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 ملخص:

ارة الاستث التحفيز الإبؽامي، بعادىا ) التأثتَ ابؼثالي،ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على دكر القيادة التحويلية بأ
، التمكتُ(، في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ رية، الاعتبارية الفرديةفكال
الدراسة متمثلا في ) ابؼوظفتُ تسيتَ جامعة ابؼدية، حيث بً استخداـ ابؼنهج الوصفي التحليلي، كبً اختيار بؾتمع ال
كقد توصلت الدراسة إلى أنو  يانات،بداريتُ كالأساتذة( في الكلية، كبً الاعتماد على الاستبانة كأداة بعمع الالإ

ستثارة الفكرية، الا التحفيز الإبؽامي، ،أبعادىا ) التأثتَ ابؼثالييوجد أثر ذك دلالة إحصائية للقيادة التحويلية ب
كالتمكتُ(، في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ  الإعتبارية الفردية،

 لية في الكلية عند مستولجامعة ابؼدية، كما بً التوصل إلى أنو يوجد مستول مقبوؿ لتوفر أبعاد القيادة التحوي
 .0.05 الكلية عند مستول الدلالة مستول مقبوؿ لتوفر التميز التنظيمي في، بالإضافة إلى كجود 0.05دلالة 

Summary: 

The study aimed to identify the role of transformational leadership with its 

dimensions (ideal influence, intellectual investment, individual legality, 

inspirational motivation, empowerment), in achieving organizational excellence 

in the Faculty of Economics, Commercial Sciences and Management Sciences, 

University of Medea, where the descriptive analytical approach was used, and 

the study community was chosen. Represented by (administrative staff and 

professors) in the college, and the questionnaire was relied on as a tool for data 

collection. The study concluded that there is a statistically significant effect of 

transformational leadership with its dimensions (ideal influence, intellectual 

arousal, inspirational motivation and empowerment), in achieving organizational 

excellence in the College of Economic Sciences And it was concluded that there 

is an acceptable level for the availability of transformational leadership 

dimensions in the college at the significance level of 0.05, in addition to an 

acceptable level for the availability of organizational excellence in the college at 

the significance level of 0.05. 



 

 

 

 

 

 

 

 

فهرس المحتويات
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المحتويات فهرس
 

III 
 

 

 الصفحة المحتويات
  كلمة شكر

  إىداء
 I مستخلص

 III فهرس المحتويات
 VI قائمة الجداول
 VII قائمة الأشكال

 ح -أ  مقدمة
 40-1 طار المفاىيمي للقيادة التحويليةالفصل الأول: الإ

 2 بسهيد
 3 ابؼبحث الأكؿ: ماىية القيادة الإدارية
 3 ابؼطلب الأكؿ: مفهوـ القيادة الإدارية

 12 ابؼطلب الثاني: خصائص القيادة الإدارية كأهميتها
 14 ابؼطلب الثالث: كظائف القيادة الإدارية
 15 ابؼطلب الرابع: أنماط القيادة الإدارية

 18 دة التحويليةابؼبحث الثاني: ماىية القيا
 18 ابؼطلب الأكؿ: نشأة القيادة التحويلية كمفهومها
 22 ابؼطلب الثاني: أهمية القيادة التحويلية كمبادئها

 24 ابؼطلب الثالث: أبعاد القيادة التحويلية
 29 ابؼطلب الرابع: أنماط القيادة التحويلية كمتطلبات بنائها

 33 بؼنظماتابؼبحث الثالث: القائد التحويلي في ا
 33 ابؼطلب الأكؿ: مفهوـ القائد التحويلي كخصائصو

 36 ابؼطلب الثاني: كظائف القائد التحويلي 
 37 ابؼطلب الثالث: التحديات التي تواجو القائد التحويلي

 39 ابؼطلب الرابع: معوقات بقاح القائد التحويلي
 40 خلاصة



 المحتويات فهرس
 

IV 
 

 68-41 ظيميطار المفاىيمي للتميز التنالفصل الثاني: الإ
 42 تمهيد

 43 ماىية التميز التنظيمي ابؼبحث الأكؿ:
 43 ابؼطلب الأكؿ: تعريف التميز التنظيمي كخصائصو

 47 ابؼطلب الثاني: أهمية التميز التنظيمي كأىدافو
 50 ابؼطلب الثالث: مبادئ التميز التنظيمي
 50 ابؼطلب الرابع: أسس التميز التنظيمي

 52 افع كمتطلبات كأبعاد التميز التنظيمي كمعيقاتوابؼبحث الثاني: دك 
 52 الأكؿ: دكافع التميز التنظيمي  بابؼطل

 55 ابؼطلب الثاني: أبعاد التميز التنظيمي
 59 ابؼطلب الثالث: جوائز التميز التنظيمي
 64 ابؼطلب الرابع: معيقات التميز التنظيمي

 65 ية كالتميز التنظيميابؼبحث الثالث: العلاقة بتُ القيادة التحويل
 65 ابؼطلب الأكؿ: التأثتَ ابؼثالي ) الكاريزما(  كالتميز التنظيمي

 66 بؽامي ) التحفيز( كالتميز التنظيميابؼطلب الثاني: الدفع الإ
 66 بداعي( كالتميز التنظيميالاستثارة الفكرية ) التشجيع الإ ابؼطلب الثالث:

 67 ية كالتميز التنظيميابؼطلب الرابع: الاعتبارية الفرد
 67 ابؼطلب ابػامس: التمكتُ كالتميز التنظيمي

 68 خلاصة
الفصل الثالث: الدراسة الميدانية لكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير 

 بجامعة المدية
69-110 

 70 بسهيد
 71 كعلوـ التسيتَ ابؼبحث الأكؿ: تقديم كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية
 71 ابؼطلب الأكؿ: نبذة تاريخية عن جامعة يحي فارس بابؼدية

 72 العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ كلية  ابؼطلب الثاني: نشأة
 73 ابؼطلب الثالث: بزصصات كىياكل الكلية

 77 التجارية كعلوـ التسيتَ ابؼطلب الرابع: ابؽيكل التنظيمي لكلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ
 81 طار ابؼنهجي للدراسةابؼبحث الثاني: الإ



 المحتويات فهرس
 

V 
 

 81 منهج الدراسةابؼطلب الأكؿ: 
 84 أداة الدراسة ابؼطلب الثاني: صدؽ

 89 ابؼبحث الثالث: مناقشة كبرليل نتائج الدراسة ابؼيدانية
 89 ابؼطلب الأكؿ: برليل كتفستَ بؾالات الدراسة

 102 ختبار فرضيات الدراسةابؼطلب الثاني: ا
 110 خلاصة

 115-112 ابسةابػ
 122-117 قائمة ابؼراجع

 143-124 ابؼلاحق
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 فهرس الجداول والأشكال
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 والأشكال الجداول فهرس
 

VI 
 

 قائمة الجداول:

 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول
 9 دارة كالقيادةابؼقارنة بتُ الإ  1-1
 35 كالقائد غتَ التحويلي الفرؽ بتُ القائد التحويلي   1-2
 76 ابؽياكل ابؼتوفرة في الكلية 3-1
 76 إحصائيات ابؼكتبة 3-2
 77 تعداد الأساتذة بالكلية 3-3
 77 إحصائيات الطلبة بالكلية 3-4
 82 درجات مقياس ليكرت ابػماسي 3-5
 83 ابؼيزاف التقديرم بؼقياس ليكرت ابػماسي 3-6
 85 فقياس ثبات أداة الاستبيا 3-7
 86 تساؽ الداخلي لعبارات بؿور القيادة التحويليةالإ 3-8
 87 تساؽ الداخلي لعبارات بؿور التميز التنظيميالإ 3-9
 88 تساؽ الداخلي لمحور القيادة التحويلية كالأبعادالإ 3-10
 89 نتائج إجابات  أفراد العينة ابػاصة بدتغتَ ابعنس 3-11
 90 نة ابػاصة بدتغتَ العمرنتائج إجابات أفراد العي 3-12
 91 نتائج إجابات أفراد العينة ابػاصة بابؼستول التعليمي 3-13
 92 نتائج إجابات أفراد العينة ابػاصة بابػبرة ابؼهنية 3-14
 94 آراء كابذاىات الأساتذة حوؿ القيادة التحويلية 3-15
 99 آراء كابذاىات الأساتذة حوؿ بؿور التميز التنظيمي 3-16
 103 علاقة بعد التأثتَ ابؼثالي بالتميز التنظيمي 3-17
 104 بؽامي بالتميز التنظيميعلاقة بعد التأثتَ الإ 3-18
 105 علاقة بعد الاستثارة الفكرية بالتميز التنظيمي 3-19
 106 علاقة بعد الاعتبارية الفردية بالتميز التنظيمي 3-20
 107 علاقة التمكتُ بالتميز التنظيمي 3-21
 108 العلاقة بتُ القيادة التحويلية كالتميز التنظيمي 3-22
 



 والأشكال الجداول فهرس
 

VII 
 

 قائمة الأشكال:

 الصفحة عنوان الشكل رقم الشكل
 17 نموذج القيادة التبادلية 1-1
 28 السمات ابؼصاحبة لأبعاد القيادة التحويلية 1-2
 54 الأسباب الداعمة للتميز 2-1
 58 أبعاد التميز التنظيمي 2-2
 78 يكل التنظيمي لكلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَابؽ 3-1
 89 نتائج إجابات أفراد العينة ابػاصة بدتغتَ ابعنس 3-2
 91 العمرنتائج إجابات أفراد العينة ابػاصة بدتغتَ  3-3
 92 نتائج إجابات أفراد العينة ابػاصة بابؼستول التعليمي 3-4
 93 العينة ابػاصة بابػبرة ابؼهنية إجابات أفراد 3-5
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة
 

 

 

 

 

 

 



 مقذمت
 

i 
  

الأمر الذم ، شهد العالم تطورات سريعة كتغتَات متسارعة مع بداية الألفية الثالثة مست بصيع المجالات
التي تهدد بقاءىا ، أماـ الكثتَ من التحديات، تهاكضع بصيع ابؼنظمات على اختلاؼ أنواعها كنشاطاتها كمستويا

، كل ىذا ألزـ كمنها من يتعرض للإفلاس كالزكاؿ، التغلب على ىذه التحديات فمنها من يستطيع كاستمرارىا،
ى لتحقيق ضركرة البحث عن أساليب كطرؽ للحفاظ على تقدمها كالبحث عن الأساليب ابؼثلعلى ابؼنظمات، 
 ض غمار ابؼنافسة بنجاح للتطور كالنمو.كخو  البقاء كالاستمرارية،

تحقيق التميز التنظيمي أصبحت حاجة ابؼنظمات ل، كمع اشتداد حدة ابؼنافسة في بيئة الأعماؿ التنافسية
كاستثمار قدرات ، من خلاؿ برديد أنشطتها كتطوير برابؾها كجهودىابؼية، ؿ ابؼنافسة العاو لدخ مطلبا ملحا كمهما

للتحستُ ابؼستمر  ،من أجل التوصل إلى حلوؿ كابغرص على الأداء ابعيد، الفرص ابغابظةكاستغلاؿ ، أفرادىا
تتميز بالقدرة على ، كلتحقيق كل ىذا أصبح لزاما على ابؼنظمات البحث عن إدارة كاعية، كابؼضي بكو التميز

يجاد نم  قيادم جديد كالسعي لإ، ي عن القيادة التقليديةالعصر كمتغتَاتو، مع ضركرة التخل مع طبيعة لتكيفا
كىذا النم  ، يدفع بكو التميز كابؼنافسة برويل ىذه الرؤية إلى كاقع ملموسك ، قادر على استشراؼ أفاؽ ابؼستقبل

 ىو نم  القيادة التحويلية.

إلى إثارتهم كدفعهم ، ستجابة للمصالح الشخصيةلااالأفراد من بؾرد  إف نم  القيادة التحويلية ينقل اىتماـ
كالرفع من مستويات م على طرح أفكار جديدة كإبداعية، كبرفيزىأقصى جهد لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة،  بكو بذؿ

 .الدافعية كالأخلاؽ كبرستُ أدائهم

 إشكالية الدراسة:  .1

على كالتعرؼ ، على ما سبق جاءت ىذه الدراسة من أجل بؿاكلة التعمق في دراسة التميز التنظيمي ابناء
 شكالية الرئيسية التالية:، كعليو يدكن طرح الإة في برقيقودكر القيادة التحويلي

ما مدى مساىمة القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي بكلية العلوم الاقتصادية والعلوم 
                                                                                                                                                                           التجارية 

 علوم التسيير بجامعة المدية؟و 

 شكالية الرئيسية تندرج بؾموعة من الأسئلة الفرعية التالية:كمن الإ
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 بجامعة ابؼدية عند ما مدل توفر أبعاد القيادة التحويلية في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ -
 .(0.05 )مستول دلالة

     ما مدل توفر التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول دلالة -
( 0.05). 
ية كالعلوـ ىل يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التأثتَ ابؼثالي في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصاد -

 .(0.05)التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية عند مستول دلالة 
في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية التحفيز الإبؽامي ىل يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد  -

 .(0.05)كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول دلالة 
في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية صائية لبعد الإستثارة الفكرية جد أثر ذك دلالة إحىل يو  -

 .(0.05)كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول دلالة 
العلوـ الاقتصادية كلية في برقيق التميز التنظيمي في   ك دلالة إحصائية لبعد الإعتبارة الفرديةىل يوجد أثر ذ -

 .(0.05 )عند مستول دلالةكعلوـ التسيتَ  كالعلوـ التجارية
العلوـ الاقتصادة كالعلوـ كلية  في برقيق التميز التنظيمي في  ىل يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التمكتُ -

 .(0.05)عند مستول دلالة التجارية كعلوـ التسيتَ 
 فرضيات الدراسة:  .2

 كضع الفرضية الرئيسية التالية: شكالية الرئيسية للدراسة بًجابة على الإمن أجل الإ
 

"تساىم القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي في كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم 
 التسيير بجامعة المدية"

 كمن أجل التأكد من صحة الفرضية العامة قمنا ،بصياغة بؾموعة من الفرضيات الفرعية التالية:
وؿ لتوفر أبعاد القيادة التحويلية في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند يوجد مستول مقب -

 (.0.05مستول دلالة) 
يوجد مستول مقبوؿ لتوفر التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند  -

 (.0.05مستول دلالة) 
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إحصائية لبعد التأثتَ ابؼثالي في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ يوجد أثر ذك دلالة  -
 (.0.05التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول دلالة)

في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ  تحفيز الإبؽامية إحصائية لبعد اليوجد أثر ذك دلال -
 (.0.05ـ التسيتَ عند مستول دلالة)التجارية كعلو 

في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ  إحصائية لبعد الاستثارة الفكرية يوجد أثر ذك دلالة -
 (.0.05التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول دلالة)

التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ  في برقيق التميزة احصائية لبعد الإعتبارية الفردية يوجد اثر ذك دلال -
 (.0.05التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول دلالة )

يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التمكتُ في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التسيتَ  -
 (.0.05عند مستول دلالة) 

 أىمية الدراسة:  .3

كهما ، دارموات الأختَة في الفكر كالواقع الإخاصة خلاؿ السن، حتلا أهمية بالغةبتُ متغتَين ا بذمع الدراسة -
إلا من خلاؿ  لا يكوف، رتقاء بدستول أدائها، حيث أف بسيز ابؼنظمات ك الاالقيادة التحويلية كالتميز التنظيمي

 تكوف قادرة على ذلك.البحث عن قيادات 

وث جديدة، من خلاؿ الاطلاع على نتائج الدراسة ابغالية كما توصلت إليو من إفادة الباحثتُ في إجراء بح -
 اقتًاحات، كإمكانية تطبيق دراسات مشابهة في عينات أخرل.

ىناؾ ندرة في الدراسات كالبحوث عن القيادة التحويلية كدكرىا في برقيق التميز التنظيمي في ابعامعات  -
 بسكن في إضافة قيمة علمية في ىذا ابؼوضوع. ابعزائرية، بؽذا فإف أهمية ىذا البحث

 أىداف الدراسة: .4

تهدؼ ىذه الدراسة إلى توضيح دكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية 
 كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية، كذلك من خلاؿ:

 هوـ إدارم حديث للمنظمات في برقيق بسيزىا التنظيمي.إبراز مساهمة القيادة التحويلية كمف -
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الاستثارة  ،تأثتَ ابؼثالي، التحفيز الإبؽاميتوضيح ما إذا كانت ىناؾ علاقة بتُ أبعاد القيادة التحويلية ) ال -
 كالتمكتُ(، كالتميز التنظيمي. تبارية الفردية،الاع، الفكرية

ئج الدراسة بدا يساعد ابؼنظمات على تبتٍ نم  القيادة التحويلية تقديم بعض ابؼقتًحات كالتوصيات في ضوء نتا -
 كالذم يشجع كيدعم التميز التنظيمي.

تقديم إضافة علمية متواضعة إلى مكتبة جامعة ابؼدية، بغية إثراء اىتماـ الباحثتُ لإجراء ابؼزيد من الدراسات في  -
 ىذا المجاؿ.

 صعوبات الدراسة: .5
 الدراسة بعض الصعوبات منها: كاجهتنا خلاؿ إجراء ىذه

 قلة ابؼراجع ابؼتعلقة بدوضوع الدراسة. -
 صعوبة توزيع كبصع الإستبياف بسبب إمتناع عدد من ابؼوظفتُ عن الإجابة. -
 صعوبة ابغصوؿ على ابؼعلومات من طرؼ الكلية لانشغابؽم. -
 منهج وأدوات الدراسة: .6

الفرضيات، بً الاعتماد على ابؼنهج الوصفي التحليلي  من أجل الإجابة على أسئلة البحث كاختبار صحة
كذلك لتحليل ابػلفية النظرية بؼتغتَات الدراسة كابؼتمثلة في القيادة التحويلية كالتميز التنظيمي، لأف ىذا ابؼنهج يقوـ 

علاقة على أساس الوصف كالتحليل لظاىرة معينة، ككل ىذا اعتمادا على بؾموعة من ابؼراجع كالدراسات ذات ال
 بابؼوضوع، من كتب متخصصة كبؾلات كبحوث كدراسات.

أما في ابعانب التطبيقي فقد بً الاعتماد على منهج دراسة حالة كالتي أجريت بكلية العلوـ الاقتصادية 
ت هكالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية، حيث بً الاعتماد على أداة رئيسية كىي الاستبياف كالتي كج

 ذة كابؼوظفتُ الإداريتُ بالكلية، كالتي يتم برليلها باستخداـ برنامج ابغزـ الإحصائية للعلوـ الاجتماعية  للأستا
statistical package fon social sciences)  ابؼعركؼ باسم )spss. 

 الدراسات السابقة: .7

 كمن بتُ الدراسات التي أجريت فرع ىذا ابؼوضوع:
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( مذكرة ماجستتَ بعنواف دكر أسلوب القيادة التحويلية في تفعيل إدارة 2010م )بؿمد إبراىيم خليل العطو  .1
ابؼعرفة كأثرىا على أداء ابؼنظمة دراسة تطبيقية على شركات البلاستيك للصناعات الإنشائية الأردنية، ىدفت ىذه 

تيك للصناعات الإنشائية الدراسة إلى الكشف عن أثر القيادة التحويلية كإدارة ابؼعرفة على أداء شركات البلاس
الأردنية، بالإضافة إلى التعرؼ على الاختلاؼ في مفهوـ العاملتُ للقيادة التحويلية كإدارة ابؼعرفة باختلاؼ 

 شخصياتهم ككظائفهم.

كلتحقيق أىداؼ الدراسة قاـ الباحث بتصميم إستبانة كزعت على أفراد العينة ) موظفي ابؼستويات 
 عدىا برليل البيانات كاختبار الفرضيات، حيث بً التوصل إلى النتائج التالية:الوسطى كالدنيا (، ليتم ب

أف مستول توفر سلوؾ القيادة التحويلية لدل ابؼديرين العاملتُ في شركات البلاستيك للصناعات الانشائية  -
 الأردنية كاف مرتفعا.

 ات الإنشائية الأردنية كاف متوسطا.أف مستول توافر عمليات إدارة ابؼعرفة في شركات البلاستيك للصناع -
كجود أثر ذم دلالة معنوية للقيادة التحويلية على مستول الأداء في شركات البلاستيك للصناعات الإنشائية  -

 الأردنية.
كجود أثر ذك دلالة إحصائية معنوية لإدارة ابؼعرفة على الأداء في شركات البلاستيك للصناعات الإنشائية  -

 الأردنية.
جود أثر ذم دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على أداء شركات البلاستيك للصناعات الإنشائية الأردنية من ك  -

 خلاؿ إدارة ابؼعرفة.

من خلاؿ ىذه الدراسة نلاحظ أف القيادة التحويلية بً ربطها مع متغتَ إدارة ابؼعرفة كدراسة أثرىا على أداء 
 دكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي.ابؼنظمة، أما دراستنا توجهت للبحث عن 

( مذكرة ماجستتَ بعنواف علاقة القيادة التحويلية بتمكتُ العاملتُ 2010دراسة أبضد صادؽ بؿمد الرقب )  .2
 في ابعامعة الفلسطينية بقطاع غزة، ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ على العلاقة بتُ القيادة التحويلية بأبعادىا      

) التأثتَ ابؼثالي، ابغفز الابؽامي، ابغفز الفكرم، الاعتبارية الفردية( كبسكتُ العاملتُ في ابعامعة الفلسطينية بقطاع 
 غزة.
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كلتحقيق ىدؼ الدراسة إستخداـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي، كقاـ بتصميم إستبانة، حيث كزعت على 
 ية(، حيث بً التوصل إلى النتائج التالية:أفراد العينة ) العاملتُ في ابعامعات الفلسطين

 توفر عناصر التمكتُ كسلوكيات القيادة التحويلية في ابعامعات الفلسطينية .-

كجود علاقة إيجابية بتُ القيادة التحويلية بأبعادىا ) التأثتَ ابؼثالي، ابغفز الابؽامي، ابغفز الفكرم، الاعتبارية  -
 معات الفلسطينية بقطاع غزة.الفردية( كبسكتُ العاملتُ في ابعا

 كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ علاقة القيادة التحويلية بتمكتُ العاملتُ في ابعامعات الفلسطينية. -

كلكن قمنا ، نفس ابؼتغتَ الأكؿ كىو القيادة التحويلية حظ من خلاؿ ىذه الدراسة أنو قد اشتًكنا معها فينلا 
لتميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بدحاكلة معرفة دكرىا في برقيق ا

 بجامعة ابؼدية.

( مذكرة ماجستتَ بعنواف أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية 2012دراسة حافظ عبد الكريم الغزالي )  .3
 ابزاذ القرار في شركات التأمتُ الأردنية.

لى أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية ابزاذ القرار في شركات التأمتُ ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف ع
الأردنية، كلتحقيق ىدؼ الدراسة قاـ الباحث بتصميم إستبانة كزعت على أفراد العينة كاستخدمت كأداة بعمع 

 البيانات، حيث بً التوصل إلى النتائج التالية:

) التأثتَ ابؼثالي، التحفيز الابؽامي، الاعتبارية الفردية، الاستثارة الفكرية مستول توافر القيادة التحويلية بأبعادىا  -
 التمكتُ(، في شركات التأمتُ الأردنية مرتفعا.

 مستول توافر فاعلية عملية ابزاذ القرار في شركات التأمتُ الأردنية مرتفع. -
ة علمية ابزاذ القرار في شركات التأمتُ كجود أثر ذك دلالة إحصائية للقيادة التحويلية بأبعادىا على فاعلي -

 . a≤0.05الأردنية ،عند مستول دلالة 
 يدتلك ابؼديركف العاملوف في شركات التأمتُ الأردنية القدرة على ابزاذ القرارات بدا يتماشى مع أىداؼ الشركة. -

ة التحويلية، كبزتلف من خلاؿ ىذه الدراسة لاحظنا بأنها تشتًؾ مع دراستنا في ابؼتغتَ الأكؿ كىو القياد
 معها في الرب ، حيث قامت دراستنا بدراسة دكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي .
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( مذكرة ماجستتَ بعنواف دكر الكفاءات الأكاديدية في برقيق التميز 2017نورة عبد الله حزاـ الشهراني )  .4
 التنظيمي بجامعة ابؼلك عبد الله.

إلى التعرؼ على دكر الكفاءة الأكاديدية في برقيق التميز التنظيمي بجامعة ابؼلك عبد  ىدفت ىذه الدراسة
الله، من خلاؿ التعرؼ على دكر الاستقطاب كابغوافز كالتعاقب ك الاحتفاظ بالكفاءات الأكاديدية في برقيق 

 التميز التنظيمي في ابعامعة .

نهج الوصفي، كاستعماؿ الاستبانة كأداة للبحث كلتحقيق ىدؼ ىذه الدراسة قامت الباحثة باستخداـ ابؼ
 كالتي بً توزيعها على أفراد العينة، حيث بً التوصل إلى النتائج التالية:

أظهرت نتائج البحث أف دكر إدارة الكفاءات الأكاديدية في برقيق التميز التنظيمي بجامعة ابؼلك خالد متوفرة  -
 بدرجة تقدير كبتَة.

(  في استجابات a≤ 0.05كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة ) أظهرت النتائج عدـ  -
 أفراد عينة البحث لدكر إدارة الكفاءات الأكاديدية في برقيق التميز التنظيمي بجامعة ابؼلك خالد.

( في استجابات أفراد عينة البحث a≤0.05عدـ كجود فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستول الدلالة )  -
ر إدارة الكفاءات الأكاديدية في برقيق التميز التنظيمي بجامعة ابؼلك خالد، تبعا لتميز الوظيفة ابغالية على بصيع لدك 

 بؿاكر أداة البحث.

نلاحظ أف ىذه الدراسة اشتًكت مع دراستنا في متغتَ التميز التنظيمي، إلا أف الاختلاؼ بينهما يتجلى في 
ءة الأكاديدية في برقيق التميز التنظيمي، أما دراستنا فتمحورت حوؿ دراسة أف ىذه الدراسة بً دراسة دكر الكفا

 القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي.

 حدود الدراسة: .8
: تقتصر ابغدكد ابؼوضوعية بؽذه الدراسة على بؿورين : المحور الأكؿ يتمثل في القيادة الحدود الموضوعية -

 يتمثل في التميز التنظيمي.التحويلية ،كالمحور الثاني 
 : ابؼوظفتُ الإداريتُ كالأساتذة.الحدود البشرية -
 : أجريت ىذه الدراسة بكلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية.الحدود المكانية -
 . 2020/2021: أجريت الدراسة خلاؿ السنة الدراسية الحدود الزمانية -
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 دراسة:ىيكل ال .9

من أجل الإحاطة بدوضوع  الدراسة بً تقسيم البحث إلى مقدمة عامة كثلاثة فصوؿ كخابسة عامة. بحيث 
دارية كذلك في ابؼبحث ية، للتعرؼ على ماىية القيادة الإسنتناكؿ في الفصل الأكؿ الإطار ابؼفاهمي للقيادة التحويل
قيادة التحويلية، أما ابغديث عن ماىية القائد التحويلي الأكؿ، أما في ابؼبحث الثاني فسنتحدث فيو عن ماىية ال

 فسيأبٌ في ابؼبحث الثالث.

أما الفصل الثاني فسنتناكؿ فيو الإطار ابؼفاىيمي للتميز التنظيمي، حيث قسم كذلك إلى ثلاثة مباحث 
و إلى دكافع ك بحيث سنتعرؼ فيو في ابؼبحث الأكؿ عن ماىية التميز التنظيمي، أما ابؼبحث الثاني فسنشتَ في

 متطلبات كأبعاد كجوائز التميز التنظيمي، أما ابؼبحث الثالث فخصص للتعرؼ عن العلاقة بتُ القيادة التحويلية
 بؽامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية كالتمكتُ( كالتميز التنظيمي.بأبعادىا )التأثتَ ابؼثالي، الدفع الإ

كالعلوـ  الاقتصاديةجاء في ابعانب النظرم على كلية العلوـ  قاط ماأما الفصل الثالث فسنحاكؿ فيو إس
التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية، ك يشمل ىذا الفصل  على ثلاثة مباحث، بحيث سنتناكؿ في ابؼبحث الاكؿ 

فسيتم  تقديم عاـ للكلية، أما ابؼبحث الثاني فسيخصص للحديث عن الإطار ابؼنهجي للدراسة، كابؼبحث الثالث
 فيو مناقشة كبرليل نتائج الدراسة ابؼيدانية .

 نموذج الدراسة: .10
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 تمهيد:

لكي تتمكن ابؼنظمة من الثبات كمواكبة التغتَات السريعة التي تواجهها، كجب عليها البحث عن قيادة 
بؼتجددة ك ابؼتسارعة، التي تعيق طريقها بكو النجاح كبرقيق جيدة، بسكنها من الوقوؼ كالثبات أماـ التحديات ا

الأىداؼ، حيث يعد موضوع القيادة من ابؼواضيع ابؼهمة كالقديدة جدا قدـ البشرية، كىناؾ نظريات عديدة كأفكار  
أكثر ترابطا كثتَة في ىذا ابؼوضوع، كلكن الأفكار قد تغتَت كثتَا في أيامنا ىذه فالناس اليوـ أكثر ثقافة كتعليما، ك 

كلم يعد بالإمكاف قيادتهم بالطريقة القديدة، الأمر الذم حتم على ابؼنظمات التي تريد البقاء، أف تتبتٌ قيادة قادرة 
على برقيق التغتَ كبرستُ قدراتها التنافسية، حيث اكتشف الباحثوف نم  قيادم لو القدرة على التعامل مع كل ما 

 يادة التحويلية.سبق بأسلوب فعاؿ، أطلق عليو بالق

على يد " بتَنز"  1978تعتبر القيادة التحويلية من ابؼداخل التي ظهرت حديثا، ككاف أكؿ ظهور بؽا عاـ 
حيث تقوـ على إحداث تغتَات جذرية في ابؼنظمة، عن طريق الرفع من مستويات الدافعية كالأخلاؽ لدل 

 فق مع الرؤية كالرسالة، كبدا يحقق أىداؼ ابؼنظمة.التابعتُ ،كإقناعهم بتغيتَ ثقافتهم كمعتقداتهم، بدا يتوا

يهدؼ ىذا الفصل إلى التعرؼ على الإطار ابؼفاىيمي للقيادة التحويلية كالإبؼاـ بكل جوانبها، كلتحقيق 
 ىذا الغرض فإف ىذا الفصل سيتناكؿ ما يلي:

 دارية.المبحث الأول: ماىية القيادة الإ

 لية.المبحث الثاني: ماىية القيادة التحوي

 المبحث الثالث: القائد التحويلي في المنظمات.
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 المبحث الأول: ماىية القيادة الإدارية 

حيث أجريت عليها العديد   من ابؼواضيع التي حظيت باىتماـ الباحثتُ كابؼفكرين، يعتبر موضوع القيادة
لإدارم ابؼعاصر، لزيادة حاجات ىتماـ بها في الفكر امنذ العصور القديدة، كزاد الإ من الدراسات كالأبحاث،

ابؼنظمات لقيادة إدارية فعالة باعتبارىا القلب النابض للمنظمة ،كمعيار بقاحها كبسيزىا ك تفوقها على منافسيها 
بالإضافة إلى قدرتها على التعامل مع التطورات، كالتغتَات كالتحديات، كابؼشاكل التي تشهدىا ابؼنظمات بصفة 

 مستمرة.

 دارية: مفهوم القيادة الإ المطلب الأول

بدا أف موضوع القيادة الإدارية ىو موضوع مهم، كحظي باىتماـ خاص في الفكر الإدارم كأجريت عليو 
 العديد من الدراسات، كقدـ لو العديد من النظريات، كبؽذا سنتطرؽ في ىذا ابؼطلب إلى مفهوـ القيادة الإدارية.

 :داريةمفهوم القيادة الإ -أولا

لح القيادة الإدارية من ابؼفاىيم الاجتماعية ابؼعقدة ك ابؼركبة، لأنو يتضمن بؾموعة من ابؼتغتَات ابؼتداخلة يعد مصط
كذات التأثتَ ابؼتبادؿ، كبقده كذلك مركب من شقتُ، شق القيادة كشق الإدارة ،ككلاهما يختلف مفهومو        

ية، كجب أكلا الوقوؼ على مفهوـ كل منهما على عن الأخر، كللوقوؼ على مفهوـ جامع ككاضح للقيادة الإدار 
 حدل.

 : مفهوم القيادة  (1
لقد تعددت كجهات نظر الكتاب كالباحثتُ في برديد مفهوـ القيادة، تبعا بؼنطلقاتهم الفكرية كالنظرية، إذ 

بغي أف لا يوجد تعريف كاحد متفق عليو من قبل ىؤلاء ابؼختصتُ، فقد يرجع ذلك إلى صعوبة الفصل بتُ ما ين
يكوف عليو السلوؾ القيادم، كبتُ العوامل التي تسهم في ظهور قيادات من أنماط معينة تبعا للظركؼ كابؼتغتَات 

 1ابؼكانية ك الزمانية.
كيرجع أصل كلمة " القيادة" إلى الفكر اليوناني، كأيضا الفكر اللاتيتٍ، حيث الكلمة الإبقليزية      

(leader ship)  من الفعل(archein)  ٍتعتٍ يقود، كابؼوافقة للفعل اللاتيت(Agere) كمعناه يحرؾ أك يقود ،حيث ،

                                                             
 ،عماف عدار الأياـ للنشر كالتوزيربة الفساد الإدارم كابؼالي / مدخل تكاملي ،ستًاتيجية بؿاالب ،علي ابغستُ بضيدم العامرم ،إط علاء فرحاف  1

 .76-75ص ، 2015، الطبعة العربية، الأردف
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ىو إسم يطلق على الرجل الأكؿ في الدكلة أك ابغاكم، كمنو استنتج أنو ىناؾ علاقة بتُ القائد  (Archein)أف 
كابؼرؤكستُ بذمعهما كظيفتتُ متبادلتتُ هما : كظيفة إعطاء الأكامر كالتعليمات كىي حق القائد، ككظيفة تنفيذ ىذه 

  1الأكامر كالتعليمات، كىي من كاجب ابؼرؤكستُ.
أما في اللغة العربية فإف القيادة مشتقة من "القود" كضدىا "السوؽ" يقاؿ : قاد الدابة من أمامها كيسوقها 

 2من خلفها، كعليو فمكاف القائد في ابؼقدمة كالدليل كالقدكة كابؼرشد.
أما إصطلاحا فتعددت مفاىيم كتعريفات القيادة لدل ابؼختصتُ، تبعا لاختلافهم في برديد مهاـ القائد 

 كيدكن أف نذكر منها على سبيل ابؼثاؿ ما يلي:
 توجيو حسب بيجورس فالقيادة ىي: عملية تأثتَ متبادؿ يؤدل عن طريق تضافر الأفراد رغم الفركؽ بينهم إلى -

 3النشاط الإنساني سعيا كراء مسألة مشتًكة.
غرس ركح  كما يعرفها ليوناردك كايت على أنها:توجيو كضب  كإثارة سلوؾ كابذاىات الأفراد، من خلاؿ  -

 4الإبداع كالعمل ابؼشتًؾ، كبث ابغماس كالنشاط فيهم لتحقيق الأىداؼ ابعماعية.
( على أنها: " قدرة ابؼدير على التأثتَ في ابؼرؤكستُ للعمل  Koontz and Dennellكيعرفها كونتً كدنيل ) -

 5بحماس كثقة لإبقاز الأعماؿ ابؼكلفتُ بها".
أما مارم باركر فوليت فتعرؼ القيادة: "أف من مفاىيم القيادة ىي أف تقنع الناس بدتابعتك بؽم، كتدريبهم  -

 6للعمل معك."
بأنها:" العملية التي تتم عن طريقها إثارة اىتماـ الأخرين، كتوجيو طاقاتهم بكو الإبذاه  (Bass)كعرفها باس -

 7ابؼرغوب".
 

                                                             
بتكارية لدل القادة التًبويتُ كعلاقتها بفاعلية القرار من كجهة نظر عمداء الكليات كرؤساء الأقساـ ،درجة بفارسة القيادة الإلي جبرم بظاح ع  1

     2016جاح الوطنية نابلس، فلسطتُ، الأكادميتُ، في ابعامعة الفلسطينية، رسالة ماجستتَ ) غتَ منشورة(، بكلية الدراسات العليا في جامعة الن
 20ص 

 .101 صردف ،الطبعة الأكلى ،،الأ عماف، ، دار ابؼعتز للنشر كالتوزيع ماؿ مبادئ كمفاىيمإدارة الأع، بصاؿ بؿمد عبد الله  2
 .74ص ، 2017،،الطبعة الأكلى ، مركز الكتاب الأكاديدي، عماف، الأردفر مهارات ابؼوظفتُفليوف مراد، القيادة التحويلية في تطوي  3
 .74ابؼرجع نفسو، ص  4
 .178، ص 2013ذباب عواد، إدارة الأعماؿ ابغديثة بتُ النظرية كالتطبيق، دار صفاء للنشر كالتوزيع، الطبعة الأكلى، عماف،  فتحي أبضد  5
 .4، ص 2012ة الاستًاتيجية، دار الوفاء لدنيا الطباعة كالنشر، السويس، سيد بؿمد جاد الرب، القياد  6
 الطبعة الأكلى،، دار ابؼستَة للنشر كالتوزيع كالطباعة، عماف، الأردف،، كالتنمية البشرية بؿمدحستُ العجمي، الابذاىات ابغديثة في القيادة الادارية  7

 .57، ص 2008
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فقد عرفها بأنها:" فن لتوجيو الأفراد كالتنسيق فيما بينهم، كالعمل على  (warren bennis)أما كرين بنس  -
  1تشجيعهم كبريفزىم من أجل الوصوؿ إلى الأىداؼ ابؼرسومة".

كذىب بؿمد قاسم القريوبٌ في تعريفو للقيادة بقولو أنها:" قدرة تأثتَ شخص ما على الأخرين، حيث يجعلهم  -
لقائي بقيمة القائد في برقيق أىدافهم، ككونو معبرا عن يقبلوف قيادتو طواعية كدكنما إلزاـ قانوني، كذلك لاعتًافهم الت

 2أمابؽم كطموحاتهم، بفا يتيح لو القدرة على قيادتهم ابعماعية بالشكل الذم يريده".
كأشار بؿمد علي منصور من خلاؿ كتابو:" مبادئ الإدارة" أف القيادة ىي " فن التأثتَ في ابؼرؤكستُ لإبقاز  -

 3".ابؼهاـ المحددة بؽم بكل بضاس كإخلاص
تعرؼ إدارة ابػدمة ابؼدنية بالولايات ابؼتحدة القيادة بأنها:" بزتص بالتأثتَ الفعاؿ على نشاط ابعماعة  -

 4كتوجيهها بكو ابؽدؼ كالسعي لبلوغ ىذا ابؽدؼ".
كتعرؼ مدرسة ابؼشاه القيادة بأنها:" فن التأثتَ في الأشخاص كتوجيههم بطريقة معينة، يتستٌ معها كسب  -

 5طاعتهم كاحتًامهم ككلائهم كتعاكنهم، في سبيل الوصوؿ إلى ىدؼ معتُ".
توجد عدة تعاريف بؼفهوـ القيادة، جاءت متشابهة في مضمونها كبـتلفة في اللفظ بالإضافة إلى كل ما سبق 
 6كالشكل، كمن ىذه التعاريف بقد:

 .لقد عرفت القيادة بأنها القدرة على التأثتَ في الأخرين، من أجل برقيق الأىداؼ ابؼشتًكة 
  ىي عملية تواصل بتُ القائد أك ابؼدير كمرؤكسيو، حيث يتبادلوف ابؼعارؼ كالإبذاىات، كيتعاكنوف على إبقاز

 ابؼهاـ ابؼوكلة إليهم.

 

 

                                                             
 .12، ص 2010 الطبعة الأكلى،، دار أسامة للنشر كالتوزيع، عماف ، الأردف ،كالاشراؼ الادارم لقيادة  فاتن عوض الغزك، ا  1
التسيتَ، الأخضر صياحي، دكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي، دراسة حالة بؾمع كوندكر ببرج بوعريريج، أطركحة دكتوراه في علوـ   2

 .27، ص 2019-2018جامعة بؿمد بوضياؼ بابؼسيلة، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، 
 .27ابؼرجع نفسو، ص  3
 .10، ص 2014، ،الطبعة الأكلى كالنشر، الاسكندرية ، دار الوفاء لدنيا الطباعةقيادة الادارية، صابرين عطية مرساؿ، الابذاىات ابغديثة في ال  4
 .11ابؼرجع نفسو، ص  5
، 2017 الطبعة الأكلى،،  دار الأكاديدية للنشر كالتوزيع، ابؼملكة الأردنية ابؽاشمية،القرارات الفعالة زياد بضد القطاع، أساليب القيادة التحويلية كابزاذ  6
 .19 -18ص 
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 1كما عرؼ البعض القيادة بأنها: 

  عملية إثارة دافعية ابؼرؤكستُ، كتوجيههم كانتقاء قنوات الاتصاؿ الفعالة، كحل التعارض الذم ينشأ بتُ أفراد
 التنظيم.

 ثارة دافعيتهم كالإتصاؿ بهم بصورة فردية            ادة ىي برفيز الأفراد للأداء ابعيد من خلاؿ توجيههم كإالقي
 مرؤكستُ(. –مرؤكستُ( أك بصاعية ) رئيس  –) رئيس 

 2إضافة إلى ذلك فقد عرفت القيادة بأنها:

 دة: ىي عملية برريك بؾموعة من الناس بابذاه بؿدد كبـط ، كذلك بتحفيزىم على العمل باختيارىم القيا
 كالقيادة الناجحة بررؾ الناس في الإبذاه الذم يحقق مصابغهم على ابؼدل البعيد.

 .ىي القدرة على التأثتَ في سلوؾ أفراد ابعماعة ،كتنسيق جهودىم كتوجيههم لبلوغ الغايات ابؼنشودة  
 3كمن مفهوـ القيادة يدكننا أف نتبتٌ أف القيادة تتكوف من ثلاثة عناصر أساسية ىي:

 قائد من أفراد ابعماعة قادر على التأثتَ في سلوكهم كتوجيههم. .1
 كجود بؾموعة من الأفراد يعملوف في تنظيم معتُ. .2
 ىدؼ مشتًؾ تسعى لتحقيقو. .3

ة يدكن الوصوؿ إلى التعريف الإجرائي للقيادة:" القيادة ىي قدرة التأثتَ على الأخرين من التعاريف السابق
 لتوجيو جهودىم من أجل برقيق الأىداؼ ابؼرجوة، سواء تعلق الأمر بابؼنظمة أك القائد نفسو أك التابعتُ".

