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 :ملخص البحث

مـن خـلال      العربيـة  معاتالجارواد الأعمال ب   بناء وتنمية    يناقش الباحث سبل  
لدى كل مـن     )سلوك/ تفكير/ مشاعر(الايجابيةأبعاد ثقافة   دراسة طبيعة العلاقة بين توافر      

في ظل منـاخ    الطلاب  السمات الريادية لدى    أعضاء هيئة التدريس والموظفين وبين      
، ويصاحب ذلك التعرف على مدى توافر الايجابية لدى فئات الدراسـة            تنظيمي داعم 
مدى توافر السمات الريادية وخصائص      مع التعرف على     ، باختلاف الفئة  وهل تختلف 

  . الطلاب بالجامعات محل الدراسةالمناخ التنظيمي الداعم لنمو رواد الأعمال من
 الفـروض وتحليـل   ، واختبـارات  للدراسةيالإطار المنهجيتم تناول  وفى سبيل   

 دراسة اسـتطلاعية  جراءإم ، ونتائج وتوصيات البحث، حيث ت   نتائج الدراسة الميدانية  
متعمقة والاطلاع على بعض الدراسات السابقة كي يتمن الباحث من بنـاء النمـوذج              

 كمتغير مـستقل،    الايجابيةالوصفي الذي يقوم عليه البحث، حيث يتضمن أبعاد ثقافة          
  .والمناخ التنظيمي متغير وسيط، والسمات الريادية كمتغير تابع

الأربعة للبحث بصورة إجمالية، رغم قبولهـا        رفض الفروض    وتم التوصل إلى  
لبعض الأبعاد بصورة منفردة، وتبين أن المناخ التنظيمي يغير ترتيب الجامعات مـن             
حيث توافر السمات الريادية عن توافر ثقافة الإيجابية، وهذا يؤكد على أهمية المنـاخ       

ين الـسمات   التنظيمي كمتغير وسيط في التأثير على أبعاد ثقافـة الإيجابيـة لتحـس            
  .ذات دلالة معنويةالريادية، بما يؤكد على أن النموذج الوصفي المقترح 

يمكن للجامعات العربية تبني النموذج الوصفي الذي تناوله  أنه  الباحث وأوصـي  
توجه الجامعات بالإيجابية كمتغير حاكم      من خلال    الباحث لبناء وتنمية رواد الأعمال،    

 لدى كل من أعضاء هيئة التدريس والموظفين الحـاليين،  في اختيار منسوبيه وتنميتها   
والذي بدوره يساهم في تفعيل دور ثقافة الإيجابية في بناء وتنمية طـلاب يمتلكـون               

   .الخصائص الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال بشرط توافر مناخ تنظيمي داعم
  

 .عمال رواد الأسمات ، المناخ التنظيمي،الإيجابية: الكلمات المفتاحية
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Abstract 
The researcher Discusses ways to build and develop 

Entrepreneurs at Arab universities through studying the nature of the 
relationship between the availability of positive culture dimensions 
(feelings / thinking / behavior) in each of the faculty and staff 
members and between entrepreneurial traits among students under a 
supportive regulatory environment, and the attendant identified on 
the availability of positive among the study groups does vary 
depending on the category, with the identification of the availability 
of the leading features of the regulatory climate supportive of growth 
entrepreneurs of students in universities. 

In order to be a systematic framework for the study, and 
hypothesis testing and analysis of the results of the field study, and 
the results and recommendations of the research, which was 
conducted in-depth survey and look at some of the previous studies 
to Whitman scholar of building descriptive model that is based upon 
research, which includes a positive culture as an independent 
variable dimensions, and organizational climate broker variable, and 
features pioneering as the dependent variable. 

Was reached to reject the four hypotheses to search Overall, 
despite its acceptance of some dimensions individually, and show 
that the regulatory climate change the order of the universities in 
terms of the availability of the leading features of the availability of 
the positive culture, and this underlines the importance of 
organizational climate variable broker in effect on the dimensions of 
the positive culture to improve the features entrepreneurial, 
confirming that the proposed descriptive model of significance. 

The recommends that it be Arab universities adopt a descriptive 
model that dealt with the researcher to build and develop 
entrepreneurs, through directed universities positive variable 
governor in the selection of its staff and development in both 
teaching and current staff members, which in turn contributes to the 
activation of the role of the positive culture in the construction and 
development of the students have personal and behavioral 
characteristics of entrepreneurs, subject to availability of a 
supportive regulatory environment. 
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  :مقدمة
 أحد المنطلقات الفكرية لتحويل      كثقافة يتسم بها فئة من المتميزين      تعتبر الايجابية 

تفكير وسلوك الشباب بصفة عامة وفي الجامعات العربية بصفة خاصة نحـو بنـاء              
آمال وطموحات تُمكنهم من تحسين أحـوال معيـشتهم مـن خـلال بنـاء وتنميـة                 

ظيمي داعم يزيد من فاعلية أثر الإيجابيـة       المشروعات الريادية، بشرط توافر مناخ تن     
الإيجابيـة بكافـة   ثقافة  ، كما أن     لدى الطلاب  لنتمكن من بناء وتنمية السمات الريادية     

 الإنتاجيـة نجاز وتحـسين    تساعدهم على تحقيق الإ   ) سلوك/ تفكير/ مشاعر(صورها
مكن  جيل من الشباب لا يعرف المستحيل بل يتحول للم         وإنتاجالشخصية والمؤسسية،   

والمستطاع اعتماداً على مشاعر وتفكير وسلوك ايجابي يحقـق التحـسين المـستمر             
الإيجابية تُمكن الطلاب بالجامعات العربية من تجديد الآمـال         ثقافة  للإنتاجية، كما أن    

والطموحات، غرس الحماس، امتلاك طاقة انجاز متجددة، تغيير مناخ العمل نحو مـا   
ضافة لتحسين قدرة الفرد على مواجهـة الـصعوبات،        نرغب بناؤه لدى الطلاب، بالإ    

 إنتاجيتـه فهو يبذل قصارى جهده للعمل ويساهم بتحسين قدراته الذاتية بما يرفع من             
الذاتية أو المؤسسية باعتباره رائد أعمال يتمكن من إحداث طفرة في مشاريعه الذاتية             

  ). ٢٠١٤مبيريك، الالشميمري(أو من خلال ممارسته لريادة الأعمال التنظيمية
الايجابيون يتسمون بالقـدرة    "واستناداً لنتائج بعض الدراسات والتي تشير إلى أن         
 فـي التغييـر     ين الـراغب  ينعلى البدء دون انتظار الآخرين قناعة منهم بأن المجدد        

لأداء المتميز سيلحقون بهم دوماً، كما أنهم ينشغلون بالبحث عن طـرق     ل ينوالمخطط
ياة دون التفكير في المثبطين لدوافعهم الداخلية نحـو الانجـاز،           جديدة وذات قيمة للح   

/ الايجـابي (رؤيتهم الكاملـة للمواقـف والأحـداث بـشقيها      يتمثل في   ر نجاحهم   فسِ
 ,Bosma et al 2011, Donna J. Kelley, Niels Bosma, 2012) )"والـسلبي 
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Ul Haq, Muhammad Anwar and others 2014, Roya Molaei and 
others 2014)  

 مـن أعـضاء هيئـة التـدريس         نللإيجابييفي أمس الحاجة     كل ما سبق يجعلنا   
والموظفين العاملين بكليات الجامعات والذين يساهمون في تقديم الخدمـة التعليميـة            

بما  لدى الطلاب    بناء وتنمية السمات الريادية   و لما لهم من أثر فاعل في بناء         للطلاب،
كما أنه صار من المتعارف عليـه أن رواد الأعمـال   ، ة للمجتمعنامييحقق القيمة المت  

يتمكنون من إنتاج أفكار جديدة تستطيع تغيير هيكل الاقتصاد القومي لوضع الدولـة              
ومـن   ،الإنتاجيةفي مكانة جديدة بالنسبة للتنافسية الدولية، من خلال تحسين مستوى           

 ذوي الـسمات    الطـلاب هذا المنظور ومع مزيد من الطموح فنأمل أن يتزايد عـدد            
وتتزايد فاعليتهم في خلق فـرص       رجال أعمال المستقبل  ل أنويةالذين يمثلون   الريادية  

تمتلكـه  وتحسين مستوى التنافسية، وذلك من خلال ما         العمل ودعم النمو الاقتصادي   
الجامعة مـن أعـضاء هيئـة تـدريس ومـوظفين يتـوافر لـديهم أبعـاد ثقافـة                   

، واستنادا لذلك يجب أن تتوجه الجامعات نحـو         )وكالسل/ التفكير/ المشاعر(الإيجابية
 المتميزة وذلك   رياديةرعاية وتبني العناصر ال   ببناء وتنمية السمات الريادية و    الاهتمام  

فـي  من خلال امتلاك فريق من أعضاء هيئة التدريس وموظفين يتسمون بالإيجابية            
 Robinson and Haynes 1991, Katz1991, Vesper and(ظل مناخ تنظيمي 

Gartner1997, Fiet, 2000. Katz 2002. Rieva Lesonsky 2007.(،  ويجب
بناء  الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال لها الوزن الأكبر في          السمات الإشارة إلى أن  

المبادرات الريادية وفي تـشجيع    رواد الأعمال باعتبارها عامل حاكم في تقديم    وتنمية
كر دائماً أن رواد الأعمال إما أن يتواجدون بـالفطرة  يجب أن نتذكما الأداء الريادي،   

تـوفير   مية، وذلك من خلال   نأو يمكن الحصول عليهم من خلال البناء والرعاية والت        
المناخ المعرفي اللازم وتكوين التوجه نحو ريادة الأعمال ثم البدء الفعلي في ظهـور             
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دأت في تقديم كل أنـواع      أنوية رواد الأعمال، وقد أدركت دول عديدة هذه الحقيقة وب         
 .(Steve Mariotti, 2008) الدعم لاكتشاف ورعاية رواد الأعمال

  العربيـة  الجامعـات رواد الأعمال ب   بناء وتنمية    يتم مناقشة سبل   البحث اوفي هذ 
/ تفكيـر / مـشاعر (الايجابيـة أبعاد ثقافة   دراسة طبيعة العلاقة بين توافر      من خلال   

بنـاء وتنميـة الـسمات      دريس والموظفين وبين    لدى كل من أعضاء هيئة الت      )سلوك
، ويصاحب ذلك التعرف على مـدى  في ظل مناخ تنظيمي داعم   الطلاب  الريادية لدى   

مدى  مع التعرف على     ،توافر الايجابية لدى فئات الدراسة وهل تختلف باختلاف الفئة        
 ـ             نتوافر السمات الريادية وخصائص المناخ التنظيمي الداعم لنمو رواد الأعمـال م

  :يتناول الباحث البنود الثلاثة التاليةوفى سبيل ذلك  الطلاب بالجامعات محل الدراسة،
 للدراسةيالإطار المنهج  .  
 الفروض وتحليل نتائج الدراسة الميدانيةاختبارات .  
 نتائج وتوصيات البحث .  
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   للدارسةيالإطار المنهج
 والتـي   ،يه الباحـث   تمثل إطاراً منهجيا يعتمد عل     ييتضمن المبحث العناصر الت   

تتمثل في كل من الدراسة الاستطلاعية والدراسات السابقة ومشكلة البحث، فـروض            
تغيرات ومبيانات   والي يضم كل من       وأخيراً تصميم البحث   ،البحث وأهميته وأهدافه،  

مجتمع ها،  الصدق والثبات ل   ومستوى   أداة جمع البيانات  ،  البحث وطبيعة العلاقة بينهم   
 تحليل البيانات  وأساليب   القياس،  حدة المعاينة وع وإجراءات العينة و   نووحجم  ،  البحث

 هيكـل ومنهجيـة      ملخـص  عرض و حدود البحث ، انتهاء ب  الإحصائيةوالاختبارات  
  : وفيما يلي يتم تناول هذه العناصر على النحو التالي،البحث
: 

الإيجابيـة   ريـف مـصطلح   يتفق العديد من الباحثين حـول تع       :الايجابيةثقافة   -١ 
 إلـى    والأنـا   سمة شخصية تعنى الخروج من التمركز حول الـذات         " باعتباره

 إصـلاح الـذات وإصـلاح       في، والرغبة الحقيقية    البيئة الخارجية الانفتاح على   
المجتمع، ووجود إرادة التغيير للأفضل، والقـدرة علـى التفاعـل الجيـد مـع               

وح والقدرة على حل المشكلات واتخـاذ       الآخرين، والتفاؤل وتوكيد الذات والوض    
المـشاعر  (، وتتضمن ثقافة الإيجابية كل مـن        القرار السليم والتخطيط للمستقبل   

 ممـا يـنعكس علـى الـشخص         )الإيجابي والسلوك الإيجابي   والتفكير   الإيجابية
 "، وعلى البيئة المحيطة بالقيمة المـضافة         بحالة من الطمأنينة الروحية    الإيجابي

(Altman, Morris2012,Porter, Michael E. and Kramer, Mark 
R2011, Murphy, Susan Herbst2013, Mitas, Ondrej and 

Others2012, Yeung, Alexander and Others 2013, Lau, Stephan 
and Hiemisch, Anette2013, Wrzesniewski, Amy and Others 
2013, Robert J. Kwortnik Jr., William T. Ross Jr2007, Rand, 
David G. and Gruber, June2014, John R. Cryan and Others 

1992). 
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في ضوء اختلاف الباحثين حول تعريـف المنـاخ التنظيمـي           : المناخ التنظيمي  -٢ 
وتحديد أبعاده، وذلك لاختلاف تصوراتهم للمناخ التنظيمي واختلاف البيئة التـي           
يتناولونه من خلالها واختلاف طبيعة المنظمات التي تمـت دراسـتها، إضـافة             

لمناخ التنظيمـي، يمكـن     لاختلاف المداخل التي ينتهجها الباحثون في دراستهم ل       
للباحث التوصل لتعريف أجمع عليه كثير من الباحثين، حيث أشـاروا إلـى أن              
المناخ التنظيمي يعبر عن نظام عمل داخلي يضم مجموعـة مـن الخـصائص              
والصفات الموجودة في المنظمة والتي يدركها الأفراد والجماعات من العـاملين           

 بحيث تؤثر علـى  ،منظمة إلى أخرىتختلف من  فيها، بما يجعل هذه الخصائص      
 واتجاهاتهم نحو الأداء وبالتـالي علـى مـدى تحقيـق            إنتاجيتهمسلوكهم وعلى   

تتمثل إجمالاً في كل من الهيكـل   المنظمة لأهدافها، كما أن أبعاد المناخ التنظيمي 
التعامـل مـع الـصراعات،       أسلوب   التنظيمي، نظم الاتصالات، نظم المكافآت،    

 ،ت، نظام الإشراف، نمـط اتخـاذ القـرارات، المـشاركة          أسلوب حل المشكلا  
التمكين، التشجيع على إبـداء الـرأي، الـولاء         ،  المخاطرة، أسلوب فرق العمل   

A, Rad, 2014M and others, Waliser-Navaie .، ٢٠٠٦نـافع  (والانتماء
.M. M , 2006Jen Chen-Chung, Wen Huang-ng, Danish, 2006 

R. Q. & Usman, A. 2009, Malik and others 2010, Idris, Mohd 
, 2011Awangand others Dollard. Maureen F ,2012 and others 

Garry B. Hall and others 2013, Babette Bronkhorst, and others 
2014) 

لشخصية لتشير السمة للبناء المركزي واللبنة الأساسية        :سمات رواد الأعمال   -٣ 
والتي تفيد في التعرف على الشخصية وتعطي مؤشر لسلوك الشخص بطريقـة             

مل تضم خصائص شخصية وسلوكية     تميز الفرد عن غيره فهي بهذا المعنى الشا       
ال، مع القناعـة   رواد أعمالبشرليس كل راسات بأنه  ، وتشير الد  )٢٠٠٥االله  عبد(

بأن رائد الأعمال يمكن أن يكتسب كل ما يجعله مكتمل الجوانب، إلا أننا نـؤمن               
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مطلوب توفيرها بغض   ) خصائص شخصية وسلوكية  (بأن هناك عدد من السمات    
النظر عن مستوى توافرها كحد أدني، يلي ذلك تنميـة كـل خاصـية وتنميـة                

محترف، وتتمثل هذه الـسمات      لبناء رائد الأعمال ال    الأزمةالخصائص الأخرى   
 وفقاً لعدد من الدراسات واسترشاداً بالمقابلات الشخصية لعدد مـن           (في كل من  

 الاستعداد لتحمل المخاطر، القدرة علـى الـتعلم      المبادرة،،الإرادة) رواد الأعمال 
 الذاتي المستمر، الثقة بالنفس، التوجه الجـاد نحـو العمـل،            الدافعمن التجربة،   

الطموح المـستمر، الحداثـة والجـدة فـي الأفكـار،      القدرة على اتخاذ القرار،    
 ـ         تقلال فـي   الإصرار والتصميم، التفكير الايجابي، تحمل الغموض، حـب الاس

العمل، قيادي لديه الرغبة في الانجاز، الإيمان بالقدرات الذاتية، رواد الأعمـال            
 .Boton, B. and J)، ٢٠١٤، عيـد  ٢٠١٤الشميمري، والمبيريك (مخططون

Thompson, 2000, , Katz, J. A, 2002 Cassis, Youssef , 2005 
Chang, Jane2008, Vanessa Ratten2014) 

 

                                         
      لاستطلاعية بداية على الملاحظة الشخـصية أثنـاء الفـصل          اعتمد الباحث في إجراء الدراسة ا

، حيث حاول رصد اتجاهـات الطـلاب   ٢٠١٤-٢٠١٣الدراسي الأول والثاني من العام الدراسي   
نحو انشاء مشروعات ريادية، وما هي العوامل الدافعة  لبناء وتنمية الاتجاهـات نحـو ريـادة             

 والموظفين وأعـضاء هيئـة التـدريس        الأعمال، كما أجرى مقابلات موجهة مع بعض الطلاب       
 لديهم، ومدى تأثير وتأثر ذلك على المناخ التنظيمي ةللتعرف على مدى توافر أبعاد ثقافة الإيجابي

الداعم لبناء الاتجاهات الإيجابية نحو ريادة الأعمال،  ومدى تأثر اتجاهات الطلاب نحـو انـشاء      
عضاء هيئة التـدريس والمـوظفين ، تلاهـا    المشاريع الريادية بمستوى الايجابية لدى كل من أ  

) ٥٠(مفـردة  ) ١٠٠( عـدد تصميم إطار للمقابلات الشخصية حيث تمت المقابلات الميدانية  مع        
، من المهتمين ببناء المنـاخ التنظيمـي        من الموظفين ) ٢٠(عضو هيئة تدريس،    ) ٣٠(ب،  طال

  .الداعم لنشر فكر وثقافة ريادة الأعمال
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لاحظ الباحث انخفاض عدد الطلاب المتقدمين بمشاريع في محور ريادة الأعمال           
تـوافر الـسمات    لاحـظ أن    كمـا    السنوي لطلاب وطالبات جامعة القصيم،       ملتقىبال

 لدى أعضاء هيئة التـدريس      )سلوك/ تفكير/ مشاعر(تأثر بمستوى الايجابية  ي الريادية
 لبنـاء   دفعمما دفع لدراسة الظاهرة، وهذا ما  ،  الطلابوالموظفين الذين يتعاملون مع     

إطار منهجي يساعد الباحث في التعرف على طبيعة العلاقة بصورة أكثـر واقعيـة              
 حيث أجرى عدة مقابلات شخـصية مـع طـلاب متميـزين ذوي              ،وبشكل منهجي 

اتجاهات ايجابية نحو ريادة الأعمال وعدد من أعضاء هيئـة التـدريس والمـوظفين       
على التعرف على مـستوى   ربية حيث ركز إطار الدراسة الاستطلاعيةعامعات ال بالج

الايجابية لدى كل من أعضاء هيئة التدريس والموظفين والتعرف على مـدى تـوافر       
 الباحـث مـن خـلال    إليهـا  وكان من أهم النتائج التـي توصـل       ،السمات الريادية 

  :الاستطلاعية ما يلي
عـضو هيئـة التـدريس      ثقافة  ب) يجابياإأو   /لباس(أكد الطلاب على أنهم يتأثرون     -١ 

وأنهم يرون ذلك فـي طريقـة التعامـل          لديه   أبعاد ثقافة الإيجابية  ومدى توافر   
 كما أكدوا علـى أن المـوظفين الـذين          ، داخل الفصول الدراسية   والدعم والأداء 

وأشاروا إلى أن    سماتهم الريادية بناء  يقدمون خدماتهم للطلاب لهم دور فعال في        
ب والذي يضم كافة أطراف تقديم الخدمة التعليميـة         اللمناخ الذي يعيش فيه الط    ا

  .بناء هذه السمات يساهم في والإجراءاتإضافة للوائح 

أكد الموظفين على أن تعاون أعضاء هيئة التدريس معهم يساهم في بناء منـاخ               -٢ 
ه لبنـاء    يدفع الطالب نحو التفكير والبحث عن أفكار جديدة ومبتكرة تقود          تنظيمي

قه عوِالأنظمة والقوانين يمكن تفسيرها بما يخدم الطالب أو ي        وأن  ،  يمشروع رياد 
لى أن حرص المسئولين بالدولة في أحاديثهم       إ وأشاروا   ،عن البدء في هذا الاتجاه    
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على تشجيع رواد الأعمال يجعلهم يقدمون كل ما في وسـعهم لـصالح خدمـة               
 .الطلاب

 يحـاب  الم التنظيمييس إلى أن الرياديين والمناخ      ير أعضاء هيئة التدر   يشوأخيرا   -٣ 
 يفكـر فـي الاسـتقلالية        الطالـب  يجعلي لبناء وتنمية السمات الريادية      والراع

والرغبة في بناء عمل حر والبحث عن فكرة ريادية يدعمه فيها عـضو هيئـة                
التدريس ويشجعه الموظفين بفهمهم المسر للإجراءات واللوائحي.  

