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 ممخص الرسالة 
كالتحكيمية لدػ القيادات تٍدؼ ٌذي الدراسة إلى دراسة أثر ىهطي القيادة التبادلية 

 تحديد، ك حككهية في قطاع غزةالغير ٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات الىسائية في تحقيق الأ
بتكصيات  الهبحكثة، كالخركجالهىظهات  في القيادات الىسائية لٍذيف الىهطيفههارسة  هستكػ 

 حككهية.الغير الهىظهات تىفيذ الأٌداؼ الاستراتيجية في  هستكػ  تحسيف في ٌـيهكف أف تسا
ج الوصفً التحلٌلً إلى جانب المجموعات البؤرٌة واستخدام اعتمدت الدراسة على المنهكقد 

كتـ  قاهت الباحثة باستخداـ طريقة العيىة العشكائيةالاستبانة كأداة ربٌسة لجمع البٌانات. وقد 
في الهختمفة هف العاهميف في الهستكيات الإدارية شخص  023اختيار عيىة بمغ حجهٍا 
كقد لذيف يعهمكف تحت إهرة رئيس هجمس إدارة اهرأة، اقطاع غزة  الهىظهات غير الحككهية في

 .  %9.19 استرداد إستباىة بىسبة 292تـ استرداد 
)البياىات :هكزعة عمى الأقساـ التاليةولتحقٌق أهداف الدراسة قامت الباحثة بتصمٌم استبانة 

الشخصية، القيادة الىسائية التبادلية، القيادة الىسائية التحكيمية، تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية( 
تحميل الاستباىة هستخدهةً أسمكب الرزـ الإحصائية ك هجاؿ،  (11( فقرة وزعت على )66بإجمالً )
(spss)  . 

 ولد خلصت الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها: 

 . كاف بدرجة كبيرةثة كلهبحلمهىظهات غير الحككهية اػ تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية أف هستك  .1
القيادة التبادلية بأبعادٌا )الهكافأة الهشركطة، العقكبة الهشركطة، الإدارة بالاستثىاء الىشطة،  .2

تكفير البعد " كلكف %. 67.85الإدارة بالاستثىاء الساكىة، تكفير هستمزهات الأداء( هطبق بىسبة 
 في تحقيق الأٌداؼ. هستمزهات الأداء" ٌك أكثر أبعاد القيادة التبادلية تأثيراً 

القيادة التحكيمية بأبعادٌا )التأثير الهثالي، التحفيز، الاعتبارية الفردية، الاستثارة الفكرية، التهكيف(  .3
ثر أبعاد القيادة البعد" الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية " ٌك أكككاف  % 67.24هطبقة بىسبة 
 في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية.  التحكيمية تأثيراً 

ضركرة قياـ القيادات الىسائية بالدهج بيف وتوصلت الدراسة إلى عدة توصيات أهمها: 
لقيادتيف التبادلية كالتحكيمية سعياً ىحك تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير أبعاد ا

ريبية لمقيادات الىسائية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة الحككهية، كتىظيـ دكرات تد
هيتٍها هع الأخذ في الاعتبار أفضل  تتعمق بهاٌية القيادتيف التحكيمية كالتبادلية كأبعادٌها كأٌ
الههارسات لٍذيف الىهطيف هف القيادة، كتشجيعٍف للبرتقاء بهستكػ تهكيف الهكظفيف بهىحٍـ 

قتٍـ بأىفسٍـ ليتهكىكا هف أداء الهٍهات الهطمكبة هىٍـ بالشكل الهطمكب صلبحيات أكثر، كتعزيز ث
 لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة.  
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Abstract 
This study aims at identifying the impact of transactional and transformational 

leadership styles among the female leaders on achieving the strategic goals 

in NGO's in the Gaza Strip. It also aims at determining the level of practice 

performing by those leaders in the organizations under this study to reach a 

set of recommendations that can contribute in improving the level of 

executing the strategic goals in the NGO's. The study adopted the 

descriptive-analytical approach as it relied on focus groups and 

questionnaires as methods of primary data collection. The researcher used 

random stratified sampling, where (320) sampling units were selected from 

employees in different administrative levels within the NGO's in the Gaza 

Strip. The criterion of selecting such employees was to work under the 

authority of a female chair of board of directors. A Number of (294) 

questionnaires were retrieved representing (91.9%) as the response rate. 

To achieve the study aims, the researcher designed a questionnaire  

consisting of (62) items,covering (11) areas. The questionnaire was analyzed 

using SPSS software package. 

The study concluded with a set of findings, the main ones are: 

1. The level of achieving strategic goals of the NGO's studied is 

considerably high. 

2. The four dimensions of transactional leadership (conditional bonus, 

conditional penalty, active management by exception, static management 

by exception, and providing performance requirements) are considerably 

implemented with a percentage rate of (67.85%). In this regard, the 

"Providing performance requirements" dimension is the most influencing 

one in achieving the strategic goals.   

3. The five dimensions of transformational leadership (idealized influence, 

inspirational motivation, individualized consideration, intellectual 

stimulation, and empowerment) are considerably implemented with a 

percentage rate of (67.24%). In this regard, the "intellectual simulation" 

dimension is the most influencing one in achieving the strategic goals.   

The most important recommendations of the study are: 

Female leaders should integrate dimensions of both transactional and 

transformational leadership and focus on them in particular to achieve the 

strategic goals of the NGO's. Additionally, specialized training courses for 

female leaders should be organized in the NGO's regarding the concepts and 

the importance and best practices of the two leadership styles. Furthermore, 

female leaders should be encouraged to empower their employees by 

granting them more authorities and increasing their self-confidence to make 

them able to perform the required tasks efficiently which leads to achieve the 

organization strategic goals.   
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 بسم الله الرحمن الرحيم

 

 ٌْ ُٖ ْْذَ ىَ ِ ىِ َِ اللَّه ٍِ خٍ  ََ ب رَحْ ََ ْْذَ فَظًّب   فجَِ ْ٘ مُ ىَ َٗ 

ىِلَ  غَيٍِظَ اىْقيَْتِ  ْ٘ ِْ حَ ٍِ ٘ا  ّْفضَُّ ٌْ  لا ُٖ ْْ فبَعْفُ عَ

رِ  ٍْ ٌْ فًِ الأَ ُٕ رْ ِٗ شَب َٗ  ٌْ ُٖ اسْزغَْفِرْ ىَ ذَ  َٗ ٍْ فإَِراَ عَسَ

 ِ مهوْ عَيىَ اللَّه َ٘ َ َ  فزَ هُ اللَّه َِ إِ يٍِ مِّ َ٘ زَ َُ    ٌحُِتُّ اىْ

 صدق الله العظيم

 [159آؿ عهراف،]سكرة 
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 ءُ اْ ىدَ لإِ اْ 
 إلى معممنا وحبيبنا الأول ...سيدنا محمد صلى الله عليه وسلم

 إلى من أدبني وأحسن تأديبي... إلى عزي وافتخاري ورمزي وحناني
 والدي الحبيب  

 إلى المؤلؤة الكريمة...والتي ما زالت تغدق عمينا بعطائيا... والدتي الحبيبة 
 إلى من شاركني الألم والأمل و سار معي نحو الحمم.. خطوة بخطوة 

 بذرناه معاا.. وحصدناه معاا ..شريك حياتي " أبو عمرو" 
 لأجميم... رياحين قمبي وشموع حياتي  أشقُ الطريقَ  مَضيتُ  لمن

 عمرو.. لميس .. قصي..عدي..أحمد " أبنائي " 
 وأخواتي إخوتي ... وبياء أنس خير ولحياتي ميجتي لفؤادي ىم من إلى

 إلى بمد العزة والكرامة ... بمدي الحبيب " فمسطين "
إلى الذين سطروا بدمائيم أروع وأنصع صفحات المجد والفداء والتضحية 

 ...شيداء فمسطين 
الحرية ... إلى الشعب المرابط في الداخل إلى من ضحوا بحريتيم ... أسرى 

 والخارج
 إلى المرأة الفمسطينية التي سطرت بمواقفيا المشرفة أعظم العبر والبطولات 

 الآن عميو أنا ما جعمتموني من يا ...الأيادي المخمصة التي ساعدتني إلى
 .وامتنان شكر عربون  ىذا إليكم جميعاا ...أىدي مجيودي

 الباحثة 
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 وتقديرٌ شكرٌ 
رة أٗزعًْ أُ أشنر ّعَزل اىزً أّعَذ عيً ٗعيى ٗاىذي ٗأُ أعَو صبىحب  : قبه رعبىى

 [19 ،الىهل] ررضبٓ ٗأدخيًْ ثرحَزل فً عجبدك اىصبىحٍِ
إف الحهد ﵀ ... عمى إحساىً كالشكر لً عمى تكفيقً كفضمً كاهتىاىً، كأشٍد أف لا إلً 

مً، كأشٍد أف ىبيىا محمداً عبدي كرسكلً، إلا الله كحدي لا شريؾ لً، رفع شأف  العمـ كأعمى قدر أٌ
أشرؼ الأىبياء كالهرسميف، كأفضل العمهاء العاهميف، صمَّى الله كسمـ كبارؾ عميً كعمى آلً 
كصحبً كالتابعيف، الذيف كاىكا بعمهٍـ، كعهمٍـ هىاراً لمسالكيف، كقدكة لمعالهيف، كهف تبعٍـ 

 ... بإحسافٍ إلى يكـ الديف، كبعد
 هف اىطلبقًافإىىي أشكر الله العمي القدير اكلًا كأخيراً عمى تكفيقً بإتهاـ ٌذي الرسالة، ك 

 الشكر بخالص أتقدـ فإىىي "الىاس يشكر لا هف الله يشكر لا " كالسلبـ الصلبة أفضل عميً قكلً
كذلؾ إقراراً كعرفاىاً هىى بعظيـ هعاكىتً لي كصادؽ  أكرم سمور/  الدكتكر إلى كالتقدير

تكجيٍاتً كىصائحً، كشرؼٌ بإشرافً عمى ٌذا الرسالة، فمً هىى جزيل الشكر كالتقدير ككافر 
 الاحتراـ، كجزاي الله عىى خير الجزاء، كبارؾ الله فيً كجعمً ذخراً لمعمـ. 

    هىاقشاً داخمياً  لروسسامي أبو اكصل شكرؼ إلى الدكتكريف الفاضميف : د. أ كها
ها قدهاي هف هلبحظات ك  الرسالة ٌذي هىاقشة بقبكؿ لتفضمٍهاهىاقشاً خارجياً  ميرفت راضيكد. 

 كاقتراحات تثرؼ الرسالة فبارؾ الله فيٍها. 
الشكر لأعضاء ٌيئة التدريس كالجٍاز الإدارؼ بالجاهعة  بعظيـكلا يفكتىي إلا أف أتقدـ 

الإسلبهية عمى ها بذلكي هف هعاكىة صادقة لمباحث طكاؿ هدة الدراسة كالبحث، فمٍـ هىي الشكر 
 كالتقدير. 

كتتقدـ الباحثة بالشكر كالتقدير لجهيع الأساتذة الكراـ الذيف ساٌهكا بتحكيـ الاستباىة، 
، ككذلؾ لجهيع هف تعاكف هعي كهىحىي في إثراء ٌذي الرسالة فائدةك دكر لها لإرشاداتٍـ هف 

  .كالتقديركقتً لتعبئة الاستباىة، فمٍـ هىي كل الشكر 
، كليس إىقاصاً في الفضل أك تقميل هف الشكر، كلكف تؤتى الأهكر كأخيراً كليس بآخر

كهراجعتٍا  الرسالة ٌذي لإتهاـهعي  كاكتعاكىبخكاتيهٍا، فالشكر كالتقدير لكل الذيف أعاىكىي 
خراجٍا ـ الله عىى خير  كالتقدير،، فمٍـ هىى كل الحب الىكر إلى كا  كالشكر كالعرفاف، كجزاٌ
 الجزاء.

 الباحثة                 
 المصري  محمد روز 
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 الفصل الأول
 الإطار العام لمدراسة

 المقدمة:  1.1 1 الفصل
تعتبر الهىظهات غير الحككهية كها تقدهً هف خدهات ركيزة هٍهة جداً لحهاية 

سىاد الهجتهع بهىظكهة  الهجتهعات كبىائٍا كالعهل عمى تقكيهٍا كحهايتٍا هف أؼ اىحرافات كا 
، لذا فٍي الشريؾ الأكؿ التي قد لا تستطيع الحككهة الكفاء بٍاالهختمفة هتكاهمة هف الخدهات 

دافٍا في إطار التكاهل كتكزيع الأدكار.  لمحككهات في تحقيق عهمية التىهية كأٌ

 كقد حظيت الهىظهات غير الحككهية باٌتهاـ كبير عمى الهستكػ الدكلي، اعترافاً  
ا التىهكؼ ) زقكت، (، حيث تعتبر هكهلًب لمقطاع الحككهي كالخاص هف حيث 37: 2013بدكرٌ

 (6: 2015تقديـ الخدهات، كتقديـ الدعـ لشرائح الهجتهع الهختمفة، )شبات كالمكح، 

كتطكرت في ظل غياب ير الحككهية غالهىظهات في البيئة الفمسطيىية ىشأت ك 
الاحتلبؿ قبل قدكـ السمطة الفمسطيىية، لذا تتصف ٌذي الهىظهات السمطة اليكهية الشرعية ىتيجة 

ا التاريخي بشكل هخالف لتطكر ال هجتهعات الهدىية في الدكؿ بخاصية فريدة ىابعة هف تطكرٌ
تمعب دكراً هٍهاً في حجـ  فٍذي الهىظهات(. 7:  2011الأخرػ )ككستاىتيىي كآخركف، 

ياة الفرد ككالأسرة كالهجتهع سكاء هف الىاحية الهساعدة التي تقدهٍا كتؤثر إيجاباً في ح
ا.الاقتصادية أك الاجتهاعي  ة أك الصحية أك الثقافية كغيرٌ

كالتي أصبحت هتطمب أساسي  هتكاهمةإلى كضع استراتيجية عهل كقد دأبت ٌذي الهىظهات 
ضهف ىظاـ هترابط يعهل هعاً لمكصكؿ إلى غايات كذلؾ  ،ضهف عهمٍا لمحصكؿ عمى تهكيل
داؼ هتفق عميٍا ضهف استراتيج كلكف هعظـ ٌذي الهىظهات تـ اعدادٌا كصياغتٍا هسبقاً،  ةكأٌ

دافٍا كترجهة استراتيجياتٍا يكاجً تحدياً كبيراً كأكثر صعكبة في تطبيق  الكاقع عمى أرض كأٌ
 بشكل فعاؿ.

 كفي ظل البيئة الفمسطيىية كخاصة في قطاع غزة كالتي تتهيز بعدـ الاستقرار كتسارع
كتيرة التغيرات الاقتصادية كالاجتهاعية كالسياسية كالثقافية يصبح لزاهاً عمى الهىظهات غير 
الحككهية أف تدير أىفسٍا بأسمكب إدارؼ ٌادؼ ككاعي يهكىٍا هف تجاكز كاقعٍا الهثقل بالكثير 
ي هف الهشاكل كالتحديات كيىقمٍا إلى هرحمة هتقدهة تهكىٍا هف زيادة فرص بقائٍا كىجاحٍا ف

دافٍا كضهاف قياهٍا بالأدكار الهىاطة بٍا عمى أفضل كجً، الأهر الذؼ لف يتحقق  تحقيق أٌ
  (. 4ـ، ص 2010بدكف تىفيذ الخطط الاستراتيجية ) صياـ، 
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بشرية الفي استغلبؿ هكاردٌا البشرية كغير  كبكجكد قيادة فعالة فٍذا يساعد الهىظهة
الفعالة ٌي الركيزة الأساسية لتحقيق  ةفالقيادحككهية، كتعتبر عاهل ىجاح لأؼ هىظهة غير 

داؼ الهىظهات باختلبؼ أىكاعٍا، كعميً فإف القيادة الىاجحة تتطمب تحقيق التكازف بيف شقيف  أٌ
ٌك التركيز عمى البعد  كالثاىي: ،ٌك التركيز عمى تحقيق الأٌداؼ التىظيهية أساسييف، الأكؿ:

الذؼ يستٍدؼ خمق الترابط الىفسي كالكجداىي هعٍـ  الإىساىي الهتصل بعلبقة القائد هع تابعيً
 هطاهحٍـ.بشكل يجعمٍـ يىظركف إليً عمى أىً الكحيد القادر لمدفاع عف حقكقٍـ كتحقيق 

 (369ـ، ص 2011 هحهكد،)

كفي ضكء الدراسات التي تىاكلت هكضكع القيادة كالتي لطالها ربطت ٌذا الهفٍكـ 
قد حصل تطكر جذرؼ في فرض ىفسً في ٌذا الهجاؿ، ف بهفٍكـ الذككرة إلا أف هفٍكـ الأىكثة

ا ضهف الإطار الاجتهاعي كالاقتصادؼ الأكسع كتحديداً خلبؿ العقكد  الىظرة إلى الهرأة كدكرٌ
ف  ، حيثالقميمة الأخيرة تهكىت العديد هف الىساء هف شق هسار جديد عززف هف خلبلً دكرٌ

الهىاصب ، كخاصة في تقمدٌا القطاعات كىجاحٍف، هف خلبؿ زيادة رقعة هشاركتٍف في هختمف
ى الرغـ هف ، كعمأثبتت قدرات فائقة في أداء الكظائف العمياقد ك ، القيادية كهكاقع اتخاذ القرار

إلا أىٍا تساٌـ هساٌهة فعالة في تىهية الهجتهع  ،ٌذي الهىاصب التي تقمدتٍا الهرأةهحدكدية 
كبرػ كها ىجحت أيضاً في تحقيق التكازف بيف كتكلت بىجاح كاقتدار قيادة اقتصادات  كتطكيري،

 حياتٍا الهٍىية كالأسرية.

لزاهاً عميىا كدارسيف أف ىٍتـ  كافكىظراً لىدرة الدراسات التي تتحدث عف الهرأة كالقيادة 
، كالتي تضطمع شأىٍا شأف هىظهات غير الحككهيةال في كاىب الهرتبطة بالقيادة الىسائيةبالج

الأخرػ بهسؤكليات عديدة تتهثل أساساً في تكظيف الطاقات البشرية،  الهىظهاتالقيادات في 
ىظاهاً اجتهاعياً يتفاعمف فيً حيث تشكل ٌذي الطاقات البشرية في الهىظهات غير الحككهية 

 بعضٍف هع بعض هف أجل الكصكؿ إلى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية.

 يعرؼ ها ظٍر الهداخلك هف الهفاٌيـ  كلأف هفٍكـ القيادة يحهل بجعبتً الكثير
 القيادة عرفت التبادلية. كقدالتحكيمية كالقيادة  القيادةهدخمي كهىٍا  القيادة في الحديثة بالتكجٍات

 لمتابعيف بكضكح الهستقبمية كرؤيتٍا الهىظهة رسالة إيصاؿ عمى القائد قدرة " التحكيمية بأىٍا
ـ هف  لتحقيق الطرفيف بيف كاحتراـ ثقة كبىاء عالية أخلبقية سمككيات إظٍار خلبؿ كتحفيزٌ

داؼ الهىظهة  ( Murphy, 2005,p131 ) .أٌ
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 القائد بيف الاتفاؽ الهتبادؿ علبقة بىاء أساس عمى ترتكزفالقيادة التبادلية أها 
 كالهكافآت الثىاء عمى يحصمكف  ،بسمطتً لمقائد كالقبكؿ التابعيف هتثاؿا هقابل ففي كالتابعيف،
حالة عدـ قياهٍـ  فيالتأديبية الاجراءات  يتمقكف  أك بىجاح، هٍهاتٍـ إذا ىفذكا كالهكارد

 ( (Bass,1985,p27  .بهسؤكلياتٍـ بالشكل الهطمكب

ا القيادة هفٍكـ تىاكلت التي كالدراسات الأبحاث غزارة هف الرغـ عمىك   أف إلا كتأثيرٌ
 فيٍا الأىهاط القيادية تىاقش التي الكافية بالدراسات يحع لـ-الباحثة سب عمـح-الهرأة قطاع 

ا في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهؤسسة كتأثيراتٍا، كأيضاً   عهمية، حيث تحتاج هدػ تأثيرٌ
 الجٍكد تقميل في هباشرة سيساٌـ هساٌهة الهتطمبات ٌذي عف الكشف كأف هتطمبات،ل التىفيذ
  .الفائدة كالالتزاـ هف كيزيد كالتكمفة

هية كهف ٌىا تىبثق  فعالاً  هىٍجاً تعتبر  الإدارية كهداخمٍا القيادةأف  حيث هف الدراسة أٌ
 تحقيق مىتيف التبادلية كالتحكيمية عالقياد أثر فإف دراسة كالتطكير كبالتالي التغيير إحداث في

قبل  فٌذيف الهدخميف ) كميٍها أك أحدٌها( ه تبىي بضركرة سيبصرالاستراتيجية  الأٌداؼ
الهرجكة كبالتالي خدهة الهجتهع  الأٌداؼ تحقيق في ثاىياً  كالهجتهع أكلًا، الهىظهات الهبحكثة
القيادة تطبيق  هدػ إلى إلى التعّرؼكهف ٌذا الهىطمق تسعى ٌذي الدراسة . كالشرائح الهستٍدفة

 ،دة التبادلية كالقيادة التحكيميةفي قطاع غزة لىهطي القياالهىظهات غير الحككهية في الىسائية 
داخل الأٌداؼ الاستراتيجية تحقيق عهمية  قيادة في قدرتٍا عمى كالهٍارات الخصائص ٌذي كأثر

 . ٌذي الهىظهات

 مشكمة الدراسة: 1.2 2 الفصل
تعد القيادة هف الهكضكعات التي شغمت العالـ هىذ القدـ كعمى الرغـ هف اتفاؽ العديد 

داؼ الهؤسسة عمى استراتيجيات القيادة الكفؤة كالفعالة  كالدارسيفهف الباحثيف  إلا كالتي تحقق أٌ
 في الكقت الحاضر أك في الهستقبل، أف ها صمح هىٍا بالهاضي لا يصمح 

ىها فقط الرجاؿ يتكلاٌا التي القيادة عمى تقتصر لا ٌىا ىقصد التي كالقيادة   القيادة كا 
ا لههارسةلمهرأة  الهتاحة الفرص كأف خاصة ،أيضاً  الىسائية كتزداد  تتطكر أخذت القيادؼ دكرٌ

((Orth & Jacobs,1971, p139لىٍكض بالهجتهعات يحتاج إلى الجٍكد كالتعاكف ، فا
عبر  ةً خاص ،لابد هىٍا ةحيث أصبحت هشاركة الهرأة حاج فئاتٍا،الهشترؾ بيف هختمف 

، التي اىتشرت كبشكل همحكظ في هختمف الهىاطق كالهحافظات غير الحككهيةهىظهات ال
 216في قطاع غزة يقدف ـ فإف الىساء 2016هف كزارة الداخمية كبحسب الإحصائيات الكاردة 
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% في هىصب رئيس هجمس إدارة لمهىظهات غير  23.3ها ىسبتً أؼ  928هىظهة هف إجهالي 
  الحككهية.

، كهع كجكد ٌذا الكـ هف القيادات الىسائية فقد لكحع اتباعٍف لعدد هف الأىهاط القيادية
ا غير الحككهية الهىظهات برغـ أف  تشٍد تطكراً سريعاً كتغيراً هستهراً ، هف الهىظهات كغيرٌ

 كالذؼ اضهحمت فيً هصادر ،لا تتبىى ىهطاً قيادياً كاضحاً كخاصةً في الكقت الحاليلكىٍا ك 
دافٍا الاستراتيجية، كأف التىافس بيف  التهكيل كلـ تعد كافية لكي تقكـ ٌذي الهىظهات بتحقيق أٌ
ٌذي الهىظهات قد زادت حدتً علبكة عمى الاٌتهاـ الشديد هف قبل الجٍات الهاىحة كالههكليف 

دافٍا هها يستدعي إعادة الىظر في الأىهاط  ،بهخرجات الخطط الاستراتيجية كهدػ تحقيق أٌ
لقيادية التقميدية الهتبعة كاستبدالٍا بأىهاط قيادية حديثة لتساعد في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية ا

كالتي  القيادةكيعد ىهطي القيادتيف التبادلية كالتحكيمية ٌها هف التكجٍات الحديثة في  لمهىظهة.
 سيتـ دراستٍا بالتفصيل في ٌذي الدراسة.

العديد هف الهىظهات غير الحككهية كاطلبعٍا كها أىً هف خلبؿ عهل الباحثة في 
عمى طبيعة العهل عف قرب فإىٍا التهست ضركرة كجكد قيادات تحكيمية كتبادلية تعهل عمى 
قيادة العهل في الهىظهات غير الحككهية ىحك تحقيق أفضل للبستراتيجيات الهكضكعة ، 

ار هستهر، كقمة خصكصاً في ظل الأكضاع التي تعيشٍا ٌذي الهىظهات في غزة هف حص
الهكارد، كزيادة الطمب عمى الخدهات التي تقدهٍا ٌذي الهىظهات، كل ٌذي الهعطيات تتطمب 
كجكد قيادة قادرة عمى أف تُحكؿ الفرص الهتاحة لديهكهة كاستهرار تقديـ الخدهة في الدرجة 

 الأكلى كهف ثـ التطكير كالرقي بالخدهات الهقدهة.

القيادتيف التبادلية أثر ٌذي الدراسة كالتي تدكر حكؿ  لذلؾ تبمكرت لدػ الباحثة فكرة
فقاهت بالاطلبع عمى  الحككهية،كالتحكلية في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير 

كاف اختمف  الاستراتيجيةتحقيق الأٌداؼ القيادة ك ىتائج بعض الدراسات التي عُىيت بهكضكع 
هٍا ،هجتهع الدراسة ( كالتي خمصت لكجكد تأثير لهدخمي 2013ضيف، دراسة )صالح كالهبي أٌ

القياديف التبادلية كالتحكيمية عمى تىفيذ الأٌداؼ الاستراتيجية ككاف الهدخل التبادلي أكبر هف 
مقيادة كالتي خمصت عمى أف ل (2014)أبك شرخ،  دراسةالهدخل التحكيمي في كزراة البيئة، ك 

أثر كالتي خمصت إلى كجكد ( 2015عايدؼ، كدراسة )ال، في تىفيذ الخطط الاستراتيجيةدكر 
داؼ الهشاريع ا هف الدراسات التي سيتـ سردٌا في فصل القيادة التبادلية في تحقيق أٌ ، كغيرٌ

 الدراسات السابقة.
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هية هكضكع القيادة التبادلية كالتحكيمية في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية  كبالرغـ هف أٌ
لتي تىاكلت ٌذا الهكضكع، خاصة في قطاع الهىظهات غير لمهىظهات إلا أف الدراسات العربية ا

كالاحتكاؾ كبحكـ عهمٍا في ٌذا القطاع  –عمى حد عمـ الباحثة –الحككهية ها زالت قميمة 
عدد هف  أف ٌىاؾكجدت حيث الهباشر هع العاهلبت في هىظهات غير حككهية تقكدٌا اهرأة، 

هها يؤثر الهؤشرات التي قد يستىتج هىٍا كجكد بعض أكجً القصكر في التطبيق لكلب الىهطيف 
عمى السابقة  الدراساتكها أف التركيز في أغمب  ،لمهىظهة الاستراتيجيةتحقيق الأٌداؼ عمى 

ة القياـ  هها استدعى هف الباحثالىسائية، القيادة بشكمٍا الشهكلي كلـ يتـ التركيز عمى القيادة 
 تبرز في السؤاؿ الرئيسي التالي: كبىاءً عميً فإف هشكمة الدراسة ٌذي الدراسة، بإجراء 

ىل يوجد أثر لنمطي القيادة التبادلية والتحويمية لدى القيادات النسائية في تحقيق الأىداف 
 الاستراتيجية في المنظمات الغير حكومية في قطاع غزة؟

 ويتفرع منيا الأسئمة الفرعية التالية: 
لمهكافأة الهكقفية عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير ٌل يكجد أثر  .1

 الحككهية في قطاع غزة.  
للئدارة بالاستثىاء عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير  ٌل يكجد أثر .2

 الحككهية في قطاع غزة.  
 الهىظهات في الاستراتيجية الأٌداؼ تحقيق عمىفير هستمزهات الأداء لتك ٌل يكجد أثر  .3

 .  غزة قطاع في الحككهية غير
لمتأثير الهثالي عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير ٌل يكجد أثر  .4

 الحككهية في قطاع غزة.  
لمتحفيز عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في  ٌل يكجد أثر .5

 قطاع غزة.  
للبعتبارية الفردية عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير  ٌل يكجد أثر .6

 الحككهية في قطاع غزة.  
ير للبستثارة الفكرية عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غ ٌل يكجد أثر .7

 الحككهية في قطاع غزة 
عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في  لمتهكيف ٌل يكجد أثر .8

 قطاع غزة
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 نموذج الدراسة  1.3 3 الفصل
( ىهكذج الدراسة، حيث يتضهف هتغيريف رئيسييف هستقميف هتهثميف 1.1يكضح الشكل)

ي الهكافأ ، ركطة كالهكافأة الهشركطة()العقكبة الهشالهكقفية  ةبابعادٌها الثهاىية الرئيسية كٌ
، التحفيز، كالتأثير الهثالي)الىشطة كالساكىة(، تكفير هستمزهات الأداء،  الإدارة بالإستثىاء
 الاستثارة الفكرية، التهكيف. ،الاعتبارية الفردية
التابع فكاف تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية، حيث يفترض الىهكذج كجكد أثر  الهتغيرأها 

 لأبعاد القيادتيف التبادلية كالتحكيمية عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 (: نموذج الدراسة 1.1شكل )
 (ـ2013صالح، كالهبيضيف، )دراسة اعتهاداً عمى  الباحثة: بتصرؼ هف المصدر

 

 أىداف الدراسة  1.4 4 الفصل
 تٍدؼ ٌذي الدراسة إلى تحقيق الآتي:  
ة بىكعيٍا القيادة التبادلية الإداري لمقيادة الفكرية كالهرتكزات الهفاٌيـ الأساسية تكضيح 11

الدراسات استعراض لأبرز  هع الأساسية، كالأٌداؼ الإستراتيجية كأبعادٌهاكالتحكيمية 
   .حكؿ الهتغيرات الهذككرة الهعرفية كالجٍكد

 التابع  المتغير

 الميادة التبادلية

 المكافأة الموقفٌة -1

)العقوبة المشروطة، 
 المكافأة المشروطة(

 الادارة بالاستثناء -6

 )النشطة والساكنة( 

توفٌر مستلزمات  -3

 الأداء  
 

 الميادة التحويلية

 التأثٌر المثالً -1

 التحفٌز الإلهامً  -6

 الاستثارة الفكرٌة -3

 الاعتبارٌة الفردٌة -4

 التمكٌن -5

 

 الميادة النسائية

 

 

 تحميك 

 الأهداف الاستراتيجية

للمنظمات الغير 

 حكومية 

 

 

 المتغيرات المستملة
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غير الهىظهات  في التحكيمية كالقيادة التبادلية لمقيادة ائيةههارسة القيادات الىس هستكػ  تحديد 21
 الحككهية.

هستكػ تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية التي ترأسٍا  أثرهعرفة  31
 القيادات الىسائية.

الأٌداؼ تحقيق  عمىهدخل القيادة التبادلية لدػ القيادات الىسائية العلبقة بيف  أثرهعرفة  41
  لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة.الاستراتيجية 

دة التحكيمية لدػ القيادات الىسائية عمى تحقيق الأٌداؼ هدخل القياالعلبقة بيف  أثر هعرفة 51
 الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة.  

 تحسيف في تساٌـ أف يتكقع كالتي الهجتهع، اللبزهة لخدهة الإجرائية التكصيات بعض تقديـ 61
   الهىظهات الغير حككهية.تىفيذ الأٌداؼ الاستراتيجية في  هستكػ 

الفركؽ في آراء العيىة في الهىظهات غير الحككهية بقطاع غزة تعزػ إلى الهتغيرات هعرفة  71
سىكات الخبرة في الكظيفة ك الهسهى الكظيفي، العهر، الهستكػ التعميهي، الجىس، التالية )
 الحالية(.

 

 فرضيات الدراسة 1.5 5 الفصل
ا  الهحتمفة، حيث لقد تـ بىاء فرضيات الدراسة اعتهاداً عمى هشكمة الدراسة كعىاصرٌ

أف فرضيات الدراسة تُعد إجابات آىية لمظاٌرة الهدركسة، كحمكلًا هتكقعة لمهشكمة هكضكع 
مق ٌذي الدراسة في بىاء فرضياتٍا هف خلبؿ التحميل كالكشف عف علبقات التأثير طالدراسة، كتى

  كالهتغير التابع ) تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية(ة الهستقم اتالهتغير بيف 
  فرضية الرئيسية الأولى: ال  

( لهدخل القيادة التبادلية لدػ α ≤ 0.05)هستكػ دلالة إحصائية عىد يكجد أثر ذك 
لمهىظهات غير الحككهية الأٌداؼ الاستراتيجية هجتهعة كهىفردة تحقيق  عمىالقيادات الىسائية 
  في قطاع غزة.

 
  ومنيا تتفرع الفرضيات الفرعية التالية: 

( لمهكافأة الهكقفية عمى تحقيق α ≤ 0.05دلالة إحصائية عىد هستكػ )يكجد أثر ذك  .1
 الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة. 
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( للئدارة بالاستثىاء عمى تحقيق α ≤ 0.05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عىد هستكػ )  .2
 الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة.  

 عمى( لتكفير هستمزهات الأداء α ≤ 0.05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عىد هستكػ ) .3
 .  غزة قطاع في الحككهية غير الهىظهات في الاستراتيجية الأٌداؼ تحقيق

 
  الثانية:الفرضية الرئيسية 

( لهدخل القيادة التحكيمية لدػ α ≤ 0.05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عىد هستكػ )
القيادات الىسائية عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية هجتهعة كهىفردة في الهىظهات غير 

 الحككهية في قطاع غزة.  
 

  ومنيا تتفرع الفرضيات الفرعية التالية: 
( لمتأثير الهثالي عمى تحقيق الأٌداؼ α ≤ 0.05عىد هستكػ )يكجد أثر ذك دلالة إحصائية  .1

 الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة.  
( لمتحفيز عمى تحقيق الأٌداؼ α ≤ 0.05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عىد هستكػ ) .2

 الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة.  
( للبعتبارية الفردية عمى تحقيق α ≤ 0.05إحصائية عىد هستكػ )يكجد أثر ذك دلالة  .3

 الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة.  
( للبستثارة الفكرية عمى تحقيق α ≤ 0.05يكجد أثر ذك دلالة إحصائية عىد هستكػ ) .4

 الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة 
عمى تحقيق الأٌداؼ  ( لمتهكيفα ≤ 0.05د أثر ذك دلالة إحصائية عىد هستكػ )يكج .5

 الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة 
 

 الفرضية الرئيسية الثالثة: 
 اتهتكسط بيف( α ≤ 0.05) دلالة هستكػ  عىد إحصائية دلالة ذات فركؽ  تكجد

 في الاستراتيجية الأٌداؼ تحقيق في الىسائية القياداتالهفحكصيف العاهميف لدػ  تقديرات
 الهستكػ  العهر، الجىس،) الديهغرافية لمهتغيرات تعزػ  غزة قطاع في الحككهية غير الهىظهات
 (.الحالية الكظيفة في الخبرة سىكات الكظيفي، الهسهى التعميهي،
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 أىمية الدراسة  1.6 6 الفصل
هية الدراسة في جاىبيف:   تكهف أٌ

 الأىمية العممية:  -أ 
هية الدراسة هف ككىٍا الأكلى  في قطاع غزة إلى حيىٍا كالتي -بحسب عمـ الباحثة  –تىبع أٌ

الاستراتيجية،  كالأٌداؼ الىسائية القيادات لدػ( كالتحكيمية التبادلية) القيادة هدخمي بيف تربط
كتٍدؼ إلى التعرؼ عمى أثر القيادة التحكيمية كالتبادلية لدػ القيادات الىسائية في تحقيق 

إلى جاىب ذلؾ فقد تفتح ٌذي الدراسة الباب الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية. 
دراسة تككف لدراسات ههاثمة تطبق عمى هؤسسات هختمفة أك شرائح أخرػ لـ يتـ تىاكلٍا بال

 هكهمة لمدراسات السابقة.
 
 الأىمية العممية:  -ب 

هيتٍا هف ككىٍا  ك تستهد ٌذي الدراسة أٌ تجرؼ عمى قطاع ٌاـ كحيكؼ لمشعب الفمسطيىي، ألا كٌ
هؤثرة لتىهية الهجتهع قطاع الهىظهات غير الحككهية، لها يبذلً ٌذا القطاع هف جٍكد 

هل أف تسٍـ الىتائج التي ستحققٍا ٌذي الدراسة كبالتالي يؤ الفمسطيىي في هختمف الهجالات، 
ا لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات  كتكصياتٍا في تحقيق الىقمة الىكعية التي ىرجكٌ

أصحاب الفئات التي تستٍدفٍا الهىظهة ك أطراؼ عديدة هثل يحقق هصالح غير الحككهية هها 
 هدلكلات هفلىتائج التي ستتكصل إليٍا الدراسة يث أف اح. القرار، كالههكليف لٍذي الهؤسسات

 استجابة تهثل الدراسة تكفر تغذية راجعة تستفيد هىٍا القيادات الىسائية باعتبارس كفكرية ىظرية
إدارتٍف لمهىظهات غير في  تكاجٍٍفالتي  الرئيسية كالتحديات القضايا أبرز لإحدػ حقيقية

  الحككهية في بيئة غير هستقرة هثل قطاع غزة. 
إلى  تحتاج لمهىظهات غير الحككهية، الإستراتيجية الأٌداؼ كها أف عهمية تحقيق كتىفيذ

 كالتكمفة الجٍكد تقميل في هباشرة سيساٌـ هساٌهة الهتطمبات ٌذي عف الكشف كأف هتطمبات،
 الهىظهة كعمى الهستفيديف.  الفائدة العائدة عمى  هف كيزيد
 
 الأىمية لمباحثة:  -ج 

تأهل الباحثة أف تساٌـ ٌذي الدراسة في زيادة هعرفتٍا كهعمكهاتٍا حكؿ هكضكع القيادة الىسائية 
بشكل عاـ، كهكضكع القيادتيف التبادلية كالتحكيمية كعلبقتٍا بتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية بشكل 

فاؽ لمتخصص العهيق في عمـ القيادة كيتكافق هع تطمعاتٍا الهٍىية خاص، بحيث يفتح لٍا الآ



11 
 

ستساعد ٌذي الدراسة الباحثة في ككذلؾ . الحككهية لإدارة كقيادة هىظهة هف الهىظهات غير
 الحصكؿ عمى درجة الهاجستير في إدارة الأعهاؿ. 

 

 حدود الدراسة:  1.7 7 الفصل
القيادة الىسائية بيف التبادلة  الحدكد الهكضكعية: اقتصرت الدراسة عمى دراسة هكضكع .1

ا عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية.  كالتحكيمية كأثرٌ

 الدراسة عمى هحافظات قطاع غزة. اقتصرت الهكاىية:الحدكد  .6

 . ـ6116/6117 تـ إعداد الدراسة خلبؿ العاـ ىية:االزهالحدكد  .3

العاهميف في الهىظهات غير الحككهية كالتي ترأس ستقتصر الدراسة عمى  :ةالبشري كدالحد .4
رئيس هجمس إدارتٍا اهرأة ) هدير هشاريع، هىسق هشاريع، هدير برىاهج، هدير تىفيذؼ، 

 ىائب الهدير التىفيذؼ(.

هىظهة هف الهىظهات غير الحككهية  (69الحدكد الهؤسساتية: ستقتصر الدراسة عمى عدد)  .5
كترأس هجمس إدارتٍا اهرأة، كالتي هضى عمى تأسيسٍا خهس سىكات فأكثر في خدهة 

 الهجتهع في قطاع غزة.

 

 مصطمحات الدراسة:  1.8 8 الفصل
 القيادة  .1

ٌي قدرة تأثير شخص ها عمى الآخريف، بحيث يجعمٍـ يقبمكف قيادتً طكاعية دكىها 
دافٍـ، كككىً هعبراً عف آهالٍـ إلزاـ قاىكىي كذلؾ لاعترافٍ ـ التمقائي بقيهة القائد في تحقيق أٌ

كطهكحاتٍـ، هها يتيح لً القدرة عمى قيادة الجهاعة، ككسب تعاكف العاهميف هعً، كتحقيق 
قىاعٍـ بأف تحقيقٍـ لأٌداؼ التىظيـ يعد ىجاحاً شخصياً لٍـ كتحقيقاً  التجاىس فيها بيىٍـ، كا 

 ( 12صـ، 1998كآخركف ،افٍـ )الخطيب، أحهد لأٌد
 النسائية: القيادة .2

أساسي ٌك الرغبة الداخمية الشخصية كالإحساس  القيادة الىسائية ٌف ىتاج عاهل
بالٍدؼ كالرغبة الجاهحة التي تهكىٍف هف التغمب عمى الصعكبات التي تعترض طريقٍف عمى 

ها لـ يكف بالإهكاف تحقيقً، كذلؾ هف صعيد الهجتهع كالعائمة، الأهر الذؼ يتيح لٍا تحقيق 
 (21،  2009، العربية كالقيادة خلبؿ التطمع إلى آفاؽ جديدة. ) تقرير الهرأة 
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  التبادلية:القيادة  .3

القيادة التبادلية بأىٍا سمكؾً قيادؼ يركز فيً  Avolio and Yammarino يعرّؼ
داؼ العهل الذؼ يقكـ بً الهرؤكس ككيفية أداء ٌذا العهل كالهكافآت  الهدير عمى تكضيح أٌ

هل  عميٍاالتي سيحصل  عىد تحقيق ٌذي الأٌداؼ بىجاح أك العقكبات التي سيحصل عميٍا إف أٌ
أك أخلّ بالأداء الهطمكب هىً، أؼ أىٍا علبقة هستىدةً أساساً عمى كجكد سمسمة هف الهىافع 

 .(ـ2010الضهكر كآخركف ،  (القائد كالأفراد-بيف طرفي العلبقة  لةالهتبادالقيّهة 

  :التحويمية القيادة  .4

ـ بكضكح لمتابعيف الهستقبمية كرؤيتٍا الهىظهة رسالة إيصاؿ عمى القائد قدرة"   كتحفيزٌ
داؼ الطرفيف لتحقيق بيف كاحتراـ ثقة لبىاء عالية أخلبقية سمككيات ههارسة خلبؿ هف  أٌ

 . ( Murphy ,2005,p 131)الهىظهة

  الاستراتيجية: الأىداف مفيوم .5

 (Wheelen&Hunger,2012)الىتيجة الىٍائية لىشاط هخطط في الهدػ الطكيل 
  :حكوميةالغير  المنظمات .6

بأىٍا هىظهات أك هؤسسات اجتهاعية كغير ربحية لا صمة لٍا بهؤسسات تعرؼ 
الدكلة الرسهية، أك هؤسسات الأفراد أك الهجهكعات كتستهد قكتٍا هف الحريات الطبيعية للئىساف 
بالقدر الذؼ تتاح أك تقيد فيً ٌذي الحريات هف هكاف إلى آخر كسكاء كاىت ٌذي الهؤسسات 

داؼ هعيىة أك تسعى لإقاهة هجتهع هدىي لح هاية الحقكؽ السياسية كالاقتصادية، أك لخدهة أٌ
بالىفع عمى الهكاطىيف بصفة عاهة كالعهل في هجالات الصحة كالثقافة كحهاية البيئة كهحاربة 

 .( 86ص ـ، 2004الفقر كىحك ذلؾ )شبير، 

 : الفصل الأول خلاصة 1.9 9 الفصل
هشكمة تىاكؿ ٌذا الفصل تكضيح لأٌـ الأسس التي ستقكـ عميٍا ٌذي الدراسة هكضحاً 

الدراسة كتعريفٍا هف خلبؿ سؤاؿ رئيس تاىبثق عىً عدة تساؤلات فرعية، تهت الإجابة عىٍا هف 
هية الدراسة  داؼ كأٌ خلبؿ فرضيات صفرية كفرضيات بديمة، كبعد ذلؾ تطرقت الباحثة إلى أٌ

كذج الهقترح لمدراسة كالذؼ يشتهل عمى هتغيرات الدراسة) الهتغير الهستقل كهف ثـ كضع الىه
ا  كالفرضيات التيكذلؾ تـ تحديد الحد الزهاىي كالهكاىي كالحد البشرؼ . كالهتغير التابع( ستختبرٌ

لتىتٍي بهجهكعة هف الىتائج كالتكصيات يهكف الاستفادة هىٍا عمى الصعيد العهمي في . الدراسة 
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لمهىظهات غير تطكير كتعزيز دكر القيادات الىسائية في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية 
 الحككهية.

في الفصل الثاىي الإطار الىظرؼ لمدراسة الهككف هف خهس كستستعرض الباحثة 
هباحث أكلٍا القيادة ، كالثاىي القيادة الىسائية، كالثالث الإدارة الاستراتيجية ، كالرابع الهىظهات 

الحككهية ، كالخاهس يتحدث عف القيادة كتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات عير  غير
، أها الفصل الرابع فتحدث عف ، أها الفصل الثالث يتحدث عف الدراسات السابقةالحككهية

الفصل في حيف تحدث جتهع كعيىة الدراسة، الخاصة بهىٍج الدراسة كالهالطريقة كالإجراءات 
هف حيث تحميل البياىات كاختبار فرضيات الدراسة  اىب العهمي هف الدراسةالجعف الخاهس 
ـ الىتائج كالتكصياتكهىاقشتٍا  .، كأخيراً في الفصل السادس أٌ

 
 



 

 

 

 

 الفصـــل الثاني
 الإطار النظري لمدراسة
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 الثانيالفصل 
 لمدراسةالنظري الإطار 

 مقدمة:  2.0

تهاهاً هتىاهياً بتفعيل دكر الهرأة في التىهية الشاهمة،  لقد شٍدت السىكات الأخيرة اٌ
كبالحرص عمى تهكيىٍا كخاصة في الهجاؿ الإدارؼ كذلؾ هف هىطمق القىاعة بأف الاستثهار في 

كضكع القيادة قدرات الهرأة كتهكيىٍا هف أكثر السبل ضهاىاً لإسٍاهٍا في تىهية الهجتهع. كه
الىسائية ٌك هف الهكاضيع الحديثة، كقد زاد الاٌتهاـ بً في الآكىة الأخيرة، كبعد كلكج العىصر 
االىسائي لشغل الهىاصب القيادية في الهىظهات غير الحككهية كاف لزاهاً أف ىدرس طبيعة 

 القيادة التي تهارسٍا القيادات الىسائية في ٌذي الهىظهات.

لقيادة هف الهكاضيع الرئيسية التي تشٍد تطكرات سريعة يعتبر هكضكع احيث 
هيتٍا كهكاىتٍا ككىٍا كهستهرة،  ىجاح أؼ هىظهة الهعيار الذؼ يحدد عمى أساسً كلٍا أٌ

هية كبيرة في تكجيً سمكؾ العاهميف  ىحك تحقيق كتحقيقٍا لأٌدافٍا، إذ أف لمقيادة الإدارية أٌ
 الأٌداؼ الهرغكب فيٍا.

تظل بحاجة  فإىٍا-كالإهكاىاتهٍها تضهىت هف العاهميف ذكؼ الكفاءة -أؼ هىظهةإف 
الأٌداؼ حفز الٍهـ كتبث ركح الحهاس لتحقيق قيادة تكجٍٍا كتىسق بيف الجٍكد كتدائهاً إلى 

لقد برزت عدة أىهاط قيادية بيىتٍا الدراسات كالأبحاث كهف (، ك 24، ص: 2012)أبك الىصر،
ا ٌهاأحدث ٌذي الأىهاط كأش ذاف الىكعاف هف القيادة ىهطي القيادتيف التبادلية كالتحكيمية  ٍرٌ كٌ

 تحتاجٍها هىظهات اليكـ ذات التغيير الهتسارع كخاصة في الهىظهات غير الحككهية.

يعد الإطار الىظرؼ لٍذي الدراسة القاعدة التي تستىد عميٍا الباحثة في تحديد القيادة 
ا في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية تبادلية كالتحكيمي الىسائية بيف ة كأثرٌ

 ". في قطاع غزة هف كجٍة ىظر الهرؤكسيف

سكؼ يتىاكؿ ٌذا الفصل الهفاٌيـ الأساسية لهتغيرات الدراسة كعرض هىطمقاتٍا كعميً 
الىظرية، كالإطار العاـ لٍا كالعلبقة القائهة بيف عكاهل كهتغيرات الدراسة هف خلبؿ عدة هباحث 

ي:  الأٌداؼ الاستراتيجية، الهىظهات غير الحككهية، كيختتـ الفصلالقيادة الىسائية،  القيادة، كٌ
  غير الحككهية. تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهاتبهبحث 
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 الأولالمبحث 
 القيادة

 الإدارة والقيادة 2.1.1

يعد هكضكع القيادة هف الهكضكعات التي حظيت باٌتهاـ الباحثيف كالهفكريف هىذ 
العصكر القديهة، كزاد الاٌتهاـ بٍا في الفكر الإدارؼ الهعاصر ىظراً لزيادة حاجة الهؤسسات 
إلى قيادة فاعمة كقادرة عمى التعاهل هع التطكرات كالتغيرات كالتحديات كالهشكلبت التي تشٍدٌا 

إف ىجاح الإدارة يتكقف عمى القيادة، كذلؾ لأف القائد يمعب دكراً ٌاهاً  الهؤسسات بصفة هستهرة.
 في تحديد الأٌداؼ كرسـ الطريق، كالتأثير في هرؤكسيً كحثٍـ عمى العهل.

الكاعية تعهل عمى ترشيد سمكؾ الأفراد كحشد طاقاتٍـ كتعبئة  الحكيهة إف القيادة
ـ كتكجٍٍـ الكجٍة الصحيحة ىحك تحقيق الأٌداؼ  قدراتٍـ كتىسيق جٍكدٌـ كتىظيـ أهكرٌ

 (. 83ص ،ـ2003كالغايات الهرجكة. )حافع ،
 هف أفضل ،أسد يقكدي الأراىب هف "جيش :ىابميكف  الفرىسي القائد قاؿ القيادة كلأٌهية 
 (  5-4 ص ،ـ2002، ؼالعسا) " .أرىب يقكدي الأسكد جيش هف

الىاجحة ٌي الإدارة الهقتدرة عمى الإفادة هف جهيع العىاصر كها أىىا ىجد أف الإدارة 
ا  كلمقيادة أساليبٍا  الأفراد،حاجات الهجتهع ككل، كرفع هستكػ هعيشة  لتحقيقالإىتاجية كتسخيرٌ

 (9 ص،ـ2009)ابك الىصر، .الإداريةفي العهمية  إيجابياً راً يكهقاييسٍا التي تؤثر تأث
التداخل إلى حد  في تىاكلٍـ لمفرؽ بيف الإدارة كالقيادةاختمفكا لباحثكف كالهفكركف كلكف ا

فهىٍـ هف يرػ أف القيادة ٌي الإدارة كهىٍـ هف يرػ أف الإدارة أكسع هف  الهفٍكهيف،بيف 
أها القيادة  ىقكدي،الإدارة تعىي إدارة الأشياء كليس إدارة الأفراد، فىحف ىدير الشيء كلا ف القيادة.

 فىحف ىقكد الأفراد كليس الأشياء.الأشياء فتعىي قيادة الأفراد كليس قيادة 
 (.37،صـ2007،الداعكر)

كقد أكضح الهخلبفي بأف ٌىاؾ فركؽ هٍهة بيف الإدارة كالقيادة فالإدارة ٌي فف جهع 
داؼ الهىظهة، كهف الهحتهل  الهىظهةالهصادر في إطار  بطريقة تؤدؼ لمكصكؿ إلى تحقيق أٌ

جداً أف تككف هديراً فاعلًب دكف أف تككف قائداً فاعلًب. أها القيادة فٍي فف حث الهصادر البشرية 
داؼ الجهاعات  في إطار داؼ الهىظهة كاهمة بدلًا هف التركيز عمى أٌ الهىظهة لمتركيز عمى أٌ

دافٍـ لتتىاسب هع  ي تعتهد عمى القدرة عمى إقىاع العاهميف في الهىظهة بتعديل أٌ الفرعية، كٌ



17 
 

الرغـ هف  عمىأىً  الباحثةترػ ك  (38، ص ـ1992،)الهخلبفي . لمهىظهة الأٌداؼ العاهة 
 ىا بحاجة إلى القيادة كالإدارة هعاً.تكاهل الهفٍكهيف إلا أى

 مفيوم القيادة. 2.1.1.1

 كيسكقٍا أهاهٍا هف الدابة يقكد السكْؽ، كىقيض قكد الفعل هف لغة القيادة :لغةا  القيادة
 كالاسـ كتَأْلَفٍُا الِإبِلَ  تَقد ُـ التي :الِإبلِ  هف كالقائدةُ  خمف، هف كالسكؽ  أهاـهف  فالقكد خمفٍا هف
هىظكر،  )ابف( هىقكؿ عف 36ـ، ص2009)الرقب، الخضكع ٌك القيادة، كالاىقياد كمً ذلؾ هف

 .(370ص ـ،1994
 

 اصطلاحاا: القيادة
ىاظرٍ اتجايٌ، كهىظارٌ يرػ  ، فمكللا يكجد تعريف هحدد كهتفق عميً لهفٍكـ القيادة

لذلؾ ىجد أف  زاكيتً،كلُّ هتخصصٍ يتىاكلٍا هف ، كبالتالي ستختمف تعريفاتٍُـ لأؼ هصطمح هىً،
 كذلؾ حسب التصىيف التالي:، كعت حسب الهحكر الذؼ تهحكرت حكلًتعريفات القيادة تى

  القائد:اولا: تعريفات تمحورت أكثر حول شخصية  
ٌذي التعريفات لمقيادة اقتربت في فمسفتٍا كىظرتٍا لمقائد ىكعاً ها هف ىظرية الرجل 

  التالي:العظيـ، كأبرزت شخصية القائد، هىٍا 
  القيػػػػادة ٌػػػػي القػػػػدرة عمػػػػى التػػػػاثير فػػػػي سػػػػمكؾ أفػػػػراد الجهاعػػػػة كتىسػػػػيق  (:تعريػػػػف )الحريػػػػرؼ "

  (.92ـ، ص 2012) الحريرؼ، شكدة ".جٍكدٌـ كتكجيٍٍـ لبمكغ الغايات الهى
 ( ـ2006إسػػهاعيل،فقػػد عرفٍػػا)  عهميػػة يهكػػف  ( بأىٍػػا177ص ـ،2013عػػكاد، )هػػف هقتػػبس

ـ لمعهل باتجاي هعيف.   لمرئيس أف يؤثر هف خلبلٍا تأثيراً هباشراً عمى سمكؾ العاهميف كتحفيزٌ
  ككذلؾ عرفٍا كل هف(Kouzes & Posner, 2012,p30)  بأىٍا " العلبقة بيف هف طهح

 لأف يقكد كبيف هف اختار لأف يتبع".
 

ىجد أف التعريفات السابقة لهفٍكـ القيادة تهحكر حكؿ شخصية القائد، كاىطمق هىٍا، 
كأف اهتلبؾ ٌذا القائد هقدرة خاصة عمى التغيير تجعمً يسيطر عمى شخصيات الهرؤكسيف، 

كة لمقائد كحدي فٍك عقل الجهاعة، كالأتباع ٌـ أدكات أف القيادة ههتمتمؾ التعريفات كاعتبرت 
يكجٍٍا ىحك ٌدفً دكف إبراز شخصياتٍـ كخصائصٍـ الىفسية كحاجاتٍـ كقدراتٍـ كتىكع 

السابقة هبىية عمى تصكر هفادي أفَّ القيادة هختزىة أك  إف التعريفاتإذاَ يهكف القكؿ  هٍاراتٍـ.
 ها تهتمؾ هف كاريزها كههيزات كصفات كقيـ.هختزلة في شخصية كاحدة ٌي شخصية القائد ب
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   ومنيا: الأىداف: تعريفات لمقيادة ركزت عمى مدى تحقق ثانياا 
  :كارشادٌ ىحك الأٌداؼ كالفُرص، كها أىٍا القيادة ،ًٌ ي تكجي "تىسيق لجٍكد الهكارد البشرية، كٌ

 (.114 ص ،ـ2007 الحريرؼ،عهمية هساىدةٌ كدعٌـ لفرؽ العهل ذاتية الإدارة". )
  داؼ الجهاعة كتحريكٍا ىحك ٌذي القيادة: سمكؾ يقكـ بً القائد لمهساعدة عمى بمكغ أٌ

الأٌداؼ كتحسيف التفاعل الاجتهاعي بيف الأعضاء كالحفاظ عمى تهاسؾ الجهاعة كتيسير 
 . (192 ص ،ـ2004 جابر،بىي ) لٍا.الهكارد 

أجهعت التعريفات السابقة عمى أف القيادةُ عهميةٌ، كليست لحظةً عابرةً، كأف الٍدؼ 
ىا القائد سيحاسب أعمى هردكد كىتائجالأسهى لمقيادة ٌك إىجاز الأٌداؼ، كتحقيق  ، كٌ

ـ للؤعهاؿ، دكف الىظر إلى قىاعاتٍـ،  الهرؤكسيف فقط عمى هدػ تحقيقٍـ للؤٌداؼ، كاىجازٌ
 الهختمفة. كشخصياتٍـ، كحاجاتٍـ

 جعمت القيادة عممية تأثير متبادل بين القائد والمرؤوس: ثالثاا: تعريفات
  الهىظهة،  كالهتعاهميف هعالقيادة ٌي: "فف إقاهة علبقات هتكازية بيف الزهلبء كالهرؤكسيف

ي فف التىسيق بيف الأفراد كالجهاعات كشحذ ٌهٍـ لبمكغ الأٌداؼ الهىشكدة ، )الحريرؼ ". كٌ
  (.15صـ، 2008

  ٌي قدرة تأثير شخص ها عمى الآخريف، بحيث يجعمٍـ يقبمكف قيادتً طكاعية دكىها إلزاـ
دافٍـ، كككىً هعبراً عف آهالٍـ  قاىكىي، كذلؾ لاعترافٍـ التمقائي بقيهة القائد في تحقيق أٌ
كطهكحاتٍـ، هها يتيح لً القدرة عمى قيادة الجهاعة، ككسب تعاكف العاهميف هعً كتحقيق 

قىاعٍـ بأف تحقيق لأٌداؼ التىظيـ يعد ىجاحاً لٍـ كتحقيقاً لأٌدافٍـ التجاىس فيه ا بيىٍـ، كا 
 (12صـ، 1998)الخطيب كآخركف، 

 رأؼ  (Smith and piele في القيادة أىٍا: "ىشاط يكثر في الىاس بطريقة تجعمٍـ يعهمكف )
داؼ الجهاعة"   ( (smith and piele,1997,p 2بجد كبرغبة لتحقيق أٌ

  ( في ىظر تشالز بيردCharles Bird( الهشار إليً في )1997 (Smith,   أف القيادة في :
شكل هف أشكاؿ التعاكف الهتبادؿ تتهكف هف خلبلً الهٍارات الهفتكحة  ىصكرتٍا الهثم

 لشخص هعيف هف تهكيف العاهميف هعً هف تحقيق غايات أك إشباع دكافع".
تحريؾ  سابقة ركزت عمى أف القيادة ٌي عهميةال التعريفاتأف هها سبق ترػ الباحثة 

ـ ـ عمى العهل باختيارٌ كالتأثير في  هجهكعة هف الىاس باتجاي هحدد كهخطط كذلؾ بتحفيزٌ
طلبؽ طاقاتٍـ  هحدد قفك سعيٍـ ىحك تحقيق الأٌداؼ في ه تهاـ الآخريف كا  عف طريق إثارة اٌ

 كتكجيٍٍا في الاتجاي الهرغكب.
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 الباحثة يمكن ان تستخمص التالي:ن إلكل ما سبق ف وتبعاا 
القيادة تأثير هتبادؿ بيف القائد كالهرؤكس غايتً التغيير في قىاعات الشخص بإشباع 

الىاجحة ف القيادة أالقائد، ك شيء هف رغباتً كحاجاتً أك عمى الأقل كضعٍا في الاعتبار لدػ 
  أساسييف:التكازف بيف شقيف  تتطمب تحقيق

 ٌك التركيز عمى تحقيق الأٌداؼ التىظيهية  :الأول
التركيز عمى البعد الإىساىي الهتصل بعلبقة القائد هع تابعيً الذؼ يستٍدؼ خمق التػرابط  :الثاني

الىفسي كالكجداىي هعٍـ بشػكل يجعمٍػـ يىظػركف إليػً عمػى أىػً الكحيػد القػادر لمػدفاع عػف حقػكقٍـ 
  هطاهحٍـ.كتحقيق 

جهاؿ التعاريف السابقة يهكف كضعٍا في الهخطط القيادة الإ فٍـكلتسٍيل  دارية كا 
 الفرضي الآتي: 

 
 
 
 

 
 
 

 مفيوم القيادة الإدارية :(2.1شكل )
 الدراسة: الباحثة بالاعتهاد عمى أدبيات المصدر

 عناصر القيادة ىي كما يمي: يمكن استنتاج أن مماسبق 
ك الشخص الذؼ يتهيز عف زهلبئً، كيتهيز بقدرتً عمى التأثير فيٍـ، كقيادتٍـ.  القائد:  كٌ

ـ هجهكعة هف الأشخاص العاهميف ؼ الهىظهة، كلديٍـ الاستعداد التاـ  الجماعة/المرؤوسين: كٌ
 لطاعة القائد. 

ك الهقصد أة الغاية التي يسعى الأشخاص جهيعاً بها فيٍـ القائد إلى تحقيقٍا، عف  اليدف: كٌ
 طريق التأثير في سمككٍـ. 

ك بيئة الهكق الموقف)الظرف(: الذؼ تهارس فيً القيادة، إذ لا بد هف كجكد ظرؼ أك  فكٌ
ظرؼ تحدث هىاسبة لههارسة )القائد( دكري في قيادة ٌذي الهجهكعة هف الأشخاص، كفي ٌذا ال

 (. 78 ، ص2012عهمية التأثير )السعكد، 
 

 الطرف الأول )المائد(

الطرف 

 الثاني)المرؤوسين(

عمليات التأثير 

 وتوحيد الجهود 
تحميك الأهداف 

 المشتركة 
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  وتأثيرىا:مصادر قوة القيادة  2.1.1.2

هف القياـ بعهمية التأثير عمى الآخريف يجب أف يتهتع بقكة أك  الشخصحتى يتهكف 
عمى الىحك إلى قسهيف سمطة هعيىة تهيزي عف الآخريف كيهكف تصىيف هصادر القكة لمقيادة 

  الآتي:
  (22 ـ، ص23.2)العايدؼ، الرسمية )قوة المنصب(: السمطة اولاا: 

 هقدرة القائد عمى إعطاء العاهميف الحكافز الهادية كالهعىكية، في قوة الحافز أو المكافأة :
 الكقت الهىاسب لكي يككف لٍا الأثر الإيجابي. 

  هقدرة القائد عمى تكقيع الجزاءات لمعاهميف في الكقت الهىاسب حتى  الجزاء أو العقاب:قوة
ىتاجٍـ.   لا يىعكس بشكل سمبي عمى أداء العاهميف كا 

 :ا الهركز الرسهي الذؼ يحتمً الفرد في التىظيـ الإدارؼ  قوة السمطة ، فذلؾ يهتع كهصدرٌ
 كاهري.الهدير بسمطات كاسعة عمى العاهميف هها يجعمٍـ يستجيبكف لً كيىفذكف أ

ابالهىصب كهف  ىفسً كليسهرتبطة بالشخص  فٍيالتأثير: قوة ثانياا:  الاغا، ) هظاٌرٌ
 : (222 ـ، ص2330

  ا الخبرة كالهٍارة كالهعرفة التي يهتمكٍا الفرد  :التخصص الفنية "القوة فيىصاع كهصدرٌ
 الأفراد لمقائد لهعرفتٍـ بقدرتً كدرايتً لحل الهشكلبت التي تعترضٍـ.

  كتعىي ها يتهتع بً القائد هف شخصية جذابة  المستمدة من سمات القائد "الشخصية":القوة
 كا عجاب كقبكؿ لدػ الأفراد تجعمٍـ يذعىكف لً كيأتهركف بأهري. 

 الميارات القيادية:  2.1.1.3

يتطمب ىجاح كل قائد أف يتهيز بصفات، أك هٍارات تساعدي عمى التأثير في سمكؾ 
داؼ ا ي كالآتي: تابعيً، كتحقيق أٌ  لهؤسسة التي يعهمكف فيٍا، كٌ

ي أف يككف القائد هتقىاً لعهمً كهمهاً بأعهاؿ هرؤكسيً هف ىاحية طبيعة  الميارات الفنية: .. كٌ
الأعهاؿ التي يؤدكىٍا، كعارفاً لهراحمٍا، كعلبقاتٍا كهتطمباتٍا، كذلؾ أف يككف بإهكاىً 
استعهاؿ الهعمكهات، كتحميمٍا، كهدركاً لمطرؽ، كالكسائل الهتاحة، كالكفيمة بإىجاز العهل. 

ذي الهٍارات يهكف اكتسابٍا هف الخبرة في العهل، لذلؾ يجب أف يركز عمى الهٍارات  كٌ
الإبداعية هثل )التفكير الاستراتيجي، الرؤية الاىتقادية الٍادفة، القدرة عمى التفكير الهتشعب(، 

 . (Toledo,2002,p245)كأف تككف ٌذي الهٍارات ضهف شركط اختيار القائد 
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كتعىي القدرة عمى تفٍـ سمكؾ العاهميف كعلبقاتىٍـ، كدكافعٍـ، ككذا  الميارات الإنسانية: .2
العكاهل الهؤثرة عمى سمككٍـ؛ لأف هعرفة القائد بأبعاد السمكؾ الإىساىي تهكىً هف فٍـ ىفسً 
ذا يساعد عمى إشباع حاجات التابعيف، كتحقيق  أكلًا، كهف ثـ هعرفة هرؤكسيً ثاىياً، كٌ

 (.2. صـ،23.3الأٌداؼ الهشتركة. )العلبؽ،

)الفكرية( التي تهكف الهدير أك القائد هف  ةكتهثل القابميات الذٌىية، كالعقمي الميارات الفكرية: .0
داؼ الهؤسسة، كتحديد سياساتٍا، كخططٍا، كاستشراؼ هستقبمٍا برؤية ثاقبة، كقدرة  تبصر أٌ
عالية هف الفراسة كالحدس القائـ عمى إدراؾ هعالـ الهستقبل، كها يىبغي أف تسير الهؤسسة 

اكل، كتحديد الأٌداؼ، كالخطط في إطاري هف رؤية كاضحة، كقدرة عالية في هعالجة الهش
 الهستقبمية. 

تعزز هف قدراتً التأثيرية في ك التي يهتمكٍا الفرد  ٌي الهٍارات الميارات الفردية)الذاتية(: .2
ا هف الهٍارات التي ترتبط بطبيعة  الآخريف، كالتي تتهثل بالقدرات الجسهية، كالابتكار، كغيرٌ

ا الفرد الجسهية، كالعقمية، كالسيككلكجية، كغ  (. 32.-30. ص ـ،23.3حهكد، )يرٌ

 
  نظريات القيادة: 2.1.2

تعددت الىظريات التي قدهت لتفسير ظاٌرة القيادة الإدارية، كقد بدأت هساٌهات 
هع بداية ظٍكر الفكر الإدارؼ، كتطكرت هها أدػ إلى  القيادةالهفكريف كالكتاب في ىظريات 

ظٍكر العديد هىٍا تبعاً لمتطكرات العاهة في الفكر الإدارؼ كتعقد العهمية الإدارية 
  :التاليةىظريات القيادة الإدارية بالهراحل فقد هرت  (42 صـ،2004الشريف،)

 الىظريات الهتعمقة بالخصائص الشخصية كالسمكؾ: أولاا 
 السمككية ياتالىظر : ثانياا 
  الهكقفية : الىظريةثالثاا 
 : الاتجاٌات الحديثة في القيادةرابعاا 

ا:    ـ عىاصرٌ  كستكجز الباحثة ٌذي الىظريات كتبرز أٌ
 النظريات المتعمقة بالخصائص الشخصية والسموك: 2.1.2.1

ي ىظريات عدة الهدرسة ٌذي هف تىبثق  :كٌ
 :العظيم الرجل نظرية -أ 
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 لا أكد فيٍا أىً ،عشر التاسع القرف  في كارليل تكهاس الفيمسكؼ قدهٍا الىظرية ٌذي
 ،ـ2011،الجاركدؼس )الىا هف غيري عف تهيزي بً خاصة سهات دكف  قائداً  يككف  أف لمفرد يهكف
أف الرجاؿ العظاـ يبرزكف في الهجتهع لها يتهتعكف بً  الىظريةكيرػ أصحاب ٌذي ، (23ص

ب عظيهة كسهات كراثية تجعل هىٍـ قادة أياً كاىت  هف قدرات غير هألكفة كاهتلبكٍـ هكاٌ
  (. 263 ص ـ،2005،العهياف) الهكاقف التي يكاجٍكىٍا

كتتعارض ٌذي الىظرية هع ضركرة أف يصقل القائد الإدارؼ هٍاراتً هف خلبؿ التعميـ 
هف خلبؿ تفاعمً هع الهكاقف الإدارية الهختمفة، كيؤخذ عميٍا  يكتسبٍاكالتدريب كالخبرة التي 

بظركؼ الجهاعة الهستعدة لقبكؿ التغيير  ترتبطعدـ ارتباطٍا بشخص القائد بقدر ها 
عميٍا إغفالٍا دكر التعمـ في صىاعة القادة  كيعاب(، 43ص ـ،2004)الشريف،

يهكف إىكار  فإىً لاكل الاىتقادات الهكجٍة لٍذي الىظرية ( كهع 25ـ، ص2008،الصالحي)
هيتٍا عمى كثير هف الباحثيف في دراساتٍـ.   أٌ

 
  (:القيادة الموروثة)السمات  نظرية -ب 

ىظرية " الرجل العظيـ"  تعد ٌذي الىظرية اهتداداً كشكلًب هف أشكاؿ تطكر
  (p5الفطريةكقد ركزت عمى كفاءة كقدرات القيادة  (165ـ، ص2004)عباس،

Chang,2005,، )  عميٍا الفرد عف طريق الكراثة  يحصلكتعتهد ٌذي الىظرية عمى أف القيادة
ي ٌبة هف الله عز كجل، أؼ أف القائد يكلد كلا يصىع كقد بدأت أكلى الهحاكلات  هف كالديً كٌ
دة لفٍـ هفٍكـ القيادة بهحاكلة اكتشاؼ الخصائص كالسهات الشخصية التي يتهتع بٍا القا

( Stoner,etal,2004 ,p471بافتراض أف ٌىاؾ سهات كخصائص هحددة يشترؾ فيٍا القادة )
كلكف الهشكمة الأساسية في ٌذي الىظرية ٌي أف قائهة السهات استهرت بالتكسع هع زيادة عدد 

؛ فهع كل دراسة جديدة ىكتشف سهة جديدة، بحيث أصبحت قائهة ٌذي السهات هطكلة الدراسات
ذا  ـ، 2001،يجعل عهمية إيجاد أشخاصاً يتهتعكف بٍذي السهات أكثر صعكبة )برىكطيجداً، كٌ

كقد تـ التكصل إلى أف بعض القادة يتهيزكف بدرجة أقكػ ببعض الصفات الشخصية ( ،366ص
هثل الذكاء، كالاستقلبلية، كتحهل الهسؤكلية، كالقابمية للبستهاع، كالهشاركة الاجتهاعية، 

 .  (164ص ـ،2004اس،)عب كالهثابرة
كلقد تعرضت ىظرية السهات لكثير هف الاىتقادات هىٍا: عدـ كجكد أدلة هقىعة تؤكد 

كالسمككيات الحقيقية لمقادة هف ىاحية  كالصفاتكجكد علبقة بيف السهات القيادية هف ىاحية 
ـ، 2004الشريف،)القادة. أخرػ، كها لا تكجد هؤشرات عمى تكافر سهات هشتركة بيف 
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هاؿ الجكاىب الأخرػ لمقيادة كالهرؤكسيف أف كها (، 45ص الىظرية ركزت عمى القائد هع إٌ
اف ٌىاؾ قادة برزكا لـ كالتىظيـ، بالإضافة إلى بُعد ىظرية السهات عف الكاقع ىكعاً ها فقد ك

سهات خارقة كلا يهكف حصر سهات القيادة في سهة هعيىة يهتمكٍا شخص هعيف،  يتصفكا بأؼ
ىها قد يككف ٌىاؾ قائد تتكفر فيً سهة كاحدة هف سهات القيادة، كها لا تكجد هؤشرات عمى  كا 

كلـ يحدد دعاة ٌذي الىظرية الأٌهية الىسبية لمسهات تكافر سهات هشتركة بيف القادة، كذلؾ 
قائديف الهختمفة في التأثير عمى فعالية القائد، فهف الىادر جداً أف يكجد تشابً تاـ بيف أؼ 

 (.26، ص2012، العجارهة)
 

  :السموكية ياتالنظر  2.1.2.2

تعتبر ٌذي الىظرية هىاظرة لىظرية )القيادة الهكتسبة( كالتي تعتهد عمى الخبرة كتهرس 
القائد في الحياة فالقائد الىاجح ٌك الذؼ يكتسب صفات القيادة هف عهمً كههارستً القيادة في 

تهاهٍـ في الباحثكف  قاـ كقدالجهاعة.  هحاكلة إلى القادة سهات تعريف هحاكلة هف تحكيل اٌ
 (92-86ـ، ص2015 ىجـ،) الكاقع في ًكىيفعم اهعرفة هك  ٍـدراسة سمككيات

 (41ـ، ص2009السبيعي، ) :وىي نظريات عدة انبثقت النظرية ىذه ومن
 ىظرية الأىهاط القيادية.  -أ 
 ىظرية الشبكة الإدارية. -ب 
 ىظرية الخط الهستهر في القيادة.  -ج 
 ىظرية البعديف. -د 
 ىظرية ليكرت لىظـ القيادة.  -ق 

 
 وتوجز الباحثة ىذه النظريات كالآتي: 

 نظرية الأنماط القيادية  - أ
 X Theory )س( نظرية .1

ٌذي الىظرية ترػ أف الإىساف بطبيعتً لا يحب العهل، فٍك يرػ الكظيفة شاقة 
فإف هعظـ الأفراد يجب أف يرغهكا عمى العهل كأف  العهلكضركرية هف أجل البقاء، كبسبب كري 

داؼ الهؤسسة.   يراقبكا كيعاقبكا هف أجل حثٍـ لبذؿ الجٍكد الضركرية لتحقيق أٌ
ك بطبيعتً غير طهكح  كها أف الفرد العادؼ يفضل أف يقاد دائهاً تجىباً لمهسؤكلية كٌ

 ( 53ـ، ص2009كيعتبر الأجكر كالهزايا الهادية ٌي حكافز العهل. )هغارؼ، 
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  Theory( Yنظرية )ص( ) .2
ٌذي الىظرية تفترض أف الأفراد يقبمكف الهسؤكلية كلا يحبكف الرقابة كيعهمكف ضهف 

ـ كقراراتٍـ في التىفيذ،  لأىً هصدر إشباع  العهل كف يحبكأىٍـ تكجيٍات، كيهارسكف أفكارٌ
يؤدؼ إلى الأداء بشكل فعاؿ عف طريق الرقابة الذاتية هها بأٌداؼ العهل  كيرتبطكف  ،ـحاجاتٍ
 ( 206 ـ، ص1995 الهغربي،)بالإىجاز. مى الهكافأة الهرتبطة كلٍـ عصهع ح

 

اليكهي كاستخداـ  العهل في الغالب تأتي في X ات ىظرية افتراضأف  وترى الباحثة: 
جكدة ك القائد لٍذا الىهط الديهقراطي هف القيادة يؤدؼ إلى ىتائج إيجابية في تحقيق الأٌداؼ 

افتراضات الهٍارات الإبداعية كالقيادية لدػ الأفراد، أها  تىهيةأفضل في العهل، كتساعد عمى 
 .الاستراتيجية الأعهاؿ في إلا تأتي لا افتراضات ٍيف  Yىظرية 

 
 :الإدارية الشبكة نظرية - ب

، كقد ، الاٌتهاـ بالإىتاج(بالأفرادجاء في ٌذي الىظرية أسمكبيف لسمكؾ القائد )الاٌتهاـ 
هية البعد التىظيهي الذؼ يٍتـ بإىجاز  لمقيادةأطمق عميٍا هفٍكـ الىهاذج الثىائية  لأىٍا تبيف أٌ

داؼ الهىظهة، كالب ، كقد أظٍرت ٌذي الىظرية أف القائد الذؼ عد الإىساىي الذؼ يٍتـ بالأفرادأٌ
كاحداً عمى  يرجحيستطيع أف يحافع عمى التكازف بيف البعديف يككف أكثر فاعمية هف القائد الذؼ 

أساس الهفٍكـ الحسابي كذلؾ عف طريق حساب الآخر، كيصىف ىهط القيادة لٍذا الىهكذج عمى 
يـ عباس، العلبقات التي يىالٍا القائد عمى كل بعد هف ٌذيف ا  ـ، ص1980لبعديف. )إبراٌ

213) 
ـ تصىيف السمكؾ القيادؼ في 1964في عاـ  كتكف اهاستطاع ركبرت بلبؾ كجيف 

 كالتالي:ىهاط القيادية الخهسة الأك خهس هجهكعات أساسية، 

 ا
 الإدارية  الشبكة: (2.2شكل )
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 التالية:من الشكل السابق نلاحظ إمكانية استقراء أنماط السموك 
تهاـ ضعيف بالأفراد  الربع الأول(:)القيادة الضعيفة  كيتهيز باٌتهاـ ضعيف بالإىتاج كاٌ
 )الأسمكب الفكضكؼ(
تهاـ ضعيف بالأشخاص الربع الثاني()القيادة المتسمطة  : كيتهيز باٌتهاـ عاؿ بالإىتاج كاٌ
 )القيادة الأتكقراطية(

تهاـ عاؿ بالأفراد  القيادة الإنسانية )الربع الثالث(:  كيتهيز باٌتهاـ ضعيف بالإىتاج كاٌ
: كيتهيز باٌتهاـ عاؿ بالإىتاج كبالأفراد كيركز القائد ٌىا عمى ركح الربع الرابع()قيادة الفريق 

 الفريق في العهل. 
تهاهً بالإىتاج  القيادة المعتدلة: كتتهيز باٌتهاـ هعتدؿ بالأفراد كالإىتاج كالقائد ٌىا يكازف اٌ

 لأفراد كيتصف ٌذا الأسمكب بالهركىة. كا
بلبؾ كهاكتكف( إلى أف أفضل أسمكب لتحقيق ىتائج ههتازة ٌك )كقد أشار الباحثيف 

  (.203ـ، ص1998فؤاد الشيخ سالـ كآخركف، ) (9,9أسمكب)
 

 نظرية الخط المستمر في القيادة: - ت
إف" تاىىبكـ كشهيدت" حدد العلبقة بيف القائد كهرؤكسيً عمى أساس خط هتكاصل، 
تهثل ىٍاية الطرؼ الأيسر لٍذا الخط سمكؾ القائد الأكتكقراطي، كتهثل ىٍاية الطرؼ الأيهف 
سمكؾ القائد الديهقراطي، كبيف ٌاتيف الىٍايتيف تقع بقية أىهاط السمكؾ القيادؼ السبعة، كقد 

 .(30 ـ، ص2009هغارؼ،)القيادية بىاء عمى كيفية اتخاذ القرارات. حددت الأىهاط 
 

 
 خط سموك القيادة نظرية البعدين (:2.3)شكل 

 ( 430، ص: 1988جراؼ، جيرؼ، ): المصدر
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 نظرية البعدين:  - ث
ـ دراسات  ايك في الكلايات  سمكؾتعتبر هف أٌ القائد حيث قاهت بٍا جاهعة كلاية أكٌ

، حيث درست خلبلٍا هحددات سمكؾ القائد، كتحديد فعاليات ـ1950الهتحدة الأهريكية عاـ 
كقد  (،336ـ، ص1995العديمي،) أىهاط القيادة هف جهاعات العهل هف حيث الإىجازات كالرضا

 ٌها: تهكف الباحثاف هف تحديد بعديف لسمكؾ القيادة 
 الهبادرة لتحديد العهل كتىظيهً -1
 تفٍـ كاعتبار هشاعر الآخريف -2

بأف القيادة الفعالة ٌي تمؾ التي تحاكؿ أف تحقق  القكؿكلقد اىتٍت الدراسة إلى 
الٍدفيف كميٍها. كعمى ذلؾ فإف الىهط القيادؼ الفعاؿ ٌك الىهط الذؼ يتهيز ببعديف أساسييف 

ها، ٌها الهبادرة كالتىظ ( 2.4يـ، كتفٍـ اعتبار هشاعر الآخريف، كيكضح الشكل )يجب تكافرٌ
ايك في القيادة .   (. 338ـ، ص1995،العديمي)ىهكذج جاهعة أكٌ

 
 يوضح نموذج جامعة أوىايو في القيادة :(2.4شكل )

 (338، صـ1995، : )العديميالمصدر
 (44ـ، ص2009السبيعي، )عبيد نظرية ليكرت في القيادة: - ج

ذكؼ الإىتاجية العالية تهيزكا بهشاركة هحدكدة في التىفيذ  كجد ليكرت أف الهشرفيف
أف  الفعمي ككاىكا هٍتهيف أكثر بالأفراد ككاىكا يتعاهمكف هعٍـ بطريقة غير رسهية كاستىتج ليكرت

، كتكصل إلى أربعة أىهاط لمقيادة بىاءً عمى أسمكب اتخاذ القيادة الديهكغرافية تعطي أفضل ىتائج
ي كالتالي   : القرارات كٌ

الىهط التسمطي الاستغلبلي: كفيً يركز القادة عمى الإىجاز، كلا يظٍركف ثقة بهرؤكسيٍـ،  .أ 
كلا يسهحكف لٍـ بالهشاركة في اتخاذ القرارات، كيمجئكف إلى التٍديد كالعقاب لفرض الطاعة 

 . كالاهتثاؿ إلى الأكاهر
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ث يسهح ببعض الىهط التسمطي الىفعي: كفيً يككف القائد أقل هركزية هف سابقً، حي .ب 
الهشاركة هف قبل الهرؤكسيف كيقبل بعض اقتراحاتٍـ، كلكف تبقى الثقة ضعيفة بيف القيادة 

 كالهرؤكس. 
الىهط الاستشارؼ: يظٍر القادة ثقة بهرؤكسيٍـ، كيحرصكف عمى استشاراتٍـ قبل اتخاذ  .ج 

بتفكيض بعض السمطات لمهرؤكسيف كخاصة فيها يتعمق بالقرارات  يقكهكف القرارات، ك 
 الركتيىية. 

