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حُواافِِااياَ ﴿ اتفََسذ ذَااقِيلَالكَُُْ
ِ
ينَاأ مَنوُااا ِ اَاالَّذ أَيُّه

واا المَْجَالِسِا ذَااقِيلَاانشُُُْ
ِ
اوَا الكَُُْ ُ فاَفْسَحُواايفَْسَحِااللَّذ

ا ينَاأُوتوُااالعِْلَْْ ِ اوَالَّذ ينَاأ مَنوُاامِنْكُُْ ِ االَّذ ُ واايرَْفعَاِاللَّذ فاَنشُُُْ

ابِمَااتعَْمَلُا ُ  ﴾ونَاخَبِيرادَرَجَاتٍاوَاللَّذ

ا[11] المجادلة: 

 

 



   
 

 

   هـــس ء
ا

 .رحمهما الله ي  والد الغائبَيْن الحاضرَيْن في قلبي لىإ ❖
 وسندي في الحياة.أعمدة قلبي، يبارق روحي، وأخواتي  إخوتيإلى  ❖
 في مسيرتي العلمية. من تجسد الوفاء في قربها، وكانت خير داعم   زوجتيإلى  ❖
 بناتي نوارس الحب في قلبي، من زينوا حياتي بوجودهن. إلى ❖
 .كل من حمل في قلبه مثقالَ ذرة حبو ملائي، وز  ،وأصدقائي ،إلى أهلي ❖
 .وطلبة العلم ،إلى جميع الباحثين ❖

 المتواضع هدالج هذا هديأ  
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 شك    قس  
ساااايدنا  ،أشاااارخ الألم أجمعين والساااالاى علىوالصاااالاة ، تتم الصااااالحات هالحمدلله الذي بنعمت

، وبعد أن وفقني الله لإتماى "من لا يشاااار الناس لا يشاااار الله القائل:" -وسااالم هصااالى الله علي -محمد
أسااجد شاااراً لله الكريمف عرفاناً بتو يقه لي في رحلتي البحثية، وبمن حباني  ، ليس لي إلا أنالجهدهذا 
 طوال مدة البحث والكتابة.وقفوا بجانبي، مباركين لأطواتي، داعمين لجهدي فتعالى بهم 

من صااااااااانع إليام معروفاً فكافلوه، فون لم تجدوا ما تكافلونه  قول رساااااااااولنا الكريم:"مِصاااااااااداقاً لو 
 مشررررررررررفيإلى  والدعاء ، فونني أتقدى بجزيل الشااااااااااااااار والعرفان"فادعوا له حتى تروا أنكم قد كافأتموه

 :الفاضل

جهد كبير في الإشااااااااراخ  ه منبذللما  ف-هه الله ورعاحفظ -أشررررررد محمد مشرررررم  الدكتور
من سدد خطواتي برجاحة فكره،  بحثي،قيمة ساهمت في إثراء وما أبداه من ملاحظات على رسالتي، 
والذي  وزودني بزاد العلم دون كلل أو ملل، ،طريقي أنواراً ترشاااااااااااااادني إلى طريم الصااااااااااااااوا وزرع في 

 ولى أن يجعل ذلك في ميزان حسناته.الم شرفاً لرسالتي سائلاً خ به مأشر  

 :للجنة المناقشة الموقرة الماونة من بفائم الشار والعرفانيطيب لي أن أتقدى كما 

 حفظه الله ورعاه. -مناقشاً داخلياً  -             علاء الدين خليل السيد/الدكتور 

 .هاالله ورعا احفظه -مناقشاً خارجياً  -                جفالرة/ تهاني حسين والدكتو 

فمنكم وبام يعلو  ،وإثرائها بملاحظتهما القيمة لتفضااااالهما بقبول مناقشاااااة رساااااالتي المتواضاااااعة،
 رتقى عملي.نجمي وي

جزاهم الله خيراًف لما بذلوه من  المحامين للسااادة بجزيل الشااار والتقديركما لا يفوتني أن أتقدى 
مني،  من يسااااااتحم الشااااااار شاااااااراً لكل، في تحايم الاسااااااتبانةفي تقديم توجيهاتهم وآرائهم  وقت وجهد 

 شاراً أساتذتي هذا نتاجام البحثي، وامتداد لما غرستموه.

وَمَا  ﴿ساااااناتي ويجعله في ميزان ح ،أن يتقبل عملي المتواضاااااع -عز وجل - أساااااأل اللهوأخيراً 
 ِ لْت   عَلَيْهِ تَوِْ يقِي إِلاا بِاللَّا  .﴾أ نِيب   وَإِلَيْهِ  تَوَكا
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 الدراسة ملخص

وبيان  ،لتعرخ على واقع ممارساااة القيادة التحويلية في المنظمات الأهلية الزرا يةهدخ الدراساااة إلى ات
بشااااال رئيسااااي عن أثر ممارسااااة القيادة التحويلية في  أنها تكشاااا ، كما مسااااتوس الساااالوي الريادي فيها
وتمثل مجتمع الدراسةةةةةة  م  ، الباحث المنهج الوصاااااافي التحليلي اتبعقد و  فيها.تعزيز الساااااالوي الريادي 

لجمع البيانات كأ اة الاساااتبانة ساااتأدى ( وت  ا258العاملي  في الوظائف الاشةةةيا ح   يل  لد هد ه   
واساااترد ( اساااتبانة على العاملين في الوفائ  الإشااارا ية في المنظمات، 180) حيث تم توزيع، الأولية
 .% 89 استي ا   أي بنسبة تبانة( اس160) منها

 من أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:و 

 %(.79.52 )جاءت بوزن نسبيو بدرجة كبيرة، س تمارَ ة يالتحويل القيادة •
 (.%77.98 وبوزن نسبي) كبير،عينة الدراسة لمستوس السلوي الريادي  •
س السااااالوي الريادي في التحويلية ومساااااتو وجود علاقة ارتباطية طردية موجبة بين ممارساااااة القيادة  •

 .(0.863 )قيمة معامل الارتباط بلغ إذ ،هلية الزرا يةالمنظمات الأ
الاساااتثارة الفكرية،  )في تعزيز السااالوي الريادي هي ب عدبشاااال كبير أبعاد القيادة التحويلية المؤثرة  •

 فهي ضعيفة التأثير.لهامية( التأثير المثالي، والدافعية الإ )الفردية(، أما أبعادوالاعتبارات 
 رجات تقديي  اتبين متوسط  ،(α ≤ 0.05) عند مستوس دلالة ت دلالة إحصائيةوجود فروق ذا •

تعزس للمتغيرات الشااااأصااااية  م  وجه  نظي المبحوثي   حول القيادة التحويليةأفيا  هين  الدراسةةةة  
ق  ال  ا صةةةةةةائحاغ للمت ييات في  ي  لا توجد فيو  ،فقط ساااااانوات الأدمة(و المؤهل العلمي،  )الآتية

 الوفيفي(. المسمىو  ،العمرو الجنس،  ) الأخيى 
 رجات تقديي  اتبين متوسط  ،(α ≤ 0.05) عند مستوس دلالة ت دلالة إحصائيةوجود فروق ذا •

تعزس للمتغيرات الشااااأصاااية  السةةةةلور الي ا   م  وجه  نظي المبحوثي  حول أفيا  هين  الدراسةةةة  
فقط، في  ي  لا توجد فيوق  ال  ا صةةةةةةائحاغ للمت ييات  ساااااانوات الأدمة(و المؤهل العلمي،  )الآتية

 الوفيفي(. المسمىو  ،العمرو الجنس،  ) الأخيى 

عمل وأوصاات الدراسااة بضاارورة الاهتماى بمسااتوس ممارسااات القيادة التحويلية في المنظمات الأهلية وال
تعزيز كما أوصات ب .ينلما لها من أثر في تحساين مساتوس السالوي الريادي لدس العامل تطويرهافعلى 

من خلال تبني المبدعين وتشااااااااجيعهم على تقديم الأفكار  ،ممارسااااااااات الساااااااالوي الريادي لدس العاملين
 الجديدة.
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Abstract 
The study aimed to identify the reality of the practice of transformational 

leadership in agricultural NGOs, in addition to demonstrating the level of 

entrepreneurial behavior It also aimed mainly to uncover the effect of 

transformational leadership practice in promoting entrepreneurial behavior in 

agricultural NGOs in the Gaza Strip. In order to achieve the objectives of the study, 

the researcher used the descriptive and analytical approach, and the questionnaire 

was used as a tool for collecting primary data. (180) questionnaires were distributed 

to the workers in Supervisory jobs in organizations and (160) questionnaires were 

retrieved, which is above the minimum sample size of (180), and the response was 

89%. 

Among the most important findings of the study: 

 •Transformational leadership is practiced to a large degree, and it came with a 

relative weight  (79.52.)%  

 •The level of entrepreneurial behavior of the study sample is large, with a 

relative weight  (77.98.)%  

 •The existence of a positive positive correlation between the exercise of 

transformational leadership and the level of entrepreneurial behavior in 

agricultural NGOs, as the value of the correlation coefficient was  (0.863.)  

 •The dimensions of transformational leadership that have a great influence in 

promoting entrepreneurial behavior are the dimension (intellectual arousal, 

individual considerations), and the dimensions of (ideal influence and 

inspirational motivation) are weak. 

 •The presence of statistically significant differences at a significant level (0.05 ≥ 

α), between the averages of the study sample's scores on transformational 

leadership from the viewpoint of the respondents due to the following personal 

variables (academic qualification and years of service) only, while there are no 

statistically significant differences for the variables Other (gender, age, title). 

 •There are statistically significant differences at the level of significance (0.05 ≥ 

α), between the averages of the study sample’s grades about entrepreneurial 

behavior from the viewpoint of the respondents due to the following personal 

variables (academic qualification and years of service) only, while there are no 

statistically significant differences for the variables Other (gender, age, title). 

The study recommended the need to pay attention to the level of 

transformational leadership practices in NGOs and work to develop them. 

Because of its impact on improving the level of entrepreneurial behavior among 

employees. It also recommended promoting entrepreneurial behavior among 

employees, by adopting innovators and encouraging them to present new ideas. 
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 فهرس المحتويات

 الصفحة الموضوع

 ب نيةآية قر آ

 ت هداءالإ

 ث شكر وتقدير

 ج غة العربيةلملخص الدراسة بال

 ح غة الانجليزيةلملخص الدراسة بال

 خ فهرس المحتويات

 س فهرس الجداول

 1  للدراسة العام الإطار -الأول الفصل

 2  المقدمة

 3  مشكلة الدراسة

 5  أهداد الدراسة

 6  الدراسةأهمية 

 7  متغيرات الدراسة

 8  فرضيات الدراسة

 9  حدود الدراسة
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 10  مصطلحات الدراسة

 11  الأول الفصلملخص 

 12  لقيادة التحويلية والسلوك الرياديا -ل الثانيالفص

 14  تمهيد

 15  القيادة التحويلية -المبحث الأول

 15  القيادة التحويليةنشأة 

 16  القيادة التحويلية ماهية

 18  أهمية القيادة التحويلية

 19  أبعاد القيادة التحويلية

 21  التحويليوظائف القائد 

 23  متطلبات بناء القيادات التحويلية

 25  خصائص القائد التحويلي

 26  الاختلافات بين القائد التحويلي وغير التحويلي

 27  القائد التحويلي هالتحديات التي تواج

 29 المبحث الأول خلاصة

 30  السلوكيات الريادية -المبحث الثاني

 33  مفهوم السلوك الريادي

 34  أهمية السلوك الريادي
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 36  استراتيجيات السلوك الريادي

 36  أدوار الرياديين في دعم التنمية

 37 خصائص الريادي

 48  أبعاد السلوك الريادي

 42 خلاصة المبحث الثاني 

 43 المحافظات الجنوبيةالمنظمات الأهلية ذات العلاقة بالقطاع الزراعي في  -ثالمبحث الثال 

 44 تعريف المنظمات الأهلية

 45  المحافظات الجنوبيةالسمات المرتبطة بالمنظمات الأهلية في 

 46 همية المنظمات الأهليةأ

 47  وظائف المنظمات الأهلية الفلسطينية

 47 أدوار المنظمات الاهلية 

 48  المحافظات الجنوبيةتصنيف المنظمات الأهلية حسب تعدادها في 

 48  المحافظات الجنوبيةمجالات عمل المنظمات الأهلية في 

 49  الجنوبيةالمحافظات أهم الجمعيات الزراعية العاملة في 

 53  ملخص الفصل الثاني

 54  الدراسات السابقة -الفصل الثالث

 55  تمهيد

 56  الدراسات التي تناولت القيادة التحويلية -المحور الأول



   
 

 56  الدراسات المحلية للقيادة التحويلية

 60 الدراسات العربية للقيادة التحويلية

 65 الدراسات الأجنبية للقيادة التحويلية

 67  الدراسات التي تناولت السلوك الريادي -المحور الثاني

 67  الدراسات المحلية للسلوك الريادي

 68  الدراسات العربية للسلوك الريادي

 71  الدراسات الأجنبية للسلوك الريادي

 73  التعقيب على الدراسات السابقة وما يميز الدراسة الحالية -المحور الثالث

 74 من حيث الموضوع

 74 من حيث الزمان

 74 من حيث المكان

 74 من حيث المنهج والأدوات

 75 أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة

 75 الفجوة البحثية

 77  الطريقة والإجراءات -الفصل الرابع

 78 تمهيد

 78 منهج الدراسة

 78 مجتمع الدراسة



   
 

 81 عينة الدراسة

 82 أداة الدراسة

 91  تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها -الفصل الخامس

 92 تمهيد

 92  البيانات الشخصية الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق

 96  المحك المعتمد في الدراسة

 97  تحليل فقرات الاستبانة

 134 النتائج والتوصيات -الفصل السادس

 134 النتائج

 134 التوصيات

 المراجع

 139 المراجع العربية

 14 جنبيةالمراجع الأ

 الملاحق

 151 1ملحق 

 155 2ملحق 

 163 3ملحق 

 ااااا
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 قائمة الجداول

 

 عنوان الجدول الصفحة

 .(: أوجه الاختلاخ بين القائد التحويلي والقائد غير التحويلي2.1 )جدول رقم 26

 .ى2017حتى  المحافظات الجنوبح (: توزيع المنظمات الأهلية حسب 2.2 )جدول رقم 48

 .(: الفجوة البحثية3.1 )جدول رقم 77

 .(: درجات مقياس ليارت الأماسي4.1 )جدول رقم 82

84 
" والدرجة رتباط بين كل فقرة من فقرات محور" التأثير المثالي(: معامل الا4.2 )جدول رقم
 .للمحورالكلية 

85 
" والدرجة فقرات محور" الدافعية الإلهامية(: معامل الارتباط بين كل فقرة من 4.3 )جدول رقم

 .الكلية للمحور

86 
" والدرجة رتباط بين كل فقرة من فقرات محور" الاستثارة الفكرية(: معامل الا4.4 )جدول رقم

 .الكلية للمحور

87 
الاعتبارات الفردية" والدرجة  "كل فقرة من فقرات محوررتباط بين (: معامل الا4.5 )جدول رقم

 .الكلية للمحور

88 
عزيز السلوي الريادي في " ترتباط بين كل فقرة من فقرات محور(: معامل الا4.6 )جدول رقم
 .والدرجة الكلية للمحور في المحافظات الجنوبح الأهلية الزرا ية  المنظمات

89 
والدرجة الكلية  ،الارتباط بين درجة كل محور من محاور الاستبانة(: معامل 4.7 )جدول رقم
 .للاستبانة

 .(: معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة4.8 )جدول رقم 90

 .(: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس5.1 )جدول رقم 94

 .(: توزيع عينة الدراسة حسب العمر5.2 )جدول رقم 95

 .توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الأدمة(: 5.3 )جدول رقم 96

 .(: توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي5.4 )جدول رقم 97

 .(: توزيع عينة الدراسة حسب المسمى الوفيفي5.5 )جدول رقم 97
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 .(: المحك المعتمد في الدراسة5.6 )جدول رقم 98

99 
والترتيب لكل فقرة  ،والوزن النسبي ،والانحراخ المعياري ، (: المتوسط الحسابي5.7 )جدول رقم

 .التأثير المثالي" "من فقرات محور

101 
والترتيب لكل فقرة  ،والوزن النسبي ،والانحراخ المعياري  ،(: المتوسط الحسابي5.8 )جدول رقم

 .الدافعية الإلهامية" "من فقرات محور

103 
والترتيب لكل فقرة  ،والوزن النسبي ،والانحراخ المعياري  ،(: المتوسط الحسابي5.9 )جدول رقم

 "." الاستثارة الفكريةمن فقرات محور

106 
والترتيب لكل  ،والوزن النسبي ،والانحراخ المعياري  ،(: المتوسط الحسابي5.10 )جدول رقم

 ." الاعتبارات الفردية"فقرة من فقرات محور

108 
والترتيب لجميع  ،والوزن النسبي ،والانحراخ المعياري  ،(: المتوسط الحسابي5.11 )جدول رقم

 .فقرات ممارسات القيادة التحويلية

109 
والترتيب لكل  ،والوزن النسبي ،والانحراخ المعياري  ،(: المتوسط الحسابي5.12 )جدول رقم

 .تعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية  "فقرة من فقرات محور

 .الإحصائية اللازمة للفرضيات(: الاختبارات 5.13 )جدول رقم 112

 ز(: أنواع الارتباط واتجاه العلاقة بين المتغيرين5.14 )جدول رقم 113

114 
(: معامل الارتباط بين ممارسات القيادة التحويلية وتعزيز السلوي الريادي 5.15 )جدول رقم

 .في المنظمات الأهلية الزرا ية 

114 
(: معامل الارتباط بين التأثير المثالي وتعزيز السلوي الريادي في المنظمات 5.16 )جدول رقم

 .الأهلية الزرا ية 

115 
(: معامل الارتباط بين الدافعية الإلهامية وتعزيز السلوي الريادي في 5.17 )جدول رقم
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 المقدمة 1.1

 سببها جداًف صعبة واجتما ية واقتصادية، سياسية، أوضاع من الفلسطينية المؤسسات تعاني
 على سلباً  أثي الذي الأمر المأتلفة، بصنوفها والموارد الأرض على وسيطرته الإسرائيلي الاحتلال
 بين التنافس مجال وفتح خصوصية، أكثر منطقة المحافظات الجنوبح  من وجعل ،المواطني  حياة
 للجمهور، خدماتها لتقديم التمويلف على للحصول دائماً  تسعى التي الأهلية المنظمات من كثير

، ومتطلبات بالمصداقح  الم أتارة المنظماتأن تتمتع وجدير بالذكر أن الجهات الممولة تشترط 
عن قيادات قادرة  مما جعلها تبحلالمنظمات  هذة التنافس الكبير بين  يل  دأ، الجودة العالمية

  .هم في تنمية المجتمعفكار جديدة تسأفي طرح الإبداع و  مواجهة التحديات، على

لضمان اً أساسي اً صبحت متطلبأ، و وضع استراتيجية عمل متكاملة على الأهلح  وقد دأبت المنظمات
غايات المتفم الو هداخ تحقيم الأ يسهم فيمترابط عمل ، وذلك وفم نظاى لحصول على تمويلا

في  وصعوبةتواجه تحدياً كبيراً عليها، وعلى الرغم من أهمية الاستراتيجية فون معظم المنظمات 
 .(2:2016المصري،  )هدافها على أرض الواقع بشال فعالتطبيم وترجمة استراتيجياتها وأ 

في  ولا سيماأن الاهتماى بالقيادة التحويلية يشال عنصراً جوهرياً للمنظمات في العالم العربي  غيي
ن قطاع المنظمات في العالم العربي بحاجة وووفقاً لذلك ف ل الاتجاه نحو العولمة والمنافسة،ف

 من أجللمعاصرة لمواكبة المتطلبات والتطورات ا فماسة لتبني بيلة تساند التماين والقيادة التحويلية
 .(214:2016العتيبي،  )سد الفجوة

ى ما هو لإلنظر ااقناع المرؤوسين  من خلالتقوى القيادة التحويلية على احداث تغييرات جذرية و 
المستقبل، ب في التفكير، وتوسيع اهتماماتهم وتعميم مستوس ادراكهم أبعد من مصالحهم الذاتية
 (.19: 2016بوطرفة،  )داخ المؤسسةتحقيم رؤية وأهو الصالح العاى والعمل الجماعي من أجل 

وتوجيه  ،ير ثقافة المنظماتيفي تغ إلى مجهود كبير حتاجي لرياديةالمنظمة إلى واقع االوصول  نإ
، الريادية الفرص لتتبع وسيلة استعمال الإبداع بقصدف الثقافة نحو تد يم ما يسمى بالسلوي الريادي

 الجديدة الأفكار توليد خلال من التنمية الاقتصادية تعجيل التي تسهم بشال كبير فيو 

 .(75:2017ع ي ، )
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لما له من أهمية كبيرة في نجاح  ،أحد المداخل الهادفة لتفوق المنظمةالسلوي الريادي  ويعد
الرئيسي لمواجهة تحديات السوق والمنظمات المنافسة من خلال السلاح  بمثابةيعد  إذ ،المنظمات

استغلال الفرص من قبل الشأص الريادي الذي يتميز بعقلية مبتكرة تتسم بأخذ المأاطر وانتهاج 
 .(2018: 253 ،صبر )المدخل الاستباقي لتحقيم الهدخ الريادي للمنظمة

أن تكون المؤسسات  ف لذا يجبازدادتأنا حاجة المنظمات للتصرفات الإبدا ية الباحث  ويرس 
والعمل في فروخ تسودها  ،وتسريع النمو في بيلة شديدة التنافس ،البقاء أجلمن ابتكاراً أكثر 

  مع ضرورة توسيع نشاطاتها لتشمل ما هو أكثر من النشاطات الإنتاجية. ،المأاطر

لَ هذا الوقوخ  دافعاً  هلية المنظمات الأ لتحويلية فيللتعرخ على واقع ممارسة القيادة ا لقد شاا
 ودورها في تعزيز السلوي الريادي. ،في المحافظات الجنوبح  الزرا ية 

 مشكلة الدراسة 1.2

 اخلح  والخارجح  دمحد ات المجموعة من ال وجود الاهلح  المنظماتمن أهم التحديات التي تواجه 
الإدارية، وأساااليب تقديم الأدمة، وعدى النظم واللوائح، والممارسااات و الموارد المالية والمادية،  منها

أبو  )مواكبة العاملين لتطوير أنفسااااااااهم والضااااااااع  الشااااااااديد لوجود مشاااااااااريع لتوفير التمويل الذاتي
 .(2015شمالة، 

مات في العصاااااار الحديث بحاجة ماسااااااة إلى دبيات الحديثة للإدارة على أن المنظالأ معظمتتفم و 
فالإبداع  .وتحفيزهمف الأمر الذي يعزز السااااااااااالوكيات الريادية القائد المبدع القادر على إلهاى الأفراد

عدة يات تحدمطالب العصااار الذي يشاااهد التنافساااية، وتواجه المنظمات أهم من داري والابتكار الإ
تعيشااااااااااااااها المنظمات في الوقت ن مواجهة المشااااااااااااااالات التي ولذا ف أفرزتها العولمة بال أبعادهاف

حورية  داري)بمدس قدرتها على خلم الإبداع الإ مرتبطوضاااااامان اسااااااتمرارها وبقائها ورقيها  الحالي
 .(526:2019 ،ويوس 

لمسااااااالولية باواقعها واساااااااتشاااااااعاراً وتلمساااااااه  ،المنظماتحدس إفي ه خبرة الباحث وعملشاااااااالت وقد 
حاااجااة الى ب يااةأن المنظمااات الأهل ارتااأس إذيماااناااً باادورهااا الفعااال في تنميااة المجتمع، إو  ،تجاااههاااا

والاحتراخ في  ،الكفاءةبصاااااافات عدة منها:  تمتعي نموذج قيادي ماهر ذات اتجاهات فكرية مميزة
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ى عل همتحفيز و العاملين القدرة على اسااااااااااااااتيعا  و  ،التحديات ةومواجه ،لهاىعلى الإ والقدرة ،الأداء
 .متطلبات العصر يواكبالعمل بشال 

منها  جدير بالذكر أن الباحث عثر على دراسااااااات عدةت السااااااابقة في إطار الحديث عن الدراسااااااا
القيادة لدس مدراء  ممارسةة ضاارورة العمل على تعزيز  فيها التي اوصةة  (2012 دراسااة الديراوي)
لضاااااااامان تركز جهود فرق  فوالحرص على تطبيم القدرات القيادية لدس هؤلاء المدراء ،المشاااااااااريع

في  أكد حيث( 2018 )دراسااااة الأخضاااارو  ،داخبالشااااال السااااليم نحو تحقيم الأهالعمل وتوجيهها 
ل المنظمات وهذا ما يجعلها أن القيادة التحويلية من أهم محددات نجاح أو فشااااااااااااااالنظرية  نتائجه
مصاااادر النجاح والتميز، حيث تتيح له حرية المبادرة والابداع  باهتبارة كثر بالمورد البشااااري أتهتم 

كما أكدت نتائج  ،المشااااااكل وتوفير نظاى اتصاااااال فعال ببيلة تنظيمية تتميز بالاساااااتقلالية في حل
، ويعد مدخلي القيادة التحويلية لها مداخل عدة دارية(  أن القيادة الإ2016المصااااااااااااري) دراسااااااااااااة 

يتمتعان بأصاااااااااائص وممارساااااااااات تساااااااااهم في رفع انتاجية ، إذ صااااااااارةوالتبادلية من المداخل المعا
 هدافها الاستراتيجية .وتحقيم أ  ،وتحسين مواقعها التنافسيةالمنظمات، 

بوصاااافها قنوات منظمة وذلك ، أساااااسااااياً  ماوناً  المحافظات الجنوبح هلية في المنظمات الأ وتشااااال
ن درجة للكشاا  عوفي ضااوء ما ساابم تأتي هذه الدراسااة ، للمشاااركة المجتمعية بصاانوفها المأتلفة

في ودورها في تعزيز الساااالوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية ، ممارسااااات القيادة التحولية
 :الآتي ي، وعليه يمان التعبير عن المشالة البحثية في التساؤل الرئيسالمحافظات الجنوبح 

ما دور ممارسرررررات القيادة التحويلية في تعزيز السرررررلوك الريادي في المنظمات الاهلية 
 ؟ ةفي المحافظات الجنوبيالزراعية في 

 :الآتيةويتفرع منه الأسللة الفر ية 

 ؟  المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية لقيادة التحويلية في المنظمات الأا ةما واقع ممارس -1

 ؟  المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية ما مستوس السلوي الريادي في المنظمات الأ -2

هلية والساااااااااااااالوي الريادي في المنظمات الأ القيادة التحويلية ةهل توجد علاقة بين ممارسااااااااااااااا -3
 ؟ المحافظات الجنوبيةفي الزرا ية 
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، لهاميةالدافعية الإ ،التأثير المثالي )حصااااائية لأبعاد القيادة التحويليةدلالة إ ذوهل يوجد أثر  -4
هلية توس السلوي الريادي بالمنظمات الأفي تحسين مسالاعتبارات الفردية (  ،الاستثارة الفكرية

 ؟  المحافظات الجنوبيةفي ية الزرا 

هل يوجد فروق ذات دلالة إحصاااااائية بين متوساااااط اساااااتجابات المبحوثين حول واقع ممارساااااة  -5
عزس للمتغيرات الشاااااااااااأصاااااااااااية ت بالمحافظات الجنوبح الزرا ية لقيادة التحويلية في المنظمات ا

 سنوات الأدمة(.و المسمى الوفيفي، و المؤهل العلمي، و الفلة العمرية، و الجنس،  )والوفيفية

س الساالوي هل يوجد فروق ذات دلالة إحصااائية بين متوسااط اسااتجابات المبحوثين حول مسااتو  -6
عزس للمتغيرات الشااااااااااااأصااااااااااااية ت بالمحافظات الجنوبح هلية الزرا ية الريادي في المنظمات الأ

  سنوات الأدمة(.و المسمى الوفيفي، و المؤهل العلمي، و الفلة العمرية، و الجنس،  )والوفيفية

 أهداد الدراسة 1.3

 تهدخ إلى:الدراسة ن وضوء مشالة الدراسة وتساؤلاتها، ففي 

 .المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية لقيادة التحويلية في المنظمات الأا ةواقع ممارس بيان -1

 .المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية دي في المنظمات الأمستوس السلوي الريا إبراز -2

هلية ز الساااااالوي الريادي في المنظمات الأالقيادة التحويلية وتعزي ةممارساااااا  تحديد العلاقة بين -3
 .المحافظات الجنوبيةفي الزرا ية 

هلية ز السااالوي الريادي في المنظمات الأتعزي فيالقيادة التحويلية ة ممارساااأبعاد أثر  توضااايح -4
 .المحافظات الجنوبيةفي الزرا ية 

لقيادة استجابات المبحوثين حول واقع ممارسات االكش  عن الفروق الإحصائية بين متوسط  -5
، الجنس )تعزس لمتغيرات في المحةةافظةةات الجنوبحةة لزرا يااة هليااة االتحويليااة في المنظمااات الأ

 سنوات الأدمة(.و المسمى الوفيفي، و المؤهل العلمي، و الفلة العمرية، و 

الساااااالوي  س الكشاااااا  عن الفروق الإحصااااااائية بين متوسااااااط اسااااااتجابات المبحوثين حول مسااااااتو  -6
الجنس،  )تعزس لمتغيرات في المحةةافظةةات الجنوبحةة هليااة الزرا يااة الريااادي في المنظمااات الأ

 سنوات الأدمة(.و المسمى الوفيفي، و المؤهل العلمي، و الفلة العمرية، و 
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 أهمية الدراسة 1.4

أشةةةةةةةةةةةةةارت وكما  ،من القطاعات المهمة في المجتمع وهيتركز الدراساااااااااااااة على المنظمات الأهلية 
ارتأة البا ل نتحج  وما  ،لأهميتهاالدراساااااة  الأوض في غمار هذهفي  رغبة الباحثى لإ الدراسةةةةة 
 القيادي التحويلي ساااااايعاس أثره علىأن ممارسااااااة هذا النمط ب  وإيمان ،حدس المنظماتإفي  همل 

لفكرية، التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاسااتثارة ا )لما يحتويه من أبعاد تطوير هذه المنظمات
 توضايحيعزز فكرة العمل الطوعي الذي تحتاجه المنظمات، ويمان  أنه كما ،والاعتبارات الفردية(
 :الآتيالعلمية والعملية على النحو الناحية أهمية الدراسة من 

 الأهمية العلمية -أ

 :لخلاتبرز من 
دورها في تعزيز وبيان ، تحويليةنماط القيادة وهو نمط القيادة الأمن  متجددنمط  تهادراساااااااااااااا -1

 السلوي الريادي.
الاهتماى لفلساااااااااااااطينية، لذا فون الأمر يقتضاااااااااااااي ا المنظماتتطبيقها على شاااااااااااااريحة هامة من  -2

هلية وصااااااولًا لتحقيم الأهداخ المنشااااااودة، ويأمل لقيادة التي تتبع في المنظمات الأبأساااااااليب ا
والمهتمين بموضوع الباحث أن توصل دراسته إلى نتائج وتوصيات تسهم في إفادة المسلولين 

 الدراسة بما يأدى الإدارات والمؤسسات في تحقيم أهدافها.
لقيادة الإحصائية بين متوسط استجابات المبحوثين حول واقع ممارسات اإفهارها للفروق  -3

تعزس  بالمحافظات الجنوبح هلية الزرا ية س السلوي الريادي في المنظمات الأمستو ، و التحويلية
سنوات الأدمة(ف و المسمى الوفيفي، و المؤهل العلمي، و الفلة العمرية، و الجنس،  )لمتغيرات

 .أداء المنظمات الأهليةالأمر  الذي سيعاس أثره على 
آفاااق جاادياادة أماااى الباااحثين إعااداد مااادة بحثيااة يمان أن يعتمااد عليهااا دارسااااااااااااااو الإدارة، وفتح  -4

 وبحوث مستقبلية تأتص في هذا المجال. لدراسات
 .الإداريةتضاخ إلى سلسلة الدراسات  حديثةبدراسات  الفلسطينية والعربيةلماتبة ا إثراء -5

 الأهمية العملية  -ب
جديدة  أساليب وصناع القرار في التعرخ على ومدرائها، ،هليةمجالس إدارة المنظمات الأ إفادة -1

 .والرقي بهاتطوير أداء المنظمات  تساعد علىالقيادة  من أساليب
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في تحقيم النقلة النو ية في تحسين جودة الحياة الوفيفية للعاملين  تفيد وتوصياتنتائج  تقديم -2
 مات.في المنظ

 

 متغيرات الدراسة 1.5

: التأثير المثالي، الآتية الأبعاد عنهممارسات القيادة التحويلية ( وينبثم  ):المتغير المستقل -1
 لهامية، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفردية.الدافعية الإ

 .تعزيز السلوي الريادي( ):التابعالمتغير  -2

 
 (: يوضح أنموذج الدراسة1.1شال )

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات السابقة.

 دالقيادة التحويلية( اعتم )د المتغير المسااااتقلعداد هذا النموذج لأبعاإ  جدير بالتوضاااايح أن
 أكثرف لأنااه 1995( عاااى Bass&Avolio) هالااذي قاادماا (mlq5x)ةعلى مقياااس العواماال المتعاادد

اط لع الباحث  ، وجدير بالذكر أنلى وجود أربعة أبعاد للقيادة التحويليةإيشااااااير و  ،ماً ااسااااااتأدو  ثباتاً 
) الشاااااااااانطي وأبوعمرة، اسااااااااااةدر منها:  عتمدت هذا التصااااااااااني لتى ا دراسااااااااااات اال من على مجموعة

 ( .2016الحسيني ، )(، ودراسة2018العواودة ،((، ودراسة 2019
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 الدراسة فرضيات 1.6

للإجابة على أساااااااللة الدراساااااااة وتحقيم أهدافها فقد تم تطوير عدد من الفرضااااااايات، والتي 
 :الآتييمان توضيحها على النحو 

 ( α ≤ (0.05: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصااائية عند مسااتوس دلالةالفرضية الرئيسية الأولى
التأثير المثالي، الدافعية الإلهامية، الاساااااااااتثارة الفكرية، الاعتبارية  القيادة التحويلية) ةبين ممارسااااااااا
 .بالمحافظات الجنوبح هلية الزرا ية والسلوي الريادي في المنظمات الأ الفردية(

 :الآتيةويبثق عنها الفرضيات الفرعية 

 المثالي"التأثير  "بين ) α ≤ ( 0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوس دلالة  -1
 .بالمحافظات الجنوبيةهلية الزرا ية والسلوي الريادي في المنظمات الأ

 الدافعية الالهامية" "بين ) α ≤ ( 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوس دلالة  لا -2
 .المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية والسلوي الريادي في المنظمات الأ

 الاستثارة الفكرية" "بين ) α ≤ ( 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوس دلالة  لا -3
 .المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية والسلوي الريادي في المنظمات الأ

الاعتبارات الفكرية"  "بين ) α ≤ ( 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوس دلالة  لا -4
 .المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية ات الأالمنظموالسلوي الريادي في 

 ) α ≤ ( 0.05دلالة إحصاااائية عند مساااتوس دلالة  ذات: لا يوجد أثر الفرضررية الرئيسررية الثانية
التأثير المثالي، الدافعية الإلهامية، الاساااتثارة الفكرية، الاعتبارية  القيادة التحويلية) ةلأبعاد ممارسااا

 .المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية ظمات الأالسلوي الريادي في المنالفردية(  في تعزيز 

 

(  α ≤ 0.05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوس دلالة ) الفرضية الرئيسية الثالثة
هلية لقيادة التحويلية في المنظمات الأا واقع ممارسااااااااااةبين متوسااااااااااط اسااااااااااتجابات المبحوثين حول 

المؤهل العلمي، و الفلة العمرية، و الجنس،  )الآتيةتعزس للمتغيرات  الجنوبح  بالمحافظاتالزرا ية 
 سنوات الأدمة(.و المسمى الوفيفي، و 
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 α ≤ ( 0.05: لا توجد فروق ذات دلالة إحصااائية عند مسااتوس دلالة الفرضررية الرئيسررية الرابعة
هلية الزرا ية الساالوي الريادي في المنظمات الأ مسااتوس بين متوسااط اسااتجابات المبحوثين حول  )

المساااااامى و المؤهل العلمي، و الفلة العمرية، و الجنس،  )الآتيةت عزس للمتغيرات .بالمحافظات الجنوبح 
 الوفيفي، سنوات الأدمة(.

 

 حدود الدراسة 1.7

 :الآتيةالدراسة على الحدود  اقتصرت

التأثير المثالي،  )بأبعادها القيادة التحويلية ةتم التركيز على دور ممارس :الحدود الموضوعية -1
باعتبارها أسلو  من أساليب القيادة  الدافعية الإلهامية، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية( 
 .المحافظات الجنوبيةفي في تعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 

ومدراء  ،المدراء التنفيذيينو  ،مجلس الإدارة رؤساء )الوفائ  الإشرا ية: الحدود البشرية -2
 .المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية في المنظمات الأ ورؤساء الأقساى( ،الدوائر

 المحافظات الجنوبيةفي هلية الزرا ية م تطبيم الدراسة على المنظمات الأت :الحدود المكانية -3
 .بفلسطي  

 ى.2021- 2020أجريت الدراسة خلال العامين  :الحد الزمني -4

 مصطلحات الدراسة 1.8

قادرة على إيصال رسالة المنظمة تكون و  ،القيادة التي تمتلك رؤية واضحة القيادة التحويلية: -1
من أجل تحقيم الأهداخ المنشودة  فوالاهتماى بهم وتحفيزهم ، في الأتباعمن خلال التأثير 

أما اجرائياً فيعرد  .( 5:2019أبوعمرة،الشنطي و  )بدا ية والتألي عن الطرق القديمةبطرق إ
تباعه أيستأدمه القائد للتأثير في سلوي سلو  القيادي الذي الأالباحث القيادة التحويلية بأنها 

 ،هلية الزرا يةلنهوض بالمنظمات الأ، وايريلتطوير والتغبهدخ ا، قناع والتحفيزمن خلال الإ
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وتقدر درجة ممارسة القيادة التحويلية من خلال ، أهدافها في تحقيم التنميةإلى لوصول وا
 .الدراسة أداة الدرجة الكلية المتحصل عليها من 

عن الفرص  لبحثتهدخ إلى اة من النشاطات والممارسات التي مجموع السلوك الريادي: -2
وابتكار كل ما  ،بداعيوالاندفاع نحو العمل الإ ،المأاطرة من خلال تحملالجيدة واقتناصها 

من أجل تحقيم التفوق على  فة، والمبادر درايوالإ ،يمان بالكفاءة الذاتيةمع الإ ،نادرو جديد هو 
 هنأبأما اجرائياً فيعرد الباحث السلوك الريادي  .(181:2018ومحمد،  محمد )المنافسين
، بداع والمبادرةهلية الزرا ية يهتم بالتميز والإتجعل الموف  في المنظمات الأ التيالممارسة 
ويقدر مستوس السلوي  ،فضلالأتقديم ضمان ل هافمأاطر  هما بلغت درجةالفرص م ويستغل

 .الريادي من خلال الدرجة الكلية المتحصل عليها من أداة الدراسة
 فشأصية معنوية مستقلة تنشأ بموجب عدد لا يقل عن سبعة أشأاصهلية: المنظمات الأ -3

 ،وتتسم بالاستقلالية ،الصالح العاى دون استهداخ جني الربح تفيدلتحقيم أهداخ مشروعة 
وهي جسم قانوني غير حاومي مسجل لدس وزارة  ،لتحقيم الصالح العاى فوالحرية ،والطو ية

مدونة  )2000 لعاى  1الداخلية الفلسطينية حسب قانون الجمعية الأيرية الفلسطينية رقم 
 (.4: 2008، ةالأهليسلوي المنظمات 
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 :ملخص الفصل

ى هذا الفصاااااااااااال إطار   ،للدراسااااااااااااة التي بين أيدينا، حيث اشااااااااااااتمل على المقدمة اً اً منهجيقدا
أخيراً و  ،والحدود ،والفرضاااايات ،ونموذج متغيرات الدراسااااة ،والأهمية ،والأهداخ ،والمشااااالة البحثية

 .كافة تفاصيلهاالفصل خارطة لماونات الدراسة بوشاال هذا الدراسة،  مصطلحات
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 طار النظري الإ -الفصل الثاني

 القيادة التحويلية والسلوك الريادي

 

 تمهيد

 القيادة التحويلية -المبحث الأول. 2.1

 السلوك الريادي -المبحث الثاني .2.2

في منظمات المجتمع المدني ذات العلاقة بالقطاع الزراعي  -المبحث الثالث. 2.3
 المحافظات الجنوبية
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 الفصل الثاني

التحويلية والسلوك الريادي القيادة  

 تمهيد

 برزت أهمية القيادة الإدارية بشاااااااااااال كبير ، وقدالمنظمةحول جميع وفائ   تدور القيادة
نتيجة التغيرات والتقلبات وذلك ف التي اقتصاااااااااار اهتمامها على الإدارة فقط الآونة السااااااااااابقةب مقارنةً 

وما تؤثره ، ، وما تتطلبه من اتأاذ قرارات رشااااااااااايدةالمنظمات اليوىبها الساااااااااااريعة للبيلة التي تعمل 
أن مسااتوس  ، وليس من شااكفي المنظمات الأهلية خاصااةً بشااال كبير على مسااتوس أداء العاملين 

يجب على المنظمات وبناءً على ذلك ، المنظماتينعاس على ساااكان جيداً أى سااايلاً أالأداء ساااواء 
 النمط القيادي الذي يعزز الانتماء والولاء للمنظمة.و  اختار القيادة الإدارية القوية،

وذلك  كبيرة،أهمية  اع القرارنصاااا ولاساااايماالساااالوي الريادي للعاملين في المنظمات  ثلويم
تحديات بمثابة الساااااااااااااالاح الرئيسااااااااااااااي لمواجهة  مداخل الهادفة لتفوق المنظمة، فهوأحد ال باعتباره

ل الفرص من قبل الشاااااأص الريادي الذي يتميز من خلال اساااااتغلا الساااااوق والمنظمات المنافساااااة
 بعقلية مبتكرة تتسم بأخذ المأاطر وانتهاج المدخل الاستباقي لتحقيم أهداخ المنظمة.