: 
ويتم استعراض الدراسات المرتبطة بكل من الإيجابية والمناخ التنظيمي وسمات          

  :رواد الأعمال، ذلك على النحو التالي
 :الايجابيةثقافة  -١

عن الـسلوك   م في دراستهJohn R. Cryan and others(1992) يؤكد كل من
ى الإنتاجيـة ومعـدلات     الإيجابي للطلاب في المراحل الأولى من التعليم وتأثيره عل        

الإنجاز في السنوات التالية على أن الطلاب الذين عاشوا حياتهم التعليمية في منـاخ              
يتسم بالإيجابية من خلال المعلمين والإداريين يتمكنون من تحقيق معـدلات إنجـاز             
أعلى من غيرهم من الذين لم يعيشوا مناخ مماثل، كمـا المنـاخ الإيجـابي بكافـة                 

ي كان يعامِل الطلاب والطالبات بنفس الطريقة دون تمييز نـتج عنـه             محتوياته والذ 
، ومن ثم تم التوصية بأهميـة غـرس         )طلاب وطالبات (نفس النتائج من كلا الجنسين    

ثقافة الإيجابية في مناخ العمل لنتمكن من بناء جيل متميز يتمكن من تحقيق ما يصبو               
  .إليه

 Robert J. Kwortnik Jr., William T. Ross Jr )2007(كما يؤكد كل من

لدور المشاعر الإيجابية في اتخاذ القرارات التي تحتاج للخبرة، إلى أن            افي دراستهم 
 بالتعامل مـع المنتجـات والـشركات    الإستراتيجيةالمستهلكين في اتخاذهم للقرارات     
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يعتمدون على مشاعرهم في توصيف شكل الاستجابة فيما إذا كانـت إيجابيـة أم لا،               
 .أن المشاعر الإيجابية تدعو للسلوك الإيجابيبمعنى 

 فـي  Porter, Michael E. and Kramer, Mark R(2011) ويؤكد كل من
ما عن خلق القيمة المضافة التي تتحقق للعملاء على أن المنظمات التي تمتلك             دراسته

ر فئة من العاملين الذين يمتلكون التفكير الإيجابي والسلوك الإيجابي يمكـنهم اسـتثما        
إمكانات المنظمة برشد بما يجعلهم مصدر متنامي لميزة تنافسية مستدامة تمكن مـن             
تحقيق رغبات العملاء وطموحاتهم وتسبق توقعاتهم بشرط أن يتم ذلـك فـي منـاخ               

 .تنظيمي داعم

الايجابية من جانب العـاملين   في دراسته عن Altman, Morris(2012)يشير 
راتهم إلى أن الإيجابية إضافة للإطار المؤسـسي        وتأثيرها على حقوق العملاء واختيا    

يمكن أن يكون لهما معاً أثر قوي كفاءة العلاقـة وتحـسين أسـلوب تقـديم الـسلع                  
 .والخدمات للعملاء، ويصاحبها مراعاة جوانب المسؤولية الاجتماعية

هم حول بناء المـشاعر  في دراستOndrej and others  Mitas ,)2012(يشير
الإيجابية لدى السياح الناضجين، باعتبار المشاعر الإيجابية مصدر للانتماء للمجتمـع       
كما أنها تدفع للمشاركة الإيجابية والحرص على تقديم الخـدمات بـصورة متميـزة              

 . بصورة إرادية

 في دراسـتهم   and others  Yeung, Alexander Seeshing )2012(يشير
 علـى سـلوك   المـزدوج  التركيزآثار  من خلال دراسة للتعلم الإيجابي السلوكحول 

رادي يحتـاج   وأشارت الدراسة إلى أن دفع الطلاب للتعلم الإ       للتعلم،   الطلاب والدافع 
معلمين يتسمون بالتفكير الإيجابي والسلوك الإيجابي مع الطـلاب لتحويـل سـلوك             
الطلاب نحو الإيجابية، وأوصت الدراسة بتبني منهج التدريب للمعلمـين والطـلاب            

 .على الأبعاد المكوِنة للإيجابية
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 افي دراستهم Lau, Stephan and Hiemisch, Anette )2013(وأكد كل من
ثير السلوك الإيجابي علي تحقيق الإيجابية في التعامل مع الأهداف المتعارضة           عن تأ 

والمتنافسة، أن الايجابية تتضمن أن يكون اتجاهات العاملين ثم تفكيرهم إيجابياً كـي             
نحصل على السلوك الإيجابي المرتبط بالتعامل مع الأهداف المتعارضة مـن أجـل             

  .يق التميز في خدمة العميلترتيبها وفق أولوياتها لنتمكن من تحق
لقيادة السلوك الإيجـابي   Murphy, Susan Herbst (2013) وتبين من دراسة

من خلال التعليم والتحفيز أن السلوك المرغوب قد نحصل عليه من خـلال التعلـيم               
والتحفيز، وقد خاضت البنوك تجارب لتحويل سلوك العملاء لاستخدام سبل التعامـل            

بالتجربة تبين أن الاعتماد على موظفين راغبين في غرس هذا          مع البنوك عن بعد، و    
ومن خلال التعليم والتحفيـز يمكـن خلـق الـسلوك           ) إيجابيين(السلوك لدى العملاء  

  .المرغوب
 م في دراسـته Wrzesniewski, Amy, and others(2013) ويؤكد كل من

 سـيادة روح    وبناء الهوية في العمل، على أن      وغرس ثقافة الايجابية   عن حب العمل  
الإيجابية تبين هوية المنظمة وتعكس مـدى الانتمـاء للعمـل، كمـا أن المـوظفين                
الإيجابيين الفاعلين هم نقطة الانطلاق نحو تحقيق التميز المؤسسي، وما انتهى إليـه             
الباحثين أن بناء هوية المنظمة يتوقف على مدى ونسب توافر الإيجابية لدى العاملين             

سمال المنظمات، وأخيراً انتهوا إلى أن غرس ثقافة الإيجابيـة          باعتبارهم جزء من رأ   
 .تدفع نحو السلوك المرغوب والذي يتوقف على مشاعر وتفكير العاملين

 افي دراسـتهم  Rand, David G. and Gruber, June )2014(وأكد كل من
للمشاعر الإيجابية ودورها في بنا السلوك التعاوني على أن التعـاون أمـر أساسـي               

وجود البشري واستمرار المنظمات في تحقيق أهدافها، كما أنـه يـشكل الأسـاس              لل
للعلاقات الاجتماعية اليومية في الحياة والأعمال، وأشاروا إلى أن كبـت المـشاعر             
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الإيجابية يمنع السلوك التعاوني الذي يشجع جميع المتعاملين على تحقيق التميز فـي             
 .الأداء المؤسسي واستدامته

 :ي التنظيمالمناخ -٢

المناخ التنظيمي يؤثر   أن Navaie-Waliser, M and others )2004( يرىو
والذي يرتبط بالبيئة الداخلية للعمل، وأشـاروا        على الجانب النفسي في أداء العاملين     

يضم مجموعة متنوعة من الخصائص مثل الأمن الـوظيفي والمزايـا           إلى أن المناخ    
اخ التعاون والنصح وتقديم المشورة، إضـافة للرضـا     العينية والنقدية ومدى سيادة من    

 .الوظيفي والولاء مع تنظيم العمل والاهتمام بجودة العلاقة مع الزملاء

ي فـي قطـاع البنـوك     وأثره على الأداء الوظيفيالمناخ التنظيمفي دراسة عن    
ى  مستو تحسين يهام ف  دورا له    الإيجابي التنظيميالمناخ   تبين أن    المصريةالتجارية  

المنـاخ  ، كمـا أن      العمـلاء  لـدى زيادة الرضا   ، بما يؤدي ل    للعاملين يالأداء الوظيف 
 ي للعـاملين، وبالتـال  ي مـستوى الأداء الـوظيف  انخفاض السلبي تؤدى إلى    التنظيمي
 علـى الأداء    يؤثر الجيد   يالمناخ التنظيم ، كما أن     درجة الرضا لدى العملاء    انخفاض

والعملاء على حد سـواء، وأوصـى      للعاملين   يف على الرضا الوظي   ي وبالتال يالوظيف
توفير المنـاخ   ل يالقيام بعملية التطوير التنظيم   الباحث بتوجيه مزيد من الاهتمام نحو       

بكفاءة وفعاليـة، ويقتـرح أن تركـز جهـود      الخدمة للعملاء تقديمل الملائم   يالتنظيم
م ا، نظ ييكل التنظيم الهوالتي تتمثل في     ي على أبعاد المناخ التنظيم    يالتطوير التنظيم 

الإشـراف، التعامـل مـع الـصراعات وحـل          نظام  ، و آتم المكاف ا، نظ الاتصالات
 والتشجيع على إبداء    ي القرارات وتحمل المخاطر، والعمل الجماع     واتخاذالمشكلات،  

  .)٢٠٠٦نافع (والانتماء، والولاء يالرأ
 دراسة المناخ التنظيمي تمـت بغـرض   أن .Rad, A. M. M )2006( ويشير

التأكد من مدى راحة العاملين في العمل، باعتباره عامـل حـاكم للـشعور بـالأمن                
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بالانتماء النفسي والأمن الوظيفي بمـا       الوظيفي ومعدل دوران العمل ويعزز الشعور     
يؤدي لتحسن مستوى الولاء ونمو مستوى الالتزام التنظيمي ويحفز علـى التفاعـل             

نتيجة هـي التحـسن الملحـوظ فـي أداء          والتنسيق مع الزملاء في العمل، وتكون ال      
 . المؤسسة

 تـأثير ستهما لفي درا Chung-Jen Chen, ng-Wen Huang )2006( ويؤكد
المناخ التنظيمي والهيكل على إدارة المعرفة من منظور التفاعل الاجتماعي، إلـى أن          

 بما يحقـق مزيـد مـن        الاجتماعيالمناخ الابتكاري التعاوني يرتبط إيجابياً بالتفاعل       
اللامركـزي أكثـر    نواتج التميز في الأداء، إضافة إلى أن الهيكل التنظيمـي الـذي         

  .ياً بإدارة المعرفةإيجابوأن التفاعل الاجتماعي يرتبط  لاجتماعي،ملاءمة للتفاعل ا
 المناخ التنظيمي يعبـر  أن .Danish, R. Q. & Usman, A )2009(وأوضح

مزيج من الخصائص الفردية ونظم العمل فـي المنظمـة يـتم تـسيير العمـل                 عن
ايـا النقديـة    نظام إدارة الأداء متضمناً تقدير العـاملين، المز        بمقتضاها، ويشير إلى  

والعينية، بما يجعل العاملين أكثر رغبة في العمـل ويـشعرون بـالتعلق بالمنظمـة               
وشعورهم بأنهم المالكين وهم جزء من منظمتهم والذي بدوره يزيد من رضا العاملين             

وزيادة نسب الولاء والانتماء، وهذا بدوره يساعد على نمو فرص           وتحسين إنتاجيتهم 
  .العمل

المنظمات في حاجة إلى بناء  أن كافة  Malik and others )2010( يرىبينما 
مناخ دافع للرغبة في التعايش في العمل، بما يزيد من الولاء والدافعية للعمـل، بمـا                

، وأشـاروا   الإستراتيجيةيجعل العاملين والعملاء راضين عن عملهم وملتزمين بتنفيذ         
اء نظام مكافآت وتعويضات، ونظام     إلى أن المناخ التنظيمي الدافع لذلك يحتاج إلى بن        

 مع تحقيق الأمن الوظيفي ووجود فرص       ،تحسين الأجور والمكافآت والبدلات والمنح    
  .ء التنظيميالترقي، والانتما
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 .Idris, Mohd Awang; Dollard, Maureen F )2011( في حين يوضـح 

and others  لعمـل  النفسي والاجتماعي الآمن وظـروف ا لتأثير المناخ في دراسته
أن المناخ الصحي الإيجـابي  ) .الاكتئاب، والغضب، والمشارك(على مشاعر العاملين   

يحسن من الحالة النفسية ويشعر الموظف بالسلامة والأمن الوظيفي ويحـسن بيئـة             
علـى  (العمل، وتبين أن المناخ التنظيمي له تأثير غير مباشر على المشاعر الـسلبية           

مثـل  (وله تأثير غير مباشر على المشاعر الإيجابية        ) سبيل المثال الغضب والاكتئاب   
 .)المشاركة

أن المنـاخ   Maureen F. Dollard and others )2012( ويبـين كـل مـن   
 ـ   التنظيمي الصحي يحسن نفسية العاملين وي      ل، الممارسـات،   تضمن سياسـات العم

الإجراءات اللازمة لحماية الصحة والسلامة النفسية للعاملين، كما تم الإشارة إلى أن            
 النفسية، كما أن سـرعة      الضغوطالمناخ التنظيمي غير المستقر يؤدي إلى مزيد من         

 تعديل وتبديل أعضاء فرق العمل يقلل مستوى التفاعل بما يقلل من ناتج الأداء 

يمكن تقـسيم المنـاخ    أنه على Garry B. Hall and Others )2013(ؤكد يو
  : التنظيمي من منظورين

  يتحقق فيه رضى العاملين ويتم مـن خلالـه إشـباع الحاجـات              :مناخ إيجابي 
الاجتماعية لهم بما يحقق أهداف المنظمة، وبالتالي ينتج الانسجام بـين أهـداف             

 .المنظمة وبين أهداف الفرد والمجتمع

  تنظيمية لا تناسب رغبات العاملين ولا تـساعد علـى تحقيـق     بيئة :مناخ سلبي 
إشباع لحاجاتهم الاجتماعية، مما قد يعرقل السعي نحو تحقيق أهداف المنظمـة،            

أهميـة المنـاخ   ويؤثر في الأداء والسلوك بشكل سلبي، وأوضـح البـاحثين أن       
ب التنظيمي الإيجابي تنبع من تحسينه لكل من معدل دوران العمل، معـدل غيـا           
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العاملين، معدل الحوادث، وإصابات العمل، وتقوية الروح المعنويـة للعـاملين،           
 . وتخفيض مستوى الصراع التنظيمي، ويقل معدل الشكاوى

في دراسته عن المنـاخ   Babette Bronkhorst, and Others )2014( وأشار
سـة   وأن درا  ،التنظيمي وتأثيره على الحالة الصحية والعقلية لمنـسوبي المنظمـات         

المناخ التنظيمي قد يفسر بعض المشكلات النفسية غير معروفة الأسـباب للعـاملين             
يواجه نتائج صحة تنظيمية إيجابية      بالمنظمات، وأشار الباحثين أن الموظف الإيجابي     

، وبـصورة محـددة تـم     ...مثل انخفاض مستويات الاحتراق التنظيمي، والاكتئـاب      
 تأثير إيجابي على جودة وأداء العاملين، كمـا         التوصل إلى أن القيادة والإشراف لهما     

تشير النتائج أن عوامل المناخ التنظيمي تحفيز على وجود مناخ داعم لتطـوير الأداء           
  .ودفع العاملين نحو الأداء المتميز في ظل نمط قيادي داعم

بعـد   Qadeer, Faisal and Jaffery, Hina (2014)كـل مـن    وقد توصل
صنيفات لأبعاد المناخ التنظيمي إلى أن المناخ التنظيمي في         قيامهما باستعراض عدة ت   

  :أي منظمة يتكون من جانبين
  وهو مـا يـسمى     ( يمكن ملاحظته بصورة مباشرة وقابل للقياس        :جانب منظور

  ).بالجانب الظاهر
  لا يمكن ملاحظته بصورة مباشـرة وصـعب قيـاس أثـره     :جانب غير منظور 

وهو ما يـسمى    (اشر على المناخ التنظيمي   بصورة محددة، ولكن له تأثير غير مب      
، وينطوي الجانب المستتر على بعض العوامل مثـل الرضـى           )بالجانب المستتر 

الوظيفي واتجاهات الموظفين وشعورهم تجاه المنظمـة والإدارة وغيرهـا مـن          
 . العوامل المماثلة

 :سمات رواد الأعمال -٣



 

 
 

– – 

- ١١٣ - 

نـوا رواداً للأعمـال     أشارت الدراسات أن ذوى السن الصغير يمكـنهم أن يكو         
وكذلك كبار السن، إلا أن أكثر الأعمار نجاحا كانـت بـين الثلاثـين والأربعـين،                

تعبر عن نتائج إحدى الدراسات عـن علاقـة العمـر    ) ١(والجدول التالي جدول رقم   
  :)Cuff, Robert D2002( المشروعاتإنشاءببداية 

  )١( جدول رقم
  سننسب رواد الأعمال الناجحين وعلاقتها بال

  نسبة النجاح  السن
   تقريبا %صفر    عاما٢٠ًأقل من 

  تقريبا   %٢٥   عاما٢٩ً – ٢٠من 
  تقريبا   %٤٠   عاما٣٩ً -  ٣٠من 
   تقريبا  %٢٥   عاما٤٩ً -  ٤٠من 
   تقريبا  %١٠   عاماً فأكثر٥٠

وبالمثل فقد تبين أن ريادة الأعمال ليست حكراً على نوع من الجـنس البـشري               
 مشروعات ريادية ناجحة ومتميزة، بـل       إنشاءعمال استطعن   الأدات  دون غيره، فسي  

إن هناك سببا وجيها يجعل الإناث يلجأن إلى ريادة الأعمال، وهـو شـعورهن بـأن            
هناك تمييزاً ضدهن في العمل، على الأخص في الترقية لمصاف المديرات، لذا قـد              

  .يلجأن للعمل الحر حتى يشعرن بالذات
ة لتأثير التعليم على ريادة الأعمال أنه يمكنك أن تجد أحـد            ويشير الواقع بالنسب   

 للأعمـال   اً بسيط، كما قد تجـد رواد      هرواد الأعمال يقرأ ويكتب بالكاد، أو أن تعليم       
عات العالم فقـد ازدادت     م، إلا أنه بزيادة مستويات التعليم في كل مجت        ذوى تعليم عالٍ  

 وهم أصحاب درجات علميـة       تعليماً بالتبعية نسب تعليم رواد الأعمال، فتجدهم أكثر      
  .ةالجامعات الفنية، الدبلوم، الثانوي العام_

 بصورة   بين كل من العمر والجنس والتعليم      انخفاض درجة الارتباط  وبالرغم من   
 من جانب وريادة الأعمال من جانب آخر، إلا أن الدراسات أجمعت أن هنـاك    منفردة



 

 
 

– – 

- ١١٤ - 

توافر المناخ الـداعم يـساهم فـي         و  شخصية تميز رواد الأعمال عن غيرهم      سمات
  .(Cassis, Youssef 2005) تنميتها

 رائد الأعمال بأنه شخص تحركه الحاجة لإنجـاز شـيء        ماكليلاند دديفيوصف  
 رائد  ١٥٠ بدراسة حوالي    موروكولنزورغبة شديدة في إضافة شيء للحياة، وقد قام         

هم، وغالبـاً مـا     أعمال وخلص إلى أن أهم صفاتهم الشدة والصلابة ومراعاة مصالح         
يدفعهم احتياجهم إلى الاستقلالية والإنجاز وهم نادراً مـا يـسعون للحـصول علـى         

 أن رائد الأعمال يحب الأفكار الجديـدة، مخطـط، يحـسن    بييردالسلطة، بينما يرى   
كوبر التصرف، قناص للفرص، مبدع، لا يغلب عليه التفكير العاطفي، ويؤكد كل من             

ل يتفاءلون في عملية اتخـاذ القـرار، ويوضـح بـارني             أن رواد الأعما   ودنكبليرج
الـشميمري،  (وبسنتيز أن رواد الأعمال يتميزون بالثقة في النفس وتعمـيمهم الزائـد           

  .)٢٠١٤المبيريك 
 ينشارة إلى أن بناء وتنميـة رواد أعمـال متميـز          ي هذا المقام استوجب الإ    وف

ثم دراسة حـالتهم    ،  اد الأعمال تصميم مبادرات لاكتشاف رو   يتطلب  بصورة واضحة   
ثـم تـصميم    ومعرفة مستوى كل واحد منهم بالنسبة لخصائصه الشخصية والسلوكية       

