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 مستخمص البحث:

وضيح تأثير القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة؛ و تتمحور اشكالية ىدف البحث إلى ت 

الدراسة في البحث في امكانية الاعتماد عمى ابعاد القيادة التحويمية في تحسين الاداء المنظمى 

ببمدية محافظة القطيف  وىو ما يتطمب قياس مستوى توافر تمك الابعاد ، مما سوف يساىم فى 

ية الاستفادة من فمسفة القيادة التحويمية في تطويع جوانب القصور و التعرف عمى مستوى اىم

تحقيق مستوى مرتفع من الاداء المنظمى والسعى نحو تكوين التميز في الاداء ، من أجل 

الإجابة عمى إشكالية البحث و تم الاعتماد عمى منيج المقابمة والمنيج الوصفي التحميمي في 

خلال جمع البيانات والمعمومات، ثم تحميميا ووصف النتائج إجراء الدراسة التطبيقية؛ من 

المتوصل إلييا عن طريق استخدام أساليب التحميل الإحصائي المناسبة.حيث يمكن ان تمثل 

 نتائج الدراسة حلا لمعديد من المشاكل تمر بيا المؤسسة. 
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Abstract 

The research aimed to clarify the impact of transformational leadership 

on organization performance. The problem of the study revolves around 

investigating the possibility of relying on the dimensions of 

transformational leadership in improving organizational performance in 

the municipality of Qatif Governorate, which requires measuring the level 

of availability of those dimensions, which will contribute to identifying the 

level of importance of benefiting from the philosophy of transformational 

leadership in adapting shortcomings and achieving a high level. From 

organizational performance and striving towards creating excellence in 

performance, in order to answer the research problem, we relied on the 

interview method and the descriptive analytical method in conducting the 

applied study. By collecting data and information, then analyzing them 

and describing the results obtained by using appropriate statistical 

analysis methods. The results of the study can represent a solution to 

many problems experienced by the institution.                               



6 

 

 

 

 

 

 المقدمة

أصبحت منظمات الأعمال اليوم سواء العامة أو الخاصة الإنتاجية أو الخدمية، تواجو تحديات 

كبيرة نتيجة لمتغيرات السريعة الحاصمة في بيئتيا، فأصبحت بحاجة إلى إدارة ديناميكية مرنة 

لى نوع من الأفراد لدييم القدرة الفنية عمى إدار  ة الجياز الإداري قادرة عمى مواجية التحديات، وا 

خلاص. وأمام تمك التحديات أضحت  ليكونوا قادرين عمى القيام بواجباتيم بفطنة ودراية وكفاية وا 

القيادة الإدارية التقميدية بأساليبيا وأنماطيا عاجزة عمى جعل المنظمة قادرة عمى مواجية شدة 

المنظمات اليوم استخدام  المنافسة، وتحقيق مستوى الأداء المرغوب فيو، الأمر الذي يحتم عمى

أساليب تتصف بالحيوية والمرونة لكي تستطيع أن ترقى بنشاطاتيا إلى مستوى التطورات 

الحاصمة في واقعيا. ولتستطيع المنظمة التأقمم والتحكم بالمتغيرات التي تحدث في البيئة المحيطة 

نة بمنافسييا أو بالنسبة لما بعمميا، مما يسمح ليا بالمحافظة عمى مركزىا التنافسي وتحسينو مقار 

كانت عميو في الماضي؛ كان من الضروري عمييا إيجاد نمط قيادي جديد يضمن ليا تحسين 

أداءىا بشكل مستمر ومواكبة جميع التغيرات التي تحصل بل أن تكون ىي الريادية في إحداث 

ط القيادة التحويمية؛ ىذا النوع من التغيير، وظير ليذه الغايات عدة أنماط من القيادة منيا نم

كونيا تمثل أحد الأساليب الإدارية الملائمة لقيادة عمميات التغيير في المنظمة. )صباحي 

 م(9109الأخضر، 
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إذ تواجو المؤسسات في الوقت الراىن العديد من التغيرات في بيئة عمميا في ظل المنافسة 

تحقيق النجاح في ظل ىذه الشديدة وتزايد التطور التكنولوجي، وحتى تستطيع المؤسسات 

التغيرات البيئية، فلا بد أن يتولى قيادتيا أشخاص ليم قدرات متميزة في البحث عن أساليب 

واستراتيجيات جديدة ومتطورة، في التعامل مع ىذه المتغيرات البيئية المعقدة، وليم القدرة عمى 

توفير المناخ التنظيمي المناسب التأثير في العاممين وحشد طاقاتيم، وتنمية قدراتيم الإبداعية و 

لذلك. حيث يعد أسموب القيادة المناسب أداة المؤسسة لمتكيف مع بيئتيا، ويساعدىا عمى مواجية 

مختمف المشكلات المعاصرة وتحديات المستقبل، ولقد برزت الحاجة إلى البحث عن القيادة التي 

يا الكبيرة عمى التحسين المستمر، وذلك تحدث التغيير، ومنيا القيادة التحويمية التي تتميز بقدرت

من خلال تشجيع العاممين والاىتمام بمتطمباتيم، وبالتالي رفع مستوى أدائيم الوظيفي، الذي 

 يعتبر المحور الرئيسي الذي تسعى إليو مختمف المؤسسات

 

 مشكمة البحث

لتحويمي من الصعوبات التي واجيتنا ىي صعوبة إيجاد مؤسسة تتوفر فييا صفات القائد ا

باعتبار أن جل المؤسسات عمى المستوى المحمي تتميز بالسمطة اليرمية، ونظرا لحساسية 

الموضوع الناتج عن تعمقو بشخص قائد )مدير( المؤسسة فإن العينة المستجوبة لم تكن دقيقة 

بالشكل المنتظر. حيث تعامل معيا الكثير من العمال بالشك والتحفظ حيث جنحوا إجاباتيم إلى 

 انتي موافق وموافق بشدة أكثر من غيرىا.خ

تتمحور اشكالية الدراسة في البحث في امكانية الاعتماد عمى ابعاد القيادة التحويمية في تحسين 

الاداء المنظمى ببمدية محافظة القطيف  وىو ما يتطمب قياس مستوى توافر تمك الابعاد ، مما 
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ة من فمسفة القيادة التحويمية في تطويع سوف يساىم فى التعرف عمى مستوى اىمية الاستفاد

جوانب القصور و تحقيق مستوى مرتفع من الاداء المنظمى والسعى نحو تكوين التميز في الاداء 

 ، حيث يمكن ان تمثل نتائج الدراسة حلا لمعديد من المشاكل تمر بيا المؤسسة 

 

 

 

 أىمية البحث

المستويين العممي والعممي الموضحة في تنبع أىمية ىذه الدراسة بما تقدمو من إضافة عمى 

 الآتي:

 أولا: الأىمية العممية:

  تعد ىذه الدراسة مكممة لمدراسات الحديثة في مجال القيادة التحويمية من خلال كشف

 الواقع لدى المنظمات

   إفادة الباحثين في إجراء بحوث جديدة من خلال الاطلاع عمى نتائج الدراسة الحالية

مكانية تطبيق دراسات مشابية عمى عينات أخرى.وما توصمت إليو   من اقتراحات، وا 

تنبثق أىمية الدراسة من أىمية الموضوع ذاتو، حيث أن القيادة التحويمية من المواضيع الحديثة 

واليامة، والتي لابد من إلقاء الضوء عمييا، حيث أصبحت أحد الضروريات المنظمات الأعمال 

دور بارز عمى سموك العاممين سواء بالإيجاب أو بالسمب، وىي في الوقت الراىن لما ليا من 

تسعى لتحسين أداء العاممين وتطويره ومن ثم تحقيق أىداف المؤسسة من خلال تبني قيادة فعالة 

 تيتم بالأفراد لجعميم فعالين في المؤسسة.
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 ثانيا : الأىمية العممية:

 ية القيادة التحويمية في أداء يتوقع أن تساىم ىذه الدراسة في تعريف المنظمات بأىم

المنظمة، الأمر الذي  يمكن المنظمات من الوقوف عمى نقاط القوة ودعميا وكذا محاولة 

 معالجة نقاط الضعف

  تقدم ىذه الدراسة معمومات حول شخصية القائد التحويمي في العمل المنظمي نيجا

عيا لمواجية تحديات وممارسة باعتباره أحد المداخل اليامة لتطوير قدرة المنظمة س

 المستقبل.

 أسئمة البحث

 وتتمثل مشكمة الدراسة في الإجابة عمى السؤال الرئيسي التالي:

 ما ىو أثر القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة ببمدية محافظة القطيف؟

 وتندرج ضمن ىذه الإشكالية مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:

 أداء المنظمة ؟ ىل يؤثر التأثير المثالي عمى .0

 ىل يؤثر التحفيز الإليامي عمى أداء المنظمة؟ .0

 ىل تؤثر الاستثارة الفكرية عمى أداء المنظمة؟ .9

 ىل يؤثر الاعتبار الفردي عمى أداء المنظمة؟ .3

 ما المقصود القيادة التحويمية ؟ وما ىي خصائصيا ؟ .4

 ية؟ما مدى ممارسة مسؤولي المؤسسة محل الدراسة لأسموب القيادة التحويم .5

 ما المقصود بالأداء الوظيفي وماىي محدداتو؟ .6

 ماىي أسس تقييم العاممين ببمدية محافظة القطيف؟ .7
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 أىداف البحث

 تيدف ىذه الدراسة إلى:

 التعرف عمى مفيوم القيادة التحويمية .0

 التعرف عمى أداء المنظمة .9

 توضيح تأثير القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة؛ .3

 طبيق القيادة التحويمية في بمدية محافظة القطيفوكذا التعرف عمى واقع ت .4

 . توضيح الأىمية البالغة لمقيادة التحويمية لممسؤولين ببمدية محافظة القطيف .5

 الكشف عن أثر القيادة التحويمية في تقييم الأداء الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة  .6

 

 فرضيات البحث

 الفرضية الرئيسية الأولى:

 ة إحصائية لمتغير القيادة التحويمية بأبعادىا المختمفة عمى أداء لا يوجد تأثير ذو دلال

 المنظمة عمى بمدية محافظة القطيف

 في المنظمة أداء عمى  المثالي لمتأثير إحصائية دلالة ذو اثر يوجد لا :الأولى الفرعية الفرضية

 . القطيف محافظة بمدية

 في المنظمة أداء عمى المميم لمدافع ئيةإحصا دلالة ذو أثر يوجد لا :الثانية الفرعية الفرضية

 . القطيف محافظة بمدية
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 في المنظمة أداء عمى الفكري لمتحفيز إحصائية دلالة ذو أثر يوجد لا الثالثة: الفرعية الفرضية

 القطيف محافظة بمدية

  :ثانيةالفرضية الرئيسية ال

 ا المختمفة عمى أداء يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمتغير القيادة التحويمية بأبعادى

 المنظمة عمى بمدية محافظة القطيف 

 بمدية في المنظمة أداء عمى  المثالي لمتأثير إحصائية دلالة ذو اثر يوجد: الأولى البديمة الفرضية

 . القطيف محافظة

 بمدية في المنظمة أداء عمى المميم لمدافع إحصائية دلالة ذو أثر يوجد: الثانية الفرضية البديمة

 . القطيف فظةمحا

 بمدية في المنظمة أداء عمى الفكري لمتحفيز إحصائية دلالة ذو أثر يوجد الثالثة: الفرضية البديمة

 القطيف محافظة

 

 منيجية البحث

المعالجة الإشكالية المطروحة واختبار صحة الفرضيات اعتمدنا المنيج الوصفي التحميمي وذلك 

قد استخدمنا تقنية دراسة الحالة وجمعنا بيانات ذات لموصول إلى نتائج تحقق أغراض الدراسة، و 

طابع كيفي قصد الإلمام بكل جوانب الدراسة وأخرى ذات طابع كمي من خلال استخدام 

 الملاحظة كأحدى الأدوات البحثية في جمع البيانات.
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ي من أجل الإجابة عمى إشكالية البحث تم الاعتماد عمى الاستبيان والمنيج الوصفي التحميمي ف

إجراء الدراسة التطبيقية؛ من خلال جمع البيانات والمعمومات، ثم تحميميا ووصف النتائج 

 المتوصل إلييا عن طريق استخدام أساليب التحميل الإحصائي المناسبة.

