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 علاقة التفكير الاستراتيجي بالأداء الوظيفي لمدراء الإدارة الوسطى – 
دراسة ميدانية على المصارف الإسلامية في العاصمة اليمنية صنعاء

الملخص: 
هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة �إلى معرفة علاقة التفكير لاا�ستراتيج��ي بالأداء الوظيفي لم��دراء الإدارة الو�سطى في 
الم�ص��ارف الإ�سلامي��ة في العا�صم��ة �صنع��اء، كم��ا هدفت �إلى التع��رف على م�ست��وى الأداء الح��الي للعينة، وقد 
اعتم��دت الدرا�س��ة على المنه��ج الو�صفي التحليل��ي، وتم ا�ستخدام لاا�ستبان��ة ك�أداة لجمع البيان��ات الأ�سا�سية 
للدرا�س��ة والم�ؤلف��ة م��ن )56( فقرة، وكانت عينة الدرا�س��ة ع�ش��وائية ب�س��يطة م��ن مجتمع الدرا�س��ة، وقد تم 
توزيع )90( ا�س��تبانة، وتم ا�س�رتجاع )64(، �أي بمعدل )71.11 %(، وقد خل�صت الدرا�سة �إلى عدة نتائج من 
�أهمها: وجود علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين التفكير لاا�ستراتيجي وتح�سن الأداء الوظيفي لمدراء الإدارات 
الو�س��طى، كما �أن هذه الإدارات تنجز الأعمال الموكلة �إليها في الوقت المحدد، وتطور �أداءها ومهاراتها ب�ش��كل 
م�س��تمر، وقد �أو�ص��ت الدرا�س��ة بالت�أكيد على تطوير ورفع معايير عملية لاختيار المدراء في الإدارات الو�سطى، 
بحي��ث يكون لدى المدي��ر م�ستوى جيد من القدرة على التفكير لاا�ستراتيج��ي، بالإ�ضافة �إلى �ضرورة لااهتمام 
بتطوي��ر برامج تدريبية مكثف��ة متخ�ص�صة في عوامل التفك�ري لاا�ستراتيجي ح�س��ب لااحتياجات التدريبية 

للمدراء.

الكلمات المفتاحية: التفكير لاا�ستراتيجي، الأداء الوظيفي، البنوك لاا�سلامية.
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Relationship between Strategic Thinking and Job 
Performance of Middle Level Managers: A Field Study on 

Islamic Banks in the Yemeni Capital Sana'a  

Abstract:

This research aimed at investigating the relationship between strategic thinking 
and job performance of middle level managers in the Islamic banks in Sana'a. 
It also aimed at identifying the current performance level of the sample. The 
research used the descriptive analytical methodology. A questionnaire was used 
to collect the data. It consisted of (56) items. The sample was chosen using the 
simple random way, from the study population. A number of (90) questionnaires 
were distributed and (64) of them were collected with a return rate of (71.11%). 
The research concludes that there is a statistically significant relationship 
between strategic thinking and the improvement of middle level managers’ job 
performance and that the job assigned to these managers is fulfilled in the 
due time, in addition to the constant development of the managers’ skills. The 
research recommended the development of practical criteria for the selection 
of middle level managers, so that the managers have a good level of strategic 
thinking ability, in addition to the development of intensive training programs in 
strategic thinking factors that meet the managers’ needs.

Keywords: Strategic thinking, Job performance, Islamic banks.
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المقدمة:
يع��د التفكير لاا�ستراتيجي الإطار المعرفي ال��ذي يحدد التوجهات والغايات الم�ستقبلية لجميع الم�ستفيدين، فهو 

يزود المنظمة ب�آليات عملها وير�سم توجهاتها الم�ستقبلية وفق �إطار علمي )ال�شريفي، 2012(.
كم��ا �أن التفك�ري لاا�ستراتيجي ه��و تفكير مركب؛ بمعنى �أنه يعتمد على الذكاء والخ�برات والمهارات، و�أي�ضا هو 
تفك�ري بنائي؛ �أي �أن��ه يعتمد على الإبداع ولاابت��كار )العريقي، 2017(. والو�سيل��ة الوحيدة لتحقيق �أهداف 
المنظم��ات ه��ي الأداء الوظيفي للعاملين فيها، ابتداءً م��ن الإدارة العليا، مروراً ب��الإدارة الو�سطى وو�صولًا �إلى 
الإدارة التنفيذي��ة، ولتحقيق الأه��داف المر�سومة �أو المخطط لها يجب البحث عن �أ�ساليب حديثة وفعالة كما 
تركز على تح�سين الأداء عند المدراء في المنظمة، حيث �إن كل مدير في المنظمة يمتلك دوراً في �صياغة وتطبيق 
لاا�ستراتيجية، ومن الخط�أ التفكير ب�أن الإدارة لاا�ستراتيجية هي م��سؤولية الإدارة التنفيذية العليا لوحدها 

فقط )العريقي، 2008، 31(. 
مشكلة الدراسة:

يع��د التفك�ري لاا�ستراتيجي �أحد �أهم الأ�ساليب المعا�صرة في �إدارة المنظمات، كونه يمثل �أداة ل�صناعة الم�ستقبل 
في ظ��ل تغ�اريت مت�سارعة عن طريق ت�شجيع الأف��كار الإبداعية ولاابتكارية والتخي��ل، و�أ�صبح من ال�ضروري 
التوج��ه نح��وه لما يحقق��ه من نتائ��ج �إيجابية نحو رفع الكف��اءة وتحقيق المي��زة التناف�سية، ولم��ا له من علاقة 

بالأداء الوظيفي للمدراء في الم�صارف الإ�سلامية. 
ونظ��را لأن التفك�ري لاا�ستراتيج��ي يعد من الموا�ضي��ع الحديثة، كما �أن هن��اك قلة في  الدرا�س��ات التي تناولت 
علاقته بالأداء الوظيفي ولما له من دور في نجاح المنظمات في ظل ظروف بيئية غير م�ستقرة  ف�إن هذا ي�ستدعي 

درا�سة علاقته بالأداء الوظيفي في بيئة الم�صارف لاا�سلامية في العا�صمة اليمنية – �صنعاء.
تتمح��ور م�شكلة الدرا�سة ح��ول عوامل التفكير لاا�ستراتيجي لدى الإدارة الو�سط��ى في الم�صارف الإ�سلامية في 

العا�صمة �صنعاء وعلاقة ذلك ب�أدائهم الوظيفي، ويمكن تحديد الم�شكلة و�صياغتها في ال��سؤال الآتي:
م��ا علاق��ة التفك�ري لاا�ستراتيج��ي ب��الأداء الوظيفي ل��لإدارة الو�سط��ى في الم�ص��ارف الإ�سلامي��ة في العا�صمة 

�صنعاء؟، و�ستتم الإجابة عنه من خلال فر�ضيات الدرا�سة.
أهمية الدراسة:

الأهمية العلمية:
ت�سه��م الدرا�س��ة في توفير �إطار نظ��ري لمفهوم �إداري حديث ن�سبي��اً وهو التفك�ري لاا�ستراتيجي الذي يعد  	.1
�أح��د �أه��م الأ�ساليب الإدارية الحديثة لما له من علاقة بالأداء الوظيفي في الم�صارف الإ�سلامية التي هي 
بحاجة �أكثر من غيرها من المنظمات لهذه الأ�ساليب؛ كونها تجعل تلك المنظمات �أكثر نجاحاً و�أكثر قدرة 

على المناف�سة والبقاء ولاارتقاء بم�ستوى الأداء الوظيفي.
ا	لتفك�ري لاا�ستراتيج��ي مجال جديد ن�سبياً عن��د كثير من الباحثين، لكن مات��زال الدرا�سات النظرية هي  .2
الغالب��ة عل��ى ه��ذه الأبح��اث، والقليل منه��ا فقط هي الت��ي تناولت الجان��ب الميداني والتحليل��ي، فهدفت 
الدرا�س��ة �إلى زي��ادة عدد الدرا�س��ات التي تتعلق بهذا المو�ض��وع والتي تتناول الجانب المي��داني التحليلي، 
�إ�ضاف��ة �إلى �أن مو�ض��وع الدرا�س��ة لم يت��م تناول��ه في الجمهوري��ة اليمني��ة م��ن قب��ل لا�سيم��ا في الم�صارف 

الإ�سلامية ح�سب علم الباحثين.
الأهمية التطبيقية )العملية(:

ت�سه��م الدرا�س��ة في م�ساع��دة الم�صارف الإ�سلامي��ة للا�ستفادة م��ن نتائجها، وذلك في تطوي��ر ورفع معايير  	.1
عملية لاختيار المدراء، بحيث يكون لدى المدير م�ستوى جيد من القدرة على التفكير لاا�ستراتيجي.

ت�سه��م في معرفة الم��دراء بم�ستوياتهم وقدرتهم عل��ى ممار�سة التفكير لاا�ستراتيجي مم��ا يوفر لهم دافعاً  	.2
وحافزاً لتنمية هذا الجانب لديهم.
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�إعطاء فكرة عن علاقة التفكير لاا�ستراتيجي بالأداء الوظيفي للمدراء في الإدارة الو�سطى في الم�صارف  	.3
الإ�سلامية وانعكا�س ذلك على �أدائهم �إيجابياً، ومن ثم على جودة العمل وتحقيق �أهداف الم�صرف.

