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الممارسات الاستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية 
د. خليل اسماعيل إبراهيم ماضيودورها في تحسين جودة الحياة الوظيفية للعاملين في الجامعة الإسلامية

ملخص:
للقيادات  الفكرية  والمهارات  ال�ستراتيجية  الممار�سات  اإلى  للتعرف  البحث  يهدف 
الجامعية ودورها في تح�سين جودة الحياة الوظيفية في الجامعة الإ�سلامية، وقد ا�ستخدم 
رئي�سة  اأداة  ال�ستق�ساء  قائمة  وا�ستخدم  الغر�ض،  لهذا  التحليلي  الو�سفي  المنهج  الباحث 
ا�ستبانة   )59( على  الح�سول  وجرى  مفردة،   )87( المجتمع  حجم  وبلغ  البيانات،  لجمع 
بن�سبة ا�سترداد 67.8%، وا�ستخدم الباحث اأ�سلوب الح�صر ال�سامل في جمع البيانات، كما 
ا�ستخدم برنامج التحليل الإح�سائي )spss( كرزمة اإح�سائية لإدخال ومعالجتها البيانات 
واختبار الفر�سيات، وتو�سلت نتائج البحث اإلى اأنه يوجد اأثر وعلاقة ذات دللة اإح�سائية 
بين الممار�سات ال�ستراتيجية: )التوجه ال�ستراتيجي، وتنمية راأ�ض المال الب�صري وتطويره، 
 ، الأخلاقية(  الممار�سات  وم�ساندة  التنظيمية،  الثقافة  ودعم  التنظيمي،  ال�صراع  واإدارة 
والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية بالجامعة الإ�سلامية، 
كما تو�سلت اإلى اأنه ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى دللة )α≤0.05( بين 
الفكرية  والمهارات  الإ�ستراتيجية  الممار�سات  دور  حول  المبحوثين  ا�ستجابات  متو�سطات 
للقيادات الجامعية في تح�سين جودة الحياة الوظيفية تعزى للبيانات ال�سخ�سية: )الم�سمى 
اأو�سى  ، كما  العمل(  العمرية، و�سنوات الخدمة ومدة  الأكاديمية، والفئة  الوظيفي، والرتبة 
اأ�ساليب و�سيناريوهات وا�سحة وقابلة للتطبيق  اإدارة الجامعة  الباحث ب�صرورة ا�ستخدام 
القوة  ونقاط  والتهديدات  الفر�ض  اإلى  للتعرف  والداخلية  الخارجية  العمل  بيئة  تحليل  في 
اأي�سا بالتركيز  اأن توؤثر على الجامعة وا�ستراتيجيتها. ويو�سي  التي من الممكن  وال�سعف 
على التطوير والتعليم الم�ستمر كاأ�سا�ض لكت�ساب المهارات اللازمة، ولتنمية وتطوير راأ�ض 
عبر  الأخلاقية  والممار�سات  التنظيمة  الثقافة  دعم  ب�صرورة  يو�سي  كما  الب�صري،  المال 
برامج تدريبية حقيقية، وبناء د�ستور اأخلاقي يلتزم به العاملون كافة بالجامعة، ويو�سي 
 “ القرارات على م�ستويات الجامعة كافة من خلال:  اتخاذ  ال�سفافية في  ب�صرورة تحقيق 
اإعادة  اإلى  اإ�سافة  العليا في الجامعة والمروؤو�سين،  الإدارة  تاأمين وجود علاقة فعالة بين 
هيكلة نظم الأجور والمكافاآت المالية للفئات كافة بما يتلاءم مع الكادر الموحد للرواتب، 
والعمل على ربط الأجور والمكافاآت بنظام فعال للحوافز مرتبطاً بنظام العمل وكفاءة اأداء 
العاملين بمختلف تخ�س�ساتهم واأماكن عملهم؛ وذلك ل�ستثمار مهاراتهم الفكرية ا�ستثماراً 

اأمثل، ولزيادة قدرتهم على الإبداع في العمل داخل الجامعة. 
القيادة  ال�ستراتيجية،  الممار�سات  الوظيفية،  الحياة  جودة  المفتاحية:  الكلمات 

ال�ستراتيجية، ال�صراع التنظيمي، الممار�سات الأخلاقية، تطوير راأ�ض المال الب�صري. 
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Strategic Practices and Intellectual Skills of University Leaders 
and Their Role in Improving the Quality of Working Life 

for Workers at the Islamic University

Abstract: 

The aim of this study is to recognize the strategic practices and skills 

of university leaders and their role in improving the quality of working life 

in the Islamic University. The researcher used the analytical, descriptive 

approach for this purpose. A questionnaire was used with a sample of 

(87) persons. (59) were returned, that is, 67.8%. The researcher used the 

Comprehensive Limitation Approach for data collection and the (SPSS) . The 

results of the study showed that there are relations among strategic direction, 

development of the human capital, management of organizational conflict, 

supporting organizational culture and supporting ethical practices. There 

are relations between university leaders› skills and the improvement of the 

quality of the working life in Islamic University. The study reveals that there 

are no differences at statistical level of significance (0.05 ≥a) between the 

respondents responses averages about the role of strategic practices and the 

skills of university leaders in improving the quality of working life due to 

personal data (Job title, educational qualification, age and years of service) 

. The researcher recommends the following: 1- the use of clear methods 

both externally and internally in connection with the opportunities, threats, 

strengths and weaknesses that affect the university and its strategy, 2- to 

focus on the development and the continuation of the development of human 

capital, 3- the necessity of supporting cultural and ethical practices through 

real training programs, 4- the necessity of transparency in decision- making, 

and finally 5- using financial rewards system to encourage the efficiency of 

employees. 

Keywords: Quality of work life, strategic practices, strategic leadership, 

organizational conflict, ethical practices, human capital development
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الجزء الأول - الإطار العام للبحث:

مقدمة: 
تواجه منظمات الأعمال كافة في ع�صرنا الراهن �سواء اأكانت عامة اأم خا�سة، اإنتاجية 
اأم خدمية، اأم �سناعية، تحديات كثيرة نتيجة للتغيرات والتطورات العلمية والتقنية ال�صريعة 
وو�سائلها  بعملياتها  التقليدية  الإدارة  اأ�سحت  ال�سعبة،  التحديات  تلك  واأمام  والم�ستمرة، 
المنظمات  هذه  على  يحتم  الذي  الأمر  المناف�سة،  على  قادرة  المنظمة  جعل  عن  عاجزة 

ا�ستخدام كل ما يتاح لها من اأ�ساليب اإدارية حديثة تمكنها من تحقيق اأهدافها. 
اأ�سلوباً ومنهجاً فكرياً حديثاً يقوم على ممار�سات  اإن القيادة ال�ستراتيجية اأ�سبحت 
ال�ستمرار  يكفل  بما  والم�ستجدات  الأحداث  قراءة  على  والقدرة  الم�ستقبلية،  بالروؤية  تتميز 
الحديثة  الأعمال  منظمات  م�سادر  من  مهمّاً  ومورداً  م�سدراً  تمثل  فهي  للمنظمة،  والنمو 
ومواردها لت�ساهم في تحقيق الميزة التناف�سية وا�ستثمار القدرات التناف�سية فيها، واإحداث 
ال�ستقرار  بعدم  تت�سم  ومحلية  عالمية  عمل  بيئة  ظل  في  المنا�سب،  ال�ستراتيجي  التغيير 

والتعقيد. 
ل�ستمرار  ال�صرورية  الإدارية  المفاهيم  من  اأ�سبحت  الوظيفية  الحياة  جودة  اأن  كما 
الوظيفية  المنظمات ونجاحها، بالتالي فاإن الهتمام بتطبيق برامج واأبعاد جودة الحياة 
اأ�سبح يمثل اأولوية اأولى لأي منظمة لما لها من تاأثير على اأكبر المنظمات الخدمية: )التعليمية، 
اأي  الأخرى في  المنظمات  من  ، وغيرها  والمعلومات(  والت�سالت  وال�سكانية،  وال�سحية، 
مجتمع من المجتمعات المتقدمة، والتي ت�سعى للنمو والتقدم، ومما ل �سك فيه اإن تح�سين 
جودة الحياة الوظيفية للعاملين في تلك المنظمات هو بمثابة هدف ا�ستراتيجي لأي منظمة 

وفي اأي مجتمع. 
في �سوء ما �سبق عمد الباحث اإلى ال�سعي للك�سف عن دور الممار�سات ال�ستراتيجية 
في  الوظيفية  الحياة  جودة  تح�سين  في  الجامعية  للقيادات  الفكرية  والمهارات 

الجامعةالإ�سلامية. 

مشكلة البحث: 
وتحديدها،  الوظيفية  الحياة  جودة  باأبعاد  المتعلقة  الق�سور  اأوجه  درا�سة  اإطار  في 
درا�سة  الباحث  اأجرى  تطبيقها،  ومدى  الفكرية  والمهارات  ال�ستراتيجية  والممار�سات 
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ا�ستطلاعية مبدئية ترتبط باأهم الم�سكلات المرتبطة بالموارد الب�صرية والمتعلقة بمو�سوعات 
البحث، وتو�سل الباحث من خلال هذه الدرا�سة ال�ستطلاعية الدقيقة، وفي اإطار المقابلات 
التي اأجراها اإلى مجموعة من الظواهر التي يرى اأنها تمثل عر�ساً لم�سكلة البحث، والتي دلت 
عليها معدلت الإ�صرابات المتزايدة عن العمل من قبل اتحاد نقابات العاملين بالجامعات 

الفل�سطينية، وكانت اأهم هذه الم�صكلات والظواهر ما ياأتي: 
عدم ربط الأجور والمكافاآت بم�ستويات ومعايير الأداء بالجامعة الم�ستهدفة. . 1
غياب الأمن الوظيفي للعاملين في الجامعة الم�ستهدفة. . 2
اأ�س�ض . 3 على  والنخب  الكفاءات  تعيين  وعدم  العالي،  التعليم  دور مجل�ض  ق�سور في 

الفكرية  والمهارات  ال�ستراتيجية  الممار�سات  على  �سلباً  ينعك�ض  قد  والذي  احترافية، 
والبداعية للقيادات الجامعية. 

زيادة في عبء العمل الأكاديمي والإداري والخدمي نتيجة لزيادة اأعداد الطلبة في . 4
ال�سعبة الواحدة، مما ينعك�ض �سلباً على جودة الحياة الوظيفية وتحقيق الأهداف ال�ستراتيجية 

للجامعة. 
اتباع �سيا�سة التوظيف بالعقود ولي�ض التثبيت مما يوؤدي اإلى زيادة العمالة الباطلة . 5

من الأكاديميين والإداريين والفنيين وغيرهم، وتاأثيره ال�سلبي على ر�سا العاملين، وبالتالي 
عدم ال�سعور بال�ستقرار والأمان الوظيفي في الجامعة. 

للعاملين، . 6 الوظيفي  الر�سا  م�ستويات  وتدني  والتظلم،  ال�سكاوي  حالت  ارتفاع 
نتيجة لغياب الم�ساركة في اتخاذ القرارات، وفي و�سع الخطط ال�ستراتيجية، وعدم الهتمام 

ببع�ض جوانب جودة الحياة الوظيفية. 
على  البحث  م�صكلة  �صياغة  يمكن  اأنه  الباحث  يرى  تقدم،  ما  على  وبناءً 

الاآتي:  النحو 
للقيادات . 1 الفكرية  والمهارات  ال�ستراتيجية  الممار�سات  بين  علاقة  توجد  هل 

الجامعية وتح�سين جودة الحياة الوظيفية؟ وما درجة هذه العلاقة ونوعيتها؟ وي�ستق من 
هذا ال�سوؤال ت�ساوؤلت فرعية هي: 

الحياة  � جودة  وتح�سين  ال�ستراتيجي  التوجه  بين  دللة  ذات  علاقة  توجد  هل 
الوظيفية. 