 دارة:مفهوم الإ (2
د مفهوـ كاضح كشامل بؽا، كعلى الرغم تعددت الكتابات العلمية التي اىتمت بتعريف الإدارة، بغية بردي

 من الأهمية الكبتَة التي حظيت بها الإدارة في ابؼنظمات، إلا أنو لم يكن ىناؾ اتفاؽ حوؿ مفهوـ موحد بؽا.
يرجع أصل كلمة" الإدارة" في اللغة العربية إلى الفعل أدا، يدكر، أدر، إدارةن، فهو مدير، كيقاؿ أدار الشيء 

 4عضها في إثر بعض، كأدار التجارة معناه تعاطاىا كتداكبؽا من دكف تأجيل كتولى أمرىا.جعل حركاتو تتواتر ب
 

                                                             
 .560-559، ص 2007طو، إدارة الأعماؿ منهج حديث معاصر، دار الفكر ابعامعي، الاسكندرية،  طارؽ  1
 .16-15، ص 2013 الطبعة الأكلى،، دار الراية للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،القيادة الادارية أسامة ختَم، ابعديد في  2
 .16ابؼرجع نفسو، ص  3
 .25، تص مرجع سبق ذكرهالأخضر صياحي،   4



 التحويلية للقيادة المفاىيمي الاطار: الأول الفصل

7 
 

نَكُمْ".  1قال تعالى:" إِلاَّ أَنْ تَكُونَ تِجارةَ حَاضرة تدُيرُونَها بَ ي ْ
بقليزية فقد يكوف برت لإالكثتَ من الكتاب، كحتى في اللغة دارة( لدل الح ) الإكما تباين تفستَ مصط

، أك قد يرد (management Business)إذ يستخدـ بربطو مع قطاع الأعماؿ  (Management)تسمية 
، كيرتب  استخداـ ىذا ابؼصطلح عادة مع الإدارة العامة (Adminitrtion)برت تسمية 

(Pubic,Adminition)د تناكؿ كتاب الإدارة كمفكريها تعريف الإدارة برت إبذاىات بـتلفة تستند على ، كق
لة على الوحدات خلفيتهم النظرية كالعلمية، فقد يرد عند البعض ليدؿ على كظيفة أك عملية، كعند البعض للدلا

  2دارات.التنظيمية أك الإ
 كفيما يلي بؾموعة من التعاريف التي كردت بؼصطلح الإدارة:

  لقد عرؼ تايلور الإدارة على أنها:" القياـ بتحديد ما ىو مطلوب عملو من العاملتُ بشكل صحيح، بٍ التأكد
 3ؿ بأفضل كأرخص الطرؽ.من أنهم يؤدكف ما ىو مطلوب منهم من أعما

  كيعرفها فايوؿ(Henri fayol) على أنها:" إف معتٌ أف تدير ىو أف بزط  أك تنظم كتصدر الأكامر كتنسق
 4كتراقب".

 فعل الأشياء بواسطة الأشخاص كتوجيو جهود الأفراد بكو غرض  كيعرفها ىايدن بأنها:" الوظيفة التي تؤدم إلى
 ".5معركؼ

  كعرفها كل من(koontz and O’donnell)  بأنها خلق بيئة فعالة لأفراد يعملوف في بؾموعات ضمن
 6 تنظيم ربظي.

 ( بأنها: " عملية تنسيق ذات مراحل لكفاءة ابؼوارد ابؼتوفرة لدل ابؼنظمة من أجل برقيق 1999تعريف عقيلي )
 7الأىداؼ التنظيمية فيها".

 
 

                                                             
 .282القرآف الكريم، سورة البقرة،  الأية   1
 .09، ص 2011عماف، الاردف،  الطبعة الأكلى، يثة للنشر كالتوزيع،، عالم الكتب ابغدرة مبادئ كأساسياتنبيل ذنوف الصائغ، الادا  2
 .33، ص مرجع سبق ذكرهأسامة ختَم، ابعديد في القيادة الادارية،   3
 .33 ص نفسه، مرجع  4
 .09، مرجع سبق ذكرهفتحي أبضد ذياب عواد،   5
 .21، ص 2010 الطبعة الأكلى، ، دار الراية للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،كالقيادة الفعالة ىاشم بضدم رضا، إدارة التحوؿ  6
 .75، صمرجع سبق ذكرهعلاء فرحات طالب،   7
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 1فقد قدمت بؾموعة من التعارؼ للإدارة منها: بالإضافة إلى ذلك
  ىي الاستغلاؿ كالاستخداـ الأمثل للمواد ابؼتاحة ) بشرية، مادية، مالية، معلوماتية( لإبقاز الأعماؿ بكفاءة

 عالية.
 .ىي تنفيذ أك إبقاز الأنشطة عن طريق الأخرين 
  يدكن بواسطتها تنفيذ أمر ما كالإشراؼ عليو.العملية التي 

بفا سبق يدكن عرض تعريفا إجرائيا للإدارة كىو:" التنسيق الفعاؿ للموارد ابؼتاحة من خلاؿ التخطي  
 كالتنظيم كالتوجيو كالرقابة، للوصوؿ إلى ابؽدؼ، مع الأخذ بعتُ الاعتبار السرعة كالفعالية كالتكلفة".

 :والإدارةالمقارنة بين القيادة  (3

كفيما يلي تبيتُ للفرؽ  ،،ىناؾ من يرل أف القيادة ىي الإدارة كىناؾ من يرل أف الإدارة أكسع من القيادة
 2بينهما:

يم قدـ التاريخ، بينما ابغديث عن الإدارة لم يبدأ إلا في العقود الأختَة من القرف التاسع ابغديث عن القيادة قد .1
 عشر، كمع ذلك فالقيادة فرع من علم الإدارة.

 تركز الإدارة على أربع عمليات رئيسية ىي: التخطي ، التنظيم، التوجيو، الرقابة. .2
 تركز القيادة على ثلاث عمليات رئيسية ىي: .3

 ديد الإبذاه كالرؤية.بر . أ
 حشد القول برت ىذه الرؤية. . ب
 التحفيز كشحذ ابؽمم. . ث

 3بالإضافة إلى: 
 القيادة تركز على العاطفة، بينما الإدارة تركز على ابؼنطق. .4
 .تهتم القيادة بالكليات، بينما تهتم الإدارة بابعزيئات كالتفاصيل .5
 بقاز ابؼطلوب كفق معايتَ كأسس معينة.و ابؼناسب لتحقيق، بٍ التأكد من إكخلق ابع يشتًكاف في بذديد ابؽدؼ .6

                                                             
 .12، ص مرجع سبق ذكرهنبيل ذنوف الصائغ،   1
 .55-54، ص 2010 الطبعة العربية، ، دار اليازكرم العلمية للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،القيادة الاداريةبشتَ العلاؽ،   2
 .27، ص مرجع سبق ذكرهزياد بضد القطاع،   3
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قوة القيادة من خلاؿ قوة القادة الشخصية كبفيزاتهم كمهاراتهم، في إقناع ككسب ثقة الأخرين في ابؼنظمة، كقوة  .7
 1الإدارة من خلاؿ السلطة ابؼمنوحة بؽم.

 دارة كالقيادة:رؽ بتُ الإكللتوضيح أكثر لدينا ابعدكؿ التالي الذم يبتُ الف

 دارة والقيادة( : المقارنة بين الإ1-1)  جدول رقم                    

 القيادة دارةالإ أوجو المقارنة
التًكيز على ابعوانب العقلية كابؼنطقية  التركيز

 أكثر.
يز على عقوؿ الناس أكثر من التًك

 التًكيز على قلوبهم ) كعملية عقلية(.

التًكيز على ابعوانب النفسية كابؼعنوية كالعاطفية -
 أكثر.
التًكيز على عواطف كقلوب الأفراد أكثر من -

 عقوبؽم ) كعملية عاطفية(.
-القواعد-الكفاءة-طي التخ- الاىتمامات

-الرقابة-جراءاتالإ-القوانتُ
 العمل ابؼكتبي.-ابغسابات

 أخذ ابؼخاطر في ابغسباف.-
 التغيتَ.-
 ابػلق كالإبداع. –الديناميكية -

نفس الوظائف لكن قد يختلف الأداء ابؼهارات أك - الرقابة.-التوجيو-التنظيم-التخطي  الوظائف
 التناكؿ.

 بناء العضوية كبساسك بصاعة العمل.- برقيق الأىداؼ التنظيمية. الأىداف
 داؼ التنظيمية.برقيق الأى-
 برقيق أىداؼ ابؼرؤكستُ.-

الي مدخل دارم كابؼاستًاتيجية بؿاربة الفساد الإ، علي ابغستُ بضيدم العامرم، علاء فرحات طالبالمصدر: 
 .82ص ، 2015، الطبعة العربية، الأردف، عماف، ، دار الأياـ للنشر كالتوزيعتكاملي

 2:كتتفق القيادة مع الإدارة في الأمور التالية

 .تشتًؾ كل منهما في برقيق ابؽدؼ ابػاص بها 
 .خلق ابعو كالظركؼ ابؼناسبة لتحقيق ابؽدؼ ابػاص بها 
 عايتَ المحددة.بقاز الأىداؼ كفق ابؼالتأكد من إ 

                                                             
 .75، ص مرجع سبق ذكرهمراد، فليوف   1
 .57، ص 2014 الطبعة الأكلى، ، دار كائل للنشر كالتوزيع، عماف، الاردف،القيادة الادارية،  ية،مد عمر الزعبي، بؿمد تركي البطانبؿ  2
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  يم العمل.الرقابة كتقو 
 .تنظيم العمل كتوجيهو 

معايتَ  بقاز ابؼطلوب كفقبٍ التأكد من إدؼ ،كخلق ابعو ابؼناسب لتحقيقو، كما يشتًكاف في برديد ابؽ
 1كأسس معينة.

من خلاؿ ما سبق توصلنا إلى أف ىناؾ فرؽ بتُ الإدارة كالقيادة، ففي حتُ تعتٍ الأكلى حب السيطرة 
أساس التغيتَ كالتحكم من قبل ابؼدير كالالتزاـ الكامل بابؼرؤكستُ كبالأنظمة ك الإجراءات، فإف الثانية مبنية على 

 -غتَ متًادفتُ –كعلى الرغم من ىذه الفركقات ابؼوجودة بتُ القيادة ك الإدارة، إلا أنهما مفهوماف متكاملاف 
 2كىناؾ مساحات مشتًكة بينهما، كقد يكوف الفرد مديرا ناجحا كقائدا ناجحا، أك مديرا ناجحا كقائدا فاشلا.

لقيادة الإدارية كما بست الإشارة إليها في السابق، بأنها مصطلح مركب من القيادة كالإدارة، كبناء على ما كا
 3بً تقديدو من تعاريف لكل منهما، سنقدـ فيما يلي بؾموعة من التعاريف التي قدمت للقيادة الإدارية:

فالقيادة الإدارية عند ) كونتز كاندكنيل( تعتٍ:" عملية التأثتَ التي يقوـ بها ابؼدير في مرؤكسيو، لإقناعهم كحثهم  -
 على ابؼساهمة الفعالة بجهودىم في أداء النشاط التعاكني".

القدرة يستأثر بها ابؼدير على مرؤكسيو، كتوجيههم  بقوبؽما:"( كدليلى تكلا  ،كيعرفها ) د. عبد الكريم دركم -
بطريقة يتستٌ بها كسب طاعتهم كاحتًامهم ككلائهم كشحذ هممهم كخلق التعاكف بينهم، في سبيل برقيق ىدؼ 

 بذاتو".
 4كما قدـ الباحثتُ بؾموعة من التعاريف للقيادة الإدارية نذكرىا فيما يلي:

( بأنها:" النشاط الإيجابي الذم يباشره شخص معتُ في بؾاؿ الإشراؼ الإدارم 2002فيعرفها )أبو الفضل  -
على الأخرين، كالقياـ بأعماؿ التخطي  كالتنظيم كالإشراؼ كالرقابة، لتحقيق غرض معتُ بوسيلة التأثتَ كالإستمالة 

 لطة الربظية عند الاقتضاء كالضركرة.أك باستعماؿ الس
( بأنها:" القدرة على التأثتَ في سلوؾ الأفراد العاملتُ، كاستمالتهم لتحقيق 2005كعرفها ) الذىبي كالعزاكم  -

 ابؽدؼ ابؼشتًؾ، عن طريق القبوؿ كالرضا أساسا أك استخداـ السلطة الربظية في حالات الضركرة القصول".

                                                             
، 2015، ،الطبعة الأكلى ، الدار ابعزائريةالقيادة الادارية اعليةحستُ بؿمد ابؼراد، برليل العلاقة بتُ الذكاء العاطفي كأنماط القيادة كتأثتَىا في زيادة ف  1
 .163ص 

 .103، ص مرجع سبق ذكرهبصاؿ عبد الله،   2
 .99-97، ص 2009، ،الطبعة الأكلىاف، دار الثقافة للنشر كالتوزيع، عمة الاداريةنواؼ كنعاف، القياد  3
 .79-77، ص ص مرجع سبق ذكرهدم العامرم، علاء فرحاف الطالب، علي ابغستُ بضي  4
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التأثتَ على بصاعة في موقف معتُ ( بأنها:" عملية james grbbimnس جربتُ )كما عرفها الكاتب جيم -
ككقت معتُ كظركؼ معينة، لاستثمارتهم كدفعهم للسعي برغبة لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة، مابكة إياىم خبرة 

 1ابؼساعدة في برقيق أىداؼ مشتًكة، كالرضا على نوع القيادة ابؼمارسة.
 2كما قدـ كل من ليكرت كركبرت ليفجستوف تعريفا للقيادة الإدارية نذكره فيما يلي: 

بأنها:" قدرة الفرد في التأثتَ على شخص أك بؾموعة، كتوجيههم من أجل   (Likert)حيث عرفها ليكرت  -
 م كحفزىم على العمل بأعلى درجة من الكفاءة في سبيل برقيق الأىداؼ ابؼرسومة".كسب تعاكنه

: عرفها على أنها:" الوصوؿ إلى ابؽدؼ بأحسن الوسائل (Robert Lvingston)تعريف ركبرت ليفجستوف  -
 .كبأقل التكاليف كفي حدكد ابؼوارد كالتسهيلات ابؼتاحة، مع حسن استخداـ ىذه ابؼوارد كالتسهيلات"

كما تعرؼ القيادة الإدارية بأنها :" علم كفن التأثتَ في الأفراد كالعمليات، من خلاؿ ابؼزج بتُ السلطة الربظية  -
للمدير كالسلطة الشخصية للقائد ،لرفع جودة التفاعلات ابؼوضوعية داخل البيئة التنظيمية من جهة ،كرفع مستول 

 3كأىداؼ معينة". بضاس كقبوؿ الأفراد من جهة ثانية، بػدمة كظائف
كتعرؼ القيادة الإدارية كذلك بأنها:" النشاط الذم يدارسو القائد الإدارم في بؾاؿ ابزاذ كإصدار القرارات  -

 كالأكامر كالإشراؼ الإدارم على الأخرين، باستخداـ السلطة الربظية، عن طريق التأثتَ كالإستمالة بقصد برقيق
 4ىدؼ معتُ".

 من خلاؿ التعاريف السابقة يدكن اقتًاح التعريف الإجرائي للقيادة الإدارية كالتالي:
" القيادة الإدارية: ىي النشاط الذم يدارسو الشخص للتوجو بكو برقيق الأىداؼ ابؼشتًكة للقائد كالتابعتُ 

ؿ توجيو التابعتُ ككسب كلائهم كطاعتهم كاحتًامهم كبث ركح التآلف بينهم، كحثهم كابؼنظمة، كىذا من خلا
 على العمل ابعماعي، باستخداـ أسلوب قوة التأثتَ كقوة ابؼنصب إذا استدعى الأمر ذلك".

 
 
 
 

                                                             
 .15، ص مرجع سبق ذكرهالبطانية،  بؿمد عمر الزعبي، بؿمد تركي  1
 .87، ص مرجع سبق ذكرهزيادة بضد القطارنة،   2
 .75، ص مرجع سبق ذكرهفليوف مراد،   3
 .10، ص مرجع سبق ذكرهصابرين عطية مرساؿ،   4
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 المطلب الثاني: خصائص القيادة الادارية وأىميتها
التي يتحقق في ضوئها بقاح أم تنظيم إدارم، فهي  إف القيادة الإدارية تعتبر من بتُ العناصر الأساسية

تعمل كأداة بؿركة لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة، من خلاؿ الرب  بتُ الأفراد كابؼصادر ابؼتوفرة في ابؼؤسسة، كمن خلاؿ 
 ىذا ابؼطلب سنتطرؽ إلى خصائص القيادة الإدارية كأهميتها.

 أولا: خصائص القيادة الادارية
ح الإدارة طبقا بؼا يراه البعض، حيث تتميز بدجموعة من ابػصائص يدكن إبصاؿ القيادة الإدارية ىي رك 

 1أهمها فيما يلي:
بادءة في الأداء كدعم حركة ابعماعة بكو برقيق الأىداؼ، كما تشجع ىذه ابػاصية ابؼرؤكستُ : أم ابؼالمبادءة .1

 على ابتكار طرؽ بـتلفة  بغل كل ابؼشاكل كطرح الأفكار، كالسعي كراء برستُ الإدارة كالأداء.
يادة الاختلاط بهم أم ابؼساهمة الإيجابية في خلق ركح التفاعل بتُ أعضاء ابعماعة، كابغرص على ز  العضوية: .2

 كتبادؿ ابػدمات معهم، في جو من الألفة كالمحبة بعيدا عن الربظيات.
كيقصد بو البقاء على طريق أىداؼ ابؼؤسسة خلاؿ كل مراحل العمل كالالتزاـ عملية ثنائية، تتحقق  الالتزام: .3

عاتهم في حدكد ابؼعقوؿ، كثانيا بالتزاـ أكلا بالتزاـ القائد بدرؤكسيو عن طريق الوقوؼ إلى جانبهم كتفهم ظركفهم كمرا
 بقاز ما يوكل إليهم من مهاـ بشكل جيد.فتُ بأىداؼ ابؼؤسسة، كالعمل على إابؼوظ
كىو اىتماـ القيادة في الدفاع عن مرؤكسيها كالعمل من أجلهم كبسثيلهم في كل ابؼواقع، كىذا التمثيل  التمثيل: .4

 اد ابؼؤسسة كشعورىم بالانتماء كإخلاصهم كتفانيهم في العمل.سيقوم بلا شك من أكاصل العلاقات بتُ أفر 
يدثل مساهمة القيادة في توصيل ابؼعلومات إلى أفراد ابؼؤسسة كتسهيلها في تبادؿ ابؼعلومات بتُ أفراد  الاتصال: .5

 ابعماعة، كبشكل فاعل يتسم بالوضوح كالدقة.
 ع الأخرين على العمل كالالتزاـ بو.أم القدرة على توفتَ حواجز تدفالتقدير والدافعية:  .6
أم قدرة القيادة على برديد أعمابؽا كأعماؿ الأخرين كتنظيم العمل، كذلك توزيع ابؼهاـ على الأفراد  التنظيم: .7

 بوضع الشخص ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب.

                                                             
، ص 2007، ،الطبعة الأكلى، دار الفكر للنشر كالتوزيع، عماف، الأردفوء ابعودة الشاملةرافدة عمر ابغريرم، القيادة الادارية بؼدارس ابؼستقبل في ض  1

116 ،117. 
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بل الأعماؿ التي كيتمثل في مقدار ما يصدر عن القائد من أعماؿ لا بزدـ مصلحتو الشخصية،  التكامل: .8
تهدؼ من كرائها إشاعة أجواء المحبة كالانتماء بتُ الأعضاء كتقليل فجوة التباعد فيما بينهم، كتشجيع العمل 

 الفريقي.
كتعتٍ برديد سلوؾ الأفراد أك ابعماعات، كسيادة القيادة على أعضاء ابؼؤسسة أثناء أداء عملها أك  السيطرة: .9

 ابزاذىا القرارات.
 داريةمية القيادة الإثانيا: أى

تستمد القيادة أهميتها من العنصر البشرم، كالذم أصبح بؿور الاىتماـ في ابؼنظمة كأىم مورد من مواردىا 
التي تساىم في برقيق أىدافها، كعلى عكس ابؼتغتَات الأخرل سلوؾ الفرد من الصعب التحكم فيو كالسيطرة عليو 

اعره كعواطفو، كلكي تضمن الإستفادة القصول من الكفاءات البشرية بسبب التغتَات كالتقلبات ابؼستمرة في مش
التي لديها لتحقيق أىدافها كمن بٍ ضماف ديدومتها كاستمراريتها،كاف لزاما عليها توفتَ قيادات إدارية فعالة قادرة 

 1على التأثتَ في سلوكيات الأفراد، كمن بٍ دفعهم لأداء الأعماؿ ابؼنوطة بهم بكفاءة كفعالية.
 2تتجلى فيما يلي: كعليو يدكن القوؿ بأف أهمية القيادة الإدارية 

 أنها حلقة الوصل بتُ العاملتُ كبتُ خط  ابؼؤسسة كتصوراتها ابؼستقبلية. .1
 أنها البوتقة التي تظهر داخلها كافة ابؼفاىيم كالاستًاتيجيات كالسياسات . .2
 لسلبية قدر الإمكاف.تدعيم القول الإيجابية في ابؼؤسسة كتقليص ابعوانب ا .3
 السيطرة على مشكلات العمل كحلها، كحسم ابػلافات كالتًجيح بتُ الأراء. .4
 تنفيذ كتدريب كرعاية الأفراد لاعتبارىم أىم مورد للمؤسسة،كما أف الأفراد يتخذكف من القائد قدرة بؽم. .5
 مواكبة التغتَات المحيطة كتوظيفها بػدمة ابؼؤسسة. .6
 برقيق الأىداؼ ابؼرسومة. تسهل للمؤسسة .7

 

 

                                                             
تاريخ  https://iefpedia.comبوىزة بؿمد، مرزكقي رفيق، مداخلة بعنواف" القيادة الادارية كعلاقتها بالإبداع الادارم" ، متوفر على الراب   1

 .  23:15على الساعة  2021أفريل 16الاطلاع: 
 .52، 51، ص مرجع سبق ذكرهبشتَ العلاؽ،   2

https://iefpedia.com/
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 داريةالمطلب الثالث: وظائف القيادة الإ
 1يدكن إيجاز كظائف القيادة الإدارية فيما يلي: 

بؼوارد ك أم رسم السياسات ككضع الاستًاتيجيات كبرديد الأىداؼ ككضع ابػط  كبرديد ا التخطيط: .1
 الإمكانيات ابؼادية كالبشرية، ابؼؤدية لتحقيق تلك الأىداؼ.

أم تقسيم العمل كتوزيع ابؼسؤكليات كالوظائف بتُ الأفراد كتوزيع العاملتُ عليها، حسب الكفاءات  التنظيم: .2
 كابػبرات كالقدرات، كلا يكوف التوزيع ناجحا، إلا إذا كضع الرجل ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب. 

 2 بالإضافة إلى :
أم توجيو جهود ابؼرؤكستُ كالإشراؼ عليها بشكل مستمر لتنفيذ الأعماؿ ابؼوكلة إليها، التي تؤدم  التوجيو: .3

 إلى برقيق أىداؼ ابؼنظمة.
ككذلك على ضركرة ابزاذ الإجراءات  تنطوم ىذه الوظيفة على ضركرة تقييم الأداء في ابؼنظمة، الرقابة: .4

  التصحيحية اللازمة.
 3الوظائف التالية: ىناؾ من أضاؼك 

كفي جو من ، بشكل يكفل عدـ التضارب كالتكرار، أم التنسيق بتُ ابؼهاـ ابؼختلفة داخل ابؼؤسسةالتنسيق:  .5
 ابؼشاركة كالتعاكف.

الذم من شأنو أف يحافظ على ابؼؤسسة، كيساعد في برفيز  أم أف يهتم القائد بابزاذ القرار اتخاذ القرارات: .6
 ابؼرؤكستُ كتشجيعهم بكو برقيق الأىداؼ ابؼشتًكة.

،كأف بؼوظفتُ الذين يعملوف برت إشرافوأف يهتم القائد بكل ما يتصل با الاىتمام بشؤون الأفراد والموظفين: .7
مليات التدريب كالتًقيات كالتنقل كغتَه من يعمل على تلبية حاجاتهم الشخصية كطموحاتهم كأف يشرؼ على ع

 الأمور ابؼتعلقة بهم.
أف يهتم القائد بإقامة اتصالات بينو كبتُ مرؤكسيو حتى يبقى على اتصاؿ مباشر، حيث يعتبر  الاتصالات: .8

 الاتصاؿ بدثابة الشرايتُ التي يرب  بتُ كافة أجزاء التنظيم.

                                                             
 .27، 26، ص مرجع سبق ذكرهبؿمد عمر الزغبي، بؿمد ترؾ البطانية،   1
 .41، 40، ص مرجع سبق ذكرهتُ العجمي، نبؿمد حس  2
كرة ماستً في طهراكم فاطمة الزىراء، فرقاني أماؿ، القيادة الادارية كأثرىا على أداء العنصر البشرم في ابؼؤسسة، دراسة مؤسسة سونلغاز، ابؼدية، مذ  3

 .7، ص 2017-2016دية، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، علوـ التسيتَ، جامعة يحي فارس ابؼ
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مبنية على ، و القائد الذم يعمل دائما جاىدا على إقامة علاقات طيبةأف القائد الناجح ىالعلاقات العامة:  .9
 كالتي تعمل على إشرافو بشكل خاص.ركح التعاكف كابؼشاركة ابعماعية، 

 داريةأنماط القيادة الإ المطلب الرابع:
مة يقصد بالنم  القيادم الأسلوب كابؼنهج كالسلوؾ الذم ينتهجو القائد خلاؿ قيادتو للفريق أك ابؼنظ

كالذم يعتمد على ابػلفيات الاجتماعية كالثقافية للقادة، ككذا ظركؼ كل بيئة كابؼؤشرات كابؼتغتَات التي بركم 
ابؼوقف القيادم، كيتعتُ على القادة اختيار النم  ابؼناسب كالذم يتماشى كابؼهاـ ابؼطلوبة كالأىداؼ التي تسعى 

نظمة أك برديثها أك تطويرىا من جهة ،كمن جهة أخرل خدمة ابؼنظمة للوصوؿ إليها، سواء تعلق الأمر بنشاط ابؼ
 المجتمع ككل من خلاؿ التفاعل الايجابي مع البيئة المحيطة.

 نماط القيادية التقليديةأولا: الأ

ة من الأنماط القيادية التقليدية التي انتشرت قديدا بقد: نم  القيادة الأتوقراطية، نم  القيادة الديدقراطية، نم  القياد
 ابغرة ، كفيما يلي شرح لكل نم  من ىذه الأنماط.

يتميز القائد الأتوقراطي في بؿاكلة تركيز كل السلطات كالصلاحيات في يده ،فهو نمط القيادة الأتوقراطية:  .1
ينوم القياـ بكل صغتَة ككبتَة فلا يشرؾ معو أحد في مباشرة كظيفتو، كيتخذ من ابؼركزية ابؼطلقة أسلوبا في العمل 
فالقائد ىنا لا يفوض سلطاتو حتى البسيطة منها بل يسعى دائما لتوسيع دائرة سلطاتو كصلاحياتو، كينفرد القائد 

 1في ىذا النم  بوظيفة ابزاذ القرارات ككضع السياسات كابػط  دكف مشاركة مرؤكسيو أك حتى استشارتهم.
علاقات الإنسانية يتمثل أسلوب القيادة الديدقراطية بالقيادة التي تعتمد على الادة الديمقراطية: نمط القي .2

القائد كمرؤكسيو التي  نسانية السليمة بتُطية تعتمد أساسا على العلاقات الإفالقيادة الديدقراكتفويض السلطة، 
كما تعتمد على إشراؾ ابؼرؤكستُ في   2.كحل مشكلاتهم، شباع حاجاتهم كخلق التعاكف فيما بينهمتقوـ على إ

 3بعض ابؼهاـ القيادية كحل بعض ابؼشكلات كابزاذ القرارات.

                                                             
 . 25، 24، ص مرجع سبق ذكرهصابرين عطية مرساؿ،   1
 .184، ص مرجع سبق ذكرهنواؼ كنعاف،   2
تر، تبسة، رسالة انور الدين بوراس، دكر القيادة الادارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدل العاملتُ، دراسة ميدانية بابؼركب ابؼنجمي للفوسفات بئر الع  3

-64، ص 2014-2013ماجستتَ في علم الاجتماع، جامعة بؿمد خيضر بسكرة، كلية العلوـ الانسانية كالاجتماعية، قسم العلوـ الاجتماعية، 
65. 
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كفي ظل ىذا الأسلوب من القيادة لا يدلك ، كيطلق عليها أيضا القيادة التًسلية كابؼتساىلة نمط القيادة الحرة: .3
سلطة ربظية كإنما يدثل رمزا للمنظمة كيتًؾ حرية كاملة للمرؤكستُ في برديد أىدافهم كابزاذ القرارات ابؼتعلقة القائد 

كفي ىذا النم  تتصرؼ ابعماعة معتمدة على نفسها، فهي غتَ موجهة كتركز القيادة ابغرة اىتمامها  1بأعمابؽم.
العامل في أداء العمل كالتصرؼ كابغركة كبفارسة النشاط، كبرديد ابؼهاـ، كاتباع الإجراءات التي يراىا على حرية 

العاملتُ ملائمة لإبقاز العمل، كإصدار القرارات، كلا يتدخل القائد ابؼعتُ ربظيا في ذلك ،بل يتًؾ ابعماعة لنفسها  
الاتصالات، بدعتٌ أف القائد الإدارم يرل أف أسلوب كلية، كما أف القائد يعمل بسياسة " الباب ابؼفتوح" في 

ابغرية في الإدارة لن يكوف بؾديا إلا إذا جعل بابو مفتوحا لوظيفتو ،كسهل بؽم سبل الإتصاؿ بو لتوضيح الأراء 
 2كالأفكار التي يلتبس عليهم أمرىا.

 ثانيا: الأنماط القيادية الحديثة  

ركية من الأنماط القيادية التي انتشرت حديثا بقد :نم  القيادة الكاريزمية، نم  القيادة التبادلية، نم  القيادة التشا
 نم  القيادة الأبوية ك نم  القيادة التحويلية ، كفيما يلي شرح لكل منها :

 Max)أكؿ من استخدـ مصطلح الكاريزما ىو عالم الاجتماع " ماكس كيبر"   نمط القيادة الكاريزمية:  .1
 weben) الكاريزما ىي  كأصل كلمة كاريزما ىو يوناني كمعناىا ) ىدية الآبؽة أك ىبة الآبؽة(، كيرل كيبر أف

شكل من أشكاؿ السلطة، فنم  القيادة الكاريزمية يتمتع من خلالو القائد بدوىبة غتَ عادية كبتأثتَ استثنائي على 
فإف ابؼستويات العالية من الثقة بالنفس كابؽيمنة كالقناعة بابؼعتقدات ضركرية  (House)الاتباع، كحسب ىاكس 

 3كاريزمية من قبل الأخرين.  للإنساف، حتى ينظر إليو على أنو شخصية
ىي القيادة التي تركز على العلاقات التبادلية بتُ القائد كابؼرؤكستُ فعلى قدر التزاـ نمط القيادة التبادلية:  .2

 أك عقابهم اعتمادا أعضاء ابعماعة كتعاكنهم مع القائد يكوف إسهاـ كعطاء القائد، حيث يقوـ بدكافئة ابؼرؤكستُ

                                                             
 .26، ص مرجع سبق ذكرهصابرين عطية مرساؿ،   1
سونلغاز، رسالة جامعة أكلي بؿند أك ابغاج البويرة، كلية العلوـ الاقتصادية  كيدر عمار، تأثتَ القيادة الادارية على أداء العاملتُ، دراسة حالة مؤسسة   2

 .79، ص2015-2014كالتجارية كعلوـ التسيتَ، 
 .49، ص مرجع سبق ذكرهالأخضر صياحي،   3
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على أدائهم، إذ يخبرىم بابؼكافآت التي يحصلوف عليها في حاؿ الأداء ابعيد كما يعمل على ابزاذ التدابتَ اللازمة 
 1لتفادم ظهور أم ابكرافات أك أخطاء، كالبحث عن الأخطاء كمعابعتها قبل كبعد حدكثها.

 (: يمثل نموذج القيادة التبادلية1-1الشكل رقم: )                    

 

 

 

دراسة حالة مؤسسة  دارية على أداء العاملتُ في ابؼؤسسة الإقصاديةيادة الإتأثتَ الق،  ركيدر عما  المصدر:
قتصادية كالتجارية كعلوـ التسيي ، كلية العلوـ الا، ابغاج البويرة، جامعة أكلي بؿند أك  نلغاز  رسالة ماجستتَسو 

 .79ص،  2014-201

شاركتو صنع القرار كتبادؿ الأراء ، بفا يؤدم إلى تفاىم يدعو القائد ىنا الأفراد إلى منمط القيادة التشاركية:  .3
مشتًؾ للمشاكل كالتزاـ بصاعي بالقرارات أك بابغلوؿ، كما يقوـ بتفويضهم لابزاذ ما يركنو من قرارات داعمة 
لتحقيق الأىداؼ، كيقوـ العاملتُ ىنا بدناقشة الأىداؼ مع القيادة كاختيار أساليب العمل ابػاصة بهم للوصوؿ 

ذه الأىداؼ، كينصح بهذا الأسلوب في حالة كجود احتًاـ كتفاىم بتُ  القادة كالعاملتُ، كعندما تكوف ابؼهاـ بؽ
كاضحة، ككذلك في حالات التحديد كالتغيتَ كالاستحداث كحل ابؼشاكل العملية كتحستُ خطوات العمل، كفي 

كارتفاع قدراتهم كمهاراتهم، كالقيادة ىنا تصبح حالة كجود تفهم كبتَ من العاملتُ بؼهامهم كأدكارىم كمسؤكلياتهم، 
 2ناجحة خاصة إذا ما كاف فريق العمل من ابؼهرة ذكم ابػبرة.

فيو يستخدـ ة السلطوية(، ك زيج نمطتُ ) إدارة النادم، الإدإر يتكوف ىذا النم  من م نمط القيادة الأبوية: .4
ابعانب اللتُ من الإدارة الاجتماعية مع ابعانب القاسي من الإدارة العلمية ابؼتأرجحة، فتجمع بتُ نقيضتُ هما 
الاىتماـ بالإنتاج على حساب  الأفراد كالاىتماـ بالأفراد على حساب الإنتاج، فالقائد ىنا كالأب الذم يعطف 

 3يعتبرىم أقل منو معرفة كإدراكا للأمور. ذعاف فهوالإمنهم كيطلب على أكلاده، كلكنو صارما معهم بحيث يأمرىم 

                                                             
اع الادارم، دراسة حالة بؾمع صيداؿ، اطركحة دكتوراه في العلوـ الاقتصادية، جامعة بؿمد خيضر، كسيلة كاعر، دكر الأنماط القيادية افي تنمية الابد  1

 .38، ص 2015-2014بسكرة، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، 
 .134، ص مرجع سبق ذكرهأسامة ختَم، ابعديد في القيادة الادارية،   2
 .50، ص مرجع سبق ذكرهبشتَ العلاؽ،   3

 

 ابؼرؤكستُ

 

 القائد
،  لمكافآت ، ترقية ، جزاءات ، برديد أىداؼ ابعماع ، تصميم ىيكل إجراء العم توجيهات ، تقدير ،

 التكيف بابؼهاـ
 

تقرير كاحتًاـ القائدتنفيذ القرارات ، ابزاذ الأعماؿ ،  .  
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ىي القيادة التي تؤدم إلى بقاح ابؼنظمة من خلاؿ التأثتَ الكامل على سلوؾ التابعتُ  نمط القيادة التحويلية: .5
داء العاملتُ كحثهم بأهمية عملهم كخلق شعور لديهم فالقائد التحويلي يسعى لإحداث تغتَات إيجابية في طرؽ أ

بالولاء كالانتماء للمنظمة، كخلق ابؼناخ ابؼلائم، بركز أفكار جديدة كتشجيعهم على الابتكار كالتجديد في أسلوب 
 1العمل كحل ابؼشكلات التي تواجههم، كسنتناكبؽا بشكل مفصل في ابؼبحث ابؼوالي.

 2حدد دكجلاس مكجريجور أربعة متغتَات تؤثر في النم  القيادم: 1960نة كفي س
 صفات القائد. .1
 ابذاىات التابعتُ كحاجاتهم كبعض الصفات الشخصية الأخرل. .2
 داؤىا(.ىيكلو كطبيعة الأعماؿ ابؼطلوبة أ نظيم مثل ) ىدفو كبفيزات الت .3
 البيئة الاجتماعية كالاقتصادية كالسياسية. .4

 المبحث الثاني: ماىية القيادة التحويلية
من الأنماط القيادية التي أحدثها التقدـ ىو نم  القيادة التحويلية ،كالذم أىم ما يديزه ىو قدرة ابؼنظمة في 

ات كالتطورات ابغديثة، من خلاؿ التأثتَ في سلوكيات ابؼرؤكستُ كتنمية قدراتهم عن طريق فتح مواجهة التحدي
و منظماتهم، كسنتطرؽ في ىذا ابؼبحث  إلى كل جهة ابؼشاكل كالصعوبات التي تواجالمجاؿ بؽم كتشجيعهم على موا

بادئها كأبعادىا، بالإضافة إلى عناصر من مفهوـ كنشأة القيادة التحويلية، ككذا خصائصها كأهميتها بالإضافة إلى م
 أخرل بشيء من التفصيل.

 المطلب الأول: نشأة القيادة التحويلية ومفهومها
ك تفعيلها ظهرت القيادة التحويلية التي أعطت كجو جديد للقيادة  ،مع اشتداد ابغاجة إلى تطوير القيادة

ا ابؼطلب سنحاكؿ التطرؽ أكلا لنشأة القيادة التي تبعث الأمل للمنظمة كبسكنها من برقيق أىدافها ،كفي ىذ
 التحويلية كمن بٍ عرض أىم ابؼفاىيم ابػاصة بها.

 أولا: نشأة القيادة التحويلية
عقدين تعد نظرية القيادة التحويلية من النماذج البارزة في النظريات ابعديدة التي احتلت مكانة رئيسية في ال

كانت من ابؼخرجات ر ابؼرؤكس كبرستُ أدائو،  فعملية تطويف ابغالي، الأختَين من القرف العشرين كبداية القر 
                                                             

كموتوف،  دراسة نموذج الشبكة الادارية لبلاؾالقيادية بدستول الابداع الادارم كالتطوير التنظيمي للمؤسسات ابعامعية، ومن، علاقة الأنماط رمضاني ع  1
، ص 2013، أطركحة دكتوراه في علم النفس العمل كالتنظيم، جامعة قاصدم مرباح كرقلة، كلية العلوـ الانسانية كالاجتماعية، قسم العلوـ الاجتماعية

71. 
 .135،ص 2010، ،الطبعة الأكلى، دار البداية ناشركف كموزعوف، عمافابؼؤسسات الدكلية بؿمود يوسف عقلة، إدارة  2
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الأساسية بؼثل ىذه القيادة، كابؼبدأ الأساسي بؽا يؤكد على تطوير ابؼرؤكستُ كبرستُ أدائهم، كتقدير الطاقة الكامنة 
 1داخلهم بحيث تزداد قدراتهم لإبقاز الالتزامات ابغالية كابؼستقبلية ابؼطلوبة منهم.
إلا أف ظهورىا   (Downton,1973)لقد كاف أكؿ ظهور بؼصطلح القيادة التحويلية من قبل داكنتوف 

 jams MCGegor)كنظرية مهمة في القيادة كاف على يد عالم التاريخ كالسياسة جيمس ماكريجور بتَنز 
Burns)  من خلاؿ كتابو الشهتَ 1978في عاـ ،(Leadership)  الذم قدـ فيو شرحا متعمقا بؼفهوـ القيادة
 2التحويلية.

لعاملتُ، من أجل توحيد الأفراد ذكم الدكافع كأكد من خلالو على أهمية تفاعل القادة مع ابغالة النفسية ل
كالقيم ابؼتبادلة كحشد الطاقات كابؼصادر الاقتصادية كالسياسة، كتوظيفها ضمن إطار ابؼنافسة كالصراع كالأىداؼ 

 3بشكل مستقل، أك متبادؿ بتُ القائد كالتابعتُ.
ة، حوؿ نوع القيادة ابؼطلوبة لنقل ابؼنظمات كبرويلها لكي كقد ركزت نظرية )بتَنز( في القيادة التحويلي

تصبح أكثر إنتاجية، كتتضمن العمليات التنظيمية العصرية ابؼطلوبة لفتًة ما بعد ابغداثة، كقد أكد بتَنز على أف 
كأف برقيق أحد ابغاجات العابؼية ابؼلحة  في العصر ابغالي، تتمثل في ابغاجة الشديدة إلى قيادة إبتكارية مؤثرة، 

ذلك يعد شيء مفقود في نظريات القيادة كالإدارة ابؼوجودة، الأمر الذم جعلو يسعى إلى تطوير نظرية يدكن من 
  4خلابؽا برديد دكر القيادة في تغيتَ العالم.