 

 الدراسة الميدانية

يتناول ىذا الجزء من الدراسة وصفاً مفصلًا للإجراءات التي اتبعيا الباحث من حيث منيج 

 ووصف مجتمعيا ثم تحديد عينتيا وعرض لتحميل البيانات واختبار الفروض الدراسة

 

 

 

 

 

 الدراسات السابقة

فيما يمي عرض موجز لأىم الدراسات السابقة ذات الصمة التي قام الباحث بالاطلاع عمييا من 

 مختمف المصادر المتوفرة.

 أولا: الدراسات السابقة المتعمقة بأداء المنظمة

ع بالعديد من الأبحاث والدراسات بيدف تطوير وتحسين أداء المنظمة، وفيما حظي ىذا الموضو 

 يمي عرض لمدراسات السابقة التي تناولت الموضوع
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( بعنوان: علاقة الممارسات الإستراتيجية الإدارة الموارد 9109دراسة زياد مفيد القاضي ) 

يقية عمى الجامعات الخاصة في البشرية وأداء العاممين وأثرىا عمى أداء المنظمات دراسة تطب

 الأردن(، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال كمية الأعمال جامعة الشرق الأوسط.

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى أثر الممارسات الإستراتيجية الإدارة الموارد البشرية عمى أداء 

 38استبانو شممت الجامعات الخاصة في الأردن، ولتحقيق أىداف الدراسة قام الباحث بتصميم 

مفردة، وفي ضوء ذلك جرى جمع  88فقرة لجميع البيانات الأولية من عينة الدراسة المكونة من 

، وتم SPSSوتحميل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

لمعياري، وتحميل استخدام عدد من الأساليب الإحصائية منيا المتوسطات الحسابية والانحراف ا

 المسار واختبار ...

 توصمت الدراسة إلى عدد من النتائج من أبرزىا:

  يوجد اثر ذات دلالة إحصائية لمممارسات الإستراتيجية الإدارة الموارد البشرية عمى أداء

 1.15العاممين في الجامعات الخاصة في الأردن عند مستوى الدلالة 

 طاب التعيين التدريب التطوير، مشاركة العاممين يوجد اثر ذات دلالة إحصائية للاستق

 ؛ a 1.15عمى أداء العاممين في الجامعات الخاصة في الأردن عند مستوى الدلالة 

   يوجد اثر ذات دلالة إحصائية للاستقطاب التعيين نظم التعويضات التدريب التطوير

 .0 1.15لة عمى أداء العاممين في الجامعات الخاصة في الأردن عند مستوى الدلا

 (0210دراسة تركي دىمان البرازي )
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بعنوان أثر سمسمة التوريد عمى أداء المنظمة: دراسة ميدانية في الشركات الصناعية الكويتية  

المدرجة في سوق الكويت للأوراق المالية، رسالة ماجستير في الإدارة، كمية الأعمال جامعة 

 الشرق الأوسط.

عمى أثر سمسمة التوريد عمى أداء المنظمة في الشركات  ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف

شركة، فكانت  97الصناعية الكويتية المدرجة في سوق الكويت للأوراق المالية البالغ عددىا 

مدير يعممون في الشركات المشمولة بالدراسة حيث تم اختبار الفرضيات  89عينة الدراسة 

ميل الانحدار الخطي البسيط، وتوصمت الدراسة إلى باستخدام تحميل الانحدار الخطي المتعدد وتح

 عدة نتائج أبرزىا:

  وجود تأثير السمسمة التوريد عمى الشركات الصناعية الكويتية المدرجة في سوق الكويت

 للأوراق المالية

  جود تأثير لمعلاقة مع الوسطاء والموزعين عمى الشركات الصناعية الكويتية المدرجة في

 ق الماليةسوق الكويت للأورا

  وجود تأثير لمعلاقة مع الموردين عمى الشركات الصناعية الكويتية المدرجة في سوق

 الكويت للأوراق المالية

  وجود تأثير لمعلاقة مع الزبائن عمى الشركات الصناعية الكويتية المدرجة في سوق

 الكويت للأوراق المالية.

 

 ويميةثانيا : الدراسات السابقة المتعمقة بالقيادة التح

 :( بعنوان0210دراسة حافظ عبد الكريم الغزالي )
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أثر القيادة التحويمية عمى فاعمية عممية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية، رسالة  

ماجستير في إدارة الأعمال كمية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط. ىدفت الدراسة إلى الكشف عن 

ممية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية حيث قام أثر القيادة التحويمية عمى فاعمية ع

كانت  434إستبانة، استرجع منيا  489فقرة وتم توزيع  39الباحث بتصميم إستبانة تكونت من 

صالحة لمتحميل الإحصائي، وفي ضوء ذلك جرى تحميل البيانات واختبار الفرضيات  499

حميل الإنحدار البسيط وتحميل الإنحدار باستخدام الاختبارات الإحصائية من خلال إجراء ت

 المتعدد التدريجي.

 توصمت الدراسة إلى نتائج من بينيا:

  ،أن مستوى توافر القيادة التحويمية بأبعادىا ) التأثير المثالي، التحفيز الاعتبارية الفردية

 الاستثارة العقمية التمكين في شركات التأمين كان مرتفعا ؛

  عممية اتخاذ القرار في شركات التأمين كان مرتفعا؛أن مستوى توافر فاعمية 

  ،وجود اثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية بأبعادىا ) التأثير المثالي التحفيز

الاعتبارية الفردية الاستثارة العقمية، التمكين عمى فاعمية عممية اتخاذ القرار في شركات 

 1.15-التأمين الأردنية عند مستوى الدلالة 

 تأثير المثالي كانت لو نسبة التأثير الأكبر من بين أبعاد القيادة التحويمية في فاعمية ال

 عممية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية.

 ( بعنوان0210دراسة فضيمة سممان دود ) 

النجاح الاستراتيجي لممنظمات وفق أبعاد القيادة التحويمية ) دراسة استطلاعية لعينة من أفرد  

الفصل الثالث  91لييئة العامة لمضرائب(، مجمة دراسات محاسبية ومالية، المجمد السابع، العدد ا
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، جامعة بغداد. تيدف الدراسة إلى إلقاء الضوء عمى مفيوم وأبعاد القيادة التحويمية 9109لسنة 

يجي، وقد وكيفية تأثيرىا عمى الأداء المنظمي لمنظمات الأعمال وبالتالي تحقيق النجاح الاسترات

استخدمت الباحثة مجموعة من المقاييس من خلال الاطلاع عمى الفكر الإداري والاستراتيجي 

بغرض بناء أداة قياس الدراسة، ثم تطبيق الدراسة عمى عينة من أفراد الييئة العامة لمضرائب، ثم 

ة من الييئة سؤال وتم توزيع استمارة الاستبيان عمى عينة مختار  49استخدام إستبانة مكونة من 

 استمارة. 47استمارة وتم استلام  59العامة لمضرائب، وقد بمغ عدد الاستمارات الموزعة 

 من خلال النتائج تبين أن:

  ىناك دور فاعل لمقيادة التحويمية في نجاح المنظمات في ضوء الأداء المنظمي، مما

 ا عمى أداء المنظماتيدل عمى أن الأبعاد السموكية لمقيادة التحويمية تتفاوت في تأثيرى

   حظيت أبعاد القيادة التحويمية باستثمار جيد في عينة الدراسة، مما أدى إلى ظيور

نتائج ايجابية باستثناء محور التعمم والنمو من متغير الأداء التنظيمي عمى الرغم من 

 تحقق معنوية عالية لو؛

 لأداء المنظمي ذات دلالة تبين أن كل من الأبعاد السموكية لمقيادة التحويمية وأبعاد ا

 معنوية. 

 

 ( بعنوان0212دراسة نياية التمباني، رامز بدير، أحمد الرقب )

علاقة القيادة التحويمية بتمكين العاممين في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة مجمة  

ر، جامعة النجاح للأبحاث العموم الإنسانية(، كمية الاقتصاد والعموم الإدارية، جامعة الأزى

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى العلاقة بين القيادة  9103، 4، العدد 97غزة، المجمد 
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التحويمية بأبعادىا الأربعة ) التأثير المثالي، الحفز الإليامي الحفز الفكري، الاعتبارات 

الفكرية وتمكين العاممين في الجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، حيث استخدم الباحثون المنيج 

في التحميمي. تم اختبار مجتمع البحث من العاممين في الجامعات بقطاع غزة، حيث الوص

 استخدمت الإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات .

 وتوصل الباحثون إلى نتائج من بينيا:

  ىناك بعض عناصر التمكين بحاجة إلى المزيد من الاىتمام والتعزيز مثل عدم الحاجة إلى

%، والمساىمة في وضع خطط وأىداف 64.19شكلات العمل بنسبة موافقة الإدارة لحل م

 %69.51، القدرة عمى تغيير ظروف العمل بنسبة 65.98المنظمة بنسبة %

  القيادة الإدارية في الجامعات قيد الدراسة تعمل عمى تعزيز إدراك العاممين لفيم المشكلات

يجاد الحمول المناسبة ليا   % 63.80وا 

 تيجيا القيادة التحويمية في الجامعات قيد الدراسة تزيد من مدركات أن السموكات التي تن

 العاممين

 لمتمكين.

 

 

 

 نموذج البحث:

 أثر القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة بالتطبيق عمى بمدية محافظة القطيف
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 طرق جمع وتحميل البيانات:

ومن ثم تحميل نتائج الاستبيان الطريقة الكمية حيث يتم عمل استبيان وتوزيعو الكترونيا 

 احصائيا

 

 المتغير التابع:

 القيادة التحويلية 

 

 المتغير المستقل:

 ابعاد القيادة التحويلية 

 

 تم تصميمو بواسطة الباحث
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 ىيكل المشروع المقترح

 

 الفصل الاول: المقدمة

 الفصل الثاني: الاطار النظري

 المبحث الأول: المقصود بالقيادة التحويمية وخصائصيا

 المبحث الثاني:تأثير القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة

 يةالمبحث الثالث: كيفية تطبيق القيادة التحويم

 المبحث الرابع: أثر القيادة التحويمية في تقييم الأداء الوظيفي

 الفصل الثالث: منيجية البحث

 الفصل الرابع: التحميل الاحصائي

 الفصل الخامس: مناقشة النتائج والخاتمة

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: الاطار النظري

 المبحث الأول: المقصود بالقيادة التحويمية وخصائصيا
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(، القيادة التحويمية بأنيا عممية مستمرة يقوم من خلاليا 47، ص )۳۱۰۲وراة، ويعرفيا ) شق

القائد بالتغيير من قيم المرؤوسين، ودوافعيم الحالية وتحويميا لمصالح العام لممنظمة، من خلال 

 صياغة رؤية مستقبمية تدعم وضع المنظمة المستقبمي".