هل توجد علاقة ذات دللة بين تنمية وتطوير راأ�ض المال الب�صري وتح�سين جودة  �
الحياة الوظيفية. 
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الحياة  � جودة  وتح�سين  التنظيمي  ال�صراع  اإدارة  بين  دللة  ذات  علاقة  توجد  هل 
الوظيفية. 

الحياة  � جودة  وتح�سين  التنظيمية  الثقافة  دعم  بين  دللة  ذات  علاقة  توجد  هل 
الوظيفية. 

جودة  � وتح�سين  الأخلاقية  الممار�سات  م�ساندة  بين  دللة  ذات  علاقة  توجد  هل 
الحياة الوظيفية. 

الفكرية وتح�سين جودة الحياة  � هل توجد علاقة ذات دللة معنوية بين المهارات 
الوظيفية. 

“دور . 2 حول  المبحوثين  ا�ستجابات  متو�سطات  بين  دللة  ذات  فروق  يوجد  هل 
للقيادات الجامعية في تح�سين جودة الحياة  الفكرية  الممار�سات ال�ستراتيجية والمهارات 
والفئة  الأكاديمية،  والرتبة  الوظيفي،  )الم�سمى  ال�سخ�سية:  للمتغيرات  يعزى   “ الوظيفية 

العمرية، و�سنوات الخدمة( ؟ 
للقيادات . 3 الفكرية  والمهارات  ال�ستراتيجية  للممار�سات  دللة  ذو  اأثر  يوجد  هل 

الجامعية مجتمعة معاً في تح�سين جودة الحياة الوظيفية؟ 

فرضيات البحث: 
الممار�سات . 1 بين   )a ≤ 0.05( م�ستوى  عند  معنوية  دللة  ذات  علاقة  توجد  ل 

الوظيفية،  الحياة  جودة  وتح�سين  الجامعية،  للقيادات  الفكرية  والمهارات  ال�ستراتيجية 
وي�ستق منها: 

التوجه  بين   )a ≤ 0.05( م�ستوى  عند  معنوية  دللة  ذات  علاقة  توجد  ل   .1  /1

ال�ستراتيجي للقيادات الجامعية، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية. 
1/ 2. ل توجد علاقة ذات دللة معنوية عند م�ستوى )a ≤ 0.05( بين تنمية وتطوير 

راأ�ض المال الب�صري، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية. 
1/ 3. ل توجد علاقة ذات دللة معنوية عند م�ستوى )a ≤ 0.05( بين اإدارة ال�صراع 

التنظيمي، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية. 
4. ل توجد علاقة ذات دللة معنوية عند م�ستوى )a ≤ 0.05( بين دعم الثقافة   /1

التنظيمية، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية. 
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م�ساندة  بين   )a ≤ 0.05( م�ستوى  عند  معنوية  دللة  ذات  علاقة  توجد  ل   .5  /1

الممار�سات الأخلاقية، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية. 
)a ≤ 0.05( بين المهارات  علاقة ذات دللة معنوية عند م�ستوى  توجد  ل   .6  /1

الفكرية، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية. 

أهداف البحث: 
للقيادات  الفكرية  والمهارات  ال�ستراتيجية  الممار�سات  توافر  مدى  اإلى  التعرف 
الجامعية في الجامعة ال�سلامية. )2( تحديد م�ستوى توافر اأبعاد جودة الحياة الوظيفية في 
الجامعة الإ�سلامية. )3( اختبار العلاقة بين الممار�سات ال�ستراتيجية والمهارات الفكرية 
للقيادات الجامعية من جانب، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية من جانب اآخر )4( الوقوف 
ال�ستراتيجية  الممار�سات  “دور  حول  المبحوثين  ا�ستجابات  متو�سطات  بين  الفروق  على 
والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية في تح�سين جودة الحياة الوظيفية “ يعزى للمتغيرات 

ال�سخ�سية: )الم�سمى الوظيفي، والرتبة الأكاديمية، والفئة العمرية، و�سنوات الخدمة( . 

أهمية البحث: 

ي�صتمد هذا البحث اأهميته من خلال ما ياأتي: 
الاأهمية العلمية: وتتمثل الأهمية العلمية للبحث على النحو الآتي: . 1

المفاهيم  من  الوظيفية  الحياة  وجودة  ال�ستراتيجية  القيادة  ممار�سات  تعدّ  )اأ( 
ال�صرورية، والمهمة ن�سبياً للجامعات، والموؤ�س�سات الأخرى في الع�صر الحالي، وخا�سة اإذا 
ما ا�ستخدم ب�سكل �سليم وفعال في الموؤ�س�سات الخدمية، وخا�سة المرتبطة بخدمات التعليم 
الجامعات  في  والبحثي  العلمي  الجانب  اإثراء  في  ي�ساعد  )ب(  والت�سالت.  والتكنولوجيا 
الفل�سطينية في قطاع غزة خا�سة، مما ينعك�ض اإيجاباً على الجانب المهني والعلمي لديها. 
)ج( اإثراء المكتبة العربية بمثل هذه الدرا�سة نظراً لأهميتها وقد يكون طرح هذا المو�سوع 

نقطة انطلاق لدرا�سات م�ستقبلية في اأماكن ومجالت مختلفة. 
الاأهمية التطبيقية: . 2

تكمن الأهمية التطبيقية في النقاط الآتية: 
تزويد الإدارة العليا في الجامعات ل �سيما الجامعة الإ�سلامية بالمعلومات اللازمة أ. 

جودة  بتح�سين  وعلاقتها  الجامعة  في  ال�ستراتيجية  القيادة  ممار�سات  توافر  مدى  حول 
الحياة الوظيفية للعاملين فيها. 
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الجامعة ب.  لإدارة  فائدة  ذات  تكون  اأن  التي يمكن  التو�سيات  اإلى عدد من  التو�سل 
الإ�سلامية، والتي يمكن من خلالها تح�سين جودة الحياة الوظيفية لدى عامليها. 

من خلال نتائج الدرا�سة ت�ستطيع الجامعة الإ�سلامية التعرف اإلى جوانب الق�سور في ت. 
ممار�سات القيادة ال�ستراتيجية لديها، وم�ستوى جودة الحياة الوظيفية لعامليها باعتبارها 

اإحدى الجامعات في قطاع غزة. 

الجزء الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة: 

أولاً- ممارسات القيادة الاستراتيجية )المفهوم، الأهمية، الممارسات، المهارات الفكرية( : 

مفهوم القيادة الا�صتراتيجية: أ. 
الممار�سات  من  مجموعة  يت�سمن  �سامل  مفهوم  ال�ستراتيجية  القيادة  مفهوم  اإن 
والمهارات الواجب توافرها في اأية منظمة ت�سعى للتقدم وال�ستمرار؛ لتحقق اأهداف وم�سالح 
ال�ستراتيجية  القيادة  مفاهيم  تعددت  فقد  بالتالي  ال�ستراتيجية،  واأهدافها  العاملين 

وتعريفاتها والتي يمكن ذكر بع�سها على النحو الآتي: 
على  والقدرة  ال�سبق  لها  التي  القيادة  “باأنها   )49  :2012 الرب،  )جاد  عرفها  فقد 
التحليل والت�سور الم�ستقبلي، وبناء المرونة، ودعم الآخرين نحو خلق التغير ال�ستراتيجي 

ال�صروري والمطلوب في المنظمة. 
وعرفها )Guillo, 2005 :115( “ “باأنها القدرة على التمر�ض وامتلاك الخبرة والر�سد 
البيئة  في  لها  المنفذة  القرارات  و�سنع  الخطط  لخلق  والروؤية  الحكمة  ولمتلاك  القيادي 

المتقلبة والمعقدة”. 
عرفتها )الخفاجي، 2008: 178( باأنها القدرة علي التوقع والت�سور، والحفاظ علي 

المرونة، وتفوي�ض الآخرين اإحداث التغير الإ�ستراتيجي عند ال�صرورة. 
ويعرفها )يون�ض، 2002: 39( “القيادة التى تتميز بو�سوح الروؤية الم�ستقبلية وت�سعى 
لتحقيق الفعالية والكفاءة للمنظمة الم�ستندة اإلى العلاقة ببين الهدف والغر�ض المتاح وفق 
مرونة تحقيق حالة التكامل والتن�سيق بين المنظمة والبيئة من خلال تبنى البتكار والإبداع 

للو�سول اإلى تحقيق الأهداف على المدى القريب والبعيد لو�سع المنظمة فى ال�سدارة”. 
وعرفها )Lee & Chen, 2007: 1028( اأن القيادة ال�ستراتيجية هي القدرة على التوقع 
والت�سور، واإيجاد المرونة، والتفكير ال�ستراتيجي، والعمل مع الآخرين لبدء التغييرات التي 

�ستحقق م�ستقبل ي�ساهم في نمو وازدهار المنظمة. 
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القدرة  لديها  التي  القيادة  اأنها:  على  الإ�ستراتيجية  القيادة  تعريف  للباحث  ويمكن 
على تعزيز مكانة وموقع المنظمة في الم�ستقبل عبر تبني مجموعة ممار�سات ا�ستراتيجية 
ت�ستجيب لأي تغيير ا�ستراتيجي يحدث في بيئة عمل المنظمة الداخلية والخارجية والذي من 

�ساأنه اأن يحقق الأهداف ال�ستراتيجية لها. 
اأهمية وم�صئوليات القيادة الاإ�صتراتيجية: ب. 

اأظهرت بع�ض الدرا�سات الأهمية العلمية والعملية للقيادة ال�ستراتيجية والم�سئوليات 
المنوطة بها والتي تت�سمن )جاد الرب، 2010: 3( : 

اإدارة المنظمة ككل ولي�ض التركيز على اإدارة الوحدات الفرعية.  �
والتي  � الحادة،  الم�سكلات  على  التغلب  في  المنظمة  ت�ساعد  ال�ستراتيجية  القيادة 

يفر�سها واقع المناف�سة المعقدة في ال�سوق الذي تعمل فيه. 
القادة ال�ستراتيجيون يفهمون ويعرفون جيدًا كيفية واأهمية التاأثير فى ال�سلوكيات،  �

وتقديم الأفكار، والعمل بكفاءة فى اأى بيئة عمل غير موؤكدة اأو تت�سم بالمخاطرة. 
القائد  � مهارات  فى  الهام  الجانب  تكون  وهى  الب�صرى  الكادر  اإدارة  على  القدرة 

ال�ستراتيجي. 
القدرة على تاأ�سي�ض، وبناء المناخ التنظيمي الذى ياأخذ فى العتبار جميع اأ�سحاب  �

المنافع. 
تقع عليهم م�سئولية �سنع القرارات الأ�سا�سية والجوهرية، وهذه ليمكن التفاو�ض  �

ب�ساأنها. 
قيمة  � تعظيم  في  تتحدد  الفعالة  ال�ستراتيجية  للقيادة  الجوهرية  الم�سئولية  اإن 

المنظمة. 
ممار�صات القيادة الاإ�صتراتيجية. ت. 

