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دور التوازن بين الحياة الوظيفية والحياة الخاصة في تحسين التميس الوظيفي للعاملين 
 في الشركة الدصرية للإتصالات

 

 ممخص البحث
ىدف البحث الحالي إلى الكشف عن تأثير ممارسات القيادة الريادية عمى الاستدامة التنظيمية في ضوء      

القوة التنظيمية كمتغيروسيط  بالتطبيق عمي أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الخاصة المصرية، وتم جمع 
عدد قوائم الاستقصاء الصحيحة ( مفرده، وبمغ 382البيانات الاولية من عينة عشوائية بسيطة بمغ قواميا )

%(، وتم استخدام عدد من الاساليب الاحصائية المناسبة  8238( بمعدل استجابة ) 302القابمة لمتحميل ) 
 Structural Equation Model الييكمية المعادلات نموذج ، واستخدام (SPSS,V.23)من خلال برنامج 

(SEM)   أظيرت نتائج الدراسة الميدانية إلى وجود علاقة معنوية إيجابية بين أبعاد البحث )القيادة ،
الريادية، القوة التنظيمية، الاستدامة التنظيمية(، كما توصمت إلى وجود تأثير معنوي مباشر لمقيادة الريادية 

عمى القوة التنظيمية، ووجود تأثير  عمى الاستدامة التنظيمية، ووجود تأثير معنوي مباشر لمقيادة الريادية
 وسيط التنظيمية كمتغير القوة تناول أن إلي التوصل تم معنوى لمقوة التنظيمية عمى الاستدامة التنظيمية، كما

 الريادية القيادة من تأثير تزيد واضحة قيمة لو وكان الريادية والاستدامة التنظيمية يدعم القيادة بين العلاقة في
ووسيط، وتوصل  كعامل داعم التنظيمية القوة تناول عدم حالة في التأثير ة التنظيمية عنعمى الاستدام
وعة من التوصيات لدعم الاستدامة التنظيمية بالجامعات الخاصة من خلال تنمية ممارسات مالباحث لمج

 .تدامة التنظيميةالقيادة الريادية والاستخدام الأمثل لمقوة التنظيمية لما ليا من كبير الأثر في دعم الاس
 .: القيادة الريادية، القوة التنظيمية، الاستدامة التنظيمية، الجامعات الخاصةالكممات الدالة

Abstract:  
    The Current Research aims to reveal the impact of Entrepreneurial 
Leadership practices on Organizational Sustainability in light of Organizational Strength as an 

intervening variable applied to faculty members in Egyptian Private Universities. Primary data were 

collected from a simple random sample of (283) individuals, and the number of valid survey lists that 

could be analyzed was (209) with a response rate of (73.8%). A number of appropriate statistical 

methods were used through the program (SPSS, V.23), and the use of the Structural Equation Model 

(SEM),The results of the field study showed a positive significant relationship between the research 

dimensions (Entrepreneurial Leadership, Organizational Strength, and Organizational Sustainability),  

It also concluded that there is a direct significant effect of Entrepreneurial Leadership on 

Organizational Sustainability, a direct significant effect of Entrepreneurial Leadership on 

Organizational Strength, and a significant effect of Organizational Strength on Organizational 

Sustainability, It was also concluded that addressing Organizational Strength as an intervening 

variable in the relationship between Entrepreneurial Leadership and Organizational Sustainability 

supports and had a clear value that increases the impact of Entrepreneurial Leadership on 

Organizational Sustainability over the impact in the event that Organizational Strength is not 

addressed as a supporting and intervening factor, The researcher reached a set of recommendations to 

support Organizational Sustainability in Private Universities by developing Entrepreneurial 

Leadership practices and the optimal use of Organizational Strength due to its great impact in 

supporting Organizational Sustainability.         

Keywords: Entrepreneurial Leadership, Organizational Sustainability, Organizational Strength, 

Private Universities 
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 -مقدمة البحث:
تُعد الاستدامة التنظيمية من المفاىيم الحديثة التي اكتسبت أىمية متزايدة في عالم الأعمال       

والإدارة، نظراً لمتحديات البيئية والاقتصادية والاجتماعية التي تواجييا المؤسسات في القرن الحادي 
ىدافيا بكفاءة وفعالية والعشرين، ويقصد بالاستدامة التنظيمية قدرة المنظمة عمى العمل وتحقيق أ

عمى المدى الطويل، مع المحافظة عمى التوازن بين الأداء الاقتصادي، والمسؤولية البيئية، والعدالة 
 .الاجتماعية

يشيد عالمنا المعاصر اىتماماً غير مسبوق بالاستدامة بجميع مجالاتيا، حيث تفرض التغيرات    
مى كافة الأصعدة، وقد أصبح مصطمح الاستدامة الحالية ضرورة التوجو نحو تحقيق الاستدامة ع

التنظيمية بارزاً في الأوساط الأكاديمية، حيث يبرز ىذا المفيوم دور المؤسسات في تحقيق نتائج 
إيجابية تعزز الاستدامة الاقتصادية والاجتماعية والبيئية والبشرية، وتعتبر مؤسسات التعميم العالي 

الاستدامة التنظيمية لتمبية احتياجات المجتمع، وقد تتبنى الجامعات من أبرز الييئات المعنية بتحقيق 
 .استراتيجيات متنوعة لتحقيق ىذه الاستدامة التنظيمية

، الضوء عمى أىمية أن تصبح ۰۲۰۲سمطت وثيقة استراتيجية التنمية المستدامة، رؤية مصر      
الات العموم والتكنولوجيا والمعرفة، مجتمعًا مبدعًا ومبتكرًا ومنتجًا في مج ۰۲۰۲مصر بحمول عام 

ويتميز ىذا المجتمع بوجود نظام متكامل يضمن القيمة التنموية للابتكار والمعرفة، ويعمل عمى ربط 
تطبيقات المعرفة ومخرجات الابتكار بالأىداف والتحديات الوطنية، لتحقيق ىذا اليدف من 

نتاج المعرفة، ب الإضافة إلى إنشاء وتطوير نظام وطني الضروري تييئة بيئة محفزة لتوطين وا 
متكامل للابتكار قادر عمى تحويل المعرفة إلى قيمة تنموية، يتطمب ذلك تطوير التعميم العالي 
والبحث والتطوير، بالإضافة إلى تشجيع الإنتاج الإبداعي، ولن يتحقق ىذا إلا من خلال تبني 

 (۰۲۰۲)رئاسة مجمس الوزراء،  .ممارسةالقيادات الجامعية لمفيوم القيادة الريادية فكراً و 
بدأت الجامعات في جميع أنحاء العالم بالتحول من دورىا التقميدي كمصدر لمتعمم والمعرفة      

العممية إلى نموذج الجامعات الريادية، وفي إطار ما تسعى إليو مؤسسات التعميم العالي خاصة في 
الم معقد يواجو تحديات ضخمة عمى مختمف مصر من تحقيق تميز وقدرة عمى المنافسة في ظل ع

الأصعدة العالمية والإقميمية والمحمية، يتطمب الأمر دراسة وتحميل العوامل المؤثرة في أداء الجامعات 
والصعوبات التي تواجييا والتي تعيق تقدميا وآماليا في تحقيق مكانة متميزة بين جامعات العالم 
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في الجامعات كضرورة  Entrepreneurial Leadership ية المتقدم ، ظير مفيوم القيادة الرياد
ممحة لمتكيف مع متطمبات التعميم العالي في القرن الحادي والعشرين وتحقيق الميزة التنافسية، تعد 
القيادة الريادية واحدة من الاستراتيجيات التي تمنح المنظمات القدرة عمى مواجية التحديات والأزمات 

تحمل المخاطر والاستباقية والإبداع في العمل مما يمكن المنظمات من  المستقبمية، من خلال
 .الصمود ومجابية تمك التحديات

القوة التنظيمية ىي القدرة التي تمتمكيا المنظمات لتحقيق أىدافيا بكفاءة وفعالية من خلال     
تنسيق الأنشطة والموارد بطريقة استراتيجية، وتشمل القوة التنظيمية مجموعة من العوامل التي تمكّن 

كانتيا التنافسية المنظمة من التكيف مع التغيرات في البيئة الداخمية والخارجية، وكذلك تعزيز م
وزيادة قدرتيا عمى الابتكار والاستدامة التنظيمية، إن القوة التنظيمية تُعتبر أحد الأبعاد الأساسية 
التي تحدد نجاح المنظمة في مواجية التحديات وتحقيق استدامتيا عمى المدى الطويل، فالمؤسسات 

مع الأزمات، والتوسع في الأسواق،  التي تتمتع بقوة تنظيمية عالية تكون أكثر قدرة عمى التعامل
حداث تغييرات إيجابية في صناعة الأعمال  .وا 

ويعتبر البحث الحالي مدخلًا لمتعرف عمى مستوى اىتمام عينة البحث )اعضاء ىيئة التدريس     
بالجامعات الخاصة( بالقيادة الريادية والاستدامة التنظيمية والقوة التنظيمية، فضلا عن التعرف عمى 

دور الذي يمكن ان تسيم بو القيادة الريادية في تحقيق الاستدامة التنظيمية، والدور الوسيط الداعم ال
الذي يمكن ان تسيم بو القوة التنظيمية في تحقيق الاستدامة التنظيمية، وذلك بتسميط الضوء عمى 

 الأسس الفكرية لمتغيرات البحث وىما:
راتيجية، المبادأه "الاستباقية"، الإبداع ، الاستعداد القيادة الريادية بأبعادىا )الرؤية الاست -

 لتحمل المخاطرة(
الاستدامة التنظيمية بأبعادىا )الاستدامة الاقتصادية، الاستدامة الاجتماعية، الاستدامة  -

 البيئية، الاستدامة البشرية(.
القوة القوة التنظيمية بأبعادىا)القوة الرسمية"الشرعية"، قوة المكافأه، قوة الخبرة،  -

 المرجعية"الكاريزماتية"(
والجامعات  وزارة التعميم العالي والبحث العممى، البحث ىذا نتائج تساعد أن الباحث ويأمل     

 والاستدامة التنظيمية القادة الريادية بين التفاعمية العلاقة أىمية إدراك عمى خاص الخاصة بشكل
 .التنظيمية والقوة



0202يىلًى                                                     لمًة للبحىث التجارية المجلة الع   

 

 

 

 

435 

 ومشكمة البحث:أولًا الدراسة الاستطلاعية 
جراءات تنفيذىا وأىم نتائجيا عمى النحو التالي:  ويتم تناول أىدافيا وا 

 أىداف الدراسة الاستطلاعية:  -1
قام الباحث بدراسة استطلاعية استيدفت الحصول عمي بيانات استكشافية حول القيادة          

دريس بجامعات الخاصة، تتمثل في الريادية والقوة التنظيمية والاستدامة التنظيمية لأعضاء ىيئة الت
التعرف عمى مدى ادراك أعضاء ىيئة التدريس لمفيوم وأبعاد القيادة الريادية ، مستوى الاستدامة 
التنظيمية في الجامعات موضع التطبيق، مدى تطبيق الجامعات موضع التطبيق لأبعاد القيادة 

لقوة التنظيمية ، تأثير القيادة الريادية في الريادية، مدى ادراك أعضاء ىيئة التدريس لمفيوم وابعاد ا
تفسير التغير في الاستدامة التنظيمية، وصياغة مشكمة البحث بصورة عممية سميمة، والتعرف عمى 
الخصائص العامة لمجتمع البحث، وتكوين صورة مبدئية عن صلاحية الجامعات الخاصة لتطبيق 

 الدراسة الميدانية.
 : التطبيق قطاع الباحث  اختيار أسباب -2

 وما البمدان المتقدمة العالى في التعميم إليو وصل ما بين فجوة ىناك أن الباحث من إيماناً           
 المنافسة من يواجو التعميم العالى حالة وبدوره مصر، سيما لا البمدان بعض في التعميم إليو وصل
 اختيار إلى ذلك قد أدى الأخيرة،الفترة  أثناء مصر في  الحكومية الجامعات الخاصة والجامعات بين

 الريادية لمقيادة والحيوي الميم لمدور تيقناً من الباحث عميو، البحث الجامعات الخاصة لتطبيق قطاع
 البالغ القطاع الاستدامة التنظيمية ليذا تحقيق في محوري دور وسيكون ليا الجامعات الخاصة ، في

 .مصر العالى في تنمية التعميم عمي الأثر
 راءات تنفيذ الدراسة الاستطلاعيةإج -3

وقد اشتممت الدراسة الاستطلاعية عمي دراسة مكتبية، تم فييا جمع البيانات الثانوية المتعمقة       
بكل من القيادة الريادية، والقوة التنظيمية والاستدامة التنظيمية بالإضافة عدد من المقابلات 

ة التدريس الشخصية بتوجيو تساؤلات تضمنيا إطار الدراسة الاستطلاعية لعينة من اعضاء ىيئ
وذلك بيدف 6/00/3032إلى  00/00/3032( مفردة في الفترة من 32بالجامعات الخاصة )

استطلاع آرائيم نحو مدى توافر ممارسات القيادة الريادية وأبعادىا لدى اعضاء ىيئة التدريس، 
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ي وحالة الاستدامة التنظيمية بأبعادىا وسؤال اعضاء ىيئة التدريس حول مدى إمكانية النجاح ف
 تحقيق الاستدامة التنظيمية من خلال ممارسات القيادة الريادية بتوسيط القوة التنظيمية.

 نتائج مستخمصة من الدراسة الاستطلاعية)ابرز مؤشرات الدراسة الاستطلاعية(  -4
 فقد أسفرت الدراسة عن مجموعة من الظواىر والتي تمثل نتائج مبدنية وىي:

% من أعضاء ىيئة التدريس يرون أن القيادة فى 62أن أشارت النتائج القيادة الريادية:  -
الجامعة تتبنى إلى حد ما رؤية إستراتيجية فعالو والحث عمى المبادأه والابداع مما يدعم 

 الاستدامة التنظيمية ويعزز بيئة العمل الايجابية.
% من أعضاء ىيئة التدريس أن الجامعة تسعى الى دعم 66يرى  الاستدامة التنظيمية: -

 ستدامة التنظيمية.الا
% من أعضاء ىيئة التدريس أن مصادر القوة التنظيمية متوفرة 82أفصح  القوة التنظيمية: -

 لحد ما بالجامعة مما يزيد من الالتزام المؤسسى تجاه المجتمع ويدعم الاستدامة التنظيمية
التنظيمية % من أعضاء ىيئة التدريس  لدييم قصور في فيم دور القوة 22اشارت الدراسة  -

 كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية
يتضح من نتائج الدراسة الاستطلاعية أن القيادة الريادية تمعب دوراً جوىرياً في دعم الاستدامة     

 التنظيمية بالجامعات موضع التطبيق ، كما أن تطبيق مصادر القوة التنظيمية بفاعمية يسيم بشكل
كبير في تحسين ىذه العلاقة من خلال تعزيز القوة الرسمية وقوه الخبرة وقوة المكافأة والقوة المرجعية 

 مما يساىم في دعم الاستدامة التنظيمية
تواجو المنظمات، بما في ذلك الجامعات، تحديات كبيرة نتيجة لمتطورات السريعة في العالم،       

دعم استدامتيا التنظيمية، كما تحتاج الجامعات إلى قيادة ريادية مما يستدعي اعتماد أساليب سريعة ت
تتخمى عن الطرق التقميدية وتتكيف مع بيئتيا لتحقيق الاستدامة التنظيمية، مما يساعد في بناء 

 استراتيجيات جديدة ومتطورة لتحقيق التميز والأداء العالي.
الجوانب الأساسية لفيم التحديات التي الدراسة في الاستدامة التنظيمية أحد  تعتبر مشكمة    

تواجييا المنظمات في تطبيق مبادئ الاستدامة التنظيمية عمى المدى الطويل، ففي ظل التغيرات 
السريعة التي يشيدىا العالم، سواء عمى المستوى الاقتصادي أو الاجتماعي أو البيئي، تواجو 

يمية بشكل فعّال داخل ىياكميا التنظيمية، الجامعات صعوبة في دمج استراتيجيات الاستدامة التنظ
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تتمثل صعوبة تنفيذ ممارسات الاستدامة التنظيمية لوجود مقاومة داخمية أو نقص في الوعي بأىمية 
الاستدامة التنظيمية بين القيادات، قد تواجو المنظمات صعوبة في وضع خطط مستدامة تتناسب مع 

 .عمى تطبيق ىذه الاستراتيجيات بشكل مؤثر حجميا وطبيعة عمميا، مما يجعميا غير قادرة
عمى الرغم من الاىتمام الكبير بتطوير التعميم العالي في مصر، إلا أن ىناك بعض التحديات    

التي تواجو الجامعات، وأبرزىا يتمثل في ضرورة إيجاد تنظيم فعال قادر عمى تحقيق الأىداف 
( 3030(، وقد أكدت دراسة )سميمان، 3033ونة، التعميمية ضمن إطار الاستدامة التنظيمية )الطرا

أن مجال الإدارة في المؤسسات التعميمية يشيد ممارسات مستمرة من التجديد والتطوير نتيجة 
لتأثيرات العولمة والانفتاح الثقافي والمعرفي، مما أدى إلى بروز الحاجة لتحقيق الاستدامة التنظيمية 

سات التنظيمية لتمبية الاحتياجات الحالية والمستقبمية وضرورة تطوير الاستراتيجيات والممار 
 لممؤسسات التعميمية.     

تمعب الجامعات دوراً حيوياً في تطوير المجتمعات ومؤسسات التعميم العالي، مما يسيم في تقدم    
المجتمع، تواجو الجامعات منافسة قوية لمواكبة التطورات العممية المستمرة، ويتطمب ذلك وجود 

يعد أمراً ضرورياً  قيادات ريادية لتحقيق أداء متميز، كما أن الاستثمار في الكوادر التدريسية المتميزة
لاستغلال طاقاتيم المعرفية، تعتبر القيادة الريادية استراتيجية أساسية لممنظمات الرائدة لمواجية 

 التغيرات والمنافسة.
في الدراسات العربية بشكل عام، وفي البيئة المصرية بشكل خاص،  الفجوة المعرفيةولغمق     

ثية في بيان الآلية التي من خلاليا يتم دعم الاستدامة واعتمادا عمى ما تقدم تتمثل المشكمة البح
لى أي حد يمكن الاعتماد عمى ممارسات القيادة الريادية في تمك  التنظيمية بالجامعات الخاصة وا 

وقد دفعني ىذا إلى دراسة الميمة الاستراتيجية بصورة مباشرة، والقوة التنظيمية بصورة غير مباشرة ، 
 ل عممي لفحصو وتوصيفو وفيم ديناميكية تطبيقو .وتحميل ىذا التأثير بشك

 وأمكن التعبير عن تمك المشكمة في صورة عدد من التساؤلات كما يمي: 
ىل يمكن دعم الاستدامة التنظيمية لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة من خلال  (0)

 تحقيق أبعاد القيادة الريادية؟
 ية بين القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية بالجامعات الخاصة ؟ ( ما طبيعة ونوع العلاقة التأثير 3)
 ( ما طبيعة ونوع العلاقة التأثيرية بين القيادة الريادية والقوة التنظيمية بالجامعات الخاصة ؟ 2)
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 ( ما طبيعة ونوع العلاقة التأثيرية بين القوة التنظيمية والاستدامة التنظيمية بالجامعات الخاصة ؟ 2)
 في ضوء التنظيمية الاستدامة عمى الريادية القيادة لأبعاد غير مباشرة علاقة تأثيرية يوجد ( ىل6)

 أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة ؟ التنظيمية لدى القوة لأبعاد الدور الوسيط
 ثانياً: أىداف البحث:

 بناءً عمى العرض السابق لمشكمة وتساؤلات البحث، فإن أىداف البحث تتمثل في الآتي:      
( التعرف عمى إمكانية دعم الاستدامة التنظيمية من خلال مساىمة أبعاد القيادة الريادية لأعضاء 0)

 ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة المصرية
القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية لأعضاء ىيئة ( تحديد نوع وقوة العلاقة التأثيرية بين 3) 

 التدريس بالجامعات الخاصة المصرية
( تحديد نوع وقوة العلاقة التأثيرية بين القيادة الريادية والقوة التنظيمية لأعضاء ىيئة التدريس 2) 

 بالجامعات الخاصة المصرية
ظيمية والاستدامة التنظيمية لأعضاء ىيئة ( تحديد نوع وقوة العلاقة التأثيرية بين القوة التن2) 

 التدريس بالجامعات الخاصة المصرية.
( الكشف عمى الدور الوسيط لمقوة التنظيمية في العلاقة التأثيرية بين القيادة الريادية والاستدامة 6) 

 التنظيمية لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة المصرية.
 ثالثاً: أىمية ومبررات البحث:

  -يستمد البحث الحالي أىميتو النظرية والعممية من الاعتبارات التالية:    
 الأىمية النظرية:  -
تناول البحث إحدى الموضوعات اليامو والحديثو في مجال التعميم العالي، وىو موضوع  -۰

لمدخل الاستدامة التنظيمية الذي يحقق الميزة التنافسية والسمعة الأكاديمية لمجامعة، واستعراض 
القيادة الريادية والذي يُعد أحد المداخل الحديثة والرئيسية لدعم الاستدامة التنظيمية ، كما يتماشى 

 ۰۲۰۲، عمى أىمية أن تصبح مصر بحمول عام ۰۲۰۲استراتيجية التنمية المستدامة، رؤية مصر 
ويتميز ىذا المجتمع بوجود مجتمعًا مبدعًا ومبتكرًا ومنتجًا في مجالات العموم والتكنولوجيا والمعرفة، 

 نظام متكامل يضمن القيمة التنموية للابتكار والمعرفة.
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يركز البحث عمى القيادة الريادية في الجامعات الخاصة، وىو موضوع ذو أىمية كبيرة في  -3
السياق التعميمي والبحثي والاجتماعي، بالإضافة إلى ذلك، يسيم البحث في سد الفجوة الناتجة عن 

راسات العممية في مجال القيادة الريادية بالجامعات الخاصة، ويعزز من زيادة الأبحاث قمة الد
العممية المتعمقة بيذه الجامعات، مما قد يدعم قيادتيا في تحسين أدائيا مستقبلًا، كما يوفر ىذا 