حيث أف  (Burns)أشار إليها كما رحب الكثتَ من الباحثتُ بنظرية القيادة التحويلية، التي 
(Bass1985)   متفق مع الكثتَ بفا ذىب إليو(Burns)  لينهض بعدىا بأفكاره كيكمل الكثتَ من أعمالو

 5حيث قاـ بإثبات نظرية القيادة التحويلية ميدانيا،كما أنو أضاؼ سلوكيات كدعامات إحصائية بؽا.
ثلاثة عناصر في القيادة التحويلية ىي ) الكاريزما، التشجيع الابداعي  (Bass) نفس السنة قدـ كفي

 Inspiration) أضاؼ مكونا رابعا أطلق عليو الدافعية ابؼستوحاة 1990كالاىتماـ الفردم(، كفي عاـ 
Moivation)   قدـ كل من باس كأفيلو  1990كفي عاـ(Bass & Avilio) ثة للقيادة نموذج أكثر حدا

                                                             
 .219، ص مرجع سبق ذكره بؿمد، حستُ  1
، 2014،،الطبعة الأكلىاؾ للطباعة كالنشر كالتوزيع، القاىرةتغيتَ في ابعامعات، إيتً ىدل حسن يحي العلفي، القيادة التحويلية مدخل لإعداد قادة ال 2
 .16ص
راء عينة من أساتذة قطاع التعليم العالي، في قطاع التعليم العالي، دراسة أشاملة طهراكم حياة، دكر القيادة التحويلية في تفعيل منهج إدارة ابعودة ال 3

 .21، ص2017-2016أطركحة دكتوراه في العلوـ التسيتَ، جامعة ابؼدية، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ،
 .17، ص مرجع سبق ذكرهىدل حسن يحي العلفي،   4
 .220-219ص  ، مرجع سبق ذكرهحستُ بؿمد ابؼراد،  5
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التحويلية كالإجرائية، يتضمن سبعة عناصر :ثلاثة منها بردد القيادة الإجرائية، كالأربعة الأخرل بردد القيادة 
 1التحويلية.

 transformaing)أصدر بتَنز كتاب بعنواف " برويل القيادة مسعى جديد للسعادة  2003كفي عاـ 

leadership : anew pursuti of happiness) ة كيعد الكتاب توسعا لكاتبو السابق عن القياد
(leadership 1978)  كيؤكد فيو :" أنو يدكن للقادة التبادليتُ التعلم ليصبحوا قادة بروليتُ، كما أشار إلى أف

ما ينقص عملو ىو التًكيز على ابعانب النفسي، حيث أنو لفهم القيادة كالتغيتَ لابد من دراسة الاحتياجات 
التزاـ أخلاقي كاستجابة للاحتياجات الإنسانية، بدا يتناسب  الإنسانية كالتغيتَ الاجتماعي، كيذكر بتَنز بأف القيادة

 2مع القيم الانسانية.
 ثانيا: مفهوم القيادة التحويلية

في الفكر ابؼعاصر، كبالرغم من ذلك فقد أصبحت أسلوبا ة يالقيادة التحويلية مصطلح ذات حداثة نسب
بسثل موضوعا حيويا كبؿوريا للدراسة الأكاديدية، ككذلك للبحوث كالرسائل العلمية. كتشتَ الأدبيات التي قياديا، ك 

تناكلت موضوع القيادة التحويلية إلى أف مفهوـ القيادة يكنفو الغموض، كأنو لا يوجد اتفاؽ من قبل الباحثتُ عن 
 التحويلية.تعريف بؿدد بؽا، كفيما يلي بعض التعاريف ابؼقدمة للقيادة 

القيادة التحويلية على أنها:" عملية يسعى من خلابؽا القائد ك التابعتُ إلى النهوض بكل  (Burns)لقد عرؼ 
 3منهم بالأخر ،للوصوؿ إلى من كل مستويات الدافعية كالأخلاؽ.

لقيادة التحويلية على أنها: " القيادة التي تلهم ابؼرؤكستُ كتدفعهم لتجاكز ا (Bass 1997)في حتُ عرؼ 
مصابغهم الشخصية بؼا فيو صالح المجموعة كابؼنظمة، حيث يصبح ابؼرؤكسوف بؿفزين لتقديم جهد أعظم بكثتَ بفا 

 4ىو متوقع منهم، كذلك عن طريق تنشي  ابغاجات العليا لديهم مثل الطموح كالتوقعات.

 

                                                             
عة بؿمد جامإيداف زياني، تأثتَ القيادة التحويلية على أداء ابؼنظمة، دراسة حالة مؤسسات ابؼطاحن الكبرل للحبوب، مذكرة ماستً في علوـ التسيتَ،  1

 .52، 51، ص 2014-2013كعلوـ التسيتَ، خيضر بسكرة، كلية العلوـ الاقتصادية كالتجارية 
 .22، 21ذكره، ص  بقىدل حسن يحي العلفي، مرجع س  2
 .95أسامة ختَم، ابعديد في القيادة الادارية، مرجع سبق ذكره، ص   3
 .119بؿمد جاد الرب، مرجع سبق ذكره، صسيد   4
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القيادة التحويلية أنها:" قدرة القائد على التأثتَ في قيم كابذاىات كمعتقدات  (Bouche 1989)كما عرؼ 
 1كسلوكيات الأخرين، بالعمل معهم أك من خلابؽم من أجل برقيق ىدؼ ابؼنظمة.

للقيادة التحويلية على أنها: تلك القيادة التي تتجاكز ابغوافز مقابل الأداء ابؼرغوب، إلى  (conger )كينظر 
تطوير كتشجيع ابؼرؤكستُ فكريا ك إبداعيا كبرويل اىتماماتهم الذاتية لتكوف جزءا أساسيا من الرسالة العليا 

 2للمنظمة.

كىي تركز على على القيادة التحويلية بأنها: " العملية التي تغتَ الأفراد كبروبؽم ، (house )في حتُ قاؿ ىاكس 
القيم كالأخلاؽ كابؼعايتَ كالأىداؼ الطويلة، كتشمل القيادة التحويلية على تقويم دكافع الأفراد كإشباع حاجاتهم 

 3كمعاملتهم بإنسانية.

لتأثتَ على ابؼرؤكستُ كما تعرؼ القيادة التحويلية بأنها:" نم  قيادم ملهم يستخدـ ابؼقومات الزعامة في ا-
 4كدفع التنظيم بكو برقيق معدلات أداء تفوؽ ابؼعدلات العادية.

 5ىي علاقة تأثتَ متبادلة بتُ قائد ملهم كفعاؿ، كبتُ تابعتُ لديهم كلاء كانتماء إلى منظماتهم. -
دد مفهوـ أخر للقيادة التحويلية بأنها:" القدرة على مواءمة الوسائل مع الغايات كتشكيل كإعادة كما ح-

 6تشكيل ابؼنظمات، لتحقيق أغراض إنسانية عظيمة كتطلعات أخلاقية.
القيادة التحويلية ىي عملية مستمرة يقوـ من خلابؽا القائد بالتغيتَ في قيم كدكافع ابؼرؤكستُ ابغالية  -

 7العاـ للمنظمة، كذلك من خلاؿ صياغة رؤية مستقبلية تدعم كضع ابؼنظمة ابؼستقبلي.كبرويلها للصالح 
 

                                                             
 .20حستُ بؿمد ابؼراد، مرجع سبق ذكره، ص  1
اعلية عملية إبزاذ القرار في شركات التأمتُ الأردنية، رسالة ماجيستتَ ) غتَ منشورة( في إدارة حافظ عبد الكريم الغزالي، أثر القيادة التحويلية على ف  2

 .25، ص 2012الأعماؿ، قسم إدارة الأعماؿ  كلية الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأكس ، 
 .57الأخضر صياحي، مرجع سبق ذكره، ص  3
 .40، صذكره بقكاعر كسيلة، مرجع س  4
 .19، صذكره بقىدل يحي حسن العلفي، مرجع س  5
ع الأدكية البشرية الأردنية، شريف أبضد حسن عباس، سلوكيات القيادة التحويلية كأثرىا على الابداع التنظيمي، دراسة تطبيقية على شركات تصني  6

 .18، ص 2010رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، جامعة الرؽ الأكس  للدراسات العليا، كلية الأعماؿ، قسم إدارة الأعماؿ، 
ؿ، جامعة أبضد صادؽ بؿمد الرقب، علاقة القيادة التحويلية بتمكتُ العاملتُ في ابعامعات الفلسطينية بقطاع غزة، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعما  7

 . 16، ص 2010قسم إدارة  الأعماؿ،  الأزىر غزة، كلية الاقتصاد كالعلوـ الادارية،
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ىي القيادة التي تركز على الأىداؼ البعيدة ابؼدل مع التأكيد على بناء رؤية كاضحة، كحفز كتشجيع -
 1ابؼوظفتُ على تنفيذ تلك الرؤية، كالعمل في نفس الوقت على تغيتَ كتعديل الأنظمة القائمة لتلائم ىذه الرؤية.

من خلاؿ كل ما تقدـ من تعريفات يدكن كضع تعريف إجرائي للقيادة التحويلية: " القيادة التحويلية ىي 
تلك القيادة التي تتمتع بدستول عالي من السلوؾ الأخلاقي كالقيم النبيلة، حيث تعتمد في ذلك على مزيج من 

ريزما(، كالقدرة على إبؽاـ الأخرين كإثارة بضاسهم كدفعهم كبسكينهم من أجل برقيق ابعاذبية الشخصية ) الكا
 معدلات أداء تفوؽ ابؼعدلات العادية.

 المطلب الثاني: أىمية القيادة التحويلية ومبادئها
يدكن للقيادة التحويلية أف تتواجد في أم منظمة كفي أم مستول من ابؼستويات الإدارية، كسنتطرؽ في ىذا 

 ابؼطلب إلى كل من أهمية القيادة التحويلية كمبادئها.
 أولا: أىمية القيادة التحويلية

لقد حظيت القيادة التحويلية باىتماـ كبتَ من قبل عدد من الباحثتُ، كأصبحت من أكثر نظريات القيادة 
 شهرة ،ضمن ابؼداخل ابغديثة للقيادة.

في أنها قيادة فنية، تتضمن  (SerGiovanni 1996 )كتبرز أهمية القيادة التحويلية من كجهة نظر 
أساليب إدارية على درجة عالية من الأهمية، كأنها تعمل على رفع مستول الأداء التنظيمي، كتستجيب بشكل 
فاعل للتغتَات التي بردث في مناخ عمل ابؼنظمات، كالتقلبات في حاجات العاملتُ كرغباتهم ككذلك ابؼتعاملتُ مع 

 2لا عن رفع ثقة العاملتُ كإشعارىم بالانتماء، كتبعث فيهم الدافعية اللازمة لتحقيق الأداء ابؼتميز.ابؼنظمة، فض
 3كللتفصيل أكثر يدكن عرض أهمية القيادة التحويلية في النقاط التالية: 

تعزيز ثقتهم كتعمل على تطوير مهارات الأفراد ك  ،كونها لا تنفذ بالقوة، بل تسعى إلى تفويض سلطات مهمة .1
 في أنفسهم، كما تعمل على إيجاد حاجات كفرؽ عمل معتمدة على نفسها كذاتها.

صفات القيادة التحويلية يدكن أف تتطور كتتحسن عن طريق التدريب الذم يؤثر في تصورات كالتزامات كأداء  .2
 التابعتُ، في بـتلف مستويات ابؼنظمة.

                                                             
 .95، ص مرجع سبق ذكرهالقيادة الادارية، أسامة ختَم، ابعديد في   1
لة ماجستتَ بؿمد ياستُ حسوف، أثر النم  القيادم في سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية، دراسة مقارنة بتُ ابؼصارؼ التجارية العامة كابػاصة في سورية، رسا  2

 .36، ص 2016الاقتصاد، قسم إدارة الأعماؿ، جامعة دمشق، سورية، في إدارة الأعماؿ، كلية 
 .96، 95، ص ذكره بقفليوف مراد، مرجع س  3
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بؼسؤكلية الأخلاقية التي بدكرىا تشكل عنصرا فعالا في برفيز التابعتُ برمل القيادة التحويلية في مضامينها ا .3
للعمل، إلى ابغد الذم يتجاكز حدكد مصابغهم الشخصية في سبيل ابعماعة أك ابؼنظمة، كتسهل ىذه الفكرة 

 اكتساب السلوؾ التعاكني داخل ابؼنظمة.
بؼستويات كىي صابغة بشكل عاـ بؼواجهة بصيع إمكانية تواجد القيادة التحويلية في أية مؤسسة كفي بـتلف ا .4

 ابغالات، بفا يجعلها صابغة للتطبيق في ابؼنظمات الناجحة أك التي برتاج إلى تغتَات جذرية.
 1كىناؾ من يقوؿ بأف القيادة التحويلية في ابؼنظمة تبرز عندما تواجو ظركؼ معينة مثل:

 ضطربة السريعة التغيتَ.البيئة ابؼ -
 ابؼنافسة العابؼية. -

حيث تتمثل أهميتها في ىذه الظركؼ بتحفيز كإبؽاـ ابؼرؤكستُ كدفعهم لإبقاز ابؼهاـ كرفع معنوياتهم كتعزيز 
 2قدراتهم الذاتية، بؼواجهة ىذه الظركؼ كجعلهم راغبتُ في بذؿ جهود إضافية لتحقيق النجاح كابؽدؼ ابؼطلوب.

 ثانيا: مبادئ القيادة التحويلية:

 3فإف مبادئ القيادة التحويلية بفثلة فيما يلي: (koehler et panko ski)حسب 

باعتبارىا برتوم على عدد من العناصر ابؼتًابطة كابؼتفاعلة بتُ الأفراد، فالقائد  اعتبار المنظمة كنظام: .1
تحويلي ىنا يدرؾ أف دكره ينبغي أف ينصب على برستُ العمليات الإدارية ،كىذا من خلاؿ تبتٍ كتطوير نظم ال

 إدارية فعالة بفا يدكنو من التقليل من ابػسائر النابذة عن تغيتَ.
نشودة تعتٍ الاستًاتيجية ىنا نم  ابؼؤسسة لتحقيق الأىداؼ ابؼ إيجاد استراتيجية للمنظمة وتبليغها الأخرين: .2

كلتحقيق ذلك يجب على القائد التحويلي العمل، مع الأخرين لإيجاد الرؤية كالرسالة كالقيم كالبناء التنظيمي 
 كالأىداؼ، باستغلاؿ ابؼوارد البشرية أحسن استغلاؿ ، كىذه الاستًاتيجية يجب أف تكوف معلنة بعميع ابؼوظفتُ.

دارم ابؼناسب للمؤسسة، باعتبارىا نظاما موحدا كمتكاملا من خلاؿ إيجاد الأسلوب الإتأسيس نظام إداري:  .3
 من خلاؿ استيعاد الأساليب كابؼبادئ كابؼعتقدات الإدارية الغامضة كابؼتناقضة.

                                                             
 .53، صمرجع سبق ذكرهإيداف زياني،   1
 .53، صابؼوجع نفسو  2
 .98، 97، ص مرجع سبق ذكرهفليوف مراد،   3
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ينبغي على القائد التحويلي كضع برنامج تدريبي لكل من الإداريتُ  تطوير وتدريب كل المساىمين: .4
داء كبحاجة إلى الارتقاء، كبذلك يستطيعوف ابؼساهمة في برستُ الأداء كالعاملتُ، فجميعهم مسؤكلتُ عن تطوير الأ

 كزيادة فاعليتو.
 1: ابؼبادئ التالية بالإضافة إلى

يدنح القائد التحويلي العاملتُ معو قدرا من ابغرية لاختيار الإجراء الذم  تمكين الأفراد وفرق العمل: .5
لتطوير العملية الإدارية ،كبرسينها بصفة مستمرة، سواء كاف ىذا التصرؼ على النحو يعتقدكف أنو الأنسب 

 الفردم أك من خلاؿ العمل ابعماعي.
يهتم القائد التحويلي بتقييم ابؼخرجات كالنشاطات كالنتائج كيركز بصفة مستمرة  تقييم العمليات الإدارية: .6

 ابؼهمة في العملية الإدارية، التي تكفل لو الإحاطة الشاملة.على مؤشرات ابعودة، كبصع ابؼعلومات عن النقاط 
يعمل القائد التحويلي على إيجاد نظاـ فعاؿ للتقدير كابؼكافأة  التقدير والمكافأة على التحسين المستمر: .7

 وف من أجل ابؼصلحة العامة.لوف ابعهود كالوقت كيضحفهو يهتم بدن يبذ
لقائد التحويلي أهمية التحستُ ابؼستمر للمحافظة على الإبقازات، فهو يقر يدرؾ ا بث روح التغيير المستمر: .8

مسؤكليتو في إحداث التغيتَ، كمن بٍ تأدية دكر فعاؿ في بث ركح التغيتَ في الأخرين، كىذا لتطوير مهاراتهم 
 كبرستُ العمليات الإدارية على بكو مستمر.

 أبعاد القيادة التحويلية المطلب الثالث:
التحويلة كغتَىا من الأنماط القيادية ،تعتمد على أسس كمبادئ يدكن من خلابؽا برديد ملابؿها القيادة 

كبظاتها، كبؽذا كاف إسهاـ العلماء في برديد أبعاد القيادة التحويلية كبتَا، على الرغم من كجود اختلاؼ بينهم في 
ىي أكؿ مساهمة لتحديد  (Bass 1985)اهمة برديد ىذه الأبعاد التي تتألف منها القيادة التحويلية، فتعتبر مس

 ( Multifater leadership)(MLQ)أبعاد القيادة التحويلية، كالتي تشمل على استبياف متعدد العوامل 
Questionnaira)  اشتمل على ثلاثة أبعاد للقيادة التحويلة ىي ) الكاريزما، الاعتبارية الفردية، الاستثارة

( نموذجا للقيادة التحويلية أكثر حداثة للقيادة التحويلية، يتضمن أربعة 1990الفكرية( بعد ذلك قدـ ) باس
ليضيف  (Auolio)أبعاد ) الكاريزما، الاعتبارية الفردية، التحفيز، الاستثارة الفكرية(، بٍ أتت دراسة " أفولتَ" 

 2بعدا خامسا للقيادة التحويلية كىو بعد التمكتُ.

                                                             
 .99، 98مرجع نفسو، ص   1
 .72، 71، ذكره، بقخضر صياحي، مرجع سالأ  2
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 : (Charisma or Indedized Influence)أولا: الكاريزما أو التأثير المثالي 
التأثتَ ابؼثالي يعرؼ بأنو:" إظهار مشاعر الاحتًاـ للأخرين، كبناء  (Avolio,et…a/1991)حسب  

تأثركف بدمارستو، كذلك الثقة ابؼتبادلة كالثقة في رسالة ابؼنظمة، حيث يستطيع القائد التحويلي أف يجعل العاملتُ ي
 1عندما يتحسس العاملوف معو بدقدرتو على برقيق أىداؼ ابؼنظمة كرسالتو.

أف التأثتَ ابؼثالي خاصية ملحوظة لدل القادة الذين يدتلكوف  (Bass & Avolio,1992)كما يعتقد 
مة، كالذين يحضوف بالاحتًاـ كالثقة كالتقدير من قبل العاملتُ، كىذا النوع من البصتَة كالإحساس برسالة ابؼنظ

القيادة يجعل العاملتُ يقدموف جهودا إضافية، لتحقيق مستويات أداء تفوؽ التوقعات، كما أف خبرات القائد 
 الذم يحدث كمقدرتو الذىنية، بذعل منو مصدر إعجاب كقدكة، كبسكنو من التأثتَ في الأخرين، ذلك التأثتَ

بدوجب الاتصاؿ كالتواصل ابؼستمرين مع العاملتُ في مواقع العمل، بهدؼ برقيق التعاكف بينهم كإقناعهم بأف 
برقيق أىدافهم الشخصية لا تتم بدعزؿ عن برقيق أىداؼ ابؼنظمة، كىذا يعتٍ إيجاد نوع من التوحيد القيمي 

   2ناسب بتُ أىداؼ ابؼنظمة كإشباع حاجات العاملتُ.الشخصي كابؼنظمي، بدوجب إحداث التوازف التنظيمي ابؼ
أم أف ىذا البعد يظهر من خلاؿ احتًاـ الأخرين كبناء ثقتهم كالثقة بابؼنظمة ككل، فالقادة التحويلتُ 

ف أف قادتهم عندما يرل ابؼرؤكسو  عليهم، خاصة يكونوف أكثر قدرة على تطوير ابؼرؤكستُ كبصع قواىم كالتأثتَ
 3يحققوف النتائج ابؼرغوبة، فيصبحوف أكثر برمسا للعمل معهم كيعتبركنهم ابؼثل في القيم كالابذاىات ك السلوكيات.

 : ( Inspirationd Mativation)ثانيا: التحفيز أو الدفع الالهامي
بؽامي كبعد من أبعاد القيادة التحويلية على أنو:" قدرة القائد على إيصاؿ توقعاتو العالية إلى يعرؼ الدفع الا

الأخرين، كاستخداـ الأسلوب اللفظي كالرموز كالشعارات كلغة ابعسد، لتًكيز ابعهود، كالتعبتَ عن الأىداؼ ابؼهمة 
ؿ"، إف عملية الدفع الابؽامي تصف عملية بطرائق بسيطة، أم ابقاز أشياء كثتَة عن طريق زيادة ابعهد ابؼبذك 

تنشي  التخيلات الذىنية التي تزيد تركيز ابؼؤركستُ على الرؤية، كأف ىذه التخيلات تشجع على الالتزاـ 
بابؼسؤكليات كالأىداؼ ابؼشتًكة، لذا فإف مستول القائد التحويلي في الدفع كالإبؽاـ، يكوف أكثر قوة إذا كانت 

بلية كمهامها بؿدكد بوضوح كبساطة، لذا فإف القادة التحويليتُ في إطار ىذا البعد يستميلوف رؤية ابؼنظمة ابؼستق
مرؤكسهم، كيثتَكنهم بابؼسؤكليات ابعديدة كيحدثونهم عن ابؼستقبل بتفاؤؿ، كما أنهم يغرسوف الثقة لديهم بأف 

وف ابؼرؤكستُ يشعركف بالقيمة كالثقة ، فهم يجعلمهاـ ابؼنظمة ابؼستقبلية سوؼ تنجزالأىداؼ سيتم برقيقها، كبأف 
                                                             

 .37، ص ذكره بقبؿمد إبراىيم خليل العطوم، مرجع س  1
 .26ص  شريف أبضد حسن عباس، مرجع سبق ذكره، 2
 .222، ص ذكره، بقحستُ بؿمد ابؼراد، مرجع س  3
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كيجعلونهم متأكدين أف بإمكاف قائدىم بذاكز العقبات كالصعوبات، كأف بإمكانو مساعدتهم بؼواجهة التحديات 
 1كاغتناـ الفرص ابعديدة.

شل أك التقصتَ كتشمل الأساليب التحفيزية عمليات الاتصاؿ كالتواصل ابؼستمرة كالتسامح في حالات الف
كعد ذلك كسيلة للتعلم كالإصغاء للعاملتُ، كالاىتماـ برغباتهم كتشجيعهم على الابتكار كالإبداع كالتنوع كالتطوير 

 2ابؼستمر، كالاعتًاؼ كالإشادة بإبقازاتهم ابؼتميزة.
  (intelletual stimulation)بداعي الاستثارة الفكرية أو التشجيع الإثالثا: 

تخداـ الذكاء كحل التشجيع الابداعي بأنو:" عملية تشجيع العقلانية كاس  (Bass1998)عرؼ 
 3ابؼشكلات بعناية".

كما تعرؼ بأنها:" قدرة القائد كرغبتو في جعل أتباعو يتصدكف للمشكلات القديدة بطرائق جديدة 
 4كتعليمهم النظر إلى الصعوبات بوصفها مشكلات برتاج إلى حل، كالبحث عن حلوؿ منطقية بؽا".

التابعتُ بؼعرفة ابؼشاكل كتشجيعهم كما يشتَ ىذا البعد إلى ابتكار القائد التحويلي لأفكار جديدة تثتَ 
على تقديم ابغلوؿ المحتملة بؽا كبطرؽ إبداعية، كدعم النماذج ابعديدة كابػلاقة لأداء العمل، فالقادة التحويليوف 
يحددكف الفرص كالتهديدات كنقاط القوة كالضعف للمنظمة، كتنمية التعبتَ عنها، كعليو فابؼشاكل تدرؾ كبردد بؽا 

 5بعودة كتنفذ بالالتزاـ الكامل من قبل التابعتُ.حلولا عالية ا
كمنو فالاستثارة الفكرية تعتبر أداة للإبداع يتم استعمابؽا كثتَا في ابؼنظمات لإيجاد ابغلوؿ للمشاكل، أك 

، فهو يعتبر كسيلة للعثور على الأفكار تطوير منتج جديد أك اعادة التنظيم الداخلي أك تكوين علامة بذارية
 6ابعديدة، خاصة في ظل بيئة تتسم بابغرية كعدـ كضع سقف للحلوؿ ابؼقتًحة.

 
 

                                                             
 .224مرجع نفسو، ص  1
ات التأمتُ الأردنية، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، جامعة القيادة التحويلية على فاعلية عملية ابزاذ القرار في شرك حافظ عبد الكريم الغزالي، أثر  2

 .30، ص 2012الشرؽ الأكس ، كلية الأعماؿ، قسم إدارة الأعماؿ، 
 .223، ص ذكره بقحستُ ابؼراد، مرجع س  3
دية د، أثر القيادة التحويلية في إدارة التغيتَ التنظيمي، دراسة ميدانية على مشفى ابؽلاؿ الأبضر دمشق، بؾلة جامعة دمشق للعلوـ الاقتصاإياد بضا  4

 .393، ص 2011، العدد الرابع، 27كالقانونية، جامعة دمشق، المجلد 
 .17، ص ذكره بقأبضد صادؽ بؿمد الرقب، مرجع س  5
 .75، صذكره بقالأخضر صياحي، مرجع س  6
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  (Individulized Comsidération)اعتبارية الفردية رابعا: الإ
د على التوفيق بتُ أىدافو كرؤيتو من جهة حسب )باس ك أفوليو( الاىتماـ بالأفراد ىو: " قدرة القائ
التفاعل ابؼباشر الذم من شأنو أف يزيد من كأىداؼ كرؤية الأفراد الذين يعملوف معو من جهة أخرل، عن طريق 

 1احتماؿ برقيق الأىداؼ التنظيمية".
ستطيع القائد من خلابؽا أف اد، في بؾموعة السلوكيات التي يىتماـ بالأفر تتمثل الإعتبارية الفردية أك الإ كما
ىتماـ شخصي لكل مرؤكس، كذلك من خلاؿ التعرؼ على مستول ابغاجات كالرغبات ابػاصة بكل يعطي إ

 2مرؤكس، كمراعاة الفركؽ الفردية بتُ ابؼرؤكستُ عند إشباع ىذه ابغاجات.
ىتماـ بالأفراد يعد خدمة كتضحية كإيثارا من القيادة أف الإ (Bass & steidlmeir 1999) لقد أكد ك 

التحويلية كي لا يكوف بؾرد سلطة رقابية على ىؤلاء الأفراد، كأف ىذه القيادة تعمل على إثارتهم كالاتصاؿ معهم 
بؽم كمنحهم الفرص ابؼختلفة، فالقادة  على بكو دائم، كأنها مسؤكلة عن تقديم التدريب كالتعليم ابؼستمرين

التحويلتُ يركزكف الانتباه حوؿ تطوير مرؤكسيهم بابذاىاتهم ليكونوا برويليتُ أيضا، كمؤكدين أيضا على الأىداؼ 
  3ابؼشتًكة ابؼمكن برقيقها.

اىتماـ خاص لاحتياجات  كتظهر الاعتبارية الفردية من خلاؿ أسلوب القائد الذم يستمع بلطف كيولي
 4التابعتُ، ككذلك إبقازاتهم من خلاؿ تبتٍ استًاتيجيات التقدير كالإطراء.

 : (Empowerment)خامسا: التمكين
دارة من خلاؿ منح الأفراد يدكن تعريفو على أنو:" عملية تنظيمية، ترتكز على بعث فكرة ديدقراطية الإ

كزيادة ابؼشاركة في ابزاذ القرارات  بزيادة توسيع نطاؽ تفويض السلطة، مزيدا من القوة كابغرية في أداء الأعماؿ،
بداعي لدل ليد كالمحاكاة، كتنمية السلوؾ الإكتوفتَ بيئة تنظيمية تساعد في تطوير الشخصية كبعث ركح التق

كالافتًاض  (Avolio1999)كالتمكتُ ىو أحد الأبعاد ابعوىرية للقيادة التحويلية التي أضافها  5العاملتُ.
الرئيس في فكرة التمكتُ، أف سلطة ابزاذ القرار من ابؼفتًض أف يتم تفويضها للموظفتُ في الصفوؼ الأمامية لكي 

                                                             
 .31، ص ذكره بقطهراكم حياة، مرجع س  1
 .18، ص ذكره بقأبضد صادؽ بؿمد الرقب، مرجع س 2
 .18ابؼرجع نفسو، ص   3
 .96، ص ذكره  بقديد في القيادة الادارية، مرجع سأسامة ختَم، ابع  4
 .106، ص ذكره بقجع سفليوف مراد، مر   5
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عملاء كمشاكلهم كاحتياجاتهم، كيتضح أف فكرة التمكتُ يدكن بسكينهم للاستجابة بصورة مباشرة  لطلبات ال
 1نموذج التقليدم الذم يركز على التوجو إلى قيادة تؤمن بابؼشاركة كالتشاكر.التتطلب التخلي عن 

إف القائد التحويلي يعمل على بسكتُ الأخرين بؼساعدتهم على برويل رؤيتهم إلى حقيقة كالمحافظة عليها، إذ 
ف بسلوؾ برويلي لديهم القدرة على إمداد مرؤكسيهم بالطاقة، كبسكينهم من التصرؼ يؤكد أف القادة الذين يتمتعو 

عن طريق إمدادىم برؤية للمستقبل، بدلا من الاعتماد على أسلوب العقاب كابؼكافآت، فالقيادات التي بستلك 
تطيع ابؼوظفوف أف الرؤية يدكن أف بزلق مناخ ابؼشاركة ك تهيء الظركؼ ابؼساعدة للتمكتُ ،التي عن طريقها يس

 2يأخذكا على عاتقهم السلطة، لابزاذ القرارات التي تعمل على برقيق الرؤية.
 كالشكل التالي يوضح السمات ابؼصاحبة لأبعاد القيادة التحويلية.                

 .حبة لأبعاد القيادة التحويلية (: السمات المصا2-1الشكل رقم )         
 
 

 

 

 

 

 

 

خولة مساعد يوسف عبد العاؿ، درجة توافر بظات القيادة التحويلية لدل مديرم ابؼدارس الثانوية  المصدر:
سلامية، كلية بؿافظة غزة كعلاقتها بدستول الانتماء ابؼهتٍ بؼعلميهم، رسالة ماجستتَ في أصوؿ التًبية، ابعامعة الإ

 .24، ص2016، 2015التًبية غزة ،

                                                             
ة على شركات البلاستيك بؿمد ابراىيم خليل العطوم، دكر أسلوب القيادة التحويلية في تفعيل إدارة ابؼعرفة كأثرىا على أداء ابؼنظمة، دراسة تطبيقي  1

 .41، ص 2010للصناعات الانشائية الأردنية، رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأكس ، كلية الأعماؿ، 
 .31، 30، ص ذكره بقحافظ عبد الكريم الغزالي، مرجع س  2

 أبعاد القيادة التحويلية

 التأثير المثالي: 
 الرؤية-
 الثقة-
 حتًاـالا-
 الصدؽ-
 مشاركة ابؼخاطر-
 التكامل-
 القوة-

 : الحفز الإلهامي
 ابغماس-
 الاتصالات-
 الالتزاـ بالأىداؼ-
 ؤيةالر -
 النصح كالإقناع-

 : الحفز الفكري
 العقلانية-
 حل ابؼشاكل-
 الابداع-
 التعزيز-

 : الاعتبارات الفردية
 الاىتماـ الشخصي-
 ابؼساكاة-
 ابؼتابعة-
 الاستماع-
 التمكتُ-
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 المطلب الرابع: أنماط القيادة التحويلية ومتطلبات بنائها

 تطرؽ إلى أنماط القيادة التحويلية ككذا متطلبات بنائها.نفي ىذا ابؼطلب س    

  أولا: أنماط القيادة التحويلية

جو القائد خلاؿ قيادتو للفريق أك ابؼنظمة الذم ينتهيقصد بالنم  القيادم الأسلوب كابؼنهج كالسلوؾ 
كأيضا تصرفاتو كقراراتو حياؿ ابؼواقف ابؼختلفة التي يواجهها أثناء العملية، كىو تعبتَ عن سلوؾ القائد بذاه بصيع 
أطراؼ ابؼوقف الذم يجابهو ككذلك الأىداؼ ابؼرتبطة بهذا ابؼوقف، كيعتمد النم  القيادم على ابػلفيات 

لثقافية للقائد، حيث يكتسب السلوؾ من الوراثة، كعمليات التطبع كالتنشئة الاجتماعية كدرجة الاجتماعية كا
 قبوؿ السلطة في المجتمع، كالظركؼ الإقتصادية كالسياسية كصفات القائد.

 بطسة أنماط للقيادة التحويلية كىي: (Burns)أما عن أنماط القيادة التحويلية فقد ذكر 

طار يستخدـ للإشارة إلى مصطلح )عقلي( في ىذا الإ: (Intellectual Leadership)القيادة العقلانية .1
تبتٍ أفكار كمعارؼ كقيم معينة فالشخص الذم يتعامل مع نوعية الأفكار كيعمل على التوحيد بينها من خلاؿ 

 1تصور منظم يعد عقلانيا.
توافر لديو القدرة على تغيتَ المجتمع، من خلاؿ تقديدو لأفكار كنظريات كالقائد العقلاني ىو الذم ت

لى تغيتَ الفلسفة كتعتبر القيادة العقلانية أحد أنماط القيادة التحويلية كذلك لأف القيادة العقلانية تعمل ع2جديدة.
 3طار الأخلاقي.كالأفكار في الإ

:تتطلب ىذه القيادة مهارات أساسية استثنائية ،بسبب  (Reform Leadership)صلاحية: القيادة الإ .2
ابغاجة إلى تأييد قوم من الأتباع لإحداث تغيتَ ىادؼ إلى الستَ بالتدريج، كأف تكوف لديو الرغبة في إصلاح 

 4المجتمع أك على الأقل جانب منو.
ستطيع القائد فقد لا ي، صلاحية تشكل جزءا من القيادة التحويليةكعلى الرغم من أف القيادة الإ

صلاحي للبناء ما يحدث ذلك بسبب تقبل القائد الإكغالبا  صلاحي برقيق تغيتَ اجتماعي ملحوظ،الإ

                                                             
 .68، صذكره بقالأخضر صياحي، مرجع س  1
 .99، صذكره بقفليوف مراد، مرجع س  2
 .40، صذكره بقالعلفي، مرجع س ىدل حستُ يحي  3
 .100، 99، ص ذكره بقليوف مراد، مرجع سف  4
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صلاحية من حيث ابعوىر تسعى يو نستخلص أف القيادة الإ،كعل الاجتماعي كالسياسي الذم يعمل من خلالو
 1لكنها لا تسعى إلى تغيتَىا تغتَا جوىريا.تعديل النظم ابؼوجودة كبرسينها ك  إلى
تعتٍ إحداث تطور شامل في النظاـ الاجتماعي  :  (Revolutionary Leadership)القيادة الثورية .3

بأكملو ،كعلى الرغم من ذلك يحذر " بتَنز" من أف مثل ىذا التحوؿ الكامل غالبا ما يكوف نادرا، كما أف القيادة 
الثورية الناجحة غالبا ما تكوف نادرة، كىي مكرسة بساما لتحقيق ابؽدؼ كنشر الالتزاـ من خلاؿ ابؼخاطرة كبذؿ 

 2ابعهد كالوقت.
كأف القيادة  اد رؤية مشتًكة،ا قبل بروؿ المجتمع، تتمثل في إيجنز" أف أىم خطوة يجب برقيقهبتَ كيؤكد "

 3د أف تتوفر فيها عدة خصائص أهمها:ية كناجحة لابالثورية لكي تكوف برويل
وف كامنة كيدكن برريكها، من خلاؿ أف بزاطب رغبات ابعماىتَ كحاجاتهم كطموحاتهم كدكافعهم التي قد تك -

 كسائل الدعاية كأحداث السياسة.
 ادة كالأتباع.لسياسي كالاجتماعي لدل كل من القأف تتضمن عملياتها رفع مستول الوعي ا -
: تعرؼ البطولة على أنها:" الرغبة في التضحية أك برمل  (Heroes Leadership)القيادة البطولية .4

أخلاقية"، ىذا التعريف يرل أف القائد البطولي يرتب  ارتباطا كثيقا رين أك للدفاع عن قضية ة عن الأخابؼخاطر نياب
برغبتو في برمل ابػطر، كالتضحية من أجل ابعماعة كالدفاع عن قضاياىا الأخلاقية، ىذه الرغبة من القائد في 

 4ذاتية بؽم.مواجهة الأزمات ،تكوف فاعلة من خلاؿ تأثتَه على التابعتُ بػلق التضحية ال
العلاقة بتُ القائد كابؼرؤكستُ  إنما ىي نوع منولية ليست خاصية يدتلكها شخص ما، كبؽذا فإف القيادة البط

 لمجتمعات التي بسر بأزمات كبتَةكبؽذا فإنها تظهر جلية في امزم للصراعات الداخلية كابػارجية، كىي تعطي ابغل الر 
 5كتلعب دكرا حيوم في انتقاؿ كتطوير المجتمعات.

                                                             
 .37، 36، ص ذكره بقطهراكم حياة، مرجع س  1
القيادة التحويلية لدل مدراء ابؼدارس ابغكومية الثانوية كعلاقتها بالانتماء ابؼهتٍ للمعلمتُ من كجهة نظر رؤيا بؿمود كنعاف، درجة توفر بظات   2

، 2014لعليا، ابؼعلمتُ في بؿافظات شماؿ فلسطتُ، رسالة ماجستتَ في برنامج الادارة التًبوية، جامعة النجاح الوطنية نابلس فلسطتُ، كلية الدراسات ا
 .22ص 

 .100، ص ذكره بقفليوف مراد، مرجع س  3
 .70، ص ذكره بقالأخضر صياحي ، مرجع س  4
 .43، ص ذكره بقىدل حستُ يحي العلفي، مرجع س  5
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يديولوجية على أنها:" بؾموعة من تعرؼ الإ:  (Ideologues Leadership)القيادة الإيدلوجية  .5
عر التي تتمسك بها يم كابؼشاالق فهي عبارة عن بؾموعة من، ابؼعتقدات كالأفكار التي تؤثر على نظرتنا إلى العالم

 1بشكل كبتَ كىي تشبو ) الفلتً( الذم نرل من خلالو كل شيء ككل شخص".
ا يجسدكف إلا أنهم أيض ،كالتقدير كوف حاجات شخصية كالاحتًاـللذلك فالقادة الإيدكيوجيتُ قد يدتك 

نسانية لكل من القائد كالتابعتُ قد تطمسها أىداؼ اجات كالرغبات الإبشدة الأىداؼ ابعماعية، لدرجة أف ابغ
كتوصف علاقة القائد الإيدكلوجي بأتباعو بالعلاقة النفسية كالسياسية كالتنظيمية، كعليو فإف  ابغركة السياسية،

الواقعي، الذم يقاس النجاح بؽذا النم  لا يكمن في إظهار الأتباع للأداء ابؼرغوب فيو، كإنما بالتغيتَ الاجتماعي 
 2بغايات كبرامج كقيم القادة الإيدكلوجيتُ.

 متطلبات ومهارات القيادة التحويلية:ثانيا: 

عند بناء القيادة التحويلية يجب برقيق بؾموعة من ابؼتطلبات كابؼهارات اللازمة للقائد حتى يستطيع القياـ 
 3كتتمثل ىذه ابؼتطلبات في :بدا ىو متوقع منو ،

 .الرؤية ابؼستقبلية ابؼتميزة حوؿ مستقبل ابعماعة 
 .التعامل مع الأخرين من خلاؿ فهم ديناميكيات ابعماعة 
 .استيعاب متطلبات  العوبؼة، كالتأقلم معها بشكل لا يؤثر على ابؼبادئ كالقيم 
 لى التعليم عند ابؼؤسسة كالتطوير الذابٌ عند العاملتُ.تطوير القدرة ع 
 .تدريب كتطوير كبرفيز العاملتُ للمساهمة في برقيق النمو كالتقدـ للمنظمة 

كيجب أف يكوف لدل ىذه القيادات قدرات كمهارات عالية، كمن تلك ابؼهارات التي ذكرىا ىكوزس 
 4كبرسنز:

  على ابؼبادأة كالابتكار كالاختًاع.القدرة 
                                                             

 .71، ص ذكره بقالأخضر صياحي، مرجع س  1
 .37، صذكره بقمرجع س طهراكم حياة،  2
 .57، صذكره بقإيداف زياني، مرجع س  3
ت القيادة التحويلية كأثرىا على الابداع الفتٍ لدل العاملتُ في ابؼنظمة، دراسة حالة في متوسطة مهدم أماؿ بومنتَ، شهرزاد بن عيسى، سلوكيا  4

-2019بؼدية، بؿمد، مذكرة ماستً في علوـ التسيتَ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، جامعة يحي فارس با
 . 23، ص 2020
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 .القدرة على مواجهة ابؼواقف ابؼتغتَة كإحداث التطوير الإدارم 
 .القدرة على ابزاذ قرارات موضوعية في بيئة متغتَة 
 .القدرة على ابؼتابعة كالتقييم الذابٌ للفرد كالفريق 
 نظمة كالالتزاـ بها.القدرة على كضع الرؤية كالرسالة كالإستًاتيجية اللازمة للم 

كيقدـ آخركف بؾموعات بـتلفة من ابؼهارات الأكثر تفصيلا كالتي اعتبرىا ضركرية لتعزيز التزاـ ابؼرؤكستُ 
 1ابذاه ابؼنظمة كىي:

 مهارات الوعي بالذات .1
 مهارات التنظيم .2
 مهارات الطاقة الإنتاجية. .3
 كامل كالالتزاـ.مهارات الت .4
 مهارات الوعي الاجتماعي. .5
 مهارات العلاقات الشخصية. .6

نشر مهارات الوعي بالذات قدرة الفرد على إدراؾ ذاتو، فبدكف إدراؾ كمعرفة الذات لا يستطيع الشخص 
لفرد على أف يقيس بدقة الفجوة بتُ الوضع الذم يوجد فيو كالذم يرغب الوصوؿ إليو، كالتنظيم الذابٌ ىو قدرة ا

التحكم في سلوكاتو كتغيتَىا، بدا في ذلك ضب  النفس كقدرة الإدارة على التكيف كالتعلم، كمن خلاؿ التنظيم 
الذابٌ يستطيع أف يتعلم كيتغتَ لكي يستطيع سد الفجوة بتُ ما ىو كائن كما يجب أف يكوف في شخصيتو، 

تعتبر حيوية لاستشارة الآخرين كخلق الدافعية لديهم، كترتب  الطاقة الإضافية بالنظرة التفاؤلية للفرد، كالتي 
كيوصف ىؤلاء القادة غالبا بأنهم مسؤكلتُ كمتفانتُ في العمل، أما بؾموعة ابؼهارات الأخرل فهي تبادلية، حيث 

 2أنها بسارس فق  في أشخاص أخرين، كتشتَ ابؼهارات التبادلية إلى التعاكف كحل النزاعات كالتأثتَ في الأخرين.
 
 
 

                                                             
 .60ص  إيداف زياني، مرجع سبق ذكره  1
لتسيتَ، كلية العلوـ بقاة قالم، مونتَة لعبيدم، دكر أسلوب القيادة التحويلية في تفعيل إدارة ابؼعرفة" دراسة حالة جامعة ابؼدية"، مذكرة ماستً في علوـ ا  2

 .28، 27، ص 2018-2017الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة ابؼدية، 
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 لي في المنظماتالمبحث الثالث: القائد التحوي
فكرة دراسة القادة التحويليتُ من دراسة التاريخ النفسي للقادة السياسيتُ أمثاؿ ماىا بساغاندم،  نشأت

ركنالد ريغاف، مارجريت تاتشر كغتَىم ،كللإبؼاـ بجوىر معالم القائد التحويلي سنتطرؽ لتعريفو كخصائصو، ككظائفو 
 ككذا التحديات كابؼعوقات التي تواجهو.

