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 أثر القيادة المتمونة في البراعة التسويقية بين موظفي مطاعم الوجبات السريعة:
 الدور الوسيط لمنضج الوظيفي 

 أحمد محمد غريب عباس     

 الإسماعيمية -إيجوث -المعيد العالي لمسياحة والفنادؽ      
 انمهخص معهومبث انمقبنت         

 الكممات المفتاحية 
 ؛القيادة المتمونة

 ؛النضج الوظيفي 
 ؛البراعة التسويقية
مطاعـ الوجبات 

 .السريعة
  

 ((JAAUTH) 
، 1، العدد 82المجمد 

 (،8285 يونيه)
 .44-81ص 

ييدؼ البحث إلى استكشاؼ العلبقة الكامنة بيف القيادة المتمونة والبراعة التسويقية      
في سياؽ مطاعـ الوجبات السريعة. كما تختبر الدراسة الدور الوسيط لمنضج 
الوظيفي. باستخداـ استبياف إلكتروني، تـ جمع البيانات مف موظفي مطاعـ الخدمة 

 ADANCO تحميل البيانات باستخداـ برنامج  السريعة في بورسعيد والإسماعيمية. تـ
v.2.4  بعد إجراء التحميل العاممي الاستكشافي لعبارات كل متغير. أثبتت النتائج أف

ىناؾ تأثير معنوؼ لمركز التحكـ الخارجي عمى النضج الوظيفي. كما أكدت النتائج 
عمى ذلؾ، عمى وجود تأثير معنوؼ عمى لمتغير النسبي عمى النضح الوظيفي. علبوة 

أشارت النتائج إلى أف ىناؾ تأثير معنوؼ لمنضج الوظيفي عمى البراعة التسويقية 
لموظفي مطاعـ الوجبات السريعة. توفر النتائج المستخمصة رؤػ قيمة لمُمارسي 

 وأكاديمي صناعة المطاعـ.

 المقدمة

يعتبر قطاع مطاعـ الوجبات السريعة مف أىـ القطاعات التجارية التي تعتمد بشكل كبير عمى البراعة التسويقية    
في بيئة العمل المتسارعة والتنافسية لمطاعـ الوجبات السريعة، تتجمى فلجذب العملبء وتحقيق التفوؽ التنافسي 

بالمرونة والقدرة  المتمونةسويقية بيف الموظفيف. تتسـ القيادة أىمية القيادة المتمونة بشكل بارز في تحقيق البراعة الت
تسيـ في تحفيز الموظفيف وتحقيق أقصى استفادة  .(Abd Alhosine, 2022) عمى التكيف مع المواقف المختمفة

تحسيف لمف إمكانياتيـ. ىذه القدرة عمى التكيف ليست مجرد ميارة إدارية، بل نيج استراتيجي يمكف أف يؤدؼ 
تتضح العلبقة الوثيقة بيف القيادة المتمونة  .(2222)عبد الحسيف،  داء وزيادة الرضا الوظيفي لدػ الموظفيفالأ

 والبراعة التسويقية مف خلبؿ قدرتيا عمى تعزيز الابتكار والتفكير الإبداعي. 

القادة الذيف يتمتعوف بيذه الصفة يمكنيـ توجيو فرقيـ بشكل فعاؿ نحو تحقيق الأىداؼ التسويقية بطرؽ غير    
تقميدية، مما يساىـ في تميز المؤسسة في سوؽ شديد التنافس. كما أف البراعة التسويقية تصبح أكثر فعالية عندما 
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جودة الخدمة المقدمة وزيادة  في تحقيقاً ينعكس إيجابيتمكف القادة مف استغلبؿ قدرات موظفييـ بشكل أمثل، مما ي
يمعب النضج الوظيفي دورًا وسيطًا ميمًا في تعزيز أثر القيادة مف ناحية اخرؼ . (2222)الحيالي،  ولاء العملبء

المتمونة عمى البراعة التسويقية. عندما يصل الموظفوف إلى مستوػ معيف مف النضج الوظيفي، يصبحوف أكثر 
ى التكيف مع توجيات القادة المتمونة والاستجابة ليا بفعالية. ىذا التفاعل الإيجابي يمكف أف يؤدؼ إلى قدرة عم

بيئة عمل محفزة تدعـ الابتكار والتطوير المستمر، مما يعزز الأداء العاـ لممطعـ ويحقق أىدافو التسويقية بشكل 
 (.Othman, 2023) مستداـ

سة الشديدة في قطاع مطاعـ الوجبات السريعة، تواجو ىذه المطاعـ تحديات في ظل التغيرات السريعة والمناف  
كبيرة في تحقيق التميز والحفاظ عمى ولاء العملبء. إحدػ الاستراتيجيات الممكنة لمواجية ىذه التحديات ىي 

ادة الموجودة في تحسيف البراعة التسويقية بيف الموظفيف، وىي العممية التي يمكف أف تتأثر بشكل كبير بنوعية القي
% مف 83فنلبحع اف  البراعة التسويقية أحد أىـ مؤشرات نجاح مطاعـ الوجبات السريعة. اف ،بيئة العمل

% مف المؤسسات التسويقية تخطط لتحويل فرؽ التسويق 86المسوقيف لدييـ تجربة إيجابية مع البراعة التسويقية. 
% مف المؤسسات التسويقية تخطط لتحويل جميع فرؽ التسويق إلى البراعة التسويقية 25إلى البراعة التسويقية. 

(Adiwijaya, 2023)،  ويقية ليست مجرد مفيوـ مؤقت أو اتجاه عابر، بل ىي أف البراعة التسوىذا يشير إلى
استراتيجية أساسية لتحقيق النمو المستداـ والنجاح في ىذا القطاع. في ىذا السياؽ، تصبح القيادة المتمونة، التي 

لتفاعل تمتاز بالمرونة والقدرة عمى التكيف، عاملًب حيويًا في تعزيز ىذه البراعة التسويقية، مما يمكف المطاعـ مف ا
 .بشكل أفضل مع احتياجات العملبء المتغيرة والتفوؽ في بيئة شديدة التنافسية

 Lei et) أداء المنظمة فيمصدرًا للئلياـ والتحفيز لمموظفيف، ويمكف أف يؤثروا بشكل كبير  المتمونيفيُعَدُّ القادة    

al., 2023) البراعة التسويقية مف خلبؿ تحفيز الموظفيف  فيتأثيرًا مباشرًا  المتمونةيمكف أف يكوف لمقيادة . كما
يشير النضج الوظيفي بينما  .(Barrett, 2016) عمى تقديـ خدمة عالية الجودة وتحقيق تجربة إيجابية لمعملبء

(، إذ Ibrahim & Atheeb, 2023) إلى قدرة الموظفيف عمى التعامل بفعالية مع متطمبات وتحديات وظائفيـ
 .(Agung et al., 2021) والتعامل مع الضغوط طف، اتخاذ القرارات السميمةـ في العواالقدرة عمى التحكيشمل 

في  البحثلذلؾ، تبرز مشكمة  مع ذلؾ، يظل دور النضج الوظيفي كعامل وسيط غير واضح في ىذه العلبقة.
البراعة التسويقية بيف موظفي مطاعـ الوجبات السريعة، وكيف  في المتمونةالحاجة إلى فيـ مدػ تأثير القيادة 

يمكف أف يسيـ النضج الوظيفي كعامل وسيط في تعزيز ىذا التأثير. مف خلبؿ استكشاؼ ىذه العلبقة، يمكف 
تقديـ رؤػ قيمة تساعد مديرؼ المطاعـ عمى تبني أساليب قيادية فعالة تسيـ في تحسيف أداء الموظفيف وتعزيز 

 التنافسية لممطاعـ في السوؽ. القدرة
 حدود البحث

 بورسعيد  مطاعـ الخدمة السريعة في محافظتي: طبقت ىذه الدراسة عمى عينة مف الحدود المكانية
 .والإسماعيمية بإقميـ القناة بجميورية مصر العربية

 :ـ.2224أجريت الدراسة خلبؿ الفترة مف شير مايو وحتى شير يوليو  الحدود الزمانية 
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 بورسعيد  محافظتيبالخدمة السريعة : أجريت الدراسة عمى عينة مف موظفي مطاعـ الحدود الموضوعية
 .والإسماعيمية

 فروض البحث

H1a  :يؤثر مركز السيطرة الخارجي إيجابيًا ومعنويًا في النضج الوظيفي. 
 H1b  : يؤثر التغير النسبي في المعتقدات إيجابيًا ومعنويًا في النضج الوظيفي. 

 H2  :يؤثر النضج الوظيفي إيجابيًا ومعنويًا في البراعة التسويقية. 
H3a  :يتوسط النضج الوظيفي العلبقة بيف مركز السيطرة الخارجي والبراعة التسويقية. 

 H3b   :يتوسط النضج الوظيفي العلبقة بيف التغير النسبي في المعتقدات والبراعة التسويقية. 