يبدؼ القادة ثقة كبيرة بهرؤكسيٍـ، كيسهحكف لٍـ باتخاذ القرارات الىظاـ الجهاعي الهشارؾ:  .د 
عمى ىطاؽ كاسع، كيشجعكف الهرؤكسيف عمى الاتصاؿ الهتبادؿ، هها يدفع العاهميف إلى 

داؼ الهىظهة  .الالتزاـ بتحقيق أٌ
تهت بالقائد هف ىاحية  ومما سبق تجد الباحثة ها يتهتع بأف الىظريات الآىفة الذكر اٌ

الذؼ يتبعً في عهمية القيادة، كأف ٌذي الىظريات غير كافية  السمكؾأك هف ىاحية هف سهات 
ي: التابعكف  فقد اىطمقت هف أف القادة يتعاهمكف هع ثلبثة هف الهتغيرات ،لتحميل فاعمية القيادة كٌ

ا، كالبيئة الهحيطةالهٍاـ االذيف يقكدٌـ القائد، ك  ، لكىٍا لـ تأخذ بعيف الاعتبار لهطمكب إىجازٌ
 بيف ٌذي الهتغيرات في هكاقف هختمفة هها أدػ إلى ظٍكر الىظريات الهكقفية.  التفاعل

 

 النظرية الموقفية  2.1.2.3

ترتبط بسهات لا ك تعتهد ٌذي الىظرية عمى أف القيادة هكقف يتفاعل بً القائد كجهاعتً 
بة  فً بها يلبئـ الجهاعة.ي، فالقائد الىاجح ٌك الذؼ يهتمؾ القدرة عمى تغيير سمككً كتكيكهكٌ

كيتـ تحديد العكاهل التي تؤثر عمى فاعمية القيادة في كل هكقف هف خلبؿ الىظريات 
هتطمبات الهٍهة كالسمكؾ كتكقعات الزهلبء كخصائص  عمىالهكقفية الهتعددة التي ركزت 

 ) Stoner,etal,2004, P480) لتابعيف كالسياسات كالثقافة التىظيهيةكسمكؾ كتكقعات ا
 : (22ـ ص2003،العبادلة)هكقفية  تكيؤثر في سمكؾ القادة أربعة هتغيرا

 كالذكاء كالثقة بالىفس، كجاجاتٍـ كدكافعٍـ كثقافتٍـ.  الشخصية: خصائص الهديريف أولاا 
ي: خصائص الهرؤكسيف، ثانياا   الخصائص الشخصية أيضاً كالحاجات كالدكافع كالثقافة.  كٌ
هٍػا: فعاليػة ىهػك الجهاعػة ثالثاا  : عكاهل الجهاعة التي تؤثر في ىجاح الهىظهة أك فشػمٍا، كهػف أٌ

يكػػػل الجهاعػػػة كطبيعػػػة هٍهاتٍػػػا كهػػػدػ تهاسػػػكً كتعاكىٍػػػا  كأسػػػمكب القائػػػد فػػػي تكجيػػػً سػػػمككٍا، كٌ
 لتحقيق الأٌداؼ الهشتركة. 

 كاهل الهىظهة الهتعمقة بىكع الهىظهة كهصادر القكة كضغكط العهل كاتخاذ القرارات. : عرابعاا 
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 وقد عبر رواد النظريات الموقفية عن مبادئيم بعدة نماذج وىي عمى النحو التالي:
 : لفيدلر الموقفية النظرية -أ 

 إلا ٌي ها القيادية الفعالية أف( ٌذي الىظرية حيث أكد ـ2004فيدلر) يكضع الأهريك
هف الههكف التهييز ك  ،)63ـ، ص2011،الجاركدؼ).القيادؼ كالهكقف القائد بيف تفاعل ىتيجة

 بيف القادة بىاءً عمى ها يحصمكف عميً هف درجات في هقياس سهاي )زهيل العهل الأقل تفضيلبً 
 (Least-Preferred Co-worker) فالقادة الذيف يحصمكف عمى درجات عالية في ٌذا

الذيف يحصمكف عمى درجات هىخفضة بيىها  تكجٍٍـ ىحك العلبقات الإىساىية،الهقياس يككف 
 :ٌيالهؤثرة لهكقف اعىاصر كعميً فإف يككف تكجٍٍـ القيادؼ ىحك العهل. 

 .القائد لشخص كارتياحٍـ الهكظفيف تقبل هدػ هعرفة تتطمب وموظفيو: القائد بين العلاقة -
 .ككاضحاً  هحدداً  إىجازي الهطمكب العهل يككف  هدػ أؼ إلى يكضح  :لمعمل التنظيمي البناء -

 السعة هف هسؤكلياتٍااختصاصٍا ك ك  القيادية الكظيفة أبعاد كاىت كمها أىً عىيت  :القائد سمطة -
 (367-365ـ، ص2006ف،كىعا) هعيف. قيادؼ ىهط لاستخداـ هلبءهةً  أكثر الهكقف كاف كمها

 

 :الثلاثة الأبعاد نظرية -ب 
 كفاءة هفٍكـ يتبىى تجعمً ،الإدارؼ  لمقائد ظاٌرية هؤثرات ٌىاؾ الىظرية أف ٌذي تعتبر

كقد درس كليـ ريدف الشبكة الإدارية، كأضاؼ لٍا بعداً ثالثاً ٌك بعد  ،الإدارؼ  التأثير أك القيادة
 القيادة كفاءة هفٍكـ كيعىي (350ـ، ص1995العديمي، )الفعالية، كبذلؾ أصبحت ثلبثة أبعاد 

 عميً فإف كبىاء ،كالعاهميف العهل عمى فيً التأثير القائد يستطيع الذؼ الىطاؽ الإدارؼ  التأثير أك
ي لمسمكؾ القيادؼ أىهاط أربعة ريدف ىسج كقد ،ةالفاعمي ،العاهمكف  ،العهل :ٌي أبعاد الثلبثة  :كٌ

 ك الهتفاىي القيادؼ الىهط تهاهاً  بالعهل يٍتـ كٌ  .عالياً  اٌ
 ك بالآخريف الهتصل القيادؼ الىهط  .العاهميف هع العلبقة بتكثيق يٍتـ كٌ
 ك الهتكاهل الىهط  .كاحد آف في كالعاهميف بالعهل يٍتـ كٌ
 ك الهىعزؿ القيادؼ الىهط  (92ـ، ص2001القحطاىي، (بالعاهميف. كلا بالعهل يٍتـ لا كٌ

 
 (: أبعاد وأنماط القيادة 2.5شكل )
 (50، ص م2004حسن،  ): الهصدر
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 )التوافقية(لنظرية التفاعمية ا -ج 

الجهع بيف ىظريتي السهات كالهكقف هف خلبؿ الهدخل تقكـ ٌذي الىظرية عمى 
عهمية تفاعل اجتهاعي، عمى أساس أف القيادة ٌي ثهرة التفاعل بيف ٌي التكفيقي، كتعد القيادة 

سهات القائد كعىاصر الهكقف كخصائص الجهاعة كيتحقق الىجاح حيف يتـ التفاعل بيف 
  (.94ص: ـ2012)ىجـ،( عف35ـ، ص2015)الشاعر،العىاصر الثلبثة 

 رئيسية:تتحدد خصائص الىظرية التفاعمية هف خلبؿ ثلبثة أبعاد  كعميً

  السهات الشخصية لمقائد 
 لمهكقف  الهختمف عىاصرال 
 (.52، صق1425،الحربي)يقكدٌا دراؾ هتطمبات كخصائص الجهاعة التى إ 

 
 نظرية المسار او اليدف  -د 

القائد يحرص ز الهرؤكسيف، حيث يالربط بيف السمكؾ القيادؼ كتحفتحاكؿ الىظرية 
عمى التأثير في سمكؾ العاهميف هف خلبؿ تغيير سمككً ليككف قدكة للآخريف، كتقكـ عمى أف 
 القادة كالتابعيف لٍـ يسيركف في طريق كاحد لتكقعٍـ بأف ذلؾ سكؼ يقكدٌـ لتحقيق

 الدافعية. في استخدهت التكقع ، ىجد أف الىظرية (341ص ـ،2006)كىعاف، رغباتٍـ.
 

 وبلانشارد( )ىيرسي الأتباع نضج نظرية -ه 
 الأتباع ىضج لدرجة تبعاً  يختمف الهىاسب القيادؼ السمكؾ أف إلى الىظرية ٌذي تشير

 هراحل أربعالهطمكبة، كتفترض الىظرية أف ٌىاؾ  هٍاهٍـ لأداء تقبمٍـ )العاهميف( الكظيفي كهدػ
، حيث هف القائد اتباع السمكؾ الهىاسب هرحمة هف ٌذي الهراحل تتطمب ككلالهكظفيف،  لىضج

كترػ الباحثة أف ٌذي  (.46ـ، ص2008يتغير أسمكب القيادة تبعاً لهرحمة الىضج )السبيعي، 
ي ىظرية تشهل كل فترة  الىظرية تعتهد عمى خبرة الهكظف الهكتسبة هف العهل كهدػ فاعميتً كٌ

 ى هدار حياتً كلذا تسهى ىظرية دكرة الحياة. عهل الهكظف عم
 
 الاتجاىات الحديثة في القيادة:   2.1.2.4

بازدياد تطكر العالـ كالهىظهات كالهىافسات ازداد الجٍد الهقدـ هف القادة ليتهاشى هع 
الهىظهة، فقد شكمت الىظرية الهكقفية كىهاذجٍا لمسمكؾ  لىجاحالتطكر كيحقق الأٌداؼ الهرجكة 
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بدػ الاٌتهاـ كاضحاً في الىهط القيادؼ الفعاؿ، حيث دؼ بداية التحكؿ في التفكير القيادؼ ، القيا
كارتبط ذلؾ بالهكاقف الهتغيرة كعكاهمٍا، كبدأ البحث يأخذ هىحى باتجاي دكر العاهميف كالجهاعة 

مبات ، كالتعرؼ عمى خصائص القيادة القادرة عمى هكاجٍة هتطالتكيفكالبيئة كقدرة الهدير عمى 
 : حديثتيف  الإدارية، كعميً خرج العمهاء كالباحثيف بىظريتيف الفعاليةالإدارة الحديثة كتحقيق 

 الىظرية التبادلية )التفاعمية( -1
 الىظرية التحكيمية  -2

كسىستفيض في الحديث عف ٌاتيف الىظريتيف ككىٍها هكضكع الدراسة في الجزء التالي 
 هف البحث. 
 

 القيادة التبادلية  2.1.3

عمى علبقة التبادؿ بيف الرئيس كالهرؤكس، فالقائد يقدـ حكافز  التبادلية تركز القيادة
الشهرؼ، ) .لهرؤكسيً، في هقابل حصكلً عمى أداء الهٍاـ كالكظائف عىد هستكيات هعيىة

التعزيز غير الهشركط فالقائد يٍتـ بالىتائج  عمىكتعتهد القيادة التبادلية  (31ـ، ص2012
كيركز عهمً عمى بحث التبادؿ بيىً كبيف هرؤكسيً كضبط أعهاؿ هرؤكسيً حتى يتبعكا ها يريدي 
القائد هىٍـ فٍك يؤثر عمى هرؤكسيً هف خلبؿ الجكائز كالهكافآت أك العقكبات كيعطيٍا بشكل 

 Cardona,2002,P945 )) عفكؼ هعتهداً عمى كفاءة الأداء لمهرؤكسيف.
فإف القادة التبادليكف يقدهكف   Vigoda-Gadot and Beeri) (2012,ػ ككفقاً ل

ـ يىتظركف كيتكقعكف هف الأفراد في  ،أشياء قيّهة )هكافآت، حكافز، ثىاء، اعتراؼ بالجٍكد( كٌ
هقابل ذلؾ تقديـ أشياء قيّهة )أداء عالي، إخلبص في العهل، التزاـ بأٌداؼ 

إجراءات تأديبية أك عقكبات رادعة إذا ها فرطكا أك  الأفرادكبخلبؼ ذلؾ، يتمقى  الهىظهة(. 
همكا القياـ بكاجباتٍـ   .(الكظيفيةأٌ

سمات  أبرز (74-58ـ، ص2013، كالهبيضيفصالح )يمخص في ٌذا الصدد، 
 :الىحك التالي ، عمىالتبادليوخصائص القائد 

يحدد هٍاـ كهسئكليات ككاجبات الهرؤكسيف التي تسٍـ في كصكؿ الهىظهة لأٌدافٍا   -
 .كغاياتٍا

 .يهىح الهكافآت كالحكافز لمهرؤكسيف بها يؤدؼ الى تحقيق ٌذي الأٌداؼ -
 .يتجىب الهخاطرة الى درجة كبيرة -
 .يٍتـ بالهحددات الزهىية للؤداء  -
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 .يعالج ها ٌك هكجكد ككسيمة للبحتفاظ بالسيطرة أك التحكـ -
تهاهاً همحكظاً بتحديد الاىحرافات كاتخاذ الإجراءات التصحيحية  -  يكلي اٌ

ههاسبق أف القيادة التبادلية: ٌي عبارة عف ىكع هف القيادة تقكـ عمى  خمصت الباحثة
الهشتركة بيف القائد كالهرؤكسيف هف جٍة كبيف الهرؤكسيف أىفسٍـ  كعكدكالأساس تبادؿ الهىافع 

هف جٍة أخرػ هف حيث الكظائف كالخدهات هع الاعتهاد عمى أسمكب التعزيز الإيجابي أك 
داؼ الهىظهة.   العقكبة لتحقيق أٌ

 
 ((Travis And Media,2014 ميزات القيادة التبادلية:  2.1.3.1

إف اعتهاد القيادة التبادلية عمى أسمكب الإدارة بالاستثىاء الىشط يهكىٍا التكاليف المنخفضة:  .1
 هف الرقابة كتصحيح هشاكل العهل قبل حدكثٍا كقبل أف تصبح هكمفة. 

إف كجكد ىٍج كاضح يعرؼ هف خلبلً الهدراء كالتابعيف ها لٍـ كها سلاسة ووضوح نيجيا:  .2
هكافآت هادية، )ضع ىظاهاً كاضحاً لمهكافآت عميٍـ، كيكفر الهدير المكازـ الضركرية لمعهل كي

 (.فقداف الكظيفة، غراهات، خصكهات)ترقيات، إجازات( كآخر لمعقكبات 
ل عمى النتائج بسرعة:  .3 تعهل القيادة التبادلية في ظركؼ الهٍاـ التي تحتاج فيٍا التحصُّ

ت الأعياد الىتائج إلى أف تتحقق في أقل كقت ههكف، هثل )تكفير الطمبات عمى الهىتج كق
  كالهىاسبات، الهشاريع قصيرة الأهد، الهصاىع الهكسهية، الهىتجات الهكسهية(.

أف حيث  ،ٍاكبىتائج ٍاب ؽ ي حكافز هكثك ٌت الهادية كغير الهادية آالهكافحافزتيا قوية:  .4
هف أجل العهل كهف أجل تحقيق الأٌداؼ الرغبة كالحافز الأقكػ  ٍـتصبح لدي العاهميف

ىجاز الأعهاؿ  ميٍا،ع قهتفالكالسياسات الهكضكعة كتطبيق الخطط   ل.في كقت أقكا 
كهها سبق يتضح لمباحثة أف القيادة التبادلية سبب ىجاعتٍا أىٍا تعتهد عمى )القكة، 

ف احتراـ عمى الهرؤكسيف في سمككٍـ كههارساتٍـ بها يضه لمتأثيرالهكافآت، العقكبات( 
ك ها قد يككف هىاسباً لبيئة الهىظهات غير الحككهية.  الهصالح الهتبادلة بيىٍـ كبيف قائدٌـ، كٌ

 
 : أبعاد القيادة التبادلية 2.1.3.2

عىدها يقكـ القائد بهكافأة التابع أك هعاقبتً بىاءً عمى كفاءة أدائً أك المشروطة: المكافأة  -1
ضعفً، فالتابع يقبل كعد الهدير أك القائد بالهكافآت أك تجىب العقاب هقابل قياهً بتىفيذ 

  (.28ـ ص2013)الرفاعي، الهطمكبة.الهٍهات الهطمكبة هىً بالكفاءة 
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غير هادية يمحقٍا القائد بالهرؤكسيف في حاؿ  عبارة عف عقكبة هادية أك المشروطة:العقوبة  -2
إخلبلٍـ بشركط تىفيذ الهٍاـ أك عدـ ظٍكر الهخرجات الهطمكبة كها تـ الاتفاؽ عميٍا سمفاً 

 Hernon and Rossiter, 2007, P117)بيف الطرفيف. )
ٌي أسمكب إدارؼ قائـ عمى أساس الهتابعة لتجىب الأخطاء  (:)النشطةالإدارة بالاستثناء  -3

بهعىى أف القادة يتخذكف الإجراءات التصحيحية عىد ظٍكر  الأداء.التي تؤثر عمى 
  (Watkins,2008, P24الإخفاقات الهٍىية كخركج هسار العهل عف الهعايير الهكضكعة )

 (521صـ،  2010كآخركف،)الضهكر  (:الساكنةالإدارة بالاستثناء ) -4
جراء  ٌذا البعد يركز عمى استخداـ هبدأ التغذية الراجعة أؼ هتابعة الأداء كا 
التصحيحات الهلبئهة لتحسيىً كالتصدؼ لأؼ اىحرافات في الأداء هف خلبؿ إيقاع العقكبة عىد 
التقصير كالهخالفة )التدخل السمبي( أك هراقبة أىشطة كسمكؾ الأفراد، كتكقع الهشاكل، كاتخاذ 

 .ات التصحيحية قبل بركز أؼ صعكبات تعيق تحقيق الأٌداؼالإجراء
ذلؾ باف يقكـ الهدير بهكافأة أك هعاقبة الهكظف بىاء عمى كفاءة أدائً، المكافآت البدائمية:  -5

أك لضعف ٌذا الأداء، فالهكظفكف أك الهرؤكسكف يقبمكف كعكد الهدير، كيتجىبكف العقاب، 
 ىٍـ بالكفاءة الهطمكبة.هقابل قياهٍـ بتىفيذ الهٍاـ الهطمكبة ه

هف القيادة يككف كاضحاً في الكثير هف الهىظهات التي  الىكعكترػ الباحثة أف ٌذا 
تهتاز بالبيئة الهستقرة، حيث تككف فيٍا الهشاكل كالهتطمبات كاضحة كهحددة الهعالـ كلا يختمف 

داؼ هحددة. كهف ج ٍة ثاىية فإف غدٌا كثيراً عف يكهٍا. ككل قائد إدارؼ فيٍا يسعى إلى أٌ
القيادة التبادلية لا تستطيع هكاكبة التطكرات كالتعقيدات الهستهدة هف بيئة الأعهاؿ لهعظـ 
هىظهات الأعهاؿ إف لـ يكف جهيعٍا، فٍي تقكـ عمى أساس عهمية تبادؿ بيف القائد كالأتباع؛ 

بالاستثىاء  الهطمكب هىٍـ كيتعاطف هعٍـ، كيتبع القائد أسمكب الإدارة القائدحيث يكضح لٍـ 
 أؼ أىً يتدخل فقط عىدها تظٍر الهشكلبت.  

 
 القيادة التحويمية :  2.1.4

التحكيمية أتى بهفٍكـ القيادة  كأكؿ هف التقميدية، لمقيادة هتطكر بديل الهفٍكـ ٌذا يعد
لاحع أىً  العشريف، الذؼ( في أكاخر السبعيىيات هف القرف (Burnsالعالـ بيرىز هاكجركجر  ٌك

هف الأدب الذؼ تىاكؿ هفٍكـ القيادة، إلا أىً لـ يتـ التكصل إلى  الٍائمةعمى الرغـ هف الكهية 
هفٍكـ هحدد لٍا؛ كتبعاً لدراساتً في عمـ الىفس، كالعمكـ الإىساىية، كجد بيرىز أىً هف الههكف 

ثقافات، كقد ضهف إيجاد هفٍكـ شاهل لمقيادة يهكف تىاكلً في هختمف الأكقات، كلدػ هختمف ال
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الذؼ قدـ هف خلبلً هفٍكـ ( ـ2016،القيادة )قطيط كاخركف أفكاري حكؿ القيادة كتابً الشٍير 
يسعى هف خلبلٍا القائد كالتابعيف إلى الىٍكض كل هىٍا  القيادة التحكيمية كعرفٍا بأىٍا عهمية

 .(ـ2007، كالأخلبؽ. )العبادؼالدافعية  هستكياتبالآخر لمكصكؿ إلى أعمى 
هٍا: لمقيادة التحكيمية ك التعريفات  تتعددكقد   هف أٌ

بأىٍا "القيادة التي تركز عمى الأٌداؼ البعيدة الهدػ هع  (7ـ، ص2002العاهرؼ،تعريف ) -
التأكيد عمى بىاء رؤية كاضحة كحفز العاهميف كتشجيعٍـ عمى تىفيذ تمؾ الرؤية كالعهل في 

 كتعديمٍا لتلبئـ ٌذي الرؤية".الكقت ىفسً عمى تغيير الأىظهة القائهة 
: " العهمية التي بهقتضاٌا يعهل كلًب هف بأىٍا (736ـ، ص2013التمباىي، كآخركف، )عرفٍا  -

كالتابعيف عمى الارتقاء بهستكػ الأخلبقيات كالتحفيز لبعضٍـ البعض، فالقائد التحكيمي  القادة
يعهل عمى تركيج هجهكعة هف القيـ الأخلبقية كالهثل العميا هثل العدالة كالهساكاة كالسلبـ 

  ".كالإىساىية 
الأداء  أىٍا" تمؾ القيادة التي تتجاكز تقديـ الحكافز هقابل Conger,2002, P47) )كرأػ  -

تهاهاتٍـ الذاتية لتككف  الهرؤكسيفالهرغكب إلى تطكير كتشجيع  بداعياً كتحكيل اٌ فكرياً كا 
 جزءاً أساسياً هف الرسالة العميا لمهىظهة" . 

( إلى التعريف الآتي : " أف القيادة التحكيمية تركز عمى القيـ  Colvin,1999,P1كيخمص ) -
الهشتركة، كتطكير الهرؤكسيف كتحقيق الغايات الكبيرة، كيرػ أف القيادة ٌي التي تعهل 

 لخدهة التغيير." 
ـ الىقاط التي  كهف خلبؿ العرض للآراء الهتبايىة لمقيادة التحكيمية، فقد رأت الباحثة أف أف أٌ

 التعريفات السابقة الهرتبطة بالقيادة التحكيمية ٌي كها يمي:  تعرضت لٍا
 ( القيادة التحكيمية تعهل عمى تغيير)الأفراد كالهىظهات، هع الأخذ في الاعتبار  تحكيل

 القيـ كالأخلبؽ كالهعايير كالأٌداؼ بعيدة الهدػ. 
 مى حاجاتٍـ كهتطمباتٍـ الحقيقية، بطريقة كيتعرؼ ع القائد التحكيمي يشرؾ الآخريف

 .لقادةتحكيل الهرؤكسيف ل، كالىتيجة ٌي الجٍكد الجهاعية الأٌداؼ لكميٍهاتتحقق بٍا 
  فٍك يشجعٍـ هع هرؤكسيً لتحقيق الأٌداؼيستخدـ القائد التحكيمي استراتيجية خلبقة ،

دافٍـ  داؼ ك عمى إعادة دراسة أٌ  ل كرؤية جديدة. ككجٍات ىظر كبدائل ككسائتقديـ أٌ
  القادة التحكيمييف يشجعكف الىهك الذاتي لمتابعيف فٍـ الذيف يشخصكف حاجات كل عضك

هف التابعيف كيتعرفكف عمى قدرتً، ثـ يىصحكف كيشجعكف الىهك كالتقدـ لمتابعيف كعادة 
 ها يككف عمى هستكػ الأفراد. 
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لٍاهً في التأثير كقد عُ  بر عف القائد التحكيمي بأىً القائد الهمٍـ الذؼ يستخدـ إبداعً كا 
الأداء كيستخدـ الكثير هف الكسائل غير الاعتيادية  كيفية حكؿفي تابعيً فٍك يتحدث لمتابعيف 

لتجاكز الكاقع الذؼ يزخر بالأخطاء هحاكلًا تغييري هف خلبؿ التابعيف، كقد عبر عف القيادة 
 : (737ص ـ،2013 ،التالية )التمباىي، كآخركف  بالعلبقةيمية التحك 

تهاـ فردؼ = دافع أقكػ كأداء  شخصيةجاذبية  +قيادة إلٍاهية + استثارة عقمية + اٌ
 غير هتكقع هف الهرؤكسيف 

 خصائص القائد التحويمي:  2.1.4.1

 : (616-139 م، ص6116)مصطفى ،يتهيز القائد التحكيمي بالخصائص التالية 
يقدـ رؤية هشكقة كهثيرة لمهدػ الهثالي الذؼ يجب أف تبمغً  صاحب رؤية مستقبمية: .1

 الهىظهة هستقبلًب، ككيف تبمغً. 
عمى هخاطبة الهرؤكسيف كالعاهميف كأكلياء الأهكر عمى قدر  لديً قدرة متمكن في الاتصال: .2

 عقكلٍـ ككفقاً لخصائص كل فرد كخمفيتً الثقافية. 
تً كاستقاهتً.  ذو مصداقية: .3  إيهاف التابعيف بىزاٌ
تهاهٍـ.لفٍك هصدر  ذو طاقة كبيرة: .4   متفاعلبت الطيبة هع تابعيً، كالاستجابة لحاجاتٍـ كاٌ

عف القادة الإدارييف التقميدييف يتهيزكف هها سبق تلبحع الباحثة أف القادة التحكيمييف 
اقف ك هع اله التعاهل حسفة كلديٍـ أىٍـ يعتبركف كهحركيف لجٍكد التغيير كالتطكير في الهىظهب

كالتكيف هع الظركؼ الهختمفة كها أف لديٍـ القدرة عمى التخيل كالحمـ كهف كالهشكلبت الهعقدة 
 ثـ ترجهة ٌذي الرؤػ كالأحلبـ إلى خطط إجرائية يشارككف الآخريف في تحقيقٍا. 

 
 أبعاد القيادة التحويمية  2.1.4.2

عرفت بػ)  أبعاد لأبعاد القيادة التحكيمية يتضهف أربعةىهكذجاً  لقد طكر باس كأفكليك
4Isي: )التأثير التحفيز(.كقد أضاؼ كل  ، الفردية الاعتبارية الفكرية، الاستشارة الهثالي، ( كٌ
ك خاهسا اً بعد  (Rafferty& Griffin,2004)( كAvolio,etal,1999هف )   يف.التهك كٌ

 (: Idealized influence)التأثير المثالي  .1
 ركح كغرس لمهىظهة العميا بالرسالة القكؼ  كالإحساس لمرؤية القائد اهتلبؾ كيعىي

 & Bass) .قبمٍـ هف كالاحتراـ الثقة تحقيق إلى يؤدؼ كها هرؤكسيً ىفكس في كالاعتزاز الفخر
Avolio, Ibid  .) 
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الكاريزها بالتأثير الهثالي، فٍك يصف القادة   (Northouse, 2001,P193)كيصف 
الذيف تهثل تصرفاتٍـ أدكاراً ىهكذجية لأتباعٍـ، كيرغبكف في هحاكاتٍـ بدرجة كبيرة كعادة ها 

لمسمكؾ الأخلبقي، كيهكف الاعتهاد عميٍـ لمقياـ  جداً يككف لدػ ٌؤلاء القادة هعايير عالية 
ظيهاً، كيزكد ٌؤلاء القادة الأتباع برؤية كشعكر بالشيء الصحيح كيكف لٍـ الأتباع احتراهاً ع

 .  اتباع الرؤػ التي يطرحكىٍاب يرغبكف يجعمكف الآخريف ك بالرسالة، 
كيزرع الاعتزاز في الآخريف  ي بأىً يتحدث عف قيهً كهعتقداتً،هيز القائد الهثالكيت

كيتصرؼ يذٌب إلى أبعد هف هصالحً الذاتية هف أجل هصمحة الجهاعة، ك لارتباطٍـ بً، 
بطرؽ تؤدؼ إلى احتراـ الآخريف لً، كيأخذ بالحسباف الىتائج الأخلبقية كالهٍىية لمقرارات التي 

ا، ك  الإقىاع كيطرح رؤػ  عمىكها أىً يهتمؾ هقدرة عالية  يظٍر حساً بالقكة كالثقة بالىفس،يصدرٌ
ـ هف القادة هف حيث  ـ عف غيرٌ كأفكاراً عف هستقبل الهىظهة، فالقادة الكارزهاتيكف يهكف تهييزٌ

 كاضحاً لدػ العاهميف اىطباعاً استخداهٍـ لههارسات إدارية هٍىية هصقكلة تحدث تأثيراً كتترؾ 
 (. 65ـ، ص2013 ،شقكارة)

 
  (:Inspirational motivation) التحفيز الإليامي الإليامية أوالدافعية  .2

يركز ٌذا البعد عمى سمككيات القائد التي تثير في التابعيف حب التحدؼ كاستثارة ركح 
دافٍا.لمهشاركة في تصكر الأكضاع الهستقبمية لمهؤسسة  كدفعٍـالفريق هف خلبؿ الحهاسة،    كأٌ

ف لدػ العاهميف لمعهل كالحركة كالقيادة الإلٍاهية ط"إثارة الهشاعر كالعكا :اوتعرف بأني
يهاىً". كعمى ذلؾ فالقادة التحكيميكف يعهمكف عمى إلٍاـ  كالرؤية كالركحية كعقيدة القائد كا 
ـ هف خلبؿ تكفير ركح التحدؼ في العهل إلى جاىب بىاء العلبقات القكية  الهرؤكسيف كتحفيزٌ

هف خلبؿ الاتصالات الهتفاعمة التي تككف الركابط الثقافية بيف  كذلؾهع الهرؤكسيف، 
 .(17ـ، ص2009، الرقب) .هشتركةالهشاركيف، كتؤدؼ إلى تحكيل قيـ الطرفيف إلى قيـ 

 التي القائد كسمككيات تصرفات عمى تركز التي الدافعية ٌي العهمية أكإذاً التحفيز 
كتشجيع  لمتابعيف التكقعات إيضاح عمى تعهل السمككيات تمؾ كأف التحدؼ حب التابعيف في تكلد
  (Bass &Avolio, 1994,p 4) .التىظيهية بالأٌداؼ كالالتزاـ العهل في الفريق ركح

 
 الفكرية:الحفز الذىني أو الاستثارة  .3

 الأداء تحقيق تعترض التي بالهشاكل كعيا أكثر لجعمٍـ العاهميف كيقصد بٍا إثارة
ـ كالاستهاع الآخريف هع خلبؿ التعاطف هف ذلؾ كيتـ التكقعات يفكؽ  الذؼ الجيد  لأفكارٌ

ـ في كهشاركتٍـ كهقترحاتٍـ   (Krishnan, 1998,p 23) .أحاسيسٍـ كهشاعرٌ
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يعهل القائد عمى البحث عف الأفكار الجديدة كتشجيع حل الهشكلبت بطريقة كفيٍا 
إبداعية هف قبل الهرؤكسيف، كفيٍا يبرز قدرة القائد عمى بىاء كعي عالي بالهشاكل كحمٍا، هها 

 .هبدعيف هف خلبؿ تحفيز التفكير الهبدع كالابتكار لديٍـ أشخاصاً يجعل هف الهرؤكسيف 
 (.101 ـ، ص2008)أحهد،

 القائد خبرة كاىت إذا خاصة ضركرة تعد الفكرية ارةثالاست فكها أشار أفكليك بأ
 أغمب فيٍا يككف  التي الحالات في ضركرة يعد كها أىً الهشكمة هحدكدة، عف كهعمكهاتً
 هف الهجهكعات ٌذي أف إلى الدراسات ىتائج أشارت فقد تعميها عاليا، الهتعمهيف هف العاهميف
 هىظهاتٍـ هىٍا تعاىي التي الهشكلبت حل في الفاعل الهشاركة كالإسٍاـ عمى تحرص العاهميف

ـ كهقترحاتٍـ كالأخذ بآرائٍـ كالإسٍاـ فالهشاركة  ككلائٍـ التزاهٍـ كتعهق الكظيفي بالرضا تشعرٌ
ذا يشجع الإبداع.   (Avolio, etal, 1991) لمهىظهة كٌ

  الفردية: الاعتبارية  الاىتمام الفردي أو .4
تهاهاً خاصاً بحاجات كل عاهل لتطكيري كالارتقاء  يعطيف القائد كفق ٌذا الىهط إ اٌ

تهاهً بالىكاحي الشخصية لكل  بهستكػ أدائً كىهكي إذ يعهل الهدير كهدرب كىاصح كهكجً هع اٌ
فرص جديدة لتعمهٍـ هع هراعاة الفركؽ الفردية. كيحرص الهدير عمى أف يككف  كابتكارالعاهميف 

كيقكـ بتفكيض الهٍاـ  ،ة كالاطهئىاف ليعبركا عها يريدكف داً كيعطي العاهميف الثقهستهعاً جي
لعاهميف إلى ككسيمة لتىهية العاهميف عمى أف يتـ ٌذا التفكيض بكجكد هراقبة لتعرؼ هدػ حاجة ا

  (ـ2016 كاخركف،قطيط ) . ـتكجيً إضافي أك تقيي
ـ عمى اكتشاؼ ض الصلبحيات لهكظفيً كيهكىٍـ فك إف القائد ي هف ههارساتٍا كتحفيزٌ

تدريبٍـ كتطكير هٍاراتٍـ كهراعاة الفركؽ الفردية بيىٍـ  عمىخبرات كتجارب تعميهية كالعهل 
(Northouse,2001,p194) 

تهاهاً  إف الهٍاـ عميٍـ عمى  كيكزعلٍـ  كيستجيببهرؤكسيً،  شخصياً القائد يٍتـ اٌ
رشادٌـ لتحقيق هزيد هف التطكر، ك أساس حاجاتٍـ كقدراتٍـ،  يتـ التعاهل هع  حيثتدريبٍـ كا 

 . (20ـ، ص2001،)الٍلبلي الأتباع بطرؽ هختمفة تراعي الاعتبارات الفردية كلكف بعدالة
  التمكين:  .5

رية   (Avolio, 1999)أضافٍا التحكيمية التي  لمقيادةالتهكيف ٌك أحد الأبعاد الجكٌ
كالافتراض الرئيس في فكرة التهكيف أف سمطة اتخاذ القرار هف الهفترض أف يتـ تفكيضٍا 
لمهكظفيف في الصفكؼ الأهاهية لكي يهكف تهكيىٍـ للبستجابة بصكرة هباشرة لطمبات العهلبء 
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التهكيف تتطمب التخمي عف الىهكذج التقميدؼ لمقيادة الذؼ  رةكفكهشاكمٍـ كاحتياجاتٍـ كيتضح أف 
 عمى التكجً إلى قيادة تؤهف بالهشاركة كالتشاكر.  يركز

الآخريف لهساعدتٍـ عمى تحكيل رؤيتٍـ إلى  تهكيفإف القائد التحكيمي يعهل عمى 
حقيقة كالهحافظة عميٍا. يؤكد أف القادة الذيف يتهتعكف بسمكؾ تحكيمي لديٍـ القدرة عمى إهداد 

طريق إهدادٌـ برؤية لمهستقبل بدلًا هف  هرؤكسيٍـ بالطاقة كالإلٍاـ لتهكيىٍـ هف التصرؼ عف
الاعتهاد عمى أسمكب العقاب كالهكافآت، فالقيادات التي تهتمؾ الرؤية يهكف أف تخمق هىاخ 
الهشاركة كتٍيء الظركؼ الهساعدة لمتهكيف التي عف طريقٍا يستطيع الهكظفكف أف يأخذكا عمى 

تمؾ الرؤػ بجاىب إهداد الهكظفيف عاتقٍـ السمطة لاتخاذ القراررات التي تعهل عمى تحقيق 
بالرؤية، فالقيادة التحكيمية تتهيز بقدرتٍا عمى خمق السمكؾ الإلٍاهي الذؼ يعزز الفاعمية الذاتية 

كتتهيز القيادات التي  ( Bass & Avolio, 1993,p 49-52)لمعاهميف لمكصكؿ إلى الٍدؼ 
ـ لبىاء  لديٍا تكقعات كطكحات عالية بقدرتٍا عمى تعزيز الفاعمية الذاتية لمهكظفيف كتحفيزٌ

 الهبادرة الفردية لتحقيق الٍدؼ . 
 : (85، ص2012،أجهمت الىجار أبعاد القيادة التحكيمية هف خلبؿ الجدكؿ التالي )الىجاركلقد 

 التحويمية(: أبعاد القيادة 2.1جدول )
التأثير 

 الاعتبار الفردي الاستثارة العقمية الحفز الإليامي المثالي)الكاريزما(

 الاحتراـ كالثقة 
 الأداء الهتهيز 
 رؤية كاضحة 
  يمتزـ بأخلبقيات

 الهٍىة 
  يؤكد عمى الحرية 
  يؤكد عمى

 الهشاركة
 تدعيـ الحكار 
  الجهيع يعجب

 بالقائد

 دافعية قكية ىحك العهل 
 قائد كرهز 
 هثالًا لمعاطفة 
  فٍـ الأٌداؼ 
  يمتزـ بالأٌداؼ 
 يٍتـ بالرؤية الهشتركة 
 زيادة الكعي 
 يشجع العاهميف 
 ًيجهع العاهميف حكل 
 ركح الفريق 
 يىشر الحهاس 
  يٍتـ بالهستقبل 
  ىظريتً تفاؤلية 
 آراؤي هقىعة 

 ًيثير جٍكد تابعي 
  يشجع الإبداع 
 يشجع الأفكار الجديدة 
  يشرؾ تابعيً بحل الهشكلبت 
 يبتعد عف الهاضي 
 .يحدد الحقائق التي يؤهف بٍا 
  يقدـ الحكافز لأصحاب

 الأفكار الهبتكرة 
  يىظر إلى الأهاـ 
 ًيتفاعل هع تابعي 
  يٍتـ بآرائٍـ 
  يقدر الهجتٍديف 

 ًالتفاكض هع تابعي 
 ـ  هراعاة شعكرٌ
 يراعي الاعتبارات الفردية 
  ٌك بهثابة هدرب أك هعمـ

 خاص
  يفرؽ بيف الرغبات

 اتكالاحتياج
  يقبل الاختلبؼ 
  يستهع لمعاهميف بطرؽ

 فردية
  يتعاهل هع العاهميف

 بعدالة 

 ( ـ2012 ،، أهلرالىجا): المصدر
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ف هفٍكـ القيادة التَّحكيميَّة الذؼ تىاكلتً أكهف خلبؿ ها تـ عرضً لاحظت الباحثة 
الدراسة يتفق هع التصىيف الأكؿ لمقيادة  الهتهحكر حكؿ شخصية القائد فقط في اعتبار القائد 

تصدر الأكاهر، كالتكجيٍات، كلكىً يتعارض هع ٌذا الاتجاي  فهىًٌك ىقطة الاىطلبؽ لمتغيير، 
التي ستتأثر بالقائد، كتحاكيً في القىاعات  أىًَّ لـ يضع الاعتبار لمهرؤكسيف، كشخصياتٍـ

كالاتجاٌات، حتى تتطبع شخصياتٍـ، كتهتمؾ السهات القيادية كفق التىكع الكبير بيف 
في الجكاىب الهختمفة.بيىها تتعارض القيادة التَّحكيميَّة هع ٌذا  بالخصكصيةشخصياتٍـ، كتفردٌا 

لأىٍا تضع قىاعات الهرؤكسيف، كعكاهل  الاتجاي الثاىي )الهتهركز عمى هدػ تحقق الأٌداؼ(،
ا، كالتأثير فيٍا في بؤرة الاٌتهاـ. كالذؼ يهثل عهمية تأثير  الثالث لمقيادةيعتبر الاتجاي  تغييرٌ

لمباحثة الهىحىى الأقرب لهكضكع القيادة التحكيمية الذؼ ٌك  بالىسبةهتبادؿ بيف القائد كالهرؤكس 
  الدراسة.الهحكر الأساسي في سياؽ ٌذي 

 
 الفرق بين القيادة التبادلية والقيادة التحويمية :  2.1.4.3

ف افقاً لهفٍكـ القيادة التحكيمية،ر هظٍر هفٍكـ التبادلية  التهييز بيف ٌذيف الىهطيف هف كا 
( Burns، كأعاد التأكيد عميً بيرىز )ـ1973( عاـ Downtonالقيادة جاء هف خلبؿ كتابات)

ك الذؼ يشترؼ  التبادلي( القائد Burns, 1978ـ، كاعتبر بيرىز)1978عاـ  بأىً قائد)عادؼ(، كٌ
يحفز  الذؼالكلاء بالهكافأة، كالأهف بالطاعة، في حيف أف القائد التحكيمي)فكؽ العادؼ(، ٌك 

العاهميف، كيرفع هف تكقعاتٍـ، هف خلبؿ طرؽ جديدة كهبتكرة، كيرػ بأف ٌذيف الىهطيف هف 
يبادؿ الكظائف كالأهف بالطاعة كالاىتهاء هقابل  ادليالتب القيادة عمى طرفي ىقيض، فالهدير

 الإذعاف لمقائد.
التحكيمية كالقيادة التبادلية فإف القيادة التحكيمية ترهي إلى  القيادةكبهقارىة هكجزة بيف 
بهستكػ أدائٍـ إلى ها ٌك أعمى هف الهتكقع هىٍـ  كالارتقاءإثارة الإلٍاـ لدػ الهرؤكسيف 

أف القيادة التبادلية تركز عمى الكصكؿ إلى هستكػ الأداء الهتكقع هف الكصكؿ إليً، في حيف 
داؼ كاستراتيجيات الهىظهة، كذلؾ هف خلبؿ استخداـ أىظهة  تحقيقالأفراد بها يؤدؼ إلى  أٌ

 .ككذلؾ العقكبات الحكافز كالهكافآت
باف القيادة التحكلية تتضهف القيادة التبادلية، كتككف  Jones and Georgeكيكضح 

كهف  ،كذلؾ هف خلبؿ الرؤية العاهةشهكلية هف حيث استخداـ الحكافز لتشجيع الهرؤكسيف  أكثر
 ( 347ـ، ص2003)عمي،  لمقائد.خلبؿ استخداـ القكة الخارقة 
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 لمبحث الثانيا
 النسائية القيادة

 المقدمة  2.2.1

 الاقتصادية شتى الهجالات في الأعهاؿ هىظهات تشٍدٌا التي الهتسارعة التغيرات إف
الهفاٌيـ كالأساليب الإدارية التقميدية، كأكجدت هىاخاً أسٍهت في تغيير  كالاجتهاعية، كالسياسية

الذؼ يجعل الهىظهة هطالبة بتىهية  رالهستهر، الأهكأكضاعاً جديدة تتهيز بالحركية كالتطكر 
قدراتٍا التىافسية كالعهل عمى تحسيىٍا، كلف يتأتى ذلؾ إلا هف خلبؿ اهتلبكٍا لطاقات كككادر 

 ف خلبلٍا الصهكد في كجً الهىافسة.بشرية ذات هٍارات كقدرات عالية، تستطيع ه
بجاىب  تشكل ىصف الهجتهع، كأهست تقكـ بأدكار عديدة الهرأةكعمى اعتبار أف  

ا الأساسي كأـ،  مقد استطاعت الهرأة أف تدخل العديد هف هجالات العهل في كافة فدكرٌ
الهياديف، فٍا ٌي الهرأة تعهل في هجالات اقتصادية عديدة هىٍا التعميـ كالصحة كالسياحة 
كالإعلبـ كالصحافة كالعهل الحككهي، ليس ٌذا فحسب، فقد عهمت الهرأة أيضاً في هجالات 

الأٌمية كالهىظهات التطكعية هثل هجاؿ شؤكف الهرأة كرعاية الأسرة كالطفكلة  الهىظهات
  (39ص، 2015البكاب، )الخيرية، كأثبتت فيٍا ىجاحاً همهكساً. كالهؤسسات 

داؼ الهىظهة، فإف ٌذي  إف الهرأة ٌي بهثابة شريؾ استراتيجي لمرجل في تحقيق أٌ
ثهار كافة هٍارات كقدرات الهرأة، الأخيرة هطالبة بإزالة كافة العراقيل كالحكاجز التي تهىع است

 الهرأة، دكف  الرجل بً يستأثر أف يىبغي لا في الهىظهة الهدير يهارسً الذؼ القيادؼ فالدكر
هية القيادة الهشترك العصر ٌذا في كبخاصة  تهكيف ىحك جريئة كيشٍد تحكلات ةالذؼ يدرؾ أٌ
شراكٍا الهرأة،  .اقتصادياً  أـ ٌذا القرار كاف سياسيا القرار كصىع العهل سكؽ  في كا 

لىجاح  الأكؿ الهفتاح بهثابة ٌي القيادة فإف الأهريكية، الإدارة جهعية ذكرت ككها
 عمى تقتصر لا ٌىا ىقصد التي كالقيادة  Gill,2002, p307).هىظهة ) أية في التغيير عهمية
ىها فقط الرجاؿ يتكلاٌا التي القيادة  لمهرأة  الهتاحة الفرص كأف خاصة ،أيضاً  الأىثكية القيادة كا 

ا لههارسة  Orth & Jacobs,1971, p139).كتزداد ) تتطكر أخذت القيادؼ دكرٌ
 التعميـ عىد الهرأة كالرجل فيكىظراً لمتطكر الاجتهاعي كالصىاعي، كارتفاع هستكيات 

كافة الهجتهعات، كبركز قطاعات جديدة كإدارة الأعهاؿ كالخدهات، كظٍكر هستكيات إدارية 
)تىظيهية( كثيرة فقد ظٍرت الحاجة إلى إفساح الهجاؿ لمهرأة لتشارؾ في شتى هجالات التىهية 
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هف إىجازات في البمداف الهتقدهة صىاعياً كاقتصادياً فها تزاؿ  الهرأةكالتطكير، كرغـ ها حققتً 
 لمهستكيات الإدارية كالقيادية العميا. الهرأةٌىاؾ عراقيل تحكؿ دكف كصكؿ 
الىساء يهثمف قكة دافعة في هجاؿ الإدارة  بعىكاف" الهتحدة كبحسب تقرير الأهـ

شٍدت ارتفاع شريف سىة الهاضية كالذؼ يشير بأف الع ـ2015يىاير  12 فيكالأعهاؿ" الصادر 
% 20أكضحت الدراسة أف ، كقد في الهىاصب الإدارية العميا كالهتكسط محكظ في عدد الىساء ه

هجالس الإدارات في بمداف قميمة خلبؿ العقديف الهاضييف  هف الىساء أك أكثر كف أعضاء في 
عميا بشركات عالهية لعدد الىساء في الهىاصب الإدارية ال ىسبةذ حققت الىركيج أعمى إ،

هدراء تىفيذييف  لا يزاؿ عدد الىساء في هىصب ، كها .% 11.1 % ، تميٍا تركيا بىسبة 13.3
 . % أك أقل5  لمشركات الكبرػ يصل إلى
هكجكدة  %59.3 هىاصب الهديراتفي  لمىساء ىسبةف أعمى إككفقا لمتقرير، ف

% في 42.7كتأتي الكلايات الهتحدة بىسبة  اليهف،% في  2.1ىسبة  بيىها أقل، جاهايكا في
 41الهركزحيف أف الههمكة الهتحدة في  في دكلة، 108 هجهكعةهف  15الهركز 

 %.34.2بىسبة
كف  أفكبحسب الاحصائيات السابقة ىجد  تكاجد الهرأة في الهىاصب الإدارية العميا هرٌ

ك ها يختمف بطبيعة الحاؿ  بسياسات الدكلة كقكاىيىٍا كالىسق الثقافي كالقيـ الاجتهاعية فيٍا، كٌ
الدكؿ العربية في ذيل القائهة حيث هشاركة الهرأة في  تكاجدهف دكلة إلى أخرػ، كيفسر سبب 

ة اجتهاعية كسياسية كثقافية، كخاضعة لحكاجز كهقاييس الهكاقع القيادية خجكلة كتكاجً هقاكه
 اجتهاعية تقميدية لازالت تحد هف دافعية الهرأة  

 القيادة والنوع الاجتماعي:  2.2.2

يلبحع تاريخياً أف " القيادة" كخاصة العسكرية هىٍا كالإدارية قد اعتبرت "ظاٌرة 
لهجاؿ العسكرؼ، كالحكـ السياسي في ا ىسكيةذككرية" هع استثىاءات تهيزت بظٍكر قيادات 

كالإدارؼ هثل بمقيس حاكهة سبأ)اليهف(، كزىكبيا همكة تدهر)الأردف(، كشجرة الدر) عصر 
ف كثر خاصة في العصر الحديث، كلكف ٌذا  الههاليؾ بهصر(، كبىازير بكتك)باكستاف(، كغيرٌ

ي تاريخ الإىساىية بل لا يعىي أف الهرأة لـ تؤثر في كثير هف القضايا كالقرارات الهصيرية ف
العكس ٌك الصحيح تهاهاً حيث أدت الهرأة أدكاراً خطيرة جداً في شتى الهجالات السياسية 

ا كاف هف كراء حجاب.   كالعسكرية كالإدارية كلكف أغمب تأثيرٌ
ـ الدراسات القديهة ىكعاً ها التي رجعىا إليٍا بٍذا الصدد دراسة براكف) ( ـ1979هف اٌ

دراسة ذات علبقة بالهرأة كالقيادة. كقد تىاكلت ٌذي الدراسات الهكضكع  32 الذؼ قاـ بهراجعة
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اىطلبقاً هف ىظريات هختمفة هثل "ىظرية السهات" ك" ىظرية الىهط القيادؼ"ك" الىظرية الهكقفة". 
كقد خمص براكف أف الدراسات التي اىطمقت هف " ىظرية السهات" قد دعهت الاتجاي التقميدؼ 

مٍف لمقيادة كلكف ٌىاؾ اىقساـ كتبايف  الصفاتىساء لا يهمكف الذؼ يؤكد أف ال كالسهات التي تؤٌ
ىظرية الىهط القيادؼ كالىظرية الهكقفية( فيها يخص هدػ كفاءة )في ىتائج الىظريتيف أخرييف 
 الهرأة في الهراكز القيادية. 

 Eagly, M.S. 1979, p)راسة أخرػ أحدث هف السابقة، قاهت إيغمي كفي د
بهراجعة البحكث كالدراسات التي قارىت بيف أىهاط القيادة لدػ الذككر كالإىاث،  (595-611

كتبيف أىً لا تكجد فركؽ بيف الذككر كالإىاث فيها يخص الاٌتهاـ بالعلبقات الإىساىية )بالىسبة 
ف ( بالىسبة )لمذككر( ككجدتا أيضاً أف الإىاث يهمالهٍاـللئىاث(، كالاٌتهاـ بإىجاز العهل)

لاستعهاؿ القيادة " الديهقراطية" أكثر هف الذككر الذيف يهيمكف أكثر هف الإىاث لاستعهاؿ 
 الأسمكب الدكتاتكرؼ)الأتكقراطي(. 

( ـ2012لـ تتكقف البحكث كالدراسات عىد ٌذا الحد بل قاـ كل هف زيىغر كفكلكهاف )
جراء دراسة دراسة أجريت بأهريكا الشهالية كالجىكبية كأكركبا كال 360بهراجعة  هحيط الٍىدؼ، كا 

قائداً يشتغمكف في أكثر الهؤسسات الحككهية كالخاصة ىجاحاً في  7280هسحية اشتهمت عمى 
الكلايات الهتحدة الأهريكية، كهف الىتائج الٍاهة التي اىتٍيا إليٍا ٌي أف الهرأة في هراكز القيادة 

كفاءة في  16بأف الباحثيف قد حصرا لمقيادة الفعالة عمهاً  الضركريةتتفكؽ في هجهل الكفاءات 
تفكقت الهرأة خاصة في الكفاءات الهتعمقة بالتعمـ هثل تطكير الآخريف كبىاء  دٌذا الهجاؿ. كق

العلبقات الإىساىية كتطكير الذات. كقد حصمت الهرأة في ٌذي الدراسة الهسحية التي تىاكلت 
فعالية كل هف الرجاؿ كالىساء في هراكز القيادة تقكيهاً أعمى هها حصل عميً الذككر في 

 الهجهل. 
( بعد هراجعتً لهجهل الدراسات الغربية 360ـ، ص2013إليً يككل) لكف ها خمص

-الهتعمقة بالخصائص الهرتبطة بالقيادة كفعاليتٍا حيث أشار إلى أىً كاف يىظر لمقادة الأكفاء
كصفات هعيىة هثل: الثقة بالىفس، إىجاز  بخصائصبأىٍـ أشخاص يتصفكف -كلزهف طكيل

؛ كأف ٌذي الصفات كمٍا صفات ذككرية. كلكف الهٍاـ، الهىافسة، الهكضكعية، الحزـ ك  الجزـ
( لـ يغفل عف التأكيد بأف" القيادة الفعالة" كخاصة في الهؤسسات الحديثة تتطمب ـ2013يككل )

أيضاً هٍارات قكية في العلبقات الإىساىية كأىهاطاً سمككية قيادية كاىت تعتبر تقميدياً هف صفات 
 يف. الأىكثة هثل: الدعـ كالتطكير كالتهك
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( إلى ىتيجة هٍهة هفادٌا اف هعظـ " الهىاصب القيادية" ـ2013كقد خمص يككل )
أعلبي. كبالتالي؛ فإف هتغير )عاهل( الىكع  الهذككرةتتطمب كل أىكاع الصفات كالهٍارات 

 الاجتهاعي لا يصمح أف يككف عاهلًب لمتىبؤ بفعالية القيادة في ٌذي الهىاصب. 
الدراسات التي بحثت في "الذككرة"  ( بأفـ1988)بيضكف، هف جٍة أخرػ أشار 

أف القيادة هحبذة لمرجاؿ، كأف أكدت ك"الأىكثة" كالسهات الهرغكبة اجتهاعيًا لمهرأة كالرجل 
هككىاتٍا هف السهات كالاتجاٌات الىفسية لا تصف الهرأة إلا ىادرًا. كذلؾ يتكافق هع الصكرة 

د تككف ٌذي الصكرة ثابتة في الهخيمة في كجً الثابتة في الهخيمة العاهة لمجىسيف؛ إذ تكا
ها، كخاصة أدكار الهرأة. كلا شؾ في أف الىظـ الاجتهاعية كالسياسية  التغيرات التي طالت أدكارٌ
الأبكية تؤكد رفعة هكاىة الرجل كتعمي هف كفاءتً بالهقارىة هع الهرأة هها يقكد إلى إرساء 

جي الذؼ تصطدـ بً الىساء في هسار سعيٍف تثبيت السقف الزجا إلىتقييدات هضهرة تفضي 
 لمترقي في سمـ الٍرـ الاجتهاعي إلى أعمى درجاتً. 

 
 مفيوم السقف الزجاجي:  2.2.3

 الصعكبات ٌذي تتهثل عهمٍا، في جهة صعكبات هف تعاىي العاهمة الهرأة هازالت
ا تقبمً كعدـ ،الرجل كبيف بيىٍا كالتهييز لمهرأة،الدكىية  بالىظرة  هراعاة كعدـ الادارؼ، لدكرٌ
 كالهؤتهرات بالدكرات الالتحاؽ تستطيع لا – أحياىاً  – أىٍا كبخاصة التدريب،هجاؿ  في ظركفٍا
ا هف يحكؿ هها التزاهاتٍا البيتية بسبب  الادارؼ. تطكرٌ

 الهراكز في لمهرأة الهتكافئ غير التهثيل إف (ـ2001 ،دكلة كأبك )الرشيد، بيف كقد
 في عميً يطمق ها أك الخاصة، الأعهاؿ هىظهات أك العاهة الهؤسسات في سكاءالعميا  الادارية
 التي الكظيفية الهعكقات يجسد الزجاجي الذؼ الحاجز هصطمح الإدارية الهعاصرة الأدبيات
ف ٌك ظاٌرة العميا الإدارية الهراكز إلي الهرأة كصكؿ دكف  تحكؿ  الدرجة في اختمف عالهية، كا 
 هٍارتٍا تطكير سعي الهرأة إلى هف آخر، فبالرغـ إلى سياؽ كهف أخر إلي بمد هف الهسار كفي

 الظركؼ ىفس كتقاسهٍا العهل، بدخكؿ سكؽ  جديرة تككف  حتى كالفىية، العمهية ككفاءتٍا
ا إلا أف الرجل، لٍا يتعرض التي الضغكط لىفس كتعرضٍا  بقي عميا لهىاصب كتقمدٌا حضكرٌ
 هحدكداً.

تتىكع الأسقفة الزجاجية التي تكاجٍٍا الهرأة في عهمٍا، فٍىالؾ حكاجز اجتهاعية، 
(، فالصكرة الىهطية لكل هف الهرأة  63-60ـ ، 2013) Whelanكحكاجز تىظيهية، بحسب 

ـ الحكاجز الاجتهاعية غير الكاضحة التي تكاجٍٍا الهرأة، فصكرة الهرأة الىهطية  كالهدير هف أٌ
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الأذٌاف ٌي أف الهرأة دائهاً ٌي الزكجة كالأـ، كعهمٍا ٌك الاٌتهاـ بالأطفاؿ الراسخة في 
، بيىهتا صكرة الهدير دائهاً ٌي صكرة الرجل القكؼ، الحاسـ، كالهتسمط، أها الحكاجز كالهىزؿ

التىظيهية، فٍي تىتج هف داخل ىظاـ الهؤسسة التىظيهي كالقاىكىي، كالذؼ يتحيز دائهاً لمذهكر 
 (.38ـ، ص2015)البكاب، ت كالبعثات كفرص العهل في لاترقيا

 هف كتعمي الرجل هكاىة رفعة تؤكد كالسياسية الأبكية الاجتهاعية الىظـ أف في شؾ كلا
 السقف إلى تثبيت تفضي هضهرة تقييدات إرساء إلى يقكد هها الهرأة بالهقارىة هع كفاءتً

 أعمى إلى الاجتهاعي الٍرـ سمـ في لمترقي هسار سعيٍف في الىساء بً تصطدـ الذؼ الزجاجي
 . (ـ1988 بيضكف،) درجاتً.

تشير الدراسات التي أسٍهت في تكضيح هفٍكـ السقف الزجاجي إلى أف الترقي لا 
يرتبط لدػ الىساء، كبخلبؼ ها ٌك عميً عىد الرجاؿ، بأدائٍف أك تقييـ قدراتٍف التي تجمت في 

هرتبط بالهعتقدات الجىدرية التي تقف لٍف بالهرصاد لهحاسبتٍف، كهعاقبتٍف  العهل، بل ٌك
أحياىًا عمى خرؽ الترتيب الهتكقع لمهكاىة الهرسكهة لٍف في ذلؾ الىظاـ. كهف الهعيقات التي 

 . العربي كقفت حائلًب دكف كصكؿ الهرأة إلى الهىاصب الإدارية العميا في هحيطىا
 

 
 
 
 
 

 : مفيوم السقف الزجاجي(2.6شكل )
 (256، ص ـ2004،باركف، ترجهة رفاعي محمد رفاعي جيريىبرج،): المصدر

 
 الصفات القيادية التي تميز المرأة:  2.2.4

الهرأة  تستطيع التي ( الصفات211-201ـ، ص2003) لحيشراكبا السكيدافحدد لقد 
ي: الأجكاء الهىاسبة في القيادة لتهارس هىٍا الاستفادة  لٍا كٌ

 :الهشاركة أىكاع كهف كالفكرية، العقدية جهيع التغيرات في دكر لمهرأة أصبحالمشاركة:  .1
ذي كالهشاركة تحب الاستشارة فٍي :القرار اتخاذ عهمية في الاستشارة  يىصح ههتازة صفة كٌ

 السمف الزجاجي 

  المناصب العليا

 رجال نساء
 المناصب الدنيا



44 
 

ب ٌبَ بىَذْ ق ﴿:تقكؿ سبأ همكة فٍذي الحديث العصر في القيادييف جهيع الإدارة عمهاء بٍا َٖ  أٌَ
لَُ  ََ رِي فًِ أفَْزًُِّ٘ اى ٍْ ب أَ را   قبَطِعَخ   مُْذُ  ٍَ ٍْ ُِ حَزى  أَ ذُٗ َٖ  [32،الىهل] ﴾. رشَْ

هها يساعدٌا في بىاء  كظركفٍـ الآخريف احتياجات كتقدير تتهيز الهرأة بالرحهةالتعاطف:   .2
الهشتركة  الأٌداؼ ىحك هعٍا كيتحرككف  يحبكىٍا الأتباع يجعل هها كصادقة حقيقية علبقات
 . برغبتً

 أضفىا فإذا % 25 بحكالي الرجل هف إبداعاً  أكثر الهرأة أف إلى تشير الدراساتالإبداع:   .3
لمهرأة  يعطي ٌذا فكل ىسبياً  حديثة تعتبر الهؤسسات إدارة في الىساء أف هشاركة ٌذا إلى

 طريقة تغيير عمى الهؤسسات تعيف بأفكار كالهساٌهة هسبكقة غير إيجاد حمكلاً  عمى القدرة
 .العالـ في تجرؼ  التي السريعة هع التغيرات يتىاسب بها عهمٍـ

 أصبح كلها الرجل، هف أكثر الىساء حاجات تفٍـ عمى أقدرالهرأة : النساء حاجات تفيم  .4
 أك بالهىزؿ الهتعمقة القرارات هعظـ تصدر التي أىٍا حيث في الاقتصاد أكبر دكر لمىساء
ا الهىزؿ كشراء الرئيسية القرارات في أكبر دكر كأصبح لٍا الصحة، أك التعميـ  كغيرٌ

 كالهرأة تالقرارا كاتخاذ التفكير في الهرأة طريقة تفٍـ الهؤسسات تقريباً  لجهيع هٍهاً  فأضحى
 الرجل. هف أكثر ذلؾ عمى قادرة

عطاء التفويض .5  ركزىر جكديث الباحثة بٍا قاهت التي الدراسات أثبتت: الصلاحيات وا 
 أف  The Female Advantageالأىثكية  الهيزة كتابتٍا في (ٌيمجسف سالي )كالباحثة
ي الرجل هف أرؽ  العهل في الهرأة لمقكة استعهاؿ ئٍا إعطا في الرجل هف أكثر كٌ

 هتحهساً  الفريق يجعل هها القرار اتخاذ حرية كتخكيمٍـ هعٍا، لمعاهميف الصلبحيات
 كهتهاسكاً .

 الاتصاؿ أف كتعتبر الظركؼ، ىفس في الرجل هف لمحكار استعداداً  أكثر الهرأةالاتصال:  .6
 اىفتاحاً  كالهرأة أكثر حقيقية، قىاعة دكف  يهارسً الرجل بيىها العهل، لإدارة أساسياً  كالحكار

ا الحديث عف في  فٍذي لمهشاكل حمكؿ إلى كالكصكؿ لمحكار كاستعدادٌا كقىاعتٍا، هشاعرٌ
رْسِيخَ   ٗاًّ﴿ ة ٌدي شكل عمى بالهفاكضات بدأت بل تختر الحرب، لـ سبأ همكة ٍُ ٌ ِٖ ٍْ  إىَِ
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ذٌِخٍ  َٖ ٌَ  فَْبَظِرَح   ثِ َُ  ثِ رْسَيُ٘ َُ  لهٍارات إتقاىٍا عمى ذلؾ كيدؿ [35،الىهل] . ﴾ٌَرْجِعُ اىْ
 . الاتصاؿ

 بشكل ههىٍج الآخريف هع العلبقات تككيف في كأعهق الرجل هف أسرعالهرأة : العلاقات .7
ي  دراسة كفي، العلبقات عمى سمباً  تؤثر قد التي الاىتباي للؤخطاء في هىً أدؽ كهىظـ كٌ

 حيف في لدػ الإصغاء أدهغتٍـ ىصف يستخدهكف  الرجاؿ أف كدؤ ت أىجمكس لكس في ىشرت
 (. 56ـ، ص2009الرقب، )كمً. الدهاغالهرأة  تستخدـ

 كالتي الألـ تحهل عمى قدرتٍا هف ىابعاً  الهرأة لدػ الاستعداد ٌذا يبرز: لمتضحية استعدادىا .8
 آلاـ هع التعاطف بهجرد ىكتفي لا ىجدٌا حيث الهعىكؼ، الهجاؿ الهادؼ إلى الهجاؿ تتجاكر

 الاستطاعة. بقدر هىٍا التخفيف كتحاكؿ الآلاـ، تمؾ هف خلبؿ تعيش بل الآخريف،

 أدوات القوة لمقيادة النسائية:  2.2.5

تحتاج القيادة الىسائية كخاصة العربية اليكـ في عالـ ها زالت الشككؾ تىتابً ىحك 
ككىٍا الحمقة الأضعف في هىظكهة الإىجاز، أف تتسمح بأدكات تهىحٍا القكة كتقكدٌا ىحك هسرح 

ي كها يمي:   ( ـ2013)خميف،التأثير بالأفعاؿ لا بالأقكاؿ، كهف ٌذي الأدكات " عشرية القكة" كٌ

 الاستعداد لمتعمـ  11
 قبكؿ الآخريف كها ٌـ كعدـ إصدار الأحكاـ  21
 الهصداقية  31
 الثبات عمى الهبدأ  41
 الاعتراؼ بالخطأ  51
 إظٍار الاٌتهاـ  61
 القدرة عمى الإقىاع  71
 الصبر  81
 الاىفتاح  91

 المطف كعدـ الفظاظة  101

ذي الأدكات العشر بعضٍا تهتمكٍا الهرأة بفطرتٍا لكىٍا إذ تستمـ هٍاـ القيادة في أؼ  كٌ
الفطرة غير العاقمة( إلى العقل الكاعي )هف العقل اللبكاعي  الهٍاراتهىظهة تحتاج أف تىقل ٌذي 
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)الهٍارة الهقصكدة(، كذلؾ هف أجل تحقيق أفضل ىكعية ههكىة هف الهساٌهة في عهميات 
 كالتطكير في الهىظهات. التغيير 

 
 قيادة الرجل وقيادة المرأة:  2.2.6

عمى ىهط  (الجىدرالجىكسة أك الىكع الاجتهاعي )ر أثتعددت الدراسات التي تدرس 
 تكصف كالتي هع الجهاعة لمقيادة ههارسة أف الإىاث أكثر الدراسات الأجىبيةخمصت  القيادة كقد
 تكصف كالتي فكؽ الجهاعة لمقيادة ههارسة أكثر الذككر بيىها الجهاعي، كالإىتاج بالتعاكف 
بيىها الدراسات العربية التي راعت  (.Kadyrkulova,2008) الاجتهاعية كالسيطرة بالتحكـ

 يهارسكف  الذككر العظهى هف الغالبية الثقافة العربية كاختلبفٍا عف الثقافات الأجىبية فكجدت أف
ف الجهاعة، هع القيادة ىهط  الجهاعة، هع الجهاعة، كالقيادة فكؽ  القيادة ىهطي يهارسف الإىاث كا 
 الذيف الذككر هف ىسبة أكبر كاىت الجهاعة فكؽ  القيادة ىهط يهارسف اللبتي الإىاث ىسبة كلكف

  (.40ـ، ص2007، الهىقاش) .الىهط ٌذا يهارسكف 
دكار القائد أتكاجً الهرأة عكائق أكثر في هجاؿ القيادة هقارىة بالرجل كخاصة في   

ف الىساء لأ هختمفة، كذلؾكالتي يٍيهف عميٍا الذككر كيلبحع أف أساليب القيادة لمرجاؿ كالىساء 
  الرجاؿ.قل تراتبية هف أكلكف  كتآزراً  أكثر تعاكىاً 
يهىةً كثقةً  إف الاختلبفات الرئيسية لمرجل عف الهرأة ٌي أف الذكر أكثر حزهاً   ، عمى كٌ

 كالهىافسة.الثقة بالىفس  الاستقلبلية، الٍيهىة، الطهكح، بالعدكاىية، يتصفكف سبيل الهثاؿ فإىٍـ 
كالمطف هع  بالعاطفة، كالسهاحة كالعطف كالحساسيةيتصفف  فكعمى الىقيض هف ذلؾ الىساء فٍ

 الأشخاص.
 إف اختلبؼ الخصائص لكل هف الذككر كالإىاث ٌي هحاكلة لاعتهاد كل هىٍها عمى

كبالىظر لتعريف القائد "ٌك الشخص  القائد.دكار لأ تككف هكهمة لكية الآخر في القياد أسمكب
ك الذؼ يقتدؼ بسمككيات القيادة الذؼ لً التأثير فإف القيادة لا  ".الأكثر عمى قرار الجهاعة كٌ

   تتعمق بالىكع الاجتهاعي بغض الىظر إذا ها كاف ذكر أك أىثى.
ك ىتيجة ـ2009لهقاؿ ىشر في هجمة ٌارفارد بيزىس ريفيك عاـ  كفقاً ك  تقييـ أداء  كٌ

ذي الأداة تضهىلمهشرفيف الهٍارات القيادية  جكاىب قيادية  تالرجاؿ كالىساء في جاهعة ايىساد كٌ
عقمية عالهية؛  ؛التكجً الخارجي ق؛تىشيط؛ تصهيـ كالتغذية الهرتدة؛ بىاء الفري ف،هختمفة "تهكي

الىتائج إلى أف الىساء حققت أفضل ترتيب هف أقراىٍف هف  كخمصت ."لذكاء العاطفيكاعىاد؛ 
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القدرة عمى القيادة  فهها اعتبر اف الىساء لٍ، الرجاؿ في تسعة هف الصفات العشرة
   (Ibarra and  Obodaru,2009,p2)الةفعال

القيادية كالهرأة دراسة صفات الرجل القيادؼ  بإجراء (ـ2009،قبالر ) تكقد قاه
 : بالجدكؿ التالي كلخصٍا

 والمرأة القياديةدراسة صفات الرجل القيادي (: يوضح 2.2جدول )

 (53 ، ص2009)الرقب ، :المصدر

 المرأة الفمسطينية ومراكز القيادة وصنع القرار  2.2.6

العربية كحتى إف حاؿ الهرأة الفمسطيىية لا يختمف عف حاؿ الهرأة في الهجتهعات 
العالهية، فهازالت هراكز السمطة كالقرار هرتبطة بصفة الذككرة كبعيدة تهاـ البعد عف صفة 
الأىكثة إلا إذا تعمق الأهر بحالات استثىائية تكفرت لٍا الظركؼ الهساىدة لتقمدٌا هىاصب عميا 

 كبىسب ضئيمة.
فبالرغـ هف أف القاىكف الأساسي الفمسطيىي ساكػ بيف الهرأة كالرجل في كل الهجالات 

والقضاء سواء لا تمييز بينيم بسبب العرق أو الجنس أو المون أو  القاىكف "الفمسطينيون أمام 
 ( القاىكف الأساسي الفمسطيىي(9)الهادة رقـ )الدين أو الرأي السياسي أو الإعاقة " 

 الرجل القيادي المرأة القيادية

  تعهل بدرجة كاحدة هف الجٍد كلكىٍا تأخذ فترات راحة
 هتباعدة.قصيرة 

  تعتبر الزيادات كالهقاطعات فرصة لبىاء العلبقات
  .كهساعدتٍـ كلتفٍـ احتياجات الأتباع

  هٍا هتابعة تخصص كقتا للؤهكر الأخرػ كهف أٌ
 الأسرية.الأهكر 

  لٍا علبقات كاسعة هع أشخاص خارج الهىظهة 
 الآثار الهستقبمية  تقيـ كل عهل كتحرص عمى دراسة

ا.   كالآثار العاهة عمى الأسرة كالبيئة كالتعمـ ىحكٌ
 تحب تبادؿ الهعمكهات 
 تسمسل  تعهل ههف خلبؿ شبكة علبقات كليس

 تىظيهي

 اىقطاع.  كلكف بدكف  الجٍد هف هتفاكتة بدرجات يعهل 
 كأدائً إىتاجيتً كتؤثر عمى تربكًكالزيادات  الهقاطعات 
  ذلؾ أهكر  كلا يتخمليحرص عمى العهل بشكل كبير

 أخرػ.
  الهىظهة.لً علبقات كاسعة هع أشخاص خارج 
  يتبع أداء الهٍهة تمك الهٍهة دكف تركيز كبير عمى

 .الهستقبميةلأداء أك الىظر في الآثار تقيـ ا
 يرتبط بعهمً بشكل عهيق 
   يحب يحتفع بالهعمكهات 
 يحرص عمى التسمسل التىظيهي 
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إلا أىً عمى هستكػ التطبيق ىلبحع ضعف التهثيل الىسكؼ بهراكز صىع القرار، كلكف 
ا  التغيرات السياسية التي هرت عمى هف الىساء ٌي ها هيز الهرأة الفمسطيىية ىكعاً ها عف غيرٌ

في ظل ظركؼ كثيرة فرصة تاريخية هف أجل تطكير  لبعضٍفأتاحت كالتي الهجتهع الفمسطيىي 
 الهرأة هعاىاة هف كبالرغـ، هف خلبؿ الاىخراط في العهل الىضالي كالجهاٌيرؼ. أكضاعٍف إيجاباً 

 جزء تككف  أف هف لـ يهىعٍا ذلؾ أف إلا الهجتهع كتهييز الاحتلبؿ اضطٍاد هف الفمسطيىية
 أجل هف الاحتلبؿ الىضالية ضد العهمية استغمت أىٍا بل ،الفمسطيىية الكطىية الحركة هف حيكؼ 
 )عبد الهاضي.القرف  عشريىات هىذ الخاصة كهؤسساتٍا جهعياتٍا فأسست هكاقعٍا، تحسيف
  (.136ـ، ص2009 جياب، كأبك العاطي،

كفي فترة الاىتفاضة عمى سبيل الهثاؿ استطاعت الىساء الفمسطيىيات فرض أىفسٍف 
كالرسهي، لتقكد بعد سىكات قميمة الكثير هف  الشعبيبقكة عمى الكعي الجهاعي الفمسطيىي، 

الهىظهات الأٌمية كالخيرية التي ساٌهت بشكل أك بآخر في تأسيس هجتهع هدىي في ظل 
 غياب الدكلة. 