معاً  تتداخل  الإ�ستراتيجية  القيادة  بها  تقوم  التي  الممار�سات  من  مجموعة  هناك 
 Hitt. et. al ,( و )لتحقيق النجاح ال�ستراتيجي، حيث اتفق كل من )جاد الرب، 2012: 72
2011( على �ستة ممار�سات ا�ستراتيجية هي: تحديد التوجه ال�ستراتيجي، ا�ستثمار القدرات 

تعزيز  التنظيمية،  الثقافة  م�ساندة  الب�صري،  المال  راأ�ض  تطوير  الإ�ستراتيجية،  والمواهب 
الباحث  اختار  ذلك  �سوء  وفي  المتوازنة،  التنظيمية  الرقابة  تنفيذ  الأخلاقية،  الممار�سات 
خام�ض  عن�صر  اأ�سيف  كما  �سابقاً،  المذكورة  الممار�سات  من  ممار�سات  اأربع  اأهم  الحديث 
الأدبيات  الطلاع على  بعد  التنظيمي وذلك  ال�صراع  اإدارة  ال�ستراتيجية وهو  للممار�سات 
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والدرا�سات ال�سابقة، ويمكن اإيجاز تلك الممار�سات على النحو الأتي: 
تحديد التوجه ال�ستراتيجي:  �

للهدف  الأجل  طويلة  روؤية  تطوير  اإلى  للمنظمة  ال�ستراتيجي  التوجه  تحديد  ي�سير 
ال�ستراتيجي الذي وجدت من اأجله المنظمة وتحديده، وعادة فاإن الروؤية طويلة الأجل تو�سح 
روؤية المنظمة لفترة زمنية من )5 - 10( �سنوات م�ستقبلًا، وكفل�سفة موجهة بالأهداف فاإن 
هذه الروؤية تعك�ض ال�سورة الذهنية المثالية التي ت�سعى المنظمة اإلى بنائها م�ستقبلًا، والتي 
تاأتي ا�ستجابة للتغيرات الحادثة في الظروف البيئية؛ لأنها �ستكون مر�سداً لكثير من جوانب 

وعمليات التنفيذ ل�ستراتيجية المنظمة. 
التغلب  التعامل مع الم�سكلات ويعرف كيفية  اأن يح�سن  القائد ال�ستراتيجي ل بد  اإن 
عليها، واأن يتخذ اأ�سلوباً مميزاً ي�سمح له بروؤية الق�سايا من جوانب عدة، واأن يت�سور اأ�سكالً 
عدة للم�ستقبل المحتمل، وي�سبح القائد اأكثر ثقة؛ لأنه قام فعًلا بدرا�سة ومناق�سة كثير من 

الإجراءات البديلة قبل اأن تاأخذ ال�سورة التي �ستكون عليها الم�ستقبل. 
تطوير راأ�ض المال الب�صري:  �

والخبرات  والقدرات  والمهارات  المعارف  مجموعة  اإلي  الب�صري  المال  راأ�ض  ي�سير 
والبتكارات التي تتوافر في عقول العاملين داخل المنظمة، حيث ينظر للعاملين على اأنهم 
مورد راأ�ض مالي يتطلب ا�ستثماره، فالتطوير الذي تم في ال�سناعات الأمريكية واليابانية 
هم  المنظمة  في  العاملين  فاإن  بالتالي  الب�صري،  المال  راأ�ض  لتطوير  فاعلة  لمراجعة  اأ�س�ض 
بمثابة المحدد الأ�سا�سي لقدرة المنظمة علي �سياغة وتنفيذ ا�ستراتيجيتها بنجاح، وبالتالي 
فان القائد ال�ستراتيجي ل بد اأن تتوافر لديه القدرات اللازمة لتطوير راأ�ض المال الب�صري في 
المجالت المختلفه بالمنظمة، مما يمكن من اأحداث التعلم با�ستمرار للعماله من اأجل زيادة 

القدرات التناف�سية للمنظمة وتعظيم قيمتها لت�ستطيع التفوق من خلالها على الآخرين. 
دعم وتعزيز الثقافة التنظيمية:  �

المبا�صرة،  والمعتقدات  القيم،  من  “مجموعة  باأنها:  التنظيمية  الثقافة  تعرف 
الثقافة  وتتكون  التنظيمي،  التفوق  تحقق  التي  والممار�سات  والخبرات،  المبا�صرة  وغير 
التنظيمية من مجموعة من الأفكار والرموز والقيم الأ�سا�سية التي ت�سود المناخ التنظيمي 

 .  )204 )جلدة، 2008: 
كما وتعدّ الثقافة التنظيمية م�سدرًا من م�سادر تحقيق الميزة التناف�سية لأي منظمة، 
بالتالي فاإن بناء ثقافة تنظيمية را�سخة قوية تعتبر من اأولويات القائد ال�ستراتيجي ليكون 
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قادراً على اإحداث اأي تغيير ا�ستراتيجي في المنظمة، لأن ذلك يتطلب دعم الثقافة الجديدة، 
والتي تتطلب ات�سالت فعالة وحل الم�سكلات التي قد تظهر نتيجة لهذا التغيير باعتبار اأنها 
توؤ�س�ض لقيم ومعتقدات واأعراف جديدة تحتم على القائد ال�ستراتيجي اأن يحدث توافق بين 

قيم المنظمة وقيم عامليها ل�سمان التقدم والنمو بالمنظمة. 
تعزيز الممار�سات الخلاقية:  �

الإن�ساني  اأ�سا�ساً لتف�سير فهم الت�صرف  اأي منظمة تمثل  اإن الممار�سات الأخلاقية في 
ال�سليم، والتعرف اإلى ماهو اأخلاقي اأو ل اأخلاقي في العمل الإداري للمنظمة باعتمادها على 
مناهج ومداخل فل�سفية وا�سحة، وتعك�ض الأخلاقيات القيم والعادات الإيجابية اأو ال�سلبية 

للمجتمع اأو الجماعة، وتتاأثر بالنظم ال�سائدة في المجتمع )ال�سيرفي، 2007: 335( . 
كما يجب على القادة اأن ل يتحدثوا عن ال�سلوك الأخلاقي فقط، بل يجب عليهم اإثبات 
الأ�سا�سية  بالقيم  �سخ�سياً  ملتزماً  الموظف  يكون  اأن  يتطلب  المبداأ  اأعمالهم، وهذا  ذلك في 
للمنظمة، واأن يكون على ا�ستعداد لأداء اأعماله على هذه القاعدة، فالم�سئولية الرئي�سة للقائد 
على  القائمة  الأخلاقية  القرارات  خلال  من  التنظيمي  لل�سلوك  الأخلاقي  الأ�سا�ض  بناء  هو 
ممار�سة اأخلاقيات العمل، ومن ثم تقويم القواعد الأخلاقية التي يمكن ان ي�ستخدمها القادة 

 . )Hussein Magdy,2007: 57- 58( وتحديدها
والقيم  الأخلاقيات  فيها  تمار�ض  التي  المنظمة  اإن  القول  يمكن  اأخري  بكلمة 
الإنتاجية  الأرباح  في  معدلت  اأعلى  تحقيق  على  اأقدر  تكون  الإيجابية  والمعتقدات 
تجذب  الأخلاقية  الممار�سات  �سمعة  اأن  ذلك  في  الرئي�ض  وال�سبب  وغيرها،  والمبيعات 

 .)Bernad Bumes, 2009( ولء العملاء
اإدارة ال�صراع التنظيمي:  �

يعتبر ال�صراع ظاهرة �سلوكية تظهر بظهور الإن�سان على الأر�ض، وتعا�صره على مر 
الأيام، منذ طفولته ومراحل نموه فى الأ�صرة والمدر�سة والعمل. 

اإدارة  خلاله  من  ت�ستهدف  الذى  الن�ساط  ذلك  اأنه   )185  :2009 )حريم،  ويعرفه 
اإلى م�ستوى مرغوب فيه والحفاظ على هذا الم�ستوى داخل  الو�سول بال�صراعات  المنظمة 
الحدود الم�ستهدفة، وذلك بهدف زيادة فاعلية، وكفاءة المنظمة نحو تحقيق اأهدافها واأهداف 

العاملين فيها والمتعاملين معها. 
بالتالي لي�ض بال�صرورة اأن تكون اآثار ال�صراع على المنظمة فى مجموعها �سلبية، ففى 
بع�ض الأحيان تكون هناك بع�ض النتائج الإيجابية لل�صراع التنظيمي، فاإن الإدارة ليجب 
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ال�صراع  نوعية  فقط  ولكن  عليها،  الق�ساء  اأو  كلها  ال�صراع  اأنواع  لإزالة  ت�سعى جاهدة  اأن 
التى توؤدى اإلى نتائج �سلبية، وذلك اإن بع�ض درجات ال�صراع قد تكون مرغوبة ومفيدة اإذا 

اُ�ستخدمت كاأداة لإحداث التغيير والتطوير )المر�سي و اإدري�ض، 2002: 481( . 
المهارات الفكرية: 

الم�سكلات  لحل  ناقد  تحليلي  وب�سكل  المجرد  التفكير  على  القدرة  اأنها  اإليها  ي�سار 
المعقدة، بالتالي فاإن القائد الجيد هو الذي يرى المواقف من جميع جوانبها ب�سكل �سامل، 
ولديه القدرة على حل الم�سكلات ل�سالح الجميع، بمعنى اأن يكون خبيراً في فن اإيجاد الحلول 
الملائمة والمنا�سبة، ف�سلًا عن هذا يجب اأن يكون للمدير قدرة على التفكير الناقد والتحليل 
بحيث ي�ستطيع اأن ي�سكل ال�صرة الكلية لعمل المنظمة من خلال تكامل مكوناتها واأجزائها 
المختلفة، وهذا النوع من المهارات تحتاج اإليه الم�ستويات العليا من الإدارة اأكثر من غيرها 

)الغالبي، والعامري، 2009: 37( . 

ثانياً - جودة الحياة الوظيفية )المفهوم، الأهمية، الأبعاد(: 

اأداء  ارتقاء  تحديد  في  واأ�سا�سياً  مهماً  دوراً  للعاملين  الوظيفية  الحياة  جودة  توؤدي 
المنظمة، فالأفراد الذين يتمتعون بجودة حياة وظيفية مريحة ومميزة يكونون اأ�سحاب اأداء 
عالٍ، وتكون لديهم القدرة على م�ساعدة المنظمة في تحقيق اأهدافها الإ�ستراتيجية، وبالتالي 

تحقيق الميزة التناف�سية لها والحفاظ عليها. 
ماهية جودة الحياة الوظيفية: أ. 

التي  البرامج والعمليات  الوظيفية ي�ستمل على مجموعة من  اإن مفهوم جودة الحياة 
تعددت  لذلك  �سواء،  حدٍ  على  والعاملين  المنظمة  من  كل  اأهداف  تحقيق  في  وبقوة  ت�ساهم 
التعريفات والمفاهيم المف�صرة لجودة الحياة الوظيفية على اعتبارها اأحد المفاهيم الإدارية 
المهمة في علم الإدارة والأعمال، وقد عرفها )الطبال، 2004: 57( باأنها مدخل اأو فل�سفة 
للتطوير التنظيمي ي�ستهدف تحقيق التنمية ال�ساملة للعاملين �سواء تنظيمياً اأو اجتماعياً اأو 
اأو اقت�سادياً، ورفع م�ستوى العاملين مادياً ومعنوياً، مما ينعك�ض ذلك في النهاية  �سحياً 
والإنتاجية  الأداء  م�ستوى  تح�سين  وبالتالي  فيها،  والبقاء  للمنظمة  واللتزام  الولء  على 

والفاعلية التنظيمية للمنظمة. 
في حين ي�سير )Lau & May, 1998 :213( اإلى اأنها: ” الأو�ساع وبيئة العمل المميزة 
والمف�سلة للعاملين التي تدعم و تعزز ر�سا الموظفين من خلال منحهم العلاوات والأمن 

الوظيفي و فر�ض النمو في المنظم”. 
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ويعرفها )ال�سالم، 2009: 350( اأنها: “عبارة عن ال�سفات اأو الجوانب الإيجابية وغير 
الإيجابية المرتبطة ببيئة العمل كما يراها اأو يدركها العاملون”. 