أهداف الدراسة:
تهدف هذه الدرا�سة �إلى تحقيق الآتي:

ا	لتعرف على مفهوم التفكير لاا�ستراتيجي و �أهم عوامله. .1
تحدي��د العلاقة بين التفكير لاا�ستراتيجي وتح�سن م�ستوى الأداء الوظيفي للإدارة الو�سطى في الم�صارف  	.2

الإ�سلامية.
ا	لتعرف على الأداء الحالي للإدارات الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية. .3

النموذج المعرفي:
يق��وم النم��وذج المع��رفي على اختب��ار العلاقة بين عوام��ل التفك�ري لاا�ستراتيجي )الر�ؤي��ة الم�ستقبلي��ة، �إدارة 
ال�ص��راع، الإب��داع الإداري، ال��ذكاء لاا�ستراتيجي، النمط العقل��ي المتنوع، التفكير بالنظ��م( والأداء الوظيفي 
للإدارة الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء، وقد تم اعتماد عوامل التفكير لاا�ستراتيجي بناء 
عل��ى اط�الع الباحثين على الدرا�سات ال�سابقة، حيث تبين �أن معظم تلك الدرا�سات �أكدت على �أن هذه العوامل 
تع��د �أ�سا�سي��ة وذات علاق��ة مبا�شرة ب��الأداء الوظيفي، ومنه��ا درا�سة الع�ش��ي )2013(، ودرا�س��ة )ال�شريفي، 

 .)2012

�شكل )1(: النموذج المعرفي للبحث
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فرضيات الدراسة:
الفر�ضية الرئي�سية الأولى:

توج��د علاق��ة ارتباط �إيجابي��ة ذات دلالة �إح�صائية ب�ني التفكير لاا�ستراتيج��ي و الأداء الوظيفي للإدارة 
الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية.
وتتفرع منها الفر�ضيات الآتية:

توج��د علاقة ارتب��اط �إيجابية ذات دلالة �إح�صائية بين الر�ؤية الم�ستقبلي��ة و الأداء الوظيفي للإدارة  ‌�أ.	
الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.

‌ب.	‌توج��د علاق��ة ارتب��اط �إيجابي��ة ذات دلال��ة �إح�صائي��ة ب�ني �إدارة ال�ص��راع و الأداء الوظيف��ي للإدارة 
الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.

	‌توج��د علاق��ة ارتب��اط �إيجابية ذات دلال��ة �إح�صائية ب�ني الإب��داع الإداري و الأداء الوظيفي للإدارة  ‌ج.
الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.

	‌توجد علاقة ارتباط �إيجابية ذات دلالة �إح�صائية بين الذكاء لاا�ستراتيجي و الأداء الوظيفي للإدارة  ‌د.
الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.

‌هـ.	‌توجد علاقة ارتباط �إيجابية ذات دلالة �إح�صائية بين النمط العقلي المتنوع و الأداء الوظيفي للإدارة 
الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.

توج��د علاق��ة ارتباط �إيجابي��ة ذات دلالة �إح�صائي��ة بين التفك�ري بالنظ��م و الأداء الوظيفي للإدارة  ‌و.	
الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.

الفر�ضية الرئي�سية الثانية:
توج��د فروقات ذات دلالة اح�صائية بين متو�سطات ا�ستجابات المبحوثين حول علاقة  التفكير لاا�ستراتيجي  
بالأداء الوظيفي لدى الإدارة الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية، تعزى للمتغيرات ال�شخ�صية والوظيفية المتمثلة 

في: )الجن�س، العمر، �سنوات الخدمة، الم�ؤهل العلمي، الم�ستوى الوظيفي، التخ�ص�ص الأكاديمي(.
حدود الدراسة:

ԀԀ الح��دود المكانية: الم�ص��ارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنع��اء، وعددها �سبعة م�ص��ارف �إ�سلامية، ا�ستهدف
البح��ث �أربعة م�صارف  وه��ي: )م�صرف الكريمي للتموي��ل ال�صغير والأ�صغر، م�ص��رف اليمن البحرين 
ال�شام��ل، بن��ك الت�ضامن الإ�سلامي ال��دولي، بنك �سب�أ الإ�سلامي(؛ كونها الأكثر نم��وا  وانت�شارا من بين 
الم�ص��ارف الأخ��رى، حي��ث �إن الم�صارف الأخ��رى هي جزئية بمعنى عب��ارة عن نواف��ذ �إ�سلامية ولي�ست 
�إ�سلامي��ة كلية با�ستثناء البن��ك الإ�سلامي اليمني، ولكن �أداءه متراجع مقارنة بالبنوك التي �أجريت 

عليها الدرا�سة.
ԀԀ.الحدود الزمانية: من �شهر يناير2015 �إلى �شهر �أبريل 2016م
ԀԀ الح��دود الب�شرية: ا�ستهدف��ت الدرا�سة م��دراء الإدارات الو�سطى ونوابهم، ومدراء الف��روع ونوابهم، في

الم�صارف الإ�سلامية الم�ستهدفة الآنفة الذكر في العا�صمة �صنعاء.
منهجية الدراسة وإجراءاتها:

منهج الدرا�سة:
تم ا�ستخ��دام المنه��ج الو�صفي التحليل��ي في معالجة مو�ضوع الدرا�سة من خلال مراجع��ة الأدبيات ذات العلاقة 
بما في ذلك الدرا�سات ال�سابقة المتعلقة بمو�ضوع الدرا�سة لو�صف نتائج الدرا�سة وتحليلها وتف�سيرها، وذلك من 
خ�الل تحليل البيان��ات المتعلقة با�ستجابة مجتمع الدرا�س��ة على لاا�ستبانة التي �أع��دت للدرا�سة، وا�ستخدام 

الأ�ساليب الإح�صائية الملائمة لو�صف العلاقة بين متغيرات الدرا�سة.
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التعريفات الإجرائية:
التفك�ري لاا�ستراتيج��ي: عبارة عن ح���س و�إدراك ور�ؤية عميق��ة للم�ستقبل مع عدم �إهم��ال الما�ضي بالإ�ضافة 
�إلى �إدراك الحا�ض��ر، وه��و عملي��ة  تركيبي��ة غ�ري مرئية، كم��ا �أنه تفكير حا�س��م وخلاق، يق��ود �إلى ا�ستنباط 
ا�ستراتيجيات ور�سم خطوات ي�ستطيع القائد من خلالها �أن يحرك المنظمة من واقع �إلى واقع �أف�ضل، وبال�شكل 

المرغوب فيه.
الر�ؤي��ة الم�ستقبلي��ة: ه��ي قدرة غير مرئي��ة تكمن في مجموعة م��ن القائمين عل��ى �إدارة  المنظم��ات، نابعة من 
التراكم المعرفي والخبرة العملية لدى الأفراد، وعند ممار�ستها ف�إنها قادرة على �إحداث تطوير حقيقي وفاعل 

للمنظمة والعاملين فيها، وترمي �إلى تحقيق ميزة تناف�سية، وبالتالي تحقيق الأهداف المرجوة.
�إدارة ال�صراع: تعني التدخل الهادف في الوقت المنا�سب لحل ال�صراع �سواء بمنع ال�صراعات ال�ضارة، �أو لت�شجيع 

ودعم ال�صراع الهادف، وذلك بهدف �إعادة التوازن للمنظمة، �أو للانتقال بالمنظمة �إلى و�ضع مرغوب فيه.
الإب��داع الإداري: ه��و قدرة المدير عل��ى ا�ستك�شاف �أو توليد وتطوير �أ�ساليب جدي��دة لإدارة المنظمة، معتمداً 

على مهاراته ومخزونه الفكري للتغيير نحو الأف�ضل مبتعدا عن ا�ستخدام المعرفة التقليدية في الإدارة.
ال��ذكاء لاا�ستراتيجي: هو قدرة عقلية يمتلكها الفرد، ت�ساعده في تدعيم �صنع قراراته لاا�ستراتيجية ب��شأن 

م�ستقبل المنظمة، وت�ساعده على ر�سم خارطة الطريق لتنفيذ هذه القرارات بفاعلية وكفاءة.
النم��ط العقل��ي المتنوع: هو امتلاك الموظف �أنماطا تفكيرية متنوع��ة ي�ستطيع من خلالها فهم البيئة المحيطة 
ب��ه وتحليله��ا ليكون من خلالها ر�ؤي��ة ا�ستراتيجية ي�ستطيع بوا�سطتها �صناعة و�صياغ��ة القرار لاا�ستراتيجي 

وفقا للمزيج العقلي الذي يمتلكه، وهذا ما يمكن �أن يدعى بالنمط العقلي المتنوع.
التفك�ري بالنظ��م: وهو ال��ذي يرتكز على الملاحظ��ة والت�أمل والبعد ع��ن الع�شوائية  بمعرف��ة علاقة وتحليل 
وتركي��ب الج��زء بالكل والعك�س، و يزي��د من قدرة الفرد على انتقاء ما هو �صحي��ح فقط ويزيد من كفاءته في 

ا�ستخدام المعلومات.
الأداء الوظيف��ي: ه��و الجهد ال��ذي يقوم به العامل��ون في الإدارة الو�سطى في البنوك لر�س��م الطريق ال�صحيح 
باتج��اه تنفيذ الأعمال والواجبات والم��سؤوليات المناطة بهم، لكي ت�ستطيع البنوك من خلالها تحقيق �أهدافها 

بكفاءة وفاعلية.
الدراسات السابقة:
�أولًا/ الدرا�سات العربية:

درا�س��ة محم��د والجب��وري )2014(: هدفت �إلى تو�ضي��ح �أبعاد التفك�ري لاا�ستراتيجي و�أث��ره على الأداء  	.1
المنظم��ي في محاول��ة لمعرفة مدى الت�صور الوا�ضح لدى القي��ادات الجامعية عن التفكير لاا�ستراتيجي الذي 
ينعك�س �إيجابيا على تعزيز قدرة المنظمة على البقاء والنمو وتح�سين الخدمة الجامعية المقدمة، وقد تم 
جم��ع المعلومات من خ�الل ا�ستبانة وزعت على عينة من العمداء والمعاون�ني ور�ؤ�ساء الأق�سام بلغ مجموعها 
)28( ا�ستبانة، وقد اعتمد البحث على مجموعة من الم�ؤ�شرات ولااختبارات الإح�صائية؛ �إذ �أكدت النتائج 

