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 : * مقدمة ومشكلة الدراسة
تتوقف فعالية المنظمات على فعالية الموارد البشرية الموجودة داخلها وذلك باعتبار 

من أهم عناصر الإنتاج, ونظراً لأهمية دوره في نجاح أي منظمة لذلك أن العنصر البشري 
 كان لابد من الاهتمام باختيار هذه العناصر البشرية على أسس علمية وموضوعية.

 
و تنبثق مشكلة الدراسة من الدور الذي يلعبه الرائد الترويحى فى تحقيق النجاح 

فإذا كان هناك قصور و ضعف و  يحيةلمؤسسات المجتمع التى تقدم خدمات تروللبرامج و 
قله فى الإمكانات المادية نظرا للظروف الإقتصادية الراهنة التى تمر بها البلاد و كان 

متكمن مهنيا فهو يستطيع ان عاليه و يتميز بحب مجال عمله و  الرائد الترويحى ذو كفاءه
تحويلية تساعده على يوظف الإمكانات المتاحة فى انجاح عمله كما ان تميزه بالقيادة ال

مواكبة التغييرات الاجتماعية والاقتصادية والسياسية التى أثرت بدورها على أحداث 
تغييرات في الأنظمة والقوانين المتبعة في المؤسسات إضافة إلى تغيير الهياكل التنظيمية و 

لبرامج و يطوع جميع الإمكانات لمواكبة هذا التغيير بما فيها التابعين و المستفيدين من ا
الأنشطة الترويحية , كما لاحظ الباحث ان الدراسات التى تمت فى مجال الريادة الترويحية 

كما  كانت فى معزل عن سوق العمل فلم تتطرق الى حاجة سوق العمل من الرائد الترويحى
أنها لم تتطرق الى القيادة التحويلية كنمط حديث فى الإدارة لما تتمتع به من مرونه فى 

 . و طرق مواجهة الأزماتامل مع التغيرات التى تحدث فى المجتمع التع
 

فتنبع أهمية الاختيار من أن الوصول بكفاءة العنصر البشري إلى أقصى حد ممكن 
لا يأتي إلا بوضع كل شخص في العمل المناسب لقدراته وإمكاناته والذي يتم من خلال 

الأفراد في الوظائف الشاغرة فالأفراد هم  توفير العمالة الجيدة المؤهلة عند اختيار وتعيين
 . أساس تكوين المنظمة

 
ويبرز هنا دور عملية الاختيار  في التوفيق بين قدرات ومؤهلات ومواصفات 
الأفراد مع واجبات ومسؤوليات ومتطلبات الوظيفة التي سيقوم بأدائها ,يتم ذلك من خلال 

الخصائص المطلوب توافرها في الفرد معايير الاختيار التي تحدد المؤهلات والقدرات و
الذي سيشغل وظيفة معينة حتى يتحقق الانسجام بين الفرد والوظيفة التي يشغلها , وهذا 
بدوره سيساهم في تحقيق الرضا لدى الفرد عن العمل الذي يقوم به , وبالتالي ينعكس على 

 أداء الفرد وإنتاجيته.
 



 
 

 بقفحص طلبات المتقدمين للتأكد ممن تنط العملية التي يتم بمقتضاهاهو  و الإختيار
 ( 58: 63 . )  عليهم شروط ومواصفات الوظيفة ,ثم مقابلتهم , وتعيينهم في نهاية الأمر

 
و هو المرحلة الثانية من عملية التوظيف وتشكل هذه العملية الجسر الذي يربط بين 

لموائمة بين الفرد والمنظمة الفرد في بيئته الخارجية والوظيفة في بيئتها الداخلية وتحقيق ا
 ( 941:   22)  لتحقيق الاختيار الفعال ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب .

 
و يبنى  قرار الاختيار على التنبؤ فالاختيار يعني القرار الذي تتنبأ بموجبه المنظمة 

تم لم يأن الشخص الذي اختير للوظيفة سوف يكون أفضل من سواه من الأشخاص الذين 
 ( 919:  91)  . اختيارهم
 

و تكمن أهمية الإختيار فى الاستفادة من الموارد البشرية المتاحة مما يؤدي إلى 
إظهار الوظائف ,  نظمة فضلاً عن بقائها واستمرارهاخفض تكلفة العمل وتعظيم ربحية الم

للوظيفة  ختيار الفردالتي تناسب راغبي العمل من حيث مهاراتهم وقدراتهم مما يؤدي إلى ا
خلق اتجاهات مؤيدة لراغبي العمل تجاه المنظمة خصوصاً في حالة وجود ,  التي تناسبه

ندرة في بعض التخصصات المطلوبة مما يسهل مهمة المنظمة في توفير متطلباتها من 
 مالة بين المنظمات على أسس سليمةتوزيع الع,  ران العملالعاملين وتقليل سرعة معدل دو

مناسب وتحقيق معنوية للعاملين ووضع الفرد المناسب في المكان الرفع الروح ال, 
توفير ظروف العمل المناسبة مما يؤدي إلى اكتساب المنظمة سمعة ,  الاستقرار في العمل

 ( 931:  91) طيبة في سوق العمل من حيث استقرار العمالة وعدالة الأجور.
 

للاستحداثات التى واكبت ( أنه نتيجة للتغيرات و 2118ويذكر حسين رشوان  ) 
عصرنا, فقد زاد الاهتمام الجاد بالترويح المنظم والمخطط له على أسس علمية وتربوية 
ليصبح الترويح إحدى السمات المميزة لهذا العصر فالترويح يهدف إلى السعادة التى ينشدها 

اة تتسم بالاتزان والسعادة نتيجة جانبية لحي ,كل فرد مهما اختلف فى النوع , العقيدة واللون 
والترويح له مكانة مميزة فى جعل الحياة متزنة بين العمل والراحة فتكتمل الحياة فى  ,

 (911 : 99)معناها وتزداد فى رونقها بالترويح وتصبح أكثر إشراقا وبهجة . 
 

( الترويح على أنه : رد فعل عاطفي أو حالة 2119و تعرف تهانى عبد السلام )
الفرد قبل وأثناء ممارسته لنشاط ما سلبيا أو إيجابيا ويتم أثناء وقت نفسية وشعور يحسه 

 بحرية الاختيار وغرضه فى ذاته  الفراغ وأن يكون الفرد مدفوعاً برغبة شخصية ويتصف
                                                                             (8 : 914   ) 

 
ي يقوم دائما بمساعدة التابعين له في اكتشاف واستخدام هو الشخص الذو الرائد 

وتعظيم قابليتهم وهو مشابه للمدير القائد لأنه يعمل مثله في إتاحة الفرصة للتابعين في 
المساهمة بفاعلية مع سياسات المنظمة من خلال الصلاحيات التي يفوضها لهم ,و هو يبدأ 

لم المستمر وتنمية الذات ولمعرفة أوجه الشبه بالتأثير على مكوناته الذاتية عن طريق التع
 ( 62:  94. )  والاختلاف بين كل من المدير , والمدير القائد والمدير الريادي



 
 

دائما جعل المرؤوسين قادة حيث يتحول اعتماده من الأهداف المحددة الرائد و يحاول 
رة والجديدة ويهتم بآراء له الى أهداف يحددها هو لنفسه ودائما يقوم بجمع المعلومات المبتك

 ( 85:  25)  الآخرين ويكون علاقات معهم .
 : خصائص الرائد المتميز 

  طريقة التصرف 

  المقدرة على إقناع الآخرين 

  القدرة على التحدث بشكل فاعل ومؤثر 

  القدرة على الاستماع 

  طريقة استعمال المكان والوقت المناسبين 

 ين ) التابعين (  المقدرة على استيعاب و فهم  الآخر 

 . التحدي من خلال انجاز أنشطة صعبة 

 . البراعة في المهارات والتناسق الجيد 

 . يتمتع المدير القائد المتميز بمستوى عالي من الدقة والرغبة الدائمة في الإنتاج 

  يتميز بحب الاستطلاع وله قدرة في إبداع رأيه وشجاع في المعارضة 

 مشكلات , التفكير المستقل وتولي القيادة بالمسؤوليات إدراك وإعطاء حلول متعددة لل
 والتنفيذ .

 عن المجموعة . هعدم الاكتراث باختلاف 

 . انطلاقة والقدرة على تنبؤ بالنتائج المتوقعة 

 . اتخاذ القرارات وتنفيذها بحكمة وثقة بالنفس 

 . ( 261:  98)  التطلع والقراءة بتوسع في مجال الاهتمام 
 

 مؤسسات المجتمع التى تقدم خدمات ترويحية( الى ان  2119يس ) و يشير مسعد عو
و شغل أوقات الفراغ تعتبر مؤسسات تربوية فإنه يجب ان تعمل على أساس علمى بإشراف 

 ( 41:  66القيادات التربوية المتخصصة .) 
 

( الى انه للقادة دور هام فى مجال الترويح  2116كما يشير محمد الحماحمى ) 
و تتحدد أهميته فى تحقيق أهداف البرامج لى تنفيذ البرامج فى المؤسسات المختلفة للإشراف ع

الأهداف من لتنفيذها بغرض تطوير شخصية المشاركين فى الأنشطة و مساعدتهم على بلوغ 
خلال التوجيه و الإرشاد كما أن أهمية الرائد الترويحى تتمثل فى التأثير الإيجابى فى اتجاهات 

 ( 929:   21)على تنمية السلوك القيادى لديهم .  د و العملو سلوك الأفرا

 
( أن المسميات قد تختلف من ريادة أو قائد أو  2119و توضح تهانى عبد السلام ) 

أخصائى ترويح و لكن محتوى هذه الشخصية يهدف الى الرقى بالفرد من خلال استخدامه 
هدف أولا و أخيرا الى اسعاد الفرد , كما لوقت فراغه فمهنة الترويح هى المهنة الوحيدة التى ت

الدور الرئيسى فالريادة ان الريادة كأى مجال من المجالات الأخرى لها دورا هاما إن لم يكن 
تفوق الميزانية و الإمكانات و البرنامج فى الأثر الذى يتركه اخصائى الترويح فى العضو 

 لإمكانات أو الميزانية المتوفرة . الممارس للمناشط المختلفة و هذا لا يمكن مساواته با
                                                                                 (8   :216  ) 

 



 
 

إلى أن مصطلح " تحويل " يتضمن   Leithwood   (9111 )يشير ليثوود  و
عتبر أن الهدف تغييرات رئيسة في شكل, وطبيعة, ووظيفة المؤسسة, ومن هذا المنطلق ا

العام للقيادة التحويلية هو تعزيز الفرد, والقدرات التعاونية في حل المشاكل لدى أفراد 
المؤسسة, وهذه القدرات بدورها تحدد الأهداف, والممارسات التي ستستخدم في تحقيق هذه 

 ( 911 – 964:  33) الأهداف.
 

عن طريق الثقافة لقيادة لقيادة التحويلية بأنها اا Owen  (9111 ) و يعرف اوين
التي توحد الأهداف والقيم والمعتقدات والمعايير, والتي تعمل على جمع الأطراف المعنيين 

 ( 694:  31) ككل.
 

القادة التحويليين بأنهم القادة الذين لديهم   Trofino   (2111 ) فينوووقد عرف تر
ة نجاح النظم وتميزها, القدرة على وضع رؤية للمستقبل بشكل واضح, وهم صناع أسطور

وعرف القيادة التحويلية بأنها القيادة التي تضع رؤية واضحة لمنظماتها, وتعمل على إيجاد 
 ( 262:  14)   أنظمة جديدة كلياً, تتوافق مع متطلبات المستقبل.

 
والقائد التحويلي يشرك الآخرين, من خلال التعرف على حاجاتهم ومتطلباتهم 

حقق بها المطالب الحقيقية لكل من القادة والمرؤوسين, والنتيجة هي الحقيقية, بطريقة تت
 ( 93:  61. ) الجهود الجماعية لتطوير وتحويل المرؤوسين إلى قادة 

 
نمط قيادي القيادة التحويلية الى ان Bonaros  (2113  ) بوناروسكما أشار 

ن بتعريف المرؤوسين يسري بين القادة والمرؤوسين, يستخدمه القادة لتغييرالوضع الراه
بالمشكلات القائمة في المنظمة التي يعملون فيها, من خلال الإلهام والإقناع والإثارة, من 

 ( 31:   48)   أجل تحقيق مستوى عالٍ من الرؤية الواضحة, لبلوغ الأهداف المشتركة.
 

 :, بعدد من الخصائص من أهمها  تمتاز القيادة التحويليةو 
 لمخاطر المختلفة .تهيئ الفرص لتحمل ا -
 تعترف بانجازات الآخرين وجهودهم . -
 توكد المشاركة في عمل الفريق أوجماعة العمل . -
 تتيح للعاملين كافة فرص التعاون فيما بينهم . -
تتيييح الفييرص لعييرض المهييارات والبيانييات المشييتركة, وتوفيرالمصييادر المتنوعيية  -

 للعاملين.
 ترسم الطريق أمام العاملين وتوضحها. -
 الابداع والنمو المستمرين. تشجع -
 ( 167:   46)  إلى تحويل المرؤوسين إلى قادة . ىتسع -

 :أما القائد التحويلي , فإنه يمتاز بخصائص عديدة , من بينها 
 التحمل العالي . -
 الطاقة العالية والديناميكية . -
د وتقييديم الييدعم والسييلطة للعيياملين لرقابيية العمليييات الإدارييية وبخاصيية عنيي  المثييابرة -

    . مقاومة للتغيير  ظهور



 
 

 للقائد   ولائهم  قائدهم وزيادة المصداقية لما لها من تأثيرفي نظرة المرؤوسين إلى -
التييأثير القييوي فييي العيياملين ميين خييلال الأفعييال والمعتقييدات المييؤثرة , لا السيييطرة  -

 ( 836 – 884:   84)  واستخدام السلطة .

 
بأن لديه رؤية واضحة,  التحويلي يمتاز إلى أن القائد Bass (2119 )وأشار باس 

باستخدام طرقا ووسائل أخلاقية, ويفضل مصلحة المنظمة على المصلحة   يحققها
الشخصية, ويشجع الإبداع, ويثق بالعاملين, ويفسح المجال أمامهم للنمو والتطوير وتحقيق 

 ( 61:  49)  ذواتهم .
 

