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 نمط بين للعلاقة وسيط كمتغير للقيادة الإشرافي الدور
 سيجما ستة منهجية تطبيق ىعل وأثرها الذكية القيادة

  العامة بالمنظمات
  )القاهرة Ņافظة واǻعليم الɊƳية بمديرɋة اĿودة وɏوظƛ مدراء Ȃٰ تطبيقية دراسة(

  (*)منال محمد الوكيل. د.م.أ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
  

  :مقدمة

Ň Ȃٰيع أنواعها ıديات تتوجـب Ǔ Ȃفة اŋنظمات تتعاȻش   يȲـون هنـاك أنٰ
دور ɏؤثر من جانب القيادة ı Ɨقيق ɏستوɋات مناسبة مـن اǻوافـق والاȺـسجام مـع 

ǻا Ƥالانتقـال إ Ƥية إŋوجهات العاǻظل ا Ɨ حديات، خاصةǻاوز تلك اġ ٰتلبية حـول ٰ
ƫرقɎا Ƥقليـدي إǻؤسسة من العمـل اŋتنقل ا ŧقنيات الǻواستخدام ا ƟȆوالعمل ا ٰ

ٰ حيـث يتـأő ذɎـك ،ٰالعمل اƟȆ القائم Ȃ أدوار Ņـددة Ɏلقيـادات واŋـوارد الɀـɋǮة

انطلاقا من اȸساع رقعة وŃالات اŋنافسة Ɨ تطوɋر الأداء واłدمات من أجل اǻغلب 
Ēء Ɨ الأداء وتقليل ɏشǚت العمل ومن Ȫم خفض Ǖفـة الɁـشغيل Ȃٰ حدوث الأخطا َ

 مـن اً معينـاً هذا بطيعة اŁال يتطلـب نمطـ؛ٰوالأداء Ōا يعı ţقق ɏزايا تنافسية مهمة
ٰالقيادة الȸ ŧـسɁند Ȃ الفكـر اƟȆ والأداء اŋبـȂ ţ توظيـف اǻقنيـات Ɨ خدمـة  ٰٰ

Ō وافق معǻو اĴ ǐوظفŋؤسسة وتوجيه اŋارسـات العمـل اƟȆي اȆـاĽ غلـب ـǻدم ا
ٰالاعتماد Ȃ منهجيات مناسـبة  يتطلب الأɏرȂٰ تȲرار الأخطاء واŋشǚت، حيث 

جل ıليل أسباب الأخطاء واŋشǚت بمنهجية فاعلة مثل منهجية ستة سـيجما أمن 
 اƟȆلأداء ٰ اǾوم وıديات اŋؤسـسات الـŧ تعتمـد Ȃ االأعمالالŧ تɁناسب مع ɎȀم 

                                                
اعد، وȠيل معهد اĿزɋرة Ɏلحاسب الآƥ ونظـم اŋعلومـات الإدارɋـة،  أستاذ الإدارة العامة اŋس(*)

  .ǵɏالقاهرة، 
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حيث تعد ɏؤسسات اǻعليم من اŋؤسسات الـŧ تتـأثر ، ودور القيادات ı Ɨقيق ذɎك
جوانـب  اǻطـوɋر وɏواكبتـه Ɨ إحـداثٰ Ȃ الأداء من أجل وǪɉافهمبدور القيادات 

العملية اǻعلمية 
ē

 Ɨ الاعتبـار اǻقنيـات وأداء اŋـوظفǐ مـن أجـل تعظـيم ًخذاأǓفة 
خطـاء واŋـشاǗ وȢفتهـا اŋـؤثرة Ȃ فاعليـة العمليـة اǻعلميـة، اǽتائج وتقليـل الأ

ē ٰ
 ǻحسǐ الأداء Ɨ العملية اǻعلٰواɎوصول إɏ Ƥستوɋات اĿودة اŋطلوɊة واŋناسبة

ē
  .يةم

 Ʒلقيـادة كمتغـɎ ƗاǪور الإȅوضـوع اɏ تنـاول Ȃ ـةǾاŁراسة اȅز اȠك ترɎȆٰ

ٰأثرهـا Ȃ تطبيـق منهجيـة سـتة سـيجما وسيط Ɏلعلاقة بـǐ نمـط القيـادة اȆكيـة و

ٰباŋنظمات العامة دراسة تطبيقية Ȃ مدراء وɏوظƛ اĿودة بمديرɋة الɊƳيـة واǻعلـيم 
 .Ņافظة القاهرة

  :اȅراسةأهمية 

  : ƭأبعادتنطلق أهمية اȅراسة اŁاǾة من عدة 

دة ا القـاهتɃبع أهمية اȅراسة اŁاǾة من أهمية الأدوار الإǪافية الŧ يقوم ب -1
ٰ واŋؤسـسات ı Ȃقيـق الأفـراد هذا اȅور يعزز مـن قـدرات أنƗ اŋؤسسات خاصة 

 ĵـسن أنٰنوهت دراسات عديدة إǲ Ƥورة ، حيث Ɨ ظل اǻنافسية اɎشديدةأهدافها 
 Ȃ حافظـةŋظل قضايا الاسـتدامة وا Ɨ خاصة Ưوجيǻوا ƗاǪٰالقادة من دورهم الإ

 .اŋوارد

سة اŁاǾة كذɎك بأهمية نمط القيـادة اȆكيـة اȆي يرȠـز ترتبط أهمية اȅرا -2
Ȃٰ اسǮɁاف اŋستقبل واǻعاɏل العاطƛ اƟȆ مع العاɏلǐ وارتباطه كذɎك بتطبيـق 

 .حدث اǻقنيات واǻكنوɎوجيا Ɨ الأداء اŋؤسƀأ

3-  Ɨ وضـوع سـتة سـيجما وتطبيقـهɏ ز أهميتها من أهميـةƱة تǾاŁراسة اȅا
ٰ أداة مهمة Ɨ تقليـل الأخطـاء ورفـع ɏـستوى اĿـودة وتقليـل كونه اŁكوƩالقطاع 

 . Ɨ ظل ندرة اŋواردالɁشغيƧتȲلفة الأداء 
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 إسهامات تقدمه من أنتɃبع أهمية اȅراسة اŁاǾة كذɎك من أهمية ما يمȲن - 4
ومقƳحات ȸساعد مديرɋة الɊƳية واǻعليم Ņ Ɨافظة القاهرة من أجل الاستفادة مـن 

 .Ȇكية ومنهجية ستة سيجما Ɨ تطوɋر إدارة العملية اǻعليمية وجودتهاالقيادة ا

  : اɎسابقةالأدبياتاłلفية اǽظرɋة وɏراجعة 

  : اǽظري اŋفاهيƫالإطار

- ƗاǪور الإȅا:  

Ȼجزءلشغ ƗاǪور الإȅمهماً ا ďكيفيـة ، من أدوار القيـاداتا Ȃ ـزȠأنٰ فهـو ير 
م ı Ɨسن الأداء سهاء اŋوظفǐ وتوجيهم ȷشȻ ǘٰيقوم القائد بدوره Ɨ الإǪاف Ȃ أد

  أن، كما)Afshan, et.al., 2022( اɎوظيƛ وɋزɋد من الإنتاجية وɏستوɋات اɎرضا ȅيهم
 مفهوم اȅور الإǪاƗ يتعلق بدور وأداء القيادات ı Ɨسǐ مهارات اŋوظفǐ وتطوɋرها

فـة الأداء اŋؤسـƀ بما Ȼسهم Ɨ اŁد من ɏـشǚت العمـل وخفـض ȷ Ǖشɏ ǘستمر،
ǐوظفŋى اȅ ŘاȆا Ǉحفǻر واǔي وتدعيم الابتǮɀٰوال )Williams, et.al., 2019.(  

  :نمط القيادة اȆكية -

ٰترȠز Ȃ القيادة اȆكية  ف،يعد نمط القيادة اȆكية أحد الأنماط القيادية اŋختلفة

، )Iannotta, et al.,2020(ي Ōارسات تمنح اŋوظفǐ قدرات تزɋد من اĿانب الابتǔر
ٰ Ȃ كونهـا ةافإضـ ،ƭٰ ترȠز كذɎك Ȃ استخدام العاطفة والعقل Ɨ توجيه العاɏلǐو

ȸستخدم Ōارسات تعزز من اƱłات اǻقنية واستخدام الأساǾب اȆكية Ɨ أداء العمـل 
وɉقناع العاɏلǐ بدور اǻكنوɎوجيا Ɨ تطـوɋر العمـل اŋؤسـƀ ودŃهـا Ɨ اŋمارسـات 

 نمـط القيـادة اȆكيـة أنƤٰ إضـافة إ، )ɋ )Todorović, et al., 2022ةɎلعمليات الإدار
 اŋمارسات وɉقناع العاǐŋ بها وفق اǺعد العـاطƛ واǻحفـǇي أفضلٰيرȠز Ȃ اختيار 
ũقǻوا Ƨوالعق )Veshne and Munshi, 2020.(  
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  :منهجية ستة سيجما -

اŋؤسـسات مـن  الأدوات اŋهمـة الـŧ تمȲـن ىٰحـدإتعد منهجية ستة سيجما 
 ٰاɎوقوف ȷشɏ ǘستمر Ȃ اكɁشاف الأخطاء الŧ تɃتج من Ōارسات العمليات الإدارɋة

)Francescatto, et.al., 2022( Ȃ أنهـاٰ، علاوة ŧقـائق والأرقـام الـŁا Ȃ تعتمـد ٰ

ٰترتبط بمدى حدوث الأخطاء وتȲراراها وɏصادرها، فـƯ ترȠـز ı Ȃـسǐ جـودة  ٰ

Ē ومن Ȫم،العمليات َ ƀؤسـŋـتج سـواء عـن العمـل اɃت ŧخرجات الŋأو جودة الأداء وا 
، وƭ أداة مهمة ı Ɨسɏ ǐستوɋات أداء العمليات )Cudney, et al., 2020(الǮɀي 

  ).ȷٰ )Yadav, et al., 2021شǘ يمنع تȲرار الأخطاء الŧ تؤثر Ȃ اĿودة

  :اȅور الإǪاɎ Ɨلقيادة -

ٰلفاعــل Ɏلقيـاديı Ȃ ǐقيــق اĿـدوى اɎوظيفــة، يرȠـز كـذɎك اȅور الإǪاƗ ا ٰ
، ومـن )2020، يالعـǆ(وɏشارȠة اŋوظف، واȅعم الإǪاƗ والأداء اɎوظيƛ الفاعل 

خلال القيام بأداء الأدوار اǻوجيهية الفاعلة Ōا يعũ أنه إذا وجد اŋوظـف أن وظيفتـه 
 يȲـون أɈـƵ تفـاعلا ، فمن اŋحتمـل أنإǾهٰذات مغزى وتمثل قيمة ɏضافة بالɃسبة 

ً

Ȁďطفيا ونفسيا ومعرفيا ǻقـديم  ď ďيـهأفـضلȅ ƛأداء وظـي ، ƗاǪور الإȅا Ʊوهـذا عـ 
  ).Panda, et.al., 2022( الفاعل Ɏلقيادات

Ʊɋز كذɎك اȅور الإǪاɎ Ɨلقيادات Ń Ɨالات دعم سلوك اŋواطنة اǻنظيميـة و
 اɄǺئيـة، والقيـام بـاȅعم اɎـلازم Ɏ Ɨلموظف ġاه اɄǺئة وتوضيح دور Ōارسات الإدارة

علاقة اŋوظف بأبعاد الإدارة اɄǺئية وȠيفية ترسيخ Ōارساتها، حيث وجـد مـن اǽتـائج 
 ƗاǪــستوى الإŋوا ǐــوظفŋا ǐتبادلــة بــŋظــاهر العلاقــات اŋ ات ارتباطيــةǪــؤɏٰ

  ).Aslam, et.al., 2021(واǻنظيɎ ƫسلوك اŋواطنة اǻنظيمية ɎلبɄئة 

  اȅور الإǪاɎ Ɨلقيادات يȲونأنظهر ) Afshan C., et.al., 2022(دراسة ș و
Ɨٰ شŌ ǘارسات العدالة الإǪافيـة يـؤثر ȷـشǘ إĥـاȂ ŗ اɎـسلامة اǽفـسية ȅى  ٰ
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 Ɨ فسية تتوسـطǽسلامة اɎك، فإن اɎذ Ȃ اع، علاوةǵɎا Ȃ ا يؤثر سلباŌ ،ǐوظفŋٰا ٰ ً

ď واǵɎاع، يدعم اǻفاعل عƱ اŋستوɋات جزئيـا اǻـأثƷ العلاقة بǐ العدالة الإǪافية

 ،ƀفـǽالأمـان ا Ʊاع عـǆافية والǪالعدالة الإ ǐالعلاقة ب Ɨ Ǫباŋا Ʒوط غǮŋا
ٰ يرȠز اȅور الإǪاȂ Ɨ اǺعد اǽفȅ ƀى اŋوظفǐأنɎȆك من اŋهم  ٰ.  

 الـŧ تمـر بهـا اتالأزمـا Ɨ أوقـات ď جـداɎďلقيادات يعد مهم  اȅور الإǪاƗإن
 اŁادة، حيث يȲون اȅور الإǪاƗ من القيادات يرȠز الأزماتاŋنظمات مثل أوقات 

Ȃٰ تقييم وتطوɋر اŋـوظفǐ، مـن حيـث إǔɏنـات قيـادة الأزمـة والإǪاف Ȃ أداء  ٰ
ٰاŋوظفǐ، وıقيق الفهم واǻفاعل بǐ القيادة اǻحوɋلية الŧ ترȠـز Ȃ الفـرد واǼقـة 

  ).Williams, et.al., 2019(لة بǐ اȅور القيادي الإǪاƗ واŋوظفǐ اŋتباد

 Ōارسـات القيـادات ġـاه مـا يتعلـق Ȃٰ اً اȅور الإǪاƗ يȲون منـصبأنكما 
 Ȃ ئـة العمـلɄب Ɨ ـسلبيةɎات اƷأثǻفيف من اĹ ǐلموظفɎ ساندةŋعم واȅٰبتقديم ا

، بالإضـافة )2011داح واłراȷشة، الق(  الفردي واĿماƐوالإبداعاĿوانب العاطفية 
ٰإı ƤفǇ العمل اĿماƐ وفرق العمل الĹ ŧصص لإĤاز مهام Ņددة Ōا يظهر أهميـة 

  ).Chi, 2019(اȅور الإǪاƗ Ɨ هذا اĿانب 

ɏوضـوع إخفـاء اŋعرفـة مـن جانـب ) Afshan, et.al., 2022(ناقشت دراسة و
 ، القيام به مـن جـانبهم ġـاه اŋـوظفǐ اȅور الإǪاƗ اɎواجبأداء وġنب ،القيادات

ٰحيث يعوق وɋؤثر Ɨ الأداء اɎسليم من جانب اŋوظفǐ، وهو يـؤدى بـدوره إƤ فقـدان  ٰ

، وخفض درجـة اǻـأثƷ الاجتمـاƐ )2019، وآخرونعبيد (ٰاǼقة القائمة Ȃ اŋعرفة 
ٰالإĥاƗ ŗ نطاق العمل، حيث يـؤدى ذɎـك إƤ توǾـد ɏواقـف و ٰية ȅى  سـلبسـلوȡتٰ

اŋوظفǐ، وتزايد درجات اǻجاهل والعواقب اŋتوقعة ȅيهم نɁيجة إخفاء اŋعرفـة مـن 
ǐفǮŋا.  