على معنوية العلاقة بين �أبعاد التفكير لاا�ستراتيجي والأداء المنظمي.
درا�س��ة الع�ش��ي )2013(: هدفت �إلى التعرف عل��ى بع�ض عوامل التفكير لاا�ستراتيجي ل��دى الإدارة العليا  	.2
في المنظم��ات غ�ري الحكومي��ة العاملة في مجال الت�أهي��ل في قطاع غزة، كما هدف��ت �إلى التعرف على الواقع 
الح��الي في ه��ذه المنظم��ات، ومعرف��ة علاق��ة الأداء لاا�ستراتيج��ي بم�ست��وى �أداء الإدارة العلي��ا في ه��ذه 
المنظم��ات، وا�ستخدم��ت الباحثة المنه��ج الو�صفي التحليل��ي، وتم اختيار عينة الدرا�س��ة با�ستخدام �أ�سلوب 
الح�ص��ر ال�شام��ل، وتم درا�س��ة )95( مف��ردة، و�أب��رز ما تو�صل��ت �إليه الدرا�س��ة من نتائج ه��ي توافر عوامل 

التفكير لاا�ستراتيجي لدى الإدارة العليا في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة بن�سبة %79.51.
درا�س��ة ال�شريف��ي )2012(: هدف��ت �إلى تحدي��د عنا�صر التفك�ري لاا�ستراتيجي و�أث��ره في تحقيق الجودة  	.3
في الخدم��ة الم�صرفي��ة المقدمة، وتم اختيار عينة مق�ص��ودة من مديري الم�صارف الحكومي��ة والأهلية، وقد 



58

د. عبده �أحمد علي العامري            �أ. حنان عي�سى ق�صير
المجلد الثالث والع�شرون  العدد )3(، �سبتمبر 2017م 

https://doi.org/10.20428/JSS.23.3.3مجلة الدراسات الاجتماعية

ا�ستخدم��ت الدرا�س��ة ا�ستمارة لاا�ستبانة، وتم توزيعها على )40( م�صرفا حكوميا و�أهليا، ومن �أبرز النتائج 
�أن هن��اك �ضعفاً وق�صوراً في ا�ستخدام التقني��ات الحديثة الم�ستخدمة في الم�صارف وعدم توفر الدعم المادي 

وح�صر عنا�صر التفكير في الإدارة العليا في الم�صارف المبحوثة.
درا�س��ة ال�شه��ري )2010(: هدفت �إلى التع��رف على �أنماط التفكير لاا�ستراتيج��ي، وعلى معوقات التفكير  	.4
لاا�ستراتيج��ي لدى مديري المدار�س الثانوية الحكومي��ة والأهلية بمدينة الطائف، وقد ا�ستخدم الباحث 
المنه��ج الو�صف��ي، وق��د تكون��ت عينة الدرا�س��ة م��ن )75( مديراً م��ن مديري المدار���س الثانوي��ة الحكومية 
والأهلي��ة للبن�ني بمحافظ��ة الطائ��ف لع��ام 1430/ 1431 ه��ـ، وق��د تم ا�ستخ��دام لاا�ستبان��ة ك�أداة لجمع 
البيان��ات ع��ن الدرا�سة، واحت��وت لاا�ستبانة عل��ى ثلاثة محاور هي: �أنم��اط التفكير، وممار�س��ات التفكير 
لاا�ستراتيج��ي، ومعوقات التفك�ري لاا�ستراتيجي، وكانت �أهم نتائج الدرا�سة ه��ي �أن درجة امتلاك مديري 
المدار���س لنم��ط التفكير ال�شم��ولي لدى مديري المدار���س الثانوية بمدينة الطائ��ف كان بدرجة كبيرة، �أما 

نمط التفكير التجريدي ونمط التفكير الت�شخي�صي، ونمط التفكير التخطيطي فقد كان بدرجة قليلة.
درا�س��ة ال�شديف��ات والحراح�ش��ة )2005(: هدف��ت �إلى التع��رف عل��ى درج��ة ممار�س��ة �أنم��اط التفك�ري  	.5
لاا�ستراتيج��ي ل��دى الق��ادة التربوي�ني في وزارة التربي��ة والتعلي��م في الأردن، كما هدف��ت �إلى معرفة �أثر 
المتغيرات ال�شخ�صية على درجة ممار�سة �أنماط التفكير لاا�ستراتيجي، وتكونت العينة من )360( فردا من 
الق��ادة التربويين في وزارة التربية والتعلي��م في الأردن تم اختيارهم بطريقة ع�شوائية، وكانت �أهم نتائج 
الدرا�س��ة �أن درجة ممار�سة �أنماط التفكير لاا�ستراتيجي لدى القادة التربويين في وزارة التربية والتعليم 

جاءت بم�ستوى منخف�ض بجميع �أنماطه.
درا�س��ة الحراح�شة )2003(: هدفت �إلى التعرف على م�ستوى �أنماط التفكير لاا�ستراتيجي لدى القيادات  	.6
الإداري��ة في وزارة التربي��ة والتعلي��م في الأردن وعلاقت��ه بدرج��ة ممار�سة �أنماط اتخاذ الق��رار، وتكونت 
العينة من )365( قائداً من القيادات الإدارية في وزارة التربية والتعليم في الأردن تم اختيارهم بطريقة 
ع�شوائي��ة، وا�ستخدم��ت الدرا�سة لجم��ع البيانات ا�ستبانت�ني: الأولى لأنماط التفك�ري الأربعة: ال�شمولي 
والتجريدي والت�شخي�صي والتخطيطي، والثانية لقيا�س �أنماط اتخاذ القرار الحد�سي والم�شارك والر�سمي 
والتراكم��ي، وكان��ت من �أهم نتائ��ج الدرا�سة �أن هن��اك انخفا�ض��اً في م�ستوى التفك�ري لاا�ستراتيجي بجميع 
�أنماط��ه لدى القيادات الإداري��ة في وزارة التربية والتعليم في الأردن، ووجود علاقة �إيجابية بين التفكير 
لاا�ستراتيجي ال�شمولي ونمط اتخاذ القرار، ووجود علاقة �سلبية بين باقي �أنماط التفكير لاا�ستراتيجي 

ونمط اتخاذ القرار.
ثانياً/ الدرا�سات الأجنبية:

درا�س��ة Naarananoja ،Kazmi وWartsilaء)2016(: هدف��ت �إلى معرف��ة العلاق��ة ب�ني التفك�ري  	.1
لاا�ستراتيج��ي والقيادة التحويلية وعملية تطوير المنتج��ات في ال�شركات الحديثة، وقد �أجريت الدرا�سة 
عل��ى مجموع��ة من القي��ادات في ثلاث �ش��ركات متعددة الجن�سي��ات في �أوروب��ا: )فلندا، النروي��ج، والمملكة 
المتح��دة(، وق��د خل�ص��ت الدرا�س��ة �إلى �أن التفك�ري لاا�ستراتيجي ل��دى الق��ادة وممار�ستهم لنم��ط القيادة 

التحويلية يدعمان توليد الأفكار الجديدة لتطوير المنتجات وت�شجيع فرق العمل.
درا�سة Rohani وKhaefElahiء)2014(: هدفت �إلى ا�ستك�شاف العلاقة بين التفكير لاا�ستراتيجي لدى  	.2
الم��دراء ومقاوم��ة العامل�ني للتغيير في �ش��ركات لاات�صالات في منطق��ة جولي�ستان، وقد ا�ستخ��دم الباحثان 
المنه��ج الو�صفي التحليلي، وتم جمع البيان��ات بوا�سطة ا�ستبانة من عدد 280 موظفاً، وقد خل�صت الدرا�سة 
�إلى وج��ود علاقة عك�سية ب�ني �أبعاد التفكير لاا�ستراتيجي لدى المدراء ومقاوم��ة العاملين للتغيير، وبينت 
الدرا�سة �أن التفكير النظري هو الأعلى ارتباطاً بمقاومة التغيير لدى العاملين في �شركات لاات�صالات، وكان 

التفكير لاا�ست�شرافي من المتغيرات الأقل ارتباطاً بمقاومة التغيير.  
درا�س��ة Canoleء)1999(: هدف��ت �إلى �إيجاد دليل رابط بين التفك�ري لاا�ستراتيجي والأداء، وا�ستخدم  	.3
الباح��ث المقاب�الت ك�أداة لجمع البيانات، و�أج��رى الدرا�سة على ثلاثة من م��دراء المدار�س في ثلاث مناطق 
تعليمية مختلفة، كذلك ا�ستخدم الدورات التدريبية لتطبيق مبد�أ التفكير لاا�ستراتيجي، وكان الأداء في 
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درا�سته يتكون من التخطيط، واتخاذ القرار، والتطبيق، والتقييم.
ثالثاً/ جوانب لااتفاق ولااختلاف بين الدرا�سات ال�سابقة والدرا�سة الحالية: 

تعددت �أهداف الدرا�سات تبعاً لتعدد �أهداف الباحثين:
هن��اك درا�س��ة تناولت عوامل التفكير لاا�ستراتيجي وهي درا�سة الع�ش��ي )2013(، وقد اختلفت العوامل  	.1
وعدده��ا من درا�سة لأخرى، حيث تناولت درا�سة الع�شي: )المدخل الم�ستقبلي، و�إدارة ال�صراع، والم�ساءلة، 

والإبداع الإداري، والتفكير المنظم، النمط العقلي المتنوع، والذكاء(، 
�أم��ا الدرا�س��ة الحالي��ة فقد اتفقت معه��ا في درا�سة علاقة عوام��ل التفكير لاا�ستراتيجي ب��الأداء الوظيفي، 
ولكنه��ا رك��زت عل��ى المتغ�اريت الم�ستقلة المرتبط��ة مبا�ش��رة بالعمليات العقلي��ة والتفكير وه��ي: )الر�ؤية 
الم�ستقبلي��ة، و�إدارة ال�صراع، والذكاء لاا�ستراتيجي، والنمط العقل��ي المتنوع، والإبداع الإداري، والتفكير 

النظمي(.
وتناولت درا�سة �أخرى معوقات التفكير لاا�ستراتيجي وهي درا�سة ال�شهري )2010(، وخل�صت �إلى ارتفاع  	.2

درجة معوقات ممار�سة التفكير لاا�ستراتيجي.
وهن��اك درا�س��ات رك��زت عل��ى �أنم��اط وممار�س��ات التفك�ري لاا�ستراتيج��ي مث��ل: درا�س��ة الحراح�ش��ة  	.3
)2003(، ودرا�س��ة ال�شديف��ات والحراح�شة )2005(، فقد تو�صل��ت �إلى انخفا�ض م�ستوى �أنماط التفكير 