لتي تؤكد عمى بناء رؤية واضحة لممنظمة، (، بأنيا: "القيادة ا۳۲، ص ۳۱۰۲ويعرفيا زياني، 

وتشجيع الأفراد العاممين عمى تنفيذ تمك الرؤية، والعمل عمى تغيير أو تعديل الأنظمة القائمة 

 لتلائم ىذه الرؤية".

( بأنيا : القيادة التي تحول الأفراد للأفضل، وتركز عمى ۰۱، ص ۳۱۰4بينما عرفيا )كنعان، 

 الأىداف طويمة الأجل".القيم والأخلاق والمعايير و 

(، بأنيا: "تمك القيادة التي تركز عمى أىمية فريق العمل ۰۲، ص ۳۱۰6وعرفيا ) ناصر، 

 والتحسين الشامل في المؤسسة التربوية، وطريقة التفكير بالعاممين وطبيعة العممية التعميمية".

النمط القيادي الذي  ( بأنيا: "ذلك ۰۴۱، ص ۳۱۰۱بينما يعرفيا الشوابكة والشمبي والخوالدة، 

يعمل فيو القائد عمى تحفيز مرؤوسيو عمى إنجاز ما ىو مطموب منيم، من خلال إثارة التحديات 

قناعيم بأىمية أعماليم، وذلك بعد تطوير قدراتيم وتحسين مياراتيم، وتحفيزىم بالشكل  أماميم، وا 

ى المحافظة عمى بقائيم المطموب، لبناء الولاء لممنظمة التي يعممون بيا، وىو ما يساعد عم

واستمرارىم في أعماليم"، وبناء عمى التعريفات السابقة، ترى الباحثة أن القيادة التحويمية ىي 

القيادة التي يتم من خلاليا السعي إلى التغيير بالاعتماد عمى خطط بعيدة المدى، والعمل عمى 

تى تصبح أىم ىدف من أىدافيم إثارة وتحفير المعممين والتعامل معيم ضمن القيم الأخلاقية، ح

 ىو السعي إلى تطوير المدرسة، والوصول إلى إنجازات أفضل.

 ويعرف الباحث القيادة التحويمة بأنيا:
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ذلك الاتجاه الذي يقوم بتوفير الميارات المختمفة، بيدف الاستخدام الأمثل لمموارد المتاحة، 

( إلى المستقبل، وتحقيق الأىداف بكفاءة عالية، بما يساعد في التحول من الواقع )الحاضر

 المرجوة بأقل وقت وجيد وتكمفة.

وتبرز أىمية القيادة التحويمية من خلال سمطتيا الأخلاقية، التي تمارسيا عمى الأفراد، والتي 

تمثل الإطار المرجعي لمقيادة التعاممية، فمن خلاليا تعزز سمطة القائد التقميدي بسمطة أخرى، 

من الأخلاق التي يمارسيا القائد التحويمي، تمك السمطة التي تستمد من  وىي السمطة المستمدة

القدوة الحسنة والمبادئ الثابتة، كالعدل، والاستقامة والحكمة والصدق، وفي نفس الوقت قيادة 

تأخذ عمى عاتقيا ميمة التغير كأولوية استراتيجية في إحداث نقمة نوعية في تنفيذ الخطط 

 (.9101والبرامج )النصير، 

(، بأن القيادة التحويمية تعتبر ahJ9104، 99ومما يعزز أىمية القيادة التحويمية ما أشار إليو )

أداة فعالة لمقادة، خاصة في مكافحة الفوضى في أماكن العمل، وأن ليا دور كبير في تطوير 

الفوضى  المناخ الأخلاقي، حيث تيتم القيادة التحويمية بأن يكون مكان العمل، خالي من حالات

 والنزاع بين العاممين.

 

 خصائص القيادة التحويمية:

تعد القيادة التحويمية عممية منظمة، تقوم عمى خطوات متسمسمة ومستمرة، وتقوم عمى خطط 

بعيدة المدى، كما أنيا قيادة أخلاقية، لأنيا تقوم عمى مجموعة من القيم والمبادئ كالعدل 

ين داخل المدرسة، فجميعيم يقدم ليم التقدير والاحترام والمساواة، فلا يوجد تميز بين المعمم

شعارىم بأن أىدافيم المؤسسة  ثارة دافعيتيم، وا  وتعمل القيادة التحويمية عمى تحفيز أفرادىا وا 
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واحدة، مما ينتج عن ذلك العديد من الصفات المرغوبة، منيا الثقة بالنفس، كما تغير نظرة الأفراد 

طة إلى الأىداف ذات المستوى العالي، والتي تدعم العمل في لأىدافيم من الأىداف البسي

 (.۳۱۰۲المؤسسة )شقوارة، )

دارتو، أو منظمتو  حيث يعتبر القائد التحويمي قائدا لو جاذبية مؤثرة، يسعى لتحويل مرؤوسيو وا 

من وضع إلى وضع أفضل، ويعتمد في ذلك عمى مزيج من جاذبيتو الشخصية ومقدرتو عمى 

واستثارتيم فكريا وعاطفيا، يحبو المرؤوسون لشخصو قبل أن يتقبموا رسالتو أو  إليام الآخرين

(، كما يتميز القائد التحويمي عمى المستويين 63، ص )۳۱۰۳رؤيتو المستقبمية )الرحامنو، 

 الشخصي والاجتماعي بميارات عالية،

 

 المبحث الثاني:تأثير القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة

حساسو بأىداف المنظمة التي تمكنو من أن التأثير والج اذبية القيادية رؤية القائد الواضحة وا 

يكون قادر عمى كسب الآخرين من خلال صفات وسمات وسموكيات تأثر عمى من حولو، 

يحصل من خلاليا عمى إعجاب الآخرين، وكسب ثقتيم واحتراميم، فالقائد يمتمك كاريزما عالية، 

 لى الأىداف التي يسعى إلى تحقيقيا بكفاءة وفاعمية.تجعمو قادرا عمى الوصول إ

ويشتمل التأثير المثالي عمى الأساليب التي تغرس الاعتزاز بالعاممين، كونيم مرتبطين بالرئيس 

في كثير من الأحيان، وأن ىذه الأساليب ليا علاقة بجاذبيتو، فيي تبين أن تفكير القائد سوف 

، ليصل إلى المصمحة العاممة لمجماعة، والتضحية يتخطى حدود اىتمام العاممين الذاتي

بالمصمحة الشخصية لخدمة الآخرين، وأن القائد التحولي المتصف بالتأثير المثالي، سوف يظير 

نوعا من القوة والثقة بالنفس، ولديو القدرة عمى طمأنة الآخرين بأنيم يستطيعون التغمب عمى 
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ستفاضة عن أىم القيم والمعتقدات التي يؤمن بيا العقبات التي تواجييم، فيو يميل لمحديث با

عامميو، وأىمية الثقة ببعضيم البعض، ويركز أيضا عمى الميام الجماعية ويشدد عمى أىمية 

وجود ارتباط متين باليدف المنشود، وأن أعضاء المؤسسة أو فريقيا غالبا ما يقتفون أثر القائد 

لمشخصية الجذابة التي تنبثق منيا قيم وميام  الذي يمتمك تأثير مثالي، فينظرون لو كتجسيد

 (shhgu 9104 ،8, المنظمة. )

 

الحافز والإليام:  القائد التحويمي قائد متقاتل يحفز ويثير دافعية العاممين، من خلال أساليب 

ووسائل وحوافز مختمفة سواء كانت مادية أو معنوية، فيو يغرس الحماس الداخمي والثقة بالنفس 

 ن، وذلك لموصول إلى أفكار جديدة توصميم إلى الإتقان والتميز.لدى الآخري

 

الاستثارة الفكرية:  يقوم القائد التحويمي عمى مدارك العاممين، فيو يرفع من مستوى تفكيرىم 

لموصول إلى الإبداع والابتكار، وذلك لحل المشكلات التي تواجييم ولتشجيعيم عمى طرح المزيد 

تي تساعدىم عمى إنجاز مياميم، وعمى القائد أيضا أن يكون محفزا ليذا من الأفكار الجديدة، وال

 الإبداع والابتكار.

الاىتمام بالمرؤوسين الاعتبار الفردي: تقدير الأفراد واحتراميم، والاىتمام بالمشاكل التي تواجييم 

ة معيم، ومساعدتيم في حميا، والاىتمام بحاجاتيم والعمل عمى إشباعيا، وبناء العلاقة الطبيب

وجميع ىذه الأمور تعد محورًا بالغ الأىمية لمقائد التحويمي، فالعلاقات الإنسانية والتفاعل بين 

الأفراد، ىي الأساس التي تقوم عميو القيادة التحويمية، ويشير الاعتبار الفردي إلى كل الجيود 

ومن خلال تقديم التي يبذليا القائد لممرؤوسين، وذلك من خلال الدعم النفسي والاجتماعي، 
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شباع حاجاتيم الفردية، وقدراتيم وتطمعاتيم، ويقوم أيضا القادة بالأخذ بآراء المرؤوسين،  المشورة وا 

 tlh te hi Jku والسماح ليم بالتعبير عن وجيات النظر، مما يساعد عمى تحقيق الأىداف.)

9108 

ييم، ويعممون جاىدين ويتضح مما سبق بأن القادة التحويميين يعممون يجد وبثقة مع مرؤوس

بطرق متعددة لتحقيق نتائج فعالة، وذلك من خلال توظيف واحد أو أكثر من الأبعاد الأربعة 

لمقيادة التحويمية، بيدف تحقيق الإنتاجية العالية، فبعد التأثير المثالي يتطمب من القائد أن يكون 

بتقديم احتياجات التابعين  قدوة حسنة لمعاممين، وأن يتصرف تصرفات ذات طابع أخلاقي، ويقوم

قبل الاحتياجات الشخصية لمقائد، بينما بعد الحافز الإليامي يركز عمى تصرفات وسموكيات 

القائد التي تثير في التابعين حب التحدي والدخول في المخاطر المدروسة، ويعمل القائد 

عمل عمى حل المشكلات التحويمي في بعد الاستثارة الفكرية عمى البحث عن الأفكار الحديثة، وال

بطريقة إبداعية، ونجد أن بعد الاعتبار الفردي يظير من خلال أسموب القائد الذي يستمع 

 باىتمام، وييتم اىتماما خاصا باحتياجات التابعين، وكذلك إنجازاتيم مع العمل عمى تشجيعيم.

