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 المقدمة:  .1.1
 

البارزة؛ فإن فهم وتعزيز الأداء   السريعة والمنافسة الشرسة هي السمة  التغييرات  إذ  اليوم،  العمل  في عالم 

الوظيفي للعاملين أصبح أمرًا بالغ الأهمية لنجاح أي منظمة؛ فهو المحرك الأساسي للإنتاجية والنمو، ويلعب  

التنظيمية  الأهداف  تحقيق  في  حيوياً  و      دورًا  الباحثين  من  العديد  اهتمام  الوظيفي  الأداء  لقي  فقد  وبالتالي 

من أجل الاستمرار      المفكرين، إذ أنَّه يمثل في نظرهم إحدى َ الأسلحة الإستراتيجية في صراع المؤسسات 

هو السبيل للمنافسة وتحقيق التميز، كونه يعتبر العنصر  فالمؤسسات الرائدة تدرك بأن الاهتمام بالأداء الوظيفي  

على استيعاب المفاهيم و الأفكار الجديدة التي تساعد على استغلال الميزات  ادر من خلال أدائه  التنظيمي الق

 .ومواجهة التحديات التي تفرضها الظروف البيئية المعاصرة باعتباره المحرك الأساسي لكل أنشطة المؤسسة 

 (  2016جمعة،  (

ن الباحثين والمفكرين في العديـد من  مـريام الكث ميع التي حظيت باهتضوا مـن بين الم  الوظيفي   يعتبر الأداء

ـد عليـه  مالمجالات سواء اقتصادية كانت سياسـية اجتماعية أو تربوية ...إلخ , كما يمثـل المقياس الذي يعت

س الجهـد المبذول من طـرف الموظف في العمل سواء  ا ى فعالية الأفـراد في المؤسسات من خلال قيـل للحكم ع

ل تطرقنا الى مفهـوم  صكان جهدا فكريا أوعضليا وذلك لأهميتـه على مستوى الفرد والمؤسسة في هذا الف

ه وذكرنا أيضا مفهـوم  ته مؤشراته العوامل المؤثرة عليه ونظريرـره ، معـاييصالأداء الوظيفي محدداته عنا 

طرقه وخصائصه  الأداء  يواجهها  تقيـيم  التي  والصعوبات  وأهدافه  أهميته   ،  جوفمانعرف  . معاييره 

(Goffman)  ترك في موقف ما، وتساعده في التأثير  شالم  اة للفرد طنه كل النشاطات المعالأداء الوظيفي بأ

على أنه "الإنجاز الفعلي كما يصنف  الوظيفي  للأداء    (Good) يشير قود  -في الأفراد الآخرين أو المشاركين  

بأن الأداء الوظيفي هو   viswesvaram". ذكر أوالطاقة أو القـدرة الكامنة وخلق فرص الـتعلم  القابلية  نم

لتي ترتبط بالأهداف  واي يقوم بها العاملون أو ينـدمجون فيها  تالأفعال والسلوكيات والنواتج القابلة للقياس ال 

 ي بدوي "الأداء هـو تنفيذ أمرأو واجب أو عمل ما أسند إلى ك د زم. كما عرف أحفي تحقيقها  التنظيمية وتسهم 

. بالمقابل فقد حظي مفهوم الأداء الوظيفي باهتمام كبير في العديد من المجالات  شخص أو مجموعة للقيام به 

وادارت التخطيط والتنظيم وإدارة الموارد البشرية ومجالات أخرى لان حسن  ،  مثل إدارة شؤون الموظفين

والأداء مرتبط    ،ات كفاءة وإنتاجية المؤسسات سواء كانت بلديات او مؤسسات أخرىالاداء الوظيفي أهم مؤشر

ما يمكن ان تقدمة الإدارات المحلية لضمان سرعة تقديم الخدمات المحلية في المنطقة بطريقة فعالة وعالية  

غباتهم، بعيدًا عن الأنماط الروتينية وتعقيد الإجراءات من  رالجودة مع مراعاة احتياجات المواطنين المحليين و

وقد تم تطوير مفهوم القيادة التحويلية من قبل العالم الأمريكي جيمس بيرنز  العمل المرتبط بسلوكيات الفرد.  
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في كتابه “القيادة”. كان أول من استبدل قيادة المعاملات بالقيادة التحويلية. وقد عرّفها بأنها    1978في عام  

محاولة لإثارة المرؤوسين وتشجيع الأفراد والجماعات والمنظمات على التغيير نحو الأفضل. ويحاول القادة  

أجل المنظمة، وهم قادرون على إحداث تأثير عميق  التحويليون إلهام المرؤوسين لتجاوز اهتماماتهم الذاتية من  

وغير عادي على مرؤوسيهم , ويبذلون قصارى جهدهم لتغيير وعي المرؤوسين بالقضايا من خلال التفكير  

تم تطوير مفهوم القيادة التحويلية من قبل العالم الأمريكي جيمس بيرنز  في إبداعهم في التعامل مع المشكلات 

  ه “القيادة”. كان أول من استبدل قيادة المعاملات بالقيادة التحويلية. وقد عرّفها بأنها في كتاب  1978في عام  

محاولة لإثارة المرؤوسين وتشجيع الأفراد والجماعات والمنظمات على التغيير نحو الأفضل. ويحاول القادة  

التحويليون إلهام المرؤوسين لتجاوز اهتماماتهم الذاتية من أجل المنظمة، وهم قادرون على إحداث تأثير عميق  

ويبذلون قصارى جهدهم لتغيير وعي المرؤوسين بالقضايا من خلال التفكير    ، وغير عادي على مرؤوسيهم  

   (1978. )جيمس بيرنز في عام   في إبداعهم في التعامل مع المشكلات 

 من فجوات البحث: 

هناك حاجة لفهم أعمق للعوامل الوسيطة التي قد تؤثر على العلاقة بين القيادة التحويلية    العوامل الوسيطة: 

 والأداء الوظيفي، مثل الرضا الوظيفي، الولاء التنظيمي، والتفاعل الاجتماعي بين العاملين. 

عظم الدراسات تركز على الأداء الفردي للعاملين. هناك فجوة في  م  الأداء الوظيفي الجماعي مقابل الفردي: 

 البحث حول كيفية تأثير القيادة التحويلية على الأداء الجماعي والوحدات التنظيمية. 

أثير القيادة التحويلية في ظل التحولات الرقمية والتغيرات التنظيمية  ت   ستخدام التكنولوجيا والتغيير التنظيمي: ا

السريعة يستحق مزيدًا من البحث. كيفية تعامل القادة التحويليين مع هذه التحديات وكيفية تأثير ذلك على الأداء  

 الوظيفي للعاملين هو مجال بحاجة لمزيد من الاستكشاف. 

الموجودة في البحث بموضوع القيادة التحويلية ودورها في تحسين الأداء الوظيفي باعتبار ان  مشكلة  تتشكل ال

داء الوظيفي للعاملين بحيث ان هناك العديد من العوامل  الأة في  يحد العناصر الرئيس أالقيادة التحويلية أصبحت  

التي تشير إلى أن القيادة التحويلية داخل المنظمات تلعب دورًا مهمًا في خلق بيئة الإدارة المناسبة. ويبرز أحد  

وبالعكس من ذلك فان غياب القيادة    ، أساليب القيادة التحويلية هذه التي أظهرها التقدم العلمي والتطورالتقني

قد يشكل نوع من عدم كفاءة المنظمة في تقديم جودة الخدمة. )محمد فلاح سالم    منظمات التحويلية عن أداء ال

 ( 2022،الي المج

تقوم بدور أساسي في كافة جوانب العملية الإدارية فتجعل الإدارة  التحويلية القيادة البحث في أن  تتجلى أهمية 

على ضوئه    تعمل كأداة محركة لها لتحقيق أهدافها كما أصبحت القيادة المعيار الذي يحدد   ي اكثرفعالية وه

 ( 2021. )د/ حمادة محمدي، نجاح أي تنظيم إداري
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 مشكلة الدراسة  .1.2

تعمل المؤسسات المعاصرة في ظل ظروف متغيرة ومعقدة تفرض عليها تحديات عديدة وكبيرة لم تشهدها  

كما أن    من قبل، ولذلك يتحتم على هذه المؤسسات مواجهة مثل هذه التحديات بسرعة وكفاءة عاليتين.

التطور الإداري والتكنولوجي والمعلوماتي وما صاحبه من تغيرات في السياسات والمنطلقات أفرز الكثير  

وفي ظل تلك التحديات أصبحت   .من التحديات أمام الشركات بشكل عام وشركة المراعي بشكل خاص 

الشركات والمؤسسات تبحث عن الأدوات والوسائل التي تمكنها من البقاء في حدود تلك الوسائل المهمة  

يادة التحويلية هو أحد هذه الأدوات  ولعل الق   الظروف،في ظل    والحيوية لأنه يعزز الثقة الإدارية للعمال 

فهذا  .  ومن خلال فتح مجال أوسع لمنح السلطة وتحمل المسؤولية دون الحد من صلاحية الإدارة العليا 

 . الاختيار يمكن أن يقدم للمؤسسة الكثير إذا ما أحسنت استخدامه وتوظيفه في المنظمة
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 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1

 

ما زال  التحويلية  أن مفهوم القيادة  wang et al,2017)على الرغم من أهمية نمط القيادة )

غير ناضج في البيئة الادارية العربية بشكل عام ويعود ذلك إلى قلة الأبحاث التطبيقية التي تدعم  

 .أهميتها وتساهم في بناء إطارها النظري، وبالتالي عدم معرفة نتائج تطبيق هذا النوع من القيادة 

في   التحويلية  وفي ضوء ذلك وفي حدود علم البحث تبين وجود نقصاً واضحاً في دراسة القيادة 

البيئة العر بية بشكل عام، بالإضافة إلى ضعف دراستها مع متغيرات أخرى من أبرزها الأداء  

هذه  تسعى  وعليه  إدارية،  ممارسة  أو  فكر  أي  لتطبيق  النهائية  المحصلة  يعد  الذي    الوظيفي 

  لاقة بحث الع  لال وتقديم مساهمة علمية وعملية من خ  الدراسة لردم الفجوة في الأدب النظري 

 . داء الوظيفيلأوا  تحويلية بين القيادة ال 

 

 : فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

 

تواجه المؤسسات في الوقت الراهن العديد من التغيرات في بيئة عملها في ظل المنافسة الشديدة  

التغيرات   هذه  في ظل  النجاح  تحقيق  المؤسسات  تستطيع  التكنولوجي، وحتى  التطور  وتزايد 

تيجيات  واستراالبيئية، فلا بد أن يتولى قيادتها أشخاص لهم قدرات متميزة في البحث عن أساليب  

القدرة على التأثير في   المعقدة، ولهم  البيئية  المتغيرات  التعامل مع هذه  جديدة ومتطورة، في 

داعية وتوفير المناخ التنظيمي المناسب لذلك. حيث  بلإالعاملين وحشد طاقاتهم، وتنمية قدراتهم ا 

بيئتها، ويساعدها على مواجهة مختلف  للتكيف مع  المؤسسة  أداة  المناسب  القيادة    يعد أسلوب 

ت المعاصرة وتحديات المستقبل، ولقد برزت الحاجة إلى البحث عن القيادة التي تحدث  لاالمشك

المستمر، وذلك من   التحسين  الكبيرة على  تتميز بقدرتها  التي  التحويلية  القيادة  التغيير، ومنها 

هتمام بمتطلباتهم، وبالتالي رفع مستوى أدائهم الوظيفي، الذي يعتبر  لال تشجيع العاملين وا لاخ

 المحور الرئيسي الذي تسعى إليه مختلف المؤسسات، ويشكل أهم أهدافها.  