لاا�ستراتيجي وانخفا�ض ممار�ستها عند المبحوثين.
وق��د اتفق��ت ه��ذه الدرا�س��ة مع الدرا�س��ات ال�سابق��ة في درا�س��ة �أنماط التفك�ري عند المبحوث�ني، وركزت 
الدرا�سات ال�سابقة على المدخل الإجرائي لأنماط التفكير لاا�ستراتيجي الذي يتكون من )المنهج ال�شامل 

للتفكير، والمنهج التجريبي، والمنهج الت�شخي�صي، والمنهج التخطيطي(.
وق��د اتفق��ت الدرا�س��ة الحالية مع معظ��م الدرا�س��ات ال�سابق��ة في ا�ستخدامه��ا المنهج الو�صف��ي التحليلي 
للدرا�س��ة، وه��و المنهج الأكثر ملائمة للدرا�س��ات الإدارية، وقد اختلفت مع بع���ض الدرا�سات مثل: درا�سة 
ال�شه��ري )2010( الت��ي اتبعت المنهج الو�صف��ي، ودرا�سة Canoleء)1999( الت��ي اتبعت المنهج التحليلي 

والدورات التدريبية.
�أم��ا من حيث مجتم��ع الدرا�سة وعينتها فقد اختلفت من باحث لآخر تبع��ا لنوع الم�ستفيد وتنوعت ما بين  	.4
الق��ادة من المدراء والمديرات في )المنظمات غير الحكومي��ة، المدار�س، الوزارات، الأ�سواق المالية، ال�شركات 
الم�ساهمة(، ومن �أ�ساتذة جامعيين من �أع�ضاء هيئة تدري�س والمخت�صين بالبحث العلمي، وطلاب جامعيين، 

ومن��شآت �صناعية.
واختلف��ت ه��ذه الدرا�س��ة ع��ن الدرا�س��ات ال�سابق��ة في بيئة التطبي��ق، عينة التطبي��ق، وزم��ن التطبيق، حيث 
ا�ستهدف��ت الم��دراء في الإدارة الو�سط��ى في البن��وك الإ�سلامي��ة في العا�صم��ة �صنع��اء في ع��ام 2016م، كما �أنها 
انفردت ب�إ�ضافة عاملي الر�ؤية الم�ستقبلية والذكاء لاا�ستراتيجي �إلى عوامل التفكير لاا�ستراتيجي الأخرى. 

الإطار النظري:
�أولًا/ التفكير لاا�ستراتيجي: 

مفهوم التفكير لاا�ستراتيجي: ‌�أ.	
يع��د التفك�ري لاا�ستراتيج��ي "الأ�سا���س والمدخ��ل والإط��ار في �صياغ��ة وممار�س��ة الإدارة لاا�ستراتيجي��ة" 
)العريق��ي، 2017، 5(، وه��و �أي�ض��اً تفك�ري متعدد ال��ر�ؤى والزوايا، فهو يتطل��ب النظر �إلى الأم��ام في فهمه 
للما�ضي ويتبنى النظر من الأعلى لفهم ما هو �أ�سفل، ويوظف لاا�ستدلال التجريدي لفهم ما هو كلي، ويلج�أ 
للتحلي��ل الت�شخي�ص��ي لفهم حقيقة الأ�شي��اء بواقعية، وهو تفكير تف��ا�ؤلي �إن�ساني ي�ؤمن بق��درات الإن�سان 

وطاقته العقلية )الظاهر، 2009، 32(.
وي��رى �آخ��رون �أنه "قناة فكرية تبث وت�ستقبل �صوراً و�أفكاراً تتنا�سب مع الهدف المن�شود، ولا تلتقط ال�صور 
والأف��كار المر�سل��ة من قناة فكري��ة �أخرى ترهق الذهن وت�شو�ش��ه وتعيق �سرعته وفعاليت��ه �إلا ما كان منها 
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متعلقا بالمو�ضوع" )الغالبي و�إدري�س، 2007، 65(.
�إن التفك�ري لاا�ستراتيج��ي ي�ش�ري �إلى توافر الق��درات والمه��ارات ال�ضرورية للقي��ام بالتنب���ؤات الم�ستقبلية، 
م��ع �إمكاني��ة �صياغ��ة لاا�ستراتيجيات واتخ��اذ القرارات المتكيفة م��ع حياة المنظمة لك�س��ب معظم المواقف 

التناف�سية في ظل مواردها المحدودة )�سليمان، 2004، 246(.
عوامل التفكير لاا�ستراتيجي: ‌ب.	

تناول العديد من الباحثين مفهوم التفكير لاا�ستراتيجي وحاولوا تحديد وتعريف عوامله المكونة له، وقد 
�أ�ش��ار Bonnء)2005، 6( �أن عوام��ل التفكير لاا�ستراتيجي ه��ي: "القدرة في �إيجاد حلول مختلفة لم�شكلات 
معين��ة وفه��م ديناميكيات البيئ��ة الداخلي��ة والخارجية، وفهم موق��ف الم�ؤ�س�سة داخ��ل الأنظمة وتحديد 
الأهداف الم�ستقبلية والم�ستقبل الأكثر فائدة، ومعرفة مناطق التناف�س الجديدة والقدرة على دمج الأفكار 
المختلفة في �أفكار جديدة"، ويرى يون�س )2006( �أن عوامل التفكير لاا�ستراتيجي هي: )المنظور النظمي، 

والتركيز على المق�صد، وانتهاز الفر�ص الذكية والتفكير في الوقت المنا�سب، والتوجيه بالفر�ضيات.
وخل�صت درا�سة Farmani ،Monnavarian وYajamء)2011، 65( حول عوامل التفكير لاا�ستراتيجي 
�أنها "الإبداع الإداري، ولاانتباه �إلى الما�ضي والحا�ضر والم�ستقبل، والم��سؤولية، والم�ساءلة، و�إدارة ال�صراعات، 
والر�ؤي��ة الم�ستقبلي��ة، والذكاء لاا�ستراتيج��ي، والنمط العقلي المتنوع، والتفكير المنظ��م، والمناخ التنظيمي، 

والوعي بالمواقف والنهج العلمي، والهيكل التنظيمي للمنظمة، وتحليل بيئة العمل".
ا	لر�ؤية الم�ستقبلية: .1

ي�ش�ري الباحث��ون �إلى �أن الجانب الأ�سا�سي في قدرات لاا�ستراتيج��ي يعتمد على امتلاكه ر�ؤية ذات �أبعاد 
�شمولي��ة يح��دد من خلالها اتجاه الأعم��ال وهي التي تعينه على ت�صور ما يمك��ن �أن يح�صل في ال�ساعات 
�أو الأي��ام �أو ال�شهور �أو ال�سنوات القادمة وفقاً لدرج��ة ح�سا�سية و�أهمية الحدث )مجموعة الأحداث( 

ذات العلاقة.
"والر�ؤي��ة لا تعن��ي مج��رد ت�صور �أو تخيل ذا علاقة بفترة �أو ب�أو�ض��اع قادمة، �إنما هي بمثابة �أداة 
وق��درة ت�ستن��د �إلى �إمكان��ات وخ�برة ودرا�س��ة عقلاني��ة لواق��ع وم�ستقب��ل المنظمة، بم��ا يجعلها تحقق 

الهدف المطلوب في توحيد العاملين باتجاه الأغرا�ض العليا للمنظمة" )النعيمي، 2003، 48–49(.
و "الر�ؤي��ة لا تعني الهدف و�إنما ه��ي نقطة موجهة، تدل )تر�شد( حركة ال�شركات )المنظمات( باتجاه 
مع�ني، و�إذا ما كان��ت واقعية وتخاطب م�شاعر العاملين وذكائهم ف�إنها يمك��ن �أن تتكامل وتوجه المنظمة 

.)Hinterhuber & Popp, 1992, 106( "بالاتجاه ال�صحيح
�إدارة ال�صراع: 	.2

ال�ص��راع التنظيم��ي ه��و: "تهدي��د للا�ستق��رار �أو التكام��ل، ومن ث��م فهو ي�ش��كل مجموعة م��ن العمليات 
المناه�ضة �أو المعار�ضة التي ت�أخذ �أ�شكالًا و�صوراً متفاوتة" )الديب، 1987، 6(.

�أم��ا �إدارة ال�ص��راع على الم�ست��وى التنظيمي فتعني " الطريق��ة �أو الآلية �أو لاا�ستراتيجي��ة التي يتبعها 
المدي��ر الم�س���ؤول ويمك��ن من خلالها ح��ل ال�ص��راع �أو لااختلاف الذي ين�ش���أ بين �أنماط ال�سل��وك العادية 
�أو المف�ضل��ة، �س��واء بين��ه وبين العاملين مع��ه، �أو بين العاملين م��ع بع�ضهم البع���ض، �أو بينهم وبين النمط 
ال�سلوك��ي الذي يف�ضله التنظي��م وتوجيهه نحو �إحداث التغيير والتطوير المبدع للعاملين، ومن ثم زيادة 
كفاءة وفاعلية التنظيم الإداري؛ لأن ال�صراع �إذا �أح�سنت �إدارته تحول �إلى ظاهرة تبعث على الإبداع 
والمناف�س��ة ال�شريف��ة وتنوع لااجته��اد الذي يع��ود بالفائدة عل��ى العاملين والمنظم��ة" )عو�ض، 2008، 

.)274
و�إدارة ال�صراع لا تعني حله، فهناك فرق كبير بين اللفظين حيث �إن �إدارة ال�صراع تعني التدخل للتقليل 

منه �إذا كان �أكثر من اللازم، �أو التدخل لدعمه �إذا كان �أقل مما يجب )طوالبة، 2008، 63(.
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ا	لإبداع الإداري: .3
هن��اك غي��اب عن الإجم��اع على تعريف مح��دد للإبداع وه��ذا لي�س غريب��اً، بل يتفق ه��ذا الإجماع مع 
Gandry, Bsather and Kikul الذي��ن يقول��ون �إن "�أية محاول��ة للو�صول �إلى �إجماع على تعريف 