 جامعة.البحث لمباحثين إطاراً مرجعياً يمكنيم الاستفادة منو في دراساتيم المستقبمية حول بيئة ال
  :العممية الأىمية -

ييدف ىذا البحث إلى تحديد متطمبات تطوير ممارسات القيادة الريادية لدى الأكاديميين في       
الجامعات الخاصة، مما يسيم في تعزيز تنافسية ىذه الجامعات مقارنةً بالجامعات المصرية 

مارسات والدولية، يمكن أن تُعتبر ىذه المتطمبات دليلًا عمميًا لقيادات الجامعات الخاصة لتطوير م
الأكاديميين فييا ، وبالتالي، يقدم البحث إطارًا نظريًا وتطبيقيًا لمتطمبات تطوير ممارسات القيادة 
الريادية لدى الأكاديميين في الجامعات الخاصة، بيدف دعم جيود الدولة في تحقيق رؤيتيا 

لمجتمع عن التنموية، وىذا من شأنو أن يُحسن مستوى مخرجات الجامعات الخاصة ويعزز رضا ا
أداء ىذه الجامعات وتمبية احتياجاتو، ومن ثم، يمكن الاستفادة من محتوى البحث ومصادره لدعم 

 الممارسات الريادية في الجامعات المصرية والمؤسسات المماثمة.
 رابعاً: الاطار النظري والدراسات السابقة وفرضيات البحث

البحث، مفيوم وابعاد القيادة الريادية، مفيوم  يشمل الاطار النظري والدراسات السابقة وفرضيات  
وابعاد القوة التنظيمية، ومفيوم وابعاد الاستدامة التنظيمية، تأثير القيادة الريادية في تحقيق الاستدامة 
التنظيمية، تأثير القوة التنظيمية في تحقيق الاستدامة التنظيمية، ومن ثم صياغة فروض البحث عمى 

 النحو الآتي :
  Entrepreneurial Leadership لقيادة الريادية( ا1)
 مفيوم القيادة الريادية 1/1

توافق العديد من الدراسات عمى أن المؤسسات، ولا سيما التعميمية منيا، بحاجة إلى نموذج      
قيادي واعٍ ومسؤول ييدف إلى التأثير في الأفراد والمجموعات، ىذا النموذج يسيم في تحفيز الكادر 

 ,Karam & Kitana) البشري لمواكبة التقدم والتطور في البيئة المحيطة واستغلال الفرص المتاحة
القيادة الريادية تشير إلى القدرة عمى التعرف عمى الفرص الجديدة واستغلال موارد  ،(2020
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تُعتبر ىذه القيادة من أبرز النماذج  ،(Gunawan, 2022)المؤسسة لتحقيق الأفكار الإبداعية 
ديثة، وقد نالت ىذه الناشئة التي تم تطبيقيا لمتكيف مع الطبيعة الديناميكية والمتغيرة لممنظمات الح

النوعية من القيادة اىتمامًا متزايدًا من قبل الباحثين والممارسين نظرًا لدورىا الحيوي في تعزيز القدرة 
 & Bagheriالتنافسية والنجاح والنمو في مختمف أنواع الأعمال، سواء كانت عامة أو خاصة )

Harrison,2020، ) ( كما يُعرّفSawaean & Ali, 2020القي ) ادة الريادية بأنيا الأسموب الذي
يتبعو قادة ريادة الأعمال لإعادة ىيكمة منظماتيم، مما يمكّنيم من استغلال الفرص الجديدة وتعزيز 

 ,.Nguyen et alقدرتيم عمى الابتكار والتنوع اللازمين لمتنافس في بيئة غير متوقعة، كما يشير )
شغيل الشركات وتحفيز العاممين لتحقيق القيم الأساسية ( إلى أن القيادة الريادية تشمل إدارة ت2021

مثل المخاطرة، واغتنام الفرص، وابتكار المنتجات والعمميات، بالإضافة إلى خمق مزايا تنافسية 
 ,Imran & Aldaasوتعزيز الكفاءات الديناميكية التي يتبناىا رواد الأعمال، من جيتو يوضح )

سموب قيادة شائع يصف القائد الذي يمتمك مزيجًا من نيج ريادة ( أن القيادة الريادية تمثل أ2020
الأعمال والقدرة عمى التعامل مع مواقف السوق الحرجة، مما يمنح المؤسسة ميزة تنافسية، يعمل 
ىؤلاء القادة عمى تعزيز الجوانب الإبداعية، وتكون استجابتيم لمتغيير أعمى مقارنة بأنماط القيادة 

القيادة الريادية مجموعة من الأنشطة التي تيدف إلى خمق منتج أو سمعة  الأخرى، حيث تُعتبر
 (.Widyani et al., 2020جديدة أو الدخول في سوق جديدة )

تعتبر القيادة الريادية من الأنماط القيادية التي تمكن المنظمات من مواجية التحديات في عصر    
عن التقدم التكنولوجي والمعرفي والعولمة مما يدفعيا  يتسم بالتغيير السريع والمنافسة القوية الناتجة

بداعية مما يسيم  لمبحث عن أساليب وتقنيات إدارية جديدة لمتغمب عمى المشكلات بطرق مبتكرة وا 
(، تعتمد القيادة الريادية عمى الرؤية 3032في نموىا واستقرارىا وتحسين أدائيا المستمر )العريفي، 

مخاطرة والاستباقية. تشمل ريادة الأعمال عمميات اكتشاف الفرص الاستراتيجية والإبداع وال
واستثمارىا، وتنظيم الموارد لخمق ميزة تنافسية من خلال الإبداع والعمل الجاد، تؤثر ىذه القيادة في 

(، 3030توجيو الموظفين نحو تحقيق الأداء المطموب من خلال تحديد الفرص واستغلاليا )مكي، 
يادية نموذجًا فعّالًا في مواجية التحديات وتعزيز الابتكار في سوق الأعمال، يُظير تُعتبر القيادة الر 

البحث أن القائد الريادي يُحفز التنافس الإيجابي، مما يساىم في نجاح ونمو المنظمة، بغض النظر 
راسة تُعرّف القيادة الريادية بأنيا القدرة عمى د ،(Bagheri, 2017عن حجميا أو ىيكميا التنظيمي )

احتياجات ورغبات المستفيدين والمنافسين استنادًا إلى معايير دقيقة وتحميل شامل. كما تتميز ىذه 
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القيادة بقدرتيا عمى اتخاذ القرارات المناسبة في الوقت المناسب لاستغلال الفرص المتاحة في بيئة 
لال تنويع الخدمات معقدة ومتغيرة، بالإضافة إلى ذلك، تُظير القدرة عمى إدارة المخاطر من خ

عادة تخصيص الموارد في ظل حالات عدم اليقين، فضلًا عن تشجيع ثقافة تنظيمية  والمنتجات وا 
، تُعتبر القيادة الريادية نوعًا فريدًا .(Paek & Heesang, 2017)تركز عمى التوجو والتعمم الريادي

ذا النوع من القيادة القادة من توجيو من القيادة اللازمة لمواجية التحديات والأزمات الحالية. يمكّن ى
منظماتيم بفعالية وحل المشكلات التي تواجييم، كما يُحدث تأثيرًا كبيرًا عمى قدرتيم في التعرف 

(، كما تعرف بأنيا قدرة القادة Pihie et al., 2014عمى الفرص الجديدة لتحسين أداء المنظمة )
حو تحقيق الأىداف التنظيمية، مع التركيز عمى عمى التأثير في أداء أعضاء الفريق وتوجيييم ن

 (.Indawati et al., 2018تحديد واستغلال فرص تنظيم المشاريع )
يؤكد الباحث عمى أن القيادة الريادية قادرة عمى تنفيذ الابتكارات والتكيف مع التغيرات السريعة       

تحقيق الرؤى المستقبمية وتطوير مما يؤثر بشكل إيجابي عمى أعضاء ىيئة التدريس، مما يسيم في 
المؤسسات، ىذه القيادة تتميز بالإبداع والاستباقية، وتتبنى المخاطرة لاستغلال الفرص الجديدة، مما 
يمكن القيادات الجامعية من مواجية التحديات بفعالية والتكيف مع الظروف المتغيرة مما ينعكس 

 ي البقاء والنمو وتحقيق النجاحات الاستراتيجية.إيجابياً عمى أداء الجامعات المصرية ويساعدىا ف
 أىمية القيادة الريادية 1/2

تعتبر القيادة الريادية عنصرًا حيويًا في تشكيل مستقبل المنظمات، مما يبرز الدور الذي تمعبو       
في تحقيق النجاح من خلال تنفيذ الخطط وتحقيق الأىداف، تسيم القيادة الريادية في إحداث 

ات ممموسة من خلال توفير بيئة عمل صحية لكل فرد في المنظمة، حيث تشجع القادة تغيير 
(، ويشير Van Kleef et al, 2010العاممين عمى تعزيز أدائيم لتحقيق الأىداف التنظيمية )

(Visser et al, 2013 إلى أن القيادة الريادية الفعالة يمكن أن تكون أداة قوية لتحفيز العاممين )
ل بجد من أجل تحقيق الأىداف وتحسين الأداء الجماعي، حيث تعزز شعور الرضا لدى عمى العم

( أن القيادة الريادية الفعالة Mubarak, 2014العاممين مما يرفع من مستوى أدائيم، كما يوضح )
تمثل جوىر أي منظمة في عالم الأعمال اليوم، حيث تساعد القادة الإيجابيين عمى تحقيق النجاح 

( بعض النقاط حول أىمية القيادة Arham, 2014أداء العاممين، من جانبو، أضاف )وتحسين 
 الريادية، والتي تشمل:
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القائد الريادي يخمق بيئة تشجع عمى التفكير الإبداعي وتقديم حمول  :تعزيز الابتكار والتجديد -0
قديم أفكار وأساليب جديدة مبتكرة لمتحديات، تحفز القيادة الريادية المرؤوسين عمى التفكير النقدي وت

 لمممارسات الحالية.
من خلال تبني استراتيجيات ريادية، يمكن لممؤسسات التميز عن  :حقيق التميز التنافسيت -3

 منافسييا، القائد الريادي يركز عمى تحديد الفرص المتاحة وتحقيق النفع عبر الإبداع والابتكار .
 امل التي تؤثر عمى إبداع المنظمة، إن لم تكن الأكثر تأثيرًا.تعتبر القيادة الريادية من أبرز العو  -2
تعتبر مفيدة لأي ابتكار تقوم بو المنظمة في عصر المنافسة، حيث تسيم في تسريع تقدم  -2

الابتكارات والتغييرات من خلال تقييم الرؤية وتوسيعيا، وتشجيع المرؤوسين عمى السعي لتحقيق تمك 
 الرؤية.
لقيادة الريادية في مؤسسات التعميم العالي أىميتيا من قدرتيا عمى تجاوز القيود كما تكتسب ا     

اليرمية والداخمية، مثل الصراعات التنظيمية، كما تساىم في تعزيز روح المبادرة الأكاديمية وتحسين 
جودة اتخاذ القرارات، مما يعزز سمعة المؤسسة عمى المستويات المحمية والإقميمية والعالمية 

(Yusof & Jain, 2012 .) 
 القيادة الرياديةأبعاد  1/3

  بمراجعة العديد من الأدبيات والمرجعيات العممية المتعمقة بأبعاد القيادة الريادية أجمعت        
 السابقة  الاعتماد عمى الأبعاد الأربعة التي حددىا والدراسات الكتاب قبل من النظر وجيات أغمب

(Gupta et al, 2004)  والممثمة في )الرؤية الاستراتيجية، المبادأة، الإبداع، الأستعداد لتحمل
 دراسات اتفقت مصداقتيا ، وقد وأثبتت مختمفة في بيئات ومنظمات المخاطرة(، والتي تم اختبارىا

 عمييا مثل: واعتمدت الأبعاد، ىذه عمى تبني معاصرة عديدة
(Al-Janabi et al., 2024; Jundulloh & Nasution ,2024;Gunawan, 2022; 
Nguyen, et al, 2021; Sawaean & Ali, 2020; Imran & Aldaas, 2020; Karam 
& Kitana, 2020; Bagheri & Harrison,2020) 

 ; 3030الزغبي، ; 3030 مكي، ;3030 عمرو ،;3033المصرى،  ;3032العريفي،
   3002الطائي،
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 -الأبعاد :وفيما يمى شرح مختصر لتمك  
 Visionالرؤية الاستراتيجية 1/3/1

تُعتبر القدرة عمى تطوير وتحديث رؤية ملائمة لمستقبل المنظمة من أبرز جوانب القيادة       
الريادية، حيث يتطمب تنفيذ ىذه الرؤية بشكل فعّال عمى أرض الواقع، يتمتع القادة الرياديون برؤية 

ق سيناريوىات مستقبمية ترتبط بنجاح مع أىداف المنظمة، من واضحة ولدييم الميارات اللازمة لخم
خلال بناء علاقات مثمرة مع الأفراد المعنيين وتحفيزىم عمى العمل بشغف لتحقيق ىذه الرؤى ، وفي 
سياق القيادة الريادية، يجب أن تمتمك قيادة المؤسسة الجامعية رؤية تثير اىتمام العاممين بمستقبميا، 

امعة تحويل ىذه الرؤية إلى واقع قابل لمتطبيق ضمن رسالة المنظمة، من خلال يمكن لقيادة الج
قدرتيا عمى إقناع الآخرين بجدوى رؤيتيا الاستراتيجية، واستغلال ىذه الرؤية لتوحيد جيود العاممين 

 نحو تحقيق الأىداف الرئيسية لممؤسسة.
 Reactiveness المبادأه )الأستباقية( 1/3/2

الريادي الاستباقي إلى قدرة المنظمة عمى استغلال الفرص البيئية المتاحة وتجربة  يشير التوجو    
التغييرات والإجراءات لتحقيق القيادة، وىذا يتطمب الالتزام بإنجاز الأعمال المطموبة بدافع وحماس 
من أجل تحقيق التميز، كما تتطمب الاستباقية تحفيز الأفراد عمى التنافس بقوة واستمرار مع 

لمنظمات الأخرى، تتمثل القدرة عمى اتخاذ المبادرة في التصرف وفقًا لمتطمبات الموقف، مما يعني ا
 أن المبادرة ليست مجرد دفاع، بل تتضمن اليجوم من الناحية العممية.

 Creativity الابداع 1/3/3
اباً عمى جودة الاستثمار الفعّال في إمكانيات المؤسسة ييدف إلى تحسين أدائيا، مما ينعكس إيج   

الخدمات المقدمة، فالكفاءة والإبداع يُعتبران من العوامل الرئيسية التي تؤثر في قدرة المؤسسة عمى 
 تحقيق ميزة تنافسية، حيث يمعبان دوراً حاسماً في جودة اتخاذ القرارات وتنفيذىا.

 Taking Risksالاستعداد لتحمل المخاطرة 1/3/4
تُعتبر الجامعات الريادية ىي تمك المؤسسات التعميمية التي تعتمد عمى مبدأ المخاطرة المدروسة،    

وتدعم التغيير والتعمم من الأخطاء، بالإضافة إلى السعي نحو التحسين المستمر. لذا، يجب أن 
مات بشكل تسود في ىذه الجامعات ثقافة تعميمية تشجع عمى الاستخدام المستمر لممعرفة والمعمو 
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منيجي، وتوفر بيئة من الثقة والدعم، مما يعزز من المخاطرة المدروسة والقدرة عمى تحويل الأخطاء 
 إلى فرص لمتعمم، بيدف تحقيق التغيير والتحسين المستمر.

 Organizational Strength( القوة التنظيمية 2) 
 مفيوم القوة التنظيمية 2/1

وصفت القوة التنظيمية وذلك بسبب الاختلاف في وجيات نظر  تعددت التعريفات الخاصة التي     
قوة  الأول: النوع نوعين، إلى القوة (Schermerhorn et al., 2000) الكتاب والباحثين، صنف

 الثاني: الرسمية ، والنوع والقوة القسرية، والقوة المكافأة، قوة وتشمل "Position Power"المنصب 
المرجعية، وقد عرف  الإقناع، والقوة وقوة الخبرة، قوة وتشمل " "Personal Power" الشخصية القوة
(2022،Alaa Musin القوة التنظيمية بأنيا مجموعة من المؤىلات والقدرات التي يمتمكيا الأفراد )

والمنظمات، والتي تمكنيم من التأثير عمى الآخرين لتحقيق التفوق عمييم، كما عرفيا )السميم، 
( بأنيا مقدار التأثير الذي يمكن أن يمارسو المديرون عمى الموظفين من خلال مناصبيم 3033

الوظيفية والصلاحيات الممنوحة ليم، بالإضافة إلى توافر المعمومات والخبرات اللازمة لإنجاز العمل 
ت، وتحقيق مستوى عالٍ من الفعالية. يتم ذلك من خلال تطبيق أنماط القوة الرسمية، والمكافآ

( إلى أن القوة التنظيمية Tiffany Storm, 2020والإكراه، والخبرة، والمعمومات، والمرجعية، يشير )
تُعتبر قوة ىيكمية تُشكل القيم والمعتقدات لدى الآخرين. وتتمثل ىذه القوة الييكمية في عدة أنواع، 

التي تستند إلى الموقف.  منيا السمطة المرجعية التي تعتمد عمى الطلاقة والثقة، والسمطة الشرعية
كما تشمل قوة الخبراء التي تؤثر من خلال المعرفة، والقوة القسرية التي تعني القدرة عمى معاقبة 
الأفراد أو إيذائيم، بالإضافة إلى قوة المكافأة التي تعبر عن القدرة عمى منح المكافآت لمنتائج 

نظيمية تتعمق بالأدوات والسمات والتطبيقات ( إلى أن القوة الت3030الإيجابية، كذلك، يشير )عيد ،
الموجودة في قيادة المنظمة، والتي تمكّن القادة من التأثير عمى الموظفين ليقوموا أو يمتنعوا عن 

 اتخاذ سموك معين داخل الييكل الاجتماعي المرن لممنظمة، وذلك بيدف تحقيق أىدافيا.
يمنة الفردية أو الجماعية والقدرة عمى التأثير في ( القوة التنظيمية بأنيا الي3030يُعرّف )قادر، 

سموك الآخرين باستخدام مصادر القوة المتاحة في بيئة العمل، لتحقيق أىداف معينة أو تنفيذ 
( أن القوة التنظيمية تتعمق بقدرات الفرد 3008سياسات محددة، وفي نفس السياق، يشير )الزبيدي، 

أىداف معينة، من خلال استخدام أساليب متنوعة مثل  عمى التأثير في سموك الآخرين لتحقيق
 السمطة، والإقناع، والإكراه، والمكافأة.
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القوة التنظيمية ىى القدرة عمي التأثير في سموك الآخرين ، حيث أن القوة التنظيمية ىي قدرة أحد 
حتياجات وقيم الط تجاىات وأىداف وا  رف أطراف المنظمة عمي إحداث تغيير في سموك وآراء وا 

(، تعتبر القوة التنظيمية أحد جوانب الثقافة (Rahimi et al., 2017الآخر في المنظمة  
التنظيمية، وىي سمة بارزة في المؤسسات الحديثة، وقد تزايدت الدراسات النظرية والتطبيقية التي 

المؤسسات  تقدم مفاىيم متنوعة حول القوة التنظيمية، حيث تُعتبر عاملًا مؤثراً في فيم كيفية أداء
(، لقد أصبحت القوة التنظيمية عنصرًا حيويًا في المنظمات الحديثة، حيث 3008لمياميا )عثمان، 

تُعتبر أحد الأسس الرئيسية للإدارة الناجحة. يعتمد نجاح الإدارة عمى قدرتيا في تنسيق جيود 
قوة تدفعيم لمتركيز العاممين لتحقيق الأىداف بكفاءة وفعالية، وىو ما لا يمكن تحقيقو دون وجود 

 (.3002عمى تحقيق تمك الأىداف )الرميدي، 
  القوة التنظيميةأبعاد  2/2

 أغمب بمراجعة العديد من الأدبيات والمرجعيات العممية المتعمقة بأبعاد القوة التنظيمية أجمعت     
السابقة الاعتماد عمى أربعة أبعاد التى حددىا  والدراسات الكتاب قبل النظر من وجيات

(Schermerhorn et al., 2000)  والممثمة في )القوة الرسمية "الشرعية"، قوة المكافأه، قوة
 وأثبتت مختمفة في بيئات ومنظمات الخبرة، القوة المرجعية "الكاريزماتية"(، والتي تم اختبارىا

 عمييا مثل: واعتمدت الأبعاد، ىذه عمى تبني ةمعاصر  عديدة دراسات اتفقت مصداقتيا ، وقد
(Alaa Musin, 2022; Tiffany Storm, 2020; Rahimi et al., 2017; Robbins, 
2017; Krume, 2015; Griffin &Moorhead, 2014; Tallberg, 2007) 

 ;3002الرميدى;3030قادر،   ;3030عيد ، ;3033عطا وآخرون ، ; 3033السميم ، 
 3008عثمان،

 -وفيما يمى شرح مختصر لتمك الأبعاد :
 Legitimate Power القوة الرسمية "الشرعية"2/2/1
تُعرف ىذه القوة بقوة المنصب أو المركز الوظيفي أو القوة الشرعية، حيث يحصل الموظف عمى    

( بسبب ىذه القوة نتيجة لموقعو في الييكل الوظيفي لممنظمة. تُكتسب ىذه القوة من قبل الفرد )المدير
وظيفتو أو مركزه في التنظيم، وغالبًا ما تكون اتجاىاتيا نحو المرؤوسين، مما يدفعيم لمتعاون مع 
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المدير بسبب سمطتو، مما يجعميم يقبمون أوامره. إذ أن وظيفة المدير تمنحو الحق في إصدار 
 الأوامر وتوجيو مرؤوسيو.

 Reward Power قوة المكافأه 2/2/2
الشخص عمى التأثير في الآخرين من خلال تقديم أشياء ذات قيمة مادية أو معنوية تشير إلى قدرة 

ليم، تيدف المكافأة إلى تعزيز السموك المرغوب فيو، وتحدد ىذه المكافأة مدى استجابة المرؤوس 
 للأوامر والتوجييات التي يصدرىا القائد، مما يساعده في الحصول عمى ىذه المكافأة من الرئيس.

