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 التنظيمية  قدراتوال  القيادة أنماط بين العلاقةفي  الدور المعدل للثقافة التنظيمية
 (  م2320العام خلال  -الخرطوم السودان/ فرع  الوطني درمان أم بنك تطبيقية على دراسة) 

The Moderating Role of Organizational Culture in the Relationship Between 

leadership Styles and Organizational Capabilities. 

(Applied Study on National Bank of Omdurman ) 
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   : مستخلص الدراسة 

ثر بالإضافة لأمجتمع الدراسة وعلى مستوى النمط القيادي السائد  بالتنظيمية    القدراتمستوى جودة    معرفة إلى  الدراسة  هدفت  
  القيادة   أنماط  بين  العلاقةوذلك بدراسة    التنظيمية في وجود الثقافة التنظيمية كمتغير معدل  القدراتالأنماط القيادية على جودة  

د  لعدالدراسة  وتوصلت  ،إستخدام المنهج الوصفي التحليلي وقد تم من خلال الدور المعدل للثقافة التنظيمية، التنظيميةقدرات وال
القيم التنظيمية ، وأن  أهمها: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة الديمقراطية وزيادة القدرات التنظيميةكان  نتائج  ال  من

تعدل العلاقة    المعتقدات التنظيمية  وأن .  توقراطي( والقدرات التنظيميةو ، النمط الأن أنماط القيادة )النمط التساهليتعدل العلاقة بي

وجود علاقة إيجابية بين )النمط التساهلي،  أيضا    و  .توقراطي( والقدرات التنظيميةو بين أنماط القيادة )النمط التساهلي ، النمط الأ
( ومستوى  285،.249.)  Betaحيث كانت قيمة التقديرات    درمان الوطني  أمفي بنك    والقدرات التنظيمية  توقراطي(و النمط الأ

حيث بلغت   الديمقراطي والقدرات التنظيمية   عدم وجود علاقة بين النمطوكذلك    التوالي.  على  (009.،003.معنوية تساوي )
ومستو Beta  (.128قيمة   )  ى (  أهم  .(177.المعنوية  تو   الدراسةتوصيات    ومن  التنظيمية  فير:  الثقافة  والاهتمام    متطلبات 

تمام بالقيم  الاه  .مالية مما يعزز القدرات التنظيمية وبالتالي معدلات أداء عالية للعاملينفي المؤسسات ال  و تعزيزهابمفاهيمها  
القيادية و مسـاعدة    ىالتنظيمية وتوضيح مد البنك بمعاييــ  العاملون تأثيرها على الأنماط  التعـاون وخلـق    هم علىعر تشـجفـي 
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التدريبية    والبرامج  من خلال عقد الندوات وورش العمل الدورية والدورات  الأنماط القياديةتعزيز  وأيضاً    علاقات عمـل جماعيـة.
 وممارساتهم العملية وبالتالي تحقيق أهداف البنك.   مما يسهم في رفع مستويات العاملين

 .، القيادة، القدرات التنظيمية المعتقدات التنظيمية، القيم التنظيمية  الكلمات المفتاحية :
Abstract: 

The study aimed to determine the level of organizational capabilities quality within the study 

population and at the level of the prevailing leadership style, in addition to the impact of leadership 

styles on the quality of organizational capabilities in the presence of organizational culture as a 

moderating variable. This was achieved by examining the relationship between leadership styles and 

organizational capabilities through the moderating role of organizational culture. 

The descriptive-analytical method was used, and the study reached several conclusions, the most 

important of which were: there is a statistically significant relationship between democratic 

leadership and increased organizational capabilities; organizational values moderate the relationship 

between leadership styles (permissive and autocratic) and organizational capabilities; organizational 

beliefs moderate the relationship between leadership styles (permissive and autocratic) and 

organizational capabilities; and there is also a positive relationship between (permissive and 

autocratic) leadership styles and organizational capabilities at Omdurman National Bank. The 

estimated Beta values were 0.285 and 0.249, with a significance level of(  0.003 and 0.009,)  

respectively. And  no relationship was found between democratic style and organizational 

capabilities, with a Beta value of 0.128 and a significance level of( 0.177 ). The most important 

recommendations of the study: Providing the requirements of organizational culture, paying 

attention to its concepts and promoting it in financial institutions, which enhances organizational 

capabilities and thus high performance rates for employees. Focusing on organizational values and 

clarifying their impact on leadership styles, and assisting bank employees with standards that 

encourage cooperation and the creation of collective working relationships. Also, enhancing 

leadership styles through holding periodic seminars, workshops, courses and training programs, 

which contributes to raising the levels of employees and their practical practices, and thus achieving 

the bank’s goals. 

Key words: Organizational values, Organizational beliefs, leadership , Organizational Capabilities.  

                  

 :   المقدمة    
. فالفاعلية والقدرة التنظيمية  التنظيمية   افة التنظيمية للمنظمة و قدراتهاو الثق  القيادة  أنماط  بينن هنالك تشابك ملحوظ ما  إ     

للمؤسسة تتحدد بشكل أساسي من خلال قدرة المنظمات على تحقيق أقصي منفعة ممكنة من مواردها وإمكانياتها المختلفة بصورة 
أخص مواردها البشرية، ولذلك تجد الموارد البشرية أو ما يعرف  برأس المال الفكري في هذا العصر اهتماماً   وعلى وجه، عامة 

كبيراً من قبل المنظمات الحديثة، وذلك لأهميتها النسبية والكبيرة  مقارنة بالموارد الأخرى، وأيضاً بسبب دورها المؤثر في مجمل 
 وغيرها، والتي تتحد فيما بينها لتشغيل المنظمة بكفاءة وفاعلية.  ية والمالية العمليات والأنشطة الإدارية والإنتاج

ها و تحقيق أهدافها بالمستوى المطلوب، يتوقف بشكل أساسي على كفاءة   اءتها في رسم خططإن قدرة المنظمات وكف      
وخاصة مواردها البشرية     ةممارسات الموارد البشرية والتي تتأتي نتيجة للقيادة الفاعلة و الإدارة الرشيدة لكافة موارد المنظم

كما أن للقدرات التنظيمية دور مهم في انجاز أهداف المنظمة، حيث أنها تضم الموارد و المهارات والأصول والأفراد والعمليات 
المستخدمة بالمنظمة في عملية تحويل المدخلات إلى مخرجات. وأيضاً تتمثل القدرات التنظيمية في إمكانية المنظمة على 

 تحقيق النتائج المنشودة. بمجموعة من المهام المنسقة باستخدام مواردها التنظيمية  لالقيام 
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و تأتي أهمية الثقافة التنظيمية في دورها الكبير في تمييز المنظمة عن غيرها من المنظمات بترسيخها لمبادئ وقيم الابتكار    
  والتميز والإبداع  لتحقيق الأهداف من خلال الأداء المتميز.

 مشكلة الدراسة: 
 مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي:   تمثلت   

 :الدور المعدل للثقافة التنظيمية في العلاقة بين أنماط القيادة والقدرات التنظيميةما هو 
 الأسئلة الفرعية التالية:  ومنه جاءت

 . ما هو مستوى القدرات التنظيمية في مجتمع الدراسة؟ 1
 . ما هو نوع النمط القيادي السائد؟2
 . ما هو أثر النمط القيادي على القدرات التنظيمية؟3
 . ما هو أثر الأنماط القيادية على جودة القدرات التنظيمية في وجود الثقافة التنظيمية كمتغير معدل؟ 4

 أهمية الدراسة:
معيشة الناس وحياتهم  ورفاهية   ىعلمباشر  انعكاس  تأثير و مهم له  اقتصادي  تتعرض لقطاع  كونها    في  أهمية الدراسة  تكمن  

 المجتمعات واستمرارها ، و قد جاءت أهمية الدراسة  كما يلي:
 الأهمية العلمية: 

تأتي الأهمية العلمية لهذه الدراسة من وجهة نظر الباحثين في أنها تحقق إضافة علمية للبحث العلمي من حيث  دراسة الأنماط    
القيادية الحديثة و التقليدية، و دراسة العلاقة بين الأنماط القيادية السائدة على جودة القدرات التنظيمية في وجود المتغير الوسيط 

 لثقافة التنظيمية. وأيضاً دراسة الثقافة التنظيمية بالتركيز على الثقافة التنظيمية القوية. المتمثل في  ا

وتأتي هذه الأهمية من خلال التعرف على الثقافة التنظيمية القوية وعلاقتها بالأنماط القيادية السائدة وجودة    الأهمية العملية :
 القدرات التنظيمية لمجتمع الدراسة. كما يمكن الاستفادة منها في منظمات الأعمال لتطوير وحداتها. 

  الدراسات السابقة :
 م(2018دراسة: سهام، ) .1

معرفة دور ضــغوط العمل في توســط كذلك  إبداع العاملين و  ىأثر أنماط القيادة عل  للتعرف علىالدراســة  هذه  هدفت   
وجود  :    نتائج الدراســـــــــــــة  منو  التحليلي.    المنهج الوصـــــــــــــفي  واعتمدت علىالعلاقة بين أنماط القيادة وإبداع العاملين . 