محدد لهذا الم�صطلح ربما يتعار�ض مع فكرة الإبداع ذاتها" )القحطاني، 2002، 18(.
وق��د عُرّف ب�أن��ه: "تبني فكرة جديدة �أو �سلوك جدي��د بالن�سبة لمجال �صناعته��ا و�سوقها وبيئتها، فهو 
موهب��ة نظرية يولده��ا الإن�سان مع مجموعة من المهارات المكت�سبة وا�ستخدامها من خلال حل الم�شكلات 
اليومي��ة" )Daft, 2001, 625(، وه��ذا يعني �أن �أي عم��ل �إبداعي، ما هو �إلا "عملية خلق �شاقة، يقوم 

بها المبدع لكي يحتفظ بتكامله ال�شخ�صي �أو بتكامل مجتمعه"  )�إبراهيم، 1978، 107(.
�أم��ا الإب��داع الإداري فقد عُرّف ب�أنه "يتمثل في قدرة المدير على تكيي��ف الم�ؤ�س�سة وفقاً لمعطيات البيئة 
الداخلي��ة والخارجية وجع��ل الم�ؤ�س�سة قادرة على �أداء مهامها وتحقي��ق �أهدافها بم�ستوى �أف�ضل في ظل 
المتغيرات الجديدة" )�أبو جامع، 2009، 19(، كما �أنه "ابداع جماعي م�ؤ�س�سي �أي�ضا، وهو �أعم و�أ�شمل من 
لااب��داع الف��ردي، ويعني القدرة على ابتكار �أ�ساليب و�أفكار يمك��ن �أن تلقى التجاوب الأمثل من العاملين 

وتحفزهم لا�ستثمار قدراتهم ومواهبهم لتحقيق الأهداف التنظيمية" )حمادات، 2008، 315(.
ا	لذكاء لاا�ستراتيجي: .4

"يع��د مفه��وم ال��ذكاء من �أكثر المفاهيم التي حظي��ت باهتمام علماء النف���س والباحثين منذ ظهوره، 
حي��ث قاموا بدرا�سته م��ن جوانب متعددة، وقدم��وا العديد من النظريات التي تف�س��ر طبيعته و�أبعاده 
وبنيت��ه" )محم��د، 2009، 12(، والذكاء ه��و "مجموع القدرات العقلية الت��ي ي�ستخدمها الفرد لمواجهة 
المواق��ف الجديدة، �أو القدرة على فهم و�إدراك الحقيق��ة، ويعبر عنه �أي�ضاً على �أنه ال�سلوك الذي ينتج 

عنه حل الم�شكلات والتكيف مع البيئة، وتكوين المفاهيم العقلية والتعلم" )عبا�س، 2004، 5(.
ي��رى Quarmby �أن ال��ذكاء لاا�ستراتيجي هو "ذلك الذكاء الذي يتمتع به م�ستوى معين من المديرين 
من �أجل �صياغة ال�سيا�سات والخطط لاا�ستراتيجية طويلة الأمد للمنظمة" )2004، 3(، ويرى �آخرون 
�أن ال��ذكاء لاا�ستراتيج��ي هو "�أحد مكونات العق��ل لاا�ستراتيجي الذي يتفاعل م��ع مكوناته كالإدراك 
والتفك�ري والتعل��م لاا�ستراتيج��ي مث�اًل، وهو �أح��د �أن��واع المــوارد غ�ري الملمو�سة و�أح��د م�صــ��ادر القــوة 

لاا�ـــستراتيجية" )الطائي والخفاجي، 2009، 231(.
ا	لنمط العقلي المتنوع: .5

العقل هو قدرة فطرية حمل عليها الإن�سان ليدرك بها البديهيات، ويبني عليها النظريات )الحمداني، 
1987، 287(، وعرف��ه الحم��داني )1987، 287( ب�أن��ه "�أح��د نواتج العقل، �إذ يتمخ���ض عن العقل �أمور 

عديدة منها التفكير ولاا�ستدلال والتركيب والت�صورات".
وه��و "تلك العمليات العقلية والمعرفية التي ي�ستخدمها القائ��د لحظة النظر للم�شكلات التي ت�ستوجب 
اتخ��اذ قرارات، ويتطل��ب التعامل مع هذا البعد ا�ستح�ض��ار الحالة الفعلية الت��ي يجابهها القائد بدقة 

متناهية" )الحراح�شة، 2003، 14(.
ولا يك��ون ذلك �إلا بالتفكير؛ لأنه خا�صي��ة للإن�سان حيث يرى لافي )2006، 35( �أن التفكير هو "عملية 
ملازمة للإن�سان، فهو دائم التفكير فيما يحيط به من م�شكلات وق�ضايا �سيا�سية واجتماعية واقت�صادية 

وعلمية بحثاً عن الحلول المنا�سبة لها، وهو غير محدود كون الإن�سان قادراً على الخلق والإبداع".
ا	لتفكير بالنظم: .6

عرف��ه الكبي�س��ي )2010، 60( ب�أن��ه "�أ�سل��وب للتفك�ري ب�سي��ط يه��دف �إلى �إك�ساب ال�شخ���ص نظرة كلية 
للمواقف، والم�شكلات المعقدة، ف�إذا �أراد �أن يح�صل على نواتج مختلفة من الموقف �أو الم�شكلة التي يواجهها  
فيج��ب علي��ه �أن يغير م��ن مكونات النظام، بحي��ث يعطي نواتج مختلف��ة، لذا يجب التعامل م��ع الأ�شياء 

ب�شكل منظومي، ولا يتم التعامل مع مفردات الموقف ب�شكل منعزل".
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لفه��م التفك�ري بالنظم لابد �أولًا م��ن تعريف النظام وهو "مجموع��ة من العنا�صر المعتم��دة على بع�ضها 
البع���ض الت��ي تعمل مع��اً لتنجز ق�صداً تم تحدي��ده م�سبقاً، وهو كذلك تجميع تكامل��ي لعنا�صر متفاعلة 

�صممت لتحقق تعاوناً وظيفته محددة �سلفاً ")الطويل، 1997، 36(.
ويمث��ل التفكير بالنظ��م القدرة على تركيب وتكام��ل العنا�صر المتنوعة لفهم كيفي��ة تفاعلها مع بع�ضها 
البع�ض للو�صول �إلى �أهداف المنظمة، بحيث يتم درا�سة الأجزاء من حيث علاقتها بالكل، وتقييمها من 
حي��ث نجاحه��ا في خدمة �أهداف النظام )Maccoby, 2004, 3(، كم��ا �أنه يج�سد القدرة على توليف 
�أو دم��ج العنا�ص��ر المختلفة لغر�ض تحليله��ا وفهم الكيفية التي تتفاعل بموجبها لت�ش��كل نظاماً �أو �صورة 
وا�ضح��ة ب��شأن الأ�شياء التي يتم التعامل معه��ا )النعيمي، 2008، 173(، وقد �أ�شار �أوكونور وماكدرموت 
)2005، 5( �إلى �أن التفكير بالنظم عبارة عن نظام يتجاوز الأحداث التي تبدو م�ستقلة ومنف�صلة، �إلى 
نماذج و�أنماط �أكثر عمقاً، وذلك ب�إدراك الروابط بين الأحداث ومن ثم تح�سين فهم الأحداث والت�أثير 

فيها.
ثانياً/ الأداء الوظيفي:

مفهوم الأداء الوظيفي: ‌�أ.	
تعددت التعريفات التي تناولت مفهوم الأداء الوظيفي ومنها:

م��ا �أ�ش��ار �إليه ح�سن )1999، 216( ب���أن الأداء الوظيفي ي�شير �إلى "درجة تحقي��ق و�إتمام المهام المكونة  	-
لوظيف��ة الف��رد، وه��و ما يعك�س الكيفية الت��ي يحقق �أو ي�شبع به��ا الفرد متطلبات الوظيف��ة، وغالباً ما 
يح��دث لب�س وتداخ��ل بين الأداء والجهد، فالجهد ي�ش�ري �إلى الطاقة المبذولة، �أم��ا الأداء فيقا�س على 

�أ�سا�س النتائج التي حققها الفرد".
وعرفه عا�شور )2005، 25( ب�أنه "قيام الفرد بالأن�شطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله". 	-

وي��رى ه�الل )1996، 20( "�أن ال�سل��وك الإن�س��اني ه��و المح��دد ل��لأداء الوظيف��ي للفرد، وه��و مح�صلة  	-
التفاعل من طبيعة الفرد ون��شأته والموقف الذي يوجد فيه، و�أن الأداء لا يظهر �إلا نتيجة ل�ضغوط �أو 
ق��وى نابعة من داخل الفرد نف�سه فق��ط، و�أن هناك تفاعلًا وتوافقاً بين القوى الداخلية للفرد والقوى 

الخارجية المحيطة به مما ي�ؤدي �إلى ظهور الأداء".
عنا�صر الأداء الوظيفي: ‌ب.	

يتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العنا�صر �أهمها:
ا	لمعرف��ة بمتطلب��ات الوظيفة: وت�شمل المع��ارف العامة، والمهارات الفنية والمهني��ة، والخلفية العامة عن  .1

الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.
نوعي��ة العم��ل: وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم ب��ه وما يمتلكه من رغبة ومهارات  	.2

فنية وبراعة وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء.
كمية العمل المنجز: وهو مقدار العمل الذي ي�ستطيع الموظف �إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار  	.3

�سرعة هذا الإنجاز.
ا	لمثاب��رة والوث��وق: وت�شم��ل الجدية والتف��اني في العمل وقدرة الموظ��ف على تحم��ل الم��سؤولية و�إنجاز  .4
الأعم��ال في �أوقاتها المحددة، وم��دى حاجة هذا الموظف للإر�شاد والتوجيه م��ن قبل الم�شرفين، وتقييم 

نتائج عمله )عبدالله، 1979، 18(.
كفاي��ات الموظ��ف: وتعني ما لدى الموظف من معلوم��ات ومهارات واتجاهات وقي��م، وهي تمثل خ�صائ�صه  	.5

الأ�سا�سية التي تنتج �أداءً فعالًا يقوم به ذلك الموظف. 
طرق تح�سين الأداء الوظيفي: ‌ج.	

