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 المبحث الاول

 البحثمنهجٌة 
  
 

 المقدمة 

رٛاخٗ إٌّظّبد اٌزؼ١ّ١ٍخ ا١ٌَٛ اٌؼذ٠ذ ِٓ اٌزسذ٠بد ٚاٌّزغ١شاد فٟ اٌظشٚف اٌج١ئخ ٚاصد٠بد شذح         

إٌّبفسخ ث١ٕٙب ػٍٝ اٌصؼ١ذ اٌؼٍّٟ الأِش اٌزٞ اٚخت ػٍٝ إٌّظّبد اٌزؼ١ّ١ٍخ اٌؼًّ ػٍٝ سفغ ِسزٜٛ 

إٌّظّخ اٌزؼ١ّ١ٍخ ػٍٝ رسم١ك  أداء ػب١ٍِٙب ٌٍٛصٛي ئٌٝ الأداء اٌّز١ّض ، ٚثّب ئْ الأداء ٠ؼذ أؼىبسبً ٌمذسح

أ٘ذافٙب ط٠ٍٛخ الأِذ ٚأ٘ذاف اٌجمبء ٚاٌزى١ف ٚإٌّٛ ، وّب أٗ ٠زأثش ثبٌؼذ٠ذ ِٓ اٌٛظبئف ٚاٌّزغ١شاد ِٕٚٙب 

د اٌىفٛءح ٌزؼض٠ض أدائٙب الأّٔبط اٌم١بد٠خ ٌزا ٠زٛخت ػ١ٍٙب ا١ٌَٛ الا٘زّبَ ثٙزا اٌّدبي ٚاخز١بس اٌم١بدا

 . اٌّز١ّض

ِسزٜٛ أداء إٌّظّخ اٌزؼ١ّ١ٍخ ِسأٌخ فٟ غب٠خ الأ١ّ٘خ ِٓ أخً رصس١ر  وّب ئْ اٌزؼشف ػٍٝ        

الأسشافبد فٟ إٌّظّخ ٚسفغ ِسزٜٛ الأداء ، ٚرص١ُّ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ ثبٌشىً اٌزٞ ٠ىْٛ ف١ٗ فبػلاً 

ٚوفٛءاً ، فضلاً ػٓ ئِىب١ٔخ اٌزؼشف ػٍٝ ِذٜ اٌسبخخ ئٌٝ اٌزغ١١ش ٚو١ف١خ ئخشائٗ فٟ إٌّظّخ ، ٕٚ٘ب ٠جشص 

اٌمبئذ اٌزس٠ٍٟٛ ئر ٘ٛ ِٓ ٠دٍت اٌزغ١١ش ، ٚالإثذاع ، ٚاٌؼًّ اٌسش ٌض٠بدح اٌزفى١ش الإثذاػٟ ، فٙٛ اٌزٞ ٠ض٠ذ 

ِٓ رفبؤي اٌؼب١ٍِٓ ٚرسف١ضُ٘ ١ٌجذػٛا ثسً اٌّشبوً أٚ أداء اٌّٙبَ ثبٌطشق اٌدذ٠ذح ، ٚٚضغ أ٘ذاف 

 ّسزمج١ٍخ . ِٚصبٌر اٌّدّٛػخ ػٍٝ زسبة اٌّصبٌر اٌشخص١خ ِٓ اخً رسم١ك اٌشؤ٠خ اٌ

رؼزجش اٌم١بدح اٌزس١ٍ٠ٛخ أسٍٛثبً فؼبلًا ٌٍم١بدح ٠ٙذف ئٌٝ رسف١ض ٚرط٠ٛش الأفشاد ٚرس٠ٍُٛٙ ئٌٝ أشخبص ٚ       

٠ض ٚرؼض ١ٍِّٙٓ ِٚجذػ١ٓ. ٠ز١ّض ٘زا إٌٛع ِٓ اٌم١بدح ثزشو١ضٖ ػٍٝ رسم١ك اٌزغ١١ش ٚرط٠ٛش اٌمذساد اٌفشد٠خ

ثبلإضبفخ ئٌٝ رٌه، رؼضص اٌم١بدح اٌزس١ٍ٠ٛخ الاثزىبس ٚالإثذاع فٟ اٌّإسسخ.  ، الاثزىبس ٚالإثذاع فٟ اٌّإسسخ

فؼٕذِب ٠شؼش الأفشاد ثبٌسش٠خ فٟ اٌزؼج١ش ػٓ أفىبسُ٘ ٚردشثخ أش١بء خذ٠ذح، ٠زُ رؼض٠ض الاثزىبس ٚرسس١ٓ 

 الأداء ٚاٌزٕبفس١خ ٌٍّإسسخ.

ٌزس١ٍ٠ٛخ رسبُ٘ فٟ رؼض٠ض الأداء ٚالاثزىبس ٚرسم١ك إٌدبذ اٌّسزذاَ ثشىً ػبَ، ٠ّىٓ اٌمٛي أْ اٌم١بدح ا       

 ٌٍّإسسخ. ئٔٙب رؼزجش أسٍٛثبً ل٠ٛبً ٌٍم١بدح ٠إثش ثشىً ئ٠دبثٟ ػٍٝ الأفشاد ٚاٌّإسسخ ثأوٍّٙب.
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 مشكلة البحث 

إن العدٌد من المنظمات ومنها المنظمات التعلٌمٌة تفتقر إلى رإٌة واضحة لتبنٌها ، إذ إنَّ نمط       

القٌادة التحوٌلٌة الٌوم ذات التغٌر والتطور المتسارع بات من أكثر النظرٌات القٌادٌة شهرة لتحوٌل 

ة لتطوٌر التعلٌم ، وصولا إلى التمٌز المإسسات التعلٌمٌة نحو التمٌز وتبنً رسالة واضحة وأهداف ملائم

 ثم التنافس وتجاوز الطرق التقلٌدٌة التً تقود إلى التخلف . 