  التحويلية  ؟ ما هو الفرق بين القيادة ) الريادة ( و القيادة

الفرق بين القيادة ) الريادة ( و القيادة التحويلية أن القيادة تعرف بأنها فن التأثير فى 
تبادل المنافع بين الرئيس والمرؤوس القيادة ) الريادة ( لنمط  ىالمبدأ الرئيسالآخرين اى ان 

وبعبارة  مةحيث يؤثر كل منهم في الآخر وذلك بأن يحصل كل من الفريقين على شي ذو قي
, زيادة في  على سبيل المثال يريدون الحصول علية ئفالرئيس يقدم للمرؤوسين ش أخرى :

كزيادة الإنتاجية على سبيل  ابه يرغبت , وفى المقابل يحصل الرئيس على أشياء آفاالمك
 ( 119:   34)  . المثال

 
من تنظيم عمليات الذي يتبع سياسة القيادة التحويلية إلي أبعد  القائديذهب فى حين 

جيات جديدة تأخذ بالمنظمة أو القسم أو فريق العمل الذي يديره تياليوم بيوم ويشكل إسترا
هو فن قيادة التحويلية القيادة لنمط  ىالمبدأ الرئيساى ان  لمستوي أعلى من الأداء والنجاح

رأسه وتحفيزه القيادة التحويلية تركيزه علي بناء الفريق الذي يفى  القائد, يصب التغيير 
 القائديضع  , وأهمية التعاون بين أعضاء الفريق من أجل تحقيق تغيير أفضل للمنظومة

الذي يتبع سياسة القيادة التحويلية أهداف وحوافز لمرؤسيه لدفعهم لأداء أحسن مع تزويد 
 ( 246:  14)   .فرص لهم للنمو على المستوى الاحترافي والشخصي

 
الرائد ( و )القائد ما بين سلوك  تميزالوسائل التي Schein   (9112  ) ستشين وناقش

توجية الاهتمام يتميز بسلوك القيادة التحويلية ان  الوسائل هوتشمل هذسلوك القائد التحويلى 
و كذلك الرموز المرتبطة  للأحداث الحرجة, الاستجابة للازمات, دور المثال الذي يقتدي بة

وحدد كذلك الثقافة التحويلية مثل تصميم  وتسريح الموظفينفات واختيار ابمعايير توزيع المك
 ( 81:  16. )  النظم والاجراءت, وتصميم البناء التنظيمي, وتصميم المرافق

 
تسهم القيادة التحويلية في وضع معايير للاداء المنظمي, ضمن نسق متكامل و 

والخارجية, وتضع قيمًا  ومترابط يجعلها قادرة على الاستجابة الفاعلة للتغييرات الداخلية
 ( 968:   41دث تغيرات في ثقافتها ومعتقداتها . ) للمنظمة وتدعمها وتح

 : نظرية القيادة التحويلية تتضمن أربعة أبعاد و
حيث تصف سلوك القائد الذي يحظى بإعجاب واحتيرام : الجاذبية ) التأثير المثالي(  .9

طر ميين قبييل القائييد, وتقييديم وتقييدير التييابعين. ويتطلييب ذلييك المشيياركة فييي المخييا
احتياجات التابعين فبيل الاحتياجيات الشخصيية للقائيد, والقييام بتصيرفات ذات طيابع 

 أخلاقي.



 
 

يركييز هييذا البعييد علييى تصييرفات وسييلوكيات القائييد التييي تثييير فييي  : الحفييز الالهييامى .2
التييابعين حييب التحييدي. وتلييك السييلوكيات تعمييل علييى إيضيياح التوقعييات للتييابعين, 

وب الالتييزام للأهييداف التنظيمييية, واسييتثارة روح الفريييق ميين خييلال وتصييف أسييل
 الحماسة والمثالية.

وفيهييا يعمييل القائييد التحييويلي علييى البحييث عيين الأفكييار الجديييدة  : الاسييتثارة الفكرييية .6
وتشييجيع حييل المشيياكل بطريقيية إبداعييية ميين قبييل التييابعين, ودعييم النميياذج الجديييدة 

 والخلاقة لأداء العمل.

وتظهر هذة الصفة من خلال أسيلوب القائيد اليذي يسيتمع بلطيف,  : الفرديالاعتبار  .4
وييييولى اهتميييام خييياص لاحتياجيييات التيييابعين وكيييذلك انجيييازتهم مييين خيييلال تبنيييى 

 ( 934:  42)  استراتيجيات التقدير والإطراء.

 

إلى أن مخطط القوى العاملة   John Cooper  (9119 )ويشير جون كوبير 
د العمل وتقنيات تخطيط القوى العاملة إلى معرفة, على قدر من يحتاج إضافة إلى اقتصا

الوضوح, بأسواق العمل , موضع التخطيط, وبيئتها والتحديات الحالية والمستقبلية التي 
تواجهها. كما سيستعمل عدداً من المفاهيم والمصطلحات والمؤشرات فقرارات الدخول 

مختلفة منها الاقتصادية والاجتماعية والخروج من سوق العمل تعتمد على عدة متغيرات 
 ( 28 : 32والسياسية والثقافية. ) 

 
والانتفاع الجزئي من القوى العاملة العربية يمثل تحدياً كبيراً للمؤسسات التعليمية 
العربية وللهيئات والمنظمات الحكومية و الشعبية  الممثلة بالمعاهد و الجامعات  و مراكز 

ر و يكمن التحدي في سد الفجوة بين حاجات سوق العمل و بين التقانة و البحث والتطوي
القدرة على توظيف القوة العاملة في سد تلك الحاجات كماً و بالقدر الكافي من المستويات  

وعاً إذا السوق بحاجة الى يد عاملة مدربة وذات مهارات عالية والاختصاصات كيفاً أو ن
ة و هذا ما يجب أن يكفله التعليم الذي يعاني من قادرة على التعامل مع التقنيات المتطور

 ( 938 : 4) أزمات مزمنة . 
 

 و لعل الفوضى التي تحكم سوق العمل في بلادنا تعتبر سمة واضحة الدلالات على

ارتباطا  التردي الذي نعيشه في الجانب الأهم من حياتنا, باعتبار أن قيمة الإنسان ترتبط
منها مردوده  تاجية التي يتقنها ويزاولها, وبالتالي يتحصلمباشراً بالعمل والوظيفة الإن

مجالات متعددة من أنشطتنا الاقتصادية لايحددها ناظم, ولا تضبطها  والواضح أن .المادي
قوانين وتعليمات شأن سوق العمل المنظمة التي تحكم القطاع العام  آليات, ولا تحكمها

لنواظم والمعايير في الكثير من الأنشطة وكبريات المؤسسات الخاصة, بينما تضيع تلك ا
المدن وعلى جوانب  وتزدهر في أنحاء   في مجالي الإنتاج والخدمات. الاقتصادية الخاصة

ناظم, ولا تقتصر هذه  أسواقها أنشطة تجارية وخدمية متعددة لا تخضع لقانون ولا ينظمها
إنما تمتد إلى الكثير من  , الأنشطة على المتاجرة والبيع خارج المحال والأسواق النظامية

 ( 962 :64)  المنشآت والمؤسسات الخاصة . 
 
 



 
 

( إلى أن المعرفة بالسوق تساعد على التعرف  2113يشير محمد محمد إبراهيم ) 
على الفرص المتاحة والمطلوب استغلال ما يساعد المؤسسة على تقوية نقاط القوة 

ق على تنمية وتطوير قدرات ومهارات والتخلص من نقاط الضعف , تساعد المعرفة بالسو
العاملين فى المؤسسة مما ينعكس أثره فى النهاية على إنتاج سلع وخدمات متميزة تحقق فى 
النهاية رضا العميل الخارجى ومن ثم زيادة الطلب على السلع والخدمات التى تنتجها 

النجاح والنمو  المؤسسة , ويتولد عن ذلك فى النهاية أرباحا معقولة تمكن المؤسسة من
 ( 942 : 62والتقدم المستمر نحو احتلال مركز الريادة . ) 

 
  -أهداف الدراسة :

القيادة تهدف الدراسة إلى تحديد متطلبات إختيار الرائد الترويحى فى ضوء 
 -سوق العمل و يتم ذلك من خلال التعرف على : اتحاجالتحويلية و 

 الرائد الترويحى .مهارات مهنية يجب أن تتوافر عند إختيار  .9

 مهارات إتصال يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى . .2
 قرار يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى.مهارات إتخاذ  .6

 وقت يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى.مهارات إدارة  .4

 تغيير يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى. مهارات إدارة .8

 تعامل مع العاملين يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى.ارات مه .3

 أزمات يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى.مهارات إدارة  .1

 

  -تساؤلات الدراسة :
 ؟ما هى المهارات المهنية التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى  .9

 ؟ر عند إختيار الرائد الترويحى ما هى مهارات الإتصال التى يجب أن تتواف .2
 ؟ ما هى مهارات إتخاذ القرار التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى .6

 ؟ ما هى مهارات إدارة الوقت التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى .4

 ؟ ما هى مهارات إدارة التغيير التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى .8
هى مهارات التعامل مع العاملين التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد ما  .3

 ؟الترويحى

 ؟ ما هى مهارات إدارة الأزمات التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى .1

 
 الدراسات المرتبطة :

متطلبات تطبيق القيادة التحويلية في  بعنوان(   32) ( 3002دراسة فايزة المنذري )  .9
التعليم الأساسي بسلطنة عمان و هدفت الدراسة إلى التوصل إلى متطلبات  مدراس

تطبيق القيادة التحويلية في مدارس التعليم الأساسي بسلطنة عمان على النحو فعال و 
( 212( فردا, منهم )311استخدمت الباحثة المنهج الوصفى بلغت عينة الدراسة )

( معلما من 418ليمية الأولى والثانية(, و)مساعد مدير من كلتا الحلقتين )الحلقة التع
كلتا الحلقتين وأظهرت نتائج الدراسة أن تقديرات أفراد عينة الدراسة للواقع الراهن 
للقيادة المدرسية على محاور الدراسة تراوحت بين المرتفعة والمتوسطة و توجد فروق 

ى لمتغير المنطقة ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات أفراد عينة الدراسة تعز
التعليمية على جميع محاور الدراسة, ولمتغير مسمى الحلقة التعليمية لصالح الحلقة 

 الأولى, ولمتغير المؤهل العلمي, ولمتغير الخبرة العملية. 



 
 

تطوير أداة لقياس سلوكات  ( بعنوان 81( )  3002دراسة عبد العزيز العمراني ) .2
تطوير أداة لقياس  إلىهدفت الدراسة وية و القيادة التحويلية في الإدارة الترب

بحيث تتوفر لها دلالات الصدق  التربوية,سلوكيات القيادة التحويلية في الإدارة 
طبقت أداة الدراسة و استخدم الباحث المنهج الوصفى و  والثبات وفاعلية الفقرات

اء على عينة من معلمي ومعلمات المرحلة الثانوية بمدارس أمانة العاصمة صنع
اختيرت بالطريقة العشوائية , وقد تكونت أداة الدراسة  ,( معلماَ ومعلمة569بلغت )

 ,والاستثارة الفكرية ,والدافعية الإلهامية ,ثمانية أبعاد هي: التأثير المثالي من
 والإدارة ,والمكافآت البدائلية ,وتمكين السلطة ,والرؤيوية ,والاعتبارية الفردية

نتائج الدراسة أن الأداة كانت صادقة وذلك من خلال  وقد أظهرت بالاستثناء.
 العاملي,في بنائها ومن خلال نتائج التحليل  استخدمتالتي  والإجراءاتالطريقة 

التجزئة النصفية  ,ثبات الأداة بطريقتين, طريقة الاتساق الداخلي تم التحقق من كما
( 1915داة ككل )براون , اذ كان معامل الثبات للأ –مصححة بمعادلة سبيرمان 

 (.1916, 1931الأداة بين ) ثبات وتراوحت معاملات

 
العلاقة بين اساليب القيادة  ( بعنوان  3002 ( )23 )  Sahinدراسة ساهين  .6

التحويلية والتعاملية لدى مديري المدارس وثقافة المدرسة و هدفت هذه الدراسة 
لدى مديري المدارس وثقافة تحديد العلاقة بين أنماط القيادة التحولية والتعاملية 

المدرسة و استخدم الباحث المنهج الوصفى , واستخدم الباحث طريقة العينة الطبقية 
ََ )81العشوائية, حيث تكون مجتمع الدراسة من ) ذكور(,  48إناث,  8( مديراً

( مدرسة ابتدائية من مدارس 81ذكور(, في ) 614إناث و  343( معلماً ) 181و)
( ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة ان نمط القيادة Izmirمدينة ازمير)

التحويلية هو الغالب والأكثر اعتمادا من النمط التعاملي, بينما يعتبر مديري 
المدارس ثقافة المدرسة أكثر ايجابية من المعلمين , بحسب وجهة نظر المديرين 

تعاون الثقافي, والتطور هنالك علاقة ايجابية بين القيادة التحولية واتجاهات ال
التعليمي والمظاهر الثقافية الاجتماعية التعليمية لثقافة المدرسة, أما بحسب آراء 
المعلمين فان هنالك علاقة ايجابية بين القيادة التحولية والمفهوم العام للثقافة 

ثقافة المدرسية وبين القيادة التعاملية و التعاون الثقافي, التطور التعليمي واتجاهات ال
 الاجتماعية التعليمية.

 
متطلبات الإعداد الأكاديمى  ( بعنوان  9( ) 3002)  دراسة حسن فاروق خميس .4

للأخصائى الترويحى و هدفت الدراسة الى تحديد متطلبات الإعداد المهنى الذى 
أعدته بعض كليات التربية الرياضية للأخصائى الترويحى و استخدم الباحث المنهج 

فرد ومن أهم النتائج التي توصلت إليها  941عينة الدراسة من  الوصفى وتكونت
الدراسة عدم كفاية المقررات النظرية و التطبيقية و مجالات التدريب الميدانى 
للعمل لمزاولة مهنة الأخصائى الترويحى و عدم كفاية مقررات الإعداد الأكاديمى 

 مجالات الترويح المتاحة .بالنسبة للطلاب كى يتمكنوا من ممارسة المهنة فى كافة 

 
 



 
 

رضا المعلم عن  ( بعنوان 28 )Rugg, et al  (3002 )دراسة روج و آخرون  .8
و هدفت الدراسة الى فحص مدى رضا   ممارسات المسئول لسلوك القيادة التحويلية

المعلم عن ممارسات المدير للقيادة التحويلية و استخدم الباحثون المنهج الوصفى 
( مدرسة من المدارس الحكومية في الهند, وقد  218اسة من )وتكون مجتمع الدر

( استمارة تم اختيارها 381( استمارة عبر البريد بينما جمع )9411تم توزيع )
بشكل عشوائي ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة هنالك علاقة بين رضا 

معلمين أكثر رضا مع المعلم ونمط القيادة التحويلية لدى المديرين, حيث تبين أن ال
المديرين ذو الدرجة المرتفعة من نمط القيادة التحويلية, كما تبين انه لا توجد 
فروقات بين رضا المعلمين والمديرين التحويليين تعزى للموقع الجغرافي للمدرسة, 

 والجنس, والعمر أو سنوات الخبرة للمعلم.

