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 نتيجة الحكم على الأطروحة
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هدإء  إ 
 لى. اإلى كل مَنْ كان لي عونًا وسندًا بعد الله سبحانه وتع

 .صلى الله عليه وسلممحمد رسولنا وقدوتنا ملهم البشرية ومُعلم الأمة إلى 

 . والدي العزيز ... البذل والعطاءالتضحية و إلى رمز 

 . أمي الغالية   ...من نقشت بالحنان هذه اللحظات،  صاحبة القلب الكبير،  الحنانمنبع العطف و   إلى

 . زوجتي الغالية ...  ريحانة الفؤادإلى  

 . "محمد، عبد الرحمن" ابني   إلى قرّة عيني 

 . إخوتي...  إلى مَنْ يحملون في عيونهم ذكريات طفولتي وشبابي

 إلى المؤنسة الغالية أختي الحبيبة )إم خليل( 

 . أصدقائي ...  إلى مَنْ ضاقت السطور مِنْ ذكرهم فوسعهم قلبي

 . أساتذتي  ... الأفاضل  إلى الكرام

وأخص بالذكر زوج أختي  الأسرى والمعتقلين ... إلى مَنْ ضحوا بحريتهم مِنْ أجل حرية غيرهم
 الغالي الحبيب على قلبي المهندس )محمد خليل الحلبي( 

 .شهداء فلسطين... إلى مَنْ هم أكرم منا مكانة 

 . إلى كل محبي العلم والمعرفة

 الجهد المتواضع.  هذا  أهدي اجميعا  إليهم



  ج

ر دي  ق  كر وت 
 ش 

رْمَدُ حَمْدًا لا يُحْصِيهِ الْعَدَدُ  ائِمُ السه ِ الْحَمْدُ الده وَكَمَا يَنْبَغِي لَكَ أَنْ ،  وَلا يَقْطَعُهُ الأبََدُ ،  الْحَمْدُ لِلَه
سيد الخلق خاتم الأنبياء والصّلاة والسّلام على  ،  وَكَمَا هُوَ لَكَ عَلَيْنَا حَق  ،  وَكَمَا أَنْتَ لَهُ أهَْل  ،  تُحْمَدَ 

 ، أما بعد،  وأصحابه الأخيار، نبينا محمد وعلى آله الأطهار معُلم الأمة، والمرسلين

فاللهم أنت أحق  ،  بداية أشكر الله العلي القدير أولًا وأخيرًا على توفيقه لي بإتمام هذه الدراسة
وانطلاقًا من قوله عليه الصّلاة والسّلام: "مَنْ لا يشكر ،  همابالشكر والثناء وأولى بمن ذكر وَأَحَقُّ  

ووالدتي  الغالي  العزيز  والدي  إلى  والعرفان  الشكر  بجزيل  أتقدم  فإنني   " الله  يشكر  لا  الناس 
التي  رفيقة دربي الحبيبة  كما أبرق جزيل شكري إلى زوجتي – أطال الله في عمرهما – المعطاءة

لأستاذي الدكتور/ أحمد   والمحبة والعرفانوأتوجه أيضًا بالشكر  ،  شاركتني عناء إعداد هذه الدراسة
فاروق أبو غبن الذي أشرف على هذه الدراسة ووقف معي وأعانني ونصحني وأرشدني بتوجيهاته 

 ر الجزاء. خي  ا وعن المسلمينفجزاه الله عن،  الآن  ونصائحه حتى وصلت بالدراسة إلى ما هي عليه

المناقشة   إلى أعضاء لجنة  الشكر والتقدير  أشرف مشمشكما وأتوجه بخالص    الدكتور/ 
على تفضلهما بقبول مناقشة هذه الرسالة ،  اوالدكتور/ محمود الشنطي مناقشًا خارجيً ،  امناقشًا داخليً 
عليها تثر ،  والحكم  بلا شك  التي  القيمة  العلمية  السديدة ونصائحهم  توجيهاتهم  الدراسة وعلى  ي 

 فجزاهم الله عنا خير الجزاء ووفقهم وسدد خطاهم. 

بجامعة   والتمويل  الإدارة  كلية  في  العلمي  البحث  لأساتذة  الجزيل  بالشكر  أتقدم  وكذلك 
فلهم ، الأقصى الذين تعلمت منهم أبجديات البحث العلمي التي استندنا عليها لنصل لهذه الرسالة

 مني كل الشكر والتقدير.  

لنا في دراستنا الدكتور الحبيب/ محمد   اوداعمً   ا أتقدم بالشكر الجزيل إلى من كان سندً كما  
 دبابش "أبو رضوان" 

لمَنْ قدموا لي ،  وأخيرًا فكثيرون الذين يستحقون الشكر والتقدير مني فكل الشكر والتقدير 
وجعل  ،   عني خيرًا فجزاهم الله،  المساعدة وساهموا في إنجاز هذه الدراسة وإخراجها إلى حيز الوجود

 ذلك في ميزان حسناتهم. 

 الباحث 

 إبراهيم صلاح التتري 



  ح

 ملخص ال
وبيان أثر  التنظيميـة،    البراعـةو   الملهمـة  القيـادةهدفت الدراسة للكشف عن طبيعة العلاقة بين  

الداخلية  التنظيميـة  البراعـةفي    الملهمـة  القيـادةممارسة   أهداف  ،  بوزارة  استخدم ولتحقيق  الدراسة 
لجمع البيانات من المبحوثين،  كما قام الباحث بإعداد استبانة  ،  الباحث المنهج الوصفي التحليلي

وتكونت   ( في وزارة الداخلية الشق المدني،515جميع العاملين )مكون من  وكان مجتمع الدراسة  
الدراسة الداخلية220من )  العشوائية  عينة  العاملين بوزارة  البيانات باستخدام وتم تح،  ( من  ليل 

 . SPSSبرنامج التحليل الإحصائي 

 كان أبرزها: ، وقد خلصت الدراسة إلى العديد من النتائج

في وزارة الداخلية جاء بدرجة مرتفعة وبوزن نسبي بلغ   الملهمـة  القيـادةمستوى ممارسة   .1
(77.57 .)% 

في وزارة الداخلية جاء بدرجة مرتفعة وبوزن نسبي بلغ   التنظيميـة  البراعـةمستوى توافر   .2
(73.99 .)% 

( بين ممارسة  α ≤ 0.05وجود علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .3
 (. 0.637بمعامل ارتباط بلغ ) التنظيميـة البراعـةو  الملهمـة القيـادة

  الملهمـة   القيـادة( لممارسة  α ≤ 0.05وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .4
مستوى   تحسين  في  التحول(  وإدارة  بالنفس  )الثقة  وزارة    التنظيميـة  البراعـةبأبعادها  في 

الاستراتيجي ،  الداخلية )التوجه  بعدي  استبعاد  تم  في  ،  بينما  العاملين(    القيـادة تمكين 
 . الملهمـة

 .الملهمـة القيـادةتمكين العاملين( في  ،  )التوجه الاستراتيجيعدم وجود أثر لبعدي  .5

 وكان من أهم توصيات الدراسة ما يلي: 

في وزارة الداخلية من خلال تطوير ثقافة    الملهمـة  القيـادةزيادة الاهتمام بتعزيز جميع أبعاد   .1
 في قيادة الدوائر الحكومية.  الملهمـة القيـادة

وتقديم الدعم المادي والمعنوي  التنظيميـة،    البراعـةتدريب العاملين على معايير ومتطلبات  .2
 لتعزيز وتشجيع العاملين على الابتكار والتطوير.
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Abstract 

 

The study aimed to expose the nature of the relationship between 

inspirational leadership and organizational prowess and to demonstrate 

the impact of inspiring leadership practice on organizational prowess in 

the Ministry of Interior. To achieve study objectives, the researcher used 

the descriptive analytical approach. The study consisted of (220) 

employees of the Ministry of Interior and the data were analyzed using the 

statistical analysis program SPSS.  

 

The study concluded with many results, most notably: 

1. The level of inspiring leadership in the Ministry of Interior is high, 

with a relative weight of (77.57%). 

2. The level of organizational prowess in the Ministry of Interior is 

high, with a relative weight of (73.99%) 

3. There is a statistically significant positive relationship at the 

significance level of (α 0.05) to practice inspirational leadership 

with its dimensions (self-confidence and transformation 

management) in improving the level of organizational prowess in 

the Ministry of Interior, while the two dimensions (strategic 

direction, employees' empowerment) in inspirational leadership 

were excluded.  

 

The most important recommendations of the study were: 

1. Increasing interest in promoting all inspiring leadership dimensions 

in the Ministry of Interior by developing a culture of inspiring 

leadership in the leadership of government departments. 

2. Training employees on the standards and requirements of 

organizational prowess, and providing material and moral support 

to enhance and encourage employees to innovate and develop.  
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 الفصل الأول 
 الِطار العام للدراسة

 مقدمة
ــادةتعتبــر  الركيــزة التــي تعتمــد  فهــي، المؤسســاتمســتويات  لكافــة اوأساســيً  امهم ــً ا محــورً  القيـ

قــادرة هــا ، حيــث إنلهــا المهــم والــرئيس وهــي التــي تعتبــر التحــدي ، المؤسســاتنشــاطات  كافــة عليهــا
ودعمهــم وتحفيــزهم  للعــاملينوضــوح و  بكل شــفافية ورؤيتها المستقبلية  المؤسسةعلى إيصال رسالة  
ومــع ، والثقــة المتبادلــة حتــرامالا وبنــاءبــين الطــرفين عاليــة ال خلاقيــة  الأســلوكيات  ال من خلال إظهار  

 الباحثون يجتهدون في تحديد الدور الهام والأساســي للقيــادة والقــادة زال ولا  بهاالاهتمام    ازدادذلك  
 العصــــروالتــــي واجهــــت تحــــولات كبيــــرة فــــي ، بعــــد أن كــــان الاهتمــــام محصــــورا علــــى الإدارة فقــــط

كما أنها ساهمت في تعزيز ودعم أصحاب القــدرات والمهــارات القياديــة علــى تبنــي الــرؤى ،  الحالي
ممــا تطلــب ايجــاد ، لضــمان ســير نجــاح المؤسســات وبقائهــا، ية لمواجهــة التغيــرات الســريعةالمســتقبل 

 .نماذج مبتكرة وجديدة للقيادة تنسجم مع هذه التغيرات

ــة لهـــا القيــــادة إن ــوالهم  كبيـــرة أهميـ ــا بواســـطة أقـ يمكـــن مـــن خلالهـــا تغييـــر مجتمعـــات بأكملهـ
التعامــل مــع  والأخلاقيــة( مــن حيــثالإنســانية ، الإداريــة)جوانــب ال  كافــةمســتمدة مــن وأفعــالهم فهــي 

ويســــتخدمون  المؤسســـةلمختلــــف مســـتويات  الحســـنة والمثاليـــة والقـــادة يمثلـــون القــــدوة، المرؤوســـين
المؤسســــات ورؤيتهــــا تحقيــــق أهــــداف  بهــــدفالأفــــراد  والمــــؤثرة فــــي ســــلو مصــــادر القــــوة المتاحــــة 

 (.167: 2012،  )الطراونة  المستقبلية

ــةتعــــد  ــة البراعـــ أحــــد التوجهــــات التــــي مــــن خلالهــــا تســــتطيع المؤسســــات النجــــاح  التنظيميـــ
والاســتمرارية فــي العمــل علــى المــدى البعيــد ومواجهــة هــذه التحــديات والوقــوف بشــكل قــوي تجاههــا 

، تحت أي ظــرف أو أي تغييــر ســواء كــان داخــل المؤسســة أو خارجهــا، من أجل بقائها واستمرارها
ــى استكشـــاف ا  ــة علـ ــدرة المنظمـ ــى بقـ ــي تعنـ ــزوالتـ ــارع ومتميـ ــكل بـ ــتثمارها بشـ لضـــمان ، لفـــرص واسـ

 .(3 :2020،  البسوس )  وتحقيق أهداف مختلفة  التنظيميـة البراعـةتحقيق مستوى مرتفع من 

 لــذا ، التي تقدم خدمات متعــددة وأساســية للمــواطنين المؤسساتمن أهم    الداخليةوزارة    تعتبر
ــدى  ــة ومـ ــم داخـــل وزارة الداخليـ ــد الملهـ ــة فـــي التعـــرف علـــى القائـ ــار إيجابيـ ــة آثـ ــذه الدراسـ ســـيكون لهـ

 وكيفية المعالجة.  التنظيميـة البراعـةالحاجة إلى تحسين دور 

ــة القيــــادةتــأتي هــذه الدراســـة لبيــان قــدرة  ا وأخيــرً   البراعــــةومــدى تأثيرهـــا علــى تحســين  الملهمـ
ــة ــة القيـــــادةباعتبــــار أن ، لــــدى فــــي وزارة الداخليـــة التنظيميــ لهــــا الأثــــر الكبيـــر والفعــــال فــــي  الملهمــ
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بـــين الافـــراد وفـــي ظـــل التنافســـية  التنظيميــــة البراعــــةمســـاعدة القـــادة وأصـــحاب القـــرار فـــي تحســـين 
وللاســتفادة ، العالية بين المؤسسات التي تسعى لتحقيــق مصــالحها وطموحاتهــا وأهــدافها المســتقبلية

 لأكبر في تحقيق الكفاءة والفعاليةا 

 مشكلة الدراسة: أولا 
تسعى المؤسـسـات الحكوميــة والغيــر حكوميــة إلــى تحقيــق أهــدافها وأهــداف الفئــات المســتفيدة 

ــل فــي المجتمــع اوتبحــث دائم ــً، منهــا وتهــتم كثيــرا بتقــديم خــدمات مميــزة أو رفــع ، عــن مكانــة أفضـ
الكــفء والعــاملين الــذين لــديهم ر بــة فــي  القيـــادةعــن طريــق ويــأتي هــذا ، مســتوى الكفــاءة والفاعليــة

ــة ــوير والانســــجام فــــي المؤسســ ــكتوحتــــى ، التطــ ــي ، حقــــق ذلــ ــائعة فــ ــة شــ ــاط قياديــ ــدة أنمــ ــا  عــ هنــ
لـــدى  التنظيميــــة البراعــــةالتـــي لهـــا أثـــر كبيـــر فـــي تحســـين  الملهمــــة القيــــادةمـــن أهمهـــا ، المنظمـــات

ــا ، 2020، دراســـة )الجنـــازرةحيـــث بينـــت ، بي علـــى أداء العمـــلالعـــاملين ومـــدى انعكاســـها الايجـ
بدرجــة متوســطة وتوصــي  لدى مــديري المــدارس الخاصــة التنظيميـة البراعـةأن درجة توافر    (105

ــةالدراســة ضــرورة العمــل علــى زيــادة الــوعي بأهميـــة تــوافر  ــة البراعـ والقيــام بعقــد المـــدير ، التنظيميـ
علــى ضــرورة تعزيــز  (149، 2020، دراســة )البســوسكمــا أوصــت ، المــؤتمرات وورش العمــل

فــي المنظمــات الاهليــة مــن خــلال ممارســة عمليــات إدارة المعرفــة نظــرا  التنظيميـــة البراعـــةممارســة 
لأهميتهــا فــي تحســين أداء المنظمــات والحفــام علــى ديمومتهــا فــي الأمــد البعيــد وأيضــا أوضــحت 

ضـــرورة الاهتمـــام بعمـــل ورش عمـــل عـــن طريـــق العصـــف  (1040، 2020، دراســـة )الشـــربيني
الذهني داخل البنو  من أجل الحصول على الأفكار الجديدة لــدي العــاملين واعطــائهم الحريــة فــي 

وكــذلك امكانيــة استكشــاف ، التعبيــر عــن الآراء واســتغلال مــا هــو متــاح لــديهم مــن خبــرات ومعرفــة
ــا أوضـــحت ، ـةالتنظيمي ـــ البراعــــةالقـــدرات التـــي تســـاعد علـــي تحقيـــق  ــيمةكمـ ــة )رحمـــة ونسـ ، دراسـ

ــةضـــرورة الاهتمـــام بمرتكـــزات  (110، 2019 ــة البراعــ وتعزيزهـــا والاحتفـــام بهـــا داخــــل  التنظيميــ
، دراســة )أبــو زيــدكمــا أوصــت ، المؤسسة الاقتصادية لما لها من دور إيجــابي فــي تعزيــز ســمعتها

مــن خــلال التفكيــر الاســتراتيجي  التنظيميـة البراعـةعلى السعي الدائم نحو تحقيق   (325،  2019
أداء المنظمــات والحفــام علــى فــي  التنظيميـــة البراعـــةومــن خــلال تبنــي طــرق أخــرى نظــرا لأهميــة 

 .ديمومتها في الأمد البعيد

وللتحقــق مـــن وجـــود مشـــكلة حقيقيـــة لـــدى العـــاملين فـــي الـــوزارة أجـــري الباحـــث دراســـة أوليـــة 
وزعــت علــى عينــة  ســؤال( وقــد 11المغلقة )وذلك من خلال صياغة عدد من الأسئلة ،  استكشافية

، ليجيبــوا عليهــا عــاملًا  (16)العاملين الإداريين في الوزارة كان عددهم   جميع  عشوائية بسيطة من
 وكانت على النحو التالي:
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 ( الدراسة الأولية الستكشافية 1-1جدول )

%( 34.7)تبـــين أن الموافقـــة علـــى وجـــود براعـــة تنظيميـــة هـــي  ســـتبانةالامـــن خـــلال نتـــائج 
    التنظيمية لدى الوزارة.  البراعـةعلى وجود ضعف في مستوى  وهذا يدل

 العبارات م
 غير موافق  محايد موافق

 النسبة العدد  النسبة العدد  النسبة العدد 

1.  
ا لتحسين مهارات  توفر   الوزارة فرصا

 العاملين؟ 
11 68.8  % 3 18.8  % 2 12.5  % 

2.  
تحفز الوزارة على المبادرة 

الشخصية للعاملين والتفكير  
 الِبداعي؟ 

5 31.3  % 7 43.8  % 4 25.0  % 

3.  
يشارك العاملون في الدورات  

المهنية التخصصية بما يتناسب  
 مع طبيعة عمل الوزارة؟ 

9 56.3  % 5 31.3  % 2 12.5  % 

4.  
توفر الوزارة أنظمة معلومات تقنية  

 %  31.3 5 %  31.3 5 %  37.5 6 فعالة؟

5.  
يشارك العاملون في تطوير أهداف  

 %  12.5 2 %  75.0 12 %  12.5 2 الوزارة؟ 

6.  
تعمل الوزارة على التحسين الدائم 

 %  18.8 3 %  50.0 8 %  31.3 5 لخدماتها؟ 

7.  
تساعد الوزارة على اكتشاف 

 %  31.3 5 %  37.5 6 %  31.3 5 ابتكارات جديدة؟

8.  
تبحث الوزارة عن طرق جديدة 

ومبتكرة بحيث تكون فعالة تلبي 
 احتياجات المواطنين؟ 

5 31.3  % 7 43.8  % 4 25.0  % 

9.  
تقوم الوزارة بتطوير أنظمة العمل 

 بما يتناسب مع الأزمات؟ 
6 37.5  % 8 50.0  % 2 12.5  % 

10.  
الحلول الِبداعية تدعم الوزارة 

 للمشكلات التي تظهر في العمل؟
5 31.3  % 7 43.8  % 4 25.0  % 

11.  
يستطيع العاملون التعبير عن  

 آرائهم بحرية ودون قيود؟ 
2 12.5  % 9 56.3  % 5 31.3  % 

 %  21.6 %  43.8 %  34.7 المتوسط
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ــتنادً  للدراســـات  ا ونظـــرً ، علـــى عمـــل وزارة الداخليـــة لاطـــلاع الباحـــث اوادراك ـــً لمـــا ســـبق ا واسـ
 ســتبانةالاونتــائج ، فــي المؤسســات الحكوميــة البراعـــةالتي أوصت بضرورة تحسين مســتوى   السابقة

ــوزارة ــي الـ ــاملين فـ ــى العـ ــا علـ ــث وتوزيعهـ ــدها الباحـ ــي أعـ ــافية التـ ــة  الاستكشـ ــن أن وزارة الداخليـ اتضـ
ــتوى  ــين مسـ ــة تعمـــل علـــى تحسـ ــادة ملهمـ ــاج إلـــى قيـ ــديها التنظيميــــة البراعــــةتحتـ ــكلة و ، لـ تتمثـــل مشـ

لــدى  التنظيميـــة البراعـــةوأثرهــا فــي تحســين  الملهمـة القيـادةالدراسة في التساؤل الرئيس التالي "
 وزارة الداخلية؟"

 وينبثق من هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية:

 العاملين؟في وزارة الداخلية من وجهة نظر   الملهمـة  القيـادةما واقع  .1

 العاملين؟للعاملين في وزارة الداخلية من وجهة نظر   التنظيميـة البراعـةما مستوى  .2

 الداخلية؟بوزارة    التنظيميـة  البراعـةو   الملهمـة  القيـادةهل توجد علاقة بين  .3

 الداخلية؟بوزارة    التنظيميـة  البراعـة تحسينفي   الملهمـةهل يوجد أثر للقيادة   .4

 الملهمـــة القيـــادةحــول دور  العــاملينهل توجد فروق ذات دلالة إحصائية من وجهــة نظــر  .5
المســمى الــوظيفي ســنوات ، لخصائصهم الشخصية والوظيفية )العمرتعزى الداخلية بوزارة  
 ؟العلمي(المؤهل  ،  الخدمة

ــة البراعـــةحــول  العــاملينهــل توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية مــن وجهــة نظــر  .6  التنظيميـ
المســـــمى ، ، الجـــــنس تعـــــزى لخصائصـــــهم الشخصـــــية والوظيفيـــــة )العمـــــربـــــوزارة الداخليـــــة 

 ؟العلمي(المؤهل  ،  سنوات الخدمة،  الوظيفي

 : أهداف الدراسةاثانيا 
 تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:

 .من وجهة نظر العاملين  الداخليةبوزارة    الملهمـة  القيـادة واقع  التعرف على .1

مــــن وجهــــة نظــــر  الداخليــــةللعـــاملين فــــي وزارة  التنظيميـــــة البراعـــــةمســــتوى  علــــىالتعـــرف  .2
 .العاملين

 لدى وزارة الداخلية.  التنظيميـة البراعـةو   الملهمـة  القيـادةتحديد العلاقة بين  .3

 في وزارة الداخلية.  التنظيميـة  البراعـةفي تحسين   الملهمـة  القيـادة الكشف عن مدى تأثير .4
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، ســنوات الخدمــة، المســمى الــوظيفي، ، الجــنس )العمرالتعرف على وجود فروق لمتغيرات  .5
 .العلمي(المؤهل  

، ســنوات الخدمــة، المســمى الــوظيفي، ، الجــنس )العمــرالكشف عن وجــود فــروق لمتغيــرات  .6
 .المؤهل العلمي(

 أهمية الدراسة: اثالثا 
 تستمد هذه الدراسة أهميتها من الناحيتين العلمية والعملية وذلك على النحو التالي.

 :النظريةالأهمية 

 البراعـــةعلــى تحســين مســتوى  الملهمـــة القيـــادةتتطرق هذه الدراسة على الدور الــذي تلهبــه  .1
حيث ستضيف مادة إثرائية وعلمية يستفيد منها الباحثين وأصــحاب القــرار فــي ،  التنظيميـة

ــذه ، وزارة الداخليـــــة ــن هـــ ــدثت عـــ ــات التـــــي تحـــ ــاث والدراســـ ــدرة الأبحـــ ــل نـــ ــي ظـــ ــة فـــ خاصـــ
 ث.من وجهة نظر الباح-المواضيع

وتعزيزهــا  االعربيــة والفلســطينية خصوصــً  للمكتبــات الإثــراء العلمــيتساهم هــذه الدراســة فــي   .2
 .التنظيميـة  البراعـةوأثرها في تحسين   الملهمـة  القيـادةفيما يتعلق في 

 .القيادة الملهمةيمكن الاعتماد عليه لتحسين واقع   وارشاد الهام مصدر .3

 :التطبيقيةالأهمية 

ــيات والنتــــائج إلــــى أصــــحاب القــــرار فــــي وزارة  .1 ــة مجموعــــة مــــن التوصــ تظهــــر هــــذه الدراســ
لـــدى  التنظيميــــة البراعــــةأكثـــر بالقائـــد الملهـــم ومـــدى أثـــره علـــى تحســـين  للاهتمـــامالداخليـــة 
 العاملين.

تســاعد هــذه الدراســة أصــحاب القــرار فــي بنــاء قــادة ملهمــين تمكــنهم مــن التــأثير والتحســين  .2
بحيــث ســتعمل علــى تطــوير الكــادر القيــادي لــديها لتصــل بهــم ، التنظيميـــة  البراعـةلمستوى  

 إلى قادة ملهمين.

ــة القيــــــادةلفــــت أنظـــــار وزارة الداخليــــة علـــــى ضـــــرورة تطبيــــق  .3  البراعــــــةوالاهتمـــــام ب الملهمـــ
 لما لها الأثر الكبير في تطوير والارتقاء بعمل وزارة الداخلية.  التنظيميـة

 : متغيرات وأنموذج الدراسةارابعا 
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 القيـــادةتكونت متغيرات الدراسة من متغيــرين رئيســيين همــا المتغيــر المســتقل ويتعلــق بأبعــاد 
بحيــث تــم اختيــار الابعــاد التــي اســتخدمت فــي خمــس دراســات  (2-1) الجــدولبنــاءً علــى  الملهمـــة

، (إدارة التحــول، تمكــين العــاملين، التوجــه الاســتراتيجي، والتــي تتمثــل ب )الثقــة بــالنفس علــى الأقــل 
 والشكل التالي يوضن ذلك:،  التنظيميـة  البراعـةوالمتغير التابع المتعلق ب

 
 

 ( نموذج الدراسة1-1شكل )
 كمــاالدراسات السابقة بالستعانة في  الملهمـة القيـادةتم بناء النموذج فيما يخص أبعاد 

 (:2-1)في الجدول 

 التي استخدمها الباحثون في دراساتهم  الملهمـة القيـادة أبعاد  (2-1جدول )

 عنوان الدراسة
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  * * * * *  *  * 2021، صيام

 المتغير التابع المتغير المستقل

 :المهمة القيـادةأبعاد 

 الثقة بالنفس•

 التوجه الاستراتيجي•

 تمكين العاملين•

 إدارة التحول•

 

 
 

 التنظيميـة البراعـة

 المؤهل العلمي(-سنوات الخدمة-المسمى الوظيفي-العمر-المتغيرات الديموغرافية )الجنس
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    * *   *  * 2021، طه
    * *   *  * 2021حماد 

    * * *  *  * 2020الفراني 
عبود ، الموسوي 

2020 
  *      *  

 *   *    * * * 2019أبو غالي 
       * * * * 2019، خضر
       * * * * 2017، اللوح

    * *   *  * 2017، الحلبي
 1 2 1 6 5 2 2 9 3 8 المجموع

 فرضيات الدراسة :اخامسا 
للواقــع بصــياغة  أكثــرمشــكلة ال بنــاء علــى مــا تناولتــه مقدمــة ومشــكلة البحــث يمكــن تقريــب 

 .التنظيميـة  البراعـةفي تحسين   الملهمـة  القيـادةللمتغيرات المرتبطة بأبعاد  اتطبيقً   فرضيات

 الفرضية الرئيسة الأولى:  
 الملهمـــــة القيـــــادةبــــين  (α≤0.05توجـــد علاقــــة ذات دلالــــة إحصــــائية عنــــد مســــتوى دلالــــة )

ــالنفس بأبعادهـــا ) ــة بـ ــتراتيجي، الثقـ ــين العـــاملين، التوجـــه الاسـ ــين  (إدارة التحـــول، تمكـ  البراعــــةوتحسـ
 .العاملين في وزارة الداخليةمن وجهة نظر فئات   التنظيميـة

 الفرضية الرئيسة الثانية:
، الثقــة بــالنفس بأبعادهــا ) الملهمـــةللقيــادة  (α≤0.05)يوجــد أثــر دال إحصــائيا عنــد مســتوى 

ــتراتيجي ــاملين، التوجـــــه الاســـ بـــــوزارة  التنظيميــــــة البراعــــــةفـــــي تحســـــين  (إدارة التحـــــول، تمكـــــين العـــ
 الداخلية.

 الفرضية الرئيسة الثالثة:

حــول دور  العينــة بــين متوســط اســتجابات أفــراد (α≤0.05)دالــة عنــد مســتوى  فــروق توجــد 
ــادة ــة القيـ ســـنوات ، المســمى الــوظيفي، العمـــر، للمتغيــرات: )الجــنس  اتبع ــً فــي وزارة الداخليـــة الملهمـ
 المؤهل العلمي(.،  الخدمة

 الرئيسية الرابعة:الفرضية 
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 حــول مســتوى بين متوسط استجابات أفــراد العينــة  (α≤0.05)دالة عند مستوى  فروق  توجد  
، المســــمى الــــوظيفي، العمــــر، )الجــــنس  للمتغيــــرات الديموغرافيــــة: اتبعــــً  التنظيميـــــة البراعـــــةتحســــين 

 المؤهل العلمي(.،  سنوات الخدمة

 الدراسة حدود: اسادسا 
ــوعي:  ــد الموضـ  البراعـــــةالملهمـــة وأثرهــــا فـــي تحســــين  القيـــــادةاقتصــــرت هـــذه الدراســــة علـــى الحـ

 .التنظيمية

 المحافظات الجنوبية.  -: وزارة الداخلية الفلسطينيةالحد المكاني

 .2022الحد الزماني: تم تطبيق هذه الدراسة في سنة 

 العاملين في وزارة الداخلية الشق المدني.على عينة من : اقتصرت هذه الدراسة  الحد البشري 

 : مصطلحات الدراسةسابعاا 
 الملهمـة  القيـادة .1

حيــث  (كينونتها، سماتهاصفاتها، ) بالتي تتميز  القيـادة : تلك(15:  2021)  حماد  هاعرف
ــتمرار وتوطيــــد تســـعى  إنهـــا ــة مـــع لاسـ ــذلك، المـــوظفينالعلاقـ ــؤثر فـــي  وبـ ــة فكـــرهمتـ ــتهم  وطريقـ رؤيـ

   المتزايد.  ف العملـتخفي حيث يعمل ذلك على  للمؤسسة،  الولاء والانتماءوتعزز 
لــديها القــدرة التــي  القيـــادةهــي إحــدى أنــواع :  بأنهــا  اإجرائيــا   الملهمـــة  القيـــادةويعرف الباحث  

ــداع  ــداث التغييـــر والإبـ ــات ، والابتكـــارعلـــى إحـ بحيـــث تعمـــل علـــى تحريـــك وتحفيـــز وتشـــجيع الطاقـ
بصــورة كبيــرة لتســاعدهم  وانتمائهمولائهم على بحيث تؤثر  في وزارة الداخلية  الكامنة لدى العاملين

 وإنجازاتها.في إيصال رؤية ورسالة المؤسسة وخلق إنجازات لتحافظ على قوة المؤسسة  

 

 التنظيميـة  البراعـة .2

ــاعرف ــو حطــــب تهــ ــدرة المــــدير( 244 :2018) أبــ ــى  قــ ــة علــ ــلتلبيــ الحاليــــة  متطلبــــات العمــ
ــع  ــف مـ ــرةوالتكيـ ــل المتغيـ ــة العمـ ــتطيع ، بيئـ ــث يسـ ــلبحيـ ــتغلال الأمثـ ــق الاسـ ــوارد والفـــرص  تحقيـ للمـ

 جديدة.عمل  ستكشاف فرص ا المتاحة و 
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قــدرة المؤسســة علــى استكشــاف واســتغلال : بأنها اإجرائيا   التنظيميـة  البراعـةويعرف الباحث  
الإمكانـــات والفـــرص المتاحـــة والجديـــدة مـــن أجـــل رفـــع وتعزيـــز الأداء المؤسســـي لتحقيـــق الأهـــداف 

 . اوخارجيً   اتحت أي تغير أو طارئ داخليً   وزارة الداخليةالتي تسعى إليها  

 خلاصة الفصل
 القيـــادةاعتمــد الباحــث فــي دراســته لهــذا الفصــل علــى منهجيــة البحــث العلمــي وذلــك لدراســة 

ــة ــةن وأثرهــا فــي تحســي الملهمـ ــة البراعـ ــادةحيــث ابتــدأ الفصــل بمقدمــة توضــن أهميــة ، التنظيميـ  القيـ
م انتقــل ث ــ، فــي إنجــاح وإنجــاز العمــل داخــل وزارة الداخليــة التنظيميـــة البراعـــةو  الملهمـــة القيـادةودور  

موظــف(  16إلى مشكلة الدراسة وذلك من خلال عملية دراسة استكشافية واختيــار عينــة )الباحث  
ــة ــً ، يعملـــون فـــي وزارة الداخليـ ــابقة اوالاطـــلاع أيضـ ــات السـ ــى الدراسـ ــي ، إلـ ــاؤلات الدراسـ ــد تسـ وتحديـ

وتــم ، وأهميــة الدراســةومــن ثــم بــين الباحــث أهــداف ، ابتداءً بالسؤال الرئيس ومن ثم الأسئلة الفرعية
للفصــل الثــاني  ا تمهيــدً ، بمصــطلحات الدراســة ااختتام ــً، تحديد متغيرات وأنمــوذج الدراســة وفروضــها

 )الإطار النظري(.



الثاني الفصـــل    

النظري الِطار    
 

 الملهمـة  القيـادةالمبحث الأول: 

 التنظيميـة البراعـةالمبحث الثاني: 

 وزارة الداخلية والأمن الوطني الشق المدني في قطاع غزة : الثالثالمبحث 
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 الثانيالفصل 
 النظري الِطار 

 الملهمـة القيـادةالمبحث الأول: 
 تمهيد

عنصراً هاماً من عناصر الادارة فــي العصــر الجديــد، وخصوصــاً بعــد حــدوث   القيـادةتعتبر  
أو حدوث فشل فــي تلــك أي مؤسسة ومن الاسباب الرئيسية لنجاح شهدتها الادارة   سريعةتطورات  

وهــل تــتمكن مــن تحقيــق  القيـــادةالمؤسســة يعتمــد علــى عــدة عوامــل مــن أهمهــا مــدى فعاليــة وكفــاءة 
 وناجحة.كن الوصول لأهداف أي منظمة بدون قيادة متميزة الاهداف أم لا، لأنه لا يم

والقــادة الملهمــون يُعــدون مــن ، في مضمونها الحقيقي ليســت معجــزة علميــة  الملهمـة  القيـادةو 
، أكثــر الأشــخاص المتميــزين كونــه متحمســون دومــا مــن أجــل إحــراز النجــاح ولا يتقبلــون الإخفــاق

 ل ما هو معقد.وبارعون جدا في إيجاد الحلول المناسبة لك

 الملهمـة القيـادة: مفهوم أولا 

"هي فن التأثير في الافراد والقدرة على تــوجيههم نحــو تحقيــق أهــداف المؤسســة وهــي تعتبــر 
وتســاعده فــي صــقل مهــارات الافــراد واســتخراج  القيـــادةصــفات يمتلكهــا الشــخص الــذي يمتلــك دورة 

 (.2021:19،  أفضل ما لديهم" )صرصور

التي تمتلك كاريزمــا عاليــة التــأثير قــادرة علــى اســتثمار مــا لــديها مــن قــدرات كافيــة بحيــث   القيـادة 
والعمــل علــى تحقيقهــا  ،  لتســاهم فــي تحديــد أهــداف ورؤيــة ورســالة المنظمــة ،  تكــون غيــر تقليديــة وجذابــة 

ــر  فـــيهم أثـــرً  ــاملين علـــى التجديـــد والابتكـــار وتتـ ــن خـــلال تحفيـــز العـ   يـــنعكس علـــى أدائهـــم   ا إيجابي ـــً  ا مـ
ــل  ــم فـــي العمـ ــة  ،  وولائهـ ــتويات الفرديـ ــى المسـ ــة علـ ــر عاديـ ــة غيـ ــازات إبداعيـ ــي تحقيـــق إنجـ ــاعدهم فـ وتسـ

 (. 20:  2021،  والجماعية والمؤسسية )صيام 

هــي وظيفــة نفســية اجتماعيــة وفكريــة لابــد منهــا مــن اجــل المحافظــة علــى  الملهمـــة القيـــادة"
 (.2020:30،  المؤسسة داخل المجتمع والبيئة المحيطة" )الفراني

التــي ترتكــز علــى امــتلا  القائــد للعزيمــة والإرادة  القيـــادةكما يمكن تعريفها بأنها أحــد أنمــاط 
بجانــب ، ويــوليهم الاهتمــام الأكبــر قبــل التفكيــر فــي نفســه، التــي تجعلــه يفكــر دائمــا فــي المرؤوســين

والفاعليـــــة  قدرتـــــه علـــــى توجيـــــه المرؤوســـــين نحـــــو تحقيـــــق الأهـــــداف والمبـــــادرة والإبـــــداع والمرونـــــة
 (.2019:44،  والاعتراف بالخطأ عند وقوعه )الرميدي
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وتــوجيههم بطريقــة معينــة يجنــى منهــا كســب طــاعتهم واحتــرامهم ، فن التأثير فــي الأشــخاص
 (.2018:13،  وتعاونهم في سبيل الوصول إلى هدف معين )الهيساوي 

اديين يقومــون بأعمــال غيــر القادرة على جعل الأفراد الع ــ القيـادةب الملهمـة القيـادةكما عرفت  
التي تحقــق نجاحــات غيــر عاديــة فــي ظــل  القيـادةكما وصفت بأنها ، عادية عند مواجهة الصعاب

 (.2012:50، التغييرات التي تحدثها في نفوس التابعين )خليف ومحمد

فـــي مجملهـــا عبـــارة عـــن ســـلو  مهـــاري يعتمـــد علـــى  الملهمــــة القيــــادةممـــا ســـبق يتضـــن أن 
، وقدرته في التأثير على سلو  تابهيه وتحريك مشاعرهم والحصــول علــى تأييــدهم،  شخصية القائد

وطــرح رؤيــة مشــتركة تلهمهــم وتجعلهــم ينضــمون إليــه لصــنع بيئــة محفــزة ومحركــة لإطــلاق قــدرات 
 الأفراد للوصول إلى أفضل الأداءات.

التــي لــديها القــدرة  القيـــادة: هــي إحــدى أنــواع بأنهــا  اإجرائيــا   الملهمـــة  القيـــادةويعرف الباحث  
ــداع والابتكـــار ــداث التغييـــر والإبـ ــات ، علـــى إحـ بحيـــث تعمـــل علـــى تحريـــك وتحفيـــز وتشـــجيع الطاقـ

الكامنة لدى العاملين في وزارة الداخلية بحيث تؤثر على ولائهم وانتمائهم بصــورة كبيــرة لتســاعدهم 
 نجازاتها.في إيصال رؤية ورسالة المؤسسة وخلق إنجازات لتحافظ على قوة المؤسسة وإ 

 الملهمـة  القيـادةا: أبعاد  ثانيا 

التوجــه ، بــالتفكير المتجــدد وإعــادة صــياغة رؤيــة المنظمــة الملهمـــة القيـــادةتتمثــل أبعــاد نمــط 
بالثقافــة وســوف  القيـــادة، التشاركية ونشر القيم السامية فــي أوســاط المنظمــة، الاستراتيجي للمنظمة
 تناول ذلك بالشرح.

 الثقة بالنفس:   .1

تعــرف الثقــة بــالنفس علــى أنهــا صــفة مكتســبة مــن البيئــة وســمة شخصــية يشــعر معهــا الفــرد 
، بالكفاءة والقدرة على مواجهة الظروف المختلفة مستخدما أقصى إمكاناتــه وقدراتــه لتحقيــق أهدافــه

ي يعمــل علــى تشــجيع النمــو النفســي الســوي وهــي مــزيج إيجــابي مــن الفكــر والشــعور والســلو  الــذ
والوصــول بــالفرد إلــى المســتوى المطلــوب مــن الصــحة النفســية والتكيــف النفســي والاجتمــاعي الثقــة 

، والفــرد الواثــق بنفســه لــه أهدافــه وخططــه، بالنفس تعتبر من المكونات الاساسية للشخصية الســوية
وأن ، وكأنــك مــن المســتحيل أن تفشـــل وان تتصــرف، ومفتــاح الثقــة بــالنفس هــو أن تجــدد مــا تريــد

 (.33:2017،  الخوف والشك هما العدوان الرئيسان لكل نجاح وتفوق )الحلبي
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ويرى الباحث بأن الثقة بالنفس ما يمتلكه مدراء الادارات في وزارة الداخلية في تعاملهم مــع 
 .الملهمـة  القيـادةوتعتبر من مقومات نجاح  ،  العاملين ومدى تأثيرهم عليهم دون تسلط أو ضغط

 :  التوجه الستراتيجي .2

فمــن خــلال  هــو المســار الــذي تسترشــد بــه المؤسســات فــي رحلتهــا الــى مســتقبلها المنشــود.
تقـوم المؤسسات بوضع أهدافها الاستراتيجية والتــي تتفــرع عموديــا علــى كافــة مســتوياتها ،  توجهاتها

ــولًا  ــة وصـ ــى الأدوار وا  المختلفـ ــالموظفينإلـ ــة بـ ــام المناطـ ــامها  اوأفقي ـــً، لمهـ ــداتها وأقسـ ــة وحـ علـــى كافـ
 (. (Aragon, 2008: 558المختلفة

( أن ممارســة القــادة الملهمــين التوجــه الاســتراتيجي وقــدرتهم 34 :2020) وتــرى صرصــور
يحفــز العــاملين فــي المنظمــة علــى العمــل بمــا  ا على التنبؤ بالمستقبل هو أمر مهم ورئيس يتر  أثرً 

يخدم أهداف ومصلحة المنظمة وأن المنظمات التي تدار استراتيجيا تتمتــع بــأداء يفــوق المنظمــات 
علــى تحقيــق الميــزة التنافســية  االتــي لا تــدار اســتراتيجيا و يــاب التوجــه الاســتراتيجي قــد يــؤثر ســلبً 

 للمنظمات.

 :  تمكين العاملين .3

ويــؤدّي ذلــك ، أو دورا وظيفيّا لإبــداء آرائهــم حــول طبيعــة العمــل،  سلطة مؤقتةمنن العاملين  
التــي ســيتم الوصــول لهــا بعــد تطبيــق أحــد ، إلــى جعلهــم قــادرين علــى التــأثير علــى النتــائج النهائيــة

 (.2003:25،  )أفندي  الآراء

العــاملين ( بــأن تمكــين Greenbrg & Baron, 2004: 322ويؤكــد غرينبــرل والبــارون )
هــو نفــل الســلطة والمســؤولية بشــكل متكــافا مــن المــدير الــي المــرؤوس اضــافة الــي دعــم المــرؤوس 

 ودعوة صادقة للعاملين بالمنظمة.

 : إدارة التحول .1

العمليــة التــي يــتم بهــا وضــع خطــة شــاملة تهــدف إلــى إحــداث تعــديلات فــي الوضــع الحــالي 
طــوير وحديــد الأهــداف وبنــاء ثقافــة مشــتركة من خلال استثمار الموارد في المؤسســة مــن خــلال الت

 (.2012:8،  داعمة للتغيير )شقورة
( بأنهـــا هـــي اســـتعداد مســـبق فهـــي مدعومـــة مـــن الإدارة 2007:9، )العطيـــات وقـــد عرفهـــا

العليا بمشاركة الأفراد منذ البداية لإحداث تغيير من خــلال تــوفير مهــارات معرفيــة وفنيــة وســلوكية 
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اقـــع مســـتقبلي أفضـــل بأقـــل الســـلبيات علـــى الأفـــراد أو المؤسســـة أو للتحـــول مـــن واقـــع حـــالي إلـــى و 
 المجتمع التي يعمل بها.

 الملهمـة  القيـادة: أهمية اثالثا 

مســتمدة مــن معظــم جوانــب العمليــة  القيـــادةفأهميــة ، العمود الفقــري لأي مؤسســة  القيـادةتعد  
 المرؤوسين.ومن الجوانب الإنسانية والأخلاقية في التعامل مع ،  الإدارية

، التحويليــة القيـــادةبما فــي ذلــك ، القيـادةفقد تطورت وظهرت أنواع من   القيـادةونظرا لأهمية  
 Saleh, 2017: 55-64 Ati) الملهمـــة القيـــادةوقيــادة المعــاملات وأخيــرا ، الكاريزميــة القيـــادة

Mabad &). 

ــات  الملهمـــــة القيـــــادةن وجــــود إ " ــة بــــين أهــــداف المنظمــ فــــي المنظمــــات يجعــــل هنــــا  موازنــ
يجعــل ر بــة العــاملين الداخليــة  القيـــادةوأهداف العاملين في وزارة الداخلية فإن وجود هذا النوع من 

فــي العمــل وهــذا يعكــس علــى تحقيــق الخطــط الاســتراتيجية" )صرصــور   افي العمل ورضــاهم أساس ــً
2021:28.) 

 ( في النقاط التالية:2021:34التي حددها علوان )  لملهمـةا القيـادةكما تتضح أهمية  

 تنمية ورعاية كافة العاملين في المؤسسة وتلبية احتياجاتهم. .1

ــياء  .2 ــاز أشـ ــة فـــي إنجـ ــابعين علـــى الر بـ ــز التـ ــيط وتحفيـ ــة وتنشـ ــيل الرؤيـ ــا علـــى توصـ تركيزهـ
المصــالن الذاتيــة غالبا ما تتضــمن تجــاوز الوضــع الــراهن وإلهــام الآخــرين لتنحيــة ،  عظيمة

 جانبا لصالن الأهداف الجماعية.

القدرة على إدارة المشكلات والخلافات المتولدة فــي العمــل وحلهــا وحســم الخلافــات والآراء  .3
 بين الأفراد.