 طلب الأول: مفهوم القائد التحويلي وخصائصوالم
لابد بؼؤسسات القرف الواحد كالعشرين من توفرىا على قيادة برتوم على بؾموعة من ابػصائص، تعمل 
على اقناع الناس من حوبؽم برؤية كرسالة ابؼؤسسة، حتى يستطيع ابعميع إحداث برويل شامل، يطلق عليهم 

 مصطلح القادة التحويليتُ.
يسعى القائد التحويلي في القيادة التحويلية، إلى إحداث تغيتَات إيجابية في طريقة أداء العمل  ف القائد:تعري .1

 ككذا الرفع من مستول التابعتُ من أجل الإبقاز كالتنمية، كفيما يلي عرض لأىم مفاىيم القائد التحويلي:
 القائد.كقبل التطرؽ إلى مفهوـ القائد التحويلي سنتطرؽ أكلا إلى مفهوـ 

( القائد بأنو: الشخص الذم يستخدـ فنوف القيادة للتأثتَ في سلوكيات الأخرين 1985حيث عرؼ ) البياع  -
كىو أيضا من ابؼهارات كالقدرات التي اكتسبها خلاؿ العمل كابؼمارسة، كحقلها عن طريق التجارب كالتتبع 

 1يؤثر على الآخرين". كالتدريب" ،كعرفو أيضا بأنو:" الشخص الذم يسيطر أك يوجو أك

 على مفهوـ القائد سنتطرؽ فيما يلي إلى مفهوـ القائد التحويلي:بعدما تعرفنا 

عرفت ) رندة رباحي( القائد التحويلي بأنو:" قائد لديو تأثتَ ىائل كجذرم من مرؤكسيو، فهو يلهم الأفراد  -
ضحوا بدصابغهم الذاتية من أجل مصلحة ابؼنظمة العليا، كيعطي بؽم اىتماما كبتَا، كيغتَ إدراكهم للقضايا لي

كيساعدىم على رؤية الأمور كابؼشكلات القديدة بطرؽ جديدة، كىو قادر على إبؽاـ الأفراد لبذؿ بؾهود مضاعف 
 2لتحقيق أىداؼ ابعماعة.

كما يدكن تعريف القائد التحويلي بأنو:" القائد الذم يرفع من مستول التابعتُ، من أجل الإبقاز كالتنمية  -
 3الذاتية، كالذم يركج في نفس الوقت عملية تنمية كتطوير المجموعات كابؼنظمات.

                                                             
 .81، ص ذكره بقطالب، علي بضيدم العامرم، مرجع سعلاء فرحاف   1
 .111، ص ذكره بقفليوف مراد، مرجع س  2
 .60، صذكره بقإيداف زياني، مرجع س  3
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يتمتع بالقدرة على برفيز العاملتُ كي يقوموا بأدكار لم يكونوا ( القائد التحويلي بأنو :ىو الذم Bassكيعرؼ ) -
يتوقعوف أف بدقدكرىم القياـ بها، كىو الذم يعمل جاىدا على تعزيز إحساس العاملتُ بأهمية ابؼهاـ التي يزاكلونها 

 1كىو يهيء ابؼناخ ابؼلائم لرفع درجة التغيتَ إلى أعلى مستوياتو.
كيعرؼ أيضا على أنو ذلك القائد ابعذاب الذم لو حضور قوم كجاذبية مؤثرة يسعى لتحويل العاملتُ، كإدارتو  -

كمنظمتو من كضع إلى كضع أفضل، كيعتمد في ذلك من مزيج من جاذبيتو الشخصية كقدرتو على إبؽاـ الأخرين 
 2كرؤيتو ابؼستقبلية.يحبو العاملتُ لشخصو كلذاتو، حتى قبل أف يتقبلوا رسالة 

ف يدكن القوؿ بأف القائد التحويلي: ىو الشخص الذم يدتلك جاذبية كيعمل على كمن خلاؿ ىذه التعاري
برضتَ العاملتُ، كبرويل سلوكهم بابذاه برقيق رؤية كرسالة ابؼنظمة كيعمل على التحستُ ابؼستمر كبرويل العماؿ 

 كابؼنظمة إلى أحسن ابؼستويات.

أف القادة  (Ticky & Devanna1986)يفانا د : يرل كل من تيكي كخصائص القائد التحويلي .2
 3التحويلتُ يتمتعوف بجملة من ابػصائص تتمثل في:

 يسعى القادة التحويليتُ إلى إحداث التغيتَ كيعتبركف أنفسهم أنهم عوامل مساعدة لإحداث التغيتَ . (1
 كمة كالقدرة على مواجهة ابؼخاطر.كالقدرة على التعامل مع ابؼقادة التحويليتُ بابعرأة كالشجاعة، يتسم القا (2
كيعملوف على بسكتُ العاملتُ كالثقة بهم كمنحهم بعض ، يؤمن القادة التحويلتُ بإمكانيات العاملتُ (3

 الصلاحيات.
 يؤمنوف بفرض التعلم ابؼستمر من خلاؿ أخطائهم كأخطاء الأخرين. (4
 القدرة على التكيف مع الأكضاع ابؼختلفة. (5
 ستقبلية كاضحة.لديهم رؤية م (6

 كابعدكؿ التالي يوضح أىم الفرقات بتُ خصائص القائد التحويلي كالقائد غتَ التحويلي:
 

                                                             
 .45، صذكره قطهراكم حياة، مرجع سب  1
عيم مليلة"، كلية العلوـ الاقتصادية  -cabanأمتَة غناـ، أثر القيادة التحويلية على بسكتُ العاملتُ "دراسة حالة ميدانية بذهيز الغرؼ الصحراكية   2

 .26، ص2017-2016كالتجارية كعلوـ التسيتَ، جامعة العربي بن مهيدم، أـ البواقي، 
التنظيمي حارب بن بؿمد بن علي ابغراصي، القيادة التحويلية لدل مديرم التعليم الأساسي في بؿافظة الداخلية في سلطنة عماف كعلاقتها بالالتزاـ   3

-24، ص 2017-2016سلطنة عماف،  كالدراسات الانسانية، جامعة نزكل وـ كالآداب، قسم التًبيةبؼعلميهم، رسالة ماجستتَ في التًبية، كلية العل
25. 
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 (: الفرق بين القائد التحويلي والقائد غير التحويلي2-1الجدول رقم )             
 القائد التقليدي غير التحويلي القائد التحويلي الأبعاد السلوكية

علاقتو كتفاعلو مع 
 لوضع الراىنا

يرغب بإبقاء الوضع كما ىو دكف  يكافح لتغيتَ الوضع الراىن
 تغيتَ

رؤية ثاقبة متطلعة إلى التغيتَ ابعوىرم للوضع  الأىداؼ ابؼستقبلية
 الراىن

تنبثق من ابؼوضع القائم دكف 
 إحداث تغيتَات جوىرية

القابلية على المحاكات 
 كابؼماثلة للأخرين

ية كرؤية أفضل كضعتوجو مشتًؾ مع من ىم في 
 لى الأفضلمثالية لتحقيق التمييز إ

التوجو بابذاه الآخرين كبؿاكلة 
 تقليدىم دكف تفكتَ

تكريس ابعهود كإثارة ابغماس كالرغبة في برمل  الثقة بالأخرين
 ابؼخاطر

عدـ الرغبة في الإندماج مع الأخرين 
 كالاقتناع بهم.

ة كبذاكز خبرة استخداـ الوسائل غتَ الاعتيادي ابػبرة
 ابؼألوؼ كالتقليدم في أساليب العمل

ابػبرة في استخداـ ابؼتوفر لو في 
كسائل كما حدد من أطر كأساليب 

 عمل ليحقق الأىداؼ.
 معايتَ سلوكية تقليدية معايتَ سلوكية غتَ تقليدية السلوؾ

حاجة قوية للتحسس كالتحليل البيئي لتغيتَ  التحسس البيئي 
 الوضع الراىن

إلى التحليل البيئي للحفاظ  لا يرتكز
 على الوضع الراىن.

كضوح عالي للمستقبل كبرديد دقيق للوسائل  كضوح الألفاظ
 القيادية التأثرية

ضعف الوضوح في كضع الأىداؼ 
كعدـ الوضوح في استخداـ الوسائل 

 القيادية.
قوة شخصية معتمدة على ابػبرة كإعجاب  أساس القوة كمصدرىا

 بؼلهمة كالبطوليةالتابعتُ بالسمات ا
قوة ابؼوقع كقوة الشخصية ابؼعتمدة 

 على ابػبرة كابؼركز الاجتماعي
العلاقة بتُ القائد 

 كالتابعتُ
برويل ابذاىات التابعتُ إلى دعم كتنفيذ 

 التغتَات ابعذرية
البحث عن الإبصاع في الآراء 
كالاعتماد على الأكامر كالتوجيهات 

 ابؼباشرة
  ابعامعات الفلسطينية بقطاع غزةعلاقة القيادة التحويلية بتمكتُ العاملتُ في، الرقب أبضد صادؽ بؿمدالمصدر: 

 .21ص 2010رية ،جامعة الأزىر،غزة ،فلسطتُ ،رسالة ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، كلية الاقتصاد كالعلوـ الادا
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 المطلب الثاني: وظائف القائد التحويلي
ن كجوده صور التغيتَ ،كأف أىم ما يديزه عن غتَه من القادة الأخرين إف كظيفة القائد التحويلي أك ابؼبرر م

 ىو أنو ككيل التغيتَ كداعية لو، كمن أجل ىذه الوظيفة فإنو يقوـ بعدة مهاـ:
يدرؾ القائد التحويلي ابغاجة للتغيتَ، كىو قادر على إقناع الأفراد كابعماعات في  أولا: إدراك الحاجة للتغيير:

 1الشخصية أك قدرتو الإبؽامية. توللتغيتَ من خلاؿ جاذبي ابؼنظمة بابغاجة
: القائد التحويلي ينظر إلى الوظيفة الثانية على أنو صاحب رؤية كاضحة كطموحة اغة الرؤية والرسالةثانيا: صي

غوب فيها للمنظمة، كيشجع العاملتُ في ابؼنظمة بكل الطرائق كالوسائل لتبتٍ تشمل الصورة ابؼستقبلية ابؼمكنة كابؼر 
 2ىذه الرؤية كالالتزاـ بها.

: يختار القائد النموذج ابؼناسب للتغيتَ في ابؼنظمة، في تلك الأفكار التي ثالثا: اختيار نموذج التغيير ومساراتو
برت ظركؼ مشابهة، كالتي تكوف ملائمة للظركؼ كالواقع العملي الذم تعيشو سبقت بذربتها ك أثبتت فعاليتها 

ابؼنظمة، كما أف ابؼسارات ابؼناسبة تتحدد من خلاؿ كضع الأكلويات كابػيارات بالشكل الذم يخدـ التنظيم 
 3كيحقق أعلى فعالية بفكنة.

: إف الإستًاتيجية ىي ابؼسار الرئيسي الذم بزتاره ابؼنظمة بتُ اختيارات تراتيجية الجديدةرابعا: تكوين الاس
رئيسية أخرل لتحقيق أىدافها، من خلاؿ برليل الفرص كالتهديدات ابؼتوقعة في السوؽ، لذا فإنو في ظل ابعو 

وـ بتكوين استًاتيجية جديدة تتفق التنافسي بتُ ابؼؤسسات كابؼنظمات فإف القائد التحويلي الذم يتبتٌ التغيتَ يق
مع الرؤية كالرسالة ابعديدة كنموذج التغيتَ كمساراتو من ناحية، كمع التحليل الاستًاتيجي ابؼتمثل في الفرص ابؼتاحة 

 4كالتهديدات ابؼتوقعة في السوؽ، كنقاط القوة الذاتية كنقاط الضعف الذاتية من ناحية أخرل.
: ثقافة ابؼنظمة ىي طريقة التفكتَ كالسلوؾ كالقيم كالقناعات 5خامسا: تعبئة الالتزام من خلال ثقافة المنظمة

كابؼشاعر السائدة بتُ العاملتُ، لذا فإف أىم ما يجب أف يتصدل لو القائد التحويلي ىو إعادة تشكيل ثقافة 
لرؤية ابعديدة، إذ يوجو العاملتُ بابذاه الأىداؼ ابؼطلوب برقيقها، إذا فالقائد التحويلي ابؼنظمة لتعبئة الالتزاـ با

 ىنا مسؤكؿ عن:

                                                             
 .34، ص مرجع سبق ذكرهأسامة ختَم، ابعديد في القيادة الادارية،   1
 .34ابؼرجع نفسو، ص  2
 .34، صمرجع سبق ذكرهحافظ عبد الكريم الغزالي،   3
 .394ص ، مرجع سبق ذكرهإياد بضاد،   4
 .394، ص مرجع نفسو  5
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 بلورة رسالة ابؼنظمة من خلاؿ رؤية فكرية كاسعة. .1
 إدخاؿ منظومة القيم كالقناعات ابعديدة كتركيجها. .2
بتُ القيم الشخصية للعاملتُ كبتُ قيم صياغة النسيج الركحي للمنظمة كتدعيمو، عن طريق حل الصراع  .3

 ابؼنظمة.

يهتم القائد التحويلي بابؼرحلة الإنتقالية التي يعيش فيها الأفراد، ابتداء من  نتقالية:سادسا: إدارة المرحلة الإ
 1التحرر من القديم، كأنهم بزلصوا أيضا من انتمائهم للقيم.

 المطلب الثالث: التحديات التي تواجو القائد التحويلي

في ظل التقدـ العلمي كالتكنولوجي ابؽائل، فرضت التحولات العابؼية أماـ القيادات التحويلية العديد من 
فيما  التحديات التي فرضت على ىؤلاء القادة مواجهتها بعقلانية كحكمة كبعد نظر ،كقد حددت ىذه التحديات

 يلي:

يعد عنصر ابؼنافسة من أىم التحديات التي أفرزتها التغتَات العابؼية، كبالتالي أصبح على كل  المنافسة: .1
ابؼنظمات أف تهيء نفسها للسيطرة على أكبر مساحة من السوؽ، كذلك من خلاؿ العمل على خفض التكلفة 

لب على بردم ابؼنافسة، كالعمل على الإحتفاظ إلى أقل حد بفكن، كمن ىنا أصبح على القائد التحويلي التغ
بدوقع ابؼنظمة في السوؽ كتنميتو كتأكيده في مواجهة كل التحديات كابؼتغتَات، كذلك عن طريق البحث كالتطوير 

 2الذم يؤدم إلى التميز كالتفوؽ، باعتباره السبيل الوحيد للبقاء في كجو ابؼنافسة.
 3كمن بتُ التحديات التي تواجو القائد التحويلي بقد أيضا:

: أدل التقدـ التكنولوجي السريع في ابؼعلومات كالاتصالات إلى أف العالم أشبو ما يكوف بقرية بؿدكدة مةالعول .2
الأبعاد، كىكذا بروؿ العالم إلى كياف كاحد صغتَ، خاصة من حيث الاتصالات كابؼعاملات ابؼالية كالتجارية 

م فإف على القائد التحويلي أف يستعد لاستيعاب كالسياسية كالإقتصادية كالعسكرية كالثقافية، كبؼواجهة ىذا التحد
كمواجهة بردم العوبؼة، كذلك من خلاؿ إحداث التحوؿ اللازـ لتحقيق فرص التعايش في مناخ شديد ابؼنافسة 

                                                             
 .100، صذكره بقسديد في القيادة الادارية، مرجع أسامة ختَم، ابع  1
ويلية كأثرىا على الابداع التنظيمي، دراسة حالة جامعة غرداية، أطركحة دكتوراه، جامعة غرداية، كلية العلوـ دكح التجاني، سلوكيات القيادة التح  2

 .35، ص2020-2019الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، قسم علوـ التسيتَ، 
 .35، صمرجع نفسو   3
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كمنفتح في الوقت نفسو ،إف القائد العابؼي في تعاملو مع العوبؼة ،يحاكؿ الإسراع في أداء أعمالو في أقل كقت بفكن 
 ظيم الفائدة من الإمكانيات ابؼتاحة لو، كبزفيض التكاليف، كاستثمار الأمواؿ ابؼعطلة.كيسعى لتع

: تصبح ابغاجة ماسة بشكل أكبر إلى استخداـ ابؼوارد ابؼتاحة بشكل القدرة على الاستخدام الأمثل للموارد .3
القائد العابؼي التحويلي، كىنا أمثل ،عندما تسود ابؼنافسة كعدـ الاستقرار، كيعد ذلك أحد التحديات التي تواجو 

يجب البحث عن ابغلوؿ ابؼثلى للمشكلات كبؿاكلة تطبيقها، كذلك بخلاؼ ابؼنهج التقليدم الذم يبحث عن 
ابغلوؿ ابؼناسبة، فعلى القائد التحويلي عدـ ترؾ أم فرصة تضيع، كعدـ تبديد أم مورد أك السماح بأم ىدر،مع 

 حد ابؼوارد التي يجب المحافظة عليها.التأكيد على ضركرة معاملة الوقت كأ
: لقد أصبحت ابعودة في السلعة أك ابػدمة ىي مقياس للتقدـ كالتميز كالازدىار عند الكثتَ الجودة الشاملة .4

من ابؼنظمات، كما أصبحت ابعودة سلاح مفاضلة على ابؼستول العابؼي خاصة في ابؼناقصات كعقد الصفقات 
 الإتفاقيات العابؼية، كقد أصبحت أيضا ىدؼ لكل ابؼنظمات لكي تتجاكز كعند ابؼفاكضات للانضماـ إلى

بدنتجاتها ابغدكد ابعغرافية كمن ىنا بدأ القائد الإدارم التحويلي يسعى للحصوؿ على شهادة الإيزك ابؼختلفة.   
 1بالإضافة إلى التحديات التالية:

: تشكل التكنولوجيا كمنتجاتها ابغديثة أحد أكبر التحديات التي تواجو القادة كنولوجيةالتحديات الت .5
التحويليتُ، كذلك لاختبار مدل قدرتهم على استخداـ كتبتٍ تلك الآلات كالتقتيات، كاستخدامها الأمثل 

التحديات التي تواجو  كتوظيفها لتطوير الإنتاج، كبزفيض التكاليف كزيادة ابعودة، لأف التكنولوجيا ىي من أىم
القائد التحويلي لأنها تؤثر على أساليب كطرؽ الإدارة ،كعلى معايتَ التقييم كعلى دكرة ابؼنتجات كعلى 

 الاستًاتيجيات ابؼتبعة في ابؼنظمة.
، بفا رمستقغتَ إف ابزاذ القرار في ىذا العصر يتسم بأنو يتم في عالم متغتَ  اتخاذ القرار في عالم متغير: .6
عل التحدم أماـ القائد التحويلي متوقف على مدل قدرتو على العمل في ضوء رؤية مستقبلية كاضحة كآلية يج

كإستًاتيجية ملائمة، بحيث يدكن من خلابؽا التعامل مع التحديات بشكل أفضل، إف التحدم أماـ القائد 
دل توافق القرار مع توجيهات القائد التحويلي في ىذا ابغاؿ لا يتوقف فق  على ابزاذ القرار، كإنما أيضا على م

 التحويلي كابػطة التي كضعها للمنظمة كابؼتمثلة في الرؤية كالرسالة كالأىداؼ كالاستًاتيجيات.

 

                                                             
 .36، ص ، مرجع سبق ذكرهدكح التجاني    1
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 المطلب الرابع: معوقات نجاح القائد التحويلي
 1القيادة التحويلية من أبرزىا: تواجو القائد التحويلي معوقات عديدة بروؿ بينو كبتُ تطبيق

 إخفاؽ القائد التحويلي في الاستخداـ الفعاؿ بؼهارات الأفراد التي يدتلكونها بالفعل . -
 ابؼيل إلى السيطرة كالتسل  كالتحكم في تفكتَ الأفراد، ككبح الإبداع كالابتكار لديهم. -
 فرؽ.الإساءة في إدارة الفريق كعدـ المحافظة على عمل ىذه ال -
 الافتقار إلى النزاىة كالشفافية كالشخصية القيادية. -
 بذاىل العلاقات الاجتماعية داخل ابؼنظمة، كعدـ التمتع بالذكاء الاجتماعي ابؼنشود. -
 التعامل مع ابؼرؤكستُ كأفراد ينفصل كل منهم عن الأخر، بفا يؤدم إلى غياب ركح الفريق. -
 سلطات كالصلاحيات بؼن معو، كعدـ بسكينهم عن ابزاذ القرار.احتكار السلطة في يده فلا يفوض ال -
افتقار القائد التحويلي إلى الرؤية ابؼستقبلية كالقدرة على القيادة، فالناس يلزمهم أف يعرفوا إلى أين يتجهوف قبل  -

 أف يتبعوا غتَىم.

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

                                                             
 .84، صمرجع سبق ذكرهلأخضر صياحي، ا  1
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 خلاصة:
 

ن خلاؿ عرض مفهومها كأهميتها، ككذا خصائصها في ىذا الفصل تطرقنا إلى ماىية القيادة الإدارية، م     
ية، كىذا بدكره فتح لنا نافذة كأنماطها، كبذلك استخلصنا أف القيادة التحويلية نم  من أنماط القيادة التحويل

 طلاع كالولوج إلى التعرؼ أكثر عن القيادة التحويلية التي تعتبر موضوعنا الأساس في ىذه الدراسة.الإ
إلى مفهوـ القيادة التحويلية نشأتها، أهميتها ككذا مبادئها، بالإضافة إلى أبعادىا  حيث تطرقنا بعدىا

كأنماطها، حيث توصلنا إلى أف القيادة التحويلية ىي مفهوـ حديث، تتمتع بدستول عالي من السلوؾ الأخلاقي 
ادية، بالإضافة إلى ذلك فهي كتتمتع بالقدرة على إبؽاـ الأخرين كإثارتهم لتحقيق معدلات أداء تفوؽ ابؼعدلات الع

 تولي أهمية كبتَة للمرؤكستُ باعتبارىم الأساس في برقيق الأىداؼ.
ككذلك تطرقنا إلى التعريف بالقائد التحويلي ،باعتباره عنصر أساسي كضركرم في كل ىذه العملية كبؿركها 

 ات كابؼعوقات التي تواجهو.كيأبٌ على رأسها، حيث بردثنا أيضا عن كظائفو كخصائصو، بالإضافة إلى التحدي
كلتعميم الفهم أكثر حوؿ دكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي سوؼ يتم التطرؽ في الفصل 

 الثاني إلى التميز التنظيمي بشكل تفصيلي.
 

 
 
 

 

 
 
 
 

 
 



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 الفصل الثاني:

 الاطار المفاىيمي للتميز التنظيمي 
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 تمهيد:
 

تعيش ابؼنظمات اليوـ عصرا بظتو التجديد كالبحث عن ابؼزيد من الكفاءة كالإبداع، حيث يشهد العالم 
ابؼتقدـ تغتَات كتطورات سريعة كمتلاحقة في كافة القطاعات ابغكومية كالصناعية، لذا كجدت ابؼنظمات نفسها 

كابؼبادئ كالأساليب التي بً استخدامها في السابق  من كقت لآخر أماـ برديات تفرض عليها الاستغناء عن النظم
 في بؾاؿ التطوير كالتحستُ.

كللتعامل مع ابؼشكلات التي فرضتها بيئة الأعماؿ كالأكضاع ابؼستجدة في نظاـ الأعماؿ العابؼي ابعديد  
بناء كجدت ابؼنظمات نفسها في مواجهة صعبة، تتطلب مراجعة شاملة لأكضاعها، حيث أصبح لزاما إعادة 

ابؼنظمات على أسس جديدة توفر ابؼقومات اللازمة للتعامل مع ىذه التغتَات، كما أصبحت ابؼنظمات مطالبة 
 باتباع فلسفات متميزة كحديثة، بشكل يضمن بؽا البقاء كالاستمرار.

لذلك أضحى التميز التنظيمي بؿل اىتماـ الكثتَ من الباحثتُ كالكتاب، لأنو يعتبر بدثابة مدخل شامل 
يجمع عناصر كمقومات بناء ابؼنظمات على أسس متفوؽ، برقق بؽا قدرات متعالية في مواجهة ابؼعوقات كابؼتغتَات 
ابػارجية المحيطة بها، كتكفل بؽا برقيق التًاب  كالتنافس الكامل بتُ عناصرىا كمكوناتها الذاتية، كالاستثمار الأمثل 

 لقدراتها المحورية كالتفوؽ بذلك في الأسواؽ.
هدؼ ىذا الفصل إلى التعرؼ على الإطار ابؼفاىيمي للتميز التنظيمي، كالإبؼاـ بكل جوانبو كلتحقيق ىذا ي

 الغرض فإف ىذا الفصل سيتناكؿ ما يلي:
 المبحث الأول: ماىية التميز التنظيمي.

 قاتو.عاد وجوائز التميز التنظيمي و معيالمبحث الثاني: دوافع ومتطلبات وأب
 قة القيادة التحويلية بالتميز التنظيمي.المبحث الثالث: علا
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 المبحث الأول:ماىية التميز التنظيمي 
لقد أصبح التميز التنظيمي موضع الاىتماـ كالنقاش الواسع من قبل بـتلف الباحثتُ، كذلك لأف عصر 

يز يتطلب تبينها لنظم ابؼعرفة كابؼعلومات أصبح يعتمد على العناصر التي تتسم بالتميز، إذ أف برقيق ابؼنظمة للتم
حيوية كفعالة، فالتميز التنظيمي يركز على التطوير كالتحستُ بصفة مستمرة، كليس فق  عند مواجهة ابؼشكلات 
كالعقبات، كفي ىذا ابؼبحث سيتم تناكؿ التميز التنظيمي من حيث مفهومو كأهميتو، ككذلك عرض مبادئو كأسسو 

 يها في مضموف البحث.بالإضافة إلى عناصر أخرل سيتم التعرؼ عل

 المطلب الأول: تعريف التميز التنظيمي وخصائصو

إف ابؼنظمات التي برقق التميز التنظيمي ىي منظمات تهتم بابذاىات التطور، أم أنها براكؿ معرفة مقدار 
لب سيتم تطورىا لتحديد ما تريد أف تطوره كتبعد كل ابؼصاعب التقنية التي تؤخر تنفيذ ىذا التطور، كفي ىذا ابؼط

 التطرؽ إلى تعريف التميز التنظيمي كعرض أىم خصائصو.

 أولا: تعريف التميز التنظيمي

اختلف العديد من ابؼفكرين كالباحثتُ في برديد كإعطاء تعريف للتميز التنظيمي، كذلك لتعدد كاختلاؼ 
 أكلا إلى مفهوـ التميز.ابؼنطلقات كالزكايا، كقبل إبراز بـتلف التعاريف ابؼقدمة للتميز التنظيمي سنتطرؽ 

" عندما ألف توـ بيتًز كزميلو 20: بدأ الاىتماـ بالتميز كمفهوـ في مطلع بشانينات القرف "تعريف التميز .1
كتابهما ابؼشهور " بالبحث   1982عاـ  Robert H waterman and thoms jr petersركبرت ككترماف  
كردة فعل لتميز الشركات اليابانية منذ ستينات ذات كالذم جاء   (Insearch of Excellence)عن التميز" 

  1القرف ،كفي ىذا الصدد أشار الباحثاف أنو لا توجد شركات متميزة، إنما توجد شركات بذاىد من أجل التميز.
بقليزية حوؿ ىذا ن كالعلماء باللغتتُ العربية كالإكقد اختلفت أراء ابؼفكريكلفظ التميز يحمل معاني بـتلفة، 

 2بداع كالاتفاؽ.أيضا بدعتٌ التفوؽ كالامتياز كالإنفراد كالاختلاؼ ككرد ، فقد جاء بدعتٌ الإابؼفهوـ
 كذكرت كلمة بسيز في القرآف الكريم في عدة آيات منها: 

                                                             
كالتوزيع، عماف، ، دار الوراقة للنشر ات مبادئ كتطبيقاتبغستُ عبد الله باشيوة كآخركف، التميز ابؼؤسسي مدخل ابعودة كأفضل ابؼمارس  1

 .35، ص2013 الطبعة الأكلى،الأردف،
الوظيفية في برقيق التميز ابؼؤسسي" دراسة تطبيقية على منظمات المجتمع ابؼدني" في قطاع غزة، رسالة  بظاعيل أبو عوده، أثر جودة ابغياةابؿمود   2

 .19، ص2018ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، ابعامعة الاسلامية بغزة، كلية التجارة، 
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قاؿ تعالى:" كامتازكا اليوـ أيها المجرموف"، أم بسيزكا ،كقيل أم انفردكا عن ابؼؤمنتُ ، كاستماز عن شيء أم 
 1ابتعدكا عنو.

قاؿ الله تعالى:" تكاد بسيز من الغيظ كلما ألقي فيها فوج تسأبؽم خزنتها ألم يأتيكم نذير". بسيز من الغيظ 
 2أم تتقطع كتتفرؽ.

عرؼ التميز بأنو: عمل الأشياء بطريقة صحيحة كبدرجة عالية من الدقة كالتفوؽ كالاحتًاؼ، كىو الطريقة 
 3العلمية لقياس الابقازات من خلاؿ معرفة رضى الزبائن كالعاملتُ كأصحاب ابؼصلحة بابؼنظمة.

التميز يعتٍ الابتكار، كىو الإتياف بدا ىو بـتلف عن الآخرين ابؼنافستُ أك غتَ ابؼنافستُ، فهو ينشئ شريحة 
 4سوقية من خلاؿ الاستجابة ابؼنفردة بغاجاتهم عن طريق الابتكار.

كما يعرؼ أيضا بأنو:" التخلي ابؼنظم عن القديم، كقدرة ابؼنظمة على التوصل إلى ما ىو جديد كتقديم 
 5إضافة أكبر كأسرع من ابؼنافستُ في السوؽ.

، يعرؼ التميز بأنو:" ىو تلك ابؼمارسة ابؼتأصلة في إدارة 1999كبي العاـكحسب إرشادات الإبراد الأكر 
ابؼنظمة، كبرقيق النتائج التي ترتكز بصيعها على بؾموعة تتكوف من تسعة مفاىيم جوىرية، تتمثل تلك ابؼفاىيم 

ارة من خلاؿ العمليات ابعوىرية للتميز في التوجو بالنتائج، كالتوجو بالعميل، كالقيادة، كثبات تلك ابؼفاىيم كالإد
 6كابغقائق كتطوير كمشاركة الأفراد كالتعلم".

التميز يعتبر الريادة كالإبداع من خلاؿ تقديم منتجات كخدمات ،كبرقيق نتائج باىرة ترضي الزبائن 
 7كابؼساهمتُ كابؼوظفتُ.

 

                                                             
 .59سورة يس، الأية   1
 .8سورة ابؼلك، الأية   2
 الطبعة الأكلى، دار كائل للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،رة منظمات الأعماؿبغديثة في إدادارة التميز، ابؼمارسة اصالح على عودة ابؽلالات، إ  3

2014 ،25. 
 .13، ص 2016ىاشم بضدم رضا، التميز الادارم في منظمات الأعماؿ، الطبعة الأكلى، دار كائل للنشر كالتوزيع، عماف،   4
الشرماف، بؿمد صلاح البواعنة، مداخلة بعنواف : دراسة أثر التسويق الالكتًكني كأداة للتميز في منظمات الأعماؿ الصناعية في الأردف،  زياد بؿمد  5

 .287، ص  2011اربد ، ابؼملكة الاردنية ابؽاشمية،  –ضمن مؤبسر منظمات متميزة في بيئة متجددة، بجامعة جدارة 
 .37، ص ذكره قبغستُ عبد الله باشيوة، مرجع سب  6
 .37، ص 2014 الطبعة الأكلى،دار الراية للنشر كالتوزيع، عماف، الأردف،، ، التميز التنظيميأسامة ختَم  7
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التميز يعتٍ القدرة على الابتكار كالإبداع كطرح أفكار خلاقة، كعمل أشياء جديدة لم يألفها الآخرين 
ابؼستويات كتغيتَ التقليدم، كالتقدـ بطريقة منظمة بكل ما ىو متطور كجديد، كبرقيق نتائج كإبقازات تتفوؽ على 

 1السابقة.
 : تعددت التعاريف ابؼقدمة للتميز التنظيمي كمن بتُ أىم ىذه التعاريف بقد: تعريف التميز التنظيمي .2
ها كحل يعرؼ التميز التنظيمي على أنو:" قدرة ابؼنظمات على ابؼساهمة بشكل استًاتيجي، عبر التفوؽ في أدائ -

 2مشكلاتها كبرقيق أىدافها بصورة فعالة بسيزىا عن باقي ابؼنظمات".
من الأداء كالتنفيذ  كما يعرؼ أيضا بأنو: حالة من الإبداع كالتفوؽ التنظيمي، التي برقق مستويات غتَ عادية -

نتاجية، كالتسويقية كابؼالية كغتَىا في ابؼنظمة، بدا ينتج عنو إبقازات تتفوؽ على ما يحققو ابؼنافسوف لإللعمليات ا
 3كيرضي العملاء ككافة أصحاب ابؼصلحة في ابؼنظمة.

أف تؤدم إلى النجاح العظيم للمنظمة  بدا  التميز التنظيمي يعتٍ: البحث عن كل الفرص ابؼتاحة كالتي من شأنها -
 4يساىم بجعلها منظمة متميزة عن غتَىا من ابؼنظمات ابؼنافسة.

كيقوم الإبقاز داخل ابؼنظمة  إليو بأنو كل فعل أك نشاط لكل شخص يعزز (Nohnia, et …al)كأشار  -
 5كيتضمن العديد من قول العمل التي تشكل ىيكل ابؼنظمة.

فوؽ ابؼنظمات باستمرار على أفضل ابؼمارسات العابؼية في أداء كيعرؼ )زايد عادؿ( التميز التنظيمي بأنو:" ت -
مهماتها، كتربطها مع عملائها كابؼتعاملتُ معها علاقات التأييد كالتفاعل، كتعرؼ قدرات أداء منافسيها ،كنقاط 

 6الضعف كالقوة ابػارجية كالبيئة المحيطة بها.
مي يتمثل في قدرة ابؼنظمة على إحداث نقطة تطويرية كقفزة في الأداء التنظيمي كيرل )غازم(: أف التميز التنظي -

يساعد القادة على اكتساب طموحات برقق الكفاءة كالتميز في الأداء كصولا إلى ابؼستول ابؼطلوب، بفا يؤدم إلى 
 7رفع ركح ابؼنافسة بتُ بـتلف المجالات كأنشطة العمل داخل ابؼنظمة.

                                                             
 .25، ذكره بقصالح على عودة ابؽلالات، مرجع س  1
 .51، ص ذكره بقدارم في منظمات الأعماؿ، مرجع سىاشم بضدم رضا، التميز الا  2
 25صالح علي عودة ابؽلالات ،مرجع سبق ذكره ،ص  3
 .115، ص2013سيد بؿمد جاد الرب، إدارة الابداع كالتميز التنافسي، مطابع الدار ابؽندسية، السويس،   4
 .203، ص2017 الطبعة الأكلى، ، الناشر ألفا للوثائق، قسنطينة، ابعزائر،بؼتعلمة ) الذكية(بؿمد طاىر خلف، مصطفى يوسف، إدارة ابؼنظمات ا   5

 .203ص
 .203مرجع نفسو، ص  6
مدل توافر أبعاد التميز التنظيمي في ابؼنظمات ابػدمية، " دراسة ميدانية في شركة اتصالات ستَتيل"، بؾلة جامعة تشتَين، العلوـ ربى عزت الكنج،   7

 .58، ص2020، 6، العدد42الاقتصادية كالقانونية، المجلد 
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خرين كالذم ينتج كيعرؼ أبو فارة كآخركف: التميز التنظيمي بأنو:" ىو القدكـ بدا ىو جديد كبـتلف عن الأ -
 1ستًاتيجي داخل ابؼنظمة".ي كميزة في أكثر عناصر الأداء الإعنو برقيق رق

رص ابؼتاحة التي تسبق التخطي  بأف التميز التنظيمي ىو :" استغلاؿ ابؼنظمات الف (Bukhart)كيرل  -
الإلتزاـ برؤية مشتًكة تكوف كاضحة ابؽدؼ كافية ابؼصادر، كابغرص على الأداء الفعاؿ  ستًاتيجي كالعمل علىالإ

 2في داخل ابؼنظمة".
 3كىو كذلك: تفوؽ ابؼنظمة باستمرار على مثيلاتها، بأف تقدـ أفضل ابؼمارسات كالأساليب في أداء مهامها. -
جها بتُ كعرؼ ابؼعهد الوطتٍ للتدريب التميز التنظيمي بأنو:" طريقة العمل التي تعتمدىا ابؼنظمة لتوازف نتائ -

دة رضا أصحاب ابؼصلحة، كزيادة احتمالية النجاح طويل الأجل للعمل، حتى تكوف أفضل من ابؼنافستُ في كاح
 4ستًاتيجي ابؼتًابطة مثلا بالابتكار،ابعودة ، التكلفة، ابؼوثوقية، ابؼركنة كغتَىا".أك أكثر، من معايتَ الأداء الإ

كعرفو البحيصي بأنو:" تفوؽ أداء ابؼنظمة عن الأداء ابؼتوقع، سواء من ابؼنظمة نفسها أك أف تتفوؽ على  -
 5تلك ابؼنظمة".مثيلاتها في السوؽ، أك تفوؽ توقعات العملاء من 

تعريفا إجرائيا للتميز التنظيمي:" التميز التنظيمي ىو بسيز إدارم ككظيفي في كبناءا على ما سبق يدكن تقديم  -
ابؼنظمة، يتحقق من خلاؿ النمو كالتطوير ابؼستمر في بصيع ابعوانب التنظيمية، كتنسيق ابعهود كالأنشطة كالأعماؿ 

 من أجل ذلك ،بفا يساىم في برقيق ابؼنظمة لأىدافها".
 ثانيا: خصائص التميز التنظيمي

من أجل برقيق رغبتها في التميز  ،تسعى ابؼنظمات إلى العمل على تبتٍ أفكار ريادية كإدارية جديدة
من أجل إشباع حاجات  ،كالبحث عن أساليب جديدة كمعاصرة تتماشى مع التطورات ابعارية يوما بعد يوـ
كسنتناكؿ ، ؿ التميز التنظيميالعملاء كالبقاء كالتطور للوصوؿ إلى الأداء الأفضل كرفع مستول الكفاءة من خلا

 فيما يلي خصائص التميز التنظيمي كمداخلو.

                                                             
 .20، ص ذكره بقبظاعيل إبظاعيل أبو عودة، مرجع سإ بؿمود  1
 .20ص مرجع نفسو،    2
درسي كآلية لتحقيق التميز التنظيمي بالتعليم العاـ ابؼصرم سيناريوىات بديلة، بؾلة قناة السويس للعلوـ حناف حسن سليماف، التمكتُ الادارم ابؼ  3

 .362، ص 2017، 1، ابعزء 3التًبوية، جامعة قناة السويس، العدد 
قابؼة،  1945مام  8جيات برقيقو في بيئة منظمات الأعماؿ، بؾلة البحوث كالدراسات الانسانية، جامعة بن صويلح ليليا، التميز التنظيمي كاستًاتي  4

 .13، ص2017، 4قابؼة، العدد
، جامعة ابؼلك بؿمد بن سعيد العمرم، أثر التغيتَ التنظيمي على التميز التنظيمي، دراسة تطبيقية في القطاع ابػاص السعودية، المجلة العربية للإدارة  5

 .117، ص2017، العدد الرابع، 37سعود ابؼملكة العربية السعودية، المجلد 
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 1تتمتع ابؼنظمات التي برقق بسيز بدجموعة من ابػصائص ابؼهمة ىي: . أ
 ز التنظيمي ،حيث فرض النمو : إذ أف قبوؿ الأعماؿ الصعبة يعد من أىم مصادر التميقبول الأعمال الصعبة

 كالتعليم السريع للمنظمات، كبرستُ العمليات كبدء العمل من الصفر.
 :إذ أف القيادة تعمل كقدكة، كبؽا دكر بارز في التحفيز كالتميز كالتشجيع عليو. توفر القيادة الكفوءة 
 :خطاء، كبرمل ابؼنظمة فابؼصاعب توضح مستويات قدرة ابؼنظمات، إذ أف ارتكاب الأ تحمل المصاعب

 للأزمات كمواجهتها، يسهم في صقل قدرات ابؼنظمة كبسيزىا.
 :إف ابؼنظمات ابؼتميزة يتوفر لديها ابػبرات خارج نطاؽ العمل كبالتحديد خدمة  الخبرة البعيدة عن العمل

 المجتمع التي تقدـ العديد من الفرص لاكتساب التميز في الأداء.
 ظاـ ابؼعيارم السائد في ابؼنظمات لأنشطة التميز في الأداء تكوف أهميتو أقل بالنسبة بؼا : إف النبرامج التدريب

 يتم تعلمو مباشرة عن الفرص التدريبية التي تعزز من بسيز ابؼنظمات.
 كيقصد بها تعزيز دقة نظاـ التنبؤ ابػاص بها من خلاؿ اختيار أفضل الأساليب لتأدية ابؼهمات، كبناء الدقة :

 اخلي يؤكد على أهمية دقة التنبؤ في التأثتَ على بسيز ابؼنظمة.مناخ د
 2كالتميز الايجابي الواسع للتميز ينبغي أف يقوـ على مدخلتُ أساسيتُ هما:  . ب
 مدخل تعددم للقيم، كىذا يسعى إلى طلب أنواع عديدة من التميز كالتي بدقدكر الأفراد إدراكها. -
 العاـ، كىذا يستمد من القيم التي تؤمن بها ابؼنظمة.بقاز الذابٌ للمنظمة ليكوف موضع التقدـ مدخل فلسفة الإ -

 المطلب الثاني: أىمية التميز التنظيمي وأىدافو
 في ىذا ابؼطلب سيتم التطرؽ إلى لأهمية كأىداؼ التميز التنظيمي.

 أولا: أىمية التميز التنظيمي

داعمة للتميز في ابؼنظمات من إف أهمية التميز التنظيمي تنبع من خلاؿ إمكانية ابؼنظمات في بلورة القول ال
خلاؿ معدلات التغيتَ السريعة، كبرقيق ابؼنافسة غتَ المحدكدة كحفظ ابؼكاف كابؼكانة التنظيمية كتنامي الشعور 

 3بابعودة كالقدرة على توظيف التكنولوجيا في ابؼعلومات كالإبداعات.

