ�ساء في العمل لحد�د الاآخرين، �اهتمامهم العالي ببناء 
الاأقل،  الدرجة  عك�س  قد  كان  �اإن  كبيراً  لي�س  �بفارق  العمل،  فريق 
�لكن لا زال مرتفعاً ان�سب اهتمام  المديرين �فقاً لمر�ؤ��سيهم على  

ت�سجيعهم على الم�ساركة في اتخاذ القرار �الاأخذ براأيهم.
�من خلال تفح�س راأي المبحوثين تجاه ر�ؤ�سائهم في العمل، 
اهتمام  محا�ر  �سمن  برزت  قد  اإيجابية  نقاطاً  هنالك   اأن  تبين 
الر�ؤ�ساء بالعمل، �لعل من اأبرزها اأن اأ�لويات الر�ؤ�ساء تن�سب على 
العمل  �اإنجاز المهام، بالاإ�سافة على متابعة �سير  الاأهداف  تحقيق 
التي  العبارات  اأما  المنا�سب.  الوقت  في  المهام  تلك  اإنجاز  ل�سمان  
عك�ست  التي  تلك  فكانت  المحور  هذا  في  معدل  اأدنى  على  ح�سلت 
ا�ستمتاع �اهتمام  المديرين في قراءة الكتب �المجلات العلمية في 
نطاق اخت�سا�ساتهم �تطبيقها على بيئة العمل. كما تبين اأن اأدنى 
المديرين  ا�ستمتاع   عك�ست  موؤ�شرها-  ارتفاع  – رغم  العوامل  تلك 
�تق�سيم  تجزئة  المديرين   طباع  من  اأن  �اأ��سحت  الم�سكلات  بحل 
لت�سهيل  ب�سيطة  اأجزاء  اإلى  ال�سخمة  �الم�شر�عات  الكبيرة  المهام 

اإدارتها.

تقييم الموظفين لأنف�سهم:	. 
الاأنماط  تجاه  الموظفين  راأي  اأن   ،)5( الجد�ل  من  يت�سح 
التمثيل  في  جاء  �قد  ن�سبياً،  مرتفع  يعد  يمار�سونها  التي  القيادية 
7.80( �هي في مكانة متو�سطة �سمن  النقطة )7.90،  البياني في 
الربع الاأف�سل �فق ال�سبكة الاإدارية �الذي تترا�ح نقاطه في حدها 

الاأدنى )7،7( �حدها الاأق�سى )9،9(.
�فيما يتعلق بمحور الاهتمام بالعمل، �سجل  المبحوثون راأياً 
مرتفعاً تجاه جميع العنا�شر المخ�س�سة لذلك، التي كان اأعلاها على 
اإيلاء الاأهمية الاأكبر تجاه تحقيق الاأهداف �اإنجاز المهام،  الاإطلاق 
يليها تف�سيل الموظفين للمهام التي تت�سف بالتحدي، �كذلك تحليل 

الاأعمال المعقدة حتى ي�سهل مواجهتها.
م�ستويات  في  كانت  العبارات  جميع  اأن  من  الرغم  �على 
مرتفعة اإلا اأن اأدنى تلك القيم كان ا�ستمتاع الموظفين اأنف�سهم بقراءة 
في  ذلك  �تطبيق  باخت�سا�ساتهم،  ال�سلة  ذات  �المقالات  الكتب 
الحياة العملية. اأما فيما يتعلق بمحور الاهتمام بالعاملين، رغم اأن 
الموؤ�شر العام كان اأقل بفارق ي�سير جداً، اإلا اأن جميع العبارات كانت 
في م�ستويات مرتفعة. حيث كانت اأعلى تلك القيم احترام الموظفين 
لحد�د الاآخرين، �اأدناها – رغم ارتفاع قيمتها- عدم قلق الموظفين 
تجاه ت�شرر علاقتهم مع الاآخرين عند معالجة الاأخطاء، �ذلك لمتانة 

الثقة المتبادلة بينهم.
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جدول )5(:
الأنماط القيادية التي يمارسها الموظفين 	نفسهم من وجهة نظرهم

الدرجةمحور الاهتمام بالعاملينالدرجةمحور الاهتمام بالعمل

1
اإن من اأهم الاأمور بالن�سبة لي تحقيق الاأهداف 

4.5210�اإنجاز المهام.
اأ�سجع العاملين على الم�ساركة في اتخاذ القرارات، 

4.28�اأحا�ل تطبيق اآرائهم �مقترحاتهم.

