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 أنا الموقع أدناه مقدم الرسالة التي تحمل العنوان:

 
 القيادة الاستراتيجية وعلاقتها بالثقافة التنظيمية "

 "لدى وزارة الداخمية والأمن الوطني في محافظات غزة
 

حيثما أقر بأن ما اشتممت عميو ىذه الرسالة إنما ىي نتاج جيدي الخاص، باستثناء ما تمت الإشارة إليو 
ن ىذه الرسالة ككل، أو أي جزء منيا لم يقدم من قبل لنيل درجة أو لقب عممي أو بحثي لدى أية  ورد، وا 

 مؤسسة تعميمية أو بحثية أخرى.

وأنو لا يجوز  ليذه الرسالةفي حقوق النشر  أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميابحق  أقركما 
 الأكاديمية. النشر إلا بموافقة رسمية مكتوبة من

 والله خير الشاهدين
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 إهــــداء
 إلى أرواح انشهداء انذٍَ سطزوا تديائهى أروع يؼاٍَ انثطىنح وانفداء في يؼارك انىفاء واننصز وانتًكين.

 دتٍ انؼشَشٍَ ................. حفظهًا الله ورػاهما .إلى واندٌ ووان

 انشؼة انفهسطُني المزاتط المجاهد ػهً أرض فهسطين. أتناء إلى

 إلى الأسزي انؼظاو انقاتؼين خهف قضثاٌ انسجاٌ .........

 إلى إخىاٍَ وأخىاتٍ الأحثاب ػهً قهبي.

 هذا وأتنائٍ الأػشاء .إلى سوجتي انغانُح انتي وقفت بجاَبي وساَدتني في يشىارٌ 

 إلى أصدقائٍ ورفقاء درتٍ الأػشاء انذٍَ ساَدوٍَ في يسيرتٍ انتؼهًُُح.

 إلى الأساتذج انكزاو انذٍَ تذنىا الجهد يٍ أجم وصىل هذا انثحث إلى اننىر.

 

 إنُكى جمُؼاً أهُدٌ هذا انؼًم المتىاضغ.
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 خمقتنا الحمد بما لؾ .. المكحديف إقرار الله إلا إلو كلا .. العارفيف تسبيح الله كسبحاف .. الشاكريف حمد لله الحمد
 الحمد كلؾ بالقرآف كلؾ الحمد بالإسلبـ الحمد كلؾ بالإيماف الحمد لؾ .. عنا كفرجت كأنقذتنا كعممتنا كىديتنا كرزقتنا
 ربنا سألناؾ ما كؿ كمف .. معافاتنا فرقتنا كأحسنت كجمعت أمننا كأظيرت رزقنا بسطت .. كالمعافاة كالماؿ بالأىؿ
 أك سر أك حديث أك قديـ في عمينا بيا أنعمت بكؿ نعمة الحمد لؾ .. كثيرنا حمدنا ذلؾ عمى الحمد فمؾ أعطيتنا
 .. المسداة كالنعمة الميداة الرحمة .. الآخريف ك الأكليف عمى سيد السلبـ ك كالصلبة .…عامة أك خاصة أك علبنية
 . كسمـ عميو الله صمى النبي قدكتنا سيدنا محمد الرسكؿ ، الديف لى يكـإ بيديو اىتدل كمف كصحبو آلو كعمى
انطلبقا مف العرفاف  ك ، كتقديرىـ كشكرىـ بفضميـ الفضؿ لذكم الاعتراؼ ، الأخلبؽ ككماؿ الأعماؿ تماـ لمف إنو

كالامتناف إلى ، فإنو يسرني كيثمج صدرم أف أتقدـ بالشكر  الشامخ العممي الصرح ىذا فإنني مف لذا ،بالجميؿ
الذم أمدني مف منابع عممو بالكثير، كالذم ما تكانى يكما عف مد  الأستاذ الدكتور محمود الجعبريأستاذم كمشرفي 

 الفعاؿ التكاصؿ خلبؿ مف العقبات عمى في التغمب كسندنا عكننا لي فكافيد المساعدة لي كفي جميع المجالات، 
 فمو ،م كعسى أف يطيؿ عمره ليبقى نبراسا متلؤلئا في نكر العمـ كالعمماءكحمدا لله بأف يسره في دربي كيسر بو أمر 

 . كالتقدير الاحتراـ كؿ
 :أتقدـ بجزيؿ الشكر إلى الأساتذة أعضاء لجنة النقاش المكقريف ك  كما

 مكلىال مف راجينا الرسالة مناقشة بقبكؿ لتفضميما نضاؿ عبدالله / الدكتكر...ك رشدم عبد المطيؼ كادم  / لدكتكرا
كليـ ككذلؾ الشكر مكصكؿ لقارئ الرسالة  إثرائيا في السديدة القيمة كآرائيما ملبحظاتيما تسيـ أف علبه في جؿ

غنائيا بمقترحاتيـ القيمة. جميعان   عمى ما تكبدكه مف عناء في قراءة رسالتي المتكاضعة كا 
 تفضمكا الذيف ،الجامعات الفمسطينية ي كما أتقدـ بجزيؿ الشكر كالتقدير للؤساتذة الأفاضؿ محكمي الاستبانة ف 

 . الدراسة أداة بتحكيـ
ا تعاكننا أبدكا كالذيف ، كالامف الكطني الأخكة قادة الأجيزة الأمنية كلضباط كزارة الداخمية إلى مكصكؿ كالشكر  عظيمن

 . كمكضكعية شفافية بكؿ بنكد الاستبانة عمى الإجابة في
 ىذه إنجاز العكف كالمساعدة في يد لي كمد ، نصيحة لي قدـ أك مشكرة لي لأسد مف كؿ إلى الجزيؿ بالشكر أتقدـك 

خراجيا الدراسة  . الأكمؿ الكجو عمى كا 
كأتقػػدـ كػػذلؾ بجزيػػؿ الشػػكر إلػػى كػػؿو مػػف جامعػػة الأقصػػى كأكاديميػػة الإدارة كالسياسػػة لمدراسػػات العميػػا ممثمػػة 

مسػػانده مكنتنػػي مػػف المضػػي بخطػػى ثابتػػة فػػي بػػالإدارة كالعػػامميف كالطمبػػة، لكػػؿ مػػا قػػدمكه لػػي مػػف مسػػاعدة ك 
 لى الأستاذ/ محمد العكر "أبك يكسؼ")المحمؿ الاحصائي لمرسالة(.كشكرم إمسيرتي العممية 

كلػػف يفػػكتني أف أتقػػدـ بفػػائؽ الشػػكر كالاحتػػراـ كالتقػػدير إلػػى  كالػػدم ككالػػدتي الغػػالييف  كزكجتػػي كأبنػػائي الأعػػزاء  
خكتي كأخكاتي كأصػدقائي  كرفقػاء د ربػي الػذيف سػاندكني ككقفػكا بجػانبي منػذ بدايػة مسػيرتي التعميميػة كجػزاىـ كا 

 الله عني كؿ الخير.
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 ممخص الدراسة

التعرؼ عمى أنماط القيادة الاستراتيجية السائدة في كزارة الداخمية الدراسة إلى  ىذه ىدفت 
ة فييا كالكشؼ كالأمف الكطني في محافظات غزة كالتعرؼ عمى أشكاؿ الثقافة التنظيمية السائد

القيادة الإستراتيجية كعلبقتيا في تطكير الثقافة التنظيمية  تكفر عف أكثر المعيقات التي تحد مف
في ىذه الكزارة كالكشؼ عف العلبقة بيف أنماط القيادة الإستراتيجية كأشكاؿ الثقافة التنظيمية لدل 

ظات غزة كالتعرؼ عمى  إذا ما قادة الأجيزة الأمنية في كزارة الداخمية كالأمف الكطني بمحاف
كانت تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف متكسطات تقديرات العينة حكؿ أنماط القيادة 
الإستراتيجية ك أشكاؿ الثقافة التنظيمية ك المعيقات تعزل لمتغيرات )المؤىؿ العممي، الرتبة 

 العسكرية، سنكات الخدمة، الدكرات( .
التحميمي بيدؼ تحميؿ الظاىرة ككشؼ العلبقات بيف أبعادىا  كاتبعت الدراسة المنيج الكصفي

كزارة الداخمية كالأمف  المختمفة، كاشتمؿ مجتمع الدراسة عمى أصحاب الرتب السامية العامميف في
ضابطان( مكزعيف حسب الرتب 1200) الكطني في محافظات قطاع غزة كالبالغ عددىـ

 .كالمحافظات
 ج :وتوصمت الدراسة إلى أىم النتائ

%(، كما أف " القيادة الإستراتيجية 66.9أف مستكل أنماط القيادة الإستراتيجية كزنيا النسبي ) .1
%(، كيميو " القيادة الإستراتيجية 70.89التنفيذية " احتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي )
 %(، كيميو " القيادة الإستراتيجية66.56التحكيمية " احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي )
%( كىذا بدكره يدؿ عمي أف القيادة 62.97المشاركة " احتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي )

 الاستراتيجية التنفيذية ىي النكع السائد في كزارة الداخمية كالأمف الكطني .
%(، كما تبيف أف " الثقافة التنظيمية 66.7أف مستكل الثقافة التنظيمية كزنيا النسبي ) .2

%(، كيميو " الثقافة التنظيمية المرنة " 69.02رتبة الأكلى بكزف نسبي )المحافظة" احتمت الم
%(، كيميو " الثقافة التنظيمية الإبداعية " بكزف 67.6احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي )

%(، كىذا يدؿ عمي أف الثقافة التنظيمية المحافظة ىي الثقافة السائدة في كزارة 63.4نسبي )
 ني . الداخمية كالأمف الكط

%(، كتبيف أف    " المعكقات فنية" احتمت المرتبة 63.7أف مستكل المعكقات كزنيا النسبي) .3
%(، كيميو " معكقات بشرية " احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي 65.70الأكلى بكزف نسبي )



 ج

 

%(، 61.88%(، كيميو " معكقات تنظيمية " احتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي )63.65)
 :أىميا من توصيات جممة إلى راسةالد وخمصت

يجب العمؿ عمى تعزيز ثقافة تنظيمية تتسـ بالمركنة، كتبتعد عف الجمكد مف خلبؿ الحرص عمى 
مشاركة العامميف في المستكيات الإدارية المختمفة في عممية صنع القرارات الخاصة بتحقيؽ 

ضع الخطط الاستراتيجية كحث بالإضافة مشاركتيـ في ك   أىداؼ كزارة الداخمية كالأمف الكطني
القيادات بصفة عامة كالقيادات الاستراتيجية بصفة خاصة عمى تشجيع مرؤكسييـ عمى طرح 
المبادرات الابتكارية كممارسة الأساليب الإبداعية في مكاجية المشكلبت الأمنية كالعمؿ كفؽ 

مى العمؿ بالإضافة نظاـ خاص لمحكافز المادية كالمعنكية لتشجيع القيادات الاستراتيجية ع
لإخضاع القادة الاستراتيجيف لدكرات مختصة في ميارات التخطيط كالقيادة لمكصكؿ إلي إدارة 

 .الجكدة 
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Abstract 
The study aimed to identify the stules at the Ministry of Interior 

and National Security Strategy Leadership Styles in the Gaza Strip and 
to identify the forms of organizational culture prevailing in the Ministry of 
Interior and National Security in the Gaza Strip and detect most 
obstacles that limit the strategic leadership and its relationship to the 
development of organizational culture in the Ministry of Interior and 
National Security the disclosure of the relationship between strategic 
leadership styles and forms of organizational culture among security 
chiefs in the Ministry of Interior and National Security provinces of Gaza 
and to identify  will there are  statistically significant differences between 
the averages of the sample estimates of the strategic leadership styles 
and forms of organizational culture and constraints due to the variables 
of differences (Qualification, Rank military, years of service, courses) 
The study descriptive analytical method and followed with the aim 
phenomenon analyze and detect relationships between different 
dimensions, and included the study population to the owners of the 
ranks of the High staff in the Ministry of Interior and National Security in 
the Gaza Strip and the 1,200 distributors by grade level and the 
provinces, was taking a stratified random sample of 15% of the study 
population . 

The study found the most important results 
1. The strategic leadership level patterns and relative weight (66.9%), 
also show that the level of the organizational culture and the relative 
weight (66.7%), also show that the constraints weighing the relative 
level (63.7%).is this moderate high- low 
2. The Pearson correlation coefficient between strategic leadership and 
organizational culture is equal to (0.712), a proportional correlation 
coefficient. 
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3. There were no statistically significant differences in strategic 
leadership qualification to the variable patterns of differences, the 
military rank and years of service, while there are differences in the 
strategic leadership patterns due to the variable province. 
 
Recommendations of the study: 

In light of the theoretical framework for the study, and results of, 
lead researcher with the following recommendations: 
That work to provide an organizational culture that is flexible, and away 
from the deadlock by ensuring the participation of workers in the various 
administrative levels in the special achievement of the objectives of the 
Ministry of Interior and National Security decision-making process and 
urged leaders in general strategy, in particular to encourage 
subordinates to launch innovative initiatives and practice methods and 
leadership creative in the face of security problems and work according 
to a special system of material and moral incentives to encourage 
strategic leadership to work. 
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 بسم الله الرحمن الرحيم
 مقدمة:
القيادة  : ألا كىي عمميا مجاؿ أك تبعيتيا كانت ميما مؤسسة أم لنجاح ساسيةأ ركائز ىناؾ

 بإتجاه كتدفع كالقيـ الرؤل تكحد التي المنظمة كرسالة كالمبدعة، القادرة البشرية الككادر الفعالة،
فك كالإنجاز،  التجكيد  رائدة ك كيجعميا نسبية ميزة المؤسسة يمنح المككنات ىذه ك تناغـ تكامؿ ا 

ذا تقاد، كلا كتقكد كتبدع تبتكر اقة،سب  فإف القيادة كلازمان  ضركريان  النجاح مككنات كجكد كاف كا 
 لأم كرأس الرمح الزاكية حجر بمثابة ليي التطكيرم كالفكر الكعي بسعة المتسمحة الذكية الإدارية
 أىدافيا. تحقيؽ في المنظمة لإنجاح ييدؼ جيد

ية كالحرص عمى كفاءة كفاعمية المنظمات كتطكيرىا بشكؿ كتتميز الإدارة بكضح الرؤية المستقبم
مستمر كمتجدد يككف ذلؾ عبر رؤية خاصة تتسـ بقيادة مسؤكلة صاحبة رسالة للبرتقاء بيا كيظير 

دكر فاعؿ في تطكير المنظمات ذلؾ مف خلبؿ القيادة الاستراتيجية كلما تمثمو تمؾ القيادة مف 
تكفؿ ليا البقاء كالتطكر كالنمك كالتكيؼ مع الأحداث كالمتغيرات   لتحقيؽ أىدافيا كمنحيا القدرة التي

البيئية المعاصرة مف خلبؿ قدرتيا عمى التأثير كمركنتيا الفائقة في التعامؿ مع الأحداث كقدرتيا 
عمى ترسيخ كتطكير ثقافة تنظيمية مرنة تعتمد عمى المبادأة كالابتكار كالابداع ككسائؿ فاعمة تدعـ 

مب قكة اجتماعية تتحكـ في أنماط السمكؾ التنظيمي كترسـ ملبمح كاطر التعامؿ كتزكد الأداء كتج
 ( 2: 2008)المربع ، العامميف بالطاقة الفاعمة لمتعبئة العممية.

كلقد أصبحت الثقافة التنظيمية عمى جانب كبير مف الأىمية في كثير مف المنظمات في الكقت 
 كدعـ العمؿ كالعمميات التطكيرية في أية منظمات كمؤسسات.  الراىف نظرا لدكرىا الياـ في مساندة

 حيث كالجماعات الأفراد سمكؾ عمى التأثير في كبيرة أىمية كليا ، بالإنساف خاصة ظاىرة الثقافة كتعد
 تحقيؽ الاتصاؿ عمى بالقدرة تزكيدىـ في كتسيـ ، الأفراد فيو يعيش الذم المجتمع مف بالتعمـ يكتسبيا
 البيئػة جزء مػف المنظمات أف كبما ، المنظمات داخؿ بو القياـ يمكنيـ الذم الدكر ليـ يكتعط ، بينيـ

 المجتمػع كالتػي فػي السػائدة لمثقافػة كانعكػاس امتػداد إلا ىػي مػا المنظمػة ثقافػة فػإف ، الكبيػر كالمجتمػع
 ى الأنمػاطعمػ ككػذلؾ القػرارات اتخػاذ عممية في كتؤثر المنظمة في العامميف جميع عمى تأثيرىا ينعكس
 2006  : 2 )، الإلو عبد فييا. )سمير العامميف لدل كالاتجاىات السمككية

ككذلؾ أصبحت الثقافة التنظيمية عنصرنا أساسينا لمقيادة في النظاـ العاـ لممنظمات كالذم ينبغي 
عمى قادة المنظمات كمدرائيا أف يفيمكا أبعادىا كعناصرىا لككنيا الكسط البيئي الذم تعيش فيو 
المنظمات كالذم يؤثر عمى نكع السمكؾ الذم تتفاعؿ بو مع غيرىا أك مع عاممييا، كالمنظمات 
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كالمؤسسات الإدارية  تعطي اىتماما بالغنا لبيئة العمؿ كلثقافة العامؿ لاقتناعيا الراسخ بأف الإنساف 
بالثقافة  ىك الثركة الحقيقية للؤمة كالمحدد الرئيس للئنتاج، كمف ىنا جاءت عناية المنظمات

التنظيمية بما تتضمنو مف قيـ كأخلبقيات كاتجاىات كعادات كأفكار كسياسات تكجو سمكؾ الأفراد 
في المنظمات الإدارية التي يعممكف بيا كتؤثر في فعاليتيا ككفاءتيا الإنتاجية كبخاصة أف 

الاجتماعي  خصائصيا تتسـ بالاستمرارية النسبية كتؤثر في سمكؾ كأداء الأفراد كتماسؾ البناء
 (.                                                         150: 2000لممنظمة. )القريكتي، 

كتبعان لذلؾ  نجد أف القيادة الإستراتيجية تحرص عمى ترسيخ مبادئ كأسس ثقافة تنظيمية مرنة 
تحسيف الأداء كزيادة كمساندة كمتميزة تدعـ عكامؿ الكلاء كالانتماء لممؤسسات الكطنية كتسيـ في 

الإنتاجية كيتضح ذلؾ مف خلبؿ إلقاء الباحث  الضكء عمى أىـ ما كرد في أدبيات الإدارة عف 
مكضكع القيادة الإستراتيجية كمفيكميا كأىميتيا كأنماطيا كخصائصيا كمياميا كعكامؿ نجاحيا 

الأدبيات عف دكر القيادة  ككذلؾ الثقافة التنظيمية بكؿ جكانبيا كالتعرؼ عمى أبرز ما كيتب في تمؾ
الإستراتيجية ك الثقافة التنظيمية، ككاف لا بد لمباحث مف تناكؿ ىذه المفاىيـ كتناكؿ دكر القيادة 

 الإستراتيجية كعلبقتيا الثقافة التنظيمية في كزارة الداخمية كالامف الكطني في محافظات غزة.
ظيمية كتأثير القيادة فييا مف جكانب مختمفة كقد تناكلت بعض الدراسات السابقة مكضكع الثقافة التن

التعرؼ عمى دكر القيادة الاستراتيجية في تطكير الثقافة التنظيمية في  المربعحيث أكضحت دراسة  
الجامعات الفمسطينية بقطاع  الأجيزة الأمنية كدراسة عبد الإلو عف كاقع الثقافة التنظيمية السائدة في

التنظيمي، بينما تسعى ىذه الدراسة لإكماؿ ما انتيت إليو الدراسات  غزة كأثرىا عمى مستكل التطكير
السابقة مف خلبؿ إجراء الدراسة الحالية لمتعرؼ عمى دكر القيادة الإستراتيجية في التأثير عمى 
التفافة التنظيمية في كزارة الداخمية كالأمف الكطني الفمسطيني بصفة خاصة إيمانا بأىمية دكر القيادة 

 تيجية في تطكير ثقافة تنظيمية مرنة تساعد عمى الابتكار كالإبداع في منظماتيا.الإسترا
في كزارة الداخمية كالأمف الكطني فيسعى مف خلبؿ ىذه الدراسة عمؿ يكحيث أف الباحث 

لتكضيح   دكر القيادة  في المؤسسات كالمنظمات بشكؿ عاـ كفي كزارة الداخمية كالأمف الكطني  
يذا الدكر مف أىمية في إعداد القادة ينعكس بدكره عمى تطكير الثقافة بشكؿ خاص  كما كل

نما يمتد ليشمؿ  التنظيمية في الكزارة حيث أف عمميـ لا يقتصر عمى تنمية كتطكير أساليب العمؿ كا 
عمى فاعمية الأداء  إيجابيان ينعكس  كالذم بدكرهالاىتماـ في ثقافة تنظيمية مكاكبة لمتغيير كالتحديث ، 

 دـ الأىداؼ المكضكعة لمكزارة .يخ ك
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 مشكمة الدراسة:                        
تنحصر مشكمة الدراسة في التعرؼ عمى علبقة القيادة الاستراتيجية بالثقافة التنظيمية 
السائدة في كزارة الداخمية كالأمف الكطني بكجو خاص في ضكء التأثيرات المترتبة عمى سمكؾ 

لتأثير في قيـ كسمكؾ العامميف في الكزارة مما يزيد أك يحد مف مستكل الأداء ك ا الاستراتيجيالقيادم 
كالمساعدة في بناء ثقافة تنظيمية مرنة تدعـ الابتكار كالإبداع بمشاركة المرؤكسيف كالعامميف في 

 مكاجية المشاكؿ ، كيقع ىذا عمي عاتؽ القائد الاستراتيجي .
طاع غزة حيث انيا تعمؿ في ظؿ إدارة أزمات كككارث كفي كيمفت الباحث ىنا الي كضعية الكزارة بق

كضع خاص يضع أماـ أدائيا الكثير مف المعيقات المادية كالفنية، لذا فإف مشكمة البحث تتمخص 
 في السؤاؿ الرئيس التالي.

ما أنماط القيادة الستراتيجية لدى وزارة الداخمية والأمن الوطني بمحافظات غزة وعلاقتيا بالثقافة 
 التنظيمية  ؟

 أسئمة الدراسة :
 يتفرع عن السؤال الرئيس لمدراسة الأسئمة الفرعية التالية:

 في محافظات غزة؟ أنماط القيادة الاستراتيجية السائدة في كزارة الداخمية كالأمف الكطنيما  .1
 في محافظات غزة؟ أشكاؿ الثقافة التنظيمية السائدة في كزارة الداخمية كالأمف الكطنيما  .2
أىـ المعيقات التي تحد مف عمؿ القيادة الإستراتيجية كعلبقتيا في تطكير الثقافة  ما .3

 ؟التنظيمية في كزارة الداخمية كالأمف الكطني
العلبقة بيف أنماط القيادة الإستراتيجية كتطكير الثقافة التنظيمية في كزارة الداخمية كالأمف ما  .4

 في محافظات غزة؟ الكطني

 فرضيات الدراسة:

كتطػػػكير الثقافػػػة التنظيميػػػة فػػػي كزارة الداخميػػػة  الإسػػػتراتيجيةجػػػد علبقػػػة بػػػيف أنمػػػاط القيػػػادة لا تك  .1
 كالأمف الكطني في محافظات غزة.

لػدل كزارة  الإسػتراتيجيةفػي أنمػاط القيػادة  0.05لا تكجد فركؽ دالة إحصائيا عند مستكل دلالػة  .2
)المؤىػػػػؿ العممػػػػي ، الرتبػػػػة الداخميػػػػة كالامػػػػف الػػػػكطني بمحافظػػػػات غػػػػزة تعػػػػزل لمتغيػػػػر الدراسػػػػة 

 العسكرية، المحافظة ، سنكات الخدمة ، الدكرات(.



5 

 

فػػي أشػػكاؿ الثقافػػة التنظيميػػة لػػدل كزارة  0.05لا تكجػػد فػػركؽ دالػػة إحصػػائيا عنػػد مسػػتكل دلالػػة  .3
الداخميػػػػة كالامػػػػف الػػػػكطني بمحافظػػػػات غػػػػزة تعػػػػزل لمتغيػػػػر الدراسػػػػة )المؤىػػػػؿ العممػػػػي ، الرتبػػػػة 

 نكات الخدمة ، الدكرات(.العسكرية، المحافظة ، س

في المعيقات لدل كزارة الداخميػة كالامػف  0.05لا تكجد فركؽ دالة إحصائيا عند مستكل دلالة  .4
الػكطني بمحافظػات غػزة تعػزل لمتغيػر الدراسػػة )المؤىػؿ العممػي، الرتبػة العسػكرية، المحافظػػة ، 

 سنكات الخدمة ، الدكرات(.
  متغيرات الدراسة :

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 الباحث الشكؿ مف تصميـ 
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 أىداف الدراسة:
 تسعى ىذه الدراسة لتحقيؽ الأىداؼ التالية:  

التعػػػػػرؼ عمػػػػػى أنمػػػػػاط القيػػػػػادة الإسػػػػػتراتيجية السػػػػػائدة فػػػػػي كزارة الداخميػػػػػة كالأمػػػػػف الػػػػػكطني فػػػػػي  .1
 محافظات غزة.

التعرؼ عمى أشكاؿ الثقافة التنظيمية السػائدة فػي كزارة الداخميػة كالأمػف الػكطني فػي محافظػات  .2
 غزة.

ثػػػر المعيقػػػات التػػػي تحػػػد مػػػف القيػػػادة الإسػػػتراتيجية كعلبقتيػػػا فػػػي تطػػػكير الثقافػػػة الكشػػػؼ عػػػف أك .3
 التنظيمية في كزارة الداخمية كالأمف الكطني.

الكشؼ عف العلبقة بيف أنماط القيادة الإستراتيجية كأشكاؿ الثقافػة التنظيميػة لػدل قػادة الأجيػزة  .4
 .الأمنية في كزارة الداخمية كالأمف الكطني بمحافظات غزة

 :الدراسة أىمية
 النكاحي المختمفة عمى الضكء إلقاء في النظرم كيتمثؿ الجانب جانبيف مف الدراسة أىمية تنبع
كعلبقتيا بالثقافة  الإستراتيجية القيادة العممي كىك كالجانب الدراسة، عمييا تشتمؿ التي لممتغيرات
 :النقاط عرض ليذه يمي اكفيم غزة، قطاع في الكطني كالأمف الداخمية كزارة في التنظيمية

الكطني نفسيا كدكرىا المميز في المجتمع لا سيما  كالأمف الداخمية تـ تناكؿ البحث لأىمية كزارة .1
أف الكزارة مف المؤسسات التي تحقؽ الأمف كالاستقرار لممجتمع كتساىـ في تطبيؽ القانكف 

 .الفمسطيني المجتمع عمى ذلؾ كانعكاس
أف الدراسات التي تناكلت ىذا المكضكع محدكدة كقميمة جدان الأمر اثراء المكتبة العربية حيث  .2

في تطكير الثقافة التنظيمية  الإستراتيجيةالذم دعا الباحث لمقياـ بيذه الدراسة مف خلبؿ القيادة 
 في كزارة الداخمية كالأمف الكطني.

التطكير  التنظيمي  ةكمكاكب كالتجديد الإبداع عمى كالقادة المدراء حث في الدراسة ىذه قد تساعد .3
 كالمياـ التنظيمي كالييكؿ قيادة الكزارة إستراتيجية مجاؿ في خاصة استراتيجية تكجيات كتبني

في تطكير الثقافة التنظيمية في كزارة  الإستراتيجيةالأفراد كالقيادة  كميارات كالأنشطة كاتجاىات
 الداخمية كالأمف الكطني.

كطلبب الجامعات كالمؤسسات الأمنية لفيـ الأنماط  لمباحثيف ةجديد آفاقان  الدراسة ىذه ربما تفتح .4
 كدكرىا كاجراء أبحاث جديدة في ىذه المكاضيع كفي نفس المضمكف.
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تقديـ اقتراحات كتكصيات لصناع القرار في كزارة الداخمية كالأمف الكطني مف شأنيا أف تعزز  .5
 مف انماط القيادة الاستراتيجية اليادفة.

ثراء معرفتو زيادة في الدراسة ىذه ساىـت أف الباحث يأمؿ .6  كأف ،المجاؿ ىذا في معمكماتو كا 
 .كالعربية الفمسطينية لممكتبة جديدة عممية كإضافة الدراسة ىذه تصنؼ

 :الدراسة حدود
 :الآتية بالحدكد الحالية الدراسة مجاؿ يتحدد

 البشري الحد: 
منية في كزارة الداخمية كالأمف الكطني مف قيادات الأجيزة الأ عمى لمدراسة يقتصر الحد البشرم     

 رتبة رائد الى لكاء.

 المكاني أو الجغرافي الحد: 
  غزة في محافظات كزارة الداخمية كالأمف الكطني في الدراسة تـ تطبيؽ    

 الزماني الحد : 
 .ـ2014 - 2015 الحالي  الدراسي العاـ في الدراسة ىذه تـ تطبيؽ

 :الحد الموضوعي 
سة دراسة العلبقة بيف القيادة الاستراتيجية كالثقافة التنظيمية السائدة في كزارة تقتصر الدرا

 .الداخمية كالأمف الكطني بمحافظات غزة 
 مصطمحات الدراسة :

 :الإستراتيجيةالقيادة 
ىي القيادة التي تتميز بكضكح الرؤية المستقبمية كتسعى لتحقيؽ الفاعمية كالكفاءة في 

العلبقة بيف الأىداؼ كالفرص المتاحة كفؽ مركنة تحقيؽ حالة مف التكامؿ  المنظمة المستندة إلى
كالتنسيؽ بيف المنظمة كالبيئة مف خلبؿ تبني الابتكار كالإبداع لمكصكؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ عمى 

 (. 39-38ـ: 2002المستكييف القريب كالبعيد لكضع المنظمة في الصدارة )يكنس،
كالمحافظة عمى المركنة كتمكيف الآخريف مف إحداث تغيير كىي قدرة عمى التكقع كالرؤية 

نيا تعني الإدارة مف خلبؿ الآخريف، إدارة المنظمة  إستراتيجي متى اقتضى الأمر ذلؾ، كا 
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ككؿ بدلا مف إدارة الكحدات الكظيفية الفرعية كتعني التعامؿ مع التغير الذم يزيد مف 
 (.33: 2008لعابدم،الكضع التنافسي الحالي كالمستقبمي. )شعباف كا

 

 التعريف الجرائي لمقيادة الستراتيجية:
يعرؼ الباحث القيادة الإستراتيجية بانيا العنصر الفعاؿ لتطكير المنظمات كالمؤسسات 
بشكؿ مستمر كمتجدد، كيككف ذلؾ عبر رؤية خاصة تتسـ بيا ىذه القيادة، حيت تعتبر نفسيا 

كجكدىا بالجماعة أك المنظمة ىك الارتقاء بيا كيظير  مسؤكلة ك صاحبة رسالة كترل أف الغاية مف
ذلؾ مف خلبؿ طريقتيا في التفكير كالتصرؼ مما يجعؿ ليا جاذبية كتأثير كقد تككف ىذه الجاذبية 

 نتيجة الأىداؼ التي تتبناىا ىذه القيادة كتسعى إلى تحقيقيا عمى المدل القريب كالبعيد. 

 الثقافة التنظيمية: 
 كالمفاىيـ، كالمبادئ ، كالأفكار القيـ مجمكعة : بأنيا تعنيفي ىذه الدارسة ويعرفيا الباحث

 مستكيات عمى سمبنا أك إيجابنا تؤٌثر كالتي في كزارة الداخمية كالأمف الكطني السائدة كالتقاليد كالعادات
د مف أجؿ لمنسكبييا، كثقافة المنظمة تحدد السمكؾ كالركابط المناسبة كتحفز الأفرا الأداء التنظيمي

 .  المنظمة أىداؼ كتحقيؽ السعي لتحقيؽ الأىداؼ المكمفيف بيا
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 الفصل الثاني
 

 الإطار النظري لمدراسة

 

 .المبحث الأول: القيادة الإستراتيجية 

 .المبحث الثاني: الثقافة التنظيمية 

 .المبحث الثالث :وزارة الداخمية والأمن الوطني في قطاع غزة 
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 المبحث الأول 
 ادة الستراتيجيةالقي

 
 .المقدمة 

 .أولً: مفيوم القيادة 

 .ثانياً: مفيوم الستراتيجية 

 .ثالثاً : مفيوم القيادة الإستراتيجية 

 .رابعاً: أىمية القيادة الإستراتيجية 

 .خامساً: مسؤولية القيادة الستراتيجية 

 دة الإستراتيجيون.سادساً: القا 

  الإستراتيجية.سابعاً : العوامل المؤثرة عمى القيادة 

 .ثامناً: خصائص القادة الإستراتيجيون 

 مُمارسات القيادة الإستراتيجية.   تاسعا : 

 .عاشراً : أنماط القيادة الستراتيجية 

 :الحادي عشر: أبعاد القيادة الستراتيجية 
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 المبحث الأول 
 القيادة الإستراتيجية 

 المقدمة:
تو الخاصة بو، كلو خصائصو كمميزاتو، كلو كأحد المجتمعات لو تككينا المجتمع الفمسطيني

مراحؿ لمبناء كالتطكر المعتمدة عمى الظركؼ التي مر بيا، لذلؾ يمكف ملبحظة أف المجتمع 
الفمسطيني لو ميزة تختمؼ عف باقي المجتمعات الأخرل لا سيما أف الظركؼ المحيطة بو مختمفة 

جتمعات مف حيث أكضاعو الاقتصادية إلى حد ما عف باقي المجتمعات، حيث يختمؼ عف باقي الم
ف شكؿ الييمنة  كالاجتماعية كالثقافية كالسياسية التي أثرت سمبان عمى القضية الفمسطينية برمتيا كا 

قد تحكلت كتداخمت مع  الفمسطينية السياسية في الحقؿ السياسي الفمسطيني ما بعد بناء السمطة 
فمسطيف، حيث نشأت تركيبة الييمنة  في الصييكني المشركع يمثميا طابع الييمنة الإستعمارية التي

نشكء شكؿ  مع المكممة لمعنصر الاستعمارم المييمف أساسان، بشكميا المعركؼ اليكـ، ىذا بالترافؽ
الغربية  الضفة في الفمسطينية "ارتكز إلى القكل كالأجيزة "الأمنية السياسية الفمسطينية جديد لمكيانية

 .مكمؿ جانب في في جانب، كالى الامساؾ بمجرل الماؿ ييمنةال كقطاع غزة كآليات تفعيؿ
 في المؤسسة الأفراد مف لمجمكعة كالإدارة الإرشاد مف كعممية تتألؼ القيادة أىمية فجاءت

 عمى القدرة :ىي أساسية عناصر ثلبثة القيادة عممية كتتطمب المرسكمة، الأىداؼ باتجاه ليتحرككا
 القانكنية. السمطة رسةكمما النفكذ، كاستخداـ التأثير،

 العامميف، بيف الكصؿ حمقة بمثابة لأنيا الأىمية؛ بالغة مف المؤسسات مؤسسة أم في القيادة إف 
 المفاىيـ كافة بداخميا تنصير التي البكتقة كىي ، المستقبمية المؤسسة كتصكراتيا خطط كبيف

 كتقميص ، المؤسسة في ابيةالايج القكل لتدعيـ ككما أنيا ضركرة كالسياسات كالإستراتيجيات،
 الحمكؿ ككضع  العمؿ تكاجو التي المشكلبت حؿ عمى القادرة كىي الإمكاف، السمبية قدر الجكانب
 كمكاكبة الأفراد، كرعاية كتدريب تنمية عف المسؤكلة ىي القيادة فإف ثـ كمف لعلبجيا، اللبزمة

 سكيداف، المؤسسة .) لمصمحة اتكظيفي عمى كتعمؿ بالمؤسسة، تحيط التي التغيرات كالمستجدات
 (.165: 2002  العدلكني،

كمكاجيتيا،  احتياجاتيـ إدراؾ عمى كالجماعات الأفراد تساعد التي ىي الناجحة فالقيادة
ف ، كالتقبؿ التقدير إلى يحتاجكف كأفراد المؤسسة كالعاممكف في  يشعر الذم ىك الكؼء القائد كا 

 لا تعميماتو كينفذكف لتكجيياتو فيستجيبكف ، المناسب ادمالقي لمسمكؾ ممارستو مف خلبؿ بالآخريف
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نما عف ف ، احتراـ عف خكؼ كا   عمى تساعد القرار صنع عممية في المنظمة في العامميف مشاركة كا 
 التي الآراء كافة عمى التعرؼ عمى القائد تساعد المشاركة إف حيث ، القرارات اتخاذ ترشيد عممية

 البديؿ اختيار تقييـ خلبليا مف يمكف التي الكاسعة كالتجارب ، ةالناضج العقكؿ يقدميا أصحاب
 في لمقائد العامميف مشاركة أف إلى بالإضافة الرشيد، القرار اتخاذ عمى يساعد كىذا ، الملبئـ لميدؼ
العقبات  مف كتخفؼ إصداره، بعد لو معارضتيـ كعدـ لمقرار العامميف قبكؿ عمى تساعد صنع القرار

 .2006: 123 ) ، تنفيذه)عياصرة دكف لمحيمكلة يخمقكنيا التي
 كتعبئة قدراتيـ طاقاتيـ كحشد الأفراد سمكؾ ترشيد عمى تعمؿ الكاعية الحكيمة كالقيادة

كالغايات  الأىداؼ تحقيؽ نحك الصحيحة الكجية كتكجييـ أمكرىـ كتنظيـ جيكدىـ كتنسيؽ
 . : 83) 2003المرجكة)أحمد،

 أولً: مفيوم القيادة:

الباحثكف في تعريفيـ لمقيادة باختلبؼ الزكايا التي ينظركف منيا لمكضكع القيادة، اختمؼ 
كبسبب التطكر الذم طرأ عمى مفيكـ القيادة ، كتبعا لذلؾ كاف لابد مف كضع بعض التعريفات 

 الميتمة بالقيادة مف خلبؿ مختصيف بيا.
 القيادة لغة:

لى الذىف فقد كرد في مختار الصحاح كالقامكس اف الجذر المغكم لمفعؿ )قاد( فيو تقريب لممعنى إ
 كنحكه، حبؿ مف بو الدابة تقاد ما كالقيادة المحيط :قاد كقيادة كقيادا، قاد الدابة مشى بيا للؤماـ ،

( ىي السمكؾ الذم يمارسو 166: 2010القائد)قشطة، مينة ىي كالقيادة ، كقادة قكادنا جمعو كالقائد
( كىي 9: 2009يو مف اجؿ تحقيؽ الأىداؼ المنشكدة)المغارم،القائد بيدؼ التأثير في مرؤكس

لياب الحماس لدل الأفراد لمقياـ بعمميـ بحماس كطكاعية دكف الحاجة الى استخداـ  عممية التأثير كا 
 (.34: 2006السمطة الرسمية )عياصرة،

 القيادة اصطلاحا:

 الحفاظ عمى يحفزىـ لذما بالشكؿ كتدعيميـ الأفراد سمكؾ عمى تيعرؼ عمى أنيا: "التأثير"
نيا425: 2001 ، )ىاشـ محددة رؤية لتحقيؽ المستكل المطمكب عمى لياـ التأثير عممية (. كا   كا 

الرسمية  السمطة استخداـ حاجة إلى دكف كطكاعية بحماس بعمميـ لمقياـ الأفراد في الحماس
 .(34: 2006 ، )عياصرة
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 لغرض الآخريف عمى مقصكدا اتأثيرن  ما شخص خلبليا مف يمارس عممية القيادة ىي
تحقيؽ  بغية ما منظمة في الأفراد مف مجمكعة بيف كالعلبقات الأنشطة كتسييؿ تنظيـ أك إرشادىـ
 (. 286، 2007 عالية )المخلبفي، بكفاءة المنظمة أىداؼ

 تتكافر فيو أفرادىا مف فرد عمى معينة جماعة تخمعيا التي الصفة تمؾ القيادة كتعتبر
 تمؾ الخصائص أىـ كمف بالقيادة، كأحؽ لمصدارة أىلب نظرىـ في تجعمو معينة كقدرات خصائص

 .ىدؼ مرغكب تحقيؽ نحك منسجـ متعاكف كفريؽ العمؿ إلى كدفعيـ فييـ التأثير عمى قدرتو
 (.13: 2006 )ربيع،

تناكليا  في اختمفت قد أنيا يرل الباحث فإف القيادة لمفيكـ السابقة التعريفات إلى كبالنظر
 ، فييا التعريؼ تـ التي المرحمة كطبيعة لمباحثيف كالكيتاب ترجع لاعتبارات كذلؾ القيادة، يكـلمف

 كسمككو القائد كسمات صفات عمى كبعضيا لمقيادة الاجتماعي البعد عمى بعضيا حيث ركزت
 أف إلا ، القيادة في الحديث الاتجاه يمثؿ الذم لمقيادة المستقبمي البعد عمى الأخر ركز ،كالبعض
 الأكلى، بالدرجة الجماعة كجكد عمى تعتمد جماعية عممية ىي القيادة بأف: السابقة تتفؽ التعريفات

 القائد. يمارسو كدكر كظيفة كىي ، الآخريف سمكؾ في القائد يحدثو الذم عمى التأثير تركز كما
الجماعة  في القائد يمارسيا التي السمككيات مجمكعة الدراسة ك ىذه في بالقيادة الباحث كيقصد
 ممكف قدر بأكبر الإستراتيجية الأىداؼ عمى تحقيؽ حثيـ بيدؼ العامميف سمكؾ في التأثير عمى
كالمساىمة في فيـ الثقافة .الجماعة تماسؾ كزيادة الأداء كفاءة تتمثؿ في التي الفعالية مف

  التنظيمية الخاصة بالمؤسسة لتطكير أدائيا .

 ثانياً: مفيوم الستراتيجية:
ت كممة استراتيجية مف الحضارة اليكنانية عف الكممة الأصمية ليا التي ترتبط مفيكميا نقم

بشكؿ صارـ بالتخطيط لإدارة قكل الحرب ككضع الخطط العامة في المعارؾ حتى الفرف التاسع 
عشر الميلبدم ،كلكف ىنا سيككف  ليذه الكممة معنى مختمؼ ،إذ صارت مفضمة الاستخداـ لدل 

اؿ الحديثة منيا كالمبادرة كالرائدة كالميتمة بتحميؿ بيئتيا كالمستجيبة ليا فيي  إطار منظمات الأعم
عاـ مرشد لمتفكير كالتصرؼ تتخذه الإدارة العميا يككف مستمدا مف الأىداؼ العميا لممنظمة؛ ليصبح 

ة المستقبمية بعد تبنيو كسيمة لتحقيؽ تمؾ الأىداؼ كمكجيا لمقرارات العميا لممنظمة لمقرارات المصيري
التي تتخذىا تمؾ الإدارة في تعبئة مكاردىا صكب التطكير المستمر لمكقفيا التنافسي كلمكاطف قكتيا 
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: 2004مف خلبؿ إحداث المكاءمة كالتكييؼ مع البيئة الخارجية  كصكلا إلى أداء رسالتيا)الركابي ،
45.) 

 مجمكعة إلى الإستراتيجية معنى حكؿ ككبير كاسع إجماع كجكد عدـ إلى Steiner" أشار كقد
 (167 : 2009 ، آخركف ك حمداف بني  ( الإستراتيجية: لمفيكـ التعاريؼ مف

 . لممنظمة كبيرة أىمية ذات أعماؿ مف العميا الإدارة بو تقكـ ما الإستراتيجية -
 كالرسالة الأغراض بمعنى أم الأساسية، التكجييية القرارات إلى تشير الإستراتيجية  -

  .ساسيكالمقاصد الأ
 .التكجيات ىذه لتحقيؽ الضركرية الميمة كالإجراءات الأفعاؿ مجمؿ مف تتألؼ الإستراتيجية -
 . تفعؿ أف المنظمة عمى يتعيف ماذا سؤاؿ عمى للئجابة المحدد المعنى الإستراتيجية -
  ذلؾ ليا يتسنى ككيؼ تحقيقيا إلى المنظمة تسعى التي الغايات إلى تشير الإستراتيجية -

 مفيوم القيادة الإستراتيجية: ثالثاً :

لا يكجد تعريؼ كحيد متفؽ عميو لمقيادة الإستراتيجية نظران لتعقد كتداخؿ المتغيرات كالعكامؿ 
 المؤثرة فييا، كلتنكع كتعدد الكظائؼ التي تقكـ بيا، كفيما يمي بعض مف تعريفاتيا:

في تطكير فعاليتيا كتحسينيا فيي نمط قيادم حديث العيد بالمنظمات، كيعد عنصران ىاماه حاسماه 
خلبؿ فترة زمنية قصيرة، كيمكف لمقائد الإستراتيجي استقراء الكاقع تمييدا  لكضع رؤية مستقبمية 
تترجـ إلى أفعاؿ كقدرات  كتكجيات إستراتيجية بالدرجة التي تمكف ىؤلاء القادة مف إعداد كتييئة 

لتفكير  الإبداعي، كىي إحدل أنماط القيادة بيئة تنظيمية تساعد كتشجع العامميف عمى الابتكار كا
التي تقدـ الرؤية المستقبمية كالاتجاه نحك التطكر كالتكسع كالنجاح لممنظمة مع ضركرة تكافر ميارات 

 (.45: 2003كسمات القائد الاستراتيجي لصياغة كتطبيؽ الإستراتيجية بالاتجاه المطمكب )حفني،

ة الشخص عمى التكقع، التصكر، إبقاء المركنة، " بأنيا قدر "Lee& Chen, 2007كيعرفيا 
كالتفكير بشكؿ إستراتيجي، كالعمؿ مع الآخريف لبدء التغييرات التي ستخمؽ مستقبلبه قابلبه لمنمك 

 كالازدىار لممنظمة.

": بأنيا القدرة عمى صناعة قرارات منطقيا حكؿ الغايات، Pisapia, 2009كيعرفيا "
 .الغمكض أك عدـ التأكد الأفعاؿ، كالتكتيكات في بيئات
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" بأنيا قدرة القائد ذم الخبرة الذل يشغؿ القمة كالذم يممؾ Guillot, 2003كيعرفيا "
الحكمة كالرؤية لابتكار كتنفيذ الخططً كاتخاذ القرارات الناجمة عف ذلؾ في بيئة إستراتيجية غامضة، 

 معقدة، غير مؤكدة، كمتقمبة.

فراد كالفرؽ يطبقكف القيادة الإستراتيجية حيف " أف الأHughes& Beatty, 2005كيرل "
يفكركف، كيتصرفكف، كيؤثركف في الآخريف بطرائؽ تشجع عمى الميزة التنافسية المستدامة لممؤسسة 
عمى أساس أف بؤرة تركيز القيادة الاستراتيجية تتمثؿ في تحقيؽ الميزة التنافسية المستدامة أك النجاح 

مؿ القيادة الإستراتيجية يتمثؿ في دفع كتكجيو المؤسسة بحيث تحقؽ الدائـ لممنظمة، أم يرل أف ع
الازدىار كالنجاح عمى المدم البعيد، مف خلبؿ السعي الدائـ إلى امتلبؾ مجمكعة مف القدرات التي 

 تكفر قيمة مميزة لممعنييف بالمنظمة عمى المدم الطكيؿ.

عمى التحميؿ كالتخطيط الإستراتيجي بالاستناد كتعرؼ القيادة الإستراتيجية بأنيا القيادة التي تعتمد 
إلى منطؽ التفكير الإستراتيجي، كتتميز بكضكح الرؤية المستقبمية المبنية عمى استشراؼ المستقبؿ 
كتسعى لتحقيؽ الفاعمية كالكفاءة في المنظمة المستندة إلى العلبقة بيف الأىداؼ كالفرص المتاحة، 

ى تحقيؽ الأىداؼ لكضع المنظمة في الصدارة، كىى أكثر كدعـ الابتكار كالإبداع لمكصكؿ إل
اتساعا مف القيادة التقميدية التي تركز عمى الخطط التشغيمية في مكاجية الأحداث الآنية فقط، 

جراءات العمؿ. )يكنس ،  (39: 2002كتميؿ إلى الالتزاـ باتباع تعميمات كا 
ؤية كالمحافظة عمى المركنة، كتمكيف الآخريف كما أف القيادة الاستراتيجية ىي قدرة عمى التكقع كالر 

نيا تعني الإدارة مف خلبؿ الآخريف، إدارة  مف إحداث تغيير استراتيجي متى اقتضى الأمر ذلؾ، كا 
المنظمة ككؿ بدلا مف إدارة الكحدات الكظيفية الفرعية كتعني التعامؿ مع التغير الذم يزيد مف 

 (.33: 2008اف كالعابدم،الكضع التنافسي الحالي كالمستقبمي. )شعب
كيعرفيا )جلبب( بأنيا قدرة مجمكعة مف الأفراد عمى التفكير كالتصرؼ كالتأثير في الآخريف 

 (.26: 2004عمى الطريقة التي تمكف المنظمة مف الحصكؿ عمى ميزة تنافسية. )جلبب،
 التعريف الجرائي لمقيادة الستراتيجية:

نيا العنصر الفعاؿ لتطكير المنظمات كالمؤسسات يعرؼ الباحث القيادة الإستراتيجية با
بشكؿ مستمر كمتجدد، كيككف ذلؾ عبر رؤية خاصة تتسـ بيا ىذه القيادة، حيت تعتبر نفسيا 
مسؤكلة ك صاحبة رسالة كترل أف الغاية مف كجكدىا بالجماعة أك المنظمة ىك الارتقاء بيا كيظير 
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يجعؿ ليا جاذبية كتأثير كقد تككف ىذه الجاذبية ذلؾ مف خلبؿ طريقتيا في التفكير كالتصرؼ مما 
 نتيجة الأىداؼ التي تتبناىا ىذه القيادة كتسعى إلى تحقيقيا عمى المدل القريب كالبعيد. 

 رابعاً: أىمية القيادة الإستراتيجية:
تسعى كؿ منظمة بالرغـ مف اختلبؼ حجميا كأنشطتيا كأىدافيا كطبيعة عمميا إلى البقاء 

النمك ،كىذه الأىداؼ لا تتحقؽ بمعزؿ عف كجكد قيادة إستراتيجية قادرة عمى تحقيؽ كالاستمرار ك 
طمكحات المنظمة ، فالمنظمات الناجحة ىي التي تعتمد عمى القيادة الإستراتيجية التي تتميز 
بالرؤية المستقبمية كالقدرة عمى قراءة الأحداث كالمستجدات بما يكفؿ الاستمرار كالنمك 

 (.27: 2005رم ،لممنظمة.)الدك 
 ويمكن تحديد ملامح أىمية القيادة الستراتيجية في : 

القيادة الإستراتيجية مصدر الابتكارات كالإبداع كىذا يتكقؼ إلى حد كبير عمى القدرات  -1
متلبكيا لرؤية مستقبمية )مسمـ،   ( 187: 2005المعرفية كالإبداعية لمقيادة الإستراتيجية، كا 

ية  دكران محكريا في عممية تنفيذ الإستراتيجية عبر العديد مف تمعب القيادة الاستراتيج -2
 ( 371 -370: 2008الممارسات أك الأفعاؿ . ) رشيد كجلبب ، 

تكمف أىمية القيادة الاستراتيجية في دكرىا التكفيقي بيف حاجات الأطراؼ المختمفة ، فيي  -3
ص القيادة تسعى لإرضاء جميع الأطراؼ كلك كانت رغباتيـ متعارضة ، حيث تحر 

الإستراتيجية صاحبة القدرات كالمؤىلبت عمى تحقيؽ التكازف الإستراتيجي لمتطمعات أك 
 ( 27: 2002الحاجات المتقاطعة . ) يكنس ، 

لمقيادة الاستراتيجية أىمية خاصة في رسـ الثقافة التنظيمية في المنظمة ، بجانب المتغيرات  -4
في ذلؾ مف خلبؿ الطريقة التي يعتمدىا في  الأخرل ،حيث إف القائد الإستراتيجي قد يسيـ

قيادة المنظمة كأسمكبو الإدارم كطريقتو في تصميـ اليياكؿ التنظيمية كتفكيض السمطات 
 كتقسيـ كتكزيع المياـ مما يؤقر في القكاعد السمككية الثقافية كالقيـ التي تنشأ داخؿ المنظمة 

أخرل ، لذلؾ ينبغي التخمص مف القيادة الإستراتيجية السبب في تفكؽ منظمات عمى  -5
الأدكار التقميدية لمقيادة كالتكجو لمدكر الإستراتيجي الذم يتطمع إلى الأفؽ الرحب ،كيممؾ فيو 
    القائد الرؤية كصفة مميزة فالقيادة الإستراتيجية تفيـ مغزل الأحداث دكف التأثر بظكاىر الأمكر 

 مكنة دكف أف يمنعيـ الخطر المتكقع .كلدييا القدرة عمى اتخاذ القرارات بالسرعة الم
 ( 93: 2004) الركابي، 
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تسيـ القيادة الإستراتيجية في بناء ثقافة تنظيمية فعالة تتميز بالمركنة كالقدرة عمى مكاجية  -6
دارتو لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة حيث تكجد علبقة إيجابية كتبادلية بيف تبني القيادة  التغير كا 

 (lee and chen,2009:2563ماؿ المؤسسة كأىدافيا ) الإستراتيجية كبيف تنفيذ أع
يرل الباحث أف الأىمية لمقيادة الاستراتيجية ترجع إلى منطمقات ثلبثية كىي طبيعية كبيئية 
كمتغيرة كالمعقدة ، كطبيعة البيئة التنافسية ، كطبيعة الأدكار كالقدرات كالممارسات القيادية ، 

ى بعضيا البعض ، كمع ىذه المتغيرات فإنيا تحتاج لقيادة كأف ىذه المنطمقات الثلبثة تركز عم
مف نكع جديد ذات رؤية إستراتيجية كتمتمؾ ميارات كخصائص غير تقميدية بحيث تسطيع 

 تخطي الكاقع برؤية استشرافية طمكحة كقدرة تنفيدية لتحقيؽ الأىداؼ. 

      خامساً: مسؤولية القيادة الستراتيجية :

( أف القيادة الإستراتيجية يضطمع بيا كبار المديريف، كيؤكد أف (lee and chen,2009يرل    
القادة الإستراتيجييف يككنكف عمى المستكل العالي الذيف يستطيعكف معو صياغة كتنفيذ الاستراتيجية. 

(Chen, 2007  &Lee.) 

( فيرل أف القيادة الإستراتيجية تقع فكؽ المستكل  Georg& Michael, 2008أما )
" بيف Dusya & Mary, 2004 جرائي التنفيذم للئدارة، كفي السياؽ ذاتو تفرؽ الكاتبتاف "الإ

القيادة كالقيادة الاستراتيجية بالقكؿ إف نظرية القيادة تشير إلى القادة بأم مستكل في المنظمة، أما 
 القيادة الإستراتيجية فتشير إلى دراسة الناس في قمة المنظمة.

فريؽ مف عمماء الإدارة أصحاب الاجتيادات العممية المتعمقة في الفكر كيخالؼ الرأم السابؽ 
( حيث يركف أف القيادة الإستراتيجية يمكف أف  Hitt& Ireland, 2002الإستراتيجي، منيـ: )

 (371 -370: 2008تمارس عمى كؿ المستكيات داخؿ المنظمة. ) رشيد كجلبب ، 

راتيجية عممية اكتشاؼ مستمرة تتضمف كلب مف كيتفؽ الباحث مع الرأم الذل يرل أفٌ الإست
عناصر القمة كالقاع كمف الأسفؿ للؤعمى، كعندما يتـ ابتكار الاستراتيجية بالاقتصار عمى كبار 
المدراء كالتنفيذييف مف خارج المنظمة، فإف المنظمة قد تيضيٌعي أك تفقد معمكمات كفرص جكىرية كاف 

كتبادؿ الرأم مع الأفراد في كافة أنحاء المنظمة كالذيف مف الممكف أف تحصؿ عمييا مف التكاصؿ 
يتأثركف بقراراتيا فيما كراء مجالاتيـ كمناطقيـ الكظيفية الخاصة، ىؤلاء يممككف العديد مف الفرص 

 لمعمؿ كالتصرؼ كقادة استراتيجييف. 
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 دة الستراتيجيون:سادساً: القا

خريف، مع عدـ الإخلبؿ بالقيـ الجكىرية لممنظمة ىـ أكلئؾ الذيف يتمتعكف بالمركنة كالتعاطؼ مع الآ
في نفس الكقت، كيبحثكف عف طرؽ مختمفة لمتغمب عمى المعكقات غير المتكقعة، كىـ أشخاص 
مميمكف ذكك خبرة كدراية كلا يضيعكف في التفاصيؿ الدقيقة، كيعممكف بالتعاكف مع الآخريف بعيدا 

 ( .sadler,2009:45عف التصرفات الفردية )
كالقادة الاستراتيجيكف ىـ المسئؤكلكف عف تحقيؽ التكازف الإستراتيجي لمتطمعات أك الحاجات           

المتقاطعة التي تصؿ في بعض الاحياف الى التناقض فيـ المسئؤكلكف بالدرجة الأكلى عف نجاح أك 
كتنفيذ كتقييـ فشؿ المنظمة ، عف طريؽ صياغة استراتيجيتيا كتحديد طرؽ تقييميا كتطبيقيا كتشكيؿ 

 القرارات الكظيفية المتداخمة التي تمكف المنظمة مف تحقيؽ أىدافيا.

