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 . ،، إلى كل من ساهم في إنجاح هذا البحث ، أشكركم على جهودكم وتفانيكم 

اً للمجتمع  لقد كانت تجربة قيمة ومثمرة ، وأتمنى ان يكون هذا العمل البحثي مفيد

 ,, وللمستقبل . شكراً لكم 
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 مستخلص الدراسة
 

القيادات الادارية للقيادة التحويلية بأبعادها  ممارسة  على مدى التعرف الدراسة إلى  هدفت الهدف: 

"   المنظمة  في  والاعتبار الفردية (  ، والاستثارة الفكرية  ،والحفز الالهامي،)التأثير المثالي الأربعة 

 .   ملين فيهاالعاوجهة نظر ، وذلك من  البنوك " في المملكة العربية السعودية 

 

 

 

 المنهجية: 

من جميع العاملين في المنظمة بأستثناء  وقد تم اتباع المنهج الوصفي ، حيث تكون مجتمع الدراسة 

 كعينة للدراسة . ( استبانة 30القيادات الادارية ، في حين تم توزيع )

 

 

 

 الاداء الوظيفي على   ي تؤثرالتً  ئيسيةالرالعوامل  النتائج:

  والالتزام المستمر،  والتقدم ، الموظفين  بين المناسب، التعاون ريب أظهرت النتائج أن التد  يالوظٌف  

  ي تحسينتسهم فً الادارة .ً دور الوظيفي  الاداء   تحسين  ي ف اساسيةعوامل    الابداعي   وتحفيز، بالمواعيد 

ب،  يوالتدرٌ  يدةجد   سياسات ، استراتيجيةخطة  وجود متخصصة،  أقسام  توفرٌ   خلالمن  ي في الوظٌ  الاداء

 . البحث والتطوٌر لاستثمار في وا

 

 والقيادة .   ادارات المنظمة نبي يق  ز التواصل والتنسيعزٌ توالاهمية 

 

 

   كفاءة وانتاجية .   بين القيادة التحويلية وأداء المنظمة  العلاقة الكلمات المفتاحية: 
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 : المقدمة  1.1

 

فهي تشير إلى القائد السياسي الذي يسعى إلى التعامل مع    مختلفة،كلمة قيادة تستحضر إلى الذهن صوراً  

الذي يسير في اتجاه معينة للوصول إلى هدف محدد    معنية، قضية سياسية   المستكشف  القائد  تعني  كما 

وكذلك يكون المقصود منها القائد التنفيذي الذي يعمل على تطوير استراتيجية    مجموعته، ويتبعه باقي أفراد  

القيادة التحويلية بشكل إيجابي على الأداء العام للمؤسسة أو المنظمة.    المنافسة. وتؤثر الشركة لمواجهة  

فعندما يتم تطبيق هذا النهج القيادي، يشعر الموظفون بالرضا والتحفيز، مما يؤدي إلى زيادة إنتاجيتهم  

ي  وتحقيق أداء متميز. يعمل القائد التحويلي على تحفيز الموظفين وتطوير قدراتهم ومهاراتهم، مما يؤد 

فز ويحول أتباعه من خلال تأثيره المثالي  إلى تحسين أدائهم وتحقيق النجاح المشترك. وقائد التحول يح

بتشجيع   القائد  يقوم  لذلك،  بالإضافة  كفرد.  معه  والتعامل  الفكري  التحفيز  ومن خلال  الكاريزما(،  )أي 

التابعين من أجل الوصول إلى حلول خلاقة لمواجهة التحديات ويغير بيئة العمل لتسهيل تحقيق الأهداف  

وتعرف القيادة التحويلية بإنها المنهجية التي يتم اتباعها لإحداث التغير في الأفراد والأنظمة، وهذا  بنجاح.  

التغيير تغيراً إيجابياً يتمثل في تطوير المنظمة والموظفين وتعزيز الحافز والروح المعنوية لديهم. كما أن  

والتفويض والاستماع    لية على التواصل والتحفيز القائد الفعال ظل القيادة التحويلية والذي يتمتع بالقدرة العا

 للأخرين، ويتميز بالمرونة الكبيرة في حل المشكلات والتعامل بشكل كبير مع المتغيرات.

وهدف القيادة التحويلية هو تحويل عمل المؤسسة وتغيير اتجاهها، ودورك كقائد تحويلي هو التمكّن من  

وتتجلى أهمية القيادة أيضا    التغيير وإدارته بشكل صحيح، أي إن تعرف الاتجاه الذي يجب على المؤسسة.

تعمل    وهيمن كونها تقوم بدور أساسي في كافة جوانب العلمية والإدارية، فتجعل الإدارة أكثر فعالية  

 أداري. كأداة محركة لها لتحقيق أهدافها كما أصبحت القيادة المعيار الذي يحدد على ضوئه نجاح تنظيم 

تقوم على إحداث    التحويليةأن القيادة    (م 2016)أحمـد سـالم  أو    ( م2018سـرحا )ويتفق كلاً من محمـد   

الصالح   أجلمن  الذاتيةعن طريق إقناع المرؤوسين للنظر الى ما هو أبيد من مصالحهم   جذريةتغييرات 
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وتوسيع    العام و  ىمستو   وتعميق  اهتماماتهمللمنظمة  المنظمة عن طريق    أهدافلروية  قبولهم  إدراكهم 

  (. 21:1( ، )286:12).  الإبداعي  والتشجيع    ،  ي الفرد   والاهتمام   الإلهامي ، والحفز    الكاريزما يتكئ التأثير  

م(، على أن القيادة التحويلية هي القيادة  2018واصل جميل )  أو م(،2018ويتفق كلاً من محمد الحسنين )

التي تبنى فيها علاقة التبادل على أساس العمل وفى هذه العلاقة فإن القائد يشجع مرؤوسيه على الاتساق  

 (50:14)(.72:9والتوحد مع المنظمة بإعطاء المكافآت متعمداً على الدافعية الحقيقة للمرؤوسين . )

 

مليئـة   بيئـة  فـي ظـل  تعـيش  اليـوم  المنظمـات  الاعمـال اصـبحت  في عالم  الحاصلة  للتطورات  ونتيجة 

بالتغيرات والاحداث المتسارعة بشكل يجعلها تبحث عن متغيـرات سـلوكية تتعلـق بالـسلوك البـشري مثـل  

ـى جانبهـا تبـرز القـيم التنظيميـة  القـيم ومعرفـة مقـدار تأثيرها علـى النـشاط الـذي تمارسـه المنظمـة وال

 بدورها في تحديد وتوجيه سلوك المنظمة ,فكما للأفراد قيمهم فان للمنظمات قيمها أيضا. 

تستند مشكلة البحث الى قصور نظرة الاداريين والقادة لتلك المتغيرات مما ساعد في البحث حول تحديـد  

مـدى إدراك القيـادة فـي المنظمـة لتبنيهـا للـنمط القيـادي المعاصـر ودوره فـي بنـاء قـيم المنظمـة ومستوى  

وجـاء هـذا البحـث ليأخذ علـى عاتقـه    للمنظمة.إدراك العاملين لهذه القيم لغرض تحقيق الهدف الأساسي  

اختبـار علاقـة نمـط القيـادة التحويليـة بـالقيم التنظيميـة عبـر مباحثه الاربعة ,اذ تناول المبحث الاول منه  

لتأطير المفاهيم النظريـة لمتغيـري البحـث , فيمـا خـصص المبحث الثاني لمنهجية البحث, اما المبحث  

فقد خصص   البحث  الثالث  )التطبيقـي( متـضمنا كل من عرض وتحليل الاجابات عينة  العملي  للجانب 

وتحليل واختبار الفرضية التي اختبـرت بعـدد مـن الوسـائل الاحصائية وباستخدام النظام الاحصائي ، اما  

لـة من  المبحث الاخير فتناول اهـم الاسـتنتاجات التـي تمخـضت عنهـا نتـائج البحـث ، كمـا وخـرج بجم

 التوصيات التي تخدم اغراضه. 

وتسعى الكثير من المنظمات الى تبني الأساليب القيادية والنظريات الإدارية الحديثة التي تزيد وترفع من  

القيادية شهرة    وادائها،المنظمات    وفعاليةقدرات   النظريات  أكثر  من  اليوم  تعتبر  التحويلية  القيادة  وأن 

التطور والتسارع  الأفضل  المنظمات، وإلىلتحويل   اليوم في ظل  المنظمات  الذي تحتاجه  النوع  ، وهو 

 . الكبير

 :    مشكلة الدراسة 1.2

يفرض العالم في الوقت الحاضر ضغوطاً على المنظمات بشكل عام خدمية وادرية وانتاجية وفي كافة  

النظر في تقديمها    لإعادةنتيجة التطور الهائل والحاصل في العالم اجمع وهذا ما يدفع بالمنظمات    المجالات 

للخدمات لمواكبة هذا التطور وما يحتاج اليه من قيادة ناجحة وفاعلة، والقيادة التحويلية واحدة من اكثر  
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القيادة   وفق    شمولانظريات  افضل  مستوى  نحو  المنظمات  المناسبة    الإدارية  الاساليب لتحويل  الحديثة 

 . لمواكبة التطورات وتلبية الطموحات  والملائمة 

  لمعالجتها، وتشمل توجد فجوات نظرية وتجريبية تتطلب المزيد من التحقيق ومن خلال تحديد هذه الثغرات  

الدراسة   البحث في هذه  والفجوات على مستوى    مجالينمشكلة  النظرية  رئيسيين فجوات على مستوى 

 التطبيقي. 

 :  فجوات على المستوى النظري 1.2.1

تهدف هذه الدراسة إلى معرفة اراء المرؤوسين من اسلوب القيادة الحالية والأسلوب المفضل لديهم وماهي  

المزايا والعوائق التي تحول دون تنفيذ القيادة التحويلية، واعتمدت الدراسة على استبيان من ثالثة أجزاء،  

في    الأول  الأفضل  الأسلوب  هو  وما  الحالية  القيادة  اسلوب  دراسة  والثاني  القيادة،  أسلوب  على  يركز 

 . المختبرات العلمية 

، بينما  تنفيذ القيادة التحويلية  لديها عوائق التي تحول دون  لكبيرة  في قطاعات االتحويلية    ات القياد وكما ان  

 .   فعالعلاقة بين القيادة التحويلية وإداء المنظمة بشكل توجد  القطاعات الصغيرة ومتوسطة  في

 :  فجوات على المستوى التطبيقي  1.2.2

القيادية، ومـن ثـم إعـادة    بالأنماط تشهد تلك القطاعات تطورات مستمرة وسريعة؛ مما يوجب الاهتمام  

على   كالعمل  قيادية حديثة؛  باستراتيجيات  استبدالها  والعمل على  التقليدية،  الروتينية  الانماط  في  النظر 

تطبيق القيادة التحويلية لزيادة الانتاجية لتلك القطاعات، ورغم أهمية تلك القيادة الإ أنها لم تنل القدر الوافي  

 من الدراسة  

  Parwanto ( ، ومن هنا جاءت هذه الدراسة لإجابة عن :2023)

 السؤال البحثي الرئيسي: 

 " هل هناك أثر للقيادة التحويلية في عملية زيادة فعالية المنظمات؟   "

 

 :  أهمية الدراسة 1.3

 

أن الاهتمام الكبير بدراسة القيادة التحويلية له تأثير واضح في نجاح المنظمة و نموها فتركز على اهداف  

اساسية تسعى للوصول اليها من خلال التغير الجذري في المرؤوسين وتظهر النتائج الايجابية على مستوى  

لإرتقاء  الإتباع بعضهم البعض على ا أن القيادة التحويلية هي عملية يساعد فيها  وقد يرى    الأفراد والمنظمة. 
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على أن تصنع  فإنها تركز  والتحفيز ، وطبقاً لنهج القيادة التحويلية  إلى مستوى أعلى من الروح المعنوية  

صياغة التصورات والقيم وتغيير التطلعات  كبيراً في حياة الأفراد والمنظمات فهي تعمل على إعادة    تحولاً 

العمليات ، وتوقعات الموظفين وهذا عكس منهج   التحويلية عندما    قيادة  بالقيادة  الكبير  ويتجلى الاهتمام 

الأسواق   تشهدها  التي  الحادة  المنافسة  ظل  في  او  التغيير  سريعة  مضطربة  بيئة  في  المنظمات  تعيش 

 المعاصرة. ويرى معظم الدارسين في مجال القيادة التحويلية ان لها اهمية كبيرة تبرز من خلال : 

(2001  ،Anderson) 

 رفع مستو ى الاداء التنظيمي.  -

الاستجابة الفاعلة للتغيرات الحاصلة في مناخ عمل المنظمات والتقلبات الجارية في حاجات العاملين  - 

 والمتعاملين مع المنظمة ورغباتهم. 

الدافعية    -  نفوسهم  المواطنة والانتماء وتبعث في  بالمنظمة واشعارهم بروح  العاملين  رفع مستوى ثقة 

 .اللازمة لتحقيق الاداء المتميز

 على المستوى النظري:  1.3.1

الدراسة مفهوم القيادة الذي يعد من أفضل وأهم وأبرز الموضوعات التي تتم مناقشتها من قبل  تناولت   .1

 .الباحثين في مختلف العصور

عـلـى   .2 بـالـتـأثـيـر  التحويلية  الـقـيـادة  دور  وهـو  حـديـث؛  بـمـوضـوع  الـقـيـادة  الـدراسـة  ربـطـت 

 .قـطـاعات في المملكة والذي لم يتم الربط بينهما في المملكة من وجهة نظر الباحثين 

الخصائص   هذه  من  الاستفادة  القادة  على  وأن  عديدة  التحويلين  بالقادة  توافرها  الواجب  الخصائص  أن 

والاطلاع عليها ليحققوا الإنجاز الافضل لمنظماتهم فالقائد التحويلي يجب ان يكون لديه حب التعلم المستمر  

حددة واستراتيجيات ومبادئ  والتمسك بالقيم الأخلاقية تتحقق عندما يكون هناك رؤيا واضحة وأهداف م

وقيم وتنمية وتطوير وغير ذلك من سمات القيادة. وتتحقق الكفاءة عندما يكون هناك تخطيط وتنظيم وادارة  

 . للوقت ورقابة ومتابعة 

 على المستوى التطبيقي:  1.3.2

الطرق   .3 تطوير  العمل على  إلى ضرورة  المملكة  في  قطاعات  إدارات  نظر  لفت  في  الدراسة  تسهم 

 القديمة والتقليدية، واختيار الطرق المثلى للقيادة التي تتناسب مع كل مرحلة. 

تساعد نتائج الـدراسـة الـجـهـات المختصة على تطبيق الـقـيـادة التحويلية فـي جميع القطاعات فـي   .4

 المملكة العربية السعودية، وذلك من خلال عمل برامج تطويرية ودورات تدريبية لقيادات القطاعات. 
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الجماعي التعاوني ،وتدعيم  ، وبث روح العمل  ،وتحسين لمهاراتهم بصفة مستمرة  تطوير أداء التابعين  

 الاداء . ، ووضع معايير موضوعية لقياس معتقادتهم السلبية لتخليهم عن التطلعات الثقافية لهم 

 أسئلة الدراسة :   1.4

" هل هناك أثر للقيادة التحويلية في    :السؤال الرئيسي التاليلإجابة عن  الدراسة الحالية تهدف إلى ا

 عملية زيادة فعالية المنظمات؟ " 

الرئيسي  للإجابة على السؤال  عدة أسئلة فرعية الإجابة عليها تؤدي بنا  وللإجابة على السؤال الرئيسي هناك  

 الأسئلة الفرعية : 

 التحويلية في عملية زيادة فعالية المنظمات ؟  أسلوب القيادة كيف يؤثر   -1

 التطور كأحد أبعاد القيادة التحويلية في عملية زيادة فعالية المنظمات ؟ بماذا يساهم  -2

 كيف يمكن معرفة القيادة التحويلية في عملية زيادة فعالية المنظمات ؟  -3

 عملية زيادة فعالية المنظمات ؟ كأحد أبعاد القيادة التحويلية في تؤثر العدالة إلى أي مدى   -4

من مصالحهم الذاتية من أجل الصالح العام    يبداإقناع المرؤوسين للنظر الى ما هو    في   ماهو أثر  -5

 ؟ للمنظمة

 الدراسة:أهداف  1

 هدف البحث الرئيسي " الكشف عن العلاقة بين القيادة التحويلية وإداء المنظمة " 

 .في عملية زيادة فعالية المنظمات القيادة التحويلية  أسلوب هدفت الدراسة إلى معرفة  -1

   المنظمات.بحث في دور القيادة التحويلية في التأثير العاملين داخل ال -2

 عملية زيادة فعالية المنظمات .   القيادة التحويلية في  التطور ةمعرف -3

 . وإدارة الفريق في منظمة   ي تطوير الوظيفالجوانب الفنية والمهارات القيادية الى  مدى أثر  معرفة   -4

. الذاتية من أجل الصالح العام للمنظمة ابدء مصالحهم المرؤوسين  تقييم الأثر  -5

 : فرضيات الدراسة 1.6

H     " إحصائية بين القيادات التحويلية وإداء المنظمة هناك تأثير إيجابي ذو دلالة  ." 

