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 دور القيادة التحويمية في تحسيف الأداء الإداري بالمؤسسات العامة
 )بالتطبيؽ عمى جامعة الباحة(

 اعداد                                                         
 *ليمى عمي أحمد الغامدي                                            

 المقدمة: 
إف العصر الذي نعيشو يشيد العديد مف التغيرات والتطورات المستمرة وىذا نتيجة          

للانفجار المعرفي وثورة المعمومات , مما جعؿ المؤسسات العامة تواجو العديد مف التحديات 
والصعوبات في كيفية التأقمـ والتكيؼ مع ىذه التطورات والتغيرات, ويتطمب ذلؾ البحث عف أنماط 

ديدة لمقيادة تتلاءـ مع تمؾ التغيرات التي فرضت واقعاً جديداً عمى بيئة الأعماؿ مما دفع الكثير ج
مف المؤسسات العامة إلى تعديؿ أوضاعيا والتكيؼ مع تمؾ المتغيرات بما يضمف ليا الاستمرارية 

ـ لتحسيف وتطوير والبقاء. وتعتبر القيادة التحويمية أحد أىـ المداخؿ الإدارية الحديثة التي تستخد
الأداء الإداري , حيث أف ليا القدرة عمى قيادة المؤسسات العامة لمواجية التحديات والتطورات 
الحديثة وذلؾ مف خلاؿ التأثير عمى سموكيات المرؤوسيف وتطوير قدراتيـ وتشجيعيـ عمى 

د القيادة مواجية المشاكؿ والصعوبات. ومف ىنا تبرز الحاجة إلى الاستفادة مف تطبيؽ أبعا
ثارة الدافعية نحو إعادة النظر في عمؿ المؤسسات  التحويمية ورسـ الرؤى المستقبمية الواضحة وا 

 العامة مف منظور جديد وتطوير مستوى القدرات والإمكانات في سبيؿ تحسيف الأداء الإداري.
 مشكمة الدراسة:

ب إداري فعاؿ لمواجية التغيرات ىناؾ قصور في الإدراؾ بأىمية القيادة التحويمية كأسمو          
 وموالية التطورات وذلؾ لتحسيف الأداء الإداري بالمؤسسات العامة.

 ويمكف صياغة مشكمة الدراسة في التساؤلات الآتية:
السؤاؿ الرئيسي/ ما ىو واقع القيادة التحويمية في جامعة الباحة مف وجية نظر موظفي وموظفات 

 بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة وأثره عمى الأداء الإداري؟كمية العموـ الادارية والمالية 
 الاسئمة الفرعية: 

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
المممكة  -جامعة الباحة,  قسـ إدارة الأعماؿ -ماجستير إدارة أعماؿ/ كمية العموـ الإدارية والمالية *

 العربية السعودية
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. ما ىو أثر تطبيؽ ابعاد القيادة التحويمة )التأثير المثالي, الحفز الإليامي, الاستثارة الفكرية, 2
 الاىتماـ الفردي( عمى الاداء الإداري؟ 

 . ما ىو واقع الأداء الإداري مف وجية نظر موظفي وموظفات جامعة الباحة؟0
 أىمية الدراسة:

تنبع أىمية الدراسة مف أىمية الموضوع الذي تتناولو إلا وىو القيادة التحويمية والتي           
أصبحت المعيار الذي يحدد في ضوئو نجاح التنظيمات الإدارية في المؤسسات العامة , حيث 

 أنيا تسيـ في تحقيؽ فائدة مف الناحيتيف العممية والعممية.
 أىداؼ الدراسة:

 الدراسة إلى تحقيؽ الأىداؼ الآتية:تيدؼ         
 التعرؼ عمى مفيوـ القيادة التحويمية.-2
 التعرؼ عمى مفيوـ الأداء الإداري.-0
 توضيح مدى ممارسة القيادة التحويمية مف قبؿ المؤسسات العامة.-3
 دراسة العلاقة بيف القيادة التحويمية والأداء الإداري.-4

 منيجية الدراسة:
اريخي باستعراض الدراسات السابقة والمنيج الوصفي التحميمي ومنيج التحميؿ المنيج الت       

 spssالاحصائي 
 فرضيات الدراسة:

الفرض الأوؿ: لا توجد فروؽ ذات دلالو إحصائية بيف تطبيؽ أبعاد القيادة التحويمية وتحسيف 
 الأداء الإداري.