القيادة التحويلية، والسااااااالوي  تدور حولهذا الفصااااااال المفاميم والموضاااااااوعات التي  يتناول
أما الثاني  ،قيادة التحويليةالمبحث الأول بعنوان ال مباحث: الفصااااااااااااال إلى ثلاثة، وقسااااااااااااام الريادي

المحافظات في نبذة عن المنظمات الأهلية  فيتضااااامنما الثالث ، بينفيتحدث عن السااااالوي الريادي
 .الجنوبية
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 المبحث الأول .2.1

 القيادة التحويلية

 تمهيد

 نشأة القيادة التحويلية 2.1.1

 مفهوم القيادة التحويلية 2.1.2

 التحويليةأهمية القيادة  2.1.3

 أبعاد القيادة التحويلية 2.1.4

 وظائف القائد التحويلي 2.1.5

 متطلبات بناء القيادات التحويلية 2.1.6

 خصائص القائد التحويلي 2.1.7

 الاختلافات بين القائد التحويلي وغير التحويلي 2.1.8

 القائد التحويلي التحديات التي تواجه 2.1.9
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القيادة التحويلية المبحث الأول: 2.1  

 

 تمهيد

التي حظياات على اهتماااى كبير من الإداريااة والقياااديااة الحااديثااة من أهم الموضااااااااااااااوعااات 
ف لما له من أهمية وأثر بارز في تطور أداء القيادة التحويليةالدارساااااين في مجال القيادة موضاااااوع 

ربطه بالمجالات الريادية إذا تم  يزداد وضااوحاً يرس الباحث أن أهمية المجال و قيها، المؤسااسااات ور  
 .على تعزيز السلوكيات الريادية والإبدا ية قائمالقيادة التحويلية ف لأن أساس الإبدا ية

 نشأة القيادة التحويلية 2.1.1

فراد، : الأهيثلاثة جوانب  فيالقيادة  موضوعبدارسين كثير من الوأفكار كتابات  تتلأص
كمااا أنهااا ، وفي فاال وجودهم فرادتحاادث بين الأالقيااادة كمااا هو معلوى أن ، فوالتااأثير، والأهااداخ

 التأثيرويجدر التنويه أن  ،الأهداخ المراد تحقيقهاتحقيم  بغية تنطوي على تأثير طرخ في آخر
، وبناءً فراد جانباً ساالبياً والمرؤوسااين، ولا يعني التأثير في الأ من التفاعل المشااتري بين القائد يأتي

المعرفي،  معاصاااااااااااااار يعاس النمومفهوى لى إتقليدي دارة المفهوى الإن لابد أن ننتقل معلى ذلك 
 همسااااااتوس المجالات كافة، وعلي المتغيرات علىلمواجهة  جديدةف نماطاً قياديةأيتطلب الذي مر الأ

الزبيدي  عنصاااااراً مهماً لتحقيم الانتقال المذكور) همفهوى القيادة التحويلية بوصااااافد وجو لى إينبري 
 .(33: 2019و الطائي، 

أول من تعرض  (Dawnton)حويلية ماانها في أدبيات الإدارة، وكانلقد أخذت القيادة الت
قاى  1985وفي عاى  ،(Burns,1978)يدعلى غير أنها برزت بصااااااااافة مساااااااااتقلة  ،لها في قيادته

(Bass)  ووضااااااااااااااع لها نماذج ومقاييس لقياس عوامل  ،بتقديم نظرية منهجية للقيادة التحويلية
ة وزملائهم بمراجعاااة نظرياااة القياااادة التحويليااا (Avolio)و (Bass) ثم قااااى  ،ديالساااااااااااااالوي القياااا

ساااااااااااااالو  ف لتاادريااب القيااادات على هااذا الأنموذجاااً وبرامجاااً وتنقيحهااا وتطويرهااا ووضااااااااااااااعوا لهااا أ
 .(2001:72الغامدي،الحديث)
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 القيادة التحويلية ماهية 2.1.2

اخ الآخرين وتوجيه سلوكهم لتحقيم أهد فيالتأثير  علىالقيادة بشال عاى هي القدرة 
يمان المرسومة، و تجاه المجموعة التي تقودها للوصول إلى الأهداخ اهي مسؤولية و مشتركة، 

 والتابعين للقائد المشتركة الأهداخ تحقيم نحو الشأص يمارسه الذي لنشاطا تعريفها بأنها
، بينهم التآل  روح وبث واحترامهم، وطاعتهم ولائهم وكسب التابعين توجيه خلال من والمنظمة،
ذلك  الأمر استدعى إذا المنصب وقوة التأثير قوة أسلو  باستأداى الجماعي، العمل على وحثهم

 .(30:2018)الأخضر

وعرخ كثير من علماااء الإدارة القيااادة التحويليااة، وممااا هو ملاحي في تعريفاااتهم اتفاااقهم 
أبعاد العرض والأساااااااالو ، وقد اشااااااااتركت أغلب التعريفات في ذكر  في واختلافهم في المضاااااااامون 
 . وسمات القائد التحويلي ،القيادة التحويلية

ل، بتشااااااااااااديد الواولفي التحويل قال لسااااااااااااان العر  معجمه فيذكر ابن منظور  أي  ف: حوا
ل عن الشااااايءف أي  لف أي بصاااااير بتحويل الأمور عن حالها، وتحوا زال صااااايار وغيار وبدال، ومحوِ 

ل من موضع إلى موضعف أي انتقل   فمن حال إلى حال، وحال الشيء نفسهعنه إلى غيره، وتحوا
 (.184: 1999أي يحول حولًا بمعنيين: ياون تغييراً، وياون تحولًا )ابن منظور، 

الشااااااااااااأص الذي يمتلك جاذبية، ويعمل على تحفيز ه بأنالقائد التحويلي  هناي من عرخو 
ساااااين المساااااتمر مة، ويعمل على التحظم باتجاه تحقيم رؤية ورساااااالة المنالعاملين وتحويل سااااالوكه
 (. 27: 2017مة الى أحسن المستويات )غناى، ظوتحويل العمال والمن

بأناها "القيادة التي تعمل  القيادة التحويلية (1315: 2015السااااااعاتي والمسااااااري ) وعرخ
من  هداخ المنظمةأ أيرها لأدمة رؤوساااااااااااااين وتنميتها وتساااااااااااااعلى تحريك الطاقات الكامنة لدس الم
يجاااابياااة من خلال تماينهم فكاااار الإلهاااامهم وتحفيزهم لطرح الأإخلال التاااأثير في ساااااااااااااالوكيااااتهم و 

( للقيادة التحويلية بأنها تستند على افتراض 2:2018 (علي وينظر، شراكهم في صنع القرارات"إو 
مساااهمة خاصااة لتحقيم  الجميع لديهثقة أتباعهم من أجل كسااب ولائهم وأن حاجة القادة لاحتراى و 

عجا  والولاء ة يشااااااااااااااعر معها التابعين بالثقة والإوهي أيضااااااااااااااااً نوع من القياد ،القيادة التحويلية
وأن القااائااد التحويلي يعماال على تحوياال وتحفيز التااابعين من خلال جعلهم أكثر  ،والاحتراى للقااائااد
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والاهتماى بمصااالحة الجماعة  ،لشاااأصااايةو ياً بأهمية نتائج العمل وحثهم على تجاوز مصاااالحهم ا
 .لى أعلى مستوس لتلبية احتياجاتهموالمنظمة بجانب تنشيطهم من أجل الوصول ا

العملية التي تحفز الن شاط الهادخ  هيالقيادة التحويلية أن  (6: 2018الرشيدي )ووضح 
أصااااية لدس الآخرين وَ القائد الذي يوجه فون القائد الأكاديمي ه   عليهو  ،والتأثير في معتقداتهم الشاااا 

 العاملين للعمل بروح الفريم، ويحفزهم لتحقيم أهداخ المنظمة وإنجاز المهاى.

التي يتمان من خلالهااا القااائااد هي القيااادة  أن (524:2020) والعبياادي ويرس الجرجيري 
ص والتضااااااااحية والقيم الأخلاقية خلا، وإشاااااااااعة روح التعاون والإبالنهوض بمسااااااااتوس المرؤوسااااااااين

 ر، واستنهاض الهمم وكل ما من شأنه أن يوضح رؤية ورسالة المنظمة.يثاوالإ

القيادة التي تمتلك أبعاد  إلى القيادة التحويلية بأنها (258:2018أبورمان والفران)ويشاااير 
ر المهارات الفنية من خلال توفي ،رؤية واضااااااااحة للمنظمة عن المسااااااااتقبل تضااااااااع من خلالهاعدة 

سااااليب أنظمة وأ تبنيهاو  ،لموارد المتاحة بافاءة وفعاليةلاساااتأداى ا فدراكيةوالسااالوكية والإدارية والإ
 .مرنة تستطيع التكي  والتأقلم مع التطورات المعاصرة 

 وشأصيته الجاذبة ،قوي ال هحضور يتميز ب الذي قائدال هو التحويلي ن القائدويمان القول إ
 من خلال اعتماده يرقى بالمؤساااساااة، تغيير إحداثإلى  يأسااااسااا بشاااال يساااعى وهو الذي مؤثرة،ال

 ودفعهم حماسااهم وإثارة الآخرين إلهاى على والقدرة ،)الكاريزما( الشااأصااية الجاذبية مزيج من على
 (.41:2015)واعر، العادية المعدلات تفوق  أداء تحقيم معدلات نحو

الذي يتمتع بسااااااااااااامات  الشاااااااااااااأصيرس الباحث أنا القائد التحويلي هو  تقدىعلى ما  وبناءً 
 دوائروالتفكير الإبداعي، ويعمل على جعل  ،والرؤية العميقة ،والتأثير ،قيادية مأتلفة كالجاذبية

كثير من الطاااقااة الفاااعلااة طويلااة الماادس لاادس تااابعيااه، وينطلم في تعاااملااه مع تولااد كااافااة المنظمااة 
ثل والأخلاق من ساااااااااااااالوكيات قائمة على القيم و  تابعيه ، ويعتمد كثيراً على  الحميدالمبادئ والم 

بناء الثقة وتعزيز التعاون وإشاااااااعة التقدير ى لإتعزيز المشاااااااعر الإيجابية في المنظمة والتي تقود 
 ونشر ثقافة الماافأة.
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 أهمية القيادة التحويلية 2.1.3

تساااعى  ، وكما هو واضاااح فونهاساااابقةال اتريفمن خلال التعلقيادة التحويلية برزت أهمية ا
تتجلى أهميتها من حيث و  ،نلتركيز على الرؤية المستقبلية للمنظمة من قبل القائد والمرؤوسيإلى ا

تركيزها على الاسااتثارة الفكرية والذهنية من خلال اسااتغلال الطاقة الكامنة لدس العاملين وتحفيزهم 
المنظمة  ف لأن الأمر سااااينعاس إيجابياً علىبمصاااالحة منظمتهم أولًا، ثم مصااااالحهم ثانياً  للاهتماى
 (.70-69: 2019ضي ،  )كاملاً 

الذين تقودهم أفضااااال باثير من أداء الأشاااااأاص الذين يقودهم الإلهاى  ليس من شاااااك أنو 
ويجعلونهم يدركون الغرض من  ،فهم يلهمون مرؤوساااااايهم التحويلينالقادة  يميزما  هذاو الساااااايطرة، 
)الاخضااااااار، غير الأخلاقي إن وجد في المنظمةلا يترددون في ماافحة الظلم والسااااااالوي و التغيير، 
2018: 67 ). 

القيادة التحويلية خصاااااائصااااااً وقيماً ومعتقدات تأتل  جذرياً عن خصاااااائص القيادة  تمتلك
وقيادة المنظمة  ونظم المعلومات، والتقنيات، ،ادرة على التوفي  الفاعل للمواردق تجعلهاالتقليدية 

 ،هي المنظمااات التي تتحلى بااالمرونااةت الفاااعلااة فااالمنظمااا في فروخ ومناااخااات تنااافساااااااااااااايااة ،
 .(19:2013)الزغبي،تراتيجيات واضحة للتغيير والتميزوتعتمد اس والابتكار،

 وإلهامهم ،الموففين( )الأفراد تحفيزعل ما ساابم أنا القيادة التحويلية تعمل على  ويتضااح
وتطوير  تعمل على تماينهم، كما المنظمات التي يعملون بهابشال يعبِ ر عن طموحات وتطلعات 

لباذل جهود إضاااااااااااااااا ياة لتحقيم النجاح  فترغيبهممع الأخذ في الاعتباار  مهااراتهم وتعزيز قدراتهم
 .(22: 2017)غناى، والأهداخ المطلوبة

على أهمية أن تسااااير المؤسااااسااااات وفم ركزت العديد من الدراسااااات وجدير بالتوضاااايح أن 
منظمات هذا النوع من القيادة فعال جداً وأسااااااساااااي لجميع الأنا وقد بينت  نظرية القيادة التحويلية،

أهمية السااااالوي القيادي التحويلي بوصااااافه ركيزة مهمة  عاسااااات و  ،بغض النظر عن طبيعة عملها
الفعالة في المنظمات الحديثة، وأحد مفاتيح النجاح الأساااااااسااااااية في قيادة الجماعات، وفرق  للقيادة

 (.125: 2014الطحاينة وعودات،  )أهداخ المنظمةلعلاقات التي تأدى العمل، وبناء ا
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الأهمية بالنسااااااااااابة للقيادة الفعالة داخل المنظمات  ةبالغ التحويلية القيادةيرس الباحث أن و 
النجاح  تي تسااااعد علىلامن العناصااار المهمة  إذ تعتبرالتي تتبع مناهج ونظريات إدارية حديثة، 

عملية  وأنهاالعلاقات التي تأدى أهداخ المنظمة،  في قيادة العمل الجماعي وفرق العمل، وبناء
مصاالحة المنظمة ، ودوافعهم وتحويلها للقائد بالتغيير في قيم المرؤوسااينمسااتمرة يقوى من خلالها ا
 مستقلة. من خلال صياغة رؤس 

 أبعاد القيادة التحويلية 2.1.4

 فقد، يجابيةلجوانب الإل عن غيرها من النظريات السابقة بشموليتهاالقيادة التحويلية تتميز 
 في النظريات التقليدية التي تركز على ساااااااااامات القائد اسااااااااااتطاع منظروها الجمع بين عوامل القوة

القائد، والنظرية التبادلية  والعاملين، وميالة المهاى المساااندة لافراد ودرجة وضاااوحها، ومساااتوس قوة
 حاولوا تأطي كل النقائص لين، كماصااادية بين القائد والعامالتي تركز على تبادل المصااالح الاقت

ياً يعتبر هذا النمط من أكثر الأنماط التالي  ب، الساااااااااااااااابقة التي وقعت فيها النظريات مع  تماشاااااااااااااا
  . (528:2019 ،ويوس  حورية( لتحدياتا مواجهةقادراً على  نماطاً  ثرأكمتطلبات العصر، و 

التأثير المثالي، ) وهي:ة التحويليود أربعة أبعاد للقيادة لى وجكثير من الدراسااات إ تشاايرو 
، نحو دراساااااااااة) الشااااااااانطي وأبوعمرة، )والدافعية الإلهامية، والاساااااااااتثارة الفردية، والاعتبارات الفردية

أبورمان ودراساااااااااااااااة)  ،(2016الحساااااااااااااايني ، ودراساااااااااااااااة ) ،(2018لعواودة ،ا (( ودراساااااااااااااااة2019
على النحو ل تفصيلي بشاويمان توضيحها  ،(2019حورية ويوس ، ودراسة ) ،(2018،والفران
 :الآتي

 (: Idealized influence ) التأثير المثالي -1

ا  وتتمثل في ساالوي القائد التحويلي الذي يحظى بوعج الجاذبية ، بررررررررررر يسااميها البعض 
المشااااااااااااركة في المأاطر، وتقديم  يجب عليهعجا  ثماره الإلكي يجني و  ،واحتراى وتقدير التابعين

 (.24، ص2017غناى،  )التابعين على احتياجاته الشأصية احتياجات

وتشااااير الجاذبية إلى ساااالوي القائد الذي يحظى بوعجا  واحتراى وتقدير التابعين له، وهذا 
يتطلب مشاااااااااركة القائد في أنشااااااااطة المؤسااااااااسااااااااة وفعالياتها، بجانب تقديم احتياجات التابعين قبل 

 (. 20: 2016ذات طابع أخلاقي )عبد العال،  الاحتياجات الشأصية للقائد والقياى بتصرفات
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ف ثالي للقائد والشااااااااااأصااااااااااية الكارزميةيتضااااااااااح للباحث أنا هناي من يربط بين التأثير المو 
 بارة الكاريزما والقيادة الكاريزمية، فالكاريزما  ومفهوىالتأثير الكاريزمي  لوجود ارتباط شاااااااااااااديد بين

من قبل  يحتذس به أعلىدة بمقتضااااااها مثل مجموعة الصااااافات والسااااالوكيات التي يصااااابح القا عن
 اعجا  وتقدير وثقة الأخرين.  ومحطالمرؤوسين، 

 (: Inspirational motivationالدافعية الإلهامية ) -2

القائد،  وسلوكيات تصرفات على تركز التي العملية ويشير إلى تسمى با"الحفز الإلهامي"،
 المنظمة عن والتحدث جذابة، مساااااااتقبلية رؤس  تحديد على والقدرة التحدي، حب التابعين في وتولد
إلى وهو قاادرة القااائااد على ايصااااااااااااااااال توقعاااتااه العاااليااة  ،(295:2019)الهاادريس، وحماااس بتفاااؤل
ن وإهداخ المهمة بطرق بساااااااااااااايطة ، خرين واسااااااااااااااتأداى الرموز لتركيز الجهود والتعبير عن الأالآ

وهذا يعني  ،ساااااااااار انجذا  التابعين لههي مجموعة أهداخ المجموعة التي يتبناها القائد التحويلي 
فهو يااادير  ين ،لمن المعنى الاااذي يعطياااه القاااائاااد لحااااجاااات العاااام تنبعثقاااة التاااابعين بقاااائااادهم  أن

بالمعاني ويسااااااااااااتأدى الرموز ليعبر عن تلك المعاني ويطلم مجموعة من المصااااااااااااطلحات الجديدة 
 .(53:2014،ولهجات معبرة )واديويستأدى لغة جديدة 

رة حااب التحاادي في ثااالهاااميااة تعبر عن قاادرة القااائااد على إن الاادافعيااة الإويرس الباااحااث أ
حرياهم بالمحفز المناساااااااااب من خلال إيضااااااااااح وإيصاااااااااال تباع وتنفوس العاملينن وإثارة دافعية الأ
 .توقعاته لهم وإفهار التفاؤل لديهم

 (:Intellectual stimulation) ستثارة الفكريةالإ -3

كما ورد في السااااااااااااعاتي  -ساااااااااااتثارة الفكريةإلى الإAL- Swidi et al (2012 ) ينظر
في اساااااااتكشااااااااخ  التي يتبعها القائد تصااااااارفاتالسااااااالوكيات و الأناها  -(1316: 2015والمسااااااااري )
وتشجيع مرؤوسيه على حل المشالات بطرق إبدا ية بعيدة عن التقليد والروتين، ، الأفكار الجديدة

قة داخل بيلة العمل، فضاااااااااااااالًا عن تناول لنماذج الإبدا ية الجديدة لدعم ه من يقوى بما و  والألاا
المواق  القااديمااة بطرق ووجهااات نظر حااديثااة تواكااب التطورات العااالميااة، ممااا يولااد نوع من الثقااة 

 .الفطرية في تطوير العاملين كونها ترتبط ايجابياً مع مواق  القادة

 



21 
 

 (: Individualized considerationعتبارية الفردية )الإ -4

وما يساااااااااااعده في تطوير ذاته  فردال بحاجات القائد اهتماىإن ما يميز هذا البعد عن غيره 
، فنجد القائد مدرباً وصاااديقاً وموجهاً، منهمفرد  لكل الشاااأصاااية النواحيب يهتمكما  أدائه، ومساااتوس 

 رديةالف الفروق تسهم في تعليم الأفراد مرا ياً  جديدة فرص وفي هذا الجانب يسعى القائد إلى خلم
 ويبث الثقة اً جيد اً مسااااااااااتمع ياون  أن القائد على يجبو  ورغباتهم، لاحتياجتهم بالنساااااااااابة بينهم  يما

، ومن المهاى المنوطة إليه في التحاور أو الأفكار طرح عند المرؤوسااااااااااااااون  نفوس في والاطملنان
 كان إذا على للتعرخ فراقبةالم مع الأتباع لتنمية كوساااايلة المهاى واسااااتأدامها تفويض هذا الإطار
 (526:2019،منة آأو تقييم )كمال و  إضافي توجبه إلى بحاجة المرؤوسين

 

 وظائف القائد التحويلي 2.1.5

زماااى عمليااات التحوياال يتولى  أنااهعن غيره من القااادة  يميز القااائااد التحويليإن أهم مااا 
 :بهاثماة وفائ  ومهاى يجب أن يقوى و  ف لهذا السبب سمي بالقائد التحويلي،داخل مؤسسته

 : إدراك الحاجة للتغيير -1

على إقناااع الأفراد والجماااعااات في المنظمااة  اً قااادر  أن ياون القااائااد التحويلي  يجااب على
 . (393:2011،حماد )من خلال جاذبيته الشأصية أو قدرته الإلهامية، لتغييرإلى ا بالحاجة

 :اختيار نموذج التغيير -2

تتراوح بين النماذج   وهي لإدارة التغيير  فبها يتم الاساااااااتعانةالتي يوجد العديد من النماذج  
والنماذج التي تسااااااتأدى لتحديد الأطوات التي سااااااتتبع  ،التي تسااااااتأدى لتحديد مدس الحاجة للتغيير

وعادى بهااذه النماااذج لتقييم الحاااجااة للتغيير  يسااااااااااااااتعينلقااائااد التحويلي أن على او  لإحااداث التغييرف
الركون إلى التجار  السااااااااااابقةف فهذه الأخيرة أساااااااااااس جيد لفهم الواقع وتعطي خلفية جيدة للتدخل 

التي يعيش فيها القائد  لظروخوا ،لمنظمةا ما يتلائم مع عمليأتار ، ولابد أن حدوثه المفترض
  (.55:2008،عبدالرحيم ) التحويلي
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 الجديدة: راتيجيةالإست تكوين -3

التهديدات المتوقعة  بالحساااااابانجديدة تأخذ  راتيجيةوضااااااع إساااااات إلى يليالقائد التحو يحتاج 
ف عليهممواجهة المنافساااااين والتفوق  وياون باساااااتطاعتها ،والفرص المتاحة، ونقاط القوة والضاااااع 

الفعالة إيجاد تحال  مع  راتيجيةوتسااااتلزى الإساااات، لتحقيم الرؤية التي رساااامها والرسااااالة التي أعدها
إلى ، إضاااااااااااافة جماعيكفريم عمل والعمل ، واعطائهم سااااااااااالطة لقيادة التغيير رادالأف مجموعة من
والتأكيد على أهمية  والإسااااتراتيجيةالرؤية الجديدة  وشاااارحكل الوسااااائل الممانة لإيصااااال  اسااااتأداى

 (18:2017،غالي وعلي وجابر )لتوجيه السلوي المتوقع لجميع العاملين نموذجاً أ إيجاد أداة تشال
. 

مرنة، فالأهداخ هي غاية كل منظمة،  يلي الناجح هو الذي يضاااااااااع أهدافاً و إن القائد التح
ف يجب وضاااع اساااتراتيجية محامةذلك تقوية الإبداع داخل المنظمة، ولتحقيم  وهي التي تساااهم في

 .(530:2019، حورية ويوس  )الأمدالطويلة  بلوغ الأهداخلأنها وسيلة تساعد على 

 : صياغة الرؤية والرسالة -4

أهم  منصاااااااااااااياغة الرؤية وإن المتابعة، والالتزاى و  الجيدالتأطيط  من خلالالرؤية  تتحقم
ف صاااااياغة الرؤيةب المنظمة جموعة من القيادات فيمفريم عمل أو  قاى فوذامهاى القائد التحويلي، 

لكي و ، المستقبل نحوالتركيز والانطلاق فون ذلك سيضمن التزاى الجميع وتفهمهم ومساعدتهم في 
 ،)الأخضاااااااااااااارالتحدي والطموح لدس العاملين هذه الرؤية ينبغي أن تثيرت حقم رساااااااااااااااالة المنظمة 

79:2018). 

 إعادة تشكيل ثقافة المؤسسة: -5

 بين السااااااااااااائدة والمشاااااااااااااعر والقناعات والقيم والساااااااااااالوي التفكير طريقة هي المنظمة ثقافة
بالرؤية  الالتزاى لتعبلة المنظمة ثقافة تشااااااااااااااايل وعادةب التحويلي القائديقوى  أن لابد لذاالعاملينف 
 القااائادمن هنااا يتضااااااااااااااح أن ، تحقيقهااا المطلو  الأهااداخ باااتجاااه العاااملون  يوجااه بحيااث الجاادياادة،
 :(393:2011حماد،) مسؤول عن التحويلي

 واسعة. فكرية رؤية خلال من المنظمة رسالة بلورة -1

 .وترويجها الجديدة والقناعات القيم منظومة إدخال -2
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 الشاااااااأصاااااااية القيم بين الصاااااااراع حل طريم عن ،وتد يمه للمنظمة الروحي النسااااااايج صااااااايانة -3
  . المنظمة قيمو للعاملين 

 : إدارة المرحلة الانتقالية -6

تعبِ ر المرحلة الانتقالية عن مرحلة حرجة جداً ومشااوبة بالصااعوبات والتعقيدات، كالانتقال 
لأنا الأحداث العظيمة لا ف والمنافسااة الكبيرةتقدى والرقي بالمؤسااسااة من وضااع الركود إلى وضااع ال

بحام أناها تتضااااااااامن  رحلة أصاااااااااعب مهاى القائد التحويليوتمثل هذه الم، يصااااااااانعها إلا قائد عظيم
التألص من القديم ووهم العظمة، على أن يتمان القائد التحويلي من التعامل مع كل مشااااااااااااااالة 

 (.79: 1996، الهواري باستراتيجية تتناسب معها )

يدري  لابد أن يتميز عن غيره من القادة أو المدراء لكيالقائد التحويلي  إن لاصة القولخ
قوى باختيار نموذج ويالحاجة إلى التغيير داخل مؤسااااسااااته، ويسااااهم في صااااياغة الرؤية والرسااااالة، 

يساهم و التغيير المناسب لمؤسسته، ويساعد في تكوين الاستراتيجيات الجديدة بمأتل  تفاصيلها، 
إعادة تشاااااااااايل ثقافة المؤساااااااااساااااااااة، ويسااااااااااعد في تأطى حواجز وعقبات ومشاااااااااالات المرحلة في 

 .الانتقالية

 متطلبات بناء القيادات التحويلية 2.1.6

ة متطلبااات ومهااارات لازمااة عنااد بناااء القااائااد التحويلي حتى يتمان من القياااى بااالمهاااى  ثمااا
ويمان إيجاز هذه  عملية التحويل الموكلة إليه أو التعامل مع التطورات الطارئ التي تسااااااااااااااتدعي

 (61:2014، )واديلمتطلبات بما يأتي:ا

لكي ياون قائداً فالقائد لقائد التحويلي، جزءاً أساسياً من متطلبات بناء اتعد  دارية:المهارات الإ -1
 أن ياون مديراً ناجحاً. لابدتحويلياً 

الإبداعي في مواقفه وقراراته،  هسلوبأمن المهارات المهمة التي تميز القائد التحويلي  الإبداع: -2
بداعي وإن إفهار التقدير والإعجا  بالجهد الإ ،ه لاعمال التي يقدمها أتباعهتشجيعو 

 .الة في عملية التغيير الذي ينفذهللمرؤوسين يضمن للقائد قاعدة قوية للمشاركة الفع
ولديهم  ،قي المنظمةودوره في ر  يدري القادة التحويليين أهمية العمل الجماعي توجيه الفريق: -3

خرين، فصعوبة وتعقيد اجراءات التغيير والتحولات التنظيمية في استعداد وميل لمساعدة الآ
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يل في اجراءات عملية التحو بعدى استطاعته القياى بللقائد التحويلي  حد ذاته يعطي انطباعاً 
ى المستوس الذي لز أهمية الارتقاء بوفيفة الفريم إ، وهنا تبر المنظمة حتى نهايتها بمفرده
 يضمن الجودة الشاملة .

راء ومواق  التابعين، فهذه تعاس الحاجة القادة التحويلين يظهرون تقديرهم لآتقدير الأخرين:  -4
عملية الاتصال أثناء  أنلى الاتصال المزدوج في أثناء عملية التحول التنظيمي، مع ملاحظة إ

ث ياون تدفم المعلومات من القائد لأتباعه، اجراءات التغيير غالباً تكون قناة اتصال واحدة حي
 تضمن خطة الاتصال قنوات اتصال للمعلومات المرتدة من التابعين باتجاه قائدهم . أنعلى 

يعاس التعليم الصفة المهمة للقادة التحويليين في قدرتهم على التأثير في التابعين  التعليم: -5
والتلقين يدري القادة أن تحقيم  بدون التعليمأثناء عملية التغيير لتوجيه مواقفهم وتصحيحها، و 

 هداخ التحول تبقى معتمدة على المصادفة وليس الأطة التي تم رسمها.أ 
تعاس المسؤولية استعداد القائد لتحمل المأاطرة المحتملة أثناء عملية التحول، المسؤولية:  -6

أو فشل التغيير،  نجاح اتجاهفالقادة التحويلين يقبلون التحدي حيث يشعرون بالمسؤولية 
من مميزات الجودة التي تمان هؤلاء القادة من المشركة بفاعلية في  ميزة الشعور بالمسؤوليةف

 التحويل.

وبة لبناء شاااااأصاااااية القائد هناي مجموعة من المتطلبات والمهارات المطل مجمل القول إن
اسااااااااااااااتيعااا  و نيرة، الرؤيااة المسااااااااااااااتو القاادرة على تأطيط الااذات، و منهااا: الوعي الااذاتي، التحويلي 

تطوير قدرة المرؤوساااااااااااااين في و تعزيز قدرات المرؤوساااااااااااااين وتنمية مهاراتهم، و المتطلبات الإدارية، 
قدرة على اسااااااااااتيعا  التحولات لديه الو ساااااااااااليب الاتصااااااااااال والتواصاااااااااال، أتطوير و التطور الذاتي، 

، والقدرة على القدرة على صااااناعة واتأاذ القرارات المناساااابةو السااااياسااااية والاقتصااااادية الاجتما ية، 
 المتابعة والتقييم الذاتي للفرد والفريم، وغيرها.
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  خصائص القائد التحويلي 2.1.7

 التي تميزمجموعة من الأصااااااااائص Tichy And Devanna (1986 ) حدد كل من 
الغاااااماااادي في الآتي) هي على النحو و  ، الأخرس ة عن غيره من أنماااااط القيااااادلقااااائااااد التحويلي ا
،2001 :76) 

قادة تغيير( همهم الشأصي والمهني احداث  )ء تغييرالقادة التحويلين يعتبرون أنفسهم وكلا -1
 لي الوضع المنشود.إوتحويل منظماتهم  ،تميز

 شجعان يحبون المغامرة المحسوبة، ولا يترددون في قول الحقائم. أشأاصالقادة التحويلين هم  -2

، ياءقو وأتسلطيين، م غيرهم منها أن عدة ، ويتميزون بسماتخرينالقادة التحويلين يثقون بالآ -3
 ويعملون لتماين مرؤوسيهم من انجاز مهامهم.وحساسين، 

القادة التحويلين موجهون بالقيم ويعملون بموجبها، ولديهم القدرة على افهار مجموعة من القيم  -4
 الجوهرية التي تتلاءى مع قيم وفائفهم.

خطاء ويعتبرونها تجار  استفادوا حدثون عن الأن مدس الحياة، فهم يتالقادة التحويلين يتعلمو  -5
 فيها في المستقبل. الوقوعويتجنبون  منها

 ض.وغامد كل ما هو معقالقادة التحويليين يملكون القدرة على التعامل مع  -6

 لي حقائم.إحلاى مون ويتأيلون، ثم يترجمون تلك الأالقادة التحويلين اصحا  رؤي، يحل -7

 .والمهماتالتحديات في الأعمال  القادة التحويليين يقبلون  -8

 الاختلافات بين القائد التحويلي وغير التحويلي 2.1.8

لملهم يوجد العديد من الاختلافات بين القائد العادي والقائد التحويلي، القائد التحويلي هو ا
 على مرؤوسيه.للتأثير  الذي يستأدى إبداعه وإلهامه

أبو  كما ورد في ) القائد التحويلي والقائد التقليديالإشاارة إلى أهم الاختلافات بين  يمانو 
 :الآتيوفم الجدول  (2004نقلًا عن  باس) (42:2016عودة، 
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 (: يوضح أوجه الاختلاد بين القائد التحويلي والقائد غير التحويلي2.1 )جدول رقم

 القائد غير التحويلي القائد التحويلي الأبعاد السلوكية

مع  وتفاعله علاقته
 الراهن الوضع

 يسعى جاهداً لتغيير الوضع الراهن
يرغب بالمحافظة على الوضع كما هو 

 دون تغيير

 المستقبلية الأهداخ
لديه رؤية ثاقبة متطلعة إلى التغيير 

 .الجوهري للوضع الراهن
الوضع القائم دون احداث  منرؤيته تنبثم 

 .تغييرات جوهرية

ابلية على المحاكاة الق
 خرينوالمماثلة للآ

لديه توجه مشتري مع من هم في 
ورؤية مثالية  ،أفضل وضعية

 .لتحقيم التمييز على الأفضل

يحاول التوجه باتجاه الآخرين ومحاولة 
 .تقليدهم دون تفكير

 خرينالثقة بالآ
ثارة إو  ،يحاول تكريس الجهود

تحمل  رغبة فيلديه و  ،الحماس
 .المأاطر

خرين لرغبة في الاندماج مع الآافاقد 
 .اع بهموالاقتن

 الأبرة
يمتلك خبرة استأداى الوسائل غير 
الاعتيادية وتجاوز المألوخ 

 .والتقليدي في أساليب العمل

يمتلك خبرة في استأداى المتوفر له في 
محدد من أطر وأساليب هو وسائل وما 

 .عمل ليحقم الأهداخ

 .تقليديةيلتزى بمعايير سلوكية  .يتمتع بمعايير سلوكية غير تقليدية السلوي

 التحسس البيلي
يتمتع بحاجة قوية للتحسس والتحليل 

 .البيلي لتغيير الوضع الراهن
التحليل البيلي للحفاظ على  علىلا يرتكز 

 .الوضع الراهن

 لفاظوضوح الأ
لديه وضوح عال  للمستقبل وتحديد 

 .دقيم للوسائل القيادية التأثيرية

يعاني من ضع  الوضوح في وضع 
في استأداى  غموض بمعنىالأهداخ 

 .الوسائل القيادية
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 القائد غير التحويلي القائد التحويلي الأبعاد السلوكية

 ومصدرها أساس القوة
معتمدة على  قوية شأصيةيتمتع ب
عجا  التابعين بالسمات إ الأبرة و 

 .الملهمة والبطولية

والقوة الشأصية  ،ينطلم من قوة الموقع
 .المعتمدة على الأبرة والمركز الاجتماعي

العلاقة بين القائد 
 والتابعين

لى إيسعى لتحويل اتجاهات التابعين 
 .دعم وتنفيذ التغيرات الجذرية

جماع في الآراء يحاول البحث عن الإ
والاعتماد على الأوامر والتوجهات 

 .المباشرة

 (2004نقلأ من  ه   عباس،  (42:2016 ،عودةأبو )المصدر: 

مع التطورات المأتلفة في  في التعامليتميز بجديته بم يتبيان أن القائد التحويلي سااااااااااامما 
تغيير الوضاااااع الراهن، وذلك انطلاقاً من إلى يساااااعى إذ ، غير التحويلي دالقائمن أكثر  مؤساااااساااااته

رؤية ثاقبة متطلعة إلى التغيير الجوهري للوضااااااااااااااع الراهن، ولديه توجه مشااااااااااااااتري مع من هم في 
لجهود واثارة الحماس أفضل وضعية ورؤية مثالية لتحقيم التمييز على الأفضل، ويحاول تكريس ا

 ،تحمل المأاطر، ويمتلك خبرة اساااااااااتأداى الوساااااااااائل غير الاعتياديةتجعبه قادراً على رغبة لديه و 
وتجاوز المألوخ والتقليدي في أسااااليب العمل، ويتمتع بقوة شاااأصاااية معتمدة على الأبرة واعجا  

 التابعين بالسمات الملهمة والبطولية.

 القائد التحويلي التحديات التي تواجة 2.1.9

التطور التكنولوجي الهااائاال ، فرضاااااااااااااااات التحولات العااالميااة أماااى في فاال التقاادى العلمي و 
 ،القاااادة مواجهتهاااا بعقلانياااة الأمر الاااذي يتطلاااب من ،العااادياااد من التحااادياااات القياااادات التحويلياااة

 :التحديات بعض هذه( 64:2014وادي)  حددقد و بعد نظر، و  ،حامةو 

اليوى أصاااابح هدخ المنظمة قادة المؤسااااسااااات، إذ يواجهها  تحديات التيمن أهم ال :المنافسرررة -1
 الأخرس.كونها تواجه منافسة شديدة من قبل المؤسسات ل ،الإنتاج إنما التسويمليس 

إلى العالم  تحويلإلى  الاتصاااااالاتأدس التقدى التكنولوجي الساااااريع في المعلومات و  العولمة: -2
 ،الاتصااااالاتخاصااااة من حيث  إلى كيان واحد صااااغير ل العالميتحو و قرية محدودة الأبعاد ، 

 .الثقا يةو  ،العساريةو  ،الاقتصاديةو  ،السياسيةو  ،التجاريةو  ،المالية المعاملاتو 
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العالمية  أحد التحديات التي تواجه القيادات الإدارية الأمثل للموارد: الاسرررررررررتخدام على القدرة -3
عندما تسااااود المنافسااااة وعدى ،الحاجة ماسااااة إلى اسااااتأداى الموارد المتاحة، وتصاااابح التحويلية
  .الاستقرار

  أصبحت الجودة في السلعة أو الأدمة هي مقياس التقدى و التميز الشاملة: الجودة -4

 المفاضاالة على المسااتوس العالمي أصاابحت ساالاح أنها ، كماكثير من المنظمات عند الازدهارو  
ة، لانضاااااماى إلى الاتفاقيات العالميعند المفاوضاااااة لالصااااافقات ، و  عقدخاصاااااة في المناقصاااااات، و 

 .لكل المنظمات أصبحت هدفاً إضافة إلى أنها 
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 خلاصة المبحث الاول :

إلى أهمياة  تطرقناااو  ،القيااادة التحويليااة من حيااث النشاااااااااااااااأة والمفهوى المبحااث الأولتناااول 
القائد التحويلي  لى وفائ ضااااااااافة إإومتطلبات بناء القيادة التحويلية،  ،بعادهاالقيادة التحويلية، وأ

وفي نهاية المطاخ تحدثنا  ،مقارنة بين القائد التحويلي والقائد التقليدي واشااتمل على وخصااائصااه،
الريادية ساااااااااااااانعرض في المبحث الثاني مفهوى و   ،القائد التحويلي عن أهم التحديات التي تواجه

  الريادي.وتعزيز السلوي 
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 المبحث الثاني: السلوك الريادي

 تمهيد

، حيث تساهم في اكتشاخ السلوكيات الرياديةمن أهم ما يميز المؤسسات عن بعضها البعض 
لمبتكرة للمغامرات لتنفيذ الأفكار ا فاستعمال الموارد والقدرات علىوتساعد  ،الفرص والتحديات

، رياديةالنشطة الأفي عملية اتأاذ القرارات الأاصة بيسهم التوجه الريادي  إضافة إلى أنالجديدة، 
في هذا المبحث: مامية السلوي الريادي،  وسنستعرض ،من خلال استأداى المنظور الريادي

 أهميته، وأهدافه.و أبعاده، و استراتيجياته، و عناصره، و 

 الريادة مفهوم 2.1.1

 إلى الإدارة علماء حيث تنبه والاقتصااااااااااديين، الإداريين تفكير منكبير  حيز الريادة مفهوى شاااااااااغل
 الثورة بزوغ رافقت التي التحديات إحدس كونها الريادة فاهرة لدراساااة العلمي البحث توجيه ضااارورة

 والسااااااااااااااعي لإبعادها، رصااااااااااااااادها في متعاقبة متتالية فكرية مدارس معها وما تلازى الصاااااااااااااانا ية،
 افتراضااااات وفم معها التعامل بآلية والتفكير المتوقعة بنتائجها والتنبؤ تحليلها، قصااااد لتشااااأيصااااها
 أن غير الثانية، العالمية الحر  نهاية حتى وآخر مفتوح مغلم وبمنظور ومحدودة تامة عقلانية
 القرن  من الأمساااااااااينات عقد بعد الأعمال وبيلتها فضااااااااااء شاااااااااهدها التي المعر ية التحولات طبيعة

 تفكير منهج دحتميااة اعتمااا أملى الثااالثااة، الألفيااة أوائاال حتى عقود من أعقبهااا ومااا العشاااااااااااااارين،
اساااااااااماعيل  )التفاؤل بلغة وخصاااااااااائصااااااااااً  مفهوماً وأنموذجاً، الريادة في الفكرية توالنقلا بالتوجهات

،70:2010.) 