المرتبطة  والبرامج  الأنظمة  من  مجموعة   “ اأنها:  على  يعرفها  اأن  للباحث  ويمكن 
بتح�سين وتطوير مختلف الجوانب الخا�سة براأ�ض المال الب�صري للمنظمة، والتي من �ساأنها 
العمل للاأفراد وبيئتهم الجتماعية والثقافية وال�سحية، والذي بدوره  اأن توؤثر على حياة 
اأهداف  ي�ساهم في تحقيق  ثم  للعاملين، ومن  الوظيفي  الأداء  م�ستوى  اإيجاباً على  ينعك�ض 

المنظمة، والفرد، والأطراف كافة ذات العلاقة بالمنظمة”. 
اأهمية تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية: ب. 

الوظيفية،  الحياة  برامج جودة  العلمية في تطبيق  الأهمية  الدرا�سات  اأظهرت بع�ض 
ومن  الوظيفية  الحياة  جودة  اأبعاد  وتطبيق  لتوافر  بناءة  اإيجابية  تاأثيرات  هناك  فاإن 

 :  )242 اأهمها )جاد الرب، 2008: 
تخفي�ض ال�صراعات بين العاملين والإدارة من خلال تطوير مناخ لعلاقات عمل  �

حل  على  م�ساعدة  عمل  بيئة  خلال  من  الكامنة  المظالم  من  عديد  وت�سوية  اإنتاجية،  اأكثر 
الم�سكلات. 

اإلى  � توؤدي  اأن  يمكن  التي  البناءة  بالأفكار  العمل  قوة  اأع�ساء  من  اأكبر  م�ساركة 
تح�سينات في الأبعاد المختلفة لعمليات الت�سنيع وظروف العمل. 

المنظمة  � اأهداف  بين  والتفاعل  التكامل  وتحقيق  وولئهم  العاملين  انتماء  زيادة 
واأهدافهم. 

زيادة درجة الر�سا الوظيفي، وتح�سين ودعم العلاقات الإن�سانية في المنظمة.  �
زيادة الكفاءة، والفعالية التنظيمية للمنظمة.  �

اأبعاد جودة الحياة الوظيفية: ت. 
ت�ستمل جودة الحياة الوظيفية على اأبعاد مختلفة لآراء الباحثين والكتّاب، ومن خلال 
الأبعاد  من  مجموعة  تحديد  يمكن  العلاقة  ذات  والدرا�سات  الأدبيات  على  الباحث  اطلاع 
واللتزام  والإ�صرافي،  القيادي  وال�سلوك  القرارات،  اتخاذ  في  ”الم�ساركة  وهي:  والبرامج 
التنظيمي، ونظم الترقية والتقدم الوظيفي، وال�ستقرار والأمان الوظيفي، وبرامج التدريب 
والتعلم، والأجور والمكافاآت، وال�سحة وال�سلامة المهنية بالعمل، وعلاقات العمل، والتوازن 

بين الحياة ال�سخ�سية وحياة العمل )جاد الرب، 2008: 8( . 
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الدراسات السابقة: 
تعد الدرا�سات ال�سابقة الركيزة الأ�سا�سية التي يعتمد عليها الباحث للو�سول اإلى م�سكلة 
الدرا�سة، وفيما ياأتي مجموعة من الدرا�سات البحثية، والنماذج العملية التي ارتبطت بهذا 
المفهوم للوقوف على اأهم الق�سايا التي تناولتها تلك الدرا�سات، والتعرف اإلى اأهم النتائج 

التي تو�سلت لها هذه الدرا�سات. 
الدرا�صات التي تناولت الممار�صات الا�صتراتيجية، والمهارات الفكرية للقيادة أ. 

الا�صتراتيجية: 
 : )Masungo et al, 2015( درا�سة

الهدف من الدرا�سة: هدفت اإلى تحديد اأثر ممار�سات القيادة الإ�ستراتيجية )التوجه  �
ال�ستراتيجي، الثقافة التنظيمية، الرقابة التنفيذية، واأ�ساليب التنفيذ( على الأداء للجمعيات 

التعاونية للاإقرا�ض. 
مجتمع  � وتكون  التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الباحث  ا�ستخدم  البحث:  منهجية 

ا�ستق�سائهم  الذين تم  العاملين  )38( جمعية تعاونية للاإقرا�ض، وكان عدد  الدرا�سة من 
)120( موظف. 

اأهم النتائج التي تو�سلت اإليها الدرا�سة: تو�سلت الدرا�سة اإلى اأنه يوجد تاأثير اإيجابي  �
لممار�سات القيادة ال�ستراتيجية المختلفة )التوجه ال�ستراتيجي، الثقافة التنظيمية، الرقابة 

التنفيذية، واأ�ساليب التنفيذ( في اأداء الجمعيات التعاونية للاإقرا�ض والإدخار. 
درا�سة )الم�شري، 2015( : 

العلاقة بين ممار�سات  � التعرف على  اإلى  الدرا�سة  الدرا�سة: هدفت هذه  الهدف من 
_ال�سق  الداخلية  وزارة  في  للعاملين  المعرفة  اإدارة  عمليات  وتفعيل  الإ�ستراتيجية  القيادة 
المدني، والتعرف على اأثر ممار�سات القيادة الإ�ستراتيجية مجتمعة على تفعيل عمليات اإدارة 

المعرفة للعاملين بالوزارة. 
وتكون  � درا�سته،  في  التحليلي  الو�سفي  المنهج  الباحث  ا�ستخدم  البحث:  منهجية 

مجتمع الدرا�سة من العاملين في الوظائف ال�صرافية والذين يقدر عددهم )177( موظفاً، 
واعتمد الباحث على اأ�سلوب الح�صر ال�سامل في توزيع ال�ستبانة كاأداة رئي�سة في الدرا�سة. 

اأهم النتائج التي تو�سلت اإليها الدرا�سة: تو�سلت الدرا�سة اإلى اأنه يوجد علاقة بين  �
ممار�سات القيادة الإ�ستراتيجية، وتفعيل عمليات اإدارة المعرفة للعاملين في وزارة الداخلية 
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متو�سطات  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  فروقات  توجد  ل  اأنه  اإلى  بالإ�سافة  المدني،  _ال�سق 
ا�ستجابات المبحوثين حول “ دور القيادة الإ�ستراتيجية في تفعيل عمليات اإدارة المعرفة” 
تعزى لمتغيرات ال�سمات ال�سخ�سية، كذلك ح�سلت فقرات مجال التوجه ال�ستراتيجي على 

درجة موافقة كبيرة مقارنة بالممار�سات ال�ستراتيجية الأخرى. 
درا�سة )مبروك، 2014( : 

الهدف من الدرا�سة: هدفت هذه الدرا�سة اإلى التعرف اإلى اأثر متطلبات بناء القيادة  �
الإ�ستراتيجية في درجة الثقة التنظيمية للعاملين في قطاع الأعمال ال�سناعي العام بليبيا. 

التحليلي، وتمثل مجتمع  � الو�سفي  الدرا�سة المنهج  ا�ستخدم في  الدرا�سة:  منهجية 
الدرا�سة فى العاملين بالمنظمات ال�سناعية الليبية كافة والبالغ عددهم )4590( عامًلا، 
 )358( ا�سترداد  وتم  ا�ستبانات،  عليهم  وزعت  مفردة،   )361( الدرا�سة  عينة  وكانت 

منهم.  ا�ستبانة 
اأنه توجد علاقة ذات دللة  � اإلى  الدرا�سة: تو�سلت  اإليها  التي تو�سلت  النتائج  اأهم 

اأنه  اإلى  بالإ�سافة  التنظيمية،  والثقة  الإ�ستراتيجية  القيادة  بناء  متطلبات  بين  اإح�سائية 
اأكثر  اأن  وحيث  التنظيمية،  الثقة  على  الإ�ستراتيجية  القيادة  بناء  لمتطلبات  تاأثير  يوجد 
العوامل تاأثيًرا يتمثل في تنمية تطوير راأ�ض المال الب�صري، كذلك ل توجد فروقات معنوية 
بين اآراء المبحوثين حول متطلبات بناء القيادة الإ�ستراتيجية ودرجة الثقة التنظيمية تعزى 

للمتغيرات الديموغرافية. 
 : )Wirapon & Wallapha, 2014( درا�سة

الهدف من الدرا�سة: هدفت هذه الدرا�سة التعرف اإلى م�ستويات القيادة ال�ستراتيجية،  �
هذه  وفعالية  ال�ستراتيجية  القيادة  اأداء  بين  والعلاقة  المدار�ض،  في  الفعالية  وم�ستويات 

المدار�ض. 
منهجية الدرا�سة: ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي، وقد تكونت عينة  �

وا�ستخدمت  مدر�سة،   )11( من  مدر�ساً   )217( وعدد  مدر�سياً،  قائداً   )32( من  الدرا�سة 
ال�ستبانة كاأداة لجمع البيانات. 

القيادة  � اأن م�ستوى  اإلى  الدرا�سة  الدرا�سة: تو�سلت  اإليها  التي تو�سلت  النتائج  اأهم 
نِّف على اأنه مرتفع اأو عند النظر اإليه في الوظائف المختلفة اأظهرت الدرجات  ال�ستراتيجية �سُ
التقويم  ال�ستراتيجي،  التنفيذ  كالتالي:  المنخف�ض  اإلى  المرتفع  الم�ستوى  من  المتو�سطة 
والرقابة، الثقافة التنظيمية، وو�سف الإ�ستراتيجية على التوالي، كما اأظهرت الدرا�سة وجود 
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علاقة اإيجابية ذات دللة اإح�سائية بين القيادة ال�ستراتيجية وفعالية المدار�ض. 
درا�سة )عميرة، 2013( 

يمكن  � التي  الممار�سات  اأهم  اإلى  للتعرف  الدرا�سة  هذه  هدفت  الدرا�سة:  من  الهدف 
التدريب، كذلك تحديد مدى م�ساهمتها في تنمية  اإتباعها في مجال  للقيادة ال�ستراتيجية 
وكانت  التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الباحثة  ا�ستخدمت  وقد  الإدارية،  والمهارات  القدرات 

ال�ستبانة هي الأداة الرئي�سة للدرا�سة. 
اأهم النتائج التي تو�سلت اإليها الدرا�سة: تو�سلت الدرا�سة اإلى اأن ممار�سات القيادة  �

لأهمية  بالإ�سافة  الإداري،  التدريب  فاعلية  زيادة  على  تعمل  التدريب  في  ال�ستراتيجية 
ثم  ومن  فاعليته  زيادة  في  ي�ساهم  التدريب  في  الإ�ستراتيجية  القيادات  باإعداد  الهتمام 