 

 المبحث الثالث: كيفية تطبيق القيادة التحويمية

 مية في المنظمة يمكن أن يحقق العديد من الفوائد، بما في ذلك:إن تطبيق القيادة التحوي

زيادة الإنتاجية: تطبيق القيادة التحويمية في الشركة يمكن أن يزيد من إنتاجيتيا وجودة  -0

 المنتجات والخدمات المقدمة.

بشكل تعزيز الإبداع والابتكار: إن استخدام القيادة التحويمية يساعد الموظفين عمى التفكير  -9

 إبداعي وتحميل الأمور بشكل مختمف، ليصبحوا مزودين للأفكار المبتكرة.
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تعزيز روح الفريق: إن تطبيق القيادة التحويمية يمكن أن يزيد من روح الفريق ويعزز العمل  -3

 الجماعي ويربط الفريق بالإدارة.

ج الإدارة بشكل جذري تحقيق النجاح المستدام: يمكن لمقيادة التحويمية تنفيذ أساليب ومناى -4

 وتحقيق النجاح المستدام في عمميات العمل.

زيادة تحمل المخاطر: يمكن أن تؤدي القيادة التحويمية إلى المزيد من التحديات في العمل  -5

 وتشجيع الموظفين عمى التكيف مع التغيير وتحمل المخاطر المحتممة.

حويمية يمكن أن يعزز الثقة والتفاعل بين الأفراد تعزيز الثقة بين الأفراد: إن تطبيق القيادة الت -6

 ويحسن تدفق المعمومات والتواصل بينيم.

جذب أفضل المواىب والاحتفاظ بيا: يمكن لمقيادة التحويمية جذب أفضل المواىب والاحتفاظ  -7

 بيا وتشجيع الموظفين عمى الإبداع وتحسين مستوياتيم المينية.

ستطيع القيادة التحويمية تحقيق التنمية المستدامة في مختمف تحقيق التنمية المستدامة: ت -8

 (9109الجوانب الاجتماعية والبيئية والاقتصادية. ) الاخضر، 

 

 المبحث الرابع: أثر القيادة التحويمية في تقييم الأداء الوظيفي

دث يتم تقييم الاداء الوظيفي عن طريق الوقائع والاحداث الحرجة ىي التي تعني رصد الحوا 

الميمة سواء الجيدة منيا أو السيئة ويقصد الحرج ذلك الجزء من السموك الفردي والذي يعد 

علامة محددة لنجاحو أو فشمو، أو مؤشر الحسن أدائو أو قصوره، دليلًا عمى ارتفاع كفايتو، 

واليدف من استخدام ىذه الطريقة ىو استبعاد احتمال التقييم عمى أسس شخصية بحتة، ويتم 

الأداء في ىذه الطريقة إستناداً إلى سموكيات الموظف أثناء العمل ويقوم المدير المباشر  تقييم



26 

 

لمموظف بتسجيل الوقائع والأحداث التي تطرأ خلال عمل الموظف سواء كانت "جيدة" أو سيئة 

في ممف الموظف، وعند عممية التقييم الدورية يقوم المدير بمراجعة ىذا الممف تمييداً لإصدار 

 (9100و عمى الموظف. )نوري وآخرون، حكم

طريقة البحث الميداني تعتمد ىذه الطريقة بشكل أساسي عمى المشاركة الفعالة من قبل إدارة  

الموارد البشرية في عممية قياس أداء العاممين في المنشأة، ويتم في العادة الحصول عمى البيانات 

ائم محددة وبذلك فإن الرئيس المباشر لا يقوم شفيياً ودون استعمال أي نماذج أو التأشير عمى قو 

بملء نموذج معين أو الإجابة كتابة عمى قوائم موضوعة بشكل مسبق أو أي كتابة وتطبيق ىذه 

الطريقة يتمثل في قيام ممثل أو ممثمين عن إدارة الموارد البشرية بمقابمة كل رئيس في مكتبو 

بخصوص كل فرد يعمل تحت إشراف ىذا وتوجيو بعض الأسئمة والحصول عمى إجابات عنيا 

الرئيس، وبعد عودة ممثل إدارة الموارد البشرية إلى مكتبو يقوم بصياغة الإجابات التي حصل 

عمييا بشكل وصفي مكتوب ويرسل نسخة منيا في شكميا الأول إلى الرئيس لممراجعة، وبعد ذلك 

لذين يتم قياس أدائيم عمى أساس أحد يتم صياغتيا في شكميا النيائي، وعندئذ يتم ترتيب الأفراد ا

 التقديرات ممتاز، جيد مرضى أو مقبول، أو غير مرضى(، 

ومن ميزات ىذه الطريقة أن الإجراء الشفيي الذي يتم فيو الحصول عمى البيانات يؤدي إلى 

الحصول عمى بيانات أكثر عن الفرد الذي يتم تقويمو إذ أن المشرفين سوف يقولون أشياء عن 

فرد بحرية أكبر مما لو قاموا بتقديميا كتابة، كذلك فإن ممثل إدارة الموارد البشرية الذي قد ذلك ال

يقضي ساعة أو أكثر في مقابمة كل مشرف يعطيو انطباعاً بأن عممية التقويم ىذه تعتبر ىامة 

 ومفيدة إلى الحصول عمى بيانات أكثر عن الفرد الذي يتم تقويمو إذ أن المشرفين سوف يقولون

أشياء عن ذلك الفرد بحرية أكبر مما لو قاموا بتقديميا كتابة، وكذلك ىذه الطريقة تمكن ممثل 
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إدارة الموارد البشرية من استعمال معايير مماثمة لمتقويم عند القيام بإجراء عدد كبير من 

أن المقابلات مما يعني أن باستطاعتو تكوين مجموعة من القواعد الأساسية الثابتة التي يمكن 

تستعمل في تقويم جميع العاممين إلا أنو يعاب عمى ىذه الطريقة كونيا مكمفة وتستغرق وقتاً قد 

يكون طويلًا للإنتياء من عممية التقويم كذلك فإن قياس أداء العامل يتم دون حضوره أو مقابمتو 

الطريقة  وىذا قد يؤثر عمى سلامة النتائج أو موضوعيتيا في بعض الأحوال كذلك فإن نجاح ىذه

يتوقف إلى حد بعيد عمى ميارة ودرجة وكفاءة ممثل قسم إدارة الأفراد في استخلاص نتائج 

 ( 017) 9103موضوعية وسميمة )موسي، 

ياس أداء العاممين من قبل لجنة تتكون من طريقة التقدير الجماعي يتم بموجب ىذه الطريقة ق

عدد من الأعضاء يكون أحدىم الرئيس المباشر لمعمل، كما قد يكون من بين أعضاء المجنة 

ممثل عن إدارة الأفراد في المنشاة، إن عمل المجنة ىو مناقشة التقويم الذي كان قد أعده الرئيس 

اقشة العامل فيما يتعمق بمتطمبات وظيفتو المباشر عن العمل بعد أن تكون المجنة قد قامت بمن

وبعد إجتماع بالعامل وكذلك العامل نفسو وكذلك الأعمال الخاصة بتحسين أداء العامل في 

 (9107المستقبل )عموان، 

طريقة الإدارة بالأىداف: تعتبر طريقة الإدارة بالأىداف والتقييم بالنتائج من أبرز الطرق التي تتبع 

ات التقييم أداء العاممين وتمر ىذه الطريقة بعدة خطوات ىي القحطاني، من جانب بعض المنظم

( قيام كل مرؤوس بكتابة توصيف الوظيفتو محدداً مسؤولياتو. قيام المرؤوسون 070) 9105

 بتحديد الأىداف الأدائية لمفترة القادمة.
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ين وتبدأ النسب طريقة التوزيع الاجباري في ىذه الطريقة تطبق النسب المئوية لتقدير العامم

المئوية من درجة الممتاز وتنتيي بالردي، وأن مستخدم ىذه الطريقة يمنع من التساىل أو التشدد 

 (074) 9100في تقدير أداء الموظفين )الكلالدة، 

 

تيدف ىذه الطريقة إلى التخمص من التحيز الشخصي في عممية التقييم والميل إلى إعطاء 

م المرؤوسين لذلك تمزم بعض المنظمات الرؤساء المباشرين تقديرات عالية أو منخفضة لمعظ

توزيع تقديراتيم عمى الأفراد بما يتماشى مع التوزيع التكراري الطبيعي ويقتضي ىذا التوزيع لأن 

%، ورغم أن 41 -% 91% 01يكون التفاوت في القدرات بين أفراد المجموعة بالنسب التالية: 

تطبيقيا إلا أنيا تفترض أن كل مجموعات من العاممين تنقسم ىذه الطريقة تقسم بسيولة وبساطة 

إلى ممتاز، ضعيف، مقبول وىذا التراض غير صحيح كما أنو يتطمب عدد كبير من العاممين 

فقد نجد مثلًا أن جميع العاممين في بحوث التسويق يتصفون بالأداء الممتاز تعمميم لكن حسب 

يم وتوزيعيم إلى جيد، ضعيف، وممتاز وىذا ليس من ىذه الطريقة يكون المقيم مضطراً لتصنيع

 (098) 9106العدل الأمر الذي يقضي عمى روح المبادرة والمنافسة بينيم.) الجبالي، 

 

 تقييم أداء العاممين:

 الطرق التقميدية 1
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الطرق التقميدية تشتمل عمى طريقة التدريج البياني وطريقة الترتيب وطريقة المقارنة الثنائية 

العاممين وطريقة التوزيع الاجباري وطريقة القوائم وطريقة التقييم بحرية التعبير ) بين 

 (967) 9105الخافجي والعيني، 

 

طريقة التدريج البياني: طريقة التدريج البياني السموكي ىي طريقة التقييم التي تم من خلاليا 

الطريقة بالدقة من ناحية تجاوز النقص في التقييم عبر طريقة التدرج البياني، وتتميز ىذه 

ربط سموكيات العامل بدرجات محددة من المستوى إضافة إلى أنو تم من خلاليا التوسع 

بإدخال الجوانب السموكية والوقائع الحرجة لمعامل في ىذا التقييم مما يؤدي إلى الاستفادة من 

ل ثلاثة مراحل من المقارنة بين ىذه الوقائع بالحصول عمى التقييم النيائي الذي يتم من خلا

اشراف الخبراء بشكل تدريجي ومتسمسل خبراء المجموعة العربية لمتدريب فمثلًا قد تكون 

 -( )ضعيف 5( إلى )0الصفات موضع الدراسة والتي يعبر عن تقدير كل منيا برقم من )

 9 -متوسط  -0

لأسواء بناءاً ب طريقة الترتيب بمقتضى ىذه الطريقة يتم ترتيب الموظفين من الأفضل إلى ا

عمى مجموعة من السمات أو الخصائص وتبداء ىذه الطريق بحصر مجموعة من 

المروؤسين المراد تقييم أداؤىم ثم يتم ترتيب ىؤلاء من الأفضل إلى الأسواء بالنسبة لكل 

 خاصية.

