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 الشكر والتقدير

بسم الله الرحمن الرحيم، والصلاة والسلام على أشرف الخلق والمرسلين، نبينا محمد صلى 

وسلم عليه  بنعمة    .الله  علينا  مَنَّ  الذي  وجهه وعظيم سلطانه،  بجلال  يليق  حمدًا  تعالى  نحمد الله 

 .العلم، وأنار بصيرتنا بنوره، فانتشلنا من ظلمات الجهل إلى نور المعرفة

إلى   والتقدير  الشكر  بجزيل  أتوجه  وامتنان،  فخر  إلياس  وبكل  الأستاذ  المشرف،  الدكتور 

، على ما قدمه من توجيهات سديدة، وعلى سعة صدره التي كان لها الأثر الكبير في وضعنا  شهدا

 .على الطريق الصحيح لإتمام هذا البحث 

ولا يفوتني أن أعبر عن خالص امتناني لجميع العاملين في كلية إدارة الأعمال، ولكل من  

 .مد  لنا يد العون والمساندة، سواء بشكل مباشر أو غير مباشر

على  بسلطنة عمان،  محافظة مسقط  في  الشرقية  أساتذة جامعة  كافة  بالشكر  كما أخص 

 .جهودهم المباركة وعطائهم العلمي الذي ترك أثرًا طيبًا في مسيرتنا الأكاديمية

ولا يفوتني أن أشكر عائلتي وأصدقائي على دعمهم الدائم، وصبرهم وتشجيعهم المستمر، 

فكانوا سندي في كل خطوة. كما أخص بالشكر كل من ساهم بملاحظاته القي مة، أو قدم العون بأي  

 .شكل من الأشكال لإتمام هذه الدراسة. أسأل الله أن يوفق الجميع لما فيه الخير والنجاح
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 المستخلص 

، مستوى القيادة التحويلية في الأمانة العامة لمجلس الوزراءهدفت الدراسة إلى التعرف على 

الوزراء  معرفةو  العامة لمجلس  العملية في الامانة  الكفاءة  أثر،  مستوى  القيادة    والكشف عن وجود 

الوزراء لمجلس  العامة  الامانة  في  الكفاءة  على  من  التحويلية  الدراسة  مجتمع  تكون  وقد  جميع  ، 

، واشتملت العاملين داخل المؤسسات الحكومية التابعة للأمانة العامة لمجلس الوزراء بسلطنة عمان

واستعانت  المنهج الوصفي كمنهج للدراسة،    الدراسة، واستخدمت  عامل(  117عينة الدراسة على ) 

مستوى القيادة  أن    للعديد من النتائج أهمها:  الدراسةللدراسة، وقد توصلت    الدراسة بالاستبانة كأداة 

الوزراء لمجلس  العامة  الأمانة  وأن    التحويلية في  بدرجة )عالية(،  العملية في جاء  الكفاءة  مستوى 

لقيادة التحويلية على الكفاءة  جاء بدرجة )عالية(، وجود أثر إيجابي ل  الامانة العامة لمجلس الوزراء

 .في الامانة العامة لمجلس الوزراء

ضرورة أن تكون رؤية المؤسسة محددة وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها:  

ومعلنة لكافة العاملين، وضرورة تحديد مجموعة من المعايير الأخلاقية التي تنظم سير العمل في 

 المؤسسات. 

 .القيادة التحويلية، الكفاءة العملية، الأمانة العامة لمجلس الوزراء الكلمات المفتاحية:
 



 ز 

Abstract 

The study aimed to identify the level of transformational leadership 

in the General Secretariat of the Council of Ministers, and to know the 

level of practical efficiency in the General Secretariat of the Council of 

Ministers, and to reveal the impact of transformational leadership on 

efficiency in the General Secretariat of the Council of Ministers. The study  
population of all employees within the government institutions affiliated 

with the General Secretariat of the Council of Ministers in the Sultanate of 

Oman. The study sample included (117) workers. The study used the 

descriptive approach as a study method, and the study used the 

questionnaire as a study tool. The study reached many results, the most 

important of which are: The level of transformational leadership in the 

General Secretariat of the Council of Ministers was (high), and the level of 

practical efficiency in the General Secretariat of the Council of Ministers 

was (high), and there is a positive impact of transformational leadership on 

efficiency in the General Secretariat of the Council of Ministers. 

The study recommended many recommendations, the most important 

of which are: the necessity for the institution's vision to be specific and 

announced to all employees, and the necessity of defining a set of ethical 

standards that regulate the workflow in institutions . 

Keywords: Transformational leadership, practical efficiency, General 

Secretariat of the Council of Ministers . 
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 الإطار العام للدراسةالفصل الاول: 

 المقدمة  1.1

نتيجــة للتطــور فــي الفكــر الإداري فيمــا يتعلــق بفلســفة القيــادة وأهــدافها، وبمراحــل النمــو ومبادئهــا، 

( إلــى أن القيــادة 2023عابــدين )ظهــرت أنــواع عديــدة مــن القيــادة أهمهــا القيــادة التحويليــة، فقــد أشــار 

التحويلية يتم مـن خلالهـا تنميـة قـدرات الأفـراد العـاملين وتمكيـنهم وتشـجيعهم لفـتح آفـاق جيـدة وتهيئـة 

 الظروف الملائمة.

ويتمتع القائد التحويلي بمستوى عالٍ من الكاريزما التـي تـؤثر فـي العـاملين وتجعلهـم أكثـر التزامـاً 

بإنجــاز المهــام المطلوبــة مــنهم، وكــذلع تحفيــزهم علــى اســتخدام مهــاراتهم وقــدراتهم فــي تنفيــذ المهــام 

وتحقيــق الأهــداف التنظيميــة، كمــا أن القيــادة التحويليــة لهــا دور فــي تــدريب وتنميــة المــوارد البشــرية 

ــة  ــات الحديثـ ــى المنظمـ ــب علـ ــاس يجـ ــذا الأسـ ــى هـ ــد، وعلـ ــكل جيـ ــة بشـ ــتراتيجيات الإداريـ ــام بالاسـ والقيـ

استبدال أساليب القيادة التقليدية بأساليب حديثة كاريزمية وملهمة من خلال تعيين القيادات التحويلية 

  (.Al Jubouri, 2023القادرة على تعزيز التميز والنجاح في المؤسسات )

الجاذبيـــة القياديـــة والإلهـــام والتحفيـــز  وتشـــتمل القيـــادة التحويليـــة علـــى أربعـــة أبعـــاد رئيســـية وهـــي 

يلعــب القــادة التحــويلين و  .(2022ي، ز تبــار( الفــردي )فــو عالفكــري، والدافعيــة الملهمــة، والاهتمــام )الا

وذج التغييـر ومسـاراته، نمـإدراك الحاجة للتغيير، وصياغة الرؤية والرسـالة، واختيـار   دورًا أساسيًا في

 .(2022جرار، وتكوين الاستراتيجية الجديدة، وتعبئة الالتزام من خلال ثقافة المنظمة )

فالكفاءة العملية هي مجموعة من السلوكيات الاجتماعي والوجدانية والمهنية والقـدرات والمهـارات 

النفسية والحسية والحركية والمعرفية التي تسمح بممارسة دور أو وظيفة أو نشاط بشكل كفـي وفعـال 

(، وتكمن كفاءة العـاملين العمليـة فـي الترقيـات والنقـل تـتم بطريقـة علميـة وعادلـة 2022)إسماعيلي،  

من قبل الإدارة، والأجور والرواتب مرضية وعادلـة تحفـز العـاملين مـن خـلال شـعورهم أن رفـع كفـاءة 
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الأداء هـــو نجـــاح لهـــم، والاعتمـــاد علـــى التقـــديرات الشخصـــية لقيـــاس مســـتوى كفـــاءة الأداء مـــن قبـــل 

المشــرفين والمــديرين، وبــرامج ترقيــة وتطــوير أداء العــاملين بالمؤسســة تواكــب التقنيــات الحديثــة وتهــتم 

 (.2020بالتكنولوجيا كعامل مساعد في رفع كفاءة الأداء )سعدالله وآخرون، 

الكفــاءة الشخصــية والتــي تتمثــل فــي مجموعــة مــن الصــفات والإمكانــات  وتتكــون الكفــاءة المهنيــة

التي تتوافر لدى الفرد مثل )الإتزان النفسي والإنفعالي، وتقبل النقد والأفكار، والقدوة الحسنة، وتحمل 

المسؤولية، ومزاولة البحث العلمـي، والمظهـر الخـارجي المقبـول(  والكفـاءة المعرفيـة والتـي تتمثـل فـي 

امتلاك الفرد قاعدة علمية ذات عمق معرفي مـن المعلومـات الأساسـية )العلميـة والعمليـة( الضـرورية 

له في مجال تخصص والبيئة المحيطة به  والكفاءة الوجدانية والتي تتمثل فـي مـدى اسـتعداد وميـول 

واتجاهات المعلم نحو مهنته والتنظيم الدقيق لإنفعالاته وتوقع ردود الآخرين في حفر الدافعية الذاتية 

لتحقيــق المطالــب المهنيــة  الكفــاءة المهاريــة والتــي تتضــمن قــدرة الفــرد علــى ترجمــة وتوظيــف الجانــب 

المعرفـــي والوجـــداني فـــي أداء عملـــه المهنـــي مـــن خـــلال تحقيـــق الأهـــداف بأفضـــل صـــورة )بهنســـاوي 

 .(2021وآخرون، 

ا فـــي تعزيـــز الكفـــاءة المهنيـــة و  تلعـــب الأمانـــة العامـــة لمجلـــس الـــوزراء بســـلطنة عُمـــان دورًا محوريـــً

داخل مؤسسـات الدولـة، مـن خـلال تطـوير السياسـات العامـة، ودعـم آليـات الحوكمـة، وإرسـاء مبـاد  

، وهــــو مــــا أكــــد عليــــه الموقــــع الرســــمي للبوابــــة الإعلاميــــة الشــــفافية، ورفــــع مســــتوى الأداء المؤسســــي

ــأن 2025) ــة ( بـ ــى جلالـ ــيات إلـ ــع التوصـ ــولى رفـ ــان يتـ ــلطنة عُمـ ــوزراء بسـ ــس الـ ــة لمجلـ ــة العامـ الأمانـ

الســلطان فــي الشــؤون ذات الطــابع الاقتصــادي والسياســي والاجتمــاعي والتنفيــذي والإداري التــي تهــم 

، الحكومة، بما في ذلع اقتراح مشروعات القـوانين والمراسـيم، والعمـل علـى رعايـة مصـالح المـواطنين

ــا ، وضـــمان تـــوفير الخـــدمات الأساســـية لهـــم، والارتقـــاء بمســـتواهم الاقتصـــادي والصـــحي والثقـــافي كمـ

يشــرف علـــى أداء الجهــاز الإداري للدولـــة، ويعمـــل علــى التنســـيق بـــين وحداتــه، ويضـــطلع بالإشـــراف 
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العــام علــى تنفيــذ القــوانين والمراســيم واللــوائح والقــرارات والمعاهــدات والاتفاقيــات وأحكــام المحــاكم بمــا 

ويُنـاط بـه كـذلع أي اختصاصـات أخـرى يُكلـف بهـا مـن قبـل جلالـة السـلطان أو  ،يضمن الالتـزام بهـا

 .بموجب أحكام القانون، وتعاونه في أداء مهامه أمانة عامة تتبع مجلس الوزراء

ولتحســين الكفــاءة المهنيــة فــي المؤسســات الحكوميــة يجــب أن تقــوم القيــادة بالعديــد مــن التغييــرات 

منها  القدرة على التوظيف الفعال للكفاءات المهنية والمهارات الشخصية في الإدارة العامة، وتـدريب 

الكفاءات المهنية بشكل مستمر على تطوير المهارات المطلوبة للأداء الفعال للأعمـال المطلوبـة فـي 

ــوم  ــا يجـــب أن تقـ ــيم العمـــل والعمـــل الجمـــاعي، كمـ ــيط وتنظـ المؤسســـات مثـــل التواصـــل الفعـــال وتخطـ

ــع  ــائج وجــــودة العمــــل وتعقيــــده مــ ــادات بــــإجراء تقيــــيم مســــتمر للمــــوظفين مــــن خــــلال مقارنــــة النتــ القيــ

 (.Krpálek et al., 2021المواصفات القياسية للوظيفة المعنية )

وأكد معهد تطوير الكفاءات بسلطنة عمـان بـأن المعهـد يهـدف إلـى تـوفير القيـادة التنفيذيـة الرائـدة 

ــراكة مـــع المؤسســـات والمعاهـــد  ــوظفي ديـــوان الـــبلاط الســـلطاني بالشـ ــدمات التطـــوير التنفيـــذي لمـ وخـ

الأكاديميــة والمهنيــة المتخصصــة، وتتطلــب القيــادة الفعالــة فــي القــرن الحــادي والعشــرين تعريفــاً جديــداً 

ــاءات،  لـــلأداء العـــالي فـــي العمـــل والبيئـــات الحاليـــة والمســـتقبلية )الموقـــع الرســـمي لمعهـــد تطـــوير الكفـ

2023.) 

 مشكلة الدراسة   1.2

تواجه المؤسسات الحكومية داخل سلطنة عمان العديد من الصعوبات والتـي تعـوق عملهـا، ومـن 

( إلــى أن 2018هــذه الصــعوبات مــا يتعلــق بالقيــادة والكفــاءة العمليــة للعــاملين، فقــد أشــارت اللواتيــة )

الــوزارات داخــل ســلطنة عمــان تعــاني مــن مشــكلات قياديــة وذلــع بســبب وجــود أشــخا  فــي الإدارة 

العليا لا يمتلكون المهـارات المناسـبة لشـغل الوظيفـة القياديـة، وغيـاب التوجـه الواضـح، والمركزيـة فـي 

ا، وضـعف  العمل )القرارات والمشاريع(، وضعف الجرعة التحفيزية والتشجيعية للعاملين ماديًا ومعنويـً
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الـــدعم المـــادي والمعنـــوي، وازدواجيـــة الـــرؤى )الـــوزارة والمديريـــة( وضـــعف التنســـيق بينهمـــا )العشـــوائية 

وعدم الشفافية وعدم الوضوح(، وعـدم معرفـة العـاملين بـالخطط للمديريـة، وغيـاب بيئـة العمـل الباعثـة 

علـــى الثقـــة والبـــادرة والتجديـــد، وعـــدم وجـــود نظـــام للعدالـــة والمحاســـبية، وعـــدم وجـــود معـــايير لاختيـــار 

 القائد.

كمــا ظهــرت العديــد مــن المشــكلات مــن خــلال إجــراء مقــابلات مــع مجموعــة مــن المســؤولين فــي 

الجهــات الحكوميــة العمانيــة ذو الاختصــا  فــي إعــداد القيــادات الإداريــة، ورصــد المقــابلات وجــود 

إحصائيات رصدت وجـود فجـوة فـي التعاقـب الـوظيفي، وارتفـاع نسـبة تـاركي الخدمـة، ولا توجـد رؤيـة 

واضحة في إعداد القيادات الإدارية بما هـو متعـاف فـي النظـام الإداري، كمـا أكـد المختصـون بوجـود 

بــرامج لإعــداد القــادة الإداريــين، لتقلــيص وجــود نقــص فــي الوظــائف القياديــة ببــرامج مثــل )مســرعات 

الأداء الحكــومي، وبرنــامج التطــوير بــين القطــاع الحكــومي والخــا  تحــت مســمى البرنــامج الــوطني 

 (.2019للرؤساء التنفيذيين( )البلوشي وآخرون، 

القيــادة التحويليـة هــي نمـط قيــادي يمثـل قــوة دافعــة ف ،وتسـهم القيــادة التحويليـة فــي حـل المشــكلات 

والتحســين المســتمر وتعــد ركيــزة أساســية فــي بنــاء فــرق العمــل المتقدمــة ، تــدفع المنشــاة نحــو التغييــر

 والملهمة، حيث يتميز القائد بقدرتـه علـى رؤيـة المسـتقبل بوضـوح وتحفيـز الآخـرين لتحقيـق الأهـداف

 .(2024)خوجة وآخرون، 

وتقتضــي مثــل هــذه التحــديات تطــوير أداء المنظمــات بــرؤى منظوميــة تأخــذ فــي الاعتبــار تطــوير 

كافــة العناصــر المــؤثرة فــي المنظمــات الحكوميــة بســلطنة عمــان، وتطــوير كفــاءة أداء العــاملين فيهــا 

بأسلوب منهجي بعيد عن العشوائية والارتجالية، لذا لابد من مدخل منظومي مناسب يأخذ بالاعتبار  

كافة مدخلات المنظمة، كما يمكن مواجهة هذه التحديات بالحفاظ على تقديم المستوى الجيد للبرامج 

التي تطورها النظم ضمن إطار محدد، كما تتطلب تطوير الموارد والمصـادر البشـرية وتـدريب القـادة 
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الإداريــين علــى الممارســات الإبداعيــة، والتنســيق الجيــد بــين عمليــات التخطــيط والمخرجــات )لشــكو، 

2015.) 

 الدراسة  أسئلة 1.3

أثــر القيــادة التحويليــة علــى الكفــاءة العمليــة الــرئيس التــالي: مــا  التســاؤلالدراســة فــي  أســئلةتتمثــل 

ــام ــاع العـ ــي القطـ ــان فـــي للمـــوظفين فـ ــي ســـلطنة عمـ ــة لمجلـــس الـــوزراء فـ ــة العامـ ــه تتفـــرع الامانـ ؟ ومنـ

 التساؤلات الفرعية التالية:

 ؟ الأمانة العامة لمجلس الوزراءالقيادة التحويلية في ودور ما مستوى  .1

 ؟مستوى الكفاءة العملية في الامانة العامة لمجلس الوزراءهو  ما .2

 ؟  الامانة العامة لمجلس الوزراءإلى أي مدى تؤثر القيادة التحويلية على الكفاءة في  .3

 أهداف الدراسة  1.4

أثر القيادة التحويلية علـى الكفـاءة تتمثل أهداف الدراسة في التساؤل الهدف التالي: التعرف على 

، ومنـه تتفـرع العملية للموظفين في القطاع العام في الامانة العامة لمجلس الوزلراء في سلطنة عمان

 الأهداف الفرعية التالية:

 .الأمانة العامة لمجلس الوزراءفي والدور الذي تلعبه  التعرف على مستوى القيادة التحويلية  .1

 قياس مستوى الكفاءة العملية في الامانة العامة لمجلس الوزراء. .2

 .الامانة العامة لمجلس الوزراءتحسين الكفاءة العملية في ثر القيادة التحويلية على أ تحليل .3

 نموذج الدراسة:  1.5

تُعد القيادة التحويلية من أهم أنماط القيادة الحديثة التي تركز على تطوير الأفـراد وتحفيـزهم نحـو 

تتمثـل فـي: وتقوم هذه القيادة على خمسـة أبعـاد رئيسـية ، تحقيق أهداف تتجاوز مصالحهم الشخصية

ا يُحتــذى بــه مــن خــلال ســلوكه الأخلاقــي،  التــأثير المثــالي الحفــز الإلهــامي و حيــث يُعــد القائــد نموذجــً
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تشــجيع القائــد للمــوظفين علــى  التــيالمحاكــاة الفكريــة و  ،الــذي يعكــس قــدرة القائــد علــى إلهــام العــاملين

الاعتبـارات الفرديـة و  ،تمكين العاملين الذي يتمثل في مـنحهم الثقـة فـي اتخـاذ القـرارو التفكير النقدي،  

 (.2022، وهو ما أشارت له دراسة فوزي )يُظهر القائد اهتمامًا باحتياجات كل فرد في الفري حيث 

أحد المرتكزات الأساسية لنجـاح الأداء فـي وهي الكفاءة العملية : أما أبعاد الكفاءة العملية فتشمل

الكفــاءة ، و قــدرة الفــرد علــى التفاعــل الإيجــابي مــع الآخــرين وهــي الكفــاءة الســلوكية، و البيئــات المهنيــة

الكفــاءة ، و تتعلــق بــامتلاك الفــرد للمعرفــة النظريــة والخبــرة العلميــة اللازمــة لأداء المهــامالتــي  المعرفيــة

كفـاءة الإنجـاز و  ،قدرة الفرد على تحويل المعرفة النظرية إلى ممارسـات عمليـة ملموسـةوهي  الأدائية  

، وهــو مــا أكــدت عليــه قــدرة الفــرد علــى تحقيــق الأهــداف المرجــوة فــي الوقــت المناســب  وهــي والنتــائج

 .(2021دراسة بهنساوي وآخرون )

 

 

 

 

 

 

 

 

 متغيرات الدراسة  (1-1شكل رقم )

 

 المتغير المستقل 
 القيادة التحويلية 

 المثالي  التأثير 

 الإلهامي  الحفز

 الفكرية المحاكاة

 العاملين  تمكين 

 المتغير التابع 
 العملية الكفاءة 

 سلوكيةالكفاءة ال  

 المعرفية الكفاءة

 الفردية الاعتبارات

 الأدائية الكفاءة

 كفاءة الإنجاز والنتائج 
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 فروض الدراسة   1.6

دلالــة  وذ و  إيجـابي وجـود تـأثيرتسـعى الدراسـة إلـى التحقـق مــن صـحة الفرضـية الرئيسـية التاليــة: 

الامانــة العامــة ( بــين القيــادة التحويليــة والكفــاءة العمليــة فــي α≤0.05إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة )

   ومنها تتفرع الفرضيات الفرعية التالية:لمجلس الوزراء

تأثير  .1 )دلالة    و ذ و إيجابي    وجود  دلالة  مستوى  عند  المثالي    (α≤0.05إحصائية  التأثير  بين 

 .الامانة العامة لمجلس الوزراءوالكفاءة العملية في 

تأثير .2 )دلالة    وذ و إيجابي    وجود  دلالة  مستوى  عند  الإلهامي    (α≤0.05إحصائية  الحفز  بين 

 .الامانة العامة لمجلس الوزراءوالكفاءة العملية في 

تأثير .3 )  و ذ و إيجابي    وجود  دلالة  مستوى  عند  إحصائية  الفكرية  α≤0.05دلالة  المحاكاة  بين   )

 .الامانة العامة لمجلس الوزراءوالكفاءة العملية في 

( بين الاعتبارات الفردية α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  وذ و إيجابي    وجود تأثير .4

 .الامانة العامة لمجلس الوزراءوالكفاءة العملية في 

تأثير .5 )  وذ و إيجابي    وجود  دلالة  مستوى  عند  إحصائية  العاملين  α≤0.05دلالة  تمكين  بين   )

 .الامانة العامة لمجلس الوزراءوالكفاءة العملية في 

 حدود الدراسة 1.7

الموضوعية:   • على  الحدود  في  التعرف  للموظفين  العملية  الكفاءة  على  التحويلية  القيادة  أثر 

 . الامانة العامة لمجلس الوزراء في سلطنة عمانفي  القطاع العام

 تم التطبيق على العاملين داخل الأمانة العامة لمجلس الوزراء.الحدود البشرية:  •

 تم التطبيق داخل الأمانة العامة لمجلس الوزراء.الحدود المكانية:  •

 م.2023/2024في العام الدراسي  -بإذن الله تعالى –تم التطبيق  الحدود الزمنية:  •
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 مصطلحات الدراسة  1.8

 القيادة التحويلية:

( القيادة التحويلية بأنها "عملية يقوم بها القادة والعـاملون برفـع 74،  .  2019عرف الجنابي )

 بعضهم بعضًا إلى مستويات عليا من الأخلاق والدافعية".

ا بأنهــا: "أســلوب قيــادة تحفيــزي يقــوم فيــه القائــد داخــل المؤسســات  وتُعــرف القيــادة التحويليــة إجرائيــً

الحكومية التابعة للأمانـة العامـة لمجلـس الـوزراء بسـلطنة عمـان بتقـديم رؤيـة تنظيميـة واضـحة ويلهـم 

الموظفين للعمل على تحقيق هذه الرؤية، والقيادة التحويلية هي أسلوب قيـادة يتمتـع فيـه القـادة بمزيـد 

 من الثقة والاحترام من المرؤوسين مما يدفعهم لبذل المزيد من الجهد لتحقيق الأهداف التنظيمية.

 : المثالي التأثير

التـأثير المثـالي علـى أنـه "السـلوك ( Indana et al., 2023, P. 173)عر ف "إندانا وآخرون" 

الــذي يظهــر لــدى القائــد، ويولــد معــايير عاليــة لــدى الأفــراد، ويــوفر لهــم الرؤيــة والــوعي بالرؤيــة، ممــا 

يعـــزز الثقـــة، ويولـــد الاحتـــرام والفخـــر، ويؤكـــد علـــى الالتـــزام والأداء بمـــا يتجـــاوز التوقعـــات، ويفـــرض 

 ."السلوك الأخلاقي

ا يُحتـذى بـه، حيـث يُظهـر ويُعرف التأثير المثالي إجرائيًا بأنه: " قـدرة القائـد علـى أن يكـون نموذجـً

يُعــد هــذا البعـــد و  ،النزاهــة، والالتــزام بــالقيم، ويتصــرف بطريقــة تُلهــم الاحتــرام والثقــة مــن قبــل الأتبــاع

 ".مصدرًا للقوة الأخلاقية والإلهام في القيادة

 : الإلهامي الحفز

 الحـافز الالهـامي علـى أنـه "قـدرة القائـد علـى (Al Jubouri, 2023, P. 5)عـرف "الجبـوري" 

خلــق رؤيــة مســتقبلية للمرؤوســين تحفــزهم علــى أداء المهــام وإنجازهــا بطريقــة إبداعيــة، ممــا يعــزز مــن 

مســتوى الثقــة لــديهم، والإلهــام هنــا هــو القــدرة علــى استكشــاف النشــاط والــوعي والدافعيــة، وهــو عمليــة 
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تركيـز الجهـود والتعبيـر عـن الأهـداف المعقـدة  الأساليب التي تسـاعده علـىتأملية لأن القائد يستخدم 

بطريقــة مبســطة لزيــادة الــوعي والفهــم بالأهــداف المرجــوة، حيــث أن تصــرفاته تــؤثر علــى المرؤوســين 

 ".وتدفعهم نحو تحقيق المزيد من الأهداف

ا بأنــه: " قــدرة القائــد علــى تحفيــز الآخــرين مــن خــلال وضــع رؤيــة ويُعــرف الحفــز الإلهــامي إجرائيــً

جذابــة ومُلهمـــة للمســـتقبل، واســتخدام الرســـائل والتواصـــل الإيجــابي الـــذي يبعـــث الأمــل ويشـــجع علـــى 

 ".التفاؤل والطموح الجماعي

 :الفكرية المحاكاة

الإثـارة الفكريـة علـى أنهـا "عمليـة  (Indana et al., 2023, P. 174)عـرف "إنـدانا وآخـرون" 

يقوم بها القادة بهدف زيادة الفهم وتحفيز طرق جديدة للنظر إلـى المشـاكل والتفكيـر والتخيـل، وكـذلع 

 ترسيخ القيم".

ا بأنهــــا: " تشــــجيع القائــــد للمرؤوســــين علــــى التفكيــــر الإبــــداعي، وتُعــــرف المحاكــــاة الفكريــــة إجرائيــــً

ــدرتهم علـــى حـــل  ــن قـ ــزز مـ ــا يعـ ــول جديـــدة، ممـ ــيات التقليديـــة، واستكشـــاف حلـ ــكيع فـــي الفرضـ والتشـ

 ".المشكلات والابتكار

 :العاملين تمكين

( تمكـين العـاملين علـى أنـه "اسـتراتيجية تحفيزيـة تعـزز HIEU, 2020, P. 23) عـر ف "هيـو"

شعور الموظفين بالرضا تجاه عملهم ومؤسستهم، مما يجعلهم يشـعرون بالسـعادة مـن خـلال التـدريب 

 .الذي تلقوه، وبرامج التطوير الذاتي، ومشاركتهم في الأنشطة المختلفة، ومراعاة أفكارهم وآرائهم"

تفويض الصلاحيات وتشجيع الموظفين على اتخاذ قرارات "  ويُعرف تمكين العاملين إجرائيًا بأنه:

 ".مستقلة، وبناء ثقتهم بأنفسهم، مما يُسهم في رفع مستوى مشاركتهم وتحم لهم للمسؤولية
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 : الفردية الاعتبارات

(  الاعتبـارات الفرديـة (Niphadkar & Kuhil, 2017, P. 550 عـرف "نيفادكـار وكوهيـل"

علــى أنهــا "قــدرة القــادة علــى توجيــه ومكافئــة أتبــاعهم علــى الإبــداع والابتكــار، حيــث يــتم التعامــل مــع 

ا لمــواهبهم ومعــرفتهم، كمــا يــتم تمكيــنهم مــن اتخــاذ القــرارات ويــتم تزويــدهم  الأتبــاع بشــكل مختلــف وفقــً

دائمًا بالدعم اللازم لتنفيذ تلع القرارات، حيث يـدرك القائـد الاختلافـات الفرديـة بـين كافـة الأفـراد، مـن 

 ".حيث احتياجات وتوقعات كل فرد، وتوفير الدعم المناسب لكل فرد 

إظهار القائد لاهتمام خـا  بكـل فـرد مـن الفريـق، مـن "  وتُعرف الاعتبارات الفردية إجرائيًا بأنها:

ــاتهم وتقـــديم الـــدعم والتوجيـــه الشخصـــي لتطـــوير قـــدراتهم  خـــلال الاســـتماع لمشـــكلاتهم، وفهـــم احتياجـ

 ".ومهاراتهم

 الكفاءة العملية:

( الكفــاءة العمليـــة بأنهـــا "عمــل يشـــغله العامــل بعـــد أن يتلقـــى 93،  . 2019عــرف الموســـوي )

دراسة نظرية كافية، وتدريبًا عمليًا في مراكز أو مدارس أو الجامعات، فالمهنـة تتطلـب مجموعـة مـن 

 المهارات والمعارف النظرية والقواعد التي تنظم العمل بها".

ا بأنهــا: مجموعــة واســعة مــن المعرفــة المهنيــة ومهــارات الاتصــال  وتُعــرف الكفــاءة العمليــة إجرائيــً

وإدارة العمـــال، والقـــدرة علـــى إدراك وتفســـير المعلومـــات وحـــل المشـــكلات التـــي يمتلكهـــا القـــادة داخـــل 

المؤسسـات الحكوميــة التابعـة للأمانــة العامـة لمجلــس الــوزراء بسـلطنة عمــان، والتـي تمكــنهم مــن أداء 

الوظائف بكفاءة وإتقـان، ويمكـن اعتبارهـا قابلـة للقيـاس أو الملاحظـة كمـا يمكـن أن لهـا تـأثير مباشـر 

 أو غير مباشر على أداء المؤسسة.
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 الكفاءة السلوكية: 

( الكفـاءة السـلوكية علـى Cortellazzo et al., 2022, P. 472) عر ف "كـورتيلازو وآخـرون"

ــا  ــاعره "أنهـ ــم مشـ ــى إدراك وفهـ ــدرة علـ ــى القـ ــير إلـ ــي تشـ ــية للشـــخص التـ ــائص الأساسـ ــة الخصـ مجموعـ

 ومشاعر الآخرين، بالإضافة إلى قدرته على تحليل المعلومات والمواقف".

مجموعـة السـلوكيات والاتجاهـات التـي يُظهرهـا الفـرد فـي وتُعرف الكفاءة السلوكية إجرائيًا بأنهـا: "

 ،بيئــة العمــل، مثــل: الانضــباط، التعــاون، الالتــزام، مهــارات التواصــل، والقــدرة علــى العمــل الجمــاعي

 ".وهي تُظهر كيفية تفاعل الموظف مع الآخرين وطريقة أدائه لسلوكيات العمل اليومية

 : المعرفية الكفاءة

( الكفـاءة المعرفيـة علـى أنهـا CEDEFOP, 2025) عـر ف "الموقـع الرسـمي للاتحـاد الاوروبـي"

"القدرة على استخدام الخبرة لكسب المعرفـة الجديـدة ودمجهـا مـع المعـارف السـابقة، ممـا يسـاعد علـى 

 ".تنفيذ المهام، وحل المشكلات واتخاذ القرارات 

ا بأنهــا: المعــارف والقــدرات الذهنيــة التــي يمتلكهــا الفــرد، وتشــمل " وتُعــرف الكفــاءة المعرفيــة إجرائيــً

تُعــد الأســاس النظــري و  ،القــدرة علــى الفهــم، التحليــل، التفكيــر النقــدي، اتخــاذ القــرار، وحــل المشــكلات 

 ".الذي يُبنى عليه الأداء العملي

 كفاءة الإنجاز والنتائج: 

( كفــاءة الإنجــاز Oxford Learner's Dictionaries, 2025) عــر ف "قــاموس اكســفورد"

 والنتائج على أنها "قدرة الفرد على إتمام شيء ما بنجاح، بالاعتماد على جهده ومهارته".

ا بأنهـا: "  الإنجـاز والنتـائجوتُعرف كفاءة   قـدرة الفـرد علـى تحقيـق الأهـداف المطلوبـة بكفـاءة إجرائيـً

وجــودة، وقيــاس مــدى تــأثير جهــوده علــى النتــائج النهائيــة، مثــل: الإنجــاز فــي الوقــت المحــدد، تحقيــق 

 ".الأهداف التشغيلية، ورفع مستوى الأداء المؤسسي
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 : أهمية الدراسة 1.9

 تتمثل أهمية الدراسة الحالية في المحاور التالية:

 الأهمية النظرية: 

 . تميزت الدراسة في مجتمع الدراسة والمتغيرات التي تم دراستها •

القيادة التحويلية في تحسين الكفاءة العملية   • تكتسب الدراسة الحالية أهميتها كونها تتناول دور 

 .الامانة العامة لمجلس الوزراءداخل 

داخل   • للعاملين  العملية  الكفاءة  تحسين  أهمية  تتناول  كونها  أهميتها  الحالية  الدراسة  تكتسب 

 .الامانة العامة لمجلس الوزراء

بالعديد من المؤلفات في  • يؤمل أن تفتح الدراسة الحالية الباب لإثراء المكتبة العربية والعمانية 

 هذا المجال الهام.

 الأهمية التطبيقية: 

أثر القيادة التحويلية على الكفاءة العملية للموظفين  تكتسب الدراسة الحالية أهميتها كونها تتناول  •

 . الامانة العامة لمجلس الوزراء في سلطنة عمان في في القطاع العام

بسلطنة   • الوزراء  لمجلس  العامل  الأمانة  في  المسئولين  أنظار  الحالية  الدراسة  تلفت  أن  يؤمل 

 عمان نحو الاهتمام بتطبيق استراتيجيات القيادة التحويلية.

الكفاءة   • تحسين  بأساليب  الاهتمام  نحو  المعنية  الجهات  أنظار  الحالية  الدراسة  توجه  أن  يؤمل 

بسلطنة   الوزراء  لمجلس  العامل  للأمانة  التابعة  الحكومية  المؤسسات  داخل  للعاملين  العملية 

 عمان.

 تقدم هذه الدراسة توصيات ومقترحات بحثية تفتح الأفق أمام الباحثين والمهتمين.  •

 



 

 الفصل الثاني 

 الدراسات السابقة و الإطار النظري  

 

  المحور الأول: القيادة التحويلية 2.1

  المحور الثاني: الكفاءة المهنية  2.2

ةالدراسات السابق 2.3
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 الإطار النظري والدراسات السابقة : الفصل الثاني

 المحور الأول: القيادة التحويلية 1.2

تعد القيادة من المصطلحات التي لطالما تم استخدامها في العديد من مجالات السلوك الإنساني 

علــى مــر الزمــان، وهــو مــا جعلهــا تحظــى باهتمــام بــال  مــن قِبــل البــاحثين المُتخصصــين فــي مختلــف 

العلوم، وخصوصًا مجالات العلوم الإدارية، حيث تشير للقدرة على معاملة الطبيعة البشرية، والتأثير 

 (.2021في السلوك الإنساني لتوجيه جماعة من الأفراد نحو أهداف مُحددة )المداح وخضر، 

 وعليه يتناول المحور عدد من العناصر التي تتمثل في التالي:

 مقدمة •

 مفهوم القيادة التحويلية  •

 نشأة وتطور القيادة التحويلية في المؤسسات  •

 أهمية القيادة التحويلية  •

 أنواع القيادة التحويلية  •

 أبعاد القيادة التحويلية  •

 سمات القائد التحويلي  •
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 مقدمة  1.1.2

هنــاك العديــد مــن الأســاليب القياديــة التــي يمكــن للقــادة اســتخدامها لتحقيــق التــأثير والتحفيــز لــدى 

الآخــرين مــن بــين هــذه الأســاليب يمكــن اســتخدام الحــوافز والتحفيــز الإيجــابي، وكــذلع إظهــار الرؤيــة 

 Bakker, et" بـاكر وآخـرون" )وهـو مـا أشـار إليـه  الواضـحة وتعزيـز التواصـل الفعـال مـع الفريـق 

al., 2023 تعتبـر القـدرة علـى التـأثير وتحفيـز الآخـرين هـي جـوهر القيـادة الفعالـة، لكـي يجعـل ( بأن

القادة أتباعهم متحمسين ومخلصين لمسار عملهم، يجب أن يستخدموا مجموعة متنوعة من السمات 

 والأساليب القيادية المؤثرة التي تُساعدهم على تحقيق التطور التنظيمي.

