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 المستخلص 

 

 لهذه التغييرات الم نتيجة التغيرات
ً
 بعد يوم ونظرا

ً
اجئة فالتي يشهدها عالم اليوم  ، وفي مختلف الأنشطة والاصعدة  الامر الذي جعل التعقيدات ترتفع  يوما

أن ذلك د والمنظمات فوالحاصلة في العالم ، لابد من وجود أفراد يتمتعون بصفات قيادية فذه، ونتيجة لما يتمتع به هؤلاء الأفراد من حكمة وإتصالهم بالأفرا

قد ركزت مشكلة يولد لنا قناعة من إنهم قادرين نحو قيادة المنظمة بالشكل الأمثل  ، ولا يمكن ذلك إلا من خلال تبني  قيادة تحويلية  ناضجة ومثلى .ف

ل؟، كما هدفت الدراسة التعريف بالأطر المفاهيمة الدراسة على التساؤل الجوهري الذ ينص هل تؤثر القيادة التحويلية بأبعادها على الاداء في شركات الاتصا

 لبناء القيادة ا
ً
 الموقع القيادي في عينة البحث لنجعل منه موقعا

ً
 من لتحويلية الأفضل ، بلكل من القيادة التحويلية والاداء ، وما يتصل بها من أفكار معززا

ً
دلا

 لة من الاستنتاجات والتوصيات .ضياع الوقت في تفاصيل العمل اليومية ، وتوصلت الدراسة الى جم

 :القيادة التحويلية ، الأداء  الكلمات المفتاحية

 مقدمة
ظهر أنموذج القيادة التحويلية في السنوات الأخيرة من القرن العشرين وقد 

أقترحه عدد من ابرز باحثي القيادة وقد أكدوا ان العملية تكون التبادل بين 

هداا المتوخات للمنظمةاعادل، القائد والمرؤوسين باتجاه تحقيق الأأ

(، وتأثير القائد التحويلي من خلال إحداث عملية التغيير 442م، ص 0222

الايجابية وما يحمله هذا القائد من الهام وذكاء وتفكير ورؤى مستقبلية 

وقدرته على التعامل مع الأزمات والعمل على تحقيق مستويات غير عادية من 

واضع الفكرة الأولية للقيادة التحويلية  (Burns)الانجاز والتفوق، ويعتبر 

وافترض بان كلا من القادة التبادلين والقادة التحويليين هم أقطاب 

أكد إن القيادة التحويلية ليست بديلة عن القيادة  (Burns)متعارضة إلا إن 

التبادلية وإنما مكملة لها ، حيث إن جوهر القيادة التحويلية هي ، توسيع 

لتبادلية إذ إن القادة يعتمدون في قراراتهم على المناقشة مع القيادة ا

المرؤوسين ويحددون ما الذي يجب إن يكون مطلوبا أو ضروريا ومن ثم 

يحددون الطرق والأساليب التي يتم من خلالها تحقيق وانجاز الأهداا 

ويذهب بعض الكتاب في وصفة للقيادة التحويلية عملية تسهيل الجهود 

جماعية لتحقيق هدا مشترك إضافة إلى تحفيز المرؤوسين عن الفردية وال

طريق إعجابهم وإلهامهم بمثلهم الأعلى ودفعهم إلى تبني رؤية المنظمة وكأنها 

رؤيتهم وتركيز طاقاتهم باتجاه تحقيق أهداا المنظمة ككل بدلا من أهدافهم 

ما، زأالشخصية، ويكون ذلك من خلال استخدام التأثير في المرؤوسين، الكارأ

والطاقة والقوة الخارقة والتي تسهم في خلق النموذج السلوكي لتحقيق 

أ(.65م، ص 0224الرؤية المطلوبة والمرغوبةاابراهيم، 

 مشكلة الدراسة:

لايمكن فصل سلوك القيادات الأدارية عن توجهاتهم الاستراتيجية       

ل بأي شك وأساليب تعاملهم مع القيادة التحويلية، كما إنه لا يمكن كذلك

من الأشكال الحكم على إن القيادات متساوية في الرؤية في تحديد إختيارتها، 

 طويل إلا إن حسمه 
ً
 على الصعيد الفكري ومنذ أمدا

ً
وقد يكون هذا محسوما

 يعد مشكلة قائمة بحد ذاتها، وفي أطار 
ً
على الصعيد التطبيقي مازال حقا

تطبيقية بالتساؤل هذه الدراسة فأن الباحث يلخص هذه المشكلة ال

أالجوهري الاتي:

أهل تؤثر القيادة التحويلية بأبعادها على الاداء في شركات الاتصال؟

 أهمية الدراسة:

تستمد الدراسة أهميتها من أهمية المشكلة التي تعالجها، ويعد البحث الحالي 

إمتداد للبحوث والدراسات السابقة التي أهتمت بمواضيع القيادات 

أهم البحث في تعميق التأثير في تحقيق الاداء التنظيمي.التحويلية، ويس

 أهداف الدراسة:

في ضوء مشكلة الدراسة وأهميتها فأن هدا الدراسة يتمثل في تشخيص 

طبيعة العلاقة التي تربط بين القيادة التحويلية والأداء، ومتطلبات النجاح 

حدده في المنظمات المبحوثة، مستندة بذلك على نموذج الدراسة الذي 

الباحث، وضمن هذا التوجه، تحاول الدراسة تحقيق مجموعة من الأهداا 

أوعلى النحو الآتي :

التعريف بالأطر المفاهيمية لكل من القيادة التحويلية  والاداء، وما يتصل بها 

 لبناء 
ً
 الموقع القيادي في عينة البحث لنجعل منه موقعا

ً
من أفكار معززا

 من ضياعالقيادة التحويلية الأفضل، ب
ً
أة الوقت في تفاصيل العمل اليومي دلا

تحديد القيادة التحويلية الأفضل ، وتفعيل الدور القيادي ، والسعي الى 

تطوير الملاكات ذات المواهب الكامنة، من خلال عملية إشراكهم في عملية 

 في رسم 
ً
إيجابيا

ً
صياغة الخيارات، والأخذ بآرائهم والذي سوا يترك طابعا

أط الدراسة. مسارات مخط

أ

 مخطط الدراسة:
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 لأهدافها تم وضع مخطط فرض ي 
ً
 لمعالجة مشكلة الدراسة وتحقيقا

ً
إستكمالا

أللدراسة ، يضم متغيرات الدراسة، القيادة التحويلية، والاداء. 

ويوضح المخطط طبيعة العلاقات واتجاهات التأثير بين متغيرات الدراسة 

 لجميع متغيرات وعلى هذا الاساس يهدا الباحث أن يكون ا
ً
لمخطط مشتملا

الدراسة الفرعية والرئيسية ومن ثم أمكانية قياسه لعلاقات الأرتباط والتأثير 

أفيما بينها وبشكل منفرد أو بصورة أجمالية 

 ( مخطط الدراسة2-2الشكل )

 
 

 المصدر: الشكل من اعداد الباحث

 فرضيات الدراسة:

أوتتضمن الدراسة الحالية  فرض رئيس ي:

علاقة أرتباط ذات دلالة احصائية بين أبعاد القيادة التحويلية   هناك

أوالاداء 

 منهج الدراسة:

تعتمد الدراسة في أختبار فرضياتها على المنهج الوصفي التحليلي من خلال 

أدراسة التأثير والارتباط بين متغيرات الدراسة كافة، ومنهج دراسة الحالة .