وفقاً لمتغيراتيـ الشخصية )العمر,  الفرض الثاني: توجد فروؽ ذات دلالو إحصائية لأفراد العينة
 النوع, المؤىؿ العممي, سنوات الخبرة, الوظيفة.

 حدود الدراسة:
 الحدود المكانية: جامعة الباحة

 ىػ.2437-2436الحدود الزمانية: الفصؿ الدراسي الثاني لمعاـ 
 مجتمع الدراسة: 

  مجتمع الدراسة جميع الموظفيف بجامعة الباحة.
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 عينة الدراسة:
أخذ عينة عشوائية مف بعض الكميات, )كمية العموـ الإدارية والمالية بالباحة, وكمية العموـ  

 والآداب بالمخواة(.
 الدراسة النظرية والدراسات السابقة : *

 أولًا : الدراسات النظرية
 مفيوـ القيادة : 

عندما ظير عمـ القيادة  تعددت تعريفات القيادة واختمفت باختلاؼ الاتجاىات والأطر        
النظرية, إلا أف ىناؾ عوامؿ مشتركة بيف كؿ المفاىيـ في جميع المجالات باختلاؼ عممائيا 
وباحثييا حيث يعرؼ البعض القيادة بأنيا: قدرة المدير عمى فيـ السموؾ الإنساني لمرؤوسيو 

(.  267ـ , ص0222توجيو ىذا السموؾ لتحقيؽ أىداؼ المنظمة " )الصباب وآخروف ,  بغرض
والبعض الآخر عرفيا بأنيا : "عممية التأثير في الأخريف لفيـ والاتفاؽ حوؿ ما يجب القياـ بو 
وكيفية القياـ بذلؾ, وعممية تسييؿ الجيود الفردية والجماعية لتحقيؽ الأىداؼ المشتركة" 

(0226,p8,Yukl, بأنيا : "القدرة عمى التأثير 34,ص0224(  وعرفيا )الزعبي وآخروف  )
بالآخريف مف خلاؿ الاتصاؿ لمسعي بحماس والتزاـ إلى تحقيؽ أىداؼ مخططة , وتنسيؽ القدرة 
عمى أف تسبؽ مجيودات ونشاطات أعضاء الجماعة أو الأفراد لتحقيؽ أىداؼ مشتركة ".وعرفيا 

يمارسو شخص لمتأثير في الناس , وجعميـ يتعاونوف لتحقيؽ ىدؼ  كنعاف بأنيا "النشاط الذي
(.  ونلاحظ في التعاريؼ السابقة لمقيادة أف ىناؾ عامؿ 92, ص2999يرغبوف في تحقيقو")

مشترؾ بيف جميع ىذه التعريفات التي عرضناىا وىو ممارسة القائد )التأثير( عمى المرؤوسيف 
 مف أجؿ دفعيـ لتحقيؽ أىداؼ مشتركة.

( لا توجد القيادة مف فراغ ولا تعمؿ 283, 280ـ , ص0220لنظرة الشمولية لمقيادة : )السواط ,ا
 في عزلة , لذا فالقيادة ليست حوؿ القادة فقط بؿ حوؿ التابعيف والموقؼ الذي يجدوف أنفسيـ 

 ( النظرة الشمولية لمقيادة.2فيو, حيث يوضح الشكؿ )
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 (283ـ,0220)السواط , الشمولية لمقيادة( يوضح النظرة 2الشكؿ رقـ )
تعتبر احتياجات الأتباع ودوافعيـ وقيميـ ومشاعرىـ مف المتغيرات اليامة التي يجب أف          