 القٌادة التحوٌلٌة فً تعزٌز متطلبات الأداء المتمٌزهذا البحث التعرف على دور وعلاقة  فًحاول ن      

تساإلات لان فهم المشكلة من المجموعة تم عمل  لبحثالول الكفٌلة لمشكلة . وتوخٌاً للدقة فً إٌجاد الح

 :هو نصف الطرٌق إلى حلها 

 ؟ القٌادة التحوٌلٌة وأهمٌة متطلبات الأداء المتمٌز ما هو مستوى أهمٌة  (9

إدراك بؤهمٌة أن تتوفر لدٌهم صفات القائد  لمنظمات والشركاتاهل لدى القٌادات الأكادٌمٌة فً  (2

 التحوٌلً بغٌة تعزٌز متطلبات الأداء المتمٌز ؟ 

 ؟القٌادة التحوٌلٌة ومتطلبات الأداء المتمٌز ما طبٌعة العلاقة بٌن  (3

 

 أهداف البحث 

 ٌمكن تؤشٌر جملة من الأهداف والتً ٌمكن تحقٌقها من خلال هذا البحث ومنها :        

  الأداء المتمٌز . وكذلك ، القٌادة التحوٌلٌة وضع إطار نظري ٌشخص موضوع 

  القٌادة التحوٌلٌةالتعرف على  . 

  القٌادة التحوٌلٌة ومتطلبات الأداء المتمٌزاختبار العلاقة التؤثٌرٌة بٌن. 

 

 فرضٌات البحث  

 :فرضٌات استناداً إلى الأنموذج بهدف إثبات العلاقة الإحصائٌة ال من تم تحدٌد مجموعة       

 . متطلبات الأداء المتمٌز لتحوٌلٌة مجتمعة والقٌادة اتوجد علاقة ارتباط معنوٌة بٌن  الفرضٌة الأولى :
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 .القٌادة التحوٌلٌة مجتمعة ومتطلبات الأداء المتمٌزة تؤثٌر معنوٌة بٌن توجد علاق الفرضٌة الثانٌة :

 مصطلحات البحث

ة الجهد المخطط والمنظم للوصول الى تحقٌق الأهداف أنها تتضمن قٌادة التغٌٌر، قٌاد القٌادة التحوٌلٌة:

المنشودة للتغٌٌر من خلال التوظٌف العلمً السلٌم للموارد البشرٌة والمادٌة والفنٌة المتاحة للمإسسة 

 التعلٌمٌة".

أن الأداء هو المحصلة النهائٌة لأي نشاط وهو ٌعتمد الوحدة التنظٌمٌة والأهداف التً  الأداء الممٌز :

لب تحقٌقها". أما التمٌز كمفهوم فهو عبارة عن أسلوب للحٌاة ، وأن التمٌز هو نمط فكر إداري ٌمكن ٌتط

أن ٌحدث فً منظمة صغٌرة أو كبٌرة، منظمة تقدم خدمة أو تصنع سلعة منظمة حكومٌة أو غٌر 

 حكومٌة.
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 الثانًالمبحث 
 الاطار النظري
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 ًالمبحث الثان

 الاطار النظري

 

 التمهيد

 ٠ضاي ٚلا ثٙب الا٘زّبَ صاد ز١ث اٌّخزٍفخ، إٌّظّبد ٔشبطبد ػ١ٍٗ رشرىض ٘بِب ِسٛسا اٌم١بدح أضسذ      

 ٘زٖ ٚاخٙزٗ ٌّب ٚرٌه فمظ، الإداسح ػٍٝ ِمصٛسا وبْ أْ ثؼذ اٌّبضٟ اٌمشْ ِٓ اٌزسؼ١ٕ١بد ِطٍغ ِٕز

 اٌمذساد رٚٞ ٚاٌمبدح اٌم١بدح دٚس رسذ٠ذ فٟ ْٚاٌجبزثٛ اٌؼٍّبء اخزٙذ ٕ٘ب فّٓ. رسٛلاد ِٓ الأخ١شح

 ٔدبذ ٌضّبْ اٌج١ئخ ِٚزبثؼخ اٌسش٠ؼخ، اٌزغ١شاد اٌّٛاخٙخ اٌّسزمج١ٍخ اٌشؤٜ رجٕٟ ػٍٝ ٚاٌّٙبساد

 ا١ٌٙبوً ػٓ ٚاٌزخٍٟ اٌزغ١شاد ٘زٖ ِغ رزلاءَ ٌٍم١بدح خذ٠ذح ّٔبرج ػٓ اٌجسث رطٍت ِّب ٚثمبئٙب، إٌّظّبد

:  35) الدلٌمً ،  اٌّسزمجٍٟ ٚاٌزٛخٗ ثبٌىفبءح ٚاٌز١ّض اٌّشٔخ اٌزٕظ١ّ١خ زصب١ُِاٌ ٚرجٕٟ اٌزم١ٍذ٠خ اٌٙش١ِخ

 ِٚٓ زٌُٛٙ، ِٓ الأفشاد ئلٕبع ػٍٝ ٠ؼٍّْٛ لبدح ئٌٝ ثً ِذ٠ش٠ٓ، ئٌٝ ثسبخخ إٌّظّبد رؼذ فٍُ. ( 2١94

 ئ٠صبي ػٍٝ لبدسح فٟٙ اٌزس١ٍ٠ٛخ اٌم١بدح ِٕٚٙب اٌم١بدح ِدبي فٟ اٌسذ٠ثخ ثبلاردب٘بد ٠ؼشف ِب ظٙش ٕ٘ب

 ػب١ٌخ أخلال١خ سٍٛو١بد ئظٙبس خلاي ِٓ ٚرسف١ضُ٘ ٌلأفشاد ثٛضٛذ اٌّسزمج١ٍخ سؤ٠زٙبٚ إٌّظّخ سسبٌخ

 سٍٛو١بد ػٍٝ اٌزأث١ش خلاي ِٓ اٌسذ٠ثخ ٚاٌزطٛساد اٌزسذ٠بد ِٚٛاخٙخ اٌطشف١ٓ، ث١ٓ ٚاززشاَ ثمخ ٚثٕبء

 اٌّشبوً ِٛاخٙخ ػٍٝ ٚرشد١ؼُٙ ٌُٙ اٌّدبي فزر طش٠ك ػٓ الإثذاػ١خ لذسارُٙ ٚر١ّٕخ اٌّشؤٚس١ٓ

