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 ص لخم

 القيادة الذكية لمديريات التابعة لمديرية المرور والمتمثلة بأبعادها )تقاسم الرؤية وألأهداف المشتركة  ، الذكاء  يرأثتيهدف البحث الحالي إلى تحليل علاقة و 

 جتماعية ، قيمة العمل(.اسية، المسؤولية ألإ ارات ألأس ة بـ)الجدألإجتماعي ، الذكاء العقلاني( في أبعاد ثقافة التميز والمتمثل

الب التميز( ولأجل ذلك تم  المبين  والتأثير  حث حدد بأثاره تساؤلات عدة حول طبيعة العلاقة  هذا  تغير المستقل )القيادة الذكية ( والمتغير المعتمد )ثقافة 

عها لأختبارات متعددة وقد استخدم  ة الفرضيات خضعت جميأكد من صحولأجل التتصميم مخطط فرضي للبحث عبر عن مجموعة من فرضيات رئيسة،  

 ( إستمارات صالحة لتحليل.125، وتم إسترجاع )قسم ومديرية( 15)في (مديراً 130إستمارة الإستبانة وسيلة للحصول على البيانات.وتم توزيعها على ) البحث

ا وصف  تم  حيث  التحليلي،  الوصفي  المنهج  البحث  و لمتغيرات  انتهج  لتحلالرئيسة  وكذلك  من  الفرعية،  المتغيرات،  بين  والأثر  العلاقات  تطبيق يل  خلال 

إلى  وصل البحث إلى عدد من ألإستنتاجات أهمها وجود علاقة إرتباط معنوية موجبة ويشير  ت (.SPSS V.22الأساليب الإحصائية بواسطة البرنامج الحاسوبي ) 

لعلاقات القوية بين المتغيرات الرئيسية  ة التميز.واقترح البحث ضرورة إستثمار اة تستطيع تطوير ثقافادة الذكيعلى القي  كلما اعتمدت المديرية المبحوثة أنه  

 والفرعية على المستوى الكلى والجزئي وتوجيهها إلى خدمة المنظمة المبحوثة.

 

 ثقافة التميز. القادة الذكية  ، الكلمات المفتاحية:

 

 المقدمة 

علومات لمواجهة التحديات  بيعة التفاعلات داخل المنظمة ومعالجة المالتي تسهم في تحديد طالمحددات  لذكية من تعد القيادة ا

ألإنطلاق في   نقطة  بإعتبارها  المشتركة  وألأهداف  الرؤية  تقاسم  البعيد من خلال  ألأمد  ألإستراتيجية على  القرارات  وإتخاذ  البيئة 

 كاء العقلاني  ماعي والذكاء ألإجتممارسة القيادة الذكية وبإمتلاكها الذ

التي تواجه  لأهمي  ونظراً  القضايا والمشاكل  الحالي وتتناول إحدى  البحث  التميز ، جاء  ثقافة  الذكية وأبعادها في تحقيق  القيادة  ة 

 القطاع الخدمي ) خدمات توفير ألأمن الداخلي وسلامة المرور في وزارة الداخلية ( . 

ي  جرى وصنع  ء مشكلتهاولتحقيق أهداف البحث وإحتوا للدراسة  الذكية  مخطط فرضي  الرئيسين )القيادة  ثقافة  ضم المتغيرين   ،

  ، المتغيرات  والتأثير بين هذه  ألإرتباط  تحدد علاقات  والتي  والفرعية  الرئيسة  الفرضيات  ذلك جرى صياغة  أساس  ( وعلى  التميز 

 البحث.   صية لعينةسمات الشخالفروقات المعنوية تجاه المتغيرات الدراسة تبعاً لإختلاف ال

على وتأسیس تق  اُ  وتناول  ما   ، السابقة  والدراسات  والمنهجية  للبحث  العام  الاطار  الاول  تناول   ، مباحث  اربعة  البحث  تضمن  دم 

 المبحث الثاني الاطار النظري وخصص المبحث الثالث للجانب الميداني ،  واخيراً المبحث الرابع خصص للاستنتاجات والمقترحات  

 هجية والدراسات السابقة .  ار العام للبحث والمنول: الإطالمبحث الأ 
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 :  الإطار العام للبحث  -1

 مشكلة البحث :  اولاً: 

موضوع القيادة الذكية موضع إهتمام الباحثون وعلى وجه الخصوص في بداية الألفة الثالثة وتغيرها المنظمات المعاصرة    أصبح

إست التمايوبشكل  لتحقيق  كبرى  أهمية  تثنائي  عبر  أبيز  تتضمنها  التي  اللازمة  المتطلبات  مفاهيم  وفير  لترسيخ  الذكية  القيادة  عاد 

إقليم   حكومة  منظمات  أصبحت  لذا   . المعاصرة  المنظمات  في  التميز  ثقافة  تحقيق  متطلبات  أبرز  من  تعد  التي  الذكية  القيادة 

قدرة  رات الحاصلة في مجال القيادة الذكية والر والتطو هكذا متغيرات نحوها كون الافكا  كوردستان العراق أحوج إلى توجيه دراسة

 على التكيف المستمر مع بيئة الأعمال التي هي في التغير الدائم وما على المنظمات المعاصرة إلا  التواصل والتكيف معها .

لوز  التابعة  المديريات  إحدى  ،وهي  المرور  المديرية  اطلاعي علىوبحكم عملي في  ضوء  وفي  الداخلية  هارة  واقع  المديرية    ذه 

ص مدى توافر متطلبات أبعاد القيادة الذكية في قياداتها وتوجيه دراسة هكذا متغيرات نحوها كونها  أدركت بأنها بحاجة إلى تشخي 

بهذ مباشر  تماس  ولها  ألإقليم  للمواطنين في  والأمان  السلامة  ضمان  مع  تتعامل  التي  المديريات  حياة  من  في  الحيوي  المجال  ا 

القيادة انين وتحقالمواط إمتلاك  يفضل  الدائم  التفوق  أكمل  يق  التميز وخدمة المواطنين على  ثقافة  لذكية والمبدعة في تحصين 

 وجه وبفاعلية . ومن هذا المنطلق يمكن تلخيص مشكلة البحث في التساؤلات الآتية :. 

ــفة ال-1 ــق فلســ ــاهم تطبيــ ــن أن يســ ــدى يمكــ ــة الإلى أي مــ ــوير ثقافــ ــة في تطــ ــادة الذكيــ ــز والآ قيــ ــار تميــ ثــ

 ثة ؟.المترتبة عليها في المديرية المبحو 

 ما مدى مستوى إهتمام وتوفر المنظمة المبحوثة بأبعاد القيادة الذكية وأبعاد ثقافة التميز ؟.-2

 اهداف البحث :   ثانياً:

 هدافه كالآتي .أ في ضوء مشكلة البحث يمكن تحديد 

 و أبعاد ثقافة التميز . ة الذكية د القيادإهتمام المنظمة المبحوثة بأبعا الكشف عن مدى -1

 .  ) القيادة الذكية ، ثقافة التميز( الكشف عن مستويات ألإتفاق بين آراء أفراد العينة إتجاه متغيري البحث-2

   ، ثقافة التميز(. ) القيادة الذكيةالتعرف على طبيعة العلاقات ألإرتباطية والتأثيرية بين متغيري البحث -3

 :   لبحثية ااهم ثالثاً:

 أهمية البحث من ألأهمية الحيوية لمتغيراتها بوصفها موضوعات حيوية في العلوم ألإدارية .   •

تنبثق أهمية البحث من ألأهمية الحيوية لمتغير القيادة الذكية إيماناً من الباحث بمكانه وأهميته داخل أي تنظيم ، وما قد تلعبه من  

 محورية في نجاحه أو فشله .  أدوار 

ها تجمع بين القيادة الذكية وثقافة التميز في محاولة لبناء تأطير نظري لكل منهما وألإسهام في  أهميتها ان  البحثسب تكت •

 إغتناء هذين الموضوعين وإيجاد الترابط بين أبعادها ، وإثراء الساحة العلمية من خلال هذا المجهود .  

متغيرات   الذي يمكن من خلاله تأكيد العلاقات بين ة بالشكل متواضعة لإغناء المكتبة المعرفيتعد هذا البحث محاولة  •

 الدراسة .  

 يمكن ان تسهم في تعزيز قدراتها على نشر ثقافة التميز بين منتسبيها .  تقديم نتائج ومقترحات لمديرية المرور •

 ن .  بمعلومات واقعية عن مستوى توفر المتغيري تزويد مديرية المرور •

 حث :  المخطط الفرضي للب  ابعاً:ر 

 م الباحث بصياغة عدد من الفرضيات وصولاً لتحقيق أهداف البحث كما يلي :. اق
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 مخطط فرضي للبحث  (1الشكل )

 المصدر : من إعداد الباحث                                                   

 خامساً: فرضيات الدراسة

  :لىوالفرضية الرئيسة ألأ •

 نحو القيادة الذكية وثقافة التميز على وفق خصائصهم الشخصية ؟  المنظمة المبحوثة  ين في فراد المستجب إجابة أ  تباين  ت

 الثانية : الفرضية الرئيسة 

 حسب السمات الشخصية ؟.توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الذكية وثقافة التميز 

 :  ثالثةالفرضية الرئيسة ال •

 التميز ؟. ثقافة صائية لقيادة الذكية في لة إحتأثير معنوي ذو دلا ماهي طبيعة ال

 حدود البحث  :  سادساً:     

 ( مديرية .  15تناول البحث المديريات التابعة لمديرية المرورفي مدينة أربيل والبالغ عددهم )  .  الحدود المكانية : -1

ت  عة لوزارة الداخلية المبحوثة ، التي بدأ التاب  دراسة التطبيقية في مديرية المرورالحدود الزمانية :. تمثلت في مدة إعداد ال-2

  11/4/2021إلى  2021/ 21/2بتوزيع إستمارة ألإستبانة وإسترجاعها وتحليلها التي امتدت من  

 . (  مديراً  130لبالغ عددهم ) المديرين ومديري ألأقسام في المديرية المرور التابعة لوزارة الداخلية وا  يمثل الحدود البشرية :.-3

 منهجية البحث :   اني:  لثور االمح

اعتمد البحث في إختبار فرضياتها على المنهج الوصفي التحليلي عبر دراسة علاقة ، التأثير والتباين والفروقات بين متغيري البحث  

وصف   سلوب بنظرة شمولية حيث يتم إقتران، لأنها تركز على تحليل آراء مدراء مدرية المرور في مدينة أربيل ويتميز هذا ألإ 

والمؤشرات المستخدمة في جمع البيانات والمعلومات ويتم إستخدام التحليل لأغراض  لحالة بتحليلها ومن ثم إستخلاص النتائج ا

 تحديد النتائج والوقوف على أبرز المؤشرات لإختبار صحة الفرضيات أو نفيها والمنبثقة من مخطط البحث ألإفتراضي .

 الدراسات السابقة  :   -2

الد المرتراسات  تعد  السابقة  السابقة  الدراسات  من  لعدد  عرض  ياتي  ما  وفي  منها  لانطلاق  دراسة  اي  تثري  التي  الاساسية  كزات 

( يبين ملخص الدراسات  1المتاحة امام الباحث والخاصة بمتغير البحث الحالي القيادة الذكية وثقافة التميز من خلال جدول رقم )

 ات السابقة الدراسلسابقة وما يميز البحث الحالي عن ا
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 (1الجدول )

 

 ت

 

 الباحث والسنة

 

 عنوان الدراسة  

 

 عينة الدراسة

 

 هدف الدراسة  

 

 الإستنتاجات  

   1- 

القيادة الذكية ودورها في   2018)العطار و آخرون ( 

تحقيق الإزدهار التنظيمي )  

دراسة تحليلية في دائرة  

 صحة واسط (   

وظفين في دائرة صحة  الم

الغ عددهم  واسط والب

 ( موظفاً  44)

التعرف على تاثير القيادة  

الذكية في تحقيق الإزدهار  

 التنظيمي 

عدم وجود تأثير  -

ذات دلالة معنوية  

بين الذكاء الشعوري  

في الإزدهار  

 التنظيمي

2- 

القيادة الذكية ودورها في   2019)محمود ( 

 مواجهة الأزمات .