 
اسة القيادة التحويلية در ( بعنوان  22)  Bonaros  (3002)دراسة بوناروس  .3

وقياس تحصيل الطلبة باستخدام مقياس فلوريدا الشامل للتحصيل و هدفت هذه 
الدراسة وضع تجربة تربط بين القيادة التحويلية وقياس تحصيل الطلبة باستخدام 
مقياس فلوريدا الشامل للتحصيل, إضافة إلى  العلاقة بين القيادة التحويلية وزيادة 

ند المعلمين, واستعدادهم  لتقديم المزيد من الجهود الإضافية, مستويات الرضا ع
وفحص مدى فعالية المدير و استخدم الباحث المنهج الوصفى وتكون مجتمع 

( مدرسة اختيرت من المدارس الحكومة الابتدائية في الأحياء 29الدراسة من )
( استمارة على 291, وقام الباحث بتوزيع )دايد –ميامي الفقيرة التابعة لمقاطعة  

( استمارات 216معلمي المدارس, تم اختيارهم بشكل عشوائي, وقد تم استلام )
وأظهرت نتائج الدراسة أن القيادة التحويلية مرتبطة بزيادة التعليم والتحصيل, 
إضافة إلى أن القيادة التحويلية مرتبطة بزيادة الرضا لدى المعلمين, وزيادة إدراك 

استعداد المعلمين على إعطاء جهود إضافية. كما أظهرت  فعالية المدير, وزيادة
النتائج أن القيادة التحويلية تحسن أداء الطلبة في المراحل الابتدائية. ويعتبر معلمو 
المدارس الابتدائية المديرين الذين يمارسون نمط القيادة التحويلية أسمى وارفع من 

 ة.المديرين الذين لا يمارسون هذا النمط من القياد

 
توصيف وظيفى  ( بعنوان  32( ) 3002)  دراسة فاطمة فوزى عبد الرحمن .1

جامعة الإسكندرية و   مقترح لخريجى كليات التربية الرياضية ) شعبة الترويح (
هدفت الدراسة الى وضع تصور مقترح لخريجى كليات التربية الرياضية  شعبة و 

( فرد تم  11اسة من ) استخدمت الباحثة المنهج الوصفى وتكونت عينة الدر
اختيارها بشكل عمدى ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة تم تحديد 
القطاعات التى  يمكن ان يعمل بها خريجى كليات التربية الرياضية شعبة ترويح و 

 تم تحديد واجبات و مسئوليات و مواصفات شاغل الوظيفة للقطاعات المختلفة .

 
 
 
 
 



 
 

مدى توافر ملامح القيادة  ( بعنوان 22( )  3002) دراسة ميرفين عمرو .5
التحويلية لدى رؤساء أقسام الإشراف التربوي في مديريات التربية والتعليم في 

التعرف إلى مدى الى هدفت الدراسة فلسطين من وجهة نظر المشرفين التربويين و 
مديريات  توافر سمات القيادية التحويلية لدى رؤساء أقسام الإشراف التربوي في

التربية والتعليم في فلسطين)المحافظات الشمالية( من وجهة نظر المشرفين 
وتكون مجتمع الدراسة من جميع و استخدمت الباحثة المنهج الوصفى   التربويين

المشرفين التربويين في مديريات التربية والتعليم في فلسطين )المحافظات الشمالية( 
, في حين  ( مشرفاً تربوياً 638الغ عددهم ) , والب2113/ 2118للعام الدراسي 

( مشرفاً تربوياً, تم اختيارهم بالطريقة العشوائية 913تكونت عينة الدراسة من ) 
وأظهرت نتائج الدراسة أن درجة توافر  الإستبيان الطبقية وشملت أداة الدراسة

 سمات القيادة التحويلية لدى رؤساء أقسام الإشراف التربوي في المحافظات
كما أشارت النتائج ,  الشمالية من وجهة نظر المشرفين التربويين كانت متوسطة

الى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات المشرفين 
التربويين لمدى توافر سمات القيادة التحويلية لدى رؤساء أقسام الإشراف التربوي 

 . العلميتعزى لمتغيرات: جنس المشرف, وتخصصه, ومؤهله 
 

معايير اختيار العاملين فى  ( بعنوان 82( )  3009)  دراسة شيماء طارق نعيم .1
مجال الترويح و هدفت الدراسة الى وضع مجموعة من المعايير لإختيار العاملين 
فى مجال الترويح  و استخدمت الباحثة المنهج الوصفى وتكونت عينة الدراسة من 

صلت إليها الدراسة وجود حد أدنى و حد متوسط فرد ومن أهم النتائج التي تو 984
 و حد أقصى من المعايير المفترضة لإختيار العاملين فى مجال الترويح .

 
القيادة  ( بعنوان 30( )  3082دراسة عدى غانم الكواز و آخرون )  .91

التحويلية و علاقتها بأسباب التغيير التنظيمى و أشكاله و أساليب تقليله فى 
اضية الفرعية فى نينوى و هدفت الى التعرف على سمات القائد الإتحادات الري

التحويلى لدى رؤساء الإتحادات الرياضية و مدى مقاومة التغيير و أسباب مقاومة 
التغيير و أشكال مقاومة التغيير و العلاقة بين القيادة التحويلية و مقاومة التغيير 

عضوا من  44نت العينة من التنظيمى و استخدم الباحثون المنهج الوصفى و تكو
أعضاء الهيئة الإدارية فى الإتحادات الرياضية و توصلت نتائج الدراسة الى ان 
رؤساء الإتحادات الرياضية الفرعية يمتلكون سمات القائد التحويلى بمستوى 
متوسط و توجد مقاومة للتغيير عند اجراء تغييرات تكنولوجية و تغيير فى العمل و 

كل التنظيمى و التحفيز الإيجابى و المشاركة فى اتخاذ القرار و التغيير فى الهي
 كفاية الإتصالات و توقيت التغيير من الأساليب التى تقلل مقاومة التغيير .

 
 أوجه الإستفادة من الدراسات المرتبطة : 

 ى  :تبالآ قد أثمر الإطلاع على البحوث والدراسات السابقه فى إفادة الباحث

 ود المشكله بعمق.حد تفهم الباحث .9
 إستخدام المنهج المناسب لطبيعة واهداف الدراسه . .2
 تحديد عينة الدراسة . .6



 
 

 اختيار القياسات و أدوات جمع البيانات المناسبة لطبيعة البحث . .4
 تحديد المعالجات الإحصائيه المناسبه للوصول إلى النتائج وتحليلها . .8
 .ده منهاستفاالوقوف على اهم المراجع العربيه والأجنبيه والإ .3

 

 -إجراءات الدراسة :
 أولاً منهج الدراسة : 

 إستخدم الباحث المنهج الوصفى بالأسلوب المسحى لملائمته لطبيعة الدراسة . 
 ثانياً عينة الدراسة : 

  كالتالي:اشتملت عينة الدراسة على سوق العمل و كان توصيف العينة 
لكبيرى و التيى تيم تصينيفها عليى أنهيا تم تحديد عينة الدراسية مين الأنديية االأندية :  -9

أكبر الأندية الرياضية بمحافظة الإسكندرية بناء على عدد العضوية و عدد الأنشطة 
 . (نادي سموحة  -نادي سبورتنج  -نادي الاتحاد )   داخل النادي و التي تمثلت في

حيياء أ 6أحياء إداريية تيم اختييار  1تقسم محافظة الإسكندرية إلى مراكز الشباب :   -2
المنتزة (  لتكيون ممثلية للمجتميع  –الجمرك  -منها بالطريقة العمدية و هي ) شرق 

الأصلي و تم اختيار مراكز الشباب الكبيرى بهيذه الأحيياء و التيي تيم تصينيفها عليى 
أنها أكبر المراكيز بنياء عليى عيدد العضيوية و عيدد الأنشيطة داخيل المركيز و التيي 

 مركز شباب الحرمين (  -الأنفوشي كز شباب مر -)مركز شباب سموحة  تمثلت فى

المسييتويات  و قييد راعييى الباحييث فييي هييذه الييدور أن تكييون مييندور كبااار الساان :  -6
 أن تتنوع من ذات المصاريف العالية إقبال ,  أن يكون عليهاالاجتماعية المختلفة , 

   و  دار السعادة ( –) دار الهدايا ( و المتوسطة المصاريف ) دار محمد رجب      
 المجانية ) دار الهنا ( .         

مدرسية  –) مدرسة أحمد شوقى للتربية الفكريية ذوى الاحتياجات الخاصة :  مراكز -4
جمعيية كاريتياس مصير( و قيد  –مركز الفير هيفن للتحدي العقلي  –الرمل الميري 

و أن تكييون ميين المسييتويات الاجتماعييية المختلفيية ) راعييى الباحييث فييي هييذه الييدور 
اجد بها عيدد كبيير مين المشيرفين و ذات البيرامج الواحيدة و تتشيابه فيى مسيتوى يتو

 الإعاقة ( .
و قد راعيى الباحيث فيي هيذه القيرى أن تكيون مين القيرى الأكثير القرى السياحية :  -8

أنشيطة ( و الأكثير إقبيالا مين السيائحين العيرب و  91تنظيما للأنشطة الترويحيية ) 
أن تكييون ميين القييرى و  را ) قرييية مارينييا (المصييريين و الأجانييب و الأعلييى سييع

أنشييطة ( و تناسييب عييدد كبييير ميين  1المتوسييطة فييى تنظيييم الأنشييطة الترويحييية ) 
أن تكيون مين القيرى الأقيل تنظيمييا و  قريية زميردة ( –السيائحين ) قريية كازبلانكيا 

 .قرية فرجينيا (  –أنشطة ( و الأقل سعرا )قرية المنتزه  8للأنشطة ) 

إدارات  6إدارات تعليمييية تييم اختيييار  1قسييم محافظيية الإسييكندرية إلييى تالماادارس :  -3
إدارة بيرج العيرب (   –إدارة وسيط  –منها بالطريقة العمدية و هيي ) إدارة المنتيزه 

لتكون ممثلة للمناطق الجغرافية المختلفة بمحافظية الإسيكندرية , و تيم اختييار عينية 
 ارات .عمدية من موجهي التربية الرياضية بهذه الإد

و قد راعى الباحث في هيذه المصيانع و الشيركات أن تكيون المصانع و الشركات :  -1
أن و قطياع الهندسية (  –قطاع التغذيية  –ممثلة للقطاعات المختلفة ) قطاع التعدين 

أن تكييون أنشييطة ( بكييل منهييا و  1الترويحييية ) تكييون ميين الأكثيير تنظيمييا للأنشييطة 



 
 

تيييم اختييييار ) شيييركة أبيييو قيييير و قيييد  وميممثلييية للقطييياع الخييياص و القطييياع الحكييي
 -شركة فرج الله للصناعات الغذائية -الدخيلة للحديد والصلب  -للصناعات الهندسية 

 شركة الإسكندرية للصيانة البترولية ( .

 –تييم اختيييار العياملين برعاييية الشييباب بكلييات ) التربييية الرياضييية بنييين  الجامعاة : -5
الصيدلة ( و قد راعى الباحث في هذه  –الطب  – التجارة –التربية الرياضية بنات 

 الكليات أن تكون ممثلة للكليات النظرية و العملية و الطبية .

   وقد تم اختيار المسئولين المتواجدين بهذه المؤسسات بالطريقة الكلية والجدول   
 التالي يوضح توصيف عينة سوق العمل :  

 
  ( 8جدول )

 توصيف عينة سوق العمل

 ئةالف م
إجمالى 
 العينة

عينة الدراسة 
 الاستطلاعية

 عينة الدراسة الأساسية

 العدد
النسبة 

% 
 النسبة % العدد

 18911 916 4916 91 216 الأندية 8

 13921 988 6916 3 939 مراكز الشباب 3

 18913 996 4924 8 995 دور المسنين 2

 18991 11 4911 8 912 ذوى الإحتياجات الخاصة مراكز 2

 16956 13 3991 8 59 القرى السياحية 2

 13969 239 6931 91 219 المدارس 2

 18918 916 4918 1 952 المصانع و الشركات 2

 18981 291 4949 91 221 الجامعة 1

 18984 9258 4943 31 9648 المجموع

( و الخاص بتوصيف عينة سوق العمل ان اجمالى العينة بلغ  9يتضح من جدول ) 
% من  4943مفحوص بنسبة  31وص و بلغت عينة الدراسة الإستطلاعية مفح 9648

%   18984مفحوص بنسبة  9258اجمالى عينة الدراسة كما بلغت عينة الدراسة الأساسية 
 من اجمالى عينة الدراسة .

 

 أدوات الدراسة : 
 استخدم الباحث الاستبيان كأداة لجمع البيانات .    

 ( :  3فق ) تصميم استمارة الاستبيان مر
 لتصميم استمارة الاستبيان تم إتباع الخطوات التالية : 

 مسح مرجعى للدراسات والمراجع المشابهة والمرتبطة بموضوع الدراسة .  -9
 –المقابلة الشخصية مع المسئولين فى مختلف الجهات المرتبطة بالدراسة )المدارس  -2

 الإدارات التعليمية .... ( 

 تحديد محاور الاستبيان .  -6

 الاستبيان . متطلبات تحديد مفردات العبارات التى تعبر عن  -4

 و الإدارةعرض الاستبيان فى صورته الأولية على المحكمين من أساتذة الترويح  -8



 
 

 ( محكمين وذلك من أجل التعرف على مدى : 1وعددهم )     
 مناسبة المتطلبات لموضوع الدراسة .  -

 رتباطها بموضوع الدراسة .ارتباط كل عبارة مع المتطلب الخاص بها وا -

 مدى كفاية وشمول وارتباط وموضوعية العبارات .  -

وقد قام المحكمين بتعديل بعض العبارات و المتطلبات وقد توصل الباحث إلى الاستمارة فى 
 شكلها النهائى و تكونت من : 

 عبارة . 91( و به مهارات مهنية الأول )  المتطلب .9
 عبارة . 91( و به  مهارات إتصالالثانى ) المتطلب  .2
 عبارة . 91( و به مهارات إتخاذ القرار الثالث ) المتطلب  .6
 عبارة . 91( و به مهارات إدارة الوقت الرابع ) المتطلب  .4
 عبارة . 91( و به مهارات إدارة التغيير الخامس ) المتطلب  .8
 عبارة . 91( و به مهارات التعامل مع العاملين السادس ) المتطلب  .3
ليكون اجمالى عدد عبارة  91( و به مهارات إدارة الأزمات سابع ) الالمتطلب  .1

 عبارة . 991و اجمالى عدد العبارات  متطلبات 1 المتطلبات
 

 :  الدراسة الإستطلاعية
عليى  28/1/2196 بتطبيق الإستبيان بتياري قام الباحث بإجراء دراسة إستطلاعية 

شوائية من مجتمع الدراسة وخارج عينة تم اختيارهم بالطريقة الع مفحوص 31عينة قوامها 
 : إجراء المعاملات العلمية لإستمارة الإستبيانوذلك بهدف الأساسية الدراسة 
 

 -المعاملات العلمية لإستمارة الإستبيان  :
 :  أولاً: الصدق

تم حساب صدق الاتسياق اليداخلي عين طرييق حسياب معياملات صدق الاتساق الداخلى :  -
الإجابييية عليييى العبيييارات وبيييين الدرجييية الكليييية  الارتبييياط بيييين درجيييات

 :للإستبيان و الجدول التالى يوضح صدق الإتساق الداخلى  للإستبيان



 
 

 (  3 جدول )
 الإستبيانالذى تنتمى اليه( لعبارات  للمتطلبمعامل الاتساق الداخلى )معامل ارتباط درجة العبارة بالمجموع الكلى 