كالقادة الإستراتيجيكف يتكلكف عممية التحسيف المستمر المتكاصؿ لجميع الكظائؼ المحكرية 
ستراتيجيات عممية  الخدمية بالمنظمة، لتحسيف الخدمات المقدمة لممستفيديف ،كيصيغكف رؤية كا 

سات العمؿ ،كلذلؾ يدربكف الآخريف عمى مكاجية الصعكبات التي تتعمؽ بحؿ المشكلبت كىيكمة سيا
اليكمية النابعة مف العمؿ ،كيحممكف عمى عاتقيـ مسؤكلية تحقيؽ النتائج مف خلبؿ تصميـ كتنفيذ 
دخاؿ تعديلبت عمى الييكؿ التنظيمي لممنظمة بما يناسب  كتقييـ القرارات ذات الأثر طكيؿ الأجؿ، كا 

بيعة عمميا الحالي كالمستقبمي ،كدعـ خطط الاتصاؿ بيف أجزائيا بيدؼ زيادة قدرة المنظمة عمى ط
 (.43: 2002تحقيؽ أىدافيا. )يكنس،

لذلؾ يرل الباحث أنو يمكف القكؿ بأف القادة الإستراتيجييف ىـ : المدراء كالقادة في المناصب العميا 
جية لممنظمة كتصميـ ىياكميا التنظيمية بما يحقؽ ، كالذيف يعممكف عمى صياغة الرؤية الاستراتي

الأىداؼ التي نشأت مف أجميا المنظمة كمف أنسب أنماط القيادة الاستراتيجية في ىذا المجاؿ ىك 
النمط التحكيمي الذم يسعى مف خلبليا القائد لنقؿ الخبرات كالتجارب السابقة لممسؤكليف ككذلؾ 

 مرؤكسيف في صنع القرار .النمط المشارؾ المبني عمى مشاركة ال
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 سابعاً : العوامل المؤثرة عمى القيادة الإستراتيجية:
لا شؾ أف لمقيادة الإستراتيجية علبقة تبادؿ كتأثير بيف القائد كالتابعيف لو، كىذه العلبقة تتـ 
في إطار مناخ كظركؼ المؤسسة التي يعمؿ بيا القائد الإستراتيجي، كما أف ىناؾ العديد مف 

 وأىم ىذه العوامل ىي:إيجابان كسمبان. ‘امؿ كالمؤثرات التي تؤثر عمى القيادة الإستراتيجية العك 
بمجمكعة مف العكامؿ ذات العلبقة بالشخصية،  بلب شؾ ديتأثر القائ العوامل الخاصة بالقائد .1

 ميكؿ القائد الشخصية، مدل ثقتو بمرؤكسيوأىميا نظاـ القيـ الذم يؤمف بو، ك 
تكجد مجمكعة مف العكامؿ تتعمؽ بالمرؤكسيف يمكف أف  بالمرؤوسين، العوامل الخاصة .2

تؤثر في عممية اختيار القائد، نذكر منيا: درجة تماسؾ المجمكعة،  مدل فاعمية الجماعة 
(. "فقد تتبايف 126 -122: 2008في العمؿ المطمكب،  كقدرات أعضاء المجمكعة )ربيع،

ؼ كاتخاذ القرار الإدارم، فقد يميؿ البعض إلى القدرة عند المرؤكسيف عمى مكاجية المكاق
الاستقلبؿ كيميؿ البعض الآخر إلى الاعتماد أك التردد في اتخاذ القرار. كفؽ ىذا كذاؾ فقد 

 (.82: 2004يتبايف البعض في تحمميـ المسؤكلية" )حسف، 
 سكاء منيا أىدافيا الاستراتيجية أك الأىداؼ قصيرة المدل.أىداف المؤسسة،  .3
سكاء مف حيث  حجميا أك نكع إنتاجيا أك الأساليب التنظيمية كىيكميا  سسة العمل،نوع مؤ  .4

 التنظيمي كأنكاع القرارات كالمياـ فييا، كنكع الحكافز الجماعية كجماعة العمؿ .
أم ما تمر بو المؤسسة مف ظركؼ  الظروف والعوامل البيئية المحيطة بمؤسسة العمل، .5

( فيي ذات 227: 1993عامة أك بيئتيا الداخمية )العديمي،كعكامؿ مؤثرة سكاء في بيئتيا ال
أثر كبير في اتباع نمط قيادم إذ لا يستطيع القائد أف ينحرؼ عما اعتادت عميو المؤسسة 

لا كاجو كثيران مف المتاعب كالصعاب   مف نمط قيادم كا 
ؾ أف يؤثر المكقؼ عمى نكع الأسمكب المتبع في القيادة، ذل الموقف والضغوط الزمنية، .6

المكاقؼ الصعبة لا تشجع القادة عمى المشاركة خاصة إف كانت تمؾ المكاقؼ خارجة عف 
نطاؽ إمكانية المرؤكسيف. ككذلؾ تمعب الضغكط الخارجية كالحاجة الممحة لاتخاذ القرار 

  .دكران في ميؿ القائد  إلى الانفراد بإصدار القرار دكف الرجكع لمشاركة المرؤكسيف
 . (83: 2004)حسف، 

لذلؾ يرل الباحث أف القيادة الإدارية الفاعمة ىي تمؾ القيادة التي تراعي كؿ ىذه العكامؿ المؤثرة  
كالمحيطة بيا، ىذا بالإضافة إلى القدرة الذاتية لمقائد، كمحدكديتو، كالخمفية الشخصية، كالخبرة 
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دراؾ كفيـ ا لقائد لنفسو، كلممكقؼ العممية كالعممية، مقدرتو عمى الاتصاؿ كدرجة الثقة لديو، كا 
 كلممرؤكسيف ، كىذه العكامؿ مجتمعة تؤثر في مقدرة القائد عمى التأثير. 

 ثامناً: خصائص القادة الإستراتيجيون:

بالإضافة إلى جكدة الفيـ كالحفظ كالفطنة كمحبة المعرفة كالعدؿ كالصدؽ بقكة العزيمة فإف 
 الية:القادة الاستراتيجييف يجب أف يتسمكا بالخصائص الت

نفاذ البصيرة: مف خلبؿ استخداـ الإلياـ إلى جانب ثلبثي الذكاء العاطفي كالثقة بالنفس كالكعي  .1
الذاتي كالتقمص الكجداني في حسف تكجيو المرؤكسيف كتغيير اتجاىاتيـ لتحقيؽ أىداؼ 

 (. 41: 2004المنظمة )المنيؼ،
قاتو كاتجاىاتو لتحقيؽ أىداؼ الالتزاـ كالارتباط مع أتباعو كقكة الشخصية كتكجيو كؿ طا   .2

 المنظمة كتطكير نشاطاتيا مف خلبؿ أقكالو كأفعالو.
القدرة عمى الارتقاء بمستكيات أداء العامميف معو لمستكل أداء أعمى كأفضؿ مف خلبؿ النصح  .3

 كالإرشاد كالتكجيو المستمر.
قدراتيـ كخبراتيـ القدرة عمى التأثير في المرؤكسيف كرفع درجة ثقتيـ بأنفسيـ للبعتماد عمى  .4

 كمعارفيـ في التصرؼ كمكاجية المشكلبت .
القدرة عمى مكاجية المعضلبت الإستراتيجية المتعارضة مف خلبؿ اكتشافيا كتمثيميا كمعالجتيا  .5

كتكفير السياؽ الذم يسمح بالتفكؽ النكعي لإحداىما عمى الأخرل حسب رغبات العملبء 
يجي الجامد، كتدكير العمؿ كتحقيؽ التآزر كمصمحة المنظمة كتحطيـ التفكير الإسترات

 .(read,2005:252-253كالتعاضد)
القدرة عمى المخاطرة كالمجازفة المحسكبة كامتلبؾ ركح المبادأة كظيكر قدراتو القيادية في  .6

 (17: 2002المكاقؼ الساخنة لتحقيؽ منافع كفكائد بعيدة المدل لممنظمة )تشابماف،
 كاستشراؼ أحداثو.القدرة عمى استحضار المستقبؿ  .7
 التحسس كالحدس كالاستبصار لمقضايا التي تفتقر لممعمكمات. .8
 التجاكب كالتفاعؿ الإيجابي مع البيئة الخارجية. .9

 الرؤية الناقدة للؤفكار كالقدرة عمى تكظيفيا كالبناء عمييا. .10
 القدرة عمى تكسيع دائرة التفكير كتضييؽ نطاؽ التنظيـ. .11
 .التمتع برؤية تكاممية كشمكلية .12
 تقبؿ النقد كتجاكز الأخطاء كأنيا طريؽ النجاح. .13
 المثالية كالطمكح كالإيماف بقدرة الفرد عمى صنع مستقبمو. .14
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الميؿ الى الإبداع كالابتكار لجمب مزايا تنافسية دائمة تجعؿ المنظمة رائدة في مجاؿ عمميا  .15
 (.16-15: 2006)الكبيسي ،

 تاسعاً: مُمارسات القيادة الإستراتيجية:   
تغطي ىذه الفقرة كتيتـ بالإسيامات الفكرية لباحثيف عدة كردت تحت مسميات مختمفة نذكر    

أك أفعاؿ القيادة الإستراتيجية أك أدكار القائد الإستراتيجي. كفيما يأتي  منيا، مًمَّارسات أك مككنات
 الإسيامات الفكرية التي تناكليا البحث في ىذا المجاؿ: 

طيرحى ىذا الأينمكذج في ( :   Handscombe & Norman , 1989): أُنموذج الولالإسيام  
مؤلفيما المكسكـ )) القيادة إلاسترتيجية ((. كيقكـ عمى كجكد أربعة أدكار لمقائد الاستراتيجي ، ىي 
تنمية كخمؽ الإحساس داخؿ المنظمة بالقصد الإستراتيجي إيجاد حالة مف التكامؿ بيف الإدارة 

التنافس الاستراتيجي الإدارم لدل  الحرص عمى تكافر أعمى مستكيات،ستراتيجيةالتنفيذية كالإدارة الا
قامة تحالفك  فريؽ القيادة  (.(Willcoxson2003: 31إستراتيجية مع الزبائف.  اتا 

مف خلبؿ  1997ظير ىذا الأينمكذج عاـ ( :  Thompson , 1997: أنُموذج ) الثانيالإسيام 
سكـ )) الإدارة الإستراتيجية: الادراؾ كالتغيير((، كيقكـ عمى ( في مؤلفو المك Thompsonإسياـ )

 فكرة كجكد سبعة أدكار لمقادة الإستراتيجييف، كىي:
 .الرؤية الإستراتيجية .1
 الاستشراؼ العممي للؤمكر كالمشكلبت.  .2
 كالسياسات. التركيب .3
 شبكة الاتصالات.  .4
 الحكـ كالإدارة. .5
 .الثقافة .6
 .إدارة التغيير .7

تبمكرت فكرة ىذا الأينمكذج في (:    ( Hagen and Hassan 1998أُنموذج: ثالثالإسيام ال
 أف لمقادة الإستراتيجييف خمسة أدكار تتمثؿ بالآتي :

 الجكىرية )المقدرة المميزة(. تطكير المقدرة .1
 تطكير رأس الماؿ البشرم. .2
 الاستخداـ الفاعؿ لمتقنية الجديدة.  .3
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 ة تتناسب كخصكصية المكقؼ.تطكير ىياكؿ تنظيمية كثقافة تنظيمية جديد  .4
 ( Willcoxson , 2003: 38) .التصرؼ الإستراتيجي المناسب .5

كزملبئو  Hitt طرح ىذا الأينمكذج مف قبؿ الكاتب(:   Hitt et al, 2001: أُنموذج)رابعالإسيام ال
 كتحديدان في المؤلؼ المكسكـ ))الإدارة الإستراتيجية : التنافسية كالعكلمة((. 

 ذا الأينمكذج في تحديده ستة مًمَّارسات لمقيادة الاستراتيجية الفاعمة، كىي:تتمخص أىمية ى
تحديد التصكر الإستراتيجي لممنظمة: كيقصد بو تطكير رؤية إستراتيجية طكيمة الأمد لمقصد  -أ

الإستراتيجي الذم يعكس بدكره كجيات النظر الشخصية لمقائد المميـ ، فإذا ما استطاع القائد 
تكضيح كجية نظره الشخصية كأشرؾ مرؤكسيو فييا فإنو يحصؿ عمى تأييدىـ لرؤيتو  الإستراتيجي

ة مف خصكصيات القائد ، كفي الكقت يالاستراتيجية مًمَّا يجعؿ مف القصد الإستراتيجي خصكص
 .Tampoe ,2000:74). (Macmillan & نفسو شيئان مشتركان  كمفيكمان لدل الجميع

المحافظة عمييا: تشير المقدرة الجكىرية أك المقدرة المميزة بشكؿ اكتشاؼ المقدرة الجكىرية ك  -ب
أساس إلى مكارد المنظمة كقابمياتيا التي تعد مصدران لميزتيا التنافسية قياسان بالمنافسيف ليا في 
ميداف الصناعة. كبيذا فإف حصكؿ المنظمة عمى شيء مف المقدرة الجكىرية كاتخاذىا منيا رمزا 

تميز عف منافسييا، في حيف تشير أدبيات الإدارة الإستراتيجية إلى اقتراب الميزة لممنافسة يحقؽ ال
التنافسية مف المقدرة الجكىرية ككنيا تعبر عف تميز المنظمة مقارنة بالمنافسيف إلا أنيا تبتعد عنيا 
في أنيا تصاغ كتظير ملبمحيا عمى مستكل المنظمة بشكؿ تاـ لك نظر إلييا بكصفيا محصمة 

كقابمياتيا لمكصكؿ إلى حالة التميز عف الآخريف، في حيف أف المقدرة الجكىرية  اردىاؿ مك لتفاع
 تصاغ كتظير ملبمحيا لمكظائؼ داخؿ المنظمة منفردة.

تطكير رأس الماؿ البشرم: يشير رأس الماؿ البشرم إلى مجمكعة الأفراد الذيف يمتمككف  -أ
قتصادية لمنظمات الأعماؿ كاتساقا مع ميارات كمعارؼ كقابميات تسيـ في زيادة القيمة الا

ىذه الكجية  فإف الأفراد العامميف في منظمات اليكـ كافة يمثمكا مكردان رأسماليان يحتاج إلى 
 .(Hitt et al, 2001 : 501 ) استثمار.

المحافظة عمى ثقافة تنظيمية فاعمة: تباينت كجيات النظر بشأف تحديد معنى دقيؽ  -ج 
نظيمية، إذ يصكرىا بعض الباحثيف عمى أنيا تمثؿ حمكلا لمشكلبت التكيؼ كمحدكد لمثقافة الت

  (Schein,1985:28).        الخارجي )الرقابة كعدـ التأكد ( كمشكلبت التكامؿ الداخمي 
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د. المحافظة عمى ثقافة تنظيمية فاعمة:  تباينت كجيات النظر بشأف تحديد معنى دقيؽ كمحدكد 
صكرىا بعض الباحثيف عمى أنيا تمثؿ حمكلا لمشكلبت التكيؼ لمثقافة التنظيمية، إذ ي

الخارجي)الرقابة كعدـ التأكد( كمشكلبت التكامؿ الداخمي كمنيـ مف ركز عمى المظاىر الصريحة 
المرئية كاصفان الثقافة التنظيمية عمى إنيا مفيكمان شاملبن لكؿ ما يتصؿ بمظاىر الحياة في المنظمة 

 ((Hatch , 1997:204. 

التأكيد عمى الميمارسات الأخلبقية : تشير الأخلبؽ إلى المبادئ الأساسية التي تحكـ عممية   -ح
التفاعؿ بيف الأفراد العامميف مف جية كالمنظمة مف جية ثانية، فضلبن عف المبادئ التي تحكـ عممية 

ت ىي المبادئ التفاعؿ بيف المنظمة كالجيات الخارجية ذات العلبقة ،كفي السياؽ نفسو  فقد اعتبر 
السامية التي يؤدم تكافرىا إلى عدـ إثارة الأسئمة المريبة بشأف استخداـ النشاطات التسكيقية ، كعمى 
الرغـ مف ذلؾ يؤثر بعضيـ التزاـ المنظمات الصغيرة كالمتكسطة الحجـ بالجكانب الأخلبقية لمعمؿ 

 ., Proctor) (133 :2000 عمى العكس مف المنظمات الكبيرة.
يقصد بالرقابة التنظيمية ، تمؾ الإجراءات التي  ساء أيسس نظاـ متكازف لمرقابة التنظيمية :ػإر  -خ

يعتمد عمييا المديركف بغية المحافظة عمى النشاطات التنظيمية أك إحداث تغيير في أنماطيا . 
بة التنظيمية كتتألؼ الرقا .كبيذا فإف الرقابة التنظيمية تسيـ في تحقيؽ التكيؼ مع التغييرات البيئية

 مف نكعيف رئيسيف ىما : الرقابة المالية، كالرقابة الإستراتيجية.
كالقائد الإستراتيجي الفاعؿ ىك الذم يكازف بيف ىذيف النكعيف مف الرقابة في سعيو لتحقيؽ 

 (.140: 2006) الفيحاف كجلبب ،القصد الإستراتيجي الخاص بالمنظمة
 عاشرا: أنماط القيادة الستراتيجية: 

يعرؼ النمط القيادم بأنو شكؿ مف أشكاؿ التكافؽ السمككي المكقفي كيشير الى               
الطريقة التي يتفاعؿ بيا المدير مع مرؤكسيو كىك الطريؽ التي يستخدميا القائد في التصرؼ 

كث بالصلبحيات المتاحة لو لقيادة الاخريف كقد تطرقت الى ىذه الأنماط الكثير مف الدراسات كالبح
( مف 1984أما نمط القيادم الاستراتيجي فقد ظير ىذا المصطمح عاـ )

كيلبحظ أف ىناؾ قمة بالمصادر التي تطرقت الى ىذا  .  (Hambrick,Miller&Friesen)قبؿ
المفيكـ بالشرح ، كعرفت بأنيا مجمكعة السمات الذاتية كالميارات المكتسبة التي يمتمكيا فرد ما 
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مارسة القيادة الاستراتيجية كما يترتب عمييا مف مياـ كقرارات تتبايف مف كالتي تحدد أسمكبو في م
 ( .141: 2010فرد لأخر )جميؿ ،

كيرل الباحث أنيا السمات كالخصائص التي تميز قائد استراتيجي عف قائد أخر كالتي اكتسبيا 
 خلبؿ تجاربو السابقة.

ضؿ الأدكار القيادية في أية منظمة يمثؿ ىذا النمط أفنمط القيادة الستراتيجية المشاركة :  -ب
،حيث تمارس الإدارة العميا فييا مياميا القيادية عمى أفضؿ كجو ،كيتـ صياغة رسالة المنظمة 
كأىدافيا الاستراتيجية كخططيا كسياساتيا بكؿ قكة ككضكح   كيتميز ىذه القيادة أنيا تحفز 

ة في صياغة رسالتو بكؿ دقة العامميف عمى المشاركة في تطكير القطاع مف خلبؿ المشارك
ككضكح لتحقيؽ أىدافو، كتكفير تغذية راجعة لعلبج أكجو القصكر كما تعتمد عمى المشاركة 
في تأدية المياـ كمكاجية المشكلبت استنادا إلى خبرة العامميف في انجاز المياـ الجديدة كتحبذ 

مـ بصفة عامة كما تساىـ تشكيؿ فرؽ عمؿ تعتمد عمى العلبقات الإنسانية كتعزز عمميات التع
بدرجات متباينة في صقؿ الاستراتيجيات القائمة كما أنيا تميؿ إلى تعزيز الثقة بالنفس لدل 
العامميف إيمانا بقدرتيـ عمى المشاركة في صنع مستقبؿ القطاع )المنظمة(. كلذلؾ تصبغ قدر 

جراءات العمؿ بما يخدـ أىداؼ المنظمة كيح  قؽ طمكحاتيا .مف المركنة عمى تعميمات كا 
ىك نمط قيادة اليامية محفزة فكريا كمراعية لمشاعر نمط القيادة الستراتيجية التحويمية :  -ب

الأفراد فمف خلبؿ ىذا النمط يساعد القائد الأفراد عمى تجاكز مصالحيـ الخاصة مف اجؿ رؤية 
الافتراضات المتقادمة  المنظمة أكثر اتساعا كيميـ الآخريف برؤيتو كيخمؽ الإثارة بحماسو كيتجاكز

مف خلبؿ تصميمو كعزمو عمى اعادة تشكيؿ المستقبؿ كيشكؾ في الأشياء المجربة كالصحيحة 
كيجعؿ كؿ فرد في المنظمة يقكـ بيذه الأعماؿ في سبيؿ تطكير العمؿ كاكتشاؼ طرؽ جديدة أكثر 

 (bass and avolio 1999 :231-272فاعمية )
أعمى  مراحؿ السمك الأخلبقي نتيجة لخبراتيـ الحياتية كىك  إف القادة التحكيميكف يككنكف في

( إلى أف baasما يساعدىـ عمى التضحية بمصالحيـ الذاتية لتمبية احتياجات التابعيف كيذىب )
القائد التحكيمي يركز عمى إعادة ترتيب احتياجات التابعيف حسب أىميتيا كليس فقط تمبية 

نما تكجيو الا ىتماـ نحك الاحتياجات التي تأتي في أعمى درجات الأىمية حيث الاحتياجات الحالية كا 
(إلى أف القيادة التحكيمية تتطمب مستكيات عالية مف أعماؿ التفكير العقمي   Burns-1992يشير )

المنظـ كالتضحيات كمشاركة التابعيف في تحقيؽ الأىداؼ الميمة كالقيـ المشتركة بينما 
يادة التحكيمية تستخدـ الإلياـ ، الرؤل المشتركة كالقيـ لرفع (عمى أف الق Fairholm-1995يؤكد)
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القائد كالتابعيف إلى مستكيات التفكير كالتحفيز كالركح المعنكية مف خلبؿ دفع الأفراد إلى مضاعفة 
جيكدىـ لتحقيؽ الأىداؼ المشتركة كيعكس سمكؾ القيادة التحكيمية أدكار النظـ المفتكحة كنماذج 

ية كيككف أكثر ملبئمة مع المكقؼ الذم ينطكم تغيير في الحالة القائمة لمتعمـ العلبقات الإنسان
المدخؿ في المنظمة كما يحتكم جدكؿ أعماؿ القادة التحكيمييف عمى رؤية لمتغيير كمنح التغيير 
عطاء قيمة لمتخاطب الفاعؿ  صفة تنظيمية مف خلبؿ تشجيع عممية التعمـ للؤفراد كالجماعات كا 

ع المشاركة الفردية كالجماعية في ضكء تشجيع الأفراد عمى اقتحاـ حدكد التعمـ ككسيمة لتشجي
بخبراتيـ كمياراتيـ لإنجاز أعماؿ المنظمة المختمفة ،كما يجمب القادة التحكيميكف صفات ايجابية في 
اتجاه نقؿ التعمـ عف طريؽ العرض كالتركيج لأنماط السمكؾ مما يترتب عميو تساقط تمؾ الأنماط 

المستكيات التنظيمية الأدنى كيككف ليا تأثير ايجابي في التعمـ ذم التغذية المتدفقة للؤماـ الذم  إلى
 (.377-376ـ:2005يتحدل التعمـ ذا الصبغة التنظيمية)فيرا ككركساف،

كيركز القادة في ىذا النمط عمى إدارة التغيير الجذرم مف خلبؿ التحكـ في التعمـ المستمر 
عف طريؽ إجراء التجارب كالمجازفة كالتغيير المقتطع كالبدائؿ المتعددة كمف  للؤفراد كالجماعات

ناحية أخرل فاف القادة التحكيمييف يسعكف الى تشجيع الثقافة المفتكحة، كالبنى العضكية كالنظـ 
القابمة لمتكيؼ كالإجراءات المرنة كىذه صفات تسيؿ تطبيؽ التغيير كتتحدل التعمـ ذم الصبغة 

كعادة ما تتصؼ بيذا النمط مف القيادة الاستراتيجية المنظمات التي تمتمؾ إمكانات عالية  التنظيمية
 لمنمك كالابتكار.

ولذلك يمكن القول أن القيادة التحويمية ترعى ما يمي:   

 ثقافة مفتكحة. .1
 بنية عضكية. .2
جراءات مرنة.  .3  نظـ كا 
 (.377-376ـ:2005إستراتيجية المنقب )فيرا ككركساف، .4

ىك النمط الذم يقكـ فيو القائد بتحفيز الأفراد أكليا مف قيادة الستراتيجية التنفيذية : نمط ال -ت
خلبؿ المكافآت الاستثنائية، كتحديد الأىداؼ، كتكضيح أكجو الاتفاؽ حكؿ ما يتكقعو مف أعضاء 

في المنظمة، ككذلؾ يمكف مكافئتيـ عمى جيكدىـ كالتزاميـ، مع تكفيره لتغذية راجعة بناءة تسيـ 
 (.(Avolio-et1999:441-462انجاز العمؿ كالمياـ كفؽ ما ىك مخطط لو 
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كعادة ما ينشد القادة التنفيذيكف أىداؼ الكفاءة كالتطكر التدريجي لمكضع القائـ ،كتتجمى فاعمية 
القيادة التنفيذية في تعزيز العماؿ الركتينية الحالية في المنظمة، كما في ذاكرتيا مف أصكؿ كصقؿ 

 عماؿ كالأصكؿ كالاستفادة منيا .ىذه الأ
كما تساعد في تطبيؽ البيركقراطية التي تتضمف جممة مفصمة مف الإجراءات كالتعميمات مف اجؿ 
الرقابة عمى انسياب المعمكمات بيف أعضاء المنظمة كيعكس سمكؾ القيادة التنفيذية ادكار العممية 

كالمشرؼ(،كعادة ما تككف القيادة التنفيذية الداخمية )المنسؽ كالمراقب( كاليدؼ المنطقي )المنتج 
مناسبة لممكاقؼ التي تتضمف العمـ الحالي كعممية إدخالو في المنظمة كتعزيزه كصقمو، حيث اف 
القيادة التنفيذية يككف ليا تأثير ايجابي في العمـ ذم التغذية المتدفقة إلى الأماـ الذم يعزز التعمـ ذم 

 الصبغة التنظيمية.

ة التنفيذيكف إتقاف التعمـ الحالي ،كتطكير القدرات الضركرية لأداء المرء لعممو كيعزز القاد
مف خلبؿ التركيز عمى انجاز الأعماؿ، كممارسة التفكير المتقارب ،كنقؿ الثكابت كالقيـ التنظيمية مع 
 الأخذ في الحسابات الانحرافات كالأخطاء كالمخالفات لمقياـ بما يمكـ لإجراء التصحيحات، كما
يشجعكف الجماعات لإنجاز أىداؼ المنظمة مف خلبؿ اتخاذ إجراءات أكثر كفاءة ضمف الأقساـ 
كعبرىا،  كمف خلبؿ رعاية المحادثات التي تسعى إلى إدخاؿ التحسينات المتزايدة لمطرؽ الراىنة في 

 (382-377-376ـ:2005انجاز مياـ المنظمة. )فيرا ككركساف،

تتنكع الميارات التي يجب أف يمتمكيا القادة الإستراتيجيكف، فيرم ميارات القادة الإستراتيجيين: 
يرلندا " " أف القادة الإستراتيجييف لدييـ القدرة عمى التعمـ كعمى Hitt&Ireland, 2002ىيت كا 

 ,Boai& Hooijberg تشاطر المعمكمات كالمعرفة كالمسؤكلية بيف العامميف. كيضيؼ لذلؾ "
ج إلى ميارات شخصية، مثؿ: التعاطؼ كالدافعية كميارات الاتصاؿ " أفٌ ىذه القيادات تحتا2001

 العالية، بما يجعميـ قادريف عمى تمييز كقراءة العكاطؼ في الآخريف ككذلؾ في أنفسيـ. 

أفٌ ميارات التعقد المعرفي، الذكاء الاجتماعي، كالتعقد السمككي تؤثر  "Boai& Hooijberg"كيؤكد 
ستراتيجية، التعقد المعرفي الذل يتمثؿ في القدرة عمى البحث عف إيجابا عمي جكىر القيادة الإ

المعمكمات كتفسيرىا، كالذكاء الاجتماعي كالمتمثؿ في القدرة عمى معاممة كالتمييز بيف الأفراد 
الآخريف كبخاصة بيف حالتيـ المزاجية، كطبائعيـ كدكافعيـ كنكاياىـ. كالتعقد السمككي الذل يشير 
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) الفيحاف حديد دكر القيادة الصحيح في الحالة الصحيحة كفي الكقت الملبئـ إلى المكىبة في ت
 (.145: 2006كجلبب ،

أف القيادة الإستراتيجية تتضمف ثلبث ميارات أساسية Hughes & Beatty 2006كيرم "
 متداخمة، كىي:

كالمتعمؽ التفكير الإستراتيجي: كىك ما يمثؿ البعد المعرفي الإدراكي لمقيادة الاستراتيجية   -
 بالعمميات المعرفية المطمكبة لجمع المعمكمات كالأفكار كتفسيرىا كتكليدىا كتقكيميا. 

التصرؼ الإستراتيجي: كىك ما يمثؿ البعد السمككي لمقيادة الاستراتيجية كالمتعمؽ بتنسيؽ  -
 الجيكد للبزمة لتنفيذ الرؤل كالفيـ المستمد مف التفكير الإستراتيجي.

تراتيجي: فيك يتعمؽ بالطرائؽ التي يؤثر عبرىا القادة في الآخريف لتكليد أما التأثير الإس  -
 (.Hughes & Beatty 55: 2006، 55الالتزاـ بالكجية الإستراتيجية لممؤسسة. )

أنو يمكف تقسيـ قدرات كميارات القادة  Boai& Hooijberg, 2001 في حيف يرل "
القيادة الاستراتيجية، كىما مقركنتيف بالحكمة  الإستراتيجييف في ثلبثة قدرات رئيسية تمثؿ جكىر

 الإدارية.

 القدرة الاستيعابية: كالتي تشير إلى القدرة عمى التعمـ كالإبداع المعرفي. -

كالقدرة التكيفية: كتشير إلى المقدرة عمى التغيير في ضكء ما يتحمى بو القائد مف مركنة  -
 كعمؽ معرفي كسمككي كانفتاحية كقبكؿ لمتغيير.

الحكمة الإدارية فتجمع بيف خصائص الفطنة كمراعاة الكقت كفيـ الفاعميف الاجتماعييف  أما 
 كعلبقاتيـ.

كالحكمة الإدارية التي يتحمى بيا القائد الإستراتيجي تحدد ببساطة  كمقدرة عمى اتخاذ  الفعؿ 
 : أف القادة بحاجة لمحكمة لأنيـ Robert Sternbergالصحيح في الكقت الصحيح، كيحدد 

 بحاجة لقدرات ابتكاريو لإخراج الأفكار. - أ

 بحاجة لقدرات تحميمية لتحديد ما إذا كانت الأفكار جيدة أـ لا.  - ب

قناع الآخريف بقيمة أفكارىـ. - ت  بحاجة لقدرات إجرائية لجعؿ أفكارىـ كظيفية كا 
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بحاجة لتكازف التأثيرات الخاصة بأفكارىـ عمى أنفسيـ كعمى الآخريف، كالمؤسسات في كؿو مف 
 (.Boai& Hooijberg, 2001:147 لمدم القصير كالطكيؿ. )ا

 الحادي عشر: أبعاد القيادة الستراتيجية:

القادة الإستراتيجيكف يديركف كيقكدكف كفي الكقت ذاتو يكظفكف الحقائؽ السياسية المطمكبة 
القيادة  لتركيج أفكارىـ، كيرسخكف القيـ باعتبارىا أحد الميمات المؤسسية التي يجب إنجازىا. إفٌ 

الإستراتيجية تيكازف بيف القيادة كالإدارة، بينما السياسات كالقيـ الجديرة بالاعتبار تككف في قمب القيادة 
 كفيما يمي عرض لأبعاد القيادة الإستراتيجية:  الاستراتيجية،

 أولً: البعد التحويمي في القيادة الإستراتيجية:

راتيجييف عمى القياـ بدكرىـ في البيئة الدينامية شديدة إف القيادة التحكيمية تساعد القادة الإست
كذلؾ لأف القيادة التحكيمية تركز عمى الأىداؼ بعيدة  التغيير مف خلبؿ التفكير الإبداعي المنتج

المدل مع التأكيد عمى بناء رؤية كاضحة، كحفز كتشجيع العامميف عمى تنفيذ تمؾ الرؤية كالعمؿ في 
ديؿ الأنظمة لتلبئـ ىذه الرؤية، كىذا بدكره يتطمب مف القائد أف يركج نفس الكقت عمى تغيير كتع

عمى نحك ثابت رؤيتو، عبر مستكيات عالية مف الالتزاـ لمرؤية كالحماس، لتركيجيا للؤعضاء، كىذا 
ما يساعد أعضاء المنظمة عمى المثابرة المستمرة خلبؿ الأكقات الصعبة، ك أف كضع التكجيات 

ظير الحاسـ لمقيادة التحكيمية، كذلؾ مف خلبؿ مساعدة العامميف لتطكير فيـ المؤسسية يمثؿ الم
مشترؾ حكؿ المدرسة كأنشطتيا فضلب عف أىدافيا، مما يكقظ الإحساس باليدؼ أك الرؤية كأف 
القادة التحكيمييف يدرككف أف أم شخص يمكف أف يساىـ في كضع اتجاه أك تكجو لممنظمة، كأف 

تـ كيتممس مشاركة العامميف في تطكير كتحقيؽ الرؤية كالغرض المؤسسي؛ لأف القائد الفعاؿ الذل يي
الناس أكثر عرضة لممشاركة عندما يككف لدييـ رأم في تطكير ىذه الأفكار كالممارسات. 

Jansen; Vera, & Crossan, 2009 :352-357).) 

تيجي إلى أف القادة كربما يرجع الدكر المؤثر لمقيادة التحكيمية في العمؿ كالتكجو الإسترا
، كينحازكف إلى محاكلات  التحكيمييف قادركف عمى رؤية الصكرة الكبيرة الكمية أك الرؤية الإستراتيجية

تغيير أك تحكؿ الأفراد كالمشيد التربكم ككؿ مف خلبؿ مساعدة التابعيف عمى تجاكز مصالحيـ 
فكف المكاىب الفريدة لكؿ كاىتماماتيـ الشخصية لمصمحة المجمكعة أك المنظمة ككؿ، كيستكش
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شخص كيقترحكف الطرؽ التي يمكف لكؿ شخص مف خلبليا أف يساىـ مساىمة ذات معني في 
ميمة كرؤية المنظمة، كذلؾ فإف القيادة التحكيمية لا تقدـ كصفة لمقيادة كلكف بدلا مف ذلؾ طريقة 

 لمتفكير تدعـ المبادئ المتفؽ عمييا.  

ممية التي تغير كتحكؿ الناس مف خلبؿ الاىتماـ بالعكاطؼ، إف القيادة التحكيمية تمثؿ الع
رضاء  القيـ، الأخلبؽ، المقاييس، كالأىداؼ طكيمة المدل. إنيا تشتمؿ عمى تقييـ التابعيف، تحفيز كا 
حاجاتيـ، كمعاممتيـ كبشر كامميف. كتتضمف كذلؾ شكؿ استثنائي مف النفكذ )التأثير( الذم يدفع 

ا يتكقع منيـ دائما. إنيا العممية التي غالبا ما تتضمف القيادة الكاريزمية التابعيف لإنجاز أكثر مم
 . كالقيادة صاحبة الرؤية

إف القائد التحكيمي يبحث عف حاجات كدكافع التابعيف المحتممة، كيسعي لإرضاء الحاجات 
حفيز كالسمك كالدكافع العميا، كيحترـ شخصية أتباعو بحيث تنتج عف القيادة التحكيمية علبقة مف الت

المتبادؿ الذم يحكؿ أتباعو إلى قادة، كربما يحكؿ القادة إلى ككلبء أخلبقييف في عممية مف السمك 
 فكؽ الدكافع كالميكؿ الشخصية بيدؼ إعلبء شأف المنظمة. 

فالقادة التحكيميكف ىـ يحفزكف كيميمكف التابعيف لإنجاز نكاتج رائعة )غير عادية(، كيسعكف 
ات القيادية لدل التابعيف ك إنيـ يساعدكف التابعيف لمنمك كالتطكر إلى قادة إلى تطكير القدر 

بالاستجابة لحاجات التابعيف الفردية، كبتمكينيـ، كبمكازنة الأغراض كالأىداؼ الخاصة بالتابعيف 
 شخصيا، بالقائد، بالمجمكعة، كبالمنظمة عمى اتساعيا. 

سياسات في عمميـ كيعرفكف أف بناء كيككنكف سياسييف فطنيف، إنيـ يدرككف تأثير ال
التحالفات السياسية ضركرم لتحكؿ المنظمة، فنجد أنيـ ميندسكف اجتماعيكف يعرفكف كيؼ يعممكف 
كيتعاممكف مع الناس كالجماعات المختمفة داخؿ المنظمة، ككذلؾ يمعب القادة التحكيميكف دكرا 

ركرم في الكاقع إنيـ يعممكف كككلبء محكريا في تسريع كتيرة التغيير، كيركنو كشيء ايجابي كض
كقادة لمتغيير أك ميسريف لمتغيير لكي يحققكف رؤيتيـ لمستقبؿ منظماتيـ مف خلبؿ عمميات 
ديمقراطية لمتعاكف كالذل يستبدؿ الحاجة لمرقابة كالسيطرة إلى الرغبة في الدعـ كالمساندة. كتيتـ 

مف أجؿ بناء ديمكمة التطكير كالتغيير التنظيمي. القيادة التحكيمية أيضا بابتكار كاستخداـ المعرفة 
(2009،155  :Pisapia.) 
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 ثانياً: البعد الإداري في القيادة الستراتيجية:

شغمت الفركؽ بيف الإدارييف كالقادة أذىاف الكثير مف المؤلفيف في العقكد الأربع الماضية، 
ف، نجد أف المدراء يعززكف حيث نجد أف الكصؼ للبختلبفات الأساسية بيف القادة كالمديري

العقلبنية، كاتخاذ القرار، كيعززكف الاتساؽ لمساعدة التحرؾ التنظيمي عمى أساس يكمي، كيسعكف 
لمرقابة، كيتبعكف القكاعد، كيضعكف الأىداؼ، كيبتكركف الأكلكيات كالخطط، كيضعكف الميزانية، 

لبؿ الآخريف، كيثمنكف الاستقرار كالتنظيـ، كيحمكف المشكلبت، كيحصمكف عمى العمؿ المنجز مف خ
كيستخدمكف القكة القانكنية أك الشرعية لمقياـ بالعمؿ الركتيني لممنظمة ، كفي مقابؿ ذلؾ نرل القادة 
كمستبقيف للؤحداث بدلا مف أف يككنكا فقط متفاعميف معيا ، كيؤثركف عمى الاتجاىات كالتصرفات 

 (.Capon، 2008، 186كالآراء . )

الإدارة تمثؿ مظير الاستقرار لمقيادة المديركف يركزكف بشكؿ طبيعي عمى  إف القدرة عمى
المحافظة عمى حسف سير المنظمة لكي تنجز أىدافيا، كيميمكف إلى رؤية التابعيف كمرؤكسيف يمكف 
تطكيرىـ ليصبحكا عامميف جيديف، المديركف يصنعكف التغييرات كفقا لمنظـ المتبعة لمكاجية مطالب 

لعمميات المحسنة كلتبقي كلب مف الكفاءة كالفعالية، كيستخدمكف الأفعاؿ أك الإجراءات الإنتاج أك ا
المتعمقة بالتخطيط، التنظيـ، التمكيؿ كالإنفاؽ، كالرقابة لإنجاز ىذه الأىداؼ يركزكف عمى تحقيؽ 

 كفاءة كفعالية الإجراءات التنظيمية الجارية. 

لعمؿ الداخمي لممنظمة، حيث يعرؼ كيفية انجاز كالمدير الجيد يمثؿ خبيران معترفان بو في ا
العمؿ كماىر بدرجة كبيرة في تحريؾ جدكؿ الأعماؿ إلى الأماـ، مف خلبؿ استخداـ العمميات 
الحالية في السعي لتحقيؽ النتائج المتكقعة كالتي تتناغـ مع الأىداؼ المكضكعة لممنظمة. إف دكره 

لتحسيف التدريجي لعمميات العمؿ الحالية باستخداـ الفطرم في المنظمة ىك لمحد مف التفاكت كا
 (2011،589كآخركف،  أشرؼ السعيد.( المعايرة كأدكات عممية التحسيف المستمر

كيرل الباحث أف المدير الجيد لديو القدرة عمى التخطيط ككضع الميزانية داخؿ حدكد 
الاتجاىات الاستراتيجية كالرؤية المكضكعة مف قبؿ القيادات العميا بالمنظمة، كيممؾ القدرة عمى 

في إدارة المشركع كابتكار خطط خطكة  رؤية العمؿ الداخمي كاحتياجات المنظمة بأكمميا كماىر
خطكة لإنجاز الأىداؼ، كما أنو مسؤكؿ عف تنظيـ كتعييف الأعضاء ككضع البنية التحتية اللبزمة 

 لإنجاز أىداؼ المنظمة، كيسعي دائما إلى جمع المعمكمات حكؿ منظمتو ككسيط لممعمكمات.

http://qou.opac.mandumah.com/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=au:%D8%A3%D8%AD%D9%85%D8%AF%20%D8%8C%20%D8%A3%D8%B4%D8%B1%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%8A%D8%AF
http://qou.opac.mandumah.com/cgi-bin/koha/opac-search.pl?q=au:%D8%A3%D8%AD%D9%85%D8%AF%20%D8%8C%20%D8%A3%D8%B4%D8%B1%D9%81%20%D8%A7%D9%84%D8%B3%D8%B9%D9%8A%D8%AF
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 ثالثاً: البعد السياسي في القيادة الإستراتيجية:

ي البيئة العالمية المحاطة بالغمكض كالتعقيد كتشابؾ كتضارب المصالح، فإف اليكـ ف
التحكؿ إلى قائد إستراتيجي يتطمب تركيز الانتباه عمى "المشيد السياسي" الذل تحدده الكظيفة 
كالسمطة، كيستدعى إيجاد فيـ مشترؾ بيف القائد كالعامميف، حيث يشكؿ المشيد السياسي عنصرا 

القائد الإستراتيجي، لما تمثمو السياسة كآلية ضركرية يمكف للؤفراد كالجماعات في  كاقعيا في حياة
المؤسسة التكصؿ عبرىا إلى إتفاؽ حكؿ القرارات المعقدة، كربما يرجع ذلؾ بالأساس إلى أف طبيعة 

ف، القيادة الإستراتيجية تشمؿ إحداث التغيير في خضـ الآراء المتباينة كالمتناقضة في أغمب الأحيا
 . حيث تسكد حالة مف الغمكض كعدـ اليقيف

( أف أم كتاب يتناكؿ القيادة الإستراتيجية سيككف ناقصا إذا Hughes & Beatty :2006لذا يؤكد)
في  –لـ يناقش كاحدة مف أصدؽ الكقائع في الحياة المؤسسية، ألا كىى "السياسة" كالتي يراىا بأنيا

 (.Hughes & Beatty : 2006، 69ت )أفضؿ الأحكاؿ شران لابد منو في المؤسسا

( إلى أف عممية بناء الإستراتيجية نفسيا تتطمب البراعة Morrillكربما يعكد ذلؾ كما يرم  )
جراءاتيا لأنو يجب أف تككف مدخلب لمعالـ الحقيقي لمعلبقات السياسية  السياسية في تطكرىا كا 

 . كنماذج كأنماط التأثير المؤسسي

ة كبناء التحالفات تمثؿ عنصران مكملبن لبناء الدعـ التنظيمي الكاسع إف الاعتبارات السياسي
لمخطة الاستراتيجية كاقتناص التكافؽ عمى الآليات الضركرية لكيفية تنفيذ الإستراتيجية ك ذلؾ لأف 
الاعتبارات السياسية تدخؿ في تحديد ما الأىداؼ الإستراتيجية التي تأخذ الصدارة؟ كما الأنشطة 

الأكلكية في أجندة أنشطة المؤسسة؟ كعميو تأخذ الأكلكية في تخصيص المكارد.  التي ستأخذ
كالمديريف لف يككنكا بارعيف في تشكيؿ كتنفيذ الإستراتيجية بدكف أف يككنكا مدركيف لمسياسات 

 (Morrill:2007: 214المؤسسية، كبدكف أف يككنكا بارعيف في المناكرة السياسية .)

ؤسسات تمثؿ كيانات سياسية، تحتكم جماعات مصالح قكية كربما يرجع ذلؾ لأف الم
داخمية كخارجية تؤثر في صياغة القرارات الإستراتيجية، كقد تككف مجمكعات المصالح تمؾ 
متصارعة حيث يككف لكؿ منيا اىتمامات مختمفة كيمكف حؿ ىذه الاختلبفات مف خلبؿ عممية 

مر عميا، كيترتب عمى ذلؾ أف الأىداؼ المساكمة أك التفاكض أك ربما مف خلبؿ إصدار أكا
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كالغايات كالقضايا الإستراتيجية بؿ كحتى الإستراتيجيات نفسيا تكضع مف خلبؿ ىذه العممية 
 .  السياسية كليس مف خلبؿ تقييـ كاختبار تحميمي محايد

كيعتبر السمكؾ السياسي بأنو : أنشطة لاكتساب كتطكير كاستخداـ السمطة كغيرىا مف 
محصكؿ عمى النتائج المفضمة حيف تسكد حالة مف الغمكض كعدـ اليقيف أك يظير خلبؼ المكارد ل

حكؿ الخيارات. كيشير "إلى مصطمح السياسة بأنو تأثير المصالح المختمفة، كالجماعات أك الأفراد 
الذيف يرغبكف في طرح جدكؿ أعماليـ الخاص عمى تكجيات المنظمة، أم يشير إلى تأثير 

سكاء كانكا أفرادا أك جماعات أك تنظيمات راسخة داخؿ المنظمة أك خارجيا جماعات المصالح 
              كالتي تحاكؿ طرح جدكؿ أعماليا الخاص الذم يحقؽ أىدافيا كرؤيتيا الخاصة عمى تكجو المنظمة. 

(69 :2006 Glanz.) 

بقدر كيختمؼ مستكل التأثير الذل قد يمارسو أصحاب المصالح ىؤلاء ،كيككف مشركطا 
اعتماد المؤسسة عمى ىذه الجماعات في الحصكؿ عمى المكارد، كالصعكبات المحتممة في استبداؿ 
ىذه الجماعات التي تعد مصدرا لممكارد، كبالمثؿ يتغير تأثير أم شخص مف أصحاب المصالح مف 
ذا قرار إلى آخر، فمكقؼ القرار يحدد مستكل تكرط صاحب المصمحة كمستكل تأثيره كمدم حركية ى

 التأثير كديناميتو عبر العممية كميا.

إف القادة السياسييف يركف التابعيف كمنافسيف كيركزكف عمى تطكير العلبقات مع التابعيف 
كالداعميف مف خلبؿ التفاكض كاستيعاب احتياجاتيـ، كيستخدمكف التصرفات كالأفعاؿ المتعمقة ببناء 

جماع لإنجاز ىذه الأىداؼ. كيركز القادة التحالفات، المفاكضات، بناء الشبكات كتعزيز الإ
السياسيكف بشكؿ طبيعي عمى تخصيص المكارد لزيادة تأثيرىـ كتسييؿ الانجازات التنظيمية، كىذه 
القدرة عمى تطكير علبقات كمعاملبت لدعـ الأفراد كالأىداؼ التنظيمية يعتبر مظيران لتحقيؽ التكازف 

كخمؽ الائتلبفات كالتحالفات، كمكافئة كمعاقبة السمكؾ، ،بمعني أف القدرة عمى الإقناع،  لمقيادة
كالمساكمة كالتفاكض، ككسر كتفتيت المعارضة، كاستعماؿ النفكذ كالتأثير عمى نحك خلبؽ كفي 

 &Matthewsالكقت الخلبؽ يمثؿ المادة الخاـ التي يتشكؿ منيا الدكر السياسي لمقائد، كلقد حدد 
Crow"ر الفعاليف في: الاستبدادية، لا يمكف الكصكؿ إلييـ، غير " خصائص القادة السياسييف غي

داعميف، ظالميف )غير منصفيف(، متعنتيف )غير مرنيف(، متناقضيف مع أنفسيـ، معركفيف بمحاكلة 
 . (Matthews& Crow2002 :122 ) تجنب الصراع
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خمس مقترحات سياسية لابد كأف يككف المدير  Bolman and Deal:1991كلقد حدد 
 سسة عمى عمـ بيا:بالمؤ 

يجب النظر إلى المؤسسة بأنيا تتضمف " تحالفات تتألؼ مف أفراد كمجمكعات ذكل مصالح  -1
 راسخة.

الناس مف خمفيات كخبرات متنكعة يمتمككف اختلبفات دائمة كالتي تتضمف معتقداتيـ،  -2
 جية.اتجاىاتيـ، تصرفاتيـ، قيميـ، كرؤاىـ، كفيـ ىذه الاختلبفات حاسـ لمقيادة الإستراتي

تحديد كيفية تكزيع كلمف يتـ تقديـ المكارد الشحيحة المقدمة لمتنظيـ المؤسسي سكؼ  -3
 يستغرؽ الكثير مف الكقت، كربما يؤدم إلى كجكد خلبفات كعدـ رضا.

الصراع يمثؿ حقيقة، مداخؿ حؿ الصراع ربما تساعد، كلكنيا ليست الدكاء الشافي،  -4
 بدرجات متفاكتة باختلبؼ أماكف المؤسسة.استخداـ النفكذ أك السمطة ينبغي أف يأتي 

 المساكمة، التفاكض، كالتسابؽ عمى المناصب شيء مألكؼ في المنظمات. -5
كعمى مديرم المنظمات أف يدرككا أف تنشئة علبقات شخصية جيدة بيف الأفراد كالمجمكعات داخؿ 

دك كافية، كلكف القيادة منظماتيـ كالتي تككف حاسمة كميمة لرعاية بيئة سياسية مستقرة كفعالة لا تب
 لابد كأف تككف مدركة كعمى دراية متعمقة بحاجات منظماتيا.

كيعتبر المشيد السياسي ميما كأكثر تحديا كغمكضا حيف محاكلة التأثير باتجاه المراكز 
قناعيا بالعدكؿ كتغيير بعض تكجياتيا، كىنا يجب  العميا في المؤسسة في محاكلة لمتأثير فييا كا 

لاعتبار تكقيت محاكلات التأثير، ككذلؾ يعتبر المشيد السياسي ميما عند ممارسة التأثير الأخذ في ا
في الأشخاص خارج المؤسسة، كلأف حالة الغمكض كعدـ اليقيف كالمكارد المقيدة تحدد التفاعؿ بيف 

المؤثرة المؤسسة كبيئتيا المحيطة، تمعب السياسة دكرا في العلبقات التفاعمية مع الكيانات الخارجية 
 (.(Bolman and Deal, 1991 :258 في عمؿ المؤسسة.

لكف تبقى ىناؾ مشكمة، إذ يمكف لمسياسة المؤسسية أف تضعؼ مصداقية القائد 
الإستراتيجي كقدرتو عمى التأثير؛ لأف السمكؾ السياسي  يمكف اعتباره منطمقا مف خدمة المصمحة 

برجماتيكف يحاكلكف القياـ بكؿ ما ىك ممكف مف أجؿ الذاتية، إذ يكصؼ  القادة الإستراتيجييف بأنيـ 
 الحفاظ عمى أكبر عدد مف الناس راضيف كمما كاف ذلؾ ممكنا بغية تحقيؽ الأىداؼ.

كىنا يجب عمى القائد الإستراتيجي أف يسعي لمتأثير بشكؿ فاعؿ في الآخريف، مع أخذ الكاقع 
يضاح الأمر لمتابعيف السياسي بعيف الاعتبار، كمع الحفاظ عمى مصداقيتو، مف  خلبؿ التأكيد كا 
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قناعيـ بأنو يعمؿ لتحقيؽ الصالح العاـ لمجميع، كأف أىداؼ المؤسسة ىي مبتغي أعمالو  كا 
 (.Pisapia:  2009،155كتصرفاتو. )

 رابعاً البعد الأخلاقي في القيادة الإستراتيجية:
، كأخلبقيات إف مكجة متصاعدة مف الكعي حكؿ أىمية أخلبقيات العمؿ تجتاح العال ـ اليكـ

العمؿ يمكف كصفيا ببساطة بمبادئ السمكؾ أك التصرؼ داخؿ المنظمات كالتي ترشد كتكجو 
،لذا تحتؿ الأخلبقيات مكقعا متميزا في التأثير الإستراتيجي عمى  السمكؾ عامة كاتخاذ القرار بخاصة

عمؿ تمثؿ متطمبان سابقان التابعيف كأصحاب المصالح في داخؿ كخارج المنظمات، إذ إف أخلبقيات ال
 (Fred, ، 2005:74للئدارة الاستراتيجية. "

كتؤكد أف كؿ قرارات عممية الإدارة الإستراتيجية تقريبا تحتكل أبعادا أخلبقية، كىذا يعني أف 
قرارات المنظمة تمثؿ منتجان لمقيـ الجكىرية التي يتـ تشاطرىا بيف معظـ أك كؿ مدراء المنظمة 

ا في البيئة التنافسية المضطربة كالغامضة ، كالجدير بالذكر أفٌ أخلبقيات كالعامميف، كخصكص
القادة سكؼ تؤثر عمى أخلبقيات التابعيف، فمك حصمت الأخلبقيات العالية عمى أكلكية القمة، فإف 
العامميف عمى كؿ المستكيات سكؼ يتصرفكف عمى نحك أكثر أخلبقية، كالقادة الإستراتيجيكف ىـ 

ؤكلكف بشكؿ جكىرم عف ضماف أف مبادئ أخلبقية عالية معتنقة كممارسة في الأشخاص المس
المنظمة، إف كؿ مف صياغة كتنفيذ الإستراتيجية ككذلؾ تقكيـ القرارات الإستراتيجية تممؾ في ثناياىا 

 تشعبات كتصرفات أخلبقية.

ذه تشمؿ بعديف: إف التأثير الإستراتيجي في الآخريف أمر مستحيؿ عمميا في غياب المصداقية، كى
الخبرة كالشخصية. أما الخبرة فتتمثؿ في كفاءة القائد لمعممية التقنية إضافة إلى المعرفة المؤسسية 

 ,Hitt, Ireland, & Hoskisson  ).، "263: 2007كالإطلبع الكاسع في الميداف. )

أحكامو أما البعد الثاني مف أبعاد المصداقية فيشمؿ بناء الثقة بشخصية القائد كسلبمة 
كاستقامتو، كىذا يشمؿ: إظيار الاىتماـ بالصالح العاـ، الثقة، الكفاء بالالتزامات، العدؿ، قبكؿ 
تحمؿ المسؤكلية، احتراـ الآخريف، الاحتفاء بنجاحات التابعيف، تطكير مياراتيـ، مكاجية التصرفات 

 كالأفعاؿ الظالمة، التسامح، كمد يد العكف للآخريف.

يف يركزكف عادة عمى ربط التغييرات بالمعتقدات، كىذه القدرة عمى إف القادة الأخلبقي
التمسؾ بمبادئ الاختيار الذاتي كالفضائؿ ك العمؿ مف أجؿ الصالح العاـ، كقيمة حقكؽ الآخريف، 
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ىك جانب تحقيؽ التكازف بالقيادة. فالقادة الأخلبقيكف يصنعكف أحكاما حكؿ ما يككف صحيحا كما 
ؤيتيـ لما ىك صحيح، إنيـ يركف التابعيف كمناصريف كيطكركف أكلكياتيـ يككف خاطئا كيدعمكف ر 

داخؿ ركح الصداقة مف خلبؿ مناشدة ركحية كأخلبقية كمف خلبؿ مساندة قيـ المساكاة كالعدالة، إنيـ 
يتصرفكف بشكؿ مستقيـ كيستخدمكف أفضؿ الممارسات لبث قراراتيـ مع القيـ كالصالح العاـ لتحقيؽ 

 (.59: 2006حاف كجلبب ، الفيالأىداؼ)
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 المبحث الثاني 
 الثقافة التنظيمية

 

 أولً: مقدمة. 