 مـنهم حـسب مـستواه للحـصول علـى رواد أعمـال              برامج رعاية وتنمية لكلٍ   
 ودور الجامعـات   وهذا يؤكد على الأهمية البالغة لبرامج التعليم الريادي       .. .احترافيين

 .)٢٠١٤عيد(اد الأعمالفي بناء وتنمية رو

 :التعليق على الدراسات السابقة -٤

 أن تستخلص   يمكن مختلف جوانبها    يالدراسات السابقة ف  على  من خلال الاطلاع    
  :يليما 
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تم تناول الدراسات في مختلف جوانبها بصورة فرديـة دون التعـرض لأبعـاد               -١ 
 تُمثـل   النموذج محل الدراسة، حيث تبين بصفة عامة أن الشخـصية الإيجابيـة           

 .أهمية كبيرة في تحويل المناخ التنظيمي لمناخ داعم لأهداف المؤسسات

تبين أن المناخ التنظيمي له أثر واضح على ممارسات العاملين بغرض تحقيـق              -٢ 
 .العديد من المزايا للعاملين والمتعاملين في آن واحد

وافر كـل   تم التأكيد على أن المناخ التنظيمي الداعم يمكن أن يزيد من مستوى ت             -٣ 
سمة من سمات رائد الأعمال، كما يساهم في اكتشاف السمات التي تتوافر لـدى              

 .الأفراد الذين يتعايشون مع هذا المناخ

لم يتمكن الباحث في حدود قدراته البحثية من التوصل لدراسة تناولت العلاقـات              -٤ 
محل البحث والتي تضم كل من ثقافة الإيجابية كمتغير مـستقل وأبعـاد المنـاخ         
التنظيمي كمتغير وسيط وتأثيرهما على اكتشاف وبناء وتنمية السمات الشخصية           

  .والسلوكية لرواد الأعمال
  :أوجه الاختلاف بين هذه الدراسة وغيرها من الدراسات السابقة -٥

يتناول الباحث في هذا البحث علاقة تضم ثلاث متغيرات لم يتم دراسـتها مـن               
، وذلك بغرض التعرف علـى      ) الباحث إليهل  في حدود ما توص   (جانب باحثين آخرين  

مدى قدرة الجامعات العربية على تخريج رواد أعمال وذلك اعتماداً على فريق عمل             
متكامل يضم كل من الطالب وعضو هيئة التـدريس ويـدعم جهـودهم المـوظفين               
الإداريين، وذلك استناداً إلى أن ريادة الأعمال تساهم في دعـم القـدرات التنافـسية               

  .معات والمؤسسات والدولللجا
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 
كي يتمكن الباحث من تحديد المشكلة بصورة واضحة        : الظاهرة محل البحث   -١ 

تـوافر  تـم ملاحظـة أن       ذات الصلة بالموضوع حيث      الشواهدتم البدء بتحديد    
ظفين يمكن أن تتأثر بمدى دعم أعضاء هيئة التـدريس والمـو           السمات الريادية 

جع على التفكيـر    شِسر وم ي م ي، ومدى حرصهم على توفير مناخ تنظيم      لطلابل
  . والرغبة في بناء عمل حريالرياد

 دورهـا   علىد  يرغم تزايد الحديث عن ريادة الأعمال والتأك      : مشكلة البحث  -٢ 
 والأمـن   الاقتصادي حدة البطالة وتحقيق الاستقرار      خفيض كمساهم في ت   الحيوي

 إلا أن عـداد الطـلاب الـذين         )٢٠١٤عيد  (اقتصاديات الدول  ودعم   الاجتماعي
مشروعات ريادية قليل، كما أن أعداد المـشاركين فـي           التفكير في قبلون على   ي 

 ـ      يمحور ريادة الأعمال بالملتقى السنو      ي للجامعات الـسعودية والمـؤتمر العلم
 إلـى    العلي هو الأقل عدداً، وفي ضوء الإشارة        لطلاب وطالبات التعليم   يالسنو

لذا حـرص  ، نحو ريادة الأعمال ) سلبية/ يةايجاب(اتجاهات أن المناخ المحيط يبني   
 الطـلاب   بناء وتنمية سمات رائد الأعمال لدى      إمكانيةالباحث على دراسة مدى     

الايجابيـة  ثقافـة   داعم من خلال توافر    يبالجامعات العربية في ظل مناخ تنظيم     
  .نلدى كل من أعضاء هيئة التدريس والموظفي

 من خـلال    إجمالية بصورة    البحث في ضوء ما سبق يمكن التعبير عن مشكلة       و
   :يالتساؤل التال

                                         
) (   من أعـضاء   % ٨٠،من الموظفين % ٧٠،من الطلاب % ٨٥ستطلاعين أن   تبين من الدراسة الا

اتجاهات الطلاب نحو ريادة الأعمال يمكن أن تتـأثر بمـدى دعـم              يؤكدون على    هيئة التدريس 
جع شِسر وم ي م يأعضاء هيئة التدريس والموظفين لهم، ومدى حرصهم على توفير مناخ تنظيم          

 .ل حر والرغبة في بناء عميعلى التفكير الرياد
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تـوافر ثقافـة     على   اعتماداً  لدى الطلاب   السمات الريادية  بناء وتنمية ستطيع  نهل  
كل من أعضاء هيئة التدريس والموظفين بالجامعات العربية في ظـل      لدى  يجابية  الإ

  ؟مناخ تنظيمي داعم
  : من خلال التساؤلات التاليةة تفصيلية يمكن عرض مشكلة البحث وبصور

/ مـشاعر ( الايجابيـة  ي ثقافـة  مكن لأعضاء هيئة التدريس والموظفين ذو     يهل   ) ١(
 بالجامعـات    للطلاب  السمات الريادية  بناء وتنمية  أن يساهموا في     )سلوك/ تفكير

 ؟العربية

  :وينقسم هذا التساؤل لسؤالين فرعيين هما
ــل ) ١/١( ــنيه ــوظفين ذوى مك ــدريس والم ــة الت ــضاء هيئ ــة لأع   ثقاف

أن يؤثروا في المناخ التنظيمي للجامعات      )سلوك/ تفكير/ مشاعر(الايجابية
  ؟العربية

 بالجامعـات العربيـة     للطـلاب   السمات الريادية  نستطيع بناء وتنمية  هل  ) ١/٢(
  اعتماداً على توافر أبعاد المناخ التنظيمي؟

يجابية لدى كل من أعضاء هيئـة التـدريس         الإة  أبعاد ثقاف ما هو مستوى توافر      ) ٢(
والموظفين، وهل يختلف مستوى التوافر لدى الفئـات المـستهدفة بالجامعـات            

 ؟العربية

لبناء وتنمية السمات الرياديـة     هو مستوى توافر أبعاد المناخ التنظيمي الداعم         ما ) ٣(
مـي  لمنـاخ التنظي بعـاد ا  ، وهل يختلف مستوى التوافر بالنـسبة لأ       لدى الطلاب 

 ؟بالجامعات العربية

مدى توافر السمات   هل يوجد اختلاف بين الجامعات العربية وفقاً للاختلاف بين           ) ٤(
  الريادية لدي الطلاب؟

  
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   :على النحو التاليفروض عدة  تم صياغة  البحثتساؤلاتهذه وللإجابة على 
يجابيـة لـدى   الإد ثقافة  أبعالا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى توافر    .١

الطـلاب  توافر السمات الرياديـة لـدى       أعضاء هيئة التدريس والموظفين وبين      
 .بالجامعات العربية

             :وينقسم هذا الفرض لفرضين فرعيين هما
الايجابيـة  أبعاد ثقافـة  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى توافر      )١ (

  .ن المناخ التنظيمي بالجامعات العربيةلدى أعضاء هيئة التدريس ويبي
توافر الـسمات    بين المناخ التنظيمي وبين      إحصائيةلا توجد علاقة ذات دلالة      )٢(

                          .الطلاب بالجامعات العربيةالريادية لدى 
مـدى تـوافر   من حيث  لا يوجد اختلاف ذو دلالة معنوية بين الجامعات العربية   .٢

 .يجابية لدى أعضاء هيئة التدريس والموظفين الاأبعاد ثقافة

من حيث مـدى تـوافر    لا يوجد اختلاف ذو دلالة معنوية بين الجامعات العربية   .٣
 . الطلابوتنمية السمات الريادية لدىأبعاد المناخ التنظيمي الداعم لبناء 

تـوافر    مـدى من حيث لا يوجد اختلاف ذو دلالة معنوية بين الجامعات العربية   .٤
 .الطلاب بالجامعات العربية الريادية لدى السمات

 
  :تتمثل أهداف البحث في الآتي

  لـدى الطـلاب بالجامعـات     وتنمية سمات رائد الأعمال    بناء   إمكانيةتحديد مدى    .١
لدى كـل   )سلوك/ تفكير/ مشاعر(الايجابيةأبعاد ثقافة وذلك اعتمادا على العربية،  

 .والموظفينعضاء هيئة التدريس من أ

  : هما على النحو التالي فرعيين هذا الهدف لهدفيننقسم وي
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 لدى أعضاء   )السلوك/التفكير  (أبعاد ثقافة الإيجابية  التعرف على مدى تأثير      ) ١(
  .هيئة التدريس والموظفين على المناخ التنظيمي بالجامعات العربية

ائـد  وتنميـة سـمات ر  بنـاء  في التعرف على مدى تأثير المناخ التنظيمي        ) ٢(
  . العربية لدى الطلاب بالجامعاتالأعمال

عـضاء  أ لـدى    )سلوك/ تفكير/ مشاعر(الايجابيةأبعاد ثقافة   تحديد مستوى توافر     .٢
 والتعرف على مدى الاختلاف بين الجامعات العربيـة         ،هيئة التدريس والموظفين  

   . الايجابية أبعاد ثقافةفي مستوى توافر
مدى الاختلاف في نـسب   تحديد   و ،مناخ التنظيمي التعرف على نسب توافر أبعاد ال     .٣

  .التوافر بين الجامعات العربية
مـدى  تحديـد  و سمات رواد الأعمـال لـدى الطـلاب،   التعرف على مدى توافر  .٤

 .الطلاب بالجامعات العربيةنسب توافر السمات الريادية لدى الاختلاف في 

 الآتيتنبع أهمية هذه الدراسة من خلال:  
تستطيع الجامعات العربية الاسترشاد بنتائج هذه الدراسة التي بنت نموذج يساعد            -١ 

على اختيار أعضاء هيئة التدريس والموظفين الإيجابيين الذين يساهموا في بنـاء     
جيل متميز من رواد الأعمال الذين يتمكنون من تغييـر خريطـة الاقتـصادات              

 ,Ioannides, Stavros And Ioanna, Pepelasis Minolglou(الوطنيـة 

2005(.  
يمكن للجامعات أن تسترشد بنموذج البحث في بناء المناخ التنظيمي الذي يساهم             -٢ 

 .في تحقيق التميز في تقديم جودة خدمة تعليمية متميزة

تتحقق الاستفادة للطلاب نتيجة تواجدهم في منـاخ تنظيمـي داخـل الجامعـة               -٣ 
 .يساعدهم على اكتشاف الذات وتنميتها
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تفيد الدول من ناتج أداء الجامعات التي ترعى وتنمي رواد الأعمـال حيـث              تس -٤ 
عيـد  (تنخفض معدلات البطالة ويتحقق الاستقرار الاقتصادي والأمن الاجتماعي       

٢٠١٤(. 

 مثـل انخفـاض مـستوى    توافر متغيرات ثقافة الإيجابية توفر نتـائج سـلوكية         -٥ 
المناخ الصحي يدعم جـودة     الاحتراق الوظيفي، والاكتئاب، كما تشير النتائج أن        

   .الأداء ودفع العاملين نحو الأداء المتميز
 

 الثانوية وذلـك علـى النحـو      واعتمد البحث على البيانات الأولية      : بيانات البحث  .١
 :التالي

  د على بعض المصادر للتوصل للبيانـات الثانويـة         اعتمتم الا  :البيانات الثانوية
التعـرف علـى ثقافـة الإيجابيـة         ات البحث والتـي منـه     وثيقة الصلة بمتغير  

ثم السمات الشخـصية والـسلوكية لـرواد        ،  وأبعاد المناخ التنظيمي  ،  ومتغيراتها
 .الأعمال

  تم الاعتماد على الاستبانة بشقيها في تجميع البيانات الأولية من           :البيانات الأولية 
وأبعاد المنـاخ   ،  تغيراتها ثقافة الإيجابية وم   أعضاء هيئة التدريس والإداريين عن    

  عن السمات الشخـصية والـسلوكية لـرواد الأعمـال           ومن الطلاب  التنظيمي
 تحقيـق   بغـرض  ، وهي البيانات التي تم إخضاعها للتحليـل       العربيةبالجامعات  

 .أهداف البحث

تتمثل المتغيرات التي تم إخضاعها للدراسة فيمـا    : متغيرات البحث والعلاقة بينهم    .٢
  :يلي

، الايجابية المشاعروالتي تتمثل في    : )الايجابيةأبعاد ثقافة   ( المستقلة   المتغيرات ) ١(
) ٢(وفـق مـا يوضـحها الجـدول رقـم          السلوك الايجـابي  ،  التفكير الإيجابي 



 

 
 

– – 

- ١٢١ - 

)Altman, Morris2012,Porter, Michael E. and Kramer, Mark 
R2011, Murphy, Susan Herbst2013, Mitas, Ondrej and 

Others2012, Yeung, Alexander and Others 2013, Lau, Stephan 
and Hiemisch, Anette2013, Wrzesniewski, Amy and Others 
2013, Robert J. Kwortnik Jr., William T. Ross Jr2007, Rand, 

David G. and Gruber, June2014(نتناول المتغيرات الفرعية  ، وفيما يلي
علـى   التي تعبر عن أبعاد ثقافة الإيجابية والتي سيتم إخضاعها للقيـاس وذلـك     

  .النحو التالي
  )٢( جدول رقم               
  أبعاد ثقافة الايجابية              

  السلوك الايجابي  التفكير الإيجابي  المشاعر الايجابية
   ال يوماً الشعور بتحسن الأحو

  .بعد يوم
  في مختلف    تحقيق مكاسب

 .جوانب حياته الشخصية

 التحكم في مشاعر الغضب. 

 التحلي بالصبر. 

       يؤمن بأن كل شيء يمكـن
 .تعديله

       السعادة بحياته على ما هـي
 .عليه
 يستمتع بالعمل الذي يؤديه. 

 ينسى الإساءة. 

       ليس لديه مانع من التعامـل
 .مع من لا يطيقهم

 ا يفكرونالبشر أحرار فيم.  

   التجـارب المؤلمــة تعلمــه

        كل ما يحدث له فوائد فـي
 .المستقبل

       لديه تصور بالوضـع فـي
 .الغد

 المفاجآت تصيبه بالتوتر. 

 العلم والمعرفة متاح للجميع. 

      يؤمن بأن الحل صعب ولكنه
 .ممكن

        يؤمن بـأن الحيـاة مليئـة
 .بالفرص التي تحقق النمو

  ن البشر يفكـرون    القناعة بأ
 .بطرق مختلفة

       عادة ما يتـذكر مـساعدات
 .الآخرين له

    عدم التفكير فيما مضى مـن
 .أحداث

      يسعى لحل كل المـشكلات
 منه بأن لكل مـشكلة      يماناًإ

 .حل

     القدرة على تغيير انطباعات
 .الآخرين عنه

 يسهل استثارته. 

   ب ضعفه   جوان إدارةيستطيع
 .ويحرص على ذلك

      تحقيقه للفشل يدفعه لتحقيـق
النجاح في المرات التاليـة،     

 .استفادة من محاولاته

       يحرص على الـتحكم فـي
سلوكه نظراً لعـدم قدرتـه      
على التحكم في الأحداث من     

 .حوله

       يحب العمل التعـاوني مـع
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  السلوك الايجابي  التفكير الإيجابي  المشاعر الايجابية
 .الصبر والحكمة

 التعاطف مع الآخرين. 

       الثقة في البشر رغم ما يجده
 .منهم

       يسهل عليه بنـاء صـداقات
 .وعلاقات

     عدم الانزعاج من التعرض
 .للفشل أحياناً

 يتقبل النقد دون ضجر. 

       تحمـليراه زملاؤه بأنـه م
 .للمسؤولية

      يؤمن بأن مساعدة الـزملاء
 .سعادة

      عدم التردد في قبول المهـام
 .الجديدة

 حب العمل. 

  الإتقانحب.  
  

      الشر التام والكمال التام أمر
 .مستحيل في الدنيا

      يؤمن بأنه ليس من الطبيعي
 .أن يحقق النجاح كل مرة

   وجود شخص   إمكانيةيتقبل 
 .لا يحبه

        لا يرى في ضـيق الوقـت
ثبـات  مشكلة بل فرصـة لإ    

 .ذاته

      أفكر في حل المشكلات أكثر
 .من الوقوف على الأسباب

      لديه أكثر من طريقة لإنجاز
 .مهامه

       يرى الفرص مـن منظـور
  .الطموحات وليس الأحلام

 .أشخاص مختلفين
  يحــرص علــى الاخــتلاط

 .بالبشر متنوعي الثقافات

   لا تتسم بالنهم على  ممارساته
 .جمع المال

 قليل الشكوى. 

 يتقبل الواقع. 

      مانع من طلب المساعدةلا ي
 .عند الحاجة

     يبادر لأصدقائه باعتبـارهم
  .ملاذ له في حل المشكلات

      يسهل عليه الاستمرار فـي
 .صداقاته

         يؤمن بـأن مـن حقـه أن
 .يحرص على مصلحته

       يميل في بعـض الأحيـان
  .للعزلة

   يق العمل الذي   يميل لقيادة فر
 .يعمل معه

        يتم اختيـاره للمهـام التـي
 .تتطلب ممارسات قيادية

      يميل للأعمال التي بها حرية
 .تفكير في اتخاذ القرارات

 يقبل على العمل بإرادته. 

 العمل والاستمرار فيهإتقان .  
 تتمثل أبعاد المناخ التنظيمي محل القيـاس      : )أبعاد المناخ التنظيمي   (وسيطالمتغير ال )٢(

 :فيما يلي
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  .الهيكل التنظيمي -١ 
  .نظم الاتصالات -٢ 
  .نظم المكافآت -٣ 
  .التعامل مع الصراعات -٤ 
  .أسلوب حل المشكلات -٥ 
  .نظام الإشراف -٦ 
  .نمط اتخاذ القرارات -٧ 

 .المشاركة -٨ 

  .المخاطرة -٩ 
  فرق العمل نظام -١٠ 

  .التمكين -١١ 
 .التشجيع على إبداء الرأي -١٢ 

  .الولاء والانتماء -١٣ 

 ماد عليه فـي قيـاس المنـاخ التنظيمـي          الأبعاد هي الأبعاد التي تم الاعت      هوهذ
 M. M. A, Rad, 2014M and others, Waliser-Navaie.، ٢٠٠٦نـافع (

, 2006Jen Chen-Chung, Wen Huang-ng& . Q. R, Danish, 2006 
Usman, A. 2009, Malik and others 2010, Idris, Mohd Awangand 

, 2011others Dollard. Maureen F Hall.  B Garry,2012 and others 
and others 2013, Babette Bronkhorst, and others 2014)  

 وينطوي على عـدد مـن المتغيـرات        )سمات رواد الأعمال  (المتغير التابع )٣ (
خـصائص  (نذكرها وفق تصنيف مقترح من الباحث والذي قـسم هـذه الـسمات              

إلى سمات شخصية، وقدرات، ومهارات، وذلـك علـى النحـو           ) شخصية وسلوكية 
 ,Boton, B. and J. Thompson،٢٠١٤، عيد ٢٠١٤الشميمري، المبيريك (التالي

2000, Cassis, Youssef , 2005, Katz, J. A, 2002,Chang, Jane2008, 
Vanessa Ratten2014,Ul Haq, Muhammad Anwar, and others 

2014, Roya Molaei and others 2014(  
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  )٣(جدول رقم
 السمات الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال

  مهارات) ٣/٣(  قدرات) ٣/٢(  سمات شخصية) ٣/١(
  ةالإرادقوة. 
 مبادر. 

 الدافع الذاتي المستمر .  

 الثقة بالنفس  . 

  التوجه الجاد نحو العمل. 

 الطموح المستمر . 

 حب الاستقلال في العمل. 

 التفكير الايجابي. 

 بالقدرات الذاتيةالإيمان . 

 الإصـــرار والتـــصميم 
ــذ  ــى تنفيـ الإرادي علـ

  .مشروعه

  ــل ــتعداد لتحم الاس
 .المخاطر

  رواد الأعمـــــال
 .مخططون

      القدرة علـى اتخـاذ
 .القرار

 تحمل الغموض.  
  

 التعلم من التجربة.  
      الحداثة والجـدة فـي

 . الأفكار

 التفاعل الاجتماعي . 