إليو الدراسات السابقة وما تركتو مف فجوات بحثية يُمكف الاستناد عمييا في بناء تـ استعراض ما توصمت   
فرضيات جديدة لـ يتـ دراستيا مف قبل في سياؽ مطاعـ الوجبات السريعة بُناءً عمى الإطار المفاىيمي الوارد 

 .1بشكل 

 

 . نموذج البحث1شكل 

 الإطار النظري لمبحث
   Chameleon leadershipالقيادة المتمونة

التعقيد ، مف الغموض لمتغيير غير المسبوؽ حيث تعاني بيئة الأعماؿ باستمراريتعرض عالـ الأعماؿ اليوـ   
المنظمات تغيرات حتمية في البيئات التنافسية  وبالتالي تواجو معظـ ،ستقرارالمتسارع وعدـ التأكد وعدـ الا
ستراتيجية لمتكيف مع ايمكف إتباع القيادة المتمونة ك الذ، الأعماؿ لمبقاء في بيئةوتحتاج إلى آلية قيادية تكيفية 

واستكشاؼ كل ما ىو متوقع وجديد في بيئة الأعماؿ والتكيف معو ووضع رؤية  ،المتغيرة بيئة الأعماؿ
 .(Durrah & Kahwaii,2022)تتوافق مع قيـ المنظمة لتحقيق أىدافيا  واضحة
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 المتمونةمفهوم القيادة 
التمويو  ىالقادة عميقصد بيذا النمط مف القيادة ىو قدرة  Chameleon Leadershipالقيادة المتمونة   

ـ أيضاً ءوالتلب ،المنافسيف ستراتيجياتاـ مع ءمتغيرات البيئية المختمفة والتلبوالمراوغة والتموف لمتكيف مع ال
 بالبيئة الخارجية والاستمرار ءعمى البقامع كافة أنماط المرؤوسيف داخل المنظمة لتعزيز قدرة المنظمة 

تنتيجيا  القيادة المتمونة بأنيا مجموعة مف الممارسات التي (Leon,2018) عرؼ(. 2223)السعداوؼ، 
يساعد المنظمات عمى  ستباقياقافي القيادات لمتكيف مع بيئة الأعماؿ المحيطة بالمنظمة لتحقيق توجو ث

مف القيادة المتمونة بأنيا مجموعة  Hariss and Simon (2020)بينما عرؼ  ستدامة ببيئة الأعماؿ.الا
لتعزيز  مع البيئة المحيطة بيا الاندماجيقوـ بيا قادة المنظمات تشبو سموكيات المتمونة في  تالسموكيا

 بيف منظمات الأعماؿ الأخرػ.الإنتاجية وتحقيق مركز تنافسي عالي 

والسياسات الجديدة والمتنوعة  القيادة المتمونة بأنيا الأفكار( Meijer & De Jong, 2020)كما عرؼ    
الأعماؿ والوصوؿ بالمنظمة إلى أعمى درجات  البقاء في بيئة منظمات بغيةالتي يمجأ إلييا قادة المنظمات 

لممواقف  الاستجابةالمتمونة بأنيا قدرة القادة عمى  حيف عرؼ القيادةفي ، والتنافسية والاستباقيةالإبداع 
وذلؾ لمبقاء ، (Abd Alhosine & Mahmood،(2022 الصعبة مف خلبؿ المراقبة المستمرة لمبيئة

الممارسات  مقيادة المتمونة بأنيا مجموعة مفلمما سبق يمكف وضع تعريف شامل  والمنافسة. والاستمرار
في  الاستدامة بغيةالإنتاجية  والمختمفة التي يقوـ بيا القادة في المنظمات لتحقيق مستوػ عالي مفالجديدة 

 .بيئة الأعماؿ الخارجية وسط الصراعات التنافسية

الخارجية ولكنو  يقتصر فقط عمى التكيف مع بيئة الأعماؿ أف مفيوـ القائد المتمونة لااستخمصت الدراسة    
والسؤاؿ الذؼ  أىداؼ المنظمة. فيتحققع فكر وعقمية ومتطمبات المرؤوسيف لمعمل معاً يشمل أيضاً التكيف م

 يطرح نفسو لماذا أطمق عمى ممارسات ىذا النمط مف القيادة لفع القائد المتمونة؟

 أبعاد القيادة المتمونة

النسبي في  ر، التغيالخارجيمركز السيطرة  السابقة: ىماتـ تحديد بعديف لمقيادة المتمونة وفقاً لمدراسات 
 وفيما يمي شرح لمفهوم كلًا منهما: ،المعتقدات

 External Locus of Control الخارجي:مركز السيطرة . 1
والمشاكل التي تواجييـ  يشير مركز السيطرة الخارجي إلى قدرة الأفراد عمى التحكـ في الأحداث والمواقف

القدرة عمى التحكـ في الأحداث الخارجية  ويعتقد الأفراد الذيف لدييـ ،ولدييـ القدرة أيضاً عمى السيطرة عمييا
وبالتالي يتحكـ في نتائج ردود أفعاؿ ىؤلاء  فوالمواق أف القدر والحع يتحكـ بدرجة كبيرة في تمؾ الأحداث

 (.Joelson, 2023)الأفراد 
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 Relativistic Beliefsالتغير النسبي في المعتقدات . 8
العمل ولا يجب  مطمق وثابت في بيئة ءشييقصد بالتغير النسبي في المعتقدات إيماف الأفراد بعدـ وجود    

المحيطة بالأحداث  نسبي يعتمد عمى الظروؼ ءشيوضع معايير ثابتة لا يمكف تغيرىا حيث أف كل 
بشرؼ أو خطأه ويؤمف الأفراد ىنا ل فع لا توجد معايير مطمقة يمكف مف خلبليا تحديد صواب وأنو الخارجية،

أشارت بعض المقالات إلى أف القيادة المتمونة لا  .(Lynch, 2020)الوحيد الثابت ىو التغيير  ءالشيبأف 
ولكف أيضاً تشتمل عمى قدرة القائد عمى التكيف مع طبيعة  ،الخارجية تقتصر فقط عمى التكيف مع البيئة

كل مرؤوس بالأسموب المناسب لو فعمى سبيل المثاؿ نمط القيادة والتعامل مع  ،العامميف داخل المنظمة
يجب  فمذلؾ لأوامره،يلبئـ شخصيات بعض المرؤوسيف ولكف لا يلبئـ البعض الآخر ولا ينصاعوف  الصارمة

لمصمحة المنظمة  ويصل معو إلى ما يريده ليصب في النياية أف يتموف القائد ليتعامل مع كل مرؤوس
(2022,Enterprise World.) 

، نمط القيادة المتمونة وضح الباحث في ىذا الجزء ماىية الفوائد العائدة عمى المنظمات مف جراء تطبيقي   
حيث يرػ  إف ممارسة القادة لسموكيات القيادة المتمونة يعود عمى المنظمات بالعديد مف المنافع

(2020.,Philips et al) التعرض لمواقف معينة  خص عندأف سموكيات تكيف القادة ضرورية جداً وبالأ
ممارسة القادة لسموكيات القيادة المتمونة  أف (Paulsen et al,. 2019)داخل أو خارج المنظمة، كما يرػ 

المنظمة وذلؾ لموصوؿ لأعمى مستويات الجودة في  والتطوير داخل الابتكارتساىـ في خمق ونشر وقياس 
كما أف ىذا النمط مف القيادة يجعل القائد مرف في التعامل مع ، المنتجات والخدمات التي تقدميا المنظمة

 .مرؤوسيو داخل المنظمة

 ةالمنظم أف إتباع القادة لسموكيات القيادة المتمونة داخل (De Guzman & Malik,2020)أضاؼ  كما   
عف المرؤوسيف  الاستغناء يحقق الأماف الوظيفي لمعامميف داخل تمؾ المنظمة حيث أف القادة لا يفكروف في

ولذلؾ يتعامموف مع كل مرؤوس وفقاً  بل ىـ يروف أف العامميف ىـ الركف الأساسي مف أركاف المنظمة
عنو فيتسرب  الاستغناءالمنظمة وليس مف السيل  لطبيعتو وشخصيتو فيشعر كل مرؤوس بأنو مقدر داخل

لفوائد المتعددة عمى المنظمات مف إتباع الإشارة إلى أنو بالرغـ مف ا رالوظيفي. تجدبداخمو الشعور بالأماف 
يرػ  العيوب تعترؼ تمؾ السموكيات، حيث مسموكيات القيادة المتمونة إلا أف ىناؾ بعض المساوغ أول القادة

(,2019 Federico) القائد المتمونة غير  أؼ أف مبادغ ،أف القائد المتمونة ينتيج النظرية النسبية في التعامل
ومبادئو تتموف  اتجاىاتوحيث أف ، واتجاىاتو وقناعاتو الشخصية لا يمكف التعرؼ عمييا، ثابتة وغير واضحة

 .ةالداخمي وفقاً لظروؼ الموقف والظروؼ المحيطة بو الخارجية أو

 Job maturity  النضج الوظيفي
السنوات فييا لعدد مف  يقصد بالنضج الوظيفي: الاستقرار شبو النيائي في وظيفة معينة بعد الاستمرار   

الفرد سواء مف دخل مالي أو مف منظور  والترقي فييا والشعور الداخمي أف تمؾ الوظيفية تحقق طموحات
الميارة في العمل بما ينعكس بشكل مباشر عمى الأداء  وأ اجتماعي، كما يعني بو مستوػ الرغبة أو القدرة
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 عني الانسجاـ والتناغـ بيف الفردأف النضج الوظيفي ي (Celeste, 2018) يرؼ  (.Sean, 2018)الوظيفي 
طرؼ لحالات الأخر  والمنظمة التي يعمل بيا، والذؼ يتحقق عف طريق توافق الفرد مع المنظمة وتمبية كل

فالأفراد المتوافقيف في عمميـ سوؼ ينجحوف  أو يشترؾ الطرفاف في خصائص شخصية متبادلة ومتشابية،
فيرػ أف النضج  (Reach, 2020) بينما ينتموف إلييا. التي فيو ومف ثـ سيعمموف عمى نجاح المنظمة

والإنجاز أو أنو مجموع السموؾ والنتائج التي تحققت معا مع الميل إلى  الوظيفي ىو التفاعل بيف السموؾ
 النتائج؛ وذلؾ لصعوبة الفصل بيف السموؾ مف ناحية والإنجاز والنتائج مف ناحية أخرػ؛ إبراز الإنجاز أو
الصحيحة والسميمة  ىو السموؾ الذؼ يقوـ بو الفرد في المؤسسة التي يعمل فييا بالطريقةذلؾ أف الأداء 

 مراعيا في ذلؾ الفاعمية والكفاءة والسلبمة العامة في العمل.