من   عينة عشوائية 

الموظفين ذوي  

المختلفة  الإختصاصات  

البالغ عددهم )  و 

 (موظفاً 115

التعرف على الدور الذي  

تلعبه القيادة الذكية في  

مواجهة وإدارة الأزمات  

 داخل المنظمة المبحوثة   

القيادة الذكية  

كظاهرة وسلوك  

إنساني ضرورية في  

كل التنظيمات التي  

تسعى الى الإستقرار  

 والإستمرار والنمو

3- 

الذكية في  ة  د القياد دور ابعا 2020)عبدالله ( 

الشيخوخة  الحد من  

 التنظيمية 

( مصرفاً أهلياً في  43)

 مدينة أربيل .

التحري عن طبيعة دور  

القيادة الذكية بأبعادها في  

الحد من الشيخوخة  

 التنظيمية  

 

 

 

 

وجود علاقة وتأثير 

معنوية موجبة بين  

القيادة الذكية والحد  

وخة  من الشيخ

 التنظيمية 

 

 

 حث  إعداد الباالمصدر من 

 

 الجانب النظري :  -3

   :القيادة الذكية 1.3

 :. مفهوم وتعاريف القيادة الذكية  1.1.3

لتنظيمية.ويرى الكثير من العلماء أن  ير أنشطتها وممارسة أعمالها الإدارية وافي سوأساسياً لنجاح المنظمة  تعد القيادة عاملاً هاماً 

يادة علم وفن ، فهي فن لكونها تحتاج إلى مهارة وموهبة ، فالقائد ألإداري هو القادر على ممارسة هذا الفن عن طريق توجيه  الق

الجهات   عد للتأثير على الآخرين ، يدرس في مختلفهداف ، وهي علم له أصول وقواوتنسيق ورقابة جهود المرؤوسين لتحقيق الأ 

دورات التدريبية والمؤهلة وهو ما يبين أهمية تمكين القائد من الجمع بين العلم والفن )الطويل  العلمية والتعليمية وتعقد له ال 

,2006 ,17  .) 

هم  شخصية، كما أن إختلاف الباحثين في تعريفل تعتمد على الفن والملكات ال( أنها ليست علماً فقط ، ب18, 2016ويؤكد )القانوع ,  

نب وأوجه القيادة  ، وبالتالي يمكن القول بعدم التأكيد على وجود تعريف محدد للقيادة  للقيادة يجعلهم يختلفون في دراسة جوا 

خلال الجمع بين القيادة الذكية وثقافة التميز ، ندرة الدراسات  الدراسات السابقة من  اختلف البحث الحالي عن 

 التي اجمع بين هذين المتغيرين .

اخيار مجتمع وعينة البحث في مديرية مرور اربيل التابعة لوزارة الداخلية في اقليم كردستان العراق وصول الى  

 قة . ستنتاجات تختلف عن الدراسات السابالا من  عدد 

ما يميز البحث الحالي عن الدراسات  

 السابقة  

خلال الجمع بين القيادة الذكية وثقافة التميز ، ندرة الدراسات  الدراسات السابقة من  اختلف البحث الحالي عن 

 التي اجمع بين هذين المتغيرين .

دستان العراق وصول الى  ربيل التابعة لوزارة الداخلية في اقليم كر اخيار مجتمع وعينة البحث في مديرية مرور ا 

 قة . من الاستنتاجات تختلف عن الدراسات السابعدد 

ما يميز البحث الحالي عن الدراسات  

 السابقة  
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ما أنه من الضروري  رؤوسين ، وليس على خوفهم ، ك، رغم أن محور العملية القيادية هو التأثير الذي يكون مبنياً على قناعة الم

 ور القيادي . القبول ممن يمارس الد 

 ( يوضح بعض التعاريف الخاصة بالقيادة الذكية عن نخبة من الباحثين  2والجدول )

 (بعض التعاريف الخاصة بالقيادة الذكية عن نخبة من الباحثين . 2الجدول ) 

 التعاريف  الباحث أو الباحثة   

1 Sydanmanlakka 

,2003, 78 

ستقبل المنظمة ووضع الأهداف على نحو الفاعل هذه  وأتباعه من أجل تحقيق الرؤية المشتركة لمة الذكية هي الحوار المشترك بين القائد القياد

امة المحيطة بالمنظمة ومن  العملية تتم ضمن فريق واحد منظم يتقاسم القيم والثقافة التنظيمية نفسها ، كما وتتأثر هذه العملية بالبيئة الع

 ها الصناعة والمجتمع .ضمن

2 Finklestein & 

Jackson, 2005,3 

  هي مجموعة من المهارات الأساسية التي يتبعها القادة في المنظمات الذكية وأولى هذه المهارات تجنب المخاطر والإستباقية من أجل تحقيق

 ف بالأخطاء وتصحيحهاوالمسؤولية الشخصية والإعترا  متطلبات أصحاب المصلحة لمنظمة ، والتفكير الوقائي

نجم والنعيمي   3

،2012  ،6 

ة التي تميز  هي تلك القيادة التي لديها القدرة في تميز الإدارة المتكيفة بفاعلية والتحويلية الموقفية في بيئة سريعة التفير ، وهي القدرة المرن

يها بتلك  كنها من حصد المزايا في ظل إنشغال منافسروف الهادئة أو ظرف التحدي تم الإدارة الناجحة في تحقيق أهداف المنظمة في الظ 

 التحديات 

4 Garcia, 2012, 5   لتزامن  هي القيادة التي تستخدم مزيجاً من الذكاءات الأربعة )ذكاء الحكمة والذكاء الشخصي والذكاء الإجتماعي والذكاء الروحي ( في أي وقت با

 ل .زايا الإستراتيجية وإختيار البديل الأفضلخاصة بالقائد للحصول على الممع القدرات العقلية ا

5 Mattone, 2013, 42   فسيةهي عملية صنع القرارات الخاصة بكيفية التفاعل مع العاملين لتحفيزهم ومن ثم ترجمة هذه القرارات إلى نشاطات فاعلة تحقق الميزة التنا 

،   2016الكرعاوي ،  6

37  

إيصالها بالشكل الذي  صة بقدرة القائد على معالجة المعلومات و الإبداعية وأنواع متعددة من الذكاء الخاهي مزيج من القدرات  ة الذكية أن القياد 

 يتكيف مع البيئة في مواجهة التحديات البيئية وإتخاذ القرارات الإستراتيجية على الأمد البعيد

لبيئة  ل والقدرة على تحليل البيئة الداخلية واتفكيرهم وطريقة عملهم والتنبؤ بالمستقب ل طريقة  ذكاء المنظمة من خلاالقيادة الذكية تدل على   6،  2020عبدالله ، 7

 الخارجية للمنظمة والتكيف مع تغيراتها لإستمرار المنظمة وإزدهارها والحد من شيخوختها

 المصدر من اعداد الباحث  

الابتكار  ستراتيجي والتبصر ، وتعزز التوازن بين الذكية هي ممارسة التفكير الا  وبناء على ما سبق يرى الباحث بان القيادة

 هداف المشتركة وتتمتع  بالذكاء الاجتماعي والذكاء العقلاني لتطوير ثقافة التميز .  والاستدامة لتقاسم الرؤية والا 

 : ابعاد القيادة الذكية  -2.1.3

( يوضح ابعاد مختلفة لنمط القيادة الذكية  3اختلف الكتاب والباحثين في تحديد ابعاد نمط القيادة الذكية والجدول )

  .  حسب اراء الكتاب والباحثين

 اب والباحثين تلفة لنمط القيادة الذكية حسب اراء الكت(يوضح ابعاد مخ 3الجدول ) 

 المصدر من إعداد الباحث  

ة الذكية تدل على ذكاء المنظمة من خلال طريقة تفكيرهم  وطريقة عملهم والتنبؤ  بالمستقبل والقدرة  بما أن القیاد لباحثویری ا

منية ‘يعتمد االبحث  لإستمرار المنظمة في تقديم خدماتها الأ  للمنظمة والتكيف مع تغيراتها  على تحليل البيئة الداخلية والخارجية

 التالية :  الحالي على الأبعاد 

 أ: تقاسم الرؤية والأهداف المشتركة : 

للعمل ‘    نقطة الإنطلاق لعملية القيادة فالقائد يجب ان يعطي رؤيه  وهدف ذو معنىبأنها     (Sydnamaan lakka,2003,78)يشير  

سوغ أو السبب الرئيسي   ممارسة القيادة الذكية لأنها تمثل الم( تعد الرؤية والأهداف نقطة الإنطلاق في 42،  2020ويرى )سعيد ،

   (Allison& Kaye,2015,19)وعرف    لوجود تلك القيادة كما أن الرؤية والأهداف تسهم في توضيح معنى ومضامين سلوك القيادة .  

 الابعاد  الباحث أو الباحثة ت

1 Sydanmaan lakka,2003,78 نظيمية ، المنظمة ، الصناعة والمجتمع  رق العمل ،الموقف، النتائج، الثقافة التلقيادة التشاركية ،التابعين ،التفاعل ،فتقاسم الرؤية ،ا

 والعالم . 

2 Garcia, 2012,1  . ذكاء الحكمة ، ذكاء الشخصية ، ذكاء ألإجتماعي ، الذكاء الروحي 

3 Guldenber and 

Konrath,2004,8 

 ذكاء الإجتماعي ، .القيادة التشاركية ، ال

4 Dadermann el al,2013,62  .الذكاء الشعوري ، الذكاء العقلاني ، الذكاء الروحي 
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ال بأنها  الالأهداف  النهائية  مابيانات  تحدد  ومنتظ  تي  مبرمج  بشكل  انجازه  المنظمة  مستقبلية  تحاول  حالة  تمثل  الأهداف  أن  م. 

ة أو غرض تحاول المنظمة تحقيقه، ويجب أن تكون قابلة للتفاوض، كمية، مخططة، محددة، هرمية، قابلة للتحقيق تتوافق  مرغوب

إنجازها    ة للأنشطة المخططة في المنظمة والتي يصبا الوصف تمثل النتائج النهائيمع الأنشطة ومتناسقة عمودياً وأفُقياً، وهي بهذ

نقطة موجهة تدل وترشد      (Harrison & John,2010,96)في صالح تحقيق رسالة المنظمة   الهدف وإنما هي  تعني  الرؤية لا  وأن 

تعت المنظمة المستقبلية  لتوجهات  توصيف  فإنها   ‘ بإتجاه معين  بهاحركة المنظمات  تتمتع  التي  الخبرة  الذكية في    مد على  القيادة 

ال  التعامل مع التحديات تي تعززها ظروف التوجه العالمي الجديد في الإقتصاد والسياسة  التي تواجه منظماتهم بفعل التأثيرات 

, إمكانياتها)الشعيبي    و  المنظمة  قدرات  مع  يتلائم  وبما  أو2004،89والثقافة  لنهايات  هي  الأهداف  و  التي    (  الجوهرية  النتائج  

قبلية المنظورة وغير المنظورة  وذلك  عن طريق الإستخدام الأفضل بالفترة المستالمنظمة لتحقيقها خلال الأنشطة ‘ وذلك    تسعى

 في ضوء الموارد والقدارات التنظيمية والتقنية والتنافسية التي تمتلكها المنظمة     

Wayne , (2015, 35 م(  1925ة عام ) عي بأصوله إلى ثورنديك في كتابه المبكر يمتد مفهوم الذكاء الإجتما  :  الذكاء الإجتماعي  -ب