أي المبادرة والبناء والعمل لإنجاز المشاااااروع  فشاااااياءعلى خلم وبناء الأ هي القدرة تعريف الريادة:
 .(4:2009 ،الاغا)خرين. لاحساس بالفرصة التي لا يراها الآوالقدرة والبناء والتحليل ومومبة ا

بينما يرتبط الإبداع بالتنفيذ للفكرة من خلال توفر ايفية توليد الفكرة عند المبتكر، ب وترتبط الريادة
لتنافساااااااااااية  اً مهم ويعد عاملاً  ،متطلبات الريادة لذا يعد الإبداع منف وارد والعمليات الضاااااااااااروريةالم

عن المنافسين  ملياتها او أسواقهاع وألأنه يسهم في التفرد بمنتجاتها  فالمنظمات في مجال عملها
تشير و (، 387:2013حسين،) الآخرين ويحقم الميزة التنافسية المستدامة ضمن محيطها الأزرق 

شااااااااأاص المبادرين الذين يأخذون زماى إلى صاااااااايغة تطلم على الأ يالمنظور الفرنساااااااا فيالريادة 
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ادرة شااااااااااااأاص الذين يتقنون المبيز هؤلاء الأيالمبادرة، وبشااااااااااااال أكثر تحديداً جاء هذا المفهوى لتم
  (.98:2012)زكر،فضل لاشياءلإيجاد الطرائم الجديدة والأداء الأ

( أن الريادة من الحقول المهمة والواعدة في اقتصاااااااااااديات 324:2016 ،)علي وأضاااااااااااخ
ذ تساهم المشااريع الريادية اساهاماً فاعلًا إ ،قدمة والدول النامية على حد ساواءالدول الصانا ية المت

بالغة في  هميةقتصاااااااااااااااادية الشااااااااااااااااملة في جميع البلدان، وإن مفهوى الريادة ذات أ التنمية الافي 
( ثلاث مرات  (Entrepreneurقد تغيرت الترجمة العربية لمصاااااااااطلح الاقتصااااااااااد المعاصااااااااار، و 

 لى ريادة .مقاول( ثم تحولت في التسعينات إ )خلال العقود الأخيرة فكانت تعني) منظم( ثم

على ياااااااد كااااااال من جااااااااء بروز هاااااااذا المصااااااااااااااطلح  أن (Koe,2016:3) ووضااااااااااااااح
(Covin&Slevin,1989) دارة ت لهما في مجلة الإتم مناقشاااااة التوجه الريادي في مقالة نشااااار  إذ
دارة الاساااااااااااتراتيجية للمنظمات في فل البيلة التنافساااااااااااية والمعتدلة الإ الاساااااااااااتراتيجية تحت عنوان)

المنظمات أن تكون  ضاااااااارورة على اسااااااااتناداً هوى البوسااااااااتر الاسااااااااتراتيجي الريادي (عندما قدما مف
لدراساااااااااااااااات التي تنااولت هذا الريادية مبادعة واسااااااااااااااتبااقياة ومتبنياه للمأااطرة ، ومن ثم تتاابعات ا

 . الموضوع

أخذ المبادرة والميل للمأاطرة،  عدة وهي: الذي يتمتع بصاااافات الشااااأص هوفالريادي أما 
ة خلال مهااارتااه في إدارة المأاااطر، ورؤيااالإصاااااااااااااارار على النجاااح من و الثقااة الكاااملااة بااالنفس، و 

 (.86: 2019وقدرته على التنظيم )الزعنون ومزهر، ، المتغيرات كفرص يتحتم اقتناصها

يتم من خلالهاااا تحقيم الااذات، فااامتلاي الريااادي عملياااة رياااديااة الأعماااال ويمان اعتباااار 
  لتنفيذ الأفكار المبتكرة فواسااااااتعمال الموارد والقدرات ،لاكتشاااااااخ الفرصلعمل يعطيه الاسااااااتقلالية ل

والتطلع لصنع مستقبل  ،الطموح حيةانله من بالنسبة لتحقيم كل ما هو مهم و الجديدة، للمغامرات 
 (.247: 2013)خليل،  ناجح ضمن ما خطط له من أهداخ.

ويعتبر التوجه الريادي عملية اتأاذ أنشاااااطة ريادية من خلال اساااااتأداى المنظور الريادي، 
نظمة باسااااااتأداى التوجه الريادي فونها تركز بشااااااال متزامن على إيجاد الفرص في وعندما تقوى الم
وتمثل عملية  ،قدرتها على اسااااااااتغلال تلك الفرص من خلال الأنشااااااااطة الرياديةو بيلتها الأارجية، 

إن التوجه و ، الأنشااااااااااااااطة الريادية الجزء الريادي تحديد الفرص التي يمان اسااااااااااااااتغلالها من خلال
، ولتحقيم مميزة تجااه تكاامل أنشااااااااااااااطتهاا للعثور على فرصاالريادي يعمال على توجياه المنظماة 
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ح كوساااائل رئيساااة لاساااتغلال تلك الفرص في البيلة التنافساااية للقرن الحادي والعشااارين، ويعد اجالن
تمر، جديدة بشااااااال مسااااااقدرة المنظمة على إيجاد فرص دليل على بقاء ونجاح المنظمات المتزايد 

 (.18-17: 2017وتوليد الأنشطة الريادية بسرعة لاستغلال تلك الفرص )الشواهين، 

والبحث عن طرق وأسااااااااااااااااليب  ،الريادة تدور حول الأخذ بزماى المبادرة نإ مجمل القول
والاسااااااااااااتغلال الأمثل للموارد المتاحة، بهدخ  ،ريادية مأتلفة من خلال التفكير خارج الصااااااااااااندوق 

مؤساااااساااااة عن غيرها من المؤساااااساااااات ذات الأعمال المتشاااااابهة، كأن تجري إضااااافاء طابع يميز ال
 إضافة خدمات جديدة أو إجراء تحسينات مأتلفة.

 مفهوم السلوك الريادي 2.1.2

ر من المؤسااااسااااات الريادية الساااالوي الريادي ما زال غير معلوماً لدس كثي جدير بالذكر أن
أو الحصااااول على الموارد الجديدة تتراوح بين توفير فرص أعمال جديدة ه لأن عناصاااار  فحتى الآن

 (.64:2014التي تسهم في استمرار عمل المؤسسة )القبج والأفاجي، 

( أنا السااااالوي الريادي يتمحور حول القدرة على خلم شااااايء 385: 2013حساااااين ) بينو 
رسااااات المتمثلة بالشااااروع الساااالوكيات والمما بأنه (253:2018صاااابر)، وعرفه من لا شاااايء تقريباً 

بدا ية واسااااااااااتباقية قد تكون مبنية على مأاطرة ذات التأثير الواضااااااااااح على فرص بقاء بمبادرات إ
 المنظمة ونجاحها وتفوقها .

 يعتبرالسااااااااالوي الريادي  أن (10: 2018 (لفتة والبلداوي  كد كل من وفي هذا الصااااااااادد أ
ى ويشاااااااااال مجال عملياتها يتميز من خلال القيا نالمعيار الذي يحدد توجه المنظمة بشاااااااااال هادف

بمجموعة من التصاااااااارفات والأفعال التي تمتاز بالمبادرة واسااااااااتثمار الفرص والتي تطور وتحساااااااان 
 منتجاتها أو خدماتها استجابة للتغييرات البيلية.

قدرة الرياديين على تحديد  السااااااااااالوي الريادي هوDejong (2011 :3 ) نظرومن وجهة 
راد ت بشااال ينعاس على ساالوكيات الأفواسااتثمار الفرص في أعمال جديدة بغية الارتقاء بالمنظما

مجموعة من الجهود الريادية فقال إنه  haniff (2016 :2475) أما، والمبادرة المتقبلة للمأاطرة
نشااطة إبدا ية أتنفيذ  طرح أفكار ومبادرات تحتاج موارد تنظيمية بغرض التي يمارسااها الفرد والتي
( السااااااااااالوي 176:2015)الحسااااااااااايني  ويعتبر، و خدمات جديدة وغير تقليديةأمثل تقديم منتجات 
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 الأفراديتحمل  دالة للموارد الريادية المتكاملة فهو ممارسااااة الفكر الريادي والذي من خلالهالريادي 
، التي تساهم في الاقلاع بالمنظمة والأفعال الاستباقية ة ويندمجون في الأعمال الإبدا يةالمأاطر 

 باتجاة النجاح .

مجموعة من الساااالوكيات والممارسااااات   بارة عنالساااالوي الريادي  فون وبناءً على ما تقدى
الهادفة لاقتناص الفرص المتميزة بشاااال يساااهم في زيادة درجة تنافساااية المؤساااساااة ووضاااعها على 

 مصافي المؤسسات الناجحة.

 يأهمية السلوك الرياد 2.1.3

المؤسااااااااااااااساااااااااااااااات من إنتاج التكنولوجيا والعمليات والتقنيات  تماينبداع في تنبع أهمية الإ
الجديدة اللازمة لتحقيم الساااااااااااااالوي الريادي، تماماً مثل تماينها من إنتاج الموارد والقدرات الجديدة 
إما بشااااااااال مسااااااااتقل أو من خلال عملية التجديد المؤسااااااااسااااااااي التي تسااااااااتهدخ العمليات الداخلية 

ا المادية والمعر ية، وتجدر الإشاااااااارة إلى أنا قدرة المنظمة للمؤساااااااساااااااة ومياكلها وأجهزتها وإمااناته
على الإبداع تمانها من التمايز عن منافسااااايها، وهو الأمر الذي يساااااهم في تطوير مجموعة فريدة 

 (.17: 2014من الجدارات )القبج و الأفاجي، 

لى أن إ (Kuratko et al, 2014)نقلًا عن  ((Platin&Ergun 82:2017 أشااااااااار و
وتوفير الموارد لاشاااااااأاص ، الأفكار المبتكرة تبنيمن خلال  دعم الإدارة العلياي الريادي السااااااالوي

السااااااااااالطة  ويوفر الاساااااااااااتقلال في صااااااااااانع القرار ونقل المشااااااااااااريع،من أجل اتأاذ إجراءات تنظيم 
حيث تصاااارخ المديرين بطريقة ريادية  ،تجاه المديرين والعاملين من المسااااتوس الأدنىاوالمسااااؤولية 

خذ زماى من خلال أ بعة الابتكار لدعم أهداخ المنظمةلافراد والجماعات لمتاعطي الفرصاااااااااااااااة ي
 الأفراد. نشاط  المبادرة في فل الحدود التنظيمية المرنة مفيدة لتشجيع

عااااااااان  ( ناااااااااقااااااااالاً 523:2018)صااااااااااااااااااااااابااااااااار  وضاااااااااااااااااااااااحوفاااااااااي هاااااااااذا الصااااااااااااااااااااااادد 
(Zeebaree&Siron,2017:44) وزياااادة  عاااامااال مهم لنجااااح المنظماااة أن الساااااااااااااالوي الرياااادي

والسااااعي لإيجاد حلول  ،من خلال البحث باسااااتمرار عن فرص جديدة واسااااتغلالها بافاءة ،رباحهاأ
عن  فضاااالاً  ،طوير أو تعزيز المنتجات والأدماتتبما فيها  ،ظمةمبتكرة للتحديات التي تواجه المن

   .الجديدة لأداء المهاى التنظيمية داريةالتقنيات والتكنولوجيات الإ
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 (392:2013، )حسين :وهي عدة سبا لأالسلوي الريادي مهمة  دراسة تبروتع

تعد أحد مدخلات عملية اتأاذ القرار المتعلم بالاسااااتعمال الأفضاااال للموارد المتاحة للوصااااول  -1
المنتج أو الأدمة الجديدة، وكذلك الوصاااااااااول إلى تطوير طرائم وأسااااااااااليب جديدة  إلى إطلاق
 .للعمليات

الوقت الذي يتم  يه تحديد نمط سااااااالوي الريادي، إذ يتحدس  تساااااااتعمل أسااااااااسااااااايات الإدارة في -2
 ع.ويشجع على الإبدا  البيروقراطية

اختيار الفرص الجديدة  بواسااااااطةتكون مسااااااؤولة عن تحفيز وتشااااااجيع الإبداع داخل المنظمة   -3
 .واستغلال واكتسا  الموارد لأجل إنتاج سلع وخدمات جديدة وتنفيذها

التي تعزز قدرتها على من المواق  والإجراءات المتنوعة تتضاااااااااااااامن ريادة المنظمة مجموعة  -4
 .المأاطرة والتمسك بالفرص والإبداع تبني

 استراتيجيات السلوك الريادي 2.1.4

أن التوجااااه  (2010،العاااااني وأخرون ) نقلًا عن (19-18: 2017اعتبر الشااااااااااااااواهين )
 ، ويمان إجمالها على النحو الآتي:عدةالريادي يقوى على استراتيجيات 

اتيجية المغامرة والأخذ بزماى المبادرة: تعني الوصول إلى مركز القيادة والسيطرة على سوق استر  -1
 جديد أو صناعة جديدة، وتعد من أكثر الاستراتيجيات مأاطرة.

مل الريادي أكثر من استراتيجية المفاجأة وأخذ الآخرين على حين غرة: تؤكد على أهمية الع -2
فقد ينتظر الريادي حتى تقوى جهة بونشاء العمل الريادي أو البدء  يه، ثم  ،صلاً أ وجدوهالذين 

أي أنه يقوى بعمل ما يريده  فه العمل الجديد ليحقم رضا الزبون يحدد ما يجب أن ياون علي
 الزبون.

استراتيجية التمان من الجدارة الرئيسة: تهدخ إلى مراقبة السوق وضبطه، والوصول إلى مرحلة  -3
 فعلي في منطقة صغيرة، مما يمنح الريادي مناعة ضد المنافسة.الاحتكار ال

ة من فادية والاجتما ية للسلعة: تقوى على تقديم سلعة معرو استراتيجية الأصائص الاقتص -4
 خلال تحويل استأداماتها ومنافعها وخصائصها الاقتصادية.
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: منهاعدة نلاحي أنا التوجه الريادي للمنظمة يرتكز على اساااااتراتيجيات ريادية  مما سااااابم
ص اسااااااااااتراتيجية التمان، واسااااااااااتراتيجية الأصااااااااااائو اسااااااااااتراتيجية المفاجأة، و اسااااااااااتراتيجية المغامرة، 

أنا المنظمات تحاول الالتزاى  يهالإشاااااااااااااااارة إل ومما يجدر ،الاقتصاااااااااااااااادية والاجتما ية للساااااااااااااالعة
 كي تضمن بقاءها واستمرار أعمالها.ف طوير استراتيجيات أخرس تو الاستراتيجية ب

 أدوار الرياديين في دعم التنمية 2.1.5

السااااااااااااالوي ممارساااااااااااااتهم جرااء  هم في دعم التنمية،يلعبها الرياديين تسااااااااااااا مأتلفة أدوارثماة 
 (125:2014) في النقاط الآتية يلأصها الشمري والشراح الريادي،

وارد للم ومنشلينن أناس مبدعيالرياديين  للمفهوى الحديث للتسويم، وإن نشاء أسواق جديدة وفقاً إ -1
عمال التقليديين الذين ن عن رجال الأيألقون عملاء وبائعين وهذا ما يجعلهم مأتلفيوالفرص، 

 يؤدون الوفائ  الإدارية التقليدية مثل التأطيط والتنظيم وتحديد المهاى.
ليحسنوا  ف تنافسية من حيث النقل والتكلفة والجودة ميزةذات  اكتشاخ مصادر جديدة للمواد -2

الرياديين  طبيعة أن، وفي سياق حديثنا جدير بالذكر عمالفي مجال الأنتاج شركتهم من إ
 اد.و المتاحة للمو أالمصادر التقليدية يقبلون لا  تجعلهم بتكاريةالإ

، الأرض :عناصر الإنتاج مثلن لمعظم بوصفهم المنظمين والمحددي يحركون الموارد الرأسمالية -3
 عناصر الإنتاج لألم بضائع وخدمات جديدة.بين ويمزجون والموارد البشرية، ورأس المال، 

خذهم للمأاطرة تقديم تكنولوجيا وصناعات ومنتجات جديدة، بعيداً عن كونهم مبتكرين وأ -4
، مااسب إلىها عمال جديدة وتحويلاستغلال الفرص لإنشاء أ عمال يحسنون ، فرواد الأبمسلولية
ية تساهم بقوة مثل هذه الروح الريادو  ن أشياء جديدة ومأتلفة بعض الشيء،يقدمو  لذا نجدهم

الأمور هدفها كل هذه كل عاى، و  منتجات وتكنولوجيا جديدةورؤية  في تحديث الاقتصاد،
 مناسبة وجميلة.قة بطري واحتياجاتهم البشرية اشباع رغبات

المتمثل  كبر مصدر لفرص العمل هو القطاع الأاصأخلم فرص عمل جديدة ، حيث إن  -5
ف عمال الصغيرة والمتوسطة، وبعض الأوالشركات الزرا ية ،وصناعة الأدمات ،لمصانعفي ا

كبرس يألقون الشركات العاملين، كذلك اللاخ يوففون آفعلى سبيل المثال المتاجر الكبرس 
تصاد، والعلاقة طردية زيادة ت وتأثيرات تسرع من نمو الاقفرص عمل كثيرة لها مضاعفا
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يعني زيادة في الإنتاج، الطلب على البضائع والأدمات زيادة في الدخل، وزيادة يعني الوفائ  
 الطلب على الوفائ  مرة أخرس وهاذا ...وزيادة الإنتاج يعني زيادة 

وهي أدوار تسهم  تحقيقهاإلى  يسعى الرياديينمأتلفة  أدوارهناي  إننستطيع القول  بهذا
الأمر الذي والتحرر من الإشااااااااااااااراخ وقواعد التنظيمات،  ،تحقيم الاسااااااااااااااتقلاليةو ، في دعم التنمية
  خرين .يميزهم عن الآ

 خصائص الشخص الريادي 2.2.7

مجموعة من الأصااااائص ( 2006( عن )منظمة العمل العربية، 75-74 :2010)قل إسااااماعيلن
 :ئد الريادي، وهيالمأتلفة التي يجب أن يتمتع بها القا

 الكفاءات المهنية: -1

العلمية والعملية اللازمة في مجال العمل، بجانب و والأبرة الفنية  ،والمهارات ،تتضاااااااااااااامن المعرفة
 ،والتنظيم ،والأبرة في عمومياااات الإدارة كاااالتأطيط ،المهاااارات الإدارياااة التي تشااااااااااااااتمااال المعرفاااة

وتقويم الأداء، فضااااالًا عن المعرفة والأبرة في بعض الأسااااااسااااايات  ،والرقابة ،والإشاااااراخ ،والتوجيه
 لي ، وحسا  نقاط التعادل وغيرها.حسا  التكاو المالية كحسا  الأرباح والأسائر، 

 رؤية واسعة -2

تمانهم هذه الرؤية من برؤية واسااااااااااااااعة وبعيدة المدس، بحيث يتمتاع أصااااااااااااااحا  الأعمال الرائدة 
والمتغيرات التي تؤثر إيجاباً أو ساااااااااااااالباً على عمل المشااااااااااااااروعات، فهم الإحاطة بأغلب العوامل 

يتنبؤون بحيثيات المسااااااتقبل وشاااااااله، ويحاولون الاسااااااتفادة من المزايا أو المنافع التي يحملها، من 
 لسليمة التي يرسمونها باستمرار.خلال الأطط المتقنة والحلول ا

 المرونة في بناء فرق العمل: -3

ويعمل على تشاااااجيع المرؤوساااااين على العمل الجماعي أو العمل ضااااامن ، ةيتسااااام الريادي بالمرون
 على بالالعمل ضااامن فريم يعمل على توليد أفكار إبدا ية قد لا تأطر  ف لأهميته حيث أنفريم
تلاقح الأفكار وتكاثرها، وهذه  علىيسااااااااعد  كما أنه، وحدهأعضااااااااء الفريم لو كان يعمل  من أحد

المرونة تمنحه مسااااحة واساااعة في التعامل مع الآخرين داخل مؤساااساااته، وتساااهم في قبول الريادي 
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تسااهم في زيادة ساارعة التعامل مع المواق  التي  إضااافة إلى أنهالافكار الريادية وبساارعة نساابية، 
 مؤسسته. كانت ثماة تطورات طارئة في إذاتحتاج إلى التغيير، خاصة 

 المساندة -4

يعمل القائد الريادي على دعم ومسااااندة مرؤوسااايه، وياون في واجهة العمل داخل مؤساااساااته، لأنا 
آخر  تألاى عن هذا الماان سااااااااااااايتحول إلى شاااااااااااااأص وإذادائماً في المقدمة،  لابد أن ياون  القائد

ا يااة وتشااااااااااااااجيع يعزز الريااادي فلساااااااااااااافااة المثااابرة والموافبااة الجماا كااالماادير أو الرئيس، ومن هنااا
 المرؤوسين على أداء أعمالهم بافاءة وتميُّز.

 يمنح استقلالية الفريق المكلف بتنفيذ الفكرة الرائدة -5

القائد الريادي الأفكار الإبدا ية ويقدى المسااااااااندة لها، كما يسااااااااعد في اساااااااتقلالية  يشاااااااجع
ارجية من ناحية، ويتفراغ مؤثرات خ الفريم بأيحتى لا يتأثر ف م المال  بتنفيذ الفكرة الرائدةالفري

 بشال كامل لتطبيم هذه الأفكار، بما في ذلك حرية الحركة واستقلالية العمل والتنفيذ.

 :يقدم التحفيز للمخاطرة -6

كلما زادت المأاطرة زادت فرص النجاح، لذلك يجب  علم الاقتصاد أن مما هو معلوى في
إن  عن تقديم الأفكار الريادة حتى أن يتساام الريادي بتحفيز مرؤوساايه على تقبل المأاطرة، فضاالاً 

بتقديم حوافز مأتلفة لمن يتقبال خوض المغامرة  وعليه يقوىحملت في جنباتها عوامل مأاطرة، 
 وتنفيذ أفكاره بوبداع.

 :لسلوك الرياديأبعاد ا 2.2.8 

حيث تم وزملائه مقياس لساااااااالوي الرياديين داخل المنظمات  (De jong,2011:3) حدد
تحمل ى) الإبدا ية، المبادرة والاسااااااااااااااتباقية، اقتناص الفرص، أبعاد الساااااااااااااالوي الريادي علتحديد 

 شرح كل ب عد منها: يأتيو يما  المأاطرة(

 الإبداعية: -1

 هي أفكارو  الإبدا يةتعريفاً شااااااااااااااااملًا لمفهوى  (310:2011،من )جمعة ونوري  ذكر كل
 بصااامة لها يوضاااع بحيث هذه الأفكار تطبيم على العمل ثم ،الأفراد أذهان في تبدأ ومفيدة حديثة
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 نها عمليةالإبدا ية الإدارية بأ ا، وقد وصاااااااافمطلوبة غاية إلى وصااااااااولاً  ،الأعمال باقي عن تميزها
 على مميزة نقلة تحدث بحيث مأتلفة انجازات من عنها ينتج وما الألاقة ومصادرها الأفكار تبني
 واحدة . كوحدة المنظمة أو جماعات أو المنظمة في قبل أفراد من وتنفيذها المنظمة مستوس 

ر الجاااديااادة فكاااادعم الأباااأنهاااا الاسااااااااااااااتعاااداد لااا (Jelenc&Pisapia,2015:165)وعرفهاااا كااال من
وتأصاااااااااايص الموارد وتقديم  ،على الفرصيؤدي إلى التعرخ الذي  والتجريبوالعمليات الابتكارية 

إن الإبااادا ياااة تتمثااال يمان القول  بهاااذا، والقياااادة التكنولوجياااة والأااادماااات الجاااديااادة ، ،المنتوجاااات
جاادياادة وطرق جاادياادة تقود  فراد على تبني أفكااارات التي تنطوي على رغبااة وقاادرة الأالساااااااااااااالوكيااباا

 . لى النجاح والتفوق على المدس البعيدالمنظمة إ

 والمبادأة والاستباقية: المبادرة -2

فرصاااااة  يوالمبادرة ه ،تشاااااير المبادرة إلى الميل نحو إحداث التغيير بدلًا من الاساااااتجابة لاحداث
 ة والأحداث التي تقع تحسبها لها.وتتميز بالحذر من الاتجاهات الأارجي ،البحث والتطلع لاماى

اصااافات مو  تأطيهمبسااابب في متاعب  أشاااأاص يقعون وثماة من وصااا  أصاااحا  المبادرة بأنهم 
عرخ رجال الأعمال بأنها مبادرة الموف  ذو السالم الوفيفي ك وكذل ،العمل الوفيفي المالفين به

الأدنى في المنظمة بتعهد القياى بأطوة جديدة مثل الابتكار دون أخذ الموافقة من الجهات العليا 
 (.291: 2017، القبح والأفاجي في المنظمة)

ة في اغتنامها من خلال توقع متطلبات ر الساااااااااااابم في اقتناص الفرص، والمبادالاسااااااااااااتباقية  وتعني
ملازمةً لقائد  وتعتبر الاسااااااتباقية صاااااافة ،قبل أن تضاااااايع ويغتنمها المنافسااااااون  السااااااوق والوفاء بها

تقنيات  ىخدمات جديدة أ ىفي إدخال منتجات أأكان السااااوق في مجالات العمل الرئيسااااية، سااااواء 
 (. 6: ،2019السويطي،  )ةصنا ية أو إدارية جديد

لموارد ا وذلك يتطلب امتلاكهاتكون المنظمة قادرة على الاسااااااااااااتباقية، أن  ضاااااااااااارورةرس الباحث يو 
م الساابم في حلبة المنافسااة، يتحقف لتكون قادرة على لسااوق في الدخول التي تساااعد على االلازمة 

 ،توفر من إرادة وبصااااايرةا، وذلك بما يسااااابقهوتنجح في أن تكون قائدة للساااااوق وليسااااات تابعة لمن 
وقاادرة على اقتناااص الفرص الجاادياادة، والتنبؤ بااالمشااااااااااااااالات المحتملااة ومواجهتهااا وإيجاااد الحلول 

  .لها الملائمة
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 تقبل المخاطرة:   -3

الانطلاق بااالأعمااال  وليس من شاااااااااااااااك أنتعتبر المأاااطرة إحاادس العناااصاااااااااااااار الجوهريااة للريااادة، 
تكون قادرة على أن  الريادي وصااااااحب المشاااااروع الصاااااغير والمنظمة يتطلب منوالمشااااااريع الحرة 

والعناصااااار المسااااااعدة أنا قبول الأطر وثماة من يرس  ،ر وتأثيراته الحالية والمساااااتقبليةالأط تحمل
يما عندما يوازن لريادة الاسااااتراتيجية ولاساااافي ا وهو أساااااس ،يعد خاصااااية من خصااااائص الرياديين

فائم و عبد  ساااااااسااااااياً للمنافسااااااة والميزة التنافسااااااية)أه مصاااااادراً عد  كما  ،ي والحدسأالريادي بين الر 
 .(37، 2019الرحمن، 

اسااااااااااااااتغلال الفرص، وغالبااً ما  يحااولون عنادما  ةلمأااطر ل نويجري النظر إلى الرياديين كمتحملي
 أكانت ءإذ دائما يدخل الرياديون في مواجهات سااااااااااوا ،يصاااااااااااحب ذلك نشاااااااااااطات إبدا ية وخلاقة

ر الاجتما ية والمالية المحتملة عدى اليقين بالمساااااااتقبل( والأساااااااائ )اجبارياً وهي تحديات ىطو ياً أ
طريم المأاطرةف لأن روح المأاطرة   بقدرتهم على ساااااااااااااالك الرياديون يتميز و  ،ثناء إدارة أعمالهمأ

ويأتار  ،نحو اكتشاااااااااخ مواطن إدراي الأرباح تشااااااااجع الريادي على صاااااااارخ اهتمامه ونشاااااااااطاته
 .(182: 2018محمد و محمد،  )اطر التي تجنبه المقامرة الضأمةمأالريادي ال

حدود معينة لسااالوي أخذ المأاطرة ما بين المنظمات والأشاااأاص بالنسااابة  هناي ويرس الباحث أنه
وكلما زادت الأطورة  ،الشأص  بارة عن عامل كانللمشاريع الجديدة، فكلما كانت المأاطرة أقل 

 .ادياً ري الشأص صبحأوليس المغامرة 

 اقتناص الفرص: -4

الفرص  انتقاء القدرة على لامتلاكها فوإبدا ية مسااااتقلة قيم لها الناجحة الريادة مما لا شااااك  يه أن
 الثانية الشااااااااااواط  إلى العبور على قادرة هاأن كما الآخرون،ا يدركه لا والتي السااااااااااوق  في متاحةال
 الفرد يراها لا التي المنطلقات بعض الكشاااااا  عن من تمان وعميقة واسااااااعة نظرة ولها تردد، دون 

 (.15:2006،ساارنة  )الاعتيادي

من  جميع المؤسااااااسااااااات الناشاااااالةأنا القادة يولون اهتماماً كبيراً في  (45 :2014البهادلي،  )ويرس 
 ساااااااامات القيادة أهم مفهوى اسااااااااتثمار الفرص ساااااااامة من ويمثل، هاواسااااااااتثمار  خلال تحديد الفرص
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والرقابة  ة،الفرص المتاحة من خلال الملاحظ ويتم اسااااااااااتثمار الريادية في المنظمات المعاصاااااااااارة،
 .ومجتمعات الأعمال بشال عاى ،وقنوات التوزيع ،المستمرة لما يحتاجه الزبائن في السوق 

أو منتج  ،أو تأساااااااااااايس منظمة جديدة ،الانفراد والقيادة بعمل مميزإلى اسااااااااااااتثمار الفرص  ويهدخ
حول استغلال ، واستثمار الفرص تدور جديد يجعل من صاحبه شأصاً ريادياً في مجاله أو عمله

  (.88: 2015طاهر،  )الفرص في مجالات معينة

دائماً يسااابم الآخرين بأطواتف لأنه يفعل  أن الشاااأص الرياديإلى ( 28:2020ويشاااير الشاااي  )
جعله وهذا ما يخرين، الأشااااياء بنظرة أعمم من الآ، كما أنه ينظر إلى طلب منهالأشااااياء قبل أن ت

على اقتناص الفرص، والحصاااااول على السااااابم، ويجعل منظمته متقدمة ومنفردة على غيرها  اً قادر 
مما يميز الشاااااااااأص ضاااااااااع منظمته في ماان متميز ومنافس، و ويسااااااااااعده على و من المنظمات، 

على تحقيم تطلعاااات وطلباااات  ويعماااليعمااال دائمااااً على تقاااديم الجااادياااد، الرياااادي عن غيره أناااه 
التغيير، ويساااااااااعى إلى التقدى والتوجه نحو على التطوير و دائماً يعمل كما المساااااااااتفيدين والعاملين، 

 اى.الأم

على المعلومات  باقاً في اكتشااااخ الفرصف بسااابب حصاااولهويرس الباحث أن الشاااأص الريادي سااا
 .ويحسن استأدامها  بصورة أفضل من الآخرين
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 المبحث الثاني :خلاصة 

ه، وأبعادمن حيث المفهوى، وأهميته، السااااااالوي الريادي ، و الريادية تناول المبحث موضاااااااوع
، وننتقل إلى موضاااااوع ثم ذكرنا خصاااااائص الشاااااأص الرياديه، واساااااتراتيجياته، أهدافإضاااااافة إلى 

، ومجالات عملها ،وخصااااااائصااااااها ،من حيث مفهومها المحافظات الجنوبيةفي المنظمات الأهلية 
 سيتم التركيز على المنظمات ذات العلاقة بالقطاع الزراعي .وتصنيفهان و 
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 المبحث الثالث 2.3

 في المحافظات الجنوبيةذات العلاقة بالقطاع الزراعي  الأهليةمنظمات ال

 تمهيد

 الأهلية.المنظمات  تعريف 2.3.1

 الأهلية.سمات المنظمات  2.3.2

 الأهلية.المنظمات  هميةأ 2.3.3

 .وظائف المنظمات الأهلية الفلسطينية 2.3.4

 أدوار أخرى تقوم بها المنظمات الأهلية       2.3.5

  ةفي المحافظات الجنوبيتصنيف المنظمات الأهلية حسب تعدادها       2.3.6

 .في المحافظات الجنوبيةمجالات عمل المنظمات الأهلية 2.3.7       

 .في المحافظات الجنوبيةأهم الجمعيات الزراعية العاملة  2.3.8
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 تمهيد

ساااااااااااااسااااااااااااياً من ، وركناً أالمجتمع المدني مكوناتتعد من دوراً مهماً، إذ  .نظمات الأهليةتلعب الم
مما  خاصاااةف .المحافظات الجنوبح  أركان مصاااادر التمويل الأاصاااة بالشاااعب الفلساااطيني عامة و

نح  الشةةع   ناوازدياد احتياجات ،أكساابها أهمية خاصااة ولاساايما مع عمم الهوة بين موارد الحاومة
وقدمت هذه المنظمات كثير ، المحافظات الجنوبح  شااااديد الحصااااار على ولاساااايما مع ت  فلسةةةةطي 

بما  هتدمير يساااااعى الاحتلال إلى الزراعي الذي  القطاعخاصاااااة من الأدمات في شاااااتى القطاعات 
وحرمان الصااااايادين  ،غزة، والاغلاق المساااااتمر لبحر شاااااجار المثمرةيقوى به من تجري  لآلاخ الأ

 ، وتحديد مساحة الصيد وغيرها من المضايقات.واربهممن ممارسة مهنة الصيد ومصادرة ق

مع تساااليط الضاااوء ها تصااانيفمفهوى المنظمات الأهلية، وأهدافها، و  سااانتطرق إلىوفي هذا المبحث 
 .المحافظات الجنوبيةفي ت الزرا ية العاملة على المنظما

 الأهلية المنظمات مفهوم  2.3.1

أناها ب :هليةالمنظمات الأ 2000ات الأهلية الفلسااطينية لعاى قانون الجمعيات الأيرية والهيلعرخ 
م لتحقي فشأاصأب اتفاق بين عدد لا يقل عن سبعة شأصية اعتبارية معنوية مستقلة تنشأ بموج

دون اسااااااااااااتهداخ جني الربح المالي بهدخ اقتسااااااااااااامه بين  مشااااااااااااروعة تهم الصااااااااااااالح العاىأهداخ 
الأمم المتحدة بأنها منظمات لها رؤية محددة ، كما عرفتها أو لتحقيم منفعة شااأصااية" ،الأعضاااء

تهتم بتقديم خدماتها للجماعات والأفراد، وتحسااااااااااااااين أوضااااااااااااااااع الفلات التي تتجاوزها التوجهات 
دد عملها في ميادين المشااااااااااريع الإنمائية والطوارئ وإعادة التأهيل، وكذلك تهتم الإنمائية، كما يتح

 (.38:2018ة،عودبثقافة المجتمع والدفاع عن الحقوق الاقتصادية والاجتما ية لافراد )

 ،خرس في الدولةاعتبارية مستقلة عن القطاعات الأ أنها شأصية( 66:2015،الروس أبو ويرس )
في خدمة  دافهأه مجمل ، وتتمثلمحدد لا تهدخ إلى تحقيم الأرباحو لها شااااااال مؤسااااااسااااااي موحد 

من تنتهجها هذه المؤساااااااااااااساااااااااااااات  التي هداخ، وبهذا تتنوع الأالمجتمع وتحقيم تكافله واساااااااااااااتقراره
تحقيم إلى كما أنها لا تهدخ  ،وتهتم بالطفل والمرأة وغيرهقانونية...إل ، ، انساااااااااااااااانيةاجتما ية، 
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يح، وتنظم الحاومة عملها بحيث تضاامن مسااارها الصااح ،ضااائهالأع ةأهداخ سااياسااية أو شااأصااي
 لهذا فهي تأضع للقانون المنظم في الدولة.

اجتمااا ياة،  )وضااااااااااااااح أنهااا جميع المنظمااات الأهليااة التي تعماال في مجااالات مأتلفااةأوهناااي من 
 (اننسااااااالاحقوق و تأهيل معاقين، و المرأة والطفل، و زرا ية، و بيلية، و ثقا ية، و تعليمية، و صااااااحية، و 

ياان أو الااجاانااس وتااعاامااااااال بااهااااااادخ غااياار ربااحااي دون تاامااياايااز عاالااى أسااااااااااااااااااااااس الااعاارق أو الاااااااد
 (.55:2017،الفقعاوي  

، أهدافها وطبيعة ،أدائها جوهر في تتفمالأهلية  لمنظماتل السااااااااااااااابقة يرس الباحث أن التعريفاتو 
عليها، وهذا يؤكد على أن التسااااااااميات مهما تعددت فونها لا  القائمين وخصااااااااائص ،عملها ونطاق

 .تأتل  في مضمونها وهدفها

ذات شاااأصاااية مساااتقلة غير هادفة للربح تساااعى  منظم أنها يعرخ الباحث المنظمات الزرا ية: و 
جاال النهوض بهااذا ارعين والصاااااااااااااايااادين من أمن خلال تقااديم الأاادمااات للمز  ،لاادعم قطاااع الزراعااة

ون الذي ينظم هذه من الغذائي للمجتمع، وفم القانالذي يسااااااااهم في الحفاظ على الأالقطاع المهم 
 .المنظمات

 في المحافظات الجنوبيةة بالمنظمات الأهلية المرتبط والخصائص السمات 2.3.2
 (81:2007،شاهين ) 
 فراد.س مبادرة تطو ية لمجموعة من الأتعا  -1
 لى الربح.لا تسعى إ  -2
 لى تحقيم النفع العاى.تسعى إ  -3
 الذاتي. ليتسم بالاستقلا تنظيم يحامه قانون لكنه  -4
 دارة.رباح في حال وجودها على مجلس الإتوزع الأ لا  -5
من وجود بعض المنظمات مثل: حقوق  رغمال على لا ترتبط بنشاط سياسي حزبي  -6

 سمة سياسية . ذاتوالتي تمارس نشاط  الانسان
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 :المنظمات الأهلية هميةأ 2.3.3  

 الأساااااابا  هذه تعززو ، عدةساااااابا  لأ الأهلية بالمنظمات تهتم العالم دول أن (2002 ) فريز يرس 
 في التالي: (56:2019  حمدانلخصها والتي  التنمية عملية في الأهلية المنظمات أهمية

الرد  اون ي بهذا المحلية المجتمعات داخل تنشااااأ ما عادةو  اجتما ية، تنموية حاجة تعاس كونها -1
 ،الساان من شريحة أو ،مجموعة أو ،معينة لفلة اجتما ية تنموية لحاجات العفوي  أو الطبيعي
 .اجتما ية قضية أو ،سياسي تيار أو ،جغرا ية أو منطقة

من  والرساامية الحاومية المحددات من نساابياً  متحررة ذلك أنها نساابية، بحرية التحري على القدرة -2
 .والإدارية السياسية النواحي تتضمن عديدة نواحي

 التطو ية، وعنصااار الشاااعبية وطبيعتها لبنيتها وتبعاً  المساااتهدفة، الفلات مع والاتصاااال التواصااال -3
 .المستهدفة الفلات مع والتواصل الوصول على أقدر تكون  ما عادة الأهلية المنظمات نفو

 من العالية للدرجة تبعاً  المسااااااااااااااتهدفة، الفلات قبل من أكبر ثقة على وتحوز تقبلاً  أكثر كونها -4
 من كبيرة ثقة على تحوز ما عادة المنظمات فون المساااااااتهدفة، الفلات مع والتواصااااااال الاتصاااااااال

 .أكبر بويجابيةمعها  التعامل وبالتالي الفلات هذه قبل

كونها  خاصااة، التحري في عالية نساابية مرونة الأهلية للمنظمات ياون  ما عادة الحركة، مرونة -5
 .الحاومات منها تعاني التي البيروقراطية محددات من تحرراً  أكثر

 وظائف المنظمات الأهلية الفلسطينية  2.3.4

المؤسااااااااااسااااااااااات الأهلية في الوفائ  المنوطة  عن من الدراسااااااااااات والأبحاث كثير تحدثت
 (7 :2015شبات، اللوح و  )الآتيةالفلسطينية، واتفقت بعضها على الوفائ  

الإسهاى في تنظيم المجتمع وتقديم المساعدات الفنية والتعليمية للجماعات المحلية، وحل  -1
وتأسيس الشركات المحلية، والتأثير على المنظمات العامة لتحسين  ،المشالات المحلية

 خدماتها.

تقديم المساعدات الفنية والتدريبية للمنظمات الأهلية العاملة في مجالات التنمية، وتقديم  -2
، وتقديم الإعانات اتلمنظمبين امشتركة وصياغة خطط عمل  ،وتنسيم البرامج ،الأبرات

 كالمجاعات والزلازل والحرو .لافراد في حالة الكوارث 
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من خلال مجموعة من النشاطات والفعاليات التوعوية  برامج التو ية والتثقي  المجتمعيتنفيذ  -3
من أجل احداث تحري مجتمعي و التي تسعى إلى توسيع دائرة الأشأاص المهتمين بقضية ما، 

المنشود، فضلًا عن واسع التأثير على الأشأاص ذوي النفوذ لتبني القضية واحداث التغيير 
 تطوير التعليم لزيادة وعي الرأي العاى والقادة بشأن المسائل التنموية الرئيسة.

من خلال التحال  والتعاون المشتري بين عدد من الجمعيات الأهلية  التشبيك( )بناء الشباات -4
ة والمالية من أجل المساندة المشتركة لقضية أو أكثر، ومن أجل استثمار الموارد البشرية والفني

 المشتركة لإحداث تأثير أكبر حول هذه القضايا.

من أهم أدوار المنظمات الأهلية، حيث تهدخ إلى توجيه انتباه  وهيالمدافعة والمناصرة  -5
 المجتمع إلى قضية ما والعمل معهم من أجل حث أصحا  القرار على إيجاد حل لهذه القضية.

تعليمية  ها: خدماتدمها المنظمات الأهلية منالأدمات التي تق تتنوع فقدتقديم الأدمات:  -6
غاثية من خلال تقديم يد العون إ لأمية والماتبات العامة، وخدمات مثل انشاء مراكز محو ا

 نشاء المراكز الصحية الأيرية.إوخدمات صحية من خلال  ،للمحتاجين والمساعدة

هو القياى بالبحث والتوثيم هلية المهمة أحد أدوار المنظمات الأ إنإجراء الأبحاث والدراسات:  -7
 ونشر الدراسات والأبحاث التي تصب في خدمة المجتمع.

مهماً في توثيم نسان: تلعب المنظمات الأهلية دوراً حقوق الإالأاصة بالتصدي للانتهاكات  -8
والضغط على صناع القرار  ،والعمل على نشرها عبر وسائل الاعلاى ،نسانانتهاكات حقوق الإ

 جل ايقافها.من أ

 الاهلية المنظمات بها تقوم أدوار 2.3.5

 العملح  في المشارك  بضيرة المجتمع توعح  أ  الديمقياطح  مجال في تعمل منظمات هنار -
 .الانتخابات هلى اليقاب  أثناء مه   ور المنظمات هذة ةتلع  الانتخا ح 

 للدول   الاستياتحجح  الخط  وضع في الخاص القطاع مع الدول  تشارر -

 العام  والسحاسات القواني  صناه  في تساه  -

 الوطنح  الاستياتحجح  الخط  تنفيذ في المسئولح  تتحمل -
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 . الدول  في السلطات همل تياق  -

 :في المحافظات الجنوبيةتصنيف المنظمات الأهلية حسب تعدادها  2.3.6

أفهرت إحصاااااااااااااااائيات المنظمات الأهلية الصاااااااااااااااادرة عن وزارة الداخلية في مدينة غزة، أن عدد 
( منظمة، 923 )تى بلغ2016ديسااااااااامبر  22المنظمات الأهلية الفلساااااااااطينية العاملة حتى تاري  

ىف 2017جمعية " حتى آ /أغسااااطس  936عدد الجمعيات وصاااال إلى "أن أشااااارت الوزارة إلى و 
جمعية أجنبية"، وتجدر الإشاااااااااارة إلى أنا هذه آخر  81"، إضاااااااااافة إلى "جمعية محلية 855منها "

 :الآتيوزارة الداخلية، ويمان إيضاح الأرقاى في الجدول  عنإحصائية صدرت 

 م2017حتى  المحافظات الجنوبية(: يوضح توزيع المنظمات الأهلية حسب 2.2جدول رقم )

 العدد المحافظة

 138 الشمال

 500 غزة

 97 الوسطى

 119 خانيونس

 82 رفح

 936 المجموع

 (نات غير منشورةا، بي2017وزارة الداخلية،  )رالمصد

 في المحافظات الجنوبيةمجالات عمل المنظمات الأهلية   2.3.7

 ،والزرا يااة ،والثقااا يااة ،تنوع عماال المنظمااات المااذكورة أعلاه في المجااالات الاجتمااا يااة
مجالًا مأتلفاً، ويمان  30والنساااااااء والأمومة وغيرها، وتعمل هذه المنظمات في  ،والبيلة ،والنقابية
 (:62: 2010، الطهراوي ي )تعلى النحو الآ هاعرض

لمرأة المرتبطة باالمجال الاجتماعي والمرأة والطفل: تقدى المنظمات الأهلية العديد من الأدمات  -1
 اغاثية وغيرها. ىأ ،اجتما ية ىأ ،نفسية ىأ ،كانت خدمات صحيةأوالطفل سواء 
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 ،والجمعيات الصحية ،ونشاء النقابات الطبيةبالمجالات الصحية: تهتم المنظمات الأهلية  -2
 وتعمل على تقديم خدمات صحية متنوعة لأفراد المجتمع.