 تعتبر حلقة وصل بين جميع العاملين وبين خطط وأهداف المؤسسة. .4

 تنمية وتدعيم العمل التشاركي بين الأفراد داخل المؤسسة. .5

 ية وتطوير العلاقات الاجتماعية بين كافة أفراد ومستويات المؤسسة.تنم .6

توجيــه الأفــراد لتحقيــق الأهــداف المرجــوة مــن خــلال رفــع الــدوافع دون اللجــوء إلــى الثــواب  .7
 والعقاب.
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بــأن للقيــادة أهميــة بالغــة باعتبارهــا حلقــة وصــل بــين العــاملين وخطــط  ويتضــح ممــا ســبق
، فهــــي توحــــد الجهــــود وتــــدعم الجوانــــب الإيجابيــــة فــــي المنظمــــة، المنظمــــة وتصــــوراتها المســــتقبلية

ــا ــتوى لهـ ــلبية إلـــى أدنـــى مسـ ــراد ، وتخفـــل الجوانـــب السـ ــدريب الأفـ ــة وتـ ــا تعمـــل علـــى تنميـ ــا أنهـ كمـ
مـــن خـــلال الـــدور الـــذي  الملهمــــة القيــــادةباعتبـــارهم الثـــروة الحقيقـــة للمنظمـــة. وتبـــرز كـــذلك أهميـــة 

، إبــراز قدرتــه علــى تنســيق نشــاطات العــاملين وجهــودهم وتوضــيحهاوذلك عــن طريــق ،  يلهبه القائد
ــاملين ــدى العـ ــادف لـ ــلو  الهـ ــاد السـ ــيق إيجـ ــة التنسـ ــد مـــن خـــلال عمليـ ــتطيع القائـ ــل ، ويسـ ــه كـ وتوجيـ

وتحديــد المســؤوليات لمقســام ، جهودهم من خــلال وضــع الموظــف المناســب فــي الوظيفــة المناســبة
 والعاملين فيه.

 لملهمـةا القيـادة: صفات  ارابعا 

بــالتغيير مــن خــلال حــثهم علــى تجــاوز أنفســهم وزيــادة وعــيهم بقضــايا  الملهمـــة القيـــادةتهــتم 
( ومــن هــذه 2014:18) Leeمعينــة وتشــجيعهم علــى تطــوير أنفســهم لاســتيعاب رؤيــة المؤسســة 

 ( ويشتر  فيها القادة الملهمون:83: 2009) الصفات التي حددها الديب

تحر  لممــام علــى الفــور فهــو : القائد الملهم هو الأكثر فهما لمرؤوسيه. ويالتواصل الجيد .1
وتكـــون ، قريــب مـــنهم بتواصـــله الـــدائم ومعرفتـــه بالأحــداث فـــي جميـــع العمليـــات بالمؤسســـة

وتتمثـــل قــدرة القائـــد الملهــم علـــى ، مخاطبتــه بشــكل الهامـــات توجيهيــة وإثرائيـــة للمرؤوســين
الاســتماع وفــي المقــدرة علــى ، التواصــل الفعــال والــدقيق فــي الاســتخدام الجيــد للغــة الجســد

 والتحدث وإقناع الآخرين.

: القــادة الملهمــون لــديهم القــدرة علــى إيقــام الإحســاس الــداخلي لــدى الموقــم مــن الخدمــة .2
العـــاملين فــــي المؤسســــة مــــن خــــلال تعزيـــز ثقــــتهم بقــــدراتهم واســــتخدام الأســــاليب والطــــرق 

والأنانيــة حتــى وهــذا يتطلــب مــنهم أن يتركــوا المصــالن الشخصــية ، لخــدمتهم بشــكل أفضــل
 يضيفوا قيمة لشخص آخر.

، ويقــرأ الســلو  المخفــي لــدى العــاملين، : القائد الملهم يقظ ويرصــد الســلو  الظــاهراليقظة .3
فــالملهمون العظمــاء علــى علــم بر بــات العــاملين ، ويرصــد التغييــرات فــي العمــل  فهو يتتبع

بعمــق الاحتياجــات التــي وبقدر ثقة العاملين بقدرة قائدهم نجــدهم يعرفــون ،  الذين يقودونهم
 يطلبها القائد الملهم واللازمة لأداء العمل على أتم وجه دون إجبار منه.
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والأصــالة أن يتبــع المرؤوســين قــادتهم بثقــة ، : القــادة والإلهــام حقيقــة لا مفــر منهــاالأصــالة .4
ولكــن إذا فشــل القائــد فــي الوفــاء والالتــزام فإنــه يضــيع الأصـــالة ، لأن قــادتهم يثقــون فــيهم

 كشف عن نفسه الزيف ويفقد المصداقية.  وي

: يســتطيع القــادة الملهمــون التعبيــر عــن رؤيــة واضــحة تمامــا كمــا لــو يمتلكون رؤية ثاقبــة .5
ويمكــنهم ، ولديهم القدرة على معرفة شكل المستقبل المفضل لــديهم، كانت قد مرت بالفعل

 أن يوضحوا للمرؤوسين كيفية الوصول إليه بالتحديد.
حتــى لــو كــان ذلــك ، الملهمـــة القيـــادةنجــاح المؤسســة يعــد أحــد أولويــات : جــديرون بالثقــة .6

فهــو يلهــم المرؤوســين ويبحــث عــنهم ويشــجعهم لقــول ، علــى حســاب رفافيــة فريــق العمــل
كمـــا أن المرؤوســــين ، والهـــيش فـــي العمــــل المؤسســـي بصـــدق وإخـــلاص، الحقيقـــة بنزاهـــة

فإنتـــاج المؤسســة ونجاحهـــا يــأتي مـــن ، يفتخــرون بقائـــدهم ويســاندونه ويســـاندون مؤسســتهم
وينّمي الأفــراد ، فهو يتبادل كلمات الاحترام والتقدير،  تخطيط وتوجيهات القائد للمرؤوسين

 ليكونوا قادة المستقبل الملهمين.

وتســاهم ، تعتبــر ذات أهميــة للمؤسســة الملهمـةيرى الباحث أن كل صفة من تلك الصفات و 
لآخــرين ولــيس مــن الضــروري أن تتــوافر كــل هــذه الصــفات فــي فــي قــدرة القــادة علــى التــأثير علــى ا 

 القائد لإلهام الآخرين.

 الملهمـة  القيـادة: معوقات  اخامسا 

من صور مثالية للقــادة الملهمــين الا هنــا   الملهمـة القيـادةعلى الرغم مما توحي اليه ابعاد 
ويمكــن توضــين أنــواع المعوقــات التــي يمــر بهــا ، الملهمـــةالكثير من المعوقات التي يمر بها القــادة 

 (:52-47: 2015، القادة الملهمين إلى ثلاثة أنواع رئيسية وفقا لما يأتي كما ذكرها )بوحجي
وعــادة يواجههــا ، التفكير أو القدرة علــى التصــور: معوقات في طريقة المعوقات النفسية1 .1

والثقــة فـــي قــدرة غيــره علـــى الإنجــاز وتحمـــل ، القائــد الملهــم بتليـــات الانفتــاح نحــو التغييـــر
 .والتوجه نحو المستقبل،  المسؤولية

وعـــادة يواجههـــا القائـــد ، : معوقـــات فـــي العلاقـــات والهيكليـــة المؤسســـيةالمعوقـــات الثقافيـــة .2
واحتـــرام خيـــارات ، الر بـــة فـــي التعـــرف علـــى المشـــكلات والقضـــايا الداخليـــةالملهـــم بتليـــات 

 وتقدير إنجازات الآخرين.،  والاندفاع نحو التعلم واستخدام الثقافة،  الآخرين
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وعــادة يواجههــا القائــد الملهــم ، معوقات في القدرة على الدعم اللوجستي  المعوقات البيئية: .3
 تي يهيش فيها.بتليات القدرة على التحكم في البيئة ال 

 ( عدد من المعوقات وهي على النحو الآتي:42-41:  2019)وقد أضاف العامري  

 :ـالمعوقات الِدارية: وتتمثل ب .1

 المركزية الشديدة وعدم التفويل. . أ 

 التخطيط غير السليم. .ب

 البيروقراطية وتعقد الإجراءات. . ج

 الوضع التنظيمي لمجهزة الإدارية. .د

 اللازمة لاتخاذ القرارات.قلة وفرة المعلومات   .ه

 المعوقات النابعة من وضع القيادات الِدارية: .2

 الكوادر القيادية الفعالة. . أ 

 ضعف سلامة طرق وأساليب اختيار هذه القيادات. .ب

 خوف القيادات من المسؤولية وترددها. . ج

 تدني إحساس القيادات بالأمان والاطمئنان الوظيفي النفسي   .د

 الاستشارة الأجنبية.اعتمادها على الخبرة الشخصية و  .ه
عنــدما يواجــه القــادة الملهمــون  ((Agboor, 2008( عن 95: 2018)وذكر سرحان 

 تحديات في العمل عليهم القيام بما يأتي:

 رفع شعار التحدي والمواجهة. .1

 إعادة ترتيب وتنظيم الرؤية وبناء أهداف تتناسب مع الأحداث والطموحات. .2

 المؤسسية وإشعال الحماس والدافهية وحب العمل عن المرؤوسين.إعادة ترتيب الثقافة   .3

وتحديـــد المهــــام ، إعـــادة بنـــاء وتجديـــد الهيكـــل التنظيمــــي واختصاصـــات الـــدوائر والأقســـام .4
 الموكلة للمرؤوسين.

 إشرا  جميع العاملين في صناعة القرار. .5
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الفعاليــــة والجــــودة إعــــادة هندســــة المؤسســــة وتــــوفير حزمــــة مــــن المبــــادرات المتركــــزة علــــى  .6
 الشاملة.

نشــر ثقافــة القــيم والعمــل ضــمن الفريــق والتعــاون والإصــرار والســعي للحصــول علــى الميــزة  .7
 التنافسية وتصدر جميع المؤسسات المنافسة.

وللتغلــب عليهــا لا ، الملهمـة القيـادةويتضن مما سبق أن تلك المعوقات تحول دون تطبيق  
وية للتغلب عليها وتطوير العاملين وزيــادة دافعيــتهم نحــو العمــل بد من وجود قيادات تمتلك إدارة ق

 ومساعدتهم على حل المشكلات التي تواجههم بفاعلية.  

 ملخص البحث

ومــن ثــم ، مــن خــلال عــدة تعريفــات للقيــادة الملهمـــة القيـــادةتطــرق الباحــث بدايــة إلــى مفهــوم 
، المتجدد وإعادة صــياغة رؤيــة المنظمــةفي نقاط عديدة )التفكير   الملهمـة  القيـادةأبعاد    تحدث عن

ــه الاســــتراتيجي للمنظمــــة ــادة، التشــــاركية ونشــــر القــــيم الســــامية فــــي أوســــاط المنظمــــة، التوجــ  القيـــ
كمــا ، كما تحدث الباحث عن الأبعــاد التــي يــتم مــن خلالهــا الحكــم علــى القائــد بأنــه ملهــم،  بالثقافة(

، وعقب عــن أهميــة الــدور الــذي يلهبــه القائــد الملهمـة القيـادةتطرق الباحث إلى الحديث عن أهمية 
وأهم الصــفات التــي يجــب علــى القائــد الملهــم أن  الملهمـة القيـادةوكذلك تطرق الباحث إلى صفات 

 يتجلى بها. 

ــادةوفـــي الختـــام تـــم التحــــدث عـــن المعوقـــات التـــي تحيــــل دون تطبيـــق  ــةال  القيــ داخــــل  ملهمــ
 المنظمة ومهام القائد لمواجهة هذه التحديات.
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 التنظيميـة  البراعـةالمبحث الثاني: 
 تمهيد

مــن خــلال اســتخدام الهيكــل  التنظيميـــة البراعـةتسعى منظمات المجتمع المدني نحو تحقيق 
وتمكــين الســياق ، التنظيمي المناسب الذي يساعد على انسيابية الأعمال والعلاقــات بــين الوظــائف

الاجتماعي التنظيمي سواء بالعلاقات بــين المــوظفين وكيفيــة اســتثمارها بالشــكل الأمثــل فــي خطــوة 
مطلبــا أساســيا لمفــراد كمــا  ميـــةالتنظي البراعـــةبل لقــد أصــبحت ، لتحقيق اهداف المنظمة او الشركة

 المنظمات وذلك لتحقيق الاهداف بكفاءة وفعالية.

إن سعي المنظمات الدؤوب إلى تعظيم الربن والنمو المتزايد والحفام علــى المكانــة الســوقية 
ــه يتحقــــق مــــن خــــلال  ــاء العميــــل وكســــب ولائــ ــطة  التنظيميـــــة البراعـــــةوإرضــ فالســــعي لتحقيــــق أنشــ

ــتغلا ــى الاستكشــــاف والاســ ــدخول إلــ ــة الــ ــا يــــؤمن للمنظمــ ــوازن بينهمــ ــق التــ ــكل متــــزامن وتحقيــ ل بشــ
 الأسواق الناشئة وتحقيق السمعة الجيدة.

 التنظيميـة  البراعـة: مفهوم أولا 

ــةأول مـــــن ابتكـــــر مصـــــطلن  ــو )  البراعــــ ــا ( Duncanهـــ ــتغلال  بأبعادهـــ الاكتشـــــاف والاســـ
 بهــــا عــــدد مــــن البــــاحثين أمثــــالضــــوء دراســــات ســــابقة قــــام  والهيكــــل التنظيمــــي المــــرن وذلــــك فــــي

(Burns & Stalker, 1961( )Thompson, 1967) ، والتــي أكــدت علــى حاجــة المنظمــات
لاعتمــاد فياكـــل تنظيميــة متعـــددة لغــرض تنفيـــذ الابــداعات الحاليـــة وتقيــيم ابـــداعات جديــدة )رشـــيد 

ــة البراعـــةحيــث تســاهم ، (13: 2014، وجــابر فــي رفــع مســتوى ســلو  المنظمــات وإدارة  التنظيميـ
الأعمــال بطريقــة بارعــة تقــوم علــى بنــاء الهيكــل التنظيمــي وترتيــب نظامهــا والعمــل فيهــا مــن خــلال 

 .(2021:3،  استخدام الإبداع والابتكار في التنظيم )صافي

ومــن هنــا ســعت الشــركات الناجحــة للبحــث عــن الفــرص الجديــدة وأن يكــون لهــا القــدرة علــى 
أي يجــب علــى الشــركات أن لا يكــون ، اســتثمار المــوارد الحاليــة والكشــف عــن الإمكانيــات الجديــدة

 اواســـتهداف زبـــائن جـــدد ولكـــن أيضـــً ، والإبـــداع الغيـــر مســـتمر، هـــدفها محـــدد باستشـــراف المســـتقبل
 & Siadat) والإبــداعات الإضــافية والتغييــر نحــو الأفضــل، يجــب التركيــز علــى الزبــائن الحــاليين

Chaharmahali, 2010: 6. ) 

علـــى اعتبــار انهـــا جـــزء لا يتجـــزأ مـــن بنـــاء الســـمة  البراعــــةبــدأ كثيـــر مـــن العلمـــاء باســـتخدام 
 ,.Cao et al)  المميــزة للتوجــه المــزدوج للشــركات فيمــا يتعلــق بالاستكشــاف والاســتثمار ومــنهم

2009 .) 
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فــي العديــد مــن الدراســات مــع اخــتلاف للبــاحثين فــي   التنظيميـة  البراعـةوجد الباحث مفهوم  
 تعريفها بما يتناسب مع الأهداف التي تسعى الدراسة لتحقيقها وهي كالتالي:

قــدرة المنظمــة علــى فهــم بيئتهــا واســتنباط المتطلبــات الادراكيــة 16) ":2022يعــرف عكيلــة )
ل إدارة الانشــطة كافــة لتجنــب المتعــددة لاســتغلال الكفــاءات المتاحــة فــي ســبي التنظيميـــةوالاســاليب 

 حدوث التناقل والتوتر من خلال انشطة الاستغلال والاستكشاف".

علــى "أنهــا التعامــل مــع الانشــطة  التنظيميـــة البراعـــة( يعــرف  18: 2021كمــا أن صــافي )
المختلفــة داخــل المنظمــة الواحــدة مــن منظمــات المجتمــع المــدني بطريقــة الاستكشــاف والاســتغلال 

ل وجــــود فيكــــل تنظيمــــي مــــرن وتوظيفهــــا بالشــــكل الأمثــــل وتفعيــــل جميــــع قــــدرات وذلـــك مــــن خــــلا
والمشـــاركة فـــي المنافســـة والمواءمـــة والتكيـــف مـــع متطلبـــات ، المنظمـــة لتحقيـــق النجـــاح والأفضـــلية

 التغيير في البيئة".

ــغال التنظيميـــــة البراعـــــة( 23: 2020ويــــرى الجنــــازرة ) ــدرة المــــدير علــــى الانشــــغال وإشــ " قــ
وهـــي اســتراتيجية حديثـــة ، المرؤوســين بالأنشــطة الاستكشـــافية والأنشــطة التوســـيهية بشــكل متــزامن

توازن في وقت واحد بين القدرات الاستثمارية للموارد المتاحة والاستكشاف لقــرص جديــدة لتحســين 
 مكانة المنظمة".

تمكـــن المؤسســــة مـــن الاســــتفادة القصـــوى مــــن بأنهــــا "  (2015:247ويعرفهـــا عـــويس )
لأنشــــطة والأعمــــال الحاليــــة، وخلــــق أنشــــطة متميــــزة وحديثــــة فــــي مجــــالات متنوعــــة ومبتكــــرة فــــي ا 

المؤسســة، ممــا يــؤدي الــى خلــق تــوازن كــافي بــين الأداء الاستكشــافي والأداء الاســتثماري، وأيضــاً 
 "  يعمل على التوازن بين موارد المؤسسة وطبيعة المنافسة والسوق 

ــا رشــــيد وجــــابر ) بأنهــــا " قابليــــة المنظمــــة علــــى إدارة الأنشــــطة ذات ( 13: 2014ويعرفهــ
واستكشـــاف ، الصـــلة باســـتثمار مقـــدراتها الحاليـــة بهـــدف خلـــق القيمـــة للمنظمـــة علـــى الأمـــد القريـــب

 الفرص الجديدة لضمان بقائها واستمرارها على الأمد البعيد بطريقة متزامنة ". 

القــدرة  التنظيميـــة البراعـــةأن  (Cooper & Tarba, 2012: 1-2) كــوبر وتاربــا ويــذكر
ــلًا  ــة  علـــى اســـتمرارية كـ ــع الأنشـــطة المتعارضـ ــداع التـــدريجي والابـــداع الجـــذري والتعامـــل مـ مـــن الابـ

يقع فــي ملائمــة اســتراتيجية المنظمــة مــع  البراعـةوهو يؤكد أن التحدي المتمثل في ،  بشكل متزامن
إدارة ، استكشــاف الفريــق وتعلــم الاســتثمار، القيـــادة، مواردها المتمثلــة بـــ )ممارســات المــوارد البشــرية

التفاعـــل بـــين الشخصـــية ، مرونـــة التصـــنيع، خفـــة حركـــة الســـوق ، وتشـــكيل التحالفـــات الاســـتراتيجية
 وأداء الشركات(.  ،  المرونة الاستراتيجية،  والمدير التنفيذي
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يمكــن تجســيده  البراعـــةبــأن مفهــوم  (Tempelaar, 2010: 75) يلارتيمب ــ فــي حــين يــرى 
علـــى مســــتوى عمليــــات الفريــــق عـــن طريــــق قــــدرة أعضــــاء الفريـــق علــــى إيجــــاد الحلــــول الإبداعيــــة 

 للمشكلات في ضوء الرؤيا المشتركة والثقة المتبادلة فيما بينهم وتكامل أنشطتهم ".

هي تلك التي يمكــن ان تتجــاوز أو  التنظيميـة البراعـةأن  ((Adler, 1999: 7 أدلير ويرى 
وهذا ما حصل في أنظمــة إنتــاج تويوتــا بســبب الاســتخدام ، تتخطى المفاضلة بين الكفاءة والمرونة

، الأثــراء الــوظيفي، الأربعة التي تســاعد علــى تحويــل المناوبــات )الــروتين  التنظيميـةالفعال للآليات  
 التجزئة(.  ،  التحول

بــأن أنشــطة الاستكشــاف والاســتثمار هــي  ((March, 1991: 102 مــارش  وهــذا مــا أكــده
ممــا يتطلــب مــن قــادة المنظمــات الاهتمــام بتوزيــع مواردهــا بطريقــة ، أنشطة خاصة بــالتعلم الجــذري 
ــدة ، تحقـــق لهـــا النجـــاح والاســـتمرار ــاعد هـــذه الأنشـــطة علـــى خلـــق التنـــوع لإيجـــاد طـــرق جديـ إذ تسـ

 .التنظيميـةللتعامل مع التقنيات المتجددة وهذا يتطلب مرونة كبيرة في الإجراءات  

مفهــوم يتفــق فيــه كافــة البــاحثين والعلمــاء علــى انــه  التنظيميـــة البراعـــةيتضــن ممــا ســبق بــأن 
وتحليــل البيئــة الخارجيــة  الجديــد لمســواق الناشــئة الاســتغلال الأمثــل للمــوارد المتاحــة والاستكشــاف

واســتقطاب كــادر مؤهــل خبيــر وتــدريبهم  باســتخدام فيكــل تنظيمــي مــرن وقائــد منظمــة ملهــم ومــرن 
مــن خــلال  ، وذلــك للوصــول إلــى درجــة عاليــة مــن الإبــداع والابتكــار، علــى المســتجدات اولَا بــأول

ع الهــدف الاساســي للمنظمــة المتمثــل بخلــق تبني المخاطر المحسوبة لحشــد الاســتثمارات بعــد وض ــ
والاهتمام بالأهــداف الاســتثمارية قصــيرة الأجــل وطويلــة الأجــل معــا مــن ،  القيمة المضافة للمنظمة

ــة  ــد المنظمـ ــذلك تحشـ ــة. وبـ ــى حلـــول إبداعيـ ــول إلـ ــتركة للوصـ ــة المشـ ــتر  والرؤيـ ــل المشـ خـــلال العمـ
ــل علــــى تط ــين وتعمــ ــا للمنافســ ــا ومقاومتهــ ــا وإمكانياتهــ ــع مواردهــ ــلال وضــ ــن خــ ــديثها مــ ــا وتحــ ويرهــ

الأهــداف وإدارة العمليــات بفعاليــة وكفــاءة وذلــك فــي ســبيل تــوفير بيئــة ملائمــة ل بــداع والاكتشــاف 
وتقديم الأفكار الجديدة لاستغلال الموارد والإمكانيــات بالشــكل الأمثــل للوصــول إلــى منظمــة بارعــة 

 ار الحلول.في الموارد والإمكانيات ومبدعة في استغلال الفرص وابتك

ــةويمكــــن القــــول أن  ــة هــــي البراعـــ : قــــدرة المؤسســــة علــــى استكشــــاف واســـــتغلال التـــنــظيميــــ
الإمكانـــات والفـــرص المتاحـــة والجديـــدة مـــن أجـــل رفـــع وتعزيـــز الأداء المؤسســـي لتحقيـــق الأهـــداف 

 . اوخارجيً   االتي تسعى إليها وزارة الداخلية تحت أي تغير أو طارئ داخليً 

 التنظيميـة  البراعـة: شروط نجاح اثانيا 

 البراعـــةشــروط لنجــاح  ةخمس ــ( Bryson et.at :2008وقــد ذكــرت البســوس نقــلًا عــن )
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 وهي: 

الــنهج المبتكــر الضــروري  رتبــر  بحيــث العليا،لإدارة من قبل ا  توضين الهدف الاستراتيجي .1
 .للبقاء والتأثير على المدى الطويل

شرح أسباب تعاقب الوحدات مــن أجــل الاســتفادة مــن الفــرص والبحــث عــن فــرص   ضرورة .2
 .جديدة، ومطالبة الوحدات بالتعاون مع بعضها البعل بطريقة محددة

ــالًا  .3 ــوفر اتصـ ــيم تـ ــة وقـ ا،يجـــب أن يكـــون رؤيـ ــً ــوفر  عاطفيـ ــتركة تـ ــة مشـ ــافة إلـــى هويـ بالإضـ
 .منظمة متعددة الثقافات

 .التنظيميـة  البراعـةيتفق الفريق الأعلى على الإستراتيجية و  .4

 .فرق متناغمة وثاقبة لإدارة المشاريع المبتكرة .5

تمتلــــك المنظمــــة أهــــداف جب أن ـي ــــ التنظيميـــــة البراعـــــةويــــرى الباحــــث أن مــــن أجــــل نجــــاح 
بالإضــافة إلــى امتلاكهــا ، استراتيجية تسعى إلــى تحقيقهــا فــي ظــل الــرؤي والقــيم الخاصــة بالمنظمــة

ــى اســــتثمار الفــــرص ــدرات استكشــــافية واســــتثمارية تعمــــل علــ ــاملين الــــذين يمتلكــــون قــ وتقــــوم ، للعــ
دث فــي البيئــة باســتغلال التحــديات وتحويلهــا لنجاحــات مــن خــلال التعامــل مــع التغيــرات التــي تح ــ

ــة ــة للمنظمـ ــة والخارجيـ ــة ، الداخليـ ــل المنظمـ ــدات داخـ ــاملين والوحـ ــع الأدوار علـــى العـ فـــي ظـــل توزيـ
 بشكل تشاركي وتعاوني بحيث تكون النتيجة الكلية الوصول للهدف الذي تسعى إليه المنظمة.

 التنظيميـة  البراعـة: أبعاد  اثالثا 

وفقا لفلسفة باحثيها ومقدميها وأهدافهم وهــي  التنظيميـة البراعـةقام الباحث باستعراض أبعاد 
 مقسمة الي مجموعتين وفقا للفلسفة المشتركة لباحثيها.

 & Michacl & link, 2019 ;Schnellbarcher) ل ا: وفق ــًالمجموعــة الأولــى
Heidenriech, 2020)  تمثلت بما يلي:  التنظيميـة البراعـةفإن أبعاد 

البحث والتنوع والمخاطرة والتجريــب والمرونــة  البحث عن الفرص الجديدة )الستكشاف(: .1
والاكتشاف والابتكار الــذي ينــتج عــن اللامركزيــة والثقافــات المتغيــرة فــي رحلــة للبحــث عــن 
المعرفــة وخلــق ســلع وخــدمات حديــد. وفــرص جديــدة وعمــلاء جــدد. وقــد بــين المصــري ) 

( بــأن الاستكشــاف هــو فــرص جديــدة للتغييــر والتطــوير الامــر الــذي يمكــن ان 2020:67
وتؤكــــد الدراســــات أهميــــة الابتكــــار واكتســــاب المعرفــــة ، يحقــــق نتــــائج علــــى المــــدى البعيــــد
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الجديــدة ودورهــا فــي الاستكشــاف وهــذا يتطلــب تــوافر الإمكانيــات وتــوافر درجــة عاليــة مــن 
 المرونة واللامركزية.

: وتعني الاستثمار الجيــد مــن خــلال المتابعــة واتخــاذ الإجــراءات لأمثل للفرصالستغلال ا .2
والتركيـــز علــى الحـــوافز الخارجيــة وتشـــجيع الســلو  المتقـــارب والتأكيــد علـــى ، التصــحيحية

الحقــائق والتركيــز علــى التـــدريب. إذا الاســتغلال ولقــا للمصـــري يعنــي الاســتفادة القصـــوى 
ة بغـــــرض تحســـــين وإشـــــباع حاجـــــات المســـــتفيدين مـــــن الإمكانـــــات المتـــــوافرة فـــــي المنظم ـــــ

اســتغلال الفــرص  ا الأمــر الــذي يمكــن أن يحقــق نتــائج علــى المــدى القصــير. إذً ، الحــاليين
يشــير إلــى الاختيــار والإنتــاج والكفــاءة والفعاليــة والتطبيــق وتكــون وحــدات الاســتغلال ذات 

 مركزية أكبر وعمليات وثقافات مرتبطة بالمنظمة.
إعـــادة التشــكيل هــي مفتـــاح للنمــو وهــو يتمثـــل بالقــدرة علــى أعـــادة  :هيكــل تنظيمــي مــرن  .3

ــةتوحيــد الأصــول والهياكــل  فالقــدرة ، وتشــكيلها حســب تغيــرات الســوق والتقنيــات، التنظيميـ
ــزة  ــد ميـــ ــرية تعـــ ــوارد البشـــ ــة المـــ ــوارد والأصـــــول والهياكـــــل ووظيفـــ ــكيل المـــ ــادة تشـــ علـــــى إعـــ

ــي ــكيل التنظيمـ ــادة التشـ ــتراتيجية لإعـ ــادة الت، اسـ ــاءة وإعـ ــوارد ذات كفـ ــذه تتطلـــب مـ ــكيل هـ شـ
 وفعالية.

أن هنـــا  فرقـــا بـــين انشـــطة التوســـع وانشـــطة الاستكشـــاف تـــتلخص فـــي أن  ويشـــير الباحـــث
ــواق ــاليين والأسـ ــائن الحـ ــات الزبـ ــق حاجـ ــممة لتحقيـ ــطة مصـ ــع أنشـ ــي ، أنشـــطة التوسـ ــلال تبنـ ــن خـ مـ

وتوســيع المعرفــة والمهــارات الحاليــة تنــتج مــن الصــقل والإنتــاج والكفــاءة والتنفيــذ وهــي قصــيرة الأمــد 
بينمــا انشــطة الاستكشــاف هــي ، حاليــة وقنــوات توزيــع موجــودة مخرجاتهــا تصــاميم موجــودة اســواق

انشــطة مصــممة لتحقيــق حاجــات الزبــائن والأســواق الجديــدة وتتطلــب معرفــة جديــدة وتكتســب مــن 
المعرفــة الموجــودة وتنــتج مــن البحــث والتبــاين والمرونــة والتجــارب العلميــة والمخــاطرة وهــي طويلــة 

كما يشير الباحث أن البحث ، يدة وقنوات توزيع جديدةالامد مخرجاتها تصاميم جديدة واسواق جد
ــفها  عـــن الفـــرص يكـــون بمتابـــة الاستكشـــاف والتحـــري مـــن أجـــل الاســـتفادة مـــن الفـــرص التـــي تكتشـ

ــة ــل ، المنظمـ ــوفرة داخـ ــوارد المتـ ــات والمـ ــود الإمكانيـ ــى وجـ ــير إلـ ــتغلال الفـــرص تشـ ــين أن اسـ ــي حـ فـ
 .المنظمة

Siadat &Caharmahali (2010 : 21-24  ) لدراســة ا: وفق ــًالمجموعــة الثانيــة
( مثلــت أبعــاد 2013 : 878) Li Ci-Rong( ودراســة  2011:  53-52ودراســة الجبــوري )

 بالآتي  التنظيميـة  البراعـة
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ــدم .1 ــق الأق ــا المشــتركة للفري : ويقصــد بــه الأهــداف والقــيم المشــتركة والفهــم المشــتر  الرؤي
وتخلــق ، الفريــق الأقــدم لتوليــد فــرص جديــدةالتــي تتميــز بهــا المنظمــة البارعــة والتــي تحفــز 

ــار  ــادل الأفكـ ــن الفـــرص لتبـ ــد مـ ــوء الفهـــم وتزيـ ــاء علـــى سـ ــتركة تســـاعد علـــى القضـ لغـــة مشـ
 بحرية.

ــ )فخــر المجموعــة(التكامــل الجتمــاعي للفريــق الأقــدم .2 ) ، )روح الفريــق(، : ويشــير إليــه بـ
فيــة مباشــرة أو فريــق العمــل( وهــو يظهــر مــدى انجــذاب الفــرد ومــا يحملــه مــن عوامــل عاط

، اجتماعية للمجموعة ومدى رضــاه عــن الأعضــاء الآخــرين للفريــق الأقــدم والتفاعــل معهــم
مـــــن الكفـــــاءة فـــــي تنســـــيق المهمـــــة والطمـــــوح والمزيـــــد مـــــن  اإذ يخلـــــق هـــــذا التكامـــــل نوعـــــً 

الاتصــالات والتعــاون لتحســين الأداء ونجــاح الفريــق وبالتــالي يســهم فــي الوصــول للبراعــة 
 .التنظيميـة

: وتظهــر المكافــتت درجــة المنــافع التــي تعــود علــى الفريــق مكافآت الطوارئ للفريــق الأقــدم .3
ــزام لم، الأقـــدم ــاوز ، التنظيميــــةهـــداف وتتبنـــى التعـــاون وتخلـــق الالتـ ــاء لتجـ وتحفـــز الأعضـ

وتقــديم الأفكــار والمشــاركة فــي حــل ، وخلــق الانســجام وتحقيــق العدالــة، المصــالن الفرديــة
ــايا المعقـــدة ــراح الحلـــول للقضـ ــاكل واقتـ ــية. إذ أن مـــنن ، المشـ ــيل المنافســـة الشخصـ وتخفـ

ذا يتحقــق عــن وه ــ، المكافتت هو إحدى الطرق لزيادة الحــافز مــن اجــل العمــل بحريــة أكبــر
( أن  2011 : 6) O’Reilly & Tushmanطريق توفر نظام عادل للمكافتت. ويؤكد 

قدرة المنظمات لتكون بارعة يكمــن فــي القــدرات الديناميكيــة التــي تحتــاج مــن القــادة إنجــاح 
 أثنين من المهام الحرجة وهي: 

 حساس بالتغييرات التي تحصل في البيئة.القدرة على الإ . أ 

القـــدرة علـــى العمـــل علـــى اغتنـــام الفـــرص ومواجهـــة التهديـــدات  وذلـــك بإعـــادة تشـــكيل  .ب
 الموجودات بما يتناسب معها. 

ــة البراعــــةويــرى الباحـــث أن مــن  الــرأيين فـــي التعامــل مـــع  أن تمتلـــك المنظمــة كـــلًا  التنظيميـ
الاســتفادة العاملين داخل المنظمة وهذا من خلال أن الرأي الأول يسعى إلى البحث عــن الفــرص و 

أمــا الــرأي الثــاني فيهــدف إلــى ، منهــا وكــذلك اســتغلال الفــرص فــي ظــل وجــود فيكــل تنظيمــي مــرن 
ويعطيــه المجـــال للابتكـــار ، العمــل كفريـــق موحــد يقـــوده قائــد ملهـــم يلهـــم الفريــق ويشـــحذ مــن همتـــه

والإبـــداع فــــي ظــــل وجــــود رؤيــــة مشــــتركة وكــــذلك تكامــــل بــــين الفريــــق وتحفيــــز الفريــــق مــــن خــــلال 
من الرأيين يقوم باستهداف جانب من جوانب المنظمة ومــن أجــل  ويرى الباحث أن كلًا ،  المكافتت
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بالشــكل الواســع يجــب الأخــذ بكــلا الــرأيين. ويرغــب الباحــث خــلال  التنظيميـــة  البراعـةوالوصول إلى  
ي وهـ ـــــ التنظيميـــــــةاعتمــــــاد الأبعــــــاد التاليــــــة كأبعـــــاد للبراعــــــة ، دراســـــته الحاليــــــة ولســــــهولة التطبيـــــق

 )الاستكشاف والاستغلال والهيكل التنظيمي المرن(.

 التنظيميـة  البراعـة: أهمية ارابعا 

مــن كونهــا تبحــث عــن التــوازن بــين الاستكشــاف والاســتغلال  التنظيميـــة  البراعـــةتكمن أهميــة  
 التنظيمـــي البراعــــةوتـــرتبط ، بشـــكل متـــزامن بمـــا يحقـــق النجـــاح ويعظـــم الـــربن علـــى المـــدى الطويـــل

ــة  ــتطيع تحديــــد اهميــ ــاني -بأنهــــا  التنظيميـــــة البراعـــــةبمؤشــــرات الأداء حيــــث نســ وفــــق حســــين والعــ
ــالي 278) 2018:) ــدة أطـــــول ســـــاهم فـــــي تحقيـــــق أفضـــــل أداء مـــ ــة ، والبقـــــاء مـــ وهـــــي إدارة فعالـــ

وتمكــن ، تحقيــق المواءمــة والتكييــف والإبــداع، للتناقضات والتوترات في التعامل الحالي والمســتقبلي
المنظمة من تنوع مهاراتها في الجمع بين الفرص الحالية والرؤى المســتقبلية فــي  التنظيميـة  البراعـة

وتوســيع نطــاق طــرق وإجــراءات وأســاليب العمــل فأصــبحت منهجــا ، ظــل بيئــة تتصــف بعــدم التأكــد
فالتحــديات الحاليــة تتطلــب ، للعديــد مــن المنظمــات ووســيلة لتقــديم منتجــات جديــدة وتغيــر تنظيمــي

مكنهــا مــن استكشــاف الفــرص المحيطــة بهــا وفــي الوقــت ذاتــه اســتغلال هــذه اتبــاع أســاليب جديــدة ت
 Tempelaar, 2010).)  وإحداث التوازن بين هذه الأساليب،  الفرص

فــي تحقيــق رؤيــة ورســالة المنظمــة علــى المــدى القصــير  التنظيميـــة  البراعـــةكما تكمن اهمية  
ــةف، والمــدى الطويــل علــى قيــادة الســوق وأن تكــون صــاحبة تجعــل المنظمــة قــادرة  التنظيميـــة البراعـ

قرار وخاصة فيمــا يتعلــق بالتســعير وســتتممن فــي النهايــة مــن تحقيــق أهــدافها واهمهــا البقــاء والنمــو 
ألا وهـــو دورات ، والاســـتمرار يتطلـــب الســـوق المتغيـــر باســـتمرار شـــيئًا واحـــدًا فـــوق كـــل شـــيء آخـــر

ــة حيــث إنو ، والمرونــة، والقــدرة علــى التكيــف، التطــوير القصــيرة والســرعة ــة البراعـ تــؤدي  التنظيميـ
ن ، اعتمــادًا علــى حالــة ومتطلبــات التغييــر، إلى الاستدامة عند التعامل مع أي تحد جديد فإنــه يمكــّ

لاعتمادهـــا والاســـتفادة ، المختلفـــة التنظيميــــةالشـــركات مـــن التكيـــف بســـرعة ومرونـــة مـــع التصـــاميم 
 .(2020:19،  زرةمنها. يمكن للطرق المطبقة بعد ذلك )الجنا

ــة ــة البراعـ هـــي العقليــة الضــرورية لتكـــون قــادرًا علــى التعامـــل مــع الأشــياء الجديـــدة  التنظيميـ
كــل ، معرفــة كيفيــة تجــاوز العقبــة كانــت بــالأمس. اليــوم، بشكل مربن ومســتدام علــى طــول الطريــق

قــول بــان ونســتطيع ال ، عقبــة هــي فرصــة لاتخــاذ قفــزة أثنــاء المضــي قــدمًا واكتســاب مهــارات جديــدة
تــتلخص فــي كونهــا الســبيل لتحقيــق الميــزة التنافســية المســتدامة واقتنــاص  التنظيميـــة البراعـــةأهميــة 

ــة البراعـــةالفــرص وتقليــل التهديــدات ف تمكــن المنظمــة مــن التنــوع فــي المهــارات وذلــك مــن  التنظيميـ
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المرونــــة  التنظيميـــــة البراعـــــةكــــذلك تــــوفر ، خــــلال مواءمــــة الفــــرث المتاحــــة مــــع الرؤيــــة المســــتقبلية
والنجاح الاستراتيجي والحد من الانهيار التنظيمي وتعزيز وبناء سمعة مميــزة للمؤسســة مــن خــلال 

وتحقيق الكفاءة والفاعلية فــي الأداء والتوجــه الريــادي ، التوازن النسبي بين الاستكشاف والاستغلال
ــاقة  ــة والرشـ ــا التنظيميــــةللمؤسسـ ــورودمـــن حيـــث الأداء الابتكـ ــاطرة )تـ ــل المخـ ــتباقي وتحمـ  ري والاسـ

 .(449 2018:،  اندرسون 

ــةن إ القــول الباحــث ســتطيع ي ــة البراعـ أحــد المجــالات فــي إدارة المعرفــة تســعى إلــى  التنظيميـ
وتسعى إلى تطوير المنظمة وتحقيق أهدافها مــن خــلال الاســتغلال ، الربط بين الحاضر والماضي

بحـــث عـــن الفـــرص واســـتغلال الفـــرص المتاحـــة مـــن خـــلال الأمثـــل للمـــوارد والقـــدرات عـــن طريـــق ال 
ــةكمــا أن ، الهيكــل التنظيمــي المــرن  ــة البراعـ تعمــل علــى تحفيــز العــاملين فــي بيئــة العمــل  التنظيميـ

 البراعـــةكمــا تهــدف ، وتــر  حريــة الإبــداع والابتكــار فــي ضــوء الأهــداف التــي تســعى إليهــا المنظمــة
إلى المحافظة على المنظمة في ضوء التغيــرات والتقلبــات التــي تحــدث فــي بيئــة الشــركة   التنظيميـة

 التنافسية والاستمرار في سوق العمل. الداخلية والخارجية وهذا ما يعطيها القدرة على

 التنظيميـة  البراعـة: خصائص اخامسا 

 :(Dewhurst& Navarro, 2017: 123ل ) اوفقً   التنظيميـة  البراعـةخصائص   -

 .مبادرات الأفراد وتحفيزهم .1

 التشجيع على البحث عن الفرص والمبادرات. .2

 تقوية التماسك. .3

هــي الإدرا  والاقتنــاص  التنظيميـة البراعـةويتفق الباحث مع الراي الأول في ان خصائص 
وإعادة التشكيل فعندما تكون مدركا لكافــة المخــاطر وتكــون علــى اســتعداد كامــل للمخــاطرة واغتنــام 
الفــرص بعــد دراســتها وتحديــد المخــاطر المحتملــة وكيفيــة إدارة هــذه المخــاطر بحيــث تتغلــب عليهــا 

ر  مــع ذلــك إعــادة فيكلــة تنظيميــة وعمالــة ومــواد بحيــث يــتم اســتخدام هــذه المــوارد البشــرية ويشــت
والفكرية والمادية بالشكل الأمثــل لتحقيــق الأهــداف قصــيرة الأجــل وطويلــة الأجــل والــدخول لأســواق 

 جديدة بتصاميم جديدة ومبتكرة.

 التنظيميـة  البراعـة: سمات اسادسا 

( 2022:22، ( المشــار اليــه فــي دراســة )عكيلــةDewhurst & 2007 ،Navarroيــرى )
 تظهر في أربع سمات وهي:  التنظيميـة البراعـةأن  
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 وظائفهم ومهامهم. تتخطىللفرص التي   العاملين  اقتناص .1

ــاملينتحفيــــز  .2 ــرف العــ ــكل آنــــي دون  للعمــــل والتصــ ــولهمبشــ ــم حصــ ــن  علــــى أذن أو دعــ مــ
 رؤسائهم.

 التي تتضمن التكيف مع الفرص الجديدة.  لمنشطة  العاملينتشجيع  .3

 تقوية التماسك على المستوى الفردي للمنظمة.وذلك ل تكيف  لل  قدرة العاملين .4

فالســمات هــي مــدى تطبيــق ، تــأتي مــن أبعادهــا التنظيميـــة البراعـــةويــرى الباحــث أن ســمات 
ــاد  ــة تســـعى وتبحـــث ، التنظيميــــة البراعــــةالإدارة لأبعـ ــة المنظمـ ــديها فرؤيـ ــاف الفـــرص التـــي لـ لاكتشـ

مع إعطائهم الحريــة فــي ، وتقوم بتطوير وتحفيز العاملين الموجودين لديها، وتعمل على استغلالها
وقــدرة المؤسســة علــى التكيــف مــع الظــروف التــي تواجهــا نســتطيع أن ، ضــوء الأهــداف المرســومة

 .التنظيميـة  البراعـةالمنظمة تمتلك سمات   علىنطلق 

 التنظيميـة  البراعـة: معيقات  اسابعا 

 :وهي ( عدة معوقات137 -136: 2016وقد بين حامد وبروغده )
الرقابــة وعــدم تــوافر الشــفافية اثنــاء و يــاب ،  :  يــاب قيــادة إدارة ناجحــةالمعوقات الداخلية .1

 إلــى جانــب ضــعف قــدرة المنظمــة علــى، الحــد مــن الســلوكيات الســلبية للعــاملين بالمؤسســة
ــرًا عـــدم الاعتمـــاد علـــى تكنولوجيـــا الاعـــلام  إيجـــاد ــة لاتخـــاذ القـــرار وأخيـ المعلومـــات اللازمـ

، والتكامــل بــين الوحــداتوعــدم وجــود التعــاون ، وتقييــد حريــة العــاملين، والاتصــال الحديثــة
 و ياب القائد الملهم.

المحيطــة العقبــات الخارجيــة الناتجــة عــن البيئــة ويندرج تحتهــا جميــع    :المعوقات الخارجية .2
وعــدم الاهتمــام بالبحــت والتطــوير ، العمل تعيقمثل القوانين والضوابط التي قد بالمؤسسة  

 تطور التكنولوجي السريع.وال ،  والمنافسة الخارجية،  وضعف أجهزة التعليم والتثقيف

ويــرى الباحــث أن المهيقــات الداخليــة بأنهــا المهيقــات التــي تحــدث داخــل بيئــة العمــل والتــي  
، يكــــون ســــببها الإدارة أو العــــاملين وكيفيــــة التعامــــل معهــــم وكيفيــــة إدارتهــــم فــــي تحقيــــق الأهــــداف

والمهيقات الخارجية وهي المهيقات التي تحدث في البيئة الخارجيــة للشــركة فــي عــدم قــدرة الشــركة 
، التنظيميـــة البراعـــةعلى السيطرة عليها في ضوء المهيقات الداخليــة فهــذا مــي يعتبــر مــن مهيقــات 

اخليــة أما إذا لم تكن هنا  مهيقات داخلية وكانت هنا  مهيقات خارجيــة فقــد تســتطيع العوامــل الد
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ــل التميــــز  ــن أجــ ــتغلها مــ ــب أن تســ ــة باعتبارهــــا فــــرص يجــ ــات الخارجيــ ــن المهيقــ ــتفادة مــ ــن الاســ مــ
 والوصول إلى الأهداف التي تسعى إليها المنظمة.