لشهير بين الذكاء الإجتماعي والميكانيكي والمجرد ، وهو يعرف الذكاء الإجتماعي بأنه : القدرة على فهم  عن الذكاء وخاصة تمييزه ا

العلاقات الإنسانية . وأن المفهوم  بحيث يؤدون بطريقة حكيمة في   الرجال والنساء الفتيان والفتيات والتحكم فيهم ، وإدارتهم

ط الوظيفي الذي يؤدي إلى إحداث الاستثارة يتضمن إمكانية التأثير في أغراضنا وأن  ء الإجتماعي يتسع فيرى كانتريل أن النشاالذكا

هو الحال في  ات أغراضنا ليست فيها ، كما يتأثر هو بنا ، وهذه الإمكانية هي الوعي وهذا يعني أننا قد نخلع على بعض المثير 

ن حيواناً أو إنساناً أو أيديولوجية يمكن أن تكون جميعاً  على الأشياء خصائص حيوية ، وعلى هذا فإ التفكير الإحيائي الذي يخلع

عة إجتماعية حتى ولو لم  مثيرات للإدراك الإجتماعي لإنها قد تؤثر فينا كما تتأثر بنا ، وهكذا يتسع المفهوم ليشمل كل ما له طبي

( 094-408, 1996 صورة أشخاص)فؤاد أبو حطب, يكن في  

 الذكاء العقلاني : -ج

الذكاء بصورة عامة ، حيث ظهر هذا المفهوم لمعرفة الفروقات الفردية في مدى تمتع كل فرد   العقلي كأول مراحل  الذكاء  يأتي 

كاء العقلي في منتصف القرن الماضي ، فقد ( أنه تبلور مفهوم الذ  2  ,  2002   ,بالذكاء ، وفي هذا الصدد يشير )ماركوم وآخرون  

اء العقلي . وقد أمكن قياس هذه الإختلافات بوضع عدد من الإختبارات والمعايير  ت وجود فروق وإختلافات بين الأفراد في الذكثب

إختبار الموظفين  مقاييس الذكاء العقلي في    وبدأ المدراء يعتمدون على   Intelligence  Quotientالتي سميت مقياس معدل الذكاء  

تعني تحديد أهداف مناسبة وإتخاذ التحرك المناسب     إختبارات الكليات العسكرية .إن العقلانيةوفي مسابقات الجمال وحتى في

المرء   تحقيق  يعني  وهذا   ، المتوفرة  الأدلة  مع  تتناسب  التي  المعتقدات  وتبني   ، ومعتقداته  المرء  أهداف  لأهدافه في  في ضوء 

اف من خلال قدرته على خلق   بالنسبة للقائد يشبه مدخل الإدارة بالأهدانة بأفضل السبل الممكنة . والذكاء العقلاني الحياة بالإستع

وإدامة وإلهام الرؤية وتطبيق هذه الرؤية بمعية الفريق . تتصف المنظمات التي تمتلك قائداً ذا ذكاء عقلاني بخصائص مختلفة عن  

ان الذكاء  Sydanmaanlakka, 2003, 89)اء الفردي )إن تميز المنظمة في أهدافها هو إنعكاس للأدت ذات الأداء التقليدي ، المنظما

العقلاني يمكن ان يكون مكتسباً وغير وراثي ويمكن أن يتحسن ويتطور وفقاً للظروف الخاصة والبيئية ، ويتحسن ويتطور وينضج  

التعلم الذاتي والنظامي )  موما؛ً فضلاً عن ما يمكن إكتسابه بمزيد من  التعلم في مواقف الحياة ع  الذكاء العقلاني من خلال عمليات

المفكرين  44  ,  2016  ,الكرعاوي   آراء  لإختلاف  وفقاً  وذلك  العقلاني  الذكاء  لتعريف  الإتجاهات  من  العديد  هناك  ظهرت  .وقد   )

بة السريعة والسديدة لمواقف طارئة مفاجئة  الذكاء العقلاني " الإستجا (    47  ,  1981  ,والكتاب في هذا المجال . ويعرف ) ياسين  

والمرونو التكيف  على  الفرد  قدرة  أيضاً  وإستعداده  يتضمن  العقلية  قدراته  ويعكس  العلاقات  وإدراك  والإستنباط  والإستقراء  ة 

الواقعة والمشكلات  المواقف  مواجهة  السابقة في  والإستفادة من خبراته  السريع  ا  للتعلم  لإختبارات  كما يمكن قياسه عن طريق 

 ترية إلى تقييم شخصي وشامل ومتعدد الزوايا  مد على فهم وتعليل يتجاوز المقاييس السيكومبصفة كمية ولكن جانبه الكيفي يعت

 فيعرفان  الذكاء العقلاني من خلال تحديد مجموعة من المميزات وتتمثل بـ:  ( Legg & Hutter, 2007 , 8)أما 

 وظف عند تفاعله مع بيئته أو عدة بيئات .تي يمتلكها الفرد المية الالخاص -

 يتعلق بقدرة الموظف على النجاح أو كسب ما يتعلق بجزء من الهدف أو الغاية .  -

 يعتمد على مدى قدرة الموظف على التكييف مع الغايات والبيئات المختلفة   -

 . ثقافة التميز :  2.3.

 : التميز  . مفهوم وتعارف ثقافة 1.2.3
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ال الثقافة هي المحص الطريقة التي يفعلونها أو يشعرون بها   ناس في المنظمة، أو هيلة الجماعية للطريقة التي يفكر بها معظم 

والموردين،  الخدمة  متلقي  وحيال  بعضاً،  بعضهم  أساسية   حيال  ضرورة  التميز  تجسد  ثقافة  تطوير  ويعد  المقدمة،  والخدمات 

التي تتبناها   ن القيم المشتركةوالشركاء، ويمكن التعبير عنها في مجموعة م  لإيجابي في المستفيدين ها اوأثر  لتعظيم قيمة المنظمة

وعلى الفعالة،  العمليات  وعلى  الخدمة،  متلقي  إرضاء  على  وبالتركيز  التحسين   المنظمة،  وعلى  الصحيحة،  المخرجات  قياس 

الأخطاء وتصحيحها، تحرَى  ب المستمر، وعلى  الوعلى الإهتمام  القيادة  تقدير والمالبيئة، وعلى  النتائج، وعلى  تأكيد  كافآت، وعلى 

والثقة، لملهمة،ا الشفافية  وعلى  الإتصال،  وعلى  والمساءلة،  التمكين  وعلى  احد،  و  كفريق  العمل  بتملك   وعلى  الشعور  وعلى 

الأهداف، توضيح  وعلى  الغير،  مع  المرجعية  المقُارنات  وعلى  المخرجات الجودة،  ربط  )السهلي  وعلى  أما   ( 296  ,2009,بالنتائج 

والتجد التفرد  يضم  مجمله  مطلالتميز في  جوهره  وهو في  والتفوق،  والطموح  لجميعيد،  أنواعها   ب حيوي  بإختلاف  المنظمات 

ألإستمرار والبقاء فقط، بل لتتمكن من المنافسة   وأحجامها، وهو من أهم الأنشطة الإستراتيجية في المنظمات، ليس لتتمكن من

ستقبلي قادر على  المنظمة من وضع حالي إلى وضع ميتمثل جوهر التميز بتغيير حال   (.15, 2014,؛ خيري,12,  2009  ,الهوساوي)

)باشيوة وآخرون,   التنافس التغيير  التميز هو تبني وإحداث  ويقصد بالتميز الإبتكار الذي   ،(  2013,389وعليه فالأمر الأساسي في 

التميز مفهوم   (.36,2013للمنظمة )عبد الغفار وهمام, يزة تنافسيةالآخرين، وكذلك فهو صنع م  يعني القيام بما هو مختلف عن

يجب أن تتصف بها من ناحية أخرى، وهو   جامع يشير إلى الغاية الأساسية للإدارة في المنظمات من ناحية، ويرمز للسمة الرئيسة

بكيفية يرتبط  منهج  على  تعتمد  إدارية،  وفلسفة  فكري  ل اج  إنت نمط  للمنظمة  ملموسة  إحتياجات  نتائج  إشباع  في  الموازنة  تحقيق 

من الأطراف   ثقافة  إطار  عن   كافة، في  الأداء  المنظمة في  وتفرد  تفوق  يشمل  مفهوم  وهو  والتحسين المستمر،  والإبداع  التعلم 

من سياس مثيلاتها  بوضعها  وذلك  وعملياتها،  مهامها  أداء  في  الممارسات  أفضل  وتقديم  وإستراتيجياتالمنظمات،  على   ات  تركز 

ويمكن أن يعرف التميز بأنه   (.30-27 ,2014لتوقعات المستقبلية لعملائها )البحيصي,  العاملين والمتعاملين بشكل متوازن، لتخطى ا

لإيجاد المنظم  التفكير  درجة  وهو  التدريب،  خلال  من  الفوز  فن  )حافظ   هو  الموضوعات  معالجة  في  الدقة  درجة  مع  الرضا 

الح  (.144,  2014وكيهه, تقتصر  داولا  أخرى  دون  وظيفية  فئة  التميز على  إلى  المنظمة، فكل موظف هو عضو فياجة  فريق   خل 

والزعبي, والزعبي  )النعيمي  كان موقعه  أياً  الفريق  كبير في هذا  بدور  ويقوم  لا   (.369,2010العمل،  التميز  أن عملية  ومن المؤكد 

التميز )عبد  المدروسة والإستراتيجيات الموضوعة لتحقيق    الخطط هي عملية قائمة على  يمكن أن تترك للصدفة أو العشوائية، بل

وهمام التميز (.36  ,2013الغفار  ثقافة  هي  السائدة  الثقافة  تكن  لم  ما  التميز  تحقيق  المتعذر  من  يكون  يكاد  )الخالدي،   وإذ 

تتض,201214 التميز  ثقافة  إلى  التنظيمية  الثقافة  تغيير  متطلبات  فإن  مكونات(  أربعة  هي من  تعزيز    ”أساسية  على  القيادة  قدرة 

عملها وأنظمتها وآلياتها السابقة إلى الأساليب الإدارية الحديثة، وأن   لجديدة، وأن تغير المنظمة بعضاً  من طرقالتحول للثقافة ا

البنية بناء  الجديدة، كما تتط  تعمل المنظمة على  الثقافة  التي تدعم الإنتقال إلى  الثقافة إلى مهار التحتية   ات ومواقفلب تغيير 

 (.29  ,2010 ,)آل مزروع  “فة القديمة تختلف عن تلك التي توجد في الثقا 

   : أبعاد ثقافة التميز -2.2.3

أبعاد    ناقشوا  الباحثين  ، ولم تطرق إليها الباحثين والكتاب بشكل واسع ، إلا ان  التميز جديد نسبياً  ثقافة  الرغم أن مفهوم  على 

(  13,  2014( و ) الخالدي ,30,  2017( و ) عزالدين ,15,  2012( ، ) النعيمي ,  534, ,2015الكساسبة   في الأدبيات أثار كل من )  عديدة  

بأن هناك ثلاثة أبعاد وهم ) الجدارات ألأساسية ، المسؤولية ألإجتماعية ، قيمة العمل ( واتفق الباحث مع الكتاب والباحثين أعلاه  

   -الثلاثة التالية : الدراسة اعتمد على ألأبعادوملائمة مع ميدان 

 . •  الجدارات ألأساسية

 •  المسؤولية ألإجتماعية.

 • قيمة العمل .