المنظمات الأهلية في مجال التعليم من خلال مجموعة واسعة من  تمجال التعليم: ساهم -3
 .كباربال ية خاصةتعليمبرامج  مثل تقديمة الأدمات التعليمي

مجال الديمقراطية وحقوق الانسان: تعمل المنظمات الأهلية على تلبية رغبات المجتمع  -4
والعمل على زيادة  ،نسان والديمقراطيةحقيم النزاهة والشفا ية وحقوق الإالفلسطيني من خلال ت

 ان.الوعي لدس المواطن عن مفاميم الديمقراطية وحقوق الانس

 :مجال التنمية الاقتصادية: ساهمت المنظمات الأهلية بدعم العديد من القطاعات التنموية مثل -5
ومراكز تطوير المشاريع والاقراض  ،والصيد، ودعم النقابات المهنية ،والحرفة ،مشاريع الزراعة

 .منحما تقدمه الدول المانحة من من خلال  كافة أنواعهب

 بناء القدرات من خلال مراكز التأهيل والتدريب.بمنظمات الأهلية مجال بناء القدرات: اهتمت ال -6

 :في المحافظات الجنوبيةأهم الجمعيات الزراعية العاملة   2.3.8

ومرخصااااااااااااااااة من وزارة  المحةةافظةةات الجنوبحةة ( جمعيااة عاااملااة في الحقاال الزراعي في 46 )هناااي
 المحافظات الأمساااااااااااااااة:، موزعة على تنمية القطاع الزراعي علىتعمل  الداخلية كجمعيات أهلية

محافظة خانيونس و (، 6محافظة الوسااااااااااااااطى )و (، 6محافظة شاااااااااااااامال غزة )و  (،18)محافظة غزة
( 1، انظر الملحم رقم )2017لعاى إحصاااااااااااااااائية وزارة الداخلية  وهذه( 5محافظة رفح )و (، 12)

 وعلاقاتها مما ايوضااااااح أسااااااماء الجمعيات وعناوينها، وتتفاوت هذه الجمعيات في حجمها وقدراته
الأهااداخ التي وجاادت من على و  ،وعلى الأاادمااة التي تقاادمهااا للمسااااااااااااااتفياادين ،ينعاس على أدائهااا

لاقتناص  فكسااااااب ثقة الجهات المانحةلابد من المحافظة على اسااااااتمراريتها كي تضاااااامن أجلها، و 
 .مشاريع تأدى الفلات المستهدفة من المزارعينتنفيذ فرص التمويل و 

نشةةةةةةةةةةةةةةةا  وهد  المشةةةةةةةةةةةةةةةار ع التي تفذها هذة الجم حات يمك  لنا أ  الخلال النظي الى  ج   ومن
  حمايلي : المحافظات الجنوبح يات الزرا ية  في الجمعأه  نستعيض 
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 الإغاثة الزراعية(:  )جمعية التنمية الزراعية -1

المحةةافظةةات ة في القطاااع الزراعي في تعتبر جمعيااة الإغاااثااة الزرا يااة من أكبر المنظمااات العاااملاا
ى أسااااساااات فرع لها في غزة، 1987عاى وفي ، في الضاااافة الغربية 1983 عاىتأسااااساااات  ،الجنوبح 

المساااااااااااهمة في تطوير القطاع الزراعي  إلى هدختوهي  بارة عن مؤسااااااااااسااااااااااة أهلية غير ربحية، 
 والعاملين  يه من مزارعين ومهندسين زراعيين، بجانب التركيز على المرأة الريفية.

وتعزيز  ،تنمية القطاع الزراعيعلى ؤسااااااااااااااسااااااااااااااة وطنية تنموية تعمل م ":  الجمعيةيتعر 
والوصاااول الى الفلات الفقيرة والمهمشاااة وأطرها، وحشاااد وتطوير طاقات سااااان  ،صااامود المزارعين

 من خلال طاقم متميز ومتطوعين منتمين لمجتمعهم تماينهم من السيطرة على مصادرهمل فالري 
لبناء مجتمع فلساااااااااطيني حر  فية وفنية عصااااااااارية شااااااااافافةدار إفي إطار برامج ريادية وممارساااااااااات 

لمحافظة على البيلة، والحفاظ االجمعية  ، ومن مهاىتسااااااااااااااوده قيم العدالة الاجتما ية" وديمقراطي
واساااااااتثمار  ،من خلال المحافظة على اساااااااتمرار الزراعة، لى الأراضاااااااي الزرا ية من المصاااااااادرةع

بحيث يعمل كل عدة ها عبر برامج فر ية نظمت الإغاثة الزرا ية عملو  الأراضااااااااااااااي المهمشااااااااااااااة،
ج ومن ضاااااااااااااامن هااذه الأهااداخ: البرنااام ،برنااامج منهااا على واحااد أو أكثر من الأهااداخ المحااددة

البرنامج الفرعي الأاص بتفعيل دور و المهندساااااين الزراعيين(،  )الفرعي الأاص بالإرشااااااد الزراعي
الموقع الالكتروني  )شاااااااااااااااااريع الزرا يااةلمالمرأة الريفيااة في المجتمع، والبرنااامج الفرعي الأاااص بااا

 (.2016لجمعية التنمية الزرا ية، 

 جمعية اتحاد لجان العمل الزراعي: -2

في الضاااااااافة ى 1986عاى تأسااااااااساااااااات جمعية اتحاد العمل الزراعي في فل الاحتلال الإساااااااارائيلي 
اتصاااا  جاء تأسااااايساااااها كاساااااتجابة لظروخ المزارعين الاجتما ية والاقتصاااااادية في فترة ، و الغربية

تعززت في بداية  بسبب سياسات الاحتلال المتمثلة في مصادرة الأراضي والمياه التي فبالهشاشة
 لحم الضرر الكبير بمصالح المزارعين الفلسطينيين.أالثمانينات مما 

 حصلت جمعية الاتحاد على ترخيصها كمؤسسة أهلية على يد مجموعة من المهندسين الزراعيين
تركزت أولويات الاتحاد على مقاومة إجراءات الاحتلال ت مرحلة التأسيس في بداياو ، المتطوعين 

أو الرامية إلى تدمير البنية التحتية  ،الإسااااااااااااارائيلي الهادفة إلى تهميش قطاع الزراعة الفلساااااااااااااطيني
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إضاااااااافة الى  ،اعتمد الاتحاد في مراحله الأولى على كوادر متطوعة بشاااااااال كامل لهذاللمزارعين، 
 ،بهاادخ تحاادياد أولوياات المزارعين من جهااة جمحع محةةافظةةات الوط ة في تشاااااااااااااااياال لجااان زرا ياا

الموقع  )تي يقوى بها الاتحاد من جهة أخرس والمسااااااااعدة في تنفيذ البرامج والأنشاااااااطة المجتمعية ال
 (.2020الالكتروني لاتحاد لجان العمل الزراعي، 

 معاً(:  )مركز العمل التنموي  -3

جاء تأساايسااه في ى، و 1989ساارائيلي مطلع الاحتلال الإ تأسااس مركز العمل التنموي/معا في عهد
غير هادفة للربح، ويقع ة أهلية تنموية وتدريبية مساااااااااتقلة مدينة القدس، وهو مؤساااااااااساااااااااة فلساااااااااطيني

 إلى أنوجنين، ويسااااعى  ،وساااالفيت ،الماتب الرئيسااااي في راى الله، ولديه ثلاثة فروع أخرس في غزة
وعلاقاتها مع الفلات المسااااتهدفة، مع  ،وأدائها ،امجهاياون مؤسااااسااااة تنموية وتدريبية متميزة في بر 

بلوغ إلى ، كما يسااعى كافة التركيز على معايير الجودة والمهنية والشاافا ية في برامجها ونشاااطاتها
 (.2020الموقع الالكتروني لمركز العمل التنموي،  )ريادة في المجالات التي يعمل بهامركز ال

  المركز العربي للتطوير الزراعي: -4

وفقاً  ى2011اخلية الفلساااااطينية منذ عاى مرخص من وزارة الد ،هو مؤساااااساااااة تنموية غير حاومية
ينفذ نوعاً مأتلفاً من المشااااااااااااااريع لا يهدخ إلى تحقيم الأرباح، و لقانون الجمعيات الفلساااااااااااااطيني، و 

تأهيل الأرض، التو ية  :لى التجمعات المهمشاااااااااااااااة مثلإتركز على تقديم الأدمات التي التنموية 
الموقع الالكتروني للمركز  )والمناصااارة على الساااياساااات الوطنية العامة، تشاااايل جماعات الضاااغط

 (.2016العربي للتطوير الزراعي، 

 مجموعة الهيدرولوجين الفلسطينيين لتطوير مصادر المياه والبيئة: -5

دور تهدخ إلى تعزيز  ى1987تأسااساات عاى  ، وغير ربحية،هي مؤسااسااة فلسااطينية غير حاومية
بهاادخ  بهااا المرتبطااةوالموارد البيليااة  ،ومنظمااات المجتمع الماادني في إدارة المياااه المحليااة ،المرأة 

وكذلك  ،ضاامان الشاافا ية والنزاهة في الحصااول على الكميات اللازمة من المياه الصااالحة للشاار 
والصااااااااااااارخ الصاااااااااااااحي وخدمات المياه  ،تحقيم العدالة والمسااااااااااااااواة في توزيع الحصاااااااااااااص المائية

لى تعزيز إ، كما تسااعى المؤسااسااة محافظات الوط للمجتمعات الريفية والمناطم المهمشااة في كل 
بالمياه والبنية التحتية في فلسااااااطين، وتسااااااعى إلى التشاااااابيك مع الشااااااركاء  المتعلقةالقدرات البحثية 
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أصاااايص الموارد على المسااااتوس الدولي لتعزيز الاسااااتدامة والحم العادل في تالشااااركاء و  المحليين
وتحقيم الاسااااااااااااااتأداى الأمثل وحماية وتطوير  ،المائية على المسااااااااااااااتوس المحلي والإقليمي والدولي

مصاااادر المياه والبيلة في فلساااطين، حيث أن ديمومة هذه المصاااادر أمر مهم وضاااروري من أجل 
 الموقع )ال القاااادماااة في الحفااااظ على البيلاااةوحمااااياااة حم الأجيااا ،حمااااياااة المجتمع الفلسااااااااااااااطيني

 (.2020الالكتروني لمجموعة الهيدرولوجين الفلسطينيين لتطوير مصادر المياه والبيلة، 

 جمعية التطوير الزراعي والبيئي:  -6

ى، وجاءت بدافع الاهتماى 2006هي مؤسااااااسااااااة أهلية غير حاومية تأسااااااساااااات في مدينة غزة عاى 
تسااهم في تنمية القطاع الزرا ية في المجتمع الفلسااطيني الذي لهذا نجدها شااؤون الزراعة والبيلة، ب

خاصة في مجال الزراعة ماانيات الشعب الفلسطيني لإتدمير  وما أحدثه منيعاني من الاحتلال 
والمهندسين المأتصين في المجال الزراعي والبيلي،  ،والبيلة، وتضم الجمعية عدداً من المزارعين

الموقع  )سااااااااااااااطيني في المجاااال الزراعي والبيليات المزارع الفلعلى تنمياااة قااادر الجمعياااة  وتعمااال
 (.2020جمعية التطوير الزراعي والبيلي، الالكتروني ل
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 ملخص الفصل الثاني

ومنظمات المجتمع المدني العاملة في  ،والساااااااااااااالوي الريادي ،القيادة التحويلية تحدثنا عن
 ،تم التعرخ على القيادة التحويلية من حيث النشاااااااااااااااأةو  المحافظات الجنوبيةفي  القطاع الزراعي

وخصاائص  ،وبناء القيادة التحويلية ،ووفائ  ومهاى القائد التحويلي ،والأبعاد ،والأهمية ،والمفهوى
لى الساااااااالوي إنا أشاااااااار كما  ،ن القائد التحويلي وغير التحويليوأخيراً الاختلافات بي ،القائد التحويلي

مفهوى واساااااااااااتعرضااااااااااانا  ،والأبعاد ،والأصاااااااااااائص ،والأهداخ ،والأهمية ،الريادي من حيث المفهوى
المنظمات  نبذة عنوتم عرض  ،ومجالات عملها ها،تصاااانيفاتو  ها،خصااااائصاااا، و هليةالأمنظمات ال
 .المحافظات الجنوبيةفي الكبرس   يةا الزر 
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 تمهيد

تعد الدراساااات الساااابقة من المواضااايع الأسااااساااية التي يعتمد عليها الباحث لتحديد مشاااالة 
تفيد إثراء الدراسااااة لما تعرضااااه من نتائج وتوصاااايات في ومتغيراتها،  وتعد مصاااادراً مهماً الدراسااااة 

والمجلات العلمية  ،، ومن خلال الاطلاع على العديد من الرسااائلالباحث في تكوين أفكار مبتكرة
ن يسااااتعرض مجموعة من الباحث أوالقياى بعمل مسااااح ماتبي لهذه الدراسااااات اسااااتطاع  ،المحامة

مستعيناً بالدراسات التحويلية، والسلوي الريادي(، ة القياد )عيالدراسات السابقة والمتضمنة موضو 
يتناوله المحلية والعربية والأجنبية، مما أدس إلى تكوين صااورة واضااحة وجلية عن الموضااوع الذي 

 تم تقسيمها على النحو الآتي: دراسة سابقة (24 )اختار الباحث مادة البحث، وقد

 دراسات محلية، عربية، أجنبية. :الدراسات المتعلقة بالقيادة التحويلية وتم تقسيمها إلى -أولاً 

 دراسات محلية، عربية، أجنبية. :وتم تقسيمها إلى الرياديالدراسات المتعلقة بالسلوك  -ثانياً 

 التعقيب على الدراسات السابقة. -ثالثاً 
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 التحويليةالدراسات التي تناولت القيادة  -المحور الأول .3.1

 :للقيادة التحويليةالمحلية : الدراسات  3.1.1

وسيط بين القيادة  دور الاستغراق الوظيفي كمتغير  :(2019 الشنطي وأبوعمرة، )دراسة. 1
 "بوزارة التنمية الاجتماعية والسلوك الإبداعي لدى العاملين التحويلية

مستوس ممارسة أبعاد القيادة التحويلية في وزارة التنمية  علىالتعرخ إلى هدفت الدراسة 
وكذلك تحديد دور  ،وقياس مستوس الاستغراق الوفيفي والسلوي الابداعي ،الاجتما ية بقطاع غزة

 الاستغراق الوفيفي كمتغير وسيط بين القيادة التحويلية والسلوي الإبداعي.

برنامج الحزى  مستأدماً والتحليل الكمي  ،وقد استأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي
قاى الباحث بتصميم  وجمع البيانات المطلوبة ولتحقيم أهداخ الدراسة ،(SPSS)الإحصائية
موف  باستثناء ( 400 )والبالغ عددهمالعاملين بالوزارة ، وتركز مجتمع الدراسة على جميع استبانة

تم اختيارها بالطريقة العشوائية  موف ،( 202 )عددفي حين تكونت عينة الدراسة من  المراسلين،
 .الطبقية 

 أهم نتائج الدراسة:

 مستوس القيادة التحويلية بشال عاى تمارس بدرجة كبيرة •

   -: كالآتين النسبي مرتبة ز بعاد فكانت النتيجة حسب الو أما الأ 

 . " كبيرةالتأثيرالمثالي "ب عددرجة الموافقة على  •

 .كبيرة   "الحفز الفكري  "درجة الموافقة على ب عد •

 ."الحافز الالهامي" كبيرةدرجة الموافقة على ب عد  •

 . " كبيرةالاعتبارات الفردية "درجة الموافقة على ب عد •

تقديرات عينة الدراسة حول القيادة التحويلية  اتوق ذات دلالة احصائية بين متوسطتوجد فر  •
 تعزس للمؤهل العلمي، وكانت لصالح حملة الدبلوى المتوسط فأقل، وكذلك وجود فروق تبعاً 
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لا توجد فروق تعزس للمتغيرات  سنوات، بينما 5لسنوات الأدمة لصالح من هم أقل من 
 الجنس، المسمى الوفيفي (.   )الأخرس 

علاقة القيادة التّحويليّة بممارسة المنظمة المتعلِّمة في جامعتي   (:2018دراسة )العواودة، . 2
 الخليل وبوليتكنك فلسطين من وجهة نظر الأكاديميين فيهما 

الإحاطة بعلاقة القيادة الت حويلي ة بممارسة المنظمة المتعلمة في جامعتي إلى هدفت الدراسة 
 فيفين الأكاديميين العاملين نظر الموف ةهمن خلال استطلاع وجالأليل وبوليتكنك فلسطين، 

استأدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، بجانب التحليل الكمي من خلال برنامج و  ،تينالجامع
بتصميم استبانة بغرض جمع  ةالباحث تولتحقيم أهداخ الدراسة قام ،(SPSSالحزى الإحصائية )

، 2017-2016( موففاً أكاديمياً في العاى الدراسي 329البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على )
( موف  أكاديمي 130 )عينة العشوائية الطبقية، حيث قاىفي حين تجسدت عينة الدراسة في ال

ياس درجة ممارسة أبعاد القيادة ركازت على مجالات لقجدير بالذكر أن الاستبانة ، و بتعبلة الاستبانة
 .التحويلية، وقياس درجة ممارسة ضوابط المنظمة المتعلمة

 أهم نتائج الدراسة:

 .نظر الأكاديميين جاءت عالية الجامعتين من وجهإن درجة ممارسة القيادة التحويلية في  •

 .عاليةالمثالي"  التأثير "درجة ممارسة •

 عالية.  الاستثارة الفكرية" "درجة ممارسة •

 .الحافز الالهامي"  متوسطة "درجة ممارسة •

 ." متوسطة الاعتبارات الفردية "درجة ممارسة  •

في درجة ممارسة (  a≥ 0.05)ذات دلالة احصائية عند مستوس الدلالة عدى وجود فروق  •
جامعة  )يلية في الجامعة  من وجهة نظر الأكاديمين باختلاخ الجامعةأبعاد القيادة التحو 

لى التعاون بين الجامعتين في تبادل يتكنك فلسطين( وقد تعزس النتيجة إوجامعة بولالأليل 
 كاديمية معاً.عاليات ثقا ية وأالقادة أحياناً والمشاركة في ف
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في درجة ممارسة (  a≥ 0.05)عدى وجود فروق ذات دلالة احصائية عند مستوس الدلالة  •
ن باختلاخ الجامعة)جامعة الأليل وجامعة كاديميمن وجهة نظر الأظمة التعليمية نضوابط الم

 الجامعتين موجودتان في بيلة ثقا ية واحدة. أنلى ، وقد تعزس إبوليتكنك فلسطين(

لجامعات الفلسطينية واقع ممارسة القيادة التحويلية في ا  :بعنوان (2016الحسيني،  )دراسة 3
 ميدانية في جامعتي القدس والقدس المفتوحة(  دراسة )عضاء هيئة التدريسأمن وجهة نظر 

أبو  -سقيادة التحويلية في جامعتي القدالتعرخ على واقع ممارسة الإلى هدفت الدراسة 
واستأدمت الباحثة المنهج الوصفي  ،حة من وجهة نظر الهيلة التدريسيةوالقدس المفتو  ،ديس

التحليلي القائم على تفسير وتحليل وعرض المعلومات المأتلفة أو الظاهرة كما هي في الواقع، 
بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة  ةالباحث تولتحقيم أهداخ الدراسة قام

 ،2016-2014خلال الأعواى الدراسية كأعضاء متفرغين  لة التدريسية في الجامعتينعلى الهي
أي جميع أعضاء هيلة التدريس المتفرغين والناطقين باللغة العربية  ف( عضو2600 )وعددهم يقار 
( عضو، في حين قامت عينة عشوائية 740)دس والقدس المفتوحة البالغ عددهمفي جامعتي الق

 تدريسية من الجامعتين.( مفردة من أعضاء الهيلة ال253بتعبلة الاستبانة ماونة من )

 أهم نتائج الدراسة:

 بدرجة مرتفعة . "القيادة التحويلية "الجامعتين ةتمارس إدار  •
 بدرجة مرتفعة . المثالي"" ب عد التأثير الجامعتين ةتمارس إدار  •
 بدرجة مرتفعة .  لهامي"" ب عد التحفيز الإالجامعتين ةتمارس إدار  •
 بدرجة مرتفعة . الجامعتين" ب عد الاستثارة الفكرية" ةتمارس إدار  •
 . بدرجة مرتفعة الجامعتين" ب عد الاهتمامات الفردية" ةتمارس إدار  •
( بين تقديرات  a≥ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوس الدلالة مستوس )عدى  •

الفلسطينية تعزس لمتغيرات: أفراد عينة الدراسة لواقع ممارسة القيادة التحويلية في الجامعات 
الجنس، والمؤهل العلمي، والجامعة التي تأرج منها، وسنوات الأبرة، والمشاركة في العمل 

 الإدارية.
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( بين متوسطات أفراد عينة  a≥ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوس الدلالة ) •
متغير الجامعة ى لإتعزس  ،نيةالدراسة لواقع ممارسة القيادة التحويلية في الجامعات الفلسطي

 التي يعمل بها عضو هيلة التدريس لصالح جامعة القدس المفتوحة.

مدى ممارسة القيادات الإدارية الأكاديمية بالجامعات الفلسطينية   :م(2012الديب،  )دراسة 4
 للقيادة التحويلية وصعوباتها وسبل تنميتها 

القيادات الإدارية في المؤسسات الأكاديمية  ةلتعرخ على مدس ممارسإلى اهدفت الدراسة 
)الجامعات( في قطاع غزة لنمط القيادة التحويلية من وجهة نظر الهيلة التدريسية في تلك 
المؤسسات، وحاول الباحث التعرخ على الصعوبات التي تعترض ممارسة هذا النمط، فضلًا عن 

والصعوبات  ،م في تفعيل هذه الممارسةالإحاطة بأكثر السبل أهمية في بعض المقترحات التي تسه
واستأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي، فضلًا عن  ،يتها في الجامعاتالتي تعترض سبل تنم

ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى (، SPSSمنهج التحليل الكمي القائم على برنامج الحزى الإحصائية )
أعضاء الهيلة التدريسية الباحث بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على 

 ،جامعة القدس المفتوحة(و جامعة الأقصى، و جامعة الأزهر، و الجامعة الإسلامية،  )في كل من
 من مجتمع الدراسة. مفردة( 284لت عينة الدراسة على )وقاى الباحث بتوزيع استبانة، فاشتم

 أهم نتائج الدراسة:

 بدرجة متوسطة. "القيادة التحويلية "كاديميةالقيادات الإدارية الأتمارس  •

 .متوسطةبدرجة كاديمية" ب عد التأثير المثالي" دارية الأالقيادات الإتمارس  •

 . متوسطةبدرجة كاديمية" ب عد التحفيز الالهامي" دارية الأالقيادات الإتمارس  •

 .متوسطةبدرجة كاديمية" ب عد الاستثارة الفكرية" القيادات الإدارية الأتمارس  •

 .متوسطةبدرجة " الاهتماى بالفرد" ب عد كاديميةالقيادات الإدارية الأتمارس  •

 مدس استبيان مجالات تقديرات جميع اتمتوسط بين إحصائية دلالة ذات فروق  توجد لا •
 التدريسية الهيلة أعضاء نظر وجهة من التحويلية للقيادة الأكاديمية الإدارية القيادات ممارسة
 .(الدرجة العلميةو  ،سنوات الأدمةو  والكلية، للجنس، )اً تبع للاستبيان الكلية والدرجة
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مدس ممارسة القيادات الإدارية  في جميع مجالات استبيان توجد فروق ذات دلالة إحصائية •
 للاستبيان الكلية والدرجةية وجهة نظر أعضاء الهيلة التدريس الأكاديمية للقيادة التحويلية من

  للجامعة.اً تبع

 جميع على التدريسية الهيلة تقديرات أعضاء متوسط بين إحصائية، دلالة ذات فروق  توجد لا •
 للاستبيان الكلية التحويلية والدرجة القيادة ممارسة تواجه التي الصعوبات استبيان مجالات
 .(لدرجة العلميةوسنوات الأدمة، وا والكلية،الجنس،  )تبعاً 

أعضاء الهيلة التدريسية لجميع مجالات  تقديرات بين متوسط توجد فروق ذات دلالة إحصائية •
لمتغير  اً والدرجة الكلية للاستبيان تبع استبيان الصعوبات التي تواجه ممارسة القيادة التحويلية

 الجامعة.

أعضاء الهيلة التدريسية على جميع  تقديرات اتبين متوسطلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية  •
ممارستهم للقيادة  الأكاديمية لزيادة مجالات استبيان درجة السبل التي تساعد القيادات الإدارية

، والكلية، والجامعة، وسنوات جنسلل )اً ة والدرجة الكلية للاستبيان تبعالتحويلية الأكاديمي
 الدرجة العلمية(الأدمة، و 

 

 الدراسات العربية للقيادة التحويلية 3.1.2  •
 دراسة، الأزمات إدارة في التحويلية القيادة أثر  بعنوان: (2020، الجريري والعبيدي )دراسة -1

  .الموصل جامعة كليات في الإدارية القيادات من عينة لآراء تحليلية

وخصائصها  ،بعادهاأوشرح  ،مفهوى القيادة التحويليةعلى التعري   هدفت الدراسة إلى
 ،زمة ومراحلها والتعامل معهادارة الأوالتعري  بو  ،دارية الحديثةالإ المفاميم مناعتبارها بالمأتلفة 

المنهج الوصفي التحليلي والتحليل الكمي باستأداى  انوقد استأدى الباحث، التعامل معها طواتوخ
بتصميم استبانة بغرض  انى الباحثولتحقيم أهداخ الدراسة قا ،(SPSSبرنامج الحزى الإحصائية )

 ،(رئيس124( كلية وعددهم )23رؤساء الأقساى في) جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على 
 رئيس.( 40 )في حين تكونت عينة الدراسة من
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 أهم نتائج الدراسة:

 .عاليةمستوس القيادة التحويلية بشال عاى كان بدرجة  •

 .بدرجة عالية)  الكاريزما(المثالي"  التأثير "توفر سلوكيات •

 بدرجة عالية. "الحفز الفكري  "توفر سلوكيات •

 .بدرجة عالية الاعتبارات الفردية " "توفر سلوكيات •

 

دراسة  واقع ممارسات القيادة التحويلية،تقييم   :بعنوان (2019، الجبوري  )دراسة -2
  استطلاعية لعينة من المسؤولين في جامعة بابل

سات القيادة التحويلية مساعدة الجامعات في تطوير فهم أعمم من ممار ى لإالدراسة  هدخت
عداد قادة على نحو أفضل لتوليد التغيير الايجابي في منظماتهم التعليمية وتحديد اللازمةف لإ

ات في فضلًا عن تحديد الاختلاف ،داءالفردية التي من شأنها تحسين الأ ممارسات القيادة التحويلية
منهج التحليل الكمي و واستأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي،  ،التحويلية ممارسات القيادة

ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث بتصميم استبانة ( SPSSالقائم على برنامج الحزى الإحصائية )
الموففين بدواى كامل و  ،أعضاء الهيلة التدريسيةبغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على 

عينة الدراسة قساى جامعة بابل ، أما ملون في المناصب الإدارية والإشرا ية في كليات وأالذين يع
لمسؤولين كليات فضلاً عن رئاسة الجامعة لتمثيل العينة من السادة التدريسين وا فقد تم اختيار ثلاث

 ،والاقتصاد ،وكلية التجارة ،ة وهي كلية التربية الاسلاميةالعاملين في المناصب الإدارية والاشرا ي
  ن . وعلوى القرآ ،وكلية التربية

 أهم نتائج الدراسة:

بعاد ممارسات أالعينة في كل بعد من راد أفمات وخصائص سل تأثير معنوي ذات قة وجود علا •
 %.5% و1تراوح بينيمعنوية  مستوس و ية لالتحويالقيادة 

 .التأثير المثالي( )وجود أهمية مرتفعة لب عد •
 .لهاى الرؤية المشتري(إ )لب عدوجود أهمية مرتفعة  •
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التنظيمي  التميز تحقيق في التحويلية القيادة دور  ( بعنوان:2018،الأخضر )دراسة -3

  بوعريريج ببرج كوندور مجمع حالة دراسةالاقتصادية،  بالمؤسسة
الدراسة إلى التعرخ على تصورات الأفراد العاملين في مؤسسات ميدان الدراسة حول  هدفت

ثر هذا النمط من القيادة على تحقيم التميز أالتحويلية بمؤسساتهم، و  مدس توفر سمات القيادة
 ،ختلاخ خصائصهم الشأصية والوفيفيةلا التنظيمي، واختبار الفروق في تلك التصورات تبعاً 

في  الكبيرة المؤسسات الاقتصادية إحدسعلى  ميدانياً  أهداخ الدراسة أجرس الباحث مسحاً ولتحقيم 
 .مجمع كندور الجزائر وهي مؤسسة

ومنهج التحليل الكمي الذي يستأدى  ،المنهج الوصفي التحليلي في دراسته علىاعتمد الباحث 
ث بتصميم استبانة بغرض ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباح ،(SPSS )نامج الحزى الإحصائيةبر 

 ودوائر جميع الإداريين المتواجدين في مأتل  مديرياتعلى  جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة
 .مفردة(173 )بلغ عددهاوقاى الباحث بتوزيع استبانة على عينة الدراسة التي  المؤسسة ،

 أهم نتائج الدراسة:
 من وجهة نظر عينة الدراسة. وذلك بدرجة مرتفعةتمارس  بشال عاى القيادة التحويلية •
التأثير المثالي، والدافع الإلهامي، والاستثارة الفكرية،  )أنا جميع أبعاد القيادة التحويلية •

 بدرجة مرتفعة.ت مارس  الاعتبارات الفردية (و 
 
: بعنوان   القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع التنظيمي لدى (2018)الرشيدي،  دراسة -4

  ورؤساء الأقسام بالجامعات الْحكومية والأهلية بمدينة الرّياضعمداء 

الدراسة إلى تحديد مدس تطبيم القيادة التحويلية في الجامعات السعودية والأهلية هدفت 
وانعااسها على الإبداع التنظيمي، وقد استأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي والتحليل الكمي 

ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث بتصميم استبانة ، (SPSSائية )باستأداى برنامج الحزى الإحص
بغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على جميع عمداء الكليات ورؤساء الأقساى في ثماني 

 )(، استرد الباحث237 )الرياض، وبلغ عدد أفراد العينةوأهلية بمدينة  ،جامعات سعودية حاومية
 %(. 62( استجابة ماتملة البيانات بنسبة )147
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 أهم نتائج الدراسة:

 من وجهة نظر عينة الدراسة. القيادة التحويلية تمارس بشال مرتفع •

ية، الاستثارة الفكر والدافع الإلهامي، و  التأثير المثالي، )أنا جميع أبعاد القيادة التحويلية •
 من وجهة نظر عينة الدراسة. ت مارس بمستوس مرتفع التماين(والاعتبارات الفردية، و 

دراسة ميدانية ، دة التحويلية على تمكين العاملينأثر القيا  م( بعنوان:2017غنام،  )دراسة -5
  عين مليلة –هيز الغرد الصحراوية بمؤسسة تج

حفيز معرفة أثر القيادة التحويلية في تحقيم تماين العاملين بمؤسسة تهدفت الدراسة إلى 
واستأدمت الباحثة المنهج الوصفي والمنهج الاستنباطي، وتجسد  ،الغرخ الصحراوية في الجزائر

، ةعامل في الإدار  40عامل، في حين تم اختيار عينه قصدية مقدارها  625مجتمع الدراسة في 
، عليمي المحدد، وتم تصميم استبيانالمستوس التنفيذي ذو المستوس الت عمالفضلًا عن استهداخ 

 (.spssوتحليله وفم برنامج الحزى الإحصائية )

 أهم نتائج الدراسة:

 .مرتفع لقيادة التحويلية على تماين العاملينأثر ا •
 ثير المثالي" ) الكاريزما(  مرتفع.التأ "لب عد التوفرمستوس  •
 .مرتفعالحافز الالهامي"  "لب عد التوفرمستوس  •
 .مرتفعالاستثارة الفكرية"  "لب عد التوفرمستوس  •
 .الاعتبارات الفردية" مرتفع "لب عد التوفرمستوس  •

 
مات القيادة التحويلية في تطبيق أثر س  :بعنوان (2015الساعاتي و المساري،  )دراسة -6

 .لبان( ي في الشركة العاملة لمنتوجات الأ بحث تطبيق )الشاملةدارة الجودة إ

تطبيم إدارة الجودة الشاملة  هدفت الدراسة إلى الإحاطة بتأثير سمات القيادة التحويلية في
استأدى الباحثان المنهج الوصفي التحليلي و  ،عامة لمنتوجات الألبان في العراقفي الشركة ال

ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث  ،(SPSSوالتحليل الكمي باستأداى برنامج الحزى الإحصائية )
ة في الشركة في المستويات الإداري بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، وتمثال مجتمع الدراسة
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دت عينة الدراسة في العاملة لمنتوجات الأ مفردة، اشتملت على مدراء  100لبان، في حين تجسا
ى الباحثان الاستبيان كأداة لجمع البيانات الأولية، واستأد ،عين في المستويات العليا والوسطىموز 

 فضلًا عن استأداى الزيارات الميدانية والمقابلات الشأصية. 

 أهم نتائج الدراسة:

هناي علاقة ارتباط قوية ومعنوية بين سمات القيادة التحويلية ومبادئ إدارة الجودة الشاملة  •
دارية بسمات القيادة التحويلية بمستوس وتمتع القيادات الإ ،مشاركة الأفراد العاملين مبدأباستثناء 
 متوسط.

، المثالي التأثير )وهي اعتمادها جرس  لأبعاد التيبين ا ومعنوية إيجابية ارتباط علاقة وجود •
دارة الجودة ومبادئ إالتماين( ، الفردية الاعتباراتالفكرية، و  والاستثارة ،الإلهامية الدافعيةو 

 الشاملة .
 

السلوك القيادي التحويلي للمدربين من وجهة نظر   م(:2014الطحاينة والعودات،  )دراسة -7
 لاعبي الفرق الرياضية في الجامعة الهاشمية وعلاقته بالرضا لديهم 

حاولت الدراسة التعرخ على السلوي القيادي التحويلي لدس المدربين الرياضيين من وجهة 
ولتحقيم  ،وقياس علاقة ذلك بالرضا لديهم ،الهاشميةنظر لاعبي الفرق الرياضية في الجامعة 

أهداخ الدراسة قاى الباحث بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على 
( 86 )في حين اشتملت عينة الدراسة على جميع لاعبي الفرق الرياضية في الجامعة الهاشمية،

بيانف فأجا  المتدربين قاى الباحثان بتصميم استو  ولا بة يمثلون مأتل  الألعا  الرياضية، لاعب
اشتمل عالى مقياس القيادة التحويلية، ومقياس الرضا عند اللاعبين بعد إيجاد معاملات قد عليه، و 

 الصدق والثبات لهما.

 أهم نتائج الدراسة:

وكان أكثر مجالات القيادة  ،التحويلية كانت متوسطة بشال عاى درجة ممارسة المدربين للقيادة •
التأثير المثالي، ثم الحفز الإلهامي، وأخيراً الاعتبارات  تبعهالتحويلية ممارسة الاستثارة الفكرية، 

 الفردية.
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  ومستويات الرضا عند اللاعبين، هناي علاقة إيجابية بين السلوي القيادي التحويلي للمدر  •
التي ساهمت في تفسير ما رية، والتأثير المثالي ثارة الفكخاصة أبعاد الحفز الإلهامي، والاست

 % من التباين في الرضا عند اللاعبين.55.8نسبته 

 الدراسات الأجنبية للقيادة التحويلية: 1.1.3
 بداع السلوكي لعملتأثير القيادة التحويلة على الإ  بعنوان Hui Li (2019) دراسة -1

 اختبار عمليات الوساطة والاعتدال  الموظفين في المنظمات المستدامة

بداع السلوكي لديهم من الإو  ،تابعيهملالقادة التحويلين  تعزيز هدفت الدراسة إلى فحص كيفية
استأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي والتحليل و  ،والتماين والدمج في العمل ،القائدخلال الثقة ب

ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث بتصميم  ،(SPSSالكمي باستأداى برنامج الحزى الإحصائية )
المنظمات المستدامة، وتكونت عينة استبانة بغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على 

 موف  بالصين. 281الدراسة من 

 أهم نتائج الدراسة:

 مل. هناي دلالة احصائية بين القيادة التحويلية والدمج بالعمل مرتبطة بالإبداع السلوكي بالع •

من وأثره الإيجابي على العمل  ،هناي دلالة احصائية لتأثير القيادة التحويلية على الثقة بالقائد •
 .خلال دمج الموففين

داع بلتحويلية، الثقة، دمج العمل، والإهناي دلالة في دعم النتائج للتوسط التسلسلي بين القيادة ا •
 .السلوكي للعاملين بالمنظمات

بداع السلوكي للعاملين والإ ،تأثير التماين على القيادة التحويليةهناي دلالة معتدلة في  •
 بالمنظمات المستدامة.

 القيادة التحويلية والرضا الوظيفي   ( بعنوان:Alisa ،2014 )دراسة -2

هدفت الدراسة إلى تنفيذ بحث وصفي  يما يأص القيادة التحويلية بالمقارنة بأنماط القيادة 
استأدى الباحث المنهج الوصفي و  ،للموففين بشال أعلى امستويات رضالاضطرارية والتي تشاري 

ولتحقيم أهداخ الدراسة  ،(SPSSالتحليلي والتحليل الكمي باستأداى برنامج الحزى الإحصائية )
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فرد تتراوح  399وتكونت عينة الدراسة من قاى الباحث بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، 
 وألمانيا. ،والهرسك ،، البوسنةالآتيةوتم تنفيذ البحث في الدول  ،عاماً 50إلى  25 من أعمارهم

 أهم نتائج الدراسة:

وهي  ،لون تحت القيادة التحويليةهناي فرق ذات دلالة إحصائية في رضا الموففين الذين يعم •
عداد البحث المفصل من إ والأساليب الكاريزمية، وبعد  ،تحويليةالغير القيادة نقيض على 

الحالية خلال الإطار النظري تبين وجود ندرة في هذا المجال، وبناءً عليه فون القيادة التحويلية 
 تؤثر على رضا الموففين.

القيادة التحويلية، الثقافة التنظيمية،   بعنوان: Mahalinga & Suar (2012) دراسة -3
 حكومية ال غيرالفعالية التنظيمية ومخرجات البرنامج لدى المنظمات 

القيادة التحويلية على التنظيم الثقافي والذي يعزز فعالية  معرفة تأثيرى لإهدفت الدارسة 
فعالية المنظمات غير ؤثر على التي تي معرفة إذا كانت القيادة التحويلية هالأهلية، و المنظمات 

معرفة أثر فعالية المنظمات الأهلية على مأرجات البرنامج المتعلم و  ،حاومية بشال أساسي
استأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي و  ،والسعادة لدس القرويين ،التعليمو بمأرجات الصحة، 

الدراسة قاى الباحث  ولتحقيم أهداخ ،(SPSSوالتحليل الكمي باستأداى برنامج الحزى الإحصائية )
بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على المنظمات الأهلية بولاية جهار 

 منظمة. (312خان بالهند، وتم جمع البيانات من عينة قوامها )

 أهم نتائج الدراسة:

 الأهلية. القيادة التحويلية تبني الثقافة التنظيمية والتي تعزز الفعالية لدس المنظمات •

في فعالية المنظمات الأهلية، لكن تحسن فعالية  مباشربشال القيادة التنظيمية لا تؤثر  •
 المنظمات الأهلية من حيث التنظيم الثقافي.

حاومية في الغير البرنامج الموكل إلى المنظمات  المنظمات الأهلية تحسن مأرجات •
 وسعادة المستفيدين في هذه البرامج. ،والدخل ،والتعليم ،مجالات الصحة

 



67 
 

القيادة التحويلية بين الدمج والأداء من منظور   بعنوان: Sandell (2012) دراسة -4
 جديد 

 ،العلاقة بين القيادة التحويلية وأداء المهمةهدفت الدراسة إلى معرفة دور الدمج في تحديد 
برنامج الحزى الإحصائية ب مستعيناً استأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي والتحليل الكمي و 
(SPSS)،  تكونت ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، و

عاى،  وكذلك استأدى الباحث معامل  77إلى  18ويتراوح أعمار العينة من  468عينة الدراسة من 
 باخ لحسا  الثبات.مألفا كرو 

 أهم نتائج الدراسة:

 هناي اثبات بأن متبعي دمج القيادة يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية المتلقاة وأداء المهمة.  •

الفهم الصحيح لكيفية بناء الدمج من قبل القادة وكيفية تحريك الأداء  يما يأص المهاى  •
الأاصة، حيث أن المنظمات تستطيع أن تستفيد من مميزات تأثير القادة من خلال التفاعل 

 يومي مع تابعيهم.ال

 :المحور الثاني : الدراسات التي تناولت السلوك الريادي 4.1

 الدراسات المحلية للسلوك الريادي  3.2.1

الريادة المؤسسية وأثرها في الأداء المنظمي من   ن:( بعنوا2019دراسة )السويطي،  -1
 الفلسطينية( دراسة تطبيقية على المصارد ، العوامل التنظيمية كمتغير وسيط خلال

والميل  ،والاستباقية ،هدفت الدراسة إلى بيان تأثر أبعاد الريادة المؤسسية المتمثلة في الإبداع
والحصة ، ورضاء الزبائن ،الإبتكار )ة على الأداء المنظميللمأاطرة والمنافسة الهجومية والاستقلالي

د ما إذا في الضفة الغربية، وتحديوالمسؤولية الاجتما ية( للمصارخ الفلسطينية العاملة  ،السوقية
 ،وتوفر الموارد ،ونظاى الماافآت ،والهيال التنظيمي ،الإدارة الداعمة )كانت العوامل التنظيمية

، ات المستقلة والمتغيرات التابعةفسر العلاقة بين المتغير تسيط يمان أن والثقافة التنظيمية( كمتغير و 
والتحليل الكمي باستأداى برنامج الحزى الإحصائية استأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي و 
(SPSS)،  ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، وتركز
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 ،سطينية العاملة في الضفة الغربيةمجتمع الدراسة على جميع مسؤولي وموففي المصارخ الفل
 ( مفردة. 344وبلغ عدد أفراد العينة )

 الدراسة:أهم نتائج 

، وهناي أثر يمجتمعالعناصر الأداء المنظمي  علىمجتمعة تأثير اللأبعاد الريادة المؤسسية  •
مجتمعة في الدلالة إحصائية للعوامل التنظيمية في تفسير تأثير أبعاد الريادة المؤسسية  اتذ

 عناصر الأداء المنظمي.