 حدود الدراسة:

أن الحدود النظرية والمكانية والزمنية وكالاتي:تم تأطير الدراسة ضم

: تحددت الدراسة ضمن المتغيرات  التي ضمها مخطط الحدود النظرية

أالدراسة الفرض ي, وتم تناولها في فرضيات الدراسة وهي:

أالقيادة التحويلية كمتغير مستقل .1

أالاداء كمتغير تابع. .0

نات توزيع الاستبيا تشمل الدراسة شركات الاتصال وتركزأالحدود المكانية: 

أيا والوسطى العامة لتلك الشركات على المديرين في الإدارات  العل

أم0212الدراسة في الفترة  الحدود الزمنية:

 الاطار النظري 

 المبحث الأول: القيادة التحويلية

: مفهوم القيادة التحويلية 
ً
 أولا

ن ماع بيان مفهوم القيادة التحويلية يكتفه بعض الغموض، فلا يوجد اج 

الاكاديميين او الإداريين حول مفهوم محدد للقيادة التحويلية، ويعد مفهوم 

القيادة التحويلية بديلا متقدما للقيادة التقليدية، فالقائد التحويلي هو 

 على حث المرؤوسين على العمل من اجل اهداا 
ً
القائد الذي يكون قادرا

ات لكا من القادة معينة، تمثل القيم والدوافع والطموحات والتوقع

أ(. 20م، ص 0222والمرؤوسين اداغر وحرطوش، 

عرفت القيادة التحويلية بانها مدى سعي القائد الاداري الي الارتقاء بمستوي  

مرؤوسيه من اجل انجاز وتطوير الذات والعمل على تنمية وتطوير الجماعات 

أ(.    11م، ص 1225والمنظمة ككلاالهواري، 

: أهميااة ودور 
ً
تتجلى أهميةةة القيةةادة التحويليةةة من  القيااادة التحويليااة:ثااانيااا

خلال عمليةةةةة التحةةةةدي والانةةةةدفةةةةاع نحو تحقيق أهةةةةداا المنظمةةةةة ويكون من 

خلال القائد التحويلي الذي يتميز بقدرته على جعل المرؤوسةةةةةةةةةةةين منغمسةةةةةةةةةةةين 

بالعمل عن طريق تحفيزهم للنهوض بمستويات أداء غير معهودة ويكون ذلك 

قةةدراتهم وزيةةادة الاعتمةةاد على أنفسةةةةةةةةةةةةهم والقيةةادة التحويليةةة  من خلال تنميةةة

 (:51م، ص 0224تتطلب ما يأتيانماء العيدي، 

أتكوين رؤية متجددة تجاه المستقبل المتوقع للمنظمة. .1

 إحداث قبول جماعي لكل ما هو جديد وحديث. .0

 إحداث التغيرات في المنظمة وهذه من المتطلبات. .1

 خلال عملية تكوين جماعات متماسكة. الاهتمام بالمصلحة العامة من .4

هةدا هةذه الجمةاعةات هو المصةةةةةةةةةةةةلحةة العةامة للجماعة لا الخاصةةةةةةةةةةةةة. لذا       

القيادة التحويلية تشةةةةكل عنصةةةةر مهم من عناصةةةةر منظمات الإعمال الحديثة 

أوتحقيق مجموعة من الفوائد للمنظمة وهذه يمكن توجيهها في الآتي:

العةةةةةةاملين  إنةهةةةةةةا ذات فةةةةةةاعليةةةةةةة اكبر للمنظمةةةةةةة ورضةةةةةةةةةةةةةةةةةا .1

ومشةةةةةةةةةةةةجعةةةة بشةةةةةةةةةةةةكةةةل اكبر وربمةةةا إن منظمةةةات اليوم تعمةةةل في بيئةةةة عمةةةل غير 

مسةةةةةةةةةةةةتقرة ومتقلبةةةة فةةةان هةةةذه المنظمةةةات تحتةةةاج إلى قةةةادة تحويليين يتمتعون 

بالقدرة الكبيرة والخيال الواسةةةةةةةةةةةةع على النجاح من خلال تذليل الصةةةةةةةةةةةةعوبات 

اسةةةةةةةةةةةةك ل المتمةةوالتحةةديةةات ومواجهةةة الظروا البيتيةةة المتغيرة والمتقلبةةة والعمةة

مثل خلية نحل ، والمشةةةةةةةةةةةاركة الفاعلة والكبيرة من قبل الرئي  والمرؤوسةةةةةةةةةةةين 

والأخةذ بآرائهم وتجاوز الروتين والبيروقراطية الزائدة وتبادل الأدوار من اجل 

أتحقيق اكبر حصة سوقية.          

: خصائص وسمات القائد التحويلي
ً
 ثالثا

ت وهذه السمات هي بناء الثقة بين إن القادة التحويليون يتصفون بسما    

الإفراد وايجةاد قادة من بين إتباعهم ومبتكرين للدافعية بارتباطهم بعواطف 

إتبةةةةاعهم ذوي تركيز خةةةةارجي فمن اجةةةةل قيةةةةادة الآخرين يكون من الضةةةةةةةةةةةةروري 

فهمهم وفهم دوافع وطموحةةةات ذوي الانجةةةاز ولي  نحو طةةةاعةةةة ذوي الةةةدهةةةاء 

ريعي الفطنة، قادرون على الإقناع السةةةةةةةةةيامةةةةةةةةة ي، ذوي مثابرة، وتصةةةةةةةةةميم وسةةةةةةةةةة

للآخرين، خلاقين وقةةةةادريين على الوصةةةةةةةةةةةةول إلى حلول العقبةةةةات والتحةةةةديةةةةات 

الجديدة ، ذوي دافعية ذاتية وسةةةيما عندما تسةةةير الأمور بشةةةكل مةةةة   كما إن 

القادة التحويليون يمتازون بالتعامل مع التغيير والتعامل بالمعتقدات والقيم 

د المقدرة السلوكية ، كذلك إن القادة التحويليون الخاصة بالقائد فضلا عن

( يوضةةةةةةةةةةةةح ذلكامحمد 0/1يمتلكون عةدة خصةةةةةةةةةةةةائص أسةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةيةة  والشةةةةةةةةةةةةكةلا

أ(.61م، ص 0222المسعودي، 

 ( الخصائص الأساسية للقادة التحويليين0/2شكل )

أ
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أ
العلاقااة بين مقاادرات الأباادا  المصةةةةةةةةةةةةدر: محمةةد أصةةةةةةةةةةةةبع بكةةال المسةةةةةةةةةةةةعودي،  

يادة التحويلية وأثرهما في الميزة التنافساااااااااااية الاساااااااااااوكاتي ي وسااااااااااالو يات الق

،دراسة تشخيصية تحليلية لأداء عينة من التدريسين في الكليات  المستدامة

 60م، ص 0222الأهلية العراقية . كلية الإدارة والأقتصاد ، جامعة بغداد، 

( نرى إن صفات القائد التحويلي هي انه يتمتع بقدرة مبهرة 0/1من الشكل ا 

بالمرؤوسةةةةةةةةةةةةين لانجاز إعمالهم ويعمل على التواصةةةةةةةةةةةةل بين أفراد المنظمة  للتأثيرأ

والثقةةة القويةةة بينهم وانةةه يعمةةل على تشةةةةةةةةةةةةجيع العةةاملين على الثقةةة والإبةةداع 

أوالتميز من خلال إدخال التغيرات.