2
اتابع مراقبة �سير العمل ل�سمان انجاز المهام في 

4.4311�قتها المحدد.
تدريب العاملين على المهام �الاإجراءات الجديدة من اأهم 

4.34اأ�لوياتي.

4.38اأ�سجع العاملين على الابداع في عملهم.4.3712اأدير �قتي بفاعلية كبيرة جداً.3

4

اأ�ستمتع بقراءة المقالات �الكتب �المجلات �سمن 
تخ�س�سي المهني �اأقوم بتطبيق ما تعلمته في 

عملي.
4.2813

ا�ستمتع بقراءة المقالات �الكتب �المجلات المتعلقة 
بالتدريب �القيادة �ال�سلوك، �اأعمل على تطبيقها على 

العاملين  لتطوير اأدائهم.
4.28

5
من طبعي تجزئة �تق�سيم المهام �الم�شر�عات 

4.3714ال�سخمة اإلى اأجزاء ب�سيطة لت�سهل اإدارتها.
عند معالجتي للاأخطاء لا اأقلق لتعري�س علاقتي مع 

4.23الاآخرين للخطر لوجود الثقة المتبادلة معهم.

6
اف�سل المهام التي تت�سف بالتحدي على غيرها 

4.4415من المهام.
اأهتم بتو�سيح التفا�سيل �الجزئيات المتعلقة بالمهام 

4.36المعقدة للمر�ؤ��سين.

7
عندما اأ�اجه مهمة معقدة بحاجة اإلى اإنجاز اأعمل 

4.35لا �سيء اأهم بالن�سبة لي من بناء فريق العمل.4.4416على تحليل كافة تفا�سيلها.

4.44اأحترم حد�د الاآخرين.4.3617اأ�ستمتع بتحليل الم�سكلات.8

9
اأعتقد اأنه من الا�سهل تنفيذ عدة مهام معقدة في 

4.3118نف�س الوقت.
من طبعي ا�ست�سارة العاملين معي بق�سد تطوير اأدائهم 

4.38��سلوكهم.

39.04المجموع39.52المجموع

7.808المجموع × 7.9040.2المجموع × 0.2

تاأ�سي�ساً على ما �سبق، �لاختبار الفر�سية الاأ�لى التي تقول: 
»ي�سود الاهتمام بالعمل مقارنة بالاهتمام بالموظفين �فق نظرية 
�كذلك  اأنف�سهم،  حيال  الموظفين  نظر  �جهة  من  الاإدارية  ال�سبكة 

حيال ر�ؤ�سائهم في العمل.«
من  بقليل  اأعلى  بمكانة  حظي  قد  بالعمل  الاهتمام  اأن  تبين 
ير�ن  كما  للموظفين  القيم  كانت  حيث  بالاأفراد،  الاهتمام  مكانه 
 )7.09(�  )7.90( الترتيب  على  ر�ؤ�ساءهم  ير�ن   �كما  اأنف�سهم، 
حين  في  للنموذج.  البياني  التمثيل  على  تقريباً  درجة  بفارق  �هي 
تبين اأن محور الاهتمام بالموظفين جاء بقيم اأقل، حيث كانت القيم 
�فق تقييم الموظفين لاأنف�سهم، � �فق تقييم ر�ؤ�سائهم على الترتيب 