 يتحقق من خـلال نمـط القيـادة اłادمـة أناȅور الإǪاƗ القيادي يمȲن إن 
ٰ حيث يؤدى ذɎك إƤ اǻخفيـف مـن الإرهـاق واɎـصدمات اǼانوɋـة الـɎ، ŧلإǪاف ٰ
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 Ɏواجباتهم اɎوظيفية، وɊاǻاƥ فـإن اȅور الإǪاƗ هنـا همئأدا ن Ɨو اŋوظفإǾهايتعرض 
ٰيȲون بمثابة ɏساعدة وخدمة يقدمها القائد إɏ Ƥوظفيه من أجـل Ĺفيـف الأعبـاء 

  ).Mahon, 2021( عليهم

ٰمن ناحية أخـرى تـرى دراسـة  ٰ)Hsu, et.al., 2010 (أن ƗاǪور الإȅوري  اǲ
Ȃٰ مهام تتعلق بمستوى العلاقات الفاع ٰ ŧعـم الـȅات اɋـستوɏرؤوسـيهم وɏ لة مـع

Ĥٰاز مهامهم اŋوȢـة إǾهـم، هـذا إƤ جانـب ɏـستوى اǓȆء إتقدم Ɏلموظفǐ من أجل  ٰ

 ǐلموظفɎ جانب دعمهم Ƥإ Ȅ ƗاǪور الإȅارسة اŌ Ɨ لقائد ومدى توظيفهɎ ƛٰالعاط ٰ

 .الأǩةƗ اǵɎاع بǐ العمل ومتطلبات 

مـن جانـب   اȅور الإǪاƗأن) Jiang and Gu, 2016(نتـائج دراسـة توضـح و
ٰالإǪاف اǻعسƛ واŋناخ الإǪاƗ اƀŋء يؤثر Ȃ إبداع وفاعلية اŋوظفŃ Ɨ ǐـال 

 ،ƀفـǽؤسسة من حيث الأمان اŋبيعات وفرق العمل داخل اŋتـائج  أبـرزتكمـا اǽا
لعب اŋناخ اɎرقاŗ اŋـƀء دورا معتـدلا عـƱ اŋـستوɋات Ɨ العلاقـة

ً  بـǐ الإǪاف ً
ً ɏ Ȃستوى الفرɋق Ǔن اŋناخ الإǪاƗ اƀŋء ɏرتبطا أمااƀŋء واɎسلامة اǽفسية،  ٰ ٰ

ًوɏرتبطـا سـلبا بـأداء ًسلبا بإبداع فرɋق اŋبيعات من خلال إبداع مندوب اŋبيعـات،  ً

 .فرɋق اŋبيعات من خلال إبداع فرɋق اŋبيعات

  :نمط القيادة اȆكية -

Ȇإبداءكية من خلال تعمل القيادة ا Ȃ زȠارسات ترŌ ٰإتاحة ǐلمـوظفɎ الفرصة 
ٰ ترȠـز Ȃ إدارة أنهـاɎلتعبƷ عن رؤɋتهم Ɨ العمل واǻعبƷ عن طموحهم اɎشخƈ كما 

اŋخاطر وتوقعها واǻعاɏل مع أɏور اŋستقبل وɉدارة عدم اǾقǐ، واōدوء Ɨ الأزمـات، 
، واستخدام اɎوقت ȷشǘ فاعل، وتطـوɋر )2021 االله،  وعبد،واحد( ظاتوحوأخذ اŋل

، علاوة Ȃ الاهتمام باǻعلم اŋـستمر واŋـزج بـɋ ǐنريمهارات اɎصف اǼاŚ من اŋد
ē ٰ

  ).Rao, 2013( اŋهارات اɎلينة واɎصعبة ǻحقيق اǻمǇ القيادي
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 نمط القيـادة اȆكيـة أن) Todorović, et al., 2022(أوضحت نتائج دراسة د وق
 Ȃ حـسن أبعادٰيعتمد Ɨ ءǓȆالأداء وا Ɨ رونةŋؤسسية واŋقق الاستدامة اı ارساتŌ 

توظيف ɏوارد اŋؤسسة اŋاǾة واŋادية والɋǮɀة وتعظيم العوائد اǽاġة من هذه اŋـوارد 
 ǘشȷƞٰأذ Ǉمـن وأم ƀؤسـŋالانتقـال بـالأداء ا Ȃ نافسة، عـلاوةŋؤسسات اŋمن ا ٰ

ــدي إƤ الأداء ــسن ٰالأداء اǻقلي ــاح وح ــة بنج ــات اȆكي ــد Ȃ اǻقني ــاٰ اŋعتم  إدارته
  .وتوجيهها ǻلك اǻقنيات

ٰ القيادة اȆكيـة تعمـل Ɨ اŋؤسـسات Ȃ أن) Antonakis, 2017(وتوضح دراسة 

 باǓȆء العاطƗ ƛ بɄئة العمل وتوجيه العاɏلǐ والإŋامبناء اǻصور اŋستقبɎ Ƨلمنظمة 
 مع تũɀ إدارة اǻغيƷ اɎـشموǾة الـı ŧقـق Ɏلمؤسـسة Ȃٰ الأداء بطرق مǭɄة وسهلة

  .أدوار ņتلفة من اǻمƗ Ǉ الأداء اŋؤسƀ والǮɀي

 دور القيـادة أن) Iannotta, et al., 2020( دراسـة أوضـحتٰمن زاوɋـة أخـرى 
 ƟـسلوɎفاعـل اǻا ǐـاد العلاقـات بـĥإ Ȃ ـزȠكية يرȆلإفـرادٰاɎ ـرتبط هـمئوأداŋا 

 Ɨ الاعتبـار الأخـذنيات اŁديثة Ɨ تطوɋر أداء وخدمات اŋؤسسة، مـع باستخدام اǻق
ٰاȅور اǻوجيƯ واǻحفǇي Ɏلقيادة Łث اŋوارد الɋǮɀة Ȃ استخدام وتطبيق أساǾب 

  .ٰالعمل اȆكية الŧ تعتمد Ȃ اŋهارات اǻقنية واɎرقمية

اǽقلة اǽوعيـة Ɨ اǻحـول ٰتعمل القيادة اȆكية Ȃ تقديم الأداء اŋعزز ǻحقيق و
ٰاǽاجح Ɨ اŋؤسسات Ĵو تطبيقات اǻقنيات اɎرقميـة واȆكيـة الـŧ تـؤدى إƤ تقـديم  ٰ

ــه  ٰخــدمات وأداء مبــȂ ţ حــسن توظيــف اǻكنوɎوجيــا Ɨ الأداء اŋؤســƀ وتوجي ٰ

 Sancino and( ٰالعاɏلȂ ǐ تطبيق الأداء الǮɀي اŋناسب ǘǻ اǻوجهـات اŁديثـة

Hudson, 2020.( 

ٰ القيادة اȆكية تعمل Ȃ فهم اŋشاعر غƷ اŋعلنة ȅى اŋوظفǐأنكما   واستخدام ،ٰ
Ē ومن Ȫـم ıـسǐ الأداء ،ٰاطƛ يمȲن أن تؤثر Ȃ الǃام اŋوظفـاǓȆء الع َ ƫنظـيǻا
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 مع زɏلائهم Ɨ العمل، وıفǇ اسـتخدام ǐ، وȸشجيع ترابط اŋوظف)2020 االله، عبد(
عمل، وزɋادة اɎولاء والانتماء ȅيهم خاصـة عنـدما Ȼـشعرون أن قـادتهم إبداعهم Ɨ ال

ٰيهتمون بهم، Ōا يؤدى إƤ تعزɋز اɎرضا اɎوظيȅ ƛيهم ٰ )Veshne and Munshi, 2020.(  

ا خاصـة ď دور القيادة اȆكية مهـم جـدأنAldhaheri, 2017 ( Ȃٰ(تؤȠد دراسة و
ٰافـات حيـث يعمـل Ȃ هـذا اǽمـط Ɨٰ اŋؤسسات الȸ ŧشتمل Ȃ بɄئـة متعـددة اǼق

ٰالقيادي Ȃ زɋادة قدرة الفـرد Ȃ اǻفاعـل مـع أشـخاص خـارج ثقافتـه، وأن اǓȆء  ٰ

ٰاǼقاȄ Ɨ بعض اǻأثȂ Ʒ قدرة القادة Ȃ تȲييـف أسـلوب قيـادتهم Ɨ بɄئـة عمـل  ٰ

، وهـو Ȼـستخدم كـأداة )2022 ،وآخـروناȅباس ( متنوعة هذا اǻأثƷ معقد بطبيعته
  .Ƴٰاتيجية وتنافسية من أجل ɏساعدتهم ı Ȃقيق الأهداف اǻنظيميةإس

 دور القيـادة اȆكيـة يتمثــل Ɨ أن) Petrovici,2014(كمـا تظهـر نتـائج دراسـة 
ٰاǻغلب Ȃ صعوɊة تȲوɋن فرɋق، وɊناء علاقات شخـصية جيـدة، وتعزɋـز اǻفاعـل 

 Ɨ ظـل الظـروف الـƗ  ŧ أداء اŋهـام اĿديـدة واɎـصعبةاŋهـũبȲفاءة واǻكييـف 
،Űـارłحـيط اŋا Ɨ ؤسسةŋئة عمل اɄتواجه ب ŧنافسة الŋتفرضها شدة ا  Ȃ ٰعـلاوة

العمـل ǻنميــة منـاخ عمــɏ Ƨــرɋح وروح العمـل اĿمــاƐ، وȠـذɎك بنــاء العلاقــات 
ٰبناء القدرة Ȃ اǻفاعل بȲفاءة بǐ اŋوظفǐ، وɊناء بɄئـة عمـل صـحية،  اɎشخصية،

  .Ɏسلوك الإĥاŗوıفǇ اǼقة وا

 ǐـسı مـن أجـل ƗقـاǼء اǓȆتوظيف مهـارات ا Ȃ كيةȆٰكما تعتمد القيادة ا

 Ȃ والعمل ،ƫنظيǻناسـبة إجـراءٰالأداء اŋنظيميـة اǻا Ǘيـاōـصميم اǻ تعـديلات 
 Ɵذ ǘـشȷـستمرة وɏ بـصورة ǐلɏالعا Ǉفı م الفكري معōر رأس ماɋطوǻ) ظـاهر

 الابتǔر Ɨ أنماط الأداء اŋناسـبة لإحـداث اǻحـولات الـŧ ٰقائم Ȃ) 2020 ورشيد،
تũɀ وتزɋد من قوة القدرة اǻنافسية Ɏلمنظمة بأقل تȲلفة وأساǾب ذكية ȸـǭع مـن 

  ).Nosratabadi, et al., 2020(اǻطور Ɨ الأداء واłدمات الŧ تقدمها اŋؤسسة 
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 أنٰادة اȆكية تعمل Ȃ  القيأناتضح ) șٰ)Beckles, 2018 دراسة أخرى قدمها و
ٰيدرك الأفراد ذوو الأداء العـاƥ كيـف تـؤثر عـواطفهم Ȃ أفعـاōم، وتـأثƷ اŋـشاعر 

ٰاɎسلبية Ȃ الآخرɋن ǻحديـد مقـدار اǓȆء العـاطƛ اȆي يـضيفه أسـلوب القيـادة 

Ƞٰشفت اǽتـائج أن اǓȆء العـاطȅ ƛى القيـادة اȆكيـة يɁنبـأ بقـوة ووفاعلية القائد، 

ٰقيادة الفاعلة وأن اŋهارات اɎشخصية ƭ اȅافع تطوɋر برامج اǻدرɋب Ȃ القيـادة بال

 Ʒغيـǻدارة اɉأسـلوب القيـادة و Ȃ ƛء العـاطǓȆا Ʒشجع وتدعم تأثȸ ŧٰال) Ǳـاǽا
، وɊاǻاƥ زɋادة اŁد من اŋخاطر الŧ تعرقـل اǽجـاح اǻنظـيƫ مـن )2021 والعمد،

أسـلوب وفرق العمل اŋنتجة بالعلاقة بـǐ اǓȆء العـاطƛ، خلال العلاقات الفاعلة و
ٰالقيادة وفاعلية القائد ǻقديم اǻدرɋب Ȃ القيـادة ȷـشǘ يـؤثر إĥـاȂ ŗ إنتاجيـة  ٰ

  .اŋوظف طوɋلة الأمد

 نمط القيـادة اȆكيـة يعمـل أنȸٰشƷ إMajeed, et al., 2017 ( Ƥ( دراسة أنكما 
ٰاطنـة اǻنظيميـة وɋـؤثر Ȃ سـلوك اǻـابعƗ ǐ العمـل، Ȃٰ تعزɋز سلوك القيادة واŋو

 Ƥنظيميـة، أٰإضافة إǻنظيميـة والفاعليـة اǻلمواطنـة اɎ Ɛطـوǻـسلوك اɎـسن اĵ نه
 سـلوȡت، وƭ تمارس )2022 اɎرشيدي واōادي،( وɋتجاوز واجبات اɎوظيفة اɎرسمية

ة مـن خـلال استكـشاف تلعب دور Ɨ اǻأثƷ اŋباǪ وغƷ اŋباɎ Ǫلقيـادة اǻحوɋليـ
 الأفـرادٰاȅور اɎوسيط ǓȈɎء العاطȅ ƛى القيادات ı Ɨقيق اǻحول اŌ Ɨ ƟȆارسات 

ǐنافسŋعن ا Ǉمتم ƀتناف ǘشȷ ؤسسةŋوا.  