 اٌجؼ١ذ اٌّذٜ ػٍٝ إٌّظّخ أداء ػٍٝ اٌزأث١ش فٟ ِّٙب دٚسا رٍؼت أٔٙب وّب. إٌّظّخ رٛاخٗ اٌزٟ ٚاٌصؼٛثبد

 .( 2٠٠٢:  44)اٌّسؼٛدٞ ،  اٌشضب ِزطٍجبد ٚرسم١ك إٌفس١خ اٌّشؤٚس١ٓ اردب٘بد ٚػٍٝ

 خلاي ِٓٚالاداء ا١ٌّّض  اٌزس١ٍ٠ٛخ ٌٍم١بدح إٌظشٞ الإطبس اٌّجسث ٘زا فٟ ٔسبٚي رٌه ضٛء ٚػٍٝ     

 : اٌزب١ٌخ ٌّطبٌتا ئٌٝ اٌزطشق

 اٌم١بدح اٌزس٠ٍٛخ .:  الأٚي اٌّطٍت 

 الاداء اٌّز١ّض .:  اٌثبٟٔ اٌّطٍت 
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 المطلب الاول 

 اٌم١بدح اٌزس١ٍ٠ٛخ 

 أولاً : مفهوم القٌادة التحوٌلٌة 

 تعد القٌادة التحوٌلٌة من المفاهٌم الحدٌثة نسبٌاً فً الفكر الإداري ، وتركز أساسا على التمٌٌز بٌن       

التوجه نحو التغٌٌر والتوجه نحو الثبات والاستقرار ، فالقادة التحوٌلٌون ٌوفرون محفزات لأتباعهم من 

اجل رفع الروح المعنوٌة ، وتنشط سٌادة القٌم لدٌهم وتثٌر تفكٌرهم نحو إٌجاد معالجات جدٌدة وإبداعٌة 

 ( .  2١94:  42للمشكلات التً تواجههم أثناء تنفٌذ الأعمال ) الدلٌمً ، 

إذ تدعو القٌادة التحوٌلٌة إلى التغٌٌر والتطوٌر الدائمٌن فً المنظمة لمواجهة التطورات فً البٌئة        

( . ولكً تحقق المنظمات عامة والمنظمات  Hunt & Fitzgerald،  2١93(  3١الداخلٌة والخارجٌة ) 

عمل فٌها وتستطٌع ترجمتها إلى واقع التعلٌمٌة على وجه الخصوص رسالتها فً المجتمع أو البٌئة التً ت

عملً من خلال إنجاز أهدافها المحددة ضمن هذه الرسالة ، فإنها تمارس العدٌد من الوظائف والأنشطة 

والعملٌات التً توفر مناخاً تنظٌمٌاً إٌجابٌاً ٌمكنها من الوصول إلى غاٌاتها ، إذ تبقى القٌادة التحوٌلٌة 

جوهري الذي ٌدعم وٌعزز هذه الفعالٌات التنظٌمٌة المختلفة باتجاه تحقٌق وكٌفٌة ممارستها هً المإثر ال

 ( .  2١94:  3٣النجاح والتمٌز فً الأداء ) السودانً ، 

لقد تباٌنت المفاهٌم الفكرٌة والفلسفٌة بشؤن تحدٌد مفهوم واضح ودقٌق للقٌادة التحوٌلٌة ٌمكن أن        

ً هذا الحقل العلمً والتطبٌقً ، إذ تعرف بؤنها مجموعة ٌتفق علٌه مختلف المفكرٌن والباحثٌن ف

القابلٌات التً تجٌز للقائد إدراك الحاجة للتغٌٌر وتولٌد أو ابتداع رإٌة فً توجٌه هذا التغٌٌر وتنفٌذه 

( القٌادة التحوٌلٌة  Barut , et.al، . 933:  2١9١كما ٌعرف ) ( .  2١١٣:  11احمد ، ) بفاعلٌة 

ً تتطلب قائد ٌفهم احتٌاجات العاملٌن وٌزٌد قدرتهم على تحمل مسإولٌة أكبر لتحقٌق بانها العملٌة الت

    رإٌة المنظمة ، وٌعزز ثقافة التغٌٌر الإبداعً والنمو بدلا من الحفاظ على الوقت الراهن " ، ووصفها

فً المنظمة  بؤنها العملٌة الإدارٌة التً تدعو إلى التغٌٌر والتطوٌر الدائم(  2١9١:  66 الزبٌدي ،) 

 لمواجهة المتغٌرات المستقبلٌة . 
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كما تعرف على أنها " العملٌة التً تإثر بشكل كبٌر فً تغٌٌر المواقف والسلوكٌات والمعتقدات         

،  33:  2١99والأفراد ، ودفع الأفراد على الالتزام بالمهام التنظٌمٌة والأهداف والاستراتٌجٌات ) 

.Mohammad , et.al . ) 

وتؤسٌساً لما سبق ٌمكن القول بان القٌادة التحوٌلٌة : هً القٌادة التً تعمل على خدمة التغٌٌر ،        

وتتعدى تقدٌم الحوافز مقابل الوصول إلى الأداء المتمٌز فً المنظمات التعلٌمٌة وتحفز وتشجع العاملٌن 

خلال بناء جو من الثقة المتبادلة فٌها على الإبداع والابتكار وتدفع العاملٌن إلى مضاعفة جهودهم من 

 بٌنهم و بٌن القادة لتحقٌق رسالة تلك المنظمات وأهدافها المشتركة . 

  القٌادة التحوٌلٌةثانٌا : خصائص 

القائد التحوٌلً هو الشخص الذي ٌتصف بخصائص وقدرات خاصة تمٌزه عن باقً المجموعة ،       

،  351:  2١93القائد التحوٌلً كما حددها كُلِّ من ) وأدناه أهم الخصائص التً ٌجب أن ٌتصف بها 

A.James & Ogbonna  ، 2١93:  91( ، ) آل فطٌح  . ) 

 .  الإدارٌة الأنظمة مع الثقافات هذه موائمة مع التنظٌمٌة الثقافات تشكٌل إعادة على القدرة .9

إبداعٌة ومبتكرة لحل تحفٌز إتباعه على وضع مصالح الفرٌق أولاً ، وٌشجعهم على التفكٌر بطرٌقة  .2

 المشاكل . 