 :التنظيمية ثانياً: مفاىيم الثقافة

  التنظيمية: الثقافة ثالثاً: أىمية

 :التنظيمية الثقافة رابعاً: خصائص

 :التنظيمية الثقافة خامساً: عناصر

 :التنظيمية الثقافة سادساً: مستويات

 :التنظيمية لمثقافة الأساسية ئفسابعاً: الوظا

 : التنظيمية الثقافة ثامناً: أنواع

 :التنظيمية الثقافة في المؤثرة تاسعاً: العوامل

  :التنظيمية الثقافة عاشراً: نظريات
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 المبحث الثاني 
 الثقافة التنظيمية

 أولً: مقدمة : 
 تكجد منظمة ميما كانت إف الثقافة التنظيمية قائمة في كؿ المنظمات، كمف المعمكـ أنو لا

صغيرة أك كبيرة تخمك مف ثقافة تنظيمية معينة، إلا أف المنظمات غالبا لا تعمؿ عمى إيجاد ثقافتيا 
دراؾ كتخطيط مسبؽ، كلكف تتككف الثقافة التنظيمية ليذه المنظمات بناءن عمى طبيعة  بكعي كا 

كتتحكؿ ىذه السياسات كالإجراءات مع  عمميا، اجراءاتيا الداخمية، كسياسات الإدارات العميا فييا ،
الكقت إلى مجمكعة مف الممارسات كالخبرات لممكظفيف، كالتي تككف بشكؿ مباشر ثقافة المنظمة 
غير أف كجكد الثقافات التنظيمية عمى ىذا الشكؿ لف تمكف ىذه المنظمات مف مكاكبة التطكرات 

ؿ كتطكر ناجحة كتكفر الثقافة التنظيمية المتسارعة المحيطة، كلف تمكنيا مف القياـ بعمميات تحك 
القكية لمعامميف طريقة كاضحة لفيـ طريقة القياـ بالأشياء، كما أنيا تكفر الثبات لممنظمة، كلكف في 
الكقت نفسو يمكف أف تككف الثقافة عائقان أساسيان ضد التغيير، كاعتمادان عمى قكة الثقافة يمكف أف 

 )الباحث(ت، كسمككيات أعضاء المنظمة.يككف ليا تأثير ميـ عمى الاتجاىا
 العماؿ بيا يقتنع التي السمكؾ كقكاعد العامة التصرفات نمط عف المنظمة ثقافة تعبر كما

لتشكؿ  الزمف مع ترسخ كممارسات طقكسا تتضمف حيث تعاملبتيـ، في كيتبنكنيا داخؿ المنظمة مف
 المكظفيف كسمككياتيـ قيـ عف تعبر كما ،كغيرىا القرارات كاتخاذ العمؿ إنجاز كطرؽ أساليب التفكير

 تعطي مف ككنيا المنظمة ثقافة أىمية تبرز لذا بيف، بشكؿ المنظمة مع المتعاممكف يممسيا التي
 كالانتماء الشعكر بالكلاء كتعزز المرغكب السمكؾ قكاعد ترسـ كما كشخصيتيا ىكيتيا المنظمة
 (.1 : 2009 الانحرافات)حمكاني، كتحاسب الأداء كتتابع

 الأنظار كاتجيت الثمانينات، بداية منذ الإدارة في اليامة أحد المكاضيع الثقافة أصبحت
الإدارم، كمف ىذا المنطمؽ جاء  سمككيا كتفسير المنظمات دراسة في أساسيان  اعتبارىا مدخلبن  نحك

الفصؿ  اىذ في تنظيـ، كسيتـ لأم كبيرنا تحدينا يمثؿ التنظيمية الذم الثقافة الحديث عف مفيكـ
 التنظيمية كأىميتيا كنظرياتيا كأبعادىا المختمفة. الثقافة مناقشة
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 :التنظيمية ثانياً: مفاىيم الثقافة

 Kurt) الكاتػػب فقػػدـ الثقافػػة، لمفيػػكـ متنكعػػة تعريفػػا بكضػػع الكيتػػاب بعػػض قػػاـ
Lewin)  كالقػػيـ كالاعتقػػادات الافتراضػػات مػػف بأنيػػا مجمكعػػة التنظيميػػة لمثقافػػة تعريفنػػا 

 ( كزمػػلبؤهGibsonالكاتػػب) المنظمػػة، كعػػرؼ بيػػا أفػػراد يشػػترؾ التػػي كالمعػػايير القكاعػػدك 
 مػف المنظمػة ثقافػة تتكػكف المجتمػع، إذ لثقافػة مشػابينا شػيئنا تعنػي "بأنيػا  :التنظيميػة الثقافػة
 كأنمػاط الإنسػاف، صػنع مػف كأشػياء كمعػايير كقكاعػد كافتراضػات مػدركات كاعتقػادات ك قػيـ

 (.327 : 2004 )حريـ،مشتركة" سمككية
 كىػي .غيرىػا عػف مػا منظمػة أفػراد تميػز التػي الجماعيػة الذىنيػة كتعػرؼ بأنيػا البرمجػة

ف المعينػة، المنظمػة أفراد فييا يشترؾ التي كالقيـ المعاني مجمكعة  إلػي تسػتند كالقػيـ ىػذه المعػاني كا 
 لتنظيميػػة ا كالرمػػكز كالبنػػي السػػمككيات طريػػؽ عػػف المنظمػػة فػػي تجسػػيدىا يػػتـ افتراضػات

 ( .1640: 2004الرشيد،(
 الزمف مع طكرت التي كالطقكس كالممارسات كالمعتقدات كالرمكز المعاني كما ىي منظكمة

ا تخمؽ بحيث لمتنظيـ خاصة سمة كأصبحت ا فيمن  السمكؾ ماىية حكؿ التنظيـ بيف أعضاء عامن
 (.286: 2000 القريكتي، .(فيو الأعضاء مف المتكقع

في  السائدة كالتقاليد كالعادات كالمفاىيـ، كالمبادئ ، كالأفكار القيـ مجمكعةأنيا : بويعرفيا الباحث
لمنسكبييا،  الأداء التنظيمي مستكيات عمى سمبنا أك إيجابنا تؤٌثر كالتي كزارة الداخمية كالأمف الكطني

لأىداؼ كثقافة المنظمة تحدد السمكؾ كالركابط المناسبة كتحفز الأفراد مف أجؿ السعي لتحقيؽ ا
 .  المنظمة أىداؼ كتحقيؽ المكمفيف بيا

 

لذا فػإف الجػكىر الأساسػي لمثقافػة التنظيميػة ىػك القػيـ كالمعػاني المشػتركة التػي تػؤثر عمػى سػمكؾ 
الأفػػراد، كىػػك نتػػاج لكػػؿ الثقافػػات المجتمعيػػة داخػػؿ المنظمػػة كالتػػي تػػؤثر بػػدكرىا عمػػى قػػيـ كأخلبقيػػات 

 كاتجاىات كتكقعات الأفراد.

  التنظيمية: الثقافة أىميةثانياً: 
تعتبر الثقافة التنظيمية عنصران ميمان في التأثير عمى السمكؾ التنظيمي، كتختمؼ النظرة لمثقافة 
التنظيمية، حيث يتعامؿ معيا البعض باعتبارىا عملبن مستقؿ كالنظر لمقيـ بأنيا تنتقؿ بكاسطة 

القيـ، كالمغة المشتركة، الرمكز كالطقكس العامميف إلى التنظيمات كأحد نكاتج التنظيـ المتمثمة ب
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المختمفة التي تتطكر مع مركر الكقت، كتؤكد ىذه النظرة عمى أىمية الإجماع كالاتفاؽ عمى مفيكـ 
 الثقافة التنظيمية كجزيئاتيا المختمفة مف قبؿ المديريف كالعامميف.

 في التنظيمية لمثقافة فيكالاىتماـ الكا الأكلكية، يعطكف الأياـ ىذه في المديريف مف فالكثير
 المنظمات أف إلى الإشارة تمت الدراسات بعض ىاـ، ففي كأصؿ الثقافة يعتبركف منظماتيـ؛ لأنيـ

شباع إرضاء عمى تركز ثقافة متكيفة لدييا التي  كالعامميف، المتغيرة لمعملبء، الاحتياجات كا 
تمؾ الثقافة  مثؿ لدييا جدتك  لا التي بأدائيا المنظمات تتجاكز أف يمكنيا  الأسيـ كأصحاب
 .( 2000 :55)الرخيمي،
 أداء مستكل في التنظيمية تؤثر الثقافة أف التنظيمي السمكؾ في الباحثيف مف كثير كيعتقد   
نجاز  ثقافتيا منظمة فمكؿ كبير، بشكؿ المنظمة يحدد نجاح بالتالي كىذا كالأفراد، الجماعات كا 
محالة،  لا البعيد الأمد في الفشؿ سيصيبيا رديئة أك فةضعي ثقافة كانت تمتمؾ فإذا بيا، الخاصة
 .بو تعمؿ التي النشاط كجاذبية نكعية عف النظر بغض
 تخمؽ الثقافة أف أننا نجد في الكٌتاب معظـ عميو يجمع كما التنظيمية الثقافة أىمية تظير   
ا لمتفكير لممضي بالمنظمة العامميف الأفراد عمى ضغكطنا  مع كتتناسب تنسجـ قةبطري كالتصرؼ قدمن
المنظمة،  لأعضاء بالنسبة باليكية كالإحساس الشعكر تكجد بالمنظمة، فالثقافة السائدة الثقافة
 كنظاـ المنظمة كتعزز استقرار الملبئـ، لمسمكؾ كمرشد العامميف بيف الالتزاـ خمؽ في كتساعد

 المنشأة. تلنشاطا معنى لإعطاء مرجعي لاستخدامو كإطار تعمؿ كأخيرنا اجتماعي،
 قسمان كبيران  إف ىناؾفكالأداء،  المنظمة عمميات عمى التنظيمية الثقافة بأثر يتعمؽ فيما أما   
 الاقتصادم كالأداء التنظيمية الثقافة بيف يمكف إغفاليا لا علبقة جكدى ك عم تؤكد الدراسات التي مف

 (.37: 2008 ،عكاشة  ) .الأجؿ طكيؿ
 في التنظيمية الكافي لمثقافة القصكل كالاىتماـ الأكلكية يريفالمد مف الكثير كيعطي        

 عمى الكٌتاب مف عدد يجمع حيث لممنظمة، المككنات الأساسية أىـ مف يعتبركنيا منظماتيـ؛ لأنيـ
ا بيا العامميف عمى ضغكطنا تكٌلد أنيا كما كبير، حد إلى نجاح المنظمة تحدد أنيا  لممضي قدمن

 .( 228 :2000)القريكتي، معيا كتتناسب تنسجـ بطريقة كالتصرؼ لمتفكير
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 :التالية الأوجو في المنظمات في التنظيمية الثقافة أىمية وتكمن
 إتباعيا يجب التي السمكؾ كالعلبقات نماذج ليـ تشكؿ كالعامميف، للئدارة دليؿ بمثابة ىي :أولً 

 .بيا كالاسترشاد
نجازاتيـ كعلبقاتيـ، كينظِّـ أعماليـ، حدةالكا المنظمة أعضاء يكجو فكرم إطار ىي: ثانيًا  .كا 
نما كما يشتيكف، أك فرادل أدكارىـ يؤدكف لا بالمنظمات العاممكف :ثالثاً كاحد،  تنظيمي إطار في كا 
 المتكقع الكظيفي السمكؾ العامميف ليؤلاء تحدد سمككية كقكاعد مف قيـ تحكيو بما الثقافة فإف لذلؾ

 التي الأخرل العملبء كالجيات كبيف كبينيـ بعضيـ، كبيف بينيـ اتالعلبق أنماط ليـ منيـ، كتحدد
 في كمنيجيتيـ الأداء، كمستكيات يتكممكنيا، كالمغة التي كمظيرىـ، ممبسيـ، حتى معيا، يتعاممكف

 .أتباعيا عمى كتكافئيـ عمييا، كتدربيـ المنظمة تحددىا ثقافة المشكلبت حؿ
 فخر مصدر كذلؾ كىي مف المنظمات، غيرىا عف لممنظمة ميزةالم الملبمح مف الثقافة تعتبر :رابعًا
عمى  كالتغمب كالريادة، كالتميز، الابتكار، مثؿ معينة قيمنا تؤكِّد إذا كانت كخاصة بيا، لمعامميف كعزة

 (.53: 2007) بركات ،  .المنافسيف
أىدافيا  تحقيؽ ىعم مساعدنا ليا للئدارة، كمؤدينا فاعلب عنصرنا تعتبر القكية الثقافة :خامسًا

  كطمكحاتيا.
 كالتقاني خلبقة عمى سمككيات تؤكد كانت إذا لممنظمة تنافسية ميزة القكية الثقافة تعتبر  :سادساً 

 كالطاعة ركتينية سمككيات عمى تؤكد كانت إذا تصبح ضارة قد كلكنيا العميؿ، كخدمة في العمؿ،
 .بالرسميات كالالتزاـ الحرفي التامة،
 التطكرات مكاكبة عمى لمتغيير كقدرتيا المنظمة قابمية عمى يؤثر جذرينا عنصرنا الثقافة تعتبر : سابعاً 
 عمى أقدر المنظمة كانت للؤفضؿ كمتطمعة مرنة قيـ المنظمة كانت فكمما حكليا، مف الجارية

 كالحرص إلى الثبات تميؿ القيـ كانت كمما أخرل جية كمف منو، الإفادة عمى التغيير كأحرص
 .لمتطكير كاستعدادىا المنظمة قدرة قمت كالتحفظ

السمكؾ  كتكجيو لتنظيـ إطاران  تكفر ككنيا التنظيمية تنبع مف لمثقافة أىمية كيرل الباحث
 السمكؾ المطمكب تككيف كعمى العامميف عمى تؤثر التنظيمية الثقافة أف بمعنى التنظيمي لمعامميف،

 العامميف، مشتركة بيف بعدة صفات تمتاز لتنظيميةا الثقافة أف ذلؾ مف كنستنتج المنظمة داخؿ منيـ
حكليا،  مف الجارية التطكرات مكاكبة عمى ليـ مف خلبؿ قدرتيا تكرث أف كيمكف تعمميا كيستطيعكف



41 

 

 عمى التغيير كأحرص عمى أقدر المنظمة كانت للؤفضؿ، كمتطمعة مرنة قيـ المنظمة كانت فكمما
 .منو بالقيـ كالسمككيات المتبعة الإفادة

 :التنظيمية الثقافة ثالثاً: خصائص
 إلى تشير الثقافة التنظيمية أف عمى كالباحثيف الكٌتاب بيف عامنا اتفاقنا ىناؾ أف مف الكاضح

ف الأخرل، المنظمات عف المنظمة الأعضاء، كتميز بيا يتمسؾ التي المشتركة المعاني مف نظاـ  كا 
 التنظيمية. لمقيـ أساسية خصائص عف عبارة ىك لممعاني المشتركة، النظاـ ىذا

 يمي : ما أبرزىا من خصائص عدة التنظيمية ولمثقافة
 عناصرىا، كيبدع يصنع الثقافة، الذم الكحيد الحي الكائف ىك الإنساف يعد :الإنسانية - أ

شخصيتو، فالثقافة  كتشكؿ الإنساف، بدكرىا تصنع كالثقافة العصكر، عبر محتكاىا كيرسـ
 كالمعاني، كالحقائؽ، كالمدارؾ، المعارؼ، مف تتشكؿ فيي ة،الإنساني سمة ليا التنظيمية

 التنظيـ. مع مف تفاعميـ لدييـ التنظيـ، أك التي تتككف إلى الأفراد بيا يأتي التي القيـ
بالفرد،  المحيط المجتمع مكتسبة مف كلكنيا فطرية، غريزة ليست الثقافة : والتعمم الكتساب - ب

 مف ثقافتو يكتسب كالفرد  مكاني كآخر ببعد زماني، ددةمح معينة ثقافة إنساني مجتمع فمكؿ
 الأسرة أـ في أكاف سكاء بينيا ينتقؿ التي الاجتماعية فيو، كالأكساط يعيش الذم المجتمع

 غير أك التعمـ المقصكد، طريؽ عف الثقافة اكتساب كيتـ ، العمؿ منظمة في المدرسة أـ
الآخريف  مع كتفاعمو كعلبقاتو، ؿ صلبتو،خلب كمف كالتجربة، الخبرة، خلبؿ كمف المقصكد،
 .( 310:  2004 )العمياف،

 لعدة بكيانيا تحتفظ فالسمات الثقافية الاستمرارية، بخاصية الثقافة تتسـ   :الستمرارية - ت
 تدرجية أك مفاجئة، تغيرات مف الإدارية أك المنظمات المجتمعات، لو تتعرض ما أجياؿ رغـ

 الأجياؿ لتتكارثيا مف بعدىـ تبقى الثقافة أف إلا لمتعاقبةا الأجياؿ فناء مف الرغـ كعمى
 الإشباع، عمى قدرتيا الثقافة استمرار عمى الجماعة، كيساعد ميراث مف جزءنا كتصبح
العادات  استمرار يدعـ الذم ىك الإشباع ،كىذا التكازف مف الأدنى الأفراد بالحد كتزكيد

 كالخبرات، تدعيـ القيـ، إلى الإشباع كيؤدم ، ةالسمككي كالأنماط التفكير، كطرؽ كالتقاليد،
 إدارة عمى في تأثيرىا تستمر أنيا إلا الأفراد، لدل تكاجدىا رغـ التنظيمية كالميارات، فالثقافة

 متى آخر إلى جيؿ مف لانتقاليا العامميف، كذلؾ مف جيؿ زكاؿ بعد حتى الإدارية المنظمات
 .فييا يعممكف التي المنظمة أىداؼ حقيؽكت حاجات العامميف إشباع عمى قادرة كانت

  2004 كتعقدىا.)العمياف، كتشابكيا الثقافية السمات تراكـ الثقافة عمى استمرار كيترتب
:310 ).  
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 مف طكيمة عصكر الثقافية خلبؿ السمات تراكـ الثقافة استمرار عمى يترتب : التراكمية - ث
 الأكساط بيف الثقافية الأنماط كانتقاؿ المككنة ليا، الثقافية العناصر كتشابؾ كتعقد الزمف،

  .المختمفة الاجتماعية
 بيا التي تتراكـ الطريقة عف معينة ثقافة خاصية بيا تتراكـ التي الطريقة ىذا كتختمؼ

 تتراكـ التنظيمية كالقيـ تراكـ التقنية، عف مختمفة بطريقة تتراكـ فالمغة . أخرل ثقافة خاصية
 بكضكح تلبحظ لمثقافة التراكمية الطبيعة أف الإنتاج، بمعنى تأدكا تراكـ عف مختمفة بطريقة

 .لمثقافة المعنكية العناصر في منيا أكثر المادية لمثقافة العناصر
 .) 1998:93 الساعاتي،(

 الكحدات الإدارية كداخؿ الإدارية، المنظمات بيف التنظيمية الثقافة : تنتشرالقابمية للانتشار - ج
 بصكرة يتـ القيادية كالإجراءات كالأنماط التنظيمية اليياكؿ انتقاؿ أف كما الكاحدة، بالمنظمة

 بأنماط يتصؿ مما كغيرىا السمككية، الاتجاىات، كالعادات المفاىيـ، انتقاؿ مف أسرع
 (.17: 2005التنظيمي)العكفي، السمكؾ

 ،المجتمعات ليا التي تتعرض للؤحداث استجابة التغير بخاصية الثقافة تتميز :   التغير - ح
 خبرات تفرضيا التي الاحتياجات مناسبة لإشباع غير السائدة الثقافية الأشكاؿ مف كتجعؿ
 عمى قادرة غير ثقافية كعناصر أساليب كأفكار مف ما تحذفو كبفضؿ سمككية، كأنماط

أف  غير كمعنكية، مادية: الثقافية العناصر كافة في التغير كيحدث لممجتمع تحقيؽ التكيؼ
 كمقاكمتيـ كالأجيزة، كالتقنيات، الأدكات، في لمتغير الجماعات، كتقبميـك  الأفراد، إقباؿ
 المادية العناصر في بسرعة يحدث التغير الثقافي جعؿ كالقيـ كالتقاليد، العادات في لمتغير
 التخمؼ ظاىرة حدكث في يتسبب مما لمثقافة، المعنكية في العناصر شديد كببطء لمثقافة،
 الثقافي 

 ليا المككنة كالعناصر السمات الثقافية، تزايد إلى الإنسانية الخبرات تراكـ دلأ : النتقائية - خ
 ، كاممة ذاكرتيا في بالثقافة الاحتفاظ عف البشرية معيا الأجياؿ تعجز كمتنكعة كثيرة بصكر
التي  الثقافية العناصر مف كاسعة انتقائية بعمميات يقكـ أف جيؿ كؿ فرض عمى كىذا

 الاجتماعية، كالطبيعية البيئة مع كتكيفو حاجاتو، إشباع حقؽي ما بقدر لديو تجمعت
 عبر المتراكـ رصيدىا مف الخبرة انتقاء عمى بقدرتو الإنساني يتميز بيا ،كالمجتمع المحيطة
 الطفكلة إلى مرحمة مف انتقالو في الإنساف بو يتعامؿ الذم الماؿ رأس مككننا بيا الأجياؿ
 .الاجتماعية الرجكلة مرحمة

 مع كمتكاملب متكازننا لتشكؿ نسقنا كالالتحاـ الاتحاد إلى الثقافية المككنات تميؿ : امميةالتك - د
 المجتمعات. تشيدىا التي المختمفة التغيرات التكيؼ مع عممية بنجاح يحقؽ الثقافية السمات
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 في تتمثؿ تعاريفيا، في التنظيمية متضمنة الثقافة خصائص مف ست إلى (Weick) كيشير
 كأنيا البشرية، بالمفاىيـ صمة كليا اجتماعي، كذات بناء تاريخي، محدد كليا ة،كمي :أنيا

 (.17: 2005)العكفي، الصعب تغييرىا كمف عاطفية،
كيرل الباحث أف لكؿ منظمة خصائصيا التي تميزىا عف منظمة أخرل نتيجة لمتفاعؿ بيف 

مشتركة ذات علبقة بالسمكؾ   أفراد المنظمة  حيث  يستخدمكف لغةن كمصطمحات كعبارات ك طقكسا ن 
التنظيمي مف حيث الاحتراـ كالتصرؼ كفؽ معايير سمككية تتعمؽ بحجـ العمؿ كالمياـ  المطمكبة، 

كالمعايير السمككية،  كالإدراكات، كالمعتقدات، القيـ، في تتمثؿفيناؾ قيـ أساسية تتبناىا المنظمة 
بداعات مف كؿ عضك فييا الالتزاـ بيا، كالانصياع كيتكقع المختمفة،  السمكؾ كأنماط الأفراد، كا 

للؤنظمة كالتعميمات المتبعة كالتي تختمؼ في شدتيا مف منظمة الى أخرل كفقان لمقكاعد المرسكمة 
 حسب سياستيا الخاصة في معاممة العامميف كالعملبء.

 :التنظيمية الثقافة رابعاً: عناصر

 :ىي مختمفة عناصر من التنظيمية الثقافة تتكون
 312) : 2002 )العمياف، :التنظيمية يمالق -أ

 ما الكاحد، حكؿ الاجتماعي التنظيـ أعضاء بيف مشتركة اتفاقات عف عبارة عاـ بشكؿ القيـ
 الخ. ... غير ميـ أك ميـ جيد، أك غير جيد ىك ما أك فيو، مرغكب غير أك مرغكب ىك
 أك مكاف تنعكس عمى يالتنظيمية فيك المعتقد الذم يجممو الشخص كالمجتمع كالت القيـ أما
الظركؼ التنظيمية،  ضمف العامميف سمكؾ تكجيو عمى القيـ ىذه تعمؿ بحيث العمؿ، بيئة

 المختمفة، كمف التنظيمية الظركؼ ضمف العامميف سمكؾ تكجيو عمى التنظيمية القيـ كتعمؿ
  .الآخريف راـكاحت بالأداء الاىتماـ الكقت، بإدارة الاىتماـ العامميف، بيف المساكاة القيـ ىذه

 التنظيمية: المعتقدات -ب
 بيئة في الاجتماعية كالحياة العمؿ طبيعة حكؿ مشتركة أفكار عف عبارة ىي

أىمية  المثاؿ سبيؿ عمى المعتقدات ىذه كمف التنظيمية، كالمياـ العمؿ إنجاز العمؿ، ككيفية
 الجماعي. العمؿ في كالمساىمة القرارات، صنع في المشاركة

المجتمع  في تسرم التي كالخاطئة الصحيحة الأفكار بمعرفة تيتـ ككيةالسم العمكـ إف
 الأفكار تصنؼ الأساس ىذا كعمى الإنساني، السمكؾ في يؤثراف كمييما الكاحد؛ لأف

 ىي:  فصائؿ ثلبث إلى
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 الأفكار ىذه خطأىا، ككؿ أك صحتيا تثبت لـ التي الأفكارك الخاطئة الصحيحة كالأفكار الأفكار
 .(227: 2000 جكاد، مف ثقافتيـ ) كتصبح الأفراد يعتنقيا عندما المجتمع في ىامنا دكرنا تمعب

  :التنظيمية التوقعات  -ت

مف  مجمكعة يعني كالذم المكتكب غير السيككلكجي بالتعاقد التنظيمية التكقعات تتمثؿ
 في عمؿ الفرد فترة خلبؿ الآخر مف منيما كؿ المنظمة أك الفرد يتكقعيا أك يحددىا الذم التكقعات
 الزملبء مف الرؤساء، كالزملبء مف كالمرؤكسيف المرؤكسيف، مف الرؤساء تكقعات ذلؾ مثاؿ المنظمة،
 كيدعـ يساعد تنظيمي تنظيمية كمناخ بيئة كتكفير المتبادؿ، كالاحتراـ بالتقدير كالمتمثمة الآخريف

 كالاقتصادية.  النفسية العامؿ الفرد احتياجات

 : التنظيمية الأعراف -ث
مفيدة  معايير أنيا اعتبار عمى المنظمة في العاممكف بيا يمتزـ معايير عف عبارة ىي

 ىذه تككف كيفترض أف المنظمة، نفس في كالابف الأب تعييف بعدـ المنظمة التزاـ ذلؾ مثاؿ لممنظمة،
  313 ).: 2002 الإتباع .)العمياف، ككاجبة مكتكبة غير الأعراؼ
 عمـ في أىميتو جانب إلى السمككية العمكـ في الميمة المفاىيـ أحد المعايير مف مفيكـ كيعتبر

ف العمؿ، طرؽ إلى يشير حيث الاجتماع،  مف الأفراد بو يقكـ ما معظـ كا 

 كمككناتو، كالعمكـ خكاصو في ثقافي مجتمع في أعضاء باعتبارىـ بو القياـ عف يمتنعكف كما أعماؿ
 .227) : 2000 جكاد،(كتنظيمينا.  اعينااجتم المقبكؿ السمكؾ بدراسة السمككية تعنى

 :التنظيمية الثقافة خامساً: مستويات
  -لقد قسمت الثقافة التنظيمية إلى عدة مستكيات كىي عبارة عمى النحك التالي :

 ثقافة المجتمع: -أ
تتمثؿ الثقافة في ىذا المستكل في القيـ كالاتجاىات كالمفاىيـ السائدة في المجتمع المكجكد فيو 

مة، كيتـ نقميا مف المجتمع إلى داخؿ المنظمة عف طريؽ العامميف مما يساىـ في تشكيؿ ثقافة المنظ
تنظيمية، كتتأثر ىذه الثقافة بعدد مف القكل الاجتماعية مثؿ: النظاـ السياسي، النظاـ الاقتصادم، 

طار العاـ لثقافة الظركؼ الثقافية كالاجتماعية، البيئية الدكلية كالعكلمة تعمؿ المنظمة داخؿ ىذا الإ
المجتمع حيث يؤثر عمى إستراتيجية المنظمة كأىدافيا كمعاييرىا كممارساتيا، كلكي تحظي المنظمة 

ع ثقافة المجتمع الذم تعمؿ بالقبكؿ كالشرعية كجب عمييا أف تككف إستراتيجياتيا كمنتجاتيا متكافقة م
 فيو. 
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 (. 24: 2006)سالـ،ثقافة النشاط:  -ب
ت الخاصة بمنظمة ما نجدىا معتنقة في الكقت نفسو مف طرؼ معظـ إف القيـ كالمعتقدا

المنظمات العاممة في نفس النشاط، أم أف ىناؾ تشابو في الثقافات التنظيمية لممنظمات 
العاممة في نفس النشاط، مما مف شأنو تككيف نمط معيف داخؿ الصناعة يككف لو تأثير 

اء، نكع الملببس، كيتضح ذلؾ جميان في النمط عمى نمط اتخاذ القرار مثلبن نمط حياة الأعض
 الكظيفي لمبنكؾ كالفنادؽ مثلبن. 

 الثقافة الداخمية لممنظمة: -ت
كيقصد بيا مجمكعة العكامؿ الثقافية المشتركة بيف الأفراد كجماعات العمؿ داخؿ المنظمة 

الأفراد  كالنتائج مف تلبقي الثقافات الجزئية الخاصة بكؿ فريؽ عمؿ داخؿ المنظمة كتعامؿ
كاحتكاكيـ الدائـ ببعض إضافة إلى الأطر كالسياسات التنظيمية التي تحددىا المنظمة مما 
مف شأنو أف يكجد نمطان تفكيريان كثقافيان متجانسان لدل الأفراد، مما يمكف أفراد المنظمة مف 
ف الالتزاـ بتنفيذ سياسات كقرارات المنظمة كتحقيؽ أىدافيا، ذلؾ أنو حسب ىكفستيد فإ

 التميز يتحقؽ مف خلبؿ إيجاد نمط مشترؾ لمتفكير كالتصرؼ لدل الأفراد. 
 ثقافة الجماعات المينية: -ث

ىناؾ مجمكعة مف الثقافات الفرعية داخؿ أم منظمة يمكف تقسيميا حسب 
مستكيات ىرمية، الإدارة العميا، الإطارات السامكف، إطارات متكسطة كأعكاف التحكـ، 

أك حسب الكحدات الفرعية مثؿ: قسـ، مصمحة، كرشة، كىذا ما تقنييف، إدارييف كعماؿ 
يقصد بو فريؽ العمؿ، كيتعيف عمى إدارة المنظمة إحداث نكع مف التلبحـ كالتعاكف بيف 
أعضاء كفريؽ العمؿ بغية الحصكؿ عمى مستكل مرتفع مف الأداء؛ ذلؾ أف لجماعة العمؿ 

 (.25:  2006الـ، دكران ميمان في الرفع مف مستكل أداء العامميف )س
 التنظيمية: لمثقافة الأساسية سادساً: الوظائف

 :الآتية الأساسية بالوظائف التنظيمية الثقافة تقوم
عمي  التعرؼ الممكف مف كاف كمما :باليوية بالإحساس فييا والعاممين المنظمة تزود -أ

كزاد  المنظمة الةبرس قكينا العامميف ارتباط كاف كمما المنظمة في تسكد التي كالقيـ الأفكار
 .منيا حيكم جزء بأنيـ شعكرىـ

 عمييـ يؤثر ما حكؿ ينحصر عادنة الناس تفكير إف :المنظمة برسالة اللتزام تقوية -ب
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 كعند ذلؾ المسيطرة، العامة الثقافة بفعؿ لممنظمة القكم بالانتماء شعركا إذا إلا شخصينا
 ذلؾ الشخصية، كيعني اىتماماتيـ فم أكبر إلييا ينتمكف التي المنظمة اىتمامات أف يشعركف

 .ليـ بالنسبة شيء أىـ ىي منظمتيـ بأف تذكرىـ الثقافة أف
تعبر :السموك معايير وتوضيح دعم -ت  بالنسبة خاصة أىمية ذات الكظيفة ىذه كي

ا، العامميف لقدامى بالنسبة ميمة أنيا كما الجدد، لممكظفيف  أقكاؿ كأفعاؿ تقكد فالثقافة أيضن
 يتحقؽ كبذلؾ مف الحالات، حالة كؿ في عممو أك قكلو ينبغي ما بكضكح حددي مما العامميف
 (. 630 : 2004كباركف، )جرينبرج .المختمفة الأكقات في الفرد مف المتكقع السمكؾ استقرار

 (1)رقم شكل

 التنظيمية لمثقافة الأساسية الكظائؼ يكضح  
 

 
 

 بسيوني، اسماعيل )رفاعي، :ترجمة.المنظمات في موكالس إدارة روبرت، بارون، جيرالد، جرينبرج، :المصدر
 (.63 : 2004 لمنشر، المريخ دار :الرياض           

 : التنظيمية الثقافة سابعاً : أنواع

قطاع  مف تختمؼ فيي التنظيمية، الثقافات مف متعددة أنكاع كجكد إلى الإدارة عمماء بعض أشار
 كمف.كالمستجدات المحيطة البيئة مع التكيؼ عمى اقدرتي منظمة حسب إلى منظمة كمف قطاع، إلى
 :الأنكاع ىذه أبرز

  : المرنة الثقافة أكلا:
 البيئية، مع التغيرات التكيؼ عمى القدرة المنظمة تمنح إجراءات اتخاذ تتضمف التي كىي

 أجؿ مف المنظمة لتطكير كفاءات الجديدة الفرص كاغتناـ إيجاد عمى العامميف تشجيع عف فضلب

 الثقافة التنظٌمٌة

دعم وتوضٌح 
 معالم السلوك

تقوٌة الالتزام 
 برسالة المنظمة

 

 الإحساس بالهوٌة
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 طرح عمى القدرة يكتسبكف المرنة ينتيجكف الثقافات الذيف فالقادة بيئية، فرص مف يمكح ما غلبؿاست
 يمكف مما كىيكميا المنظمة ستراتيجيةإ في التغييرات في ذلؾ بما المنظمة تشغيؿ نظـ عمى تغييرات
 المرنة ةالثقاف تتيح ثـ كمف الخارجية، البيئة في تحدث التي مع التغيرات التكيؼ مف المنظمة

، العالي أدائيا عمى اعتمادنا المتغيرة البيئات في كتستمر تبقى أف تنتيجيا التي الفرصة لممنظمات
 كتنقسـ الثقافة المرنة حسب طبيعتيا كالتالي:

نجاز العمؿ كالتركيز عمى :   الميمة ثقافة .1 كىي التي تككف مكجية نحك تحقيؽ اليدؼ كا 
كما تعطي أىمية  ،الفريؽ كتشجيع المركنة كالتكيؼالنتائج كتدعيـ العمؿ الجماعي كركح 

خاصة لاستخداـ المكارد بطريقة مثالية لتحقيؽ أفضؿ النتائج بأقؿ تكمفة)أبك ىيف، 
2010 :25) 

مف  أكثر الكظيفية كالأدكار التخصصات نكعية عمى الثقافة ىذه كتؤكد:الدور ثقافة .2
الكظيفي،  الأمف الثقافة ذهى كتكفر كالأنظمة، لمقكاعد أىمية تعطي كما الأفراد،

كالمؤسسات  البيركقراطية لممنظمات ملبئمة الأداء، كتككف في كالثبات كالاستمرارية
 (.62-63 : 1998 كالعتيبي، السكاط(الكظيفية المسؤكليات عمى تركز التي العامة

 الثقافة استخداـ عف عبارة بأنيا كجكنز ىؿ شارلز ذكر  حيث : الملائمة الثقافات .3
 المنظمة كحدات مجمكع تشكؿ التي التنظيمية كالكحدات الخارجية ئمة لممتطمباتالملب

 كبعضيا مختمفة، تنظيمية  ىياكؿ تتطمب قد المنظمة داخؿ التنظيمية ككؿ، فالكحدات
 لمتبديؿ الآخر بعضيا يتعرض حيف في محدكدنا، فييا التغيير يككف مستقرة في بيئة يعمؿ

 لمداخؿ الحاجة يتطمب مما العمؿ، إنجاز طرؽ في أك العمؿ، مياـ في كالتغيير سكاء
 60 ). :2008 المختمفة)المربع، التنظيمية الكحدات في المتباينة لإدارة الثقافات مختمفة

 المحافظة: الثقافة ثانيا:

ث يكلية تككف كاضحة في المنظمة ، العمؿ منظـ بحؤ ذات نظاـ ىرمي السمطة كالمس ةكىي ثقاف
كىذا النكع مف الثقافة يناسب الشركات التي تكجد  ،ثقافة عمى أساس الرقابة كالقكةيككف اعتماد ىذه ال

 حسب طبيعتيا كالتالي: المحافظة الثقافةوتنقسم ، في بيئة مستقرة كتستطيع أف تحقؽ الربح 
 مف المشكلبت العديد مف الجامدة الثقافية الأنماط تنتيج التي المنظمات تعاني :الجامدة الثقافة .1

 نظرنا ستراتيجي جديدإ اتجاه اتخاذ عمى المنظمة قيادة عجز أىميا مف التي راتيجيةستلإا
 أف كما، ىذا التغيير مثؿ تتطمب جديدة تقنية أك جدد منافسيف ككجكد البيئة تغيير لإمكانية
 حسب احتياجات التنظيمية اليياكؿ تطكير عمييا يترتب لا  و المحافظة الجامدة الثقافات
 عمى ىياكميـ التنظيمية تشكيؿ مف الانتياء بعد القادة يعتاد حيث المختمفة، قساـكالأ الإدارات
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 عمى العامة تأثير اليياكؿ عمى يتعرفكف ما كنادرنا العمؿ، إدارة في التقميدية الطرؽ استخداـ
 .الذاتي القصكر يعزز لممنظمة قد التنظيمي الييكؿ إف حيث الثقافية، كالقيـ السمككية القكاعد
 (.5: 2010 النادم، كأبك يلبني)الك

 تنحصر حيث كبيرة، أك صغيرة منظمة تممؾ التي للؤسرة القكة تركيز تعكس: النفوذ ثقافة .2
تنظيمي  نسيج يكجد اممٌ  الخبراء مف بدلا للؤفراد كتمنح الأسرة، أعضاء المسؤكليات في
 ستراتيجييففراد الإالأ مف محدكد عدد في القرارات كاتخاذ السمطة مصادر تتركز عنكبكتي، حيث

 بيا كالالتزاـ الآخريف تنفيذىا عمى يجب مكاقؼ إيجاد ىك دكرىـ كيككف الأساسييف، كالأعضاء
 فإف كلذلؾ الأحداث، في تأثير الآخريف صعكبة نتيجة كالابتكار الإبداع فرص مف يضعؼ اممٌ 
 مف كقكة إدراؾ مىع بعيد حد إلى البيئية يعتمد المتغيرات مع التكيؼ عمى النفكذ ثقافة قدرة

 أك بسرعة كتكيفيا المنظمة نجاح عميو المنظمة، كىذا يترتب داخؿ كالسمطة النفكذ مراكز يشغؿ
 (.57 : 2008 إخفاقيا. )المربع، ثـ لمتغيير كمف الممحة الحاجات رؤية في فشميا
  :الإبداعية الثقافةثالثاً: 

تقطاب الناس الطمكحيف في ىذه البيئة كيعتبر ىذا النكع مف الثقافات ديناميكي، كيعمؿ عمى اس
 ف عمى المخاطرة كالتحدم يسكدىا الثقافة الإبداعية، كيشجع المكظفتالتي 

 التنظيمي الييكؿ الأفراد داخؿ يحدد حيث الكاعي، الإدارة نمكذج تميز التي ىي الثقافة ذهى ك
 خدمة إلى رسميال الييكؿ التنظيمي كيميؿ المنظمة، فيو ستسير الذم الطريؽ جماعي بشكؿ

 العمؿ، لإنجاز الرسمية رفض اليرمية منطمؽ مف التنظيمي الييكؿ داخؿ الأفراد احتياجات
 رقابة رفض خلبؿ مف كظيفي أم مكقع في العامميف احتياجات تمبية إلى غرضيا كتحكيؿ
تاحة الرسمية، الإدارة  ويمكن تحديد أجزائيا كالتالي: للببتكار كالإبداع أكبر فرص كا 
كتتميز بالصداقة كالمساعدة فيما بيف العامميف فيسكد جك الأسرة : المساندة فةالثقا .1

كيككف التركيز ،المتعاكنة، كتعمؿ المنظمة عمى خمؽ جك مف الثقة كالمساكاة كالتعاكف 
  .عمى الجانب الإنساني في ىذه البيئة

لتي يتـ كفييا يتـ التركيز عمى طريقة العمؿ كليس عمى النتائج ا: العمميات ثقافة .2
كيعمؿ الكؿ عمى حماية أنفسيـ كبالتالي ،تحقيقيا ، فيسكد الحذر بيف أعضاء التنظيـ 

تقؿ الرغبة في تحمؿ المخاطرة ، كالفرد الناجح ىك الذم يككف أكثر تنظيمان كدقة في 
 (21: 2008) عكاشة،  .كقتو كالذم يكلى اىتمامان أكبر لمتفاصيؿ في أداء عممو 

التي  الديناميكية المنظمات في الثقافة ىذه تشيع كيمسكف يقكؿ : عملال أو الوظيفة ثقافة .3
الحاجة  عميو يترتب الفاعؿ مما التغيير عف كالتطكير، كالبحث العممي البحث بأنشطة تيتـ
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ىذه  تحرص المستقبمية، لذلؾ الاحتياجات تمبية أك لمكاجية مؤقتة كظيفية لفرؽ باستمرار
شبكة  تمثؿ المنظمة ىذه في كالميارات، فالثقافة خبراتال أصحاب استقطاب عمى المنظمات

 ىذه الثقافة تعتمد حيث كالتخصصات، كالكظائؼ، الأقساـ، مختمؼ بيف الكثيؽ الاتصاؿ نتيجة
 لمتغيرات المحيطة كالاستجابة التكيؼ المنظمة بيا تستطيع كأدكات كالتكامؿ الاتصاؿ عمى

 النتائج، أكبر مع بدرجات الثقافة تنسجـ ثـ كمف ،الحديثة كالمعمكمات الخبرات عمى بالاعتماد
 لتنفيذ لمكارد ضخمة تحتاج لأنيا المنظمة مكارد مع تتعارض ما غالبنا كلكنيا

 .(58 : 2008الأفكار)المربع،

 :التنظيمية الثقافة في المؤثرة ثامناً: العوامل
 : ؿالعكام مف بمجمكعة يتأثر المنظمة ثقافة كقكة ضعؼ بأف Bylesetal ذكر

حجـ  صغر فكمما التنظيمية، لمجماعات الملبزمة الظكاىر مف الثقافة تعتبر :المنظمة حجم -أ
ثقافة  لنشكء أكبر احتماؿ ىناؾ كاف كمما التجارب، مف العديد في أعضاؤىا كاشترؾ الجماعات
 .ككظيفينا جغرافينا المكزعة الكبيرة لممنظمات كاحدة ثقافة تككيف احتماؿ يقؿ بينما مشتركة،

 مكجكد لدل ىك مما أكثر مميزة ثقافة القديمة المنظمات لدل يتككف ما غالبا :التنظيمي العمر -ب
 .كالاستقلبلية النمك مف الأكلى المراحؿ في تمر تزاؿ لا كالتي العيد حديثة المنظمات

القياـ  عمى التنظيـ منتسبي لدل مقبكلة طريقة إيجاد عمى التقنية تساعد: التنظيمية التقنية -ت
 .الأداء مستكل عمى إيجابنا يؤثر مشتركة، كما تنظيمية ثقافة قياـ دعائـ أحد يمثؿ ياـ، كىذابالم

تعمؿ  التنظيمية التنشئة مف مستمرة لعمميات المنظمة في الفرد يخضع :الجتماعية التنشئة -ث
 كمما كنا المجاؿ ىذا في المنظمة نشطت فكمما لديو، كالمبادئ القيـ بعض كتعزيز تقكية عمى
 . أقكل تنظيمية ثقافة ددبص

 في كجيات كالتبايف مثلب، العمؿ كترؾ كأعضائو، التنظيـ في السريع التغيير :التغيير التنظيمي -ج
 .قكية تنظيمية ثقافة كجكد احتماؿ يضعؼ التنظيمية المتغيرات حكؿ النظر

 ىذا يسمحك  داخمي، استقرار كجكد في يساىـ الخارجية التنظيـ بيئة استقرار :الخارجية البيئة -ح
 (.60-61: 1998 كالعتيبي، السكاط ( مميزة. تنظيمية ثقافة بظيكر
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 (3شكؿ رقـ):التالي الشكؿ خلبؿ مف التنظيمية الثقافة في المؤثرة العكامؿ تكضيح * كيمكف
 
 

 
 

 ( 12م : 1999 ) السواط،  :المصدر

المنظمات  فاعمية عمى لتنظيميةا لمثقافة السمبي أك الإيجابي التأثير يتكقؼ أنو Shein كقد ذكر
 :التالية بالعكامؿ تتأثر التنظيمية فالثقافة الإدارية،

سمكؾ  في بدكرىا تؤثر كالتي المتبعة القيادية الأنماط فقط تحكـ لا فيي الأجياؿ، تعاقب -أ
 .لممستفيديف خدماتيا المنظمة بيا تقدـ التي الطريقة في أيضا تؤثر كلكنيا الأفراد،

مع  ينسجـ معيف طابع ذات تنظيمية ثقافة إيجاد في بارزنا دكرنا تمعب التي ريةالإدا القيادة -ب
 . القيادة ىذه معطيات

عمى  فرضو السيكلة كمف المنظمة، لثقافة الحقيقية الكاجية يمثؿ الذم السائد الإدارم النمط -ت
 .76) :2012العامميف بالمؤسسة.)المربع، 

  :التنظيمية الثقافة تاسعاً: نظريات
 كالسمكؾ الثقافة، كالشخصية، حكؿ مستفيضة دراسات كالعمماء الكتاب  مف كثير أجرل لقد
 بيف العلبقة تفسر التي كالنماذج النظريات، عدد مف بمكرة إلى الدراسات ىذه أدت كقد التنظيمي

 مف ىذه مجمكعة الباحث سيذكر التالية الفقرات كفي .كالتنظيـ الثقافة، كالأفراد، كالجماعات
 :التالي النحك عمى اتالنظري
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 .القيم نظرية -1
نمػا يسػكد كاحػد تكػاممي مبػدأ كجػكد نػدرة النظريػة ىػذه أنصػار يػرل  يسػكدىا الكاحػدة الثقافػة الثقافػة، كا 
 أف إلػى كصػفي كيػكرد .الثقافػة لتمػؾ الحػامميف لػدل تشػكؿ الكاقػع كالاتجاىػات القػيـ مػف محػدكد عػدد

أىميتيػا  عمػى أفػراد الجماعػة يؤكػد التػي القػكل مػفمجمكعػة  بيػا تكجػد ثقافػة كػؿ أف يػرل )أكبمػر(
 .( 38: 2005الثقافية )الشمكم، أنماطيـ مف الكثير كتحدد تفاعؿ الأفراد، عمى كتسيطر

 :الثقافة روح نظرية -2
 مف مجمكعة في معينة تتمثؿ بركح تتميز تنظيمية ثقافة كؿ أف مف النظرية ىذه تنطمؽ

 تمؾ كتسيطر الثقافية، المعطيات تحميؿ مف ف استخلبصيايمك التي المجردة الخصائص، كالسمات
 إلى تشير الثقافة ركح إف القكؿ: يمكننا المنظمة، كعميو في القادة كالعامميف عمى شخصيات الركح

ا التنظيـ، جماعة أفراد لمعظـ مرجعي إطار أنيا عمى إلييا التي ينظر القيـ مجمكعة  كتحدد أيضن
 كىذا المجتمع، ثقافة أصلب مف المستمدة المنظمة ثقافة خلبؿ مف تحقيقو الممكف الثقافي النمك
( 12: 2011كالتطكر. )العاجز،  الاستمرار جانبي في تتمثؿ إدارية منظمة الثقافة لأية ركح يجعؿ

. 
 .الحياة مع التفاعل نظرية -3

 يعرؼ كالتي حكليـ، مع مف التنظيـ أفراد بيا يتعامؿ التي الطريقة عمى النظرية ىذه تعتمد
 دكف التنظيـ في دكره خلبليا مف القائد يؤدم القيادية، كالتي كحدتو في فرد كؿ كاسطتيا القائد

 ركح يختمؼ عف الحياة إلى النظر أسمكب أف في النظرية ىذه جكىر كيتمثؿ غيره، مع التصادـ
نما يمثؿ القكمي الطابع كعف التفكير، أسمكب كعف الجماعة،  التنظيـ ضاءأع ككنيا التي الصكرة ،كا 

قيـ  الصكرة ىذه كتعكس الكظيفية، حياتيـ في ميمة أدكارنا الذيف يؤدكف كالأشخاص الأشياء، عف
 ييعد كباختصار داخؿ المنظمة، كالزملبء القادة، مع تعامميا كأسمكب تماسكيا، كدرجة الجماعة،
 الحياة مع التفاعؿ نظرية المحيط. كتتميز عف العالـ الإنساف فكرة عف الحياة إلى النظر أسمكب
 :الآتي نجمميا في جكىرية خصائص بثلبث
 .الثقافة كالمنظمة بيف فكاصؿ كجكد عدـ -
 .لتغييرىا دكف محاكلة لممنظمة الثقافية القيـ عمى المنظمة في الفرد يحافظ -
 (96: 2005القيـ الاجتماعية)الشمكم، إلى تستند أخلبقية علبقة التنظيـ أفراد بيف العلبقة -
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 الثقافة: سجية نظرية -4
معينة  قيمة التنظيـ يعطييا أعضاء التي المكتسبة الخبرة حكؿ النظرية ىذه أفكار تتمحكر

 الحالة حكؿ نمطو يدكر الذم لمسمكؾ الصيغة العاطفية عف الخبرة ىذه كتعبر كمشتركة،
 نظمةالم سمككيات أفراد معظـ في تؤثر كالعكاطؼ التي المشاعر عف مجمكعة يعبر أك الاجتماعية،

 مككناتيا تراكـ إلى المذيف يؤدياف كالممارسة التدريب، خلبؿ مف تنمك الخبرة كىذه  الأخريف، نحك
 كتتجو فيو، كتؤثر الفرد سمكؾ تحدد التي كالمعرفة شكؿ الميارة، التراكـ ىذا عف كينتج الفرد، لدل

 في العامة كالاتجاىات القيـ، مع كالتكافؽ الانسجاـ، مف نكع إلى الخبرات ىذه في عناصر الثقافة
 ( .12: 2011شخصية الأفراد )العاجز، 

كتقػػػكؿ بػػػأف ثقافػػػة المنظمػػػة تنشػػػأ نتيجػػػة لتفاعػػػؿ الكظػػػائؼ الإداريػػػة          نظريـــة التفاعـــل التنظيمـــي:-5
) التخطػػيط، كالتنظػػيـ، كالقيػػادة، كالرقابػػة( مػػع المككنػػات التنظيميػػة )القكاعػػد، كالإجػػراءات، كالقػػػكانيف  

تنظيمي، كالتقنية المستخدمة، كالعمميات(، حيث تنتقؿ سمات كعناصر الثقافة المتككنة مف كالييكؿ ال
 (.31: 2007خلبؿ الإدارة العميا إلى طبيعة الأداء كنكع الييكؿ التنظيمي )الدكسرم، 

كيػػرل الباحػػث أف الثقافػػة التنظيميػػة التػػي يعتنقيػػا الأفػػراد فػػي المنظمػػات ليػػا تػػأثير قػػكم كمباشػػر عمػػى 
يـ كأدائيـ لأعماليـ كعلبقػاتيـ برؤسػائيـ كمرؤكسػييـ كزملبئيػـ كالمتعػامميف معيػـ كتعكػس ىػذه سمكك

القػػػيـ كالمعتقػػػدات درجػػػػة التماسػػػؾ كالتكامػػػػؿ بػػػيف أعضػػػػاء المنظمػػػة كأنيػػػػا نظػػػاـ رقابػػػػة داخمػػػي يػػػػدؽ 
الأجػػراس عنػػدما يخػػرج السػػمكؾ عػػف الحػػدكد التػػي رسػػمت لػػو، كمػػف ثػػـ فػػإف ىػػذه القػػيـ تعبػػر عػػف قػػدرة 

نظمػػة عمػػى إيجػػاد قػػيـ أساسػػية يمكػػف أف تتحػػرؾ حكليػػا كػػؿ الجيػػكد كعمػػى جميػػع المسػػتكيات فػػي الم
كيتضح كذلؾ أف ثقافة المنظمة امتداد لمثقافة المجتمعية السػائدة كبالتػالي فػإف سػمكؾ الفػرد  المنظمة،

نمػػػا ىػػػك نتػػػاج السػػػمكؾ المجتمعػػػي السػػػمبي أك الإيجػػػاب ي، الػػػكظيفي لا يتكلػػػد مػػػف فػػػراغ فكػػػرم يعيشػػػو كا 
فالرمكز الفكرية كالقيـ التي يعتنقيا الأفراد ىي المككنات الأكلية لثقافػة المجتمػع بكافػة أجيزتػو كفئاتػو 

 كمؤسساتو.