Ha    إحداثها من    ك ترغب البنو  التيالتنظيمية  زيادة أداء  دلالة احصائية لقدرات    ذات يوجد تأثير

 . لبراعة خلال نمط القيادة التحويلية عند مستوى معنوي 

Hb    القيادة التحويلية وأداء المنظمة في قطاع البنوك  إحصائية بين ذات دلالة    معنويةتوجد العلاقة .   

Hc  المنظمات. عملية زيادة فعالية   إحصائية فيدلالة ذات توجد علاقة معنوية 
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 Hd  في  في تحسين مهارات القيادية  في القيادة التحويلية  يوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية

 اداء المنظمة . 

الموظفين في أداء  كما يلي : " هناك علاقة معنوية بين تحفيز كي ان تكون فرضية البحث الاتجاهي يمية 

 عن   الوظيفي ". 

 

 

 :  نموذج الدراسة 1.7

 كما يلي : التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة يوضح الشكل 

 تابع  المتغير ال                                                 مستقل              يرمتغال        

                             

 

 

                            H, Ha, Hb, Hc, Hd  

 

 

 

 

 النموذج المقترح للدراسة : المصدر : الباحث 

 

 

 

 

داء المنظمة أ القيادة التحويلية   

 التأثير المثالي

 التحفيز الإلهامي

الفكرية التحفيز  

الفردية هتمامالإ  

 تخطيط الأداء

 توجية الأداء

 تشخيص الأداء

 تحسين الأداء

 تطوير الأداء

 الإنجاز في وقت زمني محدد
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 :  الدراسة الميدانية 1.8

 

بنك الجزيرة كشركة    وتأسست ،  السعودية  وهي لإحدى البنوك  يقترح الدارسة التطبيق في بنك الجزيرة  

/م الصادر بتاريخ  46مساهمة سعودية مسجلة في المملكة العربية السعودية بموجب المرسوم الملكي رقم  

  9هـ )  1396شوال    16وقد بدأ البنك أعماله بتاريخ   .م(1975يونيو    21هـ )  1395جمادى الثانية    12

 .م( بعد أن استحوذ على فروع بنك باكستان الوطني في المملكة العربية السعودية1976أكتوبر 

الجزيرة   بنك  ، ولها فروع  وتتمركز  السعودية  العربية  بالمملكة  الرياض  ومواقع في مختلف  في مدينة 

"مجموعة مالية  سريعة النمو ، وهو  ويعتبر بنك الجزيرة من المؤسسات المالية القيادية    مناطق المملكة ،

وتعمل دوماً على تطوير خدمات ومنتجات مبتكرة متوافقة مع    ، سعودية تضع العميل في مركز اهتمامها  

أحكام الشريعة الإسلامية ، وتلبي احتياجات جميع العملاء من أفراد وشركات وهيئات يقدمها موظفون  

 ." أكفاء ومتخصصون يتفانون في خدمة العميل 

 في بنك الجزيرة : القيادة التحويلية 

 المنظمة ويتمثل ذلك في : على نمط القيادة التحويلية لتعزيز أداء تعتمد 

الثقة والاحترام المتبادل . فدوة يحتذي بها من قبل الموظفين ، مما يعزيز يمثل القادة  : التأثير المثالي  

ن الأداء  والمساهمة في تحسيأعلى مستوى   أهداف في الموظفين وتحفيزهم لتحقيقيقوم القادة بالهام  : التحفيز الإلهامي

 العام . 

المنظمة . الإداء وزيادة  ، مما يؤدي إلى تحسينيشجع القادات في الابداعوالتفكير النقدي بين الموظفين : الإستثارة الفكرية  

في تعزيز إداء المنظمة . الدعم والرعاية الفردية للموظفين ، ممايساهم يتولى القادات اهتماماً خاصاً لتقديم :   الإعتبارات الفردية  
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 : المشروع المقترحمخطط   1.9

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الأطار العام للدراسة                                          : الفصل الأول 

الأطار النظري                                                : الفصل الثاني 

منهجية البحث                                                 : الفصل الثالث 

التحليل الإحصائي                                            : الفصل الرابع 

المناقشة والخاتمة                                           : الفصل الخامس 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  2
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 المقدمة :  2.1
  يمكن  شمولي تطرقت لعملية القيادة، وهو مدخل   التي المعاصرة المداخلتعتبرالقيادة التحويلية من 

  المستوى على   المرؤوسين في الدقيقة للتأثر  المحاولات استخدامه لوصف مدى واسع من القيادة، من 

كلها والثقافات أبكملها، والقيادة التحويلية   المنظمات  فياتساعا ، للتأثر  الأكثر المحاولات  إلىالفردي 

طويلة    والأهداف  المعايير ، ووالأخلاق، وهي تركز على القيم  وتحولهم الأفراد  تغير  التيهي العملية 

، ولذا  بإنسانية، وإشباع حاجتهم ومعاملتهم  الأفراد دوافع  تقويم ، وتشتمل القيادة التحويلية على  الأجل

 .)25ص  2015، ، )بابكر المستقبلية فهي عملية تندرج ضمن القيادة ذات الصفة الكاريزمية والرؤية 

  في  الدائمين والتطوير   التغيير إلىالقيادة التحويلية تدعو  ( بأن15ص   2014الشريف، ،)قد ذكر 

من القيادة   التغيير ، ويتطلب هذا المؤسسةسواء داخل أو خارج  المتلاحقة التطورات  لمواجهة ، المؤسسة 

الرؤية،  لهذه  الجماعي : خلق رؤية متجددة، إحداث القبول في  فعاليات أساسية تتمثل  ثلاث التحويلية 

 .التغيير لإحداث  الإمكانيات كل  توفير 

العقد الثامن من القرن العشرين ،   في ، إذ ظهرت الحديثةتعتبر القيادة التحويلية أحد أبرز نظريات القيادة 

، مؤسس هذا النوع من القيادة، وقد  Burns مصطلح القيادة التحويلية على يد العامل برينز  هرفقد ظ

أولئك القادة الذين   بين ، وذلك للتمييز ( القيادة )  كتابه  في   1978العام  في   الإجرائي ميزه عن النمط 

وذات هدف مع مرؤوسيهم، عن أولئك القادة الذين يعتمدون بشكل واسع على    فيزيةتح  علاقة يبنون  

شرح مفهوم القيادة   خلاله من  بيرنز للحصول على نتائج مستهدفة، وقد قدم  المنافع عملية تبادل 

  إلىالشديدة  الحاجة   فيتتمثل  والتي  ، الحاليالعصر  في لمحة الالتحويلية، وأكد فيه على الرغبة العاملية 

بتطوير فكرة القيادة   Avolio and Bass وافوليو  باسقام  ثم والتجديد، ومن    التغير  نحو قيادة تدعو 

ومقاييس عوامل   نماذج  لهابتقدمي نظرية منهجية للقيادة التحويلية، ووضع  1985التحويلية يف عام ،

 .)69ص  2015أبو رمان، ،)السلوك القيادي 

القيادة  ة العالية ، فهي تلعب بيئة العمل بالسرعة والديناميكية والتنافسيفي قطاع البنوك حيث تتسم  

مؤسسة و نجد من  فقد أصبحت المعيار الذي يحدد نجاح أي النجاح والتميز ، دوراث حيوياث في تحقيق 

العالية   الأنماط التي أفرزها التقدم و التطور التقني نمط القيادة التحويلية و الذي من أهم ما يميزه قدرته 



15 
 

الحديثة و سنحاول في هذا المبحث التطرق الى  على قيادة المنظمة في مواجهة التحديات و التطورات 

 .القيادة و نمط القيادة التحويلية و ما يتعلق بالقائد التحويلي  مفهوم

مطلع  بها ولا يزال منذ   زاد الاهتمامهاماً ترتكز عليه نشاطات المنظمات المختلفة ، حيث   القيادة محوراً 

ه هذه الخيرة من  مقصوراً على الأدارة فقط ، وذلك لما واجهتالتسعينات من القرن الماضي بعد أن كان 

لماء والباحثون في تحديد دور القيادة والقادة ذوي  القدرات والمهارات على  تحولات فمن هنا اجتهد الع

تنبي الرؤى المستقبيلية لمواجهة التغيرات السريعة ، ومتابعة البيئة لضمان نجاح المنظمات وبقائها ،  

اءم مع هذه التغيرات والتخلي عن الهياكل الهرمية التقليدية  مما تطلب البحث عن نماذج جديدة لليادة تتو

المنظمات بحاجة إلى  فلم تعد والتميز بالكفاءة والتوجة المستقبلي .وتبني التصاميم التنظيمية المرنة  

الحديثة   بالاتجاهات   مدرين ، بل إلى قادة يعملون على إقناع الأفراد من حولهم ، ومن هنا ظهر مايعرف

 في مجال القيادة ومنها القيادة التحويلية . 

في التأثير على أداء المنظمة على المدى البعيد وعلى اتجاهات المرؤوسين  كما انها تلعب دوراً مهما 

 النفسية وتحقيق متطلبات الرضا. 

 تم تقسيم هذا الجزء إلى محورين: القيادة التحويلية وأداء المنظمة  

 قيادة التحويلية  ال: محور الأول  2.2
 

 هذا المصطلح كما يأتي : مفهوم القيادة التحويلية لابد من تحديد مفهوم ومكونات  قبل التطرق إلى  

 :  ظهورها ومفهمومها   القيادة التحويلية مفهوم  2.2.1

تكوين روابط  فرد مع الأخرين من أجل  يمكن تعريف مفهوم القيادة التحويلية بأنه العملية التي يشترك فيها  

 . قادة والمرؤوسين  من شأنها رفع مستويات الأخالق والدافعية عند كل من ال

وتقديم المساعدة لهم من أجل إخراج  تعني تلبية حاجات ودوافع الموظفين في الشركة  :القيادة التحويلية  

سة لتتوافق مع معايير  ؤسالقيم التنظيمية للمطاقاتهم الكامنة وتقديم أقصى إمكاناتهم ومهاراتهم ، وتغيير

 . وإنسانية ، وتمكن المدير والمرؤوس من بلوغ درجات أعلى من القيم الأخلاقيةأكثر عدالة 

ه ،ويشجع المرؤوسين على  واضحة عن المستقبل وأهدافهي نمط قيادي يمتلك رؤية    :   ة التحويليةالقياد 

يسعى هذا  ورسم أهداف واضحة لها  رؤية طويلة الأمد للمنظمة  رهم واقتراحاتهم في إنشاء  مشاركة أفكا

النمط من القيادة إلى إجراء تطويرات وتغييرات مستمرة في التنمية الإدارية ، بشرط أن تتم هذه التغييرات  

بأسلوب مرن يمكن الشركة أو المنظمة من التأقلم معه ومع التطورات الدولية ، وتحرص القيادة التحويلية  

والمرؤوسين ، وبناء فرق العمل ، وإنشاء بيئات عمل صحية    على تنظيم العمل الجماعي بين المديرين 
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  التعريفات   جميع   بأن   القول   ويمكنومريحة قائمة على الحوار والمشاركة بين جميع المستويات الإدارية  

  العاملين   سلوك  وتوجيه  الآخرين،  في  الفعال  التأثير   عملية  في   يتمثل   القيادة   جوهر   أن  على  تتفق   السابقة 

 .المحددة الأهداف  تحقيق  نحو   وتحريكهم   لتحفيزهم 

الفلسفات ووجهات  لم يتفق الباحثون على تعريف موحد للقيادة التحويلية ويعود السبب في ذلك الختالف  

النظر حول القيادة التحويلية باعتبارها من المفاهيم الحديثة في اإلدارة، األمر الذي نتج عنه عدة تعريفات  

 من بينها: 

بأنها: "نمط من القيادة يسعى القائد من خالله إلى الوصول إلى الدوافع الكامنة  )   ( Burnsعرفها بيرنز

له ثم يعمل على إشباع حاجاتهم واستثمار أقصى طاقاتهم بهدف تحقيق   التابعين  األفراد  والظاهرة لدى 

حسب هذا التعريف يتبين أن القيادة التحويلية هي عبار ة عن نمط من أنماط القيادة التي   تغيير مقصود "،

التعرف على   انطالقا من  الستثمار طاقاتهم  األفراد وذلك  إشباع حاجات ورغبات  القائد من خاللها  يريد 

 .متطلباتهم الضمنية والظاهرية من أجل تغيير ما

 عرف الهواري القيادة التحويلية بأنها: "مدى سعي القائد إلى االرتقاء بمرؤوسيه من أجل اإلنجاز والتطوير 

الذاتي والعمل على تنمية وتطوير الجماعات والمنظمات ككل هذا التعريف يبين أن القائد عليه أن ينمي  

ويطور كل من األفراد التابعين له والمنظمة وتحقيق ميزة مقارنة بالمنظمات األخرى وذلك بالعمل على  

   .السمو والرفع وتطوير الأفراد ذاتيا

من خلال  التعاريف السابقة نلاحظ أن هناك من اعتبر القيادة التحويلية هي تطوير وتشجيع المرؤوسين،  

واعتبرت على أنها التي تستخدم الرؤى المشتركة، وكذا بأنها النهوض كل من القائد والجماعة إلى أعلى  

لل نستنتج تعريفا إجرائيا  التعاريف  الدافعية والأخلاق. ومن هذه  تلك  مستويات  أنها  التحويلية على  قيادة 

القيادة التي تؤكد على بناء رؤية واضحة للمنظمة وتشجع الأفراد العاملين على تنفيذ تلك الرؤية والعمل  

 .في نفس الوقت على تغيير أو تعديل األنظمة القائمة لتلائم هذه الرؤية 

 : القيادة  2.2.2

  على رغم من اهتمام الكثير من العلماء و الكتاب و الفلاسفة بدراسة موضوع القيادة، فلا يزالل غز ا مميز 

  التعاريف   بعض   كر  سنذ   لكننا  و   التعاريف  جميع   حصر   نحاول   ولن   المفهوم،   لهذا  موحد   اتفاق   يوجد   ولا 

 .شمولية  و  تفصيلا   الأكثر

 : أهمية القيادة 2.2.3

لتسهيل تحقيق   المنظمة وتصوراتها  وبين خطط  العاملين  بين  الوصل  أنها حلقة  القيادة في  أهمية  تكمن 

  في   القيادة   أهمية   تبرز  كما .  المنظمة   لخدمة   وتوظيفها   المحيطة   التغيرات   ومواكبة  المرسومة   الأهداف

  والتأكد   الأوامر  إصدار  على  يقتصر   لا   فهو   القائد،  المدير   به  يقوم  الذي  الدورخلال    من  التنظيمي  الجانب 
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  روحهم   ويرفع  نفوسهم  في   النشاط  ويبعث   يحفزهم  ما  بكل   العاملين  تزويد   إلى  ذلك  يتعدى  وإنما   تنفيذها،  من

  على   قائمة  إنسانية  علاقات   وتكوين  المشترك،  والعمل  التعاون  حب   من  نفوسهم  في  يغرس  لما  المعنوية،

  في   جهود   من  يبذله  لما  المناسب   بالتقدير   فرد   كل  وإشعار   ومرءوسيه،  الإداري  القائد   بين   المتبادل  التفاهم

 .) 2002 كنعان،) العمل في  طاقاتهم  أقصى لتقديم مجموعته نشاط 

  الأفراد   بين  والتفاؤل  العلاقة  تعزيز  خال   من  يبرز  للقيادة  الاجتماعي  الجانب   أن  الباحثان  يرى  حين  في