 مفهوم الجدارات ألأساسية  -1.1.2.2.3

   الجدارات الأساسية.  - .1.1.2.2.3

مفهوم   دارة عند الأفراد تأتي ضمنإن مصطلح الجدارة يقترن بمصطلح الجدير؛ أي من يستحقه، ويمتلك مقومات إستحقاقه، والج

بأنها هي مزيج من الإمكانات، والقدرات التي  (  534, 2015ناصر التميز. عرفها )الكساسبة, التميز لفرد دون الآخرين لإمتلاكه ع 

 يصعب أحياناً تقليدها، أو كشفها، وهي تدفع المنظمات إلى التميز عن مثيلاتها، وتقسم إلى نوعين: 
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يشاركون في الرؤى، والأهداف،   ف، والقدرات التي يمتلكها الأفراد، وتجعلهم، والمعار ية، وهي المهارات • الجدارات الفرد

ستقبلية، وتولد لديهم القدرة على تطوير أساليب العمل والتعامل مع الوسائل المستخدمة في العمل، والمساهمة  والتوجهات الم

 في توليد الأفكار.

م  وتتضمن  التنظيمية،  والخبرات،•الجدارات  المهارات،  وه  جموعة  نفسها؛  المنظمة  إلى  تعود  التي  في والمعرفة  مضمنة  ي 

مسة بكل أعضائها وتراكبيها، وتميل إلى البقاء حتى عندما يترك الأفراد المنظمة. ویری )ربیعي ,  العمليات، وأنظمة المنظمة المنغ

لتي يمتلكها الموظف، والتي تتحد  ارات والقيم، والإتجاهات ا ( أن الجدارة الوظيفية هي: مجموعة من المعارف، والمه268,  2007

لتشكي  الوظيفية بكفاءة وفاعلية، ويعد تجديد المعارف، وتنمية المهارات،  ل سلوك معين مطلوب لأداء مجموعة من المهام  معاً 

يرى    وظيفية بصفة مستمرة. بينماوالتمسك بالقيم البناءة، والإتجاهات الملائمة للتنظيم، من أساسيات تمتع الموظف بالجدارة ال

المناسب جدير بالعمل في المكان المناسب،    هي مجموعة من العوامل الإيجابية تجعل الفرد ( أن الجدارة الإدارية  9,  2013)کردي,  

من   كلاً  وفاعلية  كفاءة  على  مباشر  وغير  مباشر،  تأثير  لها  العملية،  بالخبرة  مكتسبة  ومنها  شخصية،  منها  العوامل  العمل  وهذه 

 والعاملين والعملاء. 

 : . مسوؤلية الإجتماعية – 2.2.2.3

 :  لية ألإجتماعية المسؤو مفهوم -1.2.2.2.3

ليشمل   اتسع  بحيث  المجتمع،  تجاه  والمؤسسات  الهيئات  تلعبه  أن  ينبغي  الذي  للدور  نسبياً  جديدة  المفهوم  هذا  يعتبر 

المحلي المجتمع  على  إيجابياً  أثراً  تحدث  أن  منها  ومطلوب  واقتصالمؤسسات،  وإجتماعياً  بيئياً  الذي    والتعهد  الإلتزام  وهي  ادياً. 

الم ختقطعه  من  المخدوم  المجتمع  تجاه  نفسها  والإنفتاح  نظمة على  وعوائلهم  العاملين،  وحياة  العمل  جودة  الحفاظ على  لال 

كذلك تعني  اً على المجتمع بشكل عام، وتطبيق سياسة الشفافية، والإفساح والإلتزام بضوابط إدارية متميزة، ينتج عنها تأثيراً إيجابي

مع   العلاقات  تطوير  في  بنالإستمرار   ، وخارجياً  داخلياً  بالشركة  العلاقة  تعني  ذوي  كما  مسؤول،  وبشكل  أخلاقية  أسس  على  اء 

والمما الأخلاقية،  القيم  بين  وترابط  تناسق،  بإيجاد  الإهتمام  جانب  إلى  هذا  وتحفيزهم،  وتقديرهم  بالموظفين  رسات  الإهتمام 

)الق للمنظمة  ا 145,  2010حطاني,  المهنية  الشركة عن  الم(. هي مسؤولية  وأنشطتها على  لقراراتها  والبيئة، عبر  لآثار المترتبة  جتمع 

التنمية المستدامة ورفاه المجتمع، فضلاً عن الأخذ بعين الإعتبار توقعات المساهمين   الشفافية والسلوك الأخلاقي المتناسق مع 

إعتبار تعر534,  2015)الكساسبة,   الدولية للمعايير  (. ويمكن  التعرISOيف المؤسسة   ( الشامل  (   للمسؤولية الإجتماعية، حيث  يف 

أخلاقي   سلوك  بواسطة  والبيئة،  المجتمع  خدمة( على  أو  )منتج  وأنشطتها  قراراتها  آثار  مع  مقارنة  المؤسسة  مسؤولية  أنها  عرفتها 

ويتطابق مع  في الإعتبار تطلعات الأطراف ذات المصلحة،    مة ورفاهية المجتمع، ويأخذوشفاف، والذي يتلاءم مع التنمية المستدا

 (.201125ية للسلوك، ويدمج في كامل المؤسسة )مقيطع, ,القانون المطبق والمعايير الدول

 : قيمة العمل   -3.2.2.3

وتقديم ما لا  وضع أهداف واضحة ومفهومة،  قيمة العمل هي قدرة المنظمة على التكيف مع المتغيرات البيئية ومتطلباتها، وعلى  

السلع والخدمات، والقدرة على تستطيع المنظمات الأخرى المما العمل لإنجازه بسلاسة وبشكل    ثلة تقديمه من  توفير مستلزمات 

إقتنائه   أو  العمل  ذلك  على  للحصول  ويندفع  الزبون،  يقدرها  قيمة  المنظمة  قبل  من  المقدم  العمل  يعطي  مما  منتظم، 

أن    المواقف المتعلقة بالعمل التي تريد المؤسسةنظمة لوضع مجموعة من المعايير الأخلاقية و تسعى الم534,  )2015كساسبة,)ال

يتبناها الموظفون بشكل فردي أو جماعي، لضمان تقاسم وتوزيع المعرفة، والتركيز على خدمة العملاء، حيث تناقش بشكل علني  

الموظفين في قبل  من  إستيعابها  المؤسسة ويطبقونها فيلضمان  كل  التعاو     روح  بث  وتعمل على  اليومية،  والإنفتاح  أعمالهم  ن 

 . والأداء المتميز في بيئة العمل

 المبحث الثالث

 :   الجانب التطبيقي – 4

 . وصف مجتمع البحث : 1.4

اسي  اسة، بإعتباره المصدر الأسيعد تحديد مجتمع الدراسة من المحاور المهمة التي تسهم إسهاماً مباشراً في نجاح او فشل الدر 

عة لوزارة الداخلية في مدينة أربيل، وأختبر  ويمثل مجتمع البحث الحالي  المديريات التابللحصول على البيانات الخاصة بالدراسة، 

باب إختيار  ( قسماً، وتعود أس15( مديراً في )130البحث فرضياته على مديري أقسام التابعة لمديرية مرور أربيل والبالغ عددهم )

 الاً للبحث للمسوغات التالية: هذا الميدان مج
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وزارة الداخلية في الإقليم بالمنظمات الخدمية التي واكبت كغيرها من المنظمات الأخرى  ات التابعة لتوصف المديري .1

م حقوق الأفراد التطور الذي شهدته الإقليم إجتماعياً وإقتصادياً لبناء إقليما متقدما قائمة على سيادة القانون وإحترا

 والجماعات.

 والممتلكات العامة والخاصة. على الأمن والنظام العام لحماية الأرواح  الدور الذي تلعبه هذه المديريات في الحفاظ .2

 الدور الذي تلعبه مديرية المرور في تقديم خدمات للحماية والسلامة المرورية للمواطنين.  .3

إمتلاك المواطنين لوسائل النقل الخاصة   نتيجة لتوسع المدن وزيادة تنامي أهمية هذا القطاع الحيوي في الإقليم .4

 جتهم الى التوعية والإرشادات المرورية. وحا

 ملائمة متغيرات البحث مع طبيعة عمل هذه المديريات من حيث بناء القيادات الذكية ونشر ثقافة التمييز. .5

 سهولة الحصول على المعلومات التي تحتاجها البحث الحالي. .6

 كل جيد. في الأقسام التابعة لمديرية مرور أربيل بش نية إختبار فرضيات البحثكاإم .7

 . وصف عينة البحث :  2.4

( قسماً في مديرية مرور أربيل، وتمثل المستجيبين المدراء الموجودين في هذه الأقسام، حيث قام  15تمثلت عينة البحث بـ)       

والجدول  %(. 96.15حليل أي ان نسبة الإستجابة بلغت )وكانت صالحة للت ( إستمارة125عادة )إ ( إستمارة وتمت 130الباحث بتوزيع )

 :( يوضح ذلك4)

 الأقسام التابعة لمديرية مرور أربيل/عينة البحث و عدد الإستمارات  الموزعة والمعادة( 4الجدول)

 عدد المدراء  القسم  ت

عدد  

الإستمارات  

 الموزعة 

عدد الإستمارات  

 المعادة 
 النسبة% 

 4 5 5 5 ذاتيةلا  .1

 2.4 3 3 3 والتوعية الإعلام   .2

 2.4 3 3 3 هندسة المرور   .3

 8 10 10 10 التسجيل  .4

 8.8 11 11 11 القانوني   .5

 8.8 11 11 11 حسابات   .6

 9.6 12 12 12 الإحتياجات والآليات   .7

 14.4 18 20 20 الإحصاء والتخطيط والمتابعة  .8

9.  IT 15 15 15 12 

 6.4 8 9 9 بلدة الغرب   .10

 5.6 7 9 9 بلدة الشرق   .11

 3.2 4 4 4 توجيه المعنوي ال  .12

 6.4 8 8 8 التدقيق   .13

 3.2 4 4 4 تخطيط حوادث المرور   .14

 4.8 6 6 6 الأمان النوعي   .15

 %100 125 130 130 المجموع

 المصدر: من إعداد الباحث.            

 , وصف خصائص الأفراد  للمستجيبين :  3.4

الخدمة   الجنس، العمر، المؤهل العلمي، عدد السنوات  الشخصية للمستجبين من حيث نستعرض في هذه الفقرة الخصائص

  وعلى النحو الآتي:  الإجمالية، عدد الدورات التدريبية، 

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق الجنس:-1
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، مما يشير الى  (11.2%)، أما نسبة الإناث هي  (88.8%)( إلى أن نسبة الذكور في المديرية المبحوثة هي  5يشير الجدول )

 .  الذكورالمديرين في المديرية المبحوثة هم من معظم  ان 

 (  توزيع الأفراد المستجيبين على وفق الجنس 5الجدول)

 النسبة%  العدد  الفئة

 88.8 111 ذكور 

 11.2 14 إناث

 100 125 المجموع

 النسبة%  العدد  الفئة

 14.4 18 سنة فأقل  30

 45.6 57 سنة  40 – 31

 27.2 34 سنة  50 – 41

 12.0 15 سنة 60 –ة سن 51

 0.8 1 سنة فأكثر  61

 100 125 جموعلما

 النسبة%  العدد  الفئة

 5.6 7 إعدادية فأقل 

 12.0 15 دبلوم

 76.0 95 بكالوريوس 

 4.8 6 دبلوم عالي 

 0.8 1 ماجستير

 0.8 1 دكتوراه 

 0 0 أخرى 

 100 125 المجموع

 النسبة%  العدد  الفئة

 12.0 15 ت فما دون نواس 5

 12.8 16 سنة 10 – 6

 21.6 27 سنة  15 – 11

 28.8 36 سنة  20 – 16

 10.4 13 سنة   25 – 21

 8.0 10 سنة  30 – 26

 6.4 8 سنة فأكثر  31

 100 125 المجموع

 النسبة%  العدد  الفئة

 30.4 38 دورتان فما دون 

 38.4 48 دورة  5 – 3

 17.6 22 دورة  8 – 6

 13.6 17 أكثر دورة ف 9

 100 125 المجموع

 المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج التحليل الإحصائي                                              

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق العمر: -2

انت من بين الفئة  (  توزيع المستجيبين على وفق سمة العمر، اذ تبين ان اعلى نسبة من الأفراد ك5يوضح الجدول )