وفــي ظــل تنــامي المنظمــات وكِبــر حجمهــا وتعقــد أعمالهــا أصــبحت الحاجــة مُلحــة لقيــادة إداريــة 

واعيــة تمتلــع مــن المهــارات القياديــة مــا يُمكنهــا مــن تحريــع الجهــود وتوجيــه الطاقــات لتحقيــق أفضــل 

ا مســتوى مـــن الإنجـــاز بمــا يضـــمن الاســـتمرارية والتميــز، و  تعـــد القيـــادة التحويليــة بمثابـــة أســـلوبًا قياديـــً

ملائمًا للمرحلـة المعاصـرة لمـا تشـتمل عليـه مـن عناصـر وخصـائص ومهـام تُمكـن القائـد مـن التغييـر 

بنجـــــاح فـــــي المنظمـــــة وتحويلهـــــا لوضـــــع جديـــــد يُلبـــــي الطموحـــــات ويســـــتجيب للتحـــــديات المعاصـــــرة 

 (.2018الجهني وآخرون، ) والمستقبلية

نـاء ويُنظر للقيادة التحويلية على أنها عملية مستمرة يسعى القائد من خلالهـا إلـى تغييـر النظـام بُ 

الحــث علــى التشــجيع الإبــداعي ســعيًا علـى قــيم أخلاقيــة، مــع التركيــز علــى حفــز وإلهــام المرؤوســين، و 

إلــى تحســين وتطــوير الأداء بمــا يخــدم الصــالح العــام للجميــع، وعلــى ذلــع فالقيــادة التحويليــة ســلاح 

من خلال تحفيـز وإثـارة حمـاس التـابعين وتفجيـر الطاقـات الأمن للمنظمة للقيام بأداء يفوق التوقعات 

الكامنة لديهم لأداء أعمال مبتكـرة، بمـا يـدفع بعجلـة التنميـة والإنتـاج إلـى الأمـام بمـا يواكـب التغيـرات 

 (.2020)محمود وآخرون،  المحيطة وتوظيفها لخدمة المنظمة
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تسـعى القيــادة التحويليـة إلـى تعزيــز الثقـة والعلاقــات الإيجابيـة بــين مـن خـلال مــا تقـدم يتضــح أن 

القـــادة والمرؤوســـين، ممـــا يـــؤدي إلـــى بيئـــة عمـــل إيجابيـــة ومحفـــزة لـــذلع فـــإن القيـــادة التحويليـــة تعتبـــر 

كمــا تتمحــور  ،اســتراتيجية إداريــة قــادرة علــى تحفيــز العــاملين وتحســين أدائهــم بشــكل كبيــر ومســتدام

القيـــادة التحويليـــة حـــول تحقيـــق الأهـــداف بفاعليـــة وفعاليـــة وتشـــجيع العـــاملين علـــى تحقيـــق أقصـــى 

إمكاناتهم. لذلع، يجب أن تكون القيادة التحويلية مبنيـة علـى القـيم والمعـايير الأخلاقيـة والتـي تهـدف 

 إلى تحقيق الرضا الذاتي والاجتماعي للعاملين.

 مفهوم القيادة التحويلية  2.1.2

عـرف العمـودي تناولت العديد من الأدبيـات السـابقة مفهـوم القيـادة التحويليـة  فعلـى سـبيل المثـال 

قيادة تغييـر تسـعى إلـى نقـل المنظمـة إلـى وضـع أفضـل وفـق رؤيـة " :( القيادة التحويلية بأنها2016)

تطويريــة محــددة، مــن خــلال التركيــز علــى تغييــر أحــوال وظــروف التنظــيم وتطــوير عمليــات المنظمــة 

 (143 .)"كمدخل مُناسب لتطوير وتحسين الأداء

غيــر الأفــراد وتحــولهم، وهــي تركــز العمليــة التـي تُ " :( القيــادة التحويليــة بأنهــا2018عـرف هــاوس )

علــى الأخــلاق والقــيم والمعــايير والأهــداف طويلــة الأجــل، وتشــتمل علــى تقيــيم دوافــع الأفــراد وإشــباع 

ــبغة الكاريز  ــادة ذات الصـ ــة تنـــدرج ضـــمن القيـ ــانية، فهـــي عمليـ ــاملتهم بإنسـ ــاتهم ومعـ ــة حاجـ ميـــة والرؤيـ

 (227 .)"المستقبلية

نمـط مـن القيـادة يعمـل علـى تطـوير وإثـارة دافعيـة " ( القيـادة التحويليـة بأنهـا2019)إبـراهيم  عرف  

المرؤوسين، ويصنع مشاعر إيجابيهم لديهم تجاه كل من عملهم وزملائهم وقائدهم عن طريق إنشـاء 

 (3 .)"رؤية مُلهمة للمستقبل
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أسـلوب قيـادي يسـعى القائـد مـن خلالـه " :( القيـادة التحويليـة بأنهـا2020عرف محمـود وآخـرون )

حاجـاتهم،  إشـباعإلى الوصول إلى الدوافع الكامنة والظاهرة لدى الأفراد التـابعين لـه، ثـم العمـل علـى 

 (48 .)"واستثمار أقصى طاقاتهم بهدف تحقيق تغيير مقصود 

القيـادة التحويليـة بأنهـا:  (Nurtjahjani, et al., 2020"نورتجاجـاني وآخـرون" ) كل من وعرف

ا بهـدف تحقيـق المصـلحة " أسلوب قيادة يُساعد في حث الأتباع على ترك مصالحهم الشخصية جانبـً

لرفع مسـتواهم والـوعي بأهميـة العمـل وتحديـد  المرؤوسينالعامة، كما أنها قدرة القائد على التأثير في 

 (P.96)"المرؤوسينأولوياته بهدف تحقيق مصلحة المجموعة وزيادة احتياجات 

"نمط القيادة الذي يركز على بناء رؤية واضحة،  :( القيادة التحويلية بأنها2022)الناصر  عرف 

وتؤكد تشجيع الموظفين وتحفيزهم لتحقيق هذه الرؤية، وتعديل الأنظمـة القائمـة فـي المنظمـة لتـتلاءم 

إلــى جانـب تــوفير النمــو المهنــي للمــوظفين وإيجـاد بيئــة العمــل الملائمــة للتطــوير  مـع الرؤيــة الجديــدة،

 (127 .)"والإبداع

أسـلوب قيـادي يركـز القيـادة التحويليـة بأنهـا: " (Alam, et al., 2023" )عـلام وآخـرون " وعـرف

 (P.6654)"كاملة وتجاوز التوقعات الخاصة إمكانيات على الإلهام وتحفيز المتابعين لتحقيق 

ممــا ســبق يمكــن تعريــة القيــادة التحويليــة بأنهــا نمــط قيــادي يركــز علــى تلبيــة تحــديات التغييــر 

 والتحول في البيئة المحيطة، وتعزيز رؤية جديدة وثقافة تنظيمية متطورة ومبُدعة.

 ر القيادة التحويلية في المؤسسات نشأة وتطو  3.1.2

تــاريخ وتطــور القيــادة التحويليــة فــي المؤسســات يعــود إلــى قــرن العشــرين حيــث بــدأت الدراســـات 

والأبحاث في هذا المجال وقد وجد الباحثون أن القيـادة التحويليـة تتميـز بالقـدرة علـى تغييـر وتحسـين 

يعــد ( بأنــه 2018الجهنــي وآخــرون )الأداء والثقافــة التنظيميــة فــي المؤسســات  وهــو مــا تطــرق إليــه 

م، واســـتخدم 1973القيـــادة التحويليــة عـــام  تصـــور عـــام حــولأول مـــن طــرح  (Dawnton)داونتــون 
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المصطلح فـي نهايـة العقـد الثـامن  (James Burns)جيمس بيرنز عالم التاريخ والسياسة الأمريكية 

فـي خطـاب سياسـي عـن القـادة السياسـيين، ومـن ثـم نشـأت فكـرة القيـادة التحويليـة  من القرن العشـرين

مـن منظـور القيـادة  على يد بيرنز باعتبـاره أول مـن درس فكـرة القـادة السياسـيينمع التاريخ السياسي 

 .التحويلية

هو واضع الفكرة الأولية للقيادة التحويلية، والذي افترض بأن كلا من   (Burns)  بيرنز  يعتبرلذا  

، إلا أنــه أكــد أن شخصــية القيــادة التحويليــة متعارضــةالقــادة التبــادليين والقــادة التحــويليين هــم أقطــاب 

ووصف شخصية القيـادة التحويليـة علـى أنهـا  ليست بديلة عن القيادة التبادلية، وإنما هي مُكملة لها،

ودفــع المرؤوســين إلــى تبنــي رؤيــة عمليــة تســهيل الجهــود الفرديــة والجماعيــة لتحقيــق هــدف مشــترك، 

 (.2016)علي وعباس، المؤسسة وتركيز طاقاتهم لتحقيق أهدافها 

بتمييز نمط القيادة التحويلية ورأى أنه مختلف عن غيره من   (bass)باس  م قام 1985وفي عام  

م طور مقاييس القيادة التحويلية متفقًا مع الكثير مما قدمه 1990، وفي عام  الأنماط القيادية الأخرى 

فيمــا يتعلــق بــالتغييرات التحويليــة فــي أداء المرؤوســين المتوقــع، ويــرى العــالم بــاس أن مســتوى  بيرنــز

يزيــد بشــكل طبيعــي وتلقــائي العليــا مــن هــرم الحاجــات لموســلو أداء المرؤوســين فــي تلــع المســتويات 

، وأن القيـادة التحويليـة قـد يكـون لهـا أثـر كنتيجة طبيعية لارتفاع مستوى رغبات وحاجات المرؤوسين

وذلــع مرهـــون بســـلوكيات واتجاهـــات المرؤوســـين التـــي إيجــابي أو ســـلبي علـــى المرؤوســـين والمنظمـــة 

 .(2019)إبراهيم،  يمكن أن تتغير من خلال أداء القائد التحويلي

المبذولة في مجال تطـوير القيـادة التحويليـة،  الجهود  (Avolio) وقد طور باس مع العالم أفوليو

 -والتحفيز الإلهـامي  –الكاريزما حيث قاما ببناء أول استبانة لقياس أبعاد القيادة التحويلية الأربعة )

ــة  ــارة الفكريـ ــاد  –والإثـ ــدد الأبعـ ــاس متعـ ــم المقيـ ــتبانة باسـ ــع الاسـ ــية(، وعُرِفـــت تلـ ــارات الشخصـ والاعتبـ
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)محمـود  التـي تناولـت القيـادة التحويليـة وأبعادهـا ومهاراتهـا، وبالتالي توالت الدراسات المتنوعـة للقيادة

 (.2020وآخرون، 

(، 1978وبذلع فإن فكرة القيادة التحويلية ظهرت فـي السـياق السياسـي بدراسـة بيرنـز فـي عـام ) 

( بتطبيـق 1985حيث استكشف الأفكار الأولية للزعيم التحويلي، وفي السـياق التنظيمـي، قـام بـاس )

( القيـادة التحويليـة باعتبارهـا 1994القيادة التحويلية على دراسة قادة المشاة، ووصـف بـاس وأفوليـو )

كـــنمط يســـمح للقـــادة والمرؤوســـين بتبـــادل الأفكـــار وتحقيـــق تقـــدم ثنـــائي، وفـــي وقـــت لاحـــق مـــن عـــام 

، وضع باس وزملاؤه أربعة أبعاد للقيادة التحويلية. يشير التأثير المثالي إلى سمة القيادة التي 2003

تحظى بالإعجاب والاحترام وتقليد القدوة. الدافع الملهم يعني أن القادة ذوو النهج المسـتقبلي يقـدمون 

ــم  ــامهم. يمثـــل التحفيـــز الفكـــري الســـمة القياديـــة التـــي تلهـ ــديات للأتبـــاع لإلهـ ا بالتحـ ــً ا ومليئـ ــً عمـــلًا هامـ

المرؤوسين لعدم تجاهل الافتراضـات والقـيم والتقاليـد السـابقة وتشـجيعهم علـى إثـارة الاهتمـام بالأفكـار 

ــدراتهم  الفــــردي أنيؤكــــد الاعتبــــار و  ،الجديــــدة ــار احتياجــــات المرؤوســــين وقــ القائــــد يأخــــذ فــــي الاعتبــ

 (.Bagga& Gera & Haque, 2023) لتوجيههم بشكل أفضل

، قام شر بيرنز بعمل أساسي حيث قدم فكرة المعاملات والقيادة التحويلية. وفي 1978وفي عام  

، قام باس بشرح هذا المفهوم بشكل مفصـل. فـي بدايـة البحـث المتعلـق بالقيـادة التحويليـة 1985عام  

والمعاملاتية، كان باس يختلف في بعض النقاط مع بيرنز، ووفقًا لباس، فـإن هـذه الأسـاليب القياديـة 

ليســت مثــالًا علــى الغايــات المتعارضــة فــي مجــال معــين، وقــد أشــار بــاس إلــى أن القيــادة التحويليــة 

والمعاملاتيــة ليســت مفــاهيم متســاوية، وبعــد العديــد مــن المراجعــات والبحــوث، قــدم بــاس ثلاثــة أبعــاد 

وعلى مدى أكثر  القيادي، للقيادة المعاملاتية وأربعة أبعاد للقيادة التحويلية، بالإضافة إلى البعد غير

وبصفة عامة حظي مفهوم القيـادة التحويليـة بشـعبية كبيـرة فـي الدراسـات الإداريـة وتـم عامًا،    30من  

علـى مـر السـنين حتـى قـام  تطبيقه بداخل العديـد مـن المؤسسـات المختلفـة وقـد اتسـم المفهـوم بـالتغير
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ا لتطبيقهـــا بـــداخل المؤسســـات  م1985بـــاس فـــي عـــام  بوضـــع المفهـــوم النهـــائي للقيـــادة التحويليـــة وفقـــً

 (.Kuantan, 2015المختلفة )

وبالتعقيب على ما تم تناوله يمكن التطرق إلى نشأة وتطور القيادة التحويليـة فـي المؤسسـات فـي 

(، لكنـه Downtonعندما صـاغه داونتـون ) م1973تاريخ مصطلح القيادة التحويلية يعود إلى عام 

( فـي كتابـه J.M.Burnsلم يحظى بأهميته الفعلية إلا عندما اعتمده العالم السياسـي جـيمس بيرنـز )

 م1978أما في مجال العلوم السياسـية، فظهـر مصـطلح القيـادة التحوليـة عـام  م,1978 "القيادة" عام

علــى يــد جــورج بــورنز. بعــد ذلــع بســت ســنوات، قــدم يــاكي نصــائح للمــدراء بخصــو  تطبيــق قواعــد 

التحويلية في إدارتهم، مشجعًا إياهم على إشراك الموظفين في وضع رؤية معقدة وصعبة، وربط تلع 

 الرؤية باستراتيجية لتحقيقها وهذا يعكس مدى أهمية تطبيق القيادة التحولية في بيئة العمل اليومية.

 أهمية القيادة التحويلية  4.1.2

تتميـــز القيـــادة التحويليـــة بالقـــدرة علـــى إحـــداث تـــأثير إيجـــابي علـــى الفريـــق وتحـــويلهم نحـــو النمـــو 

والتطــور وتعتمــد علــى القــيم والأخلاقيــات القويــة التــي تلهــم الفريــق لتحقيــق النجــاح بأســلوب إيجــابي 

تعتبــر القيــاد بصــفة عامــة ســمة فريــدة مــن ( Gomes, 2014وملهــم  وهــو مــا أكــد عليــه "جــوميز" )

نوعهــا يتمتــع بهــا الأفــراد غيــر العــاديين الــذين يحــاولون اتخــاذ الإجــراءات المناســبة التــي تُســاعد فــي 

 .تنبع من تصرفات القادة الكبرى تغير المسار، وذلع لأن التغيرات المجتمعية 

قدم القيادة التحويلية رؤية واسـعة للقيـادة تسـاند النمـاذج القياديـة الأخـرى، فهـي تتعامـل مـع تُ لذلع  

قــادة الأتبـاع وتنشـأ عـن التفاعـل بينهمـا، وأن حاجـات الآخــرين القيـادة علـى أنهـا عمليـة تحـدث بـين ال

بشـكل قـوي كـذلع علـى حاجـات الأتبـاع  التحويليـةوتؤكـد القيـادة  تعد رئيسية بالنسبة للقائد التحـويلي،

مشتملة على محاولات يقوم بها القادة لنقل الأفراد إلى معـايير أعلـى مـن المسـؤولية   وأخلاقهم وقيمهم

 (.2018الأخلاقية )هاوس، 
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وبالإضافة إلى ذلـع فـإن القيـادة التحويليـة مهمـة للمنظمـات فـي عصـر التغييـر السـريع والتحـول  

المستمر، ففي ظل التحديات والمتغيرات التي تواجه المنظمات، يلعب القـادة التحويليـون دورًا حاسـمًا 

فـــي تحقيـــق التغييـــر وتحقيـــق النجـــاح، ويعمـــل القائـــد التحـــويلي علـــى تجـــاوز الحالـــة الراهنـــة للمنظمـــة 

وتوجيهها نحو مستقبل أفضل، ويساعد الأفراد علـى تطـوير مهـاراتهم وقـدراتهم للتكيـف مـع التحـولات 

 (.Lee, 2014والمتطلبات الجديدة )

ومــن ثــم فالقيــادة التحويليــة تعتبــر نمــط قيــادي ضــروري للانتقــال بالمنظمــات إلــى مُجتمــع القــرن 

الحــادي والعشــرين والتكيــف معـــه، والاســتجابة بشــكل أفضــل لمتطلباتـــه وتحدياتــه، كمــا تبنــي القيـــادة 

التحويليـة الالتـزام وتخلـق الحمــاس والدافعيـة للتغييـر لــدى العـاملين فـي المنظمــة، وتـزرع لـديهم الأمــل 

بالنمو المهني، وتعمـيم العمـل التعـاوني علـى بالمستقبل، والإيمان بإمكانية التخطيط للأمور المُتعلقة 

ــين لإتقـــان عملهـــم واستشـــراق مســـتقبلهم،  وزرع إحســـاس الأمـــل والتفـــاؤل والعمـــل الإيجـــابي المرؤوسـ

 (.2016العمودي,  )

والتــي تتحقــق مــن تــرتبط بــأحلام وآمــال وتطلعــات ورؤى وقــيم المرؤوســين، لــذا فالقيــادة التحويليــة 

خـــلال العمـــل الجمـــاعي، حيـــث تُمكـــن القيـــادة التحويليـــة المرؤوســـين مـــن التصـــرف واتخـــاذ القـــرارات، 

فأولئــع الــذين يتوقــع مــنهم تقــديم أفضــل وتمــنحهم الصــلاحيات التــي تمكــنهم مــن الإبــداع فــي العمــل، 

ــلاحية الشخصـــية ــعروا بـــالقوة والصـ ــي أقر  النتـــائج يجـــب أن يشـ ــاء بـــالوعود التـ  مهـــا علـــى نفســـهو للوفـ

 (.2018العنكوشي، )

كما ترفع القيادة التحويلية المرؤوسين من المستوى الأدنى لمستوى الاحتياجات العليا مثل تقـدير 

الــذات وتحقيقهــا، وتُلهمهــم ليتجــاوزوا مصــالحهم الشخصــية مــن أجــل مصــلحة الجماعــة أو المنظمــة 

تضــع القيــادة التحويليــة الرؤيــة لمســتقبل أفضــل وتوصــلها بطريقــة تجعــل مــن متاعــب التغييــر ككــل، و 

 (.2018أمرًا يستحق العناء )الجهني وآخرون، 
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ومما هـو جـدير بالـذكر أن القيـادة التحويليـة تعمـل علـى رفـع مسـتوى السـلوك البشـري والتطلعـات 

الأخلاقيــة لــديهم، ممــا يــؤدي لــدعم المرؤوســين لبعضــهم الــبعض فــي العمــل، وتعــاونهم علــى تحقيــق 

ق عمــل مُنظمــة، والســعي شــتركة فيمــا بيــنهم، مــن خــلال العمــل الجمــاعي وبنــاء فــر أهــداف واحــدة مُ 

اء، وتحقيق المشاركة الفعالة بين المستويات لإيجاد بيئة إدارية صحية تقوم على التفاهم والحوار البن  

 (.2019)إبراهيم، الإدارية المختلفة 

ا ومــؤثرًا فــي المؤسســات مــن خــلال  عــلاوة علــى ذلــع يتبــين أن القيــادة التحويليــة تلعــب دورًا مهمــً

ــا، ــداف الموضـــوعة لهـ ــى تحقيـــق الأهـ ــر قـــدرة علـ ــتمرارية، وأكثـ ــاءة واسـ ــا أكثـــر كفـ ــادة  جعلهـ ــنمط القيـ فـ

ممــا جعلهـــا التحويليــة يمتلــع القــدرة الفائقــة علـــى التــأثير بســلوك العــاملين وزيـــادة فاعليــة مؤسســتهم، 

 فـــي القـــرن الحـــادي والعشـــرين المُتســـمة بـــالتغيير والتطـــوير المســـتمرين المنظمـــات ملائمـــة لمتطلبـــات 

 ،  (.2020)العيسوي 

يعمــل القــادة التحويليــون علــى بنــاء بيئــة عمــل إيجابيــة وملهمــة تشــجع الأفــراد عــلاوة علــى ذلــع،  

علــى تحقيــق إمكانــاتهم الكاملــة وتعــزز رضــاهم والــولاء للمنظمــة. يتواصــل القــادة التحويليــون بشــكل 

ال مــع المـــوظفين، ويســتمعون إلـــى أفكــارهم واحتياجــاتهم، ويشـــجعونهم علــى المشـــاركة فــي صـــنع  فعــ 

 (.Rodrigues & Ferreira, 2015القرارات )

 في التالي: تتمثل أهمية القيادة التحويلية  أن إلىتوصل الباحث سرده مما سبق 

والاجتماعية   .1 النفسية  وتوجهاته  ورغباته  الذهنية  وقدراته  الفرد  لخصائص  الملائم  العمل  إسناد 

أقصى   تحقيق  يمكنهم  وقدراتهم،  مواهبهم  تناسب  التي  المهام  نحو  الأفراد  توجيه  يتم  فعندما 

 إنتاجية وكفاءة في العمل. 

ينبغي توفير فر  التعلم والتدريب وتنمية المعارف والقدرات الذهنية والمعرفية هذا يساعد في  .2

 تحسين أداء الأفراد ويزيد من استعدادهم لتحمل المسؤولية وتحقيق الأهداف المنظمة. 
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نظم   .3 خلال  من  والتميز  التفوق  في  الرغبة  وإزكاء  العاملين،  بين  والتحدي  التنافس  جو  إثارة 

الحوافز فالتحفيز والمكافآت تشجع الأفراد على بذل جهود إضافية وتحقيق أهداف محددة بكفاءة  

 أكبر.

 لقيادة التحويلية أنواع ا 5.1.2

، والقيـــادة البطوليـــة ،الثوريـــةالقيـــادة العقلانيـــة والقيـــادة  للقيـــادة التحويليـــة، أهمهـــا أنـــواعهنـــاك عـــدة 

ــادة الإصـــلاحية ــة ،والقيـ ــادة الإيديولوجيـ ــددتها بعـــض الدراســـات مثـــل  ،والقيـ ــراد، والتـــي حـ ، (2018)مـ

)الغامـدي،  ،(Sanders, 2018، )(Psychogios, & Dimitriadis, 2021)، (2015)نصار، 

2021)، (LeJeune, 2013) ، ،(2019)الأخضــر، (Škerlavaj & Škerlavaj, 2022)، 

 ,Eyal & Schwartz)  ،(Anwar & Hasnu, 2013)  ،(Khumalo, 2019)  ،(2018)مراد، 

& Berkovich, 2020) ،:ويمكن التطرق إليها في التالي 

تشير إلى تبني الأفكار والمعارف والقيم، فالشخص الذي يتعامل مع نوعية    القيادة العقلانية: •

و  عقلاني،  يعد  مُنظمًا  تصورًا  من خلال  بينها  التوحيد  على  ويعمل  القائد الأفكار  لدى  تتوافر 

فالقيادة  لذا  جديدة،  ونظريات  لأفكار  تقديمه  خلال  من  المجتمع  تغيير  على  القدرة  العقلاني 

والفلسفة الأفكار  تغيير  إلى  تؤدي  لأنها  تحويلية  قيادة  هذا   ،(2018مراد،  )  العقلانية  ويتميز 

النمط من القيادة بأنه غير شخصي، والولاء فيه لا للاعتبارات الشخصية وإنما لمجموعة من  

( الثابتة  والقواعد  والمباد   أساسي ،  (2015نصار،  الأصول  بشكل  العقلانية  القيادة  تُركز  ولا 

العلاقات  على  يركز  الذي  القادة  وبناء علاقات    فقط  على سلوك  والثقة  والدعم  التعاطف  مثل 

الرغم وعلى  الجودة،  عالية  إدراك  العمل  والعقل    من  بالوعي  يتعلق  فيما  الجوانب  هذه  أهمية 

الاجتماعي، إلا أن القيادة العلائقية يمكن فهمها على أنها عملية بناء اجتماعي تحدث داخل 

تؤكد  و   ،كيانات جماعية معقدة )مثل المنظمات( ومن خلال الروابط والترابطات بين أعضائها
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في  وتحدث  التنظيم  عملية  ضمن  ومتطور  مستمر  كواقع  تُفهم  القيادة  أن  العلائقية  المدرسة 

المترابطة سيا  ،العلاقات  في  العملية  هذه  استكشاف  يجب  الديناميكية  وبالتالي،  العلاقات  ق 

( على  (Psychogios, & Dimitriadis, 2021المستمرة  العقلانية  القيادة  تركز  كما   ،

التفاعلات البشرية التي تحدث بداخل المجتمع لتحقيق التطوير التنظيمي والإداري فهي عملية  

من خلالها   الأفراد  يحقق  والفعالية    أهدافاجتماعية  النمو  لتحقيق  متبادلة  قيمة  ذات  تنظيمية 

العلائقي   القائد  مفتوح    إنشاء  إمكانية ويشجع  النظر   وإنشاءحوار  وجهات  تحترم  تفاعلات 

المنظمة ولكن يجب   تناولها بداخل  يتم  التي  بينهم وبين أصحاب    ثقة علائقية  إنشاءالمختلفة 

موثوقية   بتقييم  المصلحة  وأصحاب  القادة  يقوم  العملية  هذه  اطار  وفي  انفسهم  المصلحة 

 (. Sanders, 2018التفاعلات المهنية )

الثورية: • يكون    القيادة  فيها  التحويل  لأن  جدًا،  النادرة  التحويلية  القيادة  أنماط  من  نمط  هي 

تحويل كُلي ويعتمد نجاح هذا النمط على إيجاد رؤية مُشتركة، كما تُخاطب هذه القيادة رغبات  

وتطوير   وتنمية  الحاجات  هذه  إشباع  تعمل على  بحيث  ومستوى طموحهم  وحاجاتهم  العاملين 

( الطموحات  الأفراد (2021،  الغامديهذه  تحفيز  على  القدرة  إلى  الثورية  القيادة  تٌشير   ،

الثوريون   القادة  المؤسسات لأن  أو  المجتمعات  في  والثورة  جذري  تغير  تحقيق  نحو  وتحريكهم 

يتمتعون برؤية مستقبلية قوية وقدرة على إلهام الآخرين للانضمام إلى رؤيتهم وتحقيقها، ويعتبر  

الزعيم الثوري نموذجًا للتغيير الذي يرغب في رؤيته في العالم، ويستخدم وسائل مبتكرة وجريئة  

كما يتميز القادة الثوريون بالقدرة على تحطيم الحواجز وتغيير النظام القائم من    لتحقيق أهدافه،

 (. LeJeune, 2013خلال الحث على التحرك والمشاركة الفعالة )

يعد نمط القيادة البطولية أكثر حكمة عن غيره من الأنماط الأخرى، فالقائد    القيادة البطولية: •

لدى العاملين في المنظمة، البطولي أكثر شجاعة من الآخرين، ويحاول غرس هذه الاتجاهات  
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فهو مُدرك لكل شيء في المنظمة، ولديه حل لجميع المشكلات، ولكن في الواقع أن القادة لا 

يرتقون لهذه السمات ولا يتمكنون من هذه القدرات بمفردهم، ولكن المرؤوسين هم من يُضخمون  

تتميز القيادة  ، (2019)الأخضر، تؤيد افتراضاتهم أهمية القائد من أجل تفسير الأحداث بطريقة  

يعتبر القائد  و   ،البطولية بالقدرة على توجيه الفرق وتحفيزها من خلال الشجاعة والعزيمة القوية

لتحقيق   وإلهامهم  تحفيز الآخرين  بقدرة على  ويتمتع  والتفاني،  والشجاعة  للقوة  نموذجًا  البطولي 

يتميز القادة البطوليون بالقدرة على اتخاذ القرارات الصعبة والتصرف في الظروف  كما    ،النجاح

تحقيق  نحو  الفرق  توجيه  على  ويعملون  وإلهام    الصعبة،  بشجاعة  المشتركة  الأهداف 

(Škerlavaj & Škerlavaj, 2022 .) 

الإصلاحية: • إلى    القيادة  الحاجة  بسبب  وأساسية  استثنائية  مهارات  الإصلاحية  القيادة  تتطلب 

لإحداث التغيير الهادف في الوضع القائم بالفعل، ولكي يكون الفرد قائدًا   تأييد قوي من الأتباع

إصلاحيًا حقيقيًا فإنه بحاجة فقط إلى السير بالتدريج وأن تكون لديه رغبة داخلية في الإصلاح،  

، إلا أن القائد الإصلاحي  وبالرغم من كون القيادة الإصلاحية تمثل جزءًا من القيادة التحويلية

الاجتماعي   للبناء  الأحيان  أغلب  في  تقبله  بسبب  ملحوظ  اجتماعي  تغير  تحقيق  يستطيع  لا 

، تتميز القيادة الإصلاحية بالقدرة على تحقيق التغيير والتحسين في  (2018)مراد،    المحيط به

القادة   ويركز  بالفعل،  الموجودة  والمجتمعات  النقاط    الإصلاحيينالمؤسسات  تحليل  على 

لتحقيق   والابتكار  بالإبداع  يتميزون  لأنهم  والتحسين،  للتغيير  استراتيجيات  وتطوير  الضعيفة 

تغيرات جذرية تستند إلى البيانات والأدلة، كما يعمل القادة الإصلاحيين على تحفيز الابتكار  

 (. Khumalo, 2019وتطوير العمليات وتحسين الأداء بشكل مستمر )

الإيديولوجية:   • من    القيادة  النوعية  هذه  وتتميز  الأساسية،  والمعتقدات  والمباد   القيم  تشمل 

القادة  ويتمتع  مشتركة،  وقيم  مشتركة  رؤية  خلال  من  وتحفيزها  الفرق  بتوجيه  القيادة 
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الأيديولوجيون برؤية قوية وواضحة للمستقبل ويعملون على نشر القيم والمعتقدات التي يؤمنون  

على    الايدلوجية(، كما تؤثر القيادة  Anwar & Hasnu, 2013بها لتحقيق التغيير والنجاح )

أداء المنظمات لأنها بمثابة نوع من القيادة التحويلية التي تعتمد على رؤية مشتركة تلهم الأتباع  

( العليا  المباد   من  بمجموعة  التزامهم   ,Eyal & Schwartz, & Berkovichوتعزز 

2020.) 

 إلى أنواع القيادة التحويلية في التالي:  الباحث  ما تقدم تطرق  من خلال

العقلانية • الحقائق   :القيادة  إلى  استنادًا  المدروسة  القرارات  واتخاذ  الاستراتيجي  بالتفكير  تتميز 

 والبيانات المتاحة. وتهدف إلى تحقيق الأهداف المحددة بشكل فعال وفعال.

الثورية • تحفيز   :القيادة  إلى  والابتكار وتسعى  التغيير  والقدرة على  الجريئة  الرؤية  تعتمد على 

 الفريق وتحفيزه لتحقيق التحول الإيجابي في المؤسسة. 

البطولية • الثقة    :القيادة  بناء  إلى  بالمثال للآخرين وتسعى  والقيادة  الشجاعة  تركز على إظهار 

 وتحفيز الفريق لتحقيق النتائج المتميزة. 

الإصلاحية • الإجراءات   :القيادة  واتخاذ  الحالي  النظام  في  الخلل  تحليل  على  بالقدرة  تتميز 

 اللازمة لإصلاحه وتحسينه بشكل كبير. 

تعتمد على القيم والمباد  الثابتة وتهدف إلى نشر رسالة معينة أو إيمان    :القيادة الإيديولوجية •

الشامل  التغيير  لتحقيق  مهمة  الإيديولوجية  القيادة  وتعتبر  المؤسسة  أنحاء  جميع  في  معين 

 والمستدام داخل المنظمات.

 

 أبعاد القيادة التحويلية  6.1.2

التحفيــز الفكــري والدافعيــة لولهــام والاعتباريــة الفرديــة يلعــب تمكــين المرؤوســين والتــأثير المثــالي و 
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دوراً مهماً فـي أبعـاد القيـادة التحويليـة، حيـث يسـعى القائـد لتمكـين وتفـويض المرؤوسـين ليتحولـوا إلـى 

وقـــد أكــــدت علـــى ذلــــع العديـــد مــــن ، قـــادة فـــي مجــــالاتهم ويشـــعروا بالمســــؤولية والاهتمـــام بالمشــــروع

-Sánchez) ،(Cheng & Pan, 2019)، (2018)الجهنــي وآخــرون، الدراســات مثــل دراســة 

Cardona & Salanova Soria& Llorens-Gumbau, 2018)  ، ،(2018)هاوس( ،Shah, 

ويمكــن التطــرق إليهــا ، (2020)محمــود وآخــرون، (، Ogola, 2017، )(2019)إبـراهيم،  (،2017

 :في التالي

يشير التأثير المثالي إلى السلوك الذي يُشجع المرؤوسين على    الكارزماتية أو التأثير المثالي: •

به يُقتدى  كنموذج  القادة  إلى  تُلهم  النظر  التي  القيم  إيجاد  في  المثالي  التأثير  جوهر  ويتمثل   ،

فالكاري الكاريزمية،  بالقيادة  المثالي  التأثير  مفهوم  ويرتبط  للمرؤوسين،  العمل  معاني  زما وتوفر 

يُحتذى بها من   عُليا  مُثُلًا  القادة بمقتضاها  هي مجموعة الصفات وأنماط السلوك التي يُصبح 

بأنه يتحدث عن معتقداته وقيمه القائد المثالي  التابعين، ويتميز  للهدف،    قبل  ولديه حس قوي 

ويذهب لأبعد من مصالحه الذاتية من أجل مصلحة الجماعة، ويأخذ بالحسبان النتائج المهنية  

التي يصدرها للقرارات  القادة من  والأخلاقية  تمييزهم عن غيرهم من  يمكن  التحويليين  فالقادة   ،

  حيث استخدامهم لممارسات إدارية مصقولة تُحدث تأثيرًا وتترك انطباعًا واضحًا لدى العاملين 

 (. 2018)الجهني وآخرون، 

وذلــع لأن القائــد الكــاريزمي يتمتــع بســحر شخصــي وجاذبيــة تجــذب النــاس نحــوه، ويُعتبــر القائــد 

كمـا  الكاريزمي شخصـية ملهمـة، يعتمـد علـى الثقـة والجاذبيـة الشخصـية لكسـب تأييـد وولاء الآخـرين،

يمتلـع القائـد الكـاريزمي رؤيـة قويـة وقـدرة علـى توجيـه الجماعـة نحـو تحقيـق أهـدافها، لأن لديـه القــدرة 

على إثـارة الحمـاس والتـأثير علـى المشـاعر والعواطـف لـدى الأفـراد، ممـا يـدفعهم للعمـل بجـد وتحقيـق 

النجــاح، ويعتبـــر هــذا الأســـلوب مناســبًا فـــي الأوقـــات التــي تحتـــاج فيهــا المجموعـــات إلــى رؤيـــة قويـــة 
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 (.Cheng & Pan, 2019وتوجيه قوي من القائد )

الفكرية • الفكري:  الإثارة  التحفيز  تحفيز    أو  على  القدرة  إلى  الفكري  التحفيز    المرؤوسين يُشير 

والمشروعات  الملهمة  التحديات  تقديم  ويتضمن  والابتكاري،  الإبداعي  التفكير  على  وتشجيعهم 

على تطوير أفكار جديدة ومبتكرة، كما أنه يعتبر أداة قوية لتعزيز    المرؤوسين الجديدة وتشجيع  

( المنظمات  في  التغيير  وتحقيق   &Sánchez-Cardona & Salanova Soriaالإبداع 

Llorens-Gumbau, 2018 .) 

يتسم القائد التحويلي بأنه مثير ومُعزز لثقة المجموعة   الإلهامي أو الدافعية الإلهامية: الحافز •

والقائد   بالكارزمية،  ومرتبط  المثالي  التأثير  من  فرعي  سلوك  هو  الإلهامي  فسلوكه  وأدائها، 

التابعين   تحفيز  القدرة على  لديه  من  التحويلي  أعلى  لمستويات  لديهم  التحدي  من خلال خلق 

  (. 2017)دواني،    الإنجاز، وإثارة روح الفريق، ووضعهم في مواقف تُشعرهم بالحماس والتفاؤل

الرموز وعند تطبيق الرؤية المشتركة بين العاملين في المنظمة الواحدة يستخدم القائد التحويلي  

حيث تصف  ما يفوق اهتمامهم الذاتي، والتودد العاطفي لتركيز جهود أعضاء المجموعة بتحقيق 

 (. 2018تباع بتوقعات عالية )هاوس، الدافعية الإلهامية القادة الذين يوحدون الأ

كما يعمـل التـأثير المثـالي والـدافع الملهـم سـويًا علـى خلـق روابـط عاطفيـة بـين الأشـخا ، سـواء 

كــانوا متــابعين أو قــادة، مــن خــلال بنــاء الثقــة والالتــزام المتبــادل، ويُنشــم ســلوك التحفيــز الملهــم رؤيــة 

جماعية تشجع "الثقة في الذات" لدى المتابعين وتعزز رؤيتهم المشتركة، ويتم تحفيز المتـابعين لبـذل 

جهود إضافية في مواجهة التحديات، كما تضع هذه الرؤية توقعات عاليـة وتعـزز البيئـة التـي يرغـب 

المتابعون فيهـا فـي تلبيـة توقعـات الأداء المرتفعـة والمشـاركة بنشـاط فـي منظمـة ذات غـرض هـادف. 