والتصرؼ كشريؾ في  أف النضج الوظيفي بيف الاستقلبلية في صنع القرارات (Lee, 2017) كما يرؼ     
وبيف امكانات البيئة، وتوفير عناصر  الشخصية والموائمة بيف الكفاءة الشخصيةالعمل، وتحقيق الكفايات 

العالمية والاحتراـ بيف الزملبء والإدارة وتطوير المعرفة  النمو الميني والاجتماعي والثقة والكماؿ والأطلبؽ
والثقة والاحتراـ عمى معاني تحسيف المكانة وزيادة المعرفة  اشتمالوإلى  بالإضافة والاطلبع عمى أحداثيا

ف مقومات النضج الوظيفي تتطمب: القدرة عمى تخطيط في ىذا السياؽ، فإ كافة أطراؼ العمل. المتبادليف
 بشرط أف تكوف واقعية والتحمي بالرغبة والمقدرة والاستعداد لمتحرؾ طوعا تجاه الأىداؼ، ومتابعتيا

 ,Graham)لمعمل لمعارؼ والخبرات اللبئقة المسؤوليات أو قبوؿ تحويل أعبائيا، والتحمي بالكفاءات وا

المبادرات في التدريب ي أف النضج الوظيفي ىو استراتيجية تتمثل فالباحث مما سبق يخمص . (2020
والتحسف المستمر مف أجل تحقيق الكفاءة  رصفوالتقويض واتخاذ القرارات ومواجية التحديات واستثمار ال

 والفاعمية الكمية.

 الوظيفيعناصر النضح 
 .المياـ وتعني درجة الحرية الممنوحة لمفرد لمتصرؼ في أداء :حرية الاختيار -
وخبراتو مف خلبؿ التعمـ  وتعني قدرة عمى أداء المياـ بنجاح وفقا لقدراتو ومياراتو الكفاية الذاتية: -

 .والتدريب
يؤدونيا وأىميتيا في  داخل نفسية ومستوػ إدراؾ الموظفيف لقيمة المياـ التي :قيمة العمل نفسه -

 تحقيق الأىداؼ.
والسمبيات التي تحوؿ دوف  إدراؾ لأىميتو في التأثير بالنسبة لمقرارات التي يتـ اتخاذىا :الفاعمية -

 .(Baker, 2020)تحقيق الأىداؼ 

قوتو ووجيتو حتى يتحقق  كما أف الدافعية لتحقيق النضج الوظيفي وطاقة الفرد التي تحرؾ السموؾ وتحدد    
زالة التوتر وعودة الاتزاف. شخصية تساىـ في الوصوؿ إلى العوامل كما ىناؾ بعض ال الإشباع المطموب لمحاجة وا 

 متمثمة في: النضج الوظيفي
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دارة العواطف بشكل ناجح، وتحييد العواطف  :النفسضبط  - بطريقة مفيدة، لأف الحفاظ  االمزعجة وتوجيييوا 
 تحمل الضغوط والأزمات والوصوؿ إلى النضج الوظيفي. ىيساعد عمعمى اليدوء والصفاء الذىني 

وأفعالو، ومواجية  وبمشاعره ومعتقداتوالتي ىي انفتاح حقيقي لممرء عمى الآخريف بما يتعمق  :الشفافية -
 السموؾ غير الأخلبقي للآخريف.

دوف فقد القدرة  جديدة تومواجية تحديا: وىي القدرة عمى التكيف والاندماج والعمل في بيئات جديدة التأقمم -
 .)2218عمى فقد الطاقة والتركيز )أحمد، 

ووضع أىداؼ جيدة  ءلتحسيف الأداوالتمتع بمعايير شخصية تدفع الفرد لمسعي الدائـ  :التوجه لإنجاز -
تمؾ الأىداؼ ومواصمة التعمـ وتعمـ طرؽ  قالتحدؼ لتحقيوقابمة لمقياس، وتكوف قادرة عمى مواصمة 

 أفضل. لإنجازجديدة 
لمحموؿ والسعي الدائـ  ؼالانتظار والتصدالفرص أو خمقيا بدلًا مف مجرد  ـاغتناوىي الكفاءة في  :المبادأة -

 لخمق فرص أفضل.
 منيـ. لوتوقع الأفضوروية العقبة فرصة بدلا مف كونيا تيديدا والنظر للآخريف  :التفاؤل -
العاطفية، بما يجعل الفرد  تمف الإشاراأو التقمص العاطفي والقدرة عمى التناغـ مع طيف واسع  :التعاطف -

عنيا، والاصغاء بانتباه وفيـ وجية نظر الآخر، مما يجعل  حوغير المفصيحس بالمشاعر المحسوسة 
 عمى التفاىـ الجيد مع الآخريف الذيف أتوا مف خمفيات وثقافات متنوعة. رالفرد قاد

الموجودة وموجيات سموؾ الناس  أؼ الكفاءة في ضبط شبكة العلبقات الاجتماعية، وقراءة القوػ  :الوعي -
 .(Moreira, 2019)المنظومة والموجية لسموؾ الناس المحيطيف، وأيضا قواعد السموؾ غير

يبدوف جوا عاطفيا بشكل يجعل الخدمة فالأفراد الذيف يتمتعوف بدرجة عالية مف كفاءة  :التوجه لمخدمة -
 .وجيدة معالمحيطيف يحتفظوف بعلبقات 

ميمة مشتركة، وأف يكوف قدوة  وىي القدرة عمى خمق التجاوب وتحريؾ الغير برؤية مقنعة نحو :الإلهام -
ثارة فعالة نحو  العمل. لغيره، ومنح لآخريف حسا وا 

المناسب لمقناع واتباع  بوخمق الأسمو : وىي كفاءة الشخص في الحصوؿ عمى مشاركة الآخريف التأثير -
 .للؤقناعالأسموب المناسب 

وتقديـ المساعدة، وبناء  ةالزمالة الحميموىي كفاءة الفرد في خمق جو مف  :التعاون والعمل الجماعي -
عمى تكويف وترسيخ الصداقات واجتذاب الآخريف إلى  العمل والعملالروح المعنوية وروح الانتماء لفريق 

 .(Wu, 2019)الجماعي  لسي لمعمحماالتزاـ 

 مراحل النضح الوظيفي
يعرؼ عممو الذؼ  علبقاتو ولاويكوف الفرد في ىذه المرحمة جديداً في عممو وفي  مرحمة النضج الأولى: -

منو وتكوف درجة استعداده  ؿالقياـ بالأعماسوؼ يقوـ بو، ولا الأىداؼ التنظيمية، ويكوف غير قادر عمى 
 لتحمل المسؤولية محددة.
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بعممو ولديو بعض  ـعمى القيا: مع مرور الوقت يكتسب الفرد خبرة ويكوف قادراً مرحمة النضج الثانية -
 الاستعداد لتحمل المسؤولية.

علبقات  عمى تكويف جيد وقادرامع زيادة الوقت يصبح الفرد قادرا عمى القياـ بشكل  :مرحمة النضج الثالثة -
 عميو. ةالمسؤولية الممقا، إذ تزداد ثقة الفرد بنفسو لازدياد زملبءهإنسانية مع 

توافقا لتحمل  ف عاؿ ويكو يكوف الفرد في ىذه المرحمة قد اكتممت قدراتو بشكل : مرحمة النضج الرابعة -
 .(Wu.2019)المسؤولية نتيجة ازدياد ثقتو بذاتو وولائو نحو المنظمة التي يعمل بيا 

 لنضج الوظيفياأطوار 
 يعني توفر المعارؼ والخبرات والدوافع الترغيبية.: النضج الأدنى -
 العممية ناقصة. تزالت الخبراولكف ما  ةالتجريبييشتمل عمى الدوافع : النضج المتوسط الأدنى -
 الترغيبية غير متواجدة. عولكف الدواف ،يشتمل عمى الكفاءات العممية الموجودة: النضج المتوسط المرتفع -
 .ةالعممية الموجودوالمعارؼ والكفاءات  ةيشتمل عمى الدوافع الترغيبي: النضج المرتفع -
الحالة التي تمتاز فييا جماعة  أف يتصف سموؾ المدير المسؤوؿ بخفض الاتجاه نحو علبقات العمل في -

 العمل بالنضج الحالي.
 معدؿ النضج فوؽ المتوسط. أف يقوػ المدير العلبقات الإنسانية إذا كاف -
إذا كاف الأمر يتعمق بجماعة  أف يتصف المدير باتجاه عاؿ نحو علبقات العدؿ واتجاه إنساني منخفض -

 (.2218، عبد اللهفقدت النضج تماما )