                                                             
 .205، صذكره بقمد طاىر خلف، مصطفى يوسف، مرجع سبؿ  1
لمي الأردنية، رسالة أبظاء سالم النسور، أثر خصائص ابؼنظمة ابؼتعلمة في برقيق التميز ابؼؤسسي، دراسة تطبيقية في كزارة التعليم العالي كالبحث الع  2

 .34، ص2010ماجستتَ في إدارة الأعماؿ، جامعة الشرؽ الأكساط، كلية الأعماؿ، قسم إدارة الأعماؿ، 
 .204، صذكره بقمد طاىر خلف، مصطفى يوسف، مرجع سبؿ  3
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 1أهمية التميز التنظيمي في النقاط التالية: كيدكن بياف

و ابعهود للعمل على برقيق الكفاءة كالفعالية كبرقيق الأىداؼ ابؼميزة، كتطوير آليات عمل ابؼنظمات توجي .1
 لتحقيق استمراريتها كبقاحها.

تسهيل عمليات الاتصاؿ الفعاؿ بتُ العاملتُ في ابؼنظمة في كافة ابؼستويات الإدارية كالوظيفية كفي كل  .2
 ع كالمحي  ابػارجي.الابذاىات، ككذلك بتُ ابؼنظمة كالمجتم

برقيق كلاء ابؼوظفتُ كرضاىم الوظيفي، بفا يدفعهم إلى بذؿ كافة طاقاتهم كجهودىم كيسهل الاحتفاظ بهم، بفا  .3
 يسهم في بقاح ابؼنظمة كتقدمها.

لمحيطة برقيق معدلات التغيتَ السريعة، كبرقيق ابؼنافسة غتَ المحدكدة، كحفظ ابؼكانة التنظيمية بؼواجهة التغتَات ا .4
 كابؼتسارعة، كارتفاع مستول ابؼنافسة بتُ ابؼنظمات.

توفتَ القيادة الكفأة كالعاملتُ الأكفاء كالثقافة التنظيمية ابؼتميزة، بفا ينعكس على البيئة التنظيمية كيحقق  .5
 مستويات عالية من الأداء، كيحقق الإبداع كالتميز كالابتكار.

 2بالإضافة إلى ذلك بقد: 
ابؼنظمات على مواجهة التحديات كالصعوبات، كالتعامل مع الأزمات، كقبوؿ الأعماؿ الصعبة، كذلك قدرة  .6

 من خلاؿ التعلم السريع، كاستثمار فرص النمو كبرستُ العمليات.
توفتَ فرص التعلم كابؼستمر لأفراد ابؼنظمة، كذلك من خلاؿ برامج التدريب كالتطوير كالتي تتوفر باستمرار  .7

 الأداء، كتنمية ابؼهارات كالقدرات.لتحستُ 
الدقة في كافة أعماؿ ابؼنظمة، كاختيار أفضل الأساليب لتأدية ابؼهمات ،كالتحستُ كالتطوير ابؼستمرين  .8

 للمنتجات كالعمليات.
تبتٍ إعادة ىندسة العمليات ،لأجل التحوؿ من ابؼنظمات التقليدية إلى منظمات متميزة ،عبر إعادة تصميم   .9

النشاطات، إبتداءا بابؼدخلات كحتى الوصوؿ إلى ابؼخرجات، من أجل تغيتَ أساليب الأداء ابغالية إلى كافة 
 أساليب أكثر بسيزا.

                                                             
ة، جامعة ابؼلك ورة عبد الله حزاـ الشهراني، دكر إدارة الكفاءات الأكاديدية في برقيق التميز التنظيمي بجامعة ابؼلك خالد، رسالة ماجستتَ في التًبين  1

 .37، ص2017خالد، كلية التًبية، قسم الادارة ك الاشراؼ التًبوم، 
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كىكذا بقد أف التميز التنظيمي ضركرة من ضركريات التطوير الإدارم لرفع مستويات الأداء، من خلاؿ 
 ابؼنظمة، إذ أف تطوير مهاراتهم كقدراتهم يتطلب كجود تطوير مهارات كقدرات العاملتُ كأعضاء ابؽيئة الإدارية في

تنظيم فعاؿ تسوده ركح الفريق كالابتكار، كابؼبادأة كابؼنافسة بحيث يشعر كل فرد من الأفراد العاملتُ بأف ابؼنظمة 
ز ملكا لو، إف ىذا الشعور يدفع العاملتُ إلى بذؿ طاقاتهم كجهودىم كافة كإعطاء كل ما لديهم، من أجل بسي

 1ابؼنظمات كبقاحها.
 ثانيا: أىداف التميز التنظيمي

اظهرت العديد من الدراسات الأهمية العلمية للتميز التنظيمي كالتي تساعد كبشكل كبتَ في برقيق إدارة 
 2: التميز التنظيمي ابؼؤسسي، كلعلى من أىم ىذه الأىداؼ بقد

 الاىتماـ بالعملاء كالتًكيز عليهم في بصيع الأعماؿ. .1
 التفوؽ في بيئة الأعماؿ المحيطة كالعمل عن ابؼنافسة في السوؽ الدكلي. .2
 ثبات القيادة كابؽدؼ، كالعمل على بذديد ابػط  كالاستًاتيجيات بشكل دكرم . .3
 السعي إلى التعليم كالتطور كالإبداع في العمل لتحستُ كضع ابؼؤسسة في السوؽ العابؼي. .4
 العمل على تنمية العاملتُ في ابؼؤسسة كمشاركتهم في ابزاذ القرار. .5
برقيق النتائج كالعوائد لأصحاب ابؼنفعة من إدارة كعاملتُ كعملاء كتنمية العلاقات كاستثمارىا في تطوير  .6
 مة.ابؼنظ
الاىتماـ بجودة ابػدمة كابؼيزة التنافسية بؽا، من خلاؿ الإدارة بالعمليات كاستغلاؿ كتفعيل مصادر القول  .7

 لدل ابؼنظمة.
العمل على تطبيق معايتَ التميز في ابؼؤسسات كإحداث نقطة نوعية في أداء ابؼؤسسة، من خلاؿ برقيق  .8

 التميز كإثراء ركح ابؼنافسة في ابؼنظمة.

 

 

 

                                                             
 .205،  204، ص ذكره بقمد طاىر خلف، مصطفى يوسف، مرجع سبؿ  1
 .21، صذكره بقبظاعيل إبظاعيل أبو عودة، مرجع سبؿمود إ  2
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 لمطلب الثالث: مبادئ التميز التنظيميا

 1يستند التميز التنظيمي إلى عدة مبادئ ىي:

 التأكيد على ثبات ابؽدؼ. -
 العمل برديد احتياجات ابؼستفدمتُ باعتبارىم ركيزة أساسية. -
 تعارض مع أىداؼ العمل.التًكيز على برقيق رضا العاملتُ كابؼستفيدين بدا لا ي -
 بسسك القيادة بالدافعية للعمل كبرقيق النجاح كالتميز. -
 التعلم ابؼستمر كالإبداع كالتحستُ بإتاحة الفرص للعاملتُ، للتنميتهم كحفزىم على الإبداع. -
 .تنمية ابؼشاركة ،ينقل الإدارة من ابؼستويات الإدارية العليا إلى العاملتُ في ابؼستويات الدنيا -
 دعم الشراكات التي برقق التميز مع ابؼؤسسات ابؼماثلة. -
 ابؼسؤكلية الاجتماعية للمؤسسات بذاه المجتمع. -

بفا سبق يتضح أف مبادئ التميز التنظيمي تتحقق في بؾملها إذا بً بسكتُ العاملتُ بابؼؤسسة، بدا يساعدىم 
 ابؼؤسسة.على مزيد من الاندماج في العمل، كبالتالي رفع مستول كفاءة 

 المطلب الرابع: أسس التميز التنظيمي

أف ىناؾ بؾموعة من الأسس يقوـ عليها التميز التنظيمي  (peters & wateman)يرل بيتًز ككترماف 
كالتي من شأنها أف تساعد ابؼؤسسات في برقيقو، من خلاؿ تبنيها كالعمل على برقيقها، كلقد بػصها الباحثاف 

 2بثمانية أسس كىي:

 : أم العمل على تنفيذ ابؼهاـ دكف تراخي أك تباطؤ أك تأجيل .أولا: التحيز للتنفيذ

يعتبر العميل العنصر الرئيسي ك ابؼستهدؼ الأكؿ من نشاط ابؼنظمة، ففهم العميل  ثانيا: الاقتراب من العميل:
 و أكثر، كبالتالي برقيق أكبر قدر من النجاح كالتميز.كتصور احتياجاتو كتوقعاتو يساعد على الاقتًاب من

                                                             
 .363، ص ذكره بقحناف حسن سليماف، مرجع س  1
 .105، صذكره بقر صياحي، مرجع سالأخض  2



 التنظيمي للتميز المفاىيمي الاطار: الثاني الفصل

51 
 

بحيث تعزيز ثقة الفرد بنفسو كعدـ الاتكاؿ على الأخرين، من شأنو أف  ثالثا: تنفيذ الاستقلالية والعمل الحر:
يل إلى يقوم الثقة بالنفس بالقدرات الذاتية للفرد في إبقازه للمهاـ ابؼوكلة إليو، دكف طلب ابؼساعدة من الأخرين كابؼ

 الإتكالية.

 : أم اعتبار الأفراد ىم المحرؾ الرئيسي للعملية الإنتاجية.نتاجية من خلال الأفرادرابعا: تحقيق الإ

: كذلك يعتٍ الاستعداد كالعمل ابؼستمر، لتحويل ما ليس لو قيمة أك ذا قيمة خامسا: السعي لتكوين القيمة
 تعطي الإضافة للمنظمة. بؿدكدة إلى سلع كخدمات بؽا قيمة، كالتي يدكن أف

: أم على ابؼنظمة العمل في المجالات التي اكتسبت فيها خبرة أك ترل أنها سادسا: الانحصار في مجال الخبرة
 تستطيع أف تكسب فيها خبرة مستقبلية، فالتخصص ىو منطق ابػبرة كالطريق إلى التميز في الأداء.

 ظيمي كابتعاده عن التعقيد في الوصوؿ إلى التميز.تساعد بساطة ابؽيكل التن سابعا: التنظيم البسيط:

: يعد التوازف بتُ ابؼركزية كاللامركزية ضركرم كأساس من أجل الوصوؿ إلى ثامنا: المزج بين المركزية واللامركزية
لقيادة التميز، فابؼركزية تساعد على توحيد الإدارة كتناسقها كاللامركزية تساعد على السرعة في ابزاذ القرار، كقرب ا

 من ابؼرؤكستُ.
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 تواالمبحث الثاني: دوافع ومتطلبات وأبعاد وجوائز التميز التنظيمي ومعيق

للتميز التنظيمي مبررات كدكافع تقف كراء السعي لتحقيقو كالوصوؿ إليو يلزـ كجود متطلبات يشتًط توفرىا 
د للتميز التنظيمي، إضافة على ذلك فقد فيو، كما أف معظم الباحثتُ في الإدارة إتفقوا على كجود عدة أبعا

كضعت لو جوائز في بـتلف أبكاء العالم لأهميتو في كاقعنا ابؼعاصر، كما أف كل ىذا لا يبرر بأنو لا توجد معوقات 
 تقف أماـ تطبيق التميز التنظيمي.

 المطلب الأول: دوافع التميز التنظيمي ومتطلباتو

، ككذا يبتٌ كفقا لمجموعة من ابؼتطلبات، كفي ىذا ابؼطلب سيتم للتميز التنظيمي أسباب كمبررات بغدكثو
 التطرؽ إلى دكافع متطلبات التميز التنظيمي.

 أولا: دوافع التميز التنظيمي

إف للتميز التنظيمي العديد من ابؼبررات كالدكافع التي جعلت ابؼنظمات تهتم بها بشكل كبتَ، من أجل 
 1ىم دكافع التميز التنظيمي ما يلي:برقيق القول الداعمة للتميز، كلعل أ

شك التميز ىو الثابت الوحيد الذم تتعامل معو ابؼنظمات في عصرنا ابغديث، فلا  معدل التغير السريع: .1
أف الظركؼ البيئية ابغديثة بسيزت بدرجة عالية من التغتَ، كالسبب الأساسي بغدكث ىذا التغتَ ىو تغتَ الظركؼ 
البيئية، كفي ظل اعتبار ابؼنظمة نظاـ مفتوح تتأثر بالظركؼ البيئية الغتَ مستقرة التي تعمل فيها كبري  بها، فبلا 

ىذه البيئة التي تنش  بها، كالتي أىم ما يديزىا التغتَات شك أنها تنمو كتتطور كتتفاعل مع فرص كبرديات 
لق مناخ من التوتر يحتم على ابؼنظمة مواجهة برديات التغيتَ، من خلاؿ ة كعدـ الاستقرار، كىذا بدكره يخالعشوائي

 تبتٍ مدخل التميز التنظيمي الذم يسمح بؽا بالاستمرار كالمحافظة على موقعها التنافسي كتطويره.
: عقب انهيار الكتلة الشرقية أدل ىذا إلى نمو فكرة الإقتصاد ابؼفتوح كآليات السوؽ فسة بلا حدودمنا .2

كظهر خلاؿ تلك الفتًة العديد من ابؼفاىيم التي تدعم فكرة العوبؼة كالإقتصاد ابغر، حيث كاف من الطبيعي خلاؿ 
بقد أف الفكر الإدارم ابغديث يؤكد على  تلك الفتًة أف تطفو على السطح فكرة ابؼنافسة ابؼفتوحة أيضا، بؽذا

حتمية ابؼنافسة التي تواجهها ابؼنظمات كالتي توصف " بابؼنافسة بلا حدكد" التي أجبرت الأسواؽ كابؼنظمات أف 

                                                             
 .11، 07، ص 2003ربية للتنمية الادارية، القاىرة، مصر، إلى منظمة ابؼستقبل، ابؼنظمة الع عادؿ زايد، الأداء التنظيمي ابؼتميز الطريق  1
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تكتسي الطابع العابؼي، لذا لم يعد التميز التنظيمي خيارا بقدر ما أصبح حتمية، كمن الضركرم الالتزاـ بو،كعلى 
 تولي أهمية بالغة لتحقيق التفوؽ على منافسيها.ابؼنظمات أف 

يساعد التميز التنظيمي على حفظ مكاف ابؼنظمة كمكانتها، كيقصد بابغفاظ على    حفظ المكان والمكانة: .3
" ابؼكاف" ىو القدرات الذاتية للمنظمة ذاتها ،فالتميز بداية ىو القدرة على ترتيب داخلي، لأف نقطة الانطلاؽ 

تميز التنظيمي لابد أف تبدأ من داخل ابؼنظمة، فعملية إدارة التميز التنظيمي تتضمن مكونا مهما ىو   الأساسية لل
ستًاتيجي  للمنظمة، كالتميز ىنا ليس بسيز ابؼنتج أك بارىا مهمة في عمليات التحليل الإ" ابؼراجعة الداخلية" باعت

ابعوانب التنظيمية من قول بشرية كثقافة تنظيمية  ابػدمة التي تقدمها ابؼنظمة،  كلكنو مفهوـ أكبر يتضمن كل
كىيكل تنظيمي كالقيادات التنظيمية. أما " ابؼكانة" فتعكس ابؼوقع التنافسي ابؼتميز للمنظمة بتُ بقية ابؼنظمات 
العاملة في نفس المجاؿ، ككذا السعي بكو التميز الذم يضمن للمنظمة مكانتها السوقية حيث أف التميز في 

 كالعمليات الداخلية يدكن ابؼنظمة من زيادة أرباحها كتوسيع حصتها السوقية بتُ ابؼنافستُ.الوظائف 
: لقد أثبتت الدراسات أف ىناؾ تزايدا كبتَا في عدد ابؼنظمات التي طبقت ابؼفاىيم تنامي الشعور بالجودة .4

داخل ابعودة،  كىذا يعكس رغبة ابػاصة بابعودة في السنوات الأختَة، ككذا بروؿ التوجيو ابؼنظمي بكو تبتٍ م
علمية لتحقيق التميز التنظيمي ،بؽذا  الكسعي ابؼنظمات بكو برقيق ميزة تنافسية من خلاؿ الاعتماد على الأساليب 

ستًاتيجية كالثقافية التنظيمية، كالتي يمي، الإكاف لزاما تركيز الاىتماـ على بسيز كل من ابؼوارد البشرية، ابؽيكل التنظ
 1د التميز التنظيمي، كباعتبارىا السبيل الوحيد كالطريق الأمثل للوصوؿ إلى التميز التنظيمي.بسثل أبعا

تعتبر بدثابة الأسلوب أك العمليات التي يدكن من خلابؽا برويل ابعهد البشرم كابؼعرفة  تكنولوجيا المعلومات: .5
ـ إلى منتجات تامة الصنع أك خدمات، كمن ىذا تظهر حقيقة غتَ مدركة كىي أف كل كرأس ابؼاؿ كابؼوارد ابػا

ابؼنظمات تعتمد على التكنولوجيا بغض النظر عن كونها منظمة إنتاجية أك خدمية، تهدؼ أك لا تهدؼ لتحقيق 
ودة في أنشطة ربح، فالتكنولوجيا أصبحت كسيلة ىامة لتخفيض التكاليف كزيادة السرعة في ابؼعابعة كبرستُ ابع

 2ابؼنظمات بدا يضمن برقيق التميز التنظيمي.

 

 

                                                             
 .101، ص ذكره بقالأخضر صياحي، مرجع س  1
 .15، 14، صذكره بقعادؿ زايد، مرجع س  2
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 . (: يمثل الأسباب الداعمة للتميز1-2الشكل رقم: )                      

 

 

 
 
 
 
 

: عادؿ زايد، الأداء التنظيمي ابؼتميز الطريق إلى منظمة ابؼستقبل ابؼنظمة العربية للتنمية الإدارية، القاىرة المصدر
 .07، ص 2003مصر،

 ا: متطلبات التميز التنظيميثاني
 1يحتاج برقيق التميز التنظيمي عدة أمور يتطلب توفرىا في ابؼنظمات كمن أهمها:

) رسالة عن التوجهات الرئيسية للمنظمة كنظرتها ابؼستقبلية كيضم العناصر التالية:ستًاتيجي متكامل يعبر بناء إ .1
 ستًاتيجية(.الأىداؼ الإستًاتيجية، آلية إعداد ابػط  الإابؼنظمة، الرؤية ابؼستقبلية، 

اعد منظومة متكاملة من السياسات التي بركم كتنظم عمل ابؼنظمة، كترشد القائمتُ بدسؤكليات الأداء إلى قو  .2
 كأسس ابزاذ القرارات.

 ىياكل تنظيمية مرنة كمتناسبة مع متطلبات الأداء كقابلة للتعديل، كالتكيف مع ابؼتغتَات الداخلية كابػارجية . .3
نظاـ متطور لتأكيد ابعودة الشاملة، يحدد آليات برليل العمليات، كأسس برديد مواصفات كشركط ابعودة  .4

 قابة ضب  ابعودة كمداخل تصحيح ابكرافات ابعودة.كمعدلات السماح فيها كآليات ر 
نظاـ معلومات متكامل يضم آليات لرصد ابؼعلومات ابؼطلوبة، كبرديد مصادرىا ككسائل بذميعها كقواعد  .5

 معابعتها كتداكبؽا كحفظها كاستًجاعها كآليات توظيفها لدعم ابزاذ القرار.
اعد كالآليات لتخطي  كاستقطاب كتكوين ابؼوارد البشرية كتنميتها نظاـ متطور لإدارة ابؼوارد البشرية بتُ القو  .6

 كتوجيو أدائها.
                                                             

 .27، 26، ص 2002علي السلمي، إدارة التميز، نماذج كتقنيات الادارة في عصر ابؼعرفة، دار غريب للطباعة كالنشر كالتوزيع، القاىرة،  1

 

 الأسباب الداعمة للتميز

 منافسة بلا حدكد كاف كابؼكانةحفظ ابؼ

 تكنولوجيا ابؼعلومات تنامي مفهوـ ابعودة معدؿ تغتَ سريع
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نظاـ لإدارة الأداء يتضمن قواعد كآليات برديد الأعماؿ كالوظائف ابؼطلوبة لتنفيذ عمليات ابؼنظمة، كأسس  .7
 ويم النتائج كالإبقازات.بزطي  الأداء ابؼستهدؼ كبرديد معدلاتو كمستوياتو، كقواعد توجيو كمتابعة الأداء كتق

قيادة فعالة تتولى كضع الأسس كابؼعايتَ كتوفتَ مقومات التنفيذ السليم للخط  كالبرامج، تؤكد فرص ابؼنظمة في  .8
 برقيق التميز التنظيمي.

 المطلب الثاني: أبعاد التميز التنظيمي

كفي ىذه الورقة البحثية سيتم دارة على كجود عدة أبعاد للتميز التنظيمي، اتفق معظم الباحثتُ في الإ
ستًاتيجية، بسيز الثقافة التنظيمية كبسيز ، بسيز ابؽيكل التنظيمي، بسيز الإالتطرؽ إلى أبرزىا كىي: بسيز ابؼوارد البشرية

 القيادة.

 1أولا: التميز من خلال الموارد البشرية

ظمة ىي العنصر البشرم، كعلى مر العصور كاف الاىتماـ الرئيسي للباحثتُ البنية الأساسية لأم من
كابؼمارستُ في بؾاؿ الإدارة ىو البحث عن كيفية تعظيم الإستفادة من ابؼوارد البشرية، فالإنساف ىو نقطة البداية 

أف يكوف العنصر كالنهاية، فهو ابؼكوف الأساسي للمنظمة، كىو غايتها في النهاية، كلذلك فإنو من ابؼنطقي 
 البشرم ىو أحد المحاكر الأساسية في التميز التنظيمي.

كترجع أهمية العنصر البشرم إلى عدة أسباب منها، أف الإنساف ىو متخذ القرار كىو ابؼسؤكؿ عن التجديد 
العنصر  كالابتكار، كبالرغم من كل الأساليب الكمية ابغديثة في بؾاؿ عملية ابزاذ القرارات التنظيمية، إلا أف

البشرم ىو بكل ابؼقاييس العنصر ابغاكم في عملية ابزاذ القرار، يعتٍ بالضركرة الاستغناء عن الفكر البشرم في 
 إبساـ ابزاذ القرار.

كفي ضوء التحوؿ إلى عصر ابؼعرفة زادت أهمية العنصر البشرم كميزة تنافسية للمنظمات، كمن أىم أصوبؽا 
رجات جيدة كبشكل مستمر يتطلب توافر موارد بشرية قادرة على الإبداع حيث أف رغبة ابؼنظمة في تقديم بـ
ن في زيادة قدرة ابؼنظمة على التنافس في نطلق فإف دكر ابؼوارد البشرية يكمكالتجديد كالابتكار، كمن ىذا ابؼ

 الأسواؽ ابؼفتوحة كضماف البقاء  كالاستمرار كالتطور كالتميز للمنظمات.

                                                             
 .38 إلى،33ص  من،ذكره بقعادؿ زايد، مرجع س  1
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 1الهيكل التنظيمي ثانيا: التميز من خلال

يتم تصميم ابؽيكل التنظيمي بناءا على أسس سليمة، بؼا لو من أهمية في حياة ابؼنظمات كبسيزىا، فهو أحد 
بـتلف الوحدات الوسائل الفعالة كالضركرية لتحقيق الانسياب الدقيق كابؼنظم للأعماؿ، كبرقيق التنسيق بتُ 

 كالأقساـ الإدارية داخل ابؼنظمة رغبة في الوصوؿ للأىداؼ.

 كللهياكل التنظيمية مزايا تشكل إضافة للمنظمات كتعد بؿرؾ مهم بؽا بكو التميز تتمثل في:

 يدتاز بدرجة كبتَة من ابؼركنة كسهولة توافر ابؼعلومات. -
 دارية.يساعد على برقيق التنسيق بتُ بـتلف ابؼستويات الإ -
 يعتمد على ابؼشاركة في ابزاذ القرارات كيساعد على تشكيل فرؽ عمل بؿتًفة. -
يساعد على الأداء ابعيد كتدريب العاملتُ لزيادة خبراتهم الإدارية، كما يعتمد على مؤشرات الأداء كالكفاءة   -

 كمعايتَ أساسية في ابؼكافآت كابغوافز كالتًقيات.
 رية قيادية ذات كفاءات متميزة.وادر بشد على توفتَ ميساع -
 يتأقلم مع البيئة المحيطة كيساعد في سرعة حل ابؼشكلات التي تعتًض ابؼنظمة. -
 ستخداـ الأمثل للموارد كيساىم في بزفيض التكاليف كالسرعة في ابقاز ابؼهاـ.يساعد على الإ -

 2ستراتيجيةثالثا: التميز من خلال الإ

بحيث يكوف للمنظمة رؤية مستقبلية ضمن المحي  مع كضع ابػط  ابؼناسبة لتحقيقها ،كيتفق عليها 
هموف في برقيقها، كالعمل عليها بالتدريب كالتعلم كالابتكار، كبسيز ابػطوات التي تتخذىا ابؼنظمة االعاملوف كيس

ستًاتيجية على درتها الإكشاملة كمتكاملة، ترب  مزايا ابؼنظمة بقموحدة  تحقيق رؤيتها كرسالتها، كتبتٍ خطةل
ق رؤية متكاملة مواجهة التحديات المحيطة، كأيضا ىو سعي ابؼنظمة إلى برقيق التميز في أدائها عبر برركها كف

لتحقيق طار الصحيح كابؼنهج السليم للاستفادة من إمكانياتها كمواردىا ابغالية كابؼمكنة، ككاضحة، تعتبر الإ
ستًاتيجي في كل ظمة، كبرقيق التنسيق كالتكامل الإستًاتيجي في ابؼنلتطوير الإأىدافها، كالتوجو بكو تبتٍ خط  ا

 أجزاء ابؼنظمة.

                                                             
 .248،إلى244، ص ذكره بقصالح علي عودة ابؽلالات، مرجع س  1
 .40، ص ذكره بق، مرجع سعبد الله حزاـ الشهراني نورة  2
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ستًاتيجية يدكن أف برقق بقاحا أكبر من تلك ف ابؼنظمات التي تطبق الإدارة الإكبفا سبق نلاحظ أ
كوف كاضحة منذ أف تبدأ ابؼنظمة في برديد رؤيتها كرسالتها بشكل ابؼنظمات التي لا تطبقها، فعلامات التميز ت

 1يساعدىا على برقيق أىدافها .

 رابعا: التميز من خلال الثقافة التنظيمية

دكف اعتباره  أدرؾ علماء الاجتماع كالإدارة بأف ىناؾ بعدا على قدر كبتَ من الأهمية كلا تستقيم أمور ابؼنظمات  
كالالتفاؼ عليو، خصوصا ما يتعلق ببناء الركح ابؼعنوية للعاملتُ كبرقيق الرضا لديهم، كىذا البعد يتمثل في الثقافة 

 2التنظيمية.

افة التنظيمية ابؼتميزة في بؾموعة القيم كالقواعد كالسلوكات كالذىنيات التي توجو جهود الأفراد كتتمثل الثق
 3لإبقاز أىداؼ مشتًكة بسيزىا عن باقي ابؼنظمات.

 4كتكمن أهمية الثقافة التنظيمية ابؼتميزة في:

 .أنها بدثابة الإطار الفكرم الذم يوجو أعضاء ابؼنظمة ،كينظم أعمابؽم كعلاقتهم كإبقازاتهم 
 .أنها بدثابة دليل للإدارة كالعاملتُ، فهي بردد بؽم السلوكات كالتي يجب إتباعها كالإستًشاد بها 
 .تعتبر الثقافة التنظيمية من ابؼلامح ابؼميزة للمنظمة عن ابؼنظمات الأخرل 
 .ُتساعد على الابتكار كالتميز كالريادة كالتغلب على ابؼنافست 
 .تعتبر الثقافة التنظيمية القوية عنصرا فعالا كمؤيدا كمساعدا للمنظمة على برقيق أىدافها 
 .تعتبر الثقافة التنظيمية عنصرا جذابا على قابلية ابؼنظمة للتغتَ كقدرتها على مواكبة التطورات ابعارية حوبؽا 
 .تعتبر الثقافة التنظيمية عاملا ىاما في استقطاب العاملتُ ابؼلائمتُ كالطموحتُ للمنظمة 

 

 

                                                             
 .40، صذكره بقعادؿ زايد، مرجع س  1
 .293، ص2012امد للنشر كالتوزيع، الطبعة الأكلى، عماف، الأردف، كآخركف، نظرية ابؼنظمة، دار ح  حستُ أبضد الطركانة 2

 .67، ص ذكره بقالتميز التنظيمي ،مرجع سأسامة ختَم،   3
 .72، 71مرجع نفسو، ص   4
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 خامسا: التميز من خلال القيادة

للقيادة تأثتَ مباشر على التميز التنظيمي، كذلك من خلاؿ تنميتها لقدرات الأفراد كتشجيعها بؽم بالتوجو بكو 
ستًاتيجية لى أفكار جديدة، خاصة إذا أثبتت إسة بتُ الأفراد للتوصل إالإبداع كالتميز، ككذلك بتشجيع ابؼناف

الباب ابؼفتوحة كدعم الاتصالات ابؼباشرة بينها كبتُ الأفراد، فإف ذلك يتيح تبادؿ ابؼعلومات ابؼتعلقة بفاعلية 
 1ابؼنظمة كابتكار حلوؿ جديدة بؼشاكلها.

ديد رؤية ابؼنظمة كأىدافها كما أف التميز التنظيمي يتحقق من خلاؿ قيادات تساىم بشكل مباشر في بر
ستًاتيجية، فالقيادة ىي التي بردد الرؤية ابؼستقبلية للمنظمة كرسالتها كىي التي تضع للموارد البشرية قيم الإ

 2العمل.

سو ىو أنو يجب أف ؿ من خلاؿ استطلاعنا لأبعاد التميز التنظيمي الشيء الذم بً التماكخلاصة القو 
عتبار التفاعلات بتُ أبعاد التميز التنظيمي بنفس القدر، كنعطي أهمية خاصة لكل منها، فلكل نأخذ في عتُ الإ

 منها أثره في برقيق التميز التنظيمي.

 ميز التنظيمي.( : أبعاد الت2-2الشكل رقم )             

 

 

 

 

 

 

 : من إعداد الطالبة بالاعتماد على ) صالح علي عودة ابؽلالات(.المصدر           

                                                             
 .206، صذكره بقمد طاىر خلف، مصطفى يوسف، مرجع سبؿ  1
 .30، ص ذكره بقعادؿ زايد، مرجع س  2

 
 البعد الأكؿ بسيز ابؼوارد البشرية
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 المطلب الثالث: جوائز التميز التنظيمي

تتضمن جوائز التميز التنظيمي مسابقة تتنافس فيها ابؼنظمات بشقيها، السلعي كابػدمي كفقا لتميزىا في 
مل كالعلاقات التنظيمية التي تتيح فرص التحستُ كالتطوير ابؼستمرين منتجاتها / خدماتها كارتقاء أساليب كنظم الع

كيعتمد أسلوب ابعوائز على استخداـ قوائم رصد، إما عن طريق مقارنة أعماؿ كخدمات ابؼنظمة  بأعماؿ 
كخدمات منظمات منافسة، أك بوضع جداكؿ تتم بواسطتها مقارنة النجاح الذم بً برقيقو لكل جهة من جهات 

 (Deming)بقة في ضوء بؾموعة من ابؼعايتَ، كمن أشهر جوائز التميز على ابؼستول العابؼي: جائزة ديدنج ابؼتسا
الأمريكية، كابعائزة الأكركبية كجائزة ابؼلك عبد الله الثاني لتميز الأداء   (Baldrigek)اليابانية كجائزة بالدريج

 1ائز.ابغكومي كالشفافية، كفيما يلي نبذة بـتصرة عن ىذه ابعو 

 اليابانية  (Deming)أولا: جائزة ديمنج 

( من خلاؿ الإبراد الياباني للعملاء كابؼهندستُ، تكريدا للعالم 1951ـ )قدمت ىذه ابعائزة عا
(Edward Deming)  .كتقديرا بعهوده كإسهامو في تشجيع 2بؼا حققو من إبقازات في بؾاؿ الرقابة على ابعودة

التطوير ابؼتنامي في أنشطة السيطرة على ابعودة في الياباف، كيتوقع من ابعائزة أف برفز عمليات الإدارة بكو 
 3التحستُ كتشجيع أنشطة التقييس كابؼعايتَ فضلا عن توحيد قوة ابؼنظمة.

كما تقدـ ابعائزة على ثلاثة مستويات ىم ) الأفراد اليابانيوف، ابؼؤسسات اليابانية كمؤسسات أخرل من 
 4 ـ.1984بـتلف دكؿ العالم(، حيث أصبحت ابعائزة على ابؼستول العابؼي عاـ 

 5كيتم التقييم في ىذه ابعائزة على ابؼعايتَ التالية:

 في ابؼنظمة.الأىداؼ كالقيادة أم السياسات العمليات، : معيار السياسة .1

                                                             
 .209، صذكره بقمد طاىر خلف، مصطفى يوسف، مرجع سبؿ  1
 .210فسو، صمرجع ن  2
 .243ص  أسامة ختَم، التميز التنظيمي مرجع سبق ذكره،  3
ظيمي ) دراسة مستقبلية(، بؾلة كلية التًبية، جامعة الأزىر، ىالة أمتُ مغاكرل، التمكتُ الادارم بدؤسسات التعليم قبل ابعامعي لتحقيق التميز التن  4

 .164، ص2016، ابعزء الثاني، 171العدد 
 .271، 270، صذكره بقي عودة ابؽلالات، مرجع سصالح عل  5
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للمنظمة، كتوزيع السلطة كمدل استخداـ فرؽ العمل، ابؽيكل  : أم التنظيم العاـمعيار التنظيم والتنمية .2
 التنظيمي ،كتوزيع الإختصاصات بتُ التقسيمات التنظيمية في ابؼنظمة.

 أم طرؽ بصع كتداكؿ ابؼعلومات كطرؽ تنظيم كبرديث ابؼعلومات. معيار المعلومات: .3
: أم أسلوب برليل ابؼشكلات التي تواجو تطبيق إدارة ابعودة الشاملة، كابػط  ابؼوضوعة يار التحليلمع .4

 لعلاجها كمدل الاعتماد على التقنية ابغديثة كابؼعلومات.
 : أم ابػط  التي تضعها ابؼنظمة لتحستُ ابعودة في ابؼستقبل.التخطيط للمستقبل .5
 عيار بأنشطة تدريب كتأىيل العاملتُ ذكم العلاقة بابعودة في ابؼنظمة.كيتعلق ىذا ابؼ التعليم والتدريب: .6
كذلك بدأ من تصميم السلعة، التفتيش أثناء الإنتاج، ابؼناكلة التسهيلات ابؼادية، معايتَ رضا  تأكيد الجودة: .7

 العملاء ،كالمحافظة على البيئة.
 ت نتيجة تطبيقها لنظم ابعودة.تعرض النتائج التي برققت في ابؼنظما تأثيرات الجودة: .8
يتناكؿ ىذا ابؼعيار كافة ابؼعايتَ كالتي استخدمت في نظم ابعودة، ككيفية تطبيقها  التنميط ) التقييس(: .9

 كأساليب برديثها.
 يعرض ىذا ابؼعيار أساليب ابؼنظمة في التأكد من جودة منتجاتها. معيار الرقابة: .10

 الامريكية (Baldrige) ثانيا: جائزة مالكلولم بالدريج

 107-100كقع ركنالد ريغن قانوف مالكولم بالدريج لتحستُ ابعودة الوطنية بضل رقم  1987في عاـ 
الذم أسس بعائزة كطنية تؤثر عمليات برستُ ابعودة في الشركات الصناعية كابػدمية كابؼنظمات الصغتَة، كبً 

دت ابؼعايتَ تعريفا ، كمنذ ذلك الوقت عjuranنهم تطوير معايتَ ابعائزة بدجهود بؾموعة متخصصتُ من ضم
. TQMعملياتيا لػ   1كمدخلا للمفهوـ

 2كيتم تقييم ابؼنظمات ابؼتقدمة للفوز بهذه ابعائزة بناء على سبعة معايتَ ىي:

 : كدكرىا في القدرة على قيادة توجيو منظمة بكو التميزمعيار القيادة .1
: كمدل دقة كفاعلية ابػط  ابؼرسومة، كمدل تطبيقها كمدل برقيقها للأىداؼ ستراتيجيار التخطيط الإمعي .2

 ابؼرغوبة.
                                                             

 .253، صذكره بقالتميز التنظيمي ،مرجع سأسامة ختَم،   1
 .272، ص ذكره بقصالح علي عودة ابؽلالات، مرجع س  2
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ء عن مستول مدل الاىتماـ في برقيق رغبات العملاء، كمدل رضا العملا معيار التركيز على العملاء: .3
 ابػدمات أك ابؼنتجات التي تطرحها ابؼنظمة.

: مدل اعتماد ابؼنظمة على ابؼقاييس كابؼعايتَ العابؼية كبرليلها معيار المقاييس والتحليل وإدارة المعرفة .4
 للسوؽ كالنتائج أك ابغقائق كابؼعلومات، كاىتمامها بالتعلم كابؼعرفة.

: مدل الاىتماـ بابؼورد البشرم تعليمها كتأىيلا، كعنصر أساسي لتحقيق يةمعيار التركيز على الموارد البشر  .5
 التميز.

 مدل كفاءة ابؼنظمة في إدارة عملياتها كمقدرتها على التطوير كالتحستُ ابؼستمرين. معيار إدارة العمليات: .6
ابؼتحققة بػدمة المجتمع ك  : مستول النتائج ابؼتحققة قياسا بالاستثمار، كمدل ابؼساهمةمعيار نتائج الأعمال .7

 ابؼواطنتُ.
 ثالثا: الجائزة الأوروبية: 

 European Organization For Quality ( (EOQEلقد تأسست ابؼنظمة الأكركبية للسيطرة على ابعودة 
Contrd   ككاف من بتُ مبررات التأسيس رفع مستول التًكيز على ابعودة كأهميتها في ضوء ابؼنافسة 1988عاـ ،

فإف ابؽيئة الأكركبية لإدارة ابعودة  1990يدة بهدؼ برستُ القدرة التنافسية للشركات الأكركبية، كفي عاـ الشد
بدأت بتطوير جائزة ابعودة الأكركبية بالاشتًاؾ مع ابؼنظمة الأكركبية للجودة كابؼفوضية الأكركبية، كبً الإعلاف عنها 

 1باريس.في ابؼلتقى السنوم للهيئة ابؼنعقدة في  1991عاـ 
حيث أنو في بداية الأمر كانت ابعائزة الأكركبية تنطبق على الشركات الكبتَة، بعدىا بً تطوير نوعا مضافا للجائزة 

 2يلائم القطاع العاـ كالشركات ابؼتوسطة كالصغتَة.

ائزة على أفكار كأنماط الإدارة القائمة على بشانية معايتَ تستند إليها مفاىيم ابعائزة كلقد اعتمدت ىذه ابع
 3كىي:

: من خلاؿ معرفة مدل رضاىم ك مدل قدرة ابؼنظمة على تلبية احتياجاتهم معيار التركيز على العملاء .1
 كتوقعاتهم.

                                                             
 .249، ص ذكره بقالتميز التنظيمي ، مرجع سأسامة ختَم،  1
 .249مرجع نفسو، ص  2
 .274، 273ابؽلالات، مرجع سبق ذكره، ص  صالح علي عودة  3
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: أم مدل قدرة ابؼنظمة على برقيق النتائج ابؼرسومة كفق خططها التركيز على النتائج المستهدفة معيار .2
 كبرنابؾها الزمتٍ.

أم مدل قدرة ابؼنظمة على تفعيل كتوسيع شراكتها مع ابؼنظمات  معيار تنمية علاقات الشراكة والتحالف: .3
 كالأطراؼ الأخرل.

لة مدل فعالية كقدرة القيادة على رسم أىداؼ كاضحة قاب لواضحة:معيار القيادة الفعالة والأىداف ا .4
 كتوجيو ابؼنظمة بكو برقيقها.للتحقيق كفق ابؼوارد ابؼتاحة، 

أم مدل بسكتُ كمشاركة العاملتُ في كضع إستًاتيجية  معيار تنمية وتمكين الأفراد العاملين بالمنظمة: .5
 كخط  ابؼنظمة كابزاذ القرارات.

بداع امج كابػط  ابؼوضوعة، التي تعتٌ بالتعليم كالإ: من خلاؿ البر بداعلم المستمر وتنمية الإمعيار التع .6
 كتشجيعو.

: كمدل الاعتماد على ابؼعلومات كابغقائق بؼسؤكليتها دارة بالحقائق والعمليات المتكاملةمعيار الإ .7
 الاجتماعية.

تي ظهرت على الساحة الإدارية في السنوات الأختَة قامت جوائز التميز اليابانية كالأمريكية كالأكركبية ال
 1على قاعدة أساسية من فكرة مراقبة ابعودة كإدارة ابعودة الشاملة.

 رابعا: جائزة الملك عبد الله الثاني للتميز

ريق نشر ،حيث تهدؼ إلى تعزيز ابؼنافسة لدل ابؼؤسسات الأردنية عن ط 1999أنشئت ىذه ابعائزة عاـ 
الوعي بدفاىيم ابعودة كالأداء ابؼتميز، كإبراز ابعهود ابؼتميزة للمؤسسات الوطنية كإبقازاتها، في تطوير أنظمتها 

 2كمنتجاتها كخدماتها كبرفيزىا على ابؼنافسة  كتبادؿ ابػبرات، كبرقيق التميز في بصيع المجالات.

