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 ممخص الدراسة
 ر التوجو الريادي في تنمية رأس المال البشري من وجية نظر العاممين في الكميات الجامعية بغزة"دو "

متوجو الريادي في تنمية رأس الماؿ البشري مف لالتحقؽ مف وجود دور مؤثر إلى ىدفت الدراسة 
، وتكونت يميتحموجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة، وقد اتبعت الدراسة المنيج الوصفي ال

( مف العامميف الأكاديمييف والادارييف ب)كمية مجتمع الأقصى، الكمية الجامعية 243عينة الدراسة مف )
%( مف حجـ مجتمع الدراسة، وقد تـ 50لمعموـ والتكنولوجيا، كمية فمسطيف التقنية(، ويمثموف ما يقارب )

لتطبيؽ أداة الدراسة "الاستبانة" بشكؿ  نظراً اختيار العينة بالطريقة العشوائية الطبقية غير التناسبية 
 وكان من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة:الكتروني، 

أف تقدير عينة الدراسة لواقع التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية،  .1
ة بغزة؛ حصؿ عمى وزف نسبي التنافسية اليجومية( مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعي

 %( أي بدرجة كبيرة.70.58)
أف تقدير عينة الدراسة لدرجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية بغزة لواقع تنمية رأس الماؿ البشري  .2

 %( أي بدرجة كبيرة.78.12فييا؛ حصؿ عمى وزف نسبي )
و الريادي ودرجتو بيف أبعاد التوج( α≤ 0.05وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) .3

 الكمية والدرجة الكمية لتنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة.
( في تنمية الاستباقية، التنافسية اليجومية، الإبداعيةلدور أبعاد التوجو الريادي ) وجود أثر داؿ إحصائياً  .4

جامعية بغزة، ووصمت قيمة التأثير الكمي إلى رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات ال
 ، بينما لـ تبيف وجود تأثير داؿ لبعد تحمؿ المخاطر.%(، وىو تأثير جيد72.4)

بيف متوسطات استجابات المبحوثيف  (α ≤ 0.05) لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة .5
تغيرات: )الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات حوؿ التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لم

، فيما تبيف وجود فروؽ تعزى لمتغيري )المسمى الوظيفي والكمية(، وكانت الفروؽ لصالح العامميف الخدمة(
 العامميف بالكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا.الذيف مسماىـ الوظيفي أكاديمي بمنصب إداري، ولصالح 

بيف متوسطات استجابات المبحوثيف  (α ≤ 0.05)ئية عند مستوى الدلالة لا توجد فروؽ ذات دلالة احصا .6
حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغيرات: )الجنس، سنوات الخدمة، 

وكانت الفروؽ لصالح ، فيما تبيف وجود فروؽ تعزى لمتغيري )المؤىؿ العممي والكمية(، المسمى الوظيفي(
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العامميف في الكمية الجامعية لمعموـ ، ولصالح مميف بالكميات الجامعية ممف مؤىميـ العممي دبموـعاال
 والتكنولوجيا وبكمية فمسطيف التقنية.

 وكان من أىم توصيات الدراسة:
التواصؿ مع المؤسسات الداعمة لمتعميـ العالي، مف أجؿ توفير التغطية المالية اللازمة لتطوير العامميف  .1

 اً ومينياً بالتدريب النوعي المستمر.وظيفي
 عقد دورات تدريبية لمعامميف في الكميات الجامعية لتنمية ميارات التفاوض والإقناع لدييـ. .2
التشبيؾ مع الجامعات والكميات الجامعية في الدوؿ المتقدمة، لإرساؿ البعثات والاستفادة مف خبراتيا  .3

 وتجاربيا الأكاديمية والإدارية والبحثية. 
الأفكار والمشاريع الإبداعية والابتكارية، وتسويؽ  لاحتضافتخصيص الكميات الجامعية لدائرة مختصة  .4

 نتائج البحوث التطويرية واستثمارىا.
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Abstract 
The Role of Entrepreneurship Orientation in Developing Human Capital From the 

Point of View Of Employees at the University Colleges in Gaza 

The study aimed to verify the role of Entrepreneurship Orientation in Developing Human 

Capital from the Point of View of Employees at the University Colleges in Gaza, the study 

followed the causal descriptive approach. 

The study sample consisted of (243) academic and administrative employees from (Al-Aqsa 

Community College, University College for Science and Technology, Palestine Technical 

College),they represented approximately (50%) of the study population, and the sample was 

chosen in a random, non-proportional stratified method due to the application of the study 

tool "questionnaire" was electronic, the most important results of the study: 

1. An estimate of the study sample of the reality of Entrepreneurship orientation in its 

various dimensions (creativity, risk-taking, proactive, offensive competitiveness) from 

the point of view of employees at the university colleges in Gaza obtained a relative 

weight (70.58%), (significantly). 

2. An estimate of the study sample to the degree of estimation of the employees at the 

university colleges in Gaza of the reality of human capital development obtained a 

relative weight (78.12%), (significantly). 

3. There is a direct correlation of statistical significance at the level of significance (α≤ 

0.05) between the dimensions of the Entrepreneurial Orientation, its total degree and the 

total degree of Human Capital Development in the University Colleges in Gaza. 

4. The existence of a statistically significant impact of the role of the dimensions of the 

Entrepreneurship Orientation (creative, proactive, offensive competitiveness) in the 

development of Human Capital from the viewpoint of employees in university colleges in 

Gaza. The total impact value reached (72.4%), which is a good effect, while no 

significant effect of the dimension of risk taking was shown. 

5. There are no statistically significant differences at the level of significance (α ≤ 0.05) 

between the averages of respondents' answers about the Entrepreneurship Orientation at 

the University Colleges in Gaza due to variables: (gender, academic qualification, years 

of service), while it was found that there are differences attributable to the two variables 

(job title and college). The differences were in favor of employees whose job titles were 

academic in an administrative position, and in favor of employees of the University 

College of Science and Technology. 

6. There are no statistically significant differences at the level of significance (α ≤ 0.05) 

between the averages of the respondents' answers about the reality of Human Capital 

Development in University Colleges in Gaza due to variables: (gender, years of service, 

job title), while it was found that there are differences attributable to the two variables 

(scientific qualification) And the college), and the differences were in favor of employees 

in University Colleges who have a scientific qualification as a diploma, and in favor of 

employees in the University College of Science and Technology and the Palestine 

Technical College. 
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The most important recommendations of the study: 

1. Communicate with institutions that support higher education, in order to provide the 

necessary financial coverage to develop employees professionally through continuous 

quality training. 

2. Hold training courses for workers in university colleges to develop their negotiation 

and persuasion skills. 

3. Network with universities and colleges in developed countries, to send missions and 

benefit from their academic, administrative and research experiences and expertise. 

4. Allocate university colleges to a department specialized in incubating innovative ideas 

and projects, market and invest the results of development research. 
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 آية قرآنية

 
 بسم الله الرحمن الرحيم

 

أَوزَلَ انهَّهُ عَهَيْكَ انْكِتاَبَ وَانْحِكْمَةَ وَعَهَّمَكَ مَا نَمْ تَكهُ تَعْهَمُ  و {

 }يمًاعَظِ عَهَيْكَ انهَّهِ فَضْمُ وَكَانَ

 
 صدق الله العظيم

 (111: النساء)
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 الِإىد اْء
‌

 صموات الله وسلامو عميومحمد  -نبيّ اليُدى -لفؤاد محبةً وتميفًا وشوقًا إليو ئ االذي مُمِ  ناإلى مُعمم
 

 ..صحبة نبيو الكريـ صمى الله عميو وسمـ فيالعظيـ وروحو الطاىرة جعمو الله  (أبي)إلى 
 التي أعطت دوف حدود وأفنت عمرىا في تربيتنا وتكريمنا وتعميمنا وحفظنا ورعايتنا فقد الحنوف (اُمّي)إلى 

أدامؾِ الله لنا يا أمي بقدر أنفاسنا وضحكاتنا  الأـ والأب والعائمة والوطف والممجأ والسند  َـعْ كنتِ لنا نِ 
 ..ودموعنا ودعواتؾ التي تغمرنا دوماً 

وجعؿ ما بيني وبينؾِ مف ود موصولًا أبد الدىر،  ؛( حفظؾِ الله وأبقاؾِ عبيرإلى أختي وحبيبتي وسندي )
 في عيني وما أعظمؾِ في نفسي ػ أختي الحبيبة ما أكبرؾِ 

 . (عزة)إلى أختي الحبيبة الغائبة الحاضرة 
الأحبة  إخوتيحُ لمخريؼ تمويحًا في كُؿ لقاء إلى الذيف يحمموف الرّبيع في قُموبيـ، فلا أجؼُّ ولا ألم

 ..(أحمد_ عبد الكريم_ خميل)
 (محمد، ريما، زينة، يوسف، أسامةوأبناء أختي الأحبة ) سعد عاشورالميندس/  إلى زوج أختي المحترـ

 /أف لا يحرمني مف صداقتيا ما حييتإلى صديقتي وأختي وكنزي الثميف الذي أدعو الله تعالى 
 (ميا أنور الجخمب)

إلى كؿ الأصدقاء  ياديّ بحُنُوّ فوىبوا لأيامي جمالإلى قموبٍ أرى بِعيُونيا كَـ أنا جميمة، لأيدٍ أخذت بي
 ..والأحبة

 وطني فمسطيف .. -ره يتألّـ قمبي ويُزىر في الوقت نفسوإلى مف حيف أذك
 مُدف عظيمة مف المَحبّة لكـ جميعًا

 
 الباحثة
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 تقديرشكر و 
إلتزاماً بسنة د الخطى ووفقني لإنجاز ىذا البحث المتواضع، أشكر الله رب العالميف الذي خمؽ فيدى وسد  
ى الله عميو وسمـ "مف لا يشكر الناس لا يشكر مف قولو صم نبينا الكريـ عميو افضؿ الصموات والتسميـ

 لي ولكمية الدراسات العميا بالجامعة لإتاحتيـ (جامعة الأقصى)لجامعتي  تقديرالو  شكرالأتوجو بالله" فإنني 
والشكر موصوؿ لكافة أعضاء الييئة الإدارة، ببرنامج الدراسات العميا تخصص القيادة و  الالتحاؽفرصة 

 .عمى دعميـ ورعايتيـ لنا طواؿ فترة الدراسة ارة والتمويؿ بالجامعةالتدريسية بقسـ الإد
 والدكتور/ عبدالسلام ،منصور عبد القادر منصورالدكتور/  ستاذيّ لأ وامتناني يكما أتقدـ بجزيؿ شكر  

فقد كانت لتوجيياتيما السديدة وملاحظاتيما القيمة  ،تكرميما بالإشراؼ عمى ىذه الدراسةل نصار محمد
 الله عني خير الجزاء. ـ، فجزاىفي وصوؿ الدراسة إلى ىذه الصورة الكبيرالأثر 

نياية عبد اليادي  /ةدكتور ال ةستاذالألجنة المناقشة  كما أتقدـ بعظيـ شكري وامتناني إلى عضويّ 
الله، لتفضميما بقبوؿ مناقشة دراستي ومراجعتيا،  احفظيم أحمد موسى فرج اللهوالدكتور/  التمباني

خراج ىذه الرسالة في أجمؿ حم  وتكرميما ب ة, إرشادي إلى مواطف الخمؿ والنقص والخطأ ليتـ تصحيحو، وا 
 فجزاىـ الله كؿ خير.

وأتقدـ بالشكر والعرفاف إلى محكمي أداة الدراسة لما قدموه مف تعاوف وملاحظات قيمة أسيمت في إثراء 
 كؿٌ  الكميات الجامعية في قطاع غزة فيوظمإلى الجزيؿ بالشكر كما لا يفوتني أف أتقدـ أداة الدراسة. 

 .عمى تقديـ يد العوف لي لتسييؿ ميمة جمع البيانات اللازمة وتطبيؽ أداة الدراسة ومكانتو ولقبو سموبإ
 

 لكم جميعاً  وامتناني خالص شكري وتقديري
 الباحثة
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 العام لمدراسةالإطار : ولالفصل الأ 

 مقدمة
ف التطور العممي المتسارع الذي طاؿ كافة نواحي الحياة يدفع في نفوس المؤسسات الرغبة في إ

لذلؾ أضحت كؿ الخطط  الوصوؿ لمقمة مستخدمةً كافة مواردىا وكؿ الطاقات الممكنة لموصوؿ لمريادة،
تخدـ توجيات المؤسسات الريادية. ولأف المورد البشري ىو العقؿ المدير لكافة الموارد الأخرى أصبح ىو 
حجر الأساس لأي توجو تتبناه المؤسسة وتسعى لبموغو، ومف ىنا تزايد الاىتماـ بالمورد البشري وتطويره 

 لأخرى خير استخداـ.وتنميتو كخطوة أساسية لتنمية واستغلاؿ الموارد ا

رادة الفرد واتجاىو نحو العمؿ الخاص  ىوالتوجو الريادي أف ( 1995: 2017)أيوب بي ف "رغبة وا 
الحر والمبادرة الفردية والذي يتجسد أساساً في عممية إنشاء مؤسسة خاصة وذلؾ في ظؿ جممة مف 

لية والرغبة في ي المخاطرة والاستقلاالظروؼ المحيطة انطلاقاً مف تبني سموكيات المبادأة والإبداعية وتبن
دا أف التوجو الريادي ىو "ميؿ المنظمة لتبني الأفكار أك   فقد( 206: 2013) رشيد والزياديالإنجاز". أما 

الجديدة وتحويميا إلى منتجات أو خدمات أو عمميات أو أنظمة أو إجراءات جديدة والاستعداد لتحمؿ 
لاستباقية في معرفة التغيرات في البيئة الخارجية بما يمكّنيا مف خمؽ المخاطر المرتبطة بيا، فضلًا عف ا
ىو استراتيجية " أف التوجو الريادي( 227: 2013)دراوي والكلابيالحالقيمة لممنظمة وزبائنيا". وأضاؼ 

تدفع المنظمات لتحقيؽ ميزة تنافسية بالاعتماد عمى الأنشطة خاصة كالإبداع وتحمؿ المخاطرة والمبادرة 
  مدخوؿ للأسواؽ الجديدة والاستحواذ عمى الفرص وتمبية حاجات ورغبات الزبائف ".ل

باعتبارىا العممية الضرورية  إف تنمية رأس الماؿ البشري أضحت مف أىـ القضايا وأكثرىا إلحاحاً 
لتحريؾ وصقؿ وصياغة وتنمية القدرات والكفاءات البشرية في جوانبيا العممية أو العممية والفنية 

لسموكية، فيي وسيمة تعميمية تمد الإنساف بمعارؼ أو معمومات أو مبادئ أو فمسفات تزيد مف طاقاتو وا
عمى العمؿ والانتاج وىي أيضا وسيمة فنية تمنحو خبرات إضافية وميارات ذاتية تعيد صقؿ قدراتو العقمية 

 .وظيفي والاجتماعيومياراتو اليدوية، إضافة إلى كونيا وسيمة سموكية تعيد النظر في مسمكو ال

أف تنمية رأس الماؿ البشري ىي "تطوير وتدريب مجموعة  (227 :2020)كس اب تأوض حو 
( بأف رأس الماؿ 231 :2020)وأضافت  المعارؼ والقدرات والميارات لدى العامميف بالمؤسسة المعنية"،

ويستثمرونيا بشكؿ يزيد مف مجموعة الميارات والقدرات التي يمتمكيا العامموف في المؤسسة البشري ىو "
فقد أكّدت أف ( 8: 2018) العويوي أما. "قيمة المؤسسة التنافسية مع رصيفاتيا في المؤسسات الأخرى
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رأس الماؿ البشري ىو "الثروة غير الممموسة التي يمتمكيا العامميف في المنظمات وتستفيد منيا المنظمة 
دريب والتعميـ والرعاية الصحية، وتتمثؿ في الميارات بشكؿ مباشر، ويمكف صقميا وتنميتيا مف خلاؿ الت

والخبرات والقدرات الابتكارية والصفات القيادية والادارية الاخرى التي يأخذىا العامميف معيـ حيف 
 مغادرتيـ المنظمة".

تعتبر كميات المجتمع أحد أىـ المؤسسات الواجب دراستيا كونيا تضـ شريحة واسعة مف الطلاب 
يع للالتحاؽ بأحد برامجيا التعميمية؛ حيث أنيا لا تضع شروطاً شديدة مثؿ المعدلات وتجذب الجم

أف ( 31: 2017) غانـ أكّدحيث الدراسية المرتفعة وكذلؾ لا تفرض رسوماً مالية عالية عمى الطلاب. 
مة مف جية، أُنشئت لسببيف أوليما لزيادة الطاقة الاستيعابية لخريجي الثانوية العا إنما تمعجمكميات ال"

والآخر لرفد سوؽ العمؿ بمجموعة الوظائؼ في المجاؿ الميني والتطبيقي والتي تشكؿ محوراً ميماً في 
 ". اليرـ الوظيفي لسوؽ العمؿ

البشري في وفي خضـ ما سبؽ تتناوؿ ىذه الدراسة دور التوجو الريادي في تنمية رأس الماؿ 
الموضوع الذي يكتسب أىمية كبيرة في  ايذلطرؽ الت ، كما تسعى الباحثة إلىغزةبالكميات الجامعية 

المنظمات الحديثة مف خلاؿ إلقاء الضوء عمى مشكمة البحث وتفسيرىا وما ستؤوؿ إلى نتائج تعبر عف 
 واقع وظروؼ المشكمة.

 :وتساؤلاتيا مشكمة الدراسة 1.1
يديدات وبالتالي كاف مف المعموـ بأف المنظمات اليوـ تعمؿ في بيئة متغيرة تحيطيا المخاطر والت

لزاماً عمييا أف ترسـ لنفسيا توجياً ريادياً يمكنيا مف تحقيؽ تطور في حياة المنظمة مف خلاؿ استغلاؿ 
الفرص المتاحة مع الحفاظ عمى مقدراتيا المتاحة في البيئة الداخمية وىذا يتطمب أف تتمتع ادارة المنظمة 

الموارد البشرية لدييا والعمؿ عمى تطويرىا مف خلاؿ بفكر ريادي خلّاؽ مف اجؿ الارتقاء بمستويات 
كسب المنظمة موقعاً معيار التفوؽ الذي يُ  ياالتدريب واكسابيـ المعارؼ والميارات المطموبة باعتبار ان

بنجاح توجياتيا الريادية وأخذ زماـ السبؽ  ؛ وذلؾتنافسياً ايجابياً يكمف في مقدرة العناصر البشرية فييا
 .حقيؽ أىدافيا المستقبميةبادرة لتوالم

شفوية مع عدد مف الموظفيف قامت الباحثة بإجراء دراسة استكشافية تمثمت في مقابلات لقد 
ولقد ، (_4_انظر ممحؽ ) ( موظفيف6وعددىـ ) الدراسة محؿفي الكميات الجامعية  والاكاديمييف الإدارييف

 بي نت نتائج ىذه المقابلات عدد مف نقاط الضعؼ تمثمت في الآتي:
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وجود تدني في مستوى تنمية رأس الماؿ البشري حيث ثـ التركيز عمى التدريب الخاص بتنمية   -
 .لا سيما التدريب عمى ميارات التعميـ الإلكتروني ظفيفميارات العمؿ لدى المو 

مثؿ ميارات التفاوض  لدى الموظفيف شخصيةالميارات الالذي يسعى إلى تنمية  إغفاؿ التدريب   -
 .وميارات وتطوير الذات وميارات التحفيزوالإقناع 

 .تتسـ بالخطورة المحتممة مشاريعتجنب الإدارات الخوض في أي   -

الذي يضعؼ مف تبني ممباردات المستحدثة مبيمة النتائج والتوقعات الأمر ل تبني الإداراتعدـ   -
 .المؤسسة لمتوجو الريادي

لبعيد عف التجديد تسـ بالفتور والروتيف ايالعمؿ في المؤسسات الحكومية غالباً ما طبيعة   -
  .والنشاط  والتطوير

الدراسات السابقة  إلى الأخذ بنتائج وتوصياتالباحثة  عمدت تعزيز مشكمة الدراسة ضوءوفي  
، في (2017يوب، (، )أ2017( )غناـ،2018،وشيف ومنيا: )دحماني وأبعاده الريادي المتعمقة بالتوجو

ورة دراسة تنمية رأس الماؿ البشري، ومنيا: حيف أف ىناؾ العديد مف الدراسات التي أوصت بضر 
 (. 2014(، )قاضي،2018(، )المختار،2016د،(، )لب  2017)عمياف،

ضرورة دراسة الدور الذي يمعبو التوجو قناعة ب، فإف الباحثة توصمت إلى ذكره في ضوء ما سبؽ
ي حدود إطلاع ف-الريادي في تنمية رأس الماؿ البشري داخؿ المنظمات حيث تعتبر ىذه الدراسة 

شكمة تتمثؿ مو  ؛ذج الدراسةالتي تتناوؿ ىذه المتغيرات والمشار الييا في نمو  فمسطينياً  ىي الأولى -الباحثة
 الآتي: في السؤاؿ الرئيس دراسةال

ما دور التوجو الريادي في تنمية رأس المال البشري من وجية نظر العاممين في الكميات 
 الجامعية بغزة؟

 تساؤل الرئيس الأسئمة الفرعية التالية:وينبثق عن ىذا ال

ما واقع التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية، التنافسية اليجومية(  .1
 مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة؟

 شري فييا؟ما درجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية بغزة لواقع تنمية رأس الماؿ الب .2
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ىؿ توجد علاقة ارتباطية بيف التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، تحمؿ المخاطر،  .3
الاستباقية، التنافسية اليجومية( في الكميات الجامعية بغزة وواقع تنمية رأس الماؿ البشري بأبعاده 

 المختمفة فييا؟

اعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية، التنافسية ىؿ تؤثر أبعاد التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبد .4
 اليجومية( في الكميات الجامعية بغزة في تنمية رأس الماؿ البشري فييا؟

ىؿ توجد فروؽ بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة  .5
ت الخدمة، المسمى الوظيفي، )الجنس، المؤىؿ العممي، سنواتعزى لعدد مف المتغيرات الشخصية: 

 الكمية(؟

ىؿ توجد فروؽ بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات  .6
)الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة، المسمى الجامعية بغزة تعزى لعدد مف المتغيرات الشخصية 

 الوظيفي، الكمية(؟

 أىداف الدراسة: 2.1
شكمة الدراسة، ونُدرة الدراسات التي تربط بيف التوجو الريادي وتنمية رأس الماؿ البشري، في ضوء م

 فإف ىذه الدراسة تيدؼ إلى:

التعرؼ إلى واقع التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية، التنافسية  .1
 بغزة. اليجومية( مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية

 تحديد درجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية بغزة لواقع تنمية رأس الماؿ البشري فييا. .2

التحقؽ مف وجود علاقة ارتباطية بيف التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، تحمؿ المخاطر،  .3
س الماؿ البشري بأبعاده الاستباقية، التنافسية اليجومية( في الكميات الجامعية بغزة وواقع تنمية رأ

 المختمفة فييا.

الوقوؼ عمى تأثير أبعاد التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية،  .4
 التنافسية اليجومية( في الكميات الجامعية بغزة في تنمية رأس الماؿ البشري فييا.
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المبحوثيف حوؿ التوجو الريادي في  الكشؼ عما إذا كاف ىناؾ فروؽ بيف متوسطات استجابات .5
)الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الكميات الجامعية بغزة تعزى لعدد مف المتغيرات الشخصية: 

 الخدمة، المسمى الوظيفي، الكمية(.

الكشؼ عما إذا كاف ىناؾ فروؽ بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ  .6
)الجنس، المؤىؿ العممي، عية بغزة تعزى لعدد مف المتغيرات الشخصية البشري في الكميات الجام

 سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، الكمية(.

 أىمية الدراسة: 3.1
 يمكف تناوؿ أىمية الدراسة مف الجوانب التالية:

 الأىمية العممية:  .1

 تتمثؿ الأىمية العممية ليذه الدراسة في:

العربية والفمسطينية مف خلاؿ توضيح دور التوجو الريادي في تمثؿ الدراسة إضافة عممية لممكتبة  .1
 تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

ستفتح الدراسة المجاؿ لمباحثيف الآخريف في إعداد دراسات أخرى تتناوؿ دور التوجو الريادي في  .2
 تنمية رأس الماؿ البشري في قطاعات أخرى.

 ىمية العممية:الأ .2

 تتمثؿ الأىمية العممية ليذه الدراسة في:

قد تساىـ ىذه الدراسة في التوصؿ لبعض النتائج والتوصيات، التي قد تساعد الجامعات الفمسطينية  .1
 بشكؿ عاـ والكميات الجامعية بشكؿ خاص.

لريادية ستقدـ ىذه الدراسة معمومات لممسئوليف في الكميات الجامعية تساعد عمى وضع الخطط ا .2
 المبنية عمى تطوير وتنمية الموارد البشرية فييا.  

ممثميف بالمدراء الإدارييف ورؤساء الأقساـ الإدارية ورؤساء القد يستفيد مف ىذه الدراسة الإدارييف  .3
 الشعب والسكرتارية.
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 متغيرات الدراسة 4.1
 شمؿ الأبعاد التالية:ي، و التوجو الريادي المستقل: المتغير .3

 .الإبداعية .1

 .تحمؿ المخاطر .2

 .الاستباقية .3

 .التنافسية اليجومية .4

 : تنمية رأس الماؿ البشري، ويشمؿ:التابع المتغير .4

 .التدريب .1

 .الميارة .2

 .المعرفة .3

 .التطوير .4

 .الخدمة، المسمى الوظيفي، الكمية(وتشمؿ: )الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات  الشخصية: المتغيرات .5

 نموذج الدراسة: أ 5.1

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 11_ص10ص( 1،2)و (1,1)، أنظر الجداول بناءً عمى الدراسات السابقة د بواسطة الباحثةر  جُ  (1.1الشكل ) المصدر:              

 المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، الكمية(. ة )الجنس،شخصيالمتغيرات ال

 تنمية رأس المال البشري

 التدريب

 الميارة

 المعرفة

 التطوير

 التوجو الريادي

 الإبداعية

 تحمؿ المخاطر

 الاستباقية

 التنافسية اليجومية
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 فرضيات الدراسة  6.1
 تسعى الدراسة الحالية إلى التحقؽ مف صحة الفرضيات التالية:

(، بيف التوجو α≤0.05ئية عند مستوى )لا توجد علاقة ذات دلالة إحصا: الفرضية الرئيسة الأولى
 الريادي وتنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

 ويتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية:

( بيف الإبداعية وتنمية رأس الماؿ البشري α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -1
 امميف في الكميات الجامعية بغزة.مف وجية نظر الع

( بيف تحمؿ المخاطر وتنمية رأس الماؿ α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -2
 البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

(، بيف الاستباقية وتنمية رأس الماؿ α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -3
 لبشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.ا

(، بيف التنافسية اليجومية وتنمية رأس α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -4
 الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

( لدور أبعاد التوجو α≤0.05مستوى ) : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عندالفرضية الرئيسة الثانية
الريادي المختمفة )الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية، التنافسية اليجومية( في تنمية رأس الماؿ 

 البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة. 

المبحوثيف حوؿ التوجو لا توجد فروؽ دالة احصائياً بيف متوسطات استجابات : الفرضية الرئيسة الثالثة
)الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لعدد مف المتغيرات الشخصية 

 الخبرة، المسمى الوظيفي، الكمية(.

لا توجد فروؽ دالة احصائياً بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع : الفرضية الرئيسة الرابعة
)الجنس، المؤىؿ لبشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لعدد مف المتغيرات الشخصية تنمية رأس الماؿ ا

 العممي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي، الكمية(.
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 حدود الدراسة: 7.1
بعاده )الإبداعية، تحمؿ الدراسة عمى موضوع دور التوجو الريادي بأ اقتصرت: الحد الموضوعي .1

ة اليجومية( وتنمية رأس الماؿ البشري بأبعاده )التدريب، الميارة، ، التنافسيالاستباقية المخاطر،
 المعرفة، التعميـ( مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

ىذه الدراسة في الكميات الجامعية الآتية بفروعيا:)الكمية الجامعية لمعموـ  قتطب  : الحد المكاني .2
 فمسطيف التقنية(.كمية -كمية مجتمع الأقصى-والتكنولوجيا

ممثموف والمفردة، ( 505ىذه الدراسة عمى مجتمع الدراسة المكوف مف ) طب قت: الحد البشري .3
 (.أكاديمي بمنصب إداري، أكاديمي، إداري)بػ

 ـ.2021-2020ىذه الدراسة خلاؿ العاـ  قتطب  : الحد الزماني .4

 مصطمحات الدراسة  8.1
 : الريادي التوجو

( التوجو الريادي بأنو "ميؿ المنظمة لتبني الأفكار الجديدة 206:2013)رشيد والزياديؼ عر  
وتحويميا إلى منتجات أو خدمات أو عمميات أو أنظمة أو إجراءات جديدة والاستعداد لتحمؿ المخاطر 

خمؽ القيمة  المرتبطة بيا، فضلًا عف الاستباقية في معرفة التغيرات في البيئة الخارجية بما يمكنيا مف
فا التوجو الريادي بأنو "ىو استراتيجية ( فقد عر  227: 2013) دراوي والكلابيأما الحة وزبائنيا". لممنظم

تدفع المنظمات لتحقيؽ ميزة تنافسية بالاعتماد عمى الأنشطة خاصة كالإبداع وتحمؿ المخاطرة والمبادرة 
 ."ائففرص وتمبية حاجات ورغبات الزبلمدخوؿ للأسواؽ الجديدة والاستحواذ عمى ال

شكؿ مف أشكاؿ التوجيات  والباحثة التوجو الريادي بأن بالنظر إلى ما سبؽ ذكره آنفاً تعر ؼو 
فريدة  المنظمات إلى اتخاذ عدة إجراءات وأنشطة وقرارات االاستراتيجية التي تيدؼ مف خلاليالتنافسية 
الفرص المحفوفة اقتناص نيا مف تمك  رعاية وتبني الأفكار الإبداعية الحديثة التي  قائمة عمى  مف نوعيا
 .الذي تنتمي إليو في سوؽ العمؿ لتحقيؽ الاستباقيةبالمخاطر 
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 : تنمية رأس المال البشري
( أف "تنمية رأس الماؿ البشري تعني تطوير وتدريب مجموعة 227: 2020)ض حت كسابو 

 التنمية البشرية( 24: 2016) دلب  عر ؼ و  المعارؼ والقدرات والميارات لدى العامميف بالمؤسسة المعنية".
بأنيا "عممية متكاممة مخطط ليا موضوعياً، وقائمة عمى معمومات دقيقة، يتولد عنيا مجموعة أنشطة 

، في ظؿ ظروؼ وقواعد وأساليب وبرامج تسعى لإيجاد قوة عمؿ متناسبة مع متطمبات العمؿ بالمؤسسة
مكانياتو بقصد تحقيؽ الأىداؼ ا وعميو فإف الباحثة تعر ؼ تنمية رأس  ".لعامة لممنظمةالأداء المطموبة وا 

الماؿ البشري بأنيا المجيود المبذوؿ مف إدارة المؤسسة بشكؿ مستمر وذلؾ لرفع مستوى ميارات إمكانيات 
 واداء رأس الماؿ البشري بعدة طرؽ أىميا التدريب والتعميـ والتطوير الذي يخدـ أىداؼ المؤسسة. 

 
 اد  المتغير المستقل )التوجو الريادي(أبع فرز(: 1.1جدول )

 البعد
عية الدراسة

لإبدا
ا

تي 
 ذا

حكم
ت

لية 
قلا

ست
الا

قية 
ستبا

الا
 

مية
جو

الي
ية 

فس
لتنا

ا
 

مل
تح

 
طر

مخا
ال

 

درة
مبا

ال
ونة 

مر
لية 

ؤو
مس

ال
 

   √ √   √ √ √ 2017غناـ،
 √ √ √ √     √ 2017الموح، 

    √ √  √  √ 2015اليابيؿ، 
    √  √   √ 2018، وشيف دحماني

   √ √     √ 2018البوعينيف وآخروف، 
    √ √  √  √ 2018عبد الله وآخروف، 

    √ √ √   √ 2017زغمار، 
     √ √   √ 2017أيوب، 

    √ √ √ √  √ 2015فيحاف وراضي،آؿ 
    √ √ √   √ 2013رشيد والزيادي، 

   √ √ √    √ 2013الحدراوي والكلابي، 

          الدراسات الأجنبية

Gali, 2018 √   √  √    
Waithaka, 2016 √   √ √ √    
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 البعد
عية الدراسة

لإبدا
ا

تي 
 ذا

حكم
ت

لية 
قلا

ست
الا

قية 
ستبا

الا
 

مية
جو

الي
ية 

فس
لتنا

ا
 

مل
تح

 
طر

مخا
ال

 

درة
مبا

ال
ونة 

مر
لية 

ؤو
مس

ال
 

Piirala, 2012 √   √ 
 

√    
Sriprasert, 2013 √   √  √    

Osoro, 2012 √   √  √    
 1 1 5 16 8 10 4 1 17 المجموع

 1.5 1.5 7.9 25.5 12.6 15.8 6.5 1.5 26.9 الوزن النسبي

 
 (المتغير التابع ) تنمية رأس المال البشري أبعاد  فرزجدول  ( :2.1جدول )

 البعد
يب الدراسة

تدر
ال

رفة 
لمع

ا
يارة 

الم
ميم 

لتع
ا

حية 
لص

ة ا
حال

ال
 

خبرة
ال

كار 
لابت

ا
رات 

لقد
ا

وك 
سم

 وال
قيم

ال
 

وير
لتط

ا
 

  √  √    √ √  2017عمياف، 
          √ 2018أبوحسيف، 

 √         √ 2016لب د، 
    √ √   √ √ √ 2015شبير،
  √   √   √ √  2013ط، شاب

     √  √ √   2013صبح،
     √   √ √  2019قشوـ وقزيح ،

        √ √ √ 2018المختار، 
        √ √  2015مسعداوي،
الجرجري 
 2014والعزاوي،

√ √ √ √       

      √ √   √ 2014قاضي، 
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 البعد
يب الدراسة

تدر
ال

رفة 
لمع

ا
يارة 

الم
ميم 

لتع
ا

حية 
لص

ة ا
حال

ال
 

خبرة
ال

كار 
لابت

ا
رات 

لقد
ا

وك 
سم

 وال
قيم

ال
 

وير
لتط

ا
 

 
 الدراسات الأجنبية

T
ra

in
in

g
 Kn

ow
led

ge
 

Sk
ills

 

E
d

u
ca

ti
o
n

 

H
ea

lt
h

 Ex
pe

rie
nc

e
 

Cr
ea

tiv
ity

 

Ab
ilit

y
 

Va
lue

s a
nd

 b
eh

iou
ra

v
 

De
ve

lop
me

nt
 

Kucharˇcíková 
et al, 2018 

√   √ √      

Alalshiekh, 
2018 

√  √ √ 
 

     

Bae S. & 
Patterson, 2013 

√   √ √   √   

Samad, 2013 √   √ 
 

     
Housen,2014 

 
√  

  
  √   

 1 2 2 2 4 3 7 9 8 10 المجموع
 2.2 4.3 4.3 4.3 8.3 6.2 14.5 18.8 16.6 20.3 وزن النسبيال

           

أبعاد المتغير المستقؿ والمتمثؿ في التوجو  بفرزالباحثة وبعد قياميا  وجدت (1,1)وبناء عمى الجدوؿ 
، تحمؿ المخاطر، الإبداعيةالريادي بأف الأبعاد التالية حصمت عمى أعمى نسبة وىذه الأبعاد ىي )

 (2,1)الجدوؿ  وبالاعتماد عمى اقية، التنافسية اليجومية(. وىي ما تـ اعتمادىا في نموذج الدراسة.الاستب
أبعاد المتغير التابع والمتمثؿ في تنمية رأس الماؿ البشري بأف الأبعاد  بفرزالباحثة وبعد قياميا  وجدت

(. وىي ما تـ رفة، التعميـالتدريب، الميارة، المعالتالية حصمت عمى أعمى نسبة وىذه الأبعاد ىي )
 اعتمادىا في نموذج الدراسة.

الباحثة تطرقت في الفصؿ الأوؿ لمدراسة إلى تساؤلات الدراسة يتضح مما تـ ذكره آنفاً أف 
، والمتغيرات )تنمية رأس الماؿ البشري(، التابع )التوجو الريادي(وأىدافيا وأىميتيا ومتغيراتيا )المستقؿ 
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توضيح نموذج الدراسة المبني عمى الدراسات السابقة، بالإضافة إلى فرضيات الدراسة الديمغرافية(، كما تـ 
وحدود الدراسة )الموضوعي، والمكاني، والزماني، والبشري(، واختتمت الباحثة الفصؿ بتوضيح مصطمحات 

 (.2,1( و)1,1وكذلؾ جداوؿ فرز أبعاد المتغيرات الجدوؿ ) الدراسة
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 الفصل الثاني
 نظري لمدراسةالإطار ال
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‌
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 الإطار النظري لمدراسةي: الفصل الثان
 المبحث الأول: التوجو الريادي

 تمييد:
المجالات الاقتصادية خصوصاً و البيئة العالمية كافة مجالات لقد أحدثت التغيرات المتسارعة في 

ؿ والوسائؿ التي البحث عف السب عمىوالتكنولوجية والسياسية والثقافية ضغوطاً كبيرة أجبرت المنظمات 
نيا مف التكيؼ مع تمؾ البيئة والاستجابة السريعة لمتطمباتيا بما يحقؽ ليا أداء متميز يُسيـ في تعزيز تمك  

التوجو الريادي لتمؾ المنظمات عبر دعـ النشاطات الإبداعية وسموكيات تحمؿ المخاطرة والاستباقية ومف 
 الميزة التنافسية ليا. عمىثـ المحافظة 

التي تدور حوؿ "موقؼ استراتيجي يتخذه صبح التوجو الريادي مف المفاىيـ الإدارية الميمة لقد أ
المدراء في المنظمات بناءً عمى الموارد والمعرفة المتوفرة لدييـ، ويتعدؿ ىذا الموقؼ بإستمرار بناءً عمى 

مات حاجة المنظمات ، حيث تعكس تمؾ التغيرات في بيئة المنظتغيرات البيئة التي تعمؿ بيا المنظمات
)إسماعيؿ إلى الموارد والمعرفة التي يحتاجيا المدراء لاتخاذ الموقؼ الاستراتيجي الريادي المناسب"

 (.3 :2019وخموؼ، 

"عف الميؿ لتبني الأفكار الجديدة المرتبطة لذلؾ فإف مفيوـ التوجو الريادي لمنظمات الأعماؿ يعبر
إلى عمميات أو أنظمة أو إجراءات جديدة، والاستعداد لتحمؿ بالمجتمع ومنظماتو الصناعية، وتحويميا 

المخاطر المرتبطة بيا، فضلًا عف الاستباقية في معرفة التغيرات في البيئة الخارجية بما يمكنو مف خمؽ 
 (.429: 2019)حمد، القيمة لممؤسسة والمستفيديف مف المجتمع المحمي" 

التعرؼ عمى مفيوـ التوجو الريادي، مروراً بأىميتو  وبناءً عمى ما تقدـ يأتي ىذا المبحث مف أجؿ
وخصائصو ومتطمباتو واستراتيجياتو، انتياءً بأىـ أبعاده المتمثمة في الإبداعية، والاستباقية، وتحمؿ 

 المخاطرة، واليجومية التنافسية.

 مفيوم التوجو الريادي: 1.1.2
أنشطتو لما ليا مف مساىمة قوية في تنشيط تُعد الريادة مف أىـ الحقوؿ الواعدة في الاقتصاد بكافة 

و ( أن160: 2018) البوعينيف وآخروف . حيث أشاروتنمية العجمة الاقتصادية بالرغـ مف تقمباتيا الدائمة
والذي يعد أوؿ مف طرح ىذا  ـ1725عاـ عمى يد الكاتب كانتميوف مريادة الأولى لفكرة "ظيرت ال قد
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مف المفاىيـ والمضاميف الريادية، ومنيا التوجو الريادي لكونو يمثؿ  وعميو فقد انبثقت العديد،  المفيوـ
، ولكف بقي مفيوـ التوجو التوجو الحقيقي الأبرز لأي منظمة تسعى لتحقيؽ التفوؽ في عالـ الأعماؿ"

 الريادي موضع اختلاؼ بيف الكتاب والباحثيف حيث ظيرت ليذا المفيوـ عدة تعريفات نذكر منيا ما يمي:

الممارسات والعمميات وأنشطة اتخاذ القرار التي تؤدي إلى "التوجو الريادي بأنو مجموعة  ؼر  عُ 
  .(Lumpkin & Dess,1996: 136)"إيجاد وابتكار الأنشطة الجديدة

دا أف التوجو الريادي ىو "ميؿ المنظمة لتبني الأفكار أك   فقد( 316: 3102)رشيد والزياديأما  
ت أو خدمات أو عمميات أو أنظمة أو إجراءات جديدة والاستعداد لتحمؿ الجديدة وتحويميا إلى منتجا

المخاطر المرتبطة بيا، فضلًا عف الاستباقية في معرفة التغيرات في البيئة الخارجية بما يمكّنيا مف خمؽ 
  القيمة لممنظمة وزبائنيا".

عتماد عمى الأنشطة خاصة استراتيجية تدفع المنظمات لتحقيؽ ميزة تنافسية بالا"التوجو الريادي ىو 
كالإبداع، تحمؿ المخاطرة، والمبادرة لمدخوؿ للأسواؽ الجديدة والاستحواذ عمى الفرص وتمبية حاجات 

 (.227: 2013ورغبات الزبائف" )الحدراوي والكلابي، 

ح و  لعمؿ الاستراتيجي الذي يعتمد ا( أف التوجو الريادي ما ىو إلا "أسموب 42: 2016)التميميوض 
منيجية التغيير المستمر وتوليد وتوظيؼ الأفكار الابتكارية في الاستجابة لمتطمبات بيئة العمؿ  عمى

 عماؿ".بطريقة استباقية تضع المنظمة في مركز الصدارة والقيادة السوقية في مجاؿ أداء الأ

لتي ( التوجو الريادي بأنو "أحد التوجيات الاستراتيجية لممنظمات ا37: 2017كما عر ؼ غناـ)
بموجبو يميؿ الأفراد إلى الانخراط في أخذ المخاطرة وتبني سموكيات الإبداع والاستباقية أو الاستكشاؼ 

 والتنقيب عف الفرص البيئية مف أجؿ المساىمة في بموغ الأداء المتميز وبقاء واستمرار المنظمة".

لادارة العميا في المنظمة ( فقد عر ؼ التوجو الريادي بأنو "استراتيجية ا284: 2017)العزاويأما 
لاعتماد التي تشمؿ العمميات والممارسات وأنشطة اتخاذ القرار التي تدفع المنظمة نحو تحقيؽ التميز با

ذلؾ لاستثمار الفرص لجعؿ المنظمة أكثر قدرة عمى التكيؼ مع المتغيرات عمى السموكيات الريادية و 
 البيئية". 

"يعبر عف ميؿ المنظمة )الكمية أو المعيد( لأف  جو الريادي( بأف التو 215: 2018يؤك د المختار) 
تكوف مبدعة وسباقة في اقتناص الفرص في السوؽ، ومستعدة لتحمؿ المخاطر المحتممة وذات نزعة 
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لتحدي المنافسيف بشدة وبشكؿ مباشر مف أجؿ تحسيف أدائيا وتحقيؽ القيمة الاستراتيجية في بناء رأسماليا 
مقدرة الشخص عمى إبتكار كؿ ما ىو جديد ومختمؼ ىو " دي:التوجو الرياوأف  البشري بشكؿ مستمر".

 .   (Anjani & Yasa,2019 :4)وفريد مف نوعو"

ة التي تتطمبيا بيئة العمؿ، إذ "يعد التوجو الريادي وسيمة ميمة تؤدي إلى اكتساب الخبرة والمعرف
ساليب والاجراءات الاستباقية اليادفة ير إلى توجو أصحاب العلاقة ومتخذي القرار لاستخداـ الأيش

لمواجية المخاطر المحتممة مف قبؿ المنافسيف، واتخاذ الاجراءات اللازمة مف قبؿ الإدارة العميا في ابتكار 
  (.109: 2019المنتجات الجديدة" )عمي والأمير، 

الاستراتيجية التي  التنافسيةشكؿ مف أشكاؿ التوجيات  والتوجو الريادي بأنوعميو فإف الباحثة تعرّؼ 
رعاية قائمة عمى  فريدة مف نوعيا المنظمات إلى اتخاذ عدة إجراءات وأنشطة وقرارات اتيدؼ مف خلالي

 لتحقيؽ الاستباقيةالفرص المحفوفة بالمخاطر اقتناص وتبني الأفكار الإبداعية الحديثة التي  تمك نيا مف 
 .الذي تنتمي إليو في سوؽ العمؿ

 ت التوجو الريادي:استراتيجيا 2.1.2
إلى أف استراتيجيات التوجو الريادي تقس ـ إلى أربعة أجزاء أساسية  Lumpkin & Dess لقد أشار
 :بما يأتي (31,41: 2017)زغمار،كما وثؽ في 

استراتيجية المنقب: وىي استراتيجية تبتكر فييا المنظمة باستمرار مف خلاؿ إيجاد واستغلاؿ فرص  .1
 اتلمنقب القياـ بذلؾ مف خلاؿ قدرتو عمى إجراء مسح سريع لمتغيير ا ستطيعحيث يجديدة لممنتجات 
 وخمؽ منتجات وخدمات جديدة تتناسب مع الظروؼ الديناميكية الداخمية والخارجية والظروؼ البيئية

 .في السوؽ
خط إنتاج محدود موجو نحو مف خلاؿ السوؽ  الاستقرار داخؿاستراتيجية المدافع: تتميز بالبحث عف  .2

أف المنظمات الريادية تسعى بقوة إلى  تبي فشريحة ضيقة مف إجمالي السوؽ، فاستراتيجية المدافع 
 منع المنافسيف مف الدخوؿ إلى السوؽ.