: الأنماط السلو ية للقادة التحويليين
ً
 رابعا

 ديد نماذج /أنماطكان للإسةةةةةةةةةةهامات الكثيرة من الباحثين الأثر الواضةةةةةةةةةةح بتح

سةةةةةةةلوكية للقيادة التحويلية من خلال إسةةةةةةةهاماتهم عن طريق إضةةةةةةةافة تغيرات 

جديدة وسةمات ونوعيات مختلفة وكان، للبيتية، علاقة القائد بالمرؤوسين ، 

العةةامةةل المهم حيةةث  إن هنةةاك أربعةةة أنمةةاط رئيسةةةةةةةةةةةةيةةة للقيةةادة التحويليةةة تم 

لمعةةايير ومقةةايي  متعةةددة اسةةةةةةةةةةةةتخةةدامهةةا من قبةةل العةةديةةد من البةةاحثين وفقةةا 

وهةةذه الإبعةةاد كةةانةةت في التةةأثير المثةةالي للقةةائةةد في نفوس مرؤوسةةةةةةةةةةةةيةةه والةةدافعيةةة 

التي تجعل القائد يقوم بتحفيز وتوعية المرؤوسةةةةةةةةةين للعمل ومشةةةةةةةةةةاركة الإفراد 

والمرؤوسين في الأفكار وتحديد إبداعاتهم كالآتياناظم الزيداني، مرجع سابق، 

أ(:102ص 

أية االجذابة( التي توفر الاتجاه والمعنى السائد.الرؤية المستقبل .1

 التأثير النموذجي والذي هو جوهر الكارزما. .0

 نمذجة الدور. .1

 إيجاد المعنى للعمل. .4

 التحفيز الفكري. .6

 الانجذاب إلى الحاجات ذات المستوى العالي بتصور  .5

 المتعلقة بتحقيق الذات والوصول إلى الرفعة والسمو.  .2

 التمكين. .8

 لية.وضع توقعات عا .2

تعزيز الحالة الجماعية التي تسةةةةةةةةاعد على الإحاطة بالاتجاهات الفردية  .12

 بما يماثل رسالة الجماعة .

ولكون الةةدراسةةةةةةةةةةةةة الحةةاليةةة تنةةاولةةت الابعةةاد الرئيسةةةةةةةةةةةةيةةة للقيةةادة التحويليةةة      

أحيث اعتمد على النماذج الاربعة وهي:

 التأثير النموذجي الكارزمي. .1

 حفز طموحات المرؤوسين. .0

 ات الفردية للعاملين التابعين.الاهتمام .1

 تحفيز وبناء الأفكار. .4

 وفيما يأتي شرح موجز لهذه الأبعاد:

 . التأثيك النموذجي الكارزمي:2

القةةةةادة التحويليون يتصةةةةةةةةةةةةرفون بطرق يتلائم معهةةةةا الإفراد بقوة ، وهم       

يقةةةةدمون نوعةةةةا من القيةةةةةادة البةةةةةارزة التي يقيمهةةةةةا الإفراد على إنهةةةةةا اتصةةةةةةةةةةةةةةةةال 

الإصةةةةةةةةةةةةغاء، وتقديم التغذية العكسةةةةةةةةةةةةية( وصةةةةةةةةةةةةنع التوجه ومعاملة امتضةةةةةةةةةةةةمن 

العاملين باحترام ومسةةةةاواة وفهم ما هي الأشةةةةياء التي تسةةةةاعد العمل على نحو 

جيةد بتغيير العمليات والعوامل النفسةةةةةةةةةةةةية، والفن والمهارة في هذا الأمر هو في 

اد مجةةةال معرفةةةة مةةةا سةةةةةةةةةةةةيكون بةةةارزا ومهم ورمزيةةةا بمةةةا يكفي لكي يقيمةةةة الإفرأ

والقةةائةةد يركز على تحفيز والهةةام العةةاملين المرؤوسةةةةةةةةةةةةين بةةأهميةةة تحقيق الهةةدا 

وجعلهم يثقون ويعجبون بةه لكونةه النموذج المثالي الذي يحتذي به لما يؤديه 

من دور فعةةةةال ومهم في تحقيق النجةةةةاح للمنظمةةةةة من خلال طرحةةةةة ل فكةةةةار 

ر القائد لذلك تأثي الموضةةةوعية البناءة والمسةةةةتندة إلى رؤيا إسةةةةتراتيجية رصةةةةينة

كبير ومهم في نفوس تةابعيةة لمةا يحملةه من خواص وراثيةة كةالصةةةةةةةةةةةةدق والأمانة 

والقوة والرأي السةةةةةةةةةةةةةديةةد والأفكةةار البنةةاءة والإبةةداع المتجةةدد في كةةل وقةةت ولمةةا 

يحملةةةةةةه من أفكةةةةةةار تجةةةةةةاه التغيرات البيتيةةةةةةة المتعلقةةةةةةة. لةةةةةةذا يمكن القول إن 

يةةةةةةة وذات خيةةةةةةال واسةةةةةةةةةةةةع القيةةةةةةادة الكةةةةةةارزمةةةةةةا هي العنصةةةةةةةةةةةةر المهم والأك ر أهم

أالتحويلية.

 . حفز طموحات المرؤوسين:0

يكون سةةةةةةةةلوك القائد في هذا البعد تحفيز وتوعية وإرشةةةةةةةةاد المرؤوسةةةةةةةةين لما      

تتعرض لةةةه المنظمةةةة من تحةةةديةةةات وتغيرات والعمةةةل على تقويةةةة وتعزيز الثقةةةة 

بعةةةد بةةالنف  والثبةةةات على الرأي والعمةةةل على مواصةةةةةةةةةةةةلةةةة النجةةةاح لةةةذا هةةةذا ال

يعمةةةةةل على إيجةةةةةاد وخلق أفكةةةةةار مسةةةةةةةةةةةةتقبليةةةةةة تعزز دور المرؤوسةةةةةةةةةةةةين في أداء 

إعمالهم، وينزع القائد التحويلي الأشةةةةةةةةةةياء والقدرة المبدعة ، ويخلق مسةةةةةةةةةةتوى 

من التحفيز والطةةةةةةاقةةةةةةة التي تةةةةةةدعم التزامهم وكةةةةةةذلةةةةةةك تقيم فيمةةةةةةا هو ممكن  

 ا معوبحسةةةةةةةةةةةةب مةةا تقةةدم الآثةةار العميقةة التي تجعةةل من المرؤوسةةةةةةةةةةةةين يشةةةةةةةةةةةةتركوأ

قةةةةائةةةةدهم في القيم والرؤيةةةةة اشةةةةةةةةةةةةتراكةةةةا وان ةةةةةةةةةةةةجةةةةامةةةةةا كثيرا يتطلةةةةةب تؤهلةةةةه إلى 

أ(.62ذلكامحمد المسعودي، مرجع سابق، ص 

 . الاهتمامات الفردية للإفراد العاملين/ رفع الروح المعنوية:3

يضةع القائد اهتمامه بتلبية الحاجات والرغبات الشةخصةية للمرؤوسين       

 هم وقابليتهم على انجاز المهام من خلال إرشادهمومساعدتهم في تطوير قدرات

وتعلمهم وان عمليةةةة الاهتمةةةام والتركيز على الإفراد والعةةةاملين من خلال بنةةةاء 

العلاقات وأوامر التفاهم بين القادة والمرؤوسةةةةةةةةةةين، وإن هؤلاء القادة يدركون 
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 ويقبلون بالفر وقات الفردية في مجال الحاجات والقيم ويعاملون المرؤوسةةين

كل منهم على حدة بشةةةةكل يختلف ضةةةةمن إطار العدالة . والاهتمام بالعاملين 

في المنظمةةات يكون ذو أهميةةة كبيرة كونةةه يعطي دافعةةا كبيرا لهم ويكون ذلةةك 

أ(: 12م، ص 0224من خلال اابراهيم الطائي، 

يعمةةل القةةادة كنةةايةةةةةةةةةةةةحين ويوجهون مخزون حةةاجةةات الإفراد من  .1

أاجل الانجاز والنمو.

ة مشةةةةةةةةةةةةةةاريع مهمةةةة ذات معنى وتحةةةدي بحيةةةث يتطور يحةةةدد القةةةاد .0

 المرؤوسين من الناحية الشخصية.