   ــدات ــل التهدي تحوي
 .لتحديات ثم فرص

  

وفي ضوء المتغيرات التي تم الاعتماد عليها تم تصميم نموذج وصفي يعبر عن  
  :التالي) ١(هيكل العلاقات بين هذه المتغيرات ويوضح ذلك الشكل رقم
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  )١(شكل رقم
  للبحثالنموذج الوصفي المقترح 

  
  

 

  
 
 
  
  

 
 
 
 
  
  
  
 

تتمثل أداة جمع البيانات في قائمة الاستقصاء، والتي تم الاعتمـاد            :أداة جمع البيانات   .٣
  العلاقـة بمتغيـرات البحـث      اتعليها في الحصول علـى البيانـات الأوليـة ذ         

، وقد تم تـصميم  ),David A. Aker, George S. Day1980 ٢٠٠٧إدريس(
  :متكاملين بيانهما كما يلي ائمة الاستقصاء من شقينق

تم توجيهه لأعضاء هيئة التدريس والإداريين، ويحتـوي علـى ثلاثـة            : الشق الأول 
 التنظيمـي،    لأبعاد المناخ  والثانيثقافة الإيجابية   بعاد  أسئلة، الأول منها لأ   

  .والثالث للبيانات الشخصية للفئة المستهدفة

السمات الشخـصية   "
  "والسلوكية لرواد الأعمال

  
  سمات رواد الأعمال

قـــــدرات رواد 
  الأعمال

  ثقافة الإيجابية ظيميالمناخ التن
 

 السمات الريادية

  "أبعاد المناخ التنظيمي"
ــم " ــي، نظ ــل التنظيم الهيك

الاتصالات، نظم المكافآت، التعامل    
مع الـصراعات، أسـلوب حـل       

م الإشراف، نمـط    المشكلات، نظا 
ــشاركة،   ــرارات، الم ــاذ الق اتخ
المخاطرة، نظـام فـرق العمـل،       

ــة " ــاد ثقافـ أبعـ
 "الإيجابية

 المشاعر الإيجابية

 التفكير الإيجابي

 السلوك الإيجابي

  المتغيرات المستقلة المتغير الوسيط
  

 المتغير التابع
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للـسمات  هه للطلاب، ويحتوي على سـؤالين، الأول منهـا   وتم توجي: الشق الثـاني  
  .، والثاني للبيانات الشخصية للطلابالشخصية والسلوكية لرواد الأعمال

للتأكـد مـن المـصداقية      : )قائمة الاستقصاء (لأداة جمع البيانات   الصدق والثبات  .٤
ات تم ذلك استناداً إلى عـدة خطـو       ) قائمة الاستقصاء (والثبات لأداة جمع البيانات   

  :تمثلت فيما يلي
لمتغيرات الرئيسة والمتغيرات الفرعية من خلال الدراسـة        بناء ا  :الخطوة الأولى 

قشة كل متغير مـع المختـصين       قام الباحث بمنا  الاستطلاعية والدراسات السابقة، ثم     
 ومدى  اتوالمهنيين ذوي العلاقة بمتغيرات البحث للتأكد من مدي فهم محتوى العبار          

صـدق  (وى العبارة وبين البعد الذي يتم قياسه من خلال كل عبـارة           التوافق بين محت  
  ).المحتوي

) ٣٠(في صورتها المبدئية على عدد    تقصاء   تم توزيع قائمة الاس    :الخطوة الثانية 
مفردة ممثلة للعينة التي تم تطبيق الدراسة عليها، حيث تم اختيار عدد مـن أعـضاء           

ر أسبوعين قام الباحث بتوزيـع عـدد      هيئة التدريس والإداريين والطلاب، وبعد مرو     
استبانة على نفس العينة وقد تمثلت أهم نتائج اختبار قائمة الاستقـصاء علـي              ) ٣٠(

  :العينة المصغرة فيما يلي
معامل الثبات لقائمة الاستقصاء باستخدام معامل ثبات ألفا كرونباخ لكل           تم تحديد 

الإجماليـة لقائمـة    متغير رئيس ولكل متغير فرعي، حيث تـصل درجـة الثبـات             
إمكانيـة الاعتمـاد     على   وهذا يعتبر مؤشر مقبول ويعطى دلالة     ) .٧٨١(الاستقصاء  

عليها بصورة إجمالية في الحصول على البيانات المطلوبة ويمكن الاستناد إليـه فـي    
ثقافـة   قوة النموذج بصورة إجمالية، في حين بلغت درجة الثبـات لكـل مـن           باتإث

علـي  .) ٧٦٩(،  .)٧٧٨(،  .)٧٣١ (والـسمات الرياديـة   ،  نظيميالمناخ الت ،  الإيجابية
وهذا يعتبر مؤشر مقبول نسبياً ويعطى دلالة لإمكانية الاعتماد علـى هـذه              التوالي،
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تم حـساب الانحـراف المعيـاري       كما  الأبعاد في الحصول على البيانات المطلوبة،       
 ـ         )٠,٥٥٤( وبلـغ ةلأبعاد المناخ التنظيمي لاستخدامه في معادلة تحديـد حجـم العين

 ,Parasurman, A. Zeithaml1980, Donald S. Tull/١٩٩٨،٢٠٠٦إدریѧس (
Del I Hawkins1987(  ويوضح ذلك الجدول التالي رقم)التالي)٤ : 

  )٤(جدول رقم 
باستخدام معامل (المتوسط والانحراف المعياري ونتيجة تحليل الثبات للمتغيرات 

  )الفاكرونباخ ثبات
عدد   المتـــغير  م

معامل   %  المتوسط  لعباراتا
  الارتباط

 معامل ثبات
  الفاكرونباخ

 ٠,٧٨١  ٠,٦٩٦  ٦٢,٨  ٣,١٤  ١٢٠  الرئيسة والفرعية بقائمة الاستقصاءكافة الأبعاد   ١
  ٠,٧٣١  ٠,٦١١  ٥٩ ٢,٩٥ ٥٨  أبعاد ثقافة الإيجابية  ٢

  ٠,٧٤٣  ٠,٥٢٣  ٤٠,٢  ٢,٠١ ٢١  المشاعر الإيجابية )١(
  ٠,٨٧١  ٠,٥٥٩  ٦٨,٢  ٣,٤١ ١٦  التفكير الإيجابي )٢(
  ٠,٧٥١  ٠,٦٤١  ٥٧,٨  ٢,٨٩ ٢١  السلوك الإيجابي )٣(

  ٠,٧٧٨  ٠,٧٢٤  ٦٥,٨ ٣,٠١  ٢٦  أبعاد المناخ التنظيمي  ٣
  ٠,٨٧٤  ٠,٦١٥ ٥٢,٦ ٢,٦٣  ٢  الھیكل التنظیمي  )١(
  ٠,٧٣١  ٠,٦١٣  ٥٤,٤  ٢,٧٢  ٢  نظم الاتصالات  )٢(
  ٠,٦٩٨  ٠,٧٠٢  ٦٠,٠  ٣,٠٠  ٢  نظم المكافآت )٣(
  ٠,٨١٤  ٠,٥٩٦  ٥٩,٦  ٢,٩٨  ٢  التعامل مع الصراعات )٤(
  ٠,٧٤٠  ٠,٧٧٧  ٥٣,٢  ٢,٦٦  ٢  أسلوب حل المشكلات )٥(
  ٠,٦٩٦  ٠,٦٢٢  ٥٦,٢  ٢,٨١  ٢  نظام الإشراف )٦(
  ٠,٧٣٣  ٠,٦١٨  ٧٥,٢ ٣,٧٦  ٢  نمط اتخاذ القرارات )٧(
  ٠,٨٢٥  ٠,٦٥٧ ٦٠,٦ ٣,٠٣  ٢  المشاركة )٨(
  ٠,٧٧٣  ٠,٥٩٨  ٥٩,٢  ٢,٩٦  ٢  المخاطرة )٩(

  ٠,٧٨٧  ٠,٧٤٥  ٧١,٨  ٣,٥٩  ٢  نظام فرق العمل )١٠(
  ٠,٦٨٩  ٠,٦٣٤  ٥٤,٨  ٢,٧٤  ٢  التمكین )١١(
  ٠,٥٤١  ٠,٧٧٣  ٤٢,٢  ٢,١١  ٢  التشجیع على إبداء الرأي )١٢(
  ٠,٦٤٤  ٠,٦٨٣ ٦٠,٦ ٣,٠٣  ٢  والانتماء الولاء )١٣(
  ٠,٧٦٩  ٠,٦٩٨  ٥٤  ٢,٧٠ ٣٦  السمات الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال  ٤
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عدد   المتـــغير  م
معامل   %  المتوسط  لعباراتا

  الارتباط
 معامل ثبات
  الفاكرونباخ

  ٠,٧٨٣  ٠,٧٥٦  ٥٤,٢  ٢,٧١  ٢٠  سمات رواد الأعمال )١(
  ٠,٧٥٠  ٠,٦١٣  ٦٢,٢  ٣,١١  ٨  قدرات رواد الأعمال )٢(
  ٠,٧٦٢  ٠,٦٠١  ٥٨,٢  ٢,٩١  ٨  مهارات رواد الأعمال )٣(

 :)١(مجتمع البحث. ٥

 عينة من الجامعات العربية، كما تم الاختيـار العـشوائي           جراء البحث على  إتم  
 توصيف رقمي لمجتمـع     لييوفيما  للكليات الممثِلة للكليات النظرية والكليات العملية،       

  :على النحو التاليالبحث وذلك 
  )٥(دول رقمج

  )أعضاء هيئة التدريس والموظفين والطلاب/ الجامعات(توصيف عام لعينة البحث
  الجامعة

  فئات العينة
جامعة مدينة   جامعة القصيم

  السادات
  إجمالي  جامعة الكويت

أعضاء هيئة 
  التدريس

٥٧٥٦  ١٣٤٣  ٩٦٧  ٣٤٤٦  

  ١٠٠٢٥  ٥٣٢٤  ٧٥٩  ٣٩٤٢  الموظفين
  ١٠٤٠٥٠  ٢٩٠٧٨  ١٢١٠٣  ٦٢٨٦٩  طلاب وطالبات
  ١١٩٨٣١  ٣٥٧٤٥  ١٣٨٢٩  ٧٠٢٥٧  إجمالي

  

                                         
التقرير الاحصائي السنوي . ٢٠١٤-٢٠١٣ التقرير الاحصائي السنوي لجامعة مدينة السادات  - 1

  ٢٠١٣-٢٠١٢، التقرير الاحصائي السنوي لعام ٢٠١٤-٢٠١٣لجامعة القصيم 
والتي تم اختيارها على أساس سهولة جمـع     ) جامعة الكويت / جامعة القصيم / جامعة مدينة السادات  ( -

إدارة (كليـات التجـارة   لتم الاختيار العـشوائي     كما  ،  خلال عدد من الزملاء المتعاونين    البيانات من   
، لتمثيل عينة الكليات النظريـة، كمـا تـم الاختيـار            )الاقتصاد والإدارة بالقصيم  / الأعمال بالكويت 

 العشوائي لكليات الطب بمدينة السادات ومثيلتها بالقصيم كلية الزراعة والطب البيطـري، وبجامعـة            
  .وذلك لتمثيل الكليات العملية الكويت لا يوجد كلية مماثلة فوقع الاختيار العشوائي على كلية الهندسة
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٢)٠,٥٥٤.(٢)١,٩٦(١١٩٨٣١  

٢)٠,٥٥٤.(٢)١,٩٦+(٢)٠,٠٥(×١١٩٨٣١ 

  )٦(جدول رقم
  )أعضاء هيئة التدريس والموظفين والطلاب/ الكليات وفق الجامعات(توصيف عام لعينة البحث

  فئات المجتمع  جامعة مدینة السادات  جامعة الكویت  جامعة القصیم
  الكلیة

ئة 
ھی

س
ری

لتد
ا

ین  
ظف
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ال
ب 

طلا
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ظف
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ب 

طلا
  

ئة 
ھی

س
ری

لتد
ا

ین  
ظف

مو
ال

  

ال
ب 

طلا
  

  إجمالي

كلیة الاقتصاد 
والإدارة، وكلیة 

  .الأعمال
٦٩٤١  -  ٣٢٥٤  ٨٤  ١٢٦  ٣٢٩٥  ٢٨  ١٥٤  

  ٢٩٢٨  ٢٧٩٨  ٧٥  ٥٥  -  -  .كلیة التجارة
كلیة الزراعة والطب 

 بالقصیم، البیطري
والھندسة بجامعة 

  .الكویت
٦٣٤٤  -  ٤٢٣٧  ١٠٦  ٢١٧  ١٦١٨  ٧٦  ٩٠  

  ١٢٢٤  ٩٣٣  ١٥١  ١٤٠  -  -  .لبیطريكلیة الطب ا
  ١٧٤٣٧  ٣٧٣١  ٢٢٦  ١٩٥  ٧٤٩١  ١٩٠  ٣٤٣  ٤٩١٣  ١٠٤  ٢٤٤  إجمالي

  :)٢٠٠٧إدريس(في تحديد حجم العينة تم الاعتماد على المعادلة التالية :حجم العينة .٦

 n
).(.

).(
222

22



ZeN

ZN


  

n = حجم العینة  
Z =  ٠٫٠٥ عند مستوى معنویة ١٫٩٦= القیمة المعیاریة  
 =  اريѧѧراف المعیѧѧن (= الانحѧѧساب       مѧѧم حѧѧث تѧѧة، حیѧѧات للقائمѧѧصدق والثبѧѧار الѧѧراء اختبѧѧلال إجѧѧخ

الانحѧراف المعیѧѧاري لمجتمѧѧع الطѧѧلاب وأعѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس والإداریѧѧین، حیѧث تѧѧم الاعتمѧѧاد علѧѧى     
 .)٠٫٥٥٤(وبلغت ) المناخ التنظیمي(الانحراف المعیاري للسؤال الثاني بالقائمة

N =  الي،     وقد تم اختیار عینة إجمالیة قسم(حجم المجتمعѧة للإجمѧل فئѧسبة كѧت على فئات العینة وفقاً لن
  :وفیما یتعلق بحجم العینة فكان على النحو التالي

   
    تقريبا٤٧٠ُ=                            =ن 
         

أعـضاء هيئـة التـدريس      ( على الفئـات الثلاثـة    عينة  حجم ال  توزيع   يليوفيما  
 تمثيل كل فئة إلى الإجمالي، مـع         بكل جامعة، مع مراعاة نسبة     ) والطلاب والإداريين

 باعتباره الحد الأدنى    ٣٠إلى   نصيب إجمالي فئة أعضاء هيئة التدريس     مراعاة زيادة   
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، )٢٠٠٥شبل البـري ( الاستدلالي عليهاالإحصاءمن مفردات العينة التي يمكن تطبيق  
  :التالي) ٧(كما بالجدول رقم وتم ذلك وتوزيع الزيادة بالتساوي على الجامعات

  )٧(ل رقم جدو
   زیع عینة أعضاء ھیئة التدریس والإداریین والطلاب بصورة إجمالیة بكل جامعةتو

  فئات البحث
  إجمالي  %النسبة   الطلاب  الموظفین  ھیئة التدریس  الجامعة

  ٥٧  %١٢  ٤٩  ٤  ٤  مدینة الساداتجامعة 
  ٢٧٢  %٥٨  ٢٤٢  ١٦  ١٤  لقصیمجامعة ا
  ١٤١  %٣٠  ١١٤  ٢١  ٦  لكویتجامعة ا

  ٣٠  إجمالي
٤٧٦  %١٠٠  ٤٠٥  ٤١  ٢٤  

٤٧٠  

 تم الاعتماد على العينة الطبقية العشوائية مع مراعاة نـسبة           :نوع وإجراءات العينة   .٥
مع مراعاة اختيار جامعات مـن ثـلاث دول مختلفـة       تمثيل كل فئة إلى الإجمالي،      

وكان العامل الحاكم في اختيار الجامعات سهولة تجميع البيانات وإجـراء مقـابلات      
 وفـى   ،)جامعة الكويـت  / جامعة القصيم / ختيار جامعة مدينة السادات   تم ا (شخصية

المرحلة الثانية تم كتابة أسماء الكليات لسحب الكليات التي سيتم تطبيـق الدراسـة              
  والكليات العملية معـاً    عليها بطريقة عشوائية ولكن مع تجميع الكليات النظرية معاً        

صاد والإدارة بالقصيم أو إدارة الأعمال      أو الاقت  التجارة   ةوقد وقع الاختيار على كلي    
ات الطب البيطري أو الزراعة والطـب       لكليات النظرية وكلي  لتمثل ا  بجامعة الكويت 

 بجامعة الكويت لخلوها من كلية للطـب البيطـري أو           الهندسةالبيطري بالقصيم، و  
 . كعينة تمثل الكليات العملية.الزراعة

مـع  ( الطالب في مرحلـة البكـالوريوس      ى تم توجيه الاستقصاء إل    :وحدة المعاينة  .٦
، )-عامين دراسيين -مراعاة أن يمر على الطالب أربعة مستويات دراسية كحد أدنى         

لكل من مـر   الاستقصاء فتم توجيه قائمة   والإداريين بالنسبة لمجتمع هيئة التدريس   و
 .عليه عامين دراسيين كحد أدني في الكلية التي يعمل بها
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الأحداث وفقاً لقواعد    عملية تحديد القيم الرقمية للأشياء أو      يعبر القياس عن     :القياس .٧
الأحـداث موضـع     معينة والتي يجب أن تكون متوافقة مع خصائص الأشـياء أو          

القياس، مع مراعاة أن ما يتم قياسه بالفعل هي خصائص الـشيء ولـيس الـشيء                
 ,David A. Aker, George S. Day /٢٠٠٧إدريـس، (المـراد قياسـه نفـسه   

Marketing Research, 1980, Donald S. Tull, Del I Hawkins1984( ،
وتحقيقاً لذلك اعتمد الباحث على مقياس ليكرت الخماسي للموافقـة كأسـاس لبنـاء       

الـسمات  ، مقيـاس  المنـاخ التنظيمـي  ، مقياس الإيجابيةمقياس : ثلاث مقاييس هي 
 . سي، ويتمثل كل مقياس في مقياس مماثل لمقياس ليكرت الخماالريادية

 اعتمد الباحث على عدد من أسـاليب التحليـل المناسـبة            :أساليب تحليل البيانات   .٨
 ـ ــاكرونباخ للتأكـد مـن    ڤللفروض وطبيعة البيانات، وتم استخدام معامل ثبات ال

تحليل التباين لتحديد مدى الاختلاف بين      ودرجة ثبات واعتمادية أداة جمع البيانات،       
 وتحليـل   الانحدارتحليل  وتعلق بمتغيرات البحث،     باختلاف فيما ي   العربيةالجامعات  

تحليل المـسار باسـتخدام     والارتباط المتعدد لتحديد طبيعة العلاقة بين المتغيرات،        
للتأكد من جودة وصلاحية مسارات العلاقة بين متغيـرات          )AMOS(تحليل آموس 

، بالإضافة لتحديـد أي مـن الأبعـاد       في ظل وجود متغير وسيط    النموذج الوصفي   
نة للمتغير المستقل ذوي علاقة مباشرة بالمتغير التابع، وأيِ منها ذوي علاقـة         كوِلما

 ،٢٠٠٧إدريـس ) (المنـاخ التنظيمـي  (غير مباشرة تستوجب وجود المتغير الوسيط 
ــديق   David A. Aker, George S. Day, Marketing / ٢٠٠٨ص

Research, 1980, Donald S. Tull, Del I Hawkins1984( .  
ِ بما يتناسب بين أساليب التحليل وبين الاختبارات الإحصائية         :بارات الإحصائية الاخت .٩

لتوضيح مدى الاختلاف بين متغيرات البحـث       " توكي"فقد تم الاعتماد على اختبار      
 لتحليـل المـسار   Test (T)، وأهميـة Test(F)معامل التحديـد،  وكلُ على حدة، 
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المـصاحبين لتحليـل     (RMSEA) ، و (A.G.F.I)و،  (G.F.I)، وكل من    )آموس(
 .David A. Aker, George S /٢٠٠٨، صديق ٢٠٠٧إدريس) (آموس(المسار 

Day, Marketing Research, 1980, Donald S. Tull, Del I 
Hawkins1984(.  