كفي الكقت ذاتً عهمت الحركات الىسكية الفمسطيىية، كهؤسسات الهجتهع الهدىي عمى 
شاركتٍا الفعالة في صىاعة القرار؛ تهاشياً براهج كىشاطات لتهكيف الهرأة الفمسطيىية هف زيادة ه

هع الكاقع الفمسطيىي بشكل عاـ، كحاجات الهرأة الفمسطيىية بشكل خاص، كتىفيذ براهج ههكلة 
ا القيادؼ  هف الدكؿ الهاىحة بىفس الكقت التي تٍدؼ إلى هساعدة الهرأة الفمسطيىية كتفعيل دكرٌ

ا جزءاً لا  يتجزأ هف العهمية الديهقراطية كالتحكؿ في الهؤسسات الفمسطيىية عمى اعتبارٌ
الديهقراطي في فمسطيف، لكف الهرأة كجدت إشكالية هف الهجتهع الفمسطيىي سكاء هف الهكركث 

 (4-3ـ، ص2007،)ىزاؿالداخمية كالخارجية.  العكاهلالثقافي كالاجتهاعي كهف 
كقد ضغطت الهؤسسات الىسكية في الهىظهات غير الحككهية باتجاي تهثيل الىساء 
بشكل أكبر في الهكاقع القيادية كالسياسية كفرض ىظاـ الككتة الىسكية، فقد شٍد الهجتهع 
الفمسطيىي في العقكد الهاضية تحكلات اقتصادية كاجتهاعية كسياسية كتربكية هٍهة، أدت إلى 

ا، حيث استجابتً لتكصية اله ؤتهرات الدكلية كالتكجٍات العالهية، في هشاركة الهرأة كتفعيل دكرٌ
ف لـ ترؽَ إلى  -زادت هشاركة الهرأة في الحياة العاهة كالاقتصادية كالاجتهاعية كالسياسية كا 

حيث قاهت فمسطيف بالهصادقة عمى العديد هف الاتفاقيات الدكلية، كاف هف  -الهستكػ الهطمكب
ا: اتفاقية ىا ىجد لزاهاً ـ 2009 القضاء عمى كافة أشكاؿ التهييز ضد الهرأة" في عاـ  أبرزٌ ، كٌ

 .عالهجتهك ساسي لمىٍكض بالفرد الهرأة الأدكر تجاٌل  عدـعمى الدكلة كالهجتهع 
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ك ها تهثل في  برغـكلكف الهرأة الفمسطيىية  ها سبق كاجٍت أكبر تحدٍ في حياتٍا؛ كٌ
العادات كالتقاليد كالتعصب الديىي الذؼ فرض عميٍا بعض الاعهاؿ كالهىاصب، كهىعٍا هف 

، ها ساٌـ بشكل كبير في الحد هف تكليٍا هىاصب عميا، لذلؾ ىجد أخرػ تكلي أعهاؿ كهىاصب 
مى هىاصب هٍهة، أك استمهف إدارة هؤسسة استطعف الحصكؿ ع الفمسطيىياتأف قمةً هف الىساء 

 أك كزارة ها.
الضركرؼ الإشارة إلى أف ىسب هشاركة الهرأة الفمسطيىية  هفكبشكلٍ عاـ فإىىا ىجد 

ا عمى هشاركة الهرأة في الهىظهات  الحياة العاهةهكاقع صىع القرار في في  كالتي تىعكس بدكرٌ
% 15.6هف القضاة ٌـ ذككر هقابل  %84.4غير الحككهية كالهىظهات الخاصة، فىجد أف 

% ذككر في فمسطيف خلبؿ عاـ 75.0% هف الصحفييف إىاث هقابل 25.0اىاث ك
% لمسفراء، 94.2% هقارىة هع 5.8السفيرات الفمسطيىيات عف  ىسبةكها لـ تزد   .2014
ىاؾ % ذككر كىسبة 58.2 % هف الهكظفيف في القطاع العاـ الهدىي إىاث هقابل41.8 كٌ

الهركزؼ للئحصاء جٍاز ال)ذككر لىفس العاـ. % 96.6% هقابل 3.4الشرطيات 
 (ـ2016الفمسطيىي،

كقفت الهرأة الفمسطيىية إلى جاىب الرجل في هياديف الحياة سعياً لكسب الرزؽ كاتخاذ 
كالتي ع القرارات، إلا أف هشاركتٍا في سكؽ العهل بقيت خجكلة هقارىة بىسبة تكاجدٌا في الهجته

،  2016جٍاز الإحصاء الهركزؼ حسب % 49.8الهجتهع الفمسطيىي تهثل ها يقارب ىصف 
% هف هجهل الإىاث في سف 19.1بمغت  ىسبة هشاركة الإىاث في القكػ العاهمةحيث ىجد أف 

.  كبمغت ىسبة هشاركة الذككر 2001% في العاـ 10.3 هقابل 2015العهل في العاـ 
أضعاؼ هشاركة الإىاث، هع كجكد فجكة في هعدلات الأجرة اليكهية  3% حيث تزيد عف 71.9

شيقل  108.0شيقل هقابل  81.9بيف الإىاث كالذككر، إذ بمغ هعدؿ الأجر اليكهي للئىاث 
 .ـ2015لمذككر في العاـ 

في أعهاؿ أخرػ لتشكل بذلؾ قكة عاهمة فاعمة في استهرت الحاجة لدخكؿ الهرأة 
في %( في فمسطيف)16.6) 2015ت لعاـ الهجتهع الفمسطيىي حيث بمغت ىسبة الىساء العاهلب

الضفة الغربية كقطاع غزة(، كبيىت الىتائج في السىكات السابقة بأف ىسبة القكػ العاهمة لمىساء 
%(،  13.4) 2005%(، عاـ 12.7)ـ 2000كالتالي: عاـ  كاىتفي الأراضي الفمسطيىية قد 

%(، كها أشارت الىتائج إلى أف ىسبة الذككر لىفس السىكات الهذككرة ٌي:  14.7) ـ2010عاـ 
%( ،  66.6) 2010%(،  67.6) 2005%(،  70.1)ـ %2000(،  66.9)1995
%(، حيث أف ىسبة الذككر أعمى بكثير هف ىسب الإىاث في سكؽ العهل،  68.7) ـ2011
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ذا  سكؽ العهل، كبالتالي ضعف هشاركتٍا في صىع القرار  فييدؿ عمى ضعف هشاركة الهرأة كٌ
 ، كالذؼ يىعكس سمباً عمى التىهية.  كالخاصةكهشاركتٍا بالهىظهات العاهة 

ك ها تهثل  هها سبق ىخمص إلى أف الهرأة الفمسطيىية كاجٍت أكبر تحد في حياتٍا؛ كٌ
الذؼ فرض عميٍا بعض الاعهاؿ كالهىاصب، كهىعٍا هف  الديىيفي العادات كالتقاليد كالتعصب 

تكلي أعهاؿ كهىاصب أخرػ، ها ساٌـ بشكل كبير في الحد هف تكليٍا هىاصب عميا، لذلؾ ىجد 
الفمسطيىيات استطعف الحصكؿ عمى هىاصب هٍهة، اك استمهف إدارة هؤسسة  الىساءأف قمة هف 
 أك كزارة ها. 

 
 2015-2001سنة فأكثر،  15في القوى العاممة عند النساء والرجال نسبة المشاركة (: يوضح 2.7شكل )

أقل بإهكاىات الىساء في  يتسـ بالهحافظة كاحتفاءً الذؼ فمسطيىي الهجتهع الفي إذاً 
تكقع هف الىساء أف الأكبر هف فعاليات الحياة الهختمفة، يُ  بالىصيبظل ٌيهىة ذككرية، تستأثر 

 .ٍا في عهمية صىع القرارتبذؿ جٍكداً هضاعفة هف أجل إدهاج
 المعيقات الإدارية لعمل المرأة:  2.2.7

ـ الهعيقات لكصكلٍا إلى جتشكل الهعيقات كالات اٌات الإدارية ىحك عهل الهرأة أحد أٌ
هراكز صىع القرار، فها زاؿ الدكر التقميدؼ لمهرأة قائهاً في أذٌاف غالبية الهجتهع كهازاؿ السمكؾ 
أثىاء العهل في التهييز بيف الهرأة كالرجل كاضحاً كجمياً. كيتبع ٌذا السمكؾ هف الثقافة التقميدية 

هها أدػ إلى  ،الفمسطيىي كضعف هكاىة الهرأة كضعف إهكاىياتٍا الهجتهعذككرية  القائهة عمى
هف الىساء الكصكؿ لهراكز صىع القرار أك الحد هف الطهكحات الكبيرة  الكثيرالعزكؼ كتجىب 

ء في السمـ الكظيفي. قد تككف القكاىيف كالمكائح كالأىظهة الخاصة بالعهل الدػ الىساء في الارتق
 ف الرجل كالهرأة إلا أف السمكؾ كالكقائع قد يككف هخالفاً كهغايراً لتمؾ الىظـ كالأىظهة. لا تهيز بي

" تحت عىكاف " هفٍكـ الهرأة ـ 2011-2009كقد أشار تقرير الهرأة العربية كالقيادة " 
هية في تهكيف الهرأة لمكصكؿ إلى  العربية في العالـ العربي " أف العكاهل الثلبثة الأكبر أٌ
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كالكعي العاـ بالقيادة  %،69الهىاصب القيادية في العالـ العربي البيئة الاقتصادية كتهثل 
هية في طريق الهرأة  %، 59% كالتعميـ كيهثل 59الىسائية كتهثل  أها التحديات الثلبثة الأكثر أٌ

 % كالأطر القاىكىية 44لمكصكؿ إلى الهىاصب القيادية في العالـ العربي ٌي البيئة بىسبة 
 %. 41% كالعادات كالتقاليد بىسبة 42بىسبة 

(paper4-white-library/report-http://iknowpolitics.org/ar/knowledge ) 
 

 القيادة النسائية في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة 2.2.8

إف الىشاط الاجتهاعي لمهرأة الفمسطيىية كتكحدٌا هع قضايا هجتهعٍا كاضح كجمي 
هكاىاتٍالمعياف، فٍي تحاكؿ بكل طاقاتٍا  العهل عمى تطكير كتىهية ذلؾ الهجتهع، فقد شاركت  كا 

في العهل التطكعي كالعهل الىقابي، كفي الهجاؿ الإغاثي، كالصحي، كالثقافي، كالتىهكؼ، حيث 
عديد هف الهؤسسات الأٌمية كالجهعيات التي تشارؾ الهرأة في إدارتٍا كعضكيتٍا ىجد ٌىاؾ ال

ـ، 2009الرقب، )هف الجهعيات الأٌمية تخصص فيٍا قسهاً ىسائياً.  فالعديدبجاىب الرجل، 
 (19ص

ذا يؤكد أف ىجاح براهج التىهيػة كضػهاف اسػتداهتٍا، كقػدرة الهجتهعػات عمػى هكاجٍػة التغيػرات   كٌ
كف بهشاركةالعالهية    .ككىٍاعىصراً هٍهاً في عهمية التىهية الهرأة هرٌ

هؤسسة حالياً  216ىجد أف  ـ2016كبهراجعة الإحصائيات الكاردة هف كزارة الداخمية 
%  23.3هها يشكل هؤسسة كجهعية.  928تشغمٍا رئيس هجمس إدارة اهرأة، كذلؾ هف إجهالي

ذي ىسبة لا تتىاسب هع كجكد ، (2.3هف العدد الكمي لٍذي الهىظهات بحسب الجدكؿ رقـ ) كٌ
الهرأة في الهجتهع، كها يلبحع أيضاً أف هحافظة غزة حظيت بالىصيب الأكبر هف الهىظهات 

 ترأسٍا اهرأة بها يزيد عف الىصف.  كالتير الحككهية غي
  غزة قطاع في غير الحكومية التي ترأسيا امرأة كرئيس مجمس إدارة المنظمات (: يوضح توزيع2.3جدول )

 النسبة المئوية العدد اسم المحافظة م.

 % 212. .0 الشمال  1

 %  2210 0.. غزة  2

 % 211. 02 خانٌونس  3

 % 412 2. رفح  4

 % .1.. 22 الوسطى  5

 %  111 216 المجموع

 (ـ2016: )كزارة الداخمية، المصدر

http://iknowpolitics.org/ar/knowledge-library/report-white-paper4
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/3636/posts
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ذا لا يرقى إلى الهستكػ الهطمكب هف هشاركة الهرأة،    لذلؾ لابد هف تكفير  كٌ
ا كدعـ قدرتٍا الاقتصاديً حيثالهعطيات الأ  يعتبر عهل ساسية التي تساعدٌا عمى القياـ بدكرٌ

ا  الهرأة الاقتصادية كها يعطي هؤشراً كاضحاً عمى تفٍـ لقدرتٍافي الهؤسسات تدعيـ  الهرأة بدكرٌ
ا في  الهجتهع في بىاء كقدرتٍا عمى الهشاركة الحقيقية في التىهية خاصة إذا ها أدركىا أف دكرٌ

  .ٌذي الهؤسسات في تطكر هستهر
 

إلى أف ٌىاؾ أساليب قيادية ىسائية لٍا خصكصيتٍا، فالهرأة  مما سبق تخمص الباحثة
ي التي  القيادية الهثالية ٌي الهرأة الهثقفة، الكاثقة هف ىفسٍا، كالقادرة عمى تهكيف الآخريف. كٌ

بة.   تحيط ىفسٍا بفريق عهل ىشيط يفكقٍا هكٌ
ىظراء أك فىتائج بعض الدراسات تشير إلى أف الأداء كتقييهً هف قبل الرؤساء أك ال

الهرؤكسيف كالخاص بالهديرات ٌك أفضل هىً لدػ الهدراء الرجاؿ خصكصاً في بعض القابميات 
كتشجيع الاتصالات كهٍارات الإصغاء أك الإىصات  الآخريفالإدارية هثل القدرة عمى تحفيز 

ذا يعىي أف القائدة تتصف بالعهل التعاكىي كبىاء العلب ك ها يسهى بالقيادة التفاعمية كٌ قات كٌ
كالعىاية بالآخريف، أؼ إف القائدة تفضل أسمكب الإجهاع كالعهل التعاكىي كتؤثر في الآخريف هف 

 الىابعة هف الهكقع الكظيفي أك السمطة الرسهية.  بالقكةخلبؿ العلبقات كليس 
إلى الترابط الايجابي بيف هشاركة الهرأة في أعمى  الهستفيضة تشيرف الدراسات كا  

هف ذلؾ لا يزاؿ الطريق  الأعهاؿ كبالرغـاىجاز  كبيفالإدارية ار كالٍيكمية هىاصب اتخاذ القر 
في  خاصة العهل،لتحقيق الهساكاة الحقيقية بيف الجىسيف في هجاؿ لمقيادة الىسائية طكيل 

، كيحتاج هىا إلى تضافر كل الجٍكد لدعـ تكاجد الهرأة كبقكة في الهىاصب الإدارية العميا
 بً يستأثر أف يىبغي لا في الهىظهة الهدير يهارسً الذؼ القيادؼ فالدكرهىاصب صىع القرار، 

 الهرأة، تهكيف ىحك جريئة يشٍد تحكلات الذؼ العصر ٌذا في كبخاصة الهرأة، دكف  الرجل
شراكٍا  .اقتصادياً  أـ ٌذا القرار سياسياً كاف القرار كصىع العهل سكؽ  في كا 

 
 

 

 

 

http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/3636/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/3636/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/3636/posts
http://kenanaonline.com/users/ahmedkordy/tags/8886/posts
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 الثالث لمبحثا
  ستراتيجيةالا الإدارة

 المقدمة:  2.3.1

تعتبر الإدارة الاستراتيجية هف الأساليب الإدارية الحديثة كالتي تسعى فيٍا الإدارة العميا لتطكير 
العهل الإدارؼ في الهىظهات هف خلبؿ هجهكعة هف العهميات هف تخطيط كتىفيذ كتقييـ، لتهكف 

داؼ الهىظهة بعيدة الهدػ ككضعٍا هكضع  الهىظهة هف إيجاد استراتيجيات فعالة لتحقيق أٌ
ا هف كتعد االتىفيذ.  لأٌداؼ الاستراتيجية ٌي الأساس كالسهة الههيزة لمهىظهة عف غيرٌ

هية خاصة في  الهىظهات، فٍي ىابعة هف رسالة الهىظهة كرؤيتٍا. تحتل دراسة الأٌداؼ أٌ
ا الريادؼ  الدراسات كالههارسات الادارية، كالكاقع أىً لا يهكف التكٍف بهستقبل الهىظهات كدكرٌ

دافٍا كرؤيتٍا، فالٍدؼ يهثل الغاية الهراد تحقيقٍا، كهعىى ذلؾ أف   الأٌداؼالا بعد هعرفة أٌ
ـ، 1986ق،تكفي) تحقيقٍا.يف فيٍا ىحك تحدد غاية طكيمة الأجل تكجً جٍكد الهىظهة كالعاهم

 (. 79ص 

دافٍا الإدارة الإستراتيجية كفي ٌذا الهبحث سيتـ تسميط الضكء عمى  هيتٍا كهفٍكهٍا كأٌ أٌ
، كها سيتـ التطرؽ في ٌذا الهبحث بإسٍاب عف كهدخل كتىفيذٌا كهراحمٍا ككيفية صياغتٍا
 الأٌداؼ الاستراتيجية. 

 الإستراتيجيةمفيوم الإدارة  2.3.2

ىٍا عهمية إبداعية، عقلبىية التحميل، حدسية التصكر أعرفت الإدارة الإستراتيجية 
ي أيضا عهمية ديىاهيكية هتكاصمة، تسعى إلى تحقيق رسالة الهىظهة ، هف خلبؿ  الإىساىي، كٌ

هاؿ إدارة كتكجيً هكاردٌا الهتاحة بطريقة كفؤة كفعالة، كالقدرة عمى هكاجٍة تحديات بيئة الأع
كفرص كهىافسة، كهخاطر أخرػ هختمفة هف أجل تحقيق هستقبل أفضل  تٍديداتالهتغيرة هف 

اىطلبقاً هف ىقطة ارتكاز أساسية في الحاضر، كقد أضاؼ أف ٌذي العهمية إبداعية كتعتهد إلى 
حد ها عمى الحدس الشخصي، كالتحميل العقلبىي ، كهها لا شؾ فيً أف كصف الهسئكليف أك 

ىتاج الأفكار الخلبقة، كتهتعٍـ بقكة  ههارسي ٌذي الإدارة بالإبداع، كالقدرة عمى الابتكار، كا 
الحدس كالتكقع، كاستشراؽ الهستقبل بطريقة هبىية عمى التحميل العقلبىي كالكاقعي الذؼ يرفع هف 
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 الهتغيرة.هستكػ ٌذي العهمية سيها أف الأهر يتعمق بالهستقبل الهجٍكؿ كبهكاجٍة تحديات البيئة 
 (19ـ، ص  2010 ياسيف،)

هف القرارات كالإجراءات الإدارية التي تحدد الأداء الطكيل الأهد  هجهكعةٌي أيضا 
كالتقييـ الإستراتيجية كتىفيذٌا  ةكالبيئة الخارجية، كصياغلمشركة هشتهمة هسح البيئة 

  (Wheelen and Hunger,2012, p20).كالرقابة
بأف الإدارة الإستراتيجية ٌي عهمية تحديد التكجٍات الهستقبمية  تخمص الباحثة

لمهكارد  أهثلف خلبؿ خطط كسياسات طكيمة الهدػ كباستغلبؿ ٍا هلمهىظهة كالعهل عمى تحقيق
 :كتشهل الهراحل التاليةالاعتبار، كفعالة هتخذة التغيرات البيئية بعيف  ةالهتاحة بطريقة كفؤ 

 .الاستراتيجيات، كتىفيذ إستراتيجية كالتقييـ كالرقابةالهسح البيئي كصياغة 
 ستراتيجية أىمية الإدارة الا 2.3.3

هف  كىجاحاً  تعتبر الهىظهات التي تستخدـ هفاٌيـ الإدارة الإستراتيجية أكثر ربحيةً  
الصدفة في الأجل القصير دكف بصحيح أف بعض الهىظهات قد تىجح  ذلؾ.تمؾ التي لا تفعل 

كلكف في الأجل الطكيل لا يهكف أف تبقى إلا الهىظهات التي  الإستراتيجيةجادة للئدارة  ههارسة
فتبىى أسمكب الإدارة  (Wheelen and Hunger,2012,p12)جادة. ههارسة تهارسٍا 

  :الإستراتيجية يساعد الهىظهة عمى تحقيق هجهكعة هف الفكائد 
 جغرافيا الإعهاؿ في الهستقبل.تحديد خارطة طريق لمهىظهة تحدد هكقعٍا ضهف  .أ 
 يساٌـ في زيادة قدرة الهىظهة عمى هكاجٍة الهىافسة الشديدة الهحمية هىٍا كالدكلية. .ب 
 يهىح الهىظهة إهكاىية اهتلبؾ هيزة تىافسية هستهرة. .ج 
 تهكف الهىظهة هف استخداـ الهكارد استخداها فعالا. .د 
الذؼ يؤدػ إلى تقميل  الأهر العهمية،يكفر فرص هشاركة جهيع الهستكيات الإدارية في  .ق 

 لدػ الهدراء. الفكرتجاىس إلى بالإضافة  بالتغيير،الهقاكهة التي تحدث عىد القياـ 
  .(3ـ، ص2003،)الهاضي .الهدراءيىهى القدرة عمى التفكير الاستراتيجي الخلبؽ لدػ  .ك 

 
 المراحل الأربعة للإدارة الإستراتيجية  2.3.4

 : البيئي( )الموقفالتحميل الاستراتيجي لعوامل البيئة  .أ 

 دراسة الى تٍدؼ كالهتلبحقة الهراحل الهتسمسمة هف هجهكعة الاستراتيجي يعد التحميل
 تأثيرات كتحديد ، الكحدة الاقتصادية كهستقبل اتجاٌات في الهؤثرة كالتغيرات العكاهل كتحميل
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 الداخمية طبيعة العلبقات كدراسة الخارجية، كالبيئة الداخمية البيئة إطار ضهف التغيرات تمؾ
 .(120: 2006التغيرات )الحسيىي،  ٌذي بيف كالتفاعمية

  :الإستراتيجية صياغة .ب 

 كصياغة عهمٍا، هجاؿ بتحديد الهىظهة قياـ عهمية صياغة الإستراتيجية بأىٍا عرفت
دافٍا كتحديد رسالتٍا  الهرشدة كالسياسات استراتيجياتٍا كضع ثـ كهف الإستراتيجية،كغاياتٍا  أٌ
 .  (Struwig and Smith,2002, p21) إليٍا

 :الإستراتيجية تنفيذ .ج 

تعد ٌذي الهرحمة قبل الأخيرة هف عهميات)هككىات( الإدارة الاستراتيجية، كأف أحد 
داؼ التىفيذ ٌك  ا إلى أفعاؿ همهكسة ذات دلالة كاضحة.  تحكيلأٌ  الاستراتيجية التي تـ اختيارٌ

تىفيذ الاستراتيجية" يتعمق بتحكيل كترجهة الاستراتيجيات كالسياسات إلى تصرفات هف 
ذي العهميات تتطمب تغيرات داخل الثقافة التىظيهية  كالهكازىاتخلبؿ البراهج  كالإجراءات، كٌ
 (. 45ـ، ص2005داخل التىظيـ ككل ". )هدككر، الإدارةكالٍياكل كىظـ 
تفاصيل أك هتطمبات تىفيذ الاستراتيجية كهحدداتٍا أف كقبل الحديث عف  الباحثةارتأت 

هية التىفيذ لا بد هف تحديد دقيق لهفٍكـ  تعرض هفٍكـ التىفيذ الاستراتيجي، كلغرض تحديد أٌ
  .التىفيذ الاستراتيجي

:" عبارة عف سمسمة هف الأىشطة الهترابطة هع بعضٍا البعض، يذ الاستراتيجيمفيوم التنف
ا، كتشهل ٌذي الأىشطة التركيب  كتتضهف تككيف هتطمبات الاستراتيجية التي يتـ اختيارٌ

التىظيهية، كىظاـ الهعمكهات كالأافراد كالقيادة كىظاـ الهكافآت كالتعكيض  كالسياساتالتىظيهي، 
 (.293ـ، ص2005)الدكرؼ،تخطيط كىظاـ التقكيـ كالرقابة" . ت كىظاـ الكىظاـ الاتصالا

تىفيذ الاستراتيجية هرتبط بالعاهميف بالهؤسسة؛ لذلؾ فىجاح عهمية  كترػ الباحثة اف
للبستراتيجية التي تـ كضعٍا، لذلؾ فهف الأٌهية بهكاف  العاهميفالتىفيذ يعتهد عمى هدػ تطبيق 

 إشراؾ العاهميف في عهمية كضع الخطط التىفيذية. 
 :الإستراتيجية وتقويم رقابة .د 

 تخطيطً هف تـ ها بالفعل بإىجاز تقكـ الهىظهة أف هف لمتحقق لازهة العهمية إف ٌذي
داؼ ر كيعتهد قبل، هف أٌ أك  بالىتائج الفعمي الأداء عمى هقارىة كالتقكيـ الرقابة عهمية جكٌ

 العميا للئدارة الضركرية الهعمكهات العكسية هف التغذية تكفير ثـ تحقيقٍا، الهرغكب الأٌداؼ
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 ادريس) لذلؾ الحاجة دعت كمها الهىاسبة، كالتصرفات التصحيحية القرارات كاتخاذ الىتائج لتقكيـ
 ( 418-417ـ، ص2006كالهرسي،

 

 (: مراحل الإدارة الاستراتيجية2.8) شكل
 (Wheleen & Hunger,2012) : المصدر

 أىداف المنظمة  2.3.5

ٌك السعي إلى الشيء أك الإسراع إليً كها جاء في الهىجد، أها في هختار  اليدف لغةا:
الغرض ٌدفاً )داغر الصحاح فٍك كل شيء هرتفع هف بىاء أك كثيب رهلٍ أك جبل كهىً سهي 

 (.146، 2000كصالح، 

ي  اصطلاحاا:اليدف  ٌك الىتيجة التي يرغبٍا الشخص لتحقيق رغبة شخصية أك تىظيهية كٌ
التىهية الهفترضة. حيث يسعى الكثير إلى تحقيق الأٌداؼ في كقت هحدد هف خلبؿ ىقطة ىٍاية 

ك يشبً الغاية أك القصد كثيراً. كتقكد الىتيجة الهتكقعة إلى ىقطة  ضبط الهكاعيد الىٍائية كٌ
رية. فالأٌداؼ جداً  ك يحهل قيهة جكٌ ي الٍدؼ سكاء كاف ٌدؼ هحسكس أك هجرد كٌ الىٍاية كٌ

ف هٍهة عىد إىشاء ا لأعهاؿ التجارية كغير التجارية كبدكىٍا لف تىجح تمؾ الأعهاؿ. حتى كا 
داؼ بسيطة سيككف هف الأفضل اتباع هسار استراتيجي للؤٌداؼ بدلًا هف لسعي إلى  أىشأت أٌ

 (.Hill,et al,2014,p 347تحقيق الشيء الذؼ تريدي فقط )



57 
 

لتىظيهية إلى كاقع إدارؼ الاستراتيجية كالرسالة ا الرؤيةإف الأٌداؼ تساعد في تحكيل 
همهكس، فالأٌداؼ تهثل أيضاً شكلًب هف أشكاؿ التعٍد كالالتزاـ الإدارؼ بتحقيق إىجازات إيجابية 

الىتائج. فالأٌداؼ خلبصة ٌي دعكة إلى الإىجاز الكاضح  هفكالكصكؿ إلى هستكيات هحدد 
 (85ـ، ص 2013، هساعدة) الهعالـ، كتحكيل الآهاؿ كالتطمعات إلى كاقع همهكس.

 الأىداف الإستراتيجية  2.3.6

تضيق الأٌداؼ الإستراتيجية  لمهىظهة، فيهاالعاـ  الاتجاي يكضحاف الرؤية كالرسالةإف 
 .مط الضكء عمى بؤرة أكثر تركيزاً ىطاؽ الرؤية كتس

داؼ هحددة، كفي  كعميً تعرؼ الأٌداؼ الاستراتيجية عمى أىٍا التزاهاً إدارياً يحقق أٌ
هحدد لتحقيق الىتائج التي ترتبط هباشرة برؤية الهىظهة الاستراتيجية كقيهٍا إطار زهىي 

ي القصد الاستراتيجي الذؼ يحهل الجرأة كالطهكح كالتحدؼ القكؼ طكيل الأهد الذؼ  الأساسية، كٌ
قد يصل إلى عشريف أك ثلبثيف عاهاً، لتحقيق هكاىة هحددة أك ريادة في هجاؿ هعيف أك 

  (Thompson & Strickland,2006,p 46-49)تأسيس ثقافة إيجابيةاكتشاؼ حقل جديد أك 
( الأٌداؼ الاستراتيجية: " بأىٍا عبارة عف 23ـ ، ص2009كقد عرؼ )جاد الرب،
 قائهة تحدد ها يجب إىجازي" . 

الأٌداؼ الإستراتيجية عادة ها ترتبط بالهركز ( فإف  2001اها في ىظر )خطاب، 
ً كالىتائج التي تسعى لتحقيقٍا خلبؿ فترة قادهة، كيتـ بهكجبٍا الذؼ ترغب الهىظهة الكصكؿ إلي

داؼ يهكف تحقيقٍا، كيهكف قياسٍا، كهحددة  ترجهة الأٌداؼ العاهة كرسالة الهىظهة إلى أٌ
زهىي هحدد، كتكضع عادة عمى هستكػ الإدارة العميا، كتترجـ الأٌداؼ الإستراتيجية إلى  بإطار

داؼ عمى هستكػ الكحدات أك  البراهج أك عمى هستكػ الإدارات الكظيفية، ثـ تتدرج إلى أف أٌ
ا جٍكداً هىسقة كهشتركة كهتىاغهة بيف ، تصل إلى هستكػ التشغيل أجزاء  جهيعيتطمب إىجازٌ

 (.189 ـ، ص2001الهىظهة كالعاهميف فيٍا دكف استثىاء )خطاب، 
عهمية لمتكجيٍات  كقد ذكر أبك بكر بأىً يتـ كضع الأٌداؼ الاستراتيجية لتهثل ترجهة

الافتراضات التي تـ كضعٍا بشأف عىاصر البيئة الخارجية  ىطاؽالإستراتيجية العاهة في 
ـ، 2000)أبك بكر،  رص كالقيكدأك التٍديدات الهحتهمة.لمهىظهة، كتأثيراتٍا الهتكقعة عمى الف

 ( . 443ص
الهىظهة  لذلؾ تخمص الباحثة إلى أف الأٌداؼ الإستراتيجية ٌي الأهل الذؼ تسعى

آخر الٍدؼ ٌك ها تريد الهىظهة تحقيقً، كتجدر الإشارة  كبهعىىإلى تحقيقً في الأجل الطكيل، 
 ٌىا إلى أف الأٌداؼ يجب أف تككف قابمة لمقياس كالتحديد كالبساطة كالكضكح في صياغتٍا. 
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 أىمية وضع الأىداف الاستراتيجية: 

هية كبيرة يجهع عميٍا  الهمفكح، هىظرؼ الإدارة الاستراتيجية كقد أشارت )للؤٌداؼ الاستراتيجية أٌ
 : كالآتي( إليٍا 45ص ـ،2016

 تحدد هسارات التكجً الاستراتيجي لمهىظهة بكضكح. .1
 ترسـ الهستقبل الهىشكد لمهىظهة بشكل إجرائي قابل لمهلبحظة كالقياس. .2
 تحديد الخيار الأىسب.تعد هرشداً لاتخاذ القرارات، إذ تهثل دليلًب كعياراً للئدارة العميا في  .3
 تهثل هعيار لتقكيـ الأداء التىظيهي كبياف هكاهف قكتً كىقاط ضعفً. .4
ىحك الإىجاز كتقميل حالات الإحباط هف تمعب دكراً ههيزاً في تحفيز العاهميف كشحذ ٌههٍـ  .5

 خلبؿ كاقعيتٍا كاىسجاهٍا هع الإهكاىات الهتاحة.
فئات أصحاب الهصالح الذيف يهتمككف تساعد قادة الهىظهة في تكضيح احتياجاتٍا إلى  .6

 القكة كالسيطرة.

  :(ـ1999،أىكاع)الصياح( إلى خهسة Perrow،1970)لػكفقاً  وتصنف الأىداف الاستراتيجية

  وتتعمق بخدمة المجتمع ككل.مجتمعية: أىداف 
  بالجهٍكر الذؼ تتعاهل هعً الهىظهة. كترتبط :المخرجاتأىداف 
  الهىتج أك الخدهة.ترتبط بخصائص ك  :المنتجأىداف 
  كتختص بعهل الهىظهة ككل كأٌداؼ البقاء، كالىهك، كالكفاءة.: النظامأىداف 
  بالاستخداهات التي هف أجمٍا تخصص الهىظهة القكـ التي تكلدٌا  كترتبط :مشتقةأىداف

داؼ أخرػ.  سعياً لتحقيق أٌ
داؼ  كها أف الأٌداؼ الإستراتيجية يهكف تصىيفٍا عمى أساس الفترة الزهىية إلى أٌ

داؼ هتكسطة الأجل )هف  داؼ  3إلى  1طكيمة الأجل )أكثر هف ثلبث سىكات(، كأٌ سىكات( كأٌ
ا-الأٌداؼ تقسيـقصيرة الأجل )هف عاـ فأقل(، كها يهكف  داؼ عاهة -هف حيث تأثيرٌ إلى أٌ

داؼ الأقساـ. )أبك قحف،  عمى هستكػ الهىظهة ككل داؼ الإدارات كأٌ  (. 29 ـ، ص2002كأٌ
الأٌداؼ الاستراتيجية  ( أف 141-140ـ، ص 2010كالهرسي،  كيرػ )إدريس

الفعالة لا بد أف يتحقق فيٍا القبكؿ كالقابمية لمقياس كالهركىة كالكضكح كالفٍـ كالهلبءهة كالقابمية 
لمتحقيق كالاتساـ بالتحدؼ ، ككمها تكفرت تمؾ الشركط كمها ساعد ذلؾ عمى تحقيق الأٌداؼ 

 ل. ، كبالتالي ىجاح خطة الهؤسسة كىجاح الهؤسسة ككالاستراتيجية
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الهٍاـ ك الهىظهة  الخصائصإحدػ الاستراتيجية  الأٌداؼهها سبق ترػ الباحثة أف 
رية  ي أساس كلادة الهىظهة كالعىاصر الجكٌ ا، كٌ االتي تحظى بأسبقية عمى سكاٌ  كىهكٌ

كتحقيق ٌذي الأٌداؼ بالفاعمية الهطمكبة يككف إذا تحققت كىضجٍا كاضهحلبلٍا حتى الهكت، 
إيلبءٌا الاٌتهاـ الهطمكب سعياً لتحقيقٍا بالشكل يىبغي كلذا  بقة الذكرفيٍا هعظـ الخصائص سا

 الهطمكب.
 مجالات الأىداف الإستراتيجية  2.3.7

ـ الهجالات التي    الأٌداؼ الإستراتيجية لمهىظهات بشكل عاـ فٍي: تغطيٍاأٌ
( كتتعمق بتحديد الهركز التىافسي لمهىظهة في قطاع Market Leadershipقيادة السكؽ ) .1

% هف الحصة 20الأعهاؿ، كأف يككف الٍدؼ الاستراتيجي لمهىظهة ٌك السيطرة عمى 
 السكقية لقطاع الأعهاؿ الذؼ تعهل فيً الهىظهة بحمكؿ الأعكاـ الأربعة القادهة.

، كالإبداعت الابتكار كالتي تغطي حالا: (Technological Leadershipقيادة التكىكلكجيا ) .2
كأف يككف الٍدؼ الاستراتيجي لمهىظهة ٌك تطكير استخداهات جديدة في قطاع الأعهاؿ 

 خلبؿ الأعكاـ الثلبثة القادهة.
( كتتعمق إها بزيادة الإىتاج أك تخفيض التكاليف، هثاؿ ذلؾ (Productivityالإىتاجية .3

 القادهة.% خلبؿ الأعكاـ الخهس 20تخفيض تكاليف الإىتاج بىسبة
 (.Efficient use of resourcesالاستخداـ الكفء لمهكارد ) .4
ا.Profitabilityالربحية) .5  ( كالقيهة السكقية للؤسٍـ، العائد عمى الاستثهار بالهكجكدات كغيرٌ
، هثاؿ ذلؾ زيادة ىسبة الهشاركيف بالدكرات  Managerial developmentالتطكير الإدارؼ  .6

 عدد العاهميف بحمكؿ الأعكاـ الخهس القادهة.% هف 50التدريبية لتصل إلى 
، هثاؿ ذلؾ تخفيض هعدؿ دكراف Conduct of employees تغيير اتجاٌات العاهميف .7

 % خلبؿ الأعكاـ الثلبثة القادهة.15العاهميف بىسبة 
تقميل ىسبة التمكث البيئي إلى الىصف ل ، هث Social responsibilityالهسؤكلية الاجتهاعية .8

 الخهسة القادهة. فرصة عهل خلبؿ الأعكاـ 2000 ـ الثلبث القادهة أك تكفيرالأعكا خلبؿ
 الإستراتجية  الأىداف خصائص 2.3.8

 الإستراتيجية، كيكاد للؤٌداؼ الخصائص هف هجهكعة الهتخصصةالأدبيات  حددت
 Goetsch)كها حددٌا  (51-50ـ، ص2008 ،)ٌل كجكىزعميٍا،  إجهاع شبً يككف 

&Davis1997 يأتي:( بها 
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داؼ شاهمة. .1  إىٍا أٌ
 إىٍا قابمة لمقياس. .2
 ترتبط هباشرة برسالة الهىظهة. .3
 عمى قضية هفردة أك عمى ىتيجة هرغكبة هىفردة. تركز .4
 الهرشدة لمهىظهة. الهبادغهتكافقة هع  .5
 تبيف بكضكح ها ترغب الهىظهة تحقيقً. .6

 .( يكضح تمؾ الخصائص2.9كالشكل)

 (65-64 ـ، ص2010كالشيخ، )حهكد  الأىداف:صياغة  خطوات 2.3.9

لأٌدافٍا العاهة لا بد أف تأخذ في الحسباف الخطكات الخهس  الهىظهةعىد صياغة 
 التالية: 

كفيٍا تقكـ القيادة بىشر رسالة الهىظهة كالتعريف بٍا كالسؤاؿ عف هدخلبت تحديد المدخلات:  .1
العاهميف ككل هف لً علبقة هباشرة بالهىظهة فيها يتكجب القياـ بً هف أجل تحقيق رسالة 

 الهىظهة. 
بعد تجهيع الهدخلبت هف الخطكة السابقة كغربمتٍا القيام بتحميل المدخلات بشكل معمَق:  .2

 الأجكبة التي تدعـ رسالة الهىظهة. بحيث يستفاد هف 
هىاقشة الاختلبفات بهشاركة جهيع الأطراؼ ذات العلبقة معالجة الاختلافات معالجةا دقيقة:  .3

هىاقشةً عهيقة، كيتـ الأخذ بكجٍات الىظر كتكحيد ٌذي الاختلبفات تكحيداً يخدـ هصالح 
 الهىظهة. 

 
 (Goetsch& Davis, 1997)ظور لمنخصائص الأىداف الاستراتيجية وفقاا : (2.9شكل)

Source :Goetsch , Davis L.& Davis ,Stanley B.(1997) 

خصابص 
الأهداف 
 الاستراتٌجٌة

 شاملة

توضح ماذا 
 ترٌد

 قابلة للقٌاس

ترتبط برسالة 
 المنظمة

متوافقة مع 
المبادئ 
 المرشدة

تركز على 
 جانب منفرد
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بعد الاىتٍاء هف الهىاقشات كتكحيد الأفكار، تتـ بعد ذلؾ صياغة تحديد الأىداف النيائية:  .4
(،  2.9الأٌداؼ بشكل كاؼ يشهل جهيع الهكاصفات الهتعمقة بالأٌداؼ بحسب الشكل )

لكي تككف الصيغة قكية كهعبرة كتحهل فكر الهىظهة كتكصل رسالتٍا بشكل صريح 
ا.   لجهٍكرٌ

بعد عهل جهيع الخطكات السابقة في صياغة الأٌداؼ، لا بد لمهىظهة بعد نشر الأىداف:  .5
ذلؾ القياـ بىشر الأٌداؼ بصكرتٍا الىٍائية عمى جهيع التابعيف كأصحاب العلبقة الذيف 
ا السىكية، أك ىشراتٍا  تربطٍـ علبقات بالهىظهة، هف خلبؿ هكقعٍا الالكتركىي، أك تقاريرٌ

 التعريفية. 
 

  الاستراتيجية: العوامل المؤثرة في تحديد الأىداف 2.3.10

بالعديد هف العكاهل الثقافية، كالسياسية، كالتشريعية، كالفردية، كالتي  الهىظهاتتتأثر 
تؤثر في هجهمٍا عمى طبيعة كىكعية الأٌداؼ، كأف الأٌداؼ لا تكضع هف فراغ بل تصاغ بىاءً 

هٍا: )  ( 90-88ـ، ص2013هساعدة،عمى عدة عكاهل كهؤثرات كأٌ
ـ العكاهل الخارجية التي تؤثر المؤثرات الخارجية:  .1 الأٌداؼ حيث تحيا  بتحديدتعتبر البيئة أٌ

 فيٍا الهىظهة كتهارس داخمٍا أىشطتٍا الهتىكعة، هع الأخذ بالاعتبار ها تفرضً البيئة عمى
 كهعرفة القيـ التي يقبمٍا الهجتهع كالأخرػ التي يرفضٍا. الهىظهة هف قيـ اجتهاعية هتىكعة، 

تؤثر الثقافة التىظيهية عمى طريقة تصرؼ كتفكير الأفراد العاهميف الثقافة التنظيمية:  .2
بالهىظهات، فٍي تتككف هف هزيج هعقد هف الرهكز، كالشعارات، كالديف، كالهعتقدات، كالقيـ، 

الهزيج الهعقد يعهل عمى تحديد الٍكية التىظيهية،  كطرؽ القيادة كىهاذج الإدارة، كأف ٌذا
دافً كأىهاط سمككً في القيادة كفي التسكيق.   كبالتالي اتجاٌات أٌ

تؤثر تكقعات الأفراد كالجهاعات ذات العلبقة أك الهصمحة في توقعات الأفراد والجماعات:  .3
داؼ، كالكزف الىسبي تحديد ىكعية الأٌداؼ التي يحددٌا التىظيـ لىفسً، كأكلكيات ٌذي الأٌ

لٍا، كهف الههكف أف تككف ٌذي التكقعات هتعارضة فيها بيىٍا، هثل اعتبارات الىهك، 
كذ دارة حيىٍا التكفيق فيها بيف ٌذي ، فالكاجب عمى الإاكالربحية، كالرقابة كالهركىة، كٌ

داؼ تكازف بيف تكقعات أصحاب الهصمحة كالفئات  التكقعات كالتطمعات كالكصكؿ إلى أٌ
 لأخرػ لاتي تتعاهل هعٍا الهىظهة. ا
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 الأهداف 

 طبيعة النشاط

 الموقف التنافسً

نوعٌة المنتجات أو 
الخدمات التكنولوجٌة 

 والعولمة  

 الثمافة التنظيمية 

تارٌخ المنظمة ورحلة 
 تطورها 

 النموذج القٌادي 

 الهٌكل والأنظمة الإدارٌة 

 

 الأفراد والمجموعات 

 توقعات العملاء 

النقابات وجماعات 
 الابتلاف 

 

 المؤثرات الخارجية

  -القٌم الاجتماعٌة والثقافٌة 
القوانٌن -مجموعات الضغط

 والتشرٌعات الحكومٌة 

يؤثر الهكقف السكقي لمهىظهة، كطبيعة أىشطتٍا، كهراحل دكرة حياة طبيعة النشاط:  .4
هىتجاتٍا، كالتكىكلكجيا الهستخدهة في تحديد ىكعية كهجاؿ الأٌداؼ التي تسعى الهىظهات 

 لتحقيقٍا. 
 

 

 

 
 

 

 

 

 المنظمة  مخص العوامل المؤثرة في تحديد أىدافم :(2.10شكل )
 (89: 2013: )هساعدة،المصدر

هها سبق تخمص الباحثة إلى أف الأٌداؼ الاستراتيجية ها ٌي إلا هجهكعة غايات 
جهكعات قكػ لطهكحات كتكقعات ه ةتحقيقٍا، كترجه هطمكببعيدة الأهد، تهثل هستكيات أداء 

هية الأٌداؼ هف تىبع ك  .طمبات البيئةهع هقركف بتحقيق التىاسق  الهساٌهيف في الهىظهة أٌ
أف الأٌداؼ ، إضافة إلى اللبزهة لمعهل ككىٍا تقدـ لمقادة كالتابعيف في الهىظهة الارشادات

في  هع تحديد الأدكارتساعد الإدارة العميا في تحديد السمطات كالهسؤكليات للؤفراد كالأقساـ، 
هع رسالة كفمسفة  الٍيكل التىظيهي لمهىظهة، لذا يىبغي لمهىظهة تحديد الأٌداؼ بها يىسجـ

 الهىظهة.
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 الرابعالمبحث 
 المنظمات غير الحكومية

 المقدمة  2.4.1

ـ الكسائل الهستخدهة اليعد العهل في الهىظهات غير  حككهية هىذ تأسيسٍا هف أٌ
لمهشاركة في الىٍكض بهكاىة الهجتهع الفمسطيىي كحتى عصرىا الحالي، كيكتسب العهل 
هية هتزايدة يكهاً بعد يكـ، كلاسيها هع عهق الٍكة بيف هكارد الحككهة كازدياد  الاجتهاعي أٌ

كالارتفاع الهتزايد في هعدلات الفقر كتعقيدات ظركفً الحياتية،  الفمسطيىياحتياجات الشعب 
كالبطالة، حيث برز دكر الهىظهات الغير حككهية كأحد هككىات الهجتهع الهدىي الفمسطيىي 

لهحاكلة سد تمؾ الفجكة كساٌهت بشكل فاعل في تقديـ براهج إغاثية  الاجتهاعيخلبؿ العهل 
 كتىهكية لفئات هتىكعة هف الهجتهع الفمسطيىي. 

سيتـ الحديث عف ىشأة كتطكر الهىظهات غير الحككهية في  كفي ٌذا الهبحث
قطاع غزة خاصةً، كتصىيف البراهج التي تقدهٍا الهىظهات الغير حككهية  كفيفمسطيف عاهةً 
 . الفمسطيىي الهجتهع خدهة في الفمسطيىيةالهىظهات غير الحككهية  دكرفي قطاع غزة، ك 

 حكومية:الغير المنظمات  تعريف 2.4.2

 كضع في كتفعل تقيـ الهجتهعي الىسيج هف جزء الحككهية غير الهىظهاتإف 
 كيتراجع يغيب كها .الهجتهع تحكلات كفق كيتبدؿ يتحرؾ كتهكيمي كسياسي اجتهاعي كاقتصادؼ

 أكضاعٍا حيث هف جاهدة هىظهات ليست أىٍا أؼ .جديد ٌك ها كيظٍر يتغير بعضٍا أك
ا هع علبقتٍا أك أك كظائفٍا، الداخمية، ا هع أك .جهٍكرٌ  أك الحككهية، غير الهىظهات هف غيرٌ

 ( 21ـ، ص2001)هاس، الهركزية. السمطة تهكيمٍا، أك هصادر هع
ظٍر الاٌتهاـ الدكلي بالهىظهات غير الحككهية في أكاخر السبعيىيات هف القرف لقد 

ركاد الحركات العشريف حيث أصبحت عبارة" هىظهات الهجتهع الهدىي" لفظاً جارياً عمى ألسىة 
الاجتهاعية كالديهقراطية في العديد هف دكؿ العالـ، كذلؾ لعدة أسباب هىٍا: زيادة الكعي بحقكؽ 
الإىساف، كرغبة الهجتهع بالحصكؿ عمى هزيد هف الحقكؽ، كلههارسة ىكع هف الرقابة عمى 

 (ـ2007الحككهات كلتأكيد حق الأفراد في الهشاركة في إدارة الهجتهع. )أبك الىصر،
حككهية حسب الجٍة الهعرفة، كحسب القىاعات اليختمف هفٍكـ الهىظهات غير 

لمربح،  السياسية كالاجتهاعية، حيث تتعدد هسهياتٍا، فتارة يطمق عميٍا الهىظهات غير الٍادفة
كتارة أخرػ يطمق عميٍا الهىظهات الشعبية أك التطكعية، أك هىظهات الأشخاص، أك هتعاقدؼ 
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دكؿ الخميج يطمق عميٍا الجهعيات ذات الىفع العاـ، كفي الكلايات الهتحدة الخدهة العاهة، كفي 
 (Farhad and Myllya,1998, p48 )1الأهريكية يطمق عميٍا القطاع الثالث

ك أىٍا هؤسسات غير ربحية أك غير   ككل ٌذي الهسهيات تخمص لىتيجة كاحدة كٌ
ك بٍذا يىطبق عمى الهؤسسات التي قد تسهي "ال هىظهات الأٌمية" أك" هىظهات حككهية، كٌ

ي أىٍا هؤسسات غير ربحية.  الهجتهع الهدىي" ككل ٌذي الهسهيات تخمص لىتيجة كاحدة كٌ
( عرفٍا بأىٍا هؤسسات لا تٍدؼ الربح، كالعهل فيٍا ـ2007الىصر، )أبككىجد أف 

 يقكـ عمى أساس تطكعي، كتٍدؼ إلى تقديـ خدهات عديدة كهتىكعة يحتاج إليٍا الهجتهع 
ـ، ص 2001)هاس، الفمسطيىية الاقتصادية السياسات أبحاث لهعٍد دراسة ها تفيدك

 هعىكية شخصية" :عف عبارة الٍيئة أو الجهعية  :فبأ الحككهية لمهىظهة الغير في تعريفٍا (26
داؼ لتحقيق سبعة أشخاص عف لايقل عدد بيف اتفاؽ بهكجب تىشأ هستقمة  تٍـ هشركعة أٌ
 هىفعة لتحقيق أك الأعضاء اقتساهً بيف بٍدؼ الهالي الربح جىي استٍداؼ دكف  العاـ الصالح
 . "شخصية

مي أك ثقافي أك اقتصادؼ أك اجتهاعي ىشاط أك خدهة أية" :الأىمي النشاط  اك أٌ
 الهجتهع في الهكاطىيف هستكػ  تحسيف شاىً كهف اختيارياً  أك يقدـ تطكعاً  غيري أك تىهكؼ 

 تربكياً  أك ثقافياً  أك رياضياً  أك فىياً  أك ركحياً  أك هادياً  أك هٍىياً  أك صحياً  أك اجتهاعياً 
 . (ـ2001،)هاس

الكطىية  السمطة أصدرتً الذؼ الأٌمية كالٍيئات الخيرية الجهعيات لقاىكف كبالرجكع 
 :التالي الىحك عمى الٍيئات أك الجهعيات عرؼ دـ، فق 2000 عاـ يىاير 16 في الفمسطيىية

 

بأىٍا " شخصية هعىكية هستقمة تىشأ بهكجب اتفاؽ بيف عدد لا يقل عف سبعة 
داؼ  تٍـ الصالح العاـ دكف استٍداؼ جىي الأرباح الهالية بٍدؼ  هشركعةأشخاص لتحقيق أٌ

 (7 ـ ص2000الكقائع الفمسطيىية، )اقتساهٍا بيف الأعضاء أك لتحقيق هىفعة شخصية" 
ـ الهىظهات غير  1994أخرػ عرفت كثائق الأهـ الهتحدة الصادرة عاـ  ىاحيةكهف 

الحككهية عمى أىٍا كياف غير ٌادؼ لمربح، كأعضاؤي هكاطىكف أك جهاعات هف الهكاطىيف 
)سهؾ،  يىتهكف إلى دكلة كاحدة أك أكثر، كتتحدد أىشطتٍـ بفعل الإرادة الجهاعية لأعضائٍا

 .(48ـ،ص 2002
( أىٍا ٌيئة ذات شخصية اعتبارية هستقمة لا تٍدؼ لتحقيق ـ2005كعرفٍا )الجديمي،

ىها تٍدؼ إلى تحقيق أغراض اجتهاعية أك عمهية أك اقتصادية أك  ربح هف هزاكلة ىشاطٍا، كا 
 أثمتٍا الهؤسسات الخيرية كالاجتهاعية كالإغاثية كالصحية كالتربكية.  كهفتىهكية، 
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كهية بأىٍا هىظهات أك هؤسسات غير الحك ىظهات( الهـ1997كقد عرؼ د. هدىي )
صمة لٍا بهؤسسات الدكلة الرسهية، أك بهؤسسات القطاع الخاص التي  اجتهاعية غير ربحية لا

تٍدؼ أساسا إلى تحقيق الربح الهادؼ، كيقكـ بعهل تمؾ الهؤسسات الأفراد أك الهجهكعات التي 
الطبيعية للئىساف، كبالقدر التي تتاح أك تقيد فيً ٌذي الحريات هف  الحرياتتستهد قكتٍا هف 

هكاف إلى آخر، سكاء كاىت ٌذي الهؤسسات تسعى لإقاهة هجتهع هدىي لحهاية الحقكؽ 
داؼ هعيىة، أك لحهاية هجهكعة بعيىٍا كالأقميات كالأطفاؿ  السياسية كالاقتصادية، أك لخدهة أٌ

اض عاهة تعكد بالىفع عمى الهكاطىيف بصفة عاهة كالعهل في أغر  لخدهةكالىساء كالهعاقيف، أك 
 .(ـ2004 )شبير،. هجالات الصحة كالثقافة كحهاية البيئة كهحاربة الفقر كىحك ذلؾ

التعريفات، إلا أىً ٌىاؾ اتفاؽ عمى الصفات الرئيسة  تعددكبغض الىظر عف 
ي  الاستقلبلية في  ظيهية،لا تٍدؼ لمربح، لٍا ٌياكل تى أىٍا:لمهىظهات غير الحككهية كٌ

 كخدهة الهجتهع. لٍا صفة قاىكىية كبراهج عهل كقدرة عمى التىفيذك الإدارة، العهل الطكعي 
  
 أىمية المنظمات غير الحكومية بقطاع غزة وتقسيمات عمميا:  2.4.3

هية كبيرة خاصة بقطاع غزة حيث اىعداـ الاستقرار  إف الهىظهات غير الحككهية لٍا أٌ
السياسي، كسياسة الإغلبؽ، كتقطيع أكصاؿ الكطف كالإجراءات التعسفية هف قبل الاحتلبؿ 

هية الهىظهات غير الحككهية  كالحصارالإسرائيمي،  الظالـ عمى قطاع غزة، كل ذلؾ يزيد هف أٌ
 ـ(:2012،هىٍا)الكمتيدهات حيث تقكـ بعدة خ

 تكفير خدهات في هجالات أساسية هىٍا رعاية الأيتاـ كالأسر الهحتاجة.  .1
 إىشاء هدارس كرياض أطفاؿ كهرافق تربكية.  .2
 رعاية الهعاقيف كالعجزة كا عادة تأٌيمٍـ. .3
 تقديـ خدهات صحية كزراعية كاجتهاعية عمى الهستكيات الهختمفة.  .4
 إىشاء هشركعات إىتاجية كتكفير فرص لمعهل.  .5
 هتابعة كتكثيق الحقكؽ الإىساىية الهىتٍكة. .6
 إيجاد ىكاد رياضية كاجتهاعية كهراكز ثقافية كفىية.  .7
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 في فمسطين غير الحكومية لممنظمات التاريخي التطور 2.4.4

 ىكعٍا،هف  فريدة حالة الخصكص، كحى عمى الفمسطيىي الأٌمي الهجتهع حالة تعتبر
 كالتىهكية، كلعبتفي ظل الاحتلبؿ كفي غياب الدكلة كهؤسساتٍا الخدهية  عهمٍا حيث تطكر

هف ، الهؤسسات الأٌمية هف الىاحية الهكضكعية دكر هؤسسات الدكلة في ظل غياب الدكلة
كاستطاعت الكصكؿ الى أكثر الفئات احتياجا كجزء هف ىضاؿ الفمسطيىيف  ،تعميـ كصحة كا غاثة

 (ـ2011)يكىس،ٍـ للبحتلبؿ كهقاكهت
 الهىظهات غير الحككهية()الفمسطيىية كيهكف تقسيـ هراحل تطكر الهىظهات الأٌمية 

 : لىإ
 :1967 حزيران وحتى العشرين القرن  اوائل من امتدت :الأولى المرحمة

 العصابات ىشاط كذركة البريطاىي كالاحتلبؿ العثهاىي الحكـٌذي الهرحمة  عايشت
 الغربية لمضفة الأردىي الحكـ شٍدت كها ـ1948 عاـ إسرائيل لأراضي كاحتلبؿ الإسرائيمية
 بالطابع الفترة ٌذي خلبؿ ىشاطٍا كاتسـ ،ـ1967 عاـ حزيراف 4 حتى غزة لقطاع كالهصرؼ 
ا دكف  بعض الهجالات عمى كركز كالاغاثي الخيرؼ   الأهية هحك جهعيات فظٍرت غيرٌ

 .خال .... كالطفل الهرأة بشؤكف  تعىى كجهعيات
 :م1994 عام وحتى م1967 عام من امتدت :الثانية المرحمة

ا بتعدد خلبلٍا الأٌمية الهىظهات تهيزت كقد  عمى ركزت حيث ىشاطاتٍا كتىكع أدكارٌ
هالٍا الاحتلبؿ تعهد التي الفجكات الخدهية سد ا الى إضافة إٌ  بالهحافظة الهمحكظ السياسي دكرٌ
 لهقاكهة اللبزـ بالكقكد كأهدتً الفمسطيىي الشعب صهكد كعززت الٍكية الفمسطيىية عمى

 بعد الهؤسسات أداء في ىكعياً  كتحكلا تطكراً  شٍدت الهرحمة ٌذي اف الجدير ذكري كهف الاحتلبؿ
، كالذؼ الفمسطيىي الأٌمي العهل تاريخ في فارقة علبهة ـ لتشكل 1987عاـ اىتفاضة اىدلاع
ا الى البعض ذٌب  خلبلٍا اثبتت كخصكصية تهيز هف لٍا لها جديدةٍ  ةٍ لهرحم بدايةً  اعتبارٌ

 الشعبية المجاف لعبت حيث ،اشكاؿ بعدة الىضاؿ دعـ حركة في الفائقة قدرتٍا الاٌمية الهىظهات
 الهجتهع قدرة تعزيز في هحكرياً  دكراً  كالتىظيهات السياسية الأٌمية الهؤسسات هف الهدعكهة
 هف كحهايتً اقتصادي عمى الهحافظة قدرتً في كدعهت كالهقاكهة الصهكد عمى الفمسطيىي
هٍا هف قطاعات هختمفة خدهات عمى الهحافظة هع جىب إلى جىباً  الاىٍيار  كالتعميـ الصحة اٌ
 .كالزراعة
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   2006م وحتى العام 1994 من :الثالثة المرحمة
 الكطىية الفمسطيىية السمطة كتأسيسـ 1994عاـ  أكسمك اتفاقية بتكقيع ابتدأت

 الرسهية كالجٍة الفمسطيىية السمطة هؤسسات خلبلٍا أصبحت حيث الحالي كقتىا الى كاستهرت
أصبح ٌىاؾ  دكالتحرير، كق كالسياسة التىهية هعادلات في ٌاهاً  جزءاً  تحهمت كالتي الهسؤكلة

تهاـ همحكظ بتأسيس جهعيات كهؤسسات هدىية هشكمة بذلؾ طفرة في الهجتهع الهدىي  اٌ
)أبو  الفمسطيىي هف حيث الكـ الٍائل لمهؤسسات التي كجدت في غضكف سىكات قميمة

 .(2005سٌف،

ـ كاىت الاىتفاضة الفمسطيىية الثاىية كالتي شٍدت 2000في شٍر سبتهبر هف العاـ ك 
الخراب كالدهار هف قبل آلة الخراب كالدهار هف قبل آلة الحرب الإسرائيمية، فكاف الكثير هف 

اىت إغاثية أك اجتهاعية أك لمهؤسسات الأٌمية دكر كبير في تقديـ العديد هف الخدهات سكاء أك
الأٌمية في أعهاؿ التعبئة كالضغط هف أجل الخركج بدستكر  الهىظهاتكها ىشطت صحية، 

تخابات عصرؼ، كقد استطاعت الهىظهات بضغطٍا تعديل قاىكف الاىتخابات فمسطيىي كقاىكف اى
 كأثرت في صياغة الدستكر الفمسطيىي.

ـ كها ىتج عىٍا هف حالة عدـ استقرار  2006الاىتخابات التشريعية الثاىية في عاـ كها عقدت 
 (. ـ2011أدت إلى هقاطعة الدكؿ الهاىحة لمسمطة الكطىية )هسمـ، 

حككهية كخصكصاً الة تىاهى بشكل جمي دكر كعهل الهىظهات غير ي الهرحمذفي ٌ
 .في ظل حالة عدـ الاستقرار التي شٍدٌا قطاع غزة 

 : ( 25: ص 2017أبو سعدة، )  (حتى الآن  -2007من ) الرابعةالمرحمة 
الدكر الإغاثي ، حيث تىاهى لمهىظهات غير الحككهيةشٍدت ٌذي الهرحمة دكراً هٍهاً 

الاىقساـ الداخمي الفمسطيىي لإىساىية في قطاع غزة كبخاصة في ظل ابعد تدٌكر الأكضاع 
كالذؼ أدػ اىفصاؿ شطرؼ الكطف، كأدػ إلى أف تعتبر إسرائيل قطاع غزة كياىاً هعادياً، 

ـ عمى قطاع غزة كها 2008استهرار الحصار الإسرائيمي كتداعيات الحرب الإسرائيمية عاـ ك 
كخيهة عمى الهجتهع الفمسطيىي، حيث ارتفعت ىسب الأسر التي اعتهدت عمى أعقبٍا هف آثار 

الهساعدات التي تقدهٍا الهىظهات الهحمية كالدكلية، فضلًب عف الدكر الذؼ قاهت بً تمؾ 
 (2013:15. )شٍاب،الهىظهات في إغاثة الهتضرريف جراء الحرب

، ـ2012سرائيمي في العاهيف الذؼ قاـ بً الاحتلبؿ الإك عدكاف هتكرر ثـ تعرض قطاع غزة ل
ـ، كالذؼ أدػ إلى تدهير العديد هف هىازؿ الهكاطىيف كتشريد الآلاؼ هف سكاف القطاع،  2014

كتدهير البىية التحتية، هها أدػ إلى تفاقـ الكضع الإىساىي، كلقد كاف لمهؤسسات الأٌمية دكر 
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ل القطاع الذيف طالتٍـ  ٌاـ في تقديـ الخدهات الإغاثية كالصحية كالهساعدات لمهىككبيف هف أٌ
  (.ـ2007آلة البطش الإسرائيمية. )الهؤقت كآخركف،

قطاع غزة، كالضفة )كخيـ خلبؿ ٌذي الفترة تكتر كبير في العلبقت بيف شِقي الكطف 
الغربية(، هها أدػ إلى سكء أكضاعٍا كبخاصة في قطاع غزة، حيث تـ تجهيد حسابات العديد 

يقاؼ التهكيل الأجىبي لٍا، هها أدػ إلى تكقف عهمٍا، كها تأثرت هف الهىظهات في البىكؾ،  كا 
الهىظهات الأٌمية في الضفة الغربية أيضاً بإيقاؼ عهل بعض هف فركعٍا في قطاع غزة، 
كضعف العهل الهتبادؿ بيف الهىظهات الهشتركة بيف الضفة الغربية كقطاع غزة ) أبك الكاس، 

2015 :68.) 
 

 الفمسطيني المجتمع خدمة في الفمسطينيةالمنظمات غير الحكومية  دور 2.4.5

هية  تتزايد لىك  ىشأتٍا هىذ همحكظ بشكل الهىظهات غير الحككهيةأٌ  ،ٌذا يكهىا ا 
 ىكاحي جهيعكبيرٍ في هختمف الهجتهعات الإىساىية الهعاصرة، كتغطي  فأصبحت تقكـ بدكرٍ 

الفقراء كالهرأة كاليتاهى كالهعاقيف كالبؤساء، ككذلؾ تسٍـ تقريباً، كيستفيد هىٍا الهلبييف هف الحياة 
ي أيضاً هراكز خدهية  ٌذي الهىظهات في إحداث التغيير الاجتهاعي كالسياسي في  الهجتهع، كٌ
كرعائية تسد الثغرات في أداء السياسات العاهة )الحككهية(، كذلؾ تقكـ الهىظهات الأٌمية بدكر 

، ص 2010الرعاية كبراهج التىهية في الهجتهع ) حهاد،  رئيس في تكفير العديد هف أكجً
50.) 

ف أىشطة الهىظهات غير الحككهية عادة ها تصىف إلى ثلبث إكبشكل عاـ ف
هجهكعات: الأىشطة الخيرية كأىشطة الرعاية الاجتهاعية، الأىشطة التي تٍدؼ لمهشاركة في 

يمٍـ لمقياـ بدكر ايجابي في عهميات تحقيق التىهية، الأىشطة التي تٍدؼ إلى إعداد السكاف كتأٌ
 كالكطىي.القرارات عمى الهستكػ الهحمي  اتخاذ

 الأٌمية الجهعيات تقدهٍا التي الخدهات بعض (ـ2004 الٍادؼ، )عبد دراسة كأظٍرت
 كالتالي:غزة كحددٌا  كقطاع الغربية الضفة في الفمسطيىية

 الإىساف كحقكؽ  كالديهقراطي الهدىي التثقيف -

 كالزراعة كالتعميـ كالصحة هختمفة اجتهاعية الهٍىي. كالخدهات التىهكؼ  بالعهل الاٌتهاـ -
 .الهؤسسي كالتطكير كالقركض كالتدريب

عف  الدفاع عمى الجهعيات ٌذي كىشاطات أعهاؿ كاشتهمت كالإغاثة الخيرؼ  بالعهل الاٌتهاـ -
اك  الفقراء كهساعدة الهحتاجيف كتعميـ الأسرػ  كدعـ الأرض  (غيرٌ
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 حكومية وتعدادىا في قطاع غزة التصنيف المنظمات غير  2.4.6

رأيىا ٌذا الكـ الٍائل هف الهىظهات الغير حككهية التي سجمت حسب  الأخيرةفي الفترة 
تشير أحدث الإحصائيات إلى أف عدد الهىظهات غير بٍا، ك الأصكؿ كالقكاىيف الهعهكؿ 

هسجميف في كزارة  2016ىٍاية عاـ ( هىظهة حتى 928قد بمغ )في قطاع غزة الحككهية 
( قطاعاً بها فيٍا الجهعيات الأجىبية التي 19الداخمية الفمسطيىية تـ تصىيفٍا حسب ىكعٍا إلى )

تعهل في قطاع غزة كالهسجمة لدػ هديرية الشؤكف العاهة بكزارة الداخمية الفمسطيىية، كها ٌك 
هىظهات العاهمة في القطاع ، كيُلبحع زيادة همحكظة في عدد ال(2.4هكضح في جدكؿ )

الزيادة هف كجٍة ىظر الباحثة لتدٌكر الكاقع الإىساىي لسكاف قطاع غزة  كتعزػ الاجتهاعي، 
ىتيجة لاستهرار إغلبؽ الهعابر كالحصار الهفركض عمى قطاع غزة، كارتفاع هعدلات الفقر 

 . ـ 2016كالبطالة، كىدرة الهكارد كفرص التشغيل في قطاع غزة لعاـ 
 
  2016(: تصنيف المنظمات الغير حكومية وتعدادىا حسب قطاع العمل في قطاع غزة لعام 2.4) جدول
 العدد  نوع الجمعية  م. العدد  نوع الجمعية  م.

 8 جمعيات فروع الضفة  .6 68 جمعيات المعالين .1

 11 جمعيات البيئة .4 41 الجمعيات النمابية .3

 89 الأجنبيةالجمعيات  .6 6 جمعيات الأخوة .5

 49 جمعيات الأمومة والطفولة .8 75 الثمافة والفنون .7

 415 الجمعيات الاجتماعية .11 4 جمعيات السياحة والآثار .9

 1 جمعيات التعليم .16 46 الجمعيات الزراعية .11

 33 جمعيات التعليم العالي .14 11 الجمعيات العائلية والعشائرية .13

 51 الجمعيات الطبية .16 13 الإنسانجمعيات حموق  .15

 5 جمعيات الخريجين .18 51 جمعيات الشباب والرياضة .17

    6 جمعيات الصدالة .19

 968 المجموع الكلي للمنظمات غير الحكومية

 (ـ2016: )كزارة الداخمية، المصدر

عددٌا كالبالغ  2008كبالهقارىة بيف عدد الهىظهات الغير حككهية في قطاع غزة عاـ 
، فإف سبب ـ2016( هىظهة عاـ 928ك) 2015( لعاـ 990( هىظهة هقارىة بػ )1061)

هٍا قياـ كزراة الداخمية الفمسطيىية  عددتىاقص  الهىظهات الغير حككهية يعكد لعدة أسباب أٌ
بحل عدد هف الهىظهات غير الهستكفية لمشركط كالإجراءات القاىكىية، كهف بيف تمؾ الهىظهات 

ف هف الاستهرار في البقاء كلـ تستطع هكاصمة تقديـ خدهاتٍا لمهجتهع الفمسطيىي هف لـ تتهك
 بسبب اىعداـ هصادر التهكيل.
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 (: المنظمات الغير حكومية العاممة في القطاع2.5)جدول 
 النسبة المئوية العدد اسم المحافظة م.
 % 212. 22. الشمال  1

 %  2012 294 غزة  2

 %  212. 2.. خانٌونس  3

 % 112 41 رفح  4

 % 3. 90 الوسطى  5

 %  111 928 المجموع

 (6102المصدر: )وزارة الداخلية، 

( أف هحافظة غزة حظيت بالىصيب الأكبر هف 5.2كيلبحع هف الجدكؿ السابق )
الهىظهات الغير حككهية العاهمة في القطاع، حيث أف أكثر هف ىصف ٌذي الهىظهات تعهل في 

، كتكزيع ٌذي الهىظهات جغرافياً عمى هحافظات غزة لا يعتبر ـ2016غزة لعاـ ىطاؽ هحافظة 
طبيعياً حيث أىً لا يتىاسب هع ىسب الكثافة السكاىية في الهىاطق الهختمفة هف هحافظات غزة 
كلا هع ىطاؽ الخدهة التي تقدهٍا ٌذي الهىظهات في أهاكف تكاجدٌا، كلا يتفق كىسب الفقر 

 الهحافظات الأخرػ كالهىاطق الهٍهشة. في  ىسبياً الهرتفعة 
 

 معوقات عمل المنظمات غير الحكومية:  2.4.7

ـ الهعكقات كالتالي: ـ2003حسب )هرصد،  ( فقد تـ عرض أٌ

تمعب الهساعدات الهادية دكراً هحكرياً في تحديد اتجاٌات عهل الهىظهات غير التمويل: .1
الحككهية، كتتأثر فرصة الحصكؿ عمى التهكيل بىكعية الىشاط كالتكجيٍات كالأٌداؼ الهعمىة 
هف قبل ٌذي الهىظهات سكاء كاف التهكيل هف جٍة هحمية أك دكلية، بالإضافة إلى التىافس 

 اللازم. ٍا يشكل عائقاً كبيراً في الحصكؿ عمى التهكيل عمى هصادر التهكيل ذات
إف ىكعية الهىاخ السياسي كعدـ الاستقرار السياسي ضعف أو غياب الممارسات الديمقراطية:  .2

أك غياب الههارسات الديهقراطية داخل الٍيكل التىظيهي تعد هف العكاهل التي تؤثر عمى 
عهل كفعالية الهىظهات غير الحككهية كتحد هف ىشاطٍا كاستقلبليتٍا كحريتٍا في الحركة 

 كآليى اتخاذ القرار فيٍا كتضع قيكداً عمى إدارتٍا. 
إف الىقص في الككادر كالهٍارات كالخبراء ضعف البناء المؤسسي ونقص القدرات البشرية:  .3

ا، بالإضافة  الفىييف كالإدارييف لمقياـ بىشاطات الهىظهات غير الحككهية قد يعكؽ هف تطكرٌ
 إلى ضعف البىاء الهؤسسي.
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أٌهية إف سكء كضعف الكعي بضعف التنسيق والتنظيم بين المنظمات غير الحكومية:  .4
التىسيق فيها بيف الهىظهات، كعدـ تكحيد الجٍكد في قضية هعيىة، كالبيئة كحقكؽ الإىساف 
أك الفقر، يؤدؼ في كثير هف الأحياف إلى تشتت الجٍكد اللبزهة لتحقيق الأٌداؼ الهرجكة، 
كيضعف الدكر الفعاؿ الهرتقب لمهىظهات غير الحككهية كجٍات ضاغطة لمتأثير عمى 

 هة. السياسات العا
ـ الهعكقات لدكر الهىظهات غير الحككهية  غياب الاستراتيجيات الإنمائية: .5 ذا يعتبر هف أٌ كٌ

ا ها زاؿ ضعيفاً كغير همهكس فالشراكة هطمكبة هع  في التىهية الهحمية، حيث أف دكرٌ
الحككهة في ٌذا الهجاؿ ، كقد ساٌهت هشاركة الهىظهات غير الحككهية في الهؤتهرات 

ع أفقٍا كاىفتاحٍا كزيادة كعيٍا بالقضايا التىهكية ذات الأٌهية الحاسهة التي العالهية بتكسي
ركزت عميٍا هعظـ تكصيات تمؾ الهؤتهرات لتحسيف ىكعية الحياة كهىٍا قضايا الفقر، 
كالدفاع عف حقكؽ الإىساف، كهحك الأهية الأبجدية كالقاىكىية كتهكيف الهرأة، كقضايا الىكع 

بيف الهرأة كالرجل ، كقضايا البيئة، كالتىهية البشرية الهستداهة، كالعهل الاجتهاعي، كالهساكاة 
دهاج الفئات الهٍهشة في الهجتهع، كقضايا السكاف، كالصحة الإىجابية، كالتىهية  الهىتج، كا 

 الهحمية، كالعهل عمى بىاء القدرات الهؤسسية كالبشرية. 
في فمسطيف ىشأت لهكاجٍة  هها سبق تخمص الباحثة إلى أف الهىظهات غير الحككهية

الهشكلبت التي عجزت الهؤسسات الحككهية عف علبجٍا كخاصة في الهىاطق ذات الهشكلبت 
الاجتهاعية كالاقتصادية الهعقدة ،فقد لعبت خلبؿ العقديف الهاضييف، دكراً هٍهاً في تكفير 

ر التي خمفٍا الخدهات لمهجتهع الفمسطيىي في هجالات هتىكعة؛ لتكاجً هشكلبت الفقر كالحصا
هية ٌذي الهىظهات تىبع هف ككىٍا قريبة إلى الهجتهعات، فٍي  الاحتلبؿ الإسرائيمي، كأف أٌ
بحاجات الهجتهع كبالتالي يسٍل عميٍا التعاهل هع ٌذي الحاجات بطريقة هباشرة،  هعرفةالأكثر 

كسريعة، كعف قرب، كتقديـ خدهاتٍا لمفئات الهحتاجة كالهٍهشة في الهجتهع، هف خلبؿ تكفير 
التهكيل اللبزـ كالتىفيذ الجيد لبراهجٍا كهشاريعٍا، لمكصكؿ إلى هشاركة أفضل في تىهية 

 . الهجتهع الفمسطيىي
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 لمبحث الخامسا
 وتحقيق الأىداف الاستراتيجية القيادة 

 المقدمة:  2.5.1

داؼ إف  القيادة القادرة عمى كضع تصكر استراتيجي كاضح كهلبئـ كهبىي عمى أٌ
إستراتيجية كفق ثقافة تىظيهية هلبئهة هف أجل تىهية كتطكير الكادر البشرؼ، ٌي القيادة التي 

لجمية كتسعى لتحقيق الفاعمية كالكفاءة في الهىظهة الهستىدة إلى تتهيز بالرؤية الهستقبمية ا
العلبقة بيف الأٌداؼ كالفرص الهتاحة كفق هركىة تحقيقا حالة هف التكاهل كالتىسيق بيف 

هف خلبؿ تبىي الابتكار كالإبداع لمكصكؿ إلى تحقيق الأٌداؼ عمى الهدػ  كالبيئةالهىظهة 
، ككذلؾ إىشاء شبكة اتصالات هىفتحة عمى كافة الصدارةكالبعيد لكضع الهىظهة في القريب 

 الهستكيات الهختمفة . 
 

 الإستراتيجية تحقيق الأىداففي القيادة أىمية  2.5.2

 الذؼ ٌك القائد لككف  ،التىظيـ في العاـ الأداء هستكػ  عمى تؤثر القيادية الهٍارة فإ
 كف لهرؤكسحيث يتصرؼ ا ،للئىجاز الهستكيات أفضل لتحقيق الطاقات الجٍكد كيكجً يحرؾ
ـ حسب هيةالفرا كقد لخص س، الرئي يهارسً الذؼ القيادؼ بالىهط درجة تأثرٌ القيادة الإدارية  أٌ

داؼ الهىظهة ف  :(186 ـ ص2007)الفرا، التاليةالىقاط  يفي تحقيق أٌ
  ج.ىتائ إلى الهطمكبة الأٌداؼ تحكيل الإدارية قادرة عمى القيادة .1
 .الأٌداؼ تحقيق ىحك بفعالية الإىتاجية العىاصرتعهل عمى تكجيً  .2
ا كالرقابة كالتىظيـ التخطيط يفقد القيادة بدكف  .3 داؼ تحقيق في تأثيرٌ  .الهىظهة أٌ
 غير أك بشكل هباشر تؤثر كالتي الخارجية البيئة هتغيرات هع التعاهل القيادة الإدارية تسٍل  .4

 .الهرسكهة لأٌدافٍا الهىظهة تحقيق في هباشر
يعىي رسـ الخطط كالهكازىات كالهتابعة كالرقابة، الاستراتيجية  أك تطبيقإذاً تحقيق 

الهؤسسة في  ذات علبقة بها اتخذ هف قرارات استراتيجية، كيأتي التطبيق استجابة لها قررتً
فبعد أف يتـ الاتفاؽ عمى الاستراتيجيات  (224ـ، ص2004)الخفاجي، صياغة الاستراتيجية.