)7.80( � )6.90(. �عليه نقبل الفر�سية الاأ�لى.
�قد يعود ال�سبب في ظهور هذه النتائج اإلى طبيعة عمل البلدية 
التي لا يمكنها اإنجاح اأد�ارها د�ن الاعتماد على الاأفراد ب�سكل كبير، 
كما يتبين اأن هنالك درجة عالية من الوعي �الاهتمام تجاه العمل، 
�ربما يعك�س ذلك اإيماناً عالياً لاأهمية اأد�ار الاأفراد تجاه �ظائفهم 
من ناحية، �تجاه مكان عملهم من ناحية اأخرى. �سيما �اأن البلدية 
تقوم بد�ر حيوي يتطلب في بع�س الاأحيان ت�سحيات من الاأفراد، 

كما اأن  د�رها يكون ملاحظاً، �بالتالي فاإن تغيب اأ� اإهمال الموظف 
يكون  �بالتالي  �ا�سح،  ب�سكل  �سيظهر  اإليها  ينتمي  التي  الوحدة  اأ� 

الموظف م�سطراً لاأن يقوم بد�ره د�ن تق�سير.
اأعلى  مكانة  في  اأنف�سهم  ير�ن  الموظفين  اأن  اأي�ساً  �يت�سح 
العمل  في  ر�ؤ�سائهم  تجاه  ير�نه  بما  مقارنة  الاإدارية  ال�سبكة  على 
تجاه اهتمامهم بالعمل، �كذلك بالعاملين على حد �سواء. �قد يعود 
الاأعمال  على  اطلاعاً  اأكثر  ربما  الموظفين  اأن  اإلى  ذلك  في  ال�سبب 
�شريحة  �تخدم  اأكبر،  جهداً  ربما  تتطلب  التي  تلك  �هي  التنفيذية، 
قد  الر�ؤ�ساء  من مهام  اأن جزءاً  اأ��سع في المجتمع �موؤ�س�ساته، كما 
يبد� غير �ا�سح بالن�سبة لهم، فهم يدركون فقط الاأد�ار التي يقوم 
اإدارة  يبقى جانب من  �بالتالي  باأعمالهم،  ر�ؤ�سا�ؤهم �تت�سل  بها  
الاأ�لويات )تقديماً �تاأخيراً( في المهام غير معلوم لديهم، لذلك ربما 

اأن تقديرهم لد�ر ر�ؤ�سائهم كان بم�ستوى اأقل ن�سبياً.
التي  القيادية  الاأنماط  لموقع  البياني  التمثيل  يلي  �فيما 
يمار�سها  الموظفون اأنف�سهم من �جهة نظرهم، �قد تم تمثيلها بخط 
متقطع على ال�سكل البياني، اأما كيف ير�ن  ر�ؤ�ساءهم فقد تم تمثيلها 

بيانياً بخط مت�سل.
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التمثيل البياني للأنماط القيادية التي ظهر	 وفقاً لنتائج الدراسة

 ج. معامل ارتباط اأبعاد القيادة ال�سبكية مع التاألق التنظيمي:
معرفة  في  حيوياً  موؤ�شراً  تعطي  الارتباط  معامل  درا�سة  اإن 
التاألق  �بين  بيانياً  تمثيلها  تم  كما  القيادية  الاأنماط  بين  العلاقة 
هذين  بين  ارتباط  �جود  اإلى  النتائج  اأ�سارت  �قد  التنظيمي. 
المتغيرين، حيث تم درا�سة تلك المتغيرات �فقاً لراأي الموظفين تجاه  
الارتباط كما في الجد�ل  العمل. �قد كانت قيم معامل  ر�ؤائهم في 

التالي:
الجدول )6(: 