(، ثم جاءت الفئة  سنه 50  – 41ية ) %( للفئة العمر27.2وتلتها نسبة )  %(،45.6سنة( والتي بلغت نسبتهم )   40 – 31) العمرية 
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(  سنة 60 – 51قبل الأخیرة جاءت الأفراد من بین الفئة العمریة ) %(، وبالمرتبه 14.4سنة فأقل( بالمرتبة الثالثة بالنسبة )  30العمرية ) 

 %(. 0.8( وبنسبة بلغت ) سنة فأكثر 61لمرتبة الأخيرة الفئة العمرية )%(، وجاءت با12بالنسبة ) 

 توزيع الأفراد المستجيبين على وفق المؤهل العلمي: -3

( ان توزيع المستجيبين حسب سمة المؤهل العلمي بأن غالبية الأفراد المستجيبين هم من  5يتبين من المعلومات في الجدول)

  وفي المرتبة الثانية جاءت الأفراد يمتلكون %(،76من حملة شهادة بكالوريوس والتي بلغت )يمتلكون مؤهلات أكاديمية و الذين  

%(. ثم جاءت أصحاب الشهادة  5.6%(، في حين كان نسبة الحاصلين على شهادة اعدادية فأقل )12شهادة )دبلوم( وبالنسبة ) 

 (.  %0.8ملي شهادة )ماجستير و دكتوراه( بنسبة ) جاءت بالمرتبة الأخيرة حا %(، و4.8)دبلوم عالي( والتي شكلت نسبتهم )

 وزيع الأفراد المستجيبين على وفق عدد سنوات الخدمة:  ت-4

سنة( والتي شكلت   20 – 16( أن النسبة الكبرى من الأفراد المستجيبين لديهم خدمة في العمل الوظيفي تقع بين ) 5وضح الجدول) ی

سنة(  إذ    10  –  6الذين لهم خدمة ) ، ثم جاءت الأفراد  (21.6%)، حيث بلغت نسبة  سنة(  15  –  11فئة )م تلتها  (، ث 28.8%نسبتهم ) 

%( في حين جاءت الأفراد التي لديهم خدمة  12سنوات فأقل( تأتي بنسبة )   5، ومن ثم الأفراد الذين لهم خدمة ) (12.8%)بلغت  

، وتأتي  %( تواليا8%( و ) 10.4ة والتي شكلت نسبتهم ) سنة( بالمرتبة قبل الأخير   30  –  26سنة( و )  25  –  21في الموقع الوظيفي بين ) 

بلغت   بنسبة  الأخيرة،  )  (6.4%) بالمرتبة  لديهم خدمة  التي  لدى    31الأفراد  الوظيفية  الخبرات  تراكم  يدل على  فأكثر(. مما  سنة 

  اكثرية المديرين.

 لتدريبية:   توزيع الأفراد المستجيبين على وفق عدد الدورات ا-5

والتي شكلت  دورة(  5 – 3لديهم دورات تدريبية تقع بين ) ( أن النسبة الكبرى من الأفراد المستجيبين 5يوضح الجدول) 

  – 6، ومن ثم الأفراد الذين لهم دورات تدريبية )(30.4%)(، ثم تلتها فئة )دورتان فما دون(، حيث بلغت نسبتهم 38.4%نسبتهم )

   دورة فأكثر(.   9)  الافراد الذين لديهم (13.6%)الأخيرة بنسبة %( وتأتي بالمرتبة 17.6م )دورة( حيث بلغت نسبته 8

 . إختبار مخطط البحث وفرضياتها :5.4

 تحليل إختلاف آراء أفراد ألمستجيبين : .  1.5.4

، وذلك  لمنظمة المبحوثة (نحاول في هذه الفقرة إختبار ألفرضية ألأولى التي تنص على انه )تختلف آراء أفراد المستجيبين في ا

والإنحراف المعياري، ونسبة الإتفاق  لتكراري، والنسب المئوية، والوسط الحسابي، إستخدام الأساليب الإحصائية مثل: التوزيع ا ب

 تي :  ختلاف وعلى النحو الآ ومعامل الإ 

 :  القيادة الذكية-1

(  X5 – X1للإجابات تجاه العبارات )ية والإنحرافات المعيارية  (  إلى التوزيعات التكرارية والأوساط الحساب6تشير معطيات جدول)

عينة الدراسة تجاه بعُد تقاسم الرؤية والأهداف، والتي تميل إلى الإتفاق وبمستويات جيدة، إذ تشير النسب  بوصف آراء  والخاصة  

غير    %( 19.20بارات مقابل نسبة ) %( من الأفراد المستجيبين متفقون على مضمون هذه الع62.88وبحسب المؤشر الكلي إلى أن ) 

(. مما يعطي دلالة أولية  1.107( وإنحراف معياري ) 3.54%(، وجاء هذا بوسط حسابي )70.85متفقين مع ذلك، وبلغ نسبة الإتفاق )

 على توافر  تقاسم الرؤية والأهداف الواضحة لدى المديرية المبحوثة وبمستويات جيدة.  

   ,(3.75بي بلغ )%(، وبوسط حسا75.04والتي بلغت )  X)1(عبارة  ى عبارات هذا البعد  هي للوكانت أعلى نسبة إتفاق على مستو  

(، والتي تنص إعتماد المديرية على صياغة الرؤية الخاصة بها من واقع نشاطاتها و توجهها المستقبلي. في  1.029وبإنحراف معياري )

%(، وبوسط حسابي  67.52والتي بلغت )  X)4(ة والأهداف كان للعبارة  عبارات بعد  تقاسم الرؤي حين أن أقل نسبة إتفاق على مستوى

( بطبيعة  38.3بلغ  المتصلة  القرارات  صنع  في  العاملين  مشاركة  هي  الأهداف  لتحقيق  وسيلة  أفضل  بأن  المديرية  إيمان  والتي   ،)

 عملهم.

 ( بعد  تقاسم الرؤية والأهداف6جدول) 

أبعاد  

 متغير
 رات العبا 

 لا اتفق بشدة  لا اتفق  محاييد اتفق  اتفق بشدة 
 الوسط  

 الحسابي 

 الإنحراف  

 المعياري 

نسبة  

 الإتفاق 

 )%( 

5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

تقاسم  

الرؤية  

X1 24 19.20 70 56.00 13 10.40 12 9.60 6 4.80 3.75 1.029 75.04 

X2 19 15.20 60 48.00 24 19.20 17 13.60 5 4.00 3.57 1.034 71.36 
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 X3 20 16.00 53 42.40 28 22.40 18 14.40 6 4.80 3.50 1.075 70.08 والأهداف 

X4 23 18.40 45 36.00 25 20.00 20 16.00 12 9.60 3.38 1.229 67.52 

X5 21 16.80 58 46.40 22 17.60 12 9.60 12 9.60 3.51 1.168 70.24 

 ل المعد
17.12 45.76 

17.92 
12.64 6.56 

3.54 1.107 70.85 
62.88 19.20 

              N=125الباحث على وفق نتائج التحليل الإحصائي                                                المصدر: إعداد  

 بعد الذكاء الإجتماعي:  2

(  X11– X6تجاه العبارات )نحرافات المعيارية للإجابات لأوساط الحسابية والإ ( إلى التوزيعات التكرارية وا7تشير معطيات الجدول)

صف آراء المستجيبين تجاه بعد الذكاء الإجتماعي والتي تميل إلى الإتفاق بمستويات جيدة، إذ تشير النسب وبحسب  والخاصة بو 

 ( أن  إلى  الكلي  العبارات69.47المؤشر  هذه  مضمون  على  متفقون  المستجيبين  من   )%   ( نسبة  مع  %13.60مقابل  متفقين  غير   )

)  مضمون عبارات البعد، وبلغت نسبة الإتفاق  )3.73%(، وجاء ذلك بوسط حسابي )69.74هذا  (. وهذا  0.984( وإنحراف معياري 

  يمثل نتيجة أولية على توافر مؤشرات بعد الذكاء الإجتماعي لدى المديرية المبحوثة وبمستويات جيدة.  

 كاء الإجتماعي ( بعد الذ7الجدول)

  أبعاد 

 متغير  
 العبارات 

 لا اتفق بشدة  لا اتفق  محاييد اتفق  اتفق بشدة 
 لوسط  ا

 الحسابي 

 الإنحراف  

 المعياري 

نسبة  

 ألإتفاق

 )%( 

5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

الذكاء  

 الإجتماعي   

X6 34 27.20 61 48.80 12 9.60 15 12.00 3 2.40 3.86 1.027 77.28 

X7 23 18.40 62 49.60 20 16.00 19 15.20 1 0.80 3.70 0.969 73.92 

X8 26 20.80 60 48.00 25 20.00 11 8.80 3 2.40 3.76 0.962 75.20 

X9 29 23.20 64 51.20 17 13.60 12 9.60 3 2.40 3.83 0.973 76.64 

X10 21 16.80 58 46.40 25 20.00 15 12.00 6 4.80 3.58 1.056 71.68 

X11 18 14.40 65 52.00 28 22.40 11 8.80 3 2.40 3.67 0.914 73.44 

 المعدل  
20.13 49.33 

16.93 
11.07 2.53 

3.73 0.984 74.69 
69.47 13.60 

                                N=125المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج التحليل الإحصائي                               

فقد الجزئي  المؤشر  عب  وبحسب  إتفاق على مستوى  نسبة  أعلى  للعبارة  كانت  البعد هي  )  (X6)ارات هذا  بلغت  %(،  77.28والتي 

في   ( والتي تشير الى تتمتع المديرية بتكوين العلاقات الجيدة مع الآخرين.1.027وبإنحراف معياري ) (، 3.86وبوسط حسابي بلغ ) 

%(، وبوسط حسابي بلغ  71. 68) والتي بلغت    (X10)تماعي هي للعبارة  مستوى عبارات بعد الذكاء الإجأقل نسبة اتفاق على  حين أن  

 ( والتي تنص على إمتلاك المديرية القدرة الكافية لإقناع الآخرين والتأثير فيهم .1.056وإنحراف معياري )  (، 3.58)

 :   . بعد الذكاء العقلاني2

(  X16 - X12اه العبارات )ة والإنحرافات المعيارية للإجابات تجالتكرارية والأوساط الحسابي   ( إلى التوزيعات8ول) تشير معطيات الجد

الإتفاق وبمستويات جيدة، والتي تميل إلى  العقلاني  الذكاء  بعد  تجاه  آراء المستجيبين  النسب وبحسب   والخاصة بوصف  تشير  إذ 

%( غير متفقين مع مضمون  16.00) ون هذه العبارات مقابل نسبة  يبين متفقون على مضم%( من المستج65.60المؤشر الكلي إلى أن )

)  عبارات الإتفاق  نسبة  وبلغ  البعد،  ) 72. 45هذا  بوسط حسابي  ذلك  وجاء   ،)%3.62 ( معياري  وإنحراف  نتيجة  1.006(  وهذا يمثل   .)