يجب أف ك هطمكب هف الهؤسسة أف تطكر إجراءات تىفيذ فعالة لفترات هحددة،  كصياغتٍا يصبح
يتـ تحديدٌا ككضعٍا ضهف خطة عهل تتىاسب هع ردة فعل الهؤسسة هع الحالات الطارئة 

 (. 76ـ، 2004 . )رستـ،هف جاىب آخر في الكقت الهىاسبك بفعالية هف جاىب 
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ـ أسس ىجاح تىفيذ كها أشار عكض إلى  الإدارة الاستراتيجية ٌك تحقيق " إف أٌ
التعاهل كالتعاكف بيف الأىشطة كالكحدات الإدارية الهختمفة في الهىظهة لتىفيذ الاستراتيجيات 

ـ، 2001، بكفاءة كفاعمية، كيحتاج التطبيق إلى أفكار جديدة كخلبقة، كليس تقميدية" )عكض
 . (16ص 

بالتأكيد إلى تحقيق الأٌداؼ إىىا بتطبيقىا لمخطط الاستراتيجية لمهىظهة يقكدىا 
( هجهكعة هف القكاعد الرئيسة؛ لتطبيق ـ2003قد كضع )هرسي،الاستراتيجية لمهىظهة، كعميً ف

ي:   الخطط الاستراتيجية بىجاح كفعالية كٌ
 التزاـ الإدارة العميا بالإدارة الاستراتيجية. .1
 هدػ هلبءهة التىظيـ الحالي لمهؤسسة هع الاستراتيجية.  .2
 إعداد خطط استراتيجية جديدة بالثقة.  .3
 إعداد تخصيصات كاقعية لمهكارد.  .4
 تكافق الاستراتيجية هع ثقافة الهؤسسة.  .5
 إعداد خطط لمتصرؼ عمى الهستكػ الكظيفي لتدعيـ الاستراتيجية.  .6
 كجكد ىظاـ جيد لهتابعة تىفيذ الاستراتيجية.  .7
 ( 352ـ، ص2003 ربط الهكافأة كالحكافز بتىفيذ الاستراتيجية. )هرسي، .8

 
 في المنظمات غير الحكومية:  الاستراتيجيةالأىداف  نجاح تحقيقعوامل  2.5.3

يستكجب تكفر  بىجاح،لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية 
هٍا:كالتي هف  العكاهل،عدد هف   أٌ
 الاستراتيجي:توافر التفكير  2.5.3.1

لديً تكافر القدرات كالهٍارات اللبزهة  يشير إلىلمقائد التفكير الاستراتيجي  إف تكافر   
كتحميل عىاصر هٍاـ القيادة الإدارية بشكل استراتيجي هف حيث قدرتً عمى فحص لههارسة 
كالقياـ بإعداد التىبؤات الهستقبمية كاهتلبؾ هٍارة اكتشاؼ ها الذؼ سيحدث  الهختمفة،البيئة 
  التطبيق.هع إهكاىية صياغة الاستراتيجيات كاتخاذ القرارات الهتكيفة هع ظركؼ  الدقيقة،

هية التفكير الاستراتيجي في ككىً ىهطاً فكرياً يسٍـ في تحقيق الهكاءهة بيف  تبرز أٌ
الإهكاىات الهىظهة ككاقع الهىافسة كهستقبل الهىظهة هف خلبؿ دراسة العلبقات الهىظكرة لهجهل 

تٍا هع هختمف الأىهاط البيئية. حيث يشكل التفكير الاستراتيجي أحد التحديات الأىشطة كتداخلب
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التي تكاجٍٍا الإدارة العميا في أؼ هىظهة، ككىً يعد أداة تعزز قدرة الهىظهة كهيزاتٍا التىافسية 
ـ، 2009هف خلبؿ تٍيئة قدراً هف الاستعداد الذؼ يشكل كثبة لمىجاح. )الدكرؼ كصالح، 

 ( .27ص
ـ خصائص الأفراد ذكؼ التفكير الاستراتيجي 1999الهغربي ) كقد ذكر ـ( أف هف أٌ

 لديٍـ:تكافر الهٍارات التالية 

  هخاطر.القدرة عمى تحميل البيئة الخارجية بها تكفري هف فرص أك ها يىتج عىٍا هف  
  فالهدير الاستراتيجي يقكـ بحصر الاستراتيجيات الهىاسبة،القدرة عمى اختيار الاستراتيجية 

كيقيـ كل استراتيجية هف خلبؿ تىاكلً لهزايا كعيكب  التىظيهي،البديمة لهكاجٍة الهكقف 
 كهبررات تطبيق كلٍ هىٍا بها يساٌـ في حسف اختياري لأفضمٍا.

  بالإضافة إلى تحديد  بكفاءة،القدرة عمى تخصيص الهكارد كالإهكاىات الهتاحة كاستخداهٍا
داؼ  ا هستقبلًب لتحقيق أٌ  التىظيـ.الهكارد كالإهكاىات التي يىبغي تكافرٌ

  فالقرار الاستراتيجي يتهيز عف غيري هف القرارات  الاستراتيجية،القدرة عمى اتخاذ القرارات
 (.50-45، صـ1999 الهغربي،بالشهكؿ كطكؿ الهدػ الذؼ يجب تغطيتً )

 الاستراتيجية:عمومات توفر نظم الم 2.5.3.2

فالهعمكهات  الاستراتيجية،الهعمكهات لٍا دكر أساسي في كافة هراحل الإدارة إف   
الاستراتيجييف القادة لًب تدعـ جٍكد الهرتبطة بىتائج تحميل الهتغيرات البيئية الداخمية كالخارجية هث

كتحقيق كها أىٍا تساٌـ في تىفيذ الاستراتيجية  الاستراتيجيات،في كضع الأٌداؼ كصياغة 
دافٍا  كلتحقيق الاستفادة الهثمى هف تمؾ الهعمكهات لابد أف يتسـ  عميٍا.كهراجعتٍا كالرقابة أٌ

ا في الكقت  ذا  الهىاسب.ىظاـ الهعمكهات الاستراتيجي بدقة الهعمكهات كشهكليتٍا كتكافرٌ كٌ
في تخزيف أكبر كـ هف البياىات الهتشابكة كالهعقدة  يتطمب تكفر الحاسب الآلي كالاعتهاد عميً

جراء كافة عهميات التحميل كالبرهجة لتمؾ البياىات بها يتيح الاستفادة هىٍا في أؼ  كحفظٍا كا 
، ـ1999 الاستراتيجية )الهغربي،الهىاسبة لتحقيق الأٌداؼ  كقت لاتخاذ القرارات الاستراتيجية

 ( .  52-51 ص
  لمحوافز:نظام  توفر 2.5.3.3

يٍدؼ ىظاـ الحكافز عادةً إلى التأكد هف كجكد تكافق بيف ها يتطمبً التىفيذ الفعاؿ 
دافٍا لمخطط الاستراتيجية  كالحاجات كالهطالب الهشركعة لمعاهميف في الهىظهة الذيف يقكهكف كأٌ

عمى فلببد أف يرتبط ىظاـ الحكافز بصكرة هىاسبة كفعالة هع استراتيجية الهىظهة  بالتىفيذ،
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تصهيـ ىظاـ هحكـ كعادؿ أف يقكـ القائد بكلتحقيق ذلؾ لابد هف  الهختمفة؛الهستكيات الإدارية 
 القطاهيف،)لمهكافآت كالحكافز بحيث يؤدؼ دكراً هحفزاً كهشجعاً لهكافأة الأداء الهرغكب فيً 

  .(175، صـ2002
  مالي:توفر نظام  2.5.3.4

فإذا لـ يكف هتكفر فيفضل أف  الهالية،يجب أف يككف لدػ الهىظهة ىظاـ جيد للئدارة 
حيث أىٍا تتطمب هكارد هالية كبشرية  الاستراتيجية،تطبيق الإدارة يبدأ بذلؾ قبل أف القائد يعالج 
 كبيرة.كفىية 

  السميم:توفر التنظيم الإداري  2.5.3.5

يىبغي تكفر تىظيـ إدارؼ دقيق كهرف قادر عمى التكيف هع هتغيرات الاستراتيجية    
بالإضافة إلى كجكد الىظـ  لذلؾ،كاستيعاب الأٌداؼ الاستراتيجية كتكفير الهعمكهات اللبزهة 

، ـ1996 البراؾ،عقيدي أك تعطيمً )كالإجراءات السميهة التي تسٍل أسباب العهل بدؿ ت
 (.326، صـ2003 حريـ،؛ 634-633ص

لديٍا التفكير إف كجكد قيادات إدارية في الهىظهات غير الحككهية هها سبق ف
قات الهحيطة كالهعيالاستراتيجية  تحقيق الأٌداؼفي هىٍا  الهطمكبةرؾ الأدكار تدالاستراتيجي ك 

بٍا سكاء في داخمٍا أك في بيئاتٍا الخارجية، كقدرتٍا عمى التغمب عمى العقبات كالهشكلبت 
كتشكيل رؤػ هستقبمية تكاكب التغييرات كتحقق الطهكحات هتطمب يأتي هف أكلكيات القيادات 

كها سميـ، بالإضافة إلى تكفر ىظاـ هالي كىظاـ الحكافز كىظـ هعمكهات كتىظيـ إدارؼ الإدارية. 
بٍا بالههارسة الفعمية كالتدريب أف تطكير القيادات الإدارية لخططٍا  كتهكيىٍا هف صقل هكاٌ

ف كعكاهل هساعدة لتحقيق الأٌداؼ الهتخصص يعد البداية الصحيحة لتصحيح الكض ع الراٌ
  بشكل سميـ كالتأسيس لهستقبل أفضل لمهىظهة.

 الأىداف الاستراتيجية: المعوقات التي تواجو مرحمة تحقيق  2.5.4

التىفيذ الاستراتيجية بعض الهعكقات التي تؤثر عمى فاعمية الأٌداؼ  حقيقيكاجً ت
هٍا:لهحاكلة تجىبٍا كالتي هف  الهعكقات،لذا لا بد هف الإشارة إلى ٌذي  الهكضكعة؛لمخطط    أٌ

قد يصعب اىتقاؿ الهعمكهات هف الهستكيات الدىيا إلى  البيركقراطي،كجكد الٍيكل التىظيهي  .1
  العميا.الإدارة 
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كالىقص في القدرات الهالية  الاستراتيجية،قمة الهكارد الهتاحة لمهىظهات لها يتطمبً تىفيذ  .2
ا في  الهىظهة؛الهتاحة في  هها يؤدؼ إلى عدـ قدرتٍا عمى تىفيذ البدائل التي تـ اختيارٌ

 (.628، صـ1996 ،البراؾهرحمة الصياغة )
هها يؤثر سمباً عمى تىفيذ  الحككهية؛شيكع الىهط الإدارؼ عمى الىهط القيادؼ في الهىظهات  .3

أها القائد فٍك يتجً ىحك  هحددة،فالإدارؼ يركز عمى إىجاز العهل كفق آلية  الاستراتيجية،
قىاعٍـ بأٌهية تركيز الجٍكد كتكجيً الهكارد  ـ كا  التأثير عمى أفراد الهىظهة هف خلبؿ تحفيزٌ

 (.11، صٌػ1426 البريدؼ،بها يهكف هف تىفيذ الخطط الاستراتيجية التي تـ إعدادٌا )
كارد الهحدكدة كجكد الصراع أك التعارض في هصالح الأفراد أك الإدارات كتىافسٍا عمى اله .4

 (.130، صـ 1999 الرحهف،)عبد 
ثقافة الهىظهة قد تصبح عدكاىية تجاي الاستراتيجيات الجديدة؛ لرغبتٍا الإبقاء عمى الكضع  .5

  (.282ص ،ـ2002العارؼ، )الحالي 

 تحقيق الأىداف الاستراتيجية: و القيادة النسائية  2.5.5

ـ( هع بعض 18/1/2017ريخ )بتا عقدٌاهف خلبؿ إجراء هجهكعة بؤرية تـ 
هدػ حكؿ الهقابمة تهحكرت القياديات كالهكظفات في بعض الهىظهات غير الحككهية فقد 

الأىهاط القيادية التي تتبعٍا إليً الهرأة في هجاؿ القيادة كبحث  كصمتالرضا هف القدر الذؼ 
ىجاح أسباب كهكاضع القكة كالضعف ك في الهىظهات غير الحككهية، رئيسات هجمس الإدارة 

قدر عاؿ هف الىجاح كالهىافسة  بعض الهىظهات الي تتقمدٌا اهرأة ككصكؿ ٌذي الهىظهات إلى
اسس ادارية ههىٍجة ادت في هجهمٍا الى ىتائج  ضهففي القيادة هها يعكس ىجاح الهرأة 

في ٌذي الهىظهات،  هع الهسافة الزهىية في خكض الهرأة هضهار الادارة كالقيادة هرضية قياساً 
 اقشة لىتائج الاستبياف الذؼ خرجت بً ٌذي الدراسة لمخركج بالتكصيات الىٍائية.هع هى

 
 اتبها تكصمت اليً الهرأة في هضهار القيادة هبيى الرضا عفت الهبحكثات عبر قد ك 

الهرأة بطبيعتٍا كأضفف أف  .سكاء لمىساء اك الرجاؿ اف الريادة كالقيادة هكهىٍها الذٌف اساساً 
سس أكلذلؾ تسعى الى تحسيف كضعٍا القيادؼ ضهف  ،عهمٍاتبحث عف الافضل في هجاؿ 

ذا يحتاج الى جٍدٍ  ،عاؿٍ  الفكرة الى الىجاح بقدرٍ عمهية كعهمية تكصل  ف ، هؤكدات أكهكاكبة كٌ
عمى  كالىاجحة. كها أىٍف أكدف بأفهف القيادة الحسىة  جيداً  هف الىساء صىعف تاريخاً  عدداً 



77 
 

ا أيصاؿ إجل أهف خاصة هف الهؤسسات الههكلة، الهرأة اف تستثهر الاجكاء الداعهة لٍا  فكارٌ
ا الادارؼ إ بشكل كاضح لتتهكف هف تجاكز اؼ  عاقات اك هصاعب تعترض طريق تحسيف دكرٌ

كتكفير  ،دارة الرشيدة كالجيدة تىطمق هف الثقة بالذات اكلاً الإ كلقد بيًىت الهبحكثات أف .كالقيادؼ
ف الهرأة أفي ٌذا السياؽ  اتهؤكد ،ثاىياً  الاهكاىات كهستمزهات الىجاح لمهرأة في هجاؿ عهمٍا
مٍا  أفضلقادرة عمى ابتكار طرؽ قيادية تؤدؼ الى ىتائج  حاؿ اهتلبكٍا الهقكهات التي تؤٌ

عمى ضركرة  أساسي لمتهيز.كأكدت الهبحكثاتشرط ٍك ثالثاً فعهل الالخبرة في كتكفر ،  لمىجاح
سس عمهية كهكاكبة لكل التطكرات بها في ذلؾ أالتطكير في هجاؿ قيادة الهرأة لمعهل ضهف 

حتى تتهكف الهرأة هف الالهاـ كهعرفة تفاصيل ها يدكر في عالـ الهعرفة  الالكتركىيةالكسائل 
 .كالتطكير

ـ هقكهات ىجاح  الىساء في كقد أكدف أف هبدأ التعاهل الإيجابي هع الآخريف ٌك أحد أٌ
عهمٍف كتفكقٍف الكظيفي، كأف الىجاح في العهل ككصكؿ الهرأة إلى الهكاقع القيادية الهتقدهة 

 يرتكز عمى أساسيف ٌها : الكعي الذاتي ، كقكة الشخصية .
ـ شركط الىجاح الكظيفي ٌك قدرة الهرأة عمى التكفيق بيف الهكقع القيادؼ  كها أف أٌ
كساب ثقة  ا الأسرؼ كالعائمي ككيفية التعاهل هع الزهلبء في العهل كالهستفيديف كا  كبيف دكرٌ

كها أف تشجيع الأٌل كالزهلبء كالظركؼ البيئية الهكاتية كاف لً ، الآخريف بقدرتٍا ككفاءتٍا 
  .مى عهل القيادات الىسائية ككصكلٍف إلى ٌذا الهكقع القيادؼتأثير ع

خذ هكاىتٍا الطبيعية في القيادة كيستكجب الهرأة تسعى كبشكل حثيث لأ أفكها أكدف 
ذلؾ هساعدة الهرأة لمهرأة حتى تتهكف الهرأة هف التكصل الى ىتائج هرضية بقصد الخدهة العاهة 

لى اف الهرأة لا تساعد الهرأة في ٌذا الهجاؿ لاعتبارات ء، غير أىٍف أشرف إكخاصة قطاع الىسا
بضركرة اقتلبع ٌذا  الجهيع التي طالب (الغيرة السمبية)بها يهكف اف ىسهيً أحياىاً تتعمق 

برىاهجي بعيدا عف الاٌكاء  إطارالشعكر هف الصدكر كالعهل عمى هساىدة الهرأة ضهف 
 .الشخصية

 كدت المبحوثات الآتي: وعند التعميق عمى نتائج الاستبيان ا

  قدهف الحكافز كالهكافآت هف هىطمق ايهاىٍف أىً يسٍـ يأف الهديرات في هعظـ الأحياف
داؼ الهؤسسة .  بشكل كبير في خمق جكاً إبداعياً هها يؤثر في تحقيق أٌ

  بأىٍا تعهل عمى تحفيز الهكظف  فلقىاعتٍالهديرة شديدة في استخداـ العقكبة الهشركطة
الهكظف  كاستغلبؿ أفكتدفعً لمعهل بإيجابية عالية ليتجىب الكقكع في العقكبة الهشركطة، 
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عىد كقكعً في العقكبة هف الههكف أف تقل فرصتً بالعهل في هشركع آخر ككف الهىظهات 
 حيف.غير الحككهية تعتهد اعتهاداً كمياً عمى الهشاريع الهكسهية هف قبل الهاى

  ف ٌي التي تستطيع هتابعة سير عهل الهؤسسة أكلًا بأكؿ الهديرة الىاجحة هف كجٍة ىظرٌ
كتقكـ بتصحيح الاىحرافات التي تؤثر عمى عهل الهؤسسة، كتكفير الإرشادات اللبزهة 
لمهكظف ، كدائهة التىبؤ بالعقبات التي ستكاجً تىفيذ العهل، كلكف في بعض الأحياف لا يتـ 

لهرؤكسيف بها يتـ تحديثً هف هعمكهات كلكف يككف فقط بالقدر الهطمكب الذؼ إخبار جهيع ا
داؼ الهؤسسة.  يساعد عمى إىجاز العهل كتحقيق أٌ

  تحرص عمى الهتابعة الدكرية لأىشطة الهؤسسة كالتدخل في كل صغيرة ككبيرة الهديرة
داؼ ال  هؤسسة.كتتابع إىجاز الهٍاـ الهككمة لمهكظفيف قدر الهستطاع لكي تحقق أٌ

 حاؿ  همف عمى حل الهشكلبت التي تكاجٍٍفيع ٌىاؾ بعض الهديرات الهترددات المكاتي لا
حدكثٍا بالشكل الهطمكب، بل يتريثف قبل قياهٍف باتخاذ أؼ إجراء إدارؼ الأهر الذؼ قد 
يؤدؼ إلى إثارة قمق الهكظفيف. كأحياىاً تعهل ٌؤلاء الهديرات عمى اىتظار حدكث الخطأ قبل 

لا تتدخل الهديرات إلا إذا طمب هىٍف التدخل، كها أىٍف لا يتخذف  كأحياىاُ اتخاذ أؼ قرار، 
قرار إزاء الهشكلبت الطارئة، لذلؾ فٍف يعتقدف بضركرة أف تككف الهشكمة هزهىة، تطفك  أؼ

ؤلاء الهديرات لا يىجحف  عمى السطح ليتحركف عىد ذاؾ فيتخذف القرار الهىاسب إزاءٌا ، كٌ
بالشكل الهطمكب هثل الهديرات المكاتي يتبعف الصراهة كالحزـ كالهتابعة الدائهة لكل صغيرة 

 ككبيرة.
 داؼ ا لقيادة الىسائية يحاكلف قدر الهستطاع تكفير هستمزهات الأداء الهطمكبة لتحقيق أٌ

الهؤسسة لأف ذلؾ سيعكس صكرة جيدة جداً عف الهؤسسة خاصة أهاـ الهؤسسات الههكلة 
لا تستطيع تكفير كل أك الشريكة، كتتابع بدقة ها تـ إحضاري هف هستمزهات، كلكف أحياىاً 

الهىظهات غير الحككهية تعتهد بشكل أساسي عمى تهكيل الهاىحيف،  كذلؾ لأفالهستمزهات 
ا بشكل دائـ.   كالذؼ يككف بشكل هكسهي كعميً لا تستطيع الهديرة تكفيرٌ

  عهمية قائهة عمى أساس الىظرة التبادلية هكجكدة لدػ القيادة الىسائية بهعىى تبادؿ الهىافع
ؾ هف خلبؿ هىح الهكافأة بىاء عمى الأداء الذؼ التبادؿ بيف القياديات الىسائية كالأتباع، كذل

   الهرؤكسيف.يىجزي 
 تسهف بقكة الشخصية كالمباقة كالهٍىية ، كالثقة بالىفس كالصدؽ هع العاهميف الهديرات ي

كتحرص الهديرة الىاجحة عمى خمق الثقة بيىٍا كبيف الهكظفيف كتكفير هىاخ هريح لمعهل 
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كتىاقش هع هرؤكسيٍا الأخلبقيات كالقيـ التي لٍا  كتشجع عمى تحقيق التهيز في الأداء،
ىجاز العهل.  علبقة بتحقيق كا 

  تهاهات الهرؤكسيف الشخصية بأٌداؼ الهؤسسة  لربطالهديرات لمقدرة تفتقر كيرجع ذلؾ اٌ
لاعتهاد  كذلؾ كجكد صعكبات تحكؿ دكف تىفيذ الهديرة لها تعد بً هكظفيٍا بشكل كبيرل

 .الهىظهات غير الحككهية عمى التهكيل هف قبل الهؤسسات الهاىحة

  سهة الحفز يهتمكف ؿ، إذ أىٍف اتهارس التحفيز بطريقة أفضل هف الرجالقيادات الىسائية
كتأثيري عمى التابعيف في إثارة  الحفز هي لمهرؤكسيف كذلؾ ىابع هف إدراكٍف لأٌهيةالإلٍا

عمى إثارة ركح الحهاس لمعهل كدائهاً داؼ التىظيهية، فٍي تقكـ حب التحدؼ، كالالتزاـ للؤٌ
الهىافسة كالإيجابية كالإبداع ك تككف هبادرة في الهكاقف ، كتحاكؿ خمق أجكاء هف التفاؤؿ ك 

داؼ الهىظهة إلى أبعد هها ٌك هتكقع كالتهيز  . هها يساٌـ في تحقيق أٌ

 داؼ تطبيق لصالح الإبداع ركح كاستثارة جديدة ابتكار عهمية كتشجع تٍتـ الهديرة  أٌ
، حيث تقكـ لمهؤسسة إدارتٍا في الهديرة ىجاح عف للآخريف صكرة يعكس هها الهىظهة،

بتكزيع الهٍاـ عمى الهرؤكسيف بها يتىاسب هع قدراتٍـ ، كتشجعٍـ عمى البحث الهستهر عف 
 أىشطة جديدة كطرح الأفكار الإبداعية  .

 تشجيعٍـ خلبؿ هف الهىظهة في لهرؤكسيٍف فردؼ بشكل الىظر عمى قادرات الىسائية القيادة 
 كالاستهاع الاستراتيجية، الأٌداؼ هٍاراتٍـ لتحقيق كتطكير التدريب عمى لمحصكؿ
تهاهٍف برعاية الأفراد بالهصمحة العاهة كهصمحة الهؤسسة أكثر كلكف  لهشاكمٍـ، يتعمق اٌ

لقىاعتٍا الخاصة بأف الفرد يجب أف يكائـ ظركفً حسب  ،هف هصمحة الفرد الشخصية
 ظركؼ العهل . 

  مىع تحرصك  يبذلكىً الذؼ الجٍد عف الىظر بغض العاهميف جهيع هع الهديرة تتعاكف 
 .الصلبحيات تفكيض عىد الهسؤكلية هع السمطة تكافؤ ضركرة

 الهخكلة لمصلبحيات ههارستٍـ تدعـلكىٍا لا ك  الهسؤكلية تحهل عمى العاهميف الهديرة تشجع 
 بالشكل هكجكدة غير الصحيح بالهفٍكـ التهكيف ثقافة أف ككف بالشكل الهطمكب  لٍـ

 السيطرة يُفقدٌف الصلبحيات تفكيض بأف يعتقدف ككىٍف الىسائية القيادات لدػ الهطمكب
دافٍا تحقيق ىحك سمباً  يؤثر كأىً الهىظهة في الأهكر عمى  .أٌ

  لهكاجٍة هىاسبا يركىً ها حسب القرار لاتخاذ هرؤكسيٍالدائهاً  فرصة الهديرة تعطيلا 
إلا بعد الرجكع إليٍا، كلعل ذلؾ عائد لأف  لتىفيذي لمعاهميفكلا تترؾ ٌاهشاً  الهختمفة الهكاقف

غير الحككهية لٍا خصكصية ىتيجة كضع قطاع غزة الذؼ يعرضٍا لأزهات  الهىظهات
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لا يهتمكف الثقة التاهة بقدرة الهكظفيف لمتصرؼ ذاتياً في ٌذي  الهديراتكحركب هها يجعل 
 . الأزهات

  التي ترأسٍا قيادات  الحككهية غير الهىظهات داخل في الاستراتيجية الأٌداؼ تحقيق هستكػ
 غير الهىظهات في كاضحة كتشغيمية تىفيذية خطط تكفر إلى ذلؾ كيُعزػ  ،ىسائية ههتاز

داؼ كرسالة رؤية هع تىسجـ الحككهية  عاهميفالهديرات لم الزاـ إلى بالإضافة الهىظهة، كأٌ
 كأىشطتٍا. الاستراتيجية الخطة لتطبيق الزهىي بالإطار

 خاصة كتحديثٍا بياىاتٍا قكاعد ضبط في صعكبات تكاجً الحككهية غير الهىظهات فإ 
 الهىظهة في الهكظفيف لدكراف ذلؾ يعكد كأحياىاً  ،في الهىاطق الهٍهشة  القاعدية الهىظهات

 لمبياىات هتابعيف يككىكف  فلب ههكلة هشاريع بىد عمى كيعهمكف  ثابت غير عهمٍـ أف ككف 
 البياىات حفع عميٍا يتـ التي الأجٍزة هثل الهادية الهكارد لقمة أيضاً  كثيرة كأحياىاً  ، بأكؿ أكلاً 
.  كا غلبقات حصار هف غزة قطاع بٍا يهر التي لمظركؼ لكٍرباء الهتكرر للبىقطاع أك ،

 أك هحمية خارجية جٍات قبل هف التكاليف بعض تغطية فيٍا يتـ الهىظهات غالبية أف كها
ذا الحككهية، غير الهىظهات قدرات بتطكير تعىى دكلية  الهىظهات ٌذي هقدرة عمى يعتهد كٌ
 .التهكيل جمب عمى

المنظمات غير  لتطوير أداء القيادات النسائية فين التوصيات مقدمت المبحوثات عدد 
 الآتي :  تضمنت ،الحكومية وتعزيز دورىن في القيادة

  خذ بيد قيادات كاعدة هف الىساء كالأكخمق ككادر قيادية ىسائية بديمة تجديد الدهاء الىسائية
كالتركيز عمى  كالخاص القيادؼ، بل هف يهتمكف الخبرة في العهل العاـكهساىدتٍف هف قِ 

تهكىت هف  الفمسطيىيةفي ٌذا الصدد الى اف الهرأة  اتهشير التهكيف الإدارؼ لمهرؤكسيف . 
الظركؼ  لها كفرتً ربية في الهىطقة الهحيطة ىظراً عهع الهرأة ال تحقيق ىجاحات جيدة قياساً 

ا بالطريق الصحيح.كلك  ف يجب استثهارٌ
 لها تخضع  عهمٍا كالأسرة كبديلالتزاهات  الكقت بيف لمهرأة العاهمة لإدارةهرىة  ايجاد حمكؿ

تغيير أىهاط التفكير لدػ الجىسيف  ككذلؾ ؛كالأهكهةفترة الحهل  خاصة فيهعاهمة  لً هف
  .لكسر الحكاجز الثقافية كتىفيذ سياسات كتدابير تراعي الفكارؽ بيف الجىسيف

  هرضية لمقطاعات الىسائية  ل الى ىتائجصضركرة هساىدة الهرأة لمهرأة حتى تتهكف هف التك
 .حياتٍاكخاصة في هجاؿ الهزيد هف التشريعات التي تساىد الهرأة في 

  ضركرة أف تقكـ القيادة الىسائية بتشخيص الهعكقات التي تجابٍٍا عىد تبكءٌا لمهكقع
 القيادؼ كالعهل عمى تذليمٍا لتستطيع هكاصمة عهمٍا بىجاح كتقدهٍا كتحقيق طهكحٍا
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 لمكصكؿ إلى الهكقع القيادؼ التشجيع كالدعـ 
 لبت تكفر ضركرة  عمى كتساعدٌا العهل بتفاصيل الإلهاـ لتستطيع الهرأة لدػ العمهية الهؤٌ

ف تطكيري لبت تتهتع أف بد لا التي الهرأة كا   كالخبرة كالتخصص كالشٍادة العمهية بالهؤٌ
 .الاطلبع كسعة كالثقافية التدريبية كالدكرات
الأٌداؼ الاستراتيجية لمهؤسسة ٌك ىتيجة تحقيق الباحثة في ضوء ما سبق ترى و 

لجٍكد القادة حاهمي الفكر الاستراتيجي كالذيف يعهمكف عمى تىفيذ  كالثهرةالعهل الدؤكب كالحصاد 
، فكثير هف الهؤسسات تهتاز بتخطيطٍا كرسهٍا الخطط الاستراتيجية ببراعة الهدير كحىكة القائد

راً عمى كرؽ كلا تستطيع حب أف يصبحها يمبث ٌذا التخطيط  لاستراتيجياتٍا الههيزة، لكف
بقدر ها يككف ف، طبقتٍا فيككف ٌذا التطبيق جزئياً الهؤسسة أف تطبق ٌذي الخطة، كحتى لك 

هف الخطكات التي رسهتٍا الخطة، بقدر ها يككف ٌذا التىفيذ ىاجحاً، كيؤدؼ  كىابعاً التىفيذ هتكافقاً 
دافٍاإلى ىجاح الهؤسسة بدكري   الاستراتيجية.  كتحقيق أٌ

لـ يعد العهل قاصراً عمى الرجل بحد ذاتً لبىاء كتطكير في كقتىا الحاضر كفي 
ازدادت، فالحاجة الاجتهاعية كفي ظل الظركؼ السياسية كالاقتصادية كالاجتهاعية قد  ،الهجتهع

كفاعمة هف اجل  أف تككف ٌذي الهشاركة حقيقية، عمى أصبحت هشاركة الهرأة حاجً لابد هىٍاك 
داؼ الهؤسسة خاصةً  التي اىتشرت كبشكل غير الحككهية  الهجتهععبر هىظهات تحقيق أٌ

ف تعطيل جزء لكي تمبي الحاجات الهجتهعية، كعميً فإ همحكظ في هختمف الهىاطق كالهحافظات
، كتعطيل لهشاركتٍا هٍـ هف الطاقة الىسكية في أية هؤسسة ٌك تعطيل لأٌداؼ الهؤسسة

   الهجتهعية كالتىهكية.
 

 :الفصل الثاني خلاصة 2.6 10 الفصل
هباحث، حيث تىاكؿ الهبحث الأكؿ تعريف خهسة قسهت الباحثة الفصل الثاىي إلى 

في  تكتىاكلالقيادة هفٍكهٍا كىظرياتٍا كهداخمٍا كخاصة القيادتيف التبادلية كالتحكيمية عاـ ب
 ثالأٌداؼ الاستراتيجية، كالهبح في الهبحث الثالث تكها تىاكل القيادة الىسائية، الهبحث الثاىي

أها العاهمة في قطاع غزة هف حيث أىكاعٍا كخصائصٍا،  الحككهيةالرابع ىاقش الهىظهات غير 
عف القيادة كتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات في الهبحث الأخير فتحدثت الباحثة 

 غير الحككهية. 
ىستخمص أف القيادة تعد هف العكاهل الهٍهة ذات الأثر الكبير  الفصل هف خلبؿ ٌذا 

عمى الجهاعة كىشاط الهىظهة، كالتي تخمق التفاعل بيف الأفراد هف أجل تحقيق الأٌداؼ 
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ا التقدـ العمهي كالتطكر التقىي  ـ الأىهاط القيادية التي أفرزٌ الهىشكدة لمفرد كالهىظهة. كهف أٌ
اف الىكعاف هف القيادة هكهلبف لبعضٍها فالقيادة ٌذ، ك التحكيميةادة القيك ىهطي القيادة التبادلية 

التبادلية تهيز حجر الأساس لمقيادة التحكيمية إلا أف القيادة التبادلية غير كافية لهكاجٍة 
التحديات في البيئة الهعاصرة لكحدٌا، كلكىٍا تعتهد عمى القيادة التحكيمية لأف القيادة التحكيمية 

ذا ٌي قيادة الت غيير فٍي تسعى إلى تغييرات في هستكيات إدارية هختمفة كثقافية كاستراتيجية كٌ
كالتعميهات لتسيير أهكر الهىشأة، أها القيادة التبادلية  القكاىيفالىكع هف القيادة لا يعتهد عمى 

فتعهل عمى تحديد الهٍاـ كالأدكار غير الآىية كالتركيز عمى رضا الأفراد كتحسيف الإىتاجية 
ث تمزـ ٌذي القيادة بهتطمبات التخطيط كالبراهج التقميدية، أها التحكيمية فمديٍا رؤية هستقبمية حي

رية كجذرية كتٍتـ بالقيـ الثقافية كالهبادغ هف أجل التحفيز كتٍتـ  ثاقبة كتحدث تغيرات جكٌ
 . اهاً بتىهية هٍارات الأفراد كىهك الهؤسسة كعهل عمى تغيير كاقع الهؤسسة إلى كاقع هختمف ته

 
ككىٍا أـ بل  الهرأة عمىلـ يعد يقتصر دكر تـ التطرؽ إلى القيادة الىسائية، إذ أىً  كها

ا بجاىب عديدة بأدكارتقكـ أصبحت   كالتعميهية الإدارية الكظائف في كأـ، فعهمت الأساسي دكرٌ
 الآخريف هع العهل أثىاء ههارسة تتضح فالقيادة كميٍها، أك قائد أك هديرة، تككف  فقد ،كالسياسية
داؼ لتحقيق القدرات الذاتية لمهرأة كالتي تتكافق هع هتطمبات العهل  كتعتبر هحددة، تىظيهية أٌ

 لتتهكف القيادؼ الهجاؿ في الذؼ تقكـ بً كثقتٍا بٍذي القدرات ركيزة أساسية لتحقيق ىتائج إيجابية
 كهٍاراتٍا. هعارفٍا أهاـ التي تقف التحديات هف الكثير هكاجٍة هف

ب الىسائية صت الباحثة كخم ٌك الهفتاح القيادية إلى إف بىاء هجهكعة قكية هف الهكاٌ
جكد الىساء في فك . الإدارة كهىاصب صىع القرارلتعزيز كجكد الهزيد هف الإىاث في هجالس 

  .قطاع الأعهاؿ في قكياً الهىاصب العميا يُعد رافداً 
ا  ـ ها يهيزٌ العالية عمى قيادة الهىظهة في هكاجٍة التحديات كالتطكرات  قدرتٍاكالتي أٌ

الحديثة هف خلبؿ التأثير في سمككيات الهرؤكسيف كتىهية قدراتٍـ الإبداعية عف طريق فتح 
عمى هكاجٍة الهشاكل كالصعكبات التي تكاجً هىظهاتٍـ. كبالتالي فٍي  كتشجيعٍـالهجاؿ لٍـ 

ػداؼ الهػىظهة هف جٍة أخرػ.تهثػل القػػدرة عمى التكفيػق بيف هتط  مبػات الهرؤكسيف هف جٍػػػة كأٌ

العديد هف الدراسات السابقة، كالتي تـ إجرائٍا بالتحميل الباحثة كخلبؿ الفصل الثالث ستتىاكؿ 
، كهف ثـ تحديد الفجكة الدراسات الأجىبية بعضفي فمسطيف كالدكؿ العربية إضافة إلى 

 البحثية.

  



 

 

 

 

 

 

 

 الفصـــل الثالث
 الدراسات السابقة
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 الثالثلفصل ا
 الدراسات السابقة

 مقدمة:   3.1 
تىاكلت الباحثة خلبؿ ٌذا الفصل العديد هف الدراسات السابقة، كالتي تـ إجرائٍا في 

الدراسات الأجىبية، كذلؾ لتكفير الخمفية كالهصادر  بعضفمسطيف كالدكؿ العربية إضافة إلى 
 علبقةذات  ىٍاأ ها ترػ  الدراسات فهالباحثة  تددح ـث فهكالعمهية اللبزهة لإجراء الدراسة،

 درقراعت  ثحي رة،هباش علبقة لٍاأف  رػ ت لا لتيا ؾتمك ،لبحثيةا ٌاهشكمت هع رةهباش
 دراسة ؿلك صخص ثحي ،قيطهىك ؽهتس ؿبشكترابط فقرات الدراسات السابقة  عاطلهستا
 لىإ الدراسات ؼتصىي هع ،بدراستٍا ٍاطتباار دػهك عيتٍاكى هع بيتىاس ذؼلا فلهكاكا زلحيا
 .دـلأقا لىإ دثلأحا، كعرضٍا هف جىبيةأ تساادر ك  ،بيةرع تساادر  ،يىيةطفمس تساادر 

 هىاٌجكأبرزت  دةحكه هىٍجيةك هىاسبة يقةطرب سةادر  ؿك ةثلباحا ترضستعاكلقد 
 ذاٌ ىتٍىكا، تصياكلتكا لىتائجا ـٌلأ رضعهع  ت،سارادلكا ثلبحا ؿهجا فيف لسابقيا فلباحثيا
 ،سةادر لا هًدستق ذؼلا ـلإسٍاكا ،لسابقةا تساادر لم لإجهاليةا لقيهةا فتتضه بخلبصة ؿلفصا
 .   لسابقةا تسادارلا فع ؼلإختلبكا لشبًا جًكأك ،لسابقةا تسادارلا فع ٌازتهي بىكاجك
 

 الدراسات الفمسطينية:  3.2
( بعنوان: أثر القيادة التبادلية في تحقيق أىداف مشاريع المنظمات م6102دراسة العايدي) .0

 الغير حكومية: دراسة تطبيقية عمى جمعيات تأىيل المعاقين في قطاع غزة" 

داؼ الهشاريع  ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر القيادة التبادلية في تحقيق أٌ
الهىفذة في الهىظهات غير الحككهية بالتطبيق عمى جعيات تأٌيل الهعاقيف بقطاع غزة، كقد 

 ( هؤسسة17)استخدـ الباحث الهىٍج الكصفي التحميمي، أها هجتهع الدراسة فتككف هف 
كقد استخدهت العيىة القصدية بحيث ، غزة ٌمية الهحمية في قطاعهؤسسات تأٌيل الهعاقيف الأ

 استباىة. 119بإجهالي اكز كظيفية هحددة في )عيىة الدراسة( استبياىات عمى هر  7تـ تكزيع 
 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: 

  داؼ الهشاريع الهىفذة في جهعيات تأٌيل الهعاقيف يكجد أثر لمقيادة التبادلية في تحقيق أٌ
 %( 73.45بكزف ىسبي قدري )



85 
 

 الهكافأة الهشركطة، العقكبة الهشركطة، الإدارة تكفير هستمزهات الأداءلؤبعاد )يكجد أثر ل ،
داؼ الهشاريع الهىفذة  بالاستثىاءالىشطة، الإدارة بالاستثىاء الساكىة( في جهعيات في تحقيق أٌ

% ،  81.64،  %73.38 ،%76.15، % 78.41) كالتكاليبكزف ىسبي تأٌيل الهعاقيف 
59.66 .)%  

 وأوصت الدراسة بالآتي: 
  أف تتبىى هؤسسات تأٌيل الهعاقيف أسمكب القيادة التبادلية بشكل كاضح، كأف تدرج ضهف

 إجراءات تىفيذ الخطط الاستراتيجية كخاصة فيها يتعمق بالهشاريع.

 ا طكير الهؤسسات في ت تكعية التابعيف كأصحاب القرار بأٌهيتً لتىفيذ الهشاريع كدكرٌ
أف يككف ٌىاؾ تفاٌهاً هشتركاً بيف القائد كالتابعيف حكؿ الهستمزهات كضهاف استهراريتٍا، ك 

 ت كالعقكبات الهشركطة بشكل أكبر.الهطمكبة في تىفيذ الهشاريع، كأف يتـ تعزيز فكرة الهكافآ

 

الأىداف الاستراتيجية ( بعنوان  : دور القيادة التحويمية في تحقيق 6102دراسة القانوع ) .6
 الفمسطينية ) دراسة مطبقة عمى القيادات السياسية الفمسطينية بقطاع غزة(.

تٍدؼ ٌذي الدراسة إلى الكشف عف دكر القيادة التحكيمية في تحقيق الأٌداؼ 
هية القيادة التحكيمية لمقيادات في التىظيهات  الاستراتيجية لمشعب الفمسطيىي، كتكضيح أٌ

كقد استخدـ هعرفة هستكػ كفاءة القيادات الفمسطيىية في ههارسة القيادة التحكيمية، الفمسطيىية، ك 
هجتهع الدراسة عمى الاستبياف الذؼ تـ تكزيعً عمى  ، هستىدالباحث الهىٍج الكصفي الهسحي

هف جهيع  تتككَى كالتي ـ 6114( قائداً لعاـ  191ـ بػ )كالهقدر عددٌٌك ىفسً عيىة الدراسة 
اعتهدت  كقد ،قيادات الصف الأكؿ، كالثاىي، كالثالث في التىظيهات الفمسطيىية في قطاع غزة، 

ك ) أبعاد القيادة التحكيمية الحفز الإلٍاهي، التأثير  هتغيرات دراسة عمى الهتغير الهستقل كٌ
لتابع ٌك )تحقيق الهثالي، الاعتبارات الفردية ، الاستثارة الفكرية، التهكيف( بيىها الهتغير ا

 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: الأٌداؼ الاستراتيجية الفمسطيىية(، 
 كالتالي: الحفز الإلٍاهي، ككاف ترتيبٍا لقيادة التحكيمية كافقت العيىة بدرجة كبيرة عمى أبعاد ا

 كيف.تثارة الفكرية، كأخيراً التهالتأثير الهثالي، يميً الاعتبارات الفردية، ثـ الاس
  لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية حكؿ علبقة أبعاد القيادة التحكيمية بتحقيق الأٌداؼ

 .الاستراتيجية لمشعب الفمسطيىي تُعزػ لمهتغيرات الشخصية
 وأوصت الدراسة بالآتي: 

  القيادات الفمسطيىيةالعهل عمى تبىي السمكؾ القيادؼ التحكيمي هف قِبل 
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  لإكساب القادة هٍارات كخصائص القيادة التحكيميةإعداد كتىفيذ براهج تدريبية 
 .داؼ التىظيهات الفمسطيىية لمخركج بهشركع كطىي هتكاهل  التكفيق بيف أٌ

 

( بعنوان:" أثر استخدام القيادة التحويمية بأبعادىا عمى حفز م6104دراسة البواب ) .1
  العاممين "، دراسة حالة البنك الإسلامي الفمسطيني،

التعرؼ عمى تأثير تطبيق القيادة التحكيمية عمى حفز العاهميف في  ٌدفت الدراسة إلى
البىؾ الإسلبهي الفمسطيىي، هف خلبؿ دراسة كتقييـ أثر تطبيق القيادة التحكيمية كىظاـ الحكافز 

كقد استخدهت الدراسة الهىٍج الكصفي التحميمي، هستىدة ية كالهعىكية، عمى حفز العاهميف، الهاد
 .( الإحصائي  (SPSSـ برىاهجااستخدهع استباىة،  171د تـ تكزيع عمى الاستبياف، فق

  إلى أن القيادة الإدارية بالبنك: وقد خمصت الدراسة  
  هية القيادة التحكيمية كتطبقٍا بكافة جكاىبٍا كأبعادٌا، ك تٍتـ بتكفير الحكافز تدرؾ هدػ أٌ

بداعٍـ في العهل.  ىتاجيتٍـ كا   الهعىكية لمعاهميف، هف أجل رفع هستكػ كفاءتٍـ كا 
  الإلٍاهي. ك لديٍا قدرة عمى التأثير الهثالي كتٍتـ ببعد رعاية الأفراد كتٍتـ بالتحفيز العقمي 

 وأوصت الدراسة بالآتي: 

 كالتعريف بٍا كبهفٍكهٍا.قيادة التحكيمية في إدارة البىكؾ تعزيز الاعتهاد عمى أسمكب ال  

  تكفير دكرات تعزيز دكر العاهميف في الهشاركة في كضع الأٌداؼ كالخطط الاستراتيجية هع
 كخصائصٍا.بهفٍكـ القيادة التحكيمية  لٍـتدريبية كتثقيفية 

  احتياجاتٍـ الخاصة رفع هستكػ الحكافز الهادية كالهعىكية لمهرؤكسيف بشكل لا يمبي كل
 كتصهيـ ىظاـ فعاؿ لمحكافز لهكافأة الهبدعيف الهتهيزيف هف العاهميف. 

 

دراسة -( بعنوان: " دور القيادة في تنفيذ الخطط الاستراتيجيةم6104دراسة أبو شرخ ) .4
   حالة المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة "

تطبيق الخطط الاستراتيجية في كتٍدؼ ٌذي الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر القيادة في 
الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة كذلؾ هف خلبؿ دراسة تأثير عىاصر القيادة الهختمفة 
هثل الأسمكب القيادؼ، الاتصاؿ كالتكاصل، الهركىة، التحفيز الهعىكؼ كالفكرؼ، القدرات 

هثالية، عمى تىفيذ الخطط التحميمية، التأثير الهثالي، تقدير الاعتبارات الفردية، كالخصائص ال
لهىظهات هف اهىظهة غير حككهية  131تكزيعٍا عمى ك تـ تصهيـ استباىة كقد  الاستراتيجية.

 .%95.8ككاىت ىسبة الاستجابة  استباىة، 641بكاقع  دكلار 111111الأىشط، كتفكؽ هكازىتٍا 
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ٌىاؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف تىفيذ الخطط مصت الدراسة إلى أن : وقد خ 
الاستراتيجية كالأسمكب القيادؼ، التكاصل الفعاؿ، الهركىة، التحفيز الفكرؼ كالهعىكؼ، القدرات 

 التحميمية، التأثير الهثالي، تقدير الاعتبارات الشخصية كالخصائص الهثالية لمقائد.  
  بالآتي: وأوصت الدراسة

  تهاـ هدراء الهىظهات غير الحككهية بهشاركة العاهميف في عهمية اتخاذ ضركرة زيادة اٌ
 .تطكير هٍاراتٍـ ك القرارات الخاصة بتىفيذ الخطط الاستراتيجية، 

  الاتصاؿ الفعاؿ، خصكصاً طرح أسئمة كهىاقشات حكؿ أىشطة الخطة التركيز عمى تعزيز
 الاستراتيجية كالأفكار الهبدعة.

( بعنوان: " علاقة القيادة التحويمية بتمكين العاممين في الجامعات م 6101الرقب )دراسة  .2
 "الفمسطينية في قطاع غزة 

ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة التحكيمية بأبعادٌا الأربعة )التأثير 
اهميف في الجاهعات الفكرؼ، الاعتبارات الفردية( كتهكيف الع زالهثالي، الحافز الإلٍاهي، الحف

الفمسطيىية بقطاع غزة، استخدـ الباحث الهىٍج الكصفي التحميمي، كتـ اختيار هجتهع الدراسة 
هف العاهميف في الجاهعات الفمسطيىية بقطاع غزة، حيث اعتهد الباحث عمى الاستباىة كأداة 

رييف في الجاهعات استباىة عمى الأكاديهييف كالإدا 661رئيسية لجهع البياىات، كتـ تكزيع عدد 
 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:  .الفمسطيىية

 )هتكفرة في  سمككيات )التأثير الهثالي، الحافز الإلٍاهي/ الحفز الفكرؼ، الاعتبارات الفردية
 الفمسطيىية اهعات تكفر عىصر التهكيف في الجالجاهعات الفمسطيىية، هع 

  الإلٍاهي/الحفز  زالتحكيمية بأبعادٌا )التأثير الهثالي، الحافتكجد علبقة إيجابية بيف القيادة
 الفكرؼ، الاعتبارات الفردية( كتهكيف العاهميف في الجاهعات الفمسطيىية بقطاع غزة. 

  يكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية حكؿ علبقة القيادة التحكيمية بتهكيف العاهميف في الجاهعات
 (.الجاهعة، سىكات الخدهة ـالعهل، الجىس، اسطبيعة )الفمسطيىية تعزػ لهتغير 

 كما أوصت الدراسة بما يمي:
  زيادة الاٌتهاـ بحاجات العاهميف الشخصية كالعهمية كتشجيع الهديريف عمى القياـ بههارسة

 عهميات التفكيض كالتهكيف.

 ت تعزيز ثقافة تشجيع العاهميف عمى تقديـ الأفكار كزيادة الدكرات التدريبية في الجاهعا
الفمسطيىية الخاصة بالقائد التحكيمي، كالاٌتهاـ بسمككيات كعىاصر القيادة التحكيمية لزيادة 

 تهكيف العاهميف.
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بعنوان: " تطبيق التخطيط الاستراتيجي وعلاقتو بأداء  (م6101دراسة صيام، آمال ) .2
 المؤسسات الأىمية النسوية في قطاع غزة". 

ٌدفت ٌذي الدراسة إلى التعرؼ عمى تطبيق التخطيط الاستراتيجي كعلبقتً بأداء 
الهىٍج الكصفي التحميمي، هع اعتهادٌا  كاستخدـالهؤسسات الأٌمية الىسكية في قطاع غزة، 

هقابلبت  5ككذلؾ قاهت الباحثة بإجراء  67استباىة كاستردت  69عمى الاستباىة ، حيث كزعت 
 هع هدراء/ات الهؤسسات الأٌمية الىسكية أك أعضاء هجمس الإدارة.  كهجهكعة هركزة كاحدة

 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:
  كجكد علبقة إيجابية بيف كل هف )دعـ الإدارة العميا لمتخطيط الاستراتيجي، التحميل

داؼ" استراتيجية"كجكد تكجٍات  الاستراتيجي البيئي، خطة استراتيجية هع ، رؤية كرسالة كأٌ
 ( كبيف أداء الهؤسسات الأٌمية الىسكية في قطاع غزة. خطة تىفيذٌا كهتابعتٍا كتقييهٍا 

  لدػ إدارات الهؤسسات الأٌمية الىسكية فٍـ كاضح كقىاعة بعهمية التخطيط الاستراتيجي
 .تقكـ بتطكير خطط استراتيجية كتىفيذية هكتكبة العاهميف/ات عمى الهشاركة فيً، ك  كتشجع

  تختار الهؤسسات الأٌمية الىسكية استراتيجيتٍا بها يتلبءـ هع قدرتٍا الداخمية كالظركؼ
دافٍا كبها يتلبءـ هع احتياجاتالخارجية التي تكاجٍٍا كتى   ٍا.سجـ هع رؤيتٍا كرسالتٍا كأٌ

 كما أوصت الدراسة بما يمي:
  بتطبيق التخطيط الاستراتيجي هف قبل الهؤسسات الىسكية، كالعهل عمى ضركرة الاستهرار

 تذليل الصعكبات التي تكاجً عهمية التخطيط الاستراتيجي بكل هراحمٍا.
 .ضركرة عقد الدكرات التدريبية للئدارة العميا لٍذي الهؤسسات في التخطيط الاستراتيجي 
 تقييـالرقابة ك مالىسكية، هع تبىي ىظـ ل إىشاء دائرة لىظـ الهعمكهات الإدارية في الهؤسسات. 

 

( بعنوان:"معوقات ممارسة المرأة لمسموك القيادي في م6119دراسة الرقب، مؤمنة صالح )  .7
 مؤسسات التعميم العالي بمحافظات غزة وسبل التغمب عمييا "

ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ إلى أكثر الهعكقات شيكعاً كالتي تحكؿ دكف ههارسة الهرأة 
لمسمكؾ القيادؼ في هؤسسات التعميـ العالي بهحافظات غزة. كقد استخدهت الباحثة الهىٍج 
الكصفي التحميمي، كها تككَف هجتهع الدراسة هف جهيع العاهميف في هؤسسات التعميـ العالي 

ر، جاهعة الأقصى( )ي ثلبث جاهعات بهحافظات غزة ف الجاهعة الإسلبهية، جاهعة الأزٌ
( 311عيىة الدراسة) الأكاديهي، الأكاديهي إدارؼ، إدارؼ(، كقد بمغت)كالهفرغيف عمى الكادر 

 وخمصت الدراسة إلى النتائج التالية : .SPSS ) قاهت الباحثة باستخداـ برىاهج )ك  عاهل كعاهمة
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  لتي عبر عىٍا أفراد عيىة الدراسة.أكثر الهعكقات اٌي الهعكقات الاجتهاعية 
  لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستكػ دلالة(α=0.05)  لدرجة تقديرات العاهميف

في هؤسسات التعميـ العالي بهحافظات غزة لمهعكقات التي تحكؿ دكف ههارسة الهرأة لمسمكؾ 
الجاهعة، التصىيف الكظيفي، سىكات )القيادؼ في تمؾ الهؤسسات تبعاً لهتغيرات الدراسة 

 الخدهة(. 
  تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستكػ دلالة(α=0.05) ات العاهميف في ر قديلدرجة ت

ات التعميـ العالي بهحافظات غزة لمهعكقات التي تحكؿ دكف ههارسة الهرأة لمسمكؾ سهؤس
 في تمؾ الهؤسسات تبعاً لهتغير الجىس، كذلؾ لصالح الذككر.  ؼالقياد

 كما أوصت الدراسة بما يمي:
  عقد براهج تدريبية لتىهية كتطكير الهٍارات الإدارية كالقيادية لمهرأة، بٍدؼ رفع كفاءتٍا

مٍا لإشغاؿ هكاقع قيادية.   العمهية كالهٍىية التي تؤٌ
  هية استهرارية الدكر الذؼ تمعبً القيادات السياسية العميا في دعـ حصكؿ التركيز عمى أٌ

 .تغيير الهجتهعيالهرأة عمى حقكقٍا لها لً هف أثر عمى ال

  ضركرة تبىي خطة كطىية لمهؤسسات الحككهية بهشاركة هؤسسات الهجتهع الهدىي كالتي
تهاـ بشئكف الهرأة تقكـ عمى البراهج الهدركسة هف أجل الىٍكض بكاقع الهرأة، كتذليل  لٍا اٌ

 الصعكبات التي تكاجً عدـ إىصافٍا هجتهعياً، كتشريعياً ككظيفياً. 

 

" دور القيادة التحويمية في تطوير أداء مديري ن( بعنوام6118)دراسة عيسى، سناء .8
 المدارس الثانوية في محافظات غزة"، 

ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دكر القيادة التحكيمية في تطكير أداء هديرؼ الهدراس  
ـ،  الثاىكية تىاكلت الدراسة في كقد في هحافظات غزة، ككاقع ههارستٍـ لٍا هف كجٍة ىظرٌ

ا الىظرؼ هفٍكـ التغيير كه دافً كقكػ التغيير كهعكقاتًكهاتً كعىاصر قإطارٌ ، كهدخل ي كأٌ
القيادة التحكيمية، كقد الحديث بإسٍاب عف الاتجاٌات الحديثة في القيادة، كهف ثـ تىاكلت 

، الإحصائي لتحميل البياىات SPSSاستخدهت الباحثة الهىٍج الكصفي التحميمي كبرىاهج اؿ
ىاثاً  كتشكل هجتهع الدراسة هف جهيع الهديريف في الهدارس الثاىكية في هحافظات غزة ذككراً كا 

 هدير كهديرة.  11هديراً كهديرة، كالعيىة تككىت هف  116كالبالغ عددٌـ 
 خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: وقد 
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  لمقيادة التحكيمية أثر في تطكير أداء هديرؼ الهدارس الثاىكية في هحافظات غزة بىسبة أقل
 %(.  61هف )

  في تقديرات الهدراء لكاقع  1.15عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية عىد هستكػ دلالة
ل العمهي كالتخصص.   ههارسة القيادة التحكيمية تعزػ لهتغير الجىس كسىكات الخدهة كالهؤٌ

 كما أوصت الدراسة بما يمي:

  ضركرة العهل عمى تحسيف شركط اختيار هدير الهدرسة كتقديـ دكرات لمهرشحيف قبل
 تعييىٍـ ثـ يعقد اختبار لٍـ، كيتـ ترشيح الذيف اجتازكا ٌذا الاختبار بىجاح. 

 ى ضركرة أف يتـ التركيز عمى تىهية قادة التغيير في الهدرسة كالاٌتهاـ بتىهية هٍاراتٍـ حت
 يتـ هساعدتٍـ في تككيف رؤية كاضحة عف هاٌية التغيير كدكافعً كعهمياتً كىكاتجً. 

 

 العربية:  الدراسات 1.1
( بعنوان " استراتيجية مقترحة لتفعيل دور القيادة النسائية م6104دراسة أبو العلا ) .1

 السعودية في صناعة القرار التربوي في كمية التربية بجامعة الطائف" 

الدراسة إلى كضع استراتيجية هقترحة لتفعيل دكر القيادة الىسائية السعكدية في ٌدفت 
هف جهيع  لطائف. كقد تككف هجتهع الدراسةصىاعة القرار التربكؼ في كمية التربية بجاهعة ا

 46عضكات ٌيئة التدريس في كمية التربية بجاهعة الطائف، كطبقت عميٍف استباىة هككىة هف 
  وخمصت الدراسة إلى النتائج التالية:استخدهت الباحثة الهىٍج الكصفي التحميمي، كقد فقرة 
  تشارؾ القيادة الىسائية السعكدية بدرجة هتكسطة في صىاعة القرار التربكؼ في كمية التربية

 بجاهعة الطائف.
 ،ًكجهع  تشارؾ القيادة الىسائية السعكدية بدرجة عالية في الهرحمتيف: تىفيذ القرار كهتابعت

 الهعمكهات اللبزهة كتحميمٍا، كبدرجة هتكسطة لباقي هراحل صىاعة القرار التربكؼ. 

 أوصت الدراسة بالآتي: وقد  

  تطبيق الاستراتيجية الهقترحة كالعهل عمى هشاركة القيادة الىسائية السعكدية بالمجاف
 كالهجالس العمهية عمى هستكػ القسـ، كالكمية، كالجاهعة. 

 ة الىسائية السعكدية في كمية التربية هف عهمية اتخاذ القرار التربكؼ، كا عطائٍا تهكيف القياد
 فرصاً لاختيار البديل الأىسب. 
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  العهل عمى تكفير الحرية لعضكات ٌيئة التدريس في اختيار الهقررات كالهراجع، كتصهيـ
 كقت الهحاضرات بها لا يتعارض هع هصمحة الكمية كالطالبات.

 
 والتحويمية وأثرىا التبادلية بين الإدارية القيادة: " بعنوان (م6101والمبيضين) دراسة صالح .2

الشركات  في دراسة ميدانية – الاردنية الاستراتيجية لوزارة البيئة الأىداف تنفيذ في
 الكبيرة ".  الصناعية

تجسيد  في كالتحكيمية التبادلية هداخل القيادة أثر الدراسة إلى التعرؼ إلى ٌدفت
( 63كالبالغ عددٌا ) الكبيرة الصىاعية الشركات في الأردىية، الأٌداؼ الاستراتيجية لكزارة البيئة

الدراسة  قد طبقتك  شركة (13) عددٌا ككاف (61)%  بىسبة هىٍا عيىة سحبت كالتي شركة،
الثلبث عشرة كباستخداـ  الشركات هف العاهميف في فرداً  (336) بمغت بشرية عيىة عمى

 :خمصت الدراسة إلى النتائج التاليةالاستباىة أداة أساسية لجهع البياىات، كقد 
 الأٌداؼ  تىفيذ فيكالتحكيمية  التبادلية القيادة يلهدخم هعىكية دلالة ذك تأثير يكجد

أكبر هف الهتكسط الحسابي لمهدخل التبادلي كاف ك  كهىفردة هجتهعة الاستراتيجية لكزارة البيئة
 التحكيمي.

 كأف أغمب عهميات التأثير في  الشركات الهبحكثة، في التبادلية لمقيادة ههارسات كجكد
ىجاز الهٍهات،  التابعيف تأتي هف إفٍاهٍـ أف الهكافآت كالتقديرات تأتي بعد إتهاـ الأعهاؿ كا 

 كأف حجـ ٌذي الهكافآت كالتقديرات تككف بحجـ الإىجاز. 

 ىا دافع الهبحكثة الشركات في التحكيمية ٌىاؾ ههارسات لمقيادة في ٌذي  القادة لدػ كٌ
العاهميف كاستثارة جٍكدٌـ كخمق التحديات في الأعهاؿ  طهكحات تحفيز في الشركات

 كالهٍارات. 

 كما أوصت الدراسة بما يمي:
  تشجيع الهديريف في الشركات الهبحكثة عمى اعتهاد هدخل القيادة التحكيمية لها لً هف ثر

 كبير في تجسيد الأٌداؼ الاستراتيجية لكزارة البيئة.
  حث الهديريف في الشركات الهبحكثة عمى تكسيع ههارسة تخكيل الصلبحيات كالتهكيف

 بكصفٍا آليات داعهة لتجسيد القيادة التحكيمية.

الكعي تبىي براهج التدريب البيئي كالإدارؼ كثقافة داعهة لتجسيد هبدأ )التعمـ هدػ الحياة( كزيادة 
 بالبيئة كحسف التعاهل هع هكاردٌا.
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( بعنوان " علاقة نمطي القيادتين التحويمية والتبادلية لمديري م6101دراسة الرفاعي ) .3
 المدارس الثانوية في دولة الكويت بتمكين المعممين من وجية نظرىم" 

ٌدفت ٌذي الدراسة إلى البحث عف هدػ العلبقة بيف ىهطي القيادة التبادلية كالتحكيمية 
ـ، كقد تككىت  لهديرؼ الهدارس الثاىكية في دكلة الككيت بتهكيف الهعمهيف هف كجٍة ىظرٌ

ـ بالطريقة الطبقية العشكائية الىسبية. 371الدراسة هف )  ( هعمـ كهعمهة، تـ اختيارٌ
: الأكلى لقياس هستكػ ههارسة هديرؼ الهدارس تثلبثة استبياىا كقد استخدـ الباحث

الثاىكية لمقيادة التحكيمية، كالثاىية لقياس هستكػ ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكية لمقيادة التبادلية، 
لى ثالثة كاىت لقياس هستكػ تهكيف الهعمهيف.   خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:قد و كا 

  طي القيادتيف التحكيمية الهدارس الثاىكية في دكلة الككيت لىه هستكػ ههارسة هديرؼ
 كاف هتكسطاً هف كجٍة ىظر الهعمهيف. كالتبادلية 

  جاءت أبعاد الإدارة في الهستكػ الهتكسط، فقد جاء في الرتبة بُعد "الإدارة بالاستثىاء
الساكىة"، كفي الرتة الثاىية بُعد " الهكافأة الهشركطة"، كفي الرتبة الأخيرة بُعد " الإدارة 

 وقد أوصت الدراسة بالآتي:  بالاستثىاء الىشطة". 
 تتعمق بهاٌية القيادتيف اىكية في دكلة الككيت تىظيـ دكرات تدريبية لهديرؼ الهدارس الث

 هيتٍا في العهل الإدارؼ التربكؼ.التحكيمية كالتبادلية كأبعادٌها كأٌ

  تشجيع هديرؼ الهدارس الثاىكية الككيتية عمى لاارتقاء بهستكػ تهكيف الهعمهيف بهىحٍـ
 صلبحيات أكثر، كتعزيز ثقتٍـ بأىفسٍـ.

 

–( بعنوان" أثر القيادة التبادلية في تحقيق الأىداف الإستراتيجية م6100دراسة المطيري ) .4
 دراسة تطبيقية عمى قطاع الصناعات النفطية في دولة الكويت. 

ٌدفت ٌذي الدراسة إلى قياس أثر القيادة التبادلية في تحقيق الأٌداؼ الإستراتيجية، 
تهل هجتهع الدراسة عمى بالتطبيق عمى قطاع الصىاعات الىفطية في دكلة الككيت. كقد اش

( 511جهيع الهديريف العاهميف في قطاع الصىاعات الىفطية في دكلة الككيت كالبالغ عددٌـ)
 استبياىاً. 115رداد ( هديراً، تـ است161هديراً، كقد استخدـ الباحث عيىة قصدية بمغ عددٌا )

  وخمصت الدراسة إلى النتائج التالية: 
  يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لمقيادة التبادلية عمى تحقيق الأٌداؼ الإستراتيجية في قطاع

 الصىاعات الىفطية في دكلة الككيت. 
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  يكجد أثر ذك دلالة إحصائية لمهكافأة الهشركطة عمى تحقيق الأٌداؼ الإستراتيجية في
 قطاع الصىاعات الىفطية في دكلة الككيت. 

 عمى كالإدارة بالاستثىاء)الساكىة(  ئية للئدارة بالاستثىاء)الىشطة(يكجد أثر ذك دلالة إحصا
 تحقيق الأٌداؼ الإستراتيجية في قطاع الصىاعات الىفطية في دكلة الككيت. 

 أوصت الدراسة بالآتي: وقد 

 عجمة تحقيق الأٌداؼ  استثهار الشركات للئدارة الىشطة في تفعيل الدكر الذؼ تمعبً في دفع
سىاد الهىاصب  الاسترتيجية، هع التركيز عمى تهكيف العاهميف في حل هشكلبت العهل، كا 

 القيادية الهٍهة لٍـ.
  تطكير قدرات الأفراد كالإدارييف في تصحيح أية اىحرافات في أعهالٍـ قد تؤثر عمى تحقيق

 الأٌداؼ الاستراتيجية. 
  تهاـ الإدارة العميا بشكل أكبر  في الهكافأة الهشركطة كذلؾ لأٌهيتٍا بالىسبة لمهىظهة اٌ

لممنظمات وفق أبعاد راتيجي الاست ( بعنوان: النجاحم6106)ود اضيمة سممان ددراسة ف .5
 (لمضرائبسة استطلاعية لعينة من افرد الييئة العامة ادر التحويمية )القيادة 

ا عمى سة إلى إلقاء الضكء عمى هفٍكـ كأبعاد القيادة اتٍدؼ الدر  التحكيمية ككيفية تأثيرٌ
تيجي، كقد استخدهت الباحثة االأداء الهىظهي لهىظهات الأعهاؿ كبالتالي تحقيق الىجاح الاستر 

تيجي بغرض بىاء أداة اهجهكعة هف الهقاييس هف خلبؿ الاطلبع عمى الفكر الإدارؼ كالاستر 
التأثير الهثالي، الدافعية  كقد ركزت عمى الأبعاد الأربعة لمقيادة التحكيمية) سةاقياس الدر 

د الٍيئة اسة عمى عيىة هف أفر راالد كقد طبقت، الإلٍاهية، الاعتبارات الفردية، كالاستثارة الفكرية(
سؤاؿ كتـ تكزيع استهارة الاستبياف عمى  49لمضرائب، ثـ استخداـ استباىة هككىة هف العاهة 

استهارة كتـ  59ت الهكزعة ابمغ عدد الاستهار  دلمضرائب، كقعيىة هختارة هف الٍيئة العاهة 
  خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:قد و استهارة،  47استلبـ 

  ٌىاؾ دكر فاعل لمقيادة التحكيمية في ىجاح الهىظهات في ضكء الأداء الهىظهي، هها يدؿ
ا عمى أداء الهىظهعمى أف الأبعاد السمككية لمقيادة التحكيمية تتفا   .اتكت في تأثيرٌ

  حظيت أبعاد القيادة التحكيمية باستثهار جيد في عيىة الدارسة، هها أدػ إلى ظٍكر ىتائج
ايجابية باستثىاء هحكر التعمـ كالىهك هف هتغير الأداء التىظيهي عمى الرغـ هف تحقق هعىكية 

  .عالية لً

  الهىظهي ذات دلالة هعىكية. كأبعاد الأداءتبيف أف كل هف الأبعاد السمككية لمقيادة التحكيمية 
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دراسة حالة -(، بعنوان : الإدارة الاستراتيجيةمSamour & Analoui ،6106 ) دراسة .6
 المنظمات الأىمية غير الحكومية في فمسطين 

 رغي لأٌميةا تهاظلهىا دارءه ؽبيطت قعكا عمى رؼلتعا لىإ سةدارلا يذٌ تفدٌ
 استخدـ دق. كداءلأا عمى بيقٍاطت رثأ فةرهعك ف،يطفمس في تيجيةار لاستا دارةللئ هيةكلحكا
غير  تهاظلهىا في ريده 167 ، كطبقت الدراسة عمىلتحميميا صفيكلا لهىٍجا افثلباحا

  وخمصت الدراسة إلى النتائج التالية:ت، لبياىاا لجهع داةكأ لاستباىةااـ دتـ استخك  ،الحككهية
 دػه يعىي ذاٌك ،تيجيةار ستا يةإدار ظـى هيةكلحكا رغي تهاظلهىا ؼىص فه ركثأ ؾتهم 

دراؾ  دارةلإا ؽبيطٌهية تأ  في تيجيةار لاستا دارةلإا ٌهيةأ هيةكلحكا رغي تهاظلهىا دارءهكا 
 .  ؿكك يهيظلتىا داءلأا دةياكز داؼ،لأٌا ؽتحقيك الخدهات، كدةج دةياز

 عمى  دتساع تيجيةار لاستا دارةلإا تتقىياأف  هيةكلحكا رغي تهاظلهىا دارءه دػل قىاعة كدجك
 .يهيظلتىا ريطكلتا دةياكز ،يهيظلتىا عا ر لصا ؿتقمي ،يهيةظلتىا ؿلهشاكا بتيرت

 أوصت الدراسة بالآتي: وقد 

  يساعد بشكل حيث تكظيف تقىيات الإدارة الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية ضركرة
 التىظيهي.كبير عمى حل الهشاكل التىظيهية كالحد هف الىزاعات التىظيهية كالتطكير 

 أكثر هركىة هف  حيث تصبحستراتيجية تهتع الهىظهات غير الحككهية بالإدارة الا ضركرة
 حيث التعاهل كالتكيف هع العكاهل البيئية.

 
( بعنوان: أثر القيادتين التبادلية والتحويمية في إكساب ميارات م6119دراسة )الضمور، .7

 التفكير الناقد لمعاممين في المستشفيات الأردنية. 

إلى قياس أثر القيادة التبادلية كالتحكيمية كهتغيرات هستقمة في إكساب ٌدفت الدراسة 
الأردىية هٍارات التفكير الىاقد كالاستعدادات، كطبقت الدراسة عمى  الهستشفياتالعاهميف في 

( هديراً يعهمكف في الهستشفيات العاهة كالخاصة في الأردف كيتكزعكف عمى ثلبثة هستكيات 55)
داؼكلتحقيق  إدارية، هقياس القيادة هتعدد العكاهل "ىهكذج القائد  هقياسيف:الدراسة تـ استخداـ  أٌ

كهقياس تقدير الحكـ الهٍىي  .Bass & Avolio (ـ1995&  ـ1996" الذؼ أعدي الباحثاف )
بمغ عدد الهستجيبيف حيث استخدهت الاستباىة  كقد  Facione et al (ـ1998الذؼ صههً )

 وخمصت الدراسة إلى النتائج التالية: .إداريةيعهمكف في ثلبث هستكيات  ( هديراً 266)
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  ههارسة درجة كاف ،كالتحكيمية التبادلية القيادتيف يسمككف  الأردىية الهستشفيات هديرؼ أف 
 .التبادلية بالقيادة هقارىة أعمى التحكيمية لمقيادة الهديريف

 الىاقد،  التفكير هٍارات العاهميف إكساب في الهكقفية الهكافأة لبعد كقكؼ  إيجابي أثر يكجد
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       .بالاستثىاء الإدارة لبعد إحصائياً  تأثير داؿ يكجد كهف جٍة ثاىية لا

 فةالثقا لأبعاد سمبي كأثر التبادلية، القيادة لأبعاد ظاٌرؼ  أثر كجكد عمى الىتائج دلت 
ها الىاقد التفكير العاهميف هٍارات اكساب في التىظيهية  إحصائيا. داليف غير كٌ

  كجكد تأثير إيجابي قكؼ كداؿ إحصائياً لأبعاد القيادة التحكيمية في إكساب هٍارات التفكير
  إحصائياً.بيىها كاف تأثير أبعاد القيادة التبادلية غير داؿ  الىاقد،

 وقد أوصت الدراسة بالآتي: 
كالاٌتهاـ بتطكير هٍارات  التحكيمية،تبىي البراهج التدريبية اللبزهة لتشجيع كدعـ القيادة  .1

 .فعّالةالىاقد باستخداـ إستراتيجيات تعميـ  التفكير
إجراء دراسات هشابٍة تكضح أثر ىهطي القيادة التبادلية كالتحكيمية عمى إكساب هٍارات  .2

كدراسات أخرػ تقيس أثر ىهطي  الصحي،أخرػ غير القطاع  في قطاعات التفكير الىاقد
 .الأردفلمعاهميف في الهستشفيات في  تحقيق الرضا الكظيفي القيادة التبادلية كالتحكيمية عمى

( بعنوان: درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية م6119دراسة )الشريفي والتنح،  .8
 ة التحويمية من وجية نظر معممييم " الخاصة في دولة الإمارات العربية المتحدة لمقياد

كتٍدؼ ٌذي الدراسة إلى التعرؼ عمى درجة ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكية الخاصة 
العربية الهتحدة لهدخل القيادة التحكيمية هف كجٍة ىظر هعمهيٍـ، كقد تككىت  الإهاراتفي دكلة 

( هعمهاً هعمهة اختيركا بالطريقة الطبقية العشكائية هف جهيع الهىاطق 690عيىة البحث هف )
لقياس درجة ههارسة  (MLQ)التعميهية. كلقد استخدـ الباحثيف استباىة القيادة هتعددة العكاهل 

 وخمصت الدراسة إلى النتائج التالية:يمية، هع استخداـ لمهىٍج الكصفي التحميمي، القيادة التحك 
 ة ياددرجة ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكية الخاصة في دكلة الإهارات العربية الهتحدة لمق

 التحكيمية بشكل عاـ كاىت هرتفعة هف كجٍة ىظر الهعمهيف كالهعمهات. 
 ٌىاؾ فركؽ ذات دلالة إحصائية عىد ه( 0.01ستكػ ≥α  في درجة ههارسة هديرؼ )

الهدارس الثاىكية الخاصة في دكلة الإهارات العربية الهتحدة لمقيادة التحكيمية تعزػ لهتغير 
ل العمهي هاجستير فها فكؽ.الجىس كلصالح الإىاث، كلهتغير ا  لهؤٌ

هؤسسات إجراء بحث ههاثل لمبحث الحالي عف القيادة التحكيمية في بوقد أوصت الدراسة: 
ا.  تربكية أخرػ، يتىاكؿ هتغيرات أخرػ لهعرفة أثرٌ
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( بعنوان: " القيادة فوق الجماعة والقيادة مع الجماعة م6117دراسة المنقاش، سارة) .9
 ".دراسة مقارنة بين نمطي قيادة الذكور والإناث في جامعة الممك سعود بالرياض

إلى التعرؼ عمى تأثير عاهل الجىس عمى ىهط قيادة الذككر كالإىاث.  الدراسةتٍدؼ 
كقد استخدهت الباحثة هقياس فدلر لتحديد هدػ ههارسة الجىسيف لىهطي القيادة فكؽ الجهاعة 
كالقيادة هع الجهاعة، كقد تألفت عيىة الدراسة هف جهيع رؤساء الأقساـ الأكاديهييف الذككر في 

ديٍـ ككيلبت أقساـ في الفركع الىسائية هف الجاهعة كالبالغ عددٌـ جاهعة الهمؾ سعكد ههف ل
رئيساً، كها شهمت العيىة جهيع ككيلبت الأقساـ الأكاديهية الإىاث في الفركع الىسائية هف  34

 استباىة تـ استردادٌا جهيعاً.  68ككيمة قسـ، بإجهالي  34كالبالغ عددٌف  ىفسٍاالجاهعة 
 

 ئج التالية:وخمصت الدراسة إلى النتا
  تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف الذككر كالإىاث عىد ههارتٍـ لىهطي القيادة فكؽ

الجهاعة، كذلؾ بأف لىكع الجىس أثر كبير عمى الىهط القيادؼ الذؼ يتـ  هعالجىاعة كالقيادة 
 ههارستً. 

  رؤساء الأأقساـ الأكاديهية( يهارسكف ىهط القيادة هع الجهاعة)غالبية الذككر . 
  الأقساـ الأكاديهية( يطبقف ىهطي القيادة فكؽ الجهاعة  )ككيلبتهف  الإىاثاتضح أف

كالقيادة هع الجهاعة، كلكف ىسبة الإىاث المكاتي يهارسف ىهط القيادة فكؽ الجهاعة كاىت 
 أكبر ـ ىسبة الذككر الذيف يهارسكف ٌذا الىهط. 

  لا تكجد فكرؽ ذات دلالة إحصائية بيف ىهط قيادة الذككر كالإىاث تعزػ لاختلبؼ التخصص
 أك الرتبة الأكاديهية أك سىكات الخبرة. 