دلالة  اتلتنظيمية، ووجود أثر ذالعوامل ا دلالة إحصائية للريادة المؤسسية في ذوهناي أثر  •
 إحصائية للعوامل التنظيمية في الأداء المنظمي في المصارخ الفلسطينية في الضفة الغربية.

 للسلوك الريادي العربيةالدراسات   3.2.2
الدور الوسيط لروحانية مكان العمل في العلاقة بين رأس المال   :(2018، صبر)دراسة  -1

 النفسي والسلوك الريادي   )بحث ميداني على مركز وزارة النفط العراقية (
 لى تحديد الدور الوسيط لروحانية ماان العمل في العلاقة بين رأس المالإهدفت الدراسة  
التحليلي والتحليل الكمي باستأداى برنامج  و سلالأ ةالباحث اتبعتوقد  ،والسلوي الريادي النفسي

بتصميم استبانة بغرض جمع  ةالباحث تولتحقيم أهداخ الدراسة قام ،(SPSSالحزى الإحصائية )
، وتكونت عينة الموففين في مركز وزارة النفط العراقية البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على 

 .موف  310الدراسة من 

 أهم نتائج الدراسة:

معنى العمل"  "فقد كان ب عد ،روحانية ماان العمل وأبعاده دافعاً مؤثراً للسلوي الريادي يشال •
بين قيم الفرد  الموائمة ب عد" ، يليهأكثر أبعاد روحانية ماان العمل تأثيراً على السلوي الريادي

 .الشعور بالانتماء للجماعة" ب عد" والمنظمة" ثم يليه
 .يجابيحث توثر في السلوي الريادي بشال إتمتلكها عينة الب يجابية التيالنفسية الإالحالة  •
المبادرة،  يجابية التي تمتلكها عينة البحث توثر في أبعاد السلوي الريادي)الحالة النفسية الإ •

 .يجابيوالاستباقية، والإبدا ية، وتحمل المأاطرة( بشال إ
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في تعزيز السلوك ( بعنوان:  دور خفة الحركة الاستراتيجية 2017دراسة )عوجة،  -2
 الريادي، دراسة تحليلية لآراء عينة من مدراء فنادق النجف الأشرد 

التأطيط،  )ة الاستراتيجية بأبعادها الأربعةلتعرخ على دور خفة الحركإلى اهدفت الدراسة 
 ،مدراءالالتكنولوجيا( وتأثير ذلك على تحقيم السلوي الريادي لدس عينة من و فراد، الأو التنظيم، و 

الفنادق في مدينة النج  الأشرخ في العراق. وقد استأدى الباحث المنهج الوصفي التحليلي 
ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث  ،(SPSSوالتحليل الكمي باستأداى برنامج الحزى الإحصائية )

بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على جميع مدراء فنادق النج  
 ( مفردة.42رخ، واعتمدت الدراسة على عينة بحثية مقدارها )الأش

 أهم نتائج الدراسة:
أن السلوي الريادي الذي يتعلم بأصائص مديري الفنادق يمان تعزيزه من خلال تعزيز ثقافة  •

 التأطيط والتنظيم، فضلاً عن الاهتماى الأاص بالأفراد العاملين في الفنادق دون رتبة المديرين. 
لكن لايوجد تأثير للتأطيط في الشأصية  ،بدا ية وتقبل المأاطرةر للتأطيط في الإتأثي يوجد •

 المبادرة.
لكن لايوجد تأثير للتنظيم في الشأصية  ،بدا ية وتقبل المأاطرةيوجد تأثير للتنظيم في الإ •

 المبادرة.
ي تقبل لكن لايوجد تأثير لافراد ف ،بدا ية والشأصية المبادرةيوجد تأثير لافراد في الإ •

 المأاطرة.
لكن لايوجد تأثير للتكنولوجيا في  ،بدا ية وتقبل المأاطرةيوجد تأثير للتكنولوجيا في الإ •

 الشأصية المبادرة.
 
 تأبعاد التوجه الريادي ودورها في تحقيق فاعلية القرارا  ( بعنوان:2017زغمار،  )دراسة -3

حالة مؤسسة عمر بن عمر  دراسة ،طاع الصناعات الغذائية الجزائريةالإستراتيجية في ق
 باتنة  –مؤسسة نقاوس للمصبرات  -قالمة -للعجائن

تحقيم فاعلية القرارات الإستراتيجية  علىهدفت الدراسة إلى بيان تأثر أبعاد التوجه الريادي 
في قطاع الصناعات الغذائية الجزائرية، وجاءت الدراسة الميدانية تطبيقاً على مؤسسة عمر بن 



70 
 

استأدى الباحث المنهج ، و ة نقاوس للمصبرات في ولاية باتنةللعجائن في ولاية قالمة ومؤسسعمر 
ولتحقيم أهداخ  ،(SPSSوالتحليل الكمي باستأداى برنامج الحزى الإحصائية ) ،الوصفي التحليلي

الدراسة قاى الباحث بتصميم استبانة بغرض جمع البيانات، وتركز مجتمع الدراسة على جميع 
مفردة وفم  42وتكونت عينة الدراسة من  ،والأقساى ،ورؤساء المصالح، ومساعدي المدراء مديري 

 العينة القصدية داخل المؤسستين.

 أهم نتائج الدراسة:

لديها  زائريةن المؤسسات في قطاع المنتجات الغذائية الجأب بينت النتائج الإحصائية إجمالاً  •
  .فكرة ريادية، وكيفية العمل بأبعادها وماوناتها الرئيسية

 دلالة إحصائية لأبعاد التوجه الريادي في تحقيم فاعلية القرارات الاستراتيجية. اتهناي أثر ذ •
، المؤسسات في قطاع الصناعات الغذائية، تبحث عن الإستباقية أندلت النتائج الإحصائية  •

 ريادة السوق.إلى لدخول لاسواق الغذائية والوصول وا
السلوك الريادي  الذكاء الاستراتيجي في تعزيز دور(: 2015محمد و محمد،  )دراسة -4

 .(دراسة استطلاعية لآراء مجالس الكليات في جامعة الموصل )كاديميةلدى القيادات الأ 

الاستراتيجي" في تعزيز السلوي الذكاء  "لتعرخ على مدس مساهمةإلى اسعت الدراسة 
ولتحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث بتصميم  ،برز الأكاديميين في جامعة الموصلالريادي لدس أ

 كاديمية في جامعةمع الدراسة على جميع القيادات الأاستبانة بغرض جمع البيانات، وتركز مجت
 لجمع البيانات البحثية. نة أداة ( مفردة، وكانت الاستبا62 )الموصل، وتمثلت عينة الدراسة في

 أهم نتائج الدراسة:

 بدرجة مرتفعة.موجودة ممارسات السلوي الريادي  •

 الذكاء الاستراتيجي يساهم في تعزيز السلوي الريادي في الميدان المبحوث. •

 كاديمية لديها تصور واضح عن الذكاء الاستراتيجي والسلوي الريادي.القيادات الأ •

 السلوي الريادي لا يقتصر على تقديم منتجات جديدة بل يتعدس ذلك إلى توليد ميزة تنافسية أن •
 .مستدامة تمان المنظمة من البقاء والنمو والتقدى على المنافسين
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لى توليد ميزة تنافسية إقديم منتجات جديدة بل يتعدس ذلك السلوي الريادي لا يقتصر على ت •
 اء والنمو. مستدامة تمان المنظمة من البق

: Business Entrepreneurshipريادية الأعمال   بعنوان (:2013حسين، )دراسة -5
 بحث نظري  -الريادة في منظمات الأعمال مع الإشارة لتجربة بعض الدول 

لتعرخ على ريادية الأعمال في منظمات الأعمال مع الإشارة إلى إلى اهدفت الدراسة النظرية 
للريادية في منظمات الأعمال، متحدثةً عن  مفاميمياً  الباحثة مدخلاً تجربة بعض الدول، وتناولت 

خصائص منظمات الأعمال الريادية، والفرق بين و أهمية ريادة الأعمال، و الدور الريادي للقيادة، 
با، و ور أض الدول مثل: مشاريع التعليم في القادة والرياديين، ثم تحدثت الباحثة عن تجار  بع

 وتجربة تركيا.تجربة الهند، و 

 أهم نتائج الدراسة:

لى تد يم القدرة الابتكارية لمنظمات إنها تهدخ إلا إشاال ريادية الأعمال أرغم تعدد وتنوع  •
تقديم منتجات وخدمات و  ،من خلال زيادة مبادراتها واستعدادها لتبني المأاطر ،الأعمال
 جديدة.

وزيادة نموها  فهو يسهم باستقرارها ،يجابي على الاقتصاد والمجتمعإ أثرلريادية الأعمال  •
 يضا.أنما على المستوس الدولي إا ليس على المستوس المحلي  فقط نجاحهوربحيتها، وتحقم 

نها تستعمل لأ فيجية للنمو والميزة التنافسيةستراتابحت ريادية الأعمال سمة هامة كصأ •
 بداع.يشجع على الإيتحدس البيروقراطية و دارة ريادية ذات سلوي ريادي إستراتيجيات و ا

 للسلوك الريادي الأجنبيةالدراسات  3.2.2
(:  سلوك ريادة الأعمال: تأثير 2012) Sánchez & Atienza‑Sahuquilloدراسة  -1

  عوامل التحفيز على قرار إنشاء مشروع جديد

والتعرخ على سبب اختيار  ،رصد الملامح التحفيزية لرواد الأعمالى لإهدفت الدراسة 
 استأدى الباحثان المنهجولتحقيم أهداخ الدراسة  ،مؤسسات صنا ية جديدةعضهم لإنشاء ب
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من  شأص 101لومنهج تحليل المضمون، وقاما بتحليل الملفات الشأصية  ي،الوصفي التحليل
 رواد الأعمال الذين أسسوا شركات. 

 أهم نتائج الدراسة:

 لإنشاء مشروع جديد. اً كا ي اً سببليس لنفسه  اً سب المال أو أن ياون المرء مدير أن ك •

من هذه الاستنتاجات و  ،عمل تجاري  يؤثر المحتوس التحفيزي لرواد الأعمال على قرارهم لبدء •
 تم اقتراح بعض المبادئ التوجيهية ذات الصلة.

 ،وتحقيم الذات ،الحاجة إلى الإنجاز :مثلعلى سلوي ريادة الأعمال  بعض الأسبا تؤثر  •
أو أن ياون  ،كسب المالن إ يمان القولومع ذلك لا  ،والقوة ،والكفاءة ،والانتماء ،والاستقلال
 .لإنشاء مشاريع جديدة كا يةأسبا  لنفسه  اً المرء رئيس

 سلوك ريادي الأعمال   Bird (2010:)دراسة  -2

ة يجب أن في مرحلو  ،تحليل السلوي الريادي في مجال ريادة الأعمالى لإهدفت الدراسة 
بصفتهم جهات فاعلة فردية أو كأجزاء من فرق( محط تركيز هاى، وذلك  )ياون فيها سلوي الأفراد

ولتحقيم أهداخ الدراسة  ،وقياس سلوي رواد الأعمالبهدخ الحصول على بداية موفقة في تدوين 
 الوصفي التحليل في دراسته النظرية.  استأدى الباحث المنهج

 أهم نتائج الدراسة:

 وغير عميم.البحث حول سلوي رواد الأعمال مجزأ  •

 حاولات الدفاع عن صحة الإجراءات.ما تفشل التقارير في تضمين مقاييس الموثوقية وم اً غالب •

  مدى ملاءمة ريادة الأعمال: العوامل النفسية والاجتماعية  Campo (2010:) دراسة -3

امتداد نظري للبحث حول العوامل الاجتما ية والنفسية مراجعة، و تقديم ى لإهدفت الدراسة 
اقتراحات حول الاتجاهات المستقبلية لذلك، و  ،التي تؤثر على الميل الفردي لإنشاء مشاريع جديدة

حيث تمت دراسة سمات الشأصية والعوامل التنظيمية والعوامل البيلية من قبل الباحثين في مجال 
ريادة الأعمال كأسبا  لنجاح المشروعات الجديدةف خاصة في فل تزايد عدد الباحثين المعتمدين 
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اد الأعمال كمتنبلين للنجاح من خلال تجاوز على علم النفس الاهتماى بالأصائص الشأصية لرو 
أهداخ الدراسة م ولتحق، اءات والتحفيز والإدراي والسلويالتركيز السابم على السمات لدراسة الكف

 الوصفي التحليلي. استأدى الباحث المنهج

 أهم نتائج الدراسة:
أن الدراسة النظرية لشأصية توفر نظرية كاملة لريادة الأعمال أو حتى تستنفد مجموعة  •

 الموضوعات التي يمان استكشافها على مستوس رجل الأعمال الفردي. 

يجب اعتبار الشأصية أحد الماونات المهمة لنموذج متعدد الأبعاد للمتغيرات والعمليات  •
 الأعمال وخلم المشاريع الجديدة. والعوامل البيلية التي تؤثر على ريادة

 أهم التوصيات:
 أوصت الدراسة بضرورة التركيز على:  •

 أن تكون متغيرات سمات الشأصية مثيرة للاهتماى وذات صلة عندما تأخذ هذه المتغيرات   •
 بعين الاعتبار حالة العمل والسياق المحدد لرائد الأعمال.

 النظر في التوجه نحو الإنجاز عن توصي  سلوي ريادة الأعمال أمر ضروري.  •

 التعقيب على الدراسات السابقة وما يميز الدراسة الحالية:: المحور الثالث 3.3
يتضح من عرض الدراسات السابقة أنا هناي عدد لا بأس به من الباحثين قد تعرضوا 

على دور القيادة التحويلية وعلاقتها بالعديد من المتغيرات لموضوع القيادة التحويلية، بهدخ التعرخ 
وتفعيل إدارة المواد  ،والتغيير ،وتعزيز الجودة ،والتحفيز ،وتماين العاملين ،كالسلوي الإبداعي

البشرية، لكن هناي قلة من الدراسات تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية والسلوي الريادي لدس 
لقائد والسلوي الريداي هناي دراسة واحدة قد ربطت بين ا أنالأهلية، حيث  تالمنظماالعاملين في 
( بين السمات الشأصية للقائد 2016علي،  )(، بينما ربطت دراسة2018سعيد،  )وهي دراسة

ثير التماين ( فقد حاولت التحقم من تأ2019والسلوي الريادي، أما دراسة )فائم و عبدالرحمن، 
التي ربطت بين هذين  هلى  د هل  البا ل ذا يظهر ندرة الدراساتهبفي السلوي الريادي، 

ث حول طبيعة العلاقة بين ممارسات و كثير من البحزال هناي  ناءً على ذلك مامتغيرين، وبال
 القيادة الاستراتيجية والسلوي الإبداعي لدس العاملين.
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 من حيث الموضوع:  3.3.1

علاقة القيادة  :مثل التحويلية من زوايا مأتلفةقيادة تناولت الدراسات السابقة موضوع ال
التحويلية بتماين العاملين، أو علاقة القيادة التحويلية بتعزيز التفكير الإبداعي، أو الإبداع 

و التحفيز، أو أمنظمية، أو في التغيير المؤسسي، التنظيمي، أو الإبداع السلوكي، أو الممارسات ال
 .داري، أو تعزيز رأس المال الفكري، أو الرضا الوفيفيتعزيز الجودة، أو جودة العمل الإ

 من حيث الزمان:  3.3.2

 –2010اتصفت الدراسات السابقة بالحداثة، حيث امتدت الفترة الزمنية للدراسات السابقة من 
( دراسة 3، و)2019( دراسة في عاى 3) (،2020( دراسة في عاى )1)، مع العلم أن هناي2020
 ، وهذا يؤكد على حداثة الدراسات السابقة.2017دراسات في ( 3، و )2018عاى في 

 من حيث المكان: 3.3.3

جنبي، وهذا دليل على وأعربي، و  ،محلي منها:ماكن مأتلفة، أأجريت الدراسات السابقة في 
فلسطين،  ):تيةولت الدراسات السابقة البيلات الآتناو بموضوع الدراسة،  كثير من الباحثين اهتماى
 ليبيا(.و الكويت، و ماليزيا، و الجزائر، و العراق، و السعودية، و الأردن، و 

 من حيث المنهج والأدوات: 3.3.4

معظم الدراسات استأدمت واعتمدت المنهج الوصفي التحليلي واعتمدت على الاستبانة كأداة 
 رئيسية لجمع البيانات.

 ما تميزت به الدراسة الحالية:

للدراسااااااااااات السااااااااااابقة، وتأتي اسااااااااااتكمالًا لما بدأه الباحثون تعتبر الدراسااااااااااة بناءً معر ياً وتراكمياً  -1
السااااااااااابقون في موضااااااااااوع الدراسااااااااااة، فهي ت بنى على ما توصاااااااااالوا إليه من نتائج وما قدموه من 

 توصيات واقتراحات.
تركز الدراسااااة الحالية على موضااااوع القيادة التحويلية ودورها في تحقيم تعزيز الساااالوي الريادي  -2

 .بالمحافظات الجنوبح  ني العاملة في القطات الزراعيفي منظمات المجتمع المد
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 أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة: 3.3.5 

 :الآتيةتتلأص في النقاط 

وصااااااياغة  ،وبيان أهمية وأهداخ الدراسااااااة اً،حو ضااااااو  أكثر توضاااااايح مشااااااالة الدراسااااااة بشااااااال -1
 الفرضيات.

 والأداة المناسبة للدراسة الحالية. ،تحديد المنهج الذي سيتبع في استكمال الدراسة -2

 من خلال أبعاد القيادة التحويلية، وأبعاد السلوي الريادي. ،بناء فكرة الدراسة -3

 تحديد المتغيرات المناسبة للدراسة التي سيتم تناولها في الدراسة التطبيقية. -4

 السابقة.والدراسات العلمية المستأدمة في الدراسات  ،والدوريات ،الاستفادة من المراجع -5

 تحديد الفجوة البحثية. -6

 الاستفادة من النتائج والتوصيات. -7

 عرض وإثراء الإطار النظري لهذه الدراسة. -8

 الاستبانة(. )صياغة أداة الدراسة -9

 عرض النتائج ومناقشتها، والتعقيب عليها، وربطها بالدراسات السابقة. -10

 

 الفجوة البحثية:

على مؤسسات حاومية أو أهلية أو  هاتم تطبيقالدراسات السابقة كافة  من الجدير ذكره أنه 
ني العاملة في القطاع على منظمات المجتمع المد تطبيقهاالدراسة  يميزقطاع خاص، ولعل ما 

، وهي من ضمن منظمات المجتمع المدني العاملة في مجالات  المحافظات الجنوبيةفي الزراعي 
خاصة، وعلى الرغم من وجود  والمحافظات الجنوبح لفلسطينية عامة تنموية مأتلفة في الأراضي ا

قاى  الباحثينقليل جداً من  ، فونعدد من الدراسات في مجالي القيادة التحويلية والسلوي الريادي
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بالربط بين هذين المتغيرين في دراسة واحدة، ومن هنا يمان اعتبار الدراسة من الدراسات القليلة 
طت بين المتغيرين، وهي من الدراسات الأوائل في هذا المجال التي يتم تطبيقها والنادرة التي رب

، هلى  د المحافظات الجنوبيةفي على على منظمات المجتمع المدني العاملة في القطاع الزراعي 
 هل  البا ل.

 ي:تجوة البحثية من خلال الجدول الآوبناء على ما سبم يمان بيان الف

 الفجوة البحثية(: 3.1جدول رقم )

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة

ركزت على المتغير المسااااااااتقل علاقة القيادة 
تماين  )مثاااااال:  عاااااادة تمتغيرابالتحويليااااااة 
الإبداع و تعزيز التفكير الإبداعي، و العاملين، 
الممارسااااااات و الإبداع الساااااالوكي، و التنظيمي، 
التحفيز، و التغيير المؤساااااااااساااااااااي، و المنظمية، 

جاودة الاعامااااااال الإداري، و تاعازياز الاجاودة، و 
الرضاااااااااااااااااااااا و تعزيز رأس الماااااااال الفكري، و 

 الوفيفي(.

ركزت على المتغير التابع السااالوي الإبداعي 
 وارتبااااااااطاااااااه بعااااااادد من المتغيرات مثااااااال:)

التماين و التماين النفساااااااااااااااي، و التماين، 
التشااااااااااااااااااااااري و الالتزاى التنظيمي، و الإداري، 
ات الاسااااااااااااااتراتيجياة، فاعلياة القرار و المعرفي، 

 الأداء المنظمي(.و الريادة المؤسسية، و 

عدى تطرق الدراسااات السااابقة 
 ىالفلساااااااطينية أأكانت ساااااااواء 
جنبيااة إلى ربط الأ ىالعربيااة أ

القياااااادة  )المتغيرين مجتمعين
)السلوي الريادي( التحويلية(، 

سااااااااعيد،  )باسااااااااتثناء دراسااااااااة
2018.) 

اختلاخ مجال التطبيم حيث 
من  دراساااااااااااااااااااااة لم تركز أي

الدراسات السابقة على القيادة 
الااتااحااوياالااياااااااة فااي ماانااظااماااااااات 
المجتمع الماادني العاااملااة في 
الاااااااقاااااااطااااااااع الااااااازراعاااااااي فاااااااي 

 المحافظات الجنوبح .

التركيز خلال الدراساااااة على  تم 
أبعااااااد القياااااادة التحويلياااااة وعلى 

 أبعاد السلوي الريادي.

تطبيم الدراساااة على المدراء  تم 
تمع العااااملين في منظماااات المج

الماااااادني العاااااااملااااااة في القطاااااااع 
الةةةمةةةحةةةةةةةافةةةظةةةةةةةات الااازراعاااي فاااي 

 .الجنوبح 

الدراساااااااااااااة علاقة وأثر  كشااااااااااااافت
القيادة التحويلية على مساااااااااااااتوس 
الساااااااااااااالوي الرياادي لادس المادراء 
العااااملين في منظماااات المجتمع 
الماااااادني العاااااااملااااااة في القطاااااااع 

فةةةي الةةةمةةةحةةةةةةةافةةةظةةةةةةةات الااازراعاااي 
 .الجنوبح 
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الرابعالفصل   
والإجراءاتالطريقة   

 .تمهيد
 منهج الدراسة.  4.1
 مجتمع الدراسة. 4.2
 عينة الدراسة. 4.3
 أداة الدراسة. 4.4
 خطوات بناء الاستبانة. 4.5
 صدق الاستبانة. 4.6
 ثبات الاستبانة. 4.7
 الأساليب الإحصائية المستخدمة. 4.8
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 تمهيد  

تعتبر منهجية الدراسااااااة وإجراءاتها محوراً رئيساااااااً يتم من خلاله انجاز الجانب التطبيقي من 
لإجراء التحليل الإحصائي للتوصل إلى  اللازم الدراسة، وعن طريقها يتم الحصول على البيانات 

النتائج التي يتم تفساااااايرها في ضااااااوء أدبيات الدراسااااااة المتعلقة بموضااااااوع الدراسااااااة، وبالتالي تحقم 
 . تحقيقها المرجوالأهداخ 

ومجتمع وعينة الدراسااااااة، وكذلك ، للمنهج المتبع وبناء على ذلك تناول هذا الفصاااااال وصاااااافاً 
إعدادها وكيفية بنائها وتطويرها، ومدس صاااادقها وثباتها، وينتهي أداة الدراسااااة المسااااتأدمة وطريقة 

الفصاااااال بالمعالجات الإحصااااااائية التي اسااااااتأدمت في تحليل البيانات واسااااااتألاص النتائج، و يما 
 وص  لهذه الإجراءات. يأتي

 :منهج الدراسة 4.1

يقوى  الذيو  ،من أجل تحقيم أهداخ الدراسة قاى الباحث باستأداى المنهج الوصفي التحليلي
على وصاااااااا  خصااااااااائص فاهرة معينة وجمع معلومات عنها وهذا يتطلب عدى التحيز، ودراسااااااااة 

 .(58 :2011)عبد القادر،  الحالة، والمسح الشامل لما يتعلم بهذه المشالة أو الظاهرة"

 استخدم الباحث مصدرين أساسين للمعلومات:و 

: اتجه الباحث في معالجة الإطار النظري للدراسااااااة إلى مصااااااادر البيانات المصررررادر الثانوية .1
والمراجع العربياااة والأجنبياااة ذات العلاقاااة، والااادورياااات  ،والتي تتمثااال في الكتاااب ، الثاااانوياااة

والمقالات والتقارير، والأبحاث والدراساااااااات الساااااااابقة التي تناولت موضاااااااوع الدارساااااااة، والبحث 
 ت المأتلفة.والمطالعة في مواقع الإنترن

: لمعالجة الجوانب التحليلية لجأ الباحث إلى جمع البيانات الأولية من خلال المصادر الأولية .2
 الاستبانة كأداة رئيسة للدراسة، صممت خصيصاً لهذا الغرض.

 مجتمع الدراسة:   4.2 

ي عرخ مجتمع الدراسااة بأنه جميع مفردات الظاهرة التي يدرسااها الباحث، وبناءً على مشااالة 
المجتمع المسااااتهدخ يتكون من جميع المنظمات الأهلية الزرا ية والمسااااجلة  فونالدراسااااة وأهدافها 



79 
 

( يبين الإحصااااااااااائية التي حصاااااااااال عليها 1، والملحم ) المحافظات الجنوبيةفي لدس وزارة الداخلية 
باحث بعد زيارة ميدانية قاى بها لوزارة الداخلية، حيث بلغ عدد المنظمات الأهلية الزرا ية وفم ال

 قاى( منظمة، ولغرض تحديد مجتمع الدراساااااااااااة بشاااااااااااال فعلي، فون الباحث 43آخر إحصاااااااااااائية )
( في كل جمعية 6باساااااااااااااتهداخ مدراء الجمعية ومدراء الدوائر ورؤسااااااااااااااء الأقسااااااااااااااى وهم بمعدل )

 (.258=  43*6ين المنظمات الكبيرة والصغيرة، ليصبح إجمالي المجتمع )كمتوسط ما ب

 عينة الدراسة:  4.3

 العينة الاستطلاعية

( استبانة، تم اختيارهم بطريقة عشوائية بغرض 30تك ونت عينة الدراسة الاستطلا ية من )
 .تقنين أداة الدراسة، والتحقم من صلاحيتها للتطبيم على العينة الأصلية

 العينة الأصلية  الفعلية :

 مفي ة لذلك ت  155 يل أ  العين  المثالح  هي ية البسااااااااايطة،تم تطبيم أسااااااااالو  العينة العشاااااااااوائ
اساااترداد وقد تم  لكي نضةةةم  اسةةةتي ا  العين  المطلوب  ساااتبانة على مجتمع الدراساااةا( 180توزيع )

الممثل من خلال المعادلة تما حسااااااا  الحد الأدنى لحجم العينة و  ،%89( اسااااااتبانة بنساااااابة 160)
 :(2017)صافي،   التالية

2

2

Z
n

m

 
=  

 
    (1) 

 حيث:

Z:  :القيمة المعيارية المقابلة لمستوس دلالة معلوى )مثلًاZ=1.96  0.05لمستوس دلالة =.) 

m :مثلًا( 0.05: الأطأ الهامشي: وي عب ر عنه بالعلامة العشرية) 

 يتم تصحيح حجم العينة في حالة المجتمعات النهائية من المعادلة:

n  =  الم عَد ل
1+ −

nN

N n
    (2) 

 تمثل حجم المجتمع Nحيث 
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 ( نجد أن حجم العينة يساوي:1باستأداى المعادلة )
2

1.96
384

2 0.05

 
=  

 
n  

ل باستأداى المعادلة ) ،= 258Nحيث أن مجتمع الدراسة   ( يساوي:2فون حجم العينة الم عَد 

n    155= (1-258 +384) /(258 ×384) =  الم عَد ل

على الأقل، وبذلك سانضاي   155وبذلك فون حجم العينة المناساب في هذه الحالة يسااوي 
 ( استبانة.180عينة الدراسة، قاى الباحث بتوزيع )عدد من الاستبانات فوق 

 :أداة الدراسة 4.4 

ممارسات القيادة التحويلية ودورها في تعزيز السلوك الريادي    اااااتم إعداد استبانة تتعلم ب
وقد تم توزيعها على العاملين ورقياً،  ، في المحافظات الجنوبيةفي المنظمات الأهلية الزراعية 

 وجهداً كبيراً، وتتكون الاستبانة من ثلاثة أقساى رئيسية هي:وأخذت وقتاً 

سنوات الأدمة، و العمر، و الجنس،  )البيانات الشأصية عن المستجيبين  بارة عنالقسم الأول:  ▪
 المسمى الوفيفي(.و المؤهل العلمي، و 

 

( 32)(، ويتكون من القيادة التحويلية سةممار  ) بارة عن المتغير المستقل القسم الثاني: ▪
 ( محاور:4فقرة، موزع على )

 .( فقرات8ويتكون من )المحور الأول: التأثير المثالي،  ➢

 .( فقرات8، ويتكون من )المحور الثاني: الدافعية الإلهامية ➢

 ( فقرات.8، ويتكون من )المحور الثالث: الاستثارة الفكرية ➢

 ( فقرات.8ويتكون من )المحور الرابع: الاعتبارات الفردية،  ➢

تعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية  ) بارة عن المتغير التابع الثالث:القسم  ▪
 ( فقرة.13(، ويتكون من )الزراعية

تم اسااااااتأداى مقياس ليارت الأماسااااااي لقياس اسااااااتجابات المبحوثين لفقرات الاسااااااتبيان  وقد
 (:4.1حسب جدول رقم )
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(: درجات مقياس ليارت الأماسي4.1جدول رقم )  
 كبيرة جداً  كبيرة متوسطة قليلة قليلة جداً  الموافقة

 5 4 3 2 1 الدرجة
 

 خطوات بناء الاستبانة: 4.5

ممارسررررررات القيادة التحويلية ودورها في تعزيز  لمعرفة "قاى الباحث بوعداد أداة الدراسااااااااااة 
"، واتبع الباااحااث في المحااافظااات الجنوبيااةالسرررررررررلوك الريررادي في المنظمررات الأهليررة الزراعيررة 

 لبناء الاستبانة: الآتيةالأطوات 

بموضااوع الدراسااة، والاسااتفادة منها  المرتبطةالدراسااات السااابقة الأد  الإداري و الإطلاع على  -1
 في بناء الاستبانة وصياغة فقراتها.

 .استشار الباحث عدداً من أساتذة الجامعات والمشرفين في تحديد محاور الاستبانة وفقراتها -2

 المحاور الرئيسة التي شملتها الاستبانة. تحديد -3

 تحديد الفقرات التي تقع تحت كل محور. -4

 تم تصميم الاستبانة في صورتها الأولية.  -5

 تم مراجعة وتنقيح الاستبانة من قبل المشرخ. -6

( من المحامين من أعضااااااااااااااااء هيلة التدريس بالجامعات في 9تم عرض الاسااااااااااااااتبانة على ) -7
 ختصاص إدارة الأعمال.من ذوي ا المحافظات الجنوبح 

في ضاااااااااوء أراء المحامين تم تعديل بعض فقرات الاساااااااااتبانة من حيث الحذخ أو الإضاااااااااافة  -8
 (.1والتعديل، لتستقر الاستبانة في صورتها النهائية، على النحو المذكور في الملحم )

 صدق الاستبانة:  4.6 

(، 105: 2010)الجرجاوي، " أن يقيس الاستبيان ما وضع لقياسه" صدق الاستبانة يعني 
 :وقد تم التأكد من صدق الاستبانة بطريقتين
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 الصدق الظاهري :  صدق آراء المحكمين -1

محور  في المتأصاااصاااين المحامين من عددًا الباحث يأتار أن "صاااد بصااادق المحامينيق
( حيث تم عرض الاستبانة على 107: 2010الدراسة" )الجرجاوي،  موضوع المشالة الظاهرة أو

متأصااااصااااين في إدارة الأعمال وأسااااماء المحامين بالملحم  9مجموعة من المحامين تألفت من 
(، وقد اساااااتجا  الباحث لآراء المحامين وقاى بوجراء ما يلزى من حذخ وتعديل في ضاااااوء 2رقم )

 (.1انظر الملحم ) -في صورته النهائية  المقترحات المقدمة، وبذلك خرج الاستبيان
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 صدق المقياس: -2

 Internal Validityالاتساق الداخلي  -أولاً 

نة مع المحور الذي يقصاد بصادق الاتسااق الداخلي مدس اتسااق كل فقرة من فقرات الاساتبا
من خلال حسااااااااااا   قاى الباحث بحسااااااااااا  الاتساااااااااااق الداخلي للإسااااااااااتبانةهذه الفقرة، و  هتنتمي إلي

 معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات محاور الاستبانة والدرجة الكلية للمحور نفسه.

تأثير المثالي "رتباااط بين كاال فقرة من فقرات محور( معاااماال الا4.2)جاادول يوضااااااااااااااح  " ال
 0.05والدرجة الكلية للمحور، والذي يبين أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مساااتوس معنوية 

≥α ر المحور صادقاً لما وضع لقياسه.وبذلك يعتب 

 (: معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات محور   التأثير المثالي   والدرجة الكلية للمحور4.2جدول )

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت
ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 0.048* 0.365 يسود الاحتراى المتبادل بين العاملين في الإدارة العليا.  .1

 0.042* 0.373 تتحلى الإدارة العليا بالقيم المثلى في التصرفات مع الآخرين.  .2

 0.001* 0.573 تتأذ الإدارة العليا القرارات الحازمة.  .3

 0.000* 0.767 تتشاور الإدارة العليا مع العاملين في شؤون المنظمة.  .4

 0.000* 0.614 بالعمل.تتبنى الإدارة العليا مبدأ التسامح والتعاون   .5

 0.000* 0.630 تتبنى الإدارة العليا الأسلو  العلمي في حل المشالات.  .6

 0.000* 0.750 تحرص الإدارة العليا على رضا العاملين لتحقيم الإنجاز.  .7

 0.003* 0.517 تشجع الإدارة العليا على استأداى استراتيجيات عمل جديدة.  .8

 .α ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوس دلالة  *
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الرردافعيررة  "رتبااااط بين كااال فقرة من فقرات محور( معاااامااال الا4.3جااادول رقم )يوضااااااااااااااح 
" والدرجة الكلية للمحور، والذي يبين أنا معاملات الارتباط المبينة دالة عند مسااااااااااااااتوس الإلهامية
 وبذلك يعتبر المحور صادقاً لما وضع لقياسه. α≤ 0.05معنوية 

(: معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات محور   الدافعية الإلهامية   والدرجة 4.3جدول )
 الكلية للمحور

 الفقرة م

سو
بير
مل 
معا

ن 
باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت
ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 0.012* 0.454 تعترخ الإدارة العليا بالأخطاء عند حدوثها وتستفيد منها.  .1

 0.003* 0.525 تتعامل الإدارة العليا مع المواق  الغامضة والمعقدة بهدوء.  .2

 0.001* 0.576 تمان الإدارة العليا العاملين وتلهمهم وتطور أدائهم.  .3

 0.000* 0.737 تتبنى الإدارة العليا مبدأ تشجيع العمل بروح الفريم الواحد.  .4

 0.000* 0.846 روح الحماس للعمل لدس العاملين.تعمل الإدارة العليا على إثارة   .5

 0.000* 0.850 توفر الإدارة العليا إحساس جماعي بالمهاى الإدارية.  .6

 0.000* 0.674 تحفز الإدارة العليا العاملين لتحقيم أهداخ ورؤية المنظمة.  .7

 0.000* 0.682 تشاري الإدارة العليا العاملين في اتأاذ القرارات الأاصة بهم.  .8

 .α ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوس دلالة  *

" الاسررررررتثارة الفكرية "رتباط بين كل فقرة من فقرات محور( معامل الا4.4جدول )يوضاااااااااح 
وكذلك الدرجة الكلية للمحور، ويتبيان من الجدول الساااااااااابم أنا معاملات الارتباط المبينة دالة عند 

 وبذلك يعتبر المحور صادقاً لما وضع لقياسه. α≤ 0.05مستوس معنوية 
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(: معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات محور   الاستثارة الفكرية   والدرجة 4.4جدول )
 الكلية للمحور

 الفقرة م
ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت
ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

1.  
تشجع الإدارة العليا العاملين على تبادل الأبرات  يما 

 بينهم.
0.817 *0.000 

2.  
تحث الإدارة العليا على الإبداع في العمل واستثارة الطاقات 

 نحوه.
0.753 *0.000 

3.  
تدعم الإدارة العليا تجريب الأفكار الجديدة ولا ت على 

 الحام المسبم.
0.851 *0.000 

 0.000* 0.742 تقترح الإدارة العليا طرق جديدة لإنجاز مهاى العمل.  .4

5.  
العليا الفرصة لحل المشالات القديمة بطرق تتيح الإدارة 

 جديدة.
0.871 *0.000 

6.  
تعمل الإدارة العليا على تعزيز الفعاليات والأنشطة البناءة 

 لإثارة التنافس.
0.799 *0.000 

7.  
تطلع الإدارة العليا على مستوس أدائهم ودرجة تقدمهم في 

 عملهم.
0.733 *0.000 

8.  
إجماع للرأي حول القرارات تعتمد الإدارة العليا على بناء 

 وأهداخ المنظمة.
0.784 *0.000 

 .α ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوس دلالة   *

" الاعتبارات الفردية "رتباط بين كل فقرة من فقرات محور( معامل الا4.5جدول )يوضاااااااااااح 
وكذلك الدرجة الكلية للمحور، ويتبيان من خلال الجدول أعلاه أنا معاملات الارتباط المبينة دالة 

 وبذلك يماننا اعتبار أنا المحور صادقاً لما وضع لقياسه. α ≤ 0.05عند مستوس معنوية 
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والدرجة (: معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات محور  الاعتبارات الفردية  4.5جدول )
 الكلية للمحور

 الفقرة م
ن 
سو
بير
مل 
معا

باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت
ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

 0.000* 0.783 .تقدر الإدارة العليا جهود العاملين في العمل  .1

 0.000* 0.716 .تنفذ الإدارة العليا برامج تدريب للعاملين لرفع أدائهم  .2

 0.000* 0.745 .تنمي الإدارة العليا ثقة العاملين بأنفسهم  .3

4.  
تراعي الإدارة العليا الحاجات الشااأصااية للعاملين بما لا يتنافى 

 .مع مصالح العمل
0.841 *0.000 

 0.000* 0.730 .تستمع الإدارة العليا جيداً للعاملين  .5

 0.000* 0.748 .تراعي الإدارة العليا الفروق الفردية بين العاملين  .6

 0.000* 0.901 .التغيير تشاري الإدارة العليا العاملين في عمليات  .7

 0.000* 0.885 .تقدى الإدارة العليا التسهيلات وتدعم النمو المهني للعاملين  .8

 .α ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوس دلالة   *

تعزيز السرررررررررلوك   رتباط بين كل فقرة من فقرات محور( معامل الا4.6جدول )يوضااااااااااااااح 
" والدرجة الكلية للمحور، ويتبيان من الجدول الساااااااااااابم أنا الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية

وبذلك يعتبر المحور صااااادقاً لما  α ≤ 0.05معاملات الارتباط المبينة دالة عند مسااااتوس معنوية 
 وضع لقياسه.
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(: معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات محور   تعزيز السلوك الريادي في 4.6جدول )
   والدرجة الكلية للمحورفي المحافظات الجنوبيةية المنظمات الأهلية الزراع

 الفقرة م
ن 
سو
بير
مل 
معا

باط
لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت
ة ا
قيم
ال

(
Si

g
). 

1.  
تظهر الإدارة العلياااا الحمااااس للعااااملين في اكتسااااااااااااااااا  المهاااارات 

 الجديدة. 
0.748 *0.000 

 0.000* 0.759 تغير الإدارة العليا مسارات العمل عندما لا تتحقم النتائج.  .2

 0.000* 0.741 تشجع الإدارة العليا العاملين للمبادرة في تطبيم الأفكار.  .3

 0.000* 0.780 تلهم الإدارة العليا العاملين للتفكير بطرق جديدة ومحفزة.  .4

5.  
تكرس الإدارة العليا الوقت لمسااااعدة الزملاء في العثور على طرق 

 جديدة لتحسين العمل.
0.636 *0.000 

6.  
تجااااه الأفكاااار اتعمااال الإدارة العلياااا على تعيين الأدوار الإيجاااابياااة 

 الجيدة المطروحة.
0.818 *0.000 

 0.000* 0.719 تغامر الإدارة العليا في تنفيذ وتبني طرق جديدة وتأوض تجربتها.  .7

 0.000* 0.758 تنظر الإدارة العليا بويجابية نحو المستقبل والتنبؤ بالأحداث.  .8

 0.000* 0.802 الإدارة العليا الزملاء في مواجهة التحديات التي تواجههم.تؤيد   .9

10.  
تقوى الإدارة العليا بتماين العاملين من إجراء التحسينات في العمل 

 والتطوير بحرية.
0.756 *0.000 

 0.000* 0.661 تتحمل الإدارة العليا المسؤولية والرغبة بالمجازفة.  .11

12.  
الفرص الجديدة وتسااتثمرها بما يأدى مصاالحة تقتنص الإدارة العليا 

 المنظمة.
0.704 *0.000 

 0.000* 0.821 تعمل الإدارة العليا على تحقيم الرؤية المستقبلية.  .13

 .α ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوس دلالة   *
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 Structure Validityالصدق البنائي  -ثانياً 

يعتبر الصدق البنائي أحد مقاييس صدق الأداة الذي يقيس مدس تحقم الأهداخ التي تريد 
بالدرجة الكلية لفقرات الأداة الوصول إليها، ويبين مدس ارتباط كل محور من محاور الدراسة 

" فقط، القيادة التحويليةوفي الجدول التالي سيجرس الصدق البنائي للمتغير المستقل "  الاستبانة،
لهذا المتغير  والاتساق الداخلي كتفى بالصدق الظاهري " فسي  السلوي الرياديأما المتغير التابع " 

 التابع لعدى وجود أبعاد له.
( أن جميع معاملات الارتباط في جميع محاور الاسااااتبانة دالة إحصااااائياً 4.7جدول )يبين 

 ستبانة صادقه لما وضعت لقياسه.وبذلك تعتبر جميع محاور الا α ≤ 0.05عند مستوس معنوية 

والدرجة  القيادة التحويلية(: معامل الارتباط بين درجة كل محور من محاور 4.7جدول )
 الكلية للاستبانة

 المحور
 معامل بيرسون 
 للارتباط

 القيمة الاحتمالية
(Sig.) 