المهارة فً مواجهة الظروف الغامضة والمعقدة والمستقبلٌة وتحقٌق أهداف المنظمة بؤقل التكالٌف  .3

 والاستخدام الأمثل للموارد . 

وكٌل تغٌٌر ٌتمٌز القائد التحوٌلً بالسعً لخلق منظمات مبتكرة ومتجددة ، وتتمٌز بالمرونة والقابلٌة  .4

 بٌئة المحٌطة .للتكٌف مع ال

 

 التحىيلية القيادة وأهداف أهمية: ثالثاً 

 اٌجبٌغخ ٌلأ١ّ٘خ ساخغ ٚ٘زا الإداس٠خ اٌّسز٠ٛبد ِٓ ِسزٜٛ أٞ فٟ اٌزس١ٍ٠ٛخ اٌم١بدح رزٛاخذ أْ ٠ّىٓ       

 .ِزجب٠ٕخ أ٘ذاف ِدّٛػخ رسم١ك ئٌٝ سؼ١ٙب خلاي ِٓ رىزس١ٙب اٌزٟ
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 التحىيلية القيادة أهمية  

 : ٟ٘ ػٛاًِ أسثؼخ فٟ رٍخ١صٙب ٠ّىٓ ٚاٌزٟ ٚأ١ّ٘خ لٛح اٌزس١ٍ٠ٛخ اٌم١بدح أوسجذ اٌزٟ ػٛإًِ٘بٌه       

 الأفشاد ٚرّى١ٓ ِّٙخ، سٍطبد رف٠ٛض ئٌٝ رسؼٝ ثً زصشٞ ثشىً ثبٌمٛح رسزأثش لا اٌزس١ٍ٠ٛخ اٌم١بدح (1

 ػًّ ٚفشق خّبػبد ئ٠دبد ػٍٝ رؼًّ وّب أٔفسُٙ، فٟ ثمزُٙ ٚرؼض٠ض ِٙبسارُٙ رط٠ٛش ػٍٝ ٚرؼًّ

 .( 2١93:  33) آل فطٌح ، رار١ب ٔفسٙب ػٍٝ رؼزّذ

 فؼب١ٌخ رسسٓ أْ ٠ّىٓ خ١ذا ٚإٌّفزح اٌّصّّخ اٌزذس٠ت اٌجشاِح أْ اٌؼ١ٍّخ اٌذساسبد ردبسة أثجزذ (2

 اٌزذس٠ت ِٛضٛع اٌزس١ٍ٠ٛخ اٌم١بدح رىْٛ أْ ٠ٚدت اٌزس١ٍ٠ٛخ اٌم١بدح رؼٍُ ٠ّىٓ ئٔٗ ثبط ف١مٛي اٌّذ٠ش٠ٓ،

 رذس٠جُٙ ٠ّىٓ اٌّسز٠ٛبد ِخزٍف ػٍٝ اٌمبدح أْ اٌذساسبد أثجزذ ٌمذ:  أ٠ضب ٠ٚمٛي الإداسٞ، ٚاٌزط٠ٛش

 .اٌخبصخ اٌدبرث١خ اٌزسم١ك

 اٌزبثؼ١ٓ رسف١ض فٟ فؼبلا ػٕصشا رشىً ثذٚس٘ب اٌزٟ الأخلال١خ اٌّسإ١ٌٚخ فىشح اٌزس١ٍ٠ٛخ اٌم١بدح سًّر (3

 رسًٙ اٌّإسسخ، أٚ اٌدّبػخ ِصٍسخ سج١ً فٟ اٌشخص١خ ِصبٌسُٙ زذٚد ٠زدبٚص اٌزٞ اٌسذ ئٌٝ ٌٍؼًّ

 . اٌّإسسخ داخً اٌزؼبٟٚٔ اٌسٍٛن اوزسبة اٌفىشح ٘زٖ

 .اٌسبلاد خ١ّغ ٌّٛاخٙخ ػبَ ثشىً صبٌسخ اٌزس١ٍ٠ٛخ اٌم١بدح أْ (4

 

 التحىيلية القيادة أهداف  

 : ٟ٘ سئ١س١خ أ٘ذاف اٌٝ اٌزس١ٍ٠ٛخ ٌٍم١بدح أْ ئٌٝ( Leith wood) ١ٌثٛد ١شش٠      

 رؼبٟٚٔ، ثشىً اٌزخط١ظ اٌزؼج١ش زش٠خ اٌفؼبي، اٌزٛاصً خلاي ِٓ إٌّٟٙ اٌزطٛس ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ ِسبػذح (1

 .اٌؼب١ٍِٓ ٚرط٠ٛش اٌّشزشوخ اٌّسإ١ٌٚخ رشد١غ

 اٌؼب١ٍِٓ ٚاػطبء إٌّٟٙ، اٌزط٠ٛش أ٘ذاف رسم١ك ِٓ اٌمبئذ ٠زّىٓ ػٕذِب رزُ: ٌٍؼًّ اٌذافؼ١خ ص٠بدح (2

 .( 2١9١:  46 الزبٌدي ،) اٌّإسسخ أ٘ذاف ٚضٛذ ِٓ ٚاٌزأوذ اٌّشىلاد زً فٟ دٚسا (3

  

 : أبعاد القٌادة التحوٌلٌة  ابعاً ر

تباٌنت وجهات نظر الباحثٌن حول أبعاد القٌادة التحوٌلٌة تبعاً للخلفٌات الفكرٌة لهإلاء الباحثٌن وتبعاً      

لاهتمامهم ، فنجد أن بعضهم صنفها إلى أربعة أبعاد بٌنما صنفها آخرون لتشمل أكثر أو أقل من ذلك ، 

 (Four F'S( والتً أطلق علٌها ) Bass ،91٣5لى أنها أربعة كما حددها ) ٌتفق اغلب الباحثٌن عإلا أنه 
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فً حٌن هناك باحثون حددها على أنها  رٌة الفردٌة ، الاستثارة الفكرٌةالتؤثٌر المثالً ، التحفٌز الاعتبا