 20ن =                 
 لأولا المتطلب
 مهنية مهارات

 الثانى المتطلب
 الإتصال مهارات

 الثالث المتطلب
 إتخاذ مهارات

 القرار

 الرابع المتطلب
 إدارة مهارات

 الوقت

 الخامس المتطلب
 إدارة مهارات

 لتغييرا

 السادس المتطلب
 التعامل مهارات

 لعاملينا مع

 السابع المتطلب
 إدارة مهارات

 الأزمات

 م
 معامل

 الارتباط
 م

 معامل
 الارتباط

 م
 معامل

 الارتباط
 م

 معامل
 الارتباط

 م
 معامل

 الارتباط
 م

 معامل
 الارتباط

 م
 معامل

 الارتباط

8 06921** 8 06922** 8 06929** 8 06981** 8 06902** 8 06122** 8 06192** 

3 06191** 3 06222** 3 06223** 3 06102** 3 06221** 3 06930** 3 06928** 

2 06102** 2 06922** 2 06929** 2 06128** 2 06222** 2 06182** 2 06292** 

2 06921** 2 06222** 2 06123** 2 06211** 2 06191** 2 06132** 2 06202** 

2 06212** 2 06122** 2 06182** 2 06281** 2 06132** 2 06212** 2 06122** 

2 06120** 2 06283** 2 06202** 2 06932** 2 06212** 2 06222** 2 06228** 

2 06292** 2 06922** 2 06299** 2 06121** 2 06122** 2 06193** 2 06191** 

1 06238** 1 06103** 1 06221** 1 06128** 1 06122** 1 06921** 1 06212** 

9 06921** 9 06220** 9 06922** 9 06182** 9 06282** 9 06233** 9 06222** 

80 06290** 80 06221** 80 06191** 80 06122** 80 06132** 80 06129** 80 06120** 

88 06229** 88 06922** 88 06132** 88 06128** 88 06122** 88 06928** 88 06102** 

83 06292** 83 06288** 83 06121** 83 06120** 83 06122** 83 06132** 83 06122** 

82 06222** 82 06299** 82 06282** 82 06222** 82 06222** 82 06932** 82 06281** 

82 06112** 82 06228** 82 06112** 82 06298** 82 06122** 82 06911** 82 06199** 

82 06223** 82 06922** 82 06982** 82 06109** 82 06122** 82 06102** 82 06920** 

82 06228** 82 06228** 82 06122** 82 06209** 82 06132** 82 06212** 82 06292** 

82 06291** 82 06222** 82 06122** 82 06100** 82 06229** 

82 

 **06189 82 **06292 أ

   **06112 ب          

   **06120 ج          

19628=  1919 مستوى المعنوية عند**          19281=  1918مستوى المعنوية عند *



 
 

معاميل  بيان حييث تراوحيت قييملإستمارة الإسيتارتفاع قيمة الصدق  ( 2جدول ) من يتضح 
 1918( و هذه القيم معنوية عند مستوى  19155إلى 19412 ما بين ) الداخلى الإتساق 

 
 (  2جدول ) 

                                       (للإستبيان  بالمجموع الكلى المتطلبمعامل الاتساق الداخلى )معامل ارتباط درجة 
 20ن =                                                                                     

 المتطلب م
 معامل
 الارتباط

 **19114 .المتطلب الأول مهارات مهنية  8

 **19152 .المتطلب الثانى مهارات الإتصال  3

 **19153 . المتطلب الثالث مهارات إتخاذ القرار 2

 **19112 .ت المتطلب الرابع مهارات إدارة الوق 2

 **19115 .المتطلب الخامس مهارات إدارة التغيير  2

 **19156 .المتطلب السادس مهارات التعامل مع العاملين  2

 **19158 .المتطلب السابع مهارات إدارة الأزمات  2

 لإستمارة الإستبيان حيث تراوحت قيمارتفاع قيمة الصدق  ( 6جدول ) من يتضح       
 . 1918( و هذه القيم معنوية عند مستوى  19112إلى  19114ما بين )  الإتساقمعامل 

 

 : ثانياً : الثبات
 لقد تم التحقق من الثبات بطريقتين : 

 طريقة إعادة التطبيق: -أ
 التطبيق وإعادة التطبيق بعد مدة قام الباحث بحساب ثبات الاستمارة عن طريق 

  2196/  91/ 1والتطبيق الثاني    2196/   1/  28( حيث كان التطبيق الأول يوم98
 مفحوص اختيروا عشوائياً من المجتمع الأصلي وخارج عينة الدراسة . 31لعينة قوامها 

 

 (2جدول )
 الفروق بين التطبيق الاول والتطبيق الثانى  لإيجاد ثبات ) استمارة الإستبيان (

 20ن = 
الإحصائيةالدلالات    

 
 

 المتطلبات

بيق الثانىالتط التطبيق الاول  الفرق بين المتوسطين 
 قيمة
 ت

معامل 
 الثبات

ع± س ع± س  ع± س   

 06912 86221 06222 06820 26892 2261 26822 22622 المتطلب الأول مهارات مهنية 

 06992 86000 06282 06020 26082 226322 26012 226332 المتطلب الثانى مهارات الإتصال .

 06991 86222 06338 06020 26838 226232 26802 226222 ذ القرار.المتطلب الثالث مهارات إتخا

 06912 86222 06220 06022 36002 226232 36092 22632 المتطلب الرابع مهارات إدارة الوقت .

 06992 86222 06220 06022 26322 22692 26812 226122 طلب الخامس مهارات إدارة التغيير المت

التعامل مع المتطلب السادس مهارات 
 العاملين .

226332 36222 2262 36222 06022 06220 86222 06919 

 06912 86202 06222 06832 36232 22682 36292 226032 .طلب السابع مهارات إدارة الأزماتالمت

  3600=  0602 *معنوى عند مستوى



 
 

عيييدم وجيييود فيييروق دالييية إحصيييائياً بيييين التطبييييق الأول  ( 4جيييدول ) يتضيييح مييين 
( وهيذه  99115 إليى  9911تطبيق الثاني حيث تراوحت قيمة )ت( المحسوبة ما بيين  ) وال
كما بلغ معامل الارتباط ) معامل الثبات (  1918أقل من قيمة ت الجدولية عند مستوى  القيم

( وهيذه القييم مؤشير جييد 19115إليى  19154ميا بيين )  المتطلبياتبين التطبيقين فى جميع 
 إذا أعيد تطبيقها مرة أخرى .  ستبيانإستمارة الإعلى ثبات 
 

 حساب الثبات عن طريق قيمة معامل ألفا لكرونباك :  -ب
وهذا المعاميل يعيد مؤشير للتكيافؤ ويعطيي معاميل ألفيا الحيد الأدنيى للقيمية التقديريية 
لمعامل ثبات درجات الاختبارات أي أن قيمة معاميل الثبيات بعامية لا تقيل عين قيمية معاميل 

 ألفا .
 

 ( 2ل )جدو
       استمارة الإستبيانمعامل ألفا لكرونباك  لعبارات  

 20ن =                                                        

 المتطلب م
 الفامعامل 

 لكرونباخ

 19132 المتطلب الأول مهارات مهنية . 8

 19181 المتطلب الثانى مهارات الإتصال . 3

 19111 إتخاذ القرار. المتطلب الثالث مهارات 2

 19134 المتطلب الرابع مهارات إدارة الوقت . 2

 19138 المتطلب الخامس مهارات إدارة التغيير . 2

 19116 المتطلب السادس مهارات التعامل مع العاملين . 2

 19136 المتطلب السابع مهارات إدارة الأزمات . 2

 19118 موع الكلى للاستمارةمجال

 
والخاص بحساب الثبات عين طرييق معاميل ألفيا أن معاميل  ( 8ول ) جديتضح من 

ممييا  1919( وهيذه القيييم معنوييية عنيد مسييتوى 19118إلييى  19181الثبيات تييراوح ميا بييين )
ن قيم معامل ألفيا لكرونبياك تؤكيد أن العبيارات فيي أحيث  إستمارة الإستبيانيشير إلى ثبات 

وأن أي  المتطلييبمجتمعية تمثيل بنياء  ليبمتطمتجانسية ومتوافقية وأنهيا فيي كيل  متطليبكيل 
ومين  المتطلبمن الممكن أن يؤثر سلبيا في بناء  متطلبحذف أو إضافة لأي عبارة في أي 

 .الإستمارة ثم فى بناء 
 

 الدراسة الأساسية : 
حتيييى  23/91/2196قيييام الباحيييث بيييإجراء الدراسييية الأساسيييية فيييى الفتيييرة مييين 

92/9/2194 . 
 

 المعالجات الإحصائية : 
قييام الباحييث باسييتخدام المعالجييات الاحصييائية الآتييية : ) النسييبة المئوييية , معامييل 

, معاميل ألفيا لكرونبياك , الانحيراف المعييارى , اختبيار  معامل الإتساق الداخلىالارتباط , 
 ( . , المتوسط الحسابى 2)ت( الفروق , اختبار كا



 
 

 -عرض و مناقشة النتائج :* 
 -أولا عرض النتائج :

 ( 2)  جدول
 8312ن = (  مهارات مهنيةالأول  ) المتطلبعبارات  بإستجاباتالتكرار والنسبة المئوية والدلالات الإحصائية الخاصة  

 المفردات م

 الأراء

المتوسط 
 الحسابى

 اتجاه
 الاستجابة

 مربع كاى
 "3"كا

 نسبة
 المساهمة

% 
 غير مهم مهم إلى حد ما مهم

 % ك % ك % ك

 11991 **9941 مهم 29118 192 12 9892 918 1191 115 بتنمية الاتجاهات الإيجابية نحو الترويح . يهتم 8

 55911 **9149 مهم 29336 196 921 9891 916 1893 112 يعمل على تطبيق الأنشطة الترويحية في ضوء الخصائص السنية وطبيعة البيئة و الإمكانات المتاحة . 3

 55989 **9198 مهم 29388 193 926 9896 911 1899 138 مؤسسات المجتمع التى تقدم خدمات ترويحية والمراحل السنية المختلفة .يقدر أهمية الترويح ل 2

 51918 **9943 مهم 29316 598 911 9695 911 1191 111 يتفهم دوره داخل مؤسسات المجتمع التى تقدم خدمات ترويحية. 2

 51923 **9119 مهم 29315 591 994 9498 953 1391 158 الترويحية داخل مؤسسات المجتمع التى تقدم خدمات ترويحية .يشجع ويحفز على ممارسة الأنشطة  2

 51944 **9151 مهم 29356 592 918 9896 911 1398 156 يشارك في ممارسة الأنشطة الترويحية داخل مؤسسات المجتمع التى تقدم خدمات ترويحية. 2

 53918 **9185 مهم 29311 9899 914 591 998 1391 113 لتي يتعرض لها المستفيدين وكيفية علاجها .يتنبأ بالمشكلات ا 2

 58948 **118 مهم 29836 9394 299 9195 961 1295 168 يتقبل العمل مع المعاقين وكبار السن . 1

 55921 **9922 مهم 29343 9295 934 191 921 1194 114 يعرف مواصفات و خصائص البرنامج الترويحى الجيد . 9

 55928 **9111 مهم 29341 9993 941 9299 988 1396 159 يتبع الاحتياطات التي يجب مراعاتها عند تنفيذ البرنامج الترويحى . 80

 55915 **9916 مهم 29331 9191 921 9691 931 1191 151 يصمم المسابقات الترويحية . 88

 51988 **9912 مهم 29353 592 918 9891 916 1395 151 ينظم المسابقات الترويحية . 83

 51913 **154 مهم 29366 9996 948 9492 952 1493 185 يحكم المسابقات الترويحية . 82

 51932 **9991 مهم 29351 592 913 9493 955 1199 119 يخطط البرامج الترويحية . 82

 51991 **123 مهم 29393 9995 989 9491 912 1696 142 يحية .يعرف مميزات وفوائد دراسة الإمكانات والمنشآت الترو 82

 55945 **9198 مهم 29384 193 924 9896 913 1899 138 يعرف الريادة في الترويح  و يقدر الإعداد المهني للرائد الترويحي . 82

 11693 **8022 مهم 36221 968 882 8260 892 2269 922 يشارك فى تسويق المنشآت والإمكانات والمهرجانات و الحفلات الترويحية . 82



 
 

بييالتكرار والنسييبة المئوييية والييدلالات الإحصييائية و الخيياص ( 3يتضييح ميين جييدول )
( وجيود فيروق دالية احصيائياً  الخاصة بإستجابات عبارات المتطلب الأول  )مهارات مهنيية

 حققت عبارة ( وقد9941إلى   118بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) 
%  11991يهتم بتنمية الاتجاهات الإيجابية نحو الترويح أعلى نسبة مساهمة و التيى بلغيت 

بنسيبة مسياهمة  مؤسسات المجتمع التى تقيدم خيدمات ترويحييةتلتها عبارة يتفهم دوره داخل 
 ثيم%  51932% ثم عبارة يخطط البرامج الترويحيية بنسيبة مسياهمة بلغيت  51918بلغت 
 و تواليت العبيارات حتيى%  51988بنسبة مساهمة بلغت م المسابقات الترويحية ينظ عبارة
% ثم عبارة يعرف مميزات  51913يحكم المسابقات الترويحية بنسبة مساهمة بلغت  عبارة

% ثيم عبيارة  51991وفوائد دراسة الإمكانيات والمنشيآت الترويحيية بنسيبة مسياهمة بلغيت 
لمسيييتفيدين وكيفيييية علاجهيييا بنسيييبة مسييياهمة بلغيييت يتنبيييأ بالمشيييكلات التيييي يتعيييرض لهيييا ا

%  و جاءت فى الترتيب الأخير عبارة يتقبل العمل مع المعياقين وكبيار السين بأقيل 53918
 % . 58948نسبة مساهمة و التى بلغت 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 ( 2جدول ) 
 (  مهارات الإتصال)  الثانى المتطلبارات عب بإستجاباتالتكرار والنسبة المئوية والدلالات الإحصائية الخاصة  

 المفردات م

 الأراء
المتوسط 
 الحسابى

 اتجاه
 الاستجابة

 مربع كاى
 "3"كا

 نسبة
 المساهمة

% 
 غير مهم مهم إلى حد ما مهم

 % ك % ك % ك

 90620 **8328 مهم 36283 162 801 8360 822 2962 8032 يستخدم أكثر من أسلوب فى عملية الإتصال حسب الرسالة و التوقيت . 8

 11629 **8022 مهم 36228 962 832 8262 811 2262 922 يهتم بتقويم وسائل الإتصال المستخدمة دوريا . 3

 19632 **8821 مهم 36222 8060 831 8362 829 2262 991 يوفر مناخ إيجابى للإتصال بين العاملين لتشجيعهم على ابداء الرأى. 2

 12692 **191 مهم 36209 8861 823 8262 899 2362 922 ستفادة من الإتصالات الشخصية غير الرسمية فى جميع الإتجاهات.يحاول الإ 2

 11612 **8022 مهم 36222 963 881 8268 892 2262 922 يتعرف على أحدث التطورات فى مجال العمل لرسم السياسات والخطط . 2

 19639 **8013 مهم 36229 162 880 8260 892 2262 913 المعانى المراد توصيلها للعاملين. يختار الألفاظ التى تعبر بدقة عن 2

 19623 **8830 مهم 36219 162 802 8262 812 2263 993 يحدد أهداف الإتصال بشكل دقيق وتفصيلى . 2

 19602 **8021 مهم 36223 161 882 8262 892 2260 922 يستخدم التكنولوجيا الحديثة فى الإتصالات . 1

 11609 **912 مهم 36222 8062 823 8263 892 2262 921 يحدد العاملين المراد التأثير فيهم ومحاولة فهم دوافعهم واتجاهاتهم. 9

 12699 **922 مهم 36220 8062 823 8262 899 2263 922 ينمى مهارات الإستماع الجيد للعاملين . 80

 90602 **8822 مهم 36203 262 92 8260 892 2262 992 لرسالة .يختار الوسيلة المناسبة لتوصيل ا 88