 0.000* 0.753 التأثير المثالي.

 0.000* 0.921 الدافعية الإلهامية.

 0.000* 0.900 الفكرية.الاستثارة 

 0.000* 0.920 الاعتبارات الفردية.

 .α ≤ 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوس دلالة  *     

  :Reliabilityثبات الاستبانة  4.7

أعيد تطبيم الأداة على  إذايقصااااااد بثبات الاسااااااتبانة إماانية الحصااااااول على النتائج نفسااااااها 
 بمعنى درجة اتساقه وانسجامه واستمراريته عند تكرار استأدامه في أوقات مأتلفة ، همنفس الأفراد

 .(2010)أبو علاى، 

 Cronbach'sمن ثبات استبانة الدراسة من خلال معامل ألفا كرونباخ  الباحثوقد تحقم 
Alpha Coefficient( 4.8، وكانت النتائج كما هي مبينة في جدول.) 
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 كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة(: معامل ألفا 4.8جدول )

 المحور
عدد 
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 الذاتي*

 0.845 0.714 8 .التأثير المثالي

 0.906 0.820 8 .الدافعية الإلهامية

 0.957 0.915 8 .الاستثارة الفكرية

 0.956 0.914 8 .الاعتبارات الفردية

 0.975 0.950 32 ممارسات القيادة التحويلية.

 0.965 0.931 13 تعزيز السلوك الريادي 

 0.983 0.967 45 جميع فقرات الاستبانة

 *الصدق الذاتي= الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ   

مرتفعة  ألفا كرونباخيبدو واضاااااااااااااحاً من النتائج المذكورة في الجدول أعلاه أنا قيمة معامل 
 ،(0.967(، بينما بلغت لجميع فقرات الاسااتبانة )0.950، 0.714)لكل محور، حيث تتراوح بين

(، في 0.975، 0.845وكذلك نلاحي أنا قيمة الصاااااااادق الذاتي مرتفعة لكل محور حيث تتراوح )
  مرتفع ودال إحصائياً. الثباتأن  أي ،(0.983حين بلغت لجميع فقرات الاستبانة )

وياون  ،( قابلة للتوزيع2هي في الملحم ) وبذلك تكون الاساااتبانة في صاااورتها النهائية كما
إساااااااتبانة الدراساااااااة مما يجعلها على ثقة تامة بصاااااااحة الاساااااااتبانة الباحث تأكاد من صااااااادق وثبات 

 وصلاحيتها لتحليل النتائج والإجابة على أسللة الدراسة واختبار فرضياتها.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 4.8

 Statistical Packageتم تفريغ وتحليل الاستبانة من خلال برنامج التحليل الإحصائي 
for the Social Sciences (SPSS). 

 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي 
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 وهما: ارات الإحصاااااااااااائية لاختبار الفرضاااااااااااياتيساااااااااااتأدى الإحصاااااااااااائيون نوعين من الاختب
 Non- Parametricالاختبارات اللامعلمية )، و (Parametric Testsالاختبارات المعلمية )

Tests ويشترط لاستأداى الاختبارات المعلمية التوزيع الطبيعي للبيانات المراد إجراء الاختبارات )
الإحصااااائية عليها، بينما تسااااتأدى الاختبارات اللامعلمية كبديل للاختبارات المعلمية في حال عدى 

في حالة العينات الصااااااااغيرة التي يقل حجمها ذلك ياون ، و الطبيعي للبياناتقم شاااااااارط التوزيع تح
( مفردة يمان التألي عن شااااارط 30، بينما العينات التي يزيد حجمها عن )فقط  ( مفردة30عن )

(، كما توصااااااااااااااال 111، ص.2007التوزيع الطبيعي وفقاً لما تقره نظرية النهاية المركزية )ربيع، 
Norman (2010أنه يمان )  اسااااتأداى الاختبارات المعلمية مع بيانات مقياس ليارت الأماسااااي

 إذا كانت صغيراً، وبغض النظر عن البيانات ىكبيراً أسواء أكان بغض النظر عن حجم المجتمع 
تتبع التوزيع الطبيعي أى لا، وفي هذه الدراساااااة سااااايتم اساااااتأداى الاختبارات المعلمية وفقاً للساااااببين 

 .(2007ربيع،  )وء للتحقم من شرط التوزيع الطبيعي للبياناتالسابم ذكرهم دون اللج

 :الآتي المستخدمة وهي على النحو الأدوات الإحصائيةويجدر بنا ذكر 

 لوص  عينة الدراسة. (Frequencies & Percentages)النسب الملوية والتكرارات   .1

 والانحراخ المعياري. ،والمتوسط الحسابي النسبي ،المتوسط الحسابي  .2

 ( لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ )  .3

، ( لقياس درجة الارتباطPearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) .4
وقد استأدمته الباحث لحسا  الاتساق الداخلي والصدق البنائي للاستبانة والعلاقة بين 

 المتغيرات. 

 (.Linear Regression- Model Multipleالأطي المتعدد ) نموذج تحليل الانحدار .5

( لمعرفة إذا كان هناي Independent Samples T-Test) في حالة عينتين Tاختبار  .6
 فروقات ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقلة. 

 ((One Way Analysis of Variance - ANOVA اختبار تحليل التباين الأحادي  .7
 ،البياناتمعرفة إذا كان هناي فروقات ذات دلالة إحصائية بين ثلاث مجموعات أو أكثر من ل
 استأدمته الباحث للفروق التي تعزس للمتغير الذي يشتمل على ثلاث مجموعات فأكثر.و 

في حالة وجود فروق  استجابات المبحوثين ات( للفروق بين متوسط(Scheffeاختبار شا يه  .8
 ذات دلالة إحصائية.



91 
 

 

 
 

 :الخامسالفصل 
 تحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها

 
 

 تمهيد   
 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البيانات الشخصية. 5.1
 المحك المعتمد في الدراسة. 5.2
 تحليل فقرات الاستبانة. 5.3
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 :تمهيد 

من خلال الإجابة  فرضااايات الدراساااةتحليل البيانات واختبار يتضااامن هذا الفصااال عرضااااً ل
وفي هذا السياق جدير بالذكر أن الباحث قد  واستعراض أبرز نتائج الاستبانة ،أسللة الدراسة عن

أصااااية للمسااااتجيبين من خلال تحليل فقراتها، والوقوخ على البيانات الشاااا نتائج بحثه توصاااال إلي
لذا المسااامى الوفيفي(، و المؤهل العلمي، و سااانوات الأدمة، و العمر، و الجنس،  )التي اشاااتملت على
تم استأداى برنامج الرزى و ستبانة الدراسة، االإحصائية للبيانات المتجمعة من تم إجراء المعالجات 

للحصاااااااول على نتائج الدراساااااااة التي تم عرضاااااااها  (SPSS)الإحصاااااااائية للدراساااااااات الاجتما ية 
 وتحليلها. 

 بيانات الشخصيةالوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق ال 5.1 

 خصائص عينة الدراسة وفم البيانات الشأصية  يشير الجدول إلى

 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس -1

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس5.1جدول )

 النسبة المئوية % العدد الجنس

 72.5 116 ذكر

 27.5 44 أنثى

 100.0 160 المجموع

% من عينة الدراسااااااااااااااة هم ذكور، بينما 72.5( أن ما نساااااااااااااابته 5.1يتضااااااااااااااح من جدول )
طبيعة ف لأن ذكورفي المؤسااسااات الزرا ية  العاملينأن أغلب إلى  الساابب ويرجع% إناث، 27.5
العمل في أوقات الطوارئ، وهي أمور لا تتوفر لدس و  ،هم تحتاج إشاااااااااراخ ميداني متواصاااااااااللأعما

 المحافظات الجنوبيةفي الاجتما ية  أنا البيلةتجدر الإشاااااااااااااارة إلى و المتزوجات، خاصاااااااااااااة الإناث 

 العمل في الميدان خارج أوقات الدواى الرسمية أو في الليل.لكثير من الإناث   لا تسمحمحافظة 
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 توزيع عينة الدراسة حسب العمر -2

 (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر5.2جدول )

 النسبة المئوية % العدد العمر

 10.6 17 عاماً  30أقل من 

 39.4 63 عاماً  40أقل من  -30من 

 29.4 47 عاماً  50أقل من  -40من 

 20.6 33 عاماً فأكثر 50

 100.0 160 المجموع

عاماً  30( أنا الشاااريحة الأكبر من المبحوثين تتراوح أعمارهم )من 5.2يتضاااح من جدول )
% من عينة الدراساة، وحل في المرتبة الثانية الأشاأاص 39.4عاماً(، وذلك بنسابة  40وأقل من 

بة  50عاماً إلى أقل من  40الذين تتراوح أعمارهم بين )من  %، وحلا في 29.4عاماً(، بنساااااااااااااا
%، وجااء في المرتبة 20.6عاامااً فاأكثر( بنسااااااااااااااباة  50أعماارهم عن )المرتباة الثاالثاة الاذين تزياد 

وتجدر الإشاااااارة إلى أنا %. 10.6عاماً( بنسااااابة  30الأخيرة الأشاااااأاص الذين تقل أعمارهم عن )
عاماً، من  40ملين في المؤساااااساااااات ساااااابقة الذكر هم من فلة الشااااابا  دون سااااانة ا% من الع50

% مع الفلة التي تتراوح أعمار عناصاارها 10.6نساابتها عاماً و  30خلال جمع الفلة التي تقل عن 
 %.50عاماً، وياون المجموع بالتالي  40عاما إلى أقل من  30بين 

في ض بشاااااااااال كبير فوتجدر الإشاااااااااارة إلى أن  التوفي  في المؤساااااااااساااااااااات الأهلية قد انأ
قدى من ، وذلك بالتزامن مع انأفاض التمويل الم سااااااانة ةعشااااااار  خمسالاخيرة ما يقار   السااااااانوات

، ويعتبر الانقساااااى الفلسااااطيني أحد  المحافظات الجنوبيةفي الداعمين لمؤسااااسااااات المجتمع المدني 
من  وأصااابح،  المحافظات الجنوبيةفي أهم العوامل التي ألقت بظلالها الثقيلة على التنمية الشااااملة 

المحافظات في المتعذر على المؤسااااااااسااااااااات الدولية والمانحين أن يتعاملوا مع ساااااااالطة الأمر الواقع 
 أناها سلطة تقوى بتحصيل ضرائب من أغلب المشروعات الممولة خارجياً.خاصة ،  الجنوبية
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 توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة  -3

 (: توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة 5.3جدول )

 النسبة المئوية % العدد سنوات الخدمة 

 36.3 58 سنوات 1-5

 24.4 39 سنوات 6-10

 17.5 28 سنة 11-15

 21.9 35 سنة 15أكثر من 

 100.0 160 المجموع

يمتلكون خبرة  ( أنا الشاااااااااااااريحة الأكبر من أفراد العينة المبحوثة5.3يتضاااااااااااااح من الجدول )
إلى  6%، يليها الأفراد الذين يمتلكون خبرة من 36.3ساااانوات، وكانت النساااابة  5و  1تتراوح بين 

%، 21.9سنة بواقع  15%، ثم الفلة التي تمتلك خبرة تزيد خبرتها عن 24.4سنوات بنسبة  10
املين في أنا أغلاب العا وسااااااااااااااباب ذلاك ،سااااااااااااااناة 15إلى  11تتراوح خبرتهاا بين وأخيراً الفلاة التي 

بمهارات إدارية وحياتية  لتمتعهم المؤساااساااات الأهلية المهتمة بالقطاع الزراعي هم من فلة الشااابا 
 وقدرتهم علىتتناساااااااب مع طبيعة أعمالهم،  أن لغتهم الانجليزيةإضاااااااافة إلى  ،وحاساااااااوبية مأتلفة

تكي  ، وحركة، و فهم أكثر حيويةالعمل الميداني في الجانب الزراعي )الفني والإشاارافي والإداري( 
 .مع التطورات المأتلفة

ما جاءت به الدراساااااااااااة من ميل المؤساااااااااااساااااااااااات نحو على ويلاحي الباحث أنا الواقع يؤكد 
 الاعتماد على شاااااااريحة الشااااااابا ، حيث يعمل في اتحاد لجان العمل الزراعي الذي يعج بالشااااااابا 

 .% من موففي الاتحاد70بواقع 
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 العلميتوزيع عينة الدراسة حسب المؤهل  -4

 (: توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي5.4جدول )

 النسبة المئوية % العدد المؤهل العلمي

 10.6 17 دبلوى فأقل

 71.9 115 باالوريوس

 17.5 28 دراسات عليا

 100.0 160 المجموع

( أنا الفلة الأكبر من عينة الدراساااااااااااااااة تمتلك درجة الباالوريوس 5.4يتضااااااااااااااح من جدول )
%، وتلت ذلك الفلة التي تحمل الدراسااااااااات العليا )دكتوراه، 71.9)الدرجة الجامعية الأولى( بواقع 
%، وأخيراً الفلة التي تمتلك درجة الدبلوى فما دون ذلك، 17.5ماجسااااااااااااااتير، ودبلوى عالي( بواقع 

%. وهنا يؤكد الباحث على أنا طبيعة الأعمال في المؤسااااااااااااااسااااااااااااااات الأهلية المهتمة 10.6بواقع 
كاديمية أو الهندسااية أو بالحقل الزراعي لا تسااتدعي أكثر من درجة الباالوريوس مثل الوفائ  الأ

 .العلمية لأنا الأعمال في هذه المؤسسات تعتمد على المهارة أكثر من الدرجةف الطبية

 توزيع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي -5

 (: توزيع عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي5.5جدول )

 النسبة المئوية % العدد المسمى الوظيفي

 10.0 16 رئيس مجلس إدارة

 10.6 17 مدير تنفيذي

 21.3 34 مدير دائرة

 58.1 93 رئيس قسم

 100.0 160 المجموع
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الأكبر من عينة الدراساة تشاغل منصاب رئيس قسم  ة( أنا الشاريح5.5يتضاح من الجدول )
%، وأخيراً 10.6%، وبعدها مدير تنفيذي بواقع 21.3ذلك مدير دائرة بواقع  تبع%، 58.1بواقع 

رؤسااااااء الأقسااااااى في المؤساااااساااااات  ه ياثر%. وتجدر الإشاااااارة إلى أنا 10رئيس مجلس إدارة بواقع 
الأكثر احتكاااكاااً باااحتياااجااات هااذا القطاااع، في حين أنا  وه الأهليااة العاااملااة في القطاااع الزراعي، 

اندماجاً في أعمال هذه المؤسااااااااااسااااااااااات، وكذلك الأمر بالنساااااااااابة للمدير التنفيذي،  مدير الدائرة أقل
أو رئيس مجلس إدارة واحد فقط، علماً بأنا مهاى  مدير تنفيذي واحدإلى فالمؤسااااااااااااااسااااااااااااااات تحتاج 

الإدارات العليا هي إشااااارا ية وليسااااات تنفيذية، وبالتالي يصااااابح الاعتماد على المساااااتويات الإدارية 
 من الاعتماد على المستويات الإدارية العليا.أكثر  التقليدي 

   :الإستبيانتحليل فقرات المحك المعتمد في  5.2

 الخماسرررري مقياس ليكرت في الألايا طول تحديد تم الدراساااااة في المعتمد المحك لتحديد
 أكبر قيمة على تجرس قسيمه ثم (، ومن4=1-5) المقياس درجات بين المدس حسا  خلال من
(، وبعد ذلك تمت إضااااافة هذه القيمة 0.80=4/5أي ) الألية طول على للحصااااول المقياس في
 لهذه الأعلى الحد بهدخ تحديد(، صااااحيح واحد وهي المقياس بداية) المقياس في قيمة أقلإلى 
 :الآتي الجدول في موضح هو كما الألايا طول أصبح وهاذا الألية،

  

 الإستبيان تحليل فقرات (: يوضح المحك المعتمد في5.6جدول )

 درجة الموافقة الوزن النسبي المقابل له طول الخلية

 قليلة جداً  20% -36%من  1 – 1.80من 

 قليلة 36% - 52%أكبر من  1.80 - 2.60أكبر من 

 متوسطة % 52%- 68أكبر من  2.60 – 3.40أكبر من 

 كبيرة 68%- 84%أكبر من  3.40 – 4.20أكبر من 

 كبيرة جداً  84 %-100%أكبر من  5 - 4.20أكبر من 

 (Ozen, Yaman, & Acar, 2012)المصدر: 
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اعتمد الباحث على ترتيب  الاساااااااااتجابة، مساااااااااتوس  على والحام الدراساااااااااة نتائج ولتفساااااااااير
حدد و  محور، كل في الفقرات ومسااااتوس  للاسااااتبيان المحاور مسااااتوس  على الحسةةةةا ح  اتالمتوسااااط

 المعتمد لتحليل فقرات الإستبيان. المحك حسب الموافقة الباحث درجة

 تحليل فقرات الاستبانة 5.3

 تحليل فقرات ممارسات القيادة التحويلية  -أولا

   التأثير المثالي  تحليل فقرات محور -1

لمعرفة والترتيب  ،والوزن النساابي ،والانحراخ المعياري  ،المتوسااط الحسااابي الباحث ىاسااتأد
 (.5.7النتائج موضحة في الجدول ) ،درجة الموافقة

(: المتوسط الحسابي والانحراد المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة من 5.7)جدول 
 فقرات محور  التأثير المثالي 

 الفقرة م
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فقة 
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درج

 

1.  
العاملين يسااااااااود الاحتراى المتبادل بين 

 في الإدارة العليا.
4.55 0.536 91.00% 1 

كبيرة 
 جداً 

2.  
تتحلى الإدارة العليااا بااالقيم المثلى في 

 التصرفات مع الآخرين.
4.43 0.497 88.63% 2 

كبيرة 
 جداً 

 3 %84.00 0.775 4.20 تتأذ الإدارة العليا القرارات الحازمة.  .3
كبيرة 
 جداً 

4.  
العاملين في تتشااااااور الإدارة العليا مع 

 شؤون المنظمة.
 كبيرة 7 76.38% 0.846 3.82
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5.  
تتبنى الإدارة العلياااا مبااادأ التساااااااااااااااااامح 

 والتعاون بالعمل.
 كبيرة 4 80.88% 0.788 4.04

6.  
تتبنى الإدارة العليا الأسااااااااااالو  العلمي 

 في حل المشالات.
 كبيرة 6 77.25% 0.714 3.86

7.  
تحرص الإدارة العلياااااا على رضااااااااااااااااااا 

 الإنجاز. العاملين لتحقيم
 كبيرة 8 75.75% 0.812 3.79

8.  
تشااااااااااجع الإدارة العليا على اسااااااااااتأداى 

 استراتيجيات عمل جديدة.
 كبيرة 5 80.75% 0.768 4.04

 كبيرة  %81.83 0.488 4.09 جميع فقرات المحور معاً  

 ( يمان استألاص ما يلي:5.7من جدول )

" المتبادل بين العاملين في الإدارة العليايسررود الاحترام للفقرة الأولى "المتوساااط الحساااابي  -
هناي ف أي %91نسااااااااااابي (، وهذا يعني أنا الوزن ال5)الدرجة الكلية من  4.55يسااااااااااااوي 

وقد جاءت هذه الفقرة في  ،قبل أفراد العينة على هذه الفقرةموافقة بدرجة كبيرة جداً من 
 المرتبة الأولى.

رة العليا على رضرررررا العاملين لتحقيق تحرص الإدا "للفقرة السااااااااابعةالمتوسااااااااط الحسااااااااابي  -
 ف%75.75ني أنا الوزن النسااابي (، وهذا يع5)الدرجة الكلية من  3.79" يسااااوي الإنجاز
ولكنهااا جاااءت في  هناااي موافقااة باادرجااة كبيرة من قباال أفراد العينااة على هااذه الفقرة، أي

 .المرتبة الأخيرة
، 4.09 " يسااااااوي أثير المثاليالتلمحور "المتوساااااط الحساااااابي  إنبشاااااال عاى يمان القول  -

راد هنااي موافقاة بادرجاة كبيرة من قبال أف أي ف%81.83هاذا يعني أن الوزن النساااااااااااااابي و 
من جااااناااب القياااادة وهاااذا يااادل على وجود اهتمااااى كبير  ،العيناااة على فقرات هاااذا المحور

 التأثير المثالي. التحويلية في تلك المؤسسات بموضوع
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المؤسااااااسااااااات الأهلية العاملة في القطاع الزراعي لا تقدى  ويجب التأكيد على أنا الكثير من
ر على أداء العاملين بشااااال كبير، نلاحي أنا الجوانب المعنوية تؤث بهذالموففين، ل مادية ماافآت

 خاصة حين الحديث عن الاحتراى المتبادل بين الإدارة العليا والإدارات الدنيا.

 2018الرشااااااااايدي،  )تتوافم مع ما جاء في دارساااااااااةتحليل تجدر الإشاااااااااارة إلى أنا نتائج الو 
أن جميع  بارات بعد التأثير  تينالدراساااااااانتائج ويتضااااااااح من  (87:2017،غناى )ودراسااااااااة، (20:

مع دراساااااااااااااااة  النتيحة هذهواتفقاات ، المثااالي من القيااادة التحويليااة تتم ممااارسااااااااااااااتهااا بادرجاة مرتفعااة
وتتفم أثير المثالي تمارس بدرجة مرتفعة، حيث أن جميع  بارات ب عد الت (88:2016،)الحساااااااااني

جميع  بارات ب عد التأثير المثالي تمارس  ( بأن19:2019 الشاااانطي وأبوعمرة، ) مع دراسااااةيضاااااَ أ
 بااارات ب عااد التااأثير المثااالي  ( بااأن87:2019وكااذلااك تتفم مع دراسااااااااااااااااة )العواودة، ،كبيرةباادرجااة 

( حيث كانت درجة الب عد 697:2019مع نتائج دراسااااااااااااااة )الجبوري،واتفقت  عالية،تمارس بدرجة 
تمارس ( حيث كانت 90:2012واختلفت نتائج دراسااتنا مع دراسااة )الديب،التأثير المثالي مرتفعة، 
 ." ب عد التأثير المثالي"  بدرجة متوسطة كاديمية القيادات الإدارية الأ

 الدافعية الإلهامية   تحليل فقرات محور -2

لمعرفة والترتيب  ،والوزن النساابي ،والانحراخ المعياري  ،المتوسااط الحسااابي الباحث ىاسااتأد
 (.5.7النتائج موضحة في الجدول ) ،درجة الموافقة
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والترتيب لكل فقرة من (: المتوسط الحسابي والانحراد المعياري والوزن النسبي 5.8جدول )
 الدافعية الإلهامية   فقرات محور

 الفقرة م

بي
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ا
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د 
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فقة 
موا
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1.  
تعترخ الإدارة العليا بالأخطاء 

 عند حدوثها وتستفيد منها.
 كبيرة 6 79.38% 0.857 3.97

2.  
تتعامل الإدارة العليا مع المواق  

 الغامضة والمعقدة بهدوء.
 كبيرة 3 82.25% 0.700 4.11

3.  
العليا العاملين تمان الإدارة 

 وتلهمهم وتطور أدائهم.
 كبيرة 7 78.63% 0.636 3.93

4.  
تتبنى الإدارة العليا مبدأ تشجيع 

 العمل بروح الفريم الواحد.
 كبيرة 2 83.75% 0.810 4.19

5.  
تعمل الإدارة العليا على إثارة 
روح الحماس للعمل لدس 

 العاملين.
 كبيرة 5 79.88% 0.722 3.99

6.  
العليا إحساس توفر الإدارة 

 جماعي بالمهاى الإدارية.
4.23 0.700 84.50% 1 

كبيرة 
 جداً 

7.  
تحفز الإدارة العليا العاملين 
 لتحقيم أهداخ ورؤية المنظمة.

 كبيرة 4 81.63% 0.760 4.08

8.  
تشاري الإدارة العليا العاملين في 
 اتأاذ القرارات الأاصة بهم.

 كبيرة 8 71.50% 0.865 3.58

 كبيرة  %80.19 0.547 4.01 المحور معاً جميع فقرات  
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 :يأتي( يمان استألاص ما 5.8) الجدولمن 

" يساوي توفر الإدارة العليا إحساس جماعي بالمهام الإدارية "للفقرة السادسةالمتوسط الحسابي  -
هناي موافقة بدرجة كبيرة ف أي %84.50بمعنى أنا الوزن النسبي (، 5الدرجة الكلية من  )4.23
 الفقرة في المرتبة الأولى.هذه جاءت و  ،قبل أفراد العينة على هذه الفقرةجداً من 

" تشارك الإدارة العليا العاملين في اتخاذ القرارات الخاصة بهم "للفقرة الثامنةالمتوسط الحسابي  -
موافقة  وجود%، وهذا يعني 71.5بمعنى أنا الوزن النسبي  ،(5)الدرجة الكلية من  3.58يساوي 

 في المرتبة الأخيرة. جاءتو ، أفراد العينة على هذه الفقرةبدرجة كبيرة من قبل 
بمعنى  ،4.01" يساوي الدافعية الإلهامية "لمحورالمتوسط الحسابي أن بشال عاى يمان اعتبار  -

راد العينة على %، وهذا يعني أن هناي موافقة بدرجة كبيرة من قبل أف80.19أنا الوزن النسبي 
 على وجود اهتماى كبير بالدافعية الإلهامية. وذلك دليل ،فقرات هذا المحور

وتجدر الإشااااااااااارة إلىا أنا وجود الإدارة القوية في المؤسااااااااااسااااااااااات الأهلية العاملة في القطاع 
سهمت في زيادة كفاءة المستويات الإدارية المأتلفة العاملة في تلك المؤسسة، لدرجة أنا الزراعي أ

بديلًا عن مؤساااااسااااااتهم نتيجة سااااامعتهم الإدارية أو القيادية  أصااااابحوابعض مسااااالولي المؤساااااساااااات 
قول إن القيادة الملهمة في بعض المؤسااسااات أسااهمت في رفعة ال وفي هذا السااياق يمانالمتميزة، 
 لدس الجهات الداعمية )الممولة(. تها على المستوس الشعبي وحتىشأن مؤسس

وقد تبيان من الدراسة (، 21:، 2018الرشيدي،  )تائج الدراسة مع ما ورد في دراسةاتفقت ن
وتتفم ، تمارس بدرجة كبيرةالتحويلية  المذكورة أن جميع  بارات بعد التحفيز الإلهامي من القيادة

التحفيز حيث يبلغ المتوساااااااط الحساااااااابي لبعد (، 195:، 2018، الأخضاااااااردراساااااااتنا مع دراساااااااة )
، (19:2019 الشاااااااااانطي وأبوعمرة، )وتتفم أيضاااااااااااَ مع دراسااااااااااة عة،بدرجة مرتف (3.51) الالهامي
 ( جيث كانت الدرجة مرتفعة.90:2016الحسيني، )ودراسة

يجة ب عد الدافع تكانت ن( حيث 87:2018العواودة، )دراسةنتائج واختلفت نتائج الدراسة مع 
( حيث أن 92:2012كما اختلفت نتائج الدراسااااااااة مع نتائج دراسااااااااة )الديب،متوسااااااااطة، الالهامي 

 بدرجة متوسطة. سجميع فقرات الحافز الالهامي تمار 

   الاستثارة الفكرية  رات محورتحليل فق -3

لمعرفة  فوالترتيب ،والوزن النسااااابي ،والانحراخ المعياري  ،تم اساااااتأداى المتوساااااط الحساااااابي
 (.5.9درجة الموافقة. النتائج موضحة في جدول رقم )



102 
 

(: المتوسط الحسابي والانحراد المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة من 5.9جدول )
 فقرات محور   الاستثارة الفكرية  

 الفقرة م
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1.  
الإدارة العليااا العاااملين على تبااادل تشااااااااااااااجع 

 الأبرات  يما بينهم.
 كبيرة 3 80.25% 0.777 4.01

2.  
تحااث الإدارة العليااا على الإبااداع في العماال 

 واستثارة الطاقات نحوه.
 كبيرة 1 82.13% 0.774 4.11

3.  
تاادعم الإدارة العليااا تجريااب الأفكااار الجاادياادة 

 ولا تتعمد على الحام المسبم.
 كبيرة 5 77.25% 0.805 3.86

4.  
تقترح الإدارة العليا طرق جديدة لإنجاز مهاى 

 العمل.
 كبيرة 6 76.75% 0.708 3.84

5.  
تتيح الإدارة العليا الفرصاااااة لحل المشاااااالات 

 القديمة بطرق جديدة.
 كبيرة 8 75.25% 0.765 3.76

6.  
تعمااال الإدارة العلياااا على تعزيز الفعاااالياااات 

 والأنشطة البناءة لإثارة التنافس.
 كبيرة 7 75.63% 0.866 3.78

7.  
تطلع الإدارة العلياااااا على مسااااااااااااااتوس أدائهم 

 ودرجة تقدمهم في عملهم.
 كبيرة 2 80.88% 0.738 4.04

8.  
تعتمااد الإدارة العليااا على بناااء إجماااع للرأي 

 حول القرارات وأهداخ المنظمة.
 كبيرة 4 78.50% 0.797 3.93

 كبيرة  %78.33 0.601 3.92 جميع فقرات المحور معاً  
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 :يأتي( يمان استألاص ما 5.8من الجدول )

تحث الإدارة العليا على الإبداع في العمل واسرررررتثارة الطاقات للفقرة الثانية "المتوساااااااط الحساااااااابي  -
%، وهذا يعني أن 82.13بمعنى أنا الوزن النساابي  ،(5)الدرجة الكلية من  4.11" يساااوي نحوه

جاااءت هااذه الفقرة في المرتبااة و  ،أفراد العينااة على هااذه الفقرةقباال هناااي موافقااة باادرجااة كبيرة من 
 الأولى.

تتيح الإدارة العليا الفرصرررة لحل المشررركلات القديمة بطرق للفقرة الأامسااااة "المتوسااااط الحسااااابي  -
%، وهذا يعني 75.25بمعنى أنا الوزن النسااااااابي  ،(5)الدرجة الكلية من  3.76" يسااااااااوي جديدة

 جاءت في المرتبة الأخيرة.و  ،قبل أفراد العينة على هذه الفقرةرة من أن هناي موافقة بدرجة كبي
 ،3.92" يسااااااوي  الاسرررتثارة الفكريةلمحور " وبشاااااال عاى يمان اعتبار أن المتوساااااط الحساااااابي  -

راد العينة %، وهذا يعني أنا هناي موافقة بدرجة كبيرة من قبل أف78.33بمعنى أنا الوزن النسبي 
موضااااااااااااااوع وهذا يدل على وجود اهتماى كبير من أفراد العينة المبحوثة ب ،المحورعلى فقرات هذا 
 الاستثارة الفكرية.

ارة الفكرية تحظى بماانة عالية لدس المؤسااااسااااات ثيؤكد الباحث على أنا الاساااات وبناءً على ما تقدى
عامله مع الأهلية العاملة في القطاع الزراعي، وهذا ما لمساااااه الباحث بنفساااااه من خلال عمله أو ت

أنا هذه المؤساااااساااااات تنمو وتكبر نتيجة الاساااااتثارة  ويرجع السااااابب إلىموففي هذه المؤساااااساااااات، 
وتوليد الأفكار الإبدا ية، ولعل هذا السااااااابب واحداً من عوامل نجاح المؤساااااااساااااااات، حيث  ،الفكرية

أتلفة لمأعطاها المقدرة على الأروج عن النمطية والروتين القاتل، وساااااااامح لها بمواكبة التطورات ا
 زرا ياً وإدارياً ومالياً.

(، حيث يتبيان أن جميع  بارات 22، ص2018دراسااة )الرشاايدي، نتائج تتفم نتائج دراسااتنا مع و 
وتتفم بنساااااابة مرتفعة، ممارسااااااتها  اتدة التحويلية تراوحت متوسااااااطبعد الاسااااااتثارة الفكرية من القيا

الاساااتثارة الفكرية بدرجة  أن ب عد حيث(، 2019:19، الشااانطي وأبوعمرةدراساااة ) نتائج دراساااتنا مع
ث كانت نتيجة فقرات الب عد ( حي92:2016 كذلك اتفقت مع نتائج دراسااااااااااااة )الحساااااااااااايني،كبيرة، و 
الاسااااااااااااااتثارة  يجة ب عدت( حيث كانت ن87:2018اتفقت مع نتائج دراساااااااااااااااة )العواودة، كما مرتفعة،

( حيث أن جميع 94:2012اختلفت نتائج الدراساااااااااااااااة مع نتائج )الديب، والفكرية بدرجة عالية.
 فقرات الاستثارة الفكرية تمارس بدرجة متوسطة.
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 تحليل فقرات محور  الاعتبارات الفردية   -4

لمعرفة  فوالترتيب ،والوزن النسااااابي ،والانحراخ المعياري  ،تم اساااااتأداى المتوساااااط الحساااااابي
 (.5.10النتائج موضحة في جدول ) ،درجة الموافقة

(: المتوسط الحسابي والانحراد المعياري والوزن النسبي والترتيب لكل فقرة من 5.10جدول )
 الاعتبارات الفردية  فقرات محور  
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1.  
العااااملين في تقااادر الإدارة العلياااا جهود 

 العمل.
 كبيرة 1 83.00% 0.779 4.15

2.  
تنفذ الإدارة العليا برامج تدريب للعاملين 

 لرفع أدائهم.
 كبيرة 8 72.50% 0.943 3.63

3.  
تنمي الإدارة العلياااااااا ثقاااااااة العااااااااملين 

 بأنفسهم.
 كبيرة 3 79.25% 0.831 3.96

4.  
تراعي الإدارة العليا الحاجات الشأصية 

يتنااافى مع مصااااااااااااااااالح للعاااملين بمااا لا 
 العمل.

 كبيرة 4 78.25% 0.780 3.91

 كبيرة 2 %80.00 0.793 4.00 تستمع الإدارة العليا جيداً للعاملين.  .5

6.  
تراعي الإدارة العليااا الفروق الفرديااة بين 

 العاملين.
 كبيرة 6 76.13% 0.858 3.81

7.  
تشاااااااااااااااااااري الإدارة العليااااا العاااااملين في 

 عمليات التغيير.
 كبيرة 7 75.25% 0.921 3.76

8.  
تقدى الإدارة العليا التسااااااااااااااهيلات وتدعم 

 النمو المهني للعاملين.
 كبيرة 5 77.50% 0.895 3.88

 كبيرة  %77.73 0.673 3.89 جميع فقرات المحور معاً  
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 :يأتي( يمان استألاص ما 5.10) جدولمن 

 4.15" يسااااااااوي في العملتقدر الإدارة العليا جهود العاملين  "للفقرة الأولىالمتوساااااااط الحساااااااابي  -
%، وهذا يعني أن هناي موافقة بدرجة كبيرة 83بمعنى أنا الوزن النساااابي  ،(5)الدرجة الكلية من 

 جاءت في المرتبة الأولى.فراد العينة على هذه الفقرة. و من قبل أ
يساااااااوي " تنفذ الإدارة العليا برامج تدريب للعاملين لرفع أدائهمللفقرة الثانية "المتوسااااااط الحسااااااابي  -

%، وهذا يعني أن هناي موافقة 72.50بمعنى أنا الوزن النسااااااابي  ،(5)الدرجة الكلية من  3.63
 جاءت في المرتبة الأخيرة.فراد العينة على هذه الفقرة. و بدرجة كبيرة من قبل أ

أي  3.89" يسااااوي  الاعتبارات الفردية" لمحوروبشاااال عاى يمان القول بأن المتوساااط الحساااابي  -
راد العينة على بمعنى أن هناي موافقة بدرجة كبيرة من قبل أف ،%،77.73النساااااااااااااابي أن الوزن 

أ  الا ارة العلحا في المؤسةةةةةةةةةةسةةةةةةةةةةات تياهي الفيوق الفي ي   ي  وهذا يدل على  ،فقرات هذا المحور
 العاملي  .

وهذا الرأي ، لعب دوراً بالغ الأهميةيالفردية الاعتبارات مياهات  أ يبدو واضحاً من تحليل الجدول و 
يتوافم مع العديد من الآراء التي تعتبر أن الاعتبارات الفردية تنعاس سلباً أو إيجاباً على سلوي 

الإدارة العليا بتقدير جهود  قياىيجب التأكيد على أهمية  أو إنتاجية الفرد داخل مؤسسته، وهنا
كذلك تنفيذ برامج تدريب العاملين في العمل، ويشتمل التقدير على التعزيز المادي والمعنوي، و 

للعاملين لرفع أدائهم، ويلاحي الباحث أنا الاعتبارات الفردية تنعاس على أداء الزملاء العاملين 
 في المؤسسات ذات الاهتماى بالقطاع الزراعي.

(، حيث تبين الدراسة أنا جميع 23: 2018ورد في دراسة )الرشيدي،  ماتتفم نتائج دراستنا مع 
، الحسينيوتتفم دراستنا مع دراسة ) كانت كبيرة،  يرات الفردية من القيادة التحويلالاعتبا بارات بعد 

 مرتفعة. الاهتبارات الفي ي  دع  النتيجة الكلية لب  كانتحيث (، 93:، 2016

الاعتبارات الفكرية  ب عد بلغت درجة( حيث 87:2018)العواودة، معواختلفت نتائج الدراسة 
 ( حيث أن جميع فقرات92:2012كما اختلفت نتائج الدراسة مع نتائج )الديب، متوسطة،

 الاعتبارات الفردية تمارس بدرجة متوسطة.
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 تحليل جميع فقرات ممارسات القيادة التحويلية -5

لمعرفة والترتيب  ،والوزن النسااااااابي ،والانحراخ المعياري  ،تما اساااااااتأداى المتوساااااااط الحساااااااابي
 (.5.11في جدول رقم ) موضحةالنتائج  .درجة الموافقة

(: المتوسط الحسابي والانحراد المعياري والوزن النسبي والترتيب لجميع فقرات 5.11جدول )
 ممارسات القيادة التحويلية 
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 كبيرة 1 %81.83 0.488 4.09 التأثير المثالي.

 كبيرة 2 %80.19 0.547 4.01 الدافعية الإلهامية.

 كبيرة 3 %78.33 0.601 3.92 الاستثارة الفكرية.

 كبيرة 4 %77.73 0.673 3.89 الاعتبارات الفردية.

جميع فقرات ممارسات القيادة 
 التحويلية

 كبيرة  79.52% 0.518 3.98

لجميع فقرات ممارسات القيادة التحويلية يساوي  ( تبين أنا المتوسط الحسابي5.11من جدول )   
%، وهذا يعني أن هناي ممارسة لأبعاد 79.52( أي أن الوزن النسبي 5)الدرجة الكلية من  3.98

المحافظات في ية العاملة في القطاع الزراعي القيادة التحويلية بشال كبير في المنظمات الأهل
لباحث ذلك باعتبار أنا القيادة التحويلية تسهم في بقاء ، ويفسر ام  وجه  نظي المبحوثي  الجنوبية

واستمرارية المؤسسات المذكورة، وذلك بحام أنا غيا  أبعاد القيادة التحويلية لدس تلك المؤسسات 
، في حين أنا وجود وفاعلية أبعاد القيادة التحويلية في تلك المؤسسات تياجع هملهاسيؤدي إلى 

 ا مع كافة التطورات المحيطة.مدعاة لاستمرارها وتكيفه

من الأكثر اهتماماً إلى الأقل حسب إجابات  السابمعلى الترتيب  أبعاد القيادة التحويليةوقد حازت 
 ب عدالدافعية الإلهامية، ثم  ب عدثم المثالي على الترتيب الأول، التأثير  ب عد وحصلعينة الدراسة، 
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ت الأهلية أنا كثير من المؤسسا إلىذلك  ويرجع ،الاعتبارات الفردية ب عد وأخيراً  ،الاستثارة الفكرية
على موففيها، ونجد  يوبالتالي تلجأ الإدارات المأتلفة إلى التأثير المثال لا تمارس الحفز المادي

القرار فيها،  يعمليات التنفيذ رغم أناهم صانع كثير من هذه المؤسسات يشاركون فيأنا قيادات 
 ،س به في مؤسساتهم، وكذلك الحال بالنسبة للدافعية الإلهاميةتدأو نموذجاً ي ق لاً ويشالون مث

 باً وإيجاباً على السلوي الرياديوالاستثارة الفكرية، وحلات أخيراً الاعتبارات الفردية التي تؤثر سل
 الإبداعي داخل المؤسسات.

ودراسة ، (25: 2018)الرشيدي، وهنا تجدر الإشارة إلى أنا نتائج التحليل تتوافم مع دارسة 
أن القيادة التحويلية تتم ممارستها بدرجة  تينتلك الدراسنتائج ويتضح من ( 87:2017)غناى،
تمارس  القيادة التحويلية ( حيث أن 85:2016،مع دراسة )الحسني النتيحة هذهواتفقت ، مرتفعة

 بأن القيادة التحويلية ( 19:2019 دراسة )الشنطي وأبوعمرة، نتائج تتفم معبدرجة مرتفعة، كما 
تمارس  القيادة التحويلية ( بأن86:2019وكذلك تتفم مع دراسة )العواودة، ،كبيرةتمارس بدرجة 

  عالية.بدرجة 

القيادات الادارية تمارس ( حيث كانت 88:2012واختلفت نتائج دراستنا مع دراسة )الديب،
 ب عد التأثير المثالي"  بدرجة متوسطة " الاكاديمية 

  في المحافظات الجنوبيةتحليل فقرات محور   تعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

لمعرفة والترتيب  ،والوزن النسااااااابي ،والانحراخ المعياري  ،تم اساااااااتأداى المتوساااااااط الحساااااااابي
 (.5.12النتائج موضحة في جدول ) .درجة الموافقة
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لترتيب لكل فقرة من (: المتوسط الحسابي والانحراد المعياري والوزن النسبي وا5.12جدول رقم )
 في المحافظات الجنوبية تعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية فقرات محور  

 

 الفقرة م

بي
سا
الح
ط 
وس
لمت
ا

ي   ر
عيا
الم
د 
حرا
الان

 

بي
نس
ن ال
وز
ال

 

يب
ترت
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فقة 
موا
ة ال
درج

 

1.  
تظهر الإدارة العليا الحماس للعاملين في 

 اكتسا  المهارات الجديدة. 
 كبيرة 5 78.63% 0.825 3.93

2.  
تغير الإدارة العليا مساااارات العمل عندما 

 لا تتحقم النتائج.
 كبيرة 7 77.75% 0.847 3.89

3.  
تشاااجع الإدارة العليا العاملين للمبادرة في 

 تطبيم الأفكار.
 كبيرة 4 79.63% 0.629 3.98

4.  
تلهم الإدارة العليا العاملين للتفكير بطرق 

 جديدة ومحفزة.
 كبيرة 10 77.00% 0.795 3.85

5.  
تكرس الإدارة العليااا الوقاات لمساااااااااااااااااعاادة 
الزملاء في العثور على طرق جاااااديااااادة 

 لتحسين العمل.
 كبيرة 11 74.50% 0.911 3.73

6.  
تعمااال الإدارة العلياااا على تعيين الأدوار 

الأفكاااااااار الجيااااااادة تجااااااااه االإيجاااااااابياااااااة 
 المطروحة.