أبعاد القٌادة التحوٌلٌة  أكثر من ذلك بإضافة بعد خامس هو التمكٌن . وعلٌه عمدت الباحثة على اعتماد

التؤثٌر المثالً التحفٌز الاعتبارٌة الفردٌة الاستثارة الفكرٌة ، التمكٌن فً هذا البحث استناداً  المتمثلة بـ

، إذ إن المزج بٌن هذه الإبعاد ٌحقق أفضل  ( Sharma , et.al، . 2١92إلى دارسات الباحثٌن ) 

 ( . Arokiassamy , et.al، . 323:  2١95النتائج للمنظمة ) 

 التأثٌر المثالً  .4

 قبل من محددة مواقف اتخاذ ٌضمن بما للإعجاب مثٌرة بطرق القائد بها ٌتصرف التً الدرجة هً      

 356:  2١93)  للعاملٌن قدوة بمثابة وٌكون القٌم من واضحة مجموعة لدٌه الذي القائد مع تتفق العاملٌن

 ،A.James & Ogbonna بعبارة أخرى إن التؤثٌر المثالً ٌعنً امتلاك القائد للرإٌة والإحساس ( . و

القوي بالرسالة العلٌا للمنظمة وغرس روح الفخر والاعتزاز فً نفوس العاملٌن لدٌه ، بما ٌإدي إلى 

تحقٌق الثقة والاحترام من قبلهم ، إذ ٌنظر العاملون إلٌه على أنه مثال للأخلاق والقٌم وٌبدون مشاعر 

حترام والثقة تجاهه ، وبجانب ذلك فان سلوك القائد وممارساته التً تجسد الحرص على المصالح الا

انه (  2١92:  213( ، وأشار ) داود ،  2١94:  92العامة تجعله أكثر تؤثٌراً على العاملٌن معه ) حمد 

قدر الاهتمام بالاحتٌاجات ٌتطلب هنا من القادة إلى المشاركة فً المخاطر والاهتمام باحتٌاجات العاملٌن ب

 الشخصٌة للقائد والقٌام بتصرفات ذات طابع أخلاقً . 

 التحفٌز ) الدافعٌة الإلهامٌة (  .2

ٌُعبر هذا البعد عن قدرة القائد على إٌصال توقعاته إلى الآخرٌن واستخدام الرموز التركٌز الجهود       

    التحوٌلً ٌكون متفائلاً ومتحمساً حول المستقبل والتعبٌر عن الأهداف المهمة بطرٌقة بسٌطة ، إذ القائد

 (2١99  :923  ،Tims مع امتلاكه القدرة على إلهام العاملٌن للتفكٌر بشؤن حل المشاكل بطرٌقة ، )

جدٌدة ، فالعاملون ٌشعرون بالثقة والإعجاب تجاه هإلاء القادة وٌبدون الولاء والاحترام لهم وبالتالً 

( .  , 556Sharma:  2١92ه أو ٌتمنون فعله ) ما ٌعتقدون أنهم قادرون علٌٌتحفزون لأداء أكثر م

فٌكون سلوك القائد فً هذا البعد تحفٌز وتوعٌة وإرشاد العاملٌن لما تتعرض له المنظمة من تحدٌات 

لذا  وتغٌرات والعمل على تقوٌة وتعزٌز الثقة بالنفس والثبات على الرأي والعمل على مواصلة النجاح

          ٌعمل القائد وفق هذا البعد على إٌجاد وخلق أفكار مستقبلٌة وتعزز دور العاملٌن فً أداء أعمالهم 

 (2١١4  :2 Blook  . ) 
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 الاستثارة الفكرٌة  .3

ٌشٌر هذا البعد إلى قدرة القائد على جعل الآخرٌن ٌفكروا بطرق جدٌدة لأداء العمل وابتكاره لأفكار       

لتشخٌص المشاكل وتشجٌعهم على تقدٌم الحلول المحتملة لها وبطرق إبداعٌة ودعم  جدٌدة تثٌر التابعٌن

( كما ٌحثون القادة العاملٌن على  Atkinson & Pilgreen،  4:  2١99النماذج الجدٌدة لأداء العمل ) 

 ( ، وانSharma،  553:  2١92استخدام التفكٌر غٌر التقلٌدي فً التعامل مع المشاكل التقلٌدٌة ) 

الفكرٌة للعاملٌن هو أن ٌجعلهم ابتكارٌن  الهدف الأساسً الذي ٌنشده القائد التحوٌلً من الاستثارة

ومبدعٌن من خلال قدرة القائد على تحدي النماذج الإرشادٌة الفردٌة ، وإٌجاد بٌئات تعلم ٌكون الأفراد 

 .(  2١١3:  56المسعودي ، )فٌها قادرٌن على التفكٌر تفكٌراً إبداعٌاً 

 الاعتبارٌة الفردٌة  .4

تظهر هذه الصفة من خلال أسلوب القائد الذي ٌستمع بلطف واهتمام إلى العاملٌن معه ، وإدراكه        

للفروق الفردٌة فٌما بٌنهم ، ولاسٌما فٌما ٌتعلق بحاجتهم للنمو المهنً ، وٌولً اهتماما خاصاً لاحتٌاجات 

لمشكلاتهم ، وكذلك إنجازاتهم من خلال و تبنً التابعٌن بصفة مستقلة وٌساعدهم فً إٌجاد حل 

استراتٌجٌات التقدٌر والإطراء ، وٌتصف بهذه الصفة القائد الذي ٌعطً اهتماماً شخصٌاً بطرق مختلفة 

( ، وتعنً الاعتبارٌة الفردٌة اهتمام القائد  2١94:  ۰١الدلٌمً ، ) للعاملٌن الذٌن ٌتم التعامل معهم 

عه إلى مشاكلهم والعمل على معالجتها ، وتوزٌع المهام علٌهم على أساس بالعاملٌن من خلال استما

حاجاتهم وقدراتهم والعمل على تدرٌبهم وإرشادهم لتحقٌق المزٌد من النمو والانجاز ، وإدراكه الفروق 

 ( .  Covey،  5:  2١١3الفردٌة فٌما بٌنهم ) 

 التمكٌن .5

ت العاملٌن أو تحرٌر وإطلاق العنان للقوة الكامنة ٌُعرف التمكٌن بؤنه توسٌع لمهام ومسإولٌا      