 Expert Power قوة الخبرة 2/2/3
ىي القدرة عمى التأثير في سموك الآخرين أو التحكم فيو من خلال امتلاك المعرفة أو الخبرة     

الشخصية، ولا تتعمق ىذه القوة بالمنصب الوظيفي الذي يشغمو الفرد داخل المنظمة، تتمثل في تمك 
 بيا. المقدرة المبنية عمى كفاءات ومواىب ومعرفة متخصصة معترف 

 Referent Power القوة المرجعية "الكاريزماتية" 2/2/4
تتمثل ىذه القوة في امتلاك المدير لمؤىلات وسمات شخصية تشجع الآخرين عمى التفاعل     

 الإيجابي معو، وتشير قوة التأثير إلى الاحترام والإعجاب والمحبة التي يشعر بيا الفرد تجاه الآخر.
 Organizational Sustainability ( الاستدامة التنظيمية3)
 مفيوم الاستدامة التنظيمية 3/1
 م بستوكيولم، 283تم تقديم مصطمح الاستدامة لأول مرة في مؤتمر البيئة بالأمم المتحدة عام    

 World Commission on Environmentوبشكل رسمي من قبل المجنة العالمية لمبيئة والتنمية 
and Development(WCED)  م بما يسمى بتقرير بروندتلاند، ومنذ ذلك الحين 0288عام

أصبحت الاستدامة كممة رنانة في الأوساط المينية والأكاديمية، إلا أن دراســـــة استدامة المنظمات لم 
 & Turan)(، أوضح Dyllick & Hockerts، 2002يبدأ إلا في منتصف التسعينات )

Cetinkaya ,2021)  قدرة المنظمة عمى الإسيام بشكل إيجابي في التنمية أن الاستدامة تعني
 ,Amey & Eddy)وأشار المستدامة من خلال تقديم فوائد بيئية واجتماعية واقتصادية في آن واحد ،

أن الاستدامة التنظيمية تساىم في تعزيز مستويات الأداء وزيادة الإنتاجية من خلال توفير  (2023
يز التعاون والالتزام داخل المؤسسة، مما يساعد في تحقيق الأىداف شفافية في النظام الإداري، وتعز 

( الاستدامة عمى أنيا التكامل (AlSarrah et al. ,2020كما يعرّف ، المؤسسية ورفع كفاءة الإدارة
الاستراتيجي للأىداف الاجتماعية والبيئية والاقتصادية ضمن التنسيق المنيجي لمعمميات الأساسية 
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نظيمية، بيدف تعزيز الأداء الاقتصادي عمى المدى الطويل، وأوضح في الأعمال الت
(Kilintzis.al,2020)  أن الاستدامة التنظيمية مفيومًا منيجيًا يرتبط ارتباطًا وثيقًا باستمرارية

القضايا الاقتصادية والاجتماعية، بما في ذلك الجوانب الثقافية والبيئية، كما تحدد في الواقع قدرة 
مكانيات تقديم خدماتيا بشكل فعال، مما يساعدىا عمى المنظمة عم ى التغيير أو تعديل ممارساتيا وا 

أن تصبح أكثر كفاءة وتطورًا، تُعد الاستدامة جانبًا متعدد الأبعاد يتطمب دعمًا من خلال التمويل 
ىذه المستمر، الذي ييدف إلى تعزيز المعرفة والقدرات وتقديم خدمات قائمة عمى القيمة، وتعتبر 

 عمى لمحفاظ المنظمة جيود السمات ضرورية لضمان بقاء المنظمة وتطورىا المستدام ، فيي
 والتحرك الاىتمام، لغرض وجودىا عمى الحفاظ مجرد من أىدافيا بدلاً  مع يتماشى بما وجودىا
 الذى الخارجي والعالم المنظمة مستويات لمجميع الاستدامة حمل منطق خلال من متوازنة بطريقة
، تُعَدُّ توجيو عممية اتخاذ Gültekin& Argon) ، (2020 لتأسيس مستقبل ومحاولة يميو، تنتمي

القرارات من قبل المديرين بيدف بناء مكانة وميزة تنافسية لممنظمة في بيئة الأعمال، من خلال 
 & Alexandr)تعزيز الجوانب الاجتماعية والبيئية والاقتصادية التي تعمل ضمنيا المنظمة.

Carlos,2018). 
كما تشير الاستدامة التنظيمية إلى الأنشطة المؤسسية التي تيدف بشكل استباقي إلى تحقيق      

توازن مستدام في الجوانب الاقتصادية والبيئية والاجتماعية عمى المدى القصير والمتوسط والطويل. 
الإدارة الاستراتيجية، النظم  يتم ذلك من خلال مجموعة من الأنشطة التي تشمل العمميات الإنتاجية،

(، إن الاستدامة التنظيمية Lozano،2015) التنظيمية، المشتريات، التسويق، التقييم، والاتصالات
لممنظمة ىي تحقيق النجاح عمى مستوى العمل اليومي لممنظمة من غير أن يؤثر ذلك عمى 

  (Wales,2013)ماعي احتياجات المستقبل، والحفاظ عمى رأس مال المنظمة المالي والاجت
 الاستدامة التنظيمية أبعاد 3/2

 أغمب بمراجعة العديد من الأدبيات والمرجعيات العممية المتعمقة بأبعاد القوة التنظيمية أجمعت       
 السابقة الاعتماد عمى أربعة أبعاد التى حددىا والدراسات الكتاب قبل النظر من وجيات

(Hansman et al , 2012)  الاستدامة الاقتصادية، الاستدامة الاجتماعية، )والمتمثمة في
والاستدامة البيئية، والاستدامة البشرية(، والتي تم اختبارىا في في بيئات ومنظمات متنوعة، حيث 
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أثبتت فعاليتيا ومصداقيتيا. كما اتفقت العديد من الدراسات المعاصرة عمى أىمية تبني ىذه الأبعاد، 
 مع آراء العديد من الباحثين في ىذا المجال.وىو ما يتوافق 

(Al-Janabi et al., 2024;Amey & Eddy, 2023; Turan & Cetinkaya ,2021; 
AlSarrah et al. ,2020; Kilintzis.al,2020; Ruhl, 2020; Alexandr & 
Carlos,2018; Ahmadi et al., 2017; Fischer et al., 2016; Lozano,2015; 
Machado et al, 2015; Attah, 2010) 

 والتى سيعتمد عمييا الباحث كونيا تتوافق مع اىدافو فضلا عن توافقيا مع مجال التطبيق
 -فيما يمى شرح مختصر لتمك الأبعاد :

  Economically Sustainabilityالاستدامة الإقتصادىة  3/2/1
تشير إلى الجدوى الإقتصادية وتمبية الاحتياجات الاقتصادية لمجامعة، مثل: الاىتمام بالأداء       

الاقتصادي، وخطط تحسين كفاءة الطاقة وميزانية الممارسات وتحقيق الأرباح وخمق قيمة 
ات لممساىمين، مما يتيح ليا توليد دخل مرتفع يمكن إعادة استثماره، ىذا الاستثمار يدعم عممي
 الإحلال والتجديد والصيانة، ويضمن استمرارية إنتاج الخدمات والتي تعزز من التنمية المستدامة.

 Social Sustainability الاستدامة الإجتماعية 3/2/2
تتناول الإجراءات التي تتخذىا الجامعة بشأن الموارد البشرية بالمنظمة أو بالمجتمع المحيط بيا      

عزز من تحقيق المساواة والتنوع، والمشاركة في الأنشطة الترفييية أو الثقافية مثل السياسات التي ت
أو الرياضية، والمبادرات المتعمقة بالإندماج الاجتماعي أو الثقافي أو المبادرات العممية التي 
تستيدف المجتمع الخارجي، وتشمل الموارد الداخمية الأمان الوظيفي، والصحة والسلامة، وتطوير 

رات، والعدالة الاجتماعية، كما تشير إلى أىمية وجود سياسات ومعايير لإدارة العمميات الميا
 المستدامة لتحقيق أىداف المنظمات.

 Environmental Sustainability الاستدامة البيئية 3/2/3
ظمة الاستدامة البيئية تُعرف بأنيا كفاءات تنظيمية تيدف إلى تقييم الأداء البيئي داخل المن      

من خلال التحكم في الجوانب البيئية المرتبطة باستراتيجية المنظمة، مثل: إنشاء مباني مستدامة في 
عادة توجيييا، إعادة التدوير، ومعدات لتوليد الطاقة المتجددة.  الحرم الجامعي ، وفصل النفايات وا 
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 Human sustainability  الاستدامة البشرية 3/2/4 
البشرية إجراء تغييرات في سموك الأفراد داخل المنظمة، وتعزيز الابتكار والإبداع تتطمب الاستدامة 

لدييم. وتشمل الاستدامة البشرية المجالات ذات الأولوية التي تسيم في تحقيق التنافس الخارجي، 
 بالإضافة إلى تحسين المشاركة في تعزيز حالة الإبداع داخل المنظمة.

 ريادية والاستدامة التنظيمية( العلاقة بين القيادة ال4)
في الفترة الأخيرة، بدأت الأدبيات تسمط الضوء عمى العلاقة بين القيادة الريادية والاستدامة       

( والتى ىدفت إلى تطوير نموذج Al-Janabi et al., 2024والتى من بينيا دراسة )، التنظيمية
واكتشاف التأثيرات بين المتغيرين الرئيسيين: يعزز الاستدامة التنظيمية من خلال تحميل العلاقات 

)القيادة الريادية( التي تشمل أبعاد النظرة الاستباقية، المخاطرة، والإبداع، و)الاستدامة التنظيمية( 
التي تتضمن الأبعاد الاقتصادية، البيئية، والاجتماعية، وقد أظيرت الدراسة أىمية دور القيادة 

تدامة التنظيمية، حيث توصمت إلى نتائج بارزة، منيا أن التأثير الريادية في دعم وتفعيل الاس
الواضح لمقيادة الريادية في دعم الاستدامة التنظيمية مما ينعكس في تعزيز نيج وأبعاد الاستدامة 
التنظيمية وضروراتيا البيئية والإيكولوجية والحيوية والاقتصادية والاجتماعية، مما يؤثر بشكل كبير 

 ية المنظمات في عالم الأعمال.عمى استمرار 
إلى تحميل تأثير القيادة الريادية والكفاءات  (Jundulloh & Nasution ,2024) وسعت دراسة  

الريادية عمى الاستدامة لممؤسسات الصغيرة والمتوسطة في إندونيسيا، مع التركيز عمى دور القدرة 
الريادية والكفاءات الريادية تعزز من القدرة عمى أظيرت النتائج أن القيادة  عمى الابتكار كوسيط ،

 .الابتكار، مما يؤدي بدوره إلى دعم الاستدامة لممؤسسات
( إلى استكشاف تأثير سموك القيادة الريادية عمى Ukeme et al, 2022ىدفت دراسة )    

ية بين جميع الاستدامة الإدارية، وقد أظيرت نتائج تحميل الارتباط وجود علاقة ذات دلالة إحصائ
أبعاد القيادة الريادية والاستدامة الإدارية، وتوصمت الدراسة إلى أن سموكيات القيادة الريادية تمعب 

 دورًا كبيرًا في تعزيز الاستدامة الإدارية في ىذه المنظمات.
( إلى تحديد العلاقة بين القيادة الريادية والاستدامة Miidom, et al, 2021وركزت دراسة )   
نظيمية من منظور العدالة الاجتماعية. ووجدت النتائج أن القيادة الريادية تؤثر بشكل كبير عمى الت

الاستدامة التنظيمية من ىذا المنظور. بناءً عمى ذلك، أوصينا بأن يقوم رواد الأعمال بتطوير رؤية 
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نظمة، كما ينبغي موثوقة وقابمة لمتحقيق تعزز العدالة الاجتماعية وتساىم في تحقيق الاستدامة لمم
عمى رواد الأعمال تعزيز شغف العاممين والمجتمع من خلال دعم توفير مرافق الرعاية الصحية 

 & Ahmad) وأشارت دراسةوالتعميم، حيث سيساىم ذلك في خمق بيئة ملائمة للاستدامة التنظيمية، 
Scholz, et al.,2021)  القيادة الريادية إلى أن القدرة عمى الابتكار تُسيم في العلاقة بين

 . والاستدامة التنظيمية ، وخاصةً في البيئات الديناميكية
إلى التعرف عمى تطور التعميم العالي في  (Tien N. & Tyasari I.,2020) ىدفت دراسة    

فيتنام بخاصة الجامعة الريادية ودراسة سبل تحقيق الاستدامة التنظيمية لأداء الجامعة وتحقيق 
الجامعات الأخرى، واتبعت الدراسة المنيج المقارن ودراسة الحالة، وتوصمت إلى  مستوى تنافسي مع

نتائج متعددة منيا: الجامعة الريادية أكثر أثرًا عمى تحسين الواقع التنموي لممجتمع وتطوير الإنتاجية 
ارد في مؤسسات ريادة الأعمال، ويتطمب سد الفجوة بين تمبية احتياجات مؤسسات ريادة الأعمال ومو 

الجامعة زيادة الدعم المالي المخصص لمجامعة الريادية، وأوصت الدراسة بضرورة دعم الجامعة 
الريادية للاستدامة التنظيمية بفيتنام وتبنى القضايا العالمية التي تؤثر عمى القضايا المحمية، وبحث 

حاث وتطوير مسارىم الجامعة لفرص تمويل جديدة لدعم استدامة الجامعة في إنتاج الأكاديميين للأب
 الأكاديمي والإداري.

( أثر أبعاد القيادة الريادية )الابتكار، تحمل المخاطر، الرؤية 3030تناولت دراسة )الزغبى،    
الاستراتيجية( عمى الاستدامة التنظيمية، ووجدت أن ىناك علاقة إيجابية ومؤثرة بين القيادة الريادية 

( عمى دور القيادة الريادية في تعزيز 3030ت دراسة )السعيد،وتحقيق الاستدامة في المنظمات، ركز 
الممارسات المستدامة، ووجدت أن تبني أساليب القيادة الريادية يؤثر إيجابيًا عمى الأداء البيئي 

( عمى وجود تأثير إيجابي لأبعاد 3002أكدت دراسة )الطائي،كما والاجتماعي في المؤسسات، 
المبادرة، تحمل المخاطر، التوجيو الاستراتيجي( في دعم مقومات الاستدامة القيادة الريادية )الإبداع، 

 .التنظيمية عمى مستوى الجامعات
إلى وضع صفات القيادة الريادية بالجامعات وكيف يمكن  (Ronald A.,2015) ىدفت دراسة    

الدراسة المنيج اكتسابيا وتقديم بعض نماذج ريادة الأعمال التي يمكن تنظيميا بالجامعة، واتبعت 
الوصفي، وتوصمت إلى نتائج متعددة منيا يوفر تطبيق القيادة الريادية فرص متعددة لتطوير الأفراد 
بمؤسسات التعميم العالي ويزيد من قدرة قيادة ىذه المؤسسات عمى تحقيق الاستدامة المجتمعية 

دية في استراتيجيات قيادة وضمان نجاح العمل بيا، وأوصت الدراسة بتضمين ممارسات القيادة الريا
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الجامعة وتطبيق أساليب القيادة الريادية في تحديد أولويات العمل وتنظيميا وتنفيذ الأنسب منيا في 
 ضوء الاستدامة الاجتماعية والتكنولوجية والاقتصادية وقياس النتائج المترتبة عمييا.

يادية باعتبارىا أحد الاتجاىات ( إلى التعرف عمى القيادة الر 3006ىدفت دراسة)القحطانى ،     
الحديثة في القيادة، وتحديد عناصر القيادة الريادية في الجامعات، واتبعت الدراسة المنيج المسحي 
الاستنباطي، وتوصمت إلى نتائج متعددة منيا : بناء القيادات الريادية الجامعية يمكن أن يساعد في 

الحصول عمى الريادة العالمية والتميز، وأوصت بناء الجامعات الريادية ومساعدة الجامعة في 
الدراسة بضرورة الدعم من القيادات العميا في التعميم العالي وتييئة البيئة التشريعية والتنظيمية 

 الداعمة لتطبيق القيادة الريادية بالجامعات.
 واسترشادا بما سبق تم صياغة الفرضية الأولى لمبحث فى الصورة التالية:

قة تأثيريو ذات دلالو إحصائية بين القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية بالجامعات " يوجد علا
 الخاصة"

 ( العلاقة بين القيادة الريادية والقوة التنظيمية5)
أُجريت العديد من الدراسات السابقة التى تسمط الضوء عمى العلاقة بين القيادة الريادية والقوة    

التى ىدفت التعرف إلى درجة ممارسة القيادة  (۰۲۰۰) المصرى، ا دراسة والتى من بيني، التنظيمية
الريادية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية بجامعة الأقصى وعلاقتيا بمستوى القوة التنظيمية لدييم من 
وجية نظر أعضاء الييئة التدريسية ، توصمت الدراسة إلى أن درجة ممارسة القيادة الريادية لدى 

سام الأكاديمية كانت "متوسطة"، ومستوى القوة التنظيمية لدييم كانت "متوسطة" ، كذلك رؤساء الأق
( بين درجة a>  0.06وجدت علاقة ارتباطية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )

 .ممارسة القيادة الريادية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية ومستوى القوة التنظيمية لدييم
( العلاقة بين أبعاد القيادة الريادية )الابتكار، تحمل المخاطر، 3030تناولت دراسة )الكعبي،      

المبادرة، الرؤية الاستراتيجية( والقوة التنظيمية، وأثبتت أن القيادة الريادية تسيم بشكل مباشر في 
( أن القادة 3030راوى،تعزيز مكانة المنظمة في السوق وزيادة مرونتيا الداخمية، أكدت دراسة )ال

 الرياديين يعززون القوة التنظيمية عبر الاستثمار في الأفراد وتحفيز بيئة العمل الإبداعية.
( التعرف إلى دور القوة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين 3030وىدفت دراسة )طو ،  

صرية من وجية نظر أعضاء القيادة الريادية وجودة الحياة الوظيفية في جامعة مدينة السادات الم



 

 

 

445 

 عبد المقصىد   عبد اللاه .د. هانٌ فتحٌا.م

 

دور التوازن بين الحياة الوظيفية والحياة الخاصة في تحسين التميس الوظيفي للعاملين 
 في الشركة الدصرية للإتصالات

 

الييئة المعاونة، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي والارتباطي والسببي، وقد توصمت 
الدراسة إلى أن سمات القيادة الريادية تتوفر في الجامعة بدرجة متوسطة، وأن استخدام القيادات في 

نتائج وجود علاقة طردية ذات دلالة الجامعة لمقوة التنظيمية يتم بصورة متوسطة، كما أظيرت ال
إحصائية بين القيادة الريادية وجودة الحياة الوظيفية، ووجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين 
القيادة الريادية والقوة التنظيمية، ووجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بين القوة التنظيمية وجودة 

ة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الريادية وجودة الحياة الوظيفية، كما دعم وجود القو 
 الحياة الوظيفية من تأثير أبعاد القيادة الريادية عمى جودة الحياة الوظيفية.

( التعرف عمي الدور الوسيط لمتماثل التنظيمي في العلاقة بين ۰۲۰۲واستيدفت دراسو )الرميدي،    
دية في شركات السياحة المصرية ، وتوصمت الدراسة إلى أن التماثل القوة التنظيمية والقيادة الريا

التنظيمي يمعب دوراً وسيطاً ىاماً في تعزيز العلاقة بين القوة التنظيمية والقيادة الريادية في شركات 
 السياحة المصرية.

حية ( وضع نموذج مقترح لمقوة التنظيمية في المنظمات الص۰۲۰۲وتناولت دراسة )المنطاوي ،   
من خلال تحديد الأثر المباشر وغير المباشر والكمي لمقوة التنظيمية عمي الأداء المؤسسي من خلال 
تحميل الدور الوسيط لمتوجو الريادي، وتوصمت الدراسة إلي وجود تأثير معنوي لأبعاد القوة التنظيمية 

داء المؤسسي ، ووجود عمي التوجو الريادي ، ووجود تأثير معنوي لأبعاد التوجو الريادي عمي الأ
تأثير غير مباشر معنوي لأبعاد القوة التنظيمية عمي الأداء المؤسسي وذلك من خلال الدور الوسيط 

 لمتوجو الريادي.
( إلى أثر القيادة الريادية في بناء القدرات التنظيمية في ۰۲۰۲وأشارت دراسة ) الطراونة،      

ئج إلى أن القيادة الريادية تفسر نسبة كبيرة من التباين في الجامعات الأردنية الرسمية ، توصمت النتا
 بناء القدرات التنظيمية، مما يشير إلى تأثيرىا الإيجابي عمى تعزيز القدرات التنظيمية.

القيادة الريادية بالقوة التنظيمية الداخمية )استقلالية  (Gupta, et al., 2018)كما ربطت دراسة     
 ة، والتأثير(، مما يؤدي إلى تحسين الوضع الاستراتيجي لممنظمة.اتخاذ القرار، والمرون

 واسترشادا بما سبق تم صياغة الفرضية الثانية لمبحث فى الصورة التالية :  
" يوجد علاقة تأثيريو ذات دلالو إحصائية بين القيادة الريادية والقوة التنظيمية بالجامعات 

 الخاصة"
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 ية والاستدامة التنظيمية( العلاقة بين القوة التنظيم6)
أُجريت العديد من الدراسات السابقة التى تسمط الضوء عمى العلاقة بين القوة التنظيمية     

(  التى ىدفت إلى اقتراح نموذج 3033)عطا وآخرون ، والاستدامة التنظيمية، والتى من بينيا دراسة
دامة. ولذلك تركز الدراسة الحالية الضوء عصري لعلاقة وتأثير القوة التنظيمة في تعزيز التنمية المست

عمى العلاقة بين القوة التنظيمية كمتغير سموكي مؤثر والتنمية المستدامة كمتغير مستجيب وجدت 
الدراسة بان ىنالك علاقة أرتباط ذات دلالة معنوية بين القوة التنظيمية بشكل عام التنمية المستدامة. 