 :التنظيمية الثقافة عمى عاشراً : المحافظة
 ليا فلببد الأمد تنظيمية طكيمة ثقافة إلى الإيجابية التنظيمية البيئة بتحكيؿ المنظمة رغبت ما إذا

 :التالية الجكانب عمى زالتركي مف
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 كالخطط المتبناة للؤىداؼ التنظيـ أعضاء كاستيعاب فيـ مدل بذلؾ كيقصد :التنظيمي الوضوح -أ
 .كتنفيذىا كضعيا في الأعضاء ىؤلاء مساىمة كدرجة

بيف  كانتقاليا المعمكمات لتدفؽ كاممة حرية ىناؾ ىؿ بمعنى:القرار لصناعة الييكمي البناء -ب
المقاـ  في التنظيمي البناء مف القرار، فاليدؼ اتخاذ مراكز إلى كضكحب لتصؿ التنظيـ أجزاء
 .السمطة خطكط كتكضيح الخرائط بناء مجرد القرار، كليس صناعة عممية تسييؿ ىك الأكؿ

المختمفة  التنظيـ كحدات بيف الفعاؿ كالاتصاؿ التعاكف كجكد درجة أم أف :التنظيمي التكامل -ت
 .الخارجية بيئتيا مع التفاعؿ في كنجاحيا المنظمة، أىداؼ تحقيؽ

 عمى خمخمة التنظيـ كقدرة بيا، العمؿ كطرؽ منظمتو بتاريخ الفرد معرفة مدل :المنظمة تاريخ -ث
 .اللبزـ التغيير كتقديـ فيو المرغكب غير الكضع

 لدييـ لاستثمار ما الرأم حرية مف كبيرنا قدرنا الأفراد يعطي قيادم تكازف كجكد :الإداري الأسموب -ج
 .الكظيفي الانضباط مف عاـ إطار ضمف كمكاىب قدرات مف

بطريقة  سكاء المنظمة، قبؿ مف تنشئة لعممية يتعرض العممية الفرد حياة بداية في :التنشئة -ح
 طرؽ إنجاز خلبليا مف الفرد يتعمـ الجماعي، أك الفردم المستكل عمى رسمية غير أك رسمية
 . منو المتكقع الدكر ىك كما العمؿ

بتنمية  ليـ تسمح كالتي لمنسكبييا الكافية لمفرص المنظمة تييئة مدل:البشري نصرالع تنمية -خ
أىداؼ  إبراز في المنظمة فعالية كمدل ممكنة، درجة أعمى إلى مكاىبيـ كصقؿ قدراتيـ

التنظيـ  أىداؼ بيف التكافؽ مف نكع إيجاد أم معيف، أداء بمستكل تحقيقيا كربط منسكبييا
 (.1998:59 كالعتيبي، السكاط( منسكبيو كأىداؼ

 تكافؽ ىك تعاكف الجميع ك الثقافة بقاء عمى يساعد ما بأف كمما ذكر يرل الباحث
 آخر، شيء كالممارسات شيء القيـ تككف أف يجكز فلب المنظمة، قيـ الإدارية مع الممارسات

 خلبؿ تنمية ميارات العامميف مف  كيجب المنظمة، قيـ مع العامميف تكافؽ قيـ مف بد لا كذلؾ
تنفيذ المياـ المنكطة بيـ لزيادة  لتنمية قدراتيـ كمساعدتيـ عمى لمعامميف تدريبي برنامج تكفير

 الكفاءة كالأداء كتحقيؽ أىداؼ المنظمة.
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 :المبحث الثالث

 الوطني والأمن الداخمية وزارة
 مقدمة:

 كقد ـ،1994سنة الفمسطينية الكطنية السمطة لقياـ الأكؿ اليكـ منذ الداخمية كزارة أنشئت
 في لدكرىا السيادية الكزارات مف أىـ كاحدة باعتبارىا السياسية القيادة كرعاية باىتماـ الكزارة حظيت
 كانت حيث الصفر، مف الكزارة عمى عمؿ القائميف كانطمؽ الفمسطيني، لممكاطف الأمف تكفير

 المجالس بعض كمف الإسرائيمية، المدنية الإدارة مكتب مف خلبؿ تقدـ الاحتلبؿ زمف في الخدمات
 المكاطنيف لإذلاؿ مكانان  المدنية الإدارة مكتب مف يتخذ كعادتو ككاف الاحتلبؿ كالقركية، البمدية
طكيمة  طكابير عف نجـ الذم لأمرا المعاملبت، انجاز في الشديد التباطؤ خلبؿ بيـ مف كالتنكيؿ

 الداخمية كزارة كضعت حيث المدنية الإدارة مكاتب شبابيؾ أماـ المكاطنيف مف
 حيث لإنجاز المعاملبت، الطرؽ أقصر إتباع خلبؿ مف لمكاطنييا الاعتبار إعادة عينيا نصب
 الخدمات أيسر إيصاؿ قياسي في زمف كاستطاعت كالييكمي، التنظيمي البناء خطة لذلؾ كضعت
 لممكاطف الخدمة تقدـ التي كالمديريات إنشاء الإدارات خلبؿ مف كالأمنية المدنية بالشئكف المتعمقة

 في المكاطف لمعاناة حد كضع الذم الفمسطيني السفر جكاز إلى إصدار إضافة المحد إلي الميد مف
  ( 15/2: 2009)مكقع كزارة الداخمية ، .يقصدىا التي المطارات  كالدكؿ

 :ورسالتيا الوزارة ردو 
 مف لو اللبزمة كافة الكثائؽ بتكفير كذلؾ المكاطف، الأكؿ بالدكر يستيدؼ الكزارة عمؿ إف -1

 لو الأمف تكفير ثـ السفر الشخصية كجكاز البطاقة تشمؿ كالتي الكفاة حتى الكلادة لحظة
 مع العلبقة عمؿال تنظيـ عمى الكزارة المدني فتقكـ المجتمع لمؤسسات بالنسبة أما كلممتمكاتو

 كزارة بيف ما في شراكة علبقة كخمؽ عمميا تسجيميا كمتابعة خلبؿ مف المؤسسات ىذه
 .المؤسسات كىذه الداخمية

 أجؿ مف كذلؾ تكامؿ كتعاكف علبقة ىي الأخرل كالأطراؼ الكزارة بيف العلبقة طبيعة إف -2
 .العامة الكطنية صمحةالم بما يخدـ كالكزارات كالمؤسسات المكاطنيف لجميع الخدمات تقديـ

 الاختصاص كعمؿ كزارات عمميا بيف ما لمعلبقة كالتنظيـ التنسيؽ بدكر تقكـ أف الكزارة دكر -3
 تفاىـ مذكرات خلبؿ مف العلبقة كتنظميا ىذه كتطكر المدني المجتمع بمؤسسات يتعمؽ بما

 مينية آلية بمثابة كىذه السياسي مف المستكل كتكقع التنفيذم المستكل عمييا يتفؽ كاضحة
 مف المنفذ بدكر تقكـ الكزارة كأحيانان  الكزارة جميع إدارات في الكظيفي بالأداء لمنيكض لمعمؿ
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 تجسيد إلى بالإضافة كعمميـ تنقميـ تسيؿ التي الكثائؽ المدنية المكاطنيف منح خلبؿ
 .مكاطنتيـ

 بالسياسات ةأعماليا مقارن كمراقبة المحمية السمطات حراسة عمى الداخمية كزارة تعمؿ  -4
 كالقكة الخزينة، كالانسحاب، خطط مثؿ الكزارة، قبؿ مف المكضكعة كالخطط العامة

 لمسمطة الرسمية القانكنية الحقكؽ معالجة أك المحمية السمطات إدارة العسكرية،
 (6 : 2005 الداخمية، كزارة المحمية)ىيكمية

 الأمنية سيطرة الأجيزة فرض خلبؿ مف المكاطف أمف حماية عمى الداخمية كزارة تعمؿ  -5
 كعمميات كتجار المخدرات المنحرفيف متابعة خلبؿ مف لمبمد العاـ الأمف عمى سمطتيا
 كالعملبء أمنيان  متابعة المنفمتيف كأيضان  المكاطف بأمف كالإخلبؿ كالتزكير السرقات

 الأمنية أجيزتيا خلبؿ مف كالمشبكىيف

 .المواطن أمن :تحقيق الداخمية وزارة رسالة
 كجماعات المكاطنيف أفرادا حقكؽ احتراـ تكفير ضماف عمى العمؿ إلى الداخمية كزارة عىتس -

 بكؿ بتزكيدىـ اليكمية أمكرىـ الحياتية كتيسير كأمانيـ بأمنيـ يتعمؽ ما كؿ في كمؤسسات
 المنظمة الأمنية الأجيزة بناء مف خلبؿ كذلؾ اللبزمة الشخصية الكثائؽ مف يستحقكا ما

 الكطف محافظات كافة في المديريات ككذلؾ افتتاح لكفاءة أىدافيا حقيؽت عمى كالقادرة
 كزارة )ىيكمية ككثائؽ خدمات مف ما يطمبكه بكؿ كالمؤسسات المكاطنيف لتزكيد

 (7 : ـ2005الداخمية،
 

 :الوطني والأمن الداخمية لوزارة العامة الييكمية
 بشكؿ يمبي كأىدافيا، ططياخ كتنفيذ بمسئكلياتيا النيكض مف الداخمية كزارة لتتمكف

 المزمنة كالمشكلبت ظؿ العراقيؿ في كالمركنة كالكفاءة الفاعمية درجات بأقصى المكاطنيف احتياجات
 في الداخمية كزارة شرعت الإسرائيمية، السياسات التعسفية جراء الفمسطيني المكاطف منيا يعاني التي
 كتبنت . الراىنة الظركؼ ظؿ في خدماتيا تفعيؿ مف كافة إداراتيا يمكف بما عامة ىيكمية كضع
عداد الإدارم للئصلبح العامة الداخمية التكجييات كزارة  قبؿ كزارة مف كضعيا تـ التي الييكميات كا 

 اثنيف مستكييف خلبؿ طرح مف كذلؾ لمكزارة، العامة الييكميات إعداد في إتباعيا كتـ التخطيط
 (33 : ـ2005الداخمية، كزارة العميا. )ىيكمية للئدارة
 التشريعي، الكزراء كالمجمس رئيس أماـ مسئكلان  كيككف الكزير، يرأسو :السياسي المستكل . أ

 ىذا بيا، المعمكؿ القكانيف كالأنظمة بمكجب لو المخكلة الصلبحيات كفؽ أعمالو كيمارس
 .مباشرة بالكزير ترتبط التي الكظيفية الخدمات الكحدات مف عدد كجكد إلى بالإضافة
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 الكزير أماـ كيككف مسئكلان  المساعدكف، الككلبء كيعاكنو الككيؿ كيرأسو : التنفيذم المستكل . ب
 في اليكمي العمؿ كمتابعة سير الإشراؼ كيتكلى تتبعو التي العامة الإدارات كافة عف

 كالذم يشرؼ المدني الشؽ ىما شقيف مف الكطني كالأمف الداخمية كزارة كتتككف .الكزارة
 اك ىك الأمني الآخر كالشؽ المدنية، الشئكف بجميع كيتعمؽ باشرةم الكزارة ككيؿ عميو

 الأجيزة عاـ لمكقع مدير تفعيؿ ىناؾ ليس أنو حيث مباشرة، الداخمية كزير كيتبع العسكرم
 .الداخمي( )الأمف

 
  (34 : ـ2005الداخمية، كزارة )ىيكمية الوطني : والأمن الداخمية لوزارة المدني الشق

 بإنشاء أخذت الكزارة الداخمية كزارة في العمؿ كبدء الكطنية السمطة لدخكؿ ىالأكل المحظة منذ
  في عميو كالتسييؿ لخدمة المكاطف الكطف محافظات كافة في كالمديريات العامة الإدارات
 الشؽ كيتككف لممكاطنيف التسييلبت كتقديـ كافة عناء دكف منطقتو في معاملبتو عمى الحصكؿ
 الداخمية. كزارة ككيؿ يتبع مساعد قطاع ككيؿ كؿ رأس عمى قطاعات مف المدني

 
 :العامة والمديريات الإدارات يمي وفيما 

 ( 3/1: 2008كيشمؿ :)مكقع كزارة الداخمية ، كالسياسية العامة الشئكف قطاع
 :كىي التالية بالمياـ كتقكـ:العامة لمشئكف العامة الإدارة  -أ  
 .بحرية كالمينية كالثقافية الاجتماعية النشاطات مارسةم في المكاطنيف حؽ كتسييؿ تنفيذ  -1
 كالييئات الجمعيات لقانكف كفقنا كذلؾ الأىمية كالييئات الخيرية الجمعيات كمتابعة تسجيؿ -2
 يخدـ بما كالييئات الجمعيات مع الكامؿ كالتعاكف كالتنسيؽ ، 2000 لسنة (1 ) رقـ الأىمية  

 .العامة المصمحة
 .لمقانكف كفقنا كالسمكؾ السير حسف مجاؿ في لممكاطنيف اللبزمة ئؽالكثا إصدار  -3
  اجتماعات كعقد المدني، المجتمع كمؤسسات الحككمة بيف المؤسسية العلبقة كتطكير تسييؿ -4

 .الطرفيف بيف الفجكة تقميؿ أجؿ مف المدني المجتمع لمؤسسات دكرية
 .منيا للبستفادة عمميا تحميميا عمى العمؿك  المدني المجتمع مؤسسات كنشرات إصدارات متابعة -5
 .المدني المجتمع مؤسسات لجميع شامؿ معمكماتي بنؾ كحدة إنشاء -6
 .التنفيذية كاللبئحة المدني المجتمع مؤسسات بتسجيؿ المتعمؽ القانكف كتطكير تحديث -7
 :كىي التالية بالمياـ كتقكـ :السياسية لمشئكف العامة الإدارة .ب
 .الدكلي كالإقميمي المحمي الفمسطيني بالمكضكع علبقة لو ما كؿ رصدك  متابعة  -1
 .الإسرائيمي – الصراع بمكضكع المتعمقة كالأبحاث الدراسات إنجاز عمى العمؿ  -2
 . الفمسطينية القضية تدعيـ إلى السياسية كالقكل الأحزاب مع العلبقات كتكطيد إقامة  -3
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 50 )، 2007 :الداخمية كزارة )ىيكمية) :شمؿكي كالمالية الإدارية الشئكف قطاع -2
 الكزارة في الداخمي الدعـ خدمات تأميف عف مسئكلة إدارة كىي :المالية لمشئكف العامة الإدارة .أ

 :مياميا أىـ كمف المشتريات، جميع كتكفير المالي المجاؿ تشمؿ كالتي
 .الخ... مكازنة أجكر، ركاتب، مف المالية الشؤكف متابعة -1
 .كصيانتيا تكزيعيا عمى كالإشراؼ الكزارة لكازـ مختمؼ أميفت -2
  .كجو أفضؿ عمى الكزارة دكائر جميع في الملبئمة المالية الضكابط تطبيؽ مف التأكد -3
 .كغيرىا بالميزانية المتعمقة كالقيكد بالضكابط الالتزاـ كتأميف الكزارة، ميزانية إعداد عمى الإشراؼ -4
 الكزارة في الداخمي الدعـ خدمات تأميف عف مسئكلة إدارة كىي :الإدارية شئكفلم العامة الإدارة .ب

 كمعاملبت كثائؽ مف عنيا يصدر ما كأرشفة اللبزمة كالخدمات البشرية المكارد المجاؿ تشمؿ كالتي
 :مياميا أىـ كمف كمراسلبت،

 أداء كتقييـ كجيوكت كتنظيـ تخطيط عامة، إدارة مف الكزارة في الإدارية العمميات متابعة -1
 .أدائيـ كتحسيف المكظفيف

 إلى بيا التكصيات كرفع ترقيات، علبكات، زيارات، نقؿ تعيينات، مف المكظفيف شئكف متابعة -2
 .العاـ المدير

 في كالمساىمة العامة، الإدارات بكافة العامميف لممكظفيف التدريب احتياجات بتحديد القياـ -3
 .الكزارة في ةالبشري الككادر كتطكير تدريب
 ـ(2008الداخمية، كزارة مكقع:(كيشمؿ كالجكازات المدنية الأحكاؿ قطاع

 :ىي ومياميا :لمجوازات العامة الإدارة .أ
 .تنقلبتيـ في ليـ تسييلب لممكاطنيف، العادية السفر جكازات كتجديد صرؼ -1
 .كلةالد رجاؿ لكبار تعطى التي كىي الدبمكماسية السفر جكازات كتجديد صرؼ -2
 .كالدارسيف المخططيف قبؿ مف منيا للبستفادة بأعماليا المتعمقة المختمفة المعمكمات تكفير -3
 :ىي ومياميا :المدنية للأحوال العامة الإدارة .ب
 الكلادة،) الحيكية الكاقعات تسجيؿ خلبؿ مف كذلؾ لممكاطنيف الحيكم التسجيؿ بميمة القياـ -1

ص ( كالطلبؽ الزكاج، الكفاة،  .منيا لكؿ الخاصة الشيادات داركا 
 كالطلبؽ الزكاج ككاقعات الكطف، أرض عمى حدثت إذا للؤجانب كالكفاة الكلادة كاقعات تسجيؿ -2
صدار فمسطيني الكاقعة طرفي أحد كاف إذا  .منيا لكؿ الخاصة الشيادة كا 
 .فلممكاطني الشخصية البطاقات إصدار المدني، السجؿ في الفمسطينية الأسر تسجيؿ -3
 :ىي مباشرة الداخمية وزارة وكيل تتبع التي الإدارات أما
 ىي : كالمغتربيف كمياميا الأجانب كشئكف للئقامات العامة الإدارة .أ
 .كتجديدىا لمدبمكماسييف الإقامة إصدار -1
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 .تجديدىا كمتابعة للؤجانب الإقامات إصدار -2
 .الإقامة لشركط الخاضعيف الأجانب إقامة تنظيـ -3
 .ممفاتيا كتنظيـ المنع قضايا عالجةم -4
عداد صياغة -5  .تكزيعيا مف كالتأكد المكاطنيف لغير الإقامة بطاقات كا 
 .الدكلة إلى الكافديف كخركج بدخكؿ الخاصة كالتعميمات كالأنظمة القكانيف تطبيؽ -6
  )56ـ: 2007 ة ،الداخمي كزارة ىيكمية(: ىي كمياميا :والإعلام العامة لمعلاقات العامة الإدارة . ب
داراتيا أجيزتيا مع الكزارة علبقة عمى بالإشراؼ تقكـ -1  كتحسيف الكطف صعيد عمى مديرياتيا ك كا 

 كمع الحككمية، كغير الحككمية الرسمية بالمؤسسات الكزارة علبقات كتطكير
 ؤتمراتكالم للبجتماعات كالإعداد الرسمييف، الكزارة كضيكؼ الكفكد كاستقباؿ الدكلية، المؤسسات
 .كالخارجي الداخمي الإعلبـ عمى كالإشراؼ الرسمية،

 الفيـ درجات أقصى لتحقيؽ فييا، كالعامميف الكزارة إدارة بيف كمتميزة قكية علبقات تأسيس -2
 .تؤدييا التي كالرسالة الكزارة لطبيعة

 كالبرامج بادلةالمت الزيارات البرامج، عبر كالأجنبية المحمية بالمؤسسات الكزارة علبقة تكثيؽ -3
 .المجالات مختمؼ في التعاكف لتحقيؽ المشتركة،

 .كأدائيا الكزارة نحك كأرائو الجميكر اتجاىات عمى لمتعرؼ كالاستطلبعات البحث إجراء -4
عداد المختمفة، كالمطبكعات النشرات إصدار -5  كآخر أىـ تحمؿ التي الإخبارية التقارير كا 

 .الإنجميزية كالمغة العربية بالمغة كذلؾ ،الكزارة داخؿ كالنشاطات التطكرات
 ( 58ـ: 2007 الداخمية ، كزارة ىيكمية(ىي : كمياميا :القانونية لمشئون العامة الإدارة .ج
 ليا التابعة كالكحدات كالمصالح بالكزارة المتعمقة كالمكائح كالقرارات القكانيف مشركعات إعداد-1

 .رىاإصدا كمتابعة فييا المختصيف مع بالتنسيؽ
 كالمصالح الكزارة بعمؿ المتعمقة القانكنية كالسجلبت كالاتفاقيات كالأنظمة القكانيف تكثيؽ -2

 .الحاجة عند إليو الرجكع يسيؿ الذم بالشكؿ كتنظيميا كحفظيا التابعة كالكحدات
 كالأجيزة الكزارة أنظمة تطكير بيدؼ المقترحات كتقديـ القانكنية كالأبحاث الدراسات إعداد -3

 .ليا التابعة
 .القضاء أما الكزارة كتمثيؿ الكزارة، في العامميف القانكنييف أعماؿ عمى الإشراؼ -4
 في لمعامميف المختمفة كالأنظمة القكانيف شرح في كالمساىمة لمكزارة، القانكنية المشكرة تقديـ -5

 بالتنسيؽ كذلؾ لمكظفيفا أكساط بيف القانكني الكعي نشر عمى كالعمؿ ليا، التابعة كالأجيزة الكزارة
 .إلييا تحاؿ التي القضايا مختمؼ في كالتظممات الشكاكم في كالبت المختصة، الأخرل الإدارات مع
 ( 60ـ: 2007 الداخمية ، كزارة ىيكمية(ىي: كمياميا :المعمومات ونظم لمحاسوب العامة الإدارة .د
 محكسبة بيانات قاعد تطبيؽك  كتطكير الكزارة، في الآلي الحاسب أجيزة كتحديث تطكير -1



61 

 

 .بالمكظفيف خاصة
 .كالبرامج الأنظمة مف تحتاجو كما الكزارة بأنشطة المتعمقة بالمعمكمات خاص نظاـ كضع  -2
 .الآلي الحاسكب استخدامات عمى الكزارة في العامميف تدريب -3
 .الكزارة لعمؿ اللبزمة كالجداكؿ كالنماذج الاستمارات تصميـ -4
 رفح( يكنس، خاف ، الكسطى ، غزة غزة، شماؿ ( : وىي  محافظاتال مديريات .ق

 .فييا يسكف التي المحافظة في كؿ لممكاطنيف الخدمات تقديـ تسييؿ كمياميا

 : مباشر الداخمية وزير تتبع التي المتخصصة والوحدات العامة الإدارات
 ( 3/1: 2008الداخمية ، ىي )مكقع كزارة كمياميا :كالإصلبح العشائر لشؤكف العامة الإدارة .أ
 كحؿ النزاعات كنبذ الصفكؼ كرص المحبة كنشر الكطنية الكحدة مبادئ ترسيخ عمي العمؿ -1

 .كالتسامح البيف ذات بإصلبح المجتمعية النزاعات
 الخلبفات كحؿ كالقانكف النظاـ فرض عمي كالشرطة الأمف رجاؿ مساعدة -2
 .المدني المجتمع دعـ عمي كالعمؿ كالتكاصؿ العائمي الترابط أكاصر ترسيخ عمي العمؿ -3
 .المحكميف كاعتماد الخلبفات حؿ في كالشرطة كالقضاء العدؿ كزارة مع التنسيؽ-4
 التراث عمي المحافظة ك خلبفاتيـ حؿ في كمساعدتيـ السكانية التجمعات احتياجات دراسة -5

 .الاندثار مف الفمسطيني
 . تكاجييا التي العقبات كتذليؿ ميمتيا ؿكتسيي الإصلبح لجاف كاعتماد تشكيؿ -6
 أعماليا نتائج كرفع عمييا الدكرم كالتفتيش كمتابعتيا الإصلبح لجاف أداء عمي الإشراؼ -7

 .كاعتمادىا عمييا لممصادقة الإدارة رئاسة إلي عنيا الصادرة كالتقارير
 النظاـ لمبادئ يامخالفت كعدـ الإصلبح لجاف قبؿ مف المتخذة الإجراءات صحة مف التأكد -8

 .الإسلبمية الشريعة إحكاـ أك العاـ
عطائيـ  )الفنية التابعية( المخاتير لاعتماد المحمي الحكـ كزارة مع التنسيؽ -9  الإجازة مكافقة كا 

 .عائلبتيـ خلبفات حؿ عمي كقدرتيـ المجتمعي كضعيـ مف التأكد بعد الأمنية
 (49 :2005 :خميةالدا كزارة :)ىيكميةوميامو الوزارة ديوان . ب
 .إلييا يرد ما ككؿ الكطني كالأمف الداخمية كزارة عف يصدر ما كؿ أرشفة  -1
 .العامة كالإدارات غزة، قطاع محافظات في بالمديريات الخاص اليكمي البريد تكزيع  -2
 (55: 2007 :الداخمية كزارة كمياميا: )ىيكمية الخاص الإعلام وحدة . ج

 .الكزير مكتب بيا يقكـ التي النشاطات عمى الإعلبمية يةالتغط ىك العاـ اليدؼ .1
 .الكزير مكتب مف صحفية بيانات مف يخرج كما الداخمية كزير باسـ الرسمي الناطؽ ىي .2
  :ومياميا الإنسان حقوق وحدة . د
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 الإنساف حقكؽ مبادئ مراعاة مف كالتأكد القانكف سيادة مبدأ إعماؿ لو تسعى الذم العاـ اليدؼ -1
 .الكزارة عمؿ مجالات كافة في كذلؾ الدكلية الاتفاقيات في كردت سبماح
 ككضع الإنساف، بحقكؽ يتصؿ ما بكافة الأمنية الأجيزة في أك الكزارة في الككادر مستكل رفع -2

 .الأمنية الأجيزة رؤساء مع بالتنسيؽ التدريبية كالبرامج الخطط
 (62 :2005الداخمية، كزارة )ىيكمية   :ومياميا القدس شئون وحدة -ق
 تحت الناشئة الكحدات بيف التنسيؽ مكاصمة خلبؿ مف القدس مجاؿ في الحككمي الجيد تعزيز -1

 .الكزارية القدس لجنة مظمة
 الأجساـ بإنشاء كالتكصية عمييا كالحفاظ القدس دعـ تجاه عميا سياسة بمكرة في المساىمة -2

 .السياسات ىذه لتنفيذ المناسبة كالجيات
 كتنظيـ القدس، في الداخمية لكزارة بالأداء الارتقاء شأنيا مف التي التكصيات كرفع المشكرة تقديـ -3

 .القدس مجاؿ في الكزارة لإنجازات الدكرية التقارير
 (63 :2005الداخمية، كزارة )ىيكمية) :ىي كميامو :الوزراء مجمس شئون وحدة . ك
 جمسات أعماؿ جدكؿ عمى بالكزارة الخاصة البنكد طرح في كالكزير الكزارة لمساىمة التحضير -1

 أداء عف )الأساسي القانكف مف 72 )مادة الدكرية التقارير إعداد الكزارية، كالمجاف الكزراء مجمس
 .الكزراء مجمس عمى لعرضو تمييدنا لمكزير الكزارة

عداد الأسبكعي، الكزراء مجمس ممؼ مراجعة -2  كالعمؿ لشأف،ا بيذا لمكزير اللبزمة الممخصات كا 
 البنكد مف كمكقفيا الكزارة رؤية حكؿ الكزارة( في المختصة الجيات مع تصكر)بالتشاكر إعداد عمى

 .الكزراء مجمس أعماؿ جدكؿ عمى المدرجة
 أك المجمس جمسات في الكزير مشاركة ترتيب حكؿ الكزراء لمجمس العامة الأمانة مع التنسيؽ  -3

عداد كخارجية داخمية ميمات في سفره أك تغيبو رساليا لمكزير السفر ميمات تقارير كا   للؤمانة كا 
 .الكزراء مجمس عمى لعرضيا تمييدنا العامة

 بما الكزراء مجمس قرارات تنفيذ متابعة أجؿ مف كالكزير الكزراء مجمس بيف كصؿ كحمقة العمؿ -4
 القرارات، تنفيذ مجاؿ يف الكزارة في كالمعنييف المختصة كالجيات الكزير مع الدكرية المتابعة يشمؿ
عداد التنفيذ، تعترض التي الصعاب كتذليؿ  .تنفيذىا في التقدـ حكؿ الدكرية التقارير كا 

طلبع الأخرل الكزارات في الكزراء مجمس شئكف كحدات مع الأفقي التنسيؽ -5  عمى الكزير كا 
 .الأخرل الكزارات عمؿ برامج

 (62 :2005داخمية،ال كزارة )ىيكمية :والتطوير التخطيط وحدة . ز
 كدكائر إدارات مختمؼ مع بالتعاكف المدل كطكيمة كمتكسطة قصيرة الكزارة خطط كافة إعداد -1

 .الكزارة كمديريات
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 الخطط بتطكير يتعمؽ فيما الكزارة كمديريات إدارات لمختمؼ الفني كالدعـ المشكرة تقديـ -2
 .كالمشاريع

 كمديريات إدارات مع بالتنسيؽ لمكزارة العامة لييكميةكا الكظيفي لمييكؿ منتظمة دراسات إجراء -3
 .اللبزمة التطكيرية الاقتراحات كتقديـ الكزارة

 الكزارة كأنشطة كمشاريع برامج كتطكير التحتية بالبنية المتعمقة التمكيمية المشاريع كافة إعداد -4
 .لمممكليف كتقديميا الكزارة في العامؿ البشرم الكادر كتطكير

 الدكلية كالمنظمات كالدكلية العربية المماثمة الداخمية كزارات مع مشتركة تعاكف علبقات تطكير -5
براـ كالإقميمية  الاتفاؽ يتـ ما تنفيذ كمتابعة كالمنظمات الكزارات ىذه مع كالصداقة التعاكف اتفاقيات كا 

 .المشتركة العمؿ كمجمكعات المجاف في كالمشاركة بالخصكص الكزارة كتمثيؿ عميو
 (64 :2005الداخمية، كزارة )ىيكمية :المرأة شئون وحدة . ح
 كالنشاطات البرامج كتقييـ كمتابعة تخطيط في الكحدة، طاقـ قبؿ مف كالفعاؿ النشط الاشتراؾ -1

 الكطنية الإستراتجية مع كيتفؽ ينسجـ كبما الاجتماعي، النكع منظكر مف كذلؾ لمكزارة المختمفة
 .بالمرأة لمنيكض

 .الأمنية الأجيزة ككافة الشرطة سمؾ في المرأة مشاركة تشجيع -2
 تساند فيي الكزارة، صعيد عمى القطاعية التنمكية لمسياسات كمحرؾ المرأة كحدات تعمؿ أف -3

 السياسات كتقترح بالاعتبار، المرأة تأخذ تنمكية سياسات تطكير في الكزارة في المختمفة الدكائر
 كالبرامج السياسات كتعديؿ مراجعة عمى تعمؿ كما الغرض، يذال العممية كالإجراءات كالبرامج،
 .بيا المعمكؿ

 (64 :2005الداخمية، كزارة )ىيكمية  :القومي الأمن معمومات وحدة .ط
 كالأمف العاـ الأمف عمى كالحفاظ الداخمية كزارة تطكير عمى تساعد التي المعمكمات جمع -1

 .القكمي
 القكمي الأمف تعزيز عمى تساعد التي كالبيانات بالمعمكمات المختصة كالجيات الكزير تزكيد -2

عداد  .اللبزمة الدراسات كا 
 بشكؿ المختمفة الأمنية كأجيزتيا لمكزارة العامة الإدارات أداء لبحث تقييميو دراسات إجراء -3

 .التطكيرية الاحتياجات كتحديد منيجي
 (57 :2005لداخمية،ا كزارة )ىيكمية :والشكاوي الداخمية الرقابة وحدة . م
 كعمى الكزارة عف الصادرة كالنظـ كالمكائح كالتعميمات بالقرارات كرد ما كتنفيذ العمؿ سير متابعة -1

 .عامة الداخمية كزارة مديريات جميع في صحيحا تنفيذا الأصعدة كافة
بداء خاص بشكؿ كالمكظفيف عاـ بشكؿ المديريات أداء متابعة -2  نقاط حكؿ الملبحظات كا 
 .الدكرية التقارير كتنظيـ كالقكة لضعؼا
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 كمديرياتيا الكزارة في تنفذ التي الأخرل كالأعماؿ كالإدارية المالية كالسجلبت القيكد عمى التدقيؽ -3
 .بالأداء كالأنظمة لمقكانيف كفقا تطابقيا مف كالتأكد

 الإجراءات كاتخاذ الأخطاء، تصكيب كمتابعة لمتحقيؽ فييا كالمشاركة المجاف بتشكيؿ التكصية -4
  .الخاطئة الممارسات مف لمحد اللبزمة الإدارية

 النصائح كتقديـ الكزير لمساعد تكجيو كمياميا :المدنية الشئون في المستشارون من طاقم .ك
 أك أكالمالية القانكنية أك السياسية بالشئكف يتعمؽ فيما سكاء المتعدد المجالات في كالاستشارات

 (57 :2005الداخمية، كزارة ىيكميةالخ)... أك الإدارية
 

 :الوطني والأمن الداخمية لوزارة العسكري أو الأمني الشق :ثانيا
 أراضي عمى يقع خارجي عدكاف لأم كالتصدم الجريمة كمنع البمد داخؿ الأمف بحفظ المكمفة كىي

دارات كعسكرية كشرطية أمنية أجيزة عف عبارة كىي الفمسطينية الكطنية السمطة  كا 
    :التالي مف تتككف المركزية زية)عسكرية(،كالإداراتمرك
 الداخمية كزارة لمكظفي القيكد كترفيع كترقية كنقؿ تعييف عمى الإدارة ىذه تشرؼ :والتنظيم الإدارة .أ

 الكزارة أجنحة بمختمؼ المكظفيف شؤكف عمى الإشراؼ الإدارة عاـ لمدير كاف كقد الكطني كالأمف
 أما العاـ، المكظفيف ديكاف المدني الشؽ مرجعيتو أف حيث كالعسكرم نيام المدني سكاء المختمفة
 السمطة رئيس قرار صدكر مع الإدارة تشغيؿ تزامف كقد كالتنظيـ الإدارة فيي العسكرم الشؽ مرجعية
 كالدفاع الكقائي كالأمف كالشرطة الداخمية كزارة أجنحة بدمج ـ2002 عاـ الله رحمة عرفات ياسر
 .الداخمية كزارة في المدني شؽال مع المدني

 الداخمية لكزارة كالرأسمالية التشغيمية الاحتياجات تكفير عمى تعمؿ :المركزية الإدارية الشئون .ب
 كأخرل لممشتريات إحداىما إدارتيف مف تتككف حيث عادة العسكرم الشؽ في المعتمد النمط كىي

 الشؽ مف عامنا مديرنا الإدارة ىذه يرأسك  ، ـ2002 عاـ النظاـ ىذا تطبيؽ تـ كقد ، لممستكدعات
 .الداخمية كزارة أجنحة بمختمؼ كالمستكدعات المشتريات دكائر عمى الإشراؼ عمى كيعمؿ العسكرم

 مكازنة عادة كىي الداخمية لكزارة العامة المكازنات إعداد عمى تعمؿ :المركزية المالية الشئون .ج
 كالدفاع كالشرطة المدني الشؽ كىي الداخمية زارةك  أجنحة مكازنات مجمكعة مف تتككف تجميعية
يرادات نفقات عمى يشرؼ الذم كىك عاـ مدير الإدارة ىذه كيرأس سابقنا، الكقائي كالأمف المدني  كا 
 بمختمؼ كالإيراد الإنفاؽ كمراقبة لمكزارة المالية الإدارة مسئكلية تقع كعميو مجتمعة الداخمية كزارة

  .الكزارة أجنحة
  :كىي الكطني كالأمف الداخمية كزير كقيادة إشراؼ تحت كالعسكرية الأمنية جيزةالأ كتتبع

   :الفمسطينية الشرطة جياز .د
 العاـ النظاـ حماية أعباء تقع كعميو التنفيذية السمطة أذرع أحد ىك الفمسطيني الشرطة جياز
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قرار كالأمف،  كالممتمكات كالأعراض ركاحالأ كحماية العامة، الصحة عمى كالحفاظ العامة، السكينة كا 
 .كقكعيا قبؿ الجريمة كمنع لمدكلة العاـ النظاـ حماية بيدؼ كذلؾ

 كتباشر كظائفيا تؤدم الداخمية لكزارة تتبع نظامية مدنية ىيئو ىي :لمشرطة القانكني التعريؼ
 تيال شئكنيا  لجميع المنظمة القرارات يصدر الذم كىك الشرطة عاـ مدير برئاسة  اختصاصاتيا

 العاـ كالأمف النظاـ حفظ عمي كتسير الطمأنينة، لممكاطنيف كتكفؿ الشعب، خدمو في كاجباتيا تؤدم
 .لمقانكف ككفقنا كاجبات مف كالمكائح القكانيف عمييا تفرضو ما التنفيذ كتتكلي كالآداب

  ) :ىي وميامو :والحماية الأمن جياز .ق
 الحككمة، رجاؿ كبار ك التشريعي مجمسال كأعضاء كزراء مف الميمة الشخصيات حماية -1

 . غزة قطاع تزكر التي الأجنبية كالكفكد
 .كغيرىا الداخمية، كزارة أك الكزراء مجمس مبنى مثؿ الميمة المؤسسات بعض حماية -2
 (7:  ـ2007 الداخمي، الأمف جياز :)ىيكميةىي الداخمي وميامو الأمن جياز .ك
 .لمقانكف المخالفة الأنشطة محاربة -1
 .المختمفة بأنكاعيا العدائية الاختراقات مف الفمسطيني المجتمع كقاية  -2
 .العاـ الأمف كحماية القانكف فرض في الأخرل الأمف قكل مع المساىمة -3
 .التجسس مكافحة -4
 (3ـ:2008 الداخمية، كزارة )مكقع  :ىي كميامو :المدني الدفاع جياز . ز
نش الحرؽ، إطفاء كسائؿ تنظيـ -1  .المدني الدفاع عمميات غرفة كتييئة اءكا 
 .كرفعيا تنفجر لـ التي كالألغاـ القنابؿ عف الكشؼ عمميات تنظيـ -2
 .المدني الدفاع لأعماؿ اللبزمة كالمطيرات كالأدكية المعدات تخزيف -3
 كالككارث الجكية الغارات مف المصابيف لاستقباؿ تصمح التي الأماكف تييئة في المساىمة -4

 .عيةالطبي
 .كالحريؽ الجكية الغارات مراقبي كفرؽ الأنقاض رفع كفرؽ الإنقاذ فرؽ إعداد  -5
 الكطنية السمطة أراضي طرؽ عمى الخطرة الكيميائية المكاد كتخزيف نقؿ شركط كتحديد تنظيـ -6

 .الفمسطينية
 ىي: وميامو الوطني الأمن جياز .ح

 .الفمسطينية السمطة بمناطؽ الخاصة كالمعابر الحدكد حماية -1
 .الفمسطينية الكطنية السمطة مناطؽ عمي عدكاف أم كمنع التصدم -2

 



65 

 

 العام المراقب .ط
 :ىي كميامو الكطني، كالأمف الداخمية لكزارة الأمنية الأجيزة عمى كيراقب يشرؼ

 (3: ـ 2008 العاـ، المراقب مكتب )ىيكمية
 .كالتكصيات الأداء تقارير يرفع لسيادتوك  مباشرة الداخمية لكزير العاـ المراقب تبعية تككف  -1
 خلبؿ مف كالشرطية الأمنية الأجيزة أداء عمى الرقابة تحقيؽ العاـ المراقب مياـ مف تككف -2

 .القرارات تنفيذ كسلبمة كالقكانيف بالمكائح الالتزاـ مف لمتأكد كالمفاجئ الدكرم التفتيش
 مف كالشرطية الأمنية كالأجيزة الجميكر بيف لمعلبقات صياغة إعادة عمى العاـ المراقب يعمؿ -3

 .السابؽ في خمؿ مف أصابيا بعدما كذلؾ الأداء كسلبمة كالتنظيـ السمكؾ ضبط خلبؿ
 .حقكقو كضماف الفمسطيني المكاطف ضد ترتكب التي التجاكزات مف الحد عمى المراقب يعمؿ  -4

 (65 :2005الداخمية، كزارة يكمية)ى  :كىي التالية بالمياـ كيقكـ :الوزير مكتب عام مدير .ل 
 الكزير لمكتب كالشيرية كالأسبكعية اليكمية الخطط ككضع الكزير، مكتب أعماؿ إدارة -1

عداد اليكمية الأعماؿ كمتابعة تنفيذىا، كمتابعة  تعرض التي لممكاضيع مكتكبة ممخصات كا 
 خاصة كسنكية شيرية تقارير إعداد تكثيقيا، كمتابعة الكزير اجتماعات كتنظيـ الكزير عمى

 .الكزير بمكتب
 الصحفية كالمؤثرات الرسمية لمقاءات البركتكككلية الترتيبات كافة إعداد عمى الإشراؼ -2

 .الكزارة في المختصة الجيات مع بالتعاكف الكزير يعقدىا التي كالاجتماعات
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 الفصل الثالث
 الدراسات السابقة

 
 دة الستراتيجية أولً: الدراسات التي تناولت القيا

 ثانياً: الدراسات التي تناولت الثقافة التنظيمية

 ثالثاً: التعميق العام عمى الدراسات السابقة
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 الفصل الثالث 
 الدراسات السابقة 

 مقدمـة:

سػػػتراتيجية  ييػػػدؼ ىػػػذا الفصػػػؿ إلػػػى اسػػػتعراض الدراسػػػات السػػػابقة لمبػػػاحثيف فػػػي مجػػػاؿ القيػػػادة الإ
فادة منيا في ىذه الدراسة، حيث تعرض العديد مف الباحثيف كالدارسيف ليذيف كالثقافة التنظيمية للبست

المجاليف كذلؾ لأىميتيما في إدارة كنجاح أم مؤسسة سكاء في القطاع الحككمي أك القطاع الخاص 
 أك قطاع المنظمات الأىمية.

سػػتراتيجية ادة الإكبػػالرغـ مػػف كجػػكد العديػػد مػػف الدراسػػات السػػابقة كالتػػي تناكلػػت كػػلب مػػف مكضػػكع القيػػ
كالثقافة التنظيمية في البيئات العربية كالأجنبية، إلا أف ىذه الدراسات قامت بدراسػة المكضػكعيف مػف 

 نكاحي مختمفة كحسب البيئة المكجكدة فييا. 
 : أولً : الدراسات التي تناولت القيادة الستراتيجية

 الدراسات الفمسطينية التي تناولت القيادة الستراتيجية: 
درجة ممارسة عمـداء الكميـات فـي الجامعـات الفمسـطينية بعنوان :  (2013دراسة )المزين،  .1

 .ستراتيجية وعلاقتيا بتطوير أداء أعضاء الييئة التدريسيةلمقيادة الإ
ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى درجة ممارسة عمداء الكميات في الجامعات الفمسطينية        

 قتيا بتطكير أداء أعضاء الييئة التدريسية.ستراتيجية كعلبلمقيادة الإ
درجة ممارسة عمداء الكميات في الجامعات حيث اف  كخمصت الدراسة إلى النتائج التالية

ستراتيجية مف كجية نظر أعضاء الييئة التدريسية جاءت بكزف نسبي الفمسطينية لمقيادة الإ
ان بيف متكسط تقديرات أعضاء تكجد علبقة ارتباط دالة إحصائيك  % كىي بدرجة كبيرة72.521

ستراتيجية ، الييئة التدريسية في الجامعات الفمسطينية لدرجة ممارسة عمداء الكميات لمقيادة الإ
 كأكصى الباحث بعدة تكصيات مف أىميا كبيف متكسط تقديراتيـ لدرجة ممارستيـ لتطكير أدائيـ

تعزيز التكجيات ك  امج النكعيةستراتيجية لعمداء الكميات مف خلبؿ البر تطكير الميارات الإ
الاستفادة مف تجارب ك  ستراتيجية في كافة المستكيات القيادية كالإدارية داخؿ الجامعاتالإ

 الجامعات العالمية في تطكير أداء أعضاء ىيئة التدريس.
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 ميارات القيادة كعلبقتيا بإدارة الأزمات. :بعنكاف  (2015دراسة الخطيب ) .2
التعرؼ عمى ميارات القيادة الاستراتيجية كعلبقتيا بادارة الازمات كىي ىدفت ىذه الدراسة إلى 

دراسة ميدانية أجريت عمى الييئات المحمية الفمسطينية في محافظات غزة ،كاعتمدت الدراسة المنيج 
الكصفي التحميمي ،كاعتمد الباحث أسمكب الحصر الشامؿ لجميع المكظفيف مف مسمى كظيفي 

شممت الدراسة حميع الييئات المحمية الكبرل في محافظات غزة كاستخدـ رئيس قسـ فأعمى بحيث 
( استبانة مف أصؿ 192الباحث الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث تـ استرجاع )

 %(.90.1(استبانة تـ تكزيعيا بنسبة استرداد بمغت )211)

قة مف قبؿ أفراد مجتمع الدراسة كتكصمت الدراسة الى نتائج مف اىميا: كجكد درجة عالية مف المكاف
عمى مجالات  ميارات القيادة الاستراتيجية كىي الذاتية الفكرية الفنية الادارية كجكد درجة  عالية 
مف المكافقة عمةل فقرات ادارة الازمات مف قبؿ مجتمع الدراسة كأظيرت كجكدعلبقة ايجابية بيف 

نية الفكرية الادارية كادارة الازمات في الييئات المحمية  الذاتية الف.. تكافر ميارات القيادة الاستراتيجة
 بمحافظات غزة .

 القيادة الاستراتيجية كدكرىا في ادارة المخاطر كالازمات. :بعنكاف (2014دراسة )أبوحجير ، .3
ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى ممارسات القيادة الاستراتيجية كدرىا في ادارة المخاطر كالازمات في 

ككمية الفمسطينية  كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي ليذا الغرض حيث تـ  المؤسسات الح
استخداـ قائمة الاستقصاء كأداة رئيسية لجمع البيانات أما مجاؿ التطبيؽ فتمثؿ في القيادة الادراية  

 (2862في المؤسسات الحككمية التي تعاني العديد مف المخاطر كالازمات كبمغ حجـ المجتمع )
(مفردة  قد كانت عينة طبقة عشكائية كما تـ استخداـ برنامج 193ؼ بينما بمغ حجـ العينة )مكظ

 .لجة البيانات  كاختبار الفرضيات( كرزمة احصائية لادخاؿ كمعاspssالتحميؿ الاحصائي )

كتكصمت الدراسة الى نتائج مف اىميا :أف قبكؿ المبحكثيف لمبيئة الخارجية المحيطة بالمؤسسات 
تكسطا ، حيث أبدل المبحكثيف عدـ قبكليـ لمبيئة الاقتصادية بينما كاف ىناؾ حيادية تجاه كاف م

البيئة السياسية كالقانكنية  كىك ما يفسره الباحث بانيما أكثر مصادر المخاطر كالازمات التي قد 
 تيدد المؤسسات الحككمية .

 (2004دراسة الخطيب ) .4
 دراء في المنظمات الحككمية الفمسطينية  في محافظات غزة النمط القيادم السائد لدل الم :بعنكاف 
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ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى النمط القيادم السائد لدل المدير في المنظمات الحككمية 
الفمسطينية  في محافظات غزة  كالتعرؼ عمى درجة الاختلبؼ في الانماط القيادية  باختلبؼ 

لعممي ، المسمى الكظيفي كعدد المرؤكسيف ،كما ىدفت متغيرات الدراسة :الجنس الخبرة المؤىؿ ا
 الدراسة الى التعرؼ  أىـ سمات الادارة الفمسطينية .

استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي كقد تـ اختيار عينة الدراسة  بطريقة عشكائية طبقية  
 ( كزارة حككمية .23( مكظفا مكزعيف عمى )276كتككنت عينة الدراسة مف )

ت الدراسة الى نتائج مف اىميا :دلت النتائج عمى تفكؽ النمط الديمقراطي عمى باقي الانماط كتكصم
القيادية لدل المدير في كزارات السمطة الكطنية الفمسطينية، كما أظيرت اختلبفا ايجابيا  في بعض 

ك بتقدير الممارسات الادراية لصالح الذككر ،كلأصحاب الخبرة العالية ،كما أف مديرم الدكائر حظ
 كمشاركة في اتخاذ القرارات أكثر مف غيرىـ.

 الدراسات العربية.
القيادة الإستراتيجية ودورىا في تطوير الثقافة التنظيمية فـي  :بعنوان (2012دراسة )المربع،  .1

 .الأجيزة الأمنية
مية في ستراتيجية في تطكير الثقافة التنظيىدفت الدراسة الحالية إلى التعرؼ عمى دكر القيادة الإ

الأجيػػػزة الأمنيػػػة بكجػػػو عػػػاـ كالمديريػػػة العامػػػة لمجػػػكازات كالمديريػػػة العامػػػة لمػػػدفاع المػػػدني بكجػػػو 
خاص، كاستخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي المقارف الذم يعتمد عمػى دراسػة الظػاىرة كمػا 

، كالمديرية ىي في الكاقع، كتككف مجتمع الدراسة مف الضباط العامميف بالمديرية العامة لمجكازات
العامػػػة لمػػػدفاع المػػػدني بمدينػػػة الريػػػاض )مػػػف رتبػػػة نقيػػػب حتػػػى رتبػػػة عقيػػػد(، كعػػػددىـ الإجمػػػالي 

( ضػػػػابطان مػػػػف 451( ضػػػػابطان مػػػػف المديريػػػػة العامػػػػة لمجػػػػكازات ك)236( ضػػػػابطان بكاقػػػػع )687)
المديريػػػػة العامػػػػة لمػػػػدفاع المػػػػدني، كاسػػػػتخدـ الباحػػػػث الاسػػػػتبياف كػػػػأداة لتحقيػػػػؽ ىػػػػدؼ الدراسػػػػة، 

تمػػػارس القيػػػادة الإسػػػتراتيجية المشػػػاركة فػػػي المديريػػػة ، أف  مت الدراسػػػة إلػػػى النتػػػائج التاليػػػةكتكصػػػ
ف أدكار القيػػادة الاسػتراتيجية المشػاركة التػػي يمارسػيا القائػػد ، ك العامػة لمجػكازات بدرجػػة متكسػطة  ا 

ف دكر القيػػػادة الإسػػػتراتيجية المشػػػاركة ، ك  فػػػي المديريػػػة العامػػػة لمجػػػكازات بدرجػػػة متكسػػػطة الػػػذم ا 
،  يمارسو القائد في المديرية العامة لمجكازات بدرجة منخفضة ىك: تقبؿ النقد البنػاء مػف العػامميف
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ف ، ك تمارس القيادة الإستراتيجية المشػاركة فػي المديريػة العامػة لمػدفاع المػدني بدرجػة متكسػطة ك  ا 
 ع المدني درجة عالية.أدكار القيادة الإستراتيجية التي يمارسيا القائد في المديرية العامة لمدفا

( ، بعنوان : دور القيادات  الستراتيجية في تطوير المنظمات 2010دراسة ) الزعبي ،  .2
 الأمنية والمدنية في الجميورية العربية السورية . 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر القيادات الاستراتيجية في تطكير المنظمات ، كذلؾ 
، كتمكيف العامميف ، كنشر الثقافة التنظيمية ، كتفعيؿ مف خلبؿ نشر التعمـ التنظيمي 

التقنيات الحديثة تطكير اليياكؿ التنظيمية ، كاستخدمت الدراسة المنيج الكصفي التحميمي . 
كتككف مجتمع الدراسة مف القادة الضباط العامميف في كزارة الداخمية السكرية كعددىـ 

الشؤكف الاجتماعية كالعمؿ ، ممف يشغمكف  ( قائد ، إضافة إلى العامميف في كزارة200)
( مكظؼ ، كاستخدمت الدراسة 100كظيفة مدير ، كمكظفي الفئة الأكلى كالثانية كعددىـ )

 الاستبانة كأداة لمدراسة .
ككاف مف أبرز نتائج الدراسة : كجكد دكر لمقيادات الاستراتيجية في تطكير المنظمات 

كؽ ذات دلالة إحصائية بيف درجة مكافقة أفراد مجتمع الأمنية كالمدنية ، كأنو لا تكجد فر 
الدراسة تجاه محاكؿ الدراسة حكؿ دكر القيادات الاستراتيجية في تطكير المنظمات الأمنية 
كالمدنية تبعان لمتغيراتيـ الشخصية كالكظيفية ، بينما تكجد فركؽ ذات دالالة  إحصائية بيف 

حاكر الدراسة حكؿ دكر القيادات الاستراتيجية في درجة مكافقة أفراد مجتمع الدراسة تجاه م
تطكير المنظمات الأمنية كالمدنية تبعان لعدد الدكرات في مجالي القيادة كتطكير المنظمات ، 

 كلا تكجد فركؽ تعزل لمتغيرات الدراسة الأساسية .
ات، دراسة تعزيز دور القيادة الإستراتيجية في إدارة الأزم( بعنوان : 2012دراسة )الشيراني،  .3

 .تطبيقية عمى قيادات حرس الحدود بمنطقة جازان
ىػػػدفت الدراسػػػة الحاليػػػة إلػػػى تعزيػػػز دكر القيػػػادة الاسػػػتراتيجية فػػػي إدارة الأزمػػػات فػػػي منطقػػػة جػػػازاف، 
كتكػػكف مجتمػػع الدراسػػة مػػف ضػػباط قيػػادة حػػرس الحػػدكد بمنطقػػة جػػازاف مػػف رتبػػة مقػػدـ إلػػى رتبػػة لػػكاء 

( ضػابطان، كاسػتخداـ الباحػث المػنيج الكصػفي التحميمػي، 37ددىـ )الذيف يشغمكف مناصب قياديػة كعػ
عػػػدـ كجػػػكد ،  كاسػػتخدـ أداة المقابمػػػة الشخصػػػية لجمػػػع البيانػػات كالمعمكمػػػات، ككػػػاف مػػػف أىػػـ النتػػػائج

،  مركػػػز لإدارة الأزمػػػات فػػػي قيػػػادة حػػػرس الحػػػدكد بمنطقػػػة جػػػازاف أثػػػر عمػػػى حسػػػف مكاجيػػػة الأزمػػػة
 القائميف عمى إدارة الأزمات في حرس الحػدكد فػي منطقػة جػازاف ضعؼ المنيجية العممية عند أكثرك 
ضػػركرة إنشػػاء مركػػز لإدارة الأزمػػات بقيػػادة ، ككػػاف مػػف أىػػـ التكصػػيات التػػي خرجػػت بيػػا الدراسػػة، 

أىميػػة اتبػػاع المنيجيػػة العمميػػة بتأىيػػؿ العػػامميف لإدارة الأزمػػات فػػي ، ك حػػرس الحػػدكد بمنطقػػة جػػازاف
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ضػػركرة معالجػػة أزمػػة التسػػمؿ فػػي منطقػػة جػػازاف مػػف خػػلبؿ أبعادىػػا ك  ، حػػرس الحػػدكد بمنطقػػة جػػازاف
 السياسية كالاقتصادية كالاجتماعية كالأمنية كالجغرافية.

، دور ميارات القيادة الإستراتيجية في التييـؤ لضـغوط العمـلبعنكاف:  (2012دراسة )رحيمة،  .4
 . دراسة تحميمية لآراء عينة من القادة العسكرين

سػػتراتيجية بأبعادىػػا الثلبثػػة: )الرؤيػػة، التركيػػز، دراسػػة دكر ميػػارات القيػػادة الإىػػدؼ  البحػػث إلػػى 
التنفيػػػذ( فػػػي التييػػػؤ لضػػػغكط العمػػػؿ بأبعادىػػػا السػػػتة كىػػػي )التييػػػؤ لممكاجيػػػة، التأمػػػؿ لممكاجيػػػة، 
المكاجية الكقائية، البحث عف الػدعـ الكسػيمي كالبحػث عػف الػدعـ الكجػداني، كتجنػب المكاجيػة(، 

دراسػػة الارتبػػاط كالتػػأثير بػػيف المتغيػػريف المػػذككريف كأبعادىمػػا الفرعيػػة، إذ طبػػؽ  كذلػػؾ مػػف خػػلبؿ
فػػي منظمتػػي الػػدفاع كالداخميػػة، كقػػد تػػـ اسػػتخداـ  ان عسػػكري ان ( قائػػد42البحػػث عمػػى عينػػة بمغػػت )

الأكلػػػى لعلبقػػػة  تالاسػػػتبانة كػػػأداة لجمػػػع البيانػػػات، تػػػـ اختبارىػػػا مػػػف خػػػلبؿ ثػػػلبث فرضػػػيات كانػػػ
يػػة لمتػػأثير، كالثالثػػة لمفػػركؽ، كتػػـ التكصػػؿ إلػػى مجمكعػػة مػػف الاسػػتنتاجات أىميػػا الارتبػػاط، كالثان

 كجكد علبقة ارتباط كتأثير بيف ميارات القيادة الإستراتيجية كالتييؤ لضغكط العمؿ.
، دراسة دور القيادة الإستراتيجية في تحسين مستوى الأداءبعنوان :  (2012دراسة )إبراىيم،  .5

 .  ميدانية
سػػتراتيجية فػػي تحسػػيف مسػػتكل الأداء، كتكػػكف مجتمػػع سػػة الحاليػػة إلػػى دكر القيػػادة الإىػػدفت الدرا

الدراسة مف العامميف بالشركات الصػناعية التابعػة لقطػاع الأعمػاؿ العػاـ بمحافظػة الدقيميػة ككػاف 
(، كاسػتخدمت الباحثػة اختيػار ت مػف أجػؿ 381(، كتككنت عينة الدراسة مف )44719عددىـ )

يػػػة الارتبػػػاط، عػػػلبكة عمػػػى اسػػػتخداـ الانحػػػدار المتعػػػدد لقيػػػاس أثػػػر المتغيػػػرات التعػػػرؼ عمػػػى معنك 
البيانػػػػات فػػػػي تحميػػػػؿ  SPSSالمسػػػػتقمة عمػػػػى المتغيػػػػرات التابعػػػػة، كاسػػػػتخدمت الباحثػػػػة برنػػػػامج 

ىنػاؾ مجمكعػة مػف العناصػر تسػاىـ فػي تكػكيف ،  الميدانية، ككاف مف أىـ نتائج الدراسة ما يمػي
مػػى البنػػػاء الإسػػتراتيجي، كيمكػػف ترتيػػػب ىػػذه العناصػػػر كفقػػان لأىميتيػػػا قػػدرة القائػػد الإسػػػتراتيجي ع

،  المنظمػػة يػػتـ الالتػػزاـ برسػػالة، ك  يػػتـ الحفػػاظ عمػػى مػكارد المنظمػػة كتنميتيػػا، ك  النسػبية كمػػا يمػػي
ىنػػاؾ مجمكعػػة مػػف العناصػػر تسػػاىـ فػػي ، ك  يػػتـ العمػػؿ عمػػى إتاحػػة التفكيػػر الحػػر فػػي النقػػاشك 

عمػػى إدارة التغييػػر التنظيمػػي، كيمكػػف ترتيػػب ىػػذه العناصػػر كفقػػان  تيجيسػػتراالإتكػػكيف قػػدرة القائػػد 
يػػػتـ مشػػػاركة العػػػامميف فػػػي تحديػػػد أىػػػداؼ التغييػػػر كفقػػػان لػػػذلؾ مػػػف خػػػلبؿ ، أف لأىميتيػػػا النسػػػبية 
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نظاـ التقييـ يقيس مدل ، ك  نظاـ التقييـ يقيس مدل مساىمة القائد في رضا العميؿ، ك  التنظيمي
 الكظيفي. مساىمة القائد في الرضا

( ، بعنوان دور القيادة الستراتيجية ودورىا في تنمية 2010دراسة ) عبد العزيز .  .1
 القدرات التنافسية لمنظمات الأعمال الدولية بجميورية مصر العربية . 

ىدفت الدراسة إلى أىـ الممارسات التي يمكف لمقيادة الاستراتيجية اتباعيا في الشركات 
ات كتحديد مدل مساىمتيا في تنمية قدراتيا التنافسية بالإضافة إلى الدكلية لصناعة المنتكج

تحديد الفجكل بيف الدكر المطمكب مف القائد الاستراتيجي اتجاه العامميف كالمنظمة كالدكر 
المكجكد بالفعؿ ، كتأثير ذلؾ عمى نجاح ىذه الشركات دكليان ، كاستخدمت الدراسة المنيج 

( مف العامميف 378ستبانة التي طبقت عمى عبينة قكاميا )الكصفي التحميمي ، كأداة الا
 بجميكرية مصر العربية 

ككاف مف أبرز نتائج الدراسة : أىمية تحسيف كتطكير القدرات التنافسية في محافظات 
المنسكجات مف خلبؿ ممارسات القيادة الاستراتيجية كنظـ بنائيا كبناء نمكذج يمكف تطبيقية 

الاستراتيجية كتأثير ذلؾ عمى القدرات التنافسية لمشركات الدكلية  لزيادة فعالية القيادة
 لصناعة المنسكجات . 

 الدراسات الأجنبية:

ىميــة المعــايير الحرجــة لمقيــادة الإســتراتيجية ودرجــة بعنــوان : أ( lear, 2012دراســة ) .1
 .المواءمة في المؤسسات ذات الأداء العالي

ايير الحرجػػػة لمقيػػػادة الإسػػػتراتيجية كدرجػػػة المكاءمػػػة فػػػي ىػػدفت الدراسػػػة  الػػػى البحػػػث فػػػي أىميػػػة المعػػػ
المؤسسات ذات الأداء العالي. كاستخدـ الباحث تصػميـ البحػث الكمػي فػي ىػذه الدراسػة بيػدؼ تقيػيـ 

ككػاف مػف أبػرز نتػائج ،  أثر القيادة الإستراتيجية عمى المكاءمة لمنظمػات الأعمػاؿ فػي جنػكب أفريقيػا
ف القيػػػػػادة ، ك  تيجية تػػػػػؤثر بشػػػػػكؿ إيجػػػػػابي عمػػػػػى التػػػػػكائـ الإسػػػػػتراتيجيإف القيػػػػػادة الإسػػػػػترا، الدراسػػػػػة ا 

لمقيػادة الإسػتراتيجية الفعالػة أثػر فػي مسػاعدة ، ك  الإستراتيجية ليا تػأثير مباشػر عمػى الأداء التنظيمػي
 المؤسسات عمى تحسيف الأداء في جك مف التنافس في البيئات المضطربة.
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بعنوان : العلاقة بين القيادة الستراتيجية   , (Deeboonmeev et al, 2014)دراسة .2
 تايلاند –وفاعمية المدرسة 

 elationship between Strategic Leadership and School 
Effectiveness. 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة الاستراتيجية كمستكل فعالية المدرسة ، مف 
لاستراتيجية كفعالية المدرسة في المدارس التايمندية التابعة لسمطة خلبؿ تحديد العلبقة بيف القيادة ا

البمديات في تايمند بناء عمى التكجو نحك اللبمركزية في تايلبند كالذم تـ تنفيذه مؤخران ، كاستخدمت 
( مف القيادات 217الدراسة المنيج الكصفي التحميمي ، ككانت عينة الدراسة عشكائية قكاميا )

كصمـ الباحثاف استبانة ( مف المدارس التايمندية التابعة لسمطة البمديات 11عدد )الإدارية في 
 خصيصان ليذا العرض . 