 

 وقد أوصت الدراسة بالآتي: 
  ا عمى الآخريف هف خلبؿ تعريف القادة التربكييف بأىهاط القيادة الإدارية كاستخداهاتٍا كأثرٌ

 بيقية. التدريبات العهمية كالتط
  دعـ كتعزيز ىهط القيادة هع الجهاعة هف خلبؿ عقد دكرات ككرش العهل لكافة القادة

 التربكييف، خاصة الإىاث، ليككف ىهطاً ثاىكياُ يعتهد عمى الهكقف الإدارؼ. 
  كضع هعايير لاختيار كتعييف القيادات التربكية في الكظائف القيادية بىاءً عمى ىتائج

 الدراسات العمهية. 
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بعنوان: "أثر القيادة التحويمية عمى الأداء في المؤسسات  (م2006بني عيسى، ) دراسة .10
 ميدانية ": دراسةلأردناالعامة في 

دفت ٌذي الدراسة إلى هعرفة أثر القيادة التحكيمية عمى الأداء في الهؤسسات العاهة ٌ
ي الهستقل بأبعاد القيادة التحكيمية  الهتغيرفي الأردف إذ تهثل  كالإلٍاـ،  ةالجاذبية، الدافعي)كٌ

 .التشجيع الإبداعي، كالاٌتهاـ بالهشاعر الفردية( كشكل الأداء الهتغير التابع
كها ٌدفت الدراسة إلى هعرفة هدػ تكافر خصائص القيادة التحكيمية في إدارة ٌذي 

ادة العكاهل الشخصية كالكظيفية في اتجاٌات الهرؤكسيف ىحك أثر القي أثرالهؤسسات كهعرفة 
 ،كأربعيف فقرة إحدػاستباىة هككىة هف ، كقد تـ تطكير أداء الهؤسسات العاهة عمىالتحكيمية 

في أربع هؤسسات عاهة أردىية اختيرت  عاهلبً  (450)زعت عمى عيىة الدراسة الهككىة هف كُ 
 خمصت الدراسة إلى ما يمي:كقد  .بشكل عشكائي

  هف خصائص القيادة التحكيميةتتهتع الهؤسسات العاهة الأردىية بهستكػ هتكسط. 
  ،كجكد أثر إيجابي لأبعاد القيادة التحكيمية )الجاذبية، الدافعية كالإلٍاـ، التشجيع الإبداعي

 .الاٌتهاـ بالهشاعر الفردية( عمى أداء الهؤسسات العاهة الأردىية
  إلى عدـ كجكد فركؽ في اتجاٌات الهرؤكسيف ىحك أثر القيادة التحكيمية عمى الأداء تعزػ

ل    الكظيفي(. ىالعمهي، الهسههتغيرات )الجىس، العهر، الهؤٌ
إلى أىً يجب خمق جك هف الهشاركة الفعالة بيف العاهميف عمى ٌذي  الدراسةوأوصت 

ا كهتابعتٍا. كالهستخدهيفالبراهج   لٍا كذلؾ هف اجل تطكيرٌ

( درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية العامة الأردنية م2006عطا،  )بني دراسة .11
لنمطي القيادتين التحويمية والتبادلية وعلاقتيما بالاحتراق النفسي والعلاقة الشخصية 

 عند المعممين. 

إلى التعرؼ عمى درجة ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكية العاهة الأردىية  الدراسةٌدفت 
لتبادلية كعلبقتٍها بالاحتراؽ الىفسي كالعلبقات الشخصية بيف لىهطي القيادتيف التحكيمية كا

( هعمهاً 221الهعمهيف. كقد تككىت الدراسة هف عيىة طبقية عشكائية هف هجتهع الدراسة تبمغ )
 .كهعمهة، كقد استخدهت الدراسة الهىٍج الكصفي التحميمي هع استخداـ الاستباىة

 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:  
  درجة ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكية العاهة الأردىية لكل هف ىهطي القيادتيف التحكيمية

 كالتبادلية جاءت هتكسطة، ككاف هستكػ الاحتراؽ الىفسي لدػ الهعمهيف هرتفعاً. 
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  تكجد علبقة سمبية ذات دلالة إحصائية بيف درجة ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكية لىهط
 كرار الاحتراؽ الىفسي كشدتً عىد الهعميهف.القيادة التحكيمية كت

  كجكد علبقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف درجة ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكية لىهط
 القيادة التحكيمية كهستكػ العلبقة الشخصية بيف الهعمهيف كهديرؼ هدارسٍـ. 

 

( بعنوان " العلاقة بين خصائص القيادة التحويمية ومدى توفر م2004)العمري، دراسة .12
  الجودة الشاممة" دراسة مسحية عمى المؤسسات العامة بمدينة الرياض" إدارةمبادئ 

كقد ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف القيادة التحكيمية كهدػ تكفر هبادغ 
، حيث استٍدفت الدراسة عيىة هككىة هف إدارة الجكدة الشاهمة في الهؤسات بهديىة الرياض

فرداً، كاستخدـ الباحث الهىٍج الهسحي الكصفي لهجتهع الدراسة الهككف هف هكظفي  312
 الهؤسسات العاهة بهديىة الرياض. 

 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: 
 ديريف في ٌذي الهؤسسات لا يرقى إلى الهستكػ مههستكػ السمكؾ القيادؼ التحكيمي ل

 الهطمكب. 
  يجابية ذات دلالة إحصائية بيف خصائص القيادة التحكيمية كجكد علبقة ارتباطية قكية كا 

 كتكفر هبادغ إدارة الجكدة الشاهمة بشكل عاـ. 
  رؼ عدـ تأثر آراء الهكظفيف ىحك تكفر عىاصر السمكؾ القيادؼ التحكيمي بشكل جكٌ

لبتٍـ العمهية أك خبراتٍـ. بأعهارٌ  ـ أك هراتبٍـ الكظيفية أك هؤٌ
  ـ أك هراتبٍـ الكظيفية عدـ تأثر آراء الهكظفيف ىحك تكفر هبادغ إدارة الجكدة الشاهمة بأعهارٌ

لبتٍـ العمهية أك خبراتٍـ.   أك هؤٌ
 وقد أوصت الدراسة بالآتي: 

  يجب أف تعهل الهؤسسات العاهة عمى اختيار القيادات الكفؤة التي تتكفر فيٍا القدرة عمى
إيجاد رؤية هستقبمية كاضحة كذات شخصية إلٍاهية قادرة عمى تشجيع التابعيف كاستثارة 

ـ   أفكارٌ
  عقد براهج تدريبية لمهديريف في هختمف الهستكيات الإدارية في الهؤسسات العاهة لمتعريف

هيتٍا.بالق  يادة التحكيمية كبياف أٌ
  الاٌتهاـ بالككادر الكطىية الشابة ههف يتكفر فيٍا الاستعداد الهبدئي لمقيادة التحكيمية

 كاكتشافٍـ كالعىاية بٍـ كرعايتٍـ.
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 :الأجنبية الدراسات 3.4
 :  Tyssen,et al. 2014)) دراسة .1

Leadership in the Context of Temporary Organizations: AStudy on the Effects 

of Transactional and Transformational Leadership on Followers' Commitment 

in Projects "       "تأثيرات القيادة التبادلية والتحويمية عمى التزام التابعين في المشاريع    
الهكافآت كالعقكبات الهشركطة، )ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى تأثير القيادة التبادلية 

الشخصية، التحفيز الذاتي، الاعتبارات الفردية( )( كالقيادة التحكيمية الىشطةالإدارة بالاستثىاء 
شخصاً  6541عمى التزاـ التابعيف بتىفيذ الهشاريع داخل هؤسساتٍـ. حيث قاـ الباحثكف باختيار 

الىهسا كسكيسرا كألهاىيا. كقد قاـ  ( في فركعٍا الثلبثة في IPMAهف العاهميف في شركة )
الباحثيف بتصهيـ استباىة عمى الإىترىت بعثكا برابطٍا إلى جهيع العاهميف في الشركة بفركعٍا 

استباىة صالحة  166الثلبثة. كبعد ذلؾ قاهكا بتصفية الاستباىات الهعبأة ليصل عددٌا إلى 
 الإحصائي. باستخداـ براهج التحميلاختبار الفرضيات  كبعدلمدراسة. 

   توصل الباحثون إلى النتائج التالية:
  ا الشخصية، التحفيز الذاتي، الاعتبارات الفردية( تاثيراً )أثرت القيادة التحكيمية بعىاصرٌ

 إيجابياً عمى التزاـ العاهميف بتىفيذ الهشركع. 

  الهكافآت كالعقكبات الهشركطة، الإدارة بالاستثىاء الىشطة( )أثرت القيادة التبادلية بعىصريٍا
دافً.   تأثيراً إيجابياً عمى التزاـ العاهميف بتىفيذ الهشركع كتحقيق أٌ

  .زيادة تعقيد الهشاريع لا يحد هف تأثير القيادة التبادلية عمى ىجاح الهشاريع 

 

 ) (Cortney Baker , 2014 دراسة .6
"Stereotyping and women's roles in leadership positions", Industrial and 

Commercial Training" "القوالب النمطية ودور المرأة في المناصب القيادية"     

الاتجاٌات الحالية الإدارؼ في ٌك تقديـ استعراض الأدب الدراسة الغرض هف ٌذي 
بشكل يحتجف الىساء كقد أكدت الدراسة عمى أف الىساء في الهىاصب القيادية. بكجكد فيها يتعمق 

هية كجكد الصفات كالأساليب . الهتقدهة أكثر هف الرجاؿهٍارات القيادة لهتزايد  كها ذكرت أٌ
 التي ترتبط هع أداء القيادة الفعالة. 

الفكارؽ بيف الجىسيف في التي تحدثت عف أدبيات الأبحاث الدراسة  استعرضتوقد 
عمى الرغـ هف الأدلة عمى أف الهرأة ، كأشارت إلى أىً أدكار القيادة العمياالرجاؿ كالىساء في 

هىاصب هكجكدة في اللا تزاؿ غير في هراكز القيادة إلا أىٍا قادرة عمى أف تككف الأفضل أداء 
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هٍا:  إلى الأسبابكتطرقت . هقارىة بالذككرالهتقدهة بالشكل الهطمكب قيادية ال أف الهرأة لديٍا كأٌ
ف هف ي تسمق سمـ الشركات فضلب عف هىاقشة الأفكار الىهطية كالهساكاة بيف الجىسيصعكبة ف

حاكلت الدراسة تكفير الدليل لأرباب العهل عمى كفاءة الهرأة  حيث صمتً الصفات القيادية.
  بالآتي:وقد أوصت الدراسة  القيادية العميا في شركاتٍـ. الهىاصبكاستحقاقٍا لتقمد 

  عمى تكظيف كترقية الىساء في شركاتٍـ أعمى الهىاصب القياديةتشجيع أصحاب العهل. 

 لاستفادة هف الاختلبفات في أسمكب القيادة لمرجاؿ كأساليب القيادة الىسائية حيث يجب أف ا
تقدـ الهرأة ىهكذجٍا الخاص كالتركيز عمى هكاطف القكة لديٍـ كتقييـ الذات كتطكير الهٍارات 

 لياً. الهطمكبة لكي تككف قائداً هثا

 (  .Loughlin et al,  2112) دراسة .1
Lost Opprtunity: Is transformational Leadership accurately recognized 

and rewarded in all managers   

 جميع المديرين؟معروفة ومعمول بيا من قبل ىل القيادة التحويمية 

إلى التعرؼ عمى هدػ ههارسة الهدراء الكبار الحككهييف في كىدا  الدراسةٌدفت 
( فرداً جهعت البياىات هىٍـ 161لمقيادة التحكيمية هف كلب الجىسيف، كشهمت عيىة الدراسة )

بكاسطة استهارة الاستباىة )هقياس القيادة هتعدد العكاهل( كحممت الىتائج باعتهاد كسائل 
اهكا بتقييـ كهراجعات لأداء الهحاكاة في السمكؾ القيادؼ الإحصاء الكصفي كالاستدلالي كق

 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: التحكيمي. 
  .الذككر أكثر ههارسة لمقيادة التحكيمية هف الإىاث 
  عدـ ىجاح كلب الجىسيف في سمكؾ الاعتبارية الفردية كبالىسبة لىظاـ الهكافأة )الراتب

هدراء الرجاؿ استفادكا هف حيث )تقييـ الكفاءة، التقدير، الهكافأة(، كالترقيات( فقط ىجد أف ال
 كأىً لا يُعترؼ بكفاءة الهرأة كها ٌك الحاؿ لدػ الهدراء الذككر. 

دعـ القيادة الىسكية، كبحث السبل لتزكيد الهدراء بالهعمكهات التي  بالآتي:وقد أوصت الدراسة 
 يحتاجكىٍا لتطكير هٍاراتٍـ القيادية كخاصة في هجاؿ الاعتبارية الفردية كتىهية الأفراد. 

    (Edwards and Gill. , 2011) دراسة .4

Hierarchical levels in UK manufacturing organizations 

Transformational leadership across 

 "القيادة التحويمية عبر المستويات اليرمية في المنظمات الصناعية في المممكة المتحدة"
إلى التعرؼ إلى هدػ هستكػ ههارسة القيادة التحكيمية كالتبادلية  الدراسةٌدفت ٌذي 

كعدـ التدخل في هختمف هستكيات الٍرهية الإدارية في الهىظهات التصىيعية في الههمكة 
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( فرداً بكاقع 367( هدير كقد تـ استرجاع )436الهتحدة، كطبقت الدراسة عمى عيىة هككىة هف )
هىظهة  38% ذككر هف 85% إىاث، ك15( هف الذككر، أؼ بىسبة 316( هف الإىاث ك)55)

 .في قطاع الصىاعة في الههمكة الهتحدة. كجهعت البياىات هىٍـ بكاسطة الاستباىة 
 لنتائج التالية: وقد خمصت الدراسة إلى ا

  .فعالية القيادة التحكيمية كالتبادلية ثابت في الهستكيات الٍرهية لمهىظهات 
  تتبايف فاعمية القيادة التحكيمية عبر الهستكيات الٍرهية كتككف أكثر فاعمية عىد الهستكػ

 الأعمى. 
  تككف القيادة التبادلية فاعمة عىد الهستكػ الٍرهي الأدىى كغير فاعمة عىد الهستكػ الأعمى 
  .تككف قيادة عدـ التدخل غير فاعمة في جهيع الهستكيات الٍرهية 

  بالآتي:وقد أوصت الدراسة 
  تعهيـ ىهكذج القيادة كاهل الهدػ عبر الهستكيات الٍرهية في الهؤسسات لتىاسب بشكل

 رهية الهختمفة لمهىظهة.احتياجات كهتطمبات القيادة لمهدراء في الهستكيات الٍأفضل 

  .ا لتىاسب جهيع الهستكيات الٍرهية  التركيز عمى القيادة التحكيمية كتطكيرٌ
 ) (Chein-Wen Tsai, 2009 دراسة .2

Leadership Style and Employee's Job Satisfaction in International 

Tourist Hotels 

 "أثر نمط القيادة عمى الرضا الوظيفي لمعاممين في فنادق السياحة الدولية"
ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر الىهط القيادؼ السائد عمى الرضا الكظيفي في 
خدهات السياحة كخصكصاً في إدارة الفىادؽ. كركزت الدراسة في العلبقة بيف ىهط القيادة 
الإدارية في تفٍـ كاعتبار هشاعر الآخريف، كالهبادرة كتحديد العهل كالرضا الكظيفي في السياحة 

الهية. كتـ استخداـ الاستباىة لجهع الهعمكهات هف الهكظفيف الٍاهميف في الفىادؽ الفىدقية الع
( أؼ ها 311( استباىة عمى عيىة الدراسة، كاستعيد هىٍا )511السياحية العالهية، كتـ تكزيع )

 وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: %(. 73ىسبتً )
 كيركز عمى تىهية  الهرؤكسيفة الذؼ يحترـ أف الهكظفيف يككىكف أكثر رضاً هع ىهط القياد

العلبقات هعٍـ عف ذلؾ الىهط هف القيادة الذؼ يركز فيً القائد عمى العهل، كأسس تىظيهً 
 كتكزيع الهٍاـ بيف العاهميف.

  عدـ كجكد اختلبفات في رؤية الهبحكثيف تجاي الأىهاط القيادية بغض الىظر عف هقدار
 الراتب، كأىٍـ يفضمكف ىهط القيادة الذؼ يركز عمى تىهية العلبقات هعٍـ. 
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  بالآتي:وقد أوصت الدراسة 
  ضركرة كضع آلية لمحصكؿ عمى التغذية الراجعة هف الهكظفيف، كي تستخدـ كأساس

 لتطكير القيادة في هختمف التخصصات. 
  .العهل عمى كضع إرشادات لإعداد الهشرفيف في الفىادؽ، ليككىكا قادة فعاليف في الهستقبل 

 ( Bruch& Walter,2007) دراسة .2
Leadership in Context Investigating hierarchical impacts on 

Transformational Leadership  

 "اليرمية في القيادة التحويميةفي المستويات القيادة في سياق التحقيق "
ٌدفت الدراسة إلى التحقق الهيداىي هف أثر الٍيكمية التىظيهية عمى سمككيات القادة 
التحكيمييف كالرضا الكظيفي هف خلبؿ الأبعاد الهتعمقة بالتأثير الهثالي، كالحفز الإلٍاهي، 

 بالتابعيف كاحتراهٍـ. كالاٌتهاـكالهحاكاة الفكرية، 
هف الهستكيات الإدارية الكسطى  ( قائداً 448استٍدفت الدراسة عيىة هككىة هف )

هتعددة الجىسيات في السكيد تتخصص في هجاؿ الطاقة كتقىيات  شركةكالدىيا يعهمكف لدػ 
الهستكيات الإدارية الكسطى لمتحقق هف القادة في ( استباىة عمى 686الأتهتة. كقد تـ تكزيع )

استباىة عمى القادة في  (166سمككيات القادة في لهستكيات الإدارية العميا، كها تـ تكزيع)
 الهستكيات الإدارية الكسطى. الإدارية الدىيا لمتحقق هف سمككيات القادة في الهستكيات

 :وقد خمصت الدراسة إلى 
  تتهركز غالبية سمكؾ القادة الهتعمقة بالتأثير الهثالي كالحفز الإلٍاهي في الهستكيات الإدارية

 العميا. 
  لا تكجد فركؽ في سمككيات القادة في الهستكيات الإدارية الكسطى كالعميا فيها يتعمق

 بالهحاكاة الفكرية كالاٌتهاـ بالتابعيف كاحتراهٍـ. 
  يؤثر كل هف التأثير كالحفز الإلٍاهي كالهحاكاة الفكرية عمى زيادة الرضا الكظيفي في

كيات الإدارية العميا أكثر هها ٌك لدػ الهستكيات الإدارية العميا أكثر هها ٌك لدػ الهست
 الهستكيات الإدارية الكسطى.

  يؤثر الاٌتهاـ بالتابعيف كاحتراهٍـ عمى الرضا الكظيفي تأثيراً هتساكياً في الهستكيات
 الإدارية العميا كالكسطى.
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  (Hoyt & Blascovich, 2003)دراسة  .7
Transformational and transactional leadership in virtual and physical 

environments. 

" اختبار نمطي القيادة التحويمية والقيادة التبادلية في بيئتين مختمفتين؛ البيئة الواقعية والبيئة 
 الافتراضية"  

ىهطي القيادة التحكيمية كالقيادة التبادلية في بيئتيف ٌدفت الدراسة إلى اختبار 
، كقد طبقت الدراسة عمى ثلبث هجهكعات يهثمكف الافتراضيةهختمفتيف؛ البيئة الكاقعية كالبيئة 

ـ  144 عشكائي هف جاهعة ساىتا باربرا في الكلايات الهتحدة الأهريكية،  بشكلطالباً تـ اختيارٌ
فقد تـ تكزيع استباىة خاصة عميٍـ لتقييـ السمكؾ القيادؼ لهديريٍـ، كها استخدهت الدراسة أداة 

  وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:القيادات الىسائية  الهقابمة كلكىٍا اقتصرت عمى
  القيادة التحكيمية تسٍـ في رفع الأداء الىكعي كالرضا، فضلًب عف تهاسؾ الهجهكعة في

القيادة التحكيمية غير فاعمة في الهٍهات قصيرة  كأف ىظهات هقارىة بالقيادة التبادلية،اله
 الهدػ.

  ىسبة عالية هف لكهي هقارىة بالقيادة التحكيمية، كها أف رفع الأداء اتسٍـ القيادة التبادلية في
 أف التفاعل الحقيقي لمقائد هع الهرؤكسيف يرفع هستكػ الرضا.  يؤكدكف أفراد العيىة 

 ( (Korkmaz,2007دراسة .8
The effect of leadership styles on organizational health, Educational 

Research Quarterly  

 "تأثير النمط القيادي عمى الصحة التنظيمية، بحث تربوي فصمي"
ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف الأسمكب القيادؼ الهعتهد لدػ الهدارس 
التركية هف جٍة كبيف رضى الهعمهيف عف العهل، كالصحة التظيهية في الهدارس هف جٍة 

. كقد صهـ الباحث استباىة كزعٍا عمى عيىة في ىجاح الطلبب تؤثرتقييـ العكاهل التي أخرػ، ك 
( استبياىاً. كقد استخدـ الباحث 635( هعمهاً في الهدارس التركية، تـ استرداج )875هككىة هف )

Path Analysis  .ليشرح العلبقات الهباشرة كغير الهباشرة بيف الهتغيرات الهستقة كالتابعة 
  وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:

 ادتيف التحكيمية كالتبادلية لٍها تأثير كبير عمى الصحة التىظيهية لمهؤسسات التعميهية القي
دافٍا.   ىحك تحقيق أٌ

  .القيادة التحكيمية لٍا تأثير في رضى العاهميف أكبر بكثير هف القيادة التبادلية 
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  بالآتي:وقد أوصت الدراسة 
  التعميهية التي تٍدؼ إلى تدريب هدراء الهدارس.يىبغي إيلبء الهزيد هف الأٌهية في البراهج 

  قد تدرس التي الصحة التىظيهية كالعكاهل ذات الصمة عمى الدراسات الهستقبمية التركيز في
 عف كثب القيادة التحكيمية كالعكاهل الهتعمقة الرضا الكظيفي.

 

 (Jogulu ., and Wood) , 2116 دراسخ .9

The Role of Leadership in Raising the Profile of Women in Management, 

Equal Opportunities International 

 ".الإدارة في المرأة مكانة رفع في القيادة نظرية دًر: "بعنًان
 الهرأة هكاىة تعزيز في َدَرٌا القيادة ىظريات عمى ضكءال تسميط إلى الدراسة ٌذي ٌدفت
 َالقيادة التحَيمية القيادة أساليب باستخدان َالإدارية القيادية أدَارٌا ههارسة أجؿ هو

  وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:. التفاعمية

 القيادات أوك ،ساءَالى الرجاؿ هو كل يستخدهٍا التي القيادة أساليب في فرَق ٌىاك 
 . الرجاؿ القادة هو كةالهشار َأسمَب الديهقراطية للؤساليب استخداهاًكثر أ الىسائية

 ذا يرجع الرجاؿ زهلبئٍو هوكبر أ َبصَرة التحَيمية القيادة أسمَب يستخدهو ءاءالىس ، كٌ
 .   هسطحة تىظيهيةكل ٌيا ذات هىظهات في عهمٍولهكاف 

 

 ( Piccolo,2006) دراسخ .11

Transformational leadership and job behaviors: The mediating role of 

core job characteristics 

ٌدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى الآليات التي تستطيع القيادة التحكيمية هف خلبلٍا أف تؤثر في 
التىظيهي كالهكاطىة التىظيهية، كركزت الدراسة عمى التحفيز الداخمي، كاستخدهت  الأداءهستكػ 

( هكظفاً هف قطاعات 6836الاستباىة لجهع البياىات كطبقت عمى عيىة الدراسة الهككىة هف )
  وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:هختمفة في الكلايات الهتحدة الأهريكية، 

  أف القائد الذؼ يهارس الأىهاط السمككية لمقيادة التحكيمية الهختمفة )التأثير الهثالي، كالحفز
الفكرؼ، كالتحفيز الإلٍاهي، كرعاية الأفراد( يدرؾ هرؤكسكي الهستكيات الهرتفعة هف 

هية الكظيفة، كالاستقلبلية، كالتغذية  التىكع،فة التي تشهل )خصائص الكظي   الراجعة(.كأٌ
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  عمى كجكد ارتباطي إحصائي بيف ىهكذج خصائص الكظيفة كالالتزاـ بالأٌداؼ التي تىعكس
 الشعكر بالهكاطىة التىظيهية كعلبقة بيف التحفيز الداخمي كارتباطً بأداء هٍهات العهل.

 

 (  Polities, 2002) دراسخ .11

Transformational and Transactional Leadership Enabling (Disabling) 

Knowledge Acquisition of Self-Management Team: Consequences for 

performance" .  

التحويمية والتبادلية في تمكين أو تعطيل اكتساب المعرفة لفريق القيادة المشتركة  القيادة)دور 
 المرتبطة بالأداء( 

لمهىظهات الصىاعية  ة كالتبادلية في الأداء التىظيهيعرؼ عمى تأثير القيادة التحكيميتٍدؼ لمت
في اكتساب في أستراليا التي تستخدـ تكىكلكجيا عالية الهستكػ، كقياس أثر ىهط القيادة 

كسابٍا.  639لهصادر الهعرفة،كقد تـ هسح  الهرؤكسيف  هكظفا يعهمكف في هجاؿ الهعرفة كا 
  وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية:

  تكجد علبقة إيجابية بيف أبعاد القيادة التحكيمية كالتبادلية، كهتغيرات اكتساب الهعرفة، كأف
ٌىاؾ علبقة ارتباط قكية بيف التأثير الهثالي كالخصائص الشخصية لمقادة، كعكاهل اكتساب 

 الهعرفة كالاستثارة الفكرية، كعكاهل اكتساب الهعرفة كالتىظيـ كالخصائص الشخصية. 
 قات سمبية بيف الرقابة كالأداء الهتكقع، كبيف عكاهل اكتساب الهعرفة كالهكافأة تكجد علب

 الهكقفية. 

 : عمى الدراسات السابقة التعقيب 1.2
اشتهل العرض السابق لدراسات فمسطيىية كعربية كأجىبية تىاكلت هكضكع الدراسة، 
كبعد الاطلبع عمى تمؾ الدراسات كهراجعتٍا تبيف لمباحثة أىٍا هشابٍة لٍذي الدراسة هف حيث 
الأٌداؼ العاهة التي تٍدؼ إلى دراسة علبقة القيادة التبادلية كالتحكيمية كتحقيق الأٌداؼ 

الهرأة، حيث تىاكؿ كل هىٍا جاىباً هف الجكاىب الهتعمقة بدراستىا، كلكف لا كقيادة الاستراتيجية 
تحدثت بشكل كاهل عف القيادة الىسائية ها بيف التبادلية  -حسب عمـ الباحثة عمى-تكجد دراسة

ا عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية، كلذلؾ فقد استفادت الدراسة إجهالًا هف  كالتحكيمية كأثرٌ
الأطر الىظرية التي كردت في الدراسات السابقة ، كهف ىتائج الدراسات السابقة التي استعرضتٍا 

 ات. ٌذي الدراس
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 الاستفادة من الدراسات السابقة أوجو 1.2.0

هٍا ها يمي:   استفادت الباحثة هف الدراسات السابقة في جكاىب كثيرة هف أٌ
 .ساعدت الدراسات السابقة في اختيار هكضكع الدراسة كبىاء فكرتٍا 

 للئطار الىظرؼ  ـالعرض السمي 

  ك الهىٍج الكصفي التحميمي، كالأساليب الإحصائية ساعدت في اختيار هىٍج الدراسة كٌ
 الهىاسبة التي تىاسب الدراسة. 

  ساعدت في تحديد هستكيات هتغيرات الدراسة، كبىاء أداة الدراسة الحالية كتحديد هجالاتٍا
 كفقراتٍا. 

  .ساعدت الدراسات السابقة في اختيار هجتهع كعيىة الدراسة 

  .تفسير الىتائج، كهىاقشتٍا، كالتعميق عميٍا، كربطٍا بها تكصمت إليً الدراسة الحالية 

  .تقديـ التكصيات كالهقترحات 
 أوجو الاتفاق بين الدراسة الحالية، والدراسات السابقة في المجالات التالية:  1.2.6

هية القيادة كخاصة  تتفق الدراسة الحالية هع الدراسات السابقة في التأكيد عمى أٌ
القيادتيف التحكيمية كالتبادلية، كضركرتٍا لتطكير الإدارة كالقيادة لمهؤسسات بكجً عاـ، 
كالهىظهات غير الحككهية بشكل خاص، كزادت بعض ٌذي الدراسات بإيجاد علبقات بيف القيادة 

يادة التبادلية كبعض الهتغيرات الٍاهة كالهؤثرة في العهمية الإدارية لمهىظهات، التحكيمية كالق
كبعض الدراسات بحثت في القيادة الىسائية، كالهقارىة بيف أسمكب الذككر كالإىاث في القيادة. 

ٌذي الدراسة هع الدراسات السابقة في أىٍا استكهالًا لٍا في تىاكلٍا لهكضكع القيادة  اتفقتكقد 
لى التعرؼ عمى القيادة الىسائية، كهدػ اهتلبكٍا كتطبيقٍا لهٍارات القيادة كالتبادليةحكيمية الت ، كا 

 كالصعكبات كالهعكقات التي تهىع هف تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهؤسسة. 
أكثر الدراسات السابقة اتفاقاً هع الدراسة الحالية في أكثر هف هتغير ٌي  كاىتكقد 
( في تىاكلً هكضكع القيادتيف التبادلية كالتحكيمية، كاستخداهً ـ2013)كالهبيضيف، دراسة صالح 
ف اختمفت في الحد الهكاىي لمدراسة  كلكفىفس الهىٍج،  ليس ىفس هجتهع الدراسة كالعيىة كا 

أثر هداخل القيادة التبادلية  ها ٌك ٌك:حيث طبقت في الأردف، حيث كاف سؤالً الأكؿ 
 لكزراة البيئة الأردىية؟  الأٌداؼ الاستراتيجية كالتحكيمية في تجسيد

في جدكؿ  الدراسة الحالية، والدراسات السابقةوالاختلاف بين أوجو الاتفاق وقد تم تمخيص 
  (   3.1رقـ ) 
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( 1.0جدول رلم ) -ملخص الدراسات السابمة  

 اىذراسخ ً
اىعٍْخ 

 اىَسزٖذفخ
 اىَْٖج اىَسزخذً أٗجٔ الاخزلاف أٗجٔ الارفبق اىذراسخاىغرض ٍِ 

العايددددددددددددددددددددددددد    -.
(5102) 

 استبانة  119
منننننننن جمعٌنننننننات 
 تأهٌل المعاقٌن 

تحقٌننق أهننداف مشننارٌع المنفننذة المنظمننات 
 الغٌر حكومٌة

اتفقت فً المتغٌر القٌادة التبادلٌة كمتغٌنر  -
 مستقل وتحقٌق الأهداف كمتغٌر تابع 

 الفلسطٌنًطبقت على المجتمع  -

تناولت مدخل واحد ، موضنو  القٌنادة  -
 التبادلٌة 

تخصصنننت الدراسنننة بجمعٌنننات تأهٌنننل  -
 المعاقٌن 

الوصننننفً التحلٌلننننً 
+ اسننننننننننننننننننننننتخدام 

 الاستبانة  

 لعنننام قابننندا   191 (5102المانوع )  -2
 والتنننننً م 2014
 جمٌنع منن تكوَنت
 الصنننننف قٌنننننادات
 والثننننننانً، الأول،

 فننننننننً والثالنننننننن 
 التنظٌمنننننننننننننننننننات

 فنننننً الفلسنننننطٌنٌة
 ةغز قطا 

تهندف هننذل الدراسننة إلننى الكشننف عننن دور 
القٌننننادة التحوٌلٌننننة فننننً تحقٌننننق الأهننننداف 
الاستراتٌجٌة للشعب الفلسنطٌنً، وتوضنٌح 
أهمٌننننة القٌنننننادة التحوٌلٌنننننة للقٌنننننادات فنننننً 
التنظٌمنننات الفلسنننطٌنٌة، ومعرفنننة مسنننتو  
كفننناءة القٌنننادات الفلسنننطٌنٌة فنننً ممارسنننة 

 القٌادة التحوٌلٌة،

لمتغٌننننر القٌننننادة التحوٌلٌننننة اتفقننننت فننننً ا -
كمتغٌنننننننر مسنننننننتقل وتحقٌنننننننق الأهنننننننداف 

 الاستراتٌجٌة كمتغٌر تابع
 طبقت على المجتمع الفلسطٌنً -

تناولت مدخل واحد ، موضنو  القٌنادة  -
 التحوٌلٌة 

 مسنتو  معرفةتخصصت الدراسة فً  -
 ممارسننة فننً الفلسننطٌنٌة القٌننادات كفنناءة
 التحوٌلٌة القٌادة

 والثننانً، الأول، الصننف قٌننادات جمٌننع -
 فننً الفلسننطٌنٌة التنظٌمننات فننً والثالنن 
 غزة قطا 

المننننننهج الوصنننننفً 
المسننحً+ اسننتخدام 

 الاستبانة

أبددددددددددو شددددددددددر    -0
(5102) 

اسنننننننننننتبانة  240
وزعنننننننت علنننننننى 
المنظمننننات غٌننننر 

 الحكومٌة 

بحثننت فننً دور القٌننادة فننً تطبٌننق الخطننط 
 الاستراتٌجٌة 

 اتفقت فً مجتمع الدراسة  -
طبٌنق تدور القٌادة بأنماطهنا المختلفنة علنى 

 الخطط الاستراتٌحٌة 
 طبقت على المجتمع الفلسطٌنً -
تفقنننت نوعنننا  منننا منننع مجتمنننع الدراسنننة ا -

المنظمننات غٌننر الحكومٌننة فننً قطننا  غننزة 
منظمنة غٌنر  130ولكنه فنً عٌنتنه اختنار 

حكومٌنننننة للمنظمنننننات الأنشنننننط، وتفنننننو  
 دولار 100000موازنتها 

 عمومٌة وشمولٌة كانت اكثر  -
اشنننتملت علنننى أبعننناد وصنننفات القابننند  -

القٌننادة المختلفننة بشننكل عننام ولننم  عناصنر
تحننننندد طبٌعنننننة وننننننو  القٌنننننادة بشنننننكل 

 مخصص

الوصننننفً التحلٌلننننً 
+ اسننننننننننننننننننننننتخدام 

 الاستبانة  

بحثننت فننً أثننر القٌننادة التحوٌلٌننة بأبعادهننا  استبانة  170 (5102البواب )  -2
 على حفز العاملٌن 

  القٌننادة التحوٌلٌننة وأثرهننا علننى حفننز
 العاملٌن 

  ًطبقت على المجتمع الفلسطٌن 

 تناولت موضو  القٌادة التحوٌلٌة فقط 
طبقنت   اختلفت فً مجتمع الدارسنة حٌن
 على البنك الإسلامً الفلسطٌنً 

الوصننننفً التحلٌلننننً 
+ اسننننننننننننننننننننننتخدام 

 الاستبانة  

الوصفً التحلٌلً اسة، واسهبت فً اختلفت فً مجتمع الدراتفقننت فننً متغٌننر واحنند وهننو أبعنناد القٌننادة تبحننن  علاقنننة القٌنننادة التحوٌلٌنننة بأبعادهنننا  استبانة  660 (5101)الرلب   -2
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 اىذراسخ ً
اىعٍْخ 

 اىَسزٖذفخ
 اىَْٖج اىَسزخذً أٗجٔ الاخزلاف أٗجٔ الارفبق اىذراسخاىغرض ٍِ 

بتمكننٌن العنناملٌن فننً الجامعننات الفلسننطٌنٌة 
 بقطا  غزة. 

 التحوٌلٌة الأربعة 
اتفقننت فننً أنننه ربطننت القٌننادة التحوٌلٌننة  -

 بمتغٌر آخر هو التمكٌن 
 طبقت على المجتمع الفلسطٌنً -

+ استخدام  الحدٌ  عن التمكٌن 
 الاستبانة  

دراسدددددددددددددددددددددددددددة   -2
  5101صيام،

هننندفت هنننذل الدراسنننة إلنننى التعنننرف علنننى  مؤسسة  69
تطبٌنننق التخطنننٌط الاسنننتراتٌجً وعلاقتنننه 
بأداء المؤسسات الأهلٌة النسوٌة فنً قطنا  

 غزة

اتفقننننت الدراسننننة فننننً الجننننزء الخنننناص  -
 -الاسننننتراتٌجً  التخطننننٌطبالحنننندٌ  عننننن 

طبقننت علننى شننرٌحة فننً المنظمننات غٌننر 
 الحكومٌة

مجتمننننع الدراسننننة ٌقتصننننر فقننننط علننننى 
المنظمننات النسننوٌة ، واختلفننت فننً عنندم 
تناول المتغٌرات المسنتقلة الموجنودة فنً 

 دراستنا

الوصفً التحلٌلً 
+ استخدام 
 الاستبانة  

4-  Samour & 
Analoui ،

5105 

 مدٌر  127
 

إلنننى التعننرف علنننى واقنننع هنندفت الدراسنننة 
تطبٌننننق منننندراء المنظمننننات الأهلٌننننة غٌننننر 
الحكومٌننننننة لننننننتدارة الاسننننننتراتٌجٌة فننننننً 
 فلسطٌن، ومعرفة أثر تطبٌقها على الأداء

اتفقننت مننع دراسننتنا فننً الجننزء النظننري  -
المتعلنننق بنننالإدارة الاسنننتراتٌجٌة، وطبٌعنننة 

 المنظمات غٌر الحكومٌة 
اتفقنننت فنننً أنهنننا طبقنننت علنننى المجتمنننع  -

 الفلسطٌنً

اختلفننننت فننننً عنننندم تننننناول المتغٌننننرات 
 المستقلة الموجودة فً دراستنا 

استخدام الاستبانة 
 كأداة للبح 

 ، صدددددال الرلدددددب  -1
(5112) 

عالجننت معوقننات ممارسننة المننرأة للسننلوك  301
فً مؤسسنات التعلنٌم العنالً وسنبل القٌادي 

 التغلب علٌها 

متغٌننننر اتفقننننت الدراسننننة نوعننننا  مننننا فننننً  -
مهننارات الدراسننة مننن حٌنن  أنهننا تناولننت 

 القٌادة لد  المرأة  
 طبقت على المجتمع الفلسطٌنً -

اختلفننننت فننننً مجتمننننع الدراسننننة حٌنننن  
اسنننننتهدفت مؤسسنننننات التعلنننننٌم العنننننالً 

 بمحافظات غزة.

الوصفً التحلٌلً 
+ استخدام 
 الاستبانة  

أداء بحثت دور القٌادة التحوٌلٌة فً تطوٌر   119العٌنة  (5112عيسى )  -9
منندٌري المنندارس الثانوٌننة فننً محافظننات 

 غزة"،

اتفقنننت فنننً متغٌنننر واحننند وهنننو القٌنننادة  -
 التحوٌلٌة 

 طبقت على المجتمع الفلسطٌنً -

 مجتمع الدراسة 
تناولت موضنو  القٌنادة التحوٌلٌنة بشنكل 

 مستقل دون ربطه بمتغٌرات أخر 

الوصفً التحلٌلً 
+ استخدام 
 الاستبانة  

.3- .

3

- 

 

صددددددددددددددددددددددددددددال  
والمبيضدددددددددددددين،

5100 

القٌنننادة الإدارٌنننة بنننٌن التبادلٌنننة والتحوٌلٌنننة   336
وأثرهنننا فنننً تنفٌنننذ الأهنننداف الاسنننتراتٌجٌة 

 لوزارة البٌبة الأردنٌة 

اتفقت هنذل الدراسنة منع دراسنتنا منن حٌن  
أثنر منداخل القٌنادة التبادلٌنة والتحوٌلٌنة فننً 

 تجسٌد الأهداف الاستراتٌجٌة

كاننت اختلفت فً مجتمنع الدراسنة حٌن  
واختلف  فً الشركات الصناعٌة الكبٌرة،

الحنند المكننانً للدراسننة حٌنن  طبقننت فننً 
 الأردن  

الوصفً التحلٌلً 
+ استخدام 
 الاستبانة  

أبدددددددددددو العددددددددددد    -..
(5102) 

وضننعت اسننتراتٌجٌة مقترحننة لتفعٌننل دور  
القٌادة النسابٌة السعودٌة فً صناعة القرار 
 التربوي فً كلٌة التربٌة بجامعة الطابف.

مننن قٌننادات نسننابٌة تكننون مجتمننع الدراسننة 
 وان اختلف الحد المكانً 

وعٌنتهنننا منننن اختلنننف مجتمنننع الدراسنننة 
جمٌنع عضننوات هٌبننة التندرٌس فننً كلٌننة 

 التربٌة بجامعة الطابف

الوصننننفً التحلٌلننننً 
+ اسننننننننننننننننننننننتخدام 

 الاستبانة  

الرفددددددددددددددددددددددداعي   -2.
(5100) 

هندفت هنذل الدراسننة إلنى البحنن  عنن منند   370
العلاقنننننة بنننننٌن نمطنننننً القٌنننننادة التبادلٌنننننة 

اتفقننت الدراسننة مننع دراسننتنا مننن حٌنن   -
البح  عن مد  العلاقة بنٌن نمطنً القٌنادة 

اختلفننننت فننننً مجتمننننع الدراسننننة حٌنننن  
اسننننتهدفت دراسننننته منننندٌري المنننندارس 

المننننننهج الوصنننننفً 
التحلٌلننننننننننً مننننننننننع 



119 
 

 اىذراسخ ً
اىعٍْخ 

 اىَسزٖذفخ
 اىَْٖج اىَسزخذً أٗجٔ الاخزلاف أٗجٔ الارفبق اىذراسخاىغرض ٍِ 

المنندارس الثانوٌننة فننً  والتحوٌلٌننة لمنندٌري
دولننة الكوٌننت بتمكننٌن المعلمننٌن مننن وجهننة 

 نظرهم"

 التبادلٌة والتحوٌلٌة
الدراسننننة فننننً اسننننتخدم الابعنننناد اتفقننننت  -

الأربعننننة للقٌننننادة التحوٌلٌننننة وبعنننندٌن مننننن 
–الإدارة التبادلٌنننننننة )الإدارة بالاسنننننننتثناء 

والمكافنننأة المشنننروطة( -سنننبلبٌة وإٌجابٌنننة 
 وأفرد الحدٌ  عن التمكٌن

 الثانوٌة فً دولة الكوٌت
نها تناولت التمكٌن كمتغٌر ، اختلفت فً ا

تننابع كمننا أنهننا تناولننت فقننط بعنندٌن مننن 
 القٌادة التبادلٌة

ثننننننننلا  اسننننننننتخدام 
كنننننأداة  اسنننننتبٌانات 

 للبح 

المطيدددددددددددددددددددددر    -0.
(5100) 

هنندفت هننذل الدراسننة إلننى قٌنناس أثننر القٌننادة   105
التبادلٌة فً تحقٌق الأهنداف الاسنتراتٌجٌة، 

قطا  الصناعات النفطٌة فً بالتطبٌق على 
 دولة الكوٌت.

اسننتخدم بعنندٌن مننن أبعنناد القٌننادة التبادلٌننة 
 )الإدراة بالاستثناء والمكافأة الموقفٌة(

اتفقنننننت فنننننً المتغٌنننننر التنننننابع "الأهنننننداف 
 الاستراتٌجٌة 

تناولنننت مننندخل القٌنننادة التبادلٌنننة فقنننط ، 
 واختلفت مجتمع الدراسة 

اسننننتخدام الاسننننتبانة 
ع ، منننكنننأداة للبحننن 

اسنننننننتهداف عٌننننننننة 
 قصدٌة "المدراء" 

فضددددديلة سدددددلمان   -2.
 (5105ود )اد

تهننندف الدراسنننة إلنننى إلقننناء الضنننوء علنننى  47
مفهنننوم وأبعننناد القٌننننادة التحوٌلٌنننة وكٌفٌننننة 
تأثٌرهنننا علنننى الأداء المنظمنننً لمنظمنننات 
الأعمننننننننال وبالتننننننننالً تحقٌننننننننق النجننننننننا  

 الاستراتٌجً

ركننننزت علنننننى الأبعننننناد الأربعنننننة للقٌنننننادة 
)التننننننأثٌر المثننننننالً، الدافعٌننننننة  التحوٌلٌننننننة

الإلهامٌة، الاعتبارات الفردٌنة، والاسنتثارة 
 ثم تطبٌق الدراسة  (،الفكرٌة

 الاختلاف فً المتغٌر التابع  -
 تحدثت عن القٌادة التحوٌلٌة فقط 
 واستثنت التمكٌن من أبعاد القٌادة

اختلفنت فننً الحنند مكننان التطبٌننق حٌنن   -
 طبقت فً العرا  

اختلفننت فننً طبٌعننة العٌنننة حٌنن  كننانوا  -
 لضراببلمن أفراد الهٌبة العامة 

اسننننتخدام الاسننننتبانة 
 ،كأداة للبح 

 الضدددددددددددددددددددددددمور  -2.
(5112) 

منننننننننننننندٌرا   266
ٌعملون فنً ثنلا  
 مستوٌات ادارٌة

هننندفت الدراسنننة إلنننى قٌننناس أثنننر القٌنننادة 
التبادلٌنة والتحوٌلٌننة كمتغٌنرات مسننتقلة فننً 

الأردنٌننة إكسنناب العنناملٌن فننً المستشننفٌات 
 مهارات التفكٌر الناقد والاستعدادات

 اتفقت مع الدراسة بالمتغٌرات المستقلة
 

اختلفننت فننً المتغٌننر التننابع حٌنن  كننان -
 إكساب مهارات التفكٌر الناقد 

اختلفننت فننً الحنند مكننان التطبٌننق حٌنن  -
  الأردن طبقت فً 

اختلفت فً طبٌعة العٌنة حٌ  كانوا من -
 العامةالعاملٌن فً المستشفٌات 

اسننننننتخدام اسننننننتبانة 
مقٌاس القٌادة متعدد 

 العوامل

الشددددددددددددددددددددددريفي   -2.
 ( 5112والتن )

 

تبح  الدراسة فنً درجنة ممارسنة مندٌري  690
المنننندارس الثانوٌننننة فننننً دولننننة الإمننننارات 
العربٌة المتحدة للقٌادة التحوٌلٌة منن وجهنة 

 نظر معلمٌهم 

اتفقنننت منننن ناحٌنننة دراسنننة مننندخل القٌنننادة 
 ل التحوٌلٌة بشكل مستق

اختلفنننت فنننً مجتمنننع الدراسنننة ، والحننند 
 المكانً 

 

المننننننهج الوصنننننفً 
التحلٌلننننننننننننننننننننننً +  
اسننننتخدام الاسننننتبانة 

 متعددة العوامل 

 المنمددددددددددددددددددددددا   -4.
(5112) 

 34 اسنننتبانة  68
ربٌسننننننننا ، كمنننننننننا 

تهنندف الدراسننة إلننى التعننرف علننى تننأثٌر 
عامنننل الجننننس علنننى نمنننط قٌنننادة النننذكور 

 اتفقت من ناحٌة الحدٌ  عن القٌادة 
 اتفقت جزبٌا  فً دراسة نمط القٌادة النسابٌة 

اختلفت فً مجتمع الدراسنة حٌن  طٌقنت 
 فً جامعة الملك سعود 

الوصنننننفً المننننننهج 
التحلٌلً + استخدام 
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 اىَسزٖذفخ
 اىَْٖج اىَسزخذً أٗجٔ الاخزلاف أٗجٔ الارفبق اىذراسخاىغرض ٍِ 

شنننننننملت العٌننننننننة 
جمٌنننننع وكنننننٌلات 
الأقسام الأكادٌمٌة 

وكٌلنة  34الإنا  
 (قسم

والإننننا . وقننند اسنننتخدمت الباحثنننة مقٌننناس 
فدلر لتحدٌد مد  ممارسة الجنسنٌن لنمطنً 

 ةالقٌادة فو  الجماعة والقٌادة مع الجماع

اختلفننت فننً الحنند المكننانً حٌنن  نفننذت  -
 لسعودٌة فً ا

 الاستبانة  

 بنددددددددي عيسددددددددى  -1.
(5112) 

هدفت هذل الدراسة إلنى معرفنة أثنر القٌنادة  110
التحوٌلٌة على الأداء فً المؤسسات العامة 

 فً الأردن  

تمثنننننل المتغٌنننننر المسنننننتقل بأبعننننناد القٌنننننادة 
التحوٌلٌننننننة وهننننننً )الجاذبٌننننننة، الدافعٌننننننة 
والإلهنننام، التشنننجٌع الإبنننداعً، والاهتمنننام 

 بالمشاعر الفردٌة( 

اختلفت فً الحند المكنانً حٌن  طبقنت  -
 الأردنفً 
 
اختلفت فً المتغٌنر التنابع حٌن  تنناول  -

 الأداء فً المؤسسات
 

دراسننة مٌدانٌننة وقنند 
 الاستبانة  استخدمت 

) بندددددددي عطدددددددا،   -9.
5112) 

هنندفت الدراسننة إلننى التعننرف علننى درجننة  668
ممارسننة منندٌري المنندارس الثانوٌننة العامننة 
الأردنٌننننننة لنمطننننننً القٌننننننادتٌن التحوٌلٌننننننة 

حترا  النفسنننً والتبادلٌنننة وعلاقتهمنننا بنننالا
 والعلاقات الشخصٌة بٌن المعلمٌن

 اتفقت مع الدراسة بالمتغٌرات المستقلة
 

اختلفننت فننً المتغٌننر التننابع حٌنن  كننان  -
بنالاحترا  النفسننً والعلاقننات الشخصننٌة 

 بٌن المعلمٌن
اختلفنت فننً الحنند مكننان التطبٌننق حٌنن   -

  الأردن طبقت فً 
اختلفننت فننً طبٌعننة العٌنننة حٌنن  كننانوا  -

 مدٌري المدارس الثانوٌةمن 

المننننننهج الوصنننننفً 
التحلٌلننننننننننً مننننننننننع 
 استخدام الاستبانة،

5112)العمدددر ،  -23
) 

العلاقننة بننٌن القٌننادة التحوٌلٌننة ومنند  تننوفر  312
مبنننننادئ إدارة الجنننننودة الشننننناملة" دراسنننننة 
مسنننحٌة علنننى المؤسسنننات العامنننة بمدٌننننة 

 الرٌاض" 
 

اتفقنننت منننن ناحٌنننة دراسنننة مننندخل القٌنننادة 
 تقلالتحوٌلٌة بشكل مس

اختلفنننت فنننً مجتمنننع الدراسنننة حٌننن   -
طٌقننت علننى مننوظفً المؤسسننات العامننة 

 بمدٌنة الرٌاض
اختلفننت فننً الحنند المكننانً حٌنن  نفننذت -

 السعودٌة
تنناول اختلفت فً المتغٌنر التنابع حٌن   -

 مبادئ إدارة الجودة الشاملة

واستخدم الباح  
المنهج المسحً 
الوصفً لمجتمع 

 الدراسة

2.-  Tyssen,et 
al. 2014 

ركننزت علننى القٌننادتٌن التبادلٌننة والتحوٌلٌننة  6540
 وتأثٌرها على التزام التابعٌن فً المشارٌع 

 

 التبادلٌننة،اسننتخدم بعنندٌن مننن أبعنناد القٌننادة 
 التحوٌلٌة،وثلاثة من أبعاد القٌادة 

ولكن استخدام ثلا  أبعاد فقنط منن أبعناد 
التمكنننننٌن والتنننننأثٌر )القٌنننننادة التحوٌلٌنننننة 
بعنندٌن مننن أبعنناد  المثننالً( وفقننط ٌوجنند

القٌنننننادة التحوٌلٌنننننة منننننا عننننندا) تنننننوفٌر 
 مستلزمات الأداء (

 استخدم الاستبانة.
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 اىذراسخ ً
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 اىَسزٖذفخ
 اىَْٖج اىَسزخذً أٗجٔ الاخزلاف أٗجٔ الارفبق اىذراسخاىغرض ٍِ 

اختلاف فً مجتمع الدراسنة حٌن  نفنذت 
( فننننننً النمسننننننا  IPMAفننننننً شننننننركة )
 وسوٌسرا وألمانٌا

22-  Cortney 
Baker,2014 

أسننننهبت فننننً الحنننندٌ  عننننن المننننرأة فننننً  
 المناصب القٌادٌة 
 الإطار النظري 

 ، لم تستخدم استبانة  تتفق نوعا  ما مع الفبة المستهدفة 
حٌ  تناولنت  مجتمع الدراسةاختلفت فً 

المؤسسننننننننات الصننننننننناعٌة والتجارٌننننننننة 
 والشركات

لم تستخدم استبانة 
هو تقدٌم ف

استعراض الأدب 
الإداري فً 

 الاتجاهات الحالٌة
 لم تستخدم استبانة 

20-   (5105  ،
Loughlin et 

al) . 

الدراسننننننة عٌنننننننة 
 ( فردا  120)

هنندفت الدراسنننة إلننى التعنننرف علننى مننند  
ممارسة المدراء الكبار الحكومٌٌن فً كندا 

 للقٌادة التحوٌلٌة من كلا الجنسٌن،

 اتفقت فً الحدٌ  عن القٌادة النسابٌة -
 
اتفقنننت فنننً الحننندٌ  عنننن مننندخل القٌنننادة -

 التحوٌلٌة 

اختلفت فً مجتمع الدراسنة حٌن  طٌقنت 
 المدراء الكبار الحكومٌٌن على 
طبقننت اختلفننت فننً الحنند المكننانً حٌنن  -

 فً كندا 

استمارة الاستبانة 
)مقٌاس القٌادة 
 متعدد العوامل(

22-  Edwards 
and Gill., 

2011  

ركزت على ممارسة القٌادتٌن التبادلٌة  367
والتحوٌلٌة فً المستوبات الهرمٌة المختلفة 

 UKالمنظمات التصنٌعٌة فً  –

اتفقت الدراسة مع دراستنا من حٌ  البح  
فنننننً مننننندخلً القٌنننننادة التبادلٌنننننة والقٌنننننادة 

 التحوٌلٌة بأبعادهما 

اختلفت فً مجتمع الدراسنة حٌن  طٌقنت 
 على قطا  الصناعة فً المملكة المتحدة

اختلفت فً الحد المكانً حٌ  طبقة فً -
 المملكة المتحدة 

استمارة الاستبانة 
)مقٌاس القٌادة 

 العوامل(متعدد 
نموذج القٌادة كامل 

 المد 

22-  Chein-Wen 
Tsai (5112) 

استبانة تم  300
استرجاعها 

  500من

أنماط القٌادة وأثرها على الرضا الوظٌفً 
 –للعاملٌن فً فناد  السٌاحة الدولٌة 

 تحدثت عن القٌادة بشكل عام

اتفقننت فننً الحنندٌ  عننن القٌننادة ونظرٌاتهننا 
 وأنماطها 

التننابع حٌنن  كننان  اختلفننت فننً المتغٌننر-
 الرضا الوظٌفً للعاملٌن 

 اختلفت فً الحد المكانً -
اختلفت فً عدم التخصٌص فنً أننوا   -

 القٌادة 
اختلفت فنً مجتمنع الدراسنة حٌن  كنان -

 الفناد  السٌاحٌة 

المنهج الوصفً 
التحلٌلً واستخدام 

 الاستبانة 

22-  Bruch& 
Walter,200

7 

قابدا  من  448
المستوٌات 

الإدارٌة الوسطى 
 والدنٌا 

هدفت الدراسة إلى التحقق المٌدانً من أثر 
الهٌكلٌة التنظٌمٌة على سلوكٌات القادة 
التحوٌلٌٌن والرضا الوظٌفً من خلال 
الأبعاد المتعلقة بالتأثٌر المثالً، والحفز 

اتفقنننت الدراسنننة فنننً تنننناول مننندخل القٌنننادة 
 التحوٌلٌة بأبعادها 

اختلفت فنً مجتمنع الدراسنة حٌن  كنان -
 شركة متعددة الجنسٌات فً السوٌد

اختلفننت فننً المتغٌننر التننابع حٌنن  كننان -
 الرضا الوظٌفً 

 استخدام الاستبانة -
المنهج الوصفً  -

 التحلٌلً 
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 اىَسزٖذفخ
 اىَْٖج اىَسزخذً أٗجٔ الاخزلاف أٗجٔ الارفبق اىذراسخاىغرض ٍِ 

الإلهامً، والمحاكاة الفكرٌة، والاهتمام 
 رامهم.بالتابعٌن واحت

اختلفننت فننً الحنند المكننانً حٌنن  نفننذت  -
 فً السوٌد

 

24-  Hoyt & 
Blascovich

, 2003 

 التحوٌلٌة والقٌادةاختبار نمطً القٌادة  طالبا   144
هما البٌبة  التبادلٌة فً بٌبتٌن مختلفتٌن
 الحقٌقٌة والبٌبة الافتراضٌة. 

 

اتفقت الدراسة مع دراستنا من حٌ  البح  
فنننننً مننننندخلً القٌنننننادة التبادلٌنننننة والقٌنننننادة 

 التحوٌلٌة بأبعادهما
 

اختلفنننت فنننً مجتمنننع الدراسنننة والحننند  -
جامعننة طننلاب مننن حٌنن  كننانوا المكننانً 
 ةباربرا فً الولاٌات المتحد سانت

اختلفننت فننً المتغٌننر التننابع حٌنن  كننان  -
 العاملٌن رضا 

تم استخدام 
مع  الاستبانة

استخدام أداة 
 المقابلة 

21-  Korkmaz,2
007 

معلما  فً  875
 المدارس التركٌة 

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة 
بٌن الأسلوب القٌادي المعتمد لد  المدارس 
التركٌة من جهة وبٌن رضى المعلمٌن عن 

فً المدارس من  ةالتنظٌمٌالعمل، والصحة 
جهة أخر ، وتقٌٌم العوامل التً تؤثر فً 

 نجا  الطلاب

اتفقت الدراسة مع دراستنا من حٌ  البح  
أنمننناط القٌنننادة، وجننناءت نتابجهنننا ذات فنننً 

دخلً القٌادة التبادلٌنة والقٌنادة تركٌز على م
 التحوٌلٌة بأبعادهما

 

اختلفننت فننً المتغٌننرات التابعننة وهننً  -
 ورضى المعلمٌن الصحة التنظٌمٌة 

اختلفت فً الحد المكانً حٌ  طبقت فً 
 تركٌا 

اختلنننف مجتمنننع الدراسنننة حٌننن  طبنننق  -
 على المدارس التركٌة 

 استخدم الاستبانة 

29-  Jogulu, 
and Wood) 

, 2007 

هدفت هذل الدراسة إلى تسلٌط الضوء على  
نظرٌات القٌادة ودورها فً تعزٌز مكانة 
المرأة من اجل ممارسة أدوارها القٌادٌة 

والإدارٌة باستخدام أسالٌب القٌادة 
 والقٌادة التفاعلٌة.التحوٌلٌة 

القٌنننادة أسنننلوب اتفقنننت فنننً الحننندٌ  عنننن -
 النسابٌة 

 
اتفقنننت فنننً الحننندٌ  عنننن مننندخل القٌنننادة -

 التحوٌلٌة

 استخدام الاستبانة  اختلفت فً المتغٌر التابع 

03-  Piccolo 
,2006 

عٌنة الدراسة 
المكونة من 

( موظفا  2836)
من قطاعات 

 مختلفة 

القٌادة التعرف على الآلٌات التً تستطٌع 
التحوٌلٌة من خلالها أن تؤثر فً مستو  
الأداء التنظٌمً والمواطنة التنظٌمٌة، 
 وركزت الدراسة على التحفٌز الداخلً

اتفقنننت الدراسنننة فنننً تنننناول مننندخل القٌنننادة 
 ما عدا التمكٌن  التحوٌلٌة بأبعادها

اختلننف مجتمننع الدراسننة والحنند المكننانً -
ت قطاعات مختلفة فً الولاٌاحٌ  تناول 

 المتحدة الأمرٌكٌة

 استخدام الاستبانة 

0.-  Polities, 
2002  ) 

دور القٌادة التحوٌلٌة والتبادلٌة فً تمكٌن  موظف  239
وعدم اكتسابها لفرٌق القٌادة  المعرفة

المشتركة المرتبطة بالأداء )عوامل 
 اكتساب المعرفة. 

 اربع أبعاد –

اختلفت فً مجتمع الدراسة حٌ  طبنق  - اقتصرت على القٌادات النسابٌة
علننى مننوظفٌن الننذٌن ٌعملننون فننً مجننال 

 المعرفة وإكسابها  
اختلفننت فننً الحنند المكننانً حٌنن  نفننذت  -

 المنظمات الصناعٌة فً أسترالٌافً 

 تم استخدام استبانة 
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 والفجوة البحثية أوجو التميز لمدراسة الحالية  1.2
 وجو المقارنة  الدراسات السابقة الفجوة البحثية الدراسة الحالية
اعتمدت الدراسة على 

 المنهج الوصفً التحلٌلً 
اتفقت مع جمٌع الدراسات السابقة اعتمادها على المنهج  -----

 الوصفً التحلٌلً
 منهج الدراسة 

استخدمت أداتٌن للدراسة 
هما الاستبانة كأداة ربٌسٌة، 

البؤرٌة كأداة والمجموعة 
 مساندة

اتفقت مع جمٌع الدراسات السابقة فً استخدام الاستبانة فً  -----
 جمع البٌانات، وأضاف     المجموعات البؤرٌة 

 أداة الدراسة 

تمٌزت الدراسة الحالٌة  -
بالشمول حٌ  شملت 
الحدٌ  عن المداخل 
 الحدٌثة فً القٌادة .

تناولت الدراسة خمسة  -
أبعاد للقٌادة التحوٌلٌة 
هً )التأثٌر المثالً، 
التحفٌز، الاعتبارٌة 
الفردٌة، الاستثارة 
الفكرٌة، التمكٌن( 
وثلاثة أبعاد للقٌادة 
التبادلٌة ) الإدارة 
بالاستثناء، المكافأة 

 الموقفٌة، عدم التدخل(   

إن أهم ما ٌمٌز هذل  -
الدراسة هو أنها مكملة 

ات النظرٌة للدراس
السابقة، وهدفها 

التعرف على دور 
القٌادتٌن التبادلٌة 
 -والتحوٌلٌة حٌ  أنه
 -فً حدود علم الباحثة
ومن خلال البح  فً 
المكتبات الجامعٌةـ 

والمصادر الإلكترونٌة 
لم ٌظهر ما ٌدل على 

دراسة موضو  
الدراسة الحالٌة 

وخاصة فً موضو  
القٌادات النسابٌة 
عنً الإدارٌة، مما ٌ

تحقٌق إضافة علمٌة 
جدٌدة  ونقطة انطلا  

 لأبحا  أخر 

جمعت بٌن ثلاثة  -
متغٌرات )القٌادة 
التبادلٌة والقٌادة 

التحوٌلٌة، والأهداف 
الاستراتٌجٌة( لم 
تجمعها الدراسات 

السابقة، وهذا سٌسلط 
الضوء أكثر على آفا  

لم تجد الباحثة دراسة  -
تهدف التعرف على 
أثر أبعاد القٌادتٌن 
التبادلٌة والتحوٌلٌة 
لد  القٌادة النسابٌة 
على تحقٌق الأهداف 

 الاستراتٌجٌة.

لم ٌنل قطا  المرأة  -
داخل المنظمات غٌر 
الحكومٌة اهتماما  

كافٌا  فً تناوله لأثر 
القٌادتٌن على تحقٌق 

داف الأه
الاستراتٌجٌة، 

وخاصة فً البٌبة 
 العربٌة والفلسطٌنٌة.

الدراسات السابقة    -
تناولت دور القٌادتٌن 
التبادلٌة والتحوٌلٌة 
وأثرهما فً العدٌد 

من المتغٌرات 
المستقلة لكن هناك 
اختلاف بٌنها وبٌن 
الدراسة الحالٌة من 
ناحٌة عدم جمعها 
بٌن ثلاثة متغٌرات 
)القٌادة التبادلٌة 

القٌادة التحوٌلٌة، و
والأهداف 

 الاستراتٌجٌة(
 

تناولت العدٌد من الدراسات السابقة مواضٌع لها علاقة  -
 مباشرة بالقٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة كل على حدة 

جمٌع الدراسات السابقة اتفقت فً الموضو ، حٌ  إنها  -
تناولت القٌادة التحوٌلٌة والقٌادة التبادلٌة إما بشكل 

مستقل أو مجتمعتان مع بعضهما مع اقترانها بمتغٌر 
 آخر، ودراسة أثرها وعلاقتها بالمتغٌر الثانً.

لقد ركزت الدراسات السابقة على عدة مواضٌع متنوعة  -
وهً : مجال القٌادة التحوٌلٌة، ومجال القٌادة التبادلٌة 

وذلك لأهمٌتها فً إدارة ونجا  المنظمات سواء القطا  
قطا  الخاص، حٌ  تناولت بعض الحكومً أو ال

الدراسات السابقة كل مجال على حدة وتم اعتبارل 
كمتغٌر مستقل فً أغلب الدراسات، ما عدا دراسة 

م( فً تناوله موضو  2013صالح والمبٌضٌن، )
القٌادتٌن التبادلٌة والتحوٌلٌة، واستخدامه نفس المنهج، 
فً ولكن لٌس نفس مجتمع الدراسة والعٌنة وإن اختلفت 

 الحد المكانً 

لقد تنوعت الدراسات السابقة بٌن محلٌة، وعربٌة،  -
وأجنبٌة، وتم تطبٌقها على منظمات تعلٌمٌة ومالٌة 
وخدمٌة ومصرفٌة وقطا  الصناعة، ومنظمات 

 حكومٌة، ومستشفٌات ومؤسسات خاصة

تتفق الدراسة الحالٌة مع الدراسات السابقة فً التأكٌد  -
لقٌادتٌن التحوٌلٌة والتبادلٌة، على أهمٌة القٌادة وخاصة ا

وضرورتها لتطوٌر الإدارة والقٌادة للمؤسسات بوجه 
عام، والمنظمات غٌر الحكومٌة بشكل خاص، وزادت 

بعض هذل الدراسات بإٌجاد علاقات بٌن القٌادة التحوٌلٌة 
والقٌادة التبادلٌة وبعض المتغٌرات الهامة والمؤثرة فً 

 العملٌة الإدارٌة للمنظمات، 

تنوعت الدراسات فً المتغٌرات المستقلة حٌ  ربطت  -
القٌادة التحوٌلٌة بحفز العاملٌن، أو تمكٌن العاملٌن، 
بمد  توفر مبادئ إدارة الجودة بالأداء التنظٌمً 

والمواطنة التنظٌمٌة الشاملة أو تطوٌر أداء مدٌري 
 المدارس الثانوٌة

ة بعض الدراسات بحثت فً القٌادة النسابٌة، والمقارن -
بٌن أسلوب الذكور والإنا  فً القٌادة. ودراسات أخر  

بحثت  أثر تطبٌق القٌادة على الأداء، وعلى الرضا 
الوظٌفً، وأخر  ربطت الهٌكلٌة التنظٌمٌة بسلوكٌات 

 القادة التحوٌلٌٌن، 

ربطت بٌن العلاقة بٌن الأسلوب القٌادي وبٌن رضى  -
ارس، المعلمٌن عن العمل، والصحة التنظٌمٌة فً المد

وأخر  ربطت القٌادة التحوٌلٌة بالأداء المنظمً وتحقٌق 
 النجا  الاستراتٌجً. 

 حدود الدراسة 
 الحد  . أ

 الموضوعي
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 ونتابج جٌدة. 

طبقت متغٌرات  -
الدراسة على موضو  

ٌة وهو فً غاٌة الأهم
القٌادة النسابٌة، وهذا 
ما لم ٌتم تناوله فً 
الدراسات العربٌة 

والأجنبٌة، وٌمكن أن 
ٌعطً هذا التطبٌق 

نتابج مفٌدة للمسؤولات 
على دور المرأة القابد 

 فً المنظمات. 

اتفقت هذل الدراسة مع  -
الدراسات السابقة فً 
أنها استكمالا  لها فً 
تناولها لموضو  
ة القٌادة التحوٌلٌ

والتبادلٌة، وإلى 
التعرف على القٌادة 

النسابٌة، ومد  
امتلاكها وتطبٌقها 
لمهارات القٌادة 
والصعوبات 

والمعوقات التً تمنع 
من تحقٌق الأهداف 

الاستراتٌجٌة 
 للمؤسسة.

تناولت الدراسة خمسة  -
أبعاد للقٌادة التحوٌلٌة 
هً )التأثٌر المثالً، 
التحفٌز، الاعتبارٌة 

ارة الفردٌة، الاستث
 الفكرٌة، التمكٌن( 

 

بعض الدراسات ربطت نمطً القٌادتٌن التحوٌلٌة  -
والتبادلٌة بعدة متغٌرات مثل تمكٌن المعلمٌن،  إكساب 
مهارات التفكٌر الناقد، تمكٌن المعرفة، والاحترا  

بنً عطا، النفسً والعلاقات الشخصٌة مثل دراسة )
م(،)صالح 2006

م(،)الرفاعً،2009م(،)الضمور،2013والمبٌضٌن،
  (Hoyt&Blascovich,2003م(، )2013

(Tyssen,etal.2014،) 

 ربطت القٌادة التبادلٌة فً تحقٌق الأهداف الاستراتٌجٌة.  -

أغلب الدراسات السابقة فتناولت أربعة أبعاد هً )التأثٌر  -
 ردٌة، الاستثارة الفكرٌة.المثالً، التحفٌز، الاعتبارٌة الف

 كانت اكثر عمومٌة وشمولٌة  -

اشتملت على أبعاد وصفات القابد عناصر القٌادة  -
المختلفة بشكل عام ولم تحدد طبٌعة ونو  القٌادة بشكل 

 مخصص
 

المنظمات غٌر الحكومٌة 
 فً قطا  غزة 

لم ٌنل موضو  
القٌادات النسابٌة فً 
المنظمات غٌر 

الحكومٌة فً قطا  غزة 
 أو فً فلسطٌن

تنوعت أماكن تطبٌق الدراسات السابقة فمنها المحلٌة )غزة 
والضفة (، ومنها العربٌة ) الأردن ، السعودٌة، الكوٌت، 

العرا ، الإمارات العربٌة المتحدة( ، ومنها الأجنبٌة )النمسا 
لسوٌد، تركٌا،  وسوٌسرا وألمانٌا، كندا، المملكة المتحدة ، ا

 الولاٌات المتحدة الأمرٌكٌة، أسترالٌا (

الحد  . ب
 المكاني 

اقتصرت الدراسة على فبة 
 ربٌسات مجلس الإدارة 

أغلب الدراسات السابقة 
لم تستهدف القٌادة 

 النسابٌة 

جمعٌات تأهٌل المعاقٌن، المعلمون، موظفٌن من قطاعات 
مختلفة، طلاب، قادة من المستوٌات الإدارٌة الوسطى والدنٌا، 
العاملٌن فً فناد  السٌاحة، المدراء الكبار الحكومٌٌن، وكٌلات 

الأقسام الأكادٌمٌة، المدراء العاملون فً ثلا  مستوٌات 
ادة النسابٌة، مدراء إدارٌة، مدٌري المدارس الثانوٌة، القٌ

المنظمات الأهلٌة، العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة، العاملون 
 فً البنوك 

 ج. الحد البشر  

نفذت الدراسة عام 
2016 

عدم وجود دراسات 
حدٌثة عن القٌادة 

 النسابٌة 

م، وأقدمها كان 2015أحد  تلك الدراسات كانت خلال العام 
 2002فً عام 

 ء. الحد الزماني

عتمدت على أسلوب ا -
المنهج الوصفً 

 التحلٌلً ،  

أغلب الدراسات السابقة استخدمت المنهج الوصفً  - 
 بمداخله المختلفة، وقلٌل منها استخدم المنهج التارٌخً.

أسلوب الدراسة 
 وأداتها 
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أداة الدراسة هً  -
الاستبانة والمجموعة 

 البؤرٌة.

أداة الدراسة كانت فً الغالبٌة العظمى للدراسات السابقة   -
هً الاستبانة، وأحٌانا  استخدمت بعض الدراسات أداة 

 إضافٌة، وهً المقابلة الشخصٌة.

اءً عمى الدراسات السابقةبكاسطة الباحثة بىجرد   

 :  خلاصة الفصل الثالث 3.7
( فمسطيىية، ك 1( دراسة هىٍا )03باستعراض عدد)فصل قاهت الباحثة الفي ٌذا 

حكؿ هىي هف الأحدث إلى الأقدـ ز ( دراسات أجىبية بتسمسل ..( دراسة عربية ، ك)..)
تىاكلت كل دراسة هف الدراسات السابقة: الٍدؼ العاـ، هجتهع كعيىة كقد هكضكع الدراسة 

ـ الىتائج كاالدراسة، هتغيرات الدراسة، كأداة الدراسة راعت الباحثة الاختلبؼ لتكصيات،كقد ، كأٌ
في الدراسات السابقة هف حيث الزهف، كهجاؿ كبيئة التطبيق؛ كذلؾ بٍدؼ الحصكؿ عمى كـ 
كفير هف الهعمكهات حكؿ هشكمة الدراسة الحالية، كأيضاً هف أجل استخداـ الىتائج التي تكصمت 

التعرؼ عمى أكجً التشابً كالاختلبؼ إليٍا تمؾ الدراسات لهقارىتٍا بىتائج الدراسة الحالية ك 
ـ ها يهيز ٌذي الدراسة، كالفجكة بيىٍها، كتـ تكضيح كيفية الاستفادة هف ٌذي الد راسات، كأٌ

 البحثية.
 الدراسة، كعيىة كهجتهع الهتبع لمهىٍج كصفاأها في الفصل الرابع فستتىاكؿ الباحثة 

ا، بىائٍا ككيفية إعدادٌا كطريقة الهستخدهة الدراسة أداة ككذلؾ  كثباتٍا، صدقٍا كهدػ كتطكيرٌ
 . الإحصائية بالهعالجات الفصل كيىتٍي
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 الفصل الرابع 
 الطريقة والإجراءات

 :مقدمةال 4.1
جراءاتٍا هحكراً  يتـ هف خلبلً اىجاز الجاىب التطبيقي هف  رئيساً  تعتبر هىٍجية الدراسة كا 

كعف طريقٍا يػتـ الحصػكؿ عمػى البياىػات الهطمكبػة لإجػراء التحميػل الإحصػائي لمتكصػل  ،الدراسة
ا في ضكء أدبيات الدراسة الهتعمقة بهكضكع  كبالتػالي تحقػق  الدراسػة،إلى الىتائج التي يتـ تفسيرٌ

 الأٌداؼ التي تسعى إلى تحقيقٍا. 

ككػذلؾ  كعيىػة الدراسػة،كهجتهػع  هتبػعىٍج اللمهػتىاكؿ ٌذا الفصػل كصػفا لؾ كبىاء عمى ذ
ػاإعدادٌا أداة الدراسة الهستخدهة كطريقة  كيىتٍػي  كثباتٍػا،كهػدػ صػدقٍا  ،ككيفية بىائٍػا كتطكيرٌ

 اكاسػػتخلبص الىتػػائج، كفيهػػلبياىػػات الفصػػل بالهعالجػػات الإحصػػائية التػػي اسػػتخدهت فػػي تحميػػل ا
 يمي كصف لٍذي الإجراءات.

 منيج الدراسة: 4.2
ػداؼ قيػتحق أجػل هػف الػذؼ  التحميمػي الكصػفي الهػىٍج باسػتخداـ الباحثػة قاهػت الدراسػة أٌ

 هككىاتٍػا كالآراء بػيف بياىاتٍا، كالعلبقة كتحميل الدراسة، هكضكع الظاٌرة كصف خلبلً هف يحاكؿ

 .تحدثٍا التي كالآثار تتضهىٍا التي كالعهميات حكلٍا تطرح التي

"الهػىٍج الػذؼ  بأىػً التحميمػي الكصػفي الهػىٍج (100ـ، ص2006) الحهػداىي كيعػرؼ
ر أك الأحػػػداث الهعاصػػػرة،  ىػػػة فٍػػػك أحػػػد أشػػػكاؿ التحميػػػل كالتفسػػػير  أكيسػػػعى لكصػػػف الظػػػكاٌ الراٌ

كتتطمػب هعرفػة  الهىظـ لكصف ظاٌرة أك هشكمة، كيقدـ بياىات عف خصائص هعيىة فػي الكاقػع،
ر التي الهشاركيف في   .التي ىستعهمٍا لجهع البياىات" كالأكقاتىدرسٍا  الدارسة كالظكاٌ

 وقد استخدمت الباحثة مصدرين أساسين لممعمومات:
: حيػػث اتجٍػػت الباحثػػة فػػي هعالجػػة الإطػػار الىظػػرؼ لمدراسػػة إلػػى هصػػادر المصــادر الثانويــة ..

يػة ذات العلبقػة، كالػدكريات البياىات الثاىكية كالتي تتهثػل فػي الكتػب كالهراجػع العربيػة كالأجىب
كالهقػػالات كالتقػػػارير، كالأبحػػػاث كالدراسػػات السػػػابقة التػػػي تىاكلػػت هكضػػػكع الدارسػػػة، كالبحػػػث 
كالهطالعػػة فػػي هكاقػػع الإىترىػػت الهختمفػػة، كذلػػؾ لمتعػػرؼ عمػػى الأسػػس كالطػػرؽ السػػميهة فػػي 

 كتابة الدراسات. 
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: لهعالجػػػة الجكاىػػػب التحميميػػػة لهكضػػػكع الدراسػػػة لجػػػأت الباحثػػػة إلػػػى جهػػػع المصـــادر الأوليـــة .2
البياىػات الأكليػة هػف خػػلبؿ الاسػتباىة كػأداة رئيسػة لمدراسػػة، صػههت خصيصػاً لٍػذا الغػػرض. 

فػػػػي الهىظهػػػػات غيػػػػر الحككهيػػػػة فػػػػي يػػػػكـ  الإداريػػػػيفكهػػػػا تػػػػـ عقػػػػد هجهكعػػػػة بؤريػػػػة لػػػػبعض 
ا.ـ ، لتحميل ىتائج الاستبياف  23.4/يىاير/1.  كتفسيرٌ

 

 مجتمع الدراسة:  4.3

أىػػػً جهيػػع هفػػػردات الظػػػاٌرة التػػي يدرسػػػٍا الباحػػث، كبىػػػاءً عمػػػى بهجتهػػع الدراسػػػة يعػػرؼ 
دافٍا فإف  يتككف هف العاهميف في الهستكيات الإدارية كافة  الهجتهع الهستٍدؼهشكمة الدراسة كأٌ

رئػيس هجمػس إدارة اهػرأة، غير الحككهية في قطاع غزة كالػذيف يعهمػكف تحػت إهػرة في الهىظهات 
كقػػد تػػـ  ،هكظػػف 03..هػػكظفيف لكػػل هؤسسػػة كبإجهػػالي  2بهتكسػػط هؤسسػػة،  222التػػي تبمػػغ ك 

( هىظهة كالتي هضى عمى تأسيسػٍا خهػس 69عدد)  عمىعمى عيىة عشكائية  تكزيع الاستباىات
 سىكات فأكثر في خدهة الهجتهع في قطاع غزة.

