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الدور الوسيط للخصائص تعزيز جاهزية الموظف للتغيير:  تأثير القيادة الناعمة في

 بالوظيفة المرتبطة

 ميدانية في مجموعة من الجامعات والكليات الاهلية في كربلاء المقدسة( بحث)

Soft Leadership Effect in Enhancing Employee Readiness for 

Change: The Intermediate Role of Job-related Characteristics 

 :المستخلص

جاهزية الموظف للتغيير ولغرض وة القيادة الناعمللخصائص المرتبطة بالوظيفة للعلاقة بين  لاختبار الدور الوسيط الحالي بحثال هدف  

الميداني التحليلي من خلال أداة القياس )استبانة( كأداة  المنهج تم استخدام  والاجابة عن التساؤلات المطروحة بحثتحقيق اهداف ال

عات والكليات الاهلية مجموعة من الجام على مجموعة من الأساتذة الإداريين والموظفين في  بحثوقد تم تطبيق ال رئيسية لجمع البيانات,

وبعد معالجة البيانات احصائيا تم التوصل الى مجموعة استنتاجات  . للقياس ( صالحة 281)في محافظة كربلاء المقدسة. وقد تم توزيع 

ة الى المتغير قدرة لمتغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة في نقل التأثير من المتغير المستقل القيادة الناعم من وجود : التحقق كان أهمها 

هي تعزيز ممارسات القيادة الناعمة في الجامعات والكليات  ثحالتوصيات التي توصلت لها البوكانت اهم جاهزية الموظف للتغيير .

ط الاهلية في كربلاء , وتطبيقها وذلك لأهميتها بتحقيق أهدافها المرسومة, وذلك من خلال الإدارة الناجحة وتفعيل دور القيادات بدعم نقا

  القوة ومعالجة نقاط الضعف ومناقشتها مع افراد المجموعات للوصل الى حلول مستقبلية تساهم برفع مستوى الاداء .

 القيادة الناعمة , جاهزية الموظف للتغير, الخصائص المرتبطة بالوظائف.  الكلمات المفتاحية: 

Abstract: 

 The objective of the current research is to test the mediating role of the job-related characteristics of 

the relationship between soft leadership and the employee's readiness for change, and for the purpose 

of achieving the research objectives and answering the questions raised, the analytical field approach 

was used through the measurement tool (questionnaire) as a main tool for data collection, and the 

research was applied to a group of Administrative professors and employees in a group of private 

universities and colleges in the holy city of Karbala. (281) measurable ones have been distributed. After 

processing the data statistically, a set of conclusions was reached, the most important of which was: 

verifying the ability of the job-related characteristics variable to transfer influence from the independent 

variable soft leadership to the employee’s readiness for change. The most important recommendations 

that the research reached was to promote soft leadership practices in private universities and colleges 

In Karbala, and its application, due to its importance in achieving its set goals, through successful 

management and activating the role of leaders by supporting strengths, addressing weaknesses, and 

discussing them with members of the groups to reach future solutions that contribute to raising the level 

of performance .                                                                                             

key words:   Soft Leadership,  Employee Readiness for Change,  Job-related Characteristics .   
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 المقدمة:. 1

تجربة وزارة التعليم العالي والبحث العلمي  العراقية بالتوجه لفسح المجال للدراسة الاهلية الى جانب التعليم الحكومي   تعد 

هي احد مؤشرات التطور والانفتاح بمزيد من الفرص لتحقيق رغبة المتعلمين لتحقيق طموحاتهم المستقبلية ,الا ان هذه 

الصعوبات والمشاكل العديد وابرزها جاهزية الموظفين لتحقيق مستوى أداء عالي سواء كإنو التجربة قد تعترضها بعض 

موظفين من جامعات حكومية سابقا او من الموارد البشرية الجديدة .ومن خلال ما ذكر أعلاه انطلقت مشكلة الدراسة الحالية 

يرات المطروحة في الدراسة الحالية )القيادة الناعمة ما مستوى أهمية المتغ  -الرئيسية من خلال مجموعة تساؤلات أهمها :

,جاهزية الموظف للتغيير, الخصائص المرتبطة بالوظيفة( من وجهة نظر الموظفين بالجامعات والكليات الاهلية في محافظة 

لوظيفة من خلال تساؤل مفاده)هل يتوسط متغير الخصائص المرتبطة باوتم تحديد اهم فرضيات البحث  ,كربلاء المقدسة

العلاقة بين متغير القيادة الناعمة ومتغير جاهزية الموظفين للتغيير؟( في الجامعات والكليات الأهلية في محافظة كربلاء 

المبحث الأول طرح المنهجية ومشكلة البحث واهم فرضيات البحث ,كما تناول  كانثلاثة مباحث قد شمل البحث و.  المقدسة

,وقد خصص المبحث الثالث للجانب التطبيقي, وأخيرا تناول المبحث الرابع اهم الاستنتاجات الجانب النظري المبحث الثاني 

 والتوصيات.

  :لاولالمبحث ا

 :بحثالمنهجية العلمية لل. 2

  :تساؤلات البحث 2.1

ددة أدت البيئة المضطربة والتحولات السريعة والضغوط التنافسية متعث المطروحة حيالمشكلة انطلقت تساؤلات البحث من 

الأوجه والذي ساهمت في إحداث ضغوط كبيرة على المنظمات التعليمية والجامعية, وقدرتها على إنتاج المعرفة التي تمتلكها 

عقول أعضائها وقدرتهم على تحويلهم إلى معرفة تميزها عن غيرها ، وتعتمد على ضرورة وجود قيادة قادرة على ذلك 

ر ممارساتها بما يتماشى مع التطورات في البيئة المحيطة من خلال التحول من لإدارة هذه المورد ، ويمكن تكييف وتغيي

                                          النموذج الكلاسيكي الذي يقوم على اصدار  الأوامر والتعليمات إلى نموذج حديث للقيادة يتسم بالمرونة ,

 (Hussein& Taher,2021:340اما من جانب جاهزية الموظف للتغير ,يمكن أن تسبب التغييرات التنظ.) يمية عدم ارتياح

 للموظفين , ينشأ هذا القلق بسبب وجود شكوك حول ما إذا كانت قدرات المرء لا تزال موضع تقدير عند تنفيذ التغييرات , 

 (,Wulandari et al,2020:23.)216فيما يخص الخصائص المرتبطة بالوظيفة, وكما أشارت دراسة ) وMäkikangas 

et al,2007اري كان محدداً, ومهمًا لخصائص الوظيفة, قد يبدو أن مديري المستوى الأعلى شهدوا :( إلى أن المستوى الإد

تحكمًا وظيفيًا أكبر من أولئك الذين في مستويات الإدارة الأدنى. علاوة على ذلك ، كان مديرو المستوى الأعلى أكثر حماسًا 

مديرين لديهم أفضل أوضاع العمل ، وبالتالي موارد عمل لعملهم من غيرهم. تؤكد هذه النتائج وجهة النظر القائلة بأن كبار ال

نفسية اجتماعية أكثر من مديري المستوى الأدنى  , لذلك ، فإن التدخلات التي تركز على تحسين رفاهية مديري المستوى 

 الأدنى مطلوبة.

 محافظة كربلاء المقدسة؟ في الجامعات والكليات الاهلية في  البحثبين المتغيرات والتأثير ما هو مستوى الارتباط  .1

هل يمثل متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة الدور الوسيط بين متغير القيادة الناعمة ومتغير جاهزية الموظفين  .2

   في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة؟. للتغير,

 :بحثأهمية ال 2.2

ة ومجتمعية تساهم بطرح فلسفة الأسلوب الإداري والقيادي الذي يساهم يمكن تحديد أهمية البحث الحالي من منطلقات فكري

بنجاح عمل المنظمات بشكل عام والجامعات والكليات الاهلية بشكل خاص ,لغرض مواكبة التطورات الهائلة والعالمية في 

حيث يواجه قطاع  ,الدراسة الحالية تندرج الأهمية  التطبيقية  والميدانية, وفقا لأهمية متغيرات وابعاد مجال التعليم العالي.

التعليم تحديًا جديداً نتيجة التحولات الجذرية للثورة الصناعية الرابعة, تتطلب هذه الثورة الصناعية موارد بشرية مؤهلة 

،فأن  ناعمةورشيقة وقابلة للتكيف وقادرة على الاستجابة للتغيير السريع, ولبيان أهمية العلاقة بين أسلوب القيادة والمهارات ال

قدرة القائد على التفكير والتواصل والإحساس بالسيطرة والتعبير عن نفسه لها تأثير إيجابي كبير على أداء الموظف 

(Gul,2022:537 Khan.)& وفي محاولة لفهم العوامل التي قد تعزز أو تعيق الدافع للتغيير بشكل أفضل ، طبق العلماء

( ,لتغيير السلوك المتعمد , يصف TTM) Transstheoreticalمن البحث في النموذج مفهوم "الجاهزية للتغيير" الذي ظهر 

TTM (,2021: 2كيف يقوم الناس بتعديل اشكال السلوك أو يكتسبون سلوكًا إيجابيًا جديد, Maldonado & Murhy  كما.)

اقف الإيجابية ، والدافع ( أن إثراء الخصائص المرتبطة بالوظيفية يؤدي إلى غرس الموRaut et al,2022:2رجحا )

الجوهري الذي يعزز الرضا الوظيفي ، وتقدير الذات ، وحل المشكلات لدى الموظفين, عندما يرى الموظفون أن وظيفتهم 

ذات مغزى ، فإنهم يستخدمون مجموعة متنوعة من المهارات لأداء الوظيفة, وبناءا على ما ذكر فأن أهمية البحث الحالي 

مجتمع  ن متغير)القيادة الناعمة ,جاهزية الموظف للتغير و الخصائص المرتبطة بالوظيفة(,وتطبيقها فيكل م تأتي من أهمية

يمكن تبرير أهمية الدراسة و في مجموعة من الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة . ميدانياوعينة البحث 

ت الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة ,وخصوصا ان هذه الحالية من خلال تطبيق مخطط فرضي في الجامعات والكليا

الأهمية   تندرجو الكليات تعاني من المشاكل الإدارية وسلطة المستثمرين او المالكين في قيادة تلك الجامعات والكليات .