 (.Shah, 2017وفقًا لدراسة سوسيع وجونج، "يزيد الدافع الملهم من رغبة الأتباع في التفوق" )

أيضًا بمراعاة شعور الآخرين، ويعطي القائد التحويلي وفقًا  يُعرف هذا البُعد    الاعتبارية الفردية: •
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لهذا البُعد اهتمامًا خاصًا بحاجات كل فرد من مرؤوسيه، ويعمل على تطوير أدائه والارتقاء به،  

لذا فالقائد التحويلي بذلع مدرب ناصح وصديق موجه يهتم بالنواحي الشخصية لكل موظف من  

بينهم  الفردية  الفروق  الاعتبار  في  ويأخذ  وفلسفتهم    مرؤوسيه،  لقدراتهم  وفقًا  تختلف  التي 

لتنمية   كوسيلة  المهام  بتفويض  التحويلي  القائد  يقوم  كما  التعليمية،  ومستوياتهم  وانتماءاتهم 

بحاجة    المرؤوسين سواء  الموظف  حاجة  لمعرفة  العمل  سير  مراقبة  يتم  التفويض  لهذا  ووفقًا 

 (.2019لتفويض إضافي أو لتقويم أداء )إبراهيم،  

ويجـــب علـــى القائـــد التحـــويلي أن يعـــرف مـــاذا الـــذي يُحفـــز فريقـــه بشـــكل فـــردي وتحديـــد الرغبـــات 

الفعـال للأفـراد وتحليـل تفضـيلاتهم  الإنصات والاحتياجات المختلفة، ويتطلب ذلع حر  القائد على  

 (.Ogola, 2017للمنظمة ) أداءورغباتهم وقيمهم الشخصية لمعرفة ما يحفزهم على القيام بأفضل 

المرؤوسين: • دعمهم    تمكين  خلال  من  المرؤوسين  تمكين  على  قادرًا  التحويلي  القائد  يكون 

عاملون كأشخا   والتعاطف معهم، والتعبير عن الثقة بهم من خلال منحهم الإحساس بأنهم يُ 

بأن يتم تفويض سلطة اتخاذ القرار للعاملين في الصفوف الأولية، ولكي يتم تمكينهم  مُتميزين،  

للاستجابة بصورة مباشرة يتطلب التخلي عن النموذج التقليدي للقيادة الذي يُركز على التوجيه، 

 (. 2020)محمود وآخرون، ومهاراتها  والتحول إلى قيادة تؤمن بالمشاركة والتشاور

أبعــاد القيــادة التحويليــة فــي الكارزماتيــة أو التــأثير مــن خــلال مــا ســبق يتســنى للباحــث اســتنتاج 

المثـالي، حيـث يقـوم القائـد بإظهـار سـحر شخصـيته وجاذبيتـه ليثيـر إعجـاب المرؤوسـين ويثبـت نفســه 

كمثــال يحتــذى بــه, بالإضــافة إلــى ذلــع، تعتبــر الإثــارة الفكريــة أو التحفيــز الفكــري أحــد أبعــاد القيــادة 

التحويلية، حيث يقوم القائد بتحفيز تفكير المرؤوسين وتنشيط أفكـارهم لزيـادة إبـداعهم وفعـاليتهم, كمـا 

أن الحــافز الإلهــامي أو الدافعيــة الإلهاميــة تعــد أحــد أبعــاد القيــادة التحويليــة، حيــث يقــوم القائــد بإلهــام 

ا المرؤوســين وتحفيــزهم لتحقيــق الأهــداف بشــغف وإصــرار, كمــا تتضــمن  أبعــاد القيــادة التحويليــة أيضــً
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الاعتباريــة الفرديــة، حيــث يهــتم القائــد بالتفاعــل الشخصــي مــع كــل فــرد فــي الفريــق ويأخــذ فــي اعتبــاره 

 احتياجاتهم وتطلعاتهم الشخصية.

 سمات القائد التحويلي  7.1.2

يتسـم القائـد التحــويلي بتركيـزه علــى الرفـع مــن مسـتوى التـابعين مــن أجـل تحقيــق الإنجـاز والتنميــة 

 أشـار وهو مـافالقائد التحويلي يظهر تأثيرًا مثاليًا ويُحفز التابعين ويستشيرهم عقليًا ويلهمهم، الذاتية،  

 سمات القائد التحويلي في النقاط التالية: بأن( 2014)السكارنة  إليها

ي يجب أن تحققه الإدارة أو فهو يُقدم رؤية مشرقة ومُثيرة للمدى المثالي الذ   له رؤية مُستقبلية: .1

 المنظمة ككل مُستقبلًا. 

يُخاطب القائد التحويلي الناس على قدر عقولهم ووفقًا لخصائص كل فرد    مُتمكن في الاتصال: .2

لذلع فهو يستخدم رموزًا مثيرة وتشبيهات مجزية في حديثه،    وتركيبته النفسية، وخلفيته الثقافية،

 ويوظف متغيرات ومصطلحات جديدة.

بالكثير في    يتسم القائد التحويلي بالنزاهة والاستقامة لدرجة أن البعض قد يضحي  المصداقية: .3

 سبيل إتباع رسالته ورؤيته للمنظمة. 

ــد التحـــويلي ومهاراتـــه فـــي المنظمـــات بمختلـــف أنشـــطتها، حيـــث وت تعـــدد ســـمات وخصـــائص القائـ

لديــــه القــــدرة والرغبــــة المســــتمرة فــــي جعــــل تابعيــــه ( أن القائــــد التحــــويلي 2018) العنكوشــــي أضــــاف

بوصـــفها مشـــكلات يتصــدون للمشـــكلات القديمـــة بأســـاليب جديـــدة، وتعلــيمهم النظـــر إلـــى الصـــعوبات 

تحتــاج إلــى الحــل والبحــث عــن الحلــول المنطقيــة لهــا، كمــا أنــه يمتلــع خصــائص ذاتيــة فطريــة مثــل 

التفكير والتخطـيط والقـدرة علـى التصـور، وللقائـد التحـويلي رؤيـة ورسـالة واضـحة ولديـه مهـارات فنيـة 

، ويُشـيع تخصصية كحل المشكلات واتخـاذ القـرارات، كمـا أنـه يمتلـع أهـداف سـامية ومعـايير قصـوى 

 ثقافة الحوار وتقبل الرأي عند الأفراد التابعين والمُعارضين.
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( 2016) العمــودي وعــلاوة علــى ذلــع يتميــز القائــد التحــويلي بعــدد مــن الخصــائص التــي حــددها

 فيما يلي:

، وينتمي إليه مرؤوسيه ويثقوا هو شخص ذو رؤية ورسالة ومعايير سامية، وله جاذبية شخصية .1

قادرًا على فهو  ويقدروه،  ويحترموه  تستثير    طرح  فيه  وإيصالها بطريقة  المنظمة ورسالتها  رؤية 

 وتدفع المرؤوسين لاعتناقها.

درجة كبيرة من الاهتمام    كما أنه علىيُشجع التابعين ويُثير فكرهم،    طابع إلهاميشخص ذو   .2

 . بالأشخا  على المستوى الفردي، ويساعدهم على تحقيق احتياجاتهم

الحلول   .3 له  ويقدم  مشاكلهم  الناس  يشارك  حيث  متفاعل،  بدني  ونشاط  واضح  حضور  له 

المناسبة، وهو شخصية واقعية وصريحه مع الآخرين ويؤمن بقيمة الناس، وحساس لمشاعرهم  

 ويعمل على تقويتهم. 

مؤثرة .4 في  شخصية  عما  يُعبر  بأنه  يشعرون  الحديث  يستطيعون  لا  ممن  الآـخرين  ويجعل   ،

 أنفسهم. 

يستثير أفكار التابعين وعقولهم من خلال تشجيعهم على إعادة دراسة أهدافهم ووسائلهم، ويطلب   .5

تحديد   جانب  إلى  مستقبلية،  شخصية  رؤى  تحديد  تلع منهم  لتحقيق  والاستراتيجيات  الوسائل 

 .الرؤى 

القيم   .6 على ضوء  ويتصرف  المحسوبة،  للمخاطرة  ومُحب  تغيير  بمثابة عنصر  التحويلي  القائد 

التطوير   لإحداث  والإبداع  والابتكار  المبادأة  على  القدرة  ويمتلع  الاجتماعية،  والأخلاقيات 

 . والتغيير في عناصر المنظمة وجميع فعاليتها

( أن القائد التحـويلي يُمكـن Davis & Thilagaraj, 2022) "يلاجاراجدافيس وث"كل من  يذكر

ا علـى أعضـاء الفريـق ويسـاهم فـي تطـويرهم وتحفيـزهم لتحقيـق نتـائج ممتـازة لأنـه  أن يترك أثرًا إيجابيـً
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 يتسم بمجموعة من الخصائص ومنها:

 القدرة على تطوير وتوجيه رؤية مستقبلية للمنظمة أو الفريق. .1

 يتمتع القائد التحويلي بقدرة فريدة على رؤية الصورة الكبيرة وتحويلها إلى خطة عمل للتنفيذ. .2

الفريق  .3 التحويلي مع أعضاء  القائد  التأثير على الآخرين وإلهامهم، ويتعامل  القوية على  القدرة 

 بأسلوب يشجع على الابتكار والتحفيز. 

بناء ثقة الأعضاء في الفريق وإقامة علاقات قوية ومثمرة معهم. يتفاعل القائد التحويلي بشكل   .4

الشخصية   أهدافهم  تحقيق  في  ويدعمهم  يشغلهم  بما  اهتمامًا  ويظهر  الأعضاء  مع  إيجابي 

 والمهنية.

 يتمتع القائد بقدرة استثنائية على التكيف مع التغييرات المستمرة في البيئة.  .5

 يتمتع القائد التحويلي بقدرة على نقل الرؤية والأهداف بوضوح وإلهام الفريق.  .6

ويدعمهم في   .7 يشغلهم  بما  اهتمامًا  إيجابي مع الأعضاء ويظهر  بشكل  التحويلي  القائد  يتفاعل 

 تحقيق أهدافهم الشخصية والمهنية. 

ــاح أن  ــن إيضـ ــبق يمكـ ــا سـ ــى مـ ــالاطلاع علـ ــداث وبـ ــى إحـ ــدة علـ ــدرة فريـ ــع قـ ــويلي يمتلـ ــد التحـ القائـ

يسـاهم فـي تحقيـق هـذا الهـدف عـن طريـق خلـق رؤيـة  حيث  تغييرات جذرية في المنظمة التي يقودها

مشتركة بين الموظفين، مما يساعدهم على التفاعل مـع عمليـة التغييـر بشـكل إيجـابي بالإضـافة إلـى 

ذلــع، يعمــل القائــد التحــويلي علــى تطــوير ثقافــة تنظيميــة جديــدة داخــل المنظمــة، والتــي تهــدف إلــى 

 إحداث تغييرات في نظام المكافآت وتقييم الأداء.
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 المهنية المحور الثاني: الكفاءة  2.2

وتمثــل الكفــاءات المهنيــة العامــل الأســاس لنجــاح المنظمــات إذا مــا أحســن اســتغلالها، لــذا ازداد 

الاهتمام مؤخرًا بجميع الأنشطة التـي مـن شـأنها تطـوير الكفـاءات المهنيـة، وإشـباع رغباتهـا وحاجتهـا 

ا علـى السـلوك الـوظيفي والإنتاجيــة لهـؤلاء الأفـراد العـاملين، وفـي المحصـلة يتحقــق  بمـا يـنعكس إيجابـً

 (.2018نجاح المنظمة وقدرتها على التطور والاستمرار )نمديلي، 

ومـــن ثـــم يحـــاول المحـــور الحـــالي التعـــرف علـــى الكفـــاءات المهنيـــة وذلـــع عـــن طريـــق اســـتعراض 

 مجموعة من العناصر الرئيسية في ذلع الصدد وهي:

 مقدمة •

 مفهوم الكفاءة المهنية  •

 أهمية الكفاءة المهنية  •

 خصائص الكفاءة المهنية  •

 أنواع الكفاءة المهنية  •

 طرق تحسين الكفاءة المهنية  •

 تحديات الكفاءة المهنية في المؤسسات الحكومية •
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 مقدمة  1.2.2

تعتبر القدرة على اسـتيعاب التطـورات والمتغيـرات أمـرًا حيويـًا لأي منظمـة تسـعى لتحقيـق أهـدافها 

بكفــاءة وبالتــالي، يعتبــر العنصــر البشــري المؤهــل والمهنــي أحــد العوامــل المحوريــة التــي تــدعم تطــور 

أصبح العنصر البشري المؤهـل والكـفء ( بأنه 2021  وهو ما تطرق إليه الزهراني )ونجاح المنظمة

ا والقـادر علـى اســتيعاب التطـورات والمتغيـرات بمثابـة الركيــزة الأساسـية لنجـاح أي منظمـة ســواء  مهنيـً

 عامة أو خاصة، للنهوض بمهامها ومسؤولياتها بفعالية وكفاءة. 

عتبر الموارد تُعَدُّ أصولًا حيوية لأي منظمـة، وتعـد المـوارد البشـرية بمثابـة قـوة دافعـة وراء تحيث   

جميــــع الأنشــــطة التــــي تحــــدث بــــداخل المنظمــــة لأنــــه يقــــوم بــــدور فعــــال فــــي جميــــع جوانــــب النشــــاط 

د ون أصــولًا  التنظيمــي، مثــل التخطــيط والتنفيــذ وتحقيــق الأهــداف التنظيميــة، وبالتــالي فــإن البشــر يُعــَ

 ,Rulia & Mulyani & Yuliaty) حيويـة يجـب الحفـاظ عليهـا وتحسـين كفاءتهـا وإنتاجيتهـا

2021.) 

الكفــــاءة المهنيــــة أهــــم المــــوارد المهمــــة والبالغــــة الأهميــــة لجميــــع أنــــواع  وعــــلاوة علــــى ذلــــع، تُعــــد 

المؤسســات، بغــض النظــر عــن طبيعتهــا الشخصــية أو مجــال نشــاطها. فبــدون هــؤلاء المــوظفين، لــن 

 تكون الشركة قادرة فقط على المنافسة في السوق، بل أيضًا على العمل والبقاء على المدى الطويل،

لأن الحصول علـى مـوظفين يتمتعـون بمجموعـة مناسـبة مـن الكفـاءات يمكـن أن يـؤدي إلـى اكتسـاب 

ميزة تنافسية في السوق  ولذلع، فإن الكفاءة المهنية للموظفين تسهم في تحقيق الأهداف المؤسسية، 

ظفين وتعزز الإنتاجية والابتكار، وتحسن جودة العمل، وتعزز رضا العملاء، لأنه إذا كان لـدى المـو 

مجموعــة متنوعــة مــن الكفــاءات، مثــل المعرفــة الفنيــة والمهــارات العمليــة والقــدرات الاجتماعيــة، فــإنهم 

 & Gąsiorيمكــنهم التعامــل مــع التحــديات المتغيــرة والمتنوعــة فــي بيئــة العمــل بكفــاءة وفعاليــة )

Skowron & Sak-Skowron, 2021.) 
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تقن، بحيـث يمكـن قيـاس هـذه الكفـاءة مـن  وترتبط قدرة العاملين المهنية بقيامهم بـأدوارهم بشـكل مـُ

خلال الأداء الـذي يظهـر فـي سـلوكهم المهنـي، والـذي يتعـدى الإنجـاز فـي العمـل إلـى بنـاء العلاقـات 

الإنســانية هادفــة مهنيــة تحقــق الإنجــاز والعمــل المشــترك بــين زمــلاء العمــل مــن جانــب وبــين الــزملاء 

 (.2017والإدارة من جانب آخر )عصفور، 

لذا فمما لا شع فيه أن كفاءة الفرد المهنية لها تأثير كبير على المجتمع، حيث لا يقتصر تـأثير 

صاحب المهنة على من ينتفعون بها فقـط أو يتعـاملون معهـا أو يتـأثرون بهـا، بـل يمتـد التـأثير علـى 

المجتمع ككل مـن خـلال إسـهام الفـرد فـي إحـداث التغييـر المطلـوب بـين أفـراد المجتمـع والتـأثير فـيهم 

 (.2016)سويلم، 

تعتبر الكفاءة المهنية عامل مُهم لتجاوز ضغوط العمل لأنها تُساعد في تخفيف السلبيات وتقليل 

الشعور بالتوتر مثل عدم الرضا والأعراض الجسدية ومعدل الدوران الوظيفي بداخل المؤسسات لأن 

متطلبــات العمــل الأساســية  ىحــد إكمــا أنهــا  امــتلاك كفــاءة مهنيــة عاليــة يُســاعد فــي تحفيــز المــوظفين

التـــي تُســـاعد المـــوظفين علـــى تحقيـــق نمـــو المؤسســـة وتعزيـــز المكاســـب الشخصـــية وأســـلوب التعامـــل 

 .(Ventura & Salanova & Llorens, 2015) بداخل المؤسسة وأسلوب حل المشكلات 

 إظهـارعلى أداء الموظفين لأنها تُساعد الموظفين فـي تؤثر  الكفاءة المهنية  مما سبق يتضح أن  

بتنظــيم العمــل وتنفيــذ المهــام المطلوبــة مــنهم مــن قبــل الإدارة بشــكل جيــد  المرتبطــةبعــض الســلوكيات 

 .وبالتالي فهي تؤثر على جودة المهام المسندة إليهم بداخل المؤسسة

 

 

 

 مفهوم الكفاءة المهنية  2.2.2
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تعددت وتنوعت تعريفات الباحثين للكفاءة المهنية  وذلع تبعًا للوجهة التي انطلق منهـا أصـحاب 

 بعض هذه التعريفات:ويعرض الباحث فيما يلي  اتجاهكل 

"مـدى كفــاءة الفـرد فـي مزاولتــه لمهنتـه، وقـدرة علــى  :( الكفـاءة المهنيــة بأنهـا2016عـرف سـويلم )

تأديتها بالشكل السليم والصحيح، والوعي بكل ما يتعلق بهـذه المهنـة وكيفيـة أدائهـا، فالكفـاءة المهنيـة 

تتعلق بما يمتلكه الفرد من طاقات وجوانب شخصية وقدرات تساعده على تقديم أفضل الطـرق لأداء 

 (28 .)"المهنة وتحقيق أهدافها

( للكفـــاءة 62 .، 2018وعـــلاوة علـــى ذلـــع أشـــار خبـــراء المجموعـــة العربيـــة للتـــدريب والنشـــر )

"قــدرة الشــخص علــى اســتعمال مُكتســباته الشخصــية لشــغل وظيفــة أو حرفــة أو مهنــة  :المهنيــة بأنهــا

 حسب متطلبات مُحددة ومُعترف بها".

"قــدرة العــاملين علــى القيــام بــالأدوار والمهــام  :( الكفــاءة المهنيــة بأنهــا2021كمــا عــرف حنتــول )

تقن بحيـث يمكـن قيـاس هـذه الكفـاءة مـن خـلال الأداء  المُكلفين بها علـى الوجـه الأمثـل، وبالشـكل المـُ

 (139 .)"الذي يظهر في سلوكهم المهني

"مجموعـة المهـارات والقـدرات المهنيـة علـى  :( الكفـاءة المهنيـة بأنهـا2022في حين عرف علـيم )

ســياقها الفكــري، والتقنــي، والإنســاني التــي تســمح للفئــات الفاعلــة بــأداء أدوارهــا بالشــكل الفعــال، ممــا 

 (365 .)"يسمح لها بتضمين معالم الولاء والتميز التنظيمي

 جموعــة المهــارات الكفــاءة المهنيــة بأنهــا: "م (Kong, et al., 2021عــرف "كــونج وآخــرون" )و 

التـــي تحـــدد قـــدرة الشـــخص علـــى تطبيـــق هـــذه المهـــارات والتكيـــف مـــع التغيـــرات والتحـــديات فـــي بيئـــة 

لأن الفــرد الكــفء قــادر علــى الــتعلم المســتمر وتطــوير نفســه والتكيــف مــع التقنيــات الجديــدة  العمــل،

 (P.690)"والمتغيرات في مجال العمل



38 

الكفـاءة  (Salman & Ganie & Saleem, 2020" )سـلمان وجـاني سـليم"كـل مـن عـرف و 

السمات والخصائص السلوكية للفرد التـي تحـدد القـدرة المعرفيـة علـى النجـاح فـي أداء المهنية بأنها: "

 (P.417)المهام الوظيفية"

مفهـوم الكفـاءة المهنيـة  (Permana & Pendrian, 2023كـل مـن "بيرمانـا وبنـدريان" ) وعـرف

المنظمــة لكــي يكونــوا قــادرين علــى أداء المهــام الموكلــة إلــيهم  أوالســمات الشخصــية للموظــف هــي: "

 (p.65)"وتحقق أهداف المنظمة

ممــا ســبق يمكــن تعريــة الكفــاءة المهنيــة بأنهــا مــدى قــدرة الشــخص علــى تنفيــذ المهــام والواجبــات 

 المنوطة به في بيئة العمل بطريقة متقنة وفعالة.

 أهمية الكفاءة المهنية  3.2.2

الكفاءة المهنية تعد من العوامل الأساسية التي تساهم في نجـاح الأفـراد فـي حيـاتهم المهنيـة فهـي 

تشـير إلــى قــدرة الشــخص علــى أداء مهامــه المهنيـة بكفــاءة وفعاليــة، وتحقيــق النتــائج المرجــوة بأفضــل 

أصــبحت التغيــرات التــي تشــهدها ( بــأن 2018  وهــو مــا أكــد عليــه جــودي ومنصــوري )طريقــة ممكنــة

بيئـــة الأعمـــال التنافســـية مفروضـــة لا يمكـــن تجنبهـــا، وأصـــبح نجـــاح أي مؤسســـة يتوقـــف علـــى مـــدى 

قدرتها على مواجهة هذه التغيرات المستمرة في البيئة التي تعمل فيها، وهذا لا يتحقـق إلا مـن خـلال 

امــــتلاك المؤسســــة للمعــــارف والخبــــرات والمهــــارات الخاصــــة بكفاءاتهــــا المهنيــــة القــــادرة علــــى تــــدعيم 

 خططها وموجوداتها بما يُعزز قدرات المؤسسة والاستجابة لحاجات المستهدفين.

لـذا تعتبــر مســألة الكفــاءات المهنيـة بمثابــة المحــرك المهــم لنجـاح المؤسســة، وتحــر  المؤسســات 

علـــى وضـــعها كأولويـــة اهتماماتهـــا، فالكفـــاءة المهنيـــة القلـــب النـــابض فـــي سياســـات المـــوارد البشـــرية، 

خاصــة وأن التطـــور المســـتمر لمحــيط المؤسســـة يـــؤثر فيهــا ممـــا يـــنجم عنــه صـــعوبة إشـــباع حاجـــات 

الأفــراد العــاملين مــن جهــة وعــدم اســتقرار محــيط المؤسســة مــن جهــة أخــرى، لــذا فلابــد مــن امـــتلاك 



39 

ــه  ــد عليـ ــذي تعتمـ ــرابح الـ ــان الـ ــا الرهـ ــكلات، باعتبارهـ ــذه المشـ ــة هـ ــبة لمواجهـ ــة المناسـ ــاءات المهنيـ الكفـ

 (.2022المنظمات لتبقي في الريادة )قبال وبوخرس، 

تُشــكل الكفــاءة المهنيــة معتقــدات حــول مهــارات الفــرد وقدراتــه علــى تنظــيم وتنفيــذ مســارات العمــل 

المطلوبة من أجل تحقيق أهداف المؤسسة، ولذلع، تعزز الكفاءة الذاتية الثقة في القدرة على الـتحكم 

في جوانب الحياة المختلفة وتؤثر في طريقة ادراك الفرد ومعالجته للتحديات والتهديـدات البيئيـة، كمـا 

ا وتزيـد مـن اسـتعداد الأفـراد لتـولي المهـام،  تؤثر الكفاءة الذاتية المهنية على نشاط العمل المدرك ذاتيـً

ا دورًا فــي دوافــع العمــل ونتائجــه، بمــا فــي ذلــع الأداء والرضــا الــوظيفي  وتلعــب الكفــاءة الذاتيــة أيضــً

والرفاهيــــة فــــي مكــــان العمــــل حيــــث توجــــد علاقــــة إيجابيــــة بــــين الكفــــاءة الذاتيــــة والرضــــا الــــوظيفي 

(Bargsted, Ramírez-Vielma & Yeves, 2019.) 

وتهــدف الكفــاءة المهنيــة إلــى تحديــد نتــائج الأداء التــي تتوافــق مــع أهــداف وغايــات المنظمــة لأنهــا 

يمتلكهـا الفـرد وتـؤثر بشـكل مباشـر علـى الأداء الممتـاز وتعتبـر بمثابـة  تعتبر بمثابـة خاصـية أساسـية

  (.Rosmika, & Nurhaida, 2017محدد رئيسي للنجاح التنظيمي )

تلعب الكفاءة المهنية دورًا حاسمًا في قـدرة الموظـف علـى أداء واجباتـه الوظيفيـة وتحقيـق النجـاح 

في بيئة العمل الحقيقية، ويعتبـر القـادة القـوة المحركـة وراء تحفيـز المـوظفين لتحقيـق هـذه المسـتويات 

العالية مـن الكفـاءة، لـذلع، يجـب علـى القـادة السـعي لكسـب ثقـة المـوظفين وإشـراكهم، بواسـطة تـوفير 

ــن  ــة مـ ــتويات عاليـ ــق مسـ ــي تحقيـ ــوظفين فـ ــاعدوا المـ ــادة أن يسـ ــن للقـ ــبين، يمكـ ــز المناسـ ــدعم والتحفيـ الـ

الأخلاق المهنية والتحفيز، من خلال هذا التعاون المثمر بين المـوظفين والقـادة، يمكـن تعزيـز الأداء 

 (.Manani& Ngui, 2019المتميز وتحقيق الأهداف المنظمة )
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ــة  تعتبـــر الكفـــاءة المهنيـــة مـــن المحـــددات الرئيســـية لمســـتوي أداء المـــوظفين والتـــي تســـهل للمنظمـ

 ,Salman, & Ganie & Saleemأهدافها بنجاح وتحقيـق النجـاح المتفـوق ) إلىعملية الوصول 

2020.) 

لأنهـــا إحـــدى  لأنهـــا تقـــوم بـــدور حاســـم المهنيـــة تـــرتبط بـــالموارد البشـــرية فـــي المنظمـــة إن الكفـــاءة

العناصر التي تحدد نجاح المنظمة وتتميز بها الموارد البشرية وتحدد نوعية المـوارد البشـرية المتاحـة 

 (. Firliana & Harahap & Sujito, 2023مما يؤثر على الجودة التنافسية )

من خلال ما تقدم يمكن التطرق إلـى أهميـة الكفـاءة المهنيـة فـي كونهـا تسـهم الكفـاءة المهنيـة فـي 

تحســين جــودة العمــل والإنتاجيــة بشــكل كبيــر عنــدما يكــون الشــخص مهــرة ومؤهلــة فــي مجــال عملــه، 

يكون قادراً على تنفيذ المهام بكفاءة عالية وتحقيق الأهداف المحددة بالإضافة إلى ذلع، يتمتع بفهـم 

, إلـى جانـب عميق للمفاهيم والمباد  المتعلقة بمجاله ويستخدم أفضـل الممارسـات والتقنيـات المتاحـة

تحسين جودة العمل وزيادة الإنتاجية يعود بالفائدة على المنظمة التي يعمـل فيهـا الفـرد فمـن الواضـح 

 أن الفرد الماهر والمؤهل يمكنه أن يكون قوة دافعة لتطوير المنظمة وتحقيق أهدافها بكفاءة أكبر.

 خصائص الكفاءة المهنية  4.2.2

القدرة على القيام بالمهام المطلوبة بفعالية وكفـاءة عاليـة فـي مجـال العمـل بالكفاءة المهنية تتميز  

ــق الأداء  ــى تحقيـ ــاعد علـ ــي تسـ ــة التـ ــب الهامـ ــن الجوانـ ــد مـ ــة العديـ ــاءة المهنيـ ــائص الكفـ ــمن خصـ تتضـ

ــل ــي العمـ ــاز فـ ــويلم   الممتـ ــه سـ ــرق إليـ ــا تطـ ــو مـ ــأن 2016)وهـ ــة ( بـ ــاءة المهنيـ ــراد ذوي الكفـ ــم الأفـ يتسـ

بالاتزان الانفعالي والحيوية والميل نحو التفاعل مع زملائهم في العمـل، والـتحمس نحـو العمـل وحـب 

المهنــة، واللباقـــة والالتـــزام وقــوة الشخصـــية، كمـــا أن لــديهم القـــدرة علـــى تحمــل المســـؤولية والاســـتخدام 

ــى تن ــدرة علــ ــى جانــــب القــ ــاق، إلــ ــف الإخفــ ــابرة فــــي مواقــ ــل والمثــ ــد، والتحمــ ــوي الجيــ ــيم الوقــــت اللغــ ظــ
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تنفيـذ القـرارات والانضباط، والاختيار بين البدائل والتنوع في الأسلوب المهني والقدرة علـى التجديـد، و 

 وإدارة المناقشات.

( إلـى أن الكفـاءة المهنيـة ترتكـز علـى 2018وقد أشار خبراء المجموعة العربية للتدريب والنشر )

 عدة خصائص منها:

 الكفاءة شاملة ومُدمجة للمعارف ولمجالات مختلفة.  .1

المحيط   .2 تطور  مستوى  من  ديناميكيتها  تستمد  بينما  مُطلقة،  ولا  استاتيكية  ليست  الكفاءة 

 الاجتماعي والبيداغوجي لحاملها.

 تحتل الكفاءات المهنية مكانة الأهداف التي تسعى لتحقيقها. .3

ترتبط الكفاءات المهنية بالسلوكيات والإنجازات التي تعد بمثابة المؤشرات الملموسة التي تسمح   .4

 بملاحظتها وتقييمها.

( أن هنـاك خمـس خصـائص أساسـية Suryadi, et al., 2021" )سـوريادي وآخـرون وأضـاف "

 للكفاءة المهنية وهي كالتالي:

القوة التي  م لأن الدوافع  : تعد الدوافع العامل الذي يحفز الإنسان باستمرار للقيام بأعماله الدوافع .1

الآخرين منفصلة عن  وفريدة  أهداف محددة  لتحقيق  اختياره  في  وتؤثر  وتوجهه  السلوك    ، تدفع 

أهداف  لتحقيق  باستمرار  يسعون  لونجاز  بدافع  يتمتعون  الذين  المثال، الأشخا   على سبيل 

الحصول   ويتوقعون  الأهداف،  تلع  تحقيق  عن  الكاملة  المسؤولية  ويتحملون  لهم  تحديًا  تشكل 

 على ردود فعل تساهم في تطويرهم الشخصي.

: تشير إلى الخصائص التي تؤثر في سلوك الأفراد وكيفية استجابتهم للمواقف بطرق السمات .2

التحمل   وقدرة  العاطفي  والاستقرار  بالهدوء  والاحتفاظ  بالنفس  الثقة  المثال  سبيل  على  محددة، 

 تعتبر سمات تؤثر على أداء الأفراد في المواقف المختلفة.
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: تُشير إلى التوجهات والقيم التي يمتلكها الفرد، يتم قياس مفهوم الذات من خلال استجابة  الذات .3

التي يحملها الشخص  القيم والمعتقدات  إلى تحديد  التي تهدف  الأفراد للاختبارات والاستبانات 

 وما يجذبه للقيام بأفعال محددة.

: تشير إلى المعلومات التي يمتلكها الفرد في مجال معينـ، لأن المعرفة هي قدرة معقدة  المعرفة .4

ذلع، لا  الصحيحة، ومع  الإجابات  اختيار  الأفراد على  قدرة  اختبارات  قياسها من خلال  ويتم 

بناءً   بنجاح  المهمة  أداء  على  قادرًا  الفرد  كان  إذا  ما  كامل  بشكل  تحدد  أن  للاختبارات  يمكن 

 على معرفته فقط. 

تقييم مستوى  المهارات .5 أداء مهمة معينة بشكل جسدي وعقلي، ومن خلال  القدرة على  تمثل   :

 المهارات، يمكن لإدارة الموارد البشرية تحقيق نتائج أفضل في التخطيط والتنظيم. 

من خلال ما تقدم يمكن التوصل إلى الخصـائص الأساسـية للكفـاءة المهنيـة هـو امـتلاك المعرفـة 

والمهــارة اللازمــة فــي مجــال العمــل، ويجــب علــى المــوظفين أن يكونــوا ملمــين بالمفــاهيم والمعلومــات 

الأساسية المتعلقة بوظيفتهم، وأن يكونوا قادرين على تطبيـق هـذه المعرفـة بشـكل فعـال فـي الممارسـة 

 .العملية

 أنواع الكفاءة المهنية  5.2.2

ــة  ــاءة المعرفيـ ــذه الأنـــواع الكفـ ــمل هـ ــن المجـــالات، وتشـ ــد مـ ــي العديـ ــة فـ ــاءة المهنيـ ــواع الكفـ تتنـــوع أنـ

ــائج ــاز والنتــ ــاءة الإنجــ ــة وكفــ ــلوكية والأدائيــ ــة  ،والســ ــات مثــــل دراســ ــن الدراســ ــد مــ ــددتها العديــ ــي حــ والتــ

(Nikolajevaite & Sabaityte, 2016 ،)(Knight& Paterson, 2018) ، ،شلبي وآخـرون(

 ويمكن التطرق لتلع الأنواع في التالي:، (2017)عصفور، ، (2022

معرفية: • التفكير   كفاءة  المعرفية  الكفاءات  تشمل  للفرد.  والتفكيرية  العقلية  بالقدرات  تتعلق 

المنظومي، حيث يتمكن الفرد من فهم وتحليل المشكلات بشكل شامل ومنظم، وإيجاد الحلول  
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مما  المعلومات،  بين  والعلاقات  الأنماط  على  التعرف  على  القدرة  أيضًا  تشمل  كما  الفعالة. 

 ,Nikolajevaite & Sabaityteيساعد على اتخاذ القرارات الذكية والاستنتاجات المنطقية )

2016.) 

نفسه من خلال    كفاءة سلوكية: • الشخصية على  برقابته  العامل  للفرد  السلوكية  الكفاءة  تتعلق 

الممكنة   البدائل  واختيار  المستقبلية  الأفعال  وتوقع  بسلوكياته،  أساسًا  والاهتمام  بمهامه  القيام 

لغايات اتخاذ القرار، وقدرته على التكيف مع سلوكيات الأفراد الآخرين داخل المنظمة، ومعرفة  

إمكانية   من  والتأكد  بالأفراد،  الخاصة  والميول  )عليم،  الاستعدادات  جديدة  كفاءات  إنتاج 

، تؤثر الكفاءة السلوكية على فعالية الفرد في بيئة العمل والقدرة على التفاعل والتواصل (2022

الفعالة، والاحترام، والقدرة   مع فريق العمل لتحقيق الأهداف المشتركة، ويتطلب ذلع المشاركة 

 (. Knight& Paterson, 2018على التواصل وحل الصراعات بشكل بناء ) 

أدائية: • جهد    كفاءة  بأقل  المطلوبة  الأعمال  إنجاز  على  الفرد  قدرة  إلى  الأدائية  الكفاءة  تشير 

ووقت مُمكن مع تحقيق أعلى مستويات النجاح وفقًا لما هو محدد له، وتتحدد الكفاءة الأدائية  

 .(2022من خلال الرغبة والمهارة والابتكار في أداء العمل )شلبي وآخرون، 

تُمكن كفاءة الإنجاز أو الكفاءة الإنتاجية في العامل نفسه ومدى تكيفه    كفاءة الإنجاز والنتائج: •

 (. 2017مع مهنته والقدرة على تطوير مهارات وأفكار إيجابية )عصفور، 

 ن أنواع الكفاءة المهنية تتمثل التالي: تبين باستقاء ما سبق يتضح أ

المعرفية .1 لأداء    الكفاءة  اللازمة  والمهارات  المعرفة  وتطبيق  اكتساب  على  القدرة  تشمل  حيث 

العمل بفعالية وتعتبر القدرة على التفكير النقدي وحل المشكلات واتخاذ القرارات جزءاً أساسياً  

 من الكفاءة المعرفية. 
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القدرة على التفاعل مع الآخرين بشكل فعال، وإظهار سلوك احترافي ومهني    الكفاءة السلوكية .2

والتعاون والقيادة جزءاً أساسياً من هذه   التواصل  في مختلف السياقات العملية وتعتبر مهارات 

 الكفاءة.

بالقدرة على تحقيق الأهداف والمبادرة وإدارة الوقت والموارد بكفاءة ويشمل ذلع    الكفاءة الأدائية .3

القدرة على التخطيط والتنظيم وسبر أغوار الأفكار بطريقة تسهم في تحسين الأداء الشخصي  

 والجماعي. 

الإنجاز .4 تحقيق    كفاءة  على  القدرة  تتضمن  حيث  المهنية،  الكفاءة  عناصر  أهم  أحد  والنتائج 

 .الأهداف وتحقيق النتائج الملموسة في العمل

 طرق تحسين الكفاءة المهنية  6.2.2

ــاليب التــــي تســــاعد علــــى تحســــين الكفــــاءة المهنيــــة وتتمثــــل فــــي اســــتخدام  هنــــاك عــــدد مــــن الأســ

ــن  ــة وجـــودة ويمكـ ــل أكثـــر دقـ ــديم عمـ ــة وتقـ ــين الإنتاجيـ ــدة لتحسـ ــيم الجيـ ــيط والتنظـ ــتراتيجيات التخطـ اسـ

  وهــو مــا أشــار إليــه الاســتفادة مــن التــدريب وورل العمــل لتطــوير المهــارات وتحســين الأداء المهنــي

ا وعـاملًا حاسـمًا فـي تحقيـق   ه( بأن2021حمرالعين ) يعتبر الاستثمار في الرأس المال البشـري محركـً

النمــو، وتــدعيم القــدرة علــى المنافســة، وهــو مــا يســاعد المؤسســات فــي نهايــة المطــاف علــى تحقيــق 

غايتهــا فــي الاســتمرار والبقــاء، ويتوقــف هــذا علــى إعــداد ممارســات جــادة وهادفــة ومدروســة، لتنميــة 

 وتحسين الكفاءة المهنية للمورد البشري.