 

 لأتي: طرح السؤال الرئيسي ا لال ومن هنا تبرز إشكالية هذا البحث، من خ

ين بالتطبيق في شركة المراعي بمدينة  داء الوظيفي للعاملالأالقيادة التحويلية على  ر  ما مدى تأثي"

 مكه؟" 

 

 

 

 

 ةأهمية الدراس .1.3



7 
                                                                                                     

العشرين،   • القرن  من  الثمانينات  منذ  الباحثين  عدد  قبل  من  كبير  باهتمام  التحويلية  القيادة  استأثرت 

  وأصبحت من أكثر نظريات القيادة شهرة ضمن المداخل الحديثة للقيادة، بالرغم من وجود أكثر من 

أن نظرية القيادة التحويلية تعد من بين أبرز مداخل وأنماط القيادة المعاصرة،    ، إلا (نموذج للقيادة200)

ويؤيد ذلك ما أشارت إليه العديد من الدراسات الحديثة من أن القادة التحويليين، هم أكثر فعالية في  

  :ي المواقف غير المتكررة أو البيئات المتصفة بالتغيير وعدم التأكد. وتبرز أهميتها فيما يل

تستأثر بالقوة بشكل حصري، بل تسعى إلى التفويض سلطات مهمة، وتمكين  لا  إن القيادة التحويلية   •

فراد وتعمل على تطوير مهارتهم وتعزيز ثقتهم في أنفسهم، كما تعمل على إيجاد جماعات وفرق  لاا

  .على نفسها ذاتيا عمل معتمده

للأداء  دعم وتضع قيما للمنظمة، وتحدث تغيرات في ثقافتها ومعتقدات، وتساهم في وضع معايير  ت •

ا  ي المنظم على  مقتدرة  ويجعلها  مترابط  متكامل  نسق  الداخلية  لإضمن  للتغيرات  الفاعلة  ستجابة 

 .ةوالخارجي 

 داء المنظمي والنتيجة سيجعل فاعل للتغيرات التي تحدث في مناخ عمللأ تعمل على رفع مستوى ا  •

  .المنظمات، والتقلبات في حاجات العاملين ورغباتهم وكذلك المتعاملين مع المنظمة

  تتضمن تعزيز الدافعية ونشرها بين جميع أعضاء المؤسسة، مما يؤدي إلى بذل جهد إضافي المطلوب  •

  .لإحداث تغيرات ذي مغزى 

الحد  ى  تحمل فكرة المسؤولية الأخلاقية التي بدورها تشكل عنصر فعال في تحفيز الأتباع للعمل إل •

حه الجماعة أو المؤسسة وتسهل هذه الفكرة  ليل مص سبة في  يالذي يتجاوز حدود مصالحهم الشخص

 . اكتساب السلوك التعاوني داخل المؤسسة 

 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 

ات في  د إزاء حال منظمات الاعمال اليوم وضرورة مواكبة المنظمات للتطورات، وزيادة التعقي

عمال بكافة جوانبها، والحاجة إلى التغيير الشامل وتنشيط العالقات التفاعلية بين القائد  لأ بيئة ا

التي    ة ئمة، ومنها نظرية القيادة التحويليلاوالمرؤوسين، تحول التفكير إلى أنماط قيادية أكثر م

باد القياى  تقوم عل اعتياديل ة  غير  يوفرون محفزات  التحويليون  فالقادة  ترفع  لأتباع  ة تحفيز،  هم 

بداعية للمشكلات ت جديدة واامعالجد  وتثير تفكيرهم نحو إيجا  م،يوتنشط سيادة القة  الروح المعنوي

 .ترام لقائدهمالاحء وولار المرؤوسين بالثقة والع ك يشونحو رفع أدائهم وبذل

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

تعرف القيادة التحويلية بأنها نهج قيادي يسبب التغيير في الأفراد والأنظمة الاجتماعية في شكله  

المثالي، وهذا التحويل يحُدث تغييرًا قيمًا وإيجابيًا في العاملين بهدف يتمثل في تطوير العاملين  

م في تفعيل الحافز  وتحسين أدائهم ليكونوا قادة. وتعزز القيادة التحويلية بعض العناصر التي تسه 

هذه   الآليات. وتشمل  متنوعة من  العاملين من خلال مجموعة  لدى  المعنوية والأداء  والروح 

وفهم نقاط القوة والضعف    ،العناصر ربط إحساس العامل وبالرسالة والهوية الجماعية للمنظمة

التي تعمل على  لدى العاملين لدى المنظمات حتى يتمكن القائد من مواءمة المتابعين مع المهام  

 تحسين أدائهم. 
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 أسئلة الدراسة  .1.4

 

ومن اجل الإحاطة بالموضوع اكثر و إزالة الابهام و الغموض حول ماقدمته القيادة 

التحويلية كنظام او كقاعدة لتحسين الأداء الوظيفي في المؤسسة وجب الإجابة على 

 : السؤال التالي 

ماهو تاثير تطبيق القيادة التحويلية على تحسين الأداء الوظيفي في شركة  •

 المراعي بالمملكة العربية السعودية في مكة المكرمة ؟

 وتم تقسيمها الى الأسئلة الفرعية التالية :  " 

على تحسين الأداء الوظيفي في شركة المراعي بالمملكة  التاثيرالمثالي ـ ماهو 1

 العربية السعودية في مكة المكرمة ؟

على تحسين الأداء الوظيفي في شركة المراعي بالمملكة   الاثارة الفكريةـ ماهو 2

 ؟ العربية السعودية في مكة المكرمة

ـ ماهو الاعتبار الفردي على تحسين الأداء الوظيفي في شركة المراعي 3

 بالمملكة العربية السعودية في مكة المكرمة ؟ 

 

 أهداف الدراسة .1.5
 تهدف هذه الدراسه الى : 

 التعرف على مفهوم القيادة التحويلية  ➢

 التعرف على أداء المنظمة  ➢

 توضيح تاثير القيادة التحويلية على أداء المنظمة  ➢
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التعرف على واقع تطبيق القيادة التحويلية في شركة المراعي بالمملكة العربية السعودية في مكة المكرمة   ➢

 ومدى تاثيرها على الاداء

 

 

 

 

 

 

 فرضيات الدراسة .1.6

 في ضوء تساؤلات البحث وسعيا نحو تحقيق أهدافه تتمثل الفرضيات فيما يلي : 

 

 :   hالفرضية الرئيسية 

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على تحسين جودة الأداء الوظيفي  

 

 : haالأولى الفرضية الفرعية 

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لتاثير المثالي على تحسين جودة الأداء الوظيفي 

 : hbالفرضية النوعية الثانية 

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للاثارة الفكرية على تحسين جودة الاداء الوظيفي  

 :  hcالفرضية النوعية الثالثه 

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية للاعتبار الفردي على تحسين جودة الأداء الوظيفي  
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 نموذج الدراسة .1.7
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 منهجية الدراسة  .1.8
 فلسفة البحث: الوضعية. 

 منهج البحث: الاستنتاجي.

 استراتيجية البحث: دراسة الحالة.

 نوع البحث: الكمي. 

 الأفق الزمني: المقطعية.

 التقنيات والاجراءات: الاستبيان والتحليل الاحصائي. 

 الأداء الوظيفي 

ظروف الأداء 

 الوظيفي 

متطلبات تقيم الأداء 

 الوظيفي 

نتائج عملية الأداء 

 االوظيفي 

 القيادة التحويلية  

 التاثير المثالي 

 الاثارة الفكرية 

 الاعتبار الفردي 

 المتغير المستقل المتغير التابع 
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 الدراسة الميدانية  .1.9

 
توافر القادة على السمات و المهارات اللازمة للعملية القيادية بشركة المراعي في مكة المكرمة يؤدي الى    ان

رفع أداء العاملين من خلال منح المكافئات و الحوافز و مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات او تقديم الدعم و 

القدرة على الاتصال و الاقناع و الروح المعنوية    المساعدة وحل المشكلات كما ان السمات السلوكية خاصة منها

و التفاني بالعمل و القدوة الحسنة التي يملكها المدراء من خلال تصرفاتهم كلها تساهم بدرجة عالية للتاثير في 

من خلال تحسين ظروف العمل و التقييم المستمر لمستوى المرؤوسين لتحقيق أداء افضل في شركة المراعي  

م معالجة الضعف من خلال برامج تدريبية و تقديم العون لتذليل الصعوبات و عليه يمكن القول بان  الأداء فيت

 أسلوب القيادة بالشركة يدعم بدرجة كبيرة تحقيق مستوى أداء وظيفي جيد للعاملين .

 

 

الوضعية

الاستنتاجي

دراسة الحالة

الكمي

المقطعية

الاستيان
والتحليل

الاحصائي
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 حمخطط المشروع المقتر  .1.10

 

 الفصل الأول : المقدمة  •

 الفصل الثاني : الاطارالنظري  •

 الفصل الثالث : منهجية البحث  •

 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي  •

 الفصل الخامس : مناقشة النتائج و الخاتمة  •
 

 

 

 

 

 

 

 

 

المقدمة : الفصل الاول 

الاطارالنظري: الفصل الثاني 

منهجية البحث: الفصل الثالث 

التحليل الاحصائي: الفصل الرابع 

مناقشة النتائج و الخاتمة: الفصل الخامس 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة:  .2.1

تزايد الاهتمام في السنوات الأخيرة بمفهوم القيادة التحويلية للشركات على كافة القطاعات بشكل عام  

تقيم   إلى  النظري  اطاره  في  البحث  يهدف  و  الشركات  ببعض  التي حصلت  المالية  الازمات  بعد 

 مفاهيمي عن القيادة التحويلية و أهميتها 
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 قيادة التحويلية ال .2.2

 القيادة التحويلية  

 

تشرح الأليات المتبعة لتحقيق تغييرات مخططة مرغوبة من خلال مشاركة القادة والمرؤوسين في  

تحقيق أهداف عالية المستوى وإيجاد الطرق للنجاح. وتعتمد على عدد مختلف من الأليات التي ترفع  

بالأ المرؤوسين  بربط هوية  الذاتية وذلك  دوافعهم  للمرؤؤسين كما وبتعزيز  المعنوية  هداف  الروح 

 المرجو تحقيقها. 