كما أنو بموجب ىذه الطريقة يقوم المشرف بمقارنة أداء كل مروؤس مع باقي زملائو وبالتالي 

 يد الأفضل منيم في كل مقارنة.تحد
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ج طريقة المقارنة الثنائية بين العاممين يتم بموجب ىذه الطريقة تقسيم العاممين في إحدى 

دوائر المركز أو إحدى أقسامو إلى مجموعات زوجية مؤلفة من فردين ويقوم المقيم بمقارنة 

 أداء كل فرد مع جميع الأفراد الموجودين داخل مجموعتو .

 

ة القوائم تتولى إدارة الافراد في المنظمة إعداد قائمة تحتوي عمى جمل متنوعة تصف د طريق

مستويات مختمفة لأداء الفرد المطموب تقويمو ويستحسن أن يستعان بخبرة المقومين في 

وضع ىذه الجمل وبخبرة الذين يممون بالعمل الماماً شاملًا ويقوم المقوم في ىذه الطريقة 

المواصفات المدرجة في القائمة حسب قناعتو الشخصية وطبقاً لمشاىداتو باختيار الجمل أو 

في موقع العمل من حيث أداء الفرد وسموكو وتمثل ابسط الأنواع المستخدمة في طريقة 

القوائم التقويم أداء الافراد استخدام قائمة يكتب عمى جانب منيا عبارات وصفية وأمام كل 

فظتا )نعم( و )لا( وعند استخدام ىذه القائمة من قبل عبارة مربعان كتب عمى كل منيا ل

المقوم يقوم بالتأثير عمى أي من ىذين المربعين بما يتفق ووجية نظره وقناعتو بأداء الفرد 

المطموب تقويم سموكو وتصرفاتو أثناء العمل وبعد الانتياء من ىذه العممية تتولى إدارة 

 اص لاستخراج تقويم أداء الفرد.الافراد تحديد وزن الاجابات بموجب دليل خ

ىـ طريقة التوزيع الاجباري في ىذه الطريقة تطبق النسب المئوية لتقدير العاممين وتبدأ النسب 

المئوية من درجة الممتاز وتنتيي بالرديء وأن مستخدم ىذه الطريقة يمنع من التساىل أو 

ىذه الطريقة إلى التخمص ( تيدف 074: 9100التشدد في تقدير أداء الموظفين )الكلالدة، 

من التحيز الشخصي في عممية التقييم والميل إلى إعطاء تقديرات عالية أو منخفضة لمعظم 
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المرؤوسين لذلك تمزم بعض المنظمات الرؤساء المباشرين توزيع تقديراتيم عمى الأفراد بما 

 يتماشى مع التوزيع التكراري الطبيعي ويقتضي المبادرة والمنافسة بينيم. 

 

 الطرق الحديثة: -0

الطرق الحديثة لتقييم أداء العاممين تضم طريقة التقييم عمى أساس النتائج وطريقة الوقائع 

والأحداث الحرجة وطريقة البحث الميداني وطريقة التقدير الجماعي وطريقة الإدارة بالأىداف 

تائج: تقوم ىذه الطريقة وطريقة مراكز التقييم ونتناوليا كما يمي:  طريقة التقييم عمى أساس الن

عمى أساس اتخاذ النتائج أو ما أحرزه الفرد من نتائج نقاس لتقييم أدائو وقد ارتكزت ىذه 

الطريقة عمى بعض الضمانات التي توفر موضوعية في التقدير وتنمي نوعاً من روح التعاون 

ف المؤسسة، بين الرئيس ومرؤوسيو بالشكل الذي يحقق رغبات الفرد وتعاون الرؤساء وأىدا

وقد دلت التجارب العممية عمى نجاح ىذه الطريقة في بعض في الدول المتقدمة واحرزت 

 نتائج مثمرة.

ب طريقة الوقائع والاحداث الحرجة ىي التي تعني رصد الحوادث الميمة سواء الجيدة منيا  

حددة أو السيئة ويقصد بالحدث الحرج ذلك الجزء من السموك الفردي والذي بعد علامة م

لنجاحو أو فشمو، أو مؤشر لحسن أدائو أو قصوره، دليلًا عمى ارتفاع كفايتو، واليدف من 

استخدام ىذه الطريقة ىو إستبعاد احتمال التقييم عمى أسس شخصية بحتة، ويتم تقييم الأداء 

في ىذه الطريقة استناداً إلى سموكيات الموظف أثناء العمل ويقوم المدير المباشر لمموظف 

جيل الوقائع والأحداث التي تطرأ خلال عمل الموظف سواء كانت جيدة أو سيئة" في بتس
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ممف الموظف، وعند عممية التقييم الدورية يقوم المدير بمراجعة ىذا الممف تمييداً لإصدار 

 حكمو عمى الموظف. 

 عناصر القيادة التحويمية:

قيادة التحويمية تجاه ىناك مجموعة من المكونات والعناصر التي تساىم في تعزيز ال

الموظفين، مما يساعد عمى تحسين أداء الموظف وتقديم خدمة أفضل لممؤسسات التي 

 يعممون بيا. ومن أىم ىذه المكونات والمكونات ما يمي: 

 

الدرجة التي يستجيب بيا القائد لاحتياجات كل تابع، ويعمل  -الاعتبار الفردي        

إلى اىتمامات التابع واحتياجاتو. يوفر القائد التعاطف كمرشد أو مدرب لمتابع، ويستمع 

والدعم، ويبقي التواصل مفتوحًا، ويقدم التحديات لأتباعو. يتضمن ذلك أيضًا الحاجة إلى 

احترام وتقدير المساىمة الفردية التي يمكن أن يقدميا كل متابع لمفريق. لدى الأتباع الإرادة 

 وىرية لمقيام بمياميم.والطمب لتطوير الذات ولدييم دوافع ج

المدى الذي يتحدى فيو القائد الافتراضات، ويتحمل المخاطر،  –التحفيز الفكري        

ويتحدى أفكار أتباعو. وبيذه الطريقة، يحفز القادة ويشجعون الإبداع لدى أتباعيم. إنيم 

يعد  يشجعون ويطورون الأشخاص الذين يفكرون بشكل مستقل. بالنسبة لمثل ىذا القائد،

التعمم أمرًا قيمًا ويُنظر إلى المواقف غير المتوقعة عمى أنيا فرص لمتعمم. يطرح المتابعون 

 الأسئمة ويفكرون بعمق في الأشياء ويجدون طرقًا أفضل لإنجاز مياميم.

المدى الذي يعبر بو القائد عن رؤية جذابة ومميمة لأتباعو. القادة  –الدافع المميم        

بدوافع مميمة يتحدون أتباعيم بالمعايير العالية، ويغرسون التفاؤل بشأن  الذين يتمتعون
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الأىداف المستقبمية، ويعطون معنى لمميمة التي بين أيدييم. يحتاج المتابعون إلى إحساس 

قوي باليدف لتحفيزىم عمى اتخاذ الإجراءات اللازمة. الغرض والمعنى يوفران الطاقة التي 

م. يتم دعم الجوانب الحكيمة لمقيادة من خلال ميارات الاتصال تدفع المجموعة إلى الأما

التي تجعل الرؤية مفيومة ودقيقة وقوية وجذابة. ويتم تشجيع الأتباع عمى أن يكونوا أكثر 

 (9107التزامًا بمياميم، وأن يكونوا متفائمين بالمستقبل، ويؤمنوا بقدراتيم.)عموان، 

ا يحتذى بو لمسموك الأخلاقي العالي، ويميم الفخر، يقدم نموذجً  -التأثير المثالي        

ويكسب الاحترام والثقة. وباعتبارىا أداة لمتنمية، فقد انتشرت القيادة التحويمية بالفعل إلى كافة 

 قطاعات المجتمعات الغربية، بما في ذلك المنظمات الحكومية.

زة لمقائد التحويمي والتي ثالثاً: خصائص القيادة التحويمية: ىناك عدد من الخصائص الممي

 تميزه عن أنماط القيادة الأخرى. القائد التحويمي ىو الشخص الذي ينفذ:

 يعزز الدافع والتطور الإيجابي لممتابعين       

 يجسد المعايير الأخلاقية داخل المنظمة ويشجعيا في الآخرين       

 ضحة.خمق بيئة عمل أخلاقية ذات قيم وأولويات ومعايير وا       

يقوي ثقافة الشركة من خلال تشجيع الموظفين عمى الانتقال من موقف المصمحة        

 الذاتية إلى موقف الالتزام بالصالح العام

 وينصب التركيز عمى الأصالة والتعاون والتواصل المفتوح       

 ؤوليةيوفر التدريب والتوجيو ولكنو يسمح لمموظفين باتخاذ القرارات وتحمل المس       

رابعاً: أبعاد القيادة التحويمية ظيرت مجموعة من أبعاد القيادة التحويمية، وىي موضحة كما 

 يمي: 
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التأثير المثالي، وىو ما يعني الإعجاب والاحترام والتقدير من مرؤوسييم. بالنسبة        

طريقة ليم، فيو يمثل قدوة جيدة من خلال وضع احتياجات مرؤوسيو فوق احتياجاتو؛ أفضل 

لإليام الموظفين ىي أن تكون قدوة إيجابية. يعد القادة التحويميون بمثابة قدوة لمموظفين في 

جميع النواحي. يتضمن ذلك قدوة السموك الأخلاقي والمرغوب فيو اجتماعيًا، والحفاظ عمى 

ظيار الحماس لاستراتيجية الشركة. أساس ىذا التأثير ىو الثقة  الالتزام بأىداف العمل، وا 

والاحترام. إن القادة الذين طوروا تأثيرًا مثاليًا يحظون بثقة واحترام الموظفين لاتخاذ قرارات 

جيدة، ليس فقط "لصالح المنظمة"، ولكن لصالح الفريق وأنفسيم كأفراد. ومع ىذه الثقة 

 بالنفس، يصبح الموظفون أتباعًا يريدون محاكاة مديرييم واستيعاب مُثُميم العميا.