درة المنظمة في تعزيز التنمية المستدامة، مما يدل عمى أن ان وجود القوة التنظيمية يعزز من ق
 التنمية المستدامة يمكن تعزيزىا إذا كان القادة يمتمكون القوة التنظيمية بأبعادىا المختمفة.

( وجود علاقتي ارتباط و تأثير معنوي بين القوة  3033أظيرت دراسة )العزايزى وآخرون ،     
لرسمية، قوة الخبرة، قوة المكافأة قوة المرجعية( والاستدامة التنظيمية التنظيمية بأبعادىا )القوة ا

بأبعادىا )التنمية الإقتصادية، التنمية الإجتماعية، التنمية البيئية( في جامعة كركوك، مما يشير إلى 
 .أن تعزيز القوة التنظيمية يمكن أن يسيم في تحقيق الاستدامة التنظيمية داخل المؤسسات التعميمية

اختبار أثر القوة التنظيمية الرسمية  (Alrowwad & Abualoush, 2020)تناولت دراسة     
وغير الرسمية في تعزيز ممارسات الاستدامة التنظيمية  في المؤسسات غير الربحية، وتوصمت 

الاستدامة الدراسة أن استخدام القوة المرجعية والخبراتية يرتبط ارتباطًا وثيقًا بزيادة مستويات الالتزام ب
 البيئية والاجتماعية.

إلى تقديم اقتراح نموذج مفاىيمي يربط بين القوة التنظيمية (Al-Fadhli ,2019) ىدفت دراسة     
والاستدامة التنظيمية في المؤسسات الحكومية ، وتوصمت الدراسة إلى أن القوة التنظيمية تعتبر 

ضحة عمى المستوى المؤسسي، واوصت بضرورة عاملًا استراتيجياً محفزاً لتحقيق رؤية استدامة وا
 .تفعيل أساليب القوة التحفيزية بدلًا من التركيز فقط عمى السمطة الرسمية

( التعرف إلى مصادر القوة التنظيمية السائدة لدى 3030ىدفت دراسة )الأسمري والقرني ،     
القيادات الأكاديمية بجامعة تبوك السعودية وعلاقتيا بالإبداع المؤسسي من وجية نظر أعضاء ىيئة 
أن التدريس، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي المسحي والارتباطي، وقد توصمت الدراسة إلى 

درجة ممارسة القيادات الأكاديمية لمصادر القوة التنظيمية كبيرة، وأن مستوى الإبداع المؤسسي في 
الجامعة متوفر بدرجة كبيرة، كذلك وجدت علاقة ارتباطية طردية قوية جداً بين مصادر القوة 



 

 

 

445 

 عبد المقصىد   عبد اللاه .د. هانٌ فتحٌا.م

 

دور التوازن بين الحياة الوظيفية والحياة الخاصة في تحسين التميس الوظيفي للعاملين 
 في الشركة الدصرية للإتصالات

 

علاقة بين ( التعرف إلى ال3008التنظيمية ومستوى الإبداع المؤسسي، كما ىدفت دراسة )السنوار ،
القوة التنظيمية والإبداع الإداري في المدارس الحكومية بالمحافظات الجنوبية في فمسطين من وجية 
نظر مديري المدارس، واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي، وقد توصمت الدراسة إلى أن مستوى 

ة ذات دلالة القوة التنظيمية مرتفع، ومستوى الإبداع الإداري مرتفع أيضاً، كذلك وجدت علاق
 .إحصائية بين أبعاد القوة التنظيمية والإبداع الإداري لدى مدير المدارس

لتوضيح دور القيادة وممارسات القوة التنظيمية في دعم (Al Khajeh ,2018) ىدفت داسة   
الاستدامة التنظيمية  لممؤسسات في بيئات عمل ديناميكية ، وتوصمت الدراسة أن القادة الذين 

أنماط قوة تنظيمية بذكاء )خاصة القوة المرجعية والخبراتية( يحققون مستويات أعمى من يمارسون 
 الاستدامة التنظيمية.

 واسترشادا بما سبق تم صياغة الفرضية الثالثة لمبحث فى الصورة التالية : 
معات " يوجد علاقة تأثيريو ذات دلالو إحصائية بين القوة التنظيمية والاستدامة التنظيمية بالجا

 الخاصة"
 البحثية الفجوة يمثل ما وىو القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية والقوة التنظيمية، أخرى ناحية من   

 :فى الصورة التالية الرابعة الفرضية صياغة تم ذلك أجل ومن تغطيتيا، البحث الحالي التي يحاول
القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية " يوجد علاقة تأثيرية غير مباشرة ذات دلالة إحصائية بين 
 في ضوء القوة التنظيمية كمتغير وسيط بالجامعات الخاصة "

 
تتطمب بيئة الأعمال الحديثة من المؤسسات اعتماد أساليب مبتكرة لضمان قدرتيا عمى  رؤية الباحث

ية معقدة وتتأثر بعدة المنافسة والاستدامة، إن العلاقة بين قيادة ريادة الأعمال والاستدامة التنظيم
عوامل، حيث تمعب القوة التنظيمية دورًا وسيطًا ميمًا، تتميز قيادة ريادة الأعمال بالتفكير 
الاستراتيجي والمخاطرة المدروسة، مما يمكن القادة من بناء ثقافة الابتكار والاستباقية الضرورية 

عمال إلى ممارسات مستدامة دعم لتحقيق الاستدامة، ومع ذلك، يتطمب تحويل مبادرات ريادة الأ
ىيكل تنظيمي قوي يعزز التعاون ويمكّن العاممين، تعمل القوة التنظيمية كوسيط لتعزيز تحويل القيادة 
إلى مبادرات استدامة قابمة لمتطبيق، حيث توفر الأنظمة والدعم والموارد اللازمة لتنفيذ الاستراتيجيات 

 المبتكرة.
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وسيط لمقوة التنظيمية أساسياً في تعزيز العلاقة بين القيادة الريادية في الختام، يُعتبر الدور ال
والاستدامة التنظيمية، من خلال فيم ىذا الترابط واستغلالو يمكن لمجامعات أن تبني مستقبلًا أكثر 

 مرونة واستدامة. 
( العلاقة بين متغيرات البحث، والذى يحتوى عمى أربعة فروض يحاول 0ويوضح الشكل رقم )

 البحث التأكد من مدى صحتيا.

 
 المصدر: إعداد الباحث استنادا عمى الدراسات السابقة

 البحث خامساً حدود
ركــز البحــث بصــفو أساســية عمــى ثــلاث متغيــرات ىمــا ) القيــادة الحدددود الموضددوعية لمبحددث :  -1

التنظيمية( ، كما إن البحث لـيس موجيـا لتقـويم ممارسـات القـادة القوة  -الاستدامة التنظيمية -الريادية
فـــي الجامعـــات الخاصـــة ولا ييـــدف إلـــى تقيـــيم مجـــالات العمـــل الجامعي)الاكـــاديمي والبحثـــي والإداري 
ـــة فـــى دعـــم  ـــأثير ممارســـات القيـــادة الريادي ـــى وجـــو التحديـــد ت والمـــالي( ، بقـــدر مـــا يتنـــاول البحـــث عم

 القوة التنظيمية كمتغير وسيط. الأستدامة التنظيمية فى ضوء
 لمبحـث، اللازمـة الأوليـة البيانـات تجميـع فييا تم التي الفترة في وتتمثلالحدود الزمنية لمبحث:   -2

 3032شير نوفمبر  من الأول شير أكتوبر والنصف وىي
 .الجامعات الخاصة المصرية بعض عمى الدراسة أجريتلمبحث:  المكانية الحدود -3
 ,أعضـاء ىيئـة التـدريس فـي الجامعـات الخاصـة المصـرية فـي وتتمثـل لمبحدث: البشدرية الحددود -4

 مـدرس( -أسـتاذ مسـاعد -التدريس)أسـتاذ أعضـاء ىيئـة عمـى لمبحـث المعاينـة وحـدة حيـث تمثـل
 البحث. متغيرات حول رؤية واضحة يمتمكون باعتبارىم

 

 (1شكل رقم )
 الاطار المقترح لمبحث
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 -سادساً: تصميم ومنيجية البحث:
ومتغيرات  ومصادرىا، المطموبة البيانات أنواع في تتمثل عناصر عدة البحث منيجية تتضمن       
التحميل  وأساليب البيانات، جمع وطريقة البحث وأداة البحث، وعينة ومجتمع والقياس، البحث

 :الآتي النحو عمى العناصر ىذه الباحث يستعرض يمي وفيما المستخدمة، الإحصائي
  :عمييا الحصول ومصادر المطموبة البيانات أنواع -1

استخدم الباحث أسموبي الدراسة المكتبية والميدانية لجمع البيانات، تم جمع البيانات الثانوية من     
المراجع المختمفة مثل الكتب والدوريات والأبحاث، لتأسيس الإطار النظري لمتغيرات الدراسة، بعد 

الإحصائية المناسبة ذلك تم جمع البيانات الأولية باستخدام قائمة الاستقصاء، وتطبيق الأساليب 
 لاختبار فرضيات الدراسة.

 متغيرات البحث والقياس -2
تتناول البيانات الأولية اللازمة لمبحث، والتي تشمل مجموعة من المتغيرات الرئيسية وأبعادىا         

الفرعية. اعتمد الباحث عمى مقاييس تحتوي عمى عبارات لقياس كل متغير، مستخدماً مقياس ليكرت 
( 0سي لتحديد الوزن النسبي لكل عبارة. يتراوح تقييم المستقصين بين عدم الموافقة تماماً )الرقم الخما

(، مع وجود درجات محايدة في المنتصف. كما يمكن توضيح المتغيرات 6والموافقة تماماً )الرقم 
 والمقاييس المستخدمة في البحث:

 ىذا المتغير من خلال أربعة أبعاد حددىا تم قياس -القيادة الريادية ) المتغير المستقل(: 2/1
(Gupta et al, 2004)   والممثمة في )الرؤية الاستراتيجية، المبادأة، الإبداع، الأستعداد لتحمل
 دراسات اتفقت مصداقتيا ، وقد وأثبتت مختمفة في بيئات ومنظمات المخاطرة(، والتي تم اختبارىا

 عمييا مثل: مدتواعت الأبعاد، ىذه عمى تبني معاصرة عديدة
(Al-Janabi et al., 2024; Jundulloh & Nasution ,2024;Gunawan, 2022; 
Nguyen, et al, 2021; Sawaean & Ali, 2020; Imran & Aldaas, 2020; 
Karam & Kitana, 2020; Bagheri & Harrison,2020) 

 ; 3030الزغبي، ; 3030 مكي، ;3030 عمرو ،;3033المصرى،  ;3032العريفي،
   3002الطائي،

تم قياس ىذا المتغير من خلال أربعة أبعاد حددىا  -القوة التنظيمية ) المتغير الوسيط(: 2/2 
(Schermerhorn et al., 2000)   والممثمة في )القوة الرسمية "الشرعية"، قوة المكافأه، قوة

 وأثبتت مختمفة في بيئات ومنظمات ارىاالخبرة ، القوة المرجعية "الكاريزماتية" (، والتي تم اختب
 عمييا مثل : واعتمدت الأبعاد، ىذه عمى تبني معاصرة عديدة دراسات اتفقت مصداقتيا ، وقد
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(Alaa Musin, 2022; Tiffany Storm, 2020; Rahimi et al., 2017; 
Robbins, 2017; Krume, 2015; Griffin &Moorhead, 2014; Tallberg, 
2007) 

 ;3002الرميدى;3030قادر،   ;3030عيد ، ;3033عطا وآخرون ، ; 3033، السميم 
 3008عثمان،

 تم قياس ىذا المتغير من خلال أربعة أبعاد حددىا -الاستدامة التنظيمية )المتغير التابع(: 2/3
(Hansman et al , 2012)  ،والمتمثمة في )الاستدامة الاقتصادية، الاستدامة الاجتماعية

البيئية، والاستدامة البشرية(، والتي تم اختبارىا في في بيئات ومنظمات متنوعة، حيث والاستدامة 
أثبتت فعاليتيا ومصداقيتيا. كما اتفقت العديد من الدراسات المعاصرة عمى أىمية تبني ىذه الأبعاد، 

 وىو ما يتوافق مع آراء العديد من الباحثين في ىذا المجال.
(Al-Janabi et al., 2024;Amey & Eddy, 2023; Turan & Cetinkaya 
,2021; AlSarrah et al. ,2020; Kilintzis.al,2020; Ruhl, 2020; Alexandr 
& Carlos,2018; Ahmadi et al., 2017; Fischer et al., 2016; 
Lozano,2015; Machado et al, 2015; Attah, 2010) 

 و فضلا عن توافقيا مع مجال التطبيقوالتى سيعتمد عمييا الباحث كونيا تتوافق مع اىداف
وتمثمت في )النوع، الدرجة العممية، القيادة، سنوات الخبرة الأكاديمية(،  المتغيرات الديموغرافية: 2/4

 وتم قياسيا باستخدام الأسئمة المغمقة ذات الاستجابات المحددة مسبقاً.
 (: متغيرات البحث ومحددات القياس وحدود الأسئمة1جدول رقم )

 حدود الأسئمة المتغيرات الفرعية متغيرات البحث

 المتغير المستقل
 القيادة الريادية

 بقائمة الاستقصاء( 5-1)من  الرؤية الاستراتيجية
 بقائمة الاستقصاء( 11-6)من  المبادأه )الاستباقية(

 بقائمة الاستقصاء( 15 -11)من  الابداع
 بقائمة الاستقصاء( 21-16)من  الاستعداد لتحمل المخاطرة

 المتغير الوسيط
 القوة التنظيمية

 

 القوة الرسمية )الشرعية(
 بقائمة الاستقصاء( 25 -21)من     

 
 بقائمة الاستقصاء( 31 -26)من  قوة المكافأه
 بقائمة الاستقصاء( 35 -31)من  قوة الخبرة

 بقائمة الاستقصاء( 41 -36)من  القوة المرجعية)الكاريزماتيو(

 المتغير التابع
 الأستدامة التنظيمية

 بقائمة الاستقصاء( 45 -41)من  الاستدامة الاقتصادية
 بقائمة الاستقصاء( 51 -46)من  الاستدامة الاجتماعية

 بقائمة الاستقصاء( 55 -51)من  البيئية الاستدامة
 بقائمة الاستقصاء( 61 -56)من      البشرية الاستدامة

 

 الباحثالمصدر: إعداد 
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 مجتمع وعينة البحث -3
يشـير مجتمـع البحــث مـن وجيــة النظـر الإحصــائية إلـى انـو جميــع المفـردات التــي تمثـل ظــاىرة       

البحــث ، وتشــترك فــي صــفة معينــة أو أكثــر وفــى ضــوء ذلــك ، أشــتمل مجتمــع البحــث عمــى مجتمــع 
أعضاء ىيئة التدريس ) مدرسين ، أسـاتذة مسـاعدين ، أسـاتذة ( بالجامعـات المصـرية الخاصـة ويبمـغ 

 عشـوائية  طبقيـة عينـة سـحب مفرداتـو تـم وانتشـار المجتمـع حجـم لكبـر مفـرده ونظـراً  0080عـددىم 
 يتعمـق فيمـا المجتمـع بـين مفـردات تجـانس وجـود عـدم :وىمـا اسـتخداميا شـروط بسـبب تـوافر(

 العينـات عمى أسموب الاعتماد البحث(، فقد تم لمجتمع إطار ووجود دراستيا، بالخصائص المطموب
 وذلك العينة حجم لتحديد (3006المعادلة  )ادريس، البحث بتطبيق لإتمام المطموبة البيانات لتجميع

 :طبقا لممعادلة التالية
N× (Z)2×P(1-P) n= 
Ne2 +(Z)2× P(1-P) 

 : حيث
n   حجم العينة : 
N    حجم مجتمع الدراسة : 
Z  95 ثقة معامل عند 1.96 وتساوى المعياري الطبيعي : التوزيع % 
p 0.50 وتساوى : نسبة عدد المفردات التي يتوافر فييا الخصائص موضوع الدارسة 

:e  95 ثقة معامل عند 0.05 ويساوى بو المسموح حدود الخطأ % 
                     1081× (1.96)2×0.50(1-0.50)                      
n=                                                                               = 

283 
                  1081× (0.05)2+ (1.96)2× 0.50(1-0.50)       

 الاسـتجابات الصـحيحة وعـدد العينـة مفـردات وتوزيـع البحـث مجتمـع حجـم (3) رقـم الجدول ويوضح
 التطبيق. أعضاء ىيئة التدريس بجامعات الخاصة موضع من
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 عمى الجامعات المصرية الخاصة المكونة لمجتمع البحث (: توزيع العينة2جدول رقم )
 الجامعة م

عدد أعضاء ىيئة 
 التدريس

النسبة المئوية 
 حجم العينة %

القوائم الصحيحة 
 المستردة

 82 117 3778 419 أكتوبر 6جامعة  0
 29 37 13714 141 جامعة حورس 3
 42 57 21716 218 جامعة الأىرام الكندية 2
 12 17 579 64 الريادةجامعة  2
 44 65 23713 249 لمتكنولوجيا والمعمومات الجامعة الحديثة 6

 302 382 %000 0080 الإجمالي

 التقرير الإحصائي( والاحصاء العامة لمتعبئة المركزي الجياز بيانات ضوء في الباحث إعداد من
 (2122 والإحصاء، العامة لمتعبئة المركزي لمجياز

المعاينة في الجامعات المصرية الخاصة في أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات موضع وتتمثل وحدة 
 التطبيق ) مدرس، أستاذ مساعد، أستاذ(

 تصميميا تم والتي الاستقصاء قائمة في البحث أداة تمثمت :البيانات وجمع البحث أداة -4
 خلال من الميدانية لمدراسة اللازمة الأولية البيانات جمع وتم الدراسات السابقة، ضوء في وتطويرىا
 استجابة بنسبة أي 302 لمتحميل القابمة الصحيحة الاستقصاء قوائم وبمغ عدد الاستقصاء، أسموب
8238.% 

في ضوء طبيعة وأنواع   الأساليب الإحصائية المستخدمة لأغراض التحميل واختبار الفروض: -5
ميل ، فإن الباحث أعتمد عمى مجموعة من البيانات والمتغيرات وطرق القياس ولأغراض التح

 -الأساليب الإحصائية لتحميل بيانات قائمة الاستقصاء واختبار الفروض وىى كالآتي:
اعتمد الباحث :   Descriptive Statistics Measuresالمقاييس الإحصائية الوصفية 5/1

مى الوسط الحسابي عمى أساليب التحميل الوصفي مثل المتوسطات والتكرارات، مع التركيز ع
والانحراف المعياري، لتحميل إجابات المستقصي منيم، تمثل المتغيرات محل الدراسة في القيادة 

 الريادية كمتغير مستقل، والقوة التنظيمية كمتغير وسيط، والاستدامة التنظيمية كمتغير تابع.
 لاختبار وذلك :  Alpha Correlation Coefficient ألفا كرونباخ  معامل الارتباط 5/2

 الأسموب ىذا يركز الحالية، حيث الدراسة في البنود متعددة المقاييس في الاعتمادية  والثبات درجة
 .الخاضع للاختبار المقياس متغيرات أو بنود بين الداخمي الاتساق درجة عمى
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 Multiple Regression & Correlationأسموب تحميل الانحدار والارتباط المتعدد  5/3
Analysis 

وذلك بغرض الكشف عما إذا كان ىناك علاقة بين أبعاد القيادة الريادية )متغير مستقل(         
والاستدامة التنظيمية ) متغير تابع( لأعضاء ىيئة التدريس بالجامعات موضع التطبيق ، والتحقق 

يتو لقياس ارتباط من درجة قوة ىذه العلاقة ، وتم استخدام معامل "ارتباط بيرسون" ومستوى معنو 
المتغير المستقل القيادة الريادية بالمتغير التابع الاستدامة التنظيمية، وذلك لتحديد قوة واتجاىات 

 العلاقة الارتباطية بين المتغيرات التي تقوم عمييا الدراسة.
                   : Confirmatory Factor Analysis (CFA)أسموب التحميل العاممي التوكيدي 5/4

أسموب تحميل العوامل ىو تقنية إحصائية تُستخدم لتحميل المتغيرات المتعددة، ويُعتبر تحميل 
العناصر الأساسية من أكثر أشكالو شيوعاً في البحوث الاجتماعية، ييدف ىذا الأسموب إلى 

لتباين الكمي، يُستخدم استخراج العناصر الرئيسية من البيانات وترتيبيا حسب مساىمتيا في تفسير ا
لتحقق من صلاحية المجموعات المختمفة من المتغيرات في الدراسة، من خلال الكشف عن الأبعاد 
الحقيقية لكل مجموعة ومقارنتيا بالمبادئ المفترضة عند تصميم الاستقصاء، كما يسعى لتقميل 

 البيانات باستبعاد المتغيرات ذات الارتباط الضعيف.
لقياس معنوية التأثيرات  (Sobel Test)يستخدم اختبار سوبل  :Sobel Testاختبار سوبل 5/5

غير المباشرة لممتغير المستقل عمى المتغير التابع في ظل وجود المتغير الوسيط، ومن ثم لا تكون 
، ويعتمد اختبار سوبل Sobel Testالنتائج السابقة ذات دلالة معنوية إلا بعد إجراء اختبار سوبل 

( نستنج بأن النموذج ىو نموذج 0.26أكبر من ) Z-Valueفإذا كانت قيمة  Z-Valueعمى قيمة 
متغير وسيط أي أن التأثير غير المباشر ىو حقيقي والعكس صحيح إذا كانت القيمة أقل من 

عمى معاملات الانحدار غير المعيارية والأخطاء المعيارية لمعلاقة Z-Value(، وتعتمد قيمة 0.26)
المتغير المستقل )القيادة الريادية( والمتغير الوسيط )القوة التنظيمية(، وكذلك معاملات بين كل من 

الانحدار غير المعيارية والأخطاء المعيارية لمعلاقة بين كل من المتغير الوسيط )القوة التنظيمية( 
 والمتغير التابع )الاستدامة التنظيمية(.