 

وقائد التحول هو الذي يمتلك القدرة على تعزيز وبناء رؤية مشتركة ويلهم للمرؤوسين لتطوير أساليب  

جعل   مهاراته  أهم  ومن  المرؤوسين.  مهارات  لتطوير  باستمرار  ويسعى  المشكلات  لحل  جديدة 

قوة وضعف   نقاط  تحديد  مهارة  يملك  لذلك،  بالإضافة  ذاتي.  بدافع  بالمشروع  يهتمون  المرؤوسين 

 رؤوسيه وبالتالي يعين المهام للشخص المناسب بحسب قدراته لزيادة نجاحه في عمله. م

 

في   جورج بورنز م على يد   1978وظهر مصطلح القيادة التحولية في مجال العلو السياسية عام  

كتابه »القيادة« إثر أبحاثه الأكاديمية حول القيادة والقادة السياسيين. وذلك للتمييز بين أولئك القادة  

بشكل أوسع على    الذين يبنون علاقة ذات هدف وتحفيز مع مرؤوسيهم من أولئك القادة الذين يعتمدون

عملية تبادل المنفعة للحصول على النتائج. ولخص بارنز المفهوم بقوله أن القيادة التحولية هي عملية  

حيث »يقوم الرؤساء والمرؤوسين بمساعدة بعضهم البعض للارتقاء إلى مستويات أعلى في الأخلاق  

وهما مختلفين من ناحية الخصائص  والاندفاع«. ومن ملاحظاته أن الجميع يخلط بين الإدارة والقيادة  

والسلوك. وهو أسس لمفهومي »القيادة التحولية« و»القيادة التعاملية« والذي إعتبرهما مختلفين تماما  

ولا يمكن أن يلتقيا. بالنسة له، فإن نهج التحول يخلق تغيير جوهري في حياة الأشخاص والمؤسسات.  

رئيسي في تحقيق النجاح يلعبه خصائص ومهارات قائد  إنها تعيد صياغة مفاهيمهم وقيمهم. والدور ال

اندفاع   تنشط  بسيطة  برؤية  الصعبة  الأهداف  وتبسيط  التغيير  تحفيز  قدرتهم على  وخاصة  العملية 

المرؤسين. بينما التعاملية تعتمد مبداء الأخذ والعطاء. وبالعادة، يصبح القائد المثل الأخلاقي الذي  

 مال تحقق مصلحة الفريق أو المؤسسة أو المجتمع. يحتذي فيه التابعون للقيام بأع

 

  

 

 عوامل القيادة التحويلية :  

 

وبشكل عام، هناك أربعة عناصر تعتمد لتحديد مدى تطبيق قائد ما، أو زعيم، للقيادة التحولية في  

 أسلوب قيادته: 
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وله   ذاته  بحد  فرد شخص  كل  يعتبر  التحول  للفرد.قائد  اعتباره  ومستوى  مدى  الفردية:  النظرة   •

للفرد ويستمع لهمومه   المجموعة. وبالتالي، يعمل كمرشد  خصوصيته بدلا من اعتباره كجزء من 

واحتياجاته ويقدم العطف والدعم ويبقي خطوط الإتصال مفتوحة كما يعرض المشاكل عليه بشكل  

حي. كما يخلق علاقة مبنية على الاحترام والاعتراف بإنجازات الفرد بعلانية. وبذلك، يصبح  انفتا 

 للتابعين إرادة في تطوير الذات واندفاع ذاتي للقيام بالمهام. 

 

• التنشيط الفكري: مدى ومستوى تحفيزه للتفكير الخلاق عند أتباعه. يقوم قائد التحول بتحفييز الفكر  

يشجع   أفكارهم. كما  وتلمس  المخاطر  الافتراضات وأخذ  الواقع  بتحدي الأمر  الاتباع  عند  الخلاق 

م قيمة أساسية وأن  وينمي الأشخاص الذين يفكرون باستقلالية. فهذا النوع من القادة يعتبرون أن التعل

في   بعمق  ويفكرون  الاسئلة  يطرحون  أتباعهم  فإن  وبالتلي،  للتعلم.  فرصة  متوقعة  الغير  الحالات 

 الطروحات ويبحثون على أفضل السبل لتنفيذ المهام. 

 

• التحفيز الملهم: مدى ومستوى تحفيزه لأتباعه بإلهام وإيجابية. فالقادة الملهمين يقدمون رؤية واضحة  

تلهم أتباعه لتحصيل الأهداف بنجاح وتركز على معايير عالية ويصف التطلعات المستقبلية بتفائل  

اعات. القائد بحاجة  ويعطي معنى غني للأهداف، الدافع الحقيقي لتحفيز التابعين للعطاء وتقدم الجم

لمهارات إتصالية عالية ليستطيع تقديم رؤية مفهومة ودقيقة وقوية وجذابة ليصبح الأتباع مستعدين  

 لاستثمار وقتهم وجهودهم لتحقيقها، وليثقوا بأن مستقبلهم مشرق وبقدرتهم على تحقيقه. 

 

في   به  يحتذى  نموذجا  يوفر  التحول  فقائد  مثالي.  نمذج  بإعطاء  القائد  تأثير  مدى  مؤثرة:  مثالية   •

 السلوكيات الأخلاقية العالية ويكسب الاحترام والثقة. 
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 داء الوظيفي للعاملين:الأ .2.3

يصف جون بي كامبل الأداء الوظيفي كمتغير على المستوى الفردي، أو شيء يعمله شخص واحد .  

ذلك يميزه بأكثر شمولية لثوابت مثل الأداء التنظيمي أو الأداء الوطني، والتي هي المتغيرات على  

 مستوى أعلى. 

 

يعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصيباً وافراً من الاهتمام والبحث في الدراسات الإدارية  

الفرد   مستوى  على  المفهوم  لأهمية  وذلك  خاص،  بشكل  البشرية  الموارد  وبدراسات  عام  بشكل 

وع هو  والمنظمة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها ، لذلك فالغرض من هذا الموض 

تسليط الضوء على أهم التعريفات التي قدمت مفهوم الأداء على الساحة الإدارية. يقصد بمفهوم الأداء 

فيها، ولذا فهو مفهوم   العاملين  إلى تحقيقها عن طريق  المنظمة  التي تسعى  المخرجات والأهداف 

أو  بين  يربط  مفهوم  أنه  أي  لتحقيقها،  اللازمة  والوسائل  الأهداف  من  كلً  وبين  يعكس  النشاط  جه 

الأهداف التي تسعى إلى تحقيقها المنظمات عن طريق مهام وواجبات يقوم بها العاملين داخل تلك  

 المنظمات 
 

 

 

 

 قيادة اتحويلية والأداء الوظيفي : العلاقة بين ال .2.4

 
هدفت هذه الدرّاسة إلى إبراز الأهمّية النظّرية والتطبيقية للقيادة التحويلية، باعتبارها من النظريات الحديثة في  

والغاز   للكهرباء  الجزائرية  بالمؤسسة  التحويلي  القيادي  السّلوك  واقع  عن  الكشف  خلال  من  وذلك  القيادة، 

السّلوك عند الرّؤساء ومستوى الأداء "سونلغاز"، والتعرّف على طبيعة العلاقة الإرتباطية بي  ن مستوى هذا 

الوظيفي للمرؤوسين . حيث قام الباحث ببناء أداة لقياس سلوكيات القيادة التحويلية، من خلال الأبعاد الأربعة  

(Four I’s  ( العوامل  متعددّ  القيادة  مقياس  في  وأفوليو  باس  التي وضعها   )MLQ  المثالي التأثير   : ( وهي 

( والاهتمام الفردي IS(، الإستثارة الفكرية )IM(، التحّفيز الإلهامي )IIمثالي +الصّفات المثالية ( ))السّلوك ال

(IC  كما قام بتصميم أداة لقياس مستوى الأداء الوظيفي من خلال المعايير والأسس التي تعتمد عليها المؤسّسة .)

في تقييم أداء موظّفيها. وقد تبيّن من خلال آراء العاملين المرؤوسين بالمديرية الجهوية للتوّزيع قسنطينة، أنّ  

دة التحويلية، وينطبق ذلك على الأبعاد الأربعة السّالفة رؤساءهم يتمتعّون بمستوى مرتفع نسبيا بسلوكيات القيا

ين  الذكّر، وأنّ مستوى أدائهم الوظيفي مرتفع نسبيا. كما بيّنت النّتائج الإحصائية وجود علاقة إرتباطية موجبة ب
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مستوى القيادة التحويلية للرّؤساء ومستوى الأداء الوظيفي للمرؤوسين، وتنطبق هذه العلاقة على الأبعاد الأربعة  

 منفردة في علاقتها مع مستوى الأداء الوظيفي للعاملين. 

 

 

 

 

 

 

 الخاتمة  .2.5

حاولنا من خلال هذه الدراسة التعرف على الدور الذي تلعبه القيادة التحويلية في تعزيز و تفعيل  

جودة الأداء الوظيفي وتعتبر القيادة التحويلية للشركات من اهم الموضوعات المعاصرة باعتبار أن  

تطور   و  نشأة  المشروع  هذ  يغطي  الوطني و  الاقتصاد  تنمية  يتجزأ من  لا  القيادة  الشركات جزء 

 التحويلية في الشركات في المتطلب و مفاهيمها و خصائصها في المتطلب  

 

وتهدف ثقافة القيادة التحويلية إلى تحقيق الاستثمار لقدرات الشركة و مواردها عبر تهيئة بيئة عمل  

أساسها المسؤولية و الرقابة و الشفافية في تحديد أهداف الشركة و خططها التجارية الاستراتيجيه  

 وبيان حقوق كل كيان من كياناتها و التزاماته . 
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 الفصل الثالث : منهجية البحث 
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 : المقدمة  3,1

يوضح هذا الجزء المنهجية التي تم تطبيقها في المشروع الحالي وذلك للإجابة على أسئلة الدراسة واختبار  

 فرضيات الدراسة. توضح العناوين التالية التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة وما تم تطبيقه كما يلي: 

 

                                                                                             

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة:  3,2

في الدراسات البحثية تعتبر التعريفات الإجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي  

يتم قياسها بوضوح. يصف التعريف الاجرائي كيفية قياس المتغير أو ملاحظته أو  

  .معالجته. يساعد الباحثين على التأكد من أن دراساتهم متسقة وموثوقة وصالحة 
 

 القيادة التحويلية ) المتغيرالمستقل (  1,2,3
: يتضمن ثلاثة أبعاد رئيسية يمكن قياسها من خلال الاستبيان وتشمل عدة  قيادة التحويليةالتعريف الاجرائي لل

أسئلة منوعة.  خمسة ولها    ثارة الفكريةأسئلة متنوعة. الا  خمسة ولها  التأثيرالمثالي عناصر من ضمنها 

. أسئلة منوعة خمسة ولها  فردي الالاعتبار   

الأداء الوظيفي ) المتغيرالمتبع (  3,2,2  

المعلومات   لجودة  الاجرائي  الوظيفيالتعريف  يتضمن  الأداء  من خلال  ثلاثة  :  قياسها  يمكن  رئيسية  أبعاد 