 تخويل المرؤوسين وأعطائهم الصلاحيات أللازمة لممارسة دورهم. .1

يوفر القةةةةادة التحويلين ، التةةةةدريةةةةب والتعلم والةةةةدعم والتشةةةةةةةةةةةةجيع  .4

 للمرؤوسين ضمن منظماتهم أو فرقهم 

 تحفيز وبناء الأفكار -4     

فراد والمرؤوسةةين في المنظمات قد تم إعادة صةةياغة النظرية عام إن تحفيز الإأ

وهو إن القيةةةةادة التحويليةةةةة تقةةةةدم من خلال عمليةةةةة تحفيز الآخرين ،  1224

إعطةةائهم صةةةةةةةةةةةةورة المسةةةةةةةةةةةةتقبةةل البعيةةد والأخةةذ بتصةةةةةةةةةةةةوراتهم وإعطةةائهةةا الأهميةةة 

الكبيرة فةةان ذلةةك من شةةةةةةةةةةةةأنةةه إن يولةةد للمرؤوسةةةةةةةةةةةةين الثقةةة بةةالنف  في عمليةةة 

واتخاذ القرارات الصةةةةةائبة من خلال رسةةةةةم صةةةةةورة للمسةةةةةةتقبل تو ي  صةةةةةياغة

للمرؤوسةةةين بأداء ماوراء التوقعات حيث يسةةةيطر القائد التحويلي على انتباه 

وخيةةةةالات المرؤوسةةةةةةةةةةةةين ويوجةةةةد مسةةةةةةةةةةةةتوى الةةةةدافعيةةةةة والطةةةةاقةةةةة والإلهةةةةام والتي 

 تحفزهم للالتزام وبناء الثقة بالنف . 

 المبحث الثاني: الاداء

 اء:الأد مفهوم

 :منها نذكر ل داء تعاريف عدة هناك 

 وإدراك بةةالقةةدرات تبةةدأ التي لجهود الصةةةةةةةةةةةةافي الأثر "عن : الأداء مفهوم يعتبر

 المكونةةة المهةةام وإتمةةام تحقيق درجةةة إلى بةةالتةةالي يشةةةةةةةةةةةةير والةةذي المهةةام أو الةدورأ

 (.012م، ص 0221الفرد" امحمد سلطان،  لوظيفة

تحقيقها  إلى المنظمة تسةةةةةةةعى التي المرغوبة جالنتائ "عن الأداء: مفهوم يعبر كما

    " .(181م، ص 0222اخالد حمدان، وائل ادري ، 

 إسهاماته عن التعبير في الفرد فيه يسهم الذي "السلوك عن ايضا الأداء ويعبر

 إدارة قبل من ويعززأ السلوك هذا يدعم أن المنظمة على أهداا تحقيق في

التدريباسناء الخناق،  خلال من ةوالجود النوعية يضمن وبما المنظمة،

أ . (15م، ص 0226

 المصطلحات معجم في ورد فقد الإدارية الناحية من الأداء تعريف أما  

 وفقا والواجبات المسؤوليات من الوظيفة "القيام بأعباء أنه: على الاجتماعية

 المعدل هذا ويمكن معرفة المدرب، الكفء العامل من أداءه المفروض للمعدل

 وإنشاء يستغرقه الذي والوقت العمل كمية دراسة أي الأداء، تحليل ريقط عن

 أداء، اختبارات له تجرىأ الموظف ترقية من وللتمكن عادلة بينهما، علاقة

 تساعد أن شأنها من بيانات الحصول على أي الأداء، تقارير على ذلك في ويعتمد

 زمنية فترة يف فيه وسلوكه لعمله العامل أداء وتقييم وفهم تحليل على

أ" (112م، ص 1220ااحمد بدوي، محدودة

 أما الأفراد، به يقوم الذي النشاط هو فالسلوك السلوك، نتاج "أنه الأداء: أما

أ" . السلوك ذلك عن تمخضت التي النتائج فهي السلوك نتاجات

 درجة هو الوظيفي الأداء أن القولأ يمكن ل داء السابقة التعاريف خلال من

 يشغلها التي للوظيفة المكونة المختلفة المهام والمسؤوليات موإتما تحقيق

 من الأداء تحسين هذا خلال من وهذا المنظمة، أهداا يحقق وبما الفرد،

 .للعاملين المستمر التدريب بواسطة والنوعية، الجودة حيث

 القيام يتوجب والفعالية الكفاءة من المطلوب الوجه على الفرد أداء يأتي حتى

 التحديد خلال "من الوظيفة(، اتحليل مكونات الأداء بدراسة ىيسم بما

 اضافة الوظيفة، شاغل يتميز بها أن يجب التي والقدرات للمهارات الموضوعي

 من الأداء ومعدلات العمل وأساليب وواجباتها الوظيفة مسؤوليات تحديد الى

ي، اعلى السلمالوظيفة فيها تؤدى التي الظروا وحتى والكيف، الكم حيث

 " (052م، ص 1286

 إلى المنظمة تسعى التي المرغوبة النتائج "عن الأداء: مفهوم يعبر كما

أ(.181م، ص 0222تحقيقهااخالد حمدان، ووائل ادري ، 

 إسهاماته عن التعبير في الفرد فيه يسهم الذي "السلوك عن ايضا الأداء ويعبر

 إدارة قبل من ويعززأ السلوك هذا يدعم أن المنظمة على أهداا تحقيق في

التدريباسناء الخناق، مرجع  خلال من والجودة النوعية يضمن وبما المنظمة،

أ      .(15سابق، ص 

 مناخ تتضمن خارجية بعوامل يرتبط الأداء مما سبق يخلص الباحث ان

 مكان ملائمة المكتبية ومدى والتجهيزات والرؤساء بالزملاء والعلاقة العمل

 قدرات تتضمن داخلية بعوامل يرتبط والأداء ،العمل ضغوط ومستوىأ العمل

 وكذلك الوظيفي، ورضاه العمل نحو واتجاهاته الفرد واستعداداته ومهارات

 المحيط والوسط الثقافي والبيتية الوراثية بالعوامل كبير حد إلى الأداء يرتبط

  المكتسبة والخبرات التعلم ونوع بالفرد

 :
ً
 أهمية عملية الأداء:ثالثا

العملية إلى ثلاثة غايات وهي مستوى كل من المنظمة، المدير، الفرد تستهدا 

 (:24العامل التنفيذي احاكم الربيعي، مرجع سابق، ص 

 الغاية الأولي: أهميتها على مستوي المنظمة:

إيجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد احتمال  -1

 تعدد شكاوي العاملين تجاه المنظمة.

توي العاملين واستثمار قدراتهم بما يساعدهم على رفع مس  -0

  التقدم والتطور.

تقييم برامج وسياسات إدارة الموارد البشرية كون نتائج العملية  -1

 يمكن أن تستخدم كمؤشرات للحكم على دقة هذه السياسات.

أمساعدة المنظمة على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة. -4

 ي المديرين:الغاية الثانية: أهميتها على مستو 
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دفع المديرين والمشرفين إلى تنمية مهاراتهم وأمكانياتهم الفكرية  -1

وتعزيز قدراتهم الابداعية للوصول إلى تقويم سليم وموضوعي 

 لأداء تابعيهم.

دفع المديرين إلى تطوير العلاقات الجيدة مع المرؤوسين والتقرب  -0

أاليهم للتعرا على المشاكل والصعوبات.