 بحثمملخص ال

هــدف البحــث إلــى تســليط الضــوء علــى مفهــوم حــديث ومهــم لتطــوير المنظمــة وخلــق الميــزة 
غلال الأمثـــل للمـــوارد المتاحـــة وحســـن موازنتهـــا التنافســـية مـــن خـــلال خلـــق القيمـــة المضـــافة والاســـت

وحــــددنا شــــروطها وخصائصــــها  التنظيميـــــة البراعـــــةوملاءمتهــــا مــــع الــــرؤى المســــتقبلية فقــــد عرفنــــا 
كونهــا  التنظيميـــة البراعـــةالمتمثلــة فــي الإدرا  والاقتنــاص وإعــادة التشــكيل كمــا تحــدثنا عــن اهميــة 

أحد مجالات أدارة المعرفــة وتســعى لتطــوير المنظمــة مــن خــلال الابــداع والابتكــار ومــن ثــم تطرقنــا 
، إلى سماتها وأبعادها المتمثلــة كمــا رأى الباحــث بالاســتغلال والاكتشــاف والهيكــل التنظيمــي المــرن 

 التي يجب الانتباه لها.  التنظيميـة  البراعـةمهيقات    ا وأخيرً 
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 وزارة الداخلية والأمن الوطني الشق المدني في قطاع غزة: لثالثاالمبحث 
 نبذة تاريخية

أنشـــــئت وزارة الداخليــــــة منـــــذ اليــــــوم الأول لقيـــــام الســــــلطة الوطنيـــــة الفلســــــطينية فـــــي العــــــام 
ــادةوحظيــت الــوزارة باهتمــام ورعايــة ، م(1994) السياســـية باعتبارهــا واحــدة مــن أهــم الـــوزارات  القيـ

مــع العلـــم أنـــه قبـــل عـــام ، وذلـــك لـــدورها الرئيســـي فــي تـــوفير الأمـــن للمـــواطن الفلســـطيني، الســيادية
م( وفــي زمــن الاحــتلال الصــهيوني كانــت تقــدم الخــدمات مــن خــلال مكتــب الإدارة المدنيــة 1994)

فهــي تعتبــر إحــدى الــوزارات الأكثــر أهميــة فــي ، الإسرائيلية ومن بعل المجالس القرويــة والبلــديات
والتــي تحمــل علــى عاتقهــا الحفــام علــى الأمــن والســلام الاجتمــاعي وكــذلك ، الحكومــة الفلســطينية

 تنظيم الحياة المدنية المجتمع.

ــدني ــقين العســــكري والمــ ــة ، تتكــــون الــــوزارة مــــن الشــ ــدني علــــى كافــ ــتمل الشــــق المــ حيــــث يشــ
دنيـــة للمـــواطن منهـــا: الإدارة العامـــة لمحـــوال المدنيـــة والجـــوازات الإدارات التـــي تعنـــى بـــالأحوال الم

والإدارة العامة للشئون العامة والتي يتم من خلالها تسجيل مؤسســات ،  والإقامات وشئون الأجانب
بالإضـــافة إلــــى الإدارات العامـــة الإداريــــة ، المجتمـــع المـــدني مــــن جمهيـــات خيريــــة وهيئـــات أهليــــة

ووحدات مكتب الــوزير التــي تقــدم المشــورة فــي مجــالات حقــوق الإنســان ، ةوالمالية والشئون القانوني
ــواطنين ــكاوي المـ ــتقبال شـ ــة واسـ ــة العامـ ــرأة والقـــدس والرقابـ ــل وزارة ، والإعـــلام وتكـــون المـ حيـــث تعمـ

الشق المدني ضمن نظام معين تحكمه عدة قوانين وتشريعات منظمــة لعملهــا وصــادر   -الداخلية  
 م(.2020،  ئون الإدارية بوزارة الداخليةمن الهيئات التشريهية )الش

منذ بدء مرحلة التأسيس تمسك الرئيس الراحــل ياســر عرفــات بمنصــب وزيــر الداخليــة وبقــي 
بعـــد ذلــك تـــم تشــكيل حكومـــة برئاســة الســـيد محمــود عبـــاس وتكليــف وزيـــر ، م(2003حتــى عــام )

ــات التشـــريهية عـــام ) ــى إجـــراء الانتخابـ ــة جديـــد حتـ ــي ذلـــك ال ، (2006داخليـ ــام فـــازت حركـــة وفـ عـ
واســتلم حقيبــة وزارة ، حمــاس بالانتخابــات وتــم تشــكيل حكومــة عاشــرة برئاســة الســيد إســماعيل هنيــة

ثــم ، الداخلية السيد سعيد صيام رحمــه الله الــذي قــام بتشــكيل قــوة تنفيذيــة لضــبط الحيــاة فــي القطــاع
ت حركتــي حمــاس وفــتن من الإربا  بعد تشكيل هذه القوة إلــى أن قام ــ ا شهدت الحالة الأمنية مزيدً 

بتوقيع اتفــاق مكــة حيــث تــم تشــكيل حكومــة الوحــدة الوطنيــة برئاســة الســيد إســماعيل هنيــة وتكليــف 
ثــم جــاءت بعــد تلـــك الأحــداث الداميــة بــين حركتـــي ، الســيد هــاني القواســمي بحقيبــة وزارة الداخليـــة

 م(.2015،  الشق المدني -)دليل وزارة الداخلية   2007حماس وفتن بتاريخ 
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 ية وزارة الداخليةرؤ 

ــدمات  ــديم الخـ ــز فـــي تقـ ــة والتميـ ــة الحريـــات العامـ ــالات الأمـــن وحمايـ الوصـــول إلـــى أعلـــى حـ
 (2021:30)موقع وزارة الداخلية  المدنية

 رسالة وزارة الداخلية

تسعى وزارة الداخلية والأمن الوطني للحفام علــى أمــن المجتمــع الفلســطيني وحمايــة حرياتــه 
ــة ، العامـــة ــة والتهديـــدات الخارجيـــةوحمايـ ــة ، الـــوطن مـــن المخـــاطر الداخليـ ــدمات المدنيـ وتقـــديم الخـ

بالتكامل مــع الجهــات المختصــة )موقــع ، في بيئة مؤسساتية تواكب التطور،  وتنظيم العمل الأهلي
 (2021:30وزارة الداخلية

 أهداف وغايات وزارة الداخلية

ــيً  ــة التـــي تخصـــه شخصـ ــائق المدنيـ ــواطن علـــى الوثـ ــه احصـــول المـ ــيلاده وحتـــى وفاتـ ، مـــن مـ
والعمــل علــى تســجيل جميـــع مؤسســات المجتمــع المـــدني كافــة علــى أســـس الشــراكة والتعــاون بـــين 

لأجل ذلك إلى تطوير المــوارد البشــرية والماديــة والواقــع  ويسعى ، الجسم الحكومي وغير الحكومي
لمعــايير التميــز المتعــددة  اوذلــك وفق ــً، الإدارية المؤسسي وتعزيز الشراكة مــع الجهــات ذات العلاقــة

بما يحقق أعلى مستوى رضا لدى متلقي الخدمة)الخطة الاستراتيجية للشق المدني بــوزارة الداخليــة 
 (.2014،  والأمن الوطني

  :ملت خطة وزارة الداخلية كان هنا  العديد من الأهداف والغايات وأبرزهااشت

تعزيــز الأمــن والنظــام العــام فــي المجتمــع الفلســطيني ولتحقيــق هــذه الغايــة تــم وضــع الأهــداف  .1
 الرئيسية التالية:

 مكافحة الجريمة والحد من آثارها. . أ 

 تعزيز دور عمل الأجهزة الأمنية. .ب

 المجتمعي والحفام على النظام العام.نشر ثقافة الأمن   . ج

 تعزيز منظومة الصلن العشائري. .د

ولتحقيقهــا تــم وضــع الأهــداف ، تحصــين الــوطن مــن المخــاطر الداخليــة والتهديــدات الخارجيــة .2
 التالية:

 تعزيز الضبط والسيطرة على الحدود البحرية والدرية والمعابر. . أ 
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 تعزيز أمن المؤسسات والشخصيات الأجنبية. .ب

 لتجسس والتخابر.مكافحة ا  . ج

 تعزيز أمن وسلامة المنشتت.  .د

 مكافحة الجرائم المستحدثة .ه

 تعزيز القدرة على مواجهة الكوارث والأزمات. . و

 ولتحقيقها تم وضع الأهداف التالية:،  تعزيز مبادئ ومفافيم القانون والحريات العامة .3

 تعزيز التكامل ما بين قطاعي الأمن والعدل. . أ 

 ولوائن تنفيذية لخدمة الصالن العام. تقديم مشاريع قوانين وأنظمة .ب

 نشر ثقافة احترام الحريات العامة. . ج

 تمكين المجتمع المدني ومتابعة تطوير وتجويد خدماته.  .د

 تعزيز الالتزام بتطبيق مبادئ ومعايير حقوق الإنسان. .ه

 تطوير الخدمات المدنية المقدمة للجمهور: .4

 الجمهور.الارتقاء بخدمات القطاع المدني المقدمة   . أ 

 الارتقاء بالخدمات المقدمة للنزلاء وذويهم. .ب

 تطوير خدمات الدفاع المدني. . ج

 الارتقاء بمستوى الأداء المؤسسية: .5

 الاستثمار الأمثل للموارد المالية. . أ 

 تطوير منظومة التخطيط والجودة. .ب

 الارتقاء بمستوى الأداء الإعلامي. . ج

 تعزيز منظومة العمل الرقابي. .د

 توظيفها في شتى مجالات العمل:مواكبة التكنولوجيا و  .6

 تعزيز التحول الإلكتروني في كافة مرافق الوزارة. . أ 

 التطوير الأنظمة المعلوماتية .ب
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 تطوير شبكة الاتصالات.  . ج

 تطوير المشاريع التقنية. .د

 تطوير الخدمات الإلكترونية المقدمة للجمهور. .ه

 التعاون والتكامل مع الجهات ذات العلاقة: .7

 والتواصل عزيز العلاقات والتواصل الدوليتعزيز التنسيق   . أ 

 تعزيز التنسيق والتعاون مع الفصائل الوطنية. .ب

 تعزيز العلاقات والتواصل الدولي. . ج

 هيكلية الشق المدني لوزارة الداخلية

كــل ، يتكون الشق المدني من عدة إدارات ومديريات ووحدات مشــمولة فــي خمــس قطاعــات
 وفيمــا يلــي مــوجز عنهــا، عيتــه مباشــرة إلــى وكيــل الــوزارةقطــاع منهــا برأســه وكيــل مســاعد تكــون تب

 (:2007:34،  )فيكلية وزارة الداخلية

 قطاع الشؤون الإدارية والمالية ويشمل: .1

 الإدارة العامة للشئون المالية. . أ 

 الإدارة العامة للشئون الإدارية. .ب

 ويشمل:  قطاع الشؤون العامة والسياسية .2

 قطاع الإدارة العامة للشؤون العامة. . أ 

 لإدارة العامة للشئون السياسيةا  .ب

 قطاع الأحوال المدنية والجوازات والإقامات ويشمل: .3

 الإدارة العامة للجوازات. . أ 

 الإدارة العامة لمحوال المدنية. .ب

 الإدارة العامة ل قامات وشئون الأجانب والمغتربين. . ج

 قطاع التخطيط والمعلوماتية ويشمل:   .4

 وحدة التخطيط والتطوير. . أ 
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 الإدارة العامة للحاسوب ونظم المعلومات.  .ب

 قطاع المحافظات: .5

 مديرية داخلية غزة. . أ 

 مديرية داخلية الشمال. .ب

 مديرية داخلية الوسطى. . ج

 مديرية داخلية خان يونس. .د

 مديرية داخلية رفن. .ه

 أما الإدارات الأخرى فهي كالتالي:

 الإدارة العامة العلاقات العامة والإعلام. .1

 للشئون القانونية.الإدارة العامة  .2

 الإدارة العامة الشؤون العشائر والإصلاح. .3

 ديوان الوزارة. .4

 وحدة حقوق الإنسان. .5

 وحدة شئون القدس. .6

 وحدة الرقابة الداخلية والشكاوى. .7

مــن  التنظيميـــة البراعـــةويرى الباحث أن وزارة الداخلية تسعى من خلال إداراتها إلى تطبيــق 
فــي ضــوء العمــل التشــاركي بــين الوحــدات مــن أجــل ، ل عليهــاخــلال وجــود أهــداف اســتراتيجية تعم ــ

ــهيل وصـــول الخـــدمات إلـــى المـــواطنين ــوء ذلـــك تســـعى لاســـتثمار الإمكانيـــات التـــي ، تسـ وفـــي ضـ
تمتلكها وكذلك الشراكات التي تقعدها مع مؤسسات المجتمع المحلــي وذلــك بهــدف تطــوير قــدراتها 

وخاصـــة الخارجيـــة فـــي ظـــل مـــا يعانيـــه ، الداخليـــة والخارجيـــةالبيئـــة  مـــع وإمكانياتهــا وذلـــك للتكيـــف
 قطاع غزة من ظروف صهبة تؤثر على مختلف مناحي الحياة سواء الحكومية أو المدنية.

 



الثالثالفصـــل    

 الدراسات السابقة
 

 تمهيد

 ( الملهمـة القيـادةالمحور الأول: الدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل )

 ( التنظيميـة البراعـةالمحور الثاني: الدراسات المتعلقة بالمتغير التابع )

 قة السابِّ  راساتِّ على الدِّ  التعقيبُ 

 السابقة  دراساتِّ ن الِّ مِّ  ادةِّ ـالستف أوجهُ 

 ة عن الدراسات السابقةـالحالي ةِّ ـز الدراسمي  ما يُ 

 ةـحثيالبَ  وةُ ـالفج

 لصـلخص الفمُ 



36 

 الثالثالفصل 
 الدراسات السابقة

 تمهيد
عــن خبــرة  فضــلًا ، للمعرفــة النظريــة والعمليــة اوأساســيً  امهم ــً تعتبــر الدراســات الســابقة عــاملًا 

ــابقين ــاحثين الســ ــلف والبــ ــن ، الســ ــيات مــ ــائج والتوصــ ــم النتــ ــداف ومتغيــــرات وأهــ والاطــــلاع علــــى أهــ
ــة  ــأثير مهـــم فـــي إثـــراء الدراسـ ــاثهم لهـــا تـ ــات والتـــي دراســـاتهم وأبحـ ــادة المعرفـــة والمعلومـ الحاليـــة وزيـ
، وإنجازاهــــا بشــــكل أفضــــل وأعمــــق وأشــــمل، تســــاعد فــــي إضــــافة قيمــــة جوهريــــة لموضــــوع الدراســــة

ومحاولـــة لتجنـــب الأخطـــاء التـــي قـــد يرتكبهـــا البـــاحثون. وفـــي هـــذا الفصـــل اســـتعرض الباحـــث أهـــم 
الدراســات الســابقة بــالمتغير  الدراســات الســابقة للبــاحثين وهمــا علــى محــورين: المحــور الأول يمثــل

والمحــــور الثــــاني يمثــــل الدراســــات الســــابقة المتعلقــــة بــــالمتغير التــــابع ، (الملهمـــــة القيـــــادةالمســــتقل )
ــة) ــة البراعـ ، وقــد تــم ترتيــب الدراســات الســابقة لكــلا المتغيــرين مــن الأحــدث إلــى الأقــدم، (التنظيميـ

انتهـــاء بالتعقيــــب علــــى ، يــــة والأجنبيــــةوضـــم كــــل محــــور العديـــد مــــن الدراســــات الفلســـطينية والعرب
 الدراسات السابقة.
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 (الملهمـة القيـادةالمحور الأول: الدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل )
   الملهمـة  القيـادة: الدراسات المحلية التي تناولت  أولا 
ـــة فـــــي تحقيـــــق المرونـــــة (: "2021دراســـــة )صـــــيام،  .1 ـــادة الملهمـــ الاســـــتراتيجية فـــــي وزارة الصـــــحة دور القيـــ

 ".الفلسطينية
مكان 
 أهم النتائج الأهداف الرئيسية المحافظات الجنوبية الفلسطينية  التطبيق 

 المجتمع 

ذوي الوظائف الإشرافية "من رئيس 
شهبة حتى وكيل الوزارة بوازرة 

   الصحة الفلسطينية
 ( موظف 1157)

دور التعـــــــــــرف علـــــــــــى 
ـــة فــــــي  ـــادة الملهمــــ القيــــ
تحقيـــــــــــــــــق المرونـــــــــــــــــة 

 الاستراتيجية

أن درجــــــــة الموافقــــــــة علــــــــى ممارســــــــة 
القيــــــادة الملهمــــــة بـــــوزارة الصـــــحة فـــــي 
ــى  ــلت علـ ــة  حصـ ــات الجنوبيـ المحافظـ

%(، أي بدرجـة كبيـرة، 70.43نسبة )
أمــــا ترتيــــب الاســــتبانة فقــــد حــــاز بعــــد 
"صناعة وتعزيز القيم المشتركة" علـى 

%(، ويليــــه بعــــد "الثقــــة 71.6نســــبة )
%(، ثــــم 71.3ى نســــبة )بــــالنفس" علــــ

بعـد "إدارة التحـول التغييـر" علـى نســبة 
%(، ثم بعد: "التحـدي" علـى 70.94)

%(، ويليه بعد التعامل 70.19نسبة )
%(، 69.83مــع الفشــل" علــى نســبة )

ثـــم بعـــد القـــدرة علـــى تمكـــين العـــاملين" 
 %(.69.58على نسبة )

 ( مفردة289) العينة

 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

إدارة الوقــت كمتغيــر وســيط فــي العلاقــة بــين القيــادة الملهمــة وتخفيــف ضــغوط  (: "2021دراســة )حمــاد،  .2
 ".العمل على الإداريين العاملين في الجامعة الإسلامية

مكان 
 التطبيق 

 المحافظات الجنوبية الفلسطينية 
 الجامعة الإسلامية 

ــين العلاقـــــــــــــــة  توضـــــــــــــ
ــين إدارة  ــة بـــــــ الترابطيـــــــ
الوقــــــــــــــــــت والقيــــــــــــــــــــادة 
ــة  الملهمــــــــــــة، والعلاقـــــــــ
ــين إدارة  ــة بـــــــ الترابطيـــــــ
ــغوط  الوقـــــــــــــــت وضـــــــــــــ
العمــل، بالإضــافة إلــى 
التعـــــــــــرف علـــــــــــى دور 
ــي  إدارة الوقــــــــــــــــت فــــــــــــــ
ـــادة  ــين القيــــ العلاقــــــة بــــ

وجــود أثــر ذو دلالــة إحصــائية للقيــادة 
، الملهمـــة فــي تخفيــف ضــغوط العمـــل

بالإضافة إلى وجود علاقة ذات دلالة 
ـــادة الملهمــــة  إحصـــائية بـــين درجـــة القيـ
ومســــتوى إدارة الوقــــت، كمــــا أظهـــــرت 
النتــائج أن مجــال "إدارة التحــول" حــاز 

ــاز 73.34علــــى نســــبة ) %(، وقــــد حــ
مجــال "الثقـــة بــالنفس" فـــي علــى نســـبة 

%(، ومجال تمكين العاملين 72.83)
%(، ومجــــــــال 72.58علــــــــى نســــــــبة )

 المجتمع 
العاملين الذين يشغلون وظائف  

  -الإسلامية  إدارية في الجامعة 
 غزة 

 ( موظف 375) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 
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الملهمـــــــــــــة وضــــــــــــغوط 
 العمل.

%(، 671.77دي" علــى نســـبة )"التحــ
ومجال التعامـل مـع الفشـل علـى نسـبة 

ــال التوجـــــــــــــــــــه 70.46) %(، ومجـــــــــــــــــ
%( 69.94الاســتراتيجي علــى نســبة )

ــر الوســــيط علــــى  ونســــبة تــــأثير المتغيــ
ــة بـــــــين المتغيـــــــرين المســـــــتعمل  العلاقــــ

 (.0.349والتابع كانت )
ــي،  .3 ــة )الفرانــ وعلاقتهــــا بمســــتوى ضــــغط العمــــل لــــدى العــــاملين الإداريــــين " القيـــــادة الملهمـــــة  (2020دراســ

 ".بالجامعات الفلسطينية بمحافظات غزة
مكان 
 التطبيق 

 جامعات 
 المحافظات الجنوبية 

ــى  ــة إلــــ ــدفت الدراســــ هــــ
الكشـــــــف عـــــــن درجـــــــة 
ـــادة  ممارســـــــــــــــــة القيـــــــــــــــ
الملهمــة لــدى القيــادات 
الجامهيـــــــة، وعلاقتهـــــــا 
بمســــــــــــــتوى ضــــــــــــــغوط 
العمل من وجهـة نظـر 
العـاملين الإداريـين فـي 

 الجامعات

أن الدرجة التقديرية لممارسة القيـادات 
الجامهيــــة فــــي الجامعــــات الفلســــطينية 

ــزة للقيـــاد ـــة مـــن بمحافظـــات غـ ة الملهمـ
ــين،  ــر العــــــــاملين الإداريــــــ وجهــــــــة نظــــــ

%( أي 76.99حصــلت علــى نســبة )
ــا ترتيــــب الاســــتبانة  ــرة، أمــ ــة كبيــ بدرجــ
ــالنفس علـــــى  ــة بـــ ــالي: الثقـــ ــان كالتـــ فكـــ

ــبة ) ــة كبيـــــــرة، 79.76نســــ %( وبدرجــــ
ويليـــه "تمكـــين ودعـــم العـــاملين"، علـــى 

%( وبدرجــة كبيــرة، ثــم 77.96نســبة )
ــى نســـــــبة ) ــدي" علــــ %( 76.82"التحــــ

جـــــة كبيـــــرة، يليـــــه "إدارة التحــــــول" وبدر 
%( وبدرجــــــــة 76.74علــــــــى نســــــــبة )

كبيـــرة، ثـــم "التوجــــه الاســـتراتيجي علـــى 
ــبة ) ــة كبيـــــــرة، 76.16نســــ %( وبدرجــــ

وأخيرًا "التعامل مع الفشـل" علـى نسـبة 
 %( وبدرجة كبيرة.74.76)

 المجتمع 
العاملين الإداريين في الجامعات  

 فلسطين( -الأقصى-)الإسلامية 
 موظف  (287) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

المـدارس الثانويـة الحكوميـة فـي المحافظـات  ن فـيمديريالالقيـادة الملهمـة لدى (:" 2019دراسة )أبو غالي،   .4
 ".الفلسطينية وعلاقتها بالاستغراق الوظيفي للعاملينالجنوبية 

مكان 
 التطبيق 

 المحافظات الجنوبية 
ــة  التعـــــــرف إلـــــــى درجـــــ
ـــادة  ممارســـــــــــــــــة القيـــــــــــــــ
ــديري  ــدى مــ ـــة لــ الملهمــ
ــة  ــدارس الثانويـــــــــــ المـــــــــــ
الحكوميـــــــــــة، ودرجـــــــــــة 

متوســـــــط اســـــــتجابة معلمـــــــي المرحلـــــــة 
الثانويــة علــى مقيــاس القيـــادة الملهمـــة 

(، 4.17 –4.7قــــــــد تراوحــــــــت بــــــــين )
ــا ــد  وجميعهـ ــة وقـ ــة مرتفعـ ــاءت بدرجـ جـ

ــبي)  ــة بـــوزن النسـ ــة الكليـ ــاءت الدرجـ جـ

 مدارس الحكومة الثانوية  المجتمع 
 ( معلم ومعلمة 348) العينة
 الاستبانة  الأداة 
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المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

الاســــــــتغراق الــــــــوظيفي 
لـــدى معلمـــي المـــدارس 

 الثانوية الحكومية

%( وبدرجة كبيرة، كما تبين 84،  82
أن أكثــر أبعــاد القيـــادة الملهمـــة شــيوعا 
لــدى مــديري مــدارس المرحلــة الثانويـــة 
الحكوميــة هــو "الثقــة بــالنفس" بمتوســط 

( بدرجة مرتفعـة، وجـاء 4.17حسابي)
ــابي  "تمكـــــين العـــــاملين" بمتوســـــط حســـ

( بدرجــــــــة مرتفعــــــــة، وجــــــــاءت 4.17)
( 4.16"الجاهزيــــة" بمتوســــط حســــابي)

ــة  ــاءت "الاعتماديـ ــة، وجـ ــة مرتفعـ بدرجـ
والثقــــــة بــــــالآخرين" بمتوســــــط حســــــابي 

( بدرجــــة مرتفعــــة، ثــــم "الرؤيــــة 4.16)
ــابي) ــط حسـ ــتقبلية" بمتوسـ ( 4.11المسـ

ــية تجــــاه  ــة، أمــــا الحساسـ ــة مرتفعـ بدرجـ
المتغيـرات البيئيـة فقــد جـاءت بمتوســط 

وبدرجــــــــــة مرتفعــــــــــة  (4.07حســـــــــابي)
 أيضا.

دور القيـــادة الملهمـــة فــي تعزيــز الالتــزام التنظيمــي لــدى العــاملين بــوزارة الأشــغال (:" 2018دراســة )اللــوح،  .5
 والإسكان".العامة 

مكان 
 التطبيق 

 المحافظات الجنوبية 
التعـــــــــــرف علـــــــــــى دور 
ـــة فــــــي  ـــادة الملهمــــ القيــــ
تعزيــــــــــــــــــــز الالتــــــــــــــــــــزام 
ــدى  ــي لــــــــــــــــ التنظيمــــــــــــــــ

 العاملين.

بينت النتائج أن مسـتوى تواجـد القيــادة 
الملهمــــــــــة لــــــــــدى المســـــــــئولين بــــــــــوزارة 
الأشغال العامة والإسـكان كـان بدرجـة 
ــوزن  ــغ الـ ــا، حيـــث بلـ ــد مـ ــرة إلـــى حـ كبيـ

%(، وحصـــل بعـــد "الثقـــة 77النســـبي )
%(، يليــه 82.9بــالنفس" علــى نســبة )

ــبة  ــتقبلية" علــــى نســ بعــــد "الرؤيــــة المســ
%(، يليـــــــــه بعـــــــــد "الاعتـــــــــراف 76.3)

ــبة  ــر" علــــــى نســــ ــأداة للتغييــــ ــد كــــ بالقائــــ
ــد "الحساســــــــية 70.6) ــه بعــــــ %(، يليــــــ

ــة  ــة ببيئــــ ــود الخاصــــ ــاه القيــــ للقائــــــد تجــــ
 %(.79.8العمل" على نسبة )

 في وزارة الأشغال العامة  العاملين المجتمع 
 ( موظفًا 108) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

دور القيـــادة الملهمـــة فــي توظيــف مخرجــات البحــث العلمــي فــي وزارة الداخليــة (:" 2017دراســة )الحلبـــي،  .6
 ".والأمن الوطني الشق المدني بقطاع غزة

ــى دور  المحافظات الجنوبية مكان  ـــة التعـــــــــــــرف إلـــــــــــ ـــادة الملهمـــــ أن درجـــــــة تطبيـــــــق القيـــــ
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ـــة فــــــي  التطبيق  ـــادة الملهمــــ القيــــ
توظيـــــــــــف مخرجـــــــــــات 
البحـــــــث العلمـــــــي فـــــــي 
ــن  وزارة الداخليــــة والأمــ
 الوطني الشق المدني

ــالنفس، وتمكــــــــين  ــة بـــــ ــا )الثقـــــ بأبعادهـــــ
العاملين، والتوجه الاسـتراتيجي، وإدارة 

كبيـرة، التغيير( في الوزارة جاء بدرجـة 
ــط  ــائج أن متوســــ ــرت النتــــ ــث أظهــــ حيــــ
الــوزن النســبي لمحــور القيـــادة الملهمـــة 

%( وجـاء ترتيـب أبعـاد القيـــادة 73.2)
الملهمـــــــــة كالتــــــــالي: "الثقــــــــة بــــــــالنفس" 

ــبة ) ــى نسـ ــل علـ ــه 76.6حصـ %(، يليـ
ــبة  ــاملين" علـــــــــــى نســـــــــ ــين العـــــــــ "تمكـــــــــ

%(، يليـــــــــــــــــــــــــــه )التوجــــــــــــــــــــــــــــه 73.6)
%(، 72.2الإستراتيجي( علـى نسـبة )

ــرًا "إدا ــبي وأخيــــ ــوزن نســــ ــر" بــــ رة التغييــــ
ــائج أن 74.0) ــرت النتـ ــا أظهـ %(، كمـ

هنــــــــا  علاقــــــــة طرديــــــــة ذات دلالــــــــة 
ـــة  ـــادة الملهمـ ــاد القيـ ــين أبعـ ــائية بـ إحصـ

 وتوظيف مخرجات البحث العلمي.

أصحاب الوظائف الإشرافية في  المجتمع 
 الوزارة 

 ( موظف 207) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

 

 الملهمـة  القيـادة: الدراسات العربية التي تناولت  اثانيا 
ــه،  .1 ــة )طـ دور البراعـــة التنظيميـــة كمتغيـــر وســـيط فـــي العلاقـــة بـــين القيـــادة الملهمـــة والتماثـــل  (:"2021دراسـ

 ".التنظيمي
مكان 
 أهم النتائج الأهداف الرئيسية جامعة مدينة السادات التطبيق 

 المجتمع 
أعضاء الهيئة المعاونة،  
العاملين بجامعة مدينة  

 السادات 

تحديــد مســتوي تطبيــق 
القيــــــادة الملهمـــــــة مــــــن 
ــاء  ــر أعضـــ ــة نظـــ وجهـــ
الهيئـــــــــــــــــة المعاونـــــــــــــــــة 
ــة  والعـــــــــــاملين بجامعـــــــــ
مدينـــــــــــــــة الســـــــــــــــادات، 
وتحديــــــــــــــــد مســــــــــــــــتوي 
البراعـــة التنظيميـــة مــن 
وجهـة نظـرهم، وتحديــد 
مســـــــــــــــــتوي التماثـــــــــــــــــل 

أن درجــة تطبيــق القيـــادة الملهمـــة بأبعادهــا 
)الثقـة بــالنفس، وتمكــين العــاملين، والتوجــه 
ــوزارة  ــي الــ ــر( فــ ــتراتيجي، وإدارة التغييــ الاســ
جــاء بدرجــة كبيــرة، حيــث أظهــرت النتــائج 
ـــادة  ــور القيـ أن متوســـط الـــوزن النســـبي لمحـ

%( وجــــاء ترتيــــب أبعـــــاد 73.2الملهمـــــة )
لثقــــة بــــالنفس" القيـــــادة الملهمـــــة كالتــــالي: "ا

%(، يليه "تمكين 76.6حصل على نسبة)
ــبة ) ــاملين" علـــــى نســـ ــه 73.6العـــ %(، يليـــ

)التوجـــــــــــه الإســـــــــــتراتيجي( علـــــــــــى نســـــــــــبة 

 ( مفردة1٦2) العينة
 ( مفردة311)

 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 
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التنظيمـــــــــــي بجامعـــــــــــة 
، ســـــــــــــــاداتمدينـــــــــــــــة ال

ــوة  ــوع وقـــــــ وتحديـــــــــد نـــــــ
ـــادة  ــين القيــــ العلاقــــــة بــــ
الملهمـــــــــــــــة والبراعـــــــــــــــة 
التنظيميـة، و نوع وقوة 
ــين البراعــــــة  ــة بـــ العلاقـــ
التنظيميــــــــــة والتماثـــــــــل 

 التنظيمي.

ــر" علـــــى 72.2) ــرًا "إدارة التغييـــ %(، وأخيـــ
 %(.74.0نسبة )

 

 ".بجامعة الزقازيقلبراعـة التنظيميـة ا وعلاقتها بتحقيق القيـادة الملهمـة(:" 2021،  وآخرون دراسة )علوان،   .2
مكان 
 مصر  -جامعة الزقازيق التطبيق 

التعـــرف علـــى الأســـس 
النظرية لمدخل القيــادة 
الملهمـــــــــــــــة والبراعـــــــــــــــة 
التنظيميـــــة مــــن خــــلال 
ــة  ــات التربويــــــــــ الأدبيــــــــــ

المعاصــــــرة، والإداريــــــة 
والتعـــرف علـــى طبيعـــة 
ــدخل  ــين مــــ ــة بــــ العلاقــــ
ـــادة الملهمــــــــــــــــــة  القيـــــــــــــــ

 والبراعـة التنظيميـة

ــم وأساســـي فـــي تحقيـــق  إن للقيـــادة دور مهـ
التــــــــــــــوازن المحكــــــــــــــم مــــــــــــــن الابتكــــــــــــــارات 
الاستكشـــــــــــــــافية والاســــــــــــــــتغلالية داخــــــــــــــــل 
المؤسســــــــات بمختلــــــــف أنواعهــــــــا، ويتــــــــأثر 
ـــادة  مســـتوى البراعــــة التنظيميــــة بســـلو  القيـ

أكبـــر مـــن غيـــره مـــن أنـــواع الســـلو   بدرجـــة
الاستراتيجي، وإن متطلبات تحقيق البراعـة 
ــائم  ــات الجامهيـــة قـ ـــة فـــي المؤسسـ التنظيميـ
ــار  ــجيع الأفكـ ــافي وتشـ ــم كـ ــديم دعـ علـــى تقـ
الجديــدة الإبداعيــة التــي تســهم فــي تطـــوير 
عمـــــــــل المؤسســـــــــة الجامهيـــــــــة والأعمـــــــــال 
التنفيذيــــة والاســــتثمارية، مــــن خــــلال قيــــادة 

ــة وفعا ــتراتيجية واعيــــ ــة اســــ ــديها رؤيــــ ــة لــــ لــــ
ملهمـة، ومــن ثــم تقـوم بتنميــة روح التعــاون 
بـــين أعضـــاء الفريـــق الواحـــد فـــي المؤسســـة 
ــى تقـــــديم  ــل وتشـــــجيعهم علـــ ــة ككـــ الجامهيـــ
المســاعدة لبعضـــهم الـــبعل والعمـــل بـــروح 

 الفريق.

 العاملون في الجامعة  المجتمع 
 ( موظف 170) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

القيـادة الملهمــة وأثرهـا علـى الـولاء التنظيمـي، دراسـة تطبيقيـة فـي  (:" دور2020دراسة )الموسوي وعبــود،  .3
 ".الكليات الأهلية في محافظات الفرات الأوسط

مكان 
 التطبيق 

الكليات الأهلية في 
 محافظات الفرات الأوسط 

ــدور الـــــذي  التعـــــرف للـــ
ـــة  تلهبـــه القيـــادة الملهمـ
وأثرهــــــــا علــــــــى الــــــــولاء 

أن القيـــادة الســليمة جــاءت الموافقــة عليهـــا 
ولاء متوســـــــــطة، وأن لهـــــــــا تـــــــــأثير علـــــــــى 

المــــوظفين العــــاملين فــــي الكليــــات الأهليــــة   العاملون في الجامعة  المجتمع 
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التنظيمــــــــــــي، دراســــــــــــة  ( موظف 30) العينة
ــات  تطبيقيــــة فــــي الكليــ
الأهليــة فــي محافظــات 
الفـرات الأوسـط، حيــث 
جــــاء البحــــث لمعالجــــة 
ــكلة التــــي يعــــاني  المشــ

 منها الكليات الأهلية

كون القائد يمتلك كرازمة مـؤثرة، أن للـنمط 
ــة ولائهـــــــم  ــة بدرجــــ ــدير علاقــــ ــادي للمــــ القيــــ
ا إذا  للمنظمة التي يعملـون بهـا، وخصوصـً
كانــت المنظمــة تعليميــة، كمــا أظهـــرت أن 
التــــأثير الســــيكولوجي والإلهــــامي للقائــــد لــــه 

ــوظف ــات المــــ ين القــــــدرة علــــــى تفجيــــــر طاقــــ
وجعـل منــاخ المنظمــة منــاخ ملائــم ل بــداع 
والابتكار، وأن التشار  والتعـاون فـي نشـر 
القيم السـامية ونشـر الثقافـة بـين المـوظفين 
ــر مــــن ســــمات القائــــد المــــؤثر والملهــــم  تعتبـ
التــي لهــا تــأثير علــى المــوظفين فــي ولائهــم 
ــوي  ــد الرؤيـ ــا بينـــت أن القائـ ــتهم، كمـ لمنظمـ

محـــل احتـــرام ذات التفكيـــر المتجـــدد يعتبـــر 
واهتمــــــــــام المــــــــــوظفين باعتبــــــــــاره قــــــــــدوتهم 

 وموجههم نحو تحقيق الأهداف.

 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

أثر تطبيق نمطي القيـادة الموزعـة والقيــادة الملهمــة علـي الـتهكم التنظيمـي لـدى (:" 2019دراسة )الرميدي،   .4
 ".العاملين في شركات السياحة

مكان 
 التطبيق 

 شركات السياحة 
التعــــــــرف علــــــــى أثــــــــر 
ـــادة  تطبيـــق نمطـــي القيـ
الموزعـــــــــــــــة والقيــــــــــــــــادة 
الملهمـــــة علــــى الــــتهكم 
ــدى  ــي لــــــــــــــــ التنظيمــــــــــــــــ
ــاملين فــــي شــــركات  العـ

 السياحة

تأثير معنوي وعكسـي لأبعـاد نمطـي هنا   
ـــة علـــــى  ـــادة الملهمـــ ــة والقيـــ ـــادة الموزعـــ القيـــ
الـتهكم التنظيمــي، وفيمـا يتعلــق بـأثر أبعــاد 
القيـادة الملهمـة علي التهكم التنظيمي  فقد 
أوضــــحت النتــــائج أن بعــــد "الثقــــة بــــالنفس" 

ا وعكســــيًا بنســــبة ) %( 52.6يــــؤثر معنويــــً
ــؤثر بعــــ ــا يــ ــتهكم التنظيمــــي، كمــ ــي الــ د علــ

ــبة  ــيًا بنســـــ ا وعكســـــ ــً "إدارة التغييـــــــر" معنويـــــ
ــتهكم التنظيمـــــــــــي، 48.1) %( علـــــــــــي الـــــــــ

بالإضافة إلي ذلـك توضـن النتـائج أن بعـد 
ــيًا  ا وعكســ ــؤثر معنويــــً "تمكــــين العــــاملين" يــ

%( علــي الـتهكم التنظيمــي، 47.8بنسـبة )
وأخيـــــــرًا تبـــــــرز النتـــــــائج أن بعـــــــد "التوجـــــــه 
ا وعكســيًا بنســبة  الإســتراتيجي" يــؤثر معنويــً

 %( علي التهكم التنظيمي.47.3)
 

 المجتمع 
العاملين في شركات السياحة  

 المصرية
 ( استمارة استقصاء 450) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 
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العـاملين فـي فـي الحــد مــن الصـراع التنظيمـي لـدى وأثرها القيـادة الملهمـة   :"(2019دراسة )دحام وآخرون،   .5
 المستشفيات الأردنية الخاصة".

مكان 
 التطبيق 

المستشفيات الأردنية  
 الخاصة

تــــأثير تطبيـــــق القيــــــادة 
الملهمــة فــي الحــد مـــن 
الصراع التنظيمي لـدى 
العــــــــــــــــــــــاملين فـــــــــــــــــــــــي 
المستشــــفيات الأردنيــــة 

 الخاصة

ـــة  ــادة الملهمـ ــر للقيـ ــود أثـ ــول إلـــى وجـ الوصـ
بأبعادهـــــا حيــــــث كانـــــت نتــــــائج الاســــــتبانة 
ــبة  ــالنفس" بنســــــــــــ ــة بــــــــــــ ــالي: "الثقــــــــــــ كالتــــــــــــ

ــه " الرؤيــــــــا المســــــــتقبلية" 75.4) %(، يليــــــ
%(، ثــــم "الحساســــية تجـــــاه 73.8بنســــبة )

ــه " 67.6قيـــــود البيئيـــــة" بنســـــبة ) %(، يليـــ
ــبة  ــر" بنســــــ ــأداة للتغييــــــ ــه كــــــ ــراف بــــــ الاعتــــــ

(64.6.)% 

 في المستشفيات  العاملين المجتمع 
 ( فردًا216) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

 ".ثر القيادة الملهمة في تحقيق الصحة التنظيمية في المنظمات العراقيةأ(:" 2019دراسة )علي،  .6
مكان 
 وزارة الثقافة في بغداد التطبيق 

معرفـــــــــة الخصــــــــــائص 
المتعلقـــــــــــــــــــــة بكـــــــــــــــــــــلا 
المتغيــرين للــتمكن مــن 
بنــاء الإطــار المتكامــل 

ــه  ــن لفقراتـــــــ وذلـــــــــك مـــــــ
ــات  خــــــــــــلال المعلومــــــــــ
المتـــوفرة عـــن كـــل مـــن 
ـــادة الملهمــــــــــــــــــة  القيـــــــــــــــ
والصــــــــحة التنظيميـــــــــة 
ــرات أساســـــــــــية  كمتغيــــــــ

 للبحث

وجـــود علاقـــة ارتبـــاط وتـــأثير إيجابيـــة بـــين 
ـــة، وأن  ـــة والصـــحة التنظيميـ ـــادة الملهمـ القيـ
ــلو   ــي سـ ا فـ ــً ــأثيرًا معنويـ ـــة تـ ــادة الملهمـ للقيـ
العــاملين، ممــا يــؤدي إلــى تطــوير أداؤهــم، 

تطوير قدرات الإبداع والتصميم والابتكار و 
ـــادة  لــــــديهم، كمــــــا أظهــــــرت أن تعمــــــل القيــــ
الملهمــــة علـــى إكســـاب المهـــارات للعـــاملين 
فضــلا عــن القــدرة علــى إدارة الاجتماعــات 
فــي العمــل وتطــوير اللوجســتيات الداخليــة، 
وأن دور القيـــادة الملهمـــة فــي تحقيــق رضــا 

ــ ــتم تحقيـ ــم يـ ــن خلالهـ ــذين مـ ــاملين والـ ق العـ
ــة  ــدى قناعـــ ــى مـــ ــير إلـــ ــوزارة يشـــ أهـــــداف الـــ
ـــة  ـــادة بتحقيــــق البيئــــة التنظيميــ وإيمــــان القيــ

 الصحية والملائمة للعمل والإبداع

 المستويات الإدارية العاملة  المجتمع 
 ( فردًا32) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

 ".مقياس القيـادة الملهمـة لمعلمي ومعلمات التربية الرياضية(:" 2019دراسة )درويش،  .7
مكان 
 التطبيق 

 محافظتي القاهرة والجيزة 
ــى  ــة إلــــ ــدفت الدراســــ هــــ
بنــــــاء مقيــــــاس القيـــــــادة 
ـــة لمعلمـــــــــــــــي  الملهمــــــــــــ
ــات التربيــــــــــــــة  ومعلمـــــــــــ

 الرياضية

أظهــــرت نتـــــائج الاســــتبانة كالتـــــالي: جـــــاء 
ـــة" فــــــي  البعــــــد الخــــــامس "الدافهيــــــة الملهمــــ
ــد الثالـــــــــــث  ــه البعـــــــــ الترتيـــــــــــب الأول، يليـــــــــ
"الاتصــــالات الجيــــدة" فــــي الترتيــــب الثــــاني 
يليه، البعـد الرابـع "الانتمـاء والتوجـه لتنميـة 
رؤيــــة مشــــتركة" فــــي الترتيــــب الثالــــث يليــــه 
البعــــــــد الســــــــادس "التــــــــأثير المثــــــــالي" فــــــــي 

 المجتمع 
معلمي ومعلمات التربية  

 الرياضية 
 ومعلمة ( معلم 250) العينة
 الاستبانة  الأداة 

 الوصفي التحليلي المنهج 
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لترتيــــب الرابــــع يليــــه البعــــد الثــــاني "القــــدرة ا المستخدم 
علــى التمكـــين" فـــي الترتيــب الخـــامس يليـــه 
البعد السابع "توفير فرص التعلم المسـتمر" 
ــد الاول  ــادس وجــــاء البعــ فــــي الترتيــــب الســ

 "الثقة والاعتمادية" في الترتيب الأخير.
 

دراسـة اسـتطلاعية  -القيادة الملهمة ودورهـا فـي تحقيـق التميـز التنظيمـيم(:"  2019دراسة )كمونة وآخرون  .8
 ".في المدراس الإعدادية الحكومية في مدينة كربلاء في العراق

مكان 
 التطبيق 

 العراقمدينة كربلاء في 
التعـــــرف علـــــى الواقـــــع 
الفعلــــي لأبعــــاد القيـــــادة 
ــدارس  ــي المــــــــــــــــــــ فــــــــــــــــــــ
الإعداديـــــــة الحكوميـــــــة 
ومــــا هـــــو دور المـــــدير 
كقائد ملهـم فـي التـأثير 
ــلوكيات  ــى ســـــــــــــــ علـــــــــــــــ
ــة  ــاء هيئـــــــــــــــــــ أعضـــــــــــــــــــ
التـــــــــــــدريس، وكفـــــــــــــاءة 
الأعضــــــــاء، وتطــــــــوير 

 أدائهم

وجــود علاقـــة ارتباطيـــة موجبـــة ذات دلالـــة 
ــاد  ـــادة الملهمـــــــة وأبعــــ إحصــــــائية بــــــين القيــــ

ـــادة الت ميـــــــــز التنظيمـــــــــي، وأن أبعـــــــــاد القيـــــــ
الملهمـــة تــؤثر فـــي التميــز التنظيمــي، كمـــا 
أظهــرت أن القيـــادة الملهمـــة لهــا دور كبيــر 
في تحقيق التميـز التنظيمـي وهنـا  اهتمـام 
عــالي بهــذا المتغيــر وبكافــة أبعــاده، وعلــى 
الرغم من اهتمام المدارس المبحوثـة بالبعـد 

صـــوله علـــى الثــاني "الرؤيـــة المســتقبلية" لح
( وهــو أعلــى معــدل 0.791معــدل مــوزون)

مــوزون لكونــه يمتلــك القائــد الملهــم الرؤيــة 
الواضــــــــــــحة لمعمــــــــــــال التــــــــــــي ســــــــــــتنجز 
بالمســــــــتقبل، إلا أنهــــــــا لــــــــم تأخــــــــذ بنظــــــــر 
الاعتبار "المتغيرات البيئية والإحساس بها 
ا فـي البعـد الرابـع " الحساسـية  وهذا ملحوظـً

دل تجاه قيود البيئة" لحصوله على أقل معـ
( لمـــــا لهـــــا مـــــن 0.682مـــــوزون والبـــــالغ )

تـــــأثير علـــــى ســـــلو  القـــــادة فـــــي المـــــدارس 
 المبحوثة.