  :فيما يلي تتمثل حدود البحث :حدود البحث .١٠
   راسـة   على الجامعات العربية التي يتمكن الباحث من تطبيق الدتطبيق الدراسة تم

 إجـراء المقـابلات وتوزيـع قائمـة         وإمكانيـة عليها وفق معيار توافر البيانات      
 .الاستقصاء

         تم اختيار الكليات بطريقة عشوائية مع متابعة الاختيار العشوائي حال عدم وجـود
ذات الكلية في كل الجامعات، حيث يتم البحث عن كلية أخـرى داخـل الجامعـة        

  .عتين ولا تتوافر في الجامعة الثالثةالثالثة حال وجود الكلية في جام
    وتـم   مرحلة البكالوريوس دون مرحلة الدراسـات العليـا       في   لطلاباتم اختيار ،

 وفق معيار أن يقضي الطالب عامين دراسيين على الأقل فـي الدراسـة       ختيارالا
 .بالجامعة

            عامين  تم اختيار أعضاء هيئة التدريس والموظفين وفق معيار ألا تقل خبرته عن 
 .دراسيين كحد أدني في الكلية التي يعمل بها الآن

   كمتغيرات مستقلة (أبعاد ثقافة الإيجابية   البحث تم الاعتماد على      لمتغيراتبالنسبة (
وفق تصنيفها من جانب الباحث إلى المشاعر الإيجابيـة، والتفكيـر الإيجـابي،             

يكـل  اله"يـضم   ) كمتغيـر وسـيط   (والسلوك الإيجابي، وأبعاد المناخ التنظيمـي     
التنظيمي، نظم الاتصالات، نظم المكافآت، التعامل مع الصراعات، أسلوب حـل           
المشكلات، نظام الإشراف، نمط اتخاذ القرارات، المشاركة، المخـاطرة، نظـام           

 وأخيـراً  ،"والانتمـاء  فرق العمل، التمكين، التشجيع على إبداء الـرأي، الـولاء       
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وفق تقسيم الباحث لهـا    ) غير تابع كمت(السمات الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال    
ضمن سمات رواد الأعمال، وقدرات رواد الأعمال، ومهـارات رواد الأعمـال،          

 .الذي يوضح النموذج الوصفي للبحث) ١(وذلك كما يتبين من شكل رقم 

  : هيكل ومنهجية البحثملخص  .١١
 يتم عرض هيكـل ومنهجيـة البحـث    تصميم البحثلإحداث التكامل بين بنود  

أسئلة البحث، الأهداف، الفروض، المتغيرات، القياس، أساليب التحليـل         "متضمنة  
ويوضح ذلك الجدول رقـم     " والاختبارات الإحصائية المصاحبة لكل أسلوب تحليل     

  : التالي وذلك على النحو )٨(
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  )٨(جدول رقم 

  البحثھیكل ومنھجیة 

  ختبارات الإحصائیةالا أسالیب التحلیل  القیاس المتغیرات الفروض الأھداف الأسئلة م

مكѧѧѧѧن لأعѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧة    یھѧѧѧѧل   ١
ي التѧѧѧѧѧѧدریس والمѧѧѧѧѧѧوظفین ذو 

/ مѧѧѧѧѧѧشاعر( الایجابیѧѧѧѧѧѧةثقافѧѧѧѧѧѧة
أن یѧѧѧساھموا  ) سѧѧѧلوك / تفكیѧѧѧر
 الѧѧѧѧѧسمات بنѧѧѧѧѧاء وتنمیѧѧѧѧѧةفѧѧѧѧѧي 

 بالجامعѧѧѧات  للطѧѧѧلابالریادیѧѧѧة
  ؟العربیة

وینقѧѧسم ھѧѧذا التѧѧساؤل لѧѧسؤالین 
  :فرعیین ھما

مكѧن لأعѧضاء ھیئѧة      یھل  ) ١(
 التѧѧѧѧѧѧدریس والمѧѧѧѧѧѧوظفین ذوى 

/ مѧѧѧѧѧѧشاعر( الایجابیѧѧѧѧѧѧةفѧѧѧѧѧѧةثقا
أن یѧѧؤثروا فѧѧي )سѧѧلوك/ تفكیѧѧر

المنѧѧѧѧاخ التنظیمѧѧѧѧي للجامعѧѧѧѧات 
  ؟العربیة

 نѧѧستطیع بنѧاء وتنمیѧѧة ھѧل  ) ٢(
  للطѧѧѧѧѧلابالѧѧѧѧѧسمات الریادیѧѧѧѧѧة 

اعتمѧѧѧѧاداً بالجامعѧѧѧѧات العربیѧѧѧѧة 
علѧѧѧѧѧى تѧѧѧѧѧوافر أبعѧѧѧѧѧاد المنѧѧѧѧѧاخ   

  التنظیمي؟
 

وتنمیѧѧѧة  بنѧѧѧاء إمكانیѧѧѧةتحدیѧѧѧد مѧѧѧدى 
 لѧѧدى الطѧѧلاب سѧمات رائѧѧد الأعمѧال  

وذلѧѧك اعتمѧѧادًا  العربیѧѧة، تبالجامعѧѧا
/ مѧشاعر (الایجابیѧة أبعѧاد ثقافѧة   على  
عѧضاء  لدى كل من أ   ) سلوك/ تفكیر

 .ھیئة التدریس والموظفین
  فѧرعیین   ھذا الھدف لھدفین   نقسم وی

  :ھما على النحو التالي
أبعѧѧاد التعѧرف علѧѧى مѧدى تѧѧأثیر   )١(

 )الѧѧѧسلوك/التفكیѧѧѧر (ثقافѧѧѧة الإیجابیѧѧѧة
لѧѧѧѧѧѧدى أعѧѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧѧة التѧѧѧѧѧѧدریس   

ظفین علѧѧى المنѧѧاخ التنظیمѧѧي   والمѧѧو
   .بالجامعات العربیة

التعرف على مدى تأثیر المنѧاخ       )٢(
وتنمیѧѧة سѧѧمات   بنѧѧاء  فѧѧي  التنظیمѧѧي  

 لѧѧѧѧѧѧدى الطѧѧѧѧѧѧلاب  رائѧѧѧѧѧѧد الأعمѧѧѧѧѧѧال 
  . العربیةبالجامعات

  

لا توجѧѧѧѧѧد علاقѧѧѧѧѧة ذات دلالѧѧѧѧѧة   
 إحѧѧصائیة بѧѧѧین مѧѧستوى تѧѧѧوافر  

یجابیѧѧѧѧѧة لѧѧѧѧѧدى الإأبعѧѧѧѧѧاد ثقافѧѧѧѧѧة 
أعѧѧѧѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧѧѧѧة التѧѧѧѧѧѧѧѧدریس  

 ѧѧѧѧѧѧѧوظفین وبѧѧѧѧѧѧѧوافر ین والمѧѧѧѧѧѧѧت
الطѧلاب  السمات الریادیѧة لѧدى      

 .بالجامعات العربیة
وینقѧѧسم ھѧѧذا الفѧѧرض لفرضѧѧین  

        :فرعیین ھما
لا توجد علاقة ذات دلالѧة       )١ (

إحѧѧصائیة بѧѧѧین مѧѧستوى تѧѧѧوافر   
الایجابیѧѧѧѧѧة لѧѧѧѧѧدى أبعѧѧѧѧѧاد ثقافѧѧѧѧѧة 

أعѧѧضاء ھیئѧѧة التѧѧدریس ویبѧѧین   
المنѧѧѧѧاخ التنظیمѧѧѧѧي بالجامعѧѧѧѧات 

                  .العربیة
 توجѧѧد علاقѧѧة ذات دلالѧѧة  لا)٢(

 بѧین المنѧاخ التنظیمѧي     إحصائیة
تѧѧوافر الѧѧسمات الریادیѧѧة   وبѧѧین 
الطѧѧѧѧѧѧلاب بالجامعѧѧѧѧѧѧات   لѧѧѧѧѧѧدى  
                    .العربیة

 

 ثقافة الإیجابیة. 

 المناخ التنظیمي. 

 السمات الریادیة. 

   صیةѧѧѧѧѧات الشخѧѧѧѧѧالبیان
إسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧم الجامعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة، (

والكلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة، ومѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدة 
الدراسѧѧѧѧѧѧѧة للطѧѧѧѧѧѧѧلاب   
وعѧدد سѧنوات الخبѧرة    

كѧѧل مѧѧن عѧѧضو ھیئѧѧة  ل
 )التدریس والموظفین

 الإیجابیةمقیاس . 

   اخѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧاس المѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧمقی

 .التنظیمي

    سماتѧѧѧѧѧѧѧѧاس الѧѧѧѧѧѧѧѧمقی

 .الریادیة

  الانحدارتحلیل 

 المتعدد

  طالارتباتحلیل 

  تحلیل المسار تحلیل

  )AMOS(آموس 

 معامل التحدید 

 اختبار ت . 

 اختبار ف. 

 (G.F.I). 

 (A.G.F.I) 

 (RMSEA)  

أبعѧѧѧاد مѧѧا ھѧѧو مѧѧѧستوى تѧѧوافر      ٢
یجابیѧѧة لѧѧدى كѧѧل مѧѧن    الإفѧѧة ثقا

أعѧѧѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧѧѧة التѧѧѧѧѧѧѧدریس    
والمѧѧѧѧѧوظفین، وھѧѧѧѧѧل یختلѧѧѧѧѧف  
مѧѧستوى التѧѧѧوافر لѧѧدى الفئѧѧѧات   
المѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧستھدفة بالجامعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧات 

  العربیة؟

أبعѧѧѧاد ثقافѧѧѧة تحدیѧѧѧد مѧѧѧستوى تѧѧѧوافر 
) سѧѧلوك/ تفكیѧѧر/ مѧѧشاعر(الایجابیѧѧة

عѧѧѧѧѧѧضاء ھیئѧѧѧѧѧѧة التѧѧѧѧѧѧدریس   ألѧѧѧѧѧѧدى 
 والتعѧѧرف علѧѧى مѧѧدى   ،والمѧѧوظفین

 الاخѧѧѧتلاف بѧѧѧین الجامعѧѧѧات العربیѧѧѧة
  أبعѧѧѧѧاد ثقافѧѧѧѧة فѧѧѧѧي مѧѧѧѧستوى تѧѧѧѧوافر  

   .الایجابیة
  

لا یوجѧѧѧѧѧد اخѧѧѧѧѧتلاف ذو دلالѧѧѧѧѧة  
 معنویة بѧین الجامعѧات العربیѧة     

مѧѧѧدى تѧѧѧوافر أبعѧѧѧاد  مѧѧѧن حیѧѧѧث 
 الایجابیѧѧѧة لѧѧѧدى أعѧѧѧضاء  ثقافѧѧѧة

 .ھیئة التدریس والموظفین
  

 ثقافة الإیجابیة. 
   صیةѧѧѧѧѧات الشخѧѧѧѧѧالبیان

إسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧم الجامعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة،  (
والكلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة، ومѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدة  
الدراسѧѧѧѧѧѧѧѧة للطѧѧѧѧѧѧѧѧلاب 

لخبѧѧرة وعѧدد سѧѧنوات ا 
لكѧѧل مѧѧن عѧѧضو ھیئѧѧة  

  )التدریس والموظفین

 الإیجابیةمقیاس .   تحلیل التباین     اختبار ف 

 اختبار توكي  
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  ختبارات الإحصائیةالا أسالیب التحلیل  القیاس المتغیرات الفروض الأھداف الأسئلة م

ھѧѧو مѧѧѧستوى تѧѧوافر أبعѧѧѧاد    مѧѧا   ٣
لبنѧѧاء المنѧѧاخ التنظیمѧѧي الѧѧداعم  

وتنمیѧѧة الѧѧسمات الریادیѧѧة لѧѧدى  
، وھل یختلف مستوى   الطلاب

لمنѧѧاخ بعѧѧاد االتѧѧوافر بالنѧѧسبة لأ
 ؟بیةالتنظیمي بالجامعات العر

  

التعѧѧѧرف علѧѧѧى نѧѧѧسب تѧѧѧوافر أبعѧѧѧاد    
مѧѧѧѧدى تحدیѧѧѧѧد  و،المنѧѧѧѧاخ التنظیمѧѧѧѧي

الاخѧѧѧتلاف فѧѧѧي نѧѧѧسب التѧѧѧوافر بѧѧѧین  
  .الجامعات العربیة

  

لا یوجѧѧѧѧѧد اخѧѧѧѧѧتلاف ذو دلالѧѧѧѧѧة  
 معنویة بѧین الجامعѧات العربیѧة     

مѧѧѧن حیѧѧѧث مѧѧѧدى تѧѧѧوافر أبعѧѧѧاد   
المنѧѧاخ التنظیمѧѧي الѧѧداعم لبنѧѧاء    
 وتنمیѧѧة الѧѧسمات الریادیѧѧة لѧѧدى  

 .الطلاب
  

 لتنظیميالمناخ ا. 

   اتѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧالبیان
إسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧم (الشخѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧصیة 

الجامعة، والكلیѧة، ومѧدة     
الدراسѧѧة للطѧѧلاب وعѧѧدد  
سنوات الخبѧرة لكѧل مѧن       
عѧѧѧѧضو ھیئѧѧѧѧة التѧѧѧѧدریس 

 )والموظفین

   اخѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧاس المѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧمقی

 .التنظیمي

 

 تحلیل التباین    اختبار ف 

 اختبار توكي  

ھѧѧѧѧѧل یوجѧѧѧѧѧѧد اخѧѧѧѧѧѧتلاف بѧѧѧѧѧѧین    ٤
الجامعѧѧѧѧѧѧѧات العربیѧѧѧѧѧѧѧة وفقѧѧѧѧѧѧѧاً  

مѧѧѧدى تѧѧѧوافر  للاخѧѧѧتلاف بѧѧѧین  
 الریادیѧѧѧѧѧѧѧѧة لѧѧѧѧѧѧѧѧدي  الѧѧѧѧѧѧѧѧسمات

  ؟الطلاب
  

سѧѧمات  التعѧѧرف علѧѧى مѧѧدى تѧѧوافر     
 رواد الأعمѧѧѧѧѧѧѧال لѧѧѧѧѧѧѧدى الطѧѧѧѧѧѧѧلاب، 

نѧѧسب مѧѧدى الاخѧѧتلاف فѧѧي  تحدیѧѧد و
تѧѧѧѧѧѧوافر الѧѧѧѧѧѧسمات الریادیѧѧѧѧѧѧة لѧѧѧѧѧѧدى  

 .الطلاب بالجامعات العربیة
  

لا یوجѧѧѧѧѧد اخѧѧѧѧѧتلاف ذو دلالѧѧѧѧѧة  
 معنویة بѧین الجامعѧات العربیѧة     

تѧوافر الѧسمات      مѧدى  من حیѧث  
الطѧѧѧѧѧѧѧѧѧلاب الریادیѧѧѧѧѧѧѧѧѧة لѧѧѧѧѧѧѧѧѧدى 

 .عات العربیةبالجام
  

 السمات الریادیة. 
   صیةѧѧѧѧѧات الشخѧѧѧѧѧالبیان

إسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧم الجامعѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة، (
والكلیѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة، ومѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧدة 
الدراسѧѧѧѧѧѧѧة للطѧѧѧѧѧѧѧلاب   
وعѧدد سѧنوات الخبѧرة    
لكѧѧل مѧѧن عѧѧضو ھیئѧѧة  

  )التدریس والموظفین

  سماتѧѧѧѧѧѧѧѧاس الѧѧѧѧѧѧѧѧمقی

   .الریادیة

 تحلیل التباین    اختبار ف 

 اختبار توكي  



  اختبارات الفروض وتحليل نتائج الدراسة الميدانية
 

  دراسـة  يـتم  البحـث، تحليل نتائج الدراسة الميدانية واختبار فروض       ل
وبين توافر السمات الريادية    ) كمتغير مستقل (أبعاد ثقافة الإيجابية  لعلاقة بين   ا

في ظل مناخ   ) من خلال تحليل المسار   (بصورة إجمالية ) كمتغير تابع (للطلاب
بـين الجامعـات    الاخـتلاف   مدى  ، مع دراسة    )كمتغير وسيط (تنظيمي داعم 

بـين  ، ودراسة مدى الاختلاف     من حيث توافر أبعاد لثقافة الإيجابية      العربية
، مع تحليـل    الجامعات العربية من حيث توافر أبعاد المناخ التنظيمي الداعم        

حول مستوى تـوافر الـسمات الرياديـة لـدى الطـلاب            طبيعة الاختلاف   
  .بالجامعات العربية

   : والتي تتمثل فيحث البوذلك للإجابة على تساؤلات
/ مـشاعر ( الايجابية ي ثقافة مكن لأعضاء هيئة التدريس والموظفين ذو     يهل   ) ١(

  للطـلاب   الـسمات الرياديـة    بناء وتنميـة   أن يساهموا في     )سلوك/ تفكير
 ؟بالجامعات العربية

  :وينقسم هذا التساؤل لسؤالين فرعيين هما
 فـة  ثقا مكن لأعضاء هيئـة التـدريس والمـوظفين ذوى        يهل  ) ١/١(

أن يؤثروا في المناخ التنظيمـي      )سلوك/ تفكير/ مشاعر(الايجابية
  ؟للجامعات العربية

 بالجامعـات    للطـلاب   السمات الريادية  نستطيع بناء وتنمية  هل  ) ١/٢(
  اعتماداً على توافر أبعاد المناخ التنظيمي؟العربية 
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يجابية لدى كل من أعـضاء هيئـة        الإأبعاد ثقافة   ما هو مستوى توافر      ) ٢(
يس والموظفين، وهل يختلف مستوى التوافر لدى الفئات المستهدفة         التدر

 ؟بالجامعات العربية

لبناء وتنمية الـسمات    هو مستوى توافر أبعاد المناخ التنظيمي الداعم         ما ) ٣(
لمناخ بعاد ا ، وهل يختلف مستوى التوافر بالنسبة لأ      الريادية لدى الطلاب  

 ؟التنظيمي بالجامعات العربية

مدى توافر  ين الجامعات العربية وفقاً للاختلاف بين       هل يوجد اختلاف ب    ) ٤(
  السمات الريادية لدي الطلاب؟

   :البحث على النحو التاليالتساؤلات تم صياغة فروض هذه وللإجابة على 
 أبعـاد ثقافـة     لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى تـوافر          .١

تـوافر الـسمات    يجابية لدى أعضاء هيئة التدريس والموظفين وبين        الإ
 .الطلاب بالجامعات العربيةالريادية لدى 

        :وينقسم هذا الفرض لفرضين فرعيين هما
أبعـاد ثقافـة   لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مـستوى تـوافر     )١ (

الايجابية لدى أعضاء هيئة التدريس ويبين المناخ التنظيمي بالجامعـات          
                  .العربية

تـوافر   بين المناخ التنظيمـي وبـين   إحصائيةجد علاقة ذات دلالة لا تو )٢(
                    .الطلاب بالجامعات العربيةالسمات الريادية لدى 

مدى من حيث    لا يوجد اختلاف ذو دلالة معنوية بين الجامعات العربية         .٢
 . الايجابية لدى أعضاء هيئة التدريس والموظفينتوافر أبعاد ثقافة
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من حيث مدى    ختلاف ذو دلالة معنوية بين الجامعات العربية      لا يوجد ا   .٣
 وتنمية السمات الرياديـة لـدى  توافر أبعاد المناخ التنظيمي الداعم لبناء     

 .الطلاب

  مدى من حيث  لا يوجد اختلاف ذو دلالة معنوية بين الجامعات العربية         .٤
 .الطلاب بالجامعات العربيةتوافر السمات الريادية لدى 

 التي تم صياغتها كمحاولة من الباحث للإجابة على تساؤلات          وهذه الفروض 
 يتم مناقشتها من منظـور تحليلـي فـي ضـوء تنـاول              البحث، وفيما يلي  

  :الموضوعات التالية

يجابية لدى أعضاء هيئة التدريس والمـوظفين   الإبين ثقافة   علاقة   ال :أولاً
 .ةالطلاب بالجامعات العربيتوافر السمات الريادية لدى وبين 

تـوافر أبعـاد ثقافـة       من حيث    الجامعات العربية الاختلاف بين    :ثانياً
  .الإيجابية
تـوافر أبعـاد المنـاخ     من حيث الجامعات العربيةالاختلاف بين    :ثالثاً
 .التنظيمي

توافر السمات الريادية    من حيث    الجامعات العربية  الاختلاف بين    :رابعاً
  .لدى الطلاب

  :التالي موضوعات على النحووفيما يلي يتم تناول هذه ال
يجابية لدى أعضاء هيئة التدريس والموظفين وبين       الإبين ثقافة   علاقة   ال :أولاً

 في ظـل منـاخ      الطلاب بالجامعات العربية  توافر السمات الريادية لدى     
  .تنظيمي داعم

ثقافة الإيجابية وبين السمات الريادية لدى الطلاب       لدراسة العلاقة بين    
 اسـتخدام  مي داعم بالجامعات العربية كلُ على حدة، تـم        في ظل مناخ تنظي   
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وفيمـا  تحليل الانحدار المتعدد، الارتباط المتعدد، اختبـار ت، اختبـار ف،            
يتعلق بعلاقة ثقافة الإيجابية بتوافر السمات الريادية في ظل المناخ التنظيمي           

  :كمتغير وسيط بصورة منفردة يتبين ما يلي
كمتغيـرات  أبعاد ثقافة الإيجابية    تعدد علي   اشتمل نموذج الانحدار الم    
والـسمات  ) ٩( وأبعاد المناخ التنظيمي كمتغير تابع في الجدول رقـم         مستقلة

، وتبين أن   )١٠(الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال كمتغير تابع في الجدول       
الارتباط الكلي المتعدد والذي يوضح طبيعة العلاقة بين القـيم التـي            معامل  

لمتغير التابع نتيجـة تـأثره بـالمتغيرات    اوذج الانحدار وبين قيم يتنبأ بها نم  
، إحصائيادال  والتي تمثل ارتباط طردي متوسط      ) .٦٤٢ (،).٥٣٣(المستقلة  
 يـشير إلـى     مـا  وهـو ) .٤١٣ (،).٢٨٤ (_R2_ معامل التحديـد  كما بلغ   

المناخ التنظيمي والسمات الرياديـة     من التغير في    %) ٤١,٣(،%)٢٨,٤(أن
إيجابيـة أعـضاء هيئـة التـدريس         يرجع إلـى     ب على الترتيب  لدى الطلا 

 ذات تأثير معنوي في نموذج الانحدار مجتمعة، كما تبلـغ           والموظفين، وهي 
والـذي يراعـي   ) .٢٩٠ (،).٢٦١() Adj R2(قيمة معامل التحديد المعدلة
 وذلك مع ارتفاع عدد المتغيرات التفسيرية في        R2التحيز الممكن حدوثه مع     

) %٢٩,٠(،)%٢٦,١( يعنـي أن  ما وهومع انخفاض حجم العينة،     النموذج و 
 ذات التأثير المعنـوي،  ثقافة الإيجابيةمن التباين في المتغير التابع يرجع إلى   

وذلك بالترتيب لكل من العلاقة مع المناخ التنظيمي ومع السمات الرياديـة،            
اسـتثناء  بصورة إجمالية ولكل نمط على حدة ب      وفيما يتعلق بمعنوية النموذج     

، يتبـين وجـود      المناخ التنظيمي  متغيرات المشاعر الإيجابية في العلاقة مع     
وبين كل من    كمتغيرات مستقلة ثقافة الإيجابية   بين أبعاد    اًإحصائيالة  علاقة د 

 السمات الريادية لدى الطلاب وأبعاد المناخ التنظيمي بالجامعـات العربيـة          
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وعند مستوى معنوية أقـل مـن      ) ف( وفقاً لاختبار  كمتغير تابع على الترتيب   
  .على النحو التالي) ١٠(والجدول رقم) ٩(، ويبين ذلك الجدول رقم%)١(

  )٩(جدول رقم 
أبعاد ثقافة الإيجابية تحليل الانحدار المتعدد لتحديد مدي وجود علاقة بين 

  وبين أبعاد المناخ التنظيمي
  المتغیر التابع   م تنظیميأبعاد المناخ ال

 مستوي المعنویة B R R2 T المتغیرات المستقلة 
  .٣٠٨ ٤٫٣٠١ .٣١٣ .٣٢٦ .٠٩٩ المشاعر الإیجابیة ١
   **.٠٠١ ٣٫٢١١ .٣٢٣ .٤٤١ .٢٣٩ التفكیر الإیجابي ٢
   **.٠٠٠ ٣٫١٦٠ .١٦٨ .٢٣٧ .١١٩ السلوك الإیجابي ٣

 R ٥٣٣. 
 R2 ٢٨٤. 
 ٢٤٫٤٢٦ )f (-.٠٠٠مستوى المعنویة  
 AdjR2 ٢٦١. 