ككاف مف أبرز نتائج الدراسة : كجكد مستكل عاؿ لمقيادة الاستراتيجية ككانت النتائج مرتبة مف 
، كالمتابعة كالتقييـ  المستكل الأعمى إلى المستكل الأدنى عمى النحك التالي : تطبيؽ الاستراتيجية

ثقافة المنظمة كتحمد الاستراتيجية عمى التكالي ، كجكد مستكل عالي لمقيادة الاستراتيجية ككانت 
النتائج كالتقيـ ، ثقافة المنظمة كتحديد الاستراتيجية عمى التكالي، تكجد علبقة بيف القيادة 

 بمديات في تايمند الاستراتيجية كفعالية المدرسة التايمندية التابعة لسمطة ال
 

بعنوان : تحلٌل العوامل المؤثرة على القٌادة  , (Araujo et al, 2013) دراسة  .3
 تٌمور الشرقٌة .  –الاستراتٌجٌة ثقافة المنظمة الحوكمة وأداء المنظمات 

confirmatory factor analysis on strategic leadership, corporate culture, 

good corporate governance and company performance. 

ىدفت الدراسة إلى تحميؿ العكامؿ المؤثرة عمى القيادة الاستراتيجية ، ثقافة المنظمة الحككمة كأداء 
المنظمات ، مف خلبؿ بناء نمكذج يتككف مف متغيرات القيادة الاستراتيجية ، كثقافة الشركات 

را الصناعية في تيمكر الشرقية ، كاستخدمت كالحككمة كأداء المنظمة كأداء المنظمة في شركة كام
الدراسة المنيج الكصفي التحميمي ، كالاستبانة أداة الدراسة عمى العينة القصدية التي تككنت مف ىذه 

 الدارسة مف المدراء كالمالكيف لمشركة . 
كالحككمة ككاف مف أبرز نتائج الدراسة : أف نمكذج قياس القيادة الاستراتيجية ، كثقافة المنظمة ، 

كأداء المنظمة ىك نمكذج مناسب كأف مؤشرات القيادة الاستراتيجية ، كثقافة المنظمة كالحككمة كأداء 
المنظمة صحيحة كذات ثقة مف ناحية إحصائية ، كأف مؤشر قدرة القائد عمى التكاصؿ يعطي أكبر 

افة المنظمة أما مساىمة في القيادة الاستراتيجية كأف مؤشر الكضكح يعطي أكبر مساىمة في ثق
بالنسبة لمحككمة كأداء المنظمة فإف مؤشر مستكل الاستقلبلية كمؤشر الجانب المالي يعطي أكبر 

 مساىمة عمى التكالي . 
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الميــارات المطموبــة والضــرورية لمــديري الجــودة بعنــوان :  (Hamid, 2009) دراســة .4
 .الفاعمين في جامعات العموم الطبية في إيران

يد الميارات المطمكبة كالضركرية لمديرم الجكدة الفاعميف في جامعات العمكـ ىدفت الدراسة لتحد
الطبيػػة فػػي إيػػراف، كلإظيػػار العلبقػػة بػػيف القيػػادة الإسػػتراتيجية كالإدارة التشػػاركية اسػػتخدـ الباحػػث 

كجػػكد علبقػػة قكيػػة بػػيف القيػػادة ،  المػػنيج الكصػػفي التحميمػػي، كقػػد كػػاف مػػف أبػػرز نتػػائج الدراسػػة
سػػػػتراتيجية فػػػػي ية كثقافػػػػة المشػػػػاركة، كألقػػػػت الدراسػػػػة الضػػػػكء عمػػػػى أىميػػػػة القيػػػػادة الإسػػػػتراتيجالإ

أف القيادة الاستراتيجية يجب أف تككف التحدم الأكثر أىمية كعنصر التغيير ، ك  منظمات الجكدة
كأكصػػػػػى الباحػػػػث بالاىتمػػػػاـ بالقيػػػػػادة ،  التنظيمػػػػي المسػػػػتخدـ لتصػػػػميـ نمػػػػػكذج الجػػػػكدة الشػػػػاممة

 عميميا في كافة المستكيات، كربط القيادة الاستراتيجية بجكدة المؤسسة كتميزىا.ستراتيجية كتالإ
بعنوان : القٌادة الاستراتٌجٌة كأساس لترشٌد وضع  (Wanasika, 2009)دراسة  .5

 المبادئ الاقتصادٌة والاستراتٌجٌة . 
Strategic leadership and rationale for economizing strategizing 

principles. 

عمى القيادة  إلى التعرؼ عمى القيادة الاستراتيجية كأساس لترشيد هدفثالدراسةإلىالتعرف
كضع المبادئ الاقتصادية كالاستراتيجية ، حيث أف العكلمة كالاضطرابات الخارجية ) الأزمات 
( استدعت إيجاد طرؽ جديدة في تنظيـ كدعـ خطط المنظمات ، كاستخدمت الدراسة المنيج 

 نة القصدية المكنة مف المديريف.التحميمي ، كالاستبانة كأداة رئيسية لمدراسة عمى العي الكصفي
ككاف مف أبرز نتائج الدراسة : يكجد دكر لمقيادة الاستراتيجية في عممية ترشيد كضع المبادئ 
مكانية مساىمة القيادة الاستراتيجية في ترشيد أداء الشركات  الاتقصادية كالاستراتيجية كا 

( بمد تـ مف خلبليا 20تمادان عمى معمكمات تـ استقصائيا مف المديريف التنفيدييف في )كاع
التعرؼ عمى الخصائص الرئيسية ) الشخصية كالقيادية كالمعرفية ( لكبار المديريف التنفيذييف 
كىي القدرات التكميفية مع البيئة الخارجية كعلبقة ىذه الخصائص بترشيد ككضع 

 .تؤثر عمى أداء الشركات الاستراتيجيات التي

( ، بعنوان : أنماط القٌادة الاستراتٌجٌة والأداء المالً (Kıyaka et al, 2011دراسة; .6

 تركٌا.  –المؤسسً : دراسة على المستشفٌات الخاصة 
Strategic Leadership Styles and Organizational Financial 

Performance: A Qualitative Study on Private Hospitals. 

ىدفت الدراسة عمى التعرؼ عمى أنماط القيادة الاستراتيجية كالأداء المالي المؤسسي : دراسة عمى 
المستشفيات الخاصة نـ كفحص كتقييـ أنماط القيادة الاستراتيجية كعلبقتيا بكفاءة الأداء المالي 
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الأزمات المالية مع  خلبؿ الأزمات المالية كالكشؼ عف أدكار كممارسات القادة في التغمب عمى
تحقيؽ الحد الأدنى مف الخسارة المالية كاستخدمت الدراسة المنيج الكصفي التحميمي ، كاعتمدت 
عمى طريقة المقابمة شبو الييكمة ككذلؾ استخدمكا استبانة لتقييـ نمط القيادة الاستراتيجية السائد مع 

 لخاصة في إسطنبكؿ بتركيا .خمسة مف المدراء العامميف في خمسة مف أكبر المستشفيات ا
ككاف مف أبرز نتائج الدراسة : اثنيف مف المدراء العامميف لدييـ نمط القيادة التحكيمية كالأخلبقية معان 
بينما الثلبثة مدراء الباقييف لدييـ نمط القيادة الأخلبقية فقط ، كفيما يتعمؽ ببطاقة النتائج ، تبيف أف 

نتائج في أسمكب القيادة الإدارية كالقيادة السياسية مقارنة حصؿ عمى أعمى ال Aمدير المستشفى 
حصؿ عمى أعمى النتائج في أسمكب القيادة الأخلبقية ،  Eبالمدراء الآخريف،  كأف مدير المستشفى 

 حصؿ أعمى النتائج في أسمكب القيادة التحكيمية .  Eكأف مدير المستشفى 
ـــرا وكروســـان ،  .7 ـــوان :  (2005دراســـة )في ـــاء بعن ـــيم إلق ـــات التعم ـــي عممي ـــة عم نظـــرة ثاقب

التنظيمي ومستوياتو لوصف كيفية تأثير القيادة الإستراتيجية في كل عنصـر مـن عناصـر 
 .نظام التعمم

ىػدفت الدراسػػة إلػي إلقػػاء نظػػرة ثاقبػة عمػػي عمميػػات التعمػيـ التنظيمػػي كمسػػتكياتو لكصػؼ كيفيػػة تػػأثير 
سػمكب القيػادة العميػا عمػي أثػر ألػتعمـ، كمعرفػة القيادة الإستراتيجية في كؿ عنصر مف عناصر نظاـ ا

الػػػتعمـ التنظيمػػػي كتطػػػكير نمكذجػػػا نظريػػػا لمعرفػػػة أثػػػر القيػػػادة الإسػػػتراتيجية عمػػػي الػػػتعمـ التنظيمػػػي، 
كالعكامػػؿ المسػػاعدة كالمعيقػػة لعمميػػة الػػتعمـ التنظيمػػي، كذلػػؾ مػػف خػػلبؿ ربػػط تيػػاريف مطػػكريف القيػػادة 

سػػمكب أض العكامػػؿ الداخميػػة كالخارجيػة التػػي تػػؤثر عمػي اختيػػار الإسػتراتيجية كالػػتعمـ التنظيمػػي، كعػر 
كاسػػتخدـ الباحثػػاف المػػنيج الكصػػفي التحميمػػي القػػائـ عمػػي ،  القيػػادة كنػػكع الػػتعمـ الممكػػف التركيػػز عميػػو

 .فحص كتحميؿ ما ىك متكفر مف الأدبيات عف القيادة الإستراتيجية كالتعميـ التنظيمي
سػػتراتيجية، التفريػػؽ بػػيف القيػػادة كالقيػػادة الإ،  نتػػائج أىميػػا مػػا يمػػيكتكصػػمت الدراسػػة إلػػي عػػدد مػػف ال 

فالقيادة متعمقة بأم مستكم مف مستكيات المنظمة كتركز عمي العلبقة بيف القائد كالأتباع، أما القيادة 
الاسػػػتراتيجية فيػػػي ذات حساسػػػية تجػػػاه الماضػػػي كالحالمػػػة بالمسػػػتقبؿ كتركػػػز عمػػػي العمػػػؿ التنفيػػػذم 

ف القيػػػػادة الإسػػػػتراتيجية تشػػػػجع الثقافػػػػة المفتكحػػػػة، كالبنػػػػي العضػػػػكية، كالػػػػنظـ ، ك  يجيسػػػػتراتإكنشػػػػاط  ا 
طػػرح الباحثػػػاف نمكذجػػا يػػػدمج ، ك  المرنػػة، كتتطمػػع لمبيئػػػة الخارجيػػة مػػع التركيػػػز عمػػي البيئػػػة الداخميػػة

بقا، دبيات الإدارة: التعمـ التنظيمي كالقيادة الإستراتيجية كىما غير متصميف سػاأإطاريف مرسخيف في 
ف كاف يكجد إفتراضات ضمنية حكؿ دكر القادة في التعمـ التنظيمي.   كا 
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 ثانياً: الدراسات المتعمقة بالثقافة التنظيمية: 
 الدراسات الفمسطينية:

أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي في بعنوان :  (2008دراسة )عكاشة،  .1
 .شركة التصالت " " دراسة تطبيقية عمى Paltelفمسطين" " 

 عمى الفمسطينية كأثرىا الاتصالات شركة في التنظيمية الثقافة كاقع عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 .الكظيفي الأداء مستكل
 في الكظيفي الأداء مستكل عمى التنظيمية لمثقافة ايجابي اثر يكجد، أنو  الدراسة نتائج كأظيرت
فة ، ك الاتصالات الفمسطيني شركة  المتعمقة كالقدرات الميارات مستكل تطكير إلى بحاجة ميفالعام ا 

 كخمصتة ، الجديد كالتطكرات المتغيرات مكاكبة عمى القدرة بيدؼ كالابتكارية بالجكانب الإبداعية
 إدارة قبؿ مف التنظيمية الثقافة بمجاؿ الاىتماـ درجة زيادةا ، أىمي مف تكصيات جممة إلى الدراسة
 الكفاءة مستكل زيادة في تسيـ التي يجابيةالإ بالقيـ العامميف اىتماـ درجة يادةز ف ، ك كالعاممي الشركة
مكانة  تعزيز في تساىـ التي الفعالة السمككية بالأنماط العامميف اىتماـ درجة زيادة ية ، كالإدار 
 .كتطكرىا الشركة

 

د لمواجيـة اثر بعض عناصر الثقافة التنظيمية عمى السـتعدا بعنوان:( 2007دراسة )شبير،  .2
 الأزمات في مستشفي ناصر

ىدفت الدراسة إلى إبراز أثر بعض عناصر الثقافة التنظيمية عمى الاسػتعداد لإدارة الأزمػات فػي 
مستشفي ناصر في محاكلة لتحميؿ ذلػؾ الكاقػع كتحديػد  مسػبباتو لمكصػكؿ إلػى جكانػب القصػكر فيػو، 

يجػػاد بيػػدؼ كضػػع أسػػاليب لمسػػيطرة عميػػو، كالعمػػؿ عمػػى رفػػع مسػػتكل  الخػػدمات المقدمػػة لممرضػػى، كا 
 المستشفى .الحمكؿ المناسبة التي تساعد عمى زيادة كفاءة 

كأظيػػػرت نتػػػائج الدراسػػػة ضػػػعفنا إدارينػػػا يتعمػػػؽ بالجكانػػػب الإنسػػػانية، كالعلبقػػػات الشخصػػػية بػػػيف  
يف العامميف في المستشفي، كما أف الإدارة لا تعمؿ عمى الاستفادة مف أخطائيا أك مػف تجػارب الآخػر 

كبالتالي عدـ كجكد استعداد لمكاجية الأزمات، كعدـ كجكد خطط طكارئ لمكاجية الأزمات، حيث لـ 
كخمصػت الدراسػة إلػى تكصػيات، تؤكػد عمػى ضػركرة زيػادة ،  يتـ تييئة طاقـ العمؿ لمكاجية الأزمات

مجػرد مكاجيػة لمكاجية الأزمات، كالاىتماـ بالاستعداد للؤزمات أكثر مف  الاىتماـ بالعناصر البشرية
الأزمات بعد كقكعيا، كتككيف علبقات طيبة مع الجيات الخارجية التي يمكػف أف تقػدـ يػد العػكف فػي 

 حالة الأزمات، ك ضركرة تشجيع العامميف عمى التفكير الابتكارم.
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واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الفمسطينية بعنوان :  (2006دراسة )عبد الإلو،  .3
 .وأثرىا عمى مستوى التطوير التنظيمي بقطاع غزة

ىدفت الدراسة إلى التعػرؼ عمػى نػكع الثقافػة التنظيميػة السػائدة فػي الجامعػة الإسػلبمية ك جامعػة 
الأزىػػػر ك جامعػػػة الأقصػػػى، كىػػػدفت إلػػػى التعػػػرؼ عمػػػى مسػػػتكل التطػػػكير التنظيمػػػي فػػػي الجامعػػػات 

ة التنظيميػة السػائدة فػي الجامعػات الػثلبث الثلبث المذككرة، كمػا ىػدفت إلػى دراسػة العلبقػة بػيف الثقافػ
 كمستكل التطكير التنظيمي.

كأظيػػػرت نتػػػائج الدراسػػػة أف الثقافػػػة التنظيميػػػة السػػػائدة فػػػي الجامعػػػة الإسػػػلبمية تميػػػؿ إلػػػى ثقافػػػة 
الإنجػػاز، بينمػػا ثقافػػة جػػامعتي الأزىػػر كالأقصػػى تميػػؿ إلػػى ثقافػػة الػػنظـ كالأدكار، كأثبتػػت الدراسػػة أف 

)مجمس الجامعة( يشكؿ ثقافة الجامعة، كمػا أظيػرت أف مسػتكل التطػكير التنظيمػي فػي  الإدارة العميا
الجامعة الإسلبمية مرتفع جدنا كفي الأزىر مرتفع بينما في الأقصى متكسػط، كأظيػرت الدراسػة كجػكد 

كخمصت الدراسة إلػى ،  علبقة ذات دالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية كمجالات التطكير التنظيمي
صػػػيات، تؤكػػػد عمػػػى ضػػػركرة تخفػػػيض شخصػػػنو القػػػرارات الإداريػػػة كتعزيػػػز العمػػػؿ المؤسسػػػاتي فػػػي تك 

جامعتي الأزىر ك الأقصى مف خلبؿ الالتزاـ بالأنظمة كالقكانيف، كزيادة مستكل التفكيض، كالاىتماـ 
 بتنمية المكارد البشرية. 

ارة اللكترونيــة دراســة دور الثقافــة التنظيميــة فــي تطبيــق الإدبعنــوان  (1999دراســة العــاجز)  .4
 ة.محافظات غز  –تطبيقية عمى وزارة التربية والتعميم العالي 

ىدفت ىذه الدراسة إلي التعػرؼ عمػى مؤسسػات التعمػيـ العػالي فػي فمسػطيف، كلمتعػرؼ عمػى مجػالات 
تطػػػػػكير الإدارة الجامعيػػػػػة، ككشػػػػػفت الدراسػػػػػة عػػػػػف أىميػػػػػة التػػػػػدريب الإدارم لمقيػػػػػادات الجامعيػػػػػة فػػػػػي 

يجاد إدارة جامعيػة قػادرة عمػى إحػداث تغييػر اجتمػاعي نحػك الأفضػؿ كالعمػؿ عمػى تفعيػؿ فمسطيف، ك  ا 
دكر الإدارة الجامعيػػة الفمسػػطينية لتكػػكف قػػادرة عمػػى اسػػتيعاب التقػػدـ العممػػي كالتكنكلػػكجي، كتحسػػيف 
ة، العمؿ الإدارم داخؿ الجامعػات الفمسػطينية ليكػكف قػادرا عمػى اسػتيعاب الأعػداد المتزايػدة مػف الطمبػ

بمػػا يتفػػؽ كالإمكانػػات المحػػدكدة، كاقترحػػت الدراسػػة خطػػة برنػػامج تػػدريبي لتػػدريب القيػػادات الجامعيػػة 
 الفمسطينية.

معػب دكرا كبيػرا فػي يكتبيف مف ىذه الدراسة أف عممية تدريب القيادات الجامعية الفمسػطينية يمكػف أف 
اجػػػاتيـ التدريبيػػػة الحقيقيػػػة، كقػػػد تنميػػػة كفػػػاءة ىػػػذه القيػػػادات، إذا مػػػا كػػػاف ىػػػذا التػػػدريب مبنيػػػا عمػػػى ح

تعرض الباحث في ىذه الدراسة فكػرة مبسػطة عػف التعمػيـ العػالي فػي فمسػطيف، كالتعمػيـ العػالي فػي اس
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إسػرائيؿ، كنػكع مػف المقارنػة بينيمػػا، ثػـ تحػدث عػف التنظػػيـ الإدارم لجامعػات الضػفة الغربيػة كقطػػاع 
المقصػػكد غػػزة، كأىػػـ القيػػادات الإداريػػة فييػػا، كتحػػدث الباحػػث عػػف عمميػػة تػػدريب القيػػادات الجامعيػػة ك 

بيػػا كأنماطيػػا، كالعكامػػؿ التػػي تػػؤثر عمػػى فعاليتيػػا، كأىػػـ مراحميػػا كعػػف الحاجػػات التدريبيػػة كتعريفيػػا، 
كقدمت ،  كمؤشرات اكتشافيا، كأىـ الأساليب كالطرؽ المستخدمة في تحديدىا، كخطكات ىذا التحديد

أف  ف كمػػف أىميػػاالدراسػػة بعػػض التكصػػيات التػػي تسػػاىـ فػػي النيػػكض بالقػػادة الجػػامعييف فػػي فمسػػطي
تكلى كزارة التعميـ العالي اىتمامػا خاصػا بتنميػة كتطػكير القيػادات الجامعيػة الفمسػطينية بكػؿ الكسػائؿ 
الممكنػػػة، كمػػػف بينيػػػا تبنػػػي بػػػرامج تدريبيػػػة ليػػػـ تمبػػػي حاجػػػاتيـ التدريبيػػػة، كتمبػػػي طمكحػػػات الشػػػعب 

أف تقػػػكـ السػػػمطة الكطنيػػػة ، ك  الفمسػػػطيني فػػػي المجػػػاؿ العممػػػي، كذلػػػؾ فػػػي ضػػػكء الإمكانػػػات المتػػػكفرة
إرسػػػػاؿ البعثػػػػات مػػػػف  ، ك الفمسػػػػطينية بتػػػػكفير الػػػػدعـ المػػػػالي المناسػػػػب لتنفيػػػػذ ىػػػػذه البػػػػرامج التدريبيػػػػة

 ، القيػػػادات الجامعيػػػة الفمسػػػطينية إلػػػي الخػػػارج لتمقػػػي الػػػدكرات التدريبيػػػة المناسػػػبة فػػػي الػػػدكؿ المتقدمػػػة
ف في المكتبات الجامعيػة كذلػؾ للبسػتفادة منيػا تكفير الكتب كالمراجع الخاصة بتدريب القادة كالإداريي

 في ىذا المجاؿ.

 الدراسات العربية:
من أين يبدأ التغيير في ثقافة المنظمة ؟ورقة عمل قدمت بعنوان :  (2009دراسة ) حمواني،  .1

 .إلى المؤتمر الدولي لمتنمية الإدارية
 القطاع العاـ أجيزة داخؿ مةالقائ التنظيمية الثقافة في القصكر جكانب رصد إلى الدراسة ىدفت

 .معيا كالمتعامميف فييا العامميف خلبؿ مف
ح المصال تبادؿ بيدؼ الأخرل الجيات في لنظرائيـ القيادييف مجاممةة ، الدراس نتائج كأظيرت 
 تكظيؼ ، كمعيـ للبستمرار مؤىميف غير السابقة القيادات مكظفي باف الجدد القيادييف اقتناع، ك 

 استغلبؿ، ك العمؿ كقت احتراـ عدـف ، ك كالمراجعي المكظفيف مع التعامؿ في اعيابأنك  الانتماءات
 مف كثير اقتناعب ، ك المنص ترؾ قبؿ مشركعة غير مكاسب عمى لمحصكؿ كالنفكذ الكظيفة

 يستخدـ أف يمكف التقصير أف المكظفيف اعتقادب ، ك كمطمك  ميـ أمر لمرؤساء النفاؽ باف المكظفيف
ا ، شاغمي عمى بالأىمية الشعكر لإضفاء ككسيمة الكظيفة إلى النظر ا ، كضالر  عدـ عف لمتعبير

 كبناء تشكيؿ بإعادة المختصة الأجيزة تكميؼا ، أىمي مف تكصيات جممة إلى الدراسة كخمصت
قناعة ، ك متعدد خطط خلبؿ مف التنظيمية الثقافة  لتبني كدفعيـ الثقافي التغيير بأىمية القيادييف ا 
ة ، الحالي الثقافة لمفاىيـ السمبية بالآثار المكثفة الإعلبمية التكعيةو ، ك متطمبات مع بكالتجاك  حملبتو
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جراءات المكظفيف مع التعامؿ عدالة خلبؿ مف التنظيمية بالعدالة الاىتماـك   ترقيتيـ كتقييميـ، كا 
شراؾـ ، ك عميي كالمكافآت المياـ تكزيع كعدالة  لتنظيميةا الثقافة بجكانب التعريؼ في المكظفيف ا 
 كمحاربة يجابيةالإ القيـ تطكير في لممشاركة كالمعنكم المادم خلبؿ التحفيز مف كتشجيعيـ القائمة
يجادة ، ك السمبي القيـ  التي الأعماؿ كتجاه منظماتيـ، تجاه المكظفيف لدل كالانتماء الكلاء ركح ا 

 يؤدكنيا.
 :في رفع مستوى الأداءالثقافة التنظيمية ودورىا  بعنوان :( 2008دراسة )الخميفة، 

 السعودي المسلحة للقوات والأركان القٌادة كلٌة ضباط على دراسة مسحٌة

 ضكء في الأداء مستكيات رفع في التنظيمية الثقافة دكر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
ـ ث كمف التطكيرية، لمعمميات كمساندة مرنة تنظيمية ثقافة بناء في تسيـ التي العكامؿ الحاجة لدعـ

كحميا  المشكلبت مكاجية في لمعامميف الفعمية المشاركة مف ان جك  كتتيح كالإبداع، الابتكار تدعـ
دراؾة ، ك الدراس نتائج كأظيرت كالتكمفة، كالجيد الكقت تقميؿ إلى تؤدم عمؿ أساليب كتطكير  ا 
 قمةء ، ك داالأ لتحسيف اللبزمة المادية الإمكانات نقصة ، ك الكمي كأىداؼ كغايات لرسالة العامميف
 اللبزمة الفنية الإمكانات نقصز ، ك المتمي الأداء عمى العامميف لتشجيع اللبزمة المادية الحكافز
 يتسـ تنظيمي مناخ تكفيرا ، أىمي مف تكصيات جممة إلى الدراسة كخمصتء ، الأدا لتحسيف
ة اللبمركزي مف قدر كبرأ عمى تعتمد تنظيمية مرنة ثقافة نشر عبر كالابتكار للئبداع داعـ بالمركنة

 الخاصة كالمكائح الأنظمة تطبيؽ في المركنةف ، ك الأركا كمية في لمعمؿ المتميزيف استقطاب، ك 
ة ، كالنظري العممية المناىج لتطكير اللبزمة كالبشرية المادية الإمكانات تكفيرؿ ، ك العم بنظاـ

 . لممتميزيف كمعنكية ةمادي حكافز تخصيصك 
أثـر اللتـزام بـالقيم الثقافيـة والتنظيميـة عمـى مسـتوى الأداء  : عنـوانب( 2007الزعبي،(دراسة  .2

 .الوظيفي لدى العاممين في القطاع العام بمحافظة الكرك
ىػػػدفت الدراسػػػة إلػػػى معرفػػػة أثػػػر الالتػػػزاـ بػػػالقيـ الثقافيػػػة كقػػػيـ العدالػػػة التنظيميػػػة عمػػػى مسػػػتكل الأداء 

 لعاـ في محافظة .االكظيفي لدل مكظفي القطاع 

مت نتػػائج الدراسػػة إلػػى أف مسػػتكل التػػزاـ العػػامميف بػػالقيـ الثقافيػػة الفرديػػة جػػاء بدرجػػة كتكصػػ
كما جاء مستكل التزاميـ بالقيـ الثقافية التنظيميػة كقػيـ العدالػة التنظيميػة بػدرجات متكسػطة، ،مرتفعة 

داء كقػػػد جػػػاء ترتيػػػب أبعػػػاد الأ كأف مسػػػتكل الأداء الػػػكظيفي لػػػدل العػػػامميف قػػػد جػػػاء بدرجػػػة متكسػػػطة
الػػػكظيفي تنػػػازلي عمػػػى النحػػػك التػػػالي: الػػػكلاء الػػػكظيفي، التعامػػػؿ مػػػع الػػػزملبء، انجػػػاز الميػػػاـ، علبقػػػة 
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دالا إحصػػائيا للبلتػػزاـ بأبعػػاد القػػيـ  ان كبينػػت الدراسػػة أف ىنػػاؾ أثػػر ،  المكظػػؼ مػػع الرؤسػػاء، الانضػػباط
كأكضػػػحت  داء الػػػكظيفيالثقافيػػػة الفرديػػػة ) قػػػيـ الخيريػػػة، قػػػيـ القيػػػادة، قػػػيـ الامتثػػػاؿ(عمى مسػػػتكل الأ

ػػا أف ىنػػاؾ أثػػر دالا إحصػػائيا عنػػد مسػػتكل دلالػػة للبلتػػزاـ بأبعػػاد القػػيـ الثقافيػػة التنظيميػػة  الدراسػػة أيضن
عمػػػى مسػػػتكل الأداء  )قػػػيـ التعػػػاكف، قػػػيـ العدالػػػة، قػػػيـ الانتمػػػاء، قػػػيـ المشػػػاركة فػػػي اتخػػػاذ القػػػرارات(

دلالة للبلتزاـ بقػيـ  العدالػة التنظيميػة ) قػيـ  عند مستكل ان الكظيفي، كبينت أف ىناؾ أثر دالا إحصائي
كخمصػػػت الدراسػػػة إلػػػى ،  عدالػػػة الإجػػػراءات، قػػػيـ عدالػػػة المعػػػاملبت( عمػػػى مسػػػتكل الأداء الػػػكظيفي

ضركرة إعػادة النظػر فػي نظػاـ الركاتػب كالأجػكر، كتشػجيع العػامميف عمػى إبػداء آرائيػـ كاقتراحػاتيـ ك 
 ثـ تعزيز مبدأ الثقافية. أف تؤخذ آراؤىـ الشخصية بعيف الاعتبار،

أثــر الثقافــة التنظيميــة عمــى أداء العــاممين فــي المممكــة ( بعنــوان (  2007الزىرانــي، (دراســة .3
 .العربية السعودية

السػػعكدية،  ىػػدفت الدراسػػة إلػػى تحميػػؿ أثػػر الثقافػػة التنظيميػػة فػػي أداء العػػامميف بالمممكػػة العربيػػة
ّـَ حيث شممت القطاع الصحي كالتعميمي في المنظم تحديػد أىػدافيا  ات الحككمية ك الخاصة، حيػث تػ

بمراجعػػػة الدراسػػػات كالأدبيػػػات النظريػػػة كالميدانيػػػة لمتكصػػػؿ إلػػػى نمػػػكذج يفسػػػر الثقافػػػة التنظيميػػػة فػػػي 
المنظمة السعكدية كتحميؿ عناصر الثقافة التنظيمية في المنظمات السعكدية، كدراسػة أثػر الاخػتلبؼ 

اخػػػػتلبؼ إدراكيػػػػـ لعناصػػػػر الثقافػػػػة التنظيميػػػػة فػػػػي ىػػػػذه فػػػػي الخصػػػػائص الشخصػػػػية لمعػػػػامميف عمػػػػى 
المنظمػػات، كتحميػػؿ العلبقػػة بػػيف المتغيػػرات التنظيميػػة لممنظمػػة كعناصػػر الثقافػػة التنظيميػػة كالتعػػرؼ 

 عمى أثر الثقافة التنظيمية في أداء العامميف.
افػػػػة كأظيػػػػرت نتػػػػائج الدراسػػػػة أف ىنػػػػاؾ علبقػػػػة ارتباطيػػػػو مكجبػػػػة بػػػػيف خمػػػػس مػػػػف أبعػػػػاد قػػػػيـ الثق

التنظيميػػػة)المتغيرات المسػػػتقمة( كبػػػػيف كفػػػاءة الأداء حيػػػػث اتضػػػح أف البعػػػد الأكثػػػػر ارتباطنػػػا ك تػػػػأثيرنا 
بالإيجػػاب فػػي كفػػاءة الأداء ىػػك بعػػد " القػػانكف كالنظػػاـ "، كبينػػت الدراسػػة أف ىنػػاؾ علبقػػة ارتباطيػػو 

ت نتائج الدارسة إلػى أف سالبة بيف خمسة مف أبعاد الثقافة التنظيمية ك بيف كفاءة الأداء، حيث أشار 
كفػػػػاءة الأداء ترتفػػػػع بارتفػػػػاع القػػػػانكف ك النظػػػػاـ، التنػػػػافس، القػػػػكة، الفاعميػػػػة، الاقتصػػػػاد، ك تػػػػنخفض 
ػا  بانخفاض أبعاد فرؽ العمؿ، الصفكة، الدفاع، المكافأة استغلبؿ الفرص، كأشارت نتائج الدراسػة أيضن

ىػػػػؿ التعميمػػػػي كأم مػػػػف قػػػػيـ الثقافػػػػة علبقػػػػة ارتبػػػػاط ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف المؤ  إلػػػػى عػػػػدـ كجػػػػكد
 التنظيمية. 
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 الدراسات الأجنبية:

 فيم الثقافة التنظيمية في منظمات الرعاية الصحية، و تمَّ بعنوان :  (Marie, 2006دراسة ) .1
 .تنفيذ ىذه الدراسة عمي مديري الإدارة الوسطي

ّـَ اسػػػتيدفت ىػػػذه الدراسػػػة فيػػػـ الثقافػػػة التنظيميػػػة فػػػي منظمػػػات الرعايػػػة الصػػػحي تنفيػػػذ ىػػػذه  ة، ك تػػػ
سػػتراتيجيا فػػي إالدراسػة عمػػي مػػديرم الإدارة الكسػػطي، كتكصػػمت النتػػائج إلػي أىميػػة مشػػاركة المػػديريف 

تشكيؿ الثقافة التنظيمية في ىذه المنظمات غير اليادفة لمربح ،كما تػـ تقػديـ تحميػؿ عػف كيفيػة تػأثير 
تصػكر لمػدم تػأثير الأطبػاء كغيػر الأطبػاء  سػتراتيجية، كتػـ تقػديـالثقافة التنظيميػة عمػي المشػاركة الإ

 ستراتيجيا بالثقافة التنظيمية. إالمشاركيف 
عادة الييكمة عمـي نجـاح بعنوان :  (Renae et al., 2005دراسة ) .2 أثر الثقافة التنظيمية وا 

 .تطبيق التغيير ودرجة الستعداد لمتغيير
عادة الييكمة عمي  نجاح تطبيؽ التغيير كدرجة الاستعداد استيدفت معرفة أثر الثقافة التنظيمية كا 

الا حيػث تحقػؽ أيضػا رضػا العمػلبء أف نجػاح تطبيػؽ التغييػر كػاف فعَّػ إلىلمتغيير، كتكصمت الدراسة 
كاتضح أيضا أف نظاـ القيـ الشخصية التي تربط أعضاء الفريؽ تؤدم إلي رفع مسػتكيات الاسػتعداد 

أف  إلػػػىلجديػػػد ، كمػػػا تكصػػػمت الدراسػػػة أيضػػػا لمتغيػػػر كيػػػؤدم إلػػػي سػػػيكلة اسػػػتخداـ كتطبيػػػؽ النظػػػاـ ا
مسػػػػتكم الاسػػػػتعداد لػػػػو تػػػػأثير إيجػػػػابي عمػػػػي رضػػػػا العمػػػػلبء ، بالإضػػػػافة إلػػػػي دقػػػػة النظػػػػاـ كسػػػػيكلة 

 الاستخداـ.
 ىاختبــار أنــواع الثقافــة التنظيميــة عمــى الرضــا الــوظيفي لــدبعنــوان :  (lund,2003دراســة ) .3

 .لمتحدة الأمريكيةالموظفين العاممين في قطاعات مختمفة بالوليات ا
المػكظفيف  لىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار أنػكاع الثقافػة التنظيميػة عمػى الرضػا الػكظيفي لػد

العػػػامميف فػػػي قطاعػػػات مختمفػػػة بالكلايػػػات المتحػػػدة الأمريكيػػػة، كأظيػػػرت نتػػػائج الدراسػػػة أف أنػػػكاع 
الػػنظـ  –القػػكة  –ز الإنجػػا –الثقافػػة التنظيميػػة السػػائدة كانػػت عمػػى التػػكالي ) التعػػاطؼ الإنسػػاني 

كأف مسػػػتكيات الرضػػػا الػػػكظيفي تتفػػػاكت حسػػػب نػػػكع الثقافػػػة التنظيميػػػة، كبينػػػت نتػػػائج  (كالأدكار
الدراسة كجكد علبقة طردية بيف الرضا الكظيفي كثقافات الإنجػاز ك التعػاطؼ الإنسػاني كأشػارت 

ا إلى كجكد علبقة عكسية بيف الرضا الكظيفي ك ثقافتي النظـ كالقكة.  أيضن
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بعنوان : الثقافة التنظيمية السائدة في القطـاع العـام وأثرىـا عمـى  ( ,2000Parkerاسة ) در  .4
 قبول تمك المنظمات لمتغيير التنظيمي.

ي القطاع العاـ كأثرىا عمى قبكؿ تمؾ فىدفت الدارسة إلى التعرؼ عمى الثقافة التنظيمية السائدة 
فػػاىيـ البيركقراطيػػة إلػػى تطبيػػؽ مفػػاىيـ إداريػػة المنظمػػات لمتغييػػر التنظيمػػي كالانتقػػاؿ مػػف تطبيػػؽ الم

 التركيز عمى الكفاءة كالإنتاجية كالاىتماـ بالنتائج، كقد بمغ حجـ العينة :جديدة مثؿ 
التحتية  ىمنظمات عامة تعمؿ في مجاؿ الخدمات العامة كالبن (6)( مديرنا تنفيذينا يعممكف في530) 

مػػى تبنػػي سػػمات الإدارة الجديػػة التػػي تيػػتـ بالنتػػائج سػػتراليا، حيػػث تػػـ تشػػجيع تمػػؾ المنظمػػات عأفػػي 
كالكفػػػاءة كالإنتاجيػػػة بػػػدلان مػػػف الػػػنيج البيركقراطػػػي السػػػائد، كقػػػد أظيػػػرت النتػػػائج أف الثقافػػػة التنظيميػػػة 

المفػػاىيـ  ىالسػػائدة ىػػي ثقافػػة الػػنظـ كالأدكار مػػا زالػػت تؤكػػد عمػػى البيركقراطيػػة كلػػف تتقبػػؿ الانتقػػاؿ إلػػ
 الإدارية الجديدة.

 ثاً: التعقيب عمى الدراسات السابقة:ثال
 مقدمـــــــــة
تـ تصنيؼ الدراسات السابقة إلى محكريف، حيث تناكؿ المحكر الأكؿ الدراسات التي تناكلت    

الثقافة التنظيمية كعلبقتيا ببعض المتغيرات، كالمحكر الثاني الدراسات التي تناكلت القيادة 
 ات. الاستراتيجية كعلبقتيا ببعض المتغير 

 :أوجو استفادة الدراسة الحالية من الدراسات السابقة 
 مف خلبؿ الدراسات السابقة استفاد الباحث ما يمى:     
 بناء فكرة الدراسة. .1
 الاطلبع عمى الإطار النظرم لمدراسات السابقة. .2
 زكدت الباحث بأسماء العديد مف الكتب كالمراجع ذات الصمة بمكضكع الدراسة. .3
 اسة كىك المنيج الكصفي التحميمي.اختيار منيج الدر  .4
 التعرؼ عمى نكع المعالجات الإحصائية المتبعة. .5
 بناء أداة الدراسة المستخدمة كىي الاستبانة كتحديد ملبمحيا كتطكيرىا. .6

 

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة
ّـَ  أف يسبؽ لـ حيث السابقة الدراسات عف مختمفة الدراسة ىذه تعتبر -1  دراسة إجراء ت

مجاؿ الثقافة التنظيمية كعلبقتيا بالقيادة الإستراتيجية تختص بكزراة الداخمية  في محمية
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كالأمف الكطني كتحديدان الأجيزة الأمنية ككنيا مف أكثر الأجيزة الحككمية تعرضان للؤزمات 
 أجريت بمجتمعات التي السابقة الدراسات طبيعة عف تختمؼ كىي الداخمية كالخارجية،

 عربية كأجنبية، حيث ربط الباحث بيف القيادة الإستراتيجية ك الثقافة التنظيمية السائدة. 
أغمب الدراسات السابقة لـ تربط بيف الثقافة التنظيمية كالقيادة الإستراتيجية، حيث كجد  -2

أخرل الباحث أف أغمب الدراسات السابقة تناكلت الثقافة التنظيمية مف خلبؿ ربطيا بعدة متغيرات 
( ، كدراسة )إبراىيـ، 2012( دراسة )رحيمة، 2008( ، كدراسة )السر، 1999دراسة العاجز) 

( 2008( ، كدراسة )عكاشة، 2012( ، كدراسة )الشيراني، 2008( ، كدراسة)كىبة، 2012
( ، كدراسة  2006( ، كدراسة )الشنطي، 2007( ، كدراسة )شبير، 2006كدراسة )عبد الإلو، 

الزىراني، (( ، كدراسة2007الزعبي،(( ، كدراسة 2008( ، كدراسة )الخميفة، 2009)حمكاني، 
دارة الأزمات كالرعاية الصحية  2007 ( ، فتـ ربط ىذه الدراسات بمتغيرات أخرل كالأداء الكظيفي كا 

 كأداء العامميف كالالتزاـ بالقيـ الثقافية كمستكل الأداء .
ربط بيف متغيرات الدراسة الحالية )القيادة ( في ال2008فيما اتفقت مع دراسة )المربع،
 الاستراتيجية كالثقافة التنظيمية(.

تمثؿ مجتمع الدراسة بالقيادات الإدارية  العاممة في كازرة الداخمية كالأمف الكطني كأجيزتيا الأمنية  
 عمى العكس مف الدراسات السابقة.

التطبيؽ، حيث إف مجتمع الدراسة مف تميزت الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة في مجاؿ  -3
 القيادات الإدارية في كزارة الداخمية.

كىنا يبرز إحساس الباحث بالمشكمة كبأىمية تطبيؽ الدراسة عمى كزارة الداخمية الفمسطينية    
براز مكضكع الثقافة التنظيمية كالقيادة الإستراتيجية.  كخاصة مف خلبؿ تناكؿ كا 

نضاج مساراتيا، كمجمؿ القكؿ فإف الدراسات  السابقة ليا دكر ميـ في تعزيز الدراسة الحالية، كا 
فبالرغـ مف كجكد بعض الاختلبفات في الأىداؼ أك الأدكات أك الأساليب، إلا أنيا أكسبت الباحث 
سىعة في الاطلبع لكؿ جكانب مكضكع الدراسة، كيأمؿ الباحث في أف تككف ىذه الدراسة إضافة 

 بية.جديدة إلى المكتبة العر 
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 الفجوة البحثية لمدراسات السابقة
 الدراسات السابقة :

تناكلت معظـ الدراسات السابقة مكضكع الثقافة التنظيمية كالقيادة الاستراتيجية بشكؿ منفصؿ. مثؿ 
( ك دراسة )عبد 2008( ك دراسة )كىبة، 2008( ك  كدراسة )الخميفة، 2008دراسة )عكاشة، 

 (.1999) ( كدراسة العاجز2006الإلو، 
ركزت الدراسات السابقة عمى عدد مف المتغيرات مثؿ: )الرضا الكظيفي، مكاجية الأزمات ،فاعمية 

التنظيمي، تحسيف الممارسات الإدارية، كفاءة الأداء، التكجو  التنظيمي، الالتزاـ الإدارة، الانتماء
 الاستراتيجي، الميزة التنافسية(.

دراسة في: )المدارس، الجامعات الفمسطينية، كزارة التربية بعض الدراسات السابقة تمثؿ مجتمع ال
 كالتعميـ، الكزارات الفمسطينية(.

لـ تتناكؿ الدراسات السابقة مكضكع الثقافة التنظيمية كالقيادة الإستراتيجية بشكؿ مستفيض كما في 
 الدراسة الحالية.

 ذلؾ كارتباطو بالقيادة الاستراتيجية. لـ تربط الدراسات السابقة محكر الثقافة التنظيمية السائدة كأثر
لـ تتطرؽ الدراسات السابقة لتناكؿ مكضكعي القيادة الإستراتيجية كالثقافة التنظيمية في كزارة  

 الداخمية كأجيزتيا الأمنية ، كبالتالي جاءت الدراسة لتسد الفجكة البحثية لمدراسات السابقة.
 الدراسة الحالية :

 ف الثقافة التنظيمية كالقيادة الإستراتيجية.ربطت الدراسة الحالية بي -
ربطت الدراسة الحالية بيف محكر القيادة الاستراتيجية كعلبقتيا بالثقافة التنظيمية كأثر ىذه  -

 العلبقة عمى المؤسسة .
تمثؿ مجتمع الدراسة بالقيادات الإدارية  العاممة في كازرة الداخمية كالأمف الكطني كأجيزتيا  -

 عكس مف الدراسات السابقة.الأمنية  عمى ال
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-  
 ( يكضح الفجكة البحثية لمدراسة1جدكؿ رقـ) -

 الدراسة الحالية الفجوة البحثية الدراسات السابقة
تناكلػػػػػػػػػػت معظػػػػػػػػػػـ الدراسػػػػػػػػػػات السػػػػػػػػػػابقة 
مكضػػػػػػػػكع الثقافػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػػة كالقيػػػػػػػػادة 
الاسػػػػػػػػتراتيجية بشػػػػػػػػكؿ منفصػػػػػػػػؿ. مثػػػػػػػػؿ 

( ك دراسػػػػػػػػػة 2008دراسػػػػػػػػػة )عكاشػػػػػػػػػة، 
دراسػػػػػػػػػػػػػػػػة (  ك 2006)عبػػػػػػػػػػػػػػػػد الإلػػػػػػػػػػػػػػػػو، 

( ك دراسػػػػػػػػة )كىبػػػػػػػػة، 2008)الخميفػػػػػػػػة، 
 (. 1999( كدراسة العاجز) 2008

لـ تتناكؿ الدراسات السابقة مكضكع 
الثقافة التنظيمية كالقيادة الاستراتيجية 
 بشكؿ مستفيض كما في الدراسة الحالية.

ربطػػػت الدراسػػػة الحاليػػػة بػػػيف الثقافػػػة 
 التنظيمية كالقيادة الاستراتيجية.

السابقة عمى عدد مف ركزت الدراسات 
المتغيرات مثؿ: )الرضا الكظيفي، 
فاعمية الإدارة، تنمية الميارات الإدارية، 
تحسيف الممارسات الإدارية، كفاءة 

 الأداء، الميزة التنافسية(.

لـ تربط الدراسات السابقة محكر الثقافة 
التنظيمية السائدة كأثر ذلؾ كارتباطو 

 بالقيادة الاستراتيجية.

اسػػػة الحاليػػػة بػػػيف محػػػكر ربطػػػت الدر 
تفػػػػػػػػػػػػػكيض الصػػػػػػػػػػػػػلبحيات كتنميػػػػػػػػػػػػػة 

 الميارات القيادية.

بعػػػض الدراسػػػات السػػػابقة تمثػػػؿ مجتمػػػع 
الدراسػػػػػػػة فػػػػػػػي: )المػػػػػػػدارس، الجامعػػػػػػػات 
الفمسػػػػػػػػػػطينية، كزارة الرتبيػػػػػػػػػػة كالتعمػػػػػػػػػػيـ، 

 الكزارات الفمسطينية(.

لػػػػػػػـ تتطػػػػػػػرؽ الدراسػػػػػػػات السػػػػػػػابقة لتنػػػػػػػاكؿ 
مكضػػػػػػػكعي الثقافػػػػػػػػة التنظيميػػػػػػػة كالقيػػػػػػػػادة 

تراتيجية في كزارة  الداخميػة كأجيزتيػا الاس
الأمنيػػػة ، كبالتػػػالي جػػػاءت الدراسػػػة لتسػػػد 

 الفجكة البحثية لمدراسات السابقة.

تمثؿ مجتمع الدراسة بالرتب السامية 
العاممػػػػة فػػػػي كازرة الداخميػػػػة كالأمػػػػف 
الػػػػػكطني كأجيزتيػػػػػا الأمنيػػػػػة ، عمػػػػػى 

 العكس مف الدراسات السابقة.

 )المصدر: إعداد الباحث( -
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 الفصل الرابغ
 إجراءاث الدراست الميدانيت

 أولً: منيــج الدراســـة 

 ثانياً: مجتمع الدراسة

 ثالثاً: عينة الدراســة

 رابعاً: أدوات الدراسة

 خامساً: صدق أداة الدراسة 

  سادساً: ثبات أداة الدراسة

 سابعاً: المعالجات الإحصائية
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 الطريقة والإجراءات 
 مقدمة

ض الباحث في ىذا الفصؿ الإجػػراءات كالخطػكات المنيجيػػة التي تمت في مجػاؿ يستعر 
الدراسة الميدانية، حيث يتناكؿ منيػج الدراسػة، كمجتمػع الدراسػػة، كالعينػة التي طبقت عمييػا الدراسػة، 

التي  إضػافػةن إلى تكضيػح الأدكات المستخدمػة في الدراسػة كخطكاتيػا، كالأساليب الإحصائيػة
استخدمت في تحميػؿ البيانػات لمتكصػؿ إلى النتائج كمف ثـ تحقيؽ أىداؼ الدراسة، كفيما يمي 

 تفاصيػؿ مػا تقػدـ:
   :أولً: منيــج الدراســـة

كماىيػة  الدراسةالسؤاؿ الأساسي في  فع الباحث المنيج الكصفي الذم يحاكؿ الإجابة عاتبَّ 
ذلؾ تحميؿ الظاىرة، كبيئتيا، كبياف العلبقة بيف مككناتيا، كطبيعة الظاىرة مكضكع البحث، كيشمؿ 

كمعنى ذلؾ أف الكصؼ يتـ أساسان بالكحدات أك الشركط أك العلبقػات أك الفئػات أك التصنيفات أك 
الأنساؽ التي تكجد بالفعػؿ، كقد يشمؿ ذلؾ الآراء حكليا كالاتجاىات إزائيا، ككذلؾ العمميات التي 

 ي تحدثيا، كمعنى ذلؾ أف المنيج الكصفي يمتد إلى تناكؿ كيؼ تعمؿ الظاىرة . تتضمنيا كالآثار الت
 : ثانياً: مجتمع الدراسة

مف صحاب الرتب السامية بكزارة الداخمية كالأأفرد مف  1200مجتمع الدراسة مف  ككفيت     
 الكطني بمحافظات غزة، مف رتبة رائد إلى رتبة لكاء.  

 (1جدول رقم )
 تمع ٌوضح حجم المج

 المجمكع رفح خانيكنس الكسطى غزة شماؿ غزة الرتبة/ المحافظة
 937 18 34 39 803 43 رائد
 180 4 7 7 151 11 مقدـ
 58 1 3 3 45 6 عقيد
 18 0 0 0 12 6 عميد
 7 0 0 0 7 0 لكاء

 1200 23 44 49 1018 66 المجمكع
 

تب العسكرية في غزة ىي أعمى نسبة أف نسبة غزة في الر ( 1تبيف مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
بالمقارنة في المحافظات الأخرل كذلؾ معظـ الدكائر الرئيسية تقع في غػزة بينمػا أقػؿ نسػبة مػف أفػراد 
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فػردان  23العينة مف الرتب العسكرية في مدينة رفح كبمغ عدد الأفراد الحاصميف عمى الرتب العسكرية 
 .لكاختمفت الرتب العسكرية مف محافظة إلى أخر 

 

 :عينة الدراســة ثالثاً:
مكزعػة عمػى % 15( فػردان مػف المجتمػع بنسػبة 291تـ سحب عينة طبقية عشكائية منتظمة قكاميػا)  

 :كيكضح الجدكؿ التالي ذلؾ محافظات قطاع غزة ) الشماؿ، غزة ، الكسطى ، خانيكنس ، رفح(
 (3جدول رقم )

 يوضح توزيع العينة الطبقية 
 المجموع رفح خانٌونس الوسطى غزة غزةشمال  الرتبة/ المحافظة

 227 5 8 9 195 10 رائد

 45 1 2 2 37 3 مقدم

 14 0 1 1 11 2 عقٌد

 3 0 0 0 3 0 عمٌد

 2 0 0 0 2 0 لواء

 291 6 11 12 247 15 المجموع

( أنا أفراد عينة الدراسة اختمفت في المحافظات حيث حصمت 2يتبيف مف الجدكؿ السابؽ جدكؿ رقـ )
ة غزة عمى أعمى نسبة مف الرتب العسكرية كبمغ عدد الرتب العسكرية مف أصحاب الرتب السامية محافظ

( فردان كجاءت في المرتبة الثانية محافظة شماؿ قطاع غزة كبمغ نسبة الحاصميف عمى الرتب السامية 247)
بمغ الحاصميف عمى ( فردان  بينما حصمت عمى المرتبة الثالثة في الرتب العسكرية محافظة الكسطى ك 15)

( فردان  كجاء في المرتبة الرابعة محافظة خانيكنس كبمغ الحاصميف عمى الرتب  12الرتب العسكرية ) 
( فرادان كجاءت في المرتبة الأخيرة محافظة رفح كبمغ عد الحاصميف عمى الرتب العسكرية 11العسكرية ) 

المكقع العسكرم كالمكقع الجغرافي كمدل  ( أفراد كلقد اختمفت الرتب العسكرية في المحافظات حسب6)
 أىمية كؿ محافظة كترتيبيا .

 ( 3جدول ) 
 يوضح توزيع أفراد العينة حسب المؤىل العممي

 النسبة% التكرار المؤىل العممي
 13.05 38 ثانوية عامة

 6.87 20 دبموم

 70.79 206 بكالوريوس

 9.27 27 دراسات عميا

 100 291 المجموع
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% مف أفراد عينة الدراسة حاصميف عمى درجة 70.79( أف 3تائج المكضحة في جدكؿ )تبيف مف الن
% حاصػػػميف 13.15% حاصػػميف عمػػػى درجػػة الدراسػػػات العميػػا، فػػػي حػػيف 9.27البكػػالكريكس، بينمػػػا 

كأف معظـ الحاصميف عمى الرتب السامية مف حممة الثانكية العامة كانػت  عمى شيادة الثانكية العامة
% 6.87، ك الفمسػػػطينية  التنظيمػػػات فػػػيالقػػػادة بعػػػض مػػػف الأسػػػرل كالمحػػػرريف ك  رتػػػب فخريػػػة كىػػػـ

 حاصميف عمى درجة الدبمكـ المتكسط.
يفسر الباحث ذلؾ بأف أصحاب الرتب السامية يعتمػدكف عمػى الشػيادات حتػى ينػالكا الترقيػات كالعمػك 

ؽ الحصػػكؿ عمػػى درجػػة فػي المناصػػب لػػذلؾ لا يكتفػػكا بشػػيادة الثانكيػػة العامػػة بػؿ يحػػاكلكف بكػػؿ الطػػر 
 البكالكريكس عمى أقؿ تقدير مما جعؿ نسبة الحاصميف عمى درجة البكالكريكس أكثر نسبة .

 (4جدول )
يوضح توزيع أفراد العينة حسب الرتبة العسكرية   

 النسبة% التكرار الرتبة العسكرية
 61.8 180 رائد

 22.6 66 مقدم

 12.7 37 عقيد

 2.0 6 عميد

 0.6 2 لواء

جموعالم  291 100 

% مف أفراد عينة الدراسة رتبتيـ العسػكرية رائػد، 61.8( أف 4تبيف مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
% رتبػػتيـ العسػػكرية 2% رتبػػتيـ العسػػكرية عقيػػد، ك 12.7% رتبػػتيـ العسػػكرية مقػػدـ، ك 22.6بينمػػا 

 . % رتبتيـ العسكرية لكاء1.6عميد، ك 
أف عػػدد أصػػحاب رتبػػة الرائػػد عػػادة مػػا يككنػػكا كثػػر لصػػغر يكضػػح الباحػػث أف سػػبب ذلػػؾ يعػػكد إلػػى 

سػػػنيـ لأف الرتػػػب الأخػػػرل تحتػػػاج إلػػػى عمػػػر حتػػػى يصػػػمكف إلػػػى الترقيػػػات الكبيػػػرة ىػػػذه، إضػػػافة إلػػػى 
اعتمادنا عمى عينة الدرجة العممية فإف حممة البكالكريكس عادة ما يصمكف إلػى رتبػة الرائػد فػي عمػر 

 الشباب .
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 ( 5جدول )
فراد العينة حسب المحافظةيوضح توزيع أ  

 النسبة% التكرار المحافظة
 15.4 45 رفح

 15.8 46 خان يونس

 12.0 35 الوسطى

 42.9 125 غزة

 13.7 40 الشمال

 100 291 المجموع

% مػف أفػراد عينػة الدراسػة يقطنػكف فػي محافظػة 42.9( أف 5تبيف مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
% 12% يقطنػكف فػػي محافظػة الشػػماؿ، ك 13.7محافظػػة رفػح، ك % يقطنػػكف فػي 15.4غػزة، بينمػا 

  % يقطنكف في محافظة خاف يكنس.15.8يقطنكف في محافظة الكسطى، ك 
يعزك الباحث ذلؾ إلى مساحة مدينة غزة مقارنة مع باقي المحافظات فػي قطػاع غػزة ممػا يجعػؿ مػف 

 ظات الأخريات .المنطقي أف تككف العينة في مدينة غزة أكبر مف غيرىا في المحاف
 ( 6جدول )

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخدمة

 النسبة% التكرار سنوات الخدمة

 8.5 25 سنكات 2اقؿ مف 
 17.8 52 سنكات 3-5

 73.5 214 سنكات 5اكثر مف 

 100 291 المجموع
 
 

سػػػنكات  % مػػػف أفػػػراد عينػػػة الدراسػػػة  متكسػػػط73.5( أف 6تبػػػيف مػػػف النتػػػائج المكضػػػحة فػػػي جػػػدكؿ )
 5سػػنكات الػػي  3% يتػػراكح سػػنكات الخدمػػة مػػا بػػيف 17.8سػػنكات، بينمػػا 5الخدمػػة لػػدييـ اكثػػر مػػف 

 % متكسط سنكات الخدمة لدييـ اقؿ مف سنتيف.8.5سنكات، ك 
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يبيف الباحث أف سبب ذلؾ يعكد إلى عمػك مرتبػة أصػحاب الخبػرة مػف الرتػب السػامية عػف غيػرىـ مػف 
الخبػػرة تضػػيؼ إلػػى حرفيػػة كمينيػػة العػػامميف كتضػػيؼ ليػػـ الخبػػرة  أصػػحاب الخبػػرة القميمػػة لأف سػػنكات

 اللبزمة لتسيير الأمكر .
 ( 8جدول )

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الدورات التي التحقت بيا

 النسبة% التكرار الدورات التي التحقت بيا

 14.7 43 لـ احصؿ عمى دكرات
 59.1 172 خمسة دكرات فاقؿ
 26.1 76 ستة دكرات فاكثر

 100 291 المجموع
 

نيػػـ حصػػمكا إ% مػػف أفػػراد عينػػة الدراسػػة قػػالكا 59.1( أف 7تبػػيف مػػف النتػػائج المكضػػحة فػػي جػػدكؿ )
مػػػف الػػػكطني ، بينمػػػا قػػػؿ مػػػف خمسػػػة دكرات خػػػلبؿ سػػػنكات الخدمػػػة فػػػي كزارة الداخميػػػة ك الأأعمػػػى  
ارة الداخميػػػة كثػػػر مػػػف سػػػت دكرات خػػػلبؿ سػػػنكات الخدمػػػة فػػػي كز أنيػػػـ حصػػػمكا عمػػػى إ% قػػػالكا 26.1

نيػػػػـ لػػػـ يحصػػػػمكا عمػػػى دكرات خػػػػلبؿ سػػػنكات الخدمػػػػة فػػػػي كزارة إ% قػػػالكا 14.7كالامػػػف الػػػػكطني، ك 
 مف الكطني.الداخمية كالأ

يكضح الباحث أف سبب ذلؾ يعكد إلى أف الدكرات تعتبر مف الأمكر اليامة في زيادة خبرة الفػرد فػي 
اف الأساسػية التػي يعتمػد عمييػا الفػرد العسػكرم كزارة الداخمية كالأمف الػكطني كلكنيػا ليسػت مػف الأركػ

في عممو كخاصة إذا كاف مف حممػة المػؤىلبت العمميػة العاليػة التػي تختصػر عمػييـ العمػؿ كعسػكرم 
 عادم بؿ يمنح عمييا رتبة .