حدد هاينز ثلاثة مداخل لتح�سين الأداء هي:
�أولًا/ مدخل تح�سين الموظف: ويرى هاينز �أنه �أهم عامل، وهناك عدة و�سائل لتح�سين �أداء الموظف:

ا	لتركيز على نواحي القوة وتكوين اتجاه �إيجابي عن الموظف بما في ذلك م�شاكل الأداء التي يعاني منها  .1
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وتركيز الجهود على لاا�ستفادة مما لدى الموظف من مواهب، وتنمية الجوانب ال�ضعيفة لديه. 
ا	لتركيز على العلاقة ال�سببية بين الرغبة والأداء. .2

ا	لربط بين الأهداف ال�شخ�صية. .3
ثانياً/ مدخل تح�سين الوظيفة، ولها عدة و�سائل منها )هاينز، 1988، 275–276(:

ا	لتغي�ري في مه��ام الوظيف��ة؛ لأن الوظيفة قد تكون مملة �أو تكون تفوق مه��ارات الموظف �أو تحتوي مهام  .1
غير منا�سبة �أو غير �ضرورية.

يج��ب تحديد الجه��ة المنا�سبة التي ت�ؤدي المهام، كم��ا �أنه يجب تو�سيع نطاق الوظيف��ة و�إثر�اؤها بهدف  	.2
زيادة لاارتباط بين الموظف والمنتج النهائي.

زيادة م�ستوى الدافعية لدى الموظفين، من خلال حمل الموظفين على التدوير الوظيفي لفترة من الزمن. 	.3
�إتاحة الفر�صة للموظفين من وقت لآخر للم�شاركة في حل م�شكلات المنظمة. 	.4

ثالث��اً/ مدخ��ل تح�س�ني الموقف، حي��ث يرى هاين��ز �أن الموق��ف �أو البيئة التي ت���ؤدى فيه��ا الوظيفة تعطي 
فر�صا للتغيير الذي قد ي�ؤدي �إلى تح�سين الأداء من خلال معرفة مدى منا�سبة عدد الم�ستويات التنظيمية 
وو�ضوح خطوط لاات�صال والم��سؤولية وفعالية التفاعل المتبادل مع الإدارات الأخرى ومع الجمهور الم�ستفيد 

من الخدمة... وغيرها من العنا�صر )هاينز، 1988، 278(.
الجانب الميداني للدراسة:

�أولًا/ و�صف مجتمع الدرا�سة وعينتها و�أ�ساليب جمع البيانات:
‌�أ. مجتمع الدرا�سة:

يتمث��ل مجتمع الدرا�سة في القطاع الم�صرفي الإ�سلامي في العا�صمة �صنعاء، وعلى وجه الخ�صو�ص )بنك �سب�أ 
الإ�سلام��ي، بن��ك الت�ضامن الإ�سلامي ال��دولي، م�صرف اليم��ن البحرين ال�شامل، وم�ص��رف الكريمي للتمويل 
ال�صغ�ري والأ�صغر( وفروعه��ا كونها الأكثر نموا وانت�شارا، وقد ا�ستهدفت ه��ذه الدرا�سة المدراء في الإدارات 
الو�سط��ى ونوابه��م وكذا م��دراء الفروع ونوابه��م، حيث �إن الم�ص��ارف الأخرى هي جزئية بمعن��ى عبارة عن 
نواف��ذ �إ�سلامي��ة ولي�س��ت �إ�سلامية كلي��ة با�ستثناء البن��ك لاا�سلامي اليمن��ي، ولك��ن �أداءه متراجع مقارنة 

بالبنوك التي �أجريت عليها الدرا�سة.
‌ب. و�صف عينة الدرا�سة:

ق��ام الباحث��ان ب�أخذ عينة ع�شوائية وذلك م��ن خلال توزيع لاا�ستبانة على بع�ض �أف��راد مجتمع الدرا�سة 
وقد بلغت لاا�ستبانات الموزعة )90( ا�ستبانة، وتم ا�سترجاع )64(، والجدول الآتي ي�صف عينة الدرا�سة:   

جدول )1(: و�صف عينة الدرا�سة

مجتمع 
لاا�ستمارات العينة المختارةالدرا�سة

ن�سبة المعاد لاا�ستمارات المعادةالم�سلمة
�إلى الم�سلم

ن�سبة تغطية 
مجتمع الدرا�سة

268909064%71%31

‌ج. م�صادر المعلومات: 
اعتمدت الدرا�سة على م�صدرين رئي�سيين وهما: 

ا	لم�ص��ادر الثانوية: تم لااعتماد عليها في تغطية الجان��ب النظري للدرا�سة من خلال المراجع والأبحاث  .1
والدرا�سات ال�سابقة والمقالات والدوريات والمواقع لاالكترونية المتعلقة بمو�ضوع الدرا�سة.

ا	لم�صادر الأولية: تم لااعتماد على لاا�ستبانة ك�أداة �أ�سا�سية لجمع البيانات التي تم توزيعها على �أفراد  .2
العين��ة المتمثل��ة في م��دراء الإدارات الو�سط��ى ونوابهم ومدراء الف��روع ونوابهم في الم�ص��ارف الإ�سلامية 
وفروعه��ا في العا�صم��ة �صنعاء، ثم قام الباحثان بجمع المعلومات، وق��د تم تفريغها وتحليلها با�ستخدام 



64

د. عبده �أحمد علي العامري            �أ. حنان عي�سى ق�صير
المجلد الثالث والع�شرون  العدد )3(، �سبتمبر 2017م 

https://doi.org/10.20428/JSS.23.3.3مجلة الدراسات الاجتماعية

.)SPSS( البرنامج الإح�صائي الحزمة الإح�صائية للعلوم لااجتماعية
‌د. �أدوات جمع المعلومات:

تم لااعتماد على لاا�ستبانة ك�أداة رئي�سية للدرا�سة؛ لأنها �أكثر ملائمة لتحقيق �أهداف الدرا�سة، وقد قام 
الباحثان بت�صميم لاا�ستبانة على النحو الآتي:

مراجع��ة الم�ص��ادر والدرا�سات المختلفة الت��ي تناولت مو�ض��وع التفكير لاا�ستراتيج��ي وعلاقته بالأداء  	.1
الوظيفي.

�إعداد ا�ستبانة �أولية وعر�ضها على محللين �إح�صائيين لمعرفة مدى ملائمتها لجمع البيانات. 	.2
تم عر���ض لاا�ستبان��ة ب�شكله��ا النهائي على مجموعة م��ن المحكمين الأكاديميين المخت�ص�ني الذين قاموا  	.3

بالتعديل والحذف و�إ�ضافة ما يلزم.
وقد تم تق�سيم لاا�ستبانة �إلى ثلاثة �أق�سام رئي�سية وهي:

‌�أ. الخ�صائ�ص الديموغرافية لعينة الدرا�سة وتتكون من )6( فقرات:
               1. الجن�س                                        2. العمر                             3. الم�ستوى التعليمي    

4. الم�ستوى الوظيفي الحالي    5. �سنوات الخدمة       6. التخ�ص�ص الأكاديمي.
‌ب. المتغ�ري الم�ستق��ل والمتمث��ل في عوام��ل التفك�ري لاا�ستراتيج��ي ال��ذي يتك��ون م��ن �ست��ة مح��اور )الر�ؤية 
الم�ستقبلية، و�إدارة ال�صراع، والإبداع الإداري، والذكاء لاا�ستراتيجي، والنمط العقلي المتنوع، والتفكير 

بالنظم(، وعدد فقراته )42( فقرة.
‌ج. المتغ�ري التاب��ع والمتمثل في الأداء الوظيف��ي الذي يتكون من )14( فقرة، ليك��ون مجموع الفقرات )56( 

فقرة.
والجدول الآتي يو�ضح �أبعاد لاا�ستبيان الأ�سا�سية:

جدول )2(: �أبعاد الا�ستبيان الأ�سا�سية

عدد الفقرات�أبعاد المتغير الم�ستقلرقم البعد
5الر�ؤية الم�ستقبليةالبعد الأول

8�إدارة ال�صراعالبعد الثاني

10الإبداع الإداريالبعد الثالث

7الذكاء الا�ستراتيجيالبعد الرابع

7النمط العقلي المتنوعالبعد الخام�س

5التفكير بالنظمالبعد ال�ساد�س

14المتغير التابع: الأداء الوظيفي

56الإجمالي

�أ�ساليب التحليل الإح�صائي:  ‌هـ.	
 Statistical( ا�ستخ��دم الباحث��ان في تحليل بيانات الدرا�سة الحزمة الإح�صائية للعل��وم لااجتماعية

Package For Social Sciences- SPSS(، وق��د تم ا�ستخ��دام الأ�سالي��ب الآتي��ة: 

معامل الثبات )�ألفا كرونباخ( )Cronbach's ALPHA( للت�أكد من ثبات �أداة الدرا�سة.
التك��رارات والن�سب المئوي��ة لو�صف خ�صائ�ص عينة الدرا�سة، وتحديد ا�ستجابات �أفرادها تجاه فقرات 

لاا�ستبانة في محاورها المختلفة.
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المتو�سط��ات الح�سابية ولاانحرافات المعيارية لتحديد الأهمية الن�سبية لا�ستجابات �أفراد العينة نحو 
مح��اور لاا�ستبيان لكل متغير من المتغ�اريت الديمغرافية لأفراد العينة، ولا�ستجابات �أفراد العينة نحو 

كل عبارة من عبارات لاا�ستبيان على حده.
تحلي��ل التباين الأح��ادي )One-Way ANOVA( لبيان الفروق ب�ني ا�ستجابات �أفراد العينة وفقاً 

للمتغيرات الديمغرافية.
ا	ختبار �صدق المقيا�س وثباته: ‌و.