 المدارس الإعدادية الحكومية  المجتمع 
 ( قيادي تربوي 110) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

 

 ةالملهم  القيـادةا: الدراسات الجنبية التي تناولت  ثالثا 
ــة ) .1 ــة( Novitasari.et ،al، 2021دراسـ ــة )الِلهاميـ ـــادة الكاريزميـ ــين القيـ ــروابط بـ ــة والـ ــم العلاقـ (:" فهـ

 والتحفيز الذاتي وتبادل المعرفة الضمني بين موظفي المشروعات المتناهية الصغر والصغيرة والمتوسطة.
"Understanding the Links between Charismatic Leadership، Intrinsic Motivation 
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and Tacit Knowledge Sharing among MSME Employees 
مكان 
 التطبيق 

 في بانتين  MSMEشركات 

 أهم النتائج الأهداف الرئيسية

 المجتمع 
فحـــــص تـــــأثير القيــــــادة 
الكاريزميــة )الإلهاميــة( 
ــدافع الجـــوهري  ــى الـ علـ
والمشـــــــاركة الضـــــــمنية 
ــدور  ــا الـ للمعرفـــة، أيضـ
المركـــــــــــــــــزي للـــــــــــــــــدافع 
ــداخلي كمتغيـــــــــــــــر  الــــــــــــ
وســــــــيط بــــــــين القيـــــــــادة 
ــاركة  الكاريزميــــة والمشــ

 الضمنية للمعرفة

أن القيـــــادة الكاريزميــــة لهــــا تــــأثير مباشــــر 
كبير على الدافع الداخلي  ولكنهـا لا تـؤثر 
ــاركة المعرفـــــــة  ــر علـــــــى مشــــ ــكل مباشــــ بشــــ

ه الدراســـة الضــمنية. ومـــع ذلـــك وجــدت هـــذ
ـــادة الكاريزميـــــة لهـــــا تـــــأثير  حقيقـــــة أن القيـــ
كبيــر غيــر مباشـــر علــى مشــاركة المعرفـــة 
الضــــــــمنية مــــــــن خــــــــلال وســــــــاطة الــــــــدافع 
ــدافع الـــــــداخلي  ــل الــــ ــذلك يعمــــ ــداخلي  لــــ الــــ

 كوسيط كامل في نموذج البحث.
 

 عينة  61 العينة

 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

(: بعنوان: الدوافع لدى القائد )الملهــم( فــي مشــاركة hasija ،hyde ،& kushwaha، 2018دراسة ) .2
 العاملين ".

مكان 
 التطبيق 

 المعاهد الإدارية الإسبانية 
التعـــــــرف إلـــــــى الـــــــدافع 
لـــــدى القائــــــد )الملهــــــم( 
ــاملين  ــاركة العـ فـــي مشـ
ــد الإداريــــــــــــة  بالمعاهــــــــــ

 .الإسبانية

اسـتهدفتها أن أداء وتفوق المؤسسات التي 
الدراســة تتــأثر بشــكل مباشــر بــدوافع القائــد 
ــتويات  الملهــــــم التحــــــويلي مــــــن حيــــــث مســــ
الإلهــــام والابتكــــار والتحفيــــز للعــــاملين فــــي 

 .هذه المؤسسات

 العاملين بالمعاهد المجتمع 
 مؤسسة إسبانية  168من  العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

 . بعنوان "مناقشة اتصالت القائد الملهم في سياق رياضة النخبة".Smith et al(، .2018دراسة ) .3
"Investigating inspirational leader communication in an elite team sport context" 

مكان 
 بريطانيا  التطبيق 

تحديد أثر الإلهام لدى 
 قائد الفريق الرياضي

ــتة متطلبـــــات  ــم يمتلـــــك ســـ ــد الملهـــ أن القائـــ
رئيســـــية وهـــــي الخطـــــاب الملهـــــم، وتعزيـــــز 
حالــــــة الضــــــعف، وخلــــــق الفخــــــر والوحــــــدة 
داخــل الفريــق، والاتصــال الفعــال، وطلاقــة 
الكــــلام، كمــــا تبــــين أن هــــذه الأبعــــاد تــــؤثر 

 بشكل إيجابي على لاعبي الفريق.
 

 المجتمع 
قادة فرق رياضة الرجبي  

تصنيف الحاصلة على 
 النخبة 

 قائد فريق  20 العينة
 المقابلة الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 
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4. (2018 ،)Poojomjit et al بعنــوان "مؤشــرات القيـــادة الملهمـــة لمــديري المــدارس البتدائيــة: تطــوير .
 واختبار نموذج العلاقة الهيكلية".

Indicators of Inspirational Leadership for Primary School Principals: Developing 
and Testing the Structural Relationship Model 

مكان 
 التطبيق 

 تايلاند 
تحديد مؤشرات القيــادة 
الملهمــــــة لــــــدى مــــــدراء 
المدارس الابتدائية فـي 

 تايلاند

أن متطلبــات القيـــادة الملهمـــة لــدى مــديري 
ــدارس الا بتدائيـــــة فـــــي تايلانـــــد متـــــوفرة المـــ
 لدرجة كبيرة.

 
 مديري المدارس الابتدائية المجتمع 
 مديرا ومديرة   660 العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 
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 (التنظيميـة البراعـةالمحور الثاني: الدراسات المتعلقة بالمتغير التابع )
 التنظيميـة  البراعـة: الدراسات المحلية التي تناولت  أولا 
بـين الإدارة الالكترونيـة والرشـاقة التنظيميــة  كمتغيـر وسـيط لبراعـة التنظيميــةا(:"  2021دراسة )أبو حطــب،   .1

 ".في المدارس الثانوية بالمحافظات الجنوبية لفلسطين
مكان 
 أهم النتائج الأهداف الرئيسية المحافظات الجنوبية  التطبيق 

 المعلمون والمديرون  المجتمع 
التحقــــق مــــن وجــــود دور وســــيط 
للبراعــة التنظيميـــة بــين ممارســة 

الالكترونيـــــــــــة والرشـــــــــــاقة الإدارة 
 التنظيميـة

يوجد أثـر مباشـر لأبعـاد البراعــة 
ــاف الفــــرص  ـــة )استكشــ التنظيميــ
المتاحــــــــــة، اســــــــــتثمار الفــــــــــرص 
المتاحـــــــــــــــة( علـــــــــــــــى الرشـــــــــــــــاقة 
التنظيميـــة فــي المــدارس الثانويــة 
 بالمحافظات الجنوبية لفلسطين.

 ( 492) العينة

 الاستبانة  الأداة 
المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

ــعدة،  .2 ــو سـ دور البراعــــة التنظيميــــة كمتغيـــر وســـيط فـــي العلاقـــة بـــين القيــــادة الإبداعيـــة (:" 2021دراســـة )أبـ
 ".والتوجهات الريادية

مكان 
 المحافظات الجنوبية  التطبيق 

دور البراعــــــــــــة  التعـــــــــــرف إلـــــــــــى
التنظيميـــــة كمتغيــــر وســــيط فــــي 

ـــادة  ــين القيــ ــة العلاقــــة بــ الإبداعيــ
 والتوجهات الريادية

تتوسط البراعــة التنظيميــة جزئيـا 
ـــادة الإبداعيــــة  ــين القيــ ــة بــ العلاقــ
والتوجهات الريادية، وتبين تبـين 
ــالي  أن الـــــــــوزن النســـــــــبي لإجمـــــــ
محــــور البراعــــــة التنظيميـــــة بلـــــغ 

%( بدرجـــــــــــة موافقـــــــــــة 68.88)
ــد  ــل بعـــــــــ ــد حصـــــــــ ــرة، وقـــــــــ كبيـــــــــ
ــبة  ــى نســـــــــــ ــاف علـــــــــــ الاستكشـــــــــــ

بعـد %(، بينمـا خصـل 69.71)
الاســـــــــــــــتغلال علـــــــــــــــى نســـــــــــــــبة 

(68.06.)% 

العاملون في المنظمات الأهلية   المجتمع 
 الفلسطينية 

 ( موظف 328) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

المعرفـــة التوجــه الاســتراتيجي كمتغيــر وســيط فــي العلاقــة بــين عمليــات إدارة (:" 2020دراســـة )البســـوس،  .3
 .والبراعـة التنظيميـة

مكان 
 التطبيق 

 المحافظات الجنوبي
ــات  التعـــرف علـــى ــتوى عمليـ مسـ

ــبكة  ــي شـــــــــــ ــة فـــــــــــ إدارة المعرفـــــــــــ
ـــة  ــتوى البراعـــــــــــ أن مســـــــــــ
ــبي  ــان بــــــوزن نســــ ـــة كــــ التنظيميــــ
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 المجتمع 
الإشراقية  العاملين في الوظائف  

والتخصصية بالمنظمات  
 الصحية

ــطينية  ــة الفلســ المنظمــــات الأهليــ
القطـــــاع الصـــــحي، ومســـــتوى  -

ــتراتيجي وقيــــــــاس  ــه الاســـــ التوجـــــ
مســتوى البراعـــة التنظيميـــة، كمــا 
ــدور الـــذي  ــد الـ هـــدفت إلـــى تحديـ

التوجـــــــــه الاســــــــــتراتيجي يلهبـــــــــه 
كمتغيــر وســيط فــي العلاقــة بــين 
ـــة  ــة والبراعـ ــات إدارة المعرفـ عمليـ

 التنظيميـة.

%( بدرجــــــة موافقــــــة كبيــــــرة 81)
ــي التوجــــــــــــه  ا كمــــــــــــا فــــــــــ ــً تمامــــــــــ
ــاء بــــوزن  ــذي جــ الاســــتراتيجي الــ

 %(.81.9نسبي )
 

 ( 246) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

درجة ممارسة التفكير الاستراتيجي، ومستوى البراعـة التنظيميـة لدى مديري  (:" 2019دراسة )جرغون،  .4
 المدارس الثانوية بمحافظات فلسطين الجنوبية 

مكان 
 التطبيق 

 المحافظات الجنوبية 
ــة  ــة ممارســــ ــى درجــــ التعــــــرف إلــــ
ــتوى  التفكيـــر الاســـتراتيجي، ومسـ

 البراعـة التنظيميـة

ــين  ــة لتقـــدير المعلمـ الدرجـــة الكليـ
لمســتوى البراعـــة التنظيميـــة لــدى 
ــالي البراعــــــة  ــديرين فـــــي مجـــ المـــ

(، وبــوزن 3.96التنظيميـــة هــو )
ــبي ) ــة 79.2نسـ %(، أي: بدرجـ

كبيـــــــــرة، وقـــــــــد حصـــــــــل مجـــــــــال 
)اســــــــتغلال الفــــــــرص المتاحــــــــة( 

ــه 80.0علــــــى نســــــبة ) %(، پليــــ
ــاف الفــــــــــــرص  ــال )اكتشــــــــــ مجــــــــــ
ــبة  الجديــــــــــــــــــدة( علــــــــــــــــــى نســــــــــــــــ

(78.6.)% 
 

 المعلمون والمعلمات  لمجتمع ا
 ( 471) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

دور نظم ذكاء الأعمال في بناء البراعـة التنظيميـة في البنو  العاملة في  :"  (2018دراسة )صويص وعابدين،   .5
 فلسطين".

مكان 
 التطبيق 

 فلسطين 
التعـــــرف إلــــــى دور نظــــــم ذكــــــاء 
ـــة  ــاء البراعــــــ ــي بنــــــ الأعمــــــــال فــــــ

 التنظيميـة

حصــول واقــع تطبيــق نظــم ذكــاء 
الأعمــــــال علــــــى نســــــبة مرتفعــــــة 

%(، وحصـــــــل مجـــــــال 79.25)
ـــة علــــى نســــبة  ـــة التنظيميــ البراعــ

ــة 51، 72) %(، ووجــــــود علاقــــ
طرديــة بــين مكونــات نظــم ذكــاء 
ـــة  ــاء البراعـــــــــــ ــال، وبنـــــــــــ الأعمـــــــــــ

 التنظيميـة.

 موظفو البنو   المجتمع 
 ( مفردة120) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 
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 التنظيميـة  البراعـة: الدراسات العربية التي تناولت  اانيا ث
درجـة البراعــة التنظيميـة لـدى مـديري المـدارس الأساسـية غـي محافظـة الزرقـاء (:" 2022دراسة )العمــو ،  .1

 ".معلميهموعلاقتها بالثقة التنظيمية لدى 
مكان 
 التطبيق 

 أهم النتائج الأهداف الرئيسية محافظة الزرقاء 

جميع معلمي المدارس   المجتمع 
 الأساسية 

التعـــــــــــرف علـــــــــــى درجـــــــــــة البراعــــــــــــة 
ــدارس  ــديري المــــ ــدى مــــ ــة لــــ التنظيميــــ
ــية غـــــــي محافظـــــــة الزرقـــــــاء  الأساســــ
وعلاقتهـــــــا بالثقـــــــة التنظيميـــــــة لـــــــدى 

 .معلميهم

مــديري أن البراعــة التنظيميــة لــدى 
المدارس جاءت بدرجـة متوسـطة، 
ــرص  ــاف الفـ ــاءت استكشـ حيـــث جـ
في المرتبة الأولى، يليها استغلال 

 الفرص.
 

 ( معلماً ومعلمة 363) العينة

 الاستبانة  الأداة 
المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

ــه،  .2 ــة )طـ القيـــادة الملهمـــة والتماثـــل دور البراعـــة التنظيميـــة كمتغيـــر وســـيط فـــي العلاقـــة بـــين " :(2021دراسـ
 "التنظيمي

مكان 
 جامعة مدينة السادات التطبيق 

ـــادة  تحديـــــــــد مســـــــــتوي تطبيـــــــــق القيـــــــ
ــر أعضــــاء  ــة نظــ ـــة مــــن وجهــ الملهمــ
الهيئــــة المعاونــــة والعــــاملين بجامعــــة 
مدينـــــة الســــــادات، وتحديــــــد مســــــتوي 
البراعـة التنظيميـة من وجهة نظرهم، 
ــل التنظيمــــي  ــتوي التماثــ وتحديــــد مســ
بجامعة مدينة السادات، وتحديد نوع 
ـــة  ـــادة الملهمــ وقــــوة العلاقــــة بــــين القيــ

ـــ ــوة والبراعــــ ـــة، و نــــــوع وقــــ ة التنظيميــــ
العلاقــــــــة بــــــــين البراعـــــــــة التنظيميـــــــــة 
والتماثــــل التنظيمــــي، ونــــوع وطبيعــــة 
العلاقة بين القيـادة الملهمــة والتماثـل 
ــود البراعــــــــــــة  ــي فـــــــــــي وجــــــــ التنظيمــــــــ

 .التنظيميـة كمتغير وسيط

أن درجـــة تطبيـــق القيــــادة الملهمــــة 
ــة  ــاء بدرجـ ــوزارة جـ ــا فـــي الـ بأبعادهـ

ــث أظهـــرت  ــرة، حيـ ــائج أن كبيـ النتـ
متوســــــط الــــــوزن النســــــبي لمحــــــور 

%( وجــاء 73.2القيـــادة الملهمـــة )
ـــة  ـــادة الملهمـــــ ــاد القيـــــ ترتيـــــــب أبعـــــ
كالتــــالي: "الثقــــة بــــالنفس" حصـــــل 

%(، يليـــــــــه 76.6علــــــــى نســــــــبة )
"تمكـــــــين العـــــــاملين" علـــــــى نســـــــبة 

%(، يليـــــــــــــــــــه )التوجـــــــــــــــــــه 73.6)
الإســــــــــــــتراتيجي( علــــــــــــــى نســــــــــــــبة 

%(، وأخيرًا "إدارة التغييـر" 72.2)
 %(.74.0سبة )على ن

 

 أعضاء الهيئة المعاونة  المجتمع 
 الموظفون 

 العينة
عينتين الأولي قوامها 

من ، والثانية    1٦2
 311قوامها 

 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

ــارثي،  .3 ــي، والحـ ــة )الجميعـ ــدى قائـــدات (:" 2021دراسـ ـــة لـ ــوافر البراعــــة التنظيميـ ــة تـ ــدارس الأهليـــة بمدينـ المـ
 ".الطائف من وجهة نظر المعلمات
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مكان 
 مدينة الطائف  التطبيق 

التعــــرف علــــى درجــــة تــــوافر البراعـــــة 
التنظيميـــــــة لــــــدى قائــــــدات المــــــدارس 
ــة  ــائف مـــن وجهـ ــة الطـ ــة بمدينـ الأهليـ
نظر المعلمات والكشف عن الفـروق 
ذات الدلالــــــــــــة الإحصــــــــــــائية بــــــــــــين 

ــابية  لاســــــــتجابة المتوســـــــطات الحســـــ
ــوافر البراعـــــــــة  ــات لدرجــــــــة تـــــ المعلمـــــ
التنظيميـــــــة لــــــدى قائــــــدات المــــــدارس 

 الأهلية بمدينة الطائف

أظهــــرت النتــــائج أن درجــــة تــــوافر 
البراعــــــة التنظيميــــــة لـــــدى قائـــــدات 
المــدارس الأهليـــة بمدينـــة الطـــائف 
مـن وجهـة نظـر المعلمـات جــاءت 
بدرجـة تـوافر )عاليــة(، حيـث جــاء 

للمجمـــــوع الكلـــــي المتوســـــط العـــــام 
(، كمـــا أظهـــرت أن درجـــة 3.72)

ــدى  تــــــوافر "براعــــــة الاســــــتغلال" لــــ
ــة بمدينــــة  ــدات المــــدارس الأهليـ قائـ
الطائف من وجهة نظر المعلمات 
ــغ  جــــاء بدرجــــة )عاليــــة( حيــــث بلــ
المتوســــــــــــــط الحســــــــــــــابي الكلــــــــــــــي 

( ودرجــــــــة تــــــــوافر "براعــــــــة 3.77)
الاستكشـاف" جـاء بدرجـة )عاليــة( 
حيـــــــث بلـــــــغ المتوســـــــط الحســـــــابي 

 (.3.67لي )الك

معلمات المدارس   المجتمع 
 الأهلية

 ( 316) العينة
 استبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

ــد،  .4 ــة )أبـــو زيـ ــر الاســـتراتيجي دور(:" 2019دراسـ ـــة فـــي فـــي تحقيـــق  التفكيـ ــن البراعــــة التنظيميـ ــة مـ مجموعـ
 .المصارف الخاصة في محافظات الوسط والجنوب"

مكان 
 عمان  التطبيق 

ــر  ــدى تــــأثير التفكيــ التعــــرف علــــى مــ
الاســـــــــــــــتراتيجي، علـــــــــــــــى البراعــــــــــــــــة 
التنظيميـــــة فــــي الشــــركات المســــاهمة 

 العامة

تبـــــــــين أن الشـــــــــركات المســـــــــاهمة 
العـامة تطبق التفكير الاستراتيجي 
بمســـــــــتوى متوســـــــــط حيـــــــــث بلـــــــــغ 
المتوســـــــــــــــط الحســـــــــــــــابي العـــــــــــــــام 

(، أيضــاً تحقيــق الشــركات 3.25)
ــة لــــدرجات متوســــط ة مــــن المبحوثـ

ـــط  ــل المتوســــ البراعــــــة حيـــــث وصـــ
 (.3.57الحســابي العام )

 سوق عمان المالي المجتمع 
 ( شركة 150) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

تحقيق البراعـة التنظيميـة في مجموعـة مـن  في ودوره  التوجه الاستراتيجي(:" 2018دراسة )راضي وقاسم،  .5
 المصارف الخاصة في محافظات الوسط والجنوب".

مكان 
 التطبيق 

بغداد، واسط، بابل، 
كربلاء المقدسة،  
الديوانية، ذي قار،  
 ميسان، البصرة

معرفـــــة تـــــأثير التوجـــــه الاســـــتراتيجي 
المتمثـــــــل بــــــــ)التوجه نحـــــــو الســـــــوق، 
ــو  ــه نحــــــ ــادي، التوجــــــ والتوجــــــــه الريــــــ
ــق البراعــــــــة  ــا( فـــــــي تحقيــــ التكنولوجيــــ
التنظيميـة المتمثلة بأبعادهـا )الإبـداع 

وجــود علاقــة ارتبـــاط ذات 
ــه  ــين التوجــــــــ ــة بــــــــ ــة معنويــــــــ دلالــــــــ
الاســـتراتيجي والبراعــــة التنظيميــــة، 
كمـا أظهــرت النتـائج وجــود علاقــة 
تــأثير ايجابيــة ذات دلالــة معنويـــة  المدراء والمعاونين   المجتمع 
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ورؤساء الأقسام في 
المصارف الخاصة في  

 ظاتالمحاف

ــافي والإبــــداع الاســــتثماري(  الاستكشــ
فــــــــــي مجموعــــــــــة مــــــــــن المصــــــــــارف 
الخاصـــــــة فـــــــي محافظـــــــات الوســـــــط 

دف والجنـــــــوب، ولأجـــــــل تحقيـــــــق هـــــــ
ــدد مـــــــــن  ــار عـــــــ ــم اختيـــــــ البحـــــــــث تـــــــ
ــات  ــة فـــي محافظـ ــارف الخاصـ المصـ
الوســـــط والجنــــــوب )بغــــــداد، واســــــط، 
ــل، كــــربلاء المقدســــة، الديوانيــــة،  بابــ

 ذي قار، ميسان، البصرة(

بــين التوجــه الاســتراتيجي والبراعـــة 
 التنظيميـة.

 
 ( 152) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

أثر البراعـة التنظيميـة كمتغيـر وسـيط فـي العلاقـة بـين سـلوكيات الأداء السـياقي (:"  2017دراسة )الزيادي،   .6
 وتعزيز الاستراتيجيات الريادية لمنظمات الأعمال".

مكان 
 التطبيق 

 
التعـــرف إلـــى تـــأثير ســـلوكيات الأداء 
الســــــــــياقي )المتمثلــــــــــة فــــــــــي الــــــــــدعم 
الشخصــــي، دعـــــم المهــــام الرســـــمية، 
ــل، التطــــــوع فــــــي  التفــــــاني فــــــي العمــــ
الأداء (علــــى تعزيــــز الاســــتراتيجيات 
ــد  ــركات العربــــي، وتحديــ الرياديــــة لشــ
تـــــــــأثير البراعــــــــــة التنظيميــــــــــة علـــــــــي 
الاســتراتيجيات الرياديــة المتمثلــة فــي 

بـــــــــداع، اســـــــــتراتيجية اســـــــــتراتيجية الا
التفــرد، اســتراتيجية المبــادأة، وتحديـــد 
تأثير البراعـة التنظيميـة )الاستغلال، 
الاستكشــــاف( كمتغيــــر وســــيط علــــي 
ــلوكيات الأداء  العلاقــــــــــــة بــــــــــــين ســــــــــ
الســــــــياقي وتعزيــــــــز الاســـــــــتراتيجيات 

 الريادية لشركات العربي

ـــة الأثـــــر  ــة التنظيميـــ كانـــــت للبراعـــ
ــرد ــتراتيجية التفـــ ــر علـــــى اســـ  الأكبـــ

%( يليهــــــا تــــــأثيرا 1، 49بنســــــبة )
علــــي اســـــتراتيجية الابــــداع بنســـــبة 

%( ثــم جــاءت اســتراتيجية 48.1)
%(، كمـــا 3، 40المبـــادأة بنســـبة )

أظهـرت أنــه يوجـد تــأثير ذو دلالــة 
معنويـــــــــــة للبراعــــــــــــة التنظيميـــــــــــــة) 
الاستغلال، الاستكشـاف( كمتغيـر 
وسيط علي العلاقة بين سلوكيات 
الأداء الســـــــــــــــــــــــــياقي وتعزيـــــــــــــــــــــــــز 

راتيجيات الرياديــــة لشــــركات الاســــت
 العربي.

 

 المجتمع 
المستويات الإدارية  
والوظائف النمطية 
 بشركات العربي

 (  325) العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

 ".الانهيار التنظيمي في الحد منالبراعـة التنظيميـة  دور(:" 2015دراسة )الباشقالي، الداؤد  .7
مكان 
 جامعة دهو   التطبيق 

تحديد طبيعة علاقة الارتباط والأثـر 
بــــــــــين أبعــــــــــاد البراعـــــــــــة التنظيميـــــــــــة 
ــي فـــــي  ــار التنظيمـــ ــادر الانهيـــ ومصـــ

 عينـة مـن كليات جامعة دهو 

دلت نتائج التحليل الوصـفي علـى 
أن إجابــــــــات المبحــــــــوثين كانـــــــــت 
متفقــــة علــــى تــــوافر أبعــــاد البراعـــــة 
التنظيميـــة فــي الكليــات المبحوثــة، 
ولكن بنسبة ضهيفة، كما أظهرت 
وجــود علاقــة ارتبــاط وأثــر معنــوي 

 الإدارية حصرا القيادات   المجتمع 

عينة غير عشوائية بلغ  العينة
 ( 60عددها )

 الاستبانة  الأداة 
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المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

لأبعـــــــاد البراعــــــــة التنظيميــــــــة فـــــــي 
 الانهيار التنظيمي.

 

 التنظيميـة  البراعـة: الدراسات الجنبية التي تناولت  اثالثا 
ــة ) .1 ــاف  Sovereini ،Galelammz ،& Visira 2019دراسـ ــر الِستكشـ ــوان: "أثـ ــتغلال  ( بعنـ والسـ

 والبراعـة على أداء شركة البرمجيات".
The Effects of Exploration، Exploitation، and Ambidexterity on 

Software Firm Performance 
مكان 
 التطبيق 

 أهم النتائج الأهداف الرئيسية الصين

شركة المسوحات في ثلاث  المجتمع 
 حدائق

ــة تـــــــأثير  ــة كيفيــــ معرفــــ
المتـــــــــــــــــزامن العمــــــــــــــــل 

ــاف  بالاستكشــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
والاســـــــــــــتغلال علـــــــــــــى 
الأداء التنظيمــــــــــــــــــــــــي، 
ــدت الدراســــــــــــة  واعتمــــــــــ
ــفي  ــنهج الوصــــــــــــ المــــــــــــ

 التحليلي

توصـــــلت النتـــــائج إلـــــى أنـــــه لتحســـــين أداء 
ــز علــــى  ــات، عليهــــا التركيــ ــركة البرمجيــ شــ
تنفيـــــــــذ الاســـــــــتغلال، وأظهـــــــــرت أن بُعـــــــــد 
الاستكشـــاف هـــو البعـــد الـــذي يفســـر الأداء 

النتـائج بشكل أكبر بالرغم مـن ذلـك تظهـر 
أن اســـتغلال المـــوارد والقـــدرات واستكشـــاف 
مــوارد جديــدة وقــدرات جديــدة ومهــام جديــدة 
ــكل  ــد مـــن الآداء فـــي شـ ــات تزيـ ــذه الثنائيـ هـ

 البراعـة.

 مجموعة   227 العينة

 الاستبانة  الأداة 
المنهج 
 المستخدم 

 الوصفي التحليلي 

التنظيميـــة فــي المنظمــات الغيــر حكوميــة: دراســة حالــة (، بعنــوان: البراعـــة Vario،  2017دراسة فاريو ) .2
وصفية لكشف الممارســات المبتكــرة لمنظمــة غيــر ربحيــة جديــدة مقرهــا انجلتــرا الجديــدة علــى النحــو الــذي 

 يقره صانعو القرارات التنظيميـة الرئيسية..
Organizational Ambidexterity in Nonprofit Organization: A descriptive case 
Study to Uncover the Innovative Practices by Key Organizational Decision 

Makers 
مكان 
 التطبيق 

 انجلترا الجديدة 
التعـــــــرف إلـــــــى كيفيـــــــة 
قيــــام المنظمــــات غيــــر 
الربحيـــــــــــــــــة بإرســـــــــــــــــاء 
ممارســـــــــــــات مبتكـــــــــــــرة 

ــمان  للمســـاعدة فـــي ضـ
اســــــــتدامتها ونجاحهــــــــا 
العــــــــالي مــــــــع تحقيــــــــق 

وجـــود إدرا  لكيفيـــة ارتبـــاط موقـــع الدراســـة 
بالممارســـــــات الإبداعيـــــــة، ووجـــــــود تـــــــوازن 
ــبي فــــي الاستكشــــاف والاســــتغلال، وأن  نسـ
التـــــوازن النســـــبي لممارســـــات الاستكشـــــاف 
ــة كــــان ديناميــــك  ــتغلال فــــي المنظمــ والاســ

 ومتغير ومتوازن.
 

 المجتمع 
من صانعي القرار الرئيسين  

الربحية  في المنظمة غير 
 للخدمات الصحية

 (6) العينة
 المقابلات الأداة 
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المنهج 
 المستخدم 

الوصفي وأسلوب دراسة 
 الحالة

التــــــــــــــــــــــــــوازن فــــــــــــــــــــــــــي 
ــاف  الاستكشــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 والاستغلال
( بعنــوان: " العلاقــة بــين البراعـــة، القــدرة علــى الــتعلم التنظيمــي  Celik & Kitapci، ، 2014دراســة ) .3

 وأداء الجودة بالشركة: دراسة ميدانية."
The Relationship between Ambidexterity، Organizational Learning Capacity and 

Firm Quality Performance: An Empirical Study ." 
مكان 
 التطبيق 

 تركيا منطقة مرمرة في 
معرفة كيف تؤثر قدرة 
ــتعلم التنظيمـــــــــــــــي  الـــــــــــــ
ــودة  والبراعــــــة علـــــى جـــ
أداء الشـــــركة، وكـــــذلك 
عـــــــــــــرض التطـــــــــــــورات 
ــواق  الجديــــدة فــــي الأســ
ــب  ــي تتطلـ ــة والتـ الحاليـ

 براعة تنظيمية

ــين البراعـــــة وجــــودة  ــود علاقــــة قويــــة بــ وجــ
ــذلك وجــــود أثــــر إيجــــابي للبراعــــة  الأداء وكـ
التنظيميـــــــــة علــــــــى الأداء، وفــــــــي المقابــــــــل 

ت الدراســة عــن عــدم وجــود أثــر لقــدرة كشــف
 التعلم على جودة الأداء.

 

 المجتمع 
وعالي موظف إداري متوسط  

المستوى في صناعة تشغيل 
 المعادن

 214 العينة
 الاستبانة  الأداة 

المنهج 
 الوصفي التحليلي  المستخدم 

 
 سات السابقةاالتعقيب على الدر 

ــد  ــلاعبعـ ــى الدر  الاطـ ــات ا علـ ــابهة لموضـــوع سـ ــوعات متشـ ــن موضـ ــدثت عـ ــي تحـ ــابقة التـ السـ
ــا المتغيـــر المســـتقل ) ــة الخاصـــة بالباحـــث وهمـ ــادةالدراسـ ــة القيــ ــةوالمتغيـــر التـــابع )، (الملهمــ  البراعــ

لاحـــظ الباحـــث أن هنـــا  يوجـــد ، أجنبيـــة، عربيـــة، ســـواء كانـــت هـــذه الدراســـات محليـــة، (التنظيميــــة
وسيســتعرض الباحــث ، الوقــت يوجــد اخــتلاف فــي بعــل النقــاطتشابه في بعل النقــاط وفــي نفــس 
المجتمع وعينــة الدراســة( ، أداة الدراسة، المنهج، المكان، الزمان، هذه الأوجه من حيث )الموضوع

 اختتاما في الفجوة البحثية التي يسعى الباحث لتغطيتها.

 من حيث الموضوع:

مع هــذه الدراســة مثــل دراســة  الملهمـة القيـادةيوجد اتفاق في الدراسات التي تناولت موضوع 
ودراســــة ، (Novitasari.et ،al، 2021ودراســـة )، (2021، ودراســـة )حمـــاد، (2021، )صـــيام
، (2019، ودراســــة )دحـــــام وآخـــــرون ، (2020، وعبـــــود، ودراســـــة )الموســــوي ، (2020، )الفرانــــي

( ودراســة 2019، ( ودراســة )كمونــة وآخــرون 2019، ودراســة )درويــش ، (2019، ودراســة )علــي
(2018 ،Smith et al) ،(2018، ودراســة )اللــوح ،( 2018دراســة ،Poojomjit et al ) ،
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 البراعـــةبالدراســات الســابقة التــي تناولــت موضــوع  ا(. واتفقت الدراسة أيضً 2017،  ودراسة )الحلبي
ــة ، ودراســــة )أبــــو ســـــعدة، (2021، ودراســــة )طــــه، (2021، مثــــل دراســــة )أبــــو حطــــب التنظيميـــ

، (2020، ودراســة )الجنــازرة، (2020، ودراسة )أبو زيــاده،  (2020،  ودراسة )البسوس ،  (2021
، (2018، ( . ودراســة )صــوص وعايــدين2019، ودراســة )جرغــون ، (2019، ودراســة )أبــو زيــد

ــم ــي وقاســـــ ــة )راضـــــ ــقالي، (2018، ودراســـــ ــة )الباشـــــ ــداود ، ودراســـــ  2019ودراســـــــة )، (2015الـــــ
Sovereini ،Galelammz ،&Visira ) ،( 2017ودراســة فــاريو ،Vario) ،( 2014ودراســة ،

.Celik & Kitapcl ) ،( 2013ودراسة بجيت ،Yiolt) 

 من حيث الزمان:

ــات المتعلقــــة ب ــا حديثــــة حيــــث أجريــــت الدراســ ــابقة تــــم إجراءهــ  القيـــــادةغالبيــــة الدراســــات الســ
ــة ــةوأجريــــت الدراســــات المتعلقــــة ب، (2017-2021مــــا بــــين ) الملهمـــ ــة البراعـــ مــــا بــــين  التنظيميـــ

 وهذا يعكس ويبين مواكبة الدراسة بمتغيريها لكل جديد.، (2021_2013)

 من حيث المكان:

فمنهــا تناولــت البيئــة المحليــة الفلســطينية مثــل ، تنوعت الدراسات السابقة فــي أمــاكن تطبيقهــا
ة الدوليــة مثــل دراســة ومنهــا تنــاول البيئــة العربي ــ، (2021، ودراسة )حماد،  (2021،  دراسة )صيام

منهــا تنــاول البيئــة الأجنبيــة مثــل  اوأيضــً ، (2020، ودراسة )الجنازرة،  (2020،  وعبود،  )الموسوي 
 (.Smith et al،  2018ودراسة )، (Novitasari.et ،al، 2021دراسة )

 من حيث المنهج:

اســتخدامها المــنهج الوصــفي اتفقت دراسة الباحــث الحاليــة مــع غالبيــة الدراســات الســابقة فــي 
ودراســة ، (2020، فيمــا اختلفــت الدراســة مــع دراســة )الفرانــي، لتناســبه مــع الدراســة ا نظــرً ، التحليلــي
ــازرة ــتخدامهم المــــنهج الوصــــفي الارتبــــاطي2019، ( ودراســــة )جرغــــون 2020، )الجنــ ، ( فــــي اســ

ها المــنهج ( فــي اســتخدام Poojomjit et al، 2018( )2021، ودراســة )الجميعــي والحــارثي
 ( في استخدامها المنهج الوصفي السببي.2021،  ودراسة )أبو حطب،  الوصفي المسحي

 من حيث أداة الدراسة:

كــأداة  ســتبانةالااتفقــت دراســة الباحــث الحاليــة مــع جميــع الدراســات الســابقة فــي اســتخدامهم 
فــي اســتخدامها المقابلــة كــأداة  ( Smith et al، 2018فيمــا اختلفــت مــع دراســة )، لجمع البيانــات

 لجمع البيانات.  



55 

 من حيث المجتمع وعينة الدراسة:

تمثــل مجتمــع الدراســات الســابقة مــن العــاملين فــي المؤسســات الحكوميــة ومؤسســات القطــاع 
 والبنو .،  والشركات،  التعليمية كالجامعات والمدراس   الخاص والمؤسسات

وقــد ، الدراسات السابقة باستخدامها العينــة العشــوائية البســيطةوقد اتفقت الدراسة الحالية مع 
( باســتخدامهما العينــة العشــوائية 2021، ( دراســة )صــيام2021، اختلــف مــع دراســة )أبــو حطــب

 الطبقية.

 ستفادة من الدراسات السابقةأوجه ال 
ــادةمعرفـــة الدراســـات الحديثـــة التـــي تناولـــت موضــــوع ) .1 ــة القيــ  البراعـــــةوأثرهـــا علـــى  الملهمــ

 (.التنظيميـة

الاطــلاع علــى أدوات جمــع البيانــات المســتخدمة فــي الدراســات الســابقة واختيــار أداة جمــع  .2
 (.ستبانةالاالبيانات التي تتناسب مع الدراسة وهي )

 اختيار منهج الدراسة الذي سيتم استخدامه في الدراسة )المنهج الوصفي التحليلي(. .3

 دعم مشكلة الدراسة. .4

 إثراء الدراسة الحالية بالجانب النظري لما احتوته من معلومات كبيرة. .5

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
وأثرهــا  الملهمـــة القيـــادةتعتبر هذه الدراســة حديثــة ومــن الدراســات القليلــة التــي تحــدثت عــن  .1

ه لا يوجــد ، حيــث إن ــفي وزارة الداخلية على حد علم الباحث  التنظيميـة  البراعـةفي تحسين  
 أجنبية تحدثت عن الموضوع.،  عربية،  دراسة محلية

لمـــا لهـــا مـــن دور أساســـي فـــي خدمـــة المجتمـــع ، هـــذه الدراســـة علـــى وزارة الداخليـــة طبقـــت .2
 وهي من القطاع الحكومي الحساس.،  وتوفير الأمان له

 الفجوة البحثية
 الفجوة البحثية ( 1-3جدول )

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية  الدراسات السابقة
ركزت غالبية الدراسات السابقة على  

في توظيف ، الملهمـة القيـادةدور 
تختلف هذه الدراسة عن الدراسات 
السابقة من حيث مكان تطبيقها  

  القيـادةركزت الدراسة الحالية علة 
  البراعـةوأثرها في تحسين  الملهمـة



56 

التهكم  ، مخرجات البحث العلمي
،  تعزيز الالتزام التنظيمي،  التنظيمي

،  تحقيق المرونة الإستراتيجية
التميز  ، التنظيميـةالصحة 

 التنظيمي.

 -على حد علم الباحث-، وهدفها
،  ه لا يوجد دراسات محليةحيث إن
أجنبية سلطت الضوء على ، عربية

 عنوان الدراسة الحالية.

دراسة تطبيقية على  -التنظيميـة 
 وزارة الداخلية.

ركزت الدراسات السابقة على 
المؤسسات التعليمية والقطاع 

والمؤسسات ، والشركات، الصحي
ودراسة  ، (2021، كدراسة )صيام

، ودراسة )الفراني، (2021، )حماد
2020 ) 

قليل من الدراسات تحدثت عن  
في الجانب الأمني  الملهمـة القيـادة

 ية في قطاع غزةكوزارة الداخل

ركزت الدراسة الحالية على قطاع 
 حكومي أمني كوزارة الداخلية.

 

  الفصل خلاصة

أجنبيــة( تعلقــت بموضــوع ، عربيــة، مــن الدراســات الســابقة )محليــة ا ركــز هــذا الفصــل عــددً  
أثــر كبيــر مــن لهــا  لمــا، المعرفة النظرية والعمليــة عناصرأساسي من  عنصرحيث تمثل ،  الدراسة

وقــد اســتعرض ، من خلال تكوين خلفية عن موضوع دراســتها، إثراء معرفة ومعلومات الباحثفي  
الباحــث أهــم الدراســات الســابقة فــي محــورين رئيســين وهــي: المحــور الأول ويعــرض فيهــا الدراســات 

ويعــرض فيهــا الدراســات المتعلقــة بــالمتغير  الآخــرأما المحور ،  (الملهمـة  القيـادةالمتعلقة بالمتغير )
ــة) ــة البراعـ ، مــن الأحــدث إلــى الأقــدم جــزءوقــد تــم ترتيــب الدراســات الســابقة داخــل كــل ، (التنظيميـ

ــات جـــزءويحتـــوي كـــل  ــد مـــن الدراسـ ــى العديـ ــةوفـــي ، علـ ــات  نهايـ ــم التعقيـــب علـــى الدراسـ ــل تـ الفصـ
 .ببيان الفجوة البحثية  االسابقة اختتامً 

 

 



الرابعالفصـــل    

 منهجية الدراسة وإجراءاتها 
 

 المقدمة

 منهجية الدراسة

 مصادر البيانات 

 مجتمع الدارسة

 أداة الدراسة  

 صدق وثبات أداة الدراسة  

 المعالجات الِحصائية المستخدمة في الدراسة 
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 فصل الرابعال
 ها وإجراءات منهجية الدراسة

 منهجية الدراسة
تســعى إلــى تحقيقهــا فقــد اســتخدم الباحــث المــنهج بنــاءً علــى طبيعــة الدراســة والأهــداف التــي 

والــذي يعتمــد علــى دراســة الظــاهرة كمــا توجــد فــي الواقــع ويهــتم بوصــفها وصــفا ، الوصــفي التحليلــي
كمــا لا يكتفــي هــذا المــنهج عنــد جمــع المعلومــات المتعلقــة ، دقيقــا ويعبــر عنهــا تعبيــرا كيفيــا وكميــا

بل يتعــداه إلــى التحليــل والــربط والتفســير ، المختلفةبالظاهرة من أجل استقصاء مظاهرها وعلاقاتها 
للوصــــول إلــــى اســــتنتاجات يبنــــي عليهــــا التصــــور المقتــــرح بحيــــث يزيــــد بهــــا رصــــيد المعرفــــة عــــن 

 (.2001)دياب:  الموضوع

 الدارسة مجتمع
يتكون مجتمع الدراسة من بيانات وزارة الداخلية الشق المدني في قطاع غزة والبالغ عددهم 

 ( موظفا واستخدم الباحث أسلوب العينة العشوائية البسيطة لتنقيذ ادارة الدراسة.515)

 ( ( التالية: Moore،  2003وقد تم حساب حجم العينة باستخدام  معادلة )
2

2

Z
n

m

 
=  
   (1) 

0.05لمستوى دلالة    Z=1.96: القيمة المهيارية المقابلة لمستوى دلالة معلوم )مثلًا:   Z حيث =

 .) 

m  :مثلًا( 0.05: الخطأ الهامشي: ويُعبّر عنه بالعلامة العشرية) 

 المعادلة: يتم تصحين حجم العينة في حالة المجتمعات النهائية من 

n المُعَدّل  = 1+ −

nN

N n  (2) 

 ( نجد أن حجم العينة يساوي: 1، و باستخدام المعادلة ) تمثل حجم المجتمع Nحيث 
2

1.96
384

2 0.05

 
=  

 
n

 
 ( يساوي: 2فإن حجم العينة المُعَدّل باستخدام المعادلة ) ، =N 465حيث أن مجتمع الدراسة 
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𝑛 =
384 × 515

515 + 384 − 1
= 220 

 ( موظفا على الأقل. 220وبذلك فإن حجم العينة المناسب في هذه الحالة يساوي )

وبتطبيق المعادلة السابقة على الحجم الإجمالي لمجتمع البحث، تم التوصل إلى الحجم الإجمالي 
 ( مفردة.220قيد الدراسة، حيث بلغ عددها )-على المراكز الشبابية  (Nللعينة )

 %(88( بنسبة )220(، واسترداد )250وقد تم توزيع )

 العينة الستطلاعية
ثم اختيــارهم بطريقــة عشــوائية بغــرض  استبانة( 30تكونت عينة الدراسة الاستطلاعية من )

تقنــين اداة الدراســـة والتحقــق ممـــن صـــلاحيتها للتطبيــق علـــى العينــة الاصـــلية وقـــد تــم ادخالهـــا فـــي 
 التحليل النهائي نظرا لعدم وجود مشاكل في الصدق والثبات.

 

 أداة الدراسة
ـــادةتـــم إعـــداد  ـــة البراعــــةوأثرهـــا فـــي تحســـين  الملهمــــة القيـ . " بـــوزارة الداخليـــة التنظيميـ

 الدارسة من قسمين رئيسين:  استبانةتتكون و
، الفئــة العمريــة، وهــو عبــارة عــن البيانــات الشخصــية عــن المســتجيب )النــوعالقســم الأول: 

 سنوات الخدمة والمسمى الوظيفي(.،  المؤهل العلمي

ــاني: ـــادةمحــاور  القســم الث ـــة البراعـــةوأثرهــا فــي تحســين  الملهمـــة القي "بــوزارة  التنظيمي
 ( فقرة:38ويتكون من )  ."الداخلية

 توزيع محاور الستبانة ( 1-4جدول )

 عدد الفقرات  الستبانة ومحاورها
1.  