) النمط الــديمقراطي ،   وجود علاقــة بين الأنمــاط القيــاديــة    علاقــة بين أبعــاد أنمــاط القيــادة و محــاور إبــداع العــاملين ، ً 
ــغوط العمل  ــغوط العمل ، وأن ضـــ ــغوط العمل ، وجود علاقة بين محاور إبداع العاملين وضـــ الديكتاتوري ، الحر ( وضـــ

ــيات  أهم    من  وتتوســــط العلاقة بين أنماط القيادة وإبداع العاملين ،  يه في بنضــــرورة الإهتمام بالإبداع وت  الدراســــةتوصــ
ــجيع العاملين ع ــة وتشــ ــســ ــات   لىالمؤســ ــســ ــتفادة من الإهتمام به ، وعلى المؤســ ــغوط  الآثارالاســ وتوظيفها الإيجابية للضــ

 لمصلحة المؤسسة. 
 م(:2017.  دراسة: عبد الرحمن ميرغني بابكر،)2

بر   إلىلقد أثار أســلوب وفلســفة الإدارة للمنظمات اهتمام الباحثين لما للثقافة التنظيمية من اثر في قيادة المنظمات  
وجاءت  . علما بان المنظمات تعيش قي ظل بيئة ســـــــــــريعة التغير مما يســـــــــــتوجب منها اتخاذ ثقافة قوية ورشـــــــــــيدة .   الأمان

الســودانية حتى تتمكن المنظمات من تحســين  الأعمالتطبيق الثقافة التنظيمية في بيئة  إمكانيةمحاولة لتحليل وتقيم   الدراســة
مؤشـــــــــــر في  إليهاتم التوصـــــــــــل    التيتكون النتائج المنظمات و   إحدىالتعرف على مفهوم الثقافة في   إلى حثهدف الب الأداء

بنــاءا على نظريــة   .فــة التنظيميــةعلى الاهتمــام بــالثقــا  والتــأكيــدتعمــل في نفا المجــال    أخرى تطبيقهــا على منظمــات    إمكــانيــة
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الايجابية    .العلاقة2داء . الأالعلاقة الايجابية بين الثقافة التكيفية وتحســــــــين    .1   أهمها:المنظمة تناول الباحث عدة فروض  
.العلاقة الايجابية بين ثقافة الاهتمام ومشــاركة 3والتحفيز( وتحســين الأداء.   المكافآتالشــخصــية ) المبادرةبين ثقافة الانجاز،

المنهج الوصــفي التحليلي باســتخدام نمط دراســة الحالة   تم اســتخدام  .العاملين والتعاون )العمل بروح الفريق( وتحســين الأداء 
هذه النتائج تم تقديم   بصـــــــــــورة عامة وبناءا على  الأداءللثقافة التنظيمية في تحســـــــــــين  تأثيروجود   إلىوتوصـــــــــــلت الدراســـــــــــة  

 التوصيات لمجتمع البحث والبحوث المستقبلية.
 م(:2017. دراسة: ياسر، )3 

ــيط للثقافة التنظيمية في العلاقة بين تطبيق الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشـــرية، هدفت       ــة الدور الوسـ تناولت الدراسـ
قياس مستوى الاهتمام بالثقافة التنظيمية   والتعرف على مستوى الاهتمام بأداء الموارد البشرية   : )إلى رئيسي الدراسة بشكل 

بقطــاع الخــدمــات وذلــك    (  اختبــار أثر الثقــافــة التنظيميــة في العلاقــة بين تطبيق الإدارة الإلكترونيــة وأداء الموارد البشــــــــــــــريــةو 
هنالك علاقة ايجابية    ، أهمها: أنلنتائج عدة  الدراسـة المنهج الوصـفي التحليلي، وتوصـلت الدراسـة إلى  سـتخدمت ا،  بالسـودان

بين المتطلبات التقنية وأداء الموارد البشــــرية )الفاعلية(،   والكفاءة(، وأداء الموارد البشــــرية )  الإداريةالمتطلبات    كل من ) بين
بين المتطلبـات المـاديـة والثقـافـة التنظيميـة )المعتقـدات   ووالابتكـار(،    الإبـداعوأداء الموارد البشــــــــــــــريـة )  الأمنيـةبين المتطلبـات  و 

ــة   وأوصــــتالقيم التنظيمية تتوســــط العلاقة بين متطلبات الإدارة الإلكترونية وأداء الموارد البشــــرية، وأن  ، (    التنظيمية( الدراسـ
الاهتمام بالإدارة الإلكترونية في قطاع الخدمات بالســودان وضــرورة توفير المتطلبات التقنية الحديثة في المؤســســات الخدمية 

 لى كفاءة الموارد البشرية.تأثيرها ع ىالمؤسسات الخدمية، والاهتمام بالقيم التنظيمية وتوضيح مدب والاهتمام بمفاهيم الثقافة
  م(:2017دراسة: سيف الدين، ). 4

مشـكلة  وجاءتدراسـة العلاقة بينهما، وأيضـاً  اثر أنماط القيادة علي السـلو  الإبداعي للعاملين ،  معرفة  :ف الدراسـة  اهدمن أ 
ما هو اثر أنماط القيادة علي الســــلو  الإبداعي للعاملين؟ اكتســــبت الدراســــة أهميتها من خلال :  تي الدراســــة في التســــا ل الآ

اتبع   .اختلاف أنواعهــا وأحجــامهــابــفي منظمــات الأعمــال    ه اليومالتركيز عليــ  زدادهــذا الموضــــــــــــــوع والــذي أب  كبيرالاهتمــام ال
نتائج الدراســة وجود علاقة ذات تأثير ايجابي جزئي بين أنماط القيادة والســلو   أهم  . ومنالباحث المنهج الوصــفي التحليلي  

ــياتالإبداعي للعاملين ، و  ــة  من توصـ ــودانية عل :  الدراسـ ــات السـ ــسـ   ىعل   تبني الأنماط القيادية مع التركيز   ىأن تعمل المؤسـ
ــلو  الإبداعي  ــتويات الأداء لدي العاملين، النمط الحر والتحويلي التي تدعم الســـــ ــتراتيجية لتطبيق  و رفع مســـــ تبني نظره إســـــ

 المتغيرات البيئية المحيطة بها . نحو تسهم في دعم المؤسسة التي فلسفة الأنماط القيادية
 م(:2017. دراسة: محمد عصام، )5

هدفت الدراسة لمعرفة الدور المعدل للثقافة التنظيمية القوية في العلاقة بين الأنماط القيادية السائدة في شركات التأمين      
وأثرها على اتخاذ القرارات. جاءت مشكلة الدراسات في شكل فجوات فيما تناولته العديد من الدراسات السابقة والدراسة الحالية  

التالية: ما هو مستوى جودة اتخاذ القرار؟ ما هو مستوى النمط القيادي السائد؟ ما هو أثر النمط القيادي ومن خلال التسا لات  
على جودة اتخاذ القرار؟ ما هو أثر الأنماط القيادية على جودة اتخاذ القرار في وجود الثقافة التنظيمية كمتغير معدل؟ استخدمت  

وتحليل بيانات الدراسة واختبار فرضياتها. توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج  الدراسة المنهج الوصفي التحليلي  في وصف  
 منها : 

ئياً،  لا توجد علاقة ايجابية بين الأنماط القيادية السائدة واتخاذ القرارات، العلاقة بين أنماط القيادة السائدة واتخاذ القرارات دعمت جز  
  الثقافة التنظيمية القوية لا تعدل العلاقة بين الأنماط القيادية السائدة واتخاذ القرارات. أوصت الدراسة بضرورة دراسة أثر الثقافة 
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التنظيمية القوية في العلاقة بين الأنماط القيادية السائدة واتخاذ القرارات على مؤسسات أخرى، وضرورة دراسة أثر الأنماط القيادية  
 .       على اتخاذ القرارات

 م(: 2016. دراسة: رحاب التاج حسن، ) 6
تلخصت  و    ،الشاملة  وأثرهما في تطبيق الجودة  خاصة بصفه    القادة  وثقافة المنظمة بصفه عامه    ثقافةمفهوم    تناولت  الدراسة    

لا نجد    أنناالتغيير الايجابي الفعال داخل المؤسسات إلا    أحداثالشاملة في    الجودة  ثقافة  أهميهرغم من  الب  أنه  في  الدراسةمشكلة  
  أن مجرد برنامج جديد يُتوقع له الفشل و   إنهاحيث يتصور على    ،انتشار وتطبيق فعال لمفهوم ثقافة الجودة الشاملة في المؤسسات  

 الأداء  الذي ينعكا سلبا على  الأمر القادةمما ينتج عنه ضعف في تشكيل سلو   واضحةالالتزام بتطبيقها غير مدر  بطريقه 
الدراسة .  والمنافسة على التميز    المقدرةو    التحليلي لدراسة حالة    واستخدمت  ومن خلال للكهرباء.    القومية  الهيئةالمنهج الوصفي 

والتي تدعم تطبيق   الموجودة  التنظيمية  الثقافةبصورة جيدة ومن أهمها ضعف    الشاملة  الجودةالتوصل لأهم معوقات تطبيق    الدراسة تم
 الأثرلما لها    المؤسسةداخل    والتشغيلية  التطبيقيةبعمل بحوث ودراسات علميه على العمليات    الدراسة  أوصت  و .    الشاملة   الجودة

 المباشر على التحسين المستمر.
    التعليق على  الدراسات السابقة: 

لزم عليها إثبات أهميتها في الثقافة التنظيمية، وقد    ط القيادة الإدارية كمتغير مستغلأن معظم الدراسات تناولت أنما  يرى الباحثان 
ميرغني   ن مع دراسة عبد الرحم  كما اتفقت الدراسة اتبعت جميع هذه الدراسات المنهج الوصفي والمنهج التحليلي لدراسة الحالة.  