بعض الباحثين والذي وفقا لأهمية متغيرات وابعاد الدراسة الحالية ويمكن توضيحها بناءا  لإشارات  التطبيقية  والميدانية

 تناولت دراساتهم المتغيرات ذاتها. 
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 متغير المستقلال
  قيادة الناعمةال

مهارة العمل/التعاون -

 الاجتماعي 

 مهارة التواصل-

 مهارة المبادرة-

 مهارة القيادة-

مهارة التنمية -

 والتدريب 

 اتقان الشخصية-

مهارة التخطيط -

 والتنظيم

مهارة العرض/ -

 الذات حقيقت

 الوسيط  المتغير
خصائص المرتبطة ال 

 بالوظيفة
 تنوع المهارة
 هوية المهمة
 أهمية المهمة

 في العمل الاستقلالية
 التغذية العكسية

 

 المتغير التابع
 جاهزية الموظف

  للتغيير
 البعد المعرفي

 يفالبعد العاط
 البعد السلوكي

 

 : علاقة الدور الوسيط

 لاقة الارتباط:ـــــــــع

 :لاقة التأثير ــــــــع

 :بحثاهداف ال 3-2

يمكن طرحه من خلال تساؤل مفاده)هل يتوسط متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة العلاقة بين  بحثان الهدف الرئيسي لل 

الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة ,لذلك متغير القيادة الناعمة ومتغير جاهزية الموظفين للتغيير؟( في الجامعات والكليات 

  -يتطلب تحقيق الاتي:

تشخيص مدى توافر عناصر متغير القيادة الناعمة في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة مجتمع وعينة  -1

 الحالية. بحثال

الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة  تشخيص مدى توافر عناصر متغير جاهزية الموظفين للتغير في الجامعات والكليات -2

 الحالية. بحثمجتمع وعينة ال

تشخيص مدى توافر عناصر متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء  -3

 الحالية. بحثالمقدسة مجتمع وعينة ال

 جامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة.في الوالتأثير بين متغيرات البحث اختبار طبيعة علاقة الارتباط  -4

لمتغير خصائص المرتبطة بالوظيفة على العلاقة بين متغير القيادة الناعمة ومتغير جاهزية  قياس الـتأثير غير المباشر -5

 الحالية. بحثالموظفين في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة مجتمع وعينة ال

 :والمخطط الفرضي ضيات الارتباطفر 4-2

 (  المخطط الفرضي ) 2.4.1

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 :الفرضيات  2.4.2

 طردية ذات دلالة معنوية بين القيادة الناعمة ومتغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة. وتأثير توجد علاقة ارتباط -1

بالوظيفة ومتغير جاهزية الموظف طردية ذات دلالة معنوية بين متغير الخصائص المرتبطة  وتأثير توجد علاقة ارتباط -2

 للتغير.

 .الخصائص المرتبطة بالوظيفةطردية ذات دلالة معنوية بين القيادة الناعمة ومتغير وتأثير توجد علاقة ارتباط  -3

  .متغير الخصائص المرتبطة بالوظائفتؤثر القيادة الناعمة  في جاهزية الموظف من خلال توسط  -4
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  :مع والعينةمكان المجتمبررات اختيار  2.5
يعد التطور الكبير الحاصل بالعراق في اتساع عدد وحجم الجامعات و الكليات الاهلية الى جانب الجامعات في القطاع العام 

مبرر للدراسة الحالية حيث تعتبر الجامعات الاهلية من الظواهر الحديثة في هي التابعة لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 يني والمسؤولة عن اعداد خريجين مؤهلين لإدارة مستقبل الدولة والمنظمات العراقية ,لذلك يرى الباحثالمجتمع العراق

ضرورة الخوض والتعمق في المشكلات او التحديات والمعوقات التي تواجه بعض من الجامعات والكليات الاهلية ,وتقديم 

 بعض المقترحات لمواجهتها.

لجامعات والكليات الاهلية كونها مصدر اعداد الطلبة وتهيئتهم لبناء البلد مبررات التطبيق: يجب الاهتمام با -أ

الذي يتطلب الاعداد السليم لمواجهة العوامل الاقتصادية والسياسية والتنافسية , وجاهزية الخريجين لمواكبة 

لغرض متطلبات سوق العمل, لذلك لابد من بذل جهود كبيرة من قبل الباحثين ومتخصصي إدارة الاعمال 

تلافي حالات الفشل التي قد تصيب المنظمات التعليمية والجامعات والكليات الاهلية بشكل خاص وفي محافظة 

كربلاء تحديدا. والبحث بشكل حيادي عن سبل تطوير القادة والأساليب الإدارية وفق مقايس ومواصفات 

 الإدارة الحديثة في العالم.

التي تجمع بين المتغيرات الثلاثة والتي أشار لها الجانب النظري من  مبررات معرفية:  نتيجة لقلة الدراسات -ب

مهارة العمل / التعاون الاجتماعي, مهارة الاتصال, الدراسة الحالية والتي تضمنت متغير القيادة الناعمة بأبعاده)

التنظيم, مهارة مهارة المبادرة, مهارة القيادة, مهارة التنمية والتدريب, اتقان الشخصية, مهارة التخطيط و

(, ومتغير جاهزية الموظفين وأبعاده) البعد العاطفي ,البعد السلوكي وبعد المتعمد(,واخبرا العرض/ تقديم الذات

اهمية المهمة ,هوية المهمة ,الاستقلالية وببعد , تنوع المهارةمتغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة وأبعادها)

 .( التغذية العكسية

  :المبحث الثاني

 :نب النظريالجا. 3

  :القيادة الناعمة مفـهوم 3.1
 Leadership(هو والد ومؤسس "القيادة الناعمة" M.S. Raoيعتبر اول من طرح مفهوم القيادة الحديثة هو الأستاذ )

Consultants  في الهند. وهو خبير عالمي في القيادة ومعلم قيادي مشهور عالميًا ومدرب تنفيذي ومتحدث ومستشار وهو

( القيادة الناعمة بأنها Raoمفهوم القيادة الناعمة. تستند القيادة الناعمة على النظرية السلوكية, وقد عرف )اول من تناول 

نموذج قيادة تكاملي وتشاركي وعلائقي وسلوكي يتبنى أدوات مثل الإقناع والتفاوض والتقدير والتحفيز والتعاون لإنجاز 

والمفكرين لجذورها  الباحثونالقيادة الناعمة من وجهة نظر مجموعة من (. و يشير مفهوم  Rao,2013,2المهام بفعالية, )

وتطورها المعرفي بأنها  قد صنفت كمفهوم جديدا , وذلك للتغلب على تحديات أساليب القيادة الحالية ,و تمت اضافته إلى 

,  2010:  64مات الأعمال ,) العديد من العلوم التطبيقية والأدبيات وتزايد الاهتمام بمفهوم القيادة ودورها في منظ

Sweetman .)  وتمارس القيادة الناعمة من خلال التعامل بالمهارات الشخصية ,اذ يمكن ان تدمج بين المهارات الناعمة

والمهارات الصعبة , فأن القيادة تؤكد على الدور المهم للموارد البشرية الثمينة  وتساعد على إدارة عواطف ومشاعر الافراد 

 ,بأنها المشاركة الواسعة والماهرة في عمل القيادة. وطريقة لفهم التحسين المستدام وتعرف( .Rao,2012,:28)بنجاح,

(Wilson,2021:6277 بينما عرفها.  ) (Abu Hatoum,2022:12) بأنها  السمات والخصائص والعلاقات الاجتماعية

 رين ، والتي تميزه عن غيرة وتسهم في نجاحه ، وتدعم موقفه .، التي يتحلى بها القائد الناجح المرن بقراراته المؤثرة بالآخ

 :أهمية القيادة الناعمة 3.2

شهدت السبعون عامًا الماضية  ثلاث موجات رئيسية من الاستقصاء المستمر ، مما يعكس الاهتمام بالقيادة و الذي حفزتها  

الحرب، والنمو الدراماتيكي للصناعات الجديدة ، والركود ، التطورات النظرية والمنهجية ، فضلاً عن العوامل السياقية مثل 

والعولمة ، والتكنولوجيا ، المخاوف الأخلاقية ، والإقرار بأن القيادة يمكن أن يكون لها جانب مظلم ومشرق ، وتنويع القوى 

كما و تعتبر القيادة  (. Lord,et al,2017,:1العاملة خاصة فيما يتعلق بنوع الجنس على النقيض من بداياتها المحدودة ) 

الناعمة من أفضل الوسائل للحصول على أعلى مستوى عائد من الاستثمار برأس المال البشري في المنظمات ، والذي يتحقق 

كما تلعب القيادة الناعمة   .(Kaipa et al , 2005:  1-3من خلال قيادة الأفراد, إدارة الأنشطة والموارد ، والمعلومات ) 

ي خلق مناخ تنظيمي يدعم الابتكار لأولئك الذين يعملون داخل المنظمات ويرون أن قادتهم أكثر فعالية. دور مهم ف

,(2011:,190 Isaksen& . Akkermans .)  