معامل ارتباط 	بعاد القيادة الشبكية مع التألق التنظيمي

العمل والفراد معاًالهتمام بالأفرادالهتمام بالعملالمتغير

288. **246. **345. **التاألق التنظيمي

(α≤ 0.01( معامل الارتباط دال احصائياً عند **

دلالة  ذات  علاقة  هنالك  اأن  اأعلاه،  الجد�ل  من  يت�سح 
نظر  �جهة  من  التنظيمي  �التاألق  بالعمل  الاهتمام  بين  اإح�سائية 
بين  الارتباط  معدل  بلغ  �قد  العمل.  ر�ؤ�سائهم في  الموظفين تجاه  
محور الاهتمام بالعمل �التاألق التنظيمي 345. عند م�ستوى دلالة 
)α≤ .01(. اأما محور الاهتمام بالاأفراد فكان بدرجة اأقل، حيث كان 

معامل الارتباط )246. (.
القائلة:  الثانية  الفر�سية  �لاختبار  �سبق،  ما  اإلى  ا�ستناداً 

شكل )3(

“هنالك ارتباط ذ� دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة )α≤ .05( بين 

يراها   كما  الاإدارية  ال�سبكة  نظرية  �فق  القيادية  الاأنماط  ممار�سة 
الموظفون اأنف�سهم �بين التاألق التنظيمي لر�ؤ�سائهم في العمل.” تبين 

�سحة الفر�سية �اإثباتها ا�ستناداً اإلى قيم معامل الارتباط. 
ارتباطا  اأعلى  كان  بالعمل  الاهتمام  اأن  اأي�ساً،  يت�سح  كما 
يتطلب  ربما  التنظيمي  التاألق  تحقيق  اأن  اأي  التنظيمي،  بالتاألق 
بالاأفراد، رغم ذلك كان  الاهتمام  اأكبر من  بالعمل بدرجة  اهتماما 
بالاأفراد  �الاهتمام  التنظيمي  التاألق  بين  ارتباط  علاقة  هنالك 
على  البلديات  حر�س  اإلى  ذلك  الباحث  �يعز�  اأقل.  بدرجة  �لكن 
اإنجاز مهامها التي ذات ال�سمة المبا�شرة، �التي في غالبها لا يمكن 
المواطنين  حياة  على  �سلباً  ينعك�س  ذلك  لاأن  تاأجيلها؛  اأ�  تاأخيرها 

�المن�ساآت، ��سيولد رد�د اأفعال عك�سية.
د. اختبار التباين الأحادي:

تم اإجراء اختبار التباين الاأحادي لمتغيرات القيادة ال�سبكية، 
�كذلك لمتغير التاألق التنظيمي، �ذلك لاختبار الفر�سية الثالثة من 
اإح�سائية  �التي تقول: »هنالك فر�ق ذات دلالة  الدرا�سة  فر�سيات 
التاألق التنظيمي تعزى  بين متو�سطات ا�ستجابات المبحوثين تجاه 

لمتغيري الم�سمى الوظيفي �الموؤهل العلمي.« 
هو  الاأ�ل  ديموغرافيين  متغيرين  الفر�سية  هذه  �تتنا�ل 
اأما فيما يتعلق بالموؤهل  الم�سمى الوظيفي، �الثاني الموؤهل العلمي. 
الدلالة  م�ستوى  اأن  تبين  فقد  اأدناه،  الجد�ل  اإلى  �بالرجوع  العلمي، 
لجميع المتغيرات كان اأكبر من 05. ، �عليه فاإنه لا يوجد فر�ق ذات 
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متغيرات  حول  المبحوثين  ا�ستجابات  متو�سط  بين  اإح�سائية  دلالة 
الدرا�سة تعزى لمتغير الموؤهل العلمي.

قد  الدرا�سة  عينة  غالبية  اأن  اإلى  ذلك  في  ال�سبب  يعود  �قد 
ح�سلوا على موؤهلات مرتفعة ن�سبياً، حيث  اإن 76.7 % ح�سلوا على 
الاأقل على موؤهل بكالوريو�س، في حين اأن 11 % من  اإجمالي عينة 
الدرا�سة ح�سلوا يحملون موؤهلات بدرجة ماج�ستير اأ� اأعلى. في حين 

اأن الحا�سلين على درجة الدبلوم هم بن�سبة 23.3 % �هي منخف�سة 
تتطلب �ظائفهم  المتو�سط لا  الدبلوم  اأن حمله موؤهل  ن�سبياً، �ربما 
موؤهلات عالية كالفنيين مثلًا. اأما عن �سبب عدم �جود فر�ق �فقاً 
للموؤهلات فقد يكون ال�سبب في ذلك اإلى ان�سجام الموؤهلات العلمية 
مع المواقع الوظيفية بما لا يم�سح  بتباين الراأي بين كل موؤهل مع 

ما يلائمه من م�ستوى �ظيفي.