علماً بأن المنظمات تعيش في ظل بيئة  ،  إهتمام الباحثين بالثقافة التنظيمية له أثر في قيادة المنظمات إلى بر الأمان  في أن  
سريعة التغير مما يستوجب عليها إتباع ثقافة قوية ورشيدة. وهذه الدراسة هي محاولة تحليل وتقييم إمكانية تطبيق الثقافة التنظيمية 

في    سيف الدينتفقت الدراسة مع دراسة  وأيضاً ا  نماط القيادة والقدرات التنظيمية.في بيئة الأعمال السودانية كمتغير معدل بين أ

معظم المؤسسات تعمل على تبني الأنماط القيادية مع التركيز على النمط الحر والتحويلي الذي يدعم السلو  الإبداعي ويعمل    أن
على رفع مستويات الأداء لدا العاملين كما أن  معظم المؤسسات تتجه نحو تبني نظرة إستراتيجية لتطبيق فلسفة الأنماط القيادية 

واختلفت مع دراسة محمد عصام في أن هنالك علاقة  ارتباط   . ة تجاه المتغيرات البيئية المحيطة بهاالتي تساهم في دعم المؤسس
 .وتبادل بين الثقافة التنظيمية وأنماط القيادة، فالثقافة التنظيمية القوية تساعد على نجاح تطبيق إدارة أنماط القيادة

 أهداف الدراسة: 
 . اختبار العلاقة بين القدرات التنظيمية والنمط القيادي.1
 . التعرف على نوع النمط القيادي السائد.2
 . إدرا  أثر الأنماط القيادية على جودة القدرات التنظيمية.3
 . معرفة أثر الأنماط القيادية على جودة القدرات التنظيمية في وجود الثقافة التنظيمية كمتغير معدل. 4

 .  الوصفي التحليليالمنهج الباحثان لهذه الدراسة   استخدم  منهجية الدراسة : 
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 نموذج الدراسة : 
 

 
 
 
 
  

          H1  

 
 

 
  
 (م2023من بيانات الدراسة الميدانية ) باحثانالمصدر: إعداد ال                

 فرضيات الدراسة:

 عملت الدراسة على اختبار مدى صحة الفرضيات التالية: 
 هنالك علاقة ذات دلالة إحصائية بين الأنماط القيادية والقدرات التنظيمية .  .1

 .التنظيمية يادية والثقافةبين الأنماط الق إيجابيةتوجد علاقة   .2

 والقدرات التنظيمية.  بين الثقافة التنظيمية  إحصائية  إيجابية ذات دلالةهنالك علاقة   .3

 . نماط القيادة والقدرات التنظيميةتعدل العلاقة بين أ الثقافة التنظيمية  .4

  :دراسة حدود ال
  .التنظيمية والقدرات القيادة أنماط بين العلاقة في التنظيمية للثقافة المعدل الدور :  الحدود الموضوعية

 ولاية الخرطوم، بنك أم درمان الوطني فرع الخرطوم.    السودان،الحدود المكانية: 
  م. 2023خلال العام   الحدود الزمنية:
 : عينة من العاملين ببنك أم درمان الوطني. الحدود البشرية

 الإطار النظري للدراسة:
 أولًا: الثقافة التنظيمية:  

عنصراً هاماً   تمثلالإدارية فهي    كتـب العلـوم  في  العصرية  لموضوعاتوا المجالات الحديثة  الثقافة التنظيمية تعتبر من        
داخل المنظمات من   جوهرياً   لعب دوراً تكما أنها  و   (331ص  2002في عالم اليوم ) العميان،  منظمات الأعمال  بنيةفي  

ومفهوم الثقافة ، تميزها عن غيرها خاصة بها يةثقاف  ؤسسة منظومةم  ولأي، بهاالفكر الإداري الحديث  نميةتجسيد وت خلال
جزء من الثقافة    يعد  اكم  ،  ومعايير السلو  داخل أي مجتمع  القيم والاتجاهـات  المعتقدات و  يعكا منظومة منالتنظيمية  

المنظمات من وارتقاء    في تطوير  اً أساسي  راً دو تؤدي    الثقافة التنظيمية  . و مع الآخرينتفاعله    شخص عبرال  كتسبهاالعامة ي
المنظمة في  بتغيها  والمعتقدات التي توالعادات  القيم  و   التصرفات  للعاملين بالتركيز على   ةالفردي  يةالسلوك  خلال الممارسات

الرئيا   المحر   القوة الدافعة و  إليها باعتبارها، كما ينظر  وتطويره    في مصلحة العمل  نعكالتوعقولهم    في أذهانهم    ثبيتهات

 الثقافة التنظيمية 
القيم التنظيمية   -  

المعتقدات التنظيمية -  
الأعراف التنظيمية  -  

 

 أنماط القيادة 
النمط التساهلي   -  
النمط الديمقراطي  -  
  الأوتوقراطيالنمط  -

 

 خصائص الإعلان الإلكتروني 

التنظيمية  القدرات  
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السائدة فيها، مما يجعل كل منظمة كياناً   من حيث الثقافة  سواها عن    تباينتمؤسسة  كل  فان    التالي للطاقات والقدرات، وب
 .اً فريد

وقد أشار الكاتب )كيرت ليوين( بأن الثقافة التنظيمية يمكن تعرفيها على أنها مجموعة من الافتراضات والاعتقادات والقيم  
 (. 327ص  2004والقواعد والمعايير التي يتشاركها أفراد المنظمة") حريم،

و أيضاً عرفت بأنها نمط من القيم والمعتقدات المشتركة التي تمكن الأفراد من فهم طبيعة العمل التنظيمي وتمدهم      
 ( 40، ص2010بالمعايير المحددة للسلو  المرغوب في المنظمة. ) المطيري، 

وعرفت بأنها مجموعة من الاعتقادات والقيم والاتجاهات والفروض التي يشتر  فيها أفراد  المنظمة وتحدد لهم  أنماط  
 وقواعد  

 (. 436،ص، 2002السلو  للتعامل مع البيئة الداخلية والخارجية ) إدريا واللمرسي، 
 ( :  358، ص 2011وتحتوي الثقافة التنظيمية على الآتي )السكارنة، 

تمثل اتفاقات متبادلة بين أعضاء التنظيم الإجتماعي الواحد حول ما هو مستحسن أو غير مستحسن ، جيد أو    . القيم:1
غير جيد، أساسي أو غير أساسي ، كما أنها تعتبر مقياس للضبط الإجتماعي، ومحددات للسلو  الفردي، إضافة لذلك  

لو ، لها درجة من الثبات، وتخضع للتغيير، هي مظهر هي ليست مجرد صفات مجردة أو فرضية، وإنما يتم تحويلها إلى س
 اجتماعي ثقافي تخضع بشكل كبير وتستجيب لعملية التنشئة الإجتماعية .

 . القيم التنظيمية:2
هي عبارة عن القيم في مكان العمل، حيث أنها تعمل على التأثير في  سلو  العاملين ضمن مختلف الظروف التنظيمية   

 مثل الاهتمام بالأداء وبإدارة الوقت والمساواة بين العاملين، واحترام الآخرين.   
 . المعتقدات التنظيمية: 3
عبارة عن ور ى وأفكار موحدة حول نمط العمل والحياة الإجتماعية في بيئة العمل، وكيفية تنفيذ العمل والمهام التنظيمية  

ومن هذه المعتقدات أهمية إشرا  جميع العاملين في عملية صنع القرارات والمساواة والمساهمة في العمل الجماعي وتأثير 
 ذلك في إنجاز أهداف المنظمة. 