 :ابعاد القيادة الناعمة 3-3

 (Crosbie,2005,47تتباين الآراء لتحديد اهم المقاييس التي تستخدم لاستكشاف  مهارات القيادة الناعمة ,حيث اتفق كل من )

, (Tang et al,2013,213), ( Sriruecha& Buajan,2017,1342 على مقياس مكون من ثمانية ابعاد والذي استخدمه )

 -وهي كلاتي: الباحثون

مهارات التعاون هي الطرق المحددة التي يتوقع من الأفراد أن يتصرفوا بها من :  مهارة العمل / التعاون الاجتماعياولا:  

حقيق أهدافهم ، فمهارات التعاون هي قدرة الفرد على العمل بكفاءة وفعالية مع الآخرين في مهمة مشتركة. تتضمن هذه أجل ت
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القدرة سلوكيات احترام احتياجات ومساهمات الآخرين ، وبناء علاقة متبادلة المنفعة ، والتفاوض على حل مربح للجانبين 

 (. Salleh et al ,2017,400ا بشكل فردي, )لتحقيق أهداف الفريق التي لا يمكن تحقيقه

أن مهارة الاتصال هي أهم المهارات الشخصية التي يجب اكتسابها ,حيث تشمل مهارة ثانيا: مهارة الاتصال او التواصل : 

 (.  :5Tang,2018الاتصال الاستماع والتحدث القراءة والكتابة والمهارات غير الشفوية, )

كن اعتبار المبادرة الشخصية متلازمة سلوكية لدى الأفراد ، وتظهر على شكل بداية فاعلة وذاتية يم: : مهارة المبادرةثالثا

( الى  خمسة  Frese et . al, . 1996الدوافع للعمل ، وتمتد لتتجاوز ما هو مطلوب بشكل رسمي في العمل . كما أشار  ) 

لفترات طويلة , لها هدف محدد وتطبيق ممتد , تقاوم  ميزات للمبادرة الشخصية وهي : ) تتسق مع رؤية المنظمة , تمتد

(مهارات المبادرة هي نشاط إنساني Akrawi ,2002وذكر ) .((Habash,2017:34,)نابعه من داخل الافراد,العوائق 

  Sadq ,2019,37   يمارسه القادة ، يؤدي إلى إدخال شيء جديد يأخذ أشكالاً متنوعة ويؤدي اعتمادها إلى فوائد متعددة ,)

الضرورة. تتضمن  مهارة رؤية الصعوبات والعمل عليها، وإحداث الأشياء واتخاذ موقف مستقل عند المبادرة بأنهاوتعرف (.

 (.Bennett,2002المبادرة إنشاء مسارات مناسبة للعمل وتحقيق الأهداف وتوقع الاحتياجات وتحديد الأولويات وما إلى ذلك)

( بأن هناك العديد من النظريات حول القيادة ، Almowail&Jebur,2021, 3251ن ): أشار كل م: رابعا: مهارة القيادة

وهذا ليس من قبيل الصدفة حيث ارتبطت القيادة دائمًا بالتطورات السياسية والاجتماعية والاقتصادية , تم تطوير عدة مناهج 

ة السمات ، النظرية السلوكية ، النظرية الظرفية. ن في الإدارة لمفهوم القيادة ومن أهم هذه النظريات: نظريالباحثومن قبل 

(من رواد هذه Gordon Allortحيث ركزت نظرية السمات على الخصائص الفردية التي تؤدي إلى نجاح القائد، ويعتبر) 

ن النظرية ؛ فالقيادة بحسب هذه النظرية مرتبطة بجوهر شخصية القائد وميزاته وقدراته الفريدة التي تميزه عن غيره م

القدرة في التأثير على سلوك الآخرين بأسلوب إبداعي وتوجههم نحو تحقيق  (Shabir, 2016, p. 34)الأفراد. حيث عرفها 

 هدف ما.

عندما يتلقى الفرد تدريبا على ممارسة القيادة من المتوقع أن يتغير سلوكه بشكل كبير،  التدريب: التنمية و خامسا: مهارة

هنية. القيادة، التوجيه والاتصال و الإنجاز وتنمية مقدرات ممارسة الأدوار و التفكير التحليلي ويشمل التدريب على حياتهم الم

وكفاءة التعلم المستمر للقائد والتواصل الاجتماعي، والذكاء الاجتماعي والتدريب على التعاون العمل الجماعي حيث يجب 

 ( .Baron&,Agustina, 2017: 9في وحدة العمل ) على القائد أن يكون قادر على التعاون ويصبح جزء  من الفريق

لتدريب مهم لكونه نشاطا يهتم بتزويد الأفراد والعاملين بالمعارف والمهارات ، ويغير سلوكهم  (Fnon,2017:17) واشارت 

ظل التطور والتقدم واتجاهاتهم ايجابيا ، للوفاء بمتطلبات أدوارهم الحالية والجديدة في المنظمة ، لمواكبة التغيير المستمر في 

 التكنولوجي.

إتقان الشخصية سلسلة من الممارسات والمبادئ والمهارات التكيفية مثل ) رفع الوعي أو  :مهارة اتقان الشخصية سادسا:

ما وراء المعرفة أو استخدام الصور وتأطير الأحداث وإعادة تشكيلها أو دمج المنظورات الجديدة أو الرؤية الشخصية أو 

تشير الفعالية الشخصية / الإتقان الشخصي إلى و. (Al-Hadrawi,2020:213) بداعي أو الالتزام بالحقيقة(,التوتر الإ

المسؤول الذي يسعى إلى فهم واستغلال نقاط القوة الشخصية ويسعى لبناء الكفاءة في مجالات الضعف. وبالمثل ، فإن 

عمل بنشاط على تحسين نفسه باستمرار ، ويسعى بنشاط إلى المسؤول الذي يتمتع بهذه الخاصية يكون ملتزمًا شخصيًا وي

 (.  Tang et al ,2013,217التعلم / التطوير الذاتي لتعزيز الأداء ،) 

يشير التخطيط والتنظيم إلى المسؤول الذي يحدد الأهداف قصيرة وطويلة المدى ، ويستخدم  :سابعا: مهارة التخطيط والتنظيم 

المخططة ,في بيئة العمل اليوم ، لم يعد بإمكان الأفراد الاستمرار في العمل بمعزل عن الآخرين  موارد أخرى لتحقيق الأهداف

أو عن طريق الأوامر. ومن ثم ، فإن القادة ليس لديهم سيطرة على موظفيهم , ووظيفة القادة هي العمل كقادة ذوي رؤية ، 

          أشار.كما ( Md Shahid,2012,486على أنشطتهم ,) يساعدون الموظفين على التخطيط والتنظيم والقيادة والسيطرة 

( Miro, 2017:322) الى القدرة على تحديد الأولويات والبداية بالأهم ثم المهم ، والقدرة على تخطيط وإدارة الوقت والمهام

  مواعيد اتخاذ القرارات المناسبة. وتتمثل في ترتيب الأولويات ، إدارة الوقت ، الالتزام بال

إن تحقيق الذات هو مصطلح يستخدم لوصف مظهر )تحقيق( إمكاناتنا كبشر يتجاوز  :هارة العرض/ تقديم الذاتثامنا:  م

(.  تسمى ايضا Farr and Brazil ,2009,:7احتياجات البقاء الأساسية وهو طريقة جيدة لوصف التعلم مدى الحياة )

من خلالها اقناع الآخرين وجذب انتباههم والهامهم بالكاريزما وهي خصائص شخصية يتمتع بها الفرد المسؤول يستطيع 

 (.Miro ,2017: 322)  بطريقة غير عادي

 :جاهزية الموظف للتغير. 4

 :مفهوم جاهزية التغيير 4.1

تنطلق فكرة الجاهزية كمفهوم  اساسا من الاستعداد لمواجهة حالة معينة تستحق التدبير المسبق  ويقال في اللغة : تجهز  

( بأن Madison,1994:392أشار ) (.Jarnaz& Bahilil ,2021:5), تعد وتهيء لمواجهتهن للأمر أي اسفلا

                 جاهزية العاملين  للتغيير ولدت من رحم نظريات ودراسات علم الاجتماع وعلم النفس بشكل خاص. وقد طور

( Lewinعالم النفس التنظيمي ، واحد من أقدم نماذج التغيير. حدد ثلاث مراحل لفهم أطار التغي) ير التنظيمي ، وهي

( ، ويعد هذا النموذج الذي تطورت  refreezing( وإعادة التجميد) moving(,التحرك )unfreezingإلغاء التجميد )

( المكونة من مجموعة خطوات, تتضمن المرحلة Kotter ,1996) بحثمنه نظريات التغيير الأخرى ،كما تعتبر 

نطقي لضرورة تغيير الوضع الحالي، والخطوات المطلوبة لتقليل العوامل الأولية من إلغاء التجميد تحديد الأساس الم
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المؤثرة التي تحافظ على الوضع الراهن للسلوك التنظيمي و المرحلة المتحركة هي مرحلة التغيير التي تغير السلوك 

                              عرفوقد  يدة. (.التنظيمي إلى الحالة الجديدة المرغوبة. أخيرًا ، إعادة استقرار السلوك التنظيمي لبداية جد

 (75madwaspari et al,2021 : ),كما يمكنه تنفيذ التغييرات المقترحة. الجاهزية على أنها ثقة الموظف في أنه

تعرف أنها الدرجة التي يتم فيها تقييم تجربة التغيير بشكل متزايد لتحسين القدرة على تعزيز الدعم أو قبول التغيير و 

 (.Emam.et al,2022:2)فراد ومعتقداتهم, المبادرات من خلال استعداد الا

 :أهمية جاهزية التغيير  2-4

نرى في عالم اليوم أصبحت جاهزية المنظمات ضرورة أساسية لا يمكن تجاهلها , فلم يعد التغيير عملية بسيطة أو عملية  

ين, ان التغيير في عالم اليوم هو عنوان استثنائية تقدم عليها المنظمات بسبب التقادم في بعض مكوناتها او من اجل تقليد الآخر

سريعة التغير مقارنة بقدرة لويمكن تحديد الجاهزية من خلال معدل تطور التكنولوجيا في المنظمة الحالية, ا نجاح المنظمات ,

التبادل وتأثر جاهزية  الموظفين للتغيير من منظور نظرية  .Alolabi)  2021:10الناس على التعلم ومواكبة المتطلبات,) ,

الاجتماعي, حيث تصف نظرية التبادل الاجتماعي كيف يؤدي توفير الموارد الخارجية القيمة )على سبيل المثال ، الموارد 