بو منذ منتصف  ـبدأ الاىتمايرتبط بالنضج الوظيفي مصطمح آخر وىو مصطمح النجاح الوظيفي والذؼ      
فإذا بالموضوع يلبقي اىتماما متزايدا مف قبل  حىذا المصطمالخمسينيات فيما يعرؼ برجل المنظمة، ومنذ بزوغ 

وأوروبا، لا سيما أف النجاح الوظيفي يكوف في صالح كل مف الأفراد والمنظمات،  الباحثيف في الولايات المتحدة
عف منظماتيـ، ناىيؾ  إلى زيادة شعور الأفراد بالاغتراب وانفصاليـفيحيف يؤدؼ فقداف الشعور بالنجاح الوظيفي 

 الأثر عمى انتاجية المنظمة بالغلو  ف مما سيكو عف شيوع ظاىرة الشعور السمبي تجاه أنفسيـ، ونحو الآخريف، 

(2019 ,Conkel،)  بيا والذؼالنضج الوظيفي الانسجاـ والتناغـ بيف الفرد والمنظمة التي يعمل حيث يصف 
، أو يشارؾ الطرفاف معا في رحاجات الآخيتحقق عف طريق توافق الفرد مع المنظمة وتمبية كل طرؼ في تمبية 

مف الباحثوف بضرورة تحقيق التوافق بيف الفرد والمنظمة  خصائص شخصية متبادلة ومتشابية، ولقد نادػ كثير
إلى  لمغاية أف الأفراد المتوافقيف في عمميـ يقوـ عمى فرضية منطقية بسيطة ةالفرد والمنظموالتوافق بيف خصائص 

 (.Ceteste,2020)الفاعمية 

 Marketing Ambidexterity   البراعة التسويقية
والتي تعني عمى حد سواء  ،(ambos) إلى الكممة اللبتينية (Ambidexterity) يعود أصل كممة البراعة   

، وفي المغة العربية تعني كممة البراعة يداه معاً بنفس الميارةشخص كمتا ال استخداـبالإشارة إلى القوة الناتجة عف 
فتشير البراعة لدرجة تحقيق أىداؼ المؤسسات في الوقت  ،في مجاؿ إدارة الأعماؿ.الميارة أو التفوؽ في شيء ما
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ورية لتحقيق المحدد، أو تحقيق التوافق بيف التوجيات الداخمية والخارجية لتحديد طبيعة وأنواع الاستراتيجيات الضر 
التنافس الخارجي وتطوير الواقع الاستراتيجيات لممؤسسات مف خلبؿ إعادة النظر بطبيعة رؤية ورسالة المنظمة 
لتحقيق الأىداؼ التسويقية، ويمكف القوؿ أف البراعة تمثل السعي لاستغلبؿ الموارد المتاحة واستكشاؼ فرص 

ستغلبؿ الشركة لمواردىا لتعزيز موقفيا التنافسي والاستكشاؼ جديدة، أؼ التوفيق بيف العمميات التي تركز عمى ا
 .(Prange, et al ,2020)الذؼ يركز عمى الفرص الجديدة في المستقبل 

عمى أنو استغلبؿ المنظمة  (Marketing Ambidexterity) مصطمح البراعة التسويقية اشتقاؽبناءً عميو تـ    
لمكفاءات الموجودة واستكشاؼ القدرات المستقبمية في أنشطة التسويق لتحقيق الأداء المتميز، كما تعرؼ البراعة 
التسويقية بأنيا مزيج مف أنشطة استكشاؼ واستثمار الموارد النادرة والقدرات التسويقية والديناميكية اللبزمة لبناء 

لأىداؼ الاستراتيجية. ىذا وقد حدد الباحثيف ثلبثة أبعاد لمبراعة التسويقية ىما براعة أداء تسويقي لتحقيق ا
 .(Schuz, et al,. 2020)يرػ كما  (.2219الفرص، المرونة التسويقية )خاطر،  واستغلبؿالفرص،  استكشاؼ

لتصبح مميزة عف طريق فصل أنشطة الاستكشاؼ والاستغلبؿ  اوالتي يمكنيأنيا تقدـ الحموؿ التسويقية لممنظمة 
تحقيق الاستغلبؿ الأمثل لمموارد المتاحة مف خلبؿ تشجيع  الاستراتيجي ويتـلمفرص التسويقية لتحقيق التكامل 

، كالمشاركة في تطوير الأعماؿ الجديدة، أو ةالتسويقية المتضاربالعامميف عمى تقسيـ وقتيـ لغرض أداء المياـ 
 في عممية تطوير المنتجات. رالزبوف المستمعادة النظر بأنشطة المبيعات، أو الخدمات، أو إشراؾ إ 

التسويق تعني البراعة التسويقية استغلبؿ المنظمة لمكفاءات الموجودة واستكشاؼ القدرات المستقبمية في أنشطة    
أف البراعة  (Josephson et al,.(2022وفي السياؽ نفسو يرػ  (.Brett et al. 2021)أداء المتميز  قلتحقي

مزيج مف أنشطة استكشاؼ واستثمار الموارد النادرة والقدرات التسويقية، والديناميكية اللبزمة لبناء  يالتسويقية ى
الأىداؼ الاستراتيجية. وىي مجموعة مف الآليات التسويقية التي تقود إلى الاستفادة الكاممة  قتسويقي لتحقيأداء 

 (.Xu et al,.2023)لتحقيق الأىداؼ التسويقية وبناء علبقات طويمة مع الزبوف  ةوالقدرات الموجودمف الموارد 

 أبعاد البراعة التسويقية
أف أبعاد البراعة التسويقية  .(2217،)الطائي والكلببي و (Szabo, 2022( و )Laplume,2023) يرػ كل مف  

يمي  االتسويقية وفيماستكشاؼ الفرص واستغلبؿ الفرص، وعميو سيتـ اعتماد ىذه الأبعاد لقياس البراعة  تكمف في
 :شرحا موجزا ليذه الأبعاد

 Explorationالاستكشاف . 1
يأخذ الاستكشاؼ نيجا مختمفًا لخمق القيمة، إذ يكرس المديروف طاقتيـ للببتكار مف خلبؿ التجريب، والأخذ     

، وأف يكونوا استباقييف في تحديد وخدمة أسواؽ جديدة، والاستكشاؼ عادة ما يتضمف تطوير ةبالمخاطرة الإبداعي
يجاد أسواؽ غير مستغ مبتكرة واكتشاؼمنتجات  ويتمثل  ((Judge & Blocker,2020مة تقنيات جديدة، وا 

ويبيف  (.Szabo,2021)المواقف والأسواؽ الجديدة ومياجمة الاستراتيجيات أو بنائيا  فبالبحث عالاستكشاؼ 
(2023,Laplume) لممنظمات بخمق منتجات جديدة ومبتكرة، واكتشاؼ الأسواؽ غير المستغمة سابقا،  حأف يسم

ويحقق الاستكشاؼ فوائد لممنظمة عمى المدػ الطويل مف خلبؿ زيادة  والكفاءات،والقدرات  ةموارد جديدوتطوير 
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حصتيا في السوؽ، ونمو المبيعات وطرح المنتجات الجديدة. ويركز الاستكشاؼ عمى  وحيث نمفعاليتيا مف 
وابط بيف ، واستكشاؼ منتج قد يؤدؼ إلى الإبداعات المعمارية التي تغير الر ؽ قدرات السو تطوير منتج جديد أو 

 .((Judge & Blocker,2020تغير جوىر النظاـ الفرعي لممنتج  يالمتقطعة التالأنظمة الفرعية أو الإبداعات 

تساعد وىو عبارة عف أسموب تسويقي واستراتيجية تيدؼ إلى اتباع القواعد والضوابط التنظيمية والتسويقية التي    
لتنفيذ مواجية الصعوبات لتطوير قدرات العامميف الذيف يعدوف الحجر الأساس لمقدرات والقابميات الضرورية  ىعم

الاستراتيجية لمبحث عف الموارد النادرة والفرص المتوافرة في الزماف والمكاف المناسبيف، وذلؾ لتحسيف قدرة  طالخط
وتشجع العامميف عمى استكشاؼ ممارسات وطرؽ جديدة  تحقيق نتائج مقبولة والبقاء في المنافسة ىالمنظمة عم
في الابتكار والتطوير المستمر لتحقيق الأىداؼ التسويقية والاستراتيجية  طلمعمل للبنخراومبتكرة 

(2018,Holmqvist & Spicer.)  بالاستناد إلى ما سبق يرػ الباحث أف الاستكشاؼ تمثل قدرة المنظمة لمبحث
للؤسواؽ المتقمبة ويؤدؼ إلى ظيور زبائف جديدة، ويتطمب ىذا معرفة  فوالاستعداد لمتكيعف الفرص الجديدة 

 والاختلبؼ والمرونة. ثومتميزة بالبحجديدة تختمف عف المعرفة الحالية 

 Exploitationالاستغلال . 8
والسيطرة إلى أف الاستغلبؿ يتمحور حوؿ الكفاءة، وزيادة الإنتاجية،  (Charles & Michael,2019) يشير   

أف جوىر الاستغلبؿ ىو التنقية والتوسع مف الكفاءات  ((Huang,2020، والحد مف التبايف ويؤكد واليقيف
الاستغلبؿ بأنو صقل وتوسيع (Prange & Schlegelmilch,2022)  يصفالسياؽ نفسو  يالموجودة. وف
تعريفو بأنو استخداـ وتطوير أشياء معروفة الاعتماد عمى الكفاءات الحالية القائمة؛  فالموجودة. ويمكالكفاءات 

أخرػ، ويفيد المنظمات عف طريق السماح ليا بتطوير قدراتيا الحالية والاستفادة مف  ةالنجاح مر لمحصوؿ عمى 
حيث الربحية أو العائد عمى الأصوؿ ، ويزيد الكفاءة التنظيمية مف رالمدػ القصيالكفاءات الأساسية في 

(Laplume,2023.) 2022 مف خلبؿ بحث معيف وصقل وتحسيف ما ىو موجود بالفعل فيي الأنشطة والتعمـ) 

Rooijakkers,.) 