 كبيرة 8 77.63% 0.819 3.88

7.  
تغامر الإدارة العليا في تنفيذ وتبني طرق 

 جديدة وتأوض تجربتها.
 كبيرة 13 73.13% 0.825 3.66

8.  
تنظر الإدارة العلياااااااا باااااااويجاااااااابياااااااة نحو 

 المستقبل والتنبؤ بالأحداث.
 كبيرة 6 78.50% 0.789 3.93
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9.  
الزملاء في مواجهاااة تؤياااد الإدارة العلياااا 

 التحديات التي تواجههم.
 كبيرة 3 80.38% 0.789 4.02

10.  
تقوى الإدارة العلياااا بتماين العااااملين من 
إجراء التحسااااااااااااااينات في العمل والتطوير 

 بحرية.
 كبيرة 8 77.63% 0.764 3.88

11.  
تتحمل الإدارة العليا المساااااااااااؤولية والرغبة 

 بالمجازفة.
 كبيرة 12 74.38% 0.926 3.72

12.  
تقتنص الإدارة العلياااااا الفرص الجاااااديااااادة 
 وتستثمرها بما يأدى مصلحة المنظمة.

 كبيرة 2 81.38% 0.802 4.07

13.  
تعمااال الإدارة العلياااا على تحقيم الرؤياااة 

 المستقبلية.
 كبيرة 1 83.25% 0.743 4.16

 كبيرة  %77.98 0.581 3.90 جميع فقرات المحور معاً  

 :يأتي( يمان استألاص ما 5.12) جدولمن 

" يساوي تعمل الإدارة العليا على تحقيق الرؤية المستقبلية "ةعشر  للفقرة الثالثالمتوسط الحسابي  -
%، وهذا يعني أن هناي موافقة 83.25بمعنى أنا الوزن النسبي  ،(5)الدرجة الكلية من  4.16

 وقد جاءت في المرتبة الأولى. ،قبل أفراد العينة على هذه الفقرةبدرجة كبيرة من 
تغامر الإدارة العليا في تنفيذ وتبني طرق جديدة وتخوض  "للفقرة السابعةالمتوسط الحسابي  -

%، وهذا يعني أن 73.13بمعنى أنا الوزن النسبي  ،(5)الدرجة الكلية من  3.66" يساوي تجربتها
 وقد حصلت على المرتبة الأخيرة. ،قبل أفراد العينة على هذه الفقرةهناي موافقة بدرجة كبيرة من 

تعزيز السلوك الريادي في المنظمات لمحور " وبشال عاى يمان اعتبار أن المتوسط الحسابي  -
%، وهذا يعني أن مستوس 77.98بمعنى أنا الوزن النسبي  ،3.90يساوي   الأهلية الزراعية

 تعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية كبير.

يمان  وممارساااااة   سااااالوي  كفي المنظمات الأهلية الزرا ية  الي ا ةالباحث ذلك إلى أنا تعزيز ويعزو 
القحا ات العامل  أن يلاحظه دون عناء، حيث لاحي الباحث أن  المنظماتلأي عامل في تلك 
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قاااد عملااات على تعزيز الساااااااااااااالوي الرياااادي وكاااانااات تؤكاااد علياااه في  المنظمةةةاتأغلاااب تلاااك  في 
اجتماعاتها، وهذا يبدو واضااااحاً أيضاااااً في الأدبيات الماتوبة لتلك المؤسااااسااااات، وهنا يجب التأكيد 

السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية يشال أحد عوامل بقائها واستمرارها على أنا تعزيز 
رجي إلى مسااتويات غير مساابوقة بعد الانقساااى السااياسااي في الأراضااي رغم انأفاض التمويل الأا

 الفلسطينية.

( حيث بلغ المتوساااط الحساااابي 294:2017مع بعض الدراساااات كدراساااة )عوجة، الدراساااةواتفقت 
دراسااة )محمد و  )%(، كما اتفقت مع0.74( بوزن نساابي )3.68لريادي )لمتغير تعزيز الساالوي ا

المبادأة، تحمل  بداع،ممارسااااااااااات الساااااااااالوي الريادي بأبعاده )الإت حيث كان (186:2015محمد، 
كما اتفقت نتائج الدراساااااة  ،الايمان بالكفاءة، الادراي( بدرجة مرتفعة اساااااتغلال الفرص، ،المأاطرة
ن المؤسااسااات في قطاع أبينت النتائج الإحصااائية إجمالا بحيث  (82:2017دراسااة )زغمار، مع 

 وتمارسها بدرجة عالية. لديها فكرة ريادية زائريةالمنتجات الغذائية الج

 اختبار فرضيات الدراسة 5.4

حدد الباحث الاختبار ضااايات على أربع فرضااايات رئيساااية، و لفر ة ااعتمد الباحث في صاااياغ
 :يأتيالإحصائي المناسب لكل فرضية من الفرضيات كما 

 (: الاختبارات الإحصائية اللازمة للفرضيات5.13جدول )

 الفرضية الاختبار الإحصائي اللازم البيان
رفض الفرضية 

 الصفرية وقبول البديلة

اختبار العلاقة بين المتغير 
 المستقل والتابع

 الأولى الرئيسة معامل ارتباط بيرسون 
إذا كانت مستوس الدلالة 

 0.05أقل من 

اختبار الأثر بين المتغيرات 
 المستقلة والتابع

تحليل الانحدار الأطي 
 المتعدد

 الثانية الرئيسة
إذا كانت مستوس الدلالة 

 0.05أقل من 

اختبار وجود فروق من 
عدمها بين إجابات 
 المبحوثين

 لعينتين مستقلتين tتحليل 

 وتحليل التباين الأحادي

الثالثة والرابعة 
 الرئيسة

إذا كانت مستوس الدلالة 
 0.05أقل من 
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 المحك المعتمد لتحليل الارتباط:

لقياس الارتباط ما بين المتغيرات، وقد بين العلماء أنواع  ارتباط بيرساااااااااون ي ساااااااااتأدى معامل 
وفم الجاااادول  (Mindrila & Balentyne, 2017)  المتغيرينالارتباااااط واتجاااااه العلاقااااة بين 

 ، والذي سيتبناه الباحث ويسقطه على نتائج الفرضيات:الآتي

 رين(: أنواع الارتباط واتجاه العلاقة بين المتغي5.14جدول )

 نوع علاقة الارتباط قيمة معامل الارتباط

 ارتباط طردي تاى 1+

 ارتباط طردي قوي  0.99 – 0.70من 

 ارتباط طردي متوسط 0.69 – 0.50من 

 ارتباط طردي ضعي  0.49 – 0.01من 

 لا يوجد ارتباط خطي 0

 

 0.05 دلالةالفرضية الرئيسة الأولى: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
≥ α  بين ممارسررررات القيادة التحويلية وتعزيز السررررلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية

 في المحافظات الجنوبية

(: معامل الارتباط بين ممارسات القيادة التحويلية وتعزيز السلوك الريادي في 5.15جدول )
 في المحافظات الجنوبيةالمنظمات الأهلية الزراعية 

 نوع علاقة الارتباط  (.Sig)القيمة الاحتمالية بيرسون للارتباطمعامل 

 ارتباط طردي قوي  *0.000 0.863

 .α ≤  0.05دلالة س الارتباط دال إحصائياً عند مستو     *

.( Sigالقيمة الاحتمالية )، وأنا 0.863( أنا معامل الارتباط يسااااااااوي 5.15جدول )يبين ال
وبالتالي يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول ، 0.05وهي أقل من مستوس الدلالة  0.000تساوي 

بين ونسااااااااااااااتنتج من ذلك أناه يوجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصااااااااااااااائية الفرضااااااااااااااية البديلة، 
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في المحافظات ممارسات القيادة التحويلية وتعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 
 . الجنوبح 

كثير من مع واقع القيااادة التحويليااة في تتوافم سااااااااااااااااابقااة الالنتيجااة يتضااااااااااااااح من ذلااك أن 
في القطاع الزراعي، ويشااااااااااااااير الباحث إلى أناه قد لمس فعلًا أنا  ةالمؤسااااااااااااااسااااااااااااااات الأهلية العامل

أ  هنار العديد  ممارسااااات القيادة التحويلية تسااااهم في تعزيز الساااالوي الريادي، لذلك يمان اعتبار
مقارن  مع نظييتها وذلك بفضةةةةةةةةةةل قحا ة هذة المنظمات منظمات الزراعح  قد  قق  نجا ات م  ال

مثال هلى ذلك ، مؤسةةةةسةةةة  اتحا  لجا  العمل الزراهي ومؤسةةةةسةةةة  اتحا  الاغاث  الزراعح   يل ا  
مدراء هذة المنظمات يتمتعو  بسةةةةةةةةةةةمات قحا ي  مثل التخطحط الاسةةةةةةةةةةةتياتحجي و تحمل المسةةةةةةةةةةةؤلح  

ح افكار ومشةةةةار ع  جديدة في  تطو ي القطاع الزراهي اضةةةةاف   لفت  المجال أما  والمبا رة في طي 
الميؤسي    منسقي المشار ع ومشيفي التنفيذ وطواق  العمل (  لطيح الافكار والمشارك  في صنع 

اساااااااتطاعت تجاوز العديد  ،القيار وطيح الحلول الا داعح  للمشةةةةةةةكلات وبالفعل فا  هذة المنظمات
 من العقبات التي مرات بها في فل الانقساى السياسي.

 :الآتيةويتفرع من الفرضية السابقة الفرضيات الفرعية 

بين التأثير المثالي  α ≤ 0.05 دلالة ى عند مستو  توجد علاقة ذات دلالة إحصائيةلا  -1
 .المحافظات الجنوبيةفي وتعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

(: معامل الارتباط بين التأثير المثالي وتعزيز السلوك الريادي في المنظمات 5.16جدول )
 في المحافظات الجنوبيةالأهلية الزراعية 

 نوع علاقة الارتباط (.Sig) القيمة الاحتمالية معامل بيرسون للارتباط

 ارتباط طردي متوسط *0.000 0.652

 .α ≤  0.05دلالة س دال إحصائياً عند مستو الارتباط     *

.( تسااااااوي Sig، وأن القيمة الاحتمالية )0.652( أن معامل الارتباط يسااااااوي 5.16يبين جدول )
وبالتالي يتم رفض الفرضااااااااااااية الصاااااااااااافرية وقبول ، 0.05وهي أقل من مسااااااااااااتوس الدلالة  0.000

بين من ذلك أنه يوجد علاقة طردية متوسااااااطة ذات دلالة إحصااااااائية نسااااااتنتج ، و الفرضااااااية البديلة
 .بالمحافظات الجنوبح التأثير المثالي وتعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 
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هناااي علاقااة طرديااة بين أن  على يجااب التااأكيااد هملةة   وطبيعتااه ومن خلال واقع الباااحااث
تبط نجاحها خاصة عندما نعلم أنا بعض المؤسسات الناجحة ير التأثير المثالي والسلوي الريادي، 

والعاس تماماً، وربما المنطم يؤكد على أنا العلاقة طردية بين التأثير  بنجاح قيادتها مباشاااااااااااااارة
 .المثالي والسلوي الريادي سلباً أو إيجاباً 

الإلهامية بين الدافعية  α ≤ 0.05 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةلا  -2
 .في المحافظات الجنوبيةوتعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

(: معامل الارتباط بين الدافعية الإلهامية وتعزيز السلوك الريادي في المنظمات 5.17جدول )
 في المحافظات الجنوبية.الأهلية الزراعية 

 نوع علاقة الارتباط (.Sig) القيمة الاحتمالية معامل بيرسون للارتباط

 ارتباط طردي قوي  *0.000 0.758

 .α ≤  0.05دلالة س الارتباط دال إحصائياً عند مستو     *

.( Sig، وأن القيمة الاحتمالية )0.758( أن معامل الارتباط يسااااااااااااااوي 5.17يبين جدول )
وقبول وبالتالي يتم رفض الفرضية الصفرية ، 0.05وهي أقل من مستوس الدلالة  0.000تساوي 

الدافعية بين من ذلك أنه يوجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصااائية نسااتنتج ، و الفرضااية البديلة
 بالمحافظات الجنوبح  الإلهامية وتعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 

في مؤسساتهم، ويرجع الفضل في  ملهمينكثير من القادة أنا  إلى ذلك الأمر الباحث يرجع
المحافظات بعض المؤساااساااات في  إنرفعة وتقدى مؤساااسااااتهم إلى تأثيرهم الإلهامي، ويمان القول 

وبالتالي تكون لهم نزعة واضاااااااااااااحة في  تمتلك قيادة ملهمة بما تعني الكلمة الجنوبح  الفلسةةةةةةةةةةةةةطينح 
 تعزيز السلوكيات الريادية وتوجيه الأفراد نحوها.

بين الاستثارة الفكرية  α ≤ 0.05 قة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالةتوجد علا لا -3
 .بالمحافظات الجنوبيةوتعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 
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(: معامل الارتباط بين الاستثارة الفكرية وتعزيز السلوك الريادي في المنظمات 5.18جدول )
 الجنوبيةبالمحافظات الأهلية الزراعية 

 نوع علاقة الارتباط (.Sig)القيمة الاحتمالية معامل بيرسون للارتباط

 ارتباط طردي قوي  *0.000 0.820

 .α ≤  0.05دلالة س الارتباط دال إحصائياً عند مستو     *

، وأن القيمااة الاحتماااليااة 0.820( أن معاااماال الارتباااط يساااااااااااااااااوي 5.18يبين جاادول رقم )
(Sig تسااااااااااااااوي ).يتم رفض الفرضاااااااااااااية ، وبالتالي 0.05وهي أقل من مساااااااااااااتوس الدلالة  0.000

نسااااااااااااتنتج من ذلك أنه يوجد علاقة طردية قوية ذات دلالة ، و الصاااااااااااافرية وقبول الفرضااااااااااااية البديلة
بالمحافظات إحصاااائية بين الاساااتثارة الفكرية وتعزيز السااالوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 

 . الجنوبية

في كثير من الأحيان  المحافظات الجنوبح القيادة العاملة في ويعزو الباحث ذلك إلى أن 
تميل إلى الأخذ بآراء الموففين وتفويضاهم بونجاز بعض المهاى القيادية، بما يشاتمل على اساتثارة 

 .والتي بدورها تعبر عن السلوي الريادي وتوليد أفكار جديد ،وعص  ذهني ،فكرية

بين الاعتبارات  α ≤ 0.05 ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة توجد علاقة لا -4
 .بالمحافظات الجنوبيةالفردية وتعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

(: معامل الارتباط بين الاعتبارات الفردية وتعزيز السلوك الريادي في المنظمات 5.19جدول )
 الجنوبيةالمحافظات الأهلية الزراعية ب

 نوع علاقة الارتباط (.Sig) القيمة الاحتمالية معامل بيرسون للارتباط

 ارتباط طردي قوي  *0.000 0.834

 .α ≤  0.05دلالة س الارتباط دال إحصائياً عند مستو     *

.( Sig، وأن القيمة الاحتمالية )0.834( أن معامل الارتباط يسااااااااااااااوي 5.19يبين جدول )
 يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية، 0.05وهي أقل من مستوس الدلالة  0.000تساوي 
ه يوجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصاااااااااااائية بين الاعتبارات الفردية نساااااااااااتنتج أنا  بهذا البديلة،

 .المحافظات الجنوبح وتعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية ب
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الاعتبارات أنا  على ساااااااااااااابم ووفم معرفة الباحث من خلال عملهف يؤكد الباحثنتيجة لما 
داخل المؤسااااااااااسااااااااااات، بحام أن القيادة تتأثر  تعزيز الساااااااااالوي الرياديتلعب دوراً مهماً في الفردية 

 بالاعتبارات الفردية سلباً أو إيجاباً.

 α ≤ 0.05دلالة الفرضرررررية الرئيسرررررة الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصرررررائية عند مسرررررتوى 
ية في تعزيز السرررررررررلوك الريادي في المنظ ية الزراعية لممارسررررررررررات القيادة التحويل مات الأهل

 بالمحافظات الجنوبية.

ممارساااات أبعاد " لمعرفة أثر  الانحدار الخطي المتعدد" ىهذه الفرضاااية تم اساااتأدا لاختبار
 بالمحافظات الجنوبح .القيادة التحويلية في تعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 

 الفرضية الرئيسة الثانية -(: تحليل الانحدار الخطي المتعدد5.20جدول )

المتغيرات 
 المستقلة

معاملات 
 (B) الانحدار

Std. 
Error 

بيتا 
 المعيارية

قيمة 
 Tاختبار 

القيمة 
الاحتمالية 

Sig. 

دال/غير 
 دال

 دال 0300. 2.193  1910. 4190. الثابت

 غير دال 8030. 2500. 0150. 0.072 0180. التأثير المثالي

الدافعية 
 الإلهامية

 غير دال 0710. 1.816 0.136 0.079 0.144

 دال 0000. 4.682 0.343 0.071 0.332 الاستثارة الفكرية

الاعتبارات 
 الفردية

 دال 0000. 6.989 0.457 0.056 0.394

 0.769معامل التحديد الم عدال=  0.880معامل الارتباط = 

 0.000القيمة الاحتمالية =  F  =133.546قيمة الاختبار 

 :الآتية( تتضح النتائج 5.20من الجدول )

% 76.9، وهذا يعني أن 0.769، ومعامل التحديد الم عدال= 0.880معامل الارتباط =  -
 بالمحافظات الجنوبح تعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية من التغير في 
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)المتغير التابع( تم تفسيره من خلال العلاقة الأطية والمتغيرات المستقلة التي تم اعتمادها 
في تعزيز السلوي % قد ترجع إلى عوامل أخرس تؤثر 23.1في النموذج والنسبة المتبقية 

 . الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية لا يتضمنها النموذج

 0.000القيمة الاحتمالية تساوي  ، كما أن133.546المحسوبة بلغت  Fقيمة الاختبار  -
 مما يعني صلاحية النموذج الإحصائي للتحليل.

 الاستثارة )ماوهفقط المتغيرات المؤثرة في تعزيز السلوي الريادي هي إثنان من أصل أربعة  -
، مما يعني 0.05الفكرية، والاعتبارات الفردية( حيث كانت القيمة الاحتمالية أقل من 

الاستثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية( على تعزيز السلوي  وجود أثر إيجابي لكل من)
 .بالمحافظات الجنوبح الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 

ثالي، والدافعية الالهامية( حيث كانت القيمة التأثير الم )المتغيرات غير المؤثرة هي -
التأثير المثالي والدافعية  )، مما يعني عدى وجود أثر لكل من0.05الاحتمالية أكبر من 

بالمحافظات الإلهامية( على تعزيز السلوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 
 .الجنوبح 

ع " تعزيز السلوي الريادي في المنظمات أهمية المتغيرات المؤثرة في تفسير المتغير التاب -
الاعتبارات هي على الترتيب:  t" حسب قيمة اختبار بالمحافظات الجنوبح الأهلية الزرا ية 

 . الفردية ثم الاستثارة الفكرية

التغير في تعزيز الساااااااااااااالوي الرياااادي في المنظماااات الأهلياااة الزرا ياااة يلاحي البااااحاااث أنا 
بشاااااااااااال  العلاقة الأطية والمتغيرات المساااااااااااتقلةجرس نتيجة  )المتغير التابع( بالمحافظات الجنوبح 

المتغيرات المؤثرة في تعزيز الساااااااااااااالوي الريادي هي إثنان فقط من أصاااااااااااااال أربعة وهي كبير، وأنا 
مما يعني ، 0.05)الاساااااااتثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية( حيث كانت القيمة الاحتمالية أقل من 

الاسااااااااتثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية( على تعزيز الساااااااالوي الريادي  )لكل من وجود أثر إيجابي
الباااحااث ذلااك أن القيااادة داخاال هااذه  ر، ويفساااااااااااااا بةةالمحةةافظةةات الجنوبحةة  في المنظمااات الأهليااة 

المؤساااااساااااات تعمل على اساااااتثارة الموففين فكرياً وتطلب منهم تقديم خطط ورؤس تطويرية بشاااااال 
يؤكد الباحث على و لاعتبارات الفردية لدس الموففين، الشاااااااأصاااااااية أو ا التغيرات تياهيمساااااااتمر، 
التاأثير المثاالي والدافعياة الإلهاامياة( على تعزيز الساااااااااااااالوي الريادي في  )وجود أثر لكال منعدى 

، الأطية والمتغيرات المسااتقلةعند تحليل العلاقة  بالمحافظات الجنوبح المنظمات الأهلية الزرا ية 
ية الإلهامية لا ياون حاضاااراً بشاااال عامل مع التأثير المثالي والدافعأنا الت إلى ذلكالباحث  ويرجع
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ل العمل أو خلا ،أو ضغط العمل ،متواصل خلال ممارسة أنشطة المؤسسات في أوقات الطوارئ 
يؤكد ، كما ممارسااااااااة التأثير المثالي أو الإلهاىالمجال لا يساااااااامح في هذه الأوقات ب لأنالميدانيف 

تفسااااااااااااااير المتغير التابع " تعزيز الساااااااااااااالوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية الباحث عند 
على الترتيب: الاعتبارات الفردية ثم  أناها جاءت t" حساااااااااااااااب قيمة اختبار بالمحافظات الجنوبح 
تعميم هذه ، وهنا يلاحي الباحث أن الاعتبارات الفردية ساااايدة الموق ، ولا يمان الاسااااتثارة الفكرية

النتيجة بشاال كبير إلا في أوقات اساتثنائية كالقياى بأعمال تساتلزى اساتقرارً في الاعتبارات الفردية 
 لدس المرؤوسين.

 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا الفرضية الرئيسة الثالثة: 
≥ α بين متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة حول ممارسات القيادة التحويلية للمنظمات )

تعزى للمتغيرات الشخصية التالية )الجنس، العمر، سنوات الخدمة،  بالمحافظات الجنوبيةالأهلية 
 المؤهل العلمي، المسمى الوظيفي(.

كااان هناااي فروق ذات دلالااة لعينتين مسااااااااااااااتقلتين" لمعرفااة إذا  Tاسااااااااااااااتأااداى اختبااار "  تما 
كذلك تم استأداى  ،رنة متوسطي مجموعتين من البياناتوهو اختبار معلمي يصلح لمقا، إحصائية
من الملاحي أنا و  ،" التباين الأحادي " لمعرفة ما إذا كان هناي فروق ذات دلالة إحصاااائيةاختبار

 وسطات أو أكثر.مت 3نة هذا الاختبار معلمي يصلح لمقار 

 :الآتيةويشتق من هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية 

( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -1
بالمحافظات  تقدير أفراد عينة الدراسة حول ممارسات القيادة التحويلية في المنظمات الأهلية

 .تعزى إلى الجنس الجنوبية
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 الجنس –لعينتين مستقلتين    - T(: نتائج اختبار  5.21جدول )

 المحور
قيمة  المتوسطات

 رالاختبا
(Sig) 

لا -)يوجد
 يوجد( فروق 

لصالح 
 أنثى ذكر من

- 4.1648 4.0636 التأثير المثالي
1.174 

 - لا يوجد فروق  0.242
- 4.0852 3.9806 الدافعية الإلهامية

1.080 
 - لا يوجد فروق  0.282

- 3.9403 3.9073 الاستثارة الفكرية
0.309 

 - لا يوجد فروق  0.757
- 3.8977 3.8825 الاعتبارات الفردية

0.127 
 - لا يوجد فروق  0.899

ممارسات القيادة 
 التحويلية

3.9585 4.0220 -
0.692 

 - لا يوجد فروق  0.490
 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطين دال إحصائياً عند مستوس دلالة       

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  أنا  يمان اسااااااااااتنتاج (5.21من النتائج الموضااااااااااحة في جدول )و 
لجميع المحاور والدرجة  0.05لعينتين مساااتقلتين " أكبر من مساااتوس الدلالة  - T" المقابلة لاختبار

يتم قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة، وبالتالي يمان استنتاج الكلية للمحور، وبذلك 
أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصاااااائية بين متوساااااطات تقديرات عينة الدراساااااة حول )ممارساااااات 

لكلا الجنسااااااااين حول الإدراي المشااااااااتري مدس وهذا يدل على  ،قيادة التحويلية( تعزس إلى الجنسال
 بالمنظمات الأهلية الزرا ية. ةالتحويلية الموجود مستوس ممارسات القيادة

بالمحافظات ممارسااااااااااااااات القيادة التحويلية في المنظمات الأهلية يشااااااااااااااير الباحث إلى أنا و 
ل  باختلاخ الجنس ذكوراً وإناثاً، لأناها ممارسااااااات تتعلم بونجاز أهداخ وتطلعات تلا تأ الجنوبح 

ة النافمة لعمل المؤسااااسااااات، والأصاااال في ذلك أنا المؤسااااسااااة وفم الأطط الاسااااتسااااراتيجية والأدل
  .التغير في أنشطمة المؤسسات يتعلم برؤس تطويرية وليس باختلال الجنس

 كذلك اتفقت مع نتائج دراساااااااة ،(96:2016دراساااااااة )الحسااااااايني، نتائج واتفقت دراساااااااتنا مع
 ( 0.05)   الدلالة س ئية عند مستو احصاعدى وجود فروق ذات دلالة ( ب104:2012)الديب،

 .الجنس رغيمت ترجع إلىبين المتوسطات 
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( بين متوسررررطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسررررة حول ممارسررررات α ≤ 0.05دلالة )
 تعزى إلى العمر. بالمحافظات الجنوبيةالقيادة التحويلية للمنظمات الأهلية 

 العمر –  التباين الأحادي    (: نتائج اختبار5.22جدول )

 التباين مصدر المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 مستوى الدلالة  Fقيمة  
لا -)يوجد

 يوجد( فروق 
 لصالح من

 التأثير المثالي

 302. 3 905. بين المجموعات

1.276 

 

.2850 

 

 لا يوجد

- 
داخل 
 المجموعات

36.898 156 .237  

   159 37.804 المجموع

 الدافعية الإلهامية

 632. 3 1.897 بين المجموعات

2.157 

 

.0950 

 
 - لا يوجد

داخل 
 المجموعات

45.745 156 .293 

  159 47.642 المجموع

 الاستثارة الفكرية

 592. 3 1.775 بين المجموعات

1.660 

 

.1780 

 
 - لا يوجد

داخل 
 المجموعات

55.622 156 .357 

  159 57.398 المجموع

 الاعتبارات الفردية

 1.523 3 4.569 بين المجموعات

3.517 

 

.0170 

 
 يوجد

أقل من  -30
40 

داخل 
 المجموعات

67.549 156 .433 

  159 72.119 المجموع

ممارسات القيادة 
 التحويلية

 556. 3 1.668 بين المجموعات

 - لا يوجد 1000. 2.119
داخل 
 المجموعات

40.944 156 .262 

  159 42.612 المجموع

 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوس دلالة 

 :يأتي( يمان استنتاج ما 5.22من النتائج الموضحة في جدول رقم )
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لمحور ممارسات القيادة التباين الأحادي "  المقابلة لاختبار" (.Sig)أن القيمة الاحتمالية  -
أنه لا  ذلك يمان اسااااتنتاج:بو  ،أكبر من مسااااتوس الدلالة( وهو 0.100التحويلية يساااااوي )

توجد فروق ذات دلالة إحصااااائية بين متوسااااطات تقديرات عينة الدراسااااة حول ممارسااااات 
تقااديرات العاااملين حول ممااارسااااااااااااااااات القيااادة  أي أنا  فلقيااادة التحويليااة تعزس إلى العمرا

 التحويلية لا تأتل  باختلاخ العمر.

وتعقيباً على ما سبمف يمان اعتبار أنا إنجاز أهداخ المؤسسة لا تحتاج بالضرورة إلى 
يجب التأكيد و قيادات كبيرة في العمر طالماً أنا الأدلة النافمة لأعمال المؤسسة واضحة جداً، 

ع الزراعي لا تستلزى خبرات كبيرةف شطة المؤسسات الأهلية العاملة في القطاعلى أن طبيعة أن
 من الأعمال الأكاديمية أو الطبية.على العاس  لأناها أنشطة واضحة المعالم

 ( كذلك اتفقت مع نتائج دراسة96:2016واتفقت دراستنا مع نتائج دراسة )الحسيني،
 ( 0.05)   الدلالة س ئية عند مستو احصا عدى وجود فروق ذات دلالة( ب104:2012)الديب،

 .الجنس رغيمتى لإ ترجعبين المتوسطات 

( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا -2
بالمحافظات تقدير أفراد عينة الدراسة حول ممارسات القيادة التحويلية للمنظمات الأهلية 

 تعزى إلى سنوات الخدمة. الجنوبية
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 سنوات الخدمة –(: نتائج اختبار  التباين الأحادي   5.23جدول )

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 F  

 مستوى الدلالة
لا -)يوجد

 يوجد( فروق 
 لصالح من

 التأثير المثالي

 420. 3 1.260 بين المجموعات

1.793 

 

.1510 

 
 - لا يوجد

داخل 
 المجموعات

36.544 156 .234 

  159 37.804 المجموع

 الدافعية الإلهامية

 215. 3 645. بين المجموعات

.7140 

 

.5450 

 
 - لا يوجد

داخل 
 المجموعات

46.997 156 .301 

  159 47.642 المجموع

 الاستثارة الفكرية

 1.406 3 4.217 بين المجموعات

4.124 

 

.0080 

 
داخل  سنوات 5-1 يوجد

 المجموعات
53.180 156 .341 

  159 57.398 المجموع

 الاعتبارات الفردية

 2.839 3 8.517 بين المجموعات

6.963 

 

.0000 

 
 سنوات 5-1 يوجد

داخل 
 المجموعات

63.602 156 .408 

  159 72.119 المجموع

ممارسات القيادة 
 التحويلية

 903. 3 2.710 بين المجموعات

3.531 

 

.0160 

 
 سنوات 5-1 يوجد

داخل 
 المجموعات

39.902 156 .256 

  159 42.612 المجموع

 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوس دلالة 
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المقابلة  (.Sig)القيمة الاحتمالية  ( يمان استنتاج أنا 5.23من النتائج الموضحة في جدول )
( وهو أصغر من 0.016لمحور ممارسات القيادة التحويلية يساوي )التباين الأحادي "  لاختبار"

 :وبذلك يمان استنتاج،  0.05مستوس الدلالة 

محور فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول أن هناي  -
أي أن تقديرات العاملين حول  فالتحويلية تعزس إلى سنوات الأدمةممارسات القيادة 

تأتل  باختلاخ  بالمحافظات الجنوبح ممارسات القيادة التحويلية في المنظمات الأهلية 
 سنوات الأدمة.

تقديرات العاملين حول ممارسات القيادة التحويلية في أنا الباحث هذه النتيجة إلى  ويرجع
لأنا الموففين ذوي ف تأتل  باختلاخ سنوات الأدمة المحافظات الجنوبح بالمنظمات الأهلية 

 والتعامل مع الموففين ،وتوليد الأفكار ،عون بمهارات في الاستثارة الفكريةتسنوات الأبرة الكبيرة يتم
 .وفم الاعتبارات الفردية أكثر من الموففين الذين يمتلكون سنوات قصيرة من الأبرة

عدى وجود فروق ذات دلالة ( ب111:2012الديب، الدراسة مع نتائج دراسة) واختلفت نتائج
 سنوات الأدمة. رغيمتعود إلى بين المتوسطات ت ( 0.05)   الدلالة س ئية عند مستو احصا

وللكش  عن الفروق الإحصائية الأاصة بممارسات القيادة التحويلية لصالح من، تم إجراء 
 (:5.24ي جدول رقم )اختبار شا يه والنتائج مبينة ف

( للفروق بين متوسطات استجابات (Scheffe(: نتائج اختبار شافيه 5.24جدول )
 المبحوثين حول ممارسات القيادة التحويلية حسب متغير سنوات الخدمة

 سنة 15أكثر من  سنة 15-11 سنوات 10-6 سنوات 5-1 الفرق بين المتوسطات

 0.02421 0.12377 *0.32174 - سنوات 1-5

 سنوات 6-10
-0.32174-

* 
 -0.19797 -0.29753 

 0.09955-  0.19797 0.12377- سنة 11-15

 - 0.09955 0.29753 0.02421- سنة 15أكثر من 

سنوات مقابل  5-1تبين من الجدول السابم أن الفروق كانت لصالح الذين خبراتهم من 
 ،دلالة إحصائية بين باقي الفلاتت سنوات، في حين لم تظهر فروق ذا 10-6الذين خبراتهم من 
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جامعات  يرة في المؤسسات الزرا ية هم خريجأنا أصحا  الأبرات الصغي إلىويعزو الباحث ذلك 
ويتمتعون بمهارات إدارية وحياتية وحاسوبية متميزة، كما أنا  ،ويمتلكون معارخ حديثة ،جدد
كان لصالح الأريجين المتميزين من الجامعات في  ةالأخير  ةعشر  توفي  في السنوات الأمسال

، حيث كانت المنافسة عالية جدا والتوفي  يأضع لمعايير فيها درجة فقط  المحافظات الجنوبح 
 كبيرة من التعقيد.

( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا -2
بالمحافظات تقدير أفراد عينة الدراسة حول ممارسات القيادة التحويلية للمنظمات الأهلية 

 تعزى إلى المؤهل العلمي. الجنوبية
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 المؤهل العلمي –(: نتائج اختبار  التباين الأحادي   5.25جدول )

 مصدر التباين المحور
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 مستوى الدلالة  Fقيمة  
لا يوجد( -)يوجد

 فروق 
 لصالح من

 التأثير المثالي

 2.754 2 5.509 بين المجموعات

13.390 .0000 
 يوجد

 الدراسات العليا
داخل 
 المجموعات

32.295 157 
.206 

   159 37.804 المجموع

 الدافعية الإلهامية

 809. 2 1.619 بين المجموعات

 - لا يوجد 0660. 2.761
داخل 
 المجموعات

46.024 157 
.293 

  159 47.642 المجموع

 الاستثارة الفكرية

 871. 2 1.742 بين المجموعات

 - لا يوجد 0890. 2.457
داخل 
 المجموعات

55.656 157 
.354 

  159 57.398 المجموع

 الاعتبارات الفردية

 1.848 2 3.696 بين المجموعات

 الدراسات العليا يوجد 0160. 4.240
داخل 
 المجموعات

68.423 157 .436 

  159 72.119 المجموع

ممارسات القيادة 
 التحويلية

 5.677 1.437 2 2.874 بين المجموعات

 .0040 

 
 يوجد

الدراسات 
 العليا

داخل 
 المجموعات

39.738 157 .253 

  159 42.612 المجموع

 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوس دلالة 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  ( يمان اساااتنتاج أنا 5.25من النتائج الموضاااحة في جدول رقم )
( وهو أقل 0.004لمحور ممارسااات القيادة التحويلية يساااوي )المقابلة لاختبار" التباين الأحادي " 

 ، وبذلك يمان استنتاج: 0.05من مستوس الدلالة 
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أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول ممارسات  -
أي أن تقديرات العاملين حول ممارسات القيادة  فلتحويلية تعزس إلى المؤهل العلميالقيادة ا

تأتل  باختلاخ المؤهل العلمي  بالمحافظات الجنوبح التحويلية في المنظمات الأهلية 
 درجةً أو تأصصاً.

أي أن تقاديرات  فالفردياة قاد تاأثرت باالمؤهال العلمينلاحي أنا التاأثير المثاالي والاعتباارات 
بالمحافظات تحويلية بأبعادها الساااااااااااابقة في المنظمات الأهلية العاملين حول ممارساااااااااااات القيادة ال

 تأتل  باختلاخ المؤهل العلمي. الجنوبح 

ويعتقد الباحث أنا هذا الأمر يرتبط بالبعد النفساااي الشاااأصااااني لافراد، وبالتالي فون إجادة 
الموف  على إنتاجية أو أداء  اً التعامل مع كل نمط من أنماط شاااااأصاااااية الموففين ينعاس إيجاب

أن الذين يحملون شااااااااااااااهادات عليا لديهم مهارات وثقافة تمانهم من اجادة التعامل مع و ، نفساااااااااااااااه
 المرؤوسين 

وللكش  عن الفروق الإحصائية الأاصة بممارسات القيادة التحويلية لصالح من، تما إجراء 
 (:5.26اختبار شا يه والنتائج مبينة في جدول رقم )

( للفروق بين متوسطات استجابات (Scheffe(: نتائج اختبار شافيه 5.26جدول )
 المبحوثين حول ممارسات القيادة التحويلية حسب متغير المؤهل العلمي 

 دراسات عليا بكالوريوس دبلوم فأقل الفرق بين المتوسطات
 0.36784- 0.01768- - دبلوم فأقل
 *-0.35016-  0.01768 بكالوريوس
 - *0.35016 0.36784 دراسات عليا

تبين من الجدول السااااااااابم أنا الفروق كانت لصااااااااالح الدراسااااااااات العليا مقابل حملة شااااااااهادة 
 الباالوريوس، في حين لم تظهر فروق ذات دلالة إحصائية بين باقي الفلات.

( بين متوسررطات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصررائية عند مسررتوى دلالة )لا  -5
درجات تقدير أفراد عينة الدراسررررة حول ممارسررررات القيادة التحويلية للمنظمات الأهلية 

 تعزى إلى المسمى الوظيفي. بالمحافظات الجنوبية
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 المسمى الوظيفي –(: نتائج اختبار  التباين الأحادي   5.27جدول )

 المحور
مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 F  

 مستوى الدلالة
-)يوجد

لا يوجد( 
 فروق 

لصالح 
 من

التأثير 
 المثالي

بين 
 المجموعات

1.109 3 .370 

داخل  - لا يوجد 1980. 1.572
 المجموعات

36.695 156 .235 

  159 37.804 المجموع

الدافعية 
 الإلهامية

بين 
 المجموعات

3.214 3 1.071 
 .0120 

 يوجد
 المدير
 التنفيذي

داخل  
 المجموعات

44.428 156 .285 

3.762  

  159 47.642 المجموع

الاستثارة 
 الفكرية

بين 
 المجموعات

.475 3 .158 

داخل  - لا يوجد 7290. 434.
 المجموعات

56.923 156 .365 

  159 57.398 المجموع

الاعتبارات 
 الفردية

بين 
 المجموعات

1.916 3 .639 
 - لا يوجد 2390. 1.419
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داخل 
 المجموعات

70.203 156 .450 

  159 72.119 المجموع

ممارسات 
القيادة 
 التحويلية

بين 
 المجموعات

1.286 3 .429 

داخل  - لا يوجد 1870. 1.618
 المجموعات

41.326 156 .265 

  159 42.612 المجموع

 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوس دلالة 

 (.Sig)( يمان اسااااااااااااتنتاج أنا القيمة الاحتمالية 5.27من النتائج الموضااااااااااااحة في جدول )
( وهو 0.187لمحور ممارساااااااات القيادة التحويلية يسااااااااوي )" المقابلة لاختبار" التباين الأحادي " 

 وبذلك يمان استنتاج: 0.05أكبر من مستوس الدلالة 

أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول ممارسات  -
القيادة التحويلية وهذا يعني أنا تقديرات العاملين حول ممارسات القيادة التحويلية في 

 لا تأتل  باختلاخ المسمى الوفيفي. بالمحافظات الجنوبح المنظمات الأهلية 

 وأن ،هلية الزرا يةتكون من العاملين في المنظمات الأالباحث ذلك أن المجتمع الدراسااي ي ويفساار
إلى أنا القيادة تعمل جنباً ضاااااااااافة يعملون بوفيفة رئيس قسااااااااام، إالعينة  من أفرادالغالبية العظمى 
ليس دائماً  عليهجسااااااااااايداً فعلياً للقيادة، و ساااااااااااتويات الإدارية الدنيا، وهذا يشاااااااااااال تلمإلى جنب مع ا

يفساار عدى تأثير  وهذا ما ،ئد والإداري البساايط داخل المؤسااسااةيسااتطيع الشااأص أن يميز بين القا
 عدى وجود فروق تعزس للمسمى الوفيفي .
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( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا الفرضية الرئيسة الرابعة: 
تقدير أفراد عينة الدراسة حول تعزيز السلوك الريادي في المنظمات بين متوسطات درجات 

العمر، و الجنس،  )الآتيةلمتغيرات الشخصية إلى اتعزى  بالمحافظات الجنوبيةلأهلية الزراعية ا
 المسمى الوظيفي(.و المؤهل العلمي، و الخدمة،  سنواتو 

إذا كان هناي  لمعرفةلعينتين مسااااااااااااتقلتين، وذلك "  test Tاختبار تي" الباحث ى اسااااااااااااتأدو 
 ،رنة متوسااطي مجموعتين من البياناتفروق ذات دلالة إحصااائية وهو اختبار معلمي يصاالح لمقا

كان هناي فروق " لمعرفة إذا  one way anovaكذلك تم اساااااااااااتأداى اختبار " التباين الأحادي 
متوساااطات أو  3أنا هذا الاختبار معلمي يصااالح لمقارنة  ذكرهذات دلالة إحصاااائية، ومن الجدير 

 أكثر.