يعتمد أسموب تحميل المسار عمي تحميمي  :Path Analysisأسموب تحميل المسار    5/6
الانحدار والارتباط المتعدد، حيث ييدف إلي التوصل إلي تفسير مقبول لعلاقات الارتباط المشاىدة 
 وذلك بإنشاء نماذج لمعلاقات السببية المتغيرات، حيث يتعامل ىذا النموذج مع نوعين من المتغيرات:
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: تعامل النموذج مع المتغيرات المستقمة، Exogenous Variables المتغيرات الخارجية 5/6/1
 حيث يتم ربطيا بخطوط منحنية للإشارة إلى وجود علاقة ارتباطية بينيا.

وىي عبارة عن المتغيرات التي نرغب : Endogenous Variables المتغيرات الداخمية 5/6/2
 تحديد الآثار المباشرةفي تفسيرىا في ضوء المتغيرات الخارجية لمكشف عن علاقة السبب بينيا و 

وتم استخدام ىذا الأسموب  Path Coefficientر وغير المباشرة عمييا من خلال معامل المسا
وذلك لوجود متغير وسيط يتمثل في )القوة التنظيمية(، مع الرغبة في عزل كل متغير عمي حدة، 

ة الريادية والاستدامة ودراسة كل العلاقات الممكنة، من أجل التحقق من نوع العلاقة بين القياد
تأثير القوة  التنظيمية، وكذلك علاقة القوة التنظيمية والاستدامة التنظيمية ، وأيضاً تحديد درجة

 التنظيمية كمتغير وسيط عمي العلاقة بين القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية.
  جودة مؤشر في التي تتمثلمؤشرات جودة النموذج المصاحبة لأسموب تحميل المسار :  5/7

 صحة الفرض من لمتأكد وذلك لمبواقي، التربيعي الجذر ومؤشر المقارن، المطابقة ومؤشر المطابقة،
 خلال القوة التنظيمية كمتغير القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية من بين بالعلاقة الخاص الرابع
 .وسيط

 الاختبارات الإحصائية لفروض الدراسة: - 5/8
، المصاحبة لأسموب الانحدار T-Test، واختبار ت F-Testممت عمى اختبار ف اشت      

المتعدد، وذلك بغرض اختبار العلاقة بين أبعاد القيادة الريادية )متغير مستقل( والاستدامة التنظيمية 
 )متغير تابع(. 

 سابعاً: الدراسة التطبيقية
 تقييم درجة الاعتمادية والصلاحية: -1

يعد تقييم درجة اعتمادية وصلاحية المقاييس المستخدمة لجمع البيانات الأولية الخطوة        
الأولى قبل البدء في إخضاع تمك البيانات لممعالجة والتحميل الإحصائي، حيث يتمثل اليدف 

يادة الأساسي من ذلك التقييم في المساىمة في تقميل أخطاء عمميات القياس العشوائية والعمل عمى ز 
درجة ثبات المقاييس المستخدمة الأمر الذي يمكن من الوصول إلى مقاييس تتمتع بدرجات عالية 
من الصلاحية والاعتمادية، ويختص الجزء الحالي بتحميل نتائج اختبار الاعتمادية والصلاحية 

 Cronbach’s Alphaلممقاييس المستخدمة في البحث وذلك بالاعتماد عمى ألفا كرونباخ 
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بما يمكن من التوصل إلى المكونات الأساسية  Factor Analysisضافة إلى التحميل العاممي بالإ
 لمقاييس متغيرات البحث.

 Alphaاعتمد الباحث عمى معامل الارتباط ألفا :  Reliabilityتقييم الاعتمادية/ الثبات  1/1
Correlation Coefficient مستخدمة في جمع بيانات لمتأكد من درجة الاعتمادية عمى المقاييس ال

البحث الحالي وذلك باعتباره أكثر الأساليب الإحصائية دلالة في تقييم درجة تناسق بنود المقاييس 
المستخدمة، حيث يتم استبعاد كافة المتغيرات التي تحصل عمى معامل ارتباط بينيا وبين المتغيرات 

لتالي تقييم درجة التناسق الداخمي ، ويوضح الجدول ا0.20الأخرى في نفس المقياس عمى أقل من 
 -لمحتويات المقاييس المستخدمة وذلك كما يمي:

 (:تقييم درجة التناسق الداخمى لمحتويات المقاييس المستخدمة3جدول رقم )

عدد  المتغيرات
 العبارات

معامل 
الثبات 
Alpha 

معامل صدق 
 الاتساق الداخمي

Chi-Square  معامل
KMO 

Sig. 

المتغير 
 المستقل
القيادة 
 الريادية

 0.000 0.643 97.868 0.419 0.740 5 الرؤية الاستراتيجية
 0.000 0.714 152.037 0.597 0.760 5 المبادأة )الاستباقية(

 0.000 0.663 165.541 0.519 0.761 5 الابداع
 0.000 0.716 156.505 0.474 0.760 5 الاستعداد لتحمل المخاطر

 0.000 0.822 1234.117 0.488 0.739 20 المقياس الإجمالي

المتغير 
 الوسيط
القوة 
 التنظيمية

 0.000 0.722 168.443 0.494 0.766 5 القوة الرسمية )الشرعية(
 0.000 0.554 31.474 0.502 0.686 5 قوة المكافأة
 0.000 0.529 65.899 0.592 0.706 5 قوة الخبرة

 0.000 0.501 112.813 0.403 0.725 5 القوة المرجعية )الكاريزماتية(
 0.000 0.700 874.780 0.471 0.698 20 المقياس الإجمالي

المتغير 
 التابع

الاستدامة 
 التنظيمية

 0.000 0.695 129.259 0.593 0.754 5 الاستدامة الاقتصادية
 0.000 0.691 145.320 0.556 0.758 5 الاستدامة الاجتماعية
 0.000 0.671 119.249 0.465 0.745 5 الاستدامة البيئية
 0.000 0.509 64.031 0.488 0.663 5 الاستدامة البشرية
 0.000 0.717 801.154 0.462 0.701 20 المقياس الإجمالي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحميل الإحصائي. 
 ( أن:2يتبين من الجدول السابق رقم )

( متجاوزة الحدود المقبولة في العموم 0.761:  0.698بين )تراوحت معاملات ألفا كرونباخ  -
% تؤكد أن المقاييس المستخدمة 70:  60الاجتماعية والتي تؤكد أن القيم التي تتراوح ما بين 

 في جمع البيانات في البحث العالي تتمتع بدرجة عالية من المصداقية. 
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(، كما بمغ معامل الصدق 0.739الريادية )بمغ معامل الثبات الخاص بالمتغير المستقل القيادة  -
( مما يؤكد أن جميع الأسئمة التي تكون منيا مقياس القيادة الريادية مقبولة 0.488الذاتي )

 ويمكن الاعتماد عمييا.
(، كما بمغ معامل الصدق 0.698بمغ معامل الثبات الخاص بالمتغير الوسيط القوة التنظيمية ) -

جميع الأسئمة التي تكون منيا مقياس القوة التنظيمية مقبولة ( مما يؤكد أن 0.471الذاتي )
 ويمكن الاعتماد عمييا.

(، كما بمغ معامل 0.701بمغ معامل الثبات الخاص بالمتغير التابع الاستدامة التنظيمية ) -
( مما يؤكد أن جميع الأسئمة التي تكون منيا مقياس الاستدامة 0.462الصدق الذاتي )
 يمكن الاعتماد عمييا.التنظيمية مقبولة و 

مما يؤكد  0.05( وىي أكبر من 0.822:  0.501( بين )KMOتراوحت قيم معامل اختبار ) -
عمى أن الاستبيان صالح لإجراء التحميل العاممي التوكيدي واختبار فرضيات الدراسة، فضلا عن 

 .0.000والتي بمغت جميعيا  0.05انخفاض معدلات المعنوية عن 
 ة/ المصداقيةتقييم الصلاحي 1/2
يعبر صدق البناء عن مدى تعبير  :Construct Validityاختبار الصدق البنائي  1/2/1

المقياس عن المفيوم النظري لممتغير المراد قياسو، حيث اعتمد الباحث عمى أسموب التحميل العاممي 
لقياس صدق  AMOS V. 23باستخدام برنامج  Confirmative Factor Analysisالتوكيدي 

البناء، وفي ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التعاير لممتغيرات الداخمة في التحميل والمصفوفة 
المفترضة من قبل البرنامج وجدة عدة مؤشرات لمحكم عمى جودة ىذه المطابقة لتحديد مدى قبول أو 

 مي:( تمك النتائج كما ي2رفض النموذج المفترض لمبيانات، ويوضح الجدول رقم )
 (: مؤشرات جودة مطابقة نماذج المعادلات الييكمية4جدول )

 قاعدة المطابقة القيم المحسوبة لمنموذج المؤشر م

 5أقل من  df 3إلى درجات الحرية  X2النسبة بين قيمة  1

 0.90أكبر من  Goodness of Fit Index 0.959مؤشر حسن المطابقة  2

 0.90أكبر من  Normed Fit Index 0.942مؤشر المطابقة المعياري  3

 0.95أكبر من  Comparative Fit Index 0.990مؤشر المطابقة المقارن  4

 0.95أكبر من  Increased Fit Index 0.978مؤشر المطابقة المتزايد  5

 0.08أقل من  RMSEA 0.002جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبي  6

 Amos23المصدر :إعداد الباحث بناء عمى تعميمات 
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 ( لمقياس القيادة الرياديةCFAنتائج التحميل العاممي التوكيدي ) -1/2/2
لقياس المتغير المستقل " القيادة الريادية "  (Gupta et al, 2004)تم الاعتماد عمى مقياس 

بعد ترجمتو وتطويره بما يتناسب مع طبيعة وأغراض البحث ومجال التطبيق ، تكون مقياس 
القيادة الريادية من أربعة أبعاد أساسية تمثمت في الرؤية الاستراتيجية والمبادأة )الاستباقية( 

عبارة بناء عمى مقياس  30ن المقياس من والابداع والاستعداد لتحمل المخاطر، حيث تكو 
ليكرت الخماسي، وقد اعتمد الباحث عمى إجراء التحميل العاممي لبنود المقياس لتحديد البنود 

( معاملات 3التي تلائم قياس تمك الأبعاد داخل الجامعات محل الدراسة، ويوضح الشكل رقم )
 لأساسية التي تنتمي إلييا وذلك كما يمي:التحميل لبنود مقياس القيادة الريادية عمى الأبعاد ا

 
Chi-square= (484.467), df= (164), p= (0.000), (chi-

square/df)= (2.357), GFI=(0.988), IFI= (0.962), NFI= (0.983), 
CFI= (0.922), RMR= (0.034), RMSEA= (0.001) 

 الريادية (( معاملات الثبات والاتساق لعبارات )القيادة 2شكل رقم )
 (AMOSالمصدر: مستخرجة من مؤشرات جودة المطابقة لمتحميل العاممي لممقياس باستخدام برنامجِ )

 ( أن:3ويبين الشكل السابق رقم )
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الأوزان الانحدارية الظاىرة عمى الأسيم التي تربط المتغير الكامن بكل فقرة من فقرات قياسو  -
الاتساق، حيث سيتم استبعاد كافة العبارات التي يقل والمعروفة باسم معاملات التحميل أو 

درجة، وقد تبين أن جميع معاملات بنود مقياس القيادة الريادية أكبر   0.30 معامل تحميميا عن
(، 0.38:0.82(، )0.49:0.94(، )0.99:0.69حيث تراوحت بين ) 0.30 من
اع والاستعداد لتحمل المخاطر عمى ( وفقا لبعد الرؤية الاستراتيجية والمبادأة والابد0.40:0.64)

 التوالي.
ارتفاع مؤشرات جودة مطابقة النموذج وصحة ترابط بنود المقياس حيث يتبين اتساميا بدرجة  -

 عالية من الصدق والاتساع وبالتالي إمكانية الاعتماد عمييا في قياس المتغير.
 ( لمقياس الاستدامة التنظيمية CFAنتائج التحميل العاممي التوكيدي ) -1/2/3

لقياس المتغير التابع " الاستدامة  (Hansman et al , 2012)تم الاعتماد عمى مقياس        
التنظيمية " بعد تعديمو بما يتناسب مع طبيعة واغراض البحث ومجال التطبيق، تكون مقياس 

الاقتصادية والاستدامة الاجتماعية  الاستدامة لتنظيمية من أربعة أبعاد أساسية تمثمت في الاستدامة
عبارة بناء عمى مقياس ليكرت  30والاستدامة البيئية والاستدامة البشرية، حيث تكون المقياس من 

الخماسي، وقد اعتمد الباحث عمى إجراء التحميل العاممي لبنود المقياس لتحديد البنود التي تلائم 
( معاملات التحميل لبنود 2، ويوضح الشكل رقم )قياس تمك الأبعاد داخل الجامعات محل الدراسة

 مقياس الاستدامة التنظيمية عمى الأبعاد الأساسية التي تنتمي إلييا وذلك كما يمي:
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 ( أن:2ويبين الشكل السابق رقم )
الأوزان الانحدارية الظاىرة عمى الأسيم التي تربط المتغير الكامن بكل فقرة من فقرات قياسو  -

والمعروفة باسم معاملات التحميل أو الاتساق، حيث سيتم استبعاد كافة العبارات التي يقل 
درجة، وقد تبين أن جميع معاملات بنود مقياس الاستدامة التنظيمية  0.30معامل تحميميا عن 

( ، 0.92:  0.50( ، )0.88:  0.41( ، )0.63:  0.39حيث تراوحت بين ) 0.30بر من أك
( وفقا للأبعاد الاستدامة الاقتصادية والاستدامة الاجتماعية والاستدامة البيئية 0.87: 0.42)

 والاستدامة البشرية عمى التوالي.
يتبين اتساميا بدرجة ارتفاع مؤشرات جودة مطابقة النموذج وصحة ترابط بنود المقياس حيث  -

 عالية من الصدق والاتساع وبالتالي إمكانية الاعتماد عمييا في قياس المتغير.
 

 

Chi-square= (329.511), df= (164), p= (0.000), (chi-
square/df)= (2.009), GFI=(0.856), IFI= (0.853), NFI= (0.904), 

CFI= (0.949), RMR= (0.008), RMSEA= (0.002) 
 ( الاستدامة التنظيمية (  معاملات الثبات والاتساق لعبارات )3شكل رقم )

 (AMOSالمصدر: مستخرجة من مؤشرات جودة المطابقة لمتحميل العاممي لممقياس باستخدام برنامجِ )
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 ( لمقياس القوة التنظيمية CFAنتائج التحميل العاممي التوكيدي ) -1/2/4
( لقياس المتغير الوسيط " القوة Schermerhorn et al., 2000تم الاعتماد عمى مقياس )  

بعد تعديمو بما يتناسب مع طبيعة واغراض البحث ومجال التطبيق، تكون مقياس القوة التنظيمية " 
التنظيمية من أربعة أبعاد أساسية تمثمت في القوة الشرعية )الرسمية( وقوة المكافأة وقوة الخبرة والقوة 

، وقد عبارة بناء عمى مقياس ليكرت الخماسي 30المرجعية )الكاريزماتية(، حيث تكون المقياس من 
اعتمد الباحث عمى إجراء التحميل العاممي لبنود المقياس لتحديد البنود التي تلائم قياس تمك الأبعاد 

( معاملات التحميل لبنود مقياس القوة 2داخل الجامعات محل الدراسة، ويوضح الشكل رقم )
 التنظيمية عمى الأبعاد الأساسية التي تنتمي إلييا وذلك كما يمي:

 

Chi-square= (365.672), df= (164), p= (0.000), (chi-square/df)= (1.235), 
GFI=(0.925), IFI= (0..829), NFI= (0.913), CFI= (0990), RMR= (0.036), RMSEA= 

(0.005) 
 ( معاملات الثبات والاتساق لعبارات )القوة التنظيمية(4شكل رقم )

 (AMOSبرنامجِ )المصدر: مستخرجة من مؤشرات جودة المطابقة لمتحميل العاممي لممقياس باستخدام 
 ( أن:2ويبين الشكل السابق رقم )

الأوزان الانحدارية الظاىرة عمى الأسيم التي تربط المتغير الكامن بكل فقرة من فقرات قياسو  -
تم استبعاد كافة العبارات التي يقل والمعروفة باسم معاملات التحميل أو الاتساق، حيث سي

درجة، وقد تبين أن جميع معاملات بنود مقياس القوة التنظيمية أكبر  0.30معامل تحميميا عن 
( ، 0.89:  0.42( ، )0.86:  0.30( ،)0.73:  0.40حيث تراوحت بين ) 0.30من 
وقوة الخبرة والقوة المرجعية ( وفقا للأبعاد القوة الشرعية )الرسمية( وقوة المكافأة 0.97:  0.51)

 )الكاريزماتية(عمى التوالي.
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ارتفاع مؤشرات جودة مطابقة النموذج وصحة ترابط بنود المقياس حيث يتبين اتساميا بدرجة  -
 عالية من الصدق والاتساع وبالتالي إمكانية الاعتماد عمييا في قياس المتغير.

  -التحميل الوصفي لمتغيرات البحث: -2
بما يمكن  IBM SPSS Statistics V. 23د الباحث عمى حزمة البرامج الإحصائي اعتم      

من حساب التكرارات والنسبة المئوية، إضافة إلى حساب المتوسطات العامة لمتغيرات الدراسة 
( توزيع مفردات العينة وفقا لممتغيرات الديموغرافية 2والانحراف المعياري، ويبين الجدول رقم )

 لنوع والعمر والرتبة الأكاديمية وسنوات الخبرة والجامعة وذلك عمى النحو التالي:المتمثمة في ا
  (n=209(: توزيع مفردات العينة وفقا لممتغيرات الديموغرافية المحددة )5جدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الفئات المتغير 

 النوع
 %78 163 ذكر

 %22 46 أنثى

 العمر

 %62.2 130 45إلى أقل من  35من 

 %28.2 59 55إلى أقل من  45من 

 %9.6 20 عاما فأكثر 55من 

 الرتبة الأكاديمية

 %57.4 120 مدرس

 %33.5 70 أستاذ مساعد

 %9.1 19 أستاذ

 سنوات الخبرة

 %17.7 37 سنوات 11أقل من 

 %45.9 96 عاما 21إلى أقل من  11من 

 %28.7 60 عاما 31إلى أقل من  21من 

 %7.7 16 عاما فأكثر 31

 الجامعة

 %39.2 82 أكتوبر 6جامعة 

 %13.9 29 جامعة حورس

 %20.1 42 جامعة الأىرام الكندية

 %5.7 12 جامعة الريادة

 %21.1 44 الجامعة الحديثة لمتكنولوجيا والمعمومات

 %100 209 الإجمالي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحميل الاحصائي
( أن النسبة الأكبر من مفردات العينـة كنـت مـن الـذكور حيـث 6يتبين من الجدول السابق رقم )      

عامــا إلــى  35، فضــلا عــن أن الفئــة العمريــة مــن %78مفــردة بنســبة مئويــة بمغــت  163بمــغ عــددىم 
%، وقـد كـان 62.2مفـردة بنسـبة مئويـة بمغـت  130عاما كانت في الترتيـب الأول بعـدد  45أقل من 
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مفـردة بنسـبة مئويـة  120وظيفة المدرس الترتيب الأول من حيث الرتبة الأكاديمية حيث بمـغ عـددىم ل
ـــل المفـــردات التـــي 57.4 ـــر المفـــردات اســـتجابة للاســـتبيان كانـــت مـــن قب ـــين أيضـــا أن أكث %، كمـــا تب

مفردة بنسبة  96عاما حيث بمغ عددىم  20إلى أقل من  10تراوحت سنوات الخبرة الخاصة بيم من 
أكتوبر الترتيب الأول من حيـث عـدد المسـتجيبين والـذي  6%، وقد احتمت جامعة 45.9ئوية بمغت م

 %.39.2مفردة بنسبة مئوية  82بمغ 
( الخصائص الوصفية لمتغيرات البحـث والتـي تتضـمن المتوسـط الحسـابي 6كما يوضح الجدول رقم )

 والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف وذلك عمى النحو التالي:
 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحث6جدول رقم )

 معامل الاختلاف % الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغيرات
 %28.2 0.729 4.439 الرؤية الاستراتيجية
 %30.7 0.713 4.480 المبادأة )الاستباقية(

 %32.2 0.861 4.211 الابداع
 %29.6 0.825 4.337 المخاطرالاستعداد لتحمل 

 %30.2 0.782 4.367 المتوسط العام لمقيادة الريادية
 %23.7 0.784 4.362 القوة الرسمية )الشرعية(

 %31.9 0.662 4.516 قوة المكافأة
 %27.4 0.844 4.414 قوة الخبرة

 %29.5 0.912 4.196 القوة المرجعية )الكاريزماتية(
 %28.1 0.800 4.372 التنظيميةالمتوسط العام لمقوة 

 %35.2 0.575 4.275 الاستدامة الاقتصادية
 %36.8 0.490 4.385 الاستدامة الاجتماعية
 %35.7 0.718 3.733 الاستدامة البيئية
 %32.5 0.572 3.610 الاستدامة البشرية

 %28 0.383 4.000 المتوسط العام للاستدامة التنظيمية

 الباحث وقثا لنتائج التحميل الإحصائي.المصدر: من إعداد 
 ( أن:6ويتبين من الجدول السابق رقم )

الاتجاه العام لاستجابات مفردات العينة كانت اتجاىات إيجابية بشكل عام وقد اتضح ذلك من  -
( وبإنحراف معياري 4.367خلال المتوسط الحسابي لممتغير المستقل القيادة الريادية والذي بمغ )

( مما يعكس ، وقد كانت ترتيب أىمية الأبعاد لذلك المتغير كما يمي المبادأة 0.782قدر بـ )
 )الاستباقية( والرؤية الاستراتيجية والاستعداد لتحمل المخاطر والابداع.
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الاتجاه العام لاستجابات مفردات العينة كانت اتجاىات إيجابية بشكل عام وقد اتضح ذلك من  -
( وبإنحراف معياري 4.372الوسيط القوة التنظيمية والذي بمغ )خلال المتوسط الحسابي لممتغير 

( مما يعكس ،وقد كانت ترتيب أىمية الأبعاد لذلك المتغير كما يمي قوة المكافأة 0.800قدر بـ )
 وقوة الخبرة والقوة الرسمية )الشرعية( والقوة المرجعية )الكاريزماتية(. 