كيعتبر الفوز بجائزة ابؼلك عبد الله الثاني للتميز إبقازا رفيعا للمنظمة كاعتًافا كاضحا بأدائها ابؼتميز كالكفؤ 
كالفعاؿ، كأىم ميزات ابعائزة أف الفائز بها يعتبر مثالا يحتذل بو كقدكة حسنة في المجتمع كيدكن إيجاز أىدافها في 

 3النقاط التالية:

                                                             
 .274، ص مرجع نفسو   1
 .258، صذكره بقالتميز التنظيمي ، مرجع سأسامة ختَم،  2
 .275، 274لات، مرجع سبق ذكره، ص ابؽلا صالح علي عودة  3
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 تعزيز التنافسية لدل ابؼؤسسات. .1
 نشر الوعي بدفاىيم إدارة ابعودة الشاملة. .2
 نشر ثقافة التميز عن طريق نشر الوعي بدفاىيم الأداء ابؼتميز كالإبداع، كبدا يتفق مع النماذج العابؼية للتميز. .3
 زاتها في تطوير أنظمتها كمنتجاتها كخدماتها.إبراز ابعهد ابؼتميز للمؤسسات كإبقا .4
 برفيز مؤسسات القطاع ابػاص على ابؼنافسة المحلية كالدكلية. .5
 برقيق التميز في بصيع المجالات كأنشطة ابؼؤسسات. .6
 تبادؿ ابػبرات ابؼتميزة بتُ ابؼؤسسات كمشاركة قصص النجاح فيما بينها. .7

 خامسا: الجائزة الجزائرية للتميز

  2002جانفي  6ابؼؤرخ في  05،02 الإقرار على ىذه ابعائزة بشكل ربظي بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم بً
 19ككضعت برت إشراؼ كزارة الصناعة كترقية الاستثمارات بفثلة في قسم ابعودة كالأمن الصناعي، كتسلم في 

ابؼنظمات ابعزائرية كتكريس مبدأ  ديسمبر من كل سنة ،كتسعى من خلابؽا ابعهة الوصية إلى نشر ثقافة ابعودة في
 1التحستُ ابؼستمر للمنتجات الوطنية، كيتم تقييم ابؼنظمات ابؼتقدمة للفوز بهذه ابعائزة بناء على بشانية معايتَ ىي:

 : أم مدل اىتماـ الإدارة بابعودة كالتميز.دارةلتزام الإإ .1
: أم مدل كجود استًاتيجية كاضحة للجودة كالتميز كمدل توافقها مع استًاتيجية جية والأىدافالاستراتي .2

 ابؼنظمة الكلية مع الوظائف كالأقساـ.
 : أم مدل استخداـ ابؼنظمة للأدكات التي تقيس درجة رضا العملاء.ستماع للعملاءالإ .3
بؽا تضمن ابؼؤسسة السيطرة على جودة منتجاتها : أم معرفة الطرؽ الكفيلة التي من خلاالتحكم في النوعية .4

 كخدماتها كالتحكم في العمليات ابؼؤثرة على ابعودة.
 : يقيس ىذا ابؼعيار الكيفية التي تسمح بقياس برقيق أىداؼ ابعودة كالتميز.قياس الجودة .5
 : أم قياس أنشطة التحستُ ابؼستمر كمدل فعاليتها في ابؼنظمة.تحسين الجودة .6
: يقيس ىذا ابؼعيار درجة بسكتُ العماؿ كمشاركتهم في اقتًاح الإجراءات كبذسيد ىذه اركة العاملينمش .7

 الاجراءات التحسينية في ابؼنتجات ابؼتقدمة للسوؽ.

                                                             
 .140، 139، ص ذكره بقالأخضر صياحي، مرجع س  1
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يقيس ىذا ابؼعيار نتائج أعماؿ ابؼنظمة كخاصة ما تعلق بعنصر الرضا لدل العميل الداخلي  النتائج: .8
 بتطوير أدائها ابؼالي.كابػارجي، ككل ما يتعلق 

 المطلب الرابع: معيقات التميز التنظيمي

تعاني الكثتَ من ابؼنظمات من مشكلات كمعوقات تساىم في التقليل من بسيزىا كتعرقل عملية ارتقائها كمن 
 1ىذه ابؼعيقات بقد:

 ظمة ابؼنظمة حوؿ ابػط  كالأليات التي تتبعها ابؼنظمة لتحقيق التميز كابغفاظ عليو.عدـ كضوح القوانتُ كأن .1
 ضعف الرؤية الاستًاتيجية الداعمة لثقافة التميز، كالتًكيز فق  على الأىداؼ قصتَة الأمد. .2
 ضعف البنية التحتية اللازمة للتميز التنظيمي، كالتقنيات ككسائل الاتصاؿ كالتدريب. .3
 مة التغيتَ كابػوؼ كالقلق ابؼتزامن مع عمليات التغيتَ.مقاك  .4
 ضعف التوافق بتُ أىداؼ ابؼنظمات كقيمها، كبتُ أىداؼ العاملتُ كقيمهم. .5
 قلة الاىتماـ بدلاحظة ابؼتغتَات ابػارجية، كب ء الإستجابة بؽا . .6
على أساس المجموعات الوظيفية ابؼتباعدة اعتماد انماط كمعايتَ تقليدية في التنظيم، كبناء ابؽياكل التنظيمية  .7

 كليس على أساس العمليات ابؼتًابطة ابؼنتجة للقيم في ابؼنظمات.
 الابكصار في مشكلات ابغاضر، كإهماؿ متطلبات الإعداد للمستقبل. .8
وجو ضعف استخداـ التقنيات ابعديدة، كأهمها تقنيات ابؼعلومات كالاتصالات، كعدـ الإستفادة منها على ال .9

 ابؼطلوب.
 ضعف التوجو للعملاء، كقلة النظم كالآليات ابؼوجهة بػدمة كإرضاء العملاء. .10
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 المبحث الثالث: العلاقة بين القيادة التحويلية والتميز التنظيمي

على ضوء التطورات السريعة كفي ظل التنافسية الشديدة التي فرضتها التغتَات ابغاصلة في البيئتتُ الداخلية 
بؽامي، الاستثارة أبعادىا ) التأثتَ ابؼثالي، التحفيز الإارجية للمنظمة، أصبحت القيادة التحويلية من خلاؿ كابػ

الفكرية، الاعتبارية الفردية كالتمكتُ(. تكتسي أهمية كبتَة في بسيز ابؼنظمات كبلوغها مستويات أداء عالية ،كلفهم 
قة كل بعد من أبعاد القيادة التحويلية كأثره على التميز التنظيمي ىذه العلاقة بتُ ابؼتغتَين، يجب أكلا معرفة علا

 1كسيتم توضيح العلاقة بتُ القيادة التحويلية كالتميز التنظيمي في النقاط التالية:

 المطلب الأول: التأثير المثالي ) الكاريزما( والتميز التنظيمي

التحويلية من خلاؿ بعد التأثتَ ابؼثالي تسعى إلى امتلاؾ مهارة التأثتَ في ابؼرؤكستُ كبرفزىم على  إف القيادة
برقيق الريادة كالتميز في الأداء، من أجل بلوغ الرؤية كالرسالة ابؼنشودتتُ، بدا يخدـ الأىداؼ الاستًاتيجية للمنظمة 

اس ابؼورد البشرم بذاه كل ما ىو إيجابي يغرس في كسياستها، كيرفع كفاءات كقدرات ابؼرؤكستُ، فتنمية إحس
رؾ نفوسهم ركح الفخر كالإعتزاز كيثتَىم بكو برقيق النجاح كالتميز، باستخداـ أساليب متطورة غتَ تقليدية للتح

 الوضع الراىن بأنو لا يطاؽ كيجب تغيتَه كأف رؤيتو ىي بديل ناجح كقابل للتطبيق. بكو برقيق الرؤية، فهو يصور

ادة التحويليوف ينتهجوف سلوكيات تلخص القدكة ابغسنة كتزيد ثقة ابؼرؤكستُ كبذعل من أعضاء ابؼنظمة كالق
يقبلوف التغيتَات كيتصرفوف كقادة كاريزميتُ، كمن بتُ ىذه السلوكيات التي تساىم في بلوغ مستويات كبتَة من 

 التميز بؼنظماتهم نذكر:

 م الشخصية.اعتبار احتياجات الأفراد قبل احتياجاته -
 استخداـ قوة الشخصية لتحريك ابؼرؤكسيتُ بابذاه برقيق مهامهم . -
 برقيق فهم للأخرين من رؤية ابؼنظمة كسببها، دكف أف يكوف ذلك لبعد شخصي. -
 إظهار مستويات عالية من السلوؾ الأخلاقي كالفضيلة. -
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 لهامي ) التحفيز( والتميز التنظيميالمطلب الثاني: الدفع الإ

رتب  برقيق التميز التنظيمي بعلاقة قوية بالقيادة التحويلية، من خلاؿ السلوؾ التحفيزم الذم يخلق ثقافة ي
التسامح في حالات الفشل أك التقصتَ، كاعتبار ذلك كسيلة للتعلم، كالإصغاء للعاملتُ كالاىتماـ برغباتهم 

عتًاؼ كالإشادة بإبقازاتهم، من أجل الرفع من كتشجيعهم على الابتكار كالإبداع كالتنوع كالتطوير ابؼستمر كالا
مستويات الأداء، فإبرة الفرصة للجميع للمشاركة يخلق مركنة كبتَة في التواصل بتُ أجزاء التنظيم كسرعة كبتَة في 
تنفيذ الاستًاتيجيات، كذلك باستخداـ لغة كاضحة تؤثر على العلاقة بتُ القادة كابؼرؤكستُ كالرفع من سقف 

 توقعات ابؼرؤكستُ إلى أعلى ابؼستويات.الطموح ك 

كما أف ابغوافز قد تكوف مادية ) مكافئات، علاكات كالدرجات ابؼالية(، أك معنوية ) الشكر، التقدير 
التًقيات كالثناء(، فهي ترتب  ارتباطا كثيقا بالتميز التنظيمي، حيث يرل " جوف فيشر" بأنو ليس ىناؾ بسيز 

ؾ حافز دكف الاعتًاؼ بالتميز التنظيمي، ففي ابغالة الأكلى قد تضيع ابؼنظمة على تنظيمي دكف حوافز، كليس ىنا
نفسها فرص عظيمة بعدـ الدعاية للمكافأة أثناء منحها للعاملتُ، كفي ابغالة الثانية ليس من ابؼنطقي الاعتًاؼ 

 إلا عملية عبثية زىيدة الثمن. بالأداء ابعيد دكف مكافأتو، فمن ابػطأ أف ينظر العاملوف أف بسيزىم في الأداء ليس

 يز التنظيميبداعي( والتمالاستثارة الفكرية ) التشجيع الإالمطلب الثالث: 

للاستشارة الفكرية دكر كبتَ في برقيق التميز التنظيمي فمن خلاؿ العمل ابعماعي بتُ القادة كابؼرؤكستُ 
استشارة التابعتُ ليعملوا جاىدين ليكونوا  لإنتاج كتوليد أفكار كحلوؿ ابؼشكلة أك الوضع ابؼطركح، عن طريق

مبدعتُ في أفكارىم كيفجركا طاقاتهم في برديد ابؼشاكل كالصعوبات، ك إيجاد ابغلوؿ ابؼناسبة بؽا لأف الوصوؿ إلى 
النجاح كالتميز لا يكوف إلا من خلاؿ تشجيع الطاقات الإبداعية، كما أف استخداـ الأساليب التي تشجع على 

ر مثل نظم ابؼقتًحات، كجلسات العصف الذىتٍ، يساىم بشكل كبتَ في خلق ثقافة داخل ابؼنظمة توليد الأفكا
 تساىم بشكل كبتَ في كصوبؽا إلى التميز التنظيمي.
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 عتبارية الفردية والتميز التنظيميالمطلب الرابع: الإ

بؼرؤكستُ يسركف بقواىم الكامنة يولي القائد التحويلي اىتماما خاصا لبعد الإعتبارية الفردية، حيث يرل أف ا
بذاه مستويات الإبقاز العالية كبشكل يتوافق مع الإعتبارية الفردية لكل منهم، فالدكر الذم يجب أف يلعبو القائد 
التحويلي يتعدل كونو بؾرد سلطة رقابية على ىؤلاء ابؼرؤكستُ إلى ابؼدرب كالناصح بؽم داخل ابؼنظمة كيراعي 

 لك فهو يحاكؿ جاىدا أف ينقل إليهم حسن الالتزاـ كالولاء للوصوؿ إلى التميز التنظيمي.مشاعرىم كحقوقهم، كبذ

كما أنو يجب على القادة التحويلتُ تطبيق سياسة تبادلية في العلاقات كالاتصالات مع الأفراد كالأخذ 
ا، بالإضافة إلى ذلك كالعطاء معهم بشكل شامل كفعاؿ مع ضركرة معرفة الفركؽ الفردية بتُ ابؼرؤكستُ  كتقبله

يجب التطلع كالبحث عن حاجات العاملتُ كمراعاة تطورىا، لأف الاىتماـ بكل ىذه التفاصيل سوؼ يدفع الفرد 
 دفعا للإبقاز كالتميز في أداء الأعماؿ داخل ابؼنظمة، كبالتالي برقيق التميز التنظيمي.

 المطلب الخامس: التمكين والتميز التنظيمي

ىم أبعاد القيادة التحويلية التي تزيد من فاعلية ابؼنظمة، فهو يتضمن منح صلاحيات يعد التمكتُ من أ
أكبر كسلطة أكسع للمستويات الإدارية الدنيا في ابؼنظمة كتفويض الصلاحيات من القيادة إلى ابؼرؤكستُ، كابؽدؼ 

بتكار، فالتمكتُ يحرر الفرد من عملية التمكتُ ىو استحداث قوة عاملة لديها القدرة على الإنتاج كالإبداع كالا
من الرقابة الصارمة، كالتعليمات ابعامدة، كيعطي ابغرية في برمل ابؼسؤكلية عن التصرفات كالأعماؿ، كيسهل 
عمليات انسياب كتدفق ابؼعلومات، كيقلل من الإعتمادية بتُ أعضاء الفريق، كيزيد من مستويات برستُ الإبداع 

بؼنظمة ابؼمكنة ىي التي تتضمن نطاؽ إشراؼ كاسع كبؽا ابغظ الأكبر في بلوغ كبرقيق كالولاء كالانتماء للمنظمة، فا
 التميز التنظيمي.
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 : خلاصة

في ىذا الفصل تطرقنا إلى ماىية التميز التنظيمي من خلاؿ عرض مفهومو كأهميتو، ككذا خصائصو كأىدافو 
ز التنظيمي يتحقق من خلاؿ النمو كالتطوير ابؼستمر في بالإضافة إلى مبادئو كأسسو كعليو يتم التوصل إلى أف التمي

بصيع ابعوانب التنظيمية، كتنسيق ابعهود كالأنشطة كالأعماؿ من أجل ذلك بفا يساىم في برقيق ابؼنظمة لأىدافها 
 بالإضافة إلى تفوقها على منافسيها.

ائز ابؼقدمة في ىذا المجاؿ، كما بالإضافة إلى ذلك بً عرض دكافع كمتطلبات التميز التنظيمي ككذا أىم ابعو 
 بً التطرؽ إلى أىم الأبعاد التي يقوـ عليها التميز التنظيمي ككذا ابؼعيقات التي تقلل من بسيز ابؼنظمات.

كفي الأختَ توصلنا إلى أنو لا بديل للمنظمات عن التميز التنظيمي في ظل التطورات ابؼتسارعة كابؼنافسة 
لذا أصبح لزاما على ابؼنظمات التي تسعى للتميز التنظيمي أف براكؿ كتسعى لتغيتَ  الشديدة، كالتغتَات ابؼستمرة،

ابؼمارسات القيادية التقليدية إلى بفارسات القيادة التحويلية، كتتبتٌ سلوكياتها من تأثتَ مثالي، كبرفيز إبؽامي  
 العابؼية ابؼتسارعة.كالاستثارة الفكرية، كالاعتبارية الفردية كالتمكتُ كىذا بؼواكبة التغتَات 

كفي الفصل ابػتَ سيتم تطبيق ما بً عرضو في ابعانب النظرم في فصل تطبيقي كىذا من اجل معرفة أثر 
 القيادة التحويلية على التميز التنظيمي في ابؼؤسسة بؿل الدراسة.

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 
 الفصل الثالث:

 قتصادية والعلوم التجارية دراسة الميدانية لكلية العلوم الإال
 وعلوم التسيير بجامعة المدية
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 تمهيد:

بعد ما بً التطرؽ في الفصلتُ السابقتُ إلى الإطار النظرم بؼتغتَات الدراسة كابؼتمثلة في القيادة التحويلية  
سنحاكؿ من خلاؿ ىذا الفصل التطبيقي إسقاط ما بً  التنظيمي في الفصل الثاني، التميزفي الفصل الأكؿ، ك 

دراستو نظريا على الواقع، بؼعرفة دكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي بكلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ 
 .بجامعة ابؼدية التجارية كعلوـ التسيتَ

 لى بـتلف التساؤلاتلإجابة عصلا للنتائج التي توصلنا إليها لتضمن ىذا الفصل عرضا كاملا كمف اكم 
 كالتأكد من الفرضيات، كذلك باستخداـ التقنيات الإحصائية ابؼناسبة.

 كقد قسم ىذا الفصل إلى ثلاثة مباحث سنتناكؿ فيها ما يلي:

 المبحث الأول: تقديم كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير.

 حث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة.المب

 المبحث الثالث: مناقشة وتحليل نتائج الدراسة الميدانية.
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 المبحث الأول: تقديم كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير

إحدل مؤسسات التعليم العالي في ابعزائر تتمتع بالشخصية ابؼعنوية ىي جامعة يحي فارس بابؼدية 
كفيما ، كتتوفر بها طاقات مادية كبشرية ذات كفاءة لا يستهاف بها،لاستقلالية ابؼالية، كتعتبر منبرا للعلم كالبحث كا

علوـ التسيتَ، باعتبارىا بؿل  ك يلي عرض نبذة لكل من جامعة ابؼدية، ككلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية
 .كىيكلها التنظيمي ككذا بزصصات الكليةكالتطرؽ لأىم ابؽياكل ابؼتوفرة بها  ،الدراسة

 المطلب الأول: نبذة تاريخية عن جامعة يحي فارس بالمدية

( ابؼؤرخ 48/89بدوجب ابؼرسوـ رقم ) 1989/1988انطلق التعليم العالي بابؼدية خلاؿ السنة ابعامعية  
عندما   في بؾاؿ الإلكتًكتقتٍ ،يم العاليـ، بابؽياكل الإدارية التي احتضنت ابؼعهد الوطتٍ للتعل04/11/1989في 

 1كاف معهدا للتكنولوجيا تابعا لإكمالية "الفرابي" من أجل توفتَ التعليم العالي في التخصصات التالية:

 جذع مشتًؾ تكنولوجيا. -

 تكوين في ابؼدل القصتَ في الإلكتًكتقتٍ. -

ابؼوافق  1421ربيع الثاني  23ابؼؤرخ في  198/2000كبدقتضى ابؼرسوـ رقم  2000كفي شهر جويلية من سنة 
 ركز أربعة معاىد:رقي ابؼعهد الوطتٍ للتعليم العالي إلى مركز جامعي، كشمل ابؼ 2000-07-25لػػ: 

 معهد العلوـ كالتكنولوجيا. -

 معهد العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ. -

 معهد العلوـ القانونية كالإدارية. -

 معهد الآداب كاللغات. -

                                                             
 .2021-05-04ريخ الاطلاع تا medea.dz-http://www.univجامعة يحي فارس بابؼدية، نبذة تاريخية، ]على الراب [، متاح على 1

http://www.univ-medea.dz/
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رـ بؿ 07ابؼؤرخ في  11/09كقد بً ترقية ابؼركز ابعامعي يحي فارس إلى جامعة بدقتضى ابؼرسوـ التنفيذم رقم 
 كقد حددت كليات ابعامعة حسب نفس ابؼرسوـ كما يلي:، 2009جانفي  04ق ابؼوافق لػػ: 1430

 كلية الأدب كاللغات كالعلوـ الاجتماعية كالإنسانية. -

 كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ. -

 كلية ابغقوؽ. -

 كلية العلوـ كالتكنولوجيا. -

 2013فيفرم  22ق ابؼوافق لػػ: 1437بصادل الأكلى  13ابؼؤرخ في  74-16فيذم رقم كبدوجب ابؼرسوـ التن
، بً برديد عدد 2009جانفي  04ابؼوافق لػػ:  1430بؿرـ  07ابؼؤرخ في  11-09ابؼعدؿ كابؼتمم للمرسوـ رقم 

 الكليات ابؼكونة بعامعة ابؼدية كاختصاصاتها كما يلي:

 كلية الأدب كاللغات. -

 ـ الإنسانية كالاجتماعية.كلية العلو  -

 كلية التكنولوجيا. -

 كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ. -

 كلية ابغقوؽ كالعلوـ السياسية. -

- .  كلية العلوـ

 1المطلب الثاني: نشأة كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير:

 11-09بً اعتماد كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بدوجب ابؼرسوـ التنفيذم رقم 
ابؼتضمن إنشاء جامعة ابؼدية، كقبل ىذا كاف معهد  2009جانفي  04ابؼوافق لػػ:  1430بؿرـ  07ابؼؤرخ في 

كابؼتضمن إنشاء  2000جويلية  25ابؼؤرخ في  198-02علوـ التسيتَ الذم أنشأ بدقتضى ابؼرسوـ التنفيذم رقم 
                                                             

-04تاريخ الاطلاع  medea.dz-http://www.univالتجارية كعلوـ التسيتَ، ]على الراب [، متاح على:كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ 1
05-2021. 

http://www.univ-medea.dz/
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ابؼوجودة بابؼعهد الوطتٍ  ابؼركز ابعامعي بابؼدية، كقبلو كانت شعبة علوـ التسيتَ بؾرد دائرة من بؾموعة الدكائر
، بٍ بً بعد ذلك مع بداية السنة ابعامعية ابؼوالية فتح جذع 1999-1998للإلكتًكتقتٍ خلاؿ السنة ابعامعية 

  فتح أيضا جذع مشتًؾ علوـ اقتصادية.بٍ 2003-2002كخلاؿ السنة ابعامعية مشتًؾ علوـ بذارية 

تو من قبل الوزارة الوصية بدقتضى ابؼرسوـ التنفيذم فمعهد علوـ التسيتَ )سابقا( كالذم بً تعديل تسمي
ابؼعدؿ كابؼتمم للمرسوـ التنفيذم رقم  2006أكت  16ابؼوافق لػػ:  1427رجب  21ابؼؤرخ في  277-06رقم 
ابؼذكور أعلاه يسمى "معهد العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ"، كالذم بروؿ حاليا  02-198

كىي بالوقت ابغالي تتضمن كل ابعذكع ابؼشتًكة للمدل الطويل كابؼوجودة في ابعامعات  ،سمى أعلاهإلى "كلية"بابؼ
الكبرل، إضافة إلى بزصص إعلاـ آلي للتسيتَ في ابؼدل القصتَ، كالذم انقضت آخر دفعة بو مع نهاية السنة 

-2010ة السنة ابعامعية بالإضافة إلى نظاـ "ؿ.ـ.د" كالذم جرل تعميمو مع بداي 2011-2010ابعامعية 
 كىو تاريخ التوقف عن النظاـ الكلاسيكي. 2011

إف ىذا التطور الذم عرفتو كليتنا من حيث التوسع في فتح التخصصات كتوفتَ نفس الفرص ابؼتاحة 
طور في ابؼقابل ت ابؼقابل كتتَة نمو عدد الطلبة ،سايرهللملتحقتُ بها، فإمكانية الاختيار بتُ بـتلف الشعب جعل في 

 ت التي تتضمنها الدفعات ابؼتخرجةكإذا ما تفحصنا الفركع ابؼوجودة بالكلية كالتخصصا ،في كم كنوع ابؼؤطرين
 التي تسعى الإدارة إلى برقيقها. فة إلى ابؽياكل ابؼتوفرة كالأفاؽبالإضا ،كحجم كنوع التأطتَ

 المطلب الثالث: تخصصات وىياكل الكلية

لوـ التجارية كعلوـ التسيتَ تتوفر على بؾموعة من ابؽياكل كالتخصصات سيتم كلية العلوـ الاقتصادية كالع 
 التعرؼ عليها فيما يلي:
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 أولا: تخصصات الكلية

إف معهد العلوـ الاقتصادية كالتجارية كعلوـ التسيتَ، كالذم بروؿ إلى كلية بابؼسمى أعلاه، ىي بالوقت ابغالي 
ل كابؼوجودة في ابعامعات الكبرل، بالإضافة إلى بزصص إعلاـ آلي تتضمن كل ابعذكع ابؼشتًكة للمدل الطوي

 1للتسيتَ في ابؼدل القصتَ كنظاـ "لػػ.ـ.د" كسنتناكؿ فيما يلي التخصصات ابؼعتمدة في الكلية:

الدراسة بؼدة أربع سنوات، منها سنتاف بابعذع  ذكع مشتًكة تدكـ بهايتضمن ثلاثة جالتكوين طويل المدى:  -1
ابؼشتًؾ كسنتاف بالتخصص بزتتم بدذكرة التخرج، ليحصل بعدىا الطالب على شهادة ليسانس في أحد 

 التخصصات ابؼرتبطة بابعذع ابؼشتًؾ كىي على النحو التالي:
كىي تضم  1999-1998السنة ابعامعية بً فتح ىذه الشعبة خلاؿ  جذع مشترك علوم التسيير: 1-1

 بزصصتُ هما: بزصص العلوـ ابؼالية، كبزصص إدارة الأعماؿ.
-2000بً فتح ىذه الشعبة مع اعتماد ابؼعهد قانونا خلاؿ السنة ابعامعية  جذع مشترك علوم تجارية: 1-2

سبة، ككذا بزصص مالية كىي كذلك تظم بزصصتُ بً فتحهما بناء على رغبة الطلبة هما: التسويق كالمحا 2001
 .2010-2009بداية من السنة ابعامعية 

حتى تتعدد فرص الاختيار بغاملي شهادة البكلوريا ابعدد كتتاح بؽم نفس ما  جذع مشترك علوم اقتصادية: 1-3
فتح ىذه الشعبة كيوجد  2003-2002بً خلاؿ السنة ابعامعية  زملائهم في ابؼدف ابعامعية الكبرل،ىو متوفر ل

 ا بزصص كاحد بهذه الشعبة ىو بزصص: نقود مالية كبنوؾ.حالي
يتوافر بابؼعهد كمنذ كضع اللبنات الأكلى للسعي لتوسيع بزصصات معهد التكوين قصير المدى:  -2

بزصص إعلاـ آلي للتسيتَ  1999-1998أم مع بداية السنة ابعامعية  ،الإلكتًكتقتٍ إلى شعب أخرل
من الطلبة الأكائل من إبساـ  %10من الدفعات، كيستفيد ما نسبتو مدل قصتَ، كقد بزرجت منو العديد 

 الدراسة في ابؼدل الطويل في بزصص إدارة الأعماؿ.

                                                             
لية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ أبظاء شايب الراس، دكر الثقافة التنظيمية في تفعيل إدارة ابعودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي، دراسة حالة ك1

كعلوـ التسيتَ، التجارية كعلوـ التسيتَ، مذكرة ضمن متطلبات ابغصوؿ على شهادة ابؼاستً في إدارة الأعماؿ، كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية 
 .99، 98، ص 2015جامعة يحي فارس بابؼدية، ابعزائر، 
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في تطبيق نظاـ لػ ـ د في  2009-2008يشرع ابؼعهد بداية من السنة ابعامعية :LMDنظام ل  م د  -3
 عنواف مقاكلاتية.بزصصتُ الأكؿ أكاديدي بعنواف ابؼالية كالمحاسبة كالثاني مهتٍ ب
، كبست ابؼوافقة على ثلاثة منها 2010-2009كقد قدمت الإدارة أربعة مشاريع جديدة للسنة ابعامعية 

 كىي:

 الإدارة كتسيتَ ابؼؤسسة .......... أكاديدي. -

 الإدارة الإقليمية كابغضرية ........ أكاديدي. -

 تسيتَ ابؼؤسسات الفندقية كالسياحية......... مهتٍ. -
إلى فتح الدراسات العليا  2007-2006بادرت إدارة ابؼعهد مع بداية السنة ابعامعية الدراسات العليا:  -4

الأكؿ بعنواف ابؼالية كالمحاسبة، كالثاني بعنواف إدارة الأعماؿ كالتسويق، غتَ أنو في السنة  :بابؼعهد في بزصصتُ
كقد اقتصر فتح الدراسات العليا في  ،ابؼالية كالمحاسبةابعامعية ابؼوالية اقتصر فتح الدراسات العليا على فرع 

كيتم إدراج بزصصات جديدة مع السنة  ،على فرع إدارة الأعماؿ كالتسويق 2009-2008السنة ابعامعية 
 .2010-2009ابعامعية 

نوعا كتتَة نمو كتوسع بزصصات ابؼعهد مع تزايد عدد الطلبة تطور عدد  ابؼؤطرين بو كما ك  سايرهالتأطير: -5
كرغم العدد ابؼتنامي سنويا فإنو مازاؿ مكلفتُ بالدركس ،من قبل أساتذة بؿاضرين أك  %90كتغطي حاليا بػ 

ـ إدارة الكلية كل التسهيلات سنويا من الأساتذة ابؼؤقتتُ كتقديتم الاعتماد على نسبة كإف كانت تتناقص 
 لأكلوية، كالرياضات كالإعلاـ كالإبقليزية.في التخصصات ذات ا حاملي شهادة ابؼاجستتَ كالدكتوراه لتوظيف

 ثانيا: ىياكل الكلية

ىياكل متعددة في غاية ابعودة، كيدكن توضيح ىذه ، العلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ ك يتوفر بكلية العلوـ الاقتصادية
 ابؽياكل في ابعداكؿ التالية:
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 (: الهياكل المتوفرة في الكلية:1-3جدول رقم )

 العدد الهيكل
 06 مدرجات

 02 قاعات المحاضرات
 03 قاعات الدركس

 29 قاعات الأعماؿ ابؼوجهة
 04 بـابر الإعلاـ الآلي
 06 قاعات مطالعة للطلبة
 12 مكاتب الأساتذة
 03 قاعات ما بعد التدرج
 02 قاعات الأنتًنت للطلبة
 01 قاعات الأنتًنت للأساتذة

 27 مكاتب إدارية
 01 قاعات الاجتماعات
 01 قاعة السحب

       : معلومات متحصل عليها من طرؼ نائب العميد ابؼكلف بالدراسات كابؼسائل ابؼرتبطة بالطلبة.المصدر 
 (: إحصائيات المكتبة2-3جدول رقم )

 
 عدد النسخ عدد العناكين

 المجموع الإبقليزية الفرنسية العربية المجموع الإبقليزية الفرنسية العربية
 43222 58 5620 37544 8984 33 2099 6852 الكتب
 6386 // 114 6272 4775 // 114 4661 ابؼذكرات
 735 // 218 517 276 // 141 135 المجلات
 404 // 76 328 133 // 38 95 ابؼوسوعات
 416 // 148 268 102 // 43 59 ابؼعاجم

تَ ]على الراب [، متاح علوـ التسي: كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية ك المصدر
 .2021-05-26تاريخ الاطلاع  medea.dz-http://www.univعلى:

http://www.univ-medea.dz/
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 .2020/2021(: تعداد الأساتذة بالكلية لسنة 3-3جدول رقم )
 العػػدد الرتبػػػة
 19 أستاذ

 49 أستاذ بؿاضر "أ"
 28 أستاذ بؿاضر "ب"
 30 "أستاذ مساعد "أ
 04 أستاذ مساعد "ب"

 130 المجموع
 : معلومات متحصل عليها من طرؼ نائب العميد ابؼكلف بالدراسات كابؼسائل ابؼرتبطة بالطلبة.المصدر

 .2020/2021(: إحصائيات الطلبة بالكلية لسنة 4-3جدول رقم )
 العدد الطلبة

 ليسانس
 846 سنة أكلى جذع مشتًؾ

 927 السنة الثانية
 866 ة الثالثةالسن

 ماستً
 855 السنة الأكلى
 563 السنة الثالثة

 : معلومات متحصل عليها من طرؼ نائب العميد ابؼكلف بالدراسات كابؼسائل ابؼرتبطة بالطلبة.المصدر
 

 المطلب الرابع: الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير
 ابؼكونة الفركع أك الأقساـ، ابؼصالح، الوحدات، يصور الذم البناء أك الإطار يعتبر التنظيمي ابؽيكل إف

 يوافق الذم التنظيمي ابؽيكل اختيار في توفيقها مدل في يكمن الأختَة ىذه بقاح سر أف شك للمؤسسة، كلا
 مسؤكلياتهم حدكد بؽم يبتُ إذ الداخليتُ، للعملاء ابغقيقي ابؼرجع يعتبر كونو ابؼسطرة، أىدافها أنشطتها كيحقق

التنظيمي  ابؽيكل يوضح التالي كالشكل .ابؼؤسسة داخل بينهم فيما الربظية الاتصاؿ طرؽ بؽم ككاجباتهم كيوضح
 .للكلية
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 التجارية وعلوم التسييرالعلوم  (: الهيكل التنظيمي لكلية العلوم الاقتصادية و1-3الشكل رقم )

المصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا على الوثائق المقدمة من طرف الكلية
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 التجاريةالعلوـ  كفيما يلي سنتطرؽ إلى أىم ابؼصالح الظاىرة في ابؽيكل التنظيمي لكلية العلوـ الاقتصادية ك
 1كعلوـ التسيتَ:

العاـ للكلية، حيث يعتبر بفثل الكلية أماـ القضاء كعن بصيع  كىو ابؼسؤكؿ الرئيسي عن الستَ عميد الكلية: -1
 .أعماؿ ابغياة ابؼدنية، كابؼسؤكؿ عن ابزاذ كل التدابتَ ابؼتعلقة بنشاطات الكلية كتستَيها

مكلف بالإدارات كمصلحة ابؼستخدمتُ كمصلحة ابؼيزانية، كيسهر على متابعة ىؤلاء العماؿ  ين العام:الأم -2
 :كانضباطهم، ك يتكفل بدا يلي

 .برضتَ مشركع بـط  تسيتَ ابؼوارد البشرية للكلية كضماف تنفيذه -
 .لمحافظة عليهماابؼسار ابؼهتٍ بؼستخدمي الكلية ك ضماف تسيتَ الأرشيف كتوثيق الكلية كا تسيتَ -
 .برضتَ مشركع ميزانية الكلية كضماف تنفيذه -
 .ترقية الأنشطة العلمية كالثقافية لفائدة الطلبة بالتنسيق مع ابؽيئات ابؼعنية بؼديرية ابعامعة -
الوسائل ابؼنقولة كالعقارية للكلية كالسهر على صيانتها ك ضماف تنفيذ بـط  الأمن الداخلي  تسيتَ -

 .للكلية

 :يلي لح التابعة للأمانة العامة ماال ابؼصتشم

 .مصلحة ابؼستخدمتُ -
 .مصلحة الوسائل العامة -
 .مصلحة ابؼيزانية كابؼراقبة -
 .ككالة المحاسبة -
 .خلية الإعلاـ الآلي -

كيتولى الاىتماـ  ،يشرؼ على عمل الأقساـ نائب العميد المكلف بالدراسات والوسائل المتعلقة بالطلبة: -3
ل الطلبة، كالسهر على تسجيلات الطلبة كاستخراج كشوؼ نقاطهم، كذلك إحصائيات حوؿ الكلية بدشاغ

 كمتابعة شؤكف الأساتذة.
                                                             

 .97-95أبظاء شايب الراس، مرجع سبق ذكره، ص  1
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اجستتَ كالإشراؼ على مناقشة ابؼذكرات كعلى متابعة طلبة ابؼنائب العميد المكلف بالبحث العلمي: -4
 .مسابقات ابؼاجستتَ

)مسؤكلتُ عن الستَ البيداغوجي(، يتولوف الاىتماـ بتنظيم  غوجيتُيعتبركف كإداريتُ بيدا رؤساء الأقسام: -5
 .الأقساـ )كل مسؤكؿ حسب قسمو(، كإعداد برامج الدراسة كبرامج الامتحانات كابؼداكلات

متابعة ملفات الطلبة كمسارىم الدراسي كإعداد شهادات التسجيل كبطاقات الطالب  مصلحة التسجيلات: -6
 .كتسليم كشوؼ النقاط

تتولى حجز نقاط الطلبة على أجهزة ابغاسوب ك استخراج ابؼداكلات ككشوؼ  مصالح الإعلام الآلي: -7
 .النقاط

 :: يشرؼ على العمليات كابػدمات ابؼكتبية كتتلخص فيما يليمسؤول مكتبة الكلية -8
 .الإشراؼ على الأداء ابؼكتبي -
 .تسهيل عملية ابغصوؿ على ابؼعلومة عن طريق الفهارس -
 .قتًاح برامج اقتناء ابؼؤلفات كالتوثيق ابعامعيا -
 .تنظيم الرصيد الوثائقي باستعماؿ أحدث الطرؽ للمعاجلة كالتًتيب -
 .مساعدة الأساتذة كالطلبة في بحوثهم البيلوغرافية -
 .ابؼساهمة الفعالة في انشغالات الطلبة كبحوثهم العلمية -
 .تبةالسهر على الستَ ابغسن كمتابعة موظفي ابؼك -
 .تدريب العاملتُ في حقل ابؼكتبات من غتَ ابؼتخصصتُ في أعماؿ ابؼكتبات -
 .تهيئة ابعو ابؼلائم للمطالعة -
 مواكبة التطور التكنولوجي كابؼستخدـ في بصاؿ ابؼكتبات. -
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 الإطار المنهجي للدراسة :الثاني المبحث
 أداة ككذلك كعينتها الدراسة بؾتمع ذلك في بدا كإجراءاتها، الدراسة بؼنهج كصفان  ابؼبحث ىذا يتضمن

 .التحليل في ابؼتبعة الإحصائية الأساليب كأختَا كثباتها، مصداقيتها من كالتأكد ابؼستخدمة الدراسة
 الدراسة منهج الأول: المطلب

 الوصفي ابؼنهج على الاعتماد يتم الفرضيات، كاختبار أبعاده كبرليل البحث إشكالية دراسة أجل من
 الاجتماعي الواقع لتصور، كدقيقة كافية بيانات على ابغصوؿ في الباحثوف عليها يعتمد طريقة ىو،ك  يالتحليل
 كلأنو بو، ابؼتعلقة للظواىر كأدؽ أفضل فهم كلتحقيق ،ابؼشكلة حوؿ كالتفصيلية الدقيقة ابؼعرفة إلى كالوصوؿ
القيادة التحويلية  تلعبو الذم الدكر ةكأهمي مساهمة مدل كصف في ابؼتمثلة الدراسة بؿل الظاىرة لوصف مناسب

 .التنظيمي التميز برقيق في
 :يلي فيما الدراسة بؾالات تتمثل الدراسة: مجالات :أولا

 ابؼدية. بجامعة التسيتَ كعلوـ كالتجارية الاقتصادية العلوـ بكلية الدراسة ىذه أجريت :المكانية الحدود 
 التسيتَ كعلوـ التجارية كالعلوـ الاقتصادية العلوـ كليةلأساتذة في  ابؼوظفتُ الإداريتُ ك ا :البشرية الحدود 

 بجامعة ابؼدية.

 ،الاستثارة الفكرية ،التحفيز الإبؽامي ،التأثتَ ابؼثالي( بأبعادىا القيادة التحويلية بدتغتَات كتتعلق :العلمية الحدود
  كالتميز التنظيمي ،)التمكتُ ،الاعتبارية الفردية

 2021-2020 ابعامعية السنة خلاؿ الدراسة ىذه أجريت :يةالزمن الحدود 

 ىي دراستو في البدء قبل برديدىا باحث أم على بيج التي الأساسية العوامل من: الدراسة وعينة مجتمع :ثانياً 
 يةالاقتصاد العلوـ بكلية كالأساتذة الإداريتُابؼوظفتُ   في يتمثل دراستنا بؾتمع فإف كعليو الدراسة، بؾتمع حصر

 كبعد عشوائية، بصفة كىذا الدراسة بؾتمع من فردا 65 من مكونة عينة اختيار بً كلقد التسيتَ، كعلوـ كالتجارية
 .للتحليل ابػاضعة الإستبانات كىي إستبانة، أم تستبعد كلم اناتستبالإ كل استًجاع بً الإستبانات توزيع

 الدراسة، بؾتمع على توزيعها كبً البيانات، بصع غرضل خصيصان  صممت استبانة إعداد بً :الدراسة أدوات: ثالثاً 
 :الآبٌ النحو على الإستبانة إعداد بً كقد ، spss الإحصائي البرنامج باستخداـ الاستبياف ىذا نتائج برليل كبً

 كابؼعلومات. البيانات بصع في استخدامها أجل من أكلية استبانو إعداد 
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 البيانات. بعمع ملاءمتها مدل تباراخ أجل من ابؼشرؼ على الإستبانة عرض 
 ابؼشرؼ. يراه ما حسب أكلي بشكل الإستبانة تعديل 
 ًكتعديل كالإرشاد النصح بتقديم بدكرىم قاموا كالذين المحكمتُ من بؾموعة على الإستبانة عرض ب 

. ما كحذؼ  يلزـ
 جزأين إلى الإستبانة تقسيم بً كلقد للدراسة، اللازمة البيانات بعمع العينة أفراد بصيع على الإستبانة توزيع 

 :يأبٌ كما
 ابؼستول العمر، ابعنس، :حيث من الدراسة لعينة كالوظيفية الشخصية البيانات من يتكوف :الأول الجزء -

 .ابػبرة علمي، سنواتتال
 :يلي ماك بؿورين إلى تقسيمو كبً التنظيمي، التميز برقيق في القيادة التحويلية دكر يناقش :الثاني الجزء -

 :كىي أبعاد 5 كيشمل ،القيادة التحويلية يناقش :الأول المحور

 التأثتَ ابؼثالي :الأول البعد -

 التحفيز الإبؽامي :الثاني البعد -

 الاستثارة الفكرية :الثالث البعد -

 الاعتبارية الفردية :الرابع البعد -

 .التمكتُالخامس: البعد -

 يمي.التنظ التميز يناقش :الثاني لمحورا

 إعطاء بً حيث الدراسة، متغتَات لقياس ابػماسي ليكرت مقياس على الدراسة ىذه في الاعتماد بً
 :الآبٌ ابعدكؿ في كابؼوضحة الدراسة، مقياس درجات

 (: درجات مقياس ليكرت الخماسي.5-3الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق بؿايد غتَ موافق غتَ موافق بشدة الاستجابة
 5 4 3 2 1 الدرجة

 : من إعداد الطالبة.المصدر                                    
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 بً ابػماسي ليكرت فئات من فئة لكل كالدنيا العليا ابغدكد كبغساب الدرجات ىذه من كانطلاقان 
 0.8، كبعدىا قمنا بإضافة العدد 0.8=4/5، كمن بٍ قسم ابؼدل على عدد الفئات 4=1-5حساب ابؼدل 
 فئة ابتدا من الفئة الأكلى، ككانت النتائج كالآبٌ: تدريجيا في كل

 (: الميزان التقديري لمقياس ليكرت الخماسي:6-3الجدول رقم )

 الاتجاه العام المتوسط المرجح
 غتَ موافق بشدة [ 1.80 – 1.00] 
 غتَ موافق [ 2.60 – 1.80] 
 بؿايد [ 3.40 – 2.60] 
 موافق [ 4.20 – 3.40] 
 موافق بشدة [ 5.00 – 4.20] 

 : من إعداد الطالبة اعتمادا على دراسات سابقةالمصدر
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة:رابعا: 

اعتمدنا في دراستنا على بؾموعة من الأساليب إحصائية من خلاؿ تطبيق برنامج ابغزـ الإحصائية الاجتماعية 
(Spss:كتتمثل ىذه الأساليب فيما يلي ) 

 مل ثبات الاستبياف.قياس معا -1
 الاتساؽ الداخلي لمحاكر الاستبياف. -2
 التكرارات كالنسب ابؼئوية. -3
 ابؼتوس  ابغسابي كالابكراؼ ابؼعيارم. -4
 .Pearsonمعامل الارتباط ابػطي لبتَسوف  -5
 .Spearmanمعامل الارتباط ابػطي لسبتَماف  -6
 الابكدار ابػطي البسي . -7

 أداة الدراسة )الاستبيان(.المطلب الثاني: صدق    

أم صدؽ الإسستبياف باعتباره أداة من أدكات القياس، كالذم من خلاؿ صدقو كثباتو سنتوصل إلى نتائج دقيقة 
 للدراسة.