المتغير المستقل:  
المحور الأول: 

 الملهمـة القيـادة

 6 المجال الأول: الثقة بالنفس 
 6 الستراتيجي المجال الثاني: التوجه   .2
 6 المجال الثالث: تمكين العاملين   .3
 6 المجال الرابع: إدارة التحول  .4

 24 الملهمـة القيـادةالمحور الأول:  
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 14 التنظيميـة  البراعـةالمحور الثاني:   
 38 ستبانة الاإجمالي محاور   

 

 (الملهمة القيـادةاستبانة صدق وثبات أداة الدراسة )
 الدراسةصدق أداة  

، (2010)الجرجــاوي: يقصد بصدق الاستبانة أن تقيس أسئلة الاستبانة مــا وضــعت لقياســه
ــم توزيـــع عينـــة اســـتطلاعية  اســـتبانة لاختبـــار الاتســـاق الـــداخلي والصـــدق البنـــائي  30 حجمهـــاوتـ

 وقد قام الباحث بالتأكد من صدق الاستبانة بطريقتين:،  وثبات الاستبانة

 المحكمين(: صدق آراءالظاهري )الصدق  : أولا 

أي المظهــر العــام ، يشــير مفهــوم الصــدق الظــاهري إلــى البحــث عمــا يبــدو أن الأداة تقيســه
اذ يــرتبط هــذا النــوع مــن الصــدق بــالحكم علــى مــدى ملاءمــة الفقــرات للســمة أو الخاصــية ، لــمداة 

وللتأكــــد مــــن الصــــدق الظــــاهري لــــمداة فقــــد قــــام الباحــــث بعــــرض ، (2021، المــــراد قياســــها)دياب
حيـــث أبـــدى هــــؤلاء ، مــــن المتخصصـــين 8علـــى مجموعـــة مــــن المحكمـــين تألفـــت مـــن  ســـتبانةالا

المحكمــين مجموعــة مـــن التوجهــات التــي ســـاهمت فــي إثـــراء أداة الدراســة ســواء مـــن حيــث جـــوهر 
ــة للفقــــرات ــة بالتعــــديلات الظاهريــ ــذه  ،المفــــافيم أو تلــــك المتعلقــ حيــــث قــــام الباحــــث بالاســــتجابة لهــ

التوجهــات وإجــراء التعــديلات المطلوبــة ســواء مــن حيــث الحــذف أو التعــديل فــي ضــوء المقترحــات 
ــى مصــدر ا لتســتقر الأداة فــي صــورتها النهائيــة كمــا يظهرهــا، المقدمــة ــور عل ــتم العث ــم ي خطــأ! ل
 لمرجع.

 Internal Validityالتساق الداخلي  صدق ا:  ثانيا 

مــع المجــال الــذي  ســتبانةالايقصد بصدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل فقرة من فقرات 
وذلـــك مـــن خـــلال  ســـتبانةوقـــد قـــام الباحـــث بحســـاب الاتســـاق الـــداخلي للا، تنتمـــي إليـــة هـــذه الفقـــرة

 والدرجة الكليــة للمجــال نفســه ستبانةالاحساب معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجالات 
 .(2003)الأغا:  

 نتائج التساق الداخلي: -

 الملهمـة  القيـادةالمتغير المستقل:  .أ
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" الملهمـــة القيـــادة( معامــل الارتبــاط بــين كــل فقــرة مــن فقــرات محــور" 2-4)جــدول يوضــن 
 0.05والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مســتوي معنويــة ،  والدرجة الكلية للمجال

≥α .وبذلك يعتبر المجال صادق لما وضع لقياسه 

والدرجة الكلية   الملهمـة القيـادةمعامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات محور ( 2-4جدول )
 للمجال

 المجال الأول: الثقة بالنفس  #
 معامل

 بيرسون 
 للارتباط 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 0.887** يطور المدير ذاته ليواكب كل جديد في العمل.  1
 0.000 0.793** وإيجابية مع من يخالفه الرأي.يتعامل المدير بمنطقية  2
 0.000 0.879** ينفذ المدير مهامه في الوقت المناسب 3
 0.000 0.721** يتمتع المدير بقوة تأثيره على الموظفين.  4

5 
والتواصل وإقناع الآخرين بوجهة   يتمتع المدير بقدرات عالية في الإتصال
 نظره. 

**0.838 0.000 

 0.000 0.848** تعتبر المدير قدوة في تصرفاته وسلوكه.  6

 المجال الثاني: التوجه الستراتيجي  #
 معامل

 بيرسون 
 للارتباط 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 **0.885 الخارجية يشار  المدير في تحليل الفرص والتحديات في بيئة العمل  1
 0.000 **0.828 يعمل المدير مع جميع الموظفين لصياغة الاتجاه الاستراتيجي المستقبلي 2
 0.000 **0.863 يضع المدير أهداف واضحة قابلة للتنفيذ.  3
 0.000 **0.878 يوفر المدير آلية واضحة لكيفية صياغة وتنفيذ الاستراتيجيات في المستقبل  4
 0.000 **0.916 يشار  المدير في تحليل نقاط القوة والضعف في بيئة العمل الداخلية.  5
 0.000 **0.786 يوظف المدير تجارب الماضي لتأمين المستقبل  6

 المجال الثالث: تمكين العاملين #
 معامل

 بيرسون 
 للارتباط 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 **0.862 المجال المهني والتقنييهتم المدير بتدريب الموظفين في  1
 0.000 **0.794 يحفز المدير الموظفين على ابتكار أفكار وأساليب جديدة لتطوير العمل 2
 0.000 **0.723 يفوض المدير موظفيه الصلاحيات الإدارية لإنجاز وإدارة العمل 3
 0.000 **0.784 العمليرقي المدير الموظفين بناءً على كفاءتهم وإبداعهم في  4
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 0.000 **0.739 يوفر المدير المناخ المناسب في العمل لإنجاز المهام بكل سهولة  5
 0.000 **0.789 يشر  المدير موظفيه في صناعة القرار 6

 إدارة التحويل : الرابع المجال  #
 معامل

 بيرسون 
 للارتباط 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 **0.917 مقترحات وأفكار جديدة للتغيير. يقدم المدير  1
 0.000 **0.865 يشر  المدير الموظفين المرؤوسين في صياغة الرؤيا المستقبلية للعمل 2
 0.000 **0.847 يساهم المدير في وضع خطط سنوية للتغيير تغطي كافة الدوائر والأقسام 3
 0.000 **0.834 التغيير.يقدم المدير حوافز للمساهمين في دعم عملية  4
 0.000 **0.829 يراعي المرونة في التخطيط المسبق لإدارة التحول 5
 0.000 **0.845 يهيا المدير الجو المناسب لتدعيم مشاركة الموظفين في عملية التغيير.  6

 التنظيميـة  البراعـةالمتغير التابع:   . ب

"  التنظيميــــة البراعــــة( معامـــل الارتبـــاط بـــين كـــل فقـــرة مـــن فقـــرات " 3-4)جـــدول يوضـــن 
 0.05والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مســتوي معنويــة ،  والدرجة الكلية للمجال

≥α .وبذلك يعتبر المجال صادق لما وضع لقياسه 

 والدرجة الكلية للمجال  التنظيميـة  البراعـةمعامل الرتباط بين كل فقرة من فقرات  (  3-4جدول )

 التنظيميـة  البراعـةالمتغير التابع:  #
 معامل

 بيرسون 
 للارتباط

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 **0.772 تحسن الوزارة خدماتها بشكل مستمر بالبحث والتطوير 1
 0.000 **0.912 موظفين أصحاب كفاءة وخبرة تستقطب الوزارة  2
 0.000 **0.819 تستجيب الوزارة لأي تغيرات طارئة داخلية وخارجية 3
 0.000 **0.769 تستخدم وسائل تكنولوجيا متطورة وجديدة  4

تمتلك الوزارة مهارات وإمكانيات كبيرة في التخطيط لتلبية   5
 0.000 **0.740 متطلبات الوزارة

 0.000 **0.932 الوزارة على خلق التنافس بين الموظفين لإنجاز أعمالهم تعمل  6

تحفز الوزارة الموظفين وتشجعهم على الابتكار والتطوير   7
 والابتعاد عن التقليد 

0.906** 0.000 
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 التنظيميـة  البراعـةالمتغير التابع:  #
 معامل

 بيرسون 
 للارتباط

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 0.000 **0.777 تستفيد الوزارة من علاقتها الخارجية مع المجتمع المحلي  8

بمعايير الجودة الشاملة في الخدمات المقدمة  تلتزم الوزارة   9
 0.000 **0.681 للجمهور. 

 0.000 **0.787 تستثمر الوزارة الفرص الجديدة لتحسين أداء الموظفين.  10
 0.000 **0.833 تطور الوزارة فيكلها التنظيمي ليتلاءم مع استراتيجياتها. 11
 0.000 **0.820 للجمهور باستمرار. تحسن الوزارة كفاءة الخدمات المقدمة  12

يتناسب التغير في الهيكل التنظيمي مع أي تغيير في استراتيجية   13
 0.000 **0.902 الوزارة. 

تهتم الوزارة بالأفكار الجديدة المقدمة من الموظفين وتساعد على   14
 تطويرها.

0.815** 0.000 

 Structure Validity: الصدق البنائي  اثالثا 

 ادالــة إحصــائيً  ســتبانةالا( أن جميــع معــاملات الارتبــاط فــي جميــع ابعــاد 4-4)جــدول  يبين  
 صادقه لما وضع لقياسه.  ستبانةالاوبذلك يعتبر جميع ابعاد  α≤0.05عند مستوي معنوية 

  البراعـة( و)الملهمـة القيـادةمعامل الرتباط بين درجة كل بعد من محور )( 4-4جدول )
 ( والدرجة الكلية للاستبانة التنظيميـة

 الستبانة ومحاورها
 معامل

 بيرسون 
 للارتباط

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
1.  

المحور  
 القيـادةالأول: 

 الملهمـة 

 0.000 **0.812 المجال الأول: الثقة بالنفس 

2.  
المجال الثاني: التوجه  

 0.000 **0.825 الستراتيجي

 0.000 **0.821 تمكين العاملين المجال الثالث:   .3
 0.000 **0.793 المجال الرابع: إدارة التحول  .4

 0.000 **0.911 الملهمـة القيـادةالمحور الأول:  
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 0.000 **0.943 التنظيميـة  البراعـةالمحور الثاني:   

 0.361.قيمـــة الارتبـــاط الجدوليـــة تســـاوي α≤0.05عنـــد مســـتوي دلالـــة  االارتبــاط دال إحصـــائيً  *
 28ودرجات حرية  

 ستبانةالثبات  

 الدراسة من خلال:  استبانةوقد تحقق الباحث من ثبات 

وطريقــة التجزئــة النصــفية  Cronbach's Alpha Coefficient معامــل ألفــا كرونبــاخ
 (.5-4)جدول وكانت النتائج كما هي مبينة في 

 معامل ألفا كرونباخ والتجزئة لقياس ثبات الستبانة  (5-4)جدول 

 عدد الستبانة ومحاورها
 الفقرات 

 معامل ألفا 
 كرونباخ

التجزئة 
 النصفية 

المتغير    .1
المستقل:  
المحور  
الأول: 
  القيـادة

 الملهمـة 

 0.921 0.906 6 الأول: الثقة بالنفسالمجال  

2.  
المجال الثاني: التوجه  

 0.936 0.928 6 الستراتيجي

3.  
المجال الثالث: تمكين  

 0.934 0.860 6 العاملين 

 0.928 0.926 6 المجال الرابع: إدارة التحول  .4
 0.963 0.958 24 الملهمـة القيـادةالمحور الأول:  
 0.968 0.962 14 التنظيميـة  البراعـةالمحور الثاني:   
 0.973 0.970 38 إجمالي محاور الاستبانة  

ــدول ) ــحة فـــي جـ ــائج الموضـ ــن النتـ ــة 5-4واضـــن مـ ــاخ مرتفعـ ــا كرونبـ ــل ألفـ ــة معامـ ( أن قيمـ
ــتبانةالا لإجمـــالي ــا كرونبـــاخ  سـ ــفية ، 0.956حيـــث بلغـــت بطريقـــة الفـ ــة النصـ ــا بطريقـــة التجزئـ بينمـ
 . 0.926فبلغت 

ـــادةامــا لمحــور  امــا ، (0.925فبلغــت قيمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ ) ســتبانةالا الملهمـــة القي
 (.  0.875حسب طريقة التجزئة النصفية فبلغت )
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ـــةامـــا لمحـــور  ـــة البراعـ ــا كرونبـــاخ التنظيميـ ــوارد  فبلغـــت قيمـــة معامـــل ألفـ لمحـــور تنميـــة المـ
امــا حســـب طريقــة التجزئـــة النصـــفية ، (0.957البشــرية حيـــث بلغــت قيمـــة معامــل ألفـــا كرونبـــاخ )

 (.0.951فبلغت )

( قابلــة للتوزيــع. 1فــي صــورتها النهائيــة كمــا هــي فــي الملحــق رقــم ) ســتبانةالاوبــذلك تكــون 
 ســتبانةالاالدراســة ممــا يجعلهــا علــى ثقــة بصــحة  اســتبانةويكون الباحث قد تأكد من صدق وثبــات 

 وصلاحيتها لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.

 

 المعالجات الِحصائية المستخدمة في الدراسة
 Statistical Packageمن خلال برنامج التحليــل الإحصــائي ستبانةالاتم تفريغ وتحليل 

for the Social Sciences (SPSS). 

 تم استخدام الأدوات الِحصائية التالية:

النســـــب المئويـــــة والتكـــــرارات والمتوســـــط الحســـــابي: يســـــتخدم هـــــذا الأمـــــر بشـــــكل أساســـــي  .1
 .  لأغراض معرفة تكرار فئات متغير ما ويتم الاستفادة منها في وصف عينة الدراسة

 .ستبانةالاات  لمعرفة ثبات فقر ، (Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ) .2

ــاط بيرســـون ) .3 ــل ارتبـ ــاس درجـــة Pearson Correlation Coefficientمعامـ ( لقيـ
. وقــد تــم اســتخدامه لحســاب الارتباط: يقوم هذا الاختبار على دراسة العلاقة بين متغيــرين

 والعلاقة بين المتغيرات.،  ستبانةالاتساق الداخلي والصدق البنائي للا

ولقد تــم اســتخدامه للتأكــد مــن دلالــة المتوســط ( T-Test) في حالة عينة واحدة  Tاختبار   .4
 .ستبانةالالكل فقرة من فقرات 

( One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبــار تحليــل التبــاين الأحــادي  .5
لمعرفة ما إذا كان هنا  فروقات ذات دلالة إحصائية بين ثلاث مجموعــات أو أكثــر مــن 

 البيانات.

 Multiple Regressionلمتعددر الانحدار ا اختبا .6

  simple Regression اختبار الانحدار البسيط .7



الخامس الفصـــل    
  تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة

 ومناقشتها
 

 تمهيد

 الوصف الحصائي لعينة الدراسة وفق المتغيرات الشخصية  

 الجابة على أسئلة الدراسة  

 اختبار ومناقشة فرضيات الدراسة 

 خلاصة الفصل
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 الفصل الخامس
 ومناقشتها  تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة

 تمهيد
وذلــك مــن خــلال ، تحليــل البيانــات واختبــار فرضــيات الدراســةل  ايتضــمن هــذا الفصــل عرضــً 

والتي تم التوصــل إليهــا مــن  ستبانةالاالإجابة عن أسئلة وفرضيات الدراسة واستعراض أبرز نتائج 
، الفئــة العمريــة، والوقــوف علــى متغيــرات الدراســة التــي اشــتملت علــى )النــوع، خــلال تحليــل فقراتهــا

المســمى الــوظيفي( لــذا تــم إجــراء المعالجــات الإحصــائية للبيانــات ، سنوات الخدمــة، المؤهل العلمي
إذ تـــم اســـتخدام برنـــامج الـــرزم الإحصـــائية للدراســـات الاجتماعيـــة ، الدراســـة اســـتبانةالمتجمعـــة مـــن 

(SPSS)    .للحصول على نتائج الدراسة التي سيتم عرضها وتحليلها في هذا الفصل 

 ت الشخصيةالوصف الِحصائي لعينة الدراسة وفق البيانا
 النوع الجتماعي ( 1-5جدول )

 النسبة التكرار  
 76.8 169 ذكر 
 23.2 51 أنثى

 100.0 220 الِجمالي 

ــدول ) ــن جـ ــن مـ ــذكور %76.8( ان 1-5يتضـ ــن الـ ــا ، مـ ــاث23.2بينمـ ــن الانـ ــذا ، % مـ وهـ
وقــد أفــاد ، طبيعي لأن طبيعة العمل وظروف العمل فــي وزارة الداخليــة بشــكل عــام تتطلــب الرجــال

تقريــر صــادر عــن دائــرة شــؤون المــوظفين بــوزارة الداخليــة أن نســبة الموظفــات العــاملات فــي وزارة 
موظفــة يعملــن فــي عــدد مــن مــديريات ووحــدات  73بواقــع  %14بلغــت  الشــق المــدني –الداخليــة 

 (.2014،  )وزارة الداخلية من الذكور اموظفً  450مقابل ،  بالوزارة  وإدارات تتبع الشق المدني

 الفئة العمرية ( 2-5جدول )

 النسبة التكرار  
 16.4 36 سنة  30اقل من 

 40.9 90 سنة  40  - 30من 
 31.8 70 سنة  50  - 40من 
 10.9 24 سنة فأكثر  50من 
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 النسبة التكرار  
 100.0 220 الِجمالي 

% مـــن 31.8، ســـنة 40 -30% اعمـــارهم تقـــع مـــن 40.9( ان 2-5يتضـــن مـــن جـــدول )
 سنة فأكثر... 50% من 10.9، سنة 30% اقل من 16.7،  سنة 50 - 40

ــث أن  ــن 40ويـــرى الباحـ ــارهم مـ ــراوح أعمـ ــة تتـ ــاملين فـــي وزارة الداخليـ ــن العـ  40 -30% مـ
وهــذا قــد يرجــع إلــى أن فــرص التوظيــف مــن قبــل ســنوات كانــت أكثــر مــن فــرص التوظيــف ، ســنة

 عام. 30الحالية وهذا ما يفسر أن الاغلب العاملين في وزارة الداخلية أعمارهم تجاوزت 

 المؤهل العلمي ( 3-5دول )ج

 النسبة التكرار  
 19.5 43 دبلوم متوسط فأقل

 52.3 115 بكالوريوس
 28.2 62 دراسات عليا 

 100.0 220 الِجمالي 

دبلـــــوم % 19.5، % مـــــؤهلهم العلمـــــي بكـــــالوريوس 52.3ن أ ( 3-5يتضـــــن مـــــن جـــــدول )
الدراســة حاصــلين علــى % مــن عينــة 52ويرى الباحــث أن ، ات علياسدرا  %28.2، متوسط فأقل

وهـــذا يبـــين اهتمـــام الـــوزارة فـــي قبـــول أصـــحاب المـــؤهلات العليـــا التـــي تناســـب ، درجـــة البكـــالوريوس 
كمــا أن العــاملين فــي وزارة الداخليــة قــد يطــورن مــن قــدراتهم مــن خــلال العمــل علــى ، طبيعــة العمــل

لباحــث أحــد العــاملين فــي وا ، إكمال دراساتهم الجامهية وكذلك في الالتحاق ببرامج الدراسات العليــا
 وزارة الداخلية.

 سنوات الخدمة ( 4-5جدول )

 النسبة التكرار  
 11.8 26 سنوات  5أقل من 

 10.9 24 سنوات  10أقل من   إلى 5من 
 49.1 108 سنة  15إلى أقل من  10من 

 28.2 62 سنة فأكثر 15من 
 100.0 220 الِجمالي 
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ــنوات 49.1( ان 4-5يتضـــن مـــن جـــدول ) ــرتهم مـــن % سـ ــنة 15الـــى اقـــل مـــن 10خبـ ، سـ
 10الــى اقــل مــن  5% مــن 10.9، ســنوات 5% اقــل مــن 11.8، ســنة فــأكثر 15% مــن 28.2
 .سنوات

ســنوات  10% مــن عينــة الدراســة تتــراوح ســنوات خــدمتهم مــا بــين 77.2ويــرى الباحــث أن 
أكثــر ســنوات  10وهــذا طبيعــي فــي ظــل أن فــرص التوظيــف كانــت قبــل ، ســنة 15إلــى أكثــر مــن 

 وبالتالي كانت نسبة العاملين الذين لديهم سنوات خبرة أكبر مرتفعة.،  من الفرص الحالية

 المسمى الوظيفي( 5-5جدول )

 النسبة التكرار  
 4.5 10 مدير عام/ نائب 

 4.5 10 مدير وحدة
 25.5 56 مدير دائرة/ نائب 

 26.8 59 مدير قسم 
 38.2 84 إداري 

 100.0 220 الِجمالي 

ــدول ) ــماهم الـــوظيفي اداري 38.2ن أ ( 5-5يتضـــن مـــن جـ ، % رئـــيس قســـم26.8، % مسـ
 .نائب % مدير عام/4.5، % مدير وحدة4.5،  نائب % مدير دائرة/25.5

كانــت أكبــر مــن  ستبانةالاويرى الباحث ارتفاع عدد الإداريين إلى استجابة الإداريين لتعبئة 
كمــــا أن الإداريــــين يتحملــــون أعبــــاء ، لانشــــغالهم ولطبيعــــة وظــــروف عملهــــم ا وذلــــك نظــــرً ، المــــدراء

 وظيفية مختلفة داخل الدوائر الحكومية بمسمى إداري.

 الوزن النسبي لفقرات المجالت

 :ستبانةالتحليل فقرات  

لعينــة واحــدة( لمعرفــة  Tتــم اســتخدام الاختبــارات المعمليــة )اختبــار ســتبانةالالتحليــل فقــرات 
% علــى مقيــاس 60هــي المتوســطة وهــي تمثــل  3متوسطات درجات الاستجابة. واعتبرت الدرجة 

 Yaman ،& Acar  ،(Ozen 2012) الدراسة.
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 درجات تفسير الِجابة حسب فئات المتوسط الحسابي( 6-5جدول )

الوزن النسبي للوسط  الحسابيالوسط  درجة التأثير 
 الحسابي 

 %36اقل من  1.79- 1.00 قليلة جدا
 % 52 -36من  2.59- 1.80 قليلة 

 % 68-% 52من  3.39 -2.60 متوسطة
 % 84-% 68من  4.19 -3.40 كبيرة

 % 100 -% 84من  5.00 -4.20 كبيرة جدا 

 

 لِجابة على تساؤلت الدراسةا
 "الملهمـة القيـادةالمتغير المستقل ": تحليل فقرات  أولا 

 الوسط الحسابي والوزن النسبي لمجال الثقة بالنفس ( 7-5جدول )

 
المجال الأول: الثقة  

 بالنفس 
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

1 
يطور المدير ذاته 

ليواكب كل جديد في  
 العمل. 

 كبيرة  3 0.00 18.68 81.90 0.87 4.10

2 
يتعامل المدير  

بمنطقية وإيجابية مع  
 من يخالفه الرأي.

 كبيرة  6 0.00 13.13 76.58 0.94 3.83

3 
ينفذ المدير مهامه في  

 كبيرة  2 0.00 20.68 82.08 0.79 4.10 الوقت المناسب

4 
يتمتع المدير بقوة  

تأثيره على 
 الموظفين. 

 كبيرة  4 0.00 16.54 80.09 0.90 4.00

5 
يتمتع المدير بقدرات  
عالية في الإتصال  
والتواصل وإقناع 

 كبيرة  1 0.00 20.96 82.87 0.81 4.14
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المجال الأول: الثقة  

 بالنفس 
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

الآخرين بوجهة 
 نظره. 

6 
تعتبر المدير قدوة في  
 كبيرة  5 0.00 13.80 78.82 1.01 3.94 تصرفاته وسلوكه.

 كبيرة  0.00 21.44 80.38 0.71 4.02 الِجمالي 

% 80.38بلــغ  الثقــة بــالنفس( ان الوزن النســبي لإجمــالي مجــال 7-5)جدول  يتضن من  
 ، وكانت درجة الموافقة كبيرة.0.71( وانحراف مهياري بلغ 4.02وبمتوسط بلغ )

فــي ظــل الخبــرات والكفــاءة ، ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى إن تطــوير المــدير لقدراتــه وإمكانياتــه
ــب التـــي  ــا تناسـ ــي يمتلكهـ ــه التـ ــه وقدراتـ ــأن إمكانياتـ ــعر بـ ــه يشـ ــه لأنـ ــه بنفسـ ــن ثقتـ ــد مـ ــا تزيـ ــع بهـ يتمتـ

، وهذا ما يساعده على إنجاز الأعمال المطلوبــة منــه فــي الوقــت المناســب، خصائص وبيئة العمل
وهـــذه مـــن أهـــم المميـــزات التـــي يســـعى المـــدراء لتحقيقهـــا فـــي وزارة الداخليـــة الشـــق المـــدني حيــــث 

بالإضــافة إلــى تعــاملهم ، ظــروف متغيــرة ومتقلبــة وتطــويرات مســتمرة فــي بيئــة العمــل يتعــاملون مــع
مــع عــدد كبيــر مــن المــراجعين خــلال اليــوم وبــذلك يحتــاجون إلــى تطــوير قــدراتهم للتكيــف مــع هــذه 
الظـــروف وتنفيـــذ المهـــام بالوقـــت المناســـب لتســـهيل عمـــل المـــوظفين للتيســـير علـــى المـــراجعين فـــي 

فيســاهم ذلــك فــي ، دير لهذه الخصائص تجعله محل ثقة واحترام من الموظفينوامتلا  الم،  الدائرة
كما أن الخبرة التي اكتسبها خلال حياته المهنية ساهمت في إعطائه طريق تواصــل ،  تأثيره عليهم

ممــا يســاهم فــي وجــود ، جيدة وساعدتهم على اختيار الطريقة المناسبة في التواصــل مــع المــوظفين
 ظفين وكسب ود واحترام الآخرين حتى ولو كانوا مخالفين له في الرأي.  نقاط التقاء مع المو 

، وامــتلا  المــدير للقــدرات والإمكانيــات وتطــوير نفســه تســاهم فــي رفــع مســتوى المعرفــة لديــه
لأن اخــتلافهم مبنــي علــى أســاس ، مما يجعله يتعامل بطريقة إيجابية في مناقشة من يخالفه الــرأي

ختلاف في الرأي لا يفسد للود قضية" أنــه مــن الحــالات القليلــة " الا، علمي وليس خلاف شخصي
ــدم  ــة والتقـ ــة ممكنـ ــديم أفضـــل خدمـ ــع يســـعى لتقـ ــه لان الجميـ ــع موظفيـ ــدير مـ ــا المـ التـــي يختلـــف فيهـ
والتطــور فــي العمــل( فــالخبرات التــي يمتلكهــا وتطــويره لقدراتــه ســاهمت فــي تطــوير أســلوب تواصــله 

 مع الموظفين.
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ــه فـــي  ــدوة للمـــوظفين ويعكـــس وشـــعور المـــدير بأنـ ــه أن يكـــون قـ منصـــب حكـــومي يملـــي عليـ
ــا ــه يمثـــل أولًا ، صـــورة حســـنة عـــن الجهـــة التـــي يعمـــل فيهـ ــً  ومـــدى احساســـه بأنـ ــه ويمثـــل أيضـ  ادولتـ

 إطــارمجتمعة وعائلته ونفسه ومهنته مما يساعد في إعطاء صورة إيجابية ومميــزة ويــأتي هــذا فــي 
يجعلـــه حـــريص فـــي ، "كلكـــم مســـؤولٌ عـــن رعيتـــهكلكـــم راع  و قـــول النبـــي صـــلى الله عليـــه وســـلم "

، ويســاهم ذلــك فــي مضــاعفة تــأثيره علــى المــوظفين الــذين يعملــون معــه، الســلوكيات التــي يقــوم بهــا
حيــث يــرون فــي ســلوكه نمــوذج حــي للموظــف المثــالي. فثقــة المــدير بنفســه وامتلاكــه ل مكانيــات 

العمــل يســاعد المــدير فــي أن يكــون قائــد ملهــم وشــعوره بأنــه قــدوة فــي ، وتطــويره المســتمر لقدراتــه
إلــى أن الكاريزمــا  (Novitasari.et ،al ،2021 ( وقــد أشــارت دراســة، يوجه العاملين ويؤثر بهم

 مهما التأثير على الدافع الداخلي للعاملين. ا للقائد تلعب دورً 
عاليــة فــي  كانــت الفقــرة الخامســة )يتمتــع المــدير بقــدرات الثقــة بــالنفسبينمــا لفقــرات مجــال 

الاتصــــال والتواصــــل وإقنــــاع الآخــــرين بوجهــــة نظــــره( احتلــــت المرتبــــة الأولــــى بــــوزن نســــبي بلــــغ 
82.87% 

ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى إن للخبــرة التــي مــر بهــا المــدير فــي الوصــول لهــذه المكانــة التــي 
تــي فتجاربــه ال ، ســاهمت فــي تحســين قدراتــه وإمكانياتــه فــي التواصــل مــع الآخــرين ايعمــل بهــا حالي ــً

عاشها في التعامل مع المــدراء الســابقين شــكلت جــزءً مــن أســلوبه ومعرفتــه بشــعور المــوظفين أثنــاء 
، تواصل المدير معهم جعلته ينتقي الأسلوب المناسب في التواصل أثناء توصــيل وجهــة نظــره لهــم

قــت مهمــا فــي اقتنــاع المــوظفين بوجهــة نظــر المــدير وهــذه النتيجــة اتف ا فيلعــب أســلوب التواصــل دورً 
( حيــث اشــارت ان امــتلا  أســلوب تواصــل جيــد يختصــر علــى 151م: 2015، مع دراسة )زايــدي

علــى اقنــاع المــوظفين يجـــب أن  ا المــدير الكثيــر مــن الجهــد فــي الاقنــاع ولكــي يكــون المــدير قــادرً 
ومتعــاون مــع المــوظفين فــي حــدود المقــدرة والبعــد عــن ، في تعامله وبعيد عــن التلــون  ايكون واضحً 

وهــذا هــو مــا ، علــى فهــم وإدرا  وملاحظــة مشــاعر الأخــرين اوحريصــً ، إعطــاء الأوامــر للمــوظفين
 يعزز القدرة على اقناع الموظفين بوجهة نظر المدير.

والتــي أشــارت إلــى أن الاتصــال الفعــال ، Smith et al) (2018 واتفقــت أيضــا مــع دراســة
، لفريــق يــؤثر بشــكل إيجــابي علــى الفريــقوالطلاقة في الكلام والخطاب الملهم وخلق الفخر داخــل ا 

 حيث تعتبر هذه من أهم النقاط التي يجب أن يهتم بها المدير أثناء تواصله مع العاملين.

بينمــا كانــت الفقــرة الثانيــة )يتعامــل المــدير بمنطقيــة وإيجابيــة مــع مــن يخالفــه الــرأي( احتلــت 
 %76.58المرتبة الأخيرة بوزن نسبي  
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ن المــدير يرحــب بوجهــات النظــر المختلفــة فــي بيئــة العمــل ويــرى ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى أ 
كمــا أن المــدير عنــدما ، أن هــذه الوجهــات تصــب فــي مصــلحة العمــل حتــى لــو كانــت مخالفــة لرأيــه

يختلـــف معــه بشـــكل منطقــي بنـــاء علــى مصـــلحة ، يقــوم بــالاختلاف مـــع أي شــخص داخـــل العمــل
وهــذا ، لتــي يمتلكهــا وبنــاء علــى تجاربــه فــي العمــلالعمل والمعلومات المتوفرة لديه والخبرة العملية ا 

ــائق  ــالف الـــرأي يكـــون بشـــكل منطقـــي وإيجـــابي ومبنـــي علـــى الحقـ ــل مـــع مـــن يخـ مـــا يجعـــل التواصـ
 والبراهين وليس اختلاف شخصي غير واقعي يذهب إلى العصبية.

 الوسط الحسابي والوزن النسبي لمجال التوجه الستراتيجي ( 8-5جدول )

 
الثاني: التوجه  المجال 

 الستراتيجي 
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

1 

يشار  المدير في  
تحليل الفرص  

والتحديات في بيئة  
 العمل الخارجية 

 كبيرة  2 0.00 16.39 78.92 0.86 3.95

2 

جميع  يعمل المدير مع 
الموظفين لصياغة  
الاتجاه الاستراتيجي  

 المستقبلي

 كبيرة  4 0.00 14.40 77.76 0.92 3.89

3 
يضع المدير أهداف  
 كبيرة  1 0.00 17.06 79.19 0.84 3.96 واضحة قابلة للتنفيذ. 

4 

يوفر المدير آلية 
واضحة لكيفية صياغة  
وتنفيذ الاستراتيجيات  

 في المستقبل

 كبيرة  6 0.00 16.10 77.67 0.82 3.88

5 

يشار  المدير في  
تحليل نقاط القوة 
والضعف في بيئة 
 العمل الداخلية. 

 كبيرة  3 0.00 14.96 78.29 0.91 3.91

6 
يوظف المدير تجارب 

الماضي لتأمين  
 المستقبل

 متوسطة  5 0.00 14.41 77.75 0.92 3.89
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الثاني: التوجه  المجال 

 الستراتيجي 
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

 كبيرة  0.00 18.94 78.28 0.72 3.91 الِجمالي 

ــن  ــلال جـــدولمـ ــبي لإجمـــالي 8-5) خـ ــن ان الـــوزن النسـ ــه الســـتراتيجي( يتضـ بلـــغ  التوجـ
 ، وكانت درجة الموافقة كبيرة.(0.72( وانحراف مهياري بلغ )3.91% وبمتوسط بلغ )78.28

ن المــدير يجتمـــع كـــل عـــام مــع العـــاملين والمـــوظفين فـــي الـــدائرة أ ويعــزو الباحـــث ذلـــك إلـــى 
مــن خــلال وضــع الرؤيــة وتحديــد ، بتحديد الاتجــاه الاســتراتيجي للــدائرةبشكل سنوي من أجل القيام  

ويــتم خــلال هــذا الاجتمــاع اختيــار الأهــداف الواقهيـــة ، الأهــداف التــي تســعى الــدائرة إلــى تحقيقهــا
وتحديــد طرقــة العمــل للتطبيــق حتــى يــتم تحقيــق هــذه الأهــداف ، والمنطقيــة القابلــة للتحقيــق والقيــاس 

 م تحديدها على أرض الواقع.  والاستراتيجيات التي ت

، فمشــــاركة العــــاملين فــــي صــــياغة الاتجــــاه الاســــتراتيجي للــــدائرة يزيــــد مــــن انتمــــائهم للعمــــل
ويساهم في طرح كافة الأفكار والموجــودة لــديهم مــن خــلال تشــاور المــوظفين مــع بضــعهم الــبعل 

واقهيـــة تجـــاه كمـــا تســـاهم خبـــرات المـــدير وتجاربـــه فـــي أن يكـــون لـــدى المـــدير نظـــرة ، ومـــع المـــدير
العمل الأمر الذي يساهم فــي مناقشــة هــذه الأفكــار والأهــداف للوصــول إلــى رســم سياســات و رؤى 

عـــن الأهـــداف غيـــر القابلـــة للقيـــاس والتحقيـــق فهـــي  ا اســـتراتيجية تناســـب واقـــع العمـــل والـــدائرة بعيـــدً 
 ا وتعطـــي شـــعورً ، بالفشـــل والعجـــز للمـــوظفين والعـــاملين فـــي الـــدائرة ا وتعطـــي شـــعورً ، صـــهبة التنفيـــذ

ــة  ــع دراسـ ــد اتفقـــت مـ ــة قـ ــذه النتيجـ ــا. وهـ ــل بهـ ــل التـــي يعمـ ــة العمـ ــم بيئـ ــدير لا يفهـ ــان المـ ــاملين بـ للعـ
( التي بينت أن وجود رؤية وأهداف محددة وشاملة وواقهيــة ومشــاركة العــاملين 2020،  )الشهراني

هــم مــن يقــرروا  وأنهــم، فإنها تشعر الموظفين بالأمان والقدرة علــى الــتحكم فــي المهــام،  في وضعها
وهـــذا هـــو الأمـــر الـــذي يعمـــل علـــى ، ومتـــى يصـــلوا إلـــى الهـــدف المنشـــود، أي الاتجاهـــات يختـــاروا 

 تحقيق النجاح.

كمــا أن المــدراء عنــدما يتولــون منصــب أي دائــرة يقومــوا بدراســة البيئــة الداخليــة والخارجيـــة 
ويجعلهــم علــى معرفـــة ، وهــذا يجعلهــم علــى درايــة بــالفرص والتحـــديات التــي تواجــه الــدائرة، للعمــل

الأمر الذي يجعله يقوم بتنفيذ الدورات وورش العمــل للمــوظفين التــي ،  بنقاط القوة والضعف داخلها
ــديات ــة التحـ ــي مواجهـ ــاعدهم فـ ــي تسـ ــاتهم التـ ــدراتهم وإمكانيـ ــوير قـ ــراتهم ، تســـعى لتطـ ــوء خبـ ــي ضـ فـ

التحديات والفــرص  مما يجعلهم مستعدين لمواجهة هذه، وتجاربهم التي يمتلكونها في مجال العمل
وهـــذه النتيجـــة اتفقـــت مـــع ، واســـتثمارها واســـتغلالها فـــي تحقيـــق أهـــداف الـــدائرة وفـــي تحســـين العمـــل
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( التــي بينــت إن العامــل الرئيســي وراء نجــاح الــدائرة بصــورة صــائبة 88م: 2011، )عطيــة دراســة
ــي جميـــع فروعـــا ــى جميـــع مســـتوياتها وفـ ــو المقـــدرة فـــي الإدارة علـ ــب توجيـــه هـــذه ا ، هـ لمقـــدرة ويجـ

وهــو مــا يســاعد علــى دعــم الرؤيــة ، )عوامل القوة والضعف الخاصة بها( نحو الفرص والتهديــديات
 والرسالة والأهداف التي تم تحديدها بشكل سابق ويتم تحقيقها بشكل أفضل .

كانــت الفقــرة الثالثــة )يضــع المــدير أهــداف واضــحة قابلــة  التوجه الســتراتيجيبينما لفقــرات  
 % 79.19المرتبة الاولى بوزن نسبي بلغ   للتنفيذ( احتلت

ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى أن كلمــا كانــت الأهــداف التــي يــتم وضــعها والاتفــاق عليهــا واقهيــة 
ويســاهم أيضــا فــي فهــم ، ومنطقية وقابلة للتحقيق والتنفيذ كلما ساهم هذا في نجاح الــدائرة وتقــدمها

ور بالتميز والنجــاح ويجعلهــم فــي يتنقلــون الموظفين لعملهم ويساهم هذا في تحقيق الأهداف والشع
علــى عكــس مــن الأهــداف غيــر والواقهيــة وغيــر ، مــن هــدف لهــدف لتحقيــق المزيــد مــن النجاحــات

قابلة منطقية فهي تكسب الموظفين الشعور بالإحباط بالفشل وعدم الشــعور بمكــانتهم وعــدم القــدرة 
 ل.على الإنجاز وهذا يقلل من فعاليتهم ودافعيتهم اتجاه العم

بينمــا كانــت الفقــرة الرابعــة )يــوفر المــدير آليــة واضــحة لكيفيــة صــياغة وتنفيــذ الاســتراتيجيات 
 % 77.67في المستقبل( احتلت المرتبة الأخيرة بوزن نسبي  

ويعزو الباحث ذلــك إلــى أن كلمــا كانــت رؤيــة المــدير واضــحة ومحــددة مــن خــلال الأهــداف 
حقيــق هــذا الأهــداف كلمــا ســاهم فــي تطبيــق هــذه ومن خــلال وضــع أليــات واســتراتيجيات مناســبة لت

الأهــداف علــى أرض الواقــع وبالتــالي تحقيــق النجــاح اتجــاه هــذه الأهــداف واتجــاه تطبيقهــا. فوجــود 
ــال  ــة فــــي تحقيــــق الأهــــداف فإنهــــا تــــؤدي الــــى وضــــوح وســــهولة الاتصــ أليــــات واســــتراتيجيات متبعــ

تحقيــق الأهــداف وذلــك بســبب وجــود والتواصل بين العاملين الأمر الــذي يــؤدي إلــى نجــاح العمــل و 
كمـــا أن المـــدراء يحــاولون تخفيـــف الأعبـــاء والحمـــل ، طبيعــة عمـــل )رؤيـــة واســتراتيجيات( واضـــحة

على الموظفين بتوضين رؤية وآلية العمل من قبل المدراء بالشراكة مــع المــوظفين وهــو مــا يســاهم 
وهــو الــذي يعمــل علــى تحقيــق  في انجاز وانجــاح العمــل واســتغلال الأمثــل للوقــت والمــوارد المتاحــة

 النجاحات.
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 الوسط الحسابي والوزن النسبي لمجال تمكين العاملين ( 9-5جدول )

 
المجال الثالث: تمكين  

 العاملين 
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

1 
بتدريب  يهتم المدير 

الموظفين في المجال 
 المهني والتقني

 كبيرة  1 0.00 15.39 78.39 0.89 3.92

2 

يحفز المدير الموظفين  
على ابتكار أفكار 
وأساليب جديدة 
 لتطوير العمل

 كبيرة  2 0.00 13.07 76.59 0.95 3.83

3 
يفوض المدير موظفيه  
الصلاحيات الإدارية 
 لإنجاز وإدارة العمل 

 كبيرة  3 0.00 12.28 76.22 0.98 3.81

4 
يرقي المدير الموظفين  
بناءً على كفاءتهم 
 وإبداعهم في العمل

 كبيرة  6 0.00 8.19 72.05 1.09 3.60

5 

يوفر المدير المناخ 
المناسب في العمل  
لإنجاز المهام بكل  

 سهولة 

 كبيرة  4 0.00 12.62 75.71 0.92 3.79

6 
يشر  المدير موظفيه  

 القرارفي صناعة 
3.71 1.06 74.25 9.91 0.00 5  

 كبيرة  0.00 14.83 75.62 0.79 3.78 الِجمالي 

ــن  ــدول يتضـــن مـ ــالي 9-5)جـ ــبي لإجمـ ــوزن النسـ ــاملين( ان الـ ــين العـ ــغ  تمكـ % 75.62بلـ
 ، وكانت درجة الموافقة كبيرة.0.79( وانحراف مهياري بلغ 3.78وبمتوسط بلغ )

الداخليــة الشــق المــدني تقــوم بتنفيــذ دورات بشــكل مســتمر مــن ويعــزو الباحــث ذلــك أن وزارة 
ــورات ــة التغيـــرات والتطـ ــل مواكبـ ــن أجـ ــا والمـــوظفين مـ ــاملين فيهـ ــوير العـ ــل تطـ ــل رفـــع ، أجـ ــن أجـ ومـ

، مســتوى كفــاءتهم مــن أجــل تســهيل معــاملات المــواطنين. وهــذه اتفقــت مــع نتيجــة دراســة )المغربــي
ين تســمن مــن خلالهــا للعــاملين بالمشــاركة فــي ( والتــي توصــلت الــى أن تمكــين العــامل 1م: 2001

والتخطـــيط والرقابـــة علـــى مهـــام وظـــائفهم ب يـــة الوصـــول إلـــى ، وفـــي التـــدريب والتنميـــة، المعلومــات
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وفــي ضــوء ذلــك يســعى المــدراء ، التنظيميـــةالنتــائج الإيجابيــة فــي العــل وتحقيــق الأهــداف الفرديــة و 
ــع أســـماء موظ ــكل مســـتمر فـــي رفـ ــي وزارة الداخليـــة بشـ ــي الـــدورات إلـــى فـ ــذين لـــم يلتحقـــوا فـ فيـــه الـ

أو يقــوم بتنفيــذ دورات خاصــة بدائرتــه أو ورش عمــل مــن أجــل تطــوير ، الالتحاق في دورات جديدة
كمــا يقــوم المــدراء بتــوفير المنــاخ المناســب لبيئــة ، قــدراتهم وإمكانيــاتهم فــي الجانــب المهنــي والتقنــي

ــي ص ـــ ــاملين فـ ــاركة العـ ــن مشـ ــة مـ ــدائرة بدايـ ــي الـ ــل فـ ــادة دافهيـــة العمـ ــل زيـ ــن أجـ ــك مـ ــرار وذلـ نع القـ
باعتبار أن هذه القرارات هم من ساهموا فــي وضــعها وأنهــم يعملــون لإنجــاح ، العاملين تجاه العمل

وفــي ضــوء ذلــك يحفــز المــدراء العــاملين علــى الإبــداع ويتركــوا لهــم الحريــة ، الأهــداف التــي رســموها
كمــا ويقــوم بتفــويل بعــل ، يــات العامــةفي العمل في ضوء تحقيق الأهداف المرســومة ووفــق الآل 

، وتســهيل معــاملات المــراجعين، المــوظفين للقيــام بصــلاحيات إداريــة وذلــك مــن أجــل إنجــاز العمــل
، وإعطاء بعل الصلاحيات للمــوظفين ينمــي مــن حرصــهم علــى العمــل ويزيــد مــن انتمــائهم للعمــل

بعينهــا. وهــذه النتيجــة اتفقــت مــع دراســة فهم يشعروا بأنهم ليسوا مجرد عــاملين كــتلات لتنفيــذ مهــام 
( والتــي توصــلت الــى أن ممارســة ثقافيــة تشــجع الأفــراد علــى تحمــل 231م: 2007، )أبــو النصــر

المسؤولية واتخاد القرارات في العمل تساهم في تطوير الطريقة التي يــؤدون بهــا عملهــم مــن خــلال 
ــة فـــي عمله ـــ ــق بشـــؤونهم اليوميـ ــا يتعلـ ــرارات فيمـ ــنع القـ ــة صـ ــة ، مممارسـ ــا  علاقـ ــين أن هنـ ــذا يبـ وهـ

واضـــحة بـــين التمكـــين وثقافـــة المنظمـــة فكلمـــا كانـــت ثقافـــة المنظمـــة تهـــدف إلـــى تشـــجيع العـــاملين 
وإعطــائهم بعــل الصــلاحيات كلمــا زاد تمكيــنهم فــي العمــل. ويســاهم كــل ذلــك فــي جعــل العــاملين 

وفــي ، بجــودة مرتفعــةيشــعرون بالمســؤولية اتجــاه العمــل ممــا يكــنهم مــن أداء العمــل بدقــة واتقــان و 
ضوء ذلك يقوم المدراء في وزارة الداخلية بتقيــيم العــاملين فــي الــدائرة وبنــاء علــى هــذا التقيــيم يكــون 
هنا  مكافئات وتعزيز بالإضافة للترقية للعمل في مكان آخر يناسب قدراتــه وإمكانياتــه بنــاء علــى 

يحصــلوا علــى الترقيــات والتقيــيم وهذا يجعل جميع العــاملين يتنافســون مــن أجــل أن ، جهده المبذول
( علــى أن 2019، وهــذا يزيــد مــن تمكــين العــاملين فــي العمــل. وقــد أكــدت دراســة )علــي، المرتفــع
ــة القيـــادة فــي ســلو  العــاملين وتطــوير أدائهــم وقــدراتهم وتفــتن مجــال للابتكــار  اتــأثر معنوي ــً الملهمـ
 لديهم.