وقــد أدت التغيــرات المجتمعيــة إلــى زيــادة متطلبــات المنظمــات للحاجــة إلــى توظيــف مــوارد بشــرية 

ذات أداء عـــالٍ ومرونـــة للتكيـــف مـــع المتطلبـــات المتغيـــرة للمنظمـــات عـــن طريـــق البحـــث عـــن أدوات 

وتقنيـــات جديــــدة لتطــــوير الكفــــاءة المهنيـــة للمــــوظفين، لــــذلع تعمــــل المنظمـــات علــــى تحســــين كفــــاءة 
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ــة  ــبة تُمكــــنهم مــــن تحقيــــق ميــــزة تنافســــية للمنظمــ المــــوظفين عــــن طريــــق تــــوفير بــــرامج تــــدريب مناســ

(Samanta & Eleni, 2021.) 

ا عــدة لتحســين الكفــاءة المهنيــة لعمالهــا، ســواء أثنــاء العمــل مــن  وتنــتهج المؤسســات المختلفــة طرقــً

خلال التدريب أو في خضـم العمليـة الشـاملة التـي تنتهجهـا الـدول مـن أجـل خلـق كفـاءات مهنيـة مـن 

 (.2017خلال إعطاء الفر  للتكوين المهني )عزوز، 

ومـــن ثـــم يتطلـــب تحســـين الكفـــاءة المهنيـــة التأكـــد مـــن أن جميـــع أفـــراد الفريـــق لـــديهم الـــوعي التـــام 

بمســـؤولياتهم، وتشـــجيعهم علـــى بـــذل أقصـــى جهـــد مُمكـــن لتحقيـــق المهـــام الموكلـــة إلـــيهم، إلـــى جانـــب 

الحــر  علــى تقيــيم أنشــطة الفريــق للتأكــد مــن أن الجميــع يعملــون فــي اتجــاه الأهــداف الموضــوعة، 

دا عـن أي تـداخل أو ازدواج فـي المسـؤوليات أو الاختصاصـات  ووضعهم على المسار الصـحيح بعيـً

 (.2016بين أعضاء الفريق )سويلم، 

( أن التقييم والمراجعة 2018وفي السياق نفسه أوضح خبراء المجموعة العربية للتدريب والنشر )

الدوريــة لمخطــط تســيير الأفــراد العــاملين يســمح لمســؤولي المؤسســة تحديــد الســلبيات الملاحظــة فــي 

الكفاءات الموظفة حسب الأهداف المسـطرة، وبالتـالي إمكانيـة رسـم الاسـتراتيجيات المناسـبة لتحسـين 

 الكفاءات المهنية الفردية والجماعية حسب الشروط التي يفرضها المحيط من فر  وتهديدات.

كمــا تُوظــف تكنولوجيــا المعلومــات فــي كــأداة أساســية للتــدريب لأنهــا ليســت مُكلفــة ومرنــة للوقــت 

ا علــى تحســين كفــاءات الأفــراد العــاملين فــي المؤسســة )فــارس وســليمان،  والمكــان، ممــا يــنعكس إيجابــً

2021.) 

ا فـي تحســين الكفـاءة المهنيـة للعــاملين،  وتلعـب الممارسـات القياديــة فـي المنظمـة كــذلع دورًا رئيسـً

( إلى أنه كلما كانت الممارسات التي تصدر عن القادة إنسانية  2022حيث توصلت دراسة غماري )

كلما زادت الكفاءة المهنية للعامل، أي أن القيادة تُسهل إنجاز الأعمال بطريقة لطيفة، وتولد الشعور 
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بالرضـــا والانتمـــاء للمؤسســـة والـــدفاع عـــن مصـــالحها، وبالتـــالي تحقيـــق أهـــدافها، كمـــا يُســـهم التمكـــين 

الإبــداعي ببنــاء الكفــاءة المهنيــة الفنيــة والفكريــة للعامــل، ومــن ثــم يتوقــع مــن العــاملين الأداء والإنجــاز 

 بأعلى المستويات الممكنة.

 ,Altås & Björnberg & Fridholm" )ألتـاس وبيـورنبرج وفريدهولـدهم" كـل مـن وقـد حـدد  

ا لمــا 2013 ( أن هنــاك مجموعــة مــن الطــرق التــي تُســاعد فــي تحســين الكفــاءة المهنيــة للعــاملين وفقــً

 يلي:

: وضع مجموعة من الأهداف التطويرية التي يجب أن يلتزم بها العاملين في  تحديد الأهداف .1

في   المشاركة  في  للعاملين  الحرية  وترك  العمل  لتحديد    الأهدافمكان  لأن    أهدافهمالمقترحة 

 وضع أهداف واضحة يزيد من حماس الموظفين. 

بدقة واتساق   ولإنجازات : تحديد النتائج التي حققها العاملين لقياس القدرات  تطوير أداء العاملين .2

للتأثير للعمل على تحفيز أداء العاملين وبهدف محاولة الاستفادة من كل مهارة لدي العاملين  

مهارات   الإنتاجيةعلى   تطوير  نحو  موجهة  تدريب  برامج  تقديم  للمنظمات  ويُمكن  والفعالية، 

لملائمة   متنوعة  البرامج  هذه  تكون  أن  يجب  عملهم.  مجالات  في  معرفتهم  وزيادة  العاملين 

 احتياجاتهم مع أهداف المنظمة.

لذلع    أداءفضل  أ: يعمل التحفيز والتعزيز على زيادة رغبة العاملين في تقديم  التحفيز والتعزيز .3

وتقديم   وترقيات  مكافآت  توفير  عن طريق  وتكافئهم  العاملين  المنظمات جهود  تقدر  أن  يجب 

لتعزيز   وتنافسية  تحفيزية  برامج  تنظيم  يمكن  كما  بإنجازاتهم،  علني  واعتراف  إيجابية  تعليقات 

 الرغبة في تحقيق الكفاءة المهنية. 

 

: وفقًا الأهداف المحددة مسبقًا يجب تقييم أداء العاملين وتعتبر بمثابة خطوة نهائية  تقييم الأداء .4
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من أجل التأكد من أن الكفاءة المهنية للعاملين تتماشي مع الوظيفة لذلع يجب على الموظفين  

 التأكد من مدي جودة أداء العاملين. 

أن هنــاك العديــد مــن الطــرق التــي يمكــن بهــا تحســين وبــالاطلاع علــى مــا ســبق يمكــن اســتنتاج 

الكفــاءة المهنيــة، والتــي يمكــن تطبيقهــا فــي العمــل اليــومي مــن بــين هــذه الطــرق، يمكــن الاســتفادة مــن 

توفير الوقت والجهد من خلال تنظيم مهام العمل بشكل جيـد وإدارة الوقـت بفعاليـة عـلاوة علـى ذلـع، 

يمكن تعزيز الكفاءة المهنية من خلال تطوير المهارات الشخصية والاحترافية، وكـذلع الاسـتفادة مـن 

 التقنيات والأدوات الحديثة التي تساعد في تسهيل وتسريع العمل.

 لمؤسسات الحكومية تحديات الكفاءة المهنية في ا 7.2.2

هنــاك عــدد مــن التحــديات المتعلقــة بــالتوازن بــين الحيــاة الشخصــية والعمــل أيضــاً لهــا تــأثير علــى 

كفـاءة المـوظفين فعلـى سـبيل المثـال، قـد يواجـه بعـض المـوظفين صـعوبة فـي إدارة وقـتهم بـين العمـل 

والاهتمامــات الشخصــية، ممــا يــؤثر ســلباً علــى مســتوى أدائهــم  وهــو مــا توصــل إليــه "طلعــت وصــالح 

 تتـأثر الكفـاءة المهنيـة للمـوظفين( بـأن Talaat & Saleh & Abdelaal, 2021وعبـد العـال" )

بمجموعة متنوعة من التحديات التي تؤثر علـى جـودة أداء المـوظفين ويُمكـن معالجـة هـذه التحـديات 

 .أهدافهالكي تتمكن المؤسسات من تحقيق 

من أبرز المعوقات التي تحـول دون تحقيـق الكفـاءة المهنيـة فـي المؤسسـات هـو عـدم قـدرة الفـرد و 

علـــى التفاعـــل والتواصـــل مـــع الآخـــرين، وذلـــع مـــن خـــلال عـــدم القـــدرة علـــى التخطـــيط الجيـــد المـــنظم 

والهادف، هذا بالإضافة إلى عدم قدرته علـى تحمـل المسـؤولية فـي المواقـف الضـاغطة، وعـدم القـدرة 

علــى توزيــع العمــل لأصــحاب الاختصاصــات الملائمــة أو تكليــف مــن يصــلح للقيــام بالمهــام الموكلــة 

 (.2018)العبرية، إليه 
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ن التحــديات التــي تواجــه أ (Mughal, & Channa, 2016" )موغــال وتشــانا"كــل مــن ين وبــ

 يلي: تحسين الكفاءة المهنية في المؤسسات تشمل ما

تطابق السمات الشخصية لديهم مع أهداف : يتطلب تحسين الكفاءة المهنية  شخصية الموظفين .1

 .العمل سوق  المؤسسة وقياس الميول الفردية لكي تتناسب هذه السمات مع

: يُساعد الدعم التنظيمي في تطوير الكفاءة المهنية للموظفين وفي حالة ضعف الدعم التنظيمي .2

بيئة   توفير  الضروري  لهذا من  التعلم،  وتعزيز عملية  ونقلها  المعرفة  وتبادل  الدعم  توفير  عدم 

 العمل المناسبة التي تحفز من عملية توفير جو غير رسمي بين الموظفين لتطوير قدراتهم. 

والحياة .3 العمل  بين  التوازن  على  الموظفين  قدرة  من عدم  والحياة  العمل  بين  التوازن  يعتبر   :

المؤسسات  بداخل  للموظفين  المهنية  الكفاءة  تؤثر على  التي  بشكل  الأمور  الاعتراف  تم  وقد   ،

المزايا   بين  إيجابية،  نتائج  تحقيق  يسهم في  والحياة  العمل  بين  التوازن  إلى  الوصول  بأن  عام 

الحياة  تعادل  واختبارات  تدريب  برامج  تقديم  هي  والحياة  العمل  بين  التوازن  لتحقيق  المهمة 

 العملية، والتي تبرز التغيير في صورة المؤسسة في المجتمع وتعزز سمعتها الاجتماعية. 

وبالتعقيـــب علـــى مـــا تـــم تناولـــه يمكـــن التعـــرف علـــى تحـــديات الكفـــاءة المهنيـــة فـــي المؤسســـات 

وتشمل التأثير على أداء العاملين وعلى جودة الخدمات التي يقدمونها, واحدة من أهم هـذه   الحكومية

التحــــديات هــــي تقلبــــات السياســــة والتغيــــرات فــــي الإدارة، التــــي قــــد تــــؤدي إلــــى تغييــــرات متكــــررة فــــي 

السياسات والإجراءات الإدارية، وهو ما يمكن أن يؤثر سلباً على الاستقرار والتركيز في العمـل, إلـى 

جانــب قــد تكــون الإجــراءات البيروقراطيــة والتعقيــدات القانونيــة عائقــاً أمــام الكفــاءة المهنيــة، حيــث قــد 

تســتغرق عمليــات اتخــاذ القــرار والموافقــات وقتــاً طــويلًا وتتطلــب إجــراءات معقــدة وهــذا قــد يقيــد حريــة 

 العمل ويعوق القدرة على اتخاذ القرارات بسرعة وفاعلية.
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 الدراسات السابقة 3.2

يشتمل هذا الجزء على الدراسات والبحوث العربية والأجنبية المتصلة بموضـوع الدراسـة والتـي تـم 

الاطلاع عليها، وذلع بهدف الاسـتفادة منهـا فـي توضـيح الحاجـة إلـى إجـراء الدراسـة الحاليـة وتحديـد 

منهجهــا. هــذا فضــلًا عــن معرفــة أهــم مــا توصــلت إليــه مــن نتــائج قــد تفيــد فــي بنــاء الدراســة الحاليــة، 

وتأصيل إطارها النظري، وأخيرًا إبراز موقع الدراسة الحالية بالنسبة للدراسات السـابقة، ومـا يمكـن أن 

 تسهم به في هذا المجال وفي تلع المرحلة.

 المحور الأول: الدراسات التي تناولت القيادة التحويلية في المؤسسات الحكومية  1.3.2

( بعنوان "أثر القيادة التحويلية في أداء العاملين: دراسة حالة شركتي كوفتي  2022دراسة أرباب )

 الخرطوم"  -للمواد الغذائية

هدفت الدراسة إلى الكشف عن وجود الأثر والعلاقة بين أبعاد القيادة التحويلية )التـأثير المثـالي، 

الحافز الالهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي، التمكين( وبين أداء العاملين فـي شـركة كـوفتي 

بالخرطوم، وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع العـاملين فـي شـركة كـوفتي للمـواد الغذائيـة بـالخرطوم 

( مــن العــاملين، واعتمــدت الدراســة 93( عامــل، واشــتملت عينــة الدراســة علــى )190البــال  عــددهم )

علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي كمــنهج للدراســة، واســتعانت الدراســة بالاســتبانة كــأداة للدراســة، وقــد 

وجود أثر ذو دلالـة إحصـائية لأبعـاد القيـادة التحويليـة  توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:

)التأثير المثالي، الحافز الالهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفـردي، التمكـين( وبـين أداء العـاملين 

وقــد أوصــت الدراســة بالعديــد مــن التوصــيات أهمهــا ضــرورة الاهتمــام ، فــي شــركة كــوفتي بــالخرطوم

بنشر ثقافة القيادة التحويلية بين العاملين في شركة كوفتي ووضع القواعـد والـنظم التـي تتـيح الفـر  

 للأفراد المتميزين للترقي واتخاذ مواقع قيادية.
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أداء القيادات والعاملين ونظم أداء    علىبعنوان "القيادة التحويلية وأثرها    (2021دراسة محمدي )

 العمل بوزارة الشباب والرياضة" 

هدفت الدراسـة إلـى الكشـف عـن وجـود فـروق دالـة إحصـائية بـين القـادة المسـؤولين والعـاملين فـي 

ــة التنظيميـــة،  ــد أهـــداف العمـــل، تغييـــر الثقافـ ــم أداء العمـــل، تحديـ ــادة التحويليـــة ) تطـــوير نظـ أثـــر القيـ

الوظيفـة،  السلوك الوظيفي، النمو المهني، تفويض صلاحيات القيادة( ونظم أداء العمـل وفقـاً لمتغيـر

( مــن القــادة المســئولين عــن العمــل بــوزارة الشــباب والرياضــة، 216وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن )

ــة الدراســـة علـــى ) ــتملت عينـ ــردًا قســـمت إلـــى )180واشـ ــادة( و ) 80( فـ ــاملين، 100مـــن القـ ( مـــن العـ

ــة  ــتعانت الدراسـ ــة، واسـ ــنهج للدراسـ ــلوب المســـحي كمـ ــفي بالأسـ ــنهج الوصـ ــة علـــى المـ واعتمـــدت الدراسـ

وجـود فـروق إحصـائية  بالاستبانة كأداة للدراسة، وقد توصـلت الدراسـة إلـى العديـد مـن النتـائج أهمهـا:

لكنها ليست ذات دلالة معنوية بين القادة المسؤولين والعاملين في أثر القيادة التحويلية )تطوير نظـم 

أداء العمل، تحديد أهداف العمل، تغيير الثقافة التنظيمية، السلوك الـوظيفي، النمـو المهنـي، تفـويض 

وقـد أوصـت الدراسـة بالعديـد مـن التوصـيات أهمهـا ايجـاد ،  صلاحيات القيـادة( تُعـزي لمتغيـر الوظيفـة

ــع لهــــــا  ــداف وتوضـــ ــالة والأهـــ ــرورة أن تتحــــــدد الرســـ ــدي مـــــع ضـــ ــدة بعيــــــدة المـــ ــتقبلية جديـــ ــة مســـ رؤيـــ

 الاستراتيجيات التي تسهم في إنجازها.

 ( ومراد  سعيدة  التنظيمي  2018دراسة  التميز  لتحقيق  التحويلية  القيادة  أسلوب  "تبني  بعنوان   )

 )دراسة ميدانية على عينة من العاملين بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة(" 

ــأثير  ــامي، والتـ ــافز الإلهـ ــة )الحـ ــادة التحويليـ ــتوى أبعـــاد القيـ ــة إلـــى التعـــرف علـــي مسـ هـــدفت الدراسـ

المثــالي، والإعتبــاري الفرديــة، الإســتثارة الفكريــة( بمديريــة الكهربــاء والغــاز بولايــة الجلفــة فــي تحقيــق 

التميز التنظيمي، وقد تكون مجتمع الدراسة من بعض العاملين بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولايـة 

الدراسـة  واسـتخدمت ( عامـل، 60( عامل، واشتملت عينة الدراسـة علـى )540الجلفة والبال  عددهم )
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المنهج الوصفي التحليلي كمنهج للدراسـة، واسـتعانت بالاسـتبانة كـأداة للدراسـة، وقـد توصـلت الدراسـة 

أن المستوى العام للقيادة التحويلية جاء بدرجة عامة متوسطة بمتوسط   إلى العديد من النتائج أهمها:

(، حيث جاء في المرتبة الأولي بُعد )الدافعية الإلهمية(، يليه بُعد )التأثير المثالي(، 3.397حسابي )

يليــه بُعــد )الاعتباريــة الفرديــة(، وفــي المرتبــة الأخيــرة بُعــد )الاســتثارة الفكريــة( لــدى العــاملين بمديريــة 

وقــد أوصــت الدراســة بالعديــد مــن التوصــيات أهمهــا الإســتمرار بتقــديم ، الكهربــاء والغــاز بولايــة الجلفــة

الحوافز للأفراد المتميزين في الأداء والثناء علـى جهـودهم، وتشـجعيهم علـى العمـل الجمـاعي بصـورة 

 أكبر لتعزيز سلوكيات الدافعية الإلهامية لدي القيادة مما ينعكس على تطور المؤسسة وفاعليتها.

( Nilwala, Gunawardana & Fernando, 2017دراسة "نيلوالا وجوناواردانا وفرناندو" )

لقيادة التحويلية في منظمات القطاع العام في سريلانكا: دراسة الحالة  بعنوان: "استخدام مقياس ل

 " في وزارات مجلس المقاطعات الغربية

هــدفت الدراســة الحاليــة إلــى التعــرف علــى فعاليــة تطبيــق اســتبيان القيــادة متعــددة العوامــل لقيــاس 

مسـتويات تنفيـذ القيـادة التحويليـة لـدى المسـئولين الإداريـين فـي الـوزارات الإقليميـة فـي سـريلانكا، وقــد 

تكـــون مجتمـــع الدراســـة مـــن جميـــع المســـئولين الإداريـــين فـــي الـــوزارات الإقليميـــة فـــي ســـريلانكا، بينمـــا 

( وزارات فــي ســريلانكا، وقــد تبنــت الدراســة 5( مســئول إداري مــن )60اشــتملت عينــة الدراســة علــى )

المـــنهج الكمـــي والنـــوعي، كمـــا اســـتعانت بالمقـــابلات والاســـتبانة كـــأدوات للدراســـة، وقـــد توصـــلت هـــذه 

دة متعددة العوامل لقياس وجود فعالية لتطبيق استبيان القيا الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها:

مستويات القيـادة التحويليـة، حيـث أنـه يقـيس سـبعة أبعـاد مـن القيـادة التحويليـة وهـم  التـأثير المثـالي، 

، والتحفيــز الملهــم، والتحفيــز الفكــري، والاعتباريــة الفرديــة، والمكافــآت، والإدارة بالاســتثناء، والتواصــل

وأوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها إجراء المزيد من الدراسات المستقبلية التـي تهـدف إلـى 

تنفيذ العديد من المقاييس التي تقيس مستويات تطبيق القيادة التحويلية في الوزارات على عينة أكبـر 
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والتــي تغطــي جميــع مجــالس المحافظــات، وتكــرار اســتخدام المقيــاس مــع العديــد مــن المنظمــات التــي 

 تقدم خدمات أخرى لزيادة التأكيد على صلاحية المقياس.

"  (2016دراسة حمدان ) العامةبعنوان  المنظمات  فعالية  التحويلية في زيادة  القيادة  دراسة  :  أثر 

 " بمدينة حماة 4مسحية على المصرف التجاري فرع 

هــدفت الدراســة إلــى الكشــف عــن وجــود أثــر لأبعــاد القيــادة التحويليــة )التــأثير المثــالي، الإعتبــار 

الفــردي( فــي عمليــة زيــادة فعاليــة المنظمــات العامــة، وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع المــوظفين 

فــي مدينــة حمــاة، واشــتملت عينــة الدراســة علــى  4العــاملين فــي فــرع المصــرف التجــاري الســوري رقــم

( موظف، واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلـي، والمـنهج المسـحي كمـنهج للدراسـة، 40)

وجـود  واستعانت الدراسة بالاستبانة كأداة للدراسة، وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج أهمها:

( ≥0.05aتــأثير معنــوي وعلاقــة ارتباطيــة )قويــة( وطرديــة ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة )

بين كلا من بُعدي )التأثير المثالي والاعتبار الفردي( وبين زيادة فعاليـة المـوظفين العـاملين فـي فـرع 

وقـد أوصـت الدراسـة بالعديـد مـن التوصـيات أهمهـا ، في مدينة حماة  4المصرف التجاري السوري رقم

ضـرورة دعـم وتعزيــز اسـتخدام القيــادة التحويليـة لأنهــا تعـد مـن الأنمــاط القياديـة الأكثــر فعاليـة لنجــاح 

 المنظمات وتحسين قدراتها وكفاءتها.

( بعنوان: "تطبيق القيادة التحويلية في Duressa& Asfaw, 2014دراسة "دوريسا وأصفاو" ) 

 منظمات الخدمة العامة في إثيوبيا"

هــدفت الدراســة الحاليــة إلــى تقيــيم تــأثير القيــادة التحويليــة علــى أداء منظمــات الخدمــة العامــة فــي 

ثيوبيا، وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع قيادات الخدمة العامة والموظفين العاملين فـي منظمـات إ

( قائد وموظف، وقد تبنت الدراسة 350ثيوبيا، بينما اشتملت عينة الدراسة على )إالخدمة العامة في  

المــنهج الوصــفي المســحي، كمــا اســتعانت بالمقابلــة والاســتبانة والملاحظــات والمناقشــة مــع مجموعــة 
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التركيـــز كـــأدوات للدراســـة، كمـــا اعتمـــدت علـــى التحليـــل للوثـــائق ذات الصـــلة بموضـــوع الدراســـة، وقـــد 

وجـود مسـتويات منخفضـة مـن قـدرة القيـادات  توصلت هذه الدراسة إلى العديد من النتائج مـن أهمهـا:

فـــي المنظمـــات الخدميـــة علـــى أن تتبـــع أســـلوب القيـــادة التحويليـــة، حيـــث تبـــين أن القـــادة لا يتمتعـــون 

بالكاريزمــا الكافيــة وينقصــهم الإبــداع والقــدرة علــى تقــديم حلــولًا جذريــة للمشــكلات التــي تواجــه أعضــاء 

وأوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها يجب إجراء المزيـد مـن بـرامج الإصـلاح مـن ،  المنظمة

أجل تطوير القيادات في المنظمات الخدمية لتكون قادرة على تعزيز الأداء التنظيمي، كما يجـب أن 

يكون هناك العديد من الاشراف من الإدارات على فعالية أداء الموظفين الأمر الذي يعزز مستويات 

 أداء المؤسسات.

 المحور الثاني: الدراسات التي تناولت الكفاءة العملية في المؤسسات الحكومية  2.3.2

( بعنوان "تأثير الكفاءات المهنية على الانخراط في العمل في المؤسسة  2022دراسة أبو العلا )

 الأمنية الفلسطينية: الدور الوسيط للكفاءة الذاتية العامة" 

للعــــاملين فــــي المؤسســــات الأمنيــــة  هــــدفت الدراســــة إلــــى التعــــرف علــــى مســــتوى الكفــــاءة المهنيــــة

الفلسـطينية، ويتمثــل مجتمــع الدراســة مــن جميــع منتسـبي المؤسســة الأمنيــة الفلســطينية والبــال  عــددهم 

( 322( منتســب مــن مختلــف الأجهــزة الأمنيــة الفلســطينية، واشــتملت عينــة الدراســة علــى )30000)

منتسب، واستخدمت الدراسة المنهج الكمي كمنهج للدراسة، واسـتعانت بالاسـتبانة كـأداة للدراسـة، وقـد 

أن مســتوى الكفـاءة المهنيـة للعــاملين فـي المؤسســات  توصـلت الدراسـة إلــى العديـد مـن النتــائج أهمهـا:

وقـــد أوصـــت الدراســـة بالعديـــد مـــن ، الأمنيـــة الفلســـطينية جـــاء مرتفعـــاً مـــن وجهـــة نظـــر العـــاملين فيهـــا

التوصــيات أهمهــا ضــرورة عقــد دورات تدريبيــة وورل عمــل تتنــاول تطــوير وتنميــة الكفــاءات المهنيــة 

لــدى المــوظفين، تقــديم الحــوافز الماديــة والمعنويــة للمــوظفين لتعزيــز الشــعور بالإنجــاز وبالتــالي زيــادة 

 الكفاءة الذاتية العامة والانخراط الوظيفي لدى الموظفين.
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( وآخرون"  "كرباليك  المهنية  Krpálek et al., 2021دراسة  الكفاءات  "تشكيل  بعنوان:   )

 والمهارات الشخصية لموظفي الإدارة العامة بهدف تحقيق التنمية المهنية المستدامة" 

هدفت الدراسة الحاليـة إلـى التعـرف علـى مسـتويات الكفـاءات المهنيـة والمهـارات الناعمـة اللازمـة 

لموظفي الإدارة العامة لتحقيق التنمية المهنية المستدامة في الإدارة العامة في جمهورية التشيع، وقد 

تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العـاملين فـي الإدارات العامـة فـي جمهوريـة التشـيع، بينمـا 

ا، وقــــد تبنــــت الدراســــة المــــنهج الكمــــي، كمــــا اســــتعانت 245اشــــتملت عينــــة الدراســــة علــــى ) ( موظفــــً

 بالاســتبانة والمســح كــأدوات للدراســة، وقــد توصــلت هــذه الدراســة إلــى العديــد مــن النتــائج مــن أهمهــا:

وجود مستويات مرتفعة من استخدام الموظفين للمهارات الناعمة اثناء أداء الوظائف منهـا  التواصـل 

الفعال والتفاوض والتخطيط والمرونة وتنظيم العمل والقيادة والعمل الجماعي، كما أن موظفـو الإدارة 

العامة لديهم مستويات مرتفعـة مـن الكفـاءات المهنيـة المطلوبـة فـي مكـان العمـل فـي الإدارات العامـة 

وأوصــت الدراســة بالعديــد مــن التوصــيات أهمهــا ، ممــا يســاهم فــي تحقيــق التنميــة المهنيــة المســتدامة

إجــراء المزيـــد مــن الدراســـات المســـتقبلية التــي تهـــدف إلـــى البحــث عـــن المزيـــد مــن المهـــارات الناعمـــة 

المطلوبــة مــن أجــل تحســين الكفــاءات المهنيــة فــي الإدارات العامــة، كمــا يجــب تطــوير البنيــة التحتيــة 

 داء الأعمال في الإدارات العامة.لاستيعاب التغيرات التكنولوجية في أ

( وآخرون  العلقامي  العمل    ( 2021دراسة  كفاءة  رفع  في  ودورها  التنفيذية  "السلطة  بعنوان 

 الإنتاجية في المؤسسات الرياضية الخاصة"

هــدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى دور السياســات الإداريــة المخــتص بهــا الســلطة التنفيذيــة فــي رفــع 

ــوادر  ــع الكـ ــن جميـ ــة مـ ــع الدراسـ ــون مجتمـ ــد تكـ ــة، وقـ ــية الخاصـ ــات الرياضـ ــي المؤسسـ ــل فـ ــاءة العمـ كفـ

ــراء  ــي والخبـ ــويق الرياضـ ــتثمار والتسـ ــال الاسـ ــي مجـ ــراء فـ ــة والخبـ ــتويات الإداريـ ــع المسـ ــاملين بجميـ العـ

( فــردا 170الأكــاديميون فــي المجــال الرياضــي والقــوانين والتشــريعات، واشــتملت عينــة الدراســة علــى )
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ــردًا مـــن مجلـــس الإدارة( و ) 50مقســـمة إلـــى ) ــتثمار( و) 10فـ ــال الاسـ ــن الخبـــراء فـــي مجـ ــن  10مـ مـ

فـردًا مـن الإداريـين بالأنديـة الرياضـية  60من مديري الأنديـة( و ) 10الخبراء في مجال التسويق( و)

مــن الخبــراء فــي القــوانين والتشــريعات الرياضــية (  10مــن الخبــراء الاكــاديميون( و) 10الخاصــة( و)

مــن قيــادات المجلــس القــومي للرياضــة(، واعتمــدت الدراســة علــى المــنهج الوصــفي بالأســلوب  10و)

المســـحي كمـــنهج للدراســـة، واســـتعانت الدراســـة بالاســـتبانة كـــأداة للدراســـة، وقـــد توصـــلت الدراســـة إلـــى 

ــا: ــائج أهمهــ ــن النتــ ــد مــ ــة  العديــ ــات الإداريــ ــدور السياســ ــة لــ ــل دلالات معنويــ ــارات تحمــ ــع العبــ أن جميــ

ــة، حيـــث  ــية الخاصـ ــات الرياضـ ــي المؤسسـ ــاءة العمـــل فـ ــة فـــي رفـــع كفـ ــا الســـلطة التنفيذيـ المخـــتص بهـ

%، وهـذا فيمـا يتضـمن أن يـتم الالتـزام بالسياسـات 70معظـم العبـارات علـى نسـبة أكثـر مـن  حصـلت 

وقـد أوصـت الدراسـة بالعديـد ، الإدارية من كافة المستويات الإدارية بالنادي وسيلة من وسائل الرقابـة

مــن التوصــيات أهمهــا ضــرورة اجــراء المزيــد مــن الجهــد فــي اجــراء البحــوث والاستقصــاءات الخاصــة 

بالسياسات الإداريـة بشـكل دوري فـي كافـة الموضـوعات المرتبطـة بإنتاجيـة العمـل بالأنديـة الرياضـية 

 الخاصة.

( زكرياء  "2017دراسة  بعنوان  بالمؤسسة  (  المهنية  الكفاءات  وتطوير  التنظيمية  الثقافة 

)تسير ونقل الكهرباء والغاز( حاسي   Grteالاقتصادية: دراسة ميدانية بالمؤسسة سونلغاز فرع  

 " مسعود

هـدفت الدراســة إلــى التعــرف علــى دور الثقافــة التنظيميــة فــي تطــوير الكفــاءات المهنيــة بالمؤسســة 

ــادية ســـونلغاز حاســـي  ــاملين بالمؤسســـة الاقتصـ ــع الدراســـة مـــن جميـــع العـ الاقتصـــادية، ويتمثـــل مجتمـ

( موظفــــاً، واســــتخدمت 80( موظفــــاً، واشــــتملت عينــــة الدراســــة علــــى )487مســــعود والبــــال  عــــددهم )

الدراســــة المــــنهج الوصــــفي التحليلــــي كمــــنهج للدراســــة، واســــتعانت بالاســــتبانة، المقابلــــة، والملاحظــــة 

أن نمـط القيـادة ذات الأسـلوب  كأدوات للدراسـة، وقـد توصـلت الدراسـة إلـى العديـد مـن النتـائج أهمهـا:
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ــوير  ــى تطـ ــل علـ ــل والـــذي يعمـ ــازهم للعمـ ــة انجـ ــع طريقـ ــر مـ ــكل الكبيـ ــا يـــتلاءم بالشـ ــو مـ ــديمقراطي هـ الـ

وقد أوصت الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها إجـراء المزيـد حـول ،  %98الكفاءات المهنية بنسبة  

الثقافة التنظيمية ودورها فـي تطـوير الكفـاءات المهنيـة، وتأثيرهـا علـى أداء العـاملين وتشـجيعهم علـى 

 الابداع والابتكار بالمؤسسات الاقتصادية. 

( "كيموتاي"  في  Kimutai, 2017دراسة  الموظفين  كفاءة  على  المؤثرة  "العوامل  بعنوان:   )

 القطاع الخاص في كينيا: دراسة حالة لمجموعة سكان المحدودة"

هــدفت الدراســة الحاليــة إلــى الكشــف عــن العوامــل التــي تــؤثر علــى كفــاءة المــوظفين فــي القطــاع 

الخا  في كينيا، وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع مديري وموظفي مجموعة شركات إسكان في 

( مـن المـديرين والمـوظفين، وقـد تبنـت الدراسـة المـنهج 104كينيا، بينما اشتملت عينة الدراسة علـى )

الوصفي، كما استعانت بالاستبانة المسحية كأداة للدراسة، وقد توصـلت هـذه الدراسـة إلـى العديـد مـن 

وجـود العديـد مــن العوامـل التـي تــؤثر علـى الكفـاءة المهنيــة للعـاملين، منهـا العمــل  النتـائج مـن أهمهــا:

على زيادة تحفيز الموظفين وتعزيز الدافعية والولاء والالتزام التنظيمي لـديهم مـن خـلال وجـود القيـادة 

وأوصــت الدراســـة بالعديــد مـــن ، الداعمــة واتبـــاع المؤسســة لـــبعض الأســاليب مثـــل المكافــآت والحـــوافز

التوصــيات أهمهــا إجــراء المزيــد مــن الدراســات المســتقبلية التــي تهــدف إلــى البحــث فــي العوامــل التــي 

تؤثر على كفـاءة المـوظفين مثـل التـزام وولاء الموظـف وأسـاليب تحفيـز وتـدريب الموظـف، كمـا يجـب 

أن يكون هناك المزيد مـن البحـث فـي تـأثير السياسـة الحكوميـة والثقافـة التنظيميـة والهيكـل التنظيمـي 

 على الكفاءة المهنية للموظفين في القطاعات المختلفة.

بعنوان "أثر توفير مستلزمات نظم المعلومات الإدارية في تحسين كفاءة   (2015دراسة المطيري )

 العمل الإداري في الأمانة العامة لمجلس الوزراء الكويتي" 
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هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوي استخدام نظم المعلومات الإداريـة )المسـتلزمات الماديـة، 

الفنية، البشرية، الإدارية( على الكفاءة في الأمانة العامة لمجلس الوزراء الكويتي، وقد تكون مجتمـع 

الدراســة مــن المــوظفين العــاملين فــي إدارات الأمانــة العامــة لمجلــس الــوزراء الكــويتي، واشــتملت عينــة 

( موظـــف وموظفـــة، واعتمـــدت الدراســة علـــى المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي كمـــنهج 100الدراســة علـــى )

أن  للدراسة، واستعانت بالاستبانة كأداة للدراسة، وقـد توصـلت الدراسـة إلـى العديـد مـن النتـائج أهمهـا:

وقــد أوصــت الدراســة بالعديــد مــن  ،كــان مرتفــعوالبشــرية والإداريــة الفنيــة و مســتوى المســتلزمات الماديــة 

التوصــيات أهمهــا تــدريب المــوظفين القــائمين عــل التعامــل مــع نظــم المعلومــات الإداريــة فــي الأمانــة 

 .العامة لمجلس الوزراء الكويتي على ابعاد هذه النظم وأحدث المستجدات فيها بشكل دوري 

المحور الثالث: الدراسات التي تناولت أثر القيادة التحويلية في تحسين الكفاءة العملية    3.3.2

 في المؤسسات الحكومية 

قيدو )  الجماعية )دراسة حالة:  2019دراسة  الكفاءات  بناء  التحويلية في  القيادة  "دور  بعنوان   )

 القنطرة(" -مؤسسة مطاحن الزيبان

هـــدفت الدراســـة إلـــى الكشـــف عـــن العلاقـــة بـــين دور القيـــادة التحويليـــة وبنـــاء الكفـــاءات الجماعيـــة 

بمؤسســة مطــاحن القنطــرة، وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع العــاملين بمؤسســة مطــاحن الزيبــان 

القنطــرة، واشــتملت عينــة الدراســة علــى المــوظفين الإداريــين لمؤسســة مطــاحن الزيبــان القنطــرة والبــال  

ــددهم ) ــنهج للدراســـة، واســـتعانت 48عـ ــنهج الوصـــفي التحليلـــي كمـ ــتخدمت الدراســـة المـ ــل، واسـ ( عامـ

وجــود علاقــة ذات  )بالاســتبانة( كــأداة للدراســة، وقــد توصــلت الدراســة إلــى العديــد مــن النتــائج أهمهــا:

د الحــافز للقيــادة التحويليــة )بُعــد التــأثير المثــالي، بُعــ( a= 0.05دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة )

الإلهــامي، بُعــد الاســتثارة الفكريــة، بُعــد الاعتبــار الفــردي( فــي بنــاء الكفــاءات الجماعيــة فــي مؤسســة 

وقــد أوصــت الدراســة بالعديــد مــن التوصــيات أهمهــا ضــرورة إدراك القيــادة ، مطــاحن الزيبــان بــالقنطرة
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رفــع الــروح  علــىالتحويليــة بأبعادهــا المختلفــة ومــدي اســهامها فــي بنــاء الكفــاءات الجماعيــة والحــر  

 المعنوية بين المرؤوسين وبث روح العمل الجماعي.