 أف الاستغلبؿ المبالغ فيو، قد يؤدؼ إلى إجياد نموذج الأعماؿ، وفقداف الدعـ التنظيمي( zabo,2020) ويرؼ   
أف الميل نحو  ((Laplume, 2023السوؽ، وفقداف المرونة وبقاء المنظمة. وفي ىذا السياؽ يرػ  واستغلبؿ
يمكف أف يمنع المنظمات مف الاستجابة بفعالية لمتغيرات البيئية كما إف تركيز الموظفيف عمى  الجامد الاستغلبؿ

لى حدوث متاعب وأزمة في أدائـ. ويؤكد إ، أكثر كفاءة قد يؤدػ لشكب ياً حال بو القياـ بما يقوموف 
,2019.Charles & Michael)  يتطمب الكفاءة والانضباط، والتحسينات الإضافية والابتكار  ؿنجاح الاستغلبأف

عبارة عف استراتيجية تسويقية تمثل القاعدة الأساسية لنجاح التوجو الاستراتيجي لممنظمات نحو  والمستمر. وى
لتعزيز الدوافع اللبزمة لتحقيق النمو وزيادة المبيعات والحد مف تأثير البدائل التسويقية  والزبوف  يالسوؽ الخارج

 (.Shirokova et al,. 2017)لممنظمة عمى الأداء العاـ 
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قيمة استنادًا إلى ما سبق، يرػ الباحث أف استغلبؿ الفرص يمثل قدرة المنظمة لتحسيف الأنشطة التسويقية لخمق   
وتطوير الأمد القريب إذ يصمـ لتمبية حاجات الزبائف الحالية في الأسواؽ الحالية ويسعى لتوسيع المعرفة  يف

 الحالية. تالخدما

 أثر القيادة المتمونة في البراعة التسويقية
القادة الذيف يدركوف أف موظفييـ يتبنوف مركز السيطرة الخارجي يمكنيـ تصميـ استراتيجيات تسويقية تشجع 

. ىذا يمكف أف يساعد في (Manisaligil et al., 2023) الموظفيف عمى التكيف السريع مع التغيرات في السوؽ 
خلبؿ توجيو  فم ((Laplume, 2023لمعملبء تعزيز قدرة الفريق عمى الاستجابة بفعالية للبحتياجات المتغيرة 

الموظفيف وتشجيعيـ عمى اتخاذ مبادراتيـ الخاصة، يمكف لمقادة المتمونة تحويل مركز السيطرة مف خارجي إلى 
 ,Prange & Schlegelmilch) داخمي، مما يعزز ثقة الموظفيف بأنفسيـ وبقدرتيـ عمى التأثير في نتائج العمل

 ,.Lei et al) العملبءقي وابتكار طرؽ جديدة لخدمة . ىذا يمكف أف يؤدؼ إلى تحسيف الأداء التسوي(2022

الذيف يفيموف دور مركز السيطرة الخارجي يمكنيـ توجيو الفرؽ نحو تحقيق الأىداؼ التنظيمية مف  ة. القاد(2023
، مما يعزز الالتزاـ (Paik & Lee, 2022) خلبؿ توضيح كيفية تأثير جيودىـ الفردية عمى النتائج العامة

 يات التسويقية وتحقيق نتائج أفضل.بالاستراتيج
القادة الذيف يظيروف مرونة في معتقداتيـ ويدعموف التغيير المستمر يمكنيـ خمق بيئة عمل تحفز الابتكار     

. ىذا يساعد في تطوير استراتيجيات تسويقية جديدة وفعالة تمبي احتياجات (Solberg et al., 2022) والإبداع
خلبؿ تبني التغير النسبي في المعتقدات، يمكف لمقادة توجيو الموظفيف لتبني التفكير  فمبتكرة. مالعملبء بطرؽ 

 ,Sharma & Sharma) التسويقيةالاستراتيجي والتحميمي، مما يساعد في تحسيف التخطيط والتنفيذ للؤنشطة 

بسرعة مع التغيرات  الذيف يشجعوف التغير النسبي في المعتقدات يساعدوف الموظفيف عمى التكيف ة. القاد(2022
دة والتعامل مع ، مما يعزز قدرة الفريق عمى استغلبؿ الفرص الجدي(Quansah & Hartz, 2021) في السوؽ 

 .(Solberg et al., 2022) التحديات بفعالية

. مف خلبؿ (Paik & Lee, 2022) يمكف أف تمعب القيادة المتمونة دورًا حاسمًا في تعزيز البراعة التسويقية   
تحفيز التكيف السريع، تعزيز الثقة بالنفس، تشجيع الابتكار، وتحسيف التفكير الاستراتيجي، يمكف لمقادة المتمونة 

. (Solberg et al., 2022) أف يسيموا في تحسيف الأداء التسويقي وابتكار طرؽ جديدة وفعالة لخدمة العملبء
 Manisaligil et) دة رضا العملبء والنجاح في السوؽ ىذا يمكف أف يؤدؼ إلى تحقيق ميزة تنافسية مستدامة وزيا

al., 2023). 

 أثر القيادة المتمونة في النضج الوظيفي
مييا قوػ خارجية مثل الحع، يشير مركز السيطرة الخارجي إلى إيماف الفرد بأف نتائجو وأحداث حياتو تسيطر ع

المتمونة  ةالقادف. (Arkorful & Hilton, 2022) الشخصيةأو أشخاص آخريف بدلًا مف قدراتو وجيوده  القدر
الذيف يدركوف مركز السيطرة الخارجي لدػ موظفييـ يمكنيـ استخداـ استراتيجيات لتحفيز الموظفيف عمى التحوؿ 

. ىذا يمكف أف يعزز النضج الوظيفي مف خلبؿ تشجيع (Zhang et al., 2021) إلى مركز سيطرة داخمي



 .44-81(، ص 8282َىنُه، )1، اٌعذد 82اٌّجٍذ (JAAUTH) أدّذ محمد غشَت                               
 

32 | P a g e  

https://jaauth.journals.ekb.eg/ 

يفيـ القادة أف بعض الموظفيف لدييـ مركز سيطرة  اوأدائيـ. عندمأعماليـ  ية عفالموظفيف عمى تحمل المسؤول
خارجي، يمكنيـ تقديـ الدعـ والإرشاد اللبزميف لمساعدتيـ عمى تطوير الثقة بأنفسيـ ومياراتيـ، مما يؤدؼ إلى 

 .(Agustina et al., 2022) نضج وظيفي أعمى

القدرة عمى تعديل أو تغيير المعتقدات والأفكار بناءً عمى تجارب جديدة يشير التغير النسبي في المعتقدات إلى    
القادة الذيف يظيروف مرونة في معتقداتيـ وقدرتيـ ف .(Kube & Rozenkrantz, 2021) ومعمومات مستجدة

بني عمى التكيف مع المواقف الجديدة يمكنيـ نقل ىذه المرونة إلى موظفييـ. ىذا يمكف أف يحفز الموظفيف عمى ت
القادة الذيف يشجعوف التغيير والتكيف يمكنيـ و  عقمية النمو والتعمـ المستمر، وىي سمات أساسية لمنضج الوظيفي.

. ىذا يمكف أف يؤدؼ (Agustina et al., 2022) خمق بيئة عمل تدعـ التفكير النقدؼ والإبداعي بيف الموظفيف
لمشكلبت بشكل مبتكر والتكيف مع التغيرات في إلى نضج وظيفي حيث يصبح الموظفوف أكثر قدرة عمى حل ا

 ,Arkorful & Hilton) دورًا حاسمًا في تعزيز النضج الوظيفي لمموظفيف القيادة المتمونة أف تمعب فالعمل. يمك

. مف خلبؿ تشجيع الموظفيف عمى تحمل المسؤولية عف أفعاليـ، وتبني عقمية النمو والتعمـ المستمر، (2022
النقدؼ والإبداعي، يمكف لمقادة المتمونة أف يساىموا في تطوير بيئة عمل تدعـ النمو والتطور وتعزيز التفكير 
ومف ىنا يمكف صياغة  .(Kube & Rozenkrantz, 2021; Zhang et al., 2021) الوظيفي المستداـ
 :الفروض التالية

H1a: النضج الوظيفي.إيجابياً ومعنوياً في  مركز السيطرة الخارجيؤثر ي 
H1b: .يؤثر التغير النسبي في المعتقدات إيجابياً ومعنوياً في النضج الوظيفي 

 

 ضج الوظيفي في البراعة التسويقيةأثر الن

، والتي تشير إلى قدرة (Rahim et al., 2021) النضج الوظيفي لمموظفيف لو تأثير كبير عمى البراعة التسويقية
خدمات ومنتجات عالية الجودة بطرؽ مبتكرة وفعالة. يمكف توضيح  الموظفيف عمى تمبية احتياجات العملبء وتقديـ