( ، وٌعرف أٌضاً بؤنه عملٌة  2١9١:  5٣الطائً ، )  لٌن عبر إعطائهم الحرٌة فً العملوإبداعات العام

        منح الأشخاص فرصة لاتخاذ قرارات مٌدانٌة من خلال زٌادة مستوى استقلالٌتهم فً اتخاذ القرار 

 (2١92  :225  ،Allameh ٌُعد التمكٌن احد السلوكٌات الجوهرٌة للقٌادة التحوٌلٌة والافتراض ( . و

الرئٌس فً فكرة التمكٌن هو أن سلطة اتخاذ القرار من المفترض أن ٌتم تفوٌضها فً الصفوف الأمامٌة 

 : 59 الدلٌمً ، شكلاتهم واحتٌاجاتهم )لكً ٌتم تمكٌنهم للاستجابة بصورة مناسبة لطلبات المجتمع وم
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( . وإن من خلال هذا البعد ومن خلال منح حرٌة التصرف فً اتخاذ القرارات من قبل العاملٌن  2١94

 ( .  2١93:  239تتحقق المشاركة الفعلٌة فً إدارة منظماتهم ) المعانً ، 

عاد ومما تم استعراضه عن أبعاد القٌادة التحوٌلٌة نرى إن بناء قٌادة تحوٌلٌة ناجحة تقوم على الأب       

الخمسة مجتمعة ، إذ ٌجب أن ٌتم إٌلاء الاهتمام لجمٌع هذه الأبعاد وبنفس المستوى لضرورة وجود هذه 

الأبعاد مع بعضها البعض وترابطها وتكاملها ، وتؤثٌر نتائج كل منها فً الأبعاد الأخرى ، والمنظمات 

التحوٌلٌة بحٌث تتفق مع ثقافة  دةبشكل عام والتعلٌمٌة بشكل خاص تكون أكثر نجاحاً مع وجود أبعاد القٌا

المنظمة وثقافة العاملٌن فٌها والمتعاملٌن معها والمجتمع الذي تعمل فٌه ، من أجل البقاء والنمو 

والاستمرار فً بٌئة متغٌرة ومنافسة شدٌدة . إذ متى ما توفرت هذه القٌادة التحوٌلٌة بؤبعادها مجتمعة دل 

ه المنظمات من أجل تحقٌق أهدافها وزٌادة كفاءتها للتصدي ذلك على سلامة النهج الذي تتبعه هذ

 للتحدٌات والتغٌٌرات التً تواجهها .

 

 الثانًالمطلب 

 المتمٌزالاداء 

 أولاً : مفهوم الأداء المتمٌز 

لقد أصبح مفهوم الأداء ٌحمل معانً كثٌرة بالنسبة لعدٌد من الباحثٌن ، إذ إنَّ لكل باحث مفهوماً       

خاصاً وفقاً لموقعه ومهام العمل المناط به ، ومن هنا سٌتم التطرق إلى آراء بعض الباحثٌن حول مفهوم 

ء المتمٌز بصورة خاصة . فالأداء فً أبسط صورة هو كل من الأداء والتمٌز بصورة عامة ، والأدا

انعكاس للطرٌقة التً تستخدم بها المنظمة مواردها البشرٌة والمادٌة وبالشكل الذي ٌجعلها قادرة على 

 ( " .  Mondy،  23٣:  2١9١تحقٌق أهدافها طوٌلة الأجل ) 

محصلة النهائٌة ( بؤن الأداء هو ال Wheelen & Hunger،  3٣١:  2١9١فً حٌن أوضح )        

لأي نشاط وهو ٌعتمد على الوحدة التنظٌمٌة والأهداف التً ٌتطلب تحقٌقها أما التمٌز كمفهوم " فهو 

عبارة عن أسلوب للحٌاة ، وأن التمٌز هو نمط فكر إداري ٌمكن أن ٌحدث فً منظمة صغٌرة أو كبٌرة ، 

 ( .  Ajaif،  223:  2١١٣ة ) منظمة تقدم خدمة أو تصنع سلعة ، منظمة حكومٌة أو غٌر " حكومٌ
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( إلى أنَّ التمٌز ٌعنً الابتكار ، أي الإتٌان بما هو مختلف عن  Jankal،  543:  2١94وٌشٌر )        

الآخرٌن ، وهو كذلك تحقٌق مٌزة تنافسٌة ، بمعنى أن تكون الأفضل من المنافسٌن فً واحد أو أكثر من 

لعدٌد من المصطلحات المرتبطة بمصطلح التمٌز منها الأداء . والجدٌر بالذكر ظهر فً الآونة الأخٌرة ا

إدارة التمٌز والتمٌز المنظمً ، والأداء المتمٌز وبالنظر فً كل مصطلح منها ٌمكن ملاحظة إن هناك 

اختلاف فٌما بٌنها وقد أشارت المصادر التً تناولت هذه المصطلحات من كتب ورسائل علمٌة وأبحاث 

فً مسمٌاتها واقتربت فً مضمونها إذ إنها تعتمد النماذج والمفهوم  وجدت أن هذه المصطلحات اختلفت

 ( .  2١١1:  ٣1نفسه فضلا عن وجود مصطلحات أخرى مثل الأداء العالً ) فرج ، 

ذاتً لقٌاس نقاط القوة ومجالات التحسٌن فً جمٌع أنشطة وعرف الأداء المتمٌز بؤنه " إطار التقٌٌم ال     

المنظمة ، إذ ٌركز على ما تفعله المنظمة ، أو ما ٌمكن أن تفعل ، لتوفٌر خدمة ممتازة أو منتجات 

 A، . 2٣43:  2١95)  ( ، وٌشٌر أٌضا, Jankalova 43 : 2١94 )للزبائن والمستخدمٌن لخدماتها "

Hamid , et.al  ) إلى الأداء المتمٌز بانه " الأداء الكفوء والفعال ، والذي ٌتم التوصل إلٌه نتٌجة لتطبٌق

 مفاهٌم الجودة الشاملة " . 