 12692 **901 مهم 36201 8368 822 8269 893 2369 922 .ل المعلومات المرتدة من العاملينيعمل على متابعة نتائج عملية الإتصال من خلا 83

 19622 **8012 مهم 36212 163 802 8262 892 2262 912 يتمتع بمهارة الإقناع الجيد للعاملين . 82

 12622 **929 مهم 36232 8868 822 8268 892 2261 921 يتجنب تسرب المعلومات الهامة فى غير وقتها. 82

 19698 **8838 مهم 36292 262 92 8262 899 2268 998 يتابع الرسالة للتأكد من استيعاب العاملين لها . 82

 12699 **912 مهم 36220 8062 822 8269 898 2262 921 ولا بأول ومحاولة التغلب عليها .يسعى دائما للتعرف على معوقات الإتصال أ 82

 19622 **8012 مهم 36218 162 802 8262 892 2262 913 يراعى التوقيت فى توصيل المعلومات للعاملين . 82



 
 

( و الخيياص بييالتكرار والنسييبة المئوييية والييدلالات الإحصييائية 1يتضييح ميين جييدول )
( وجود فروق دالة احصائياً الإتصال)مهارات   الثانىبإستجابات عبارات المتطلب  الخاصة

( وقد حققت عبارة 9249إلى   115بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) 
أعلى نسبة مساهمة و يستخدم أكثر من أسلوب فى عملية الإتصال حسب الرسالة و التوقيت 

بنسيبة مسياهمة يختار الوسيلة المناسبة لتوصيل الرسيالة عبارة % تلتها  11941التى بلغت 
بنسيبة مسياهمة يتيابع الرسيالة للتأكيد مين اسيتيعاب العياملين لهيا % ثم عبيارة  11913بلغت 
بنسييبة مسيياهمة يحييدد أهييداف الإتصييال بشييكل دقيييق وتفصيييلى % ثييم عبييارة  51919بلغييت 
ارات الإسيتماع الجييد للعياملين و ينميى مهي% و توالت العبارات حتى عبارة  51932بلغت 

بنسيبة عبارة يسعى دائما للتعرف على معوقات الإتصيال أولا بيأول ومحاولية التغليب عليهيا 
بنسيبة  يتجنب تسرب المعلومات الهامية فيى غيير وقتهيا% ثم عبارة  51911مساهمة بلغت 
 يحيياول الإسييتفادة ميين الإتصييالات الشخصييية غييير% ثييم عبييارة  51988مسيياهمة بلغييت 

%  و جاءت فى الترتيب الأخير 53918بنسبة مساهمة بلغت  الرسمية فى جميع الإتجاهات
يعمل على متابعية نتيائج عمليية الإتصيال مين خيلال المعلوميات المرتيدة مين العياملين عبارة 

 % . 53916بأقل نسبة مساهمة و التى بلغت 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 ( 1جدول ) 
 (  مهارات اتخاذ القرار)  الثالث المتطلبعبارات  بإستجاباتلإحصائية الخاصة التكرار والنسبة المئوية والدلالات ا 

 المفردات م

 الأراء

المتوسط 
 الحسابى

 اتجاه
 الاستجابة

 مربع كاى
 "3"كا

 نسبة
 المساهمة

% 
 غير مهم مهم إلى حد ما مهم

 % ك % ك % ك

 11983 **9953 مهم 29191 391 53 9491 912 1594 9111 يعتمد على الأسلوب الديمقراطى فى اتخاذ القرار . 8

 51999 **198 مهم 29396 9995 989 9892 918 1699 161 السياسة العامة للمؤسسة مصدر إتخاذ القرار. 3

 11991 **9986 مهم 29113 192 12 9899 914 1191 111 آراء الآخرين لا تؤثر على قراره . 2

 51936 **9113 مهم 29321 9698 914 9191 921 1394 152 ة بالقرار.يوضح نسبة المخاطرة المرتبط 2

 51944 **9114 مهم 29356 596 911 9891 916 1391 158 يهتم بالحديث الفردى مع العاملين لمعرفة أرائهم فى القرار. 2

 51914 **131 مهم 29365 9194 966 9898 911 1492 186 يستعين بآراء العاملين فى اتخاذ القرار. 2

 51964 **9153 مهم 29351 598 911 9891 916 1398 156 يوفر أكبر قدر من المعلومات عن الإختيارات المتاحة. 2

 51919 **9928 مهم 29311 198 13 9896 911 1192 112 يسترشد بما سبق له من قرارات عند اتخاذه لبعض القرارات المماثلة. 1

 51956 **9921 مهم 29318 193 15 9896 913 1199 119 اذ أى قرار يخصهم.يستطلع آراء العاملين تمهيدا لإتخ 9

 11913 **9964 مهم 29112 192 12 9898 911 1194 114 يعتمد على خبرته الشخصية لاتخاذ القرار . 80

 55911 **9143 مهم 29331 191 993 9896 913 1891 116 يراعى التوقيت فى اتخاذ القرار. 88

 55911 **9125 مهم 29336 191 993 9893 219 1896 135 تخاذ القرار لمزيد من الدراسة.يتمهل فى ا 83

 55943 **9115 مهم 29384 193 926 9898 911 1491 136 يدرس الموقف الذى أدى لحدوث المشكلة تمهيدا لإتخاذ القرار. 82

 51959 **9926 مهم 29314 195 911 9891 916 1192 112 يضع اختيارات لحل المشكلات القائمة أو المتوقعة . 82

 51911 **9965 مهم 29319 598 911 9691 911 1193 111 يتحمل مسؤلية قراره أيا كانت نتائجه . 82

 51988 **9912 مهم 29353 592 918 9891 916 1395 151 يدرس إيجابيات وسلبيات القرار قبل اتخاذه. 82

 51963 **9151 مهم 29359 598 911 9491 912 1393 154 ن المنفعة بأقل تكلفة ممكنة.يختار القرار الذى يحقق أكبر عائد م 82

 



 
 

اتخياذ )مهيارات   الثاليث( و الخياص بيالتكرار والنسيبة المئويية واليدلالات الإحصيائية الخاصية بإسيتجابات عبيارات المتطليب 5يتضح من جدول )
يعتميد عليى الأسيلوب ( وقيد حققيت عبيارة 9953إليى   198راوحيت قييم مربيع كياى ميا بيين ) ( وجود فروق دالة احصائياً بيين الإسيتجابات حييث تالقرار

%  11991بنسيبة مسياهمة بلغيت آراء الآخرين لا تؤثر على قراره % تلتها عبارة  11983أعلى نسبة مساهمة و التى بلغت الديمقراطى فى اتخاذ القرار 
يسترشيد بميا سيبق ليه مين قيرارات عنيد اتخياذه ليبعض % ثيم عبيارة  11913بنسيبة مسياهمة بلغيت  يعتميد عليى خبرتيه الشخصيية لاتخياذ القيرارثم عبيارة 

بنسيبة  ييدرس الموقيف اليذى أدى لحيدوث المشيكلة تمهييدا لإتخياذ القيرار% و توالت العبارات حتى عبارة  51919بنسبة مساهمة بلغت  القرارات المماثلة
يوضيح نسيبة المخياطرة المرتبطية % ثيم عبيارة  51914بنسبة مسياهمة بلغيت  عاملين فى اتخاذ القراريستعين بآراء ال% ثم عبارة  55943مساهمة بلغت 

بأقل نسبة مساهمة و التيى بلغيت  السياسة العامة للمؤسسة مصدر إتخاذ القرار%  و جاءت فى الترتيب الأخير عبارة 51936بنسبة مساهمة بلغت  بالقرار
51999 . % 

 



 
 

 (  9جدول ) 
 (  مهارات إدارة الوقت)  الرابع المتطلبعبارات  بإستجاباتنسبة المئوية والدلالات الإحصائية الخاصة التكرار وال

 المفردات م

 الأراء
المتوسط 
 الحسابى

 اتجاه
 الاستجابة

 مربع كاى
 "3"كا

 نسبة
 المساهمة

% 
 غير مهم مهم إلى حد ما مهم

 % ك % ك % ك

 90628 **8818 مهم 36282 261 12 8269 893 2162 8002 لأحداث الهامة.يضع جدول زمنى للأنشطة وا 8

 90621 **8829 مهم 36288 269 19 8260 892 2168 8002 يحدد موضوع الإجتماعات . 3

 90632 **8822 مهم 36202 261 11 8262 300 2262 992 يضع جدول أعمال للإجتماعات . 2

 12619 **921 مهم 36222 8062 822 8262 892 2263 922 دد.يبدأ و ينهى الإجتماع فى الوقت المح 2

 12683 **128 مهم 36212 8262 828 8260 892 2862 938 يحدد النتائج المطلوب التوصل إليها فى الإجتماعات . 2

 90633 **8810 مهم 36202 262 99 8269 829 2162 8002 يضع أولويات لما سيتم إنجازه مراعياً عنصر الوقت. 2

 90683 **8822 مهم 36202 269 803 8261 822 2162 8002 يتمتع بمهارة إنهاء الحديث أو تغيير مساره لعدم إضاعة الوقت. 2

 19621 **8828 مهم 36292 169 882 8361 822 2162 8002 يقوم نتائج العمل دوريا . 1

 90633 **8822 مهم 36202 262 92 8263 812 2163 8002 يضع قائمة بالأعمال اليومية المطلوب إنجازها . 9

 19681 **8822 مهم 36222 8061 829 8061 829 2162 8002 يضع برنامج زمنى لجميع الأعمال للتغلب على مصادر إهدار الوقت. 80

 90689 **8822 مهم 36202 263 93 8268 892 2262 999 يحدد ميعاد ثابت لإستفسارات العاملين . 88

 19620 **8802 مهم 36298 262 99 8262 899 2261 912 أكبر للأعمال المهمة .يخصص وحدات زمنية  83

 19621 **8888 مهم 36290 269 803 8268 892 2260 919 يجمع الانشطة التى لها علاقة بموضوع معين بغرض دراستها فى وقت واحد. 82

 90622 **8822 مهم 36282 261 11 8260 892 2168 8002 يضع قواعد لإدارة النقاش أثناء الإجتماعات لعدم إهدار الوقت.  82

 90689 **8822 مهم 36202 263 93 8268 892 2262 999 يضع برنامج زمنى لإجراء أى تعديل. 82

 11623 **8031 مهم 36228 963 881 8262 899 2262 921 يحرص على عدم الرد على كل المكالمات الهاتفية وقت الإجتماع . 82

 11613 **8822 مهم 36222 8861 828 8060 839 2163 8002 ام و المسئوليات لمتابعة سير العمل لتوفير الوقت.يوزع المه 82



 
 

 
 
 
 

)مهيارات   الرابيع( و الخاص بالتكرار والنسبة المئويية واليدلالات الإحصيائية الخاصية بإسيتجابات عبيارات المتطليب 1يتضح من جدول )
يضيع جيدول ( وقد حققت عبيارة 9959إلى   589ياً بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) ( وجود فروق دالة احصائإدارة الوقت

يضع قواعد لإدارة النقاش أثناء الإجتماعات لعيدم إهيدار % تلتها عبارة  11989أعلى نسبة مساهمة و التى بلغت زمنى للأنشطة والأحداث الهامة 
يضييع جييدول أعمييال % ثييم عبييارة  11965بنسييبة مسيياهمة بلغييت يحييدد موضييوع الإجتماعييات عبييارة % ثييم  11946بنسييبة مسيياهمة بلغييت  الوقييت

بنسيبة  ييوزع المهيام و المسيئوليات لمتابعية سيير العميل لتيوفير الوقيت% و توالت العبارات حتى عبارة  11928بنسبة مساهمة بلغت للإجتماعات 
% ثيم عبيارة  55912بنسبة مسياهمة بلغيت ل المكالمات الهاتفية وقت الإجتماع يحرص على عدم الرد على ك% ثم عبارة  55952مساهمة بلغت 

يحيدد النتيائج المطليوب التوصيل إليهيا %  و جاءت فى الترتيب الأخير عبارة 51951بنسبة مساهمة بلغت  يبدأ و ينهى الإجتماع فى الوقت المحدد
( و الخياص بيالتكرار والنسيبة المئويية واليدلالات الإحصيائية 91جيدول ) % .يتضيح مين 53992بأقل نسبة مساهمة و التى بلغت فى الإجتماعات 

( وجود فروق دالة احصائياً بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما إدارة التغيير)مهارات   الخامسالخاصة بإستجابات عبارات المتطلب 
ييدعم % تلتهيا عبيارة  11921أعلى نسبة مساهمة و التى بلغت  ة التغييريحلل آراء العاملين حول عملي( وقد حققت عبارة 9989إلى   511بين ) 

 51914بنسبة مساهمة بلغت  يهيئ الجو المناسب لتطبيق التغيير% ثم عبارة  11922بنسبة مساهمة بلغت  القوى المؤيدة من الأفراد لعملية التغيير
يراعيى مرونية عمليية % و تواليت العبيارات حتيى عبيارة  51918همة بلغيت بنسيبة مسيايهتم بالعميل الجمياعى لنجياح عمليية التغييير % ثم عبارة 

%  55998بنسبة مساهمة بلغت  ينتظر التغيير ثم يبحث عن أفضل الطرق للتعامل مع الأوضاع% ثم عبارة  55921بنسبة مساهمة بلغت  التغيير
يواجه التغييرات الطارئية أثنياء و جاءت فى الترتيب الأخير عبارة   % 53981بنسبة مساهمة بلغت  يهتم بالتدرج المناسب لعملية التغييرثم عبارة 

 % . 58981بأقل نسبة مساهمة و التى بلغت  العمل
 
 
 
 
 



 
 

 ( 80جدول ) 
 (  مهارات إدارة التغيير)  الخامس المتطلبعبارات  بإستجاباتالتكرار والنسبة المئوية والدلالات الإحصائية الخاصة  

 

 المفردات م

 الأراء
توسط الم

 الحسابى
 اتجاه

 الاستجابة
 مربع كاى

 "2"كا

 نسبة
 المساهمة

% 
 غير مهم مهم إلى حد ما مهم

 % ك % ك % ك

 44526 **1111 مهم 256.2 1.81 161 181 111 1.81 1001 يصمم سيناريوهات مختلفة للتعامل مع عملية التغيير . 1

 .4.59 **11.1 مهم 256.2 80. 101 1.81 1.1 1181 111 ر .يهتم بالعمل الجماعى لنجاح عملية التغيي .

 44542 **10.1 مهم .2566 181 111 1180 111 1181 111 يهتم بتوفير الإمكانات اللازمة لعملية التغيير . 1

 4.564 **.110 مهم 256.2 .18 100 .118 .11 .168 1.1 يوزع السلطات و المسئوليات خلال عملية التغيير . .

 .4.52 **..10 مهم .2564 80. 101 1181 111 1681 1.1 فر المعلومات الكافية عن طبيعة عملية التغيير.يو 1

 ..465 **16. مهم 4..25 1.81 160 1181 111 .1.8 ..1 يهتم بالتدرج المناسب لعملية التغيير. 6

 4.5.2 **11.1 مهم 256.4 .18 11 .118 .11 .118 .11 يهيئ الجو المناسب لتطبيق التغيير. 1

 2529. **1111 مهم 25924 .68 .. 1181 111 1181 .11 يحلل آراء العاملين حول عملية التغيير. .