  :منهجية ستة سيجما -

عـد ومتغـƷ الاهتمـام ُ ومتغƷات منهجية ستة سـيجما تȠƳـز Ɨ بأبعاد أنيذكر 
اء اǽاġـة عـن الɁـشغيل والـŧ ـاف الأخطــد اكɁـشـعـɊُباĿودة ورفع ɏـستوɋاتها و

ٰوƭ ترȠـز Ȃ  تɁسبب Ɨ خفـض ɏـستوɋات اĿـودة Ɏـلأداء واŋنتجـات واłـدمات،
 ،)Liu, et.al., 2022( ورفع رضاهم من خـلال اĿـودة ،)2022 عبد اŁميد،( العملاء
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اŁقـائق اŋرتبطـة ا Ɏلبيانات وًتطوɋر العمليات اȅاخلية واĹاذ القرارات اɎسليمة وفق
ٰ واǻحـول مـن الإدارة بـردة الفعـل إƤ الإدارة بمعاĿـة ،بالعمليات وɏستوɋات اĿودة

 اĿماƐٰبالإضافة إƤ العمل  ،)Patel, A.S. and Patel, 2021(اŋشǚت قبل وقوعها 
 ومتغƷاتهـا أبعادهـا مـن إن حيـث ،وفرق العمل الŧ تطور من اĿودة وıسǐ الأداء

ٰيدل Ȃ ) 2015 عثمان،( وتطبيق فكر تنظيƫ) إحصائية( قياسات إجراءا ďاŋهمة جد
الاĴراف اŋعياري لقيـاس الاخـتلاف أو الاĴـراف عـن اŋتوسـط Ɨ أداء الأȺـشطة 

Ē ومن Ȫم القيام بتطوɋرهـا وıـديثها،والعمليات واكɁشاف الأخطاء َ )Francescatto, 

et.al., 2022 .( ات ستأبعاد أنكماƷستة  ومتغ Ȃ زȠا ترō Ƨنفيذ العمǻا Ɨ ٰة سيجما
 اŋبɃية اĹاذ القراراتوٰالȂ ǇȠƳ العملاء،  ):Ramadan, et.al., 2022(  مهمة ƭأبعاد

الإدارة الفاعلـة وٰالȂ ǇȠƳ العمليات والأȺـشطة اȅاخليـة، وȂٰ اŁقائق واǺيانات، 
 عنǵ اǻعاون أحد العناǱ كما أناǻعاون اɎلاŅدود، وٰاŋبɃية Ȃ اǻخطيط اŋسبق، 

ٰاŁيوɋة الȸ ŧساعد ı Ȃقيق اǽجاح وıسǐ العمل اĿمـاŇ Ȃ Ɛيـع اŋـستوɋات  ٰ
تؤȠد فلـسفة مـنهج واǻحسǐ اŋستمر، والإدارɋة Ɏلمنظمة ومع وȤء اǺيع والعملاء، 

 ٰسيجما ستة Ȃ أهمية اǻحسǐ اŋستمر Ɏلمنظمات الـŧ ترغـب Ɨ عمليـة اǻطـوɋر
ٰوɋرتȲز هذا اŋبدأ Ȃ أساس فرضية مفادها أن العمل هو ثمـرة ) 2020 عوض االله،(

ٰسلسلة من اłطوات والɃشاطات اƳŋابطة الـŧ تـؤدي Ɨ نهايـة اŋطـاف إŅ Ƥـصلة 

Ʊ عـن ـ عن ستة سيجما Ɨ اĿامعـات فـƯ تعـأما). Sony and Naik, 2019( نهائية
ــسǐ الأداء  ı Ɨ امعــةĿــد أ(دور ا ŉأداء ،)2022 ،خــرونوآ Ɨ ــل الأخطــاء  وتقلي

العملية اǻعلميـة والأɈاديميـة مـن خـلال 
ē

 اǻعرɋـف واǻحديـد ŋنهجيـة إجـراءات
 ٰالقياس واǻحليل واǻحسǐ واǻحȲم واɎرقابـة Ȃ أداء اĿامعـة ǻقليـل الأخطـاء

)Dhole, et al., 2022( ـون أن، كماȲت ƥعليم العـاǻامعات واĿا Ɨ ستة سيجما  Ɨ
 Ȳıم Ɏلجودة ومنـع تȲـرار الأخطـاء ı - Ɨسı - ǐليل - قياس -شǘ تعرɋف 

 والعملية اǻعليمية وضبط اĿودة وıقيق اǻمƗ Ǉ اǺحـث الأɈاديميةتنفيذ اŋشارɋع 
ƫامعــة العلــĿرجــات اņو )Mahalingam, 2018( بǾالأســا Ʒتــوف Ȃ عــلاوة ،ٰ
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ٰة واĿوانـب الأخـرى ŋؤسـسات اǻعلـيم ǻحسǐ طرق اǻدرȻس والعمليات الإدارɋـ

ٰالعاƥ بما يؤدى إı Ƥسǐ جودة اǻعليم العـاƥ وɉضـافة قيمـة تعـزز باسـتمرار رضـا  ٰ

  ).Cudney, et al., 2020( اŋتعاǐŋ والطلاب

 سـيجما سـتة منهجيـة بـǐ العلاقـة أن) Zhu, et al., 2018 (دراسة أوضحتو
 بتحقيـق اŋرتبطـة اŋؤسـƀ الأداء يـاتعمل ıـسǐ مـن تعزز اŋؤسسية والاستدامة

 Ɨ الأخطـاء مـن واŁـد اōـدر وتقليل اɄǺئية ġاه اŋسؤوǾة Ĺدم ɏؤسسية إجراءات
 مـن Ǘ وȻـشƷ، اŋمارسـات ɏـستدامة ɏؤسسية إجراءات Ȃٰ القائمة اǻورɋد سلاسل

)Alduraibi, et al., 2021 (Ɨ سـيجما سـتة دور أن دراسـتهم Ɨ ـزɋالاسـتدامة تعز 
 تȲنوɎوجيـا وɉدارة الاسـتدامة بنـاء Ɨ الإĥابية تهااماهسإ خلال من يتضح اŋؤسسية

 زɋـادةو اǻنظيميـة، اديةـالاقتـص تدامةـالاسـو ،)2015 ،يغƱوالأ الغيƧ( اŋعلومات
  .Ņسنة ğودة واłدمات اŋنتجات بتقديم واɎسماح Ɏلإدارة اŋنظمة معرفة

 خـلال مـن تتضح اŋؤسسية والاستدامة سيجما ستة منهجية بǐ العلاقة أن كما
Ʒسيجما ستة تأث Ȃٰ قيقı ǐسı الأثـر وتقليل الاستدامة أداء ūـɄǺا Ɛوالاجتمـا 

ŦسلɎلعمليات اɎ ؤسسيةŋقيـق مـع اı ف خفـضǾـاȲـشغيل تɁال، ǐـسıرضـا و 
ǐوظفŋعة والاستجابة اɋǭɎلضغوط الأزمات وقت اɎ جتمع منŋوأصحاب والعملاء ا 

  ).Cherrafi, et al., 2016 (حاŋصال

 مـن اŋؤسɎ ƀلأداء الɁشغيلية الإجراءات استدامة كفاءة Ȃٰ سيجما ستة وتؤثر
 اȅوافـع بتـوفƷ اŋؤسـƀ الأداء معوقـات وġاوز اŁاسمة اǽجاح عواɏل توفƷ حيث

 ġـاه باŋؤسـسة اŋتعلقـة الأهـداف وıقيـق اŋـوارد Ɏ Ȃٰلحفاظ اǻمكيɃية والعواɏل
ǻستدامة نميةاŋا) Farrukh, et al., 2021.(  

 سيجما ستة تأثƗ Ʒ العلاقة تلك) Yadav, et al., 2021 (دراسة ǽا توضح بɄنما
 اɎوقـت Ɨ اōـدر مـن وتقلـل Ɏلمـوارد، الأمثل الاستخدام ȸ Ɨساعد شاɏلة كمنهجية
 ɏ Ɨــصدرها وıديــد واŋــشاɎ Ǘلأخطــاء الإحــصائية اŋرجعــة خــلال مــن واŋــوارد
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 .اŋؤسسية

 حـسن Ȼ Ɨـساعد سـيجما سـتة تأثƷ أن) Yadav, et al., 2022 (من Ǘٌ ٰوɋرى
 اǻحـسǐ إǔɏنـات ٰأقـƆ توظيـف حـسن Ĺـدم الـŧ اŋؤسـسية القرارات توظيف

  .اŋؤسƀ الأداء استدامة تعزɋز ō Ȃٰا الإĥاŗ الأثر من يزɋد Ōا اŋستدام

 Ɨ اŋؤســسية والاسـتدامة سـيجما ســتة منهجيـة بـǐ العلاقــة حيـث مـن أمـا
 ،اǻعلـيم ŋخرجـات اĿـودة Ɏ Ɨلتمـı Ǉقـق فƯ العاƥ اǻعليم وɏؤسسات اĿامعات

 اǻعلـيم ɏؤسـسات ĥعل Ōا اǻمǇ وتطبيق تġ ũɀاه اĿامعية القيادات دور من وتزɋد
ƥالعا ƵɈقدرة أ Ȃٰ نافسةŋمن ا ǐنافسŋا  Ɨواجهـة أثناءɏ ـدياتı ـةŋعلـيم عوǻا 

 مـن تزɋـد Ɏلتحسǐ أدوات Ńموعة تطبيق عƱ اǻكنوɎوجيا وıديات اǻموɋل وضغط
  ).Sunder and Antony, 2018 (اĿامعات Ɨ اŋؤسƀ الأداء استدامة إĥابية

 دورهـا مـن يتـضح اĿامعـات Ɨ الأداء اسـتدامة Ȃٰ سـيجما ستة تأثƷ أن كما
ŗاĥالإ Ɨ ǐسı دمة جودةłا Ɨ ؤسسات نوع هذاɏ علـيمǻا ƥالعـا ǘـشȷ يتوافـق 

ــا ــذ ،)2021 ،وآخــرون ɏٰــصطƚ (واǻوقعــات العمــلاء احتياجــات مــع ًدائم  وتنفي
 الإدارɋـة اōيـاǗ وتعزɋز ،الإدارɋة والعملية الأɈاديميǻ ǐحسǐ فاعلة إسƳاتيجيات

 خلال اłصوص وجه Ȃٰ اŋوارد، كفاءة زɋادة شأنها من الŧ الأنظمة Ɨ اĿودة مانɎض
 فــرص لاســتغلال الإǔɏنيــات وتوظيــف باكɁــشاف الاقتــصادية الأزمــات الفــƳات
ǐحسǻا Ɨ ؤسسية العملياتŋامعات اĿبا) Maciel-Monteon, et al., 2019.(  

 Ȃٰ ســيجما ســتة تــأثAL-Mfraji and Almsafir, 2012( Ʒ (دراســة ıــددو
 كفاءة وıقيق، ņفضة بتǾǔف اĿودة ıسǐ حيث من Ɏلمؤسسات اǻنافسية القدرة
 حيث ،اɎكمية اǺيانات Ȃٰ القرار صنع من واǻمكǐ العملاء وخدمة وفاعليته الأداء

 وفرتـ ووالعـلاج الɁـشخيص Ɨ اŁديثـة Ɏلتقنية العاǾة اǖǻفة Ɨ اŋشاǗ عالجت انهإ
 تنافـسية بأبعـاد واɏǔǻـل واǻجـاȺس الاȺـسجام ıقـق وɉجرائيـة ɏؤسسية ساتŌار
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 وɏراقبـة بمتابعـة مـن اŋؤسسة وتمكǐ والفاعلية واɎكفاءة اǇŋة Ȃٰ قائمة ɏستدامة
  .الأعمال Ɨ اǻنافسية العمل بɄئة تفرضها الǻ ŧحسɄنات يلزم ما تنفيذ

 اǻنافـسية القـدرة Ȃٰ اسـيجم سـتة تأثƷ ٰ إAl-Otaibi,2021(Ƥ( دراسة ȸشƷو
 إجـراءات ǻحـسǐ طرɋقـة كونهـا خـلال مـن العاƥ اǻعليم وɏؤسسات Ɏلجامعات

، العملية وıسǐ عليها والقضاء والأخطاء العيوب أسباب اكɁشافٰ إƤ تهدف العمل
 ،والطـلاب Ɏلعملاء مقبولة غƷ عيوب ٰ إƤتؤدي الŧ اŁرجة العمليات Ȃٰ ترȠز حيث

 الأدوات Ɨ اɎـɋǭعة اǼـورات ıيـات ظـل Ɨ خاصـة اǻعليم وطرق هيǘ تطوɋر مع
واǻعلـم واǻدوɋل اǻخصص Ȃٰ الĴ ǇȠƳو العاɎم وتوجه ،والɋǮɁعات واǻكنوɎوجيا

ē
 

 واɎـȡǮت واŋجتمـع العمـل سـوق احتياجات مع العاƥ اǻعليم ņرجات Ɨ والƳابط
  .اǻمǻ Ǉحقيق

Ʒـشȸدراسـة و) Shanshan, et al., 2022 (أن Ʒسـيجما سـتة تـأث Ȃٰ القـدرة 
 وتلبيـة العـاƥ اǻعليم ɏؤسسات Ɨ اŋناهج نظام ǻحسǐ طرɋقة Ɏلجامعات اǻنافسية
 فاعلـة أداة ȷـشǘ الاجتماعيـة واŋتطلبات الفنية واŋتطلبات اŋواهب سوق متطلبات

 Ɨ ارالاسـتمر Ɨ العـاƥ اǻعلـيم ɏؤسـسات تمȲن الŧ القرارات اĹاذ Ɏ Ɨلمساعدة
 مـن Ǘ وɏواكبـة ،اǽظـري اǺحـث واحتياجـات ،العمليـة اŋجتمـع احتياجات تɁبع

 عـƱ اɎكفـاءة مـن بمزɋـد اłـرǐĥ قـدرات وتعزɋز اǽظري، واǻطور العمƧ اǻطور
  .ɏستدام ȷشǘ اȅراسية اŋناهج وıسǐ تطوɋر

 زاوɋـة مـن Ɏلمؤسـسات اǻنافـسية القـدرة Ȃٰ سـيجما سـتة تـأثƷ يتحدد كما
 Ɨ اłلـل وتقليل ،اĿودة ǻحسǐ فاعلة ومنهجية إسƳاتيجية رؤɋة وضع من مكينهات

 سـيجما سـتة دورة وفـق العمـلاء رضـا وزɋادة ،اłدمة أبعاد بتطوɋر اǃŋايد الاهتمام
DMAIC، نادɁبالاس Ȃٰ ـسوق أداء معيـاريɎنافـسية اǻؤسـسة وسـمعة ،اŋنـب ،اġو 

 العمـلاء لاحتياجـات اǻنافـسية لاسـتجابةا Ɨ اŋؤسـƀ الفشل ȸسبب الŧ الأخطاء
  ).Najm, et al., 2022 (اǻنافسية والأسواق
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 Ȃٰ سـيجما سـتة تـأثĐorđević, et al., 2022 (Ʒ (مـن Ǘ دراسـة ǽـا وıدد
 ومعـايƷ والاتـصالات اŋعلومـات تȲنوɎوجيـا ǻطبيـق دعمهاعƱ  اǻنافسية القدرة

EFQM، Ǉمǻوا Ɨ ستدامة الأعمالŋا Ɨ ؤسسɏعلـيم اتǻا ƥثقافـة إنتـاج مـع العـا 
ƵɈو ًتوجها أĴ العملاء Ɨ ؤسـساتɏ علـيمǻا ،ƥوجيـا دعـم خـلال مـن العـاɎنوȲت 

 أبعـاد تعزɋـز حيـث من اĿودة معايı ƷسƗ ǐ القيادة ودور والاتصالات، اŋعلومات
اǻعلم وŌارسات

ē
 تȲـرار تقليـل حيـث مـن الابـتǔري والأداء اǻنظـيƫ، والابتǔر 

 Ȃٰ قـائم ɏؤسـƀ هيǘ وɊناء ،اŋؤسɎ ƀلأداء الɁشغيلية الإجراءات أداء Ɨ الأخطاء
 اŋـنظم اǻحسǐ وɉجراءات اǻنافسية القدرة من تعزز الŧ اłمسة سيجما ستة أبعاد

)Sony and Naik, 2012.(  
  )1 ( رقمجدول

  اسɁنتاجات اǺاحثة من اȅراسات اɎسابقة Ɏلفجوة العلمية اǺحثية
  اȅراسةإشǾǔة الفجوات العلمية ذات اɎصلة بأهم