وقد قام الباحثان بقيا�س درجة الثبات والم�صداقية لمعرفة ن�سبة ثبات �أداة جمع البيانات وم�صداقية 
�إجاب��ات العين��ة على فق��رات لاا�ستبيان، حيث ق��ام الباحثان ب�إج��راء اختبار كرونب��اخ )�ألفا(، وذلك 

للت�أكد من ن�سبة ثبات لاا�ستبيان و�صدق �آراء العينة فيه كما هو مبين في الجدول الآتي:
جدول )3(: نتائج اختبار كرونباخ )�ألفا( لأداة الدرا�سة

درجة الم�صداقية Alpha½درجة الثبات Alphaعدد الفقرات  محاور لاا�ستبيان
50.8220.906الر�ؤية الم�ستقبلية

80.8560.925�إدارة ال�صراع

100.7960.892الإبداع الإداري

70.7970.840الذكاء الا�ستراتيجي

70.8060.897النمط العقلي المتنوع

50.8100.900التفكير بالنظم

140.7970.840تح�سن الأداء الوظيفي

560.8350.913لاا�ستبيان ب�شكل عام

يت�ض��ح م��ن الجدول رق��م )3( �أن قيمة معامل الثبات لأداة جمع البيانات ب�ش��كل عام جاءت بدرجة )0.835( 
وه��ذا يعن��ي �أن ن�سبة الثبات ج��اءت مرتفعة جداً، وجاءت قيمة الم�صداقية لإجاب��ات العينة )0.913( وهذا 
يعني �أن درجة الم�صداقية لإجابات العينة مرتفعة جداً �أي�ضاً، وهذا يعني �أن العينة متجان�سة في لاا�ستجابة 

على لاا�ستبيان ويمكن لااعتماد على النتائج في تعميمها على مجتمع الدرا�سة بدرجة كبيرة.
ثانياً/ عر�ض وتحليل وتف�سير النتائج:

‌�أ. خ�صائ�ص عينة الدرا�سة:
جدول )4(: خ�صائ�ص �أفراد عينة الدرا�سة ح�سب بياناتهم ال�شخ�صية والوظيفية

درجة الم�صداقية Alpha½درجة الثبات Alphaالمتغيرات

الجن�س
96.9 %62ذكر

3.1 %2�أنثى

العمر

ف�أقل  3538% 59.4

25.0 %16من 36 �إلى 40 �سنة

�سنة  50 –  419% 14.1

1.5 %1�أكثر من 50 �سنة
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جدول )4(: يتبع

درجة الم�صداقية Alpha½درجة الثبات Alphaالمتغيرات

الم�ؤهل العلمي

53.1 %34بكالوريو�س

28.1 %18درا�سات عليا

18.8 %12�أخرى

الم�ستوى الوظيفي 

3.1 %2مدير عام

34.4 %22مدير فرع

35.9 %23مدير �إدارة

26.6 %17�أخرى

�سنوات الخدمة

32.8 %21�أقل من 5 �سنوات

39.1 %25من 5 �إلى 10 �سنوات

28.1 %18�أكثر من10�سنوات

التخ�ص�ص الأكاديمي

31.3 %20علوم �إدارية

7.8 %5حا�سوب

21.8 %14مالية وم�صرفية

7.8 %5�إن�سانية

31.3 %20�أخرى

ا	لجن���س: يت�ض��ح من الج��دول رقم )4( �أن غالبية العين��ة كانت من فئة )الذكور( حي��ث جاءت هذه الفئة  .1
بن�سب��ة )96.9 %(، فيم��ا ج��اءت فئ��ة )�أنثى( بن�سب��ة )3.1 %( من العين��ة، وهذا يعن��ي �أن ن�سبة المدراء 
م��ن الذك��ور تغلب على ن�سبة المدراء من الإناث في العمل الم�صرفي ويع��زي الباحثان ذلك �إلى فل�سفة الإدارة 
ونظرة المجتمع في النظر �إلى عمل المر�أة، كما �أن الم�صارف ت�ستقطب الذكور للعمل �أكثر من الإناث لا�سيما في 

الأعمال الإدارية المهمة.
ا	لعمر: يت�ضح من الجدول رقم )4( �أن �أغلبية العينة كانت من �أ�صحاب فئة )35 ف�أقل( بن�سبة )59.4 %(  .2
من العينة، يليهم �أ�صحاب فئة )من 36 �إلى 40 �سنة( بن�سبة )25 %(، يليهم �أ�صحاب فئة )41 – 50 �سنة( 
بن�سب��ة )14.1 %( و�أخ�اًري ج��اءت فئة )�أكثر من 50 �سنة( بن�سبة )1.5 %(، مم��ا يعني �أن غالبية �أفراد 
العين��ة م��ن فئة ال�شب��اب، مما ي�ش�ري �إلى �أن الم�صارف الإ�سلامية ت�سع��ى لتوظيف ال�شباب لأنه��م �أكثر قدرة 
على مواكبة التطورات المت�سارعة في بيئة الأعمال، مع الإبقاء على الكفاءات الإدارية من كبار ال�سن ممن 

يملكون الخبرة.
ا	لم�ؤه��ل العلم��ي: يت�ضح من الجدول رقم )4( �أن �أغلبية العينة كان��ت من فئة )بكالوريو�س( بن�سبة )53.1  .3
%( م��ن العين��ة، يليه��ا فئة )درا�سات علي��ا( بن�سبة )28.1 %( من العينة، و�أخ�اًري جاءت فئة )�أخرى( 
ك�أق��ل �شريح��ة بن�سب��ة )18.2 %( من العينة مما يعن��ي �أن الن�سبة الأكبر من �أف��راد العينة هم من حملة 
الم�ؤه�الت الجامعية، وهذا يعن��ي �أن الم�صارف الإ�سلامية ت�سعى لا�ستقطاب الكف��اءات الم�ؤهلة علمياً، كما �أن 

هذه النتائج تجعل الباحثين مطمئنين �إلى �صحة البيانات و�إلى مخرجات هذه الدرا�سة.
ا	لم�ستوى الوظيفي: يت�ضح من الجدول رقم )4( �أن �أغلبية العينة كانت من فئة )مدير �إدارة( بن�سبة )35.9  .4
%( م��ن العين��ة، يليه��م فئ��ة )مدير ف��رع( بن�سب��ة )34.4 %(، يليهم فئة )�أخ��رى( بن�سبة )%26.6( 
و�أخ�اًري ج��اءت فئ��ة )مدير ع��ام( ك�أق��ل ن�سبة بمع��دل )3.1 %(، وهذا م�ؤ�ش��ر على تنوع وظائ��ف �أفراد 
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العينة، ويعتبر ذلك �أمراً �إيجابياً لمخرجات الدرا�سة.
�سن��وات الخدم��ة: يت�ض��ح من الج��دول رق��م )4( �أن غالبية العينة كانت م��ن فئة )م��ن 5 �إلى 10 �سنوات(،  	.5
حي��ث ج��اءت هذه الفئة بن�سبة )39.1 %(، تليها فئة )�أقل من 5 �سنوات( التي جاءت بن�سبة )%32.8(، 
و�أخ�اًري ج��اءت فئ��ة )�أكثر من 10 �سنوات(  بن�سب��ة )28.1 %( من العينة، وهذا يعن��ي �أن هناك تنوعاً في 

الخابرت لأفراد عينة الدرا�سة.
ا	لتخ�ص���ص الأكاديم��ي: يت�ض��ح من الجدول رق��م )4( �أن غالبي��ة العينة كان��ت من الفئتين )عل��وم �إدارية  .6
و�أخ��رى(، حي��ث جاءت هاتان الفئتان بن�سبة )31.3 %( لكل منهم��ا، تليها فئة )مالية وم�صرفية( التي 
ج��اءت بن�سب��ة )21.8 %(، و�أخيراً جاءت الفئتان )الحا�س��وب والإن�سانية( بن�سبة)7.8 %( لكل منهما، 

مما ي�شير �إلى تنوع التخ�ص�صات الأكاديمية لأفراد عينة الدرا�سة.
‌ب. اختبار الفر�ضيات ومناق�شة النتائج:

الجدول التالي يو�ضح ملخ�ص نتائج المحاور الرئي�سية للا�ستبيان:
جدول )5(: نتائج الا�ستبيان الخا�صة بمحاور الدرا�سة

التقدير اللفظيلاانحراف المعياريالمتو�سط  محاور لاا�ستبيانم
موافقة عالية جدا4.3200.124ًالر�ؤية الم�ستقبلية1

موافقة متو�سطة3.2500.684�إدارة ال�صراع2

موافقة عالية3.8510.403الإبداع الإداري3

موافقة عالية4.0240.262الذكاء الا�ستراتيجي4

موافقة عالية3.9800.192النمط العقلي المتنوع5

موافقة عالية3.8200.944التفكير بالنظم6

موافقة عالية4.1490.178تح�سن الأداء الوظيفي7

يت�ضح من الجدول رقم )5(:
�أن المتو�سط العام لمحور )الر�ؤية الم�ستقبلية( جاء بدرجة موافقة )عالية جداً( قدرها )4.320(، وهذا  	-

يعني �أن العينة توافق على وجود الر�ؤية الم�ستقبلية في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.
�أن المتو�س��ط الع��ام لمحور )�إدارة ال�صراع( جاء بدرجة موافق��ة )متو�سطة( قدرها )3.250(، وهذا يعني  	-

�أن العينة توافق على وجود �إدارة ال�صراع في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.
�أن المتو�سط العام لمحور )الإبداع الإداري( جاء بدرجة موافقة )عالية( قدرها )3.851(، وهذا يعني �أن  	-

العينة توافق على وجود الإبداع الإداري في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.
�أن المتو�س��ط العام لمحور )ال��ذكاء لاا�ستراتيجي( جاء بدرجة موافقة )عالي��ة( قدرها )4.024(، وهذا  	-

يعني �أن العينة توافق على وجود الذكاء لاا�ستراتيجي في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.
�أن المتو�س��ط الع��ام لمحور )النمط العقل��ي المتنوع( جاء بدرجة موافقة )عالي��ة( قدرها )3.980(، وهذا  	-