 4.562 **1110 مهم .2564 81. .10 1.81 .11 1180 1.1 يرصد قوى المقاومة من الأفراد لعملية التغيير. 1

 44522 **1011 مهم 256.2 1086 116 1181 .11 1186 111 يشرك العاملين فى تحديد أهداف التغيير. 10

 .4458 **1016 مهم 25622 .118 ..1 .118 161 1186 .11 ينتظر التغيير ثم يبحث عن أفضل الطرق للتعامل مع الأوضاع. 11

 2522. **11.1 مهم 25929 681 1. 1181 111 1186 111 يدعم القوى المؤيدة من الأفراد لعملية التغيير. .1

 4.5.2 **01. مهم .25.6 .1.8 1.1 1180 111 1081 101 يرات الطارئة أثناء العمل.يواجه التغ 11

 44522 **.111 مهم 25626 1.81 161 1080 1.1 1181 111 يراعى مرونة عملية التغيير. .1

 .4.52 **.101 مهم .2569 81. 101 1181 111 .168 111 يعتمد على أسلوب سد التغرات فى عملية التغيير. 11

 4.522 **10.6 مهم 25642 81. 101 1180 111 1681 1.1 يعدل سياسات وأساليب وإجراءات العمل لموائمة التغيير. 16

 44562 **10.1 مهم ..256 181 1.0 .118 .11 1181 161 يهتم بدور العاملين كعامل مؤثر فى عملية التغيير. 11



 
 

( إدارة التغييار)مهاارات   الخاام والدلالات الإحصائية الخاصة بإستجابات عباارات المتلبا   ( و الخاص بالتكرار والنسبة المئوية01يتضح من جدول )

أعبى  يحبل آراء العامبين حول عمبية التغيير( وقد حققت عبارة 0010إلى   918وجود فروق دالة احصائياً بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) 

يهيا  الجاو المناسا  % ثام عباارة  81.22بنسابة مسااهمة ببغات  يدعم القوى المؤيدة من الأفراد لعمبياة التغييار% تبتها عبارة  81.27نسبة مساهمة و التى ببغت 

 % و توالت العبارات حتى عبارة 98.71بنسبة مساهمة ببغت يهتم بالعمل الجماعى لنجاح عمبية التغيير % ثم عبارة  98.88بنسبة مساهمة ببغت  لتلبيق التغيير

بنسابة مسااهمة ببغات  ينتظار التغييار ثام يبحاث عان أفضال اللارق لبتعامال ماع الأو اا % ثام عباارة  99.21بنسابة مسااهمة ببغات  يراعى مرونة عمبية التغييار

 يرات اللارئة أثناء العمليواجه التغ%  و جاءت فى الترتي  الأخير عبارة  95.18بنسبة مساهمة ببغت  يهتم بالتدرج المناس  لعمبية التغيير% ثم عبارة  99.01

 % . 91.11بأقل نسبة مساهمة و التى ببغت 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 (  88جدول ) 
 (  مهارات التعامل مع العاملين)  السادس المتطلبعبارات  بإستجاباتالتكرار والنسبة المئوية والدلالات الإحصائية الخاصة 

المتوسط  الأراء المفردات م
 الحسابى

 اتجاه
 الاستجابة

 ع كاىمرب
 "2"كا

 نسبة
 المساهمة

% 
 غير مهم مهم إلى حد ما مهم

 % ك % ك % ك

 25.8. **1.01 مهم .2598 181 .1 1181 .11 .1.8 1011 يسعى للإستفادة من طاقات العاملين. 1

 4.522 **1011 مهم 25642 81. 101 1181 111 1681 1.1 يقسم العاملين الى مجموعات عمل متعاونة. .

 4.522 **.111 مهم 25642 81. .11 1181 111 .118 .11 يفوض السلطات التى يمكنه الإحتفاظ بها. 1

 2522. **1111 مهم 25929 181 11 .118 111 1181 111 يهتم بالتكريم المعنوى وإبراز التقدير للعاملين . .

 .4.52 **10.1 ممه 25642 .8. 106 1181 111 .168 ..1 يتعامل بسياسة الباب المفتوح. 1

 49562 **1.6 مهم .2562 .108 111 1181 111 1181 1.1 يهتم بالترقيات والحوافز. 6

 4.522 **10.6 مهم 25642 81. 101 1180 111 1681 1.1 يقدم مكافآت للعاملين بما يتفق مع إنجازاتهم . 1

 .4.59 **..11 مهم 256.2 .8. .10 1181 111 1181 .11 يسعى لكى يكون للعاملين مكانتهم وشخصيتهم المستقلة  .

 465.6 **16. مهم 9..25 1.81 161 1181 116 .1.8 ..1 يساند العاملين عما يبدر منهم من أفعال . 1

 4.548 **11.1 مهم 256.2 .18 100 1180 111 .118 .11 يعمل على مساعدة العاملين فى حل مشكلاتهم الخاصة . 10

 4.592 **.111 مهم 256.8 81. 101 1181 111 1186 111 ين دوريا و دون انحياز .يهتم بتقويم أداء العامل 11

 4.522 **10.6 مهم 25642 81. 101 1180 111 1681 1.1 يهتم بتدريب العاملين على مهارة تقويم نتائج العمل. .1

 4.522 **1101 مهم 25699 181 111 .118 111 1180 1.1 يتقبل النقد الذاتى و يشجع المبادأة و الإبتكار . 11

 445.8 **.101 مهم ..256 1081 110 .1.8 1.1 1186 .11 يعمل على تحقيق الرضا عن العمل لدى العاملين. .1

 .4.52 **.101 مهم .2569 81. 101 .118 111 1681 1.1 يبحث مشاكل العاملين وقت حدوثها. 11

 44522 **1.1 مهم 25628 .108 .11 1180 111 1.86 .11 يهتم بالعاملين أكثر من إهتمامه بالعمل . 16

  يوقع الجزاءات التالية عند المخالفة : 11

 495.2 **1.1 مهم 25624 .108 111 1.86 1.1 1.86 111 توجيه اللوم . أ 

 44562 **11.1 مهم ..256 .118 1.1 .118 ..1 .118 .11 سحب التفويضات . ب

 4.548 **1116 مهم 256.2 81. .10 .1.8 1.1 1181 116 تأخير الترقية . ج



 
 

( و الخااااص باااالتكرار والنسااابة المئوياااة والااادلالات الإحصاااائية 00يتضاااح مااان جااادول )

( وجاود فاروق دالاة التعامل مع العاامبين)مهارات   السادسالخاصة بإستجابات عبارات المتلب  

( وقاد حققات 0011إلاى   975احصائياً بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مرباع كااى ماا باين ) 

% تبتهاا  81.10أعباى نسابة مسااهمة و التاى ببغات  يسعى للإساتاادة مان قاقاات العاامبينعبارة 

% ثام عباارة  81.22بنسابة مسااهمة ببغات  يهتم بالتكريم المعنوى وإبراز التقدير لبعامبينعبارة 

لترقياة عناد يعمل عبى مساعدة العامبين فى حال مكاكهتهم الخاصاة و عباارة يوقاع جاخاء تاأخير ا

يسعى لكى يكون لبعامبين مكانتهم وشخصيتهم % ثم عبارة  98.90بنسبة مساهمة ببغت المخالاة 

يهاتم بالعاامبين أك ار مان % و توالت العبارات حتى عبارة  98.71بنسبة مساهمة ببغت المستقبة 

المخالااة يوقاع جاخاء توجياه الباود عناد % ثم عبارة  99.18بنسبة مساهمة ببغت إهتمامه بالعمل 

بنسااابة مسااااهمة ببغااات  يهاااتم بالترقياااات والحاااوافخ% ثااام عباااارة  97.88بنسااابة مسااااهمة ببغااات 

بأقل نسبة  يساند العامبين عما يبدر منهم من أفعال%  و جاءت فى الترتي  الأخير عبارة 97.51

 % . 95.15مساهمة و التى ببغت 

 

 



 
 

 (  83جدول ) 
  السابع المتطلبعبارات  بإستجاباتصائية الخاصة التكرار والنسبة المئوية والدلالات الإح

 (  إدارة الأزماتمهارات )

 المفردات م

 الأراء
المتوسط 
 الحسابى

 اتجاه
 الاستجابة

 مربع كاى
 "3"كا

 نسبة
 المساهمة

% 
 غير مهم مهم إلى حد ما مهم

 % ك % ك % ك

 90621 **8202 مهم 36281 968 882 8060 839 1069 8029 يصمم الخطط و يرسم السيناريوهات لمواجهة الأزمات . 8

 90633 **8822 مهم 36202 268 98 8263 892 2262 999 يهتم بتطوير آليات الرصد و الإنذار المبكر فى مجال إدارة الأزمات . 3

 19622 **8880 مهم 36219 160 802 8260 892 2260 919 يهتم بتحديد البدائل الممكنة لحل الأزمة . 2

2 
خطاااة الإساااتراتيجية لإدارة يراعاااى السياساااة العاماااة للمؤسساااة عناااد وضاااع ال

 .الأزمات
 11622 **8001 مهم 36222 962 832 8262 899 2269 922

 19632 **8012 مهم 36222 161 882 8262 819 2262 912 له علاقات جيدة و فاعلة مع الحكومة . 2

 12612 **922 مهم 36222 8263 301 8060 839 2261 921 يمتلك إتصالات داخلية و خارجية فعالة . 2

 90682 **8821 مهم 36202 263 92 8268 892 2262 991 يفوض السلطات بصلاحيات واسعة فى ظل الأزمة . 2

 12682 **982 مهم 36282 8862 821 8262 899 2260 921 يهتم بإعداد قاعدة بيانات عن الأزمات و يتم تحديثها أولا بأول .  1

 12629 **122 مهم 36291 8362 820 8262 892 2363 931 يهتم بإستقصاء رأى الجمهور الداخلى بالنادى حول طرق حل الأزمة . 9

 19602 **8093 مهم 36223 962 832 8262 822 2262 912 يهتم بدراسة الأزمة و تشخيصها بشكل فورى و سريع . 80

 11622 **8028 مهم 36220 8068 820 8261 822 2268 921 مرة و منتظمة .يتولى توجيه إدارة الأزمات بصورة مست 88

 11691 **8022 مهم 36229 962 889 8262 812 2263 929 يتأكد من أن خطة إدارة الأزمات تسير وفق الفترات الزمنية الموضوعة . 83

 12628 **922 مهم 36292 8263 813 8368 822 2262 922 يهدف إلى الحد من فرصة تصاعد الأزمة . 82

82 
يساهم فى تطوير و تحديث الخطط وفقا للمستجدات من أجل إدارة أفضل فى 

 .لة الأزمةحا
 19682 **8022 مهم 36222 169 882 8262 819 2262 918

82 
الأزماااة للخاااروج بالااادروس يهاااتم بتقيااايم الإجاااراءات التاااى تمااات للتعامااال ماااع 

 .المستفادة
 19698 **8831 مهم 36292 262 92 8263 892 2262 992

 11622 **8023 مهم 36222 968 882 8262 899 2262 929 يضع إجراءات فاعلة لتأمين البيانات و المعلومات . 82

 19621 **8889 مهم 36292 261 800 8268 892 2268 998 يستطيع توفير و حشد القوة الكافية و المناسبة لإدارة الأزمة. 82

 
 
 

 

 

 

  

 

 



 
 

( و الخاص بالتكرار والنسبة المئوية والدلالات الإحصائية الخاصة 92)تضح من جدول 

( وجود فروق دالة احصائياً الأزماتإدارة )مهارات  السابعبإستجابات عبارات المتطلب 

( وقد حققت عبارة 9613إلى   196بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) 

أعلى نسبة مساهمة و التى بلغت  اجهة الأزماتيصمم الخطط و يرسم السيناريوهات لمو

يهتم بتطوير آليات الرصد و الإنذار المبكر فى مجال إدارة الأزمات % تلتها عبارة 11985

يفوض السلطات بصلاحيات واسعة فى ظل % ثم عبارة  11922بنسبة مساهمة بلغت 

ات التى تمت يهتم بتقييم الإجراء ي% ثم عبارة  11994بنسبة مساهمة بلغت الأزمة 

% و توالت  51919بنسبة مساهمة بلغت  للتعامل مع الأزمة للخروج بالدروس المستفادة

بنسبة يهتم بإعداد قاعدة بيانات عن الأزمات و يتم تحديثها أولا بأول العبارات حتى عبارة 

يهتم بإستقصاء رأى الجمهور الداخلى بالنادى حول % ثم عبارة  51993مساهمة بلغت 

يهدف إلى الحد من فرصة % ثم عبارة  53989بنسبة مساهمة بلغت الأزمة طرق حل 

يمتلك %  و جاءت فى الترتيب الأخير عبارة  53989بنسبة مساهمة بلغت تصاعد الأزمة 

 %  58953بأقل نسبة مساهمة و التى بلغت إتصالات داخلية و خارجية فعالة 

 
 -ثانيا مناقشة النتائج :

اص بييالتكرار والنسييبة المئوييية والييدلالات الإحصييائية ( و الخيي3يتضييح ميين جييدول )
الخاصة بإستجابات عبارات المتطليب الأول  )مهيارات مهنيية( وجيود فيروق دالية احصيائياً 

 . (9941إلى   118بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) 
 

تتناسيب ميع لمهيارات مهنيية ق أهمية امتلاك الرائد الترويحيى يتضح من العرض الساب
( , ايبيى  2111   ( )14)  Trofinoتروفينو و تتفق هذه النتائج مع نتائج دراسة طبيعة عمله 

Eby  (2114 )  (89  ) و التى أكدت على أهمية امتلاك القائد التحويلى للمهارات المهنية فيى
 مجال تخصصه .

 
تعرييف  عيادة ميا ييتم( الى انه  2112فى هذا الصدد يشير محمد عاطف غيث )  و

المهارات في عبارات تقنية, تتباين بتباين العلوم والمهن والطوائف التي تتطلبها, ولكن هيذه 
التعيياريف ترتكييز علييى مفيياهيم علميياء الاجتميياع والتييي تتمحييور حييول أنهييا: تنظيييم سييلوكي 
مكتسب )خبرة( لحصييلة أفعيال وأنشيطة, ميع قيدرة ذهنيية, تمكين مين تطبييق هيذه الحصييلة 

 ( 411:  69)  ات معرفية التطبيق الأفضل.على عدة واجب
 
صيفات كامنية فيي   المهارات المهنية( الى ان   2111يشير معن خليل العمر )  و 

الفرد, وراثية و مكتسبة, وكفاءة أدائه هي فعلها الظاهر, على أن يكون هذا الأداء في إطيار 
          , وحفاظا على المصلحة العامةالمهنية ةالقيم والأخلاق, والمواقف المهنية التزاما بالمسئولي

                                                                               (68   :11 ) 
 
 
 



 
 

 Educationالمهييارات المهنييية يمكيين أن تكتسييب وتتطييور ميين خييلال التعلي يي م   و
و التطيوير   Practical Experienceبأنواعيه العيام والمهنيي والتيدريب و الخبيرة العمليية 

 .  Development Through Lifelong Learningمن خلال التعلم مدى الحياة 
                                                                               (3   :918 ) 

 

وبية, ن توفر المهارات المهنية يمكن العاملين من إنجاز أعمالهم بيالجودة المطلكما ا
فراد المنجذبين إليها فقد دعت المنظميات الدوليية إليى ولأن جودة المهنة تعتمد على جودة الأ

ضييرورة اكتسيياب وتطييوير هييذه المهييارات باسييتمرار مؤكييدة علييى ذلييك فييي جميييع أهييدافها 
 ( 48:   31)  الاستراتيجية .