 واŋسɁنتجة من عرض اȅراسات اɎسابقة
 ɏرجعية اȅراسات اɎسابقة

Ȃٰستوɏ ٰىƗاǪور الإȅا  

ــǾǔة و ــديإش ıȂ ǐــادي ــل Ɏلقي ــق ٰ اȅور الإǪاƗ الفاع  ıقي
ــدو Ŀوالأداء ىٰا ƗاǪــم الإ ــف واȅع ــشارȠة اŋوظ ɏوظيفــة وɎا 

العلاقـات اŋتبادلـة بـǐ اŋـوظفǐ   بنـاءıـديوعل، اɎوظيƛ الفا
 الإǪاƗ واǻنظيɎ ƫـسلوك اŋواطنـة اǻنظيميـة ɎلبɄئـة، ىٰواŋستو

الإǪاɎ Ɨلقيادات يȲون Ɨ شŌ ǘارسات العدالة  ɉشǾǔة اȅورو
ȅ فسيةǽسلامة اɎحقيق اǻ افيةǪىٰالإ ،ǐـوظفŋـديو اı تقيـيم 

واǻفاعــل بــǐ القيــادة واǼقــة وتطــوɋر اŋــوظفǐ وıقيــق الفهــم 
 ،ǐــوظفŋوا ƗاǪور القيــادي الإȅا ǐتبادلــة بــŋــديواı Ǉفــı 

العمل اĿماƐ وفـرق العمـل الـĹ ŧـصص لإĤـاز مهـام Ņـددة، 
Ƞيفية اŋساعدة واłدمة من أجل Ĺفيف الأعبـاء ɲ اŋـوظفǐ، و
 توظيفـه Ɨ ىٰ اǓȆء العاطɎ ƛلقائـد ومـدىȠٰيفية توظيف ɏستوو

Ƥإ Ȅ ƗاǪور الإȅارسة اŌٰ اعǵـɎا Ɨ ǐلمـوظفɎ جانـب دعمهـم 

- Panda, et.al., 2022. 
- Aslam, et.al., 2021. 
- Afshan, et.al., 2022. 
- Williams, et.al., 2019. 
- Chi, 2019. 
- Mahon, 2021. 
- Hsu, et.al., 2010. 
- Jiang and Gu, 2016. 
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 ɏرجعية اȅراسات اɎسابقة

Ƞيفيـة ġنـب الإǪاف اǻعـسƛ و، الأǩةبǐ العمل ومتطلبـات 
Ȃ ؤثرŋء اƀŋا ƗاǪناخ الإŋٰواǐوظفŋإبداع وفاعلية ا . 

Ȃٰستوɏ ٰكيةىȆالقيادة ا   

 الفرصـة Ɏلمـوظفǐ إتاحـة ٰ Ōارسـات ترȠـز Ȃإبداءكيفية ıقيق 
 ƈشخـɎعـن طمـوحهم ا Ʒعبـǻالعمـل وا Ɨ ـتهمɋعن رؤ ƷلتعبɎ

 وɉدارة عـدم ،ل واǻعاɏل مع أɏور اŋـستقب،وɉدارة اŋخاطر وتوقعها
Ōارسات ıقـق الاسـتدامة اŋؤسـسية  واǾقǐ واōدوء Ɨ الأزمات،

واŋرونة Ɨ الأداء واǓȆء Ɨ حسن توظيـف ɏـوارد اŋؤسـسة اŋاǾـة 
ɉشǾǔة بناء اǻصور اŋـستقبƧ وواŋادية والɋǮɀة وتعظيم العوائد، 

لǐ  وتوجيـه العـاɏ، باǓȆء العاطƗ ƛ بɄئة العملوالإŋامɎلمنظمة 
Ȃٰ ،ة وسهلةǭɄديو الأداء بطرق مı ǐكيفية بنـاء العلاقـات بـ 

 ƟــسلوɎفاعــل اǻلأفــراداɎ قنيــات هــمئوأداǻــرتبط باســتخدام اŋا 
Ƞيفيـة ıقيـق اǻحـول واŁديثة Ɨ تطوɋر أداء وخدمات اŋؤسسة، 

 ،اǽـاجح Ɨ اŋؤسـسات Ĵــو تطبيقـات اǻقنيــات اɎرقميـة واȆكيــة
ţٰوتقديم خدمات وأداء مبȂ ٰ ،وجياɎكنوǻيفية و حسن توظيف اȠ
ȅ علنةŋا Ʒشاعر غŋىٰفهم اǐوظفŋا ، ƛء العـاطǓȆواسـتخدام ا 

Ē ومن Ȫم ıـسǐ الأداء ،والǃام اŋوظف َ
ƫنظـيǻـشجيع تـرابط اȸو 

 وıفــǇ اســتخدام إبــداعهم Ɨ ، مــع زɏلائهــم Ɨ العمــلǐاŋــوظف
 ٰة اŋـوظفɏ Ȃ ǐـساعدıـديو وزɋـادة اɎـولاء والانتمـاء، ،العمل

 وɊنـاء ،Ƞيفيـة تعزɋـز فرɋـق العمـلوıقيق الأهـداف اǻنظيميـة، 
 واǻكييـف ، وتعزɋـز اǻفاعـل بȲفـاءة،علاقات شخـصية جيـدة

ũهŋو ،اƐمـاĿح وروح العمـل اɋـرɏ Ƨنـاء ،تنميـة منـاخ عمـɊو 
 ، اǻفاعل بȲفاءة بـǐ اŋـوظفǐٰ والقدرة Ȃ،العلاقات اɎشخصية

 واɎسلوك الإĥـاŗ والابـتǔر ، اǼقة وıفǇ،وɊناء بɄئة عمل صحية
 ƟȆال ورأساŋيفية توظيف و،الفكري اȠ  وأسـلوب ƛء العاطǓȆا

Ȃ بɋـدرǻقـديم اǻ يـؤثر ٰالقيادة وفاعلية القائد ǘـشȷ القيـادة 

- Rao, 2013. 
- Todorović, et al., 

2022. 
- Antonakis, 2017. 
- Iannotta, et al., 2020. 
- Sancino and Hudson, 

2020. 
- Veshne and Munshi, 

2020. 
- Aldhaheri, 2017. 
- Petrovici, 2014. 
- Nosratabadi, et al., 

2020. 
- Beckles, 2018. 
- Majeed, et al., 2017. 
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 واŋسɁنتجة من عرض اȅراسات اɎسابقة
 ɏرجعية اȅراسات اɎسابقة

Ƞيفيـة ıفـǇ اɎـسلوك و إنتاجية اŋوظف طوɋلة الأمـد، ٰ Ȃاďإĥابي
Ɛطوǻاȅ ٰولاءىɎوالانتماء وا ǐوظفŋا . 

Ȃٰستوɏ ٰمنهجية ستة سيجماى  

 العملاء ورفع رضاهم من خـلال اĿـودة Ǿǔٰة ıقيق الȂ ǇȠƳإش
Ȳت، رومنع تǚشŋشغيل واɁر العمليات وار أخطاء الɋيفية تطوȠ

 Ɏلبيانات واŁقائق اŋرتبطـة ًوفقااȅاخلية واĹاذ القرارات اɎسليمة 
 وفرق اĿماȠƐيفية ıقيق العمل وبالعمليات وɏستوɋات اĿودة، 

 ،من اĿودة وıـسǐ الأداء ɎلأȺـشطة والعمليـاتالعمل الŧ تطور 
ĒواكɁشاف الأخطاء ومن Ȫـم القيـام بتطوɋرهـا وıـديثها،  َ

Ƞيفيـة و
Ȃ ǇȠƳٰالȂ يـةɃبŋاذ القرارات اĹيانـات ٰ العملاء واǺقـائق واŁا 

Ȃ ǇȠƳيـة ٰوالɃبŋاخلية والإدارة الفاعلة اȅشطة اȺالعمليات والأ 
Ȃٰ ،سبقŋخطيط اǻو اıلمنظمـات ديɎ ستمرŋا ǐحسǻقيق اı 

 كيفيـة ıقيـق ıـسǐ الأداء وتقليـل ıـديوƗ عملية اǻطوɋر، 
 اǻعرɋـف واǻحديـد إجراءاتالأخطاء Ɨ أداء العمليات من خلال 

Ȃ رقابـةɎم واȲحǻوا ǐحسǻحليل واǻنهجية القياس واŋٰ الأداء 
سـƀ اŋرتبطـة Ƞيفية ıسǐ عمليات الأداء اŋؤوǻقليل الأخطاء، 

Ǿة ġـاه اɄǺئيـة وتقليـل ؤوبتحقيق إجراءات ɏؤسسية Ĺدم اŋـس
 بنـاء ıـديɉشǾǔة و اǻورɋد، اōدر واŁد من الأخطاء Ɨ سلاسل

الاستدامة وɉدارة تȲنوɎوجيا اŋعلومـات والاسـتدامة الاقتـصادية 
 وزɋادة معرفة اŋنظمة Ɏلإدارة واɎسماح بتقديم اŋنتجات ،اǻنظيمية

كفاءة استدامة الإجـراءات   ıقيقıديوŅسنة، مات ğودة واłد
 ،ƀؤسـŋلأداء اɎ شغيليةɁرجعـة الإحـصائية والŋيفيـة توظيـف اȠ

Ɏلأخطاء واŋشاǗ وıديـد ɏـصدرها Ɨ الإجـراءات اǻنظيميـة Ōـا 
 . اɎوظيفية والɁشغيلية الı ŧقق الاستدامة اŋؤسسيةيزɋد الفوائد

- Liu, et.al., 2022. 
- Patel, A.S. and Patel, 

2021. 
- Francescatto, et.al., 

2022. 
- Ramadan, et.al., 2022. 
- Sony and Naik, 2019. 
- Dhole, et al., 2022. 
- Zhu, et al., 2018. 
- Cherrafi, et al., 2016. 
- Alduraibi, et al., 2021. 
- Farrukh, et al., 2021. 
- Yadav, et al., 2022. 
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ȅة من اǾاŁراسة اȅراساتاستفادة اȅسابقة واختلافها عن تلك اɎارسات ا:  

 راسـة اȅإشـǾǔةȸستفيد اȅراسة اŁاǾـة مـن اȅراسـات اɎـسابقة Ɨ صـياغة 

ǻوا Ƥأبعادهاٰعرف إ،Ȃ كيـة أن ٰ علاوةȆارسات القيادة اŌ ǐعت بŇ ةǾاŁراسة اȅا 

هـذا القطـاع  الɊƳوي ورɊطها بممارسات منهجية ستة سـيجما Ɨ اǻعليƗƫ القطاع 

اȆي يتطلب ɏستوɋات ǾȀة من جودة الأداء وتقليل الأخطاء نظـرا لأهميـة العلميـة 

  .اǻعليمية

  :ȅراسةا إشǾǔة

 من اسɁنتاجات من ɏراجعة وıليـل اȅراسـات اȅراسة إǾهƗ ضوء ما توصلت 

ل  الɁـساؤٰ اȅراسـة تتمثـل Ņ Ɨاولـة اȅراسـة وضـع إجابـة ȂإشǾǔةاɎسابقة، فإن 

ما أثر اȅور الإǪاɎ Ɨلقيادة كمتغƷ وسيط Ɏلعلاقة بǐ نمـط القيـادة  :اɎرئɄس حول

ٰدراسة تطبيقيـة Ȃ  -ٰاȆكية وأثرها Ȃ تطبيق منهجية ستة سيجما باŋنظمات العامة 

 وɋتفـرع منـه ؟مدراء وɏـوظƛ اĿـودة بمديرɋـة الɊƳيـة واǻعلـيم Ņافظـة القـاهرة

 اȅور الإǪاƗ؟ ما تأثƷ القيـادة اȆكيـة ٰثƷ القيادة اȆكية Ȃما تأ: الɁساؤلات اǻاǾة

ȂٰȂ ƗاǪور الإȅا Ʒمنهجية ستة سيجما؟ ما تأث ٰ Ʒمنهجية سـتة سـيجما؟ مـا تـأث 

Ȃ ƗاǪور الإȅا Ʊكية عȆ؟ منهجية ستة سيجماٰالقيادة ا  

  : اȅراسةأهداف

ƒسȸٰƤة إǾاŁراسة اȅقيق عدٰ اı  فأهداة:  

 وجود علاقة بǐ القيـادة اȆكيـة واȅور الإǪاɎ Ɨلقيـادات ىٰاǻأɈد من مد -1

 .Ɨ مديرɋة اǻعليم بمحافظة القاهرة
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اختبار طبيعة العلاقة بǐ القيادة اȆكية ومنهجية سـتة سـيجما Ɨ مديرɋـة  -2

 .اǻعليم بمحافظة القاهرة

 ومنهجية سـتة  وجود علاقة ارتباطية معنوɋة بǐ اȅور الإǪاƗىıٰديد مد -3

 .سيجما Ɨ مديرɋة اǻعليم بمحافظة القاهرة

اǻأɈد من طبيعة العلاقة بǐ القيادة اȆكيـة عـƱ اȅور الإǪاƗ ومنهجيـة  -4

 .ستة سيجما Ɨ مديرɋة اǻعليم بمحافظة القاهرة

 وعناǱ القيادة اȆكية واȅور الإǪاƗ ومنهجيـة سـتة سـيجما أبعادıديد  -5

  .لƗ ǐ مديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرةؤوŋسمن خلال وجهة نظر ا

  :ȅراسةاات يضفر

ƒسȸ ŧحقيق الأهداف الǻٰƤراسـة إȅا ٰȂ قيقهـا ووضـع إجابـةı ٰ ـساؤلɁال 

ɎساɄرئƧراسة ما يȅض اƳساؤلات الفرعية تفɁراسة والȇɎ :  

اȅور لا توجـد علاقـة إĥابيـة ذات دلالـة إحـصائية بـǐ القيـادة اȆكيـة و -1

ƗاǪالإ. 