 . التوقعات التنظيمية:4
تشير لمجموعة التوقعات التي يحددها الفرد أو المنظمة خلال فترة عمل الفرد في المنظمة، مثال توقعات الر ساء من  

المتبادل، وخلق بيئة مشجعة ومناخ تنظيمي  التقدير والاحترام  المر وسين، والزملاء من الزملاء الآخرين والمنعكسة في 
ته النفسية والاقتصادية  وبالتالي يستطيع الفرد تقديم أقصى ما عنده من جهد  ملائم ، يدعم رغبات الفرد العامل واحتياجا

 لتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية. 
 . الأعراف التنظيمية: 5
ها العاملون في التنظيم باعتبار أنها مقاييا مفيدة للمنظمة، مثال لذلك التزام المنظمة بعدم ير يلتزم  بعبارة عن معاي   

 تعيين الأب والابن في المنظمة نفسها وينبغي أن تكون هذه الأعراف ليست مكتوبة ولكنها ملزمة .
  محددات الثقافة التنظيمية:

وضحت نتائج الدراسات والبحوث التي اهتمت بتحليل وتشخيص الثقافة التنظيمية بأن هنالك ستة محددات للثقافة التنظيمية:  
 ( : 20- 14، ص ص2010وهي كما يلي ) الكردي، 

: إن تاريخ تطور المنظمة وأنماط القيادات التي تناقلت إدارتها يبين جزءاً من ثقافتها، كما يظهر نوعية . التاريخ والملكية1
 الملكية وهل هي عامة أم خاصة ؟ محلية أم دولية؟ وهكذا. 
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لا يعني بالضرورة تباين الثقافة بين المؤسسات الكبيرة والصغيرة، بقدر ما يعكا نمط الإدارة وشكل الإتصال . الحجم:  2
 والسلوكيات في مواجهة المواقف والتي تتأثر باعتبارات الحجم.

حيث نجد مثلًا ، المؤسسات المتخصصة في استخدام التكنولوجيا في عملياتها تركز عند صياغة ثقافتها . التكنولوجيا :  3
الشخصية وخدمة  المهارات  الخدمية فنجدها تركز على  المؤسسات  الفنية ، بينما  بالمهارات  الخاصة  القيم  التنظيمية على 

 العملاء .
إن بناء الثقافة المميزة للمنظمة و تشكيل قيم العمل الشائعة فيها تتأثر إلى حد كبير بتفضيلات أعضاء الإدارة . الأفراد:  4

العليا في أساليب العمل، وكذلك تفضيلات العاملين للأساليب المستخدمة في التعامل معهم ، حيث يصعب على الإدارة إلزام   
 ح .العاملين بثقافة لا يؤمنون بها والعكا صحي

الطريقة التي تختارها المنظمة في التعامل مع عناصر بيئتها الداخلية والخارجية تؤثر بشكل أساسي في تشكيل . البيئة:  5
 ثقافتها التنظيمية وكيفية تنظيم وإدارة مواردها وأنشطتها. 

إن الغايات والأهداف التي تسعى المنظمة لتحقيقها، تؤثر على ثقافتها السائدة ، فمثلا المؤسسات التي . الغايات والأهداف:  6
تهدف إلى الزيادة في خدمة العملاء سوف تركز في بناء ثقافتها التنظيمية على غرس القيم الخاصة بخدمة وعلاقات العملاء 

 بين أفراد التنظيم.
 ثانياً: أنماط القيادة 

 : القيادة تعريفمفهوم و 
  بدون  طوعي بشكل المر وسين من  لمجموعة المرغوبة الأنشطة ضمان  على  القدرة تعني فإن القيادة وبيتي لفريدا حسب      
 وأنشطتهم  الأفراد  هيوجمن خلالها يتم تو (  القائد)  الفرد  سلو ل  المميزة  صفةال   هي :  B. Tchester  تشستر  برنارد. وعرفها  إكراه 

  التنفيذي   ويوجه  يؤثرمن خلالها    التي  العمليةبأنها    فعرفها:    T. Haimann  هيامان  ثيو ، أما  التنظيمية  الجهود  بناءً على
خلال  معينة  أهداف  وتحقيق  اختيار  في  ببراعة  ويرشد بشكل  والأفراد  مؤسسةال  بين  التوسط  من                          تام. ال  الرضا  يحقق  و 

 . (12ص ،  2005نجم،) 

  المنظمة ، وعليه فان   هدف  تحقيق  نحو  همتعاون  و  نشاطهم  وتوجيه  نمر وسيال  على  التأثيرهي    للقائد   الأساسية  المهمة 
 قيادتهفيقبلون    الآخرين،  على   في التأثير  بحيث تكون لدية القدرة  قائد  أو  مدير  هو  فرد  جانب  من  سلو   إلا  هي  ما  القيادة

 يقود  الذي   هوف  القائد  بينما  ف،اهدالأ  لتحقيق  المر وسين  التأثير على  عملية   بأنها  القيادة  في عر ت  نايمكن  لذا   ه.وامر لأ  متثلون وي
 (. 158،ص 2004عباس،)  المر وسين  وهم  الجماعة

 

   :القيادة تصنيف
 (. 98ص،  2009زويل،: )  إلى  القيادة فيتصنتم      

  .الديمقراطية القيادة. أ

 من  والاستفادةالمبادأة    المبادرة و  على  تشجيعهممن خلال    في المنظمة  للعاملين  الرسمية  غير  المشاركةعلى    تقوموهي     
بالأنشطة و   الديمقراطي  القائد، و آرائهمأفكارهم و  الخاصة  والتوصيات  المقترحات  تقديم  على  يأخذ  الأعماليعمل    موافقة ب  ثم 
 .وأنشطة المنظمة  أعمال تنفيذ قبل  الجماعة

   ) الاستبدادية / الأوتوقراطية( :  المتسلطة القيادة. ب

،  الأوامر  مإليه  المصدرة  أو الأشخاص  الشخص   مع  تشاور   دون   وسيطرته المطلقة   القائد  سلطة   على وهي نمط القيادة الذي يرتكز  
 . صارمةو  عنيفة  الرقابة أساليب تكون  القيادة من النوع  هذا فيو 
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 :الأبوية القيادة. ج

وضمان تحقيق رفاهيتهم من أجل الوصول إلى أفضل النتائج والأهداف    المر وسين  براحة  الذي يهتم  القيادة وهي اسلوب  
و   السيطرة    على  تقومالأداء الجيد ، كما أنها    المكافآت للمر وسين لتشجيعهم عند  للمنظمة حيث يقوم القائد بتقديم الحوافز و

     .والجماعة القائد بين التي قد تحدث الخلافاتحل المشاكل و  في الأبوي  النفوذ
 :  رسمية الغير القيادة. د

يكونوا معينين من جهة رسمية،  الرسمي  المنظمة  هيكل  خارج  فرادأ  من  تظهر   أن  بالضرورة    على   نفوذ  همديول  وليا 
 ممن خلال تصرفاته  ممكانته  ون يستمد  منهلأذلك  و ،    أفراد المنظمة  إيجاباً في توجيه سلو     ون يؤثر و   الإدارية،  مخرجاتال

 .  منهم الاستفادة وينبغي والمؤثرة  الجذابة مأو شخصيته

 : الشخصية القيادة. هـ

،  والحفز  التوجيهالتأثير و   فيحدث  الشخصي،  الاتصال   من خلال  تتم  هي و   الاستخدام  وشائعة  فعالة  تتصف بالبساطة وأنها 
 لتحقيق الأهداف بكفاءة وفاعلية. وتعني قدرة الفرد في التأثير بشكل ايجابي على الآخرين

  : الشخصية غير القيادة. و
هي تعتمد على الخبرة    ؤسسات  وهي قيادة دون منصب و لا تستند إلى سلطة رسمية والم  معظم  في  مارسوت   وهي منتشرة  

  الخططك  شخصية   غير  اتصال   وسائل   خلال   من   أو  القائد  مر وسي   طريق  عن   والكفاءة والعلاقات الشخصية ، وهي تمارس
 . الأوامرالتوجيهات و و 
ال  القيادة  نماطلأ  عديدة  تصنيفات  كما توجد   السلو  هو    القيادة    نمط  و  للشخص،  المتكرر  السلو يقصد به    نمط، و 

  القائد   نمط  أن  ومن الجدير ذكره  ،  خبراته  و  وتدريبه  تعليمه  خلال  من  وذلك  طويلةزمنية    فترة  عبر  للقائد أو المدير    المتكرر
لا الحصر، ما يلي    المثال  سبيل  على  منهاو    .المر وسين  وجهة نظر  من   سلوكه  إنما  و  نفسه،  في هو    يراه   الذي  النمط  ليا

: 
 (  124-121ص  ص  ،2009 النصر، أبو)   

لا   –  بالسلطة  الانفراد  –  السلطوي   القائد  –  المستبد  القائد  :خصائصهامن  (:  الأوتوقراطية)  الديكتاتورية  القيادة  نمط.  1
  والسلطة  ويضفالت من  قدر   يإ المر وسين  يمنح  لا   –  النادرالقليل    في إلا  متبادل  جماعي  حوار   يوجد  لا   –  شورى لل  وجود