النهو�ض بم�ستوى الأداء بالجهاز الإداري. 
درا�سة )التميمي، 2013( : 

اللازمة  � القيادية  المهارات  اإلى  التعرف  اإلى  الدرا�سة  هدفت  الدرا�سة:  من  الهدف 
لإدارة التغيير التنظيمي في الجامعات الفل�سطينية من وجهة نظر الإداريين والأكاديميين 

للمهارات: )الذاتية، والفنية، والإن�سانية، والإدارية، والفكرية( . 
وا�ستخدمت  � التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الباحثة  واعتمدت  الدرا�سة:  منهجية 

ال�ستبانة اأداةً لجمع البيانات، حيث وُزعت على اأفراد عينة الدرا�سة ع�سوائية قوامها )333( 
الإح�سائية  الحزمة  برنامج  با�ستخدام  وعولجت  اإح�سائياً  ال�ستبانة  مخرجات  وحُلِّلت   ،

 .SPSS لعلوم الجتماع
اأهم النتائج التي تو�سلت اإليها الدرا�سة: اأظهرت النتائج اإلى اأن اأهّم مجالت التغيير  �

النتائج  التكنولوجيا، كما دلت  التغيير في  الفل�سطينية هو مجال  التنظيمي في الجامعات 
)المهارات  مجال  هو  الفل�سطينية  الجامعات  في  تطبيقاً  القيادية  المهارات  اأكثر  اأن  على 
القيادية الذاتية( ، كذلك اأن اأهم المهارات القيادية اللازمة لإدارة عملية التغيير التنظيمي 
يوجد  اأنه  واأظهرت  الفكرية،  ثم  الإن�سانية  المهارات  تليها  الإدارية  القيادية  المهارات  هي 
العمرية،  والفئة  الوظيفي،  والم�سمى  )الجامعة،  لمتغير  تعزى  اإح�سائية  دللة  ذات  فروق 

و�سنوات الخدمة( ، ول توجد فروق تعزى لمتغير الجن�ض. 
الدرا�صات التي تناولت جودة الحياة الوظيفية: ب. 

 : )Bakar et al, 2015( درا�سة
التنظيمي في  � الدعم  اإلى دور  التعرف  الدرا�سة الى  الدرا�سة: هدفت هذه  الهدف من 
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جودة حياة العمل في �سناعة التامين – ماليزيا. 
في  � الخا�ض  القطاع  مجال  في  العاملين  على  الدرا�سة  طبقت  الدرا�سة:  منهجية 

ماليزيا، وكانت العينة )405( عاملًا، واتبعت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي، وا�ستخدمت 
ال�ستبانة اأداة للدرا�سة. 

في  � العام  التح�سين  اأن  النتائج  اأظهرت  الدرا�سة:  اإليها  تو�سلت  التي  النتائج  اأهم 
الجوانب القت�سادية يوؤثر ايجاباً على جودة حياة العمل، مما يزيد من ر�سا العاملين، كما 
بينت اأنه يوجد علاقة قوية بين )ال�سحة، والرفاهية، و�سغوط العمل( ، وجودة حياة العمل، 

فكلما زادت هذه البعاد زادت الإنتاجية والر�سا لدى العاملين. 
 : )Irfan et. al. 2014( درا�سة

الهدف من الدرا�سة: هدفت الدرا�سة اإلى الإجابة عن ال�سوؤال الرئي�ض للدرا�سة: )هل  �
ممار�سات الموارد الب�صرية توؤثر في الأداء الوظيفي للعامين( ؟ ، وكذلك درا�سة العلاقة بين 

تلك الممار�سات، وتعزيز الأداء الوظيفي للعاملين. 
منهجية الدرا�سة: �سم مجتمع الدرا�سة العاملين في )92( فرعاً لأكبر ثلاثة بنوك  �

قائمة  واُ�ستخدمت  موظف،   )500( العينة  حجم  بلغ  حيث  الباك�ستانية،  لهور  مدينة  في 
ال�ستق�ساء اأداةً للدرا�سة، وتم ا�ستلام )310( ا�ستبانة �سحيحة من ال�ستبانات التي وُزِّعت 

على العاملين. 
توجدعلاقة  � اأنه  اإلى  الدرا�سة  تو�سلت  الدرا�سة:  اإليها  تو�سلت  التي  النتائج  اأهم 

اإرتباط قوية بين كل من الممار�سات: )التعوي�سات المقدمة على اأ�سا�ض التميز، وال�سفافية 
الأداء  وتعزيز   ، التنظيمي(  واللتزام  والتطوير،  التدريب  وبرامج  والتعيين،  الختيار  في 

الوظيفي للعاملين. 
 : )Kazan, 2013( درا�سة

الهدف من الدرا�سة: هدفت اإلى التعرف اإلى اأهم العوامل في بيئة العمل والموؤثرة في  �
اأداء العاملين في اأحد البنواك التركية. 

البنوك  � باأحد  العاملين  من  موظف   )20000( المجتمع  �سم  البحث:  منهجية 
الحكومية في تركيا، حيث بلغ حجم العينة )500( موظف، وا�ستخدمت قائمة ال�ستق�ساء 
اأداة للدرا�سة، وتم ا�ستلام )180( ا�ستبانة، وبلغت الردود ال�سحيحة منها )117( ا�ستبانة. 

تاأثير  � ليوجد  اأنه  اإلى  النتائج  تو�سلت  الدرا�سة:  اإليها  تو�سلت  التي  النتائج  اأهم 
اإيجابي لكل من )الرواتب الممنوحة للعاملين، وم�ستوى الر�سا الوظيفي، واأنظمة الترقيات 
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اأظهرت  كما  للعاملين،  الوظيفي  الأداء  في  الحوافز(  العمل،  وعلاقات  الوظيفي،  والتقدم 
النتائج اأنه يوجد تاأثير اإيجابي )ل�سعور العاملين بالإنتماء، وال�سلوك القيادي والإ�صرافي، 

البيئة المادية والمعنوية( في اأداء العاملين. 
 :  )Farideh,2012( درا�سة

و�سلوك  � الوظيفية،  الحياة  جودة  بين  العلاقة  اإلى  التعرف  الدرا�سة:  من  الهدف 
بمحاور  ترتبط  والتي  للعاملين،  الديموغرافية  الخ�سائ�ض  ودرا�سة  التنظيمية،  المواطنة 

الدرا�سة الرئي�سة. 
مت  � مِّ 145 موظفاً في �صركة دل�سا، وقد �سُ منهجية الدرا�سة: �سملت عينة الدرا�سة 

قائمة ا�ستق�ساء لهذا الغر�ض مكونة من )69( �سوؤالً، واُ�ستخدم المنهج الو�سفي التحليلي 
في الدرا�سة. 

جودة  � اأبعاد  بين  اإيجابية  علاقة  توجد  الدرا�سة:  اإليها  تو�سلت  التي  النتائج  اأهم 
ذات  فروق  توجد  ل  اأنه  اإلى  تو�سلت  كما  التنظيمية،  المواطنة  و�سلوك  الوظيفية  الحياة 
دللة معنوية في متو�سط ا�ستجابات العاملين فيما يتعلق بجودة الحياة الوظيفية، و�سلوك 
والعمر،  والجن�ض،  الخدمة،  )�سنوات  ال�سخ�سية  المتغيرات  اإلى  يعزى  التنظيمية  المواطنة 

وم�ستوى التعليم، والوظيفة( . 
جودة ت.  واأبعاد  الإ�ستراتيجية  الممار�سات  بين  العلاقة  على  ركزت  التي  الدرا�سات 

الحياة الوظيفية: 
 : )Barzegar, 2012( درا�سة

العلاقة بين الممار�سات  � اإلى  التعرف  اإلى  الدرا�سة  الدرا�سة: هدفت هذه  الهدف من 
القيادية وجودة حياة العمل، واإنتاجية الموارد الب�صرية. 

الدرا�سة  � وطبقت  التحليلي،  الو�سفي  المنهج  الدرا�سة  ا�ستخدمت  الدرا�سة:  منهجية 
على اأكبر م�ست�سفيات الم�سالك البولية في ايران، حيث وُزعت )403( ا�ستبانات، وتم ا�سترداد 

)316( ا�ستبانة �سحيحة. 
ت�سورات  � وجود  اإلى  الدرا�سة  تو�سلت  الدرا�سة:  اإليها  تو�سلت  التي  النتائج  اأهم 

العمل وحول نتائج  القيادية، وحول جودة حياة  العاملين حول الممار�سات  اإيجابية لدى 
اإنتاجية الموارد الب�صرية، بالإ�سافة اإلى وجود علاقة بين الممار�سات القيادية، وبين جودة 
الموارد  اإنتاجية  وبين  العمل،  حياة  جودة  بين  علاقة  وجود  اإلى  بالإ�سافة  العمل،  حياة 
ال�سخ�سية  المتغيرات  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  ارتباطية  علاقة  وجود  كذلك  الب�صرية، 
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للممار�سات القيادية، وجودة حياة العمل. 
درا�سة )الزعبي، 2010( : 

تطوير  � الإ�ستراتيجية في  القيادة  دور  اإلى  التعرف  اإلى  الدرا�سة: هدفت  من  الهدف 
المنظمات الأمنية والمدنية في التعليم التنظيمي، وتر�سيخ مفهوم المنظمة المتعلمة، وتمكين 
العربية  الجمهورية  في  والمدنية  الأمنية  المنظمات  في  مهاراتهم  تنمية  واأهمية  العاملين 

ال�سورية. 
منهجية الدرا�سة: تكون مجتمع الدرا�سة من ال�سباط العاملين في وزارة الداخلية  �

والبالغ  والعمل  ال�سئون  العاملين في وزارة  اإلى  اإ�سافة  )200( �سابط،  ال�سورية، وعددهم 
اأداةً  ال�ستبانة  با�ستخدام  التحليلي  الو�سفي  المنهج  واُ�ستخدم  موظف،   )100( عددهم 

للدرا�سة. 
للقيادة  � دوراً  هناك  اأن  اإلى  تو�سلت  الدرا�سة:  اإليها  تو�سلت  التي  النتائج  اأهم 

التنظيمي،  التعليم  ن�صر  خلال  من  والمدنية  الأمنية  المنظمات  تطوير  في  الإ�ستراتيجية 
وتر�سيخ مفهوم المنظمة المتعلمة، بالإ�سافة اإلى اأن للقيادة الإ�ستراتيجية دوراً في تطوير 

المنظمات الأمنية والمدنية من خلال تمكين العاملين وتنمية مهاراتهم. 