متطلبات تقييم  ولها خمسة أسئلة منوعة.  ظروف الأداء الوظيفي  الاستبيان وتشمل عدة عناصر ومن ضمنها  

 أسئلة رئيسية. خمسة ولها    نتائج عملية تقييم الأداء الوظيفيأسئلة منوعة.  خمسة ولها الأداء الوظيفي 
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 البحث:   ميتصم 3.3

 . ةي فلسفة الدراسة : الوضع •

  هوالجوانب القابلة للملاحظة من الواقع الاجنماعي وتعتمد هذ   ةيالموضوع  اسات ي الق تركزعلى  ة يالوضع

بناء على الادلة   ات يالفرض اريلنا اخت  حي تي مما  لها يوتحل انات ي لجمع الب ة يالكم ب يالفلسفة على الأسال 

 . ة يب يالتجر

 منهج الدراسة : الاستنتاجي.  •

  اختبارها باستخدام الملاحظة  تم ي  ات يفرض  اغةيمن خلال ص   ةيالحال  ات يالنظر ختبر يالنهج الاستنتاجي  

 . جودة المعلومات المحاسبية على   حوكمةأثر ال ة يفي هذا البحث نسعى لاختبار فرض ة يب يالتجر

 الدراسة : دراسة حالة.  ة ي جياسترات•  

  لي يحالة وهي استكشاف متعمق لحالة واحدة أو فرد أو مجموعة أو حدث للحصول على فهم تفص دراسة

 على منظمة أو شركة واحدة.  طبق ي إذا كان البحث  ستخدميو  اقها يوتجاربها وس   دةيلخصائصها الفر 

 نوع الدراسة : الكمي.  •

  ة يهذا الطر  رات يالمتغ ن يب  ة يالعلاقة الاحصائ  د يلتحد  ثة ي الحد  انات يالب  ليالبحث الكمي جمع وتحل  تضمن ي 

 . جودة المعلومات المحاسبيةو حوكمة ال ني عن العلاقة ب  قة يصورة واضحة ودق م ي تساعد في تقد 

 . ةي الأفق الزمني: المقطع •

وهذا    قيتحت التحق  رات يلقطة لحالة المتغ  م يواحدة لتقد  ة يفي نقطة زمن  انات يتجمع الب  ةيالدراسات المقطع 

 . العوامل في الوقت الحالي ر يلنا فهم الوضع الحالي وتأث ح يت ي
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 لاستبيان التقنيات والإجراءات: ا 

لاستخلاص   احصائيات  تحليلها  يمكن  والتي  المستجيبين  الموحدة  البيانات  لجميع  الاستبيانات  تستخدم 

 الاستنتاجات حول فرضيات البحث تصميم الاستبيان يعتمد على الأسئلة المقترحة لجمع بيانات دقيقة وشاملة. 

 

 
 

 ( ملخص منهجية البحث2الشكل )

 المصدر: الباحث

 

  

الوضعية

الاستنتاجي

دراسة الحالة

الكمي

المقطعية

ان الاستبي
والتحليل
الاحصائي
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مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات:  3.4  

مجتمع الدراسة:  3.4.1  

يتكون مجتمع الدراسة في شركة المراعي من موظفين منتظمين ومدراء قسم ومدراء وحدات واداريين  

. (30والذي يتكون عددهم من )  

: عينة الدراسة .23.4  

من    30تم اختيار العينة باستخدام الاستبيانات لضمان تمثيل مختلف الفئات بشكل عادل ودقيق وتم اختيار  

 الموظفين بمختلف الأقسام 

 العينة  المجتمع  مكان الدراسة 

 30 30 شركة المراعي 

( 2024( مجتمع البحث والعينة بواسطة الباحث ) 1جدول رقم )   

 

طرق وتقنيات أخذ العينة:  3.4.3  

 طريقة أخذ العينات هي الاحتمالية وتقنيات أخذ العينات هي اخذ العينات العشوائية البسيطة. 

طرق جمع البيانات: 3.5  

يصف هذا القسم أدوات البحث التي استخدمتها لجمع البيانات المطلوبة من أجل الإجابة على أسئلة البحث  

واختبار فرضيات البحث. وفقا لذلك اعتمدت الباحثة على طريقة المسح في جمع البيانات الكمية عبر  

 الاستبيانات. وتعرض الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس متغيرات البحث.

(: قيادة التحويليةالمتغير المستقل )ال 3.5.1  

قيادة  (.وذلك لقياس المتغير المستقل )ال2023)  جورج بورنز, تيتشي وديفانا,  جيمس بيرنزاعتمد الباحثون 

  15( بجمالي الاعتبارالفردي, ثارة الفكرية, الا  التأثيرالمثالي( وذلك من حيث ثلاثة أبعاد وهي: ) التحويلية

يتكون من    لاثارة الفكريةعناصر, وبعد ا5يتكون من   التأثيرالمثالي فقرة للمتغير بأكمله. حيث أن بعد 

ثلاثي عناصر. نوع الاستبيان هو ليكرت ال5يتكون من   الاعتبارالفرديعناصر, وبعد 5  

غيرموافق.  = 3= موافق ,1حيث    
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( قيادة التحويليةجدول لأداة المتغير المستقل )ال  

 المصدر
 

 المتغيرات  الأبعاد عدد الفقرات 

جيمس بيرنز, تيتشي  
وديفانا, جورج بورنز  

(2023 .)  

5 
 
5 

 
5 

لتأثير المثالي ا  
 

ة الاثارة الفكري   
 

 الاعتبار الفردي 
 

 
 

 القيادة التحويلية 
 
 
 
 

( 2024( بواسطة الباحث )2جدول )   

 

 

المتغيرالتابع )الأداءالوظيفي(  3.5.2  

هي: )  أبعاد و ثلاثةيث ، وذلك من ح ( الأداء الوظيفيتابع )ال  ريالمتغ  اسي. وذلك لق( 2022)كامبل اعتمد 

  رة فق 51بإجمالي    (نتائج عملية تقييم الأداء الوظيفي , متطلبات تقييم الأداء الوظيفي , ظروف الأداء الوظيفي 

من   تكون خاصية الموثوقية ي عناصر، وبعد 5  تكون منخاصية الملائمة يان بعد  حيث .  ه بأكمل  ريللمتغ

عناصر،  5من  تكوني  خاصية الثبات عناصر، وبعد 5  من خاصية القابلية للمقارنة يتكونعناصر، وبعد 5

. موافق ير= غ 3= موافق، و1  ث ي، ح ثلاثيال كرت يهو ل  ان ينوع الاستب  

 

( الأداء الوظيفيجدول لأداة المتغير التابع )  

 المتغيرات  الأبعاد  عدد الفقرات  المصدر

 
 
( 2022) كامبل   

 
 

5 
 

5 
 

5 

 ظروف الأداء الوظيفي 
 

 متطلبات تقييم الأداء الوظيفي
 

 نتائج عملية تقييم الأداء الوظيفي 

 
 

 الأداء الوظيفي 
 

 مجموع الفقرات  15

( 2024( بواسطة الباحث )2جدول رقم )  

 

 

 15 مجموع الفقرات 
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  اهدافها وهي موضحة  قي بهدف اختبار فروضها وتحق  ة يالحال  همن المصادر في دراست  د ياستخدم الباحث العد 

: كالاتي  

: ةي الأول اناتيالب 3.6.1  

  البحث   نة ي من ع لهايوتحل   انات يتم جمع الب   ث يح  ان يالاستب  ع ي المستخدمة في توز ة يالمصادر الاول تمثلت 

وذلك   Statistical Package For Social Science ( SPSS ) باستخدام البرنامج الاحصائي

: المناسبة ة يللإجابة عن اسئلة الدراسة واستخلاص النتائج باستخدام الاختبارات الاحصائ  

ةي الثانو انات يالب .23.6    

والمجلات.   ةيالاجنب و ة يالمراجع العرب  • 

.  الدراسات والبحوث السابقة التي لها علاقة بموضوع البحث   • 

 

 • 

ت: طرق وأساليب تحليل البيانا 3.7  

  تم المعلومات التي تم جمعها الاستخلاص استنتاجات ذات معنى. كم  ليمن الضروري تحل  انات يبعد جمع الب 

لتحليل البيانات المجمعة.  28استخدام الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية وتحديدا الإصدار   

 

مجتمع  والوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص   ل يمن خلال التحل نة، يالع فيإجراء اختبار توص  تم 

الأفراد  بوالمعلومات الأخرى ذات الصلة   لات يوالتفض ة يالسكان بة يعلى فهم الترك  ن ي الباحث ساعد ي.  نة يالع

. في الدراسة  ن يالمشارك  

 

المجمعة واتساقها. اختبارات الصدق   انات ي في ضمان دقة الب ة يالموثوقة الحام  ة يتعتبر اختبارات الصلاح

تقوم    نما يب  اسه،ي ما تهدف إلى ق س يما إذا كانت أدوات البحث تق د يلتحد  (العاملي الاستكشاف  ليالتحل)

. وقت ثبات النتائج مع مرور ال م ييتق ( اختبار كرونباخ الفا)اختبارات الثبات   

 

الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة الخصائص مجتمع   ل يمن خلال التحل نة، يالع فيتم إجراء اختبار توص 

والمعلومات الأخرى ذات الصلة الأفراد    لات يوالتفض ة يالسكان بة يعلى فهم الترك  ن ي الباحث ساعد ي.  نة يالع

. في الدراسة  ن يالمشارك  
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الخاتمة:  3.8  

على تأثيرالقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي بشكل عام    فهم في الختام تمت هذه الدراسة محاولة لالقاء ال

 وخاصة في شركة المراعي في المملكة العربية السعودية بمكة المكرمة . 
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 الفصل الرابع: التحليل الاحصائي لنتائج الدراسة 4
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التمهيد:  4, 1  

يتناول هذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها احصائيا باستخدام كلا من: حزمة البرامج  

. الفصل الحالي للتحليل الاحصائي    Smart-PLS 3.0, وبرنامج 28الإصدار  SPSSالاحصائية 

اختبار صدق وثبات الاستبيانات   SPSS V.28.يتضمن الإحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة باستخدام 

. بالإضافة الى ذلك,  PLS 3.0المستخدمة في جميع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية باستخدام 

من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملاءمة النموذج، تم إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر  

SPSS 28   وتم تأكيد النتائج الإحصائية من خلال استخدامSmart PLS 3.0 

 خصائص عينة الدراسة:  4.2

 تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً للاتي:  .1

 عدد سنوات الخبرة.   –المسمى الوظيفي  –التخصص العلمي   –المؤهل العلمي  – العمر  – الجنس  •

تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في المعلومات الشخصية التي   .2

 تشمل: 

 النوع ويشمل على )ذكر، انثى(.  •

 فأكثر(.  41سنة،   40- 36سنة،  35- 31سنة،  30-26سنة،    25-20العمر ويشمل من )  •

 المؤهل العلمي ويشمل )بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه(.  •