 

الدافع المميم، أي دور المدير كمحفز لمموظفين من خلال إعطاء الموظفين معنى        

 وغرس حب التحدي، وتوضيح توقعاتيم المستقبمية، والالتزام بالأىداف

طريقة البحث الميداني: تعتمد ىذه الطريقة بشكل أساسي عمى المشاركة الفعالة من قبل  

العاممين في المنشأة، ويتم في العادة الحصول إدارة الموارد البشرية في عممية قياس أداء 

عمى البيانات شفيياً ودون استعمال أي نماذج أو التأشير عمى قوائم محددة وبذلك فإن 

الرئيس المباشر لا يقوم بملء نموذج معين أو الإجابة كتابة عمى قوائم موضوعة بشكل 

و ممثمين عن إدارة الموارد مسبق أو أي كتابة وتطبيق ىذه الطريقة يتمثل في قيام ممثل أ

البشرية بمقابمة كل رئيس في مكتبو وتوجيو بعض الأسئمة والحصول عمى إجابات عنيا 

بخصوص كل فرد يعمل تحت إشراف ىذا الرئيس، وبعد عودة ممثل إدارة الموارد البشرية 
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إلى مكتبو يقوم بصياغة الإجابات التي حصل عمييا بشكل وصفي مكتوب ويرسل نسخة 

في شكميا الأول إلى الرئيس لممراجعة، وبعد ذلك يتم صياغتيا في شكميا النيائي،  منيا

وعندئذ يتم ترتيب الأفراد الذين يتم قياس أدائيم عمى أساس أحد التقديرات ممتاز، جيد 

مرضى أو مقبول، أو غير مرضى(، ومن ميزات ىذه الطريقة أن الإجراء الشفيي الذي يتم 

ات يؤدي إلى الحصول عمى بيانات أكثر عن الفرد الذي يتم تقويمو فيو الحصول عمى البيان

إذ أن المشرفين سوف يقولون أشياء عن ذلك الفرد بحرية أكبر مما لو قاموا بتقديميا كتابة، 

كذلك فإن ممثل إدارة الموارد البشرية الذي قد يقضي ساعة أو أكثر في مقابمة كل مشرف 

ىذه تعتبر ىامة ومفيدة إلى الحصول عمى بيانات أكثر  يعطيو إنطباعا بأن عممية التقويم

عن الفرد الذي يتم تقويمو إذ أن المشرفين سوف يقولون أشياء عن ذلك الفرد بحرية أكبر 

مما لو قاموا بتقديميا كتابة، الاتفاق بين الرؤساء والمرؤوسين عمى ىذه الأىداف.) الجبالي، 

9106 (905) 

 

 إعداد طرق قياس الأداء:

 يام باعداد التقييم المشترك لمنتائج في ضوء الأىداف التي اتفق عمييا من قبل.الق

و طريقة مراكز التقييم عند استخدام التقييم في مجال تقييم أداء العاممين فإنو يتم التركيز 

عمى امكانيات الفرد وصلاحياتو لتولي مسؤوليات أكبر من الناحية التنموية حيث يقوم عدد 

لمدربين بتقييم مدى توافر ىذه الامكانيات والصلاحيات لدى الفرد باستخدام من المديرين ا

أكثر من أسموب أو معيار، والغرض الأساسي وراء استخدام مراكز التقييم كأسموب من 

أساليب تقييم الأداء ىو أن المعمومات الكثيرة أفضل من المعمومات القميمة عند اتخاذ قرارات 



36 

 

مستقبل الفرد والمنظمة، وىكذا فإن عادة ما يشترك الأفراد موضع  التقييم ذات التأثير عمى

التقييم في أحد المراكز لمدة ثلاثة أو أربعة أيام حيث يتعرضون خلال ىذه الفترة لعدد من 

أساليب التقييم مثل اختبارات القدرات والإختبارات السموكية والمقابلات الشخصية العميقة 

المشاكل وحميا وأخيراً يتم تقييم ىؤلاء الأفراد بواسطة أكثر والاشتراك في مجموعات تشخيص 

من خبير من الخبراء الذين تولوا ميمة الملاحظة الدقيقة وسموكيات المشاركين في المركز، 

ونظراً الذي حققتو مراكز التقييم في مجال تعريف الأداء وبصرف النظر عن تكاليفيا الباىظة 

رج تقوم باستخداميا حالياً لتحديد مدى صلاحية الأفراد فإن العديد من المنظمات في الخا

 (041) 9106لتولي المناصب الإشرافية والإدارية المغربي 

 

 مؤشرات قياس الأداء الوظيفي : 

 .الميارات التي يمتمكيا العاممون لحل مشاكميم الخاصة في إتمام الميام 

  بشكل جيد.المسؤولية، ىو شعور العاممين بالمسؤولية لإكمال الميمة 

 .الصدق، ىو إيصال شيء وفق الوضع الفعمي . 

 .التعاون، أي قدرة العاممين بالتعاون مع الزملاء 

  المبادرة وىي قدرة العاممين عمى إتمام الميام والوظائف والقدرة عمى اتخاذ القرارات بشكل

 عاجل.

 م لا.. حسن التوقيت، ىو ما إذا كان وقت الانتياء من العمل بوقت محدد مسبقا أ 

 .مستوى أخطاء العمل، أي قدرة العاممين عمى إكمال العمل بشكل حيد دون أي أخطاء 
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  سرعة العمل، وىي السرعة التي يتمكن بيا العاممون من إكمال روتين العمل دون تقميل

 جودة العمل.

 علاقة القيادة التحويمية بمستوى الأداء:  

كان أداء الموظفين أعمى، أو العكس فإذا  كمما كان أسموب القيادة التحويمية أفضل، كمما 

انخفض أسموب القيادة التحويمية فإن أداء الموظفين يكون أسوأ، ويمكن تحقيق الأداء الجيد من 

خلال تحفيز القائد لمعامل وتنمية قدراتو ومنحو الحرية في التعبير عن أفكاره وتنفيذىا في إطار 

 التنظيميتخصصو وخبراتو عن طريق الاىتمام بالإبداع 

، بحيث أشار باس وآخرون 910القيادة التحويمية من العوامل الميمة في تحسين أداء العاممين 

، وىكذا فإنو يتوجب عمى 90في أبحاثيم: " بأن القيادة التحويمية ترتبط بشكل إيجابي بالأداء 

بمستوى كفاءتو القائد التحويمي إيجاد تصور كامل عن الأداء الوظيفي لمعاممين وضرورة الارتقاء 

وفعاليتو مع بث القناعة والثقة في نفوس العاممين بأن مساىمتيم الفعمية والحادة في تأدية الميام 

 الموكمة إلييم تمثل الرفاىية الاجتماعية ليم ومجال لإشباع حاجاتيم الضرورية.

المنطمق،  ، ومن ىذا93أن أسموب القيادة التحويمية لو علاقة مباشرة ونتائج الأداء العالية 

في غمرة ىذا الوضع تنتيي إلى نتيجة مفادىا أن  9وتشجعيم عمى التعاون والعمل الجماعي 

نمط القيادة التحويمية يساىم بشكل كبير في تحسين الأداء الوظيفي لمعاممين من خلال 

 السموكيات التي يمارسيا القادة.

 



38 

 

طاقاتيم المخزنة وتنسيق جيودىم  بيدف ترشيد سموك الأفراد العاممين وحشد قدراتيم واستثمار

والتشجيع عمى المبادرة والإبداع في طريقة العمل والتفكير، مع توفير مناخ تنظيمي صحي، من 

 أجل تحقيق التحدي الأكبر لأي مؤسسة ، ىو البقاء والنمو.

في من أىم العوامل التي تؤثر عمى الأداء الوظيفي ىو قدرة الموظف عمى القيام بالوظيفة ورغبتو 

ذلك. ولذلك تحاول الشركات تحسين مستويات الأداء من خلال تحسين خبرات وميارات 

الموظفين وتوفير بيئة عمل مناسبة ليم لإنجاز الميام بما يعزز المنظمة. تتضمن فكرة الأداء 

مفيومين ىما: الكفاءة التي تربط العلاقة بين المدخلات والمخرجات. تربط الفعالية النتائج 

أو الأىداف المتوقعة. ولذلك فإن تقييم الأداء يتضمن الكشف عن مستوى تنفيذ المرؤوس  بالنتائج

 لميمتو من حيث النطاق والسرعة والدقة والجودة.

 

يمكن قياس أداء العمل من خلال المتغيرات التالية: جودة العمل، التحمل، نتائج العمل، 

ديد أىداف الفرد ونتائج العمل ومدى الإنتاجية، وفعالية التدريب. يضاف إلى ذلك ضرورة تح

توافقيا مع الأىداف المتوقعة والخصائص الشخصية لمموظف وبيئة العمل. تتكون الخصائص 

الشخصية من المعرفة والميارات والقدرات والتحفيز، بينما تتكون بيئة العمل من توقعات العمل 

 وردود الفعل ومكان العمل والأدوات والحوافز 

 

ضوء عمى المجالات والعناصر الرئيسية المستخدمة في تقييم الأداء الوظيفي لمكتب يتم تسميط ال

 إدارة الموارد البشرية في بمديات المممكة، وتشمل ما يمي: 
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مستوى المعرفة بالعمل، والوعي بمتطمبات العمل، وخطوات العمل، والامتثال لإجراءات        

 داف التنظيمية؛وقواعد العمل، وسياسات العمل ومعرفة الأى

حجم المخرجات، والذي يتضمن حجم العمل الذي يمكن لمموظف القيام بو، وسرعة        

 إنجازه، والاستخدام الكفء لموقت؛

جودة إنتاج الخدمة، أي أن يتم تنفيذ الميام بدقة، وتقديم خدمات متميزة ذات جودة عالية،        

 ز واىتمام بتفاصيل العمل؛ويتم التعامل مع العملاء بصبر ولطف دون تحي

التعاون )علاقات العمل(، والذي يتضمن متغيرات فرعية مثل القدرة عمى بناء العلاقات        

قامة ارتباط بين  مع الرؤساء والزملاء، والتنسيق والمواءمة بين أنشطة الفرد وأنشطة الآخرين، وا 

 واجباتو. وميام القسم الذي يعمل بو

 

ى أحيانًا الأداء الوظيفي( ىو أداة ومقياس يستخدم عمى نطاق واسع في الأداء الوظيفي )يُسم

الإدارة، لكن المنظمات نادرًا ما تتناول ماىيتو الحقيقية، والأبعاد التي يشمميا، وفي أي مجالات 

أداء  -العمل يصبح ميمًا. يصف ممف تعريف الجودة ىذا المكونين الرئيسيين للأداء الوظيفي 

وعلاقتيما بمكان العمل في المجالات المختمفة. تتم مناقشة الأدلة المتاحة حول الميمة والسياق 

كيف يمكن لممنظمات التي تدمج الأداء السياقي في التوظيف والتقييم والتدريب أن تحقق ميزة 

 تنافسية، ويتم توفير المعمومات حول كيفية تفاعل عنصري الأداء الوظيفي في الممارسة العممية.

اف الرئيسية لكل محترف، سواء كان مديرًا أو موظفًا، ىو تقديم أفضل ما لديو في أحد الأىد

العمل ودعم زملائك وفرقك وزملائك لمقيام بالمثل. ولذلك فإن مفيوم الأداء الوظيفي )ويسمى 

أحيانًا الأداء الوظيفي( يعد لبنة ميمة في الإدارة. عمى الرغم من أن مصطمح "أداء العمل" ىو 
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خدم عمى نطاق واسع في الإدارة، إلا أن المنظمات نادرًا ما تتناول ماىيتو الحقيقية، وما أداة تست

 ىي الأبعاد التي يشمميا، وفي أي مجالات الممارسة التنظيمية يصبح ميمًا.

 

يتضمن الأداء الوظيفي أداء الميام والأداء السياقي. عمى المستوى العام، يصف الأداء الوظيفي 

ي النجاح الشامل لممنظمة. وعمى مستوى أكثر تحديدًا وقابمية لمقياس، يمكن مساىمة الشخص ف

تقسيم الأداء الوظيفي إلى عوامل مختمفة اعتمادًا عمى الإطار المستخدم. تختمف العوامل، ولكن 

ىناك إجماع واسع في المجتمع العممي عمى أن الأداء الوظيفي يتكون من عنصرين متداخمين.) 