الجزء الثالث - أسلوب ومنهجية البحث:

منهجية الدراسة: 

الباحث  ا�ستخدم  فقد  تحقيقها،  اإلى  ت�سعى  التي  والأهداف  الدرا�سة  طبيعة  على  بناءً 
ويهتم  الواقع،  في  توجد  كما  الظاهرة  درا�سة  على  يعتمد  الذي  التحليلي  الو�سفي  المنهج 
بجمع  المنهج  هذا  يكتفي  ل  كما  وكمياً،  كيفياً  تعبيراً  عنها  ويعبر  دقيقاً  و�سفاً  بو�سفها 
المعلومات المتعلقة بالظاهرة من اأجل ا�ستق�ساء مظاهرها وعلاقاتها المختلفة، بل يتعداه 
اإلى التحليل والربط والتف�سير للو�سول اإلى ا�ستنتاجات يبنى عليها الت�سور المقترح بحيث 

يزيد بها ر�سيد المعرفة عن المو�سوع )اأبو حطب و�سادق، 05: 20 104( . 
مجتمع الدرا�صة وعيِّنتها: يتمثل مجتمع الدرا�سة في العمداء ونوابهم وروؤ�ساء الأق�سام 
في الجامعة الإ�سلامية والبالغ عددهم )87( ، وقد ا�ستخدم الباحث طريقة الح�صر ال�سامل، 
ا�ستبانة  الدرا�سة كافة، وتم الح�سول على )59(  اأفراد مجتمع  وُزِّعت ال�ستبانة على  حيث 
البيانات  ح�سب  الدار�سة  عينة  اأفراد  توزيع  ياأتي  فيما  ويت�سح   ،%67.8 ا�سترداد  بن�سبة 

ال�سخ�سية للاأفراد فيها: 
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الجدول )1( 
توزيع أفراد العينة حسب البيانات الشخصية )ن=59( 

الن�صبة المئوية %العددالبيانات ال�صخ�صية 

الم�سمى الوظيفي
3 .915عميد

4 .1525نائب عميد

3 .3559رئي�ض ق�سم

الرتبة الأكاديمية
2 .2949اأ�ستاذ/ اأ�ستاذ م�سارك

8 .3050اأ�ستاذ م�ساعد

- - ماج�ستير 

الفئة العمرية

- - اأقل من 30

0 .302339- اأقل من 40

8 .401728- اأقل من 50

2 .501932 �سنة فاأكثر

�سنوات الخدمة ومدة 
العمل

2 .610اأقل من 5 �سنوات

2 .51932 اإلى اأقل من 10 �سنوات

2 .10610 اإلى اأقل من 15 �سنة

5 .152847 �سنة فاأكثر

يت�سح من الجدول )1( اأن ما ن�سبته 59% من عينة البحث يعملون روؤ�ساء اأق�سام في 
الجامعة الإ�سلامية، وهم اأكثر من العمداء ونوابهم، ويعزو الباحث ذلك اإلى اأن عدد روؤ�ساء 
الأق�سام في هيكل الجامعة اأكثر بكثير من العمداء ونوابهم، اإ�سافة اإلى اأن الأعباء الإدارية 
والأكاديمية المنوطة بهم اأقل من العمداء ونوابهم، لذا كانت ن�سبة ا�ستجابتهم الأعلى، كما 
اأو باآخر على العوامل ال�سخ�سية والوظيفية الأخرى في توزيع عينة  اأن هذا انعك�ض ب�سكل 

الدرا�سة التي جرى ا�ستردادها. 

أداة الدراسة: 

اأعُدَّت ا�ستبانة حول » الممار�سات الإ�ستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية 
ودورها في تح�سين جودة الحياة الوظيفية: درا�سة تطبيقية على الجامعة الإ�سلامية »، حيث 
ح�سب  ال�ستبانة  لفقرات  المبحوثين  ا�ستجابات  لقيا�ض  الخما�سي  ليكرت  مقيا�ض  اُ�ستخدم 
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الجدول )2( : 
الجدول )2( 

درجات مقياس ليكرت الخماسي

غير موافق تماماغير موافقمحايدموافقموافق تماماالا�صتجابة

54321الدرجة

صدق أداة الدراسة: 

�صدق الا�صتبانة يعني »اأن تقي�ض ال�ستبانة ما وُ�سعت لقيا�سه« )الجرجاوي، 2010: 
في  تدخل  اأن  يجب  التي  العنا�صر  لكل  ال�ستق�ساء  »�سمول  بال�سدق  يق�سد  كما   ،  )105

التحليل من ناحية، وو�سوح فقراتها ومفرداتها من ناحية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل 
من ي�ستخدمها« )عبيدات واآخرون، 179: 2001( حيث قام الباحث بالتاأكد من �صدق 

الا�صتبانة باعتماد �صدق المقيا�س: 
الت�ساق الداخلي: يق�سد به مدى ات�ساق كل فقرة من فقرات ال�ستبانة مع المجال . 1

من  وذلك  للا�ستبانة،  الداخلي  الت�ساق  الباحث  ح�سب  وقد  الفقرة،  هذه  اإليه  تنتمي  الذي 
خلال ح�ساب معاملات الرتباط بين كل فقرة من فقرات مجالت ال�ستبانة والدرجة الكلية 

للمجال نف�سه. 
الأهداف . 2 يقي�ض مدى تحقق  الذي  الأداة  مقايي�ض �سدق  اأحد  يعد  البنائي:  ال�سدق 

التي تريد الأداة الو�سول اإليها، ويبين مدى ارتباط كل مجال من مجالت الدرا�سة بالدرجة 
الكلية لفقرات ال�ستبانة، وقد عمل الباحث ذلك. 

ثبات الا�صتبانة: يق�سد بثبات ال�ستبانة “اأن تعطي النتائج نف�سها اإذا اأعيد تطبيقها 
الثبات  لقيا�ض  الختبارات  اأ�سهر  ومن   ،  )97  :2010 )الجرجاوي،  متتالية”  عدة  مرات 
تعد  القيمة  وهذه   ،  )0.971( ككل  للا�ستبانة  قيمته  اأن  تبين  حيث  كرونباخ  األفا  معامل 

مرتفعة ومطمئنة لمدى ثبات اأداة الدرا�سة. 
)ال�ستبانة( �سادقة  القيا�ض  اأداة  اأن  والثبات  ال�سدق  اختباري  نتائج  ي�ستخل�ض من 
في قيا�ض ما و�سعت لقيا�سه، كما اأنها ثابتة بدرجة كبيرة، مما يوؤهلها لتكون اأداة قيا�ض 

منا�سبة وفاعلة لهذه الدرا�سة ويمكن تطبيقها بثقة. 

 :Normality Distribution Test اختبار التوزيع الطبيعي

 )K- S( Kolmogorov- Smirnov Test �سمرنوف  كولمجوروف-  اختبار  اُ�ستخدم 



126

الممارسات الاستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية 
د. خليل اسماعيل إبراهيم ماضيودورها في تحسين جودة الحياة الوظيفية للعاملين في الجامعة الإسلامية

قيمة  اأن  تبين  حيث  عدمه،  من  الطبيعي  التوزيع  تتبع  البيانات  كانت  اإذا  ما  لختبار 
من  اأكبر  وهي   )0.281( ت�ساوي   )Sig.( الحتمالية  والقيمة   )0.990( ت�ساوي  الختبار 
م�ستوى الدللة 0.05، وبذلك فاإن توزيع البيانات يتبع التوزيع الطبيعي، حيث اُ�ستخدمت 

الختبارات المعلمية في الدرا�سة. 
البيانات وتحليلها من واقع  الباحث بتفريغ  قام  الم�صتخدمة:  الاإح�صائية  الاأدوات 
 Statistical Package for the Social الإح�سائي  التحليل  ال�ستبانة من خلال برنامج 

)Sciences )SPSS ، حيث ا�ستخدمت الختبارات الإح�سائية الآتية: 

عينة . 1 لو�سف   :  )Frequencies & Percentages( والتكرارات  المئوية  الن�سب 
الدرا�سة. 

المتو�سط الح�سابي والمتو�سط الح�سابي الن�سبي. . 2
اختبار األفا كرونباخ )Cronbach’s Alpha( لمعرفة ثبات ال�ستبانة. . 3
درجة . 4 لقيا�ض   )Pearson Correlation Coefficient( بير�سون  ارتباط  معامل 

الرتباط. 
اختبار كولمجوروف- �سمرنوف K- S( Kolmogorov- Smirnov Test( لختبار . 5

ما اإذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه. 
درجة . 6 متو�سط  كان  اإذا  ما  لمعرفة   )T- Test( واحدة  عينة  حالة  في   T اختبار 

اأو زادت  ال�ستجابة للمجالت قد و�سل اإلى درجة الموافقة المتو�سطة “اإلى حد ما”، وهي 3 
اأو قلت عن ذلك. 

7 . . )Linear Regression- Model Simple( نموذج تحليل النحدار الخطي الب�سيط
اإذا . 8 ما  لمعرفة   )Independent Samples T- Test( عينتين  حالة  في   T اختبار 

كانت هناك فروقات ذات دللة اإح�سائية بين مجموعتين من البيانات الم�ستقلة. 
9 . )One Way Analysis of Variance( ANOVA الأحادي  التباين  اختبار تحليل 

اأكثر من  اأو  اإذا كانت هناك فروقات ذات دللة اإح�سائية بين ثلاث مجموعات  لمعرفة ما 
البيانات. 

الجزء الرابع - تحليل نتائج التحليل ومناقشتها ونتائج اختبار الفرضيات:

تحليل مجالات الاستبانة: 
المجال الاأول� الممار�صات الاإ�صتراتيجية:  ◄

اُ�ستخدم المتو�سط الح�سابي والن�سبي والنحراف المعياري واختبار T والترتيب، كما 
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في الجدول التالي: 
الجدول )3( 

المتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري والاختبار t للممارسات الإستراتيجية

المتو�صط المجالم
الح�صابي

الانحراف 
المعياري

المتو�صط 
الح�صابي الن�صبي

قيمة 
t الاختبار

القيمة الاحتمالية 
 )Sig(

الترتيب

0005 .0*02 .8811 .4572 .640 .3التوجه ال�ستراتيجي

تنمية وتطوير راأ�ض المال 
0004 .0*16 .7414 .4375 .790 .3الب�صري

0003 .0*39 .4815 .4176 .820 .3اإدارة ال�صراع التنظيمي

0002 .0*44 .4815 .4176 .820 .3دعم الثقافة التنظيمية

0001 .0*78 .9521 .3076 .850 .3م�ساندة الممار�سات الأخلاقية

الممار�سات الإ�ستراتيجية 
000 .0*07 .7417 .3575 .790 .3ب�سكل عام

 .α ≥0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *

يت�صح من الجدول ال�صابق )3( ما ياأتي: 
اأن . 1 اأي  3.64؛  ي�ساوي  ال�ستراتيجي«  »التوجه  الأول  للمجال  الح�سابي  المتو�سط 

 )Sig( المتو�سط الح�سابي الن�سبي 72.88%، قيمة الختبار 11.02 واأن القيمة الحتمالية
اأن  اأفراد العينة. حيث بينت النتائج  0.000 وهذا يعني اأن هناك موافقة من قبل  ت�ساوي 
القيادات الجامعية تدرك بو�سوح روؤية الجامعة ور�سالتها، ومكونات التوجه ال�ستراتيجي، 
اإ�سافة اإلى وجود خطة ا�ستراتيجية وا�سحة لديها، اإل اأن فقرات هذا المحور ح�سلت على اأدنى 
درجة موافقة بين الممار�سات ال�ستراتيجية الأخرى، وقد يعود ذلك اإلى العوامل الخارجية 
المحيطة ببيئة العمل التي تت�سم بدرجة كبيرة من الغمو�ض والتعقيد وعدم ال�ستقرار نتيجة 

للح�سار والنق�سام. 
ي�ساوي . 2 وتطويره«  الب�صري  المال  راأ�ض  »تنمية  الثاني:  للمجال  الح�سابي  المتو�سط 

القيمة  واأن   14.16 الختبار  قيمة   ،%75.74 الن�سبي  الح�سابي  المتو�سط  اأن  اأي   3.79

الحتمالية )Sig( ت�ساوي 0.000 وهذا يعني اأن هناك موافقة من قبل اأفراد العينة، ويعك�ض 
لكت�ساب  كاأ�سا�ض  الم�ستمر  والتعليم  التطوير  على  وتركيزها  الجامعة  اإدارة  اهتمام  ذلك 
توفير  خلال  من  والبتكار  اإبداع  م�ستوى  وزيادة  والقدرات  المهارات  وتنمية  المعارف 
مجموعة برامج متميزة تحقق ذلك على الم�ستويين الإداري والأكاديمي، وما يوؤكد ذلك هو 
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اأنها تخ�س�ض موازنات لبرامج التنمية والتطوير بالجامعة، اإ�سافة اإلى اإن�ساء بع�ض الأق�سام 
المتخ�س�سة لتطوير العمل الأكاديمي والإداري للكليات المختلفة بالجامعة. 