 . الآخرين جهود من ويقلل لنفسه النجاحالقائد الفشل لغيرة من المر وسين و  ينسب  – القرارات مركزية –

وعليه تكون   ،تم تحديده مسبقاً   الذي  الأسلوب  أو  للطريقة  وفقاً   رسومالم  العمل  إنجاز  جبي:   خصائصها:    البيروقراطية.  2
  وتتخذ  الأعلى،  السلطة  من  الرقابة  كون وت  ،لما تم تحديده  وفقاً   هعملقوم بي  الموظف/    العامل  أن   من  أكدللت  بدقة  الرقابة  
 . القائد/  المدير قبل من  مركزياً  القرارات

عطي درجة عالية  ي  سلطته،  من  جداً   الأدنى  الحد   يستخدم  العنان،  مطلق  القائد:    السائب  القائد:  خصائصها:  الفوضوية.  3
  وعندما   الجماعة  مع  كما انه قليل التواجد  ذلك،  في  يتدخل  ولا  والأنشطة،  المهام  تحديد  في  من الاستقلالية والحرية المطلقة

 . لذلك وفقاً  الجماعة عقد ينفرطبالتالي قد و  ،وقاتالأ من كثير في تجده لا تحتاجه

كما الجماعي،  العملبو تهم   شور م  بأهمية  يؤمنو   المر وسين،  مشاركةالقائد على    يشجعفي هذا النمط      :الديمقراطية.  4
 .الأغلبيةبرأي  يأخذو  للمر وسين لسلطةا تفويض من كبيراً  قدراً  يمنح

 . والعمل الأفراد من لكل جداً  قليلاً  اهتماماً  تمنح: خصائصهامن و : السلبية. 5

 . جداً  ضئيل بقدر   إلا بالعمل هتمت ولا بالأفراد كبيراً  اهتماماً  تعطي:  وخصائصها: الإجتماعية. 6

 .العمل  ما بين الأفراد و ومتوازناً  كبيراً  إهتماماً  تعطى :  المشورة. 7
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 .بالأفرادقليل  إهتمام مع العمل بتفاصيل جداً   كبيراً  اهتماماً تولي  :  المرهقة.8
 .بالعمل والإهتمام بالأفراد الإهتمام بين   المتأرجحة وهي :المتأرجحة. 9

 .معاً  والعاملين بالعمل كبير اهتمام لديه   الذي  :المتكامل القائد. 10

 .بالمر وسينوانخفاض الاهتمام  بالعملمن خصائصه زيادة الاهتمام  :المتفاني القائد. 11

 :التنظيمية القدراتثالثاُ:  
  الخاص   محتواها  خلال   من  وقد أوضح مفهومها  ،ما زال غامضا  التنظيمية  القدرات  مضمون   إن     (Whitley, 2003) أفاد 
النمو و   البقاء  بهدف  الضعف  نقاطل  هاوتجنب  لديها  القوة  نقاطل  هااستغلالفي    المنظمات  تتبعها  التي  و الأساليب  الطرق   أنهاب
 وإنما تكون  والسريع السهل بالشيء ليا  التنظيمية القدرات تغير أنإلى  أشار كما التنافسية، الميزة إكتساب و   الاستمرارو 

   .ثابتة في أغلب الأحيان
  خلال   من   وفاعلية  بكفاءة  مواردها  لإدارة  المنظمة  ستخدمهات  التي  والمهارات  الكفاءات  مجمل  بأنها  التنظيمية  القدرات  تعرف 

 رتبطةالم  ممارساتال  من  وغيرها  وتعويضات  تدريبو   ، استقطاب واختيار وتعيين    من  البشرية  الموارد   هامم  وظائف و  استثمار
 ( 149 ،ص 2010درة،)  بصورة فعاله مخرجات إلى المدخلات تحويل حتى تستطيع البشرية، الموارد بإدارة

 من المهارات والمعارف المتراكمة التي تستخدمها المنظمة لإدارة مواردها بكفاءة  توليفه محكمة  : (  (Batista, 2013  وعرفها

مقارنة بالمنافسين  في السوق   هاكل ما يحقق للمنظمة تطوير وتحسين موقع   تضمنوفاعلية، حيث إن القدرات التنظيمية ت
 (                         14،ص2017.  ) الراوي،تحقق الميزة التنافسية والبقاء للمنظمة  الصورة التيإنتاج السلع والخدمات بفي    التمايز    إلى  إضافة

من خلال    نشودة  الم  الأهداف  نجازلا  الملموسة  وغير  الملموسة  الموارد  بين  الجمع  في  المنظمة  درةق  بأنها  أيضاً   عرفوت   
  التكيف   وتستطيع  المتغيرة  البيئة  متطلبات  مع  لتتوافق  الوظيفية  والكفاءات  والموارد  والخارجية  الداخلية  المهارات  وتشكيل  دمج
 . معها

 (. 23ص،  2013ديوب، )
  نتيجةل  بهدف الوصول التنظيمية،  الموارد  باستخدام  المهام،  من  منسقة  نظومةم  أداء  على  المنظمة  قدرة  بأنها  كذلك  عرفتو  

  ،   2008أبوبكر،)    بفاعلية  التنظيمية  مشاكلها  حل  على  مؤسسات ال  لتمكين  أساسية  التنظيمية  القدرات  دوتع  ،حددةم  نهائية
 (. 27ص،

 (Schienstock, 2009) :التنظيمية القدرات تطور على المؤثرة العوامل
 بجوهر هتمامالانبغي ي لذلك  ،النتائج /المخرجات جوهر  على تعتمد التنظيمية القدرات أن  حيث:  الأساسية المخرجات/ 1 

 .إتقانب النتائج /المخرجات
 .التنظيمية القدرات تطوير في الأساسية  اللبنةجديدة ،   موارد اكتساب عملية تعتبر:  الجديدة   الموارد واكتساب  خلق /2
 .للطرفين منفعة يحقق بشكل  المجتمع إحتياجاتو  المنظمة  مصالح بين ما الموازنة: المكتسبة المصالح  موازنة /3
 تمكينها من  بيج  التنظيمية  القدرات  تطوير  على   العملخلال    :  المختلفة  والمجتمع  المصالح   أصحاب   متطلبات  تلبية  /4

 . المجتمع في  بدلةوالمت غلبةالمت المصالح  أصحاب متطلبات تلبية
 :التنظيمية القدرات أبعاد

  :أنواعأربعة  إلىde Sousa, 2013 ) )  صنفها 
 . الإستراتيجيات تطبيق قدرات. 1
 .تسويقية قدرات. 2
 .تكنولوجية قدرات. 3
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  . إدارية قدرات. 4
  لكل  حددم  عدبُ   واعتمد  أخرى،  مستويات  ثلاثة  إلى  التنظيمية  القدرات     Guo, Jiang & Yang, (2014)  صنفو    

 :   التالي نحوال  على منها      مستوى 
 . له بعداً  التكاملية القدرات واعتمد:  القدرات  من العالي  المستوى . 1
 . له بعداً  والتكنولوجيا والتطوير البحث قدرات واعتمد: القدرات من المتوسط  المستوى . 2
 . له بعداً  والتسويقية التصنيعية القدرات واعتمد: القدرات من المنخفض  المستوى . 3
 (: 172 ،ص 2009عيسى، )  يلي ما إلى كذلك التنظيمية القدرات  صنفتو  
 .الخارجية الفرص غتناموا  البيئية التغيرات لمواكبة سريعال للتحر  المنظمة قدرة ويقصد بها :   السرعة. 1
 تحسين  في  هميسمما    وغيرها  تكنولوجيا  من  جديد  هو  ما  كل   و باستمرار علي معرفة    المنظمة  استطاعة  تعنيو  :    التعلم.  2

 .وتطورها المنظمة أداء
 نحو الاتجاه   وتوجيهها  المنظمة   قرارات  إتخاذ    على  وقادرين  مؤهلين  أفراد  إعداد  في  المنظمة  و تعني إمكانية:  القيادة.  3

 . الصحيح
 .غيرها عن ميزهات ةجديد وطريقة محتوى ب خدمة أو منتج تقديم على المنظمة قدرة هوو : الإبداع. 4
 . وفاعلية  بكفاءة التكاليف إدارة  على المنظمة  وهي استطاعة : الكفاءة. 5

 الدراسة الميدانية: 
الجزء الأول على البيانات الأساسية للمبحوثين والجزء الثاني   اشتملإستبانة من جزئيين أساسيين،    تم إعداد  أداة الدراسة :  

على عدد من العبارات بحيث تقيا متغير محدد من المتغيرات باستخدام مقياس ليكرت الخماسي ) أوافق بشدة =    احتوى 
( بهدف جمع  وتحليل بيانات الدراسة المرتبطة بفرضيات  1، ولا أوافق بشدة =  2، لا أوافق =  3، محايد =  4، أوافق =  5

  غرض صياغة عبارات استمارة جمع البيانات وقياس متغيرات بعلى بعض الدراسات السابقة    انالدراسة ، و قد اعتمد الباحث
 .  الدراسة