 

  
   T- Test طبقاً لاختبار ت ٠٫٠١وى الدلالة عند مست** 
  T- Test طبقاً لاختبار ت ٠٫٠٥مستوى الدلالة عند   *

  )١٠(جدول رقم 
أبعاد ثقافة الإيجابية وبين مدي وجود علاقة بين لتحليل الانحدار المتعدد 

  السمات الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال
  المتغیر التابع   م السمات الریادیة

 مستوي المعنویة B R R2 T المتغیرات المستقلة 
   **.٠٠٠ .٤٠١ .٢٣٢ .٠٩٥ .٠١٧ المشاعر الإیجابیة ١
   **.٠١٩ .٣٨٢ .٢٢٦ .١٤٥ .٢١٢ التفكیر الإیجابي ٢
   **.٠٠٠ .٣٩٢ .٠٧٤ .٠٩٧ .٠٢٦ السلوك الإیجابي ٣

 R ٦٤٢. 
 R2 ٤١٣. 
 ٣٩٫٧٢٥ )f (-.٠٠٠مستوى المعنویة  
 AdjR2 ٢٩٠. 

 

  
   T- Test طبقاً لاختبار ت ٠٫٠١مستوى الدلالة عند ** 
  T- Test طبقاً لاختبار ت ٠٫٠٥مستوى الدلالة عند   *
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بين ثقافة  ) مباشرة، غير مباشرة  (أما فيما يتعلق بتحليل العلاقة الإجمالية     
الإيجابية وبين السمات الريادية لدى الطلاب في ظل مناخ تنظيمـي داعـم             

 )path analyses(ية، فقد تـم اسـتخدام تحليـل المـسار     بالجامعات العرب

)AMOS/ للتعرف على جودة التوفيق للنموذج الوصـفي المقتـرح      ) آمـوس
المناخ /ثقافة الإيجابية ( وتحليل طبيعة العلاقة بين المتغيرات المكونة للنموذج      

بـشكل إجمـالي أخـذاً فـي        ) السمات الريادية /التنظيمي بالجامعات العربية  
) أبعاد ثقافـة الإيجابيـة    ( العلاقات المتبادلة بين المتغيرات المستقلة     الاعتبار

بغـرض  ) المنـاخ التنظيمـي   (وتأثيرها بشكل إجمالي على المتغير الوسيط     
، فقد تـم  )السمات الريادية لدى الطلاب(إحداث أثر أفضل على المتغير التابع     

لة، والذي يستخدم في حالة وجود متغيرات مـستق        )آمѧوس /AMOS(استخدام  
غير مرئية أو وسيطة، بهـدف التأكـد أنـه     ومتغير تابع، ومتغيرات مستقلة

يمكن الاعتماد على المتغيرات المستقلة مروراً بالمتغيرات الوسيطة لإحداث         
  .أثر أفضل على المتغير التابع

كما تم الاسـتعانة بمحـددات جـودة النمـوذج والتـي تمثلـت فـي                
ذلك للتأكـد مـن صـلاحية       ، و (RMSEA)،  (A.G.F.I)،(G.F.I)اختبار

العلاقات بالنموذج والتعرف على مدى أهمية المتغير الوسيط في زيادة أثـر            
المتغيرات المستقلة على المتغير التابع، كما يجب التنويه إلى أنه تم التعامـل            
مع المتغيرات المستقلة بشكل إجمالي أخذاً في الاعتبـار أثـر المتغيـرات             

معنوية نموذج آمـوس فـي    ولبيان   ،)٢٠٠٨صديق  (المستقلة الأخرى عليه  
ظل العلاقة المباشرة والعلاقات غير المباشرة بين متغيرات البحث والتأكـد        

فـي   )P Value(مدى صلاحية النموذج المقترح، يتم الاعتماد على قيمةمن 
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ظل العلاقة المباشرة والعلاقات غير المباشرة، وذلك كما هو مبين من خلال            
  : ى النحو التاليوذلك عل) ٢(شكل رقم 

  )٢(شكل رقم 
نتائج تحليل آموس للعلاقة بين متغيرات الدراسة وفق النموذج الوصفي 

  المقترح 
  
  
  
  
  
  
  

  
والتوصية باستبعادها وفـق    % ١٠أقل من ) PValue(ونظراً لوجود قيم  

هريـة  طبيعة التحليل، لذا تم استبعاد تلك القيم والإبقـاء علـى القـيم الجو             
  :وذلك على النحو التالي) ٣(بالنموذج، ويبين ذلك الشكل رقم

  )٣(شكل رقم 
  %١٠نتائج تحليل آموس للعلاقة بين متغيرات الدراسة بعد حذف العلاقات الأقل من 

  
  
  
  
  
  
  

٠٫٣١ 

٠٫٥٦ 

 أبعاد ثقافة الإیجابیة
 

٠٫٣٧ 

٠٫٤٥ 

٠٫٣٧ 

٠٫٤١ 

 السلوك الإیجابي

 التفكیر الإیجابي

المشاعر 
 الإیجابیة

  
 التنظیميالمناخ 

سمات رواد 
 الأعمال

٠٫٨١ ٠٫٠٣٩ 

٠٫٣١ 

٠٫٥٦ 

 أبعاد ثقافة الإیجابیة
 

٠٫٣٧ 

٠٫٤٥ 

٠٫٣٧ 

٠٫٤١ 

 السلوك الإیجابي

 التفكیر الإیجابي

المشاعر 
 لإیجابیةا

  
 التنظیميالمناخ 

سمات رواد 
 الأعمال

٠٫٨١

٠٫٣٦ 

٠٫٣٦ 
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) ١١(ويمكن تجميع بيانات الشكلين السابقين من خلال الجـدول رقـم            
) آمـوس (علاقة بين متغيرات نموذج تحليل المـسار      والذي يوضح طبيعة ال   

   :ومدى معنوية كل منها وذلك على النحو التالي
  )١١(جدول رقم 

  )آموس(العلاقة بين متغيرات نموذج تحليل المسار 
  المتغير التابع   

  السمات الريادية  المناخ التنظيمي  المتغيرات المستقلة

معامل المسار   ع العلاقةنو  المتغيرات الفرعية  المتغيرات الرئيسية
معامل المسار   نوع العلاقة  ومعنويته

  ومعنويته
   **.٨١  غير مباشر   **.٣٧  مباشر  إجمالي

   *.٤١  غير مباشر   .٠٣٩  مباشر  المشاعر الإيجابية .١
   *.٣٧  غير مباشر   **.٣١  مباشر  التفكير الإيجابي .٢

  : أولا
  أبعاد ثقافة الإيجابية

   *.٤٥  غير مباشر   **.٣٦  مباشر  السلوك الإيجابي .٣
  : ثانيا

  المناخ التنظيمي
في ظل سيادة مناخ (

تنظيمي داعم في 
  )النموذج

   **.٥٦  غير مباشر  -  -

   T- Test طبقاً لاختبار ت ٠,٠١مستوى الدلالة عند ** 
 T- Test طبقاً لاختبار ت ٠,٠٥مستوى الدلالة عند  * 

  )١٢(جدول رقم 
  )آموس(جودة نموذج تحليل المسار 

  التفسير  قيمة الاختبار  اختبار جودة النموذج  م

١  
(G.F.I) 

The goodness of fit 
index 

٧٩٩.  
جودة التوفيق عاليـة    (

لاقترابها من الواحـد    
  )الصحيح

ويحكم هذا الاختبار على مدى إمكانية الاعتمـاد علـى        
المتغيرات المستقلة في تفسير بعـض التغيـرات فـي          

يفضل أن تقترب القيمة   ، و )دليل صلاحية (المتغير التابع   
  .من الواحد الصحيح

٢  (A.G.F.I) 
Adjusted (G.F.I) 

٧٨٧.  
جودة التوفيق عاليـة    (

لاقتراب القيمـة مـن     
  )(G.F.I)قيمة

 الحكم علـى جـودة      ييمكن الاعتماد على هذه القيمة ف     
) GFI(النموذج وتوافقه، فكلما اقتربت القيمة من قيمة        

  .كان ذلك دليلا على الجودة والتوافق

٣  
(RMSEA) 

The Root Mean 
square Error of 
Approximation 

٠٣١١.  
النموذج ذات دلالـة    (

  )معنوية

يستخدم هذا الاختبار للحكم على مدى معنوية النمـوذج         
أقل دل ذلك علـى معنويـة        أو .)٠٥(حيث أنه إذا كان   

  .أن العلاقات الموضحة به جوهرية النموذج أو
أن النموذج الوصفي للبحث لدراسـة  ) ١٢(ويتبين من خلال الجدول رقم   

 ويؤكد على إمكانية الاعتماد علـى       ذات دلالة معنوية  العلاقات بين متغيراته    
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في تفسير التغيرات فـي المتغيـر       ) أبعاد ثقافة الإيجابية  ( المتغيرات المستقلة 
في ظل مناخ تنظيمي داعـم كمتغيـر وسـيط، أو           ) السمات الريادية ( التابع

نموذج المقترح يعطي نتائج أفضل في ظل وجود المتغير         البمعنى مباشر أن    
   .الوسيط

وفيما يتعلق بالعلاقة المتبادلة بين المتغيرات المستقلة بنمـوذج تحليـل           
  :يتبين أن) آموس(المسار 

يقر بوجود تـأثيرات بينيـة   ) آموس(التحليل اعتماداً على تحليل المسار      
 ذلك والتأكيد على وجود علاقـة       للمتغيرات الفرعية للمتغير المستقل، ولبيان    

بمـا يزيـد    ) ثقافة الإيجابية (متبادلة بين المتغيرات الفرعية للمتغير المستقل     
تأثيرها على المتغير التابع حال أخذها بشكل إجمالي عـن أخـذها بـصورة     
منفردة، وفيما يلي نتناول التأثير المتبادل بـين الأبعـاد الفرعيـة للمتغيـر              

  ):١٣( رقم المستقل من خلال لجدول
  )١٣(جدول رقم 

دور كل بعد من أبعاد ثقافة الإيجابية في دعم وزيادة قوة الأبعاد الأخرى 
  لثقافة الإيجابية

  أبعاد ثقافة الإيجابيةالتأثير المتبادل بين   م
درجة الارتباط المتبادل 

بين المتغيرات 
  المستقلة

P.Value 
 

   **.٠٠٠  ،٣٦٧  التفكير الإيجابي         المشاعر الإيجابية  ١
   **.٠٠٠ ،٢٣٨  السلوك الإيجابي         المشاعر الإيجابية  ٢
   **.٠٠٠ ،١٠٦  السلوك الإيجابي          التفكير الإيجابية  ٣

  
  T- Test طبقاً لاختبار ت ٠,٠٥مستوى الدلالة عند * ، ٠,٠١مستوى الدلالة عند ** 

لة بين أبعـاد    إلى وجود علاقات متباد   ) ١٣(وتشير بيانات الجدول رقم     
ثقافة الإيجابية بشكل فردي بما يزيد من تأثيرها علـى كـل مـن المنـاخ                
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التنظيمي بصورة مباشرة وعلى توافر السمات الشخصية والسلوكية لـرواد          
لدى الطلاب بالجامعات العربيـة بـصورة غيـر        ) السمات الريادية (الأعمال

لـى حـده،   مباشرة في حالة أخذها بشكل إجمالي أو لكل متغيـر فرعـي ع      
باستثناء بعد المشاعر الإيجابية في علاقتها بالمناخ التنظيمي وهذا يتوافق مع           
قرار استبعاد المشاعر الإيجابية من الأبعاد الأكثـر تـأثيراً علـى المنـاخ              
التنظيمي بصورة مباشرة، كما أن هذه العلاقـات جوهريـة عنـد مـستوى       

 إجمـالي وصـلاحيته     قوة الأثر للنموذج بشكل     وبما يزيد من   ،%١معنوية  
  .بشكل تام
تـوافر أبعـاد ثقافـة       من حيث    الجامعات العربية الاختلاف بين   : ثانياً
  .الإيجابية

 من حيـث    الجامعات العربية محل الدراسة   بين  لدراسة مدى الاختلاف    
الثـاني  ، والذي يحاول الإجابـة علـى التـساؤل          توافر أبعاد ثقافة الإيجابية   

دد من الأساليب الإحصائية الوصفية والتحليلية      فقد استعان الباحث بع   ،  للبحث
وبعض الاختبارات المصاحبة والتي تمثلت في كل من الوسـط الحـسابي،            
الانحراف المعياري، تحليل التباين، اختبار توكي، اختبـار ت، اختبـار ف،            

جـدول  من خلال بيانـات   أمكن التوصل إلى بعض النتائج والتي نوضحها        و
 :ليالتا  على النحو)١٥(جدول رقم  و)١٤(رقم 
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  )١٤(جدول رقم 
  نتائج تحليل التباين لثقافة الإيجابية
  الوصف الإحصائي

الوسط   الجامعة  المتغیر
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
F 

درجات 
  الحریة

مستوى 
  المعنویة

  أبعاد ثقافة الإیجابیة
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت
  إجمالي

٢٫٩٨  
٢٫٦٠  
٢٫٦٥  
٢٫٧٥  

٠٫٤٦  
٠٫٤٧  
٠٫٥٣  
٠٫٥١  

٠٠٤  ٢  ٥٫٦٢٣** .  

  المشاعر الإیجابیة
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت
  إجمالي

٢٫٧٥  
٢٫٩٢  
٢٫٩٠  
٢٫٨٦  

١٫٣٥  
١٫٢٣  
١٫٠٢  
١٫٢  

٠٫٠٦٥  ٢  ٢٫٠٦  

  التفكیر الإیجابي
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت
  إجمالي

٣٫٠٩  
٢٫٨٠  
٢٫٨٣  
٢٫٩١  

١٫٠٦  
١٫١٠  
١٫١٤  
١٫١١  

٠٫٠١٠  ٢  ٢٫٦١١**  

  السلوك الإیجابي
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت
  إجمالي

٣٫٣٢  
٢٫٤١  
٣٫٣٤ 
٣٫٠٣  

٠٫٧٨  
٠٫٨٦  
٠٫٧٧  
٠٫٧٩  

٠٫٠١٨  ٢  ١٫١٩٢*  

ر طبقاً لاختبا٠٫٠٥تشیر إلى دلالة إحصائیة عند   *   ٠٫٠١تشیر إلى دلالة إحصائیة عند ** 
   F- Testف

   لثقافة الإيجابيةينتائج اختبار توك )١٥(جدول رقم 
  جامعة الكویت  القصیمجامعة   مدینة الساداتجامعة   الجامعة  المتغیر

  أبعاد ثقافة الإیجابیة
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت

-  
١٠٫٠٠**  
٢٣٠٫٠*  

-  
-  

٠٫٢١٤  

-  
-  
-  

  المشاعر الإیجابیة
  الساداتمدینة جامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت

-  
٧٠٠٫٠**  

٠٫١١١  

-  
-  

٠٫٢٠٣   

-  
-  
-  

  التفكیر الإیجابي
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت

-  
٠٠١٫٠**   

١٠٦٫٠*  

-  
-  

٠٫٢١٧  

-  
-  
-  

  السلوك الإیجابي
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت

-  
٠٠٣٫٠**  
٠٠٥٫٠**  

-  
-  

٠٫٧١٨  

-  
-  
-  

  
طبقاً ٠,٠٥تشير إلى دلالة إحصائية عند       *  ٠,٠١تشير إلى دلالة إحصائية عند      ** 

  Tukeyلاختبار توكي 
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 :يتبين عدد من الجوانب والتي منها) ١٤(في ضوء بيانات الجدول رقم 

) ٢,٧٥ (إجمـالاً بلغ متوسط توافر أبعاد ثقافة الإيجابية محل الدراسـة          
بنـسبة  ) ٢,٦٠(،)%٥٩,٦(بنـسبة   ) ٢,٩٨(، في حين بلـغ      )%٥٥(بنسبة  

لكل من جامعة مدينة الـسادات، جامعـة        ) %٥٣(بنسبة  ) ٢,٦٥(،  )%٥٢(
القصيم، وجامعة الكويت علي الترتيب، وهذا يشير إلى ارتفاع مستوى توافر           
أبعاد ثقافة الإيجابية محل الدراسة بجامعة مدينة السادات عن مستوى تـوافر     

 .ت والقصيم على الترتيبالإيجابية في جامعتي الكوي

ذو دلالـة معنويـة    حول توافر ثقافة الإيجابية إجمالاً     الاختلافتبين أن   
 %. ١عند مستوى أقل من

أما بالنسبة لكل مجال من مجالات الأبعاد على حدة فقـد تبـين وجـود        
اختلاف ذو دلالة معنوية فيما يتعلق بتوافر كافـة أبعـاد ثقافـة الإيجابيـة،          

 توافر أبعـاد المـشاعر      لعدم معنوية الذي يشير   ر الإيجابية   المشاعباستثناء  
الإيجابية بين الجامعات العربية محل الدراسة، وفيما يلي يتم تناول معنويـة            

الـسلوك  / التفكير الإيجـابي / المشاعر الإيجابية(الفروق لكل مجال على حدة  
 :كما يلي) الإيجابي

جابية بـصورة إجماليـة      تتوافر أبعاد المشاعر الإي    :المشاعر الإيجابية 
، وبمراجعة معنوية الاختلاف يتبـين      )%٥٧,٢(بنسبة توافر ) ٢٫٨٦(بمتوسط

 .أنها غير دالة إحصائياً

، وبمراجعة بيانات الوسط    %)١( عند مستوى معنوية     :التفكير الإيجابي  
الحسابي لكل جامعة، بلغ متوسط توافر أبعاد التفكير الإيجابي محل الدراسة           

ــالاً ــسبة )٢,٩١ (إجم ــغ )%٥٨,٢( بن ــين بل ــي ح ــسبة ) ٣,٠٩(، ف بن
لكـل مـن    ) %٥٦,٦(بنـسبة   ) ٢,٨٣(،  )%٥٦(بنسبة  ) ٢,٨٠(،)%٦١,٨(
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جامعة مدينة السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويت علي الترتيب ويتبين          
أن الاختلاف يميل لصالح جامعة مدينة السادات على حساب كل من جامعتي           