ــاملينبينمـــا لفقـــرات  ــين العـ ــرة الاولـــى ) تمكـ ــدريب المـــوظفين فـــي كانـــت الفقـ ــدير بتـ ــتم المـ يهـ
 %78.39المجال المهني والتقني( احتلت المرتبة الأولى بوزن نسبي بلغ 

ــدراتهم  ــن قـ ــد مـ ــال المهنـــي والتقنـــي يزيـ ــدريب المـــوظفين فـــي المجـ ويعـــزو الباحـــث ذلـــك أن تـ
ــاتهم ــديهم، وإمكانيـ ــودة لـ ــعف الموجـ ــاط الضـ ــن نقـ ــور مـ ــوا ، ويطـ ــم يواكبـ ــي جعلهـ ــاهم فـ ــا تسـ ــا أنهـ كمـ

طــورات والتغيــرات التــي تحــدث فــي الــدائرة وخاصــة التقنيــة فــي ظــل عصــر التطــور التكنولــوجي الت



78 

وهــذا يعتبــر فــي ، فتــدريب العــاملين يزيــد مــن كفــاءتهم ويرفــع مســتواهم فــي إنجــاز العمــل، المســتمر
ــي العمـــل ــاملين فـ ــين العـ ــميم تمكـ ــي ، صـ ــركون المـــوظفين فـ ــة يشـ ــي وزارة الداخليـ ــدراء فـ ــا أن المـ كمـ

وإعطــائهم بعــل الصــلاحيات وفــق ، الدورات المهنية والتقنية من أجــل مشــاركتهم فــي اتخــاد القــرار
، والزيــات، المهــارات والإمكانيــات التــي يمتلكونهــا. وقــد اتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )مســعود

( حيــث بينــت أن تــدريب المــوظفين ســوف يحقــق نجــاح بــاهر فــي العمــل وســوف 1772م: 2012
تــدريب المــوظفين قــد  حيــث إنقدمــة هــذا النجــاح المــدير الــذي اهــتم بتــدريب المــوظفين يكــون فــي م

كيفيــة القيــام بالعمــل بدرجــة عاليــة مــن الإتقــان  اوأيضــً ، عمــل علــى تحســين نوعيــة الخدمــة المقدمــة
فـــإن اكســـاب المــوظفين الخبـــرات والمهـــارات مـــن ، ومــن ثـــم زيـــادة القابليــة ل نتـــاج وتحقيـــق النجــاح

 ب هو ما يحقق النجاح الباهر ويوضن مدى فعالية المدير.خلال التدري

بينما كانــت الفقــرة الرابعــة )يرقــي المــدير المــوظفين بنــاءً علــى كفــاءتهم وإبــداعهم فــي العمــل( 
 %72.05احتلت المرتبة الأخيرة بوزن نسبي  

يعتبــر منصــف للمــوظفين ، ويعزو الباحث ذلك إن عمل المدير وفــق هــذه الآليــة فــي الترقيــة
بالإضــافة إلــى أن هــذا المهيــار يســاهم فــي ، حيث لا يشعر العاملين بــالتمييز أو الظلــم،  العمل  في

أن يخــرج كــل موظــف أفضــل مــا لديــه مــن قــدرات وإمكانيــات فــي العمــل مــن أجــل أن يكــون مميــز 
وهذا يصب في مصــلحة العمــل مــن خــلال ، ويزيد من روح التنافسية في العمل،  ومبدع في العمل
(. أن الترقيــة 22م: 2013، ورفــع مســتوى جــودة العمــل. وقــد بــين )بلعربــي، لــدائرةتحقيــق أهــداف ا 

يشــغل الموظــف وظيفــة درجتهــا  ني أ و ذلــك أنهــا تن ــ، تعــد أحــد أهــم الحقــوق التــي تقــررت للمــوظفين
وتأتي هذه الترقيــة بنــاء علــى كفــاءة وجــودة واتقــان ، أعلى من وظيفته التي كان يشغلها قبل الترقية

 وتؤدي إلى زيادة المزايا المادية والمعنوية للموظف.    ،الموظف للعمل

 الوسط الحسابي والوزن النسبي لمجال إدارة التحول( 10-5جدول )

المجال الرابع: إدارة  
 التحول 

الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

المدير مقترحات  يقدم  1
 وأفكار جديدة للتغيير.

 كبيرة  1 0.00 16.61 79.82 0.88 3.99

2 

يشر  المدير  
الموظفين المرؤوسين  
في صياغة الرؤيا  
 المستقبلية للعمل

 متوسطة  3 0.00 13.68 76.71 0.90 3.84
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المجال الرابع: إدارة 

 التحول 
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

3 

يساهم المدير في  
وضع خطط سنوية  
للتغيير تغطي كافة  
 الدوائر والأقسام 

 كبيرة  2 0.00 14.61 78.36 0.93 3.92

4 
يقدم المدير حوافز  
للمساهمين في دعم 

 عملية التغيير.
 كبيرة  6 0.00 7.65 71.24 1.08 3.56

5 
يراعي المرونة في  
التخطيط المسبق 

 لإدارة التحول
 كبيرة  5 0.00 11.00 74.31 0.96 3.72

6 

يهيا المدير الجو  
المناسب لتدعيم  

مشاركة الموظفين في  
 عملية التغيير.

3.75 1.02 75.00 10.79 0.00 4  

 كبيرة  0.00 14.58 75.89 0.81 3.79 الِجمالي 

ــن  ــن مــ ــدول يتضــ ــالي 10-5)جــ ــبي لإجمــ ــوزن النســ ــول( ان الــ % 75.89بلــــغ  إدارة التحــ
 ، وكانت درجة الموافقة كبيرة.0.81( وانحراف مهياري بلغ 3.79وبمتوسط بلغ )

ــى أن  ــزو الباحـــث ذلـــك إلـ ــة منظمـــة مســـتمرة تتبعهـــا ويعـ عمليـــة التحـــول الإداري هـــي عمليـ
بعــد الخضــوع لبــرامج ، المنظمة لتغيير سلو  الفرد نحو استخدام أساليب مختلفــة فــي أداء أعمــالهم

تدريبية تساعد في تطوير مهاراتهم وقدراتهم وتغيير اتجاهاته نحو الأفضل لهم وللمنظمة ومواكبــة 
درجــة مرتفعــة يرجــع لقيــام المــدراء فــي وزارة الداخليــة فــي بنــاء وحصــولها علــى ، تطــورات العصــر

وصــياغة الخطــط الســنوية فــي بدايــة كــل ســنة بحيــث يهــدف الاجتمــاع الــي بنــاء الخطــط وصــياغة 
الرؤيــا المســتقبلية للعمــل حيــث يقــوم بتقــديم أهــداف تشــمل كافــة الــدوائر والأقســام التــي تقــع تحـــت 

ــماع مـــن خـــلال اقتـــراح أفكـــار جديـــد، مســـؤوليته ــر مـــع مشـــاركة المـــوظفين هـــذه الأفكـــار وسـ ة للتغيـ
وتعزيــز أصــحاب الأفكــار ، ودعم الأفكار الإيجابية التــي تهــدف لإدارة التحــول فــي العمــل،  أفكارهم

المبدعــة والخلاقــة وتقــديم الحــوافز المعنويــة مــن أجــل تعزيــزيهم ودعــم زملائهــم مــن حيــث تحفيــزهم 
يئــة خصــبة وجــو مناســب لمشــاركة المــوظفين فــي صــناعة فهــو بــذلك يقــوم بتــوفير ب،  لتقديم أفكارهم
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كما أن المدراء وفق خبــراتهم فــي مجــال العمــل وتجــاربهم ، القرار وبناء التوجهات المستقبلية للدائرة
، التــي مــروا فيهمــا يكونــوا مــرنين تجــاه بعــل الأهــداف وبعــل الآليــات المتبعــة لتحقيــق الأهــداف

ــع الــــذي يه ــم للواقــ ــن مــــدى فهمهــ ــنم عــ ــذا يــ ــع وهــ ــع المجتمــ ــل وواقــ ــة العمــ ــونه ولظــــروف وطبيعــ يشــ
ــزة ــاع غـ ــي قطـ ــطيني فـ ــدجني، الفلسـ ــار ) الـ ــياق أشـ ــذا السـ ــي هـ ــع 313م: 2011، وفـ (. أن المجتمـ

التــي يــنعكس أثرهــا علــى طبيعــة ، الفلســطيني يتعــرض بشــكل دائــم لتغيــرات علــى أصــعدة مختلفــة
ــه ــأ ، حيــــث إنالعمــــل فــــي جميــــع عملياتــ ــدني تتــ ــة الشــــق المــ ــذه المتغيــــراتوزارة الداخليــ ولا ، ثر بهــ
ــا ــدير تجاهلهـ ــتطيع المـ ــة، يسـ ــه ولكـــن بحكمـ ــه أن يتفاعـــل معـ ــل يفـــرض عليـ ــتطيع أن ، بـ ووعـــي تسـ
 ومعتمدة على الخبرات العملية للموظفين.، وفق رؤية واقهية مخططة،  تضعها موضعها الحقيقي

م يغيــرون فيعي مدراء وزارة الداخلية الشق المــدني أنهــم يتعــاملون مــع الجمهــور وهــذا يجعله ــ
عنــد حاجــة المــواطنين وظــروفهم الصــهبة  ونــزولًا ، المصلحة العمــل أحيان ــً افي بعل الأساليب وفقً 

(. ان وضــع الأهــداف فــي ضــوء 31م: 2009، التــي يهيشــوها. وفــي ضــوء ذلــك أشــار )الكرخــي
وغيــر  لأن الظروف المحيطــة بالمنظمــة متحركــة انهائيً  ا دراسة الواقع لا يعني إثباتها واعتبارها أمرً 

ثابتــة فقــد تحــدث تغييــرات غيــر متوقعــة فــي هــذه الظــروف ممــا يتطلــب العــودة علــى دراســة النتــائج 
التــي نجمــت عــن تحليــل الواقــع والتنبــؤات التــي بنيــت عليهــا لمقارنــة مــا إذا كانــت هــذه الاختلافــات 

حركــة مــن طفيفة أو جوهرية فــإن هــذا الأمــر الــذي يعطــي الإدارة المنفــذة للخطــة المرونــة الكافيــة لل 
 أجل بلول الأهداف المرسومة.

ــا لفقـــرات   ــدم المـــدير مقترحـــات وأفكـــار جديـــدة  إدارة التحـــولبينمـ كانـــت الفقـــرة الاولـــى )يقـ
 %79.82للتغيير( احتلت المرتبة الأولى بوزن نسبي بلغ  

ويعزو الباحث ذلك إلى المدراء يجب أن يكونوا المبادرين في عملية تقديم المقترحــات وفــي 
الموظفين في وزارة الداخلية قد يتعودون علــى نمــط وآليــة معينــة فــي   ، حيث إنعملية التغييردعم  

الأمر الــذي يقلــل مــن تقــديمهم ، وتناسب إمكانياتهم وقدراتهم، العمل يرون أنها مناسبة لبيئة العمل
ة ولكــن فــي ضــوء ر بــة المــدير فــي التغييــر وتقــديم أفكــار جديــد، لمقترحــات وأفكــار جديــدة للتغيــر

يحفــــز المــــدير المــــوظفين فــــي جعلهــــم يفكــــرون فــــي تقــــديم مقترحــــات بنــــاء علــــى مــــوقعهم المهنــــي 
وهــذا يــؤدي إلــى الوصــول إلــى التغيــر المناســب الــذي يصــب فــي ، وتجــربتهم الميدانيــة فــي العمــل

 مصلحة العمل.

إلــى أن أداء وتفـــوق  ( hasija ،hyde ،& kushwaha ،2018)  وقــد أشــارت دراســـة
بشكل مباشر بدوافع القائد الملهم التحولي مــن حيــث مســتويات الإلهــام والابتكــار   المؤسسات يتأثر
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ــاملين ــز للعــ ــديم الاقتراحــــات ، والتحفيــ ــر وتقــ ــة التغيــ ــي عمليــ ــدوة للعــــاملين فــ ــر قــ ــد يعتبــ أي أن القائــ
 والأفكار.

بينما كانت الفقرة الرابعة )يقدم المــدير حــوافز للمســاهمين فــي دعــم عمليــة التغييــر( احتلــت  
 % 71.24مرتبة الأخيرة بوزن نسبي  ال 

ويعــزو الباحــث ذلــك إلـــى الفــرد مهمــا كبـــر عمــره ومهمــا كــان منصـــبه يحــب الــدعم ويحـــب 
فعمليــة دعــم المــدراء للمــوظفين المســاهمين فــي عمليــة التعزيــز تــؤثر فــي رضــا المــوظفين ، التعزيــز

 اوبأفكــارهم ويجعلهــم دائم ــًالأمــر الــذي يزيــد مــن ثقــتهم بأنفســهم ،  ورضاهم عــن أنفســهم،  عن العمل
كمــــا أن فــــي دعــــم المــــوظفين ، ســــباقين فــــي تقــــديم المقترحــــات والأفكــــار التــــي تطــــور بيئــــة العمــــل

تحفيز باقي المــوظفين مــن أجــل تقــديم الأفكــار والمقترحــات التــي تــدعم عمليــة  وتعزيزهم يساهم في
ــدمام، التغييـــر ــه( ان الموظـــف مســـتعد للتضـــحية فـــي حـــال ت2022، وقـــد أكـــدت )الـ ، لمســـت أهدافـ

وادعمــه قبــل أن ، وحفــزه واشــكره، واجعل من موظفك شــريك نجــاح ولــيس منفــذًا فقــط، وعززت دوره
 تهدد وتعاقب وتوبِّخ.

 الملهمـة القيـادةالوسط الحسابي والوزن النسبي لمحور ( 11-5جدول )

 
المحور الأول:  

 الملهمـة  القيـادة
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
 النسبي %

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

1 
المجال الأول:  
 الثقة بالنفس 

 كبيرة  1 0.00 21.44 80.38 0.71 4.02

2 
المجال الثاني:  

التوجه  
 الاستراتيجي 

 كبيرة  2 0.00 18.94 78.28 0.72 3.91

المجال الثالث:   3
 تمكين العاملين 

 كبيرة  4 0.00 14.83 75.62 0.79 3.78

4 
المجال الرابع: إدارة  

 التحول
 كبيرة  3 0.00 14.58 75.89 0.81 3.79

 كبيرة  0.00 19.34 77.57 0.68 3.88 الِجمالي 

بلــغ  الملهمـــة القيـــادةمحــور  لإجمــالي( يتضــن ان الــوزن النســبي 11-5) مــن خــلال جــدول
( بينمـــا احتـــل المجــــال الأول: 0.68مهيـــاري بلـــغ )( وانحـــراف 3.88% وبمتوســـط بلـــغ )77.57

( وانحــراف مهيــاري 4.02% وبمتوســط بلــغ )80.38الثقة بالنفس المرتبة الاولى بوزن نســبي بلــغ 
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% 75.62بينمــا احتــل المجــال الثالــث: تمكــين العــاملين المرتبــة الاخيــرة بــوزن بلــغ ، (0.71بلــغ )
 وكانت درجة الموافقة كبيرة.  ،(0.79( وانحراف مهياري بلغ )3.78وبمتوسط بلغ )

ــادةويعــزو الباحــث حصــول  ــة القيـ %( بدرجــة كبيــرة إلــى 77.57علــى ووزن نســبية ) الملهمـ
ــتجاباتهم علـــى مقـــاييس الدراســـة بينـــوا أن مـــدراءهم  ــاملين فـــي وزارة الداخليـــة فـــي ضـــوء اسـ أن العـ

نمــط مــن الأنمــاط القياديــة  الملهمـــة القيـــادة حيــث إن. الملهمـــة القيـــادةيمتلكون صفات وخصــائص 
ن المســتقبل وتشــجيع العــاملين علــى فهــم فهــي تركــز علــى وجــود رؤيــة واضــحة ع ــ، ذات الأهميــة

كمــا أنهــا تمتلــك ســمات كارزميــة جذابــة تســتثمر مــا لــديها مــن ، أهــداف منظمــاتهم بوضــوح وواقهيــة
ــاءات ــدرات وكفــ ــتقبل، قــ ــة للمســ ــة موجهــ ــة ملهمــ ــق رؤيــ ــار، وتخلــ ــب والابتكــ ــى التجريــ ، وتشــــجع علــ

دراءهم يشعرون بان مدراءهم وتستثير الإبداع وتنعشه لدى العاملين. فهم من خلال تعاملهم مع م
مــن خــلال تصــرفات المــدراء معهــم وســلوكهم ، يمتلكون هذه الصفات التي تجعلهم قياديين ملهمين

وخــــلال طــــرق التواصــــل مــــع ، ومــــن خــــلال ردود أفعــــالهم تجــــاه ســــلوكيات المــــوظفين، فــــي العمــــل
فيــة ســـماعه وكي، او التواصـــل الــدوري خــلال الاجتماعــات، المــوظفين ســواء فــي التواصــل اليــومي

والعمــــل علــــى دعمهـــــم ، واختلافــــه معهــــم فــــي الـــــرأي، للمــــوظفين وســــماعه لأفكــــارهم واقتراحـــــاتهم
والعمـــل علــى توصــيل أفكـــاره ورســائله بشــكل قريـــب مــن المــوظفين بحيـــث ، ومســاندتهم، وتعزيــزهم

وكيفيــة ، يجعلهم يلتزمون بالتعليمات ويتبنوا الأفكار بكل حــب ولــيس مــن بــاب الســلطة والمســؤولية
إداراته لبيئة العمل والتعامل مع الظروف الصهبة وتحمل المســؤولية والعمــل علــى تقــديم اقتراحــات 

بالإضــافة إلــى مــدى التزامــه هــو نفســه بالتعليمــات ومشــاركته ، وافكار تساهم في تغييــر بيئــة العمــل
فــي العمــل ووجــوده المســتمر بــالقرب مــن المــوظفين وأن يكــون مبــادر فــي حــال وجــود مشـــكلة أو 

(. ان القائــد الملهــم saleh& Ati Madab ،2017وقــد أكــد ذلــك )، وبات ليعمــل علــى حلهــاصــع
ويكــون قــدوة ، وهــي رؤيــة فعالــة يخطــط لتحقيقهــا، يتميز بوضع رؤيــة ويحــاول تطويرهــا مــع أتباعــه

التركيــز علــى بنــاء الثقــة بينــه وبــين ، ويسعى لتطوير نفسه واتباعــه، يحتذى به ومتفوق أمام أتباعه
 وبينه الشجاعة مواجهة الصعوبات.،  أتباعه

أن تفــويل بعــل المــوظفين فــي إعطــائهم الصــلاحيات للقيــام بــبعل  اويمكــن القــول أيضــً 
واحتــرام جهــود العــاملين وتقــدير ذلــك مــن ، الأمــور الإداريــة التــي تســاهم فــي تســهيل وتيســير العمــل

لــك يشــعر العــاملين أن المــدراء فــي وبنــاء علــى ذ، خلال ترقية العاملين وفــق لإبــداعاتهم وإنجــازاتهم
وزارة الداخليــة يتســمون بســمات إســلامية نابعــة مــن البيئــة الفلســطينية ومــن الثقافــة الإســلامية فــي 

ــن أبـــي ذر ــدى النبـــي فعـ ــة والهـ ــيرة النبويـ ــوء السـ ــه  -ضـ قـلــــت: يــــا رســـــول الله  ألا  -رضـــي الله عنـ
وإنهــا ، »يا أبـا ذرٍّ  إنك ضـهيف وإنـــها أمانــة  ثم قال: ، تســتعملني؟ قـال: فضـربَ بـيده على منكبي
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فالمــدراء فــي ، يــوم القيامــة خـــزي  ونـــدامة  إلا مـــن أخـــذها بحـــقِّها وأدهى الـــذي عليــه فيهــا  رواه مســلم
وزارة الداخليــة يســعون دائمــا للاقتــداء بــالنبي صــلى الله عليــه وســلم وهــذا يجعلهــم يختــارون الأكفــاء 

ــة وأصــــحاب  ــاز للترقيــ ــام الله اتالإنجــ ــا أمــ ــبون عليهــ ــؤولية سيحاســ ــذه مســ ــة ، لأن هــ وفــــي ظــــل رؤيــ
العــاملين بــأن مــدراءهم يمتلكــون هــذه القــدرات وهــذه الإمكانيــات فهــذا يجعلهــم يــرون بــان مــدراءهم 

التــي تســعى لتحقيــق الأهــداف والإنجــاز فــي جــو تشــاركي ملــيء بالحــب ، الملهمـة  القيـادةيتصفون ب
 والتشجيع والتأثير.  

ودراســـة ، (2020، ودراســـة )الفرانــي، (2021، واتفقــت الدراســة الحاليـــة مــع دراســـة )صــيام
ــالي ــو غـــ ــوح، (2019، )أبـــ ــة )اللـــ ــي، (2018، ودراســـ ــة )الحلبـــ ــه، (2017، ودراســـ ــة )طـــ ، ودراســـ

ــش ، (2021 ــة )درويـ ــة 2019، ودراسـ ــة ممارسـ ــول درجـ ــة القيــــادة(. فـــي حصـ ــة  الملهمــ علـــى درجـ
 مرتفعة.

علـــى المجـــال الأول وهـــذا يرجـــع لان العـــاملين  الثقـــة بـــالنفسكمـــا يعـــزو الباحـــث حصـــول 
فــي ظــل وجــود ، يــرون أن هــذا المجــال هــو أهــم مجــال يجــب أن يمتلكــه المــدير أثنــاء إدارتــه للــدائرة

ــة عا ــؤهلات علميــ ــون مــ ــاملين يمتلكــ ــن العــ ــدد مــ ــمعــ ــن ذواتهــ ــوير مــ ــتمرار لتطــ ــعون باســ ــة ويســ ، ليــ
ــن المـــوظفين الـــذين تختلـــف ســـماتهم وطبيعـــتهم وطـــرق  ــافة إلـــى تعاملـــه مـــع عـــدد كبيـــر مـ بالإضـ

، كمــا أنهــم يــرون أن المــدير الــذي يمتلــك الثقــة بنفســه وبقدراتــه وبإمكانياتــه، تصــرفهم فــي المــدراء
يجعلهــم يــرون بانــه قائــد ، اوفي بيئة العمــل ثاني ــً ويشاهدون سهيه الدائم نحو التطوير في نفسه أولًا 

وهــذا يجعلــه يــؤثر ، فهــم يعتبرونــه نمــوذج حــي فــي العمــل مــن أجــل الإبــداع والتميــز، حقيقــي وملهــم
ــم ــابي وفعـــال ، بهـ ــم بشـــكل إيجـ ــه يتواصـــل معهـ ــه وبإمكانياتـــه تجعلـ ــرون أن ثقتـــه بنفسـ ــا أنهـــم يـ كمـ

تعجب المــوظفين وتجعلهــم يتــأثرون بــه . وقــد وهذا السمات والخصائص ، وتجعله واثق من قراراته
( أن الثقـــة فـــي الـــنفس تســـاوي قـــدرتنا علـــى إطـــلاق القـــدرات الكامنـــة 15م: 2010، أشـــار )عمـــرو

فالإبــداع والخبــرة والقــدرة والــذكاء كلهــا رمــوز مبهمــة لا ، والاســتفادة منهــا أقصــى درجــات الاســتفادة
 يمكن فهمها إذا لم تترجم في قاموس الواثقين.

ــيامواتف ــة )صـ ــع دراسـ ــة مـ ــة الحاليـ ــي 2021، قـــت الدراسـ ــالنفس فـ ــة بـ ــد الثقـ ــول بعـ ( فـــي حصـ
وعلى ترتيب متقدم في ضمن مجــالات ، بوزارة الصحة على درجة مرتفعة  الملهمـة  القيـادةممارسة  
، ( ودراســة )الفرانــي2021، ( ودراســة )طــه2021، كمــا اتفقــت مــع دراســة )حمــاد،  الملهمـــة  القيـادة
( 2018، ( ودراســة )اللــوح2019، ( ودراســة )دحــام وآخــرون 2019، بــو غــالي( ودراســة )أ 2020

ــي ــة )الحلبـ ــى 2017، ودراسـ ــولها علـ ــة وحصـ ــة مرتفعـ ــى درجـ ــالنفس علـ ــة بـ ــد الثقـ ــي حصـــول بعـ ( فـ
 .الملهمـة  القيـادةالمركز الأول ضمن أبعاد 
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ــول  ــث حصـ ــزو الباحـ ــا يعـ ــتراتيجيفيمـ ــه السـ ــذا يرجـــع لان  التوجـ ــاني وهـ ــال الثـ ــى المجـ علـ
ورفــع مــن جــودة العمــل ، العــاملين يعرفــون أن توجــه المــدير الاســتراتيجي يســاهم فــي تطــوير العمــل

ويميزون بناء على ذلــك بــان المــدير يرغــب فــي التغيــر ويهــدف إلــى النجــاح وأنــه قائــد ملهــم أو انــه 
(. إن التوجــه 85م: 2004، لخفــاجي)ا  فقــد بــين، روتيني يحافظ على سير العمــل بــدون التغييــرات

هــو يــرتبط بالطريقــة التــي تختارهــا المنظمــة ، الاستراتيجي من المتغيرات المهمة فــي عــالم الأعمــال
 ، للبقاء والنشاط المنافسة ضمن محيط الأعمال

ــة )الخفــــاجي  ــع دراســ ــذه النتيجــــة مــ ــه 85م: 2004، وقــــد اتفقــــت هــ ( التــــي بينــــت أن التوجــ
تائج التفكير الاستراتيجي فــي تحديــد أهــدافها الاســتراتيجية لأهــداف البقــاء الاستراتيجي ينطلق من ن

 المنظم والمسؤولية الاجتماعية والنمو ضمن إطار تصور استراتيجي بعيد الأمد.

ــع  ــتراتيجية ووضـ ــياغة الاهـــداف الاسـ ــدراء فـــي صـ ــاركون المـ ويـــرى الباحـــث ان العـــاملين يشـ
ل تجاربــه وخبراتــه التـــي قضــاها فــي بلــورة الأهـــداف ويــرون أن محاولــة المـــدير نق ــ، آليــات تنفيــذها

ومن خلال دراسته لبيئة العمل الداخلية والخارجية مــن أجــل اكتشــاف ،  الاستراتيجية وطرق تنفيذها
ــة العمــــل ــي بيئــ ــوة والضــــعف فــ ــاط القــ ــل اســــتثمارها ، نقــ ــه مــــن أجــ ــي تواجهــ ــد التحــــديات التــ وتحديــ
مــا يرونــه مــن المــدراء فهــم تجــابوا مــع مقيــاس وبنــاء علــى ، ومواجهتهــا فــي ســبيل تحقيــق الأهــداف

الدراسة بأنه التوجيه الاستراتيجي يقبع في المركــز الثــاني بعــد ثقــة المــدير بنفســه ويــرى الباحــث أن 
 ا ( أن التوجــه الاســتراتيجي واحــدً 15م:2013، وهــذا مــا أكدتــه دراســة )جنــدب، هذا الترتيب منطقي

كمــا أنــه ، لأنــه يــؤثر فــي كيفيــة تغييــر عمــل الإدارة مــن المتغيــرات التــي تــؤثر علــى أداء المنظمــة 
و ، يعمل على جمــع المعلومــات بشــكل مســتمر عــن حاجــات الفئــات المســتهدفة و قــدرات العــاملين

 يستخدم هذه المعلومات لتوليد قيمة للمستفيدين بشكل دائم 

( 2020، ( ودراســة )الفرانــي2021، ( ودراســة )طــه2021، كمــا اتفقــت مــع دراســة )حمــاد
( 2019، ي حصــول بعــد التوجــه الاســتراتيجي علــى درجــة مرتفعــة. كمــا اتفقــت مــع دراســة )اللــوحف ــ

( في حصول بعــد التوجــه الاســتراتيجي علــى درجــة كبيــرة وحصــولها علــى 2017، ودراسة )الجلبي
 .الملهمـة  القيـادةالمركز الثاني في أبعاد 

علـــى المجـــال الثالـــث لأن العـــاملين يـــرون مـــن  إدارة التحـــولفيمـــا يعـــزو الباحـــث حصـــول  
الطبيعــي بعــد التوجــه الاســتراتيجي للمــدير ووضــع الأهــداف والاســتراتيجيات والــرؤى المســتقبلية أن 

فرســم الأهــداف الجديــدة وآليــات تنفيــذها توجــب علــى ، يكون هنا  إدارة للتحول وفق هذه الاهــداف
م المقترحـــات والأفكـــار ومشـــاركة المـــوظفين فـــي المـــدراء أن يقومـــوا بـــإدارة التحـــول مـــن خـــلال تقـــدي
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الــدائرة فــي تقــديم الاقتراحــات التــي تســعى للتغيــر وتعزيــز المــوظفين أصــاحب المبــادرات وأصــحاب 
 الأفكار الإبداعية التي تهدف إلى التغيير في الدائرة بشكل يخدم أهدافها.

ــيام ــة )صـــ ــع دراســـ ــة مـــ ــة الحاليـــ ــة )طـــــه2021، واتفقـــــت الدراســـ ــة 2021، ( ودراســـ ( ودراســـ
( فــي حصــول بعــد إدارة التحــول فــي ممارســة 2019، ( ودراســة )دحــام وآخــرون 2020، )الفرانــي
( ودراســة 2019، بوزارة الصحة على درجــة مرتفعــة. كمــا اتفقــت مــع دراســة )اللــوح  الملهمـة  القيـادة

( فــي حصــول بعــد إدارة التحــول علــى درجــة كبيــرة وحصــولها علــى المركــز الثالــث 2017الحلبــي )
 .الملهمـة  القيـادةي أبعاد ف

علـــى المجـــال الرابـــع لأن العـــاملين بعـــد ثقـــة  تمكـــين العـــاملينفيمـــا يعـــزو الباحـــث حصـــول 
وتوجهــه الاســتراتيجي وإدارتــه للتحــول يصــل المــدير إلــى مركــز عمليــة التغيــر وهــو ، المــدير بنفســه

ت التدريبيـــة التـــي وإلحـــاقهم بالـــدورا ، تمكـــين العـــاملين مـــن خـــلال إشـــراكهم فـــي عمليـــة صـــنع القـــرار
، تساهم في تطوير إمكانياتهم وقدراتهم في ضوء الأهداف التي يسعى لتحقيقها المدراء فــي الــدائرة

وتعزيز أصحاب الأفكار الإيجابيــة ، وإعطائهم بعل الصلاحيات التي تساعدهم في إنجاز العمل
ــوير العمـــل ــاهم فـــي تطـ ــة التـــي تسـ ــة، والمبدعـ ــل بيئـ ــاول أن يجعـ ــذلك يحـ ــدير بـ ــبة  فالمـ العمـــل مناسـ

كمـــا أنـــه يهـــتم فـــي تمكـــين ، للمـــوظفين تســـاعدهم علـــى الإنجـــاز وتحقيـــق الأهـــداف المطلوبـــة مـــنهم
 لإنجازاتهم وإبداعهم. االعاملين حتى يرقي العاملين المبدعين وأصحاب الأفكار والمبادرات وفقً 

( فــي حصــول بعــد تمكــين العــاملين فــي 2021، واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )صــيام
وحصولها علــى الترتيــب الأخيــر ضــمن ، بوزارة الصحة على درجة مرتفعة الملهمـة القيـادةممارسة  
( ودراســة 2020، ( ودراســة )الفرانــي2021، كمــا اتفقــت مــع دراســة )حمــاد، الملهمـــة القيـــادةأبعــاد 
 تمكين العاملين على درجة مرتفعة.( في حصول بعد 2019،  ( ودراسة )أبو غالي2021،  )طه

 "التنظيميـة  البراعـة: تحليل فقرات المتغير التابع "اثانيا 

 التنظيميـة البراعـةالوسط الحسابي والوزن النسبي لمحور ( 12-5جدول )

 
المتغير التابع:  

 التنظيميـة  البراعـة
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

1 
تحسن الوزارة خدماتها  
بشكل مستمر بالبحث  

 والتطوير
 كبيرة  3 0.00 13.35 77.08 0.95 3.85
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المتغير التابع:  

 التنظيميـة  البراعـة
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

2 
تستقطب الوزارة 
موظفين أصحاب  

 كفاءة وخبرة 
 كبيرة  12 0.00 7.96 71.10 1.03 3.56

3 
تستجيب الوزارة لأي 

داخلية  تغيرات طارئة 
 وخارجية 

 متوسطة  1 0.00 15.53 78.83 0.90 3.94

4 
تستخدم وسائل 
تكنولوجيا متطورة  

 وجديدة 
 متوسطة  2 0.00 14.89 78.01 0.90 3.90

5 

تمتلك الوزارة مهارات  
وإمكانيات كبيرة في 
التخطيط لتلبية  
 متطلبات الوزارة

 كبيرة  5 0.00 11.88 76.42 1.02 3.82

6 
الوزارة على خلق  تعمل  

التنافس بين الموظفين  
 لإنجاز أعمالهم

 كبيرة  13 0.00 7.43 70.50 1.05 3.53

7 

تحفز الوزارة الموظفين 
وتشجعهم على 
الابتكار والتطوير  
 والابتعاد عن التقليد

 كبيرة  14 0.00 6.46 69.54 1.09 3.48

8 
تستفيد الوزارة من  

علاقتها الخارجية مع  
 المحلي المجتمع 

 متوسطة  10 0.00 8.94 71.65 0.96 3.58

9 

تلتزم الوزارة بمعايير 
الجودة الشاملة في  
الخدمات المقدمة 

 للجمهور. 

 متوسطة  6 0.00 12.03 75.23 0.94 3.76

10 
تستثمر الوزارة الفرص  
الجديدة لتحسين أداء  

 الموظفين. 
 متوسطة  7 0.00 10.59 73.60 0.96 3.68
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المتغير التابع:  

 التنظيميـة  البراعـة
الوسط 
 الحسابي

النحراف  
 المعياري 

الوزن  
النسبي 

% 

قيمة 
 الختبار 

 المعنوية
p- 

value 

ترتيب  
 الفقرة 

درجة 
 التأثير 

11 
الوزارة فيكلها تطور 

التنظيمي ليتلاءم مع  
 استراتيجياتها. 

 كبيرة  8 0.00 9.40 72.51 0.98 3.63

12 
تحسن الوزارة كفاءة  
الخدمات المقدمة 
 للجمهور باستمرار.

 كبيرة  4 0.00 13.75 77.01 0.92 3.85

13 

يتناسب التغير في 
الهيكل التنظيمي مع 

أي تغيير في  
 استراتيجية الوزارة.

 كبيرة  11 0.00 8.65 71.53 0.99 3.58

14 

تهتم الوزارة بالأفكار  
الجديدة المقدمة من  
الموظفين وتساعد  
 على تطويرها. 

 كبيرة  9 0.00 8.24 71.80 1.07 3.59

 
  التنظيميـة البراعـة

 ككل 
 كبيرة  0.00 13.52 73.99 0.77 3.70

ـــةمحـــور ( ان الـــوزن النســـبي لإجمـــالي 12-5)جـــدول يتضـــن مـــن  ـــة البراعـ ــغ  التنظيميـ بلـ
 وكانت درجة الموافقة كبيرة. ،0.77( وانحراف مهياري بلغ 3.70% وبمتوسط بلغ )73.99

ــاملين فـــي وزارة الداخليـــة فـــي الشـــق المـــدني يـــرون أن الـــوزارة  ويعـــزو الباحـــث ذلـــك إلـــى العـ
ها تقوم بختيار الموظفين أصحاب الكفاءات وهــذا تتميز ببراعة تنظيمية مرتفعة وذلك يرجع إلى أن

واضــن مــن خــلال الآليــة التــي يتبعونهــا فــي توظيــف المــوظفين الجــدد حيــث تتبــع الــوزارة الشــفافية 
والمصــداقية فــي اختيــار المــوظفين بنــاء علــى قــدراتهم وإمكانيــاتهم وهــذا يجعلهــا تختــار المــوظفين 

كمــا أنهــا ، عــارف وقــدرات للــدائرة الــي يعملــون بهــاالأكفــاء القــادرين علــى تقــديم مــا يمتلكــون مــن م
الجــدد والقــدامى بشــكل مســتمر فــي عمليــة تجديــد  اتســتثمر كــل الفــرص فــي تطــوير موظفيهــا جميع ــً

ــات ــدوائر فـــي ظـــل التغيـــر والتطـــور ، للمعلومـ ــب فـــي إيجادهـــا فـــي الـ ومواكبـــة للتغيـــرات التـــي ترغـ
كمــا أن ، التكنولــوجي المســتمر الــذي تســعى وزارة الداخليــة فــي تواكبــه فــي تقــديم خــدماتها للجمهــور

الزوارة تعمل على رفع جودة موظفيها ورفع كفاءتهم من خلال ما تخلقه من جو تنافســي فــي بيئــة 
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 & Celikوهـــذا مــا أكدتــه دراســـة ، ذي يســـاهم فــي إنجــاز ورفـــع جــودة العمــلالعمــل الأمــر ال ــ
Kitapci ،2014))  وجودة العمل داخل المؤسسة.  التنظيميـة  البراعـةفي وجود علاقة بين 

وفــــي ظــــل خطــــوات التكيــــف التــــي تســــعى وزارة الداخليــــة إلــــى تحقيقهــــا فــــي ظــــل التغيــــرات 
فهــي تســعى للتغيــر ، تمع الفلسطيني في قطاع غزةوالظروف الصهبة في البيئة الخارجية في المج

والعمـــــل علـــــى اســـــتخدام وســـــائل ، فـــــي الـــــرؤى الاســـــتراتيجية مـــــع التغييـــــر فـــــي الهيكـــــل التنظيمـــــي
ــل ــا المتطـــورة ودمجهـــا فـــي العمـ ــة مـــدى رضـــاهم عـــن ، التكنولوجيـ والتواصـــل مـــع الجمهـــور لمعرفـ

آرائهــم ومقترحــاتهم وذلــك مــن أجــل تقــديم والتواصــل مــع المــوظفين لمعرفــة ، الخــدمات التــي تقــدمها
 الخدمات بالجودة الشاملة للجمهور بدون توقف وبالشكل والوقت المناسب.

( فـــي 2020، ( ودراســـة )البســـوس 2021، واتفقـــت الدراســـة الحاليـــة مـــع دراســـة )أبـــو ســـعدة
فقــت مــع كمــا ات، لدى المنظمات الأهليــة الفلســطينية علــى درجــة مرتفعــة  التنظيميـة  البراعـةحصول  

ــو زيـــادة لـــدى شـــركة جـــوال الفلســـطينية علـــى  التنظيميــــة البراعــــة( فـــي حصـــول 2020، دراســـة )أبـ
( فــي 2018، ( ودراسة )صــويص وجرغــون 2019، كما اتفقت مع دراسة )جرغون ،  درجة مرتفعة

ــةحصــول  ــة البراعـ لــدة العــاملين فــي البنــو  الفلســطينية علــى درجــة مرتفعــة. واتفقــت مــع  التنظيميـ
ــة  ــيدراسـ ــد 2021، )الجميعـ ــول بعـ ــي حصـ ــة( فـ ــة البراعــ ــدارس الأهليـــة  التنظيميــ ــدات المـ ــدى قائـ لـ

 بمدينة الطائف على درجة مرتفعة.

لــدى  التنظيميـــة البراعـــة( فــي حصــول 2020، واختلفت الدراسة الحالية مع دراسة )الجنازرة
، ســة )أبــو زيــدمديري المدارس الخاصة في العاصمة عمان على درجة متوسطة. واختلفت مــع درا 

لــدى الشــركات المســاهمة الأردنيــة علــى درجــة متوســطة.  التنظيميـــة البراعـــة( فــي حصــول 2019
ــادات  التنظيميــــة البراعــــة( فـــي حصـــول 2015، الـــداؤد، واختلفـــت مـــع دراســـة )الباشـــقالي لـــدى القيـ

 الإدارية في كليات جامعة دهو  على درجة منخفضة.
كانــت الفقــرة الثالثــة )تســتجيب الــوزارة لأي تغيــرات  التنظيميـــة البراعـــةمحــور بينمــا لفقــرات 

 %78.83طارئة داخلية وخارجية( احتلت المرتبة الأولى بوزن نسبي بلغ 

، وبـــــالظروف التـــــي تحـــــيط بـــــالوزارة ويعـــــزو الباحـــــث ذلـــــك معرفـــــة المـــــدراء بـــــالوزارة بـــــالواقع
تجعلهم على مرنين ومنفتحين على التغير وبــل ، فاطلاعهم المسبق على هذه الظروف والتحديات

فــالظروف فــي قطــاع غــزة ومــا يعانــه دائمــا مــن حــروب مســتمرة ســاهمت فــي تنميــة ، مســتعدين لــه
التعامــل مــع الظــروف الطارئــة قــدرات ومعــارف المــدراء فــي وزارة الداخليــة ورفــع مــن قــدراتهم فــي 

 التي تحدث سواء كانت في بيئة العمل أو في البيئة الخارجية الخاصة بالجمهور.
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ــوير   ــار والتطـ ــى الابتكـ ــوزارة المـــوظفين وتشـــجعهم علـ ــز الـ ــابعة )تحفـ ــرة السـ ــا كانـــت الفقـ بينمـ
 % 69.54التقليد( احتلت المرتبة الأخيرة بوزن نسبي   والابتعاد عن

ك إلــى أن الــوزارة تســعى دائمــا إلــى الاهتمــام بــالموظفين وتشــجيعهم لأنهــا ويعــزو الباحــث ذل ــ
أي أن النجــاح فــي ، تعلم بان نجاح الوزارة يبدأ من نجاح كل فرد في القيام بعمله على أكمل وجه

وفــي ظــل ذلــك تســعى الــوزارة إلــى تشــجيعهم ، العمــل يكــون تكــاملي مــن أقــل موظــف حتــى المــدير
ويســاعد فــي رفــع جــودة ، ن ذلــك يســهل مــن تقــديم الخــدمات للجمهــوروتحفيــزهم علــى الابتكــار لأ

ويعزو الباحــث حصــولها علــى المرتبــة الأخيــرة مــا يعانيــه قطــاع غــزة مــن حصــار وظــروف ،  العمل
وتجعل التشــجيع يكــون معنــوي أكثــر مــن ، صهبة تجعل تشجيع الوزارة للعاملين موجود ولكنه قليل

منها العــاملين الأمــر الــذي يجعــل التشــجيع المــادي فــي  في ظل الحاجة الماسة التي يعاني،  مادي
، وقــد اتفقــت هــذه النتيجــة مــع دراســة )فــاريو، مثــل هــذه الظــروف أثــره أقــوى مــن التشــجيع المعنــوي 

ــة تعتبــــر ديناميــــك 2017 ــتغلال داخــــل المنظمــ ــات الاستكشــــاف والاســ ــي أشــــارت أن ممارســ ( التــ
 ومحر  العمل المتوازن داخل بيئة العمل.

 ناقشة الفرضياتاختبار وم
   الفرضية الرئيسة الأولى:

 الملهمـــة القيـــادة( بــين α≤0.05توجد علاقة ذات دللــة إحصــائية عنــد مســتوى دللــة )
 من وجهة نظر فئات العاملين في وزارة الداخلية. التنظيميـة البراعـةوتحسين 

من وجهة نظر    التنظيميـة  البراعـةوتحسين    الملهمـة  القيـادةمعامل الرتباط بين  (  13-5جدول )
 فئات العاملين في وزارة الداخلية 

 الفرضية
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط

القيمة  
 الحتمالية 
(Sig.) 