  الجانب   ترسيخ   على   تعمل   التي   والرياضية   والثقافية  الاجتماعية   الأنشطة  إلى   وتوجيههم   والعاملين

 .بينهم   فيما  الاجتماعي 

 : القيادة التحويلية 2.2.4  

  تستجيب تعد القيادة التحويلية من أحدث نظريات القيادة، ويعُتقد أنها من أنسب الممارسات القيادية التي  

لمتطلبات هذا العصر، ومن أكثرها قدرة على مواجهة تحدياته، وقد ظهر مفهوم القيادة التحويلية في عام  

، ثم توالت الجهود في هذا المضمار من  ( Burns ) يد العالم السياسي الأمريكي بيرنز  على  (   1978  )

إلى أن غالبية هذه البحوث تركز على    1990إلى    1981للفترة من عام    قبل العديد من الباحثين والعلماء؛

 .) 2009 العمري،)   التنفيذية الإدارة أو العليا دور نظريات القيادة التحويلية في المستويات القيادية

  أجل  من   مؤرسية   بمستوى   الارتقاء   إلى   الإداري   القائد   سعي   مدى   أنها  التحويلية   الإدارة  تعريفات   أبرز   ومن 

  ،   (  1996  الهواري،)  ككل  والمنظمة  الجماعات   وتطوير   تنمية   على   والعمل  الذاتي،   والتطوير  الإنجاز 

  تحقيق   نحو  وتنشيطهم  التابعين  دفع  عملية   »هي:  التحويلية   القيادة  إلى أن ( Burns, 1978 )أشار  وقد 

)    تعرفها   كما .  «  القادة  مرتبة   إلى   بهم   والوصول   والقيم الأخلاقية،   العليا   القيم   تعزيز   خال  من   الأهداف

  المرءوسين،  وبين  بينهم التفاعل  القادة لإحداث  بها يتصف  القدرات  من  »مجموعة :  أنها (  2004 كنسار،

  أن   الباحثان   ويرى   التغيير   تحقيق   وبالتالي   المستويات،   أعلى   إلى   والنضج   التحفيز  رفع   إلى   يؤدي   وبما 

  البيئة   وخلق  رسية مؤ  بمستوى  الارتقاء  على  القائد   قدرة  على   يقوم   حديث   قيادي   نمط  التحويلية  القيادة

  للوصول   العاملين   لدى  وتطويرها  الإبداعية   القدرات   وتشجيع   تنمية   على   والعمل  والتطوير   للإبداع   المناسبة 

 .لتحقيق الأهداف المحددة الأداء من  عال    مستوى  إلى

 أهمية القيادة التحويلية: 2.2.5 

القيادة   أهمية  التبادل  تنبع  على  تركز  والتي  القيادة  من  السائدة  الأنماط  بقية  على  تفوقها  من  التحويلية 

  من   عدد   آراء  في  ذلك  ويظهر   ،(التبادلية )  الإجرائية   القيادة  الباحثين   بعض   عليه  يطلق  ما   أو   والمقايضة 

  في   تتركز   القيادة  أن   من (    2001  والشربيني،  الهلالي )   Burns أكده  ما  ومنها  والمفكرين،  الباحثين 

 :هما   رئيسين نمطين
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يطلق عليه القيادة الإجرائية، وهو عملية يسعى القائد من خلالها إلى تبادل الخدمات والوظائف مع  الأول:  

ً   ثابتة  غير  علاقة   فهي   ثم  ومن  المنفعة،  تبادل  على  تعتمد   علاقة  تمثل  أنها  مرءوسيه، أي   تستمر   لا   وغالبا

 ً  .طويا

عليه القيادة التحويلية، وهو نمط يسعى القائد من خلاله للوصول إلى الدوافع لدى التابعين  يطلق  الثاني:  

  الحاجة   يؤكد   وهذا  .مقصود   تغيير   تحقيق   بهدف   طاقاتهم   صى ق أ   واستثمار   حاجاتهم   إشباع   على   له، ثم يعمل 

  على  القادرة الحديثة القيادة إلى والضبط والاستقرار  المحافظة  بدور  تقوم التي التقليدية القيادة من للانتقال 

  التي   التحويلية،  القيادة  خال  من  العصر،  متطلبات   مع   التفاعل  على  قادرة  منظمات   إلى  والتحول  الانتقال

  برغباتهم   والاهتمام  للعاملين،  العقلية  الاستثارة  على   وقدرتها   التابعين،  وثقة  والإلهام  بالجاذبية  تتمتع

 .والإنتاجية  للعمل أقوى  دافعية  إلى يؤدي مما  واحتياجاتهم، 

 :خصائص وسمات القائد التحويلي2.2.6

الخصـــــائص التي يتحلى  (القيـادة التحويليـة وأثرهـا على الأداء الوظيفي)في كتـابـه   (  2016 )ذكر زاوي  

ــة في  بها القائد التحويلي ــس ــتطيع  التحويلي  القائد   أن  المؤس ــالة  رؤية  يضــع  أن  يس ــة  ورس ــس   تكون  المؤس

 مما  المنظمة؛  قيم  وتعكس  تحقيقها  ويمكن  وواقعية  بمنطقية  العاملين  تخاطب   طموح  ذات   ومحددة  واضــحة

ــين  يجعل ــسـ ــ.  ويعملون  بها  يؤمنون  المؤسـ ً وأيضـ ــائص   من  ا ــتطيع  أنه:  التحويلي  القائد   خصـ   ينقل  أن  يسـ

ً   بالنفس  وثقة  عالية  قدرات   يمتلك  لأنه  تطويرية؛  حضـــارية  نوعية  نقلة  العاملين ً   ووعيا  لدى  يجعل  وإدراكا

ً   وشــخصــية  حضــورًاً   لديه  أن  فيه  شــك  لا  ومما  به،  يقوم  بما داخلية  قناعة  العاملين ً   ونشــاطا ً   عاليا   وتعاونا

 .تعقيد  دون بمرونة لمشكلاتهم حلولاً  يعطيهم كما مشاكلهم، الأفراد  يشارك بل معهم

 ذلـك؛ لعمـل  مخـاطر  في  ويـدخـل  والجودة  والتطوير للأفضـــــل  التغيير  التحويلي  القـائـد   يحـب   الحـال  وبطبيعـة

ائجهـا  علم  ذا  يكون  ولكن ً   بنتـ ا ه،  يقوم  بمـا  وواثقـ ك  كمـا  بـ درة  يمتلـ ة  القـ  الغموض   مع  التعـامـل  في  العـاليـ

ــه  ومن.  المعقدة  والمواقف ــائصــ ــاحة  معه  يعطي العاملين  أنه:  خصــ ــع  مســ   ومقترحاتهم  أفكارهم  لوضــ

 .) 2016:  20 )زاوي، وإبداعاتهم بقدراتهم الثقة يعطيهم بذلك وهو وتصوراتهم،

 سبع خصائص لقيادة التحوليين : هناك من مجال القيادةومن خلال البحث 

  بالمرونة  وتتميز   وملتزمة،  ومتجددة  مبتكرة  منظمات   لخلق   بالسعي   التحويلي   القائد   يتميز :  تغيير   وكيل 

 .  والقابلية 

  وقادرون على اتخاذ المواقف المناسبة لتحمل المخاطر، ومواجهة القادة التحويليون مستعدون  :  التشجيع

                                   . الواقع حالات التذمر داخل المنظمة، فقدراتهم الذهنية تسمح لهم بمواجهة 
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  لإعطاء   والاستعداد   والصدق  بالانفتاح   بالتابعين   علاقته   في   التحويلي   القائد   يتسم :  بالتابعين  والإيمان   الانفتاح 

.                                                أمكن  كلما  لتمكينهم   يستطيع  ما  ويعمل  الأمر،  يتطلب   عندما  الثقة  

 ويمارسون   تحقيقها،   ينبغي  التي   الأساسية   القيم  من  مجموعة   بصياغة   التحويليون   القادة   يقوم :  بالقيم  القيادة

  بعض   في   منها   للاستفادة  الخاصة   خبراتهم  من   الدروس  لتعلم  التحويليون   القادة  يسعى :  المستمر  التعليم

  إجراء  الأمر   يتطلب   عندما  جاهزون  فهم   المعنى  هذا  وفي   المستقبلية،   المواقف،     القيم  تلك  مع  ينسجم  سلوكًا

.                                                                                                     جذرية تغييرات   

 كل  لمواجهة  جاهزون   التحويليون القادة : والمستقبلية  والغامضة  المعقدة الأوضاع مواجهة  على  القدرة 

ً -الحالات   المعاصرة الحالات  وتقلب  التعقيد  درجة الحسبان في ويأخذون فيها، أنفسهم يجدون التي-تقريبا

 .يوميًا المعاصرة المنظمات  تواجهها التي السارة غير والأوضاع

  : القادة التحويليون ذوو رؤية جيدة، فلديهم مهارات لإيجاد حالات مستقبلية مرتبطة بشكلالرؤية 

  من  الكثير  واستحداث  التابعين،  مع ناجحة  علاقات   إقامة طريق  عن  المنظمة، أهداف قوي مع 

 .الرؤى  هذه  مثل وتحقيق لإنجاز  بالحماس المتسم  العمل

 القيادة التحويلية :  أبعاد  2.2.7

اختلف الباحثون في تحديد أبعاد القيادة التحويلية، فمنهم من يري أنها أربعة أبعاد، ومنهم من يرى أنها  

  عناصر   أربعة  يتضمن   نموذجًا  قدما  حيث   (، Bass & Avolio, 1994 ) الأول  الرأي  ويمثل  ستة أبعاد،

 :التالي النحو  على  وهي  التحويلية، للقيادة  أساسية 

وتشير إلى أن القائد يحظى بدرجة عالية من الاحترام والثقة من قبل  :  (  التأثير المثالي    )الجاذبية -1

ً   تعد   جديدة  رؤية  بتطوير   أساسية  بصفة  تابعيه، ويهتم    مقدرة   أي .  المشتركة  والسلوكيات   للمثل  نموذجا

  بدافع   العمل  لأداء  سلوكهم   يوجه  تجعله  للتطبيق  قابلة  وواقعية  سامية  بقيم  معه  العاملين  ربط  على  القائد 

 .ذلك شابه   ما  أو  عقوبة   من رهبة  لا  ، الأداء جودة في رغبة داخلي

الوعي والفهم بالأهداف المرغوبة المتبادلة، حيث إن  وفيها يمثل القادة رموزًا لزيادة  الحفز الإلهامي:   -2

  وإلهامهم   العاملين  تحفيز  على  القائد   مقدرة  أي.  خطواتهم   تمثل  إلى  وتدفعهم  الأتباع   في  تؤثر   أفعالهم

  في   المثار   الجهد   وتسخير  والاهتمام،   الجهد   إثارة  درجات   أقصى  تحقيق   أجل  من  المناسبة  بالمحفزات 

 .العمل صالح 

ويهتم القادة التحويليون بتشجيع الأتباع على أن يجعلوا الطرائق التي يؤدون بها  الاستثارة الفكرية:   -3

  أن   أي.  بوضوح   بها  يؤمنون   التي   الحقائق   ويحددوا  الماضي  عن  يبتعدوا  وأن   تساؤل،  محل  الأشياء

  الفكري   الأثر   ذلك  ويستمر  مبتكرين،  مبدعين  يكونوا   كي   لأتباعهم   العقلية  القدرات   يستثيرون  القادة
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  العقلي   الوعي  خال  من   السلوك   تكرار  نحو  وتوجيهها  الدوافع  لتحفيز   الموقف  انتهاء  بعد   ما  إلى  السلوكي

 .للعمل الذهني والإدراك

أي أن يتعامل القائد مع الأتباع بطرق مختلفة تراعي الاعتبارات الفردية، ولكن  الاعتبار الفردي:   -4

  اضطراره   وعدم   الظروف،  كل  في  وحاجاته   العامل  أحوال  مراعاة  تعني   الفردية   فالاعتبارات   بعدالة

  وحسن   العمل  أداء  في  التركيز   عن   باله   تشغل  التي   العامل   حاجات   القائد   ليسد   وذلك  بنفسه،   يطلبها   أن

 .إتقانه

 

 

 

 القائد التحويلي :  خصائص  2.2.8

 :سبع خصائص للقادة التحويليين، وهي  ( Devanna, 1990 ) من خلال البحث في مجال القيادة ذكر

: يتميز القائد التحويلي بالسعي لخلق منظمات مبتكرة ومتجددة وملتزمة، وتتميز بالمرونة  وكيل تغيير -1

  في   بنجاح   العاملين   قيادة  من  تمكنهم  المهيمنة   ونظرتهم   فشخصيتهم   المحيطة،  البيئة  مع   للتكيف   والقابلية

 .   التغيير على   التابعين يحثون  وتجعلهم   البيئات، هذه  مثل

  : القادة التحويليون مستعدون وقادرون على اتخاذ المواقف المناسبة لتحمل المخاطر، ومواجهة التشجيع -2

 .الواقع  بمواجهة  لهم  تسمح  الذهنية فقدراتهم  المنظمة، داخل التذمر  حالات 

يتسم القائد التحويلي في علاقته بالتابعين بالانفتاح والصدق والاستعداد الانفتاح والإيمان بالتابعين:   -3

 .أمكن  كلما  لتمكينهم يستطيع  ما ويعمل  الأمر، يتطلب   عندما  الثقة لإعطاء

بالقيم:   -4 ينبغي  القيادة  التي  الأساسية  القيم  من  مجموعة  بصياغة  التحويليون  القادة  تحقيقها،  يقوم 

 .القيم تلك مع  ينسجم  سلوكًا  ويمارسون

  يسعى القادة التحويليون لتعلم الدروس من خبراتهم الخاصة للاستفادة منها في بعض التعليم المستمر:   -5

 .جذرية تغييرات   إجراء الأمر  يتطلب  عندما   جاهزون فهم  المعنى  هذا وفي  المستقبلية،  المواقف

القادة التحويليون جاهزون لمواجهة  القدرة على مواجهة الأوضاع المعقدة والغامضة والمستقبلية:   -6

ً -الحالات   كل   الحالات   وتقلب   التعقيد   درجة  الحسبان  في  ويأخذون   فيها،  أنفسهم  يجدون  التي -تقريبا

 .يوميًا   المعاصرة المنظمات  تواجهها  التي  السارة غير   والأوضاع  المعاصرة
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: القادة التحويليون ذوو رؤية جيدة، فلديهم مهارات لإيجاد حالات مستقبلية مرتبطة بشكل قوي  الرؤية  -7

  المتسم   العمل  من   الكثير   واستحداث   التابعين،   مع  ناجحة   علاقات   إقامة   طريق   عن   المنظمة،  أهداف  مع

 .الرؤى  هذه مثل وتحقيق  لإنجاز  بالحماس 

 :الدراسات السابقة  2.3  

هناك العديد من الدراسات السابقة التي تطرقت لموضوع القيادة التحويلية مع متغيرات أخرى وتأثيرها  

  الأداء   على   وأثرها  التحويلية  القيادة  تناولت   الدراسات   وبعض   الحكومية،  والقطاعات   المنشآت   على أداء

  أجنبية   أو   عربية  أبحاث   كانت   سواءً   منها  الاستفادة  تم   التي  الدراسات   نستعرض   سوف  القرارات   واتخاذ 

 ذات   الدراسات   ومن .  وجغرافي   زمني   تنوع   يعطينا   مما   مختلفة   بلدان   وشملت   مختلفة   زمنية   فترات   في

 :يلي  ما  والمتوسطة   الصغيرة بالمنشآت  وارتباطها   التحويلية القيادة  أثر حول  العلاقة

 

 

 

المختلفة وهي  (    2013)العثمان  دراسة   القيادة  أنماط  أثر  التي ركزت على  الاستبدادية والمشاركة  )، 

  وجمع   المشكلة،  تحديد   خال  من   الإداري   القرار  اتخاذ   عملية  في  ( والاستراتيجية  والتحويلية  والحرة

  الذاتي،   والتطوير  القانوني،  الإطار )    بأبعادها  القرار  وجودة  البديل،  واختيار  البدائل،  ووضع   المعلومات،