 أهميتها على مستوى العاملين:الغاية الثالثة: 

تجعل العامل أك ر شعور بالمسئولية وذلك لزيادة شعوره بالعدالة  -1

 من قبل المنظمة. وبأن جميع جهوده المبذولة تأخذ بالحسبان

دفع العامل للعمل باجتهاد وجدية وإخلاص ليترقب فوزه باحترام  -0

أ˝.وتقدير رؤساءه معنويا وماديا

 :
ً
 الأداء: عناصررابعا

 فهي الأداء، مستوىأ وتحسين الإنتاجية الكفاءة برفع المؤسسات في الإدارة متهت

 تسيطر التي الطاقة مصدر أنها بمعنى للعملية الإنتاجية، الديناميكي المحرك"

في  الاداء وتتمثل عناصر أخرى، جهة من "المنتجة العناصر لمختلف الأداء على

 :(112م، ص 0224ااحمد المصري، 

 عمل:ال على المقدرة

 بالتعليم العمل على المقدرة وتكتسب الأداء، عناصر من الأولأ العنصر هي

 البشريأ العنصر مؤهلات من حسن الاستفادة أن كما العملية، والخبرة

 تحقيق أهداا إلى الوصولأ من تمكن بها، يتمتع التي وقدراته ومهاراته

 :خلال من إلا ذلك يتأتى ولن ممكنة، كفاءة وأقص ى فعالية بأعلى المؤسسة

 الأفراد بين المفاضلة العاملين اختيار عملية تتضمن : العاملين اختيار حسن 

 فعاليتهم وكذا ومهاراتهم، مؤهلاتهم من حيث معينة، وظيفة لشغل المتقدمين

 الشروط أن تحدد البشرية الموارد إدارة فعلى المناسب، الأداء، في وكفاءتهم

 أضللهم انتقاء ثم الوظيفة ذهه يشغل الذي الشخص في توافرها الواجب

 .وأصلحهم للعمل

 يكونأ لن "أنه يقال التدريب مردودية عن الحديث في : والتكوين التدريب

 " . والمؤسسة للعامل بالنسبة هام ذا مردود كان إذا إلا مجديا، التدريب

 العمل: في الرغبة

حمد ايليا فيما تتلخص العوامل، من بمجموعة العمل في الفرد رغبة تتأثر

 (":118م، ص 0224المصري، 

 البشري، السلوك من كبيرا جزءا تشكل : والخارجية الداخلية العمل ( بيئة1

 الأداء مستوىأ تخفيض في تساهم أن المؤسسة يمكن داخل العمل فظروا

 ما هو الإنتاجية، الفرد كفاءة في المؤثر الثاني العنصر  :الأفراد ( حاجات0

 وأنماط تفكيره طرقأ فتتأثر جات ورغبات،حا من تحقيقه في الفرد يرغب

 . ومستقبلا مركزا لنفسه يصنع حتى سلوكه،

 الفرد تحريك إلى تهدا معينة وتشجيعات تسهيلات وضع في يتمثل : ( التحفيز1

 في  متمثلا ماديا يكونأ وقد محدد، نشاط أو تحقيق غرض إلى وتدفعه العامل

أمعنويا أو ،...والعلاوات الرواتب

الث: إجراءات الدراسة الميدانية وتحليل وأختبار المبحث الث

 الفرض:

: مجتمع وعينة الدراسة:
ً
 أولا

يُقصد بمجتمع الدراسة المجموعة الكلية من العناصر التي يسعى الباحث أن 

اسة رأيتكون مجتمع الديعمم عليها النتائج ذات العلاقة بالمشكلة المدروسة 

عينة من شركات الاتصالات في السودان ، أما عينة الدراسة فقد تم اختيارها 

بصورة عشوائية بسيطة من مجتمع الدراسة، حيث قام الباحث بتوزيع 

(  مفردة تم توزيع 022( استبانة على المستهدفين واستجاب ا016عدد ا

تصالات الإستبيان عليهم بحيث شمل التوزيع عينه من العاملين بشركات الا

عها صالحة للتحليل ( إستمارة وجدت جمي022السودانية،  وتم إسترجاع ا

 لجدول التالي:ااكما هو موضح ب

 ( : يوضح الاستبيانات الموزعة والمعادة بعد تعبئتها4/2جدول )

 النسبة % العدد البيان

أ%86.1أ016أالاستبيانات التي تم توزيعها

أ%86.1أ022أكاملة استبيانات تم إعادتها بعد تعبيئتها

أ%14.2أ16أإستبيانات لم تسترد

أ%86.1أ022أإستبيانات صالحة للتحليل

أ%86.1أ022أإجمالي الاستبيانات الموزعة

 م.0202صدر : إعداد الباحث بالاعتماد على بيانات الدراسة الميدانية ، الم

:  أداة الدراسة :
ً
انات بياعتمدت الباحث علي إستمارة الإستبانة لجمع الثانيا

الميدانية من العينة، وتنقسم إستمارة الإستبانة إلي قسمين: القسم الأول 

يشمل على البيانات الشخصية المتمثلة في االتخصص العلمي، المؤهل 

أالعلمي، المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة(.

:  تقييم أداة الدراسة : 
ً
 ثالثا

 أ/ الصدق الظاهري: 

بارات المقايي  من خلال تقييم صلاحية تم إجراء اختبار صدق المحتوى لع

المفهوم وصلاحية أسئلته من حيث الصياغة والوضوح حيث قامت الباحث 

بعرض الاستبيان على عدد من المحكمين الأكاديميين والمتخصصين  بمجال 

الدراسة ، من مختلف المواقع الوظيفية لتحليل مضامين عبارات المقايي  

أولتحديد مدى التوافق بينها .

 ب/ الثبات والصدق : 

 

 

 

 (الثبات والصدق لفرضية الدراسة   3/2جدول رقم )

 الصدق الثبات 

 82. 683. 10أعدد العبارات

 77. 60.أ1أعدد الفرضيات
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أم.0202المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

يان بيتضح من الجدول أعلاه أن الثبات امعامل ألفا كرونباخ( لعبارات الاست

وهذا يعني  %82أي  0.821والثبات لفرضية الدراسة بلغ  %68أي  0.682بلغ 

أن المقياس يعطي نف  النتائج إذا ما استخدم أك ر من مرة واحدة تحت 

 2.22، ولفرضية الدراسة 0.82ظروا مماثلة، والصدق لعبارات الدراسة 

أوهذا يعني صلاحية الاستبيان للقياس.

: البيانات الشخصي
ً
 ة: أولا

( البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة 1/0يوضح الجدول رقم ا

االتخصص العلمي،المؤهل العلمي،المسمى الوظيفي، سنوات الخبرة( وفيما 

أيلي عرض التكرارات والنسب المئوية لهذة البيانات:

أ

 التخصص العلمي

 النسبة التكرار التخصص العلمي

 %04 48أمحاسب

 %02 42أإقتصاد

 %2.6 16أأعمال إدارة

أ%10.5 21أنظم معلومات

دراسات مالية 

أومصرفية
أ%00.6أ46

 %10.6 06أأخرىأ

 %100أ022أالمجموع

 المؤهل العلمي

 النسبة التكرارات المؤهل العلمي

 %52 102أبكلاريوس

 %12.6 16أدبلوم عالي

 %14.5 29أماجستير

 %5.0 10أدكتواره

 %1 5أاخرىأ

 %100 022أالمجموع

 صص للعلميالتخ

 النسبة التكرارات المسمى الوظيفي

 %44.5 89أموظف

 %16.5 33أمحاسب

 %14 08أمراجع داخلي

 %6.0 12أأمدير مالي

 %19.0 38أأخرىأ

 %100 022أالمجموع

أالمسمي الوظيفي

أالنسبةأالتكراراتأسنوات الخبرة

أ%23.5 47أسنوات وأقل 6 

وأقل من  12من 

أسنه16
55 27.5% 

 02أقل من وأ 16من 

أسنه
23 11.5% 

 %37.5 75أسنه 02أك ر من 

 %122 022أالمجموع

 م 0202لمصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية ا

( أن أغلب أفراد العينة تخصصهم 1/0يتضح للباحث من الجدول رقم ا

من أفراد العينة الكلية أي  48العلمي هم امحاسبين( حيث بلغ عددهم 

م الافراد الذين تخصصهم العلمي هم ادرااست مالية ، ويليه %04بنسبة 

، بينما الأفراد الذين تخصصهم العلمي %00.6ومصرفية( أي بنسبة 

، أما الذين تخصصهم %02فرد أي بنسبة  42هماإقتصاديين( بلغ عددهم 

فرد أي  06العلمي هي مسميات وظيفية اخرى غير مدرجة في الاستبيان هم 

دد الافراد الذين تخصصهم العلمي هم انظم ، فيما بلغ ع%10.6بنسبة 

 بنسبة بلغت  16معلومات( حيث بلغ عددهم 
ً
، فيما يليهم  %12.6فردا

  16الافراد الذين مسماهم الوظيفي هماإدارة أعمال حيث بلغ عددهم 
ً
فردا

وهذا يدل علي أن أفراد العينة لها المقدرة العلمية على  %2.6بنسبة بلغت  

الإستبانة وللاجابة عليها . يتضح للباحث من الجدول فهم أسئلة إستمارة 

( أن اغلب أفراد العينة مؤهلهم العلمي ابكلاريوس( حيث بلغ 1/0رقما

، أما الذين مؤهلهم %52من أفراد العينة الكلية أي بنسبة  102 عددهم 

من  02، ويليهم %12.6فرد أي بنسبة  16العلمي دبلوم عالي بلغ عددهم 

، يليهم  %14.6كلية مؤهلهم العلمي  هم ماجستير أي بنسبة أفراد العينة ال

، %6من أفراد العينة الكلية مؤهلهم العلمي  هم دكتوراه أي بنسبة  12

من أفرداد العينة الكلية مؤهلهم العلمي هي مؤهلات علمية اخرى  5ويليهم 

ن ونلاحظ أن معظم أفراد العينة %1غير مدرجه في الاستبيان أي بنسة 

ن بمؤهلات تمكنهم من الإجابة على أسئلة الإستبيان بمصداقية . يتمتعوأ

( أن أغلب أفراد العينة وفق المسمى 1/0يتضح للباحث من الجدول رقم ا

من أفراد العينة الكلية أي بنسبة  82الوظيفي اموظف( حيث بلغ عددهم 

فرد مسماهم الوظيفي هي مسميات وظيفية اخرى غير  18، ويليهم  44.6%

فرد مسماهم الوظيفي هم  11، يليهيم %12.2في الاستبيان أي بنسبة مدرجه 

من أفراد العينة الكلية مسماهم  08، يليهم %15.6امحاسبين( أي بنسبة 

الوظيفي همامدراء ماليين( ونلاجظ أن معظم أفراد العينة قادرون على 

من  26( أن 1/0تفسير عبارات الدراسة. يتضح للباحث من الجدول رقم ا

سنه أي بنسبة  02اد العينة الكلية سنوات الخبرة لديهم من أك ر من أفرأ

سنه  16وأقل من  12من أفراد العينة سنوات الخبرة  من  66، يليهم 12.6%
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سنوات فأقل أي  6من أفراد العينة سنوات الخبرة  42، و %02.6أي بنسبة 

واقل من  16من أفراد العينة سنوات الخبرة ل من  23 , بينما %01.6بنسبة 

, ونلاحظ أن أفراد العينة قادرين على فهم عبارات %11.6سنه أي بنسبة  02

أالدراسة والاجابة عليها بكل وضوح..

 التحليل الوصفي لفرضيات الدراسة 

التحليل الوصفي للفرضية الأولي )هنالك علاقة ذات دلالة احصائية بين 

 القيادة التحويلية والاداء في شركات الاتصالات(: 

لتحليل الوصفي لعبارات الفرضية الاولى يتم حساب التوزيع التكراري ا

لعبارات المتغير لمعرفة أراء عينة الدراسة على كل عبارة ومن ثم على العبارات 

للفرضية الاولى :  (1/1مجتمعة وذلك كما في الجدول رقم ا

أ

 العبارة ت

 التكاااااااااااارار

 النسبة  

اوافق 

 بشدة
 لاوافق محايد اوافق

لااوافق 

 بشدة

تحث القيادة العليا على الاخذ بالقيم والمعتقدات الاك ر اهمية ذات الصلة أ .1

أبرسالة الشركة.

أ48

40.2% 

أ20

أ45.2%

أ10

أ5.2%

أ2

أ4.6%

أ1

أ1.6%

تعمل القيادة العليا على الاهتمام والالتزام بالقيم التي تخدم وتحقق اغراض أ .0

أالمنظمة والعاملين.

أ11

أ15.6%

أ121

أ61.6%

أ12

أ18.6%

أ01

أ11.6%

أ4

أ0.2%

يسعى القائد الى بناء الثقة بالنف  والثقة المتبادلة التي تساعد على التغلب أ .1

أعلى صعوبات العمل.

أ48

أ04.2%

أ21

أ45.6%

أ15

أ18.2%

أ02

أ12.2%

أ1

أ1.6%

أ22أيملك القائد قدرة كبيرة في الاقناع من خلال طرح افكاره واراءه السديدة.أ .4

أ16.2%

أ86

أ40.6%

أ01

أ12.6%

أ12

أ2.6%

أ6

أ0.6%

أ12أيتصرا القائد بحزم تجاه القضايا الصعبة.أ .6

أ18.6%

أ62

أ08.6%

أ16

أ12.6%

أ62

أ06.2%

أ01

أ12.6%

ينقب القائد عن الطاقات الكامنة والجديدة لاستثمارها بما يحقق رسالة أ .5

أالشركة.

أ22

18.6% 

أ22

أ46.2%

أ14

أ2.2%

أ14

أ2.2%

أ6

أ0.6%

أ51أقوة للمرؤوسين.يسعى القائد الى تطوير نقاط الأ .2

أ12.6%

أ121

أ62.6%

أ01

أ12.6%

أ11

أ5.6%

أ4

أ0.2%

أ26أتعامل القيادة العليا كل واحد على انه ذو طموحات تختلف عن الاخرين.أ .8

أ12.6%

أ21

أ46.6%

أ11

أ6.6%

أ12

أ8.6%

أ5

أ1.2%

تخصص القيادة العليا جزء من وقتها لتدريب المرؤوسين على آليات العمل في أ .2

أالشركة.

أ62

أ02.6%

أ22

أ42.6%

أ01

أ11.6%

أ15

أ8.2%

أ1

أ1.6%

أ20أتؤكد القيادة العليا على انجاز المهمات حتى ولو كانت صعبة.أ .12

أ15.2%

أ86

أ40.6%

أ18

أ2.2%

أ01

أ12.6%

أ4

أ0.2%

أم. 0202المصدر : إعداد الباحث من الدراسة الميدانية 

أ

أ

أ

 ضية الأولي ( يوضح قيمة مربع كاي المحسبوبية لدلالة الفروق الفر 4/22رقم )الجدول 
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 العبارة م
قيمة مربع 

  أي

الاحتمالية  القيمة

 (sig) لمربع  أي

قيمة 

 الوسيط

تفسيك 

 الوسيط

تحث القيادة العليا على الاخذ بالقيم والمعتقدات الاك ر اهمية ذات الصلة أ .1

أبرسالة شركتنا.
أأوافق 4أ2.222أ121.862

التي تخدم وتحقق تعمل القيادة العليا على الاهتمام والالتزام بالقيم أ .0

أاغراض المنظمة والعاملين.
أأوافق 4 2.222أ142.122

يسعى القائد الى بناء الثقة بالنف  والثقة المتبادلة التي تساعد على التغلب أ .1

أعلى صعوبات العمل.
أأوافق 4 2.222أ115.462

أأوافق 4 2.222أ101.822أيملك القائد قدرة كبيرة في الاقناع من خلال طرح افكاره واراءه السديدة.أ .4

أأوافق 4 2.221أ12.522أيتصرا القائد بحزم تجاه القضايا الصعبة.أ .6

ينقب القائد عن الطاقات الكامنة والجديدة لاستثمارها بما يحقق رسالة أ .5

أالشركة.
أأوافق 4أ2.222أ151.162

أأوافق 4 2.222أ151.222أيسعى القائد الى تطوير نقاط القوة للمرؤوسين.أ .2

أأوافق 4 2.222أ168.822أدة العليا كل واحد على انه ذو طموحات تختلف عن الاخرين.تعامل القياأ .8