استراتيجية التحميؿ: وىي واحدة مف استراتيجيات رواد الأعماؿ، حيث تعتمد عمى تحميؿ ثـ تقميد  .3
 ريؽ إتباع اتجاه المنقبيف.المنقبيف لينافس عف ط طرؼفكار الناجحة مف الأ

استراتيجية رد الفعؿ: تتميز ىذه الاستراتيجية بعدـ وجود استراتيجية متماسكة أو خطة أو وسيمة  .4
جراء التعديلات فقطللاعتماد عميياواضحة   .، إذ تتفاعؿ ببساطة مع التغيرات وا 
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 أىمية التوجو الريادي: 3.1.2
( أف "المنظمات التي تفتقر 234: 2015) ؼ وجميؿالريادي أكّد خمي بالحديث عف أىمية التوجو

إلى ىذا التوجو لا يمكنيا مسايرة عالـ ما بعد الحداثة وسوؼ تقع في إطار التقوقع والإنغلاؽ، فلا تحرؾ 
ساكناً ولا توقظ سابتاً ولا تدمؿ جرحاً، أي أنيا تتحرؾ في حمقة مفرغة مما يضعيا تحت طائمة الإلتياـ مف 

 طرؼ المنافسيف".
"أضحت الابداعية وتبني المخاطرة والاستباقية والرغبة في الانجاز جوانب وميارات محورية 
يستوجب عمى الباحثيف والحكومات وقادة المؤسسات والريادييف الاىتماـ بيا والتركيز عمى تكوينيا 

اتت حقيقة وتعزيزىا ونشرىا لما تحويو مف منافع كبيرة، خصوصاً في ظؿ ظروؼ المنافسة المفرطة التي ب
واضحة والانفتاح العالمي الكبير والتعقيد المتزايد لممتغيرات التي تواجو الريادييف أصحاب المؤسسات 

 (.1991:  2017الصغيرة والمتوسطة" )أيوب، 
 إلى أف أىمية التوجو الريادي تكمف في الآتي: ا( فقد أشار 285: 2017) أما العزاوي ومحسف

 محداثة والتطوير.يعزز مف جعؿ المنظمة مسايرة ل‌- أ
يساعد عمى وضع الاستراتيجيات التنافسية التي مف شأنيا مساعدة المنظمة عمى التكيؼ مع ‌- ب

 التغيرات البيئية المحيطة.
 تحسيف الأداء التنظيمي والمستوى التنافسي لممنظمة.‌- ت

 أنو "لمتوجو الريادي أىمية كبيرة مف خلاؿ تركيزه عمى إيجاد ( 210: 2018)المختار وض حو 
مسارات جديدة لممنظمة بإتجاه الريادة بأبعادىا الابتكارية والابداعية لاكتشاؼ واقتناص فرص الاعماؿ مع 
تحمؿ الاخطار المتوقعة وصولًا إلى تحقيؽ الاىداؼ والارتقاء بالأداء التنظيمي إلى أفضؿ ما يمكف مف 

 خلاؿ بناء رأس الماؿ البشري حاضراً ومستقبلًا". 
الوارداف في  (Kuratko, 2005: 578) ( و76: 2014المختار واسماعيؿ،)كلًا مف  وبي ف

 فيما يمي: أف أىمية التوجو الريادي تتمثؿ (158: 2019)المحمود وآخروف، 
استغلاؿ الفرص المتوفرة في السوؽ وايجاد موارد جديدة مع مراعاة التوافؽ بيف الموارد والزبائف ‌( أ

 والأسواؽ.
 ع والتحديث ومواكبة التغيير داخؿ أو خارج المنظمة.السعي إلى الابتكار والابدا‌( ب
 الحفاظ عمى التنافس وبذؿ الجيود اللازمة لتحقيؽ الميزة التنافسية.‌( ت
 تكويف رأس ماؿ مادي يمك ف المؤسسة مف الإستمرارية والبقاء في السوؽ.‌( ث
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 أىمية التوجو الريادي فيما يمي: يمكن تبيان سابقاً من خلال ما تم ذكره 
في البحث عف نقاط الضعؼ والخمؿ في بيئة المنظمة الداخمية ودفع الإدارات إلى حؿ  المساىمة .1

 المشكلات بطرؽ مناسبة وسميمة.
دفع المنظمات إلى دراسة بيئة العمؿ الخارجية بشكؿ دقيؽ ودائـ أملًا في الوصوؿ إلى فرص كامنة  .2

 تفتح الأبواب لممنظمة لاقتناصيا بالوقت المناسب.
وموارد المنظمة لضماف كياف تنافسي  وامتداداتمؿ منقطع النظير بيف أقساـ وأفرع خمؽ تنسيؽ وتكا .3

 قوي ليا في ميداف العمؿ.
التوفيؽ بيف أىداؼ المنظمة في كافة مستوياتيا التشغيمية والتنفيذية والإدارية؛ فتحقيؽ الأىداؼ  .4

 الصغيرة بشكؿ تراكمي يوصؿ المنظمة إلى أىدافيا الكبرى.
 تطور وعدـ الانغلاؽ.لملمنظمة مسايرة لمحداثة ومواكبة يعزز مف جعؿ ا .5
يزيد مف قدرة المنظمة عمى التكيؼ مع التغيرات البيئية التي تحدث مف خلاؿ وضع الاستراتيجيات  .6

 الاستباقية. 
يساىـ بشكؿ كبير في استفادة القيادات الموجودة في المنظمات مف أحداث التطوير الريادي في  .7

 المنظمات الريادية.  منظماتيـ لمرقي نحو
 يعزز مف موقع المنظمة التنافسي وتحسيف أدائيا التنظيمي. .8

 أبعاد التوجو الريادي: 4.1.2
إف الاستقلالية والابداعية وتحمؿ المخاطر والاستباقية والتنافسية اليجومية ىي الأبعاد الخمسة 

ممنظمات ذات التوجو الريادي ل الأساسية ز العمميات والأنشطة الرياديةي  التي تصؼ وتمالأساسية 
((Lumpkin & Dess, 1996 :136.  ( أف التوجو 233: 2015) خميؼ وجميؿكلًا مف قد بيًّف و

بقصد الاستباقية، وعمى نحو يؤشر للإنسياؽ وراء التوجيات الإبداعية الريادي "يترجـ المبادأة في العمؿ 
 دوف التوجس مف أية مخاطر وتيديدات تنظيمية وبيئية". 

إلى أف "التوجو  Schillo, 2011: 21)( نقلًا عف )113: 2019عمي والأمير) كلًا مف أشارلقد و 
الريادي ىو سموؾ ميـ يتغير بتغير كثافة العمؿ والتركيز، لذلؾ فإف التصرؼ الخاص بالتوجو الريادي في 

حمؿ المخاطر المنظمات يمكف أف يختمؼ بصيغ ذات علاقة بأبعاده مف حيث الإبداعية والاستباقية وت
 واليجومية والاستقلالية".
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أغمب الدراسات  لباحثة نجد أفدى االدراسات السابقة المتوفرة لمجموعة مف بعد الإطلاع عمى 
)الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية، والتنافسية  :توجو الريادي ىيالسابقة تتفؽ عمى أف أىـ أبعاد ال

 اليجومية(.

 الإبداعية:أولًا( 

( الإبداع بأنو "إنتاج لأفكار جديدة ومفيدة أو اختراع لأشياء تقع 14: 2010) إبراىيـعر فت 
خارج نطاؽ المألوؼ وتحقؽ فائدة إجتماعية، أو عمميات تعتمد عمى قدرات عقمية وفكرية تحقؽ النفع 

 لمجميع". 

توفرة واستخداميا الابداع أو الابداعية "ىو ميؿ المنظمة للاستفادة مف الخبر السابقة والمعرفة الم
في تطوير إمكانيات المنظمة في إنتاج منتجات جديدة وعمميات إنتاجية فع الة بالإعتماد عمى التكنولوجيا 

 .(228: 2013)الحدراوي والكلابي،  الحديثة"

( الإبداعية بأنيا "تعب ر عف توجو المنظمة لتبني الأفكار 207: 2013)رشيد والزيادي عر ؼ و 
ذىا بيدؼ تقديـ منتجات أو خدمات أو عمميات أو أنظمة أو تقنيات جديدة أو تحسيف القائـ الجديدة وتنفي

  ."منيا فضلًا عف إيجاد الحموؿ لممشكلات القائمة

الإبداع والإبتكار "يعكس إستعداد المنظمة لتقديـ الدعـ للأفكار الجديدة والإبداع وفرصة التجربة 
 .(Wales,2016: 362) الداخمية والخارجية وؿ المشكلاتفي محاولة منيا لتطوير حم

مى "الإبداع يتعمؽ بإنتاج أفكار جديدة ىادفة تقع خارج نطاؽ المألوؼ وتكوف مفيدة ومقبولة ع 
 (.36: 2017)حبش،  المستوى المنشود عند التنفيذ"

يود ( الإبداع بأنو "رغبة المنظمة في تبني الأفكار الجديدة ودعـ ج285: 2017) وعر ؼ العزاوي
الفرص بيدؼ ادخاؿ عمميات أو أنظمة جديدة أو تحسيف موقع المنظمة  البحث والتطوير واستثمار

 التنافسي. فلا وجود لمريادة بدوف ابداع".

الابداعية "ىي مجموعة مف الأفكار أو السموكيات الجديدة التي تتبناىا المؤسسة الرائدة لتحقيؽ 
 (.12: 2018، وشيف )دحماني" أىدافيا المستقبمية

الإبداعية ىي طريقة التجديد، والإبداع يتجسد في توليد الأفكار التي ينتج عنيا فاعمية واستغلاؿ "
ى الفرد أفضؿ لمعمؿ. إف كؿ إنساف لديو قدر معيف مف الإبداع، لكف الممارسات والضغوط السمبية عم
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بتكار إف   (.158: 2019قتؿ روح الإبداع لديو" )المحمود وآخروف، مة قد تؤدي إلى ئالغير ملا تطوير وا 
 & Anjani)المنتجات مف شأنو أف يزيد مف قدرة المؤسسات عمى رفع مستوى جودة منتجاتيا أو خدماتيا

Yasa, 2019: 4). 

في تعريفيما للإبداعية بأنيا  "تعب ر عف توجو ( 207: 2013)رشيد والزيادي، تتفؽ الباحثة مع و 
يذىا بيدؼ تقديـ منتجات أو خدمات أو عمميات أو أنظمة أو تقنيات المنظمة لتبني الأفكار الجديدة وتنف

 إيجاد الحموؿ لممشكلات القائمة".جديدة أو تحسيف القائـ منيا فضلًا عف 

 :ية/ الإبداعأىمية الإبداع

ىنالؾ عدداً مف المجالات التي يمكف أف يوظ ؼ فيو الإبداع  ( إلى أف41: 2009العجمة )أشار 
 وىي:

 ة نشاط وأىداؼ وقيـ المنظمة.توضيح طبيع 

 .تحسيف صورة المنظمة لدى العملاء الداخمييف والخارجييف 

 .البحث عف الخطط والاستراتيجيات المميزة 

 .البحث عف سبؿ التميز عف المنظمات الآخرى والمنافسة 

( أنو يمكف توظيؼ الإبداع في عدة مجالات محورية في 41,42 :2009جمة )كما أك د الع
 وىي موضحة كالتالي: الريادية وىي )القوى البشرية، الانتاج والخدمات، المالية والرقابة( المنظمات

 القوى البشرية -1

 .تطوير سياسيات العمؿ وتبسيط كافة الإجراءات 

 .ستقطاب أكثر فعالية وتميزاً لمموارد البشرية ختيار وا   وضع طرؽ تعييف وا 

 .الحد مف التسرب الوظيفي 

 يف الأفراد.تحسيف وتفعيؿ الإتصاؿ ب 

 .تطوير نظاـ التدريب 

 .تحسيف وسائؿ تقييـ العامميف 
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 الانتاج والخدمات -2

 .إيجاد البدائؿ الملائمة لتحسيف جودة المنتجات أو الخدمات التي تقدميا المنظمة 

 .وضع خطط لمتحسيف والتطوير المستمر 

 .استخداـ الوسائؿ التكنولوجية لتقديـ منتجات المنظمة وخدماتيا 

 الرقابةالمالية و  -3

 .وضع نظاـ محاسبة ومراقبة مناسب 

 .الاستثمار المميز لمميزانية المخصصة لمتنظيـ 

 .تخفيض النفقات دوف التأثير عمى مستوى جودة أو فعالية المنتج أو الخدمة المقدمة 

  ،تحسيف وتطوير وسائؿ الإتصاؿ بيف ادارات وأقساـ المنظمة عمى المستوى الداخمي
 ت الإتصاؿ المميز مع البيئة الخارجية المحيطة بالمنظمة.بالإضافة إلى فتح مجالا

ىي عممية تيدؼ إلى خمؽ أو تطبيؽ طرؽ وممارسات "أف الابداعية ( 18: 2017)زغماربي نت 
وتقنيات جديدة تمك ف المنظمات مف تحسيف أداءىا، وجودة منتجاتيا وخدماتيا" وأضافت أف "الابداع ىو 

 ".ستغؿ الرياديوف التغيير مف أجؿ خمؽ خدمة أو فرص أعماؿ جديدةالوسيمة التي مف خلاليا قد ي

ترى الباحثة أف الإبداعية ىي إستعداد المنظمات لإحتضاف وتبني ودعـ كافة المبادرات الغير و   
تقميدية والإبتكارية والابداعية التي تخرج عف إطار المألوؼ وذلؾ لإقتناص الفرص وتحقيؽ الأرباح 

خمؼ ىذه المبادرات. وتظير أىمية الإبداعية في دفع المنظمات إلى السعي خمؼ  الممكنة والمتوقعة
في كافة مواردىا، ووضع الخطط والاستراتيجيات التي تخدـ تحسيف أداء التطوير والتجديد المستمر 

 المؤسسة لاسيما موردىا البشري عبر التدريب والتطوير والتنمية المستمرة.

 المخاطر:تحمل ثانياً( 

( إلى أف 228: 2013) أشار الحدراوي والكلابي(Alderman, 2011: 588)  عف نقلاً و 
المخاطرة "تمثؿ إطاراً لمتوجو الريادي الذي يشير لمرغبة في المغامرة بالمجيوؿ دوف معرفة النتائج 
 المحتممة. والتي قد تنطوي عمى الاستثمار في التكنولوجيا أو الدخوؿ إلى أسواؽ غير معروفة أو مجربة

 مسبقاً، بالإضافة إلى المخاطر المالية التي قد تصيب المنظمة".
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درجة استعداد المدراء لاستخداـ موارد كبيرة محفوفة بالمخاطر لإنتاج منتجات "شير إلى يكما 
)الحدراوي  جديدة والسعي لمدخوؿ في أسواؽ جديدة أو الاستعداد لتحمؿ المخاطرة مقابؿ الابداع والابتكار"

  .(228: 2013والكلابي، 

بأنيا استعداد المنظمة لإتخاذ قرارات جريئة واستخداـ موارد ضخمة لتنفيذ  تحمؿ المخاطرر ؼ عُ و 
 .  (Wales,2016: 362)المبادرات التنظيمية التي تمتاز بالخطورة ولكنيا ذات ربح مؤكد

لتي فييا مخاطر "رغبة الادارة العميا في المنظمة في الدخوؿ في المشاريع الجديدة اوعُرؼ بأنو 
 حقيؽ نتائج وعوائد جيدة لممنظمة"اللازمة ليا وذلؾ لت وحالة عدـ التأكد، مع حشد الموارد

 (. 286: 2017)العزاوي،

"قبوؿ المخاطرة ىي مدى شجاعة الفرد في تعريض نفسو بأنو  (17 :2017زغمار)فيما عر فتو 
الدفاع عف أفكاره الخاصة. كما تعني أخذ لمفشؿ أو النقد وتقديـ تخمينات والعمؿ تحت ظروؼ غامضة و 

زماـ المبادرة في تبني الأفكار والأساليب الجديدة والبحث عف حموؿ ليا، في الوقت نفسو الذي يكوف فيو 
 الفرد قابلًا لتحمؿ المخاطر الناتجة عف الأعماؿ التي يقوـ بيا" 

في الدخوؿ إلى المشاريع الجديدة ف تحمؿ المخاطر يعب ر عف "رغبة الادارة العميا في المؤسسة إ  
التي فييا مخاطر وحالة عدـ التأكد، مع حشد الموارد اللازمة ليا وذلؾ لتحقيؽ نتائج وعوائد جيدة 

 .(14: 2018،وشيف )دحمانيلممؤسسة"

( تحمؿ المخاطر" كتوجو ريادي يركز عمى استغلاؿ الفرص والبدء 218: 2018)المختارعر ؼ 
ومواقؼ شجاعة وجريئة مف قبؿ المنظمات وعاممييا وقياداتيا فضلًا عف قبوؿ بالأعماؿ وفؽ سموكيات 

كؿ أنواع المخاطرة المالية والاقتصادية والاجتماعية والنفسية مع العمؿ المتواصؿ عمى ادارة الأخطار 
 المحتممة والحالية وصولًا لتحقيؽ القيمة الاستراتيجية في تنمية وبناء رأسماليا البشري". 

 المخاطر:أنواع 

"توجد الكثير مف أنواع المخاطر التي مف المتوقع أف يتكبدىا الريادي سواء الفرد أو المنظمة        
الريادية ومف ىذه المخاطر: مخاطر مالية_ مخاطر وظيفية_ مخاطر إجتماعية وعائمية_ مخاطر 

عد تحمؿ الخطر بعداً كثير اقتصادية_ فقداف الاستثمار، واستناداً إلى ما تقدـ ذكره يمكف القوؿ بأف بُ 
الأىمية في العممية الريادية عمى مستوى الفرد والمنظمة، وىو يستدعي ويتطمب موارد بشرية ذات كفاءة 
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اللازمة لمواجية الخطر والمسؤولية التي  عالية جداً لتحمؿ الخطر، وتعمؿ كافة الاجراءات والاستعدادات
 (.162: 2018كفاءة" )البوعينيف وآخروف، تنتج عنو والتغمب عمييا مف خلاؿ ادارتيا ب

ىو أسموب ريادي يعكس إستعداد المؤسسة لتحمؿ المخاطرة بعدد ىائؿ مف  المخاطر تحمؿ        
خطورة ىذه المباردة؛ إلا أف ىذه لوقد تقع فريسة مواردىا المميزة لتحقيؽ مبادراتٍ تتسـ بالخطورة العالية 

قد يمك ف المؤسسة مف التوجو نحو الريادة بشكؿ مباشر. وتأتي الخطورة تضـ مف الفرص والأرباح ما 
أىمية تحمؿ المخاطرة في أنيا تدفع المؤسسات إلى الجيوزية الدائمة والاستعداد لكؿ ما ىو متوقع، فلا 

فو ت الفرص المتاحة، كما أف تحمؿ المخاطرة يتطمب المواكبة تُ  تتضرر المؤسسات مف أي خطر أو
    ع التطوير خاصةً التطوير التكنولوجي والصناعي الذي يخدـ طبيعة عمؿ المؤسسة.الدائمة لكؿ أنوا

 الاستباقية:ثالثاً( 

ترتبط استباقية المنظمات بشكؿ قوي بأداء المنظمة العالي، فكمما زادت الاستباقية إرتفع معدؿ 
  . (Lumpkin & Dess,2001: 436)ا إنخفضت الاستباقية لدى المنظمةالأداء وينخفض إذا م

"الاستباقية ىي جيود المؤسسة في التعرؼ عمى احتياجات الزبائف المستقبمية وتحويميا إلى فرص 
 (209: 2013جديدة والاستجابة ليا قبؿ غيرىا مف المؤسسات" )رشيد والزيادي، 

عر فا المبادرة )الاستباقية( "تشير إلى ميؿ المنظمة  فقد( 228: 2013)أما الحدراوي والكلابي
ستباؽ الاحتياجات المستقبمية والسعي للاستفادة مف الخبرة السابقة والمعمومات المتوفرة واستخداميا في لا

تطوير المنظمة لبياف إمكانياتيا في إنتاج وابتكار منتجات جديدة وعمميات إنتاجية فع الة مف خلاؿ 
لفرص واستثمارىا قبؿ غيرىا مف "تعكس الموقؼ الاستراتيجي لممنظمة في اقتناص ا التكنولوجيا الحديثة".

المنظمات اضافة إلى قدرتيا عمى توقع التغيرات بشكؿ استباقي والعمؿ عمى التكيؼ 
 (.286: 2017معيا")العزاوي،

غتناـ  فقد( 23: 2017)زغمارأما  عر فت الاستباقية بأنيا "السموؾ الريادي الذي يرتبط باقتناص وا 
وخدمات جديدة ومتميزة عف المنافسيف فضلًا عف تبني وتطبيؽ  الفرص في السوؽ وصولًا إلى تقديـ سمع

 التخطيط الاستراتيجي في العمميات والأنشطة بشكؿ مستمر".

جيود الريادي في إلتقاط الفرص الجديدة فيو يراقب الاتجاىات في "تشير الاستباقية إلى و 
تغيرات في طمباتيـ كماً ونوعاً الأسواؽ ويعمؿ عمى تحديد الحاجات المستقبمية لممستيمكيف، ويتوقع ال
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فضلًا عف المشاكؿ التي يمكف أف تبرز فجأة لتشكؿ فرص جديدة، في ظؿ بيئة تنافسية ومواجيتيا مباشرة 
والاستباقية لا تتضمف التغييرات فقط، بؿ الرغبة في العمؿ وفؽ الاستبصارات قبؿ أف يفعؿ ذلؾ 

  .(160: 2019)المحمود وآخروف، المنافسوف"

( إلى أف "الاستباقية ىي جيود المؤسسة في التعرؼ عمى احتياجات 434: 2019مد)أشار ح
 المستفيديف المستقبمية، وتحويميا إلى فرص جديدة، والاستجابة ليا قبؿ غيرىا مف المؤسسات الآخرى".

ا وترى الباحثة أف الاستباقية ىي قدرة المؤسسة عمى تحديد المبادرات المميزة مبكراً مقارنةً بغيرى
ناص الفرص بحرفية عالية وتحقيؽ الربح والفائدة المرجوة عبر تمف المؤسسات المنافسة، فتتمكف مف إق

ات الريادية المميزة. وتتطمب الاستباقية الكثير مف الاستعدادات الخدمات أو السمع أو تبني المبادر طرح 
لسوؽ لتحقيؽ الموائمة بيف الإمكانيات المتابعة الدائمة لحركة االمسبقة وتجييز الموارد كافة بالإضافة إلى 

المتوفرة والفرصة بشكؿ مناسب. ىذه الاستباقية مف شأنيا أف تضمف الحصة السوقية التنافسية لممنظمة 
 وتحقيؽ أىداؼ في غاية الأىمية ترتبط بواقع وتأثير المؤسسة في سوؽ العمؿ.

 رابعاً( التنافسية اليجومية:

( التنافسية اليجومية بأنيا "تطمؽ عمى جيد ادارة المشروع في 57: 2015)اؿ فيحاف وراضيعر ؼ 
التفوؽ عمى المنافسيف مف خلاؿ الاستفادة مف الاستراتيجيات غير الاعتيادية. كما تشمؿ قدراً كبيراً مف 
الاستثمار في استراتيجيات التسويؽ لمتعامؿ مع ميوؿ واتجاىات الصناعة التي تيدد بقاءىا او موقؼ 

. وتكوف المنظمات ذات التوجو اليجومي عمى استعداد لمواجية المنافسيف مف خلاؿ تخفيض السوؽ منيا
الأسعار والتضحية بالأرباح مف أجؿ الحصوؿ عمى حصة سوقية أكبر في السوؽ ويمكنيا الاستفادة مف 

 بعدي الابداع والاستباقية في ىذا المجاؿ".

فسية تمثؿ جيود المنظمة لمعمؿ بشكؿ أفضؿ ف "اليجومية التناأ إلى (287: 2017)العزاوي أشار
مف منافسييا في مجاؿ تخصصيا اذ تعمؿ عمى زيادة قدرة المنظمات في اتباع أساليب وممارسات غير 

 تقميدية مما يزيد مف قوتيا ومركزىا التنافسي".

كة أف التنافسية اليجومية تشير إلى "الجيود المكثفة لمشر  ( عمى18: 2017) زغماركما أك دت  
لمتفوؽ عمى المنافسيف وقد تأخذ العدوانية التنافسية شكؿ مواجية وجياً لوجو مع المنافسيف، كما قد تعكس 
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أيضاً عدـ التقميد لاستيداؼ قادة الصناعة في نقاط ضعفيـ والتركيز عمى منتجات ذات قيمة عالية في 
 حيف يتـ رصد النفقات التقديرية بعناية".

اليجومية ىي كافة الجيود والمحاولات التي تبذليا المؤسسة في سبيؿ  الباحثة التنافسيةتعر ؼ 
إلا أف ىذه الجيود تتسـ بالعدوانية واليجوـ والمواجية المباشرة مع تحقيؽ الميزة التنافسية في مشروع ما، 

توجييا المنافسيف. إف إمتلاؾ المنظمة لمقدرة عمى اتباع استراتيجية التنافسية اليجومية دلالة واضحة عمى 
الريادي واستعدادىا القوي لمتنافس وامتلاكيا كافة الموارد والامكانيات التي تمك نيا مف اليجوـ والتعامؿ 

 بعدوانية مع الخصوـ في سوؽ العمؿ دوف أي تخوفات مف ردود أفعاليـ.
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 المبحث الثاني: تنمية رأس المال البشري

 تمييد:
سيمة، تتمثؿ في انخفاض الإنتاجية اصرة مشكلات كبيرة وتحديات جالمع المنظمات تعايش كافة

، إضافة إلى تواضع مستوى ميارات الموارد البشرية الذي لا يتناسب مع وزيادة التكاليؼ ونقص الموارد
وذلؾ نتيجة التغير المتسارع الذي تعايشو أسواؽ العمؿ خاصة تمؾ المبنية بشكؿ  احتياجات سوؽ العمؿ

ولأف المورد البشري ىو شرياف الحياة لكافة الموارد ، عمى التكنولوجيا ومنتجاتيا المتنوعةكمي أو جزئي 
الأخرى كاف لزاماً عمى المنظمات أف تولي ىذا المورد إىتماماً إستثنائياً حتى تتمكف مف تحقيؽ أىدافيا 

 .المرجوة

 مفيوم رأس المال البشري: 1.2.2
لميمة التي بدأت المنظمات الاىتماـ بيا، وقد أثرى الباحثوف د رأس الماؿ البشري مف المفاىيـ ايُع

اب والباحثيف ضافة إلى اجتياد عديد مف الكت  إفي العموـ الإدارية ىذا المفيوـ بالبحث والدراسة، 
والميتميف في موضوع الموارد البشرية وتنمية الموارد البشرية في شرح مفيوـ ورسـ أبعاد رأس الماؿ 

 .مية ىذا المفيوـ وارتباطو بالعديد مف العموـ العممية والحياتية والأدبية وغيرىاوذلؾ لأى البشري

الكفاءات والميارات التي يكتسبيا الفرد خلاؿ حياتو بواسطة التعميـ " يُعرؼ رأس الماؿ البشري بأنو
والتكويف مف أجؿ الحصوؿ عمى فرص عمؿ جيدة )إما العمؿ في مؤسسة أو انشاء منصب عمؿ بتطبيؽ 

 (.59: 2014مشروع مؤسسة( وبالتالي الخروج مف البطالة" )قاضي، 

( أف رأس الماؿ البشري ىو "مجموعة مف الميارات والقدرات 44-43: 2017)عميافأك دت 
والامكانيات والخبرات التي يكتسبيا أو يرثيا الفرد والتي يمكف تحسينيا مف خلاؿ الاستثمار في التعميـ 

يب وغيرىا مف أشكاؿ الاستثمار الاخرى، مما دفع بعضيـ إلى اعتباره جزءاً مف عاية الصحية والتدر ر وال
عمؿ المنظمة، وآخروف ينظروف إليو عمى أنو يتضمف مجموعة مكونات ترتبط بالإنساف، ومجموعة ثالثة 

 عمؿ". رىـ بأنو يرتبط مباشرة بالبرة وميارة، فيما اعتبره غيمف ما يمتمكو الأفراد مف تعميـ وخترى أنو يتض

"نوع مف رؤوس أمواؿ المؤسسة وعنصر مف رأس الماؿ الفكري، ويعكس فاعمية  ؼ بأنور  كما عُ 
المؤسسة في إدارة مواردىا الممموسة وغير الممموسة لمحصوؿ عمى الخبرة والثقافة والمعرفة اللازمة لتحقيؽ 

 (.226: 2018)بوحديد ويحياوي، الميزة التنافسية وخمؽ القيمة"
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الثروة غير الممموسة التي يمتمكيا العامميف في أنو "رأس الماؿ البشري ( 8: 2018)لعويوياعر فت و 
المنظمات وتستفيد منيا المنظمة بشكؿ مباشر، ويمكف صقميا وتنميتيا مف خلاؿ التدريب والتعميـ والرعاية 

التي  دارية الاخرىالصحية، وتتمثؿ في الميارات والخبرات والقدرات الابتكارية والصفات القيادية والا
 .يأخذىا العامميف معيـ حيف مغادرتيـ المنظمة"

"رأس الماؿ البشري ىو شكؿ مف أشكاؿ رأس ماؿ المنظمة والذي تشَك ؿ فييا مف خلاؿ ويُعتبر 
تأثيرات تأخذ أشكالًا متنوعة منيا التعميـ والتدريب والمعرفة والميارات والقدرات التي تتوحد مع بعضيا 

 (.19: 2019)مزريؽ وبوقسري،  شكاؿ مختمفة تبعاً لطبيعة الافراد ونطاؽ الاستخداـ"عض في أبال

رأس الماؿ البشري بأنو "مجموعة المعارؼ والقدرات أو المعمومات  (7: 2019)العمياني عر ؼ
والخبرات التي يحصؿ عمييا الفرد عف طريؽ النظـ التعميمية النظامية، وتسيـ في تحسيف إنتاجيتو، 

 .و عمى توليد معرفة جديدة ومبتكرة داعمة للإبداع والتطوير"وقدرت

( "رأس الماؿ البشري ىو مجموعة الميارات والقدرات والطاقات 231: 2020)كس اب  تفعر  
والحماس والابداع والقيـ التي يمتمكيا العامموف في المؤسسة ويستثمرونيا بشكؿ يزيد مف قيمة المؤسسة 

 ف المؤسسات الأخرى".رصيفاتيا مالتنافسية مع 

مف خلاؿ التعريفات آنفة الذكر ترى الباحثة أف رأس الماؿ البشري ىو المخزوف غير الممموس مف 
الكفاءات والخبرات والمعارؼ والميارات والمؤىلات والإمكانيات المتجسدة بالعامميف والتي تـ اكتسابيا 

 تعميمية.نتيجة تبني المنظمة لبرامج تأىيمية وتدريبية وتطويرية و 

 مفيوم تنمية رأس المال البشري: 2.2.2
إف تنمية رأس الماؿ البشري ىي عبارة عف تعبئة لمطاقات البشرية وبمورة لإمكاناتيا المتعددة 

الاستغلاؿ  ولتحقيؽاستخداميا بصورة مبدعة  ليتـولمواىبيا العقمية والجسدية لزيادة قيمتيا ورفع مكانتيا، 
خرى، ومف الجدير بالذكر أف عممية التنمية لا يمكف أف تكوف عشوائية بؿ الاالأمثؿ لكافة الموارد 

  .بشكؿ مستمر حتى تتلائـ مف الاحتياجات الحقيقية لممنظماتيستوجب عمى المنظمات التخطيط ليا 

( إلى أنيا " تمؾ العممية المتكاممة المخططة موضوعياً والقائمة عمى 216: 1997)السممي أشار 
واليادفة إلى إيجاد قوة عمؿ متناسبة مع متطمبات العمؿ في منظمات محددة، معمومات صحيحة 
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مكانياتو، والقادرة عمى تطبيؽ تمؾ القواعد  والمتفيمة لظروؼ وقواعد وأساليب الأداء المطموب وا 
 والأساليب، والراغبة في أداء الأعماؿ باستخداـ ما لدييا مف قدرات وميارات".

بأنيا "عممية متكاممة مخطط ليا موضوعياً، وقائمة عمى  نمية البشريةالت( 24: 2016)لب دعر ؼ 
معمومات دقيقة، يتولد عنيا مجموعة أنشطة وبرامج تسعى لإيجاد قوة عمؿ متناسبة مع متطمبات العمؿ 

مكانياتو بقصد تحقيؽ الأىداؼ العامة بالمؤسسة ، في ظؿ ظروؼ وقواعد وأساليب الأداء المطموبة وا 
 ". لممنظمة

،بالإضافة  مخزوف رأس الماؿ البشري في المنظمات إرتباطاً إيجابياً بأداء المنظمة المالييرتبط  
أبو  أشار .) (Subramony et al., 2018: 124إلى تأثره بالقادة الادارييف داخؿ المنظمة

عارؼ ىي "عممية استراتيجية مستمرة تعمؿ عمى زيادة م ةالبشري الموارد( بأف تنمية 43: 2018)حسيف
وميارات، وقدرات وكفاءة الموارد البشرية داخؿ المؤسسة ومنحيـ الصلاحيات التي تمكنيـ مف ممارسة 

ؿ إنجازىـ لتمؾ الأعماؿ، أعماليـ وفقاً لنشاطات وأساليب تجعميـ يتجاوزوف العقبات التي تواجييـ خلا
 ".]يـ الأداء وتقويموالتدريب، التعميـ، الترقية، التمكيف، التحفيز، تقي[الاساليب  هومف ىذ

حشد الجيود والطاقات مف قبؿ المؤسسة لتنمية قدرات وميارات "تنمية رأس الماؿ البشري تعني ف
وقيـ الأفراد المميزيف في المؤسسة مف أجؿ زيادة قدرتيا التنافسية وزيادة قيمة جدواىا الاقتصادية، وىذا 

لممؤسسة مع لقيمة الاقتصادية والمعنوية والتنافسية يعني أف رأس الماؿ البشري يمعب دوراً ميماً في رفع ا
 (.231: 2020رصيفاتيا مف المؤسسات الأخرى" )كس اب، 

وعميو فإف الباحثة تعر ؼ تنمية رأس الماؿ البشري بأنيا المجيود المبذوؿ مف إدارة المؤسسة بشكؿ 
طرؽ أىميا التدريب والتعميـ  مستمر وذلؾ لرفع مستوى ميارات إمكانيات واداء رأس الماؿ البشري بعدة

  .والتطوير الذي يخدـ أىداؼ المؤسسة

 أىمية تنمية رأس المال البشري: 3.2.2
( مجموعة مف الأسس التي توضح وتبمور الدور الذي يمعبو المورد 34: 1997) ح السمميوض  

 البشري في المنظمات وىي كالتالي:

قدرة فكرية ومصدر لممعمومات والاقتراحات المورد البشري ىو بالدرجة الأولى طاقة ذىنية و  (1
 والابتكارات وعنصر فاعؿ وقادر عمى المشاركة الايجابية بكافة أشكاليا.
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الإنساف بطبيعتو يرغب دائماً في المبادرة والتطوير والإنجاز ولا يمكنو التقيد بمجموعة المياـ  (2
 التي تفرضيا عميو الإدارة.

بو وتطويره بما يتلائـ مع المياـ المنوطة بو فإنو لف يكوف الإنساف إذا ما أُحسف إختياره وتدري (3
نما يكفي توجييو عف بعد وبصورة غير مباشرة.  بحاجة إلى متابعة واشراؼ تفصيمي وا 

 يزداد العطاء وتتحسف النتائج ويرتفع مستوى الأداء إذا تـ العمؿ ضمف فريؽ. (4

"اكتسب أىمية كبيرة في نظريات النمو ( أف رأس الماؿ البشري قد 42: 2015)الغرباوي أك د ولقد 
الداخمي )النظريات الحديثة لمنمو الاقتصادي(، إذ أوضحت ىذه النظريات أف المصدر الرئيس لمنمو 
الاقتصادي والمؤثر الأكبر فيو ىو رأس الماؿ البشري، وأنو أكبر تأثيراً مف رأس الماؿ المادي، الذي 

 المحرؾ الرئيس لمنمو الاقتصادي". اعتبرتو النظريات الكلاسيكية الاقتصادية

 ( الضوء عمى أىمية رأس الماؿ البشري وىي كما يمي:33: 2016وسم طت )قوادرية، 

 زيادة الانتاجية وتحقيؽ أداء جيد. ‌( أ

 زيادة رضا الزبائف والمحافظة عمييـ عبر تقديـ خدمات ومنتجات مرضية ليـ.‌( ب

 كار المعارؼ الجديدة والمميزة.تحقيؽ الابداع والابتكار مف خلاؿ القدرة عمى ابت‌( ت

تحقيؽ الميزة التنافسية لممؤسسة، فإمتلاؾ مورد بشري مميز أحد أسباب التنافس في سوؽ ‌( ث
 العمؿ.

"يعد العنصر البشري المحرؾ الأساسي والرئيسي لجوانب التنمية لكؿ القطاعات سواء أكاف عمى 
لبشري لا يمكف انجاز الاعماؿ في الحياة المستوى الاداري أـ السياسي أـ الاقتصادي فبدوف العنصر ا

 .(467: 2018اليومية")بف زىية،

( إلى أف أىمية رأس الماؿ البشري تظير مف خلاؿ 22 :2019)ري مزريؽ وبوقس كلًا مف أشار
 مستوييف:

مؽ القيمة بإعتباره مف الموارد الغير قابمة دي:  يساىـ رأس الماؿ البشري في خالمستوى الفر  (1
ؼ المنافسيف، ويمكف تطوير وتنمية ىذا المورد مف خلاؿ التدريب، فيو مورد لمتقميد مف طر 

 قادر عمى تحسيف ورفع أداء الشركة.



 
 

31 
 

ىـ رأس الماؿ البشري في تخفيض التكاليؼ وبالتالي زيادة الاداء وخمؽ يساالمستوى التنظيمي:  (2
وبة ستنخفض التكمفة الميزة التنافسية، فكمما تمكن ت المؤسسة مف جذب الطاقات البشرية الموى

 وسيقؿ معدؿ الدوراف في العمؿ وحؿ العديد مف مشاكؿ المنظمة الداخمية والخارجية.

ترى الباحثة أف أىمية رأس الماؿ البشري تنبع مف كونو العقؿ القادر عمى تشغيؿ كافة الموارد الأخرى و 
ىو أحد أسباب التنافس في بفعالية عالية في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ المرجوة، كما أف المورد البشري 

ميداف العمؿ وذلؾ لأف إمتلاكو يحقؽ إضافة كبيرة لممؤسسة، فالمورد البشري قادر عمى وضع الخطط 
الريادية وتنفيذىا، وقادر عمى ترشيد إستيلاؾ الموارد وتوجيييا نحو تحقيؽ الفائدة، كما أنو قادر عمى 

 تحسيف ورفع أداء المنظمة عمى كافة الأصعدة.

 أبعاد تنمية رأس المال البشري: 4.2.2
 أولًا( التدريب:

يعتبر التدريب أحد المكونات الرئيسية في تنمية الموارد البشرية، كما أنو الوسيمة الفاعمة لتحقيؽ النمو 
البشري، حيث أف معيار القوة في المنظمات المختمفة يتجمى في مواصمتيا الارتقاء بالكفاءة والجودة في 

   لتعميـ والتدريب.مختمؼ مستويات ا

( التدريب بأنو "إكساب الأفراد المعمومات والمعارؼ المتعمقة بأعماليـ 15: 2007)ا القوق عر ؼ     
وأساليب الأداء الأمثؿ فييا، وصقؿ الميارات والقدرات التي يتمتعوف بيا وتمكينيـ مف استثمار الطاقات 

أساليب الأداء التي تصدر عف الأفراد وذلؾ مف أجؿ  التي يختزنوىا، بالإضافة إلى تعديؿ السموؾ وتطوير
 إتاحة الفرص والمزيد مف التحسيف والتطوير في العمؿ وتأميف الوصوؿ إلى الأىداؼ المحددة".

التدريب بأنو "نشاط منظـ ومخطط لو وموجو، وىو أحد عر ؼ فمقد ( 37: 2012) سلامة أما
تدربيف أو رؤساء الأقساـ، بيدؼ إجراء تطوير في سموكيـ وسائؿ التطوير الإداري لتحسيف ورفع كفاءة الم

أو صقؿ لمياراتيـ أو إكسابيـ لاتجاىات جديدة إيجابية مف خلاؿ زيادة المعمومات أو الخبرات أو 
 الميارات أو تغيير قيـ، تجعميـ أكثر فاعمية".

وتوجيات حديثة، كما  عممية يتـ مف خلاليا إكساب الأفراد ميارات ومعارؼ جديدة،ؼ بأنو "ر  كما عُ 
يحس ف التدريب مف سموكيات الأفراد، وتنعكس نتائج التدريب عمى تحسيف أداء الأفراد لأعماليـ بعد 

 .(18: 2014)اسميـ،  "التدريب
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نشاط مخطط ومنظـ ييدؼ لرفع كفاءة الأفراد وزيادة مياراتيـ ( بأنو "15: 2017) أبو حرب فوعر  و 
 ".بغية الوصوؿ لأداء أعماليـ بأعمى المستويات المطموبة وخبراتيـ وتغيير سموكيـ وذلؾ

نشاط مخطط لو مف قبؿ الجية المخولة مف إدارة المؤسسة أو المنظمة، بأنو " التدريب ؼر  عُ و 
كسابيـ الاتجاىات والقيـ اللازمة عند تقديـ  والموجو لمعامميف بيا؛ لتنمية قدراتيـ ومياراتيـ وتطويرىا، وا 

 (.13: 2017، أبو شعباف)" الخدمة لمجميور

د المنظمة التي تيدؼ إلى تزويد الفر  ؼ الباحثة التدريب بأنو مجموعة مف الجيود والأنشطةعر  تُ 
بالمعمومات والميارات والمعارؼ والخبرات، والتي تساىـ في تحسيف مستوى أدائو في العمؿ، كما تساىـ 

إعداده لعمؿ ما في  يأداء عممو الحالي، أ فيد منيا فيفي تطوير مياراتو خبراتو الحالية، لكي يست
 المستقبؿ.

 أىمية التدريب: 

عتبر "التدريب خياراً استراتيجياً لأي جية تتطمع إلى إعداد كوادر بشرية مبدعة قادرة عمى يُ       
ؽ إبداعية تمبية حاجات العمؿ ومواكبة التطورات والتغيرات السريعة التي تحدث في مجالات العمؿ بطر 

 (.39 :2009ة" )العجمة، وخلاق

( إلى أف "التدريب ييدؼ إلى زيادة كفاية الفرد وقدراتو عمى أداء 38 -35 : 2012)سلامة  يؤك د
أف و مياـ بذاتيا، كما ييدؼ إلى تغيير اتجاىاتو وسموكو في المؤسسة وعلاقاتو في العمؿ إلى الأفضؿ". 

د الكوادر البشرية، وتطوير كفاياتيـ، وزيادة "أىمية التدريب تأتي بإعتبارىا مصدراً مف مصادر إعدا
الإنتاج والإنتاجية، لذا يُعد التدريب إنفاقاً استثمارياً يحقؽ عائداً ممموساً يسيـ في تمبية احتياجات النمو 

 الاقتصادي، والاجتماعي، فضلًا عف كونو وسيمة ميمة في محاولات المحاؽ بركب التقدـ التكنولوجي".

لممنظمة، فتقدـ لو أجراً عالياً نسبياً، ويكوف ىذا الأجر  ةالمتدرب تدريباً متخصصاً بالنسب "تزداد قيـ الفرد 
مستقلًا عف الأجر المحتمؿ أف تقدمو لو أي منظمة أخرى، ويرجع ىذا إلى أف النوعية المتخصصة مف 

ئد المحتمؿ أف التدريب قد لا تتناسب مع طبيعة ومتطمبات العمؿ في أي منظمة أخرى، أما بالنسبة لمعا
تحققو المنظمة مف تقديميا ليذا النوع مف التدريب فإنو يكوف عالياً نسبياً نظراً للإنتاجية المرتفعة 

 (.64: 2015)الغرباوي، والميارات المتخصصة المكتسبة لممتدرب"
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ارساتيا، في كونو "يساعدىا عمى توجيو قراراتيا وتفعيؿ مم بالنسبة لممنظمة تتجمى أىمية التدريب       
درة عمى ممارسة قمف خلاؿ تزويد مواردىا البشرية بالميارات والمعارؼ والخبرات التي تخمؽ لدييـ ال

انية"، مياميـ بفاعمية مف جية وتمك ف المؤسسة مف مجابية ومسايرة التغيرات البيئية المحيطة مف جية ث
ك ؿ عاملًا ميماً يمك نيا مف التكيؼ وتكييؼ ؛ إذ يشتأثير كبير في نجاحيا واستمرارىالو بالإضافة إلى أنو "

مواردىا البشرية مع التغيرات الحاصمة، مف خلاؿ برامجو التي تساعد عمى إكسابيـ المستويات المطموبة 
 .(115: 2015، مانع) لمواجية ىذه التغيرات"

ئيسية "أف التدريب لو أىمية عظيمة تعود عمى المكونات الر إلى  (20: 2017أبو حرب ) شيروي
العمؿ" حيث مف الواضح أف التدريب يعمؿ عمى تحسيف ىذه  حلممؤسسة وىي "المؤسسة، الأفراد، ورو 

المكونات الثلاثة والتي إف كانت متطورة تكوف المؤسسة ناجحة بكؿ المقاييس ومف ىنا تبرز أىمية 
 التدريب".

يف الأفراد مف الانخراط في أىمية التدريب تتمثؿ في " في تمك ( بأف45: 2019)خميؿ الشيخ بي ف و 
   أسواؽ العمؿ ومواكبة تطوراتيا المستمرة والمقدرة عمى تمبية احتياجاتيا باستمرار". 