 
حصيائية ( و الخاص بالتكرار والنسيبة المئويية واليدلالات الإ1يتضح من جدول )و 

( وجود فروق دالية احصيائياً الإتصال)مهارات  الثانىالخاصة بإستجابات عبارات المتطلب 
 ( 9249إلى   115بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) 

 
 الرائيد الترويحييىيتضيح مين العيرض السيابق اتفياق عينية الدراسية عليى أهميية اميتلاك 

Humphreys  (2119  )ائج ميع نتيائج دراسية هييومفريز لمهارات الإتصال و تتفيق هيذه النتي
و التيييى أكيييدت عليييى أن الإتصيييال جيييزء لا  Birasnav  (2194 )  (46 )( , بيراسيييناف 81)

 . القيادة التحويليةيتجزأ من 

 
( الييى أن أهييم  2194)  Dirk et alو فييى هييذا الصييدد يشييير ديييرك و آخييرون 

قيادة التحويلية الإهتمام بتوفير وسائل الإتصال المهارات الخاصة التى يجب أن تتوافر فى ال
الحديثة حتى تصل الرسالة اليى مرؤوسييه بشيكل جييد و سيريع بميا ييوفر الوقيت و الجهيد و 

 ( 832 – 844:  45كذلك تحفيز العاملين ماديا و معنويا . )  
 

( عليييى أن الإتصيييالات ذات الكفييياءه العاليييية تتمييييز  2111أحميييد مييياهر )  و يؤكيييد
ة وتقديمها لمعلومات مرتدة وتسجيلها وتخصصها على شخص معين وملائمة شكلها بالسرع

لموضييوعها وبقائهييا فييى الييذهن وتأثيرهييا علييى السييلوك و علييى الييرغم ميين ذلييك فهييى تتسييم 
 ( 41:  2بتكلفتها المنخفضة . ) 

 
( إلى أن الأداء بطبيعته محصلة لبعض العوامل منها  9115و يشير على السلمى ) 

ق بالفرد وقدراته ومهاراتيه ومنهيا ميا يتصيل بالمؤسسية وبيئية العميل وطبيعية المهيام ما يتعل
والمسئوليات , ويعمل السلوك القيادى على تحريك هذه العوامل وتوجيههيا بيدرجات مختلفية 

 وإذا كانت الأنظمة السابقة تكفل حدوث الأداء فإن هذه العوامل هى التى تحدد نوعيته. 
                                                                            (29    :233   ) 

 
( و الخاص بالتكرار والنسيبة المئويية واليدلالات الإحصيائية 5يتضح من جدول )و 

( وجييود فييروق داليية اتخيياذ القييرار)مهييارات   الثالييثالخاصيية بإسييتجابات عبييارات المتطلييب 
 ( 9953إلى   198قيم مربع كاى ما بين )  احصائياً بين الإستجابات حيث تراوحت



 
 

يتضح من العرض السابق اتفاق عينة الدراسة على أهمية اميتلاك الرائيد الترويحيى 
مؤسسات المجتمع التى تقدم خيدمات نظرا لأهمية اتخاذ القرارات فى  اتخاذ القرارمهارات ل

 . ترويحية
 

الى ان اتخاذ القرار هو (  2115و فى هذا الصدد يشير الجميل محمد عبدالسميع ) 
قدرة الفرد على الوصول لحل للمشكلة التي تعترضه ؛ وذليك فيي ضيوء كيل مين الإمكانيات 
المتاحة ونظريتة الشخصية , بحيث يكيون هيذا الحيل قيابلا للتطبييق والتنفييذ دون أن يترتيب 

 ( 968:  6) عليه مشكلات أخرى )نفسية أو اجتماعية أو اقتصادية(.  
 

مهييارات اتخيياذ ( الييى ان  2116)  et al  Blustein  ين و ديفيييدو يشييير بلوسييت
مهارة الأولويات المهمة , مهارة البدائل والاحتمالات والخيارات , اعتبار  تتمثل فى  القرار

 ( 935 -931:  44)  هداف , وكذلك معالجة الأفكار.جميع العوامل , النتائج المنطقية , الأ
 
أن الى DeRue, S. D., & Wellman, N.   (2111  ) ديرو و ويلمان يشير و 

تعلق أهمية كبيرة على عمليات اتخاذ القرارات بسبب الحقيقة التيي تقيول  المنظمات المختلفة
تكلفة وتكتسب هذه العملية أهمية متزايدة بسبب التطورات التي أدخلت  أن القرار الخاطئ له

ا حتى أنها أصبحت حيديث السياعة المعلومات وتحليلها وتصنيفها وتخزينه على طرق جميع
والمؤتمرات العلمية وبرنامج التيدريب فيي دول متعيددة كميا جيذبت هيذه  في قاعات الدروس

 ( 532:  41. )   العديد من الأطراف في ميادين عملية متعددة العملية اهتمام
 

اتخيياذ القييرارات أو حييل  تعبييير( إلييى أن  2118)   Dragoni دراجييونى و يشييير
القييرارات لحييل  سييتخدم بطريقييه تبادليييه فييي الإدارة وذلييك لان المييدير عييادة يتخييذالمشيياكل ي
القرارات فإن المديرين يتحملون عبئاً أدبيا واجتماعياً من  وعند اتخاذ اى نوع من المشكلات

ليذلك الميدير  المنظمية وبيدون إسياءة لاسيتخدام الميوارد المتاحية خلال سعيهم لتحقيق أهيداف
ول أن يتخيذ القيرارات المنطقيية والعمليية والتيي تأخيذ فيي الاعتبيار كيل اليذي يحيا الفعال هو
و علييه أن تحقيقهيا ذات العلاقة والخاصة بالأفراد والميوارد , وبالأهيداف المطليوب العوامل

 ( 9148:   41يتحمل مسئولية قراره . ) 
 

( عليييى أن مييين عقبيييات الإدارة فيييى المؤسسيييات  2116و يؤكيييد حسييين الشيييافعى ) 
 ( 46:  5ة إتخاذ القرار دون الإعتماد على الحقائق . ) الرياضي

 
( و الخاص بالتكرار والنسيبة المئويية واليدلالات الإحصيائية 1يتضح من جدول )و 

( وجييود فييروق داليية إدارة الوقييت)مهييارات   الرابييعالخاصيية بإسييتجابات عبييارات المتطلييب 
 ( 9959إلى   589)  احصائياً بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين

 
إدارة الوقييت اللازميية للرائييد مهييارات يتضييح ممييا سييبق اتفيياق عينيية الدراسيية علييى 

 ( و  2114 ( )88)  Hall, D. Tتتفيق هيذه النتيائج ميع نتيائج دراسية هيال  الترويحيى و 
( و التيى أكيدت أهميية مراعياة   2111  ( )18)  Van Velsor, E., & Gurvisدراسية 

 دارة الوقت.القائد لمهارات إ



 
 

مهيارة إدارة الوقيت ( إليى أن  2111)   Dragoni et allو فى هيذا الصيدد يشيير 
بشيكل  تعنى بالتركيز على الإستخدام الأمثل والصيحيح للوقيت فيي إنجياز المهيام والأعميال 

ميينظم وفعييال , وتحقيييق الاهييداف بأفضييل الوسييائل وأقييل التكيياليف, وتسييتدعي هييذه المهييارة 
 ( 161:   81)  الامكانيات المتاحة لك كفرد أو كمؤسسة.استثمار الطاقات و

 
تحدييييد الأهيييداف هيييو المبيييدأ ( عليييى أن  2118)  Dragoni و يشيييير دراجيييونى

الجوهري في إدارة الوقت  , وهذا يعني أن اول خطوة للنجياح فيي تنظييم وقتيك هيو معرفية 
عليى أي حيال وتحديد الأهداف بطرق و أسس صحيحة وسيليمة , وهيو أمير مهيم فيلا يمكين 

دون معرفة صورته النهائية أو القالب النهائي للهدف المراد تحقيقه من تنظيم  تنظيم أمر ما 
الوقييت , و الغاييية أخيييرا هييي أن يحقييق الفييرد حاجاتييه وفييق مفيياهيم المسييؤولية والواقعييية 

 (  9151:   41. )  والصواب
 
اليدلالات الإحصيائية ( و الخياص بيالتكرار والنسيبة المئويية و91يتضح مين جيدول )و 

( وجييود فييروق داليية إدارة التغيييير)مهييارات   الخييامسالخاصيية بإسييتجابات عبييارات المتطلييب 
 ( 9989إلى   511احصائياً بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) 

 
ة يتضح من العرض السابق اتفاق عينة الدراسة على أهمية امتلاك الرائد الترويحى لمهارات إدار

( و   2114 ( )39)  Janssen , et alالتغييير و تتفيق هيذه النتيائج ميع نتيائج دراسية كيل مين 
( و التيى 2114 ( )35)    .Ohlott, P( و دراسية   2114  ( )38)   Judge  et al دراسية

القائد فى مواجهة مقاومة التغيير من بعيض العياملين و عليى  الدور الهام الذى يقوم بهأكدت على 
 العاملين فى التخطيط لعملية التغيير مما يسهل هذه العملية  . إشراك

 
مير أالتغيير( اليى ان  9115)  Yoash Weinerو فى هذا الصدد يشير ييوش ويينيير 

مكين تجاهليه و لا ي   ,مكن رفضيهولا ي   ,خارجيةوو قواه ذاتية  , دوافعه ذاتية و خارجية ,محتوم
و عاصيرته كافية حضيارات  ,ت به كيل الأميممر   ,محتومه أمر قدري ,إن مكن الابتعاد عنهولا ي  

فييي  حَ عبيير نجَييروس وال  واسييتخلص الييد   ,ى حتميتهيياعَييووَ  ,و ميين أدرك حقائقييه الخالييدة ,الأجييداد
ي ,التغلب عليى مشياكله ار التخليف و تغيابى و غفيل عين هيذه الحقيائق جرفيه تي يوا مين تجاهيل  أم 

عيام و انزوى ذليلا يستجدي شعوب العيالم الط   ,مة التهميش و الانكماش و التأقز  لى هو  إأطاح به 
 ( 31:  13)   . دا فاعلابعد أن كان سي   ,به ا مفعولاً و الكساء وأضحى عبدً 

 
دارة التغيير هيي الاسيتعداد المسيبق إ( الى ان  2113و يشير محمد طاهر نصير ) 

تخدام المييوارد اكييية لاسييميين خييلال تييوفير المهييارات الفنييية و السييلوكية و الادارييية و الادر
ليى إل مين الواقيع الحيالي بكفياءة و فعاليية للتحيو   ,ماديية و زمنيية( ,قانونيية ,بشريةالمتاحة )

مكنية عليى الافيراد و المؤسسيات سيلبيات م   دة بأقيل  المنشود خلال فترة محد   الواقع المستقبلي  
قيان مهيارة و بأقصر وقت وأقل جهد  و تكلفة و بناء, على ما تقدم يرى الباحث أن فهيم و ات

ادارة التغيير يعتبر من أساسييات التعاميل ميع العصير و خاصية عنيد احيداث التغييرات التيي 
تمس المؤسسة أو الافراد و ذلك لمواجهة التحديات الكبيرة في هذا الزمن الذي يتسم بسرعة 

ي ود هيذا العيالم مين منافسية. الحركة و ذلك لضمان استمرارية البقاء و النجاح في ظيل ميا يس 
ي ليمة التيي تقيوم مما يتطليب فهميا خاصيا لعمليية التغييير و أسيبابها وعناصيرها والمبياد  الس 

 ( 18:  61. )  عليها"



 
 

لا شيك  أن  إجيراء أي ( اليى انيه  9113)   John P.Kotterو يشيير جيون كيوتلر 
ميا كيان حيدود هيذا  عملي ة تغييير داخيل المنظمية هيي مغيامرة تسيتوجب الحيطية و الحيذر مه 

رلأن  نجاح هذه المهمة يرتبط بشكل مباشربمدى تجاوب الأفراد داخل المنظمة مع هيذا التغيي
د أسبابها, هنا  فض تتعد  جة عا رمة من الر  ض المنظمة لمَو  الحدث الجديد, و الأرجح أن تتعر 
سيخضع القائد لامتحان عسيير, حييث سيتظهر قدرتيه ومهارتيه فيي إدارة المنظمية وتجنيبهيا 

كات المشبوهة المقاومة للتغيير, و التصرف  المخاطر المحيقة, كما سيقوم برصد كافة التحر 
ات  حيالها بأسلوب يجمع بين الحزم والحكمة, حتى ي وقع بها و يسيطر عليها دون إحداث هز 

سة .  (984:  36)  داخل المؤس 
 

 يطرة عليىلة لديها الاستعداد للس  ممارسة التغييرتتطلب قيادة مؤه   ن  أو يرى الباحث 
عليهييا   ن  إمشييكلات  المنظميية ووضييع الخطييط و الاسييتراتيجيات الضييرورية لتجاوزهييا بييل 

 ستخدمة في ذلك كافةهدافها م  أكيفها لمصلحتها وتحقق ت  مواكبة المتغيرات الخارجية القائمة ل  
ساليب التقليديية أو المغيامرة بأفكيارو أسياليب فلا مجال هنا لاستخدام الأ .الطاقات و الموارد

 .دارةعن البنية الحديثة للإ بعيدة
 

يجييب أن يكييون هنيياك هيكييل فعييال ( إلييى أنييه  2191)   McCall, Mكمييا يشييير 
التغيير بأن يضع أيديهم بعضهم البعض على المشكلة الرئيسية  عن التدرج فى عمليةمسئول 

ويقومييون بييالتعرف عليهييا ومعرفيية أسييبابها ومعرفيية القييرارات الحاسييمة والأسييلوب العلمييي 
ال لعلاجها تماشيا مع النظم العلمية العالمية والظروف المحيطة والإمكانيات المتيوافرة والفع

شيء عامة يطالب به من هو خارج الهيئة الإدارية أو من داخل الهيئة الإدارية أو و التغيير 
 ( 98:    31) عند تعيين مدير جديد أو عندما يتطلب الأمر إلى التغيير . 

 
( إلى أن هنياك بعيض الإجيراءات  2111)  Day, D. V., & Harrisonو يشير 

إشراك الجميع في كافة مراحل التغييير التى يمكن القيام بها للتغلب على مقاومة التغيير مثل 
بالتهيئية والتيدريب عليى التعاميل ميع  إقنياع الأفيراد لقبيول التغيييرو  الفكرة إليى التطبييق من

تزوييد و  شرح فوائد التغييرو التغيير  معارضة معالجة المشكلات التي تسببت فيو  التغيير
 ( 638:   43. )   الأفراد بمعلومات كافية عن التغيير

( و الخياص بيالتكرار والنسيبة المئويية واليدلالات الإحصيائية 99يتضح مين جيدول )و 
( وجود فروق دالة التعامل مع العاملين)مهارات   السادسالخاصة بإستجابات عبارات المتطلب 

 (9986إلى   513ئياً بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) احصا

 
التعاميل ميع العياملين مهيارات يتضح من العرض السابق اتفاق عينية الدراسية عليى 

و يعزى الباحث هذا الإتفاق الى أهميية تيوافر صيفات خاصية بالقائيد تمييزه للرائد الترويحى 
تيييائج ميييع نتيييائج دراسييية هيللريجييييل و آخيييرون عييين غييييره مييين التيييابعين و تتفيييق هيييذه الن

Hellriegel, et al  (9118  ( )81  جريفين , )Griffin,  (2112  ( )86  قاسم بن , )
( و التى أكدت على  65( )  2116( , هنادي نايف الجشعم ) 23( ) 2116عائل الحربي )

بشكل يتيح ليه تشيجيع  أن القائد التحويلى لابد و ان يتصف بقدرته على التعامل مع الآخرين
 وتحفيز المرؤوسين .