إĥابية ذات دلالة إحـصائية بـǐ القيـادة اȆكيـة ومنهجيـة  لا توجد علاقة -2

 .ستة سيجما

لا توجد علاقة إĥابية ذات دلالـة إحـصائية بـǐ اȅور الإǪاƗ ومنهجيـة  -3

 .ستة سيجما

إĥابية ذات دلالة إحصائية بـǐ القيـادة اȆكيـة عـƱ اȅور  لا توجد علاقة -4

 .ة ستة سيجماالإǪاƗ ومنهجي
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  ȅور الإǪاƗ ومنهجية ستة سيجمانموذج دراسة العلاقة بǐ القيادة اȆكية وا

  

  

  

  

  
  

 ǘراسة) 1(شȅات اƷنموذج متغ  

Ƥاحثة إǺا Ʒشȸحثيـة  جدولٰوǺساؤلات اɁال ǐابط بƳياتضـهـداف وفروأ ال 
ȅراسةا:  

  )2 ( رقمجدول
 لفرضيات واوالأهدافالارتباطات بǐ الɁساؤلات اǺحثية 

 الفرضيات اŋقابلة ōا الأهداف اŋتعلقة بها الɁساؤلات اǺحثية

 H4و H3وH2 و H1 5و 4و 3و 2و 1هدف  الɁساؤل اɎرئɄس

 Ɛساؤل الفرɁ1هدف  1ال H1 
 Ɛساؤل الفرɁ2هدف  2ال H2 

 Ɛساؤل الفرɁ3هدف  3ال H3 
 Ɛساؤل الفرɁ4هدف  4ال H4 

  ):ةراسمنهجية اȅ(: اȅراسةتصميم 

 وذɎك مـن أجـل بنـاء ، استخدام اŋنهج اɎوصƛ اǻحليȂ ٰƧراسة اȅهعتمد هذت
Ȃ ƗاǪور الإȅكية مـن خـلال اȆالقيادة ا Ʒنظري حول تأث ƫمنهجيـة ٰتأصيل عل 

X1 Y111
 منهجية

 ستة سيجما

 تابع متغير
M1

  وسيطمتغير
القيادة 
 الذكية

الدور 
 الإشرافي

  مستقل متغير
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ȅشباب بمحافظة القاهرة، كما أن منهجية اɎة اɋمدير Ɨ راسةستة سيجماȂ تعتمـد ٰ 
ɏسح شاɏل لقيادات اŋديرɋـة باسـتخدام أداة قيـاس إجراء دراسة تطبيقية من خلال 

، كمـا راسـة من اŋحاور اŋرتبطـة بمتغـƷات اȅاًتتمثل Ɨ تقديم اسɁبانة تتضمن عدد
 اŋنهج الاستقراŜ من خـلال دراسـة ٰ اȅراسة اǽظرɋة بالاعتماد Ȃ ٰȂراسةعتمد اȅت

خصــصة العرɊيــة العديــد مــن اɎكتــب واȅورɋــات، وņتلــف اŋــصادر العلميــة اŋت
ȅتعلقة بموضوع اŋسابقة اɎراسات اȅليل اıك بهدف مناقشة وɎية وذɀراسـةوالأجن ،

ǻوا Ƥٰعرف إȅا Ǳعنا ǐتبادل بŋا Ʒأثǻراسةالعلاقات وا.  

  :راسة اǻطبيقية وıليل العلاقات بǐ متغƷات اȅاȅراسة

 يات،ضـواختبـار الفرƗٰ هذا اĿانب اǻطبيƝ نرȠز ı Ȃقيق أهداف اȅراسـة 
حيث تم إعداد الاسɁبانة وتأɈيد ɏصداقيتها وثباتها، كما أنه تم توصيف عينة اȅراسة 
وȠذɎك إجراء اختبارات ɏصفوفة الارتباط بǐ متغƷات اȅراسة وȠذɎك اختبار معاɏل 

نه أٰ، وتنوه اǺاحثة هنا إSPSS Ƥ وɊاستخدام برنامج r2ارتباط بƷسون ومعاɏل اǻحديد 
لقيام بمراجعة وتأɈيد صحة الاستجابات اɎواردة Ɨ الاسـɁبانات اŋوزعـة والقيـام تم ا

ٰبتوȠيدها وġهǇها تمهيدا ǻحوɋلهـا إƤ مقيـاس  ً»ƫبرنـامج » كـ Ƥلإدخـال إɎ ٰقابـل

 Ŝحليل الإحصاǻاSPSS ك استخدام مقياسɎكرت«، وتم كذǾ « żمـاłعطـاءاɉو 
 ، Ņايد)4( ، ɏوافق)ɏď )5وافق جدا: يƧا ŋا قًٰوزن ɏ ǘɎستوى من ɏستوɋات اŋقياس وف

ً وɉدخال اǺيانات إƤ الƱنـامج وفقـا ōـذه ،)1( ď، غɏ Ʒوافق جدا)2( ، غɏ Ʒوافق)3( ٰ

 وتȲوɋد عبارات القياس والاستجابات وذɎك لقياس معاɏلات الارتباط، كما الأوزان
  .»ɏستقل وتابع«متغƷات ) 5(أن عدد اŋتغƷات اȅاخلة Ɨ اǽموذج عدد 

ȅراسةأداة ا:  

ȅشمل أداة اȸاً عددراسةŠتمت بهـا حـ ŧراحل الŋوا Ǳمن العنا ٰƤوصـول إɎا ٰ 
Ŝهاǽها اǖش،Ƥإ ƷشȺو ٰƧك كما يɎذ :  
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- ȅراسةتصميم أداة ا: ȅراسـةحيث جاء تصميم أداة ا Ƥرجـوع إɎٰمـن خـلال ا 
 إشـǾǔة وفقرات القياس Ɂǻناسب مع طبيعـة راسةȅاȅراسات اɎسابقة وتطوɋر أداة ا

  :حو اǻاƥ اɎȂ ٰǽك، وذ اȅراسةياتض وفروأهداف

 من اǺيانـات الأوǾـة عـن اً عددراسةحيث تضمنت أداة اȅ :اǺيانات الأوǾة -
عدد العاɏلȷ ǐشȀ ǘم Ɨ مقر مديرɋة الɊƳية واǻعلـيم بمحافظـة القـاهرة، وعـدد 

 ȷـشǘ حـǵي 175ودة اǺـالغ عـددهم  باǐĿلǐ واŋوظفǐ اŋعنɄؤوالقيادات واŋس
 .ǻوزɋع الاسɁبانة عليهم) 2021/2022(لعام 

- ȅاور أداة اŅراسة: ȅاور أداة اŅ ونتȲكيـة، راسـةتȆـاور القيـادة اŅ مـن 
 راسـةمنهجية ستة سيجما، وتم ıديد عبارات وفقـرات Ņـاور اȅواȅور الإǪاƗ، و

Ƥرجوع إɎساٰمن خلال اɎراسات اȅجدول عدد من ا ƷشȻتصلة، وŋ3(  رقـمبقة ا(Ƥإ ٰ 
ȅاور أداة اŅ ورراسةتوضيحŅ لȲرتبطة بŋوعبارات القياس ا :  

  )3(  رقمجدول
  Ņاور أداة اȅراسة

 عدد العبارات  اŋحورɏٰسƪ اŋحور
  Ⱥسبة عبارات اŋحور

 من عبارات الأداة

 36 12 القيادة اȆكية الأول

ŚاǼا ƗاǪور الإȅ32 11 ا 
 32 11 منهجية ستة سيجما Ǽالثا

 %100 34 اŋجموع

ȅراسةصدق وثبات أداة ا:  

ٰيقصد باɎصدق مدى قدرة أداة اȅراسة Ȃ قيـاس اŋوضـوع اȆي وضـعت مـن  ٰ

ٰ بمعţ إƤ أي،أجله  درجة تصلح أداة Ňع اǺيانات لقياس الغرض اȆي وضـعت مـن ةٰ
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Ʉس شɄيث لا تقį ًئاأجلهƤئا آخر إɄش ũآخر أو تع ٰ  .Sardantakos. 1998. P( جانبها ً

95(Ƨصدق وفق ما يɎوتم إجراء ا ،:  

وهو يتعلق باɎصدق الظـاهري أو اɎـسطFace Validity : ŸاɎصدق الظاهري  -
ȅراسةلأداة ا،Ȃ ـمȲŁا Ȅيانـات ذات ٰ حيث يتم من خـلاǺـع اŇ الأداة وعبـارات 

 ىٰ ومـدراسـةوɏوضـوع اȅالعلاقة بȲل Ņور من اŋحاور من حيث ارتباطها بمجال 
ȅوصـحة ترتيـب بنـود العبـارات وصـلاحيتها راسـةوضوح ومناسـبة الأداة لعينـة ا 

Ȃ لحصولɎٰȅوتم إجراء هذا الاختبار من خلال عينة مـن راسة إجابات من عينة ا ،
ȅــع ا ــةŃتم ــرض أداة اȅراس ــلال ع ــن خ ــة، وم ــȂ ٰ ǐراس ــن اŋحكم ــة م  Ńموع

ǻ ـكɎاء وذƱłوا ǐتخصصŋتيـب وسـلامة اƳـصياغة والɎوا ǘـشɎيـد جوانـب اɈأ
 ɏلاءمتها وتم القيام بإجراء اǻعديلات اɎلازمة الـŧ اقƳحهـا ىٰعبارات القياس ومد

Ȃ ǐحكمŋٰاȂ عهاɋالأداة قبل توز ٰȅراسة عينة ا.  

 ىٰ مدٰوɋعتمد هذا اǽوع من اɎصدق Content Validity :Ȃ ىٰصدق اŋحتـو -
 وتغطيتها Ɏلموضـوع، وتـم راسة حيث تمثيل العبارات ŋتغƷات اȅ منىٰصدق اŋحتو

ȅك من خلال عرض أداة اɎحقق من ذǻراسةاȂ ٰȅـة راسة عينة من اɊرġ تهـاɊرġو 
  : وذɎك وفق اŋعادلة الآتيةPre-testأوǾة واستخدام اختبار 

  عدد الأخطاء-1
 =  معادلة جتمان

 عدد اŋبحوثǐ× عدد الأسئلة 

إذا تــم  هانفــساǽتــائج وهنــا اŋقــصود باǼبــات أن تعطــي الأداة : ثبــات الأداة -
 ıت ظروف Ōاثلة، حيث تـم احɁـسابه مـن خـلال ىٰاستخدامها أو إȀدتها ɏرة أخر

، حيـث يوضـح جـدول "SPSS" باستخدام الƱنامج الإحصاŜ »ألفا كرونباخ«معاɏل 
  . قيمة Ņ ǘɎور وȠذɎك اǼبات اɎ ǞɎلأداة)4(رقم 
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 )4(رقم جدول 

  معاɏل ألفا الاȸساق اȅاخƧ لأداة اȅراسة
 Alpha معاɏل اǼبات  اŋحورɏٰسƪ اŋحور

 0.899 القيادة اȆكية الأول
ŚاǼا ƗاǪور الإȅ0.878 ا 

  منهجية ستة سيجما اǼالث

 0.888 اǼبات اǞɎ والاȸساق اȅاخɎ Ƨلأداة 

ȅتمع وعينة اŃراسة:  

ȅتمع اŃ ؤسسات القطاع راسةيتمثلɏ Ɨ ǐلɏالعا Ɨ ƩكوŁا ǵɏ Ɨ لتعليمɎ. 
 الفئـة اŋـستهدفة ƭ فئـة إن حيـث ،اتبعت اȅراسة اŁاǾة أسلوب اǵŁ اɎـشاɏلو

لǐ واŋوظفǐ اŋعنǐɄ باĿودة بمديرɋـة الɊƳيـة واǻعلـيم بمحافظـة ؤو واŋسɋنرياŋد
  .القاهرة

رɋـة الɊƳيـة واǻعلـيم ȅورهـا اŋهـم واŋـؤثر خاصـة وɋرجع اختيار اǺاحثة ŋدي
 وتقليل أخطـاء إدارة العلميـة اǻعليميـة خاصـة Ɨ ،القيادات ı Ɨقيق جودة اǻعليم

  .ظل رؤɋة ǵɏ الطموحة ǻطوɋر اǻعليم

  :أداة وطرق Ňع اǺيانات

 Ŀمـع اǺيانـات الأوǾـة، اǺيانـات اǼانوɋـة مـن ةانتتمثل Ɨ اسـتخدام الاسـɁب
  .ادرها اŋراجع واɎكتب واȅورɋات الأجنɀية والعرɊيةɏص

 ǇياناتترمǺاŜحليل الإحصاǻب اǾوأسا :  

 وتـم ، لإȺـشاء قاعـدة اǺيانـاتɈSPSSـواد برنـامج أتم تـرمǇ اǺيانـات وفـق 
 Fكرونباخ، واستخدام معاɏلات الاĴـدار والارتبـاط وقيمـة  لفاأ أساǾباستخدام 

  .تغƷات اȅراسةلاختبار صحة العلاقات بǐ م
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  :)ةانتوزɋع الاسɁب( سحب العينة إجراءات

  : اǻاǾة Ɏسحب العينةالإجراءاتقامت اǺاحثة باĹاذ 

لǐ مقـر مديرɋـة الɊƳيـة واǻعلـيم ؤوال ǻحديـد ɏوعـد مـع اŋـسـالاتص -1
ً يȲون اŋوعد مناسبا Ɏلمـوظفǻ ǐوضـيح ٰحŠ ةانالاسɁببمحافظة القاهرة قبل توزɋع 

  .أي سؤال ōم

2- Ƥهاب إȆدٰاŋنري اɋ Ɨ ـضغط العمـل أوقاتɎ فيهـا ǐونـون خاضـعȲلا ي 
 Ȼـشغلون مناصـب قياديـة وȅيهـم أنهـمخاصـة  ةانالاسـɁبɎضمان اĿديـة Ɨ تعبئـة 

 .الǃامات عديدة

3 -  ȕوƳكɎد الإɋƱواصل معهم من خلال الǻس أوتم اȸواɎح أيـآ رسائل اǮـɎ ةب 
 .ةانالاسɁبء  ŋليًا Ǔفاً وقتمهئإعطا، مع ةانالاسɁباستفسارات ȅيهم عن 

لǐ ؤواسـɁبانة مـن اŋـس) 172( عـدد تم تلƝو ،اسɁبانة) 175( عدد توزɋعتم  - 4
مديرɋة الɊƳيـة واǻعلـيم بمحافظـة القـاهرة، وɊعـد حـذف الاسـɁبانات غـɏ Ʒكتملـة 

 %).97.7(اسɁبانة ɏكتملة بɃسبة استجابة ) 171 (ٰ وصل العدد إƤالإجابات

  :ةراسفرضيات اȅبار واختاȅراسة اǻطبيقية 

لا توجـد علاقـة ذات  «: أنـهٰ Ȃية الفرضـهنص هـذت :ٰ الأوȞيةاختبار الفرض -
ƗاǪور الإȅكية واȆالقيادة ا ǐهعدم صـحة هـذ/ولإثبات صحة. »دلالة إحصائية ب 

  .6 و5قوم بعدد من الاختبارات كما يƗ Ƨ جدول ن يةالفرض
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  )5 (جدول رقم
  س العلاقة بǐ القيادة اȆكيةمعاɏل ارتباط بƷسون لقيا

ƗاǪور الإȅعليم بمحافظة القاهرة واǻية واɊƳة الɋبمدير  

 العلاقة
معاɏل 

 )r( الارتباط

 ىɏٰستو
 اŋعنوɋة

اɁǽيجة 
 )اȅلالة(

القيادة اȆكية واȅور الإǪاƗ بمديرɋة الɊƳية 
 واǻعليم بمحافظة القاهرة

 دالة **0.006 **0.887

 ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰودالة عند ɏست**

  )6(جدول رقم 
  نموذج الاĴدار اłطي الɀسيط ǻحديد معنوɋة تأثƷ القيادة اȆكية

  واȅور الإǪاƗ بمديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة
 F. test »ف«قيمة  t. test »ت«قيمة 

 اŋتغƷ اŋستقل

  اŋعلمات
  اŋقدرة

i 
 القيمة

ɏىٰستو 
 اŋعنوɋة

 القيمة
 ىɏٰستو

 اŋعنوɋة

معاɏل 
  اǻحديد

R2 

 %78.7**493.9550.006 **0.006 2.656 0.388 القيادة اȆكية
 0.887 20.955 0.006**    

 ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰدالة عند ɏستو**

ȟهناك علاقة ارتباط ذات دلالة إحـصائية أنيتضح ) 6(و ) 5( من نتائج جدو 
بـǐ القيـادة اȆكيـة واȅور الإǪاƗ بمديرɋـة الɊƳيـة  وƭ علاقـة طرديـة ،جوهرɋة