يعني �أن العينة توافق على وجود النمط العقلي المتنوع في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.
�أن المتو�سط العام لمحور )التفكير بالنظم( جاء بدرجة موافقة )عالية( قدرها )3.820(، وهذا يعني �أن  	-

العينة توافق على وجود التفكير بالنظم في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.
�أن المتو�س��ط العام لمحور )تح�سن الأداء الوظيفي( جاء بدرجة موافقة )عالية( قدرها )4.149(، وهذا  	-

يعني �أن العينة توافق على تح�سن الأداء الوظيفي في الم�صارف الإ�سلامية في العا�صمة �صنعاء.
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1. اختبار الفر�ضية الرئي�سية الأولى: 
وه��ي تن���ص على �أنه" توج��د علاقة ارتب��اط �إيجابي��ة ذات دلالة �إح�صائي��ة بين التفك�ري لاا�ستراتيجي 

والأداء الوظيفي للإدارة الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية."
ا�ستخدم الباحثان �شكل النموذج المعرفي للبحث و�أ�سقط عليه نتائج اختبار ارتباط بير�سون كالآتي: 

�شكل )2(: معامل الارتباط )بير�سون( بين محاور الا�ستبيان 

يت�ضح من ال�شكل ال�سابق وجود علاقة ارتباط �إيجابية وذات دلالة �إح�صائية بين )التفكير لاا�ستراتيجي( 
والأداء الوظيفي في الم�صارف الإ�سلامية بالعا�صمة �صنعاء، حيث بلغت درجة لاارتباط )0.477( بم�ستوى 
دلال��ة �أقل من )0.05(، وبالتالي يمكن �إثبات �صح��ة فر�ضية البحث الرئي�سية الأولى التي تن�ص على �أنه 
"توجد علاقة ارتباط �إيجابية ذات دلالة �إح�صائية بين التفكير لاا�ستراتيجي والأداء الوظيفي للإدارة 

الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية".
كم��ا يت�ضح �أي�ض��اً �أن �أقوى علاقة ارتباط �إيجابية وذات دلالة �إح�صائي��ة عند م�ستوى دلالة )0.05( هي 
العلاق��ة بين )النمط العقلي المتنوع( والأداء الوظيف��ي بدرجة ارتباط )0.623( عند م�ستوى دلالة �أقل 

من )0.01(.
كم��ا وجد �أن �أ�ضعف علاقة ارتباطية هي العلاقة بين )�إدارة ال�صراع( والأداء الوظيفي، بدرجة ارتباط 
�ضعيف��ة )0.131( عن��د م�ست��وى دلالة �أكبر من )0.05(، وهو ما ي�شير �إلى ع��دم وجود علاقة ارتباط بين 

المتغيرين.
وبالتالي يمكن �إثبات جميع الفر�ضيات الفرعية ما عدا الفر�ضية الفرعية الثانية فقد تم نفيها.
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2. اختبار الفر�ضية الرئي�سية الثانية:
ن�ص��ت الفر�ضية الرئي�سية الثانية على �أنه "توجد فروقات ذات دلالة اح�صائية بين متو�سطات ا�ستجابات 
المبحوث�ني حول علاق��ة التفكير لاا�ستراتيجي  ب��الأداء الوظيفي لدى م��دراء الإدارة الو�سطى في الم�صارف 
الإ�سلامي��ة تع��زى �إلى المتغ�اريت ال�شخ�صي��ة والوظيفي��ة المتمثلة في: )الجن���س، والعمر، و�سن��وات الخمة، 

والم�ؤهل العلمي، والم�ستوى الوظيفي، والتخ�ص�ص الأكاديمي(.
ولاختب��ار ه��ذه الفر�ضي��ة ق��ام الباحث��ان با�ستخ��دام اختب��ار )One-way Anova( لاختب��ار وج��ود 
الفروقات بين ا�ستجابات �أفراد العينة نحو محاور لاا�ستبيان وفقا للمتغيرات الديمغرافية، فجاءت النتائج 

على النحو الآتي:
جدول )6(: ا�ستجابات �أفراد العينة نحو محاور الا�ستبيان وفق متغيراتها الديموغرافية

  محاور م
لاا�ستبيان

المتغيرات ال�شخ�صية

الم�ستوى الم�ؤهل العلميالعمرالجن�س
الوظيفي

�سنوات 
الخدمة

التخ�ص�ص 
الأكاديمي

FSig.FSig.FSig.FSig.FSig.FSig.

0.032.420.082.240.120.820.52*0.023.70*0.620.623.50الر�ؤية الم�ستقبلية1

0.030.210.811.370.26*0.410.412.060.120.540.593.08�إدارة ال�صراع2

0.030.580.560.660.62*0.390.390.780.512.670.083.07الإبداع الإداري3

4
الذكاء 

0.320.321.110.350.300.741.470.230.120.880.790.54الا�ستراتيجي

5
النمط العقلي 

0.240.240.650.590.010.990.840.480.090.920.600.67المتنوع

1.440.241.750.171.550.221.060.371.600.211.770.55التفكير بالنظم6

7
التفكير 

0.570.452.550.061.300.281.700.180.280.760.340.85الا�ستراتيجي

يت�ض��ح م��ن الجدول رقم )6( �أن احتمال المعنوية �أخذ قيم �أعلي من )0.05( في جميع محاور لاا�ستبيان )ما 
ع��دا فيم��ا يتعلق بمتغير العم��ر، والم�ؤهل العلم��ي، والم�ستوى الوظيف��ي(، وهذا يعطي دلالة عل��ى عدم وجود 
فروق��ات ذات دلال��ة �إح�صائية بين ا�ستجاب��ات �أفراد العينة نح��و محاور لاا�ستبي��ان ككل ح�سب متغيراتها 
الديموغرافية، وهذا يعني �أن العينة متقاربة في وجهات النظر حول علاقة التفكير لاا�ستراتيجي بالأداء 

الوظيفي؛ كونها تمثل الإدارات الو�سطى.
�أم��ا فيم��ا يتعل��ق بمتغير العمر فقد ج��اء احتمال المعنوية فيما يتعل��ق بمحور )الر�ؤي��ة الم�ستقبلية( �أقل من 
)0.05(، كم��ا ج��اء في متغير الم�ؤهل العلمي كذلك لنف�س المحور، وهذا يعني �أن الر�ؤية الم�ستقبلية لدى �أفراد 
العين��ة يمكن �أن تختل��ف باختلاف فئاتها العمري��ة وم�ؤهلاتها العلمية، كما ظهر احتم��ال المعنوية �أقل من 
)0.05( فيم��ا يتعل��ق بمتغير الم�ستوى الوظيفي في محوري )�إدارة ال�ص��راع( و)الإبداع الإداري(، وهذا يعني 

�أن �آراء العينة قد تختلف في هذين المحورين كل ح�سب م�ستواه الوظيفي.
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الاستنتاجات:
تتمثل �أهم لاا�ستنتاجات في الآتي:

�أن النم��ط العقلي المتن��وع كعامل من عوامل التفكير لاا�ستراتيجي له علاق��ة ارتباط �إيجابية مع الأداء  	.1
الوظيف��ي، وه��و كذلك الأكثر ارتباطاً بالأداء الوظيفي، مما ي�ش�ري �إلى �أن زيادة قدرات العاملين العقلية 

اللازمة لمعالجة وحل الم�شكلات ال�صعبة �سيزيد من تح�سن �أداءهم الوظيفي في الم�صارف الإ�سلامية.
�أن �إدارة ال�صراع كعامل من عوامل التفكير لاا�ستراتيجي لا يوجد لها علاقة ارتباط مع الأداء الوظيفي،  	.2
حي��ث �أظه��رت النتائج �أنه الأقل توفراً في بيئة الم�صارف الإ�سلامية مقارنة ببقية العوامل، مما ي�شير �إلى 

افتقار الإدارة الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية لمهارات �إدارة ال�صراع.
لا	 توج��د فروق��ات ذات دلال��ة اح�صائي��ة ب�ني متو�سط��ات ا�ستجاب��ات المبحوث�ني حول علاق��ة  التفكير  .3
لاا�ستراتيجي بالأداء الوظيفي لدى الإدارة الو�سطى في الم�صارف الإ�سلامية تعزى للمتغيرات ال�شخ�صية 
والوظيفية المتمثلة في: )الجن�س، والعمر، و�سنوات الخمة، والم�ؤهل العلمي، والم�ستوى الوظيفي، والتخ�ص�ص 
الأكاديم��ي(، وهذا يعني �أن العينة متقاربة في وجهات النظر حول علاقة التفكير لاا�ستراتيجي بالأداء 

الوظيفي؛ كونها تمثل الإدارات الو�سطى.
�أن عوامل التفكير لاا�ستراتيجي )قيد البحث( لها علاقة طردية بالأداء الوظيفي )عالية(.  	.4

التوصيات: 
في �ضوء لاا�ستنتاجات ال�سابقة يمكن تقديم التو�صيات الآتية:

عل��ى الإدارة العليا في الم�ص��ارف لاا�سلامية �إعطاء مزيد من ال�صلاحيات لم��دراء الإدارة الو�سطى في تبني  	.1
التفكير لاا�ستراتيجي لما له من انعكا�س �إيجابي على تح�سن الأداء الوظيفي في الم�صارف الإ�سلامية.

عل��ى الإدارة العلي��ا في الم�ص��ارف الإ�سلامي��ة العم��ل على زيادة ق��درات م��دراء الإدارة الو�سط��ى العقلية  	.2
اللازم��ة لمعالجة وح��ل الم�شكلات ال�صعبة م��ن خلال تنفيذ ال��دورات التدريبية المتعلق��ة بمو�ضوع النمط 

العقلي المتنوع لما له من فائدة في فهم الأمور الإدارية وتذكرها وتقبلها.
تعزي��ز مه��ارات �إدارة ال�صراع ل��دى مدراء الإدارات الو�سط��ى في الم�صارف الإ�سلامية فيم��ا يتعلق بالطرق  	.3

والمهارات التي يتبعونها للتعامل مع ال�صراع وتعظيم عائده الإيجابي وتخفي�ض تكاليفه.
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