  Wulandari et al,2022:25 ). من المنظمة( إلى شعور الموظفين بالالتزام بالمعاملة بالمثل بموقف اجتماعي إيجابي,

 جاهزية التغيير:  ابعاد 3-4

لهذه  (Tappin,2014:50 ) ,( Fagernæs,2015:32) ,(Piderit,2000: 329ين في دراساتهم أمثال )الباحثاغلب  استند

: ( :8Roemer,2021الحالية الى مقياس, ) بحثلمجموعة دراسات فقد استندت في ال الباحثونالخصائص. وبعد اطلاع 

  -:كلاتي والتي تشتمل غلى ثلاثة ابعاد وهي  الحالية بحثكونها تناسب ال

للتغيير ، من الضروري أن يفهم المدراء  على التحفيز والجاهزيةلكي تساعد المنظمات الموظفين  أولا: البعـد المعرفي:

والقادة والمتخصصون كيفية تطوير المنظمات من خلال خلق الجاهزية للتغيير حيث يمثل أحد الأدوار الأساسية لتنمية 

ارية اليوم في تركيزه على التعلم والتغيير في جميع أنحاء المنظمة )المستويات التنظيمية الموارد البشرية في الأعمال التج

،  -والعملية والأفراد( وغالبًا في مجموعة متنوعة من المجالات )مثل المهمة والهدف وتصميم الأنظمة والقدرة والدافع

ارد البشرية )التطوير التنظيمي ,التدريب والتطوير و والخبرة (, نظرًا لأن التغيير أساسي جداً لأي مشارك في تنمية المو

 Madsen etلمرحلة الجاهزية يمكن أن يثري عمل أي ممارس , )والمعرفي التطوير الوظيفي( ، فإن الفهم الأعمق 

al,2005:214.  )  ان البعد المعرفي يشير لـ " معتقدات الموظف فيما يتعلق بالحاجة إلى التغيير الباحثونلذلك يرى." 

التعاطف هو أن يكون لديك مشاعر مع شخص ما بنفس الطريقة, التعاطف سيجعل الشخص يفهم  ثانيا : البعد العاطفي :

(. وتشير المكونات العاطفية للجاهزية Masturah et al,2018:50عاطفيا وفكريا ، من تلك التي يعاني منها الآخرون,) ) 

ومختلفة نوعيا مثل الحب والكراهية والبهجة والحزن والسعادة والانزعاج  للتغيير للحالة التي تتكون من مشاعر منفصلة

(.فقد  Rafferty et al., 201 1143والهدوء والإثارة والملل والاسترخاء والغضب والقبول والاشمئزاز والفرح والحزن,):

لح الدراسات التي أكدت على المجال ( إلى أن دور التأثير أو العاطفة في المنظمات تم تجاهله عمومًا لصا 2001)Carrأشار 

المعرفي للاستجابات للتغيير ، على الرغم من أن التغيير يثير مشاعر عميقة ؛ لقد توقعوا أن هذا قد يكون بسبب ذاتية الظاهرة. 

مليات أن أدبيات التحليل النفسي اعتبرت أن العواطف والعاطفة تعتبر مؤثرة ، تتجذر مظاهرها في الع Carrكما اضاف لذلك 

              ان البعد العاطفي يشير لـ الباحثون يرىواخيرا  (.Tain,2014:56 )العقلية التي قد لا يفهمها الأفراد الذين يختبرونها ،

 ـ) التغيير في مشاعر وعواطف الافراد بشكل إيجابي" .

واياهم فيما يتعلق بمدى الحاجة ترتبط جاهزية الفردي للتغيير مع معتقدات الناس ومواقفهم ون: ثالثا: البعد السلوكي / المتعمد

إلى التغييرات وإدراكهم للقدرة الفردية والتنظيمية على إجراء هذه التغييرات بنجاح, الجاهزية هي حالة ذهنية حول الحاجة, 

سبب تغير للتغيير ليس عنصرًا ثابتاً للأفراد أو الأنظمة, قد يختلف ب كيات المقاومة أو الدعم, الجاهزيةإنها مقدمة معرفية لسلو

الظروف الخارجية أو الداخلية ، أو نوع التغيير الذي يتم إدخاله ، أو خصائص المتبنين المحتملين ووكلاء التغيير, وبالتالي 

، فإن التدخلات لتعزيز الاستعداد ممكنة , يمكن أن يحدث التغيير في ظل ظروف الاستعداد المنخفض ، بالطبع ، لكن أبحاث 

إلى أن احتمالية النجاح تقل عندما يؤدي ضعف الاستعداد إلى انخفاض الدافع للتغيير أو المقاومة  العلوم السلوكية تشير

ان البعد السلوكي / المتعمد يشير لــ " نوايا الافراد من  الباحثون يرىوأخيرا  :(.216Madsen et al,2005النشطة,) 

  خلال سلوكيات مبادرات التغيير للمواقف ".

 بطة بالوظائف:الخصائص المرت. 5

 مفهوم الخصائص المرتبطة بالوظيفة: 1-5 

( العلاقة بين خصائص Hackman and Oldham ،1976 ،1980تصف نظرية خصائص الوظيفة الذي قدمها كل من  ) 

         ,الوظيفة والاستجابات الفردية للعمل. حيث تحدد النظرية حالة المهمة التي من المتوقع أن يزدهر فيها الأفراد في عملهم

(Faturochman,1997:1   وقد تأسست نظرية العاملين لـ.)Herzberg  حول دافع العمل هي الأولى للتعامل مع ظروف

الأولية لـ "نظرية العاملين" في الخمسينيات من القرن  Herzbergفشلت منشورات لكن  العمل ومن خصائص العمل نفسه, ,

ن تمامًا أنه يمكن استخدامها لتحسين الرضا الوظيفي والتحفيز من خلال ياحثالبالماضي في الممارسة العملية. لم تقنع النظرية 

، عندما بدأ ببحث إضافي لدعم نظرية  1975(. وبحلول عام  Leblanc,2013:56 مبادرات إعادة تصميم الوظائف ,)

Herzberg الأصلية ، حيث طور (Hackman and Oldham )  ( وقد 1975نموذج خصائص الوظيفة عام .)

( انه تم تصميم نموذج خصائص الوظيفة لتحديد أوجه القصور في الخصائص Michailidis & Dracou  ،2011ذكر)
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 Hackman and( من قبل 1980 -1976الوظيفية التي يتصورها العامل.  وقد تم تطوير نموذج  خصائص الوظيفة عام )

Oldham ) ,)  وظيفية مثل تنوع المهارات ، وهوية المهمة ، وأهمية يتنبأ نموذج خصائص الوظيفة بتأثير الخصائص الحيث

المهمة ، والاستقلالية ، والتغذية العكسية, على الرضا الوظيفي للموظف من خلال الحالات النفسية مثل جدوى التجربة ، 

للخصائص ومن ابرز تعاريف نظرية خصائص الوظيفة بأنها وصف العلاقة والمسؤولية من ذوي الخبرة ، ومعرفة النتائج. 

العمل والاستجابات الفردية للعاملين نحو العمل ، حيث تحدد النظرية حالة مهمة العمل التي من المتوقع أن تحقق النجاح 

ويعرف بأنه نموذج صمم لقياس وتشخيص خصائص الوظيفة  Dehliz et al., 2018: 171)) للأفراد العاملين في عملهم

                                       سية للعاملين ، مما يؤدي إلى خلق حافز داخلي عالي لديهم اتجاه العملومميزاتها التي تؤثر على الحالة النف

(Zalloum, &Younes,2022:8.) 

  :أهمية الخصائص المرتبطة بالوظيفة 2-5
يعد تصميم الوظيفة أحد العناصر المهمة التي تقرر شعور الموظفين جيداً أو سيئاً فيما يتعلق بعملهم. بدأت النظريات المتعلقة 

( كـ طرق مقترحة Taylor, ويعد نهج  )FW Taylorsالوظيفة أو إعادة تصميمها باختراع نهج الإدارة العلمية لـ بتصميم 

 Mayoعلى أهمية العلاقات الإنسانية ,في هذا الصدد فكر  Mayoلتحسين الكفاءة والإنتاجية, لكن شدد علماء آخرين مثل 

متابعين للتفكير في زيادة الفعالية التنظيمية من خلال العوامل الجانبية والمنظرون و الإدارات الأخرى كان بمثابة توجيه لل

البشرية, جاءت نظريات الخصائص الوظيفية أيضًا لحل مشكلة مستوى الرضا والتحفيز للموظفين بهدف زيادة الإنتاجية 

كوسيط لتأثيرات القدرة ومما تجدر الإشارة اليه, يتم تحديد خصائص الوظيفة أيضًا (.Aloysius,2011:3والربحية,) 

المعرفية على الرضا. كما ذكرنا أعلاه ، فإن العلاقة بين القدرة المعرفية والرضا تفسر بفرضية الجاذبية ، حيث ينجذب 

ان استخدام نموذج كما  (. Allison ,2008:33الموظفون نحو الوظائف التي تتطلب قدرة تتناسب مع قدراتهم المعرفية,)

م بتفسير سلسلة من الأحداث التي تربط الخصائص الفعلية للوظائف والخصائص المدركة خصائص الوظيفة يساه

والاستجابات العاطفية للأفراد، ويقترح النموذج أن خصائص الوظيفة الفعلية تحدد وتؤثر على دوافع العمل العاطفية  ,كما 

                                     على دوافع واتجاهات الأفراد ،ان الخصائص المرتبطة بالوظيفة وكما يدركها شاغل الوظيفة هي التي تؤثر 

(,2020: 279 Abu Arab & Abu Swerh ) .  

 : ومقايس الخصائص المرتبطة بالوظائفبعاد ا 5-3

                      كل من بحثالحالية من خلال  بحث, كونه مناسب لتطبيقه على ال Hackman and Oldhamاختيار نموذج  تم 

(25 :Allison,2008(، )2017,arker و , )بحث (2021,ashya &Moras) بحثواهم الابعاد المستخدمة لقياس ال . 