 أىداف التدريب:

تقوـ الإدارة العميا بتحديد ىدؼ التدريب الذي تتبناه والموجو لممورد البشري الذي تمتمكو وقد تتعدد 
 ( مثؿ:295: 1997أىداؼ التدريب بتعدد أغراضو )السممي، 

 زيادة الإنتاج.  .1

 تحسيف الإنتاجية. .2

 الفاقد والضائع. خفض .3

 تحسيف استغلاؿ الطاقات المتاحة. .4

 زيادة المبيعات. .5

 تنمية الحصة السوقية. .6

 زيادة معدؿ النمو. .7

 تخفيض شكاوى العملاء. .8
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 التفوؽ عمى المتنافسيف. .9

 تعديؿ السموؾ. .10

 ء الفردي.اتحسيف الأد .11

 تنمية عمؿ الفريؽ. .12

 المنازعات بيف الأفراد.تخفيض  .13

 تنمية ميارات التفاوض. .14

 اً يعد نشاط يثحرأس الماؿ البشري الاستثمار في  التدريب شكؿ مف أشكاؿ مما سبؽ ترى الباحثة أف
مضيفاً لمقيمة، ينعكس عمى زيادة الإنتاجية وتخفيض التكاليؼ وتحسيف الأداء، ويجب عمى المؤسسات 

 .تجنييا منو عمى كافة المستويات الاداريةيتو والفوائد التي أف تولي عناية خاصة بو نظراً لأىم

 اً( الميارة:انيث

( إلى أف الميارات "مف أىـ مزايا رأس الماؿ البشري لما توفره مف 30: 2010)قوادرية أشارت 
سرعة رد الفعؿ والتكيؼ مع مختمؼ التغيرات، كما يمكف أف تكوف ىذه الميارات فردية أو جماعية أو 

 ة".تنظيمي

مستوى عاؿٍ مف  إلى( الميارة بأنيا "أداء بدني أو ذىني يؤدى 468:  2018) عر ؼ بف زىية
السرعة والدقة  في أقؿ وقت ممكف. ويقصد بيا كذلؾارة والدقة وبأقؿ جيد و يالإتقاف، عف طريؽ الفيـ والم

 في أداء عمؿ مف الأعماؿ مع القدرة عمى التكيؼ مع المواقؼ المتغيرة".

مقدرة ذىنية أو عقمية مكتسبة أو طبيعية في الفرد، وتشير الميارة إلى قدرة الفرد  "المياراتتعتبر و 
عمى التصرؼ بطريقة معينة لمقياـ بالعمؿ المطموب منو، ويمكف قياس ميارات الفرد وقدراتو قبؿ توظيفو 

لمتقدـ لمعمؿ، لمعرفة مدى التوافؽ بيف خصائص الفرد المرشح والخصائص والمواصفات المطموبة في ا
 .(227: 2018)بوحديد ويحياوي، ومف أمثمة الميارات المطموبة: القدرة عمى التحميؿ والتكيؼ والابتكار"

 ( المعرفة:ثالثاً 

( فقد عر فيا بأنيا "كؿ شيء ضمني أو ظاىري يستحضره الأفراد 12: 2005)الكبيسي،  عر ؼ
 اليـ بإتقاف، او لاتخاذ قرارات صائبة". ملأداء أع
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( المعرفة بأنيا "مجموعة مف الحقائؽ والخبرات والميارات 33: 2011)ماضي  ووض ح
وأساليب العمؿ التي يكتسبيا الفرد عف طريؽ التعمـ أو الممارسة، ثـ يسعى إلى والمعمومات والآراء 

دارتو".   تعميميا حتى تساعده في تطوير مستوى حياتو، ويستخدميا لتفسير العالـ المحيط بو وا 
معرفة ىي كؿ ما يكمف في عقوؿ الأفراد وما يممكونو مف ميارات وخبرات متراكمة عبر الزمف "ال

يكوف مف الصعب التعبير عنيا، ولا يتـ نقميا إلا مف خلاؿ التفاعؿ الاجتماعي بيف الأفراد، إضافة إلى ما 
      (.13: 2011)طباخي، ف خلاؿ الكممات، الأرقاـ وغيرىا" ىو ظاىر والذي يمكف التعبير عنو م

( أف المعرفة "تمثؿ القدرة عمى التفكير وتحويؿ 243: 2014) الجرجري والعزاويكلًا مف  فبي  و       
 البيانات إلى معمومات وخزنيا وتوزيعيا وتحويميا إلى أفعاؿ وتطبيقات تحقؽ الأداء المتميز".

انات والمعمومات والتجارب التي ( المعرفة بأنيا "حصيمة استخداـ البي23: 2014)عامر عر ؼ و        
يُحصؿ عمييا مف جراء التعمـ والخبرة التي تجعؿ ممف يممكيا أف يتجاوب مع المستجدات التي تواجيو 

 وتجعمو أكثر قدرة عمى الوصوؿ إلى حموؿ أحسف لممشاكؿ التي تقع في مجاؿ معرفتو". 
مج متنوعة مف البنى الرمزية والتي تتجاوز "برا ( أف المعرفة تتجس د في 25: 2016) يؤك د سبتيو        

المعمومات والخبرات إلى التفاعؿ الحي والمؤثر مع الواقع بكؿ تحدياتو ومقوماتو. ويُنظر إلى المعرفة عمى 
أنيا خميط مف التجارب، والقيـ والمعمومات المتصمة بموضوع معيف وآراء الخبراء في ىذا الموضوع، مما 

 ـ واستيعاب التجارب والمعمومات وتسخيرىا لخدمة عمؿ معيف".يوفر إطاراً عاماً لتقيي
مف الأفكار والبيانات  ضمنياً أو ظاىرياً  وعميو تعر ؼ الباحثة المعرفة بأنيا المخزوف المنو ع       

والمعمومات والخبرات التي يكتسبيا الفرد جراء الممارسة، وتتضح ىذه المعرفة في مقدرة الفرد عمى التعامؿ 
 القيمة المضافة لمفرد والمؤسسة عمى حد سواء. تحقؽكافة مشكلات مجالو ببراعة، كما انيا مع 

 أنواع المعرفة:
 ( المعرفة إلى قسميف أساسييف وىما:43: 2010قس ـ )طيطي،        
المعرفة الضمنية:  وىي التي تتعمؽ بالميارات داخؿ عقؿ وقمب كؿ فرد، ومف الصعب تناقميا  (1

 وقد تكوف فنية أو ادراكية.بيف الأفراد، 
وىي عبارة عف المعمومات المخزنة والموجودة بالأرشيؼ التابع المعرفة الظاىرية )الصريحة(:  (2

 لمتناقؿ بيف الأفراد. ةتيبات والنشرات والمستندات، وىي قابمكلممنظمة ومنيا ال
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 مصادر المعرفة:
يمكف لمفرد مف خلاليا أف يكتسب  ( أف ىناؾ مصادر لممعرفة44: 2015بي ف )الغرباوي،        

 المعارؼ والتجارب والمؤىلات والخبرات وىي:
 العائمة: وكؿ مف يستقبؿ الأطفاؿ قبؿ المدرسة.‌- أ
 التعميـ بكؿ مستوياتو الإبتدائية، الاعدادية، الثانوية، الجامعية، المينية والتقنية وغيرىا.‌- ب
 التدريب والتطوير في مكاف العمؿ.‌- ت
 يومية لمفرد.العلاقات والحياة ال‌- ث

 أىمية المعرفة:
 ( أىمية المعرفة بالنقاط التالية:13: 2005)الكبيسي حد د 

أشكاؿ لمتنسيؽ والتصميـ والييكمة تكوف دفعيا لاعتماد  ىـ المعرفة في مرونة المنظمات مف خلاؿتسا‌( أ
 نة.و مر أكثر 

بتكار المتواصؿ لأفرادىا وحفزت الابداع والالتركيز عمى الأقساـ الأكثر إبداعاً، إلى ا لمنظمةا دفع‌( ب
 . وجماعاتيا

تحوؿ المنظمات إلى مجتمعات معرفية تحدث التغيير الجذري في المنظمة؛ لتتكيؼ مع  تسيـ في‌( ت
 .التغيير المتسارع في بيئة الأعماؿ، ولتواجو التعقيد المتزايد فييا

 .مديري المنظمات إلى كيفية إدارة منظماتيـالمعرفة الإدارية ترشد ‌( ث
تماس أىمية المعرفة مف القيمة التي تضيفيا فعمياً لمفرد حيث تؤىمو دوف غيره لمقياـ بميمة يمكف إلو 

ستحقاؽ التمييز،  أىمية  إلى( 15: 2011) ( الوارد في طباخي2008أشار )الزيادات، حيث ما وا 
 المعرفة فيما يمي:

 جعت عمى الإبتكار.أتاحت المعرفة المجاؿ لممؤسسة لمتركيز عمى الأقساـ الأكثر ابتكاراً، وش -1
 أسيمت المعرفة في زيادة مقدرة المؤسسات عمى مواكبة التغيير المتسارع في بيئة العمؿ. -2
 المعرفة ىي مؤشر الميزة التنافسية والابتكار والتجديد. -3
 يمكف لممؤسسات الاستفادة مف المعرفة كسمعة لمبيع والشراء والتبادؿ. -4
 لأساسي لمقيمة.تُعد المعرفة البشرية التنظيمية المصدر ا -5
 تعتبر المعرفة الأساس الحقيقي لمتطوير. -6
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 رابعاً( التطوير:
"تنمية طويمة الأجؿ يمكف تقديميا لأي عامؿ أو صاحب مينة لتطوير الوظيفة إف التطوير ىو       

أصبح التطوير في العصر الحاضر لو قابمية وأفضمية أكثر مف التدريب بشكؿ متزايد  فقدعلاوة عمى ذلؾ 
ف التطوير يحتاج إلى برامج طويمة الأمد وذلؾ لكي تظير نتائج التطوير التي قد لا تظير في وقت لأ

 . (99: 2015)الطائي والعبادي، قصير"
"تبدأ عممية التحسيف بمرحمة إدراؾ إدارة المنظمة لمحاجة لمتطوير مف أجؿ التكيؼ مع كؿ مف و

راؾ أىمية التغيير تأتي مرحمة إعداد استراتيجية التطوير، المتغيرات الداخمية التي تواجو المنظمة، وبعد إد
ثـ تمييا مرحمة إعداد بدائؿ التطوير مثؿ إعادة ىندسة العمميات الإدارية، وبعد اختيار خطة التطوير 

 (.78: 2019زرفاوي وآخروف، المناسبة تأتي مرحمة التنفيذ، وفي الأخير تأتي مرحمة المتابعة والتقويـ" )
خلاؿ ما سبؽ ذكره نجد أف عممية التطوير ىي عممية أعمؽ وأوسع مف التدريب إذ أنيا مف        

تؤسس لعممية تحسيف طويمة الأمد، ويمكف القوؿ بأف عممية التطوير مبنية بالأساس عمى عدة برامج 
وتحقؽ  مية تحتاج إلى تكثيؼ كافة الجيود الممكنة حتى تكوف عممية فع الةمتدريبية. عممية التطوير ىي ع

 النتائج المرجوة ولا يكوف ذلؾ إلا إذا أدركت المنظمة مدى أىمية التطوير وحتميتو.
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 .الجامعية بغزةكميات الالمبحث الثالث: 

 تمييد:
تعتبر كميات المجتمع أحد أىـ المؤسسات الواجب دراستيا كونيا تضـ شريحة واسعة مف الطلاب 

يمية؛ حيث أنيا لا تضع شروطاً شديدة مثؿ المعدلات وتجذب الجميع للالتحاؽ بأحد برامجيا التعم
أف ( 31: 2017) غانـ أكّدلقد  رسوماً مالية عالية عمى الطلاب. الدراسية المرتفعة وكذلؾ لا تفرض

أُنشئت لسببيف أوليما لزيادة الطاقة الاستيعابية لخريجي الثانوية العامة مف جية،  إنما تمعجمكميات ال"
مؿ بمجموعة الوظائؼ في المجاؿ الميني والتطبيقي والتي تشكؿ محوراً ميماً في والآخر لرفد سوؽ الع

 ". اليرـ الوظيفي لسوؽ العمؿ

تستيدؼ الدراسة الحالية ثلاث كميات مجتمع فمسطينية حكومية تقع في قطاع غزة وىي )كمية 
الكميات التي طُّبقت عمييا تكنولوجيا، كمية فمسطيف التقنية(؛ مجتمع الأقصى، الكمية الجامعية لمعموـ وال

الدراسة ىي كميات حكومية تقدـ خدماتيا عمى مستوى قطاع غزة وتضـ كميات متنوعة ما بيف دراسات 
" وبكالوريوس. طالع موقع الكميات )المراجع(.  متوسطة "دبموـ

 كمية مجتمع الأقصى:أولًا/ 

 نبذة:

نح درجة الدبموـ المتوسط، وتمثؿ إحدى ـ، ىي كمية أكاديمية حكومية تم2007نشئت الكمية عاـ أُ    
ت كميات جامعة الأقصى لتقدـ خدمة التعميـ التقني والميني لممجتمع الفمسطيني في مختمؼ المجالا

المعيد الأسباني سابقاً(، تتيح الكمية لمطمبة )مدينة غزة   يونس وفرعيا فيمدينة خان  بمقرييا الرئيس في
في مؤسسات المجتمع المدني العامة والخاصة اكتساب الميارات التقنية خريجي الثانوية العامة والعامميف 

 .والفنية الرفيعة مف أجؿ مواكبة التطور المتلاحؽ الذي يشيده العالـ

تضـ كمية مجتمع الأقصى بيف جنباتيا عدداً مف التخصصات المتميزة والتي تعتبر في مجمميا في 
ب العممي لإكساب الطمبة الميارة اللازمة مما ينعكس بشكؿ مجالات تطبيقية يتـ التركيز فييا عمى الجان
تسعى الكمية مف خلاؿ ىذه الخدمات و . جيف مؤىميف تقنياً ايجابي عمى المجتمع المحمي ورفده بخري

تعود بكؿ ما ىو الأكاديمية أف تُخَرج جيلًا قادراً عمى الانخراط في سوؽ العمؿ الفمسطيني، وتقديـ خدمات 
 .ع الفمسطينيعمى لممجتم نافع
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  :رؤية الكمية 

 التميز في مجاؿ التعميـ التقني والتطبيقي، لتنمية وبناء مجتمع المعرفة.

  :رسالة الكمية

تقديـ برامج أكاديمية تقنية ذات جودة عالية، لإعداد كفاءات مدربة باستخداـ أحدث التقنيات، لتمبية 
تدامة، مف خلاؿ التكامؿ والشراكة مع المؤسسات احتياجات سوؽ العمؿ، والإسياـ في تحقيؽ التنمية المس

 المجتمعية، وفقاً لقيـ المجتمع الفمسطيني.

  :أىداف الكمية

 .تزويد الطمبة بالمعارؼ النظرية والخبرات العممية؛ لتوظيفيا في بناء الذات وتنمية المجتمع الفمسطيني.1
تعميمية تعمميو فاعمة، واستحداث تحسيف جودة البرامج الأكاديمية في الكمية مف خلاؿ توفير بيئة .2

  .تخصصات نوعية تواكب تطورات العصر وحاجات المجتمع الفمسطيني
فتح قنوات جديدة لمتعاوف الفمسطيني المشترؾ في التعميـ والتدريب الميني، مف خلاؿ التشبيؾ مع .3

ى والإقميمي المؤسسات والمراكز التعميمية والبحثية ومؤسسات المجتمع المدني عمى المستوى المحم
 .والعالمي

المساىمة في تحسيف المعرفة والفيـ كأساس لدعـ اتخاذ القرارات وصنع السياسات حوؿ قضايا المجتمع .4
الفمسطيني بالمساىمة مع جامعة الأقصى، ومراعاة احتياجات الاقتصاد الوطني الفمسطيني لممساىمة في 

 .تطوير الدخؿ القومي وتحسينو
متوسط يرتكز عمى التميز والإتقاف ويمبى احتياجات المجتمع التنموية، وتحسيف تطوير نظاـ تعميمي تقني .5

 .كفاءة الدعـ المساند لمعممية التعميمية التعممية وخدمة المجتمع والتطوير المؤسسي لكمية مجتمع الأقصى
 .ربط البرامج التدريبية في الكمية باحتياجات الاقتصاد الفمسطيني لممساىمة في تطوير الوطف.6
 .رفد سوؽ العمؿ بكفاءات مدربة وجاىزة لتطوير وتوسيع السوؽ المحمي تقنيا.7
 .دعـ البحث العممي وتنمية المواىب البحثية لدى الباحثيف مف خلاؿ إشراكيـ في العممية البحثية.8

 ( /ehttps://cc.alaqsa.edu.ps/ar/hom)طالع موقع الكمية 

https://cc.alaqsa.edu.ps/ar/home/
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 الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا:ثانياً/ 

 : النشأة و التطور

ـ  1990بخػاف يػونس عػاـ  -نشئت الكمية الجامعية لمعموـ والتكنموجيا تحػت اسػـ كميػة العمػوـ والتكنولوجيػاأُ 
ا عػاـ كمؤسسة أىمية، تعنى بتدريس العموـ التقنية، وقػد تػولى مجمػس التعمػيـ العػالي بالقػدس الإشػراؼ عمييػ

ـ، ثػػػػـ تولػػػػت وزارة التربيػػػػة والتعمػػػػيـ العػػػػالي الإشػػػػراؼ عمييػػػػا، وأصػػػػبحت الكميػػػػة مؤسسػػػػة حكوميػػػػة  1995
ـ ، ومنػػذ تمػػؾ المحظػػة لػػـ تػػدخر إدارة الكميػػة وبالتعػػاوف مػػع وزارة التربيػػة والتعمػػيـ العػػالي جيػػداً  1997عػػاـ

كبيػراً مػف أبنػاء تكنولػوجي يخػدـ قطاعػاً لجعػؿ الكميػة نػواة لجامعػة أكاديميػة رائػدة فػي مجػاؿ التعمػيـ التقنػي ال
 .الفمسطيني شعبنا

ثلاثػيف تخصصػاً عمميػاً تقنيػاً ضػمف و  ةوريوس والػدبموـ المتوسػط فػي سػتتمنح الكمية خريجييا درجتػي البكػال
سػاعة معتمػػدة موزعػػة  75-66برنػامج دراسػػي متميػز، وفػػؽ نظػػاـ السػاعات المعتمػػدة حيػث يػػدرس الطالػػب 

صػػػػات درجػػػة الػػػدبموـ، وثمانيػػػة فصػػػوؿ دراسػػػػية موزعػػػة عمػػػى أربػػػع سػػػػنوات عمػػػي أربعػػػة فصػػػوؿ فػػػي تخص
لتخصصات البكػالوريوس، باسػتثناء التخصصػات اليندسػية خػلاؿ خمسػة أعػواـ، وتػوزع السػاعات المعتمػدة 

 .ليذه التخصصات عمى عشرة فصوؿ دراسية

 :الكمية رؤية

دٍ   رُو اد التَعْمِيـ التِقني نَحوَ مُجتمعٍ مُنتجٍ ومُتح 

 :الكمية الةرس

ُـ بِ  ُـ تَعْميماً تِقْنياً نَوعِياً مِفْ خِلاؿِ تَوفيرِ بِيئةٍ تَعميميةٍ مُحف زةٍ تَتَسِ الإنسػػانية، كُم يةٌ جَامِعيةٌ فِمسطينيةٌ تقُد 
 .المُجتمعِ  ومُواكِبةٍ للات جاىاتِ الحَديثةِ لِبناءِ أجْياؿٍ مِيْني ةٍ قَادِرَةٍ عَمى إِنْتَاجِ المَعرِفةِ وتنَمِيَةِ 

 الأىداف:

 تطوير أساليب ومنيجيات التعميـ التقني وتوظيفيا بما يخدـ العممية التعميمية. (1
 استحداث وتطوير البرامج الأكاديمية في الكمية وفقاً لمعايير الإعتماد والجودة. (2
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 توفير بيئة تعميمية محفزة لمعامميف والطمبة في الكمية. (3
 كمية بما يحقؽ التنمية المستدامة.تعزيز وتنويع الموارد المالية لم (4
 تجويد العمميات الأكاديمية والإدارية وضبطيا بما يتناسب مع المعايير الوطنية لمجودة. (5
 التوسع الجغرافي لتعزيز تقديـ الخدمات لممجتمع المحمي. (6
 تطوير بنية البحث العممي لممساىمة في خدمة وتنمية المجتمع الفمسطيني. (7
بشرية وكفاءتيا في الكمية لممساىمة في تحقيؽ رسالتيا التعميمية والبحثية رفع فعالية الموارد ال (8

 والخدماتية.
 تعزيز الثقة وتوظيؼ العلاقات في المجتمع المحمي والإقميمي والدولي. (9

 توظيؼ التكنولوجيا الحديثة لخدمة عمميات التحسيف المستمر في بيئة العمؿ. (10

 (  http://www.ucst.edu.ps/ar/index.php)طالع موقع الكمية  
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 كمية فمسطين التقنية:ثالثاً/ 

 نبذة:

ثمانية وعشريف  مفأكثر يزيد عف  ماحرصت منذ ـ و 1996عاـ  دير البمحأُنشئت كمية  فمسطيف التقنية_
ؿ والتي تتميز بأخلاؽ المينة دعماً منيا عاماً عمى إعداد الكفاءات المبدعة والموائمة لمتطمبات سوؽ العم

 . في بناء الاقتصاد الوطني

تتاح برامج لمبكالوريوس ومف منطمؽ السعي نحو مواكبة التطور العممي والتكنولوجي فقد قامت الكمية باف
تخصصاً لدرجة الدبموـ والسعى  16تخصصات بكالوريوس متنوعة إضافة إلى  6، وذلؾ بفتح والدبموـ

المزيد مف التخصصات النوعية خلاؿ الفترة القادمة مما دفع الكمية إلى التوسع خارج الرقعة جاد لفتح 
ـ ضـ في جنباتو كافة 2015الجغرافية التي تغطييا بإنشاء مقر جديد ليا في مدينة غزة عاـ 

ي تطرحيا الكمية التخصصات التي تطرحا الكمية الأـ وشيد إقبالًا لافتاً منذ افتتاحو نظراً لنوعية البرامج الت
 .وتناسبيا مع احتياجات السوؽ المتغيرة

واستجابة لتمؾ المتغيرات لتطوير السياسات التعميمية فإف الكمية عممت عمى رفع جودة العممية التعميمية ، 
والتحسيف ، والتطوير المستمر في مختمؼ التخصصات التقنية فييا ، وأدخمت نظاـ التعميـ الالكتروني 

المساندة لمدراسة مف أجؿ تطوير تكنولوجيا التعميـ بالكمية إضافة إلى تطوير وتحديث  كأحد الأنظمة
بعض التخصصات لتواكب المتغيرات الحديثة واستحداث مركز التدريب الميني التابع لقسـ التعميـ 

  .تخصصات مينية تقنية 10المستمر والذي يضـ 

 الكمية: رؤية

نػػساف والوطػف بما يمبي احتياجات المجػتمع المتجددة ويحقؽ التنمية نحو جػػامعة تقػنية رائػدة ترقى بالإ
 .المستدامة
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 الكمية: سالةر 

دير البمح بتقديـ برامج تقنية وأكاديمية متميزة تساىـ في إعداد مخرجات  –تمتزـ كمية فمسطيف التقنية 
وبنائو مف أجؿ الرفعة وطنية مؤىمة وتوظيؼ تكنولوجيا المعمومات والبحث والتطوير لخدمة المجتمع 

 . والتطور

 :الغايات والأىداف

تطوير التعميـ التقني والأكاديمي في مختمؼ التخصصات لسد احتياجات المجتمع وفقا لممعايير .1
 . العالمية

لات المنػاسبة لجميع تحسيف البيئة التعميمية التعممية مف أجؿ تقديـ و توفير الخدمات و التسيي.2
 . ميةالطمبة بالكالعامػميف و 

تعػزيز وتطػػػػوير القػػػدرات الإدارية والتنظيمية لمكمية بما يتفؽ مع رؤية و رسػػػالة الكػػمية وغاياتػيا .3
 . الاستراتيجية

تنػػػمية المػػػوارد المػػالية لمػكػمية و ترشػػيد النفقات بما يحػػقؽ التوازف في المػوازنة والاعتماد الكػامؿ عمى .4
 . الذات
 .لكمية كي تتبوأ دورا مميزا في تنمية وتمبية حاجات المجتمعتطوير قدرات ا.5

 ( /https://www.ptcdb.edu.ps/ar) طالع موقع الكمية 

 الخلاصة:
ر تعريؼ مفيوـ المتغي يتناوؿ القسـ الأوؿحيث ، ثلاثة أقساـإلى  الاطار النظريقسّمت الباحثة         

)الابداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية، دة في الرسالة الأوؿ )التوجو الريادي( وأبرز أبعاده المعتمَ 
كما استعرضت الباحثة أىمية التوجو الريادي  وذلؾ بالإعتماد عمى الدراسات السابقة التنافسية اليجومية(

الثاني إلى مفيوـ المتغير فيو ت الباحثة الثاني مف الإطار النظري فقد تطرق القسـومتطمباتو ومياراتو. أما 
بالإستناد عمى  (التطويرالتدريب، الميارة، المعرفة، )تنمية رأس الماؿ البشري( ثـ أىميتو وأبعاده الأربعة )

الكمية الجامعية كمية مجتمع الأقصى، وأخيراً نبذة مختصرة عف كميات مجتمع الدراسة ) .الدراسات السابقة
 ا، كمية فمسطيف التقنية(.لمعموـ والتكنولوجي

https://www.ptcdb.edu.ps/ar/
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 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة
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 الدراسات السابقة: الفصل الثالث

 تمييد:
ييدؼ ىذا الفصؿ إلى استعراض الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع الدراسة، والمتمثؿ في دور 

يات الجامعية بغزة، والتي تـ التوجو الريادي في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكم
الحصوؿ عمى ىذه الدراسات مف بعض المواقع الإلكترونية والمكتبات والمجلات العممية، وقواعد البيانات 

 .العربية والعالمية بيدؼ الاستفادة منيا في الدراسة الحالية

، حيث يستفاد وتكمف أىمية الدراسات السابقة في أنيا تتيح العديد مف أوجو الاستفادة لمباحثيف
عداد الإطار النظري لمدراسة، كما أف  منيا في تبرير مشكمة الدراسة التي تتناوليا الباحثة في دراستو، وا 
 مراجعتيا تتيح عدـ تكرار الدراسات السابقة، بالإضافة إلى الرجوع إلييا عند تصميـ أداة الدراسة

اسات السابقة، كما تمكف الدراسات السابقة الباحثيف )الاستبانة(، ومقارنة نتائج الدراسة الحالية بنتائج الدر 
 مف معرفة المصادر والمراجع التي لجأ إلييا الباحثوف في تمؾ الدراسات والاستفادة منيا. 

، (الأحدث إلى الأقدـ)مف  ليا عمى التسمسؿ الزمني بالإعتماد تـ استعراض الدراسات السابقة
 الحاليةالتشابو والاختلاؼ بيف الدراسة  أوجو والتطرؽ إلىة وختاماً تـ التعقيب عمى الدراسات السابق

 يا مف الدراسات الأخرى.اتالدراسة عف نظير  وتوضيح ما يميز ىذهوالدراسات السابقة ذات العلاقة، 

 التوجو الريادي: متغير الدراسات السابقة التي تناولت 1.3
تناولت التوجو  ربية وأجنبيةوع في حدود إطلاع الباحثة وبعد البحث عف دراسات فمسطينية

في المجلات المحمية والعربية والأجنبية بالإضافة إلى البحث في مواقع سواء ً الريادي كمتغير مستقؿ 
 تستعرض الباحثة الدراسات السابقة عمى النحو التالي: ؛المحمية والدوليةالمكتبات الجامعية 

 

 الدراسات الفمسطينية:-

البحث عف دراسات فمسطينية تناولت التوجو الريادي كمتغير في حدود إطلاع الباحثة وبعد 
مستقؿ في المجلات المحمية والعربية والأجنبية بالإضافة إلى البحث في مواقع المكتبات الجامعية 

، وبيذا تكوف فمسطينية تناولت التوجو الريادي لـ تتمكف الباحثة مف الوصوؿ إلى أي دراسة ؛الفمسطينية
  ي أوؿ دراسة فمسطينية تتناوؿ التوجو الرياي كمتغير مستقؿ.الدراسة الحالية ى
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 الدراسات العربية: -

(. بعنوان: "تصور مقترح لتفعيل دور التوجو الريادي في تنمية الأداء الريادي 2019دراسة )حمد، -1
 لدى الباحثين في كمية التربية بجامعة أسيوط".

ي تنمية الأداء الريادي لدى الباحثيف في كمية دور التوجو الريادي ف إلىىدفت الدراسة التعرؼ 
التربية بجامعة أسيوط في مصر، وقد استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي؛ وتكوف مجتمع 
الدراسة مف كافة الباحثيف المقيديف في درجتي الماجستير والدكتوراه بكمية التربية في جامعة أسيوط، وتـ 

، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة تـ اعتمادىا للإجابة عمى 198اختيار عينة عشوائية عددىا 
 تساؤلات الدراسة.

وقد أظيرت الدراسة أف مستوى التوجو الريادي لدى الباحثيف في جامعة أسيوط جاء بدرجة 
متوسطة، حيث جاء محور الاستباقية في المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة، وجاء كؿ مف محوري توجيو 

وف المجتمعي والابتكارية بدرجتيف متوسطتيف، وجاء محور تقبؿ المخاطرة في المرتبة البحوث لمتعا
 الأخيرة بدرجة ضعيفة.

وقد أوصت الدراسة بإلقاء الضوء عمى الممارسات الجوىرية التي يجب أف يقوـ بيا أعضاء ىيئة 
عض الإجراءات التي التدريس لتفعيؿ التوجو الريادي لدى الباحثيف داخؿ الجامعة وخارجيا، وتوفير ب

يمكف مف خلاليا تفعيؿ التوجو الريادي مف قبؿ أعضاء ىيئة التدريس لتنمية ميارات البحث العممي 
 الريادية لدى الباحثيف.

(. بعنوان: "دور التوجو الريادي في تحقيق ابتكار القيمة لدى 2019دراسة )المحمود وآخرون،  -2
ء عينة من المديرين في عدد من المصانع الإنتاجية في المصانع الإنتاجية دراسة استطلاعية لآرا

 محافظة داىوك".

ىدفت الدراسة إلى تحديد دور التوجو الريادي في تحقيؽ ابتكار القيمة لدى المصانع الإنتاجية 
في محافظة دىوؾ بالعراؽ، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة 

فرداً، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا  72ع الإنتاجية في محافظة دىوؾ والبالغ عددىـ مديري المصان
 منيـ، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة الدراسة. 35
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وقد أظيرت الدراسة أف مستوى التوجو الريادي لدى المصانع الإنتاجية العراقية جاء بدرجة 
ية بيف التوجو الريادي وابتكار القيمة، ووجود تأثير معنوي مرتفعة، كما تبيف  وجود علاقة ارتباط معنو 

 لمتوجو الريادي في ابتكار القيمة في المصانع العراقية. 

وقد أوصت الدراسة بتعزيز الوعي داخؿ المصانع العراقية وعمى كافة المستويات بأىمية التوجو 
مف ضرورة وأىمية في إحداث التغييرات الريادي عف طريؽ إقامة ورش العمؿ والدورات التدريبية لما لذلؾ 

 .بعمؿ تمؾ المصانع مف اجؿ تحقيؽ ابتكار القيمة لدييا

م( بعنوان: "أثر التوجو الريادي عمى الأداء التشغيمي لمشركات 2018دراسة )البوعينين وآخرون،  -3
 العائمية البحرينية ".

غيمي لمشركات العائمية البحرينية، ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر التوجو الريادي عمى الأداء التش
واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع الشركات العائمية البحرينية 

( 120( شركة حيث تـ اختيار عينة الدراسة الغير احتمالية الميسرة والبالغ عددىا )159والبالغ عددىا )
 نة لجمع البيانات اللازمة لمدراسة.شركة، واعتمدت الدراسة عمى الاستبا

وكاف مف أىـ نتائج الدراسة أف مستوى التوجو الريادي لدى الشركات البحرينية العائمية جاء 
وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتوجو الريادي في الأداء التشغيمي  عدـ بدرجة مرتفعة، كما أظيرت الدراسة

 في الشركات البحرينية.

وكذلؾ دراسة أثر التوجو  آخريراسة تأثير التوجو الريادي عمى متغيرات وقد أوصت الدراسة بد
الريادي عمى الأداء التشغيمي في مجتمع مختمؼ عف المجتمع الذي تناولتو الدراسة، والقياـ بمقارنة بيف 

 الشركات العائمية البحرينية والشركات العائمية في دوؿ مجمس التعاوف الخميجي.

(. بعنوان: "دور التوجو الريادي في نجاح المؤسسات الصغيرة والمتوسطة 2017دراسة )أيوب،  -4
 دراسة عينة من المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية سكيكدة بالجزائر".

ىدفت الدراسة إلى تحديد دور التوجو الريادي في نجاح المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية 
الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة أصحاب سكيكدة بالجزائر، واعتمدت الدراسة المنيج 

مؤسسة صغيرة ومتوسطة، وتـ  8991المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية سكيكدة والبالغ عددىا 
 فرداً، وقد جمعت البيانات بواسطة استبانة. 337اختيار عينة عشوائية عددىا 
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التوجو الريادي بأبعاده )الإبداعية، أخذ  وقد أظيرت الدراسة أف درجة موافقة أفراد العينة عمى
المخاطرة، المبادأة، الرغبة في الإنجاز والقدرة الذاتية( كانت مرتفعة، كما تبيف  عدـ وجود فروؽ ذات 
دلالة إحصائية  في إجابات أفراد العينة حوؿ متغير التوجو الريادي تعزى إلى الجنس أو العمر أو 

 المؤىؿ العممي أو المؤسسة.

أوصت الدراسة بضرورة الاعتماد والتنفيذ الفعاؿ لعنصري الإبداع والاستباقية الذي يؤدي إلى وقد 
تحسيف تنافسية وأداء المؤسسة بما يضمف ليا النجاح والاستمرارية، والتعاوف بيف المختصيف في ريادة 

 .الأعماؿ وصناع القرار بغية تذليؿ الصعاب أماـ الريادي الجزائري

(. بعنوان: "التوجو الريادي وأثره في التميز التنظيمي بحث 2017وي ومحسن، دراسة )العزا -5
 ميداني في عدد من كميات جامعة بغداد".

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر التوجو الريادي في التميز التنظيمي في عدد مف كميات جامعة 
مع الدراسة مف كافة العامميف بغداد في العراؽ، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجت

فردأ موزعيف عمى  115( كمية مف كميات جامعة بغداد، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا 12في )
 )العميد، معاوف العميد، رئيس قسـ(، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة.

تقبؿ المخاطرة،  وقد أظيرت الدراسة أنو يوجد مستوى مرتفع مف التوجو الريادي بأبعاده )الابداع،
الاستباقية، اليجومية التنافسية، الاستقلالية( في كميات جامعة بغداد، كما تبيف وجود علاقة ارتباط ذات 

 دلالة معنوية بيف التوجو الريادي والتميز التنظيمي في الجامعة.

خمؽ وقد أوصت الدراسة بضرورة قياـ الجامعة بدعـ وتعزيز ثقافة التوجو الريادي بأبعاده في 
المزيد مف فرص تحقيؽ التميز التنظيمي، وضرورة استفادة الجامعة مف اىتماميا المقبوؿ في التميز 

 التنظيمي وتدعيـ ذلؾ الاىتماـ مف خلاؿ العمؿ عمى وضع الآليات التي تزيد مف تطبيؽ ىذه الأبعاد.

ط سموكيات التشارك (. بعنوان: "أثر التوجو الريادي لمجامعات في تنشي2017دراسة )الشواىين،  -6
 المعرفي دراسة ميدانية عمى الجامعات الخاصة الأردنية بمدينة عمان".

ىدفت الدراسة إلى تعرؼ أثر التوجو الريادي لمجامعات في تنشيط سموكيات التشارؾ المعرفي 
مع في الجامعات الخاصة الأردنية بمدينة عماف، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجت

( جامعات، وتكونت عينة الدراسة مف 7الدراسة مف الجامعات الخاصة في مدينة عماف والبالغ عددىا )
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كافة رؤساء الجامعات، ونوابيـ، ومساعدي رؤساء الجامعات، العمداء، ونواب العمداء ورؤساء الأقساـ 
بياناتيـ مف خلاؿ ( فرداً، وقد جمعت 210العامميف في الجامعات الخاصة في مدينة عماف وعددىـ )

 استبانة.

وقد أظيرت الدراسة أف التوجو الريادي في الجامعات الخاصة الأردنية جاء بدرجة مرتفعة، كما 
 تبيف أف التوجو الريادي لمجامعات الخاصة الأردنية يؤثر في تنشيط سموكيات التشارؾ المعرفي.

اتيا الريادية والسعي المستمر وقد أوصت الدراسة بضرورة محافظة الجامعات الأردنية عمى توجي
إلى تحديثيا لمواكبة التطورات المتسارعة وضرورة تفعيؿ التشارؾ المعرفي في الجامعات قيد الدراسة 
لأىميتو في تحقيؽ الميزة التنافسية، والاىتماـ بالتوجيات الريادية لمجامعات الأردنية للإسياـ بشكؿ فاعؿ 

 في تحقيؽ الإبداع.

م( بعنوان: "أثر التوجو الريادي لممديرين في التغيير التنظيمي في وزارة 2016ة، دراسة )القطاون -7
 الصناعة والتجارة والتموين الأردنية".

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر التوجو الريادي لممديريف في التغيير التنظيمي في وزارة الصناعة 
ي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة والتجارة والتمويف الأردنية، واتبعت الدراسة المنيج الوصف
موظفاً، وقد تـ عمؿ حصر شامؿ ليـ،  254موظفيف وزارة الصناعة والتجارة والتمويف الأردنية وعددىـ 

 وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة.

وقد أظيرت الدراسة أف التوجو الريادي في وزارة الصناعة والتجارة والتمويف كاف بدرجة متوسطة 
 ي حيف جاء التغيير التنظيمي بدرجة كبيرة ووجود أثر لمتوجو الريادي عمى التغيير التنظيمي.ف

بضرورة تبني وزارة الصناعة والتجارة والتمويف وكافة الوزارات التي تتشابو  وقد أوصت الدراسة
 بطبيعة العمؿ لأبعاد التوجو الريادي لما لو مف أثر عمى تحقيؽ التغيير التنظيمي.

(. بعنوان: "دور التوجو الريادي في تحقيق الأداء الجامعي المتميز 2013اسة )رشيد وزيادي، در  -8
 دراسة تحميمية لآراء القيادات الجامعية في عينة من كميات جامعات الفرات الأوسط".

ىدفت الدراسة إلى تحديد دور التوجو الريادي بأبعاده )الإبداعية وتقبؿ المخاطرة والاستباقية( في 
حقيؽ الأداء الجامعي المتميز في كميات جامعات الفرات الأوسط في العراؽ، واعتمدت الدراسة المنيج ت

الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف عمداء الكميات ومعاونييـ ورؤساء الأقساـ العممية في ثلاثة 
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فرداً، وقد  100ية عددىا كميات وىي كمية القادسية وبابؿ والكوفة وكربلاء، وتـ اختيار عينة عشوائ
 جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة.

وقد أظيرت الدراسة أف التوجو الريادي التوجو الريادي بأبعاده )الإبداعية وتقبؿ المخاطرة 
والاستباقية( في الكميات العراقية جاء بدرجة مرتفعة، كما تبيف وجود علاقة ارتباط وأثر ذو دلالة 

 الريادي والأداء الجامعي المتميز. إحصائية بيف أبعاد التوجو

وقد أوصت الدراسة بضرورة اىتماـ إدارة الجامعة والكميات التابعة ليا بخمؽ بيئة عممية محفزة 
عمى الإبداع والابتكار وسموكيات تقبؿ المخاطرة والاستباقية، فضلا عف الاىتماـ بالجوانب الإدارية 

سييف ممف يتمتعوف بروح المبادرة فرصة شغؿ المناصب والعممية لمجامعة بشكؿ متوازف، ومنح التدري
 الإدارية في كمياتيـ وتقديـ الدعـ المعنوي اللازـ ليـ.

 الدراسات الأجنبية: -

(. بعنوان: "أثر التوجو الريادي والثقافة التنظيمية عمى قرارات (Yasa et al.,2020دراسة  -1
 لمتوسطة في مقاطعة بالي".التمويل والأداء التنظيمي في المشاريع الصغيرة وا

The Effect of Entrepreneurship Orientation and Organizational Culture on Funding 

Decisions and Organizational Performance on Spa Product SMES in Bali Province 

التمويؿ والأداء ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر التوجو الريادي والثقافة التنظيمية عمى قرارات 
التنظيمي في المشاريع الصغيرة والمتوسطة في مقاطعة بالي في إندونيسيا، واعتمدت الدراسة المنيج 
الوصفي المسحي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة العامميف في المشاريع الصغيرة والمتوسطة في 

وسطاً، وقد جمعت البيانات مف مشروعاً صغيراً ومت 38مقاطعة بالي، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا 
 خلاؿ استبانة.

وقد أظيرت الدراسة أف مستوى التوجو الريادي لدى أصحاب المشاريع الصغيرة والمتوسطة في 
مقاطعة بالي جاء بدرجة مرتفعة، كما تبيف أف لمتوجيو الريادي تأثير إيجابي كبير عمى الأداء المالي، 

 مى قرارات التمويؿ.كما أف لمتوجيو الريادي تأثير إيجابي ع

وقد أوصت الدراسة بالاىتماـ بالعوامؿ غير المالية التي تؤثر عمى الأداء المالي لممشاريع 
الصغيرة والمتوسطة في مقاطعة بالي، كما أوصت الدراسة مديري المشاريع الصغيرة والمتوسطة الحجـ 

 بالاىتماـ بتوجو الشركة عمى المدى الطويؿ.
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(. بعنوان: "أثر التوجو الريادي وتكنولوجيا المعمومات والتخطيط (Anis et al.,2018دراسة  -2
الاستراتيجي في الميزة التنافسية وأداء الأعمال كمتغيرات متداخمة: دراسة تجريبية عمى مشاريع 

 الأغذية الصغيرة والمتوسطة في شمال سولاويزي".
The effect of entrepreneurship orientation, information technology, strategic planning to 

competitive advantages with business performance as intervening variables: empirical 

study food processing SMES in north Sulawesi 

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر توجو ريادة الأعماؿ، وتكنولوجيا المعمومات، والتخطيط 
أداء الأعماؿ والميزة التنافسية لأصحاب المشاريع الصغيرة والصغيرة في مشاريع الأغذية  الاستراتيجي في

الصغيرة والمتوسطة في شماؿ سولاويزي في إندونيسيا، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، 
تيار وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة أصحاب المشاريع الصغيرة والمتوسطة في مدينة سولاويزي، وتـ اخ

 منيـ، وتـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة. 132عينة عشوائية عددىا 

وقد أظيرت الدراسة أف مستوى التوجو الريادي لدى أصحاب المشاريع الصغيرة والمتوسطة في 
شماؿ سولاويزي في إندونيسيا جاء بدرجة مرتفعة، كما تبيف أف التوجو الريادي، وتكنولوجيا المعمومات، 

 ستراتيجي ليا أثر إيجابي في أداء الأعماؿ والميزة التنافسية ليذه المشاريع.والتخطيط الا

وقد أوصت الدراسة بتعزيز التوجو الريادي لدى أصحاب المشاريع الصغيرة والمتوسطة في 
 إندونيسيا، لما لمتوجو الريادي مف دور ىاـ في أداء مشاريعيـ وميزتيا التنافسية.

. بعنوان: "أثر التوجو الريادي والدعم الحكومي  (Ismail and Zakaria, 2018)دراسة  -3
 والتدويل عمى أداء الشركات الصغيرة والمتوسطة الماليزية".

The Effects of Entrepreneurship Orientation, Government Support and 

Internationalization on Malaysian SMEs Performance 

التوجو الريادي والدعـ الحكومي والتدويؿ عمى أداء الشركات  ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر
الصغيرة والمتوسطة الماليزية، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، وتكوف مجتمع الدراسة مف 
كافة أصحاب المشاريع الصغيرة والمتوسطة الصناعية والخدماتية والزراعية، وتـ اختيار عينة عشوائية 

 شروع، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة.صاحب م 218عددىا 
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وقد أظيرت الدراسة وجود درجة منخفضة مف التوجو الريادي لدى أصحاب المشاريع الصغيرة 
والمتوسطة الماليزية، كما تبيف وجود علاقة ارتباط ضعيفة بيف التوجو الريادي وأداء المشاريع الصغيرة 

 والمتوسطة في ماليزيا.

بحاجة الشركات الصغيرة والمتوسطة في ماليزيا إلى اعتماد نيج ريادي، مف وقد أوصت الدراسة 
 وتطويره لدييـ مف خلاؿ التدريب الريادي المكثؼ والإرشاد العممي الواقعي. 

. بعنوان: "أثر التوجو الريادي والتعميم عمى نية (Frunzaru and Cismaru, 2018)دراسة  -4
 الطلاب لتبني ريادة الأعمال".

The impact of individual entrepreneurial orientation and education on generation Z’s 

intention towards entrepreneurship 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر التوجو الريادي والتعميـ عمى نية الطلاب لتبني ريادة 
ع الدراسة مف كافة طمبة تخصص الأعماؿ، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، وتكوف مجتم

طالباً  (590)الاتصالات التسويقية في ثلاثة جامعات رومانية، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا 
 وطالبة، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة.

وقد أظيرت الدراسة أف مستوى التوجو الريادي لدى طمبة الجامعات الرومانية جاء بدرجة 
أنو لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات أفراد العينة حوؿ مرتفعة، كما تبيف 

مستوى التوجو الريادي تعزى إلى الجنس، بينما كانت الفروؽ دالة إحصائياً تبعاً لمتغير المؤىؿ العممي 
 لصالح طمبة الماجستير.