تخصص القيادة العليا جزء من وقتها لتدريب المرؤوسين على آليات العمل أ .2

أفي الشركة.
أأوافق 4 2.222أ161.222

أقأواف 4 2.222أ102.262أتؤكد القيادة العليا على انجاز المهمات حتى ولو كانت صعبة.أ .12

 مSPSS ,0202المصدر: إعداد الباحث, من الدراسة الميدانية، برنامج 

بلغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة  -1

( 2.222( و القيمة الاحتمالية لها ا121.862على ما جاء بالعبارة الاولي ا

 %6وهذه القيمة الاحتمالية أقل من قيمة مستوي المعنوية ا
ً
( واعتمادا

( فإن ذلك يشير إلى وجود فروق ذات 4/12على ما ورد في الجدول رقما

( بين أجابات أفراد الدراسة ولصالح %6دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 الموافقون 

بلغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة  -0

( 2.222يمة الاحتمالية لها ا( و الق142.122اعلى ما جاء بالعبارة الثانية 

 %6وهذه القيمة الاحتمالية أقل  من قيمة مستوي المعنوية ا
ً
( واعتمادا

فإن ذلك يشير إلى وجود فروق ذات  (4/12ا رقمعلى ما ورد في الجدول 

( بين أجابات أفراد الدراسة ولصالح %6دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 الموافقون 

لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة  بلغت قيمة مربع كاي المحسوبة -1

( 2.222( و القيمة الاحتمالية لها ا115.462اعلى ما جاء بالعبارة الثالثة 

 %6وهذه القيمة الاحتمالية أقل من قيمة مستوي المعنوية ا
ً
( واعتمادا

فإن ذلك يشير إلى وجود فروق ذات  (4/12ا رقم على ما ورد في الجدولأ

( بين أجابات أفراد الدراسة ولصالح %6مستوى ادلالة إحصائية وعند 

 الموافقون 

بلغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة  -4

( 2.222( و القيمة الاحتمالية لها ا101.822على ما جاء بالعبارة الرابعة ا

 %6وهذه القيمة الاحتمالية اقل من قيمة مستوي المعنوية ا
ً
( واعتمادا

فإن ذلك يشير إلى وجود فروق ذات  (4/12ا رقملى ما ورد في الجدول ع

( بين أجابات أفراد الدراسة ولصالح %6دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 موافقون 

بلغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة  -6

لها ( و القيمة الاحتمالية 12.522على ما جاء بالعبارة الخامسة ا

( %6( وهذه القيمة الاحتمالية اقل من قيمة مستوي المعنوية ا2.221ا

 على ما ورد في الجدولأ
ً
فإن ذلك يشير إلى وجود  (4/12ا رقم واعتمادا

( بين أجابات أفراد %6فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 الدراسة ولصالح الموافقون 

 ين أعداد أفراد الدراسةبلغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق ب -5

( و القيمة الاحتمالية لها 151.162على ما جاء بالعبارة السادسة ا

( %6( وهذه القيمة الاحتمالية أقل من قيمة مستوي المعنوية ا2.222ا

 على ما ورد في الجدول رقم ا
ً
( فإن ذلك يشير إلى وجود 4/00واعتمادا

جابات أفراد ( بين أ%6فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 .الدراسة ولصالح موافقونأ
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بلغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة  -2

( و القيمة الاحتمالية لها 151.222اعلى ما جاء بالعبارة السابعة 

( %6( وهذه القيمة الاحتمالية أقل  من قيمة مستوي المعنوية ا2.222ا

 على ما ورد في الجد
ً
فإن ذلك يشير إلى وجود  (4/00رقم اول واعتمادا

( بين أجابات أفراد %6فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 الدراسة ولصالح موافقون 

بلغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة  -8

( 2.222( و القيمة الاحتمالية لها ا168.822اعلى ما جاء بالعبارة الثامنة 

 %6القيمة الاحتمالية أقل من قيمة مستوي المعنوية ا وهذه
ً
( واعتمادا

فإن ذلك يشير إلى وجود فروق ذات  (4/00رقم اعلى ما ورد في الجدول 

( بين أجابات أفراد الدراسة ولصالح %6دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 موافقون 

اسة رأبلغت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الد -2

( و القيمة الاحتمالية لها 161.222على ما جاء بالعبارة التاسعة ا

( %6( وهذه القيمة الاحتمالية اقل من قيمة مستوي المعنوية ا2.222ا

 على ما ورد في الجدول 
ً
فإن ذلك يشير إلى وجود  (4/00رقم اواعتمادا

( بين أجابات أفراد %6فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 ة ولصالح موافقونأالدراس

غت قيمة مربع كاي المحسوبة لدلالة الفروق بين أعداد أفراد الدراسة بل -12

( و القيمة الاحتمالية لها 102.262على ما جاء بالعبارة العاشرة ا

( %6( وهذه القيمة الاحتمالية اقل من قيمة مستوي المعنوية ا2.222ا

 على ما ورد في الجدول 
ً
ك يشير إلى وجود فإن ذل (4/00رقم اواعتمادا

( بين أجابات أفراد %6فروق ذات دلالة إحصائية وعند مستوى ا

 الدراسة ولصالح موافقون 

وف يتم استخدام أسلوب الانحدار الخطي البسيط لاختبار عبارات س

 المحاور لمعرفة مدي تأثيك المتغيك المستقل علي المتغيكات التابعة:

 تغيك المستقل:الم

أية(: القيادة التحويلxا

   المتغيك التابع:

أالاداء (: 1yا

الفرضية الاولى: توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين أسلوب التحليل 

 الراس ي   تقليل مخاطر الاستثمار 

أنموذج الانحدار الخطي البسيط للفرضية الأولي (3/0/34)جدول رقم 

 معامل التحديد المعدل معامل التحديد معامل الارتباط النموذج

 2.42 2.41 2.54أ1

أم0202المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

وهذا  2.54أن قيمة معامل الارتباط بلغت  (34/ 3/0)يتضح من الجدول 

( لية القيادة التحوييعني وجود ارتباط طردي متوسط بين المتغير المستقل ا

وهذه يعني  2.41يد ( كما نجد أن قيمة معامل التحدالاداء  والمتغير التابع ا

يكون  (القيادة التحويليةمن التغيرات التي تحدث في المتغير المستقل ا 68%

يعود إلي عوامل أخرى غير متضمنة في  %59( بينما الاداءتأثير المتغير التابع ا

أالنموذج.

أتحليل التباين (3/0/33)جدول رقم 

 مستوي المعنوية (Fقيمة ) بعاتمتوسط المر  درجات الحرية مجمو  المربعات مصدر الاختلاف

أ2.222 62.284 11.106أ1أ11.106 الانحدار

أأ 2.050 181 12.166 الأخطاء

أأأ 184 10.482 المجمو 

أم0202المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية  

قبول الفرض البديل ومعنوية نموذج الانحدار، مما يعني يؤثر المتغير  ( وهذا يقودنا إلي%6وهي أقل من ا 000.أن مستوي المعنوية ( 33/ 3/0)يتضح من الجدول 

أ(.القيادة التحويلية( علي المتغير المستقل االاداءالتابع ا

 معاملات الانحدار (3/0/31)جدول رقم 

أمستوي المعنويةأ(Tقيمة اأقيمة المعاملاتأالمعاملات الانحدار
0B 2.102- 2.020 2.222 
1B 1.2412.222 2.145أ 

أم0202المصدر: إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 
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-2.102أن قيمة الحد الثابت للنموذج بلغت ا (3/0/36)يتضح من الجدول 

( المقدر عندما تكون قيم القيادة التحويلية( وهي قيمة المتغير المستقل ا

( يساوي اءدالا المتغير المستقل مساوية للصفر، ونجد أن ميل المتغير التابع ا

ل ( تؤدي إلي زيادة المتغير المستقالاداءوهذا يعني زيادة المتغير التابع ا 1.241

، ونلاحظ أن مستوي المعنوية أقل من  1.241( بمعدل القيادة التحويليةا

وعلية يقبل الفرض البديل أي أن هذه القيمة لها تأثير معنوي ويعني  0.05

أ(.الاداءا ( لها دور فيالقيادة التحويلية أن ا

هنالك علاقة ذات   أن الفرضية الذي ينص علي أنه " مما سبق نستنتج

  ت.قد تحقق" دلالة احصائية بين القيادة التحويلية والاداء في الشركات

 الاستنتاجات  والمقوكحات 

خلصت الدراسة إلى مجموعة استنتاجات اعتمدت لاحقا أساسا  

ينة الدراسة فضلا عن المنظمات للمقترحات التي نراها ضرورية للمنظمة ع

أ:المشابهة على وفق الأتي

نعرض أدناه أهم الاستنتاجات النظرية والميدانية الاستنتاجات:   -أولا:

أوعلى وفق الأتي.