( بعنوان: "دور أسلوب القيادة التحويلية  Atan & Mahmood, 2019" )أتان ومحمددراسة "

 في تعزيز كفاءة الأداء التنظيمي للموظفين" 

هـدفت الدراسـة الحاليـة إلــى الكشـف عـن دور القيـادة التحويليــة فـي تعزيـز كفـاءة الأداء التنظيمــي 

( شركات مختارة 3للعاملين في ماليزيا، وقد تكون مجتمع الدراسة من جميع الموظفين العاملين في )

( موظــف، وقــد تبنــت الدراســة المــنهج الكمـــي 232فــي ماليزيــا، بينمــا اشــتملت عينــة الدراســة علــى )

المسـحي، كمــا اســتعانت بالاســتبانة كــأداة للدراســة، وقــد توصــلت هــذه الدراســة إلــى العديــد مــن النتــائج 

وجــود علاقــة بــين القيــادة التحويليــة وبــين تعزيــز مســتويات الأداء التنظيمــي للمؤسســات، مــن أهمهــا: 

حيث يعتمد نجاح أداء المنظمة بشكل كبيـر علـى أسـلوب القيـادة الـذي يمارسـه قـادة المنظمـة ويتـأثر 

ا بمســتوى كفــاءة المــوظفين وأوصــت الدراســة بالعديــد مــن التوصــيات أهمهــا إجــراء المزيــد مــن ، أيضــً

الدراسات المستقبلية التي تهدف إلى البحـث فـي الـدور الـذي يقـوم بـه القيـادات التحويليـة فـي تحسـين 

الأداء المؤسســي وتطــوير الكفــاءات المهنيــة للعــاملين، كمــا يجــب أن يــتم تــدريب المــوظفين مــن أجــل 

 تنمية مهاراتهم لزيادة مستويات الأداء التنظيمي.

( بعنوان: "أثر القيادة التحويلية ومشاركة المعرفة على كفاءة  Raditya, 2022دراسة "راديتيا" )

 أداء الموظفين، الدور الوسيط للرضا الوظيفي" 

هدفت الدراسة الحالية إلى الكشف عن العلاقة بين القيادة التحويلية وبـين كفـاءة أداء المـوظفين، 

وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع المــوظفين العــاملين فــي منظمــات صــناعة الخــدمات اللوجســتية 

( موظـف، وقـد تبنـت الدراسـة المـنهج المسـحي، 138في جاكرتا، بينما اشـتملت عينـة الدراسـة علـى )

 كما استعانت بالاستبانة كأداة للدراسة، وقد توصـلت هـذه الدراسـة إلـى العديـد مـن النتـائج مـن أهمهـا:
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وجـــود علاقـــة إيجابيـــة بـــين القيـــادة التحويليـــة وكفـــاءة أداء المـــوظفين العـــاملين فـــي منظمـــات صـــناعة 

الخـــدمات اللوجســـتية فـــي جاكرتـــا، حيـــث أن القـــادة التحـــويليين يشـــجعون ويلهمـــون مـــوظفيهم لتجـــاوز 

مصــالحهم الخاصــة، ممــا يجعلهــم ســعداء وراضــين عــن عملهــم، ويزيــد مــن ثقــتهم وحماســهم ويحفــزهم 

وأوصــت ، علـى تحقيــق الأهـداف التنظيميــة فـي المنظمــة وتحسـين قــدرتهم وكفـاءتهم علــى أداء العمـل

الدراسة بالعديد من التوصيات أهمها إجـراء المزيـد مـن البحـث المسـتقبلي فـي الأبعـاد المحـددة للقيـادة 

التحويليـة ومشـاركة المعرفــة التـي تــؤثر علـى رضــا المـوظفين وكفــاءتهم، وبالإضـافة إلــى ذلـع، يمكــن 

للبحوث أن تستكشف الدور الاعتدالي لعوامل أخرى، مثل الثقافة التنظيمية والاختلافات الفردية، في 

 العلاقات التي تبحثها هذه الدراسة.

( وسراثونجام"  "مورنفو  "العوامل  Murnpho & Srathongkham, 2022دراسة  بعنوان:   )

 الأساسية المؤثرة على كفاءة العاملين في مؤسسات الدولة" 

ــاركة  ــة ومشـ ــة التنظيميـ ــة والثقافـ ــادة التحويليـ ــأثير القيـ ــن تـ ــى الكشـــف عـ ــة إلـ ــة الحاليـ ــدفت الدراسـ هـ

الموظفين والدافعية على كفاءة العاملين في القطاع الحكومي في تايلاند، وقـد تكـون مجتمـع الدراسـة 

مــن جميــع المــوظفين والمــديرين التنفيــذيين العــاملين فــي مؤسســات الدولــة فــي تايلانــد، بينمــا اشــتملت 

( مدير تنفيذي وموظف، وقد تبنت الدراسة المـنهج الكمـي، كمـا اسـتعانت 1244عينة الدراسة على )

وجــود تــأثير  بالاســتبانة كــأداة للدراســة، وقــد توصــلت هــذه الدراســة إلــى العديــد مــن النتــائج مــن أهمهــا:

زيادة الثقة في القيـادة،  إيجابي للقيادة التحويلية على زياد كفاءة العمل ومشاركة الموظفين، حيث أن

وأن يكون القائد نموذج يحتذى به في السلوك والتصرفات وتمسكه بـالقيم الأخلاقيـة والمهنيـة، وزيـادة 

خبرتــه فــي بنــاء علاقــات إيجابيــة بينــه وبــين العــاملين وحرصــه علــى المبــادرة لتقــديم المشــورة والــدعم 

الــلازم للمــوظفين يزيــد مــن تحفيــز المــوظفين للمشــاركة فــي تطــوير المؤسســة ويزيــد مــن كفــاءة العمــل 

ــديهم ــاء ، لـ ــة إعطـ ــات الحكوميـ ــى المؤسسـ ــب علـ ــا يجـ ــيات أهمهـ ــن التوصـ ــد مـ ــة بالعديـ ــت الدراسـ وأوصـ
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الأولويــة للقيــادة التــي تلهــم وتحفــز المــوظفين علــى زيــادة كفــاءة عملهــم مــن خــلال توليــد أفكــار جديــدة 

ــاليبهم  والمشـــاركة الفعالـــة فـــي المناقشـــات والتعـــاون بشـــكل مثمـــر، كمـــا يحتـــاج القـــادة إلـــى تطـــوير أسـ

القيادية لتزيد قدرتهم على التخطيط والتنفيذ والمتابعة والتقييم وحل المشكلات بشكل منهجي في بيئة 

 العمل.

( وفاشيست"  شاتورفيدي  "دويفيدي،  (  Dwivedi, Chaturvedi & Vashist, 2020دراسة 

 مشاركة المعرفة"لبعنوان: "الكفاءة التحويلية وكفاءة العاملين: الدور الوسيط 

هــدفت الدراســة الحاليــة إلــى التعــرف علــى العلاقــة بــين القيــادة التحويليــة وبــين كفــاءة العمــل لــدى 

الموظفين العاملين في شـركات الخـدمات اللوجسـتية فـي الهنـد، وقـد تكـون مجتمـع الدراسـة مـن جميـع 

ــة الدراســـة علـــى ) ــتملت عينـ ــا اشـ ــد، بينمـ ــتي فـــي الهنـ ــاع اللوجيسـ ــاملين فـــي القطـ ( 200المـــوظفين العـ

موظــف، وقــد تبنــت الدراســة المــنهج المســحي، كمــا اســتعانت بالاســتبانة كــأداة للدراســة، وقــد توصــلت 

وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية وبـين كفـاءة  هذه الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها:

أداء العــاملين، حيــث تبــين أن قيــام القــادة التحــوليين بتحفيــز العــاملين وإلهــامهم ومراعــاة الاعتبـــارات 

وأوصــت الدراســة ، الفرديــة والعمــل علــى تلبيــة احتياجــات العــاملين يزيــد مــن كفــاءة أداء العمــل لــديهم

بالعديد من التوصيات أهمها إجراء المزيد من الدراسات المستقبلية التي تهـدف إلـى تعزيـز ممارسـات 

القيــادة التحويليــة بهــدف زيــادة الكفــاءة العمليــة للمــوظفين فــي البيئــة التنظيميــة، كمــا يجــب أن يكــون 

هنــاك المزيــد مــن الإشــراف علــى آليــة الإدارة والعمــل مــن الجهــات الرقابيــة المختصــة بهــدف تحســين 

 أداء العاملين في المؤسسات العامة والخاصة في الهند. 

أداء العاملين في القطاع Ahmad, 2020دراسة أحمد ) ( بعنوان: "أثر القيادة التحويلية على 

 العام في ماليزيا"
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هدفت الدراسة الحالية إلى التعرف على تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي للعاملين في 

القطاع العام فـي ماليزيـا، وقـد تكـون مجتمـع الدراسـة مـن جميـع المـوظفين العـاملين فـي إحـدى دوائـر 

( موظـــف، وقـــد تبنـــت الدراســـة 286القطـــاع العـــام فـــي ماليزيـــا، بينمـــا اشـــتملت عينـــة الدراســـة علـــى )

المــنهج الكمــي، كمــا اســتعانت بالاســتبانة كــأداة للدراســة، وقــد توصــلت هــذه الدراســة إلــى العديــد مــن 

وجــود تــأثير إيجــابي لاتبــاع القــادة أســلوب القيــادة التحويليــة علــى تحســين الأداء  النتــائج مــن أهمهــا:

الــوظيفي للعــاملين فــي القطــاع العــام فــي ماليزيــا، وذلــع بواســطة قيــام القيــادة بتشــجيع المــوظفين مــن 

خلال تقديم المكافآت والحوافز لهم، ووضع رؤية وهدف ملهم للموظفين ويتناسب مـع القـيم والغايـات 

ــدهم وتحقيـــق الهـــدف  ــذل أقصـــى جهـ ــز أداءهـــم وبـ ــة المـــوظفين لتعزيـ ــد مـــن دافعيـ المشـــتركة ممـــا يزيـ

وأوصــت الدراســة بالعديــد مــن التوصــيات أهمهــا أنــه يجــب تشــجيع القــادة علــى ، التنظيمــي للمؤسســة

تعزيــز التواصــل الــداخلي فــي المؤسســة، ممــا يشــمل الاســتماع لآراء المــوظفين وتحفيــز حــوار مفتــوح 

حول الأهداف والرؤية، كما يجـب ضـرورة مراجعـة نظـام المكافـآت لضـمان أنـه يعكـس ويشـجع علـى 

 الأداء المتميز والتحفيز الشخصي والجماعي.

( بعنوان: "القيادة التحويلية وكفاءة عمل الموظفين، Punluekdej, 2019دراسة "بونلوكديج" ) 

 دراسة حالة لإحدى شركات القطاع الخاص" 

هدفت الدراسة الحالية إلى الكشف عن الدور التي تقوم به القيادة التحويلية في زيادة كفاءة عمل 

المــوظفين فــي شــركات القطــاع العــام فــي تايلانــد، وقــد تكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع المـــوظفين 

( 104العــاملين فــي إحــدى شــركات القطــاع الخــا  فــي تايلانــد، بينمــا اشــتملت عينــة الدراســة علــى )

موظف، وقد تبنت الدراسة المـنهج الكمـي، كمـا اسـتعانت الاسـتبانة كـأداة للدراسـة، وقـد توصـلت هـذه 

وجـود دور إيجـابي للقيـادة التحويليـة فـي زيـادة كفـاءة عمـل الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمهـا: 

مكانيــاتهم المــوظفين، حيــث أن القــادة التحــويليين يلهمــون ويشــجعون مــوظفيهم علــى تحقيــق أقصــى إ
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وتطــــوير مهــــاراتهم، ممــــا يــــؤدي إلــــى تحســــين كفــــاءة أداء العمــــل لــــديهم، كمــــا أن ممارســــات القيــــادة 

زيز التفاعل والتواصل الإيجابي وبنـاء روح الفريـق، ممـا التحويلية لها دور في مشاركة الموظفين وتع

، يسـاهم فـي زيـادة دافعيـة المـوظفين علـى تعزيــز كفـاءة العمـل لتحقيـق أهـداف الشـركة وزيـادة مكانتهــا

وأوصــت الدراســـة بالعديـــد مـــن التوصــيات أهمهـــا يجـــب إجـــراء المزيــد مـــن الدراســـات المســـتقبلية التـــي 

تهدف إلى تعزيز الدور التي تقوم بـه القيـادة التحويليـة فـي زيـادة كفـاءة العـاملين فـي شـركات القطـاع 

 الخا  في تايلاند.

 التعليق على الدراسات السابقة 4.3.2

الدراســات الســابقة التــي أجريــت فــي هــذا الموضــوع تــم اســتعراض عــدداً مــن  مــن خــلال عــرض 

الدراســات العربيــة والأجنبيــة ورغــم أن هــذه الدراســات أجريــت فــي بيئــات، وأنظمــة تعليميــة مختلفــة إلا 

ومــن خــلال تحليــل الدراســات الســابقة تــم  -خاصــة الدراســات العربيــة-أنهــا مشــابهة لمجتمــع الدراســة 

رصد أوجه الشـبه، وأوجـه الاخـتلاف بـين الدراسـة الحاليـة والدراسـات السـابقة، وتميـز الدراسـة الحاليـة 

 فـي أثـر لهـا كـان عن الدراسات السابقة، وأوجه استفادة الدراسة الحالية مـن الدراسـات السـابقة  والتـي

 .بناء الدراسة الحالية

 أولًا: أوجه الشبه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:

القيادة  • تناول  وهو:  الدراسة،  هدف  في  الحالية  الدراسة  مع  السابقة  الدراسات  بعض  اتفقت 

( أرباب  دراسة  مثل:  )(،  2022التحويلية،  ومراد  سعيدة  محمدي (،  2018دراسة  دراسة 

دراسة "نيلوالا وجوناواردانا وفرناندو"  (،  2016دراسة حمدان )  ،(2019دراسة قيدو ) (،  2021)

(Nilwala, Gunawardana & Fernando, 2017)،    "وأصفاو "دوريسا  دراسة 

(Duressa& Asfaw, 2014)  ،( "ودراسة "راديتياRaditya, 2022 ( "" ودراسة ،)Ahmad, 

 (.  Punluekdej, 2019(، ودراسة "بونلوكديج" )2020
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الكفاءة  • تناول  وهو:  الدراسة،  هدف  في  الحالية  الدراسة  مع  السابقة  الدراسات  بعض  اتفقت 

( وآخرون  العلقامي  دراسة  مثل:  )2021العملية،  زكرياء  دراسة  العلا 2017(،  أبو  دراسة   ،)

(2022،)  ( المطيري  )(،  2015دراسة  وآخرون"  "كرباليع    ،(Krpálek et al., 2021دراسة 

" ومحمد دراسة  )أتان   "Atan & Mahmood, 2019 ( "كيموتاي"  دراسة   ،)Kimutai, 

دراسة ، و (Murnpho & Srathongkham, 2022(، ودراسة "مورنفو وسراثونجام" )2017

 (، Dwivedi, Chaturvedi & Vashist, 2020"دويفيدي، شاتورفيدي وفاشيست" )

 ثانيًا: أوجه الاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة: 

دراسة أبو العلا   اختلفت بعض الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في منهج الدراسة، مثل: •

و 2022)  ،)( وآخرون"  "كرباليع  "Krpálek et al., 2021دراسة  ودراسة  ومحمد (،  " أتان 

(Atan & Mahmood, 2019)أتان ومحمد دراسة "، و( "Atan & Mahmood, 2019  ،)

( وفرناندو"  وجوناواردانا  "نيلوالا   ,Nilwala, Gunawardana & Fernandoودراسة 

(، ودراسة Murnpho & Srathongkham, 2022ودراسة "مورنفو وسراثونجام" )  ،(2017

(  ""Ahmad, 2020) و  ،( "بونلوكديج"  المنهج   (Punluekdej, 2019دراسة  اعتمدوا  حيث 

)و،  الكمي "راديتيا"  وفاشيست" Raditya, 2022دراسة  شاتورفيدي  "دويفيدي،  ودراسة   )

(Dwivedi, Chaturvedi & Vashist, 2020 .حيث اعتمدوا على المنهج المسحي ) 

 :ثالثًا: أوجه تميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

أثــر القيــادة تتميــز الدراســة الحاليــة بأنهــا الدراســة الوحيــدة فــي حــدود إطــلاع الباحــث التــي تناولــت 

الاعتبـارات ، تمكـين العـاملين، المحاكـاة الفكريـة،  الحفز الإلهـامي،  التأثير المثاليبأبعادها )التحويلية  

الكفــــاءة ، الكفــــاءة المعرفيــــة، الكفــــاءة الســــلوكيةبأبعادهــــا ) علــــى الكفــــاءة العمليــــة للمــــوظفين( الفرديــــة

جميـع العـاملين داخـل المؤسسـات ، بالتطبيق علـى في القطاع العام  (كفاءة الإنجاز والنتائج،  الأدائية
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، وهو ما يميز الدراسة الحاليـة ويسـلط الحكومية التابعة للأمانة العامة لمجلس الوزراء بسلطنة عمان

الضـوء نحـو إجـراء المزيــد مـن الدراسـات العربيــة والأجنبيـة حـول هـذا الموضــوع، نظـراً لقلـة الدراســات 

 العربية والأجنبية التي تستهدف هذا الموضوع الهام.

  :رابعًا: أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة

 أهمها:  من أمور عدة السابقة في الدراسات  تم الاستفادة من

 عرض الإطار النظري ودعمه بالمراجع المستخدمة.  •

وأبحاث حول   • دراسات  بنتائج  النظري  الإطار  الكفاءة  تدعيم  تحسين  في  التحويلية  القيادة  دور 

 .العملية في المؤسسات الحكومية دراسة حالة الأمانة العامة لمجلس الوزراء

السابقة   • للدراسات  المشابهة  الدراسات  العديد من  الدراسة من خلال الاطلاع على  بناء مشكلة 

 بشكل ملائم.

 منهج الدراسة وبناء أداة الدراسة. اختيار •

 للدراسة. المناسبة الإحصائية المعالجات  نوع إلى التعرف •

 تم الاستفادة من نتائج الدراسات السابقة في تقديم التوصيات والمقترحات. •

من   • عليه  تحصل  ما  من خلال  الدراسة،  نتائج  استنتاج  أسلوب  دراسة  في  الدراسات  ساعدت 

نتائج الدراسة الميدانية ورصد مدى الاتفاق، أو الاختلاف بين نتائج الدراسة الحالية، والدراسات  

 السابقة. 

 

 



 

 الفصل الثالث 
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 منهجية الدراسة )الطريقة والإجراءات( : الفصل الثالث

 تمهيد:  1.3

ــا الباحـــث لتحقيـــق أهـــداف  ــة التـــي قـــام بهـ ــفًا لإجـــراءات الدراســـة الميدانيـ يتنـــاول هـــذا الفصـــل وصـ

تحديد المنهج المتبع فـي الدراسـة، ومجتمـع الدراسـة، وعينـة الدراسـة، وأداة الدراسـة   وتتضمنالدراسة،  

 والتحقق من صدقها وثباتها، وإجراءات الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل النتائج.

 منهج الدراسة:    2.3

( بأنـــه "دراســـة عامـــة لظـــاهرة 2018عرفـــه درويـــش )اعتمـــد البحـــث علـــى المـــنهج الوصـــفي الـــذي 

موجــودة فــي جماعــة مــا، وفــي مكــان معــين وفــي الوقــت الحاضــر، وهــو طريقــة مــن التحليــل والتفســير 

 بشكل علمي منظم من أجل الوصول إلى أغراض محددة لمشكلة اجتماعية".

 مجتمع الدراسة:  3.3

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع العــاملين داخــل المؤسســات الحكوميــة التابعــة للأمانــة العامــة 

تحديـــد العــدد الـــدقيق للعـــاملين فـــي  وقـــد واجـــه الباحـــث صــعوبة فـــيلمجلــس الـــوزراء بســـلطنة عمــان، 

ا بشـكل عـامإحيث     الأمانة العامة لمجلس الوزراء بسلطنة عمان بدقة ، لذلل  ن هذا الرقم لـيس معلنـً

اعتمد الباحث على أخل عينة عشوائية، وإعداد استبيان إلكتروني، ثم إرسذال  للاذاملين للحلذول علذى 

 وسوف تشتمل عينة الدراسة على عينة عشوائية من هؤلاء العاملين.الرودود، 

 نبذة عن مجتمع الدراسة: 1.3.3

العــاملون فــي المؤسســات الحكوميــة التابعــة للأمانــة العامــة لمجلــس الــوزراء يشــملون مــوظفين فــي 

مجموعة واسعة من القطاعات والتخصصات، ويعمل هؤلاء العاملون على دعم وتنفيـذ رؤيـة الأمانـة 

 العامة وتحقيق أهدافها في خدمة المجتمع. 
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   عينة الدراسة: 4.3

ــن ) ــت العينـــة مـ ــم جمـــع ( مفـــردة، 117تكونـ ــة وقـــد تـ ــة العشـــوائية المنتظمـ وتـــم اختيـــارهم بالطريقـ

نظـام بعمـل رابـط إلكترونـي يـتم توزيعـه  عـن طريـقالبيانات  من خلال توزيع الاستبيان علـى العينـة 

المراســـلات، والبريـــد الإلكترونـــي، ووســـائل التواصـــل الاجتمـــاعي  حيـــث لا يمكـــن للمســـتجيب إرســـال 

 استجابته إلا بعد الاجابة على جميع عبارات الاستبانة.

 مصادر الحصول على المعلومات: 1.4.3

 –الباحث بالحصول المعلومات اللازمة لدراسته عن طريق قسمين رئيسيين )المصدر الأولـيقام  

 المصدر الثانوي(.

الأولي: • إشرافه   المصدر  وتحت  بنفسه  البيانات  على  الباحث  منه  حصل  الذي  المصدر  هو 

 الشخصي، وهو )الاستبيان(.

هو المصدر الذي حصل منه الباحث على البيانات من خلال الآخرين حيث    المصدر الثانوي: •

والمجلات  والمراجع  )الكتب  وهو  معالجتها   وتمت  بالفعل  جمعت  قد  فيها  المعلومات  تكون 

 العلمية والدراسات السابقة(.

 تطوير أداة الدراسة 2.4.3

حيـث مـر إعـدادها وتصـميمها   لتجميع البيانات من مفردات الدراسة استبانةقام الباحث بتصميم 

 بالخطوات التالية:

 صورتها الأولية:  في الاستبانةالخطوة الأولى: إعداد 

القيادة التحويلية، والكفاءة الدراسة ) متغيري لقياس  اأعُدت خصيصً   الاستبانةقام الباحث بتصميم  

 فــيضــوء نتــائج بعــض البحــوث والدراســات والكتابــات العلميــة الســابقة، وكــذلع  فــي(، وذلــع العمليــة

 .الاستطلاعيةضوء ما كشفت عنه نتائج الدراسة 
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حتـى تتفـق مـع مسـتوى   وبألفـاظ سـهلة وبسـيطة  خبري بأسلوب  الاستبانة  وقد تم صياغة عبارات  

 .الدراسةالعاملين بالقطاع موضع 

 : لاستبانةالخطوة الثانية: اختبار صدق وثبات ا

صـورتها المبدئيـة مـن خـلال التعـرف علـى صـدقها وثباتهـا   فـي  الاستبانةباختبار    ث الباح  وقد قام

 :التاليوذلع على النحو 

البحث   − مفردات  اختبار  الميدانيصدق  بإجراء  الباحث  قام  عرضها    للاستبانة   مبدئي:  حيث 

صورتها الأولية على ثلاثين من العاملين، وذلع للتأكد من بساطة الصياغة ووضوح    في  اأيضً 

 من الناحية الميدانية. لاستبانة اللغة، وللتأكد أيضًا من صلاحية ا

تم إجراء اختبار ثبات للتأكد من إمكانية الاعتماد على نتائج    :الاستبانةاختبار صدق وثبات   −

الباحث معامل الثبات ألفا كرونباخ على عينة مكونة    حيث استخدم   تعميم النتائج  في  الاستبانة

 مفردة. 30من 

 خصائص عينة الدراسة:  5.3

 تم حساب التكرارات والنسب المئوية لأفراد عينة الدراسة وتتمثل في البيانات الأساسية:

 توزيع أفراد العينة حسب النوع -أ

 النوعتوزيع أفراد العينة حسب (  1-3) الجدول رقم

 النسب المئوية  التكرارات  النوع 
 54.7% 64 ذكر

 45.3% 53 أنثى 

 100% 117 الدرجة الكلية 

تبــين مــن الجــدول الســابق: أن أكبــر نســبة حصــل عليهــا أفــراد عينــة الدراســة حســب )النــوع( هــي 

 الخاصة بـ)الإناث(. ي( وه45.3%(، والخاصة بـ)الذكور(، بينما جاءت أقل نسبة )%54.7)
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54.70%

45.30%

لكر أنثى

 
 ( يوضح توزيع افراد عينة الدراسة حسب النوع1-3الشكل رقم )

 توزيع أفراد العينة حسب السن:  -ب

 السنتوزيع أفراد العينة حسب (  2-3) الجدول رقم

 النسب المئوية  التكرارات  السن 
 26.5% 31 سنة  30أقل من 

 31.6% 37 سنة  40إلى  30من 

 29.9% 35 سنة  50إلى  41من 

 12.0% 14 سنة فأكثر 50

 100% 117 الدرجة الكلية 

يتبــين مــن الجــدول الســابق: أن أكبــر نســبة حصــل عليهــا أفــراد عينــة الدراســة حســب )الســن( هــي 

الخاصــة  ي( وهــ12.0%ســنة(، بينمــا جــاءت أقــل نســبة ) 40إلــى  30(، والخاصــة بـــ)من %31.6)

 سنة فأكثر(. 50بـ)
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26.50%

31.60%

29.90%

12.00%

سنة   أ ل من  سنة   إلى    من  سنة   إلى    من  سنة   كثر   

 
 ( يوضح توزيع افراد عينة الدراسة حسب السن 2-3الشكل رقم )

 توزيع أفراد العينة حسب عدد سنوات الخبرة:  -ج 

   عدد سنوات الخبرة توزيع أفراد العينة حسب(  3-3) الجدول رقم

 النسب المئوية  التكرارات  عدد سنوات الخبرة 
 25.6% 30 سنوات   5أقل من 

 37.6% 44 سنوات  10إلى  5من 

 36.8% 43 سنوات فأكثر  10

 100% 117 الدرجة الكلية 

يتبين من الجدول السـابق: أن أكبـر نسـبة حصـل عليهـا أفـراد عينـة الدراسـة حسـب )عـدد سـنوات 

 ي( وه25.6%سنوات(، بينما جاءت أقل نسبة ) 10إلى  5(، والخاصة بـ)من 37.6%الخبرة( هي )

  سنوات(. 5الخاصة بـ)أقل من 
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 ( يوضح توزيع افراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة3-3الشكل رقم )

 أداة الدراسة: 6.3

قـــام الباحـــث ببنـــاء اســـتبانة للكشـــف عـــن دور القيـــادة التحويليـــة فـــي تحســـين الكفـــاءة العمليـــة فـــي 

، وذلــع مـن خــلال الإطـلاع علـى مجمــوع مـن المراجــع العلميـة، مثــل: الأمانـة العامـة لمجلــس الـوزراء

ــاب ) ــة أربـــ ــعيدة ومـــــراد )، (2022دراســـ ــدو" ، (2018دراســـــة ســـ ــا وفرنانـــ ــة "نيلـــــوالا وجوناواردانـــ دراســـ

(Nilwala, Gunawardana & Fernando, 2017) ،( 2021دراســة العلقــامي وآخــرون) ،

 .(Kimutai, 2017دراسة "كيموتاي" )

• ( الدراسة  أداة  جزئين    (:الاستبانةوصف  على  النهائية  صورتها  في  الاستبانة  احتوت  لقد 

 رئيسيين هما: 

عبارة عن بيانات أولية عن عينة الدراسة تتمثل في البيانات العامة وتشتمل على    الجزء الأول: −

 )النوع، السن، عدد سنوات الخبرة(. 

النحو  الثاني:  الجزء   − على  وهم  رئيسيين  محورين  المتكونة من  الاستبانة،  محاور  من  ويتكون 

 التالي:
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(، ويتكون  24( وحتى العبارة رقم )1ويتكون من العبارة رقم )المحور الأول: القيادة التحويلية   −

 من خمس أبعاد على النحو التالي:

 (.5( إلى العبارة رقم ) 1ويتكون من العبارة رقم )التأثير المثالي  البعد الأول:  •

 (.10( إلى العبارة رقم )5ويتكون من العبارة رقم )البعد الثاني: الحفز الالهامي  •

 (. 14( إلى العبارة رقم )11ويتكون من العبارة رقم ) البعد الثالث: المحاكاة الفكرية  •

 (. 19( إلى العبارة رقم )15ويتكون من العبارة رقم ) البعد الرابع: الاعتبارات الفردية  •

 (.24( إلى العبارة رقم ) 20ويتكون من العبارة رقم )البعد الخامس: تمكين المرؤوسين  •

(، ويتكون  43( وحتى العبارة رقم ) 25ويتكون من العبارة رقم )المحور الثاني: الكفاءة العملية   −

 من أربع أبعاد على النحو التالي:

 (. 29( إلى العبارة رقم )25ويتكون من العبارة رقم )كفاءة معرفية  البعد الأول:  •

 (.33( إلى العبارة رقم )30ويتكون من العبارة رقم ) كفاءة سلوكية البعد الثاني:  •

 (. 38( إلى العبارة رقم )34ويتكون من العبارة رقم ) كفاءة أدائية البعد الثالث:  •

 (.43( إلى العبارة رقم )39ويتكون من العبارة رقم )كفاءة الإنجاز والنتائج البعد الرابع:  •

، لا أوافــق، لا أوافـق إلــى حـد مـاولقـد تـم اسـتخدام مقيــاس ليكـرت الخماسـي )أوافــق بشـدة، أوافـق، 

(، أوافـق 2(، لا أوافـق )1أوافق بشدة( لتصحيح أداة الدراسة حيث تعطي الاسـتجابة لا أوافـق بشـدة )

 (.5(، أوافق بشدة )4(، أوافق )3إلى حد ما )

 العينة الاستطلاعية: 1.6.3

( الســيكومترية مــن خــلال التطبيــق علــى عينــة انةتهــدف للتحقــق مــن كفــاءة أداة الدراســة )الاســتب

 ( مفردة من مجتمع الدراسة.30عشوائية قوامها )
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 :صدق الاتساق الداخلي للأداة

 المحور الأول: القيادة التحويلية.  •

تم حساب صدق الاتساق الداخلي بحساب معامل ارتباط بيرسون بين درجات كل عبارة والدرجة 

الكليــة للبعــد التــي تنتمــي إليــه العبــارة مــن عبــارات المحــور الأول: القيــادة التحويليــة ويوضــح نتائجهــا 

 الجدول التالي:

( معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل عبارة والدرجة الكلية لكل بعد التي  4-3الجدول رقم )
 تنتمي إليه العبارة في المحور الأول: القيادة التحويلية.

 معامل الارتباط  رقم العبارة  معامل الارتباط  رقم العبارة  معامل الارتباط  رقم العبارة 
 البعد الأول: التأثير المثالي 

1 **.836 2 **.827 3 **.737 

4 **.714 5 **.781  

 البعد الثاني: الحفز الالهامي 

6 **.842 7 **.816 8 **.803 

9 **.831 10 **.785  

 البعد الثالث: المحاكاة الفكرية 

11 **.770 12 **.754 13 **.803 

14 **.817  

 البعد الرابع: الاعتبارات الفردية 

15 **.778 16 **.809 17 **.891 

18 **.768 19 **.771  

 البعد الخامس: تمكين المرؤوسين 

20 **.706 21 **.808 22 **.832 

23 **.817 24 **.765  

 (. 0.01دال إحصائياً عند مستوى الدلالة ) **

يتبــين مــن الجــدول الســابق أن معــاملات ارتبــاط العبــارات بالدرجــة الكليــة للبعــد التــي تنتمــي إليــه 

العبـــارة فــــي المحــــور الأول: القيــــادة التحويليــــة، جــــاءت جميعهـــاً دالــــة إحصــــائياً عنــــد مســــتوى دلالــــة 

(، وجـــاءت جميـــع قـــيم معـــاملات الارتبـــاط قـــيم دالـــة حيـــث تراوحـــت فـــي البعـــد الأول: التـــأثير 0.01)

842.**-(، وتراوحـــــت فـــــي البعـــــد الثـــــاني: الحفـــــز الالهـــــامي بـــــين )836.**-714.**المثـــــالي بـــــين )

(، وتراوحـت فـي البعـد 817.**-754.**(، وتراوحت في البعد الثالث: المحاكاة الفكريـة بـين )785.**

(، وتراوحـت فـي البعـد الخـامس: تمكـين المرؤوسـين 891.**-768.**الرابع: الاعتبارات الفردية بين )
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مما يدل على توافر درجة عالية من صدق الاتساق الداخلي لعبـارات أبعـاد  (،832.**-706.**بين )

 المحور الأول: القيادة التحويلية بالاستبانة.

 . الصدق البنائي العام للمحور الأول: القيادة التحويلية •

تم التحقق من الصدق البنائي العـام للمحـور الأول: القيـادة التحويليـة مـن خـلال إيجـاد معـاملات 

 الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بُعد والمتوسط العام، ويوضح نتائجها الجدول التالي:

( معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بُعد والمتوسط العام للمحور الأول:  5-3الجدول رقم )
 القيادة التحويلية

 معامل الارتباط  الأبعاد  م
 836.** البعد الأول: التأثير المثالي  1
 833.** البعد الثاني: الحفز الالهامي  2
 748.** البعد الثالث: المحاكاة الفكرية  3
 845.** البعد الرابع: الاعتبارات الفردية  4

 819.** البعد الخامس: تمكين المرؤوسين  5

يتبـــين مـــن الجـــدول الســـابق أن قـــيم معـــاملات الارتبـــاط لأبعـــاد المحـــور الأول: القيـــادة التحويليـــة 

(، وكانـــت جميعهـــا دالـــة 845.**-748.**والمتوســـط العـــام، جـــاءت بقـــيم عاليـــة حيـــث تراوحـــت بـــين )

(  ممـا يـدل علـى تـوافر درجـة عاليـة مـن الصـدق البنـائي للمحـور 0.01إحصائياً عند مستوى دلالة )

 الأول: القيادة التحويلية بالاستبانة.

 : الكفاءة العملية.الثانيالمحور  •

تم حساب صدق الاتساق الداخلي بحساب معامل ارتباط بيرسون بين درجات كل عبارة والدرجة 

الكليــة للبعــد التــي تنتمــي إليــه العبــارة مــن عبــارات المحــور الثــاني: الكفــاءة العمليــة ويوضــح نتائجهــا 

 الجدول التالي:

( معاملات ارتباط بيرسون بين درجات كل عبارة والدرجة الكلية لكل بعد التي  6-3الجدول رقم )
 تنتمي إليه العبارة في المحور الثاني: الكفاءة العملية.

 معامل الارتباط  رقم العبارة  معامل الارتباط  رقم العبارة  معامل الارتباط  رقم العبارة 
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 البعد الأول: كفاءة معرفية 
25 **.790 26 **.817 27 **.746 

28 **.853 29 **.773  

 البعد الثاني: كفاءة سلوكية 

30 **.717 31 **.849 32 **.742 

33 **.846  

 البعد الثالث: كفاءة أدائية 

34 **.832 35 **.837 36 **.866 

37 **.738 38 **.776  

 البعد الرابع: كفاءة الإنجاز والنتائج 

39 **.717 40 **.841 41 **.851 

42 **.733 43 **.750  

 (. 0.01دال إحصائياً عند مستوى الدلالة ) **

يتبــين مــن الجــدول الســابق أن معــاملات ارتبــاط العبــارات بالدرجــة الكليــة للبعــد التــي تنتمــي إليــه 

العبــــارة فــــي المحــــور الثــــاني: الكفــــاءة العمليــــة، جــــاءت جميعهــــاً دالــــة إحصــــائياً عنــــد مســــتوى دلالــــة 

ــاءة 0.01) ــد الأول: كفـ ــي البعـ ــة حيـــث تراوحـــت فـ ــيم دالـ ــاط قـ ــاملات الارتبـ ــيم معـ ــع قـ (، وجـــاءت جميـ

(، 849.**-717.**(، وتراوحت في البعـد الثـاني: كفـاءة سـلوكية بـين )853.**-746.**معرفية بين )

(، وتراوحــت فــي البعــد الرابــع: كفــاءة 866.**-738.**وتراوحــت فــي البعــد الثالــث: كفــاءة أدائيــة بــين )

(، ممـــا يـــدل علـــى تـــوافر درجـــة عاليـــة مـــن صـــدق الاتســـاق 851.**-717.**الإنجـــاز والنتـــائج بـــين )

 الداخلي لعبارات أبعاد المحور الثاني: الكفاءة العملية بالاستبانة.

 .الصدق البنائي العام للمحور الثاني: الكفاءة العملية •

تم التحقق مـن الصـدق البنـائي العـام للمحـور الثـاني: الكفـاءة العمليـة مـن خـلال إيجـاد معـاملات 

 الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بُعد والمتوسط العام، ويوضح نتائجها الجدول التالي:

 

( معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بُعد والمتوسط العام للمحور الثاني:  7-3الجدول رقم )
 الكفاءة العملية

 معامل الارتباط  الأبعاد  م
 802.** البعد الأول: كفاءة معرفية  1
 779.** البعد الثاني: كفاءة سلوكية  2
 859.** البعد الثالث: كفاءة أدائية  3



76 

 855.** البعد الرابع: كفاءة الإنجاز والنتائج  4

ــاملات الارتبـــاط لأبعـــاد المحـــور الثـــاني: الكفـــاءة العمليـــة  يتبـــين مـــن الجـــدول الســـابق أن قـــيم معـ

(، وكانـــت جميعهـــا دالـــة 859.**-779.**والمتوســـط العـــام، جـــاءت بقـــيم عاليـــة حيـــث تراوحـــت بـــين )

(  ممـا يـدل علـى تـوافر درجـة عاليـة مـن الصـدق البنـائي للمحـور 0.01إحصائياً عند مستوى دلالة )

 الثاني: الكفاءة العملية بالاستبانة.