 عينة الدراسة:  4.4
 العينة الاستطلاعية

ـ بطريقة عشكائية  02 تكّكىت عيىة الدراسة الاستطلبعية هف بغرض هكظف، تـ اختيارٌ
فػػي  إدخػػالٍـلمتطبيػػق عمػػى العيىػػة الأصػػمية، كقػػد تػػـ  اصػػلبحيتٍالدراسػػة، كالتحقػػق هػػف  ةتقىػػيف أدا 

ىظػرا لصػغر حجػـ هجتهػع الدراسػة كعػدـ كجػكد هشػاكل فػي  عيىة الدراسة التػي تػـ التطبيػق عميٍػا
 . تالصدؽ كالثبا

 العينة الأصمية "الفعمية":

إسػػػتباىة عمػػػى  023قاهػػػت الباحثػػػة باسػػػتخداـ طريقػػػة العيىػػػة العشػػػكائية، حيػػػث تػػػـ تكزيػػػع 
%. كقػػد تػػـ حسػػاب حجػػـ العيىػػة هػػف 9.19إسػػتباىة بىسػػبة  294هجتهػػع الدراسػػة كقػػد تػػـ اسػػترداد 

 :(,2330Mooreالهعادلة التالية)
2

2

Z
n

m

 
  
 

       (1) 

 حيث:
Z  :القيهة الهعيارية الهقابمة لهستكػ دلالة هعمكـ )هثلًب :Z=1.96  0.05لهستكػ دلالة .) 
m :هثلًب( 0.05: الخطأ الٍاهشي: كيُعبّر عىً بالعلبهة العشرية) 
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 يتـ تصحيح حجـ العيىة في حالة الهجتهعات الىٍائية هف الهعادلة:

n الهُعَدّؿ   = 
1 

nN

N n
        (2) 

  تهثل حجـ الهجتهع Nحيث 

 ( ىجد أف حجـ العيىة يساكؼ:.باستخداـ الهعادلة )
2

1.96
384

2 0.05

 
  

 
n  

 يساكؼ:( 2، فإف حجـ العيىة الهُعَدّؿ باستخداـ الهعادلة ) = 03N..حيث أف هجتهع الدراسة 
n الهُعَدّؿ   = 287

13841130

1130*384



  

 عمى الأقل. 287كبذلؾ فإف حجـ العيىة الهىاسب في ٌذي الحالة يساكؼ 
 

 :أداة الدراسة 4.5

القيــادة النســائية بــين التبادليــة والتحويميــة وأثرىــا فــي تحقيــق  "تػػـ إعػػداد إسػػتباىة حػػكؿ
، "مـن وجيـة نظـر المرؤوسـين غير الحكوميـة فـي قطـاع غـزة لممنظماتالأىداف الاستراتيجية 

 حيث تتكون إستبانة الدراسة من أربع أقسام رئيسة:

ك عبارة عف القسم الأول:  الجىس، العهر، الهستكػ )عف الهستجيبيف  بيانات الشخصيةالكٌ
 التعميهي، الهسهى الكظيفي، سىكات الخبرة في الكظيفة الحالية(.

 

 

ك عبارة عف  الثاني:القسم   2فقرة، هكزع عمى  20، كيتككف هف القيادة النسائية التبادليةكٌ
 هجالات:

 .( فقرات5من ) ن ويتكو، المكافأة المشروطةالمجال الأول: 
 ( فقرات.6من ) ن ، ويتكوالمجال الثاني: العقوبة المشروطة

 ( فقرات.4من ) ن ، ويتكوالمجال الثالث: الإدارة بالاستثناء)النشطة(
 ( فقرات.4ويتكون من )المجال الرابع: الإدارة بالاستثناء)الساكنة(، 

 ( فقرات.4ويتكون من )، توفير مستمزمات الأداءالمجال الخامس: 
ك عبارة عف  القسم الثالث:  2فقرة، هكزع عمى  21، كيتككف هف القيادة النسائية التحويميةكٌ

 هجالات:
 .( فقرات2هف ) ف كيتكك ، المثالي عمى المرؤوسينالتأثير المجال الأول: 
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 ( فقرات.2هف ) ف ، كيتكك المجال الثاني: التحفيز الإليامي
 ( فقرات.2هف ) ف ، كيتكك المجال الثالث: الحفز الذىني أو الاستثارة الفكرية

 ( فقرات.4كيتككف هف )المجال الرابع: الاعتبارية الفردية، 
 ( فقرات.4هف )كيتككف ، التمكينالمجال الخامس: 

ك عبارة عف  القسم الرابع:  ( فقرة...، كيتككف هف )تحقيق الأىداف الاستراتيجيةكٌ

لفقػػرات الاسػػتبياف بحيػػث كمهػػا اقتربػػت الدرجػػة هػػف  3.-. هػػفكقػػد تػػـ اسػػتخداـ الهقيػػاس 
 (4.1) التػػاليجػػدكؿ دؿ عمػػى الهكافقػػة العاليػػة عمػػى هػػا كرد فػػي العبػػارة كالعكػػس صػػحيح، كال 3.

 :يكضح ذلؾ
 المقياس المستخدم في الاستبانةدرجات : (4.1جدول )

 الاستجابة
موافق 

بدرجة قميمة 
 جدا

موافق بدرجة  
 كبيرة جدا

 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 الدرجة

 
 خطوات بناء الإستبانة: 4.6

القيػادة الىسػائية بػيف التبادليػة كالتحكيميػة الدراسة لمتعرؼ عمى " قاهت الباحثة بإعداد أداة 
ا في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات هػف كجٍػة ىظػر  غير الحككهية في قطاع غػزة كأثرٌ

 -"، كاتبعت الباحثة الخطكات التالية لبىاء الاستباىة:  الهرؤكسيف

كالاستفادة  الدراسة،ذات الصمة بهكضكع  السابقةكالدراسات  الإدارؼ الأدب عمى  الاطلبع -1
 هىٍا في بىاء الإستباىة كصياغة فقراتٍا.

 هجالاتعدداً هف أساتذة الجاهعات الفمسطيىية كالهشرفيف في تحديد  ةالباحث تاستشار  -2
 .كفقراتٍا الإستباىة

 تحديد الهجالات الرئيسة التي شهمتٍا الإستباىة. -3

 تحديد الفقرات التي تقع تحت كل هجاؿ. -4

 تٍا الأكلية. تـ تصهيـ الإستباىة في صكر  -5

 تـ هراجعة كتىقيح الاستباىة هف قبل الهشرؼ. -6
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( هتخصصيف في 2.تـ عرض الاستباىة عمى هجهكعة هف الهحكهيف تألفت هف عدد ) -7
 إدارة الأعهاؿ كالإحصاء في الجاهعات الفمسطيىية.  

في ضكء أراء الهحكهيف تـ تعديل بعض فقرات الإستباىة هف حيث الحذؼ أك الإضافة  -8
 (..) قالاستباىة في صكرتٍا الىٍائية، همح ر، لتستقكالتعديل

 صدق الاستبانة: 4.7
ـ، 23.3صدؽ الاستباىة يعىي " أف يقيس الاستبياف ها كضع لقياسً" )الجرجاكؼ، 

لكل العىاصر التي يجب أف تدخل في  الاستقصاء، كها يقصد بالصدؽ "شهكؿ  (32.ص
التحميل هف ىاحية، ككضكح فقراتٍا كهفرداتٍا هف ىاحية ثاىية، بحيث تككف هفٍكهة لكل هف 

 كقد تـ التأكد هف صدؽ الإستباىة بطريقتيف: (.49.ـ، ص.233خدهٍا" )عبيدات كآخركف،يست

 صدق المحكمين "الصدق الظاىري": -.

 هجػاؿ فػي الهتخصصػيف الهحكهػيف هػف عػددًا الباحػث يختػار أف ٌػكيقصد بصدؽ الهحكهػيف " -9
( حيػث تػـ عػرض الاسػتباىة 34.: 23.3" )الجرجػاكؼ،الدراسػة هكضػكع الهشػكمة أك الظػاٌرة

فػػي إدارة الأعهػػاؿ كالإحصػػاء فػػي هتخصصػػيف  2.عمػػى هجهكعػػة هػػف الهحكهػػيف تألفػػت هػػف 
 الجاهعات الفمسطيىية.  

(، كقد استجابت الباحثة لآراء الهحكهيف كقاهت 2كأسهاء الهحكهيف بالهمحق رقـ ) 
ضكء الهقترحات الهقدهة، كبذلؾ خرج الاستبياف في  فيبإجراء ها يمزـ هف حذؼ كتعديل 

 (..اىظر الهمحق رقـ )-صكرتً الىٍائية 
 صدق المقياس: -2

 Internal Validityأولا: الاتساق الداخمي 

يقصػػد بصػػدؽ الاتسػػاؽ الػػداخمي هػػدػ اتسػػاؽ كػػل فقػػرة هػػف فقػػرات الإسػػتباىة هػػع الهجػػاؿ 
الباحثػػة بحسػػاب الاتسػػاؽ الػػداخمي للبسػػتباىة كذلػػؾ هػػف  قاهػػتالػػذؼ تىتهػػي إليػػة ٌػػذي الفقػػرة، كقػػد 

خػػػلبؿ حسػػػاب هعػػػاهلبت الارتبػػػاط بػػػيف كػػػل فقػػػرة هػػػف فقػػػرات هجػػػالات الإسػػػتباىة كالدرجػػػة الكميػػػة 
 لمهجاؿ ىفسً.

 " القيادة النسائية التبادليةاق الداخمي لـ " الاتس -
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 الهكافأة الهشركطة( هعاهل الارتباط بيف كل فقرة هف فقرات هجاؿ " 212جدكؿ )يكضح 
" كالدرجػػة الكميػػة لمهجػػاؿ، كالػػػذؼ يبػػيف أف هعػػاهلبت الارتبػػاط الهبيىػػػة دالػػة عىػػد هسػػتكػ هعىكيػػػة 

3132 ≥α  .ًكبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياس 

 
 " والدرجة الكمية لممجال معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " المكافأة المشروطة: (4.2جدول )

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

مة 
لقي
ا

ية 
مال
لاحت

ا (
S

ig
). 

 0.000* 769. تطبق الهديرة في الهؤسسة سياسة الهكافأة الهشركطة   ..

 0.000* 893. الهكظف عىدها يحقق أكثر هها يتكقع هىً في عهمً  تكافئ الهديرة  .2

 0.000* 756. تثىي الهديرة عمى الأساليب الجديدة كالخلبقة التي تساٌـ بتحقيق الأٌداؼ   .0

 0.000* 882. تشرؾ الهديرة الهكظفيف الههيزيف في اتخاذ القرارات   .2

 0.000* 761. تثىي الهديرة عمى الهكظف الذؼ قاـ بتعديل سمككً أثىاء تىفيذ عهمً   .2

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *
 

 العقكبػة الهشػركطة بيف كل فقرة هف فقرات هجاؿ " الارتباط( هعاهل 210جدكؿ )يكضح 
" كالدرجػػة الكميػػة لمهجػػاؿ، كالػػػذؼ يبػػيف أف هعػػاهلبت الارتبػػاط الهبيىػػػة دالػػة عىػػد هسػػتكػ هعىكيػػػة 

3132 ≥α  .ًكبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياس 
 " والدرجة الكمية لممجال العقوبة المشروطة معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال ": (4.3جدول )

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

ة ) 
مالي

لاحت
ة ا

قيم
ال

S
ig

). 

 0.000* 563. تطبق الهديرة سياسة العقكبة الهشركطة   ..

هل الهكظف العهل الهطمكب هىً   .2  0.000* 871. تىفذ الهديرة العقكبة في حاؿ أٌ

 0.000* 657. تستبعد الهديرة الهكظف صاحب الأداء غير الىشط عف دائرة صىع القرار   .0

 0.000* 645. تتعاهل الهديرة بشكل عادؿ في تطبيق العقكبة الهشركطة   .2

 0.000* 716. تقكـ الهديرة بفرض العقاب الجهاعي في حاؿ حدكث إخفاؽ كاضح في الاىجازات   .2

ترفع الهديرة العقكبة عف الهكظف بعد التأكد هف تعديل سمككً أك أدائً أثىاء تىفيذي   .2
 0.000* 560. لأٌداؼ الهؤسسة 

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *
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الإدارة  بػػػػػػيف كػػػػػػل فقػػػػػػرة هػػػػػػف فقػػػػػػرات هجػػػػػػاؿ " الارتبػػػػػػاط( هعاهػػػػػػل 212جػػػػػػدكؿ )يكضػػػػػػح 
" كالدرجة الكميػة لمهجػاؿ، كالػذؼ يبػيف أف هعػاهلبت الارتبػاط الهبيىػة دالػة عىػد بالاستثىاء)الىشطة(
 كبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياسً.  α≤ 3132هستكػ هعىكية 

" والدرجة الكمية  الإدارة بالاستثناء)النشطة( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال ":  (4.4جدول )
 لممجال

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط
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ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم
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(
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ig

). 

خبار  تقكـ الهديرة بتحديث الهعمكهات التي تساعد الهؤسسة  .. عمى إىجاز عهمٍا كا 
 0.000* 787. الهرؤكسيف بٍا

 0.000* 831. تستطيع الهديرة التىبؤ بالعقبات التي ستكاجً تىفيذ العهل كهصارحة الهرؤكسيف بٍا  .2

تحرص الهديرة عمى تكفير الإرشادات اللبزهة لمهكظف لتحقيق الهعايير الهكضكعة   .0
 0.000* 845. لمعهل 

دافٍا تقكـ الهديرة بتصحيح  .2  0.000* 698. الاىحراؼ الذؼ يؤثر عمى عهل الهؤسسة كتحقيق أٌ

 .α≤  0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة    *

الإدارة  ( هعاهػػػػػػل الارتبػػػػػػاط بػػػػػػيف كػػػػػػل فقػػػػػػرة هػػػػػػف فقػػػػػػرات هجػػػػػػاؿ "212جػػػػػػدكؿ )يكضػػػػػػح 
" كالدرجة الكميػة لمهجػاؿ، كالػذؼ يبػيف أف هعػاهلبت الارتبػاط الهبيىػة دالػة عىػد بالاستثىاء)الساكىة(
 كبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياسً. α≤  3132هستكػ هعىكية 

" والدرجة الكمية الإدارة بالاستثناء)الساكنة( معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال ": (4.5جدول )
 لممجال

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل

 

ية 
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(
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ig

). 

تهاهٍا التاـ عمى التعاهل هع الأخطاء كالشكاكػ الحرجة فقط   ..  0.000* 615. تركز الهديرة اٌ

تترؾ الهديرة الهكظف ليقكـ بإىجاز الهٍاـ الهككمة إليً دكف تدخل إلا إذا كاف   .2
 0.002 471. أداؤي بعيداً عف تحقيق الأٌداؼ 

تتأخر الهديرة في الإجابة عف الأسئمة كالأهكر الهمحة التي هف الههكف أف تعيق   .0
 0.000* 747. العهل

تتجىب الهديرة التدخل عىدها تظٍر أهكر هٍهة كليست خطيرة كلا تؤثر عمى   .2
 0.000* 702. إىجاز العهل 

 .α  ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة    *
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تػكفير هسػتمزهات  هعاهل الارتبػاط بػيف كػل فقػرة هػف فقػرات هجػاؿ "( 212جدكؿ )يكضح 
" كالدرجػػػة الكميػػػة لمهجػػػاؿ، كالػػػذؼ يبػػػيف أف هعػػػاهلبت الارتبػػػاط الهبيىػػػة دالػػػة عىػػػد هسػػػتكػ  الأداء

 كبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياسً. α≤  3132هعىكية 
 " والدرجة الكمية لممجال توفير مستمزمات الأداء معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " :(4.6جدول )

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
مل
معا

 
باط

لارت
ل
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مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
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). 

 0.000* 719. تىاقش الهديرة هع العاهميف هتطمبات كهستمزهات الدكائر كالأقساـ لإىجاز أعهالٍـ  ..

 0.000* 876. تعطي الهديرة الحرية لمهرؤكسيف في اختيار هستمزهات الأداء اللبزهة لعهمٍـ   .2

تكفر الهديرة الهستمزهات التي يطمبٍا الهرؤكسيف بدقة هٍها بمغت تكمفتٍا هف أجل   .0
 0.000* 889. تحقيق العهل 

تتابع الهديرة كتقيًـ ها تـ إحضاري هف هستمزهات الأداء كهدػ دكري كفعاليتً في إىجاز   .2
 0.000* 873. العهل 

 .α  ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة    *
 

 "الاتساق الداخمي لـ " القيادة النسائية التحويمية -

التػػأثير الهثػػالي  هجػػاؿ "( هعاهػػل الارتبػػاط بػػيف كػػل فقػػرة هػػف فقػػرات 214جػػدكؿ )يكضػػح 
" كالدرجػػة الكميػػة لمهجػػاؿ، كالػػذؼ يبػػيف أف هعػػاهلبت الارتبػػاط الهبيىػػة دالػػة عىػػد  عمػػى الهرؤكسػػيف
 كبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياسً. α≤  3132هستكػ هعىكية 

المرؤوسين " والدرجة التأثير المثالي عمى  معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال ": (4.7جدول )
 الكمية لممجال

 الفقرة م

ن  و
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 بي
مل
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باط
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ة ا
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). 

تهاهات الهرؤكسيف الشخصية كتربطٍا بأٌداؼ الهؤسسة   ..  0.000* 669. تتعرؼ الهديرة عمى اٌ

 0.000* 783. تشجع الهديرة العاهميف لديٍا عمى تحقيق التهيز في الأداء   .2

ىجاز العهل   .0  0.000* 880. تىاقش الهديرة هع الهرؤكسيف أخلبقيات كقيـ لٍا علبقة بتحقيق كا 

 0.000* 810. تعهل الهديرة عمى خمق الثقة بيف الهكظفيف كتكفير هىاخ هريح لمعهل   .2

 0.000* 875. تتقبل الهديرة اقتراحات هرؤكسيٍا بخصكص سمككٍا في العهل   .2

 .α  ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة    *
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"  التحفيز الإلٍاهي( هعاهل الارتباط بيف كل فقرة هف فقرات هجاؿ " 211جدكؿ )يكضح 
 3132كالدرجة الكمية لمهجاؿ، كالذؼ يبيف أف هعاهلبت الارتباط الهبيىة دالة عىد هستكػ هعىكيػة 

≥α  .ًكبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياس 
 " والدرجة الكمية لممجال التحفيز الإلياميمعامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال " : (4.8جدول )

 الفقرة م

ن  و
رس
 بي
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باط
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ة ا
قيم

ال
(

S
ig

). 

تخمق الهديرة أجكاء هف التفاؤؿ كتكفر إحساس جهاعي لدػ العاهميف في سبيل تحقيق   ..
 0.000* 957. الخطة الاستراتيجية 

 0.000* 925. تعهل الهديرة عمى إثارة ركح الحهاس لمعهل لدػ العاهميف   .2

تستطيع الهديرة أف تربط بيف الهستقبل الشخصي لمهرؤكسيف كتحقيق الخطة   .0
 0.000* 835. الاستراتيجية

 0.000* 945. تككف الهديرة ٌي الشخص الهبادر في الهكاقف الصعبة   .2

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *
الحفػز الػذٌىي أك  ( هعاهل الارتباط بػيف كػل فقػرة هػف فقػرات هجػاؿ "219جدكؿ )يكضح 
" كالدرجػػة الكميػػة لمهجػػاؿ، كالػػذؼ يبػػيف أف هعػػاهلبت الارتبػػاط الهبيىػػة دالػػة عىػػد  الاسػػتثارة الفكريػػة
 كبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياسً.  α≤ 3132هستكػ هعىكية 

"والدرجة  الحفز الذىني أو الاستثارة الفكرية معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال ": (4.9جدول )
 الكمية لممجال

 الفقرة م
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 بي
مل
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تستطيع الهديرة تكزيع الهٍاـ عمى الهرؤكسيف بها يتىاسب هع قدراتٍـ في اتجاي تحقيق   ..
 0.000* 893. الأٌداؼ الاستراتيجية

 0.000* 950. تبحث المديرة عن وجيات النظر المختمفة عند مناقشة عوائق تحقيق الأىداف الاستراتيجية  .2

 0.000* 931. تقترح الهديرة أساليب جديدة في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية  .0

تشجع الهديرة هرؤكسيٍا عمى البحث الهستهر عف أىشطة جديدة تساٌـ في الكصكؿ   .2
 0.000* 925. لأٌداؼ الخطة الاستراتيجية

بخصكص تشجع الهديرة الهرؤكسيف عمى طرح أفكار إبداعية لـ يتـ طرحٍا هف قبل   .2
 0.000* 924. تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *
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الاعتباريػػػة  ( هعاهػػػل الارتبػػػاط بػػػيف كػػػل فقػػػرة هػػػف فقػػػرات هجػػػاؿ "21.3جػػػدكؿ )يكضػػػح 
" كالدرجػػػة الكميػػػة لمهجػػػاؿ، كالػػػذؼ يبػػػيف أف هعػػػاهلبت الارتبػػػاط الهبيىػػػة دالػػػة عىػػػد هسػػػتكػ  الفرديػػػة
 لها كضع لقياسً. صادقاً كبذلؾ يعتبر الهجاؿ   α≤ 3132هعىكية 
 " والدرجة الكمية لممجال الاعتبارية الفردية معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال ": (4.10جدول )

مل  الفقرة م
معا

ن  و
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بي

 
باط
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). 

تشجع الهديرة الهرؤكسيف عمى الحصكؿ عمى تدريبات لازهة لتحقيق الأٌداؼ   ..
 0.000* 922. الاستراتيجية

 0.000* 931. تٍتـ الهديرة بالهرؤكسيف كأفراد بالإضافة إلى الفريق     .2

 0.000* 727. تستطيع الهديرة التعاهل هع الاحتياجات الهختمفة لمهرؤكسيف   .0

تخصص الهديرة كقتاً لهساعدة الهرؤكسيف عمى تطكير أىفسٍـ بها يتىاسب كتحقيق   .2
 0.000* 912. الخطة الاستراتيجية

تقكـ الهديرة بعهل اجتهاعات فردية هع هرؤكسيً للبستهاع لهلبحظاتٍـ بها يخص تحقيق   .2
 0.000* 891. الخطة الاستراتيجية

 0.000* 841. تٍتـ الهديرة بإشباع الحاجات الشخصية لمعاهميف كتربطٍا بتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية  .2

 0.000* 913. تتفٍـ الهديرة أحاسيس كهشاعر العاهميف كيمتزـ بهبدأ الهساكاة في تعاهمً هع الجهيع.  .4

  .α≤  0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة    *
 التمكين " والدرجة الكمية لممجال معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال ": (4.11جدول )

 الفقرة م
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تهكف الهديرة الهكظفيف هف الإبداع في عهمٍـ هف خلبؿ هىحٍـ الصلبحيات عمى أسس   ..
 0.000* 903. عمهية 

 0.000* 939. تشجع الهديرة العاهميف عمى تحهل الهسؤكلية كتدعـ ههارستٍـ لمصلبحيات الهخكلة لٍـ   .2

 0.000* 919. تحرص الهديرة عمى ضركرة تكافؤ السمطة هع الهسؤكلية عىد تفكيض الصلبحيات   .0

 0.000* 929. تعهل الهديرة عمى تكطيد العلبقات بيف جهيع العاهميف   .2

 0.000* 846. تتعاكف الهديرة هع جهيع العاهميف بغض الىظر عف الجٍد الذؼ يبذلكىً   .2

هرؤكسيٍا لاتخاذ القرار حسب ها يركىً هىاسبا لهكاجٍة تعطي الهديرة فرصة لبعض   .2
 0.000* 854. الهكاقف الهختمفة

 0.000* 707. تقدـ الهديرة تصكراً شاهلًب لمعهل تاركة الٍاهش الأكبر لمعاهميف لتىفيذي  .4

 .α≤  0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة    *
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"  التهكػػػػيف الارتبػػػاط بػػػػيف كػػػػل فقػػػػرة هػػػف فقػػػػرات هجػػػػاؿ " هعاهػػػػل( ..21جػػػػدكؿ )يكضػػػح 
 3132كالدرجة الكمية لمهجاؿ، كالذؼ يبيف أف هعاهلبت الارتباط الهبيىة دالة عىد هستكػ هعىكيػة 

≥α  .ًكبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياس 
 " تحقيق الأىداف الاستراتيجية " الاتساق الداخمي لـ -

تحقيػق الأٌػداؼ  الارتباط بيف كل فقرة هػف فقػرات هجػاؿ "( هعاهل 21.2جدكؿ )يكضح 
، كالذؼ يبيف أف هعاهلبت الارتباط الهبيىة دالة عىد هستكػ لمهجاؿ" كالدرجة الكمية  الاستراتيجية

 كبذلؾ يعتبر الهجاؿ صادقاً لها كضع لقياسً. α≤  3132هعىكية 
" والدرجة الكمية تحقيق الأىداف الاستراتيجية  معامل الارتباط بين كل فقرة من فقرات مجال ": (4.12جدول )

 لممجال
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داؼ استراتيجية كاضحة لمهؤسسة يشترؾ في إعدادٌا العاهميف   ..  0.000* 768. تكجد أٌ

 0.000* 715. ٌىاؾ زيادة كىهك في عهل الهؤسسة   .2

 0.000* 843. كهكازىات تحدد الكيفية التي سيتـ بٍا تحقيق الأٌداؼ تقكـ الهؤسسة بكضع براهج  .0

 0.000* 873. تسعى الهؤسسة لتجىيد الأهكاؿ اللبزهة لتىفيذ خططٍا  .2

تزكد الهؤسسة الدكائر كالأقساـ بقاعدة بياىات تساعدٌـ في تىفيذ هٍاهٍـ لتحقيق   .2
 0.000* 792. الأٌداؼ الاستراتيجية  

هبدأ الهشاركة كالتعاكف بيف الدكائر كالأقساـ الهختمفة لتىفيذ البراهج تعتهد الهؤسسة   .2
 0.000* 869. كخطط العهل لتحقيق الأٌداؼ

تراعي الهؤسسة خطكات التىفيذ للؤىشطة التي كضعتٍا عىد صياغة الخطة   .4
دافٍا كالخطة التىفيذية.   0.000* 865. الاستراتيجية كأٌ

داؼ   .1 تقكـ الهؤسسة باجتذاب الهكارد البشرية ذات الخبرة كالهٍارة اللبزهة لتىفيذ أٌ
 0.000* 784. الهؤسسة  

تراعي الهؤسسة الٍيكل التىظيهي كالهسؤكليات كالصلبحيات لمتأكد هف هىاسبتٍا   .9
 0.000* 878. لتحقيق الأٌداؼ التي كضعتٍا. 

هف قبل  عمى تىفيذ الاستراتيجيةيتـ استخداـ هعايير كهؤشرات كاضحة لمحكـ   .3.
 0.000* 895. الهؤسسة 

تمتزـ الهؤسسة بالكقت الزهىي الهحدد لتىفيذ الأىشطة الهقترحة لتحقيق الأٌداؼ   ...
 0.000* 694. الاستراتيجية.

 .α ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة    *
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 Structure Validity البنائيثانيا: الصدق 

يعتبػػر الصػػدؽ البىػػائي أحػػد هقػػاييس صػػدؽ الأداة الػػذؼ يقػػيس هػػدػ تحقػػق الأٌػػداؼ التػػي 
هػػدػ ارتبػػاط كػػل هجػػاؿ هػػف هجػػالات الدراسػػة بالدرجػػة الكميػػة  كيبػػيفتريػػد الأداة الكصػػكؿ إليٍػػا، 

 لفقرات الإستباىة.

هعػػػاهلبت الارتبػػػاط فػػػي جهيػػػع هجػػػالات الإسػػػتباىة دالػػػة  جهيػػػع( أف 21.0يبػػػيف جػػػدكؿ )
كبػػػذلؾ تعتبػػػر جهيػػػع هجػػػالات الإسػػػتباىة صػػػادقً لهػػػا  α≤  3132عىػػػد هسػػػتكػ هعىكيػػػة  إحصػػػائياً 

 كضعت لقياسً.
 معامل الارتباط بين درجة كل مجال من مجالات الإستبانة والدرجة الكمية للاستبانة: (4.13جدول )

 معامل بيرسون  المجال
 للارتباط

القيمة 
 (.Sig)الاحتمالية

 0.000* 796. الهكافأة الهشركطة.

 0.000* 573. العقكبة الهشركطة.

 0.000* 658. 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.000* 498. 1الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(

 0.000* 628. 1تكفير هستمزهات الأداء

 0.000* 862. .القيادة النسائية التبادلية

 0.000* 870. 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 0.000* 908. 1الإلٍاهيالتحفيز 

 0.000* 948. 1الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية

 0.000* 970. 1الاعتبارية الفردية

 0.000* 955. التهكيف.

 0.000* 975. 1القيادة النسائية التحويمية

 0.000* 713. تحقيق الأىداف الاستراتيجية.

 .α  ≤ 0.05الارتباط داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *          
 
 : Reliabilityثبات الإستبانة  4.8

 هػرات عػدة تطبيقػً أعيػد إذا الىتػائج ىفػسالاسػتبياف  يعطػي أفيقصػد بثبػات الاسػتباىة ٌػك 

، كيقصػػد بػػً أيضػػا إلػػى أؼ درجػػة يعطػػي الهقيػػاس قػػراءات هتقاربػػة عىػػد كػػل هػػرة يسػػتخدـ هتتاليػػة
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فيٍػػا، أك هػػا ٌػػي درجػػة اتسػػاقً كاىسػػجاهً كاسػػتهراريتً عىػػد تكػػرار اسػػتخداهً فػػي أكقػػات هختمفػػة 
 (. 94: 23.3)الجرجاكؼ،

 كقػػػد تحققػػػػت الباحثػػػػة هػػػػف ثبػػػػات إسػػػػتباىة الدراسػػػػة هػػػػف خػػػػلبؿ هعاهػػػل ألفػػػػا كركىبػػػػاخ 

Cronbach's Alpha Coefficient( 21.2، ككاىت الىتائج كها ٌي هبيىة في جدكؿ.) 
 معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الإستبانة: (4.14جدول )

عدد  المجال
 الفقرات

معامل ألفا 
 كرونباخ

الصدق 
 *الذاتي

 0.933 0.871 5 الهكافأة الهشركطة.

 0.861 0.741 6 العقكبة الهشركطة.

 0.892 0.797 4 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.812 0.607 4 1الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(

 0.918 0.842 4 1تكفير هستمزهات الأداء

 0.889 0.790 23 .القيادة النسائية التبادلية

 0.959 0.919 6 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 0.966 0.934 4 1التحفيز الإلٍاهي

 0.977 0.955 5 1الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية

 0.972 0.945 7 1الاعتبارية الفردية

 0.973 0.948 7 التهكيف.

 0.992 0.984 28 1القيادة النسائية التحويمية

 0.974 0.948 11 تحقيق الأىداف الاستراتيجية.

 0.986 0.972 62 جميع المجالات معا

 الصدؽ الذاتي= الجذر التربيعي الهكجب لهعاهل ألفا كركىباخ*     
 

( أف قيهػػة هعاهػػل ألفػػا كركىبػػاخ هرتفعػػة 21.2كاضػػح هػػف الىتػػائج الهكضػػحة فػػي جػػدكؿ )
(. 0.972(، بيىهػػػا بمغػػت لجهيػػػع فقػػرات الإسػػػتباىة )0.607،0.984)لكػػل هجػػػاؿ حيػػث تتػػػراكح بػػيف 

(، بيىها بمغػت لجهيػع 0.992 ،0.812ككذلؾ قيهة الصدؽ الذاتي هرتفعة لكل هجاؿ حيث تتراكح )
ذا يعىى أف الثبات هرتفع كداؿ 0.986فقرات الإستباىة )   إحصائيا.( كٌ

( قابمػػػة لمتكزيػػػع. 2كبػػػذلؾ تكػػػكف الإسػػػتباىة فػػػي صػػػكرتٍا الىٍائيػػػة كهػػػا ٌػػػي فػػػي الهمحػػػق )
إسػػتباىة الدراسػػة ههػػا يجعمٍػػا عمػػى ثقػػة تاهػػة بصػػحة كتكػػكف الباحثػػة قػػد تأكػػدت هػػف صػػدؽ كثبػػات 

 الإستباىة كصلبحيتٍا لتحميل الىتائج كالإجابة عف أسئمة الدراسة كاختبار فرضياتٍا.
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 :Normality Distribution Test وزيع الطبيعي  اختبار الت

 K-S) )  Kolmogorov-Smirnov سهرىكؼ - اختبار ككلهجكركؼ تـ استخداـ

Test ًككاىت الىتائج كها ٌي لاختبار ها إذا كاىت البياىات تتبع التكزيع الطبيعي هف عده ،
 (.21.2في جدكؿ )هبيىة 

 الطبيعيالتوزيع يوضح نتائج اختبار : (4.15جدول )

 قيمة الاختبار المجال
القيمة 

الاحتمالية 
(Sig.) 

 0.436 0.869 الهكافأة الهشركطة.

 0.799 0.645 العقكبة الهشركطة.

 0.660 0.730 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.724 0.692 1الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(

 0.732 0.687 1تكفير هستمزهات الأداء

 0.226 1.043 .التبادليةالقيادة النسائية 

 0.542 0.801 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 0.521 0.814 1التحفيز الإلٍاهي

 0.232 1.037 1الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية

 0.156 1.130 1الاعتبارية الفردية

 0.249 1.020 التهكيف.

 0.319 0.957 1القيادة النسائية التحويمية

 0.392 0.900 الاستراتيجية. تحقيق الأىداف

 0.400 0.895 جميع مجالات الاستبانة

جهيػػع ل (.Sig)( أف القيهػػة الاحتهاليػػة 21.2كاضػػح هػػف الىتػػائج الهكضػػحة فػػي جػػدكؿ )
ٍػػذي الهجػػالات يتبػػع كبػػذلؾ فػػإف تكزيػػع البياىػػات ل 0.05هسػػتكػ الدلالػػة هػػف  أكبػػرالدراسػػة  هجػػالات

فرضػػػػيات  لتحميػػػػل البياىػػػػات كاختبػػػػارتػػػػـ اسػػػػتخداـ الاختبػػػػارات الهعمهيػػػػة  حيػػػػثالتكزيػػػػع الطبيعػػػػي 
 الدراسة. 

 

 

 

 



131 
 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 4.9
 Statisticalتـ تفريغ كتحميل الإستباىة هف خلبؿ برىاهج التحميل الإحصائي 

Package for the Social Sciences  (SPSS)،  كقد تـ استخداـ الأدكات الإحصائية
 التالية:

 لكصف عيىة الدراسة.(: Frequencies & Percentages)الىسب الهئكية كالتكرارات   ..

 كالاىحراؼ الهعيارؼ. الهتكسط الحسابي كالهتكسط الحسابي الىسبي  .2

( كالصدؽ الذاتي لهعرفة ثبات فقرات Cronbach's Alphaاختبار ألفا كركىباخ )  .0
 الإستباىة.

لاختبار ها إذا  K-S) ) Kolmogorov-Smirnov Testسهرىكؼ -اختبار ككلهجكركؼ .2
 .كاىت البياىات تتبع التكزيع الطبيعي هف عدهً

( لقياس درجة الارتباط: Pearson Correlation Coefficientهعاهل ارتباط بيرسكف )  .2
. كقد استخدهتً الباحثة لحساب الاتساؽ يقكـ ٌذا الاختبار عمى دراسة العلبقة بيف هتغيريف

 صدؽ البىائي للبستباىة ككذلؾ لدراسة العلبقة بيف الهجالات.الداخمي كال

 الاىحدار الخطي الهتعدد. .2

( لهعرفة ها إذا كاف ٌىاؾ Independent Samples T-Test) في حالة عيىتيف Tاختبار  .4
 ذات دلالة إحصائية بيف هجهكعتيف هف البياىات الهستقمة.  تفركقا

( ( One Way Analysis of Variance - ANOVAاختبار تحميل التبايف الأحادؼ  .1
لهعرفة ها إذا كاف ٌىاؾ فركقات ذات دلالة إحصائية بيف ثلبث هجهكعات أك أكثر هف 

استخدهتً الباحثة لمفركؽ التي تعزػ لمهتغير الذؼ يشتهل عمى ثلبث هجهكعات  البياىات.
 فأكثر.

 الخلاصة: 4.11
جراءات الدراسة التي تـ تـ تحديد هجتهع، كعيىة اتباعٍا، حيث  تىاكؿ ٌذا الفصل هىٍجية كا 

الدراسة كالذؼ تككَف هف أصحاب الظائف الإدارية العميا تحت إهرة هديرات هجمس إدارة في 
كتـ استخداـ الاستباىة كأداة لجهع البياىات هف الفئة غزة، الهىظهات غير الحككهية في 

ثـ تحديد الأساليب الإحصائية  بعد أف تـ اختبار صدؽ كثبات الاستباىة، كهفكذلؾ الهستٍدفة، 
 كاختبار البياىات لتحميل عرضاً الفصل الخاهس  يتضهفك  الهستخدهة في التحميل الإحصائي.

 الاستباىة ىتائج أبرز كاستعراض الدراسة أسئمة عف الإجابة خلبؿ هف كذلؾ الدراسة، فرضيات
 ٍا.فقرات تحميل خلبؿ هف إليٍا التكصل تـ كالتي



 

 
 
 
 
 

 

 

 

 الخامس الفصل
تحميل البيانات واختبار 

 ومناقشتيا فرضيات الدراسة
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 الخامس الفصل
 ومناقشتيا تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة

 المقدمة: 5.1
، كذلػؾ هػف خػلبؿ تحميل البياىات كاختبػار فرضػيات الدراسػةعرضاً ل الفصليتضهف ٌذا 
والتـي تـم التوصـل إلييـا مـن خـلال  الاستبانةالدراسة واستعراض أبرز نتائج الإجابة عف أسئمة 

الجػىس، )التػي اشػتهمت عمػى عػف الهسػتجيبيف  البياىػات الشخصػية تحميل فقراتيا، والوقوف عمى
لػذا تػـ إجػراء  العهر، الهستكػ التعميهي، الهسػهى الػكظيفي، سػىكات الخبػرة فػي الكظيفػة الحاليػة(،

إذ تػػػـ اسػػػتخداـ برىػػػاهج الػػػرزـ ، الدراسػػػة إسػػػتباىةالهعالجػػػات الإحصػػػائية لمبياىػػػات الهتجهعػػػة هػػػف 
لمحصػػػػكؿ عمػػػػى ىتػػػػائج الدراسػػػػة التػػػػي تػػػػـ عرضػػػػٍا  (SPSS)الإحصػػػػائية لمدراسػػػػات الاجتهاعيػػػػة 

 كتحميمٍا في ٌذا الفصل. 

 البيانات الشخصيةالدراسة وفق  لعينةالوصف الإحصائي  5.2
 الشخصية البياىاتكفق  لخصائص عيىة الدراسة كفيها يمي عرض

 عينة الدراسة حسب الجنستوزيع  -

 عينة الدراسة حسب الجنس(: توزيع 5.1جدول )
 النسبة المئوية % العدد الجنس
 67.7 199 أىثى 

 32.3 95 ذكر

 100.0 294 المجموع
 

 

 %32.3بيىهػػا  إىػػاث، الدراسػػةهػػف عيىػػة % 67.7( أف هػػا ىسػػبتً .21)يتضػػح هػػف جػػدكؿ 
ىىػػػػػػػػا ىجػػػػػػػػد فػػػػػػػػي عيىتىػػػػػػػػا العشػػػػػػػػكائية ارتفػػػػػػػػاع ىسػػػػػػػػبة الإىػػػػػػػػاث بهػػػػػػػػا يعػػػػػػػػادؿ الضػػػػػػػػعف إ .ذكػػػػػػػػكر

هىاصػب إداريػة خاصػة أف عػدد لا بػأس  اللبتػي يشػغمف عدد الإىاثارتفاع ىسبة  إلى ذلؾ يُعزػ ك 
تعهػػل فػػي قضػػايا  تبػػً هػػف الهؤسسػػات الهبحكثػػة ٌػػي هؤسسػػات ىسػػكية بحتػػة ) أؼ أىٍػػا هؤسسػػا

لىسػػاء ككػػل العػػاهلبت ٌػػف هػػف الإىػػاث( أك هػػف الهؤسسػػات التػػي تعهػػل فػػي الأهكهػػة كالطفكلػػة ، ا
ا الهرأة، كلكىً هف جٍة  ذي الىتيجة تدؿ عمى غياب الرجاؿ عف الهىظهات الىسكية التي تحتكرٌ كٌ

فعميػػاً تكاجػػدي فػػي الهؤسسػػات التػػي تعهػػل فػػي هجػػالات أخػػرػ كالتػػي يكتسػػح فيٍػػا  يعكػػسأخػػرػ لا 
 هىاصب الإدارية العميا الأخرػ. الرجل ال
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 عينة الدراسة حسب العمرتوزيع  -

 عينة الدراسة حسب العمرتوزيع  (:5.2جدول )
 النسبة المئوية % العدد العمر
 13.6 40 سىة 25أقل هف 

 38.8 114 سىة 30إلى أقل هف  25

 36.1 106 سىة 40إلى أقل هف  30

 11.6 34 سىة فأكثر 40

 100.0 294 المجموع

ـ هػػف عيىػػة الدراسػػة% 88..هػػا ىسػػبتً ( أف 212يتضػػح هػػف جػػدكؿ )  40أقػػل هػػف  أعهػػارٌ
ـ 11.6بيىها ، سىة   .سىة فأكثر 40% أعهارٌ

( أعمػػى ىسػػبة فقػػد فاقػػت ثمػػث العيىػػة بقميػػل، كأيضػػاً شػػكمت 30-25شػػكمت الفئػػة العهريػػة )
ػػػذا دليػػػل عمػػػى هػػػدػ اتسػػػاع فئػػػة الشػػػباب فػػػي 40-30الفئػػػة ) ( عاهػػػاً هػػػا يعػػػادؿ الثمػػػث تقريبػػػاً، كٌ

سػػكاف ( سػػىة هػػف إجهػػالي 29-15)هػػف الفئػػة العهريػػة  %30الهجتهػػع الػػذؼ يشػػكل شػػبابً ىحػػك 
كدليل عمى أف الهىظهات غيػر الحككهيػة تفسػح الهجػاؿ لمشػباب لمعهػل لػديٍا أكثػر هػف  ،فمسطيف

  طاقة الشباب كىشاطٍـ.أؼ فئة أخرػ كذلؾ لطبيعة عهل ٌذي الهىظهات كالتي تحتاج إلى 
 عينة الدراسة حسب المستوى التعميميتوزيع  -

 عينة الدراسة حسب المستوى التعميمي(: توزيع 5.3جدول )
 النسبة المئوية % العدد التعميميالمستوى 

 1.4 4 دكتكراي

 16.0 47 هاجستير

 72.1 212 بكالكريكس

 10.5 31 دبمكـ فأقل

 100.0 294 المجموع

 

ـ التعميهػػػي  الدراسػػػة هػػػف عيىػػػة% 17.4( أف هػػػا ىسػػػبتً 210)يتضػػػح هػػػف جػػػدكؿ  هسػػػتكاٌ
ـ التعميهي بكالكريكس1212 عميا،دراسات   . فأقل % هستكاٌ

ػػل العمهػػي لهفػػردات الدراسػػة، ههػػا يجعمٍػػـ قػػادريف  كتػػدؿ الىتيجػػة السػػابقة عمػػى تىػػكع الهؤٌ
عمى تككيف اتجاٌات إيجابية أك سػمبية أكثػر دقػة تجػاي تحديػد أثػر القيػادة الىسػائية، كهػا أىىػا ىجػد 

فػػي الهىاصػػب الإداريػػة يحهمػػكف درجػػة البكػػالكريكس، كأف  لمعػػاهميفأف غالبيػػة الهسػػتكػ التعميهػػي 
هستكػ التعميهي كاف في حدي الأدىى دبمكـ هتكسط، حيث تعكس ٌذي الىتيجػة الهسػتكػ الثقػافي ال
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ارتفػاع ىسػبة البكػالكريكس بػيف عيىػة الدراسػة يعػزػ إلػى أف ، ك العالي لمعاهميف في ٌذي الهؤسسػات
بالحػػد الأدىػػى درجػػة البكػػالكريكس  تتطمػػبأغمػػب الكظػػائف الإداريػػة فػػي الهىظهػػات غيػػر الحككهيػػة 

يعىػي أف الهؤسسػة لا  كظيف، كها أف قمة ىسبة الحاصميف عمى درجػة الػدكتكراي كالهاجسػتير لالمت
لبت ككفاءات    .فعيىتىا كاىت عشكائيةعالية تتهتع بهؤٌ

 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفيتوزيع  -
 عينة الدراسة حسب المسمى الوظيفي(: توزيع 5.4جدول )

 النسبة المئوية % العدد المستوى الإداري الوظيفي
 96 هدير الهشاريع

32.6 
 

 46.3 136 هىسق هشاريع

 6.8 20 هدير برىاهج

 9.2 27 هدير تىفيذؼ 

 5.1 15 ىائب الهدير التىفيذؼ 

 100.0 294 المجموع
 

هػدير  هسهاٌـ الػكظيفي الدراسة هف عيىة% 83..( أف ها ىسبتً 212)يتضح هف جدكؿ 
، بيىهػػػا شػػػكمت هسػػػهيات أخػػػرػ ىسػػػبة هػػػدير برىػػػاهج% .88، هىسػػػق هشػػػاريع % 44.2،الهشػػػاريع

 هكزعيف عمى )هدير تىفيذؼ ك ىائب الهدير التىفيذؼ ( .  210%.
كتعػػزك الباحثػػة كجػػكد الىسػػبة الأكبػػر لمعيىػػة كهىسػػق هشػػاريع كيميػػً هسػػهى هػػدير هشػػاريع 

ت عمػػػى هشػػػكميف بػػػذلؾ الغالبيػػػة العظهػػػى هػػػف هفػػػردات العيىػػػة الهبحكثػػػة، لاعتهػػػاد ٌػػػذي الهىظهػػػا
الهشاريع الههكلة، هها يىعكس أيضاً عمى قمة ىسبة العيىة تحت هسهى هدير برىاهج كيرجع ذلؾ 

 لافتقار ٌذي الهىظهات أحياىاً كثيرة لبراهج دائهة في الهؤسسة.  

 عينة الدراسة حسب سنوات الخبرة في الوظيفة الحاليةتوزيع  -

 في الوظيفة الحاليةعينة الدراسة حسب سنوات الخبرة توزيع  :(5.5)جدول 
 النسبة المئوية % العدد سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية

 20.1 59 سىكات 3أقل هف 

 27.9 82 سىكات 5إلى أقل هف  3هف 

 33.6 99 سىكات 10إلى أقل هف  5هف 

 18.4 54 سىكات فأكثر 10

 100.0 294 المجموع
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سػػػىكات خبػػػرتٍـ فػػػي  الدراسػػػةهػػػف عيىػػػة %  .8هػػػا ىسػػػبتً ( أف 212يتضػػػح هػػػف جػػػدكؿ )
 5هػػػف سػػػىكات خبػػػرتٍـ تتػػػراكح  % 22أهػػػا  ،سػػػىكات 2إلػػػى  سػػػىكات 3أقػػػل هػػػف  كظيفػػػتٍـ الحاليػػػة
  سىكات فأكثر.

 % 86كتدؿ الىتيجة السابقة عمى تىكع الخبرات العهمية لهفردات الدراسة كأف ها يزيد عف 
تقريباً هف هجتهع الدراسػة هػف ذكك الخبػرة الهتكسػطة، حيػث تعػد الخبػرة أكثػر العكاهػل الهػؤثرة فػي 
ذي العيىة لديٍا ها يكفػي هػف الخبػرات الهتراكهػة عبػر التجػارب تسػٍـ  آراء الأفراد ىحك الأشياء، كٌ

 إلى حد كبير في تككيف اتجاٌات إيجابية أك سمبية ىحك هكضكع هعيف. 

 :تمد في الدراسةالمحك المع 5.3
 (Ozen et al., 2012) دتاعته الاستجابة، هستكػ  عمى كالحكـ الدراسة ىتائج لتفسير 

 في الفقرات كهستكػ  لبستبيافل الهجالات هستكػ  عمى الحسابية الهتكسطات ترتيبة عمى الباحث
 في هكضح ٌك كها ،لمدراسة الهعتهد الهحؾ حسب هكافقةال درجة ثةالباحت حدد كقد هجاؿ، كل

 :التالي الجدكؿ
 

  

 يوضح المحك المعتمد في الدراسة: (5.6جدول )
 درجة الموافقة الوزن النسبي  المتوسط الحسابي

 هىخفضة جدا 28% -10هف % 2.8 -1هف 
 هىخفضة 46% - 28أكبر هف % 4.6 - 2.8أكبر هف 
 هتكسطة  64%-% 46أكبر هف   6.4- 4.6أكبر هف 
 كبيرة 82%- 64%أكبر هف  8.2- 6.4أكبر هف 
 كبيرة جدا 100% -82أكبر هف  % 10 -8.2أكبر هف 

 
 
 

 تحميل فقرات الاستبانة 5.4
 " القيادة النسائية التبادليةأولا: تحميل فقرات " 

 " المكافأة المشروطةتحميل فقرات مجال "  -

درجة لهعرفة  الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيب الهتكسطتـ استخداـ 
 (.214الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة
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لكل فقرة من فقرات مجال "  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.7جدول )
 " المكافأة المشروطة

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تطبق الهديرة في الهؤسسة سياسة الهكافأة 

 هتكسطة 5 61.44 2.43 6.14 الهشركطة 

2.  
الهكظف عىدها يحقق أكثر هها  تكافئ الهديرة

 كبيرة 4 64.40 2.46 6.44 يتكقع هىً في عهمً 

0.  
تثىي الهديرة عمى الأساليب الجديدة كالخلبقة 

 كبيرة 1 74.81 1.99 7.48 التي تساٌـ بتحقيق الأٌداؼ 

2.  
تشرؾ الهديرة الهكظفيف الههيزيف في اتخاذ 

 كبيرة 3 70.03 2.35 7.00 القرارات 

2.  
تثىي الهديرة عمى الهكظف الذؼ قاـ بتعديل 

 كبيرة 2 70.82 2.05 7.08 سمككً أثىاء تىفيذ عهمً 

 كبيرة  68.32 1.77 6.83 جميع فقرات المجال معاا  
 

 ( يهكف استخلبص ها يمي:214هف جدكؿ )
تثىي الهديرة عمى الأساليب الجديدة كالخلبقة التي تساٌـ الثالثة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -

، %74.81 الىسبي الكزف ( أؼ أف 3.)الدرجة الكمية هف  7.48ساكؼ " يبتحقيق الأٌداؼ 
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة  هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة كٌ

"  تطبق الهديرة في الهؤسسة سياسة الهكافأة الهشركطةالأكلى " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%61.44 الىسبي الكزف أؼ أف  6.14ساكؼ ي هف  بدرجة هتكسطة ، كٌ

 قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة. 
 6.83ساكؼ " ي الهكافأة الهشركطةلهجاؿ " الهتكسط الحسابي  بأف بشكل عاـ يهكف القكؿ -

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%68.32 الىسبي الكزف أؼ أف  هف قبل أفراد العيىة بدرجة كبيرة  ، كٌ
، كأف القيادة الىسائية داخل هجتهع الدراسة يهيمكف إلى تطبيق أسمكب عمى فقرات ٌذا الهجاؿ

 الهكافأة الهشركطة بشكل كاهل. 

إيهاف الهديرات بأف الهكافأة الهشركطة تمعب دكراً ٌاهاً في تحفيز ذلؾ إلى  كتعزك الباحثة -
العاهميف ىحك تحقيق العاهميف لأٌداؼ الهؤسسة بالإضافة أىٍا تخمق جكاً إبداعياً كحفزاً 

 للؤفكار الخلبقة بشكل همحكظ. 
(، كدراسة ـ23.0)صالح كالهبيضيف،ٌذي الىتائج هع بعض الدراسات كدراسة  كاتفقت -

(، كدراسة ـ2331، كدراسة )هرعي، ـ(23.3(، كدراسة )الضهكركآخركف،ـ..23،)الهطيرؼ 
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(Tyssen, et al.2014)  كدراسة(Polities, 2002 )   في أف تقديـ الهدراء لمهكافآت يسٍـ
، كسبب ٌذا كالعهل الجاد ىحك تحقيق الأٌداؼ بشكل كبير في تحقيق الرضى الكظيفي
هف هصاىع كشركات ربحية كهدارس خاصة قاهت الاتفاؽ أف ٌذي الدراسات أجريت عمى 

 أجل تحفيز الأداء لتحقيق الأٌداؼ.بالهكآفات هف  أجل الربح لا الخسارة فٍي تُعىى
(، كدراسة ـ2330كدراسة )أبك تايً، (،ـ23.0كقد اختمفت الىتائج هع دراسة )الرفاعي، -

(Korkmaz, 2007)   في أف تقديـ الهدراء لمهكافآت ليس لً أثر في تحفيز الذات كتحقيق،
داؼ الهؤسسة ىابع هف الذات كهف ثقافة  الأٌداؼ، حيث اعتبرت ٌذي الدراسات أف تحقيق أٌ

ـ بالهسؤكلية تجاي هؤسساتٍـ كأىً غير هىكط بحكافز هالية.   القائد كالهرؤكسيف كشعكرٌ
 " وطةالعقوبة المشر تحميل فقرات مجال " 
درجة لهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبتـ استخداـ 

 (.211الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة
 لكل فقرة من فقرات مجال " المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.8جدول )

 " العقوبة المشروطة

 الفقرة م
 المتوسط
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

 كبيرة 5 65.80 2.32 6.58 تطبق الهديرة سياسة العقكبة الهشركطة   ..

2.  
هل الهكظف العهل  تىفذ الهديرة العقكبة في حاؿ أٌ

 كبيرة 1 72.66 2.10 7.27 الهطمكب هىً 

0.  
تستبعد الهديرة الهكظف صاحب الأداء غير الىشط عف 

 كبيرة 3 69.38 2.18 6.94 دائرة صىع القرار 

 كبيرة 4 68.74 2.10 6.87 تتعاهل الهديرة بشكل عادؿ في تطبيق العقكبة الهشركطة   .2

2.  
تقكـ الهديرة بفرض العقاب الجهاعي في حاؿ حدكث 

 هتكسطة 6 62.15 2.35 6.22 إخفاؽ كاضح في الاىجازات 

2.  
ترفع الهديرة العقكبة عف الهكظف بعد التأكد هف تعديل 

 كبيرة 2 71.24 2.02 7.12 سمككً أك أدائً أثىاء تىفيذي لأٌداؼ الهؤسسة 

 كبيرة  68.31 1.46 6.83 جميع فقرات المجال معاا  
 

 ( يهكف استخلبص ها يمي:211هف جدكؿ )
هل الهكظف العهل الهطمكب تىفذ الثاىية " لمفقرة الهتكسط الحسابي  - الهديرة العقكبة في حاؿ أٌ

ذا يعىي أف %72.66 الىسبي الكزف ( أؼ أف 3.)الدرجة الكمية هف  7.27ساكؼ " ي هىً ، كٌ
 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة ٌىاؾ هكافقة
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ي حاؿ حدكث تقكـ الهديرة بفرض العقاب الجهاعي فالخاهسة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -
ذا يعىي أف %62.15 الىسبي الكزف أؼ أف  6.22ساكؼ " ي إخفاؽ كاضح في الاىجازات ، كٌ

 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة هتكسطة ٌىاؾ هكافقة
أؼ  6.83ساكؼ " ي لهجاؿ " العقكبة الهشركطةالهتكسط الحسابي  بأفبشكل عاـ يهكف القكؿ  -

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة، %68.31 الىسبي الكزف أف  هف قبل أفراد العيىة بدرجة كبيرة  كٌ
 عمى فقرات ٌذا الهجاؿ. 

ذا يكضح كجكد هىٍجية العقكبة الهشركطة في هجتهع الدراسة هؤسساتٍف بدرجة كبيرة.   - كٌ
أف القيادة الىسائية تطبق العقكبة الهشركطة هثمٍا هثل الهكافأة ذلؾ إلى  كتعزك الباحثة
عتٍا بأىٍا تعهل عمى تحفيز الهكظف كتدفعً لمعهل بإيجابية عالية ليتجىب الهشركطة، لقىا

الكقكع في العقكبة الهشركطة، كأف الهكظف عىد كقكعً في العقكبة هف الههكف أف تقل 
فرصتً بالعهل في هشركع آخر ككف الهىظهات غير الحككهية تعتهد اعتهاداً كمياً عمى 

اتفقت ٌذي الىتائج هع بعض الدراسات كدراسة قد ك  الهشاريع الهكسهية هف قبل الهاىحيف.
(Tyssen,et al. 2014)   ،( في أف الهدراء يطبقكف العقكبة 23.2كدراسة )العايدؼ

داؼ الهشاريع في الهىظهة.   الهشركطة لتحقيق أٌ

 " الإدارة بالاستثناء)النشطة( تحميل فقرات مجال " -

درجة لهعرفة  الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبالهتكسط الحسابي كالاىحراؼ  استخداـتـ 
 (.219الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة
لكل فقرة من فقرات مجال "  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.9جدول )

 "الإدارة بالاستثناء)النشطة(

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تقكـ الهديرة بتحديث الهعمكهات التي تساعد الهؤسسة 

خبار الهرؤكسيف بٍا  كبيرة 1 77.92 1.77 7.79 عمى إىجاز عهمٍا كا 

2.  
تستطيع الهديرة التىبؤ بالعقبات التي ستكاجً تىفيذ العهل 

 كبيرة 4 72.70 1.78 7.27 كهصارحة الهرؤكسيف بٍا

0.  
تحرص الهديرة عمى تكفير الإرشادات اللبزهة لمهكظف 

 كبيرة 3 76.31 1.88 7.63 لتحقيق الهعايير الهكضكعة لمعهل 

2.  
تقكـ الهديرة بتصحيح الاىحراؼ الذؼ يؤثر عمى عهل 

دافٍا  كبيرة 2 77.88 1.96 7.79 الهؤسسة كتحقيق أٌ

 كبيرة  76.20 1.55 7.62 جميع فقرات المجال معاا  
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 ( يهكف استخلبص ها يمي:219جدكؿ )هف 
تقكـ الهديرة بتحديث الهعمكهات التي تساعد الهؤسسة عمى الأكلى " الهتكسط الحسابي لمفقرة  -

خبار الهرؤكسيف بٍا  الكزف ( أؼ أف 3.)الدرجة الكمية هف  7.79ساكؼ " ي إىجاز عهمٍا كا 
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%77.92 الىسبي هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي  بدرجة كبيرة ، كٌ
 الفقرة. 

تستطيع الهديرة التىبؤ بالعقبات التي ستكاجً تىفيذ العهل الثاىية " الهتكسط الحسابي لمفقرة  -
ذا يعىي أف %72.70 الىسبي الكزف أؼ أف  7.27ساكؼ " ي كهصارحة الهرؤكسيف بٍا ، كٌ

 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة ٌىاؾ هكافقة
 

ساكؼ " ي لهجاؿ " الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(بشكل عاـ يهكف القكؿ الهتكسط الحسابي 
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%76.20 الىسبي الكزف أؼ أف  7.62 هف قبل أفراد بدرجة كبيرة  ، كٌ

ذا يعىي أف القيادة الىسائالعيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ.  ية داخل هجتهع الدراسة يهيمكف إلى كٌ
 تطبيق أسمكب الإدارة بالاستثىاء )الىشطة( بشكل كاهل.  

أف الإدارة بالاسػػػتثىاء الىشػػػطة تسػػػهح لمقيػػػادة كأصػػػحاب القػػػرار ذلػػػؾ إلػػػى  كتعػػػزك الباحثػػػة
بهتابعة سير عهل الهىظهة أكلًا بأكؿ هها يعهل عمى تقميل تفاقـ الهشكلبت، كضهاف سير خطط 

اتفقػػػػػت ٌػػػػػذي الىتػػػػػائج هػػػػػع بعػػػػػض الدراسػػػػػات كدراسػػػػػة قػػػػػد ك عميٍػػػػػا،  الاتفػػػػػاؽالهؤسسػػػػػة كهػػػػػا تػػػػػـ 
، (Politis,2002سػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة)ادر ( ،ك Chaudhry,2009)( ،كدارسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػةـ..23)الهطيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرؼ،

الهػدراء  فػي أف( ، (Howell and Meren,1999 كدراسػة (،Tyssen, et al. 2014)كدراسػة
، كيرجع ٌذا الاتفاؽ إلى حساسػية هجتهعػات الدراسػة الىشطةيطبقكف سمككيات الإدارة بالاستثىاء 

 التي تستكجب عمى القادة كالهدراء الهتابعة كتصحيح الاىحرافات اكلًا بأكؿ. 

الضػػػػهكر كآخػػػػركف، )(، كدراسػػػػة ـ23.0هػػػػع دراسػػػػة )الرفػػػػاعي،  الىتػػػػائجكاختمفػػػػت ٌػػػػذي 
(، هػػػف حيػػػث اىخفػػػاض هسػػػتكػ اسػػػتخداـ الهػػػدراء لػػػلئدارة بالاسػػػتثىاء الىشػػػطة، لأف ٌػػػذي ـ23.3

ا الثقػػػافي إلػػػى أف يقػػػكـ القائػػػد ىفسػػػً بتصػػػحيح  الدراسػػػات طبقػػػت عمػػػى هجتهعػػػات كصػػػل هسػػػتكاٌ
الجٍػات العميػا داخػل ٌػذي الهجتهعػات حسػب الىتػائج التػي تكصػمت اىحرافاتً أكلًا بأكؿ قبل تدخل 

 لٍا الدراستاف. 

 "الإدارة بالاستثناء)الساكنة(تحميل فقرات مجال " 

درجة لهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبتـ استخداـ 
 (.21.3الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة
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"  لكل فقرة من فقرات مجال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.10جدول )
 ")الساكنة( الإدارة بالاستثناء

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تهاهٍا التاـ عمى التعاهل هع الأخطاء  تركز الهديرة اٌ

 هتكسطة 2 63.69 2.37 6.37 كالشكاكػ الحرجة فقط 

2.  
تترؾ الهديرة الهكظف ليقكـ بإىجاز الهٍاـ الهككمة إليً 
 كبيرة 1 64.16 2.10 6.42 دكف تدخل إلا إذا كاف أداؤي بعيداً عف تحقيق الأٌداؼ 

0.  
عف الأسئمة كالأهكر الهمحة تتأخر الهديرة في الإجابة 

 هىخفضة 3 45.84 2.64 4.58 التي هف الههكف أف تعيق العهل

2.  
تتجىب الهديرة التدخل عىدها تظٍر أهكر هٍهة كليست 

 هىخفضة 4 44.81 2.65 4.48 خطيرة كلا تؤثر عمى إىجاز العهل 

 هتكسطة  54.62 1.82 5.46 جميع فقرات المجال معاا  

 
 يهكف استخلبص ها يمي:( 21.3هف جدكؿ )

تترؾ الهديرة الهكظف ليقكـ بإىجاز الهٍاـ الهككمة إليً دكف الثاىية " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -
( أؼ 3.)الدرجة الكمية هف  6.42ساكؼ " ي تدخل إلا إذا كاف أداؤي بعيداً عف تحقيق الأٌداؼ

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%64.16 الىسبي الكزف أف  هف قبل أفراد العيىة  بدرجة كبيرة ، كٌ
 عمى ٌذي الفقرة. 

تتجىب الهديرة التدخل عىدها تظٍر أهكر هٍهة كليست الرابعة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -
ذا يعىي %44.81 الىسبي الكزف أؼ أف  4.48ساكؼ " ي خطيرة كلا تؤثر عمى إىجاز العهل ، كٌ

 الفقرة. هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي  بدرجة هىخفضة أف ٌىاؾ هكافقة
ساكؼ " ي لهجاؿ " الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(الهتكسط الحسابي  بأفبشكل عاـ يهكف القكؿ  -

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%54.62 الىسبي الكزف أؼ أف  5.46 هف قبل بدرجة هتكسطة  ، كٌ
ذا يعىي أف القيادة الىسائية داخل هجتهع الدراسة أفراد العيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ ، كٌ

  يهيمكف إلى تطبيق أسمكب الإدارة بالاستثىاء )الساكىة( بشكل هتكسط.

أف أسمكب الإدارة بالاستثىاء يعهػل عمػى خمػق فجػكة تكاصػل بػيف  ذلؾ إلى كتعزك الباحثة
القيػػػػادة كالعػػػػػاهميف فػػػػػي الهىظهػػػػة كيقمػػػػػل هػػػػػف الهتابعػػػػة الدكريػػػػػة لأىشػػػػػطة الهىظهػػػػة، كهػػػػػف التىبػػػػػؤ 

ػػذا يعهػػل عمػػى إحػػداث خمػػل فػػي بالهشػػكلبت الههكػػف حػػدكثٍا أك اىتظػػ ار الهشػػاكل حتػػى تتفػػاقـ كٌ
 العهل ضهف الهىظهة. 
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( التػػي أظٍػػرت كجػػكد 23.0)الرفػػاعي،كاتفقػػت ٌػػذي الىتػػائج هػػع بعػػض الدراسػػات كدراسػػة 
بيف الإدارة بالاستثىاء الساكىة كبيف التهكيف، كأف الإدارة بالاستثىاء الساكىة  هتكسطةتأثير بدرجة 

 الثة هف بيف أبعاد القيادة التبادلية. جاءت في الهرتبة الث

( كدراسػػػػػػة ـ..23كاختمفػػػػػػت ٌػػػػػػذي الىتػػػػػػائج هػػػػػػع بعػػػػػػض الدراسػػػػػػات كدراسػػػػػػة )الهطيػػػػػػرؼ،
التي اتفقت عمى كجكد علبقة سمبية بػيف الإدارة  (Chaudhry,2009)( كدراسة ـ2331)هرعي،

ػػػػداؼ، كسػػػػبب الاخػػػػتلبؼ كعػػػػي الهػػػػدراء كأصػػػػحاب القػػػػرار تجػػػػاي  بالاسػػػػتثىاء السػػػػاكىة كتحقيػػػػق أٌ
أف تتفاقـ كذلؾ لهكاىػة ٌػذي الشػركات  ىهشكلبت العهل ككجكب التدخل كعدـ اىتظار الهشاكل إل

 كحساسية عهمٍا. 
 " الأداء توفير مستمزمات تحميل فقرات مجال " -

درجة لهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبتـ استخداـ 
 (...21الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة

"  لكل فقرة من فقرات مجال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.11جدول )
 "توفير مستمزمات الأداء 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تىاقش الهديرة هع العاهميف هتطمبات كهستمزهات الدكائر 

 كبيرة 2 74.97 1.94 7.50 كالأقساـ لإىجاز أعهالٍـ

2.  
تعطي الهديرة الحرية لمهرؤكسيف في اختيار هستمزهات 

 كبيرة 3 67.48 2.37 6.75 الأداء اللبزهة لعهمٍـ 

0.  
تكفر الهديرة الهستمزهات التي يطمبٍا الهرؤكسيف بدقة 

 كبيرة 4 65.31 2.43 6.53 هٍها بمغت تكمفتٍا هف أجل تحقيق العهل 

2.  
تتابع الهديرة كتقيًـ ها تـ إحضاري هف هستمزهات الأداء 

 كبيرة 1 78.94 1.91 7.89 كهدػ دكري كفعاليتً في إىجاز العهل 

 كبيرة  71.66 1.67 7.17 فقرات المجال معاا جميع  

 ( يهكف استخلبص ها يمي:..21هف جدكؿ )
تتابع الهديرة كتقيًـ ها تـ إحضاري هف هستمزهات الأداء الرابعة " الهتكسط الحسابي لمفقرة   -

 الكزف ( أؼ أف 3.)الدرجة الكمية هف  7.89ساكؼ " ي كهدػ دكري كفعاليتً في إىجاز العهل
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%78.94 الىسبي هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي  بدرجة كبيرة ، كٌ
 الفقرة. 
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تكفر الهديرة الهستمزهات التي يطمبٍا الهرؤكسيف بدقة هٍها الثالثة " الهتكسط الحسابي لمفقرة  -
ذا %65.31 الىسبي الكزف أؼ أف  6.53ساكؼ " ي بمغت تكمفتٍا هف أجل تحقيق العهل ، كٌ

 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة ٌىاؾ هكافقةيعىي أف 

سػاكؼ " يكفير هسػتمزهات الأداءتػلهجػاؿ " الهتكسػط الحسػابي  بأفبشكل عاـ يهكف القكؿ 
ػػذا يعىػػي أف ٌىػػاؾ هكافقػػة%71.66 الىسػػبي الػػكزف أؼ أف  7.17 هػػف قبػػل أفػػػراد بدرجػػة كبيػػرة  ، كٌ

ذا يعالعيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ.  ىػي أف القيػادة الىسػائية داخػل هجتهػع الدراسػة يهيمػكف إلػى كٌ
 تطبيق تكفير هستمزهات الأداء بشكل كاهل.  

هية تكفير هستمزهات الأداء لأىٍػا تهثػل الركيػزة الأساسػية التػي ذلؾ إلى  كتعزك الباحثة أٌ
داؼ الهىظهة بشكل هباشر، كأف تكفير ٌذي الهستمزهات يعكس صػكرة جيػدة  يقكـ عميٍا تحقيق أٌ
ا لهػا كػاف بالإهكػاف  جداً عف الهؤسسػة خاصػة أهػاـ الهؤسسػات الههكلػة أك الشػريكة، فمػكلا كجػدكٌ

هيتٍػػػا لػػػدػ صػػػىاع القػػػرار كالعػػػاهميف  البػػػدء أصػػػلًب فػػػي تىفيػػػذ أؼ خطػػػة ػػػداؼ كبػػػذلؾ تبػػػرز أٌ أك أٌ
 بالهىظهة ككعيٍـ تجاي ٌذا الهجاؿ. 

ػػذا لػػيس بغريػػب عػػف ..21حتمػػت الفقػػرة الرابعػػة فػػي الجػػدكؿ )كلٍػػذا ا ( الهرتبػػة الأكلػػى، كٌ
داؼ الهىظهة.  القياداتالصفات التي تتهيز بٍا    الىسائية هف الهتابعة كالدقة لإىجاز أٌ

( الهرتبػػػة الأخيػػػرة كذلػػػؾ لأف الهىظهػػػات غيػػػر ..21فػػػي الجػػػدكؿ)الفقػػػرة الثالثػػػة  كاحتمػػػت
عمػػػى تهكيػػػل الهػػػاىحيف، كالػػػذؼ يكػػػكف بشػػػكل هكسػػػهي كعميػػػً لا  أساسػػػيالحككهيػػػة تعتهػػػد بشػػػكل 

ا بشكل دائـ.   تستطيع الهديرة تكفيرٌ

 ( حيػث أف ٌػذي الدراسػةـ2331)هرعي،  اتفقت ٌذي الىتائج هع بعض الدراسات كدراسةك 
هيػػة تػكفير هسػػتمزهات الأداء لىجػاح الشػػركة  طبقػت عمػى الشػػركات الدكائيػة الأردىيػػة كالتػي تعػي أٌ

( حيػػث يقػػكـ الهػػدراء فػػي جهعيػػات ـ23.2كقػػدرتٍا عمػػى الهىافسػػة كالاسػػتهرار، كدراسػػة )العايػػدؼ،
 تأٌيل الهعاقيف بتكفير هستمزهات الأداء بشكل دائـ.    

  التبادلية القيادة النسائيةتحميل جميع فقرات  -

درجة لهعرفة  الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيب الهتكسطتـ استخداـ 
 (.21.2الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة

 

 



144 
 

 لجميع فقرات المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.12جدول )
 " القيادة النسائية التبادلية "

 البند
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

 كبيرة 3 68.32 1.77 6.83 1الهكافأة الهشركطة

 كبيرة 4 68.31 1.46 6.83 1العقكبة الهشركطة

 كبيرة 1 76.20 1.55 7.62 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 هتكسطة 5 54.62 1.82 5.46 1الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(
 كبيرة 2 71.66 1.67 7.17 1تكفير هستمزهات الأداء

 كبيرة  67.85 1.03 6.79 .جميع فقرات القيادة النسائية التبادلية

      
 القيػػادة الىسػػائية التبادليػػةفقػػرات الهتكسػػط الحسػػابي لجهيػػع تبػػيف أف ( 21.2جػػدكؿ )هػػف 

ػػػػذا يعىػػػػي أف ٌىػػػػاؾ  ،%67.85 الىسػػػػبي الػػػػكزف ( أؼ أف 3.)الدرجػػػػة الكميػػػػة هػػػػف  6.79سػػػػاكؼ ي كٌ
إذ . بشػػػكل عػػػاـ القيػػػادة الىسػػائية التبادليػػػة فقػػػرات هػػف قبػػػل أفػػػراد العيىػػػة عمػػى بدرجػػػة كبيػػػرة هكافقػػة

( كيكضػػػح ذلػػػؾ أف ىهػػػط القيػػػادة التبادليػػػة لػػػدػ 5.46-7.62بػػػيف ) الحسػػػابيةتراكحػػػت الهتكسػػػطات 
 القيادات الىسائية هكجكد فعلًب كيتًبع في الهىظهات غير الحككهية التي ترأسٍا ىساء. 

الهكافػأة الهشػركطة، العقكبػة )أف هستكػ تػكافر القيػادة التبادليػة بأبعادٌػا  يظٍرهها سبق 
الإدارة بالاسػػتثىاء السػاكىة، تػػكفير هسػتمزهات الأداء( لػػدػ ، الإدارة بالاسػػتثىاء الىشػطةالهشػركطة، 

 القيادات الىسائية في الهىظهات غير الحككهية كاف كبيراً. 

إلى أف القيادة التبادلية يُىظر إليٍا بكصفٍا عهمية قائهػة عمػى أسػاس  ذلؾ كتعزك الباحثة
افػػأة بىػػاء عمػػى الأداء الػػذؼ التبػػادؿ بػػيف القياديػػات الىسػػائية كالأتبػػاع، كذلػػؾ هػػف خػػلبؿ هػػىح الهك

  يىجزي الأتباع. 

ربها جاءت ٌذي الىتيجة بالهكافقة بدرجة كبيرة لأف الهديرات يعهمف في ضكء ها يتكقعػً ك 
الهرؤكسيف هىٍف، هها يعىي إدراكٍف لتكقعػات العػاهميف هعٍػف، كبػذلؾ يكػكف هػؤثراً فػي سػمككٍـ، 

 الأٌداؼ الهكمفيف بٍا.  كقد يدفعٍـ ٌذا التأثير إلى العهل الهستهر لإىجاز

كقػد حصػػل البعػد "الإدارة بالاستثىاء)الىشػػطة( " أعمػػى هكافقػة كتعػػزػ ٌػذي الىتيجػػة إلػػى أف 
تهاهػػاً كافيػػاً هػػف حيػػث الالتػػزاـ بالهعػػايير التػػي يسػػتىد إليٍػػا فػػي تػػدبير شػػؤكف  الهػػديرات يعطػػيف اٌ

رات لا يركػػزف بالدرجػػة قػػد يعػػكد إلػػى أف الهػػدي –كبحسػػب الهجهكعػػة الهركػػزة -الهىظهػػة، كهػػا أىػػً 
الأكلػػى عمػػى ىقػػػاط فشػػل الهػػكظفيف، كيتػػػابعف دكهػػاً الإخفاقػػػات الهترتبػػة عمػػى أدائٍػػػـ، كقػػد يكػػػكف 
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لاقتىػػاع الهػػديرات بههارسػػة ٌػػذا البعػػد لإيهػػاىٍف بػػأف ذلػػؾ يعهػػل عمػػى تحقيػػق الأٌػػداؼ الهطمكبػػة، 
ػػػػػػذا يتفػػػػػػق هػػػػػػع دراسػػػػػػة)العايدؼ، ختمػػػػػػف هػػػػػػع ( هػػػػػػف حيػػػػػػث درجػػػػػػة الهكافقػػػػػػة الكبيػػػػػػرة ، كي23.2كٌ

(، هف حيث أف هستكػ ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكيػة فػي دكلػة الككيػت 23.0دراسة)الرفاعي،
 كاف هتكسطاً. 

كقػػد حصػػل البعػػد "الإدارة بالاستثىاء)السػػاكىة( " درجػػة هتكسػػطة كتعػػزػ ٌػػذي الىتيجػػة إلػػى 
حػػاؿ حػػدكثٍا مػػف عمػػى حػػل الهشػػكلبت التػػي تػػكاجٍٍف أف الهػػكظفيف يعتقػػدكف اف الهػػديرات لا يعه

بالشكل الهطمكب، بل يتريثف قبل قياهٍف باتخاذ أؼ إجراء إدارؼ الأهػر الػذؼ قػد يػؤدؼ إلػى إثػارة 
قمػػق الهػػكظفيف. كأحياىػػاً تعهػػل ٌػػؤلاء الهػػديرات عمػػى اىتظػػار حػػدكث الخطػػأ قبػػل اتخػػاذ أؼ قػػرار، 

التػدخل، كهػا أىٍػف كربها لا تتدخل الهديرات المكاتي يتبعف ٌذا الىهط القيادؼ إلا إذا طمػب هػىٍف 
لا يتخذف أؼ قرار إزاء الهشكلبت الطارئة، لذلؾ فٍف يعتقدف بضركرة أف تكػكف الهشػكمة هزهىػة، 

 تطفك عمى السطح ليتحركف عىد ذاؾ فيتخذف القرار الهىاسب إزاءٌا. 

( فػػي أف القيػػادة كأصػػحاب القػػرار داخػػل ـ23.2كقػػد اتفقػػت الىتيجػػة هػػع دراسػػة )العايػػدؼ،
 يهيمكف إلػى تطبيػق أسػمكب الإدارة بالاسػتثىاء السػاكىة بشػكل كاهػل )أؼ بشػكل هجتهع الدراسة لا

( حيػػػث كػػػاف اتفػػػاؽ العيىػػػة الهبحكثػػػة عمػػػى أف ـ23.0هتكسػػػط(. كاختمفػػػت هػػػع دراسػػػة )الرفػػػاعي،
 ههارسة هديرؼ الهدارس الثاىكية في دكلة الككيت كاف هرتفعاً. 