 أثر النضج الوظيفي عمى البراعة التسويقية مف خلبؿ النقاط التالية:

الموظفوف ذوو النضج الوظيفي العالي يمتمكوف ميارات متقدمة وخبرات واسعة في  :زيادة الكفاءة والإنتاجية -
. (Kube & Rozenkrantz, 2021) ـ عمى أداء مياميـ بفعاليةمجاؿ عمميـ، مما يعزز كفاءتيـ وقدرتي

 Agustina et) ىذا ينعكس إيجابًا عمى قدرتيـ عمى تنفيذ الاستراتيجيات التسويقية بطرؽ مبتكرة وفعالة

al., 2022).  الموظفوف الناضجوف وظيفيًا يميموف إلى تقديـ عمل عالي الجودة بسبب فيميـ العميق و
 .(Chen et al., 2023) واحتياجات العملبء، مما يعزز البراعة التسويقية لمشركةلمتطمبات السوؽ 

الموظفوف الناضجوف وظيفيًا يتمتعوف بقدرة أكبر عمى التفكير النقدؼ والإبداعي،  تحفيز الابتكار والإبداع: -
بسبب  التسويقية.مما يمكنيـ مف تطوير حموؿ جديدة ومبتكرة لتمبية احتياجات العملبء وحل المشكلبت 

، يمكف لمموظفيف الناضجيف وظيفيًا تبني (Chen et al., 2023) فيميـ المتقدـ واستعدادىـ لمتعمـ والتكيف
 .(Agustina et al., 2022) تقنيات واستراتيجيات تسويقية جديدة بشكل أسرع وأكثر فعالية
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 فيـ أعمق لاحتياجات العملبء وتوقعاتيـالنضج الوظيفي يساعد الموظفيف عمى  تعزيز التفاعل مع العملاء: -
(Agustina et al., 2022) مما يمكنيـ مف تقديـ خدمات ومنتجات تتوافق مع ىذه الاحتياجات بشكل ،

الموظفوف الناضجوف وظيفيًا قادروف عمى بناء علبقات طويمة الأمد مع العملبء بسبب قدرتيـ عمى  .قدقي
 ,Kube & Rozenkrantz) ل، مما يعزز الولاء والرضاالتواصل الفعاؿ وفيـ العملبء بشكل أفض

2021). 
النضج الوظيفي يمكّف الموظفيف مف اتخاذ قرارات مستنيرة بناءً عمى خبراتيـ  تحسين اتخاذ القرارات: -

 ، مما يؤدؼ إلى استراتيجيات تسويقية أكثر فعالية ونجاح.(Chen et al., 2023) ومعرفتيـ السابقة
وظيفيًا قادروف عمى تحميل البيانات التسويقية بشكل أفضل واتخاذ قرارات استراتيجية الموظفوف الناضجوف 

 .(Rahim et al., 2021) تعتمد عمى رؤػ دقيقة، مما يعزز الأداء التسويقي العاـ
النضج الوظيفي يساعد الموظفيف عمى التكيف بسرعة مع التغيرات في السوؽ  تعزيز التكيف مع التغيرات: -

 ,.Chen et al) بشكل فعاؿ لمتحديات والفرص الجديدة، مما يعزز البراعة التسويقية لمشركة والاستجابة

 :ومف ىنا يمكف صياغة الفروض التالية .(2023

H2: .يؤثر النضج الوظيفي إيجابياً ومعنوياً في البراعة التسويقية 
 

، تمعب دورًا (Arkorful & Hilton, 2022) القيادة المتمونة، مف خلبؿ مرونتيا وقدرتيا عمى التكيف   
محوريًا في تعزيز البراعة التسويقية بيف موظفي مطاعـ الوجبات السريعة. ىذا التأثير يتعزز بشكل كبير 
عندما يكوف ىناؾ نضج وظيفي عاؿٍ بيف الموظفيف. النضج الوظيفي يعمل كعامل وسيط يمكف مف خلبلو 

، مما يؤدؼ إلى زيادة (Agustina et al., 2022) مونةتحسيف استجابة الموظفيف لأساليب القيادة المت
. ىذا (Arkorful & Hilton, 2022) الكفاءة، تعزيز الابتكار، وتحسيف التكيف مع التغيرات في السوؽ 

التكامل بيف القيادة المتمونة والنضج الوظيفي يعزز الأداء التسويقي العاـ لممطاعـ، مما يؤدؼ إلى تحسيف 
 :مف ىنا يمكف صياغة الفرض التالي. و ة القدرة التنافسيةرضا العملبء وزياد

 

H3a: .يتوسط النضج الوظيفي العلبقة بيف مركز السيطرة الخارجي والبراعة التسويقية 
H3b: .يتوسط النضج الوظيفي العلبقة بيف التغير النسبي في المعتقدات والبراعة التسويقية 

 

 منهجية البحث
الكمي القائـ عمى اختبار العلبقات المحتممة بيف المتغيرات مع إمكانية اختيار أفراد العينة تـ استخداـ المنيج     

عشوائيًا مف المجتمع الأصمي لمبحث، وبالتالي سيكوف مف المحتمل تعميـ النتائج المستخرجة عمى مجتمعات 
ضمف جميع عبارات المقاييس الذؼ ت Google Formتـ استخداـ الاستبياف الإلكتروني القائـ عمى  بحثية أخرػ.

المقترحة في النموذج البحثي استنادًا إلى الدراسات السابقة، حيث تتـ توظيف عشرة فقرات لمقيادة المتمونة تـ 
استدعائيا مف "مقياس القيادة المتمونة الذؼ أعدتو الدكتورة )إيماف فيصل السعداوؼ( في دراستيا عف )الدور 

في العلبقة بيف سموكيات القيادة المتمونة والأداء الريادؼ( حيث تـ توظيف خمس الوسيط  لميقظة الاستراتيجية 



 .44-81(، ص 8282َىنُه، )1، اٌعذد 82اٌّجٍذ (JAAUTH) أدّذ محمد غشَت                               
 

34 | P a g e  

https://jaauth.journals.ekb.eg/ 

فقرات لمركز السيطرة الخارجي وكذلؾ خمس فقرات لمتغير النسبي في المعتقدات، وتـ استدعاء خمس فقرات لتقييـ 
بيد، وتـ تخصيص النضج الوظيفي وذلؾ بالاعتماد عمي مقياس النضج الوظيفي الذؼ أعده الباحث معتز محمد ع

  .خمس عبارات أيضا لمبراعة التسويقية وذلؾ اعتمادا عمي
=  1= أوافق بشدة و 5تـ توظيف مقياس ليكرت الحماسي لتقييـ استجابات المشاركيف لجميع المقاييس ما بيف    

يوليو  12  مايو وحتي 5لا أوافق بشدة. باستخداـ نيج العينات القصدية، تـ جمع البيانات خلبؿ الفترة مف  
تمكف الباحث مف الحصوؿ عمي  Google Formومف خلبؿ استخداـ الاستبياف الإلكتروني القائـ عمى  2224

مفردة مف عينة الدراسة المستيدفة وىـ الموظفيف بمطاعـ الوجبات السريعة بإقميـ قناة  349استجابات عدد 
استمارة صالحة لمتحميل  349السويس )الإسماعيمية وبورسعيد(، وبذلؾ أصبح العدد النيائي لحجـ عينة الدراسة 

 الإحصائي. 

مف مطاعـ الوجبات السريعة بمحافظتي الإسماعيمية وبورسعيد، نظرًا لكوف ىذه الفنادؽ مطعما  42تـ اختيار   
تقدـ مجموعة مف الخدمات المختمفة ذات الجودة العالية والخدمة الراقية إلى جانب تميزىا بالديكورات اليادئة 

تـ جمع البيانات مف الموظفيف وتحقيق مزيد مف الراحة النفسية والرفاىية في أعمى مستوياتيا. في ىذا الصدد، سي
مطعما المحددة  42بالمطاعـ المستيدفة بواقع استيداؼ عشرة موظفيف بكل مطعـ مف ىذه المطاعـ  البالغ عددىـ

 مفردة تحميمية. 422مسبقا أؼ ما يمثل 

ني لتحميل البيانات كتقنية نمذجة مف الجيل الثا (SEM)لنمذجة المعادلات الييكمية  PLSتـ استخداـ نيج 
(Becker et al., 2023.)  يقوـ ىذا النيج بتقييـ صلبحية الفقرات وارتباطاتيا المقترحة في آف واحد، عمى عكس

. كما يسمح بدراسة درجة تأثيرات الاعتداؿ في (AMOSو LISRELالقائـ عمى التغاير )مثل  SEMنيج 
بالإضافة إلى ذلؾ، يعد ىذا النيج  (.Guenther et al., 2023)التأثير المحتمل بيف المتغيرات المتنبئة وعواقبيا 

 ,Usakli and Rasoolimanesh)خيارًا مناسبًا لتحميل مسارات إحصائية مباشرة وغير مباشرة في إطار واحد 

لتقييـ نموذج  Adanco v.2.4باستخداـ برنامج  PLS-SEMبناءً عمى تمؾ الادعاءات، تـ توظيف  .(2023
 القياس والنموذج الييكمي.