 الدراسة:  داة رابعاً: أ
قة قاـ الباحث بالاطلبع عمى الأطر النظرية كالدراسات السابقة كالكتب كالمراجع المتعم .1

 بمجاؿ الدراسة 
كاشتممت  (أربع محاكر كعشرة أبعاد ككف مف)تأعد الباحث استبانة في صكرتيا الأكلية، ت .2

 ( 1فقرة ( كثّـَ عرضيا عمى المشرؼ كنمكذج رقـ )  74عمى )
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كالمحكميف  مجمكعة مف المختصيف عمى بصكرتيا الأكليةث بعرض الاستبانة حقاـ البا .3
مف حيث المحاكر كالأبعاد كالفقرات كمف حيث إنتمائيا لإبداء أرائيـ حكؿ الاستبانة 

 ككضكحيا كقدرتيا عمى قياس اليدؼ الذم كضعت مف أجمو كصياغتيا المغكية.
عادة صياغة بعض الفقرات التي  .4 تـ حذؼ الفقرات التي لـ يتـ التكافؽ عمييا كتـ تعديؿ كا 

 ( فقرة.55يا النيائية )% بيف المحكميف ككاف عددىا بصكرت100كانت نسبة التكافؽ عمييا 
 الصورة النيائية للاستبانة : 

 اشتممت الاستبانة عمى قسميف رئيسيف 
  .عبارة عف البيانات الاساسية الأول:

ستراتيجية وعلاقتيا بالثقافة التنظيمية لدى وزارة الداخمية القيادة الإمحاكر الاستبانة " الثاني: 
 تي:فقرة كتككنت مف الاٌ (  55)" فيتككف مف  والمن الوطني بمحافظات غزة

فقرة ككانت  21كتككنت مف  في كزارة الداخمية كالأمف الكطني ستراتيجيةالإأنماط القيادة  المحور الول:
 كالتالي:

 (9جدول )
 يوضح عدد فقرات القيادة الستراتيجية

 عدد الفقرات المجاؿ ـ

 8 أكلا: القيادة الإستراتيجية المشاركة 1

 8 ادة الإستراتيجية التحكيميةثانيا: القي 2

 8 ثالثا: القيادة الإستراتيجية التنفيذية 3

 32 كميةلالدرجة ا 

فقرة  18كتككنت مف  نوع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة الداخمية والأمن الوطني: المحور الثاني
 ككانت كالتالي:

 ( :جدول )
 يوضح عدد فقرات الثقافة التنظيمية

 المجال ـ
د عد

 الفقرات

 7 أكلا: الثقافة التنظيمية المحافظة 1

 7 ثانيا: الثقافة التنظيمية المرنة 2

 7 بداعيةثالثا: الثقافة التنظيمية الإ 3

 29 الإجمالي 
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في تطكير الثقافة التنظيمية السائدة  ستراتيجيةالإالمعكقات التي تحد مف فاعمية دكر القيادة  المحور الثالث :
 فقرة ككانت كالتالي: 15كتككنت مف  اخمية كالأمف الكطنيفي كزارة الد

 (21جدول )
 يوضح عدد فقرات المعوقات

 عدد الفقرات المجالت ـ

 7 أكلا: معكقات تنظيمية 1

 5 ثانيا: معكقات فنية 2

 6 ثالثا: معكقات بشرية 3

 26 الإجمالي 

 
 :تصحيـح الستبانة

يح فقرات الاستبانة، بحيث يتػـ التصحيػح حكؿ " قاـ الباحث باستخداـ مقياس خماسي لتصح 
 .من الوطني بمحافظات غزةستراتيجية وعلاقتيا بالثقافة التنظيمية لدى وزارة الداخمية والأالقيادة الإ

 ( 22جدول )
جاباتللإ ليكارتيوضح مقياس   

 التصنيف 
مكافؽ بدرجة 
 قميمة جدا

مكافؽ بدرجة 
 قميمة

مكافؽ بدرجة 
 متكسطة

جة مكافؽ بدر 
 كبيرة

مكافؽ بدرجة 
 كبيرة جدا

 3 2 1 الترميز
4 5 

  :خامساً: صدق أداة الدراسة
ّـَ   التحقػػؽ مػػف  صػػدؽ أداة الدراسػػة يعنػػي التأكػػد مػػف أنيػػا سػػكؼ تقػػيس مػػا أعػػدت لقياسػػو، كقػػد تػػ

، 2114) القكاسػػػمة :  صػػػدؽ أداة الدراسػػػة بطػػػريقتيف صػػػدؽ المحكمػػػيف ك صػػػدؽ الاتسػػػاؽ الػػػداخمي.
234.) 

بعد الانتياء مف تصميـ الأداة تـ عرض الصكرة الأكلية للبستبانة الذم يتككف مػف  مين:صدق المحك
عػدد مػف فػي  الإدارة فػي دكتػكر ( 13فقرة عمى مجمكعة مف المحكميف مف ذكم الخبرة عددىـ )  65

الجامعػػات الفمسػػطينية فػػي قطػػاع غػػزة كىػػي الجامعػػة الإسػػلبمية كجامعػػة الأزىػػر كجامعػػة الأقصػػى ك 
لقدس المفتكحة كالكمية العربية لمعمكـ التطبيقيػة كأكاديميػة الشػرطة كاكاديميػة الإدارة كالسياسػية جامعة ا

  استحسانان حكؿ الأداة اكجميعيـ أبدك ، 
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 :صدق التساق الداخمي
يقصػػد بصػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخمي مػػدل اتسػػاؽ كػػؿ فقػػرة مػػف فقػػرات الاسػػتبانة مػػع المحػػكر الػػذم  

 (238،  2114)القكاسمة :مكضحة النتائج تنتمي إلية ىذه الفقرة، كال
 :ستراتيجيةالإأولً: القيادة 

المشــاركة( والدرجــة  سػػتراتيجيةالإ تـم حســاب معــاملات الرتبــاط بــين فقــرات المجــال الأول ) القيــادة
 (23الكمية لممجال كما ىو موضح في جدول  رقم )

 (23جدول رقم )
لقيادة الستراتجية المشاركة( والدرجة الكمية لممجال معاملات الرتباط بين فقرات المجال  الأول )ا  

 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  **1.731 1

 1.11دالة عند مستكل  **1.826 2

 1.11دالة عند مستكل  **1.691 3

 1.11دالة عند مستكل  **1.852 4

 1.11دالة عند مستكل  **1.756 5

 1.11الة عند مستكل د **1.797 6

 1.11دالة عند مستكل  **1.751 7

 496( تساكم 28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28كدرجة حرية ) 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  r)*( قيمة 

بػػػيف المجػػػالات  1.15( كجػػكد علبقػػػة طرديػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة 12يتضػػح مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ )
 α=  1.15)مستكل الدلالة( أقؿ مف  sigمنيا  ف كلبن إكالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث 

التحويميـة( والدرجـة  سـتراتيجيةالإتم حسـاب معـاملات الرتبـاط بـين فقـرات المجـال الثـاني )القيـادة 
 (24الكمية لممجال كما ىو موضح في جدول رقم )

 (24جدول رقم )
التحويمية( والدرجة الكمية لممجال  ستراتيجيةالإفقرات المجال الثاني )القيادة  معاملات الرتباط بين  
 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  ** 0.772 1

 1.11دالة عند مستكل  ** 1.838 2

 1.11دالة عند مستكل  **  1.821 3

 1.11دالة عند مستكل  ** 1.815 4
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 1.11ند مستكل دالة ع **  1.746 5

 1.11دالة عند مستكل  **  1.744 6

 1.11دالة عند مستكل  ** 1.747 7

 496( تساكم  28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28كدرجة حرية ) 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  r)*( قيمة 

بػػػيف المجػػػالات  1.15يػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة ( كجػػكد علبقػػػة طرد13يتضػػح مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ )
 α=  1.15)مستكل الدلالة ( أقؿ مف   sigمنيا  ف كلبن إكالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث 

تم حساب معاملات الرتبـاط بـين فقـرات المجـال الثالـث ) القيـادة السـتراتيجية التنفيذيـة( والدرجـة 
 (25الكمية لممجال كما ىو موضح في جدول  رقم )

 (25دول رقم )ج
 معاملات الرتباط بين فقرات المجال  الثالث )القيادة الستراتجية التنفيذية( والدرجة الكمية لممجال 

 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  **0.646 1

 1.11دالة عند مستكل  **1.814 2

 1.11دالة عند مستكل  **1.814 3

 1.11عند مستكل دالة  **1.782 4

 1.11دالة عند مستكل  **1.829 5

 1.11دالة عند مستكل  **1.829 6

 1.11دالة عند مستكل  **1.754 7

 496( تساكم  28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28كدرجة حرية ) 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  r)*( قيمة 
بػػػيف المجػػػالات  1.15( كجػػكد علبقػػػة طرديػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة 14مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ ) يتضػػح

 α=  1.15)مستكل الدلالة ( أقؿ مف   sigمنيا  ف كلبن إكالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث 
 :ثانياً : الثقافة التنظيمية السائدة

ــ ة المحافظــة( والدرجــة تــم حســاب معــاملات الرتبــاط بــين فقــرات المجــال الأول ) الثقافــة التنظيمي
 .(26الكمية لممجال كما ىو موضح في جدول  رقم )
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 (26جدول رقم )
 معاملات الرتباط بين فقرات المجال  الأول )الثقافة التنظيمية المحافظة( والدرجة الكمية لممجال 

 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  **1.758 1

 1.11عند مستكل  دالة **1.686 2

 1.11دالة عند مستكل  **1.811 3

 1.11دالة عند مستكل  **1.846 4

 1.11دالة عند مستكل  **1.616 5

 1.11دالة عند مستكل  **1.627 6

 496( تساكم 28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28كدرجة حرية ) 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  r)*( قيمة 

بػػػيف المجػػػالات  1.15( كجػػكد علبقػػػة طرديػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة 15يتضػػح مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ )
 α=  1.15)مستكل الدلالة ( أقؿ مف   sigمنيا  ف كلبن إكالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث 

ة المرنـة( والدرجـة الكميـة تم حساب معاملات الرتباط بين فقرات المجال الثاني ) الثقافـة التنظيميـ
 (27لممجال كما ىو موضح في جدول  رقم )

 (27جدول رقم )
 معاملات الرتباط بين فقرات المجال  الثاني )الثقافة التنظيمية المرنة( والدرجة الكمية لممجال 

 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  **  0.537 1

 1.11تكل دالة عند مس **  1.771 2

 1.11دالة عند مستكل  ** 1.874 3

 1.11دالة عند مستكل  **  1.899 4

 1.11دالة عند مستكل  **  1.811 5

 1.11دالة عند مستكل  **  1.616 6

 496( تساكم  28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28حرية ) كدرجة 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  r)*( قيمة 

بػػػيف المجػػػالات  1.15( كجػػكد علبقػػػة طرديػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة 16يتضػػح مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ )
 α=  1.15)مستكل الدلالة ( أقؿ مف   sigكالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث أف كؿ منيا 

ة( والدرجــة تــم حســاب معــاملات الرتبــاط بــين فقــرات المجــال الثالــث ) الثقافــة التنظيميــة البداعيــ
 .(28الكمية لممجال كما ىو موضح في جدول  رقم )
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 (28جدول رقم )
بداعية( والدرجة الكمية لممجال معاملات الرتباط بين فقرات المجال الثالث )الثقافة التنظيمية الإ  

 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  **0.575 1

 1.11دالة عند مستكل  **1.739 2

 1.11دالة عند مستكل  **1.764 3

 1.11دالة عند مستكل  **1.775 4

 1.11دالة عند مستكل  **1.844 5

 1.11دالة عند مستكل  **1.829 6

 496( تساكم  28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28كدرجة حرية ) 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  r)*( قيمة 

بػػػيف المجػػػالات  1.15( كجػػكد علبقػػػة طرديػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة 17يتضػػح مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ )
 α=  1.15)مستكل الدلالة ( أقؿ مف   sigمنيا  ف كلبن إكالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث 

 ثالثاً : المعوقات التي تحد من فاعمية القيادة الستراتيجية في تطوير الثقافة
 لتنظيميةا

تم حساب معاملات الرتباط بين فقرات المجـال الأول ) معوقـات تنظيميـة( والدرجـة الكميـة لممجـال 
 (29كما ىو موضح في جدول  رقم )

 (29جدول رقم )
 معاملات الرتباط بين فقرات المجال  الأول )معوقات تنظيمية( والدرجة الكمية لممجال 

 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  **1.558 1

 1.11دالة عند مستكل  **1.778 2

 1.11دالة عند مستكل  **1.854 3

 1.11دالة عند مستكل  **1.847 4

 1.11دالة عند مستكل  **1.797 5

 1.11دالة عند مستكل  **1.746 6

 496( تساكم  28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28كدرجة حرية ) 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  rيمة )*( ق
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بػػػيف المجػػػالات  1.15( كجػػكد علبقػػػة طرديػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة 16يتضػػح مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ )
 α=  1.15)مستكل الدلالة ( أقؿ مف   sigمنيا  ف كلبن إكالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث 

المجال الثاني ) معوقات فنية( والدرجة الكميـة لممجـال كمـا  تم حساب معاملات الرتباط بين فقرات
 (:2ىو موضح في جدول  رقم )

 (:2جدول رقم ) 
 معاملات الرتباط بين فقرات المجال  الثاني )معوقات فنية( والدرجة الكمية لممجال 

 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  ** 0.836 1

 1.11عند مستكل دالة  ** 1.864 2

 1.11دالة عند مستكل  ** 1.866 3

 1.11دالة عند مستكل  ** 1.731 4

 496( تساكم  28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28كدرجة حرية ) 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  r)*( قيمة 

بػػػيف المجػػػالات  1.15يػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة ( كجػػكد علبقػػػة طرد17يتضػػح مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ )
 α=  1.15)مستكل الدلالة ( أقؿ مف   sigمنيا  ف كلبن إكالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث 

تم حساب معاملات الرتباط بـين فقـرات المجـال الثالـث ) معوقـات بشـرية( والدرجـة الكميـة لممجـال 
 (31كما ىو موضح في جدول  رقم )

 (31جدول رقم )
ت الرتباط بين فقرات المجال  االثالث )معوقات بشرية( والدرجة الكمية لممجال معاملا  

 مستوى الدللة معامل الرتباط م

 1.11دالة عند مستكل  **0.720 1

 1.11دالة عند مستكل  **1.782 2

 1.11دالة عند مستكل  **1.726 3

 1.11دالة عند مستكل  **1.512 4

 1.11مستكل دالة عند  **1.733 5

 496( تساكم  28كدرجة حرية ) 1.11الجدكلية عند مستكل دلالة  r)**( قيمة 
 388( تساكم   28كدرجة حرية ) 1.15الجدكلية عند مستكل دلالة  r)*( قيمة 

بػػػيف المجػػػالات  1.15( كجػػكد علبقػػػة طرديػػة قكيػػػة عنػػد مسػػػتكل دلالػػة 21يتضػػح مػػػف الجػػدكؿ رقػػػـ )
 α=  1.15)مستكل الدلالة ( أقؿ مف   sigمنيا  ف كلبن إ كالدرجة الكمية لممجاؿ، حيث
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   :Reliabilityسادساً: ثبات الستبانة 
ّـَ  إعػادة تكزيػع الاسػتبانة أكثػر مػػف  يقصػد بثبػات الاسػتبانة أف تعطػي ىػذه الاسػتبانة نفػس النتيجػة لػك تػ

ر فػػػي نتػػػائج مػػرة تحػػػت نفػػػس الظػػركؼ كالشػػػركط، أك بعبػػػارة أخػػرل أف ثبػػػات الاسػػػتبانة يعنػػي الاسػػػتقرا
الاستبانة كعدـ تغييرىا بشكؿ كبير فيما لك تـ إعادة تكزيعيا عمى أفراد العينة عدة مرات خلبؿ فتػرات 

 كبعد تطبيؽ الاستبانة تـ حساب الثبات للبستبانة بطريقتيف: زمنية معينة،
 :Cronbach's Alpha Coefficientكرونباخ  –معامل ألفا  .أ

كبعد تطبيؽ الاستبانة تـ حساب  مفردة ،( 30تطلبعية قكاميا )تـ تطبيؽ الاستبانة عمى عينة اس
 معامؿ ألفا كركنباخ لقياس الثبات.

 أولً : القيادة الستراتيجية 
 (11جدول )

يوضح نتائج معامل ألفا كرونباخ لمقيادة الستراتيجية    

 المجال
عدد 
 الفقرات

 معامؿ الثبات

 0.821 7 ستراتيجية المشاركةالقيادة الإ

 0.891 7 ستراتيجية التحويميةلقيادة الإا

 0.890 7 ستراتيجية التنفيذيةالقيادة الإ

 0.944 21 الدرجة الكمية

( كىػػػك معامػػػؿ ثبػػػات مرتفػػػع كداؿ 1.944( لمقيػػػادة الاسػػػتراتيجية )21يتضػػػح مػػػف الجػػػدكؿ رقػػػـ )
 . 1.15إحصائيا عند مستكل دلالة 
  :ثانياً : الثقافة التنظيمية

 (11جدول )
ح نتائج معامل ألفا كرونباخ لمثقافة التنظيمية  يوض   

 المجال
عدد 
 الفقرات

 معامؿ الثبات

 0.816 6 الثقافة التنظيمية المحافظة

 0.847 6 الثقافة التنظيمية المرنة

 0.841 6 الثقافة التنظيمية البداعية

 0.904 18 الدرجة الكمية
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( كىك معامؿ ثبات مرتفع كداؿ إحصائيا 1.914( لمثقافة التنظيمية )22يتضح مف الجدكؿ رقـ )
 . 1.15عند مستكل دلالة 
 ثالثاً : المعيقات  

 (13جدول )
يوضح نتائج معامل ألفا كرونباخ لممعيقات    

 المجال
عدد 
 الفقرات

 معامؿ الثبات

 0.855 6 معوقات تنظيمية

 0.843 4 معوقات فنية

 0.732 5 معوقات بشرية

 0.900 15 الدرجة الكمية

( كىػك معامػؿ ثبػات مرتفػع كداؿ إحصػائيا عنػد 1.911( المعيقػات )23يتضح مػف الجػدكؿ رقػـ )
 . 1.15مستكل دلالة 

 : Split _half methods ب. الثبات بطريقة التجزئة النصفية 
الأرقػاـ الفرديػة،  ذات الأسػئمة جػزأيف كىمػا إلػى الاختبػار فقػرات تجزئػة بعػد تطبيػؽ الاسػتبانة تػـ

الفرديػة  الأسػئمة درجػات بػيف الارتبػاط معامػؿ احتسػاب تػـ الأرقػاـ الزكجيػة، ثػـ ذات كالأسػئمة
بػراكف  سػبيرماف بمعادلػة الارتبػاط معامػؿ تصػحيح تػـ ذلػؾ كبعػد الزكجيػة الأسػئمة كدرجػات

Spearman Brown: 
المعػدؿ =   الارتباط معامؿ

r

r

1

 ودرجات فرديةال الأسئلة درجات بين الارتباط معامل rحيث    2

ّـَ  الأسئلة استخداـ معادلة جتماف في حالة عػدد فقػرات البعػد فرديػة كالنتػائج مكضػحة فػي  الزكجية، كت
   (:23جدكؿ )

   :ستراتيجيةأولً : القيادة الإ
 ( 14جدول )

ستراتيجيةمعاملات الثبات بطريقة التجزئة النصفية لمقيادة الإ  
 ؿمعامؿ الثبات المعد معامؿ الثبات المجال

 0.787 0.649 ستراتيجية المشاركةأولً.  القيادة الإ
 0.816 0.689 ستراتيجية التحويميةثانياً: القيادة الإ
 0.800 0.666 ستراتيجية التنفيذيةثالثاً: القيادة الإ

 0.914 0.842 الدرجة الكمية 
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مرتفعة كدالة  0.914( أف قيمة معامؿ الارتباط المعدؿ  24تبيف مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
 إحصائيا، كىذا يدؿ عمى أف الاستبانة تتمتع بمعامؿ ثبات مرتفع.

 :ثانياً : الثقافة التنظيمية
 ( 15جدول )

 معاملات الثبات بطريقة التجزئة النصفية لمثقافة التنظيمية 
 معامؿ الثبات المعدؿ معامؿ الثبات المجال

 0.837 0.720 أولً الثقافة التنظيمية المحافظة
 0.787 0.649 ثانياً. الثقافة التنظيمية المرنة
 0.739 0.586 ثالثاً. الثقافة التنظيمية البداعية

 0.711 0.552 الدرجة الكمية 

مرتفعة كدالة  0.711( أف قيمة معامؿ الارتباط المعدؿ  25تبيف مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
 .معامؿ ثبات مرتفعإحصائيا، كىذا يدؿ عمى أف الاستبانة تتمتع ب

 :ثالثاً : المعيقات
 ( 16جدول )

 معاملات الثبات بطريقة التجزئة النصفية المعيقات 
 معامؿ الثبات المعدؿ معامؿ الثبات المجال

 0.818 0.692 أولً : معوقات تنظيمية
 0.844 0.730 ثانياً. معوقات فنية
 0.643 0.466 ثالثاً. معوقات بشرية

 0.789 0.651 الدرجة الكمية

مرتفعة كدالة  0.789( أف قيمة معامؿ الارتباط المعدؿ  26تبيف مف النتائج المكضحة في جدكؿ )
 .إحصائيا، كىذا يدؿ عمى أف الاستبانة تتمتع بمعامؿ ثبات مرتفع

 :سابعاً: المعالجات الإحصائية

 Statistical Packageقاـ الباحث بتفريغ كتحميؿ الاستبانة مف خلبؿ برنامج التحميؿ الإحصائي 

for the Social Sciences  (SPSS) َّـ  استخداـ الأساليب الإحصائية التالية: ، كقد ت
النسػػبة المئكيػػة كالمتكسػػط الحسػػابي كالانحػػراؼ المعيػػارم كالػػكزف  إحصــاءات وصــفية منيــا: .1

 ،الحسػابي النسػػبي، كيسػػتخدـ ىػػذا الأمػػر بشػػكؿ أساسػي بيػػدؼ معرفػػة تكػػرار فئػػات متغيػػر مػػا
 الباحث في كصؼ متغيرات الدراسة. كيفيد
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لمتحقػؽ مػف صػدؽ الاتسػاؽ الػداخمي بػيف فقػرات الاسػتبانة كالدرجػة  معامل ارتباط بيرسون : .2
 الكمية للبستبانة.

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

لػػػة جتمػػػاف لمفقػػػرات غيػػػر ، معادمعامػػػؿ ارتبػػػاط سػػػبيرماف بػػػراكف لمتجزئػػػة النصػػػفية المتسػػػاكية .4
 متساكية لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.ال

يسػتخدـ لممقارنػة بػيف المتغيػرات الدراسػة لمعرفػة  F" (One Way ANOVA) " اختبـار .5
 خر نكعي ذك ثلبث اتجاىات فما فكؽ.حدىما رقمي كالاٌ أالفركؽ بيف متغيريف 

 . أي فئة( شيفيو لتوضيح الفروق لصالح   F استخدم الباحث اختبار ) .6
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 الفصل الخاهس
 مجالاث الدراست واختبار الفرضياث 

 
 النتائج المتعمقة بالسؤال الأول 

 النتائج المتعمقة بالسؤال الثاني 

 النتائج المتعمقة بالسؤال الثالث 

 المتعمقة بالسؤال الرابع النتائج 

 الخامسالمتعمقة بالسؤال  النتائج 

 سادسالمتعمقة بالسؤال ال النتائج 

 ابعلسالمتعمقة بالسؤال ا النتائج 

  النتائج 

 التوصيات 
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 الفصل الخامس
 مناقشة النتائج والتوصيات

الدراسػػػة كمناقشػػػتيا، بحيػػػث تػػػـ يػػػا تػػػـ عػػػرض نتػػػائج الإحصػػػائيات الكصػػػفية التػػػي أسػػػفرت عن
جػػراء المعالجػػات الإحصػػائية المناسػػبة  spssاسػػتخداـ البرنػػامج الإحصػػائي ) ( فػػي تفريػػغ البيانػػات كا 

عطاء الصك   رة العامة لمنتائج .كا 
 : (sample K-s-1)سمرنكؼ  –كقد تـ اختبار التكزيع الطبيعي ) اختبار ككلمجركؼ 

سػػمرنكؼ لمعرفػػة ، ىػػؿ البيانػػات تتبػػع التكزيػػع الطبيعػػي أـ لا كىػػك  –سػػنعرض اختبػػار كػػكلمجركؼ 
تكزيػع  اختبار ضركرم في حالة اختبػار الفرضػيات لأف معظػـ الاختبػارات المعمميػة تشػترط أف يكػكف

( نتائج الاختبػار حيػث أف قيمػة مسػتكم المعنكيػة تسػاكم 27البيانات طبيعيا ، كيكضح الجدكؿ رقـ )
 كىذا يدؿ عمي أف البيانات تتبع التكزيع الطبيعي  1.15( أكبر مف 1.136)

 (38جدول رقم )
 (sample Kolmogorov- smirnov-1اختبار التوزيع الطبيعي )

 قيمة مستكم الدلالة Zقيمة  عدد الفقرات عنكاف المحكر 
 1.136 1.159 21  ةالقيادة الاستراتيجي
 1.133 1.122 34 ةكالثقافة التنظيمي

أنمــاط القيــادة الســتراتيجية الســائدة فــي وزارة الداخميــة مــا نتــائج المتعمقــة بالســؤال الأول: ال
 في محافظات غزة؟ والأمن الوطني

سػػاب المتكسػػطات الحسػػابية كالانحػػراؼ المعيػػارم كالػػكزف كللئجابػػة عمػػى ىػػذا السػػؤاؿ قػػاـ الباحػػث بح
 ، كيتضح ذلؾ مف خلبؿ الجدكؿ التالي:  ستراتيجيةالإالنسبي كالرتب لكؿ مجاؿ مف مجالات القيادة 

 (39جدول )
 يوضح المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي و الترتيب

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 3 1.11 12.3 62.9 1.05 3.14 ستراتيجية المشاركةالقيادة الإ 1

 2 1.11 11.3 66.5 0.98 3.32 ستراتيجية التحكيميةالقيادة الإ 2

 1 1.11 21.3 70.8 1.02 3.54 ستراتيجية التنفيذيةالقيادة الإ 3

  1.11 22.2 66.9 1.03 3.34 الدرجة الكمية
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%(، كما أف " 66.9يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف مستكل أنماط القيادة الإستراتيجية كزنيا النسبي )
%(، كيميو " القيادة 71.89القيادة الإستراتيجية التنفيذية " احتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي )

%(، كيميو " القيادة الإستراتيجية 66.56رتبة الثانية بكزف نسبي )الإستراتيجية التحكيمية " احتمت الم
 %(.62.97المشاركة " احتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي )
ستراتيجية التنفيذية المرتبة الأكلى يعكد إلى أف الكزارة يفسر الباحث أف سبب احتلبؿ نمط القيادة الإ

حة كالمتكفرة ليا قدر المستطاع كيتابع قادة الكزارة تسعى إلى تنفيذ عممياتيا في ظؿ الإمكانات المتا
كيسعكف كذلؾ إلى التطكير التصاعدم لمكضع كلممنظمة ،إنجاز المياـ حسب أكلكلياتيا كأىميتيا 

أف القائد يكجو  كإضافة إلى أف القادة يحرصكف عمى تأدية العمؿ في الكقت المحدد لمعممية 
ف مف الأفراد المجنديف يستفيدكف مف يف فييا مما يجعؿ العاممالعامميف لتلبفي الأخطاء التي قد يقعك 

خبرات القادة المعمميف ليـ في تمؾ المكاقؼ، كيكضح الباحث سبب احتلبؿ نمط القيادة الاستراتيجية 
التحكيمية المرتبة الثانية يعكد إلى أف القادة في الكزارة يتفاعمكف مع البيئة الخارجية كيحرصكف عمى 

كي يستفيدكا مف الظركؼ التي تحيط بيـ كيشجعكف القادة  ؛مؿ فاعمة كمفيدة لمعامميفتكفير بيئة ع
عمى الأداء المتميز كالإبداع كالابتكار في إنجاز الميمات كالعمؿ في الكقت المحدد، كيساعد القادة 

يسعكف  عمى تكفير بيئة مرنة تعتمد عمى التجديد كالتحديث كالتطكير إضافة إلى أف القادة في الكزارة
تقميؿ كالحد مف معكقات التغيير، كيرجع الباحث سبب احتلبؿ نمط القيادة المشاركة المرتبة الإلى 

 ستراتيجيةالإالأخيرة إلى أف قادة الكزارة يشجعكف العامميف عمى المشاركة في صنع كاتخاذ القرارات 
ذلؾ تمكف القيادة العامميف كب،لممؤسسة مما يشعر العامؿ بأف لو قيمة كبيرة لدل مديره كأف لو رأم 

في المساىمة كالعمؿ عمى صنع مستقبؿ المؤسسة بالقرارات التي يتخذكف أك عمى الأقؿ يشارككف 
في صنعيا، كتدعـ القيادة العلبقات بيف العامميف مما يحسف أسمكب العمؿ بينيـ، كيميؿ القادة في 

ت كالجيد، بالإضافة إلى أف القيادة تعزز الكزارة إلى تشكيؿ فرؽ لإنجاز المياـ مما يكفر عمييـ الكق
ثقة العامميف بأنفسيـ، كيفسر الباحث أف ترتيب الأنماط جاء عمى ىذا النحك لأف كزارة الداخمية 
كجياز الأمف الكطني يمزمو قيادة تنفيذية أكثر منيا مشاركة لأنيا مؤسسة عسكرية تتعامؿ مع 

 ة .قكانيف كمبادئ يتـ تنفيذىا بدكف تفصيؿ كمناقش
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 (36جدول رقم )
حساب المتوسطات الحسابية والنحراف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل فقرة من فقرات مجال القيادة 

 الإستراتيجية المشاركة
 

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

يشجع مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات  1
 الاستراتيجية.

3 1.162 60 13.2 1.11 5 

تمكيف العامميف مف المساىمة في صنع مستقبؿ  2
 المؤسسة.

3.208 0.961 64.16 22.2 1.11 4 

يدعـ العلبقات بيف العامميف كأسمكب لتحسيف  3
 العمؿ.

2.919 1.118 58.39 33.2 1.11 6 

ميف عمى المشاركة في تطكير يحفز العام 4
 المؤسسة.

3.295 1.056 65.91 23.2 1.11 3 

 1 1.11 22.2 70.07 1.011 3.503 يميؿ إلى تشكيؿ فرؽ عمؿ لإنجاز المياـ. 5

 2 1.11 23.3 66.98 1.020 3.349 يعزز الثقة بالنفس لدل العامميف. 6

 7 1.11 22.4 55.57 1.064 2.779 يتقبؿ النقد البناء مف العامميف. 7

  1.11 12.3 62.9 1.05 3.14 الدرجة الكمية

 
 α ) ≥ 1.15)المتكسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستكل دلالة 

 ( : 36يتضح من الجدول )
أشارت النتائج فػي الجػدكؿ السػابؽ عمػى أف المتكسػط الحسػابي لمجػاؿ القيػادة الاسػتراتيجية المشػاركة 

( كأف القيمػػػة 12.3%(، قيمػػػة الاختبػػػار )62.9النسػػػبي ) ( أم أف المتكسػػػط الحسػػػابي3.14يسػػػاكم )
عنػد مسػتكل دلالػة 1.111( تساكم )sigالاحتمالية )  ≥ 1.15)( يعني أف ىذا المجاؿ داؿ إحصػائيا ن

( α . بمعنى أف ىناؾ مكافقة عمى جميع فقراتو 
ع المياـ بػيف يكضح الباحث أف سبب ىذه النسبة يعكد إلى أف ىذا النمط مف القيادة يعتمد عمى تكزي

الفرؽ لإنجازىا بشكؿ أدؽ كأسرع بالتعاكف بينيـ حيث يكزع المجيػكد عمػى أكثػر مػف جيػة كيقمػؿ مػف 
الكقت المستغرؽ في إنجازىا، بالإضافة إلى أف ىذا النكع مف القيادة يعزز مف ثقة العػامميف بأنفسػيـ 

 كيشعرىـ بالرضا الكظيفي كيدرككف أىميتيـ بالنسبة لمقائد .
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 (36رقم )جدول 
حساب المتوسطات الحسابية والنحراف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل فقرة من فقرات مجال القيادة 

 الستراتيجية التحويمية

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 4 1.11 4.51 65.37 1.250 3.268 افان تصنع بيئة عمؿ فاعمة.يتبنى أىد 1

 6 1.11 12.3 64.30 0.970 3.215 يساعد عمى تكفير بيئة مرنة تعتمد عمى التطكير. 2

 7 1.11 22.6 64.03 0.937 3.201 يستثير تفكير العامميف لحؿ المشكلبت. 3

 1 1.11 12.5 71.28 0.925 3.564 التشجيع عمى الأداء المتميز. 4

 2 1.11 21.3 68.32 1.001 3.416 يساعد عمى التفاعؿ مع البيئة الخارجية كتحدياتيا. 5

 5 1.11 45.2 64.43 0.837 3.221 يحرص عمى تذليؿ معكقات التغيير. 6

 3 1.11 12.22 68.19 0.944 3.409 يحبذ التجديد في العمميات كالممارسات. 7

  1.11 11.3 66.5 0.98 3.32 الدرجة الكمية

 
 α ) ≥ 1.15)المتكسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستكل دلالة 

 ( : 36يتضح من الجدول )
أشارت النتائج فػي الجػدكؿ السػابؽ عمػى أف المتكسػط الحسػابي لمجػاؿ القيػادة الاسػتراتيجية التحكيميػة 

القيمػػػة  ( كأف11.3%(، قيمػػػة الاختبػػػار )66.5( أم أف المتكسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي )3.32يسػػػاكم )
عنػػػػػػد مسػػػػػػتكل دلالػػػػػػة       1.111( تسػػػػػػاكم )sigالاحتماليػػػػػػة ) ( يعنػػػػػػي أف ىػػػػػػذا المجػػػػػػاؿ داؿ إحصػػػػػػائيا ن

(1.15 ≤ ( α . بمعنى أف ىناؾ مكافقة عمى جميع فقراتو 
يبػػيف الباحػػث أف سػػبب ىػػذه النسػػبة يعػػكد إلػػى أف ىػػذا الػػنمط القيػػادم يعتمػػد فػػي أسػػمكبو عمػػى تشػػجيع 

التفكؽ، كيساعد عمى التفاعؿ مع البيئػة الخارجيػة كمكاجيػة تحػدياتيا الأشخاص عمى العمؿ المميز ك 
بالإضػػافة إلػػى أف ىػػذا الػػنمط مػػف القيػػادة يميػػؿ إلػػى التجديػػد فػػي العمميػػات كالممارسػػات كالتحػػديث فػػي 

 الثقافات التي يبني عمييا المدير علبقاتو مع المرؤكسيف .
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 (36جدول رقم )
ف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل فقرة من فقرات مجال القيادة حساب المتوسطات الحسابية والنحرا

 الستراتيجية التنفيذية

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

يسعى إلى تنفيذ العمميات في ضكء الإمكانات  1
 المتاحة.

3.490 1.088 69.80 12.3 1.11 5 

 2 1.11 22.3 72.89 0.870 3.644 يتابع إنجاز المياـ حسب أىميتيا. 2

 5 1.11 21.2 69.80 1.057 3.490 يسعى إلى التطكير التدريجي لمكضع القائـ. 3

 1 1.11 22.22 73.69 0.931 3.685 يمتزـ بإنجاز مياـ العمؿ في الكقت المحدد. 4

 3 1.11 21.3 70.60 1.088 3.530 مميف لتلبفي الأخطاء أكلان بأكؿ.تكجيو العا 5

 7 1.11 12.2 69.26 1.024 3.463 تشجيع عممية التعمـ داخؿ نطاؽ المنظمة. 6

 4 1.11 14.5 70.20 1.100 3.510 الاستفادة مف تجارب الآخريف. 7

  1.11 21.3 70.8 1.02 3.54 الدرجة الكمية

 α ) ≥ 1.15)احصائيا عند مستكل دلالة المتكسط الحسابي داؿ 
 ( : 36يتضح من الجدول )

أشػػارت النتػػائج فػػي الجػػدكؿ السػػابؽ عمػػى أف المتكسػػط الحسػػابي لمجػػاؿ القيػػادة الاسػػتراتيجية التنفيذيػػة 
( كأف القيمػػػة 21.3%(، قيمػػػة الاختبػػػار )71.8( أم أف المتكسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي )3.54يسػػػاكم )

عنػػػػػػد مسػػػػػػتكل دلالػػػػػػة       1.111)( تسػػػػػػاكم sigالاحتماليػػػػػػة ) ( يعنػػػػػػي أف ىػػػػػػذا المجػػػػػػاؿ داؿ إحصػػػػػػائيا ن
(1.15 ≤ ( α . بمعنى أف ىناؾ مكافقة عمى جميع فقراتو 

يعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى أف ىػػذا الػػنمط مػػف القيػػادة يعمػػؿ عمػػى تحديػػد الكقػػت لإنجػػاز الميمػػات خلبلػػو 
و يتػػابع إنجػػاز الميمػػات مرتبػػة حسػػب بدقػػة كبيػػرة كلا يسػػمح بتأجيػػؿ تنفيػػذ الميمػػات، بالإضػػافة إلػػى أنػػ

نجازىػػػا فػػػي كقػػػت محػػػدد، كيحػػػدد  أىميتيػػػا ممػػػا يعطػػػي ليػػػذا الػػػنمط دكر كبيػػػر فػػػي إنجػػػاح الميمػػػات كا 
 الأخطاء التي يقع فييا العامميف كيعمؿ عمى تصحيحيا لتلبشييا كعدـ الكقكع فييا مرة أخرل .

مية السائدة في وزارة الداخمية والأمن أشكال الثقافة التنظيما المتعمقة بالسؤال الثاني:  النتائج
 ؟في محافظات غزة الوطني

ىػػذا السػػؤاؿ قػػاـ الباحػػث بحسػػاب المتكسػػطات الحسػػابية كالانحػػراؼ المعيػػارم كالػػكزف  عػػفكللئجابػػة 
 النسبي كالرتب لكؿ مجاؿ مف مجالات الثقافة التنظيمية، كيتضح ذلؾ مف خلبؿ الجدكؿ التالي: 
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 (29جدول )
الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي و الترتيبيوضح المتوسط   

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 1 1.11 8.62 69.02 0.96 3.45 الثقافة التنظيمية المحافظة 1

 2 1.11 6.54 67.6 0.92 3.38 الثقافة التنظيمية المرنة 2

 3 1.11 4.55 63.4 1.08 3.17 الثقافة التنظيمية الإبداعية 3

  1.11 11.21 66.9 1.03 3.34 الدرجة الكمية

%(، كما تبيف أف " 66.7يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف مستكل الثقافة التنظيمية كزنيا النسبي )
%(، كيميو " الثقافة التنظيمية 69.12كلى بكزف نسبي )الثقافة التنظيمية المحافظة" احتمت المرتبة الأ
%(، كيميو " الثقافة التنظيمية الإبداعية " بكزف 67.6المرنة " احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي )

 %(.63.4نسبي )
يرجع الباحث سبب احتلبؿ مجاؿ الثقافة التنظيمية المحافظة لممرتبة الأكلى إلى أف كزارة الداخمية 

ف عمى تنفيذ المكائح كالقكانيف كالأنظمة المكجكدة في الكزارة في أداء الأمف الكطني يعتمدكجياز ا
العبث أك بعمى تحديد الصلبحيات بكؿ دقة كتفصيؿ حيث لا يسمح في الكزارة  افالعمؿ كتركز 

سمح بأف يتـ تجاكز أم يالتراجع، كتحرص الكزارة عمى تسمسؿ السمطة بشكؿ ىرمي حيث لا 
ائد في الكزارة، كتميؿ الكزارة إلى مقاكمة التغيير كعدـ السماح بالاعتراض بالإضافة إلى مسئكؿ أك ق

أف الكزارة تفرض رقابة صارمة عمى العامميف كتقيدىـ لإنجاز عمميـ بسرعة كبكضكح، كيفسر 
الباحث سبب احتلبؿ مجاؿ الثقافة التنظيمية المرنة المرتبة الثانية يعكد إلى أف الكزارة تشجع 

لعامميف عمى إيجاد الفرص كاغتناميا لتطكير الأداء كالعمؿ، كتركز الكزارة عمى الاىتماـ بالنتائج ا
ـ الحكافز كالمكافآت يالتي تتحقؽ مف خلبؿ العمؿ كتدعـ التغيير الإيجابي الذم ينجز عف طريؽ تقد

بالإضافة إلى  لمعامميف مما يجعميـ يضاعفكف عمميـ كجيدىـ للبرتقاء بعمميـ إلى أعمى الدرجات،
حرص الكزارة عمى إشباع حاجات العامميف سكاء مف خلبؿ الحكافز أك المستحقات المالية التي 
يستحقكنيا، كيرجع الباحث سبب احتلبؿ مجاؿ الثقافة التنظيمية الإبداعية المرتبة الأخيرة إلى أف 

ى حرصيا عمى تحقيؽ الكزارة تسيـ في تكفير جك مف الشفافية كالكضكح في الكزارة بالإضافة إل
العدالة في تكزيع العمؿ عمى العامميف كتييئ لمعالميف المناخ الذم يساعدىـ عمى الإبداع كالابتكار 
كتشجعو عمى المخاطرة في اتخاذ القرارات كمكاجية التحديات، كيفسر الباحث أف سبب ىذا الترتيب 
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كزارة الداخمية كمؤسسة الأمف  يعكد إلى أف الثقافة التنظيمية المحافظة ىي الأصمح لمعمؿ في
الكطني باعتبار أنيا مؤسسة أمنية كيمنع التساىؿ فييا بحيث يتـ فييا تطبيؽ القكانيف كالمبادئ التي 

 تربى عمييا أبناء ىذه المؤسسة بدكف تلبعب.
 (36جدول رقم )

رات مجال الثقافة حساب المتوسطات الحسابية والنحراف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل فقرة من فق
 التنظيمية المحافظة

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 1 1.11 2323 73.29 0.905 3.664 التركيز عمى المكائح كالأنظمة في أداء العمؿ. 1

 2 1.11 2524 71.95 0.838 3.597 حيات بكؿ دقة.التركيز عمى تحديد الصلب 2

 3 1.11 2624 71.14 0.982 3.557 تحرص عمى تسمسؿ السمطة بشكؿ ىرمي. 3

 4 1.11 3224 67.38 1.080 3.369 تحرص عمى الاىتماـ بالأعماؿ اليكمية. 4

 6 1.11 3624 64.97 1.013 3.248 تميؿ إلى مقاكمة التغيير. 5

 5 1.11 3326 65.37 0.991 3.268 مكاكبة التغيرات البيئية المحيطة.عدـ المقدرة عمى  6

  1.11 8.62 69.02 0.96 3.45 الدرجة الكمية

 α ) ≥ 1.15)المتكسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستكل دلالة 
 ( : 36يتضح من الجدول )

نظيميػػة المحافظػػة أشػػارت النتػػائج فػػي الجػػدكؿ السػػابؽ عمػػى أف المتكسػػط الحسػػابي لمجػػاؿ الثقافػػة الت
( كأف القيمػػة 8.62%(، قيمػػة الاختبػػار )69.12( أم أف المتكسػػط الحسػػابي النسػػبي )3.45يسػػاكم )

عنػػػػػػد مسػػػػػػتكل دلالػػػػػػة       1.111( تسػػػػػػاكم )sigالاحتماليػػػػػػة ) ( يعنػػػػػػي أف ىػػػػػػذا المجػػػػػػاؿ داؿ إحصػػػػػػائيا ن
(1.15 ≤ ( α . بمعنى أف ىناؾ مكافقة عمى جميع فقراتو 

عمػػى إلػػى مقاكمػػة التغييػػر كعػػدـ السػػماح بػػالاعتراض الداخميػػة تميػػؿ كزارة أف يعػػزك الباحػػث ذلػػؾ إلػػى 
بالإضافة إلى أف الكزارة تفرض رقابة صارمة عمػى العػامميف كتقيػدىـ القكانيف كالقرارات التي تتخذىا، 

ح، كحػػػرص الػػػكزارة عمػػػى التقيػػػد بالتسمسػػػؿ اليرمػػػي فػػػي الإدارة كعػػػدـ عمميػػػـ بسػػػرعة كبكضػػػك  لإنجػػػاز
 ب كالمراكز في الكصكؿ إلى المراكز العميا .تخطي المناص
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 (36جدول رقم )
حساب المتوسطات الحسابية والنحراف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل فقرة من فقرات مجال الثقافة 

 التنظيمية المرنة
 

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 لقيمةا
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 3 1.11 2323 71.28 0.833 3.564 تركز عمى الاىتماـ بالنتائج المتحققة مف العمؿ. 1

 1 1.11 3324 72.08 0.853 3.604 تدعـ التغيير الايجابي لإجراءات أداء العمؿ. 2

3 
تشجيع العامميف عمى ايجاد كاغتناـ الفرص 

 لتطكير الاداء.
3.577 0.887 71.54 3223 1.11 2 

4 
تعديؿ الييكؿ التنظيمي ليناسب طرؽ كمياـ 

 العمؿ.
3.362 0.960 67.25 2323 1.11 4 

5 
مكاكبة التطكرات في البيئة الخارجية كمحاكلة 

 التكيؼ معيا.
3.349 1.006 66.98 27 1.11 5 

 6 1.11 2227 56.91 1.005 2.846 تحرص عمى إشباع حاجات العامميف. 6

  1.11 6.54 67.6 0.92 3.38 الكميةالدرجة 

 
 α ) ≥ 1.15)المتكسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستكل دلالة 

 ( : 36يتضح من الجدول )

أشارت النتائج في الجدكؿ السابؽ عمى أف المتكسط الحسابي لمجاؿ الثقافة التنظيميػة المرنػة يسػاكم 
( كأف القيمػة الاحتماليػة 6.54لاختبار )%(، قيمة ا67.6( أم أف المتكسط الحسابي النسبي )3.38)
(sig( تساكم )عند مستكل دلالة 1.111 بمعنى  α ) ≥ 1.15)( يعني أف ىذا المجاؿ داؿ إحصائيا ن

 أف ىناؾ مكافقة عمى ىذا المجاؿ كجميع فقراتو .
إشػباع حاجػات العػامميف يبيف الباحث أف ذلؾ يعكد إلى أف كزارة الداخميػة تحػرص كػؿ الحػرص عمػى 

كالترقيػات التػي  الحػكافزك مػف خػلبؿ المسػتحقات الماليػة ادة رضاىـ الكظيفي كارتيػاحيـ فػي العمػؿ كزي
خلبصو فيو .  يستحقيا العامميف عمى حسب إخلبصيـ في عمميـ مما يزيد مف حب العامؿ لعممو كا 
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 (36جدول رقم )
قرة من فقرات مجال الثقافة حساب المتوسطات الحسابية والنحراف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل ف

 التنظيمية البداعية

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 3 1.11 3326 63.62 1.078 3.181 تدعـ دكر فرؽ العمؿ في مكاجية المشكلبت. 1

 4 1.11 :2: 63.36 0.850 3.168 عد عمى الابداع كالابتكار.تييئة المناخ المسا 2

تشجيع العامميف عمى المخاطرة في اتخاذ القرارات  3
 كمكاجية التحديات.

3.262 1.009 65.23 2327 1.11 2 

 1 1.11 3323 65.50 1.052 3.275 تحرص عمى العدالة في تكزيع العمؿ. 4

 6 1.11 2424 60.54 1.325 3.027 تسيـ في تكفير جك مف الشفافية. 5

 5 1.11 2526 62.28 1.171 3.114 تسيـ في زيادة الكلاء التنظيمي لدل العامميف. 6

  1.11 4.55 63.4 1.08 3.17 الدرجة الكمية

 α ) ≥ 1.15)المتكسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستكل دلالة 
 ( : 36يتضح من الجدول )

ى أف المتكسػػط الحسػػابي لمجػػاؿ الثقافػػة التنظيميػػة الابداعيػػة أشػػارت النتػػائج فػػي الجػػدكؿ السػػابؽ عمػػ
( كأف القيمػػػة 4.55%(، قيمػػػة الاختبػػػار )63.4( أم أف المتكسػػػط الحسػػػابي النسػػػبي )3.17يسػػػاكم )

عنػػػػػػد مسػػػػػػتكل دلالػػػػػػة      1.111( تسػػػػػػاكم )sigالاحتماليػػػػػػة ) ( يعنػػػػػػي أف ىػػػػػػذا المجػػػػػػاؿ داؿ إحصػػػػػػائيا ن
(1.15 ≤ ( α مى جميع فقراتو .بمعنى أف ىناؾ مكافقة ع 

أف الكزارة تسيـ في تكفير جك مف الشفافية كالكضكح في الكزارة بالإضافة إلى يعزك الباحث ذلؾ إلى 
حرصيا عمى تحقيػؽ العدالػة فػي تكزيػع العمػؿ عمػى العػامميف كتييػئ لمعػالميف المنػاخ الػذم يسػاعدىـ 

 . كمكاجية التحدياتعمى الإبداع كالابتكار كتشجعو عمى المخاطرة في اتخاذ القرارات 
النتائج المتعمقة بالسؤال الثالث: ما أكثر المعيقات التي تحد من القيادة الإستراتيجية وعلاقتيا في 

 تطوير الثقافة التنظيمية في وزارة الداخمية والأمن الوطني؟
ىػػذا السػػؤاؿ قػػاـ الباحػػث بحسػػاب المتكسػػطات الحسػػابية كالانحػػراؼ المعيػػارم كالػػكزف  فكللئجابػػة عػػ

 النسبي كالرتب لكؿ مجاؿ مف مجالات المعكقات، كيتضح ذلؾ مف خلبؿ الجدكؿ التالي: 
 ( 41جدول )
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و الترتيب يوضح المتوسط الحسابي والنحراف المعياري والوزن النسبي  

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 1 1.11 22.1 61.8 1.02 3.09 الثقافة التنظيمية المحافظة 1

 2 1.11 22.2 65.7 1.04 3.28 الثقافة التنظيمية المرنة 2

 3 1.11 22.2 63.6 1.11 3.18 الثقافة التنظيمية الإبداعية 3

  1.11 11.21 63.7 1.06 3.18 الدرجة الكمية

%(، كتبيف أف    " 63.7كل المعكقات كزنيا النسبي)يتضح مف الجدكؿ السابؽ أف مست
%(، كيميو " معكقات بشرية " احتمت 65.71معكقات فنية" احتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي )ال

%(، كيميو " معكقات تنظيمية " احتمت المرتبة الأخيرة بكزف 63.65المرتبة الثانية بكزف نسبي )
 %(.61.88نسبي )

تلبؿ مجاؿ المعكقات الفنية المرتبة الأكلى يعكد إلى ضعؼ نظـ يفسر الباحث أف سبب اح
الاتصالات اللبزمة لنقؿ المعمكمات كالمعرفة بيف العامميف في الكزارة، كقمة التقنيات الحديثة 
نجازه كمكاكبة التطكرات التي تتغير سريعان في ىذا المجتمع  اللبزمة لمساعدة القادة في عمميـ كا 

كقد يعكد سبب فقدانيا إلى تحديد الإمكانات ،تتطمب ىذه التقنيات الحديثة  كتطكير القدرات التي
كالميزانيات المالية المتكافرة في الكزارات كعدـ الاكتراث بتطكير الكزارة، كعدـ الاعتماد عمى 

عداد القيادات الإالخطط ا ستراتيجية لمعمؿ في ىذا لإستراتيجية اللبزمة لتطبيؽ برامج بناء كا 
دة خبراتيـ كنقص المخصصات المالية اللبزمة لمكزارة، كيرجع الباحث سبب احتلبؿ الجك كزيا

مجاؿ المعكقات البشرية المرتبة الثانية إلى أف ضعؼ التأىيؿ العممي كالعممي لمقادة 
صعكبة لستراتيجية كذلؾ يعكد لإستراتيجييف ك قمة خبراتيـ العممية في الميداف، كقمة القيادات االإ

رد قائدان يتكافر فيو الخصائص المميزة لمقادة، كذلؾ بسبب نقص الككادر البشرية أف يككف الف
عداد القيادات المستقبمية، كالاعتماد دكمان عمى الخبراء دكف تجديد  للبزمة لتطبيؽ برامج بناء كا 

عداد الانغلبؽ الثقافي الذم فتح كالعمؿ عمى بناءىـ ك  ىـدماء المؤسسة القيادية بمنتسبيف جدد كا 
ستراتجييف، كيكضح الباحث سبب احتلبؿ مجاؿ المعكقات التنظيمية القادة الإ ضعاني منو بعي

عداد القيادات،  المرتبة الأخيرة بأنو يعكد إلى غياب الخطط اللبزمة لتطبيؽ برامج بناء كا 
كضعؼ الاستقرار الإدارم لمقيادات داخؿ الكزارة مما قد يقمؿ مف الاستقرار الفكرم لمقادة 

يو الخاطئ لمعامميف، كمحدكدية الدعـ المقدـ مف الإدارة العميا لسياسة الثقافة التنظيمية، كالتكج
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كالانتقاد المبكر للؤفكار الجديدة دكف فحصيا كتجريبيا مما يؤدم إلى دفف الأفكار الجديدة 
ض كالإبداعات التي قد تشكؿ نقمة نكعية في الثقافة التنظيمية لمكزارة، بالإضافة إلى تعرض بع

ستراتيجييف لمضغكط بيدؼ مراعاة مصالح بعض الأطراؼ، كيفسر الباحث ارتفاع القادة الإ
نسبة المعكقات الفنية لأف الكزارة تعاني مف ضعؼ الإمكانيات الفنية المتكفرة في الكزارة مما 

 يعيؽ عمؿ القادة كيقمؿ مف العمؿ عمى تطكير قدرات العامميف كالقادة .
 (36جدول رقم )

متوسطات الحسابية والنحراف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل فقرة من فقرات مجال معوقات حساب ال
 تنظيمية

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 محدكدية دعـ الإدارة العميا لسياسة الثقافة 1
 التنظيمية.

3.302 0.875 66.04 4224 1.11 1 

 4 1.11 3327 60.94 1.048 3.047 ضعؼ الاستقرار الإدارم لمقيادات الاستراتيجية. 2

غياب الخطط اللبزمة لتطبيؽ برامج إعداد  3
 القيادات الاستراتيجية.

3.081 1.017 61.61 2326 1.11 3 

ص الانتقاد المبكر للؤفكار الجديدة دكف تفح 4
 نتائجيا كالغرض منيا.

3.128 0.961 62.55 2827 1.11 2 

اعتبار أم محاكلة تطكير خركج عف النظاـ لسمب  5
 السمطة.

2.993 1.049 59.87 2: 1.11 6 

تعرض بعض القادة الاستراتيجييف لمضغكط بيدؼ  6
 مراعاة مصالح بعض الأطراؼ.