 الدللة 

توجد علاقة ذات دللة إحصائية عند مستوى دللة  
(0.05≥α بين )البراعـةوتحسين  الملهمـة القيـادة 

من وجهة نظر فئات العاملين في وزارة   التنظيميـة
 الداخلية 

دال   0.000 *0.637
 احصائيا 
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الملهمـــــة  القيـــــادةعلاقــــة متوســــطة طرديــــة بــــين ( يــــدل علــــى وجــــود 13-5حســــب جــــدول )
 التنظيميـة من وجهة نظر فئات العاملين في وزارة الداخلية.  البراعـةوتحسين  

ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى أن القائــد الملهــم يعمــل علــى تطــوير قدراتــه بمــا يتناســب مــع بيئــة 
ــل ــوظفين مـــن حولـــه، العمـ ــدوة للعـــاملين والمـ ــي ان يكـــون ســـلوكه قـ ــعى إلـــى رســـم ، ويهـــدف فـ ويسـ

ويقــوم بتحديــد نقــاط القــوة ، رة وتحقيــق النجاحــاتالسياسات والأهداف التي تعمــل علــى تطــوير الــدائ
ومــن ، مــن أجــل العمــل علــى اســتثمارها واســتغلالها، والضــعف فــي بيئــة العمــل الداخليــة والخارجيــة

أجل ذلك يســعى إلــى تمكــين العــاملين فــي بيئــة العمــل مــن خــلال إشــراكهم فــي الــدورات والتــدريبات 
وتفــويل بعــل المهــام ، ف والرؤى الاستراتيجيةوإشراكهم في رسم الأهدا ،  التي تطور من قدراتهم

ومــن ثــم يســعى لإدارة التحــول ، وترقية العاملين المميزين، وتعزيز العاملين المبدعين،  الإدارية لهم
ــة  فــــي الــــدائرة وبــــذلك لجعلهــــا تواكــــب التطــــورات والتغيــــرات التــــي تحــــدث فــــي بيئــــة العمــــل الداخليــ

التــــي اتفقــــوا علــــى تطبيقهــــا وهــــذا يبــــين الصــــحة  لمهــــداف المرســــومة والآليــــات اوالخارجيــــة وفقــــً 
 القيـــادة( علــى وجــود علاقــة بــين 2019، فقــد أشــارت دراســة )علــي،  التي تمتلكها الدائرة  التنظيميـة
وهـــذا كلـــه يـــؤدي إلـــى أن القائـــد الملهـــم يســـاهم فـــي ، داخـــل المؤسســـة التنظيميــــةوالصـــحة  الملهمــــة
ــةتحســين  ــة البراعـ ( فــي وجــود علاقــة بـــين 2018، وقــد أشــارت دراســة )اللــوح، للمؤسســة التنظيميـ
ــل بيئــــة العمــــل الملهمـــــة القيـــــادة ــة ، وتعزيــــز الالتــــزام التنظيمــــي داخــ وكــــذلك أشــــارت دراســــة )كومنــ
 وأبعاد التمييز التنظيمي.  لهمـةالم  القيـادة( في وجود علاقة بين 2019،  وآخرون 

 ويتفرع من الفرضية الرئيسة الأولى الفرضيات الفرعية التالية:

( بـــين الثقـــة بـــالنفس وتحســـين α≤0.05توجـــد علاقـــة دالـــة إحصـــائيا عنـــد مســـتوى ) -أ 
 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة  البراعـة

 بوزارة الداخلية التنظيميـة البراعـةمعامل الرتباط بين الثقة بالنفس وتحسين ( 14-5جدول )

 الفرضية
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط

القيمة  
 الحتمالية 
(Sig.) 

 الدللة 

(  α≤0.05توجد علاقة دالة إحصائيا عند مستوى ) 
بوزارة    التنظيميـة  البراعـةبين الثقة بالنفس وتحسين 

 الداخلية. 
دال   0.000 *0.537

 احصائيا 
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وتحســين  الثقــة بــالنفس علاقــة متوســطة طرديــة بــين ( يدل على وجود 14-5حسب جدول )
 التنظيميـة من وجهة نظر فئات العاملين في وزارة الداخلية.  البراعـة

والعمــل علــى ، ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى أن ثقــة المــدير بنفســه والعمــل علــى تطــوير قدراتــه
، ويتواصــل معهــم بشــكل إيجــابي بنــاء علــى ثقتــه بنفســه، إبــراز نفســه كقائــد ملهــم ومــؤثر للعــاملين

فالقرارات التي يتخــذها وطــرق التواصــل مــع ، في المؤسسة التنظيميـة البراعـةيؤثر ذلك في تحسين 
المــدير نفســه فقــد يجــد ، ولكنــه أمــر صــعب العــاملين والجمهــور ودعمهــم وتحفيــزهم قــد يكــون ســهلًا 

فعنــدما يمتلــك القائــد الثقــة ، في موقف صــعب وهــو ملــزم فــي الاختيــار أو فــي تنفيــذ القــرارات  اأحيانً 
وتجعلــه يمضــي فــي ، بنفســه وبقدراتــه الأمــر الــذي يجعلــه يتأخــذ القــرارات بثقــة بــدون شــك أو تــردد

يكون قائـــد ولكـــن فـــي النهايــة وعنـــد تحقيـــق النجــاح س ـــ، خطــوات قـــد تـــؤثر عليــه فـــي بدايـــة الطريــق
فالثقة أمــر مهــم لــدى ، حقيقي لأنه وثق في قراراته وفي إمكانياته وفي العاملين الذين يعملون معه

كمــا ، وهــي تســاهم فــي أن يكــون ملهــم للعــاملين، القائد فهي تساعده في حسم الأمور عنــد الحاجــة
الســمات التــي أن ثقــة المــدير بنفســه تجعلــه يتعامــل مــع المواقــف الصــهبة والطارئــة وهــذه مــن أهــم 

( إلــى أن 2020، حتــى يكــون ملهــم فقــد أشــارت دراســة )الموســوي وعبــود، يجــب أن يمتلكهــا القائــد
، القائد له القدرة على تفجير طاقات الموظفين وجعل مناخ المنظمة منــاخ ملائــم ل بــداع والابتكــار

الشــق المــدني فـــي ولــه القــدرة علــى زيــادة نســـبة ولائهــم للمنظمــة. يعتبــر العمــل فـــي وزارة الداخليــة 
المخــاطرة والعمــل فــي الظــروف الصــهبة ســواء كانــت الظــروف الأمنيــة أو  اقطــاع غــزة يحمــل دائم ــً

كمـــا أن القــــرارات المتعلقــــة ، الاجتماعيـــة أو الظــــروف المتعلقـــة بــــالحروب والاعتـــداءات العســــكرية
رهــا ولكــن قــرار داخــل المؤسســة وتطوي التنظيميـــة البراعـــةبعمليــة إدارة التحويــل تســاهم فــي تحســين 

التغير والر بة في التغيــر تحتــاج قائــد واثــق بنفســه وبقدراتــه بانــه يســتطيع التغلــب علــى الصــعوبات 
مــن أجــل تحقيــق الأهــداف فــي الوقــت المناســب وقــد أكــدت ، التي تواجه الــدائرة أثنــاء عمليــة التغيــر

 وقت.( على وجود علاقة بين القائد الملهم ومستوى إدارته لل 2021، دراسة )حماد
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بين التوجه الســتراتيجي وتحســين  (α≤0.05توجد علاقة دالة إحصائيا عند مستوى ) -ب
 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة  البراعـة

بوزارة   التنظيميـة البراعـةمعامل الرتباط بين التوجه الستراتيجي وتحسين ( 15-5جدول )
 الداخلية 

 الفرضية
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط

القيمة  
 الحتمالية 
(Sig.) 

 الدللة 

بين   (α≤0.05توجد علاقة دالة إحصائيا عند مستوى )
بوزارة  التنظيميـة  البراعـةالتوجه الاستراتيجي وتحسين  
 الداخلية 

دال   0.000 *0.551
 احصائيا 

 التوجــه الاســتراتيجيعلاقــة متوســطة طرديــة بــين ( يــدل علــى وجــود 15-5حســب جــدول )
 التنظيميـة من وجهة نظر فئات العاملين في وزارة الداخلية.  البراعـةوتحسين  

ــداف ــات والأهـ ــم السياسـ ــتراتيجي مـــن خـــلال رسـ ــه الاسـ ، ويعـــزو الباحـــث ذلـــك إلـــى أن التوجـ
والعمــل علــى إيجــاد الآليــات والاســتراتيجيات التــي يجــب أن تتبعهــا ، ومشــاركة المــوظفين فــي ذلــك

، اقهيــة ومنطقيــة مــن أجــل تحقيقهــا علــى أرض الواقــعوأن تكون الأهداف و ،  الإدارة في بيئة العمل
كل ذلــك يشــير ، وأن تكون مرنة وذلك من أجل تكيفها مع الظروف التي تواجه الدائرة أثناء العمل

إلــى أن الــدائرة مخططــة لأهــدافها المســتقبلية ومحــددة لخطواتهــا القادمــة أي أنهــا تعمــل وفــق رؤيــة 
تحقيق أهــداف الدائرةـــ وهــذا يشــير إلــى أن القائــد الــذي واضحة ومحددة وهذا يؤدي إلى النجاح في 

ــةيقــوم بكــل هــذه الأمــور داخــل دائرتــه أنــه مميــز فــي براعتــه وإدارتــه  علــى  فمــثلًا ، للــدائرة التنظيميـ
وزارة الداخليــة وعنــدما يقــوم المــدير داخــل الــدائرة فــي تحديــد الأهــداف بالشــراكة مــع المــوظفين فهــو 

ويقـــوم بالعمـــل علـــى ، فين وتحفيـــزهم مـــن أجـــل تحقيـــق الأهـــدافيقـــوم بالعمـــل علـــى تطـــوير المـــوظ
ومــن ثــم يقــوم بتطــوير بيئــة ، لهذه الأهداف والرؤى التي يسعى لتحقيقها اتوظيف موظفي جدد وفقً 

فالأهــداف المســتقبلية دائمــا مــا تعمــل علــى ، العمل من خــلال اســتخدام التكنولوجيــا فــي بيئــة العمــل
ــب الهيكليـــة و  ــين الجوانـ ــةالتنظيمتحسـ ــة يــ ــدى رضـــى ، داخـــل المؤسسـ ــى تحســـين مـ ــا وتهـــدف إلـ كمـ

العـــاملين عـــن الخـــدمات التـــي تقـــدمها وزارة الداخليـــة للعـــاملين مـــن خـــلال بحـــث الإدارة عـــن رضـــا 
   العاملين ورضا الجمهور المتلقي للخدمات.
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ــم ــي وقاسـ ــة )راضـ ــع دراسـ ــة مـ ــة الحاليـ ــين 2018، واتفقـــت الدراسـ ــين بـ ــة بـ ــي وجـــود علاقـ ( فـ
 لدى مدراء المصارف الخاصة.  التنظيميـة  البراعـةتيجي و التوجه الاسترا 

( بــين تمكــين العــاملين وتحســين α≤0.05توجــد علاقــة دالــة إحصــائيا عنــد مســتوى ) -ت
 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة  البراعـة

 بوزارة الداخلية  التنظيميـة  البراعـةمعامل الرتباط بين تمكين العاملين وتحسين  (  16-5جدول )

 الفرضية
معامل  
 بيرسون 
 للارتباط

القيمة  
 الحتمالية 
(Sig.) 

 الدللة 

( بين α≤ 0.05توجد علاقة دالة إحصائيا عند مستوى )
بوزارة  التنظيميـة البراعـةتمكين العاملين وتحسين 

 الداخلية. 
دال   0.000 *0.556

 احصائيا 

 تمكــــين العــــاملينعلاقــــة متوســــطة طرديــــة بــــين ( يــــدل علــــى وجــــود 16-5حســـب جــــدول )
 التنظيميـة من وجهة نظر فئات العاملين في وزارة الداخلية.  البراعـةوتحسين  

وإعطــائهم ، ويعزو الباحث ذلك إلى أن تمكين العاملين من خلال إشراكهم فــي صــنع القــرار
وإعطــــائهم بعــــل ، وقبــــول اقتراحــــاتهم، وســــماع رأيهــــم، وإلحــــاقهم بالتــــدريبات، بعــــل التفويضــــات

تعتبــر هــذه أهــم المهــام التــي يقــوم بهــا القائــد الملهــم فــي تمكــين ، الحريــة فــي ضــوء الأهــداف العامــة
ــين  التنظيميــــةوهـــذا يبـــين مـــدى براعتـــه ، العـــاملين فـــي بيئـــة العمـــل مـــن خـــلال أن الأثـــر علـــى تمكـ

تقــديم الاقتراحــات والأفكــار التــي تــؤثر  والمحاولــة فــي، العاملين يكون فــي إبــداعهم وانتمــائهم للعمــل
والعمــل علــى وجــود التنــافس بــي العــاملين الــذي يســاهم فــي تحفيــز ، على العمل وعلى جودة العمل

فكلمــا قــام القائــد الملهــم ، العــاملين نحــو العمــل ونحــو المشــاركة فــي النجاحــات التــي تحققهــا الــدائرة
ــه  ــر ذلـــك علـــى براعتـ ــا أثـ ــاملين كلمـ ــين العـ ــوظفين ، ميــــةالتنظيبتمكـ ــود مـ ــد فـــي ظـــل وجـ ــل القائـ فعمـ

يمتلكون القدرات والمهــارات ويثقــون بالقائــد يهيــا بيئــة مناســبة مــن أجــل قيــادة هــذا الفريــق وبالتــالي 
 تحقيق الأهداف التي تسعى إليها الدائرة.
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ــتوى ) -ث ــد مسـ ــائيا عنـ ــة إحصـ ــة دالـ ــد علاقـ ــين α≤0.05توجـ ــول وتحسـ ــين إدارة التحـ ( بـ
 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة  البراعـة

 بوزارة الداخلية  التنظيميـة البراعـةمعامل الرتباط بين إدارة التحول وتحسين ( 17-5جدول )

 معامل بيرسون  الفرضية
 للارتباط

القيمة  
 الحتمالية 
(Sig.) 

 الدللة 

توجد علاقة دالة إحصائيا عند مستوى 
(0.05≥α  بين إدارة التحول وتحسين )

 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة البراعـة
 دال احصائيا  0.000 *0.641

وتحســين  إدارة التحــولعلاقــة متوســطة طرديــة بــين ( يدل على وجــود 17-5حسب جدول )
 التنظيميـة من وجهة نظر فئات العاملين في وزارة الداخلية.  البراعـة

ويعزو الباحث ذلك إلى أن إدارة التحول قد تكون نقطة محورية في أداء المــدير فــي الــدائرة 
وهذا يتطلب من المدير أن يكــون قائــد ملهــم ، التنظيميـةوقد ينعكس ذلك بشكل سلبي على براعته 

التغيـــر وذلـــك مـــن خـــلال تحقيـــق شـــروط التغيـــر بـــدأ مـــن التغيـــر يمتلـــك العناصـــر الأساســـية لإدارة 
فــي البيئــة الداخليــة أو الخارجيــة فــي ضــوء الأهــداف   ومــن ثــم التغيــر، والتطــوير فــي المــدير نفســه
ففــي حــال طبــق القائــد إدارة التحويــل بالشــكل الصــحين وحــاول أن يكــون ، التــي تســعى إليهــا الــدائرة

إذا ، ج حــي للعــاملين فــي تقــديم الاقتراحــات والبــدء فــي التغيــرهو المبــادر فــي عمليــة التغيــر كنمــوذ
ــتوى  ــن مسـ ــا حسـ ــول كلمـ ــدير لإدارة التحـ ــك المـ ــا امتلـ ــةكلمـ ــة البراعــ ــل  التنظيميــ ــة العمـ ــي بيئـ ــه فـ لديـ

ــةف ــة البراعـ تكـــون انعكــاس لقيـــادة المــدير لإدارة التحـــول وكيفيــة التغلـــب علــى الصـــعوبات  التنظيميـ
لأن الفشــل فــي إدارة التحــول ، ء موظفين أو مراجعين أو بيئــة خارجيــةوالتعامل مع بيئة العمل سوا 

ومشاكل مع المــراجعين الأمــر الــذي يــؤثر علــى المــوظفين ، قد تؤدي إلى صراعات في بيئة العمل
، منخفضـــة فـــي التعامـــل مـــع إدارة التحـــول التنظيميــــةوعلـــى ثقـــتهم بالمـــدير وبالتـــالي تكـــون براعتـــه 

( إلــى أن القائــد صــاحب التفكيــر المتجــدد يعتبــر محــل 2020، )الموســوي وعبــودوأشــارت دراســة 
 احترام واهتمام الموظفين ويعتبر قدوتهم وموجههم نحو التغير وتحقيق الأهداف.
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   :الثانيةالفرضية الرئيسة 

 البراعـــةفــي تحســين  الملهمـــة( للقيــادة α≤0.05يوجــد أثــر دال إحصــائيا عنــد مســتوى )
 بوزارة الداخلية. التنظيميـة

في تحسين  الملهمـة القيـادةنتائج اختبار تحليل النحدار المتعدد لتأثير أبعاد  ( 18-5جدول )
 بوزارة الداخلية  التنظيميـة البراعـة

المتغير 
 التابع 

المتغير 
 المستقل

ß  معامل النحدار 
اختبار 

T 

Sig. 
مستوى  

 الدللة 

® 
 الرتباط

(R²) 
معامل 
 التحديد 

F  
 المحسوبة

Sig. 
مستوى  

 الدللة 

 البراعـة
 التنظيميـة 

 القيـادة
 الملهمـة 

المقدار  
 الثابت 

1.045 4.483 .000 

0.652 0.425 79.78 0.000 

 000. 7.241 503. الثقة بالنفس 
 020. 2.337 184. إدارة التحول 

الدلالة المتغيرات المستبعدة من المعادلة لعدم 
 الاحصائية

التوجه  
 الاستراتيجي 

.071 .793 .429 

تمكين  
 العاملين

.060 .649 .517 

  معادلة التأثير:

 (  إدارة التحول* )0.184(+  الثقة بالنفس   *)  0.503+    1.045=  التنظيميـة  البراعـة

ــدة يـــودي الـــى زيـــادة   البراعــــةالمتغيـــر التـــابع )عنـــد زيـــادة )الثقـــة بـــالنفس( بمقـــدار وحـــدة واحـ
 (.0.503( بمقدار )التنظيميـة

ــابع ) ــر التـ ــادة المتغيـ ــدة يـــودي الـــى زيـ ــدة واحـ ــدار وحـ ــادة )إدارة التحـــول( بمقـ  البراعــــةعنـــد زيـ
 (.0.184( بمقدار )التنظيميـة

ــة البراعـــــةيبـــين نمـــوذج الانحــــدار المتعـــدد ان  - وهــــو يمثـــل المتغيــــر التـــابع يتــــأثر  التنظيميــ
 إدارة التحول(.،  )الثقة بالنفس  بالإبعادوذات دلالة إحصائية    ةبصورة جوهري

تمكــين العــاملين( لعــدم الدلالــة الاحصــائية فــي التــأثير ، تــم اســتبعاد )التوجــه الاســتراتيجي -
 (.التنظيميـة  البراعـةعلى المتغير التابع )
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ــدل  - ــل التحديـــد المعـ ــغ معامـ ــي ان  0.425بلـ ــي 42.5وهـــذا يعنـ ــن التغيـــر فـ ــة% مـ  البراعــ
ــتقلة )الثقــــــــة بــــــــالنفس  تــــــــأثيريعــــــــود الــــــــى  التنظيميـــــــــة إدارة التحــــــــول( ، المتغيــــــــرات المســــــ

 .التنظيميـة  البراعـة% يعود لعوامل أخرى تؤثر على  57.5والباقي

 )الثقة بــالنفس وإدارة التحــول(ــــ% ب42.5تتأثر بنسبة  التنظيميـة البراعـةويعزو الباحث أن  
إلــى أهميــة ثقــة المــدراء بأنفســهم ورغبــتهم فــي إدارة التحــول تعتبــر مــن الأمــور المهمــة التــي تلفــت 

يكــون ، فثقة المدير بنفسه وما يصاحبها من تطــوير والهــام وتــأثير، أنظار العاملين في بيئة العمل
، بـــدء فـــي التغيـــر بنفســـه ليكـــون دائمـــا محـــل ثقـــة أولًا متســـاوي مـــع ر بـــة المـــدير فـــي التغييـــر لأنـــه 

لأنه من الطبيعي أثنــاء محاولــة المــدير ، اومناسب لبيئة العمل وللتغيرات التي يسعى لتحقيقها ثانيً 
التغيــر فــي بيئــة العمــل يجــد بعــل المحبطــين ويجــد بعــل الصــعوبات فــي ظــل تعــود المــوظفين 

وهــذا مــا يجعــل ، ود أهداف معينة مع مدراء سابقينعلى القيام بالمهام بطريقة معينة وفي ظل وج
، عمليــة إدارة التحــول تحتــاج إلــى مــدير واثــق بنفســه وبقدراتــه فــي إدارة هــذه المرحلــة داخــل الــدائرة

فالمــدير يرغــب أن يقــوم ، وخاصة في ظل أن وزارة الداخلية الشق المدني تقدم خدماتها للمــواطنين
لخــدمات المقدمــة للجمهــور مــع اســتمرار تقــديمها فــي ظــل بعمل التغيرات التي تهدف إلى تحســين ا 

ــةونجاحــه يبــين مــدى براعتــه ، عمليــة التغيــر وهــذا مــا يصــعب عمليــة إدارة التحويــل لأنــه  التنظيميـ
ــين ــه أم المختلفـ ــين معـ ــواء المتفقـ ــوظفين سـ ــع المـ ــل مـ ــر ويتواصـ ــى التغيـ ــديم ، يعمـــل علـ ــل تقـ ــي ظـ فـ

داخـــل  التنظيميــــة البراعــــةالتـــي قـــد تـــؤثر علـــى  ويرجـــع الباحـــث أن الكثيـــر مـــن العوامـــل، الخـــدمات
 المؤسسة ومنها الظروف البيئية والظروف الشخصية.

ــالنفس وإدارة 2019، كمـــا اتفقـــت الدراســـة الحاليـــة مـــع دراســـة )الرميـــدي ( فـــي تـــأثير الثقـــة بـ
 وهذا يشير إلى أهميــة هــذين البعــدين فــي عمليــة التــأثير داخــل بيئــة، التحول على التهكم التنظيمي

( فــي أن دراســته بينــت وجــود 2018، واختلفــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )راضــي وقاســم العمــل.
 لدى مدراء المصارف الخاصة.  التنظيميـة  البراعـةأثر للتوجه الاستراتيجي على  

   :الثالثةالفرضية الرئيسة 
( بــين متوســط اســتجابات أفــراد العينــة حــول دور α≤0.05توجد فروقات دالة عنــد مســتوى )

ــادة ــة القيـ ســـنوات ، المســمى الــوظيفي، العمـــر، للمتغيــرات: )الجــنس  افــي وزارة الداخليـــة تبع ــً الملهمـ
 المؤهل العلمي(.،  الخدمة
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 النوع –نتائج اختبار )ت( لعينتين مستقلتين( 19-5جدول )

 المتوسطات الجنس  
 قيمة

 tالختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة 

 المجال الأول: الثقة بالنفس 
 4.00 ذكر

208 0.240 
غير معنوية )لا توجد 

 4.14 انثى فروق احصائية( 

 المجال الثاني: التوجه الاستراتيجي 
 3.91 ذكر

غير معنوية )لا توجد  0.560 208
 3.98 انثى فروق احصائية( 

 العاملين المجال الثالث: تمكين 
 3.73 ذكر

208 0.048 
ير معنوية )توجد فروق  

 3.98 انثى احصائية( 

 المجال الرابع: إدارة التحول
 3.78 ذكر

غير معنوية )لا توجد  0.646 204
 3.84 انثى فروق احصائية( 

 ككل الملهمـة القيـادة
 3.86 ذكر

208 0.250 
غير معنوية )لا توجد 

 3.98 انثى فروق احصائية( 

 ككل   التنظيميـة البراعـة
 3.68 ذكر

208 0.445 
غير معنوية )لا توجد 

 3.77 انثى فروق احصائية( 

وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي  ( عــدم19-5الجــدول ) تبــين
 .الملهمـة تعزى لمتغير الفئة النوع  القيـادةلبعد دور 

، ويعزو الباحث ذلك إلــى أن اختيــار العــاملين فــي وزارة الداخليــة يكــون وفــق معــايير محــددة
وبالتـــالي تتطـــابق شـــروط الاختيـــار ســـواء كانـــت علـــى الـــذكور والانـــاث فـــي عمليـــة الاختيـــار وهـــذا 

أنهــــم يعملــــون فــــي نفــــس الــــدائرة بالإضــــافة إلــــى ، يســــاهم فــــي أن يكــــون مســــتواهم المعرفــــي قريــــب
ويتشــاركون فــي الاجتماعــات وهــذا يســاهم فــي أن ، ويتعــاملون مــع نفــس المــدراء فــي وزارة الداخليــة

وعــن صــفات ، تكــون لــديهم صــورة موحــدة عــن الــدور القيــادي الــذي يقــوم بــه المــدير داخــل الــدائرة
ن الحديث حــول مــا يقــوم بــه كما وبما أنهم يعملون في نفس الدائرة فيتبادلو ،  وخصائص هذا الدور

واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع المدير ورأيهم في ذلك الأمر الذي استجاباتهم على المقياس مشابهة. 
 تعزى لمتغير الجنس.  الملهمـة القيـادة( عدم وجود فروق في ممارسة 2019،  دراسة )أبو غالي
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 الفئة العمرية  ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" ( 20-5جدول )

 قيمة المتوسطات 
 Fالختبار 

 القيمة 
  الحتمالية

(Sig.) 
 النتيجة

المجال  
الأول: الثقة  

 بالنفس

 4.00 سنة  30اقل من 

0.155 0.927 
غير معنوية )لا  
توجد فروق  
 احصائية( 

 4.00 سنة 40 – 30من 
 4.05 سنة 50 – 40من 
 4.10 سنة فأكثر 50من 

 4.03 الإجمالي 

المجال  
الثاني:  
التوجه  

 الاستراتيجي 

 3.90 سنة  30اقل من 

0.749 0.524 
غير معنوية )لا  
توجد فروق  
 احصائية( 

 3.86 سنة 40 – 30من 
 3.96 سنة 50 – 40من 
 4.10 سنة فأكثر 50من 

 3.93 الإجمالي 

المجال  
الثالث:  
تمكين  
 العاملين 

 3.81 سنة  30اقل من 

0.062 0.980 
غير معنوية )لا  
توجد فروق  
 احصائية( 

 3.78 سنة 40 – 30من 
 3.79 سنة 50 – 40من 
 3.85 سنة فأكثر 50من 

 3.79 الإجمالي 

المجال  
 الرابع: 

 إدارة التحول 

 3.75 سنة  30اقل من 

0.089 0.966 
معنوية )لا  غير 

توجد فروق  
 احصائية( 

 3.79 سنة 40 – 30من 
 3.82 سنة 50 – 40من 
 3.85 سنة فأكثر 50من 

 3.80 الإجمالي 

 القيـادة
 ككل الملهمـة

 3.87 سنة  30اقل من 
0.236 0.871 

غير معنوية )لا  
توجد فروق  
 احصائية( 

 3.86 سنة 40 – 30من 
 3.90 سنة 50 – 40من 
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 قيمة المتوسطات 
 Fالختبار 

 القيمة 
  الحتمالية

(Sig.) 
 النتيجة

 3.98 سنة فأكثر 50من 
 3.89 الإجمالي 

عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 20-5الجــدول ) تبــين
 .العمريةالملهمـة تعزى لمتغير الفئة    القيـادةلبعد دور 

المــوظفين فــي ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى وبنــاء علــى انــه يعمــل فــي وزارة الداخليــة أن جميــع 
بغــل النظــر ، لهــذه المهــام اويتعــاملون فــي بيئــة العمــل وفق ــً، الــوزارة علــى معرفــة بمهــاهم الوظيفيــة

وبالتـــالي يعرفــون واجبـــاتهم وواجبــات المـــدراء التــي يجـــب أن يقومــوا بهـــا تجــاه العمـــل ، عــن العمــر
يتعــاملون مــع الشــباب مــن منطــق  اكما أن العاملين الأكبــر ســنً ، وتجاه الموظفين داخل بيئة العمل

وهــذا يجعلهــم قــريبين مــن بعــل ويــؤثرون فــي بعضــهم ، الزمالة والصداقة وليس من منطلق العمر
كمــا يــرى الباحــث مــن خــلال عملــه ، ويتناقشون في كثيــر مــن الأمــور التــي تخــص العمــل،  البعل

ء للشــباب وهــذا مــا يــوعي يحاولون أن ينقلوا خبــراتهم وتجــاربهم مــع المــدرا  اأن الموظفين الأكبر سنً 
 الشباب بطرق الإدارة وخصائصها الأمر الذي يجعله استجاباتهم مشابهة على المقياس.

( ودراســة )أبـــو غــالي( فــي عــدم وجـــود 2021، واتفقــت الدراســة الحاليــة مـــع دراســة )صــيام
 تعزى لمتغير الفئة العمرية.  الملهمـة  القيـادةفروق في ممارسة 

 المؤهل العلمي  ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" ( 21-5جدول )

 المتوسطات 
 قيمة

 Fالختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة 

المجال الأول: الثقة 
 بالنفس

 3.84 دبلوم متوسط فأقل 

2.327 0.100 
غير معنوية )لا توجد 

 فروق احصائية( 
 3.99 بكالوريوس
 4.14 دراسات عليا 
 4.01 الإجمالي

المجال الثاني: التوجه  
 الاستراتيجي 

 3.79 دبلوم متوسط فأقل 
0.619 0.540 

غير معنوية )لا توجد 
 فروق احصائية( 

 3.90 بكالوريوس
 3.95 دراسات عليا 
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 المتوسطات 
 قيمة

 Fالختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة 

 3.89 الإجمالي

المجال الثالث: تمكين  
 العاملين

 3.64 دبلوم متوسط فأقل 

0.859 0.425 
معنوية )لا توجد غير 

 فروق احصائية( 
 3.76 بكالوريوس
 3.85 دراسات عليا 
 3.76 الإجمالي

المجال الرابع: إدارة  
 التحول

 3.68 دبلوم متوسط فأقل 

0.322 0.725 
غير معنوية )لا توجد 

 فروق احصائية( 
 3.78 بكالوريوس
 3.81 دراسات عليا 
 3.77 الإجمالي

 ككل الملهمـة القيـادة

 3.74 دبلوم متوسط فأقل 

1.048 0.352 
غير معنوية )لا توجد 

 فروق احصائية( 
 3.86 بكالوريوس
 3.94 دراسات عليا 
 3.86 الإجمالي

عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 21-5الجــدول ) تبــين
 .المؤهل العلميالملهمـة تعزى لمتغير   القيـادةلبعد دور 

ويعــزو الباحــث ذلــك إلــى أن المؤهــل العلمــي قــد يزيــد مــع معرفــة وقــدرات العــاملين فــي وزارة 
وطبعــا للظــروف التــي يعمــل بهــا ولكــن فــي بيئــة العمــل فــي وزارة الداخليــة الشــق المــدني ، الداخليــة
وخــلال هــذه الســاعات يتناقشــون ، ســاعات 6 اتقريبً  افهم يتواجدون في نفس البيئة يوميً ،  الموظفين

الأمــر الــذي يســاهم فــي نقــل المعرفــة ، في أمور العمل وفي الأمور الخاصة بالإدارة وأمور مختلفة
لإضــافة إلــى أن الــدورات والتــدريبات با، وتبــادلهم للخبــرات والمعــارف بشــكل تشــاركي، فيمــا بينــتهم

ــدراتهم ــاملين ورفـــع قـ ــة جميـــع العـ ــاهم توعيـ ــع المـــوظفين تسـ ــذه ، التـــي يتحلـــق بهـــا جميـ وفـــي ظـــل هـ
الــدورات يتشــار  المــوظفين فــي الــدوائر المختلفــة الخبــرات والمعــارف ويتناقشــون حــول كيفيــة إدارة 

 ا فــي أن يحمــل العــاملين أفكــارً وهــذا يســاهم ، المــدراء للــدوائر ويتحــدثون عــن صــفاتهم وخصائصــهم
 مشابهة حول بيئة العمل وطرق إدارتها.

( فــي عــدم 2019، ( ودراســة )أبــو غــالي2021، واتفقت الدراسة الحاليــة مــع دراســة )صــيام
 تعزى لمتغير المؤهل العلمي.  الملهمـة  القيـادةوجود فروق في ممارسة 
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 سنوات الخدمة  ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" ( 22-5جدول )

 المتوسطات 
 قيمة

الختبار  
F 

القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة 

المجال الأول:  
 الثقة بالنفس 

 4.14 سنوات 5أقل من 

0.878 0.453 
غير معنوية )لا توجد فروق  

 احصائية( 

 3.82 سنوات  10إلى أقل من  5من 
 4.03 سنة  15أقل من إلى  10من 

 4.00 سنة فأكثر  15من 
 4.01 الإجمالي

المجال الثاني:  
التوجه  

 الاستراتيجي 

 4.01 سنوات 5أقل من 

0.815 0.487 
غير معنوية )لا توجد فروق  

 احصائية( 

 3.75 سنوات  10إلى أقل من  5من 
 3.86 سنة  15إلى أقل من  10من 

 3.97 فأكثر سنة  15من 
 3.90 الإجمالي

المجال الثالث:  
 تمكين العاملين 

 3.97 سنوات 5أقل من 

0.751 0.523 
غير معنوية )لا توجد فروق  

 احصائية( 

 3.70 سنوات  10إلى أقل من  5من 
 3.73 سنة  15إلى أقل من  10من 

 3.81 سنة فأكثر  15من 
 3.78 الإجمالي

المجال الرابع:  
 إدارة التحول

 4.04 سنوات 5أقل من 

0.992 0.397 
غير معنوية )لا توجد فروق  

 احصائية( 

 3.73 سنوات  10إلى أقل من  5من 
 3.73 سنة  15إلى أقل من  10من 

 3.77 سنة فأكثر  15من 
 3.78 الإجمالي

  الملهمـة القيـادة
 ككل

 4.04 سنوات 5أقل من 

0.848 0.469 
غير معنوية )لا توجد فروق  

 احصائية( 

 3.75 سنوات  10إلى أقل من  5من 
 3.84 سنة  15إلى أقل من  10من 

 3.89 سنة فأكثر  15من 
 3.87 الإجمالي

عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 22-5الجــدول ) تبــين
 .سنوات الخدمةالملهمـة تعزى لمتغير   القيـادةلبعد دور 
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ويعزو الباحث ذلك إلى أن بيئة العمــل فــي وزارة الداخليــة الشــق المــدني تكــون دائمــا بتواجــد 
تســعى الــوزارة فــي عمــل كمــا ، سواء كان موظف جديد أو قديم، أكثر من موظف في نفس المكان

خلــط فــي بيئــة العمــل مــن خــلال إيجــاد المــوظفين الجــدد مــع المــوظفين القــدامى وهــذا يســاعد فــي 
بالإضــافة إلــى أن العــاملين الجــدد يشــعرون فــي ، والاســتفادة مــن بعضــهم الــبعل، تبــادل الخبــرات

واجبـــه ظــل تواجـــد أصــحاب الخبـــرة فـــي العمــل بـــأنهم مصـــدر مهــم للمعلومـــات والأســـئلة فــي حـــال 
كما أن وزارة الداخلية فــي ظــل توجهــا المســتمر فــي ، صعوبة في العمل أو في التعامل مع المدراء

تطوير قدرات العاملين لديها مــن خــلال الــدورات وورش العمــل تقــوم بتنفيــذها علــى جميــع العــاملين 
ي أن وهــذا يعن ــ، وهــذا بعــد أن قامــت باختيــار المــوظفين الأكفــاء، بغــل النظــر عــن ســنوات الخبــرة

جميع الموظفين يحصلون على نفس المعلومات والمعــارف وبالتــالي يصــبن لــديهم نفــس التوجهــات 
 ونحو إداراتهم.، والأفكار حول بيئة العمل التي يعملون بها

 القيـــادة( عــدم وجــود فــروق فــي ممارســة 2021، واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )صــيام
 .ةتعزى لمتغير عدد سنوات الخدم  الملهمـة

 المسمى الوظيفي ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" ( 23-5جدول )

 المتوسطات 
 قيمة

 Fالختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة 

المجال الأول: الثقة 
 بالنفس

 4.38 مدير عام/ نائب 

1.383 0.241 
غير معنوية )لا توجد 

 فروق احصائية( 

 3.73 مدير وحدة 
 4.10 دائرة/ نائب مدير 

 3.96 مدير قسم
 4.06 إداري 

 4.04 الإجمالي

المجال الثاني: التوجه  
 الاستراتيجي 

 4.38 مدير عام/ نائب 

1.355 0.251 
غير معنوية )لا توجد 

 فروق احصائية( 

 3.75 مدير وحدة 
 3.99 مدير دائرة/ نائب 

 3.86 مدير قسم
 3.93 إداري 

 3.94 الإجمالي
المجال الثالث: تمكين  

 العاملين
 4.22 مدير عام/ نائب 

3.920 0.004 
معنوية )توجد فروق  

 3.40 مدير وحدة  احصائية( 
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 المتوسطات 
 قيمة

 Fالختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة 

 3.94 مدير دائرة/ نائب 
 3.54 مدير قسم
 3.91 إداري 

 3.80 الإجمالي

المجال الرابع: إدارة  
 التحول

 4.11 عام/ نائب مدير 

1.177 0.322 
غير معنوية )لا توجد 

 فروق احصائية( 

 3.73 مدير وحدة 
 3.88 مدير دائرة/ نائب 

 3.63 مدير قسم
 3.86 إداري 

 3.80 الإجمالي

  الملهمـة القيـادة
 ككل

 4.27 مدير عام/ نائب

2.081 0.085 
غير معنوية )لا توجد  

 احصائية( فروق 

 3.65 مدير وحدة 
 3.98 مدير دائرة/ نائب 

 3.75 مدير قسم 
 3.94 إداري 

 3.90 الإجمالي 

 

عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 23-5الجــدول ) تبــين
 .المسمى الوظيفيالملهمـة تعزى لمتغير   القيـادةلبعد دور 

ويعــزو الباحـــث ذلــك إلـــى أن مــن خـــلال عملـــه فــي وزارة الداخليـــة وجــود اجتماعـــات بشـــكل 
بــادلون الأفكــار دوري داخل الدوائر لمختلف المسميات الوظيفية الأمر الذي يجعلهــم يتواصــلون وي

وهــذا يجعلهــم لــديهم معرفــة متقاربــة حـــول  حــول بيئــة العمــل ويقــدمون الاقتراحــات ويتشــاورن فيهــا
كما أنه قد يعمل أكثــر مــن موظــف بــاختلاف مســماه الــوظيفي فــي ، جوانب مختلفة في بيئة العمل

ين علــى فــي صــالة لخدمــة الجمهــور وبالتــالي يكونــوا مطلع ــ نفــس المكــان مــن خــلال تواجــدهم مــثلًا 
ومطلعــين علــى كيفيــة تعامــل ، بعضهم البعل وعلى الخدمات التــي يقــدمونها للعــاملين وللجمهــور

كمــا أن المســمى ، وبالتالي تتكون لديهم نفــس الاتجاهــات حــول بيئــة العمــل وإداراتهــا،  الإدارة معهم
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ا ولكنه ـــ، الــوظيفي لا يعنــي أن الموظـــف لا يعــرف جوانــب العمـــل المختلــف أو غيــر مطلـــع عليهــا
تعنــي أنــه يقــدم خدمــة معينــة ســواء للعــاملين أو الجمهــور وذلــك مــن بــاب تســهيل الحصــول علــى 

 الخدمات.

 القيـــادة( عــدم وجــود فــروق فــي ممارســة 2021، واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )صــيام
 .تعزى لمتغير المسمى الوظيفي  الملهمـة

( فــي عــدم وجــود فــروق فــي 2018، وعابــدينواتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )صــويص 
 .تعزى لمتغير المسمى الوظيفي  التنظيميـة  البراعـة

 الفرضية الرئيسية الرابعة:
( بــين متوســط اســتجابات أفــراد العينــة حــول α≤0.05توجد فروقــات دالــة عنــد مســتوى )

ـــة البراعـــةمســتوى تحســين  المســمى ، العمــر، للمتغيــرات الديموغرافيــة: )الجــنس اتبعــا  التنظيمي
 المؤهل العلمي(.،  سنوات الخدمة، الوظيفي

 النوع –اختبار )ت( لعينتين مستقلتين نتائج( 24-5جدول )

 المتوسطات الجنس  
 قيمة

 tالختبار 
 القيمة

 ( .Sig) الحتمالية
 النتيجة 

 ككل   التنظيميـة البراعـة
 3.68 ذكر

208 0.445 
معنوية )لا توجد فروق  غير 

 3.77 انثى احصائية( 

عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 24-5الجــدول ) تبــين
 .التنظيمية تعزى لمتغير النوع  البراعـةتحسين لبعد 

ويعــزو الباحــث ذلــك أن ســواء كــان العامــل ذكــر أو أنثــى فقــد مــر بــنفس التجربــة فــي مرحلــة 
وكذلك هم مطلعــين علــى قــرارات وزارة الداخليــة والتغيــرات التــي تعمــل إيجادهــا فــي بيئــة ،  التوظيف

ويشــاهدوا التطــورات والاســتحداثات التــي تعملهــا وزارة الداخليــة مــن خــلال دمــج التكنولوجيــا ،  العمل
لظــروف وتغيــر سياســاتها بنــاء علــى الواقــع ا ، وتطــوير قــدراتهم، وتعزيــز المــوظفين،  في بيئــة العمــل

، والعمــل علــى تعزيــز التواصــل مــع المجتمــع المحلــي ومــع الجمهــور، الموجودة في البيئة الخارجيــة
وبالتالي تكون لديهم استجابات مشابهة فيمــا تتعلــق ، كما قد يكونوا جزء في عملية تقديم الخدمات

 لوزارة الداخلية.    التنظيميـة  البراعـةب

ــة( فــي عــدم وجــود فــروق فــي 2020، الجنــازرةواتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )  البراعـ
 تعزى لمتغير الجنس.  التنظيميـة
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 الفئة العمرية  ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" ( 25-5جدول )

 قيمة المتوسطات 
 Fالختبار 

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة

  البراعـة
  التنظيميـة
 ككل

 3.76 سنة  30اقل من 

غير معنوية )لا توجد  0.690 0.489
 فروق احصائية( 

 3.64 سنة 40 – 30من 
 3.70 سنة 50 – 40من 
 3.84 سنة فأكثر 50من 

 3.71 الإجمالي 

عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 25-5الجــدول ) تبــين
 .التنظيمية تعزى لمتغير الفئة العمرية  البراعـةتحسين لبعد 

لــيس مــرتبط  التنظيميـــةويعزو الباحث ذلك أن الحكم على ما تقدمه وزارة الداخليــة وبراعتهــا 
ــر الموظـــف فـــي الـــوزارة ــاء وبالتـــالي مهمـــا اختلـــف ، بعمـ ــذا لان الـــوزارة تختـــار المـــوظفين الأكفـ وهـ

ــافي ليســـتطيعوا الحكـــم علـــى  لـــوزارة  التنظيميــــة البراعــــةعمـــرهم لـــديهم المعرفـــة الكافيـــة والنضـــج الكـ
تكــون ، وتقــديم المقترحــات، كما أن المشاركة في صياغة الأهداف الاستراتيجية والآليات،  الداخلية

ــاملين ــة ووفق ـــًكم ـــ، لجميـــع العـ ــا فـــي صـــورتها النهائيـ ــاملين الاطـــلاع عليهـ ــع العـ ــذلك  اا يحـــق لجميـ لـ
وهـــذا ، يقيمـــون نجـــاح الـــوزارة فـــي الوصـــول إلـــى الأهـــداف وكيفيـــة التعامـــل مـــع الظـــروف المختلفـــة

 لامتلكاهم للمعرفة بغل النظر عن العمر.  ا يجعلهم متشابهون في الاستجابة نظرً 

( فــي عــدم وجــود فــروق فــي 2018، واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )صــويص وعابــدين
 .تعزى لمتغير العمر  التنظيميـة  البراعـة

 المؤهل العلمي  ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" ( 26-5جدول )

 قيمة المتوسطات 
 Fالختبار 

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة

  التنظيميـة البراعـة
 ككل

دبلوم متوسط 
 3.53 فأقل

غير معنوية )لا توجد   0.396 0.930
 فروق احصائية( 

 3.71 بكالوريوس



106 

 قيمة المتوسطات 
 Fالختبار 

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة

 3.70 دراسات عليا 
 3.67 الإجمالي 

عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 26-5الجــدول ) تبــين
 .التنظيمية تعزى لمتغير المؤهل العلمي  البراعـةتحسين لبعد 

ويعزو الباحث ذلك إلى أن وزارة الداخلية تعمل على تعزيز جميع العــاملين بغــل النظــر  
وتعمــل علــى التعــرف ، العمــلفهــي تعــزز التنــافس بــين المــوظفين داخــل بيئــة ، عــن مــؤهلهم العلمــي

والاســتفادة مــن العــاملين فــي تحقيــق ، على إمكانياتهم ونقــاط القــوة والضــعف والعمــل علــى تطويرهــا
كما وقد تعمل في ضوء معرفة قدرات العــاملين ومــؤهلاتهم ، لقدراتهم االأهداف المطلوبة منهم وفقً 

ك بهـــدف مســـاعدة بعضـــهم فـــي إيجـــاد مـــوظفين فـــي العمـــل يختلفـــون فـــي المـــؤهلات والقـــدرات وذل ـــ
ــاملي ــكل تكـ ــبعل بشـ ــنهم، الـ ــل الخبـــرات بيـ ــية ، ونقـ ــات التخصصـ ــزو الباحـــث أن المعلومـ ــا ويعـ كمـ

أو مــن خــلال ، الدقيقــة قــد يحصــلوا عليهــا مــن التجربــة والخبــرة فــي العمــل أو مــن خــلال الــدورات
اخلية للعــاملين وهذا يعني وجود أكثر من باب للمعرفة داخل وزارة الد،  النقاشات بين زملاء العمل

وهــذا مــا ســاهم فــي أن تكــون اجابــاتهم مشــابهة علــى ، وهذا ما يقلل الفجوة المعرفية لدى الموظفين
 بغل النظر عن مؤهلهم العلمي.  التنظيميـة  البراعـةمقياس  

ــة( فــي عــدم وجــود فــروق فــي 2020، واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )الجنــازرة  البراعـ
 تعزى لمتغير المؤهل العلمي.  التنظيميـة

 سنوات الخدمة  ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" ( 27-5جدول )

 المتوسطات 
 قيمة

 Fالختبار 

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة

  البراعـة
 ككل  التنظيميـة

 3.89 سنوات  5أقل من 
0.995 0.396 

غير معنوية )لا  
توجد فروق  
 احصائية( 

أقل من   إلى  5من  
 3.60 سنوات  10
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 قيمة المتوسطات 
 Fالختبار 

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة

إلى أقل   10من 
 3.62 سنة 15من 

 3.73 سنة فأكثر   15من  
 3.68 الإجمالي 

عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 27-5الجــدول ) تبــين
 .التنظيمية تعزى لمتغير سنوات الخدمة  البراعـةتحسين لبعد 

ويعزو الباحث ذلك إلى قد تساهم سنوات الخبرة في أن يكون الموظــف مطلــع أكثــر علــى  
ولكــن مشــاركة المــوظفين لبعضــهم الــبعل ، وعــن التغيــرات التــي تحــدث، مــا تقدمــه وزارة الداخليــة

ــاهم فـــي أن يصـــبن  ــر مـــن أهـــم نقـــاط نقـــل المعرفـــة التـــي تسـ الموظـــف الجديـــد يمتلـــك الخبـــرة تعتبـ
فتصــبن ، والمعرفة بموضوعات حصلت في السابق لم يهيشها ولكن نقلهــا الــزملاء فــي بيئــة العمــل

كمــا ان العــاملين الأكثــر خبــرة يصــبحوا ، هذه التجربة مضافة إلى رصيد خبرته رغم انه لم يهيشها
ــو  ــالي يكونـ ــدد وبالتـ ــات للجـ ــدر للمعلومـ ــونهم نمـــوذج ومصـ ــة بكـ ــائهم علـــى درايـ ــأين علـــى إعطـ ا متهيـ

 والمعلومات التي يحتاجونها.