، كمـا 0.887 (r)واǻعليم بمحافظة القاهرة، حيـث جـاءت قيمـة معاɏـل الارتبـاط 
ٰوصلت Ⱥسبة تـأثƷ القيـادة اɎـسامة Ȃ اȅور الإǪاƗ بمديرɋـة اɎـشباب بمحافظـة 

 Ƥ78.7ٰالقــاهرة إ% ũته أن، وهــو مــا يعــɀــسȺ ات% 78.7 مــاƷغــǻور مــن اȅا Ɨ 
ƗاǪكية، وهـو مـا  الإȆالقيادة ا Ƥعليم بمحافظة القاهرة ترجع إǻية واɊƳة الɋٰبمدير

، (Todorović, et al., 2022)و، (Rao, 2013): يتفـق مـع العديـد مـن اȅراسـات
 ,Sancino and Hudson)و، (Iannotta, et al., 2020)و، (Antonakis, 2017)و
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 ,Petrovici) و،(Aldhaheri, 2017)و، (Veshne and Munshi, 2020)و، (2020

 ,.Majeed, et al)و، (Beckles, 2018)و، (Nosratabadi, et al., 2020)و، (2014

2017)،  Ȃ كيةȆـتهم إتاحةٰحيث تعتمد القيادة اɋعـن رؤ ƷلتعبɎ ǐلموظفɎ الفرصة 
ƈشخɎعن طموحهم ا Ʒعبǻالعمل وا Ɨ،خاطرŋدارة اɉع، وتوقعها، وǻـور  واɏل مع أɏا

Ōارســات ıقــق الاســتدامة و وɉدارة عــدم اǾقــǐ واōــدوء Ɨ الأزمــات، ،اŋــستقبل
 واǓȆء Ɨ حسن توظيف ɏـوارد اŋؤسـسة اŋاǾـة واŋاديـة ، واŋرونة Ɨ الأداء،اŋؤسسية

 باǓȆء العاطƗ ƛ والإŋام ،Ɋناء اǻصور اŋستقبɎ ƧلمنظمةووالɋǮɀة وتعظيم العوائد، 
Ɋنـاء العلاقـات بـǐ وٰوتوجيه العاɏلȂ ǐ الأداء بطـرق مɄـǭة وسـهلة، بɄئة العمل 

 ƟسلوɎفاعل اǻلأفراداɎ ر أداء همئوأداɋتطـو Ɨ ديثـةŁقنيـات اǻرتبط باستخدام اŋا 
ıقيق اǻحـول اǽـاجح Ɨ اŋؤسـسات Ĵـو تطبيقـات اǻقنيـات ووخدمات اŋؤسسة، 

ٰ وتقديم خدمات وأداء مبȂ ţ،اɎرقمية واȆكية فهـم و حـسن توظيـف اǻكنوɎوجيـا، ٰ
ǐوظفŋى اȅ علنةŋا Ʒشاعر غŋٰا،ƛء العاطǓȆوظف، واستخدام اŋام اǃم ، والȪ ومن Ē َ

 وıفـǇ ، مـع زɏلائهـم Ɨ العمـلǐ وȸـشجيع تـرابط اŋـوظفاǻنظـيıƫسǐ الأداء 
 ıٰـدي ɏـساعدة اŋـوظفȂ ǐو وزɋادة اɎولاء والانتماء، ،استخدام إبداعهم Ɨ العمل
 ، وɊنـاء علاقـات شخـصية جيـدة،تعزɋـز فرɋـق العمـلوıقيق الأهداف اǻنظيمية، 

تنمية منـاخ عمـɏ Ƨـرɋح وروح العمـل و ،اŋهũ واǻكييف ،وتعزɋز اǻفاعل بȲفاءة
ƐماĿشخصية،اɎناء العلاقات اɊو ،ǐـوظفŋا ǐفـاءة بـȲفاعـل بǻا Ȃ والقـدرة ٰ، 

 اŋـال ورأسĥـاŗ والابـتǔر اƟȆ وɊناء بɄئة عمل صحية وıفǇ اǼقـة واɎـسلوك الإ
 وفاعلية القائد ǻقـديم اǻـدرɋب ،توظيف اǓȆء العاطƛ وأسلوب القيادةو، الفكري

Ȃď القيادة ȷشǘ يؤثر إĥابي Ƞيفية ıفǇ اɎـسلوك وٰ Ȃ إنتاجية اŋوظف طوɋلة الأمد، اٰ
ƐطوǻولاءاɎوالانتماء وا ǐوظفŋى اȅ ٰ.  

Ȃ ƗاǪور الإȅعتمد اɋعـم ٰوȅوظـف واŋة اȠـشارɏوظيفـة وɎدوى اĿقيق اı ٰ

Ɋٰناء العلاقـات اŋتبادلـة بـǐ اŋـوظفǐ واŋـستوى والإǪاƗ والأداء اɎوظيƛ الفاعل، 
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العدالـة الإǪافيـة ǻحقيـق والإǪاƗ واǻنظيɎ ƫسلوك اŋواطنة اǻنظيميـة ɎلبɄئـة، 
 ،ǐوظفŋى اȅ فسيةǽسلامة اɎوٰاǐوظفŋر اɋو،تقييم وتطو  ǐفاعل بǻقيق الفهم واı

ıفǇ العمل اĿمـاƐ و واǼقة اŋتبادلة بǐ اȅور القيادي الإǪاƗ واŋوظفǐ، ،القيادة
اŋساعدة واłدمة مـن أجـل Ĺفيـف و ز مهام Ņددة،وفرق العمل الĹ ŧصص لإĤا

 ،ǐوظفŋا Ƨلقائـد ومـدى توظيوالأعباء عɎ ƛء العـاطǓȆـستوى اɏ ٰتوظيف ه Ɨ ـفــٰ
 ٰة اȅور الإǪاȄ Ɨ إƤ جانب دعمهم ɎلموظفƗ ǐ اǵɎاع بǐ العمل ومتطلباتـرسŌا

ġٰنب الإǪاف اǻعسƛ واŋناخ الإǪاƗ اƀŋء اŋؤثر Ȃ إبداع وفاعليـة و، الأǩة
ǐــوظفŋا (Panda, et.al., 2022)،و (Aslam, et.al., 2021)،و (Afshan, et.al., 

 ,Hsu)و، (Mahon, 2021) و،(Chi, 2019) و،(Williams, et.al., 2019) و،(2022

et.al., 2010)،و (Jiang and Gu, 2016).  

 ،H0 ونرفض H1نقبل و ، الأوȞيةٰ Ȃ تلك اǽتائج نتحقق من صحة الفرضɊًناءو
وهو ما يعũ قبول علاقة القيـادة اȆكيـة بـاȅور الإǪاƗ بمديرɋـة الɊƳيـة واǻعلـيم 

  .بمحافظة القاهرة

لا توجـد علاقـة ذات  «: أنـهȂٰ ية الفرضـهنص هذت: ة اǼانييةر الفرضاختبا -
عـدم صـحة /ولإثبات صحة» دلالة إحصائية بǐ القيادة اȆكية ومنهجية ستة سيجما

  .8 و7قوم بعدد من الاختبارات كما يƗ Ƨ جدول ن ية الفرضههذ
  )7(جدول رقم 

 معاɏل ارتباط بƷسون لقياس العلاقة بǐ القيادة اȆكية

  لɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرةبمديرɋة ا ومنهجية ستة سيجما

 العلاقة
معاɏل 

 )r( الارتباط

 ىɏٰستو
 اŋعنوɋة

اɁǽيجة 
 )اȅلالة(

القيادة اȆكية ومنهجية ستة سيجما بمديرɋة 
 الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة

 دالة **0.008 **0.894

 ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰدالة عند ɏستو**
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  )8(جدول رقم 
  نموذج الاĴدار اłطي الɀسيط ǻحديد معنوɋة ǻأثƷ القيادة اȆكية

  لɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرةومنهجية ستة سيجما بمديرɋة ا
 F. test »ف«قيمة  t. test »ت«قيمة 

 اŋتغƷ اŋستقل

  اŋعلمات
  اŋقدرة

i 
 القيمة

 ىɏٰستو
 اŋعنوɋة

 القيمة
 ىɏٰستو

 اŋعنوɋة

معاɏل 
  اǻحديد

R2 

 %79.9**478.6550.008 **0.008 2.905 0.488 القيادة اȆكية

 0.894 21.350 0.008**    
 ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰدالة عند ɏستو**

ȟهناك علاقة ارتباط ذات دلالة إحـصائية أنيتضح ) 8( و )7( من نتائج جدو 
هجية ستة سيجما بمديرɋـة الɊƳيـة ومن  علاقة طردية بǐ القيادة اȆكيةƭ و،جوهرɋة

، كمـا 0.894 (r)  حيـث جـاءت قيمـة معاɏـل الارتبـاط،واǻعليم بمحافظة القاهرة
Ȃ كيةȆالقيادة ا Ʒسبة تأثȺ علـيم ٰوصلتǻيـة واɊƳـة الɋمنهجية ستة سيجما بمدير 

Ƥوهو ما %79.9 ٰبمحافظة القاهرة إ ،ũته أن يعـɀـسȺ 79.9 مـا % Ɨ اتƷغـǻمـن ا
 تأثƷ القيادة ٰة ستة سيجما بمديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة ترجع إƤمنهجي

 ,Patel, A.S. and Patel)و، (Liu, et.al., 2022) اȆكيـة حيـث حـددت دراسـات

 Sony and)و، (Ramadan, et.al., 2022)و، (Francescatto, et.al., 2022)و، (2021

Naik,2019) ،و(Dhole, et al.,2022) ،و(Zhu, et.al.,2018) ،و(Cherrafi, et.al., 

 ,.Yadav, et al)و، (Farrukh, et al., 2021)و، (Alduraibi, et al., 2021)و، (2016

فع رضاهم مـن  ور، العملاءٰ ıقيق الȂ ǇȠƳٰ منهجية ستة سيجما تقوم Ȃأن (2022
 ،ات اȅاخليـةتطوɋر العمليو أخطاء الɁشغيل واŋشǚت، ررا ومنع تȲ،خلال اĿودة

 Ɏلبيانـات واŁقـائق اŋرتبطـة بالعمليـات وɏـستوɋات ًوفقاواĹاذ القرارات اɎسليمة 
 وفـرق العمـل الـŧ تطـور مـن اĿـودة وıـسǐ الأداء اĿماıƐقيق العمل واĿودة، 
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Ē ومن Ȫم القيام بتطوɋرها وıديثها، ، واكɁشاف الأخطاء،ɎلأȺشطة والعمليات الȠƳـǇ وَ
Ȃٰالعملاء ،Ĺوا Ȃ يةɃبŋيانـاتٰاذ القرارات اǺقـائق واŁا ،Ȃ ǇـȠƳالعمليـات ٰ وال 

Ȃ يةɃبŋاخلية والإدارة الفاعلة اȅشطة اȺـسبق، ٰوالأŋخطيط اǻو ا ǐحـسǻقيـق اı
ıقيق ıسǐ الأداء وتقليـل الأخطـاء Ɨ أداء واŋستمر Ɏلمنظمات Ɨ عملية اǻطوɋر، 

اǻحديـد ŋنهجيـة القيـاس واǻحليــل  اǻعرɋــف وإجـراءاتالعمليـات مـن خـلال 
Ȃ رقابةɎم واȲحǻوا ǐحسǻقليـل الأخطـاء، ٰواǻ عمليـات الأداء و الأداء ǐـسı

 وتقليـل ،Ǿة ġـاه اɄǺئيـةؤواŋؤسƀ اŋرتبطة بتحقيق إجراءات ɏؤسسية Ĺـدم اŋـس
Ɋنـاء الاسـتدامة وɉدارة تȲنوɎوجيـا و واŁد من الأخطاء Ɨ سلاسـل اǻورɋـد، ،اōدر

ŋنظيميةاǻلإدارة،علومات والاستدامة الاقتصادية اɎ نظمةŋادة معرفة اɋـسماح ، وزɎوا 
ıقيـق كفـاءة اسـتدامة الإجــراءات وبتقـديم اŋنتجـات واłـدمات ğـودة Ņـسنة، 

 ،ƀؤسŋلأداء اɎ شغيليةɁوالǗـشاŋلأخطـاء واɎ رجعة الإحصائيةŋديـد ،توظيف اıو 
 الفوائد اɎوظيفية والɁـشغيلية الـı ŧقـق  Ōا يزɋد،ɏصدرها Ɨ الإجراءات اǻنظيمية

  .الاستدامة اŋؤسسية

 ،H0 ونرفض H1نقبل و ،ة اǼانيية تلك اǽتائج نتحقق من صحة الفرضٰ ɊًȂناءو
 قبـول علاقـة القيـادة اȆكيـة ومنهجيـة سـتة سـيجما بمديرɋـة الɊƳيـة يعũوهو ما 

  .واǻعليم بمحافظة القاهرة

لا توجـد علاقـة ذات « : أنـهȂٰ ية الفرضـه هـذنصت: ة اǼاǼيةاختبار الفرض -
دلالة إحصائية بǐ اȅور الإǪاƗ ومنهجية ستة سـيجما بمديرɋـة الɊƳيـة واǻعلـيم 

قـوم بعـدد مـن ن ية الفرضـههـذعـدم صـحة /ولإثبـات صـحة. »بمحافظة القـاهرة
  .10و  9الاختبارات كما يƗ Ƨ جدول 
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  )9(جدول رقم 
  علاقة بǐ اȅور الإǪاƗمعاɏل ارتباط بƷسون لقياس ال

  بمديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة ومنهجية ستة سيجما

 العلاقة
معاɏل 

 )r( الارتباط

 ىɏٰستو
 اŋعنوɋة

اɁǽيجة 
 )اȅلالة(

اȅور الإǪاƗ ومنهجية ستة سيجما بمديرɋة 
 الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة

 دالة **0.002 **0.901

  ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰودالة عند ɏست**

  )10(جدول رقم 
ƗاǪور الإȅا Ʒة تأثɋحديد معنوǻ سيطɀطي الłدار اĴنموذج الا  

Ȃٰعليم بمحافظة القاهرةǻية واɊƳة الɋمنهجية ستة سيجما بمدير   
 F. test »ف«قيمة  t. test »ت«قيمة 

 اŋتغƷ اŋستقل

  اŋعلمات
  اŋقدرة

i 
 لقيمةا

 ىɏٰستو
 اŋعنوɋة

 القيمة
 ىɏٰستو

 اŋعنوɋة

معاɏل 
  اǻحديد

R2 

ƗاǪور الإȅ81.2**425.1990.002 **0.002 2.188 0.319 ا% 

 0.901 20.675 0.002**    
 ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰدالة عند ɏستو**

ȟهنــاك علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة أنيتــضح ) 10( و )9( مــن نتــائج جــدو 
 منهجيـة سـتة سـيجما ٰة طردية بـǐ اȅور الإǪاȂ Ɨ علاقƭ و،إحصائية جوهرɋة

 (r) بمديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة، حيث جاءت قيمـة معاɏـل الارتبـاط
0.901Ȃ ƗاǪور الإȅا Ʒسبة تـأثȺ ـة ٰ، كما وصلتɋمنهجيـة سـتة سـيجما بمدير 

Ƥعليم بمحافظة القاهرة إǻية واɊƳوهو ما %81.2 ٰال ،ũته  أن يعɀسȺ مـن  %81.2ما
Ƥعليم بمحافظة القاهرة ترجـع إǻية واɊƳة الɋمنهجية ستة سيجما بمدير Ɨ اتƷغǻٰا 

ƗاǪور الإȅا.  