تشير تنوع المهارات الى الدرجة التي يتطلب فيها العمل أن يستخدم العامل مجموعة مختلفة من  :أولا: بعد تنوع المهارة

ا أتاح المهارات أو المواهب التي تمكنه من إنجاز عمله بشكل سليم ، حيث كلما كان العمل يتضمن أنشطة متنوعة ، كلم

إضافة الى ذلك ) Abu Arab, & Abu Swerh 2020:280,)فرصة لاستغلال أكبر قدر من مهارات الأفراد وقدراتهم ,

ان تنوع المهارات هي الدرجة التي تتطلب فيها الوظيفة مجموعة متنوعة من الأنشطة المختلفة في تنفيذ العمل ، بما في ذلك 

تلفة , عندما يتم منح الموظفين فرصة للاستفادة القصوى من مواهبهم ومهاراتهم استخدام عدد من المهارات والمواهب المخ

(  التنوع  على أنه  2011) .Johari et al (و 2002) Jex، فإنهم يعتبرون الوظيفة وسيلة لإرضاء تطلعاتهم , حيث عرف 

وظيفة الرئيس التنفيذي هي أفضل مثال مجموعة من المهارات والمواهب التي يستخدمها شاغل الوظيفة لأداء وظيفته , وتعد 

على استخدام مجموعة متنوعة من المهارات مثل: المهارات الكمية ، ومهارات التعامل مع الآخرين ، والمهارات التحليلية ، 

يمكن تعريف بعد  .:Kiyani et al,2018)818وإعداد الميزانيات ، وحل النزاعات ووضع استراتيجيات طويلة الأجل, )

 لمهارة بــ قدرة الموظفين بالقضاء على الروتين ورتابة العمل من خلال مواهبهم  في تنويع مهارات انجاز مهام العمل.تنوع ا

وصفت هوية المهمة بأنها "الدرجة التي تصل إليها الوظيفة ويتطلب إكمال جزء "كامل" يمكن  : ثانيا: بعد هوية المهمة

( و 1975:161Oldham Hackman and,ة إلى النهاية مع نتائج مرئية ,)أي القيام بعمل من البداي -تحديده للعمل 

(Leblanc,2013:25.) ,)على سبيل المثال ، القيام بعمل من البداية إلى النهاية مع حصيلة عمل مرئي(                                        

(2011:5,Aloysius  .) ( 2021: 6500كما اشار كل من,Moras& Kashya  )  ويمكن ان نعرف الخصائص المرتبطة

فة.بأنه تهتم هوية المهمة بجانب مشاركة الموظف في الوظيفة و يختبر الموظف جدوى أكبر في عمله عندما ينخرط بالوظي

 في العمليات الكاملة للعمل. 

هي درجة تأثير الوظيفة بشكل كبير على حياة الأشخاص الآخرين ، سواء كان هؤلاء الأشخاص   :بعد أهمية المهمةثالثا: 

 Abu Arab, & Abu 2020:280,(. وأشار كل من ) Aloysius,2011:5أو في العالم بأسره,)  في المنظمة المباشرة

Swerh الى أهمية المهمة  بأنها قيمة أو تأثير  العمل على الغير ، بمعنى ما دور الوظيفة وأهميتها في تحقيق الهدف الكلي )

المستوى الداخلي أو الخارجي .وأضاف كل من,) للمنظمة , كما وتشير إلى مدى تأثير العمل على الآخرين سواء على 

6500:2021 Moras& Kashya إنها تهتم بمدى خلق المهمة التي يؤديها الموظف اختلافًا في حياة الآخرين. يشعر ),

ان وجهات  Grant and arker(2009الموظف بمزيد من المعنى عندما يساهم عمله في تحسين حياة الآخرين. (.كما اكد  )

لعلائقية الأوسع مؤخرًا على أهمية المهمة والاتصال بالمستفيدين لزيادة تصورات الأفراد عن التأثير الإيجابي لعملهم النظر ا

بعد أهمية  الباحثونلذلك يمكن ان يعرف  (.Knight&arker,2019:7 على الآخرين ، وتعزيز الدافع الاجتماعي الإيجابي,)

 عمله وتأثيره على الاخرين.المهام بأنها درجة شعور الموظف بأهمية 
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يهتم بمدى الحرية التي يشعر بها الموظف في عمله. يواجه الموظف المزيد من المسؤولية  : رابعا: بعد الاستقلالية بالعمل

في عمله عندما يمُنح الحرية والاستقلالية في اتخاذ الخيارات والقرارات المتعلقة بعمله. في الوقت الحاضر يطلق عليه الملكية 

(. تعرف الاستقلالية بأنها الدرجة التي توفر بها الوظيفة حرية كبيرة  ,Moras& Kashya 6500:2021 والمسؤولية.)

 Hackmanواستقلالية وحرية تقديرية للموظف في جدولة العمل وفي تحديد الإجراءات التي يجب استخدامها في تنفيذه,) 

and Oldham,1975:162.) 

تشير التغذية العكسية الى الدرجة التي يوفر بها تنفيذ أنشطة العمل التي تطلبها الوظيفة للفرد  : يةخامسا: بعد التغذية العكس

كما أنه اذا تم منح العامل تغذيه عكسية ومعلومات كافيه فإن ذلك يعطي العامل  معلومات مباشرة وواضحة حول فعالية أدائه.

انب القوة والضعف في أدائه ,مما يمكنه من تطوير أداءه ويرفع من معرفة عن نتائج عمله وقدرة على تقييم ذاته وكشف جو

بأنه الحصول على معلومات وقد وردت عدة تعريفات للتغذية العكسية منها  (.Zaher 2016:3,مستوى دافعيته للعمل,)

ف التغذية العكس .( El Sawy ,2019:207)واضحة للفرد فيما يخص مستوى أدائه ونتائج عمله  ية من الوظيفة كما تعُرَّ

(. وأخيرا يمكن  :Schulze et al ,2023 5بأنها تعليقات مباشرة من الوظيفة نفسها أو معرفة أنشطة العمل الخاصة بالفرد,)

للباحث ان يعرف بعد التغذية العكسية بأنها المعلومات المتوفرة عن إنجازات العاملين ونتاجاتهم لغرض تحديد مستوى الأداء 

 وتقيمهم.

 الثالث المبحث

 :الجانب التطبيقي للبحث. 6

  :اختبار الثبات لأداة القياس 6.1

اذ يستتتهدف قياس ثبات الاستتتبانة التحقق من الاتستتاق الداخلي لجميع فقرات الاستتتبانة والابعاد ككل عند نقاط زمينه مختلفة 

او اعلى اذ يبين جدول  (0.70)هو نستتتبة وان القيمة المقبولة لمستتتتوى الثبات )بحيث تبقى النتائج نفستتتها او قريبة جدا منها 

 ( ان كرونباخ الفا ولمتغيرات البحث كانت ضمن نسب ثبات عالية ومقبولة احصائيا. 1) 
 ( نتائج التناسق بين مكونات للمقياس 1جدول ) 

 معامل كرونباخ الفا المتغيرات والأبعاد

 0.97 القيادة الناعمة

 0.89 الخصائص المرتبطة بالوظيفة

 0.82 جاهزية الموظف للتغيير

 (SPSS V.25)المصدر: مخرجات برنامج 

 :وصف متغيرات البحث 6.2
 والمتغير  الوسيط الناعمة(القيادة ) تتعلق الفقرة الحالية بالتحقق من طبيعة التوافر لمتغيرات الدراسة الثلاثة المتغير المستقل

( من وجهة نظر المنتسبين في الجامعات جاهزية الموظف للتغييرمعتمد )( والمتغير الالخصائص المرتبطة بالوظيفة)

-3.40مرتفع( ) 1.81-2.60مرتفع( ) 1-1.80)الفئات  لأطوال وفقا عينة الدراسة والكليات الاهلية في محافظة كربلاء

ة والانحراف المعياري ( المتوسطات الحسابي 2, اذا يبين جدول ) مرتفع جدا( 4.21-5مرتفع( ) 3.41-4.20معتدل( ) 2.61

للمتغيرات ويتضح ان اعلى وسطا حسابيا كان من نصيب متغير جاهزية الموظف للتغيير وهو بمستوى مرتفع بينما بالمرتبة 

الثانية حل متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة في حين متغير القيادة الناعمة  ضمن في المرتبة الاخيرة وبمستوى قناعة 

 بتوافره مرتفعة.
  (n=281)القيادة الناعمة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة لمتغير (  2)دول ج

الانحراف  المتوسط الحسابي البعد الرئيسي ت

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 الثالث مرتفع 0.74 948. 3.71 متغير القيادة الناعمة 1

 الثاني مرتفع  0.74 882. 3.72 متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة 2

 الاول مرتفع  0.75 872. 3.77 متغير جاهزية الموظف للتغيير 3

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 :اختبار الفرضيات 6.3

المباشر وغير  اط والثاني مختص بالتأثير بين المتغيرات التأثيريتعلق اختبار الفرضيات بجانبين الاول هو علاقات الارتب

 المباشر, كما يلي:

 :اختبار فرضيات الارتباط 6.4

( علاقات ارتباط بين متغيرات البحث اذ يتضح ان هناك علاقة ارتباط قوية بين متغير القيادة الخادمة  3يبين الجدول ) 

كما بلغت علاقة  (644.-639.)ة الموظف للتغيير اذ بلغت على التوالي ومتغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة وجاهزي

 وهي نسبة ارتباط قوية. (723.)الارتباط بين متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة ومتغير جاهزية الموظف للتغيير 
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 مصفوفة معاملات الارتباط بين القيادة الناعمة بأبعاده وجاهزية الموظف للتغيير ( 3)جدول 

يادة الناعمةالق   

الخصائص المرتبطة 

 جاهزية الموظف لتغيير  بالوظيفة

  Pearson Correlation .639** 1 الخصائص المرتبطة بالوظيفة

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 281 281  

 Pearson Correlation .644** .723** 1 جاهزية الموظف لتغيير

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 

N 281 281 281 

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 :اختبار الفرضيات 6.5

يبين الشكل )  فرضية التأثير الاولى )يوجد تأثير ذو دلالة احصائية بين متغير القيادة الناعمة وجاهزية الموظف للتغيير(ا. 