 التخصص العمي ويشمل )محاسبة، إدارة أعمال، اقتصاد(. •

 المسمى الوظيفي ويشمل )مدقق داخلي، رئيس مجلس الإدارة، محاسب، مستثمر(.  •

سنة، أكثر من   15  –  11سنوات، من   10 –  5سنوات، من   5عدد سنوات الخبرة ويشمل )أقل من  •

 سنة(.  15

 

 

 

 الجداول، الرسومات والفقرات التالية توضح تصنيف العينة محل الدراسة، كما يلي: 
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 نة البحث : توصيف عي 5جدول  

 المتغير  فئات المتغير  العدد النسبة من إجمالي العينة 

 

 النوع 

 

 

 

 العمر

 

 

 

 المؤهل العلمي

 

 

 

 التخصص العلمي

 

 

 

 

 المسمى الوظيفي 

 

 

 

 

 عدد سنوات الخبرة 

 ذكر 12 37.5

 أنثى  20 62.5

 الإجمالي  32 % 100

سنة  25الى  20من  12 37.5  

سنة  30الى  26من  13 40.6  

سنة  35الى  31من  6 18.8  

سنة  40الى  36من  1 31  

 الإجمالي  32 %100

 بكالوريوس  27 84.4

 ماجستير  4 12.5

 دكتوراه  1 3.1

 الإجمالي  32 %100

 محاسبة  7 21.9

 إدارة أعمال 17 53.1

 اقتصاد  3 9.4

 اخرى  5 15.6

 الإجمالي  32 %100

 مدقق داخلي  8 25.0

 رئيس مجلس الإدارة  5 15.6

 محاسب  12 37.5

 مستثمر  7 21.9

 الإجمالي  32 %100

سنوات  5أقل من  20 62.5  

سنوات  10الى  5من  9 28.1  

سنة  15الى  11من  3 9.4  

 الإجمالي  32 %100

 

 المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية 
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 ( تم استخلاص النتائج التالية: 5من بيانات الجدول رقم ) 

أظهرت النتائج الإحصائية أن عدد الإناث في العينة فاق عدد   بالنسبة للتوزيع حسب الجنس: •

من إجمالي العينة، في حين بلغ عدد   % 62.5، مما يشكل نسبة  20الذكور، حيث بلغ عدد الإناث 

 من العينة. كما هو موضح في الشكل التالي:   %37.5، أي ما يعادل 12الذكور 

 

 : تصنيف العينة وفقا للجنس 4الشكل 

 

 

شخصا من أفراد العينة   12فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن   أما بالنسبة للتوزيع حسب العمر: •

  13من إجمالي العينة. في حين أن  % 37.5عاماً، وهو ما يعادل   25الى   20تتراوح أعمارهم بين  

أشخاص   6من العينة. كما أن   % 40.6عاماً، أي ما يعادل   30الى  26شخصاً تتراوح أعمارهم بين  

من العينة. وأخيراً، هناك شخص واحد   % 18.8سنة، مما يمثل   35الى   31تتراوح أعمارهم بين  

من إجمالي العينة. كما هو موضح   %3.1سنة، وهو ما يشكل أيضاً   40الى   36يتراوح عمره بين  

 في الشكل التالي:  

 

 

 : تصنيف العينة وفقاً للعمر 5الشكل 
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شخص من أفراد   27فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن  أما بالنسبة للتوزيع حسب المؤهل العلمي:  •

  4من إجمالي العينة. بينما هناك   % 84.4العينة حاصلون على شهادة البكالوريوس، مما يمثل  

من إجمالي العينة. وفيما يتعلق   % 12.5أشخاص حاصلون على شهادة الماجستير أي ما يعادل  

من   % 3.1اصل على شهادة الدكتوراه مما يشكل بشهادة الدكتوراه فقد تبين أن هناك شخص واحد ح

 إجمالي العينة. كما هو موضح في الشكل التالي:  

 

 

 : تصنيف العينة وفقاً للمؤهل العلمي 6الشكل 

 

أشخاص من   7فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن   أما بالنسبة للتوزيع حسب التخصص العلمي: •

شخص   17من إجمالي العينة. بينما هناك   %21.9أفراد العينة تخصصهم العلمي محاسبة، مما يمثل  

اشخاص   3من إجمالي العينة. وبينما هناك  %53.1تخصصهم العلمي إدارة أعمال، وهو ما يمثل  

أشخاص من   5العينة. وقد تبين أن  من إجمالي  % 9.4تخصصهم العلمي اقتصاد مما يمثل  

 من إجمالي العينة. كما هو موضح في الشكل التالي:  % 15.6تخصصات أخرى وهو ما يمثل  

 

 : تصنيف العينة وفقاً للتخصص العلمي  7الشكل 

 

العلمي_التخصص

محاسبة

إدارة أعمال

اقتصاد

4
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أشخاص من   8فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن   أما بالنسبة للتوزيع حسب المسمى الوظيفي: •

من إجمالي العينة. بينما هناك   % 25.0أفراد العينة المسمى الوظيفي لهم المدقق الداخلي، مما يمثل 

من إجمالي العينة. وهناك   % 15.6أشخاص المسمى الوظيفي لهم رئيس مجلس الإدارة، مما يمثل  5

  7من إجمالي العينة. وهناك  %37.5يمثل    شخص المسمى الوظيفي لهم محاسب، مما 12

 من إجمالي العينة. كما هو موضح في الشكل التالي:  % 21.9مستثمرين مما يمثل  

 

 

 : تصنيف العينة حسب المسمى الوظيفي 8الشكل 

 

 

شخص من   20فقد أظهرت النتائج الإحصائية أن   أما بالنسبة للتوزيع حسب عدد سنوات الخبرة:  •

  9من إجمالي العينة. بينما هناك   % 62.5سنوات، مما يمثل    5أفراد العينة لديهم خبرة أقل من  

من العينة. أما بالنسبة   %28.1سنوات، أي ما يعادل   10الى  5أشخاص لديهم خبرة تتراوح بين 

أشخاص، وهو ما يمثل   3سنة، فقد بلغ عددهم   15  الى  11لأفراد العينة التي تتراوح خبرتهم بين  

 من العينة. كما هو موضح في الشمل التالي:   9.4%

 

 

 : تصنيف العينة وفقاً لعدد سنوات الخبرة 9الشكل 
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 صدق وثبات أداة الدراسة :   اسيق 3.4

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي   ،المستخدمة في الدراسة س ييأجل التحقق من صدق وثبات المقا من

  اس يق ق يالصدق التقاربي عن طر  اس يالدراسة, بالإضافة إلى ق رات يمتغ  اسيللاستبانات المستخدمة لق 

  س ييللمقا الثبات  اس يتم ق  ، نماي . ب Average Variance Extracted (AVE)المستخرج  ن ي متوسط التبا

الثبات   مةي, قCronbach`s Alphaألفا كرونباخ  مةيكال من: ق  اس يق  قيالمستخدمة في الدراسة عن طر

 المركب

Structural  ة يمن خلال نموذج المعادلة البنائ ,rho-A معامل ,  مة يو قComposite reliability 

equation modeling (SEM)3.0الإحصائي  لي, باستخدام برنامج التحل  Smart- PL  الفقرات .

 توضح ذلك.  ة يوالجداول التال 

 

 المستخدمة في الدراسة:  س ييصدق المقا 4,3,1

  اسي الدراسة, بالإضافة إلى ق رات يمتغ اسيالمستخدمة في ق س يياختبار صدق الاتساق الداخلي للمقا  تم 

 Average Variance Extractedالمستخرج  ن يمتوسط التبا  اسيق  ق يالصدق التقاربي عن طر

(AVE) . 

 صدق الاتساق الداخلي: •

  اس يلذا قامت الباحثة بق  ه،يالذي تنتمي إل ر يبه مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغ  قصد ي

  ر يللمتغ ةيدرجة كل عبارة والدرجة الكل ن يالاتساق الداخلي لاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط ب 

 من الاستبانة. ه حذف  تمي  0.5  ن, معامل الارتباط أقل م Kaiser ( 1974). وفقا لدراسة ه يالتي تنتمي إل

 :  Convergent Validity  الصدق التقاربي  •

 ن ياحتساب متوسط التبا  ق ي, وذلك عن طراس ينفس المق  س ييالعبارات التي تق  ن ي ب  ن يمتوسط التبا  اسي ق تمي

 . (Hair et al 2006)وفقا لـ   0.5أكبر من   متهايان تكون ق جب ي, التي  AVE  المستخرج

  مة ي, قارييمعاملات الارتباط , الانحراف المع)الخاصة بـ  ةي توضح النتائج الإحصائ  ة يالتال الجداول

Tمة يالمحسوبة, وق  ,P- value  )صدق الاتساق الداخلي   اسيلق  ريللمتغ  ة يدرجة كل عبارة والدرجة الكل ني ب

 للاستبانات. 

الصدق التقاربي للاستبانات, وذلك من خلال   اسيلق  AVEالمستخرج  ني متوسط التبا مة ي, احتساب قكذلك

 : ليي, كما  SEM- PLS ة ينموذج المعادلة البنائ 
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 الدراسة رات ي متغ س ييالخاصة باختبار صدق الاتساق الداخلي والتقاربي لمقا  SEM-PLSنتائج 

 P متوسط التباين المستخرج 
Values 

الانحراف  

 المعياري 

معامل 

 الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.630407 

0.576429 0.00 .701 .632  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

.450 

A1  

 

  التاثير

 المثالي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ةقياد ال

 ة لي التحو

0.00 .777 .426 A2 

0.00 .963 .565 A3 

0.00 .976 .544 A4 

0.00 1.270 .537 A5 

 

 

 

 

0.662 

0.00 .756 .589 B1  

 

 

 

الاثارة  

 الفكرية 

0.00 .998 .722 B2 

0.00 1.027 .859 B3 

0.00 .965 .665 B4 

0.00 .999 .535 B5 

 

 

 

 

0.6366 

0.00 .793 .722 C1  

 

الاعتبار  

 الفردي

0.00 .622 .552 C2 

0.00 .942 .529 C3 

0.00 .756 .642 C4 

0.00 1.125 .804 C5 
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 P متوسط التباين المستخرج 
Value

s 

الانحرا 

ف 

 المعياري 

معامل 

الارتب 

 اط

KM
O 

العبارا

 ت 

 المتغير 

 

 

 

 

 

 

0.67684
6 

 

 

0.6632 

0.00 .665 .666  

 

 

 

 

 

.671 

BA1 ف  ظرو

 الأداء

 ي الوظيف 

 

 

 

 

 

 

 الأداء

الوظيف 

 ي 

0.00 .942 .745 BA2 

0.00 1.045 .640 BA3 

0.00 1.040 .651 BA4 

0.00 1.100 .614 BA5 

 

0.66866
7 

0.00 .963 .552 BB1  متطلب

تقييم  ات 

 الأداء

 الوظيفي 

0.00 .880 .721 BB2 

0.00 .751 .733 BB3 

 