 (9109الاخضر، 

 

يعتمد الأداء الوظيفي عمى كيفية أداء الأفراد لمياميم الوظيفية. بالإضافة إلى التدريب والقدرات 

الطبيعية )عمى سبيل المثال، البراعة أو القدرة الفطرية عمى العمل مع الأرقام(، يتأثر الأداء 

وأخلاقيات العمل،  الوظيفي أيضًا بعوامل بيئة العمل، بما في ذلك الميام التي تتطمب جيدًا بدنيًا،

ومستويات التوتر، وساعات العمل الطويمة. الظروف السيئة والمستويات العالية من التوتر يمكن 

أن تتداخل مع العادات الصحية مثل التدخين و/أو النظام الغذائي السيئ، مما يؤدي إلى زيادة 

 الآثار السمبية عمى العمل

الشعور بما يحدث في موقف معين. المديرون  يختمف المديرون في الدرجة التي يمكنيم بيا

الناجحون حساسون نسبيًا للأحداث ويمكنيم التكيف مع الأحداث المحيطة بيم. إنيم يقظون 

ومنفتحون عمى المعمومات مثل الأرقام والحقائق والمعمومات "الناعمة"، ويمكن لممديرين الذين 
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قف التي تنشأ فييا. ىناك مجموعة من يتمتعون بيذه الحساسية الاستجابة بشكل مناسب لمموا

 الخصائص أبرزىا أىمية أداء العمل:

المراقبة: وتشمل في المقام الأول مراقبة تنفيذ الخطط التنظيمية المتفق عمييا. تتضمن        

السيطرة وضع المعايير، وقياس الأداء مقابل تمك المعايير، وتصحيح الانحرافات عن المعايير 

 والخطط.

لتطوير: يشير إلى التعمم المستمر والنمو لممدير والموظفين. يشمل التطوير والتعميم ا       

والتدريب مواكبة أحدث التطورات في مجال الفرد، وتحديد التوقعات بناءً عمى الاتجاىات الحالية، 

 وتحديد احتياجات التدريب، واختيار أنشطة التعمم المناسبة.

خلال خمق بيئة تنظيمية أو مناخ يمكن لمموظفين من خلالو التحفيز: يحفز المدير من        

أداء أفضل ما لدييم. يتأثر تحفيز الموظف بما يمي: العمل نفسو، والشعور بالإنجاز الذي يتمقاه 

الفرد من أداء العمل، والتقدير الذي يتمقاه الشخص لمعمل المنجز؛ إمكانية التقدم والنمو. الشعور 

 ية.بالثقة بالنفس والمسؤول

التنظيم: يشير ىذا إلى عممية ترتيب الأشخاص والميام والموارد بأكثر الطرق تنظيمًا        

وفعالية ممكنة. ويشمل ذلك تنظيم أو ىيكمة أو تجميع الموظفين وأنشطتيم؛ إسناد عمل محدد 

لمجموعات أو أفراد محددين؛ اتخاذ القرار بشأن التسمسل القيادي ونطاق السيطرة وتفويض 

 سمطة.ال

المرونة الشخصية: تنطوي وظيفة المدير عمى درجة معينة من التوتر والتوتر العاطفي،        

الذي ينشأ كنتيجة طبيعية لمواقف العمل التي تنطوي عمى السمطة والقيادة والسمطة والصراع بين 

ليقين الأشخاص وتحقيق الأىداف والمواعيد النيائية، كل ذلك في سياق معين. درجة من عدم ا
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والغموض، وعمى المديرين الناجحين التعامل مع ىذا الأمر. وتعني المرونة أنيم يشعرون بالتوتر 

)لا يصبحون غميظين وغير حساسين( ولكنيم قادرون عمى التعامل معو من خلال الحفاظ عمى 

 ضبط النفس وقدر معين من الحنان.

 

مع الحقائق والآراء لتصور وتنفيذ التخطيط: عممية وضع افتراضات حول المستقبل وج       

الأنشطة المخطط ليا. يشمل التخطيط: تحديد الأىداف؛ توصيل الأىداف؛ موارد المسح؛ تطوير 

السياسات واختيار البدائل واتخاذ الإجراءات؛ وضع الإجراءات والقواعد؛ تحديد الميزانيات ووضع 

 الجداول الزمنية. ووضع المعايير.

 

الفرص: ويشمل ذلك تحقيق أىداف العمل الإيجابية في مجالات مثل تعزيز تكافؤ        

التوظيف والترقية؛ أو مستوى الالتزام الشخصي والتنظيمي بتكافؤ الفرص؛ التقدم نحو قوة عاممة 

متكاممة وممثمة بالكامل؛ والمساىمة في برامج الأقميات وغيرىا من أىداف تكافؤ الفرص 

 الاجتماعية/الاقتصادية.

 

الخبرة: تشمل ىذه الفئة المعرفة التقنية، مثل التكنولوجيا، ذات الصمة بالنتائج المرجوة؛        

وتقنيات بناء الدوائر الانتخابية. المعرفة اليندسية بالتشريعات ذات الصمة؛ مصادر التمويل؛ 

 معرفة مبادئ ونظريات الإدارة الأساسية مثل التخطيط والتنظيم والرقابة.
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ات والقدرات الشخصية: التعريف الذي يتم اقتباسو غالبًا للإدارة ىو "إنجاز الأمور الميار        

من خلال أشخاص آخرين". قد يكون ىذا التعريف غير كاف، لكنو يشير إلى إحدى الخصائص 

الرئيسية لمقيادة: أنيا تتطمب ميارات التعامل مع الآخرين. يقوم المدير الناجح بتطوير مجموعة 

اللازمة لمثل ىذه الأنشطة: التواصل، والتفويض، والتفاوض، وحل النزاعات،  من الميارات

 (۳۱۰۱والإقناع بالبيع، والاستفادة من السمطة والاستجابة ليا.)الشوابكة والشمبي والخوالدة، 

 

 

 

 الفصل الثالث: منيجية البحث:

 :المقدمة

لاقة بين نمط القيادة التحويمية اعتمدنا عمى المنيج الوصفي التحميمي لتحديد طبيعة الع

 والأداء الوظيفي لدى العاممين في بمدية محافظة القطيف بالمممكة العربية السعودية.

ولمعالجة الإشكالية المطروحة واختبار صحة الفرضيات اعتمدنا المنيج الوصفي التحميمي 

الحالة وجمعنا  وذلك لموصول إلى نتائج تحقق أغراض الدراسة، وقد استخدمنا تقنية دراسة

بيانات ذات طابع كيفي قصد الإلمام بكل جوانب الدراسة وأخرى ذات طابع كمي من خلال 

 استخدام الاستمارة والمقابمة كأحدى الأدوات البحثية في جمع البيانات.

من أجل الإجابة عمى إشكالية البحث تم الاعتماد عمى منيج المقابمة والمنيج الوصفي 

الدراسة التطبيقية؛ من خلال جمع البيانات والمعمومات، ثم تحميميا التحميمي في إجراء 

 ووصف النتائج المتوصل إلييا عن طريق استخدام أساليب التحميل الإحصائي المناسبة.
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 الدراسة الميدانية

يتناول ىذا الجزء من الدراسة وصفاً مفصلًا للإجراءات التي اتبعيا الباحث من حيث منيج 

 معيا ثم تحديد عينتيا وعرض لتحميل البيانات واختبار الفروضالدراسة ووصف مجت

 

 المتغير المستقل: أبعاد القيادة التحويمية

تتمثل أبعاد القيادة التحويمية في التأثير المثالي و الدافع المميم والتحفيز التعريف الاجرائى: 

 الفكري

 المتغير التابع: القيادة التحويمية

 في قيادة بمدية محافظة القطيف تتمثلالتعريف الاجرائى: 

 تصميم البحث: 
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 منيج البحث: 

تستخدم الدراسة المنيج الوصفي التحميمي في شرح الظاىرة محل الدراسة عن طريق الابحاث  

 والدراسات السابقة.
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إن منيج البحث ىو القانون أو المبدأ أو القاعدة التي يحكم أي محاولة لمدراسة العممية ، وفي أي 

ل، فمناىج البحث العممي متعددة متجددة طبقاً لأنواع العموم وتجددىا، وىي تشترك جميعاً مجا

بخطوات وقواعد عامة تشكل الإطار الذي يسمكو الباحث في بحثو أو دراستو العممية أو تقييمو 

جراء انيا محوراً رئيسياً يتم من خلالو  العممي لأي حقيقة عممية؛ لذا تعتبر منيجية الدراسة وا 

إنجاز الجانب النظري والتطبيقي من الدراسة، وعن طريقيا يتم الحصول عمى البيانات المطموبة 

لإجراء التحميل الإحصائي لمتوصل إلى النتائج التي يتم تفسيرىا في ضوء الدراسات السابقة 

 والمتعمقة بموضوع ىذا البحث، وبالتالي تحقق الأىداف التي تسعى الفروض إلى إظيار نتائجيا.

ويتبع البحث المنيج الوصفي : حيث أن المنيج الوصفي ييدف إلى " اكتشاف الوقائع، ووصف 

الظواىر، وتحديد خصائصيا ، وىي تقوم بالكشف عن الحالة السابقة كما توجد في الواقع وكيف 

وصمت إلى صورتيا الحالية، أي تيتم بماضي الظواىر وحاضرىا ومستقبميا، وقد أىتم ىذا 

البيانات والمعمومات وتصنيفيا وتنظيميا والتعريف بأثر القيادة التحويمية عمى أداء البحث بجمع 

 المنظمة بالتطبيق عمى بمدية محافظة القطيف.

كما ويتبع البحث المنيج التحميمي: وىو أسموب كمي منظم يستخدم في تحميل مضمون 

رف بطريقة عممية منظمة الأشياء مثل الكتب والدراسات العممية السابقة وغيرىا، بيدف التع

 التحميل النتائج لموصول إلى تحقيق نتائج وفروض البحث.
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 أدوات البحث:

 :الملاحظة - 0

إن استخدام الملاحظة كأداة في جمع المعمومات والبيانات بعد وسيمة ضرورية وأساسية في 

يشاىده أو بعض الدراسات، فيي وسيمة الباحث العممي لاكتساب خبراتو ومعموماتو من خلال ما 

يسمعو، والباحث حين يلاحظ فإنو يتبع منيجاً معيناً يجعل من ملاحظاتو أساساً المعرفة واعية 

أو فيم دقيق لظاىرة معينة لوصفيا وتحميميا وتقويميا بقصد الإجابة عن أسئمة البحث و اختبار 

لمعمومات فروضو ، وقد لجأ الباحث إلى استخدام )الملاحظة المباشرة ( لجمع البيانات وا

 وتنظيميا وتحميميا لممساعدة في كتابة الجزء النظري لمبحث.

 _ الاستبانة ) كأحد تقنيات جمع وتحميل البيانات(0

وتعتبر من أىم أدوات جمع البيانات المستخدمة في البحوث والدراسات الأكاديمية، حيث 

واتجاىاتيم ورغباتيم،  تقوم فكرة الاستبانو عمى جمع معمومات تتعمق بأحوال الناس أو ميوليم

وتحظى الاستبانة بأىمية كبيرة إذ ما قورنت بأدوات جمع البيانات الأخرى مثل المقابلات 

والملاحظة عمى الرغم من النقد الذي تتعرض لو من أنيا اقتصادية في الجيد والوقت. وقد 

ممساعدة في لجأت إلى استخدام الاستبانة لجمع البيانات والمعمومات وتنظيميا وتحميميا ل

 مناقشة النتائج.
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 حدود الدراسة: 

 ه 0446 -م  9194الحدود الزمانية 

 الحدود المكانية: المممكة العربية السعودية، محافظة القطيف

الحدود الموضوعية: يقتصر البحث عمى دراسة موضوع أثر القيادة التحويمية عمى أداء 

 المنظمة 

 ظة القطيفالحدود البشرية: العاممين ببمدية محاف

 

 عينة البحث:

 العاممين ببمدية محافظة القطيف.