 مجتمع وعينة الدراسة : 
 .       بالسودان/ ولاية الخرطوم:  يتكون مجتمع الدراسة من العاملين ببنك أم درمان الوطني   مجتمع الدراسة/ 1
:  تمَّ اختيار مفردات البحث من مجتمع الدراسة الموضح في الفقرة السابقة عن طريق العينة العشوائية  / عينة الدراسة  2

 الميدانية وهى أحدى العينات الاحتمالية والتي تتيح فرص متساوية للاختيار لجميع مفردات مجتمع الدراسة. تم جمع البيانات  
الحصول    باحثانال  استطاع  حيث  إستبانة ،  112الإستبانة الموجه لموظفي بنك أم درمان الوطني حيث تم توزيع    بواسطة

   .%(89) بلغت إستبانة  بنسبة استرداد 100على  
 تحليل البيانات الأساسية :

الأساسية    شتملتا        هي  ىعلللدراسة  البيانات  عناصر  المركز   :ستة  التخصص  العلمي،  المؤهل  العمر،   ، النوع 
 موضح في الجدول التالي: كما هو الالوظيفي، سنوات الخبرة. 
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 البيانات الأساسية للدراسة

 العامل الديموغرافي البيان  العدد  النسبة
  ذكر  67 67.0

 أنثى 33 33.0 النوع 
 المجموع                   100 % 100
  30اقل من 8 8.0

 40واقل من 30  من 40 40.0 العمر
 50 واقل من 40 من 47 47.0
 فأكثر  50  5 5.0
 المجموع 100 % 100

 جامعي  70 70.0
 فوق الجامعي  18 18.0 المؤهل العلمي  

 أخرى  12 12.0
 المجموع 100 % 100

 التخصص   إدارة 26 26.0
 اقتصاد  18 18.0
 محاسبة 50 50.0
 أخرى  6 6.0
100 %  المجموع  100 
 المركز الوظيفي مدير 4 4.0
 نائب مدير  6 6.0

 رئيس قسم 12 12.0
 موظف   61 61.0
 أخرى  17 17.0
100 %  المجموع    100 

  سنوات  5أقل من  47 47.0
 سنوات  10و أقل من  5 26 26.0 سنوات الخبرة 

 سنة  15و أقل من  10 26 26.0
 سنة فأكثر  15 1 1.0
 المجموع 100 % 100

 .م2023من بيانات الدراسة الميدانية  انالمصدر :إعداد الباحث
 Exploratory Factor Analysis التحليل العاملي الاستكشافي :
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فإن    لذاو   ،معروفة  ليستهذا النوع يستخدم في الحالات التي تكون فيها العلاقات بين المتغيرات والعوامل الكامنة         
ف إليها المتغيرات ولاختبار الاختلافات بين العبارات التي تقيا كل  نالتحليل العاملي يهدف إلى إكتشاف العوامل التي تص

متغير من متغيرات الدراسة ، حيث تقوم عملية التحليل العاملي بتوزيع عبارات الإستبانة على متغيرات معيارية يتم فرضها 
العلاقة بين المتغيرات داخل وتوزع عليها العبارات التي تقيا كل متغير على حسب انحرافها عن الوسط الحسابي وتكون  

( ، ويؤدي التحليل العاملي  178،ص    2003  العامل الواحد أقوى من العلاقة مع المتغيرات في العوامل الأخرى )زغلول ،
البيانات وتلخيصها و   خفضإلى   ال  تقليصحجم  معامل   علىفي ذلك    عتمداً م  ،من العوامل  قليلإلى عدد    كثيرةالمتغيرات 

ستند تنقيح متغيرات الدراسة بواسطة  ي( ، حيث  43  ، ص   2009) سامي ،    الإرتباط بين متغير وغيره من المتغيرات الأخرى 
 ( كشروط لقبول نتائجها وهي :Hair et al , 2010التحليل العاملي على عدد من الافتراضات )

 / وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائية في مصفوفة الدوران. 1
 % لتناسب العينة.60( عن  KMO/ ألا تقل قيمة )2
 ( عن الواحد.  Bartlett's Test of  Sphericity/ ألا تقل قيمة إختبار )3
 %. 50( للبنود أكثر من Communities/ أن تكون قيمة الاشتراكات الأولية )4
 % في العوامل الأخرى. 50%، مع مراعاة عدم وجود قيم متقاطعة تزيد عن 50/ ألا يقل تشبع العامل عن 5
 عن الواحد.  (Eigen values/ ألا تقل قيم الجذور الكامنة )6

 :  التحليل العاملي الاستكشافي  للمتغير المستقل أنماط القيادة
أنماط القيادة المكون من عدد من العبارات   ،نتائج عملية التحليل العاملي الاستكشافي للمتغير المستقل  التالي يوضحالجدول  

 عبارة( 13)العدد الكلي للعبارات 
 جدول التحليل العاملي الاستكشافي للمتغير المستقل أنماط القيادة 

 3 2 1 العبارات  المتغيرات 
 
 

 النمط التساهلي 

   709. يخبر المدير مر وسيه بما هو مطلوب ثم يتركهم يفعلون ما يشاءون.
   661. يميل المدير إلى إعطاء مر وسيه درجة من الحرية في ممارسة أعمالهم.

   541. تلبية حاجات مر وسيه.ب يهتم المدير 
   506. يعطي المدير صلاحية مشاركة مر وسيه في السلطة.

 
 

 النمط الديمقراطي 

يتجه المدير لمنح مر وسيه الحرية في اتخاذ القرارات ويعمل على مراقبة  
 تنفيذها.

 .806 
 

  715.  يسعى المدير إلى مرونة التعامل مع مر وسيه.
 837.   يعتمد المدير في التواصل مع مر وسيه سياسة الباب المفتوح.

   يستخدم المدير عبارات الثناء والمدح على مر وسيه. النمط الأوتوقراطي 
.674 

KMO    .578 
Bartlett's Test of 

Sphericity 
   58.427 

 4.33    الجذر الكامن 
 54.124    نسبة التباين

    N=100, **p< 0.01ملاحظة  
 (.م2023من بيانات الدراسة الميدانية ) باحثانإعداد ال المصدر:
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 التحليل العاملي الاستكشافي للمتغير المعدل ) الثقافة التنظيمية( :
نتائج عملية التحليل العاملي الاستكشافي  للمتغير المعدل )الثقافة التنظيمية ( المكون من عدد من   التالي يوضحالجدول  

 عبارة(.12العبارات )العدد الكلي للعبارات 
 جدول التحليل العاملي الاستكشافي  للمتغير المعدل الثقافة التنظيمية 

 2 1 العبارات  المتغير 
 
 

 القيم التنظيمية 

يتحمل الموظفين في البنك الضغوط والمخاطر من أجل  
 مصلحة البنك وتطويره 

.752  

لوقت وإنجاز المهام  بنك بأهمية عامل ال يشعر الموظفين في ا
 في زمنية محددة   والواجبات 

.725  

 
 

 المعتقدات التنظيمية 

يعتقد الموظفين في البنك أن إنجاز العمل بجودة عالية يتطلب  
 زيادة في المكافآت والحوافز الممنوحة لهم.

 
.775 

يتوفر لدى الموظفين في البنك قناعات مشتركة بأهمية  
 المشاركة في عملية إتخاذ القرارات.

 
.666 

KMO   .514 
Bartlett's Test of 

Sphericity 
  

4.772 

 2.285   الجذر الكامن 
 57.137   نسبة التباين

      N=100, **p< 0.0ملاحظة:  
 )م2023 (من بيانات الدراسة الميدانية باحثانإعداد ال المصدر:

التنظيمية: القدرات  التابع  للمتغير  الاستكشافي  العاملي  يوضح الجدول     التحليل  العاملي    التالي  التحليل  عملية  نتائج 
 عبارة(.11الاستكشافي  للمتغير التابع ) القدرات التنظيمية ( المكون من عدد من العبارات )العدد الكلي للعبارات 

 جدول التحليل العاملي الاستكشافي  للمتغير التابع القدرات التنظيمية 
 1 العبارات  المتغير 
 
 
 
 

 القدرات التنظيمية 

 779. يقدم العاملين أفكار جديدة لتطوير العمل.
 664. للبنك القدرة على التكيف للمتغيرات ضمن بيئة ديناميكية.

 816. لدى البنك القدرة على التفاعل السريع مع تحركات المنافسين.
 736. لدى البنك مقدرة على تغيير إستخدام موارده بتكلفة متدنية.