 النتائج وتحميل البيانات
 خصائص مفردات عينة الدراسة ( يوضح1)جدول  : الخصائص الديموغرافية لممستجيبين

 انخصبئص انفئت اننسبت انتكراراث انخصبئص انفئت اننسبت انتكراراث

اٌّغتىي  ثىبٌىسَىط 22.5% 822

 اٌتعٍٍُّ

 روش 55.7% 852
 اٌنىع

 أنثً %88.5 57 فىق ِتىعظ 41.7% 142

 2ألً ِن  74% 117

اٌخجشح 

 اٌّهنُخ

 )اٌغنىاد(

 72ألً ِن  48.7% 122

اٌفئخ 

 اٌعّشَخ

 )اٌغنىاد(

125 72.3% 
 %73.7 187 2ألً ِن -2

أفً ِن  – 72

42 

77 83.5% 

ألً ِن  – 2

 فؤوثش 42 81.8% 52 12

 فؤوثش 12 2.5% 72
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%( وىذا يبيف أف غالبية 77.3( أف معظـ المشاركيف مف الذكور حيث كانت نسبتيـ )1يتضح مف جدوؿ )    
المطاعـ المختارة توظف ىذه الفئة في مختمف الوظاػئف، وفيما يتعمق بالفئة العمرية لممشاركيف، كاف ىناؾ 

%( حاصميف 78.7ة المشاركيف )سنة كما كشفت النتائج عف أف غالبي 35في الفػئة العمريةّ أقل مف ( 42.9%)
عمى درجة البكالوريوس )مؤىل عالي(. أخيرًا، أظيرت النتائج أف الخبرة المينية لممشاركيف تراوحت ما بيف غالبية 

سنوات، ويمييـ  5%( منيـ لدييـ سنوات خبرة في العمل أقل مف 34الفئات المقترحة لعدد السنوات المنقضية: )
%( مف 32.6سنوات وبمغت نسبتيـ ) 8سنوات وحتى أقل  5لعمل فترة تتراوح بيف مف كاف لدييـ خبرة بمجاؿ ا

 مفردات العينة المستيدفة.

 تقييم نموذج القياس

 يعتمد ىذا التقييـ عمى ثلبثة مؤشرات رئيسية عمى النحو التالي: 
 أ( تشبع الفقرات عمى البنى المنتمية إلييا.

 ألفا كرونباخ. ب( تقدير الاتساؽ الداخمي باستخداـ معامل
 ج( تقدير نسبة التبايف بيف كل بناء باستخداـ متوسط التبايف المستخرج. 

أولًا، تـ استخداـ معامل ألفا كرونباخ لمتحقق مف مدػ الاتساؽ بيف الفقرات والدرجة الكمية المنتمية إلييا، حيث 
ثانيًا، تـ استخداـ تشبع الفقرات بحيث يجب أف يتجاوز  (.Becker et al., 2023) 2.72يجب أف تتجاوز قيمة 

، تـ الاعتماد عمى ثالثاً  .(Hair et al., 2020)لكل فقرة؛ لإثبات مدػ انتماؤىا لممؤشر المقاسة عميو  2.728
حساب متوسط التبايف المستخرج للئشارة إلى المدػ المفسر لتبايف كل مؤشر عف المؤشرات الإحصائية الأخرػ 

يعرض جدوؿ  (.Sarstedt and Moisescu, 2024)% مف مستوػ التبايف الكمي 52جب أف تزيد عف بحيث ي
 ( نتائج تقييـ نموذج القياس كما يمي:2)

 ( يوضح نتائج تقييم نموذج القياس8جدول )

 انفقرة انمتغـيراث
تشبعُ 

 انفقرة

مُعبمم 

كرونببخ 

 أنفب

متوسط 

انتببين 

 انمُستخرج

مركز 

انسيطرة 

 انخبرجي

َىجه اٌمبدح عٍىوُبتٍ وَمنعنٍ ثآسائه ٌتذمُك أهذاف 

 اٌّطعُ
0.9245 

0.9292 

 

0.7821 

 

ٌذٌ اٌمبدح لذسح عبٌُخ عٍٍ اٌتذىُ فٍ الادذاث 

 اٌخبسجُخ واٌذاخٍُخ اٌخبصخ ثبٌّطعُ 
0.8293 

َشعشنٍ اٌمبئذ ثؤنه ِتذّظ ِسائٍ وأفىبسٌ وَطجك 

 ِنهب ِب َتّبشً ِع ِصٍذخ اٌّطعُ
0.9262 

ٌذٌ اٌمبدح لذسح عًٍ تغُش اٌغٍىن واٌتىُف ِع 

 الأوضبع اٌّختٍفخ ٌتذمُك أهذاف اٌّطعُ 
0.9248 

َشعشنٍ اٌمبدح ثّذٌ ضشوسَخ وأهُّخ اٌعًّ اٌزٌ 

 ألىَ ثه ٌٍّطعُ وىً
0.8094 

انتغير 

اننسبي في 

ٌذٌ اٌمبدح لذسح عبٌُخ عٍٍ اٌتفبوض ِع اٌّنبفغُن 

 واٌّىسدَن
0.7388 

0.7774 

 

0.5391 
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َتّتع اٌمبدح ثمذسح عًٍ إلنبع اٌعّلاء ثششاء ِنتجبد  انمعتقداث

 اٌّطعُ ودعّهب
0.7832 

لا تىجذ ِعبَُش ثبثتخ ٌٍتعبًِ فىً اٌّعبَُش لبثٍخ 

 ٌٍتغُشاد وفمب ٌٍتغُشاد اٌطبسئخ  
0.7383 

تتلاءَ طشَمخ وأعٍىة اٌمبدح فٍ اٌتعبًِ ِع 

 اٌشخصُخ إٌٍ دذ وجُشِعتمذاتٍ ولنبعبتٍ 
0.7863 

َصً دائّب اٌمبدح إًٌ دٍىي وعطُخ ٌٍّشبوً اٌىجُشح 

 اٌتٍ تىاجه اٌّطعُ
0.7374 

اننضج 

 انوظيفي

 0.7195 أدت اٌتطىَش اٌّغتّش فٍ عٍٍّ 

 

0.7895 

 

0.5457 

 0.7769 لا أخضع ٌعٍُّبد الاثتضاص اٌىجذانٍ فٍ اٌعًّ

 0.7182 أطشح أفىبس جذَذح فٍ تخصصٍ 

اعتفُذ ِن أخطبء نفغٍ وغُشٌ فٍ تطىَش نفغٍ 

 فٍ عٍٍّ
0.7799 

 0.7115 الاثذاع هى عش اٌتُّض فٍ اٌعًّ

انبراعت 

 انتسويقيت

َغتجُت اٌّطعُ ثبعتّشاس ٌٍتغُشاد اٌتٍ تذذث 

 ثبٌجُئخ
0.8480 

 

0.7693 

 

0.5235 

َغتمطت اٌّطعُ الافشاد روٌ اٌّهبساد واٌخجشاد 

 0.8424 اٌعبٌُخ 

َؤخز اٌّطعُ ثآساء اٌّتعبٍُِن ٌٍتطىَش اٌخذِبد 

 0.7879 ثبعتّشاس

َغتخذَ اٌّطعُ اٌىعبئً اٌتشوَجُخ اٌّختٍفخ 

 0.7970 ٌٍتىاصً وألنبع اٌعّلاء ثبٌعشوض اٌخبصخ ثه

َّتٍه اٌّطعُ خطخ اعتشاتُجُخ تهذف لاعتغلاي 

 0.7611 ِختٍف اٌفشص اٌّتبدخ فٍ اٌجُئخ اٌخبسجُخ

، وكذلؾ تخطت قيـ كرونباخ ألفا قيمة 2.711( أف قيـ تشبع الفقرات قد تجاوزت 2أظيرت نتائج جدوؿ )  
، مما يبيف أف نموذج القياس يتمتع بصدؽ تقاربي قوؼٍ 2.52، وقيـ متوسط التبايف المستخرج تجاوزت قيمة 2.72

(Becker et al., 2023.) 
 تقييم الصدق التمييزي 

في ىذا البحث، والتي تمثل  Heterotrait-Monotrait (HTMT) تقييـ الصدؽ التمييزؼ مف خلبؿ نسبةيتـ   
الارتباط بيف الفقرات التي تقيس البنى المذكورة وتمؾ الفقرات التي تقيس نفس البناء، حيث يجب ألا تتخطى قيمة 

 .3وضح بجدوؿ وذلؾ كما م(، Becker et al., 2023)لمبنى المتباينة مفاىيميًا  2.85

 . نتائج الصدق التمييزي 3جدول 
 (4) (3) (2) (1) انمتغيراث

     . ِشوض اٌغُطشح اٌخبسج1ٍ

    0.5538 . اٌتغُش اٌنغجٍ فٍ اٌّعتمذاد8

   0.8142 0.4175 . اٌنضخ اٌىظُفٍ 7

  0.2301 0.8092 0.4141 . اٌجشاعخ اٌتغىَمُخ4
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، مما يؤكد أف نموذج القياس يتمتع بصدؽ 2.85لـ تتجاوز قيمة  HTMTأف جميع قيـ  3بينت نتائج جدوؿ   
 (.Becker et al., 2023)تمييزؼ قوؼ 

 تقييم النموذج الهيكمي
f( قيـ حجـ التأثير )4يبيف جدوؿ )   

( لمتعرؼ عمى مدػ تأثير كل بناء مستقل في البناء التابع، فالقيـ التي 2
بالإضافة إلى ذلؾ، تـ الاعتماد عمى  (.Hair et al., 2020)تمثل أحجاـ تأثير مقبولة  0.02تتخطى قيمة 