 .38عدد العاممين ببمدية محافظة القطيف المشاركين في الاستبيان 

 

 طريقة وتقنيات أخذ العينة:

تم أخذ العينة باستخدام أسموب الاحتمالية وطريقة أخذ العينة ىي العينة العشوائية البسيطة 

 كتروني عمى العاممين في بمدية محافظة القطيف.( استبيان إل38حيث تم توزيع )
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 مجتمع البحث: 

 (: مجتمع البحث1جدول )

 اسم المنظمة عدد الموظفين

 بمدية محافظة القطيف 38

 (9194المصدر الباحث: )

 

 عينة البحث:

 (: عينة البحث0جدول )

 عينة البحث حجم العينة 

تستيدف الموظفين في بمدية محافظة  موظف 38

 لقطيفا

 (9194المصدر الباحث: )

 

 طرق جمع البيانات:

 طريقة جمع البيانات: 

سيتم تحميل البيانات التي تم جمعيا إحصائيا ويتضمن التحميل الاحصائي تحديد البيانات 

الاولية وتحميميا وتحويميا إلى معمومات مفيدة من أجل كشف العلاقة بين المتغير المستقل ) 

ية وىي التأثير المثالي و الدافع المميم والتحفيز الفكري( والمتغير التابع ) أبعاد القيادة التحويم

 (الملاحقالقيادة التحويمية( ببمدية محافظة القطيف. )انظر 
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 أنواع البيانات:

 البيانات الأولية:

يقصد بالبيانات الاولية ىي تمك البيانات التي قام بجمعيا الباحث من مصادرىا الاساسية 

ر عن مشكمة البحث والغرض من جمع البيانات الاولية لمبحث ىو الوصول إلى والتي تعب

حل لممشكمة البحثية من أجل التعرف عمى مستوى اىمية الاستفادة من فمسفة القيادة 

التحويمية في تطويع جوانب القصور و تحقيق مستوى مرتفع من الاداء المنظمى والسعى 

لمعاممين ببمدية محافظة القطيف وشممت الاستبيان نحو تكوين التميز في الاداء الوظيفي 

 والملاحظة.

 

 البيانات الثانوية:

يقصد بالبيانات الثانوية ىي تمك البيانات التي تم جمعيا بواسطة باحثين آخرين وتعتبر 

تحميل وتفسير  لمبيانات الاولية ويستند عمييا الباحث في كتابة المحتوى العممي لمبحث 

 مقالات والدوريات والرسائل العممية المنشورة(وتشمل ) الكتب وال

 

 طرق و إجراءات تحميل البيانات:

وتحديدا ( SPSSبعد جمع البيانات تم تحميميا باستخدام الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية ) 

 .لتحميل البيانات المجمعة من أجل استخلاص استنتاجات ذات معنى 98الاصدار 
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 الخاتمة:

اتضح لنا جميا من خلال دراستنا ىذه في  القيادة التحويمية تعتبر أسموب إداري يسعى لقد 

إلى الاىتمام بالمورد البشري، وتعود أىمية القيادة التحويمية أساسا إلى المورد البشري والذي 

يعتبر أساس العممية الإنتاجية، وتعمل القيادة التحويمية عمى عممية التأثير التي يحدثيا 

ير في مرؤوسيو لإقناعيم وحثيم عمى المساىمة الفعالة من خلال إشراكيم في تحقيق المد

أىداف المؤسسة، حيث تؤثر عمى سموك وأداء الموارد البشرية وتشكل دافعا نحو الإنجاز 

وتطوير أداء المؤسسة بصفة عامة، أي أنيا من أىم محددات نجاح أو فشل مختمف 

تي من شأنيا أن تمنح لممؤسسة رضا عاليا لمعاممين، المؤسسات عمى إختلاف أنشطتيا وال

ويتحقق ذلك من خلال وجوب إكتساب الروؤساء لمميارة القيادية اللازمة وتوظيفيا في 

المسار الصحيح لدعم أداء وظيفي متميز لمعاممين يضمن ليا تجسيد رسالتيا، وتحقيق 

 الأىداف التي تسعى من أجميا.
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



52 

 

 

 

 المراجع العربية:

م(. دور القيادة التحويمية في تحقيق التميز التنظيمي 9109الأخضر )صباحي   .0

بالمؤسسة الاقتصادية، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال غير منشورة مقدمة إلى كمية 

 العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير جامعة محمد بوضياف، الجزائر.

ية عمى فاعمية عممية اتخاذ القرار في حافظ عبد الكريم الغزالي، أثر القيادة التحويم  .9

شركات التأمين الأردنية، رسالة ماجستير في إدارة الأعمال كمية الأعمال جامعة الشرق 

 .9109الأوسط، الأردن، 

فضيمة سممان دود النجاح الاستراتيجي لممنظمات وفق أبعاد القيادة التحويمية ) دراسة  .3

لمضرائب(، مجمة دراسات محاسبية ومالية،  استطلاعية لعينة من الفرد الييئة العامة

 9109، الفصل الثالث ، جامعة بغداد 91المجمد السابع، العدد 

نياية التمباني، رامز بدير، أحمد الرقب علاقة القيادة التحويمية بتمكين العاممين في  .4

الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة مجمة جامعة النجاح للأبحاث العموم الإنسانية(، 

 9103، 4، العدد 97ية الاقتصاد والعموم الإدارية، جامعة الأزىر، غزة المجمد كم

 الرسائل والأطروحات والمذكرات

تركي دىمان البرازي، أثر سمسمة التوريد عمى أداء المنظمة: دراسة ميدانية في الشركات  .5

الإدارة الصناعية الكويتية المدرجة في سوق الكويت للأوراق المالية رسالة ماجستير في 

 9109كمية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 



53 

 

زياد مفيد القاضي علاقة الممارسات الإستراتيجية لإدارة الموارد البشرية وأداء العاممين  .6

وأثرىا عمى أداء المنظمات دراسة تطبيقية عمى الجامعات الخاصة في الأردن( رسالة 

 9109رق الأوسط، الأردن، ماجستير في إدارة الأعمال، كمية الأعمال، جامعة الش

( دور القيادة التحويمية في تعزيز المسؤولية المجتمعية ۳۱۰۲شقوارة سناء عمى ) .7

 لمجامعات الخاصة في الأردن أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة الجنان، طرابمس.

( تأثير القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة )رسالة ماجستير غير ۳۱۰۲زيانی، ايمان ) .8

 ورة(، جامعة محمد خيضر، بسكرة.منش

( درجة توفر سمات القيادة التحويمية لدى مدراء ۳۱۰4كنعان، رؤيا محمود محمد ) .9

المدارس الحكومية الثانوية وعلاقتيا بالانتماء الميني لممعممين من وجية نظر المعممين 

في محافظات شمال فمسطين رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة النجاح الوطنية، 

 نابمس.

(. القيادة التحويمية لدى المديرين وعلاقتيا بالسموك ۳۱۰6ناصر، ربنا عبد الله ) .01

الإبداعي لدى المعممين في المدارس داخل الخط رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة 

 اليرموك، إربد.

(. ۳۱۰۱الشوابكة، زياد عمى والشمبي، فراس سميمان والخوالدة رياض عبدالله ) .00
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م(. تحميل أسس 9105الخافجي والعتيبي، نعمة عباس وصلاح الدين حسين ) .90
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 الملاحق

 الاستبيان: أثر القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة

 بالتطبيق عمى بمدية محافظة القطيف

 البيانات الشخصيو:

 الجنس :

 ذكر 

 انثي
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 السن: 

           31أقل من 

 41 -31من 

 51 - 41من 

 51أكثر من 

 

 

 

 المؤىل العممي:

 الدبموم

 الثانوية

 بكالوريوس

 دبموم عالي

 ماجستير

 دكتوراه
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 عدد سنوات الخبره

 سنوات 5أقل من 

 سنوات  01 - 5من 

 سنة 91 - 01من 

 سنة 91أكثر من 

 

 

 

 -أولًا: المتغير المستقل: أبعاد القيادة التحويمية:

( عمى درجة  )تعكس معمومات الجدول التالي أىم أبعاد القيادة التحويمية الرجاء وضع علامة 
 . موافقتك عمى العبارة

 المتغير المستقل أبعاد القيادة التحويمية 
 درجة الموافقة

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد موافق موافق بشدة

 البعد الأول : التأثير المثالي -1



59 

 

 المتغير المستقل أبعاد القيادة التحويمية 
 درجة الموافقة

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد موافق موافق بشدة

إن القادة الذين طوروا تأثيرًا مثاليًا يحظون بثقة واحترام 
 الموظفين لاتخاذ قرارات جيدة

     

يريدون محاكاة مديرييم واستيعاب يصبح الموظفون أتباعًا 
 مُثُميم العميا.

     

التأثير المثالي لمقيادة التحويمية تعني بالنسبة لمموظفين 
 الإعجاب والاحترام والتقدير لمرؤسييم

     

 البعد الثاني : الدافع المميم -0

      يعمل المدير كمحفز لمموظفين 

      الموظفين معنى وغرس حب التحدي يمنح المدير

تحث القيادة التحويمية في البمدية موظفييا عمى تحقيق 
 اىدافيم المستقبمية 

     

 البعد الثالث: التحفيز الفكري -0

يعمل القادة في البمدية عمى تشجيع موظفييم لاظيار 
 ابداعاتيم 

     

     لتحسين يعمل القادة عمى توفير فرص تدريبية لمموظفين 
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 المتغير المستقل أبعاد القيادة التحويمية 
 درجة الموافقة

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد موافق موافق بشدة

 الأداء الوظيفي

      يسمح القائد لمموظفين باتخاذ القرار وتحمل المسؤولية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 -ثانياً: المتغير التابع: القيادة التحويمية:

 (  ) تعكس معمومات الجدول التالي المتغير التابع وىو القيادة التحويمية، الرجاء وضع علامة
 في الخانة المقابمة لكل عبارة.
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 المتغير التابع: القيادة التحويمية
 الدرجة

 لا أوافق بشدة لا أوافق محايد موافق موافق بشدة

كمما كان أسموب القيادة التحويمية في البمدية أفضل، كمما 
 كان أداء الموظفين أعمى

     

تعمل القيادة التحويمية عمى توفير بيئة عمل مناسبة لإنجاز 
 الميام 

     

      عمى مراقبة تنفيذ الخطط التنظيمية لمبمديةيعمل القائد 

      يوجد جودة عالية في الخدمات المقدمة من البمدية

      تتميز الخدمات المقدمة من البمدية بسرعة التنفيذ. 

      يعامل القائد الموظفين دون تحيز.

      يستطيع الموظفين إكمال العمل بشكل جيد دون أي أخطاء.

      تعاون وتنسيق بين القائد والموظفينيوجد 
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