ت اتجاىات إيجابية بشكل عام وقد اتضح ذلك من الاتجاه العام لاستجابات مفردات العينة كان -
( وبإنحراف 4.000خلال المتوسط الحسابي لممتغير التابع الاستدامة التنظيمية والذي بمغ )

( مما يعكس ،وقد كانت ترتيب أىمية الأبعاد لذلك المتغير كما يمي 0.383معياري قدر بـ )
 تدامة البيئية والاستدامة البشرية. الاستدامة الاجتماعية والاستدامة الاقتصادية والاس

ويختص ذلك الجـزء بعـرض نتـائج تحميـل البيانـات بمـا يمكـن اختبارات الفروض وتحميل النتائج:  -3
 الباحث من التأكد من صحة أو خطأ الفروض التي قام عمييا البحث وذلك كما يمي:

 نتائج اختبار صحة الفرض الأول: 3/1
 الارتباط بين أبعاد القيادة الريادية وأبعاد الاستدامة التنظيمية:مصفوفة معاملات  3/1/1

اعتمد الباحث عمى معامل الارتباط بيرسون لتحديد طبيعة وقوة العلاقة بين متغيرات البحث، 
حيث كمما اقترتبت تمك العلاقة من الواحد الصحيح كمما دل ذلك عمى قوة درجة الارتباط بين 

ن الإشارة الموجبة تعبر عن أن العلاقة التي تربط بين تمك تمك المتغيرات، فضلا عن أ
المتغيرات علاقة طردية في حين تدل الإشارة السالبة عمى وجود علاقة عكسية، ويوضح الجدول 

( مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد القيادة الريادية وأبعاد الاستدامة التنظيمية 8التالي رقم )
 وذلك كما يمي:

 (: مصفوقة معاملات الارتباط بين أبعاد القيادة الريادية وأبعاد الاستدامة التنظيمية7)جدول رقم 
 الاستعداد لتحمل المخاطر الابداع المبادأة )الاستباقية( الرؤية الاستراتيجية القيادة الريادية الأبعاد

 **0.826 **0.611 **0.705 **0.875 ** 0.773 الاستدامة التنظيمية
 **0.800 **0.756 **0.811 **0.772 **0.748 الاقتصاديةالاستدامة 

 **0.803 **0.766 **0.860 **0.741 **0.689 الاستدامة الاجتماعية
 **0.794 **0.808 **0.690 **0.609 **0.744 الاستدامة البيئية
 **0.737 **0.708 **0.874 **0.611 **0.678 الاستدامة البشرية

وفقا لنتائج التحميل الإحصائي حيث تشدير ** إلدى معنويدة معداملات الارتبداط عندد المصدر: إعداد الباحث 
 .1.11مستوى معنوية 

 ( ما يمي:8ويتضح من الجدول السابق رقم )
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توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين أبعاد  -
( وذلك عند معنوية 0.773قدرت بمعامل ارتباط بمغ ) الاستدامة التنظيمية بشكل إجمالي

0.01. 
توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين  -

( وذلك عند 0.811:  0.772الاستدامة الاقتصادية حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )
 .0.01مستوى معنوية 

إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين  توجد علاقة ارتباط -
( وذلك عند 0.860:  0.741الاستدامة الاجتماعية حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )

 .0.01مستوى معنوية 
توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين  -

( وذلك عند مستوى 0.808:  0.609الاستدامة البيئية حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )
 .0.01معنوية 

توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين  -
مستوى  ( وذلك عند0.874:  0.611الاستدامة البشرية حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )

 .0.01معنوية 
 العلاقة بين أبعاد القيادة الريادية وبين الاستدامة التنظيمية بشكل إجمالي : 3/1/2

 Multiple Regression Analysisوقد اعتمد الباحث عمى أسموب تحميل الانحدار المتعدد 
تدامة التنظيمية لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين أبعاد القيادة الريادية كمتغيرات مستقمة وبين الاس

 ( نوع وقوة تمك العلاقة كما يمي:8كمتغير تابع، ويوضح الجدول التالي رقم )
(: نوع وقوة العلاقة بين أبعاد القيادة الريادية وبين الاستدامة التنظيمية بصورة 8جدول رقم )

 (Multiple Regression Analysisإجمالية )مخرجات تحميل الانحدار المتعدد 
 .Sigالمعنوية  Tقيمة ت  Betaمعامل الانحدار المعياري  Bمعامل الانحدار  القيادة الريادية الأكثر تأثيرا في الاستدامة التنظيميةأبعاد 

 11.224  15.96 0.000 (Constantالثابت )
 0.002 3.633 0.156 0.291 الرؤية الاستراتيجية
 0.001 1.346 0.129 0.419 المبادأة )الاستباقية(

 0.003 1.791 0.166 0.439 الابداع
 0.021 2.883 0.1008 0.223 الاستعداد لتحمل المخاطر

 **    R 0.815معامل الارتباط 
 R Square 0.669معامل التحديد 
 F Test 112.525قيمة ف 

 4-205 درجات الحرية
 Sig. 0.000مستوى المعنوية 

 1.15عند مستوى T.Test*تشير إلي معنوية اختبار      1.11عند مستوى T.Test**تشير إلي معنوية اختبار 
 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي

 ( ما يمي:8ويتبين من الجدول السابق رقم ) 
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بين أبعاد القيادة  0.01توجد علاقة تأثير طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -
(، وىذا يعني أنو كمما 0.815مغ معامل الارتباط )الريادية وبين الاستدامة التنظيمية حيث ب

زادت ممارسات وتطبيقات الإدارة داخل الجامعات محل الدراسة بتطبيق القيادة الريادية كمما 
 ساىم ذلك في زيادة معدلات تحقيقيا للاستدامة التنظيمية.

معامل التحديد %( حيث بمغ 66.9ساىمت أبعاد القيادة الريادية الخاضعة لمدراسة بنسبة ) -
(، مما يدل عمى أن المتغير المستقل القيادة الريادية يساىم في التغير في الاستدامة 0.669)

%( ترجع إلى عوامل 33.1التنظيمية بنسبة كبيرة فسرىا معامل التحديد، بينما النسبة المتبقية )
 أخرى لم يتضمنيا النموذج.

علاقة خطية ذات دلالة إحصائية فيما بينيا وبين اتضح أن جميع أبعاد القيادة الريادية تتمتع ب -
الاستدامة التنظيمية حيث اتضح أن أكثر الأبعاد تأثيرا الرؤية الاستراتيجية ثم الابداع ثم المبادأة 

 .Betaثم الاستعداد لتحمل المخاطر وذلك وفقا لمعاملات الانحدار المعياري 
قبول الفرض الأول القائل "توجد علاقة  وفى ضوء نتائج التحميل الإحصائي السابق فإنو يجب

تأثيرية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية في الجامعات موضع 
 التطبيق".

 نتائج اختبار صحة الفرض الثاني: 3/2
 مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد القيادة الريادية وأبعاد القوة التنظيمية: 3/2/1

( مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد القيادة الريادية وأبعاد القوة 2الجدول التالي رقم )يوضح 
 التنظيمية وذلك كما يمي:

 (: مصفوقة معاملات الارتباط بين أبعاد القيادة الريادية وأبعاد القوة التنظيمية9جدول رقم )
المبادأة  الرؤية الاستراتيجية القيادة الريادية الأبعاد

الاستعداد لتحمل  الابداع ستباقية()الا
 المخاطر

 **0.734 **0.786 **0.746 **0.755 **0.739 القوة التنظيمية
 **0.652 **0.702 **0.6.47 **0.675 **0.810 القوة الرسمية )الشرعية(

 **0.875 **0.872 **0.856 **0.839 **0.838 قوة المكافأة
 **0.823 **0.842 **0.643 **0.742 **0.820 قوة الخبرة

 **0.811 **0.858 **0.754 **0.772 **0.758 القوة المرجعية )الكاريزماتية(

 
 1711المصدر: نتائج التحميل الإحصائي   ** تشير إلي معامل الارتباط ذي دلالة إحصائية عند 

 .  1715.    * تشير إلي معامل الارتباط ذي دلالة إحصائية عند 
 ( ما يمي:2السابق رقم )ويتضح من الجدول 
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توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين أبعاد  -
 .0.01( وذلك عند معنوية 0.739القوة التنظيمية بشكل إجمالي قدرت بمعامل ارتباط بمغ )

بين أبعاد القيادة الريادية وبين توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية  -
( وذلك عند 0.702:  0.647القوةالرسمية )الشرعية( حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )

 .0.01مستوى معنوية 
توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين  -

 .0.01( وذلك عند معنوية 0.875:  0.839اط بين )قوةالمكافأة حيث تراوحت معاملات الارتب
توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين  -

 .0.01( وذلك عند معنوية 0.842:  0.643قوةالخبرة حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )
حصائية طردية بين أبعاد القيادة الريادية وبين توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إ -

( وذلك 0.858:  0.754القوةالمرجعية )الكاريزماتية( حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )
 .0.01عند مستوى معنوية 

  العلاقة بين أبعاد القيادة الريادية وبين القوة التنظيمية بشكل إجمالي: 3/2/2
 وع وقوة تمك العلاقة كما يمي:( ن00ويوضح الجدول التالي رقم )

(: نوع وقوة العلاقة بين أبعاد القيادة الريادية وبين القوة التنظيمية بصورة 11جدول رقم )
 (Multiple Regression Analysisإجمالية )مخرجات تحميل الانحدار المتعدد 

معامل الانحدار المعياري  Bمعامل الانحدار  أبعاد القيادة الريادية الأكثر تأثيرا في القوة التنظيمية
Beta 

 .Sigالمعنوية  Tقيمة ت 

 9.254  10.257 0.000 (Constantالثابت )
 0.002 4.176 0.215 0.342 الرؤية الاستراتيجية
 0.010 5.714 0.166 0.177 المبادأة )الاستباقية(

 0.003 2.700 0.242 0.125 الابداع
 0.004 3.408 0.124 0.105 الاستعداد لتحمل المخاطر

 **    R 0.898معامل الارتباط 
 R Square 0.702معامل التحديد 
 F Test 257.359قيمة ف 

 4-205 درجات الحرية
 Sig. 0.000مستوى المعنوية 

 1.15عند مستوى T.Test*تشير إلي معنوية اختبار      1.11عند مستوى T.Test**تشير إلي معنوية اختبار 
 التحميل الإحصائيالمصدر: نتائج 

 ( ما يمي:00ويتبين من الجدول السابق رقم ) 
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بين أبعاد القيادة   0.01توجد علاقة تأثير طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -
(، وىذا يعني أنو كمما زادت 0.898الريادية وبين القوة التنظيمية حيث بمغ معامل الارتباط )

الجامعات محل الدراسة بتطبيق القيادة الريادية كمما ساىم ذلك  ممارسات وتطبيقات الإدارة داخل
 في زيادة معدلات القوة التنظيمية.

%( حيث بمغ معامل التحديد 70.2ساىمت أبعاد القيادة الريادية الخاضعة لمدراسة بنسبة ) -
(، مما يدل عمى أن المتغير المستقل القيادة الريادية يساىم في التغير في القوة 0.702)

%( ترجع إلى عوامل 29.8التنظيمية بنسبة كبيرة فسرىا معامل التحديد، بينما النسبة المتبقية )
 أخرى لم يتضمنيا النموذج.

اتضح أن جميع أبعاد القيادة الريادية تتمتع بعلاقة خطية ذات دلالة إحصائية فيما بينيا وبين  -
ثم الرؤية الاستراتيجية ثم المبادأة ثم  القوة التنظيمية حيث اتضح أن أكثر الأبعاد تأثيرا الابداع

 .Betaالاستعداد لتحمل المخاطر وذلك وفقا لمعاملات الانحدار المعياري 
وفى ضوء نتائج التحميل الإحصائي السابق فإنو يجب قبول الفرض الثاني القائل "توجد علاقة 

 الجامعات موضع التطبيق". تأثيرية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الريادية والقوة التنظيمية في
 نتائج اختبار صحة الفرض الثالث: 3/3
 مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد القوة التنظيمية وأبعاد الاستدامة التنظيمية: 3/3/1

ــــالي رقــــم ) ــــة وأبعــــاد 00يوضــــح الجــــدول الت ــــاط بــــين أبعــــاد القوةالتنظيمي ( مصــــفوفة معــــاملات الارتب
 يمي: الاستدامة التنظيمية وذلك كما

 (: مصفوقة معاملات الارتباط بين أبعاد القوة التنظيمية وأبعاد الاستدامة التنظيمية11جدول رقم )
القوة الشرعية  القوة التنظيمية الأبعاد

 )الرسمية(
القوة المرجعية  قوة الخبرة قوة المكافأة

 )الكاريزماتية(
 **0.788 **0.866 **0.819 **0.803 **0.678 الاستدامة التنظيمية
 **0.862 **0.818 **0.891 **0.898 **0.715 الاستدامة الاقتصادية
 **0.844 **0.824 **0.847 **0.848 **0.766 الاستدامة الاجتماعية
 **0.877 **0.746 **0.849 **0.733 **0.688 الاستدامة البيئية
 **0.820 **0.866 **0.780 **0.741 **0.773 الاستدامة البشرية

.    * تشدير إلدي  1711المصدر: نتائج التحميل الإحصائي   ** تشير إلي معامل الارتبداط ذي دلالدة إحصدائية عندد 
 .  1715معامل الارتباط ذي دلالة إحصائية عند 
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 ( ما يمي:00ويتضح من الجدول السابق رقم )
القوة التنظيمية وأبعاد توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد  -

( وذلك عند معنوية 0.678الاستدامة التنظيمية بشكل إجمالي قدرت بمعامل ارتباط بمغ )
0.01. 

توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القوة التنظيمية وبين  -
( وذلك عند 0.898:  0.818الاستدامةالاقتصادية حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )

 .0.01معنوية 
توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القوة التنظيمية  -

( وذلك عند 0.848:  0.824وبينالاستدامة الاجتماعية حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )
 .0.01معنوية 

طردية بين أبعاد القوة التنظيمية وبين توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية  -
( وذلك عند مستوى 0.877:  0.733الاستدامة البيئية حيث تراوحت معاملات الارتباط بين )

 .0.01معنوية 
توجد علاقة ارتباط إيجابية معنوية ذو دلالة إحصائية طردية بين أبعاد القوة التنظيمية وبين  -

( وذلك عند معنوية 0.741:0.866رتباط بين )الاستدامةالبشرية حيث تراوحت معاملات الا
0.01. 

 العلاقة بين أبعاد القوة التنظيمية وبين الاستدامة التنظيمية بشكل إجمالي : 3/3/2
 ( نوع وقوة تمك العلاقة كما يمي:03ويوضح الجدول التالي رقم )

ة التنظيمية (: نوع وقوة العلاقة بين أبعاد القوة التنظيمية وبين الاستدام12جدول رقم )
 (Multiple Regression Analysisبصورة إجمالية )مخرجات تحميل الانحدار المتعدد 

أبعاد القوة التنظيمية الأكثر تأثيرا في 
 Bمعامل الانحدار  الاستدامة التنظيمية

معامل الانحدار 
 Tقيمة ت  Betaالمعياري 

المعنوية 
Sig. 

 9.693  4.816 0.000 (Constantالثابت )
 0.005 2.137 0.108 0.149 القوة الشرعية )الرسمية(

 0.002 3.135 0.221 0.359 قوة المكافأة
 0.002 4.839 0.164 0.204 قوة الخبرة

 0.000 4.330 0.141 0.402 القوة المرجعية )الكاريزماتية(
 **    R 0.631معامل الارتباط 

 R Square 0.593معامل التحديد 
 F Test 200.056قيمة ف 

 4-205 درجات الحرية
 Sig. 0.000مستوى المعنوية 

 المصدر: من إعداد الباحث وفقا لنتائج التحيمي الإحصائي.
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 ( ما يمي:03ويتبين من الجدول السابق رقم ) 
بين أبعاد القوة  0.01توجد علاقة تأثير طردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  -

(، وىذا يعني أنو كمما 0.631التنظيمية وبين الاستدامة التنظيمية حيث بمغ معامل الارتباط )
زادت ممارسات وتطبيقات الإدارة داخل الجامعات محل الدراسة بتطبيق القوة التنظيمية كمما 

 ساىم ذلك في زيادة معدلات تحقيقيا للاستدامة التنظيمية.
%( حيث بمغ معامل التحديد 59.3وة التنظيمية الخاضعة لمدراسة بنسبة )ساىمت أبعاد الق -

(، مما يدل عمى أن متغير القوة التنظيمية يساىم في التغير في الاستدامة التنظيمية 0.593)
%( ترجع إلى عوامل أخرى لم 40.7بنسبة كبيرة فسرىا معامل التحديد، بينما النسبة المتبقية )

 يتضمنيا النموذج.
اتضح أن جميع أبعاد القوة التنظيمية تتمتع بعلاقة خطية ذات دلالة إحصائية فيما بينيا وبين  -

الاستدامة التنظيمية حيث اتضح أن أكثر الأبعاد تأثيرا قوة المكافأة ثم قوة الخبرة ثم القوة 
معياري المرجعية )الكاريزماتية( ثم القوة الشرعية )الرسمية( وذلك وفقا لمعاملات الانحدار ال

Beta. 
وفى ضوء نتائج التحميل الإحصائي السابق فإنو يجب قبول الفرض الثالث القائل "توجد علاقة 
تأثيرية ذات دلالة إحصائية بين القوة التنظيمية والاستدامة التنظيمية في الجامعات محل 

 الدراسة".
 نتائج اختبار صحة الفرض الرابع: 3/4

ير غير المباشر لممتغير المستقل )القيادة الرياديـة( فـي المتغيـر يختص ذلك الجزء بقياس حساب التأث
 التابع )الاستدامة التنظيمية( وذلك باستخدام مجموعة من الاختبارات التي تضمنت ما يمي:

لقياس معنوية التأثيرات غير المباشرة بين المتغير المستقل )القيادة  Sobel testاختبار  3/4/1
 الريادية( والمتغير التابع )الاستدامة التنظيمية(:

اعتمــد الباحــث عمــى ذلــك الاختبــار لقيــاس معنويــة التــأثيرات غيــر المباشــرة لممتغيــر المســتقل فــي      
فيمكن القول  0.26أكبر من  Z-Valueة المتغير التابع في ظل وجود متغير وسيط، فإذا كانت قيم

أنو يوجد تأثير غير مباشر حقيقي لممتغير الوسيط في العلاقة بين المتغيـر المسـتقل والمتغيـر التـابع، 
وتعتمـد تمــك القيمــة عمـى معــاملات الانحــدار غيـر المعياريــة والأخطــاء المعياريـة لمعلاقــة بــين المتغيــر 

ــــر ــــادة الرياديــــة( والمتغي ــــر  المســــتقل )القي الوســــيط )القــــوة التنظيميــــة( وكــــذلك معــــاملات الانحــــدار غي
المعياريـــــة والأخطـــــاء المعياريـــــة لمعلاقـــــة بـــــين المتغيـــــر الوســـــيط )القـــــوة التنظيميـــــة( والمتغيـــــر التـــــابع 

 ( نتائج ذلك الاختبار وذلك كما يمي:02)الاستدامة التنظيمية(، ويوضح الجدول التالي رقم )
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 Sobel Testسوبل  (: نتائج اختبار13جدول رقم )
 الأثر مسار المتغير الوسيط

Effect 
 الخطأ المعياري

SE 
 قيمة

Z-Value 
 مستوى المعنوية

P-Value 

القيادة الريادية           القوة التنظيمية              الاستدامة 
 0.000 15.732 0.0052 0.6428 التنظيمية

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي.
 ( 02يتضح من الجدول رقم )    
أن ىنــــاك تــــأثيراً غيــــر مباشــــر قويــــاً ذا دلالــــة إحصــــائية لنمــــوذج الدراســــة الحاليــــة بمغــــت قيمتــــو      

عنـد مسـتوى معنويـة Sobel Test (15.732 )Z-Value% كما بمغت قيمة اختبار سوبل 64.28
P-Value  =0.000  وتمثل المسار في 

 (القوة التنظيمية       الاستدامة التنظيمية        القيادة الريادية)
 (:Amos V. 23( بواسطة استخدام برنامج )SEMأسموب نمذجة المعادلات الييكمية ) 3/4/2

اعتمــد الباحــث عمــى أســموب نمذجــة المعــادلات العيكميــة لاختبــار نمــوذج البحــث والعلاقــات التأثيريــة 
بمـا يمكـن  Maximum Likelihood Estimatesوذلـك بأسـموب  AMOSبالاعتمـاد عمـى برنـامج 

مـــن تحميـــل أكبـــر عـــدد ممكـــن مـــن البيانـــات المختمفـــة وكـــذلك تقـــدير متوســـطات المتغيـــرات الخارجيـــة 
Exogenous Variables  دخاليا في معادلة الإنحدار وذلك من أجل التحقق مـن صـحة الفـرض وا 

ية بـــين القيـــادة الرياديـــة الـــذي يـــنص عمـــى أنـــو "يوجـــد علاقـــة تأثيريـــة غيـــر مباشـــرة ذات دلالـــة إحصـــائ
 والاستدامة التنظيمية من خلال القوة التنظيمية كمتغير وسيط في الجامعات المصرية الخاصة".