وى  انت أعلى نسبة اتفاق على مستوك وبمستويات جيدة.  أولية على توافر مؤشرات وصف بعد الذكاء العقلاني لدى المديرية المبحوثة

( والتي تشير إلى  0.979(، وبإنحراف معياري )3.69%(، وبوسط حسابي بلغ )73.76والتي بلغت )  (X14)عبارات هذا البعد هي للعبارة 

 إمتلاك المديرية دائماً خطة لتحقيق الأهداف
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 ( بعد الذكاء العقلاني 8الجدول)

أبعاد  

 متغير  
 بارات الع

 دة لا اتفق بش لا اتفق  محاييد اتفق  اتفق بشدة 
 الوسط  

 الحسابي 

 الإنحراف  

 ي المعيار 

نسبة  

 الإتفاق 

 )%( 

5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

الذكاء  

 العقلاني  

X12 24 19.20 59 47.20 21 16.80 16 12.80 5 4.00 3.65 1.057 72.96 

X13 21 16.80 63 50.40 20 16.00 18 14.40 3 2.40 3.65 1.002 72.96 

X14 23 18.40 60 48.00 25 20.00 14 11.20 3 2.40 3.69 0.979 73.76 

X15 14 11.20 74 59.20 17 13.60 16 12.80 4 3.20 3.62 0.956 72.48 

X16 18 14.40 54 43.20 32 25.60 15 12.00 6 4.80 3.50 1.037 70.08 

 عدل  الم
16.00 49.60 

18.40 
12.64 3.36 

3.62 1.006 72.45 
65.60 16.00 

                             N=125اد الباحث على وفق نتائج التحليل الإحصائي                                                المصدر: إعد

سط حسابي بلغ  %(، وبو 08.70والتي بلغت )  (X16)ني فهي للعبارة  في حين أن أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات الذكاء العقلا 

 .  تحديد المديرية جدولاً زمنياً لتحقيق الأهداف المحددة(، والتي تنص على 3.50)

  : . وصف متغير ثقافة التميز2.4.4

لأساسية،  كل من الجدارات ايمثل المحور الحالي وصفاً لآراء المستجيبين تجاه متغير ثقافة التميز وبحسب أبعاده المتمثلة ب

 ، وقيمة العمل ، وعلى وفق الآتي: والمسؤولية الإجتماعية

 الجدارات الأساسية:   بعد .1

الجدول) إجابات المستجيبين في  الخاصة  9تشير  للإجابات  المعيارية  والإنحرافات  الحسابية  التكرارية والأوساط  التوزيعات  إلى   )

العبارات) بوصفY5  - Y1بمضمون  والخاصة  المستجيبين  (  الأساسي  آراء  الجدارات  بعد  وصف  الإتفاق  تجاه  إلى  تميل  والتي  ة 

الكلي إلى أن )وبمستويات   النسب وبحسب المؤشر  إذ تشير  %( من الأفراد المستجيبين متفقون على مضمون هذه 67.68جيدة، 

( نسبة  مقابل  )14.08العبارات  الإتفاق  نسبة  وبلغ  البعد،  هذا  مع  متفقين  غير  بو %44.73(  ذلك  وجاء   ،)% ( حسابي  (  3.67سط 

معياري إتفا0.999)   وإنحراف  على  مؤشراً  يعطي  وهذا  المبحوثة  (.  المديرية  لدى  الأساسية  الجدارات  بعد  توافر  على  العينة  ق 

%(، وبوسط حسابي  76.16بالنسبة )   (Y3)   وكانت أعلى نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا البعد هي للعبارة  وبمستويات جيدة.

أساليب العمل والوسائل المستخدمة في   إمتلاك المديرية القدرة على تطوير  ( مما يدل على0.948حراف معياري ) (، وبإن3.81بلغ ) 

 العمل.

 ( بعد الجدارات الأساسية9الجدول)

أبعاد  

 متغير  
 العبارات 

 لا اتفق بشدة  لا اتفق  محاييد اتفق  اتفق بشدة 
 الوسط  

 الحسابي 

 الإنحراف  

 المعياري 

سبة  ن

 الإتفاق 

 )%( 

5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

جدارات  ال

 الأساسية  

Y1 16 12.80 63 50.40 24 19.20 14 11.20 8 6.40 3.52 1.060 70.40 

Y2 22 17.60 53 42.40 32 25.60 15 12.00 3 2.40 3.61 0.991 72.16 

Y3 24 19.20 70 56.00 19 15.20 7 5.60 5 4.00 3.81 0.948 76.16 

Y4 17 13.60 67 53.60 23 18.40 14 11.20 4 3.20 3.63 0.963 72.64 

Y5 30 24.00 61 48.80 16 12.80 14 11.20 4 3.20 3.79 1.034 75.84 

 المعدل  
17.44 50.24 

18.24 
10.24 3.84 

3.67 0.999 73.44 
67.68 14.08 

   N=125                               التحليل الإحصائي               ث على وفق نتائج المصدر: إعداد الباح
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(،  3.52%(، وبوسط حسابي بلغ )70.40والتي بلغت ) (Y1) في حين أن أقل نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا البعد هي للمؤشر 

 او كشفها. أحياناً تقليدها والتي تشير إلى إمتلاك المديرية الإمكانات والقدرات التي يصعب

 :   ماعية بعد المسؤولية الإجت .2

الجدول) معطيات  إلى10تشير  بمضمون    (  الخاصة  للإجابات  المعيارية  والإنحرافات  الحسابية  والأوساط  التكرارية  التوزيعات 

بمستويات  يل إلى الإتفاق و ( والخاصة بوصف آراء المستجيبين تجاه وصف بعد المسؤولية الإجتماعية والتي تم Y10 – Y6العبارات )

ن الأفراد المستجيبين متفقون على مضمون هذه العبارات مقابل  %( م75.68بحسب المؤشر الكلي إلى أن )جيدة، إذ تشير النسب و 

( )11.04نسبة  الإتفاق  نسبة  وبلغ  البعد،  هذا  عبارات  مضمون  مع  متفقين  غير   )%77.02( حسابي  بوسط  ذلك  وجاء    ،)%3.85  )

مع )وإنحراف  وه0.962ياري  المبحو (.  المديرية  أن  إلى  يشير  المسؤول ذا  بعد  على  التركيز  إلى  تميل  وبمستويات  ثة  الإجتماعية  ية 

(،  4.19%(، وبوسط حسابي )83.84والتي بلغت )(Y6) وكانت أعلى نسبة اتفاق على مستوى عبارات هذا البعد هي للعبارة   جيدة.

في حين   وسلامة ( لحماية المجتمع.  تقديم خدماتها المختلفة ) الأمنمل المديرية على  ( وهذا يشير إلى ع0.810وبإنحراف معياري ) 

للعبارة    أن هي  البعد  هذا  عبارات  مستوى  على  إتفاق  نسبة  )(Y8) أقل  بلغت  )72.80والتي  بلغت  حسابي  وبوسط   ،)%3.64  )

الشفافية1.139وبإنحراف معياري ) ا  (، والتي تشير الى حرص المديرية على تحقيق  لأخلاقي المتناسق مع تحقيق  وتعزيز السلوك 

 الح المجتمع.المص

 ة الإجتماعية(بعد المسؤولي10الجدول)

أبعاد  

 متغير  

العبارا 

 ت

 لا اتفق بشدة  لا اتفق  محاييد اتفق  اتفق بشدة 

 الوسط  

 الحسابي 

 الإنحراف  

 المعياري 

نسبة  

 ألإتفاق

 )%( 

5 4 3 2 1 

Freq

. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

 

المسؤولية  

الإجتماعي

 ة

Y6 47 

37.6

0 63 50.40 7 5.60 8 6.40 0 0.00 4.19 0.810 83.84 

Y7 29 

23.2

0 60 48.00 22 17.60 9 7.20 5 4.00 3.79 1.010 75.84 

Y8 26 

20.8

0 59 47.20 18 14.40 13 10.40 9 7.20 3.64 1.139 72.80 

Y9 17 

13.6

0 73 58.40 20 16.00 10 8.00 5 4.00 3.70 0.944 73.92 

Y10 3IU 

24.8

0 68 54.40 16 12.80 7 5.60 3 2.40 3.94 0.905 78.72 

 المعدل  
24.00 51.68 

13.28 
7.52 3.52 

3.85 0.962 77.02 
75.68 11.04 

   N=125            المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج التحليل الإحصائي                                 

 بعد قيمة العمل :   .3

معط الجدول)تشير  التكرا11يات  التوزيعات  إلى  بمضمون  (  الخاصة  للإجابات  المعيارية  والإنحرافات  الحسابية  والأوساط  رية 

يدة،  ( والخاصة بوصف آراء المستجيبين تجاه وصف بعد قيمة العمل والتي تميل إلى الإتفاق وبمستويات جY15 – Y11العبارات )

ن على مضمون هذه العبارات مقابل نسبة  %( من الأفراد المستجيبين متفقو 74.24سب وبحسب المؤشر الكلي إلى أن )إذ تشير الن

( وإنحراف 3.81%(، وجاء ذلك بوسط حسابي )19.76%( غير متفقين مع مضمون عبارات هذا البعد، وبلغ نسبة الإتفاق ) 12.32)

 ( يدلل على0.982معياري  وهذا  الم  (.  المديرية  وبمس أن  العمل  قيمة  إلى  جيدة. بحوثة تميل  ع تويات  إتفاق  نسبة  أعلى  لى  وكانت 

البعد هي للعبارة   )(Y15) مستوى عبارات هذا  )   (،3.98%(، وبوسط حسابي )79.68والتي بلغت  ( وهذا  0.823وبإنحرف معياري 

البعد    سبة إتفاق على مستوى عبارات هذافي حين أن أقل ن يشير إلى حرص المديرية على إشاعة القيم الإيجابية في بيئة العمل.

للعبارة   بلغت  (Y14) هي  )72.16) والتي  بلغت  حسابي  وبوسط   ،)%3.61( معياري  وبإنحراف  حرص  1.135(  الى  تشير  والتي   ،)

 المديرية على وضع خطط طوارئ وإعداد فرق لإدارة الأزمات لمواجهة التحديات. 
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 ل ( بعد قيمة العم11الجدول  )

أبعاد  

 متغير  
 العبارات 

 لا اتفق بشدة  لا اتفق  محاييد اتفق  اتفق بشدة 
 الوسط  

 الحسابي 

 ألإنحراف 

 المعياري 

نسبة  

 الإتفاق 

 )%( 

5 4 3 2 1 

Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % Freq. % 

قيمة 

 العمل  

Y11 30 24.00 57 45.60 21 16.80 12 9.60 5 4.00 3.76 1.050 75.20 

Y12 24 19.20 76 60.80 11 8.80 10 8.00 4 3.20 3.85 0.934 76.96 

Y13 28 22.40 67 53.60 18 14.40 7 5.60 5 4.00 3.85 0.968 76.96 

Y14 27 21.60 53 42.40 21 16.80 17 13.60 7 5.60 3.61 1.135 72.16 

Y15 31 24.80 71 56.80 13 10.40 10 8.00 0 0.00 3.98 0.823 79.68 

 المعدل  
22.40 51.84 

13.44 
8.96 3.36 

3.81 0.982 76.19 
74.24 12.32 

 N=125ر: إعداد الباحث على وفق نتائج التحليل الإحصائي                       المصد

نه " تختلف آراء  لتي تنص على أ ا ولىوالمعطيات الإحصائية الخاصة بأبعاد متغيرات البحث تشُير إلى قبول الفرضية الرئيسة الأ 

  .تجاه متغيرات البحث الحالية المبحوثة   المديريةالمبحوثين في 

 . تحليل علاقات الإرتباط بين متغيرات البحث :  2.5.4

 اولاً / تحليل العلاقة بين القيادة الذكية وثقافة التميز :  

ة   أنه )توجد علاقة إرتباط معنويقات والتي تنص علىوالمتصلة بفرضية العلا ثانية  نحاول في هذه الفقرة إختبار الفرضية الرئيسة ال

من كل  أبعاد  بين  إحصائية  دلالة  و   ذات  منفردة  الذكية  و   جملةً  القيادة  منفردة  التميز  ثقافة  أبعاد  إستخدام  جملةً  وبين  تم  إذ   .)