مف خمؿ عقد الندوات  كما أوصت الدراسة بتعزيز ثقافة التوجو الريادي لدى الطمبة الرومانييف
والدورات التدريبية التي تساىـ في تنمية ريادة الأعماؿ والتوجو الريادي لدييـ خصوصاً في ظؿ توجو 

 العديد مف المؤسسات إلى تبني مفاىيـ ريادة الأعماؿ.

 

 

 

 



 
 

53 
 

(. بعنوان: "أثر التوجو الريادي في التوجو نحو (Ma'toufi and Tajeddini, 2010دراسة  -5
 والابتكار: دراسة لشركات الأعمال الصغيرة في إيران". التعمم

The Effect of Entrepreneurship Orientation on Learning Orientation and Innovation: A 

Study of Small-Sized Business Firms in Iran 

شركات  ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر التوجو الريادي في التوجو نحو التعمـ والابتكار في
الأعماؿ الصغيرة في إيراف، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة 

شركة صغيرة، وتـ اختيار عينة عشوائية  7101الشركات الصغيرة في محافظة طيراف الإيرانية وعددىا 
 شركة صغيرة، وقد جمعت البيانات مف خلاؿ استبانة. 220عددىا 

الدراسة أف مستوى التوجو الريادي لدى الشركات الصغيرة والمتوسطة في محافظة وقد أظيرت 
طيراف الإيرانية جاء بدرجة مرتفعة، كما أظيرت النتائج  وجود علاقة إيجابية كبيرة بيف التزاـ المنظمة 

 بالتعمـ والعقؿ المفتوح والرؤية المشتركة والابتكار لمشركات الصغيرة. 

نو يجب عمى الشركات الصغيرة التعامؿ مع التغيرات السريعة في وقد أوصت الدراسة بأ
التكنولوجيا، وقياـ الشركات الصغيرة بالاىتماـ بالابتكار، إذ إف حاجة الشركات الصغيرة إلى الاىتماـ 

 بالابتكار ىو ضرورة حتمية، وتعزيز ثقافة التعمـ في الشركات الصغيرة الإيرانية.
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ان النسبية ودرجات التقدير وطبيعة الفروق لمدراسات السابقة )التوجو الريادي(( الأوز 1.3جدول )  

 

 

 الدراسة

 فروق المتغيرات الشخصية التوجو الريادي

بي
نس

ن ال
وز

 ال

دير
التق

جة 
 در

س
لجن

 ا

مي
لعم

ل ا
مؤى

 ال

دمة
الخ

ت 
سنوا

 

في
وظي

ى ال
سم

الم
 

مية
 الك

(2019، حمد)   69.3%  √ √ √ √ √ مرتفعة 

(2019، وفالمحمود وآخر )  79.92%  √ √ √ √ √ مرتفعة 

(2018، البوعينيف وآخروف)  √ √ √ √ √ مرتفعة 72% 

(2017، أيوب)  √ - √ √ - مرتفعة 76.2% 

(2017، العزاوي ومحسف)  75%  √ √ √ √ √ مرتفعة 

(2017، الشواىيف)  - - √ √ √ √ √ 

(2016، القطاونة)  72%  √ √ √ √ √ مرتفعة 

(2013،رشيد والزيادي)  √ √ √ √ √ مرتفعة 72% 

 الدراسات التي تناولت التوجيو الريادي وتنمية رأس المال البشري

(2018، المختار)  √ √ √ √ √ مرتفعة 80.2% 
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 الدراسات السابقة التي تناولت تنمية رأس المال البشري: 2.3
 الدراسات الفمسطينية: -

بعنوان: "دور التدريب الذي تنفذه بمدية الخميل بالشراكة مع المنظمات  (.2018دراسة )العويوي،  -1
 ".2017-2014غير الحكومية في تنمية رأس المال البشري لممرأة 

ىدفت الدراسة إلى تحديد دور التدريب الذي تنفذه بمدية الخميؿ بالشراكة مع المنظمات غير 
، واستخدمت الدراسة المنيج 2017-2014فترة  الحكومية في تنمية رأس الماؿ البشري لممرأة في ال

متدربة، وتـ اختيار  727الوصفي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة المتدربات في بمدية الخميؿ وعددىف 
 منيف، وتـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة. 252عينة عشوائية عددىا 

)المعرفة والخبرات  وقد أظيرت الدراسة أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشري المتمثؿ في
والميارات والإبداع والريادة( جاء بدرجة مرتفعة،  كما تبيف أنو لا فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ تنمية 
رأس الماؿ البشري وفقاً لممتغيرات )العمر، الحالة الاجتماعية، العمؿ، مواضيع التدريبات التي تمقتيا 

ف وجود فروؽ حوؿ تنمية رأس الماؿ البشري وفقاً المتدربة، الدخؿ الشيري لممتدربة(، في حيف تبي
 لممتغيرات )المؤىؿ العممي، عدد التدريبات التي تمقتيا المتدربة وعدد التدريبات التي تمقتيا المتدربة(.

وأوصت الدراسة بضرورة مراعاة العممية التدريبية لذوات المؤىلات الأكاديمية المنخفضة 
فية لدييف، والعمؿ عمى تنفيذ برامج تدريبية ضمف ساعات تدريبية لمساعدتيف في رفع الميارات المعر 

طويمة المدة لتعزيز الاستفادة منيا وعدـ الاقتصار عمى ورش العمؿ أو التدريب القصير، وأف تحتوي 
العممية التدريبية ما بيف بمدية الخميؿ والمنظمات غير الحكومية عمى كؿ ما ىو حديث ومتطور في 

 .مواضيع التدريبات

(. بعنوان: "دور أنظمة ذكاء الأعمال في تنمية رأس المال البشري في 2015دراسة )شبير،  -2
 القطاع المصرفي الفمسطيني دراسة حالة بنك فمسطين".

ىدفت الدراسة إلى تحديد دور أنظمة ذكاء الأعماؿ في تنمية رأس الماؿ البشري بمكوناتو وىي 
ة العامميف، التدريب، روح الابتكار والتجديد( في بنؾ فمسطيف، وتـ  )معرفة العامميف، خبرة العامميف، ميار 

استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف في بنؾ فمسطيف بقطاع 
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فرداً، وتـ جمع البيانات مف  230موظفاً، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا  479غزة والبالغ عددىـ 
 .خلاؿ استبانة

وقد أظيرت الدراسة أف بنؾ فمسطيف يمتمؾ مستوى مرتفع مف تنمية رأس الماؿ البشري المتمثؿ 
في )معرفة العامميف، خبرة العامميف، ميارة العامميف، التدريب، روح الابتكار والتجديد(، كما تبيف وجود 

ؿ البشري تعزي فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ تنمية رأس الما
 لمتغير المؤىؿ العممي، والتخصص وسنوات الخدمة والجنس.

وقد أوصت الدراسة بضرورة توسيع نطاؽ استخداـ أنظمة ذكاء الأعماؿ في القطاع المصرفي 
لممساعدة في تنمية رأس الماؿ البشري، وضرورة أف تتعامؿ إدارة البنؾ مع رأس الماؿ البشري عمى أنو 

تيجي مف بيف الموارد المختمفة التي يمتمكيا البنؾ، والحفاظ عميو وتطويره بشكؿ مورد رئيسي واسترا
 .مستمر

(. بعنوان: "دور الجامعات الفمسطينية في تنمية رأس المال البشري من 2013دراسة )صبح،  -3
 وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس".

الماؿ البشري مف وجية نظر ىدفت الدراسة إلى تحديد دور الجامعات الفمسطينية في تنمية رأس 
أعضاء ىيئة التدريس، واستخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة 
أعضاء ىيئة التدريس في ثلاثة جامعة فمسطينية في قطاع غزة وىي الإسلامية والأزىر والأقصى 

 ، وتـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة.فرداً  268فرداً، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا  1007وعددىـ 

وقد أظيرت الدراسة أف دور الجامعات الفمسطينية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر 
أعضاء ىيئة التدريس كاف بدرجة متوسطة، كما تبيف أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية  الدور الذي 

تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر أعضاء ىيئة  تقوـ بو الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة في
سنوات الخدمة(، بينما توجد فروؽ ذات دلالة  -الرتبة الأكاديمية  –التدريس تعزى إلى متغير )النوع 

إحصائية حوؿ الدور الذي تقوـ بو الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة في تنمية رأس الماؿ البشري مف 
دريس تعزى إلى متغير الجامعة لصالح الجامعة الإسلامية، ولمتغير الكمية وجية نظر أعضاء ىيئة الت
 لصالح الكميات الإنسانية.

وقد أوصت الدراسة بزيادة الميزانية المخصصة لتمويؿ البحث العممي، وتسويؽ واستثمار نتائج 
ف مع مؤسسات البحوث بما يخدـ عممية التنمية، كما ينبغي عمى الجامعات مد جسور المشاركة والتعاو 
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الانتاج والاقتصاد، وبناء علاقات متبادلة معيا، بحيث تضمف ىذه الجامعات الدعـ المالي عبر 
المؤسسات لتنفيذ برامجيا الأكاديمية، والبحثية مقابؿ ما تقدمو ىذه الجامعات ليا مف تخطيط معرفي 

 وعممي التنمية برامجيا الأكاديمية.

"دور البرامج التدريبية في تنمية رأس المال البشري من وجية م(. بعنوان: 2013دراسة )شابط،  -4
 دراسة تطبيقية عمى وزارة الداخمية والأمن الوطني الشق المدني بقطاع غزة". -نظر العاممين

ىدفت الدراسة إلى تحديد دور البرامج التدريبية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر 
الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف موظفي وزارة الداخمية  العامميف، واتبعت الدراسة المنيج

( موظفاً وموظفة، وتـ اختيار عينة طبقية 476والأمف الوطني الشؽ المدني بقطاع غزة وعددىـ )
 ( فرداً، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ الاستبانة. 119عشوائية عددىا )

برامج التدريبية وتنمية وتطوير قدرات وميارات وقد أظيرت الدراسة أف ىناؾ علاقة قوية بيف ال
العامميف, وأف الوزارة تيتـ بشكؿ واسع في البرامج التدريبية ووفرت جية تيتـ بتدريب وتطوير وتحسيف 

 معارؼ الموظفيف خاصة حاممي الشيادات العممية العميا. 

المخصصات المالية لنجاح وقد أوصت الدراسة بضرورة تعزيز العممية التدريبية في الوزارة وزيادة 
 العممية التدريبية وتشجيع كافة العامميف للاىتماـ بالتدريب بكافة أشكالو.

 الدراسات العربية: -

(. بعنوان: "درجة تطبيق استراتيجيات إدارة الموىبة وأثرىا في تنمية رأس 2020دراسة )كساب، -1
 السودان". –ساس ولاية الخرطوم المال البشري دراسة ميدانية عمى مؤسسة القبس لمتعميم الأ

ىدفت الدراسة إلى تحديد درجة تطبيؽ استراتيجيات إدارة الموىبة وأثرىا في تنمية رأس الماؿ 
البشري في مؤسسة القبس لمتعميـ الأساس في ولاية الخرطوـ بالسوداف، واعتمدت الدراسة المنيج 

مؤسسة القبس بولاية الخرطوـ وعددىـ  الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف معممي ومعممات
منيـ، واعتمدت الدراسة عمى الاستبانة  200( معمـ ومعممة، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا 600)

 كأداة لجمع البيانات.
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وقد أظيرت الدراسة أف مؤسسة القبس السودانية تمارس تنمية رأس الماؿ البشري بدرجة مرتفعة 
ارتباطية طردية موجبة بيف تطبيؽ استراتيجيات إدارة الموىبة في تنمية رأس جداً، كما تبيف وجود علاقة 

 الماؿ البشري في مؤسسة القبس.

وقد أوصت الدراسة ببذؿ المزيد مف الجيد لتطبيؽ استراتيجية إدارة الموىبة، وأف تكثؼ المؤسسة 
نوي، والاىتماـ بعنصر جيودىا في تطبيؽ استراتيجيات إدارة الموىبة خاصة فيما يخص المادي و المع

 زيادة تحديات العمؿ مف أجؿ تطوير المعمميف المتميزيف بصورة أكبر.

(. بعنوان: "مساىمة الترويج الداخمي في تنمية رأس المال 2019، بن ساىل وعبوددراسة ) -2
 البشري دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر فرع بسكرة".

اخمي في تنمية رأس الماؿ البشري في مؤسسة ىدفت الدراسة إلى تعرؼ أثر الترويج الد
اتصالات الجزائر في فرع بسكرة، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف 

فرداً، وتـ اختيار عينة  100كافة العامميف في مؤسسة اتصالات الجزائر فرع بسكرة والبالغ عددىـ 
 ياناتيـ مف خلاؿ استبانة.منيـ، وقد جمعت ب 43عشوائية عددىا 

وقد أظيرت الدراسة أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشري في المؤسسة جاء بدرجة مرتفعة، كما 
 تبف وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمترويج الداخمي في تنمية رأس المالي البشري في المؤسسة الجزائرية.

يعد أساس نجاحيا وقوتيا، لذلؾ وقد أوصت الدراسة بأف ما تممكو المؤسسة مف موارد بشرية 
عمييا المحافظة عمييا والعمؿ عمى تطويرىا والاستثمار فييا باستمرار، كما أوصت بالتأكيد عمى أىمية 

 رأس الماؿ البشري في المؤسسة وضرورة تنمية، مف خلاؿ الاىتماـ ببرامج الترويج الداخمي.

ا المعمومات في تنمية رأس المال البشري (. بعنوان: "أثر تكنولوجي2019دراسة )قدة وآخرون،  -3
 دراسة حالة بالمديرية العممية لاتصالات الجزائر بالوادي".

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر تكنولوجيا المعمومات في تنمية رأس الماؿ البشري بالمديرية العممية 
مجتمع الدراسة مف جميع  لاتصالات الجزائر بالوادي، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف

فرداً، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا  45عماؿ المديرية العممية لاتصالات الجزائر بالوادي وعددىـ 
 منيـ، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة. 40
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وقد أظيرت الدراسة أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشري بأبعاده )المعرفة، الخبرة، الميارة( 
 العممية لاتصالات الجزائر بالوادي جاء بدرجة مرتفعة.بالمديرية 

وقد أوصت الدراسة بالمحافظة عمى مستوى تكنولوجيا المعمومات وتنمية رأس الماؿ البشري 
بالمؤسسة والعمؿ عمى تعزيز كؿ منيما، والعمؿ عمى توفير الأجيزة والمعدات اللازمة لإنجاز الأعماؿ، 

 رنت في عمميا مع المؤسسات الأخرى.وضرورة الاستفادة مف شبكة الانت

(. بعنوان: "أثر استخدام تكنولوجيا المعمومات في تنمية رأس المال 2018، بن زىيةدراسة ) -4
 البشري دراسة حالة مؤسسة كوندور ببرج بوعريريج".

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر تكنولوجيا المعمومات  عمى تنمية رأس الماؿ البشري )المعرفة، 
، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة موظفي المسحياع والميارة(، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي الإبد

موظفاً، وقد جمعت  74شركة كوندور ببرج بوعريريج في الجزائر، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا 
 بياناتيـ مف خلاؿ استبانة.

فة، الإبداع والميارة( في المؤسسة وقد أظيرت الدراسة أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشري )المعر 
جاء بدرجة مرتفعة، كما تبيف وجود أثر داؿ إحصائياً لتكنولوجيا المعمومات في تنمية رأس الماؿ البشري 

 في المؤسسة.

وقد أوصت الدراسة بإجراء برامج تدريبية متطورة في مجاؿ تكنولوجيا المعمومات مف أجؿ زيادة 
يـ بشكؿ أكثر سرعة و دقة؛ والمحافظة عمى العامميف ذوي القدرة عمى ميارة العامميف في تأدية أعمال

 الابداع مف خلاؿ تقديـ الحوافز المادية والمعنوية ليـ.

( بعنوان: "التخطيط الاستراتيجي ودوره في تنمية وتطوير رأس 2018)البعموشي وكناكر،  دراسة -5
 عمان: دراسة ميدانية". المال البشري في أقسام الإعلام بالجياز الإداري لسمطنة

التخطيط الاستراتيجي في تنمية وتطوير رأس الماؿ البشري في  ىدفت الدراسة إلى تحديد دور
أقساـ الإعلاـ بالجياز الإداري لسمطنة عماف، واعتمدت الدراسة المنيج الكمي، وتكوف مجتمع الدراسة 

( 304يار عينة عشوائية طبقية عددىا )مف كافة موظفي الإعلاـ بالجياز الإداري بسمطة عماف، وتـ اخت
 موظفاً، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة.
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وقد أظيرت الدراسة أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشري في أقساـ الإعلاـ بالجياز الإداري 
بسمطنة عماف جاء بدرجة متوسطة، كما أظيرت الدراسة جود خمؿ في واقع البيئة الإدارية حوؿ وضوح 

 التخطيط الاستراتيجي لدى العامميف بأقساـ الإعلاـ, ووجود ضعؼ في تطبيؽ وظائؼ التخطيط. مفيوـ 
وقد أوصت الدراسة بضرورة استخداـ وسائؿ التقنية الحديثة في مجاؿ التخطيط الاستراتيجي، 

 والاىتماـ بتطوير وتنمية الموظفيف.

لنوعية لكمية التربية بجامعة الفيوم في (. بعنوان: "دور الكفاءة الداخمية ا2016دراسة )مخموف،  -6
 تنمية رأس المال البشري".

ىدفت الدراسة إلى تحديد دور الكفاءة الداخمية النوعية لكمية التربية بجامعة الفيوـ في مصر في 
تنمية رأس الماؿ البشري، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة 

، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا طمبة كمية ا طالباً وطالبة، وقد تـ جمع  500لتربية في جامعة الفيوـ
 بياناتيـ مف خلاؿ استبانة.

وقد أظيرت الدراسة أف كمية التربية بالجامعة تمارس تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر 
داخمية تعمؿ عمى إكساب الطمبة المعارؼ الطمبة بدرجة مرتفعة، كما تبيف أف كفاءة كمية التربية النوعية ال

 والميارات والاتجاىات اللازمة لإعدادىـ لمينة التدريس.

وقد أوصت الدراسة بتطوير المقررات الدراسية واعادة التوصيؼ بشكؿ دوري ومستمر  مف قبؿ 
جي في أساتذة الأقساـ، مع تقييميا مف جانب مجمس الكمية بحيث تتواكب مع التقدـ العممي التكنولو 

مجاؿ التعميـ، وينبغي أف تقدـ المقررات الدراسية محتوى ييدؼ إلى تطوير المعرفة والميارات 
 والاتجاىات والكفاءات الأساسية لمطلاب.
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 الدراسات الأجنبية -

. بعنوان: "ريادة الأعمال وتنمية رأس المال البشري لدى (Brandt et al., 2017)دراسة  -1
 الأطفال".

Entrepreneurship and human capital development in children 

ىدفت الدراسة إلى تحديد طبيعة العلاقة بيف ريادة الأعماؿ وتنمية رأس الماؿ البشري لدى 
الأطفاؿ في تنزانيا، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة أسر 

ولي  3000نزانيا، وتـ اختيار عينة عشوائية طبقية عددىا الأطفاؿ الذيف لدييـ خصائص ريادية في ت
 أمر في تنزانيا، وتـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة وزعت بطريقة إلكترونية.

وقد أظيرت الدراسة أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشرية لدى الأطفاؿ التنزانييف جاء بدرجة 
ـ بدرجة كبيرة في تنمية رأس الماؿ البشري لدى مرتفعة، كما أظيرت الدراسة أف ريادة الأعماؿ تساى

 الأطفاؿ في تنزانيا.

وقد أوصت الدراسة بإنشاء مؤسسات تعمؿ عمى تنمية ريادة الأعماؿ لدى الأطفاؿ التنزانييف، إذ 
 إف ىذه المؤسسات سوؼ تساىـ في تنمية رأس الماؿ البشري لدى الأطفاؿ التنزانييف.

. بعنوان: "أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى (Aqeela and Victor, 2016)دراسة  -2
 تنمية رأس المال البشري".

Impact of Human Resource Management Practices on Human Capital Development 

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تنمية رأس الماؿ البشري في 
في مدينة باتيكالوا في سريلانكا، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، وتكوف البنوؾ الخاصة 

مجتمع الدراسة مف كافة العامميف في البنوؾ الخاصة في مدينة باتيكالوا في سريلانكا، وتـ اختيار عينة 
 موظفاً، وقد جمعت بياناتيـ مف خلاؿ استبانة. 135عشوائية عددىا 

توى تنمية رأس الماؿ البشري في البنوؾ الخاصة السريلانكية جاء وقد أظيرت الدراسة أف مس
بدرجة مرتفعة، كما أظيرت الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية عمى 

 تنمية رأس الماؿ البشري في البنوؾ الخاصة في مدينة باتيكالوا في سريلانكا.



 
 

62 
 

اؿ البشري في البنوؾ السريلانكية مف خلاؿ خمؽ بيئات وقد أوصت الدراسة بتطوير رأس الم
يمكف للأفراد مف خلاليا تعمـ الأفكار والمواقؼ الجديدة وتطبيقيا بسرع، وأف تدرؾ البنوؾ أىمية 

 الاستثمار في موظفييا أكثر مف أي وقت مضى.

مال البشري . بعنوان: "أثر التمويل الأصغر عمى تنمية رأس ال(Antoh et al., 2015)دراسة  -3
 في غانا: دراسة حالة المستفيدين من التمويل الأصغر في شركة سنابي أبا في منطقة أشانتي".

The effect of microfinance on human capital development in Ghana: the case of Sinapi 

Aba trust microfinance beneficiaries in Ashanti Region  

ديد أثر التمويؿ الأصغر عمى تنمية رأس الماؿ البشري في غانا، واعتمدت ىدفت الدراسة إلى تح
الدراسة المنيج الوصفي المسحي، وتكوف مجتمع الدراسة مف كافة المستفيديف مف التمويؿ الأصغر الذي 

فرداً، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا  8734تقدمو شركة سنابي أبا في منطقة أشانتي في غانا وعددىـ 
 فرداً، وتـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة. 363

وقد أظيرت الدراسة أف خدمات التمويؿ الأصغر التي تقدميا الشركة تساىـ في تنمية رأس 
المالي البشرية لدى بدرجة كبيرة، كما تبيف أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشري لدى المستفيديف جاء 

 بدرجة كبيرة.

التمويؿ الأصغر بعقد ورش عمؿ لتوعية المستفيديف بالقضايا وقد أوصت الدراسة قياـ مؤسسات 
التنموية، وأف تتعاوف الحكومة والجيات الراعية ومديرو التمويؿ الأصغر لتنمية رأس الماؿ البشري 

 لممستفيديف. 

. بعنوان: "أثر الابتكار واستخدام تكنولوجيا المعمومات (Busquets et al., 2015)دراسة  -4
 مى تنمية رأس المال البشري في الشركات الصناعية الإسبانية".والاتصالات ع

The impact of innovation and the use of ICTs on human capital development in Spanish 

industry 

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر الابتكار واستخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمى تنمية 
ي الشركات الصناعية الإسبانية، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، وتكوف رأس الماؿ البشري ف

شركة صناعية، وقد  1800مجتمع الدراسة مف كافة الموظفيف في الشركات الصناعية الإسبانية وعددىا 
 تـ عمؿ حصر شامؿ ليذه الشركات، وقد تـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة.
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ى تنمية رأس الماؿ البشري في الشركات الصناعية الإسبانية جاء وقد أظيرت الدراسة أف مستو 
بدرجة مرتفعة، كما أظيرت الدراسة وجود أثر للابتكار واستخداـ تكنولوجيا المعمومات والاتصالات عمى 

 تنمية رأس الماؿ البشري في الشركات الصناعية الإسبانية.

ر في تنمية رأس الماؿ البشري مف خلاؿ وقد أوصت الدراسة قياـ الشركات الإسبانية بالاستثما
 تدريب العماؿ، إذ أنو البديؿ الرئيسي لزيادة إنتاجية الصناعة الإسبانية. 

. بعنوان: "تحقيق تجريبي لتأثير تكوين الموارد (Choudhury and Nayak, 2011)دراسة  -5
 البشرية المكتسبة عمى تنمية رأس المال البشري".

An Empirical Investigation of Impact of Cquisition HR Configuration on Human 

Capital Development 

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر تكويف الموارد البشرية في تنمية رأس الماؿ البشري في مؤسسات 
تكنولوجيا المعمومات اليندية، واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي المسحي، وتكوف مجتمع الدراسة مف 

موظفاً،  466لعامميف في مؤسسات تكنولوجيا المعمومات اليندية، وتـ اختيار عينة عشوائية عددىا كافة ا
 وتـ جمع البيانات مف خلاؿ استبانة.

وقد أظيرت الدراسة أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشرية في المؤسسات التكنولوجية اليندية جاء 
ف الموارد البشرية في تنمية رأس الماؿ البشري في بدرجة مرتفعة، كما أظيرت الدراسة وجود أثر لتكوي

 مؤسسات تكنولوجيا المعمومات اليندية.

وقد أوصت الدراسة قياـ المؤسسات اليندية بجذب المواىب وتطويرىا والاحتفاظ بيا وتحديد 
ى استراتيجيات مناسبة لإدارة وتنمية القوى العاممة، ووضع آليات مناسبة لعممية التوظيؼ والحفاظ عم

 رأس الماؿ البشري في المنظمات اليندية لما لو مف أثر كبير في تنمية رأس الماؿ البشري. 
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 (تنمية رأس المال البشري)( الأوزان النسبية ودرجات التقدير وطبيعة الفروق لمدراسات السابقة2.3جدول )

 

 الدراسة

 فروق المتغيرات الشخصية أبعاد تنمية رأس المال البشري
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، شبير)
2015)  

 √ - √ √ √ مرتفعة 82.25% 79.6% 80.7% % 38.9 87.0%

، صبح)
2013)  

- - - - 66%  √ - √ √ - متوسطة 

،بكس ا)
2020)  

- - - ...7%  √ √ √ √ √ مرتفعة %80.2 

بف ساىؿ )
، وعبود
2019)  

..%  √ √ √ √ √ مرتفعة 74.6% - - - 

، قدة وآخروف)
2019)  

- 68.6% .7%  - - - √ √ مرتفعة 69.6% 74.8% 

البعموشي )
، وكناكر
2018)  

- - - -   √ √ √ √ √ 
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 متغير التوجو الريادي وتنمية رأس المال البشري: ثالثاً/ الدراسات التي تناولت
 أبعاد التوجو الريادي في بناء رأس المال البشري(. بعنوان: "2018، المختاردراسة ) -1

_ دراسة إستطلاعية لآراء عينة من القيادات الإدارية في مؤسسات الجامعة التقنية الشمالية في 
 ".محافظة نينوى

لاقة الارتباط والأثر بيف متغير التوجو الريادي بأبعاده الأربعة اختبار عىدفت الدراسة إلى 
)الإبداعية، اقتناص الفرص، تحمؿ المخاطر، الإندفاع لممنافسة( ومتغير رأس الماؿ البشري، تكونت 

، العراؽ_( مفردة مف القيادات الإدارية لمؤسسات التعميـ التقني في محافظة نينوى45عينة الدراسة مف )
 .( إستبانة صالحة لمتحميؿ الإحصائي40بعد استرداد ) لبيانات مف خلاؿ استبانةوتـ جمع ا

وجود علاقة إرتباط وأثر ذات دلالة إحصائية معنوية لكافة أبعاد التوجو وقد أظيرت الدراسة 
الريادي ومتغير رأس الماؿ البشري، وأف تبني التوجو الريادي يستوجب أف يتـ تعمييـ ىذا التوجو عمى 

أعماؿ موارد وخطط المؤسسة ولا يقتصر عمى رأس الماؿ البشري فقط، بالإضافة إلى وجود كافة 
تحديات كبيرة وصعبة تواجو منظمات الأعماؿ المعاصرة نتيجة لضعؼ تنمية رأس ماليا البشري بكافة 

 مستوياتو الإدارية والمينية.

أبعاده لموصوؿ إلى  تمسؾ المنظمات بموضوع التوجو الريادي بكؿوأوصت الدراسة بضرورة 
الإستدامة وبناء رأس الماؿ البشري المطموب، كما يستوجب عمى المنظمات التي تتطمح لمريادة الخوض 
في مجالات تتسـ بالمخاطرة العالية والتي توفر فرصاً ذىبيةً لمتنافس القوي والوجود القوي في سوؽ 

 .واكب لكافة المستجدات في مجاؿ العمؿالعمؿ، والتأكيد عمى أىمية التدريب الدائـ والمتجدد والم
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 التعقيب عمى الدراسات السابقة: 3.3
مف خلاؿ قياـ الباحثة باستعراض الدراسات السابقة والمرتبطة بالتوجو الريادي، وتنمية رأس الماؿ 

يئات البشري، تلاحظ الباحثة اختلاؼ وتعدد الأىداؼ التي سعت إلييا كؿ دراسة، بالإضافة إلى تعدد الب
التي أجريت فييا، وتنوع المناىج التي اعتمدىا، وتبايف النتائج التي توصمت إلييا، وفيما يمي أىـ 

 الجوانب التي اتفقت وتشابيت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة فييا:

ىدفت الدراسة الحالية إلى التعرؼ عمى في دور التوجو الريادي في تنمية  من حيث ىدف الدراسة: - أ
الماؿ البشري، وكما وىي بيذا اختمؼ مع بعض الدراسات واتفقت مع بعض الدراسات مف حيث  رأس

 اليدؼ التي أجريت مف أجمو الدراسة.
إلى  2010جميع الدراسات السابقة حديثة، فقد تـ إجراؤىا في الفترة ما بيف  من حيث الزمان: - ب

2020. 
فمنيا العربية )الأردف، السعودية، العراؽ(،  تنوعت أماكف تطبيؽ الدراسات السابقة، من حيث المكان: - ت

 ومنيا الأجنبية )إندونيسيا، سريلانكا، اليند، إسبانيا، غانا، نيجيريا(.
اعتمدت الدراسات السابقة المنيج الوصفي التحميمي، ومنيا ما اعتمدت المنيج  من حيث المنيج: - ث

 الوصفي المسحي.
 ستبانة كأداة رئيسية لمدراسة.استخدمت الدراسات السابقة الا من حيث الأدوات: - ج

 ما تميزت بو الدراسة الحالية: 4.3
التوجو الريادي وتنمية رأس  متغيري الدراسات العربية والمحمية الحديثة التي ربطت بيفأوائؿ مف  .1

 الماؿ البشري.
ادي في دور التوجو الريالتي استيدفت عربياً وعالمياً والأولى فمسطينياً مف الدراسات الحديثة تُعدُّ  .2

 الكميات الجامعية في قطاع غزة.

 أوجو الاستفادة من الدراسات السابقة: 5.3
 تحديد الفجوة البحثية بشكؿ جمي. .1
 الاستفادة مف النتائج والتوصيات. .2
ثراء الإطار النظري ليذه الدراسة. .3  تـ الاستفادة مف الدراسات السابقة في عرض وا 
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 (.الاستفادة في صياغة أداة القياس )الاستبانة .4
 صياغة التوصيات والدراسات المقترحة. .5
 عرض النتائج، ومناقشتيا، والتعقيب عمييا، وربطيا بالدراسات السابقة. .6

 الفجوة البحثية: 6.3
الدراسات السابقة كافة تـ تطبيقيا عمى مؤسسات مختمفة، وما تتميز بو الدراسة الحالية تطبيقيا      

الرغـ مف وجود العديد مف الدراسات العربية والمحمية في  عمى الكميات الجامعية في قطاع غزة، وعمى
التوجو الريادي وتنمية رأس الماؿ البشري، إلا أف ىناؾ ندرة في الدراسات التي ربطت بيف ىذيف 
المتغيريف معاً، ومف ىنا فإف ىذه الدراسة تتميز عف الدراسات السابقة بأنيا الأولى التي تحاوؿ الكشؼ 

ادي )كمتغير مستقؿ( في تنمية رأس الماؿ البشري )كمتغير تابع( والربط بينيما، عف دور التوجو الري
 وبناءً عمى ما سبؽ استطاعت الباحثة أف تجمؿ فجوة الدراسة مف خلاؿ الجدوؿ التالي:

 (: الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية3.3جدول )
 الحالية الدراسة الفجوة البحثية الدراسات السابقة

ركزت عمى المتغير المستقؿ التوجو  .1
 )الإبداع، الريادي بعدة متغيرات متفرقة

 التنافسية اليجومية(  ،الاستباقية
الجامعات، المدارس،  تـ التطبيؽ في .2

 الشركات.
ركزت عمى المتغير التابع تنمية رأس  .3

الماؿ البشري وارتباطيا بعدد مف 
 المتغيرات.

بقة استيدفت بعض الدراسات السا .4
أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات، 

 والموظفيف في الشركات الصناعية.

الدراسات السابقة العربية  ندرة في .1
ربط المتغيريف ت والتيوالمحمية 

مجتمعيف المتغير المستقؿ 
)التوجو الريادي(، والمتغير 
التابع )تنمية رأس الماؿ 

 البشري(.
اختلاؼ مجاؿ التطبيؽ حيث لـ  .2

الدراسات السابقة تجرى أي مف 
عمى التوجو الريادي في الكميات 
الجامعية في قطاع غزة، وعدـ 
وجود دراسات فمسطينية تناولت 

 ىذا الموضوع.

تـ التركيز خلاؿ ىذه الدراسة  .1
عمى أبعاد التوجو الريادي بأبعاده 
)الإبداعية، تحمؿ المخاطر، 

 الاستباقية، اليجومية التنافسية(.
لدراسة تـ التركيز خلاؿ ىذه ا .2

د تنمية رأس الماؿ البشري عمى أبعا
)التدريب، التعميـ، الميارة،  الأربعة

 المعرفة(.
ىذه الدراسة عمى العامميف  طُب قت .3

الجامعية في قطاع في الكميات 
 .غزة

 عمى ما تقدم خلال الدراسات السابقة إعداد الباحثة بناءً من المصدر: 
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 ع: منيجية الدراسةالفصل الراب

 تمييد
تعتبر منيجية الدراسة مجالًا رئيساً يتـ مف خلالو إنجاز الجانب التطبيقي مف الدراسة، وعف طريقيا يتـ    

الحصوؿ عمى البيانات المطموبة لإجراء التحميؿ الإحصائي؛ لمتوصؿ إلى النتائج التي يتـ تفسيرىا في 
 الدراسة المتعمقة بموضوع الدراسة، وبالتالي تحقؽ الأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا.ضوء أدبيات 

حيث تناوؿ ىذا الفصؿ وصفا لممنيج المتبع ومجتمع وعينة الدراسة، كما يتضمف وصفاً للإجراءات 
ي في تصميـ أداة الدراسة وتقنينيا، وينتيي الفصؿ بالمعالجات الإحصائية الت بيا الباحثة التي قامت

 استخدمت في تحميؿ البيانات واستخلاص النتائج، وفيما يمي وصؼ ليذه الإجراءات:

 منيج الدراسة 1.4
بناءً عمى طبيعة الدراسة والأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقيا؛ فقد استخدمت الباحثة المنيج الوصفي   

ا وصفا دقيقا ويعبر عنيا التحميمي، والذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة كما توجد في الواقع، وييتـ بوصفي
تعبيرا كيفيا وكميا، كما لا يكتفي ىذا المنيج عند جمع المعمومات المتعمقة بالظاىرة مف أجؿ استقصاء 
مظاىرىا وعلاقاتيا المختمفة، بؿ يتعداه إلى التحميؿ والربط والتفسير لموصوؿ إلى استنتاجات يُبني عمييا 

 توصيات الدراسة.

 درين أساسيين لجمع البيانات والمعمومات تمثمت بالتالي:وقد استخدمت الدراسة مص

اتجيت الدراسة الحالية إلى معالجة الجوانب التحميمية لموضوع الدراسة، حيث تـ  المصادر الأولية: .1
جمع البيانات الأولية مف خلاؿ اعتماد الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات مف عينة الدراسة، حيث 

 راسات السابقة، والدراسة الاستطلاعية في تصميـ الاستبانة.تـ الاستفادة مف الد
اتجيت الدراسة الحالية إلى معالجة الإطار النظري لمدراسة مف خلاؿ الكتب  المصادر الثانوية: .2

العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات والتقارير والأبحاث والدراسات السابقة، والمواقع 
 ي تناولت متغيرات الدراسة.الالكترونية الت
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 مجتمع الدراسة وعينتيا  2.4
 تـ تحديد مجتمع الدراسة وفقاً لمنقاط التالية:

 مراجعة الدراسات السابقة والاستفادة منيا في تحديد مجتمع الدراسة. .1
 نتائج الدراسة الاستطلاعية. .2
صى، الكمية الجامعية لمعموـ قراءة لطبيعة الييكؿ التنظيمي في الكميات الجامعية )كمية مجتمع الأق .3

 والتكنولوجيا، كمية فمسطيف التقنية(.
حيث تـ تحديد مجتمع الدراسة المكوف مف العامميف الأكاديمييف والادارييف بالكميات المذكورة والبالغ    

 ( موظؼ.505عددىـ )

اة الدراسة مف ( مف مجتمع الدراسة؛ ليتـ تقنيف أد30وقد تـ اختيار عينة استطلاعية مكونة مف )   
( 475خلاليا، وتـ استثنائيا مف التطبيؽ عمى العينة الكمية، وبيذا أصبح مجتمع الدراسة مجاؿ سحبيا )

%( مف مجتمع 50، حيث تـ اختيار نسبة تقارب )مف خلاؿ عينة عشوائية طبقية غير تناسبية موظؼ
 ( موظفاً.243الدراسة؛ ليتـ التطبيؽ عمى )

 أداة الدراسة 3.4
الدراسة الحالية الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات مف عينة الدراسة وقد استعانت الباحثة  اعتمدت

(، ودراسة )العزاوي 2019في بناء استبانة التوجو الريادي عمى عدد مف الدراسات السابقة كدراسة )حمد،
ة رأس الماؿ البشري (، بينما استعانت في بناء استبانة تنمي2017(، ودراسة )الشواىيف، 2017ومحسف، 

(، 2013(، ودراسة )صبح، 2016(، ودراسة )مخموؼ، 2010بعدد أخر مف الدراسات كدراسة )كساب، 
 وقد تكونت أداة الدراسة مف ثلاثة أجزاء رئيسة، وىي:

وىو عبارة عف المتغيرات الشخصية والتنظيمية، حيث شممت المتغيرات التالية: )الجنس،  الجزء الأول:
 مي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، الكمية(.المؤىؿ العم

( فقرة، موزعة عمى 30وىو عبارة عف المتغير المستقؿ )التوجو الريادي( ويتكوف مف ) الجزء الثاني:
 أربعة مجالات عمى النحو التالي:

 ( فقرات.5المجاؿ الأوؿ: الإبداعية، ويتكوف مف ) -
 رات.( فق8المجاؿ الثاني: تحمؿ المخاطر، ويتكوف مف ) -
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 ( فقرات.8المجاؿ الثالث: الاستباقية، ويتكوف مف ) -
 ( فقرات.9المجاؿ الرابع: التنافسية اليجومية، ويتكوف مف ) -

 
( فقرة, موزعة 24وىو عبارة عف المتغير التابع )تنمية رأس الماؿ البشري(، ويتكوف مف ) الجزء الثالث:

 عمى أربعة مجالات عمى النحو التالي:

 ( فقرات.6تدريب، ويتكوف مف )المجاؿ الأوؿ: ال -
 ( فقرات.7المجاؿ الثاني: الميارة، ويتكوف مف ) -
 ( فقرات.5المجاؿ الثالث: المعرفة، ويتكوف مف ) -
 ( فقرات.6المجاؿ الرابع: التطوير، ويتكوف مف ) -

( لفقرات الاستبانة، وذلؾ لمحصوؿ عمى نتائج 1-5)  Likertوقد تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي 
( دؿ عمى الموافقة العالية عمى ما ورد في الفقرة، والعكس 5دقة، بحيث كمما اقتربت الدرجة مف ) أكثر

 صحيح.

 صدق الاستبانة 4.4
لمتحقؽ مف صدؽ الاستبانة تـ استخداـ الصدؽ الظاىري بالإضافة إلى صدؽ الاتساؽ الداخمي، لكؿ 

"، والصدؽ البنائي ة رأس الماؿ البشريتنمي"، واستبانة "التوجو الرياديمجاؿ مف مجالات استبانة "
 ".تنمية رأس الماؿ البشري" ولاستبانة "التوجو الرياديلاستبانة "

 الصدق الظاىري

وذلؾ -(2ممحؽ رقـ ) -تـ عرض الصورة الأولية للاستبانة عمى مجموعة مف الخبراء والمختصيف    
وفقراتيا ومدى وضوحيا، وترابطيا،  بيدؼ معرفة آرائيـ وملاحظاتيـ ومقترحاتيـ حوؿ مجالات الأداة

ومدى تحقيقيا لأىداؼ الدراسة، حيث تـ الأخذ بتوصيات الخبراء والمختصيف؛ لتخرج بصورتيا النيائية 
 ".تنمية رأس الماؿ البشري( فقرة لاستبانة "24"، و)التوجو الريادي( فقرة لاستبانة "30والتي تتكوف مف )
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 صدق الاتساق الداخمي

 اق الداخمي لمجالات استبانة "التوجو الريادي"نتائج الاتس .1
قامت الباحثة بحساب معاملات ارتباط بيرسوف بيف درجة كؿ فقرة مف فقرات المجاؿ والدرجة الكمية    

 لمجاليا، مع بياف مستوى الدلالة أسفؿ الجدوؿ:                                   
 ال الأول )الإبداعية( مع الدرجة الكمية لممجال(: معامل ارتباط درجات فقرات المج1.4جدول )

 الفقرات م
معامل 
 ®الارتباط 

 Sigقيمة 

 000. **856. تييئ إدارة الكمية الفرص لذوي الأفكار الإبداعية لتطوير العمؿ. 1
 000. **842. تبتكر إدارة الكمية أساليب غير مألوفة في ممارسة مياميا. 2
 000. **881. التطويرية ذات الطابع المتميز. تدعـ إدارة الكمية الأنشطة  3
 000. **839. تسعى إدارة الكمية إلى توفير الموارد التي تساعد عمى الرقي بمستويات الابتكار 4
 000. **890. يسمح الييكؿ التنظيمي لمكمية بتشجيع العامميف عمى تبني الأفكار الابداعية 5

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *
  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 

 (: معامل ارتباط درجات فقرات المجال الثاني )تحمل المخاطر( مع الدرجة الكمية لممجال2.4جدول )

 الفقرات م
معامل 
 ®الارتباط 

 Sigقيمة 

 000. **863. تى لو تحممت أعباء إضافية. تسعى إدارة الكمية لإرضاء المتعامميف ح 1
 000. **809. تعتبر إدارة الكمية تقبؿ المخاطرة نيجاً إيجابياً  2
 000. **692. تتبنى إدارة الكمية خطوات عقلانية في تلافي المخاطر.  3
 000. **771. تتخذ إدارة الكمية قرارات جريئة في الحالات التي تتسـ بمخاطرة عالية. 4
 000. **747. دي إدارة الكمية الاستعداد لتحمؿ المخاطرة عند طرح مشاريع ريادية عمييا. تب 5
ف كانت غير مضمونة العوائد 6  000. **829. تتبنى إدارة الكمية المبادرات الإبداعية وا 
 000. **707. تشجع إدارة الكمية العامميف عمى تحمؿ المخاطرة المحسوبة 7

8 
رارات جريئة لتقديـ خدمات جديدة رغـ حالة عدـ الاستقرار تتخذ إدارة الكمية ق

 المحيطة 
.889** .000 

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *
  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 
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 (: معامل ارتباط درجات فقرات المجال الثالث )الاستباقية( مع الدرجة الكمية لممجال3.4جدول )

 الفقرات م
معامل 
 ®الارتباط 

 Sigقيمة 

 000. **837. تستفيد إدارة الكمية مف التطورات العممية التي تفيد مصمحة العمؿ.  1
 000. **901. مؿ. تسعى إدارة الكمية إلى بناء رؤية طموحة تمبي احتياجات سوؽ الع 2
 000. **757. تستثمر إدارة الكمية الفرص الجيدة في سوؽ العمؿ.  3

4 
تسارع إدارة الكمية لبناء علاقات جيدة مع الأطراؼ ذات المصمحة لتطوير 

 الخدمات المقدمة. 
.779** .000 

5 
ليا بيدؼ تحسيف خدماتيا تدرس إدارة الكمية أوضاع البيئة التنافسية مف حو 

 دمةالمق
.888** .000 

 000. **781. تطرح الكمية تخصصات وبرامج حديثة تواكب متطمبات سوؽ العمؿ. 6

7 
تبتكر إدارة الكمية أساليب مميزة لاستقطاب الطمبة مقارنة بغيرىا مف الكميات 

 المنافسة.
.879** .000 

 000. **822. تواكب إدارة الكمية التغيرات المستمرة وفؽ متطمبات سوؽ العمؿ. 8
 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *

  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 
 (: معامل ارتباط درجات فقرات المجال الرابع )التنافسية اليجومية( مع الدرجة الكمية لممجال4.4جدول )

معامل  الفقرات م
 ®الارتباط 

يمة ق
Sig 

 000. **840. تطور إدارة الكمية خطط تنافسية بشكؿ دوري. 1
 000. **829. تجود إدارة الكمية خدماتيا المقدمة لجميورىا لتميزىا عف المنافسيف 2
 000. **672. تقدـ إدارة الكمية فرص تقسيط مريحة غير متوفرة لدى الكميات المنافسة 3
 000. **881. ة والاعتراؼ الدولي بيا تخطط إدارة الكمية لبناء السمع 4

5 
تجمع إدارة الكمية معمومات عف المنافسيف وخططيـ المستقبمية؛ لتوظفيا في تحقيؽ الميزة 

 التنافسية
.840** .000 

6 
تحرص إدارة الكمية عمى عدـ ترؾ فرص لمنافسييا ليحصموا عمى معمومات حوؿ توجياتيا 

 المستقبمية.
.606** .000 

 000. **632. دارة الكمية لتوظيؼ التقنيات العممية الحديثة بما يميزىا عف غيرىا مف الكميات المنافسةتسعى إ 7
 000. **725. نافسيف لمحفاظ عمى مركزىا السوقيتعمؿ إدارة الكمية بشكؿ واضح عمى تحييد الم 8
 000. **797. تخطط إدارة الكمية لمتميز العمراني لمرافقيا وتجييزاتيا 9

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *
  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 
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يتضح مف الجداوؿ السابقة أف جميع معاملات الارتباطات لدرجات فقرات كؿ مجاؿ مع الدرجة الكمية 
(، وبذلؾ يتضح أف فقرات استبانة )التوجو 0.01توى دلالة )لممجاؿ الذي تنتمي إليو دالة إحصائياً عند مس

 الريادي( تتسـ بدرجة عالية مف صدؽ الاتساؽ الداخمي، أي أف الأداة تقيس ما صممت لقياسو.