هذا يعني ان متغير القيادة الناعمة يؤثر طرديا ( و0.64( تحقق تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية اذ بلغت قيمة معامل التأثير ) 1

 ( 14.101%( وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة بلغت )64في متغير جاهزية الموظف للتغيير بنسبة )

ية الموظف ( وهذا يعني بأن متغير القيادة الناعمة يفسر بنسبة جيدة التغيرات التي تحدث في جاهز0.42( قد بلغت )²Rوان )

 للتغيير. 

 ( فرضية التأثير الاولى 2) شكل 

 

 تقديرات نموذج التأثير بين متغير القيادة الناعمة ومتغير جاهزية الموظف للتغيير(  4جدول )

 المتغير المسار المتغير 
قيم 

 المعيارية
 قيم اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

 ---> جاهزية الموظف للتغيير
القيادة 

 الناعمة
.644 .592 .042 14.101 *** 

 Amos. V.23باعتماد مخرجات برنامج  الباحثونالمصدر: اعداد 
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)توجد علاقة تأثير طردية ذات دلالة معنوية بين متغير الخصاااائص المرتبطة بالوظيفة ومتغير فرضتتتية التأثير الثانية: . 2

نوية لمتغير الخصتتائص المرتبطة بالوظيفة في  بين وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معي(  2الشتتكل )  جاهزية الموظف للتغيير(

( وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من الخصتتتائص 0.72)بمعامل تأثير معياري مستتتتوى جاهزية الموظف للتغيير، 

المرتبطة بالوظيفة للمنتسبين في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء عينة الدراسة سوف يؤدي الى تغير طردي 

ان ( كما يتضتتتح 17.499)   ( وتعد هذه القيمة معنوية لان قيمة النستتتبة الحرجة72%ي جاهزية الموظف للتغيير بنستتتبة )ف

( وهذا يعني بأن متغير الخصتتائص المرتبطة بالوظيفة يفستتر بنستتبة جيدة التغيرات التي تحدث ²R( )0.52معامل التفستتير )

 في  جاهزية الموظف للتغيير. 

 ( اختبار فرضية التأثير الثانية 3) شكل 

 

 جاهزية الموظف للتغيير وتقديرات نموذج التأثير بين الخصائص المرتبطة بالوظيفة  ( 5جدول )

 المتغير 

 
 المتغير المسار

 Betaقيم 

 المعيارية

 Betaقيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

جاهزية الموظف 

 للتغيير
<--- 

الخصائص 

المرتبطة 

 بالوظيفة

.723 .762 .044 17.499 *** 

 Amos. V.23باعتماد مخرجات برنامج  الباحثونالمصدر: اعداد 

)توجد علاقة تأثير طردية ذات دلالة معنوية بين متغير القيادة الناعمة ومتغير الفرضية التأثير الثالثة:   .1

الناعمة في  ( يبين وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير القيادة  3الشكل   )  الخصائص المرتبطة بالوظيفة(

( وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف 0.64مستوى الخصائص المرتبطة بالوظيفة ، بمعامل التأثير المعياري )

واحدة من القيادة الناعمة المنتسبين في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء عينة الدراسة سوف يؤدي 

(  وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة 64%بة )الخصائص المرتبطة بالوظيفة بنس الى تغير طردي في

( قد بلغت ²R( وان قيمة معامل التفسير )P-Value=0.01( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )14.101الحرجة )

( وهذا يعني بأن متغير القيادة الناعمة يفسر بنسبة جيدة التغيرات التي تحدث في الخصائص المرتبطة 0.41)

 . بالوظيفة

 ر الثالثة( اختبار فرضية التأثي4)  شكل 
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 ( تقديرات نموذج التأثير بين  القيادة الناعمة و الخصائص المرتبطة بالوظيفة 6جدول )

 المتغير 

 

 المتغير المسار

قيم 

 المعيارية
قيم 

 اللامعيارية

خطأ 

 القياس

النسبة 

 الحرجة
 المعنوية

الخصائص المرتبطة 

 بالوظيفة
 *** 13.893 040. 557. 639. القيادة الناعمة --->

 Amos. V.23باعتماد مخرجات برنامج  الباحثونالمصدر: اعداد     

)يوجد تأثير غير مباشر ذو دلالة معنوية بين  القيادة الناعمة وجاهزية الموظف الفرضية الرئيسة الرابعة   .2

( مسارين الاول اختبار التأثير المباشر بين 4) يبين شكل للتغيير عن طريق الخصائص المرتبطة بالوظيفة( 

متغير المستقل والمتغير المعتمد بوجود المتغير الوسيط ثم مسار التأثير الغير مباشر للمتغير المستقل عبر المتغير ال

 الوسيط الى المتغير المعتمد. 
رابعةالالرئيسة شر الخاص باختبار الفرضية ( : مسارات التأثير المباشر وغير المبا5الشكل )

 

يتضح وجود تأثير مباشر بين القيادة الناعمة وجاهزية الموظف للتغيير بوجود المتغير الوسيط الخصائص المرتبطة بالوظيفة 

( بأن هناك  7( وجدول )  4( وهو تأثير معنوي, اما عن التأثير غير المباشر فيبين شكل ) B=0.309, P< .01بلغ )اذا 

قدرة لمتغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة في نقل التأثير من المتغير المستقل القيادة الناعمة الى المتغير جاهزية الموظف 

 (.Indirect effect B=0.336, P< .01للتغيير وبمقدار تأثير كان )

 ( مسارات التأثير ومعلمات التحقق من المعنوية للفرضية الرئيسة الرابعة 7جدول )

 المتغيرات المسار المتغيرات

Standard 

R.W. 

Estimate S.E. C.R. P 

 *** 13.893 040. 557. 639. القيادة الناعمة ---> الخصائص المرتبطة بالوظيفة

 *** 10.425 053. 554. 526. الخصائص المرتبطة بالوظيفة ---> جاهزية الموظف للتغيير

 *** 6.123 046. 284. 309. القيادة الناعمة ---> جاهزية الموظف للتغيير

 Amosباعتماد نتائج برنامج  الباحثونالمصدر اعداد 

 ية الرئيسة الرابعة( : قيم التأثير المباشر وغير المباشر والتأثير الكلي الخاص باختبار الفرض8الجدول )

Relation Between Variables Direct 

Effect 

Indirect 

Effect 

R2 

--->جاهزية الموظف للتغيير القيادة الناعمة   

--->جاهزية الموظف للتغيير الخصائص المرتبطة بالوظيفة  <--- القيادة الناعمة   

0.309 - 0.58 

- 0.336 

 . Amos. V.23مخرجات برنامج  باعتماد الباحثونالمصدر : اعداد 

( اذ تبين هذه النتيجة ان المتغير المستقل القيادة .58( كانت )2Rكما يتبين من النموذج الهيكلي ان قيمة معامل التفسير )

%( من التغيرات التي تحدث في المتغير المعتمد 58الناعمة والمتغير الوسيط الخصائص المرتبطة بالوظيفة يفسران بنسبة )

وللتحقق من صدق التحقق لتوسط المتغير الوسيط الخصائص المرتبطة بالوظيفة اعتمد البحث ية الموظف للتغيير، جاهز
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( وهي قيمة اقل 0.002( يتضح ان نسبة مستوى المعنوية كانت )9فمن خلال النظر في جدول )  Bootstrapعلى اختبار 

د العليا )اذا كانت الاشارة متشابهة للحدين فتدعم معنوية فضلا عن وحدة اشارة الحدود الدنيا والحدو (5%)من مستوى 

الاختبار اما اذا اختلفت الاشارة بينهما فتدلل عدم وجود الدلاة الاحصائية للاختبار( وان النتائج تشير الى ان الخصائص 

 . ر التأثير غير المباشرالمرتبطة بالوظيفة هو متغير وسيط وان التأثير الناتج هو تأثير حقيقي وان هناك معنوية لاختبا
 الدلالة الاحصائية للتأثير الوسيط للنموذج الهيكلي الثاني لمتغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة         ( 9جدول ) 

 مستوى الدلالة الحدود العليا الحدود الدنيا الدلالة الاحصائية للتأثير الوسيط

جاهزية الموظف ى القيادة الناعمة الى الخصائص المرتبطة بالوظيفة ال

 للتغيير

0.262 0.420 0.002 

 Amosباعتماد مخرجات برنامج  الباحثونالمصدر: اعداد 

واستنادا الى النتائج اعلاه يتبين ان متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة يتوسط بشكل جزئي العلاقة بين متغير القيادة الناعمة 

 وجاهزية الموظف للتغيير.

 المبحث الرابع

  :ئج والتوصياتالنتا. 7

 :الاستنتاجات 7.1

تبين وجود دعم لقبول وتحقق فرضية الارتباط الرئيسة الاولى بين متغير القيادة الناعمة ومتغير جاهزية الموظف للتغيير ,  -1

ر حيث كان اتجاه العلاقة هو اتجاه طردي اشارت له الإشارة الموجبة للقيمة والتي تعني ان هناك تلازم جيد بين توافر متغي

القيادة الناعمة وتوافر متغير جاهزية الموظف للتغيير ضمن حدود قناعات المنتسبين في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة 

 كربلاء عينة الدراسة الحالية.

فراد انسجام إجابات عينة الدراسة)الكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة ( عند بعد مهارة القيادة , حيث تبين ان الا -2

يدركون طرق تعامل قيادتهم المتسمة بالهدوء عند الازمات خصوصا , ويحرصون على مساعدة الافراد في تجاوزها والاستفادة 

 منها.