بطريقة   والمتعدد  البسيط  الإرتباط  للتعر   (Spearman)معامل  المناسبة  الإحصائية  الأداة  ببإعتباره  الإرتباط  على  متغيرات  ف  ين 

 ك الفرضية وذلك كما يأتي: الوصفية، وسيتم التحقق من مدى صحة تلالبحث ذات البيانات 

 : العلاقة حسب المؤشر الكلي  .1

( الجدول  في  الموضحة  الكلي  المؤشر  وحسب  البحث  متغيري  بين  الإرتباط  تحليل  نتائج  معنوية    9بينت  إرتباط  علاقة  (وجود 

تلك   بين  موموجبة  وعلى  إ المتغيرات  عالية،  وبمستويات  المؤشر  متغيرستوى  بين  الإرتباط  معامل  قيمة  بلغت  الذكية  ذ  القيادة   

(، إذ تؤكد هذه النتيجة أن هنالك تلازماً بين المتغيرين مما يمكن  0.01( وعند مستوى معنوية )**0.833ومتغير ثقافة التميز قيمة )

اءاً على  تطبيق عملية ثقافة التميز لديها. وبنالقيادة الذكية يؤدي إلى تحسين  ية المبحوثة على  معه الإستنتاج بأن زيادة إعتماد المدير

هذه النتيجة يمكن للباحث الإستنتاج بأن هنالك مستويات معنوية عالية من التلازم بين متغيري الدراسة لدى المديرية المبحوثة،  

 بيق عملية ثقافة التميز. سلوبها في تطإ ية ذلك إلى تحسين وثة للقيادة الذكمما يشير إلى أنه كلما زاد إستخدام المديرية المبح

 : المؤشر الجزئي العلاقة حسب .2

من أجل فهم أوسع لعلاقات الإرتباط بين متغيرات الدراسة وعلى مستوى أبعاد كل منها منفردة ومجتمعة وبحسب المؤشر الجزئي  

الجدول النتائج في  إرتباط معنوية  تشير إلى وجود علاقا   (12)فأن  القيادةت  أبعاد متغير  ثقافة    وموجبة بين  الذكية وأبعاد متغير 

نفردة ومجتمعة، إذ كانت أقوى علاقة إرتباط منفردة بين بعد الذكاء العقلاني وبعد قيمة العمل والتي بلغت قيمة المعامل  التميز م

لإجتماعي  منفردة فكانت بين بعد الذكاء ا  قة إرتباط معنوية(، في حين أن أقل علا 0.01( وبمستوى معنوية )**0.729لهذه العلاقة ) 

وبق الأساسية  الجدارات  ) وبعد  بلغت  ) *0.584يمة  معنوية  وبمستوى  القيادة  0.01(  أبعاد  من  بعد  كل  بين  الإرتباط  علاقات  أما   .)

(  **0.801والتي بلغت )ير ثقافة التميز الذكية وبين متغير ثقافة التميز فقد كانت أقوى هذه العلاقات بين بعد الذكاء العقلاني ومتغ

(  0.01( وعند مستوى معنوية) **0.740)  والأهداف قيمة معامل إرتباط بلغت  (، وسجل بعد تقاسم الرؤية0.01عنوية ) وبمستوى م

وبقيمة التميز  ثقافة  ومتغير  الإجتماعي  الذكاء  بعد  بين  فكانت  معنوية  إرتباط  أقل  أن  حين  في  التميز،  ثقافة  متغير  بلغت   مع 

حسب المؤشرين الكلي والعام، وأنه كلما زاد  أن هذه النتائج تدعم تحليل الإرتباط  (. وبذلك ف0.01وبمستوى معنوية )(  **0.698)

 توجه المديرية المبحوثة على إستخدام أبعاد القيادة الذكية أدى ذلك إلى تحسين تطبيق تلك المديرية في عمليات ثقافة التميز

 يرات البحث منفردة ومجتمعة الإرتباط بين متغ( علاقات 12الجدول)
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 المتغير المعتمد                

 المستقل المتغير  

 (Y)ثقافة التميز  

الجدارات   المؤشر الكلي 

 الأساسية

المسؤولية  

 الإجتماعية
 قيمة العمل  

 

القيادة الذكية  

(X) 

تقاسم الرؤية   

 والأهداف
0.717 ** 0.651 ** 0.642 * 0.740 ** 

 ** 0.698 ** 0.597 ** 0.702 ** 0.584 ذكاء الإجتماعي ال

 ** 0.801 ** 0.729 ** 0.713 ** 0.700 الذكاء العقلاني 

 ** 0.833 ** 0.732 ** 0.758 **0.752 المؤشر الكلي 

  

 

 المصدر: إعداد الباحث على وفق نتائج التحليل الاحصائي    

غيرات البحث الرئيسة على  وة نتائج تحليل العلاقات بين متالجزئي تدعم وبق وبذلك فإن نتائج تحليل العلاقات على المستوى

توجد علاقة معنوية ذات دلاله إحصائية بين  والتي تنص على أنه )ثانية لي والعام، وعليه يتم قبول الفرضية الرئيسة الالمستوى الك

  (.القيادة الذكية مجتمعة و منفردة و بين ثقافة التميز مجتمعة ومنفردة

 : لتأثير بين متغيري البحثتحليل ا -3.5.4

الميستعر  المتغير  تأثير  تحليل  التميز على  ض هذا المحور  ثقافة  المتمثل في  الذكية في المتغير المعتمد  بالقيادة  المتمثلة  ستقل 

ولإ  والجزئي،  الكلى  الالمستوى  الرئيسة  الفرضية  تم  ثالثة  ختبار  الإ إ متفرعاتها  معامل    (Regression Coefficient)نحدار  ستخدام 

لاقات التأثير بين متغيرات الدراسة وأبعادها، إذ سيتم التحقق  وات الإحصائية المناسبة للتعرف على عالبسيط والمتعدد كونها الأد

 من مدى صحة تلك الفرضيات وذلك كما يأتي: 

 : تحليل الإنحدار البسيط1.

تمد )ثقافة التميز( وعلى لقيادة الذكية( في المتغير المعتغير المستقل )ا تم إستخدام تحليل الإنحدار البسيط للتعرف على تأثير الم

 ( إلى الآتي: 13لي لتلك المتغيرات حيث تشير نتائج التحليل الموضحة في الجدول)المستوى الك

التميز( وع )ثقافة  أو المعتمد  المتغير المستجيب  الذكية( في  )القيادة  للمتغير المستقل  تأثير معنوي  لى مستوى المؤشر  أ. وجود 

أقل بكثير من قيمة مستوى المعنوية الافتراضي والذي    ( وهي0.000المحسوبة )  (P-Value)نوية  الكلي، إذ بلغت قيمة مستوى المع 

قيمة   أن  ذلك  ويدعم  الدراسة،  )   (F)اعتمدته  والبالغة  ) 803.382المحسوبة  والبالغة  الجدولية  قيمتها  من  أكبر  كانت   )3.918) 

حرية  يش 123،  1)  وبدرجات  مما  مست(  وعند  التأثير  معنوية  إلى  )ير  النتيج0.05وى  هذه  إلى  واستناداً  بوجود  (.  الاستنتاج  يمكن  ة 

ؤثر  العلاقة التأثيرية لمتغير القيادة الذكية في متغير ثقافة التميز والذي يشير إلى أن اعتماد المديرية المبحوثة على القيادة الذكية ي

 ل على المستوى الكلي إلى الآتي: لديهم.  كما وتشير نتائج التحليمن ثقافة التميز في تطبيق مستويات عالية 

ض - الثابت  في  قيمة  أن  تبين  الإنحدار  معادلة  )   (B0)وء  ظهور0.807والبالغة  هناك  أن  أبعادها  ة  قافثلل   (  خلال  من  التمیز 

عليه يمكن تفسير هذه النتيجة  مساوية للصفر. و   وذلك عندما تكون قيمة القيادة الذكية ومن خلال أبعادها  (0.807)وبمقدارها  

 يات عالية من القيادة الذكية التي تستخدمها المديرية المبحوثة.ن ثقافة التميز تستمد خصائصها وبمستوبأ 

  ( في متغير القيادة الذكية يؤدي إلى 1( وهي دلالة على أن تغيراً مقداره واحد ) 0.818فقد بلغت )  (B1)أما قيمة الميل الحدي   -

 ( مقداره  تغير 0.818تغير  وهو  التميز،  ثقافة  في  تفسير  (  في  عليه  الاستناد  يمكن  كبير  المستقل    للمتغير  التأثيرية  العلاقة 

 القيادة الذكية في المتغير المعتمد ثقافة التميز. 

 (Sig.≤ 0.01)ية حتمال ** معنوية عالية عندما تكون القيمة الا
  N= 125                            (Sig.≤ 0.05)* معنوي عندما تكون القيمة الاحتمالية  
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)  (R2)أما قيمة   - بلغت  ) 0.757فقد  ما نسبته  أن  والتي تشير إلى  ثقاف75.7(  الذي يحدث في  التغير  التميز يعود إلى%( من    ة 

القیمة  أن  أي  الذكية،  يحد   القيادة  فيما  المستقل  للمتغير  )التفسيرية  بلغت  المستجيب  للمتغير  هذه  75.7ث  تشير  كما   ،)%

والبالغة ) المتبقية  التأثيرية  النسبة  أن  إلى  أخرى غير مضمنة في الأنموذج الإفتراضي  24.3النتيجة  تأثيرية  تعود لعوامل   )%

 البحث الحالي الذي أعتمد في 

  ثقافة التميز على المستوى الكلي( تأثير القيادة الذكية في13دول)الج

 المتغير المعتمد                       

 

 المتغير المستقل 

 ثقافة التميز 

 B0 Β1 F R2-الثابت

 القيادة الذكية 

0.807 

T (5.218) 

Sig. (0.000) ** 

0.818 

T (19.565) 

Sig. (0.000) ** 

382.803 

Sig. (0.000) ** 
75.7 % 

 

 

 : المستوى الجزئيتحليل الإنحدار على.2

ستويات التأثير لكافة ابعاد المتغير المستقل القيادة الذكية في المتغير المعتمد والمتمثل بثقافة التميز فقد  بهدف التعرف على م

)التأثير( الموضحة في الجدول  نحدار نماذج للإ  نحدار المتعدد، إذ بينت نتائج التحليل عن وجود عدة تم اللجوء إلى تحليل الإ 

 وكالآتي: (11)

 :  تقاسم الرؤية والأهداف -أ

الجدول معطيات  لإ   (14)تشير  معنوياً  تأثيرا  هناك  أن  )إلى  قيمة  ويدعمه  التميز،  ثقافة  في  المواهب  المحسوبة  Fستقطاب   )

صل  ( من التباين الحا61.0%نسبته )  ( ماR2التحديد )  (، وقد فسر معامل0.05( وهي قيمة معنوية عند مستوى معنوي )192.343)

( وهي تشير  1.709( قد بلغت )1( فتعود إلى متغيرات أخرى، كما أن قيمة )39.0%بقية والبالغة )في ثقافة التميز، أما النسبة المت

، ويستدل من  (1.709ز بمقدار )إلى أن التغير الحاصل في  تقاسم الرؤية والأهداف بوحدة واحدة يؤدي إلى تغير في ثقافة التمي

( إلى وجود ثقافة التميز بمقدار  C(، وتشير قيمة الثابت )0.05ى معنوي ) ( بأنها قيمة معنوية عند مستو 13.869)( المحسوبة  tقيمة )

 ( حتى لو كانت قيمة  تقاسم الرؤية والأهداف صفراً.0.584)

 الذكاء الإجتماعي : -ب

(  152. 052( المحسوبة ) Fلتميز، ويدعمه قيمة )ذكاء الإجتماعي في ثقافة ا للاً  ناك تأثيرا معنويإلى أن ه(  14)  تشير معطيات الجدول 

( ) 0.05وهي قيمة معنوية عند مستوى معنوي  التحديد  ثقافة  3.55( ما نسبته )% R2(، وقد فسر معامل  التباين الحاصل في  ( من 

هي تشير إلى أن  ( و 0.696( قد بلغت ) 1أن قيمة )غيرات أخرى، كما  ( فتعود إلى مت%44.7التميز، أما النسبة المتبقية والبالغة )

الذ في  الحاصل  ) التغير  بمقدار  التميز  ثقافة  في  تغير  إلى  يؤدي  واحدة  بوحدة  الإجتماعي  )0.696كاء  قيمة  من  ويستدل   ،)t  )

(  1.177ميز بمقدار ) وجود ثقافة الت( إلىC(، وتشير قيمة الثابت )0.05( بأنها قيمة معنوية عند مستوى معنوي ) 12.331المحسوبة )

 قيمة الذكاء الإجتماعي صفراً. حتى لو كانت

 :  كاء العقلانيالذ -ت

(  297.808( المحسوبة ) Fحتفاظ بالموهبة في ثقافة التميز، ويدعمه قيمة )( إلى أن هناك تأثيرا معنوياً للإ 14تشير معطيات الجدول)

( ال (،  0.05وهي قيمة معنوية عند مستوى معنوي  ) وقد فسر معامل  ثقافة    ( من 70.8( ما نسبته )% R2تحديد  التباين الحاصل في 

( وهي تشير إلى أن  0.754( قد بلغت ) 1( فتعود إلى متغيرات أخرى، كما أن قيمة )29.2ا النسبة المتبقية والبالغة )% التميز، أم

ثقافة في  تغير  إلى  يؤدي  واحدة  بوحدة  العقلاني  الذكاء  في  الحاصل  )  التغير  بمقدار  )0.754التميز  قيمة  من  ويستدل   ،)t  )

(  1.046( إلى وجود ثقافة التميز بمقدار )C(، وتشير قيمة الثابت )0.05د مستوى معنوي ) ( بأنها قيمة معنوية عن17.257حسوبة )الم

 حتى لو كانت قيمة الذكاء العقلاني صفراً. 