لدى البنك قدرة على بناء استراتيجيات إستباقية للتعامل مع المتغيرات  
 البيئية 

.745 

 723. ساليب العلمية لتصميم العمليات باستخدام التكنولوجيا.الأ يتبع البنك 
KMO  .481 

Bartlett's Test 
of Sphericity 

 32.443 

 3.874  الجذر الكامن 
 64.564  نسبة التباين

 N=100, **p< 0.0ملاحظة :  
 ) م2023 (يةمن بيانات الدراسة الميدان لباحثانإعداد ا: المصدر
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(، تم احتساب  1إلى  0على الاتساق الداخلي للبيانات ويتراوح من )  حصول يستخدم تحليل الاتساق لل تحليل الاعتمادية: 
( يعتبر الاتساق  1  قيمة )ألفا كرو نباخ( للعثور على اتساق البيانات الداخلي، إذا كان تقيم معامل ألفا كرو نباخ أقرب إلي)

يتوقف ذلك على الغرض من البحث ففي المراحل   ،الداخلي للمتغيرات كبير، و لاتخاذ قرار بشأن قيمة الفا كرو نباخ المطلوبة
 تكفي وأن زيادة المصداقية  0.60-0.50إلى أن المصداقية من    (Nunnally,1967الأولى من البحوث الأساسية تشير )

اقترح أن قيمة ألفا كرو نباخ يجب أن تكون أكثر من  (Hair et al, 2010)وربما تكون إسراف، أما  0.80لا كثر من  
يوضح نتائج   التالي ، والجدول .(Bowling, 2009)فما فوق مقبولة أيضًا    0.50ومع ذلك، يعتبر ألفا كرونباخ من  0.70

 ( لمتغيرات الدراسة بعد إجراء التحليل العاملي الاستكشافي.Cronbach’s alphaاختبار الفا كرو نباخ )
 (100جدول معامل الاعتمادية ألفا كرونباخ لعبارات الإستبيان )حجم العينة 

 آلفاكرنباخ  عدد العبارات المتغيرات 
 455. 4 النمط التساهلي

 640. 2 النمط الديمقراطي 
 526. 2 النمط الأوتوقراطي 
 610. 2 القدرات التنظيمية 

 886. 2 القيم التنظيمية 
 967. 6 المعتقدات التنظيمية 

                                               (م 2023من بيانات الدراسة الميدانية )باحثان إعداد ال : المصدر
 إختبار الفرضيات:

 . وجود علاقة إيجابية جزئية بين أبعاد المتغير المستقل أنماط القيادة والقدرات التنظيمية  يوضحالجدول التالي 
) النمط التساهلي، النمط الديمقراطي النمط الأوتوقراطي( والقدرات  بين أنماط القيادةجدول نتائج تحليل العلاقة 

 التنظيمية

 أنماط القيادة 
 النتيجة  القدرات التنظيمية 

Beta   معامل  Sig مستوى المعنوية 
 دعمت 003. 285. النمط التساهلي 

 لم تدعم  177. 128. النمط الديمقراطي 
 دعمت 009. 249. النمط الأوتوقراطي 

 6.561 حسوبة الم  Fقيمة 
2R 

 معامل تحديد الإرتباط   
.412 

Square 2R 
 معامل الإرتباط المربع  

.170 

Adjusted R Square 
 مربع معامل الإرتباط المعدل 

.144 

Std. Error of the Estimate 
 نسبة الخطأ المعياري في التقدير 

.29505 

 p<0.10, **p<0.05,***p<0*مستوى المعنوية: 
 (.م2023من بيانات الدراسة الميدانية ) لباحثانإعداد ا: لمصدرا
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إختبار الفرضية الثانية: هنالك علاقة ايجابية بين أنماط القيادة)النمط التساهلي، النمط الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي(  
 : والثقافة التنظيمية )القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية(

محور القيم  و  وجود علاقة إيجابية جزئية بين أبعاد أنماط القيادة والثقافة التنظيمية  لتشير  الموضحة بالجدول التالي    النتيجة
 .التنظيمية 

بين أنماط القيادة)النمط التساهلي، النمط الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي( والثقافة التنظيمية جدول نتائج تحليل العلاقة 
 محور القيم التنظيمية.

 أنماط القيادة 
 النتيجة القيم التنظيمية

Beta  معامل Sig مستوى المعنوية 
 دعمت 018. 238. النمط التساهلي

 لم تدعم  266. 111.- النمط الديمقراطي 

 لم تدعم  195. 128. النمط الأوتوقراطي 

 2.681 المحسوبة Fقيمة 
2R 

 معامل تحديد الإرتباط   
.278 

Square 2R 
 معامل الإرتباط المربع  

.077 

Adjusted R Square 
 048. مربع معامل الإرتباط المعدل 

Std. Error of the Estimate 
 نسبة الخطأ المعياري في التقدير

.54664 

 p<0.10, **p<0.05,***p<0*مستوى المعنوية: 
 (.م2023من بيانات الدراسة الميدانية ) باحثانإعداد ال: المصدر

نالك علاقة ايجابية بين أنماط القيادة)النمط التساهلي، النمط الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي( هة:  لثإختبار الفرضية الثا 
 :والثقافة التنظيمية محور المعتقدات التنظيمية

محور المعتقدات  ، و عدم وجود علاقة بين كل محاور أنماط القيادة  والثقافة التنظيمية  لتشير    الموضحة بالجدول أدناه  النتيجة
 التنظيمية.
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)النمط التساهلي، النمط الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي( والثقافة   بين أنماط القيادةجدول  نتائج تحليل العلاقة 
 التنظيمية محور المعتقدات التنظيمية. 

 أنماط القيادة 
 النتيجة  المعتقدات التنظيمية 

Beta  معامل Sig  مستوى المعنوية 
 لم تدعم  181. 135. النمط التساهلي 

 لم تدعم  398. 085. النمط الديمقراطي 

 لم تدعم  095. 167. النمط الأوتوقراطي 

 1.924 المحسوبة   Fقيمة 
2R 

 معامل تحديد الإرتباط   
.238 

Square 2R 
 معامل الإرتباط المربع  

.057 

Adjusted R Square 
 مربع معامل الإرتباط المعدل 

.027 

Std. Error of the Estimate 
 نسبة الخطأ المعياري في التقدير 

.50845 

 p<0.10, **p<0.05,***p<0*مستوى المعنوية: 
 (.م2023من بيانات الدراسة الميدانية )   باحثانإعداد ال: المصدر 

والقدرات   التنظيمية(  المعتقدات  التنظيمية،  )القيم  التنظيمية  الثقافة  بين  ايجابية  علاقة  هنالك  الثالثة:  الفرضية  إختبار 
 تشير إلى وجود علاقة إيجابية بين القدرات التكنولوجية وجودة القرارات الإدارية   التي النتيجة  الجدول أدناه يوضح :التنظيمية

 بين الثقافة التنظيمية )القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية( والقدرات التنظيمية.جدول  نتائج تحليل العلاقة 

 الثقافة التنظيمية  
 النتيجة  القدرات التنظيمية  

Beta معامل Sig   مستوى المعنوية 
 دعمت 033. 207. القيم التنظيمية 

 دعمت 007. 262. المعتقدات التنظيمية 
 6.082 المحسوبة   Fقيمة 

2R 
 معامل تحديد الإرتباط   

.334 

Square 2R 
 معامل الإرتباط المربع  

.111 

Adjusted R Square 
 مربع معامل الإرتباط المعدل 

.093 

Std. Error of the Estimate 
 نسبة الخطأ المعياري في التقدير 

.30374 

 p<0.10, **p<0.05,***p<0*مستوى المعنوية: 
 (.م2023من بيانات الدراسة الميدانية )   باحثانإعداد ال المصدر: 
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إختبار الفرضية الرابعة: الثقافة التنظيمية )القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية( تعدل العلاقة بين أنماط القيادة)النمط  
   :التساهلي، النمط الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي( والقدرات التنظيمية

تشير إلى القيم التنظيمية  تعدل بشكل جزئي العلاقة بين أنماط القيادة والقدرات التنظيمية   الموضحة في الجدول التالي  النتيجة 
. 

جدول نتائج تحليل الدور المعدل للثقافة التنظيمية محور القيم التنظيمية في العلاقة بين أنماط القيادة والقدرات 
 التنظيمية

 المتغيرات المستقلة 

 النتيجة  القيم التنظيمية 

 النموذج الثاني  النموذج الأول 
Beta 
 معامل 

Sig   مستوي
 معامل  Beta المعنوية 

Sig   مستوي
 المعنوية 

 دعمت 002. 304. 010. 254. النمط التساهلي 
 لم تدعم  193. 127. 015. 232. النمط الديمقراطي 
 دعمت 009. 249. 133. 143. النمط الأوتوقراطي 

 5.436 المحسوبة   Fقيمة 
2R 

 معامل تحديد الإرتباط 
.432 

Square 2R 
 معامل الإرتباط المربع 

.186 

Adjusted R Square 
 مربع معامل الإرتباط المعدل 

.152 

Std. Error of the 
Estimate 

نسبة الخطأ المعياري في  
 التقدير 

.29371 

 p<0.10, **p<0.05,***p<0*مستوى المعنوية: 
 (.م2023من بيانات الدراسة الميدانية ) باحثانإعداد ال: المصدر

المعتقدات التنظيمية تعدل العلاقة بين أنماط القيادة)النمط التساهلي، النمط الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي( والقدرات  
 التنظيمية.