( ، ـ23.0كدراسػة )الرفػاعي،هع بعػض الدراسػات  الىتائج السابقةاتفقت كبشكل عاـ فقد 
( في أف الفئة الهبحكثة تتبع ىهط القيػادة التبادليػة بشػكل هرتفػع، كقػد اختمفػت ـ23.2)الخصاكىة،

( فػػي درجػػة تطبيػػق القيػػادة التبادليػػة حيػػث جػػاءت درجػػة ـ2332الىتيجػػة ىكعػػاً هػػا هػػع )بىػػي عطػػا،
ة بدرجػػة هتكسػػطة. فػػي حػػيف اختمفػػت هػػع دراسػػة ههارسػػة هػػديرؼ الهػػدارس الثاىكيػػة العاهػػة الأردىيػػ

(Korkmaz,2007)   .كالتي لـ يكف فيٍا الهدراء يهارسكف أبعاد القيادة التبادلية بالشكل الكاهل 

 
 

 " القيادة النسائية التحويميةثانيا: تحميل فقرات " 
 " التأثير المثالي عمى المرؤوسين تحميل فقرات مجال " -

درجة لهعرفة  كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيب الحسابيالهتكسط تـ استخداـ 
 (.21.0الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة

 



146 
 

لكل فقرة من فقرات مجال  "  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.13جدول )
 " التأثير المثالي عمى المرؤوسين

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تهاهات الهرؤكسيف الشخصية  تتعرؼ الهديرة عمى اٌ

 كبيرة 5 64.12 2.39 6.41 كتربطٍا بأٌداؼ الهؤسسة 

 كبيرة 3 69.39 2.19 6.94 تشجع الهديرة العاهميف لديٍا عمى تحقيق التهيز في الأداء   .2

0.  
تىاقش الهديرة هع الهرؤكسيف أخلبقيات كقيـ لٍا علبقة 

ىجاز العهل   كبيرة 2 70.27 2.10 7.03 بتحقيق كا 

2.  
تعهل الهديرة عمى خمق الثقة بيف الهكظفيف كتكفير هىاخ 

 كبيرة 1 70.51 2.34 7.05 هريح لمعهل 

2.  
تتقبل الهديرة اقتراحات هرؤكسيٍا بخصكص سمككٍا في 

 كبيرة 4 65.77 2.55 6.58 العهل 

 كبيرة  68.00 1.99 6.80 جميع فقرات المجال معاا  

 ( يهكف استخلبص ها يمي:21.0هف جدكؿ )
تعهل الهديرة عمى خمق الثقة بيف الهكظفيف كتكفير هىاخ الرابعة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -

ذا  ،%70.51 الىسبي الكزف ( أؼ أف 3.)الدرجة الكمية هف  7.05ساكؼ " ي هريح لمعهل كٌ
 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة يعىي أف ٌىاؾ هكافقة

 

تهاهات الهرؤكسيف الشخصية الأكلى " لمفقرة الهتكسط الحسابي  - تتعرؼ الهديرة عمى اٌ
ذا يعىي أف %64.12 الىسبي الكزف أؼ أف  6.41ساكؼ " ي كتربطٍا بأٌداؼ الهؤسسة ، كٌ

 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة ٌىاؾ هكافقة

 التػأثير الهثػالي عمػى الهرؤكسػيفلهجػاؿ " الهتكسط الحسػابي  بأفبشكل عاـ يهكف القكؿ 
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%68.00 الىسبي الكزف أؼ أف  6.80ساكؼ " ي هػف قبػل بدرجػة كبيػرة  ، كٌ

ذا يعىي أف القيادة الىسائية داخػل هجتهػع الدراسػة يهيمػكف أفراد العيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ.  كٌ
 إلى تطبيق أسمكب التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف بشكل كاهل. 

هها يدلل عمى أف الهديرات بشكل عاـ يػذٌبف إلػى أبعػد هػف هصػالحٍف الذاتيػة هػف أجػل 
س كالصدؽ هع العاهميف هصمحة الجهاعة، كيتسهف بقكة الشخصية كالمباقة كالهٍىية ، كالثقة بالىف

ك هؤشر عمى تهتع الهديرة ببعد التأثير الهثالي أؼ الكاريزها،  كلكف يتضح هف الجدكؿ السابق كٌ
تهاهػات الهرؤكسػيف الشخصػية كتربطٍػا بأٌػداؼ الهؤسسػةعتتعػرؼ أف البعد "الهديرة  " جػاء مػى اٌ
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ٌػػذا البعػػد كيرجػػع ذلػػؾ عمػػػى كجػػكد صػػعكبات تحػػكؿ دكف تىفيػػػذ  هراتػػػبفػػي الهرتبػػة الأخيػػرة هػػف 
الهديرة لها تعد بً هكظفيٍا بشكل كبير لاعتهاد الهىظهات غير الحككهية عمػى التهكيػل هػف قبػل 

 الهؤسسات الهاىحة . 

أف ىهػػط القيػػادة الىسػػائية فػػي الهىظهػػات غيػػر الحككهيػػة يتسػػـ  القػػكؿكبشػػكل عػػاـ يهكػػف 
( ـ23.3)الرقػب،اتفقت ٌذي الىتائج هع بعػض الدراسػات كدراسػة يزها"، كقد بالتأثير الهثالي "الكار 

التي تكصمت إلى أف القيادة الإدارية في الجاهعات الفمسػطيىية تتسػـ بالتػأثير الهثػالي " الكاريزهػا" 
( كالتػػػي أفضػػػت ىتائجٍػػػا عمػػػى كجػػػكد اىقسػػػاـ حػػػكؿ هػػػدػ ـ2332كتختمػػػف هػػػع دراسػػػة )العهػػػرؼ، 

التحػػػكيمي كهىٍػػػا التػػػأثير الهثالي)الكاريزهػػػا( فػػػي الهؤسسػػػات العاهػػػة فػػػي ههارسػػػة السػػػمكؾ القيػػػادؼ 
 الههمكة العربية السعكدية.

  
 " التحفيز الإليامي تحميل فقرات مجال "
درجة لهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبتـ استخداـ 

 (.21.2الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة
 

لكل فقرة من فقرات مجال  "  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.14) جدول
 " التحفيز الإليامي

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تخمق الهديرة أجكاء هف التفاؤؿ كتكفر إحساس جهاعي 

 كبيرة 3 71.19 2.23 7.12 لدػ العاهميف في سبيل تحقيق الخطة الاستراتيجية 

 كبيرة 2 72.28 2.07 7.23 تعهل الهديرة عمى إثارة ركح الحهاس لمعهل لدػ العاهميف   .2

0.  
تستطيع الهديرة أف تربط بيف الهستقبل الشخصي 

 هتكسطة 4 62.55 2.27 6.26 كتحقيق الخطة الاستراتيجيةلمهرؤكسيف 

 كبيرة 1 74.80 2.11 7.48 تككف الهديرة ٌي الشخص الهبادر في الهكاقف الصعبة   .2

 كبيرة  70.20 1.86 7.02 جميع فقرات المجال معاا  

 ( يهكف استخلبص ها يمي:21.2هف جدكؿ )
"  ٌي الشخص الهبادر في الهكاقف الصعبة تككف الهديرةالرابعة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -

ذا يعىي أف ٌىاؾ %74.80 الىسبي الكزف ( أؼ أف 3.)الدرجة الكمية هف  7.48ساكؼ ي ، كٌ
 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة هكافقة
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لمهرؤكسيف تستطيع الهديرة أف تربط بيف الهستقبل الشخصي الثالثة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -
ذا يعىي أف %62.55 الىسبي الكزف أؼ أف  6.26ساكؼ " ي كتحقيق الخطة الاستراتيجية ، كٌ

 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة هتكسطة ٌىاؾ هكافقة

 7.02سػاكؼ " ي لهجاؿ " التحفيز الإلٍػاهيالهتكسط الحسابي  بأفبشكل عاـ يهكف القكؿ 
ػػذا يعىػػي أف ٌىػػاؾ هكافقػػة، %70.20 الىسػػبي الػػكزف أؼ أف  هػػف قبػػل أفػػراد العيىػػة بدرجػػة كبيػػرة  كٌ

كأف القيػػادة الىسػػائية داخػػل هجتهػػع الدراسػػة يهيمػػكف إلػػى تطبيػػق أسػػمكب عمػػى فقػػرات ٌػػذا الهجػػاؿ. 
 التحفيز الإلٍاهي بشكل كاهل.  

أف القيػػػادات الىسػػػائية تهمػػػؾ سػػػهة الحفػػػز الإلٍػػػاهي لمهرؤكسػػػيف ذلػػػؾ إلػػػى  كتعػػػزك الباحثػػػة
هيتًكذلؾ ىابع هف إدراكٍا هف  كتأثيري عمى التابعيف في إثارة حػب التحػدؼ، كالالتػزاـ للؤٌػداؼ  أٌ

فػي  كالتهيػزالهىافسػة كالإبػداع  كخمػقالتىظيهية، كاستثارة ركح الفريق هف خلبؿ الحهاسة كالهثاليػة 
ػداؼ الهىظهػة إلػػى أبعػد ههػػا ٌػك هتكقػػع،  أداء العػاهميف داخػل الهىظهػػة، ههػا يسػػاٌـ فػي تحقيػػق أٌ

أؼ أف إىجازات العاهميف تفكؽ الهتكقع هىٍـ عبر عهميات التحفيز الهادية كالهعىكية ،كيفسر ذلؾ 
كهف لكجكد ىكع هف التىافس الكاضح بيف الهىظهات غير الحككهية هف حيث الأٌداؼ كالغايات، 

تسػػتطيع أف تػػربط بػػيف الهسػػتقبل فقػػرات أف الهػػديرة الجٍػػة أخػػرػ فقػػد جػػاء فػػي أدىػػى سػػمـ ترتيػػب 
كلكػػف بدرجػػة هتكسػػطة، كذلػػؾ يعػػكد لطبيعػػة  الشخصػػي لمهرؤكسػػيف كتحقيػػق الخطػػة الاسػػتراتيجية

 العهل في الهىظهات غير الحككهية الهتذبذب كالذؼ يتبع التهكيل هف قبل الهؤسسات الهاىحة. 

التػػػي كجػػػدت أف التحفيػػػز الػػػداخمي  (Piccolo,2006)تتفػػػق الىتيجػػػة هػػػع دراسػػػة كبػػػذلؾ 
( أشػػػارت إلػػى اهػػػتلبؾ القيػػػادات ـ 23.3كدراسػػػة )الرقػػب، يػػرتبط إحصػػػائياً بػػأداء هٍهػػػات العهػػل،

هيػػة  (Polities, 2002)الإداريػة الجاهعيػة سػهة الحفػز الإلٍػاهي، كدراسػة  التػي تكصػمت إلػى أٌ
تحفيػػز اكتسػػاب الهعرفػػة عبػػر الحهاسػػة كالهثاليػػة، كاختمفػػت هػػع دراسػػة كدكري فػػي  الحفػػز الإلٍػػاهي

( كالتػػػي أشػػػارت ىتائجٍػػػا عمػػػى أف ٌىػػػاؾ اىقسػػػاـ حػػػكؿ هػػػدػ ههارسػػػة السػػػمكؾ ـ2332)العهػػػرؼ،
القيػػادؼ التحػػكيمي كهىٍػػا الحفػػز الإلٍػػاهي فػػي الهؤسسػػات العاهػػة فػػي الههمكػػة العربيػػة السػػعكدية. 

ػػي تختمػػف أيضػػاً هػػع دراسػػة )الجريػػد، ( ـ2334)العكػػش،كدراسػػة ( التػػي تكصػػمت إلػػى ـ2334 كٌ
 .التي تكصمت إلى أف ٌىاؾ أثر ضعيف لفعالية ىظاـ الحكافز الهعىكية في الكزارات

 " الحفز الذىني أو الاستثارة الفكرية تحميل فقرات مجال " -
 .الهكافقةدرجة لهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبتـ استخداـ 

 (.21.2الىتائج هكضحة في جدكؿ )
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لكل فقرة من فقرات مجال  "  المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.15جدول )
 " الحفز الذىني أو الاستثارة الفكرية

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تستطيع الهديرة تكزيع الهٍاـ عمى الهرؤكسيف بها يتىاسب 

 كبيرة 1 75.60 1.87 7.56 هع قدراتٍـ في اتجاي تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية

2.  
تبحث الهديرة عف كجٍات الىظر الهختمفة عىد هىاقشة 

 كبيرة 4 73.27 1.74 7.33 عكائق تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية

0.  
جديدة في تحقيق الأٌداؼ تقترح الهديرة أساليب 

 كبيرة 5 72.63 1.85 7.26 الاستراتيجية

2.  
تشجع الهديرة هرؤكسيٍا عمى البحث الهستهر عف أىشطة 

 كبيرة 2 75.54 2.17 7.55 جديدة تساٌـ في الكصكؿ لأٌداؼ الخطة الاستراتيجية

2.  
تشجع الهديرة الهرؤكسيف عمى طرح أفكار إبداعية لـ يتـ 

 كبيرة 3 74.38 2.23 7.44 تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجيةطرحٍا هف قبل بخصكص 

 كبيرة  74.31 1.69 7.43 جميع فقرات المجال معاا  

 ( يهكف استخلبص ها يمي:21.2هف جدكؿ )
تستطيع الهديرة تكزيع الهٍاـ عمى الهرؤكسيف بها يتىاسب الأكلى " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -

( أؼ 3.)الدرجة الكمية هف  7.56ساكؼ " ي الاستراتيجيةهع قدراتٍـ في اتجاي تحقيق الأٌداؼ 
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%75.60 الىسبي الكزف أف  هف قبل أفراد العيىة  بدرجة كبيرة ، كٌ

 عمى ٌذي الفقرة. 
تقترح الهديرة أساليب جديدة في تحقيق الأٌداؼ الثالثة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%72.63 الىسبي الكزف أؼ أف  7.26ساكؼ " ي الاستراتيجية  ، كٌ
 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة

لهجػػػاؿ " الحفػػػز الػػػذٌىي أك الاسػػػتثارة الهتكسػػػط الحسػػػابي  بػػػأفبشػػػكل عػػػاـ يهكػػػف القػػػكؿ 
ػذا يعىػي أف ٌىػاؾ هكافقػة%74.31 الىسػبي الػكزف أؼ أف  7.43ساكؼ " ي الفكرية بدرجػة كبيػرة  ، كٌ

داخػل هجتهػع أفراد العيىػة بػأف الهػديرات  . حيث يتفقهف قبل أفراد العيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ
بشػكل كاهػل كػكف الهػديرة  الدراسة يهيمػكف إلػى تطبيػق أسػمكب الحفػز الػذٌىي أك الاسػتثارة الفكريػة

ػػػداؼ الهىظهػػػة، ههػػػا  تٍػػػتـ كتشػػػجع عهميػػػة ابتكػػػار جديػػػدة كاسػػػتثارة ركح الإبػػػداع لصػػػالح تطبيػػػق أٌ
 يعكس صكرة للآخريف عف ىجاح الهديرة في إدارتٍا لمهؤسسة.  
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كيتضح هف الجدكؿ السابق أف هظاٌر هجاؿ اسػتثارة التفكيػر هػف كجٍػة ىظػر الهػكظفيف 
ٌػػػذا التقػػػارب إلػػػػى أف الأبعػػػاد لػػػـ تأخػػػذ درجػػػة شػػػػاذة  كتعػػػزك الباحثػػػة( ، 72.63 -42123)بػػػيف 

ػػػذي الىتيجػػػة تتكافػػػق هػػػع دراسػػػة  كالسػػػبب أف ٌػػػذي الأبعػػػاد هتكاهمػػػة كهترابطػػػة إلػػػى حػػػد كبيػػػر ، كٌ
( التػػي أفضػػت أف القيػػادة الإداريػػة بالبىػػؾ الإسػػلبهي الفمسػػطيىي تٍػػتـ بػػالتحفيز ـ23.2)البػػكاب، 

( التػي تكصػمت إلػى أف القيػادات الإداريػة ـ23.2،العقمي لهكظفيٍا، كها اتفقت هع دراسة )الديب
( كالتػػي ىصػػت ـ 23.3الأكاديهيػػة تٍػػتـ بالاعتبػػارات الفرديػػة بشػػكل كبيػػر جػػداً، كدراسػػة )الرقػػب، 

عمػػى أف القيػػادات الإداريػػة فػػي الجاهعػػات الفمسػػطيىية تتهتػػع بسػػهة الحفػػز الفكػػرؼ كتهتمكٍػػا، بيىهػػا 
تػي بيىػت أف الهػدير لا يعػزز الفعاليػات كالأىشػطة ( الـ2331اختمفت الدراسػة هػع دراسة)عيسػى، 

التػػػػي تػػػػتـ داخػػػػل الهؤسسػػػػة لإثػػػػارة التىػػػػافس الشػػػػريف بػػػػيف العػػػػاهميف )الاسػػػػتثارة الفكريػػػػة( كدراسػػػػة 
( كالتػػػي أشػػػارت ىتائجٍػػػا بكجػػػكد اىقسػػػاـ حػػػكؿ هػػػدػ ههارسػػػة السػػػمكؾ القيػػػادؼ ـ2332)العهػػػرؼ، 

، فػػي الهؤسسػػات العاهػػة فػػي الههمكػػة العربيػػة التحػػكيمي كهىٍػػا الحفػػز الفكػػرؼ أك الاسػػتثارة العقميػػة
 السعكدية. 

 " الاعتبارية الفردية تحميل فقرات مجال " -
 .درجة الهكافقةلهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبتـ استخداـ 

 (.21.2الىتائج هكضحة في جدكؿ )
 

لكل فقرة من فقرات مجال  "  المعياري والوزن النسبي والترتيبالمتوسط الحسابي والانحراف : (5.16جدول )
 " الاعتبارية الفردية

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تشجع الهديرة الهرؤكسيف عمى الحصكؿ عمى تدريبات 

 كبيرة 1 77.86 2.25 7.79 لازهة لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية

 كبيرة 3 69.59 2.23 6.96 تٍتـ الهديرة بالهرؤكسيف كأفراد بالإضافة إلى الفريق     .2

0.  
تستطيع الهديرة التعاهل هع الاحتياجات الهختمفة 

 كبيرة 2 69.69 2.09 6.97 لمهرؤكسيف 

2.  
تخصص الهديرة كقتاً لهساعدة الهرؤكسيف عمى تطكير 

 هتكسطة 4 63.58 2.19 6.36 الاستراتيجيةأىفسٍـ بها يتىاسب كتحقيق الخطة 

2.  

تقكـ الهديرة بعهل اجتهاعات فردية هع هرؤكسيً 
للبستهاع لهلبحظاتٍـ بها يخص تحقيق الخطة 

 الاستراتيجية
 هتكسطة 5 61.33 2.32 6.13
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 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

 الترتيب
درجة 
 الموافقة

2.  
بإشباع الحاجات الشخصية لمعاهميف كتربطٍا تٍتـ الهديرة 

 هتكسطة 7 57.71 2.43 5.77 بتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية

4.  
تتفٍـ الهديرة أحاسيس كهشاعر العاهميف كيمتزـ بهبدأ 

 هتكسطة 6 59.35 2.79 5.94 الهساكاة في تعاهمً هع الجهيع.

 كبيرة  65.65 1.86 6.56 جميع فقرات المجال معاا  

 ( يهكف استخلبص ها يمي:21.2) هف جدكؿ
تشجع الهديرة الهرؤكسيف عمى الحصكؿ عمى تدريبات الأكلى " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -

 الكزف ( أؼ أف 3.)الدرجة الكمية هف  7.79ساكؼ " ي لازهة لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%77.86 الىسبي هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي  بدرجة كبيرة ، كٌ
 الفقرة. 

تٍتـ الهديرة بإشباع الحاجات الشخصية لمعاهميف السادسة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -
ذا %57.71 الىسبي الكزف أؼ أف  5.77ساكؼ " ي الاستراتيجيةكتربطٍا بتحقيق الأٌداؼ  ، كٌ

 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة هتكسطة يعىي أف ٌىاؾ هكافقة
 

 6.56ساكؼ " ي لهجاؿ " الاعتبارية الفرديةالهتكسط الحسابي  بأفبشكل عاـ يهكف القكؿ 
ػػذا يعىػػي أف ٌىػػاؾ هكافقػػة%65.65 الىسػػبي الػػكزف أؼ أف  هػػف قبػػل أفػػراد العيىػػة بدرجػػة كبيػػرة  ، كٌ

 عمى فقرات ٌذا الهجاؿ. 

لهرؤكسػيٍف فػي قػادرات عمػى الىظػر بشػكل فػردؼ  الىسػائية القيػادةكيتفق أفراد العيىة بػأف 
، لمحصػػكؿ عمػػى التػػدريب كتطػػكير هٍػػاراتٍـ، كالاسػػتهاع لهشػػاكمٍـ ـهػػف خػػلبؿ تشػػجيعٍالهىظهػػة 

 كقد كاىت الهكافقة الأكبر هف قبل العيىػة الهبحكثػة عمػى الفقػرة عمػى أف القيػادة الىسػائية  يشػجعف
، كأحياىػػاً كثيػػرة لبزهػة لتحقيػػق الأٌػػداؼ الاسػتراتيجيةلا تػػدريباتالالهرؤكسػيف عمػػى الحصػكؿ عمػػى 

يكػػػكف ٌىػػػاؾ تػػػدريبات ههكلػػػة هػػػف قبػػػل الجٍػػػات الهاىحػػػة لمهىظهػػػات غيػػػر الحككهيػػػة تُمػػػزـ الهػػػديرة 
 هف برىاهج تعزيز القدرات لمهؤسسة.بضركرة كجكد الهكظفيف ض

باريػػة الفرديػػة عمػػى الػػرغـ هػػف أف الىتػػائج تفضػػي إلػػى اف القيػػادة الىسػػائية تٍػػتـ ببعػػد الاعت
أعطػػػػت هؤشػػػػراً آخػػػػر يتعمػػػػق باٌتهػػػػاهٍف برعايػػػػة الأفػػػػراد يتعمػػػػق  الىتػػػػائجداخػػػػل الهؤسسػػػػة، إلا أف 

بالهصمحة العاهة كهصمحة الهؤسسة أكثػر هػف هصػمحة الفػرد الشخصػية، كقػد ظٍػر ذلػؾ فػي أف 
تهػػػاـ كفقػػػػاً لآراء العيىػػػة الفقػػػػرة ) ، (7(، )6أقػػػل فقػػػرتيف فػػػػي فقػػػرات ٌػػػػذا الهحػػػكر حصػػػمتا عمػػػػى اٌ
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، كذلػؾ يهكػف عاهػة فػي الالتػزاـ كالثقػة كالحهػاسككلبٌها لٍا أثر هباشر عمػى العهػل كالهصػمحة ال
لمهصػػػػمحة العاهػػػػة عمػػػػى هصػػػػالح الفػػػػرد لقىاعتٍػػػػا  أكلكيػػػػةتفسػػػػيري هػػػػف أف القيػػػػادة الىسػػػػائية تعطػػػػي 

  ً حسب ظركؼ العهل .الخاصة ىكعاً ها بأف الفرد يجب أف يكائـ ظركف

 Strategy & Leadership: Leadership)2009أفكليػك كتتفػق الىتػائج هػع دراسػة 
- the five big ideas ف كػػاىكا هػػف خريجػػي ( كالتػػي تؤكػػد عمػػى أف خريجػػي الجاهعػػات كا 

لهىظهػة لاكتشػاؼ ىػا تكػكف هٍهػة ابحاجة إلى تػدريب كٌالدراسات العميا فخبرتٍـ العهمية ضئيمة ك 
رسالٍـ إلى  ٍـإهكاىات . كا   التدريب اللبزـ

( كالتػػي أكػػدت عمػػى أف ـ2009ٌػػذي الىتػػائج هػػع ىتػػائج دراسػػة )بػػف حهػػداف، كقػػد تطابقػػت
القيػػػادات الأهىيػػػة فػػػي قطػػػاع الشػػػرطة تتػػػكفر لػػػديٍا سػػػمككيات القيػػػادة التحكيميػػػة كهىٍػػػا الاعتبػػػارات 

( كالتػػي أثبتػػت كجػػكد اتجػػاي عػػاـ لمقيػػادة الإداريػػة فػػي الجاهعػػات ـ2010الفرديػػة، كدراسػػة )الرقػػب،
( التػػي أظٍػػرت أف ـ2010بالاعتبػػارات الفرديػػة لمعػػاهميف، كدراسػػة )عبػػاس، الفمسػػطيىية بالاٌتهػػاـ

هستكػ تكفر سمكؾ الاعتبارات الفردية فػي شػركات تصػىيع الأدكيػة البشػرية الأردىيػة هرتفػع جػداً، 
أف القيػػػادات الأكاديهيػػػة فػػػي الجاهعػػػة الإسػػػلبهية بغػػػزة تتهتػػػع ببعػػػد بيىػػػت ( ـ2010كدراسػػػة)خمف،

رجػػة كبيػػرة ههػػا يػػؤثر إيجابػػاً عمػػى رؤسػػاء الأقسػػاـ الأكػػاديهييف، كقػػد اختمػػف الاعتبػػارات الفرديػػة بد
أف القيػػادات الأهىيػػة بحػػرس الحػػدكد يهارسػػكف  ت( التػػي أثبتػػـ2011بػػذلؾ هػػع دراسػػة )الغاهػػدؼ، 

( التػي أثبتػت أف ههارسػة بعػد ـ2004بعد الاعتبػارات الفرديػة بدرجػة هتكسػطة، كدراسػة )العهػرؼ،
 ديريف لا يرقى إلى الهستكػ الهأهكؿ. الاعتبارات الفردية لمه

 " التمكين تحميل فقرات مجال " -

درجة لهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيب استخداـتـ 
 (.21.4الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة
لكل فقرة من فقرات مجال   المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والترتيب: (5.17جدول )

 " "التمكين

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
تهكف الهديرة الهكظفيف هف الإبداع في عهمٍـ هف خلبؿ هىحٍـ 

 هتكسطة 5 61.80 2.62 6.18 الصلبحيات عمى أسس عمهية 

2.  
تشجع الهديرة العاهميف عمى تحهل الهسؤكلية كتدعـ ههارستٍـ 

 هتكسطة 4 62.21 2.58 6.22 لمصلبحيات الهخكلة لٍـ 
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 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

0.  
تحرص الهديرة عمى ضركرة تكافؤ السمطة هع الهسؤكلية عىد 

 هتكسطة 3 62.25 2.31 6.23 تفكيض الصلبحيات 

 كبيرة 1 65.63 2.41 6.56 تعهل الهديرة عمى تكطيد العلبقات بيف جهيع العاهميف   .2

2.  
تتعاكف الهديرة هع جهيع العاهميف بغض الىظر عف الجٍد الذؼ 

 كبيرة 2 64.49 2.29 6.45 يبذلكىً 

2.  
تعطي الهديرة فرصة لبعض هرؤكسيٍا لاتخاذ القرار حسب ها يركىً 

 هتكسطة 6 58.36 2.82 5.84 هىاسبا لهكاجٍة الهكاقف الهختمفة

4.  
تقدـ الهديرة تصكراً شاهلًب لمعهل تاركة الٍاهش الأكبر لمعاهميف 

 هتكسطة 7 55.86 2.66 5.59 لتىفيذي

 هتكسطة  61.59 2.22 6.16 جميع فقرات المجال معاا  

 ( يهكف استخلبص ها يمي:21.4هف جدكؿ )

"  تعهػل الهػديرة عمػى تكطيػد العلبقػات بػيف جهيػع العػاهميفالرابعػة " لمفقػرة الهتكسػط الحسػابي  -
ػػذا يعىػػي أف ٌىػػاؾ %65.63 الىسػػبي الػكزف ( أؼ أف 3.)الدرجػػة الكميػػة هػػف  6.56سػاكؼ ي ، كٌ

 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  كبيرةبدرجة  هكافقة
تقػػدـ الهػػديرة تصػػكراً شػػاهلًب لمعهػػل تاركػػة الٍػػاهش الأكبػػر السػػابعة " لمفقػػرة الهتكسػػط الحسػػابي  -

ػذا يعىػي أف ٌىػاؾ هكافقػة%55.86 الىسػبي الػكزف أؼ أف  5.59سػاكؼ " ي لتىفيػذيلمعاهميف   ، كٌ
 هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة هتكسطة

أؼ أف  6.16سػػاكؼ " ي التهكػػيفلهجػػاؿ " الهتكسػػط الحسػػابي  بػػأفبشػػكل عػػاـ يهكػػف القػػكؿ 
ػذا يعىػي أف ٌىػاؾ هكافقػة%61.59 الىسػبي الكزف  هػف قبػل أفػراد العيىػة عمػى بدرجػة هتكسػطة  ، كٌ

 فقرات ٌذا الهجاؿ. 

ريػػة لمقيػػادة التحكيميػػة الحديثػػة ذلػػؾ إلػػى  تعػػزك الباحثػػة التهكػػيف ٌػػك أحػػد السػػمككيات الجكٌ
الرئيسي في فكرة التهكيف كالتي أحياىاً يختمط هفٍكهٍا لدػ الهديرات كلدػ الهكظفيف، فالافتراض 

ٌك أف سمطة اتخاذ القرار هػف الهفتػرض أف يػتـ تفكيضػٍا لمهػكظفيف فػي الصػفكؼ الأهاهيػة لكػي 
للبسػػتجابة بصػػػكرة هباشػػرة لطمبػػػات العهػػلبء كهشػػػكلبتٍـ كاحتياجػػاتٍـ، كبػػػأف القيػػػادة  تهكيػػػىٍـيػػتـ 

ار. كفي دراستىا ٌذي فإىىػا يجب أف تؤهف بالهشاركة كالتشاكر كتقديـ التدريب اللبزـ في ٌذا الإط
ىجد أف درجة الهكافقة عمى ها يتعمق بالعلبقات هػع الهػكظفيف كالتعػاكف هعٍػـ كاىػت كبيػرة ككىٍػا 
تصب في هصػمحة الهىظهػة كفػي سػرعة الإىجػاز، بيىهػا ىجػد أف درجػة الهكافقػة عمػى البىػكد التػي 
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كـ الصػحيح غيػر هكجػػكدة تتعمػق بهػىح الصػلبحيات جػػاء هتكسػطاً، كػكف أف ثقافػة التهكػػيف بػالهفٍ
بالشكل الهطمكب لدػ القيادات الىسائية ككىٍف يعتقدف )كبحسب الهجهكعة الهركزة( بأف تفكيض 

دافٍا.   الصلبحيات يُفقدٌف السيطرة عمى الأهكر في الهىظهة كأىً يؤثر سمباً ىحك تحقيق أٌ

( كالتػػػي أظٍػػػرت هسػػػتكػ تػػػكافر سػػػمكؾ ـ2332تتفػػػق الىتيجػػػة هػػػع دراسػػػة )بىػػػي عيسػػػى،ك 
 التهكيف لدػ القيادة في الهؤسسات العاهة الأردىية كاف هتكسطاً 

( حيػػث هسػػتكػ تػػكافر سػػمكؾ التهكػػيف لػػدػ الهػػديريف ـ23.3كاختمفػت هػػع دراسػػة )عبػػاس،
( ـ23.2تكصمت إليٍا دراسة )الغزالػي،  الىتيجةفي شركات تصىيع الأدكية هرتفعاً، ككاىت ىفس 

 بقت عمى هدراء شركات التأهيف الأردىية. كالتي ط
 القيادة النسائية التحويميةتحميل جميع فقرات  -

درجة لهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبتـ استخداـ 
 (.21.1الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة

 لجميع فقرات والوزن النسبي والترتيبالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري : (5.18جدول )
 " القيادة النسائية التحويمية "

 البند
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

 كبيرة 3 68.00 1.99 6.80 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 كبيرة 2 70.20 1.86 7.02 1التحفيز الإلٍاهي

 كبيرة 1 74.31 1.69 7.43 1الاستثارة الفكرية الحفز الذٌىي أك

 كبيرة 4 65.65 1.86 6.56 1الاعتبارية الفردية

 هتكسطة 5 61.59 2.22 6.16 1التهكيف

 كبيرة  67.24 1.74 6.72 .جميع فقرات القيادة النسائية التحويمية

 التحكيميػػةالقيػػادة الىسػػائية فقػػرات الهتكسػػط الحسػػابي لجهيػػع تبػػيف أف ( 21.1جػػدكؿ )هػػف 
ػػػػذا يعىػػػػي أف ٌىػػػػاؾ  ،%67.24 الىسػػػػبي الػػػػكزف ( أؼ أف 3.)الدرجػػػػة الكميػػػػة هػػػػف  6.72سػػػػاكؼ ي كٌ

  .بشكل عاـ القيادة الىسائية التحكيمية فقراتهف قبل أفراد العيىة عمى  بدرجة كبيرة هكافقة

 التػػأثير الهثػػالي، التحفيػػز،)ههػػا سػػبق يظٍػػر أف هسػػتكػ تػػكافر القيػػادة التحكيميػػة بأبعادٌػػا 
الاعتباريػػػػة الفرديػػػػة، الاسػػػػتثارة الفكريػػػػة، التهكػػػػيف( لػػػػدػ القيػػػػادات الىسػػػػائية فػػػػي الهىظهػػػػات غيػػػػر 
هيػػة الجاىػػب الأخلبقػػي فػػي  ػػذا يػػدلل عمػػى حػػرص ٌػػذي القيػػادات تػػدرؾ أٌ الحككهيػػة كػػاف كبيػػراً، كٌ
 العهل الإدارؼ، كالػذؼ يػىعكس فػي ههارسػاتٍـ القياديػة، ههػا يعطػي اىطباعػاً إيجابيػاً عػف أدائٍػف،

أعمػى ترتيػب بػيف أبعػاد القيػادة التحكيميػة،  ىكقد حاز البعد الحفز الذٌىي أك الاسػتثارة الفكريػة عمػ
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ذا يدلل عمى أف القيادة الىسائية لػديٍا سػهة الحفػز الػذٌىي أك الاسػتثارة الفكريػة. ذلػؾ ىػابع هػف  كٌ
ا فػػػي عهميػػػ ة التغييػػػػر إدراكٍػػػف لهػػػدػ الحاجػػػة لمتغييػػػػر كهػػػدػ تػػػأثير هشػػػاعر العػػػػاهميف كاسػػػتقرارٌ

كبالتػػػالي فٍػػػف يراعيىٍػػػا، كلػػػذلؾ فٍػػػف يسػػػتثرف الهرؤكسػػػيف هػػػف أجػػػل الإبػػػداع كالتجديػػػد، كيسػػػهحف 
 بهخاطرة هحسكبة في العهل في اتخاذ القرارات. 

كقػػد حػػاز التهكػػيف عمػػى أقػػل ترتيػػب بػػيف الأبعػػاد كبدرجػػة هتكسػػطة ىظػػراً لأف التهكػػيف هػػف 
يقػػً عمػػى الهسػػتكييف العػػاـ كالخػػاص هحػػدكداً، كفػػي الهفػػاٌيـ الإداريػػة الحديثػػة كالػػذؼ لا يػػزاؿ تطب

غيػر الحككهيػة لٍػا خصكصػية ىتيجػة كضػع  الهىظهػاتحالتىا ٌذي ىجد أف القيػادات الىسػائية فػي 
قطػػػاع غػػػزة الػػػذؼ يعرضػػػٍا لأزهػػػات كحػػػركب ههػػػا يجعػػػل القائػػػدات لا يهػػػتمكف الثقػػػة التاهػػػة بقػػػدرة 

ىيػػة كهتطمػػب لمتهكػػيف هطمػػكب تػػكافر الهػػكظفيف لمتصػػرؼ ذاتيػػاً فػػي ٌػػذي الأزهػػات ، هػػف جٍػػة ثا
ػػـ هتطمبػػات التهكػػيف، لأىٍػػا تعطػػي رسػػالة لمهكظػػف بػػأف سػػمككً  الهكافػػآت حيػػث أىٍػػا تعػػد هػػف أٌ
كتصرفاتً كأداءي هقبكؿ، كها أىٍا تشجع عمى بذؿ هزيد هف الجٍد كالتحسػيف الهسػتهر للؤعهػاؿ. 

شػػطة الهؤسسػػة الأساسػػية ههػػا كفػػي الهىظهػػات غيػػر الحككهيػػة لا يتػػكفر دائهػػاً التهكيػػل الػػلبزـ لأى
الأكلكيات أكثر هف التركيز عمى إعطاء الهكافآت، كها أف التػدريب الهسػتهر  عمىيجعل التركيز 

كهتطمػب لمتهكػيف غيػر هتػكافر لمعػاهميف بالشػكل الهطمػكب لاحتياجػً لتهكيػل دائػـ لا تسػتطيع كػػل 
عػاهميف فيٍػا يعهمػكف عمػى الهىظهات غير الحككهية تكفيري، عدا عمى أف ٌػذي الهىظهػات أغمػب ال

بىد العقكد عمى هشركع، كيىتٍي عهمٍـ باىتٍاء الهشركع، هها يجعل صػعكبة أحياىػاً فػي اسػتثهار 
 . العاهميفكتهكيف ٌؤلاء 

كبشػػػكل عػػػاـ اتفقػػػت الىتيجػػػة بػػػأف درجػػػة تػػػكافر سػػػمككيات كسػػػهات القيػػػادة التحكيميػػػة لػػػدػ 
(؛ ـ2010الحككهيػػػػػػػػة كبيػػػػػػػػرة هػػػػػػػػع دراسػػػػػػػػة )عبػػػػػػػػاس، غيػػػػػػػػرالقيػػػػػػػػادة الىسػػػػػػػػائية فػػػػػػػػي الهىظهػػػػػػػػات 

(؛ ـ23.3( ؛ك)العهػػػػػػػػػرؼ،ـ23.2)عػػػػػػػػكاد،(؛ـ2010(؛ ك)الشػػػػػػػػريفي، كالتػػػػػػػػػىح،ـ2010ك)الرقػػػػػػػػب،
 (. ـ 23.0 23.2(؛ك)شقكارة، ـ2334(؛ك )الجاركدؼ،ـ23.2ك)كىعاف،

بيىهػا اختمفػت ىكعػاً هػا هػػع بعػض الدراسػات كالتػي أظٍػػرت أف هسػتكػ تػكافر ىهػط القيػػادة 
( كالتػي طبقػت عمػى القيػادات الأكاديهيػة ـ2333بدرجة هتكسػطة هثػل دراسػة )الغاهػدؼ، التحكيمية

( كالتي طبقت عمى هديرؼ الهدارس الثاىكيػة ـ2332في الجاهعات السعكدية، كدراسة )بىي عطا،
( كالتي أظٍػرت بػأف هسػتكػ تػكافر القيػادة التحكيميػة فػي الهؤسسػات ـ2006كدراسة )بىي عيسى،

 أيضاً كاف بدرجة هتكسطة. العاهة الأردىية 
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 " تحقيق الأىداف الاستراتيجيةثالثاا: تحميل فقرات " 

درجة لهعرفة  الهتكسط الحسابي كالاىحراؼ الهعيارؼ كالكزف الىسبي كالترتيبتـ استخداـ 
 (.21.9الىتائج هكضحة في جدكؿ ) .الهكافقة
لكل فقرة من فقرات مجال  "  النسبي والترتيبالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن : (5.19جدول )

 " تحقيق الأىداف الاستراتيجية

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 الوزن 
 النسبي

درجة  الترتيب
 الموافقة

..  
داؼ استراتيجية كاضحة لمهؤسسة يشترؾ في  تكجد أٌ

 كبيرة 4 72.87 2.02 7.29 إعدادٌا العاهميف 

 كبيرة 3 74.25 1.82 7.43 ٌىاؾ زيادة كىهك في عهل الهؤسسة   .2

0.  
تقكـ الهؤسسة بكضع براهج كهكازىات تحدد الكيفية التي 

 كبيرة 5 72.35 1.87 7.23 سيتـ بٍا تحقيق الأٌداؼ

 كبيرة 6 71.70 1.91 7.17 تسعى الهؤسسة لتجىيد الأهكاؿ اللبزهة لتىفيذ خططٍا  .2

2.  
تزكد الهؤسسة الدكائر كالأقساـ بقاعدة بياىات تساعدٌـ 

 كبيرة 11 65.41 2.01 6.54 في تىفيذ هٍاهٍـ لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية  

2.  

تعتهد الهؤسسة هبدأ الهشاركة كالتعاكف بيف الدكائر 
كالأقساـ الهختمفة لتىفيذ البراهج كخطط العهل لتحقيق 

 الأٌداؼ
 كبيرة 10 68.47 1.93 6.85

4.  

تراعي الهؤسسة خطكات التىفيذ للؤىشطة التي كضعتٍا 
دافٍا كالخطة  عىد صياغة الخطة الاستراتيجية كأٌ

 التىفيذية. 
 كبيرة 9 70.17 1.78 7.02

1.  
تقكـ الهؤسسة باجتذاب الهكارد البشرية ذات الخبرة 

داؼ الهؤسسة    كبيرة 8 70.54 1.89 7.05 كالهٍارة اللبزهة لتىفيذ أٌ

9.  

تراعي الهؤسسة الٍيكل التىظيهي كالهسؤكليات 
كالصلبحيات لمتأكد هف هىاسبتٍا لتحقيق الأٌداؼ التي 

 كضعتٍا. 
 كبيرة 7 70.68 2.01 7.07

.3.  
يتـ استخداـ هعايير كهؤشرات كاضحة لمحكـ عمى تىفيذ 

 كبيرة 2 74.54 1.91 7.45 هف قبل الهؤسسة  الاستراتيجية

...  
الزهىي الهحدد لتىفيذ الأىشطة تمتزـ الهؤسسة بالكقت 

 كبيرة 1 77.12 1.99 7.71 الهقترحة لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية.

 كبيرة  71.64 1.42 7.16 جميع فقرات المجال معاا  

 ( يهكف استخلبص ها يمي:21.9هف جدكؿ )
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الأىشطة تمتزـ الهؤسسة بالكقت الزهىي الهحدد لتىفيذ الحادية عشر" لمفقرة الهتكسط الحسابي  -
 الكزف ( أؼ أف 3.)الدرجة الكمية هف  7.71ساكؼ " ي الهقترحة لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%77.12 الىسبي هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي  بدرجة كبيرة ، كٌ
 الفقرة. 

تزكد الهؤسسة الدكائر كالأقساـ بقاعدة بياىات تساعدٌـ الخاهسة " لمفقرة الهتكسط الحسابي  -
 الىسبي الكزف أؼ أف  6.54ساكؼ ي الاستراتيجية "في تىفيذ هٍاهٍـ لتحقيق الأٌداؼ 

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة65.41%  هف قبل أفراد العيىة عمى ٌذي الفقرة.  بدرجة كبيرة ، كٌ
 

"  " تحقيػق الأٌػداؼ الاسػتراتيجية لهجػاؿالهتكسػط الحسػابي  بػأفبشكل عاـ يهكػف القػكؿ 
ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة%71.64 الىسبي الكزف أؼ أف  7.16يساكؼ  هػف قبػل بدرجػة كبيػرة  ، كٌ

ػػذا هػػا  α≤ 0.05إحصػػائياً عىػػد هسػػتكػ دلالػػة ، كداؿ أفػػراد العيىػػة عمػػى فقػػرات ٌػػذا الهجػػاؿ ، كٌ
هػػػع بعػػػض جهكعػػػة الهركػػػزة ككػػػذلؾ ىتيجػػػة الهالتػػػي قاهػػػت بٍػػػا الباحثػػػة أكدتػػػً ىتيجػػػة الهقػػػابلبت 

دافٍا الاستراتيجية بقدر الهستطاع.بأىٍا الهىظهات غير الحككهية العاهميف في   تقكـ بتحقيق أٌ

ػداؼ اسػتراتيجية يعىػي ..احتمت الفقرة رقػـ ) ( الهرتبػة الأكلػى، كيعػزػ ذلػؾ لأف كجػكد أٌ
كأيضػػاً كجػػكد أف كجػػكد خطػػة اسػػتراتيجية لػػدػ الهىظهػػات غيػػر الحككهيػػة ٌػػك تحصػػيل حاصػػل، 

خطػػػط تىفيذيػػػة تىسػػػجـ هػػػع الخطػػػة الاسػػػتراتيجية، كتشػػػتهل ٌػػػذي الخطػػػط عمػػػى تفصػػػيميات تتعمػػػق 
لتىفيػػذٌا كتكاليفٍػػا، فػػإذا كاىػػت ٌػػذي الخطػػط تتضػػهف الجػػدكؿ  بطبيعػػة الأىشػػطة كالػػزهف الهطمػػكب

ا الزهىي لمتىفيذ فهف الهتكقع في ضكء ذلػؾ ارتفػاع ىسػبة التىفيػذ، كأف يكػكف ٌىػاؾ التػزاـ بعىا صػرٌ
 كالكقت الزهىي، كها أف هتطمب ىجاح ٌذي الهىظهات أهاـ الههكليف ٌك التزاهٍا بكقت التىفيذ. 

(، كيعػػزػ ذلػؾ إلػى أف الهىظهػػات 5كهػف جٍػة أخػػرػ احتمػت الهرتبػة الأخيػػرة الفقػرة رقػـ )
فػػي ضػػبط قكاعػػد بياىاتٍػػا كتحػػديثٍا خاصػػة الهىظهػػات القاعديػػة،  صػػعكباتغيػػر الحككهيػػة تكاجػػً 

كأحياىػػاً يعػػكد ذلػػؾ لػػدكراف الهػػكظفيف فػػي الهىظهػػة كػػكف أف عهمٍػػـ غيػػر ثابػػت كيعهمػػكف عمػػى بىػػد 
هشاريع ههكلة فػلب يككىػكف هتػابعيف لمبياىػات أكلًا بػأكؿ ، كأحياىػاً كثيػرة أيضػاً لقمػة الهػكارد الهاديػة 

عميٍػػا حفػػع البياىػػات ، أك للبىقطػػاع الهتكػػرر لكٍربػػاء لمظػػركؼ التػػي يهػػر هثػػل الأجٍػػزة التػػي يػػتـ 
بٍا قطاع غزة هف حصار كا غلبقات . كها أف غالبية الهىظهات يتـ فيٍا تغطيػة بعػض التكػاليف 
ػػذا  هػػف قبػػل جٍػػات خارجيػػة هحميػػة أك دكليػػة تعىػػى بتطػػكير قػػدرات الهىظهػػات غيػػر الحككهيػػة، كٌ

 عمى جمب التهكيل.  يعتهد عمى هقدرة ٌذي الهىظهات
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كبشػػػػكل عػػػػاـ فػػػػإف هسػػػػتكػ تحقيػػػػق الأٌػػػػداؼ الاسػػػػتراتيجية فػػػػي داخػػػػل الهىظهػػػػات غيػػػػر 
كيُعزػ ذلؾ إلى تػكفر خطػط تىفيذيػة كتشػغيمية كاضػحة فػي الهىظهػات غيػر  كبيراً،الحككهية كاف 

ػػػداؼ الهىظهػػػة، بالإضػػػافة إلػػػى التػػػزاـ العػػػاهميف بالإطػػػار  الحككهيػػػة تىسػػػجـ هػػػع رؤيػػػة كرسػػػالة كأٌ
زهىػػي لتطبيػػق الخطػػة الاسػػتراتيجية. ككجػػكد قىػػكات اتصػػاؿ فاعمػػة بػػيف الإدارة العميػػا كالهسػػتكيات ال

الهختمفة في الهىظهة هها يدعـ هبدأ الهشاركة فػي صػياغة الاسػتراتيجية ككيفيػة تطبيقٍػا كسػٍكلة 
 التقييـ كالحصكؿ عمى تغذية راجعة حكؿ ىدػ كفاءة تطبيق الاستراتيجية في كل هراحمٍا. 

هيػػة تحقيػػق الأٌػػداؼ الاسػػتراتيجية كتىفيػػذٌا عمػػى أرض ههػػ ا سػػبق تؤكػػد الباحثػػة عمػػى أٌ
الكاقػػع، فػػلب هعىػػى لكجكدٌػػا كصػػياغتٍا كأف تبقػػى حبػػر عمػػى كرؽ إف لػػـ تخػػرج إلػػى حيػػز التىفيػػذ، 

ػػػػػذا يتفػػػػػق هػػػػػع هػػػػػا ذكػػػػػري )بػػػػػف حبتػػػػػكر، ( بػػػػػأف عهميػػػػػة تصػػػػػهيـ كصػػػػػياغة 322ـ،  ص 2004كٌ
هعىػػى إذا لػػـ تكضػػع فػػي سػػياؽ تىظيهػػي هىاسػػب كتىقػػل إلػػى  الاسػػتراتيجيات الهىاسػػبة تصػػبح بػػلب

ػػي تعكػػس هػػدػ كفػػاءة الإدارة العميػػا كالهسػػتكيات الإداريػػة الأخػػرػ.   خطػػكات تىفيذيػػة صػػحيحة كٌ
كارتفػػػاع ىسػػػبة هجػػػاؿ " تحقيػػػق الأٌػػػداؼ الاسػػػتراتيجية " يعكػػػس كعػػػي الهىظهػػػات غيػػػر الحككهيػػػة 

ك هػا يتفػق هػع بأٌهية ٌذي الهرحمة كأف لا فائدة هف صياغة الأ ٌداؼ ها لـ تدخل حيز التىفيذ كٌ
 ىتائج الهجهكعة الهركزة. 

( كالتػػػي خمصػػػت ـ2015هثػػػل دراسػػػة )الػػػديب،كاتفقػػػت ٌػػػذي الىتػػػائج هػػػع بعػػػض الدراسػػػات 
اتجاٌػػػات إيجابيػػػة هرتفعػػػة ىحػػػك آليػػػات تطبيػػػق الاسػػػتراتيجية، كدراسػػػة  لكجػػػكدلهكافقػػػة الهبحػػػكثيف 

هسػتكػ الهكافقػػة عمػى قطػاع الصػىاعات الىفطيػة فػػي  ( كالتػي خمصػت لارتفػاعـ2011)الهطيػرؼ،
دافً الاستراتيجية، ك  ( التػي تكصػمت إلػى تقػدير ـ2012)حىا،  دراسةدكلة الككيت يٍتـ بتحقيق أٌ

هكاىية تطبيقٍا في كميػة  هية هتطمبات الإدارة الاستراتيجية كا  كبير هف استجابة الهبحكثيف حكؿ أٌ
( تكصػػمت إلػػى كجػػكد درجػػة هتكسػػطة لتطبيػػق ـ2010دؼ،التربيػػة فػػي دهشػػق، إلا أف دراسػػة )الكػػر 

 التخطيط الاستراتيجي في الهىظهة هف كجٍة ىظر العاهميف فيٍا.  

 اختبار فرضيات الدراسة 5.5 12 الفصل
 الفرضية الرئيسة الأولى: 

( لمدخل القيادة التبادلية لدى القيادات α≤ 0.05)مستوى دلالة إحصائية عند يوجد أثر ذو 
 الإستراتيجية لممنظمات غير الحكومية في قطاع غزة.الأىداف عمى تحقيق النسائية 
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القيػػػػادة لهعرفػػػة أثػػػر " الاىحػػػػدار الخطػػػي الهتعػػػدد " لاختبػػػار ٌػػػذي الفرضػػػية تػػػـ اسػػػتخداـ 
الإسػتراتيجية لمهىظهػات غيػر الحككهيػة فػي الأٌػداؼ  تحقيقعمى  التبادلية لدػ القيادات الىسائية

 يمي:قطاع غزة، كقد تبيف ها 

ذا يعىي أف 3.090، كهعاهل التحديد الهُعدَّؿ= 3.202=  رتباطهعاهل الا - % هف 0910، كٌ
)الهتغير التابع( تـ تفسيري الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية الأٌداؼ تحقيق التغير في 

في  % قد ترجع إلى عكاهل أخرػ تؤثر2314هف خلبؿ العلبقة الخطية كالىسبة الهتبقية 
 الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية. ٌداؼ الأتحقيق 

هها يعىي  0.000القيهة الاحتهالية تساكؼ  كها أف ،38.795بمغت الهحسكبة  Fالاختبار قيهة -
القيادة التبادلية لدػ بيف ذات دلالة إحصائية رفض الفرضية الصفرية كالقبكؿ بكجكد علبقة 

 .لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزةالاستراتيجية الأٌداؼ تحقيق ك  القيادات الىسائية

سبق يتضح أف ىهط القيادة التبادلية هكجكد فعلًب كيتبع في الهىظهات غير الحككهية التي هها  -
ترأسٍا ىساء كيؤثر بشكل هباشر عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة كذلؾ بىسبة 

بداع، كفاءة الأداء % هف التغير تعكد لعكاهل أخرػ هثل )الإ60.7%، كأف ىسبة 39.3
ثقافة الإىجاز، فاعمية عهمية اتخاذ القرار، الرقابة، تهيز الهىظهة، الهىاخ التىظيهي، الكظيفي، 

 ىظـ الهعمكهات الإدارية ... الخ(.   
القيهة الاحتهالية تساكؼ  كها أف 4.679تساكؼ  tهتغير الهكافأة الهشركطة، قيهة اختبار  -

ي 0.000 ذا يعىي  3132أقل هف  كٌ تحقيق في  لمهكافأة الهشركطةكجكد تأثير ايجابي كٌ
الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة.  كلذلؾ يعتبر هجاؿ " الهكافأة الأٌداؼ 

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة بدرجة ، α ≤ 3132هستكػ دلالة الهشركطة" داؿ إحصائياً عىد  كٌ
كبيرة هف قبل أفراد العيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ، كيكضح ذلؾ أف القيادة الىسائية تطبق 

 هىٍج الهكافأة الهشركطة هف أجل تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة. 

القيهة الاحتهالية تساكؼ  كها أف 0.104-تساكؼ  t، قيهة اختبار العقكبة الهشركطةهتغير  -
ي أكبر هف  0.917 ذا يعىي عدـ  3132كٌ تحقيق في لمعقكبة الهشركطة كجكد تأثير كٌ

. هها يدؿ عمى أف سكاء الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزةالأٌداؼ 
ارتفعت العقكبة الهشركطة أك اىخفضت فمف تؤثر عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لدػ 

   ىظهات غير الحككهية.اله

القيهة الاحتهالية  كها أف 4.415تساكؼ  t، قيهة اختبار الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(هتغير  -
ي أقل هف  0.000تساكؼ  ذا يعىي  3132كٌ للئدارة بالاستثىاء)الىشطة( كجكد تأثير ايجابي كٌ
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كلذلؾ يعتبر هجاؿ  .الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزةالأٌداؼ تحقيق في 
ذا يعىي أف ٌىاؾ α ≤ 0.05" الهكافأة الهشركطة" داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  ، كٌ

هكافقة بدرجة كبيرة هف قبل أفراد العيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ، كيكضح ذلؾ أف القيادة 
  الهكافأة الهشركطة هف أجل تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة. الىسائية تطبق هىٍج

القيهة الاحتهالية  كها أف 0.104تساكؼ  t، قيهة اختبار الساكىة()الإدارة بالاستثىاء هتغير  -
ي أكبر هف  0.917تساكؼ  ذا يعىي عدـ  3132كٌ  الساكىة()للئدارة بالاستثىاء كجكد تأثير كٌ
الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة. كلذلؾ يعتبر الأٌداؼ تحقيق في 

، هها α ≤ 0.05هجاؿ" الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(" غير داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة 
رياً عف درجة الهكافقة  يدؿ عمى أف هتكسط درجة الاستجابة لٍذا الهجاؿ لا يختمف جكٌ

ذا يعىي عدـ الهتكسطة،  الأٌداؼ تحقيق في لئدارة بالاستثىاء)الساكىة( لكجكد تأثير كٌ
 . الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة

كيبيف أف القيادة الىسائية داخل هجتهع الدراسة لا يهيمكف إلى تطبيق أسمكب الإدارة بالاستثىاء  -
 الساكىة بشكل كاهل. 

القيهة الاحتهالية تساكؼ  كها أف 4.830تساكؼ  t، قيهة اختبار تكفير هستمزهات الأداءهتغير  -
ي أقل هف  0.000 ذا  3132كٌ يعىي كجكد تأثير ايجابي لتكفير هستمزهات الأداء في كٌ
الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة. كلذلؾ يعتبر هجاؿ " الأٌداؼ تحقيق 

ذا يعىي أف ٌىاؾ α ≤ 0.05تكفير هستمزهات الأداء" داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  ، كٌ
هكافقة بدرجة كبيرة هف قبل أفراد العيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ، كيكضح ذلؾ أف القيادة 
 الىسائية تطبق هىٍج تكفير هستمزهات الأداء هف أجل تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة. 

هية الهتغيرات الهؤثرة عمى الهتغير التابع "  - " حسب قيهة يةالاستراتيجالأٌداؼ تحقيق أٌ
كهف ثـ ، كهف ثـ الهكافأة الهشركطة ،تكفير هستمزهات الأداءٌي عمى الترتيب:  tاختبار 

  .الساكىة()الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(، كأخيرا العقكبة الهشركطة كالإدارة بالاستثىاء 

أف القيادة التبادلية بأبعادٌا تُعىى بالهخرجات كهبادلػة إلى كتعزك الباحثة الىتيجة السابقة 
ػػداؼ  الهىفعػػة كالهصػػمحة كأف الهىظهػػات غيػػر الحككهيػػة تحػػرص كػػل الحػػرص عمػػى أف تتحقػػق أٌ

التهكيػػل لهىظهتٍػػا هػػف الهؤسسػػات الهاىحػػة حتػػى لا تشػػل كلا  اسػػتهراريةهؤسسػػتٍا كذلػػؾ لضػػهاف 
 تتكقف عف العهل. 

(، كدراسػػة ـ23.0)صػػالح كالهبيضػػيف، الدراسػػات كدراسػػةكاتفقػػت ٌػػذي الىتػػائج هػػع بعػػض 
(، كدراسة ـ23.3( كدراسة )الضهكر، كآخركف،ـ..23(، كدراسة )الهطيرؼ،ـ23.2)الخصاكىة،
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(، Chaudhry,2009( كدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة)ـ999.(، كدراسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة )زايػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد، ـ2331)هرعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي،
، ((Korkmaz, 1999 كدراسػة(،Tyssen, et al. 2014) (، كدراسػة Politis,2002سػة)اكدر 

في أف لمقيادة التبادلية تػأثير هباشػر فػي تحقيػق الأٌػداؼ الاسػتراتيجية، كالسػبب الػرئيس فػي ذلػؾ 
  الاتفاؽ التشابً في الهىاخ الإدارؼ الذؼ يحهل البعد الاقتصادؼ الهبىي عمى تبادؿ الهصمحة.

(، هػػػف حيػػػث أف الدراسػػػة طبقػػػت عمػػػى ـ23.0دراسػػػة)الرفاعي، هػػػعكقػػػد اختمفػػػت الىتػػػائج 
الهدراء في دكلة حديثة عٍد بالديهقراطية هثل الككيت كبالتالي فإف الدراسة تهت فػي هىػاخ إدارؼ 

 هفتكح يقكـ عمى هبادغ القيادة التحكيمية ذات البعد الديهقراطي الهىفتح أكثر هف التبادلية. 
 الرئيسة الأولى الفرضية-(: تحميل الانحدار الخطي المتعدد5.20جدول )

 المتغيرات المستقمة
معاملات 
 الانحدار

القيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار 
Sig. 

 0.000 4.910 2.268 الهقدار الثابت

 0.000 4.679 0.226 الهكافأة الهشركطة

 0.917 0.104- 0.005- العقكبة الهشركطة

 0.000 4.415 0.221 الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.917 0.104 0.004 الساكىة()الإدارة بالاستثىاء 

 0.000 4.830 0.235 تكفير هستمزهات الأداء

ؿ=  31202رتباط= هعاهل الا  31090هعاهل التحديد الهُعدَّ

 31333القيهة الاحتهالية =  F  =38.795قيهة الاختبار 
 الفرضية الرئيسة الثانية: 

( لمدخل القيادة التحويمية لدى القيادات α≤ 0.05)مستوى دلالة إحصائية عند يوجد أثر ذو 
 الاستراتيجية لممنظمات غير الحكومية في قطاع غزة.الأىداف عمى تحقيق النسائية 

القيػػػػادة لهعرفػػػة أثػػػر " الاىحػػػػدار الخطػػػي الهتعػػػدد " لاختبػػػار ٌػػػذي الفرضػػػية تػػػـ اسػػػتخداـ 
الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية فػي الأٌداؼ عمى تحقيق لدػ القيادات الىسائية  تحكيميةال

 قطاع غزة، كقد تبيف ها يمي:

ذا يعىي أف .3.29، كهعاهل التحديد الهُعدَّؿ= 3.434=  رتباطهعاهل الا - % هف .291، كٌ
)الهتغير التابع( تـ تفسيري الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية الأٌداؼ تحقيق التغير في 

في  % قد ترجع إلى عكاهل أخرػ تؤثر2319هف خلبؿ العلبقة الخطية كالىسبة الهتبقية 
الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية.  كيكضح ذلؾ أف ىهط القيادة الأٌداؼ تحقيق 

التحكيمية هكجكد فعلًب كيتبع في الهىظهات غير الحككهية كالتي ترأسٍا ىساء كيؤثر بشكل 
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% هف التأثير تعكد 2319هباشر عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة، كأف ىسبة 
ظهة، الهىاخ التىظيهي، كفاءة الأداء الكظيفي، ثقافة لعكاهل أخرػ هثل )الإبداع، تهيز الهى

 عهمية اتخاذ القرار، الرقابة، ىظـ الهعمكهات الإدارية ... الخ(.    الإىجاز، فاعمية
هها يعىي  0.000القيهة الاحتهالية تساكؼ  كها أف ،57.488بمغت الهحسكبة  Fالاختبار قيهة -

لدػ  تحكيميةالقيادة البيف ذات دلالة إحصائية رفض الفرضية الصفرية كالقبكؿ بكجكد علبقة 
 .الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزةالأٌداؼ تحقيق ك  القيادات الىسائية

القيهة الاحتهالية  كها أف0.530-تساكؼ  t، قيهة اختبار الهرؤكسيفالتأثير الهثالي عمى هتغير  -
ي أكبر هف  0.597تساكؼ  ذا يعىي عدـ  3132كٌ تأثير الهثالي عمى لمكجكد تأثير كٌ

الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة. هها الأٌداؼ تحقيق في  الهرؤكسيف
رياً عف درجة الهكافقة  يدؿ عمى أف هتكسط درجة الاستجابة لٍذا الهجاؿ لا يختمف جكٌ

ذا يعىي أف ٌىاؾ هكافقة بدرجة هتكسطة هف قبل أفراد العيىة  عمى فقرات ٌذا الهتكسطة، كٌ
ذا لا يعىي  ذا يعىي أف الهديرات يهتمكف هٍارة التأثير الإلٍاهي بدرجة هتكسطة، كٌ الهجاؿ كٌ
أىٍا ىتيجة غير هرضية، كلكىٍا لـ ترؽ إلى الهستكػ الهطمكب الذؼ يُطهح إليً، كقد تعزػ 

تهاـ الهديرة بالهصمحة العاهة كتقديهٍا عمى ه صمحتٍا ٌذي الىتيجة الهتكسطة إلى عدـ اٌ
الشخصية بها يكفي كبها يتهاشى كهبدأ الإيثار، فضلًب عف رفع الركح الهعىكية لمهكظفيف 
بدرجة هتكسطة، كالتي تجعمٍـ يشعركف بالعزة كالافتخار هف خلبؿ ها يطرحً هف قيـ كهبادغ 

 أخلبقية تعزز أداءٌـ في تحقيق الأٌداؼ الخاصة بالهؤسسة. 
القيهة الاحتهالية تساكؼ  كها أف 0.087تساكؼ  tتبار الالٍاهي، قيهة اخ التحفيزهتغير  -

ي أكبر هف  0.930 ذا يعىي عدـ كجكد تأثير ل 0.05كٌ الالٍاهي في تحقيق  متحفيزكٌ
هها يدؿ عمى أف هتكسط الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة. الأٌداؼ 

رياً عف درجة اله ذا يعىي أف درجة الاستجابة لٍذا الهجاؿ لا يختمف جكٌ كافقة الهتكسطة، كٌ
ٌىاؾ هكافقة بدرجة هتكسطة هف قبل أفراد العيىة عمى فقرات ٌذا الهجاؿ. كيبيف ذلؾ أف 
القيادة الىسائية داخل هجتهع الدراسة لا يهمف إلى تطبيق أسمكب التحفيز الإلٍاهي بشكل 

ة أك أسمكب التحفيز كيهكف أف يعزػ ذلؾ لعدـ إدارة القيادة الىسائية بها يكفي لىكعيكاهل 
 الإلٍاهي الأىسب الذؼ يتكجب اتباعً لتحفيز العاهميف. 

القيهة  كها أف 4.201تساكؼ  tالفكرية، قيهة اختبار الذٌىي أك الاستثارة  هتغير الحفز -
ي أقل هف  0.000الاحتهالية تساكؼ  ذا يعىي كجكد تأثير ايجابي لمحفز 0.05كٌ الذٌىي  كٌ

الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع الأٌداؼ تحقيق  الفكرية فيأك الاستثارة 
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ك ها يبيف أف القيادات الىسائية في الهىظهات غير الحككهية تعهل عمى إثارة غزة . كٌ
ك ها  العاهميف لمتفكير بسبل إبداعية في حل الهشكلبت التي يكاجٍكىٍا في هحيط العهل كٌ

أكثر كعياً بالهشكلبت التي تعترض تحقيق يتطمب هف القيادات الىسائية جعل العاهميف 
ـ  الأداءات التي تفكؽ التكقعات، كذلؾ هف خلبؿ تعاطفٍف هع العاهميف كاستهاعٍـ لأفكارٌ
ـ، كبالتالي ههارستٍـ سُبل التقهص العاطفي  كهقترحاتٍـ كهشاركتٍـ أحاسيسٍـ كهشاعرٌ

ـ عمى إيجاد حمكؿ إبداعية لهشكلبت الهىظهة هها يسٍـ في دافٍا.  لتحفيزٌ  تحقيق أٌ

القيهة الاحتهالية تساكؼ  كها أف 2.303تساكؼ  t، قيهة اختبار الفرديةارية الاعتبهتغير  -
ي أقل هف  0.022 ذا يعىي  3132كٌ تحقيق في  الفرديةارية لبعتبلكجكد تأثير ايجابي كٌ
ك ها يعكس احتراـ الهديرة الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزةالأٌداؼ  . كٌ

ـ بأٌهيتٍـ  شعارٌ شباع حاجاتٍـ الهتىاهية، كهراعات لمفركؽ الفردية بيىٍـ، كا  لهرؤكسيٍا، كا 
بكصفٍـ أعضاء في فريق عهل يسعى لتحقيق أداءات تفكؽ التكقعات لتحقيق الأٌداؼ 

 الاستراتيجية لمهىظهة. 

ي  31330القيهة الاحتهالية تساكؼ  أفكها  2.960تساكؼ  tهتغير التهكيف، قيهة اختبار  - كٌ
ذا يعىي كجكد تأثير ايجابي لمتهكيف في تحقيق  3132أقل هف  الاستراتيجية الأٌداؼ كٌ

لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة. تفسر الباحثة ٌذا الارتباط الإيجابي بيف القيادة 
ف أف يبدؼ الشخص عطاءً التحكيمية كالتهكيف إلى العديد هف الأسباب، هىٍا اىً هف الههك

ذا كجد أهاهً قدكة في الالتزاـ كالاىتهاء.   كاىتهاءً أكثر إذا تكفر لً بيئة عهل هريحة، كا 
إف تهتع الهديرات بسهات القائد التحكيمي كسمككياتً يتطمب هىٍف تهكيف الهكظفيف، كحثٍـ 

شراكٍـ في كضع الخطط كالأٌداؼ، كبالتالي يشعركف  بأىٍـ جزء هف  عمى تحهل الهسؤكلية كا 
داؼ الهؤسسة بإخلبص كبىية صادقة،  ٌذي الهؤسسة، فتزيد خبراتٍـ كيىدفعكا ىحك تحقيق أٌ
ككىٍـ يتمقكف الدعـ كالتأييد كالتحفيز الهستهر كالاٌتهاـ الهتكاصل هف هديرة الهؤسسة التي 

فيف في اىتقمت هف الىهط التقميدؼ في إدارة الهؤسسة إلى ىهط حديث تزيد فيً هشاركة الهكظ
 إدارة الهؤسسة. 

هية الهتغيرات الهؤثرة عمى الهتغير التابع "  - " حسب قيهة الاستراتيجيةالأٌداؼ تحقيق أٌ
كهف ثـ ، كهف ثـ التهكيف ،الفكريةالاستثارة  الذٌىي أك الحفزٌي عمى الترتيب:  tاختبار 
  .الالٍاهي التحفيزالهرؤكسيف، كأخيراً التأثير الهثالي عمى ، كهف ثـ الفرديةارية الاعتب

كتعػػزك الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف الهػػديرات يركػػزف بشػػكل أساسػػي عمػػى ضػػركرة تػػكفير الفػػرص 
يجػاد أفضػل الطػرؽ الههكىػة  الهىاسبة أهاـ العػاهميف فػي الهىظهػة لمخػركج بطػرؽ إبداعيػة جديػدة كا 
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ػدافٍا الاسػترات يجية، كػكف لتحسيف الأداء الإدارؼ لمهىظهػة بجكاىبػً الهتعػددة بهػا يضػهف تحقيػق أٌ
أف الهػػديرة تٍػػتـ بإثبػػات ذاتٍػػا كىجػػاح هؤسسػػتٍا فػػي ظػػل هجتهػػع ذكػػكرؼ يػػؤهف بقػػدرة الرجػػل عمػػى 
إدارة الهؤسسات أكثر هف الهرأة ، كلذا كاف لزاهػاً عميٍػا أف تػكلي جاىػب الحفػز الػذٌىي )الاسػتثارة 

ا–الفكرية( الاٌتهاـ الأكبر  ع الذؼ يهر بػً كقد تعزػ ٌذي الىتيجة إلى التسار  -حسب كجٍة ىظرٌ
العػػالـ اليػػكـ، كتػػأثيرات الثػػكرة التكىكلكجيػػة فػػي هجػػالات الحيػػاة الهختمفػػة، ههػػا يتطمػػب هػػف الهػػديرة 

 هكاكبة ها يستجد في هجالات العهل الإدارؼ ،كالإفادة هىً كتكظيفً كالتهيز فيً. 

هية هستكػ تػكافر القيػادة التحكيميػة بأبعادٌػا  الهثػالي، التحفيػز، التػأثير )إذاً يظٍر لديىا أٌ
الاعتباريػػة الفرديػػة، الاسػػتثارة الفكريػػة، التهكػػيف( فػػي الهىظهػػات غيػػر الحككهيػػة لتحقيػػق الأٌػػداؼ 

( كالتػػي أظٍػػرت بػػأف هسػػتكػ ـ2006الاسػػتراتيجية كبٍػػذا تتفػػق الباحثػػة هػػع دراسػػة )بىػػي عيسػػى،
ت ٌػػذي الىتػػػائج هػػػع كاتفقػػػتػػكافر القيػػػادة التحكيميػػة فػػػي الهؤسسػػػات العاهػػة الأردىيػػػة كػػاف هتكسػػػطاً، 

( هف حيث الارتباطات الإيجابيػة ـ2009(؛ ك)الضهكر،ـ2008)هرعي، بعض الدراسات كدراسة
لأبعاد القيادة التحكيمية كالكفاءة الذاتية كالثقة بالىفس، كالػػأٌداؼ الشخصػية كتحقيػق الػذات ، كهػا 

ابي بػػيف القيػػادة ( كالتػػي تكصػػمت لكجػػكد ارتبػػاط إيجػػـ2012كتتفػػق ٌػػذي الىتيجػػة هػػع دراسػػة)عكاد،
( التػي تكصػمت لكجػكد علبقػة بػيف القيػادة ـ2011، كدراسػة )العطػكؼ،التىظيهػيالتحكيمية كالهىاخ 

( كالتػػي تكصػػمت لكجػػكد علبقػػة إيجابيػػة بػػيف ههارسػػة ـ2005التحكيميػػة كتهيػػز الهىظهػػة )العىػػزؼ، 
 القيادة التحكيمية كالرضا الكظيفي. 

( كالتػػػػي أظٍػػػػرت بػػػػأف هسػػػػتكػ تػػػػكافر ـ2010فيهػػػػا تختمػػػػف الباحثػػػػة هػػػػع دراسػػػػة)عباس،
 سمككيات القيادة التحكيمية في شركات تصىيع الأدكية البشرية الأردىية كاف هرتفعاً. 

 الفرضية الرئيسة الثانية -(: تحميل الانحدار الخطي المتعدد5.21جدول )

 المتغيرات المستقمة
معاملات 
 الانحدار

القيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار 
Sig. 

 0.000 11.444 3.111 الهقدار الثابت

 0.597 0.530- 0.031- الهرؤكسيفالتأثير الهثالي عمى 

 0.930 0.087 0.005 الالٍاهي التحفيز

 0.000 4.201 0.259 الفكريةالذٌىي أك الاستثارة  الحفز

 0.022 2.303 0.181 الفرديةارية الاعتب

 0.003 2.960 0.180 التهكيف

ؿ=  31434رتباط= هعاهل الا  .3129هعاهل التحديد الهُعدَّ

 31333القيهة الاحتهالية =  F  =57.488قيهة الاختبار 
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 الفرضية الرئيسة الثالثة: 
 تقديرات اتمتوسط بين( α ≤ 0.05) دلالة مستوى  عند إحصائية دلالة ذات فروق  توجد

 المنظمات في الاستراتيجية الأىداف تحقيق في النسائية القيادات لدى العاممين المفحوصين
 التعميمي، المستوى  العمر، الجنس،) الديمغرافية لممتغيرات تعزى  غزة قطاع في الحكومية غير

 (.الحالية الوظيفة في الخبرة سنوات الوظيفي، المسمى

" لهعرفػػة هػػا إذا كػػاف ٌىػػاؾ فػػركؽ ذات دلالػػة لعيىتػػيف هسػػتقمتيفT  تػػـ اسػػتخداـ اختبػػار "
ك اختبار  يصمح لهقارىة هتكسطي هجهكعتيف هف البياىات. كذلؾ تـ استخداـ  هعمهيإحصائية كٌ

ػػذا الاختبػػار التبػػايف الأحػػادؼ اختبػػار "  " لهعرفػػة هػػا إذا كػػاف ٌىػػاؾ فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية كٌ
 هتكسطات أك أكثر. 0هعمهي يصمح لهقارىة 

 
 ويشتق من ىذه الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية التالية: 

 تقديرات بين متوسطات( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 في الاستراتيجية الأىداف تحقيق في النسائية القيادات لدى العاممينالمفحوصين 

  .إلى الجنس تعزى  غزة قطاع في الحكومية غير المنظمات
 يهكف استىتاج ها يمي:( 2.22الهكضحة في جدكؿ )هف الىتائج 

أكبػر هػف " لعيىتػيف هسػتقمتيف  -  Tالهقابمػة لاختبػار" (.Sig)تبػيف أف القيهػة الاحتهاليػة 
الحفػػػز  القيػػادة الىسػػػائية التبادليػػػة، ،الإدارة بالاستثىاء)السػػػاكىة( " لمهجػػػالات  0.05هسػػتكػ الدلالػػػة 

"،كبذلؾ يهكػػف اسػػتىتاج أىػػً لا تكجػػد تحقيػػق الأٌػػداؼ الاسػػتراتيجيةالػػذٌىي أك الاسػػتثارة الفكريػػة، 
فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىػة الدراسػة حػكؿ ٌػذي الهجػالات تعػزػ إلػى 

  .الجىس

هاليػػػة الهجػػػالات كالهجػػػالات هجتهعػػػة هعػػػا فقػػػد تبػػػيف أف القيهػػػة الاحت لبػػػاقيأهػػػا بالىسػػػبة 
(Sig.)  كبذلؾ يهكف اسػتىتاج أىػً تكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية  0.05أقل هف هستكػ الدلالة

بػػيف هتكسػػطات تقػػديرات عيىػػة الدراسػػة حػػكؿ ٌػػذي الهجػػالات كالهجػػالات هجتهعػػة هعػػا تعػػزػ إلػػى 
كتعػػػزك الجػػػىس كذلػػػؾ لصػػػالح الإىػػػاث، هػػػا عػػػدا هجػػػاؿ العقكبػػػة الهشػػػركطة كػػػاف لصػػػالح الػػػذككر، 

التبادلية كالتحكيمية كتطبيقٍها هف  فإلى التشابً في بعض الىقاط إلى أف ههارسة القياديتي الباحثة
قبػػػػػل القيػػػػػادات الىسػػػػػائية لا يتكقػػػػػف عمػػػػػى الإىػػػػػاث دكف الػػػػػذككر أك العكػػػػػس، كأف الجهيػػػػػع يقبػػػػػل 
ػذا  بتطبيقٍها، كلكىىا ىجد في دراستىا أف حجـ عدد الإىاث في الدراسة أكبر هف حجػـ الػذككر، كٌ
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ىكعاً ها عمى الهجالات ها عدا هجاؿ العقكبة الهشركطة حيث أف ٌىاؾ حساسػية أكبػر تجػاي أثر 
 تطبيق الهديرة لمعقكبة هف قبل الذككر. 