 ثانٌاً : مبادئ تحقٌق الأداء المتمٌز 

إن تحقٌق أفضل تصور (  2١92:  1١ و ) الفتلاوي ،(  2١١1:  21 ،ٌتفق كل من ) الروٌشدي       

داء المتمٌز ٌتطلب تسلٌط الضوء على مجموعة من المباد  التً ٌمكن أن ٌإدي الالتزام بها لمضامٌن الأ

 إلى تحقٌق التمٌز فً الأداء ، ومنها الآتً : 

 إن الاشتراك فً الخطط ٌسهل عملٌة ترجمتها إلى الواقع .  الخطط المتفق علٌها : .9

لاً ، وتؤثٌرها فً توجهات المنظمة فً إذ ٌجب تفهم قٌم العمل الآن ومستقب : التركٌز على الزبون .2

 الاستراتٌجٌات والنشاطات . 

وٌقصد به الرقابة المستمرة لكل مراحل العملٌات دون توقف ، فضلاً عن التطلع  : تحسٌن العملٌات .3

 ( . 2١93: 53الأمٌن ، )باستمرار إلى طرق أفضل لتقدٌم المنتج بشكل ٌواكب تغٌر متطلبات الزبون 

ٌجب على جمٌع العاملٌن أن ٌنشطوا فً نظام ٌعمل على  : ر وعملٌات التعلم المستمرأنظمة التفكٌ .4

تحسٌن المخرجات ، كما لابد من وجود عملٌة تحسٌن مستمرة ، وابتكار ٌعتمد على عملٌة التعلم 

 المستمر . 

 ٌجب استخدام البٌانات والمعرفة لتحسٌن اتخاذ القرارات .  استخدام البٌانات بكفاءة : .5
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تزود المجموعة المنظمات بالقٌم من خلال نشاطاتهم لتؤمٌن الوضوح والأمن  :أثٌر المجموعة ت .6

 لمجتمع مزدهر . 

أحد المباد  الأساسٌة غٌر الملموسة للأداء  ( Hamid،  2١95:  2٣43)عدها  القٌم الأساسٌة : .3

  .لجمٌع العاملٌن فً المنظمة المتمٌز وهً القٌم التنظٌمٌة التً تُعَدُّ الأهم والتً ٌجب أن تكون واضحة

 

 ثالثاً : متطلبات الأداء المتمٌز 

ٌتطلب بلوغ المنظمة لمستوى التمٌز فً أدائها إلى تؤمٌن المتطلبات الآتٌة والتً تمثل بالواقع البنٌة       

( ، ومن أبرز تلك المتطلبات ما ٌؤتً :  2١9١:  64العزاوي )الأساسٌة لنظام عمل المنظمة بهذا الشؤن 

 ( . 2١94:  63، ) العبٌدي ، (  2١93:  91سوي ) ) العٌ

 التخطٌط الاستراتٌجً  .4

 طوٌلة لمدة باقٌة تؤثٌرات لها التً بالقرارات تتعلق مستمرة دٌنامٌكٌة عملٌة الاستراتٌجً التخطٌط       

وٌعرف بؤنه التبصر بالشكل المثالً للمنظمة ( .  2١١1:  ٣3 ، الروٌشدي)  مخالفتها الصعب من والتً

ستراتٌجً القدرة على التنبإ والتوافق بٌن ( . وٌتضمن التخطٌط الا Hax،  2١9١95فً المستقبل ) 

القدرات الذاتٌة للمنظمة والفرص المتاحة أو التهدٌدات الناشئة عن البٌئة الخارجٌة ، وبالتالً ٌكون 

الاستنتاج إن الخطط الإستراتٌجٌة هً عبارة عن مجموعة من المفاهٌم المرتبطة بالمركز التنظٌمً 

وٌعود ( .  2١9١:  ٣ارة المنظمة إدارة فعالة ومتمٌزة ) القحطانً ، لتحقٌق نتائج اٌجابٌة تجعل من إد

السبب فً الاهتمام بالتخطٌط الاستراتٌجً كؤحد متطلبات الأداء المتمٌز ، إذ انه ٌزود المنظمة بقاعدة 

ف لقٌاس آلٌة العلم بالمتغٌرات وتحدٌدها وتوحٌد الجهود المتمٌزة ذات الأهمٌة بالنسبة للمنظمة ، وٌستكش

ما ٌرضً الزبائن الآن وفً المستقبل ومحاولة التفوق على رغبات الزبائن بتقدٌم سلع وخدمات لم 

. كما أن جمٌع نماذج التمٌز تإكد أهمٌة التخطٌط  (Kotler & Keller،  2١١19963ٌتوقعوها ) 

ل الاستراتٌجً وتبنً خطط التطوٌر الاستراتٌجً فً المنظمات من اجل تحقٌق التنسٌق والتكام

( أن  2١93:  34وٌشٌر ) كمونه ، ( .  2١93:  41الاستراتٌجً فً جمٌع أجزائه ) الدجنً ، 

التخطٌط الاستراتٌجً هو إحدى مراحل خلق منظمات ذات الأداء المتمٌز ، من خلال امتلاك 

 استراتٌجٌات ناجحة تدعم الأداء المتمٌز .
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 التركٌز على الزبون  .2

         ذي ٌقبله الزبائن والذي ٌحافظ على بقاء المنظمة واستمرارهاأصبح التمٌز هو الحد الأدنى ال       

وان الخطوة الدافعة فً طرٌق تحقٌق الأداء المتمٌز هو تشخٌص زبائن (  2١94:  2٣ ،الهلالات ) 

المنظمة والتعرف على احتٌاجاتهم ، لاسٌما بعد أن أصبح الزبون مٌزة تنافسٌة ومقدرة جوهرٌة للمنظمة 

خلالها ، ومن منطلق إن الزبون هو الذي ٌسمح للمنظمة أن تربح كان لابد من  تسعى للبقاء والنمو من

الاهتمام بإدارة علاقات الزبون لكونه العنصر الأكثر أهمٌة فً أي منظمة ولأنه هو الذي سوف ٌتلقى 

 ( .  2١94:  61السلعة أو الخدمة وهو الذي سٌقٌمها ) العبٌدي ، 

علٌها أن تفهم أٌضاً كٌف تقود العاملٌن وتجعلهم راضٌن ، إذ ولكً تكون المنظمة منافسة ومتمٌزة       