( قـيم معممـات مسـارات العلاقـات التأثيريـة بـين متغيـرات نمـوذج البحـث، حيـث 2ويوضح الشكل رقم )
العلاقـات، كمـا تبـين ارتفـاع  أوضحت مؤشرات جودة مطابقـة النمـوذج تمتعـو بكفـاءة عاليـة فـي تفسـير

مكانيــة الاعتمــاد عميــو فــي تفســير العلاقــات التأثيريــة بــين متغيراتــو  مؤشــرات جــودة مطابقــة النمــوذج وا 
 حيث أشارت إلى التطابق التام بين ىذا النموذج الذي تم اختباره والنموذج المشبع.
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 AMOSالمصدر: مستخرجة من مؤشرات جودة المطابقة لمتحميل العاممي لممقياس باستخدام برناج 
 نموذج البحث (معممات تحميل مسار العلاقات بين متغيرات5شكل رقم )

( لمتغيرات النموذج AMOSيمثل الشكل السابق أحد مخرجات تحميل نمذجة المعادلات الييكمية )
والتي قيست وتمثل  Observed Variablesالذي تم اختباره، والذي يتضمن متغيرات المشاىدة 

ا المتغيرات خارج بشكل مستطيل وىي كالتالي المتغير المستقل والمتغير الوسيط والمتغير التابع، بينم
فيي متغيرات غير معروفة وتمثل معامل الخطأ في القياس وقد  Exogenous Variablesالقياس 

(، بينما القيم عمى الأسيم بين كافة المتغيرات فيي تعبر عن التأثيرات eمثمت بأنيا المتغيرات )
تغيرات السابقة لو في المباشرة )بيتا( لكل متغير عمى المتغير الذي يميو حيث تتضمن تأثير الم

( معممات المعادلات الييكمية لمسار العلاقات 02المسار عمى المتغير التالي، ويوضح الجدول رقم )
 بين متغيرات نموذج البحث ومعنويتيا وذلك كما يمي:

 

Chi-square= (88.260), df= (6), p= (0.000), (chi-square/df)= (4.006), 

GFI=(0.857), IFI= (0..864), NFI= (0.856), CFI= (0..901), RMR= (0.027), 

RMSEA= (0.002) 
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القيادة  لتأثير القوة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين أبعاد  AMOS(:نتائج نموذج 14جدول رقم )
 الريادية والاستدامة التنظيمية

عند درجة  Bootstrap Confidence، bias-corrected percentile* تم اختبار المعنوية باستخدام اختبار 
 *p<0.05 *** p<0.001 %. 95ثقة 

 AMOS 23المصدر: مستخرجة من نتائج التحميل الإحصائي لمدراسة الميدانية باستخدام 

المتغير 
 القيادة الريادية (R2التابع )

معامل 
الانحدار 

b 

الخطأ 
 المعياري

القيمة 
 الحرجة

معامل 
الانحدار 
 المعياري

التأثير 
 الكمي

التأثير 
 المباشر

التأثير 
غير 
 المباشر

 المعنوية

القوة 
التنظيمية 

(89.8)% 

 0.000 - 0.117 0.117 0.155 4.422 0.199 0.124 الرؤية الاستراتيجية
 0.000 - 0.233 0.233 0.006 3.725 0.193 0.242 المبادأة )الاستباقية(

 0.000 - 0.247 0.247 0.471 3.721 0.245 0.166 الابداع
الاستعداد لتحمل 

 0.000 - 0.495 0.495 0.859 5.201 0.237 0.115 المخاطر

الاستدامة 
الاقتصادية 

(94.5)% 

 0.001 0.211 0.173 0.384 0.042 5.569 0.024 0.276 الرؤية الاستراتيجية
 0.002 0.190 0.265 0.455 0.092 2.289 0.025 0.405 المبادأة )الاستباقية(

 0.000 0.348 0.203 0.551 0.283 6.334 0.041 0.120 الابداع
الاستعداد لتحمل 

 المخاطر
0.177 0.033 4.334 0.367 0.581 0.405 0.176 0.050 

 0.040 0.529 0.331 0.86 0.441 7.034 0.081 0257 القوة التنظيمية

الاستدامة 
الاجتماعية 

(91.6)% 

 0.020 0.208 0.265 0.473 0.385 3.771 0.084 0.160 الاستراتيجيةالرؤية 
 0.000 0.062 0.151 0.213 0.432 1.237 0.139 0.276 المبادأة )الاستباقية(

 0.007 0.533 0.259 0.792 0.216 3.289 0.112 0.185 الابداع
الاستعداد لتحمل 

 0.002 0.122 0.320 0.442 0.499 2.130 0.089 0.239 المخاطر

 0.000 0.504 0.196 0.7 0.117 7.988 0.144 0.279 القوة التنظيمية

الاستدامة 
البيئية 

(90)% 

 0.045 0.302 0.121 0.423 0.401 4.869 0.116 0.117 الرؤية الاستراتيجية
 0.032 0.415 0.153 0.568 0339 5.417 0.067 0.262 المبادأة )الاستباقية(

 0.000 0.208 0.260 0.468 0.033 4.334 0.070 0.106 الابداع
الاستعداد لتحمل 

 0.004 0.129 0.154 0.283 0.194 6.299 0.115 0.024 المخاطر

 0.000 0.320 0.369 0.689 0.257 9.684 0.093 0.132 القوة التنظيمية

الاستدمة 
البشرية 

(92.2)% 

 0.006 0.201 0.288 0.489 0.216 3.785 0.068 0.169 الرؤية الاستراتيجية
 0.004 0.210 0.333 0.543 0.366 5.734 0.071 0.185 المبادأة )الاستباقية(

 0.000 0.205 0.485 0.69 0.357 6.839 0.118 0.362 الابداع
الاستعداد لتحمل 

 المخاطر
0.120 0.095 3.352 0.265 0.297 0.178 0.119 0.000 

 0.000 0.377 0.235 0.612 0.025 8.074 0.033 0.332 القوة التنظيمية
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( والبيانات الموضحة 6وسوف تُختبر صحة الفرض بناءً عمى البيانات الواردة بالشكل )        
(، لمعممات المعادلات الييكمية، يمكن مناقشة العلاقات التأثيرية بين متغيرات نموذج 02بالجدول )

لريادية والاستدامة البحث لتحديد تأثير القوة التنظيمية باعتباره متغير وسيط في العلاقة بين القيادة ا
 -التنظيمية عمى النحو التالي:

 0.173وجود تأثير معنوي إيجابي مباشر لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة الاقتصادية بمغ ) -
،  0.002، 0.001( عمى التوالي عند مستوى معنوية )0.405،  0.203،  0.265، 

إيجابي مباشر لأبعاد القيادة الريادية  ( عمى التوالي، كما يوجد تأثير معنوي0.050،  0.000
( عمى التوالي عند 0.320،  0.259،  0.151،  0.265عمى الاستدامة الاجتماعية بمغ )

( عمى التوالي ، في حين أظيرت 0.002،  0.007،  0.000، 0.020مستوى معنوية )
الاستدامة البيئية بمغ  النتائج أيضا وجود تأثير معنوي إيجابي مباشر لأبعاد القيادة الريادية عمى

، 0.045( عمى التوالي عند مستوى معنوية )0.154،  0.260،  0.153،  0.121)
( عمى التوالي ، وأظيرت أيضا وجود تأثير معنوي إيجابي مباشر 0.004،  0.000،  0.032

( 0.178،  0.485،  0.333،  0.288لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة البشرية بمغ )
 ( عمى التوالي.0.000،  0.000،  0.004، 0.006التوالي عند مستوى معنوية ) عمى

وجود اختلافات في التأثيرات الكمية والمباشرة لأبعاد القيادة الريادية في الاستدامة التنظيمية  -
الأمر الذي يساىم في تفسير الفرض الرابع الذي يشير إلى دور القوة التنظيمية كمتغير وسيط 

بين القيادة الريادية وأبعادىا والاستدامة التنظيمية وأبعادىا، وجود تأثير معنوي  في العلاقة
،  0.190،  0.211إيجابي غير مباشر لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة الاقتصادية بمغ )

( 0.050،  0.000،  0.002، 0.001( عمى التوالي عند مستوى معنوية )0.176،  0.348
ا يوجد تأثير معنوي إيجابي غير مباشر لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة عمى التوالي، كم
( عمى التوالي عند مستوى معنوية 0.122،  0.533،  0.062، 0.208الاجتماعية بمغ )

( عمى التوالي ، في حين أظيرت النتائج أيضا وجود 0.002،  0.007،  0.000، 0.020)
،  0.302لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة البيئية بمغ )تأثير معنوي إيجابي غير مباشر 

،  0.032، 0.045( عمى التوالي عند مستوى معنوية )0.129،  0.208،  0.415
(عمى التوالي ، وأظيرت أيضا وجود تأثير معنوي إيجابي غير مباشر لأبعاد 0.004،  0.000
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( عمى 0.119،  0.205،  0.210،  0.201القيادة الريادية عمى الاستدامة البشرية بمغ )
 ( عمى التوالي.0.000،  0.000،  0.004، 0.006التوالي عند مستوى معنوية )

وجود تأثير كمي إيجابي معنوي لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة الاقتصادية في ظل وجود  -
،  0.551،  0.455،  0.384القوة التنظيمية كمتغير وسيط حيث بمغت قيمة التأثير الكمي )

( عمى التوالي وىو نتيجة محصمة جمع التأثير المباشر والتأثير غير المباشر، كما يوجد 0.581
تأثير كمي إيجابي معنوي لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة الاجتماعية في ظل وجود القوة 

،  0.792،  0.213،  0.473التنظيمية كمتغير وسيط حيث بمغت قيمة التأثير الكمي )
( عمى التوالي وىو نتيجة محصمة جمع التأثير المباشر والتأثير غير المباشر، إضافة 0.442

إلى وجود تأثير كمي إيجابي معنوي لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة البيئية في ظل وجود 
،  0.468،  0.568،  0.423القوة التنظيمية كمتغير وسيط حيث بمغت قيمة التأثير الكمي )

( عمى التوالي وىو نتيجة محصمة جمع التأثير المباشر والتأثير غير المباشر، ىذا إلى 0.283
جانب وجود تأثير كمي إيجابي معنوي لأبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة البشرية في ظل 

 0.69، 0.543،  0.489وجود القوة التنظيمية كمتغير وسيط حيث بمغت قيمة التأثير الكمي )
 ( عمى التوالي وىو نتيجة محصمة جمع التأثير المباشر والتأثير غير المباشر.0.297، 

ومن خلال النتائج السابقة فيمكن قبول الفرض الرابع القائل "توجد علاقة تأثيريدة غيدر مباشدرة 
ذات دلالددة إحصددائية بددين القيددادة الرياديددة والاسددتدامة التنظيميددة مددن خددلال القددوة التنظيميددة 

 وسيط في الجامعات محل الدراسة". كمتغير
 ثامناً: النتائج العامة لمبحث وتفسيرىا

مددن خددلال مراجعددة وتحميددل الادبيددات المرتبطددة بموضددوع البحددث ووفقدداً لنتددائج اختبددار فددروض    
 البحث  تم التوصل الى مجموعة من النتائج  ، وضعت بناء عمييا التوصيات المقترحة 

تعد أساليب القيادة التقميدية غير مناسبة لتمبية احتياجات الجامعات المصرية في القرن الحادي  -0
والعشرين، لذا تزايد الاىتمام بضرورة التخمي عن القوالب النمطية التقميدية، والبحث عن طرق 

القيادة وأساليب جديدة، وتبنى الاتجاىات الإدارية الحديثة مثل القيادة الريادية، حيث تُسيم 
الريادية في تعزيز قدرة الجامعات عمى مواكبة التطورات بكافة أشكاليا المعرفية، التكنولوجية 
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والاقتصادية والتكيف مع المتغيرات البيئية وعدم الانغلاق عمى الأساليب التقميدية مما يحسن 
 من أدائيا ويساعدىا عمى استداماتيا التنظيمية.

 مع الجامعة تنافسية مستوى تحسين في دور ليا الجامعية لمقيادات الريادية الممارسات -3
 الريادية الثقافة الريادية، كما تساىم الخدمات تقديم في الأخرى المجتمعية والمؤسسات الجامعات

 التي المشكلات من كثير حل في وتساعدىم بالجامعات البشرية الموارد أداء تطوير في
 .تواجييم

يمارسون أبعاد القيادة الريادية الابداع، والمبادأة، وتحمل المخاطرة أن القيادات الجامعية الذين  -2
يتفوقون عمى غيرىم من القيادات ويمتمكون القدرة عمى بناء توجيات استراتيجية لمجامعات التي 
ينتسبون إلييا يتحقق من خلاليا النجاحات المتتالية والوصول لمتميز والتفرد في أعماليا 

 وأنشطتيا.
عام لاستجابات مفردات العينة كانت اتجاىات إيجابية بشكل عام وقد اتضح ذلك من الاتجاه ال -2

( وبإنحراف 4.367خلال المتوسط الحسابي لممتغير المستقل القيادة الريادية والذي بمغ )
الأعمال، كمما  بيئة ( مما يعكس توافر ممارسات القيادة الريادية في0.782معياري قدر بـ )

ارتفعت الاستدامة التنظيمية ، وقد كانت ترتيب أىمية  كمما ادة الرياديةالقي مستويات زادت
الأبعاد لذلك المتغير كما يمي المبادأة )الاستباقية( والرؤية الاستراتيجية والاستعداد لتحمل 

 المخاطر والابداع.
من الاتجاه العام لاستجابات مفردات العينة كانت اتجاىات إيجابية بشكل عام وقد اتضح ذلك  -6

( وبإنحراف معياري 4.372خلال المتوسط الحسابي لممتغير الوسيط القوة التنظيمية والذي بمغ )
القوة  مستويات الأعمال، كمما زادت بيئة ( مما يعكس توافر القوة التنظيمية في0.800قدر بـ )

تغير كما ارتفعت الاستدامة التنظيمية ،وقد كانت ترتيب أىمية الأبعاد لذلك الم التنظيمية كمما
 يمي قوة المكافأة وقوة الخبرة والقوة الرسمية )الشرعية( والقوة المرجعية )الكاريزماتية(. 

الاتجاه العام لاستجابات مفردات العينة كانت اتجاىات إيجابية بشكل عام وقد اتضح ذلك من  -6
إنحراف ( وب4.000خلال المتوسط الحسابي لممتغير التابع الاستدامة التنظيمية والذي بمغ )

( ،وقد كانت ترتيب أىمية الأبعاد لذلك المتغير كما يمي الاستدامة 0.383معياري قدر بـ )
 الاجتماعية والاستدامة الاقتصادية والاستدامة البيئية والاستدامة البشرية. 
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قبول الفرض الأول حيث اظيرت نتائج الدراسة الى وجود علاقة تأثيرية معنوية بين ابعاد  -8
وىذه العلاقة تأثيرية  (0.815)القيادة الريادية وأبعاد الاستدامة التنظيمية بشكل إجمالي بقيمة 

ت طردية ، وفي الواقع ىذا يدل عمى أن لمقيادة الريادية دوراً بارزاً فى دعم وتعزيز سموكيا
الاستدامة التنظيمية بالجامعات محل الدراسة ، كما ساىمت أبعاد القيادة الريادية الخاضعة 

فى النموذج في تفسير التباين في المتغير  R²%( وفقاً لمعامل التحديد (66,9لمدراسة بنسبة 
%( ترجع إلى عوامل أخرى لم يتضمنيا (33,1التابع ، بينما النسبة الباقية والتي تبمغ 

النموذج ، وأن أكثر الابعاد تأثيرا في الاستدامة التنظيمية الرؤية الاستراتيجية ثم الابداع ثم 
المبادأة ثم الاستعداد لتحمل المخاطر، وتتفق تمك النتائج  مع الدراسات السابقة التي تناولت 

 ,Al-Janabi et al;نظيمية أو بعض أبعادىما العلاقة بين القيادة الريادية والاستدامة الت
2024 ; Ukeme et al,2022  ;Miidom, et al, 2021  Yang & Guan, 2019 

وىو ما يعنى أن نتائج الدراسة تسير في نفس اتجاه الدراسات السابقة وربما يكون الاختلاف في 
ل التحديد( وىو ما قد يرجع درجة تأثير أبعاد القيادة الريادية عمى الاستدامة التنظيمية )معام

 الى اختلاف بيئة ومجال التطبيق أو بعض المتغيرات الحاكمة في البحث.
قبول الفرض الثاني حيث اظيرت نتائج الدراسة الى وجود علاقة تأثيرية معنوية بين ابعاد  -8

ثيرية وىذه العلاقة تأ (0.898)القيادة الريادية ، وأبعاد القوة التنظيمية بشكل إجمالي بقيمة 
طردية وفي الواقع ىذا يدل عمى أنو كمما زادت ممارسات وتطبيقات الإدارة داخل الجامعات 
محل الدراسة بتطبيق القيادة الريادية كمما ساىم ذلك في زيادة معدلات القوة التنظيمية ، كما 

ر %( مما يدل عمى أن المتغي(70.2ساىمت أبعاد القيادة الريادية الخاضعة لمدراسة بنسبة 
المستقل القيادة الريادية يساىم في التغير في القوة التنظيمية بنسبة كبيرة وفقاً لمعامل التحديد 

R²  في النموذج في تفسير التباين في المتغير الوسيط ، بينما النسبة الباقية والتي تبمغ
در %( ترجع إلى عوامل أخرى لم يتضمنيا النموذج، وأن أكثر الابعاد تأثيرا في مصا(29.8

القوة التنظيمية ىو الابداع ثم الرؤية الاستراتيجية ثم المبادأة ثم الاستعداد لتحمل المخاطر، 
وتتفق تمك النتائج  مع الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين القيادة الريادية والقوة التنظيمية 

 Kuratko, 2015،  3008، لطفي،۰۲۰۲أو بعض أبعادىما الطراونة، 
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عنى أن نتائج الدراسة تسير في نفس اتجاه الدراسات السابقة وربما يكون الاختلاف في وىو ما ي
درجة تأثير أبعاد القيادة الريادية عمى القوة التنظيمية )معامل التحديد( وىو ما قد يرجع الى 

 اختلاف بيئة ومجال التطبيق أو بعض المتغيرات الحاكمة في البحث.
نتائج الدراسة الى وجود علاقة تأثيرية معنوية بين ابعاد القوة  قبول الفرض الثالث حيث اظيرت -2

وىذه العلاقة تأثيرية  (0.631)التنظيمية ، وأبعاد الاستدامة التنظيمية بشكل إجمالي بقيمة 
طردية وفي الواقع ىذا يدل أنو كمما زادت ممارسات وتطبيقات الإدارة داخل الجامعات محل 

مية كمما ساىم ذلك في زيادة معدلات تحقيقيا للاستدامة التنظيمية ، الدراسة بتطبيق القوة التنظي
%( مما يدل عمى أن المتغير (59,3كما ساىمت أبعاد القوة التنظيمية الخاضعة لمدراسة بنسبة 

الوسيط القوة التنظيمية يساىم في التغير في الاستدامة التنظيمية بنسبة كبيرة وفقاً لمعامل 
ج في تفسير التباين في المتغير التابع، بينما النسبة الباقية والتي تبمغ في النموذ R²التحديد 
%( ترجع إلى عوامل أخرى لم يتضمنيا النموذج، وأن أكثر الابعاد تأثيرا في سموكيات (40.7

الاستدامة التنظيمية قوة المكافأة ثم قوة الخبرة ثم القوة المرجعية )الكاريزماتية( ثم القوة الشرعية 
ية( ، وتتفق تمك النتائج  مع الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين القيادة الريادية )الرسم

( ، وىو ما يعنى أن نتائج الدراسة 3033والقوة التنظيمية أو بعض أبعادىما )عطا وآخرون ،
تسير في نفس اتجاه الدراسات السابقة وربما يكون الاختلاف في درجة تأثير أبعاد القيادة 

ادية عمى القوة التنظيمية )معامل التحديد( وىو ما قد يرجع الى اختلاف بيئة ومجال الري
 التطبيق أو بعض المتغيرات الحاكمة في البحث.

قبول الفرض الرابع لمبحث، حيث تبين أن القوة التنظيمية تتوسط  كمياً العلاقة التأثيرية بين  -11
بين وجود تأثير كمي إيجابي معنوي لأبعاد القيادة أبعاد القيادة الريادية والاستدامة التنظيمية، وت

 الريادية عمى الاستدامة الاقتصادية في ظل وجود القوة التنظيمية كمتغير وسيط
 :البحث تاسعاً: توصيات

 من عديد نتائج عمى الاطلاع خلال ومن الحالي، البحث إلييا توصل التي النتائج ضوء في    
 تقديم يمكن الصدد، ذلك في اقتراحات من قُدم وما البحث، بموضوع الصمة ذات الدراسات السابقة

كما  يمكن الآخذ بيا في الجامعات محل الدراسة والجامعات المماثمة ليا ، وذلك التوصيات بعض
 (:06موضح فى الجدول رقم )
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 الاطار الزمنى جية التنفيذ متطمبات التنفيذ مضمون التوصية مجال التوصية

دة 
قيا
ال

دية
ريا
ال

تعزيز الوعي بأىمية تطبيق  
القيادة الريادية في 

الجامعات الخاصة المصرية، 
حيث تساىم ىذه القيادة في 

رفع مستوى إنتاجية 
الجامعات وتحسين صورتيا 

وسمعتيا الأكاديمية 
 والبحثية والاجتماعية.

مع  دية. تضمين الخطط الاستراتيجية لمجامعة والكميات والوحدات أفكاراً ورؤى ريا1
 تخصيص ميزانية لتنفيذىا.

. تنظيم ندوات وورش عمل وبرامج تدريب مستمرة تيدف إلى تعزيز ميارات القيادة 2
 الريادية وتعزيز الإبداع لتحقيق الاستدامة في الجامعات.

تحديد الوصف الوظيفي للأكاديميين مع التركيز عمى مجالات التعميم والبحث وخدمة  . 3
 إلى أبعاد وممارسات القيادة الريادية.، بالإضافة المجتمع

 تعزيز شعار الريادة بأساليب مبتكرة تركز عمى الإبداع والتنافسية. . 4
، مثل جامعة فرجينيا، جامعة الاستفادة من تجارب جامعات ريادية ناجحة  . 5

 بنسمفانيا، وجامعة الممك سعود.
الجامعة عمى المستويات  تحسين المخرجات الأكاديمية والبحثية لضمان تنافسية . 6

 المحمية والدولية.

القيادات 
الجامعية 

بالادارة العميا، 
إدارة الموراد 
البشرية ، 

وحدة التدريب 
 والتطوير

خلال عام 
وبشكل  2125
 دورى

ترسيخ ونشر الثقافة 
الريادية بين جميع أعضاء 
المجتمع الجامعي وربطيا 

بالأىداف الاستراتيجية 
 لمجامعات المصرية

تعزيز الوعي بممارسات القيادة الريادية من خلال الممصقات والندوات والمؤتمرات،  -1
 وتوفير محتوى متنوع سواء مطبوع أو إلكتروني.