معنوية الفروق ومصدر الاختلافات فقـد تـم    القصيم والكويت، وللتحقق من     
 والذي يبين أن الفروق معنوية بين متوسـط  )Tukey(توكي  استخدام اختبار

توافر التفكير الإيجابي بجامعة مدينة السادات وبين التـوافر لـدى جامعـة             
وفقـاً  %) ٥(وجامعة الكويـت بمعنويـة    %) ١(القصيم عند مستوى معنوية   

 ).١٥(دول رقم ويبين ذلك الج) ف(لاختبار 

، وبمراجعـة   %)٥( عند مستوى معنوية أقـل مـن         :السلوك الإيجابي 
بيانات الوسط الحسابي لكل جامعة، بلغ متوسط توافر أبعاد التفكير الإيجابي           

بنسبة ) ٣,٣٢(، في حين بلغ     )%٦٠,٦(بنسبة  ) ٣,٠٣ (إجمالاًمحل الدراسة   
لكل مـن   ) %٦٦,٨(بنسبة  ) ٣,٣٤(،  )%٤٨,٢(بنسبة  ) ٢,٤١(،)%٦٦,٤(

جامعة مدينة السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويت علي الترتيب ويتبين          
أن الاختلاف يميل لصالح جامعة مدينة السادات على حساب كل من جامعتي           
القصيم والكويت، وللتحقق من معنوية الفروق ومصدر الاختلافات فقـد تـم        

معنوية بين متوسـط   والذي يبين أن الفروق )Tukey(توكي  استخدام اختبار
توافر السلوك الإيجابي بجامعة مدينة السادات وبين التوافر لـدى جـامعتي            

ويبـين ذلـك    ) ف(وفقاً لاختبار   %) ١(القصيم والكويت عند مستوى معنوية    
 ).١٥(الجدول رقم 

 والـذي يـنص     تقرر رفض الفرض الثاني بصورة إجمالية     ومما سبق   
من حيـث   وية بين الجامعات العربيةلا يوجد اختلاف ذو دلالة معن     " على أنه 

كمـا  "ين الايجابية لدى أعضاء هيئة التدريس والموظف مدى توافر أبعاد ثقافة   
وذلـك بعـد أن     لمجال المشاعر الإيجابية     بالنسبة   قبول نفس الفرض  تقرر  
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 - ١٤٩ -

وفقـاً  %) ٥(أو%)١(تبين عدم وجود اختلاف معنوي عند مستوى معنويـة        
 ).ف(لاختبار 

توافر أبعـاد المنـاخ      من حيث    الجامعات العربية  بين   الاختلاف :ثالثاً
  .التنظيمي

 من حيـث    الجامعات العربية محل الدراسة   بين  لدراسة مدى الاختلاف    
الثـاني  ، والذي يحاول الإجابـة علـى التـساؤل          توافر أبعاد ثقافة الإيجابية   

 فقد استعان الباحث بعدد من الأساليب الإحصائية الوصفية والتحليلية        ،  للبحث
وبعض الاختبارات المصاحبة والتي تمثلت في كل من الوسـط الحـسابي،            
الانحراف المعياري، تحليل التباين، اختبار توكي، اختبـار ت، اختبـار ف،            

جـدول  من خلال بيانـات   أمكن التوصل إلى بعض النتائج والتي نوضحها        و
 :ليالتا  على النحو)١٧(جدول رقم  و)١٦( رقم
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  )١٦(جدول رقم 
  ليل التباين للمناخ التنظيمينتائج تح

 -F تشير إلى دلالة إحصائية طبقاً لاختبار ف*  ٠,٠١تشير إلى دلالة إحصائية عند **
Test   

  الوصف الإحصائي
الوسط   الجامعة  المتغیر

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

  قیمة
F 

درجات 
  الحریة

مستوى 
  المعنویة

  المناخ التنظیمي
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫٦٨  
٣٫٨٤  
٤٫٤٤  
٣٫٧٤  

٠٫٤٤  
٠٫٣١  
٠٫٣٥  
٠٫٣٧  

٠٫٠١٠  ٢  ١٫٤٧٥**  

  الھیكل التنظیمي
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٤٫٨٥  
٣٫١٣  
٣٫٠٨  

٣٫٩٧٨  

٠٫٦٣  
٠٫٥٥  
٠٫٥١  
٠٫٤٩  

٠٫٠٧١  ٢  ٠٫٤٩٦  

  نظم الاتصالات
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٤٫٣٢  
٤٫٣١  

٤٫٠٤٠ 
٤٫٣١  

٠٫٧٨  
٠٫٨٦  
٠٫٧٧  
٠٫٧٩  

٠٫٠٩٨  ٢  ١٫١٩٢  

  لمكافآتنظم ا
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٢٫١٠  
١٫٤٤  
١٫٧٩  
١٫٨٢  

١٫٧١  
١٫٨٣  
١٫٩٨  
١٫٧٧  

٠٫٠٥٠  ٢  ٢٫٧٤٤*  

  التعامل مع الصراعات
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫١٢  
٣٫٨٤  
٣٫٧٥  
٣٫٧٢  

٠٫٦٠  
٠٫٦٥  
٠٫٥٤  
٠٫٥٩  

٠٫٠٠٢  ٢  ٦٫٢٥٨**  

  المشكلاتأسلوب حل 
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫١٨  
٢٫٥٥  
٢٫٦٨  
٢٫٩٩  

٠٫٩٦  
٠٫٧١  
٠٫٣٢  
٠٫٧٤  

٠٫٠٦٧  ٢  ٢٫٩٠٧  

  نظام الإشراف
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫٥٢  
٣٫٨٤  
٣٫٩٥  
٣٫٧١  

٠٫٦١١  
٠٫٦٥٢  
٠٫٥٤٠  
٠٫٦١٤  

٠٫٠٠٢  ٢  ٦٫٢٥٨*  

  راراتنمط اتخاذ الق
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫٩٦  
٣٫٦٦  
٣٫٨٧  
٣٫٨٣  

١٫٢٨  
١٫٢٣  
٠٫٩١  
٠٫٧٤  

٠٫٠٠٣  ٢  ١٫٥٥٦**  

  المشاركة
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫٠٠  
٣٫٢٠  
٣٫١٥  
٣٫١٠  

٠٫٥٩  
٠٫٥٥  
٠٫٤٩  
٠٫٣٧  

٠٫٢١٢  ٢  ٥٫٩٢٩  

  المخاطرة
  ساداتجامعة مدینة ال
  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫٩٠  
٣٫١٤  
٣٫٩٥  
٣٫٦٧  

٠٫٦٠  
٠٫٦٥  
٠٫٥٤  
٠٫٥٩  

٠٫٠٠٢  ٢  ٦٫٢٥٨**  

  نظام فرق العمل
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫١٨  
٢٫٥٥  
٢٫٦٨  
٢٫٩٩  

٠٫٩٦  
٠٫٧١  
٠٫٣٢  
٠٫٧٤  

٠٫٠٥٠  ٢  ٢٫٩٠٧*  

  التمكین
  جامعة مدینة السادات

  قصیمجامعة ال
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫٥٢  
٣٫٨٤  
٣٫٩٥  
٣٫٧٢  

٠٫٦١١  
٠٫٦٥٢  
٠٫٥٤٠  
٠٫٦١٤  

٠٫٠٦٢  ٢  ٦٫٢٥٨  

  التشجیع على إبداء الرأي
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫٩٦  
٣٫٥٠  
٣٫٨٦  
٣٫٧٣  

١٫٢٨  
١٫٢٣  
٠٫٩١  
٠٫٧٤  

٠٫٠٠٣  ٢  ١٫٥٥٦**  

  الولاء والانتماء
  جامعة مدینة السادات

  امعة القصیمج
  جامعة الكویت

  إجمالي

٣٫١٨  
٢٫٥٥  
٢٫٦٨  
٢٫٩٩  

٠٫٩٦  
٠٫٧١  
٠٫٣٢  
٠٫٧٤  

٠٫٠٥٦  ٢  ٢٫٩٠٧  



– – 

 

 - ١٥١ -

 )١٧(جدول رقم 
   للمناخ التنظيميينتائج اختبار توك

  جامعة الكویت  جامعة القصیم  جامعة مدینة السادات  الجامعة  المتغیر

  المناخ التنظیمي
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٫٠٦٣  
٠٫٠٥٥*  

-  
-  

٠٫٠٠٣**  

- 
-  
-  

  الھیكل التنظیمي
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٫٣١١  
٠٫١١٤  

-  
-  

٠٫٩٥٩  

- 
-  
-  

  نظم الاتصالات
  جامعة مدینة السادات

  القصیمجامعة 
  جامعة الكویت

-  
٠٫١٠١  
٠٫١٠٤  

- 
-  

٠٫٩٥٩  

- 
-  
-  

  نظم المكافآت
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٠١٫٠**  

٠٠٤٫٠*  
- 
-  

٠٫٢٠١  

- 
-  
-  

  التعامل مع الصراعات
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٫٠٠١**  
٠٫١٦٠  

- 
-  

٠٫٣٥٢  

- 
-  
-  

  كلاتأسلوب حل المش
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٫١٠١  
٠٫١٠٤  

- 
-  

٠٫٩٥٩  
- 
-  
-  

  نظام الإشراف
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٦٢٠٫٠**  
٥٠٫٠١*  

- 
-  

٠٫٨٥٢  

- 
-  
-  

  نمط اتخاذ القرارات
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٫٨٩٢  
٠٫٠٤١*  

- 
-  

٠٫١١٨  

- 
-  
-  

  المشاركة
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٫٨٩٢  
٠٫١١٨  

- 
-  

٠٫٠٧٧  

- 
-  
-  

  المخاطرة
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
١١٠٫٠*  

٠٫٢١٤  

-  
-  

٠٫٠٣٢*  

-  
-  
-  

  نظام فرق العمل
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠١٠٫٠**  

٠٫١٦٠  
- 
-  

٠٫٣٥٢  

- 
-  
-  

  التمكین
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٫١٠٠  
٠٫١٠٤  

- 
-  

٠٫٩٥٩  

- 
-  
-  

  التشجیع على إبداء الرأي
  جامعة مدینة السادات

  جامعة القصیم
  جامعة الكویت

-  
٠٫٠١٦*  
٠٫٠٦٦  

- 
-  
٠٥٠٫٠*  

- 
-  
-  

  الولاء والانتماء
  جامعة مدینة السادات

  عة القصیمجام
  جامعة الكویت

-  
٠٫٨٩٢  
٠٫١٤١  

- 
-  

٠٫١١٨  

- 
-  
-  

طبقاً ٠,٠٥تشير إلى دلالة إحصائية عند      *  ،٠,٠١تشير إلى دلالة إحصائية عند      ** 
  Tukeyلاختبار توكي 
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 - ١٥٢ -

يتبين عدد من الجوانـب والتـي       ) ١٦(في ضوء بيانات الجدول رقم      
 :منها

       ات العربية محل الدراسة    بلغ متوسط توافر أبعاد المناخ التنظيمي بالجامع
بنــسبة ) ٣,٦٨(، فـي حــين بلــغ  )%٧٤,٨(بنــسبة ) ٣,٧٤ (إجمـالاً 

لكل من  ) %٨٨,٨(بنسبة  ) ٤,٤٤(،  )%٧٦,٨(بنسبة  ) ٣,٨٤(،)%٧٣,٦(
جامعة مدينة السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويت علـي الترتيـب،           

عـة  وهذا يشير إلى ارتفاع مستوى توافر أبعاد المنـاخ التنظيمـي بجام           
الكويت عن مستوى توافر أبعاد المناخ التنظيمي في جـامعتي القـصيم            
ومدينة السادات على الترتيب، بما يدل على أن المناخ التنظيمي بجامعـة            
الكويت أفضل من المناخ التنظيمي بجامعة القصيم وكلاهما أفـضل مـن     

 .المناخ التنظيمي السائد بجامعة مدينة السادات

    ذو دلالـة   توافر أبعاد المناخ التنظيمـي إجمـالاً      حول الاختلافتبين أن
 %. ١عند مستوى معنوية 

               عد من الأبعاد على حدة فقد تبين وجود اختلاف ذو دلالةأما بالنسبة لكل ب
معنوية فيما يتعلق بتوافر بعض الأبعاد، وعدم معنوية الاختلاف للأبعـاد           

 ـ)١٧(وجدول رقم) ١٦(الأخرى كما يتبين من جدول رقم     تم تنـاول  ، وي
نظـم  "معنوية الفروق لكل بعد من الأبعاد ذوي الدلالة المعنويـة وهـي             

، نمط اتخاذ القرارات  ،  نظام الإشراف ،  التعامل مع الصراعات  ،  المكافآت
وذلك على النحو   " التشجيع على إبداء الرأي   ،  نظام فرق العمل  ،  المخاطرة

 :التالي

   ٢,٩١( إجمـالي ، وبمتوسـط %)٥( عند مستوى معنوية :نظم المكافـأة (
) ٢,٨٠(،)%٦١,٨(بنـسبة   ) ٣,٠٩(ولكل جامعة على حدة   )٥٨,٢(بنسبة  
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 - ١٥٣ -

مدينـة  (لكـل مـن جامعـة       ) %٥٦,٦(بنسبة  ) ٢,٨٣(،  )%٥٦(بنسبة  
علي الترتيب ويتبـين أن الاخـتلاف يميـل         ) السادات، القصيم، الكويت  

لصالح جامعة مدينة السادات على حساب كـل مـن جـامعتي القـصيم              
قق من معنوية الفروق ومـصدر الاختلافـات فقـد تـم            والكويت، وللتح 
والذي يبين أن الفروق معنوية بين نظـم  ) Tukey(توكي  استخدام اختبار

المكافأة بجامعة مدينة السادات وبين نظم المكافأة بجامعة القـصيم عنـد            
%) ٥(وبين نظم المكافأة بجامعة الكويت بمعنويـة      %) ١(مستوى معنوية 

 ).١٧(ين ذلك الجدول رقم ويب) ف(وفقاً لاختبار 

   وبمتوسـط   %)٥( عند مستوى معنوية أقل من       :التعامل مع الصراعات ،
بنـسبة  ) ٣,١٢(ولكل جامعة علـى حـدة     ) ٧٤,٤(بنسبة  ) ٣,٧٢(إجمالي

لكل مـن   ) %٧٥(بنسبة  ) ٣,٧٥(،  )%٧٦,٨(بنسبة  ) ٣,٨٤(،)%٦٢,٤(
 جامعة مدينة السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويت علـي الترتيـب          
ويتبين أن الاختلاف يميل لصالح جامعة القصيم على حساب كـل مـن             
جامعتي الكويت ومدينة السادات، وللتحقق من معنوية الفروق ومـصدر          

والـذي يبـين أن   ) Tukey(تـوكي   الاختلافات فقد تم استخدام اختبـار 
الفروق معنوية بين نظم المكافأة بجامعة مدينة السادات وبين نظم المكافأة           

كما ) ف(وفقاً لاختبار %) ١( القصيم عند مستوى معنوية أقل من        بجامعة
 ).١٧(يتبين من الجدول رقم 

  وبمتوسـط   %)١( عنـد مـستوى معنويـة أقـل مـن          :نظم الإشراف ،
بنـسبة  ) ٣,٥٢(ولكل جامعة علـى حـدة     ) ٧٤,٢(بنسبة  ) ٣,٧١(إجمالي

لكل مـن   ) %٧٩(بنسبة  ) ٣,٩٥(،  )%٧٦,٨(بنسبة  ) ٣,٨٤(،)%٧٠,٤(
نة السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويت علـي الترتيـب          جامعة مدي 
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ويتبين أن الاختلاف يميل لصالح كل من جامعتي الكويت والقصيم علـى          
حساب جامعة مدينة السادات، وللتحقق من معنويـة الفـروق ومـصدر            

والـذي يبـين أن   ) Tukey(تـوكي   الاختلافات فقد تم استخدام اختبـار 
شراف بجامعة مدينة الـسادات وبـين نظـم         الفروق معنوية بين نظم الإ    

وفقـاً  %) ٥(الإشراف بجامعتي الكويت والقصيم عند مـستوى معنويـة        
 ).١٧(ويبين ذلك الجدول رقم ) ف(لاختبار 

   وبمتوسـط  %)١( عند مستوى معنوية أقـل مـن     :نمط اتخاذ القرارات ،
بنـسبة  ) ٣,٩٦(ولكل جامعة علـى حـدة     ) ٧٦,٦(بنسبة  ) ٣,٨٣(إجمالي

لكل من  ) %٧٦,٦(بنسبة  ) ٣,٨٧(،  )%٧٣,٢(بنسبة  ) ٣,٦٦(،)%٧٩,٢(
جامعة مدينة السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويت علـي الترتيـب           
ويتبين أن الاختلاف يميل لصالح جامعة مدينة السادات على حساب كـل            
من جامعتي القصيم والكويت، وللتحقق من معنويـة الفـروق ومـصدر            

والـذي يبـين أن   ) Tukey(تـوكي   ختبـار الاختلافات فقد تم استخدام ا
الفروق معنوية بين نمط اتخاذ القرارات بجامعة مدينة السادات وبين نمط           

كمـا  ) ف(وفقاً لاختبـار    %) ٥(اتخاذ القرارات بجامعة الكويت بمعنوية    
 ).١٧(تبين من الجدول رقم 

 ٣,٧(، وبمتوسط إجمـالي   %)١( عند مستوى معنوية أقل من     :المخاطرة (
) ٣,١٤(،)%٧٨(بنـسبة   ) ٣,٩٠(ولكل جامعة على حـدة    ) ٧٣,٤(بنسبة  
لكل من جامعة مدينة السادات،     ) %٧٩(بنسبة  ) ٣,٩٥(،  )%٦٢,٨(بنسبة  

جامعة القصيم، وجامعة الكويت علي الترتيب ويتبين أن الاختلاف يميـل           
لصالح جامعة الكويت على حساب كل مـن جـامعتي مدينـة الـسادات          

الفروق ومصدر الاختلافات، تم اسـتخدام      والقصيم، وللتحقق من معنوية     
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والذي يبين أن الفروق معنوية بـين المخـاطرة   ) Tukey(توكي  اختبار
بجامعة الكويت وبين المخاطرة بكل من جامعتي مدينة السادات والقصيم          

ويبين ذلك الجـدول رقـم      ) ف(وفقاً لاختبار   %) ٥(عند مستوى معنوية  
)١٧.( 

   ٢,٩٩(، وبمتوسط إجمـالي %)٥(وية  عند مستوى معن :نظام فرق العمل (
) ٢,٥٥(،)%٦٣,٦(بنـسبة  ) ٣,١٨(ولكل جامعة على حدة   ) ٥٩,٨(بنسبة  
لكل من جامعة مدينة السادات،     ) %٥٣,٦(بنسبة  ) ٢,٦٨(،  )%٥١(بنسبة  

وتبين أن الاختلاف يميـل    جامعة القصيم، وجامعة الكويت علي الترتيب،     
 جـامعتي الكويـت   لصالح جامعة مدينة السادات على حساب كـل مـن       

والقصيم، وللتحقق من معنوية الفروق ومصدر الاختلافات، تم اسـتخدام          
والذي يبين أن الفروق معنوية بين نظـام فـرق   ) Tukey(توكي  اختبار

العمل بجامعة مدينة السادات وبين نظام فرق العمل بجامعة القصيم عنـد            
من الجـدول   كما تبين   ) ف(وفقاً لاختبار   %) ١(مستوى معنوية أقل من     

 ).١٧(رقم 

    وبمتوسط  %)١( عند مستوى معنوية أقل من     :التشجيع على إبداء الرأي ،
بنـسبة  ) ٣,٩٦(ولكل جامعة علـى حـدة     ) ٧٤,٦(بنسبة  ) ٣,٧٣(إجمالي

لكل مـن   ) %٧٧,٢(بنسبة  ) ٣,٨٦(،  )%٧٥(بنسبة  ) ٣,٥٠(،)%٧٩,٢(
 جامعة مدينة السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويت علـي الترتيـب،          
وتبين أن الاختلاف يميل لصالح جامعتي مدينة السادات والكويت علـى           
حساب جامعة القصيم، وللتحقق من معنوية الفروق ومصدر الاختلافـات          

والذي يبين أن الفـروق معنويـة   ) Tukey(توكي  فقد تم استخدام اختبار
بين التشجيع على إبداء الرأي بجامعتي مدينة السادات والكويـت وبـين            
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وفقاً %) ٥(ع على إبداء الرأي بجامعة القصيم عند مستوى معنوية        التشجي
 ).١٧(ويبين ذلك الجدول رقم ) ف(لاختبار 

    والذي ينص على    تقرر رفض الفرض الثالث بصورة إجمالية     ومما سبق 
مـن حيـث     لا يوجد اختلاف ذو دلالة معنوية بين الجامعات العربية     "أنه

وتنمية الـسمات الرياديـة     اعم لبناء   مدى توافر أبعاد المناخ التنظيمي الد     
الهيكـل    بالنـسبة لأبعـاد    قبول نفس الفـرض   كما تقرر   ،  " الطلاب لدى