 . الصدق البنائي لاستبانة "التوجو الريادي".2

مجػالات اسػتبانة  لحساب الصدؽ البنائي، قامت الباحثة بحساب معامؿ الارتباط بيف درجة كػؿ مجػاؿ مػف
 )التوجو الريادي( والدرجة الكمية للاستبانة، والجدوؿ التالي يبيف ذلؾ:

 (: معامل ارتباط درجات مجالات استبانة "التوجو الريادي" مع الدرجة الكمية للاستبانة5.4جدول )

 المجالات
معامل الارتباط 

® 
 Sigقيمة 

 000. **888. المجال الأول: الإبداعية

 000. **887. ثاني: تحمل المخاطرالمجال ال

 000. **898. المجال الثالث: الاستباقية

 000. **921. المجال الرابع: التنافسية اليجومية

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *

  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 

وؿ السػػػابؽ أف جميػػػع معػػػاملات درجػػػات ارتباطػػػات مجػػػالات اسػػػتبانة "التوجػػػو الريػػػادي"، يتضػػػح مػػػف الجػػػد
(، وبػذلؾ يتضػح أف مجػالات الاسػتبانة الأربعػة تتسػـ 1010والدرجة الكمية ليا دالة إحصػائياً عنػد مسػتوى )

 بدرجة عالية مف الصدؽ البنائي، أي أف الأداة تقيس ما صممت لقياسو.
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 ي لمجالات استبانة "تنمية رأس المال البشري". نتائج الاتساق الداخم3
قامت الباحثة بحساب معاملات ارتباط بيرسوف بيف درجة كؿ فقرة مف فقرات المجاؿ والدرجة الكمية    

 لمجاليا، مع بياف مستوى الدلالة أسفؿ الجدوؿ:     
 كمية لممجال(: معامل ارتباط درجات فقرات المجال الأول )التدريب( مع الدرجة ال6.4جدول )

 الفقرات م
معامل 
 ®الارتباط 

قيمة 
Sig 

 000. **783. تعتمد إدارة الكمية عمى قسـ/ وحدة تدريب لتحسيف ميارات عاممييا. 1

2 
تضع إدارة الكمية برامج تدريبية في ضوء تحديد دقيؽ للاحتياجات التدريبية 

 المطموبة.
.844** .000 

 000. **724. لتدريبية.يشارؾ موظفو الكمية في وضع الخطة ا 3
 000. **863. توفر إدارة الكمية وسائؿ تدريبية كافية لتحقيؽ اليدؼ مف البرنامج التدريبي. 4
 000. **940. تحرص إدارة الكمية عمى تطوير العامميف وظيفياً ومينياً بالتدريب النوعي المستمر. 5

6 
العمؿ الأكاديمي في ظؿ  تصمـ إدارة الكمية برامج التدريب الالكتروني لديمومة

 جائحة كورونا
.623** .000 

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *
  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 

 جال(: معامل ارتباط درجات فقرات المجال الثاني )الميارة( مع الدرجة الكمية لمم7.4جدول )

 الفقرات م
معامل 
 ®الارتباط 

قيمة 
Sig 

 002. **548. يمتمؾ موظفو الكمية الميارات المناسبة لإنجاز مياـ العمؿ.  1
 000. **752. يمتمؾ موظفو الكمية ميارات الاتصاؿ والتواصؿ مع الطمبة.  2

3 
ا يتمتع موظفو الكمية بميارات فنية كالقدرة عمى استخداـ الحاسوب والتكنولوجي

 لمقياـ بمياميـ. 
.785** .000 

 000. **891. يتميز موظفو الكمية بميارات التفاوض والإقناع.  4
 000. **918. يمتمؾ موظفو الكمية القدرة عمى توصيؿ المعمومات بشكؿ كامؿ ومرف.  5
 000. **885. يواكب موظفو الكمية المستجدات التكنولوجية لتطوير مياراتيـ الإدارية 6
 000. **904. رص موظفو الكمية عمى امتلاؾ ميارات العمؿ الجماعي. يح 7

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *
  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 
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 درجة الكمية لممجال(: معامل ارتباط درجات فقرات المجال الثالث )المعرفة( مع ال8.4جدول )

 الفقرات م
معامل 
 ®الارتباط 

قيمة 
Sig 

 000. **899. يمتمؾ موظفو الكمية المعارؼ اللازمة لأداء مياميـ عمى أفضؿ وجو.  1

 000. **833. تطور إدارة الكمية معارؼ العامميف مف خلاؿ عقد دورات تدريبية. 2

 000. **792. ف عند تعيينيـ.توفر إدارة الكمية المعارؼ اللازمة لدى العاممي 3

 000. **911. يحرص موظفو الكمية عمى تطوير معارفيـ واستثمارىا بشكؿ مستمر. 4

5 
يتشارؾ موظفو الكمية في المعرفة مف خلاؿ ما يقدمو الموظفوف القدامى مف 

 معارؼ وخبرات لازمة ليـ
.837** .000 

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *

  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30دولية )د.ح = قيمة ر الج

 
 (: معامل ارتباط درجات فقرات المجال الرابع )التطوير( مع الدرجة الكمية لممجال9.4جدول )

 الفقرات م
معامل 
 ®الارتباط 

قيمة 
Sig 

 000. **807. حث العممي.تييئ إدارة الكمية الأجيزة والموارد اللازمة لإجراء الب 1

 000. **784. تعقد إدارة الكمية مؤتمرات عممية تستيدؼ العامميف بشكؿ دوري. 2

 000. **961. تجري إدارة الكمية بحوث تيدؼ لتحقيؽ التنمية الشاممة. 3

 000. **932. تسوؽ إدارة الكمية نتائج البحوث التطويرية وتستثمرىا. 4

 001. **583. مميف في بعثات خارجية لتطوير قدراتيـ.ترسؿ إدارة الكمية العا 5

6 
تستفيد إدارة الكمية مف خبرات المؤسسات التعميمية الناجحة في مجاؿ تطوير 

 العامميف.
.906** .000 

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *

  463.=  0.01ة ، وعند مستوى دلال361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 

يتضح مف الجداوؿ السابقة أف جميع معاملات الارتباطات لدرجات فقرات كؿ مجاؿ مع الدرجة الكمية 
(، وبذلؾ يتضح أف فقرات استبانة )تنمية 0.01لممجاؿ الذي تنتمي إليو دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )



 
 

77 
 

ي، أي أف الأداة تقيس ما صممت رأس الماؿ البشري( تتسـ بدرجة عالية مف صدؽ الاتساؽ الداخم
 لقياسو.

 . الصدق البنائي لاستبانة "تنمية رأس المال البشري".4

لحساب الصدؽ البنائي، قامت الباحثة بحساب معامؿ الارتباط بيف درجة كػؿ مجػاؿ مػف مجػالات اسػتبانة 
 )تنمية رأس الماؿ البشري( والدرجة الكمية للاستبانة، والجدوؿ التالي يبيف ذلؾ:

 (: معامل ارتباط درجات مجالات استبانة "تنمية رأس المال البشري" مع الدرجة الكمية للاستبانة10.4دول )ج

 المجالات
معامل الارتباط 

® 
 Sigقيمة 

 000. **866. المجال الأول: التدريب

 000. **919. المجال الثاني: الميارة

 000. **899. المجال الثالث: المعرفة

 000. **889. التطويرالمجال الرابع: 

 0.01دالة عند  **      0.05دالة عند  *

  463.=  0.01، وعند مستوى دلالة 361.=  0.05( عند مستوى دلالة 2-30قيمة ر الجدولية )د.ح = 

يتضػػػح مػػػف الجػػػدوؿ السػػػابؽ أف جميػػػع معػػػاملات درجػػػات ارتباطػػػات مجػػػالات اسػػػتبانة "تنميػػػة رأس المػػػاؿ 
(، وبػػػذلؾ يتضػػػح أف مجػػػالات الاسػػػتبانة 1010ليػػػا دالػػػة إحصػػػائياً عنػػػد مسػػػتوى )البشػػػري"، والدرجػػػة الكميػػػة 

 الأربعة تتسـ بدرجة عالية مف الصدؽ البنائي، أي أف الأداة تقيس ما صممت لقياسو.

 

 ثبات الاستبانة: 5.4
داعية، تـ قياس ثبات الاستبانة وذلؾ بقياس معامؿ الثبات لاستبانة "التوجو الريادي" ومجالاتيا )الإب   

تحمؿ المخاطر، الاستباقية، التنافسية اليجومية(، بالإضافة لقياس معامؿ الثبات لاستبانة "تنمية رأس 
الماؿ البشري" ومجالاتيا )التدريب، الميارة، المعرفة، التطوير(، وذلؾ باستخداـ معامؿ ألفا كرونباخ، 

 والتجزئة النصفية.
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 ثبات استبانة "التوجو الريادي" .1
 (: معامل الثبات لمجالات استبانة "التوجو الريادي" ودرجتو الكمية11.4جدول )

 التجزئة النصفية
معامل ألفا 

 كرونباخ
 المجالات عدد الفقرات

 المجال الأول: الإبداعية *5 904. 875.

 المجال الثاني: تحمل المخاطر 8 913. 871.

 المجال الثالث: الاستباقية 8 935. 896.

 ل الرابع: التنافسية اليجوميةالمجا *9 906. 892.

 الدرجة الكمية لمتوجو الريادي 30 966. 898.
 

 * تـ استخداـ معادلة جتماف لممجالات فردية عدد الفقرات.

يتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف جميػػع قػػيـ ألفػػا مرتفعػػة، وكانػػت قيمػػة معامػػؿ كرونبػػاخ ألفػػا لمدرجػػة الكميػػة 
قيمة مرتفعة أيضاً، أما باستخداـ طريقة التجزئة النصػفية، فكانػت  ( وىي966.لاستبانة "التوجو الريادي" )

النتػػائج مشػػابية لطريقػػة معامػػؿ ألفػػا كرونبػػاخ؛ حيػػث يتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف قػػيـ معػػاملات الثبػػات 
(، وىػي 898.جميعيا جيدة، وكانت قيمة معامؿ الثبات بطريقة التجزئة النصفية لمدرجة الكمية للاسػتبانة )

فعة أيضاً، مما سبؽ يتضح أف الأداة تتسـ بدرجة عالية مف الصدؽ والثبات؛ مما يؤىميا لمتطبيؽ قيمة مرت
 عمى العينة الكمية لمدراسة.

 ثبات استبانة "تنمية رأس المال البشري" .2
 (: معامل الثبات لمجالات استبانة "تنمية رأس المال البشري" ودرجتو الكمية12.4جدول )

 التجزئة النصفية
ألفا معامل 

 كرونباخ
 المجالات عدد الفقرات

 المجال الأول: التدريب 6 884. 932.

 المجال الثاني: الميارة *7 917. 901.

 المجال الثالث: المعرفة *5 897. 810.

 المجال الرابع: التطوير 6 909. 931.

 الدرجة الكمية لتنمية رأس المال البشري 24 960. 911.
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 ماف لممجالات فردية عدد الفقرات.* تـ استخداـ معادلة جت

يتضػػح مػػػف الجػػدوؿ السػػػابؽ أف جميػػع قػػػيـ ألفػػا مرتفعػػػة، وكانػػت قيمػػػة معامػػؿ كرونبػػػاخ ألفػػا لمدرجػػػة الكميػػػة 
( وىػػػػي قيمػػػة مرتفعػػػة أيضػػػػاً، أمػػػا باسػػػػتخداـ طريقػػػة التجزئػػػػة 960.لاسػػػتبانة "تنميػػػة رأس المػػػػاؿ البشػػػري" )

ألفػػا كرونبػػاخ؛ حيػػث يتضػػح مػػف الجػػدوؿ السػػابؽ أف قػػيـ  النصػػفية، فكانػػت النتػػائج مشػػابية لطريقػػة معامػػؿ
معاملات الثبات جميعيا جيدة، وكانت قيمة معامؿ الثبات بطريقة التجزئة النصفية لمدرجة الكمية للاستبانة 

(، وىي قيمة مرتفعة أيضاً، مما سبؽ يتضح أف الأداة تتسـ بدرجة عالية مف الصدؽ والثبات؛ ممػا 911.)
 مى العينة الكمية لمدراسة.يؤىميا لمتطبيؽ ع

 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي   6.4
، لاختبػػار مػػا إذا  K-S) )Kolmogorov-Smirnov Testسػػمرنوؼ -اختبػػار كولمجػػوروؼ تػـ اسػػتخداـ

 ، وكانت النتائج كما ىي مبينة في الجدوؿ التالي:كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو

 (: يوضح نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات13.4دول )ج

 

 

# 

 
 عدد

 الفقرات

-كولمجوروف
-Kسمرنوف
S)) 

 المعنوية

Sig. 

1 

الاستبانة الأولى: 
المتغير المستقل 

 (التوجو الريادي)

 160. 1.124 5 المجال الأول: الإبداعية

 616. 757. 8 المجال الثاني: تحمل المخاطر 2

 251. 1.018 8 ثالث: الاستباقيةالمجال ال 3

 558. 791. 9 المجال الرابع: التنافسية اليجومية 4

 550. 797. 30 التوجو الرياديالاستبانة الأولى: مجالات 

1 
الاستبانة الثانية: 

المتغير التابع 
تنمية رأس المال )

 (البشري

 081. 1.266 6 المجال الأول: التدريب

 107. 1.209 7 ةالمجال الثاني: الميار  2

 282. 989. 5 المجال الثالث: المعرفة 3

 323. 954. 6 المجال الرابع: التطوير 4

 693. 711. 24 تنمية رأس المال البشريالاستبانة الثانية: مجالات 



 
 

80 
 

كانػػت جميػع مجػالات الدراسػة ل (.Sig)مػف النتػائج الموضػحة فػػي الجػدوؿ السػابؽ أف القيمػة الاحتماليػػة  يتضػح
وحيث سيتـ  (، وبذلؾ فإف توزيع البيانات ليذه المجالات يتبع التوزيع الطبيعي0.05مف مستوى الدلالة ) أكبر

 استخداـ الاختبارات المعممية للإجابة عمى فرضيات الدراسة. 

 المعالجات الإحصائية المستخدمة  7.4
الػرزـ الإحصػائية لمعمػوـ )برنػامج  SPSSلقد تمت معالجة البيانات باسػتخداـ الحاسػوب حسػب برنػامج    

 الاجتماعية( بيدؼ الإجابة عف تساؤلات الدراسة، وذلؾ بالطرؽ الإحصائية التالية: 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأوزاف النسبية بيدؼ إيجاد استجابات عينػة الدراسػة عمػى  -

 فقرات الاستبانة ومجالاتيا ودرجتيا الكمية.
بيرسوف: استخدمت لمكشؼ عف صدؽ الاتسػاؽ الػداخمي لػلأداة، كمػا اسػتخدمت لدراسػة معامؿ الارتباط  -

 العلاقة بيف متغيرات الدراسة.
 معادلة كرونباخ الفا لإيجاد ثبات الأداة. -
معامؿ ارتباط بيرسوف وكؿ مف معادلة سبيرماف براوف وجتماف لحساب الثبات بطريقة التجزئػة النصػفية  -

Splet half method . 
، لاختبػػار مػػا إذا كانػػت  K-S) )Kolmogorov-Smirnov Testسػػمرنوؼ -اختبػػار كولمجػػوروؼ -

 .البيانات تتبع التوزيع الطبيعي مف عدمو
، لدراسة علاقة الأثر بيف المتغير المستقؿ والمتغيػر Multiple Regressionلمتعدد اختبار الانحدار ا -

 التابع.
لفروؽ بيف متوسطات درجات عينتيف مستقمتيف حسػب متغيػر: لمكشؼ عف دلالة ا T-testاختبار" ت"  -

 )الجنس(.
"، لمتعػرؼ عمػى دلالػة الفػروؽ بػيف متوسػطات درجػات One- way ANOVAتحميػؿ التبػايف الأحػادي "  -

 مجموعات أفراد عينة الدراسة حسب متغيرات: )المؤىؿ العممي, الكمية(.
عمى دلالة الفروؽ بيف متوسطات  لمتعرؼ" Kruskal-Wallis Test اختبار كروسكاؿ واليس " -

 (.ب متغيرات: )سنوات الخدمة، المسمى الوظيفيدرجات مجموعات أفراد عينة الدراسة حس
اختبار شيفيو لمكشؼ عف اتجاه الفروؽ عمى مجالات استبانة التوجو الريادي ومجالات استبانة تنمية  -

 لكمية(.رأس الماؿ البشري تبعاً لمتغيرات )المؤىؿ العممي، ا
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 تحميل البيانات واختبار الفرضيات ومناقشتيا: الفصل الخامس

 تمييد
في ىذا الجزء تـ تحميؿ البيانات والتحقؽ مف الفرضيات وذلؾ بتحميؿ البيانات باستخداـ الأساليب    

لكؿ منيا، بالإضافة إلى مناقشة النتائج التي تـ التوصؿ إلييا في ضوء الدراسات  الإحصائية المناسبة
 السابقة والإطار النظري لمدراسة الحالية.

 تحميل خصائص عينة الدراسة  1.5
لقد تـ استخداـ التكرارات الإحصائية لتحديد خصائص عينة الدراسة مف العامميف في الكميات الجامعية    

البيانات الميدانية مف خلاليـ، وذلؾ بيدؼ التعرؼ عمى صفاتيـ، وتوضيح التركيبة بغزة، وتـ جمع 
العممية والعممية والاجتماعية لأفراد عينة الدراسة وذلؾ مف خلاؿ المتغيرات الشخصية والتنظيمية التالية: 

 )الجنس، المؤىؿ العممي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، الكمية(.

 الجنسفراد العينة لفئات الدراسة حسب (: توزيع أ1.5جدول )

 الجنس التكرار النسبة%

 ذكر 169 69.5

 أنثى 74 30.5

 المجموع 243 100.0

%( ىػـ مػف 30.5%( مػف أفػراد العينػة ىػـ مػف الػذكور، بينمػا )69.5يتضح لنا مف الجدوؿ السػابؽ أف ) -
اث إلػػى طبيعػػة العوامػػؿ الثقافيػػة %( عػػف الإنػػ69.5ارتفػػاع جػػنس الػػذكور بنسػػبة ) ةعــزو الباحثــتو الإنػػاث. 

والاجتماعية والعادات والتقاليد السائدة في المجتمع الفمسػطيني، حيػث أف طبيعػة المجتمػع الفمسػطيني تميػؿ 
إلػػى إعطػػاء أولويػػة العمػػؿ لمػػذكور أكثػػر مػػف الإنػػاث، وىػػذا مػػا أكدتػػو نتػػائج الإحصػػاء الفمسػػطيني فػػي تقريػػر 

%( لمػذكور مقابػؿ 71.7وة القوى العاممػة بػيف الػذكور والإنػاث )(، حيث بمغت فج2015الربع الأوؿ لعاـ )
(، وبمقارنػة ذلػؾ بالنسػب 2015%( للإناث في فمسطيف. )الجياز المركػزي للإحصػاء الفمسػطيني، 18.8)

الموجودة في الجدوؿ نجد أف الكميات الجامعية خطت خطوات تصحيحية نحو تصويب ىذه النسبة لصالح 
 .%(30.5الإناث لتصؿ إلى )
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 (: توزيع أفراد العينة لفئات الدراسة حسب المؤىل العممي2.5جدول )

 المؤىل العممي التكرار النسبة%

 دبموم 46 18.9

 بكالوريوس 72 29.6

 دراسات عميا 125 51.4

 المجموع 243 100.0

، بينما )18.9يتضح لنا مف الجدوؿ السابؽ أف ) - %( 29.6%( مف أفراد العينة مؤىميـ العممي دبموـ
 %( مف أفراد العينة مؤىميـ العممي دراسات عميا.51.4مؤىميـ العممي بكالوريوس، وأخيرا تبيف أف )

ىذه النتيجة إلى وجود طموح قوي لدى العامميف في الكميات الجامعية نحو الارتقاء وتعزو الباحثة 
وف في تكممة دراساتيـ العميا، بمراكزىـ والتحوؿ نحو العمؿ الأكاديمي كونو أجدى وأرقى، لذا فإنيـ يجتيد

 ماؿ البشري في الكميات الجامعية.وىذا مؤشر صحي يشير إلى توجو إيجابي ذاتي نحو تنمية رأس ال

 (: توزيع أفراد العينة لفئات الدراسة حسب سنوات الخدمة3.5جدول )

 

 

 

 

 

 

( سػنوات، بينمػا 5%( مف أفػراد العينػة سػنوات خػدمتيـ أقػؿ مػف )4.5يتضح لنا مف الجدوؿ السابؽ أف ) -
%( مػػف 41.2( سػنوات، و)01( سػنوات إلػػى أقػؿ مػف )5%( مػف أفػراد العينػة سػػنوات خػدمتيـ مػف )22.2)

%( مف أفػراد 32.1( سنة، وأخيرا تبيف أف )05( سنوات إلى أقؿ مف )01أفراد العينة سنوات خدمتيـ مف )
ىذه النتيجة إلى ضػعؼ الإمكانػات والػواردات إلػى  وتعزو الباحثة( سنة فأكثر، 05العينة سنوات خدمتيـ )

ى مستوياتو بسبب الوضػع الاقتصػادي مالية الكميات الجامعية، لتدني نسب تسديد الرسوـ الجامعية إلى أدن

 سنوات الخدمة التكرار النسبة%

 سنوات 5أقل من  11 4.5

 سنوات 10أقل من  -5من  54 22.2

 سنة 15أقل من  – 10من  100 41.2

 سنة فأكثر 15 78 32.1

 المجموع 243 100.0
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العاـ المتردي وتأثيرات جائحػة كورونػا، ممػا قمػؿ مػف قػدرتيا عمػى اسػتيعاب وضػخ دمػاء جديػدة فػي الييكػؿ 
 معامميف، خلاؿ السنوات الأخيرة،التنظيمي ل

 (: توزيع أفراد العينة لفئات الدراسة حسب المسمى الوظيفي4.5جدول )

 يفيالمسمى الوظ التكرار النسبة%

 أكاديمي بمنصب إداري 19 7.8

 أكاديمي 94 38.7

 إداري 130 53.5

 المجموع 243 100.0

%( مف أفراد العينة مسماىـ الوظيفي "أكاديمي بمنصب إداري"، 7.8يتضح لنا مف الجدوؿ السابؽ أف ) -
ىـ الوظيفي %( مف أفراد العينة مسما53.5%( مسماىـ الوظيفي "أكاديمي"، وأخيراً تبيف أف )38.7و)

ىذه النتيجة إلى أف العامميف الذيف يحمموف مسمى مشترؾ "أكاديمي بمنصب  وتعزو الباحثة"إداري". 
إداري" يمثموف رؤساء أقساـ بعدد ما في الكميات مف أقساـ، فمكؿ قسـ رئيس واحد، ولكنو يحتاج إلى 

ا أعداد الأكاديمييف فمرتبطة بعدد العديد مف العامميف الإدارييف لإنجاز معاملات العامميف والطمبة، أم
 ات الكميات وعدد الشعب المفتوحة.الطمبة المسجميف ضمنف برامج وتخصص

 (: توزيع أفراد العينة لفئات الدراسة حسب الكمية5.5جدول )

 الكمية التكرار النسبة%

 كمية مجتمع الأقصى 67 27.6

 الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا 104 42.8

 كمية فمسطين التقنية 72 29.6

 المجموع 243 100.0

%( مف أفراد العينة يتبعوف لكمية مجتمع الأقصى، بينما 27.6يتضح لنا مف الجدوؿ السابؽ أف ) -
%( مف أفراد العينة يتبعوف 29.6%( يتبعوف لمكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا، وأخيرا تبيف أف )42.8)

ىذه النتيجة إلى أف كادر العامميف ىو الأكبر في الكمية الجامعية  الباحثةوتعزو لكمية فمسطيف التقنية. 
( طالب لوحدىا، بينما وصؿ عدد طمبة 3100لمعموـ والتكنولوجيا، وىذا يعود إلى أنيا تضـ ما يزيد عف )

 ( طالب.736مع الأقصى اقتصر عمى )(، فيما عدد طمبة كمية مجت2670كمية فمسطيف التقنية إلى )
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 ائج الدراسة ومناقشتيانت 2.5
يتناوؿ ىذا الفصؿ عرض وتحميؿ لأىـ النتائج الإحصائية التي تـ التوصؿ إلييا حوؿ مشكمة الدراسة    

والتي تيدؼ لمتعرؼ عمى دور التوجو الريادي في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في 
نتائج الإجابة عمى أسئمة الدراسة والتحقؽ مف  الكميات الجامعية بغزة، بالإضافة لذلؾ يضـ ىذا الفصؿ

 صحة فرضياتيا، وتفسير ىذه النتائج بما يتناسب وظاىرة الدراسة ومتغيراتيا.

 المحك المعتمد في الدراسة 3.5
حيث إنو قد تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي في إعداد أداة الدراسة، فقد تبنت الدراسة المحؾ    

( لمحكـ عمى اتجاه كؿ فقرة عند استخداـ مقياس ليكرت الخماسي، وذلؾ 6.5الموضح بالجدوؿ رقـ )
بالاعتماد بشكؿ أساس عمى قيمة الوسط الحسابي والوزف النسبي لتحديد مستوى الموافقة عمى فقرات 
ومجالات الدراسة، حيث تـ حساب طوؿ الفترة لموسط الحسابي عف طريؽ قسمة المدى عمى عدد 

راد التصيؼ إلييا، عمماً أف المدى عبارة عف القيمة القصوى في المقياس الخماسي مستويات الاجابات الم
( 0.8=5÷4(، وبالتالي فإف طوؿ الفترة لموسط الحسابي تساوي )4=1-5مطروحاً منيا القيمة الدنيا )

ت وبذلؾ تـ الحصوؿ عمى أطوؿ الفترات لموسط الحسابي، ومف خلاليا سيتـ تحديد نتيجة كؿ فقرة مف فقرا
 .اؿ مف مجالات الدراسة بشكؿ نيائيالدراسة، ونتيجة كؿ مج

 (: المحك المعتمد في الدراسة.6.5جدول )

 الوزن النسبي المقابل لو طول الخمية درجة التقدير

 %36أقؿ مف  1.80أقؿ مف  منخفضة جداً 

 %51.9% إلى 36 2.59إلى  1.80 منخفضة

 %67.9% إلى 52 3.39إلى  2.60 متوسطة

 %83.9% إلى 68 4.19إلى  3.40 كبيرة

 %84أكبر مف  4.20أكبر مف  كبيرة جداً 

(Ozen & Yaman & Acar, 2012: 8-9) 

( تدؿ عمى موافقة منخفضة جداً 1.80وىذا يعطي دلالة إحصائية عمى أف المتوسطات التي تقؿ عف )
( فيي تدؿ عمى موافقة 2.59 - 1.80عمى الفقرة أو المجاؿ ككؿ، بينما المتوسطات التي تتراوح بيف )
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( فيي تدؿ عمى 3.39 - 2.66منخفضة عمى الفقرة أو المجاؿ ككؿ، بينما المتوسطات التي تتراوح بيف )
( تدؿ عمى 4.19 - 3.40موافقة متوسطة عمى الفقرة أو المجاؿ ككؿ، والمتوسطات التي تتراوح بيف )

( تدؿ عمى موافقة كبيرة 4.20لتي تزيد عف )موافقة كبيرة عمى الفقرة أو المجاؿ ككؿ، أما المتوسطات ا
 جداً عمى الفقرة أو المجاؿ ككؿ.

  :النتائج المتعمقة بالسؤال الأول وتفسيرىا 4.5
ما واقع التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، ينص السؤاؿ الأوؿ مف أسئمة الدراسة عمى:    

 من وجية نظر العاممين في الكميات الجامعية بغزة؟ تحمل المخاطر، الاستباقية، التنافسية اليجومية(

للإجابة عف ىذا السؤاؿ، قامت الباحثة بحساب المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي    
الإبداعية، تحمؿ لاستجابات أفراد العينة عمى استبانة "التوجو الريادي" بمجالاتيا الأربعة التالية: )

 (: ة، التنافسية اليجوميةالمخاطر، الاستباقي

 تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "الإبداعية": -أولاً 

 (: تحميل فقرات مجال "الإبداعية" 7.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

1. 
تييئ إدارة الكمية الفرص لذوي الأفكار الإبداعية 

 .لتطوير العمؿ
 1 كبيرة 79.74 735. 3.987

2. 
تبتكر إدارة الكمية أساليب غير مألوفة في ممارسة 

 مياميا.
 5 كبيرة 73.00 831. 3.650

3. 
تدعـ إدارة الكمية الأنشطة التطويرية ذات الطابع 

 المتميز. 
 2 كبيرة 76.78 768. 3.839

4. 
تسعى إدارة الكمية إلى توفير الموارد التي تساعد 

 ي بمستويات الابتكارعمى الرق
 3 كبيرة 76.04 849. 3.802

5. 
يسمح الييكؿ التنظيمي لمكمية بتشجيع العامميف 

 عمى تبني الأفكار الابداعية
 4 كبيرة 74.48 873. 3.724

 - كبيرة 76.00 660. 3.800 مجال الإبداعية ككل



 
 

87 
 

مف استبانة "التوجو الريادي"، يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأوزاف النسبية لفقرات مجاؿ "الإبداعية" 
 "الإبداعية":مجال أعمى فقرة في %( وبدرجة كبيرة، وكانت 79.74-%73.00تراوحت بيف )

 ( والتي نصت عمى: "تييئ إدارة الكمية الفرص لذوي الأفكار الإبداعية لتطوير العمؿ"، 1الفقرة رقـ )
ىذه النتيجة إلى إدراؾ  وتعزو الباحثة. %( بدرجة كبيرة79.74احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره )

إدارة الكمية أف ذوي الأفكار الإبداعية ىـ محط الأمؿ بإحداث تقدـ وتطور عمى أداء العمؿ، كوف أفكارىـ 
 تبتعد عف الروتيف والتقميدية، وتفتح أفارؽ رحبة نحو التميز والجدة.

 "الإبداعية":مجال وكانت أدنى فقرة في 

 ( والت2الفقرة رقـ ) ي نصت عمى: "تبتكر إدارة الكمية أساليب غير مألوفة في ممارسة مياميا"، احتمت
ىذه النتيجة إلى  وتعزو الباحثة%( بدرجة كبيرة، 73.00المرتبة الخامسة والأخيرة بوزف نسبي قدره )

ياـ الوعي بأف الأساليب المألوفة استنفذت الغاية مف استخداميا، وأصبحت لا تشكؿ حافزا لمعامميف لمق
بمياميـ بدافعية، ومف ىنا فإف الإدارة الحديثة تدخؿ كؿ فترة وأخرى أساليب جاذبة وغير روتينية في رفع 

 دافعية العامميف نحو المشاركة الفاعمة في المياـ المسندة إلييـ.
  ة وبالمجمؿ تبيف مف الجدوؿ السابؽ أف واقع الإبداعية مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغز

ىذه النتيجة إلى أف إدارة الكميات  وتعزو الباحثة%( وبدرجة كبيرة، 76حصمت عمى وزف نسبي قدره )
الجامعية تحتضف كافة الأنشطة التطويرية ذات الطابع المتميز، لذلؾ فيي تقوـ بتوفير الموارد التي تساعد 

 تميز. عمى تحويؿ ىذه الأنشطة إلى ممارسات إجرائية تدفع أداء الكميات نحو ال
بوزف نسبي  كاف بعد الابداعية( التي توصمت إلى أف 2018، المختارمع دراسة ) ىذه النتيجة اتفقت وقد
 .لدى عينة مف القيادات الإدارية في مؤسسات الجامعة التقنية الشمالية في محافظة نينوى( 86%)

بوزف نسبي  لابداعية كاف( التي توصمت إلى أف واقع ا2017اتفقت مع دراسة )العزاوي ومحسف،  لكنياو 
 بمستوى مرتفع في كميات جامعة بغداد. %(80.8)

( %%78.6بوزف نسبي ) كاف الابداعيةبعد ( التي توصمت إلى أف 2017، أيوباتفقت مع دراسة ) كما
 العامميف في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بملاية سكيكدة بالجزائر.لدى عينة مف 

( التي توصمت إلى أف واقع الابداعية في الكميات العراقية 2013يادي، اتفقت مع دراسة )رشيد وز  ذلؾك
 جاء بدرجة مرتفعة.
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 ( حيث جاء محور الابتكارية بدرجة متوسطة.2019ولكنيا اختمفت مع دراسة )حمد، 

 تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "تحمل المخاطر": -ثانياً 

 طر" (: تحميل نتائج فقرات مجال "تحمل المخا8.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

1. 
تسعى إدارة الكمية لإرضاء المتعامميف حتى لو 

 تحممت أعباء إضافية. 
 6 متوسطة 53.48 912. 2.674

 2 متوسطة 57.94 950. 2.897 تعتبر إدارة الكمية تقبؿ المخاطرة نيجاً إيجابياً  .2

3. 
تتبنى إدارة الكمية خطوات عقلانية في تلافي 

 المخاطر. 
 1 متوسطة 59.34 1.027 2.967

4. 
تتخذ إدارة الكمية قرارات جريئة في الحالات التي 

 تتسـ بمخاطرة عالية.
 5 متوسطة 54.14 1.033 2.707

5. 
تبدي إدارة الكمية الاستعداد لتحمؿ المخاطرة عند 

 طرح مشاريع ريادية عمييا. 
 7 منخفضة 49.70 980. 2.485

6. 
ف كانت  تتبنى إدارة الكمية المبادرات الإبداعية وا 

 غير مضمونة العوائد
 8 منخفضة 44.52 997. 2.226

7. 
تشجع إدارة الكمية العامميف عمى تحمؿ المخاطرة 

 المحسوبة
 4 متوسطة 54.32 969. 2.716

8. 
يدة تتخذ إدارة الكمية قرارات جريئة لتقديـ خدمات جد

 رغـ حالة عدـ الاستقرار المحيطة 
 3 متوسطة 55.30 1.023 2.765

 - متوسطة 53.60 732. 2.680 مجال تحمل المخاطر ككل

-%44.52يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأوزاف النسبية لفقرات مجاؿ "تحمؿ المخاطر" تراوحت بيف )
 تحمل المخاطر":"مجال أعمى فقرة في %( وبدرجة منخفضة ومتوسطة، وكانت 59.34

 ( والتي نصت عمى: "تتبنى إدارة الكمية خطوات عقلانية في تلافي المخاطر"، احتمت المرتبة 3الفقرة رقـ )
ىذه النتيجة إلى أنو عمى الرغـ مف  وتعزو الباحثة%( بدرجة متوسطة. 59.34الأولى بوزف نسبي قدره )

مع المخاطر والأزمات، إلا أنيا تحتاج لامتلاؾ ضرورة تبني إدارة الكمية لخطوات عقلانية خلاؿ تعامميا 
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روح المبادرة والتحدي في الوقت نفسو، لتتمكف مف التخفيؼ مف حجـ ىذه المخاطر وأثارىا في بيئة 
 العمؿ.

 "تحمل المخاطر":مجال وكانت أدنى فقرة في 
 ( ف كا6الفقرة رقـ نت غير مضمونة العوائد"، ( والتي نصت عمى: "تتبنى إدارة الكمية المبادرات الإبداعية وا 

ىذه النتيجة  وتعزو الباحثة%( بدرجة منخفضة، 44.52احتمت المرتبة الثامنة والأخيرة بوزف نسبي قدره )
إلى أف إدارة الكميات الجامعية تفضؿ تبني المبادرات الإبداعية ولكف بعد دراستيا والتأكد مف إمكانية 

 وتنأى بنفسيا عف تبني أي مبادرات غير مضمونة العوائد.تطبيقيا، والعائد والجدوى المترتبة عمييا، 
  وبالمجمؿ تبيف مف الجدوؿ السابؽ أف واقع تحمؿ المخاطر مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية

ىذه النتيجة إلى تردد  وتعزو الباحثة%( وبدرجة متوسطة، 53.6بغزة حصمت عمى وزف نسبي قدره )
قرارات جريئة، تسيـ في تقديـ خدمات جديد، وذلؾ يعود إلى حالة عدـ  الكميات الجامعية في اتخاذ

الاستقرار المحيطة بالبيئتيف الداخمية والخارجية لمكميات، والظروؼ الاقتصادية الصعبة التي تحياىا 
 محافظات فمسطيف الجنوبية، وتأثيرات جائحة كورونا.

بوزف ت إلى أف واقع تقبؿ المخاطرة كاف ( التي توصم2017مع دراسة )العزاوي ومحسف، اتفقت كما 
 في كميات جامعة بغداد. توسطبمستوى م%( 67.2نسبي )

 ( حيث جاء محور تقبؿ المخاطرة بدرجة ضعيفة.2019اختمفت مع دراسة )حمد،  لكنياو 

بوزف نسبي  كاف بعد تحمؿ المخاطر( التي توصمت إلى أف 2018، المختارمع دراسة ) اختمؼ كما
 .نة مف القيادات الإدارية في مؤسسات الجامعة التقنية الشمالية في محافظة نينوىلدى عي( 80%)

بوزف نسبي  كاف بعد أخذ وتحمؿ المخاطرة( التي توصمت إلى أف 2017، أيوبمع دراسة ) كذلؾ اختمفت
العامميف في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بملاية سكيكدة لدى عينة مف بمستوى ( 73.8%%)

 بالجزائر.

ميات ( التي توصمت إلى أف واقع تقبؿ المخاطرة في الك2013مع دراسة )رشيد وزيادي،  ختمفتكما ا
 العراقية جاء بدرجة مرتفعة.
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 تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "الاستباقية": -ثالثاً 

 (: تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "الاستباقية" 9.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

ف الانحرا
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

1. 
تستفيد إدارة الكمية مف التطورات العممية التي تفيد 

 مصمحة العمؿ. 
 7 كبيرة 76.20 736. 3.810

2. 
تسعى إدارة الكمية إلى بناء رؤية طموحة تمبي 

 احتياجات سوؽ العمؿ. 
 3 كبيرة 79.82 616. 3.991

 8 كبيرة 73.08 789. 3.654 الفرص الجيدة في سوؽ العمؿ. تستثمر إدارة الكمية  .3

4. 
تسارع إدارة الكمية لبناء علاقات جيدة مع الأطراؼ 

 ذات المصمحة لتطوير الخدمات المقدمة. 
 1 كبيرة 81.30 763. 4.065

5. 
تدرس إدارة الكمية أوضاع البيئة التنافسية مف حوليا 

 بيدؼ تحسيف خدماتيا المقدمة. 
 6 كبيرة 77.02 767. 3.851

6. 
تطرح الكمية تخصصات وبرامج حديثة تواكب 

 متطمبات سوؽ العمؿ.
 2 كبيرة 80.00 792. 4.000

7. 
تبتكر إدارة الكمية أساليب مميزة لاستقطاب الطمبة 

 مقارنة بغيرىا مف الكميات المنافسة.
 5 كبيرة 78.42 806. 3.921

8. 
ة وفؽ متطمبات تواكب إدارة الكمية التغيرات المستمر 

 سوؽ العمؿ.
 4 كبيرة 78.92 733. 3.946

 - كبيرة 78.10 514. 3.905 مجال الاستباقية ككل

-%73.08يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأوزاف النسبية لفقرات مجاؿ "الاستباقية" تراوحت بيف )
 "الاستباقية":مجال أعمى فقرة في %( وبدرجة كبيرة، وكانت 81.30

 ( 4الفقرة رقـ)  والتي نصت عمى: "تسارع إدارة الكمية لبناء علاقات جيدة مع الأطراؼ ذات المصمحة
وتعزو %( بدرجة كبيرة. 81.30لتطوير الخدمات المقدمة"، احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره )

طراؼ ذلؾ إلى أف إدارة الكميات الجامعية تراىف عمى حجـ ونوعية العلاقات التي تبنييا مع الأ الباحثة
ذات العلاقة بتطوير وتجويد الخدمات المقدمة لجميور الطمبة، لما ليذه العلاقات مف دور محوري في 

 تقديـ الدعـ والخبرات التي اللازمة لتطوير جوانب ومجالات العمؿ الجامعي.
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 "الاستباقية":مجال وكانت أدنى فقرة في 
 ( والتي نصت عمى: "تستثمر إدارة الكمية ا3الفقرة رقـ ) لفرص الجيدة في سوؽ العمؿ"، احتمت المرتبة

ذلؾ إلى أف العلاقة تكاممية  وتعزو الباحثة%( بدرجة كبيرة، 73.08الثامنة والأخيرة بوزف نسبي قدره )
بيف الكميات الجامعية وسوؽ العمؿ، فالكميات الجامعية تستفيد مف الفرص الجيدة لتدريب خريجييا والتي 

ت الذي تراعي فيو البرامج الأكاديمية حاجات السوؽ، وترفده بالمتطمبات يوفرىا سوؽ العمؿ، في الوق
 البشرية الازمة لديمومة عممو وتطويره. 

  وبالمجمؿ تبيف مف الجدوؿ السابؽ أف واقع الاستباقية مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة
ىذه النتيجة إلى تبني إدارة  حثةوتعزو البا%( وبدرجة كبيرة، 78.1حصمت عمى وزف نسبي قدره )

الكميات الجامعية إلى بناء رؤية طموحة تمبي احتياجات سوؽ العمؿ، لذا فإنيا تقوـ بطرح تخصصات 
 وبرامج حديثة تواكب متطمبات سوؽ العمؿ.
 ( التي جاء محور الاستباقية بدرجة مرتفعة.2019وقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )حمد، 

بوزف نسبي ( التي توصمت إلى أف واقع الاستباقية كاف 2017سة )العزاوي ومحسف، كما اتفقت مع درا
 بمستوى مرتفع في كميات جامعة بغداد.%(، 81.2)

بوزف نسبي  كاف بعد الاستباقية( التي توصمت إلى أف 2017، أيوباتفقت مع دراسة ) كذلؾ
لمتوسطة بملاية سكيكدة العامميف في المؤسسات الصغيرة والدى عينة مف بمستوى ( 76.4%%)

 بالجزائر.

ميات العراقية ( التي توصمت إلى أف واقع الاستباقية في الك2013اتفقت مع دراسة )رشيد وزيادي،  أيضا
 جاء بدرجة مرتفعة.
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 تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "التنافسية اليجومية": -رابعاً 

 تنافسية اليجومية" (: تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "ال10.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

 5 كبيرة 75.72 712. 3.786 تطور إدارة الكمية خطط تنافسية بشكؿ دوري. .1

2. 
تجود إدارة الكمية خدماتيا المقدمة لجميورىا 

 لتميزىا عف المنافسيف
 6 كبيرة 75.22 777. 3.761

3. 
تقدـ إدارة الكمية فرص تقسيط مريحة غير متوفرة 

 لدى الكميات المنافسة
 1 كبيرة 82.38 731. 4.119

4. 
تخطط إدارة الكمية لبناء السمعة والاعتراؼ الدولي 

 بيا 
 2 كبيرة 79.08 829. 3.954

5. 
تجمع إدارة الكمية معمومات عف المنافسيف 

ؽ الميزة وخططيـ المستقبمية؛ لتوظفيا في تحقي
 التنافسية

 7 كبيرة 74.40 892. 3.720

6. 
تحرص إدارة الكمية عمى عدـ ترؾ فرص 

لمنافسييا ليحصموا عمى معمومات حوؿ توجياتيا 
 المستقبمية.

 8 كبيرة 72.42 884. 3.621

7. 
تسعى إدارة الكمية لتوظيؼ التقنيات العممية 
الحديثة بما يميزىا عف غيرىا مف الكميات 

 المنافسة
 3 كبيرة 77.68 820. 3.884

8. 
تعمؿ إدارة الكمية بشكؿ واضح عمى تحييد 

 المنافسيف لمحفاظ عمى مركزىا السوقي.
 9 كبيرة 70.70 905. 3.535

9. 
تخطط إدارة الكمية لمتميز العمراني لمرافقيا 

 وتجييزاتيا
 4 كبيرة 76.04 1.136 3.802

 - كبيرة 75.96 652. 3.798 مجال التنافسية اليجومية ككل
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يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأوزاف النسبية لفقرات مجاؿ "التنافسية اليجومية" تراوحت بيف 
 "التنافسية اليجومية":مجال أعمى فقرة في %( وبدرجة كبيرة، وكانت 82.38-70.70%)

 ( والتي نصت عمى: "تقدـ إدارة الكمية فرص تقسيط مريحة غير متوفرة لدى الكم3الفقرة رقـ ) يات
ذلؾ إلى أف  وتعزو الباحثة%( بدرجة كبيرة. 82.38المنافسة"، احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره )

الكميات الجامعية ىي مؤسسات وطنية بالمقاـ الأوؿ، تقدـ مصمحة الوطف والطمبة عمى أي اعتبار، لذا 
عف أسرىـ، ولكي يتمكنوا مف فإنيا تحرص عمى تقديـ أقساـ مريحة لرسوـ الطمبة، وذلؾ تخفيفاً عنيـ و 

 إكماؿ مسيرتيـ التعميمية في ظروؼ اقتصادية صعبة.
 "التنافسية اليجومية":مجال وكانت أدنى فقرة في 

 ( والتي نصت عمى: "تعمؿ إدارة الكمية بشكؿ واضح عمى تحييد المنافسيف لمحفاظ عمى 8الفقرة رقـ )
وتعزو %( بدرجة كبيرة، 70.70بوزف نسبي قدره )مركزىا السوقي"، احتمت المرتبة التاسعة والأخيرة 

ذلؾ إلى حرص أي كمية مف كميات المجتمع عمى النجاح وتحقيؽ الميزة التنافسية، واستقطاب  الباحثة
أكبر عدد ممكف مف الطمبة ضمف برامجيا وتخصصاتيا، لذا فإنيا تحاوؿ اف تحيد المنافسيف مف خلاؿ 

يا، وما يمبي حاجات السوؽ وميوؿ الطمبة، وكذلؾ تقديـ خدمات التميز في نوعية التخصصات التي تقدم
 مميزة لممستفيديف.