اعتماد منيجية عممية لتقييم وتحسين أداء الأكاديميين من خلال ممارسات القيادة  -2
 الريادية.

ناقشات العممية والزيارات المكتبية تشجيع تبادل الخبرات بين الأكاديميين عبر الم -3
 والعمل الجماعي.

 تطبيق نظام تحفيزي يتضمن حوافز مادية ومعنوية لتحسين الأداء وزيادة الإنتاج. -4
تنفيذ برنامج تأىيمي لتطوير الأكاديميين من مستوى مدرس إلى أستاذ دكتور، مع  -5

 تحديد الميارات والمعارف المطموبة.

القيادات 
الجامعية 

الادارة العميا، ب
إدارة الموراد 
البشرية ، 

وحدة التدريب 
 والتطوير

خلال عام 
وبشكل  2125
 دورى

التزام ودعم القيادات 
الجامعية لمتغمب عمى 

مقاومة التغيير وضمان 
نجاح تطبيق القيادة الريادية 
بالجامعات المصرية ومن ثم 

تحقيق الاستدامة ليذه 
 الجامعات

 اختيار القيادات الجامعية التى تتميز بالقدرة عمى الإبداع والابتكار. -1
ضرورة منح القيادات الجامعية الحرية في إدارة الأعمال الجامعية لتعزيز مياراتيم  -2

 في حل المشكلات واتخاذ القرارات.
رؤية استقطاب واختيار القيادات الجامعية وفقًا لسمات القائد الريادي، مثل امتلاك  -3

 مستقبمية والقدرة عمى اكتشاف الفرص واستثمارىا.
 

القيادات 
الجامعية 

بالادارة العميا، 
إدارة الموراد 

 البشرية

خلال عام 
وبشكل  2125
 دورى

تييئة بيئة محفزة وداعمة 
للإبداع والابتكار في وظائف 
الجامعة الثلاث )التدريس، 

والبحث العممي وخدمة 
 المجتمع(

 تنظيمي مرن في الجامعات المصرية لتعزيز ريادتيا وتحسين الاتصال.تبني ىيكل  -1
ضرورة توفير قنوات وآليات لدعم الأنشطة الريادية، مثل حاضنات الأعمال وبيوت  -2

الخبرة وحدائق العموم والتكنولوجيا، وصناديق الاستثمار الجامعية، ومراكز ريادة 
 الأعمال.

لذي يحقق نوعا من الاستقلالية والمرونة في تشجيع تفويض الصلاحيات بالقدر ا -3
التنفيذ؛ لأنو أكثر قدرة وسرعة في توليد الأفكار الابتكارية وأكثر قابمية لتنمية العمميات 

 الإبداعية

القيادات 
الجامعية 

بالادارة العميا، 
إدارة الموراد 

 البشرية

خلال عام 
وبشكل  2125
 دورى

دعم أنشطة البحث والتطوير 
تحقيق الاستدامة من أجل 
 لمجامعات

 تخصيص ميزانية إضافية للإنفاق عمى البحوث العممية اللازمة لخدمة المجتمع. -
توفير قنوات اتصال جديدة بين الجامعات ومراكز البحث العممي خاصة في مجال  -2

 إنشاء حاضنات تكنولوجية .
ة وتعزيزىا لدعم أنشطة عقد شراكات استراتيجية مع المراكز البحثية والجامعات الرائد -3

 البحث العممي من أجل بحث سبل تطوير وتحسن أداء الجامعات واستدامتيا

الإدراه المالية ، 
وحدة التدريب 

 والتطوير

خلال عام 
وبشكل  2125
 دورى
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 (: الخطة التنفيذية لتوصيات البحث15جدول رقم )
مجال 
 التوصية

الاطار  جية التنفيذ متطمبات التنفيذ مضمون التوصية
 الزمنى

مية
نظي

 الت
قوة

ال
 

القوة   الاىتمام بمصادر
 فعال بشكل التنظيمية

بوصفيا عاملا مؤثرا في 
 دعم الاستدامة التنظيمية

 المتاحة والفرص الجامعة قوة لاستثمار واضح مستقبمي تصور وضع -1
 الجامعية الضعف نقاط عن المترتبة السمبية الآثار عمى لمتغمب بالمجتمع

 في حدوثيا ومنع منيا لمتقميل استراتيجات ووضع المجتمعية المتوقعة والتيديدات
 .المستقبل

الاىتمام بالقوة التنظيمية لمقيادة بوصفيا عاملًا موثراً في تحقيق الاستدامة  -2
  التنظيمية، وتزويد القادة بالمعارف الحديثة المتعمقة بمصادر القوة التنظيمية.

 الإدارية واتباع اللامركزية لتمكين المشاركة في صنع التغيير.تقييم الييكمية  -3
دعم مفيوم قوة المشاركة لا القوة الإجبارية ، وذلك من خلال برامج تدريبية  -4

 وورش عمل ولقاءات مع أعضاء ىيئة التدريس.
 دعم من يوفره لما الجامعة في التنظيمية القوة إستثمار أتجاه الجيود حشد -5

 التنمية المستدامة لتعزيز حقيقي

القيادات 
الجامعية 
 بالادارة العميا

 دائمة بصفة
 ومستمرة

 مفيوم تنمية ضرورة
 القوة

 الرسمية "الشرعية"

أىمية استكمال الأنظمة والتشريعات اللازمة لتمكين القادة من إصدار الأوامر  -1
 وتوجيو المرؤوسين.

لتعزيز فيميم لمفاىيم القوة تنظيم ندوات وورش عمل لمقيادة الجامعية  -2
 الرسمية وكيفية استخداميا بشكل فعال

عدم التوسع في استخدام القوة الرسمية ، وذلك لأن الاعتماد عمييا قد يؤدي  -3
 إلي إنخفاض مستوي الالتزام التنظيمي ومن ثم إنخفاض الولاء والإنتماء.

القيادات 
الجامعية 

بالادارة العميا 
، إدارة 
التدريب 
 والتطوير

 دائمة بصفة
 ومستمرة

 بقوة الاىتمام زيادة
المكافآت وتطوير نظم 
الحوافز والمكافآت بما 
يتلاءم مع احتياجات 
ورغبات أعضاء ىيئة 

 التدريس.

أن يكون مستوى الذكاء العاطفي احد شروط المفاضمة ومتطمبات الترقية إلى   -1
 الوظائف القيادية العميا. 

بأنواعيا لأعضاء ىيئة التدريس المتميزين من أجل تشجيعيم تقديم المكافآت  -2
 عمى توليد أفكار جديدة ومواكبة التطوير والتغيير.

 المبدعين. مكافأة من تمكنيم التي الأقسام رؤساء الصلاحيات تفويض -3

القيادات 
الجامعية 

بالادارة العميا 
، الإدارة 
 المالية

 دائمة بصفة
 ومستمرة

 بقوة الاىتمام زيادة
 الخبرة

توافر الخبرة والميزات الشخصية الكاريزمية لدى القادة، ويشدد عمى ضرورة  -1
 اعتماد معايير عممية واضحة في اختيارىم وترقيتيم وتدريبيم.

تدوير القادة في وظائف متنوعة لاكتساب خبرات جديدة، بالإضافة إلى  -2
 إشراكيم في لجان ومجموعات عمل تتسم بالتحدي.

 ية استقطاب الكفاءات والحفاظ عمييا كمصدر قوة تنظيمية لمجامعةأىم -3

القيادات 
الجامعية 

بالادارة العميا 
، إدارة 
التدريب 
 والتطوير
 
 

 دائمة بصفة
 ومستمرة

 زيادة عمى العمل
 بالقوة الاىتمام

 . المرجعية

المرجعية تعزيز قيم الاحترام والتقدير داخل الجامعات لدورىا في توليد قوة  -1
 لمقادة.

نشر ثقافة العمل المؤسسي القائم عمي العمل الجماعي وفرق العمل لا عمي  -2
 العمل الفردي.

دارية وأخلاقية  -3  اختيار القيادات الإدارية وفق معايير فنية وا 
تطوير ىذه القيادات من خلال دورات تدريبية لزيادة كفاءتيا  -5

 وفعاليتيا

القيادات 
الجامعية 

العميا بالادارة 
، إدارة 
التدريب 
 والتطوير

 دائمة بصفة
 ومستمرة
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 عاشرا: المحددات والمقترحات لبحوث مستقبمية:
القوة التنظيمية في تحديد العلاقة التأثيرية بين القيادة  دور عن بالكشف الحالية الدراسة اىتمت     

البحوث  بعض إجراء أقترح ثم ومن المحددات، من لمجموعة وفقا وذلك الريادية والاستدامة التنظيمية
 : التالي النحو عمى وذلك البحث، ىذا بموضوع المتعمقة المستقبمية

،القوة التنظيمية   )مستقل كمتغير تناول القيادة الريادية) في البحث ليذا الموضوعية الحدود تمثمت -
 لقياس الأبعاد مجموعة من خلال من وذلك ،)تابع )كمتغير التنظيمية ،والاستدامة)وسيط كمتغير (

 من مجموعة مثل إدخال المجال ىذا في البحوث من المزيد إجراء يمكن ثم ومن المتغيرات، تمك

مية
نظي

 الت
امة

ستد
الا

 

الاىتمام بتنفيذ  
ممارسات ومرتكزات 
 الاستدامة التنظيمية

) الاستدامة الاقتصادية، 
الاستدامة الاجتماعية ، 
الاستدامة البيئية ، 
 الاستدامة البشرية(

 

 خلال من وذلك بالجامعة، التنظيمية لمممارسات المستمر بالتحسين الاىتمام -1
 مبتكرة بصورة تحسينيا ومحاولة الموضوعة والخطط الأىداف النظر في إعادة
 .المجتمع وأفراد الطلاب من احتياجات المستفيدين تواكب

ضمان تحقيق توازن بين التكاليف والدخل في الإنتاج والمخرجات لتحقيق  -2
 الجامعات.الاستدامة الاقتصادية التنظيمية في 

عقد ندوات وورش عمل مكثفة، مما يتيح لأعضاء ىيئة التدريس في  -3
الجامعات فرصة لتطوير مياراتيم. كما ينبغي الاستعانة بالخبراء المتخصصين 
لإقامة ندوات توعية تيدف إلى الحفاظ عمى البيئة والموارد المتاحة في ظل أزمة 

 التغير المناخي.
التنظيمية لأعضاء  الاستدامة ممارسات لكافة الداعمة التدريبية البرامج تقديم -4

 الاستدامة أبعاد دعم بيدف خبراء متخصصين خلال من وتنفيذىا ىيئة التدريس
والاجتماعية لكي يحصموا عمى خبرات عممية لمساعدتيم عمى  والاقتصادية البيئية

 تطوير اقرانيم لمعمل من خلال تشكيل فرق العمل.
لبنية التحتية لدعم سُبل تحقيق استدامة الجامعات، ويمكن ذلك من تحسين ا -5

خلال توافر ىياكل تنظيمية مرنة تواكب الظروف الطارئة في بيئات الأعمال 
 المختمفة.

تزويد اعضاء ىيئة التدريس بعامل الأمن الوظيفي الذي يزيد من رضاىم عن  -6
 الجامعة وبالتالي يقمل من معدل الدوران.

 والإنتاج العمل محاور كافة عمى البيئي والابتكار الإبداع عمميات تشجيعو  دعم -7
 البيئية بأبعادىا التنظيمية الاستدامة تعزيز بيدف المؤسسة داخل وخارج

 .والاقتصادية والاجتماعية
تطوير اليياكل التنظيمية من خلال تشجيع وتقديم حوافز النقدية والمعنوية  -8

 بطرق مختصرة ومبسطة بما يتوافق مع تنمية المستقبمية.لمموظفين لتطوير العمل 
 عمى لمحفاظ البيئية الاستدامة عمى تستند استراتيجية بيئة لجودة وضع خطو -9

 .المستقبمية الأجيال قدرات
 العمل محاور كافة عمى البيئي والابتكار الإبداع عمميات وتشجيع دعم -11

 البيئية بأبعادىا التنظيمية الاستدامة تعزيز بيدف الجامعة داخل وخارج والإنتاج
 .والاقتصادية والاجتماعية

زيادة الاىتمام وبشكل كبير بتنمية وتطوير الموارد البشرية من خلال  -11
 .الاتصال والتدريب بما يحقق أىدافيا الاستراتيجية

القيادات 
الجامعية 

بالادارة العميا 
، إدارة 
الموارد 

البشرية ، 
إدارة الازمات 

ارة ، إد
الجودة ، 
والإدارة 
المالية ، 
وحدة 
التدريب 
 والتطوير

 دائمة بصفة
 ومستمرة
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القيادة الريادية  تأثير تناول وكذلك الديموغرافية مثل المتغيرات بينيما العلاقة في الرقابية المتغيرات
التنظيمية،، إدارة المواىب ، التماثل التنظيمي  الثقة مثل رىالأخ من المتغيرات مجموعة عمى

 .الاستراتيجي، التميز المؤسسي التنظيمية، النجاح الاستقامة الوظيفي، الاستغراق
اجراء الدراسة من خلال توسيط متغيرات اخرى كالعدالو التنظيمية ، الولاء التنظيمى ، التميز  -

 الاستراتيجي  الأداء، الذكاءالتنظيمى ، نظم العمل عالية 
 ثم يقترح ومن اعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الخاصة، عمى الحالية الدراسة اقتصرت كما -

البنوك،  الصحة، مثل أخرى خدمية قطاعات في البحث متغيرات بين العلاقة اختبار الباحث
 مثل المختمفة الصناعية القطاعات الاتصالات، الييئات الحكومية، البترول، ىيئة البريد، وكذلك

 الأجيزة المنزلية. الغذائية، صناعة الصناعات الأدوية، صناعة شركات
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قائمة المراجع()  
 :المراجع العربيةأولًا: 
 البيانـات واختبـار تحميـل القيـاس أسـاليب :التسـويق بحـوث (،3006) الـرحمن عبـد ثابـت إدريـس،

 القاىرة. لمنشر والتوزيع،الفروض، دار النيضة العربية 
( مصـادر القـوة التنظيميـة السـائدة 3030الأسمري، شروق بنت عبد الخالق والقرني، عمي بن حسن )

لـدى القيــادات الأكاديميـة بجامعــة تبـوك وعلاقتيــا بالإبـداع المؤسســي مـن وجيــة نظـر أعضــاء 
 (.3)23ىيئة التدريس. العراق، جامعة بغداد، مجمة كمية التربية لمبنات، 

(، دور القيادة الريادية في تعزيز القـوة التنظيميـة مـن خـلال رأس المـال 3030الراوي ، ماجد حسين )
 دراسة في المنظمات الخدمية ، المجمة العراقية لمعموم الإدارية. –البشري 

 التنظيميـة بـين القـوة العلاقـة فـي التنظيمـي لمتماثـل الوسـيط الـدور، (3002سـمير) بسـام الرميـدي،
 الباحـث المصـرية، مجمـة السـياحة شـركات عمـي تطبيقيـة دراسـة :التنظيميـة والسـمعة

 . 00 ،العدد 8الاقتصادي، المجمد
القــوة التنظيميــة ودورىــا فــي تحقيــق التوافــق المينــي لــدى عينــة مــن مــدراء ( ، ۰۲۰۲الزبيــدي، ســحر)

قتصــــادية ومســــؤولي الأقســــام والشــــعب فــــي كميــــات جامعــــة القادســــية مجمــــة الغــــري لمعمــــوم الا
 .2، العدد 02والإدارية، مجمد 
أثر القيادة الريادية عمى الاستدامة التنظيمية في منظمات الأعمال  ( ،3030الزغبى، أحمد محمود )

 .0، العدد  02الأردنية، المجمة الأردنية في إدارة الأعمال ، مجمد 
ســــتدامة التنظيميـــة ، المجمــــة ( ، القيــــادة الرياديـــة كمــــدخل لتعزيـــز الا3030الســـعيد، محمــــد عبـــد ا )

 جامعة عين شمس -، كمية التجارة  2، العدد  60العممية للاقتصاد والتجارة ، المجدلد 
( دراســــة لابعــــاد القــــوة التنظيميــــة لــــدى مــــديريات المــــدارس الثانويــــة 3033الســــميم، ســــماىر ،محمــــد )

ــة البحــوث التربويــة والنفســية  ( ، ع 2والاجتماعيــة، مــج )الحكوميــة فــي محافظــة عنيــزة ، مجم
 (، كمية التربية، جامعة الازىر.022)

( علاقة القوة التنظيمية بالإبداع الإداري : دراسة ميدانيـة عمـى مـديري 3008السنوار ، عبير توفيق )
المــدارس الحكوميــة فــي المحافظــات الجنوبيــة فــي فمســطين رســالة ماجســتير، كميــة الاقتصـــاد 

 زىر، فمسطين.والعموم الإدارية، جامعة الأ
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 –( ، أثـر أبعـاد القيـادة الرياديـة فـي تحقيـق الاسـتدامة التنظيميـة 3002الطائي، عبد الحسـين حسـن )
 جامعة الموصل. –دراسة ميدانية في الجامعات العراقية ، مجمة تنمية الرافدين 

يميـــة: دراســـة القيـــادة الرياديـــة وأثرىـــا عمـــى بنـــاء القـــدرات التنظ( ۰۲۰۲الطراونـــة، دعـــاء قتيبـــة أحمـــد )
ميدانية في الجامعات الأردنية الرسمية في محافظات الجنوب، رسالة ماجستير غيـر منشـورة، 

 كمية الدراسات العميا، جامعة مؤتة، الأردن.
الأردنيـة  الجامعـات في التنظيمي التطوير متطمبات توافر درجة (،3033أحمد) حماد ردينا الطراونو،

 الشــرق ،جامعــة)ماجسـتير رسـالة( التــدريس ىيئــة أعضــاء نظـر وجيـة مـن الخاصـة
 .الأوسط،الأردن

 مدخل في ضوء المجتمع بكميات القيادات أداء لتطوير مقترحة استراتيجية (،3032حصة ) العريفي،
 التربوية والنفسية لمبحوث محکمة عممية ، مجمة )الأزىر( التربية ، كمية الريادية القيادة

 (.028)23والاجتماعية ، 
( ، 3033خالدية مصطفى عطا عبد الرزاق ؛ مروان صباح حسن؛ شيماء عادل فاضل )العزايزي، 

القوة التنظيمية وتأثيرىا في تعزيز التنمية المستدامة: دراسة ميدانية لمقيادات الإدارية في 
 3، ع.3جامعة كركوك، مجمة القرطاس لمعموم الاقتصادية و التجارية. مج. 

لقيادة الريادية وتطبيقاتيا في الجامعات مجمة الإدارة العامة، (، ا3006القحطاني ، سالم سعيد )
 ، معيد الإدارة العامة،السعودية.(۰( العدد )66المحمد )

دراسة ميدانية في  –( ، أثر القيادة الريادية في بناء القوة التنظيمية 3030الكعبي، عادل فاضل )
 ة والاقتصاد.كمية الإدار  –شركات الاتصالات العراقية ، جامعة بغداد 

( ، القيادة الريادية وعلاقتيا بالقوة التنظيمية في عصر التحول 3033المصري، مروان وليد )
 -دراسة ميدانية في الأقسام الأكاديمية بجامعة الأقصى ،  جامعة القدس المفتوحة  :الرقمي
 فمسطين -غزة 

http://doi.org/10.47641/LSEDTC2022.23  
، نموذج مقترح لمقوة التنظيمية في المنظمات الصحية: دراسة (۰۲۰۲المنطاوي، إيمان صلاح )

تطبيقية عمي المراكز الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة ، رسالة دكتوراه غير منشورة، 
 كمية التجارة، جامعة طنطا

http://doi.org/10.47641/LSEDTC2022.23
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(،" دور القوة التنظيمية لممدير في تحقيق التميز 3032)سن  عمى، أيمن ح ;حامد، عادل إمام 
المؤسسى بالتطبيق عمى شركات البتروكيماويات بمحافظة الأسكندرية ، المجمة العممية 

 جامعة المنوفية. -لمبحوث التجارية ، العدد الأول ، يناير ، كمية التجارة
بعـض  ضـوء فـي المصـري العـام مـيمالتع إدارة لتطـوير مقتـرح تصـور (،3030حسـن) حنـان سـميمان،

 (0)0 التربوية، العموم مجمة التنظيمية، الاستدامة متطمبات
( . دور القوة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الريادية 3030طو، منى حسنين )

وجودة الحياة الوظيفية: دراسة تطبيقية. مصر، جامعة مدينة السادات، المجمة العممية 
 (.3)8لمدراسات والبحوث المالية والإدارية، 

الدور الوسيط لمقوة التنظيمية في العلاقة بين تفويض الإداري، رسالة ( ۰۲۰۲عثمان، عثمان )
 ماجستير، جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا.

في  التربويين المشرفين لدى الريادية القيادة سمات توافر مدى ،) 3030) يوسف وليد مرفت عمرو،
 غير ماجستير رسالة المعممين، نظر وجية من الخميل محافظة في والتعميم التربية مديريات
 .فمسطين الخميل، جامعة التعميمية، في الادارة منشورة

( دور القــوة التنظيميــة فــى إحـداث التغييــر التنظيمــي: دراســة ميدانيــة عمــى 3030عيـد، ايمــن عــادل ،)
( كمية 0( ، ع )3لمدراسات والبحوث المالية والادارية، مج ) المنشات الفندقية، المجمة العممية
 التجارة، جامعة مدينة السادات.

دور مصادر القوة التنظيمية في الحد من ظاىرة الصمت التنظيمي لدى ( ۰۲۰۲قادر، سؤزة محمد )
الموظفين في شركة، كورك تيمكوم للاتصالات في محافظة السميمانية، مجمة لاى زانست 

 .2، الجامعة المبنانية الفرنسية، المجمد ، العدد العممية
 جامعية مستدامة بيئة نموذج لبناء مقاربة :العممية والمواىب التربوية الإدارة (،3030) بسام مكي،

 منشورة، ، إطروحة دكتوراه اليندسة كمية المبنانية الجامعة حالة دراسة :والابتكار للابداع
 تم ، لبنان الإنسانية الإجتماعية، والعموم الآداب في لمدكتوراه  العالي المعيد المبنانية الجامعة

 search.shamaa.orgمن  استرجاعو
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