  إلى   الباحث   توصل  حيث   الأردن،  في  العاملة  التجارية  المصارف  في  (القرار  وقيمة  المعلومات،  وجودة

 .وجودته  الإداري  القرار اتخاذ  عملية  في  بالمشاركة القيادة  لنمط  أثر وجود 

التحويلية ومدي توافرها  التي جاءت لمحاولة التعرف على سمات القيادة  ،  (    2009  )دراسة العمري  

  التحويلية   القيادة  أهمية   إلى   الدراسة  توصلت  حيث  وسابك، السعودية  الاتصالات   شركتي   في   القيادات   لدى

  وأن   المتلاحقة،  والمتغيرات   التحديات   مواجهه  على  وقادرة  قوية  لمنظمات   جوهرية   مسألة   تعتبر   والتي 

 .بالدراسة  المشمولتين  الشركتين لدى تتوافر  التحويلية القيادة  سمات 

، وعلى اعتبار أن قطاع المنشآت الصغيرة والمتوسطة  ( Prabhu & Srivastava: 2023   )  دراسة

والتغيرات السريعة وعدم الاستقرار أو التأكد، فقد قام الباحثان بدراسة العلاقة بين    يتميز بالتنافس الكبير 

فيما يخص سلاسل الإمداد. ونتج عن الدراسة أن هذا النوع من القيادة يسهم    القيادة التحويلية ورشاقة الأداء

الإمداد بتحفيز العاملين على التفكير بشكل ابتكاري وإيجاد    بشكل إيجابي في قيادة المبادرات في قطاع

 حلول للمشكلات، مع الرقابة عليهم فردياً للتحقق من تأثيرها على أداء المنشآت ككل. 
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)الشهري،   والأداء    2023دراسة  الوظيفي  الولاء  على  التحويلية  القيادة  تأثير  بدراسة  قامت  والتي   ،)

التدريس بالجامعات السعودية. وقد خلصت الدراسة إلى أن أبعاد القيادة التحويلية المتمثلة    لأعضاء هيئة

في التأثير والمثالي ورعاية الأفراد والتحفيز العقلي والإلهامي تلعب دور كبير في رفع أداء الأعضاء  

ف الجامعات وتحقيق  وزيادة مستويات الولاء الوظيفي، مما يسهم في تحسين بيئة العمل والارتقاء بتصني 

 .أهدافها

القيادة  ( Parwanto, 2023  ة)  دراس بين  العلاقة  على  التنظيمي  السلوك  أثر  الدراسة  وتناولت   ،

  موظف،  310  من   تكونت   عينة   عبر   والمتوسطة   الصغيرة   المنشآت   في   العاملين   الموظفين   التحويلية وأداء

  هذا  أن  إلى  الدراسة  أشارت   كما.  العاملين  أداء  على  التحويلية  للقيادة  الإيجابي  الأثر  إلى  الدراسة  خلصت 

  المنشأة   أداء  تحسن  إلى  يقود   ما   الموظفين  أداء  تطوير  في  تسهم  التي  العوامل  أهم   يعتبر  القيادة  من   النوع 

  به   يقوم   ما  وهذا   مختلفة  وثقافات   دول  في  الموضوع  هذا  دراسة  الباحثين  على   الدراسة وتقترح . عام  بشكل 

 .البحث  هذا

 

 

، فقد تم تطبيقها على القطاعات الخاصة والمنشآت، وهدفت إلى  ( 2020الخصاونة والشراري،  )دراسة  

على المملكة    التعرف  في  الاتصالات  في شركات  البشرية  الموارد  في  التنوع  في  التحويلية  القيادة  أثر 

عامالًا تم أخذها عن طريق العينة الطبقية العشوائية من  ) 360  ) الأردنية. وتكونت عينة الدراسة من  

واتبعت الدراسة المنهج الوصفي.    .والذي يشير لمجموع العاملين في شركات الاتصالات   (  4100  )أصل  

التحويلية    وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج؛ منها: أنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين القيادة

%( من التباين في تنوع    49.5مقداره )  وتنوع الموارد البشرية، وأن أبعاد القيادة التحويلية تفسر ما  

 .الموارد البشرية 

، والتي كانت بعنوان: « أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في  (  2012)دراسة الغزالي  

الأردنية «. وهدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية    شركات التأمين 

الأردنية. ولتحقيق هدف الدراسة قام الباحث بتصميم استبانة تكونت من    اتخاذ القرار في شركات التأمين 

عينة الدراسة التي تكونت من المديرين العاملين في الإدارة    ( فقرة؛ وذلك لجمع البيانات الأولية من   39)  

صالحة  (    422  ) استبانة، استرجع منها  ) 489العليا والوسطى في شركات التأمين الأردنية، وتم توزيع )

القيادة التحويلية بأبعادها    للتحليل الإحصائي. وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج من أهمها: أن مستوى توفر

الأردنية    في شركات التأمين(  التأثير المثالي، التحفيز، الاعتبارية الفردية، الاستثارة الفكرية، التمكين)  
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،  اً مستوى توفر فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية كان مرتفع، كما أن  اً  كان مرتفعً 

إلى  بأبعادها  أ    وتوصلت  التحويلية  للقيادة  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  يوجد  التحفيز،  )  نه  المثالي،  التأثير 

الفكرية،  الاستثارة  الفردية،  التأمين    الاعتبارية  شركات  في  القرار  اتخاذ  عملية  فاعلية  على  التمكين( 

أبعاد القيادة التحويلية في فاعلية عملية    الأردنية، وأن التأثير المثالي كانت له نسبة التأثير الأكبر من بين 

 .اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية 

 (  ، الأخضر  المنظمات  :(  2019دراسة  في  التنظيمي  التميز  واقع  معرفة  محاولة  إلى  الدراسة  هدفت 

االقتصادية الجزائرية، معرفة نمط القيادة السائد بوحداتها ومدى توفر أبعاد القيادة التحويلية المعتمدة في  

االستثارة  هذه الدراسة، توضيح ما إذا كانت هناك عالقة بين سلوكيات القيادة التحويلية (التأثير اإللهامي،  

الفكرية، االعتبارية الفردية، التحفيز اإللهامي، التمكين) وأبعاد التميز التنظيمي (تميز المورد البشري، تميز  

االستراتيجية، تميز الهيكل التنظيمي، تميز الثقافة التنظيمية) في المؤسسة محل الدراسة. وقد أظهرت نتائج  

ر بشكل كبير في المتغير التابع التميز التنظيمي، عدم وجود فروق  الدراسة أن القيادة التحويلية بأبعادها تؤث

ذات داللة إحصائية بين إجابات أفراد العينة حول متغير سلوكيات القيادة التحويلية تعزى لمتغير الجنس،  

والعمر، المستوى التعليمي، وهذا يعني أن جميع أفراد العينة سواء ً وعلى اختالف أعمارهم ومستوياتهم  

  عليمية، يتوافقون في وجهة نظرهم اتجاه عبارات محور القيادة التحويلية، في رً أو إناثا كانوا ذكوراً الت

حين وجدت فروق ذات داللة احصائية في اجابات المبحوثين تعزى لمتغير األقدمية في العمل (الخبرة).  

االتجاه نح الدراسة قدمت توصيات أهمها، ضرورة دعم وتطوير  نتائج  الفكرية  وفي ضوء  الممارسة  و 

والعملية لنظرية القيادة التحويلية على نطاق أوسع في المؤسسة، توعية القيادات بمفهوم القيادة التحويلية  

 .من خالل برامج التدريب وورش العمل، تهيئة مناخ العمل لممارسة القيادة التحويلية

 المنظمة: أداء محور الثاني : 2.4

عملية تهدف أولا إلى قياس ما تم انجازه من قبل المنظمة خلال فترة زمنية محددة  أن عملية الأداء هي 

مقارنة بما تم التخطيط له،كما أن الأداء يتطلب خطوات متعددة تعتمد على عدد من المؤشرات والمعايير  

 .القصير والمدى البعيد  التي تساعد في تحديد أوجه القصور أو الانحراف،بل وطرق علاجها على المدى

بالنسبة للمنظمة فإن عملية أداء تزود ها بالمعلومات الموضوعية والدقيقة عن نقاط القوة ونقاط الضعف  أما  

القابلة لتحسين أداء عمالها أثناء تأدية مهامهم في فترة زمنية معينة إلى جانب معرفة مدى التقدم في سياسة  

لناتجة عن تأثرها بالمحيط الخارجي لتعطيها  تفعيل مواردها البشرية والتقنية والمالية والتغيرات الخارجية ا

 .القدرة على تصميم إستراتجية تعتمد على التسيير والتخطيط الجيد لمستقبلها 
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 الأداء التنظيمي :  2.4.1

العمل  هو   ثقافة  وتعزيز  وخارجياً،  داخلياً  التواصل  وتحسين  العمليات،  وتبسيط  الابتكار،  التركيز على 

والمحفزة  في  بنهاية   .الإيجابية  شامل  بتحويل   ستحظى  التنظيمي  الأداء  وتطوير  الإدارة  قوانين  دورة 

حصيلة استثمار حقيقي من   الأداء التنظيمي في المنظمات بکافة أنواعها هي  مهاراتك وفرصك المهنية 

المنظمة وخارجها  داخل  العاملين  ودافعية  لقدرات  المنظمة  الأداء   قبيل  أن مستوي  فيه  ، ومما لا شک 

للعاملين وللمنظمة علي حد سواء يمثل مقياسا حقيقيا لمدي نجاح إدارة الموارد البشرية بالمنظمة ومدي  

 ترتكز على الابتكار. مة برامجها المستخدمة نحو تحقيق ميزة تنافسية قوية راسخة سلا

التنظيمي بها   هو :Organizational Performance الأداء  تقوم  التي  العمليات  كافة  محصلة 

تحقيق   ,المنظمة على  قادرة  يجعلها  بشكل  واستثمارها  لمواردها  المنظمة  استخدام  لكيفية  انعكاس  وهو 

 .أهدافها

 التنظيمي: أهمية الأداء 2.4.2

تساعد مراجعات الأداء التنظيمي الشركات على تحديد مجالات الفرص للتحسينات وتقديم رؤى   يمكن أن

كيفية قياس أداء المؤسسة وتحسينه يمكن أن يساعدك  إن تعلم   . بشأن قدرات ومهارات الموظفين الحاليين 

 .على الاستفادة من الموارد المتاحة لديك لتحقيق الأهداف المحددة

 مفهوم الأداء المنظمة :2.4.3

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

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

ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها, لذلك فالغرض من هذا الموضوع هو تسليط الضوء  

 .الساحة الإدارية  على أهم التعريفات التى قدمت مفهوم الأداء على

يقصد بمفهوم الأداء المخرجات والأهداف التي تسعى المنظمة إلى تحقيقها عن طريق العاملين فيها, ولذا 

فهو مفهوم يعكس كلا من الأهداف والوسائل اللازمة لتحقيقها, أي أنه مفهوم يربط بين أوجه النشاط  

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

 .نظمات الم

ويعرف الأداء بأنه العملية التي يتعرف من خلالها على أداء الفرد لمهامه وقدراته على الأداء  

بينما يعرف الأداء بأنه النتائج العملية التي تنتج من الفعاليات    .والخصائص اللازمة لتأدية العمل بنجاح 

 .والإنجازات, أو ما يقوم به الأفراد من أعمال داخل المنظمة

وعرف الأداء بأنه المسئوليات والواجبات والنشطة والمهام التي يتكون منها عمل الفرد الذي يجب عليه  

 .القيام به على الوجه المطلوب, في ضوء معدلات في استطاعة العامل الكفء المدرب القيام بها 
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كذلك يعرف الأداء الوظيفي بأنه تنفيذ الموظف لأعماله ومسؤولياته التي تكلفه بها المنظمة أو الجهة  

 .التي ترتبط وظيفته بها، ويعني النتائج التي يحققها الموظف في المنظمة 

ويشير مفهوم الأداء كذلك إلى النتائج المحددة للسلوك, وبالتالي فإن الأداء الإيجابي هو النتائج المرغوبة  

المحددة للسلوك, وفي المقابل فإن الأداء السلبي هو النتائج غير المرغوبة المحددة للسلوك, ويعبر عن  

 .والكفاءة  الأداءأحيانًابالفعالية 

ويعرف أيضًا الأداء الإداري بأنه عبارة عن ما يقوم به موظف أو مدير من أعمال وأنشطة مرتبطة  

ويعرف أداء الفرد للعمل بأنه   .رى وإن وجد بينهما عامل مشتركبوظيفة معينة، ويختلف من وظيفة لأخ

ويعرف المير الأداء الوظيفي بأنه نشاط    .قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله

يمكن الفرد من إنجاز المهمة أو الهدف المخصص له بنجاح, ويتوقف ذلك على القيود العادية للاستخدام  

وعرف الأداء بأنه التفاعل بين السلوك والإنجاز مرتبطاً بالنتائج, وأنه كل ذلك   .المعقول للموارد المتاحة 

 .السلوك والإنجاز والنتائج معاً, وهو المحور الأساسي وموضوع التحسين والتنمية في المنظمات 

ويتضح مما سبق, تعدد تعريف الأداء ذلك ناتج عن تعدد الدراسات والأبحاث في هذا المجال سواء كانت  

دراسات نظرية أم ميدانية, وباختلاف مدارس وخلفيات الباحثين وتوجههم، وعلى الرغم من اختلاف  

زئي وليس  الباحثين في تعريفهم للأداء إلا أن هناك عوامل مشتركه تجمعهم, ويعتبر اختلافهم ج 

 :جوهري, فهم يشتركون بعدة عناصر تجمعهم تقريباً في تعريف الأداء وهي كما يلي 

 .: وما يمتلكه من معرفة وقدرات ومهارات وقيم واتجاهات ودوافع الموظف  

: وما تتصف به من متطلبات وتحديات وواجبات ومسئوليات وما تقدمه من فرص للتطوير  الوظيفة  

 . والترقيات والحوافز

: وهو ما تتصف به البيئة التنظيمية والتي تتضمن مناخ العمل والإشراف والأنظمة الإدارية  الموقف 

 .والهيكل التنظيمي 

وبالتالي فإن الأداء الحقيقي ينظر إليه على أنه نتاج لعدد من العوامل المتداخلة التي يجب ألا يتم التركيز  

على واحده دون أخرى وألا يتم تجاهلها تماما, بل يتم محاولة التوفيق فيما بينها جميعاً والتركيز على  

 .جميع العناصر معاً في آن واحد 

ويجب أن نشير إلى أن الأداء ليس هدفا في حد ذاته وإنما هو وسيله لتحقيق غاية هي النتائج, ولهذا  

ل الدرجة  ينظر إلى الأداء على انه الترجمة العملية لكافه مراحل التخطيط في المنظمة, وهو بذلك يحت

الثانية في الأهمية بين الوظائف الأساسية للإدارة حيث يأتي بعد وظيفة التنظيم, فمثلا يمكن لأي منشاة  

حكوميه أو مؤسسه عامه ان تخطط وتنظم إلا أنها قد لا تستطيع بالضرورة ان تحقق إيه نتائج ما لم  

لموظفين, فهي لا تستطيع  تطبق الخطط والسياسات التي رسمتها بشكل صحيح ومن قوم بذلك هم ا
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 .ضمان حسن الأداء

ويفرق الباحثين بين كلً من السلوك والأداء, وذلك لأن الخلط بين هذين المفهومين سيؤدي إلى الوقع في  

عدة أخطاء أو لبس في الفهم الصحيح للمفهومين, وبالتالي التأثير على العملية الإنتاجية للمنظمة ككل,  

 :ومن هذه الأخطاء

إن اعتبار المفهومين مفهوماً واحداً يؤدي إلى اعتبار مواصفات السلوك هي نفسها مواصفات الأداء,  

وهذا يقود إلى وضع معايير للسلوك باعتبارها معايير للأداء, وهكذا تكون نتيجة تطبيق المعايير غير  

 .هذه الفعاليات واقعية. والخطأ الثاني هو فرض معايير الأداء على الفعاليات بدلاً من حصيلة  

 المنظمة: الأداء  أبعاد2.4.4

منها  المنظمة ليس حصيلة عامل واحد ، بل هو نتيجة تفاعل المجموعة من العوامل أو أبعاد أن الأداء 

 . المنظمة منها ماهو مرتبط بيئة ومنها ماهو متعلق بالفرد ذاته ،

بالرغم من تناول العديد من الباحثين لمفهوم المنظمة المتعلمة، إال انه ليس هناك اجماع على األبعاد  

المتعلقة  الهامة لهذا المفهوم خاصة داخل البنوك، وفى ضوء ذلك سوف تتناول الدراسة أبعاد المنظمة 

 لأتجاهات الباحثين على النحو التالي : وفقاً 

 الأبعاد الإدارية :  -1

البنك  توجة  أنواعها ، فتبنى الإدارة لعملية التغيير يسهم في  تشكل الإدارة أهمية كبرى في البنوك بمختلف  

الإدارة  نحو المنظمة المتعلمة ، وذلم من خلال تركيز القادة على عملية التعلم ، كما يجب أن يكون لدى  

 الحس المعنوي الواضح في مشاركة الأهداف . 