0.682 

0.00 1.031 .695 BC1   نتائج

عملية  

تقييم  

 الأداء

 الوظيفي 

0.00 .999  BC2 

0.00 .987 .749 BC3 

0.00 .933 .602 BC4 

 

0.7155 

0.00 .671    

0.00 .950 .782  

0.00 1.070 .649  

 

 الدراسة الميدانية من إعداد الباحث وبناء على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات : 6جدول  

 

 :  قيادة التحويليةالمقياس  •

،  لاثارة الفكريةا،   مثاليالتاثير ال) قيادة التحويلية ال ريمتغ  س يمعاملات الارتباط للعبارات التي تق  ع يجم

  اي كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائ م يبالإضافة إلى أن ق  0.6أكبر من  متهايق( عتبار الفرديالا

.  ثلاثةبأبعاده ال اس ي, وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمق0.001أقل من   ةي عند مستوى معنو

ككل الذي  قيادة التحويلية لا ر يلمتغ AVEالمستخرج,   ني متوسط التبا مة يالمتعلقة بق  ىكذلك, من النتائج بالأعل 

الاثارة  ، اليالتاثير المث) قيادة اتحويليةالالمستخرج لأبعاد  ن يمتوسط التبا  مي , كذلك ق 0.663,  ساوي ي

 . لذلك, فقد تحقق الصدق التقاربي لاستبانة  وفقا .  ب ي. على الترت 663. ,  663هي: (  لاعتبارالفردي، ا الفكرية

 : الوظيفي الأداء مقياس  •

متطلبات تقييم  ، الوظيفي الأداءظروف ) الاداء الوظيفي ريمتغ  س يمعاملات الارتباط للعبارات التي تق  ع يجم

كل معاملات   مي بالإضافة إلى أن ق 0.7أكبر من   متهايق ( الوظيفي الأداءعملية تقييم   نتائج،  الوظيفي الأداء

, وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق  0.001 من أقل  ة يعند مستوى معنو   ايالارتباط للعبارات دالة احصائ 

  AVEالمستخرج,  ن يمتوسط التبا مةيمن النتائج بالأعلى المتعلقة بق ، . كذلكثلاثهبأبعاده ال  اس يالداخلي للمق
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  الأداءالمستخرج لأبعاد  ن ي متوسط التبا م ي, كذلك ق  0.712,    ساوي يككل الذي ي الوظيف الأداء ريلمتغ

هي:    (الوظيفي الأداءتقييم نتائج عملية  ، الوظيفي الأداء متطلبات تقييم ،  الوظيفي  الأداءظروف )  الوظيفي

 . فقد تحقق الصدق التقاربي لاستبانة  ،. وفقا لذلكب ي.على الترت 770. , 692. , 703. , 656. ,  757

 

 

 ثبات أداة الدراسة:  2

  عهايلو تم إعادة توز  مايف  ريبشكل كب   رهاييوعدم تغ  ان يإلى: الاستقرار في نتائج الاستب  ان يثبات الاستب ر يشي

  رات يمتغ اس يثبات الاستبانات المستخدمة لق   اسي محددة. لق ة يعدة مرات خلال فترات زمن  نة ي على افردا الع

  rho-A مةيق, و Composite reliabilityألفا كرونباخ, الثبات المركب   م يالدراسة, تم احتساب ق 

الثالثة   م يان تكون الق  جب ي, Hair et al  (2010) . وفقا لـ SEM-PLS ة يبواسطة نموذج المعادلة البنائ

 اس يالثبات للمق  تحققي حتى  0.7 أكبرمن 

ألفا  ) م ي بالثالث ق تعلقي  ما يف  SEM-PLS ةي المستخرجة من المعادلة البنائ مي الق  بهالتالي موضح  الجدول

 ( rho-A مةي, و قComposite reliabilityالثبات المركب   كرونباخ , 

 

 

 

 : قياس الثبات لأداء الدراسة8جدول  

 Cranach's alpha عدد العبارات  المتغير 

 

 

 ية القيادة التحويل

  877. 5 المثالي بعد التاثير
 819. 5 ثارة الفكرية بعد الا 891.

بعد الاعتبار  

 الفردي

5 .835 

 

 

 الوظيفي  الأداء

 الأداءظروف 

 الوظيفي 

5 .807  
.847 

متطلبات تقييم  

 الوظيفي  الأداء

5 .799 

نتائج عملية تقييم  

 الوظيفي  الأداء

5 .847 

: لي يالدراسة كما  سيي معاملات الثبات لمقا  م يمن الجدول بالأعلى أن ق  تضح ي  
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 : قيادة التحويليةال اسي• مق 

 Composite reliabilityالثبات المركب  ،الفا كرونباخ) م يان ق  ة يالنتائج الاحصائ اظهرت 

 وقيمة    Composite reliability الثبات المركب  ،الفا كرونباخ) م ي كذلك ق. :891.هي roh-A) مةيوق 

roh-A  ( 819.)  ، لجان المراجعة877.)) هم )مجلس الإدارة  ب يعلى الترت   قيادة التحويليةلأبعاد ال   ،

, فقد    Hair et al (2010)لـ  وفقا . 0.7أكبر مي الق  عي إلى أن جم ر يشي. مما  (  835.)  ةالمراجعة الداخلي

 . اس يتحقق ثبات الق 

 : الوظيفي  الأداء  اسيمق  •

  rho-A مة يوق Composite reliabilityالفا كرونباخ, الثبات المركب ) م يان ق  ة يالنتائج الاحصائ اظهرت 

لأبعاد    (  rho-A مة يوق  Composite reliabilityالثبات المركب   الفا كرونباخ, ) مي . ,كذلك ق930) هي  

، خاصية القابلية  799.)، خاصية الموثوقية )(807.خاصية الملائمة ) هم:  ب يعلى الترت الوظيفي  الأداء

 م ي الق ع يإلى أن جم  ر يشيمما  ( 769.، خاصية الثبات )(847.للمقارنة )

 اس ي, فقد تحقق ثبات الق Hair et al  (2010) . وفقا لـ   0.7أكبر

 

  عنيي, مما  ة يالمستخدمة في الدراسة الحال س ييبالأعلى, التي اثبتت صدق وثبات المقا  ةي للنتائج الإحصائ وفقا 

والوثوق بها، واستخدامها في إجراء   ق يللتطب  انات يهذه الاستب  ة يالاعتماد على نتائجها و صالح  ة يإمكان

 . الخاصة باختبار فروض الدراسة لات يالتحل

 

 

 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة:  4.4

 قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس، طبقاً لمقياس ليكرت الخماسي، وفقاً لما يلي: 

 غير موافق موافق الى حد ما موافق

3 2 1 

 

ضرب   ق يتم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طر  ة يوفقا للمعادلة التال ة يقد تم حساب مستوى الأهم

 }%20= ( الخماسي  اس يالمق ) 5÷100المتوسط الحسابي في  

 : ليي, كما  ة يالجدول التالي دلالة المتوسطات الحساب  وضح ي
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 دلالة المتوسطات الحسابية 

 مستوى )درجة(  الوزن النسبي %  )الاتجاه العام(  النتيجة قيمة المتوسط الحسابي 
 الأهمية  / الممارسة 

الى أقل من   4,20من  
5 

الى أقل من   84من   موافق
100 % 

 مرتفع جداً 

الى أقل من   3,40من  
4,20 

الى اقل من   68من   موافق الى حد ما
84 % 

 مرتفع 

الى أقل من   2,60من  
3,40 

الى اقل من   52من   ير موافقغ
68 % 

 متوسط 

 

 

                       اس يبالاعتماد على مق   ةيالدراسة متمثلة في الأوساط الحساب  رات يالوصفي لمتغ لي الجدول التالي التحل وضح ي

  تمي  ث يطبقا للجدول المتعلق بدلالة المتوسط الحسابي. ح  رات يللمتغ  ةي اريالخماسي، والانحرافات المع كرت يل

وأبعادها    ا يالتكنولوج ق يالنظر إلى دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوي تطب

 : لي يالدراسة., وذلك كما   نة ي وكذلك مستوى نجاح المشروع وأبعاده, و ذلك وفقا لوجهة نظر ع

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة  رات يلمتغ ة يار يوالانحرافات المع ة يالحساب المتوسطات
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الانحراف   الاتجاه العام  مستويات الأهمية 

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 المتغير 

مرتفع  

 جدا  

  مرتفع 

 أوافق

  أوافق

 

.556 

.573  

 

.309 

بعد  329.

 ي المثالتاثيرال

 

 

القيادة 

 ية التحويل 
مرتفع  

 جدا  

 أوافق

الى حد 

 ما

الاثارة   بعد  439. 662.

 الفكرية 

الاعتبار  بعد  339. 582. أوافق مرتفع  

 الفردي

مرتفع  

 جدا  

مرتفع  

 جدا  

 

 

 

 

 اوافق

  أوافق

 

 

.558 

.663  

 

 

.312 

ظروف   440.

 الأداء

 الوظيفي 

 

 

 

 الأداء

 الوظيفي 
 مرتفع 

 جدا

 أوافق

د الى ح

 ما

متطلبات   478. 692.

 الأداءييم تق

 الوظيفي 

مرتفع  

 جدا  

عملية نتائج   484. 696. أوافق

 الأداءتقييم 

 الوظيفي 

 

 لى يالدراسة ما  رات يلمتغ ةيار يوالانحرافات المع ةي تضح من الجدول بالأعلى الخاص بالمتوسطات الحسابي

 

 (: قيادة التحويلية)الالمستقل  ريالمتغ  ف ي نتائج توص  • تظهر

مستوى   ق يعلى تحق   دليالدراسة هي الموافقة بشدة, مما  نة ي النتائج أن الاتجاه العام لمفردات ع أوضحت 

بنسبة    309).ككل )  ريبلغ المتوسط الحسابي للمتغ  ث يبقطاع التجزئة. ح قيادة التحويلية  المرتفع جدا من 

لأبعاد   ة يالوصف  ة يصائ , كذلك أوضحت النتائج الإح(556.) اري ي) عند إنحراف مع % 84.64موافقة بلغت ( 

الاعتبار  ، ثارة الفكريةالا ، التاثير المثالي )  قيادة التحويليةال ر يلمتغ ثلاثة الابعاد , أن القيادة التحويلية ال

مرتفع   ق يالموافقة بشدة عند مستوى تطب  الدراسة هو نة ي جاء الاتجاه العام لها من قبل مفردات ع( الفردي

   %85بنسبة موافقة  329.هومجلس الإدارة نجد أن المتوسط الحسابي لبعد  ث ي , حتجزئة جدا لدى قطاع ال

 بنسبة  439.لجان المراجعة هو   وبلغ المتوسط الحسابي لبعد ،   573.  ارييعند إنحراف مع 

عند    339.لبعد المراجعة الداخلية وبلغ المتوسط الحسابي   ، 662.  ارييعند إنحراف مع  % 83.56  موافقة