تحقق فرضية الارتباط الرئيسة الثانية بين متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة ومتغير جاهزية الموظف للتغيير ,وان هناك  -3

ير الخصائص المرتبطة بالوظيفة وارتفاع جاهزية الموظف للتغيير ضمن حدود قناعات المنتسبين تلازم طردي بين توافر متغ

 في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء عينة الدراسة الحالية.

لناعمة ظهور مستوى معين من القيادة الناعمة وارتباط ذلك الظهور بالخصائص المرتبطة بالوظيفة, توافر متغير القيادة ا -4

وتوافر متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة ضمن حدود قناعات المنتسبين في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء 

عينة الدراسة الحالية. وان هذه النتيجة تبين وجود دعم لقبول وتحقق فرضية الارتباط لمتغير القيادة الناعمة ومتغير الخصائص 

 المرتبطة بالوظيفة.

سط متغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة في العلاقة بين القيادة الناعمة وجاهزية الموظف للتغيير, وبعد التحقق تبين أن تو -5

هناك قدرة لمتغير الخصائص المرتبطة بالوظيفة في نقل التأثير من المتغير المستقل القيادة الناعمة الى المتغير جاهزية الموظف 

 للتغيير.

 : سة المستقبليةمقترحات الدرا 7.2

 توطئة: 
المرتبطة بالوظيفة بين متغير القيادة الناعمة ومتغير  -تبنى الباحث هذه الدراسة للاهتمام بإظهار توسط دور الخصائص 

جاهزية الموظف للتغير، وفي ضوء ما افرزته دراسة هذه المتغيرات فأن الباحث يدعو الباحثون في دراساتهم المستقبلية 

 الى: 

( لجاهزية الموظف للتغير تستند على التصميم المشترك والاعتقاد Weinerراسة تستند على نموذج )اجراء د  -1

المشترك على مستوى المجموعات او الفرق .بدلا من المقاييس المستخدمة لتحليل الفرضيات التي تم بناء 

 الفردي, الدراسة الحالية عليها والتي  تقيس مستوى تأثير متغيرات الدراسة على المستوى 

تطوير اختبار للمتغيرات ذاتها وتطبيق الدراسة في عدد اكبر من الجامعات الأهلية الأخرى وبحجم عينة اكبر,  -2

وذلك بسبب تزامن الدراسة الحالية مع انسحاب اعداد كبيرة جدا من التدريسيين والموظفين الإداريين من 

 الجامعات المبحوثة بسبب شمولهم بالتعين الحكومي .

ق دراسة مقارنة لدور المهارات الناعمة والمهارات الصلبة على مستوى المنظمات  لعينة اكبر تشمل  تطبي -3

 التعليم العالي والبحث العلمي  )قطاع الصناعة او القطاع المصرفي(.

( للقيادة الناعمة, تتضمن Inc-International ) Tero  اختبار دراسة بتصميم تجريبي كتطبيق نموذج شركة -4

تنمية المهارات القيادية الناعمة من خلال التدريب على المهارات الشخصية التي تمتد من ستة إلى برامج 

 ثمانية أشهر على عينة تمثيلية  .
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دراسة العلاقة بين الخصائص المرتبطة بالوظيفية والحالات النفسية ، أو العلاقة بين الحالات النفسية ونتائج  -5

طبيق العلاقة على عينة قصدية  مثل القيادات في التعليم العالي ( , وتHackman & Oldhamالعمل لـ )

 لاختبار الأداء الموثق  او الرضا الوظيفي .

اجراء  دراسة شاملة اكثر تمثيلًا  لمختلف الفئات و التخصصات والمؤهلات والخبرات حيث تناولت الدراسة  -6

يل , لذلك يمكن اختبار أنموذج الدراسة لغير جاهزية الموظفين الإداريين فقط للتغير واعتبرتهم  وحدة التحل

 الإداريين وبتوسط رشاقة العمل او التماثل التنظيمي.
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 ة المجيبةالسيد المجيب / السيد

 م/استبيان

 

 السلام عليكم ورحمه الله وبركاته .

لمتتتا تتمتعتتتون بتتته متتتن خبتتترات  علميتتتة بمتتتا تمثلتتته متتتن )استتتتبانة البحتتتث( يشتتترفني ويستتتعدني أن أضتتتع بتتتين ايتتتديكم        

بااااـ ) تااااأثير القيااااادة الناعمااااة فااااي تعزيااااز جاهزيااااة الموظااااف للتغياااار:  أهميتتتتة لإنجتتتتاز مشتتتتروع الاطروحتتتتة الموستتتتومة

الوسااايط للخصاااائص المرتبطاااة بالوظيفاااة ( دراساااة ميدانياااة لمجموعاااه مااان الجامعاااات والكلياااات الاهلياااة فاااي الااادور 

. يحتتتدونا الأمتتتل   إدارة الاعمتتتال علتتتوم فتتتي لتتتدكتوراهواستتتتكمالاً لمتطلبتتتات الحصتتتول علتتتى درجتتتة ا ,محافظاااة كاااربلاء, 

ى الفقتترات التتتي تضتتمنتها الاستتتبانة ومتتن فتتي اجتتابتكم علتتى فقتترات الاستتتبانة ، شتتاكرين تعتتاونكم معنتتا فتتي الإجابتتة علتت

ستتمانكم أواقتتع خبتترتكم فتتي العمتتل ، علمتتاً أن إجتتابتكم تستتتخدم لأغتتراض البحتتث العلمتتي حصتتراً لتتذا يرجتتى عتتدم ذكتتر 

 .شاكرين لكم جهودكم المباركة وحسن تعاونكم ومن الله التوفيق ,
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 جمهورية العراق
 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 بلاءكرجامعة 
 والاقتصادكلية الإدارة 

 

 
 

 بإشراف

 أ.د. ميثاق هاتف الفتلاوي

 أ.د. فيصل علوان الطائي

 

 الباحثة

 طالبة دكتوراه

 زيتون نعمه ضهد

 

       انثى      ذكر                               :الاجتماعي نوعلا

 

- 41            40- 31        فأقل             30            :      الفئة العمرية

50           

 فأكثر      61                    51-60                                        

   

 

 

   فأقل اعدادية      دبلوم بكالوريوس          ماجستير      دكتوراه    المؤهل العلمي :
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 : فقرات الاستبانة القسم الثاني

   Soft leadershipالناعمةاولاً :متغير القيادة 

والعلاقات الإيجابية مع الاخرين  مجموعة ممارسات وخصائص للقيادة الحديثة  من خلال تطوير مهارات تشمل التواصل  

 والمبادرات وتحقيق الذات.

لخلق بيئة تنظيمية او افتراضية لتحقيق   قادة العملمجموعة الأنشطة التي تدار بثقة من خلال دور : عيالتعاون الاجتما. 1

 .اهداف تعاونية مشتركة

 ت
 الفقرات

 مسؤولي بالعمل:

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

اتفق 
الى حد 

 ما
 اتفق تماما اتفق

      يتعامل مع اعضاء المجموعة باحترام. 1

2 
بذهن منفتح يستتتتتتتمع الى افكار  الاخرين 

 ويتقبلها.
     

3 
يتعامل مع النقاشتتتتتتتات المطروحة داخل 

 فريق العمل بتوازن وموضوعية.
     

4 
يتشارك مع كل عضو في الفريق باقتراح 

 الحلول المناسبة لمشاكل العمل.
     

5 
يتحمتتتل ضتتتتتتغوط العمتتتل بتتتالتعتتتاون مع 

 اعضاء الفريق.
     

ار للأخرين وجذب قناعتهم بها وتطويعها للمشاركة والتبادل البناء لتحقيق عملية نقل الأفكالتواصل 

.النجاح

 
 ت

 الفقرات
 مسؤولي بالعمل:

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

اتفق 
 لحد ما

 اتفق تماما اتفق

6 
يعمد الى توجيه الرسائل بهدف تحسين 

 الاداء.
     

7 
يتبادل المعلومات مع المرؤوسين في 

 يل اخطاء العمل.ايجاد الحلول لتقل

     

8 
يشجع الحوار وتبادل الآراء لإيصال 

 الافكار للأخرين.

     

9 
يدعم كلامه بالشواهد والادلة الواقعية عند 

 التحدث مع الاخرين.

     

10 
يشجع التواصل بين المرؤوسين لتبادل 

 الخبرات فيما بيتهم.

     

11 
يستمع لاقتراحات المرؤوسين وآرائهم 

 من خلال عقد جلسات حوارية. وافكارهم

     

 30- 21             20- 11            فأقلسنوات  10:   مدة الخدمة الفعلية

 فأكثر      31
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 قدرة الافراد على تقديم الأفكار الاستباقية لنهج سلوكيات إيجابية في حل مشكلات  العمل.: المبادرة 

 ت
 الفقرات 

 مسؤولي بالعمل:

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

اتفق 
 لحد ما

 اتفق تماما اتفق

12 
يحل المشاكل التي يوجهها بطريقة 

 جديدة.
     

31  
يتحمل المسؤولية من اجل تطبيق افكار 

 جديدة.
     

14 
يهتم بطرح أفكار جديدة والألتزام 

 بتنفيذها.
     

15 
يهتم بتحسين وتطوير امكانياته قبل 

 الاخرين.

     

16 
يبادر نحو الاستفادة من التطورات 

 العلمية و توظيفها بمجال عملي.

     

لوصتتتتتتول والتتتأثير ا من خلال  عتة المهتتارات الإبتداعيتتة والابتكتتاريتة للمتتدراءمجمومهااارة القيااادة:  

بالمرؤوسين لتحقيق الأهداف المشتركة.

 ت
 الفقرات 

 مسؤولي بالعمل

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

اتفق 
 لحد ما

 اتفق تماما اتفق

      يحرص على مساعدة الاخرين 17

18 
يتشارك مع المرؤوسين حين اتخاذ 

 القرارات.

  
   

      يتعامل بتواضع مع الاخرين. 19

20 
يتصف بالهدوء في الازمات والمشكلات 

 التي اوجهها.