3.013 1.208 60.27 28 1.11 5 

  1.11 22.1 61.8 1.02 3.09 الدرجة الكمية

 α ) ≥ 1.15)المتكسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستكل دلالة 
 ( : 36يتضح من الجدول )

أشػػػارت النتػػػائج فػػػي الجػػػدكؿ السػػػابؽ عمػػػى أف المتكسػػػط الحسػػػابي لمجػػػاؿ معكقػػػات تنظيميػػػة يسػػػاكم 
الاحتماليػة  ( كأف القيمػة22.1%(، قيمة الاختبار )61.8( أم أف المتكسط الحسابي النسبي )3.19)
(sig( تساكم )عند مستكل دلالة 1.111 بمعنى  α ) ≥ 1.15)( يعني أف ىذا المجاؿ داؿ إحصائيا ن

 أف ىناؾ مكافقة عمى جميع فقراتو .
عػػداد القيػػادات، كضػػعؼ يرجػػع الباحػػث سػػبب ذلػػؾ  إلػػى غيػػاب الخطػػط اللبزمػػة لتطبيػػؽ بػػرامج بنػػاء كا 

ا قػػد يقمػػؿ مػػف الاسػتقرار الفكػػرم لمقػػادة كالتكجيػػو الخػػاطئ الاسػتقرار الإدارم لمقيػػادات داخػػؿ الػػكزارة ممػ
 . لمعامميف، كمحدكدية الدعـ المقدـ مف الإدارة العميا لسياسة الثقافة التنظيمية
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 (36جدول رقم )
 حساب المتوسطات الحسابية والنحراف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل فقرة من فقرات مجال معوقات فنية

وسط المت المجال 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

 2 1.11 14.5 65.91 1.037 3.295 محدكدية دعـ الإدارة العميا لسياسة الثقافة التنظيمية. 1

 3 1.11 19.3 65.64 1.128 3.282 ضعؼ الاستقرار الإدارم لمقيادات الاستراتيجية. 2

غياب الخطط اللبزمة لتطبيؽ برامج إعداد القيادات  3
 1 1.11 21.3 67.25 1.060 3.362 الاستراتيجية.

الانتقاد المبكر للؤفكار الجديدة دكف تفحص نتائجيا  4
 4 1.11 12.8 64.03 0.972 3.201 كالغرض منيا.

  1.11 22.2 65.7 1.04 3.28 الدرجة الكمية

 α ) ≥ 1.15)ابي داؿ احصائيا عند مستكل دلالة المتكسط الحس
 ( : 36يتضح من الجدول )

( 3.28أشارت النتائج في الجػدكؿ السػابؽ عمػى أف المتكسػط الحسػابي لمجػاؿ معكقػات فنيػة يسػاكم )
( sig( كأف القيمػػة الاحتماليػػة )22.2%(، قيمػػة الاختبػػار )65.7أم أف المتكسػػط الحسػػابي النسػػبي )

عنػػد مسػػتكل دلالػػة ( يعنػػ1.111تسػػاكم ) بمعنػػى أف  α ) ≥ 1.15)ي أف ىػػذا المجػػاؿ داؿ إحصػػائيا ن
 ىناؾ مكافقة عمى جميع فقراتو.

ضػعؼ نظػـ الاتصػالات اللبزمػة لنقػؿ المعمكمػات كالمعرفػة بػيف العػامميف فػي يعزك الباحػث ذلػؾ إلػى 
ة لتطبيػؽ بػرامج بنػاء سػتراتيجية اللبزمػلإكعدـ الاعتمػاد عمػى الخطػط ا، الكزارة، كقمة التقنيات الحديثة

عداد القيادات ا  المعكقات الفنية  كىذا ما يرفع نسبة ستراتيجية لمعمؿ في ىذا الجك كزيادة خبراتيـلإكا 
 (36جدول رقم )

 حساب المتوسطات الحسابية والنحراف المعياري الوسط الحسابي النسبي لكل فقرة من فقرات مجال معوقات بشرية

المتوسط  المجال 
 الحسابي

 لنحرافا
 المعياري 

 المتوسط
 الحسابي  

 النسبي

 قيمة 
 الختبار 

 القيمة
 الحتمالية 

 (sig) 
 الرتبة

نقص الككادر البشرية اللبزمة لتطبيؽ برامج إعداد كتييئة  1
 3 1.11 8.95 65.91 1.200 3.295 القيادات الاستراتيجية.

 1 1.11 7.95 69.66 1.063 3.483 ضعؼ التأىيؿ العممي كالعممي لمقادة الاستراتيجييف. 2

 2 1.11 11.88 66.58 1.081 3.329 قمة القيادات الاستراتيجية المؤىمة. 3

عداد  4 الاعتماد المفرط عمى الخبراء دكف السعي لتنمية كا 
 5 1.11 19.2 57.32 1.125 2.866 .المؤسسة تسبيقيادات استراتيجية مف من

ني منو الانغلبؽ  الثقافي الحضارم الذم يعا 5
 بعض القادة الاستراتيجييف.

2.940 1.110 58.79 14.5 1.11 4 

  1.11 22.2 63.6 1.11 3.18 الدرجة الكمية
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 α ) ≥ 1.15)المتكسط الحسابي داؿ احصائيا عند مستكل دلالة 
 ( : 36يتضح من الجدول )

( 3.18يساكم ) أشارت النتائج في الجدكؿ السابؽ عمى أف المتكسط الحسابي لمجاؿ معكقات بشرية
( sig( كأف القيمػػة الاحتماليػػة )22.2%(، قيمػػة الاختبػػار )63.6أم أف المتكسػػط الحسػػابي النسػػبي )

عنػػد مسػػتكل دلالػػة 1.111تسػػاكم ) بمعنػػى أف  α ) ≥ 1.15)( يعنػػي أف ىػػذا المجػػاؿ داؿ إحصػػائيا ن
 ىناؾ مكافقة عمى ىذا المجاؿ كجميع فقراتو .

صػػعكبة أف يكػػكف الفػػرد قائػػدان لسػػتراتيجية كذلػػؾ يعػػكد لإقيػػادات اقمػػة اليرجػػع الباحػػث سػػبب ذلػػؾ إلػػى 
يتكافر فيو الخصائص المميزة لمقػادة، كذلػؾ بسػبب نقػص الكػكادر البشػرية للبزمػة لتطبيػؽ بػرامج بنػاء 
عداد القيادات المستقبمية، كالاعتماد دكمان عمى الخبراء دكف تجديد دماء المؤسسة القيادية بمنتسبيف  كا 

عداد  ، إضافة إلى أف القيادة تعد مكىبة لا يمتمكيا أم فرد .كالعمؿ عمى بناءىـ ـىجدد كا 
 
العلاقة بين أنماط القيادة الإستراتيجية وتطوير الثقافة ما المتعمقة بالسؤال الرابع :  النتائج

 ؟في محافظات غزة التنظيمية في وزارة الداخمية والأمن الوطني
سػػػتراتيجية كتطػػػكير الثقافػػػػة لإتبػػػػاط بػػػيف أنمػػػاط القيػػػػادة امعػػػاملبت الار  لمتحقػػػؽ مػػػف ذلػػػؾ تػػػػـ حسػػػاب

 (31التنظيمية في كزارة الداخمية، كحصمكا عمى النتائج التالية كما ىك مكضح بجدكؿ   )
 (42جدول   )

 معاملات الرتباط بيرسون بين القيادة الستراتيجية والثقافة التنيظيمة
 Sig. (2-tailed) الثقافة التنظيمية 

 1.111 1.684 الإستراتيجية المشاركةالقيادة 

 1.111 1.754 القيادة الإستراتيجية التحكيمية

 1.111 1.684 القيادة الإستراتيجية التنفيذية

 1.111 1.712 القيادة الإستراتيجية 

( أف معامػػػؿ الارتبػػػاط بيرسػػكف بػػػيف القيػػػادة الإسػػػتراتيجية كالثقافػػػة التنظيميػػػة 29يتبػػيف مػػػف الجػػػدكؿ  )
 ( كىك معامؿ ارتباط مكجب.1.712يساكم )

سػػتراتيجييف فػػي سػػتراتيجية التػػي ينتيجيػػا القػػادة الإلإيفسػػر الباحػػث ذلػػؾ بسػػبب أف الأنمػػاط القياديػػة ا
التعامؿ مع العامميف في المؤسسات الحككمية ككزارة الداخمية تنعكس عمى الثقافة التنظيمية لممؤسسة 

كذلػؾ يعػكد إلػى أف الثقافػة التنظيميػة السػائدة فػي كزارة  ،مثؿ استخداـ نمط الإدارة التنفيذية في العمػؿ
الداخميػػػة كجيػػػاز الأمػػػػف الػػػكطني ىػػػي ثقافػػػػة المحافظػػػة كىػػػػي عبػػػارة عػػػف تنفيػػػػذ لمقػػػكانيف كالتعميمػػػػات 
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سػتراتيجية لإلذلؾ كمما تغيػر نمػط القيػادة ا ،المكضكعة مف قبؿ الإدارة كالقيادة بدكف تغيير أك تلبعب
 كلذلؾ تربطيـ علبقة طردية فيما بينيـ .،التنظيمية  تغير معيا ثقافة الكزارة

النتائج المتعمقة بالسؤال الخامس : ىل توجد فروق ذات دللة إحصائية بين متوسطات تقديرات 
العينة حول أنماط القيادة الإستراتيجية تعزى لمتغيرات)المؤىل العممي، الرتبة العسكرية، سنوات 

 الخدمة، الدورات، مجال العمل(.
في أنماط القيادة الإستراتيجية لدى   0.05 توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة ل .1

 وزارة الداخمية والمن الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير المؤىل العممي.
لمعرفػة الفػركؽ فػي  F "One Way ANOVA لمتحقػؽ مػف صػحة الفرضػية تػـ اسػتخداـ اختبػار "

 متغير المؤىؿ العممي.
 (32جدكؿ)

يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 
 لمتغير المؤىل العممي

مجموع  المجموعات البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 "ف"

مستوى 
 الدللة

القيادة الإستراتيجية 
 المشاركة

 712. 3 2.135 بين المجموعات

1.337 
 

0.265 
 

 532. 145 77.167 داخل المجموعات

  148 79.301 المجموع

القيادة الإستراتيجية 
 التحكيمية

 768. 3 2.304 بين المجموعات

 569. 145 82.451 داخل المجموعات 0.260 1.351

  148 84.755 المجموع

القيادة الإستراتيجية 
 التنفيذية

 2.291 3 6.873 بين المجموعات

 569. 145 82.448 داخل المجموعات 0.88 1262

  148 89.321 المجموع

 الدرجة الكمية
 1.139 3 3.416 بين المجموعات

 468. 145 67.828 داخل المجموعات 0.06 2.434

  148 71.244 المجموع

 (4.55=  :25-5لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.54=  :25- 5لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 0.05نػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 

فػػػي أنمػػػاط القيػػػادة الإسػػػتراتيجية لػػػدل كزارة الداخميػػػة كالأمػػػف الػػػكطني بمحافظػػػات غػػػزة تعػػػزل لمتغيػػػر 
 العمميالمؤىؿ 
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يفسػػػر الباحػػػث أف سػػػبب ذلػػػؾ يعػػػكد إلػػػى القػػػادة الاسػػػتراتيجييف لا يعتمػػػدكف فػػػي قػػػدرتيـ عمػػػى قيػػػادة 
المؤسسػػات عمػػى المػػؤىلبت العمميػػة التػػي تمقكىػػا فػػي الجامعػػات بػػؿ عمػػى خبػػرات خارجيػػة مثػػؿ تمقػػي 

ء كتطػػكير الػػدكرات القياديػػة التػػي تمكػػنيـ مػػف كيفيػػة إدارة المؤسسػػات بالإضػػافة إلػػى بػػرامج إعػػداد كبنػػا
سػػػتراتيجييف عػػػف طريػػػؽ بػػػرامج متنكعػػػة لتقكيػػػة الػػػركابط كالإمكانيػػػات التػػػي يحتاجيػػػا القائػػػد القػػػادة الإ

دخػػاؿ  سػػتراتيجيلإا لمتعامػػؿ مػػع العػػامميف سػػكاء فػػي نمػػط القيػػادة المشػػاركة الػػذم يعتمػػد عمػػى المػػيف كا 
مقػػرارات لعمػػى تنفيػذ العػامميف العامػؿ فػي اتخػػاذ القػرار مػع القائػػد أك نمػط القيػادة التنفيذيػػة الػذم يعتمػد 

كالتعامؿ مع القكانيف المكضكعة مف قبؿ الكزارة بػدكف تغييػر عمييػا،  ستراتيجيلإاالتي يصدرىا القائد 
أك نمػػط القيػػادة التحكيميػػة التػػي يعتمػػد فييػػا القػػادة عمػػى تفكيػػرىـ بجانػػب استشػػارة العػػامميف فػػي بعػػض 

 الأشياء التي يحتاجكنيا .
في أنماط القيادة الإستراتيجية لدى   0.05حصائيا عند مستوى دللة ل توجد فروق دالة إ .2

 وزارة الداخمية والمن الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير الرتبة العسكرية.
لمعرفػة الفػركؽ فػي  F "One Way ANOVA لمتحقػؽ مػف صػحة الفرضػية تػـ اسػتخداـ اختبػار "

 متغير الرتبة العسكرية.
 (33جدكؿ)

ربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة يوضح مجموع الم
 لمتغير الرتبة العسكرية

 المجموعات البيان
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 "ف"

مستوى 
 الدللة

القيادة 
 ستراتيجيةلإا

 المشاركة

 698. 4 2.792 بين المجموعات

1.314 
 

0.268 
 

 531. 144 76.510 ل المجموعاتداخ

  148 79.301 المجموع

القيادة 
 ستراتيجيةلإا

 التحكيمية

 256. 4 1.024 بين المجموعات

.440 
 

0.779 
 

 581. 144 83.731 داخل المجموعات

  148 84.755 المجموع

القيادة 
 ستراتيجيةلإا

 التنفيذية

 198. 4 792. بين المجموعات

.322 
0.863 

 
 615. 144 88.529 داخل المجموعات

  148 89.321 المجموع

 الدرجة الكمية
 207. 4 828. بين المجموعات

 489. 144 70.416 داخل المجموعات 0.792 423.

  148 71.244 المجموع
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 (4.25=  :25-6لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.38=  :25-6لدرجة حرية )   1.16ة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى حدود الدلل

 0.05نػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 
التحكيميػة، القيػادة  سػتراتيجيةلإاالمشػاركة، القيػادة  سػتراتيجيةلإافي أنماط القيادة الإسػتراتيجية )القيػادة 

مػػف الػػكطني بمحافظػػات غػػزة تعػػزل لمتغيػػر التنفيذيػػة، الإجمػػالي( لػػدل كزارة الداخميػػة كالأ تيجيةسػػترالإا
 .الرتبة العسكرية

مػف قبػؿ القػادة  سػتراتيجيةلإايكضح الباحػث أف السػبب فػي ذلػؾ يعػكد إلػى أف التعامػؿ بأنمػاط القيػادة 
افة إلػى الخبػػرات التػػي يكتسػػبيا بالإضػػ سػػتراتيجيلإا سػتراتيجييف يعتمػػد عمػػى الخبػػرات السػابقة لمقائػػدالإ

مػػػف الػػػدكرات التػػػي يمتحػػػؽ بيػػػا سػػػكاء فػػػي أسػػػس القيػػػادة أك حتػػػى الخبػػػرات التػػػي يتعمميػػػا فػػػي الإطػػػار 
سػػػتراتيجي الخبػػػرات النظػػػرم كالعممػػػي فػػػي الجامعػػػات كالكميػػػات التػػػي يمتحػػػؽ بيػػػا، كيكتسػػػب القائػػػد الإ

مػػػؿ كذلػػػؾ لا يعتمػػػد عمػػػى الرتبػػػة فػػػي الع التػػػي يكتسػػػبياكالميػػػارات مػػػع مػػػركر الكقػػػت ككثػػػرة التجػػػارب 
بػػؿ عمػػى الاسػػتفادة مػػف الخبػػرات السػػابقة كالػػذكاء لمقائػػد نفسػػو فػػي الػػتعمـ  سػػتراتيجيلإاالعسػػكرية لمقائػػد 

 مف التجارب التي يمر بيا عبر الكقت .
في أنماط القيادة الإستراتيجية لدى   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .3

 المن الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير المحافظة .وزارة الداخمية و 
ّـَ  لمعرفػة الفػركؽ فػي  F "One Way ANOVA اسػتخداـ اختبػار " لمتحقػؽ مػف صػحة الفرضػية تػ

 متغير المحافظة.
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 (34جدكؿ)
يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 

 لمتغير المحافظة

مجموع  المجموعات  البياف
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 اختبار "ف"

مستوى 
 الدللة

القيادة الاستراتيجية 
 المشاركة

 1.614 4 6.457 بين المجموعات
3.191 

 
 

 506. 144 72.844 داخل المجموعات 0.015

  148 79.301 المجموع

القيادة الاستراتيجية 
 التحكيمية

 3.850 4 15.398 موعاتبين المج
7.992 

 
 

 482. 144 69.357 داخل المجموعات 0.00

  148 84.755 المجموع

القيادة الاستراتيجية 
 التنفيذية

 2.760 4 11.040 بين المجموعات
5.077 

 
 

 544. 144 78.282 داخل المجموعات 0.00

  148 89.321 المجموع

 الاجمالي
 2.524 4 10.097 بين المجموعات

5.944 
 
 

 425. 144 61.148 داخل المجموعات 0.00

  148 71.244 المجموع

 (4.25=  :25-6لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.38=  :25-6لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 

فػي  0.05نو يكجد فركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أضح مف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يت
التحكيميػػػة، القيػػػادة  سػػػتراتيجيةلإا المشػػػاركة، القيػػػادة سػػػتراتيجيةلإاأنمػػػاط القيػػػادة الإسػػػتراتيجية )القيػػػادة 

مػػف الػػكطني بمحافظػػات غػػزة تعػػزل لمتغيػػر التنفيذيػػة، الإجمػػالي( لػػدل كزارة الداخميػػة كالأ سػػتراتيجيةلإا
 .كضح ذلؾتكالجداكؿ التالية  وظة، كلتكضيح الفركقات استخدـ الباحث اختبار شيفيالمحاف

سػػتراتيجييف فػػي كػػؿ محافظػػة عػػف اخػػتلبؼ عقميػػة القػػادة الإ يرجػػع إلػػىيكضػػح الباحػػث أف سػػبب ذلػػؾ 
جػػدان مػػف  اكقريبنػػ افينػػاؾ مػػف القػػادة مػػف يفضػػؿ نمػػط المشػػاركة فػػي القيػػادة ممػػا يجعمػػو محبكبنػػ، غيرىػػا

يفضػػؿ غيػػرىـ مػػف القػػادة نمػػط التنفيػػذم الػػذم يعتمػػد عمػػى الصػػرامة كالحػػزـ الػػذم يتسػػـ بػػو العػػامميف ك 
يأتي بسبب اختلبؼ عقميات العامميف أنفسيـ  ان الجيش ككزارة الداخمية، بالإضافة إلى أف ىناؾ اختلبف

عامؿ فإف كانكا ميمميف يجب الت ،ا يجبر القادة عمى الاختلبؼ في التعامؿ معيـ حسب تعاملبتيـممَّ 
بالطريقػة التنفيذيػػة التػي لا يجػػكز فييػػا التلبعػب كالتػػأخير، أمػا إف كػػانكا كاعيػػيف كلػدييـ عقػػكؿ مبدعػػة 

 يتعامؿ معيـ بالطريقة الإبداعية حتى يخرج ما لدييـ .
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 ستراتيجية المشاركة:أول: القيادة الإ
 (35جدول)

المشاركة ستراتيجيةيوضح الفروقات بين فئات المحافظات من خلال القيادة الإ  

كالكسػػػطى( كمحافظػػػة  –مػػػف خػػػلبؿ الجػػػدكؿ السػػػابؽ يتضػػػح انػػػو يكجػػػد فػػػركؽ بػػػيف محافظػػػة ) رفػػػح 
 الكسطى(. –خانيكنس لصالح محافظة )رفح 

يفسػر الباحػث أف السػبب فػي ذلػؾ يعػكد إلػى أف فػي محػافظتي رفػح كالكسػطي يكجػد كفػاءات جامعيػة 
اتيـ كذكػػاءىـ فػػي المشػػاركة فػػي اتخػػاذ سػػتراتيجي يسػػتفيد مػػف خبػػر بػػيف العػػامميف ممػػا يجعػػؿ القائػػد الإ

القرارات كالعمؿ عمى صػناعتو ممػا يفيػد القائػد فػي القيػادة الجيػدة التػي يتمناىػا، عمػى عكػس محافظػة 
خػػػانيكنس حيػػػث أف الػػػكزارة فػػػي خػػػانيكنس تفتقػػػر إلػػػى الكفػػػاءات العمميػػػة ممػػػا يػػػؤدم إلػػػى القػػػادة بعػػػدـ 

عػػامميف، حيػػث أف ذلػػؾ يترتػػب عميػػو العمػػؿ فػػي التعامػػؿ مػػع نمػػط المشػػاركة فػػي العمػػؿ بيػػنيـ كبػػيف ال
 صنع المستقبؿ كذلؾ يتطمب عقكؿ ناضجة حيث ترسـ مستقبؿ مشرؽ في الكزارة .

 

 ثانيا: القيادة الستراتيجية التحويمية
 (36جدول)

ستراتيجية التحويميةيوضح الفروقات بين فئات المحافظات من خلال القيادة الإ  

رفح    م=  
3.025 

خان يونس   
 2.414م= 

الوسطى   م= 
3.696 

غزة  م= 
3.405 

الشمال  م=  
3.500 

     - 3.025رفح  ـ= 
    - 0.610 2.414خاف يكنس  ـ= 
   - 0.03 0.01  3.696الكسطى  ـ= 
  - 0.292 0.04 0.380 3.405غزة  ـ= 
 - 0.095 0.196 0.01 0.475 3.500الشماؿ  ـ= 

رفح    م=  
3.025 

خان يونس   
 2.643م= 

الوسطى   م= 
3.429 

غزة  م= 
3.083 

الشمال  م= 
3.374 

     - 3.025رفح  ـ= 
    - 0.03 2.643خاف يكنس  ـ= 
   - 0.004 0.404 3.429الكسطى  ـ= 
  - 0.345 0.440 0.058 3.083غزة  ـ= 
 - 0.290 0.055 0.731 0.349 3.374الشماؿ  ـ= 
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بػيف  0.05كجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة نو يأمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
فئات المحافظة )الكسطى، رفح( لصالح الكسطى، )الكسػطى، خػاف يػكنس( لصػالح الكسػطى، )غػزة، 

 خاف يكنس( لصالح غزة، )الشماؿ، خاف يكنس( لصالح الشماؿ.
يا بيئة عمؿ فاعمة يفسر الباحث أف سبب ذلؾ يعكد إلى أف محافظة الكسطي كغزة كالشماؿ يكجد في

ف كذلػػؾ ك كمرنػػة متػػكفرة لمعػػامميف حيػػث يعممػػكف بالراحػػة المناسػػبة التػػي يكفرىػػا ليػػـ القػػادة الاسػػتراتيجي
محافظػات الكسػطي كغػزة كالشػماؿ أكثػر ىػدكءان كاسػتقراران مػف المحافظػات الجنكبيػة مثػؿ أف يعكد إلػى 

كمف تمػؾ ،العامميف في كزارة الداخمية رفح كخانيكنس التي تتطمب المياـ الكثيرة التي تقع عمى عاتؽ 
الميمػػػػات المعبػػػػر الكحيػػػػد فػػػػي قطػػػػاع غػػػػزة كالمسػػػػاحة الكبيػػػػرة لتمػػػػؾ المحػػػػافظتيف بالمقارنػػػػة مػػػػع بػػػػاقي 
المحافظػػػػات، إضػػػػافة إلػػػػى حػػػػرص محافظػػػػات غػػػػزة كالشػػػػماؿ كالكسػػػػطي عمػػػػى التجديػػػػد المسػػػػتمر فػػػػي 

الداخمية، كذلػؾ يعػكد بشػكؿ رئػيس إلػى العمميات كالممارسات التي يمارسيا القادة كالعاممكف في كزارة 
 تكاجد الفرع الرئيس لكزارة الداخمية في محافظة غزة .

 
 :ستراتيجية التنفيذيةثالثا: القيادة الإ

 (37جدول)
ستراتيجية التنفيذيةيوضح الفروقات بين فئات المحافظات من خلال القيادة الإ  

 
رفح    م= 
3.369 

خان يونس   
 2.657م= 

الوسطى   م= 
3.786 

غزة  م= 
3.617 

الشمال  م=  
3.692 

     - 3.369رفح  ـ= 
    - 0.712 2.657خاف يكنس  ـ= 
   - 0.001 0.416  3.786الكسطى  ـ= 
  - 0.169 0.03 0.247 3.617غزة  ـ= 
 - 0.076 0.093 0.04 0.323 3.692الشماؿ  ـ= 

بػيف  0.05حصائية عنػد مسػتكل دلالػة نو يكجد فركؽ ذات دلالة إأمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
فئات المحافظة )الكسطى، خاف يكنس( لصالح الكسطى، )غزة، خاف يكنس( لصالح غزة، )الشػماؿ، 

 خاف يكنس( لصالح الشماؿ.
كيرجع الباحث أف السبب فػي ذلػؾ إلػى أف المحافظػات الكسػطي كمحافظػة غػزة كالشػماؿ تعتمػد عمػى 

ستخدمكف النمط القيادم التنفيػذم الػذم يعتمػد عمػى تنفيػذ القػكانيف لذلؾ ي ،الثقافة التنظيمية المحافظة
سػتراتيجية كالمكائح الصادرة مف الكزارة بدكف تغيير أك تعديؿ عمى القرارات التي تصػدر مػف القيػادة الإ

كتتمثؿ في المدراء بشكؿ تسمسمي ىرمي، كأيضان يعكد السبب إلى أف القيادة في محافظػة رفػح تعتمػد 
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ستراتيجية كنمط المشاركة فػي التعامػؿ مػع العػامميف حيػث يمتمكػكف كمػان مػف الكفػاءات الإ عمى القيادة
 التي يمكنيا تغيير مستقبؿ المينة.

 

 :رابعا: القيادة الإستراتيجية 
 (38جدول)

المحافظاتيوضح الفروقات بين فئات   

 
رفح    م= 
3.139 

خان يونس   
 2.571م= 

الوسطى   م= 
3.637 

غزة  م= 
3.368 

الشمال   
 3.522م= 

     - 3.139رفح  ـ= 
    - 0.568 2.571خاف يكنس  ـ= 
   - 0.01 0.497  3.637الكسطى  ـ= 
  - 0.268 0.06 0.229 3.368غزة  ـ= 
 - 0.537 0.115 0.02 0.382 3.522الشماؿ  ـ= 

بػيف  0.05ة نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػأمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
فئات المحافظة )الكسطى، خاف يكنس( لصالح الكسطى، )غزة، خاف يكنس( لصالح غزة، )الشػماؿ، 

 خاف يكنس( لصالح الشماؿ.
ف ك كيكضػػح الباحػػث أف سػػبب ذلػػؾ يعػػكد إلػػى اخػػتلبؼ الظػػركؼ التػػي يتعامػػؿ بيػػا القػػادة الاسػػتراتيجي

يػأتي بسػبب اخػتلبؼ عقميػات  ان اختلبفػ باختلبؼ محافظتيـ التي ينتمكف ليا، بالإضػافة إلػى أف ىنػاؾ
فػػإف كػػانكا  ،العػػامميف أنفسػػيـ ممػػا يجبػػر القػػادة عمػػى الاخػػتلبؼ فػػي التعامػػؿ معيػػـ حسػػب تعػػاملبتيـ

ميمميف يجب التعامؿ بالطريقة التنفيذية التػي لا يجػكز فييػا التلبعػب كالتػأخير، أمػا إف كػانكا كاعيػيف 
 بداعية حتى يخرج ما لدييـ .كلدييـ عقكؿ مبدعة يتعامؿ معيـ بالطريقة الإ

في أنماط القيادة الإستراتيجية لدى   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .4
 وزارة الداخمية والمن الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير سنوات الخدمة .

لمعرفػػة الفػػركؽ فػػي  F "One Way ANOVAلمتحقػػؽ مػػف صػػحة الفرضػػية تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار "
 ير سنكات الخدمة.متغ
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 (39جدول)
يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 

 لمتغير سنوات الخدمة

مجموع  المجموعات البياف
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 "ف"

مستوى 
 الدللة

القيادة 
الاستراتيجية 
 المشاركة

 180. 2 360. موعاتبين المج

.333 
0.781 

 
 541. 146 78.942 داخل المجموعات

  148 79.301 المجموع

القيادة 
الاستراتيجية 
 التحكيمية

 573. 2 1.147 بين المجموعات

1.001 
0.370 

 
 573. 146 83.609 داخل المجموعات

  148 84.755 المجموع

القيادة 
الاستراتيجية 
 التنفيذية

 308. 2 615. المجموعاتبين 

.506 
0.604 

 
 608. 146 88.706 داخل المجموعات

  148 89.321 المجموع

 الاجمالي
 018. 2 036. بين المجموعات

.037 
0.964 

 
 488. 146 71.208 داخل المجموعات

  148 71.244 المجموع

 (2:.4=  :25-3رية ) لدرجة ح  1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.78=  :25-3لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 0.05نػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 

يجية التحكيميػة، القيػادة سػتراتسػتراتيجية المشػاركة، القيػادة الإفي أنماط القيادة الإسػتراتيجية )القيػادة الإ
مػػف الػػكطني بمحافظػػات غػػزة تعػػزل لمتغيػػر سػػتراتيجية التنفيذيػػة، الإجمػػالي( لػػدل كزارة الداخميػػة كالأالإ

 .سنكات الخدمة
تختمػؼ حسػب الظػركؼ التػي  سػتراتيجيةالإيرجع الباحث السبب فػي ذلػؾ يعػكد إلػى أف أنمػاط القيػادة 

المؤثرة التي تجعمو ينكع في النمط الذم يتماشػى مػع عقميػة ستراتيجي كالعكامؿ يتعامؿ معيا القائد الإ
يـ كخبراتيـ كيتعامؿ مع ئالعامميف حيث يتعامؿ مع الكفاءات بالطريقة التي تتطمب الاستفادة مف ذكا

متعمميف بالطريقة التي تجعميػـ ينفػذكف القػرارات كمػا ىػك مطمػكب مػنيـ كبالشػكؿ الأمثػؿ كذلػؾ الغير 
تيجي مػف خػلبؿ الػدكرات التدريبيػة التػي يتمقاىػا كالخبػرة العمميػة التػي يتمقاىػا فػي يكتسبو القائد الاسػترا

كلا تػػػؤثر سػػػنكات الخبػػػرة تػػػأثيران جػػػذريان عمػػػى القػػػادة بػػػؿ  ان سػػػتراتيجيإ ان برنػػػامج إعػػػداده حتػػػى يصػػػبح قائػػػد
 كتكسبيـ المزيد مف الخبرات لكنيا ليست كؿ شيء . ىـتساعد
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في أنماط القيادة الإستراتيجية لدى  0.05توى دللة ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مس .5
 وزارة الداخمية والمن الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير الدورات .

لمعرفػة الفػركؽ فػي  F "One Way ANOVA لمتحقػؽ مػف صػحة الفرضػية تػـ اسػتخداـ اختبػار "
 متغير الدكرات.

 

 (40جدول)
مربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط ال

 لمتغير الدورات

 المجموعات البيان
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 "ف"

مستوى 
 الدللة

القيادة الاستراتيجية 
 المشاركة

 2.233 2 4.466 بين المجموعات
4.356 

 
 

0.015 
 

 513. 146 74.835 داخل المجموعات

  148 79.301 مجموعال

القيادة الاستراتيجية 
 التحكيمية

 2.686 2 5.371 بين المجموعات
4.939 

 
 

0.008 
 

 544. 146 79.384 داخل المجموعات

  148 84.755 المجموع

القيادة الاستراتيجية 
 التنفيذية

 2.423 2 4.846 بين المجموعات
4.188 

 
 

0.017 
 

 579. 146 84.475 داخل المجموعات

  148 89.321 المجموع

 الاجمالي
 2.376 2 4.753 بين المجموعات

5.218 
 
 

0.006 
 

 455. 146 66.492 داخل المجموعات

  148 71.244 المجموع

 (3.78=  :25-4لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (2:.4=  :25-4لدرجة حرية )   1.16مستوى حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند 

في  0.05نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة أمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
أنماط القيادة الإستراتيجية )القيادة الإستراتيجية المشاركة، القيادة الإستراتيجية التحكيمية، القيادة 

مف الكطني بمحافظات غزة تعزل لمتغير دل كزارة الداخمية كالأالإستراتيجية التنفيذية، الإجمالي( ل
 .كضح ذلؾتكالجداكؿ التالية  والدكرات، كلتكضيح الفركقات استخدـ الباحث اختبار شيفي

يفسر الباحث أف السبب في ذلؾ يعكد إلى أف تعمـ الأنماط القيادية الاستراتيجية مف قبؿ القادة 
جدان عمى الدكرات التي يمتحؽ بيا القادة أكثر مف المؤىؿ العممي أك ستراتيجييف تعتمد بشكؿ كبير الإ

ستراتيجييف الخبرات اللبزمة لمتعامؿ مع سنكات الخبرة لأف الدكرات ىي التي تكسب القادة الإ
يا مناسبة في كؿ ظرؼ كتكقيت عمى حدة، كالدكرات تشرح لمقادة نالأنماط التي يرك بالعامميف 

الأنماط كالمشاكؿ كالمعكقات التي قد تكاجو كؿ نمط مف ىذه الأنماط،  مميزات كعيكب كؿ نمط مف
 كتماؿ قدراتيـ القيادية في الكزارة .ستراتيجييف لإالدكرات ميمة جدان لمقادة الإ فإفلذلؾ 
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 المشاركة الإستراتيجيةأول: القيادة 
 (41جدول)

المشاركةمن خال القيادية الستراتيجية  يوضح الفروقات بين فئات الدورات  
لم يحصل عمى دورات    م=  

2.546 
دورات فاقل   م=  5

3.173 
دورات فاكثر   م=  6

3.241 

   - 2.546لـ يحصؿ عمى دكرات    ـ= 
  - 0.04 3.173دكرات فاقؿ   ـ=  5
 - 0.66 0.01 3.241دكرات فاكثر   ـ=  6

بػيف  0.05نػد مسػتكل دلالػة يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية ع أنومف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
دكرات فػأكثر، لػـ  6قؿ، )أدكرات ف 5دكرات فاقؿ، لـ يحصؿ عمى دكرات( لصالح  5فئات الدكرات )

 دكرات فأكثر. 6يحصؿ عمى دكرات( لصالح 
ىػك مػف الأنمػاط الصػعب التعامػؿ ك إلػى نمػط القيػادة المشػاركة  رجعيبيف الباحث أف السبب في ذلؾ ي

شػراؾ العػامميف فػي صػنع القػرارات كاتخاذىػا لأف م؛بيا مع العامميف  ا بػيف الاعتمػاد عمػى المشػاركة كا 
كبػػيف إىمػػاؿ العػػامميف كعػػدـ تقػػدير القائػػد شػػعرة صػػغيرة حيػػث أف ىػػذا الػػنمط لا ينبغػػي أف يفػػرط فيػػو 
القائػػد بػػؿ يقػػنف منػػو حيػػث يسػػتفيد مػػف ذكػػاء كحمػػكؿ كخبػػرات العػػامميف كبعػػد ذلػػؾ يشػػكؿ بنفسػػو القػػرار 

مشكف عمييػا حتػى لا يعطػي المجػاؿ لمعػامميف باتخػاذ قػرارات بعيػدان عنػو لػذلؾ كممػا زاد كالخطة التي ي
عػػدد الػػدكرات التػػي يتمقاىػػا القائػػد تزيػػد خبرتػػو فػػي التعامػػؿ مػػع نمػػط المشػػاركة ككيفيػػة السػػيطرة عمػػى 

 العامميف كعدـ السماح ليـ بالإفراط في اتخاذ كصنع القرارات .
 :تحويميةثانيا: القيادة الستراتيجية ال

 (42جدول)
التحويمية الإستراتيجيةيوضح الفروقات بين فئات الدورات لمقيادة   

لم يحصل عمى دورات     
 2.662م= 

دورات فاقل   م=  5
3.402 

دورات فاكثر   م=  6
3.342 

   - 2.662لـ يحصؿ عمى دكرات    ـ= 
  - 0.01 3.402دكرات فاقؿ   ـ=  5
 - 0.059 0.02 3.342دكرات فاكثر   ـ=  6

بػيف  0.05نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
دكرات فػأكثر، لػـ  6قؿ، )أدكرات ف 5دكرات فاقؿ، لـ يحصؿ عمى دكرات( لصالح  5فئات الدكرات )

 دكرات فأكثر. 6يحصؿ عمى دكرات( لصالح 
سػػتراتيجي كيفيػػة أف الػػدكرات التدريبيػػة تكسػػب القائػػد الإ إلػػى رجػػع يبػػيف الباحػػث أف السػػبب فػػي ذلػػؾ ي

تكفير بيئة عمؿ مميزة كفاعمة لمعامميف حتى ينجزكا في المياـ المطمكبة منيـ عمى أفضؿ شكؿ كاف 
بالإضػػػافة إلػػػى أف الػػػدكرات تكسػػػب القائػػػد كيفيػػػة العمػػػؿ عمػػػى حػػػؿ المشػػػكلبت التػػػي تكاجػػػو العػػػامميف 
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نجا ز المياـ، إضافة إلػى أف القائػد يػتعمـ مػف الػدكرات التدريبيػة كيفيػة كتكاجيو ىك أيضان في العمؿ كا 
 ونػإاستشارة العامميف في اتخاذ قرار معيف، كذلؾ كمو يأتي مػف خػلبؿ تكػرار الػدكرات كتكسػعيا حيػث 

ككمما اكتسػػب خبػػرات كقػػدرات كطػػكر مػػف نفسػػو تمكػػف ،كممػػا زاد التحػػاؽ القائػػد بػػدكرات زادت اسػػتفادتو
 امميف بكؿ حكمة كىدكء .مف التعامؿ مع الع

 :ثالثا: القيادة الإستراتيجية التنفيذية
 (43جدول)
التنفيذية الإستراتيجية لمقيادة يوضح الفروقات بين فئات الدورات  

لم يحصل عمى دورات     
 2.922م= 

دورات فاقل   م=  5
3.564 

دورات فاكثر   م=  6
3.652 

   - 2.922لـ يحصؿ عمى دكرات    ـ= 
  - 0.02 3.564فاقؿ   ـ=  دكرات 5
 - 0.088- 0.04 3.652دكرات فاكثر   ـ=  6

بػيف  0.05نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
دكرات فػاكثر، لػـ  6دكرات فاقؿ، ) 5دكرات فاقؿ، لـ يحصؿ عمى دكرات( لصالح  5فئات الدكرات )

 دكرات فاكثر. 6ح يحصؿ عمى دكرات( لصال
إلػى أف نمػط القيػادة التنفيذيػة يحتػاج مػف القائػد أف يقنػع العػامميف  رجػعيكضح الباحث أف سبب ذلؾ ي

بتنفيػػػذ مػػػا ىػػػك مطمػػػكب مػػػنيـ بالطريقػػػة التػػػي تجعػػػؿ العػػػامميف ينفػػػذكف الميمػػػات المطمكبػػػة مػػػنيـ بكػػػؿ 
عػؿ العػامميف يعممػكف كػؿ كىػذا يتطمػب جيػد جبػار مػف القائػد فػي أف يج،حذافيرىا بدكف ممؿ أك تعػب 

 ئان كيجعميػـ يفعمػكف شػي ،ما ىك مطمكب بدكف تعديؿ أك تغيير أك تدخؿ منيـ كبػدكف كمػؿ كممػؿ أيضػان 
يحبكنو كيرغبكف فيو، كذلؾ يحتاج فعميان إلى دكرات تدريبية تمكف القائد مف التعامؿ بيذه الطريقة مع 

نفػػس الكقػػت ممػػا يػػنعكس بشػػكؿ إيجػػابي  العػػامميف كيقػػدر عمػػى إقنػػاعيـ بالعمػػؿ كالرضػػا الػػكظيفي فػػي
بشػكؿ إجمػالي، ككممػا زادت دكرات القائػد التػي يمتحػؽ بيػا زادت قدرتػو عمػى التعامػؿ ك عمى المؤسسة 

 مع العامميف لديو .
 :رابعا: القيادة الستراتيجية

 (44جدول)
لمقيادة الستراتيجية يوضح الفروقات بين فئات الدورات  

لم يحصل عمى دورات     
 2.710م= 

دورات فاقل   م=  5
3.379 

دورات فاكثر   م=  6
3.412 

 *0.702 *0.669 - 2.710لـ يحصؿ عمى دكرات    ـ= 
 0.032 - *0.669- 3.379قؿ   ـ= أدكرات ف 5
 - 0.032- *0.702- 3.412كثر   ـ= أدكرات ف 6
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بػيف  0.05لالػة نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دأمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
دكرات فػاكثر، لػـ  6قؿ، )أدكرات ف 5دكرات فاقؿ، لـ يحصؿ عمى دكرات( لصالح  5فئات الدكرات )

 دكرات فأكثر. 6يحصؿ عمى دكرات( لصالح 
ف ميمػػػػة جػػػػدان كلا يمكػػػػف ك يفسػػػػر الباحػػػػث أف الػػػػدكرات التدريبيػػػػة التػػػػي يمتحػػػػؽ بيػػػػا القػػػػادة الاسػػػػتراتيجي

ات التػػي يتمقاىػػا القائػػد زادت خبرتػػو كتطػػكرت إمكانياتػػو التػػي يجػػب الاسػػتغناء عنيػػا ككممػػا زادت الػػدكر 
عميػػػو أف يصػػػقميا كػػػؿ فتػػػرة كأخػػػرل، كالػػػدكرات تشػػػرح لمقػػػادة مميػػػزات كعيػػػكب كػػػؿ نمػػػط مػػػف الأنمػػػاط 
كالمشاكؿ كالمعكقات التػي قػد تكاجػو كػؿ نمػط مػف ىػذه الأنمػاط، لػذلؾ ىػذه الػدكرات ميمػة جػدان لمقػادة 

 راتيـ القيادية في الكزارة .كتماؿ قدستراتيجييف لإالإ
المتعمقة بالسؤال السادس: ىل توجد فروق ذات دللة إحصائية بين  النتائج

متوسطات تقديرات العينة حول أشكال الثقافة التنظيمية تعزى لمتغيرات )المؤىل 
 الدورات(. العممي، الرتبة العسكرية، المحافظة، سنوات الخدمة،

في أشكال الثقافة التنظيمية  لدى   0.05د مستوى دللة ل توجد فروق دالة إحصائيا عن .1
 وزارة الداخمية والمن الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير المؤىل العممي

لمعرفػػة الفػػركؽ فػػي  F "One Way ANOVAلمتحقػػؽ مػػف صػػحة الفرضػػية تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار "
 متغير المؤىؿ العممي.

(45جدكؿ)  
ة ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة يوضح مجموع المربعات ودرجة الحري

 لمتغير المؤىل العممي

 المجموعات البيان
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 اختبار "ف"

مستوى 
 الدللة

الثقافة التنظيمية 
 المحافظة

 1.647 3 4.940 بين المجموعات

3.345 
0.021 

 
 492. 145 71.366 داخل المجموعات

  148 76.306 المجموع

الثقافة التنظيمية 
 المرنة

 1.945 3 5.835 بين المجموعات

 491. 145 71.260 داخل المجموعات 1299 1236

  148 77.095 المجموع

الثقافة التنظيمية 
 بداعيةالإ

 1.938 3 5.813 بين المجموعات

 687. 145 99.684 داخل المجموعات 1276 1288

  148 105.497 المجموع
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 جماليالإ
 1.510 3 4.531 بين المجموعات

 411. 145 59.539 داخل المجموعات 1275 1295

  148 64.070 المجموع

 (4.55=  :25-4لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.54=  :25-4لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 0.05يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة لا نػو أمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 

بيف أشػكاؿ الثقافػة التنظيمية)الثقافػة التنظيميػة المحافظػة، الثقافػة التنظيميػة المرنػة، الثقافػة التنظيميػة 
الػػػػكطني بمحافظػػػػات غػػػػزة تعػػػػزل لمتغيػػػػر المؤىػػػػؿ  مػػػػفالإبداعيػػػػة، الإجمالي(لػػػػدل كزارة الداخميػػػػة كالأ

 .العممي، كلتكضيح الفركقات استخدـ الباحث اختبار شيفية كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ
سػتراتيجييف بػاختلبؼ مػؤىلبتيـ أف الثقافػة التنظيميػة تختمػؼ بػيف القػادة الإبػيفسر الباحػث سػبب ذلػؾ 

سػػػتراتيجي مػػػف حيػػػث تعاملبتػػػو مػػػع قائػػػد الإالعمميػػػة لأنيػػػا تعتمػػػد عمػػػى درجػػػة الػػػكعي كالػػػذكاء لػػػدل ال
مػع العػامميف بصػكرة حضػارية  فف القادة الذيف يحممكف درجػات عمميػة عاليػة يتعػاممك إالعامميف حيث 

مكانيػػػة تعاممػػػو  هكيفيػػػة التعامػػػؿ مػػػع العػػػامميف كػػػؿ عمػػػى حػػػد كفكيتفيمػػػ كعمػػػى حسػػػب فيمػػػو ككعيػػػو، كا 
المؤسسػة، لػذلؾ يكجػد فػركؽ بػيف أصػحاب بصكر الثقافة التنظيمية حسب الظركؼ التي تكاجيػو فػي 

 المؤىلبت العممية الدنيا كالعميا.
 

 أول: الثقافة التنظيمية المحافظة.
 (46جدول)

 يوضح الفروقات بين فئات المؤىل العممي لمثقافة التنظيمية المحافظة 

 ثانوية عامة   
 2.861م= 

 دبموم   
 3.500م= 

 بكالوريوس   
 3.474م= 

 دراسات عميا 
 3.611 م= 

 ثانكية عاـ   
    - 2.861ـ= 

 دبمكـ   
 3.500ـ=  

0.639 -   

 بكالكريكس  
 3.474ـ= 

0.03 0.026 -  

 دراسات عميا  
 3.611ـ=  

0.01 0.111 0.137 - 

بػيف  0.05يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة أنو  مف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح
ريكس، ثانكية عامػة( لصػالح البكػالكريكس، )دراسػات عميػا، ثانكيػة عامػة( فئات المؤىؿ العممي )بكالك 
 لصالح الدراسات العميا .
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يكضػػػح الباحػػػث السػػػبب فػػػي ذلػػػؾ إلػػػى أف الثقافػػػة التنظيميػػػة المحافظػػػة تتطمػػػب مػػػف القػػػادة أف يعممػػػكا 
ىتمػػػاـ العػػامميف كيفيػػة الالتػػزاـ بالتسمسػػػؿ اليرمػػي فػػي السػػػمطة بالإضػػافة إلػػى حػػػرص الػػكزارة عمػػى الا

بالأعمػػاؿ اليكميػػة فػػي الػػكزارة، كتحديػػد الصػػلبحيات بدقػػة ككضػػكح كذلػػؾ كمػػو يتطمػػب أف يمتمػػؾ القػػادة 
ف مػػػؤىلبت عمميػػػة عاليػػػة حتػػػى يػػػتمكف القائػػػد الاسػػػتراتيجي مػػػف التعامػػػؿ مػػػع العػػػامميف ك سػػػتراتيجيالإ

ي كممػا زاد مؤىمػو سػتراتيجكيفيميـ كيكضح ليـ كيفية الالتزاـ كالمحافظة، بالإضػافة إلػى أف القائػد الإ
 العممي زاد كعيو في التعامؿ مع المكاقؼ التي تحدث لو في دكره القيادم في المؤسسة.

في أشكال الثقافة التنظيمية  لدى   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .2
 من الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير الرتبة العسكريةوزارة الداخمية والأ

 

ّـَ  لمتحقػػؽ مػػف لمعرفػػة الفػػركؽ فػػي  F "One Way ANOVAاسػػتخداـ اختبػػار " صػػحة الفرضػػية تػػ
 متغير الرتبة العسكرية.

 (47جدكؿ)
يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 

 لمتغير الرتبة العسكرية

مجموع  المجموعات البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 مربعاتال

قيمة اختبار 
 "ف"

مستوى 
 الدللة

الثقافة التنظيمية 
 المحافظة

 1.021 4 4.082 بين المجموعات
2.035 

 
 

0.093 
 

 502. 144 72.223 داخل المجموعات

  148 76.306 المجموع

الثقافة التنظيمية 
 المرنة

 861. 4 3.444 بين المجموعات
1.683 

 
 

0.157 
 

 511. 144 73.651 داخل المجموعات

  148 77.095 المجموع

الثقافة التنظيمية 
 بداعيةالإ

 883. 4 3.533 بين المجموعات
1.248 

 
 

0.294 
 

 708. 144 101.964 داخل المجموعات

  148 105.497 المجموع

 جماليالإ
 752. 4 3.007 بين المجموعات

1.773 
 
 

0.132 
 

 424. 144 61.064 داخل المجموعات

  148 64.070 المجموع

 (4.25=  :25-6لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.38=  :25-6لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 

 0.05لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أنػو  يتضػحمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ 
بيف أشكاؿ الثقافة التنظيمية )الثقافة التنظيمية المحافظة، الثقافػة التنظيميػة المرنػة، الثقافػة التنظيميػة 
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مػػػػف الػػػػكطني بمحافظػػػػات غػػػػزة تعػػػػزل لمتغيػػػػر الرتبػػػػة الإبداعيػػػػة، الإجمػػػػالي( لػػػػدل كزارة الداخميػػػػة كالأ
 .العسكرية

أصػػحاب الرتػػب السػػامية فػػي الػػكزارة الباحػػث أف سػػبب ذلػػؾ يعػػكد إلػػى أف القػػادة الاسػػتراتيجييف ك  رليػػ
يمتمكػػكف القػػدرة عمػػى التفريػػؽ بػػيف مجػػالات الثقافػػة التنظيميػػة كمعرفػػة اسػػتعماؿ الثقافػػة المناسػػبة مػػع 

تتطمػػب مػػف القائػػد التعامػػؿ بالثقافػػة التنظيميػػة  ان ف ىنػػاؾ أكقاتػػإحيػػث ،العػػامميف فػػي الكقػػت المناسػػب 
ثابتػة فػي الػكزارة، كأحيانػان يتطمػب مػف القائػد التعامػؿ مػع المحافظة التي تتطمب تنفيذ المياـ كالمكائح ال

العامميف بالثقافة التنظيمية المرنة التي تسيؿ التعامؿ بيف القائد كالعامميف، ك يعكد ذلػؾ إلػى الػدكرات 
ستراتيجي كالخبرات التي يكتسبيا عبر مػركر الػزمف كالمكاقػؼ التػي التدريبية التي يمتحؽ بيا القائد الإ

عمػى التعامػؿ مػع أم حػدث طػارئ يحػدث لػو، كذلػؾ لا يختمػؼ  ان ي عممو كالتػي تجعمػو قػادر يمر بيا ف
 ستراتيجييف باختلبؼ رتبيـ العسكرية سكاء كانت عالية أك منخفضة.بيف القادة الإ

في أشكال الثقافة التنظيمية  لدى   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .3
 .طني بمحافظات غزة تعزى لمتغير المحافظةوزارة الداخمية والمن الو 

لمعرفة الفركؽ في  F "One Way ANOVAلمتحقؽ مف صحة الفرضية تـ استخداـ اختبار "
                  (48جدكؿ)                   متغير المحافظة.

يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 
متغير المحافظةل  

  
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 اختبار "ف"

مستوى 
 الدللة

الثقافة التنظيمية 
 المحافظة

 3.110 4 12.441 بين المجموعات
7.013 

 
 

1211 
 

 444. 144 63.865 داخل المجموعات

  148 76.306 المجموع

الثقافة التنظيمية 
 المرنة

 2.235 4 8.940 اتبين المجموع
4.722 

 
 

1211 
 

 473. 144 68.155 داخل المجموعات

  148 77.095 المجموع

الثقافة التنظيمية 
 بداعيةلإا

 3.461 4 13.845 بين المجموعات
5.438 

 
 

1211 
 

 636. 144 91.652 داخل المجموعات

  148 105.497 المجموع

 جماليلإا
 2.670 4 10.679 بين المجموعات

7.201 
 
 

1211 
 

 371. 144 53.391 داخل المجموعات

  148 64.070 المجموع
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 (4.25=  :25-6لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.38=  :25-6لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
بػيف  0.05نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 

أشػػػكاؿ الثقافػػػة التنظيميػػػة )الثقافػػػة التنظيميػػػة المحافظػػػة، الثقافػػػة التنظيميػػػة المرنػػػة، الثقافػػػة التنظيميػػػة 
مػػف الػػكطني بمحافظػػات غػػزة تعػػزل لمتغيػػر المحافظػػة، الإبداعيػػة، الإجمػػالي( لػػدل كزارة الداخميػػة كالأ

 .كالجداكؿ التالية يكضح ذلؾ وقات استخدـ الباحث اختبار شيفيكلتكضيح الفرك 
الباحث سبب ذلؾ يعكد إلى اختلبؼ فمسفة الأقساـ في المحافظات المختمفة مػف محافظػة رفػح  رجعي

ف المكاقػػؼ إسػػتراتيجييف كالعػػامميف حيػػث إلػػى محافظػػات الشػػماؿ بػػاختلبؼ عقميػػات كفمسػػفة القػػادة الإ
ف ىػػي التػػي تحػػدد لمقائػػد الػػنمط المناسػػب كالثقافػػة التنظيميػػة التػػي يتطمبيػػا كالمػػؤىلبت العمميػػة لمعػػاممي

 مع العامميف. بيا كيتعامؿ
 الثقافة التنظيمية المحافظة.أول: 

 (49جدول)
 يوضح الفروقات بين فئات المحافظة لمثقافة التنظيمية المحافظة

 
رفح    م= 
3.247 

خان يونس   
 2.533م= 

الوسطى   م= 
3.743 

= غزة  م
3.536 

الشمال  م= 
3.564 

     - 3.247رفح  ـ= 
    - 0.714 2.533خاف يكنس  ـ= 
   - 0.04 0.495 3.743الكسطى  ـ= 
  - 0.207 0.01 0.289 3.536غزة  ـ= 
 - 0.028 0.179 0.003 0.317 3.564الشماؿ  ـ= 

بػيف  0.05كل دلالػة يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػت أنومف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
فئات المحافظة )الكسطى، خاف يكنس( لصالح الكسطى، )غزة، خاف يكنس( لصالح غزة، )الشػماؿ، 

 خاف يكنس( لصالح الشماؿ.
سػتراتيجييف فػي محافظػات الكسػطي كغػزة كالشػماؿ الباحث أف سػبب ذلػؾ يعػكد إلػى أف القػادة الإ رلي

د عمػػى الالتػػزاـ بالقكاعػػد كالمػػكائح الثابتػػة مػػف قبػػؿ سػػتراتيجي التنفيػػذم الػػذم يعتمػػيسػػتخدمكف الػػنمط الإ
الػػكزارة كذلػػؾ يتماشػػى مػػع الثقافػػة التنظيميػػة المحافظػػة التػػي تفػػرض القػػكانيف الصػػارمة عمػػى العػػامميف 

بالإضافة إلى تحديد الصلبحيات بشكؿ دقيؽ، كذلؾ يختمػؼ  ىذا ، ستراتيجييففييا مف قبؿ القادة الإ
ف فػػػي محافظػػػات الكسػػػطي كغػػػزة ك يف كالعػػػامميف حيػػػث يحتػػػاج العػػػاممسػػػتراتيجيحسػػػب عقميػػػة القػػػادة الإ

 كالشماؿ الصرامة في التعامؿ .
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 .ثانيا: الثقافة التنظيمية المرنة
 (50جدول)

 يوضح الفروقات بين فئات المحافظة لمثقافة التنظيمية المرنة

رفح    م=  
3.253 

خان يونس   
 2.633م= 

الوسطى   م= 
3.639 

غزة  م= 
3.375 

لشمال  ا 
 3.603م= 

     - 3.253رفح  ـ= 
    - 0.619 2.633خاف يكنس  ـ= 
   - 0.001 0.386  3.639الكسطى  ـ= 
  - 0.263 0.004 0.122 3.375غزة  ـ= 
 - 0.228 0.036 0.03 0.349 3.603الشماؿ  ـ= 

بػيف  0.05ة نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػأمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
فئات المحافظة )الكسطى، خاف يكنس( لصالح الكسطى، )غزة، خاف يكنس( لصالح غزة، )الشػماؿ، 

 خاف يكنس( لصالح الشماؿ.
سػػػتراتيجييف فػػػي المحافظػػػات الكسػػػطي كمحافظػػػة غػػػزة الباحػػػث سػػػبب ذلػػػؾ إلػػػى أف القػػػادة الإ كيرجػػػع 

از العمػػػؿ، كيعممػػػكف عمػػػى تشػػػجيع كالشػػػماؿ يسػػػتخدمكف الحػػػكافز كالمكافػػػآت لمتغييػػػر الإيجػػػابي لإنجػػػ
 كذلؾ يميزىـ عف بػاقي المحافظػات ك يعػكد ذلػؾ، العامميف عمى إيجاد كاغتناـ الفرص لتطكير الأداء

ستراتيجييف العممية كارتفػاع مسػتكل الػذكاء كالػكعي لػدل العػامميف، لػذلؾ لإإلى ارتفاع مؤىلبت القادة ا
عكىـ عمى إنجػاز العمػؿ كالميمػات بأفضػؿ شػكؿ، يستخدـ القادة معيـ طرؽ الحكافز كالمكافآت ليشج

 لذلؾ يكجد اختلبؼ بيف المحافظات .
 .بداعيةثالثا: الثقافة التنظيمية الإ

 (51جدول)
لمثقافة التنظيمية البداعية يوضح الفروقات بين فئات المحافظة  

 
 رفح    

 2.816م= 
خان يونس   

 2.617م= 
 الوسطى   

 3.507م= 
 غزة  

 3.125م= 
مال  الش 
 3.577م= 

     - 2.816رفح  ـ= 
    - 0.199 2.617خاف يكنس  ـ= 
   - 0.890 0.04  3.507الكسطى  ـ= 

  - 0.382 0.508 0.309 3.125غزة  ـ= 
 - 0.452 0.069 0.001 0.03 3.577الشماؿ  ـ= 
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بػيف  0.05مف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح انو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة 
فئػات المحافظػة )الكسػػطى، رفػح( لصػالح الكسػػطى، )الشػماؿ، رفػح( لصػػالح الشػماؿ، )الشػماؿ، خػػاف 

 يكنس( لصالح الشماؿ.
سػتراتيجييف فػي محافظػات الكسػطي كالشػماؿ يعممػكف يفسر الباحث السبب فػي ذلػؾ إلػى أف القػادة الإ

مميف الػذيف يمتمكػكف الػكعي عمى دعـ دكر فرؽ العمػؿ فػي حػؿ المشػكلبت كمكاجيتيػا مػف خػلبؿ العػا
كذلػػػػؾ المبػػػػدعيف  فلمعػػػػاممي كيييػػػػئ القػػػػادة المنػػػػاخ المسػػػػاعد عمػػػػى الإبػػػػداع كالابتكػػػػاركمػػػػا المناسػػػػب، 

كفػػاءات  مكالمبتكػػريف، فمػػذلؾ يسػػتخدـ ىػػذا المجػػاؿ فػػي تمػػؾ المحافظػػات لاحتكائيػػا عمػػى عػػامميف ذك 
كالطػػػرؽ الإبداعيػػػة، كبػػػذلؾ  إبداعيػػػة عاليػػػة فمػػػذلؾ يقػػػدر القائػػػد أف يتعامػػػؿ معػػػو فػػػي حػػػؿ المشػػػكلبت

ف مػػف ك يحػػرص القائػػد الاسػػتراتيجي عمػػى إيجػػاد العدالػػة فػػي تكزيػػع العمػػؿ عمػػييـ حتػػى لا يمػػؿ العػػامم
العمؿ، كىذا السبب يجعؿ استخداـ الثقافة التنظيمية الإبداعية في محافظات الكسطي كالشػماؿ أكثػر 

 مف غيرىا .
 :رابعا: الثقافة التنظيمية

 (52جدول)
وقات بين فئات المحافظة لمثقافة التنظيميةيوضح الفر   

 
 رفح    

 3.105م= 
 خان يونس   

 2.594م= 
 الوسطى   

 3.629م= 
 غزة  

 3.345م= 
الشمال   
 3.581م= 

     - 3.139رفح  ـ= 
    - 0.511 2.571خاف يكنس  ـ= 
   - 0.001 0.524  3.637الكسطى  ـ= 
  - 0.284 0.04 0.240 3.368غزة  ـ= 
 - 0.236 0.048 0.004 0.476- 3.522الشماؿ  ـ= 

بػيف  0.05نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
فئات المحافظة )الكسطى، خاف يكنس( لصالح الكسطى، )غزة، خاف يكنس( لصالح غزة، )الشػماؿ، 

 خاف يكنس( لصالح الشماؿ.
لؾ يعكد إلى اختلبؼ فمسفة الأقساـ في المحافظات المختمفة مف محافظػة يكضح الباحث أف سبب ذ

ف إحيػػػث  ،سػػػتراتيجييف كالعػػػامميفرفػػػح إلػػػى محافظػػػات الشػػػماؿ بػػػاختلبؼ عقميػػػات كفمسػػػفة القػػػادة الإ
المكاقػػؼ كالمػػؤىلبت العمميػػة لمعػػامميف ىػػي التػػي تحػػدد لمقائػػد الػػنمط المناسػػب كالثقافػػة التنظيميػػة التػػي 

 ؿ مع العامميف.يتطمبيا كيتعام
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في أشكال الثقافة التنظيمية  لدى   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .4
 .من الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير سنوات الخدمةوزارة الداخمية والأ

ّـَ  لمعرفػػة الفػػركؽ فػػي  F "One Way ANOVAاسػػتخداـ اختبػػار " لمتحقػػؽ مػػف صػػحة الفرضػػية تػػ
 دمة.متغير سنكات الخ

 (53جدكؿ)
يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 

 لمتغير سنوات الخدمة

مجموع  المجموعات البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 "ف"

مستوى 
 الدللة

الثقافة 
التنظيمية 
 المحافظة

 011. 2 022. بين المجموعات
.021 

 
 

12:8: 
 

 522. 146 76.284 داخل المجموعات

  148 76.306 المجموع

الثقافة 
التنظيمية 
 المرنة

 084. 2 167. بين المجموعات
.159 

 
 

12964 
 

 527. 146 76.927 داخل المجموعات

  148 77.095 المجموع

الثقافة 
التنظيمية 

 بداعيةالإ

 906. 2 1.813 بين المجموعات
1.276 

 
 

12393 
 

 710. 146 103.684 داخل المجموعات

  148 105.497 المجموع

 جماليالإ
 130. 2 260. بين المجموعات

.298 
 
 

12854 
 

 437. 146 63.810 داخل المجموعات

  148 64.070 المجموع

 (4.91=  :25-4لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.78=  :25-4لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 0.05نػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 

تنظيميػة بيف أشكاؿ الثقافة التنظيمية )الثقافة التنظيمية المحافظة، الثقافػة التنظيميػة المرنػة، الثقافػة ال
مػػػف الػػػكطني بمحافظػػػات غػػػزة تعػػػزل لمتغيػػػر سػػػنكات الإبداعيػػػة، الإجمػػػالي( لػػػدل كزارة الداخميػػػة كالأ

 .الخدمة
يبػػيف الباحػػث أف سػػبب ذلػػؾ يعػػػكد إلػػى أف الثقافػػة التنظيميػػة بػػػاختلبؼ أنكاعيػػا تتحػػدد حسػػب عقميػػػة 

مؤسسػة، كذلػؾ يتطمػب سػتراتجييف كتعػاملبتيـ فػي إدارة الالعامميف فػي المجػاؿ كحسػب كعػي القػادة الإ
ف حتػػػى يتمكنػػػكا مػػػف الاختبػػػار المناسػػػب لمثقافػػػة التػػػي ك سػػػتراتجيدكرات تدريبيػػػة يمتحػػػؽ بيػػػا القػػػادة الإ

كلا يعتمػػػػد ذلػػػػؾ بشػػػػكؿ أك بػػػػآخر عمػػػػى سػػػػنكات الخبػػػػرة بػػػػؿ عمػػػػى التعمػػػػيـ كالػػػػدكرات  ،يتطمبيػػػػا المكػػػػاف
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ذلؾ لا يكجػػد اخػػتلبؼ بػػيف كالخبػػرات التػػي تصػػقؿ ميػػارات كقػػدرات القػػادة فػػي التعامػػؿ مػػع العػػامميف، لػػ
 أصحاب الرتب السامية باختلبؼ سنكات خدمتيـ في ىذا المجاؿ .

في أشكال الثقافة التنظيمية  لدى   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .5
 .وزارة الداخمية والمن الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير الدورات

لمعرفػػة الفػػركؽ فػػي  F "One Way ANOVAاختبػػار "لمتحقػػؽ مػػف صػػحة الفرضػػية تػػـ اسػػتخداـ 
 متغير الدكرات.

 (54جدكؿ)
يكضح مجمكع المربعات كدرجة الحرية كمتكسط المربعات كقيمة اختبار "ؼ" كمستكل الدلالة 

 لمتغير الدكرات

 (:4.2= :25-4لدرجة حرية )   1.12حصائية لقيمة )ف(عند مستوى حدود الدللة الإ
 (3.78=  :25-4لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 0.05نػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 

بداعية( لدل كزارة الداخمية تنظيمية المرنة، الثقافة التنظيمية الإبيف أشكاؿ الثقافة التنظيمية )الثقافة ال
نػػو يكجػػد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية عنػػد أمػػف الػػكطني بمحافظػػات غػػزة تعػػزل لمتغيػػر الػػدكرات، ك كالأ

بيف أشكاؿ الثقافة التنظيمية )الثقافة التنظيميػة المحافظػة، الاجمػالي( لػدل كزارة  0.05مستكل دلالة 

 المجموعات البياف
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 اختبار "ف"

مستوى 
 الدللة

افة التنظيمية الثق
 المحافظة

 2.394 2 4.789 بين المجموعات
4.888 

 
 

1211: 
 490. 146 71.517 داخل المجموعات 

  148 76.306 المجموع

 الثقافة التنظيمية المرنة
 606. 2 1.212 بين المجموعات

1.166 
 
 

12426 
 

 520. 146 75.883 داخل المجموعات

  148 77.095 المجموع

قافة التنظيمية الث
 بداعيةالإ

 1.748 2 3.496 بين المجموعات
0.502 

 
 

1292 
 

 699. 146 102.001 داخل المجموعات

  148 105.497 المجموع

 جماليالإ
 1.407 2 2.814 بين المجموعات

0.353 
 
 

0.338 
 

 420. 146 61.257 داخل المجموعات

  148 64.070 المجموع
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مف الكطني بمحافظات غزة تعزل لمتغير الدكرات،  كلتكضيح الفركقات استخدـ الباحػث الداخمية كالا
 .اختبار شيفية كالجدكؿ التالي يكضح ذلؾ

ف ميمػة جػدان كلا يمكػف ك سػتراتيجييرجع السبب ىنا إلى أف الدكرات التدريبية التي يمتحؽ بيػا القػادة الإ
القائػػد كممػػا زادت خبرتػػو كتطػػكرت إمكانياتػػو التػػي  ككممػػا زادت الػػدكرات التػػي يتمقاىػػا ،الاسػػتغناء عنيػػا

يجب عميو أف يصقميا كؿ فترة كأخرل، كالدكرات تشرح لمقادة مميزات كعيكب كؿ ثقافػة مػف الثقافػات 
ىػػذه الػػدكرات تعػػد التنظيميػػة كالمشػػاكؿ كالمعكقػػات التػػي قػػد تكاجػػو كػػؿ نمػػط مػػف ىػػذه الأنمػػاط، لػػذلؾ 

 تماؿ قدراتيـ القيادية في الكزارة .كستراتيجييف لإميمة جدان لمقادة الإ
 :أول: الثقافة التنظيمية المحافظة

 (55جدول)
 لمثقافة التنظيمية المحافظة يوضح الفروقات بين فئات الدورات

لم يحصل عمى دورات     
 2.818م= 

دورات فاقل   م=  5
3.513 

 دورات فاكثر    6
 3.479م= 

   - 2.818لـ يحصؿ عمى دكرات  ـ= 
  - 0.02 3.513ات فاقؿ   ـ= دكر  5
 - 0.45 0.004 3.479دكرات فاكثر   ـ=  6

بػيف  0.05نو يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
دكرات فػاكثر، لػـ  6قؿ، )أدكرات ف 5دكرات فاقؿ، لـ يحصؿ عمى دكرات( لصالح  5فئات الدكرات )

 دكرات فاكثر. 6لح يحصؿ عمى دكرات( لصا
الثقافة التنظيمية المحافظة تحتاج مف القائد أف يقنع  أف يكضح الباحث أف السبب في ذلؾ يعكد إلى

العامميف بتنفيػذ مػا ىػك مطمػكب مػنيـ بالطريقػة التػي تجعػؿ العػامميف ينفػذكف الميمػات المطمكبػة مػنيـ 
تعػديؿ أك  يطمب منيـ دكفعممكف كؿ ما بكؿ حذافيرىا حسب المكائح كالقكانيف التي تنظميا الكزارة كي

ممػؿ أيضػان كيجعميػـ يفعمػكف شػيء يحبكنػو كيرغبػكف فيػو، كذلػؾ  كأتغيير أك تػدخؿ مػنيـ كبػدكف كمػؿ 
يحتػػػاج فعميػػػان إلػػػى دكرات تدريبيػػػة تمكػػػف القائػػػد مػػػف التعامػػػؿ بيػػػذه الطريقػػػة مػػػع العػػػامميف كيقػػػدر عمػػػى 

يػػنعكس بشػػكؿ إيجػػابي عمػػى المؤسسػػة بشػػكؿ  إقنػػاعيـ بالعمػػؿ كالرضػػا الػػكظيفي فػػي نفػػس الكقػػت ممػػا
 إجمالي، ككمما زادت دكرات القائد التي يمتحؽ بيا كمما زادت قدرتو عمى التعامؿ مع العامميف لديو .
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المتعمقة بالسؤال السابع : ىل توجد فروق ذات دللة إحصائية بـين متوسـطات  النتائج
ــرات )المؤىــ ــات تعــزى لمتغي ــة حــول المعيق ــديرات العين ــة العســكرية، تق ل العممــي، الرتب

 المحافظة، سنوات الخدمة،الدورات(.
في المعيقات لدى وزارة الداخمية   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .1

 والمن الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير المؤىل العممي
ة الفػركؽ فػي لمعرفػ F "One Way ANOVA لمتحقػؽ مػف صػحة الفرضػية تػـ اسػتخداـ اختبػار "

 متغير المؤىؿ العممي.
 (56جدكؿ)

يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 
 لمتغير المؤىل العممي

 المجموعات البيان
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 اختبار "ف"

مستوى 
 الدللة

 معيقات تنظيمية
 1.647 3 4.940 جموعاتبين الم

 492. 145 71.366 داخل المجموعات 1255 1262

  148 76.306 المجموع

 معيقات فنية
 1.945 3 5.835 بين المجموعات

 491. 145 71.260 داخل المجموعات 1247 1273

  148 77.095 المجموع

 معيقات بشرية
 1.938 3 5.813 بين المجموعات

 687. 145 99.684 خل المجموعاتدا 1289 1285

  148 105.497 المجموع

 جماليالإ
 1.510 3 4.531 بين المجموعات

 411. 145 59.539 داخل المجموعات 1273 1296

  148 64.070 المجموع

 (4.55=  :25-4لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.54=  :25-4لدرجة حرية )   1.16صائية لقيمة )ف(عند مستوى حدود الدللة الإح

نو لا يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة أمف خلبؿ الجدكؿ السابؽ يتضح 
بيف المعيقات لدل كزارة الداخمية كالامف الكطني بمحافظات غزة تعزل لمتغير المؤىؿ  0.05
 العممي.
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مف تماشي العلبقة بيف الأنماط  فيما يحدالمعكقات  عكد إلى أفيكضح الباحث أف السبب في ذلؾ ي
القيادية كالثقافة التنظيمية محدكدية دعـ الإدارة لسياسة الثقافة التنظيمية، كضعؼ الاستقرار الإدارم 

عداد القيادات الاستراتيجية لمقيادات الإ ستراتيجية، كغياب الخطط اللبزمة لتطبيؽ برامج بناء كا 
لمتعامؿ معو بؿ يحتاج إلى خبرات عبر  ان كبير  ان كىذا كمو لا يتطمب مؤىؿ عممي ،العامميفلمتعامؿ مع 

مركر الزمف لكيفية تكفير الميزانيات كتطكير الكزارة بشكؿ يمنح العمؿ طابعان إيجابيان يشعر بيا 
 العاممكف كالقادة.

وزارة الداخمية في المعيقات  لدى   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .2
 .من الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير الرتبة العسكريةوالأ

لمعرفػػة الفػػركؽ فػػي  F "One Way ANOVA لمتحقػؽ مػػف صػػحة الفرضػػية تػـ اسػػتخداـ اختبػػار "
 متغير الرتبة العسكرية.

 (57جدكؿ)
لة يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدل 

 لمتغير الرتبة العسكرية

مجموع  المجموعات البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 "ف"

مستوى 
 الدللة

 معيقات تنظيمية
 1.021 4 4.082 بين المجموعات

 502. 144 72.223 داخل المجموعات 1289 1266

  148 76.306 المجموع

 معيقات فنية
 861. 4 3.444 بين المجموعات

 511. 144 73.651 داخل المجموعات 12:6 1273

  148 77.095 المجموع

 معيقات بشرية
 883. 4 3.533 بين المجموعات

 708. 144 101.964 داخل المجموعات :129 1289

  148 105.497 المجموع

 الاجمالي
 752. 4 3.007 بين المجموعات

 424. 144 61.064 تداخل المجموعا 0.78 1295

  148 64.070 المجموع

 (4.25=  :25-6لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 (3.38=  :25-6لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
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 0.05عنػد مسػتكل دلالػة  نػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائيةأمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 
 .مف الكطني بمحافظات غزة تعزل لمتغير الرتبة العسكريةبيف المعيقات لدل كزارة الداخمية كالأ

يفسر الباحث ذلؾ المعكقات التي تكاجو القادة الاستراتيجييف أغمبيا معكقات فنية مثؿ غياب الخطط 
سػتراتيجية، نقػص المخصصػات الماليػة الإ الاستراتيجية اللبزمة لتطبيؽ بػرامج إعػداد كتييئػة القيػادات

قمة التقنيات الحديثة اللبزمة لمساعدة القادة عمى أداء أعماليـ ك  ستراتيجيةاللبزمة لإعداد القيادات الإ
كتطكير قدراتيـ التي تقمؿ مػف كفػاءة العمػؿ فػي الػكزارة مػف قبػؿ القػادة كالعػامميف فػي إنجػاز الميمػات 

مف القائد  ان فني تمؼ باختلبؼ الرتبة العسكرية لمقائد كلكف تتطمب حلبن المطمكبة، كىذه المعكقات لا تخ
 في الكزارة ليقكمكا بعمميـ بأنسب كأفضؿ طريقة ممكنة .مف العامميف بتكفير ما ىك مطمكب 

في المعيقات لدى وزارة الداخمية 0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .3
 زى لمتغير المحافظةوالمن الوطني بمحافظات غزة تع

لمعرفػػة الفػػركؽ فػػي  F "One Way ANOVAلمتحقػػؽ مػػف صػػحة الفرضػػية تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار "
 متغير المحافظة.

 (58جدكؿ)
يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 

 لمتغير المحافظة

  
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 عاتالمرب

قيمة 
 اختبار "ف"

مستوى 
 الدللة

 معيقات تنظيمية
 3.110 4 12.441 بين المجموعات

 444. 144 63.865 داخل المجموعات :127 1.51

  148 76.306 المجموع

 معيقات فنية
 2.235 4 8.940 بين المجموعات

 473. 144 68.155 داخل المجموعات 1289 1273

  148 77.095 المجموع

 معيقات بشرية
 3.461 4 13.845 بين المجموعات

 636. 144 91.652 داخل المجموعات 1266 1289

  148 105.497 المجموع

 الاجمالي
 2.670 4 10.679 بين المجموعات

 371. 144 53.391 داخل المجموعات 12:9 2277

  148 64.070 المجموع

 (4.25=  :25-6لدرجة حرية )   1.12عند مستوى حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(
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 (3.38=  :25-6لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
 0.05مف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح انػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة 

 غزة تعزل لمتغير المحافظة.بيف المعيقات لدل كزارة الداخمية كالامف الكطني بمحافظات 
لأف جميػػػع ، الباحػػػث أف سػػػبب ذلػػػؾ يعػػػكد إلػػػى أف المعكقػػػات لا تختمػػػؼ بػػػيف محافظػػػة كأخػػػرلكيػػػرل 

المحافظػػػات تكاجػػػو نفػػػس الظػػػركؼ مػػػف نقػػػص فػػػي الميزانيػػػات الماليػػػة كالأجيػػػزة التقنيػػػة الحديثػػػة التػػػي 
الػذم تمػر بػو كػؿ المؤسسػات  تقػاء بالعمػؿ فػي ظػؿ التطػكرر تطمبيا كؿ الػكزارات كالأجيػزة الأمنيػة للب
سػػتراتيجييف بػػاختلبؼ محافظػػاتيـ لا يختمفػػكف فػػي إمكانيػػة كالمجتمعػػات، بالإضػػافة إلػػى أف القػػادة الإ

 تعامميـ مع المعكقات التي تكاجييـ في العمؿ .
في المعيقات  لدى وزارة الداخمية   0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .4

 فظات غزة تعزى لمتغير سنوات الخدمةوالمن الوطني بمحا
لمعرفػػة الفػػركؽ فػػي  F "One Way ANOVAلمتحقػػؽ مػػف صػػحة الفرضػػية تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار "

 متغير سنكات الخدمة.
 (59جدكؿ)

يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 
 لمتغير سنوات الخدمة

مجموع  المجموعات البيان
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة اختبار 
 "ف"

مستوى 
 الدللة

معيقات 
 تنظيمية

 011. 2 022. بين المجموعات

 522. 146 76.284 داخل المجموعات 1296 2277

  148 76.306 المجموع

 معيقات فنية
 084. 2 167. بين المجموعات

 527. 146 76.927 داخل المجموعات 1255 22925

  148 77.095 المجموع

 معيقات بشرية
 906. 2 1.813 بين المجموعات

 710. 146 103.684 داخل المجموعات 1262 ::12

  148 105.497 المجموع

 الاجمالي
 130. 2 260. بين المجموعات

 437. 146 63.810 داخل المجموعات :127 1289

  148 64.070 المجموع

 (2:.4=  :25-4لدرجة حرية )   1.12ود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى حد
 ( 3.78=  :25-4لدرجة حرية )   1.16حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
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 0.05نػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 
 .لداخمية كالامف الكطني بمحافظات غزة تعزل لمتغير سنكات الخدمةبيف المعيقات لدل كزارة ا

 خػػدمتيـ يكضػػح الباحػػث أف السػػبب فػػي ذلػػؾ يعػػكد إلػػى أف القػػادة الاسػػتراتيجييف كبػػاختلبؼ سػػنكات ك 
كيتعػػاممكف  ،يكاجيػػكف نفػػس المعكقػػات التػػي تحػػد مػػف العلبقػػة بػػيف الأنمػػاط القياديػػة كالثقافػػة التنظيميػػة

تػػي قػػد تحػػد مػػف المعكقػػات كتحكليػػا إلػػى أمػػكر إيجابيػػة تفيػػد المنظمػػة ككػػؿ كمػػف معيػػا بػػنفس الطػػرؽ ال
تمؾ المعكقات قمة التقنيات الحديثة اللبزمة لمساعدة القادة عمى أداء أعماليـ كتطكير قدراتيـ، كذلػؾ 

كىي محاكلة تكفير ما ىك  ،باختلبؼ سنكات خدمتيـ بنفس الطريقة ستراتيجيكفيتعامؿ معو القادة الإ
 ث لمساعدة أنفسيـ كمساعدة العامميف في إنجاز العمؿ المطمكب منيـ .أحد

في المعيقات  لدى وزارة الداخمية 0.05ل توجد فروق دالة إحصائيا عند مستوى دللة  .5
 .من الوطني بمحافظات غزة تعزى لمتغير الدوراتوالأ

الفػركؽ فػي لمعرفػة  F "One Way ANOVA لمتحقػؽ مػف صػحة الفرضػية تػـ اسػتخداـ اختبػار "
 متغير الدكرات.

 (60جدكؿ)
يوضح مجموع المربعات ودرجة الحرية ومتوسط المربعات وقيمة اختبار "ف" ومستوى الدللة 

 لمتغير الدورات

 المجموعات البيان
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

قيمة 
 اختبار "ف"

مستوى 
 الدللة

 معيقات تنظيمية
 2.394 2 4.789 بين المجموعات

 490. 146 71.517 داخل المجموعات 12:6 2263

  148 76.306 المجموع

 معيقات فنية
 606. 2 1.212 بين المجموعات

 520. 146 75.883 داخل المجموعات 1289 1277

  148 77.095 المجموع

 معيقات بشرية
 1.748 2 3.496 بين المجموعات

 699. 146 102.001 داخل المجموعات 1276 2277

  148 105.497 المجموع

 الاجمالي
 1.407 2 2.814 بين المجموعات

 420. 146 61.257 داخل المجموعات 1266 2299

  148 64.070 المجموع

 (2:.4=   :25-4لدرجة حرية )   1.12حدود الدللة الإحصائية لقيمة )ف(عند مستوى 
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 (3.78=   :25-4لدرجة حرية )   1.16ف(عند مستوى حدود الدللة الإحصائية لقيمة )
 0.05نػو لا يكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية عنػد مسػتكل دلالػة أمف خلبؿ الجػدكؿ السػابؽ يتضػح 

 بيف المعيقات لدل كزارة الداخمية كالأمف الكطني بمحافظات غزة تعزل لمتغير الدكرات.
لاسػتراتيجييف يسػػتفيدكف مػف الػػدكرات التدريبيػػة أف القػػادة ايرجػػع إلػى الباحػػث أف السػبب فػػي ذلػؾ  يػرل

كأكبػػػر كلكػػػف ىنػػػاؾ  ،ككممػػػا كػػػاف عػػػدد الػػػدكرات أكثػػػر كممػػػا كانػػػت اسػػػتفادة القائػػػد الاسػػػتراتيجي أكبػػػر
ستراتيجي مف الدكرات بؿ ىي مسممات كليا حؿ معكقات لا تفيد فييا الخبرات التي اكتسبيا القائد الإ

لػذلؾ  ،يػا الكحيػد ىػك تػكفير الإمكانيػات الماليػة لحػؿ ىػذه المشػكمةفحم، كحيد مثؿ قمة الميزانية المالية
سػػتراتيجييف بػػاختلبؼ الػػدكرات التدريبيػػة التػػي التحقػػكا بيػػا فػػي التعامػػؿ لا يكجػػد اخػػتلبؼ بػػيف القػػادة الإ
 مع المعكقات التي تكاجييـ .
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 النتائج والتوصيات
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 أول :النتائج
ؿ تحميؿ البيانات التي تـ جمعيا مف مجتمع الدراسة إلى العديد مف النتائج خمصت الدراسة مف خلب

 كىي كما يمي:
 في محافظات غزة أنماط القيادة الستراتيجية السائدة في وزارة الداخمية والأمن الوطني أول:

يادة %(، كما أف " الق66.9مستكل أنماط القيادة الإستراتيجية كزنيا النسبي )أظيرت الدراسة أف 
%(، كيميو " القيادة الإستراتيجية 71.89الإستراتيجية التنفيذية " احتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي )

%(، كيميو " القيادة الإستراتيجية المشاركة " 66.56التحكيمية " احتمت المرتبة الثانية بكزف نسبي )
 %(.62.97احتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي )

التنفيذية المرتبة الأكلى يعكد إلى أف الكزارة تسعى إلى  ستراتيجيةالإط القيادة سبب احتلبؿ نم كيعكد 
تنفيذ عممياتيا في ظؿ الإمكانات المتاحة كالمتكفرة ليا قدر المستطاع كيتابع قادة الكزارة إنجاز 

كيسعكف كذلؾ إلى التطكير التصاعدم لمكضع كلممنظمة إضافة ،المياـ حسب أكلكلياتيا كأىميتيا 
أف القائد يكجو العامميف  كلى أف القادة يحرصكف عمى تأدية العمؿ في الكقت المحدد لمعممية إ

ف مف الأفراد المجنديف يستفيدكف مف خبرات يلتلبفي الأخطاء التي قد يقعكف فييا مما يجعؿ العامم
 .القادة المعمميف ليـ في تمؾ المكاقؼ

 .في محافظات غزة وزارة الداخمية والأمن الوطنيأشكال الثقافة التنظيمية السائدة في ثانياً : 

%(، كما تبيف أف " الثقافة 66.7مستكل الثقافة التنظيمية كزنيا النسبي )أظيرت الدراسة أف 
%(، كيميو " الثقافة التنظيمية المرنة 69.12التنظيمية المحافظة" احتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي )

%(، كيميو " الثقافة التنظيمية الإبداعية " بكزف نسبي 67.6ي )" احتمت المرتبة الثانية بكزف نسب
(63.4.)% 

يرجع الباحث سبب احتلبؿ مجاؿ الثقافة التنظيمية المحافظة لممرتبة الأكلى إلى أف كزارة الداخمية 
ف عمى تنفيذ المكائح كالقكانيف كالأنظمة المكجكدة في الكزارة في أداء اكجياز الأمف الكطني يعتمد

العبث أك بعمى تحديد الصلبحيات بكؿ دقة كتفصيؿ حيث لا يسمح في الكزارة  افؿ كتركز العم
سمح بأف يتـ تجاكز أم يالتراجع، كتحرص الكزارة عمى تسمسؿ السمطة بشكؿ ىرمي حيث لا 

مسئكؿ أك قائد في الكزارة، كتميؿ الكزارة إلى مقاكمة التغيير كعدـ السماح بالاعتراض بالإضافة إلى 
كزارة تفرض رقابة صارمة عمى العامميف كتقيدىـ لإنجاز عمميـ بسرعة كبكضكحأف ال
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أكثر المعيقات التي تحد من القيادة الإستراتيجية وعلاقتيا في تطوير الثقافة التنظيمية في ثالثاً: 
وزارة الداخمية والأمن الوطني

معكقات فنية" ال"    %(، كتبيف أف 63.7أف مستكل المعكقات كزنيا النسبي)أظيرت الدراسة 
%(، كيميو " معكقات بشرية " احتمت المرتبة الثانية 65.71احتمت المرتبة الأكلى بكزف نسبي )

%(، كيميو " معكقات تنظيمية " احتمت المرتبة الأخيرة بكزف نسبي 63.65بكزف نسبي )
(61.88.)% 

عكد إلى ضعؼ نظـ يفسر الباحث أف سبب احتلبؿ مجاؿ المعكقات الفنية المرتبة الأكلى ي
الاتصالات اللبزمة لنقؿ المعمكمات كالمعرفة بيف العامميف في الكزارة، كقمة التقنيات الحديثة اللبزمة 
نجازه كمكاكبة التطكرات التي تتغير سريعان في ىذا المجتمع كتطكير  لمساعدة القادة في عمميـ كا 

فقدانيا إلى تحديد الإمكانات كالميزانيات كقد يعكد سبب ،القدرات التي تتطمب ىذه التقنيات الحديثة 
ستراتيجية لإالمالية المتكافرة في الكزارات كعدـ الاكتراث بتطكير الكزارة، كعدـ الاعتماد عمى الخطط ا

عداد القيادات ا ستراتيجية لمعمؿ في ىذا الجك كزيادة خبراتيـ كنقص لإاللبزمة لتطبيؽ برامج بناء كا 
مكزارة، كيرجع الباحث سبب احتلبؿ مجاؿ المعكقات البشرية المرتبة المخصصات المالية اللبزمة ل

ستراتيجييف كقمة خبراتيـ العممية في الميداف، الثانية إلى أف ضعؼ التأىيؿ العممي كالعممي لمقادة الإ
.ستراتيجيةلإكقمة القيادات ا

 وزارة الداخمية والأمن الوطنيالعلاقة بين أنماط القيادة الإستراتيجية و الثقافة التنظيمية في رابعاً: 
في محافظات غزة

ستراتيجييف في التعامؿ مع ستراتيجية التي ينتيجيا القادة الإلإالأنماط القيادية اأظيرت الدراسة أف 
العامميف في المؤسسات الحككمية ككزارة الداخمية تنعكس عمى الثقافة التنظيمية لممؤسسة مثؿ 

كذلؾ يعكد إلى أف الثقافة التنظيمية السائدة في كزارة  ،ي العمؿاستخداـ نمط الإدارة التنفيذية ف
الداخمية كجياز الأمف الكطني ىي ثقافة المحافظة كىي عبارة عف تنفيذ لمقكانيف كالتعميمات 

ستراتيجية لإلذلؾ كمما تغير نمط القيادة ا ،المكضكعة مف قبؿ الإدارة كالقيادة بدكف تغيير أك تلبعب
 كلذلؾ تربطيـ علبقة طردية فيما بينيـ،الكزارة التنظيمية تغير معيا ثقافة 
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 :توصيات الدراسة

في ضكء ما كرد في الإطار النظرم كالدراسات السابقة، كفي ضكء ما كرد مف نتائج 
 ىذه الدراسة، فإف الباحث يقترح عددا مف التكصيات.

 التوصيات المتعمقة بمجال القيادة الإستراتيجية المشاركة .2
 يتقبؿ النقد البناء مف العامميفمى أف الحرص ع. 
  يدعـ العلبقات بيف العامميف كأسمكب لتحسيف العمؿضركرة أف. 
  يشجع مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات الاستراتيجيةأف. 
 التوصيات المتعمقة بمجال القيادة الستراتيجية التحويمية .3
  يستثير تفكير العامميف لحؿ المشكلبتأف 
  تكفير بيئة مرنة تعتمد عمى التطكير يساعد عمىأف 
  يحرص عمى تذليؿ معكقات التغييرأف 
 التوصيات المتعمقة بمجال القيادة الستراتيجية التنفيذية .4
  يسعى إلى التطكير التدريجي لمكضع القائـالحرص عمى أف 
  تشجيع عممية التعمـ داخؿ نطاؽ المنظمةالعمؿ عمى 
 مكانات المتاحةإلى تنفيذ العمميات في ضكء الإ السعي 
 التوصيات المتعمقة بمجال القيادة الإستراتيجية المشاركة .5
  يتقبؿ النقد البناء مف العامميفأف 
  يدعـ العلبقات بيف العامميف كأسمكب لتحسيف العمؿضركرة أف 
  يشجع مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات الاستراتيجيةأف 
 جية التحويميةالتوصيات المتعمقة بمجال القيادة الستراتي .6
  يستثير تفكير العامميف لحؿ المشكلبتالعمؿ عمى أف 
  يساعد عمى تكفير بيئة مرنة تعتمد عمى التطكيرأف 
  يحرص عمى تذليؿ معكقات التغييرأف 
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 التوصيات المتعمقة بمجال القيادة الستراتيجية التنفيذية .7
  يسعى إلى التطكير التدريجي لمكضع القائـالحرص عمى أف 
 عممية التعمـ داخؿ نطاؽ المنظمة جع أف يش 
  يسعى إلى تنفيذ العمميات في ضكء الإمكانات المتاحةأف 
 التوصيات المتعمقة بمجال الثقافة التنظيمية المحافظة .8
  تميؿ إلى مقاكمة التغييرضركرية أف 
  الاىتماـ بالأعماؿ اليكمية. الحرص عمى 
  مكاكبة التغيرات البيئية المحيطة الحرص عمى 
 وصيات المتعمقة بمجال الثقافة التنظيمية المرنةالت .9
  إشباع حاجات العامميفالحرص عمى 
  مكاكبة التطكرات في البيئة الخارجية كمحاكلة التكيؼ معياضركرة 
  تعديؿ الييكؿ التنظيمي ليناسب طرؽ كمياـ العمؿأف يتـ. 

 التوصيات المتعمقة بمجال الثقافة التنظيمية البداعية .:
  ادة الكلاء التنظيمي لدل العامميفتسيـ في زيأف 
  تسيـ في تكفير جك مف الشفافيةأف 
  تييئة المناخ المساعد عمى الابداع كالابتكارضركرة 
 التوصيات المتعمقة بمجال معوقات تنظيمية .21
  اعتبار أم محاكلة تطكير العمؿ عمى تنمية الأفكار الإيجابية كالحد مف الأفكار السمبية مثؿ

 مب السمطةخركج عف النظاـ لس
  بعض القادة الاستراتيجييف لمضغكط بيدؼ مراعاة مصالح بعض أف يتـ الحد مف تعرض

 الأطراؼ
 الاستقرار الإدارم لمقيادات الاستراتيجية زيادة 
 التوصيات المتعمقة بمجال معوقات فنية .11

  دكف تفحص نتائجيا كالغرض منيا. تنمية الأفكار الجديدة 
 ى تفادم المعيقات الفنية.تدريب القادة الاستراتيجييف عم 
  الإدارة العميا لسياسة الثقافة التنظيمية.العمؿ عمى تنمية كدعـ 
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 التوصيات المتعمقة بمجال معوقات بشرية .23
 عداد قيادات استراتيجية مف من الحرص عمى تنمية  المؤسسة تسبيكا 
 القيادات الاستراتيجية المؤىمة العمؿ عمى زيادة 
 لذم يعاني منو بعض القادة الاستراتيجييفالثقافي الحضارم ا فتح آفاؽ 
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واقع الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات ( 2006عبدالإلو، سمير يكسؼ) .22
ستير غير ، رسالة ماجالفمسطينية بقطاع غزة وأثرىا عمى مستوى التطوير التنظيمي

 منشكرة، الجامعة الاسلبمية، غزة .
التدوير الوظيفي لمقيادات الأمنية وأثره عمى الروح ( 2103)عزمي  عزاـ، أحمد .23

، الجامعة قطاع غزة-المعنوية لمعاممين في الأجيزة التابعة لوزارة الداخمية الفمسطينية 
 الإسلبمية، غزة.

مية عمى مستوى الأداء الوظيفي أثر الثقافة التنظي( 2008عكاشة ، أسعد أحمد ) .24
، الجامعة الإسلبمية   " " دراسة تطبيقية عمى شركة التصالت Paltelفي فمسطين" " 

 ،رسالة ماجستير ، فمسطيف ، غزة .
، دار الحامد القيادة والدافعية في الإدارة التربوية(: 2006)أحمد عمي عياصرة،  .25

 لمنشر كالتكزيع، رسالة ماجستير منشكرة، عماف
واقع الكفاءة الإدارية لدى مديري المدارس ( 2007محمد عثماف ) المخلبفي، .26

، رسالة ماجستير غير منشكرة ، الجامعة الأردنية الثانوية الأكاديمية الحكومية في اليمن 
 ، عماف .
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درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية لنمط القيادة ـ( 2010منى حمد قشطة، ) .27
. رسالة ماجستير غير منشكرة، قسـ أصكؿ التربية،  الإسلامية التربوية في ضوء المعايير

 كمية التربية، الجامعة الإسلبمية. غزة فمسطيف.
 ، الرياض، السعكدية.جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية( 2008نسخة إلكتركنية) .28
واقع إدارة الأزمات وسبل تطويرىا في وزارة الداخمية (، 2014)عمراف  نصر، إياد .29

رسالة ماجستير، أكاديمية الإدارة كالسياسة لمدراسات العميا،  الوطني بقطاع غزة، والأمن
 غزة.

( كاقع الإدارة الاستراتيجية في الجامعات 2008كىبة، ىاني عبد الكريـ ) .30
 الفمسطينية في محافظات غزة كسبؿ تطكيرىا، رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة. 

قافة التنظيمية وعلاقتيا بالإبداع الإداري لدى الث( 2010ىيف ، كداد حسف ، ) .31
، رسالة ماجستير غير  مديري المدارس الثانوية بمحافظة غزة من وجية نظر المعممين

 . منشكرة ، الجامعة الإسلبمية ، غزة ، فمسطيف

 المجلات العممية :
لأداء أثر اللتزام بالقيم الثقافية والتنظيمية عمى مستوى ا( 2007زعبي، خالد يكسؼ) .1

، مجمة جامعة الممؾ عبد العزيز الوظيفي لدى العاممين في القطاع العام بمحافظة الكرك
 السعكدية، الاقتصاد كالادارة. 

، مجمة البعد الوقتي لثقافة التنظيم( 1999طمؽ عكض الله كالعتيبي، سعكد محمد)مسكاط،  .2
(، نسخة إلكتركنية، 1دد) (،الع 12جامعة الممؾ عبد العزيز: الاقتصاد كالإدارة، المجمد ) 

 جامعة الممؾ عبد العزيز.
ممارسات القيادة الإستراتيجية وعلاقتيا بخدمة الزبون ( 2006)، احساف دىش فيحاف .3

، 59، مجمة الادارة كالاقتصاد، عدراسة تحميمية لآراء عينة من مديري المصارف الأىمية
 جامعة القادسية.

العوامل المكونة لمثقافة المؤسسية ( 2010فؤاد) كيلبني، أنمار مصطفي كأبك النادم، مراـ .4
، كرقة عمؿ مقدمة إلى مؤتمر الداعمة لمتشارك المعرفي في الجامعات الأردنية الرسمية
 التربية في عالـ متغير، نسخة إلكتركنية، الزرقاء، الأردف.

 ، دراسةدور القيادة الإستراتيجية في تحسين مستوى الأداء(: 2012إبراىيـ، لمياء ) .5
 .1ميدانية، رسالة ماجستير، المجمة العممية، المجمد الثالث، العدد 

من أين يبدأ التغيير في ثقافة المنظمة؟ ورقة عمل ( 2009حمكاني، ابتساـ عبد الرحمف ) .6
 ، نسخة إلكتركنية، الرياض، السعكدية.قدمت إلى المؤتمر الدولي لمتنمية الإدارية
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 ( 1ممحق رقم )

 الاستبانة بصكرتيا الأكلية 
   
 

 
 
 

 المحترم..                                                               .سعادة الدكتور/
 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو ....

 الستبيان
 يسرني أن أقدم لك ىذا الخطاب وبرفقتو استبانة لمتحكيم تخص البحث الذي أقوم عميو وىو بعنوان 

القيادة الإستراتيجية وعلاقتيا بالثقافة التنظيمية لدى وزارة الداخمية والأمن الوطني       
   بمحافظات غزة 

 لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الدولة والحكم الرشيد .وذلك استكمالً 
ونظراً لما تتمتعون بو من خبرة في مجال الدراسة، أرجو من سيادتكم التكرم بإبداء رأيكم في فقرات 

جراء   الستبانة وفي مدى ملاءمتيا لممجالت المذكورة وذلك بوضع علامة )  ( لمفقرة المناسبة ، وا 
 ديل عمى العبارة غير المناسبة أو اقتراح الصيغة التي ترونيا مناسبة .التع

 شاكراً لكم حسن تعاونكم، وتقبموا فائق الحترام والتقدير،،،،،،،،،،،،،،،،،،،
 

 الباحث
 وسام عبد العزيز سلامة

جوال 
......................... 

 أكاديمية الإدارة والسياسية

 للدراسات العليا

 تخصص: إدارة دولة

 

 جامعة الأقصى 

  برنامج الدراسات العليا
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 التعريف الإجرائي لأبعاد الإستبانة  
ىي اف تحفز الإدارة العميا العامميف عمي المشاركة في تطكير  جية المشاركة :القيادة الستراتي

المنظمة ، كذلؾ مف بداية كضع رسالة المنظمة كأىدافيا مركران بالمشاركة في تأدية المياـ كحؿ 
 المشكلبت معتمديف عمي الخبرة كالعلبقات الانسانية بيف العامميف كبدرجة عالية مف المركنة كالثقة . 

: ىي تحكيؿ المنظمة مف الكضع الحالي إلي الكضع المنشكد مف  لقيادة الستراتيجية التحويميةا
خلبؿ تعزيز قيـ التغيير ، كتطكير ميارات العامميف كتطكير المرؤكسيف لتحقيؽ الغايات الكبرم ، 

جات كذلؾ مف خلبؿ قائد يكجييـ بأسمكب يساعدىـ عمي التضحية بمصالحيـ الذاتية لتمبية احتيا
 التابعيف معتمدا عمي الالياـ كالرؤكم المشتركة كخبرتو الحياتيو . 

: القائد ىنا يحفز الأفراد أكلان مف خلبؿ المكآفات لتحديد الأىداؼ  القيادة الستراتيجية التنفيذية
 عمي تكفير تغذية راجعة بناءة تسيـ في انجاز العمؿ كالمياـ كفؽ ما ىك مخطط لو . 

: كىنا بيئة العمؿ تساعد عمي الإبداع ككذلؾ الأفراد يتصفكف بحب  ة الإبداعيةالثقافة التنظيمي
 المخاطرة في اتخاذ القرارات كمكاجية التحديات .

: تتضمف اتخاذ اتخاد إجراءات تمنح المنظمة القدرة عمي التكيؼ مع  الثقافة التنظيمية المرنة
الفرص الجديدة لتطكير كفاءات المنظمة مف  التغيرات البيئية كتشجيع العامميف عمي إيجاد كاغتناـ

 أجؿ استغلبؿ ما يمكح مف فرص بيئية . 
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 البيانات الأساسية:
 

 ثانكية عامة             دبمكـ            بكالكريكس        ماجستير          دكتكراه المؤىل العممي/       

 

 قيب         رائد                  مقدـ              عقيد             عميدن            الرتبة العسكرية/

 
 رفح             خانيكنس            الكسطي            غزة               الشماؿ           المحافظة/

 

 فأكثر  9            سنة 8 -6مف      سنكات  5إلى  2سنكات        مف  2أقؿ مف  سنوات الخدمة     
 

 الدورات التي التحقت بيا في وزارة الداخمية والأمن الوطني خلال سنوات الخدمة : 
 

 دكرات         9 -6دكرات             5-3لـ أحصؿ عمى دكرات                دكرتيف فأقؿ                 
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 زارة الداخمية والأمن الوطنيالمحور الأول : أنماط القيادة الستراتيجية في و 

  
 العبارة 

 دقة العبارة 

غير موافق عمى  غير موافق محايد  مواق  موافق بشدة 
 الإطلاق

 أول القيادة الستراتيجية المشاركة
      مشاركة العامميف في كضع أىداؼ المؤسسة  .1

      تشجيع مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات الاستراتيجية  .2

      عـ مشاركة العامميف في رسـ سياسات المؤسسةد  .3

      صياغة رسالة المؤسسة بكؿ دقة ككضكح  .4

      حث العامميف عمى المشاركة في حؿ المشكلبت  .5

      تحفيز مشاركة العامميف في تطكير المؤسسة  .6

      دعـ العلبقات الإنسانية كأسمكب لأداء العمؿ  .7

      تعميؽ الثقة بالنفس  .8

      حث العامميف عمى تنفيذ أىداؼ المؤسسة  .9

      زيادة القدرة عمى التأثير في العامميف  .10

      الاستفادة مف قدرات العامميف كخبراتيـ كمعارفيـ  .11

      تقبؿ النقد البناء  .12

      القدرة عمى تجاكز الأخطاء  .13

      الايماف بقدرة العامميف عمى صنع مستقبؿ المؤسسة  .14

جراءات العمؿ الميؿ  .15       إلى المركنة في إتباع تعميمات كا 

      الحرص عمى نقؿ المعرفة لمعامميف  .16

      تشكيؿ فرؽ عمؿ مكافئة في الإمكانات كالمياـ  .17

      التمتع بميارات الاستماع كالإنصات  .18
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 ثانيا: القيادة الإستراتيجية التحويمية
      كية.كضع أىداؼ إستراتجية تصنع بيئة عمؿ حر   .19

      حث العامميف عمى ممارسة التفكير الاستراتيجي  .20

      العمؿ في بيئة مرنة تعتمد عمى التطكير المستمر.  .21

      كفر تغذية راجعة بناءة لتطكير الأداء  .22

      الاعتماد عمى الإلياـ في تأدية المياـ  .23

      الميؿ لممنافسة كتقبؿ التحدم كالمخاطرة المحسكبة  .24

      امتلبؾ ركح المبادرة فى المكاقؼ الساخنة كاللبزمات  .25

      القدرة عمى الرؤية الناقدة للبفكار  .26

      تشجيع عممية التعمـ في بيئة متغيرة  .27

      ينشد التجديد في العمميات كالبنى  .28

      الحرص عمى خمؽ رؤية لمتغيير في المؤسسة  .29

      التفاعؿ مع البيئة الخارجية  .30

      تبني الإبداع كالابتكار  .31

      الميؿ لمتغيير الجذرم  .32

      التمتع بميارة الحدس كلاستبصار لمقضايا التي تفتقر لممعمكمات  .33

 ثالثا: القيادة الستراتيجية التنفيذية
      الحرص عمى التطكير المستمر لمكاجية المستجدات الامنية  .34

      فآت الاستثنائيةتحفيز العامميف ماديا مف خلبؿ المكا  .35

      تحديد الأىداؼ المتكقع تحقيقيا مف أعضاء المؤسسة  .36

      تحديد أساليب مكافأة أعضاء المؤسسة  .37

      القدرة عمى التحميؿ كالتفسير كالتركيب بيف التغيرات  .38

الاستفادة مف تجارب الآخريف مع الاعتماد بشكؿ رئيسي عمى   .39
 المنطؽ كالإجراءات

     

      حرص عمى البيئة الداخمية عند التفاعؿ مع البيئة الخارجيةال  .40

      تشجيع عممية التعمـ في بيئة ثابتة  .41

      ينشد التطكير التدريجي لمكضع القائـ  .42
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 المحور الثاني نوع الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة الداخمية والأمن الوطني:      
 العبارة 

 انتماء العبارة لممجال  مناسبة العبارة

 محايد  مواق  موافق بشدة 
غير 
 موافق

غير موافق عمى 
 الإطلاق

  أولً الثقافة المحافظة 
      التحكـ مف خلبؿ تحديد المسئكليات  .1

      الالتزاـ بالمسئكليات المحددة  .2

      تسمسؿ السمطة بشكؿ ىرمي  .3

      المحيطة عدـ المقدرة عمى مكاكبة التغيرات البيئية  .4

      استخداـ المكائح كالانظمة في ادارة العمؿ  .5

 الثقافة المرنة
      مكاكبة التطكرات في البيئة الخارجية كمحاكلة التكيؼ معيا  .6

      تعديؿ الييكؿ التنظيمي ليناسب طرؽ كمياـ العمؿ  .7

      دعـ  التغير الايجابي لطرؽ ككسائؿ الانتاج  .8

      عمى ايجاد كاغتناـ الفرص لتطكير الاداءتشجيع العامميف   .9

      زيادة القدرة عمى الاستمرار كالنمك   .10
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 (3محق )م
 الصورة النيائية للاستبانة

 بسم الله الرحمن الرحيم 
 

 
 
 

 الأخ الكريم / ...........................................  حفظو الله 
 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو ،،،

 الستبيان
 في إطار بحث ماجستير يقوم الباحث بدراسة  بعنوان 

 وعلاقتيا بالثقافة التنظيمية في وزارة الداخمية والأمن الوطني بمحافظات غزة   القيادة الإستراتيجية       
 –دراسة تطبيقية عمى أصحاب الرتب السامية  -

 وذلك استكمالً لمتطمبات  الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الدولة والحكم الرشيد
لعميا التي يؤمل في بناء وتطوير ثقافة تنظيمية ونظراً لأىمية القيادة الإستراتيجية كمدخل من مداخل الإدارة ا

فاعمة في مؤسساتنا الحكومية وعمى وجية التحديد وزارة الداخمية والأمن الوطني لما لذلك من أىمية بالغة في 
استراتيجية وطنية تضطمع لمنيوض بالقيادات الستراتيجية لمنيوض بالقيادات السترايتيجة والكوادر البشرية 

 .  الفمسطينية
إن حرصكم عمى تقديم المعمومات الكافية بدقة وموضوعية سيؤدي إلى تقييم أفضل لموضوع الدراسة مما سيعود 

 بالنفع والخير لما فيو مصمحة لمؤسستكم وعمى المجتمع الفمسطيني من أجل البناء والتطوير والتحسين. 
 كرين لكم حسن تعاونكم،،،لذا نأمل من حضرتكم التكرم بممئ الستبانة بكل دقة وعناية ، لشا

 وتفضموا بقبول فائق الحترام والتقدير،،،
 الباحث 
 وسام عبد العزيز سلامة 

 
 

 

 أكاديمية الإدارة والسياسية

 للدراسات العليا

 الرشيد والحكم تخصص: إدارة دولة
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 البيانات الأساسية:
 ثانكية عامة                  دبمكـ          بكالكريكس            دراسات عميا         المؤىل العممي/        

 

 رائد                  مقدـ              عقيد             عميد            لكاء             الرتبة العسكرية/
 

 رفح             خانيكنس            الكسطي            غزة               الشماؿ           المحافظة/

 

 سنكات   5أكثر مف            سنكات 5إلى  3سنكات           مف  3أقؿ مف  سنوات الخدمة       

 

 الدورات التي التحقت بيا في وزارة الداخمية والأمن الوطني خلال سنوات الخدمة : 
   دكرات فأكثر         6لـ أحصؿ عمى دكرات                خمس دكرات فأقؿ                           
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 ارة الداخمية والأمن الوطنيالمحور الأول : أنماط القيادة الستراتيجية في وز 
مكافؽ بدرجة  العبارة ـ

 كبيرة جدا  
مكافؽ 

 بدرجة كبيرة
مكافؽ بدرجة 
 متكسطة 

مكافؽ 
 بدرجة قميمة 

مكافؽ بدرجة 
 قميمة جدان 

  أولً.  القيادة الستراتيجية المشاركة

      يشجع مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات الاستراتيجية.  .1

      يف مف المساىمة في صنع مستقبؿ المؤسسة.ف العامممكي  .2

      يدعـ العلبقات بيف العامميف كأسمكب لتحسيف العمؿ.  .3

      يحفز العامميف عمى المشاركة في تطكير المؤسسة.  .4

      يميؿ إلى تشكيؿ فرؽ عمؿ لإنجاز المياـ.  .5

      يعزز الثقة بالنفس لدل العامميف.  .6

      ف العامميف.يتقبؿ النقد البناء م  .7
 ثانياً: القيادة الستراتيجية التحويمية

      يتبنى أىدافان تصنع بيئة عمؿ فاعمة.  .8
      يساعد عمى تكفير بيئة مرنة تعتمد عمى التطكير.  .9

      يستثير تفكير العامميف لحؿ المشكلبت.  .10
      ع عمى الأداء المتميز.جشي  .11
      الخارجية كتحدياتيا.يساعد عمى التفاعؿ مع البيئة   .12
      يحرص عمى تذليؿ معكقات التغيير.  .13
      يحبذ التجديد في العمميات كالممارسات.  .14

 ثالثاً: القيادة الستراتيجية التنفيذية
      يسعى إلى تنفيذ العمميات في ضكء الإمكانات المتاحة.  .15
      يتابع إنجاز المياـ حسب أىميتيا.  .16
      تطكير التدريجي لمكضع القائـ.يسعى إلى ال  .17
      يمتزـ بإنجاز مياـ العمؿ في الكقت المحدد.  .18
      و العامميف لتلبفي الأخطاء أكلان بأكؿ.كجي  .19
      تشجيع عممية التعمـ داخؿ نطاؽ المنظمة.  .20
        الاستفادة مف تجارب الآخريف.يدعـ   .21
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 سائدة في وزارة الداخمية والأمن الوطنيالمحور الثاني نوع الثقافة التنظيمية ال
 أولً الثقافة التنظيمية المحافظة

      ز عمى المكائح كالأنظمة في أداء العمؿ.ركي  .22
      عمى تحديد الصلبحيات بكؿ دقة. ركزي  .23
      تحرص عمى تسمسؿ السمطة بشكؿ ىرمي.  .24
      تحرص عمى الاىتماـ بالأعماؿ اليكمية.  .25
      قاكمة التغيير.تميؿ إلى م  .26
      عمى مكاكبة التغيرات البيئية المحيطة. يعجز  .27
      فرض رقابة صارمة عمى العامميف.ي  .28

 ثانياً. الثقافة التنظيمية المرنة
      تركز عمى الاىتماـ بالنتائج المتحققة مف العمؿ.  .29
      تدعـ التغيير الايجابي لإجراءات أداء العمؿ.  .30
      مميف عمى ايجاد كاغتناـ الفرص لتطكير الاداء.تشجيع العا  .31
      تعديؿ الييكؿ التنظيمي ليناسب طرؽ كمياـ العمؿ.  .32
      مكاكبة التطكرات في البيئة الخارجية كمحاكلة التكيؼ معيا.  .33
      تحرص عمى إشباع حاجات العامميف.  .34

 ثالثاً. الثقافة التنظيمية البداعية
      لعمؿ في مكاجية المشكلبت.تدعـ دكر فرؽ ا  .35
      تييئة المناخ المساعد عمى الابداع كالابتكار.  .36
      تشجيع العامميف عمى المخاطرة في اتخاذ القرارات كمكاجية التحديات.  .37
      تحرص عمى العدالة في تكزيع العمؿ.  .38
      تسيـ في تكفير جك مف الشفافية.  .39
      ظيمي لدل العامميف.تسيـ في زيادة الكلاء التن  .40

 من الوطنيالمحور الثالث: المعوقات التي تحد من فاعمية دور القيادة الستراتيجية في تطوير الثقافة التنظيمية السائدة في وزارة الداخمية والأ
 أولً : معوقات تنظيمية :

      محدكدية دعـ الإدارة العميا لسياسة الثقافة التنظيمية.  .41
      تقرار الإدارم لمقيادات الاستراتيجية.ضعؼ الاس  .42
      غياب الخطط اللبزمة لتطبيؽ برامج إعداد القيادات الاستراتيجية.  .43
      الانتقاد المبكر للؤفكار الجديدة دكف تفحص نتائجيا كالغرض منيا.  .44
      اعتبار أم محاكلة تطكير خركج عف النظاـ لسمب السمطة.  .45
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لاستراتيجييف لمضغكط بيدؼ مراعاة مصالح بعض تعرض بعض القادة ا  .46
 الأطراؼ.
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عداد قيادات استراتيجية مف   .54 الاعتماد المفرط عمى الخبراء دكف السعي لتنمية كا 

 منتسبي المؤسسة.
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