 : الأبعاد التعليمية  -2

تعد عملية التعلم من أبرز العمليات التي يستند عليها البنك ، حيث تعتمد فعالية البنك على مدى نجاح عملية  

كما أصبح التعلم ضرورة للمنظمات للسيطرة  التعلم في كافة المستويات الفردية والجماعية والتنظيمية ،  

 على المعرفة ، والتكيف مع المتغيرات المتسارعة في البيئة الداخلية والخارجية لها . 

 الأبعاد التقنية :  -3

الطرق   ،  التقنية هي  الأفضل  الوضع  إلى  التحول  المنمة  تسطيع  لن  وبدونها   ، المعرفة  على  للحصول 

وستواجة صعوبات كبيرة في اكتساب المعرفة ونقلها بين ارجائها وتخزينها ، كما انها تؤثر في كمية التعلم  

)ابو خضير ،  خدمة في المنظمة ، إذ تسهم في زيادة تدفق المعلومات وتخزين البيانات بشكل أكبر  المست

 . 47( ص 2007
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 الأبعاد الثقافية :  -4

تشكل أهم الوسائل الداعمة  تعد الثقافة من أهم القوى التي تسطيع توجية سلوك العاملين في البنك ، ما إنها  

ً للوصول إلى التعلم التنظيمي المناسب للمنظمات المتعلمة ، وقد قسم الباحثون      : ممايلي   اظلبعاد الثقافية وفقا

 : القيم الثقافية  -5

وهى توليد إطار للقيم المعززة لثقافة التعلم، وإتاحة المجال لتوسيع المعرفة وتحقيق الإستفادة من الموارد  

فيها العاملون    المتوفرة فى البنك بكفاءة وفعالية، وبناءعلى ذلك فإن القيم الثقافية عبارة عن اتفاقات يشترك

 (. 86-1، ص 2011)حسانين، فى البنك حول ماهو مرغوب أو غير مرغوب 

 وتبرهن البنوك على اهتمامها بقيم التعلم من خالل تركيزها على العناصر التالية : 

التعلم ويدعم فى البنوك،   ،ويعززالتعلم نشاط منطقى وتكميلى لمسئوليات عمل كل فرد فى المنظمةعتبار 

،  التشجيع الالزم لتطوير عمل المنظمة  من عملهم، ويمنحون زمالئهم   فالعاملون والمديرون يعتبرونة جزءا 

مكافأة العاملين المساهمين فى تطوير البنك، ومنحهم األعتراف  ، و  توافر الموارد الكافية والمالئمة للتعلم و

على حواجز التعلم الداخلية    وكذلك التغلب لهم لتمثيل المنظمة خارجيا   ً.والتقدير لجهودهم، واتاحة المجال  

 .فى البنك، وتحديد اإلستراتيجيات المالئمة لذلك

 وتتميز البنوك التى لها قيم تعزز التعلم فيما يلي : 

الجزء، والحدود بين األجزاء قليلة بشكل يسمح بحرية تحرك وتدفق المعلومات  الكل أكثر أهمية من  أن   

 .واألفكار بين العاملين 

 .اعتبار العدالة والمساواة قيمة اساسية فى ثقافة البنك، مما يعزز المناخ اإليجابى للتجارب 

 :وتتميز بعدة خصائصوهى البيئة التى تدعم عملية التعلم فى البنك،   :البيئة الداعمة للتعلم  

 السلامة النفسية  -

 على الافكار الجديدة الانفتاح  -

 تقدير الاختلافات  -

 وقت مناسب للتفكير الابداعي  -
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المفتوحة- تغذية عكسية، مع    الاتصالات  إيجاد قنوات  أفقية ورأسية، مع  : وتعنى توفير قنوات اتصال 

انفتاح قنوات الأتصال الرسمية وغير الرسمية على العاملين والمنافسين والعمالء من خالل نظام حوار  

 . (131ص 2011فعال)طاهر ، 

وللوصول إلى أهم أنماط األداء الوظيفى التى ستسهم فى تحقيق أهداف هذه الدراسة سيتم استعراض أهم  

التصنيفات والأبعاد التى تنطوى تحت كل تصنيف. وبالنظر إلى الدراسات التى هدفت إلى وضع نماذج  

 الأداء التالية : الوظيفى تندرج تحت تصنيفات  داءلأداء يتضح أن أنماط الأ

-الكفاءة    –الاتقان    –ثلة في كمية الأداء  هذا النموذج الأبعاد التقليدية للقدرة المتم يحتوي  :    أداء المهمة -

وقد أشار بعض الباحثين إلى أن الأبعاد السابقة ذات فعالية أكبر فى تنبؤها بأداء    -الوقت المحدد للانجاز  

لا تحتوي اداء الفرد بشكل الكامل ، لذا سعت الدراسات  الفرض فى القطاع السلعى، اما فى البنوك فأنها  

تكون    –القدرة التقليدية  بالإضافة إلى أبعاد    –بمؤشرات الأداء إلى التعرف على الأبعاد أخرى  المهتمة  

الالتزام التنظيمي والابداع  تنبؤاً بأداء الفرد في البنوك تتمثل أهم الأبعاد في الإلمام بكل جوانب الوظيفية  

 والابتكار في اداء المنظمة . 

السلبي    الاداء السلبي- الفرد  : يشير الأداء  أداء  ينتج عنها اختالل وظيفى فى  التى  السلوكيات  تلك  إلى 

وترك العمل من أكثر السلوكيات تنبؤاص بالاداء  لمهامه الوظيفية، ويعد سلوك الرغ بة فى الانسحاب،  

موكلة إليه وعن وظيفته  السلبي ، حيث يبدأ الفرد مع هذا السلوك في صرف أنتباهه عن المهام الوظيفية ال

 إلى انخفاض انتاجيته. ويبدأ الفرد في التغيب عن العمل بدون عذر ، وممايؤدي ، 

تطلباً في ظل التغير السريع في متطلبات العمل الناجم عن  أكثر أصبح الأداء المتكيف    الأداء المتكيف :-

لإبتكارات التكنولوجية، والاندماج ووإعادة الهيكلة وتقليص حجم المنظمة، كما يستلزم قدرة الفرد على  ا

 .ليكون قادراً على أداء الوظائف والمهام المستحدثة السريع والتكيف مع الوضع الجديد التعلم 

وقدرته على تغيير سلوكه وذلك  ويشير الأداء  المتكيف إلى " ذلك السلوك الذى يعبر عن مدى كفاءة الفرد  

 . "لمقابلة متطلبات التغيير فى البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة التى يعمل بها 

وقد اتجهت معظم الدراسات إلى أن أهم أبعاد القدرة على التكيف تتمثل فى القدرة على التعامل مع الظروف  

 .والتكيف الثقافى والتعامل مع المشاكل بشكل خالق اإلستثنائية والتغلب على اإلجهاد فى العمل  
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 وأداء المنظمة : القيادة التحويلية العلاقة بين  2.5

 المنظمة: أنماط التأثير بين القيادة التحويلية وأداء 2.5.1

تتجاوز توقعاتهم الفردية ، هذا النوع  القيادة التحويلية ترتكز على إلهام الموظفين وتحفيزهم لتحقيق أهداف  

 أربع مكونات رئيسية : من القيادة يتضمن 

 .التأثير المثالي -1

 .التحفيز الإلهامي -2

 .التحفيز الفكرية -3

 .الإهتمام الفردية  -4

 : عالية اداء المنظمة من خلال هذه المكونات تعزز في زيادة ف

الموظفين ،  يحظى بدرجة عالية من الاحترام والثقة    و الذين يظهرون سمات مثالية  القادة    :   التأثير المثالي 

 اعلية اداء المنظمة . ممايزيد من ف

في  ملهمة يساعدون الموظفين على الشعور بالهدف والمعنى  القادة الذين يحددون رؤية  :    التحفيز الإلهامي 

 أداء الوظيفي مما يعزز فاعلية اداء المنظمة . 

   . يحفز للموظفين الابداع ويزيد من فاعلية اداء المنظمة: تشجيع التفكير النقدي والابتكار    الفكري  الاستثارة

مراعاة أحوال العامل وحاجاته في كل الظروف، وتقديم الدعم والتوجية الشــــخصــــي  :    الفردية  الاعتبار

وذلك ليسـد القائد حاجات العامل التي تشـغل باله عن التركيز في أداء   وعدم اضـطراره أن يطلبها بنفسـه،

 العمل وحسن إتقانه .

التحويلية   القيادة  بين  العلاقة  طبيعة  على  التعرف  الى  الدراسة  هذه  المنظمة  هدفت  البنوك  والأداء  في 

 . شركات ومعرفة أذا كانت هناك فروق  وال

من   يسعى  نمط  التحويلية  الى    خلالهالقيادة  دافعيته  التغيير    أحداث  القائد  بأستخدام  دائماً  الأفضل  نحو 

ابداعي   تنظيمي  المرؤوسين لخلق مناخ  المثالي في  المؤثرة وتأثير  يمكن  ،  وشخصيته  العبارة  من هذه 

والحديث عن تزايد حاجة المنظمات للتحول من انماط القيادة التقليدية الى القيادة التي تمتلك    الانطلاق  

رؤية واضحة قادرة على استشراف المستقبل وتحويل هذه الرؤية الى واقع ملموس لكي تضمن تحويلها  

والنمو امام التطورات والتحديات    والارتقاء تمتلك القدرة على المواجهة و المنافسة    لا من منظمات تقليدية  

تعتمد الابداع سيما المنظمي  معها إلى منظمات ابداعية  المتسارعهة ولا يستطيع الاستجابة لها والتكيف  

 اتها بأساليب عملها . ثقافة ومنهجاً لتقديم منتجاتها وخدم
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التي تساعد وتعمل    الابداعالجيدة لهذا    الإدارةتوافر    أولاً في أي منظمة يتطلب    الابداعيأن نجاح العمل  

على مستوى الفرد والجماعة ومن ثم المنظمة الى سلوك حقيقي يتسم    الابداعية   الامكانات  على ترجمة  

بوجود قيادة ادارية توفر المناخ والبيئة التنظيمية المحتضنة    الإيتحقق    أنيمكن    لا ، والتميز ، وهذا    بالأصالة

همها  أوالساندة والمستثيرة لألبداع وهذا يتجسد في أبعاد وسمات وخصائص القيادة التحويلية والتي من  

تشجيع المرؤوسين على اعتماد مبدأ التجريب والمبادرة والمبادأة وعدم التقيد بالمألوف وتوفير عناصر  

بداعية أصيلة . فالقائد التحويلي    إلى أفكار  وصولاً الكامنة    الابداعية لديم واستثارة امكاناتهم    الألهاموالحفز  

وتدعم    للإبداعيحرص على الى افكار ا بناء عالقات انسانية وخلق بيئة اجتماعية وتنظيمية ايجابية محفزة  

أهمية   نحو  ادراكهم  وتنمي  افكارهم  وتتبنى  المرغوب    الابداع المبدعين  بين  الفجوة  لردم  الية  والحاجة 

  والالهام بأفكار واساليب ومنتجات ابدا عية ... فهي القيادة التي تعتمد الحفز    اداء المنظمة والمطلوب في  

الفردي لتصل بالمرؤوسين الى مستوى التذوت برسالة المنظمة واهدافها ومصالحها، وهي تؤمن    والاهتمام 

 .الابداعية ة المنظمة بل بحتمي  الابداع ان كل مرؤوس قادر على 

 المنظمة: التحديات التي تواجه القيادة التحويلية واداء 2.5.2

 اداء المنظمة ،منها : تواجه القيادة التحويلية عدة صراعات يمكن أن تؤثر على 

الموظفون يشعرون بعدم الارتياح أو عدم المان بسبب التغييرات الكبيرة التي  : المقاومة للتغيير   -1

 يليون. القادة التحويقودها 

أو عدم الفهم  التواصل أو نقصه إلى شعور الموظفين بالاستبعاد  قد يؤدي سوء  التواصل :  نقص   -2

 .   سلباً على اداءالكامل لرؤية  القائد ن مما يؤثر 

المستمر ، مماقد يسبب ضغطاً  : القيادة التحويلية تشجع على الابتكار والتطوير  الضغط الزائد   -3

 . الأداء المنظمة زائداً على الموظفين ويؤدي إلى الإرهاق وانخفاض 

يتطلب   -4 قد   : الشخصية  والحياة  العمل  بين  التوازن  وجهداً  عدم  وقتاً  والابتكار  المستمر  التحول 

 ً  ويؤدي انخفاض الاداء .  ، مما قد يؤثر على توازنهم بين العمل والحياة الشخصية إضافيا

 تواجه القيادة التحويلية والأداء المنظمة :  الفجوات التي   2.5.3

 : هناك عدة فجوات يمكن أن تواجه القيادة التحويلية واداء المنظمة  

من  بعض الموظفين إلى المهارات اللازمة لتحقيق التغيرات المطلوبة فجوة المهارات : قد يفتققر   -1

 في أداء المنظمة . قبل القادة التحويليين ، مما يؤدي إلى فجوة 

،  أسلوب القيادة التحويلية  مع جميع الموفين بنفس القدر  تباين في الاحتياجات : قد لا يتناسب   -2

 احتياجات وتوقعات موظفين المنظمة . حيث قد يكون اختلاف 
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. إذا كان هناك نقص في  فجوة التواصل : القيادة التحويلية تعتمد بشكل كبير على التواصل الفعال   -3

 فجوة في الأداء المنظمة . التواصل أو سوء فهم ، فقد يؤدي إلى 

عدم القدرة على تنفيذها بفعالية  يمتلك رؤية ملهمة ، فإن    إذا كان القائد التحويليتنفيذ الرؤية :   -4

 . يمكن أن تؤدي إلى إحباط الموظفين في المنظمة 

 

 

 

 :  الخاتمة  2.6
، أثبتت الدراسات والبحوث العلاقة الوثيقة بين القيادة التحويلية  وفي الختام الفصل الاول من هذا البحث  

إبداعهم   يزداد   ، بالتقدير والدعم  الموظفين  يشعر  فعندما  للموظفين  التنظيمي  المنظمة والابتكار  والأداء 

أفكار جدية ومبتكرة ، وايضاً   لتقديم  التحويليون ذوو رؤية جيدة، فلديهم مهارات لإيجاد  وسعيهم  القادة 

التابعين،  حالات مستقبلية مرتبطة بشكل قوي مع ناجحة مع  إقامة علاقات  المنظمة، عن طريق  أهداف 

 لإنجاز وتحقيق مثل هذه الرؤى   واستحداث الكثير من العمل المتسم بالحماس

القيادة التحويلية نمط يسعى من خلاله القائد الى أحداث  التغيير نحو الأفضل دائماً    خلال تحليل مفهوم  

بأستخدام دافعيته وشخصيته المؤثرة وتأثير المثالي في المرؤوسين لخلق مناخ تنظيمي ابداعي ، من هذه  

ليدية الى القيادة  العبارة يمكن الانطلاق  والحديث عن تزايد حاجة المنظمات للتحول من انماط القيادة التق

التي تمتلك رؤية واضحة قادرة على استشراف المستقبل وتحويل هذه الرؤية الى واقع ملموس لكي تضمن  

تحويلها من منظمات تقليدية لا تمتلك القدرة على المواجهة و المنافسة والارتقاء والنمو امام التطورات  

الاستجابة لها والتكيف معها إلى منظمات ابداعية تعتمد الابداع سيما  والتحديات المتسارعهة ولا يستطيع  

 المنظمي ثقافة ومنهجاً لتقديم منتجاتها وخدماتها بأساليب عملها . 