  تمثل القيادة التحويلية اهم سمات العصر الحديث واحد إفرازاته

دوات الأأالمتطورة والتي تعمل على اختصار الوقت والجهد والتكاليف وتوفير 

أالقادرة على تلبية احتياجات الإدارة الضرورية 

  اشرت نتائج وصف وتشخيص ابعاد القيادة التحويلية بان هذه

الابعاد متوافره بدرجة جيدة في شركات الاتصال المبحوث  وهذا مما 

أيستنتج من ذلك إلى زيادة الاهتمام بهذه الابعاد.

 ء لتحويلية وتحسين الاداتبين نتائج علاقات الارتباط بين القيادة ا

وجود علاقة معنوية موجبة بينهما مما يستنتج من ذلك بان هذه العلاقة 

أمعنوية .

بموجب ما تقدم من استنتاجات, نرى ضرورة اخذ  المقوكحات : -ثانيا:

أالتوصيات المدرجة أدناه بنظر الاعتبار   

 ل على الرغم من وجود ابعاد القيادة التحويلية في شركات الاتصا

المبحوث إلا أنها بحاجة إلى اهتمام اكبر من خلال توفير تدريب الكوادر 

أالقيادية المتقدمة .

  زيادة اهتمام شركات الاتصال بتحسين أدائها بشكل عام إلا أن ذلك

لا يعني تحقيق الاداء المثالي, إذ إن الاستمرار والنجاح يحتاج إلى مزيد من 

 البحث والتطوير والتحسين.

 لى ما تقدم يتطلب من إدارة شركات الاتصال إدخال القيادة اعتمادا ع

التحويلية الحديثة وف ح المجال أمام العاملين لاستخدامها بعد إشراكهم 

 بدورات تدريبية متخصصة في هذا المجال.

  ضرورة مشاركة العاملين كافة الإدارة في تحسين وتطوير البرامج

 تصالات, إذ أصب  ألان المعيارأباستخدام التقنيات الحديثة للمعلومات والا

 هو تحسين الخدمات  وعدم الاكتفاء بتحقيقه على وفق نمط محدد.

 قائمة المراجع: 

أحسان دهش جلاب ، التوافق بين إستراتيجية التكليف وممارسات القيادة 

الستراتيجية وأثرها في خدمة الزبون ، دراسة تحليلية لآراء مديري عينة من 

رسالة دكتوراه منشورة، كلية الإدارة والأقتصاد،   المصارا الأهلية ،

أ0224الجامعة المستنصرية، 

أ(، 1222راوية حسن، السلوك في المنظمات ، االأسكندرية:  الدار  التنظيمي، 

ناظم جواد عبد سلمان الزيدي ، العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية  

ن راسة إستطلاعية لعينة موالقيادة التحويلية وأثرهما في تفوق المنظمات، د

مديري المصارا الحكومية والأهلية ، رسالة دكتوراه منشورة، كلية الإدارة 

 م0222والأقتصاد ، جامعة بغداد، 

الضلعان علي بن صالح،  آراء واتجاهات الرؤوساء والمرؤوسين في نظام تقويم 

 م( 1226الأداء الوظيفي في السعودية االرياض: معهد الادارة العامة , 

اندرودي سيزلافي ، السلوك التنظيمي والأداء،  ترجمة جعفر ابو القاسم ، 

 م ( 1221االقاهرة : د:ن ، 

 فهد، الملك مكتبة  :البشرية االرياض الموارد الصافي، إدارة حامد التاج حامد

أ م(  1960

 ،.ت.د غريب, دار : القاهرة التنظيمي ،  ا  المكتبات إدارة ، دياب الشافعي حامد

حسن حسين عمار، إدارة شئون الموظفين االرياض : الادارة العامة للبحوث 

أ,اد.ت((, 

رنا ناصر صبر الطائي ، الأنماط القيادية والثقة التنظيمية وأثرهما في تحقيق  

الألتزام التنظيمي، دراسة تطبيقية لأداء عينة من المديرين في شركات القطاع 

كلية الإدارة والأقتصاد ، جامعة بغداد، المختلط ، رسالة ماجستير منشورة، 

أم 0222

سيد الهواري، ملام  مدير المستقبل من القيادة التبادلية الي القيادة 

أم 1225التحويلية، االقاهرة: مكتبة عين شم ، 

المعلومات  ومراكز للمكتبات الإدارية المعلومات نظم ، شاهين كامل شريف

 م(1994 المريخ, دار :االقاهرة

المدنية ,ا القاهرة:  الخدمة في البشرية الموارد الكبيس ي, إدارة ضيرخ عامر

عز الدين هروم، واقع تسيير الاداء  -(  2005 المنظمة العربية للتنمية الإدارية ,

الوظيفية للمورد البشري في المؤسسة الاقتصادية، رسالة ماجستير منشورة، 

يسيير، القسطنطنية، جامعة منتوري، كلية العلوم الاقتصادية وعلوم الت

أم 0228

غانم أرزوقي العزاوي، إستراتيجية تطوير القيادات الإدارية العليا في العمل 

معة الجا –الدبلومام ي في العراق ، رسالة دكتوراه ، كلية الإدارة والأقتصاد 

أم0220المستنصرية، 
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 م 0221(,أ02( ، السنة ا112كمال ابو سماحة . مجلة التربية، العدد ا

أصبع بكال المسعودي ،العلاقة بين مقدرات الأبداع الستراتيجي  محمد

وسلوكيات القيادة التحويلية وأثرهما في الميزة التنافسية المستدامة، دراسة 

تشخيصية تحليلية لأداء عينة من التدريسين في الكليات الأهلية العراقية . 

 م0222كلية الإدارة والأقتصاد ،جامعة بغداد، 

 الثقافة, دار : التنظيمي االقاهرة  المكتبات في العاملين إدارة ، أمين محمد

 م( 1984

علاقي , إدارة الموارد البشرية, اجدة : دار خوارزم للنشر,  القادر عبد مدني

  )م 2007

إدارة الأفراد, اعمان: دار  –مصطفى نجيب شاويش , إدارة الموارد البشرية 

أ(. م 2000 الشروق,

دل حرطوش صالح، نظرية المنمة والسلوك التنظيمي، منفذ محمد داغر، وعا

أم(0222اعمان: دار الميسرة للنشر والتوزيع، 

 www.wukubedua.com موسوعة ويكبيديا العالمية، 

نماء جواد العبيدي، الأنماط القيادية وعلاقتها بمراحل إدارة الأزمة، دراسة 

هيئة الكهرباء وتشكيلاتها ، كلية الإدارة والأقتصاد، جامعة  ميدانية في

أ م0220بغداد، 

سهيلة محمد عباس ، ادارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي، اعمان: دار 

أم(0224وائل للنشر، 
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