 ،H0 ونرفض H1نقبل و ة، اǼاǼية تلك اǽتائج نتحقق من صحة الفرضٰ ɊًȂناءو
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ما بمديرɋـة الɊƳيـة  منهجيـة سـتة سـيجٰ قبول علاقة اȅور الإǪاȂ Ɨيعũوهو ما 
  .واǻعليم بمحافظة القاهرة

لا توجـد علاقـة ذات  «: أنـهٰ Ȃية الفرضـهنص هذت: ة اɎرابعيةاختبار الفرض -
ولإثبات . »دلالة إحصائية بǐ القيادة اȆكية عƱ اȅور الإǪاƗ ومنهجية ستة سيجما

  .12 و 11قوم بعدد من الاختبارات كما يƗ Ƨ جدول ن ية الفرضهعدم صحة هذ/صحة

  )11(جدول رقم 
  بǐ القيادة اȆكية عƱ اȅور الإǪاƗ معاɏل ارتباط بƷسون لقياس العلاقة

  بمديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة ومنهجية ستة سيجما

 العلاقة

معاɏل 
 الارتباط

)r( 

 ىɏٰستو
 اŋعنوɋة

اɁǽيجة 
 )اȅلالة(

ة ستة القيادة اȆكية عƱ اȅور الإǪاƗ ومنهجي
 سيجما بمديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة

 دالة **0.004 **0.879

  ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰدالة عند ɏستو**

  )12(جدول رقم 
  نموذج الاĴدار اłطي الɀسيط ǻحديد معنوɋة تأثƷ القيادة اȆكية

Ȃ ƗاǪور الإȅا Ʊعليٰعǻية واɊƳة الɋم بمحافظة القاهرة منهجية ستة سيجما بمدير  
 F. test »ف«قيمة  t. test »ت«قيمة 

 اŋتغƷ اŋستقل

  اŋعلمات
  اŋقدرة

i 
 القيمة

 ىɏٰستو
 اŋعنوɋة

 القيمة
 ىɏٰستو

 اŋعنوɋة

معاɏل 
  اǻحديد

R2 

  القيادة اȆكية
ƗاǪور الإȅا Ʊع 

0.351 2.670 0.004** 448.3450.004**77.26%

 0.879 20.567 0.004**    
  ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰدالة عند ɏستو**
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ȟهنـاك علاقـة ارتبـاط ذات دلالـة أنيتـضح ) 12( و )11( من نتـائج جـدو 
 ٰ علاقـة طرديـة بـǐ القيـادة اȆكيـة عـƱ اȅور الإǪاƭȂ Ɨ و،إحصائية جوهرɋـة

، حيـث جـاءت قيمـة  القاهرةمنهجية ستة سيجما بمديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة
، كما وصلت Ⱥسبة تأثƷ القيادة اȆكية عƱ اȅور الإǪا0.879 Ɨ  (r)باطمعاɏل الارت

ȂٰƤعلـيم بمحافظـة القـاهرة إǻية واɊƳة الɋ77.26 ٰ منهجية ستة سيجما بمدير% ،
من اǻغـƷات Ɨ منهجيـة سـتة سـيجما بمديرɋـة  %77.26 ما Ⱥسɀته أن يعũوهو ما 

Ƥعليم بمحافظة القاهرة ترجع إǻية واɊƳٰال ،ƗاǪور الإȅا Ʊكيـة عـȆالقيـادة ا Ʒتأث 
  .والأدبياتوهو ما يتفق مع العديد من اȅراسات 

 ،H0 ونرفض H1نقبل و ،ة اɎرابعية تلك اǽتائج نتحقق من صحة الفرضٰ ɊًȂناءو
 منهجيـة سـتة سـيجما ٰ قبول علاقة القيادة اȆكية عƱ اȅور الإǪاȂ Ɨيعũوهو ما 

  .ديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرةبم

  )13(  رقمجدول
ȅات اƷتغŋ لات الارتباطɏصفوفة معاɏراسة 

القيادة اȆكية من 
خلال اȅور 

ƗاǪالإ 

  منهجية
ستة سيجما

اȅور 
ƗاǪالإ 

القيادة 
 اȆكية

 

 القيادة اȆكية 1 0.887 0.894 

 0.901 1 0.887 ƗاǪور الإȅا 

 منهجية ستة سيجما 0.894 0.901 1 0.879

1    ƗاǪور الإȅكية من خلال اȆالقيادة ا 
  ).0.01( معنوɋة أقل من ىٰدالة عند ɏستو**
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  :نتائج اȅراسة

ȅات اƷمتغـ ǐطبيقية ودراسة العلاقـات بـǻراسة اȅتـائج راسـةاتضح من اǽا 
  :اǻاǾة

 الإǪاƗ بمديرɋـة  علاقة ارتباط معنوɋـة بـǐ القيـادة اȆكيـة واȅوردووج -1
 معاɏـل الاĴـدار اǻـأثƷ قيمـة علاقـة أن وɊيـانالɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة، 

مـن اǻغـƷات Ɨ اȅور % 78.7 مـا Ⱥـسɀته أن يعـũ، وهو ما %78.7 ىٰاŋتعدد ȸساو
Ƥعليم بمحافظة القاهرة ترجع إǻية واɊƳة الɋبمدير ƗاǪكيةٰالإȆوهـو مـا ، القيادة ا 

ũابية العلاقةيعĥɉصحة و . 

 الفرصـة Ɏلمـوظفǐ إتاحـة : القيادة اȆكية تȠƳز Ɨ اĿوانب اǻاǾةأناتضح  -2
 وɉدارة اŋخـاطر ، واǻعبـƷ عـن طمـوحهم اɎشخـɎ،ƈلتعبƷ عـن رؤɋـتهم Ɨ العمـل

 واōـدوء Ɨ الأزمـات، ، وɉدارة عـدم اǾقـǐ، واǻعاɏـل مـع أɏـور اŋـستقبل،وتوقعها
 واǓȆء Ɨ حـسن توظيـف ، واŋرونـة Ɨ الأداء، اŋؤسـسيةŌارسات ıقـق الاسـتدامةو

Ɋنـاء اǻـصور اŋـستقبƧ ويم العوائـد،  وتعظـ،ɏوارد اŋؤسسة اŋاǾة واŋادية والɀـɋǮة
 الأداء بطـرق ٰ وتوجيـه العـاɏلȂ ǐ، باǓȆء العاطƗ ƛ بɄئة العمـلوالإŋام ،Ɏلمنظمة

 اŋــرتبط هــمئوأدا لأفــرادɊɎنــاء العلاقــات بــǐ اǻفاعــل اɎــسلوƟ ومɄــǭة وســهلة، 
ıقيق اǻحول اǽـاجح وباستخدام اǻقنيات اŁديثة Ɨ تطوɋر أداء وخدمات اŋؤسسة، 

 ٰ Ȃٰ وتقديم خدمات وأداء مبـƗ،ţ اŋؤسسات Ĵو تطبيقات اǻقنيات اɎرقمية واȆكية
 .حسن توظيف اǻكنوɎوجيا

 ıقيــق Ȃٰ اȅور الإǪاɎ Ɨلقيــادات يعتمــد أنتɀــǐ مــن نتــائج اȅراســة  -3
Ɋنـاء و اɎوظيفة وɏشارȠة اŋوظف واȅعـم الإǪاƗ والأداء اɎـوظيƛ الفاعـل، ىٰاĿدو

ǐـوظفŋا ǐتبادلـة بـŋـستو،العلاقـات اŋواطنـة ىٰ واŋـسلوك اɎ ƫنظـيǻوا ƗاǪالإ 
تقيـيم و اŋوظفǐ، ىٰالعدالة الإǪافية ǻحقيق اɎسلامة اǽفسية ȅواǻنظيمية ɎلبɄئة، 

 واǼقـة اŋتبادلـة بـǐ اȅور ، وıقيق الفهم واǻفاعـل بـǐ القيـادة،ǐوتطوɋر اŋوظف
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 ،ǐوظفŋوا ƗاǪـاز والقيادي الإĤصص لإĹ ŧوفرق العمل ال ƐماĿالعمل ا Ǉفı
توظيـف واŋساعدة واłدمة من أجل Ĺفيـف الأعبـاء عـƧ اŋـوظفǐ، ومهام Ņددة، 

 جانب دعمهـم ٰ إŌ ،Ƥارسة اȅور الإǪاȄ Ɨتوظيفه Ɨو اǓȆء العاطɎ ƛلقائد ىɏٰستو
ġنب الإǪاف اǻعسƛ واŋناخ و، الأǩةɎلموظفƗ ǐ اǵɎاع بǐ العمل ومتطلبات 

Ȃ ؤثرŋء اƀŋا ƗاǪٰالإǐوظفŋإبداع وفاعلية ا . 

تأɈد من اǽتائج صحة العلاقة بǐ القيـادة اȆكيـة ومنهجيـة سـتة سـيجما  -4
 ٰ، كما وصلت Ⱥـسبة تـأثƷ القيـادة اȆكيـة 0.894Ȃ (r)اط جاءت قيمة معاɏل الارتب

Ƥعليم بمحافظة القاهرة إǻية واɊƳة الɋوهـو مـا %79.9 ٰمنهجية ستة سيجما بمدير ،
ũته أن يعɀسȺ يـة % 79.9 ماɊƳـة الɋمنهجيـة سـتة سـيجما بمدير Ɨ اتƷغـǻمن ا

Ƥعليم بمحافظة القاهرة ترجع إǻكيٰواȆالقيادة ا Ʒبـت صـحة هـذه ،ة تأثɂوهـو مـا ي 
 .العلاقة

 العمـلاء ورفـع ٰ الȂ ǇȠƳٰ ستة سيجما تعتمد Ȃأبعاد أناتضح من اǽتائج  -5
تطوɋر العمليات و أخطاء الɁشغيل واŋشǚت، ررضاهم من خلال اĿودة ومنع تȲرا

 Ɏلبيانـات واŁقـائق اŋرتبطـة بالعمليـات ًوفقـا واĹاذ القـرارات اɎـسليمة ،اȅاخلية
 وıـسǐ ، وفرق العمل الŧ تطور من اĿودةاĿماıƐقيق العمل وɋات اĿودة، وɏستو

Ē ومن Ȫم القيـام بتطوɋرهـا وıـديثها، ، واكɁشاف الأخطاء،الأداء ɎلأȺشطة والعمليات َ

 ٰ والȠƳـȂ Ǉ، اŁقـائق واǺيانـاتٰ العملاء واĹـاذ القـرارات اŋبɃيـة ȂٰالȂ ǇȠƳو
ıقيـق و اǻخطيط اŋـسبق، ٰوالإدارة الفاعلة اŋبɃية Ȃ ،العمليات والأȺشطة اȅاخلية

 وتقليـل ،ıقيـق ıـسǐ الأداءواǻحـسǐ اŋـستمر Ɏلمنظمـات Ɨ عمليـة اǻطـوɋر، 
 اǻعرɋف واǻحديـد ŋنهجيـة القيـاس إجراءاتالأخطاء Ɨ أداء العمليات من خلال 

Ȃ رقابةɎم واȲحǻوا ǐحسǻحليل واǻقليل الأخطاءٰواǻ الأداء . 

6 -  ǐɀرتبطـة أنتŋا ƀؤسـŋعمليـات الأداء ا ǐسı Ȃ نهجية تعتمدŋهذه ا ٰ

ɏ ئـبتحقيق إجراءاتɄǺـاه اġ ةǾـسؤوŋدم اĹ ـدر،ةؤسسيةōـد مـن ، وتقليـل اŁوا 
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ــد،  ɋورǻــل ا ــاء Ɨ سلاس ــتدامةوالأخط ــاء الاس ــات،Ɋن ــا اŋعلوم  ، وɉدارة تȲنوɎوجي
فـة اŋنظمـة Ɏـلإدارة واɎـسماح بتقـديم  وزɋادة معر،والاستدامة الاقتصادية اǻنظيمية

ıقيق كفاءة استدامة الإجراءات الɁشغيلية Ɏلأداء واŋنتجات واłدمات ğودة Ņسنة، 
 ،ƀؤسـŋواǗـشاŋلأخطـاء واɎ رجعـة الإحـصائيةŋتوظيـف ا، Ɨ ـصدرهاɏ ديـدıو 

 Ōا يزɋد الفوائد اɎوظيفيـة والɁـشغيلية الـı ŧقـق الاسـتدامة ،الإجراءات اǻنظيمية
 .اŋؤسسية

اتضح من نتائج اȅراسة وجود علاقة بǐ علاقة ارتباط ذات دلالة إحـصائية  -7
 منهجيـة سـتة سـيجما بمديرɋـة ٰ علاقة طردية بـǐ اȅور الإǪاƭȂ Ɨ و،جوهرɋة

، 0.901  (r)الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة، حيث جاءت قيمـة معاɏـل الارتبـاط
 منهجيـة سـتة سـيجما بمديرɋـة الɊƳيـة Ȃ Ɨٰكما وصلت Ⱥـسبة تـأثƷ اȅور الإǪا

Ƥعليم بمحافظـة القـاهرة إǻوهـو مـا %81.2 ٰوا ،ũته أن يعـɀـسȺ مـن  %81.2 مـا
Ƥعليم بمحافظة القاهرة ترجـع إǻية واɊƳة الɋمنهجية ستة سيجما بمدير Ɨ اتƷغǻٰا 

ƗاǪور الإȅوهو ما ، اũصحة هذه العلاقةيع . 

 علاقـة ƭ و،رتبـاط ذات دلالـة إحـصائية جوهرɋـة هناك علاقة اأناتضح  -8
Ȃ ƗاǪور الإȅا Ʊكية عȆالقيادة ا ǐيـة ٰطردية بɊƳة الɋمنهجية ستة سيجما بمدير 

، كما وصلت Ⱥـسبة 0.879  (r)واǻعليم بمحافظة، حيث جاءت قيمة معاɏل الارتباط
Ȃ ƗاǪور الإȅا Ʊكية عـȆالقيادة ا Ʒيـة  منهجيـة سـتة سـيجماٰتأثɊƳـة الɋبمدير 

Ƥعليم بمحافظة القاهرة إǻوهو مـا %77.26 ٰوا ،ũته أن يعـɀـسȺ مـن %77.26 مـا
 ٰرجـع إƤياǻغƷات Ɨ منهجية ستة سيجما بمديرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة 

 .تأثƷ القيادة اȆكية عƱ اȅور الإǪاƗ وهو ما يɂبت صحة هذه العلاقة

 هناك قـيم ارتبـاط أنباط بǐ متغƷات اȅراسة وجد بدراسة ɏصفوفة الارت -9
 معنوɋـة أقـل ىٰ قيم دالة عنـد ɏـستوƭ و،إĥابية وقوɋة بǐ متغƷات اȅراسة اǼلاثة
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 صحة العلاقات بǐ القيادة اȆكيـة واȅور الإǪاƗ وسـتة ٰ، Ōا يƱهن Ȃ)0.01(من 
ƗاǪور الإȅكية من خلال اȆسيجما والقيادة ا. 