فهي القيادة التي تعتمد الحفز والالهام والاهتمام الفردي لتصل بالمرؤوسين الى مستوى التذوت برسالة  

  علية أداءالمنظمة واهدافها ومصالحها، وهي تؤمن ان كل مرؤوس قادر على الابداع بل بحتمية زيادة فا

 .المنظمة

في تعزيز أداء الوظيفي ، مثل مقاومة    المحتملة التي قد تؤثر على فعالية التحويليةتحديات  واجهت الدراسة  

فجوات بيت القادة والموظفين ، مما  وتوازن العمل والحياة هذه التحديات قد تخلق ونقص التواصل  التغير  

كما أظهرت الدراسات  وتحقيق التوازن المطلوب ،وستدعي الحاجة إلى استراتيجات مستدامة لعالجتها  ي

التأثير المثالي،  )  القيادة التحويلية بأبعادها    أن مستوى توفر في العلاقة بين القيادة التحويلية واداء المنظمة  
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هو احد العوامل التي تساهم في  ( في المنظمات  التحفيز، الاعتبارية الفردية، الاستثارة الفكرية، التمكين 

 . م الأبداعية وتحقيق ميزة تنافسية مستدامة، ويمكن للمنظمات تعزيز قدراتهالنجاح 

ة فردية ، بل هو جهد جماعي يتطلب مشاركة جميع أعضاء  واخيراً ، لا ينبغي النظر إلى الابتكار كمسؤولي

محفزة ن تزداد فرص ظهور أفكار إبداعية تساهم في تحقيق  . فعندما يعمل الموظفون معاً في بيئة  الفريق  

 . النجاح والتميز للمنظمة 
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 منهجية الدراسة : . الفصل الثالث : 3
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 : المقدمة 3.1.
 

 

تستخدم الدراسة المنهج الوصفي التحليلي ،حيث يهدف المنهج الوصفي إلى دراسة دورالقيادة التحويلية  

 في تعزيز أداء المنظمة وتحسين أداء الوظيفي في قطاع البنوك. 

سئلة الدراسة ،  ء المنهجية التي تم تطبيقها في المشروع الحالي ، وذلك للإجابة على أويوضح هذا الجز

الإجرائية لمتغيرات الدراسة ، وماتم تطبيقه  واختبار فرضيات الدراسة .وتوضح العناوين التالية التعريفات  

 ، كما يلي : 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  3.2.

 

المشاركة  المرؤوسين على  ة عن المستقبل وأهداف محددة وواضحة يشجع  هي نمط قيادي لديه رؤية واضح

إلى   ويسعى   ، للمؤسسة  واقعية  واضحة  أهداف  وتحديد  الأجل  طويلة  رؤية  بلورة  التغيير  في  إحداث 

التكييف واتلأقلم مع    نمية الإدارية باستمرار ويتبنى انظمة وأساليب قيادية مرنة تمكن منوالتطوير والت 

على  ويعمل  وبناء فرق العمل ،  التطورات والتغييرات العالمية المعاصرة ، ويهتم بالعمل الجماعي المنظم  

 ر. بيئة إدارية صحية تقوم على التفاهم والحوا  إيجاد 

 ستقل ( ) المتغير المقيادة التحويلية ال 3.2.1

بالنسبة للتوظيف الانتقائي     HPWSة لكل بعد  أجرينا تحليلا للعوامل التأكيدي HPWSهي مقاييس  

وما  المقبولة عمملاءمة ضمن الحدود  ومقاييس التقييم التطويري ، فإن تقع مؤشرات جودة الوالتدريب  

ء  تمثل نفس الشي  HPWSأن العناصر التي تشكل كل مقياس  ذه المقاييس ، أي  ن مما يؤكد أحادية له

ياس نظام المكافات العادلة ، حيث كانت مؤشرات  ليلاتنا أحادية البعد  لمق ومع ذلك ن تحالبناء النظري  

منخفضة   الملاءمة  تحليلا  جودة  أجرينا  .لذلك  مناسب  لنموذج  بالنسبة  للعوللغاية  مع  استكشافيا  امل 

ستكشافية أن البنود تحمل على عاملين مختلفين  الا العوامل  ة لهذا ميزان ، أظهر تحليل  العناصر المقابل

قمنا بتقسيم مقياس أنظمة المكافات العادلة الى مقياسين فرعيين : أحدهما يتوافق مع التقييم  نتيجة لذلك  

 . صر ( ذاتية للعدلاله الداخلية والخارجية )يتكون ثلاث عناالاكثر 

 

 (  التابع المتغير  )  أداء المنظمة   3.2.2

الخادا المطلوبة  البيانات  المنظمة جمع  بكل عامل من عوامل  ء  المتعلقة  البيانات  الأولى هي جمع  طوة 

CRMن قياسيان منفصلان يحتويان على تم تصميم الأسئلة المتعلقة  وعمر الفاورق ، لهذا الغرض استبيانا

ومعايير   علوEOبعوامل  توزيعها  وموثوقيتها  ثم  المطلوبة  البيانات  الجمع  بعد   , المنظمة  موظفي  ى 

يم اختبار الموثوقية قدرة الاستبيان  يقنباخ على التوالي  باستخدام الفا وعامل كرووصلاحيتها ثم فحصها  

لقياس مايفترض  قف المختلفة ، في حين أن الصلاحية هي قدرة اداة  المواعلى الانتاج نفس النتائج في  

الضبابي وتحليل المسار   DEMATELيتم استخدام  قياسة .بمجرد التأكد من موثوقية وصحة البيانات  

DEA  من الدارسة . لتحقيق الاهداف 
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 تصميم البحث )بصلة البحثي(  3.3.
 

 منهجية مهمة ، يعتمد هذا الهيكل بشكل فضفاض على ) البصل البحثي ( في هذا القالب ، هيكلا يغطي خمس أمور 

 .فلسفة البحث: الوضعية •

 .منهج البحث: الاستنتاجي •

 .استراتيجية البحث: دراسة الحالة  •

 .نوع البحث: الكمي  •

 .الأفق الزمني: المقطعية  •

 .الاستبيان والتحليل الاحصائيالتقنيات والاجراءات:  •

 

 

 ( ملخص منهجية البحث 2الشكل )

 المصدر )الباحث ( 
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 :مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات 3.4  
 

ذلك ، يوضح هذا الجزء الأساليب  يقدم هذا الجزء معلومات عن مجتمع الدراسة وعينتها بالاضافة إلى  

 الدراسة ، وتحديد حجم العينة . والتقنيات التي تم وضعها لاختيار عينة 

 

 

 مجتمه الدراسة :   3.4.1

التطبيق في بنك الجزيرة وهي لإحدى البنوك السعودية ، وتأسست بنك الجزيرة كشركة مساهمة سعودية  

جمادى الثانية    12/م الصادر بتاريخ  46مسجلة في المملكة العربية السعودية بموجب المرسوم الملكي رقم  

 . موظف  2500الموظفين : يعمل في البنك أكثر من  .م(1975يونيو  21هـ ) 1395

 

 عينة الدراسة :  3.4.2

 موظف .  30تمع مع البحث على عينة من موظفين البنك الجزيرة .حيث يتالف من يشمل مج 

 

 طرق وتقنيات أخذ العينة :  3.4.3

 طريق استبيان . يتم أخذ العينات من العينات غير احتمالية وباستخدام الملائمة عن 

 

 : طريقة جمع البيانات 3.5

 

البحث  يصف   أسئلة  على  للاجابة  المطلوبة  البيانات  لجمع  استخدامها  تم  التي  البحث  أدوات  القسم  هذا 

اعتمد  واخ فقد  .وعليه  البحث  الكمية عن  تبار فرضيات  البيانات  المسحي في جمع  المنهج  الباحث على 

 طريق الاستبيانات . 

 الأقسام التالية الأدوات التي تم استخدامها لقياس متغيرات البحث . تعرض على 

 

 المتغير المستقل القيادة التحويلية :  3.5.1

في القياس ، وفي  رئيسية استخدام  أبعاد  تضمن المتغير المستقل في قامة الاستقصاء أربعة  

إجراء التحليلي اعاملي التوكيدي لكافة ابعاد المتغير المستقل لإيجاد العلاقة هذه الخطوة يتم  

 . بين المتغيرات المستخدمة في القياس  
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 المتغير التابع أداء المنظمة :  3.5.2

، حيث ان البعد  أبعاد    اداء المنظمة وذلك لثلاث وذلك لقياس المتغير التابع  اعتمد الباحث على استبانة  

 سي غير موافق بشدة وموافق ومحايد  هو لبكرت الخمايتكون من عناصر ونوع الاستبيان  القيادة والادارة  

 : أنواع البيانات 3.6

 

 في هذا القسم يعرض البيانات الثانوية التي تم استخدامها في البحث . 

 الاولية : البيانات  3.6.1

. رئيسية  كاداة  استبيان  استخدام  الاولية عن طريق  البيانات  جمع  جوانب  تم  لتغطية  بعناية  تصميم  وتم 

، وتم الحصول  موضوع البحث وتحقيق الاهداف .وتم توزيع الاستبيان على عينة ممثلة من المستهدفين  

 على معدل استجابة عالي . 

، وبعد ذلك تم استخراج  تم إجراء تحليل كمي للبيانات الأولية المجمهة باستخدام برامج إحصائية متقدمة  

 والمقاييس الإحصائية ذات الصلة لأستخلاص النتائج والاستنتاجات . المؤشرات 

 البيانات الثانوية :  3.6.2
 

البحث   بموضوع  الصله  ذات  السابقة  الدراسات  في  بشكل مكثف  البحث  وتم  تم  الأبحاث  ن  استعراض 

 في المجالات ذات الصلة . العلمية المنشورة والكتب ووسائل التقنية 

ال موقع  على  المتاحة  والبيانات  المعلومات  على  الاطلاع  والخلفية  تم  السياق  لفهم  الدراسة  محل  منظمة 

 التنظيمية والتشغيلية للموضوع قيد البحث . 

الميدانية وربط النتائج  تم تحليل وتفسير البياانت الثانوية بطريقة منهجية لبناء نظري قوي يدعم الدراسة  

 . بالدراسات السابقة  

 

 :إجراءات التحليل الإحصائي  3.7

الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات المعنى  بعد جمع البيانات من  

 لتحليل البيانات المجمعة . ن وتحديداً الإصدار (  SPSS حيث تم الحزمة الاحصائية الاجتماعية ) .

اختبار   ثاقبة لخصائص  تم إجراء  نظرة  للحصول على   ، الوصفي  التحليل  العينة ، من خلال  توصيف 

مجتمع العينة . يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة  

 المشاركة الدراسة . بالأفراد 

الصدق   اختبار   . المجمعة واتساقها  البيانات  دقة  والموثوقية حاسمة في ضمان  الصلاحية  اختبار  تعتبر 

إلى قياسه ، بينما اختبارات    تقيس ماتهدف شافي ( لتحديد ما إذا كانت ادوات البحث  )التحليل العاملي الاستك

 بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت . الثبات  

ثاقبة لخصائص   نظرة  للحصول على   ، الوصفي  التحليل  العينة ، من خلال  اختبار توصيف  تم إجراء 

السكا التركيبة  فهم  الباحثين على  ويساعد   ، العينة  بالافراد  ية  نمجتمع  الصلة  ذات  الأخرى  والمعلومات 

 المشاكرين في الدراسة . 
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 الخاتمة :  3.5

ادارة القيادة التحويلية عنصرا اساسيا لتحقيق النجاح والاستدامة في سوق الاعمال المتنافس . وتركز  تعد 

العمل   المنظمة في جميع جوانب  الاداء  العملية على تحقيق  ، والفعالية  هذة  الكفاءة  التركيز على  ، مع 

،    غيليةمجالات العمل ، زيادة الكفاءة التشتشمل تحسين الأداء في جميع  ء المنظمة  إدا  فوائد   والابتكار .،

وتحديد الرؤية والأهداف ، تقييم الوضع الحالي ، ووضع خطة التحسين وتنفيذها ، مع قياس وتقييم التقدم  

سياً من استراتيجية أي منظمة تسعى للتفوق والتميز  أسا  أن تكون أداء المنظمة جزءاً وفي الختام ن يجب    .

 سوق الأعمال . في 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج 
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 : المقدمة  .1
 

يتناول هذا الفصل عرضاً لنتائج الدراسة الميدانية التي تم تحليلها إحصائيات باستخدام كال من : حزمة  

الإحصائية   ,SPSSالبرامج  للتحليل   PLS-SMART  3.0وبرنامج    28الاصدار  الحالي  الفصل 

اختبار صدق وثبات    .V SPSS28الإحصائي يتضمن الإحصاء الوصفي للعينة محل الدراسة باستخدام  

بالاضافة   PLS 3.0الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراسة الحالية باستخدام  

ألى ذلك ، من أجل اختبار فرضيات لبحث ومدى ملاءمة النموذج ، تم إجراء تحليل الانحدار الخطي  

 البسيط . 

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( .2

  – طبيعة العمل    –عدد سنوات الخبرة    – الفئة العمرية    –تم توزيع مفردات عينة الدراسة وفقاً للجنس  

 والمستوى التعليمي . 

الدراسة وتتمثل في المعلومات الديموغرافية التي تشمل  تم حساب التكرارات والنسب المئوية أفراد عينة  

 : 

 النوع ويشمل على ) ذكر / أنثى (  

أو أكثر      41      40-36    35-31    30-26سنة أو أقل      25. العمر /   الفئة العمرية وتشمل   •

 . 

مستوى  . المستوى التعليمي / أقل من مستوى الثانوي   مستوى الثانوي     مستوى جامعي      3 •

 ماجستير . 

 سنوات  10سنوات     أكثر من  10إلى 5سنوات     من   5. عدد سنوات الخبرة / من سنة إلى 4

 (. تقنيينموظفين / طبيعة العمل وتشمل ) قيادات / 

 ي / دراسات عليا (. المستوى التعليمي ويشمل ) ثانوي / جامع

  لي :الجدول ، الرسومات والفقرات التالية وتوضح تصنيف العينة محل الدراسة ، كما ي

     توصيف عينة الدراسة ( 1 جدول ) 

 المتغير   فئات المتغير   العدد النسبة من إجمالي العينة 
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 %2.74  النوع  • ذكر • 24 

 %8.25  أنثى   • 8 

100 %  إجمالي • 32 

 
2. %  

سنة    1.25 • 2
 وأقل  

 
 
 

 الفئة العمرية   •
 

19%  5 • 26-30 

25.8 %  8 • 31-35 

25.8 %  8 • 36-40 

32%  او أكثر 41 • 9 

100 %  23  إجمالي 

20%   5من سنة الى   .1 7 
 سنوات  

ة  سنوات الخبر  

30%   10الى    5من   .2 10 
 سنوات  

 

50% من   .3 15    10أكثر 
 سنوات  

 

100 %  إجمالي 32 

5% المستوى    .1 4 
 الثانوي  

 المستوى التعليمي  

90%     جامعي مستوى   .2 25 

5% . 3 ماجستير 3    

100 %  إجمالي 32 

 

 ة. المصدر: من إعداد الطالب بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميداني ❖

 ( مفردة 34ن=  (

 :تم استخلاص النتائج الآتية  ( 1)من بيانات الجدول رقم 

بالنسبة للنوع: أظهرت النتائج الإحصائية ان، على الرغم من تقارب عدد الذكور والإناث بالعينة إلا   -

 أن عدد

 من إجمالي العينة، بينما  25.8مفردة بنسبة %   8 الاناث ، حيث بلغت عدد الاناث أكبر من عدد  الذكور

 من إجمالي العينة. كما موضح بالشكل التالي :   74.2مفردة بنسبة %  24 الذكور بلغت عدد 
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 . ( تصنيف العينة وفقا للجنس  3الشكل ) ❖

 

  26  من   العمرية   الفئة   بينما   16.1%    بنسبة   أقل   أو   سنة   25  مفردة   6 فإن :  بالعمر   يتعلق   فيما   أما