  وبالمجمؿ تبيف مف الجدوؿ السابؽ أف واقع التنافسية اليجومية مف وجية نظر العامميف في الكميات
إلى  ىذه النتيجة وتعزو الباحثة%( وبدرجة كبيرة، 75.96الجامعية بغزة حصمت عمى وزف نسبي قدره )

تخطيط لبناء سمعتيا أكاديمية لمكميات، وذلؾ تحديث مناىجيا ومعامميا ياـ إدارات الكميات الجامعية بالق
 ومختبراتيا، وعبر توظيؼ التقنيات العممية الحديثة بما يميزىا عف غيرىا مف الكميات المنافسة

بوزف نسبي  كاف سةبعد الاندفاع لممناف( التي توصمت إلى أف 2018، المختارمع دراسة ) وقد اتفقت
 .لدى عينة مف القيادات الإدارية في مؤسسات الجامعة التقنية الشمالية في محافظة نينوى( 84%)

بوزف  ( التي توصمت إلى أف واقع التنافسية اليجومية كاف2017كما اتفقت مع دراسة )العزاوي ومحسف، 
 بمستوى مرتفع في كميات جامعة بغداد. %(68.6نسبي )
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 تحميل جميع مجالات "التوجو الريادي": -خامساً 

 (: تحميل مجالات "التوجو الريادي" 11.5جدول )

 المجالات م
عدد 
 الفقرات

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 الوزن

 النسبي%
 الترتيب

الحكم عمى 
 الدرجة

 كبيرة 2 76.00 660. 3.800 5 المجال الأول: الإبداعية 1

 متوسطة 4 53.60 732. 2.680 8 خاطرالمجال الثاني: تحمل الم 2

 كبيرة 1 78.10 514. 3.905 8 المجال الثالث: الاستباقية 3

 كبيرة 3 75.96 652. 3.798 9 المجال الرابع: التنافسية اليجومية 4

 كبيرة - 70.58 485. 3.529 30 الدرجة الكمية للاستبانة
 

قع التوجو الريادي بأبعاده المختمفة مف وجية نظر يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف تقدير عينة الدراسة لوا
%( أي بدرجة كبيرة، وتعزو الباحثة 70.58العامميف في الكميات الجامعية بغزة؛ حصؿ عمى وزف نسبي )

ىذه النتيجة إلى وعي إدارة الكميات الجامعية بالعوائد الإيجابية والمزايا التي تعود عمى كمياتيـ مف 
ي تأخذ بيا إلى مصاؼ المؤسسات الجامعية ذات السمعة الأكاديمية ذات الميزة الاتجاىات الريادية الت

 التنافسية.

بوزف  ( التي توصمت إلى أف التوجو الريادي كاف2019، المحمودوقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )
 .لدى عينة مف المديريف في عدد مف المصانع الإنتاجية في محافظة داىوؾبمستوى ( %79.92نسبي )

( %82بوزف نسبي ) كاف التوجو الريادي( التي توصمت إلى أف 2018، المختارمع دراسة ) كذلؾ اتفقت
 .لدى عينة مف القيادات الإدارية في مؤسسات الجامعة التقنية الشمالية في محافظة نينوى

نسبي بوزف  ( التي توصمت إلى أف التوجو الريادي كاف2017اتفقت مع دراسة )العزاوي ومحسف،  كما
 بمستوى مرتفع في كميات جامعة بغداد. %(75)

بوزف نسبي  ( التي توصمت إلى أف التوجو الريادي كاف2017، أيوباتفقت مع دراسة )كذلؾ 
العامميف في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بملاية سكيكدة لدى عينة مف بمستوى ( 76.2%%)

 بالجزائر.
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تي توصمت إلى أف التوجو الريادي في الجامعات الخاصة ( ال2017اتفقت مع دراسة )الشواىيف، أيضا 
 .الأردنية جاء بدرجة مرتفعة

( التي توصمت إلى أف مستوى التوجو الريادي لدى الباحثيف في 2019ولكنيا اختمفت مع دراسة )حمد، 
 .جامعة أسيوط جاء بدرجة متوسطة

ى النحو التالي: جاء مجاؿ أما ترتيب مجالات الاستبانة حسب أوزانيا النسبية؛ فكاف عم    
مجاؿ  يميو%( وبدرجة كبيرة، 78.10"الاستباقية" في المرتبة الأولى؛ حيث حصؿ عمى وزف نسبي )
%( وبدرجة كبيرة، ثـ مجاؿ 76.00"الإبداعية" في المرتبة الثانية، حيث حصؿ عمى وزف نسبي )

%( وبدرجة كبيرة، وأخيراً 75.96) "التنافسية اليجومية" في المرتبة الثالثة، حيث حصؿ عمى وزف نسبي
%( وبدرجة 53.60حؿ مجاؿ "تحمؿ المخاطر" في المرتبة الرابعة، حيث حصؿ عمى وزف نسبي )

 متوسطة.

 :وتفسيرىا الثانيالنتائج المتعمقة بالسؤال  5.5
ة لواقع ما درجة تقدير العاممين في الكميات الجامعية بغز ينص السؤاؿ الثاني مف أسئمة الدراسة عمى:    

 تنمية رأس المال البشري فييا؟

للإجابة عف ىذا السؤاؿ، قامت الباحثة بحساب المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي    
التدريب، لاستجابات أفراد العينة عمى استبانة "تنمية رأس الماؿ البشري" بمجالاتيا الأربعة التالية: )

 (: الميارة، المعرفة، التطوير
 تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "التدريب": -أولاً 

 (: تحميل فقرات مجال "التدريب" 12.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

1. 
تعتمد إدارة الكمية عمى قسـ/ وحدة تدريب 

 لتحسيف ميارات عاممييا.
 1 داً كبيرة ج 84.18 900. 4.209

2. 
تضع إدارة الكمية برامج تدريبية في ضوء تحديد 

 دقيؽ للاحتياجات التدريبية المطموبة.
 3 كبيرة 80.98 708. 4.049

 6 متوسطة 67.80 970. 3.390 يشارؾ موظفو الكمية في وضع الخطة التدريبية. .3

4. 
توفر إدارة الكمية وسائؿ تدريبية كافية لتحقيؽ 

 لتدريبي.اليدؼ مف البرنامج ا
 4 كبيرة 79.00 796. 3.950
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 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

5. 
تحرص إدارة الكمية عمى تطوير العامميف وظيفياً 

 ومينياً بالتدريب النوعي المستمر.
 5 كبيرة 78.76 797. 3.938

6. 
تصمـ إدارة الكمية برامج التدريب الالكتروني 

 لديمومة العمؿ الأكاديمي في ظؿ جائحة كورونا
 2 اً كبيرة جد 84.10 714. 4.205

 - كبيرة 79.14 622. 3.957 مجال التدريب ككل

يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأوزاف النسبية لفقرات مجاؿ "التدريب" مف استبانة "تنمية رأس الماؿ 
أعمى فقرة %( وبدرجة ما بيف متوسطة وكبيرة جداً، وكانت 84.18-%67.80البشري"، تراوحت بيف )

 "التدريب":مجال في 
  ( والتي نصت عمى: "تعتمد إدارة الكمية عمى قسـ/ وحدة تدريب لتحسيف ميارات عاممييا"، 1)الفقرة رقـ

ىذه النتيجة إلى أف  وتعزو الباحثة%( بدرجة كبيرة جداً. 84.18احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره )
رأس الماؿ الأىـ العامميف في الكميات الجامعية الذي يمتمكوف ميارات احترافية في مجاؿ عمميـ ىـ ال

فييا، وعمييـ تعتمد الكميات في تحقيؽ أي مف المشاريع الطموحة، لذا فإنيا تحرص عمى تحديث مياراتيـ 
لتمحؽ بركب التقدـ العممي والإداري والبحثي والتقني، وىي متطمبات لازمة لأي عممية نيوض في الأداء 

 الجامعي.
 "التدريب":مجال وكانت أدنى فقرة في 

  ( والتي نصت عمى: "يشارؾ موظفو الكمية في وضع الخطة التدريبية"، احتمت المرتبة 3قـ )الفقرة ر
ىذه النتيجة إلى أف  وتعزو الباحثة%( بدرجة متوسطة، 67.80السادسة والأخيرة بوزف نسبي قدره )

ىدافيا مشاركة موظفي الكمية في وضع الخطة التدريبية، يجعميـ أقدر عمى فيـ جميع عناصرىا بدءاً مف أ
وانتياءً بعممية التقويـ والاستفادة مف التغذية الراجعة المترتبة عمييا، كما أنو يزيد مف شعورىـ بقيمتيـ 

 وبثقتيـ بأنفسيـ وبأنيـ مسؤوليف عف نجاح تنفيذ الخطة، وتبنييا كممة عف قناع.
 بغزة لواقع التدريب فييا تبيف مف الجدوؿ السابؽ أف درجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية  وبالمجمل

ىذه النتيجة إلى قياـ إدارة  وتعزو الباحثة%( وبدرجة كبيرة، 79.14حصمت عمى وزف نسبي قدره )
الكميات الجامعية بوضع برامج تدريبية لمعامميف فييا في ضوء تحديد دقيؽ للاحتياجات التدريبية المطموبة، 

ؿ جائحة كورونا، لضماف استمرارية العمؿ بما في ذلؾ تصميـ برامج التدريب الالكتروني في ظ
 الأكاديمي.
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في تنمية رأس الماؿ البشري ( التي توصمت إلى أف 2015، شبيرتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )ا وقد
 .مرتفعةبدرجة ( و %%87.04بوزف نسبي )كاف  القطاع المصرفي الفمسطيني دراسة حالة بنؾ فمسطيف

 
 مجال "الميارة": تحميل وتفسير نتائج فقرات -ثانياً 

 (: تحميل نتائج فقرات مجال "الميارة" 13.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

1. 
يمتمؾ موظفو الكمية الميارات المناسبة لإنجاز مياـ 

 العمؿ. 
 3 كبيرة 83.54 594. 4.177

2. 
الاتصاؿ والتواصؿ مع يمتمؾ موظفو الكمية ميارات 

 الطمبة. 
 2 كبيرة جداً  85.42 603. 4.271

3. 
يتمتع موظفو الكمية بميارات فنية كالقدرة عمى 
 استخداـ الحاسوب والتكنولوجيا لمقياـ بمياميـ. 

 1 كبيرة جداً  89.46 663. 4.473

 7 كبيرة 79.90 757. 3.995 يتميز موظفو الكمية بميارات التفاوض والإقناع.  .4

5. 
يمتمؾ موظفو الكمية القدرة عمى توصيؿ المعمومات 

 بشكؿ كامؿ ومرف. 
 6 كبيرة 80.00 738. 4.000

6. 
يواكب موظفو الكمية المستجدات التكنولوجية 

 لتطوير مياراتيـ الإدارية
 4 كبيرة 81.14 752. 4.057

7. 
يحرص موظفو الكمية عمى امتلاؾ ميارات العمؿ 

 الجماعي. 
 5 كبيرة 80.32 738. 4.016

 - كبيرة 82.82 543. 4.141 مجال الميارة ككل

-%79.90يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأوزاف النسبية لفقرات مجاؿ "الميارة" تراوحت بيف )
 "الميارة":مجال أعمى فقرة في %( وبدرجة ما بيف كبيرة وكبيرة جداً، وكانت 89.46

 ( والتي نصت عمى: "يتمتع موظ3الفقرة رقـ ) فو الكمية بميارات فنية كالقدرة عمى استخداـ الحاسوب
وتعزو %( بدرجة كبيرة جداً. 89.46والتكنولوجيا لمقياـ بمياميـ"، احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره )

ىذه النتيجة إلى أننا نعيش في عصر التكنولوجيا، وأصبح مف الضروري امتلاؾ أدوات التعامؿ الباحثة 
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ليمكف الاستفادة مف الميزات العظيمة التي توفرىا التكنولوجيا، بؿ بدونيا تعد المؤسسة مع ىذا العصر، 
التعميمية متخمفة ليس لو مكاف عمى قوائـ التقدـ، بؿ أصبح لزاما تمتع الموظفيف بالكميات الجامعية 

دارة كافة العمميات، بما فييا الجانب  الأكاديمي في ظؿ بميارات فنية وتكنولوجية؛ ليتمكنوا مف أرشفة وا 
 جائحة كورونا، كتقديـ الالقاءات الافتراضية والاختبارات الالكترونية.

 "الميارة":مجال وكانت أدنى فقرة في 

 ( والتي نصت عمى: "يتميز موظفو الكمية بميارات التفاوض والإقناع"، احتمت المرتبة 4الفقرة رقـ )
إلى أىمية التمتع بيذه  وتعزو الباحثةكبيرة، %( بدرجة 79.90السابعة والأخيرة بوزف نسبي قدره )

قناعو بالبدائؿ  الميارات، التي تزيد مف التوافؽ بيف الآراء المتباينة، ودورىا في جذب المستفيديف وا 
المطروحة، والحفاظ عمى القاعدة العريضة مف جميور الطمبة عبر تقديـ حموؿ وترضية لمطالبيـ 

 وحاجاتيـ.
 السابؽ أف درجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية بغزة لواقع الميارة فييا  تبيف مف الجدوؿ وبالمجمل

ىذه النتيجة إلى امتلاؾ موظفي  وتعزو الباحثة%( وبدرجة كبيرة، 79.14حصمت عمى وزف نسبي قدره )
الكمية الميارات المناسبة لإنجاز مياـ العمؿ، وامتلاؾ موظفي الكمية ميارات الاتصاؿ والتواصؿ مع 

 الطمبة.
في القطاع المصرفي  الميارة واقع( التي توصمت إلى أف 2015، شبيراتفقت ىذه النتيجة مع دراسة ) وقد

 عة.مرتف%( وبدرجة 83.92كاف بوزف نسبي ) الفمسطيني دراسة حالة بنؾ فمسطيف
 تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "المعرفة": -ثالثاً 

 فقرات مجال "المعرفة" (: تحميل وتفسير نتائج 14.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

1. 
يمتمؾ موظفو الكمية المعارؼ اللازمة لأداء مياميـ 

 عمى أفضؿ وجو. 
 1 كبيرة 81.30 585. 4.065

2. 
تطور إدارة الكمية معارؼ العامميف مف خلاؿ عقد 

 دورات تدريبية.
 2 كبيرة 80.64 754. 4.032

3. 
توفر إدارة الكمية المعارؼ اللازمة لدى العامميف عند 

 تعيينيـ.
 4 كبيرة 78.84 769. 3.942

4. 
يحرص موظفو الكمية عمى تطوير معارفيـ 

 واستثمارىا بشكؿ مستمر.
 3 كبيرة 80.24 695. 4.012
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 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

5. 
يتشارؾ موظفو الكمية في المعرفة مف خلاؿ ما 

ظفوف القدامى مف معارؼ وخبرات لازمة يقدمو المو 
 ليـ

 5 كبيرة 77.94 809. 3.897

 - كبيرة 79.80 582. 3.990 مجال المعرفة ككل

-%77.94يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأوزاف النسبية لفقرات مجاؿ "المعرفة" تراوحت بيف )
 "المعرفة":مجال أعمى فقرة في %( وبدرجة كبيرة، وكانت 81.30

 ( والتي نصت عمى: "يمتمؾ موظفو الكمية المعارؼ اللازمة لأداء مياميـ عمى أفضؿ وجو"، 1ـ )الفقرة رق
ذلؾ أف موظفي الكميات  وتعزو الباحثة%( بدرجة كبيرة. 81.30احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره )

فيديف مف ثورة الانترنت ىـ أفراد مؤىموف ومدربوف، وقاموا بتنمية قدراتو ومياراتيـ بجيود ذاتية مستمرة مست
التي تزودىـ بالمعارؼ الحديثة بما يعينيـ عمى أداء مياميـ، عدا الدورات التدريبية التي يخضعوف ليا 

 والتي تعدىا إدارة الكميات ليـ.
 "المعرفة":مجال وكانت أدنى فقرة في 

 ( والتي نصت عمى: "يتشارؾ موظفو الكمية في المعرفة مف خلاؿ ما5الفقرة رقـ )  يقدمو الموظفوف
%( 77.94القدامى مف معارؼ وخبرات لازمة ليـ"، احتمت المرتبة الخامسة والأخيرة بوزف نسبي قدره )

ذلؾ أف إدارة الكميات الجامعية تنظـ العديد مف المقاءات التي تضـ العامميف  وتعزو الباحثةبدرجة كبيرة، 
لفائدة والخبرات جميع العامميف مف خلاؿ تبادليا، الجدد والقدامى، موجية تعميماتيا نحو ضرورة أف تعـ ا

 وذلؾ لمصالح العاـ لمكمية.
 تبيف مف الجدوؿ السابؽ أف درجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية بغزة لواقع المعرفة فييا  وبالمجمل

لكمية ىذه النتيجة إلى أف إدارة ا وتعزو الباحثة%( وبدرجة كبيرة، 79.8حصمت عمى وزف نسبي قدره )
تسعى لتطوير معارؼ العامميف مف خلاؿ عقد دورات تدريبية، في الوقت ذاتو الي يحرص موظفو الكمية 
 عمى تنمية ذواتيـ مينيا، لتعدد وسائؿ المعرفة وأساليبيا، ووضعيا في تصرؼ الجميع دوف قيد أو شرط.

في القطاع  المعرفةواقع ( التي توصمت إلى أف 2015، شبيراتفقت ىذه النتيجة مع دراسة ) وقد
 مرتفعة.%%( وبدرجة 80.78كاف بوزف نسبي ) المصرفي الفمسطيني دراسة حالة بنؾ فمسطيف
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 تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "التطوير": -رابعاً 

 (: تحميل وتفسير نتائج فقرات مجال "التطوير" 15.5جدول )

 الفقرة م
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي%

درجة 
 التقدير

 الترتيب

1. 
تييئ إدارة الكمية الأجيزة والموارد اللازمة لإجراء 

 البحث العممي.
 3 كبيرة 74.88 843. 3.744

2. 
تعقد إدارة الكمية مؤتمرات عممية تستيدؼ العامميف 

 بشكؿ دوري.
 2 كبيرة 74.98 894. 3.749

3. 
تجري إدارة الكمية بحوث تيدؼ لتحقيؽ التنمية 

 .الشاممة
 4 متوسطة 65.68 1.027 3.284

4. 
تسوؽ إدارة الكمية نتائج البحوث التطويرية 

 وتستثمرىا.
 5 متوسطة 64.84 1.084 3.242

5. 
ترسؿ إدارة الكمية العامميف في بعثات خارجية 

 لتطوير قدراتيـ.
 6 متوسطة 61.06 1.072 3.053

6. 
تستفيد إدارة الكمية مف خبرات المؤسسات التعميمية 

 ناجحة في مجاؿ تطوير العامميف.ال
 1 كبيرة 79.66 881. 3.983

 - كبيرة 70.18 675. 3.509 مجال التطوير ككل

-%61.06يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف الأوزاف النسبية لفقرات مجاؿ "التطوير" تراوحت بيف )
 "التطوير":مجال أعمى فقرة في %( وبدرجة ما بيف متوسطة وكبيرة، وكانت 79.66

 ( والتي نصت عمى: "تستفيد إدارة الكمية مف خبرات المؤسسات التعميمية الناجحة في مجاؿ 6قرة رقـ )الف
ذلؾ  وتعزو الباحثة%( بدرجة كبيرة. 79.66تطوير العامميف"، احتمت المرتبة الأولى بوزف نسبي قدره )

، ودراسة مسببات نجاحيا إلى أف سبؿ التعمـ عديدة منيا نقؿ تجارب وخبرات المؤسسات الناجحة والرائدة
سقاطيا عمى الكميات الجامعية بما يتناسب وطبيعتيا وما تسمح بو إمكاناتيا  .  وريادتيا وا 

 "التطوير":مجال وكانت أدنى فقرة في 

 ( والتي نصت عمى: "ترسؿ إدارة الكمية العامميف في بعثات خارجية لتطوير قدراتيـ"، احتمت 5الفقرة رقـ )
ذلؾ إلى أنو عمى  وتعزو الباحثة%( بدرجة متوسطة، 61.06الأخيرة بوزف نسبي قدره )المرتبة السادسة و 

الرغـ مف إيماف إدارة الكميات الجامعية بأف مف أىـ أساليب تطوير قدرات العامميف فييا إرساؿ بعثات 
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قد تقمؿ مف لجوء  خارجية، لنقؿ الخبرات والتجارب الرائدة، إلا أف التكمفة المالية التي تحتاجيا ىذه البعثات
الإدارات ليذا النوع مف أساليب تطوير قدرات العامميف، وتستعيض عنو بالاستفادة مما توفره مصادر 

 التكنولوجيا، وكذلؾ مف خلاؿ الدورات التدريبية.
 تبيف مف الجدوؿ السابؽ أف درجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية بغزة لواقع التطوير فييا  وبالمجمل

ىذه النتيجة إلى حرص إدارات  وتعزو الباحثة%( وبدرجة كبيرة، 70.18عمى وزف نسبي قدره ) حصمت
الكميات الجامعية عمى عقد مؤتمرات عممية، حاثة العامميف عمى المشاركة القوية فييا، لذا فإنيا تعمؿ 

 د.اعمى توفير كؿ متطمبات قياميـ بالبحوث العممية مف أجيزة ومو 
مؤسسة القبس التطوير في  واقع( التي توصمت إلى أف 2020، كسابيجة مع دراسة )اتفقت ىذه النت وقد

 مرتفعة.%%( وبدرجة 79.61كاف بوزف نسبي ) السوداف –لمتعميـ الأساس ولاية الخرطوـ 
في القطاع المصرفي الفمسطيني  واقع التطوير( التي توصمت إلى أف 2015، شبيراتفقت مع دراسة ) كما

 مرتفعة.%%( وبدرجة 79.61كاف بوزف نسبي ) فمسطيفدراسة حالة بنؾ 
 تحميل جميع مجالات "تنمية رأس المال البشري": -خامساً 

 (: تحميل مجالات "تنمية رأس المال البشري" 16.5جدول )

 المجالات م
عدد 
 الفقرات

 المتوسط

 الحسابي

 الانحراف

 المعياري

 الوزن

 النسبي%
 الترتيب

الحكم عمى 
 الدرجة

 كبيرة 3 79.14 622. 3.957 6 جال الأول: التدريبالم 1

 كبيرة 1 82.82 543. 4.141 7 المجال الثاني: الميارة 2

 كبيرة 2 79.80 582. 3.990 5 المجال الثالث: المعرفة 3

 كبيرة 4 70.18 675. 3.509 6 المجال الرابع: التطوير 4

ةكبير  - 78.12 525. 3.906 24 الدرجة الكمية للاستبانة  

يتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف تقدير عينة الدراسة لدرجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية بغزة لواقع 
%( أي بدرجة كبيرة، وتعزو الباحثة ىذه 78.12تنمية رأس الماؿ البشري فييا؛ حصؿ عمى وزف نسبي )

مية جامعية عف أخرى، ويمثؿ النتيجة إلى اعتبار أف تنمية رأس الماؿ البشري يعد الأساس الذي يميز ك
إضافة ليا عمى سبيؿ الميزة التنافسية، وىذا لا يأتي إلا بتوفير الكميات الجامعية أجواء محفزة ليذه 

 التنمية، كالتدريب المتواصؿ والمحفزات وتوفير التكنولوجيا.
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مؤسسة القبس التطوير في  واقع( التي توصمت إلى أف 2020، كساباتفقت ىذه النتيجة مع دراسة ) وقد
 مرتفعة.( وبدرجة %82.25كاف بوزف نسبي ) السوداف –لمتعميـ الأساس ولاية الخرطوـ 

( التي توصمت إلى أف مستوى تنمية رأس الماؿ البشري في 2019اتفقت مع دراسة )وسيمة وسعاد،  كما
 .المؤسسة جاء بدرجة مرتفعة

كمية التربية بالجامعة تمارس تنمية رأس ( التي توصمت إلى أف 2016اتفقت مع دراسة )مخموؼ،  ذلؾك
 .الماؿ البشري مف وجية نظر الطمبة بدرجة مرتفعة

في القطاع المصرفي تنمية رأس الماؿ البشري ( التي توصمت إلى أف 2015، شبيرتفقت مع دراسة )كما ا
 .مرتفعةبدرجة ( و %82.25بوزف نسبي )كاف  الفمسطيني دراسة حالة بنؾ فمسطيف

( التي توصمت إلى أف دور الجامعات الفمسطينية في تنمية رأس 2013فت مع دراسة )صبح، ولكنيا اختم
 .الماؿ البشري مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدريس كاف بدرجة متوسطة

أما ترتيب مجالات الاستبانة حسب أوزانيا النسبية؛ فكاف عمى النحو التالي: جاء مجاؿ "الميارة"     
%( وبدرجة كبيرة، يميو مجاؿ "المعرفة" في 82.82ث حصؿ عمى وزف نسبي )في المرتبة الأولى؛ حي

 %( وبدرجة كبيرة، ثـ79.80المرتبة الثانية، حيث حصؿ عمى وزف نسبي )

%( وبدرجة كبيرة، وأخيرا 79.14جاء مجاؿ "التدريب" في المرتبة الثالثة، حيث حصؿ عمى وزف نسبي )
 %( وبدرجة كبيرة.70.18حيث حصؿ عمى وزف نسبي ) حؿ مجاؿ "التطوير" في المرتبة الرابعة،

 :وتفسيرىا الثالثالنتائج المتعمقة بالسؤال  6.5
ىل توجد علاقة ارتباطية بين التوجو الريادي بأبعاده المختمفة  ينص السؤاؿ الثالث:

ع تنمية )الإبداعية، تحمل المخاطر، الاستباقية، التنافسية اليجومية( في الكميات الجامعية بغزة وواق
 رأس المال البشري بأبعاده المختمفة فييا؟

 للإجابة عف ىذا السؤاؿ سيتـ التحقؽ مف الفرضية الرئيسة التالية:    

(، بين التوجو α≤0.05الفرضية الرئيسية الأولى: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )
 ي الكميات الجامعية بغزة.الريادي وتنمية رأس المال البشري من وجية نظر العاممين ف

 ويتفرع عف الفرضية الرئيسية الأولى مجموعة الفرضيات الفرعية الآتية: 
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( بيف الإبداعية وتنمية رأس الماؿ البشري α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -1
 مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

( بيف تحمؿ المخاطر وتنمية رأس الماؿ α≤0.05ئية عند مستوى )لا توجد علاقة ذات دلالة إحصا -2
 البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

(، بيف الاستباقية وتنمية رأس الماؿ α≤0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -3
 البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة. 

(، بيف التنافسية اليجومية وتنمية رأس α≤0.05د علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى )لا توج -4
 الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

( بيف الدرجة الكمية لمتوجيو α≤ 0.05لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -5
 س الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة.الريادي والدرجة الكمية لتنمية رأ

، تـ حساب معاملات الارتباط بيف درجة كؿ مف التوجو الريادي: )الإبداعية، ولمتحقق من ىذه الفرضيات
 .الكمية لتنمية رأس الماؿ البشري تحمؿ المخاطر، الاستباقية، التنافسية اليجومية( ودرجتيا الكمية، والدرجة

 رتباط بين مجالات التوجو الريادي ودرجتو الكمية وتنمية رأس المال البشري( معامل الا 17.5جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 يتضح من الجدول السابق مجموعة من النتائج يمكن التعقيب عمييا عمى النحو التالي:

وتنمية رأس الماؿ  داعيةالإب ( بيفα≤ 0.05علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) وجود .0
حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف مجاؿ  ؛البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة 

( وىي أقؿ 0.000( تساوي ).Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.727وتنمية رأس الماؿ البشري ) الإبداعية

 المتغير المستقل
 المتغير التابع

 .Sigالقيمة الاحتمالية  معامل ارتباط بيرسون

 0.000 **727. المجال الأول: الإبداعية

 0.000 **339. المجال الثاني: تحمل المخاطر

 0.000 **735. المجال الثالث: الاستباقية

 0.000 **747. المجال الرابع: التنافسية اليجومية

 0.000 **811. الدرجة الكمية لمتوجو الريادي
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تبني إدارة الكمية الأفكار أنو عندما لى ىذه النتيجة إ وتعزو الباحثة(، 0.05مف مستوى الدلالة )
أساليب إدارية غير مألوفة، وتدعـ الأنشطة التطويرية، وتوفر الموارد التي تساعد عمى وتعتمد الإبداعية، 

 الرقي بمستويات الابتكار، فإف ذلؾ يتوقع منو أف يؤدي لإحداث تنمية في رأس الماؿ البشري. 
وتنمية رأس  تحمؿ المخاطر( بيف α≤ 0.05ة عند مستوى دلالة )علاقة طردية ذات دلالة إحصائي وجود .2

الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة؛ حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف مجاؿ 
( 0.000( تساوي ).Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.339تحمؿ المخاطر وتنمية رأس الماؿ البشري )

أنو عندما يتوافر لدى إدارة الكمية ىذه النتيجة إلى  وتعزو الباحثة(، 0.05دلالة )وىي أقؿ مف مستوى ال
نيجاً إيجابياً، وتتخذ قرارات جريئة لتقديـ  استعداد لممجازفة بطرح خدمات جديدة، وتعتبر تقبؿ المخاطرة

 خدمات جديدة، فإف ذلؾ يتوقع أي يؤدي إلى تنمية رأس الماؿ البشري.
وتنمية رأس الماؿ  الاستباقية( بيف α≤ 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )علاقة طردية  وجود .3

البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة؛ حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف مجاؿ 
 ( وىي أقؿ0.000( تساوي ).Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.735الاستباقية وتنمية رأس الماؿ البشري )

عندما تستشعر إدارة الكمية الفرص أنو ىذه النتيجة إلى  وتعزو الباحثة(، 0.05مف مستوى الدلالة )
، واكتشافيا وتوظيفيا، فإف ذلؾ مف المتوقع أف يسيـ في تنمية رأس الماؿ بأنواعيا وتعمؿ عمى إدراكيا

 البشري فييا.
اليجومية وتنمية  التنافسية ( بيفα≤ 0.05علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) وجود .4

رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة؛ حيث بمغ معامؿ الارتباط بيف 
( تساوي .Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.747مجاؿ التنافسية اليجومية وتنمية رأس الماؿ البشري )

أنو عندما تمتمؾ إدارة ىذه النتيجة إلى  وتعزو الباحثة، (0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.000)
تقانيا العمؿ بطريقة مبتكرة في ضوء قدرتيا عمى تحمؿ تداعيات كؿ جديد الكمية  القدرة عمى المنافسة، وا 

 وثقتيا بذاتيا وطموحيا، فإف ذلؾ يتوقع أف يسيـ في تنمية رأس الماؿ البشري.

الكمية لمتوجو الريادي الدرجة ( بيف α≤ 0.05عند مستوى دلالة ) علاقة طردية ذات دلالة إحصائية وجود .5
وتنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة؛ حيث بمغ معامؿ الارتباط 

( .Sig(، وأف القيمة الاحتمالية )0.811بيف الدرجة الكمية لمتوجو الريادي وتنمية رأس الماؿ البشري )
أنو كمما تبنت ىذه النتيجة إلى  وتعزو الباحثة(، 0.05( وىي أقؿ مف مستوى الدلالة )0.000تساوي )
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إدارة الكمية توجيات نحو الابداع بما يحقؽ الميزة التنافسية ليا بيف نظيراتيا مف الكميات كاف ذلؾ أحوج 
 ما يكوف إلى مواكبة أخرى تتمثؿ بتنمية رأس الماؿ البشري.

 :وتفسيرىا الرابعلمتعمقة بالسؤال النتائج ا 7.5
ىل تؤثر أبعاد التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، تحمل المخاطر،  :والذي ينص عمى

 الاستباقية، التنافسية اليجومية( في الكميات الجامعية بغزة في تنمية رأس المال البشري فييا؟

 ضية التالية:للإجابة عف ىذا السؤاؿ، قامت الباحثة بصياغة الفر 

( لدور أبعاد التوجو α≤0.05الفرضية الرئيسة الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى )
الريادي المختمفة )الإبداعية، تحمل المخاطر، الاستباقية، التنافسية اليجومية( في تنمية رأس المال 

  .البشري من وجية نظر العاممين في الكميات الجامعية بغزة

 لاختبار ىذه الفرضية تـ استخداـ الانحدار الخطي المتعدد، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:       

(: تحميل الانحدار المتعدد لمكشف عن أثر دور أبعاد التوجو الريادي المختمفة في تنمية رأس المال البشري من 18.5جدول )
 وجية نظر العاممين في الكميات الجامعية بغزة

 .Sigالقيمة الاحتمالية Tقيمة اختبار  معاملات الانحدار ةالمتغيرات المستقم

 000. 4.674 647. المقدار الثابت

 000. 6.496 248. الإبداعية

 064. 1.859 051. تحمل المخاطر

 000. 4.276 234. الاستباقية

 000. 9.014 334. التنافسية اليجومية

 7240. معامل التحديد المُعدَّل= 8540.معامل الارتباط = 

 0.000القيمة الاحتمالية =  F  =159.954قيمة الاختبار 

 يتبين من النتائج السابق ما يمي:

(، وىذا يعني أف نسبة 7240.(، ومعامؿ التحديد المُعد ؿ يساوي )8540.أف معامؿ الارتباط يساوي ) -
لخطية مع مجالات %( مف التغير في تنمية رأس الماؿ البشري تـ تفسيرىا مف خلاؿ العلاقة ا72.4)

 %( قد ترجع إلى عوامؿ أخرى تؤثر في تنمية رأس الماؿ البشري. 27.6التوجو الريادي، والنسبة المتبقية )
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(، مما يعني 0.000(، كما أف القيمة الاحتمالية تساوي )159.954المحسوبة بمغت ) Fقيمة الاختبار -
ئية بيف التوجو الريادي وتنمية رأس الماؿ رفض الفرضية الصفرية والقبوؿ بوجود علاقة ذات دلالة إحصا

 البشري في الكميات الجامعية بغزة.
تبيف أف المتغيرات المؤثرة في "تنمية رأس الماؿ البشري" ىي: "الإبداعية، الاستباقية، التنافسية اليجومية"،  -

 وأف متغير )تحمؿ المخاطر( تبيف أف ليس لو تأثير داؿ.  

 يمي:يتبين من النتائج السابق ما  -

(، كما أف القيمة 159.954المحسوبة بمغت ) F(، قيمة الاختبار 8540.معامؿ الارتباط يساوي )أف  -
(، مما يعني رفض الفرضية الصفرية والقبوؿ بوجود علاقة ذات دلالة 0.000الاحتمالية تساوي )

يث أن وجود العلاقة حإحصائية بيف التوجو الريادي وتنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة، 
يمثل مدخل لسميم لوجود أثر ما بناء عمى ىذه العلاقة، وىذا ما يكشف عنو قيمة معامل التحديد 

  المعدل.
%( مف التغير في تنمية رأس الماؿ 72.4(، وىذا يعني أف )7240.أف معامؿ التحديد المُعد ؿ يساوي ) -

%( قد 27.6ت التوجو الريادي، والنسبة المتبقية )البشري تـ تفسيرىا مف خلاؿ العلاقة الخطية مع مجالا
بيف التوجو وجود أثر داؿ إحصائيا ترجع إلى عوامؿ أخرى تؤثر في تنمية رأس الماؿ البشري، وىذا يعني 

%(، 72.4، ووصمت قيمة التأثير الكمي إلى )الريادي وتنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة
 .وىو تأثير جيد

 .Sigالمحسوبة لمجالات المتغير المستقؿ )التوجو الريادي( ولمقيـ الاحتمالية Tلنظر إلى قيـ وبا -
المقابمة ليا، تبيف أنيا دالة في ثلاثة منيا ىما: المجالات الأوؿ والثالث والرابع، بينما المجاؿ الثاني غير 

لماؿ البشري( ىي: "الإبداعية، داؿ، مما يعني أف المتغيرات المؤثرة في المتغير التابع )تنمية رأس ا
 الاستباقية، التنافسية اليجومية"، وأف المتغير المتبقي "تحمؿ المخاطر"، تبيف أف ليس لو تأثير داؿ. 

 وىذه النتيجة تعني ما يمي:
يوجد تأثير داؿ إحصائيا لدور الإبداعية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات  -

المحسوبة أقؿ مف  T( المقابمة لقيمة 002.) .Sigالقيمة الاحتماليةويعود ذلؾ إلى أف  بغزة.الجامعية 
(0.05.) 

 234.)الابداعية( +  248.+  647.= تنمية رأس الماؿ البشري وحيث أن معادلة التأثير:* 
 (.التنافسية اليجومية) 334.( + الاستباقية)
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تنمية رأس الماؿ وحدة واحدة يؤدي الى زيادة المتغير التابع )( بمقدار الابداعيةفإنو عند زيادة تطبيؽ ) -
 (.2480.بمقدار ) البشري(

يوجد تأثير داؿ إحصائيا لدور الإبداعية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات  -
المحسوبة أقؿ مف  T( المقابمة لقيمة 000.) .Sigالقيمة الاحتماليةويعود ذلؾ إلى أف  .الجامعية بغزة

(0.05.) 
تنمية رأس الماؿ ( بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة المتغير التابع )الاستباقيةفإنو عند زيادة تطبيؽ ) -

 (.2340.بمقدار ) البشري(
يوجد تأثير داؿ إحصائيا لدور الاستباقية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات  -

المحسوبة أقؿ مف  T( المقابمة لقيمة 000.) .Sigالقيمة الاحتماليةويعود ذلؾ إلى أف  .ةالجامعية بغز 
(0.05.) 

تنمية ( بمقدار وحدة واحدة يؤدي الى زيادة المتغير التابع )التنافسية اليجوميةفإنو عند زيادة تطبيؽ ) -
 (.3340.بمقدار ) رأس الماؿ البشري(

قية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات يوجد تأثير داؿ إحصائيا لدور الاستبا -
المحسوبة أقؿ مف  T( المقابمة لقيمة 000.) .Sigالقيمة الاحتماليةويعود ذلؾ إلى أف  .الجامعية بغزة

(0.05.) 
ميات يوجد تأثير داؿ إحصائيا لدور الاستباقية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الك -

المحسوبة أقؿ مف  T( المقابمة لقيمة 000.) .Sigالقيمة الاحتماليةويعود ذلؾ إلى أف  .الجامعية بغزة
(0.05.) 

لا يوجد تأثير داؿ إحصائيا لدور تحمؿ المخاطر في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف  -
المحسوبة  T( المقابمة لقيمة 000.) .Sigيةالقيمة الاحتمالويعود ذلؾ إلى أف  .في الكميات الجامعية بغزة

 (.0.064أكبر مف )
النتيجة السابقة إلى الخشية لدى إدارة الكميات الجامعية بغزة مف اتخاذ قرارات  وتعزو الباحثة

اه المحافظات تحمؿ في مضمونيا مخاطر متعددة، وذلؾ لطبيعة الوضع الاقتصادي اليش الذي تحي
ذلؾ إلى أنو قد توجد العديد مف العوامؿ التي قد تكوف أكثر تأثيرا  الباحثة تعزوكما الجنوبية بفمسطيف. 

عمى تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة كتوجو إدارة الكميات الجامعية نحو اتخاذ قرارات 
 .يئتيف الداخمية والخارجية لمكميةبعد دراسات معمقة ومستفيضة لواقع الب
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  :وتفسيرىا الخامسقة بالسؤال النتائج المتعم 8.5
توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى : ىل ينص السؤاؿ الخامس مف أسئمة الدراسة عمى   

بين متوسطات استجابات المبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية ( α ≤ 0.05الدلالة )
عممي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي، )الجنس، المؤىل البغزة تعزى لعدد من المتغيرات الشخصية: 

 الكمية(؟

توجد فروق ذات دلالة احصائية عند لا  للإجابة عف ىذا التساؤؿ تـ صياغة الفرضية الرئيسة الثالثة:   
متوسطات استجابات المبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات ( بين α ≤ 0.05مستوى الدلالة )

)الجنس، المؤىل العممي، سنوات الخدمة، المسمى تغيرات الشخصية: الجامعية بغزة تعزى لعدد من الم
 .الوظيفي، الكمية(

 وتنبثؽ عف ىذا الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:   

متوسطات ( بين α ≤ 0.05الفرضية الأولى: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
 -تعزى لمتغير الجنس )ذكرلريادي في الكميات الجامعية بغزة استجابات المبحوثين حول التوجو ا

 أنثى(.

لمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة بالمقارنة بيف متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة مف    
( لاستجابات المبحوثيف حوؿ 74( ومتوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة مف الإناث )ف=169الذكور )ف=
" لمفروؽ بيف T. testيادي في الكميات الجامعية بغزة موضوع الدراسة باستخداـ اختبار ت "التوجو الر 

 متوسطات عينتيف مستقمتيف، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:

 استجابات  " لمفروق بين تقديرات T(: اختبار "19.5جدول )
 جنسالمبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تبعاً لمتغير ال

 العدد الجنس المجال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 قيمة
"T" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول: 
 الإبداعية

 682. 3.832 169 ذكر
1.111 .268 

غير دالة 
 606. 3.729 74 أنثى احصائياً 

المجال الثاني: تحمل 
 المخاطر

 763. 2.671 169 ذكر
.271 .787 

غير دالة 
 660. 2.699 74 أنثى ياً احصائ

غير دالة  199. 1.287 546. 3.933 169 ذكرالمجال الثالث: 
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 العدد الجنس المجال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 قيمة
"T" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

 احصائياً  428. 3.841 74 أنثى الاستباقية
المجال الرابع: 

 التنافسية اليجومية
 652. 3.838 169 ذكر

1.468 .143 
غير دالة 
 648. 3.705 74 أنثى احصائياً 

 الاستبانة ككل
 519. 3.551 169 ذكر

1.098 .273 
غير دالة 
 393. 3.477 74 أنثى احصائياً 

 (2.60= ) 0.01(، ومستوى دلالة 1.96= ) 0.05( ومستوى دلالة 241الجدولية عند درجة حرية ) tقيمة 

 Tالمقابمة لقيـ  Sigالجدولية، وأف قيـ  Tالمحسوبة أقؿ مف قيمة  Tيتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة 
في جميع مجالات الاستبانة وفي درجتيا الكمية؛ مما يعني أنو لا توجد فروؽ ذات  (0.05)مف أكبر 

بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ التوجو  (α ≤ 0.05) دلالة احصائية عند مستوى الدلالة
عامميف ىذه النتيجة إلى أف الوتعزو الباحثة الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير الجنس، 

والعاملات في الكميات الجامعية بغزة يقدروف بذات الدرجة سعى إدارة الكمية إلى توفير الموارد التي تساعد 
عمى الرقي بمستويات الابتكار، حيث أف اليدؼ مشترؾ لمجميع وىو النيوض بمستوى أداء الكمية، وتقديـ 

 أفضؿ الخدمات، والوصوؿ لأفضؿ المخرجات.
التي توصمت إلى أنو لا يوجد  (Frunzaru and Cismaru, 2018) وقد اتفقت مع دراسة

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات أفراد العينة حوؿ مستوى التوجو الريادي تعزى إلى 
 .الجنس

 
( بين متوسطات α ≤ 0.05ثانية: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )لالفرضية ا

بحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير المؤىل العممي استجابات الم
 )دبموم، بكالوريوس، دراسات عميا(.