 582.انحراف معياري 

 

 : ( الوظيفي  الأداء التابع )ريالمتغ  ف ي• بالنسبة لتوص



40 
                                                                                                     

مستوى   ق يعلى تحق   دليالدراسة هي الموافقة بشدة, مما  نة ي النتائج أن الاتجاه العام لمفردات ع أوضحت 

بنسبة   312.ككل    ر يبلغ المتوسط الحسابي للمتغ  ث يمرتفع جدا من نجاح المشروع بقطاع التجزئة. ح

لأبعاد   ة يالوصف  ة ي, كذلك أوضحت النتائج الإحصائ (. 558) اري يعند إنحراف مع  (  %84.82)بلغت  موافق

  الأداءمتطلبات تقييم  ،الوظيفي  الأداء ظروف ) الوظيفي  الأداء ر يلمتغ ثلاثة, أن الأبعاد الالوظيفي  الأداء

الدراسة هو   نة يمفردات ع  قبلجاء الاتجاه العام لها من (   الوظيفي  الأداءنتائج عملية تقييم ،  الوظيفي

 نجد أن المتوسط الحسابي   ث يمرتفع جدا لدى قطاع التجزئة, ح  ق يالموافقة بشدة عند مستوى تطب

،المتوسط   663.  اريي عند إنحراف مع ( % 86.24) بنسبة موافقة   440.هو  يالوظيف  الأداءظروف  لبعد  

 الحسابي  

المتوسط  692.ي  ار يعند إنحراف مع  % 83.44  موافقةبنسبة    478.هو   الوظيفي  الأداءمتطلبات تقييم لبعد 

 الحسابي  

، المتوسط   696. اري يعند إنحراف مع    % 85.1بنسبة موافقة 484.   الوظيفي  الأداءئج عملية تقيم نتالبعد 

   الحسابي 

 المستقل  ر يبالمتغ تعلقي  مايف  ةي الوصف ة يالدراسة, أشارت النتائج الإحصائ رات يلمتغ ةيللنتائج الوصف  وفقا 

في القطاع  ه ق يالدراسة هو الموافقة بشدة وأن تطب  نةي وابعادها إلى أن الاتجاه العام لدى ع  (قيادة التحويلية ) ال 

إلا أن الاتجاه العام  ( الوظيفي الأداء) التابع  ر يللمتغ ة يالوصف  ةي النتائج الإحصائ ر يكانت تش نمايمرتفع جدا, ب 

 الدراسة.  نة ي بشدة وأبعاده ذات مستوى مرتفع جدا في قطاع التجزئة, وذلك من وجهة نظر ع الموافقة  هو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة :  راتيمتغ نيمعاملات الارتباط الخطي ب 4.5

  اسها يالدراسة, والتي تم ق رات يمتغ ني ب  ( رسونيلب )الجدول التالي معاملات الارتباط الخطى  عرض ي

   وذلك على النحو التالي:  SPSS-V. 28باستخدام
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 معدلات الارتباط بين متغيرات الدراسة 

ير  تاثبعد ال القيادة التحويلية 

 المثالي 

بعد الاثارة  

 الفكرية 

بعد الاعتبار  

 الفردي

 المتغير 

**688. **922. **763. 1 Pearson 
Correlation 

 

بعد الاعتبار  

 -Sin.(2 001.> 001.> 001.> 001.> الفردي
tailed) 

60 60 60 60 N 

*583 . **745. 1 **763. Pearson 
Correlation 

 

ثارة  بعد الا

 -Sin.(2 001.> 001.> 001.> 001.> رية الفك
tailed) 

60 60 60 60 N 

**763. 1 **763. **992. Pearson 
Correlation 

 

بعد 

 -Sin.(2 001.> 001.> 001.> 001.> المثالي يرالتاث
tailed) 

60 60 60 60 N 

1 **763. *583 . **688.. Pearson 
Correlation 

 

 قيادة التحويلية ال

<.001 <.001 <.001 <.001 Sin.(2- 
tailed) 

60 60 60 60 N 
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 الأداء

 الوظيفي 

ظروف  

 الأداء

 الوظيفي 

متطلبات  

 الأداءتقييم 

 الوظيفي 

ة ي نتائج عمل

 الأداءتقييم 

 الوظيفي 

 

 المتغير 

**826. **795. **737. **691. Pearson 
Correlation 

عملية نتائج  

 الأداءتقييم 

 -Sin.(2 001.> 001.> 001.> 001.> الوظيفي 
tailed) 

60 60 60 60 N 

**721 **716. **630. 1 Pearson 
Correlation 

متطلبات  

 الأداءتقييم 

 -Sin.(2 001.> 001.> 001.> 001.> الوظيفي 
tailed) 

60 60 60 60 N 

**551. **691. 1 **632. Pearson 
Correlation 

ظروف  

 الأداء

 -Sin.(2 001.> 001.> 001.> 001.> الوظيفي 
tailed) 

60 60 60 60 N 

**750. 1 **863. **964. Pearson 
Correlation 

 الأداء

 الوظيفي 

<.001 <.001 <.001 <.001 Sin.(2- 
tailed) 

60 60 60 60 N 

1 **693. **881. **691. Pearson 
Correlation 

 

<.001 <.001 <.001 <.001 Sin.(2- 
tailed) 

60 60 60 60 N 

 

 

 

  ر ي كمتغ)  وأبعادهالوظيفي  الأداء مستقل(  ر يوابعادها ) كمتغ  قيادة التحويليةال ن يالارتباط الخطي ب •

 :  (  تابع
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  الأداء ني مستقل وب ر يكمتغ قيادة التحويلية ال ني ب  ( 816.) وجود ارتباط معنوي قوي موجب  ن ي تب •

 . ( (0.01   تابع عند مستوى دلالة أقل من ر يكمتغ ( جماليإ)الوظيفي

بعد الاثارة  ،  اثير المثاليبعد الت)  وابعادها  ة  قيادة التحويلي ل ا ني وجود ارتباط معنوي قوي موجب ب ن ي تب •

  الأداءظروف  )الوظيفي   الأداء كل بعد من أبعاد  ن ي مستقل وب ريكمتغ ( عتبارالفردي بعد الا ،  الفكرية

قيادة  العند معامل ارتباط (الوظيفي الأداءنتائج عملية تقييم   ،الوظيفي الأداءمتطلبات تقييم ، الوظيفي

  الأداء. معامل ارتباط 674. ,720. , 799. , 816. 922. , 954. ,685. , 664الابعاد: , ع يوجم التحويلية 

  رات ي, كمتغب ي. الترت872. ,847. , 871. , 887. ,860. 826. ,721. , 816الابعاد: ,  ع يوجم   الوظيفي

 . ( 0.01)  منتابعة عند مستوى دلالة أقل  

 على قوة هذا الارتباط.  دليالدراسة مرتفعة, ومما   رات يمتغ ني معاملات الارتباط ب  م يمما سبق أن ق  لاحظي •

:  بعضها البعض  نيككل, وبالوظيفي  الأداء ر يمتغ ن يوب  قيادة التحويليةأبعاد ال  نيلارتباط الخطي ب ا •

بعد  )  وابعادها   حويليةقيادة التال  ني من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موجب معنوي ب تضح ي

 ين ابعاده وب الوظيفي   الأداء ن ي وب( الفردي بعد الاعتبار، الفكرية بعد الاثارة  ،  مثاليثير الالتا

  عند  ( الوظيفي الأداءعملية تقييم   نتائج، الوظيفي  الأداءمتطلبات تقييم ، الوظيفي الأداءظروف ) 

   . ( (0.01 مستوى دلالة

 نتائج اختبار صحة فروض الدراسة:   4.6
عرض    تمي, و ة يمن فروض فرعه تبعيللدراسة وما   سييهذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئ تعلق ي

 باستخدام كال من   هايالتي تم التوصل إل  ة يالنتائج الإحصائ 

 على النحو التالي .  SEM-PLS , SPSS V.28.  ئي الحزمة الإحصا  

 للدراسة:   سييالفرض الرئ •

 الوظيفي  والأداءقيادة التحويلية  ال ني ب  ة يذات دلالة احصائ ةي جابيتوجد علاقة ا

 

o  لي يكما  ةي فرع ثلاثة فرضيات   سي يمن هذا الفرض الرئ تفرع يو    : 

 

 o  والأداءقيادة التحويلية  لا كأحد ابعاد  عتبارالفرديبعد الا  ني ب  ةي اثر ذو دلالة احصائ وجد ي : 1ف  

 في قطاع التجزئة. الوظيفي 

 

o   الوظيفي  الأداءز يالمستخدمة في تعز  لاثارة الفكريةا  ني ب  ة ياحصائة اثر ذو دلال  وجد ي:  2ف . 

 

O الوظيفي  الأداءو   مثالي تاثير الال: يوجد اثر ذو دلالة إحصائية بين 3ف 

 

 

 

 

 

 للدراسة:  سيي نتائج اختبار الفرض الرئ •
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"  الوظيفي والأداء  قيادة التحويليةلا ني ب  ة يذات دلالة احصائ ةي جابي"توجد علاقة ا  ههذا الفرض على أن   نص ي

 Simple Linear ط يالانحدار الخطي البس ليالفرض تم استخدام أسلوب تحل  ولاختبار هذا

Regression Analysis  الأداء ة مستقل وممارس ريمحل الدراسة كمتغ  قيادة التحويليةال ق يتطب ن ي ب  

 الوظيفي 
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Model Summary 

 

Std. Error of 
the 

Estimate 

Adjusted R 
Square 

R 
 Square 

R Mode 
 l 

.314 .661 .667   .816a 1 

a. Predictors: (Consta القيادة التحويلية  المتغير المستقل   

 

ANOVA 

Model Sum of 
Model 

Squares 

df   Mean 
Square 

F Sig. 