الجدول )7(:
نتائج اختبار “التباين الأحادي” لمتغيرا	 الدراسة وفقاً لمتغير المؤهل العلمي

مجموع م�سدر التباينالمجال
المربعات

درجات 
الحرية

متو�سط 
المربعات

قيمة
”F“

م�ستوى 
الدللة

الاهتمام بالعمل للر�ؤ�ساء
8942.447.بين المجموعات

1.011.366 82.279186.442داخل المجموعات

83.174188الاإجمالي

الاهتمام بالاأفراد للر�ؤ�ساء
2192.110.بين المجموعات

.270.764 75.465186.406داخل المجموعات

75.684188الاإجمالي

القيادة ال�سبكية للر�ؤ�ساء
4982.249.بين المجموعات

.655.520 70.674186.380داخل المجموعات

71.172188الاإجمالي

التاألق التنظيمي
0462.023.بين المجموعات

.942 72.507186.390داخل المجموعات

72.553188الاإجمالي

الجدول )8(:
نتائج اختبار “التباين الأحادي” للقيادة الشبكية كما يراها المرؤوسين – متغير المسمى الوظيفي

مجموع م�سدر التباينالمجال
المربعات

درجات 
الحرية

متو�سط 
المربعات

قيمة
”F“

م�ستوى 
الدلالة

الاهتمام بالعمل للر�ؤ�ساء

27.27746.81922.448.000بين المجموعات

55.896184.304داخل المجموعات

83.174188الاإجمالي

الاهتمام بالاأفراد للر�ؤ�ساء  

21.65145.41318.433.000بين المجموعات

54.032184.294داخل المجموعات

75.684188الاإجمالي

القيادة ال�سبكية للر�ؤ�ساء

24.25946.06523.787.000بين المجموعات

46.913184.255داخل المجموعات

71.172188الاإجمالي

التاألق التنظيمي

19.65444.91317.090.000بين المجموعات

52.900184.287داخل المجموعات

72.553188الاإجمالي

اأما فيما يتعلق بمتغير الم�سمى الوظيفي، فقد تبين اأن م�ستوى 
ذات دلالة  اأن هنالك  فر�قاً   يعني  05. �هذا  اأقل من  الدلالة كان 

متغيرات  حول  المبحوثين  ا�ستجابات  متو�سطات  بين  اإح�سائية 
الدرا�سة )القيادة ال�سبكية � التاألق التنظيمي(.
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د. علاء الدين خليل إبراهيم السيدممارسة القيادة الشبكية وعلاقته بالتألق التنظيمي: دراسة تطبيقية على بلدية غزة

 ،)8(�  )7( الجد�لين  في  المو�سحة  النتائج  على  تاأ�سي�ساً 
فاإننا نقبل جزئياً الفر�سية الثالثة التي ت�سير اإلى �جود فر�ق ذات 
تبين  حيث  المبحوثين  ا�ستجابات  متو�سطات  بين  اإح�سائية  دلالة 
يكن  لم  حين  في  الوظيفي،  الم�سمى  لمتغير  تعزى  كانت  الفر�ق  اأن 
هنالك فر�ق تعزى لمتغير الموؤهل العلمي. �يرى الباحث  اأن ال�سبب 
في �جود فر�ق تعزى لمتغير الم�سمى الوظيفي هو تفا�ت الم�سميات 
كل  �تفا�ت  تنفيذية،  �اأخرى  اإ�شرافية  �ظائف  بين  ما  الوظيفية 
د�ر  تجاه  حكم  اإ�سدار  على  الموظفين  �قدرة  طبيعته  في  منهما 
اأكثر  يكونوا  ربما  الد�ائر  مدير�   � مثلًا  الاأق�سام  فر�ؤ�ساء  قيادتهم. 
اطلاعاً على اأد�ار ر�ؤ�سائهم باعتبار اأنهم  م�ساركون في �سنع القرار 