 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي   
ANOVA لتوجو الريادي في الكميات لمكشؼ عف الفروؽ بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ ا

 الجامعية بغزة تعزى لمتغير المؤىؿ العممي، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:
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المبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة  " لمكشف عن الفروق بين تقديرات استجابات F(: اختبار "20.5جدول )
 تعزى لمتغير المؤىل العممي

 مصدر التباين المجال
جموع م

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول: 
 الإبداعية

 1.714 2 3.428 بيف المجموعات
4.028 

 
.019 
 

دالة عند 
0.05 

 426. 240 102.131 داخؿ المجموعات
  242 105.560 الاجمالي

المجال الثاني: 
 تحمل المخاطر

 246. 2 491. وعاتبيف المجم
.456 
 

.634 
 

غير دالة 
 احصائياً 

 539. 240 129.319 داخؿ المجموعات
  242 129.811 الاجمالي

المجال الثالث: 
 الاستباقية

 427. 2 854. بيف المجموعات
1.621 

 
.200 
 

غير دالة 
 احصائياً 

 263. 240 63.219 داخؿ المجموعات
  242 64.073 الاجمالي

المجال الرابع: 
التنافسية 
 اليجومية

 2.617 2 5.233 بيف المجموعات
6.422 

 
.002 

 
دالة عند 

0.01 
 407. 240 97.787 داخؿ المجموعات

  242 103.021 الاجمالي

 الاستبانة ككل
 698. 2 1.397 بيف المجموعات

3.018 
 

.051 
 

غير دالة 
 احصائياً 

 231. 240 55.553 داخؿ المجموعات
  242 56.950 الاجمالي

 (.4.66=)0.01(، ومستوى دلالة 3.02=)0.05( ومستوى دلالة 240, 2الجدولية عند درجتي حرية ) Fقيمة 

 يتضح من الجدول السابق ما يمي:

( في 0.05أكبر مف ) Tالمقابمة لقيـ  Sigأف قيـ "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية، وأف قيـ  -
يف الثاني والثالث وفي الدرجة الكمية للاستبانة، وىذا يدؿ أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية المجال

( بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ تحمؿ المخاطر، الاستباقية( α ≤ 1015عند مستوى الدلالة )
ىذه النتيجة  زو الباحثةوتعالعممي،  والتوجو الريادي ككؿ في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير المؤىؿ

اتخاذ إدارة الكمية لأي قرارات جريئة العامميف مف كافة المؤىلات العممية يقدروف بذات الدرجة إلى أف 
لتقديـ خدمات جديدة، في الوقت الذي تشجعيـ عمى تحمؿ جزء مف المخاطرة، كونيـ جزء لا يتجزأ مف 

 مكونات الكمية.
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التي توصمت إلى أنو  (Frunzaru and Cismaru, 2018)وقد اختمفت ىذه النتيجة مع دراسة 
يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقديرات أفراد العينة حوؿ مستوى التوجو الريادي تعزى 

 .إلى المؤىؿ العممي ولصالح الماجستير

( في 0.05ف )أقؿ م Tالمقابمة لقيـ  Sigأف قيـ "ؼ" المحسوبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدولية، وأف قيـ  -
( α ≤ 1015المجاليف الأوؿ والرابع، وىذا يدؿ أنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ )الإبداعية، التنافسية اليجومية( في الكميات الجامعية بغزة 
إلى استخداـ اختبار شيفيو  الباحثة ولمكشؼ عف اتجاه ىذه الفروؽ لجأت، لمتغير المؤىؿ العممي تعزى

Scheffe:وذلؾ كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي ، 

تبعاً ( التنافسية اليجومية، الإبداعية)الفروق عمى المجالين الأول والرابع  (: اختبار شيفيو لمكشف عن اتجاه 21.5جدول )

 لمتغير المؤىل العممي

 بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المتغير
سط المتو 

 الحسابي

 المجال الأول: الإبداعية

 3.965  - دبموم

 3.891 - 073. بكالوريوس

 3.688 203. *277. دراسات عميا

 المجال الرابع: التنافسية اليجومية

 4.094  - دبموم

 3.777 - *316. بكالوريوس

 3.701 076. *392. دراسات عميا

 1015* دالة عند 

( بػيف α ≤ 1015ؽ وجػود فػروؽ ذات دلالػة احصػائية عنػد مسػتوى الدلالػة )يتضح مف خػلاؿ الجػدوؿ السػاب
متوسطات استجابات المبحوثيف مف العامميف في الكميات الجامعية ممف مؤىميـ العممي دبموـ ومف مؤىميـ 
العممي دراسات عميا حوؿ )الإبداعية( وبيف استجابات المبحوثيف مػف العػامميف فػي الكميػات الجامعيػة ممػف 

يـ العممػػػي دبمػػػوـ مػػػف جيػػػة ومػػف مػػػؤىميـ العممػػػي بكػػػالوريوس ودراسػػػات عميػػا مػػػف جيػػػة أخػػػرى؛ حػػػوؿ مػػؤىم
)التنافسية اليجومية( في الكميات الجامعية بغزة، وكانت الفروؽ فػي الحػالتيف لصػالح العػامميف فػي الكميػات 

مػف مػؤىميـ دبمػوـ ىػـ ىػذه النتيجػة إلػى أف العػامميف م وتعـزو الباحثـةالجامعية ممف مؤىميـ العممي دبموـ، 
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في الغالب الأكثػر تحمسػا لتطبيػؽ الإجػراءات التػي مػف شػأنيا الأخػذ بكميػاتيـ لمصػاؼ الميػزة التنافسػية فػي 
وجو الكميات الأخرى المنافسة، فيـ قد يكونوا أكثر التصاقا بالكمية، فيما أصحاب المؤىلات العميا تأخػذوف 

 الكمية.حة مالذاتية إلى جانب مص في الاعتبار مصالحيـ

( بين متوسطات α ≤ 0.05الفرضية الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
استجابات المبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير سنوات الخدمة )أقل 

 أكثر(.سنة ف 15سنة,  15أقل من  – 10سنوات, من  10أقل من  -5سنوات, من  5من 

 Kruskal-Wallisلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخداـ اختبار كروسكاؿ واليس )   
Test:والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ ،) 

  " لمكشف عن تقديرات  Kruskal-Wallis Test (: اختبار "22.5جدول )
 زى لمتغير سنوات الخدمةاستجابات المبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تع

 العدد سنوات الخدمة المجال
متوسط 

 الرتب
قيمة مربع 

 كاي
درجة 
 الحرية

قيمة 
Sig 

 الدلالة

المجال 
الأول: 
 الإبداعية

 129.05 11 سنوات 5أقل من 

6.110 3 .106 
غير دالة 
 احصائياً 

 110.26 54  10أقل من  -5من 

 115.94 100  15أقل من  – 10من 

 136.90 78 سنة فأكثر 15

المجال 
الثاني: 
تحمل 
 المخاطر

 142.00 11 سنوات 5أقل من 

5.891 3 .117 
غير دالة 
 احصائياً 

 139.57 54  10أقل من  -5من 

 114.43 100  15أقل من  – 10من 

 116.72 78 سنة فأكثر 15

المجال 
الثالث: 
 الاستباقية

 123.73 11 سنوات 5أقل من 

11.917 3 .008 
دالة عند 

0.01 

 98.75 54  10أقل من  -5من 

 119.57 100  15أقل من  – 10من 

 140.97 78 سنة فأكثر 15

دالة عند  000. 3 25.308 86.18 11 سنوات 5أقل من المجال 
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 العدد سنوات الخدمة المجال
متوسط 

 الرتب
قيمة مربع 

 كاي
درجة 
 الحرية

قيمة 
Sig 

 الدلالة

الرابع: 
التنافسية 
 اليجومية

 0.01 85.07 54  10أقل من  -5من 

 130.90 100  15أقل من  – 10من 

 141.21 78 سنة فأكثر 15

الاستبانة 
 ككل

 105.59 11 سنوات 5أقل من 

7.448 3 .059 
غير دالة 
 احصائياً 

 106.65 54  10أقل من  -5من 

 119.48 100  15أقل من  – 10من 

 138.18 78 سنة فأكثر 15

 ي:يتضح من الجدول السابق ما يم

في المجاليف الأوؿ والثاني وفي الدرجة الكمية ( 0.05)المقابمة لقيـ مربع كاي أكبر مف  Sigأف قيـ  -
( بيف α ≤ 0.05)أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  للاستبانة، مما يعني

لمتوجو الريادي في  متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ الإبداعية، تحمؿ المخاطر، والدرجة الكمية
ىذه النتيجة إلى احتضاف إدارات  وتعزو الباحثةسنوات الخدمة،  تعزى لمتغير الكميات الجامعية بغزة

الكميات الجامعية للأفكار الإبداعية مف جميع العامميف مف كافة سنوات الخدمة يقمص الفجوة بيف أصحاب 
والأنشطة التي تصمـ لتحقيؽ الريادية ومشاركة  الخبرات المختمفة، فالكؿ مشارؾ في صياغة وبناء الخطط

 الجميع فييا.

( في المجاليف الثالث والرابع، مما يعني أنو توجد 0.05المقابمة لقيـ مربع كاي أقؿ مف ) Sigأف قيـ  -
المبحوثيف حوؿ  ( بيف متوسطات استجاباتα ≤ 1015فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

سنوات الخدمة، وكانت الفروؽ  تعزى لمتغير افسية اليجومية في الكميات الجامعية بغزةالاستباقية والتن
 وتعزو الباحثةسنة، أي أصحاب الخدمة الأطوؿ،  15لصالح العامميف ممف سنوات خدمتيـ أكثر مف 

 أف العامميف ذوي سنوات خدمة طويمة يممكوف الخبرات والتجارب التي تؤىميـ لدراسةىذه النتيجة إلى 
أوضاع البيئة التنافسية لمكمية والعوامؿ المؤثرة فييا، دراسة متأنية وعميقة، لتتمكف مف معرفة نقاط التسمؿ 

 في ظؿ منافسة حادة بيف الكميات. لواقع السوؽ التنافسي،
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( بين متوسطات α ≤ 0.05الفرضية الرابعة: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
مبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي استجابات ال

 )أكاديمي بمنصب إداري، أكاديمي، إداري(.

 Kruskal-Wallisلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخداـ اختبار كروسكاؿ واليس )   
Test:والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ ،) 

  " لمكشف عن تقديرات  Kruskal-Wallis Test ار "(: اختب23.5جدول )
 استجابات المبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 العدد المسمى الوظيفي المجال
متوسط 

 الرتب
قيمة مربع 

 كاي
درجة 
 الحرية

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول: 
 الإبداعية

 146.50 19 ي بمنصب إداريأكاديم

12.694 2 .002 
دالة عند 

0.01 
 102.73 94 أكاديمي

 132.35 130 إداري

المجال الثاني: 
 تحمل المخاطر

 199.92 19 أكاديمي بمنصب إداري

29.779 2 .000 
دالة عند 

0.01 
 103.90 94 أكاديمي

 123.70 130 إداري

المجال الثالث: 
قيةالاستبا  

 141.82 19 أكاديمي بمنصب إداري

10.014 2 .007 
دالة عند 

0.01 
 104.49 94 أكاديمي

 131.76 130 إداري

المجال الرابع: 
التنافسية 
 اليجومية

 80.18 19 أكاديمي بمنصب إداري

9.916 2 .007 
دالة عند 

0.01 
 116.69 94 أكاديمي

 131.95 130 إداري

 ة ككلالاستبان

 158.84 19 أكاديمي بمنصب إداري

21.803 2 .000 
دالة عند 

0.01 
 96.71 94 أكاديمي

 134.90 130 إداري
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مجالات ( في جميع 0.05المقابمة لقيمة مربع كاي أقؿ مف ) Sigيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة 
 ≥ αلة احصائية عند مستوى الدلالة )الاستبانة وفي درجتيا الكمية، مما يعني أنو توجد فروؽ ذات دلا

متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير ( بيف 0.05
وتعزو المسمى الوظيفي، وكانت الفروؽ لصالح العامميف الذيف مسماىـ الوظيفي أكاديمي بمنصب إداري، 

الذيف يجمعوف بيف المنصب الأكاديمي والإداري يعوؿ عمييـ في ىذه النتيجة إلى أف العامميف  الباحثة
اتخاذ القرارات الجادة نحو الريادة، فمدييـ الصلاحيات والمؤىلات التي تجعؿ إدارة الكمية تسند إلييـ مثؿ 

 ىذا الدور المتميز. 

ن ( بيα ≤ 0.05الفرضية الخامسة: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
متوسطات استجابات المبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير الكمية 

 )كمية مجتمع الأقصى، الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا، كمية فمسطين التقنية(.
 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي   

ANOVA  لمكشؼ عف الفروؽ بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ التوجو الريادي في الكميات
 الجامعية بغزة تعزى لمتغير الكمية، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:

  " لمكشف عن الفروق بين تقديرات استجابات F(: اختبار "24.5جدول )
 بغزة تعزى لمتغير الكمية المبحوثين حول التوجو الريادي في الكميات الجامعية

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول: 
 الإبداعية

 479. 2 958. بيف المجموعات
1.099 

 
.335 
 

غير دالة 
 احصائياً 

 436. 240 104.602 داخؿ المجموعات
  242 105.560 الاجمالي

المجال الثاني: 
 تحمل المخاطر

 4.327 2 8.654 بيف المجموعات
8.572 

 
.000 
 

دالة عند 
0.01 

 505. 240 121.157 داخؿ المجموعات
  242 129.811 الاجمالي

المجال الثالث: 
 الاستباقية

 1.015 2 2.030 بيف المجموعات
3.926 

 
.021 
 

دالة عند 
0.05 

 259. 240 62.043 داخؿ المجموعات
  242 64.073 الاجمالي

المجال الرابع: 
التنافسية 

 49.676 15.081 2 30.161 بيف المجموعات
 

.000 
 

دالة عند 
 304. 240 72.859 داخؿ المجموعات 0.01
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 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

  242 103.021 الاجمالي اليجومية

 الاستبانة ككل
 960. 2 1.921 بيف المجموعات

4.188 
 

.016 
 

دالة عند 
0.05 

 229. 240 55.029 داخؿ المجموعات
  242 56.950 الاجمالي

 (.4.66=)0.01(، ومستوى دلالة 3.02=)0.05( ومستوى دلالة 240, 2الجدولية عند درجتي حرية ) Fقيمة 

بمة لقيـ المقا Sigيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيـ "ؼ" المحسوبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدولية، وأف قيـ 
T ( في جميع مجالات الاستبانة وفي درجتيا الكمية ما عدا المجاؿ الأوؿ "الإبداعية"، وىذا 0.05أقؿ مف )

( بيف متوسطات استجابات α ≤ 1015يدؿ أنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
ولمكشؼ عف اتجاه ىذه ، ر الكميةلمتغي المبحوثيف حوؿ التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى

 ، وذلؾ كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي:Scheffeإلى استخداـ اختبار شيفيو  الفروؽ لجأت الباحثة

  (: اختبار شيفيو لمكشف عن اتجاه 25.5جدول )
 الفروق عمى مجالات استبانة ذات الدلالة التوجو الريادي تبعاً لمتغير الكمية

 الكمية المتغير
كمية 

جتمع م
 الأقصى

الكمية الجامعية 
لمعموم 

 والتكنولوجيا

المتوسط 
 الحسابي

المجال الثاني: 
 تحمل المخاطر

 2.957  - كمية مجتمع الأقصى

 2.496 - *460. الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا

 2.687 191. 269. كمية فمسطين التقنية

المجال الثالث: 
 الاستباقية

 3.759  - كمية مجتمع الأقصى

 3.945 - 186. الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا

 3.982 036. *223. كمية فمسطين التقنية

المجال الرابع: 
التنافسية 
 اليجومية

 3.262  - كمية مجتمع الأقصى

 4.120 - *858. الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا

 3.831 *288. *569. كمية فمسطين التقنية

 3.386  - كمية مجتمع الأقصى ستبانة ككلالا
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 الكمية المتغير
كمية 

جتمع م
 الأقصى

الكمية الجامعية 
لمعموم 

 والتكنولوجيا

المتوسط 
 الحسابي

 3.596 - *209. الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا

 3.564 031. 178. كمية فمسطين التقنية

 1015* دالة عند 

( بػيف α ≤ 1015يتضح مف خػلاؿ الجػدوؿ السػابؽ وجػود فػروؽ ذات دلالػة احصػائية عنػد مسػتوى الدلالػة )
ثيف مػف العػامميف بالكميػة الجامعيػة لمعمػوـ والتكنولوجيػا والعػامميف بكميػة مجتمػع متوسطات استجابات المبحو 

الأقصى؛ حوؿ التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة، وكانت الفروؽ لصالح العامميف بالكمية الجامعية 
ولوجيػػا، تتميػػز بػػأف ىػػذه النتيجػػة إلػػى أف الكميػػة الجامعيػػة لمعمػػوـ والتكن وتعــزو الباحثــةلمعمػػوـ والتكنولوجيػػا، 

طاقميػػا التنظيمػػي مػػف العػػامميف مؤىػػؿ بدجػػة كبيػػرة فػػي المجػػاؿ التقنػػي بشػػكؿ خػػاص، إلػػى جانػػب امػػتلاكيـ 
ة التػي تسػعى نحػو التوجػو ميارات إدارية عالية، الأمػر الػذي يؤىميػا لأف تكػوف فػي مقدمػة الكميػات الجامعيػ

 الريادي.

 :وتفسيرىا السادسالنتائج المتعمقة بالسؤال  9.5
توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى : ىل ينص السؤاؿ السادس مف أسئمة الدراسة عمى   

( بين متوسطات استجابات المبحوثين حول واقع تنمية رأس المال البشري في α ≤ 0.05الدلالة )
مة، الكميات الجامعية بغزة تعزى لعدد من المتغيرات الشخصية )الجنس، المؤىل العممي، سنوات الخد

 المسمى الوظيفي، الكمية(؟

توجد فروق ذات دلالة احصائية عند لا الفرضية الرئيسة الرابعة:  للإجابة عف ىذا السؤاؿ تـ صياغة   
( بين متوسطات استجابات المبحوثين حول واقع تنمية رأس المال البشري α ≤ 0.05مستوى الدلالة )

ات الشخصية )الجنس، المؤىل العممي، سنوات في الكميات الجامعية بغزة تعزى لعدد من المتغير 
 الخدمة، المسمى الوظيفي، الكمية(.
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 وتنبثؽ عف ىذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية:   

( بين متوسطات α ≤ 0.05الفرضية الأولى: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
س المال البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير استجابات المبحوثين حول واقع تنمية رأ

 أنثى(. -الجنس )ذكر

لمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة بالمقارنة بيف متوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة مف    
( لاستجابات المبحوثيف حوؿ 74( ومتوسط تقديرات أفراد عينة الدراسة مف الإناث )ف=169الذكور )ف=

" T. testقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة موضوع الدراسة باستخداـ اختبار ت "وا
 لمفروؽ بيف متوسطات عينتيف مستقمتيف، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:

  " لمفروق بين تقديرات استجابات T(: اختبار "26.5جدول )
 ميات الجامعية بغزة تبعاً لمتغير الجنسالمبحوثين حول واقع تنمية رأس المال البشري في الك

 العدد الجنس المجال
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 قيمة

"T" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

 المجال الأول: التدريب
 625. 3.980 169 ذكر

.862 .390 
غير دالة 
 618. 3.905 74 أنثى احصائياً 

 المجال الثاني: الميارة
 563. 4.141 169 ذكر

.022 .982 
غير دالة 
 498. 4.142 74 أنثى احصائياً 

 المجال الثالث: المعرفة
 567. 4.005 169 ذكر

.638 .524 
غير دالة 
 618. 3.954 74 أنثى احصائياً 

 المجال الرابع: التطوير
 675. 3.565 169 ذكر

1.946 .053 
غير دالة 
 662. 3.382 74 أنثى احصائياً 

 ككلالاستبانة 
 532. 3.928 169 ذكر

1.019 .309 
غير دالة 
 507. 3.854 74 أنثى احصائياً 

 (2.60= ) 0.01(، ومستوى دلالة 1.96= ) 0.05( ومستوى دلالة 241الجدولية عند درجة حرية ) tقيمة 

 Tقيـ المقابمة ل Sigالجدولية، وأف قيـ  Tالمحسوبة أقؿ مف قيمة  Tيتبيف مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة 
في جميع مجالات الاستبانة وفي درجتيا الكمية؛ مما يعني أنو لا توجد فروؽ ذات  (0.05)أكبر مف 
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بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية  (α ≤ 0.05)دلالة احصائية عند مستوى الدلالة 
ىذه النتيجة إلى أف ثة وتعزو الباحرأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير الجنس، 

العامميف في الكميات الجامعية مف كلا الجنسيف لدييـ نفس مستوى الادراؾ لفعاليات إدارة الكمية اليادفة 
لتنمية رأس الماؿ البشري؛ مف خلاؿ توفير التدريب والتطوير اللازـ لطواقميا، وتوفير المعرفة 

 المتخصصة العممية.

لا توجد فروؽ ذات دلالة  ( التي توصمت إلى أنو2013ة )صبح، وقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراس 
إحصائية لمدور الذي تقوـ بو الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية 

 .نظر أعضاء ىيئة التدريس تعزى إلى متغير النوع

في القطاع  واقع المعرفة روؽ فيو توجد ف( التي توصمت إلى أن2015، شبيرمع دراسة )ولكنيا اختمفت 
 .تعزى لمتغير الجنس، وكانت الفروؽ لصالح الذكور المصرفي الفمسطيني دراسة حالة بنؾ فمسطيف

 

( بين متوسطات α ≤ 0.05ثانية: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )لالفرضية ا
في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير  استجابات المبحوثين حول واقع تنمية رأس المال البشري

 المؤىل العممي )دبموم، بكالوريوس، دراسات عميا(.

 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي   
ANOVA  ي لمكشؼ عف الفروؽ بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشر

 في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير المؤىؿ العممي، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:

  " لمكشف عن الفروق بين تقديرات استجاباتF(: اختبار "27.5جدول )
 المبحوثين حول واقع تنمية رأس المال البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير المؤىل العممي

 مصدر التباين المجال
موع مج

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول: 
 التدريب

 794. 2 1.589 بيف المجموعات
2.065 

 

.129 

 

غير دالة 
 احصائياً 

 385. 240 92.305 داخؿ المجموعات

  242 93.894 الاجمالي

غير دالة  119. 2.145 627. 2 1.255 بيف المجموعاتالمجال الثاني: 
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 مصدر التباين المجال
موع مج

 المربعات
درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

 احصائياً    293. 240 70.214 داخؿ المجموعات الميارة

  242 71.469 الاجمالي

المجال الثالث: 
 المعرفة

 960. 2 1.920 بيف المجموعات
2.875 

 

.058 

 

غير دالة 
 احصائياً 

 334. 240 80.136 داخؿ المجموعات

  242 82.056 الاجمالي

الرابع: المجال 
 التطوير

 2.099 2 4.197 بيف المجموعات
4.741 

 

.010 

 

دالة عند 
0.01 

 443. 240 106.225 داخؿ المجموعات

  242 110.422 الاجمالي

 الاستبانة ككل

 1.022 2 2.043 بيف المجموعات
3.792 

 

.024 

 

دالة عند 
0.05 

 269. 240 64.669 داخؿ المجموعات

  242 66.712 الاجمالي

 

 يتضح من الجدول السابق ما يمي:

( في 0.05أكبر مف ) Tالمقابمة لقيـ  Sigأف قيـ "ؼ" المحسوبة أقؿ مف قيمة "ؼ" الجدولية، وأف قيـ  -
 αالمجالات الأوؿ والثاني والثالث، وىذا يدؿ أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

تجابات المبحوثيف حوؿ واقع التدريب والميارة والمعرفة في الكميات الجامعية ( بيف متوسطات اس1015 ≥
توجو إدارة الكمية نحو التحاؽ جميع ىذه النتيجة إلى  وتعزو الباحثةلمتغير المؤىؿ العممي،  بغزة تعزى

ر مياراتيـ العامميف مف كافة المؤىلات العممية بالبرامج والدورات التدريبية التي تعقدىا، بما يضمف تطوي
الفنية والتقنية والإدارية، وحصوليـ عمى المفاىيـ الأساسية الحديثة والمتطورة المواكبة لطبيعة العمؿ 

 الجامعي.

( في 0.05أقؿ مف ) Tالمقابمة لقيـ  Sigأف قيـ "ؼ" المحسوبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدولية، وأف قيـ  -
ذا يدؿ أنو توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى المجاؿ الرابع وفي الدرجة الكمية للاستبانة، وى

( بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات α ≤ 1015الدلالة )
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إلى استخداـ  ولمكشؼ عف اتجاه ىذه الفروؽ لجأت الباحثة، لمتغير المؤىؿ العممي الجامعية بغزة تعزى
 وذلؾ كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي: ،Scheffeاختبار شيفيو 

 (: اختبار شيفيو لمكشف عن اتجاه الفروق عمى المجال28.5جدول )
 الرابع والدرجة الكمية لاستبانة تنمية رأس المال البشري تبعاً لمتغير المؤىل العممي

 بكالوريوس دبموم المؤىل العممي المتغير
المتوسط 
 الحسابي

 المجال الرابع: التطوير
 3.775  - مومدب

 3.488 - 286. بكالوريوس
 3.424 064. *351. دراسات عميا

 الاستبانة ككل
 4.091  - دبموم

 3.891 - 200. بكالوريوس
 3.846 044. *245. دراسات عميا

 1015* دالة عند 

بػيف ( α ≤ 1015يتضح مف خػلاؿ الجػدوؿ السػابؽ وجػود فػروؽ ذات دلالػة احصػائية عنػد مسػتوى الدلالػة )
متوسػػػطات اسػػػتجابات المبحػػػوثيف العػػػامميف بالكميػػػات الجامعيػػػة ممػػػف مػػػؤىميـ العممػػػي دبمػػػوـ ومػػػف مػػػؤىميـ 
العممي دراسات عميا حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة، وكانت الفروؽ لصالح 

ه النتيجػػة إلػػى اف العػػامميف فػػي ىػػذ وتعــزو الباحثــةلعػػامميف بالكميػػات الجامعيػػة ممػػف مػػؤىميـ العممػػي دبمػػوـ، 
الكميات ممف مؤىميـ دبموـ يروف أف إدارة الكميات توفر ليـ فرص التطوير التي ىـ بحاجػة إلييػا أكثػر مػف 

 فارؽ المؤىؿ العممي مع زملائيـ. غيرىـ، لذا فإنيـ يقبموف عمييا عف إرادة ورغبة؛ ليعوضوا بذلؾ

في القطاع  واقع المعرفة و توجد فروؽ فيتوصمت إلى أن( التي 2015، شبيرمع دراسة )ولكنيا اختمفت 
تعزى لمتغير المؤىؿ العممي، وكانت الفروؽ لصالح  المصرفي الفمسطيني دراسة حالة بنؾ فمسطيف

 .البكالوريوس
( بين متوسطات α ≤ 0.05الفرضية الثالثة: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )

حول واقع تنمية رأس المال البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير  استجابات المبحوثين
 15سنة,  15أقل من  – 10سنوات, من  10أقل من  -5سنوات, من  5سنوات الخدمة )أقل من 

 سنة فأكثر(.
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 Kruskal-Wallisلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخداـ اختبار كروسكاؿ واليس )   
Test،) :والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ 

  استجابات" لمكشف عن تقديرات  Kruskal-Wallis Test (: اختبار "29.5جدول )
 المبحوثين حول واقع تنمية رأس المال البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير سنوات الخدمة

 العدد سنوات الخدمة المجال
متوسط 

 الرتب
قيمة مربع 

 كاي
درجة 
 الحرية

ة قيم
Sig 

مستوى 
 الدلالة

المجال 
الأول: 
 التدريب

 123.18 11 سنوات 5أقل من 

.075 3 .995 
غير دالة 
 احصائياً 

 124.11 54 سنوات 10أقل من  -5من 
 121.54 100 سنة 15أقل من  – 10من 

 120.97 78 سنة فأكثر 15

المجال 
الثاني: 
 الميارة

 106.05 11 سنوات 5أقل من 

2.150 3 .542 
غير دالة 
 احصائياً 

 114.18 54 سنوات 10أقل من  -5من 
 128.51 100 سنة 15أقل من  – 10من 

 121.31 78 سنة فأكثر 15

المجال 
الثالث: 
 المعرفة

 109.41 11 سنوات 5أقل من 

10.794 3 .013 
دالة عند 

0.05 
 96.69 54 سنوات 10أقل من  -5من 
 130.28 100 سنة 15أقل من  – 10من 

 130.69 78 سنة فأكثر 15

المجال 
الرابع: 
 التطوير

 132.00 11 سنوات 5أقل من 

1.605 3 .658 
غير دالة 
 احصائياً 

 112.19 54 سنوات 10أقل من  -5من 
 122.79 100 سنة 15أقل من  – 10من 

 126.37 78 سنة فأكثر 15

 الاستبانة
 ككل

 119.77 11 سنوات 5أقل من 

1.856 3 .603 
غير دالة 
 احصائياً 

 110.90 54 سنوات 10أقل من  -5من 
 126.55 100 سنة 15أقل من  – 10من 

 124.17 78 سنة فأكثر 15

 
 يتضح من الجدول السابق ما يمي:

الكمية  ع مجالات الاستبانة وفي درجتيا( في جمي0.05المقابمة لقيـ مربع كاي أكبر مف ) Sigأف قيـ  -
 αمستوى الدلالة ) ما عدا المجاؿ الثالث "المعرفة"، مما يعني أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند
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بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية ( 1015 ≥
ىذه النتيجة إلى أف التوجو العاـ مف إدارة الكمية ومف  وتعزو الباحثةسنوات الخدمة،  عزى لمتغيربغزة ت

كافة العامميف مف جميع سنوات الخدمة؛ نحو تنمية قدراتيـ ومياراتيـ، لأف في ذلؾ تجويد للأداء والتميز 
 عمى المستوى الشخصي وعمى مستوى المؤسسة.

لا توجد فروؽ ذات دلالة  ي توصمت إلى أنو( الت2013وقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )صبح،         
إحصائية لمدور الذي تقوـ بو الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية 

 نظر أعضاء ىيئة التدريس تعزى إلى متغير سنوات الخدمة.

في  ع المعرفةواق و توجد فروؽ في( التي توصمت إلى أن2015، شبيرمع دراسة )ولكنيا اختمفت 
تعزى لمتغير سنوات الخدمة، وكانت الفروؽ لصالح  القطاع المصرفي الفمسطيني دراسة حالة بنؾ فمسطيف

 .سنة فأكثر 15لصالح 
 

( بين متوسطات α ≤ 0.05الفرضية الرابعة: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
ال البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير استجابات المبحوثين حول واقع تنمية رأس الم

 المسمى الوظيفي )أكاديمي بمنصب إداري، أكاديمي، إداري(.
 Kruskal-Wallisلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخداـ اختبار كروسكاؿ واليس )   

Test:والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ ،) 
  " لمكشف عن تقديرات استجابات Kruskal-Wallis Test (: اختبار "30.5جدول )

 المبحوثين حول واقع تنمية رأس المال البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي

 متوسط الرتب العدد المسمى الوظيفي المجال
قيمة مربع 

 كاي
درجة 
 الحرية

قيمة 
Sig 

 الدلالة

المجال الأول: 
 التدريب

أكاديمي بمنصب 
 إداري

19 120.08 
.692 2 .707 

غير دالة 
 126.64 94 أكاديمي احصائياً 

 118.93 130 إداري

المجال الثاني: 
 الميارة

أكاديمي بمنصب 
 إداري

19 125.74 
.064 2 .969 

غير دالة 
 122.04 94 أكاديمي احصائياً 

 121.42 130 إداري
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 متوسط الرتب العدد المسمى الوظيفي المجال
قيمة مربع 

 كاي
درجة 
 الحرية

قيمة 
Sig 

 الدلالة

المجال الثالث: 
 المعرفة

 أكاديمي بمنصب
 إداري

19 124.11 
.020 2 .990 

غير دالة 
 121.88 94 أكاديمي احصائياً 

 121.78 130 إداري

المجال الرابع: 
 التطوير

أكاديمي بمنصب 
 إداري

19 137.00 
2.223 2 .329 

غير دالة 
 114.53 94 أكاديمي احصائياً 

 125.21 130 إداري

 الاستبانة ككل

أكاديمي بمنصب 
 داريإ

19 126.84 
.936 2 .626 

غير دالة 
 116.54 94 أكاديمي احصائياً 

 125.24 130 إداري

مجالات ( في جميع 0.05المقابمة لقيمة مربع كاي أكبر مف ) Sigيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيمة 
 ≥ αد مستوى الدلالة )الاستبانة وفي درجتيا الكمية، مما يعني أنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عن

( بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة 0.05
الجميع كؿ حسب مناصبيـ ومياميـ ىذه النتيجة إلى أف  وتعزو الباحثةتعزى لمتغير المسمى الوظيفي، 

دارة الكمية بالعبء الكبر في تصميـ الدورات والبرامج مطالبوف بتنمية مياراتيـ وقدراتيـ وتحديثيا، وتقوـ إ
لتحقيؽ ىذه الغاية، والتي تحتاج إلى وجود قابمية ورغبة لدى العامميف فييا، ومواكبة منيـ باتجاه التنمية 

 الذاتية ليذه الدورات والبرامج.
في  لمعرفةواقع ا و توجد فروؽ في( التي توصمت إلى أن2015، شبيرمع دراسة )ولكنيا اختمفت 

تعزى لمتغير الوضع الوظيفي، وكانت الفروؽ  القطاع المصرفي الفمسطيني دراسة حالة بنؾ فمسطيف
 .مدير الفرعلصالح لصالح 

( بين α ≤ 0.05الفرضية الخامسة: لا توجد فروق ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة )
بشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى متوسطات استجابات المبحوثين حول واقع تنمية رأس المال ال

 لمتغير الكمية )كمية مجتمع الأقصى، الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا، كمية فمسطين التقنية(.
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 One Wayلمتحقؽ مف صحة ىذه الفرضية؛ قامت الباحثة باستخداـ اختبار تحميؿ التبايف الأحادي   
ANOVA ات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري لمكشؼ عف الفروؽ بيف متوسطات استجاب

 في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير الكمية، والجدوؿ التالي يوضح ذلؾ:

  " لمكشف عن الفروق بين تقديرات استجابات F(: اختبار "31.5جدول )
 الكمية المبحوثين حول واقع تنمية رأس المال البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير

 مصدر التباين المجال
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 قيمة
"F" 

قيمة 
Sig 

مستوى 
 الدلالة

المجال الأول: 
 التدريب

 2.290 2 4.580 بيف المجموعات
6.154 .002 

دالة 
عند 
0.01 

 372. 240 89.314 داخؿ المجموعات
  242 93.894 الاجمالي

المجال 
 الثاني:
 الميارة

 972. 2 1.943 بيف المجموعات
3.354 .037 

دالة 
عند 
0.05 

 290. 240 69.526 داخؿ المجموعات
  242 71.469 الاجمالي

المجال 
الثالث: 
 المعرفة

 3.713 2 7.425 بيف المجموعات
11.939 .000 

دالة 
عند 
0.01 

 311. 240 74.631 داخؿ المجموعات
  242 82.056 الاجمالي

المجال الرابع: 
 التطوير

 2.549 2 5.099 بيف المجموعات
5.809 .003 

دالة 
عند 
0.01 

 439. 240 105.323 داخؿ المجموعات
  242 110.422 الاجمالي

 الاستبانة ككل
 2.038 2 4.076 بيف المجموعات

7.809 .001 
دالة 
عند 
0.01 

 261. 240 62.636 داخؿ المجموعات
  242 66.712 جماليالا

 (.4.66=)0.01(، ومستوى دلالة 3.02=)0.05( ومستوى دلالة 240, 2الجدولية عند درجتي حرية ) Fقيمة 

المقابمة لقيـ  Sigيتضح مف الجدوؿ السابؽ أف قيـ "ؼ" المحسوبة أكبر مف قيمة "ؼ" الجدولية، وأف قيـ 
T ( في جميع مجالات الاستبانة وفي د0.05أقؿ مف ) رجتيا الكمية، وىذا يدؿ أنو توجد فروؽ ذات دلالة

( بيف متوسطات استجابات المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس α ≤ 1015احصائية عند مستوى الدلالة )
ولمكشؼ عف اتجاه ىذه الفروؽ لجأت ، لمتغير الكمية الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى

 ، وذلؾ كما ىو مبيف في الجدوؿ التالي:Scheffe إلى استخداـ اختبار شيفيو الباحثة
 الفروق عمى  (: اختبار شيفيو لمكشف عن اتجاه 32.5جدول )

 مجالات استبانة تنمية رأس المال البشري ودرجتيا الكمية تبعاً لمتغير الكمية 
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 الكمية المتغير
كمية 

مجتمع 
 الأقصى

الكمية الجامعية 
لمعموم 

 والتكنولوجيا

المتوسط 
 يالحساب

المجال الأول: 
 التدريب

 3.746  - كمية مجتمع الأقصى
 4.080 - *333. الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا

 3.976 103. 230. كمية فمسطين التقنية

المجال الثاني: 
 الميارة

 4.002  - كمية مجتمع الأقصى
 4.218 - *216. الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا

 4.160 057. 158. ين التقنيةكمية فمسط

المجال الثالث: 
 المعرفة

 3.716  - كمية مجتمع الأقصى
 4.138 - *422. الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا

 4.030 107. *314. كمية فمسطين التقنية

المجال الرابع: 
 التطوير

 3.281  - كمية مجتمع الأقصى
 3.564 - *283. االكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجي

 3.643 079. *362. كمية فمسطين التقنية

 الاستبانة ككل
 3.698  - كمية مجتمع الأقصى

 4.003 - *305. الكمية الجامعية لمعموم والتكنولوجيا
 3.958 045. *259. كمية فمسطين التقنية

 1015* دالة عند 

( بػيف α ≤ 1015ئية عنػد مسػتوى الدلالػة )يتضح مف خػلاؿ الجػدوؿ السػابؽ وجػود فػروؽ ذات دلالػة احصػا
متوسطات استجابات المبحوثيف مف العامميف في الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا وبكمية فمسطيف التقنية 
مف جية والعامميف بكمية مجتمع الأقصى؛ حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميػات الجامعيػة بغػزة، 

وتعــزو ميف فػػي الكميػػة الجامعيػػة لمعمػػوـ والتكنولوجيػػا وبكميػػة فمسػػطيف التقنيػػة، وكانػػت الفػػروؽ لصػػالح العػػام
ــة ىػػذه النتيجػػة إلػػى أف ىػػاتيف الكميتػػيف تضػػماف عػػامميف يمتػػازوف بقػػدراتيـ التقنيػػة العاليػػة، إذ يغمػػب  الباحث

تجد مػف عميما التخصصات التقنية والإدارية، وىذا يتطمب منيـ تحديث معارفيـ الأساسية، ومتابعة مػا يسػ
 عموـ في مجاؿ العمؿ اوؿ بأوؿ.

لا توجد فروؽ ذات دلالة  ( التي توصمت إلى أنو2013وقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )صبح،         
إحصائية لمدور الذي تقوـ بو الجامعات الفمسطينية بمحافظات غزة في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية 

 .الكميةتغير نظر أعضاء ىيئة التدريس تعزى إلى م
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 والتوصيات النتائجالفصل السادس: 

 تمييد
في ىذا الفصؿ يتـ استعراض أىـ النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الحالية مف خلاؿ تحميؿ واختبار 

ة، وبالنياية عرض ما تقترحو فرضيات الدراسة، بالإضافة إلى عرض التوصيات المبنية عمى نتائج الدراس
 الدراسة الحالية بخصوص مواضيع لمدراسات المستقبمية.

 نتائج الدراسة 1.6
 أولا: أظيرت النتائج المتعمقة بالمتغير المستقل )التوجو الريادي(

ة، . أف تقدير عينة الدراسة لواقع التوجو الريادي بأبعاده المختمفة )الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقي1
التنافسية اليجومية( مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة؛ حصؿ عمى وزف نسبي 

 %( أي بدرجة كبيرة.70.58)

 أما ترتيب مجالات الاستبانة حسب أوزانيا النسبية؛ فكاف عمى النحو التالي:    

 ( وبدرجة كبيرة. %78.10جاء مجاؿ "الاستباقية" في المرتبة الأولى؛ حيث حصؿ عمى وزف نسبي ) -
 %( وبدرجة كبيرة. 76.00يميو مجاؿ "الإبداعية" في المرتبة الثانية، حيث حصؿ عمى وزف نسبي ) -
%( وبدرجة 75.96ثـ مجاؿ "التنافسية اليجومية" في المرتبة الثالثة، حيث حصؿ عمى وزف نسبي ) -

 كبيرة، 
%( 53.60عمى وزف نسبي ) وأخيراً حؿ مجاؿ "تحمؿ المخاطر" في المرتبة الرابعة، حيث حصؿ -

 وبدرجة متوسطة.
 ثانيا: أظيرت النتائج المتعمقة بالمتغير التابع )تنمية رأس المال البشري(

. أف تقدير عينة الدراسة لدرجة تقدير العامميف في الكميات الجامعية بغزة لواقع تنمية رأس الماؿ البشري 1
  %( أي بدرجة كبيرة.78.12فييا؛ حصؿ عمى وزف نسبي )

 أما ترتيب مجالات الاستبانة حسب أوزانيا النسبية؛ فكاف عمى النحو التالي:    

 %( وبدرجة كبيرة. 82.82جاء مجاؿ "الميارة" في المرتبة الأولى؛ حيث حصؿ عمى وزف نسبي ) -

 %( وبدرجة كبيرة.79.80يميو مجاؿ "المعرفة" في المرتبة الثانية، حيث حصؿ عمى وزف نسبي ) -
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 %( وبدرجة كبيرة. 79.14مجاؿ "التدريب" في المرتبة الثالثة، حيث حصؿ عمى وزف نسبي ) ثـ جاء -

%( وبدرجة 70.18وأخيرا حؿ مجاؿ "التطوير" في المرتبة الرابعة، حيث حصؿ عمى وزف نسبي ) -
 كبيرة.

 ثالثا: أظيرت النتائج المتعمقة بالتأكد من وجود العلاقات:

( بيف الإبداعية وتنمية رأس الماؿ α≤0.05حصائية عند مستوى )وجود علاقة طردية ذات دلالة إ -1
 البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

( بيف تحمؿ المخاطر وتنمية رأس α≤0.05وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -2
 الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

(، بيف الاستباقية وتنمية رأس الماؿ α≤0.05د علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )وجو  -3
 البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات الجامعية بغزة. 

(، بيف التنافسية اليجومية وتنمية α≤0.05وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) -4
 امميف في الكميات الجامعية بغزة.رأس الماؿ البشري مف وجية نظر الع

( بيف الدرجة الكمية لمتوجيو α≤ 0.05وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -5
 الريادي والدرجة الكمية لتنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة.

 رابعا: أظيرت النتائج المتعمقة بعلاقة الأثر:

%( مف التغير في تنمية رأس 72.4(، وىذا يعني أف نسبة )7240.ؿ يساوي )معامؿ التحديد المُعد   .1
الماؿ البشري تـ تفسيرىا مف خلاؿ العلاقة الخطية مع مجالات التوجو الريادي، والنسبة المتبقية 

%( قد ترجع إلى عوامؿ أخرى تؤثر في تنمية رأس الماؿ البشري، وىذا يعني وجود أثر داؿ 27.6)
التوجو الريادي في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في الكميات  إحصائيا لدور

 %(، وىو تأثير جيد.72.4الجامعية بغزة، ووصمت قيمة التأثير الكمي إلى )
يوجد تأثير داؿ إحصائيا لدور الإبداعية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في  .2

  الكميات الجامعية بغزة.
جد تأثير داؿ إحصائيا لدور الاستباقية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر العامميف في يو  .3

 .الكميات الجامعية بغزة
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يوجد تأثير داؿ إحصائيا لدور التنافسية اليجومية في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر  .4
 .العامميف في الكميات الجامعية بغزة

لدور تحمؿ المخاطر في تنمية رأس الماؿ البشري مف وجية نظر لا يوجد تأثير داؿ إحصائيا  .5
 العامميف في الكميات الجامعية بغزة.

 خامسا: أظيرت النتائج المتعمقة بالتحقق من الفرضيات:

بيف متوسطات استجابات  (α ≤ 0.05) لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة. 1
ي الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغيرات: )الجنس، المؤىؿ العممي، المبحوثيف حوؿ التوجو الريادي ف

 .سنوات الخدمة(

( بيف متوسطات استجابات α ≤ 1015وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ). 2
المبحوثيف مف العامميف في الكميات الجامعية ممف مؤىميـ العممي دبموـ ومف مؤىميـ العممي دراسات عميا 

ؿ )الإبداعية( وبيف استجابات المبحوثيف مف العامميف في الكميات الجامعية ممف مؤىميـ العممي دبموـ حو 
مف جية ومف مؤىميـ العممي بكالوريوس ودراسات عميا مف جية أخرى؛ حوؿ )التنافسية اليجومية( في 

الجامعية ممف مؤىميـ  الكميات الجامعية بغزة، وكانت الفروؽ في الحالتيف لصالح العامميف في الكميات
 .العممي دبموـ

 ( بيف متوسطات استجاباتα ≤ 1015وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ). 3
 سنوات الخدمة. تعزى لمتغير المبحوثيف حوؿ الاستباقية والتنافسية اليجومية في الكميات الجامعية بغزة

متوسطات استجابات ( بيف α ≤ 1015لالة )وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الد. 4
المبحوثيف حوؿ التوجو الريادي في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغير المسمى الوظيفي، وكانت الفروؽ 

 لصالح العامميف الذيف مسماىـ الوظيفي أكاديمي بمنصب إداري.

سطات استجابات ( بيف متو α ≤ 1015وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ). 5
المبحوثيف مف العامميف بالكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا والعامميف بكمية مجتمع الأقصى؛ حوؿ التوجو 

 الريادي في الكميات الجامعية بغزة، وكانت الفروؽ لصالح العامميف بالكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا.

بيف متوسطات استجابات  (α ≤ 0.05)ى الدلالة لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستو . 6
المبحوثيف حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة تعزى لمتغيرات: )الجنس، سنوات 

 .الخدمة، المسمى الوظيفي(
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( بيف متوسطات استجابات α ≤ 1015لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ). 7
 .لمتغير المؤىؿ العممي حوؿ واقع التدريب والميارة والمعرفة في الكميات الجامعية بغزة تعزى المبحوثيف

( بيف متوسطات استجابات α ≤ 1015وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ). 8
ميا حوؿ المبحوثيف العامميف بالكميات الجامعية ممف مؤىميـ العممي دبموـ ومف مؤىميـ العممي دراسات ع

واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة، وكانت الفروؽ لصالح لعامميف بالكميات 
 .الجامعية ممف مؤىميـ العممي دبموـ

( بيف متوسطات استجابات α ≤ 1015وجود فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى الدلالة ). 9
عموـ والتكنولوجيا وبكمية فمسطيف التقنية مف جية والعامميف المبحوثيف مف العامميف في الكمية الجامعية لم

بكمية مجتمع الأقصى؛ حوؿ واقع تنمية رأس الماؿ البشري في الكميات الجامعية بغزة، وكانت الفروؽ 
 لصالح العامميف في الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا وبكمية فمسطيف التقنية.