  7  بها  جاء  سنة  35 إلى  31  من  العمرية  الفئة.    25.8%    بنسبة  مفردة  7  بها جاء  سنة  30  إلى

  الفئة   بينما  25.8%    بنسبة   مفردة   6  بها  جاء  40  إلى   36  العمرية  الفئة   بينما  .  بنسبة  مفردة

 ك   ذل  يوضح  التالي   الشكل.    25.8%    بنسبة  مفردة  8  بها     25.8 %  جاء  40  من  أكثر  العمرية

 

 

 

 . ( تصنيف عينة الدراسة وفقا للعمر 4الشكل )

  بينما  22.6%  بنسبة  خبرة   سنوات   5  من   أقل   او  سنة   مفردة   20  فإن :  الخبرة  سنوات   بعدد   يتعلق   وفيما

  من   أكثر   ن م  الخبرة   مستوى  32.3%    بنسبة   مفردة  3  به   جاء   سنوات   10  إلى   5  من   الخبرة   مستوى 

 . ك  ذل يوضح التالي الشكل.  45.2%   بنسبة مفردة 11 به   جاء سنوات 10
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 ( تصنيف عينة الدراسة وفقا لمستوى الخبرة . 5) الشكل 

 

  بنسبة   مفردة  3  الثانوي  المستوى  من   قل  ا  مؤهل  يحملون  من   عدد   بلغ :  التعليمي  للمستوى  بالنسبة  إما

  26.5%    بنسبة   مفردة  9  ثانوي   مؤهل  يحملون  من   عدد   بلغ   بينما.  العينة  أفراد   إجمالي  من   %8.8  

  من   80.6%    بنسبة  مفردة  30  الجامعي   مؤهل  يحملون   من  عدد  بلغ   أخيرا،.  العينة   أفراد   إجمالي   من

 . كذل يوضح تاليال  الشكل . العينة  أفراد  إجمالي

 

 ( تصنيف العينة وفقا للمستوى التعليمي  6الشكل )

 

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات  .3

الداخلي   الاتساق  صدق  اختبار  تم   ، الدراسة  من  المستخدمة  المقاييس  وثبات  صدق  من  التحقق  اجل 

انات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة ، بالاضافة ألى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس  بلأست 

قياس  بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدم في الدراسة عن طريق   AVEمتوسط التباين المستخرج  

وقيمة معامل من خلال نموذج المعادلة البنائية ، باستخدام  كال من : قيمة ألفا كرونباخ قيمة الثبات المركب  

 . برنامج التحليلي الاحصائي  
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 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  .4

 

  البرنامج   هذا  استخدام  تم   وقد .  البيانات   لتحليل   SPSS  الإحصائية   الحزمة  برنامج  الباحث   استخدم

  توفير   بهدف  وذلك.  المختلفة  الاستبيان  لعبارات   المعيارية  والانحرافات   الحسابية  المتوسطات   لاستخراج 

  والانحرافات   الحسابية  المتوسطات   قيم  على   الاطلاع  ويمكن.  البحث   عينة  موافقة   لدرجة   شامل  وصف 

   المعيارية 

 ( القيادة التحويلية)  المستقل للمتغير  الاحصائي  الوصف اولا: 

 المستقل للمتغير المعيارية والانحرافات   الحسابية  المتوسطات  قيم (    2)    رقم  جدول

درجة  
 الاستجابة  

الانحراف   المتوسط الحسابي  
 المعياري  

 ت الفقرة

 القائد المثالي  اولا:

 مرتفعة 

3.8667 1.13664 

اللازمة    المنظمة  توفر الاحتياجات 

الأهداف   تحقيق  بغرض  للعاملين 

 الاستراتيجية . 

1 

 مرتفعة 

3.6333 1.18855 

أهداف   المنظمة  وضع  في  تهتم 

مشتركة بين مجموعات العمل المختلفة  

 . 

2 

 متوسطة  
2.3333 1.56102 

على   للشركةتركز القيادة التحويلية  

 تقديم نماذج عمل للمنظمات ذات قيمة . 

3 

 ثانيا: الدافع الالهامي 

 مرتفعة 
4.2333 0.8172 

المنظمة تعمل   التحويلية في  القيادة 
على استثارة روح التحدي بين العاملين  

 . 

4 

 مرتفعة 
4 1.11417 

على   القدرة  لها  التحويلية  القيادة 
العاملين  توضيح و إيصال التوقعات إلى  

 . 

5 

 مرتفعة 
4.3 0.65126 

انجاز   على  التحويلية  القيادة  تركز 
 المهام بروح الفريق و العمل الجماعي. 

6 

 التحفيز الفكري  : ثالثا

 مرتفعة 
3.5667 1.16511 

المنظمة تقوم   المكافآت    ادارة  بتقديم 

 للعاملين من أجل تشجيعهم على العمل . 

7 
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 مرتفعة 
4.1333 0.77608 

هناك مكافآت إضافية للعاملين لدى كل  

 ساعة عمل إضافية . 

8 

 مرتفعة 
4.1 1.29588 

المنظمة تعمل   ترقية    ادارة  على 

 المستمرة للعاملين المتفانين بالعمل . 

9 

 

 الاعتبارات الفرديه  ثالثا:

مرت 
 فعة 

3.766
7 

1.1943
4 

تهتم بمشاعر العاملين من حيث التوجيه و    المنظمة القيادة التحويلية في  

 النصح و التشجيع . 

1
0 

 مرتفعة 
4.2 

1.0305
7 

المنظمة الذين    ادارة  الدقيقة للأشخاص  و  الصعبة  الاعمال  بإسناد  تقوم 

 يملكون القدرة على إنجازها . 

1
1 

3.733 مرتفعة 
3 

1.0806
6 

1 العاملين .  باحتياجات  ادارة المنظمة هناك اهتمام دقيق من قبل 
2 

مرت 
 فعة 

3.8
222 

0.61
149 

  المتغير المستقل ككل

  SPSSاعداد الباحث باستخدام نتائج برنامج  المصدر: 

 (. 0.61149( وانحراف معياري بمقدار )3.8222حسابياً قدره )تلاحظ أن 

 ساهمت بشكل كبير في هذا القسم هي: أبرز الفقرات التي 

-  ( أن    ( 6الفقرة  إلى  تشير  العمل    " التي  و  الفريق  بروح  المهام  انجاز  على  التحويلية  القيادة  تركز 

 (. 0.65126( وانحراف معياري بمقدار ) 3 .4، والتي حققت متوسطًا حسابيًا قدره )" الجماعي

-  ( أن    ( 4الفقرة  إلى  بين    " التي تشير  التحدي  استثارة روح  المنظمة تعمل على  التحويلية في  القيادة 

 (. 0.8172( وانحراف معياري بمقدار )4.2333، والتي حققت متوسطًا حسابيًا قدره )" العاملين 

تقوم بإسناد الاعمال الصعبة و الدقيقة للأشخاص الذين    " ادارة المنظمةالتي تشير إلى    (11الفقرة )  -

. إنجازها  القدرة على  )    " يملكون  قدره  متوسطًا حسابياً  بمقدار  4.2والتي حققت  معياري  ( وانحراف 

(1.03057 .) 

على تقديم    للشركةتركز القيادة التحويلية    " حيث تشير إلى أن    ( أقل مساهمة،3كانت الفقرة )بالمقابل،  

( وانحراف معياري  2.3333، والتي حققت متوسطًا حسابيًا قدره )" نماذج عمل للمنظمات ذات قيمة  

 ( 1.56102بمقدار )
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 ( أداء المنظمة  ) التابع  للمتغير  الاحصائي  الوصف .5

 التابع  للمتغير المعيارية والانحرافات  الحسابية  المتوسطات  قيم (    3)   رقم  جدول

درجة  

 الاستجابة 

المتو 

سط  

 الحسابي

الانحرا

 ف المعياري

 ت الفقرة

 مرتفعه 

3.8 1.21485 

  يتواكب   بما   الحالية  لمنتجاتها   البحثية   المشروعات   المنظمة   تطور 

 . العملاء متطلبات 

1

3 

 مرتفعه 

4.2 0.8469 

  جودة  مع  يتعارض   لا   بما  التكاليف  خفض   محاولة   علي  المنظمة  تسعي

 . المنتج 

1

4 

 مرتفعه 

4.0667 1.04826 

  مطلبات   مع  يتواكب   بما  وتحديثها  المنتجات   مواصفات   المنظمة   تغيير

 وأذواقهم  العملاء

1

5 

 مرتفعه 
3.8 1.09545 

1 . للعملاء تقدمها   التي اداء تكاليف  لترشيد  باستمرار  المنظمة  تسعى 

6 

 مرتفعه 
3.9 1.26899 

1 . المواصفات   مع يتفق  بما  منتجاتها  وأمان   فعالية على باستمرار   تعمل

7 

 متوسطة 
2.2333 1.6121 

1 . التكنولوجيا  باستخدام  الإنتاج  تكاليف  خفض  علي المنظمة  تسعي 

8 

 مرتفعه 
3.7333 1.17248 

 . غيرها عن   تميزها  جديدة  اولية  مواد  المنظمة تستخدم 

 . دائم  بشكللأداء المنظمة   المستمرة التحسينات  بعمل  تقوم 

1

9 

 مرتفعه 
4.2333 0.97143 

2 . للمنتجات  الأمثل للتحقيق  آلية المنظمة تستخدم 

0 

 مرتفعه 
4.1 1.34805 

2 . والتطوير  الابتكار على  العاملين  تشجيع  على   المنظمة تحث 

1 

 مرتفعه 
4.1333 1.13664 

2 .العملاء توقعات   لتفوق اداء تطوير على   المنظمة تحرص 

2 

 مرتفعه 
3.7333 1.2299 

2 . بالمنظمة  التشغيلية  العمليات  لسير زاضح بمخطط المنظمة  تسير 

3 

 مرتفعه 
4.6 0.62146 

2 . دائم  بشكلأداء المنظمة   المستمرة التحسينات  بعمل  المنظمة  تقوم 

4 

3.877 مرتفعه 
8 

0.5591
2 

 ككل  التابع المتغير
 

 



46 
 

  SPSSاعداد الباحث باستخدام نتائج برنامج  المصدر: 

 (. 0.55912( وانحراف معياري بمقدار )3.8778حسابياً قدره )تلاحظ أن 

 ساهمت بشكل كبير في هذا القسم: تبرز الفقرات التي 

  . دائم  بشكلأداء المنظمة     في   المستمرة  التحسينات   بعمل   المنظمة   تقوم   " التي تشير إلى أن    ( 24الفقرة )  -

 (. 0.62146( وانحراف معياري بقيمة )4.6)

متوسطًا  ، والتي حققت  " .أداء  الأمثل   للتحقيق   آلية   المنظمة   تستخدم   " التي تشير إلى أن    ( 20الفقرة )  -

 (. 0.97143( وانحراف معياري بقيمة )4.2333حسابيًا بقيمة )

  جودة   مع   يتعارض   لا  بما  التكاليف   خفض   محاولة  علي   المنظمة  تسعي   " التي تشير إلى أن    ( 14الفقرة )  -

 (. 0.8469( وانحراف معياري بقيمة )4.2، والتي حققت متوسطًا حسابياً بقيمة )" المنتج

  تكاليف   خفض   علي  المنظمة  تسعي   "، حيث تشير إلى( أقل مساهمة18كانت الفقرة )على الجانب الآخر،  

( وانحراف معياري بقيمة  2.233والتي حققت متوسطًا حسابيًا بقيمة )   "،  التكنولوجيا   باستخدام   الإنتاج 

(1.6121 .) 

 

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج  .1

 

إداء المنظمة  )  التابع   والمتغير   ( القيادة التحويلية)  المستقل  المتغير  بين   العلاقة  تحليل   على   المحور   هذا  يركز

  التحليل، هذا خلال  من.  الثاني على  الأول تأثير  وكذلك المتغيرين، هذين  ارتباط  مدى  تقييم  إلى ويهدف.  (

 .أهدافه وتحقيق  البحث   فرضيات  اختبار  إلى نسعى 

 ( أداء المنظمة  الارتباط بين المتغير المستقل )القيادة التحويلية( والمتغير التابع )أولا: تحليل علاقة 

باستخدام   الباحثان  ) قام  الارتباط  الفرضية    ( Pearsonمعامل  باختبار صحة  سنقوم  خلاله  من  حيث 

 الرئيسية الأولى والتي تضمن الاتي: 
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)القيادة  توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين المتغير المستقل  اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:  

 .  (أداء المنظمة  ) والمتغير التابع   التحويلية( 

 

Correlations 

 أداء المنظمة    القيادة التحويلية  

Pearso القيادة التحويلية 
n 
Correlatio
n 

1 .700** 

Sig. (2-
tailed) 

 .000 

N 30 30 

Pearso أداء المنظمة   
n 
Correlatio
n 

.700** 1 

Sig. (2-
tailed) 

.000  

N 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 :أن( 4)يتضح من الجدول 

  (0.700) .بلغت  أداء المنظمة    و   القيادة التحويلية بين   للعلاقة بيرسون  الارتباط معامل  قيمة •

(4)رقم جدول الأولى الرئيسية الفرضية لاختبار( بيرسون) الارتباط معامل نتائج )   

اعداد الباحث باستخدام نتائج برنامج  المصدر:  SPSS  
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 .المتغيرين  بين قوية  طردية  ارتباط  علاقة  وجود   إلى القيمة  هذه تشير  •

 (0.000) .مستوى  عند   إحصائية بدلالة  العلاقة  هذه تتمتع  •

  دلالة  ذات   ، أداء المنظمة     و   القيادة التحويلية   بين   قوية   طردية   علاقة   هناك  إن   القول   يمكن   بالتالي،

 .عالية  إحصائية

  إحصائية   دلالة  ذات   ارتباط  علاقة   وجود   على  تنص   التي  ،الأولى  الرئيسية  الفرضية  صحة   يدعم   وهذا

 .المتغيرين  بين

 ( أداء المنظمة  ثانيا: تحليل علاقة الأثر بين المتغير المستقل )القيادة التحويلية( والمتغير التابع ) 

في    )القيادة التحويلية( يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للمتغير المستقل    اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:

 ( أداء المنظمة  )المتغير التابع 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Mode
l 

R R 
Square 

Adjuste
d R 
Square 

Std. Error 
of the 
Estimate 

1 .700a .490 .471 .40647 

a. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

الثانية الرئيسية للفرضية الانحدار نموذج دلالة اختبار نتائج( 5) رقم جدول  

اعداد الباحث باستخدام نتائج برنامج  المصدر:  SPSS  
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ANOVAa 

Model Sum 
of 
Squares 

df Mean 
Square 

F Sig. 