 :القيم التنظيمية تعدل بشكل جزئي العلاقة بين أنماط القيادة والقدرات التنظيمية أن الجدول  التالي تشير إلى       
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 جدول  نتائج تحليل الدور المعدل للثقافة التنظيمية  محور المعتقدات  التنظيمية في العلاقة بين أنماط القيادة 
 والقدرات التنظيمية 

 المتغيرات المستقلة 

 النتيجة  المعتقدات التنظيمية 

 النموذج الثاني   النموذج الأول  

Beta   معامل Sig  مستوي المعنوية Beta   معامل Sig   مستوي
 المعنوية 

 دعمت   002. 304. 002. 304. النمط التساهلي 
 لم تدعم  177. 128. 193. 127. النمط الديمقراطي 
 دعمت   009. 249. 009. 249. النمط الأوتوقراطي 

 8.838 المحسوبة   Fقيمة 
2R 

 معامل تحديد الإرتباط   
.393 

Square 2R 
 معامل الإرتباط المربع  

.154 

Adjusted R Square 
 مربع معامل الإرتباط المعدل 

.137 

Std. Error of the Estimate 
 نسبة الخطأ المعياري في التقدير 

.29635 

 p<0.10, **p<0.05,***p<0*مستوى المعنوية: 
 (.م2023من بيانات الدراسة الميدانية ) باحثانإعداد ال المصدر:

 جدول  يوضح نتائج فرضيات الدراسة حسب تحليل الانحدار المتعدد التدرجي 
 حالة الإثبات  الفرضيات  الرقم

أنماط    بين  ايجابية  علاقة  الأولى:هنالك  الرئيسية  الفرضية 
النمط  الديمقراطي،  النمط  التساهلي،  )النمط  القيادة  

 الأوتوقراطي( والقدرات التنظيمية.

 دعم جزئي 

 دعمت العلاقة بين النمط التساهلي والقدرات التنظيمية.  1-1 

 لم تدعم  العلاقة بين النمط الديمقراطي  والقدرات التنظيمية.   1-2 
 دعمت العلاقة بين النمط الأوتوقراطي والقدرات التنظيمية.  1-3 
أنماط   بين  ايجابية  علاقة  الثانية:هنالك  الرئيسية  الفرضية 

النمط  الديمقراطي،  النمط  التساهلي،  )النمط  القيادة  
 الأوتوقراطي( والثقافة التنظيمية.

 دعمت بالكامل 

 دعمت العلاقة بين النمط التساهلي والقيم التنظيمية.   2-1 
 لم تدعم  العلاقة بين النمط الديمقراطي  والقيم التنظيمية.  2-2 
 لم تدعم  العلاقة بين النمط الأوتوقراطي والقيم التنظيمية.   2-3 
 لم تدعم  العلاقة بين النمط التساهلي والمعتقدات التنظيمية.   2-4 
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 لم تدعم  العلاقة بين النمط الديمقراطي  والمعتقدات التنظيمية.  2-5 

 لم تدعم  العلاقة بين النمط الأوتوقراطي والمعتقدات التنظيمية.   2-6 

الفرضية الرئيسية الثالثة : هنالك علاقة ايجابية بين الثقافة  
التنظيمية )القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية( والقدرات  

 التنظيمية.

 دعمت بالكامل  

 دعمت العلاقة بين القيم التنظيمية والقدرات التنظيمية.  3-1 

 دعمت العلاقة بين المعتقدات التنظيمية والقدرات التنظيمية.  3-2 

)القيم    التنظيمية  الثقافة  الرابعة:  الرئيسية  الفرضية 
أنماط   بين  العلاقة  تعدل  التنظيمية(   المعتقدات  التنظيمية، 
النمط  الديمقراطي،  النمط  التساهلي،  )النمط  القيادة 

 الأوتوقراطي( والقدرات التنظيمية.

 تعديل جزئي 

التساهلي    4-1  النمط  بين  العلاقة  تعدل  التنظيمية  القيم 
 والقدرات التنظيمية.

 دعمت 

الديمقراطي    4-2  النمط  بين  العلاقة  تعدل  التنظيمية  القيم 
 والقدرات التنظيمية.

 لم تدعم 

الأوتوقراطي   4-3  النمط  بين  العلاقة  تعدل  التنظيمية  القيم 
 والقدرات التنظيمية.

 دعمت 

المعتقدات التنظيمية تعدل العلاقة بين النمط التساهلي   4-4 
 والقدرات التنظيمية.

 دعمت  

المعتقدات التنظيمية تعدل العلاقة بين النمط الديمقراطي   4-5 
 والقدرات التنظيمية.

 لم تدعم 

النمط   4-6  بين  العلاقة  تعدل  التنظيمية  المعتقدات 
 الأوتوقراطي والقدرات التنظيمية. 

 دعمت  

 (.م2023الميدانية )من بيانات الدراسة  باحثانالمصدر: إعداد ال
 الدراسة : نتائج

 :اتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج منه
في بنك أم درمان الوطني حيث كانت    . وجود علاقة إيجابية بين )النمط التساهلي، النمط الأوتوقراطي( والقدرات التنظيمية1

 على التوالي.  ( 009.،003.( ومستوى معنوية تساوي )285،.249.) Betaقيمة التقديرات 
 (. 177.المعنوية ) ى ( ومستو 128.) Betaحيث بلغت قيمة  . عدم وجود علاقة بين النمط  الديمقراطي والقدرات التنظيمية2
(. بينما 018.( ومستوي المعنوية )238.)  Betaالنمط التساهلي والقيم التنظيمية بلغت قيمة  بين    . وجود علاقة إيجابية  3

-()(Betaأكدت النتائج إلى عدم وجود علاقة بين محوري )الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي( والقيم التنظيمية، حيث بلغت قيمة  
 (على التوالي. 195.،266.( ومستوي المعنوية )128.، 111.
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. عدم وجود علاقة بين كل محاور أنماط القيادة )النمط التساهلي، النمط الديمقراطي، النمط الأوتوقراطي( والمعتقدات التنظيمية  4
 ( على التوالي. 095.، 398.، 181.( ومستوي المعنوية )Beta)( ).135،.085،.167، حيث كانت قيمة 

 . أكدت نتائج الدراسة إلى  وجود علاقة إيجابية بين كل محاور الثقافة التنظيمية 5
،  033.( ومستوي المعنوية )Beta  (.207  ،.262)القيم التنظيمية، المعتقدات التنظيمية( والقدرات التنظيمية  حيث بلغت قيمة  

 .( 0.05(. وهي اصغر من مستوى المعنوية المعتمدة في الدراسة ) 007.
 . القيم التنظيمية تعدل العلاقة بين أنماط القيادة )النمط التساهلي ، النمط الأوتوقراطي( والقدرات التنظيمية. 6
 . القيم التنظيمية  لا تعدل العلاقة بين النمط الديمقراطي والقدرات التنظيمية. 7
 . المعتقدات التنظيمية تعدل العلاقة بين أنماط القيادة )النمط التساهلي ، النمط الأوتوقراطي( والقدرات التنظيمية.8
 . . المعتقدات التنظيمية لا تعدل العلاقة بين النمط الديمقراطي والقدرات التنظيمية9

  من أهم التوصيات: توصيات الدراسة : 
، مما يعزز القدرات التنظيمية  ماليةفي المؤسسات ال و تعزيزهاوالاهتمام بمفاهيمها  فة التنظيميةتوفير متطلبات الثقا .1

 .عالية للعاملينأداء وبالتالي معدلات 
 تأثيرها على الأنماط القيادية.و الاهتمام بالقيم التنظيمية في بما يصب السياسات والتشريعات  تطوير  .2
 و إتخاذ القرارات.  وتطوير الأهداف تفعيل مبدأ الشورى وتشجيع النهج الديمقراطي بمشاركة العاملين في رسم الخطط  .3
 التعـاون وخلـق علاقات عمـل جماعيـة.  على ع العاملين بالبنكتشـج تصميم برامج  .4
رفع مما يسهم في للعاملين بالبنك  الدورية والدورات التدريبية العمل ورشعقد الندوات و تعزيز الأنماط القيادية  من خلال  .5

   لية وبالتالي تحقيق أهداف البنك.مستوياتهم وممارساتهم العم
 لتكيف والتأقلم مع المتغيرات البيئية المتطورة. ل  ةورفع قدراتهم التنظيميالبنك ب عاملينالتأهيل  .6
 استخدام أساليب مرنة مع العاملين تتلائم مع  قيمهم وثقافتهم لتحقيق الأهداف التنظيمية بالبنك.   .7
 إختيار نمط القيادة الملائم الذي يتفق مع سياسة العمل بالبنك وتطبيقه. .8
 تنمية القدرات على بناء استراتيجيات إستباقية للتعامل مع التغيرات البيئية. .9
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