Rمعامل التحديد )
 Becker et)( لفحص ملبئمة النموذج لمبيانات مف خلبؿ تفسير نسبة التبايف في البناء التابع 2

al., 2023) ،  لاجتماعية.% تعتبر مقبولة في أبحاث العموـ ا12فإف القيـ التي تتخطى قيمة 

 . نتائج اختبار الفروض المباشرة4جدول 
انخطأ  βقيمت  انمسبر

 انمعيبري

نتيجت  p Cohen’s fقيمت  Tقيمت 

اختببر 

 انفرض

H1a  ٍِشوض اٌغُطشح اٌخبسج

 اٌنضخ اٌىظُفٍ← 

 

1.0808 0.0884 12.2233 
0.0000 

0.6380 

 
 مقبول

H1b  ٍاٌتغُش اٌنغجٍ ف

اٌنضخ ← اٌّعتمذاد

 اٌىظُفٍ

 

1.6059 

 0.0782 20.5436 

0.0000 
0.40850 

 

 مقبول

H2 ٍاٌنضخ اٌىظُف ←

 اٌجشاعخ اٌتغىَمُخ

0.9587 

 0.0136 70.3114 
0.0000 

0.6136 

 
 مقبول

 = β)( إلي وجود تأثير إيجابي ومعنوؼ لمركز السيطرة الخارجي في النضج الوظيفي  4أشارت نتائج جدوؿ )  

.523; t = 12.2233; p < .001) ، مما يُشير إلى قبوؿ H1a ، مف ناحية أخرػ، أشارت نتائجf2  عف وجود
( 4كما كشفت نتائج جدوؿ ) .0.6380 أحجاـ تأثير مقبولة لممتغيرات المستقمة في المتغيرات الوسيطة حيث كانت

 = β = 1.6590; t)عف وجود تأثير ايجابي ومعنوؼ لمتغير النسبي في المعتقدات عمي النضح الوظيفي 

20.5436; p > .000) ، قبوؿمما يدؿ عمىH1b مف ناحية أخرػ، أشارت نتائج ،f2 إلي وجود تأثير مقبوؿ
 ( أف4، علبوة عمى ذلؾ، بينت نتائج جدوؿ )0.4085لممتغيرات المستقمة في المتغيرات الوسيطة حيث كانت 

، مما  (β = 0.9785; t 70.3114; p > . 0.000) يؤثر إيجابيًا ومعنويًا في البراعة التسويقية النضج الوظيفي
إلي وجود أحجاـ تأثير مقبولة لممتغيرات الوسيطة f2،  مف ناحية أخرػ، أشارت نتائج H2 الفرض قبوؿيدؿ عمى 

 0.6613حيث كانت  التابعةفي المتغيرات 

 . نتائج اختبار الفروض غير المباشرة5جدول 
انخطأ  βقيمت  انمسبر

 انمعيبري

نتيجت اختببر  pقيمت  Tقيمت 

 انفرض

H3a مركز انتحكم انخبرجي ←

 0.1.0362 اٌجشاعخ اٌتغىَمُخ
0.0866 11.9644 

 مقبول 0.0000

H3b انتغير اننسبي في انمعتقداث ←

 اٌجشاعخ اٌتغىَمُخ
1.5396 

0.0803 19.1733 
 مقبول 0.0000
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الخارجي في البراعة التسويقية  بوساطة ( إلي وجود تأثير إيجابي ومعنوؼ لمركز التحكـ 5أشارت نتائج جدوؿ )   
كما ، H3aمما يُشير إلى قبوؿ (،β = . 0.10362; t = 11.9644; p < .000) النضح الوظيفي  حيث كانت

اشارت نتائج الجدوؿ إلي وجود تأثير إيجابي ومعنوؼ لمتغير النسبي لممعتقدات في البراعة التسويقية  بوساطة 
 .H3bمما يُشير إلى قبوؿ (،β = 1.5396; t = 19.1733; p < .000)النضح الوظيفي  حيث كانت 

 النتائجمناقشة 

ألقى البحث الحالي الضوء عمى أثر القيادة المتمونة في البراعة التسويقية بيف موظفي مطاعـ الوجبات السريعة:    
في مطاعـ الوجبات السريعة بمحافظتي بورسعيد والاسماعيمية، ويعتبر  لمموظفيفالدور الوسيط لمنضج الوظيفي 

ىذا البحث بمثابة دراسة عامة لمعلبقة بيف القيادة المتمونة فالبراعة التسويقية بوساطة النضج الوظيفي، الأمر الذؼ 
%( كانوا 77.3يف )يعتبر مساىمة فعمية لإثراء واصالة ىذا البحث. أوضحت نتائج ىذه الدراسة أف معظـ المشارك

مف فئة الذكور، وىذا يبيف أف غالبية المطاعـ المختارة توظف ىذه الفئة في مختمف الوظاػئف، وفيما يتعمق بالفئة 
سنة ممتحقيف بالعمل في المطاعـ  35% اقل مف 42العمرية لممشاركيف أوضحت نتائج الدراسة أف  كاف ىناؾ 

ة الأكبر مف العامميف بيذه المطاعـ حاصميف عمى درجة البكالوريوس المستيدفة  كما كشفت النتائج عف أف النسب
%. كما أشارت نتاػئج الدراسة  أف الخبرة المينية لممشاركيف تراوحت ما 58.7)مؤىل عالي( حيث بمغت نسبتيـ 

 % منيـ لدييـ خبرات أقل مف خمس سنوات. 34بيف غالبية الفئات المقترحة لعدد السنوات المنقضية: 

سياؽ متصل، كشفت نتائج نمذجة المعادلات البنائية عف تأثير إيجابي ومعنوؼ لمركز التحكـ الخارجي في  في   
النضح الوظيفي، فيما أشارت نتائج الدراسة إلي وجود تأثير إيجابي ومعنوؼ لمتغير النسبي في المعتقدات في 

نوؼ لمنضح الوظيفي عمي البراعة النضح الوظيفي، كما أشارت نتائج البحث إلي وجود تأثير إيجابي ومع
التسويقية. كما أوضحت الدراسة أف ىناؾ علبقة تأثير غير مباشرة بيف مركز التحكـ الخارجي والبراعة التسويقية  
لمعامميف بمطاعـ الوجبات السريعة مف خلبؿ الدور الوسيط لمنضح الوظيفي، وأشارت الدراسة الي أف ىناؾ علبقة 

التغير النسبي لممعتقدات واليراعة التسويقية  لمعامميف بمطاعـ الوجبات السريعة مف خلبؿ  تأثير غير مباشرة بيف 
 .الدور الوسيط لمنضح الوظيفي

 التوصيات 
 بناءً عمى تفسيرات النتائج السالف ذكرىا، يوصي البحث بما يمي: 

  المتمونة التي قد تؤدؼ إلى توعية المديريف والمشرفيف في مطاعـ الوجبات السريعة بأىمية تجنب القيادة
 ..تذبذب في سموكياتيـ وتأثيرىـ عمى أداء الموظفيف

 تقديـ برامج تدريبية الموظفيف حوؿ كيفية واىمية القيادة المتمونة في مجاؿ المطاعـ. 
  .تشجيع الموظفيف عمى المشاركة في دورات تدريبية متقدمة وتعزيز مياراتيـ الوظيفية والفنية 
  برامج تدريبية لتعزيز أنماط القيادة الإيجابية التي تدعـ الثبات والاستقرار التنظيمي.تنظيـ ورش عمل و 
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  ،تعزيز النضج الوظيفي لمموظفيف مف خلبؿ توفير برامج تدريبية وتطويرية تساىـ في بناء خبراتيـ ومياراتيـ
 .مما ينعكس إيجابياً عمى براعتيـ التسويقية

 ادة المتبعة في مطاعـ الوجبات السريعة مف خلبؿ استبيانات ومقابلبت مع إجراء تقييمات دورية لأساليب القي
 الموظفيف لتحديد أثر القيادة المتمونة عمى أدائيـ وسموكيـ.

 الدراسات المستقبمية 
 دور القيادة المتمونة في تعزيز التكيف الوظيفي وتحقيق التفوؽ في الأسواؽ التنافسية. 
 بالقطاع الفندقي. الكفاءة التسويقية وتطوير القدرات الوظيفية  القيادة المتمونة كوسيمة لتعزيز 
  ة.التسويقي واليقظةاستراتيجيات القيادة المتمونة في تعزيز التكامل بيف النضج الوظيفي 
 دور القيادة المتمونة في تحقيق النضج الوظيفي وتحسيف الأداء التسويقي. 
 القطاع الفندقي.لنمو الوظيفي في تقييـ العلبقة بيف أساليب القيادة المتمونة وا 
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The research aims to explore the potential relationship between 

chameleon leadership and marketing ambidexterity in the context of fast-

food restaurants. The study also tests the mediating role of job maturity. 

Using an electronic questionnaire, data was collected from 349 

employees at fast food restaurants in Port Said and Ismailia. The data 

were analyzed using ADANCO v.2.4 software after conducting 

exploratory factor analysis for each variable. Results showed that there is 

a significant effect of external locus of control on career maturity. 

Results also confirmed that there is a significant effect of relative change 

on job maturity. Moreover, results indicated that there is a significant 

effect of career maturity on marketing ambidexterity among fast food 

restaurant employees. The extracted results provide valuable insights for 

restaurant industry practitioners and academics. 

 