بدرجة اأكبر من اأ�لئك الذين يمار�سون  اأد�اراً تنفيذية تخ�س�سية.

5.0 خاتمة:

تنا�لت هذه الدرا�سة اختباراً لمدى ممار�سة الموظفين العاملين 
حيث  نظرهم،  �جهة  من  ال�سبكية  القيادة  لاأنماط  غزة  بلدية  في 
الموظفين  �تقييم  ناحية،  من  اأنف�سهم  للموظفين  التقييم  اإجراء  تم 
لر�ؤ�سائهم في العمل. �قد تو�سلت الدرا�سة اإلى اأنه في كلا الحالتين 
تبين اأن نمط قيادة الفريق هو ال�سائد في بلدية غزة، غير اأن تقييم 
الموظفين لاأنف�سهم كان اأكبر من تقييمهم لر�ؤ�سائهم في العمل. �تبين 
اأن اتجاه الاهتمام بالعمل كان اأكبر بقليل من الاهتمام بالاأفراد في 

كلا الحالتين.
ذات  علاقة  هنالك  اأن  اإلى  الدرا�سة  تو�سلت  اأخرى،  جهة  من 
اأنماط القيادة كما يراها  المر�ؤ��سون �التاألق  اإح�سائية بين  دلالة 
ارتباط  من  اأكبر  ارتباط  بالعمل  الاهتمام  لمحور  �كان  التنظيمي. 

الاهتمام بالاأفراد في تحقيق التاألق التنظيمي.
الاإدارة  الدرا�سة تو�سي  فاإن هذه  ال�سابقة  النتائج  �في �سوء 
الموجه  القيادي  بالنمط  الاهتمام  ب�شر�رة  غزة  بلدية  في  العليا 
باإنجازات  الموظفين  توعية  �شر�رة  على  توؤكد  كما  الاأفراد.  نحو 
باأد�ار  اأكبر  الاإدارية المختلفة، حتى يكونوا على دراية  الم�ستويات 
يرتبط  البلدية  القيادي في  النمط  اإن  بالعمل. �حيث   ر�ؤ�سائهم في 
بالتاألق التنظيمي، فاإن على اإدارة البلدية اأن تعزز الاأنماط القيادية 

في كلا الاتجاهين لتعزيز التاألق التنظيمي باأبعاده المختلفة.
بعين  بالاأخذ  �المهتمين  الباحثين  الدار�سة  تو�سي  كما 
ال�سمات  في  �التباين  جهة،  من  العمل  بيئة  متغيرات  الاعتبار 
تو�سي  �اأخيراً  القرار.  اتخاذ  عند  للاأفراد  �المعرفية  ال�سخ�سية 
ا�ستراتيجية  �سمن  التنظيمي  التاألق  تبني  القرار  متخذي  الدرا�سة 
�طنية قابلة للتعزيز من خلال �سلوك قيادي ر�سين، يمكن تنميته 

لدى الاأفراد في البلديات الفل�سطينية.
بلدية غزة،  اقت�شرت على  قد  الدرا�سة  فاإن هذه  �في الختام، 
البلديات  على  الدرا�سات  من  مزيد  لاإجراء  حاجة  هنالك  �لازال 
كما  النتائج.  �مقارنة  ال�سغرى  البلديات  �كذلك  الكبرى،  الاأخرى 
خدماتية  بقطاعات  القطاع  هذا  مقارنة  اإلى  حاجة  هنالك  لازال 

اأخرى كالقطاع الحكومي.
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