 :الآتيةويشتق من هذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية 

( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -1
بالمحافظات تقدير أفراد عينة الدراسة حول تعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

 .تعزى إلى الجنس الجنوبية

 الجنس –لعينتين مستقلتين    - T(: نتائج اختبار  5.28جدول )

 المحور
قيمة  المتوسطات

 الاختبار
(Sig) 

لا -)يوجد
 يوجد( فروق 

لصالح 
 أنثى ذكر من

تعزيز السلوك 
 الريادي

3.8786 3.9528 -0.720  - لا يوجد 0.473 
 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطين دال إحصائياً عند مستوس دلالة       

المقابلة  (.Sig)يمان اساااااااااتنتاج أنا القيمة الاحتمالية  (5.28من النتائج الموضاااااااااحة في جدول )
لمحور تعزيز الساااالوي الريادي  0.05لعينتين مسااااتقلتين " أكبر من مسااااتوس الدلالة  - Tلاختبار"

ه لا توجد فروق ذات دلالة إحصااائية بين في المنظمات الأهلية الزرا ية، وبذلك يمان اسااتنتاج أنا 
متوساااااااااطات تقديرات عينة الدراساااااااااة حول تعزيز السااااااااالوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 

 تعزس إلى الجنس. 
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أنا مساااااااااألة  تبينكه بالعديد من الموففين فيها ومن خلال عمل الباحث في المؤساااااااااساااااااااات واحتكا
الجنس ليست ذات أهمية كبيرة للعمل داخل أسوار المؤسسة، حيث يقوى كلا الجنسين بأداء نفس 

 .ولديهم نفس التوجهات نحو السلوكيات الريادية الوفائ  والمهاى

( بين متوسررررررطات α ≤ 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصررررررائية عند مسررررررتوى دلالة )  -2
درجات تقدير أفراد عينة الدراسرررررة حول تعزيز السرررررلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

 تعزى إلى العمر. بالمحافظات الجنوبية
 العمر –(: نتائج اختبار  التباين الأحادي   5.29جدول )

 مصدر التباين 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 F  

 توى مس
 الدلالة

لا يوجد( -)يوجد
 فروق 

لصالح 
 من

تعزيز السلوك 
 الريادي

بين 
 المجموعات

2.264 3 .7550 

داخل  - لا يوجد 0800. 2.293
 المجموعات

51.348 156 .3290 

  159 53.612 المجموع

 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  ( يمان اسااااااااااااتنتاج أنا 5.29الموضااااااااااااحة في جدول )من النتائج 
السرررررررررلوك  تعزيزلمحور " 0.05التباين الأحادي " أكبر من مسااااااااااااااتوس الدلالة  المقابلة لاختبار"

ه لا توجد فروق ذات دلالة "، وبذلك يمان اسااااااااااااااتنتاج أنا الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية
الأهلية تقديرات عينة الدراسة حول تعزيز السلوي الريادي في المنظمات إحصائية بين متوسطات 
تقااديرات العاااملين حول تعزيز الساااااااااااااالوي الريااادي في  أنا  وهااذا يعني ،الزرا يااة تعزس إلى العمر

 المنظمات الأهلية الزرا ية لا تأتل  باختلاخ العمر.

تغير بتغير أعمار العاملين فيهاف ويلاحي الباحث أنا المهاى والأعمال داخل المؤسااااسااااة لا ت
في فترة قصاااااايرة، وذلك على العاس من  كافة لموففينللأناها من السااااااهل نقل الأبرات والمهارات 

 الوفائ  الأكاديمية أو الطبية التي تحتاج فترة طويلة من الزمن.
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( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا  -3
بالمحافظات تقدير أفراد عينة الدراسة حول تعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

 تعزى إلى سنوات الخدمة. الجنوبية

 سنوات الخدمة –(: نتائج اختبار  التباين الأحادي   5.30جدول )

 مصدر التباين 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 اتالمربع

  Fقيمة  
مستوى 
 الدلالة

لا يوجد( -)يوجد
 فروق 

 لصالح من

تعزيز السلوك 
 الريادي

 1.709 3 5.127 بين المجموعات

 يوجد 0010. 5.499
سنوات  1-5

 15وأكثر من 
 سنة

 311. 156 48.484 داخل المجموعات

  159 53.612 المجموع

 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوس دلالة 

المقابلة  (.Sig)القيمة الاحتمالية  يمان اساااااااااتنتاج أنا  (5.30من النتائج الموضاااااااااحة في جدول )
لمحور "تعزيز الساااااااااااالوي الريادي في  0.05لاختبار" التباين الأحادي " أقل من مسااااااااااااتوس الدلالة 

وجد فروق ذات دلالة إحصااااااااااااااائية بين يرا ية"، وبذلك يمان اسااااااااااااااتنتاج أنه المنظمات الأهلية الز 
متوساااااااااطات تقديرات عينة الدراساااااااااة حول تعزيز السااااااااالوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية 

أي أن تقديرات العاملين حول تعزيز الساااااااالوي الريادي في المنظمات  فتعزس إلى ساااااااانوات الأدمة
 لاخ سنوات الأدمة.الأهلية الزرا ية تأتل  باخت

طويلة يسااهمون بشااال أكبر الذين لديهم ساانوات خبرة شااأاص أو القادة ويشااير الباحث إلى أنا الأ
كمنافسااين أولا، وأناهم موضاع  ميؤسةةيه  يتعاملون مع يز الساالوي الريادي، وذلك باعتبارهم في تعز 

م تعزيز الساااااالوي الريادي لدس لاتهم لتحقيم النجاح تسااااااتلزى منهو مساااااالولية ثانياً، وبالتالي فون محا
 مرؤوسيهم.

وللكشااا  عن الفروق الإحصاااائية الأاصاااة بتعزيز السااالوي الريادي لصاااالح من، تم إجراء اختبار 
 :(5.31شا يه والنتائج مبينة في جدول رقم )
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( للفروق بين متوسطات استجابات (Scheffe(: نتائج اختبار شافيه 5.31جدول )
 الريادي حسب متغير سنوات الخدمة  المبحوثين حول تعزيز السلوك

الفرق بين 
 المتوسطات

 سنوات 1-5
 10-6من 

 سنوات
 سنة 15 -11

 15أكثر من 
 سنة

 0.06806 0.23399 *0.44630 - سنوات 5أقل من 

 سنوات 10-5من 
-

0.44630-
* 

- -0.21231 
-0.37825-

* 

 0.16593- - 0.21231 0.23399- سنوات 10أكثر من 

 - 0.16593 *0.37825 0.06806- سنة 15أكثر من 

ساااااااااانوات مقابل الذين  5تهم أقل من الفروق كانت لصااااااااااالح الذين خبر  تبين من الجدول أنا 
سااااانة مقابل  15سااااانوات، وكذلك يوجد فروق لصاااااالح الذين خبرتهم أكثر من  10-6خبراتهم من 

 سنوات.  10-6الذين خبرتهم من 

( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) توجدلا  -4
بالمحافظات تقدير أفراد عينة الدراسة حول تعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

 تعزى إلى المؤهل العلمي. الجنوبية

 المؤهل العلمي –(: نتائج اختبار  التباين الأحادي   5.32جدول )

 در التباينمص 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 F  

 مستوى الدلالة
لا -)يوجد

 يوجد( فروق 
 لصالح من

تعزيز السلوك 
 الريادي

بين 
 المجموعات

2.906 2 1.453 

 يوجد 0130. 4.499

- 

داخل 
 المجموعات

50.705 157 .323 
 

   159 53.612 المجموع
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 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوس دلالة 

 :يأتييمان استنتاج ما  (5.32من النتائج الموضحة في جدول )

المقابلة لاختبار" التباين الأحادي " أقل من مسااااااتوس الدلالة  (.Sig)القيمة الاحتمالية  أنا  -
يمان  هااذاالزرا يااة"، وبلمحور "تعزيز الساااااااااااااالوي الريااادي في المنظمااات الأهليااة  0.05

اسااتنتاج أنه توجد فروق ذات دلالة إحصااائية بين متوسااطات تقديرات عينة الدراسااة حول 
أي أن  فتعزيز الساااااااالوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية تعزس إلى المؤهل العلمي

لساااااااااااااالوي الريادي في المنظمات الأهلية الزرا ية تأتل  تقديرات العاملين حول تعزيز ا
 باختلاخ المؤهل العلمي.

العليا يتمتعون بمهارات التعامل الإيجابي مع  الدراساتوهنا يؤكد الباحث على أنا كثير من حملة 
الموففين أكبر من الموففين حملة الشاااااااهادات الجامعية أو المتوساااااااطة أو دون المتوساااااااطة، وقد 

ى أنا تجربة هؤلاء الموففين مع الأطر الأكاديمية أجبرتهم على التعامل بشاااال أكثر يرجع ذلك إل
إيجابية مع الموففين، خاصااااااة في حال ترافقت المؤهلات العلمية مع تجربة كبيرة بالنساااااابة لهؤلاء 

 الموففين أو القادة.

إجراء اختبار وللكشااا  عن الفروق الإحصاااائية الأاصاااة بتعزيز السااالوي الريادي لصاااالح من، تم 
 (:5.33شا يه والنتائج مبينة في جدول رقم )

( للفروق بين متوسطات استجابات (Scheffe(: نتائج اختبار شافيه 5.33جدول )
 المبحوثين حول تعزيز السلوك الريادي حسب متغير المؤهل العلمي 

 دراسات عليا بكالوريوس دبلوم فأقل الفرق بين المتوسطات

 *-0.47350- -0.16604- - دبلوم فأقل

 -*0.30745- - 0.16604 بكالوريوس

 - *0.47350 *0.47350 دراسات عليا

تبين من الجااادول أن الفروق كاااانااات لصاااااااااااااااااالح الااادراساااااااااااااااااات العلياااا مقاااابااال حملاااة الااادبلوى 
 والباالوريوس. 
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( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا  -5
بالمحافظات تقدير أفراد عينة الدراسة حول تعزيز السلوك الريادي في المنظمات الأهلية الزراعية 

 تعزى إلى المسمى الوظيفي. الجنوبية

 المسمى الوظيفي –(: نتائج اختبار  التباين الأحادي   5.34جدول )

 مصدر التباين 
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 مستوى الدلالة  Fقيمة  
لا يوجد( -)يوجد

 فروق 
لصالح 
 من

تعزيز السلوك 
 الريادي

 384. 3 1.151 بين المجموعات

 لا يوجد 3350. 1.141

- 

  336. 156 52.461 داخل المجموعات

   159 53.612 المجموع

 .α ≤ 0.05* الفرق بين المتوسطات دال إحصائياً عند مستوس دلالة 

المقابلة  (.Sig)القيمة الاحتمالية  يمان اساااااااااتنتاج أنا  (5.34من النتائج الموضاااااااااحة في جدول )
تعزيز السرررررلوك الريادي في لمحور " 0.05لاختبار" التباين الأحادي " أكبر من مسااااااااتوس الدلالة 

بين "، وبذلك يمان اساااااااتنتاج أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصاااااااائية المنظمات الأهلية الزراعية
أي أن  فمتوسطات تقديرات عينة الدراسة حول تعزيز السلوي الريادي تعزس إلى المسمى الوفيفي
بةةالمحةةافظةةات تقااديرات العاااملين حول تعزيز الساااااااااااااالوي الريااادي في المنظمااات الأهليااة الزرا يااة 

 لا تأتل  باختلاخ المسمى الوفيفي. الجنوبح 

ستويات الإدارية الدنيا يمارسون مهاى قيادية أنا كثيراً من موففي الم السبب الباحث ويرجع
مااااان القاااائاااد ون الجلوس بهاااذا فااامن خلال عملياااات التفويض التي تمنحهاااا القياااادة العلياااا لهم، 

مهامه ووفائفه يساااااتلزى من الموف  أن يتعاطى بشاااااال إيجابي مع زملائه  الحقيقي أو أداء نفس
 في تلك المؤسسات لا يأتل  باختلاخالريادي في بيلة العمل، وهذا يؤكد على أنا تعزيز السلوي 

دركنا أنا انتماء الموففين للمؤساااااااساااااااة وساااااااعيهم لتحقيم أهدافها أالمسااااااامى الوفيفي، خاصاااااااة إذا 
 ي مع كل التغيرات في بيلة العمل.بوتطلعاتها يستلزى منهم التضحية أو التعامل بشال إيجا
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 تمهيد
ها الدراسة، وكذلك يتضمن أهم التوصيات يلإيتناول هذا الفصل أهم النتائج التي توصلت 

التي يرس الباحث ضرورتها في ضوء النتائج التي توصل لها، كما يتضمن عدداً من الدراسات 
 المقترحة.المستقبلية 

 النتائج 6.1

ائج يمان بلورتها في النقاط من خلال تحليل الاستبانة توصل الباحث إلى جملة من النت
 ية:تالآ

 نتائج مستوى المتغيرات: -أ
هناي ممارساااااااااااااة للقيادة التحويلية من خلال ب عد التأثير المثالي بمساااااااااااااتوس كبير بنساااااااااااابة  -1

%81.83. 
هناي ممارسااااااااة للقيادة التحويلية من خلال ب عد الدافعية الالهامية بمسااااااااتوس كبير بنساااااااابة  -2

80.19.% 
هناي ممارساااااااة للقيادة التحويلية من خلال ب عد الاساااااااتثارة الفكرية بمساااااااتوس كبير بنسااااااابة  -3

78.33.% 
هناي ممارساااااااة للقيادة التحويلية من خلال ب عد الاعتبارات الفردية بمساااااااتوس كبير بنسااااااابة  -4

77.73%. 
 %.79.52بمستوس كبير بنسبة  بجمحع ابعا هاهناي ممارسة للقيادة التحويلية  -5
، تأثير المثالي، يليه الدافعية الإلهامية ، يليه الاسااتثارة الفكريةأكثر الأبعاد ممارسااة هي ال -6

 وأخيراً الاعتبارات الفردية.
ن م ظات الجنوبح بالمحافهلية الزرا ية س السااااااااااالوي الريادي في المنظمات الأبلغ مساااااااااااتو  -7

 %. 77.98شرا ية مستوس كبير بنسبة وجهة نظر العاملين بالوفائ  الإ
 نتائج العلاقة والأثر بين المتغيرات:  -ب

بين القيادة  α ≤ 0.05 دلالة س عند مسااااااتو  توجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصااااااائية -1
 بالمحافظات الجنوبح .هلية الزرا ية في المنظمات الأالتحويلية والسلوي الريادي 
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بين  α ≤ 0.05 دلالة س عند مساااااااااتو  توجد علاقة طردية متوساااااااااطة ذات دلالة إحصاااااااااائية -2
 .بالمحافظات الجنوبح هلية الزرا ية في المنظمات الأالتأثر المثالي والسلوي الريادي 

بين الدافعية  α ≤ 0.05 دلالة س عند مساااتو  توجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصاااائية -3
 .بالمحافظات الجنوبح هلية الزرا ية في المنظمات الألهامية والسلوي الريادي الإ

بين الاستثارة  α ≤ 0.05 دلالة س عند مستو  توجد علاقة طردية قوية ذات دلالة إحصائية -4
 .بالمحافظات الجنوبح هلية الزرا ية في المنظمات الأالفكرية والسلوي الريادي 

بين  α ≤ 0.05 دلالااة س عنااد مسااااااااااااااتو  دلالااة إحصاااااااااااااااائيااةتوجااد علاقااة طرديااة قويااة ذات  -5
 .بالمحافظات الجنوبح هلية الزرا ية في المنظمات الأالاعتبارات الفردية والسلوي الريادي 

، مما يعني أن المتغيرات المساااتقلة تفساار 0.769تبين أن معامل التحديد المعدل يسااااوي  -6
(، والباااااقي السرررررررررلوك الريررادي% من التغيرات التي تحاااادث في المتغير التااااابع )76.9
 % يرجع إلى عوامل أخرس لا يتضمنها النموذج منها الأطأ العشوائي.23.1

 )ل أربعة وهيفقط من أصااااااااااااااا اثنانالمتغيرات المؤثرة في تعزيز الساااااااااااااالوي الريادي هي  -7
 .ة الفكرية، والاعتبارات الفردية(الاستثار 

 . المثالي، والدافعية الالهامية(  التأثير )المتغيرات غير المؤثرة هي -8
 نتائج الفروق الإحصائية بين إجابات المبحوثين:  -ت
( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوس دلالة ) وجود -1

وجهة نظر العاملين في الوفائ  حول القيادة التحويلية من  تقدير أفراد عينة الدراسة
لمتغيرات تعزس إلى ابالمحافظات الجنوبح  الإشرا ية في المنظمات الأهلية الزرا ية 

فروق ذات دلالة إحصائية لا يوجد و  وسنوات الأدمة(،المؤهل العلمي،  )الآتيةالشأصية 
حول ( بين متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة α ≤ 0.05عند مستوس دلالة )
هلية شرا ية في المنظمات الأوجهة نظر العاملين في الوفائ  الإالقيادة التحويلية من 

العمر و الجنس،  )الآتيةلمتغيرات الشأصية إلى اتعزس  بالمحافظات الجنوبح الزرا ية 
 المسمى الوفيفي(.

( بين متوسطات درجات α ≤ 0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوس دلالة ) -2
 وجهة نظر العاملين في الوفائ من  السلوي الرياديتقدير أفراد عينة الدراسة حول 

تعزس للمتغيرات الشأصية  المحافظات الجنوبح هلية الزرا ية بشرا ية في المنظمات الأالإ
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توس ولا يوجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مس ،سنوات الأدمة(و المؤهل العلمي ،  )الآتية
( بين متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة حول القيادة التحويلية α ≤ 0.05دلالة )
بالمحافظات هلية الزرا ية شرا ية في المنظمات الأوجهة نظر العاملين في الوفائ  الإمن 

 الوفيفي(. المسمىو العمر، و الجنس،  )الآتيةلمتغيرات الشأصية إلى تعزس  الجنوبح 

 
 التوصيات 6.2

 :الآتيةمن خلال النتائج السابقة توصل الباحث إلى التوصيات 

 توصيات خاصة بالقيادة التحويلية: -أولا

مل على والع ،ضاارورة الاهتماى بمسااتوس ممارسااات القيادة التحويلية في المنظمات الأهلية -1
لما لها من أثر في تحسااااين مسااااتوس الساااالوي الريادي لدس رفع مسااااتوس هذه الممارساااااتف 

 العاملين في المنظمات الأهلية الزرا ية. 
هلية بالمعلومات اللازمة حول القيادة التحويلية لمنظمات الأاتزويد العاملين في  ضاااااااارورة -2

 وأهمية ممارساتها في رفع كفاءة الموففين وتزويدهم بالأبرات والمهارات اللازمة. 
إنه لا يوجد  خذ بعين الاعتبار الفروق الفردية بين التابعين حيثالقائد التحويلي الأعلى  -3

كثير  إلىوهذا يرجع  ،كثير من الجوانب المأتلفةفراد، بل هناي نمط مشاااااتري لسااااالوي الأ
ن يتحلى أوعلى القائد  ،التي تحام تصااااارفات الأفرادوامل الذاتية والنفساااااية والبيلية من الع

 المعرفة والحامة والقدرة على التعامل مع المواق  المأتلفة.بالمزيد من 
هناي حاجة لإجراء المزيد من البحوث والدراساااااااااااااااات الميدانية بهدخ التعرخ على تأثير  -4

ممارسااااااااااااات القيادة في المؤسااااااااااااسااااااااااااات الأهلية وانعااس ذلك على التنمية الشاااااااااااااملة في 
 المحافظات الجنوبح 

 ي:توصيات خاصة بالسلوك الرياد -ثانيا

من خلال تبني المبدعين  ،العمل على تعزيز ممارساااااااااات السااااااااالوي الريادي لدس العاملين -1
 وتشجيعهم على تقديم الأفكار الجديدة.

من خلال  ، وذلكيسهم تعزيز السلوي الريادي في التوجه نحو تحقيم الرياديةأن ضرورة  -2
رة من خلال ، وتعزيز إماااانيااة تحماال المأاااطالمنظمااةالحرص على زيااادة الإبااداع داخاال 
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ممارساااااااة الأعمال التي تتسااااااام بالمأاطرة، وكذلك أخذ زماى المبادرة في مجال اساااااااتحداث 
 خدمات جديدة.

 من خلال تماين العاملين، وإعطائهم المنظماتفي عمل  الروتينيةتأفيض حدة  -3
 .المزيد من حرية العملالصلاحيات اللازمة، ومنحهم 

 الدراسات المستقبلية المقترحة 6.3
بالمحافظات هلية ويلية في المنظمات الأدراسااة لقياس معوقات ممارسااة القيادة التحإجراء  .1

 .الجنوبح 
هلية التوجه الريادي للمنظمات الأالأنماط المأتلفة للقيادة الإدارية في تحقيم  ثرأدراسااااااة  .2

 بالمحافظات الجنوبح  .
هليااة نظمااات الأبااالمالقياااى باادراسااااااااااااااااات حول علاقااة القيااادة التحويليااة بااالولاء التنظيمي  .3

 بالمحافظات الجنوبح  .
 بالمحافظات الجنوبح  .هلية المنظمات الأ تطويرفي  الرياديأثر السلوي دراسة  .4
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دور رأس المال البشري في تجنيد الأموال في  :(2015 )محمد طلال أبو الروس -51
 )منظمات الأهلية في محافظة الوسطىحالة الدراسة  –سات الأهلية العاملة في قطاع غزةالمؤس

 فلسطين.، الجامعة الإسلامية رسالة ماجستير(،

دارية في فلسطين بمبادئ مالية والإمدي التزاى ديوان الرقابة ال (: 2015النعيزي، نائل )  -52
 )الإنتوساي -الشفا ية والمساءلة الصادر عن المنظمة الدولية لاجهزة العليا للرقابة والمحاسبة 

 فلسطين.قصى، ، جامعة الأ)رسالة ماجستير

استراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي وأثرها على الأداء الوفيفي  (:2017ميسون الفقعاوي ) -53
لدس العاملين في المنظمات الاهلية الفلسطينية في قطاع غزة )رسالة ماجستير(. الجامعة 

 .بغزة ،فلسطين  الإسلامية

ي المنظمات الأهلية في قطاع الرقابة الإدارية الداخلية فواقع (: 2007 شاهين، سمر) -54
 فلسطين .الجامعة الاسلامية،  (سالة ماجستيرر  (غزة

لاستراتيجية وأثرها في السلوي الإبداعي لدس الرشاقة ا: (2019 محمد خالد) ،حمدان -55
 ،يةكلية الاقتصاد والعلوى الإدار  ،)رسالة ماجستير )موففي المنظمات الأهلية بقطاع غزة

 فلسطين. ،زهرجامعة الأ

تطوير الأداء  دور استراتيجيات تنمية الموارد البشرية في :) 2010) الطهراوي، عبد المنعم -56
، الجامعة الإسلامية، )رسالة ماجستير )المنظمات غير الحاومية في غزة المؤسساتي في

 فلسطين.
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وارد البشرية ر المدور المنظمات الأهلية في تطوي (:2015 )نبيل اللوح، و جلال شبات -57
 في قطاع غزة، فلسطين . راسة حالة مستشفى العودةد -في المؤسسات الصحية

علاقة القيادة الت حويلي ة بممارسة المنظمة المتعلِ مة في  (:2018 )انتصار طالب العواودة -58
ن من وجهة نظر الأكاديميين فيهما، مجلة جامعة القدس جامعتي الأليل وبوليتكنك فلسطي

 .89-77(، 26العدد  )المفتوحة

لجامعات الفلسطينية واقع ممارسة القيادة التحويلية في ا :(2016 )الحسيني، مرفت ربحي -59
 (ي جامعتي القدس والقدس المفتوحةدراسة ميدانية ف -ضاء هيلة التدريسعمن وجهة نظر أ 

 ، جامعة القدس، فلسطين.(سالة ماجستيرر 

كاديمية بالجامعات رسة القيادات الإدارية والأدس ممام :(2012 )الديب، سامر كمال -60
، جامعة الأزهر، (سالة ماجستيرر  (تحويلية وصعوباتها وسبل تنميتهاالفلسطينية للقيادة ال

 فلسطين.

القيادة التحويلية وأثرها في الإبداع  سلوكيات (:2010 )الغالبي، طاهر محسن منصور -61
، (6العدد  )ردنية، مجلة دراسات إداريةيقية في قطاع الاتصالات الأدراسة تطب -التنظيمي
150-183. 

تطبيم المبادئ الإسلامية في إدارة الموارد البشرية  :(2016 عبدالعزيز صبحي) ،العطار -62
، برنامج الدراسات العليا )ماجستير رسالة )الحاومية بغزةوعلاقتها بأداء المنظمات غير 

  فلسطين. ،أكاديمية الإدارة وجامعة الأقصى المشتري بين

 .2015مركز تطوير المؤسسات الأهلية الفلسطينية  -63

جمعيات للعمل خلال  3الداخلية ت سجل  ى(:2017، أيلول/سبتمبر 13 )وزارة الداخلية -64
 https://moi.gov.ps/Home/Post/120729تم الاسترداد من  أغسطس غزة،

دراسة استطلا ية  )واقع ممارسات القيادة التحويلية تقييم :(2019) دي عطيةالجبوري، مه -65
لاقتصاد للدراسات الاقتصادية دارة والية الإلعينة من المسلولين في جامعة بابل، مجلة ك

 .706 - 684(، 4( العدد )11 )والإدارية والمالية، مجلد

https://moi.gov.ps/Home/Post/120729
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في نجاح مشاريع المنظمات شروع دارة مأاطر الم(: أثر إ2020 كاملة ديب) ،أبوخوصة -66
جامعة  ،كلية الاقتصاد والعلوى الإدارية ،دراسة ماجستير( )الأهلية العاملة في قطاع غزة

 فلسطين. ،رزهالأ

 تأبعاد التوجه الريادي ودورها في تحقيم فاعلية القرارا (:2017 )زغمار، سلمى -67
مؤسسة عمر بن عمر  دراسة حالة -الإستراتيجية في قطاع الصناعات الغذائية الجزائرية

، كلية العلوى الاقتصادية (رسالة ماجستير )باتنة–مؤسسة نقاوس للمصبرات -قالمة -للعجائن
 ، الجزائر.معة العربي بن مهيدي  أى البواقيجا ،جارية وعلوى التسييروالت

لمدارس الأاصة في عمان العاصمة درجة ممارسة مديري ا :(2013 خلود فواز) الزغبي، -68
رسالة ماجستير(  )من وجهة نظر المعلمينبعاد القيادة التحويلية وعلاقتها بالتماثل التنظيمي لأ

 ردن.الشرق الأوسط، الأجامعة 
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 الملاحق

 أسماء الجمعية الزراعية (1ملحق )

 العنوان المحافظة اسم الجمعية #

بيت لاميا حي الشيماء شارع  باس  الشمال جمعية اتحاد المزارعين الأيرية 1
 كيلاني

بيت لاميا دوار حمودة صلاح الدين عمارة  الشمال والأضار الأيريةجمعية الزهور  2
 مسلم

جمعية مربي الدواجن والتنمية  3
 الريفية

بيت لاميا المنشية بالقر  من مسجد سعد  الشمال
 الانصار

دوار حمودة ش صلاح الدين مقابل ابو  الشمال جمعية المزارعين الفلسطينيين 4
 صفية 

 بيت حانون غر  مدرسة هايل عبد الحميد الشمال جمعية منتجي الزراعات الامنه 5

جمعية المهندسين الزراعيين  6
 فرع ضفه -العر  

 شمال غزة جباليا الشمال

جمعية الثروة الحيوانية والزراعة  7
 الأيرية

بيت لاميا مقابل حديقة بيسان جوار مدرسة  الوسطي
 الشقيري 

 دير البلح المعسار شارع النأيل دار اليتيم الوسطي المزارع الفلسطينيجمعية تطوير  8

الجمعية الاهلية لتطوير النأيل  9
 والتمور

دير البلح ش صلاح الدين جوار معمل  الوسطي
 الصأرة

دير البلح الشارع العاى عمارة محمود ابو  الوسطي الجمعية الزرا ية التنموية 10
 مصبح

الفلسطينيين جمعية المزارعين  11
 بمحافظة الوسطي الأيرية

دير البلح شارع السلطان العثماني منزل  الوسطي
 باسم ابو غلبه
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 محافظة الوسطي مأيم البريج مقبوله الوسطي جمعية الدار الزرا ية 12

 خانيونس المواصي شارع الفرا خانيونس جمعية اهالي المواصي الأيرية 13

جمعية مركز خزاعه للزراعة  14
 مستمرةال

 خانيونس خزاعه شارع المجد خانيونس

 خانيونس قيزان رشوان ابراج القلعة  خانيونس جمعية المزارعين الفلسطينيين 15

جمعية النأيل الفلسطينية للتنمية  16
 والتطوير

خانيونس السطر الغربي ش جمال عبد  خانيونس
 الناصر 

جمعية مزارعي البيوت  17
 البلاستياية

 حي قيزان النجار ش اسامة النجار  خانيونس

جمعية السطر الغربي لتطوير  18
 الري  و تنمية المزارع

 خانيونس السطر الغربي  خانيونس

خانيونس المواصي شارع احمد ياسين  خانيونس جمعية القدس لتنمية المواصي 19
 عمارة المجايدة

 بسان الكبيرة ابو دراز شارع خانيونس  خانيونس الجمعية الريفية للتطوير الزراعي 20
 المدارس

جمعية الهواء والنور التنموية  21
 الزرا ية

بنى سهيلا الشارع العاى حي ال شحادة  خانيونس
 روضة البر

 خانيونس قيزان النجار عمارة شاري النجار خانيونس جمعية خانيونس الزرا ية 22

 خانيونس الربوات الشرقية  خانيونس جمعية الربوات للتنمية والتطوير 23

خانيونس شارع صلاح الدين مقابل  خانيونس جمعية مزارعي خانيونس الأيرية 24
 الاوروبي

 رفح مصبح خل  شرطة مصبح رفح جمعية التو ية والارشاد الزراعي 25
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جمعية المركز الفلسطيني للزراعة  26
 الحيوية

 رفح الحشاش شارع الاماى علي  رفح

 رفح خربة العدس بناية عبد الحميد ضهير رفح النمط الزراعيجمعية  27

جمعية مزارعى محافظة رفح  28
 الأيرية

 رفح حي النصر ميراج شارع البساتين رفح

جمعية سلالة لرعاية وتأهيل  29
 وتدريب الحيوانات

 غزة مدينة الزهراء الشارع الرئيسي رفح

 نعمه الطابم الاولغزة الرمال برج  غزة جمعية الوادي الاخضر 30

الرمال الجنوبي متفرق ش الصناعة قر   غزة جمعية غزة للزراعة والبيلة العامة 31
 المستشفى الاردني عمارة ثابت

الجمعية الاهلية لحماية شجرة  32
 الزيتون 

 غزة الزيتون ش عون الشوا عمارة الدحدوح غزة

جمعية الاصول الطيبة للتنمية  33
 والتطوير

 شارع الجلاء بالقر  بنك القدسغزة  غزة

الرمال شارع سعد عمارة المغني الطابم  غزة جمعية التطوير الزراعي والبيلي 34
 الاول

جمعية تنمية مزارعى الري   35
 الفلسطيني 

الزيتون مفترق دوله عمارة عبد الفتاح  غزة
 الدحدوح جوار ورشة ابو سيدو

جمعية تأهيل الزراعة والمحافظة  36
 بيلةعلى ال

 غزة ش النصر مقابل المارنا هاوس غزة

الجمعية الزرا ية للفقاسات  37
 والدواجن والاعلاخ

 غزة الزيتون ش صلاح الدين عمارة بارون  غزة

 خانيونس بني سهيلا منطقة الزنة غزة جمعية الزنة للزراعة و التنمية 38
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جمعية تنمية المنطقة الحدودية  39
 بشرق رفح

صوفا كرى ابو معمر شارع رفح الشوكة  غزة
 الريان

جمعية الدفاع عن حقوق  40
 المزارعين

 غزة شارع بورسعيد عمارة لظن غزة

جمعية هواة ومربى الحماى في  41
 فلسطين

 غزة التفاح حي الجولان عمارة البلبيسي غزة

جمعية منتدس غزة للزراعة  42
 الحضرية

 غزة الرمال عمر المأتار ياسر الشوا غزة

جمعية مصنعى الالبان ومربي  43
 الابقار

 غزة السرايا غزة

جمعية اهتماى لرعاية الحيوان  44
 والحياة البرية

غزة الميناء برج الميناء مقابل جامع  غزة
 الحساينه

الإغاثة  -جمعية التنمية الزرا ية  45
 الزرا ية

مقابل محطة ابو جبه للبترول ص    غزة
225 

جمعية المركز العربي للتطوير  46
 فرع ضفه -الزراعي 

 شارع حبوش عمارة  يادة حجي غزة

جمعية اتحاد لجان العمل الزراعي  47
 فرع ضفه -

 النصر -غزة  غزة
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 ( الاستبيان2)ملحق 
 
 نررررريررررطررررررررسررررلررررة فررررررردول
 زةرررررغ –صى رة الأقرعررجام

 ارررالعليات ررررالدراس عمررادة
 لررررويررالإدارة والتررررم كليررررة
 ادة والإدارةرريراجستير القرم
 

 ستبانةتعبئة ا
 

 

 الأخ/ ت الفاضل/ ة ...............................................        حفظكم الله ورعاكم

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته،،،

ممارسررررررات القيررررررادة التحويليررررررة ودورهررررررا فرررررري تعزيررررررز قااااااوى الباحااااااث بدراسااااااة حااااااول "ي        
"، بهاااااادخ بالمحافظااااااات الجنوبيااااااةالسررررررلوك الريررررررادي فرررررري المنظمررررررات الأهليررررررة الزراعيررررررة 

هااااااااا وتعزيااااااااز فكاااااااارة العماااااااال فااااااااي تطوير ماااااااادراء المنظمااااااااات الأهليااااااااة والعاااااااااملين فيهااااااااا مساااااااااعدة 
درجاااااة ، وذلاااااك اساااااتكمالًا لمتطلباااااات الحصاااااول علاااااى الطاااااوعي الاااااذي تحتاجاااااه هاااااذه المنظماااااات

 .بغزة قصىمن جامعة الأ القيادة والإدارةالماجستير في 

وإيمانًااااا ماااان الباحااااث بأهميااااة موضااااوع الدراساااااة وثقتااااه العاليااااة باااادوركم الرائااااد فااااي دعااااام 
فااااي التكاااارى حضاااارتكم  ماااان فااااأرجوالبحااااث العلمااااي والباااااحثين فااااي المجااااالات العلميااااة المأتلفااااة، 

ن سااااايادتكم اختياااااار الدرجاااااة المناسااااابة لكااااال المسااااااعدة بتعبلاااااة الاساااااتبانة المرفقاااااة، كماااااا أرجاااااو مااااا
إجاباااة، والتاااي تتوافااام ماااع رأياااام الكاااريم لماااا لاااه مااان أثااار كبيااار فاااي الحصاااول علاااى نتاااائج دقيقاااة 

 عا  الباحث على إنجازه.يت عزز من تحقيم أهداخ البحث الذي 

       وتقبلوا خالص التقدير والاحترام،،،
          

 الباحث                                                                             

 وسام محمد المصري                                                                        
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 البيانررات الشخصية:  -المحور الأول

 أنثى  ذكر  النوع .1

 عاى 40أقل من  – 30من   عاى 30 أقل من  الفئة العمرية .2

  
  50أقل من  – 40من 
 عاى

 50 عاى فأكثر 

 باالوريوس  بلوى فأقلد  المؤهل العلمي .3

   دراسات عليا  

المسمى  .4
 الوظيفي

 رئيس مجلس إدارة  مدير تنفيذي 

  
 مدير دائرة   أخرس 

 سنوات  6-10   سنوات  1-5 سنوات الخدمة .5

   11-15 سنة   سنة 15أكثر من 
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 : التحويليةالقيادة  –المحور الثاني 
والتحفيز لدفعهم  الإقناعالقيادي الذي يسااااتأدمه القائد للتأثير في ساااالوي اتباعه من خلال  الأساااالو 

 الزرا ية للوصول لأهدافها في تحقيم التنمية. الأهليةللتطوير والتغير للنهوض بالمنظمات 

 المطلو : تحديد درجة ممارسة الأساليب القيادية التالية في منظمتك من وجهة نظري 

 الفقرة م
 درجة الممارسة

كبيرة 
قليلة  قليلة متوسطة كبيرة جداً 

 جداً 

 البُعد الأول: التأثير المثالي

1. 
العاملين في يسااااااااااااااود الاحتراى المتبادل بين 

 الإدارة العليا.
     

2. 
تتحلى الإدارة العلياااااااا باااااااالقيم المثلى في 

 التصرفات مع الآخرين.
 

    

      تتأذ الإدارة العليا القرارات الحازمة. .3

4. 
تتشاور الإدارة العليا مع العاملين في شؤون 

 المنظمة.
 

    

5. 
تتبنى الإدارة العليا مبدأ التساااااااااااامح والتعاون 

  بالعمل.
    

6. 
تتبنى الإدارة العليااا الأساااااااااااااالو  العلمي في 

 حل المشالات.
 

    

7. 
تحرص الإدارة العليا على رضااااااااااااااا العاملين 

  لتحقيم الإنجاز.
    

8. 
تشااااااااااااااجع الإدارة العليااااااا على اسااااااااااااااتأااااااداى 

 استراتيجيات عمل جديدة.
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 الفقرة م
 درجة الممارسة

كبيرة 
قليلة  قليلة متوسطة كبيرة جداً 

 جداً 

 البُعد الثاني: الدافعية الإلهامية

العليا بالأخطاء عند حدوثها تعترخ الإدارة  .1
  وتستفيد منها.

    

تتعامل الإدارة العليا مع المواق  الغامضااااااة  .2
 والمعقدة بهدوء.

     

تمان الإدارة العليا العاملين وتلهمهم وتطور  .3
 أدائهم.

 
    

تتبنى الإدارة العليا مبدأ تشجيع العمل بروح  .4
 الفريم الواحد.

     

العليا على إثارة روح الحماس تعمل الإدارة  .5
 للعمل لدس العاملين.

 
    

توفر الإدارة العليا إحساااااس جماعي بالمهاى  .6
  الإدارية.

    

تحفز الإدارة العلياا العااملين لتحقيم أهاداخ  .7
 ورؤية المنظمة.

     

تشاااااااااااااااااري الإدارة العليااا العاااملين في اتأاااذ  .8
 القرارات الأاصة بهم.

 
    

 الثالث: الاستثارة الفكريةالبُعد 

تشااااااااااااااجع الإدارة العليا العاملين على تبادل  .1
 الأبرات  يما بينهم.
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 الفقرة م
 درجة الممارسة

كبيرة 
قليلة  قليلة متوسطة كبيرة جداً 

 جداً 

تحااث الإدارة العليااا على الإبااداع في العماال  .2
  واستثارة الطاقات نحوه.

    

تدعم الإدارة العليا تجريب الأفكار الجديدة  .3
 ولا ت على الحام المسبم.

     

الإدارة العليااااا طرق جاااادياااادة لإنجاااااز تقترح  .4
 مهاى العمل.

 
    

تتيح الإدارة العليا الفرصااااة لحل المشااااالات  .5
  القديمة بطرق جديدة.

    

تعمل الإدارة العليا على تعزيز الفعاليات  .6
 والأنشطة البناءة لإثارة التنافس.

     

تطلع الإدارة العليا على مستوس أدائهم  .7
 عملهم. ودرجة تقدمهم في

 
    

تعتمد الإدارة العليا على بناء إجماع للرأي  .8
  حول القرارات وأهداخ المنظمة.

    

 البُعد الرابع: الاعتبارات الفردية

تقااااااادر الإدارة العلياااااااا جهود العااااااااملين في  .1
 العمل.

 
    

تنفاااذ الإدارة العلياااا برامج تااادرياااب للعااااملين  .2
  لرفع أدائهم.

    

      الإدارة العليا ثقة العاملين بأنفسهم.تنمي  .3
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 الفقرة م
 درجة الممارسة

كبيرة 
قليلة  قليلة متوسطة كبيرة جداً 

 جداً 

تراعي الإدارة العليا الحاجات الشااااااااااأصاااااااااية  .4
  للعاملين بما لا يتنافى مع مصالح العمل.

    

      تستمع الإدارة العليا جيداً للعاملين. .5

تراعي الإدارة العلياااااااا الفروق الفردياااااااة بين  .6
  العاملين.

    

العاملين في عمليات  تشااااااااااااري الإدارة العليا .7
 التغيير.

     

تقدى الإدارة العليا التسااااااااااهيلات وتدعم النمو  .8
 المهني للعاملين.

 
    

 

 : تعزيز السلوك الريادي –المحور الثاني 
مجموعة من السااالوكيات والممارساااات الهادفة لاقتناص الفرص المتميزة بشاااال يساااهم في زيادة درجة 

 مصافي المؤسسات الناجحة.تنافسية المؤسسة ووضعها على 

 المطلو : تحديد واقع تعزيز السلوي الريادي من خلال مستوس الممارسة من وجهة نظري 

 الفقرة م
 مستوى الممارسة

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جداً 
 جداً 

1. 
تظهر الإدارة العلياااا الحمااااس للعااااملين 

 في اكتسا  المهارات الجديدة. 
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 الفقرة م
 مستوى الممارسة

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جداً 
 جداً 

2. 
الإدارة العليااااا مسااااااااااااااااااارات العماااال تغير 

  عندما لا تتحقم النتائج.
    

3. 
تشااااااااااااااجع الإدارة العليا العاملين للمبادرة 

 في تطبيم الأفكار.
     

4. 
تلهم الإدارة العلياااااااا العااااااااملين للتفكير 

 بطرق جديدة ومحفزة.
 

    

5. 
تكرس الإدارة العلياا الوقت لمسااااااااااااااااعدة 
 الزملاء في العثور على طرق جاااادياااادة

 لتحسين العمل.
 

    

6. 
تعماال الإدارة العليااا على تعيين الأدوار 
الإيجاااااااابياااااااة تجااااااااه الأفكاااااااار الجيااااااادة 

 المطروحة.
 

    

7. 
تغاااااامر الإدارة العلياااااا في تنفياااااذ وتبني 

  طرق جديدة وتأوض تجربتها.
    

8. 
تنظر الإدارة العلياااااااا باااااااويجاااااااابيااااااة نحو 

 المستقبل والتنبؤ بالأحداث.
     

الإدارة العليااا الزملاء في مواجهااة تؤيااد  .9
 التحديات التي تواجههم.

 
    

10. 
تقوى الإدارة العليااا بتماين العاااملين من 
إجراء التحساااااااااااينات في العمل والتطوير 

 بحرية.
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 الفقرة م
 مستوى الممارسة

قليلة  قليلة متوسطة كبيرة كبيرة جداً 
 جداً 

11. 
تتحمل الإدارة العليا المساااااااؤولية والرغبة 

  بالمجازفة.
    

12. 
تقتنص الإدارة العليااااا الفرص الجاااادياااادة 
 وتستثمرها بما يأدى مصلحة المنظمة.

     

13. 
تعماال الإدارة العليااا على تحقيم الرؤيااة 

 المستقبلية.
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 ( 3ملحق )

 قائمة بأسماء السادة المحكمين
 مكان العمل صفتة الوظيفية الاسم #

 أديب سالم الأغا د.  .1
دارة كلية الإ -ستاذ مساعدأ

 والتمويل
 جامعة الأقصى

 جامعة الأقصى دارة والتمويلعميد كلية الإ الدين خليل السيد علاء د.  .2

 جلال اسماعيل شبات د.  .3
كلية العلوى  -ستاذ مساعدأ

 جامعة القدس المفتوحة دارية والاقتصاديةالإ

 حجير طارق مفلح أبو د.  .4
دارية عميد كلية العلوى الإ
 والمالية

 جامعة غزة

 نبيل عبد اللوح د.  .5
العامة دارة مدير عاى الإ

 للتدريب والتطوير
 ديوان الموففين العاى

 أحمد موسى فرج الله د.  .6
كلية الادارة  -ستاذ مساعدأ

 جامعة الأقصى والتمويل

 كلية التجارة -أستاذ مساعد خليل إسماعيل ماضي د.  .7
الكلية الجامعية للعلوى 

 التطبيقية

 د. منصور الأيوبي  .8
نائب العميد للتأطيط 

 والتطوير
 فلسطين التقنيةكلية 

 

 