اأي . 3  3.82 ي�ساوي  التنظيمي«  ال�صراع  »اإدارة  الثالث  للمجال  الح�سابي  المتو�سط 
الحتمالية  القيمة  واأن   15.39 الختبار  قيمة   ،%76.48 الن�سبي  الح�سابي  المتو�سط  اأن 
)Sig( ت�ساوي 0.000 وهذا يعني اأن هناك موافقة من قبل اأفراد العينة، ويعزو الباحث هذه 

الموافقة اإلى اأن وجود الإدارة العليا في الجامعة في موقع اأكاديمي واإداري متقدم تجعلهم 
با�ستمرار  القيادات  ت�سعى  بالتالي  وا�ستراتيجيتها،  اأهداف الجامعة  م�سوؤولية تحقيق  اأمام 
اإلى ت�سوية اأي �صراع من �ساأنه اأن يوؤثر في تحقيق تلك الأهداف واإنهائه، اإ�سافة اإلى طبيعة 
الأكاديمية غالباً ما تكون ميداناً لن�صر  العمل  اأن بيئة  التعليمية واإدراك الجميع  الموؤ�س�سة 

العلم والمعرفة والإبداع، واأنها بعيدة عن التناحرات وت�سجيل النقاط وال�صراعات. 
اأن . 4 اأي   3.82 التنظيمية« ي�ساوي  الثقافة  الرابع »دعم  المتو�سط الح�سابي للمجال 

 )Sig( المتو�سط الح�سابي الن�سبي 76.48%، قيمة الختبار 15.44، واأن القيمة الحتمالية
ت�ساوي 0. 000 وهذا يعني اأن هناك موافقة من قبل اأفراد العينة، ويعزو الباحث ذلك اإلى اأن 
الجامعة ومن وقت طويل تتبنى ثقافة تنظيمية وا�سحة )قيم، معتقدات، اأعراف، وتوقعات 
تنظيمية( تتلاءم مع خطتها ال�ستراتيجية واأهدافها من جانب، وقيم واأهداف عامليها من 

جانب اآخر. 
ي�ساوي . 5 الأخلاقية«  الممار�سات  »م�ساندة  الخام�ض  للمجال  الح�سابي  المتو�سط 

القيمة  واأن   ،21.78 الختبار  76.95%، قيمة  الن�سبي  الح�سابي  المتو�سط  اأن  اأي   3.85

الحتمالية )Sig( ت�ساوي 0.000 وهذا يعني اأن هناك موافقة من قبل اأفراد العينة، حيث 
في  الأخلاقي  لل�سلوك  وداعمة  قوية  اأخلاقية  تنظيمية  ثقافة  توافر  اإلى  النتائج  تو�سلت 
الجامعة وت�سجيع اأي �سلوك اأخلاقي بالعمل، اإل اأن النتائج اأظهرت تدني درجة الموافقة فيما 
يتعلق بابتعاث الموظين اإلى المراكز الدولية والإقليمية المتخ�س�سة في مجال التدريب على 
اأخلاقيات العمل، ويعزو الباحث ذلك اإلى �سعوبة التنقل نتيجة للح�سار، اإ�سافة اإلى ندرة 

الموارد المالية والمادية محلياً في هذا المجال بالتحديد. 
ب�سكل عام يمكن القول: اإن المتو�سط الح�سابي ي�ساوي 3.79، واإن المتو�سط الح�سابي 
)Sig( ت�ساوي  القيمة الحتمالية  17.07، واإن  75.74%، قيمة الختبار  الن�سبي ي�ساوي 
الممار�سات  فقرات  على  العينة  اأفراد  قبل  من  موافقة  هناك  اأن  يعني  وهذا   0.000

الإ�ستراتيجية ب�سكل عام. 
المجال الثاني: المهارات الفكرية:  ◄

اُ�ستخدم المتو�سط الح�سابي والن�سبي والنحراف المعياري واختبار T والترتيب، كما 
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هو مو�سح في الجدول الآتي: 
الجدول )4( 

المتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري والاختبارt للمهارات الفكرية

المتو�صط المجال
الح�صابي

الانحراف 
المعياري

المتو�صط 
الح�صابي الن�صبي

قيمة 
t الاختبار

القيمة الاحتمالية 
 )Sig(

000 .0*18 .4216 .4177 .3.870المهارات الفكرية ب�سكل عام

 .α ≥0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *

 ،3.87 ي�ساوي  الح�سابي  المتو�سط  اإن  القول  يمكن   )4( ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 
القيمة  واأن   ،16.18 الختبار  قيمة   ،%77.42 ي�ساوي  الن�سبي  الح�سابي  المتو�سط  واأن 
الحتمالية )Sig( ت�ساوي 0.000، وهذا يعني اأن هناك موافقة من قبل اأفراد العينة على 
فقرات المهارات الفكرية ب�سكل عام. كما اأظهرت النتائج امتلاك القيادات الجامعية المهارات 
اللازمة لتطوير الخطط وحل الم�سكلات والتعامل مع الأفكار المرتدة كافة من الآخرين ب�سكل 
مميز اإ�سافة اإلى وجود رغبة لديهم في النمو والتطوير الذاتي، ويعزو الباحث ذلك اإلى توافر 
القدرات العلمية والبتكارية والمعرفية والموؤهلات العلمية المختلفة والمتقدمة ن�سبياً في اأي 
بيئة عمل اأكاديمية، والتي غالباً ما يتمتع بها القيادات الجامعية في الجامعة الإ�سلامية، 

والجامعات الفل�سطينية الأخرى. 
المجال الثالث� جودة الحياة الوظيفية: ◄

ا�ستخدم المتو�سط الح�سابي والن�سبي والنحراف المعياري واختبار T والترتيب، كما 
هو مو�سح في الجدول الآتي: 

الجدول )5( 
المتوسط الحسابي والنسبي والانحراف المعياري والاختبارt لجودة الحياة الوظيفية

المتو�صط المجال
الح�صابي

الانحراف 
المعياري

المتو�صط 
الح�صابي الن�صبي

قيمة 
t الاختبار

القيمة الاحتمالية 
 )Sig(

000 .0*92 .3020 .3076 .820 .3جودة الحياة الوظيفية ب�سكل عام

 .α ≥0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة *

المتو�سط  واأن   ،3.82 ي�ساوي  الح�سابي  المتو�سط  اأن   )5( ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 
 )Sig( الح�سابي الن�سبي ي�ساوي 76.30%، قيمة الختبار 20.92، واأن القيمة الحتمالية
ت�ساوي 0.000، وهذا يعني اأن هناك موافقة من قبل اأفراد العينة على فقرات جودة الحياة 
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الوظيفية ب�سكل عام. حيث اأظهرت النتائج موافقة اأفراد العينة بدرجة كبيرة على معظم اأبعاد 
جودة الحياة الوظيفية )الم�ساركة في �سنع القرارات، والترقية والتقدم الوظيفي، وعلاقات 
العمل، واللتزام التنظيمي( اإل اأن النتائج بينت تدني درجة الموافقة على الفقرات الخا�سة 
الجامعة  بها  تمر  التي  المالية  ال�سائقة  اإلى  ذلك  الباحث  ويعزو  والمكافاآت،  الأجور  ببعد 
الأكاديمي  العمل  فئات  معظم  طالت  موؤخراً  تق�سفية  قرارات  واتخاذها  عام،  من  اأكثر  من 

والإداري في الجامعة. 

اختبار فرضيات الدراسة: 

◄  )α ≤ 0.05( الفر�صية الاأولى: ل توجد علاقة ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى
جودة  وتح�سين  الجامعية”  للقيادات  الفكرية  والمهارات  الإ�ستراتيجية  “الممار�سات  بين 

الحياة الوظيفية. 
اإذا  اختبار » معامل بير�سون للارتباط » لمعرفة ما  اُ�ستخدم  الفر�سية  لختبار هذه 
كان هناك علاقة بين »الممار�سات الإ�ستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية«، 

وتح�سين جودة الحياة الوظيفية في الجامعة الإ�سلامية، والجدول التالي يو�سح ذلك. 
الجدول )6( 

معامل الارتباط بين »الممارسات الإستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية«
وتحسين جودة الحياة الوظيفية

معامل بير�صونالعلاقة
للارتباط

القيمة الاحتمالية 
 (Sig.(

000 .0*645 .العلاقة بين التوجه ال�ستراتيجي وجودة الحياة الوظيفية

000 .0*701 .العلاقة بين تنمية وتطوير راأ�ض المال الب�صري وجودة الحياة الوظيفية

000 .0*504 .العلاقة بين اإدارة ال�صراع التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية

000 .0*699 .العلاقة بين دعم الثقافة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية

000 .0*693 .العلاقة بين م�ساندة الممار�سات الأخلاقية وجودة الحياة الوظيفية

000 .0*725 .العلاقة بين الممار�سات الإ�ستراتيجية وجودة الحياة الوظيفية

000 .0*769 .العلاقة بين المهارات الفكرية وجودة الحياة الوظيفية

 .α ≥05 .0 الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة *

الإ�ستراتيجية  الممار�سات  بين  الرتباط  معامل  اأن   )6( ال�سابق  الجدول  من  يت�سح 
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 0.000 ت�ساوي   )Sig.( الحتمالية  القيمة  واأن  ي�ساوي0.725،  الوظيفية  الحياة  وجودة 
وهي اأقل من م�ستوى الدللة α ≤ 0.05، وهذا يدل على اأنه توجد علاقة طردية ذات دللة 

اإح�سائية بين الممار�سات ال�ستراتيجية، وجودة الحياة الوظيفية في الجامعة الإ�سلامية. 
وتبين اأي�سا من الجدول ال�سابق )6( اأن معامل الرتباط بين المهارات الفكرية وجودة 
الحياة الوظيفية ي�ساوي0.769، واأن القيمة الحتمالية).Sig(  ت�ساوي 0.000، وهي اأقل 
من م�ستوى الدللة α ≤ 0.05، وهذا يدل على اأنه توجد علاقة طردية ذات دللة اإح�سائية 
اأن  الباحث  ويرى  الإ�سلامية،  الجامعة  الوظيفية في  الحياة  الفكرية وجودة  المهارات  بين 
توافر ممار�سات ا�ستراتيجية منا�سبة و�سليمة متمثلة في: )روؤية وا�سحة، واأهداف ا�ستراتيجية 
منا�سبة، وقيم ومعتقدات للجامعة تتوافق مع قيم ومعتقدات العاملين واأهدافهم، و توافر 
مهارات فكرية متميزة للقيادات( ، من �ساأنه اأن ينعك�ض على تح�سين جودة الحياة الوظيفية 

للعاملين. 
)مبروك،  درا�سة  درا�سة كل من  مع  المتغيرات  بالعلاقة بين  الخا�سة  النتائج  وتتفق 
)الزعبي،  ودرا�سة   ،  )Barzegar, 2012( ودرا�سة   ،  )2013 )عميرة،  ودرا�سة   ،  )2014