1 Regress
ion 

4.440 1 4.440 26.872 .000b 

Residua
l 

4.626 28 .165   

Total 9.066 29    

a. Dependent Variable:    أداء المنظمة 

b. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardi
zed 
Coefficients 

Standa
rdized 
Coefficien
ts 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

1 (Constant
) 

1.432 .478  2.998 .006 

القيادة 
 التحويلية 

.640 .123 .700 5.184 .000 

a. Dependent Variable:    أداء المنظمة 

الثانية الرئيسية للفرضية الانحدار نموذج دلالة اختبار نتائج( 6) رقم جدول  

باستخدام نتائج برنامج  ثاعداد الباح المصدر:  SPSS  

الثانية الرئيسية للفرضية الانحدار نموذج دلالة اختبار نتائج( 7) رقم جدول  



50 
 

  

المتغير  

 المستقل 

المتغير  

 التابع

 R2 F T القيادة التحويلية 

B0 B1  الجدولية  المحسوبة  الجدولية  المحسوبة 

أداء 

 المنظمة   
0.700 0.640 0.490 

26.872 
4.170 2.998 1.697 

*:p ≤ 0.05                                N:30                        df:(1,28) 

 

من   يتضح 

المستقل   المتغير  تأثير  تظُهر  التي  السابقة  الجداول  التحويلية( خلال  التابع    )القيادة  المتغير  أداء )على 

 . (0.490)قد بلغ  ( R2معامل التحديد )في مراكز عينة الدراسة، أن  ( المنظمة  

القيادة التحويلية في مراكز  أداء المنظمة   % من التغير في  49يشير هذا إلى أن   بالتغيرات في  يفُسَّر 
  ناتج عن تغييرات في القيادة التحويلية، بلغت   أداء المنظمة    ير التغير في تطو  ان الدراسة. بعبارة أخرى،  

  المحسوبة   القيمة   لأن   نظرًا  ( 4.170)  الجدولية F قيمة   بلغت   بينما   ،26.872))  المحسوبة   F   قيمة
  في   التغير   أن   على   عالية   إحصائية   دلالة   وجود   على   يدل  فهذا  الجدولية،   القيمة  من   بكثير   أكبر  F لقيمة 

، بينما  (2.998)  المحسوبة  Tتطوير المنتجات، بلغت قيمة    في   التغير  على  تأثير   له   القيادة التحويلية 
أكبر من القيمة الجدولية، فهذا    Tنظرًا لأن القيمة المحسوبة لقيمة    (. 1.697الجدولية )  Tقيمة  بلغت  

أداء    يدعم الفرضية الرئيسية الثانية، التي تنص على وجود علاقة ارتباط قوية بين القيادة التحويلية و 
 . المنظمة  

 نستنتج من ذلك:

  له   القيادة التحويلية  في  التغير  أن  على  تنص   التي  الثانية،  الرئيسية  الفرضية   التحليل  نتائج  تدعم  •

 .أداء المنظمة    في  التغير  على   تأثير

القيادة    في   بالتغيرات   يفُسَّر   تطوير المنتجات   في   التغير   من  0.490  أن   إلى   التحديد   معامل   يشير  •

 .التحويلية 

باستخدام نتائج برنامج  الباحث اعداد المصدر:  SPSS  

 

أداء المنظمة(   تأثير المتغير المستقل )القيادة التحويلية( في المتغير التابع )( 8) رقم جدول

 الادارة اللالكترونية(

اعداد الباحثان باستخدام نتائج برنامج  المصدر:  SPSS  
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 .العلاقة هذه  على  عالية   إحصائية دلالة وجود  T و F اختبارات  تؤكد  •

 

 

 :االخاتمة .2

  ,v SPSS28&  نامجي  لإحصائي لبيانات الدراسة الحالية ، فقد تم استخدام كال من برمن أجل التحليلي ا

PLS-SEM . 

  وفقا .  الدراسة  لمتغيرات   الوصفي  بالتحليل  قامت   كذلك,  الدراسة  لعينة  الوصفي  بالتحليل  الباحثة  قامت   فقد 

  متغيرات   قياس  في  المستخدمة  للمقاييس  والثبات   الصدق  تحقق  فقد   ،  الدراسة  لهذه  ئيالإحصا  التحليل   لنتائج 

 .  الفرعية  الثالث  والفروض  للدراسة الرئيسي  الفرض  اثبات  تم فقد  كذلك،. الدراسة
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 حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات  الفصل الخامس:
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية:  5.1

 

  دلالة   ذات   ارتباط   علاقة  وجود   على   تنص   والتي  الاولى   الرئيسية  الفرضية  صحة   اثبات   تم .1

التحويلية  بين  احصائية المنظمة     و  القيادة  التحليل الاحصائي  أداء  نتائج  وجود  حيث اظهرت 

 . ( 0.700علاقة ارتباط من حيث بلغ معامل الارتباط بيرسون )

  معنوية   دلالة  اثر  ذات   تأثير   وجود   على   تنص   والتي   الثانية   الرئيسية   الفرضية   صحة   اثبات   تم  .2

المنظمة     على  للذكاء الاصطناعي  تأثير    , أداء  التحليل الاحصائي وجود  نتائج  حيث اظهرت 

 . R2 (0.490 )المتغير المستقل على المتغير التابع من حيث بلغ معامل التحديد  

  مسؤولية  المنظمات   عاتق  على  تلقي   المجتمع  في   تجري  التي  المتسارعة،  البيئية  التغييرات   ان .3

التحويلية  استخدام  خلال  من   الطموح  وتحقيق  العقبات   لتجاوز  كبيرة    دائما   تكون  بحيث   القيادة 

 .  المجتمع  في  القائمة  الاخرى المنظمات  على  رؤيتها  في متقدمة

التحويلية  بامتلاك  الاخيرة   السنوات   في   المنظمات   اهتمام  تزايد  .4   حجم   كبر  بسبب   وذلك  ، القيادة 

  النظام   اصبح   بحيث   ،  المنظمات   هذه  تواجه   التي  والعلمية  التكنولوجية   والتطورات   التحديات 

 . أداء المنظمة   تعزيز   في المنظمات  هذه  هدف لتحقيق  الاساسية الوسائل واحد  متطور 
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التحويلية    على المنظمة    قدرة   ان .5   هذا   وان قدراتها،  تحسين  على   قدرتها  خلال  من  يتم القيادة 

     ذاته   الوقت   في   ايضا  متخصصا   يكون   ان   يجب   كما    الوظائف   متعدد   يكون   ان  يجب   الاسلوب 

 . أداء المنظمة   في  المستمر التطور  تشجع  لمتعلمة المنظمات  فان

 

 توصيات الدراسة:  5.2

 

:  التالية بالمقترحات  فقد اوصى البحث  نتائج،  من الباحثان اليه  توصل  ما  ضوء في  

  المؤثرة  عناصره  على   والتركيز  القيادة التحويلية بتطبيق  المتعلقة  الدراسات  من مزيد  اجراء .1

 . الحديثة للتغيرات  الاستجابة على  المنظمات  وقدرةأداء المنظمة   تعزيز في

  القيادة التحويلية  بثقافة  لشركة اسيا سيل   العليا  الادارة قبل من  الوعي نشر   ضرورة .2

 .بتطبيقها  المتعلقة الناجحة  العالمية  المؤسسات  تجارب  من  والاستفادة

أداء المنظمة    مواكبة  اجل من  الافراد العاملين  لدى  المتجددة و  المتطورة الافكار  تعزيز   يجب  .3

 .  العمل تأدية  اثناء  ابعاده بكافة

  ( 6الفقرة )التركيز على تطبيق الفقرات الأكثر مساهمة في مجال دراسة القيادة التحويلية،  .4

تركز القيادة التحويلية على انجاز المهام بروح الفريق و العمل   " التي تشير إلى أن 

( وانحراف معياري بمقدار  3 .4، والتي حققت متوسطًا حسابيًا قدره )" الجماعي

(0.65126 .) 

  على  ايجابي اثر من له  لما العمل من خلال القيادة التحويلية   تطوير  على العمل  ضرورة .5

 . المؤسسات  لجميع أداء المنظمة   تطوير وتعزيز تطوير 

  داخل المتبعة الحديثة  الاساليب  على  تدريبهم  و   العمال لتأهيل  تدريبية   دورات  اقامة  ضرورة . .6

 .   المنظمة

 

 الخاتمة:  5.3

 v&  نامجي لإحصائي لبيانات الدراسة الحالية ، فقد تم استخدام كال من برمن أجل التحليلي ا 

SPSS28, PLS-SEM . 

  وفقا .  الدراسة لمتغيرات  الوصفي  بالتحليل قامت  كذلك,  الدراسة لعينة  الوصفي بالتحليل  الباحثة  قامت  فقد 

  قياس  في  المستخدمة للمقاييس  والثبات  الصدق تحقق   فقد  ، الدراسة لهذه ئي الإحصا  التحليل لنتائج 

 .   الفرعية الثالث  والفروض  للدراسة  الرئيسي  الفرض  اثبات  تم  فقد  كذلك،. الدراسة متغيرات 
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 : قائمة المراجع 6
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 (. 1) 9المجلة العربية للعلوم الإدارية، م 
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 . أثر أنماط القيادة في عملية اتخاذ القرار الإداري وجودته في المصارف 2( 013العثمان، عبد الله خضر. ) -

 ل العلوم الاقتصادية والمالية وإدارة الأعماالتجارية العاملة في الأردن.  

 (.عن أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية 2012الغزالي، حافظ.)  -

 .جامعة الشرق الأوسط، الأردن

 (. أثر القيادة التحويلية في تنوع الموارد البشرية) دراسة تطبيقية في  2021الشراري، معتصم.)  الخصاونة، مهند؛    -

 شركات الاتصالات العاملة في المملكة الأردنية الهاشمية (المجلة الاقتصادية للدراسات الجامعية الإسلامية),مج 

 . 194  - 164(,ص 1ع) ,(29)  

 تأثير القيادة وأبعادها على الولاء التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس في الجامعات(.    2023الشهري، وليد بن راشد. )    -

 - 257,  (1 )43السعودية: التأثير المثالي، رعاية الأفراد، التحفيز العقلي، الحفز الإلهامي. المجلة العربية لإدارة 

doi: 10.21608/aja.2023.28793 .268 

 .الإداريةالعربية للتنمية    المنظمة :(. القيادة التحويلية واإلبداع اإلداري. القاهرة2015بابكر، كمال الدين حسن علي )   -

(. درجة ممارسة قائدي المدارس الثانوية مبحافظة الطائف للقيادة التحويلية وعالقتها 2014الشريف، سعود سعد زيد )  -

 .العربية السعودية المملكةمنشورة، جامعة أم القرى،   غير. رسالة ماجستري للمعلمينالوظيفي  بالرضا
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م(. دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسة االقتصادية، رسالة ماجستير 2019صياحي األخضر، )    -

في إدارة األعمال غير منشورة مقدمة إلى كلية العلوم االقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة محمد بوضياف، 

 .الجزائر

وصفية تحليلية ألراء عينة  فاضل جميل طاهر، "تأثير أبعاد التعلم المنظمى فى توافر أبعاد المنظمة المتعلمة : دراسة    -

 131ص . 2011،  64من العاملين فى وزارة التخطيط العراقية"، مجلة العلوم اإلقتصادية واإلدارية، العدد ، 

 .م(: الإدارة والتخطيط التربوي، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمـان، الأردن 2018محمد الحسنين العجمي ) -

 م(: الإدارة المدرســية الفعالـــة، دار الحامـــد للنشر والتوزيع، عمـــان، الأردن 2018واصـــل جميـــل حســـين ) -
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 :   ملاحق 7

 

 

 : الاستبيان  
.إلى السادة الموظفين بنك الجزيرة   

القيادة العلاقة بين " ارجو التكرم بالاجابة عن هذا الاستبيان الذي صمم لجمع بيانات خاصة ببحث تحت عنوان 

دراسة تطبيقية على بنك الجزيرة قطاع خاص  .  في قطاع البنوك  التحويلية وإداء المنظمة

. المملكة العربية السعودية " –بمدينة الرياض   

 

ستعامل بالسرية التامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط  اوكد لكم إن إجابتكم 

ومقدر جهودكم سلفا وتاونكم الذي سيكون له أثر كبير في نجاح هذه الدراسة .  شاكر  

 المحور الأول : معلومات عامة   •

•  

 أنثى          . الجنس / ذكر   1 •

 .  أو أكثر   41     40-36    35-31   30-26 سنة أو أقل    25  /العمر  .2 •

مستوى    مستوى جامعي      مستوى الثانوي    المستوى التعليمي / أقل من مستوى الثانوي   .3 •

 .ماجستير  

 سنوات .  10أكثر من     سنوات   10إلى 5من    سنوات   5عدد سنوات الخبرة / من سنة إلى  .4 •
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 .القيادة التحويلية وأداء المنظمة العلاقة بين ( استبيان 9الجدول )

 .القيادة التحويلية المحور الثاني :  •

هي نمط قيادي يمتلك رؤية واضحة عن المستقبل وأهدافه ،ويشجع المرؤوسين   القيادة التحويلية •

على مشاركة أفكارهم واقتراحاتهم في إنشاء رؤية طويلة الأمد للمنظمة ورسم أهداف واضحة  

 .   يسعى هذا النمط من القيادة إلى إجراء تطويرات وتغييرات مستمرة في التنمية الإداريةلها 
 

 

موافق 

 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

 
غير 
 موافق

 
غير موافق 

 بشدة

 
 العبارة

 الرقم 
 العبارة

: التأثر المثالي  البعد الأول   

-1 يغرس الكبرياء في نفسي لكوني مرتبط به .        

يتجاوز المصلحة الشخصية من أجل الصالح       
 العام . 

2-  

-3 يتصرف بطرق تعزز احترامي له .        

قيمة ومعتقداتهيتحدث عن أهم        4-  

النتائج المعنوية والأخلاقيات يأخذ بالاعتبار      
 للقرارت . 

5-  

برسالة البنك يؤكد اهمية الحس الجماعي        6-  

افعية الالهامية  البعد الثاني : الد  

  يتحدث بتفاؤل عن المستقبل .     

بحماس عما يحب إنجازه.يتحدث         

  يبني رؤية مستقبلية مقنعة      

  يعبر بثقة عن أن الأهداف ستتحقق.     

 البعد الثالث : الاستثارة العقلية  

 
 

يعيد فحص الافتراضات الناقده للتاكد من     
 ملاءمتها .

 

  يسعى للحصول على وجهات نظر .      

عند حل المشكلات .مختلفة         

.يجعلني أنظر في المشكلات من زوايا مختلفة         

الواجبات . يقترح طرقاً للنظر في كيفية إكمال         

 البعد الرابع : الاعتبارية الفردية  
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يعتبرني كشخص لدية احتياجات ، وقدرات       
 وطموحات مختلفة عن الآخرين .

 

  يساعدني في تطوير جوانب القوة لدي       

كشخص وليس مجرد عضو في  يعاملني      
 المجموعة. 

 

 

 

 . أداء المنظمة :  الثالث المحور  •

هي نمط قيادي يمتلك رؤية واضحة عن المستقبل وأهدافه ،ويشجع المرؤوسين على   أداء المنظمة  •

مشاركة أفكارهم واقتراحاتهم في إنشاء رؤية طويلة الأمد للمنظمة ورسم أهداف واضحة لها  

 .   يسعى هذا النمط من القيادة إلى إجراء تطويرات وتغييرات مستمرة في التنمية الإدارية
 

موافق 

 بشدة

 
 موافق

 
 محايد

 

 
غير 
 موافق

 
غير موافق 

 بشدة

 
 العبارة

 الرقم 
 العبارة

ادارية     

تحفزك للعمل هل تشعر ان اداء المنظمة      
 بشكل أفضل ؟ 

1-  

هل تشعر ان هناك قيادة قوية ومستدامة في       
 البنك ؟

2-  

هل يشجع البنك على مشاركة الموظفين في      
القرارت ؟ عمليات التحسين واتخاذ   

3-  

-4 هل يتم انجاز المطلوب في وقت المحدد ؟        

هل هناك جهود مستمرة لتحسين اداء       
 المنظمة وتحقيق التميز ؟

5-  

 التقنية 

هل تواجة صعوبة في الوصول إلى       
المعلومات أو الموارد اللازمة لأداء مهامك  

 بشكل الجيد ؟ 

6-  

أنظمة البنك ؟ يوجد تطوير في هل        7-  

 تعليمية 

هل تشعر ان هناك فرصاً للتعلم والتطوير      
 في البنك ؟ 

8-  

هل تشارك في دورات تدريبية أو ورش      
لتطوير مهاراتك ؟عمل   

7-  

هل تشعر ان هناك فرصاً لتطوير مهاراتك      
 ومعرفتك في البنك ؟

8-  

 قيم ثقافية 

العمل والدعم الذي  هل أنت راضي عن بيئة      
 تحصل عليه من الإدارة ؟ 

9-  

هل هناك آلية للتواصل الفعاُل داخل المنظمة       
 ؟

10-  
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-11 هل يتم قياس اداء المنظمة ؟        

 الثقافة المنظمة  

ثقافة تميز وابتكار في هل تشعر أن هناك      
 المنظمة ؟

12-  

والأخلاقيات في العميل  هل يتم تعزيز القيم      
 اليومي ؟

13-  

 

   

 

 التحليل البعد الاول التأثر المثالي  (  7الشكل ) 

 

 

  هامية الال الثاني الدافعية التحليل البعد (  8الشكل ) 
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 الاستثارة العقلية   الثالث  التحليل البعد  (  9الشكل )  

 

   الاعتبارية الفردية  الرابعالتحليل البعد (  10الشكل ) 
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 ادارية  التحليل (    11) الشكل 

 

   التقنية التحليل (  12الشكل ) 
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  والثقافة المنظمة ثقافية قيم التحليل تعليمية و (13رقم ) الاشكال
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