يعيرىا القائد اىتمامو ويتعامؿ معيا بوعي وحذر , فاحتياجات وقيـ الأتباع تمثؿ عوامؿ محددة 
القائد حتى يضمف تعاونيـ واستجابتيـ , كذلؾ  لنوع الحوافز التي مف المفترض تقديميا مف قبؿ

تتفاعؿ الاحتياجات مع ظروؼ الموقؼ ,فعمى سبيؿ المثاؿ عممية القيادة في التنظيـ ىي نتيجة 
تفاعؿ بيف القائد والتابعيف وتتحدد بمتغيرات الموقؼ كنوعية الييكؿ التنظيمي السائد والمستوى 

 الوضع المالي لمتنظيـ.التقني المتاح والاستراتيجيات المعتمدة و 
إف أحد مكونات النظرة الشمولية لمقيادة ىـ التابعوف , ويميؿ الأشخاص عادة إلى          

الانقياد وراء مف يعتقدوف أنو يمكف أف يشبع احتياجاتيـ ومتطمباتيـ, ويصبح الشخص قائداً متى 
ستجاب ليا , ومف ىنا اعتقد الناس أنو يستطيع إشباع رغباتيـ , ومتى أدرؾ ىو دوافعيـ وا

 تفشؿ محاولات التأثير مف الشخص عمى الأتباع إذا لـ تتصؿ باحتياجاتيـ وتطمعاتيـ.
 أىمية القيادة في المنظمات:

سوؼ يمنح العامميف  Bennis  ( Warrenاف وجود القادة في أي تنظيـ كما يوضحو )          
 (27, ص0224الآتي: )تواتيت,

مو فشد ثأّٔ ٝسزطٞغ أُ ٝسبٌٕ ٗى٘ ثجضء فٜ ّجبح اىزْظٌٞ , ٍَب ىشؼ٘س ثبلإَٔٞخ : ٝشؼش ا .1

 ٝؼطٌٖٞ اىشؼ٘س ثإَٔٞزٌٖ مؼبٍيِٞ فٜ اىزْظٌٞ ٗٝنسجٌٖ اىشؼ٘س ثبىثقخ ٗالاػزضاص.
مسألة التعمـ والجدارة : يثمف القادة مسألة التعمـ لدى كؿ مف يعمؿ معيـ , فيـ حريصوف  .0

 حيحيا , وعدـ شيوع فكرة الفشؿ والخوؼ منيا.عمى وضوح فكرة تعمـ الإنساف مف أخطائو وتص
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الشعور بالجماعية : حينما يكوف ىناؾ قيادة تكوف الجماعية والوحدة , حتى مع وجود  .3
 الخلافات فيناؾ شعور بالجماعة والأعماؿ المتشابكة تنفذ عمى أكمؿ وجو.

ز لأداء العمؿ متية العمؿ : توفر القيادة مناخاً تنظيمياً يتصؼ بالمتعة والتحدي والحواف .4
نجازه.  وا 

 نظريات القيادة : 
لابد لنا مف التعرؼ وبشكؿ مختصر عمى النظريات التي بحثت ودرست موضوع القيادة ,          

 وىذه النظريات التي سوؼ نستعرضيا ىي :
 (229, ص 0220أولًا : نظرية السمات )القيادة الموروثة(: )السامرائي, 

وتنص ىذه النظرية عمى أف القيادة يحصؿ عمييا الفرد عف طريؽ الوراثة مف والديو          
فيناؾ مف يولد ليكوف قائداً وىناؾ مف يولد ليكوف تابعاً فصفات القيادة مف الثبات والجرأة والإقداـ 

دات تحد والميارة إنما ىي ىبة مف رب السماء لشخص القائد إلا أف ىذه النظرية تعرضت لانتقا
 مف فعاليتيا ومف ىذه الانتقادات :

 أنيا فشمت في اعتبار تأثير الجماعة عمى المواقؼ والسياسات الإدارية.-2
فشمت النظرية في تحديد الصفات اليامة مف الصفات الموروثة كما فشمت في التعرؼ عمى -0