 . )Lynn, 2003( 2010( ، ودرا�سة 

◄  )α ≤  0.05( م�ستوى  عند  اإح�سائية  دللة  ذو  اأثر  يوجد  ل  الثانية:  الفر�صية 
للممار�سات الإ�ستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية مجتمعة معاً في تح�سين 

جودة الحياة الوظيفية. 
لختبار هذه الفر�سية اُ�ستخدم اختبار » النحدار الخطي الب�سيط » لمعرفة ما اإذا كان 
هناك تاأثير للممار�سات الإ�ستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية مجتمعة معاً 

في تح�سين جودة الحياة الوظيفية في الجامعة الإ�سلامية، والجدول التالي يو�سح ذلك. 
الجدول )7( 

تحليل الانحدار الخطي البسيط

القيمة الاحتمالية .Sig قيمة اختبار Tمعاملات الانحدارالمتغير الم�صتقل

000 .5000 .2504 .1المقدار الثابت

000 .2690 .6759 .0الممار�سات الإ�ستراتيجية والمهارات الفكرية

معامل التحديد الُمعدَّل= 594 .0معامل التحديد =601 .0 

يت�سح من الجدول ال�سابق )7( اأن معامل التحديد = 0.601، ومعامل التحديد الُمعدَّل= 
اأن 59.4% من التغير في جودة الحياة الوظيفية )المتغير التابع( تم  0.594، وهذا يعني 
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تف�سيره من خلال العلاقة الخطية والن�سبة المتبقية 40.6% قد ترجع اإلى عوامل اأخرى توؤثر 
والمهارات  الإ�ستراتيجية  للممار�سات  تاأثير  وجود  تبين  كما  الوظيفية،  الحياة  جودة  على 
الفكرية للقيادات الجامعية مجتمعة معاً على جودة الحياة الوظيفية في الجامعة الإ�سلامية. 
الإ�ستراتيجية  الممار�سات   *  0.675  +  1.250  = الوظيفية  الحياة  جودة 

الفكرية والمهارات 
نتيجة الفر�سية: رف�ض الفر�سية القائلة بـ: ل يوجد اأثر ذو دللة اإح�سائية عند م�ستوى 
)α ≤ 0.05( للممار�سات الإ�ستراتيجية والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية مجتمعة معاً 
في تح�سين جودة الحياة الوظيفية، ويرى الباحث اأن نتيجة النحدار جيدة، واأن المتغيرات 
الم�ستقلة تف�صر ما ن�سبته 59.4% من المتغير التابع، واأن 40% تقريباً ترجع لعوامل اأخرى 
اأو عوامل ذات علاقة مبا�صرة بجودة  قد تتعلق ببع�ض الممار�سات ال�ستراتيجية الأخرى، 

الحياة الوظيفية. 
الفر�صية الرئي�صة الثالثة: ل توجد فروق ذات دللة اإح�سائية عند م�ستوى دللة  ◄

الإ�ستراتيجية  الممار�سات  دور  حول  المبحوثين  ا�ستجابات  متو�سطات  بين   )α ≤  0.05(
والمهارات الفكرية للقيادات الجامعية في تح�سين جودة الحياة الوظيفية، تعزى للبيانات 
ال�سخ�سية: )الم�سمى الوظيفي، الرتبة الأكاديمية، الفئة العمرية، �سنوات الخدمة ومدة العمل(. 
متو�سطي  م�ستقلتين” لمقارنة  لعينتين   T “ اختبار  اُ�ستخدم  الفر�سية  هذه  لختبار 
مجموعتين من البيانات. كذلك اُ�ستخدم اختبار “التباين الأحادي” لمقارنة 3 متو�سطات اأو 

اأكثر من البيانات. والجدول التالي يو�سح ذلك. 
الجدول )8( 

نتائج اختبار «T لعينتين مستقلتين والتباين الأحادي” – البيانات الشخصية

القيمة الاحتمالية قيمة الاختبارا�صم الاختبارالبيانات ال�صخ�صية
 )Sig .(

052 .1100 .3التباين الأحاديالم�سمى الوظيفي

081 .7740 .1لعينتين م�ستقلتين Tالرتبة الأكاديمية 

055 .0470 .3التباين الأحاديالفئة العمرية

112 .0870 .2التباين الأحادي�سنوات الخدمة ومدة العمل

من النتائج المو�سحة في الجدول ال�سابق )8( تبين اأن القيمة الحتمالية ).Sig( اأكبر 
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اأنه ل توجد فروق ذات  0.05 لكافة المتغيرات، وبذلك يمكن ا�ستنتاج  من م�ستوى الدللة 
دللة اإح�سائية بين متو�سطات ا�ستجابات المبحوثين حول دور الممار�سات الإ�ستراتيجية 
للبيانات  الوظيفية تعزى  للقيادات الجامعية في تح�سين جودة الحياة  الفكرية  والمهارات 
ومدة  الخدمة  �سنوات  العمرية،  والفئة  الأكاديمية،  والرتبة  الوظيفي،  )الم�سمى  ال�سخ�سية: 
العمل( ، ويعزو الباحث ذلك اإلى اإدراك القيادات الجامعية في الجامعة الإ�سلامية للجوانب 
الوظيفية،  الحياة  جودة  تح�سين  في  ودورها  ال�ستراتيجية  القيادة  لممار�سات  المختلفة 
الجامعة،  في  المختلفة  والأق�سام  العمادات  بين  الجامعية  العمل  بيئة  ت�سابه  اإلى  اإ�سافة 
واتفقت نتائج الدرا�سة مع درا�سة )الم�صري، 2015( ، ودرا�سة )مبروك، 2014( ، ودرا�سة 
تعزى  فروق  توجد  باأنه   )2013 )التميمي،  درا�سة  مع  اختلفت  بينما   ،  )Farideh,2012(

للمتغيرات الديموغرافية با�ستثناء متغير الجن�ض. 

الاستنتاجات والتوصيات: 

تو�صلت الدرا�صة اإلى الا�صتنتاجات والتو�صيات الاآتية: 

أولاً- الاستنتاجات: 

والمهارات  ال�ستراتيجية  الممار�سات  درا�سة  اإلى  البيانات  تحليل  منهج  ا�ستهدف 
الفكرية للقيادات الجامعية، ودورها في تح�سين جودة الحياة الوظيفية للعاملين في الجامعة 

الإ�سلامية، وقد تبين من نتائج تحليل البيانات الميدانية ما ياأتي: 
دعم الثقافة التنظيمية هي اأكثر الممار�سات ال�ستراتيجية التي ح�سلت على درجة . 1

موافقة من قبل القيادات الجامعية في الجامعة الإ�سلامية بغزة، ويعزو الباحث ذلك اإلى اأن 
وتوقعات  اأعراف،  معتقدات،  )قيم،  من  وا�سحة  تنظيمية  ثقافة  تتبنى  الإ�سلامية  الجامعة 
تنظيمية( تتلاءم مع خطتها ال�ستراتيجية واأهدافها من جانب، وقيم واأهداف عامليها من 

جانب اآخر. 
تحديد التوجه ال�ستراتيجي في الجامعة الإ�سلامية هو اأقل الممار�سات ال�ستراتيجية . 2

التي ح�سلت على درجة موافقة بين القيادات الجامعية، ل�سيما فيما يتعلق با�ستخدام اإدارة 
الفر�ض  اإلى  للتعرف  والداخلية  الخارجية  العمل  بيئة  تحليل  في  �سليمة  اأ�ساليب  الجامعة 

والتهديدات و نقاط القوة وال�سعف التي من الممكن اأن توؤثر بالجامعة. 
الأهداف ال�ستراتيجية المو�سوعة والإمكانات المادية . 3  وجود ق�سور في ملاءمة 

والمالية والب�صرية المتاحة لدى الجامعة من وجهة نظر القيادات الجامعية، ويعزو الباحث 
نظم  على  �سلباً  انعك�ض  والذي  الجامعة،  بها  تمر  التي  ال�سعبة  المالية  للظروف  نظراً  ذلك 
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ع من اأهداف �سمن الخطة ال�ستراتيجية  الأجور والمكافاآت لديها، وهذا يتعار�ض مع ما وُ�سِ
لها، ويتعار�ض مع ما هو من�سو�ض عليه في الكادر الموحد، اإ�سافة اإلى انعكا�ض ذلك على 

جودة الحياة الوظيفية للعاملين في الجامعة. 
الفكرية . 4 والمهارات  ال�ستراتيجية،  الممار�سات  بين  موجبة  ارتباط  علاقة  توجد 

للقيادات الجامعية، وتح�سين جودة الحياة الوظيفية بالجامعة الإ�سلامية. 
وجود بع�ض جوانب الق�سور فيما يتعلق بالبرامج التدريبية المرتبطة بالممار�سات . 5

الأخلاقية، كذلك ق�سور في ال�سفافية بين الإدارة والعاملين في الم�ساركة باتخاذ القرارات 
في الجامعة، وحل م�سكلات العمل. 

ثانياً- التوصيات: 

)م�سفوفة . 1 مثل:  و�سيناريوهات  اأ�ساليب  الجامعة  اإدارة  ا�ستخدام  �صرورة 
وا�سحة  تكون  بحيث   ، ال�ستراتيجي(  الختيار  )م�سفوفة  و  ال�ستراتيجية(  العنا�صر 
الفر�ض  اإلى  للتعرف  والداخلية  الخارجية  العمل  بيئة  تحليل  في  للتطبيق  وقابلة 
والتهديدات ونقاط القوة وال�سعف التي من الممكن اأن توؤثر على الجامعة وا�ستراتيجيتها 

بينها.  فيما  الموائمة  والعمل على 
التركيز على التطوير والتعليم الم�ستمر كاأ�سا�ض لكت�ساب المهارات اللازمة ولتنمية . 2

وتطوير راأ�ض المال الب�صري، وذلك على الم�ستويين الأكاديمي والإداري. 
العمل با�ستمرار على م�ساركة العاملين با�ستمرار في اإيجاد الحلول المنا�سبة لأي . 3

�صراع تنظيمي يحدث في الجامعة، والأخد باهتماماتهم كافة بعين العتبار. 
�صرورة دعم الثقافة التنظيمة والممار�سات الأخلاقية عبر برامج تدريبية حقيقية، . 4

وبناء د�ستور اأخلاقي يلتزم به العاملون كافة بالجامعة. 
من . 5 كافة  الجامعة  م�ستويات  على  القرارات  اتخاذ  في  ال�سفافية  تحقيق  �صرورة   

خلال “ تاأمين وجود علاقة فعالة بين الإدارة العليا والمروؤو�سين في الجامعة. 
الكادر . 6 يتلاءم مع  للفئات كافة بما  المالية  والمكافاآت  الأجور  نظم  اإعادة هيكلة 

بنظام  للحوافز مرتبط  فعال  بنظام  والمكافاآت  الأجور  ربط  والعمل على  للرواتب،  الموحد 
العمل، وكفاءة اأداء العاملين بمختلف تخ�س�ساتهم واأماكن عملهم؛ وذلك ل�ستثمار مهاراتهم 

الفكرية ا�ستثماراً اأمثل؛ ولزيادة قدرتهم على الإبداع في العمل داخل الجامعة. 
الوظيفية . 7 الحياة  جودة  لتح�سين  حقيقية  فعالة  واأليات  برامج  توفير  على  العمل 

للعاملين في الجامعة. 
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