( فــي عــدم وجــود فــروق فــي 2018، واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )صــويص وعابــدين
 تعزى لمتغير سنوات الخدمة.  التنظيميـة  البراعـة

ــة( فــي عــدم وجــود فــروق فــي 2020، واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )الجنــازرة  البراعـ
 تعزى لمتغير سنوات الخدمة.  التنظيميـة

 المسمى الوظيفي ANOVAنتائج اختبار "التباين الأحادي" ( 28-5جدول )

 المتوسطات 
 قيمة

 Fالختبار 

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة

  البراعـة
  التنظيميـة
 ككل

 3.91 مدير عام/ نائب
غير معنوية )لا توجد   0.223 1.439

 فروق احصائية( 
 3.90 مدير وحدة 

 3.83 مدير دائرة/ نائب 
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عــدم وجــود فــروق معنويــة بــين اســتجابات المبحــوثين حــول اجمــالي ( 28-5الجــدول ) تبــين
 .التنظيمية تعزى لمتغير المسمى الوظيفي  البراعـةتحسين لبعد 

ــاملين مـــع  ــل اســـتجاب العـ ــكون فـــي ظـ ــمى الـــوظيفي يسـ ــك إلـــى أن المسـ ــزو الباحـــث ذلـ ويعـ
أي أن ، ومــدى اطلاعهــم علــى بيئــة العمــل، مهــامهم ولــيس فــي ضــوء حجــم معــارفهم وإمكانيــاتهم

المــوظفين بــاختلاف مســماهم الــوظيفي لــديهم المعــارف والمعلومــات حــول بيئــة العمــل بشــكل عــام 
وإلــى مــا تقــوم بــه وزارة ، وحــول الأهــداف والاســتراتيجيات التــي تســعى وزارة الداخليــة إلــى تحقيقهــا

ى مــا تقــوم فجميــع العــاملين يكونــوا مطلعــين عل ــ، الداخلية في تعاملها مع البيئة الداخليــة والخارجيــة
به وزارة الداخلية سواء كان ذلك بشكل مباشر من خــلال مــا يصــلهم مــع تقــارير أو نشــرات أو مــن 

وفــي ضــوء ذلــك يتكــون لــديهم الآراء حــول ، خــلال مــا يحصــلون عليــه مــن معلومــات مــن زملائهــم
 لوزارة الداخلية.  التنظيميـة  البراعـة

ــة( فــي عــدم وجــود فــروق فــي 2020، واتفقــت الدراســة الحاليــة مــع دراســة )الجنــازرة  البراعـ
 تعزى لمتغير المسمى الوظيفي.  التنظيميـة

 خلاصة الفصل
ــة بشـــكل مفصـــل مـــن خـــلال  ــيات الدراسـ ــار فرضـ ــات واختبـ ــيلا للبيانـ ــذا الفصـــل تحلـ تنـــاول هـ

ــة ــة )الجـــنس ، تحليـــل فقـــرات الدراسـ ــية للدراسـ المســـمى ، العمـــر، والوقـــوف علـــى المتغيـــرات الشخصـ
وتــم إجــراء المعالجــات الإحصــائية للبيانــات المتجمعــة ، المؤهــل العلمــي(،  الخدمةسنوات  ،  الوظيفي

، للحصــول علــى نتــائج هــذه الدراســة، (SPSS)حيــث تــم اســتخدام برنــامج ، الدراســة اســتبانةمــن 
وإبـــراز ، وتـــم التعليــق علـــى النتــائج مــن قبـــل الباحــث، التــي تــم عرضـــها وتحليلهــا فـــي هــذا الفصــل

وانتهــى هــذا الفصــل بملخــص ، ي اتفقــت واختلفــت مــع نتــائج هــذه الدراســةواستحضــار الدراســات الت ــ
 عام. 

 

 قيمة المتوسطات 
 Fالختبار 

 القيمة 
 الحتمالية 

(Sig.) 
 النتيجة

 3.54 مدير قسم 
 3.65 إداري 

 3.69 الإجمالي 



السادسالفصـــل    
 النتائج والتوصيات

 

 تمهيد

 النتائج 

 التوصيات 

 الدراسات المستقبلية المقترحة

 خلاصة الفصل
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات 

 النتائج
 (الملهمـة  القيـادةالمتغير المستقل ): نتائج  أولا 

%( مـــن مجتمـــع الدراســـة يـــرون أن مســـتوى ممارســـة 77.57أظهـــرت نتـــائج الدراســـة أن ) -
الشــق المــدني إيجــابي حيــث جــاء بدرجــة  –لــدى العــاملين بــوزارة الداخليــة  الملهمـــة القيـــادة

ــادةحيـــث جـــاءت أبعـــاد ، موافقـــة كبيـــرة ــة القيــ لأهميتهـــا النســـبية علـــى النحــــو  اوفق ـــً الملهمــ
 التالي:

 %( وهو بدرجة موافقة كبيرة.80.38بلغ الوزن النسبي لبعد الثقة بالنفس ) -

 %( وهو بدرجة موافقة كبيرة.78.82بلغ الوزن النسبي لبعد التوجه الاستراتيجي ) -

 %( وهو بدرجة موافقة كبيرة.75.89بلغ الوزن النسبي لبعد إدارة التحول ) -

 %( وهو بدرجة موافقة كبيرة.75.62الوزن النسبي لبعد تمكين العاملين )بلغ  -

 (التنظيميـة  البراعـة: نتائج المتغير التابع )اثانيا 

ــوافر  - ــة أن مســـــتوى تـــ ــدى العـــــاملين فـــــي وزارة  التنظيميــــــة البراعــــــةكشـــــفت نتـــــائج الدراســـ لـــ
 %(.73.99الشق المدني جاء بدرجة موافقة كبيرة حيث بلغت )-الداخلية

هنــا  موافقــة بدرجــة كبيــرة مــن قبــل أفــراد العينــة علــى الفقــرة الثالثــة " تســتجيب الــوزارة لأي  -
ــبي بلـــغ  ــوزن نسـ ــى وبـ ــة الأولـ ــي المرتبـ ــث جـــاءت فـ ــة." حيـ ــة وخارجيـ ــة داخليـ ــرات طارئـ تغيـ

(78.83.)% 

موافقـــة بدرجـــة متوســـطة مـــن قبـــل أفـــراد العينـــة علـــى الفقـــرة الســـابعة " تحفـــز الـــوزارة  هنـــا  -
ــاءت فـــي  ــاد عـــن التقليـــد." حيـــث جـ ــوير والابتعـ المـــوظفين وتشـــجعهم علـــى الابتكـــار والتطـ

 %(.69.54المرتبة الأخيرة وبوزن نسبي بلغ )
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 : نتائج اختبار فرضيات الدراسةاثالثا 

 الفرضية الرئيسية الأولىنتائج اختبار ( 1-6جدول )

 النتيجة معامل الرتباط الفرضية م

 
 

 الأولى

توجد علاقة ذات دلالة  
إحصائية عند مستوى دلالة  

(α≤0.05 بين )القيـادة  
 البراعـةوتحسين   الملهمـة
من وجهة نظر   التنظيميـة

فئات العاملين في وزارة  
 الداخلية 

0.637* 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  
( بين  α≤0.05عند مستوى دلالة )

  البراعـةوتحسين  الملهمـة القيـادة
من وجهة نظر فئات   التنظيميـة

 العاملين في وزارة الداخلية 

 الفرعية التالية: ويتفرع من الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات 

1 . 

توجد علاقة دالة إحصائيا  
( بين α≤0.05عند مستوى )

 البراعـةالثقة بالنفس وتحسين 
 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة

0.537* 

توجد علاقة دالة إحصائيا عند  
( بين الثقة  α≤0.05مستوى )

  التنظيميـة البراعـةبالنفس وتحسين 
 بوزارة الداخلية. 

2 . 

دالة إحصائيا  توجد علاقة 
بين  (α≤0.05عند مستوى )

التوجه الاستراتيجي وتحسين  
بوزارة   التنظيميـة البراعـة

 الداخلية 

0.551* 

توجد علاقة دالة إحصائيا عند  
بين التوجه   (α≤0.05مستوى )

  البراعـةالاستراتيجي وتحسين 
 بوزارة الداخلية  التنظيميـة

3 . 

توجد علاقة دالة إحصائيا  
( بين α≤0.05عند مستوى )

تمكين العاملين وتحسين  
بوزارة   التنظيميـة البراعـة

 الداخلية. 

0.556* 

توجد علاقة دالة إحصائيا عند  
( بين تمكين α≤0.05مستوى )

  التنظيميـة البراعـةالعاملين وتحسين 
 بوزارة الداخلية. 
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 النتيجة معامل الرتباط الفرضية م

4 . 

توجد علاقة دالة إحصائيا  
( بين α≤0.05عند مستوى )

  البراعـةإدارة التحول وتحسين 
 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة

0.641* 

توجد علاقة دالة إحصائيا عند  
( بين إدارة  α≤0.05مستوى )

  التنظيميـة البراعـةالتحول وتحسين 
 بوزارة الداخلية. 

 

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثانية ( 2-6جدول )

 النتيجة الرتباطمعامل  الفرضية م

 
 

 الثانية 

يوجد أثر دال إحصائيا عند  
( للقيادة α≤0.05مستوى )
بأبعادها )الثقة   الملهمـة

،  التوجيه الاستراتيجي،  بالنفس 
إدارة  ، تمكين العاملين

  البراعـةالتحول( في تحسين  
 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة

0.652 

يوجد أثر دال إحصائيا عند  
( للقيادة α≤0.05مستوى )

،  )الثقة بالنفس  بأبعادها الملهمـة
تمكين العاملين( في تحسين  

 بوزارة الداخلية.  التنظيميـة البراعـة
 

 .جرد بواسطة الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي     

 

 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة ( 3-6جدول )

 الفرضية م
المتغير  
 النتيجة الشخصي

 الثالثة 

توجد فروقات دالة عند مستوى 
(0.05≥α  بين متوسط استجابات )

  القيـادةأفراد العينة حول دور 
  افي وزارة الداخلية تبعً  الملهمـة

،  العمر، للمتغيرات: )الجنس
،  سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي 

 الجنس

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول اجمالي  

تعزى  الملهمـة القيـادةمحور دور 
 لمتغير الجنس

عدم وجود فروق معنوية بين  العمر
استجابات المبحوثين حول اجمالي  
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المتغير   الفرضية م
 النتيجة الشخصي

 المؤهل العلمي(. 
 

تعزى  الملهمـة القيـادةمحور دور 
 لمتغير العمر 

المسمى  
 الوظيفي 

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول اجمالي  

تعزى  الملهمـة القيـادةمحور دور 
 لمتغير المسمى الوظيفي 

 سنوات الخدمة

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول اجمالي  

تعزى  الملهمـة القيـادةمحور دور 
 لمتغير سنوات الخدمة 

 المؤهل العلمي 

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول اجمالي  

تعزى  الملهمـة القيـادةمحور دور 
 لمتغير المؤهل العلمي 

 .جرد بواسطة الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي     
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 نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة ( 4-6جدول )

المتغير   الفرضية م
 الشخصي

 النتيجة

 
 

 الثالثة 

توجد فروقات دالة عند مستوى 
(0.05≥α  بين متوسط استجابات )

استجابات أفراد العينة حول مستوى  
  اتبعً  التنظيميـة البراعـةتحسين 

،  للمتغيرات الديموغرافية: )الجنس 
سنوات  ، المسمى الوظيفي ، العمر

 المؤهل العلمي(. ،  الخدمة
 

 الجنس

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول  

  البراعـةاجمالي لبعد تحسين 
 ، تعزى لمتغير الجنس  التنظيميـة

 العمر

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول  

  البراعـةاجمالي لبعد تحسين 
 ، تعزى لمتغير العمر التنظيميـة

المسمى  
 الوظيفي 

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول  

  البراعـةاجمالي لبعد تحسين 
تعزى لمتغير المسمى   التنظيميـة

 ، الوظيفي

 سنوات الخدمة

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول  

  البراعـةاجمالي لبعد تحسين 
تعزى لمتغير سنوات   التنظيميـة

 ، الخدمة

 المؤهل العلمي 

عدم وجود فروق معنوية بين 
استجابات المبحوثين حول  

  البراعـةاجمالي لبعد تحسين 
تعزى لمتغير المؤهل   التنظيميـة

 ، العلمي

 .جرد بواسطة الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي     
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 : النتائج المتعلقة بأهداف الدراسةارابعا 

 النتائج المتعلقة بأهداف الدراسة( 5-6جدول )

 النتيجة الهدف م

1 . 

 القيـادةتحديد مستوى توافر أبعاد 
التوجه  ،  )الثقة بالنفس  الملهمـة

إدارة  ، تمكين العاملين،  الاستراتيجي
التحول( لدى العاملين في وزارة  

 الداخلية. 

مستوي توافر أبعاد الريادة الاستراتيجية )الثقة  
إدارة  ،  تمكين العاملين،  التوجه الاستراتيجي،  بالنفس 

التحول( لدى العاملين في وزارة الداخلية جاء بدرجة  
 %(. 77.57مرتفعة وبوزن نسبي بلغ )

  التنظيميـة  البراعـةتحديد مستوى توافر  . 2
 لدى العاملين في وزارة الداخلية 

لدى العاملين في   التنظيميـة البراعـةمستوى توافر 
وزارة الداخلية جاء بدرجة مرتفعة وبوزن نسبي بلغ 

(73.99 .)% 

3 . 

الكشف عن طبيعة العلاقة بين بين  
  البراعـةوتحسين  الملهمـة القيـادة

لدى العاملين في وزارة    التنظيميـة
 الداخلية 

 القيـادة  وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين
لدى العاملين  التنظيميـة البراعـةوتحسين   الملهمـة

 في وزارة الداخلية 

4 . 
في   الملهمـة القيـادةتحديد أثر ممارسة 

من وجهة  التنظيميـة البراعـةتحسين 
 نظر العاملين في وزارة الداخلية 

  القيـادةوجود أثر ذو دلالة إحصائية لممارسة 
إدارة التحول(  ،  ممثلة بأبعاد )الثقة بالنفس الملهمـة

من وجهة نظر  التنظيميـة البراعـةفي تحسين 
بينما تبين عدم وجود ، العاملين في وزارة الداخلية 

وتمكين العاملين( ، تأثير لبعُد )التوجه الاستراتيجي 
 . التنظيميـة البراعـةفي تحسين 

5 . 

تحديد الفروق بين متوسطات  
استجابات عينية الدراسة حول دور 

في وزارة الداخلية تعزى    الملهمـة  القيـادة
،  المسمى الوظيفي، للمتغيرات )الجنس 
 المؤهل العلمي(. ، سنوات الخدمة

لا توجد فروق بين متوسطات استجابات عينية  
في وزارة الداخلية    الملهمـة  القيـادةالدراسة حول دور  

،  المسمى الوظيفي، تعزى للمتغيرات )الجنس 
 المؤهل العلمي(. ، سنوات الخدمة

تحديد الفروق بين متوسطات   . 6
استجابات عينية الدراسة حول مستوى 

لا توجد فروق بين متوسطات استجابات عينية  
في  التنظيميـة البراعـةالدراسة حول مستوى تحسن 
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 النتيجة الهدف م
  في وزارة التنظيميـة البراعـةتحسن 

،  الداخلية تعزى للمتغيرات )الجنس
،  سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي 

 المؤهل العلمي(. 

المسمى ،  وزارة الداخلية تعزى للمتغيرات )الجنس 
 المؤهل العلمي(. ،  سنوات الخدمة، الوظيفي

7 . 

الخروج بجملة استنتاجات وتوصيات  
لوزارة الداخلية قد تسهم في تحسين  
أدائها وتحفيزها نحو تعزيز تطبيق  

  البراعـةكمدخل لتحسين    الملهمـة  القيـادة
 التنظيميـة 

تم الخروج بجملة استنتاجات وتوصيات لوزارة  
الداخلية في تحسين أدائها وتحفيزها نحو تطبيق 

 التنظيميـة  البراعـةكمدخل لتحسين   الملهمـة القيـادة

 .جرد بواسطة الباحث بناءً على نتائج التحليل الإحصائي

 لتوصياتا
 :الملهمـة  القيـادة: توصيات تتعلق بممارسة لا أو 

 المدراء داخل وزارة الداخلية على التعامل بمنطقية وإيجابية مع من يخالفه الرأي.تدريب  .1

العمــل علــى رفــع الــوعي لــدى المــدراء بضــرورة الالتــزام المهنــي باعتبــارهم قــدوة حيــة داخــل  .2
 العمل.

ــدرة علـــى  .3 ــديهم القـ ــور لـ ــة تطـ ــي وزارة الداخليـ ــل للعـــاملين فـ ــات عمـ ــذ ورشـ ــى تنفيـ ــل علـ العمـ
 الاستراتيجيات في المستقبل.صياغة وتنفيذ 

تعزيز الثقة لدى المدراء بإعطائهم المجال في وضع خبراتهم وتجاربهم فــي العمــل لتــأمين  .4
 المستقبل.

 وضع آليات وشروط للترقية تكون مبنية على تقديم المبادرات والإبداع داخل العمل. .5

ات التــي تخــص عمــل لقــاءات مســتمرة بــين المــدراء والعــاملين لمشــاركتهم فــي صــنع القــرار  .6
 الدوائر التي يعملوا بها.

 العمل على توفير حوافز لدعم العاملين المساهمين في عملية التغيير. .7

 تدريب العاملين على إعداد الخطط المسبقة المساهمة في إدارة التحويل. .8
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 :التنظيميـة البراعـة: توصيات تتعلق بتحسين اثانيا 

ــار وال  .1 ــاملين وتشــــجيعهم علــــى الابتكــ ــادي تعزيــــز العــ ــدعم المــ ــديم الــ تطــــوير مــــن خــــلال تقــ
 وإعطائهم بعل الحرية داخل العمل.،  والمعنوي 

ــروط .2 ــزين وفـــق شـ ــاملين المميـ ــوافز للعـ ــوائز وحـ ــوفير جـ ــى تـ ــادة ، العمـــل علـ ــى زيـ للعمـــل علـ
 التنافس داخل بيئة العمل.

صـــــياغة شـــــروط توظيفيـــــة مختلفـــــة تناســـــب كـــــل وظيفـــــة مـــــن أجـــــل اســـــتقطاب العـــــاملين  .3
 للوظيفة.المناسبين  

لأي تغييـــر فـــي الاســـتراتيجيات  االعمـــل علـــى القيـــام بـــالتغيرات فـــي الهيكـــل التنظيمـــي وفق ـــً .4
 العامة للوزارة.

مــــن خــــلال عمــــل اللقــــاءات المســــتمرة مــــع ، تعزيــــز علاقــــة الــــوزارة مــــع المجتمــــع المحلــــي .5
 الوجاهات وأصحاب القرار في المجتمع المحلي.

 الدراسات المستقبلية المقترحة
مـــا توصـــل لـــه الباحـــث مـــن نتـــائج وتوصـــيات فـــإن الباحـــث يـــرى بـــأن الموضـــوع فـــي ضـــوء 

 ويقترح الباحث العناوين التالية:،  بحاجة إلى إجراء المزيد من الدراسات

ــة القيــــــادةدور ممارســــة  .1 فـــــي تعزيــــز التفكيـــــر الابتكــــاري لـــــدى العــــاملين فـــــي وزارة  الملهمـــ
 الداخلية.

ــة  .2 ــدى المـــدراء العـــاملين فـــي وزارة  الملهمــــة القيــــادةالســـمات الشخصـــية وعلاقتهـــا بممارسـ لـ
 الداخلية من وجهة نظر العاملين.

 في تعزيز الانغماس الوظيفي لدى العاملين في وزارة الداخلة.  الملهمـة  القيـادةدور  .3

 



 المصادر والمراجع
 

 المصادر العربية 

 المصادر الأجنبية
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 والمراجعالمصادر 
 المصادر العربية

ــة 2007مـــدحت. )، أبـــو النصـــر م(. إدارة وتنميـــة المـــوارد البشـــرية الاتجاهـــات المعاصـــرة. مجموعـ
 النيل العربية.

، (. تطــوير المنظمــات عمليــة إدارة التغيــر التنظيمــي. ترجمــة المعشــوق 2018دونالــد.)، اندرســون 
 المملكة العربية السعودية.،  الرياض،  ناصر

ــوس  ــمية )، البسـ ــات ادارة 2020سـ ــين عمليـ ــة بـ ــي العلاقـ ــيط فـ ــر وسـ ــتراتيجي كمتغيـ ــه الاسـ (. التوجـ
 رسالة ماجستير منشورة.،  .التنظيميـة  البراعـةالمعرفة و 

م(: نظــام الترقيــة فــي الوظيفــة العموميــة. مجلــة دراســات فــي الوظيفــة 2013عبد الكــريم. )،  بلعربي
 (.1)،  العامة

 ، البحرين.1البحث عن الملهمين، ط(، 2015بوحجي، محمد، )

ــم عبيــــــد، الجبــــــوري  ــة  التنظيميـــــــة البراعـــــــة" أثــــــر ، ( 2011) ، حيــــــدر جاســــ فــــــي تحقيــــــق المرونــــ
ــي  ــيل ( فـ ــيا سـ ــن وآسـ ــالات ) زيـ ــركتي الاتصـ ــين شـ ــة بـ ــة مقارنـ ــة ميدانيـ ــتراتيجية : دراسـ الاسـ

 معة الكوفة .كلية الإدارة والاقتصاد / جا،  رسالة ماجستير في إدارة الأعمال، العراق "

ــة البراعــــــة(. 2020أســـــماء )، الجنــــازرة لـــــدى مـــــديري المــــدارس الخاصـــــة فـــــي محافظـــــة  التنظيميـــ
العاصمة عمان وعلاقتهــا بــالإدارة بــالتجوال مــن وجهــة نظــر المشــرفين التربــويين ومســاعدي 

 عمان.،  جامعة الشرق الأوسط، المديرين " رسالة ماجستير غير منشورة"

ــازرة ــماء.، الجنــ ــة البراعـــــة(. 2020) أســ ــة  التنظيميـــ ــة فــــي محافظــ ــدارس الخاصــ ــديري المــ ــدى مــ لــ
رســــالة ، العاصـــمة عمــــان وعلاقاتهــــا بـــإدارة التجــــوال مــــن وجهــــة نظـــر المشــــرفين التربــــويين

 ماجستير.

دور البراعــة التنظيميــة كمتغيــر وســيط فــي العلاقــة بــين القيــادة الملهمــة والتماثــل . (2021) طــه،
 ، رسالة ماجستير.التنظيمي

ــو زيـــد،  ــة فـــي الشـــركات مـــدى تـــأ. (2019) أبـ ــة التنظيميــ ثير التفكيـــر الاســـتراتيجي، علـــى البراعــ
 ، رسالة ماجستير.المساهمة العامة المدرجة في سوق عمان المالي
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تــأثير التوجــه الاســتراتيجي فــي تحقيــق البراعـــة التنظيميـــة فــي مجموعــة  (. 2018) راضــي وقاســم،
 .، رسالة ماجستيرمن المصارف الخاصة في محافظات الوسط والجنوب

ــلوكيات الأداء  .(2017) الزيــــادي،  أثــــر البراعــــة التنظيميــــة كمتغيــــر وســــيط فــــي العلاقــــة بــــين ســ
 .، دراسة ماجستيرمالالسياقي وتعزيز الاستراتيجيات الريادية لمنظمات الأع

ــداؤد  ــقالي، الـ ــة  دور .(2015) الباشـ ــة التنظيميــ ــنالبراعــ ــد مـ ــي الحـ ــي فـ ــار التنظيمـ ــة الانهيـ ، دراسـ
 .ماجستير

(. دور ممارســة إدارة المواهــب فــي تحقيــق البراعــة التنظيميــة، دراســة تطبيقيــة 2020أبــو زيــادة، )
 على شركة جوال للاتصالات الخلوية الفلسطينية.

(. أثر التوجهــات الاســتراتيجية الإبداعيــة والاســتباقية فــي تطــوير المنتجــات 2013أحمد )م،  جندب
الجديــدة والأداء التســويقي دراســة تطبيقيــة علــى شــركات صــناعة الأغذيــة فــي الــيمن. رســالة 

 ماجستير. جامعة الشرق الأوسط. عمان. الأردن.

الجــودة الشــاملة فــي إنشــاء الميــزة:  دور إدارة(. 2016نــور الهــدى. )، وبورغــدة، نــور الــدين، حامــد
 عمان: دار خالد اللحياني للنشر والتوزيع.ط، دراسة حالة مؤسسة مينائية

(. التكافــل بـــين مــدخا البايانـــات الكبيـــرة 2018) ألاء عبــد الموجـــود، عبـــد الــرحيم والعـــاني، حســين
 216) العــراق، الاقتصــادية والاداريــةمجلــة العلــوم ، : دراســة اســتطلاعيةالتنظيميـــة البراعـــةو 

293-) 

ــادة(. دور 2017الحلبــي، محمــود ) ــة القيـ فــي توظيــف مخرجــات البحــث العلمــي فــي وزارة  الملهمـ
 الداخلية والامن الوطني الفلسطيني، رسالة ماجستير منشورة.

م(. الأغـــــراض الاســـــتراتيجية " تخفيـــــف العـــــبء 2008الخطـــــة الاســـــتراتيجية المتوســـــطة الأجـــــل.)
 ، م(2013-م2008الصحي والاجتماعي والاقتصادي الناجم عن الأمراض السارية )

ــاجي ــاس ، الخفـ ــات. ط2004. )عبـ ــافيم والعمليـ ــتراتيجية المـــدخل والمفـ عمـــان: ، 1م(. الإدارة الاسـ
 مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزيع.

ــلطان، ) ــد سـ ــة القيــــادة(، 2012خليـــف ومحمـ ــتطلاعية  الملهمــ ــة اسـ ــتراتيجية، دراسـ ــأة الاسـ والمفاجـ
علــى عينــة مــن القيــادات الإداريــة فــي عــدد مــن محافظــات نينــوى، مجلــة دراســات إداريــة، 

 جامعة البصيرة(
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التربوية الوسطى لــدورها فــي وزارة التربيــة والتعلــيم  القيـادةم(. درجة ممارسة 2011اياد. )،  الدجني
 (.360 -311،  (1)، 13، العالي. مجلة جامعة الأزهر بغزة

مقــال ، «(. دعم الموظف وتعزيز دوره من أهم آليات عمل »المدير الناجن2022أمجاد )،  الدمام
رابــط الموقــع: ، 16/12/2022تــاريخ المشــاهدة: ، 31/1/2022تــاريخ النشــر: ، الكترونــي

https://www.alyaum.com. 

، المنصــورة، مصــر: 5(، مدير المستقبل: مدير القرن الواحــد والعشــرين، ط2009الديب، إبرافيم )
 مؤسسة أم القرى للترجمة والتوزيع.

" دور التكامــل الســلوكي لفريــق الإدارة العليــا ، (2014)، نجــاح، صــالن عبــد الرضــا، رشــيد وجــابر
، (16المجلــد )، مجلــة القادســية للعلــوم الإداريــة والاقتصــادية، الســياقية " البراعـــةفــي تحقيــق 

 ( . 4العدد )

م(. الســلو  الاســتراتيجي للمديريــة وانعكاســه علــى براعــة 2018علــي. )، صــالن. والعبــودي، رشــيد
ــائع المـــؤتمر  ــدادالمنظمـــات. وقـ ــة الإداريـــة فـــي بغـ ــع للكليـــة التقنيـ ، العلمـــي التخصصـــي الرابـ

 العراق.

علــى الــتهكم  الملهمـــة القيـــادةالموزعــة و  القيـــادة(، أثــر تطبيــق نمطــي 2019الرميدي، بسام سمير )
ــال  ــاديات المــ ــة اقتصــ ــرية، مجلــ ــياحة المصــ ــركات الســ ــى شــ ــة علــ ــة تطبيقيــ التنظيمــــي، دراســ

 ة والتجارية وعلوم التيسيروالأعمال، معهد العلوم الاقتصادي

م(: دور القنـــــاع فـــــي تفعيـــــل الاتصـــــال الـــــداخلي دراســـــة ميدانيـــــة مؤسســـــة 2015ســـــارة. )، زايـــــدي
 الجزائر.  -أم البواقي-الضمان الاجتماعي. رسالة ماجستير. جامعة العربي بن مهيدي 

، الأردن: دار وائــل 1والأزمــات "مفــافيم معاصــرة"، ط  الملهمـــة  القيـــادة(،  2018سرحان، سليمان )
 للنشر والتوزيع.

(. إدارة التغيير وعلاقتها بالإبــداع الإداري لــدى مــديري المــدارس الثانويــة فــي 2012شقورة، منير )
 محافظات غزة من وجهة نظر العاملين، رسالة ماجستير منشورة جامعة الأزهر.

خطــوات فعالــة لتحديــد أهــدافك وربطهــا بأهــداف المنشــأة التــي تعمــل (. 2020جــواهر )، الشــهراني
، 12/2022/ 15تــاريخ المشــاهدة: ، 6/2020/ 24تــاريخ النشــر: ، مقــال الكترونــي، بهــا

 .https://ae.linkedin.com/pulseرابط الموقع: 

https://www.alyaum.com/
https://ae.linkedin.com/pulse


122 

ــد. )، افيص ــــ ــات  التنظيميـــــة البراعـــــة" ، (2021هنــ ــتراتيجي فــــي منظمــ ــالتخطيط الاســ وعلاقتهــــا بــ
 غزة.، جامعة الأزهر، غير منشورة رسالة ماجستير، " NGOsالمجتمع المدني  

ــادة(. دور 2021صرصــور، مــريم ) ــة القيـ فــي تعزيــز الانغمــاس الــوظيفي )دراســة تطبيقيــة  الملهمـ
رســالة ماجســتير  -المحافظات الجنوبيــة(  -على شركة أوريد وفلسطين للاتصالات الخلوية

 جامعة الاقصى. –

ــادر ) ــد القـ ــيام، عبـ ــادة(، دور 2021صـ ــة القيــ ــي وزارة  الملهمــ ــتراتيجية فـ ــة الاسـ ــق المرونـ ــي تحقيـ فـ
 ية.المحافظات الجنوب  -الصحة الفلسطينية

م(. أثـــر اســتراتيجية البـــرامج التدريبيــة علــى أداء العـــاملين فــي الجمـــار  2019عبــد الله. )، ظــاهر
 الأردن.  ،  جامعة آل البيت،  الأردنية. رسالة ماجستير

 ، عمان، الأردن: دار وائل للنشر والتوزيع.2(، الإدارة والأعمال، ط2019العامري، صالن، )

(. تصــور مقتــرح لتحويــل الجامعــات المصــرية لجامعــات ذكيــة فــي 2017حنان زاهر)، عبد الخالق
ــة.  ــة التربيـ ــة. كليـ ــة واجتماعيـ ــات تربويـ ــذكاء التنظيمـــي. دراسـ ــت للـ ــارل ابرشـ ــوذد كـ ــوء نمـ ضـ

 .310جامعة حلوان  

" رأس المــال وأثــره فــي أســباب النجــاح الاســتراتيجي لمنظمــات ، (2009)، ســامي فيــاض، العــزاوي 
مجلــة كليــة بغــداد للعلــوم ، فــي شــركات الاتصــالات الأردنيــة "الأعمــال / دراســة استكشــافية 

 ( .19العدد )،  الاقتصادية الجامعة

 (. إدارة التغيير كمدخل للتميز والإبداع، الجمهية السعودية ل دارة.2007العطيات، )

 م: الاستثمار في البورصة. دار2011محمد. ، عطية

ــة(. دور 2021رمـــزي)، عكاشــة  -للمعـــايير الدوليـــة افـــي نجــاح المشـــروعات وفق ــً التنظيميــــة البراعـ
ــة  ــات الأهليــ ــى المنظمــ ــة علــ ــة ميدانيــ ــة  –دراســ ــات الجنوبيــ ــتير  –المحافظــ ــالة ماجســ  –رســ

 جامعة الأقصى  

 التنظيميـــة البراعـــة(. التوجــه الاســتراتيجي كمتغيــر وســيط فــي العلاقــة بــين 2022محمــود)، عكيلــة
، وادارة المعرفـــة" دراســـة ميدانيـــة علـــى الجامعـــات الأهليـــة فـــي قطـــاع غـــزة" رســـالة ماجســـتير

 الجامعة الاسلامية.

ــادة(. 2021علــوان، ســهام ) ــة القيـ ــةوعلاقتهــا بتحقيــق  الملهمـ ــة البراعـ بجامعــة الزقــازيق.  التنظيميـ
 جامعة عين شمس.  –مجلة كلية التربية  
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 . دار النفائس للنشر والتوزيع.1فس. طم(: الثقة بالن2010محمد. )، عمرو

 البراعــــة" دور ممارســـات إدارة المـــوارد البشـــرية فـــي بنـــاء ، (2015)، ممـــدوح زكـــي أحمـــد، عـــويس 
ــناعية  التنظيميــــــة ــى الشـــــركات الصـــ ــة علـــ ــة تطبيقيـــ ــل الأداء التنظيمـــــي / دراســـ ــا عـــ وأثرهمـــ

، (55المجلــد )، مجلــة الإدارة العامــة، الصــغيرة والمتوســطة فــي المملكــة العربيــة الســعودية"
 ( . 2العدد )

ــد ) ــزام التنظيمـــــي فـــــي وزارة  الملهمــــــة القيــــــادة( 2018الهيســـــاوي، محمـــــد حميـــ وأثرهـــــا علـــــى الالتـــ
الصناعة والتجارة الأردنية، رسالة ماجستير غيــر منشــورة، كليــة الاقتصــاد والعلــوم الإداريــة، 

 .الأردن

وعلاقتهــا بمســتوى ضــغوط العمــل لــدى العــاملين  الملهمـــة القيـــادة( 2020الفرانــي، ســوزان محمــد )
 ات غزةالإداريين في الجامعات الفلسطينية بمحافظ

(. التخطــيط الاســتراتيجي: عــرض نظــري وتطبيقــي. دار المنــاهج للنشــر 2009مجيــد. )، الكرخــي
 والتوزيع. الأردن.

فــي العلاقــة بــين القــدرات الدينامكيــة  التنظيميـــة(. الــدور الوســيط للبراعــة 2017لمــيس )، المحاســنة
 جامعة الشرق الأوسط.،  رسالة ماجستير،  التنظيميـةوالرشاقة  

م(. أثـــر التـــدريب ودعـــم الإدارة العليـــا علـــى أداء مـــوظفي 2012لبنـــى )، عمـــاد. والزيـــات، مســـعود
ــاث ــاح لمبحـ ــة النجـ ــة جامعـ ــدمات فـــي الأردن. مجلـ ــاع الخـ ــامي فـــي قطـ ، 26، الصـــف الأمـ

(8.) 

ــد. )، المغربـــي ــد الحميـ ــات القطـــاع 2001عبـ ــة ومنظمـ ــانع الحكوميـ ــي المصـ ــين العـــاملين فـ (. تمكـ
ة علــى المنظمــات العاملــة بمحافظــة دميــاط. المجلــة العلميــة للتجــارة الخــاص دراســة تطبيقي ــ

 (.1)، 2،  والتمويل

مقــــــال ، موظفــــــة فــــــي الشـــــق المــــــدني 73النســــــاء شــــــقائق الرجـــــال" .. "(. 2014وزارة الداخليـــــة )
رابــط الموقــع: ، 25/12/2022تــاريخ المشــاهدة: ، 30/1/2014تــاريخ النشــر: ، الكترونــي

https://moi.gov.ps/home/post/47622. 
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 الملاحق
 (: أداة الدراسة في صورتها النهائية1)الملحق رقم 

 

 غـــزة -جامعـــــــــة الأقصــــى
 عمـــادة الدراســـــات العليـــا 
 كليــــــة الِدارة والتمـــــــــويل 

 والِدارة  القيـادةماجستير 
 

 

 المحترم  الأخ الفاضل : ...........................................

 ،السلام عليكم ورحمة الله وبركاته
"  التنظيميـــة البراعـــةوأثرهــا فــي تحســين  الملهمـــة القيـــادةيقــوم الباحــث: بدراســة حــول "

 بوزارة الداخلية.

 .والإدارة  القيـادةوذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في 

 
نرجــو مــن ســيادتكم التكــرم بالإجابــة علــى جميــع أســئلة الاســتبيان بدقــة وموضــوعية وذلــك بوضــع 

عــدم تــر  أي ســؤال بــدون إجابــة حتــى  امتمني ــً، علامة )/( أمــام الإجابــة التــي تنطبــق علــى مــدير 
 تكون نتيجة هذا البحث دقيقة.

 أشكر لكم حسن تعاونكم 

 

 الباحث 

 إبراهيم صلاح التتري 
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 الأول: البيانات الشخصية القسم

 
 أنثى ذكر  النوع الجتماعي 

 الفئة العمرية 
 سنة  40سنة إلى أقل من  30 سنة  30أقل من 

 سنة فأكثر  50 سنة  50سنة إلى أقل من  40

 بكالوريوس دبلوم متوسط فأقل المؤهل العلمي 
  دراسات عليا 

 سنوات  10أقل من  إلى  5من  سنوات  5أقل من  سنوات الخدمة 
 سنة فأكثر  15من  سنة  15إلى أقل من   10من 

 مدير وحدة مدير عام/ نائب  المسمى الوظيفي 
 مدير قسم  مدير دائرة/ نائب 

  إداري  

 

 محاور وفقرات الستبيان:  الثاني القسم

 العبارة م
موافق 

 بشدة 
 محايد موافق

غير  
 موافق

غير موافق  
 بشدة 

 الملهمـة القيـادةالمحور الأول: 
التي لديها القدرة على إحداث التغيير والِبداع   القيـادةهي إحدى أنواع  الملهمـة القيـادةالمتغير المستقل: 

بحيث تعمل على تحريك وتحفيز وتشجيع الطاقات الكامنة لدى العاملين في وزارة الداخلية بحيث تؤثر ،  والبتكار
على ولئهم وانتمائهم بصورة كبيرة لتساعدهم في إيصال رؤية ورسالة المؤسسة وخلق إنجازات لتحافظ على قوة 

 إنجازاتها. المؤسسة و 
ما يعني أن القائد صلب وثابت وواثق من  ،  المجال الأول: الثقة بالنفس/ قدرة القائد في السيطرة على المشكلات

 التصرف الصحيح الذي يجب اتخاذه ويتحمل المسؤولية الكاملة عن النتائج.

1.  
يطور المدير ذاته ليواكب كل جديد في 

 العمل. 
     

2.  
بمنطقية وإيجابية مع من  يتعامل المدير 

      يخالفه الرأي.

      ينفذ المدير مهامه في الوقت المناسب  .3
      يتمتع المدير بقوة تأثيره على الموظفين.   .4
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موافق  العبارة م
 بشدة 

غير   محايد موافق
 موافق

غير موافق  
 بشدة 

يتمتع المدير بقدرات عالية في الإتصال    .5
 والتواصل وإقناع الآخرين بوجهة نظره. 

     

      تعتبر المدير قدوة في تصرفاته وسلوكه.   .6
 المجال الثاني: التوجه الستراتيجي/ القدرة على التوقع واستشراف المستقبل. 

1.  
يشار  المدير في تحليل الفرص 
 والتحديات في بيئة العمل الخارجية 

     

2.  
يعمل المدير مع جميع الموظفين لصياغة  

      الاتجاه الاستراتيجي المستقبلي 

      للتنفيذ.يضع المدير أهداف واضحة قابلة    .3

4.  
يوفر المدير آلية واضحة لكيفية صياغة  

 وتنفيذ الاستراتيجيات في المستقبل
     

يشار  المدير في تحليل نقاط القوة    .5
 والضعف في بيئة العمل الداخلية.

     

6.  
يوظف المدير تجارب الماضي لتأمين  

 المستقبل
     

كما أنه دعم ،  المسؤولية والسلطة بشكل متكافئ من المدراء إلى المرؤوسين المجال الثالث: تمكين العاملين/ نقل  
 للمرؤوسين ودعوة صادقة للعاملين بالمنظمة. 

يهتم المدير بتدريب الموظفين في المجال   .1
 المهني والتقني

     

2.  
يحفز المدير الموظفين على ابتكار أفكار 

      وأساليب جديدة لتطوير العمل

3.  
المدير موظفيه الصلاحيات  يفوض 

 الإدارية لإنجاز وإدارة العمل 
     

4.  
يرقي المدير الموظفين بناءً على كفاءتهم  

      وإبداعهم في العمل

5.  
يوفر المدير المناخ المناسب في العمل  

 لإنجاز المهام بكل سهولة 
     

      يشر  المدير موظفيه في صناعة القرار  .6
للاستفادة من العوامل ، المجال الرابع: إدارة التحول/ إعادة ترتيب الأمور والتحرك بإتجاه الأوضاع الصحيحة

 وتجنب العوامل السلبية. ، الِيجابية للتغيرات
     يقدم المدير مقترحات وأفكار جديدة    .1
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موافق  العبارة م
 بشدة 

غير   محايد موافق
 موافق

غير موافق  
 بشدة 

 للتغيير.

يشر  المدير الموظفين المرؤوسين في    .2
 المستقبلية للعملصياغة الرؤيا 

     

3.  
يساهم المدير في وضع خطط سنوية  
 للتغيير تغطي كافة الدوائر والأقسام

     

يقدم المدير حوافز للمساهمين في دعم   .4
 عملية التغيير.

     

5.  
يراعي المرونة في التخطيط المسبق لإدارة  

      التحول

6.  
يهيا المدير الجو المناسب لتدعيم 

 الموظفين في عملية التغيير.مشاركة 
     

: قدرة المؤسسة على استكشاف واستغلال الِمكانات والفرص المتاحة  التنظيميـة البراعـةالمحور الثاني: 
والجديدة من أجل رفع وتعزيز الأداء المؤسسي لتحقيق الأهداف التي تسعى إليها وزارة الداخلية تحت أي تغير 

 . اوخارجيا  اأو طارئ داخليا 

تحسن الوزارة خدماتها بشكل مستمر    .1
 بالبحث والتطوير 

     

2.  
تستقطب الوزارة موظفين أصحاب كفاءة  

 وخبرة 
     

3.  
تستجيب الوزارة لأي تغيرات طارئة داخلية  

 وخارجية 
     

      تستخدم وسائل تكنولوجيا متطورة وجديدة   .4

5.  
تمتلك الوزارة مهارات وإمكانيات كبيرة في  

      لتلبية متطلبات الوزارةالتخطيط 

6.  
تعمل الوزارة على خلق التنافس بين  

 الموظفين لإنجاز أعمالهم 
     

تحفز الوزارة الموظفين وتشجعهم على    .7
 الابتكار والتطوير والابتعاد عن التقليد 

     

8.  
تستفيد الوزارة من علاقتها الخارجية مع  

 المجتمع المحلي 
     

بمعايير الجودة الشاملة في  تلتزم الوزارة   .9
 الخدمات المقدمة للجمهور. 
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موافق  العبارة م
 بشدة 

غير   محايد موافق
 موافق

غير موافق  
 بشدة 

تستثمر الوزارة الفرص الجديدة لتحسين    .10
 أداء الموظفين. 

     

11.  
تطور الوزارة فيكلها التنظيمي ليتلاءم مع  

 استراتيجياتها. 
     

تحسن الوزارة كفاءة الخدمات المقدمة    .12
 للجمهور باستمرار.

     

13.  
التغير في الهيكل التنظيمي مع يتناسب 

 أي تغيير في استراتيجية الوزارة.
     

14.  
تهتم الوزارة بالأفكار الجديدة المقدمة من  

 الموظفين وتساعد على تطويرها.
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 (: قائمة بأسماء المحكمين 2)الملحق رقم 
 مكان العمل الدرجة العلمية  السم م
 جامعة القدس المفتوحة أستاذ مشارك محمد عبد اشتيوي د.   .1
 جامعة الأقصى  مساعد أستاذ د. أشرف مشمش  .2
 جامعة الأقصى  مساعد أستاذ السيد الدين د. علاء  .3
 جامعة الأقصى  مساعد أستاذ الصوالحةد. عماد   .4
 الجامعات الفلسطينية مساعد أستاذ د. محمود الشنطي  .5
 كلية دير البلح التقنية  مساعد أستاذ د. منصور الأيوبي   .6
 جامعة الأقصى  مساعد أستاذ د. منصور منصور   .7
 الجامعات الفلسطينية مساعد أستاذ د. خليل ماضي   .8
 الجامعة الِسلامية  مساعد أستاذ د. إسماعيل قاسم   .9

 
 