 أولا: صدق المحكمين.   

                                                                        من أجل التحقق من صدؽ الاستبياف الظاىرم ،بً عرضو على بعض الاساتذة الذين ينتموف لكلية                 
كالظاىر أبظاؤىم في ابؼلحق   العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية ك ابؼختصتُ في المجاؿ

ر ،كبً اعادة صياغة استبياف بدا ،كالذين بدكرىم قدموا لنا بعض ابؼلاحظات التي بً أخذىا بعتُ الاعتبا (02رقم)
 يتوافق مع ىذه ابؼلاحظات ابؼقدمة.   

 ثانيا: ثبات الاستبيان.   
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فقد قمنا باستخداـ  ،من أجل اختبار ثبات كمصداقية أجوبة أفراد العينة ابؼستجوبتُ على أسئلة الاستبياف   
( فكلما كاف قريبا أك مساكيا 0كالصفر ) (01حيث تتًاكح قيمة ىذا ابؼعامل بتُ الواحد ) ،معامل ألفا كركنباخ

للواحد كاف الاستبياف أكثر ثبات كمصداقية كالعكس، فكلما ابذو ىذا ابؼعامل بكو الصفر كلما كانت تناقص 
 صدؽ كثبات الاستبياف.

 كابعدكؿ ابؼوالي يوضح نتائج قياس ثبات كصدؽ الاستبياف:

 (: قياس ثبات أداة الاستبيان7-3الجدول رقم )

ب ترتي
 المحاكر

 عدد العبارات عنواف المحور
معامل ألفا  
 كركنباخ

 0,952 20 القيادة التحويلية 1
 0,876 10 التميز التنظيمي 2

 0,955 30 كل بؿاكر الاستبياف
 .Spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر                           

رات المحور الأكؿ القيادة التحويلية تتمتع بثبات عاؿ حيث بلغ من خلاؿ نتائج ابعدكؿ يتضح لنا أف عبا
كىي قيمة جد مرتفعة، المحور الثاني: التميز التنظيمي بلغ معامل  0,952معامل الثبات ألفا كركنباخ بؽذا المحور 

 كىي قيمة تدؿ قوة مصداقية عباراتو. 0,876ثباتو 

كقريبة جدا من  60%كىي قيمة تفوؽ  0,955الاستبياف ككل  فيما بلغت القيمة الإبصالية بؼعامل الثبات لأداة
  الاستبياف يتمتع بدرجة ثبات كمصداقية عالية كعباراتو تقيس ما كضعت لأجل. أف  الواحد، كىذا ما يدؿ على

 الاتساق الداخلي لمحاور الاستبيان:ثالثا: 

كل بؿور ك العبارات التي   قمنا بالاعتماد على معامل سبتَماف، ك ذلك لقياس درجة الارتباط بتُ
 يتضمنها.  

( الاتساؽ الداخلي لعبارات بؿور القيادة التحويلية كالذم    8-3يوضح ابعدكؿ رقم): القيادة التحويلية  -1
 عبارة.  20يحتوم على 
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 (: الاتساق الداخلي لعبارات محور القيادة التحويلية8-3الجدول رقم )

معامل  العبارات الرقم
 الارتباط

ول مست
 sigابؼعنوية 

 - 1 القيادة التحويلية -
 0,000 **0,583 يتمتع مسؤكلك ابؼباشر بثقة كبتَة بالنفس 1
 0,000 **0,475 يتمتع مسؤكلك ابؼباشر بدستول عالي من السلوؾ الأخلاقي 2
يتعامل مسؤكلك ابؼباشر معك بأسلوب حسن الأمر الذم يجعلك تتخذه  3

 0,000 **0,627 قدكة

 0,000 **0,712 مسؤكلك ابؼباشر الانتقادات كالاقتًاحات يتقبل 4
 0,000 **0,780 يهتم مسؤكلك ابؼباشر بتحفيز ابؼوظفتُ معنويا لتحقيق أىداؼ الكلية 5
يعمل مسؤكلك ابؼباشر على إثارة ركح التحدم كالتنافس كالبحث عن  6

 سبل التطوير
0,754** 0,000 

قة كالتفاؤؿ لإبقاز ابؼهاـ كبرقيق يغرس فيك مسؤكلك ابؼباشر ركح الث 7
 الأىداؼ

0,707** 0,000 

يتسامح معك مسؤكلك ابؼباشر في حالات الفشل كيثتَ فيك ابغماس  8
 0,000 **0,656 للبدأ من جديد

يشجع مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ على طرح الأفكار ابعديدة كابؼبادرات  9
 الفكرية

0,817** 0,000 

ر ابؼوظفتُ في التصدم كحل ابؼشكلات بطرؽ يساعد مسؤكلك ابؼباش 10
 إبداعية

0,827** 0,000 

 0,000 **0,829 يقتًح مسؤكلك ابؼباشر طرؽ جديدة كمبتكرة لتأدية ابؼهاـ ابؼطلوبة 11
 0,000 **0,794 يغرس مسؤكلك ابؼباشر ابغماس كالالتزاـ كالثقة لدل ابؼوظفتُ 12
 0,000 **0,624 احتياجات كمتطلبات ابؼوظفتُيهتم كيحرص مسؤكلك ابؼباشر على تلبية  13
 0,000 **0,701 يحرص مسؤكلك ابؼباشر على تزكيد ابؼوظفتُ بكل ابؼعلومات ابػاصة بهم 14
 0,000 **0,697 يعبر مسؤكلك ابؼباشر للموظفتُ عن تقديره بؼا ينجزكنو من أعماؿ جيدة 15
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 0,000 **0,697 مع بصيع ابؼوظفتُ يلتزـ مسؤكلك ابؼباشر بالعدؿ كالإنصاؼ في تعاملو 16
 0,000 **0,798 يفوض مسؤكلك ابؼباشر بعضا من صلاحياتو للموظفتُ 17
 0,000 **0,525 يشجع مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ على برمل ابؼسؤكلية 18
 0,000 **0,503 يشرؾ مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ في إجراء التغتَات التي ىدفها التطوير 19
 0,000 **0,758 سؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ في حل ابؼشكلات كابزاذ القراراتيشرؾ م 20

 .Spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر

 من خلاؿ نتائج ابعدكؿ يتضح لنا أف معامل الارتباط لسبتَماف بؿصور بتُ:

قيادة التحويلية كالعبارات التي بفا يعتٍ كجود علاقة ارتباط طردية موجبة بتُ بؿور ال [ 0,475 – 0,829 ] 
كىي دلالة إحصائية جد قوية تدؿ على   (sig=0,000) 0,01يتضمنها كذلك عند  مستول معنوية أقل من 

 صدؽ كاتساؽ ىذه العبارات.

( الاتساؽ الداخلي لعبارات بؿور التميز التنظيمي كالذم يحتوم 9-3يوضح ابعدكؿ رقم ):التميز التنظيمي -2
 ت.عبارا 10على 

 (: الاتساق الداخلي لعبارات محور التميز التنظيمي9-3الجدول رقم )

معامل  العبارات الرقم
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 - 1 التميز التنظيمي -
 0,000 **0,423 يحفز كيشجع مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ على التطوير كيوجههم بكو التميز 1
الأىداؼ التي كضعتها الكلية يحرص مسؤكلك ابؼباشر على التعريف ب 2

 كالتشجيع على برقيقها
0,686** 0,000 

يتحلى ابؼوظفوف بالفطنة في إيجاد أفضل ابغلوؿ للمشكلات التي تواجو  3
 0,000 **0,577 الكلية

 0,000 **0,603 يدتلك ابؼوظفوف ابؼهارات اللازمة للقياـ بدهامهم 4
 0,000 **0,711 تسعى إلى برقيقها تنسجم إستًاتيجية الكلية مع الأىداؼ التي 5
 0,000 **0,700تشمل إستًاتيجية الكلية على خط  بديلة بؼواجهة التغتَات مثل )كباء   6



 التسيير وعلوم التجارية والعلوم الاقتصادية العلوم لكلية الميدانية الدراسة: الثالث الفصل
 المدية بجامعة

89 
 

 كوركنا(
 0,000 **0,738 العمليات التنظيمية تستَ بشكل منظم كسلس بعيدا عن العشوائية 7
ابؼعارؼ يوفر ابؽيكل التنظيمي الفرص لتعزيز الاتصالات من أجل تبادؿ  8

 بتُ ابؼوظفتُ
0,738** 0,000 

 0,000 **0,825 توجو ثقافة الكلية سلوؾ ابؼوظفتُ بكو أداء عالي 9
 0,000 **0,677 يشعر ابؼوظفتُ بالانتماء للكلية من خلاؿ ابؼناخ التنظيمي السائد 10

 .Spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر

 نا أف معامل الارتباط لسبتَماف بؿصور بتُ:من خلاؿ نتائج ابعدكؿ يتضح ل

بفا يعتٍ كجود علاقة ارتباط طردية موجبة بتُ بؿور التميز التنظيمي كالعبارات التي  [ 0,423 – 0,825 ] 
كىي دلالة إحصائية جد قوية تدؿ على   (sig=0,000) 0,01يتضمنها كذلك عند  مستول معنوية أقل من 

 صدؽ كاتساؽ ىذه العبارات.

 يبتُ مدل ارتباط كل بؾاؿ من بؾالات الاستبياف كالدرجة الكلية للاستبياف.بعا:صدق الاتساق البنائي:را

 (: الاتساق الداخلي لمحور القيادة التحويلية والأبعاد.10-3الجدول رقم )

 sigالقيمة الاحتمالية  معامل الارتباط البياف
 - 1 الدرجة الكلية للاستبيان

 0,000 **0,952 دة التحويليةمحور القيا         
 0,000 **0,656 بعد التأثتَ ابؼثالي

 0,000 **0,787 بعد التحفيز الإبؽامي
 0,000 **0,896 بعد الاستثارة الفكرية
 0,000 **0,851 بعد الاعتبارية الفردية

 0,000 **0,812 بعد التمكتُ
 0,000 **0,819 محور التميز التنظيمي        

 .Spssإعداد الطالبة اعتمادا على برنامج : من المصدر
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 .نتائج إجابات أفراد العينة الخاصة متغير الجنس(: 2-3)الشكل رقم 

 أنثى ذكر

لمحورم الدراسة القيادة  spearmanمن خلاؿ نتائج ابعدكؿ نلاحظ أف معامل الارتباط لسبتَماف 
 0,000التحويلية كالتميز التنظيمي ككذا بصيع أبعاد ىذه المحاكر كاف قريبا من الواحد كعند مستول معنوية 

(sig0,05) .بفا يدؿ على صدؽ اتساؽ العبارات بالدرجة الكلية للاستبياف كتقيس ما كضعت لأجلو 

 المبحث الثالث: مناقشة وتحليل نتائج الدراسة الميدانية.   

سنقوـ في ىذا ابؼبحث بدناقشة كبرليل نتائج الدراسة ابؼيدانية ،بحيث سيتم برليل كتفستَ بؾالات الدراسة  في      
 الأكؿ ،كاختبار فرضيات الدراسة في ابؼطلب الثاني.ابؼطلب 

 .المطلب الأول: تحليل وتفسير مجالات الدراسة  

في ىذا ابؼطلب سنقوـ بتحليل نتائج البيانات الشخصية كالوظيفية لأفراد العينة أكلا ،كبرليل نتائج إجابات افراد 
 العينة ابؼتعلقة بدحاكر الاستبياف ثانيا .

 : لأفراد العينة والوظيفية ئج البيانات الشخصيةأولا: تحليل نتا 

تضمن الاستبياف جزء خاص بالبيانات الشخصية ك الوظيفية للتعرؼ على خصائص عينة الدراسة ، كيتوزع أفراد 
 العينة حسب متغتَات :ابعنس ،العمر،ابؼستول التعليمي ،ابػبرة ابؼهنية .

 الجنس: -1

 .(: نتائج إجابات أفراد العينة الخاصة بمتغير الجنس11-3الجدول رقم )

 
 
 
 

 

 Spssعلى برنامج  : من إعداد الطالبة اعتماداالمصدر          .Spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر

 التكرار النسبي التكرار ابؼطلق ابعنس

 58 % 38 ذكر

 42 % 27 أنثى

 100 % 65 المجموع
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                     نلاحظ من خلاؿ نتائج ابعدكؿ أف نسبة الذكور كالإناث متقاربة، حيث قدرت نسبة الذكور بػػ:
، كىذا راجع إلى طبيعة الوظائف في الكلية حيث أف معظم الوظائف لا برتاج 42 %كنسبة الإناث بػػ:  58 %

 للتفريق بتُ ابعنستُ.

 العمر: -2

 (: نتائج إجابات أفراد العينة الخاصة بمتغير العمر.12-3رقم )الجدول 

 النسبة ابؼئوية التكرار العمر
 6,2 % 4 سنة 30أقل من 

 58,5 % 38 سنة 40إلى  30من 
 29,1 % 19 سنة 50إلى  40من 

 6,2 % 4 سنة فأكثر  50
  %100 65 المجموع

 .Spssر: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصد

سنة حيث بلغت  40إلى  30من خلاؿ نتائج ابعدكؿ نلاحظ أف أغلبية أفراد العينة تتًاكح أعمارىم من  
، بينما بلغت نسبة الأفراد الذين 29,1 %سنة بنسبة  50إلى  40، بٍ تلتهم فئة الأفراد من 58,5 %نسبتهم 

 سنة. 50الفئة العمرية الأكثر من كىي نفس النسبة التي قدرت بها  6,2 %سنة   30لا تتجاكز أعمارىم 

 كبناء على ذلك فإف الكلية تعتمد بشكل كبتَ على عنصر الشباب كىي الفئة الأكثر نشاط كفعالية. 
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 (: نتائج إجابات أفراد العينة الخاصة بمتغير العمر.3-3الشكل رقم )

 
 .Spssمن إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج  المصدر:

 المستوى التعليمي: -3

 (: نتائج إجابات أفراد العينة الخاصة بالمستوى التعليمي.13-3الجدول رقم )

 النسبة ابؼئوية التكرار ابؼستول التعليمي
 15,4 % 10 ثانوم
 9,2 % 6 ليسانس
 24,6 % 16 ماستً

 50,8 % 33 دراسات عليا
 %100 65 المجموع

 .Spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر

نلاحظ من خلاؿ ابعدكؿ أف الكلية تعتمد بصورة كبتَة على أصحاب الدراسات العليا كابؼستول 
، كما  50,8%ث بلغت نسبتهم ابعامعي نظرا للوظائف كابؼهاـ ذات ابؼستول العالي ابؼوجهة بؽذه الفئة حي

تليها نسبة الأفراد ذكم ابؼستول  24,6%قدرت نسبة الأفراد العاملتُ بالكلية ابغاملتُ لشهادة ابؼاستً بػػػػ: 
 .9,2%، كفي الأختَ نسبة الأفراد ابغاصلتُ على شهادة ليسانس بػػػػػ: 15,4%الثانوم بػػػػػ: 
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 نة الخاصة بالمستوى التعليمي.(: نتائج إجابات أفراد العي4-3الشكل رقم )

 
 .Spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر

 الخبرة المهنية: -4

 (: نتائج إجابات أفراد العينة الخاصة بالخبرة المهنية.14-3الجدول رقم )

 النسبة ابؼئوية لتكرارا سنوات ابػبرة
 12,3 % 8 سنوات 5أقل من 

 21,5 % 14 سنوات 10إلى  5من 
 41,5 % 27 سنة 15إلى  10من 

 24,7 % 16 سنوات 15أكثر من 
 %100 65 المجموع

 .Spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر
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سنة قدرت نسبتهم  15إلى  10ابؼهنية من من خلاؿ ابعدكؿ نلاحظ أف فئة الأفراد الذين تتًاكح خبرتهم 
إلى  5، كما كانت نسبة الأفراد ذكم ابػبرة من  24,7% سنة قدرت بػػػػػ: 15، كفئة الأكثر من 41,5%بػػػػػ: 
 .12,3%سنوات بػػػػػ:  5كفي الأختَ نسبة الأفراد الذم تقل خبرتهم عن  21,5%سنوات  10

الأفراد من ذكم ابػبرة كالكفاءة ابؼهنية الطويلة، بالإضافة إلى  كعليو فإف إدارة الكلية تتشكل من غالبية
 عنصر التكوين.

 (: إجابات أفراد العينة الخاصة بالخبرة المهنية5-3الشكل رقم )

 
 

 .Spss : من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامجالمصدر

 ثانيا: تحليل نتائج إجابات أفراد العينة المتعلقة بمحاور الاستبيان
لقد قمنا باستخراج ابؼتوسطات ابغسابية كالابكرافات ابؼعيارية كالابذاىات العامة لإجابات الأفراد حوؿ 

 3ر أف درجة مع الأخذ بعتُ الاعتبابصيع أسئلة بؿاكر الاستبياف، كذلك لقياس درجة ابؼوافقة حوؿ كل بؿور، 
 .تعتبر ابغد الفاصل بتُ ابؼوافقة كغتَ ابؼوافقة كذلك حسب مقياس ليكارت ابػماسي
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 نتائج إجابات أفراد العينة المتعلقة بمحور القيادة التحويلية: -1

لتحويلية يوضح ابعدكؿ التالي النتائج التي بً التوصل إليها حوؿ أسئلة المحور الأكؿ من الاستبياف كابؼتعلقة بالقيادة ا
 الكلية.في 

 حول القيادة التحويلية: والموظفين (: آراء واتجاىات الأساتذة15-3الجدول رقم )

 العبارات

موافق 
 بشدة

 غتَ موافق بؿايد موافق
غتَ 
موافق 
 ابؼتوس  بشدة

 ابغسابي
الابكراؼ 
 التًتيب ابؼعيارم

الابذاه 
 العاـ

 التكرار التكرار التكرار التكرار التكرار
 %النسبة %النسبة %النسبة %النسبة %النسبة

 موافق 01 0,783 3,66 بعد التأثير المثالي
يتمتع مسؤكلك ابؼباشر 
 بثقة كبتَة بالنفس

 موافق 02 1,027 3,71 1 8 16 24 16
% 24,6 % 36 % 24,6 % 12,3 % 1,5 

يتمتع مسؤكلك ابؼباشر 
بدستول عالي من 
 السلوؾ الأخلاقي

15 34 11 5 0 
 موافق 01 0,843 3,91

% 23,1 % 52,3 % 16,9 % 7,7 % 0 

يتعامل مسؤكلك ابؼباشر 
معك بأسلوب حسن 
الأمر الذم يجعلك 
 تتخذه قدكة

10 29 17 8 1 

 موافق 03 0,949 3,60
% 15,4 % 44,6 % 26,2 % 12,3 % 1,5 

يتقبل مسؤكلك ابؼباشر 
 الانتقادات كالاقتًاحات

8 26 17 13 1 
 1,5 % 20,0 % 26,2 % 40,0 % 12,3 % موافق 06 0,998 3,42

 محايد 03 0,869 3,17 بعد التحفيز الإلهامي
يهتم مسؤكلك ابؼباشر 
بتحفيز ابؼوظفتُ معنويا 
 لتحقيق أىداؼ الكلية

6 21 19 15 4 
 بؿايد 12 1,079 3,15

% 9,2 % 32,3 % 29,2 % 23,1 % 6,2 
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ابؼباشر يعمل مسؤكلك 
على إثارة ركح التحدم 
كالتنافس كالبحث عن 

 سبل التطوير

4 15 27 18 1 

 بؿايد 16 0,909 3,05
% 6,2 % 23,1 % 41,5 % 27,7 % 1,5 

يغرس فيك مسؤكلك 
ابؼباشر ركح الثقة 
كالتفاؤؿ لإبقاز ابؼهاـ 
 كبرقيق الأىداؼ

5 22 20 17 1 

 بؿايد 11 0,971 3,20
% 1,5 % 26,2 % 30,8 % 33,8 % 7,7 

يتسامح معك مسؤكلك 
ابؼباشر في حالات 
الفشل كيثتَ فيك 
ابغماس للبدأ من 

 جديد

8 21 21 11 4 

 6,2 % 16,9 % 32,3 % 32,3 % 12,3 % بؿايد 08 1,083 3,28

 محايد 05 0,921 3,05 بعد الاستشارة الفكرية
يشجع مسؤكلك 
ابؼباشر ابؼوظفتُ على 

ابعديدة  طرح الأفكار
 كابؼبادرات الفكرية

3 21 19 16 6 

 بؿايد 18 1,068 2,98
% 4,6 % 32,3 % 29,2 % 24,6 % 9,2 

يساعد مسؤكلك 
ابؼباشر ابؼوظفتُ في 
التصدم كحل 
ابؼشكلات بطرؽ 

 إبداعية

5 14 27 15 4 

 بؿايد 17 1,008 3,02
% 7,7 % 21,5 % 41,5 % 23,1 % 6,2 

باشر يقتًح مسؤكلك ابؼ
طرؽ جديدة كمبتكرة 
 لتأدية ابؼهاـ ابؼطلوبة

6 18 19 20 2 
 بؿايد 15 1,042 3,09

% 9,2 % 27,7 % 29,2 % 30,8 % 3,1 

 بؿايد 14 1,053 3,12 4 14 23 18 6يغرس مسؤكلك ابؼباشر 
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ابغماس كالالتزاـ كالثقة 
 لدل ابؼوظفتُ

% 9,2 % 27,7 % 35,4 % 21,5 % 6,2 

 محايد 02 0,813 3,35 عتبارية الفرديةبعد الا
يهتم كيحرص مسؤكلك 
ابؼباشر على تلبية 

احتياجات كمتطلبات 
 ابؼوظفتُ

5 29 17 12 2 
 بؿايد 07 0,975 3,35

% 7,7 % 44,6 % 26,2 % 18,5 % 3,1 

يحرص مسؤكلك ابؼباشر 
على تزكيد ابؼوظفتُ 
بكل ابؼعلومات ابػاصة 

 بهم

5 39 13 6 2 

 3,1 % 9,2 % 20,0 % 60,0 % 7,7 % موافق 04 0,880 3,60

يعبر مسؤكلك ابؼباشر 
للموظفتُ عن تقديره بؼا 
ينجزكنو من أعماؿ 

 جيدة

6 21 23 12 3 

 بؿايد 09 1,012 3,23
% 9,2 % 32,3 % 35,4 % 18,5 % 4,6 

يلتزـ مسؤكلك ابؼباشر 
بالعدؿ كالإنصاؼ في 
تعاملو مع بصيع 
 ابؼوظفتُ

8 18 22 13 4 

 بؿايد 10 1,093 3,20
% 12,3 % 27,7 % 33,8 % 20,0 % 6,2 

 بؿايد 04 0,803 3,10 بعد التمكين
يفوض مسؤكلك ابؼباشر 
بعضا من صلاحياتو 

 للموظفتُ

2 22 28 9 4 
 بؿايد 13 0,916 3,14

% 3,1 % 33,8 % 43,1 % 13,8 % 6,2 

يشجع مسؤكلك 
ى ابؼباشر ابؼوظفتُ عل
 برمل ابؼسؤكلية

7 29 20 4 5 
 موافق 05 1,031 3,45

% 10,8 % 44,6 % 30,8 % 6,2 % 7,7 

 بؿايد 19 0,924 2,92 5 14 28 17 1يشرؾ مسؤكلك ابؼباشر 
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ابؼوظفتُ في إجراء 
التغتَات التي ىدفها 

 التطوير
% 1,5 % 26,2 % 43,1 % 21,5 % 7,7 

يشرؾ مسؤكلك ابؼباشر 
في حل  ابؼوظفتُ

ابؼشكلات كابزاذ 
 القرارات

3 13 27 16 6 

 بؿايد 20 0,998 2,86
% 4,6 % 20,0 % 41,5 % 24,6 % 9,2 

 محايد 0,719 3,26 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور القيادة التحويلية
 .spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر                      

    خلاؿ نتائج ابعدكؿ يتبتُ لنا أف ابؼتوسطات ابغسابية لفقرات بؿور القيادة التحويلية بؿصورة بتُ  من
 02[ كما نلاحظ أف العبارة 0,843 – 1,093[ كالابكرافات ابؼعيارية بؿصورة بتُ: ] 3,91 – 2,86] 

اءت في ابؼرتبة الأكلى في التًتيب كابؼتمثلة في " يتمتع مسؤكلك ابؼباشر بدستول عالي من السلوؾ الأخلاقي " ج
كابؼتمثلة في " يتمتع  01، تلتها العبارة 0,843كابكرؼ معيارم  3,91العاـ لعبارات المحور بدتوس  حسابي قدره 

، بينما 1,027كابكراؼ معيارم  3,91مسؤكلك ابؼباشر بثقة كبتَة بالنفس " في ابؼرتبة الثانية بدتوس  حسابي 
" في ابؼرتبة  يشرؾ مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ في حل ابؼشكلات كابزاذ القرارات تمثلة في "كابؼ 20جاءت العبارة 

 .0,998كابكراؼ معيارم  2,86الأختَة بدتوس  حسابي 

   بالنسبة لبعد التأثتَ ابؼثالي فقد جاء في ابؼرتبة الأكلػى في التًتيب العاـ لأبعاد بؿور القيادة التحويلية بدتوس
بابذاه ابؼوافقة من طرؼ أفراد العينة، كىذا يدؿ على أف  0,783كابكراؼ معيارم قدره  3,66ابغسابي 

ابؼسؤكؿ في الكلية يتمتع بسلوكات عالية بسنحو القوة للتأثتَ بشكل مثالي على مرؤكسيو، أما بالنسبة لفقرات 
كابكراؼ  3,42 – 3,91ىذا البعد فقد جاءت كلها بابذاه ابؼوافقة ككاف متوسطها ابغسابي بؿصور بتُ 

، كىذا يعتٍ عدـ كجود تشتت كبتَ يبن إجابات الأفراد حوؿ ىذا 0,843 – 1,027معيارم بؿصور بتُ 
 البعد أم أنها كانت متقاربة.

   كبالنسبة لبعد التأثتَ الإبؽامي فقد جاء في ابؼرتبة الثالثة في التًتيب العاـ لأبعاد بؿور القيادة التحويلية بدتوس
بابذاه ابغياد من طرؼ أفراد العينة، كىذا يدؿ على أف  0,869كابكراؼ معيارم قدره  3,17ابغسابي 
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ابؼسؤكؿ في الكلية يتمتع بدستول لا بأس بو من العوامل التي تسمح لو بالتشجيع ابؼعنوم بؼرؤكسيو، أما 
 – 3,28تُ بالنسبة لفقرات ىذا البعد فقد جاءت كلها بابذاه بؿايد ككاف متوسطها ابغسابي بؿصور ب

، كىذا يعتٍ كجود تقارب بتُ إجابات الأفراد 0,909 – 1,083كابكراؼ معيارم بؿصور بتُ  3,05
 حوؿ ىذا البعد.

  كبالنسبة لبعد الاستشارة الفردية فقد جاء في ابؼرتبة ابػامسة في التًتيب العاـ لأبعاد بؿور القيادة التحويلية
بابذاه بؿايد من طرؼ أفراد العينة، بفا يدؿ على أف  0,921ه كابكراؼ معيارم قدر  3,05بدتوس  ابغسابي 

ابؼسؤكؿ في الكلية لو بعض الأساليب التي تساعده على تطوير مهارات مرؤكسيو، أما بالنسبة لفقرات ىذا 
كابكراؼ معيارم  2,98 – 3,12البعد فقد جاءت كلها بابذاه بؿايد ككاف متوسطها ابغسابي بؿصور بتُ 

 ، كىذا يدؿ على عدـ  تشتت إجابات الأفراد حوؿ ىذا البعد.1,008 – 1,068بؿصور بتُ 
  بعد الاعتبارية الفردية جاء في ابؼرتبة الثانية في التًتيب العاـ لأبعاد بؿور القيادة التحويلية بدتوس  ابغسابي

ابؼسؤكؿ في  بابذاه بؿايد من طرؼ أفراد العينة، كىذا يشتَ إلى أف 0,813كابكراؼ معيارم قدره  3,35
الكلية يقيم اعتبارا شخصيا بؼرؤكسيو، أما بالنسبة لفقرات ىذا البعد فقد جاءت بتُ ابؼوافقة كابغياد ككاف 

، كىذا 0,880 – 1,093كابكراؼ معيارم بؿصور بتُ  3,20 – 3,60متوسطها ابغسابي بؿصور بتُ 
 يعتٍ عدـ كجود تشتت كبتَ يبن إجابات الأفراد.

 د التمكتُ فجاء في ابؼرتبة الرابعة في التًتيب العاـ لأبعاد بؿور القيادة التحويلية بدتوس  ابغسابي أما بالنسبة لبع
بابذاه بؿايد من طرؼ أفراد العينة ابؼستجوبة، كىذا يدؿ على أف  0,803كابكراؼ معيارم قدره  3,10

فقرات ىذا البعد فقد كانت بتُ ابؼسؤكؿ في الكلية يفسح المجاؿ أماـ مرؤكسيو كيشركهم في بعض مهامو، أما 
 1,031كابكراؼ معيارم بؿصور بتُ  2,86 – 3,45ابؼوافقة كابغياد ككاف متوسطها ابغسابي بؿصور بتُ 

 ، كىذا يدؿ على كجود تشتت قليل بتُ إجابات الأفراد حوؿ ىذا البعد.0,916 –

عاـ بؿايد كىذا يعتٍ أف أفراد العينة بابذاه  3,26فيما بلغ ابؼتوس  ابغسابي لمحور القيادة التحويلية ككل 
ابؼستجوبتُ يركف بأف إدارة الكلية تقوـ بتطبيق مبادئ كأساليب القيادة التحويلية إلى حد ما، كبلغ الابكراؼ 

كقيمتو أصغر من الواحد بفا يدؿ على عدـ كجود تشتت كبتَ بتُ إجابات  0,719ابؼعيارم الإبصالي للمحور 
 أفراد العينة.
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  إجابات أفراد العينة المتعلقة بمحور التميز التنظيمي:نتائج  -2

لمحور الثاني من الاستبياف كابؼتعلقة بالتميز ئلة االتي بً التوصل إليها حوؿ أس التالي النتائج ح ابعدكؿيوض 
 في الكلية . التنظيمي

 حول محور التميز التنظيميوالموظفين (: آراء واتجاىات الأساتذة 16-3الجدول رقم )  

 العبارات

أكافق 
 لا أكافق بؿايد أكافق بشدة

لا أكافق 
 ابؼتوس  بشدة

 ابغسابي
الابكراؼ 
 ابؼعيارم

 التًتيب
الابذاه 
 التكرار التكرار التكرار التكرار التكرار العاـ

 %النسبة %النسبة %النسبة %النسبة %النسبة
يحفز كيشجع 
مسؤكلك 

ابؼباشر ابؼوظفتُ 
 على التطوير

ههم بكو كيوج
 التميز

2 21 29 11 2 

 بؿايد 08 0,852 3,15
% 3,1 % 32,3 % 44,6 % 16,9 % 3,1 

يحرص مسؤكلك 
ابؼباشر على 
التعريف 

بالأىداؼ التي 
كضعتها الكلية 
كالتشجيع على 

 برقيقها

7 31 17 10 0 
 
 

3,54 
 
 

 موافق 02 0,885
% 10,8 % 47,7 % 26,2 % 15,4 % 00 

ظفوف يتحلى ابؼو 
بالفطنة في إيجاد 
أفضل ابغلوؿ 
للمشكلات 
التي تواجو 

5 30 18 12 0  
 

3,43 
 
 

 موافق 04 0,883
% 7,7 % 46,2 % 27,7 % 18,5 % 00 



 التسيير وعلوم التجارية والعلوم الاقتصادية العلوم لكلية الميدانية الدراسة: الثالث الفصل
 المدية بجامعة

101 
 

 الكلية

يدتلك ابؼوظفوف 
ابؼهارات اللازمة 
 للقياـ بدهامهم

7 35 11 11 1  
 

3,55 
 
 

 موافق 01 0,952
% 10,8 % 53,8 % 16,9 % 16,9 % 1,5 

تنسجم 
إستًاتيجية 
الكلية مع 
الأىداؼ التي 
تسعى إلى 
 برقيقها

5 21 28 10 1 

 بؿايد 07 0,879 3,29
% 7,7 % 32,3 % 43,1 % 15,4 % 1,5 

تشمل 
إستًاتيجية 
الكلية على 
خط  بديلة 
بؼواجهة 

التغتَات مثل 
 )كباء كوركنا(

3 35 18 7 2 

 موافق 03 0,867 3,46
% 4,6 % 53,8 % 27,7 % 10,8 % 3,1 

العمليات 
التنظيمية تستَ 
بشكل منظم 
كسلس بعيدا 
 عن العشوائية

5 32 17 8 3 
 
 

3,43 
 

 

 موافق 05 0,968
% 7,7 % 49,2 % 26,2 % 12,3 % 4,6 

يوفر ابؽيكل 
التنظيمي 

2 9 23 25 6 
 
 

 بؿايد 06 0,945
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الفرص لتعزيز 
الاتصالات من 
أجل تبادؿ 
ابؼعارؼ بتُ 
 ابؼوظفتُ

% 9,2 % 38,5 % 35,4 % 13,8 % 3,1 

 
3,37 

 
 

 

توجو ثقافة 
الكلية سلوؾ 
ابؼوظفتُ بكو 
 أداء عالي

1 23 24 12 5  
 

3,05 
 

 

 بؿايد 10 0,959
% 1,5 % 35,4 % 36,9 % 18,5 % 7,7 

يشعر ابؼوظفتُ 
بالانتماء للكلية 
من خلاؿ ابؼناخ 
التنظيمي 
 السائد

3 25 21 9 7  
 

3,12 
 

 

 بؿايد 09 1,068
% 4,6 % 38,5 % 32,3 % 13,8 % 10,8 

 محايد 0,925 3,34 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور التميز التنظيمي
 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج                        

ابغسابية لفقرات بؿور التميز التنظيمي بؿصورة بتُ  من خلاؿ نتائج ابعدكؿ يتبتُ لنا أف ابؼتوسطات
 04[ كما نلاحظ أف العبارة 0,852 – 1,068[ كالابكرافات ابؼعيارية بؿصورة بتُ: ]3,05 – 3,55]

كابؼتمثلة في " يدتلك ابؼوظفوف ابؼهارات اللازمة للقياـ بدهامهم " جاءت في ابؼرتبة الأكلى في التًتيب العاـ لعبارات 
، تلتها 0,952كابكرؼ معيارم  3,55كبسيزت بابؼوافقة من قبل الأفراد ابؼستجوبتُ بدتوس  حسابي قدره المحور 
كابؼتمثلة في " يحرص مسؤكلك ابؼباشر على التعريف بالأىداؼ التي كضعتها الكلية كالتشجيع على   02العبارة 

، فيما جاءت 0,885كابكراؼ معيارم  3,54برقيقها " في ابؼرتبة الثانية أيضا بابذاه موافق بدتوس  حسابي 
" في ابؼرتبة ما قبل  يشعر ابؼوظفتُ بالانتماء للكلية من خلاؿ ابؼناخ التنظيمي السائد كابؼتمثلة في " 10العبارة 

كابؼتمثلة  09، بينما حلت العبارة 1,068كابكراؼ معيارم  3,12الأختَة ككانت بآراء بؿايدة بدتوس  حسابي 
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 3,05فة الكلية سلوؾ ابؼوظفتُ بكو أداء عالي" في آخر التًتيب بابذاه بؿايد بدتوس  حسابي قدره توجو ثقا في "
 .0,959كبابكراؼ معيارم 

بابذاه عاـ بؿايد كىذا يعتٍ أف أفراد العينة  3,34فيما بلغ ابؼتوس  ابغسابي لمحور التميز التنظيمي ككل 
 الكلية متوفرة بنسبة تفوؽ ابؼتوس ، كبلغ الابكراؼ ابؼعيارم ابؼستجوبتُ يركف بأف مقومات التميز التنظيمي في

كقيمتو أقل من الواحد بفا يدؿ على عدـ كجود تشتت كبتَ بتُ إجابات أفراد العينة  0,925الإبصالي للمحور 
 حوؿ ىذا المحور.

 كعليو يدكننا القوؿ بأف:

طنة كركح ابؼسؤكلية التي تساىم في برقيق تتوفر الكلية على بؾموعة من ابؼوظفتُ يتمتعوف بابؼهارة كالف -
 أىدافها.

تقوـ إدارة الكلية بدعم موظفيها كتشجيعهم كتوجيههم بكو برقيق التميز كذلك من خلاؿ بؾموعة من  -
 الظركؼ كالعوامل التي توفر ابؼناخ التنظيمي ابؼلائم.

 ..(حقيق التميز التنظيميدور القيادة التحويلية في ت)المطلب الثاني: اختبار فرضيات الدراسة   

  .في ىذا ابؼطلب سيتم اختبار علاقة كل بعد من ابعاد القيادة التحويلية بالتميز التنظيمي

 .علاقة بعد التأثير المثالي بالتميز التنظيميأولا: 

 الفرضية:

H0عند مستول دلالة  : لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التأثتَ ابؼثالي في برقيق التميز التنظيمي في الكلية
 .0,05إحصائية 

H1 يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التأثتَ ابؼثالي في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة :
 .0,05إحصائية 

 موضحة في ابعدكؿ التالي كما يلي: كالنتائج
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 (: علاقة بعد التأثير المثالي بالتميز التنظيمي17-3الجدول رقم )

 التأثتَ ابؼثالي البياف

 التميز التنظيمي
 Sigمستول ابؼعنوية  Rمعامل الارتباط 
0,405 0,001 

 .spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر                            

بفا يدؿ على  (1R0)أم  R=0,405من خلاؿ نتائج ابعدكؿ نلاحظ أف معامل الارتباط بلغ 
 كجود علاقة طردية موجبة بتُ التأثتَ ابؼثالي كالتميز التنظيمي.

 . sig=0,001 (sig0,05)بلغت قيمة مستول ابؼعنوية 

 كعليو فإننا نرفض الفرضية الصفرية كنقبل الفرضية البديلة القائلة:

ثر ذك دلالة إحصائية لبعد التأثتَ ابؼثالي في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة إحصائية يوجد أ  "
0,05." 

 .علاقة بعد التحفيز الإلهامي بالتميز التنظيميثانيا: 

 الفرضية:

H0ة عند مستول : لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التحفيز الإبؽامي في برقيق التميز التنظيمي في الكلي
 .0,05دلالة إحصائية 

H1 يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التحفيز الإبؽامي في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة :
 .0,05إحصائية 

 كالنتائج موضحة في ابعدكؿ التالي كما يلي:
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 (: علاقة بعد التأثير الإلهامي بالتميز التنظيمي18-3الجدول رقم )

 التحفيز الإبؽامي لبيافا

 التميز التنظيمي
 Sigمستول ابؼعنوية  Rمعامل الارتباط 
0,460 0,000 

 .spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر                      

بفا يدؿ على كجود  (1R0)أم  R=0,460من خلاؿ نتائج ابعدكؿ نلاحظ أف معامل الارتباط بلغ 
 علاقة طردية موجبة بتُ التحفيز  الإبؽامي كالتميز التنظيمي.

 . sig=0,000 (sig0,05)بلغت قيمة مستول ابؼعنوية 

 كعليو فإننا نرفض الفرضية الصفرية كنقبل الفرضية البديلة القائلة:

أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التحفيز الإبؽامي في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة  يوجد  "
 ".0,05إحصائية 

 .علاقة بعد الاستشارة الفكرية بالتميز التنظيميثالثا:

 الفرضية:

H0لكلية عند مستول : لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الاستشارة الفكرية في برقيق التميز التنظيمي في ا
 .0,05دلالة إحصائية 

H1 يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الاستشارة الفكرية في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة :
 .0,05إحصائية 

 كالنتائج موضحة في ابعدكؿ التالي كما يلي:
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 ظيمي(: علاقة بعد الاستشارة الفكرية بالتميز التن19-3الجدول رقم )

 الاستشارة الفكرية البياف

 التميز التنظيمي
 Sigمستول ابؼعنوية  Rمعامل الارتباط 
0,608 0,000 

 .spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر                          

بفا يدؿ على  (1R0)أم  R=0,608من خلاؿ نتائج ابعدكؿ نلاحظ أف معامل الارتباط بلغ 
 كجود علاقة طردية موجبة بتُ الاستشارة الفكرية كالتميز التنظيمي.

 . sig=0,000 (sig0,05)بلغت قيمة مستول ابؼعنوية 

 يلة القائلة:كعليو فإننا نرفض الفرضية الصفرية كنقبل الفرضية البد

يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الاستشارة الفكرية في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة  "
 ".0,05إحصائية 

 .علاقة بعد الاعتبارية الفردية بالتميز التنظيميرابعا: 

 الفرضية:

H0يق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول : لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الاعتبارية الفردية في برق
 .0,05دلالة إحصائية 

H1 يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الاعتبارية الفردية في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة :
 .0,05إحصائية 

 كالنتائج موضحة في ابعدكؿ التالي كما يلي:
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 ارية الفردية بالتميز التنظيمي(: علاقة بعد الاعتب20-3الجدول رقم )

 الاعتبارية الفردية البياف

 التميز التنظيمي
 Sigمستول ابؼعنوية  Rمعامل الارتباط 
0,642 0,000 

 .spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر                          

بفا يدؿ على  (1R0)أم  R=0,642من خلاؿ نتائج ابعدكؿ نلاحظ أف معامل الارتباط بلغ 
 كجود علاقة طردية موجبة بتُ الاعتبارية الفردية كالتميز التنظيمي.

 . sig=0,000 (sig0,05)بلغت قيمة مستول ابؼعنوية 

 كنقبل الفرضية البديلة القائلة:كعليو فإننا نرفض الفرضية الصفرية 

يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد الاعتبارية الفردية في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة  "
 ".0,05إحصائية 

 .علاقة بعد التمكين بالتميز التنظيميخامسا: 

 الفرضية:

H0 التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة : لا يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التمكتُ في برقيق
 .0,05إحصائية 

H1 يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التمكتُ في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة إحصائية :
0,05. 