 : ثبات أداة الدراسة

 وللتأكد من ثبات الأداة تم استخدام معامل ألفا كرونباخ على النحو التالي: 

 لمحور الأول: القيادة التحويلية.ألفا كرونباخ ل •

تــم حســاب معامــل ثبــات ألفــا كرونبــاخ لأبعــاد المحــور الأول: القيــادة التحويليــة والمتوســط العــام  

 ويوضح نتائجها الجدول التالي:

 ( معامل ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد المحور الأول: القيادة التحويلية 8-3الجدول رقم )
 ألفا كرونباخ الأبعاد  م
 841. البعد الأول: التأثير المثالي  1

 845. البعد الثاني: الحفز الالهامي  2

 866. البعد الثالث: المحاكاة الفكرية  3

 841. البعد الرابع: الاعتبارات الفردية  4

 850. البعد الخامس: تمكين المرؤوسين  5

 875. الدرجة الكلية 

يتبـين مــن الجـدول الســابق أن قـيم معــاملات لأبعــاد المحـور الأول: القيــادة التحويليـة جــاءت بقــيم 

(  وتشــير هــذه 875.(، وبلغــت قيمــة معامــل الثبــات الكلــي )841.-866.عاليــة حيــث تراوحــت بــين )

القيم من معاملات الثبات إلى صلاحية المحور الأول: القيادة التحويلية بالاستبانة للتطبيق وإمكانية 

 الاعتماد على نتائجه والوثوق بها.

 لمحور الثاني: الكفاءة العملية. ألفا كرونباخ ل •

تــم حســاب معامــل ثبــات ألفــا كرونبــاخ لأبعــاد المحــور الثــاني: الكفــاءة العمليــة والمتوســط العــام  
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 ويوضح نتائجها الجدول التالي:

 ( معامل ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد المحور الثاني: الكفاءة العملية 9-3الجدول رقم )
 ألفا كرونباخ الأبعاد  م
 823. البعد الأول: كفاءة معرفية  1

 816. البعد الثاني: كفاءة سلوكية  2

 784. البعد الثالث: كفاءة أدائية  3

 778. البعد الرابع: كفاءة الإنجاز والنتائج  4

 843. الدرجة الكلية 

يتبــين مــن الجــدول الســابق أن قــيم معــاملات لأبعــاد المحــور الثــاني: الكفــاءة العمليــة جــاءت بقــيم 

(  وتشــير هــذه 843.(، وبلغــت قيمــة معامــل الثبــات الكلــي )778.-823.عاليــة حيــث تراوحــت بــين )

القيم من معاملات الثبات إلى صلاحية المحور الثاني: الكفاءة العمليـة بالاسـتبانة للتطبيـق وإمكانيـة 

 الاعتماد على نتائجه والوثوق بها.

 المعالجة الإحصائية: 7.3

والأهداف التي سعي الباحث إلى تحقيقها، تم تحليل البيانات باستخدام   الدراسةبناء على طبيعة  

( واستخراج النتائج وفقـاً للأسـاليب الإحصـائية SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 التالية:

وفقاً للبيانات الديموغرافية    الدراسة للتعرف على خصائص أفراد عينة    التكرارات والنسب المئوية: •

 . الدراسة)النوع، السن، عدد سنوات الخبرة( لأفراد عينة 

المعيارية:   • والانحرافات  الحسابية  وكذلع المتوسطات  الاستبانة  عبارات  متوسطات  لحساب 

 . الدراسةالدرجات الكلية لأبعاد الاستبانة بناء على استجابات أفراد عينة 

عبارة والدرجة الكلية للبعد التي  لحساب الاتساق الداخلي بين درجة كل  معامل ارتباط بيرسون:   •

، وكذلع للكشف عن وجود علاقة ارتباطية بين القيادة  تنتمي إليه العبارة في محاور الاستبانة

 .الأمانة العامة لمجلس الوزراءالتحويلية وتحسين الكفاءة العملية في 
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للتأكد من ثبات أداة الدراسة )الاستبانة(، وذلع بحساب الارتباط الداخلي  معامل كرونباخ ألفا:   •

 بين أبعاد الاستبانة. 

الانحدار:   • عن  تحليل  تأثير للكشف  في    وجود  العملية  والكفاءة  التحويلية  القيادة  الأمانة  بين 

 العامة لمجلس الوزراء.

وذلع لوصف المتوسط الحسابي للاستجابات على كل عبارة وبعد على النحو  معادلة المدى:   •

)  التالي: جداً  منخفضة  الدرجة  يعطي  بحيث  الاستجابة  درجة  تحديد  )1تم  منخفضة   ،)2 ،)

 (، ويتم تحديد درجة التحقق بناء على ما يلي: 5(، عالية جداً )4(، عالية )3متوسطة )

   0.80=  =  طول الفئة =  

 (.  منخفضة جداً تمثل درجة استجابة )  1.80إلى أقل من   1من  •

 (.منخفضةتمثل درجة استجابة ) 2.60إلى أقل من  1.80من  •

 تمثل درجة استجابة )متوسطة(. 3.40إلى أقل من  2.60من  •

 (.عاليةتمثل درجة استجابة ) 4.20إلى أقل من  3.40من  •

 تمثل درجة استجابة )عالية جداً(.   5إلى أقل من  4.20من  •

 متغيرات الدراسة:   8.3

تشـــتمل هـــذه الدراســـة علـــى مجموعـــة مـــن المتغيـــرات التـــي تعبـــر عـــن أهـــداف الدراســـة الميدانيـــة، 

 ويمكن قياس هذه المتغيرات كما يلي:

التحويلية: .1 التي يشتملها    القيادة  العبارات  التحويلية من خلال مجموعة من  القيادة  ويتم قياس 

 أداة الدراسة )الاستبيان(، وتتكون القيادة التحويلية من خلال الأبعاد التالية:

: يشير إلى النتيجة أو الأثر المرجو الحصول عليه في سياق معين، ويتم قياس  التأثير المثالي .أ

)الاستبيان(   الدراسة  أداة  تتضمنها  التي  العبارات  من  مجموعة  خلال  من  المثالي  التأثير  بعد 
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 وذلع بمقياس ليكرت الخماسي.

الالهامي: .ب وتطوير    الحفز  النجاح  تحقيق  على  الأفراد  وتحفز  تشجع  التي  العوامل  إلى  يشير 

أداة  تتضمنها  التي  العبارات  الالهامي من خلال مجموعة من  الحفز  بعد  قياس  ويتم  قدراتهم، 

 الدراسة )الاستبيان( وذلع بمقياس ليكرت الخماسي.

تشير إلى تمثيل عمليات الفكر والتفكير والاستنتاج بطريقة منطقية ومنظمة  المحاكاة الفكرية:   .ج

مما يساعد في فهم الظواهر المعقدة وتحليلها بشكل أفضل، ويتم قياس بعد المحاكاة الفكرية من  

ليكرت  بمقياس  وذلع  )الاستبيان(  الدراسة  أداة  تتضمنها  التي  العبارات  من  مجموعة  خلال 

 الخماسي.

تشير إلى العوامل المتعددة التي تؤثر على الفرد بشكل مباشر وتأخذ في    الاعتبارات الفردية: .د

خلال   من  الفردية  الاعتبارات  بعد  قياس  ويتم  الفردية،  واحتياجاته  الشخصية  حالته  الاعتبار 

 مجموعة من العبارات التي تتضمنها أداة الدراسة )الاستبيان( وذلع بمقياس ليكرت الخماسي. 

 يشير إلى إتاحة الفر  والموارد والدعم الضروري للأفراد  تمكين المرؤوسين: .ه

الوظيفي،   .و أدائهم  في  النجاح  وتحقيق  القرارات،  واتخاذ  وقدراتهم،  مهاراتهم  تطوير  من  ليتمكنوا 

ويتم قياس بعد تمكين المرؤوسين من خلال مجموعة من العبارات التي تتضمنها أداة الدراسة 

 )الاستبيان( وذلع بمقياس ليكرت الخماسي.

 

ويتم قياس الكفاءة العملية من خلال مجموعة من العبارات التي يشتملها أداة  الكفاءة العملية:   .2

 الدراسة )الاستبيان(، وتتكون الكفاءة العملية من خلال الأبعاد التالية: 

تشير إلى القدرة على استخدام المعرفة والمهارات والمفاهيم المكتسبة بشكل فعال  كفاءة معرفية: .أ

لحل المشكلات واتخاذ القرارات، وتشمل الكفاءة المعرفية القدرة على التفكير بشكل ناقد، وتحليل 
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المعلومات، والتعرف على النماذج والعلاقات بين المفاهيم، ويتم قياس بعد الكفاءة المعرفية من  

ليكرت  بمقياس  وذلع  )الاستبيان(  الدراسة  أداة  تتضمنها  التي  العبارات  من  مجموعة  خلال 

 الخماسي.

تشير إلى القدرة على تنفيذ المهارات والسلوكيات الضرورية بفعالية لإتمام مهام    كفاءة سلوكية: .ب

في مجموعة   بفعالية  والتعامل  والتنظيم  التخطيط  على  القدرة  السلوكية  الكفاءة  وتشمل  محددة، 

العبارات   من  السلوكية من خلال مجموعة  الكفاءة  بعد  قياس  ويتم  السيناريوهات،  من  متنوعة 

 التي تتضمنها أداة الدراسة )الاستبيان( وذلع بمقياس ليكرت الخماسي.

النتائج بشكل فعال وفي الوقت المناسب، وتشمل كفاءة أدائية:   .ج القدرة على تحقيق  تشير إلى 

ويتم   عالية،  بكفاءة وجودة  الأهداف  وتحقيق  المحددة  المهام  إتمام  القدرة على  الأدائية  الكفاءة 

الدراسة  أداة  تتضمنها  التي  العبارات  من  مجموعة  خلال  من  الأدائية  الكفاءة  بعد  قياس 

 )الاستبيان( وذلع بمقياس ليكرت الخماسي.

بكفاءة وفعالية،   كفاءة الإنجاز والنتائج: .د المهام  القدرة على تحقيق الأهداف وإتمام  إلى  تشير 

وتحقيق النتائج المرجوة بشكل ملموس، يتضمن ذلع القدرة على التخطيط والتنفيذ والتحكم في  

العمليات بطريقة تضمن تحقيق النتائج بشكل موثوق به وفي الوقت المناسب، ويتم قياس بعد  

كفاءة الإنجاز والنتائج من خلال مجموعة من العبارات التي تتضمنها أداة الدراسة )الاستبيان( 

 وذلع بمقياس ليكرت الخماسي.



 

 الفصل الرابع 

 عرض نتائج الدراسة 

 

  تمهيد  4.1

  الإحصاء الوصفي للبيانات 4.2

 اختبار فرضيات الدراسة  4.3
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 عرض نتائج الدراسة: الفصل الرابع

 تمهيد  1.4

ا للنتــائج الفصــل هــذا يتضـمن  واســتخدام الدراســة أدوات  تطبيــق بعــد  إليهــا التوصــل تــم التــي عرضــً

 النتـــائج تفســـير ذلـــع ويلـــي الدراســـة، أســـئلة عـــن لوجابـــة وذلـــع إليهـــا، المشـــار الإحصـــائية الأســـاليب 

 .السابقة والدراسات  النظري  الإطار ضوء في ومناقشتها

 الإحصاء الوصفي للبيانات 2.4

على: • نص  الذي  الأول  السؤال  نتائج  عرض  الأمانة   في التحويلية القيادة مستوى  ما  أولًا: 
 العامة لمجلس الوزراء؟ 

ولوجابــة علــى الســؤال قــد تــم حســاب التكــرارات والنســب المئويــة وحســاب المتوســطات الحســابية 

ا  والانحرافــات المعياريــة لوبعــاد المحــور الأول: القيــادة التحويليــة  ومــن ثــم ترتيــب هــذه الأبعــاد تنازليــً

 ويبين ذلع الجدول التالي: ، حسب المتوسط الحسابي لكل بعد 

العينة للمحور   أفراد لاستجابات المعيارية والانحرافات الحسابية ( المتوسطات1-4جدول رقم )
 الأول: القيادة التحويلية 

 درجة استجابة  الرتبة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي أبعاد المحور الأول  الرقم 
التأثير المثالي البعد الأول:  1  عالية  3 631. 3.81 

الحفز الإلهامي البعد الثاني:  2  عالية  4 871. 3.76 

: المحاكاة الفكرية البعد الثالث  3  عالية  2 625. 3.88 

 عالية  1 649. 3.93 البعد الرابع: الاعتبارات الفردية  4

5 
البعد الخامس: تمكين  

 عالية  5 1.111 3.51 المرؤوسين 

 عالية  -- 616. 3.77 المتوسط العام 

جـــاء بمتوســـط القيـــادة التحويليـــة  يتبـــين مـــن الجـــدول الســـابق: أن المتوســـط العـــام للمحـــور الأول:

البعد (، وجاء في الترتيب الأول )عالية( وبدرجة استجابة )616.( وانحراف معياري )3.77حسابي )

(، ويليه في الترتيـب 649.(، وانحراف معياري )3.93(، بمتوسط حسابي )الرابع: الاعتبارات الفردية



83 

(، بينمـا 625.(، وانحـراف معيـاري )3.88( بمتوسـط حسـابي ): المحاكـاة الفكريـةالثاني )البعد الثالث 

( وانحــراف 3.51( بمتوســط حســابي )البعــد الخــامس: تمكــين المرؤوســين) الترتيــب الأخيــرجــاء فــي 

 (.عالية( وجاءت جميع أبعاد المحور الأول بدرجة استجابة )1.111معياري )

 بمزيد من التفصيل على النحو التالي: أبعاد المحور الأول تناول  تموفيما يلي  

 البعد الأول: التأثير المثالي   •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 2-4) رقم الجدول
 للبعد الأول: التأثير المثالي  العينة أفراد لاستجابات

 العبارة  م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 الترتيب  المعياري 

درجة  
أوافق    الاستجابة 

 أوافق  بشدة 
أوافق  
إلى حد  

 ما 

لا  
 أوافق 

لا  
أوافق  
 بشدة 

1 
تهتم المؤسسة بتوعية  
 العاملين برؤيتها.

 8 10 14 28 57 ك
 عالية  2 1.256 3.99

 % 48.7 23.9 12.0 8.5 6.8 

2 
تهتم المؤسسة بإظهار  
الإحساس بالقوة والثقة  
 بالنفس لدى العاملين.

 7 5 13 36 56 ك

 عالية  1 1.140 4.10
 % 47.9 30.8 11.1 4.3 6.0 

3 
تمتلع المؤسسة القدرة  
على الإقناع وزيادة  
 حماس العاملين.

 9 9 14 39 46 ك

 عالية  3 1.230 3.89
 % 39.3 33.3 12.0 7.7 7.7 

4 
تهتم المؤسسة  

بالاعتبارات الأخلاقية  
 المتعلقة بالعمل.

 21 15 16 24 41 ك

 عالية  5 1.516 3.42
 % 35.0 20.5 13.7 12.8 17.9 

5 

تحر  المؤسسة  
على تفضيل  

المصلحة العامة على  
 المصلحة الخاصة.

 20 12 9 27 49 ك

 عالية  4 1.524 3.62
 % 41.9 23.1 7.7 10.3 17.1 

 عالية  -- 631. 3.81 المتوسط العام 

ــدول  ــن الجــ ــين مــ ــابقيتبــ ــام : أنالســ ــط العــ ــاء المتوســ ــد الأول جــ ــتجابة ) للبعــ ــة اســ ــةبدرجــ (، عاليــ

 (2رقـم ) العبارةوجاء في الترتيب الأول  ،(631.)، وانحراف معياري (3.81)وبمتوسط حسابي قدره  

(، وجـاء فـي الترتيـب عاليـة( وبدرجـة اسـتجابة )1.140(، وانحراف معياري )4.10بمتوسط حسابي )

( وبدرجـــة اســــتجابة 1.256(، وانحـــراف معيـــاري )3.99بمتوســـط حســـابي ) (1رقـــم ) العبـــارةالثـــاني 
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(، وانحـــراف معيـــاري 3.42( بمتوســـط حســـابي )4رقـــم ) العبـــارة(، ويليـــه فـــي الترتيـــب الأخيـــر عاليـــة)

بينمـا تراوحـت ، (عاليـةبدرجـة اسـتجابة )العبـارات (، وجـاءت بـاقي  عالية( وبدرجة استجابة )1.516)

ممــا يــدل علــى  مرتفعــةوهــي قــيم ( 1.524-1.140)بــين  البعــد الأولالانحرافــات المعياريــة لعبــارات 

 آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات.  تباين

 البعد الثاني: الحفز الإلهامي  •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 3-4) رقم الجدول
 للبعد الثاني: الحفز الإلهامي  العينة أفراد لاستجابات

 العبارة  م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 الترتيب  المعياري 

درجة  
أوافق    الاستجابة 

 أوافق  بشدة 
أوافق  
إلى حد  

 ما 

لا  
 أوافق 

لا أوافق  
 بشدة 

6 

تمتلع المؤسسة  
نظرة شاملة حول  
الأوضاع  
 المستقبلية.

 13 11 14 28 51 ك

 عالية  3 1.381 3.79
 % 43.6 23.9 12.0 9.4 11.1 

7 
تغرس المؤسسة  
الحماس والالتزام  
 والثقة في العاملين.

 15 5 12 34 51 ك

 عالية  2 1.364 3.86
 % 43.6 29.1 10.3 4.3 12.8 

8 

تدعم المؤسسة  
العمل الجماعي  
بين العاملين  
 والأقسام المختلفة.

 23 12 13 25 44 ك

 عالية  5 1.551 3.47
 % 37.6 21.4 11.1 10.3 19.7 

9 

تحر  المؤسسة  
على تشجيع  

الأفكار الإبداعية  
 للعاملين.

 11 5 11 36 54 ك

 عالية  1 1.259 4.00
 % 46.2 30.8 9.4 4.3 9.4 

10 
تتيح المؤسسة  
فرصة الترقي  
 والتقدم للعاملين.

 14 11 15 38 39 ك

 عالية  4 1.347 3.66
 % 33.3 32.5 12.8 9.4 12.0 

 عالية  -- 871. 3.76 المتوسط العام 

بدرجـة اسـتجابة  للبعد الثـاني: الحفـز الإلهـامي جـاء المتوسط العام : أنالسابق  يتبين من الجدول

 العبارةوجاء في الترتيب الأول   ،(871.)، وانحراف معياري  (3.76)(، وبمتوسط حسابي قدره عالية)
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(، وجـاء فـي عاليـة( وبدرجة اسـتجابة )1.259(، وانحراف معياري )4.00( بمتوسط حسابي )9رقم )

( وبدرجــــة 1.364(، وانحــــراف معيــــاري )3.86( بمتوســــط حســــابي )7رقــــم ) العبــــارةالترتيــــب الثــــاني 

(، وانحـــراف 3.47( بمتوســط حســابي )8رقــم ) العبــارة(، ويليــه فــي الترتيــب الأخيـــر عاليــةاســتجابة )

بينمـا ، (عاليـةبدرجـة اسـتجابة )العبـارات (، وجـاءت بـاقي  عاليـة( وبدرجة اسـتجابة )1.551معياري )

مما يـدل  مرتفعةوهي قيم ( 1.551-1.259)بين  البعد الثانيتراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات 

 آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات.  تباينعلى 

 البعد الثالث: المحاكاة الفكرية  •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 4-4) رقم الجدول
 للبعد الثالث: المحاكاة الفكرية العينة أفراد لاستجابات

 العبارة  م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
درجة   الترتيب  المعياري 

أوافق    الاستجابة 
 بشدة 

 أوافق 
أوافق  
إلى حد  

 ما 
لا أوافق   لا أوافق 

 بشدة 

11 

تهتم المؤسسة  
بالتعليم الذاتي  
 المستمر للعاملين.

 10 12 9 30 56 ك

 عالية  2 1.322 3.94
 % 47.9 25.6 7.7 10.3 8.5 

12 

تشجع المؤسسة  
العاملين على  
اكتشف الحلول  
للمشكلات التي  
 تواجههم.

 7 5 13 36 56 ك

 عالية  1 1.140 4.10
 % 47.9 30.8 11.1 4.3 6.0 

13 

تشجع المؤسسة  
على الحلول  
الإبداعية  
 للمشكلات.

 10 12 14 30 51 ك

 عالية  3 1.315 3.85
 % 43.6 25.6 12.0 10.3 8.5 

14 

تهتم المؤسسة  
باقتراح عدد من  
الأساليب الجديدة  
لإنجاز المهام في  
 بعض الأحيان.

 14 16 17 25 45 ك

 عالية  4 1.420 3.61
 % 38.5 21.4 14.5 13.7 12.0 

 عالية  -- 625. 3.88 المتوسط العام 
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(، عاليــــةبدرجــــة اســــتجابة ) للبعــــد الثالــــث جــــاء المتوســــط العــــام : أنالســــابقيتبــــين مــــن الجــــدول 

رقـــم  العبـــارةوجـــاء فـــي الترتيـــب الأول  ،(625.)، وانحـــراف معيـــاري (3.88)وبمتوســـط حســـابي قـــدره 

(، وجــاء فــي عاليــة( وبدرجــة اســتجابة )1.140(، وانحــراف معيــاري )4.10بمتوســط حســابي ) (12)

ــاني  ــارةالترتيـــب الثـ ــم ) العبـ ــابي )11رقـ ( وبدرجـــة 1.322(، وانحـــراف معيـــاري )3.94( بمتوســـط حسـ

(، وانحــراف 3.61بمتوســط حســابي ) (14رقــم ) العبــارة(، ويليــه فــي الترتيــب الأخيــر عاليــةاســتجابة )

بينمـا ، (عاليـةبدرجـة اسـتجابة )العبـارات (، وجـاءت بـاقي  عاليـة( وبدرجة اسـتجابة )1.420معياري )

مما يدل  مرتفعةوهي قيم ( 1.420-1.140)بين  البعد الثالث تراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات 

 آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات. تباينعلى 

 البعد الرابع: الاعتبارات الفردية  •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 5-4) رقم الجدول
 للبعد الرابع: الاعتبارات الفردية العينة أفراد لاستجابات

 العبارة م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
درجة   الترتيب  المعياري 

  الاستجابة 
أوافق  
 أوافق بشدة 

أوافق  
إلى حد 

 ما 
 لا أوافق

لا أوافق  
 بشدة 

15 
تهتم المؤسسة بالاستماع  

 إلى أراء العاملين.

 6 5 10 39 57 ك 
 عالية  1 1.090 4.16

 % 48.7 33.3 8.5 4.3 5.1 

16 
تحر  المؤسسة على  
تحقيق احتياجات  

 العاملين.

 9 9 14 39 46 ك 

 عالية  4 1.230 3.89
 % 39.3 33.3 12.0 7.7 7.7 

17 
توفر المؤسسة برامج  
تدريبية للعاملين بشكل  

 مستمر.

 14 16 18 27 42 ك 

 عالية  5 1.404 3.57
 % 35.9 23.1 15.4 13.7 12.0 

18 
تراعي المؤسسة الفروق  
 الفردية بين العاملين.

 7 16 9 25 60 ك 
 عالية  3 1.300 3.98

 % 51.3 21.4 7.7 13.7 6.0 

19 
تتعامل المؤسسة بشفافية  
مع جميع العاملين  
 والقرارات الإدارية.

 9 6 11 38 53 ك 

 عالية  2 1.207 4.03
 % 45.3 32.5 9.4 5.1 7.7 

 عالية  -- 649. 3.93 المتوسط العام 
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(، وبمتوسط عاليةبدرجة استجابة ) للبعد الرابع جاء المتوسط العام  : أنالسابقيتبين من الجدول 

بمتوسط  (15رقم ) العبارةوجاء في الترتيب الأول   ،(649.)، وانحراف معياري  (3.93)حسابي قدره 

(، وجــاء فــي الترتيــب الثــاني عاليــة( وبدرجــة اســتجابة )1.090(، وانحــراف معيــاري )4.16حســابي )

(، عاليـة( وبدرجـة اسـتجابة )1.207(، وانحـراف معيـاري )4.03( بمتوسـط حسـابي )19رقـم ) العبـارة

( 1.404(، وانحــراف معيــاري )3.57( بمتوســط حســابي )17رقــم ) العبــارةويليــه فــي الترتيــب الأخيــر 

بينمـا تراوحـت الانحرافـات ، (عاليـةبدرجة استجابة )العبارات (، وجاءت باقي عاليةوبدرجة استجابة )

آراء  تبــاينممــا يــدل علــى  مرتفعــةوهــي قــيم ( 1.404-1.090)بــين  البعــد الرابــعالمعياريــة لعبــارات 

 أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات. 

 البعد الخامس: تمكين المرؤوسين  •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 6-4) رقم الجدول
 للبعد الخامس: تمكين المرؤوسين العينة أفراد لاستجابات

 العبارة  م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
درجة  الترتيب المعياري 

أوافق   الاستجابة 
أوافق إلى   أوافق بشدة 

لا أوافق   لا أوافق  حد ما
 بشدة 

20 
تعمل المؤسسة على  

تفويض بعض الصلاحيات  
 للعاملين. 

 24 10 13 25 45 ك

 عالية 3 1.563 3.49
 % 38.5 21.4 11.1 8.5 20.5 

21 
تحر  المؤسسة على  

مشاركة العاملين في وضع  
 خطط وأهداف الشركة. 

 21 5 11 33 47 ك

 عالية 2 1.484 3.68
 % 40.2 28.2 9.4 4.3 17.9 

22 
تهتم المؤسسة بمشاركة  
العاملين في عمليات صنع  

 القرار. 

 27 9 14 31 36 ك

 متوسطة  4 1.549 3.34
 % 30.8 26.5 12.0 7.7 23.1 

23 
تشجع المؤسسة العاملين  
 على تحمل المسؤولية. 

 28 15 16 21 37 ك
 متوسطة  5 1.584 3.21

 % 31.6 17.9 13.7 12.8 23.9 

24 
تعتمد المؤسسة على  

 التقنيات الحديثة في العمل. 
 18 7 5 31 56 ك

 عالية 1 1.464 3.85
 % 47.9 26.5 4.3 6.0 15.4 

 عالية -- 1.111 3.51 المتوسط العام 
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ــين مـــن الجـــدول  ــابقيتبـ ــام : أنالسـ ــاء المتوســـط العـ ــد الخـــامس جـ ــتجابة ) للبعـ ــةبدرجـــة اسـ (، عاليـ

رقــم  العبــارةوجــاء فــي الترتيــب الأول  ،(1.111)، وانحــراف معيــاري (3.51)وبمتوســط حســابي قــدره 

(، وجــاء فــي عاليــة( وبدرجــة اســتجابة )1.464(، وانحــراف معيــاري )3.85بمتوســط حســابي ) (24)

ــاني  ــارةالترتيـــب الثـ ــم ) العبـ ــابي ) (21رقـ ( وبدرجـــة 1.484(، وانحـــراف معيـــاري )3.68بمتوســـط حسـ

(، وانحــراف 3.21بمتوســط حســابي ) (23رقــم ) العبــارة(، ويليــه فــي الترتيــب الأخيــر عاليــةاســتجابة )

 -متوسـطةبدرجـة اسـتجابة )العبـارات (، وجـاءت بـاقي متوسـطة( وبدرجـة اسـتجابة )1.584معياري )

وهـي قـيم ( 1.584-1.464)بـين  البعد الخامسبينما تراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات  ،  (عالية

 آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات.  تباينمما يدل على  مرتفعة

مستوى الكفاءة العملية في الامانة  هو    ما  ثانياً: عرض نتائج السؤال الثاني الذي نص على: •

 ؟  العامة لمجلس الوزراء

ولوجابــة علــى الســؤال قــد تــم حســاب التكــرارات والنســب المئويــة وحســاب المتوســطات الحســابية 

ا  والانحرافــات المعياريــة لوبعــاد المحــور الثــاني: الكفــاءة العمليــة  ومــن ثــم ترتيــب هــذه الأبعــاد تنازليــً

 حسب المتوسط الحسابي لكل بعد، ويبين ذلع الجدول التالي: 

العينة للمحور   أفراد لاستجابات المعيارية  والانحرافات الحسابية ( المتوسطات7-4الجدول رقم )
 الثاني: الكفاءة العلمية 

 درجة استجابة  الرتبة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي أبعاد المحور الثاني  الرقم 
كفاءة معرفية  البعد الأول:  1  عالية  3 846. 3.79 
كفاءة سلوكية  البعد الثاني: 2  عالية  1 637. 3.92 
كفاءة أدائية : البعد الثالث  3  عالية  4 831. 3.66 
كفاءة الإنجاز والنتائج البعد الرابع:  4  عالية  2 696. 3.85 

 عالية  -- 608. 3.80 المتوسط العام 

جـــاء بمتوســـط  الكفـــاءة العمليـــة :الثـــانييتبـــين مـــن الجـــدول الســـابق: أن المتوســـط العـــام للمحـــور 

البعد (، وجاء في الترتيب الأول )عالية( وبدرجة استجابة )608.( وانحراف معياري )3.80حسابي )
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(، ويليــه فــي الترتيـــب 637.(، وانحــراف معيــاري )3.92(، بمتوســط حســـابي )الثــاني: كفــاءة ســلوكية

(، 696.(، وانحـراف معيـاري )3.85( بمتوسـط حسـابي )البعد الرابـع: كفـاءة الإنجـاز والنتـائجالثاني )

ــي  ــاء فـ ــا جـ ــربينمـ ــب الأخيـ ــث  الترتيـ ــد الثالـ ــة)لبعـ ــابي ): كفـــاءة أدائيـ ــط حسـ ــراف 3.66( بمتوسـ ( وانحـ

 (.عاليةبدرجة استجابة )الثاني ( وجاءت جميع أبعاد المحور 831.معياري )

 بمزيد من التفصيل على النحو التالي: أبعاد المحور الثاني تناول  تموفيما يلي  

 :البعد الأول: كفاءة معرفية •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 8-4) رقم الجدول
 للبعد الأول: كفاءة معرفية  العينة أفراد لاستجابات

 العبارة  م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
 الترتيب  المعياري 

درجة  
أوافق    الاستجابة 

 أوافق  بشدة 
أوافق  
إلى حد  

 ما 

لا  
 أوافق 

لا أوافق  
 بشدة 

25 
لدي معرفة جيدة عن  
 المهام الخا  بي.

 11 7 11 37 51 ك
 عالية  2 1.275 3.94

 % 43.6 31.6 9.4 6.0 9.4 

26 

انني التزم حضور كافة  
المؤتمرات واللقاءات  
التي تساعدني في  
تبادل الخبرات مع  

 الأخرين.

 16 11 15 28 47 ك

 عالية  4 1.431 3.68
 % 40.2 23.9 12.8 9.4 13.7 

27 
أوظف المعارف  

والمعلومات في الحياة  
 العملية.

 20 9 17 30 41 ك

 عالية  5 1.465 3.54
 % 35.0 25.6 14.5 7.7 17.1 

28 
أحر  على تنمية  
قدراتي العقلية والفكرية  

 بشكل مستمر.

 14 11 14 28 50 ك

 عالية  3 1.400 3.76
 % 42.7 23.9 12.0 9.4 12.0 

29 
أستطيع التخطيط بشكل  
جيد للقيام بالمهام  
 الموجه لي.

 9 6 11 38 53 ك

 عالية  1 1.207 4.03
 % 45.3 32.5 9.4 5.1 7.7 

 عالية  -- 846. 3.79 المتوسط العام 

بدرجــة اســتجابة  للبعــد الأول: كفــاءة معرفيــة جــاء المتوســط العــام : أنالســابقيتبــين مــن الجــدول 

 العبارةوجاء في الترتيب الأول   ،(846.)، وانحراف معياري  (3.79)(، وبمتوسط حسابي قدره عالية)
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(، وجــاء عاليــة( وبدرجــة اســتجابة )1.207(، وانحــراف معيــاري )4.03( بمتوســط حســابي )29رقــم )

( وبدرجـة 1.275(، وانحـراف معيـاري )3.94بمتوسـط حسـابي ) (25رقـم )  العبارةفي الترتيب الثاني  

(، وانحــراف 3.54( بمتوســط حســابي )27رقــم ) العبــارة(، ويليــه فــي الترتيــب الأخيــر عاليــةاســتجابة )

بينمـا ، (عاليـةبدرجـة اسـتجابة )العبـارات (، وجـاءت بـاقي  عاليـة( وبدرجة اسـتجابة )1.465معياري )

ممـا يـدل  مرتفعةوهي قيم (  1.465-1.207)بين    البعد الأولتراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات  

 آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات. تباينعلى 

 كفاءة سلوكية البعد الثاني:  •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 9-4) رقم الجدول
 للبعد الثاني: كفاءة سلوكية  العينة أفراد لاستجابات

 العبارة  م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
درجة   الترتيب  المعياري 

أوافق    الاستجابة 
 بشدة 

 أوافق 
أوافق  
إلى حد  

 ما 

لا  
 أوافق 

لا  
أوافق  
 بشدة 

30 
أشارك في الورل  
التدريبية التي تتم  
 من خلال المؤسسة.

 13 15 20 24 45 ك

 عالية  4 1.394 3.62
 % 38.5 20.5 17.1 12.8 11.1 

31 
لدي القدرة على  
 العمل ضمن فرق.

 6 12 11 30 58 ك
 عالية  2 1.213 4.04

 % 49.6 25.6 9.4 10.3 5.1 

32 

احر  على تبادل  
الخبرات والمعلومات  
مع زملائي في  

 العمل.

 6 5 14 36 56 ك

 عالية  1 1.108 4.12
 % 47.9 30.8 12.0 4.3 5.1 

33 

التزم بالقوانين  
والأنظمة من أجل  
مراعاة حقوق  
 الآخرين.

 9 11 16 30 51 ك

 عالية  3 1.281 3.88
 % 43.6 25.6 13.7 9.4 7.7 

 عالية  -- 637. 3.92 المتوسط العام 

بدرجــة اســتجابة  للبعــد الثــاني: كفــاءة ســلوكية جــاء المتوســط العــام : أنالســابقيتبــين مــن الجــدول 

 العبارةوجاء في الترتيب الأول   ،(637.)، وانحراف معياري  (3.92)(، وبمتوسط حسابي قدره عالية)

(، وجــاء عاليــة( وبدرجــة اســتجابة )1.108(، وانحــراف معيــاري )4.12( بمتوســط حســابي )32رقــم )
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( وبدرجـة 1.213(، وانحـراف معيـاري )4.04( بمتوسـط حسـابي )31رقـم )  العبارةفي الترتيب الثاني  

(، وانحــراف 3.62( بمتوســط حســابي )30رقــم ) العبــارة(، ويليــه فــي الترتيــب الأخيــر عاليــةاســتجابة )

بينمـا ، (عاليـةبدرجـة اسـتجابة )العبـارات (، وجـاءت بـاقي  عاليـة( وبدرجة اسـتجابة )1.394معياري )

مما يـدل  مرتفعةوهي قيم ( 1.394-1.108)بين  البعد الثانيتراوحت الانحرافات المعيارية لعبارات 

 آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات.  تباينعلى 

 كفاءة أدبية البعد الثالث:  •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 10-4) رقم الجدول
 للبعد الثالث: كفاءة أدبية العينة أفراد لاستجابات

 العبارة  م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
درجة   الترتيب  المعياري 

أوافق    الاستجابة 
 أوافق  بشدة 

أوافق  
إلى حد  

 ما 

لا  
 أوافق 

لا  
أوافق  
 بشدة 

34 
أحر  على إتقان  
المهام التي أقوم  

 بها.

 22 19 16 23 37 ك

 متوسطة  5 1.520 3.29
 % 31.6 19.7 13.7 16.2 18.8 

35 
أهتم بتنمية التعاون  
 بيني وبين زملائي.

 13 14 10 27 53 ك
 عالية  2 1.411 3.79

 % 45.3 23.1 8.5 12.0 11.1 

36 

احر  على  
استخدام أدوات  
التقويم المناسبة  

لتحقيق جودة الأداء  
 في مهامي.

 16 12 13 27 49 ك

 عالية  3 1.447 3.69
 % 41.9 23.1 11.1 10.3 13.7 

37 
أستطيع توليد أفكار  
جديدة بشكل  
 مستمر.

 11 7 11 37 51 ك

 عالية  1 1.275 3.94
 % 43.6 31.6 9.4 6.0 9.4 

38 
احر  على بذل  
كل ما بوسعي  
 لإتقان عملي.

 14 13 17 37 36 ك

 عالية  4 1.347 3.58
 % 30.8 31.6 14.5 11.1 12.0 

 عالية  -- 831. 3.66 المتوسط العام 

(، عاليــــةبدرجــــة اســــتجابة ) للبعــــد الثالــــث جــــاء المتوســــط العــــام : أنالســــابقيتبــــين مــــن الجــــدول 

رقـــم  العبـــارةوجـــاء فـــي الترتيـــب الأول  ،(831.)، وانحـــراف معيـــاري (3.66)وبمتوســـط حســـابي قـــدره 
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(، وجــاء فــي عاليــة( وبدرجــة اســتجابة )1.275(، وانحــراف معيــاري )3.94بمتوســط حســابي ) (37)

ــاني  ــارةالترتيـــب الثـ ــم ) العبـ ــابي ) (35رقـ ( وبدرجـــة 1.411(، وانحـــراف معيـــاري )3.79بمتوســـط حسـ

(، وانحــراف 3.29بمتوســط حســابي ) (34رقــم ) العبــارة(، ويليــه فــي الترتيــب الأخيــر عاليــةاســتجابة )

، (عاليـــةبدرجـــة اســـتجابة )العبـــارات (، وجـــاءت بـــاقي متوســـطة( وبدرجـــة اســـتجابة )1.520معيـــاري )

 مرتفعــةوهــي قــيم ( 1.520-1.275)بــين  البعــد الثالــث بينمــا تراوحــت الانحرافــات المعياريــة لعبــارات 

 آراء أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات. تباينمما يدل على 

 البعد الرابع: كفاءة الإنجاز والنتائج •

  المعيارية  والانحرافات الحسابية والمتوسطات المئوية والنسب التكرارات( 11-4) رقم الجدول
 للبعد الرابع: كفاءة الإنجاز والنتائج العينة أفراد لاستجابات

 العبارة  م

 درجة الاستجابة 
المتوسط  
 الحسابي 

الانحراف  
درجة   الترتيب  المعياري 

أوافق    الاستجابة 
 بشدة 

 أوافق 
أوافق  
إلى حد  

 ما 

لا  
 أوافق 

لا  
أوافق  
 بشدة 

39 

لدي القدرة على  
انجاز المهام  
المطلوبة في  
 الوقت المحدد.