  :توصيات اȅراسة

 اȅراسـة اŁاǾـة تقـƳح اǺاحثـة اĿوانـب إǾهـاƗ ضوء اǽتائج الŧ توصـلت 
  :اǻطبيقية اǻاǾة

1- Ȃٰ عليم بمحافظة القاهرةǻة اɋأن مديرȂ ارسـات القيـادة ٰ تعملŌ شجيعȸ 
ıكية وȆفاǇسŋث اı ŧنفيذية الǻلوائح اɎـة ؤو الإجراءات واɋديرŋبا ǐمـن أجـل ل

ũɀمارساتتŋتطبيق هذه ا . 

2- Ȃٰ عليم بمحافظة القاهرةǻة اɋد  مديرȠأن تؤȂٰ كيـةȆمقومـات القيـادة ا 
Ȃ يةɃبŋعـن إتاحة ٰا Ʒعبـǻالعمـل وا Ɨ ـتهمɋعـن رؤ ƷلتعبـɎ ǐلمـوظفɎ الفرصـة 

م  وɉدارة عـد، واǻعاɏل مع أɏور اŋـستقبل،طموحهم اɎشخƈ وɉدارة اŋخاطر وتوقعها
 ،Ōارسات ıقـق الاسـتدامة اŋؤسـسية واŋرونـة Ɨ الأداءواǾقǐ واōدوء Ɨ الأزمات، 

واǓȆء Ɨ حسن توظيف ɏوارد اŋؤسـسة اŋاǾـة واŋاديـة والɀـɋǮة وتعظـيم العوائـد، 
 وتوجيـه ، بـاǓȆء العـاطƗ ƛ بɄئـة العمـلوالإŋـام ،Ɋناء اǻصور اŋستقبɎ Ƨلمنظمةو

Ȃ ǐلɏة وسهلة،  الأداء بطٰالعاǭɄورق م ƟسلوɎفاعل اǻا ǐناء العلاقات بɊلأفـرادɎ 
 . اŋرتبط باستخدام اǻقنيات اŁديثة Ɨ تطوɋر أداء وخدمات اŋؤسسةهمئوأدا

3- Ȃٰ  عليم بمحافظة القاهرةǻية واɊƳة الɋية فاعلـة   تضعأنمديرɀɋخطة تدر
Ȃ زȠامج ترƱكيـةٰبȆأ و، صقل مهارات القيـادة اȂ اسـتدامة تنميـة هـذه  ٰن تعمـل

 .اŋهارات

يـة اǔɎفيـة ان مدرɋة الɊƳية واǻعليم بمحافظة القاهرة العىٰ تعطأنمن اŋهم  -4
 ıـسǐ اȅور الإǪاƗ بهـدفمن أجل ıـسǐ اȅور الإǪاɎ Ɨلقيـاديǐ باŋديرɋـة 

Ȃ ǇȠƳالɊـدوٰوĿقيـق اı ٰوالأداء ى ƗاǪعـم الإȅوظـف واŋة اȠـشارɏوظيفـة وɎا 
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 الإǪاƗ واǻنظـيƫ ىɊٰناء العلاقات اŋتبادلة بǐ اŋوظفǐ واŋـستووظيƛ الفاعل، اɎو
 ىٰالعدالة الإǪافية ǻحقيق اɎـسلامة اǽفـسية ȅوɎسلوك اŋواطنة اǻنظيمية ɎلبɄئة، 

 ،ǐوظفŋواǐـوظفŋر اɋالقيـادة،تقييم وتطو ǐفاعـل بـǻقيـق الفهـم واıقـة ، وǼوا 
 .دي الإǪاƗ واŋوظفǐاŋتبادلة بǐ اȅور القيا

5- Ȃٰ  لقياداتɎ ƗاǪور الإȅز أناȠير Ȃٰ وفرق العمـل ƐماĿالعمل ا Ǉفı 
 ٰاŋساعدة واłدمة مـن أجـل Ĺفيـف الأعبـاء ȂوالĹ ŧصص لإĤاز مهام Ņددة، 

 ،ǐوظفŋـستوواɏ لقائـد ومـدىٰتوظيفɎ ƛء العـاطǓȆور ىٰ اȅارسـة اŌ Ɨ توظيفـه 
ƗاǪالإȄ ،Ƥالعمـل ومتطلبـات ٰ إ ǐاع بـǵـɎا Ɨ ǐلموظفɎ ة جانب دعمهمǩالأ ،

ــؤثر Ȃو ŋء اƀــ ŋا ƗاǪــاخ الإ ــب الإǪاف اǻعــسƛ واŋن ــة ġٰن ــداع وفاعلي  إب
ǐوظفŋا. 

6-  ǐسıودة وĿر اɋاه تطبيق ستة سيجما من حيث تطوġ ز دور القياداتɋتعز
Ēمن Ȫـم القيـام بتطوɋرهـا وıـديثها،  و،الأداء ɎلأȺشطة والعمليات واكɁشاف الأخطاء َ

 . اŁقائق واǺياناتٰ العملاء واĹاذ القرارات اŋبɃية ȂٰالȂ ǇȠƳو

7- Ȃ ǇȠƳو الĴ اخليـة والإدارة ٰتوجيه أداء القياداتȅـشطة اȺالعمليات والأ 
Ȃ يةɃبŋسبق، ٰالفاعلة اŋخطيط اǻعمليـة و ا Ɨ لمنظمـاتɎ ستمرŋا ǐحسǻقيق اı

ǻر، اɋأداء العمليات من خلال وطو Ɨ الأداء وتقليل الأخطاء ǐسı قيقıإجـراءات 
Ȃ رقابـةɎـم واȲحǻوا ǐحـسǻحليـل واǻنهجية القيـاس واŋ حديدǻف واɋعرǻٰا 

 .الأداء ǻقليل الأخطاء

8- Ȃ ǇȠƳٰال ƀؤسـŋعمليـات الأداء ا ǐحـسǻ ورة توجيه أداء القياداتǲ 
 واŁـد ، وتقليل اōـدر،ةǾة ġاه اɄǺئؤواءات ɏؤسسية Ĺدم اŋساŋرتبطة بتحقيق إجر

  . هذا اǻحسǐإحداثا ď Ɨ وتوظيف ستة سيجما عملي،من الأخطاء

* 
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  ةالمجلَّ İ النشر ضوابط
  

Ńل ترحب
Ē

 اǺحثية الإسهامات بǮɃ )ةĒاɎسنوɋ نصف( العرɊية واȅراسات اǺحوث معهد ة
ɎǐاديميɈامعات وأساتذة لأĿا ǐاحثǺوا ǐتخصصŋا Ɨ جالاتŋسياسية اɎوالقانونية والاقتصادية ا 

واɎل والإعلامية والاجتماعية
ē

 والƳاثية والɊƳوɋة واĿغرافيةعاǱة اŁديثة واŋ واǻارĽية غوɋة
باɎل واȅراسات اǺحوث وتقبل ،والإدارɋة

ē
   :اǻاǾة اɎضوابط قْفوَ فقط العرɊية غة

جلةاŋ اهتمام Ńالات ضمن مةĒاŋقد اǺحثية اŋادة تندرج أن ǲورة -1
Ē

 مĕتقد وأن أعلاه، اŋذكورة 
 .اȅراسة ɏوضوع Ɨ أصيلة علمية إضافة

مجلةɎل مĒدـاŋق اǺحث توșـȻس أن ĥب -2
Ē

 ،جـاŋنه لامةـس حيث من لƫـالع اǺحث Ǫوط 
اɎل وسلامة ،اǻوثيق ودقة ،اɎصلة ذات الأدبيات ٰإƤ واɎرجوع ،الأفǔر وȸسلسل

ē
 .وتدقيقها غة

 .اǼقافات أو الأديان ٰإƤ الإساءة عدمو وأشōǔا، أنماطها بمختلف اǻحǇات نبذ -3
  :الآتية اǻحرɋر Ɏضوابط اًوفق وذɎك ،اŁاسوب بواسطة اɏًكتوɊ اǺحث يȲون أن ĥب -4

  اŋراجع/اōواɏش  اǌŋ  عنوان اǌŋ  العنوان اɎرئɄس
Deco Type Naskh 

Variants  
Times New Roman  Times New Roman  Times New Roman  

  )20(بنط 
  )مفرد(ɏسافة بǐ اɎسطور 

  )14(بنط 
  )ɏ)22سافة بǐ اɎسطور 

  )12(العنوان ɏسافة قبل 

   Ȁدي)14(بنط 
  )ɏ)22سافة بǐ اɎسطور 

  )ɏ)6سافة بǐ الفقرات 
  )12(اɎلغة الأجنɀية بنط 

  )12(بنط 
  )ɏ)17سافة بǐ اɎسطور 

) ɏ)0سافة بǐ الفقرات 
  )10(اɎلغة الأجنɀية بنط 

  باɎرقم) 20 × 13(مقاس كتلة اɎصفحة 
  الفقرات واĿداول والأشǔلحسب ) تنقص/تزɋد(ًسطر تقرɋبا ) 23(عدد سطور اɎصفحة 

ٰوȸسلسل اōواɏش Ɨ أسفل Ǘ صفحة Ȃ حدة، ،واحد وجه Ȃٰ اǺحث Ȳɋتبو  تدرجو ُ
 والأسود الأبيض باɎلونǐ والأشǔل اɎرسوم وتȲون اǽص، Ɨ اǻوضيحية والأشǔل اǺيانية اɎرسوم
مɁسلسلا اًترقيم وترقم

ً
 اĿداول تدرجو ،اأسفله اǻوضيحية واŋلاحظات أسماؤها وتȲتب ،

Ɨ صǽسلسلا اًترقيم وترقم ،اɁم
ً

 اǻوضيحية ظاتوحاŋل وتȲتب ،أعلاها أسماؤها وتȲتب ،
ď أما قائمة اŋصادر واŋراجع فتوضع Ɨ نهاية اǺحث ɏرتبة ترتɄبا ألفبائيا.اĿدول أسفل ً.  

اŋؤلف ثلاث يقدم -5
ĕ

 ıرɋر هيئة ٰإɎ ƤكƳونيةإ وȺسخة ،)أصل وصورتǐ( من عمله ورقية Ⱥسخ 
ŋجلةا

Ē
. 

اŋؤلف  دمـيق -6
ĕ

مجلةɎل مĒدـاŋق įثه Ȼ Ȅ ǮȺسبق Ɏم بأنه اďخطي اًإقرار
Ē

 أو اďورقي ،اďجزئي أو اǕďي ،
 .ىٰأخر ǮȺ وسائل Ɨ نفسه اɎوقت Ɏ ƗلǮɃ اɏًرشح يȲون وألا ،اďإɎكƳوني

جلةاŋ رد هيصل ٰحɎ ŠلǮɃ ىٰأخر جهة لأية įثه إرسال بعدم اǺاحث يلǃم -7
Ē

  . خلال ثلاثة أشهر
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جلةاƦٰ ŋـع معروض įث صاحب Ǘ دمـيق -8
Ē

            شخصيةاɎ بياناته تتضمن الŧ اȆاتية Ʒتهـس 
)ŋسلسلو ،ةعلميال تؤهلااɁال żراȅرجةو ،العمل مقرو ،اȅوظيفي اɎالإنتاجو ،ةا ƫالعل، 
 .)اǻليفون رقمو ،الإɎكƳوȕو يɋƱدال عنوانالو

اŋجل ٰإƤ مةĒاŋقد اǺحوث عĹض -9
Ē

جلةاŋ تارهمı Ĺكيم Ŀنة أعضاء لَبِق من اǭɎي Ɏلتحكيم ة
Ē

 ؛
 وĽطر ،فقط العنوان صفحة Ȃٰ ظهوره وɋقتį، ǵثه داخل اǺاحث اسم يظهر ألا ĥب Ȇا

َإبلاغه بقبول įثه من قبل من  أشهر3 خلال اǻحكيم بɃتيجة اǺاحث  .اǻحرɋر هيئة ِ
10- ǃيلȂ ǐحكمŋحة من اƳقŋعديلات اǻاحث بإجراء اǺثه وٰم اį َه، ْفǾرسلة إŋر اɋقارǻق ا

  .Ŋًسة عǮ يوماوɏوافاة اŋجلة بɃسخة معدلة Ɨ مدة لا تتجاوز 
جلةاı ŋتفظ -11

Ē
 مقتضيات حسب مة،Ēاŋقد Ɏلمادة اǻحرɋرɋة اɎصياغة Ɨ تعديلات إجراء įق 

،ǮɃال Ȃٰ عديلات هذه تؤثر ألاǻا Ɨ توŅٰص ىǽا. 
12- Ɨ وافقة حالŋا ǘشȷ Ŝنها Ȃٰ ،ǮɃحقوق تؤول ال ǮɃفة الǓ تلقائيďا Ƥٰإ ŋجلةا

Ē
 ɋصبحو ،

جلةŋ اďحق ɎلǮɃ قبوȄ بعد اǺحث
Ē

إŃ Ƥلة اŋعهد بالإشارة إلا عنه اǽقل ĥوز ولا اŋعهد، 
Ē ٰ. 

جلةاƗ ŋ الǮɃ عند اǺحوث ترتيب Ľضع -13
Ē

 .اǻحرɋر هيئة اıدده فنية ايŋƷع 
  .  فور تقديمهم اǺحث ōيئة اǻحرɋر يتحمل اǺاحثون تȲاǾف اǻحكيم -14
 . يتحمل اǺاحثون تȲاǾف الǮɃ فور اجتياز اǺحث إجراءات اǻحكيم -15
16- Ȃ ثهį شور فيهɃŋمن العدد ا ǐسختȺ شورɃŋحث اǺتحمل ٰ يمنح صاحب اɋيل الإهداء، وɀس 

Ǿسؤوɏ احثǺيةاɊالعر ǵɏ ةɋهورŇ سخه حال إقامته خارجȺ ة استلام. 
17- Ȃ صولŁحوث حق اǺلسادة أصحاب اɎٰ Ɨ عهد حال رغبتهمŋدده إدارة اı خصم نقدي 

Ȃ سخ إضافيةȺ اءǪٰمō ǐمنوحتŋا ǐسختɃال . 
18-  Ƥقبولة إŋا Ʒدة الأعمال غȀعهد بإŋم اǃأصحابهاٰلا يل . 
19-  į رɋحرǻتفظ هيئة اıحثق عدم إبداء أسبابǺا ǮȺ احث  رفضǺوز أن يزود اĥو ،

 .باŋلاحظات واŋقƳحات الŧ يمȲن أن يفيد منها Ɨ إȀدة اǽظر ببحثه
Ńلة ıرɋر هيئة :اǻاƥ الɋƱدي العنوان Ʀٰـع اǺحوث لـترس -20

Ē
 - العرɊية واȅراسات اǺحوث 

 - )اًسابق الطلمبات( العرب اŋحامǐ داıا شارع 1 -  ةـالعرɊي اتـواȅراس وثـاǺح دـمعه
 الإɎكƳونية الɃسخة لـوترس .229 ب.ص - العرɊية Ň ǵɏهورɋة - القاهرة - سŧɄ جاردن

Ȃٰ عهدŋراسات باȅحوث واǺلقسم ا ƫرسɎوقع اŋا :rsdept@iars.net     

● ○ ●  
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