( . وقد  Hoque،  555:  2١١3إن رضا العاملٌن عن منظمتهم ٌنعكس إٌجابٌاً على رضا زبائنها ) 

التمٌز من خلال تحقٌق أداء ٌفوق توقعات الزبائن باعتبار إن التمٌز ٌعبر (  2١9١:  4١فسر ) حسن ، 

دائما البدٌل الوحٌد للزبائن الحالٌٌن ،  ة تتجاوز توقعات الزبون ، فتكون المنظمةعن تقدٌم لمسة إضافٌ

كما تكون الاختٌار الأفضل للزبائن المحتملٌن بما ٌحقق النجاح والتمٌز للمنظمة والمنظمات المتمٌزة هً 

طلبات الروتٌنٌة للتعامل مع زبائنها ، ولدٌها التً تعمل على تقدٌم قٌمة مضافة للزبائن وتتخطى المت

 ( . Standen،  4:  2١١4القدرة على تحقٌق منفعة كل المتعاملٌن معها والمجتمع بؤسره ) 

 إدارة المعرفة  .3

إن إدارة المعرفة تعتبر موجودات غٌر منظورة للمنظمة وإنها تشمل الخبرة الواسعة وأسلوب       

،  2١١5:  5 ) إذِ أعََدَّ (  2١9١:  9۰اكمة للمنظمة ) علً وآخرون ، الإدارة المتمٌزة والثقافة المتر

Harrington  ٌُمكن ( إدارة المعرفة هً احد المتطلبات الأساسٌة لبلوغ التمٌز فً الأداء ، فهً أسلوب 

العاملٌن فً المنظمة من تطوٌر مجموعة من الممارسات لجمع المعلومات ومشاركتها ، مما ٌنتج عنه 

ٌدة تإدي إلى تحسٌن مستوى الأداء فً المنظمة . وتشٌر المعرفة إلى التجارب النظامٌة سلوكٌات جد

 .(  2١9١:  36واختبار الفرضٌات التً تشٌر إلى نماذج موضوعٌة وتفسٌرٌة لفهم البٌئة ) النسور ، 

 الثقافة التنظٌمٌة  .4

وهً تركٌب من العناصر تعكس الثقافة التنظٌمٌة المعارف وطرق التفكٌر السائدة بٌن أعضائها ،       

           وٌعرفها(  2١١1:  9١2الحكٌم وآخرون ، ) المترابطة التً تتفاعل بٌنها لتشكٌل ثقافة المنظمة 



 

 

 16 

بؤنها مجموعة القٌم المشتركة التً ٌتمسك بها العاملون فً منظمة ما (  2١93:  9۰ ،) العٌسوي 

المتمٌزة هً التً ٌكون فٌها الإبداع لتمٌزها عن المنظمات داخل المجتمع الواحد إذ الثقافة التنظٌمٌة 

والتكٌف مع البٌئة ومواكبة العصر من معتقدات عاملٌها وقٌاداتهم ، وان تترجم هذه المنطلقات فً 

السٌاسات والممارسات . وان الثقافة التنظٌمٌة ٌعترف لها الٌوم بالدور الذي تلعبه فً تحقٌق الأداء 

 ( :  2١١5:  91الآتٌة ) لٌندة ، المتمٌز إذا كانت تتوفر فٌها الممٌزات 

  . حرٌة المبادرة والإبداع وتحمل المسإولٌة التً ٌتمتع بها أعضاء التنظٌم ودون تمٌٌز 

  جرار )تعمل على بناء المناخ التنظٌمً الذي ٌحفز العاملٌن على تولٌد الأفكار الإبداعٌة المبتكرة، 

23١  :2١93  . ) 

  على معاٌٌر موضوعٌة وعلمٌة ، فالقٌم المتعارف علٌها فً المنظمة نظام الحوافز الذي ٌجب أن ٌقوم

ٌجعلها قوة جاذبة  ٌجب أن تشجع على الإبداع والابتكار وتقٌٌم مساهمة العاملٌن بمكافآت ملموسة مما

 ( .  2١١٣:  6لأفضل العناصر والعقول المتاحة فً سوق العمل ) الحاج وعبد الغنً ، 

 

 إدارة العملٌات .5

بما إن لدى المنظمة رإٌة ومهمة وأهداف إستراتٌجٌة واضحة ٌصبح من السهل ترجمتها من        

:  51 ، الخالدي)المستوى الاستراتٌجً إلى المستوى التنفٌذي ، إذ ٌتم ذلك من خلال خارطة العملٌات 

          تحوٌل الموارد إلى سلع وخدماتإذ تشٌر العملٌات إلى جمٌع النشاطات المقترنة بعملٌة ( .  2١92

( إدارة العملٌات بؤنها  Heizer & Render،  6:  2١١٣وٌعرف ) (  2١١1:  3 ) محسن والنجار ،

 الإدارة المسإولة عن تكوٌن السلع وتقدٌم الخدمات من خلال تحوٌل المدخلات إلى مخرجات . 

بات المهمة لبلوغ التمٌز إذ أنها إن إدارة العملٌات من المتطل(  2١9١:  ٣4وٌرى ) العزاوي ،        

تحدد مدى قدرة المنظمة على إدارة مواردها البشرٌة والمعلوماتٌة والمادٌة والتقنٌة بكفاءة عالٌة وفاعلٌة 

كبٌرة . وان تحسٌن المخرجات ٌتطلب من المنظمة الاهتمام بتحسن الأنظمة ، ومجمل عملٌات المنظمة 

وحتى تكون إدارة العملٌات . (  2١92:  219الفتلاوي ، )الأداء لأنها الأساس للوصول إلى التمٌز فً 

داعمة للتمٌز ٌجب أن تكون كفوءة وفاعلة ، وأٌضاً إمكانٌة تغٌٌر هذه العملٌات على وفق المتطلبات 

 ( . 2١93:  931الجبوري ، )المستقبلٌة المتغٌرة بحسب استراتٌجٌات المنظمة 
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 لثالثاالمبحث 
 العملًلاطار ا
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 الثالثالمبحث 

 العملًلاطار ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