 10 12 10 28 57 ك

 عالية  2 1.328 3.94
 % 48.7 23.9 8.5 10.3 8.5 

40 

أستطيع التفكير  
بشكل إيجابي  
أثناء ضغط  
 العمل.

 8 6 11 35 57 ك

 عالية  1 1.186 4.09
 % 48.7 29.9 9.4 5.1 6.8 

41 
استطيع التكيف  
مع التغييرات  
 المختلفة.

 13 11 15 28 50 ك

 عالية  4 1.378 3.78
 % 42.7 23.9 12.8 9.4 11.1 

42 
التزم بالمعايير  
المهنية في العمل  
 المحددة من قبل.

 15 17 18 24 43 ك

 عالية  5 1.436 3.54
 % 36.8 20.5 15.4 14.5 12.8 

43 

احر  على  
تحسين الكفاءة  
والإنتاجية بشكل  

 مستمر.

 9 11 17 27 53 ك

 عالية  3 1.292 3.89
 % 45.3 23.1 14.5 9.4 7.7 

 عالية  -- 696. 3.85 المتوسط العام 
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(، وبمتوسط عاليةبدرجة استجابة ) للبعد الرابع جاء المتوسط العام  : أنالسابقيتبين من الجدول 

( بمتوسط 40رقم ) العبارةوجاء في الترتيب الأول   ،(696.)، وانحراف معياري  (3.85) هحسابي قدر 

(، وجــاء فــي الترتيــب الثــاني عاليــة( وبدرجــة اســتجابة )1.186(، وانحــراف معيــاري )4.09حســابي )

(، عاليـة( وبدرجـة اسـتجابة )1.328(، وانحـراف معيـاري )3.94بمتوسـط حسـابي ) (39رقـم ) العبـارة

( 1.436(، وانحــراف معيــاري )3.54بمتوســط حســابي ) (42رقــم ) العبــارةويليــه فــي الترتيــب الأخيــر 

بينمـا تراوحـت الانحرافـات ، (عاليـةبدرجة استجابة )العبارات (، وجاءت باقي عاليةوبدرجة استجابة )

آراء  تبــاينممــا يــدل علــى  مرتفعــةوهــي قــيم ( 1.436-1.186)بــين  البعــد الرابــعالمعياريــة لعبــارات 

 .أفراد عينة الدراسة نحو تلع العبارات 

السؤال  ثالثًا • نتائج  وتحليل  عرض  على:  الثالث:  نص  أي    والذي  القيادة إلى  تؤثر  مدى 

 ؟  التحويلية على الكفاءة في الأمانة العامة لمجلس الوزراء

الانحـدار لمعرفـة وجـود أثـر ذو دلالـة إحصـائية للقيـادة التحويليـة علـى تم استخدام اختبار تحليـل  

 الكفاءة العملية

 القيادة التحويلية على الكفاءة العملية   فيللأثر  "تحليل الانحدار( نتائج "12-4لجدول رقم ) ا

 B Beta R R2 T.value Sig.T المتغير المستقل 
 871a .759 19.035 .000. 871. 859. القيادة التحويلية 
 555. المعامل الثابت 

Adj R2 .757 
 F 362.324قيمة 

Sig F .000b   نموذج معنوي 

يتبــين مــن الجــدول الســابق وجــود أثــر إيجــابي ذو دلالــة إحصــائية القيــادة التحويليــة علــى الكفــاءة 

(  وبــذلع تــم التحقــق مــن صــحة 000b.( بمســتوى دلالــة )R( ).871aالعمليــة  حيــث جــاءت قيمــة )

 الفرض وقبوله.
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 اختبار فرضيات الدراسة  3.4

تأثير  والذي نص على:  فرض الأول: عرض وتحليل نتائج الأولاً  • ذ  وجود  دلالة    وإيجابي 

( دلالة  مستوى  عند  العمليةα≤0.05إحصائية  والكفاءة  المثالي  التأثير  بين  الأمانة    (  في 

الوزراء لمجلس  تحليل    .العامة  اختبار  استخدام  دلالة  تم  ذو  أثر  وجود  لمعرفة  الانحدار 

 الكفاءة العملية إحصائية للتأثير المثالي على 

الأمانة العامة  لتأثير المثالي والكفاءة العملية في  "تحليل الانحدار( نتائج "13-4الجدول رقم )
 لمجلس الوزراء

 B Beta R R2 T.value Sig.T المتغير المستقل 
 810a .656 14.796 .000. 810. 780. التأثير المثالي 
 830. المعامل الثابت 

Adj R2 .653 
 F 218.919قيمة 

Sig F .000b   نموذج معنوي 

يتبــين مــن الجــدول الســابق وجــود أثــر إيجــابي ذو دلالــة إحصــائية مســتوي للتــأثير المثــالي علــى 

( وبــذلع تــم التحقــق مــن 000b.( بمســتوى دلالــة )R( ).810aالكفــاءة العمليــة  حيــث جــاءت قيمــة )

 صحة الفرض وقبوله. 

نتائج  ثانيًا • دلالة    وذو إيجابي    وجود تأثير  والذي نص على:   الفرض الثاني: عرض وتحليل 

( دلالة  مستوى  عند  الأمانة  α≤0.05إحصائية  في  العملية  والكفاءة  الإلهامي  الحفز  بين   )

الوزراء. لمجلس  تحليل    العامة  اختبار  استخدام  دلالة  تم  ذو  أثر  وجود  لمعرفة  الانحدار 

 إحصائية للحفز الإلهامي على الكفاءة العملية. 
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الحفز الإلهامي والكفاءة العملية في الأمانة  لأثر  "تحليل الانحدار( نتائج "14-4الجدول رقم )
 العامة لمجلس الوزراء 

 B Beta R R2 T.value Sig.T المتغير المستقل 
 736a .541 11.642 .000. 736. 513. الحفز الإلهامي 
 1.869 المعامل الثابت 

Adj R2 .537 
 F 135.534قيمة 

Sig F .000b   نموذج معنوي 

يتبــين مــن الجــدول الســابق وجــود أثــر إيجــابي ذو دلالــة إحصــائية للحفــز الإلهــامي علــى الكفــاءة 

( وبــذلع تــم التحقــق مــن صــحة 000b.( بمســتوى دلالــة )R( ).736aالعمليــة  حيــث جــاءت قيمــة )

 الفرض وقبوله.  

نتائج  ثالثًا • الثالث: عرض وتحليل  تأثير  والذي نص على:  الفرض  دلالة    و ذو إيجابي    وجود 

( دلالة  مستوى  عند  الأمانة  α≤0.05إحصائية  في  العملية  والكفاءة  الفكرية  المحاكاة  بين   )

   العامة لمجلس الوزراء. 

ــل  ــار تحليـ ــتخدام اختبـ ــم اسـ ــائية تـ ــة إحصـ ــر ذو دلالـ ــود أثـ ــة وجـ ــدار لمعرفـ ــة الانحـ ــاة الفكريـ المحاكـ

 والكفاءة العملية في الأمانة العامة لمجلس الوزراء.

المحاكاة الفكرية والكفاءة العملية في الأمانة  لأثر  "تحليل الانحدار( نتائج "15-4الجدول رقم )
 العامة لمجلس الوزراء 

 B Beta R R2 T.value Sig.T المتغير المستقل 
 690a .476 10.226 .000. 690. 671. المحاكاة الفكرية 
 1.197 المعامل الثابت 

Adj R2 .472 
 F 104.567قيمة 

Sig F .000b   نموذج معنوي 

المحاكاة الفكرية والكفـاءة العمليـة يتبين من الجدول السابق وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية 

ــوزراء ــة لمجلـــس الـ ــة العامـ ــة )فـــي الأمانـ ــاءت قيمـ ــة )R( ).690a  حيـــث جـ ــتوى دلالـ ( 000b.( بمسـ

 وبذلع تم التحقق من صحة الفرض وقبوله. 
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نتائج  رابعًا • الرابع: عرض وتحليل  تأثير  والذي نص على:  الفرض  دلالة    وذو إيجابي    وجود 

( بين الاعتبارات الفردية والكفاءة العملية في الأمانة  α≤0.05إحصائية عند مستوى دلالة )

الوزراء. لمجلس  تحليل    العامة  اختبار  استخدام  دلالة  تم  ذو  أثر  وجود  لمعرفة  الانحدار 

 الاعتبارات الفردية والكفاءة العملية في الأمانة العامة لمجلس الوزراء.إحصائية 

الاعتبارات الفردية والكفاءة العملية في الأمانة  لأثر  "تحليل الانحدار( نتائج "16-4الجدول رقم )
 العامة لمجلس الوزراء 

 B Beta R R2 T.value Sig.T المتغير المستقل 
 621a .385 8.488 .000. 621. 581. الاعتبارات الفردية 
 1.515 المعامل الثابت 

Adj R2 .380 
 F 72.050قيمة 

Sig F .000b   نموذج معنوي 

لاعتبـــارات الفرديـــة والكفـــاءة يتبـــين مـــن الجـــدول الســـابق وجـــود أثـــر إيجـــابي ذو دلالـــة إحصـــائية ل

ــة العامــــة لمجلــــس الــــوزراء ــة )العمليــــة فــــي الأمانــ ــة R( ).621a  حيــــث جــــاءت قيمــ ( بمســــتوى دلالــ

(.000b .وبذلع تم التحقق من صحة الفرض وقبوله ) 

تأثير والذي نص على:  الفرض الخامس: عرض وتحليل نتائج خامسًا • إيجابي    وجود 

( بين تمكين العاملين والكفاءة العملية في  α≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  وذو 

الانحدار لمعرفة وجود أثر ذو دلالة تم استخدام اختبار تحليل    الأمانة العامة لمجلس الوزراء.

 تمكين العاملين والكفاءة العملية في الأمانة العامة لمجلس الوزراءإحصائية 

تمكين العاملين والكفاءة العملية في الأمانة  لأثر   "تحليل الانحدار( نتائج "17-4الجدول رقم )
 العامة لمجلس الوزراء 

 B Beta R R2 T.value Sig.T المتغير المستقل 
 609a .371 8.239 .000. 609. 333. تمكين العاملين
 2.625 المعامل الثابت 

Adj R2 .366 
 F 67.879قيمة 

Sig F .000b   نموذج معنوي 
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تمكـين العـاملين والكفـاءة العمليـة يتبين من الجدول السابق وجود أثر إيجابي ذو دلالـة إحصـائية 

ــوزراء ــة لمجلـــس الـ ــة العامـ ــة )فـــي الأمانـ ــاءت قيمـ ــة )R( ).609a  حيـــث جـ ــتوى دلالـ ( 000b.( بمسـ

 وبذلع تم التحقق من صحة الفرض وقبوله.



 

 الخامس  فصللا

 والتوصيات  مناقشة النتائج

 

 تمهيد  5.1

 مناقشة أسئلة الدراسة 5.2

 إبرز النتائج  5.3

 التوصيات  5.4

 الدراسات المقترحة  5.5
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 والتوصيات  مناقشة النتائج: الخامس  فصللا

  تمهيد:  1.5

ا لمــا الفصــل هــذا يقــدم  إليهــا، التوصــل تــم التــي والنتــائج الســابقة، الفصــول فــي عرضــه تــم ملخصــً

 .الدراسة نتائج على والمقترحات  التوصيات  من عدد  ذلع يلي

 مناقشة أسئلة الدراسة:  2.5

ومن خلال النتائج التي توصلت إلى الدرسة يمكن تفسير حصـول المتوسـط العـام للمحـور الأول 

على درجة استجابة )عالية( إلـى أن رؤي وأهـداف المؤسسـة واضـحة ومعلنـة للجميـع، بالإضـافة إلـى 

حـــر  المؤسســــة علــــى مشـــاركة العــــاملين فــــي تحديـــد الأهــــداف المنشــــودة  حيـــث تعتبــــر المؤسســــة 

العــاملين جــزء لا يتجــزأ مــن بيئــة العمــل، عــلاوة علــى ذلــع تشــجع المؤسســة علــى تكــوين فــرق للعمــل 

الجمـــاعي والتعـــاون بـــين العـــاملين وبعضـــهم الـــبعض، بجانـــب ذلـــع تمـــنح المؤسســـة الفرصـــة الكاملـــة 

للعاملين للابتكار والإبداع في تنفيذ الأعمال، وتحفـز المؤسسـة العـاملين علـى الاعتمـاد علـى أنفسـهم 

ا تحـر  المؤسسـة علـى تـوفير  والوصول إلى حلـول للمشـكلات التـي تعـرقلهم فـي بيئـة العمـل، وأيضـً

ا مـع دراسـة  التـي  (2017زكريـاء )كافة الاحتياجات والمتطلبات الأساسية للعاملين، ويتفق هـذا جزئيـً

أن نمــط القيــادة ذات الأســلوب الــديمقراطي هـــو مــا يــتلاءم بالشــكل الكبيــر مــع طريقـــة توصــلت إلــي 

 %.98انجازهم للعمل والذي يعمل على تطوير الكفاءات المهنية بنسبة 

ويمكن تفسير حصول المتوسط العام للبعد الأول على درجة استجابة )عالية( إلى أن هناك بيئة 

عمــــل إيجابيــــة ومــــؤثرة تقــــوم علــــى الالتــــزام بالمســــؤولية الجماعيــــة، وتفضــــيل المصــــحة العامــــة عــــن 

المصـــلحة الشخصـــية، بالإضـــافة إلـــى امـــتلاك المؤسســـة لمجموعـــة مـــن الـــرؤي والأهـــداف الواضـــحة، 

والمعلنة للعاملين، وهو ما يساهم في تحديد هدف مشترك والعمل على تنفيذه بشكل جماعي، ويعزز 

 التزام العاملين، ويزيد من دافعيتهم وروحهم المعنوية، وهو ما يساعد على تحسين الأداء.
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( على الترتيب الأول بدرجة استجابة )عالية( إلى أن نجاح 2ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )

المؤسســة يعتــد بشــكل كبيــر علــى العــاملين  لــذلع تحــر  المؤسســة علــى تعزيــز الثقــة بــالنفس لــدى 

العاملين، والرفع من روحهـم المعنويـة، ومـنحهم التقـدير، والإثنـاء علـى جهـودهم المبذولـة فـي العمـل، 

ــاملين  ــة فـــي العـ ــار الثقـ ــادة علـــى إظهـ ــال، بجانـــب ذلـــع يحـــر  القـ ــاءة فـــي أداء الاعمـ والجـــودة والكفـ

 وقدراتهم، مما يساهم في بناء ثقافة مؤسسية قوية، ويزيد من حماس العاملين للعمل.

( علــى الترتيــب الأخيــر بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى إن 4ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

أخلاقيات العمل هي الأساس الذي يساعد على نجاح أي مؤسسة وتطورها، فـإن الالتـزام بأخلاقيـات 

العمل له مردود إيجابي على الفـرد، وعلـى المؤسسـة علـى حـد السـواء، فتركـز المؤسسـة علـى تطبيـق 

أخلاقيات العمل، ونشر المباد  الأساسـية للعمـل والتـي تتمثـل فـي النزاهـة والشـفافية فـي التعامـل مـع 

كافــــة العــــاملين داخــــل المؤسســــة، فتعتمــــد المؤسســــة علــــى معــــايير عمــــل واضــــحة ومُعلنــــة للجميــــع، 

 بالإضافة إلى عدم التمييز بين العاملين، وموضوعية القادة في اتخاذ القرارات، والبعد عن التحيز. 

ويمكن تفسير حصول المتوسط العام للبعد الثاني على درجة استجابة )عاليـة( إلـى أن المؤسسـة 

تعمـل علـى تحليـل الوضــع الـراهن، والتوقـع بالمســتقبل، وبالتـالي تمتلـع رؤيــة واضـحة عـن المســتقبل، 

ال للعمــل بشــكل صــحيح وتحقيــق المزيــد مــن النجــاح، وتُقــدر المؤسســة جهــود  وتخطــط لــه بشــكل فعــ 

العــاملين فــي العمــل، وتمــنحهم الحــوافز تقــديرًا لهــم، بالإضــافة إلــى الترقــي الــوظيفي، هــو مــا يــنعكس 

إيجابيًا على العاملين، ويعزز الحماس والدافعية لونجاز والعمل، ويزيد من الالتـزام الـوظيفي، ويتفـق 

ا مـع وجـود العديـد مـن العوامـل التـي توصـلت إلـى  (Kimutai, 2017دراسـة "كيموتـاي" ) هـذا جزئيـً

التي تـؤثر علـى الكفـاءة المهنيـة للعـاملين، منهـا العمـل علـى زيـادة تحفيـز المـوظفين وتعزيـز الدافعيـة 

والــولاء والالتــزام التنظيمــي لــديهم مــن خــلال وجــود القيــادة الداعمــة واتبــاع المؤسســة لــبعض الأســاليب 

 مثل المكافآت والحوافز.
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ــم ) ــارة رقـ ــير حصـــول العبـ ــة( إلـــى أن 9ويمكـــن تفسـ ــتجابة )عاليـ ( علـــى الترتيـــب الأول بدرجـــة اسـ

المؤسسـة تشــجع العـاملين علــى الإبــداع، والتفكيـر خــارج الصـندوق والبعــد عــن الأسـاليب النمطيــة فــي 

ــكلة  ــل للمشـ ــن حـ ــر مـ ــى أكثـ ــول إلـ ــداعي، والوصـ ــلوب إبـ ــكلات بأسـ ــل المشـ ــى حـ ــاعد علـ ــر، ويسـ التفكيـ

الواحــدة، فيعــد الإبــداع فــي العمــل المفتــاح الرئيســي للنجــاح، ويســاعد علــى تحقيــق الأهــداف المنشــودة 

 بكفاءة أكثر، ويساعد أيضًا على تحقيق درجة عالية من التميز. 

( علــى الترتيــب الأخيــر بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن 8ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

المؤسســـة تــــدرك أهميـــة العمــــل الجمــــاعي، والتعـــاون بــــين العـــاملين فــــي كافــــة الأقســـام  لــــذلع تــــدعم 

المؤسســة العمــل الجمــاعي  فهــو يســاهم فــي توليــد المزيــد مــن الأفكــار مــن الفكــرة الواحــدة، ويزيــد مــن 

الابتكــار فــي تنفيــذ الأعمــال، ويســاعد علــى تبــادل الخبــرات بــين العــاملين وبعضــهم الــبعض، وتعزيــز 

العلاقات الودية بين العاملين وبعضهم، وتقوية العلاقـات بيـنهم، بالإضـافة إلـى أن العمـل مـن خـلال 

فرق يساهم في توزيع الأعمال على كافة العاملين وكافة الأقسام، وبالتالي يقل الضغط علـى فـرد أو 

ا مــع دراســة  أن لكــل مــن التعــاون التــي توصــلت إلــي  (2017زكريــاء )قســم معــين، ويتفــق هــذا جزئيــً

  %.63والتنافس أثر إيجابي في تطوير كفاءات العمال بنسبة 

ويمكن تفسير حصول المتوسط العام للبعد الثالث على درجة استجابة )عالية( إلـى أن المؤسسـة 

تركــز علــى تطــوير مســتويات التفكيــر لــدى العــاملين، وهــو مــا يــنعكس بشــكل إيجــابي علــيهم، وعلــى 

مستوى أداء الأعمال، لذلع تعزز المؤسسة التعلم الذاتي لدى العـاملين، وتشـجعهم علـى البحـث عـن 

المعلومــات، والوصــل إليهــا بأنفســهم، وهــو مــا يــؤهلهم للوصــول إلــى حلــول إبداعيــة للمشــكلات التــي 

تـــواجههم فـــي بيئـــة العمـــل، ويزيـــد مـــن قـــدرتهم علـــى التصـــدي للمشـــكلات، ويعـــزز قـــدرتهم الإبداعيـــة، 

 ومهاراتهم على مواجهة المخاطر والطواري غير المتوقعة.
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( على الترتيـب الأول بدرجـة اسـتجابة )عاليـة( إلـى تهـدف 12ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )

المؤسسـة إلـى مـنح العـاملين الفرصــة الكافيـة للتصـرف، والوصـول بأنفســهم إلـى حـل للمشـكلات التــي 

ا  تعرقل أداء الأعمال، وهو ما يساهم فـي تحفيـز الإبـداع، والوصـول إلـى أفكـار جديـدة، ويسـاهم أيضـً

مــنح الفرصــة للعــاملين للوصــول إلــى حلــول للمشــكلات فــي زيــادة شــعور العــاملين بالمســؤولية، وأنهــم 

 جزء لا يتجزأ من بيئة العمل، ويزيد من ثقتهم بأنفسهم، وبكفاءتهم.

( علــى الترتيــب الأخيــر بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن 14ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

ــث تعـــي  ــال  حيـ ــي أداء الأعمـ ــة فـ ــن النمطيـ ــد عـ ــد والبعـ ــام للتجديـ ــد مـــن الاهتمـ ــولي المزيـ ــة تـ المؤسسـ

المؤسسة بأهمية التحديث والتطوير المستمر، ويظهر ذلع واضحًا في اقتراح مجموعة من الأسـاليب 

الجديــدة التــي تســاهم فــي أداء الأعمــال، كالاعتمــاد علــى العمــل عــن بعــد، وهــو مــا يتــيح للمــوظفين 

العمــل مــن أي مكــان وفــي أي وقــت، بالإضــافة إلــى إمكانيــة الاعتمــاد علــى التكنولوجيــا الحديثــة فــي 

أداء بعـض المهـام، وهـو مــا يسـاهم فـي إنجـاز المهــام أسـرع مـن الوقـت الــذي يسـتغرقه العقـل البشــري 

ــين لإن ــوير وتحسـ ــاعد تطـ ــدة تسـ ــة جديـ ــرامج تدريبيـ ــداد بـ ــة بإعـ ــام المؤسسـ ــى اهتمـ ــافة إلـ ــا، بالإضـ جازهـ

ــة  ــع دراسـ ا مـ ــً ــذا جزئيـ ــق هـ ــاملين، ويتفـ ــارات العـ ــفاو" )مهـ ــا وأصـ  ,Duressa& Asfaw"دوريسـ

(وجــود أهميــة لوجــود بعــض الصــفات التــي تمكــن القيــادات مــن تحســين أداء المنظمــات، منهــا 2014

قدرة القادة على الاستماع إلى الأفكار الجديـدة والتفكيـر بشـكل مختلـف وتحديـد مـا يتوقعـه الموظفـون 

والعمــلاء بوضــوح، والقــدرة علــى أن تكــون القيــادة ملهمــة ومــؤثرة علــى المــوظفين مــن أجــل تشــجيعهم 

 على تطوير أدائهم التنظيمي.

ويمكن تفسير حصول المتوسط العام للبعد الرابع علـى درجـة اسـتجابة )عاليـة( إلـى أن المؤسسـة 

تهتم بعامليها كل فرد على حدى، وتقدر اختلاف خصائص واحتياجات كل فرد عـن الآخـر، وتعمـل 

المؤسسة جاهدة لتلبية وتوفير كافـة احتياجـات ومتطلبـات العـاملين، فتهـتم بتـوفير بيئـة عمـل إيجابيـة 
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ــتم  ــع تهـ ــى ذلـ ــافة إلـ ــودهم، بالإضـ ــديرًا لجهـ ــة تقـ ــوافز الماديـ ــدم الحـ ــل، وتقـ ــى العمـ ــجعة علـ ــزة ومشـ محفـ

المؤسسة بصحة وسلامة العاملين، بالإضافة إلى ذلـع تراعـي المؤسسـة عنـد توزيـع المهـام والأعمـال 

الفروق الفردية بين العاملين، وهو ما يساهم فـي زيـادة الرضـا الـوظيفي، وشـعور المـوظفين بالتقـدير، 

 والاهتمام. 

( علـى الترتيـب الأول بدرجـة اسـتجابة )عاليـة( إلـى وعـي 15ويمكن تفسـير حصـول العبـارة رقـم )

المؤسسة بأن الاهتمام بآراء العاملين ليس مجرد ميزة أساسـية يجـب توافرهـا بـل هـو اسـتثمار إيجـابي 

فــي بيئــة العمــل يعــود بالفائــدة علــى كافــة أطرافهــا، لهــذا الســبب تعمــل المؤسســة علــى تــوافر مجموعــة 

مختلفـــة مـــن الأســـاليب للتعـــرف علـــى آراء العـــاملين واقتراحـــاتهم، ســـواء مـــن خـــلال إعـــداد اســـتبيانات 

الـــرأي، أو تخصــــيص موعـــد شــــهري لإجـــراء اجتماعــــات للتعـــرف علــــى الآراء، والمقـــابلات الفرديــــة، 

وغيرهــا مــن الأســاليب، وهــو مــا يســاهم فــي زيــادة شــعور العــاملين بالانتمــاء للمؤسســة، وزيــادة الرضــا 

 الوظيفي لديهم.

( علــى الترتيــب الأخيــر بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن 17ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

المؤسســة تهــتم بتطــوير وتحســين مســتوى أداء عامليهــا  لــذلع تحــر  المؤسســة علــى تــوفير بــرامج 

تدريبـة بشــكل دوري للعــاملين، لتنميــة مهــاراتهم، وصــقل معــرفتهم، وهــو مــا يــؤدي إلــى إدراك العــاملين 

لأحــدث الأســاليب والتقنيــات التــي يمكــن اســتخدمها لتنفيــذ المهــام، وهــو مــا يزيــد مــن جــودة الأعمــال 

ا مـــع دراســـة  ــً ــذا جزئيـ ــا، ويتفـــق هـ ــا وكفاءتهـ ــة، ويعـــزز مكانتهـ ــة، ويحســـن أداء المؤسسـ ــاء المقدمـ زكريـ

أن العمل الجماعي ينـتج عنـه نـوع مـن الحـوافز المعنويـة لـه أثـر إيجـابي التي توصلت إلي   (2017)

%، ويزيـــد مـــن 100%، ويشـــعر العمـــل بالانتمـــاء بنســـبة 96فالعمــل مـــع فريـــق يحقـــق الرضـــا بنســـبة 

ا مــع%، ممــا يســهم بشــكل كبيــر فــي تطــوير المؤسســة100كفــاءة العــاملين  دراســة  ، ويتفــق هــذا جزئيــً

وجــود تــأثير إيجــابي لقيــام القيــادات التنظيميــة التــي توصــلت إلــى  (Kimutai, 2017"كيموتــاي" )
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بتقــديم التــدريب المناســب للمــوظفين علــى زيــادة الكفــاءة المهنيــة وزيــادة المهــارات والمعرفــة المطلوبــة 

للقيــام بالمهــام، كمــا تبــين وجــود تــأثير لتعيــين المــوظفين لتأديــة المهــام التــي تتوافــق مــع قــدراتهم علــى 

 .زيادة الكفاءة المهنية لهم

ويمكــن تفســير حصــول المتوســط العــام للبعــد الخــامس علــى درجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن بيئــة 

العمـــل تتميـــز بتمكـــين المـــوظفين، ومـــنحهم بعـــض الســـلطات التـــي تمكـــنهم مـــن اتخـــاذ القـــرارات التـــي 

تمكنهم من التصرف في نطاق عملهم، وهو ما يزيد من ثقة العاملين بأنفسهم، ويعزز شعورهم بأنهم 

جزء لا يتجزأ من بيئة العمل، ولهم دور فع ال فهم ليسـوا مجـرد عـاملين يقومـوا بتنفيـذ الأوامـر بـل هـم 

شركاء نجاح، بالإضـافة إلـى ذلـع تشـرك المؤسسـة العـاملين فـي تحديـد الأهـداف المنشـودة، والخطـط 

ا تهــتم المؤسســة  الاســتراتيجية التــي تســاعد علــى تحقيــق هــذه الأهــداف، لــيس هــذا فحســب بــل أيضــً

بمشــاركة العــاملين فــي عمليتــي صــنع واتخــاذ القــرار، وهــو مــا يشــعر العــاملين بالتقــدير والقيمــة، وأن 

أهــداف المؤسســة هــي أهــدافهم الشخصــية، ويســعوا إلــى تنفيــذها، ويــزداد التــزامهم بــالخطط والمعــايير 

 الموضوعة.

( علــى الترتيــب الأول بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن 24ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

المؤسســة تتبنــي أحــدث الوســائل والأســاليب التقنيــة الحديثــة فــي كافــة أعمالهــا، ويقــل الاعتمــاد علــى 

الأســاليب النمطيــة التقليديــة فــي تنفيــذ المهــام  حيــث يــتم الاعتمــاد علــى التقنيــات الحديثــة فــي تحليــل 

البيانات الضخمة، وهو ما ينتج عنه نتائج أسرع وأدق، وهـو مـا يسـاعد علـى تحسـين اتخـاذ القـرارات 

الصحيحة المستنيرة في الوقت اللازم، بالإضافة إلى ذلع تساهم التقنيات الحديثـة علـى أتمتـة المهـام 

 المختلفة، مما يوفر الوقت والمجهود ويقلل الأخطاء البشرية المحتملة.

( علــى الترتيــب الأخيــر بدرجــة اســتجابة )متوســطة( إلــى 23ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

اهتمـــام المؤسســـة بخلـــق بيئـــة عمـــل تشـــجع علـــى زيـــادة اســـتقلالية ومســـؤولية العـــاملين فـــي أداء مهـــام 
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ــل، فتهـــتم المؤسســـة بتشـــجيع المبـــادرة والتصـــرف واتخـــاذ القـــرار مـــن جانـــب العـــاملين، وتحمـــل  العمـ

مسؤولية نتائج أعمالهم، وهو ما يعزز ثقة العاملين بأنفسهم، ويطور مهاراتهم القياديـة، ويسـاعد ذلـع 

في فتح آفاق جديدة لتفويض السلطة من القادة للعاملين، ولكـن يوجـد قصـور فـي ذلـع  حيـث لـم يـتم 

ذلــع علــى النحــو المنشــود  وفــي الغالــب يرجــع إلــى رغبــة بعــض العــاملين فــي تنفيــذ المهــام المطلوبــة 

 منهم كما هي، والخوف من تحمل مسؤوليات إضافية قد تعرضهم للوقوع في الأخطاء والمساءلة. 

ويمكــن تفســير حصــول المتوســط العــام للمحــور الثــاني علــى درجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى كفــاءة 

العاملين العملية، وامتلاكهم لمجموعة من الكفاءات والتي تتمثل في قدرتهم العلميـة والمعرفيـة للمهـام 

المنوطـة بهـم، وحرصـهم علـى حضـور المـؤتمرات التـي تسـاهم فـي صـقل معـرفتهم  مـن خـلال تبــادل 

الخبرات والمعلومات مع زملائهم، بالإضافة إلى ذلـع يعبـر سـلوك العـاملين علـى كفـاءتهم السـلوكية  

حيث يهتم العاملون بالتعاون والعمل ضمن فرق، ويلتزم العاملون بتطبيـق القـوانين الخاصـة بالعمـل، 

ا يمتلـع العـاملون القـدرة علـى توليـد  والحفاظ على معايير العمل عند تأدية المهام الموكلة لهـم، وأيضـً

ا  الأفكار التي تساعد على تحقيق نتائج أفضل، وحل المشكلات بأكثر من أسلوب، ويتفـق هـذا جزئيـً

ــه  ــلت إليـ ــا توصـ ــلا )مـــع مـ ــو العـ ــة أبـ ــي 2022دراسـ ــاملين فـ ــة للعـ ــة العامـ ــاءة الذاتيـ ــتوى الكفـ ( أن مسـ

ــد  ــة إحصـــائية عنـ ــد أثـــر إيجـــابي ذو دلالـ ــا أنـــه يوجـ ــاً، كمـ المؤسســـات الأمنيـــة الفلســـطينية جـــاء مرتفعـ

( للكفاءات الذاتية العامـة علـى الانخـراط فـي العمـل فـي المؤسسـات الأمنيـة a≤ 0.05مستوى دلالة )

  الفلسطينية.

ويمكن تفسير حصول المتوسط العـام للبعـد الاول علـى درجـة اسـتجابة )عاليـة( إلـى أن العـاملين 

يتمتعــون بدرجــة عاليــة مــن الكفــاءة المعرفيــة، ولــديهم صــقل جيــد للمعلومــات والمعــارف التــي تســاعد 

على زيادة الابتكار والإبداع  ويرجع ذلع إلى التزام العاملون بحضور المـؤتمرات واللقـاءات التـي يـتم 

عقــــدها بهــــدف تبــــادل المعلومــــات والخبــــرات، لــــيس ذلــــع فقــــط بــــل يهــــتم العــــاملون بــــالقراءة والبحــــث 
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ا يحـر  العـاملون علـى التعـرف والفهـم الجيـد للمهـام  والاطلاع لمعرفة المزيـد مـن المعلومـات، وأيضـً

 الموكلة لهم، وأساليب تنفيذها، وهو ما يساهم في تطوير الذات، وتحقيق التطوير المهني.

أن  ( علــى الترتيــب الأول بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى29ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

العاملين يحرصوا على الأداء الجيد للأعمال الموكلـة إلـيهم، فعنـد تنفيـذ أي مهمـة موجـه لهـم، يقومـوا 

بإعداد خطط ترتيبية للمهمة، واختيار أفضل الطرق التي تساعد علـى تنفيـذها بجـودة وكفـاءة عاليـة، 

ــن النجـــاح  ــد مـ ــق المزيـ ــم، ولتحقيـ ــبهم لعملهـ ــاملين وحـ ــاءة العـ ــى كفـ ــع علـ ــدل ذلـ ــت  ويـ ــرع وقـ ــي أسـ وفـ

 والإنجازات.

( علــى الترتيــب الأخيــر بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن 27ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

العــاملين يهتمــون بالاســتفادة مــن كافــة معــارفهم ومعلومــاتهم فــي عملهــم  حيــث يركــز العــاملون علــى 

تحويل المعرفة النظرية إلى واقع عملي يستفيدون منه في تنفيذ المهام الموكلة إليهم وحل المشكلات 

التـــي تعرقـــل تنفيـــذ الأعمـــال، وهـــو مـــا يزيـــد مـــن فرصـــة الوصـــول إلـــى الأهـــداف المنشـــودة، وتحقيـــق 

ا مـــع ــاح. ويتفـــق هـــذا جزئيـــً ــامي وآخـــرون ) النجـ أن تحديـــد التـــي توصـــلت إلـــى  (2021دراســـة العلقـ

السياســات العامــة للمؤسســات الرياضــية علــى جانــب كبيــر مــن الأهميــة لأنهــا تبــين الاتجــاه الأساســي 

للعمل داخل هذه المؤسسـات وبالتـالي تشـكيل جميـع الإمكانـات والمـوارد المتاحـة لتحقيـق أهـداف هـذه 

 المؤسسات حسبما تقرر من سياسات. 

ويمكن تفسير حصول المتوسط العام للبعد الثاني علـى درجـة اسـتجابة )عاليـة( إلـى أن العـاملين 

يبذلون قصارى جهودهم لتحقيق التطـوير والتحسـين المسـتمر  حيـث يظهـر ذلـع مـن خـلال حرصـهم 

ا لنظــام المؤسســة وللمحافظــة  معلــى الالتــزا بــالقوانين والــنظم المحــددة التــي تــنظم ســير العمــل احترامــً

على حقوقهم وحقوق الآخرين، بالإضافة إلى مبادرة العاملين بمساعدة زملائهم وتبادل الخبرات معًا، 

ا مـع دراسـة   (2017زكريـاء )والعمل سويًا عن طريـق التعـاون، وتكـوين فـرق عمـل، ويتفـق هـذا جزئيـً
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أن القواعــد والقــوانين واللــوائح المطبقــة بالمؤسســة تضــبط نشــاط العامــل بالمؤسســة التــي توصــلت إلــى 

عــن طريــق المشــرف، وتتضــح طبيعــة القواعــد علــى الاعتمــاد علــى قــدرة الإنجــاز ممــا يســتوجب علــى 

 العامل أن يكون لديه طاقة لكي ينجز العمل الموكل إليه.

( علــى الترتيــب الأول بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن 32ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

ــاملون  ــادل المعلومـــات والخبـــرات  فالعـ ــنهم لتبـ ال بيـ ــ  ــيق الفعـ ــة التواصـــل والتنسـ ــاملين يـــدركون أهميـ العـ

مســتعدون للتعــاون مــع زملائهــم، والاســتفادة مــن بعضــهم، وهــو مــا يعبــر عــن بيئــة العمــل الإيجابيــة، 

ويسـاعد ذلـع علــى تحسـين أداء المؤسســة ككـل، وزيــادة القـدرة علــى تحقيـق الأهــداف المنشـودة، وقلــة 

الخلافات بين العاملين وبعضهم، بالإضافة إلى أن ذلع يزيد من انتماء العاملين لعملهم، ويقلـل مـن 

 الدوران الوظيفي.

( على الترتيب الأخير بدرجـة اسـتجابة )عاليـة( إلـى وعـي 30ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )

ا دورهــا فــي تطــوير وتحســين  العـاملون بأهميــة الــورل التدريبيــة التــي تُعــدها المؤسسـة، ويــدركون أيضــً

أدائهم، وتنمية مهاراتهم، وتعزيز كفاءتهم، وتنمية مهاراتهم المعرفية والفنية، وصقل معلوماتهم  لذلع 

يحر  العـاملون علـى حضـور كافـة الـورل التدريبيـة، وهـو مـا يـؤدي إلـى تحسـين الكفـاءة التشـغيلية 

ا مـع   ,.Krpálek et alدراسـة "كرباليـع وآخـرون" )للمؤسسة ككل وتطوير العمل، ويتفـق هـذا جزئيـً

نــاء أثاعمــة وجــود مســتويات مرتفعــة مــن اســتخدام المــوظفين للمهــارات النالتــي توصــلت إلــى  (2021

أداء الوظــائف منهــا  التواصــل الفعــال والتفــاوض والتخطــيط والمرونــة وتنظــيم العمــل والقيــادة والعمــل 

الجماعي، كما أن موظفو الإدارة العامة لديهم مسـتويات مرتفعـة مـن الكفـاءات المهنيـة المطلوبـة فـي 

 مكان العمل في الإدارات العامة مما يساهم في تحقيق التنمية المهنية المستدامة.