 كالنتائج موضحة في ابعدكؿ التالي كما يلي:
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 ظيمي(: علاقة بعد التمكين بالتميز التن21-3الجدول رقم )

 التمكتُ البياف

 التميز التنظيمي
 Sigمستول ابؼعنوية  Rمعامل الارتباط 
0,679 0,000 

 .spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر                         

بفا يدؿ على كجود  (1R0)أم  R=0,679من خلاؿ نتائج ابعدكؿ نلاحظ أف معامل الارتباط بلغ 
 علاقة طردية موجبة بتُ التمكتُ كالتميز التنظيمي.

 . sig=0,000 (sig0,05)بلغت قيمة مستول ابؼعنوية 

 كعليو فإننا نرفض الفرضية الصفرية كنقبل الفرضية البديلة القائلة:

لة إحصائية لبعد التمكتُ في برقيق التميز التنظيمي في الكلية عند مستول دلالة إحصائية يوجد أثر ذك دلا "
0,05." 

 .علاقة القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيميسادسا: )الفرضية العامة(    

 تالية:بؼعرفة الدكر الذم تلعبو القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي قمنا بصياغة الفرضية ال

H0 لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لدكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي عند مستول دلالة :
 .0,05إحصائية 

H1 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لدكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي عند مستول دلالة :
 .0,05إحصائية 

كقياس العلاقة بتُ القيادة التحويلية كالتميز التنظيمي قمنا باستخداـ أحد الأساليب  كلدراسة صحة ىذه الفرضية 
 الإحصائية كابؼتمثلة في الابكدار ابػطي البسي ، كالذم تتضح نتائجو في ابعدكؿ التالي:
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 (: العلاقة بين القيادة التحويلية والتميز التنظيمي.22-3الجدول رقم )

 القيادة التحويلية البياف

التميز 
 التنظيمي

R 
 الارتباط

R2 
معامل 
 التحديد

      
معامل 
 الابكدار

   
 الثابت

t 
 المحسوبة

Sig 
مستول 
 ابؼعنوية

0,651 0,424 0,578 1,454 6,811 0,000 
 spss: من إعداد الطالبة اعتمادا على برنامج المصدر                         

 من خلاؿ نتائج ابعدكؿ نستنتج ما يلي:

  :كىذا ما يدؿ على كجود علاقة ارتباط طردية بتُ القيادة  قيمة معامل الارتباط بلغت
 ة الثاني كالعكس.التحويلية كالتميز التنظيمي أم كلما زادت قيمة الأكؿ تزيد قيم

  من التغتَات في التميز  42,4 %كىذا يعتٍ أف نسبة  بلغت قيمة معامل التحديد
 التنظيمي نابذة عن تأثتَ عوامل القيادة التحويلية.

   زيادة إلى يؤدم التحويلية القيادة في كاحدة بدرجة الزيادة أف يعتٍ كىذا  معامل الابكدار 
 . 0,578 بدقدار التنظيمي التميز قيمة في
  القيادة قيمة بلغت مهما التنظيمي التميز في ثابت مقدار كىي  قيمة الثابت بلغت 

 .التحويلية
 0,000 معنوية دلالة بدستول  المحسوبة ستودنت قيمة بلغت فيما   

 .منعدمة الابكدار في ابػطأ احتمالية أف أم

فإننا  بناء على نتائج الابكدار ابػطي كبدا أف مستول الدلالة ابؼعنوية 
نرفض الفرضية الصفرية كنقبل الفرضية البديلة التي تنص على: "توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لدكر القيادة 

 ".0,05ل دلالة إحصائية التحويلية في برقيق التميز التنظيمي عند مستو 

 كعليو تكوف معادلة الابكدار ابػطي البسي  لدكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي كما يلي:
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)القيادة  عليو نلاحظ أف معامل ابذاه ابؼتغتَ ابؼستقل ابؼتحصل النموذج الابكدار ابػطي البسي  خلاؿ من
في برقيق التميز  القيادة التحويلية لعوامل ايجابي تأثتَ ىناؾ أف القوؿ يدكن كبالتالي موجبة، إشارة لو التحويلية(
  التنظيمي.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  :حيث

 الحميز الحنظيمي )المحغير الحابع( :               

 القيادة الححويلية )المحغير المسحقل(:                
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 خلاصة :

من أجل معرفة دكر القيادة  ،تطبيقيفي ىذا الفصل بً تطبيق ما بً عرضو في ابعانب النظرم في فصل 
علوـ الاقتصادية كالعلوـ  برقيق التميز التنظيمي، حيث قمنا بعرض تقديم أكلي لكلية الالتحويلية بأبعادىا في

طار ابؼنهجي للدراسة كفي الأختَ بر بؿل الدراسة، بٍ قمنا بعرض الإكعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية التي تعت التجارية
 .قمنا بدناقشة كبرليل نتائج الدراسة ابؼيدانية

 فصل إلى:كلقد توصلنا في ىذا ال

كجود مستول مقبوؿ لتوفر أبعاد القيادة التحويلية في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ  -
 بجامعة ابؼدية.

كجود مستول مقبوؿ لتوفر التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة  -
 ابؼدية.
دلالة إحصائية لأبعاد القيادة التحويلية ) التأثتَ ابؼثالي، كالاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية،  كجود أثر ذك -

التحفيز الابؽامي، التمكتُ(، في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ 
 بجامعة ابؼدية.

و توجد علاقة ذات دلالة إحصائية لدكر القيادة التحويلية في برقيق التميز كبالتالي في الأختَ توصلنا إلى أن
 .0.05التنظيمي عند مستول دلالة إحصائية 
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لقد حاكلنا في دراستنا ىذه دراسة مدل مساهمة القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي، حيث قمنا 
التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية، كحاكلنا فيها الرب  بتُ  بدراسة ميدانية في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ

مفهومتُ حديثتُ كهما القيادة التحويلية كالتميز التنظيمي، باعتبار أف القيادة التحويلية ىي الأسلوب ابغديث 
ماؿ بكفاءة عالية د لإبقاز الأعتَ دافعية الأفرامبادئ كسلوكيات، تث الأمثل لتحقيق التميز التنظيمي بؼا برتويو من

 طريقة إبداعية، كبشكل يضمن البقاء كالنمو للمنظمة من أجل برقيق التميز التنظيمي.كب

كمن خلاؿ إشكالية موضوع الدراسة التي بسحورت حوؿ معرفة دكر القيادة التحويلية في برقيق التميز 
ابؼنهج كالأدكات  التطبيقي، كباتباعبعانب النظرم ك التنظيمي، كالتي بست معابعتها كفق ثلاثة فصوؿ بصعت بتُ ا

 ابؼبينة سابقا، توصلت ىذه الدراسة إلى بؾموعة من النتائج كسيتم عرضها فيما يلي:

 نتائج اختبار الفرضيات: .1
بً إثبات الفرضية الأكلى لأنو عند القياـ بالدراسة التطبيقية كجدنا بأنو يوجد مستول مقبوؿ لتوفر أبعاد القيادة  -

 .0.05في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول دلالة إحصائية التحويلية 
بً إثبات الفرضية الثانية لأنو عند القياـ بالدراسة التطبيقية كجدنا بأنو يوجد مستول مقبوؿ لتوفر التميز  -

                    .0.05عند مستول دلالة التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ 
بٍ إثبات الفرضية الثالثة لأنو عند القياـ بالدراسة التطبيقية  كجدنا بأنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التأثتَ  -

لة ابؼثالي في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول دلا
 .0.05إحصائية 

إحصائية لبعد بً إثبات الفرضية الرابعة لأنو عند القياـ بالدراسة التطبيقية كجدنا بأنو يوجد أثر ذك دلالة  -
كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية التحفيز الإبؽامي 
 .0.05دلالة إحصائية 

إحصائية لبعد إثبات الفرضية ابػامسة لأنو عند القياـ بالدراسة التطبيقية كجدنا بأنو يوجد أثر ذك دلالة بً  -
كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية الاستثارة الفكرية 
 .0.05دلالة إحصائية 



 خاتمة

114 
 

لأنو عند القياـ بالدراسة التطبيقية كجدنا بأنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد بً إثبات الفرضية السادسة  -
كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ عند مستول في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية الإعتبارية الفردية 
 .0.05دلالة إحصائية 

اسة التطبيقية كجدنا بأنو يوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد بً إثبات الفرضية السابعة لأنو عند القياـ بالدر  -
 .0.05التمكتُ في برقيق التميز التنظيمي عند مستول دلالة إحصائية 

 نتائج الدراسة النظرية والتطبيقية .2
 نتائج الدراسة النظرية:  . أ

 توصلت الدراسة النظرية إلى النتائج التالية:
أهمية بالغة لدل ابؼنظمات، نظرا لاسهامو في برستُ أدائها كمن بٍ توجيهها بكو  يحتل مفهوـ القيادة التحويلية -

 النمو كالتطور، كإثارة جهود الأفراد لتحقيق أىداؼ ابؼنظمة.
تعمل القيادة التحويلية على توسيع اىتمامات التابعتُ كتنشيطها كتعميق مستول إدراكهم كقبوبؽم لرؤية  -

 ركهم للنظر إلى ما ىو أبعد من اىتمامتهم الشخصية لأجل ابؼصلحة العامة.ابعماعة كأىدافها، كتوسع مدا
يعمل القائد التحويلي على تشجيع الأفراد، كزرع فيهم ركح ابغماس كابؼسؤكلية، كما يسعى إلى تطوير  -

 مهاراتهم، كبرريك جهودىم كبرفيزىم للعمل.
هود كاستغلاؿ بـتلف الفرص خلاؿ تنسيق بـتلف ابعمن التميز التنظيمي ىو برقيق النمو كالتطوير ابؼستمر،  -

 التي من شأنها أف تؤدم إلى النجاح كبرقيق التميز للمنظمة. ابؼتاحة
 للتميز التنظيمي أهمية بالغة في فهم طبيعة ابؼشاكل التي تواجهها ابؼنظمات كحلها بطريقة علمية كرشيدة. -
منظمات من برقيق ابؼنافسة الغتَ المحدكدة، كحفظ ابؼكاف أهمية التميز التنظيمي بسكن من خلاؿ بسكينها لل -

 بداع كالتميز.ق الإكابؼكانة التنظيمية، كتنامي الشعور بابعودة كبرقي
 نتائج الدراسة التطبيقية:  . ب

 توصلت ىذه الدراسة في ابعانب التطبيقي إلى النتائج التالية:
التحويلية في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية  يوجد مستول مقبوؿ لتوفر سلوكيات ) أبعاد( القيادة -

 (.0.05كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية عند مستول دلالة )
التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة يوجد مستول مقبوؿ لتوفر  -

 (.0.05ابؼدية عند مستول دلالة ) 
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دلالة إحصائية لبعد التأثتَ ابؼثالي في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ  يوجد أثر ذك -
 (.0.05التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية عند مستول دلالة ) 

في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ  ؿ إحصائية لبعد الاستثارة التحفيز الإبؽامييوجد أثر ذك دلا -
 (.0.05الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية عند مستول دلالة ) 

في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ  ذك دلالة إحصائية لبعد الاستثارة الفكرية يوجد أثر -
 (.0.05التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية عند مستول دلالة ) 

في برقيق التميز التنظيمي في كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ  ة لبعد الإعتبارية الفرديةوجد أثر ذك دلالة إحصائيي -
 (.0.05التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية عند مستول دلالة ) 

صادية كالعلوـ في كلية العلوـ الاقتيوجد أثر ذك دلالة إحصائية لبعد التمكتُ في برقيق التميز التنظيمي  -
 (.0.05التجارية كعلوـ التسيتَ بجامعة ابؼدية عند مستول دلالة ) 

 : إقتراحات الدراسة .3
 من خلاؿ نتائج البحث التي توصلت إليها الدراسة يدكن إقتًاح بؾموعة من الاقتًاحات التالية:

 ميز التنظيمي.ضركرة توفتَ مناخ تنظيمي يدعم بفارسة القيادة التحويلية، بغية برقيق الت -
  يك طاقاتهم الكامنة كتنمية قدراتهم.وظفتُ، لتحر العمل على إستثارة جهود ابؼ -
 كسابهم مهارة بفارسة القيادة التحويلية .دكرات تدريبية كتكوينية للقادة لإ إجراء  -
 ضركرة الاىتماـ بابؼوظفتُ كتشجيعهم، كتقديم بؽم بـتلف النصائح كالارشادات. -
 فتُ للاستفادة من خبراتهم كتدريبهم على برمل ابؼسؤكلية.بسكتُ ابؼوظ -
 ستعانة بابؼوظفتُ في إكتشاؼ ابؼشكلات كحلها، كبث ركح ابغماس كالتفاؤؿ في نفوسهم.الإ -
توعية ابؼوظفتُ بأهمية التميز التنظيمي، كحثهم على ضركرة البحث عن السبل التي تؤدم إلى التميز ابؼستمر  -

 كاف كابؼكانة.كابؼتنامي بغفظ ابؼ
 آفاق الدراسة:  .4

يدكننا أف نقتًح بؾموعة من ابؼواضيع التي قد تكوف بحوث  ،بؼاـ أكثر بابؼوضوعىذه الدراسة كقصد الإفي ختاـ 
 التي نذكر منها: ك مستقبلية

 أثر القيادة التحويلية على رأس ابؼاؿ البشرم. -
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 مي.إستًاتيجية التمكتُ كأثرىا في برقيق التميز التنظي -
 .دكر القيادة التحويلية في برقيق التميز التنظيمي في مؤسسات إقتصادية -
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 الاستبيان :01الملحق 

 جامعة ابؼدية
 كلية العلوـ الاقتصادية كالعلوـ التجارية كعلوـ التسيتَ

 بزصص إدارة الأعماؿ
 

 الموضوع: استبيان

  

التي تساعدنا في إبقاز مذكرة   يسعدنا أف نضع بتُ أيديكم ىذا الإستبياف ابؼصمم بعمع بعض البيانات 
والعلوم  )دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي دراسة حالة كلية العلوم الاقتصاديةبرت عنواف 

،كالتي تدخل ضمن متطلبات نيل شهادة ماستً في علوـ التسيتَ بزصص إدارة الأعماؿ التجارية وعلوم التسيير (
المجاؿ نأمل منكم التكرـ بالإجابة على أسئلة الاستبياف بدقة ،مع العلم بأف بصيع  ،كنظرا لأهمية رأيكم في ىذا 

 البيانات ابؼقدمة من قبلكم ستكوف سرية كلا تستخدـ إلا لأغراض البحث العلمي فق .

 كفي الأختَ تقبلوا منا فائق الإحتًاـ كالتقدير.

 من إعداد الطالبة:

 دىيم فاطمة الزىراء.

 

 

 

 

 

 2021-2020ية: السنة الجامع
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 في ابػانة التي تراىا مناسبة)×( ضع العلامة 

 المحور الأول: البيانات الشخصية والوظيفية:

 : الجنس (1
 ذكر                                            أنثى

 العمر:  (2
 سنة 40سنة إلى أقل من  30من -سنة                             30أقل من  -
 سنة 50أكثر من  -سنة                         50إلى  40من  -
 المستوى التعليمي: (3
 ماستً  -ثانوم                                   -
 دراسات عليا -ليسانس                                 -
 سنوات الخبرة: (4
 سنة15إلى أقل من  10من  -                           سنوات 5أقل من  -
 سنة فأكثر 15 -سنوات                10إلى أقل من  5من  -

 المحور الثاني: القيادة التحويلية:

القيادة التحويلية ىي نوع من أنواع القيادة تسعى إلى برفيز ابؼوظفتُ كتطوير قدراتهم لتحقيق أىداؼ  -
 ابؼؤسسة.

موافق  العبارات
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

 بعد التأثير المثالي
      يتمتع مسؤكلك ابؼباشر بثقة كبتَة في النفس

      يتمتع مسؤكلك ابؼباشر بدستول عالي من السلوؾ الأخلاقي
يتعامل مسؤكلك ابؼباشر معك بأسلوب حسن الأمر الذم 

 يجعلك تتخذه كقدكة
     

      كلك ابؼباشر الانتقادات كالاقتًاحاتيتقبل مسؤ 
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 بعد التحفيز الالهامي 
يهتم مسؤكلك ابؼباشر بتحفيز ابؼوظفتُ معنويا لتحقيق أىداؼ 

 الكلية
     

يعمل مسؤكلك ابؼباشر على إثارة ركح التحدم كالتنافس 
 كالبحث عن سبل التطوير

     

بقاز ابؼهاـ  يغرس فيك مسؤكلك ابؼباشر ركح الثقة كالتفاؤؿ لا
 كبرقيق الأىداؼ

     

يتسامح معك مسؤكلك ابؼباشر في حالات الفشل كيثتَ فيك 
 ابغماس للبدأ من جديد

     

 بعد الاستشارة الفكرية
يشجع مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ على طرح الأفكار ابعديدة 

 كابؼبادرات الفكرية
     

بؼشكلات يساعد مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ في تصدم كحل ا
 بطرؽ إبداعية

     

      يقتًح مسؤكلك ابؼباشر طرؽ جديدة كمبتكرة لتأدية ابؼهاـ ابؼطلوبة
      يغرس مسؤكلك ابؼباشر ابغماس كالالتزاـ كالثقة لدل ابؼوظفتُ

 بعد الاعتبارية الفردية
يهتم كيحرص مسؤكلك ابؼباشر على تلبية احتياجات كمتطلبات 

 ابؼوظفتُ
     

مسؤكلك ابؼباشر على تزكيد ابؼوظفتُ بكل ابؼعلومات يحرص 
 ابػاصة بهم

     

يعبر مسؤكلك ابؼباشر للموظفتُ عن تقديره بؼا ينجزكنو من 
 أعماؿ جيدة

     

نصاؼ في تعاملو مع بصيع ك الإتزـ مسؤكلك ابؼباشر بالعدؿ ي
 ابؼوظفتُ

     

 بعد التمكين
      للموظفتُ  يفوض مسؤكلك ابؼباشر البعض من صلاحياتو

      يشجع مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ على برمل ابؼسؤكلية 
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يشرؾ مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ في إجراء التغتَات التي ىدفها 
 التطوير

     

يشرؾ مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ في عملية حل ابؼشاكل كابزاذ 
 القرارات

     

 المحور الثالث: التميز التنظيمي

 نظيمي ىو إبقاز الأعماؿ بطريقة صحيحة كبدرجة عالية من الدقة كالاحتًاؼ.التميز الت

موافق  العبارات
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير موافق 
 بشدة

يحفز كيشجع مسؤكلك ابؼباشر ابؼوظفتُ على التطوير كيوجههم 
 بكو التميز.

     

يحرص مسؤكلك ابؼباشر على التعريف بالأىداؼ التي كضعتها 
 لية كالتشجيع على برقيقها.الك

     

يتحلى ابؼوظفتُ بالفطنة في إيجاد أفضل ابغلوؿ للمشكلات التي 
 تواجو الكلية.

     

      يدتلك ابؼوظفوف ابؼهارة اللازمة للقياـ بدهامهم.
      تنسجم استًاتيجية الكلية مع الأىداؼ التي تسعى إلى برقيقها.

  بديلة بؼواجهة التغتَات مثل تشمل استًاتيجية الكلية على خط
 ) كباء كوركنا(.

     

العمليات التنظيمية تسيتَ بشكل منظم كسلس بعيدا عن 
 العشوائية.

     

يوفر ابؽيكل التنظيمي الفرص لتعزيز الاتصالات  من أجل تبادؿ 
 ابؼعارؼ بتُ ابؼوظفتُ.

     

      توجو ثقافة الكلية سلوؾ ابؼوظفتُ بكو أداء عالي.
يشعر ابؼوظفتُ بالانتماء للكلية من خلاؿ ابؼناخ التنظيمي 

 السائد.
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 : 02الملحق رقم 
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 :03الملحق رقم 

 ثبات أداة الاسحبيان:

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,952 20 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,876 10 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

,955 30 

 الاجساق الداخلي للمحاور:

 المحور الأول: القيادة الححويلية

Rho de Spearman T1 Coefficient de corrélation 1,000 

Sig. (bilatéral) . 

N 65 

Coefficient de corrélation ,583 بالنفس كبٌرة بثقة المباشر مسؤولك ٌتمتع
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,475 الأخلاقً السلوك من عالً بمستوى المباشر مسؤولك ٌتمتع
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 ٌجعلك الذي الأمر حسن بأسلوب معك المباشر مسؤولك ٌتعامل

 قدوة تتخذه

Coefficient de corrélation ,627
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,712 والافتراحات الانتقادات المباشر مسؤولك ٌتقبل
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 أهداف لتحقٌق معنوٌا الموظفٌن بتحفٌز المباشر مسؤولك ٌهتم

 الكلٌة

Coefficient de corrélation ,780
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 والتنافس التحدي روح إثارة على المباشر مسؤولك ٌعمل

 التطوٌر سبل عن والبحث

Coefficient de corrélation ,754
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 
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N 65 

 المهام لإنجاز والتفاؤل الثقة روح المباشر مسؤولك فٌك ٌغرس

 الأهداف وتحقٌق

Coefficient de corrélation ,707
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 فٌك وٌثٌر الفشل حالات فً المباشر مسؤولك معك ٌتسامح

 جدٌد من للبدأ الحماس

Coefficient de corrélation ,656
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

لجدٌدةا الأفكار طرح على الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشجع  

 الفكرٌة والمبادرات

Coefficient de corrélation ,817
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 المشكلات وحل التصدي فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌساعد

 ابداعٌة بطرق

Coefficient de corrélation ,827
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

دٌدةج طرق المباشر مسؤولك ٌقترح  المهام لتأدٌة ومبتكرة 

 المطلوبة

Coefficient de corrélation ,829
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,794 الموظفٌن لدة والثقة والالتزام الحماس المباشر مسؤولك ٌغرس
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 ومتطلبات احتٌاجات تلبٌة على المباشر مسؤولك وٌحرص ٌهتم

 الموظفٌن

Coefficient de corrélation ,624
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 المعلومات بكل الموظفٌن تزوٌد على المباشر مسؤولك ٌحرص

 بهم الخاصة

Coefficient de corrélation ,701
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

اشرالمب مسؤولك ٌعبر  من ٌنجزونه لما تقدٌره عن للموظفٌن 

 جٌدة أعمال

Coefficient de corrélation ,697
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 جمٌع مع تعامله فً والانصاف بالعدل المباشر مسؤولك ٌلتزم

 الموظفٌن

Coefficient de corrélation ,798
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,525 للموظفٌن صلاحٌاته من بعضا المباشر مسؤولك ٌفوض
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,503 المسؤولٌة تحمل على الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشجع
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 التً التغٌرات إجراء فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشرك

 التطوٌر هدفها

Coefficient de corrélation ,758
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,772 واتخاذ المشكلات حل فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشرك
**
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 Sig. (bilatéral) ,000 القرارات

N 65 

 الحنظيميالمحور الثاني: الحميز 
 

Rho de Spearman T2 Coefficient de corrélation 1,000 

Sig. (bilatéral) . 

N 65 

 التطوٌر على الموظفٌن المباشر مسؤولك وٌشجع ٌحفز

 التمٌز نحو وٌوجههم

Coefficient de corrélation ,429
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

عرٌفالت على المباشر مسؤولك ٌحرص  التً بالأهداف 

 تحقٌقها على والتشجٌع الكلٌة وضعتها

Coefficient de corrélation ,686
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 للمشكلات الحلول أفضل إٌجاد فً بالفطنة الموظفون ٌتحلى

 الكلٌة تواجه التً

Coefficient de corrélation ,577
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,603 بمهامهم للقٌام اللازمة المهارات الموظفون ٌمتلك
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,711 تحقٌقها إلى تسعى التً الأهداف مع الكلٌة استراتٌجٌة تنسجم
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

تراتٌجٌةاس تشمل  التغٌرات لمواجهة بدٌلة خطط على الكلٌة 

 (كورونا وباء) مثل

Coefficient de corrélation ,700
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 عن بعٌدا وسلس منظم بشكل تسٌر التنظٌمٌة العملٌات

 العشوائٌة

Coefficient de corrélation ,738
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 أجل من الاتصالات لتعزٌز الفرص التنظٌمً الهٌكل ٌوفر

 الموظفٌن بٌن المعارف تبادل

Coefficient de corrélation ,738
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

Coefficient de corrélation ,825 عالً أداء نحو الموظفٌن سلوك الكلٌة ثقافة توجه
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 التنظٌمً المناخ خلال من للكلٌة بالانتماء الموظفٌن ٌشعر

 السائد

Coefficient de corrélation ,677
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 
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 صدق الاجساق البنائي:

 

   TOTAL 

Rho de Spearman TOTAL Coefficient de corrélation 1,000 

Sig. (bilatéral) . 

N 65 

T1 Coefficient de corrélation ,952
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

T2 Coefficient de corrélation ,819
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

S1 Coefficient de corrélation ,656
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

S2 Coefficient de corrélation ,787
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

S3 Coefficient de corrélation ,896
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

S4 Coefficient de corrélation ,851
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

S5 Coefficient de corrélation ,812
**
 

Sig. (bilatéral) ,000 

N 65 

 ئص العينة:خصا

 الجنس:

 الجنس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 58,5 58,5 58,5 38 ذكر 

 100,0 41,5 41,5 27 أنثى

Total 65 100,0 100,0  
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 العمر:

 العمر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide نم أقل  30 4 6,2 6,2 6,2 

 64,6 58,5 58,5 38 40 إلى 30 من

 93,8 29,2 29,2 19 50 إلى 40 من

 100,0 6,2 6,2 4 سنة 50 من أكثر

Total 65 100,0 100,0  

 المسحوى الحعليمي:

 التعلٌمً المستوى

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 15,4 15,4 15,4 10 ثانوي 

 24,6 9,2 9,2 6 لٌسانس

 49,2 24,6 24,6 16 ماستر

 100,0 50,8 50,8 33 علٌا أدراسات

Total 65 100,0 100,0  

 الخبرة المهنية:

 الخبرة سنوات

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 12,3 12,3 12,3 8 سنوات 5 من أقل 

 33,8 21,5 21,5 14 سنوات 10 من أقل إلى 5 من

 75,4 41,5 41,5 27 سنة 15 من أقل إلى 10 من

 100,0 24,6 24,6 16 سنة 15 من أكثر

Total 65 100,0 100,0  

 ثحليل المحور الأول:

 بالنفس كبٌرة بثقة المباشر مسؤولك ٌتمتع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1,5 1,5 1,5 1 بشدة موافق غٌر 

 13,8 12,3 12,3 8 موافق غٌر

 38,5 24,6 24,6 16 محاٌد

 75,4 36,9 36,9 24 موافق

 100,0 24,6 24,6 16 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  
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 الأخلاقً السلوك من عالً بمستوى المباشر مسؤولك ٌتمتع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,7 7,7 7,7 5 موافق غٌر 

 24,6 16,9 16,9 11 محاٌد

 76,9 52,3 52,3 34 موافق

 100,0 23,1 23,1 15 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

ذهتتخ ٌجعلك الذي الأمر حسن بأسلوب معك المباشر مسؤولك ٌتعامل  قدوة 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1,5 1,5 1,5 1 بشدة موافق غٌر 

 13,8 12,3 12,3 8 موافق غٌر

 40,0 26,2 26,2 17 محاٌد

 84,6 44,6 44,6 29 موافق

 100,0 15,4 15,4 10 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

لكمسؤو ٌتقبل  والافتراحات الانتقادات المباشر 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1,5 1,5 1,5 1 بشدة موافق غٌر 

 21,5 20,0 20,0 13 موافق غٌر

 47,7 26,2 26,2 17 محاٌد

 87,7 40,0 40,0 26 موافق

 100,0 12,3 12,3 8 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 الكلٌة أهداف لتحقٌق معنوٌا الموظفٌن بتحفٌز المباشر مسؤولك ٌهتم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 4 بشدة موافق غٌر 

 29,2 23,1 23,1 15 موافق غٌر

 58,5 29,2 29,2 19 محاٌد

 90,8 32,3 32,3 21 موافق

 100,0 9,2 9,2 6 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 التطوٌر سبل عن والبحث والتنافس التحدي روح إثارة على المباشر مسؤولك ٌعمل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1,5 1,5 1,5 1 بشدة موافق غٌر 

 29,2 27,7 27,7 18 موافق غٌر

 70,8 41,5 41,5 27 محاٌد
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 93,8 23,1 23,1 15 موافق

 100,0 6,2 6,2 4 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 الأهداف وتحقٌق المهام لإنجاز والتفاؤل الثقة روح المباشر مسؤولك فٌك ٌغرس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide ٌرغ  1,5 1,5 1,5 1 بشدة موافق 

 27,7 26,2 26,2 17 موافق غٌر

 58,5 30,8 30,8 20 محاٌد

 92,3 33,8 33,8 22 موافق

 100,0 7,7 7,7 5 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 جدٌد من للبدأ الحماس فٌك وٌثٌر الفشل حالات فً المباشر مسؤولك معك ٌتسامح

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 4 بشدة موافق غٌر 

 23,1 16,9 16,9 11 موافق غٌر

 55,4 32,3 32,3 21 محاٌد

 87,7 32,3 32,3 21 موافق

 100,0 12,3 12,3 8 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

لىع الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشجع  الفكرٌة والمبادرات الجدٌدة الأفكار طرح 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 9,2 9,2 9,2 6 بشدة موافق غٌر 

 33,8 24,6 24,6 16 موافق غٌر

 63,1 29,2 29,2 19 محاٌد

 95,4 32,3 32,3 21 موافق

 100,0 4,6 4,6 3 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 ابداعٌة بطرق المشكلات وحل التصدي فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌساعد

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 4 بشدة موافق غٌر 

 29,2 23,1 23,1 15 موافق غٌر

 70,8 41,5 41,5 27 محاٌد

 92,3 21,5 21,5 14 موافق

 100,0 7,7 7,7 5 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  
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 المطلوبة المهام لتأدٌة ومبتكرة جدٌدة طرق المباشر مسؤولك ٌقترح

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 2 بشدة موافق غٌر 

 33,8 30,8 30,8 20 موافق غٌر

 63,1 29,2 29,2 19 محاٌد

 90,8 27,7 27,7 18 موافق

 100,0 9,2 9,2 6 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 الموظفٌن لدة والثقة والالتزام الحماس المباشر مسؤولك ٌغرس

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 4 بشدة موافق غٌر 

 27,7 21,5 21,5 14 موافق غٌر

 63,1 35,4 35,4 23 محاٌد

 90,8 27,7 27,7 18 موافق

 100,0 9,2 9,2 6 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 الموظفٌن ومتطلبات احتٌاجات تلبٌة على المباشر مسؤولك وٌحرص ٌهتم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 2 بشدة موافق غٌر 

 21,5 18,5 18,5 12 موافق غٌر

 47,7 26,2 26,2 17 محاٌد

 92,3 44,6 44,6 29 موافق

 100,0 7,7 7,7 5 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 بهم الخاصة المعلومات بكل الموظفٌن تزوٌد على المباشر مسؤولك ٌحرص

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 2 بشدة موافق غٌر 

 12,3 9,2 9,2 6 موافق غٌر

 32,3 20,0 20,0 13 محاٌد

 92,3 60,0 60,0 39 موافق

 100,0 7,7 7,7 5 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

موظفٌنلل المباشر مسؤولك ٌعبر  جٌدة أعمال من ٌنجزونه لما تقدٌره عن 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 4,6 4,6 4,6 3 بشدة موافق غٌر 

 23,1 18,5 18,5 12 موافق غٌر
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 58,5 35,4 35,4 23 محاٌد

 90,8 32,3 32,3 21 موافق

 100,0 9,2 9,2 6 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 الموظفٌن جمٌع مع تعامله فً والانصاف بالعدل المباشر مسؤولك ٌلتزم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 4 بشدة موافق غٌر 

 26,2 20,0 20,0 13 موافق غٌر

 60,0 33,8 33,8 22 محاٌد

 87,7 27,7 27,7 18 موافق

 100,0 12,3 12,3 8 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 للموظفٌن صلاحٌاته من بعضا المباشر مسؤولك ٌفوض

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 6,2 6,2 6,2 4 بشدة موافق غٌر 

 20,0 13,8 13,8 9 موافق غٌر

 63,1 43,1 43,1 28 محاٌد

 96,9 33,8 33,8 22 موافق

 100,0 3,1 3,1 2 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 المسؤولٌة تحمل على الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشجع

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,7 7,7 7,7 5 بشدة موافق غٌر 

 13,8 6,2 6,2 4 موافق غٌر

 44,6 30,8 30,8 20 محاٌد

 89,2 44,6 44,6 29 موافق

 100,0 10,8 10,8 7 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 التطوٌر هدفها التً التغٌرات إجراء فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشرك

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,7 7,7 7,7 5 بشدة موافق غٌر 

 29,2 21,5 21,5 14 موافق غٌر

 72,3 43,1 43,1 28 محاٌد

 98,5 26,2 26,2 17 موافق

 100,0 1,5 1,5 1 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  
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 القرارات واتخاذ المشكلات حل فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشرك

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 9,2 9,2 9,2 6 بشدة موافق غٌر 

 33,8 24,6 24,6 16 موافق غٌر

 75,4 41,5 41,5 27 محاٌد

 95,4 20,0 20,0 13 موافق

 100,0 4,6 4,6 3 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 السلوك من عالً بمستوى المباشر مسؤولك ٌتمتع

 الأخلاقً

65 3,91 ,843 

 1,027 3,71 65 بالنفس كبٌرة بثقة المباشر مسؤولك ٌتمتع

 الأمر حسن بأسلوب معك المباشر مسؤولك ٌتعامل

 قدوة تتخذه ٌجعلك الذي

65 3,60 ,949 

 بكل الموظفٌن تزوٌد على المباشر مسؤولك ٌحرص

معلوماتال  بهم الخاصة 

65 3,60 ,880 

 تحمل على الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشجع

 المسؤولٌة

65 3,45 1,031 

 998, 3,42 65 والافتراحات الانتقادات المباشر مسؤولك ٌتقبل

 احتٌاجات تلبٌة على المباشر مسؤولك وٌحرص ٌهتم

 الموظفٌن ومتطلبات

65 3,35 ,975 

 وٌثٌر الفشل حالات فً المباشر مسؤولك معك ٌتسامح

 جدٌد من للبدأ الحماس فٌك

65 3,28 1,083 

 لما تقدٌره عن للموظفٌن المباشر مسؤولك ٌعبر

 جٌدة أعمال من ٌنجزونه

65 3,23 1,012 

 تعامله فً والانصاف بالعدل المباشر مسؤولك ٌلتزم

 الموظفٌن جمٌع مع

65 3,20 1,093 

التفاؤلو الثقة روح المباشر مسؤولك فٌك ٌغرس  

 الأهداف وتحقٌق المهام لإنجاز

65 3,20 ,971 

 معنوٌا الموظفٌن بتحفٌز المباشر مسؤولك ٌهتم

 الكلٌة أهداف لتحقٌق

65 3,15 1,079 

 صلاحٌاته من بعضا المباشر مسؤولك ٌفوض

 للموظفٌن

65 3,14 ,916 

 لدة والثقة والالتزام الحماس المباشر مسؤولك ٌغرس

 الموظفٌن

65 3,12 1,053 

 لتأدٌة ومبتكرة جدٌدة طرق المباشر مسؤولك ٌقترح

 المطلوبة المهام

65 3,09 1,042 

 التحدي روح إثارة على المباشر مسؤولك ٌعمل

 التطوٌر سبل عن والبحث والتنافس

65 3,05 ,909 
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 وحل التصدي فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌساعد

 ابداعٌة بطرق المشكلات

65 3,02 1,008 

 الأفكار طرح على الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشجع

 الفكرٌة والمبادرات الجدٌدة

65 2,98 1,068 

 إجراء فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشرك

 التطوٌر هدفها التً التغٌرات

65 2,92 ,924 

 المشكلات حل فً الموظفٌن المباشر مسؤولك ٌشرك

 القرارات واتخاذ

65 2,86 ,998 

N valide (liste) 65   

 ثحليل المحور الثاني:

 التمٌز نحو وٌوجههم التطوٌر على الموظفٌن المباشر مسؤولك وٌشجع ٌحفز

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 2 بشدة موافق غٌر 

 20,0 16,9 16,9 11 موافق غٌر

 64,6 44,6 44,6 29 محاٌد

 96,9 32,3 32,3 21 موافق

 100,0 3,1 3,1 2 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 تحقٌقها على والتشجٌع الكلٌة وضعتها التً بالأهداف التعرٌف على المباشر مسؤولك ٌحرص

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 15,4 15,4 15,4 10 موافق غٌر 

 41,5 26,2 26,2 17 محاٌد

 89,2 47,7 47,7 31 موافق

 100,0 10,8 10,8 7 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 الكلٌة تواجه التً للمشكلات الحلول أفضل إٌجاد فً بالفطنة الموظفون ٌتحلى

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 18,5 18,5 18,5 12 موافق غٌر 

 46,2 27,7 27,7 18 محاٌد

 92,3 46,2 46,2 30 موافق

 100,0 7,7 7,7 5 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 بمهامهم للقٌام اللازمة المهارات الموظفون ٌمتلك

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1,5 1,5 1,5 1 بشدة موافق غٌر 

 18,5 16,9 16,9 11 موافق غٌر
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 35,4 16,9 16,9 11 محاٌد

 89,2 53,8 53,8 35 موافق

 100,0 10,8 10,8 7 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 تحقٌقها إلى تسعى التً الأهداف مع الكلٌة استراتٌجٌة تنسجم

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 1,5 1,5 1,5 1 بشدة موافق غٌر 

 16,9 15,4 15,4 10 موافق غٌر

 60,0 43,1 43,1 28 محاٌد

 92,3 32,3 32,3 21 موافق

 100,0 7,7 7,7 5 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 (كورونا وباء) مثل التغٌرات لمواجهة بدٌلة خطط على الكلٌة استراتٌجٌة تشمل

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 2 بشدة موافق غٌر 

 13,8 10,8 10,8 7 موافق غٌر

 41,5 27,7 27,7 18 محاٌد

 95,4 53,8 53,8 35 موافق

 100,0 4,6 4,6 3 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

نظٌمٌةالت العملٌات  العشوائٌة عن بعٌدا وسلس منظم بشكل تسٌر 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 4,6 4,6 4,6 3 بشدة موافق غٌر 

 16,9 12,3 12,3 8 موافق غٌر

 43,1 26,2 26,2 17 محاٌد

 92,3 49,2 49,2 32 موافق

 100,0 7,7 7,7 5 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 الموظفٌن بٌن المعارف تبادل أجل من الاتصالات لتعزٌز الفرص التنظٌمً الهٌكل ٌوفر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 3,1 3,1 3,1 2 بشدة موافق غٌر 

 16,9 13,8 13,8 9 موافق غٌر

 52,3 35,4 35,4 23 محاٌد

 90,8 38,5 38,5 25 موافق

 100,0 9,2 9,2 6 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  
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 عالً أداء نحو الموظفٌن سلوك الكلٌة ثقافة توجه

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 7,7 7,7 7,7 5 بشدة موافق غٌر 

 26,2 18,5 18,5 12 موافق غٌر

 63,1 36,9 36,9 24 محاٌد

 98,5 35,4 35,4 23 موافق

 100,0 1,5 1,5 1 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

 السائد التنظٌمً المناخ خلال من للكلٌة بالانتماء الموظفٌن ٌشعر

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 10,8 10,8 10,8 7 بشدة موافق غٌر 

 24,6 13,8 13,8 9 موافق غٌر

 56,9 32,3 32,3 21 محاٌد

 95,4 38,5 38,5 25 موافق

 100,0 4,6 4,6 3 بشدة موافق

Total 65 100,0 100,0  

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 على الموظفٌن المباشر مسؤولك وٌشجع ٌحفز

 التمٌز نحو وٌوجههم التطوٌر

65 3,15 ,852 

 بالأهداف التعرٌف على المباشر مسؤولك ٌحرص

 تحقٌقها على والتشجٌع الكلٌة وضعتها التً

65 3,54 ,885 

 الحلول أفضل إٌجاد فً بالفطنة الموظفون ٌتحلى

 الكلٌة تواجه التً للمشكلات

65 3,43 ,883 

 952, 3,55 65 بمهامهم للقٌام اللازمة المهارات الموظفون ٌمتلك

 إلى تسعى التً الأهداف مع الكلٌة استراتٌجٌة تنسجم

 تحقٌقها

65 3,29 ,879 

 لمواجهة بدٌلة خطط على الكلٌة استراتٌجٌة تشمل

 (كورونا وباء) مثل التغٌرات

65 3,46 ,867 

 عن بعٌدا وسلس منظم بشكل تسٌر التنظٌمٌة العملٌات

 العشوائٌة

65 3,43 ,968 

ظٌمًالتن الهٌكل ٌوفر  من الاتصالات لتعزٌز الفرص 

 الموظفٌن بٌن المعارف تبادل أجل

65 3,37 ,945 

 959, 3,05 65 عالً أداء نحو الموظفٌن سلوك الكلٌة ثقافة توجه

 المناخ خلال من للكلٌة بالانتماء الموظفٌن ٌشعر

 السائد التنظٌمً

65 3,12 1,068 

N valide (liste) 65   

 



 الملاحق
 

143 
 

 لي بالحميز الحنظيمي:علاقة الحأثير المثا

Corrélations 

 S1 T2 

S1 Corrélation de Pearson 1 ,405
**
 

Sig. (bilatérale)  ,001 

N 65 65 

T2 Corrélation de Pearson ,405
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,001  

N 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 قة الححفيز الإلهامي بالحميز الحنظيمي:علا

Corrélations 

 T2 S2 

T2 Corrélation de Pearson 1 ,460
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 65 65 

S2 Corrélation de Pearson ,460
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 علاقة الاسخشارة الفكرية بالحميز الحنظيمي:

Corrélations 

 T2 S3 

T2 Corrélation de Pearson 1 ,608
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 65 65 

S3 Corrélation de Pearson ,608
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 علاقة الاعحبارية الفردية بالحميز الحنظيمي:

Corrélations 

 T2 S4 

T2 Corrélation de Pearson 1 ,642
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 65 65 
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S4 Corrélation de Pearson ,642
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 علاقة الحمكين بالحميز الحنظيمي:

Corrélations 

 T2 S5 

T2 Corrélation de Pearson 1 ,679
**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 

N 65 65 

S5 Corrélation de Pearson ,679
**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000  

N 65 65 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 الانحدار الخطي:

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation 

1 ,651
a
 ,424 ,415 ,48843 

a. Prédicteurs : (Constante), T1 

 

ANOVA
a
 

Modèle Somme des carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 11,066 1 11,066 46,387 ,000
b
 

de Student 15,030 63 ,239   

Total 26,096 64    

a. Variable dépendante : T2 

b. Prédicteurs : (Constante), T1 

 

Coefficients
a
 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Erreur standard Bêta 

1 (Constante) 1,454 ,283  5,131 ,000 

T1 ,578 ,085 ,651 6,811 ,000 

a. Variable dépendante : T2 

 