 توصيات الدراسة 2.6
توصمت إليو الدراسة مف نتائج، وبالاستفادة مف إطلاع الباحثة عمى توصيات الدراسات  بناءً عمى   

 السابقة ذات الصمة، فإنو يوصي بما يمي:

تشكيؿ لجنة متابعة وتقييـ مف مختصيف داخمييف وخارجييف؛ لتجميع معمومات عف المنافسيف وخططيـ  .1
 ات الجامعيةالمستقبمية؛ لتوظفيا في تحقيؽ الميزة التنافسية لمكمي

تكثيؼ اجتماعات الإدارة العميا بالكمية مع العامميف فييا بداية كؿ فصؿ دراسي لمخروج بمشاركة  .2
 جماعية في وضع الخطة التدريبية.

التواصؿ مع المؤسسات الداعمة لمتعميـ العالي، مف أجؿ توفير التغطية المالية اللازمة لتطوير  .3
 نوعي المستمر.العامميف وظيفياً ومينياً بالتدريب ال

 عقد دورات تدريبية لمعامميف في الكميات الجامعية لتنمية ميارات التفاوض والإقناع لدييـ. .4

التشبيؾ مع الجامعات والكميات الجامعية في الدوؿ المتقدمة، لإرساؿ البعثات والاستفادة مف خبراتيا  .5
 وتجاربيا الأكاديمية والإدارية والبحثية. 

وتسويؽ  لدائرة مختصة باحتضاف الأفكار والمشاريع الإبداعية والابتكارية، تخصيص الكميات الجامعية .6
 نتائج البحوث التطويرية واستثمارىا.
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تنافسية ذات الخطورة ضرورة تبني الإدارات لمخطط التي تتسـ بالمخاطرة وكذلؾ إحتضاف المشاريع ال .7
 العالية لموصوؿ إلى الريادة.

 ديد أىـ التطورات العممية التي تفيد مصمحة العمؿ الجامعي.الاستعانة بمجموعة مف الخبراء؛ لتح .8
 الدراسات المقترحة 3.6
 مف أجؿ إثراء موضوع الدراسة الحالية، فإف الباحثة يقترح إجراء البحوث الدراسات التالية:   

 دراسة العلاقة بيف مستويات التوجو الريادي لدى الجامعات الفمسطينية وجودة الخدمات المقدمة.  .1

 راسة العوامؿ المؤثرة عمى تنمية رأس الماؿ البشري في البنوؾ الإسلامية بفمسطيف.د .2

 دراسة أثر التوجو الريادي  في تطوير رأس الماؿ الفكري لدى مديري المدارس الخاصة. .3

دراسة مدى توافر متطمبات تنمية رأس الماؿ البشري عمى النيوض بواقع التميز الوظيفي في وزارة  .4
 الحكـ المحمي.

دراسة العلاقة بيف مستوى التوجو الريادي لدى قيادات المؤسسات الخاصة، وقدرتيا عمى مواجية  .5
  الأزمات.
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 لتنفيذ توصيات الدراسة  (Action Plan)(  يوضح خطة مقترحة 1.6جدول رقم ) 
التنفيذ أليات جية التنفيذ التوصيات المحور  مدة التنفيذ 

التوجو 
 الريادي

 ة متابعة وتقييم من مختصين داخميين وخارجيين؛ تشكيل لجن
لتجميع معمومات عن المنافسين وخططيم المستقبمية؛ 

 لتوظفيا في تحقيق الميزة التنافسية لمكميات الجامعية

  التشبيك مع الجامعات والكميات الجامعية في الدول
المتقدمة، لإرسال البعثات والاستفادة من خبراتيا وتجاربيا 

 والإدارية والبحثية.الأكاديمية 

  تخصيص الكميات الجامعية لدائرة مختصة باحتضان الأفكار
 وتسويق نتائج البحوث والمشاريع الإبداعية والابتكارية،

 التطويرية واستثمارىا.

  ضرورة تبني الإدارات لمخطط التي تتسم بالمخاطرة وكذلك
إحتضان المشاريع التنافسية ذات الخطورة العالية لموصول 

 الريادة.إلى 

  الاستعانة بمجموعة من الخبراء؛ لتحديد أىم التطورات
 العممية التي تفيد مصمحة العمل الجامعي.

عميد الكمية 
+ النائب 
الأكاديمي 
+ مدير 
الشؤون 

الإدارية + 
عمداء 

الكميات + 
رؤساء 
الأقسام 

الإداريين 
 والأكاديميين

 ورش عمل 

+ 

لقاءات نقاش   

 + 

 جمسات حوار

 =  

عمل برنامج  
 محدد

 

شير 12  

تنمية 
رأس 
المال 
 البشري

  تكثيف اجتماعات الإدارة العميا بالكمية مع العاممين فييا
بداية كل فصل دراسي لمخروج بمشاركة جماعية في وضع 

 الخطة التدريبية.

  التواصل مع المؤسسات الداعمة لمتعميم العالي، من أجل
ن وظيفياً ومينياً توفير التغطية المالية اللازمة لتطوير العاممي

 بالتدريب النوعي المستمر.

  عقد دورات تدريبية لمعاممين في الكميات الجامعية لتنمية
 ميارات التفاوض والإقناع لدييم.

 

مدير 
الشؤون 

الإدارية + 
عمداء 

الكميات + 
المدراء 

الإداريين + 
رؤساء 
الأقسام 

الإداريين 
 والأكاديميين

 ورش عمل +

لقاءات نقاش    

= 

عملفرق    

 -) تدريب 
 -تخطيط

جودة( -تطوير  

 

 

شير 12  

 . ةمن عمل الباحثالمصدر :                                   
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 المصادر والمراجع
 القرآن الكريم

 أولًا/ المراجع العربية
الحكومية  (. دور البرامج التدريبية في رفع مستوى الخدمات الصحية2017أبو حرب، عادؿ ) .1

 فمسطيف.دارة والسياسة لمدراسات العميا، ، أكاديمية الارسالة ماجستيرمف وجية نظر العامميف، 
(. معايير الحكـ الرشيد ودورىا في تنمية الموارد البشرية بوزارة 2017أبو حسيف، مصطفى ) .2

 أكاديمية الادارة والسياسة لمدراسات العميا، فمسطيف. ،رسالة ماجستيرالداخمية، 
(. أثر التدريب عمى جودة الخدمات المصرفية الاسلامية بمحافظات 2017أبو شعباف، أحمد ) .3

 ، أكاديمية الادارة والسياسة لمدراسات العميا، فمسطيف.رسالة ماجستيرغزة، 
(. إدارة الإبداع لدى مديري مدارس الوكالة الغوث الدولية بمحافظات غزة 2016) إبراىيـ، منى .4

 ، الجامعة الإسلامية بغزة، فمسطيف.رسالة ماجستيرالإنجاز لدى معممييا، وعلاقتيا بدافعية 
(. أثر برامج التدريب في مؤسسة إبداع عمى بناء الشخصية القيادية 2014إسميـ، نبيؿ ) .5

 ، أكاديمية الادارة والسياسة لمدراسات العميا، فمسطيف.رسالة ماجستيرالفمسطينية، 
أثر العلاقات مع المكاتب الحكومية في التوجو الريادي  (.2019خموؼ، أنس )؛ ، عمرإسماعيؿ .6

، مجمة جامعة حماة)الابتكاري والاستباقي( دراسة ميدانية عمى المصارؼ الخاصة السودانية، 
2(4 ،)1_18. 

(. قياس التوجو الريادي لممشاريع الصناعية الصغيرة 2015راضي، صادؽ)؛ آؿ فيحاف، ايثار .7
، مجمة الادراة والاقتصادرعاىا وزارة العمؿ والشؤوف الاجتماعية، "بحث تحميمي لممشاريع التي ت

38 (105 ،)49_67. 
دور التوجو الريادي في نجاح المؤسسات الصغيرة والمتوسطة دراسة (. 2017أيوب، مسيخ ) .8

 31، مجمة جامعة النجاح، عينة مف المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بولاية سكيكدة بالجزائر
(11 ،)1990_2040. 
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(. التخطيط الاستراتيجي ودوره في تنمية وتطوير رأس 2018) كناكر، أسامة؛ البعموشي، بدر .9
، مجمة العبقريالماؿ البشري في أقساـ الاعلاـ بالجياز الادراي لسمطنة عماف: دراسة ميدانية، 

 .311_295)طبعة خاصة(، 14
رأس الماؿ البشري  أثر استخداـ تكنولوجيا المعمومات في تنمية(. 2018) بف زىية، محمد .10

 .476-460(، 1)32، مجمة جامعة الجمفة، دراسة حالة مؤسسة كوندور ببرج بوعريريج
مساىمة الترويج الداخمي في تنمية رأس الماؿ البشري (. 2019عبود، سعاد )؛ بف ساىؿ، وسيمة .11
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 الملاحق

 في صورتيا الأولية الاستبانة (1ممحق رقم )
 

 

 

 

 

  الله .. حفظو/ىا...............................:.......الدكتور الفاضل/ الدكتورة الفاضمة

 السلاـ عميكـ ورحـ الله وبركاتو،،،

 الموضوع/ تحكيم استبانة

عمى درجة الماجستير في القيادة والإدارة مف جامعة الأقصى بغزة، لمحصوؿ تقوـ الباحثة بإجراء دراسة 
"دور التوجو الريادي في تنمية رأس المال البشري من وجية نظر العاممين في الكميات الجامعية بعنواف 

؛ حيث تحتوي ىذه الاستبانة عمى جزئييف؛ الأوؿ والذي يشمؿ البيانات الأولية؛ والثاني بفرعيو التوجو بغزة"
 لريادي وتنمية رأس الماؿ البشري.ا

لذا آمؿ مف حضرتكـ قراءة ما ورد في ىذه الاستبانة مف فقرات ومجالات، والحكـ عمى مدى انتماء 
جراء ما ترونو مناسباً مف حذؼ وتعديؿ  الفقرات لمجالاتيا وسلامتيا مف حيث الصياغة المغوية، وا 

ضافة.  وا 
 

 شاكراً لكم حسن تعاونكم ...

 ول فائق الاحترام والتقدير ,,،قبوتفضموا ب

 الباحثة                                                                                         

 سممى أبو داود

 غــــــــــــــــــــــــزة –جامعــــــــــــــــــــة الأقصى 

 عمادة البحث العممي والدراسات العميا

 ماجستيـــــــــــــــــــر القيــــــــــــــــادة والإدارة
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 الجزء الأول / البيانات الديموغرافية

 -( أمام الإجابة المناسبة :√ضع/ي إشارة )

 أنثى       ذكر        الجنس -1

 وات الخدمةسن -2
 سنوات 01 -5مف        سنوات  5أقؿ مف      
 سنة فأكثر 31       سنة 31 - 01مف      

 المؤىل العممي -3
 بكالوريوس        دبموـ     
 دكتوراه        ماجستير     

 المسمى الوظيفي -4
 نائب مدير        مدير      
 فنيموظؼ        رئيس قسـ     
 موظؼ        موظؼ إداري     

 الكمية -5
 كمية العموـ والتكنولوجيا         كمية مجتمع الأقصى     

  كمية فمسطيف التقنية  
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توجو تتبناه الكميات الجامعية بمحافظات غزة نحو الابداع بما يحقؽ الجزء الثاني / التوجو الريادي: 
يف نظيراتيا مف خلاؿ تبني )الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية، التنافسية الميزة التنافسية ليا ب

 اليجومية(.

 الفقرات م

 درجة الموافقة

كبيرة 
 جداً 

 قميمة متوسطة كبيرة
قميمة 

 جداً 

تبني الكمية لذوي الأفكار الإبداعية بيدؼ تطوير العمؿ فييا وبأسموب مختمؼ عف المجال الأول/ الإبداعية: 
 افسيف الأخريف.المن

      تعطى الكمية الفرص لذوي الأفكار الإبداعية لتطوير العمؿ. 0

ستمرة وفؽ متطمبات السوؽ تحرص الكمية عمى مواكبة التغيرات الم 3
 المحمي

     

      تشجع الكمية عمى استخداـ أساليب جديدة في العمؿ. 2

      تدعـ الكمية الأنشطة التطويرية المقدمة.  4

      تشجع الكمية الأفكار المبتكرة والمشاريع الطموحة.  5

تساعد الموارد والمصادر المتاحة في الكمية عمى الرقي بمستوى  6
 الإبداع والابتكار.

     

استعداد الكمبة الجامعية لممجازفة بطرح خدمات جديدة بغض النظر عف مخاطر المجال الثاني/ تحمل المخاطر: 
 يات الأخرىالمنافسة مع الكم

تحممت أعباء أكبر مف تسعى الكمية إلى إرضاء الطلاب حتى لو  0
 إمكانياتيا

     

      تقوـ الكمية بتبني خطوات عقلانية في احتساب المخاطر.  3

      تتحمؿ الكمية المخاطرة في مشاريع ريادية واضحة النتائج.  2
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 الفقرات م

 درجة الموافقة

كبيرة 
 جداً 

 قميمة متوسطة كبيرة
قميمة 

 جداً 

      رة عالية.تعمؿ الكمية بجرأة في الحالات التي تتسـ بمخاط 4

ف كاف لدييا احتمالية لمفشؿ.  5       تدعـ الكمية المشاريع الريادية حتى وا 

تتخذ الكمية قرارات جريئة بالرغـ مف حالات عدـ التأكد التي تحيط  6
 بالعمؿ.

     

تناصيا عمى أكمؿ استشعار الفرص بأنواعيا والعمؿ عمى إدراكيا، ثـ اكتشافيا بيدؼ اقالمجال الثالث/ الاستباقية: 
 وجو

      تبادر الكمية إلى الاستفادة مف التطورات العممية الخاصة بالعمؿ.  0

      تسعى الكمية إلى بناء منظور مستقبمي لمعمؿ.  3

      تعمؿ الكمية عمى استثمار الفرص الجيدة في العمؿ.  2

ات الطمبة لتطوير الخدم تعمؿ الكمية عمى بناء علاقات جيدة مع 4
 المقدمة

     

      تبادر الكمية بدراسة أوضاع المنافسة لتحسيف تقديـ خدماتيا.  5

تمتمؾ الكمية أساليب مبتكرة في استقطاب الطمبة مقارنة بغيرىا مف  6
 الكميات المنافسة.
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ؿ معرفة أيف ومتى وكيؼ وبماذا تبدأ امتلاؾ الكمية القدرة عمى المنافسة مف خلاالمجال الرابع/ التنافسية اليجومية: 
برامجيا، بالإضافة إلى إتقاف العمؿ بطريقة مبتكرة في ضوء قدرتيا عمى تحمؿ تداعيات كؿ جديد وثقتيا بذاتيا 

 .وطموحيا؛ بما يساعدىا عمى المنافسة الفعالة وقبوؿ التحديات والتغمب عمى الصعوبات

      دوري.تعمؿ الكمية عمى تطوير خطط تنافسية بشكؿ  0

      تعمؿ الكمية عمى تمييز خدماتيا المقدمة عف المنافسيف. 3

      تجمع الكمية معمومات عف المنافسيف وخططيـ المستقبمية. 2

4 
تركز الكمية عمى عدـ ترؾ فرص لمنافسييا ليحصموا عمى معمومات 

 حوؿ توجييا المستقبمي.
     

      ة بشكؿ مستمر.تتبنى الكمية آليات لمواجية المنافس 5

6 
تميؿ الكمية بشكؿ واضح لتحدي المنافسيف لمحفاظ عمى مركزىا 

 السوقي.
     

 

مستوى متقدـ مف المعارؼ والميارات التي تعتقد الكميات الجزء الثاني / تنمية رأس المال البشري: 
داء مف خلاؿ: الجامعية بمحافظات غزة بوجوب اكتسابيا مف قبؿ العامميف فييا؛ بيدؼ تجويد الأ

 )التدريب، الميارة، المعرفة، التعميـ(

 الفقرات م

 درجة الموافقة

كبيرة 
 جداً 

 قميمة متوسطة كبيرة
قميمة 

 جداً 

استعداد الكمية لإكساب العامميف فييا المعرفة المتخصصة  في مجاؿ حصري، بيدؼ رفع المجال الأول/ التدريب: 
 الكفاءة إلى أقصى درجة تنافسية.

      جد وحدة تدريب في الكمية.يو  0

      يتوفر في الكمية وسائؿ تدريبية كافية.  3
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 الفقرات م

 درجة الموافقة

كبيرة 
 جداً 

 قميمة متوسطة كبيرة
قميمة 

 جداً 

      يعمؿ التدريب في الكمية عمى تطوير الموظفيف وظيفياً ومينياً. 2

ف فييا وتنميتيـ وفؽ برامج تضع الكمية خطط لتدريب الموظفي 4
  محددة

     

يؽ للاحتياجات تحديد دقتضع الكمية برامج تدريبية في ضوء  5
  التدريبية

     

      يشارؾ موظفو الكمية في وضع الخطة التدريبية. 6

مدى امتلاؾ العامميف في الكمية لمجموعة مف الخبرات والقدرات التي تمكنيـ مف انجاز المجال الثاني/ الميارة: 
 .ميمة بكيفية محددة وبدقة متناىية، وسرعة في التنفيذ

      لكمية الميارات الكافية لإنجاز العمؿ. يتوفر لدى موظفي ا 0

صاؿ والتواصؿ لمتعامؿ مع يمتمؾ موظفو الكمية ميارات الات 3
 الطمبة

     

يتوفر لدى موظفي الكمية ميارات فنية كالقدرة عمى استخداـ  2
 الحاسوب والتكنولوجيا لمقياـ بمياميـ. 

     

      اع.يمتمؾ موظفو الكمية ميارات التفاوض والإقن 4

يتحمى موظفو الكمية بالقدرة عمى توصيؿ المعمومات بشكؿ  5
 كامؿ ومرف. 

     

      يحرص موظفو الكمية عمى امتلاؾ ميارات العمؿ الجماعي.  6

  

      



 
 

150 
 
 
 
 

مدى امتلاؾ العامميف في الكمية لمجموعة مف المعمومات التي تعد أساساً بنيوياً لإدراؾ المجال الثالث/ المعرفة: 
 ماىية المفاىيـ الأساسية في العمؿ.

يتوفر لدى موظفي الكمية المعارؼ اللازمة لأداء مياميـ عمى  0
 أفضؿ وجو. 

     

تساىـ المعارؼ التي يمتمكيا الموظفيف في تحقيؽ أىداؼ  3
 الكمية.

     

تقوـ الكمية بتطوير معارؼ الموظفيف مف خلاؿ عقد دورات  2
 تدريبية.

     

مية عمى توفر المعارؼ اللازمة لدى الموظفيف عند تحرص الك 4
 تعيينيـ.

     

يحرص موظفو الكمية عمى تطوير معارفيـ واستثمارىا بشكؿ  5
 مستمر.

     

يتشارؾ موظفو الكمية في المعرفة مف خلاؿ ما يقدمو  6
 الموظفوف القدامى مف معارؼ وخبرات لازمة لمموظفيف الجدد. 

     

 .مساىمة الكمية في رفع مستوى العامميف فييا يطرؽ منيجية وعمميةلتطوير: المجال الرابع/ ا
 تييئ الكمية الأجيزة والموارد اللازمة لإجراء البحث العممي. 0

 
     

      تعقد الكمية مؤتمرات عممية تستيدؼ الموظفيف بشكؿ دوري. 3
      تعمؿ الكمية عمى إجراء بحوث تيدؼ لتحقيؽ التنمية الشاممة. 2
      تدعـ الكمية تسويؽ واستثمار نتائج البحوث. 4
      تعمؿ الكمية عمى إرساؿ بعثات خارجية لمموظفيف لتطويرىـ. 5
تقوـ الكمية بالاستفادة مف خبرات المؤسسات التعميمية الناجحة  6

 في مجاؿ تعميـ الموظفيف.
     

 شكراً لكم،،،
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 نيمحكمالسادة ال( أسماء 2رقم ) ممحق

 مكان العمل التخصص الاسم م

 جامعة الأقصى إدارة أعماؿ د. أديب الأغا 1

 جامعة الأقصى إدارة أعماؿ د. أشرؼ مشمش 2

 جامعة القدس المفتوحة إدارة أعماؿ د. محمد اشتيوي 3

 الجامعة الإسلامية إدارة أعماؿ د. خمود الفميت 4

 جامعة غزة إدارة أعماؿ د. سامية عبدالمنعـ 5

 جامعة الأزىر إدارة أعماؿ د. مرواف الأغا 6

 جامعة القدس المفتوحة إدارة أعماؿ د. سامي أبو طو 7

 الكمية الجامعية إدارة أعماؿ د. حاتـ عسفة 8

 الكمية الجامعية إدارة أعماؿ د. ىاشـ أبو عمرة 9

 كمية فمسطيف التقنية إدارة أعماؿ د. آماؿ الحيمة 10

 جامعة الأقصى ة تربويةإدار  د. ناجي سكر 11

 وزارة الاقتصاد إدارة أعماؿ د. ميسرة أبو داف 12

 جامعة الأقصى إدارة تربوية د. عدلي الشاعر 13

 جامعة الأقصى إدارة تربوية د. بساـ أبو حشيش 14
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 في صورتيا النيائية الاستبانة (3ممحق رقم )
 

‌

 

 

 

 

 الله...................................... حفظو/ىا :........الأخ الفاضل/ الأخت الفاضمة

 السلاـ عميكـ ورحـ الله وبركاتو،،،

 الموضوع/ تطبيق استبانة

"دور التوجو تقوـ الباحثة بإجراء دراسة لنيؿ درجة الماجستير في القيادة والإدارة مف جامعة الأقصى بغزة، بعنواف 
؛ حيث تحتوي ىذه ة نظر العاممين في الكميات الجامعية بغزة"الريادي في تنمية رأس المال البشري من وجي

الاستبانة عمى جزئييف؛ الأوؿ والذي يشمؿ البيانات الأولية؛ والثاني بمتغيراتو التوجو الريادي وتنمية رأس الماؿ 
 البشري.

لنتائج، وأحيطكـ لذا يرجى التكرـ مف خلاؿ تعبئة الاستبانة التي سيكوف لو بالغ الأثر في الحصوؿ عمى أفضؿ ا
عمما بأف كؿ ما تدلوف بو مف آراء وبيانات ستكوف موضع اىتماـ الباحثة ولف تستخدـ إلا لأغراض البحث العممي 
فقط. أتطمع شاكرة لتجاوبكـ معي وتخصيصكـ جزء مف وقتكـ لتعبئة ىذه الاستبانة، متمنية أف تتـ قراءة فقراتيا 

ف موافقتكـ عمييا، وأف تكوف إجابتكـ موضوعية معبرة عف الواقع ( في الخانة التي تعبر عبعناية ووضع )
 الحالي لبموغ الأىداؼ العممية، وأعرب لكـ عف بالغ شكري وتقديري.

 قبول فائق الاحترام والتقدير ,,،وتفضموا ب

 احثة الب                                                                                           

 سممى أبو داود

 

 غــــــــــــــــــــــــزة –جامعــــــــــــــــــــة الأقصى 

 عمادة البحث العممي والدراسات العميا

 ماجستيـــــــــــــــــــر القيــــــــــــــــادة والإدارة
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 الجزء الأول / البيانات الديموغرافية

 -( أمام الإجابة المناسبة :√ضع/ي إشارة )

 أنثى       ذكر        الجنس -1

 المؤىل العممي -2
 بكالوريوس       دبموـ      
        دراسات عميا     

 سنوات الخدمة -2
 سنوات 01أقؿ مف  -5مف        سنوات  5أقؿ مف      
 سنة فأكثر 05       سنة 05أقؿ مف  – 01مف      

 المسمى الوظيفي -4
 أكاديمي بمنصب إداري      
 أكاديمي     
 إداري     

 الكمية -5
 الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا      كمية مجتمع الأقصى     

  كمية فمسطيف التقنية  
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توجو تتبناه الكميات الجامعية بمحافظات غزة نحو الابداع بما يحقؽ الميزة الجزء الثاني / التوجو الريادي: 
 التنافسية ليا بيف نظيراتيا مف خلاؿ تبني )الإبداعية، تحمؿ المخاطر، الاستباقية، التنافسية اليجومية(.

 

 الفقرات م

 درجة الموافقة

موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

تبني إدارة الكمية لذوي الأفكار الإبداعية بيدؼ تطوير العمؿ فييا وبأسموب مختمؼ عف المجال الأول/ الإبداعية: 
 المنافسيف الأخريف.

0 
تييئ إدارة الكمية الفرص لذوي الأفكار الإبداعية لتطوير 

 العمؿ.
     

3 
ي ممارسة تبتكر إدارة الكمية أساليب غير مألوفة ف

 مياميا.
     

      تدعـ إدارة الكمية الأنشطة التطويرية ذات الطابع المتميز.  2

4 
تسعى إدارة الكمية إلى توفير الموارد التي تساعد عمى 

 الرقي بمستويات الابتكار
     

5 
يسمح الييكؿ التنظيمي لمكمية بتشجيع العامميف عمى تبني 

 الأفكار الابداعية
     

استعداد الكمية الجامعية لممجازفة بطرح خدمات جديدة بغض النظر عف مخاطر الثاني/ تحمل المخاطر:  المجال
 المنافسة مع الكميات الأخرى

0 
تسعى إدارة الكمية لإرضاء المتعامميف حتى لو تحممت 

 أعباء إضافية. 
     

      تعتبر إدارة الكمية تقبؿ المخاطرة نيجاً إيجابياً  3

      إدارة الكمية خطوات عقلانية في تلافي المخاطر. تتبنى  2
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 الفقرات م

 درجة الموافقة

موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

4 
تتخذ إدارة الكمية قرارات جريئة في الحالات التي تتسـ 

 بمخاطرة عالية.
     

5 
تبدي إدارة الكمية الاستعداد لتحمؿ المخاطرة عند طرح 

 مشاريع ريادية عمييا. 
     

6 
ف كان ت غير تتبنى إدارة الكمية المبادرات الإبداعية وا 

 مضمونة العوائد
     

7 
تشجع إدارة الكمية العامميف عمى تحمؿ المخاطرة 

 المحسوبة
     

8 
تتخذ إدارة الكمية قرارات جريئة لتقديـ خدمات جديدة رغـ 

 حالة عدـ الاستقرار المحيطة 
     

افيا بيدؼ اقتناصيا عمى أكمؿ استشعار الفرص بأنواعيا والعمؿ عمى إدراكيا، ثـ اكتشالمجال الثالث/ الاستباقية: 
 وجو

0 
تستفيد إدارة الكمية مف التطورات العممية التي تفيد 

 مصمحة العمؿ. 
     

تسعى إدارة الكمية إلى بناء رؤية طموحة تمبي احتياجات  3
 . سوؽ العمؿ

     

      تستثمر إدارة الكمية الفرص الجيدة في سوؽ العمؿ.  2

4 
ناء علاقات جيدة مع الأطراؼ ذات تسارع إدارة الكمية لب

 المصمحة لتطوير الخدمات المقدمة. 
     

     تدرس إدارة الكمية أوضاع البيئة التنافسية مف حوليا  5
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 الفقرات م

 درجة الموافقة

موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

 بيدؼ تحسيف خدماتيا المقدمة. 

6 
تطرح الكمية تخصصات وبرامج حديثة تواكب متطمبات 

 سوؽ العمؿ.
     

7 
لاستقطاب الطمبة مقارنة تبتكر إدارة الكمية أساليب مميزة 

 بغيرىا مف الكميات المنافسة.
     

8 
تواكب إدارة الكمية التغيرات المستمرة وفؽ متطمبات سوؽ 

 العمؿ.
     

امتلاؾ إدارة الكمية القدرة عمى المنافسة مف خلاؿ معرفة أيف ومتى وكيؼ وبماذا المجال الرابع/ التنافسية اليجومية: 
ة إلى إتقاف العمؿ بطريقة مبتكرة في ضوء قدرتيا عمى تحمؿ تداعيات كؿ جديد وثقتيا بذاتيا تبدأ برامجيا، بالإضاف

 .وطموحيا؛ بما يساعدىا عمى المنافسة الفعالة وقبوؿ التحديات والتغمب عمى الصعوبات

      تطور إدارة الكمية خطط تنافسية بشكؿ دوري. 0

ىا لتميزىا عف تجود إدارة الكمية خدماتيا المقدمة لجميور  3
 المنافسيف

     

تقدـ إدارة الكمية فرص تقسيط مريحة غير متوفرة لدى  2
 الكميات المنافسة

     

      تخطط إدارة الكمية لبناء السمعة والاعتراؼ الدولي بيا  4

تجمع إدارة الكمية معمومات عف المنافسيف وخططيـ  5
 يةالمستقبمية؛ لتوظفيا في تحقيؽ الميزة التنافس

     

تحرص إدارة الكمية عمى عدـ ترؾ فرص لمنافسييا  6
 ليحصموا عمى معمومات حوؿ توجياتيا المستقبمية.

     



 
 

157 
 
 
 
 

 الفقرات م

 درجة الموافقة

موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

تسعى إدارة الكمية لتوظيؼ التقنيات العممية الحديثة بما  7
 يميزىا عف غيرىا مف الكميات المنافسة

     

تعمؿ إدارة الكمية بشكؿ واضح عمى تحييد المنافسيف  8
 حفاظ عمى مركزىا السوقي.لم

     

      تخطط إدارة الكمية لمتميز العمراني لمرافقيا وتجييزاتيا 9
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مستوى متقدـ مف المعارؼ والميارات التي تعتقد الكميات الجامعية الجزء الثاني / تنمية رأس المال البشري: 
)التدريب، الميارة، ؛ بيدؼ تجويد الأداء مف خلاؿ: بمحافظات غزة بوجوب اكتسابيا مف قبؿ العامميف فييا

 المعرفة، التعميـ(

 الفقرات م

 درجة الموافقة

موافق 
 بشدة

 محايد موافق
غير 
 موافق

غير موافق 
 بشدة

استعداد إدارة الكمية لإكساب العامميف فييا المعرفة المتخصصة في مجاؿ حصري، بيدؼ المجال الأول/ التدريب: 
 لى أقصى درجة تنافسية"رفع الكفاءة إ

0 
تعتمد إدارة الكمية عمى قسـ/ وحدة تدريب لتحسيف ميارات 

 عاممييا.
     

3 
تضع إدارة الكمية برامج تدريبية في ضوء تحديد دقيؽ 

 للاحتياجات التدريبية المطموبة.
     

      يشارؾ موظفو الكمية في وضع الخطة التدريبية. 2

4 
ؿ تدريبية كافية لتحقيؽ اليدؼ مف توفر إدارة الكمية وسائ

 البرنامج التدريبي.
     

5 
تحرص إدارة الكمية عمى تطوير العامميف وظيفياً ومينياً 

 بالتدريب النوعي المستمر.
     

6 
تصمـ إدارة الكمية برامج التدريب الالكتروني لديمومة 

 العمؿ الأكاديمي في ظؿ جائحة كورونا
     

  

مدى امتلاؾ العامميف في إدارة الكمية لمجموعة مف الخبرات والقدرات التي تمكنيـ مف انجاز ميارة: المجال الثاني/ ال
 .ميمة بكيفية محددة وبدقة متناىية، وسرعة في التنفيذ

     يمتمؾ موظفو الكمية الميارات المناسبة لإنجاز مياـ  0
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 العمؿ. 

3 
 يمتمؾ موظفو الكمية ميارات الاتصاؿ والتواصؿ مع

 الطمبة. 
     

2 
يتمتع موظفو الكمية بميارات فنية كالقدرة عمى استخداـ 

 الحاسوب والتكنولوجيا لمقياـ بمياميـ. 
     

      يتميز موظفو الكمية بميارات التفاوض والإقناع.  4

5 
يمتمؾ موظفو الكمية القدرة عمى توصيؿ المعمومات بشكؿ 

 كامؿ ومرف. 
     

6 
مية المستجدات التكنولوجية لتطوير يواكب موظفو الك

 مياراتيـ الإدارية
     

7 
يحرص موظفو الكمية عمى امتلاؾ ميارات العمؿ 

 الجماعي. 
     

مدى امتلاؾ العامميف في إدارة الكمية لمجموعة مف المعمومات التي تعد أساساً بنيويا لإدراؾ المجال الثالث/ المعرفة: 
 لعمؿ ماىية المفاىيـ الأساسية في ا

0 
يمتمؾ موظفو الكمية المعارؼ اللازمة لأداء مياميـ عمى 

 أفضؿ وجو. 
     

3 
تطور إدارة الكمية معارؼ العامميف مف خلاؿ عقد دورات 

 تدريبية.
     

2 
توفر إدارة الكمية المعارؼ اللازمة لدى العامميف عند 

 تعيينيـ
     

4 
مارىا يحرص موظفو الكمية عمى تطوير معارفيـ واستث

 بشكؿ مستمر.
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5 
يتشارؾ موظفو الكمية في المعرفة مف خلاؿ ما يقدمو 

 الموظفوف القدامى مف معارؼ وخبرات لازمة ليـ
     

  مساىمة إدارة الكمية في رفع مستوى العامميف فييا بطرؽ منيجية وعمميةالمجال الرابع/ التطوير: 

0 
زمة لإجراء البحث تييئ إدارة الكمية الأجيزة والموارد اللا

 العممي.
     

3 
تعقد إدارة الكمية مؤتمرات عممية تستيدؼ العامميف بشكؿ 

 دوري.
     

      تجري إدارة الكمية بحوث تيدؼ لتحقيؽ التنمية الشاممة. 2

      تسوؽ إدارة الكمية نتائج البحوث التطويرية وتستثمرىا. 4

5 
خارجية لتطوير ترسؿ إدارة الكمية العامميف في بعثات 

 قدراتيـ.
     

6 
تستفيد إدارة الكمية مف خبرات المؤسسات التعميمية الناجحة 

 في مجاؿ تطوير العامميف.
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 ( أسماء الموظفين الذين تم إجراء المقابمة الشفوية معيم.4ممحق رقم )

 

 المسمى الوظيفي الإسـ ـ

 _كمية فمسطيف التقنية.تخطيط والتطويرنائب العميد لشؤوف ال د. منصور الأيوبي 1

 .النائب الأكاديمي لعميد كمية فمسطيف التقنية . محمد أبو حطبـ 2

 .والتطوير_الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا عميد لشؤوف التخطيطالنائب  د. ىشاـ أبو عمرة 3

 ة لمعموـ والتكنولوجيا._ الكمية الجامعيرئيس قسـ العموـ الإدارية والمالية د. حاتـ عسفة 4

 _ الكمية الجامعية لمعموـ والتكنولوجيا.محاضر أكاديمي أ.ميساء ماضي  5

 .رئيس قسـ شؤوف الموظفيف في كمية مجتمع الأقصى صالح حمدافأ. 6
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 ( ممخص الدراسات السابقة5ممحق )
 ممخص الدراسات السابقة المرتبطة بمتغير التوجو الريادي.

 الدراسة ىدف الدراسة م
 مكان

 التطبيق

 المنيج

 المستخدم
 الدراسة مجتمع

 نوع

 العينة

 أداة

 الدراسة

 (2019)حمد، .1
دور التوجو الريادي  تصوير مقترح لتفعيؿ

في  في تنمية الأداء الريادي لدى الباحثيف
 كمية التربية بجامعة أسيوط

 مصر
الوصفي 
 التحميمي

كافة الباحثيف المقيديف في درجتي 
والدكتوراه بكمية التربية في الماجستير 

 جامعة أسيوط

 عينة

 عشوائية
 استبانة

2. 
المحمود  )

 (2019وآخروف،
تحديد دور التوجو الريادي في تحقيؽ 
 ابتكار القيمة لدى المصانع الإنتاجية

 العراؽ
الوصفي 
 التحميمي

كافة مديري المصانع الإنتاجية في 
 محافظة دىوؾ

 عينة

 عشوائية
 استبانة

3. 
ينيف وآخروف، )البوع
2018) 

تحديد أثر التوجو الريادي عمى الأداء 
 التشغيمي لمشركات العائمية البحرينية

 البحريف
الوصفي 
 التحميمي

 جميع الشركات العائمية البحرينية
 غير

احتمالية 
 الميسرة

 استبانة

 

 (2017)أيوب،  .4
تحديد دور التوجو الريادي في نجاح 

 المؤسسات الصغيرة والمتوسطة

 جزائرال

 

الوصفي 
 التحميمي

كافة أصحاب المؤسسات الصغيرة 
 بولاية سكيكدة  والمتوسطة

عينة 
 عشوائية

 استبانة

 نةاستباعينة ( كمية مف 12كافة العامميف في )الوصفي  العراؽتحديد أثر التوجو الريادي في التميز  (2017)العزاوي ومحسف،  .5
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 الدراسة ىدف الدراسة م
 مكان

 التطبيق

 المنيج

 المستخدم
 الدراسة مجتمع

 نوع

 العينة

 أداة

 الدراسة

 عشوائية كميات جامعة بغداد التحميمي التنظيمي

 (2017)الشواىيف،  .6
تعرؼ أثر التوجو الريادي لمجامعات في 

 تنشيط سموكيات التشارؾ المعرفي
 الوصفي الأردف

الجامعات الخاصة في مدينة عماف 
 ( جامعات7والبالغ عددىا )

 حصر
 شامؿ

 استبانة

 ـ(2016)القطاونة،  .7
تحديد أثر التوجو الريادي لممديريف في 

 التغيير التنظيمي

 دفالأر 

 

الوصفي 
 التحميمي

كافة موظفيف وزارة الصناعة والتجارة 
 والتمويف الأردنية

صر ح
 شامؿ

 استبانة

 (2013)رشيد وزيادي،  .8
تحديد دور التوجو الريادي بأبعاده )الإبداعية 
وتقبؿ المخاطرة والاستباقية( في تحقيؽ الأداء 

 الجامعي المتميز
 العراؽ

الوصفي 
 التحميمي

معاونييـ ورؤساء عمداء الكميات و 
الأقساـ العممية في ثلاثة كميات وىي 
 كمية القادسية وبابؿ والكوفة وكربلاء

عينة 
 عشوائية

 استبانة

9. Yasa et al.,2020)) 
تحديد أثر التوجو الريادي والثقافة التنظيمية 

 عمى قرارات التمويؿ والأداء التنظيمي
 إندونيسيا

الوصفي 
 المسحي

اريع الصغيرة كافة العامميف في المش
 والمتوسطة في مقاطعة بالي

عينة 
 عشوائية

 استبانة

10. Anis et al.,2018)) 
تحديد أثر توجو ريادة الأعماؿ، وتكنولوجيا 
المعمومات، والتخطيط الاستراتيجي في أداء 

 الأعماؿ والميزة التنافسية
 إندونيسيا

الوصفي 
 المسحي

أصحاب المشاريع الصغيرة والمتوسطة 
 سولاويزيفي مدينة 

عينة 
 عشوائية

 استبانة
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 الدراسة ىدف الدراسة م
 مكان

 التطبيق

 المنيج

 المستخدم
 الدراسة مجتمع

 نوع

 العينة

 أداة

 الدراسة

11. 
 (Ismail and 

Zakaria, 2018) 

تحديد أثر التوجو الريادي والدعـ الحكومي 
والتدويؿ عمى أداء الشركات الصغيرة 

 والمتوسطة الماليزية
 ماليزيا

الوصفي 
 المسحي

كافة أصحاب المشاريع الصغيرة 
والمتوسطة الصناعية والخدماتية 

 والزراعية

عينة 
 ئيةعشوا

 استبانة

12. 
 (Frunzaru and 

Cismaru, 2018) 
رؼ عمى أثر التوجو الريادي والتعميـ عمى 

 نية الطلاب لتبني ريادة الأعماؿ.

 رومانيا

 

الوصفي 
 المسحي

كافة طمبة تخصص الاتصالات 
 التسويقية في ثلاثة جامعات رومانية

عينة 
 عشوائية

 استبانة

13. 
(Ma'toufi and 
Tajeddini, 2010) 

تحديد أثر التوجو الريادي في التوجو نحو 
 التعمـ والابتكار في شركات الأعماؿ

 إيراف
الوصفي 
 المسحي

كافة الشركات الصغيرة في محافظة 
 طيراف الإيرانية

عينة 
 عشوائية

 استبانة

 



 
 

165 
 
 
 
 

 ممخص الدراسات السابقة المرتبطة بمتغير تنمية رأس المال البشري. 

 الدراسة ىدف الدراسة م
 مكان

 لتطبيقا
 المنيج

 المستخدم
 الدراسة مجتمع

 نوع
 العينة

 أداة
 الدراسة

 (2013)شابط،  1
تحديد دور البرامج التدريبية في تنمية رأس الماؿ 

 البشري مف وجية نظر العامميف
 فمسطيف

الوصفي 
 التحميمي

كافة موظفي وزارة الداخمية والأمف الوطني 
 الشؽ المدني بقطاع غزة

عينة 
 عشوائية

 ةاستبان

 (2015)شبير،  2
تحديد دور أنظمة ذكاء الأعماؿ في تنمية رأس 

 .الماؿ البشري
 فمسطيف

الوصفي 
 التحميمي

 جميع الموظفيف في بنؾ فمسطيف بقطاع غزة
عينة 
 عشوائية

 استبانة

 (2013)صبح،  3
تحديد دور الجامعات الفمسطينية في تنمية رأس 
 سالماؿ البشري مف وجية نظر أعضاء ىيئة التدري

 فمسطيف
الوصفي 
 التحميمي

كافة أعضاء ىيئة التدريس في ثلاثة جامعة 
فمسطينية في قطاع غزة وىي الإسلامية 

 والأزىر والأقصى

عينة 
 عشوائية

 استبانة

 

 (2020)كساب، 4
تحديد درجة تطبيؽ استراتيجيات إدارة الموىبة وأثرىا 

 في تنمية رأس الماؿ البشري
 السوداف

 الوصفي
 التحميمي

ي ومعممات مؤسسة القبس بولاية معمم
 الخرطوـ

عينة 
 عشوائية

 استبانة

5 
، وعبود بف ساىؿ)

2019) 
تعرؼ أثر الترويج الداخمي في تنمية رأس الماؿ 
 البشري في مؤسسة اتصالات الجزائر في فرع بسكرة

 الجزائر
الوصفي 
 التحميمي

كافة العامميف في مؤسسة اتصالات الجزائر 
 فرع بسكرة

عينة 
 ةعشوائي

 استبانة

 استبانةعينة جميع عماؿ المديرية العممية لاتصالات الوصفي  الجزائرتحديد أثر تكنولوجيا المعمومات في تنمية رأس الماؿ  (2019)قدة وآخروف،  6
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 الدراسة ىدف الدراسة م
 مكان

 لتطبيقا
 المنيج

 المستخدم
 الدراسة مجتمع

 نوع
 العينة

 أداة
 الدراسة

 عشوائية الجزائر بالوادي التحميمي البشري بالمديرية العممية لاتصالات الجزائر بالوادي

 (2018، بف زىية) 7
تكنولوجيا المعمومات  عمى تنمية رأس  تحديد أثر

 الماؿ البشري )المعرفة، الإبداع والميارة(
 الجزائر

الوصفي 
 التحميمي

كافة موظفي شركة كوندور ببرج بوعريريج 
 في الجزائر

عينة 
 عشوائية

 استبانة

8 
)البعموشي وكناكر، 

2018) 

تحديد دور التخطيط الاستراتيجي في تنمية وتطوير 
شري في أقساـ الإعلاـ بالجياز رأس الماؿ الب

 الإداري لسمطنة عماف
 الكمي عماف

كافة موظفي الإعلاـ بالجياز الإداري 
 بسمطة عماف

عينة 
 عشوائية

 استبانة

 (2016)مخموؼ،  9
تحديد دور الكفاءة الداخمية النوعية لكمية التربية 
بجامعة الفيوـ في مصر في تنمية رأس الماؿ 

 البشري
 مصر

الوصفي 
 يميالتحم

 كافة طمبة كمية التربية في جامعة الفيوـ
ة عين

 عشوائية
 استبانة

10 
al.,2017) (Brandt 

et  
تحديد طبيعة العلاقة بيف ريادة الأعماؿ وتنمية رأس 

 الماؿ البشري لدى الأطفاؿ في تنزانيا
 تنزانيا

الوصفي 
 المسحي

كافة أسر الأطفاؿ الذيف لدييـ خصائص 
 ريادية في تنزانيا

عينة 
 شوائيةع

 استبانة

11 
 (Aqeela and 

Victor, 2016) 
تحديد أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية عمى تنمية 
رأس الماؿ البشري في البنوؾ الخاصة في مدينة 

 سريلانكا
الوصفي 
 المسحي

كافة العامميف في البنوؾ الخاصة في مدينة 
 باتيكالوا في سريلانكا

عينة 
 يةعشوائ

 استبانة
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 الدراسة ىدف الدراسة م
 مكان

 لتطبيقا
 المنيج

 المستخدم
 الدراسة مجتمع

 نوع
 العينة

 أداة
 الدراسة

 باتيكالوا في سريلانكا

12 
(Antoh et al., 
2015) 

تحديد أثر التمويؿ الأصغر عمى تنمية رأس الماؿ 
 البشري في غانا

 غانا
الوصفي 
 المسحي

كافة المستفيديف مف التمويؿ الأصغر الذي 
تقدمو شركة سنابي أبا في منطقة أشانتي 

 في غانا

عينة 
 عشوائية

 استبانة

13 
(Busquets et al., 
2015) 

ر الابتكار واستخداـ تكنولوجيا المعمومات تحديد أث
والاتصالات عمى تنمية رأس الماؿ البشري في 

 الشركات الصناعية الإسبانية
 اسبانيا

الوصفي 
 المسحي

كافة الموظفيف في الشركات الصناعية 
 الإسبانية

عينة 
 عشوائية

 استبانة

14 
 Choudhury)دراسة 

and Nayak, 
2011) 

البشرية في تنمية رأس  تحديد أثر تكويف الموارد
الماؿ البشري في مؤسسات تكنولوجيا المعمومات 

 اليندية
 اليند

الوصفي 
 المسحي

كافة العامميف في مؤسسات تكنولوجيا 
 المعمومات اليندية

عينة 
 عشوائية

 استبانة

 