  
   

21 
يستطيع توزيع الأدوار على الاخرين 

 ومتابعة انجازهم لأعمالهم.

  
   

ز الإنجا في تحقيقمجموعة ادوات وأستتتتتاليب للتعلم تستتتتتاهم بتطوير قدرات الافراد : نميةوالت . التدريب5

 الناجح.

 ت
 الفقرات 

: مسؤولي بالعمل  

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

اتفق 
 لحد ما

 اتفق تماما اتفق

22 
يشجع المرؤوسين على التدريب 

 لممارسة المهام القيادية.

  
   

23 
يحرص على تلبية الاحتياجات التدريبية 

 للمرؤوسين.

  
   

24 
يساهم في تطوير قدرة الموظفين لتعلم 

 مهارات جديدة.

  
   

25 
يشجع المرؤوسين على المشاركة في 

 المؤتمرات العلمية.

  
   

عملية رستتتتتم الأهداف والادوار للعاملين لغرض تحقيق الأداء المخطط له من خلال  .التخطيط والتنظيم:6

 .مجموعة مساهمات مثل التحفيز , التدريب ,التعلم مدى الحياة وإدارة المواهب
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 ت
 الفقرات 

:مسؤولي بالعمل  

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

اتفق 
 لحد ما

 اتفق تماما اتفق

26 
يعمد لتهيئة الموارد المادية والبشرية 

 لإنجاز الخطط وفقا للأوليات.

  
   

27 
يمتلك مهارة تهيئة مستلزمات تنفيذ 

 الاهداف المستقبلية بدقة.

  
   

28 
يطور الخطط وأجعلها مقبولة لدى 

 المرؤوسين 

  
   

29 
ة اتخاذ القرار وفق صلاحيات يمتلك سلط

 كافية.

  
   

30 

اعمل على التنسيق بين رؤساء الوحدات 
الادارية منعا للازدواجية والتضارب في 

 اداء العمل.

  

   

31 
احرص على توزيع  الموظفين على 

 وظائفهم كل بحسب التوصيف الوظيفي.

  
   

عية لفن التعامل مع الاخرين من خلال القدرات الشخصية ,السلوكية والابداالأتقان الشخصية: -7

 .التعلم والتدريب والتواصل والاعمال التطوعية

فكرة القائد عن ذاته وتوجهاته وامكانياته لنقلها للأخرين لتحقيق الأهداف المرسومة تحقيق الذات :  .8

 من خلال مجموعة سلوكيات وتصرفات شخصية.

 ت
راتالفق  

:مسؤولي بالعمل  

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

اتفق 
 لحد ما

 اتفق تماما اتفق

يشارك بوضع  تصورات مستقبلية في  36
 خطط المنظمة .

  
   

اشارك في مناقشات العصف الذهني  37
بأفكاري وخبراتي الشخصية لحل 

 المشكلات ووضع الخطط.

  

   

يستخدم مهاراته المكتسبة من المواقف  38
 ية لتحسين العمل.الحيات

  
   

يسعى لحل المشاكل  بطرق ابداعية  39
  ومبتكره.

  
   

 ت
 الفقرات 

:مسؤولي بالعمل  

لا 
اتفق 
 تماما

لا 
 اتفق

اتفق 
 لحد ما

 اتفق تماما اتفق

      يشعر بالتفاؤل والامل دائما. 32

33 
يمتلك الثقة بالنفس والقدرة على تحديد    

بوضوح.اتجاهاتي المستقبلية   

  
   

34 
يعبر عن مشاعره  بشفافية ووضوح 

 اتجاه الاخرين.

  
   

35 
يترك انطباع قوي لدى الأخرين عند 

 مقابلتهم.
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 Staff readiness for change جاهزية الموظف للتغيير 
المرؤوسين والحد من مقاومة  لاستعدادخلق بيئة إيجابية  تساهم بإدارة الجوانب السلوكية والعاطفية 

 التغيرات الحاصلة

 .معتقدات الموظف فيما يتعلق بالحاجة إلى التغيير :البعـد المعرفي -1

 ت
 الفقرات

 

لا 

اتفق 

 تماما

لا 

 اتفق

اتفق 

لحد 

 ما

 اتفق تماما اتفق

أي مقترح لتغيير الوضع الحالي لن  40

 .®يكون مجديا

     

بشكل عام ، التغييرات المقترحة   41

ضمن اطار العمل الحالي تعد 

  الأفضل.

     

 

بالعمل ات المقترحة معظم التغيير 42

 .ستؤدي الى تبسيط إجراءات العمل

     

 .التغيير في مشاعر وعواطف الافراد بشكل إيجابييشير الى :  البعد العاطفي 
لا  الفقرات ت

اتفق 

 تماما

لا 

 اتفق

اتفق 

لحد 

 ما

 اتفق تماما اتفق

أجد في  التغيير تجديد  اؤمن بأنني 43

 وحيوية في عملي  .  

     

بشكل إيجابي أعضاء المنظمة عامل يت 44

 مع التغيير.  

     

ين تماما مترددجد ان المرؤوسين أ 45

التغييرات ودمجها في في استيعاب 

  ® .عملي

     

 .يشير لــ نوايا الافراد من خلال سلوكيات مبادرات التغيير للمواقف: البعد السلوكي / المتعمد 

لا  الفقرات ت

اتفق 

 تماما

لا 

تفقا  

اتفق 

لحد 

 ما

 اتفق

 اتفق تماما

      أنا مستعد نفسياً لعملية التغيير 46

47 
لتتتدي دافع كبير للمستتتتتتتتتاهمتتتة في 

 التغييرات في المنظمة .

     

84 

 

أنتتا على استتتتتتتعتتداد لبتتذل الجهود في 

 عملية التغيير.
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 Job-related characterisricsالخصائص المرتبطة بالوظيفة 

مجموعة من خلال  هي إزالة بعض التباين غير المرغوب فيه من التعقيد الوظيفي

 التشاركية مع الموظفين. متنوعة من المهارات

قدرة الموظفين بالقضاء على روتين ورتابة العمل من خلال مواهبهم  في تنوع المهارة:  -1

 تنويع مهارات انجاز مهام العمل.
لا  الفقرات ت

اتفق 

اتمام  

لا 

 اتفق

اتفق 

 لحد ما
 اتفق

 اتفق تماما

49 
من  ير  ب ك على قتتتدر  طوي  ن ت تي  ف وظي

 المهارات المتنوعة.

     

50 
وظيفتي تتطلتتب استتتتتتتختتدامي مهتتارات و 

 مواهب متنوعة.

     

 

: شتتتتتتعور الموظف بأنه يقوم بإنجاز العمل بخطوات متستتتتتتلستتتتتتلة من البداية الى النهاية هوية المهمة

 وبشكل واضح.

 

 ت
فقراتال  

لا 

اتفق 

 تماما

لا 

 اتفق

اتفق 

 لحد ما
 اتفق تماما اتفق

51 

وظيفتي تنطوي على القيام بوحده كامله و 

محددة من العمل ,بمعنى الجزء  الذي اقوم 

 به من عملي له بداية و نهاية واضحتين .

     

52 
توفر لي وظيفتي فرصتتة لإنهاء المهام التي 

 أبداها بمفردي.

     

53 
رد جزء صتتتتتتغير من العمتتتل وظيفتي مج

 .®الكلي الذي يتم انجازه في مكان العمل 

     

54 
تؤثر نتتتائج عملي  على حيويتتة  الموظفين 

 الاخرين  .

     

 درجة شعور الموظف بأهمية عمله وتأثيره على الاخرين. أهمية المهمة: 

 

 الفقرات ت

لا 

اتفق 

 تماما

لا 

 اتفق

اتفق 

 لحد ما
 اتفق تماما اتفق

55 
تؤثر نتتتائج عملي ايجتتابيتتا على حيتتاة و 

 رفاهية الافراد اخرين.

     

56 
يتتتأثر عتتدد من الافراد في مكتتان العمتتل 

 بالطريقة التي أؤدي بها وظيفتي.

     

57 
وظيفتي ذات اهمية في هيكلية عمل تعد 

 المنظمة. 

     

58 
تستتتتتتاهم وظيفتي ايجابيا في انجاز مهام 

 وظائف زملائي بالعمل 
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 عمله. بمقدار الحرية التي يشعر بها الموظف لأداء ما يناس: الاستقلالية في العمل 

 الفقرات ت

لا 

اتفق 

 تماما

 

لا 

 اتفق

اتفق 

الى حد 

 ما

 اتفق تماما اتفق

59 
تتيح لي وظيفتي فرصتتة اتخاذ القرار عن 

 برمجة مواقيت عملي.

     

60 

تمنحني وظيفتي فرصتتتتتتتتتة كبيرة من 

لحريتتة في كيفيتتة القيتتام الاستتتتتتتقلاليتتة وا

 بعملي.

     

61 

هنتتتاك بعض الامور في وظيفتي تعتتتد 

ستطيع اتخاذ قرارات  سيطرة لا ا خارج ال

 ®فيها. 

 

     

 

 

المعلومات المتوفرة عن إنجازات المرؤوستتين ونتاجاتهم لغرض تحديد مستتتوى : التغذية العكسااية .5

 الأداء وتقيمهم.
 

 

 

 

 

 

 

 

 الفقرات ت

لا 

اتفق 

 تماما

 

لا 

قاتف  

اتفق 

الى 

 جد ما

 اتفق تماما اتفق

62 

توفر لي وظيفتي معلومتتات عن متتدى 

جودة ادائي لهتتتا, دونمتتتا الحتتتاجتتتة الى 

الرجوع الى المشتتتترفين وزملاء العمل 

 لفعل ذلك.

     

63 

مجرد القيتتتام بتتتالعمتتتل المطلوب مني 

يمنحني فرصتتتتتتتتا كثيرة للتعرف على 

ادائي على ستتتتتتتبيتتتل المثتتتال)الجودة, 

 والكمية (.

     

64 
اتلقى من المشرفين والمعاونين أراءهم 

 حول جودة أدائي لوظيفتي.

     