 

 

    =Sig.     = 3.918 (1, 123) F  125N)≥ (0.05 ** معنوية عالية عندما تكون القيمة الاحتمالية

عداد الباحث على وفق نتائج التحليل ال      حصائي  المصدر: ا 
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 بعاد القيادة الذكية في ثقافة التميز أ ( تأثير 14الجدول)

المتغير                             

 المعتمد 

 تغير المستقل الم

 ( Yثقافة التميز() 

 C 1 R2 F-ابتالث

(X  القيادة)

 الذكية 

تقاسم  

الرؤية  

 والأهداف

1.709 

T (11.123) 

Sig.=0.000 

0.584 

T (13.869) 

Sig.=0.000 

61.0 % 
192.343 

Sig.=0.000 

الذكاء  

 الإجتماعي

1.177 

T (5.482) 

Sig.=0.000 

0.696 

T (12.331) 

Sig.=0.000 

%55.3 
152.052 

Sig.=0.000 

الذكاء  

 العقلاني 

1.046 

T (17.257) 

Sig.=0.000 

0.754 

T (6.473) 

Sig.=0.000 

%70.8 
297.808 

Sig.=0.000 

125 N= 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الإحصائي                

يوجد تاثير    التي تنص على أنه " ثالثة الرئيسة الار فأنه يمكن القول بقبول  فرضية ج تحليل الإنحدوتأسيساً على نتائ -

 ". في ثقافة التميز.  القيادة الذكيةمعنوي ذات دلالة احصائية لابعاد 

 

 الإستنتاجات والمقترحات 

 : الإستنتاجات أولاً:

كور وهذا المؤشر  رور أربيل هم من الذية المديرين لأقسام مديرية مظهرت نتائج وصف خصائص المستجيبين بأن أغلب أ   .1

 غبة الإناث قد زادت في الاونة الأخيرة للعمل في هذه القطاعات.متفق مع ظهورزيادة ر 

كانت   .2 اذ  والجزئي  الكلي  المستوى  وعلى  عالية  وبمستويات  موجبة  معنوية  إرتباط  علاقة  وجود  التحليل  نتائج  أوضحت 

لتمييز ويشير ذلك كلما  المتغيرين القيادة الذكية والثقافة االتلازم القوي بين    باط عالية وهذه النتائج تؤكد معاملات الإرت

 إعتمدت المديرية المبحوثة على القيادة الذكية تستطيع تطوير ثقافة التمييز.

ة العمل مما يشير كلما تمتع  أوضحت نتائج التحليل وجود علاقة إرتباط معنوية موجبة بين بعد الذكاء العقلاني والقيم .3

 يادة قيمة العمل .المبحوثة بذكاء العقلاني يؤدي الى ز مديري أقسام المنظمة 

هذه   .4 من  نستشف  التمييز،  ثقافة  متغير  في  الذكية   القيادة  لمتغير  معنوي  تأثير  وجود  البسيط  الإنحدار  نتائح  أكدت 

 مة المبحوثة.ة من ثقافة التمييز في المنظالعلاقة بأن القيادة الذكية يؤثر في تطوير مستويات عالي

ن .5 وج أكدت  الجزئي  المستوى  الإنحدار على  الإجتماعي،  تائج  الذكاء  والأهداف،  الرؤية  تقاسم  من  لكل  معنوي  تأثير  ود 

والذكاء العقلاني في ثقافة التمييز وهذه دلالة على ان جميع هذه الأبعاد تعزي وبالدرجة عالية في تطوير ثقافة التمييز  

 في المنظمة المبحوثة. 

    :المقترحات:ثانياً 

المتغير   ضرورة .1 بين  القوية  العلاقات  الى خدمة  إستثمار  وتوجيهها  والجزئي  الكلي  المستوى  والفرعية على  الرئيسية  ات 

 الأقسام التابعة لمديرية مرور أربيل معضرورة توثيق العلاقة بين الذكاء الإجتماعي ومتغير ثقافة التمييز.

دعم  .2 سيما    ضرورة  ولا  الضعيفة  الإجتماالعلاقات  الذكاء  تعزيز  تاثير  خلال  من  التمييز  ثقافة  الأخلاقي  عي في  السلوك 

 المتناسق مع تحقيق مصالح المجتمع.
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 المصادر: 

 مكتبة الانجلو المصرية ، القاهرة ، مصر .    القدرات العقلية ،( ، 1996أبو حطب ، فؤاد عبداللطيف ، )-1 

، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع ،   تلجودة وأفضل الممارسات مبادئ وتطبيقاالتميز المؤسسي مدخل ا ،  ( 2013بدالله وآخرون ، )باشيوة ، لحسن ع -2

 عمان ، ألأردن . 

ات قطاع  دراسة ميدانية على الكليات التقنية في محافظ  - دور تمكين العاملين في تحقيق التميز المؤسسي،  (2014)  ,البحيصي ، عبدالمعطي محمود -3

 غزة . -ألإدارة وألإقتصاد ، جامعة ألأزهر ير غير منشورة ، كلية غزة ، رسالة ماجست

دار المسيرة  ، LISRELو  SPSS، التحليل العاملي الإستكشافي والتوكيدي: مفاهيمهما ومنهجيتهما بتوظيف حزمة   (2012) تيغزة، أمحمد بوزيان -4

   عمان، الأردن.، للنشر والتوزيع

بحث ميداني في هيئة التعليم التقني ، مجلة كلية   - القيادية في تعزيز التميز التنظيمي تأثير النماط ( ،  (2014، عبدالناصر علك وآخرون ،حافظ  -5

 .  161-132( ، 24المأمون الجامعة ،)
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Abstract 

This research aims to analyze the relationship and influence of intelligent leadership for directorates of the traffic 

directorate in the city of Erbil represented (sharing the vision and common goals, social intelligence, rational 

intelligence) in the dimensions of the culture of excellence and represented (basic competencies, social 

responsibility, work value). Represents the general framework for researching the research problem with its 

represents several questions about the nature of the relationship and influence and the contrast between 

independent variable (Intelligent leadership ) and dependent variable ( Excellence of culture) .A research 

hypothesis was designed to express main hypotheses , to be sure from the validity of the hypotheses all of them 

underwent for multiple tests , the search was used questionnaire form as a way to collect data , and it was 

distributed to ( 130) managers and its represent (15) departments and directorates , it were retrieved (125) forms 

valid for analysis . The research adopted the descriptive and analytical approach, through the application of 

statistical methods by using program (SPSS V.22). The research has reached a number of conclusions the most 

important of them is having a relationship positive incorporeal correlation, this indicates  whenever adopted the 

mentioned organization on intelligent leadership it can to developing a culture of excellence. And the research 

suggested the necessity of investing in strong relationships between the main and sub-variables at the macro and 

micro level and direct it to the service of the aforementioned organization. 

 

Keywords: Intelligent leadership, Excellence of culture. 
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 پوخته

ایەتییەکەنی سەر بە بەڕێوەبەرایەتی ھاتووچۆی شاری ھەولێر  ەبەر ئـامانجی ئـەم توێژینەوەیە شیکردنەوەی پەیوەندی وکاریگەری سەرکردەی زیرەک لە بەڕێو 

انی ) دیدی ھاوبەش و ئـامانجی ھاوبەش ، زیرەکی کۆمەڵایەتی ،زیرەکی ئـاوەزی ( لەسەر ڕەھەندەکانی ڕۆشنبیرییەکی جیاواز  ککە خۆی دەنوێنێ لە ڕەھەندە

بەرپرسیارێتی کۆمەڵای توێژینەوەکە خۆی دەنوێنێ کە    ، بەھای کار( ەتی  کە خۆی دەنوێنێ لە ) توانا بنچینییەکان،  چوارچێوەی گشتی توێژینەوەکە بە کێشەی 

یەکی  پرسیارگەلێک دەربارەی سروشتی پەیوەندی وکاریگەری لە نێوان ھۆکاری سەربەخۆ )سەرکردایەتییەکی زیرەک(و ھۆکاری پشت پێبەستراو)ڕۆشنبیری چەند

نە  ھێلکاری  ئـەمەش  بۆ  دەکات  دیاری  ل   خشەی جیاواز(   دڵنیابوون  وەلەپێناو   ، داڕێژراوە  سەرەکی  گریمانەی  کۆمەڵێک  میانەی  لە  ڕاستێتی    ە توێژینەوەکە 

کەبە  ، داتاکان  بەدەستھێنانی  بۆ  ڕوونکردنەوە  فۆرمی  بەکارھێنانی  ڕێگای  لە  تێپەڕیون  تاقیکردنەوە  بەچەندین  گریمانەکان  کۆی  )گریمانەکان  (  ١٣٠سەر 

وێژینەوەکە میتۆدی باسی شیکاری  ت  (  فۆرم گەڕایەوە کە بشێت بۆ شیکارکردن.١٢٥(  بەش وبەڕێوەبەرایەتی پێک دێت ؛ وە )١٥ە )بەڕێوەبەردا دابەشکراوە کە ل

انەی پیادەکردنی  گرتۆتەبەر ،بەجۆرێک باسی ھۆکارە سەرەکی و لاوەکییەکان کراوە وەھەروەھا بۆ شیکاری پەیوەندییەکان وکاریگەری لەنێوان ھۆکارەکان لە می 

ژمێریاری  شێوا بەرنامەی  بەھۆی  ئـاماری  بەچەند  .  ((SPSS V.22زەکانی  گەیشتووە  وابەستەیی  ستوێژینەوەکە  پپیوەندی  بوونی  گرنگترینیان  ەرەنجامێک 

بیرییەکی  ڕۆشنسەرکردایەتییەکی زیرەک ببەستێت دەتوانێت گەشە بە    مەعنەوەی ئـەرێنی ئـەمەش ئـاماژەیە بۆ ئـەوەی ھەرکاتێک ڕێکخراوی ناوبراو پشت بە 

بەھێز  پەیوەندییە  بەگەڕخستنی  پێویستێتی  پێشنیازی  توێژینەوەکە   . و  ەجیاوازبدات  ھەمووەکی  ئـاستی  لەسەر  لاوەکییەکانە  و  سەرەکی  ھۆکارە  نێوان  کانی 

   بەشەکی وە ئـاراستەکردنی بۆخزمەتکردنی ڕێکخراوی ناوبراو .
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