 



 
 

( اليى أهميية  2116)  Rue and Byarsو فيى هيذا الصيدد يشيير رييو و بييراس 
القيادة في التأثير على المرؤوسين, بقبيول توجيهيات والالتيزام بقيرارات القائيد اسيتناداً عليى 

 تع بها القائد. القوة النابعة من مصادر تنظيمية وشخصية, محددة بذلك السلطة التي يتم
                                                                                 (11  :24) 

 
 Hersey & Blanchard( و هيرسييى و بلانتشييارد  9114)  Hallو يؤكييد هييال 

( على رؤية القيادة من خلال منظور العلاقيات بيين الأشيخاص وعلييه فيان الفيرد اليذي  9152)
م بممارسة التأثير على الأفراد الآخرين من خلال العلاقات الشخصية, يكون هو القائم بدور يقو

القائد, والشخص المتلقي لذلك التأثير يكون هو الفرد المرؤوس. وعليه تنبني القيادة على علاقية 
                ( 36:  85) ( , 951:  83تعكس علو مقام ومنزلة القائد بالنسبة إلى المرؤوس. ) 

                           

( الييى ان القيييادة التحويلييية تمكيين  95( )  2114و يشييير عبييد العزيييز العمرانييى ) 
الميوظفين مين السيلطة بالمقيدار اليلازم, وتييدعوهم باسيتمرار للمشياركة فيي اتخياذ القييرارات 

العلاقيات  وغير ذالك من الشؤون الإدارية على النطاق الملائم, إضافة إليى ضيرورة توطييد
المعنوييية والايجابييية بييين جميييع المجتمييع المؤسسييي , و كييذلك بييان يقييوم المييدير بمكافييأة أو 

الموظف بنياء عليى كفياءة أدائيه, أو لضيعف هيذا الأداء, فيالموظفون أو المرؤوسيون  ةمعاقب
 يقبلون وعود المدير, ويتجنبون العقاب, مقابل قييامهم بتنفييذ المهيام المطلوبية مينهم بالكفياءة

 المطلوبة.
 

( على أن المهارات الانسانية تتطلب القدرة على  2111و يؤكد جمال محمد على ) 
تفهم سلوك العاملين ودوافعهم وشخصياتهم وعلاقاتهم وكذلك العوامل المؤثرة على سيلوكهم 
وميولهم واتجاهاتهم وعاداتهم ونقاط الضعف والقوة فى شخصياتهم وأهداف كل منهم , كما 

يجب ان يكون قادراً عليى تيوفير روح التعياون بيين أفيراد المجموعية التيى يرأسيها أن القائد 
وكذلك تفهم خصائص ودوافع الأفرادللعمل وقدراتهم حتى يسيتطيع تنميية قيدراتهم والتنسييق 
بييينهم وكييذلك قييدرة القائييد علييى الاتصييال بييالآخرين والاسييتماع اليييهم حتييى يسييتطيع نقييل 

 (  961:  1)  ويفهمهم بما يريد إنجازه . المعلومات وأن يحفزهم ويشجعهم
 
( و الخياص بيالتكرار والنسيبة المئويية واليدلالات الإحصيائية 92يتضح مين جيدول )و 

( وجييود فييروق داليية إدارة الأزمييات)مهييارات  السييابعالخاصيية بإسييتجابات عبييارات المتطلييب 
 ( 9613 إلى  196احصائياً بين الإستجابات حيث تراوحت قيم مربع كاى ما بين ) 

 

 الرائيد الترويحيىيتضح من العرض السابق تأكيد عينة الدراسة على أهميية إميتلاك 
(  2114)  محميد سيمير فيرجلمهارات إدارة الأزمات و تتفق هذه النتائج ميع نتيائج دراسية 

( و التيى أكيدت عليى أهميية  2118  ( )82)  Elliot, et allو الييوت و آخيرون  (  21)
 ة ادارة الأزمات .امتلاك القائد لمهار

 
( اليى ان  إدارة الأزمية هيى  9113و فى هذا الصدد يشير سيعد اليدين عشيماوي ) 

عملية إدارية متميزة لأنها تتعرض لحدث مفاجئ, ولأنهيا تحتياج لتصيرفات حاسيمة سيريعة 
تتفق ميع تطيورات الأزمية, وبالتيالي يكيون لإدارة الأزمية زميام المبيادأة فيي قييادة الأحيداث 

 ( 911:  96. )  عليها وتوجيهها وفقاً لمقتضيات الأمور والتأثير



 
 

إعداد سيناريوهات لمواجهة الأزمة ( الى ان  2118و يشير عبد الله متعب كردم ) 
ميين الأمييور الهاميية والأساسييية يعتبيير وتحدييد الإجييراءات اللازميية الإتبيياع لمواجهيية التطييور 

يحيدث مين تطيورات لأزمية معينية لنجاح خطة الأزمة, والسيناريو هو عرض لما يمكن أن 
عن طريق الخيال  واستخدام أسلوب الانطلاق الفكيري, ويتييح وجيود سييناريوهات للأزمية 
تسهيل عملية اتخاذ القرار أثناء المجابهة, كما يفترض إعداد استراتيجيات في ضيوء أفضيل 

 ( 84:  91)  وأسوأ سيناريو وذلك لتحقيق الفائدة المرجوة من هذه السيناريوهات .
 

لا يمكن مواجهة أي أزمية بفاعليية دون ( انه  2112و يوضح فهد أحمد الشعلان ) 
إعلام وتوعية العاملين و المستفيدين بالدور المطلوب منهم القيام به عند وقوع الأزمة, حيث 
أن وعيهم بالدور المطلوب منهم يؤدي إلى المساعدة في مواجهة الأزمة, مما يتطليب إعيداد 

إعلاميية وتوعويية فيي هيذا الإطيار, كميا أنيه يتطليب حملية إعلاميية عليى كافية وتنفيذ خطط 
المستويات تستخدم كافة وسائل وأساليب الاتصال الجماهيري من أجيل توضييح الإجيراءات 

  المستخدمة في مواجهة الأزمة والمساعدة التي ينتظر من العاملين و المستفيدين تقديمها .
                                                                           (28   :931 ) 

 
أن التعاميل ميع الأزميات يعيد أحيد محياور  عليى(  2112أحمد إبراهيم أحمد )  و يؤكد

الاهتمام في الإدارة, حيث أنه يقتضي وجود نوع خاص من المديرين الذين يتسمون بالعديد من 
ن الانفعييالي, والقييدرة علييى التفكييير الإبييداعي والقييدرة والاتييزا تالمهييارات منهييا الشييجاعة والثبييا
 ( 68:  9ورسم التكتيكات اللازمة للتعامل مع الأزمة. )  ةعلى الاتصال والحوار وصياغ

 
( إلى أن الوقت يعتبر حاسماً في مواجهية الأزميات  2118يشير حمدى شعبان )  و

تييار الوقيت المناسيب للتحيرك, بكافة أنواعها, لذا يجب على إدارة الأزمة كسب الوقت, واخ
وأن لا يفرض التوقيت من قبل الخصم, لذا يجب على إدارة الأزمة محاولة كسب الوقت لما 
لييه ميين تييأثير علييى سييير المواجهيية واسييتغلاله طييولاً أو قصييراً بالشييكل الييذي يخييدم ظييروف 

 ( 294:  92المواجهة. )  
 

 الإستنتاجات :
اليى  ابات عينة الدراسية توصيل الباحيثجفى ضوء أهداف الدراسة و فى ضوء است

 :أهم مهارات القيادة التحويلية و التى يجب ان تتوافر لدى الرائد الترويحى كالتالى 
فى ضوء أهم المهارات المهنية التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى  .8

 هى :القيادة التحويلية 

 . يهتم بتنمية الاتجاهات الإيجابية نحو الترويح 

  . يتفهم دوره داخل المؤسسات الترويحية 

  . يخطط البرامج الترويحية 

  . ينظم المسابقات الترويحية 

 
 
 



 
 

فى ضوء أهم مهارات الإتصال التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى  .3
 هى :القيادة التحويلية 

 . يستخدم أكثر من أسلوب فى عملية الإتصال حسب الرسالة و التوقيت 

  تار الوسيلة المناسبة لتوصيل الرسالة .يخ 

  . يتابع الرسالة للتأكد من استيعاب العاملين لها 

  . يحدد أهداف الإتصال بشكل دقيق وتفصيلى 
 

فى ضوء أهم مهارات إتخاذ القرار التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى  .2
 هى :القيادة التحويلية 

  فى اتخاذ القرار .يعتمد على الأسلوب الديمقراطى 

  . آراء الآخرين لا تؤثر على قراره 

  . يعتمد على خبرته الشخصية لاتخاذ القرار 

  . يسترشد بما سبق له من قرارات عند اتخاذه لبعض القرارات المماثلة 
 

فى ضوء أهم مهارات إدارة الوقت التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى  .2
 :هى القيادة التحويلية 

 . يضع جدول زمنى للأنشطة والأحداث الهامة 

  لإدارة النقاش أثناء الإجتماعات لعدم إهدار الوقت . يضع قواعد 

  . يحدد موضوع الإجتماعات 

  . يضع جدول أعمال للإجتماعات 
 

فى ضوء أهم مهارات إدارة التغيير التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى  .2
 : هىالقيادة التحويلية 

 . يحلل آراء العاملين حول عملية التغيير 

  . يدعم القوى المؤيدة من الأفراد لعملية التغيير 

  . يهيئ الجو المناسب لتطبيق التغيير 

  . يهتم بالعمل الجماعى لنجاح عملية التغيير 
 

فى أهم مهارات التعامل مع العاملين التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى  .2
 هى :قيادة التحويلية ضوء ال

 . يسعى للإستفادة من طاقات العاملين 

  . يهتم بالتكريم المعنوى وإبراز التقدير للعاملين 

  . يعمل على مساعدة العاملين فى حل مشكلاتهم الخاصة 

  . يوقع جزاء تأخير الترقية عند المخالفة 

  . يسعى لكى يكون للعاملين مكانتهم وشخصيتهم المستقلة 
 

فى ات إدارة الأزمات التى يجب أن تتوافر عند إختيار الرائد الترويحى أهم مهار .2
 هى :ضوء القيادة التحويلية 

 . يصمم الخطط و يرسم السيناريوهات لمواجهة الأزمات 

  . يهتم بتطوير آليات الرصد و الإنذار المبكر فى مجال إدارة الأزمات 

  . يفوض السلطات بصلاحيات واسعة فى ظل الأزمة 

  للخروج بالدروس المستفادة م بتقييم الإجراءات التى تمت للتعامل مع الأزمة يهت 



 
 

 

 التوصيات :
 : بما يلى  يوصى الباحثالدراسة  استنتاجاتفى ضوء 

 . الإستفادة من نتائج الدراسة الحالية عند اختيار الرائد الترويحى 

 . إعداد دورات تمهيدية للرائد قبل التعيين 

 ائد بعد التعيين .إعداد دورات ثقل للر 

 نفسه دائما بالمهارات والمعارف المطلوبة لمستقبل أفضل.  الرائد ضرورة أن يجهز 

   بأساليب استخدام تكنولوجيا الاتصالات والمعلوماتالرائد يجب أن يلم .  

  الرائد كل ما هو جديد فى مجال تخصصه .ضرورة أن يتابع 

  اذ القرارات . مرؤوسيه في العمل فى اتخالرائد يجب أن يشرك 

  يجييب أن يكييون التعامييل مييع الآخييرين لييه دور فييي تحقيييق أهييداف المؤسسيية وتطييوير
 العاملين وتماسكهم. 

  يجييب أن يهييتم بييالآخرين التييي تييرتبط مصييالحهم بمصييالح مؤسسييته لتحقيييق أهييداف
 مشتركة. 

 ضرورة أن ينتهج مبدأ الثواب والعقاب كأسلوب عمل يحقق العدالة لمرؤوسيه . 

  يكون لديه القدرة على إدارة الندوات والاجتماعاتيجب أن . 

 ضرورة أن يكون لديه القدرة على التعامل مع وسائل الاعلام المختلفة . 

 .يجب أن يواجه الازمات ويتمكن من إدارتها لصالح المؤسسة 
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 الملخص
 

 متطلبات إختيار الرائد الترويحى فى ضوء القيادة التحويلية      
 العمل سوق  حاجاتو     

 

                                                                                           
  د . صفوت على جمعة                                                                                            

          مدرس دكتور بقسم الإدارة الرياضية و الترويح                                                                                        
 كلية التربية الرياضية بنين                                                                                           

 جامعة الإسكندرية                                                                                                    

 
تحديد متطلبات إختييار الرائيد الترويحيى فيى ضيوء القييادة تهدف الدراسة إلى 

واستخدم الباحث المنهج الوصيفى بالأسيلوب المسيحى التحويلية و حاجات سوق العمل 
( 9648إجييراء هييذه الدراسيية علييى عينيية قوامهييا ) لملائمتييه لطبيعيية الدراسيية وقييد تييم

مفحوص للدراسة  9258مفحوص للدراسة الإستطلاعية و  31مفحوص مقسمين الى 
الاستبيان كأداة لجمع البيانات  استخدم الباحثاو  العمديةتم اختيارهم بالطريقة  الأساسية

مهيارات و  مهيارات إتصيالو  مهنييةوجيود مهيارات  وقد أسيفرت نتيائج الدراسية عين
مهيارات التعاميل ميع و  مهيارات إدارة التغيييرو  مهيارات إدارة الوقيتو  إتخاذ القرار

و  يجييب أن تتييوافر عنييد إختيييار الرائييد الترويحييى مهييارات إدارة الأزميياتو  العيياملين
كانت أهم التوصييات إعيداد دورات تمهيديية للرائيد قبيل التعييين و  إعيداد دورات ثقيل 

 للرائد بعد التعيين .

 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
 

 

 



 
 

 

Summary 
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    light of  Transformational Leadership and Labor 

Market Needs         

Dr.Safwat Ali Gomaa Ali                   
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This study aims to determine requirements of recreation leader 

in the light of transformational leadership and labor market needs. The 

researcher used descriptive method by surveys as it is appropriate to 

the nature of the study. The study was made on a sample of (1345) 

respondents divided into 60 respondents for exploratory study and 

1285 for the main study selected purposively. 

 

 The researcher used questionnaires as a tool of data collection. 

The results of the study showed that there are professional, 

communication, decision making, time management, change 

management, crisis management and dealing with workers skills hat 

should be present while selecting the recreation leader and among the 

most important recommendations there were making introductory 

courses for leaders before assignment and improving courses after 

assignment.      

 

 



 
 

 