1                      
Regressio 

N               

11.404 1 11.404 115.946 <.001b 

 Residual 58 .098    

 Total 59     

a. Dependent Variable   الوظيفي  الأداء تحسين المتغير التابع   

b. Predictors: (Consta)  القيادة التحويلية  المغير المستقل  

 

Coefficientsa 

                                Unstandardized Coefficients  

Model                 B                   Std. Error       Standardized  

                                                                       Coefficient 

                                                                            Beta                    1              Sig 

1(Constant) .225 .148  1.515 .135 
المستقل  ريالمتغ

ايالتكنولوج              
.868 .081 .816 10.768 >.001 

a. Dependent Variable 

 

R=0.8                         R=0.816 

                                  R2=0.667 

  

الوظيفي  الأداء قيادة التحويلية ال   
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: يتضح من الجدول بالأعلى ما يلي  

( مما يشير الى معنوية نموذج الانحدار  0.01( أقل من )   ( وهو ) )  يشير مستوى المعنوية الاختبار 

0.01عند مستوى دلالة الخطي البسيط    

  والأداء  قيادة التحويلية ال  ن يإلى وجود ارتباط موجب قوي ب  (  R=   0.816)معامل الارتباط  مةيق  ريوتش 

 .  ( اجمالا) الوظيفي

  ( اجمالا )الحاصل في نجاح المشروع   ن يمن التبا   ( % 82) إلى أن  ( R2المعدل  د يمعامل التحد )  ريش ي •

 . قيادة التحويلية ال ق يفي مستوى تطب  ني من خلال التبا ره يتفس مكن ي

أن مستوى الدلالة المحسوب   ث ي. ح β تا ي معامل الانحدار ب ة يإلى معنو ((T.Valu  (ت ) مة يق  ريتش  •

 . (0.01) أقل من  (ت )الاختبار

ذات دلالة   ة يجاب يعلى وجود علاقة ا   نص يالذي   سيي قبول صحة الفرض الرئ  تمي ء على النتائج السابقة  وبنا

 تابع.  ر يكمتغ ( اجمالا ) الوظيفي  الأداءمستقل   ريكمتغ  قيادة التحويليةال ن ي ب  ةياحصائ 

o  : نتائج اختبار الفرض الفرعي الأول للدراسة 

  قيادة التحويلية, كأحد ابعاد المجلس الإدارة   ني ب  ةي اثر ذو دلالة احصائ وجد ي " ه  هذا الفرض على أن   نص ي

قيادة  احد ابعاد ال ني هذا الفرض العلاقات المباشرة ب   ختبريفي قطاع التجزئة "   الوظيفي  الأداءتحسين و

 تابع.  ري كمتغ  الوظيفي  الأداءين تحسمستقل، و  ريكمتغ  حويلية الت

 Simple Linear ط يالانحدار الخطي البس ليهذا الفرض تم استخدام أسلوب تحل   ولاختبار

Regression . Analysis 

 

                                                   Model Summary 

 

Model                  R                    R  Square      Adjusted R                       Std. Error of 

                                                                                                             The Estim                   

.306 .677 .683 .826 1 

  a. Predictors: (Constant)الوظيفي  الأداء
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مجلس الإدارة ولجان   ن يإلى وجود ارتباط موجب قوي ب  (R= 0.609) معامل الارتباط  مةيق ر يوتش •

 . الوظيفي  والأداء قيادة التحويليةكأحد ابعاد الالمراجعة والمراجعة الداخلية 

  مكني قيادة التحويلية ال الحاصل في نجاح ن ي من التبا ( %61) إلى أن   R2المعدل  د يمعامل التحد  ريش ي •

 .  ة يالتحت  ةيفي مستوى البن  ن ي من خلال التبا ره يتفس

أن مستوى الدلالة المحسوب الاختبار   ث يح  β تا يمعامل الانحدار ب  ة يإلى معنو  (T.Valueت) مة يق  ريتش  •

 . ( 0.01) أقل من  (ت )

على وجود علاقة ارتباط   نص يقبول صحة الفرض الفرعي الثاني الذي   تمي ء على النتائج السابقة  وبنا

كأحد ابعاد   (تبار الفرديلاعوا  الاثارة الفكريةو التاثير المثالي )  ة يالتحت  ةي البن ني ب  ة يذات دلالة احصائ  ة يجاب يإ

 . ع تاب ر يكمتغ  الوظيفي الأداءتحسين كأحد ابعاد خاصية الملائمة مستقل,  ر يكمتغ  قيادة اتحويلية ال

 

 

 الخلاصة:  4.7

 &  SEM-PLS, فقد تم استخدام كلاً من برنامجي ة يالدراسة الحال  انات يالإحصائي لب ليمن أجل التحل 

 28 ,SPSS Vرات يالوصفي لمتغ ل يالدراسة, كذلك قام بالتحل نة ي الوصفي لع ل ي. فقد قام الباحث بالتحل  

المستخدمة في   س ييفقد تحقق الصدق والثبات للمقا الاحصائي لهذه الدراسة,  ل يالدراسة. وفقا لنتائج التحل 

ً ي أ ة يالفرع روض للدراسة والف سي يالدراسة. كذلك, فقد تم اثبات الفرض الرئ  رات يمتغ اسيق  ضا
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الملاحق                                                                

 

 

 

أخي الفاضل / أختي الفاضلة                                                                                     

 المحترمين 

 تحية طيبة وبعد ...

 

يشكل هذا الاستبيان جزء من الدراسة التي سأجريها في جامعة ميدأوشن تخصص إدارة عامه 

في شركة المراعي   الأداء الوظيفيعلى تحسين   قيادة التحويليةأثر الخلال مذكرة بعنوان : 

 في المملكة العربية السعودية بمدينة مكة المكرمة.

ولثقة الباحث بكم وبأرائكم فأنتم الأصح بتزويد الباحث بالمعلومات الواقعية والصحيحة ومن  

هذا المنطلق أتوجه اليكم بالاستبيان المرفق وأرجو قراءتها بتمعن والاجابة عن فقراتها باختيار  

 الإجابة المناسبة التي تعكس رأيكم والمقابلة لكل فقرة.

ونظرا لأهمية رأيكم في هذا المجال فان الباحث يأمل منكم التفضل بالاجابة على كل فقرات  

 هذا الاستبيان بدقة وعناية وموضوعية. 

ان الباحث على ثقة بأنكم ستكونون خير عون له في خدمة البحث العلمي علما بأن المعلومات  

 الواردة في الاستبيان هي فقط لأغراض البحث العلمي وسيتم التعامل معها بسرية تامة. 

 

 

 شاكرين لكم تعاونكم مع فائق الاحترام والتقدير...

 

وليد سعيد الصانع الباحث:    
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https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfLlZszon0_cjXh

Vv58g-

ZrZnYtfXjYsfaktXUPocpr222OBA/viewform?usp=sf_link 

 

 

 

 

 

 قائمة الاستبيان 

 

 المعلومات العامة 

 يرجى الإجابة على الأسئلة التي تتضمن معلومات عامة بوضع إشارة  

الجنس: -1  

 )     ( ذكر                        )     ( أنثى 

العمر: -2  

سنة  30الى  26سنة             )      ( من   25الى  20)      ( من   

سنة 40الى  36سنة             )      ( من  35الى  31)      ( من              

سنة فأكثر  41)      ( من   

المؤهل العلمي: -3  

 )     ( بكالوريوس             )     ( ماجستير               )     ( دكتوراه 

التخصص العلمي:  -4  

 )     ( محاسبة              )     ( إدارة أعمال            )     ( اقتصاد

المسمى الوظيفي: -5  

 )     ( مدقق داخلي    )     ( رئيس مجلس الإدارة     )     ( محاسب    )     ( مستثمر 
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عدد سنوات الخبرة:  -6  

سنوات  10الى  5سنوات                )       ( من  5)     ( أقل من   

سنة   15سنه           )       ( أكثر من  15الى  11)      ( من   

 

 

 

 

 

 

 القسم الأول:

يرجى التكرم باختيار الإجابة   قيادة التحويليةفيما يلي مجموعة من العبارات الخاصة بال

 المناسبة بعد قراءة العبارات الاتية 

 

غير 
 موافق 

موافق  
الى 
 حد ما

ة                                                    العبار موافق   الرقم 

ولا: بعد التأثير المثالي أ  

 1 يوفر القائد الإحساس العميق برسالة المؤسسة   

يتوافر القائد على درجات مرتفعة من المثابرة والروح    
 المعنوية 

2 

يتجاوز القائد مصالحه الذاتية في سبيل تحقيق المصلحة    
 العامة للمؤسسة

3 

 4 يمتلك القائد قوة الشخصية والثقة بالنفس    

 5 يحظى القائد بثقة و احترام و تقدير المرؤوسين    

 ثانيا: بعد الاثارة الفكرية 

 6 يساهم القائد في نشر روح الابتكار والابداع في بيئة العمل     

 7 يدعم القائد النماذج الجديدة والخلافة لتطوير أساليب العمل     
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 8 يعزز القائد العمل التعاوني بين المرؤوسين     

يشجع القائد أفكار المرؤوسين لتقديم المزيد من الحلول     
للمشاكل  الإبداعية   

9 

يأخذ القائد بمقترحات المرؤوسين عند تقديمهم أفكار جديدة    
 للمؤسسة

10 

 ثالثا: بعد الاعتبار الفردي

يسعى القائد لمعرفة الرغبات والحاجات الخاصة بكل     
 مرؤوس  

11 

يراعي القائد الفروق الفردية بين المرؤوسين عند اشباع    
 رغباتهم 

12 

 13 يشجع القائد على تبادل وجهات النظر بين المرؤوسين   

 14 يحرص القائد على ترسيخ فكرة التطوير الذاتي للمرؤوسين    

يمنح القائد الاعتراف و المكافآت عندما يحقق الاخرون     
 أهدافهم 

15 

 

 

 

 

 

 

 

 القسم الثاني

يرجى التكرم باختيار  الأداء الوظيفي فيما يلي مجموعة من العبارات الخاصة بخصائص 

 الإجابة المناسبة بعد قراءة العبارات الآتية: 

غير 
 موافق 

موافق  
الى 

 حد ما

 الرقم العبارة موافق 

ظروف الأداء الوظيفي    ولا :أ  

 16 تتوافق الوظيفة التي تشغلها مع قدراتك الذاتية    
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 17 تتناسب مهامك الوظيفية مع خبراتك ومؤهلاتك العلمية    

تساعد ظروف العمل الحالية على انجاز مهامك الوظيفية     
 على احسن حال  

18 

يساهم التفاعل الإيجابي بينك وبين رئيسك في رفع مستوى     
 ادائك الوظيفي  

19 

تساهم البرامج التدريبية المقدمة للعاملين في تحسين مستوى     
 أدائك الوظيفي 

20 

متطلبات تقييم الأداء الوظيفي    ثانيا :  

تحرص إدارة المؤسسة على متابعة ما يحدث من متغيرات    
 في مجال تقييم أداء العاملين

21 

مع العاملين    مناسبةتناقش إدارة المؤسسة طرق تقييم الأداء ال   
 بشكل واضح 

22 

المؤسسة النتائج المتعلقة بتطبيق تقييم الأداء مع  تناقش إدارة    
 العاملين بكل شفافية 

23 

تحرص إدارة المؤسسة على معرفة جوانب ضعف الأداء    
 الوظيفي بهدف علاجها 

24 

توفر إدارة المؤسسة التدريب الكافي للمشرفين على تقييم     
 الأداء الوظيفي للعاملين 

25 

 ثالثا :نتائج عملية تقييم الأداء الوظيفي  

حدد له من  مهاراتي في تنفيذ العمل بشكل سليم وفق ما   
 إجراءات عالية

26 

 27 قدرتي على انجاز مهامي الوظيفية المناطة بي جيدة    

ل التزامي بأداء واجباتي الوظيفية بالكفاءة المطلوبة عا     28 
قدرتي للتغلب على صعوبات العمل بشكل سليم وموضوعي     

 عالية

29 

قدرتي على ابتكار طرق جيدة من اجل السرعة في انجاز     
الوظيفية كبيرة  مهامي  

30 
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