التنظيمي، نظم الاتصالات، أسلوب حل المشكلات، المشاركة، التمكـين،         
وأخيراً الولاء والانتماء، وذلك بعد أن تبين عدم وجود اختلاف معنـوي            

 ).ف(تبار وفقاً لاخ%) ٥(أو%)١(عند مستوى معنوية

تـوافر الـسمات     مـن حيـث      الجامعـات العربيـة   الاخـتلاف بـين      :رابعاً
  .لدى الطلاب) الخصائص الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال(الريادية
توافر  من حيث     العربية محل الدراسة   الجامعاتبين  لدراسة الاختلاف   و

ابـع  الر، والذي يحاول الإجابة على التـساؤل        السمات الريادية لدي الطلاب   
فقد استعان الباحث بعدد من الأساليب الإحصائية الوصفية والتحليلية         ،  للبحث

وبعض الاختبارات المصاحبة والتي تمثلت في كل من الوسـط الحـسابي،            
الانحراف المعياري، تحليل التباين، اختبار توكي، اختبـار ت، اختبـار ف،            

جـدول  نـات  من خلال بيا أمكن التوصل إلى بعض النتائج والتي نوضحها        و
 .التالي  على النحو)١٩(جدول رقم  و)١٨( رقم
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  )١٨(جدول رقم 
  )السمات الريادية(نتائج تحليل التباين للسمات الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال
  الوصف الإحصائي

الوسط   الجامعة  المتغير
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  قيمة
F 

درجات 
  الحرية

مستوى 
  المعنوية

  "لرياديةالسمات ا"
السمات الشخصية 

  والسلوكية لرواد الأعمال

  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت
  إجمالي

٣,٨٩  
٣,٠٨  
٤,٣٩  

٤٤,٣  

٠,٤٤  
٠,٣١  
٠,٣٥  
٠,٣٧  

٠٠٠,٠  ٢  ١,٤٧٥**  

  سمات رواد الأعمال
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت
  إجمالي

٣,٩٣  
٣,٠٤  
٤,١٨  

٥٠,٣  

٠,٦٣  
٠,٥٥  
٠,٥١  
٠,٤٩  

٣١٠,٠  ٢  ٠,٤٩٦*  

  قدرات رواد الأعمال 
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت
  إجمالي

٣,٦٣  
٣,٠٣  
٣,٧٤  

١٥,٣  

٠,٦٠  
٠,٦٥  
٠,٥٤  
٠,٥٩  

٠,٠٠٢  ٢  ٦,٢٥٨**  

  مهارات رواد الأعمال
  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت
  إجمالي

١,٩٧  
١,٧٦  
١,٨٠  

٥,٨١  

١,٧١  
١,٨٣  
١,٩٨  
١,٧٧  

٠,٠٥٤  ٢  ٢,٧٤٤  

طبقاً لاختبار ٠,٠٥تشير إلى دلالة إحصائية عند   *  ٠,٠١تشير إلى دلالة إحصائية عند ** 
   F- Testف

 )١٩(جدول رقم 
  )السمات الريادية( للسمات الشخصية والسلوكية لرواد الأعمالينتائج اختبار توك

  جامعة الكويت  لقصيمجامعة ا  جامعة مدينة السادات  الجامعة  المتغير
  "السمات الريادية"

السمات الشخصية 
  والسلوكية لرواد الأعمال

  مدینة الساداتجامعة 
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت

-  
٠,٠٠٧**  
٠,٧٢١  

-  
-  

٠,٠٢١*  
- 
-  
-  

  مدینة الساداتجامعة   سمات رواد الأعمال
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت

-  
٠,٣٧٠  
٠,٠٠١**  

- 
-  

٠,١٥٨  
- 
-  
-  

  مدینة الساداتجامعة   رات رواد الأعمال قد
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت

-  
٠,٣٥٢  
٠,١٦٠  

- 
-  
١٠٠,٠**  

- 
-  
-  

  مدینة الساداتجامعة   مهارات رواد الأعمال
  القصیمجامعة 

  جامعة الكویت

-  
٠,٠٧٦  
٠,٢٥٦  

-  
-  

٠,٦٤٢  
- 
-  
-  

طبقاً ٠,٠٥ند  تشير إلى دلالة إحصائية ع     *  ٠,٠١تشير إلى دلالة إحصائية عند      ** 
  Tukeyلاختبار توكي 
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يتبين عدد من الجوانـب والتـي       ) ١٨(في ضوء بيانات الجدول رقم      
 :منها

             ٣,٤٤(إجمـالاً بلغ متوسط توافر الـسمات الرياديـة محـل الدراسـة (
) ٣,٠٨(،)%٧٧,٨(بنـسبة ) ٣,٨٩( فـي حـين بلـغ        ،)%٦٨,٨(بنسبة
ات، جامعة  لجامعة مدينة الساد  ) %٨٧,٨(بنسبة) ٤,٣٩(،)%٦١,٦(بنسبة

القصيم، وجامعة الكويت علي الترتيب، وهذا يشير لارتفاع نسب تـوافر           
سمات رواد الأعمال بجامعة الكويت عن مستوى توافرها فـي جـامعتي         

 .مدينة السادات و القصيم على الترتيب

    ذو دلالة معنويـة     حول توافر السمات الريادية إجمالاً       الاختلافتبين أن
 %. ١عند مستوى أقل من

               عد من الأبعاد على حدة فقد تبين وجود اختلاف ذو دلالةأما بالنسبة لكل ب
مهـارات  معنوية فيما يتعلق بتوافر كافة أبعاد السمات الريادية، باستثناء          

 توافر سمات رواد الأعمـال بـين        لعدم معنوية الذي يشير   رواد الأعمال   
الفـروق لكـل   الجامعات العربية محل الدراسة، وفيما يلي نتناول معنوية     

مهارات رواد  / قدرات رواد الأعمال  / سمات رواد الأعمال  (بعد على حدة  
 :كما يلي) الأعمال

   بـصورة إجماليـة     تتوافر سمات رواد الأعمـال :سمات رواد الأعمـال
، وبمراجعة معنوية الاختلاف يتبـين     )%٧٠(بنسبة توافر ) ٣,٥٠(بمتوسط

، في حين   )ف(اً لاختبار   وفق%) ٥(أنها دالة إحصائياً عند مستوى معنوية     
بنسبة ) ٤,١٨(،  )%٦٠,٨(بنسبة  ) ٣,٠٤(،  )%٧٨,٦(بنسبة  ) ٣,٩٣(بلغ  

لكل من جامعة مدينة السادات، جامعـة القـصيم، وجامعـة           ) %٨٣,٦(
الكويت علي الترتيب، وهذا يشير إلى ارتفاع مستوى توافر سـمات رواد          
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تي مدينـة   الأعمال بجامعة الكويت عن مستوى توافرها لدى طلاب جامع        
 . السادات و القصيم على الترتيب

    وبمراجعـة بيانـات     %)١( عند مستوى معنوية     :قدرات رواد الأعمال ،
الوسط الحسابي لكل جامعة، بلغ متوسط توافر أبعاد التفكيـر الإيجـابي            

) ٣,٦٣(، في حـين بلـغ       )%٧٠,٢(بنسبة  ) ٣,٥١ (إجمالاًمحل الدراسة   
) %٧٤,٨(بنـسبة   ) ٣,٧٤(،  )%٦٠,٦(بنسبة  ) ٣,٠٣(،)%٧٢,٦(بنسبة  

لكل من جامعة مدينة السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويـت علـي            
الترتيب ويتبين أن الاختلاف يميل لصالح جامعة الكويت على حساب كل           
من جامعتي مدينة السادات والقصيم، وللتحقـق مـن معنويـة الفـروق             

والذي يبـين  ) Tukey(توكي  ومصدر الاختلافات فقد تم استخدام اختبار
أن الفروق معنوية بين متوسط توافر قـدرات رواد الأعمـال بجامعـة             
الكويت وبين توافر قدرات رواد الأعمال لدى جامعة القصيم عند مستوى           

 ).١٩(ويبين ذلك الجدول رقم ) ف(وفقاً لاختبار %) ١(معنوية

   إجمـالاً  بلغ متوسط توافر مهارات رواد الأعمال        :مهارات رواد الأعمال 
، )%٣٩,٤(بنـسبة   ) ١,٩٧( فـي حـين بلـغ        ،)%٣٧(بنسبة  ) ١,٨٥(
لكل من جامعة مدينة    ) %٣٦(بنسبة  ) ١,٨٠(،  )%٣٥,٢(بنسبة  ) ١,٧٦(

السادات، جامعة القصيم، وجامعة الكويت علي الترتيب، وهذا يشير إلـى           
انخفاض نسب توافر مهارات رواد الأعمال لدى طلاب الجامعات العربية          

 إلى ارتفـاع نـسب تـوافر        الإشارةلكن رغم ذك يجب     محل الدراسة، و  
مهارات رواد الأعمال بجامعة مدينة السادات عن مستوى توافرهـا فـي        

 .جامعتي الكويت و القصيم على الترتيب
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      والـذي   تقرر رفض الفرض الرابع بصورة إجمالية     وفي ضوء ما سبق 
 لعربيـة  لا يوجد اختلاف ذو دلالة معنوية بين الجامعات ا         "ينص على أنه  

 تقرر قبول نفـس الفـرض     ما   ك ،"توافر السمات الريادية    مدى من حيث 
بالنسبة لمهارات رواد الأعمال، وذلك بعد أن تبين عدم وجود اخـتلاف            

 ).ف(وفقاً لاختبار %) ٥(أو%)١(معنوي عند مستوى معنوية
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  النتائج والتوصيات
كنـه   أم التـي النتـائج والتوصـيات     أهم   هذا الفصل    ييتناول الباحث ف  

   :ا وذلك على النحو التاليالتوصل إليه
 

رفض الفروض الأربعة للبحث بصورة إجمالية، رغم قبولها تبين  .١
 .لبعض الأبعاد بصورة منفردة

يوجد توافق بين نسب توافر أبعاد ثقافة الإيجابية لدى الجامعـات الثلاثـة              .٢
ابيـة بجامعـة   بصورة إجمالية، وبصورة تفصيلية كانـت المـشاعر الإيج       

القصيم ذات النسبة الأعلى، رغم أن ذات الجامعة كانت أقل من مثيلاتهـا             
  :التالي) ٢٠(من حيث التفكير والسلوك الإيجابي الجدول رقم

  )٢٠(جدول رقم 
  نسب توافر أبعاد ثقافة الإيجابية في الجامعات العربية محل الدراسة

  مجالات ثقافة الإیجابیة
السلوك   التفكیر الإیجابي  بیةالمشاعر الإیجا  الجامعة

  الإیجابي
  %٦٦٫٤  %٦١٫٨  %٥٥  جامعة مدینة السادات

  %٤٨٫٢  %٥٦  %٥٨٫٤  جامعة القصیم
  %٦٦٫٨  %٥٨  %٥٨  جامعة الكویت

  %٦٠٫٦  %٥٨٫٢  %٥٧٫٢  إجمالي

كما تبين أنه رغم ارتفاع نسبة التفكير الإيجابي بجامعة مدينة الـسادات             .٣
المناخ التنظيمي أدت لتراجـع نـسب       إلا أن انخفاض نسب توافر أبعاد       

السلوك الإيجابي لذات الجامعة وتفوق جامعة الكويت على الجـامعتين           
الأخرتين في نسب توافر السلوك الإيجابي نظراً لارتفاع نـسب تـوافر            

، )٢٠(ويتبين ذلك من خلال بيانات الجدول رقـم        أبعاد المناخ التنظيمي،  
  .)٢١(والجدول رقم

  )٢١(جدول رقم 
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وافر أبعاد المناخ التنظيمي والسمات الريادية في الجامعات العربية نسب ت
  محل الدراسة

المناخ التنظیمي 
  والسمات الریادیة

  الجامعة
  المناخ 
  التنظیمي

سمات رواد 
  الأعمال

قدرات رواد 
  الأعمال

مھارات 
رواد 
  الأعمال

  %٣٩٫٤  %٧٢٫٦  %٦٨٫٦  %٧٣٫٦  جامعة مدینة السادات
  %٣٥٫٢  %٦٠٫٦  %٦٠٫٨  %٧٦٫٨  جامعة القصیم
  %٣٦  %٧٤٫٨  %٨٣٫٦  %٨٨٫٨  جامعة الكویت

  %٣٧  %٧٠٫٢  %٧٥  %٧٤٫٨  إجمالي
بمقارنة نسب توافر كل من سمات وقدرات ومهـارات رواد الأعمـال             .٤

 وهـذا   -يتبين أنه رغم تزايد نسب القدرات عن نسب تـوافر الـسمات           
  ويعطي مؤشر لتوقع نسب تـوافر المهـارات، إلا أن          -استنتاج منطقي 

مهارات رواد الأعمال أتت منخفضة عن نـسب كـل مـن الـسمات              
 وفق تسلسل البيانات حيث أثبتـت       - وهذه نتيجة غير منطقية    -والقدرات

بعض الدراسات بأن توافر السمات يؤدي لتحسين القدرات وبتفاعلهمـا          
معاً تتحسن المهارات بصورة تفوق عن نسب توافر كل مـن الـسمات             

، إلا  )٢٠٠٣عيـد (رط توافر البيئة المناسبة   والقدرات على حدة ولكن بش    
أن الشرط الذي تم تحديده هو الذي جعل النتيجـة منطقيـة، حيـث أن               
المناخ التنظيمي هو السبب في انخفاض نسب المهارات عن كـل مـن             
السمات والمهارات، كما يرى الباحث أنه قد تكون هناك أبعـاد للمنـاخ             

رة في تفعيل الـسمات والقـدرات   التنظيمي لم يتم تناولها ولها أهمية كبي      
لامتلاك قدرات رواد الأعمال بشكل منطقي، ويبين ذلك بيانات الجدول           

 ). ٢١(رقم

يتبن أن جامعة مدينة السادات ذات نسب تـوافر أعلـى لأبعـاد ثقافـة         .٥
الإيجابية يليها جامعة الكويت ثم جامعة القصيم، ولكن انخفضت نـسب           
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دات وتفوق عليه جامعة الكويت تأثراً      توافر السمات الريادية بجامعة السا    
 .)٢٢(بالمناخ التنظيمي، وفق ما يتبين من بيانات الجدول رقم

  )٢٢(جدول رقم 
 نسب توافر متغيرات البحث في الجامعات العربية محل الدراسة

  متغیرات البحث
  السمات الریادیة  المناخ التنظیمي  ثقافة الإیجابیة  الجامعة

  %٧٧٫٨  %٧٣٫٦  %٥٩٫٦  جامعة مدینة السادات
  %٦١٫٦  %٧٦٫٨  %٥٢  جامعة القصیم
  %٨٧٫٨  %٨٨٫٨  %٥٣  جامعة الكویت

  %٦٨٫٨  %٧٤٫٨  %٥٥  إجمالي

تبين أن المناخ التنظيمي يغير ترتيب الجامعات من حيث تـوافر الـسمات              .٦
الريادية عن توافر ثقافة الإيجابية، وهذا يؤكد على أهمية المناخ التنظيمـي           

ر على أبعاد ثقافـة الإيجابيـة لتحـسين الـسمات           كمتغير وسيط في التأثي   
 ذات دلالـة معنويـة  الريادية، بما يؤكد على أن النموذج الوصفي المقترح        
فـي  ) ثقافة الإيجابية (ويؤكد على إمكانية الاعتماد على المتغيرات المستقلة      

في ظل مناخ تنظيمـي     ) السمات الريادية (تفسير التغيرات في المتغير التابع    
، أو بمعنى مباشر أن النموذج المقترح يعطي نتـائج          )غير وسيط كمت(داعم  

 .أفضل في ظل وجود المتغير الوسيط

تم استبعاد تأثير المشاعر الإيجابية على المناخ التنظيمي مـن المتغيـرات             .٧
ــي    ــه ف ــاض قيمت ــراً لانخف ــة نظ ــسمات الريادي ــى ال ــؤثرة عل الم

لمباشـر دون   ، والاقتصار على التأثير ا    )-٢-شكل رقم   ()AMOS(تحليل
 .المرور بالمناخ التنظيمي كمتغير وسيط

 
يمكن للجامعات العربية تبني النموذج الوصفي الذي تناوله الباحث لبناء          

توجه الجامعات بالإيجابية كمتغير حاكم في       من خلال    وتنمية رواد الأعمال،  
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ا لدى كل من أعضاء هيئـة التـدريس والمـوظفين           اختيار منسوبيه وتنميته  
الحاليين، والذي بدوره يساهم في تفعيل دور ثقافة الإيجابية في بناء وتنميـة             
طلاب يمتلكون الخصائص الشخصية والسلوكية لرواد الأعمال بشرط توافر         

  :مناخ تنظيمي داعم، وهذا يتطلب
 مـن المتخصـصين،     اعتماد الجامعات للمشاعر والتفكير والسلوك الإيجابي      .١

لبناء نموذج متكامل ومعتمد لاعتباره أساس في الاختيار والتعيين لأعـضاء           
إدارة المـوارد البـشرية بالتعـاون مـع         (هيئة التدريس والموظفين الجـدد    

 ).المتخصصين في مجال بناء وتنمية الإيجابية

 تصميم برامج تدريبية لبناء وتنمية الإيجابية لدى منـسوبي الجامعـات بمـا         .٢
يشجع على بناء وتنمية طلاب يمتلكون الخصائص الشخـصية والـسلوكية           

مراكز تنمية قدرات أعضاء هيئة التدريس والموظفين، عمادة        (لرواد الأعمال 
 ).تطوير المهارات

الاعتماد على أبعاد المناخ التنظيمي التي تم دراستها ودراسة مـدى وجـود              .٣
حث في تفعيل دور الإيجابية في      أبعاد أخرى أكثر تأثيراً مما توصل إليها البا       

 الموارد  ومسئوليمدراء العموم بالكليات    (بناء وتنمية رواد الأعمال بالجامعة    
  ). الأكاديميينالمسئولينالبشرية بالتعاون مع 

من أجل تحسين مخرجات الجامعات العربية توجهـاً بفكـر وثقافـة ريـادة        .٤
ة بريادة الأعمـال فـي      الأعمال، يجب زيادة الاهتمام بالمقررات وثيقة الصل      

مرحلة البكالوريوس ووضع موضوعات ريادة الأعمـال ضـمن مجـالات           
عمداء الكليات بالتعاون مع رؤسـاء      (اهتمام الطلاب وأعضاء هيئة التدريس    

 ).الأقسام العلمية ولجان القطاع المتخصصة
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وضع موضوعات ريادة الأعمال ضمن الأولويات البحثية لأعـضاء هيئـة            .٥
جعلهم داعمين لبناء وتنمية الخصائص الشخصية والـسلوكية        التدريس، بما ي  
رؤساء الأقسام العلمية وعمداء الكليات تنـسيقاً مـع وكـلاء           (لرواد الأعمال 

 ).البحث العلمي وعمادة البحث العلمي

إشراك منسوبي الجامعات من الموظفين بفاعليات ريادة الأعمال التـي يـتم             .٦
 ).مداء الكلياتمدير عام الكلية وع(تنفذها بالجامعات

دراسة وتحليل إجراءات ونظم العمل بالكليات والجامعات لتعديل مـا يمكـن     .٧
 الموارد  ومسئوليمدراء الكليات   (منها بما يدعم بناء وتنمية الطلاب الرياديين      

 ). الأكاديميينالمسئولينالبشرية بالتعاون مع 

لى اسـتثمار  تنفيذ ندوات وحلقات نقاش حول ثقافة ريادة الأعمال بما يعمل ع    .٨
المعارف والقدرات لتحسين مهارات رواد الأعمال لـدى الطـلاب، وبمـا            

رؤسـاء الأقـسام    (يجعلهم مساهمين في التغلب على مشكلة البطالة بالـدول        
 ). العلمية وعمداء الكليات

 

لذا يمكـن اقتـراح     و،   والبحوث  لمزيد من الدراسات    الماسة  الحاجة تبين للباحث 
  :الموضوعات التالية

   دراسة تشخيصية لأبعاد المناخ التنظيمي ذات التأثير المباشر على بناء
 .وتنمية رواد الأعمال

  الإيجابية الذاتية وتأثيرها على الإيجابية المؤسسية الداعمة لبناء خريج
 .يتوافق مع احتياجات المجتمع

 دة الأعمال بالجامعات العربية تحليل وتقييم اتجاهات الطلاب نحو ريا 
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 المراجع

، بحـوث التـسويق، أسـاليب القيـاس         )٢٠٠٧(إدريس، ثابت عبد الرحمن    .١
 -٤٩٥والتحليل واختبار الفروض، الإسكندرية، الـدار الجامعيـة، ص ص        

٥٠٤، ٤٩٧. 

 التطبيقي، جمهورية مصر العربية، شـبين       الإحصاء،  )٢٠٠٥(البري، شبل،  .٢
 .٢٥٨شر، صالكوم، الولاء للطبع والن

، )٢٠١٤(الشميمري، أحمد بن عبد الرحمن، المبيريك، وفاء بنـت ناصـر           .٣
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