( كالتػي أظٍػرت كجػكد ـ23.3)الرقػب،  كاتفقت ٌػذي الىتػائج هػع بعػض الدراسػات كدراسػة
 ة عمى الإىاث. فركؽ بيف الجىسيف لصالح الذككر كذلؾ لكبر حجـ عدد الذككر في الدراس

( التػػي اسػػتىتجت بأىػػً لا تكجػػد ـ23.2كاختمفػػت الدراسػػة فػػي ىتيجتٍػػا هػػع دراسػػة )الػػديب،
اسػػػتجابة أعضػػػاء ٌيئػػػة التػػػدريس ىحػػػك تقػػػدير ههارسػػػة  هتكسػػػطفػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف 

القيػػػػػػػػادات الإداريػػػػػػػػة لمقيػػػػػػػػادة التحكيميػػػػػػػػة تبعػػػػػػػػاً لهتغيػػػػػػػػر الجػػػػػػػػىس، كهػػػػػػػػا اختمفػػػػػػػػت هػػػػػػػػع دراسػػػػػػػػة 
(، كاللبتػػػي اسػػػتىتجتا أىػػػً لا تكجػػػد فػػػركؽ فػػػي آراء ـ2331(، كدراسػػػة )عيسػػػى،ـ2332)العهػػػرؼ،

 الجىسيف حكؿ ههارسة القيادة التحكيمية. 
 الجنس –لعينتين مستقمتين "  -  Tاختبار" نتائج  (:2.55جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

 ذكر أنثى 

 0.007* 2.737 6.43 7.02 1الهكافأة الهشركطة

 0.000* 3.555- 7.26 6.63 1العقكبة الهشركطة

 0.900 0.126 7.60 7.63 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.074 1.792 5.19 5.59 1الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(

 0.001* 3.495 6.68 7.40 1تكفير هستمزهات الأداء

 0.170 1.377 6.67 6.84 1القيادة النسائية التبادلية

 0.000* 3.595 6.21 7.08 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 0.038* 2.087 6.69 7.18 1التحفيز الإلٍاهي

 0.687 0.404- 7.49 7.40 1الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية

 0.000* 4.092 5.94 6.86 1الاعتبارية الفردية

 0.000* 5.074 5.25 6.59 1التهكيف

 0.000* 3.660 6.20 6.98 1النسائية التحويميةالقيادة 

 0.170 1.376 7.00 7.24 1تحقيق الأىداف الاستراتيجية

 0.004* 2.924 6.52 6.97 جميع المجالات معا

 .α ≤ 0.05الفرؽ بيف الهتكسطيف داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *     
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 متوسطات بين( ( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 في الاستراتيجية الأىداف تحقيق في النسائية القيادات لدى العاممين المفحوصين تقديرات

  .إلى العمر تعزى  غزة قطاع في الحكومية غير المنظمات
 ( يهكف استىتاج ها يمي:2.20الهكضحة في جدكؿ )هف الىتائج 
أقػل هػف هسػتكػ " الهقابمة لاختبػار" التبػايف الأحػادؼ  (.Sig)تبيف أف القيهة الاحتهالية  
" كبذلؾ يهكف استىتاج أىً تكجد فركؽ ذات  الهكافأة الهشركطة، التهكيف لمهجاليف " 0.05الدلالة 

كذلؾ  العهردلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة الدراسة حكؿ ٌذيف الهجاليف تعزػ إلى 
ـ أقل هف   ىة. س 22لصالح الذيف أعهارٌ

أهػػػا بالىسػػػبة لبػػػاقي الهجػػػالات كالهجػػػالات هجتهعػػػة هعػػػا فقػػػد تبػػػيف أف القيهػػػة الاحتهاليػػػة 
(Sig.)  كبػػػذلؾ يهكػػػف اسػػػتىتاج أىػػػً لا تكجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة  0.05أكبػػػر هػػػف هسػػػتكػ الدلالػػػة

إحصػػائية بػػيف هتكسػػطات تقػػديرات عيىػػة الدراسػػة حػػكؿ ٌػػذي الهجػػالات كالهجػػالات هجتهعػػة هعػػا 
 .  تعزػ إلى العهر

 العمر –التباين الأحادي " اختبار" نتائج  (:2.50جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ة ) 
مالي

لاحت
ة ا

قيم
ال

S
ig

).
 

أقل من 
52 
 سنة

من 
52- 

 أقل من
01 
 سنة

من 
01- 

أقل 
 21من

 سنة

21 
سنة 
 فأكثر

 0.049* 2.647 6.40 6.58 7.08 7.17 1الهكافأة الهشركطة

 0.332 1.144 6.55 6.99 6.72 6.95 1العقكبة الهشركطة

 0.425 0.933 7.54 7.55 7.58 8.00 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.070 2.379 4.76 5.66 5.56 5.28 1الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(

 0.444 0.895 6.73 7.21 7.25 7.19 1تكفير هستمزهات الأداء

 0.144 1.819 6.41 6.80 6.83 6.93 1القيادة النسائية التبادلية

 0.405 0.975 6.37 6.78 6.82 7.16 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 0.178 1.649 6.49 6.98 7.06 7.44 1التحفيز الإلٍاهي

 0.527 0.744 7.26 7.55 7.30 7.64 1الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية

 0.061 2.481 5.82 6.52 6.79 6.69 1الاعتبارية الفردية

 0.020* 3.344 5.05 6.25 6.30 6.45 1التهكيف

 0.118 1.974 6.08 6.75 6.80 6.99 1القيادة النسائية التحويمية
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 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ة ) 
مالي

لاحت
ة ا

قيم
ال

S
ig

).
 

أقل من 
52 
 سنة

من 
52- 

 أقل من
01 
 سنة

من 
01- 

أقل 
 21من

 سنة

21 
سنة 
 فأكثر

 0.823 0.303 7.10 7.23 7.08 7.28 1تحقيق الأىداف الإستراتيجية

 0.164 1.716 6.39 6.85 6.86 7.02 جميع المجالات معا

 .α ≤ 0.05الفرؽ بيف الهتكسطات داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *

كتعػػزك الباحثػػة ذلػػؾ إلػػى أف جهيػػع العػػاهميف أك الهػػكظفيف فػػي الهىظهػػات غيػػر الحككهيػػة 
ػػػػـ يخضػػػػعكف لػػػػىفس الآليػػػػات  يػػػتـ التعاهػػػػل هعٍػػػػـ هػػػػف قبػػػػل الهػػػػديرات بػػػىفس الأسػػػػمكب تقريبػػػػاً، كٌ

العهل بكافة حيثياتٍا ػ إلا أىً كاف لمعهر تأثير في كالضكابط الإدارية، أؼ يعيشكف في ىفس بيئة 
آراء العيىػػة فيهػػػا يخػػص الهكافػػػأة الهشػػركطة كالتهكػػػيف فقػػط حػػػكؿ تطبيػػق القيػػػادة الىسػػائية لأبعػػػاد 
القيػػػػادتيف التبادليػػػػة كالتحكيميػػػػة بأبعادٌهػػػػا عمػػػػى تحقيػػػػق الأٌػػػػداؼ الاسػػػػتراتيجية لمهىظهػػػػات غيػػػػر 

( حيث أظٍرت الدراسة فركؽ في ـ23.2دراسة )أبك شرخ،الحككهية. كقد اتفقت ٌذي الىتيجة هع 
عػػػاـ، كتختمػػػف هػػػع دراسػػػة)عباس،  23الإجابػػػات تعػػػزػ لمعهػػػر كذلػػػؾ لصػػػالح هػػػف ٌػػػـ أكبػػػر هػػػف 

(، بعػػدـ كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػػة ـ23.3(، ك)الضػػهكر كآخػػركف،ـ23.0( ك)الرفػػاعي، ـ 23.3
 .   3132إحصائية تعزػ لهتغير العهر عىد هستكػ دلالة 

 متوسطات بين( ( α ≤ 0.05روق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )توجد ف -
 في الاستراتيجية الأىداف تحقيق في النسائية القيادات لدى العاممين المفحوصين تقديرات

 إلى المستوى التعميمي. تعزى  غزة قطاع في الحكومية غير المنظمات
 يمي:( يهكف استىتاج ها 2.22الهكضحة في جدكؿ )هف الىتائج 

أقػل هػف هسػتكػ " الهقابمة لاختبػار" التبػايف الأحػادؼ  (.Sig)تبيف أف القيهة الاحتهالية  
" كبػذلؾ يهكػف اسػتىتاج أىػً تكجػد فػركؽ ذات دلالػة إحصػائية بػيف  التهكػيف لهجػاؿ " 0.05الدلالة 

كذلػػؾ لصػػالح  الهسػػتكػ التعميهػػيهتكسػػطات تقػػديرات عيىػػة الدراسػػة حػػكؿ ٌػػذا الهجػػاؿ تعػػزػ إلػػى 
ـ التعميهي دبمكـ فأقل.   الذيف هستكاٌ

لبت العمهيػة فػي  هها سبق ترػ الباحثة أف الىتيجة تُعزػ إلػى أف جهيػع الفئػات هػف الهػؤٌ
هجتهػػع الدراسػػة تخضػػع لسياسػػة القيػػادة الىسػػائية التبادليػػة أك القيػػادة الىسػػائية التحكيميػػة هػػف أجػػل 
تحقيػػػػق الهصػػػػالح الهشػػػػتركة، كتحقيػػػػق الأٌػػػػداؼ الاسػػػػتراتيجية لمهىظهػػػػة، كلكػػػػف عاهػػػػل الهسػػػػتكػ 
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)كخاصػػػػة الػػػػدبمكـ( يمعػػػػب دكراً بػػػػارزاً فػػػػي تعزيػػػػز هبػػػػدأ التهكػػػػيف كيبػػػػيف ذلػػػػؾ أف العيىػػػػة  التعميهػػػػي
ـ التعميهي إلا أف لديٍـ إدراؾ ككجٍة ىظر كاحدة تجػاي أثػر التهكػيف  الهبحكثة هع اختلبؼ هستكاٌ

ف هكافقة حهمة درجة الدبمكـ كاىت الأكبر ككىٍـ يىخرطكف في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية. إذ أ
غيػػر الحككهيػػة هباشػػرة بعػػد تخػػرجٍـ كلكػػكف هفٍػػكـ التهكػػيف يقتصػػر عمػػى  هػػل فػػي الهىظهػػاتلمع

كالتػػدريب عػػدا عػػف أف كلكػػف فعميػػاً الهػػديرة تٍػػتـ أكثػػر بتػػدريبٍـ لػػرغبتٍـ فػػي الػػتعمـ ، التػػدريب فقػػط
حهمػػة الشػػٍادات العميػػا لٍػػـ ىظػػرة هختمفػػة كذات بعػػد هختمػػف، فٍػػـ يعتقػػدكف بػػأىٍـ يهتمكػػكف بعػػداً 

ذا يعطيٍـ فٍهاً أكبر تجاي التهكيف هعرفياً  ل العمهي الأقل كٌ   .هقارىة هع زهلبئٍـ ذكك الهؤٌ

أهػػػا بالىسػػػبة لبػػػاقي الهجػػػالات كالهجػػػالات هجتهعػػػة هعػػػا فقػػػد تبػػػيف أف القيهػػػة الاحتهاليػػػة 
(Sig.)  كبػػػذلؾ يهكػػػف اسػػػتىتاج أىػػػً لا تكجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة  0.05أكبػػػر هػػػف هسػػػتكػ الدلالػػػة

طات تقػػديرات عيىػػة الدراسػػة حػػكؿ ٌػػذي الهجػػالات كالهجػػالات هجتهعػػة هعػػا إحصػػائية بػػيف هتكسػػ
 تعزػ إلى الهستكػ التعميهي. 

 المستوى التعميمي –اختبار" التباين الأحادي " نتائج  (:5.24جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

دراسات 
 عميا

 دبموم فأقل بكالوريوس

 0.082 2.526 7.50 6.75 6.76 1الهكافأة الهشركطة

 0.316 1.156 6.93 6.75 7.09 1العقكبة الهشركطة

 0.191 1.667 8.06 7.54 7.70 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.306 1.189 5.10 5.56 5.28 1الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(

 0.159 1.850 7.39 7.23 6.77 1تكفير هستمزهات الأداء

 0.434 0.837 7.01 6.76 6.75 1القيادة النسائية التبادلية

 0.253 1.381 7.21 6.82 6.47 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 0.289 1.248 7.50 6.99 6.86 1التحفيز الإلٍاهي

 0.238 1.444 7.82 7.33 7.60 1الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية

 0.133 2.033 6.98 6.60 6.16 1الاعتبارية الفردية

 0.013* 4.417 6.65 6.28 5.37 1التهكيف

 0.131 2.043 7.16 6.74 6.38 1القيادة النسائية التحويمية

 0.567 0.569 7.34 7.11 7.28 1تحقيق الأىداف الاستراتيجية

 0.275 1.296 7.14 6.81 6.68 جميع المجالات معا

 .α ≤ 0.05الفرؽ بيف الهتكسطات داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *
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خضكع جهيع الهكظفيف لىفس بيئة العهل كلىفس أسمكب التعاهل  ذلؾ إلى كتعزك الباحثة
هع الهديرات ، كلىفس الضكابط كالآليات التي يخضعٍا لٍا كافة الهػكظفيف كلأف الهىظهػات غيػر 
الحككهية لٍا ىفس الظركؼ تقريبػاً، كالههارسػات القياديػة التػي تقػكـ بٍػا القيػادات الىسػائية تتشػابً 

ف الصػعب الحػديث عػف فػركؽ ٌىػا أك ٌىػاؾ تعػزػ لمهسػتكػ التعميهػي، إلى حد كبيػر، كبالتػالي هػ
   عدا عف الجزئية التي تتعمق بالتهكيف.

(،)الرفػػاعي، ـ23.2)أبػػك شػػرخ،  ٌػػذي الىتػػائج هػػع بعػػض الدراسػػات كدراسػػةكلقػػد اختمفػػت 
( بعػػػدـ كجػػػكد فػػػركؽ ـ23.2(، كدراسػػػة )كىعػػػاف،ـ23.3(، كدراسػػػة )الضػػػهكر كآخػػػركف، ـ23.0

 ذات دلالة إحصائية تعزػ إلى هتغير الهستكػ التعميهي كفقاً لاستجابة أفراد العيىة. 
 متوسطات بين( ( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -

 في الاستراتيجية الأىداف تحقيق في النسائية القيادات لدى العاممين المفحوصين تقديرات
 إلى المسمى الوظيفي. تعزى  غزة قطاع في الحكومية غير المنظمات
 ( يهكف استىتاج ها يمي:2.22الهكضحة في جدكؿ )هف الىتائج 
أقػل هػف هسػتكػ " الهقابمة لاختبػار" التبػايف الأحػادؼ  (.Sig)تبيف أف القيهة الاحتهالية  
الفرديػة، التهكػيف، القيػادة الىسػائية الاعتباريػة  ،الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(لمهجالات " 0.05الدلالة 

" كبػػػذلؾ يهكػػػف اسػػػتىتاج أىػػػً تكجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة إحصػػػائية بػػػيف تحقيػػػق الأٌػػػداؼ التحكيميػػػة،
هتكسطات تقديرات عيىة الدراسة حكؿ ٌذي الهجػالات تعػزػ إلػى الهسػهى الػكظيفي كذلػؾ لصػالح 

لىشػطة( كلصػالح الػذيف هسػهاٌـ الذيف هسهاٌـ الكظيفي هػدير هشػاريع لهجػاؿ الإدارة بالاستثىاء)ا
الػػػػػكظيفي ىائػػػػػب الهػػػػػدير التىفيػػػػػذؼ لمهجػػػػػالات " الاعتباريػػػػػة الفرديػػػػػة، التهكػػػػػيف، القيػػػػػادة الىسػػػػػائية 

 التحكيمية، تحقيق الأٌداؼ ". 
تعػػزك الباحثػػة ٌػػذي الىتػػائج كالفػػركؽ لصػػالح هػػدير الهشػػاريع كىائػػب الهػػدير التىفيػػذؼ فػػي 
ػػػـ اكثػػػر  الهجػػػالات الهػػػذككرة، كػػػكف أىٍػػػـ حمقػػػة الكصػػػل بػػػيف الإدارة كبػػػيف الهسػػػتكػ التىفيػػػذؼ، كٌ
احتكاكػػاً كاطلبعػػاً عمػػى الههارسػػات التػػي تقػػكـ بٍػػا الهػػديرة هػػف حيػػث قياهٍػػا بتحػػديث الهعمكهػػات 

صػػػة بالعهػػػل كالتىبػػػؤ بالعقبػػػات كتػػػكفير الإرشػػػادات اللبزهػػػة لمعهػػػل كقياهٍػػػا بتصػػػحيح لػػػديٍـ الخا
الاىحػػػػراؼ أكلًا بػػػػػأكؿ، كا عطػػػػػائٍـ أكلكيػػػػػة لمحصػػػػػكؿ عمػػػػػى التػػػػػدريبات اللبزهػػػػػة لتحقيػػػػػق الأٌػػػػػداؼ 
الاستراتيجية لمهىظهة ، عدا عمى أف الهديرة تعهل عمى التكدد كالتقرب لٍـ، حيث تحرص  عمػى 

 هعٍـ ككىٍـ حمقة الكصل بيىٍا كبيف الهستكػ التىفيذؼ هف الهكظفيف. بىاء علبقات طيبة 
أهػػػا بالىسػػػبة لبػػػاقي الهجػػػالات كالهجػػػالات هجتهعػػػة هعػػػا فقػػػد تبػػػيف أف القيهػػػة الاحتهاليػػػة 

(Sig.)  كبػػػذلؾ يهكػػػف اسػػػتىتاج أىػػػً لا تكجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة  0.05أكبػػػر هػػػف هسػػػتكػ الدلالػػػة
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لدراسػػة حػػكؿ ٌػػذي الهجػػالات كالهجػػالات هجتهعػػة هعػػا إحصػػائية بػػيف هتكسػػطات تقػػديرات عيىػػة ا
 تعزػ إلى الهسهى الكظيفي. 

يعػػزػ السػػبب هػػف كجٍػػة ىظػػر الباحثػػة إلػػى أف جهيػػع فئػػات الهسػػهى الػػكظيفي تحهػػل ٌػػـ 
ػػػدافٍا كخاصػػػة الفئػػػة الهختػػػارة فٍػػػـ أكثػػػر الهراكػػػز الكظيفيػػػة حساسػػػية  ىجػػػاح الهىظهػػػة كتحقيػػػق أٌ

ػػداؼ كخ طػػط الهىظهػػة الاسػػتراتيجية لضػػهاف اسػػتهرارية العهػػل كعػػدـ كارتباطػػاً بصػػياغة كتحقيػػق أٌ
دارياً.    تراجع الهىظهة هالياً كا 

ػػذي الىتيجػػة تتفػػق هػػع دراسػػة )أبػػك شػػرخ، ( كالتػػي تكصػػمت إلػػى أىػػً تكجػػد فػػركؽ ـ23.2كٌ
ذات دلالػػة إحصػػائية تُعػػزػ إلػػى الهسػػهى الػػكظيفي كذلػػؾ لصػػالح الػػذيف هسػػهاٌـ الػػكظيفي هػػدير 

( هػػف 23.2(، )العايػػدؼ، ـ23.2( ، )ديػػراكؼ ، ـ23.0اسػػة هػػع )جربػػكع،هشػػاريع، كتختمػػف الدر 
 حيث أىً لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية تُعزػ إلى الهسهى الكظيفي. 

 المسمى الوظيفي –" التباين الأحادياختبار " نتائج  (:2.52جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

مدير 
 المشاريع

منسق 
 مشاريع

مدير 
 برنامج

مدير 
 تنفيذي

نائب 
المدير 
 التنفيذي

 0.219 1.446 7.28 6.46 6.28 6.89 6.94 1الهكافأة الهشركطة

 0.060 2.293 6.28 6.81 7.12 7.11 6.64 1العقكبة الهشركطة

 0.015* 3.124 7.72 6.97 7.03 7.63 7.86 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.469 0.892 5.93 5.57 5.81 5.50 5.28 1بالاستثىاء)الساكىة( الإدارة

 0.200 1.506 7.72 7.60 6.71 7.07 7.20 1تكفير هستمزهات الأداء

 0.789 0.427 6.94 6.68 6.62 6.85 6.78 1القيادة النسائية التبادلية

 0.139 1.750 7.29 6.78 6.01 6.73 6.98 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 0.070 2.191 7.65 6.82 6.22 7.03 7.17 1التحفيز الإلٍاهي

 0.345 1.125 8.05 7.15 7.07 7.54 7.42 1الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية

 0.018* 3.030 7.43 6.39 5.65 6.56 6.72 1الاعتبارية الفردية

 0.007* 3.560 7.29 6.22 5.06 5.97 6.41 1التهكيف

 0.024* 2.858 7.51 6.62 5.90 6.68 6.88 1التحويميةالقيادة النسائية 

 0.016* 3.104 7.54 6.43 6.79 7.38 7.20 1تحقيق الأىداف الاستراتيجية

 0.086 2.060 7.30 6.61 6.33 6.87 6.90 جميع المجالات معا

 .α ≤ 0.05الفرؽ بيف الهتكسطات داؿ إحصائياً عىد هستكػ دلالة  *
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 متوسطات بين( ( α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) -
 في الاستراتيجية الأىداف تحقيق في النسائية القيادات لدى العاممين المفحوصين تقديرات

 إلى سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية. تعزى  غزة قطاع في الحكومية غير المنظمات
الهقابمػػة لاختبػػار"  (.Sig)( تبػػيف أف القيهػػة الاحتهاليػػة 2.22الهكضػػحة فػػي جػػدكؿ )هػػف الىتػػائج 

لجهيػع الهجػالات كالهجػالات هجتهعػة هعػا كبػذلؾ يهكػف  0.05أكبر هف هستكػ الدلالػة " التبايف الأحادؼ 
اسػػػػتىتاج أىػػػػً لا تكجػػػػد فػػػػركؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية بػػػػيف هتكسػػػػطات تقػػػػديرات عيىػػػػة الدراسػػػػة حػػػػكؿ ٌػػػػذي 

   عة هعاً تعزػ إلى سىكات الخبرة في الكظيفة الحالية.الهجالات كالهجالات هجته
 سنوات الخبرة في الوظيفة الحالية –" التباين الأحادي اختبار " نتائج  (:2.52جدول )

 المجال

 المتوسطات

بار
لاخت

ة ا
قيم

ية  
مال
لاحت

ة ا
قيم

ال
(

S
ig

).
 

أقل من 
0 

 سنوات

 -0من  
أقل من 

2 
 سنوات

 -2من  
 01أقل من
 سنوات

01 
 سنوات
 فأكثر

 0.493 0.803 6.85 6.63 6.91 7.05 1الهكافأة الهشركطة

 0.669 0.520 6.61 6.85 6.92 6.86 1العقكبة الهشركطة

 0.394 0.999 7.67 7.47 7.56 7.90 1الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(

 0.057 2.537 5.18 5.44 5.90 5.16 1الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(

 0.691 0.488 7.01 7.12 7.17 7.38 1الأداءتكفير هستمزهات 

 0.504 0.783 6.67 6.71 6.88 6.88 1القيادة النسائية التبادلية

 0.358 1.080 6.86 6.52 6.92 7.05 1التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف

 0.273 1.304 6.94 6.80 7.08 7.39 1التحفيز الإلٍاهي

 0.523 0.750 7.60 7.29 7.34 7.63 1الحفز الذٌىي أك الاستثارة الفكرية

 0.272 1.308 6.30 6.40 6.73 6.85 1الاعتبارية الفردية

 0.100 2.102 5.60 6.09 6.29 6.60 1التهكيف

 0.307 1.208 6.55 6.56 6.81 7.04 1القيادة النسائية التحويمية

 0.471 0.843 7.22 6.99 7.20 7.34 1تحقيق الأىداف الاستراتيجية

 0.334 1.137 6.71 6.69 6.91 7.03 المجالات معاجميع 

كتعػػػػزك الباحثػػػػة ٌػػػػذي الىتيجػػػػة إلػػػػى تكحػػػػد الظػػػػركؼ الهحيطػػػػة كتكحػػػػد العػػػػادات كالتقاليػػػػد 
 كالأعراؼ، كبالتالي تكحد الهعتقدات كالتصكرات تجاي ههارسة الهرأة لمقيادة. 

( التػػي اسػػتىتجت عػػدـ ـ23.2)كىعػػاف،  اتفقػػت ٌػػذي الىتػػائج هػػع بعػػض الدراسػػات كدراسػػة
كجػػكد فػػركؽ ذات دلالػػة إحصػػائية لدرجػػة تقػػدير أفػػراد العيىػػة لتػػكفر سػػهات القيػػادة التحكيميػػة لػػدػ 
هػػدراء الهػػدارس الحككهيػػة الثاىكيػػة فػػي فمسػػطيف هػػف كجٍػػة ىظػػر الهعمهػػيف فػػي هحافظػػات شػػهاؿ 
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هجػػػاؿ  فمسػػػطيف تعػػػزػ لهتغيػػػر سػػػىكات الخبػػػرة التعميهيػػػة عمػػػى جهيػػػع هجػػػالات الدراسػػػة هػػػا عػػػدا
 سىكات(.  2العلبقات الإىساىية )كاىت الفركؽ لصالح الخبرة أقل هف 

( حيػث ـ2331اختمفت ٌذي الدراسة هع العديػد هػف الدراسػات السػابقة هثػل دراسة)عيسػى،
أف الهعمهػػيف كالهعمهػػات ذكؼ الخبػػرة القميمػػة كالهتكسػػطة قػػد حػػددكا ههارسػػة أعمػػى لمقيػػادة التحكيميػػة 

( حيػػث كجػػكد أثػػر ـ23.2ئٍػػـ هػػف ذكؼ الخبػػرة الطكيمػػة، كدراسػػة )عػػكاد،لهػػديريٍـ هقارىػػة هػػع زهلب
 يهية في تطبيق القيادة التحكيمية.لمخبرة التعم
 
 :الخلاصة 5.5

في ضكء التحميل الإحصػائي الػذؼ قاهػت بػً  ىتائج الدراسةفي ٌذا الفصل تـ استعراض 
، ، هػػف خػػلبؿ ٌػػذا التحميػػل حيػػث تهػػت الإجابػػة عػػف أسػػئمة الدراسػػة، كاختبػػار فرضػػياتٍاالباحثػػة، 

ههػا ىػتج عىػً بشػكل هفصػل. بالإضافة إلى بياف أكجً التشابً، كالاختلبؼ هع الدراسات السابقة 
لػػػدػ القيػػػادات الىسػػػائية فػػػي الهىظهػػػات غيػػػر كاقػػػع القيػػػادتيف التبادليػػػة كالتحكيميػػػة  عمػػػىالتعػػػرؼ 

سػػػػط اسػػػػتجابات الحككهيػػػػة، كتكضػػػػيح إذا هػػػػا كػػػػاف ٌىػػػػاؾ فػػػػركؽ ذات دلالػػػػة إحصػػػػائية فػػػػي هتك 
الهفحكصػػػػػػػػػػيف هػػػػػػػػػػف الهػػػػػػػػػػكظفيف فػػػػػػػػػػي تحقيػػػػػػػػػػق الأٌػػػػػػػػػػداؼ الاسػػػػػػػػػػتراتيجية تُعػػػػػػػػػػزػ لمهتغيػػػػػػػػػػػرات 

( كبطبيعة الحاؿ  ، العهر،الهستكػ التعميهي، الهسهى الكظيفي،سىكات الخبرةالجىسالديهكغرافية)
فػػػإف الباحثػػػة قاهػػػت بتفسػػػير الىتػػػائج، كالتعقيػػػب عميٍػػػا حيػػػث تكصػػػمت إلػػػى أف ٌىػػػاؾ أثػػػر لأىهػػػاط 

يف التبادليػػػة كالتحكيميػػػػة لػػػدػ القيػػػػادات الىسػػػائية عمػػػػى تحقيػػػق الأٌػػػػداؼ الاسػػػتراتيجية فػػػػي القيػػػادت
 الهىظهات غير الحككهية.

ـ الىتػائج التػي تكصػمت إليٍػا الدراسػة سيتىاكؿ في الفصل السادس أها  ككػذلؾ الحاليػة، أٌ
ـ التكصياتتقديـ   .كالهقترحات  أٌ
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 مقدمة  6.1
الىتائج التي تـ التكصل إليٍا هف خلبؿ الدراسة، ككذلؾ يتضهف ٌذا الفصل أبرز 

التكصيات الهقترحة في ضكء الىتائج كالتي قد تساعد في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية 
 حككهية. اللمهىظهات غير 

 نتائج الدراسة  6.2
في ضكء التحميلبت الىظرية كالتطبيقية، كالإجابة عف تساؤلات الدراسة كالفرضيات، 

 الدراسة كتهثمت بالتالي:   هحاكرتكصمت الدراسة إلى هجهكعة هف الىتائج صىفت حسب 
   

 :  نتائج متعمقة بالمتغير المستقل) القيادة التبادلية(: أولاا 
 

  لدػ القيادات الىسائية في الهىظهات غير الحككهية القيادة التبادلية بأبعادٌا هستكػ تكافر
 %، كقد كاف ترتيب ٌذي الأبعاد كالتالي: 67.85كبىسبة كبيرة هكافقة كاف بدرجة 

 %.76.20الهرتبة الأكلى بكزف ىسبي  جاء في"  الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(بُعد " .1
 . %71.66الهرتبة الثاىية بكزف ىسبي  جاء"  تكفير هستمزهات الأداء بُعد" .2
 %.68.32الىسبي الهرتبة الثالثة حيث بمغ الكزف  جاء في الهكافأة الهشركطة"" بُعد .3
 . %68.31بىسبة الهرتبة الرابعة  جاء في" العقكبة الهشركطة "بُعد  .4
كبمغ الكزف الىسبي جاء في الهرتبة الأخيرة "الإدارة بالاستثىاء)الساكىة( " بُعد  .5

54.62.% 
 
 (:  حويميةالت القيادة) المستقل بالمتغير متعمقة نتائج: ثانياا 

  القيادات الىسائية في الهىظهات غير الحككهية  لدػالقيادة التحكيمية بأبعادٌا هستكػ تكافر
 كاف ترتيب ٌذي الأبعاد كالتالي:  د%، كق 67.24بدرجة كبيرة كبىسبة كاف 

 %.74.31كزف ىسبي بالهرتبة الأكلى  جاء فيالاستثارة الفكرية "  الحفز الذٌىي أك" بُعد ..

 %.43123ىسبي بكزف الثاىية الهرتبة  جاء في" " التحفيز الإلٍاهي بُعد .2
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 %.68.0ىسبي بكزف الثالثة الهرتبة  جاء في"  " التأثير الهثالي عمى الهرؤكسيف بُعد .0

 .%22122ىسبي بكزف الرابعة الهرتبة  جاء في"  الاعتبارية الفردية"  بُعد .2

 .%2.129بكزف ىسبي الهرتبة الأخيرة جاء في " "التهكيف بُعد .2

 
 ثالثاَ: نتائج الفرضيات 

 بىسبة لدػ القيادات الىسائية بأبعادٌا  لتحكيميةيكجد أثر ذك دلالة إحصائية لهدخل القيادة ا
في قطاع عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية  %49.1هتكسطة 

الفكرية، كهف ثـ التهكيف، الاستثارة  الذٌىي أك . كقد كاىت كفق الترتيب التالي: الحفزغزة
 الالٍاهي. التحفيزالهرؤكسيف، كأخيراً التأثير الهثالي عمى ، كهف ثـ الفرديةارية الاعتبكهف ثـ 

 

  ؼ الأٌداعمى تحقيق "التحفيز الالٍاهي " عدـ كجكد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد
 .الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة

   

 بىسبة لدػ القيادات الىسائية بأبعادٌا  بادليةيكجد أثر ذك دلالة إحصائية لهدخل القيادة الت
في قطاع عمى تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية في الهىظهات غير الحككهية  %39.3هتكسطة 

غزة، كقد كاىت كفق الترتيب التالي: تكفير هستمزهات الأداء، كهف ثـ الهكافأة الهشركطة، 
 الساكىة(. )كهف ثـ الإدارة بالاستثىاء)الىشطة(، كأخيرا العقكبة الهشركطة كالإدارة بالاستثىاء 

 

  تحقيقعدـ كجكد تأثير ذك دلالة إحصائية لمعقكبة الهشركطة كالإدارة بالاستثىاء)الساكىة( في 
 الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة. 

 
 رابعاا: الفروق حول إجابات المبحوثين: 

  عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة الدراسة حكؿ الهجالات
الحفز الذٌىي أك  التالية هىفردة "الإدارة بالاستثىاء)الساكىة(، القيادة الىسائية التبادلية،
أها باقي الهجالات  الاستثارة الفكرية، تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية"، تعزػ إلى الجىس.

كالهجالات هجتهعة هعاً فتكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة 
الدراسة تعزػ إلى الجىس كذلؾ لصالح الإىاث، ها عدا هجاؿ العقكبة الهشركطة كاىت 

 الذككر. لصالح 
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  عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة الدراسة في الهجالات
حيث  هىفردة كهجتهعة تعزػ إلى العهر، ها عدا الهجاليف " الهكافأة الهشركطة، التهكيف "

تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة الدراسة حكؿ ٌذيف الهجاليف 
ـ أقل هف تعزػ إلى   سىة. 25العهر كذلؾ لصالح الذيف أعهارٌ

 
  عدـ كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة الدراسة حكؿ الهجالات

كالهجالات هجتهعة هعا تعزػ إلى الهستكػ التعميهي. ها عدا هجاؿ التهكيف حيث اتضح 
لدراسة كذلؾ لصالح الذيف كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة ا

ـ التعميهي دبمكـ فأقل.    هستكاٌ
 

  الإدارة تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة الدراسة حكؿ الهجالات"
بالاستثىاء)الىشطة(، الاعتبارية الفردية، التهكيف، القيادة الىسائية التحكيمية، تحقيق الأٌداؼ" 

ذلؾ لصالح الذيف هسهاٌـ الكظيفي هدير هشاريع لهجاؿ الإدارة تعزػ إلى الهسهى الكظيفي ك 
بالاستثىاء)الىشطة( كلصالح الذيف هسهاٌـ الكظيفي ىائب الهدير التىفيذؼ لمهجالات " 

أها بالىسبة لباقي ، الاعتبارية الفردية، التهكيف، القيادة الىسائية التحكيمية، تحقيق الأٌداؼ "
لب تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات فا الهجالات كالهجالات هجتهعة هع

 تعزػ إلى الهسهى الكظيفي. ٍاتقديرات عيىة الدراسة حكل
 

 حكؿ درجة فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف هتكسطات تقديرات عيىة الدراسة  عدـ كجكد
راتيجية تطبيق القيادة الىسائية لمقيادة التبادلية كالقيادة التحكيمية عمى تحقيق الأٌداؼ الاست

 .تعزػ إلى سىكات الخبرة في الكظيفة الحاليةفي الهىظهات غير الحككهية 
 

 : نتائج عامة: خامساا 
 هف الهداخل الهعاصرة القيادة التبادلية كالتحكيمية  يلمقيادة الإدارية هداخل عديدة، كيعد هدخم

التىافسية  كيتهتعاف بخصائص كههارسات تساٌـ في رفع إىتاجية الهىظهات كتحسيف هكاقعٍا
دافٍا الاستراتيجية.   كتحقيق أٌ

  يهكف تجسيد الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية بكسائل كههارسات إدارية
عديدة، كتعد القيادة هف الههارسات الفاعمة في تجسيد تمؾ الأٌداؼ لأىٍا تهىح الحرية 
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يزيد هف خبراتٍـ كهٍاراتٍـ لمهدراء في التصرؼ دائهاً كاتخاذ القرارات الهسؤكلة هف جٍة ك 
 كهستكػ تعميهٍـ هف جٍة أخرػ.

  تبيف أف هستكػ تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية الهبحكثة كاف بدرجة
 كيُطهح لأف يصبح أفضل.  كبيرة، 

 القيادة التبادلية كالتحكيمية هكجكداف كيؤثراف في تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية  ف ىهطيتبيف أ
أكبر في ٌذا الهجاؿ، كجاءت ٌذي  إلا أف الىهط التحكيمي لً تأثير مهىظهات غير الحككهية،ل

 الىتيجة هىسجهة هع ها تكصمت إليً بعض الدراسات السابقة.
 
 توصيات الدراسة  6.3

 واستناداا للاستنتاجات السابقة فقد أوصت الدراسة بالآتي: 

 أولاا: توصيات عامة: 

الىسائية بالدهج بيف الهجالات الفرعية لمقيادتيف التبادلية كالتحكيمية هع ضركرة قياـ القيادات  .1
التركيز عمى ٌذي الهجالات تحديداً سعياً ىحك تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير 

 الحككهية.
تىظيـ دكرات تدريبية لمقيادات الىسائية في الهىظهات غير الحككهية في قطاع غزة تتعمق  .2

هيتٍها في العهل الإدارؼ، كبهاٌية بهاٌية القي ادتيف التحكيمية كالتبادلية كأبعادٌها كأٌ
دافٍها كهجالاتٍها الفرعية كالفكائد التي يهكف تحقيقٍا عىد ههارسة كل ىهط عمى صعيد  )أٌ

 العهل في قطاع " الهىظهات غير الحككهية" 
هية في قطاع غزة هف خلبؿ حكك الير غر القدرات القيادية في الهىظهات زيادة الاٌتهاـ بتطكي .3

التدريب كالإعداد كالتأٌيل الجيد لمقادة بها يىسجـ كيتكافق كالهسؤكليات الهكمف بٍا القائد، 
  .كالسعي لخمق القيادات البديمة

ضركرة تزكيد صاىعي القرار كالقادة في الهىظهات الغير حككهية بىتائج ٌذي الدراسة لعهل  .4
حككهية سعياً ىحك تحقيق الغير بيف هديرؼ الهىظهات ٌذي الأىهاط الخطط الكفيمة لىشر 

 الغايات الهىشكدة كهىٍا تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة.  
إعادة ٌذي الدراسة هع إضافة هتغيرات أخرػ كتطبيقٍا عمى هىظهات أخرػ هثل الجاهعات  .5

 كالهستشفيات كالهؤسسات الحككهية. 
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 ثانياا: في مجال القيادة التبادلية: 
 
أف تتبىى الهىظهات غير الحككهية أسمكب القيادة التبادلية بشكل كاضح كأف يدرج ضهف  .1

 إجراءات تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية.
أف تكفر القيادة الىسائية الهستمزهات الهطمكبة لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية، كهشاركة   .2

ا.   الهرؤكسيف في اختيارٌ
كافة الهستمزهات الإدارية كالفىية كالتكىكلكجية كالبشرية  ضركرة تبىي استراتيجية فعالة لتكفير .3

 عميٍا. الأكثر تأثيراً ككىٍا قد كاىت الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة التي تسٍـ في تحقيق 
تهاـ القيادات الىسائية بشكل أكبر في الهكافأة الهشركطة كذلؾ لأٌهيتٍا بالىسبة  .4 ضركرة اٌ

الثاىية هف حيث هستكػ التأثير في تحقيق الأٌداؼ  لمهىظهة ككىٍا قد جاءت في الهرتبة
 الاستراتيجية كذلؾ هف خلبؿ ربط الحافز الهقدـ بىسبة الإىجاز.

دراجٍا ضهف المكائح  .5 تعزيز فكرة العقكبة الهشركطة، كأف يتـ هىاقشتٍا هع الهرؤكسيف كا 
ة عدالة كالقكاىيف الداخمية لمهىظهات غير الحككهية بشكل كاضح، كتشكيل لجىة لهتابع

 تطبيقٍا.
ىحك تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهات غير الحككهية  فتكجيً كارشاد الهرؤكسي .6

كتزكيدٌـ بالتغذية الراجعة عف أدائٍـ دكهاً لضهاف سلبهة سير العهل كفق الخطط كالمكائح 
 الهكضكعة.

كالبراهج حتى تحقيق زيادة حرص القيادة دكهاً عمى زيادة الرقابة كالهتابعة الدكرية للؤىشطة  .7
 الأٌداؼ الاستراتيجية.

العهل أكلًا بأكؿ عمى تصحيح اىحرافات العهل كخاصة في هراحمٍا الأكلى كالاٌتهاـ بهتابعة  .8
ا الهطمكب.  العاهميف كتدريبٍـ، كذلؾ تفادياً لتفاقـ الهشكلبت كخركجٍا عف هسارٌ

 
 ثالثاا: في مجال القيادة التحويمية: 

 
أسمكب القيادة التحكيمية في إدارة الهىظهات غير الحككهية كذلؾ لزيادة  تعزيز الاعتهاد عمى .1

 تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية فيٍا.
إعادة الىظر في براهج كأساليب التحفيز التي تتبعٍا القيادة الىسائية في الهىظهات غير  .2

 الحككهية.
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الهرؤكسيف كزيادة تعزيز قدرة القيادة الىسائية في الهىظهات غير الحككهية عمى إقىاع  .3
تهاهٍف  ثارة ركح الحهاس لمعهل لدػ العاهميف تحت قيادتٍف كتعزيز اٌ حهاسٍـ لمعهل كا 

 بضركرة التعرؼ عمى ها يكد العاهمكف تحقيقً في حياتٍـ العهمية كالكظيفية.
تعزيز اعتهاد هفٍكـ التأثير الهثالي لدػ القيادة الىسائية كذلؾ بالتصرؼ كىهاذج يسعى  .4

 هحاكاتٍا.العاهمكف ل
تهاـ القيادة الىسائية باستشارة العاهميف عىد اتخاذ القرارات كحل الهشكلبت هها يزيد  .5 تعزيز اٌ

 هف فاعميتٍا كيسٍل قبكلٍـ لٍا.
الارتقاء بهستكػ تهكيف الهكظفيف بهىحٍـ صلبحيات أكثر، كتعزيز ثقتٍـ بأىفسٍـ ليتهكىكا  .6

 لتحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية لمهىظهة.  هف أداء الهٍهات الهطمكبة هىٍـ بالشكل الهطمكب 
تىهية هٍارات القيادة التحكيمية لدػ الهديرات هف أجل إيجاد هكظفيف يتصرفكف  ضركرة .7

 .بقىاعة عالية، ككفق قيـ داخمية حاكهة لمسمكؾ كالتصرفات
 دعكة هديرات الهىظهات الغير حككهية لتبىي البراهج التدريبية اللبزهة لتشجيع كدعـ القيادة .8

 التحكيمية بشكل أكبر هف القيادة التبادلية كالاٌتهاـ بتطكير هٍارات التفكير الىاقد باستخداـ 
تصهيـ براهج لتىهية القياديات في الهىظهات غير الحككهية، بحيث يتضهف هىٍجاً تقىياً يأخذ  .9

 في الاعتبار أفضل الههارسات لمقيادتيف التبادلية كالتحكيمية. 
يادية فيها يتعمق بالقدرة العالية عمى إقىاع العاهميف كالقدرة العالية تعزيز الإهكاىيات الق .10

ثارة ركح الحهاس لمعاهميف.   عمى استشراؼ الهستقبل كا 
تعزيز دكر العاهميف في الهشاركة في كضع الأٌداؼ كالخطط الاستراتيجية لمهىظهات  .11

 غير الحككهية.
رفع هستكػ الحكافز الهادية كالهعىكية لمهرؤكسيف بشكل يمبي كل احتياجاتٍـ الخاصة،  .12

 كتصهيـ ىظاـ فعاؿ لمحكافز لهكافأة الهبدعيف الهتهيزيف هف العاهميف. 
زيادة الاٌتهاـ بالحاجات الشخصية كالعهمية لمهرؤكسيف، كحسف الاستهاع إليٍـ هف قبل  .13

 القادة.
إيجابي يحرؾ طاقات الهرؤكسيف كيىهي قدراتٍـ، كتشجيعٍـ  العهل عمى خمق هىاخ تىافسي .14

 عمى الإبداع كالتهيز. 
 

 



181 
 

 الدراسات المستقبمية المقترحة  6.4 13 الفصل
أثر ىهطي القيادة التبادلية كالتحكيمية عمى تحقيق الرضا الكظيفي لمعاهميف في الهىظهات  .1

 غير حككهية 
أثر ىهطي القيادة التبادلية كالتحكيمية عمى تحقيق الرضا الكظيفي لمعاهميف في الهستشفيات  .2

 في قطاع غزة  
إجراء دراسات أخرػ هشابٍة تكضح أثر ىهطي القيادة التبادلية كالتحكيمية عمى تحقيق  .3

 الأٌداؼ الاستراتيجية في قطاعات أخرػ غير قطاع الهىظهات الغير حككهية.
ارتباطية تتىاكؿ العلبقة بيف القيادتيف التحكيمية كالتبادلية كهتغيرات أخرػ هثل:  إجراء دراسة .4

الثقة التىظيهية أك الرضا الداخمي، الفعالية التىظيهية، الجكدة الشاهمة، الإبداع الإدارؼ، 
ا هف الهتغيرات التي تتأثر بالىهط التحكيمي في  التطكير كالتغيير التىظيهي الإيجابي كغيرٌ

 دة اك الىهط التبادلي القيا
إجراء دراسة ارتباطية بيف تطبيق القيادتيف التبادلية كالتحكيمية في الهىظهات غير الحككهية،  .5

ا في ضهاف جكدة الهخرجات.   كأثرٌ
 
 

 لاصة : الخ 6.5 14 الفصل
ي ىتائج هتعمقة بتأثير  تىاكؿ الفصل الأخير أبرز الىتائج التي تكصمت إليٍا الدراسة،  كٌ

الهتغير التابع  الهستقميف ) القيادة التبادلية( ك)القيادة التحكيمية ( بأبعادٌها عمىالهتغيريف 
كهف ثـ قدهت الدراسة عدة تكصيات بىاءً عمى ىتائج التحميلبت )تحقيق الأٌداؼ الاستراتيجية(، 

الإحصائية الهختمفة كالهختارة بىاءً عمى أسس عمهية، حيث تـ استعراض الىتائج كفقاً لهحاكر 
لدراسة الرئيسية، كهقسهة بطريقة تسٍل عمى القارغ ربط الىتائج هع هحاكر الدراسة كهع ا

التحميلبت الإحصائية التي تـ استعراضٍا في الفصل الخاهس، كها أبرزت الدراسة هجهكعة هف 
 التكصيات كالهقترحات بىاءً عمى ىتائج التحميل الإحصائي. 
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 لمصادر والمراجعا

 القرآن الكريم 

 دار : الثالثة الطبعة .العرب لساف .( ـ1994) .محمد الديف جهاؿ، الفضل أبك، هىظكر ابف
 . بيركت .صادر

 هفاٌيـ-الاستراتيجيةالإدارة ـ(. 2010. )جهاؿ الديف محمد ،الرحهف كالهرسي إدريس، ثابت عبد
 .الدار الجاهعية لمىشر :الإسكىدرية . )د.ط(،كىهاذج تطبيقية

ىهكذج هقترح لتطكير أداء قيادات هىظهات الهجتهع الهدىي  ـ(."2017)أبك سعدة، يكسف. 
غير هىشكرة(  رسالة هاجستير)كهدخل لتطكير الأداء الهؤسسي في ضكء هعايير التهيز".
 .2017أكاديهية الإدارة كالسياسة لمدراسات العميا كجاهعة الأقصى، 

كرقة هقدهة  ،دكر القيادات الإدارية في التطكير كالتىهية الإدارية. (ـ2003) .ق حمهييكف ،الاغا
كتىهية الهؤسسات في الكطف الهؤتهر العاـ الرابع في الإدارة القيادة الإبداعية لتطكير  إلى

 ، دهشق.العربي

 :عهاف. )د.ط(، عميهيةالأساليب القيادية كالإدارية في الهؤسسات الت(. ـ2001) .البدرؼ، طارؽ 
 دار الفكر لمطباعة كالىشر كالتكزيع.

هجمة  رة الاستراتيجية في القطاع العاـ.. هدػ الحاجة إلى الإداـ(1996البراؾ، عبد الرحهف. )
 .640-595، (1) 33، جاهعة الإسكىدرية ،كمية التجارة

دار كائل  :عهاف )د.ط(،. أساسيات إدارة الأعهاؿ-الإدارة(، ـ2001). برىكطي، سعاد ىايف
 .لمطباعة كالىشر

العربية: إشكالية ثقافية أـ  تأهراض الاستراتيجيا. (ق1426ىكفهبر  20-18البريدؼ، عبد الله. )
جاهعة الهمؾ  ،اتيجية في هؤسسات التعميـ العاليىدكة الإدارة الاستر كرقة هقدهة إلى . بحثية ؟
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 الملاحق
  المحكمينقائمة : (1ممحق رقم )

 مكان العمل  الاسم  م.
 الجاهعة الإسلبهية صافي خالد سهير  د. أ.  .1
 الجاهعة الإسلبهية د. ساهي عمي أبك الركس   .2

 الإسلبهيةالجاهعة  بحر  عبدد. يكسف   .3

ر د. محمد جكدت فارس   .4  جاهعة الأزٌ
ر   حمهي الأغا د. كفيق   .5  جاهعة الأزٌ
 الجاهعة الإسلبهية د. خالد عبد دٌميز   .6
يـ الهدٌكف   .7  أكاديهية الإدارة كالسياسة لمدراسات العميا د. محمد إبراٌ
 دير البمح – التقىية فمسطيف كمية راضيمحمد د. هيرفت   .8
ر  د. أهيف كهاؿ بكير   .9  جاهعة الأزٌ
 الجاهعة الإسلبهية الداية حهدؼ د. كائل   .10
 دير البمح – التقىية فمسطيف كمية الحيمة  آهاؿ عبد الهجيدد.   .11
 جاهعة فمسطيف  د. ياسر العالـ   .12
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(2ممحق رقم )  

لتي ترأسيا نساء )مجتمع الدراسة(الجمعيات غير الحكومية اقائمة ب  

 عنوانيا  اسم الجمعية #
 الشهاؿ/بيت حاىكف  جهعية الأدٌـ لمتىهية كالتطكير 1
 الشهاؿ/بيت حاىكف  جهعية العطاء الخيرية 2
 الشهاؿ/بيت حاىكف  جهعية تطكير الأسرة الخيرية 3
 الشهاؿ/بيت حاىكف  جهعية الهحبة كالسلبـ 4
 الشهاؿ / بيت حاىكف  جهعية هركز الىشاط الىسائي "بيت حاىكف  5
 الشهاؿ / تل الزعتر  جهعية الهستقبل الصحية 6
 الشهاؿ / تل الزعتر  جهعية فكرة لمتىهية كالتطكير الهجتهعي 7
 الشهاؿ / تل الزعتر  جهعية الساحل لمتىهية كالتطكير 8
الشهاؿ/ هعسكر  جهعية الىشاط الىسائي "هعسكر جباليا" 9

 الشهاؿ/ جباليا التكاـ  لمتىهية كالتطكير الهجتهعيجهعية بيتىا  10 جباليا 
 الشهاؿ / بيت لاٌيا  جهعية سها الشهاؿ الخيرية 11
 الشهاؿ / جباليا  جهعية ىبراس الأجياؿ لمتىهية الهجتهعية 12
 الكسطى / دير البمح جهعية ىكػ لمثقافة كالفىكف  13
 الكسطى / دير البمح الٍيئة الفمسطيىية لمتىهية 14
 الكسطى / دير البمح جهعية ركافد لمتىهية الاجتهاعية 15
 الكسطى / دير البمح جهعية ىبراس لمتىهية الهجتهعية 16
 الكسطى / دير البمح جهعية دعـ الأسرة الفمسطيىية 17
 الكسطى / دير البمح جهعية شهس الحرية 18
 الكسطى / دير البمح جهعية الىكر لمتىهية الهجتهعية 19
 الكسطى / دير البمح جهعية هركز الىشاط الىسائي "دير البمح  "  20
 الكسطى/ البريج جهعية هركز الىشاط الىسائي "البريج "  21
 الكسطى/ البريج جهعية هكدة لرعاية الأسرة 22
 الكسطى/ البريج جهعية تطكير كتأٌيل البيت الفمسطيىي 23
راء لتطكير الهرأة كالطفل 24  الكسطى/ البريج جهعية الزٌ
 الكسطى/ الزكايدة  جهعية تىهية قدرات الهرأة الريفية 25
الكسطى/ هخيـ  جهعية الهغازؼ لمتىهية الهجتهعية 26

 غزة / الرهاؿ  جهعية الىٍكض بالأسرة الفمسطيىية 27 الهغازؼ 
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 عنوانيا  اسم الجمعية #
 غزة / الرهاؿ  جهعية الدراسات الىسكية الفمسطيىية التىهكية 28
 غزة / الرهاؿ  الدكلية فرع أجىبي CHFجهعية هؤسسة  29
 غزة / الرهاؿ  الككيكرز "فرع أجىبي" -فرع ٌيئة خدهات الاصدقاء الاهريكية  30
 غزة / الرهاؿ  فرع ضفة -فرع جهعية فمسطيىيات  31
 غزة / الرهاؿ  جهعية الإتحاد الىسائي الفمسطيىي 32
 غزة/ الرهاؿ الهبدعةجهعية الهراة  33
 غزة/ الرهاؿ جهعية خميل عكيضة لمتىهية 34
 غزة/ الرهاؿ  جهعية فتيات الغد الفمسطيىية 35
 غزة / اىصار  فرع جهعية أطباء العالـ فرىسا  فرع أجىبي 36
 غػزة / التفاح  جهعية أجياؿ للئبداع كالتطكير الخيرية 37
 غزة / الىصر  جهعية الخريجات الجاهعيات 38
 عزة /الىصر  جهعية الهرأة العاهمة الفمسطيىية 39
 عزة /الىصر  جهعية هركز شؤكف الهرأة 40
 عزة /الىصر  هركز الإعلبـ الهجتهعي  41
 عزة /الىصر  الٍيئة الفمسطيىية لمدعـ الهعىكؼ كالاجتهاعي 42
 عزة /الىصر  جهعية رياحيف الخيرية 43
 عزة /الىصر  هركز الاستشارات القاىكىية  44
 عزة /الىصر  جهعية الرعاية كالارتقاء الفمسطيىية الخيرية)هٍـ( 45
 عزة /الىصر  جهعية العهل الىسائي لتأٌيل الهرأة كالطفل غزي 46
 غزة/ش الهختار  جهعية هجهكعة غزي لمثقافة كالتىهية 47
 غزة/ الهيىاء  "فرع ضفة"فرع جهعية هؤسسة الخميج التعميهية  48
 غزة/ الهيىاء     NORWACلجىة الهساعدات الىركيجية    49
 غزة /جحر الديؾ  جهعية الآهاؿ الخيرية لإحياء كتطكير جحر الديؾ 50
 غزة / الشجاعية  جهعية زاخر لتىهية قدرات الهرأة الفمسطيىية 51
 غػزة/ الرشيد جهعية عالـ الطفل 52
 غػزة/ الجلبء  الطيبة لمتىهية كالتطكير جهعية الأصكؿ 53
 غػزة جهعية الشابات الهسمهات 54
راء التىهكية 55 راء  جهعية الزٌ  غزة/ الزٌ
 غزة/الىفق  ٌيئة الصباح الخيرية 56
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 عنوانيا  اسم الجمعية #
 غػزة جهعية العطاء للؤـ كالطفل 57
 خاىيكىس /الهعسكر  جهعية الهستقبل لتطكير الأسرة 58
 خاىيكىس/بىي سٍيلب جهعية إشراؽ لمتىهية الهجتهعية 59
 خاىيكىس/حي الأهل جهعية هؤسسة الثقافة كالفكر الحر 60
 خاىيكىس جهعية رائدات الهستقبل 61
 خاىيكىس/ خزاعة  جهعية الكليد الخيرية 62
 رفح / حي جىيىة جهعية الريحاىة لتىهية الهراة كالطفل 63
 رفح جهعية ركاد الغد لتىهية الهرأة كالطفل 64
 رفح  جهعية كفاؽ لرعاية الهرأة كالطفل  65
 رفح جهعية همتقى إعلبهيات الجىكب 66
 رفح جهعية حكاء الهستقبل 67
 رفح / الشككة  جهعية الشككة الخيرية 68
 رفح / حي الىصر  جهعية الىصر الخيرية 69
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  المجموعة البؤرية: (3ممحق رقم ) 
  

 المدينة اسم الجمعية  #

 الشمال/بٌت حانون  جمعٌة الأدهم للتنمٌة والتطوٌر غادة نعٌم  1

 الشمال/بٌت حانون  جمعٌة العطاء الخٌرٌة سناء عوض الله  2

 الشمال/بٌت حانون  جمعٌة تطوٌر الأسرة الخٌرٌة حنان أبو عودة  3

 الشمال/بٌت حانون  المحبة والسلامجمعٌة  إٌمان حوٌحً  4

 الشمال / بٌت لاهٌا  جمعٌة سما الشمال الخٌرٌة عبٌر حمودة 5

 الوسطى / دٌر البلح جمعٌة مركز النشاط النسابً "دٌر البلح  "  تحرٌر أبو جبر  6

 الوسطى/ البرٌج جمعٌة مركز النشاط النسابً "البرٌج "  كفا  صقر  7

 الوسطى/ البرٌج مركز البرامج النسابٌة " الدرج "  منى أبو شعبان  8

 غزة / الرمال  جمعٌة النهوض بالأسرة الفلسطٌنٌة فوزٌة جودة  9

 عزة /النصر  الاتحاد العام للمرأة الفلسطٌنٌة  هبة الدنف  10

 عزة /النصر  جمعٌة مركز شؤون المرأة هالة مسعود  11

 عزة /النصر  الاستشارات القانونٌة الأبحا  ومركز  امتٌاز حسب الله  12

13 
جمعٌة المنتد  الفلسطٌنً لتعزٌز التنمٌة الاجتماعٌة  هبة الزعٌم 

 والتمكٌن الدٌمقراطً " بالفد" 
 غزة

 غزة /جحر الدٌك  جمعٌة الآمال الخٌرٌة لإحٌاء وتطوٌر جحر الدٌك دعاء الدٌراوي  14

 خانٌونس/بنً سهٌلا المجتمعٌةجمعٌة إشرا  للتنمٌة  نادٌة السقا  15

 رفح / حً جنٌنة جمعٌة الرٌحانة لتنمٌة المراة والطفل حمٌدة الطهراوي  16

 رفح / حً النصر  جمعٌة النصر الخٌرٌة سناء أبو عاذرة  17
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  الاستبانة : (4ممحق رقم )

غزة -ة الإسلامية ــالجامع  
 عمادة الدراسات العميا

ارةــكمية التج  
  قسم إدارة الأعمال

Islamic University – Gaza 

Deans of Graduate Studies 

Faculty of Commerce 

Department of Business  

Administration 

 الأخ الكريم ... الأخت الكريمة 

 وبركاتو،،، الله ورحمة عميكم السلام

 الإسلبهية بالجاهعة الأعهاؿ إدارة في الهاجستير درجة لىيل بحث بإعداد الباحثة تقكـ
 ف عىكا غزة، تحت-
 لممنظمات الاستراتيجية الأىداف تحقيق في وأثرىا والتحويمية التبادلية بين النسائية القيادة "

 " غزة قطاع في الحكومية غير
 قطػاع في الهىظهات غير الحككهية كتطكير البحث ٌذا ىجاحسيساٌـ في تعاكىكـ  إف
 .فقط العمهي البحث لأغراضالاستباىة ٌي  ٌذي في الكاردة الهعمكهات بأفا غزة، عمه

كهكضػػكعية،  بدقػػة فقػػرات هػف الاسػػتباىة ٌػػذي فػي كرد هػػا قػػراءة حضػرتكـ هػػف ىأهػػل لػذا 
 أهاـ الإجابة التي تعبر عف كجٍة ىظركـ.  X)ككضع علبهة )

 ،،،شكري  وجزيل تحياتي خالص ولكم
 الباحثة

 روز المصري 
 :المناسبة العبارة أمام)×( إشارة  وضع يرجي) شخصية بيانات (الجزء الأول:

 الجنس-1
 ذكر أىثى
 العمر-2
 فأكثر سىة  40 سىة 40 هف اقل – 30 سىة 30 هف أقل-25 سىة 25 هف أقل
  المستوى التعميمي  -3

 دبموم فأقل      بكالكريكس  هاجستير دكتكراي
 الوظيفيالمسمى -4

 فضمؾ(  )حدد هف ػ أخر  هدير برىاهج هشاريع هىسق الهشاريع هدير

.......................... 

.... 

 

............................ 

 الوظيفة الحالية:الخبرة في سنوات -5
 فأكثر سىكات  10 سىكات 10 هف أقل –سىكات  5 سىكات 5 هف أقل –سىكات  3 سىكات 3 هف أقل
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كمما دل عمى الموافقة ( 10)( التي تتناسب مع قناعتك حيث كمما اقتربت الدرجة إلى 10-1)يرجى التكرم وضع الدرجة الجزء الثاني: 

 العالية لما ورد في العبارة والعكس صحيح.

 

 بادليةالقيادة النسائية التأولاا: 

للمرؤوسٌن فً حال تنفٌذ نشاط معٌن أو ظهور مخرج  تقدمها المدٌرةعن مكافأة مادٌة وغٌر مادٌة  عبارة المكافأة المشروطة: .1

 مطلوب وفً حال الالتزام بسٌاسة وقوانٌن المؤسسة. والمكافأة ٌتم وضعها والاتفا  علٌها مسبقا من قبل الطرفٌن.
  سٌاسة المكافأة المشروطة تطبق المدٌرة فً المؤسسة   -1

  فً عمله الموظف عندما ٌحقق أكثر مما ٌتوقع منه المدٌرة تكافا   -2

  تثنً المدٌرة على الأسالٌب الجدٌدة والخلاقة التً تساهم بتحقٌق الأهداف   -3

  فٌن الممٌزٌن فً اتخاذ القرارات تشرك المدٌرة الموظ  -4

  تنفٌذ عمله تثنً المدٌرة على الموظف الذي قام بتعدٌل سلوكه أثناء   -5

تلحقها المدٌرة بالمرؤوسٌن فً حال إخلالهم بشروط تنفٌذ المهام أو عبارة عن عقوبة مادٌة وغٌر مادٌة  :  العقوبة المشروطة .2

 عدم ظهور المخرجات المطلوبة أو فً حال عدم الالتزام بسٌاسة وقوانٌن المؤسسة كما ٌتم الاتفا  علٌها سلفا  بٌن الطرفٌن.
 

 تطبق المدٌرة سٌاسة العقوبة المشروطة   -1
 

 

  تنفذ المدٌرة العقوبة فً حال أهمل الموظف العمل المطلوب منه   -2

  تستبعد المدٌرة الموظف صاحب الأداء غٌر النشط عن دابرة صنع القرار   -3

  تتعامل المدٌرة بشكل عادل فً تطبٌق العقوبة المشروطة   -4

  تقوم المدٌرة بفرض العقاب الجماعً فً حال حدو  إخفا  واضح فً الانجازات   -5

 ترفع المدٌرة العقوبة عن الموظف بعد التأكد من تعدٌل سلوكه أو أدابه أثناء تنفٌذل لأهداف المؤسسة   -6
 

 

تعنً قٌام المدٌرة بالمراقبة والمتابعة للتنبؤ بالمشكلات الممكن حدوثها من أجل تصحٌحها وتقوٌمها  :الإدارة بالاستثناء)النشطة( .3

 فور ظهورها.
  وإخبار المرؤوسٌن بها إنجاز عملهاتقوم المدٌرة بتحدٌ  المعلومات التً تساعد المؤسسة على   -1

  كهصارحة الهرؤكسيف بٍاالعهل تستطيع الهديرة التىبؤ بالعقبات التي ستكاجً تىفيذ   -2

  لمعهل لتحقيق الهعايير الهكضكعة اللبزهة لمهكظف رشادات تكفير الإتحرص الهديرة عمى   -3

دافٍاتقكـ الهديرة بتصحيح الاىحراؼ الذؼ يؤثر عمى   -4    عهل الهؤسسة كتحقيق أٌ

تعنً تجنب المدٌرة التدخل إلا بعد ظهور النتابج واكتشاف انها غٌر متطابقة لأهداف الخطة بحٌ  : الساكنة()الإدارة بالاستثناء  .4

 رد.ٌتم تطبٌق الإجراءات الملابمة بحق التابع كالإنذار أو النقل أو الط

  تركز المدٌرة اهتمامها التام على التعامل مع الأخطاء والشكاو  الحرجة فقط   -1

  الأهداف تترك المدٌرة الموظف لٌقوم بإنجاز المهام الموكلة إلٌه دون تدخل إلا إذا كان أداؤل بعٌدا  عن تحقٌق   -2
  العملتتأخر المدٌرة فً الإجابة عن الأسبلة والأمور الملحة التً من الممكن أن تعٌق   -3

   إنجاز العمل تتجنب المدٌرة التدخل عندما تظهر أمور مهمة ولٌست خطٌرة ولا تؤثر على   -4
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تعنً توفٌر المدٌرة لجمٌع الاحتٌاجات المادٌة واللوجستٌة التً ٌحتاجها المرؤوس للقٌام بالمهام الموكلة  توفير مستمزمات الأداء: .5

 إلٌه على أكمل وجه، والتً ٌتم الاتفا  علٌها بٌن الطرفٌن )الإدارة والعاملٌن( قبل البدء بتنفٌذ أهداف الخطة الاستراتٌجٌة 
 

   لإنجاز أعمالهممستلزمات الدوابر والأقسام تناقش المدٌرة مع العاملٌن متطلبات و  -1

   للازمة لعملهم تعطً المدٌرة الحرٌة للمرؤوسٌن فً اختٌار مستلزمات الأداء ا  -2

   العمل توفر المدٌرة المستلزمات التً ٌطلبها المرؤوسٌن بدقة مهما بلغت تكلفتها من أجل تحقٌق   -3

    إنجاز العمل تتابع المدٌرة وتقٌ م ما تم إحضارل من مستلزمات الأداء ومد  دورل وفعالٌته فً   -4

 النسائية التحويمية  ةثانياا: القياد

 الفخر رو  وغرس للمنظمة العلٌا بالرسالة القويوالإحساس  للرؤٌةالمدٌرة  امتلاكهو  :المرؤوسينالتأثير المثالي عمى  .1

 .قبلهم منوالاحترام  الثقة تحقٌق إلى ٌؤدي ماها ممرؤوسٌ نفوس فً والاعتزاز
   بأهداف المؤسسة وتربطها تتعرف المدٌرة على اهتمامات المرؤوسٌن الشخصٌة   -1

  تحقٌق التمٌز فً الأداء  تشجع المدٌرة العاملٌن لدٌها على  -2

  ق وإنجاز العمل أخلاقٌات وقٌم لها علاقة بتحقٌ تناقش المدٌرة مع المرؤوسٌن  -3

  تعمل المدٌرة على خلق الثقة بٌن الموظفٌن وتوفٌر مناخ مرٌح للعمل   -4

 العمل تتقبل المدٌرة اقتراحات مرؤوسٌها بخصوص سلوكها فً   -5
 

 

 القابدةوتدفع فً التابعٌن حب التحدي واستثارة رو  الفرٌق من خلال الحماسة،  المدٌرةتعنً أن تثٌر  الاليامي :  التحفيز .6

 الموظفٌن للمشاركة فً تصور الأوضا  المستقبلٌة للمؤسسة والأهداف والرؤ  المشتركة.
 

  تخلق المدٌرة أجواء من التفاؤل وتوفر إحساس جماعً لد  العاملٌن فً سبٌل تحقٌق الخطة الاستراتٌجٌة   -1

  تعمل المدٌرة على إثارة رو  الحماس للعمل لد  العاملٌن   -2

  المدٌرة أن تربط بٌن المستقبل الشخصً للمرؤوسٌن وتحقٌق الخطة الاستراتٌجٌةتستطٌع   -3

  تكون المدٌرة هً الشخص المبادر فً المواقف الصعبة   -4

قدرة القابدة على قٌادة مرؤوسٌها وإثارتهم بجعلهم ٌتصدون للمشكلات وتعلٌمهم مواجهة الفكرية: الذىني أو الاستثارة  الحفز .1

 الصعوبات وإٌجاد حلول إبداعٌة لها والاستما  لمقترحاتهم 
 

  تستطٌع المدٌرة توزٌع المهام على المرؤوسٌن بما ٌتناسب مع قدراتهم فً اتجال تحقٌق الأهداف الاستراتٌجٌة  -1

  وجهات النظر المختلفة عند مناقشة عوابق تحقٌق الأهداف الاستراتٌجٌة تبح  المدٌرة عن  -2

  تقتر  المدٌرة أسالٌب جدٌدة فً تحقٌق الأهداف الاستراتٌجٌة  -3

  لأهداف الخطة الاستراتٌجٌةاتشجع المدٌرة مرؤوسٌها على البح  المستمر عن أنشطة جدٌدة تساهم فً الوصول   -4

  لم ٌتم طرحها من قبل بخصوص تحقٌق الأهداف الاستراتٌجٌةأفكار إبداعٌة تشجع المدٌرة المرؤوسٌن على طر    -5

بمرؤوسٌها وإدراكها مبدأ الفرو  الفردٌة والتعامل مع كل موظف منهم بطرٌقة معٌنة تتناسب  المدٌرة اهتمام :  الفردية اريةالاعتب .4

 واهتمامه والعمل على تدرٌبهم ومعرفة جوانب الضعف والقوة فً إدابهم وإرشادهم لتحقٌق مزٌد من النمو والتطور
  الاستراتٌجٌةتشجع المدٌرة المرؤوسٌن على الحصول على تدرٌبات لازمة لتحقٌق الأهداف   -1

  تهتم المدٌرة بالمرؤوسٌن كأفراد بالإضافة إلى الفرٌق     -2
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  تستطٌع المدٌرة التعامل مع الاحتٌاجات المختلفة للمرؤوسٌن   -3

  تخصص المدٌرة وقتا  لمساعدة المرؤوسٌن على تطوٌر أنفسهم بما ٌتناسب وتحقٌق الخطة الاستراتٌجٌة  -4

  فردٌة مع مرؤوسٌه للاستما  لملاحظاتهم بما ٌخص تحقٌق الخطة الاستراتٌجٌةتقوم المدٌرة بعمل اجتماعات   -5

  تهتم المدٌرة بإشبا  الحاجات الشخصٌة للعاملٌن وتربطها بتحقٌق الأهداف الاستراتٌجٌة  -6

  أحاسٌس ومشاعر العاملٌن وٌلتزم بمبدأ المساواة فً تعامله مع الجمٌع.تتفهم المدٌرة   -7

لدٌها القدرة على إمداد مرؤوسٌها بالطاقة، وتمكٌنهم من التصرف عن طرٌق إمدادهم برؤٌة للمستقبل، وتخلق  المدٌرة التمكين: .2

ٌستطٌع الموظفون أن ٌأخذوا على عاتقهم السلطة لاتخاذ القرارات التً  بحٌ مناخا للمشاركة والعمل الجماعً وتهٌبة الظروف 
 تعمل على تحقٌق رؤٌة وأهداف المؤسسة.

 
 

  تمكن المدٌرة الموظفٌن من الإبدا  فً عملهم من خلال منحهم الصلاحٌات على أسس علمٌة   -1

  تشجع المدٌرة العاملٌن على تحمل المسؤولٌة وتدعم ممارستهم للصلاحٌات المخولة لهم   -2

  تحرص المدٌرة على ضرورة تكافؤ السلطة مع المسؤولٌة عند تفوٌض الصلاحٌات   -3

  تعمل المدٌرة على توطٌد العلاقات بٌن جمٌع العاملٌن   -4

  تتعاون المدٌرة مع جمٌع العاملٌن بغض النظر عن الجهد الذي ٌبذلونه   -5

  تعطً المدٌرة فرصة لبعض مرؤوسٌها لاتخاذ القرار حسب ما ٌرونه مناسبا لمواجهة المواقف المختلفة  -6

  الهامش الأكبر للعاملٌن لتنفٌذلتقدم المدٌرة تصورا  شاملا  للعمل تاركة   -7

 ثالثاا: تحقيق الأىداف الاستراتيجية

المركز الذي ترغب المنظمة الوصول إلٌه والنتابج التً تسعى لتحقٌقها خلال فترة قادمة، وٌتم بموجبها ترجمة الأهداف و تحقٌق ه .6
  .ار زمنً محددقٌاسها، ومحددة بإط تحقٌقها، وٌمكنالعامة ورسالة المنظمة إلى أهداف ٌمكن 

  توجد أهداف استراتٌجٌة واضحة للمؤسسة ٌشترك فً إعدادها العاملٌن   -1

 هناك زٌادة ونمو فً عمل المؤسسة   -2
 

 

  تقوم المؤسسة بوضع برامج وموازنات تحدد الكٌفٌة التً سٌتم بها تحقٌق الأهداف  -3

  تسعى المؤسسة لتجنٌد الأموال اللازمة لتنفٌذ خططها  -4

 تزود المؤسسة الدوابر والأقسام بقاعدة بٌانات تساعدهم فً تنفٌذ مهامهم لتحقٌق الأهداف الاستراتٌجٌة    -5
 

 

 تعتمد المؤسسة مبدأ المشاركة والتعاون بٌن الدوابر والأقسام المختلفة لتنفٌذ البرامج وخطط العمل لتحقٌق الأهداف  -6
 

 

 تراعً المؤسسة خطوات التنفٌذ للأنشطة التً وضعتها عند صٌاغة الخطة الاستراتٌجٌة وأهدافها والخطة التنفٌذٌة.   -7
 

 

 تقوم المؤسسة باجتذاب الموارد البشرٌة ذات الخبرة والمهارة اللازمة لتنفٌذ أهداف المؤسسة    -8
 

 

  تراعً المؤسسة الهٌكل التنظٌمً والمسؤولٌات والصلاحٌات للتأكد من مناسبتها لتحقٌق الأهداف التً وضعتها.   -9

  من قبل المؤسسة  ٌتم استخدام معاٌٌر ومؤشرات واضحة للحكم على تنفٌذ الاستراتٌجٌة  -10

  الأهداف الاستراتٌجٌة.تلتزم المؤسسة بالوقت الزمنً المحدد لتنفٌذ الأنشطة المقترحة لتحقٌق   -11
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 أسئمة المجموعة البؤرية(: 5ممحق رقم )

ل فيٍا؟ كالسمبية الإيجابية الجكاىب ٌي ها كباعتقادكـ الىسائية القيادة تصفكف  كيف .1  قيادتٍف أف كٌ

 ؟"الىسائية القيادة" بػ ىعتً يهكف جديد قيادؼ لهثاؿ تؤسس حككهية غير لهىظهات

 طبيعة فها ىعـ الإجابة كاىت إذا هستقل؟ بشكل هحددة بهٍاـ لمقياـ صلبحيات الهديرة تهىحكـ ٌل .2

ذا الهستقل؟ التىفيذ صلبحية فيٍا تهىحؾ التي الهٍاـ ٌي كها الصلبحيات ٌذي  لا، الإجابة كاىت كا 

  الصلبحيات؟ ٌذي هثل تهىحؾ لا الهؤسسة إدارة برأيؾ فمهاذا

 كلهاذا؟ الحالية؟ الهؤسسة إدارة هع بالعهل بالراحة تشعريف ٌل .3

 القيادة؟ها هدػ الرضا هف قبمكـ عمى القدر الذؼ كصمت إليً الهرأة في هجاؿ  .4

ها ٌي أسباب ىجاح بعض الهىظهات التي تتقمدٌا اهرأة ككصكؿ ٌذي الهىظهات إلى قدر عاؿ هف  .5

 كالهىافسة؟الىجاح 

ـ الهعكقات التي تكاجً الهرأة في الهىاصب الإدارية؟  .6  ها ٌي أٌ

داؼ الهؤسسة  ؟ ها هدػ ت .7  قديـ الهديرات لمحكافز كالهكافآت لتحقيق أٌ

 إلى أؼ درجة تستخدـ الهديرة العقكبة الهشركطة ؟  .8

 إلى  درجة تستطيع الهديرة هتابعة سير عهل الهؤسسة كتصحيح الاىحرافات كالأخطاء في الهؤسسة ؟  .9

 اتيجية لمهؤسسة ؟إلى أؼ درجة تستخدـ الهديرة الصراهة كالحزـ لتحقيق الأٌداؼ الاستر  .10

داؼ الهؤسسة ؟ .11  ها هدػ تكفير الهديرة لهستمزهات الأداء الهطمكبة لتحقيق أٌ

ـ الصفات الي تتهيز بٍا الهديرات الىاجحات ليحققف الأٌداؼ الاستراتيجية لمهؤسسة ؟   .12  ها ٌي أٌ

تهاهات الهرؤكسيف الشخصية بأٌداؼ الهؤسسة؟  .13  ها هدػ ربط اٌ

ل ٌىاؾ فرؽ بيىٍا كبيف ههارسة الرجاؿ لمتحفيز ؟  .14  إلى أؼ هدػ تهارس الهديرة التحفيز لهكظفيٍا ، كٌ

داؼ تطبيق لصالحٌل تهتمؾ الهديرات هيزة الابتكار كاستثارة ركح الإبداع لمهكظفيف  .15 لى  الهىظهة أٌ كا 

 أؼ هدػ ؟ 

 ؟ الهىظهة في لهرؤكسيٍف فردؼ بشكل الىظر عمى اتقادر  الىسائية القيادةٌل  .16
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ٌل تفضل الهديرة الاٌتهاـ بالهصمحة العاهة أكثر هف الهصمحة هف هصمحة الفرد الشخصية ، اـ  .17

لى أؼ درجة؟   العكس، كا 

 الأٌداؼ بتحقيق العلبقة ذات كالقرارات الإدارية القرارات) الهختمفة القرارات اتخاذ عهمية تتـ كيف .18

ذا فمهاذا؟ لا الإجابة كاىت إذا العهمية؟ بٍذي الهكظفيف قبل هف هشاركة ٌىالؾ ٌل لمهىظهة؟ الاستراتيجية  كا 

 .الهشاركة ٌذي طبيعة تككف  فكيف ىعـ الإجابة كاىت

 ؟ الصلبحيات تفكيض عىد الهسؤكلية هع السمطة تكافؤ ضركرةها هدػ إيهاف القيادة الىسائية ب .19

ل  .20  تحهل عمى العاهميف الهديرة تشجعها هدػ ههارسة الهديرات لخاصية التهكيف لهكظفيٍا ، كٌ

 كالصلبحيات؟  الهسؤكلية

ها هدػ تكاجد ثقافة التهكيف لدػ الهديرات ، كبرأيكـ ها أسباب أف بُعد التهكيف كاف أقل بُعد حظي  .21

 بالهكافقة هف قبل عيىة البحث في تحميل ىتائج الاستبياف.

ارات داخل الهىظهة كخصكصاً ها يتعمق بتحقيق القر  لاتخاذ هرؤكسيٍادائهاً ل فرصة الهديرةٌل تعطي  .22

 الأٌداؼ الاستراتيجية لمهؤسسة؟ 

 غير الهىظهات داخل في الاستراتيجية الأٌداؼ تحقيق هستكػ في اعتقادكف ها ٌك سبب أف  .23

 التي ترأسٍا قيادات ىسائية ههتاز؟  الحككهية

دا .24  فٍا الاستراتيجية؟ ها ٌي الهعكقات التي تكاجً الهىظهات غير الحككهية في تحقيق أٌ

ف في  .25 ها ٌي تكصياتكـ لتطكير أداء القيادات الىسائية في الهىظهات غير الحككهة كتعزيز دكرٌ

 القيادة ؟ 
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 تسييل ميمة باحث: (6ممحق رقم )
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 : تسييل ميمة باحث )وزارة الداخمية((7ممحق رقم )

 
 