ــة( إلـــى ســـعي  ــتجابة )عاليـ ــد الثالـــث علـــى درجـــة اسـ ــام للبعـ ــير حصـــول المتوســـط العـ ويمكـــن تفسـ

العـــاملين المســـتمر، وعملهـــم الـــدؤوب لإتقـــان عملهـــم، وتنفيـــذ الأعمـــال الموكلـــة إلـــيهم بـــأعلى جـــودة  
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وتعزيزهم لفكرة العمل الجماعي والتعـاون مـع زملائهـم، ولا يهـتم العـاملون فقـط بإتمـام المهـام الموكلـة 

إلـيهم بـل بجانـب أتمتـة المهــام يركـزون علـى التأكـد مـن جودتهــا  مـن خـلال أدوات القيـاس المختلفــة، 

 لتحديد نقاط قوتهم وضعفهم، وهو ما يساهم في تحقيق درجة عالية من التطور المستمر للأداء. 

( علـى الترتيـب الأول بدرجـة اسـتجابة )عاليـة( إلـى تركيـز 37ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )

العاملون على القراءة العلمية، والبحث عن المعلومات، والاطلاع على المجـالات المتنوعـة، وهـو مـا 

يساهم في توسيع آفاق تفكيرهم، بالإضافة أيضًا إلى تفاعل العـاملون مـع الآخـرين، وتبـادل الأفكـار، 

وما يساهم في الوصول إلى أكثر من فكرة  من خلال الفكـرة الواحـدة، وسـاهم ذلـع فـي زيـادة تمـتعهم 

بقــدرة بالإبــداع، والتفكيــر خــارج الصــندوق، والوصــول إلــى حلــول عمــل مبتكــرة وغيــر تقليديــة، وتوليــد 

 أفكار جديدة. 

( على الترتيب الأخير بدرجة استجابة )متوسـطة( إلـى أن 34ويمكن تفسير حصول العبارة رقم )

ا كبيــرًا بــأداء مهـامهم بجــودة وكفـاءة عاليــة، وتحقيــق مسـتوي عــالٍ مــن الأداء،  العـاملين يولــون اهتمامـً

والوصول إلى أعلى النتائج، وهو ما يساعد على تحقيق رؤى وأهداف المؤسسة، وتحسين جودة أداء 

المهام، والمساهمة بشكل إيجابي في تحقيق الأهداف الكبرى المنشودة، ولكن يوجد قصور في ذلع  

حيث لم يتم ذلع على النحو المأمول، وفي الغالب يرجع إلـى زيـادة العـبء الـوظيفي علـى العـاملين، 

 وضغط المهام  وهو ما يؤدي إلى تقصير العاملين في تنفيذ بعض المهام الموكلة إليهم.

ــام  ــة( إلـــى اهتمـ ــام للبعـــد الرابـــع علـــى درجـــة اســـتجابة )عاليـ ويمكـــن تفســـير حصـــول المتوســـط العـ

العـاملين بالإنجــاز، وتحقيــق نتــائج إيجابيـة مــن خــلال الأعمــال التـي يقــدمونها، فيركــز العــاملين علــى 

إدارة وقتهم بكفاءة وفعالية، وترتيب الأولويات في الأعمال الموكلة لهم، وهو ما يساعد على تنفيـذها 

في الوقـت المحـدد لهـا، بالإضـافة إلـى ذلـع يمتلـع العـاملون نظـرة تفاؤليـة إيجابيـة  حتـى فـي ظـروف 
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ــع  ــى التكييـــف مـ ــة  حيـــث تـــزداد قـــدرتهم علـ ــاملون بالمرنـ ــم العـ ــية، بجانـــب ذلـــع يتسـ العمـــل المستعصـ

 التغييرات الطارئة، ويحرصون على تحقيق الجودة والكفاءة في تنفيذ الأعمال.

( علــى الترتيــب الأول بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن 40ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

العــاملين يمتلكــون رؤيــة إيجابيــة، وينظــرون للأمــور مــن منظورهــا الإيجــابي، ويظهــر ذلــع مــن خــلال 

قـدرتهم علــى التفكيـر بطريقــة إيجابيــة أثنـاء زيــادة ضــغط العمـل  حيــث يعتبــر العـاملون ضــغط العمــل 

دليل على نجـاحهم، ويـرون أن إنجـاز عـدد كبيـر مـن الأعمـال يسـاعد علـى زيـادة ثقـتهم فـي قـدرتهم، 

وينمي مهاراتهم ويزيد معرفتهم، بالإضافة إلى ذلـع يهـتم العـاملون بـالتخطيط الجيـد والترتيـب لإنجـاز 

 المهام الموكلة لهم.

( علــى الترتيــب الأخيــر بدرجــة اســتجابة )عاليــة( إلــى أن 42ويمكــن تفســير حصــول العبــارة رقــم )

العاملين عند تأدية المهام المطلوبـة مـنهم يحرصـون علـى تطبيـق القواعـد والمبـاد  والإرشـادات التـي 

تنظم سلوكيات وممارسات الأعمال في المؤسسة، وهـو مـا يحقـق جـودة العمـل، ويسـاعد علـى تنظـيم 

ا مـــع دراســـة  ( 2022أبـــو العـــلا )العلاقـــات المتبادلـــة، وتـــوفير بيئـــة عمـــل إيجابيـــة، ويتفـــق هـــذا جزئيـــً

الكفـــاءة الذاتيـــة العامـــة تلعـــب دوراً وســـيطاً فـــي تـــأثير الكفـــاءات المهنيـــة علـــى الانخـــراط بالعمـــل فـــي 

المؤسسات الأمنية الفلسطينية، ويعزو ذلع إلى أنه كلما كان مسـتوى الكفـاءة الذاتيـة عاليـاً زادت ثقـة 

  الموظفين في القدرة على أداء العمل.

كما أن وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية القيادة التحويلية على الكفاءة العملية  حيث جاءت 

(  وبذلع تم التحقق من صحة الفرض وقبوله، حيث إن 000b.( بمستوى دلالة )R( ).871aقيمة )

ــم  ــن آرائهـ ــر عـ ــة للتعبيـ ــاملين، وتمـــنحهم الفرصـ ــر العـ ــات نظـ ــتم بوجهـ ــة التـــي تهـ ــوافر القيـــادة الداعمـ تـ

وأفكـارهم لتطــوير بيئـة العمــل  يزيـد مــن كفــاءة العـاملين وثقــتهم بنفسـهم، بالإضــافة إلـى تعزيــز القيــادة 

للحماس والالتزام لدى العاملين، يساهم في زيادة حر  العاملين على العمل وبذل قصارى جهودهم 
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ا مـع  لتحقيق أفضل النتائج، وهـو مـا يـنعكس بشـكل إيجـابي علـى بيئـة العمـل ككـل، ويتفـق هـذا جزئيـً

أثـــر ذو دلالـــة إحصـــائية لأبعـــاد القيـــادة التحويليـــة  وجـــود التـــي توصـــلت إلـــى  (2022دراســـة أربـــاب )

، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفـردي، التمكـين( وبـين أداء العـاملين الإلهامي)التأثير المثالي، الحافز 

ا في شركة كوفتي بالخرطوم وجـود علاقـة التـي توصـلت إلـى ( 2019دراسـة قيـدو )، ويتفق هذا جزئيـً

( للقيــادة التحويليــة )بُعــد التــأثير المثــالي، بُعــد a= 0.05ذات دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة )

الحـــافز الإلهـــامي، بُعـــد الاســـتثارة الفكريـــة، بُعـــد الاعتبـــار الفـــردي( فـــي بنـــاء الكفـــاءات الجماعيـــة فـــي 

 كمــا تــم التحقــق مــن صــحة الفــرض الــذي نــص علــى: وجــود تــأثيرمؤسســة مطــاحن الزيبــان بالقنطرة.

( بــين التــأثير المثــالي والكفــاءة العمليــة فــي α≤0.05دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى دلالــة ) وإيجــابي ذ 

، وقبولــه  حيــث إن تركيــز المؤسســة علــى توضــيح رؤيتهــا المنشــودة الأمانــة العامــة لمجلــس الــوزراء

ــة  ــة الخاصـ ــارات الأخلاقيـ ــق الاعتبـ ــى تطبيـ ــة علـ ــالنفس، وحـــر  المؤسسـ ــة بـ ــنحهم الثقـ ــاملين، ومـ للعـ

بالنزاهــة والعدالــة والشــفافية مــع كافــة العــاملين  يســاهم ذلــع فــي التــزام العــاملين فــي العمــل، وحرصــهم 

على تنميـة مهـاراتهم، وتطبيـق المعـايير والإرشـادات الخاصـة بـأداء الأعمـال، والحـر  علـى تحقيـق 

ا مـع دراسـة  وجـود علاقـة  "أتـان ومحمـد"الجودة والكفاءة للأعمال التي يقومـون بهـا، ويتفـق هـذا جزئيـً

بــين القيــادة التحويليـــة وبــين تعزيـــز مســتويات الأداء التنظيمـــي للمؤسســات، حيـــث يعتمــد نجـــاح أداء 

ا بمســتوى كفــاءة  المنظمــة بشــكل كبيــر علــى أســلوب القيــادة الــذي يمارســه قــادة المنظمــة ويتــأثر أيضــً

وجود دور إيجابي للقيـادة التحويليـة علـى تحسـين مسـتويات كفـاءة المـوظفين، وذلـع مـن ، و الموظفين

خلال قدرة القيادات التحويلية على التـأثير علـى المـوظفين وتحفيـزهم علـى تحسـين مهـاراتهم، وتـوفير 

 العمل المناسب لقدراتهم.

كمــا تبــين إن المؤسســة تعــزز تحفيــز العــاملين وتشــجعهم علــى العمــل بشــكل إيجــابي  مــن خــلال 

شــرح الرؤيــة المســتقبلية للمؤسســة، ومشــاركة العــاملين فــي إعــداد الخطــط التــي تــنظم العمــل، وهــو مــا 
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يســاعد علــى زيــادة التــزام العــاملين بــالتخطيط الجيــد، بالإضــافة إلــى أن تعزيــز مبــاد  الالتــزام والثقــة 

لدى العاملين، وتشجيعهم على الابتكار والابداع في بيئـة العمـل، وتقـدير جهـود العـاملين  مـن خـلال 

ــهم علـــى تحســـين  ــاملين للمؤسســـة، وحرصـ ــى زيـــادة انتمـــاء العـ ــؤدي إلـ ــوافز والترقيـــات  يـ ــنحهم الحـ مـ

وتطــوير الكفــاءة، والاهتمــام بــالتفكير خــارج الصــندوق، والحــر  علــى التطــور المســتمر، ويتفــق هــذا 

ا مـــع وجـــود أثـــر ذات دلالـــة إحصـــائية عنـــد التـــي توصـــلت إلـــى  (2018دراســـة ســـعيدة ومـــراد ) جزئيـــً

( لأبعـاد القيـادة التحويليـة )الدافعيـة الإلهاميـة، والتـأثير المثـالي، والإعتبـاري a≤ 0.05مستوى دلالة )

الفرديــة، الإســتثارة الفكريــة( علــى التميــز التنظيمــي لــدي العــاملين فــي مديريــة الكهربــاء والغــاز بولايــة 

 الجلفة.

بالإضــافة إلــى حــر  المؤسســة علــى تشــجيع العــاملين للــتعلم الــذاتي، والوصــول إلــى المعلومــات 

التــي يحتــاجون إليهــا بأنفســهم، والوصــول إلــى حلــول للتصــدي للمشــكلات التــي تــواجههم، وتحفيــزهم 

على التفكير بأسـلوب حـديث لتحقيـق الإبـداع، يسـاهم فـي زيـادة معرفـة وفهـم العـاملين للمهـام الموكلـة 

إليه، وهو ما يساهم في إنجازها بجودة وكفـاءة أعلـى، بالإضـافة إلـى اهتمـام العـاملين بإتقـان عملهـم، 

التي توصلت إلى  (2016حمدان ) وإنجاز المهام في الوقت المحدد لها، ويتفق هذا جزئيًا مع دراسة

( ≥0.05aوجود تأثير معنوي وعلاقة ارتباطيـة )متوسـطة( ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة )

والاستثارة الفكرية( وبين زيادة فعالية العـاملين فـي فـرع المصـرف التجـاري  الإلهاميبين بُعد )الحافز 

 ,في مدينة حماة 4السوري رقم

حيث إن مراعاة المؤسسة لشئون العاملين، والكشف عن احتياجـاتهم الماديـة والمعنويـة وتوفيرهـا، 

ومراعـاة الفـروق الفرديــة عنـد توزيـع المهــام بـين العــاملين داخـل المؤسسـة، وتركيــز المؤسسـة علــى أن 

تكـون المعـايير التـي تنظـيم العمـل، والقـرارات الإداريـة مُعلنـة للجميـع وهـو مـا يضـمن النزاهـة والعدالـة 

والشفافية، يزيد ذلع من الرضا الوظيفي للعاملين، وانتمائهم وولائهم للمؤسسة، ويركزون على تحقيق 
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ا مـع دراسـة وجـود تـأثير التـي توصـلت إلـى  (2016حمـدان ) المزيد مـن الإنجـازات، ويتفـق هـذا جزئيـً

( بـين كـلا ≥0.05aمعنوي وعلاقة ارتباطية )قوية( وطردية ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )

من بُعدي )التأثير المثالي والاعتبار الفردي( وبين زيادة فعالية الموظفين العاملين في فرع المصرف 

ا مـع دراسـة فـي مدينـة حمـاة 4التجـاري السـوري رقـم  (Raditya, 2022"راديتيـا" )، ويتفـق هـذا جزئيـً

وجــود علاقــة إيجابيــة بــين مشــاركة المعرفــة وبــين الرضــا الــوظيفي للعــاملين فــي التــي توصــلت إلــي 

منظمات صناعة الخـدمات اللوجسـتية فـي جاكرتـا، حيـث تبـين أن مشـاركة المعرفـة مـن خـلال تبـادل 

المعلومـــات والخبـــرات والأفكـــار بـــين القـــادة والمـــوظفين تزيـــد مـــن المشـــاعر الإيجابيـــة تجـــاه المنظمـــة، 

 وتجعل الموظفين يشعرون بالارتياح في العمل مما يساهم في زيادة مستويات الرضا الوظيفي لهم.

ــلاحيات للعـــاملين،  ــلطات والصـ ــة تفـــويض السـ ــي عمليـ ــحت النتـــائج إن المؤسســـة تراعـ ــا أوضـ كمـ

لتعزيز قدرتهم على اتخاذ القرارات، وتحمل المسؤولية، وزيادة مشاركتهم في العمليات الإدارية بشكل 

ال، وهــو مــا يســاهم فـي زيــادة دافعيــة وحمــاس العــاملين للعمـل، وتحقيــق الأهــداف المرجــوة، وزيــادة  فعـ 

ا مـع دراسـة  التـي توصـلت  (Raditya, 2022"راديتيـا" )انتمـاء العـاملين للمؤسسـة، ويتفـق هـذا جزئيـً

وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية وكفـاءة أداء المـوظفين العـاملين فـي منظمـات صـناعة إلي  

الخـــدمات اللوجســـتية فـــي جاكرتـــا، حيـــث أن القـــادة التحـــويليين يشـــجعون ويلهمـــون مـــوظفيهم لتجـــاوز 

مصــالحهم الخاصــة، ممــا يجعلهــم ســعداء وراضــين عــن عملهــم، ويزيــد مــن ثقــتهم وحماســهم ويحفــزهم 

 على تحقيق الأهداف التنظيمية في المنظمة وتحسين قدرتهم وكفاءتهم على أداء العمل.
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 إبرز النتائج:  3.5

نتائج   علىملخص  نص  الذي  الأول  العامة  في التحويلية القيادة مستوى  ما :  السؤال  الأمانة 
 لمجلس الوزراء؟

العام   • المتوسط  جاءت  أن  قد  التحويلية  ) للقيادة  حسابي  معياري  3.77بمتوسط  وانحراف   )

 .(عالية( وبدرجة استجابة ) 616.)

، وانحراف معياري (3.81التأثير المثالي جاء بمتوسط حسابي )  :للبعد الأولأن المتوسط العام   •

 .(عاليةوبدرجة استجابة ) ( 631.)

الثاني:   • للبعد  العام  المتوسط  الإلهاميأن  )  الحفز  حسابي  بمتوسط  وانحراف  3.76جاء   ،)

 . (عاليةوبدرجة استجابة )(، 871.)معياري 

• ( حسابي  بمتوسط  جاء  الفكرية  المحاكاة  الثالث:  للبعد  العام  المتوسط  وانحراف 3.88أن   ،)

 . (عاليةوبدرجة استجابة )(، 625.)معياري 

• ( حسابي  بمتوسط  جاء  الفردية  الاعتبارات  الرابع:  للبعد  العام  المتوسط  وانحراف 3.93أن   ،)

 . (عاليةوبدرجة استجابة )(، 649.)معياري 

بمتوسط حسابي )  • المرؤوسين جاء  تمكين  الخامس:  للبعد  العام  المتوسط  (، وانحراف  3.51أن 

 . (عاليةوبدرجة استجابة )(، 1.111)معياري 

مستوى الكفاءة العملية في الامانة العامة  هو    ما:  الذي نص على  الثانيالسؤال  ملخص نتائج  

 لمجلس الوزراء؟

( 608.( وانحراف معياري )3.80بمتوسط حسابي )   للكفاءة العملية قد جاءت أن المتوسط العام   •

 . (عاليةوبدرجة استجابة )
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(، وانحراف معياري  3.79كفاءة معرفية جاء بمتوسط حسابي )  الأول:للبعد  أن المتوسط العام   •

 .(عاليةوبدرجة استجابة ) ( 846.)

(، وانحراف معياري  3.92أن المتوسط العام للبعد الثاني: كفاءة سلوكية جاء بمتوسط حسابي ) •

 . (عاليةوبدرجة استجابة ) (، 637.)

(، وانحراف معياري  3.66أن المتوسط العام للبعد الثالث: كفاءة أدائية جاء بمتوسط حسابي ) •

 . (عاليةوبدرجة استجابة ) (، 831.)

(، وانحراف 3.85أن المتوسط العام للبعد الرابع: كفاءة الإنجاز والنتائج جاء بمتوسط حسابي ) •

 . (عاليةوبدرجة استجابة )(، 696.)معياري 

مدى تؤثر القيادة التحويلية على الكفاءة إلى أي  :  الذي نص على  الثالثالسؤال  ملخص نتائج  

 ؟في الأمانة العامة لمجلس الوزراء

وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية القيادة التحويلية على الكفاءة العملية  حيث جاءت قيمة  •

(R( ).871a( بمستوى دلالة ).000b .) 

نتائج   على: ملخص  نص  الذي  الأول  تأثير  الفرض  عند   وذو إيجابي    وجود  إحصائية  دلالة 

   .في الأمانة العامة لمجلس الوزراء ( بين التأثير المثالي والكفاءة العمليةα≤0.05مستوى دلالة )

وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية مستوي للتأثير المثالي على الكفاءة العملية  حيث جاءت   •

 (. 000b.( بمستوى دلالة )R( ).810aقيمة )

 

 



115 

نتائج   على:  الفرضملخص  نص  الذي  تأثير  الثاني  عند    وذو إيجابي    وجود  إحصائية  دلالة 

( دلالة  لمجلس α≤0.05مستوى  العامة  الأمانة  في  العملية  والكفاءة  الإلهامي  الحفز  بين   )

 الوزراء. 

وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للحفز الإلهامي على الكفاءة العملية  حيث جاءت قيمة   •

(R( ).736a( بمستوى دلالة ).000b .) 

تأثير وجود  على:  نص  الذي  الثالث  الفرض  نتائج  عند   وذو إيجابي    ملخص  إحصائية  دلالة 

( دلالة  لمجلس α≤0.05مستوى  العامة  الأمانة  في  العملية  والكفاءة  الفكرية  المحاكاة  بين   )

 الوزراء. 

إحصائية   • دلالة  ذو  إيجابي  أثر  العامة  وجود  الأمانة  في  العملية  والكفاءة  الفكرية  المحاكاة 

 (.000b.( بمستوى دلالة )R( ).690a  حيث جاءت قيمة )لمجلس الوزراء

على:   نص  الذي  الرابع  الفرض  نتائج  تأثيرملخص  عند   وذو إيجابي    وجود  إحصائية  دلالة 

( دلالة  لمجلس α≤0.05مستوى  العامة  الأمانة  في  العملية  والكفاءة  الفردية  الاعتبارات  بين   )

 الوزراء. 

ل • إحصائية  دلالة  ذو  إيجابي  أثر  العامة  وجود  الأمانة  في  العملية  والكفاءة  الفردية  لاعتبارات 

 (.000b.( بمستوى دلالة )R( ).621a  حيث جاءت قيمة )لمجلس الوزراء

تأثير وجود  على:  الذي نص  الخامس  الفرض  نتائج  عند   وذو إيجابي    ملخص  إحصائية  دلالة 

 ( دلالة  لمجلس α≤0.05مستوى  العامة  الأمانة  في  العملية  والكفاءة  العاملين  تمكين  بين   )

 الوزراء. 

تمكين العاملين والكفاءة العملية في الأمانة العامة لمجلس  وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية   •

 (. 000b.( بمستوى دلالة )R( ).609a  حيث جاءت قيمة ) الوزراء
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 التوصيات:  4.5

 ضرورة أن تكون رؤية المؤسسة محددة ومعلنة لكافة العاملين.  •

 ضرورة تحديد مجموعة من المعايير الأخلاقية التي تنظم سير العمل في المؤسسات. •

 العمل على تشجيع العمل الجماعي والتعاون داخل بيئة العمل.  •

 ضرورة منح الفرصة للعاملين للتعبير عن آرائهم ومقترحاتهم.  •

 العمل على تحفيز العاملين للابتكار والإبداع في تنفيذ المهام الموكلة إليهم.  •

 منح العاملين الحوافز والترقيات تقديرًا لجهودهم المبذولة في العمل. •

 ضرورة تشجيع العاملين على مواجهة المشكلات التي تعرقلهم. •

 إعداد برامج تدريبية لتطوير مستوى أداء العاملين.  •

 العمل على تفويض بعض السلطات من القادة للعاملين. •

 ضرورة مشاركة العاملين في عمليات صنع القرار. •

 :دراسات المقترحةال 5.5

 تأثير القيادة التحويلية على زيادة رضا العاملين في المؤسسات الحكومية. •

دور القيادة الملهمة في تعزيز الابتكار والإبداع وزيادة جودة الخدمات في المؤسسات الحكومية.  •



 

 قائمة المراجع

 

 أولًا: المراجع العربية  •

ة ثانياً: المراجع الأجنبي •
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 المراجع العربية:: أولا

 مصر: دار الفجر للنشر والتوزيع. مناهج البحوث الإعلامية. (. 2017إبراهيم، إسماعيل. )

( مبروك.  السعيد  المعرفة.  (.2019إبراهيم،  ومشاركة  التحويلية  الباحث   القيادة  مؤسسة  القاهرة: 

 للاستشارات البحثية. 

 ( صياحي.  بالمؤسسة  (.  2019الأخضر،  التنظيمي  التميز  تحقيق  في  التحويلية  القيادة  دور 

بوعريريج.  -الاقتصادية ببرج  كوندور  مجمع  حالة  منشورة(،    دراسة  غير  دكتوراه  )رسالة 

 جامعة محمد بوضياف بالمسيلة، الجزائر. 

المجلة العربية  (. أثر القيادة التحويلية في أداء العاملين.  2022أرباب، نهي عثمان عبد المجيد. )

 .129 -105(، 45، )للنشر العلمي

( أمين.  محمد  للفصل.  2022إسماعيلي،  مبرر  كسبب  للأجير  المهنية  الكفاءة  قانونع،  (.  مجلة 

(11 ،)276-291 . 

محمد.  ناشف،  أحمد   عبدالملع،  كلثوم   علي،  بنت  الأمير   موسى  سعيد  بنت  فريدة  البلوشي، 

(. تنبؤ تخطيط الموارد البشرية بإعداد الكفاءات من الصف الثاني للقيادة الإدارية 2019)

عمان.   بسلطنة  المياه  وموارد  الإقليمية  البلديات  وزارة  التربيو،  في  كلية  (،  6)35مجلة 

184-194. 

( أحمد.  عجاجه، صفاء  عبدالمعطي، حسن مصطفى   أحمد   السيد  (. 2021البهنساوي، صبري 

المعلمين لدى  المهنية  بالكفاءة  العقلية وعلاقتها  ونفسية،  .  اليقظة  تربوية  (،  112)دراسات 

325-377. 

 . عمان: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. التنموية المشاريع(. 2022جرار، أماني غازي. )
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( حلمي.  أحمد  المؤسسي.  (.2015جمعة،  والتحكم  المحاسبة  مهنة  دار صفاء   أخلاقيات  عمان: 

 للنشر والتوزيع. 

( مرزوك.  عبد  صاحب  والإشراف.  (.  2019الجنابي،  القيادة  اليازوري  استراتيجيات  دار  عمان: 

 العلمية للنشر والتوزيع. 

الشملان،  السعيد   محمد  ميرفت  مرسي،  خالد   بن  شائع  القحطاني،  عطا الله   بن  نعيم  الجهني، 

( خلف.  بن  عائض  الرشيدي،  عبدالعزيز   بن  القيادة.   (.2018خالد  في  معاصرة  نماذج 

 المملكة العربية السعودية: مكتبة القانون والاقتصاد. 

( كمال.  منصوري،  أمينة   أداء 2018جودي،  تحسين  في  المحورية  الكفاءات  بناء  أثر   .)

لوسمنت. البسكرية  مؤسسة  حالة  دراسة  بجامعة    المؤسسات:  وإدارية  اقتصادية  أبحاث 

 .315 -295(، 24)محمد خيضر بسكرة، 

( محمد.  بنت  هيفاء  المطيري،  عبدالله   بنت  هدى  توافر    (.2019الحديثي،  مدى  التغيير:  قيادة 

ميداني. بحث  السعودية:  الحكومية  المنظمات  في  المديرين  لدى  التغيير  قيادة    قدرات 

 السعودية: مركز البحوث والدراسات.

( حيان محمود.  دراسة  2016حمدان،  العامة:  المنظمات  فعالية  زيادة  في  التحويلية  القيادة  أثر   .)

مجلة جامعة البعث للعلوم الإنسانية، بمدينة حماة.    4مسحية على المصرف التجاري فرع  

38 (4 ،)159-  198 . 

(. ممارسة تنمية الكفاءة المهنية للموارد البشرية في ظل أسس علم  2021حمرالعين، عبدالرزاق. )

 مجلة الدراسات والبحوث الاجتماعية،  النفس.

( والنشر.  للتدريب  العربية  المجموعة  الشخصية.  (. 2018خبراء  المقابلات  إجراء  مصر:    فن 

 المجموعة العربية للتدريب والنشر.
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( أحمد.  مروة  حلواني،  عمر   مها  باحفي،  أحمد   لجين  القيادة 2024خوجة،  بين  العلاقة  أثر   .)

أكثر  استكشافية حول  دراسة  الرياضية:  الإدارة  العاطفي في حل مشاكل  والذكاء  التحولية 

-159(،  31)8المجلة العربية للتربية النوعية،  أنواع القيادة إيجابية في القطاع الرياضي.  

190 . 

مصر: مؤسسة الأمة العربية    مناهج البحث في العلوم الإنسانية.(.  2018درويش، محمود أحمد. )

 للنشر والتوزيع. 

 ، الأردن: دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة. 2ط  القيادة التربوية. (.2017دواني، كمال سليم. )

الثقافة التنظيمية وتطوير الكفاءات المهنية بالمؤسسة الاقتصادية: (.  2017زكرياء، مولاي أحمد. )

.  )تسير ونقل الكهرباء والغاز( حاسي مسعود   Grteدراسة ميدانية بالمؤسسة سونلغاز فرع  

 ورقلة، الجزائر.  -)رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة فاصدي مرباح

(. أثر التدريب في رفع كفاءة أداء العاملين: دراسة استطلاعية على  2021الزهراني، صالح سعيد. )

جدة. بمدينة  والخاصة  الحكومية  والقانونية،    المنظمات  والإدارية  الاقتصادية  العلوم  مجلة 

5(16 ،)42-  64. 

الدين حاج.   النعيم محمد علي  علي، محمد كمال  مالع  الفادني،  سعدالله، عمر سعد الله محمد  

وزارة  2020) حالة  دراسة  العاملين:  أداء  كفاءة  رفع  على  البشرية  الموارد  تدريب  أثر   .)

الجزيرة.   بولاية  العاملة  والمرافق  العمراني  التخطيط  وزارة  العاملة  والقوي  والاقتصاد  المالية 

 . 116-97(، 17)مجلة جامعة البطانة للعلوم الإنسانية والاجتماعية، 

(. تبني أسلوب القيادة التحويلية لتحقيق التميز التنظيمي )دراسة  2018سعيدة، ضيف  مراد، علة. )

مجلة العلوم ميدانية على عينة من العاملين بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بولاية الجلفة(.  

 . 20  -1(، 2) 11الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، 
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، الأردن: دار المسيرة للنشر والتوزيع  2ط  القيادة الإدارية الفعالة.  (.2014السكارنة، بلال خلف. )

 والطباعة. 

 مصر: دار العلوم للنشر والتوزيع.  التوأمان: الكفاءة والفعالية. (.2016سويلم، محمد نسيم علي. )

فؤاد    وفاء  سامي  شلبي،  حنان  عبدالعاطي،  وحيد   أحمد  مصطفى،  إبراهيم   نجاح  أحمد  مجلي، 

( محمد.  المنزلية  2022محمد  الأجهزة  لاستخدام  الملائمة  الأرجونومية  الاعتبارات   .)

تجريبية. دراسة  للمرأة:  الأدائية  الكفاءة  على  وأثرها  مجالات    الحديثة  في  البحوث  مجلة 

 . 568  -535(، 38) التربية النوعية بجامعة المنيا،

أثر القيادة التحويلية في إدارة الأزمات: دراسة (.  2023عابدين، محمد صلاح الدين صابر حسن. )

الكهرباء لتوزيع  الإسكندرية  بشركة  العاملين  على  منشورة(،    .تطبيقية  غير  دكتوراه  )رسالة 

 جامعة طنطا، مصر. 

(. المعوقات التي تحول دون تحقيق الكفاءة المهنة لدى 2018العبرية، ليلى بنت سويد بن سعيد. )

نموذجًا. عمان  سلطنة  معالجتها:  وسُبل  الإداري  بالجهاز  العليا  الإدارية  مجلة    القيادات 

 .236 -216(، 3) 4الدراسات الإسلامية والفكر للبحوث التخصصية، 

دور تكنولوجيا المعلومات في تنمية الكفاءة المهنية للعامل: دراسة   (.2017عزوز، مرابط عيال. )

)رسالة دكتوراه غير منشورة(، جامعة محمد   سكيكدة.  -ميدانية بمؤسسة البريد والمواصلات 

 بسكرة، الجزائر.  –خيضر  

( أحمد.  محمود  المهنية    (.2017عصفور،  بالكفاءة  وعلاقتها  العلاجية  الممارسة  نحو  الاتجاهات 

النفسية. الصحة  مراكز  في  العاملين  الجامعة    لدى  منشورة(،  غير  ماجستير  )رسالة 

 الإسلامية، فلسطين. 



122 

(. تأثير الكفاءات المهنية على الانخراط في العمل في  2022أبو العلا، أسماء إسماعيل أحمد. )

العامة. )رسالة ماجستير غير   الذاتية  للكفاءة  الوسيط  الدور  الفلسطينية:  الأمنية  المؤسسة 

 جنين، فلسطين.  -منشورة(، الجامعة العربية الأمريكية 

عبده.  مسعد  نبيل  احمد  عوض،  يسين   محمد  احمد  علي،  سليمان   الحميد  عبد  نبيه  العلقامي، 

(. السلطة التنفيذية ودورها في رفع كفاءة العمل الإنتاجية في المؤسسات الرياضية  2021)

 . 29  -1(، 5)28مجلة العلمية للتربية البدنية وعلوم الرياضة،  الخاصة، 

(. الشخصية القيادية. الأردن: دار  2016علي، ئاسو صالح سعيد  عباس، حسين وليد حسين. )

 غيداء للنشر والتوزيع.

(. دور الكفاءة المهنية في تعزيز إدارة الأزمات في زمن كورونا: دراسة حالة  2022عليم، فتيحة. )

بشار. بمنطقة  الفندقية  "قروز"  البشرية  مؤسسة  الموارد  وإدارة  التنمية  بحوث   -مجلة 

 . 375  -359(، 1)9ودراسات، 

 المملكة العربية السعودية: المكتبة الاقتصادية.  القيادة الإدارية. (.2016العمودي، صلاح. )

القيادة التحويلية عند الإمام علي بن أبي طالب عليه السلام    (.2018العنكوشي، حليم صخيل. ) 

والنفسي   الاجتماعي  "المحور  تحليلية  دراسة  عليه:  الله  رضوان  الأشتر  لمالع  عهده  في 

 العتبة الحسينية المقدسة للنشر. -العراق: مؤسسة علوم نهج البلاغة  الجزء الخامس".

( هانم.   ، الطبية    (.2020العيسوي  المراكز  المعاصرة:  المؤسسات  في  المفتوحة  الإدارة  نظم 

أنموذجًا. والإلكتروني    المتخصصة  الورقي  والنشر  الثقافية  للدراسات  ليفانت  مركز  مصر: 

 والطباعة. 

المملكة العربية السعودية: مكتبة الملع فهد    القيادة التحويلية.  (.2021الغامدي، محمد بن فوزي. ) 

 الوطنية للنشر. 
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( للعامل.2022غماري، محمد.  المهنية  الكفاءة  بناء  في  الداعمة  القيادية  الممارسة  دور  مجلة   (. 

 .1128  -1107(، 2)6قبس للدراسات الإنسانية والاجتماعية،  

يحياوي. ) الكفاءات من   (.2021فارس، حنان  سليمان،  تنمية  المعلومات في  تكنولوجيا  مساهمة 

بسيدي   أنابيب  )شيالي(  علي  شي  مؤسسة  حالة  دراسة  الوظيفي:  الأداء  تحسين  أجل 

الوادي،    بلعباس. لخضر  حمه  الشهيد  بجامعة  الاقتصادي  المنهل    -353(،  3)4مجلة 

368 . 

( عامر.  الزروق  حسام  أمحمد،  امحمد   النبي  عبد  أنظمة  2020فرج،  تواجهها  التي  المعوقات   .)

من   المالي  الفساد  من  الحد  في  دورها  على  والمؤثرة  العامة  بالمؤسسات  الداخلية  الرقابة 

  -216(،  12) 6مجلة آفاق مستقبلية،    وجهة نظر أعضاء وموظفي ديوان المحاسبة الليبي.

242 . 

(. أبعاد القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع المنظمي )دراسة تحليلية في  2022فوزي، علي فاضل. ) 

الصناعي(.   القطاع  شركات  الجامعة،  إحدى  الاقتصادية  للعلوم  بغداد  كلية  (،  68)مجلة 

83-103 . 

القيم الاجتماعية ودورها في تحقيق الكفاءة المهنية: دراسة    (.2022قبال، كريمة  بوخرس، كنزة. )

أدرار. بولاية  غومة  بودر  عبدالكريم  بمستشفى  منشورة(،    ميدانية  غير  ماجستير  )رسالة 

 أدرار، الجزائر. –جامعة احمد دراية  

دور القيادة التحويلية في بناء الكفاءات الجماعية )دراسة دالة: مؤسسة (.  2019قيدو، أم نعيمة. )

 . )رسالة ماجستير غير منشورة(، جامعة محمد خضير: بسكرة.القنطرة( -مطاحن الزبيان 
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أنموذج مقترح لتطوير كفاءة أداء الإداريين العاملين  (.  2015لشكو، فوزية بنت إبراهيم بن عبدالله. )

. )رسالة دكتوراه غير منشورة(، في وزارة التربية و التعليم بسلطنة عمان وفقا لنظرية النظم

 الجامعة الأردنية، الأردن. 

 ( محسن.  بن  عبدالرضا  بنت  فاكهة  القيادة (.  2018اللواتية،  ممارسات  لتطوير  مقترح  تصور 

عمان. سلطنة  في  والتعليم  للتربية  العامة  بالمديريات  غير    الاستراتيجية  ماجستير  )رسالة 

 منشورة(، جامعة السلطان قابوس، سلطنة عمان. 

(. القيادة التحويلية وأثرها على أداء القيادات والعاملين ونظم أداء العمل  2021محمدي، حمادة. )

 . 203  -179، 108بوزارة الشباب والرياضة. مجلة تطبيقات علوم الرياضة، 

 (.2020محمود، ياسر عبدالعظيم  السيد، محمد سالم  إمام، محمد علي  عثمان، محمود علي. )

 مصر: دار ماستر للنشر. القيادة التحولية وضغوط العمل في المجال الرياضي.

القيادة التحويلية ودورها في إدارة  (.  2021المداح، سمر وصفي علي  خضر، كامل فتحي محمد. )

الشارقة. لشرطة  العامة  القيادة  على  تطبيقية  دراسة  الأمنية:  بالمؤسسات  برلين:    المواهب 

 المركز الديمقراطي العربي للدراسات الاستراتيجية والسياسية والاقتصادية. 
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