 الصفات التي يتميز بيا القائد والضرورية لدعـ شخصيتو.
 في تحميؿ السموؾ الإنساني واكتفت بوصؼ ذلؾ السموؾ.فشمت النظرية -3
فشمت النظرية في تحديد الصفات القيادية الموروثة وذلؾ لصعوبة الفصؿ بيف الصفات -4

 القيادية الخاصة والمشتركة.
 (270, 272, ص0222ثانياً: النظريات السموكية : )الصباب وآخروف,

 القائد وىي : وىنا نستعرض أىـ النظريات التي بحثت في سموؾ
وتظير ىذه النظرية أف الانساف بطبيعتو يكره العمؿ ويحاوؿ تجنبو قدر  : (Xنظرية )-5

استطاعتو وأف أسموب القير لابد مف استخدامو مف قبؿ الإدارة مف خلاؿ الرقابة الصارمة 
يحتاج  والتيديد والعقاب لإجبار ىؤلاء المرؤوسيف عمى العمؿ لتحقيؽ الأىداؼ و الإنساف بطبيعتو

دائماً إلى توجيو بؿ يحب ىذا التوجيو لأنو لا يحب المسؤولية ويركز الاىتماـ بالأماف والاستقرار 
 في العمؿ بصفة أساسية.

تظير دراسة ىذه النظرية إف الجيد الجسمي والذىني في العمؿ أمر طبيعي  : (Yنظرية )-6
اليب التي تدفع المرؤوسيف إلى العمؿ كالخمود إلى الراحة وأف أساليب القير والتيديد ليست بالأس
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لتحقيؽ الأىداؼ لأف الإنساف يتعمـ مف خلاؿ ظروؼ عمؿ طبيعية أف يتقبؿ المسؤولية بكؿ روح 
 ( .Xإيجابية لذا فيي عكس نظرية )

 (297,  296. ص0220ثالثاً : النظرية الموقفية : ) السواط وآخروف,
 نجاح القائد يعتمد عمى عامميف :قدـ فيدلر نموذجو الذي يوضح فيو أف          

 أسموب القيادة , وتتمثؿ في الطريقة المتبعة لمتفاعؿ مع المجموعة.-2
 "التحكـ الموقفي" وتمثؿ درجة تحكـ القائد في الموقؼ.-0

إف أداء القائد ونجاحة يعتمد عمى الانسجاـ والتوافؽ المناسب بيف أسموب القيادة والتحكـ في 
 الموقؼ.
 (225, ص0224نظرية القيادة التحويمية : )مطر,رابعاً : 
ثارة ليمميـ           تعتمد نظرية القيادة التحويمية عمى أف يختار الأتباع القائد الأكثر إلياماً وا 

وحماسيـ , والفرد الذي يضع رؤية مستقبمية لممؤسسة التي يتبع ليا ويستطيع تحقيقيا , قادر 
 فضؿ دوماً.عمى الإنجاز والتغيير والتجديد للأ

فكاف ظيور ىذه النظرية مرتبطاً ارتباطاً كمياً بالتابعيف والرضا الوظيفي والسعي دوماً لمتغيير 
 والتطوير في كؿ ما يتصؿ بينيـ وبيف المؤسسة.

 ومف مسممات نظرية القيادة التحويمية:
 يتبع الأفراد الشخص الذي يؤثر فييـ.*
 والقيـ يمكنو تأدية أمور عظيمة.الفرد الذي يمتمؾ الرؤية والعاطفة *
شاعة الحماسة والحيوية بيف الأفراد.*  الطريقة لتأدية الأعماؿ ىي التحفيز لمتحسيف والتطوير وا 
 .نشر المعرفة بيف التابعيف وتحويؿ المنظمة إلى منظمة أفضؿ تعميماً *

 مفيوـ القيادة التحويمية :
حاولت العديد مف الدراسات في القيادة التحويمية تحديد تعريؼ لمقيادة التحويمية ولكنو          

 لازاؿ يتسـ ببعض الغموض, وفيما يمي بعضاً منيا؛
" ىي عممية يسعى مف خلاليا القائد والتابعيف إلى النيوض كؿ منيما بالآخر لموصوؿ          

 (529, ص 0224إلى مستويات الدافعية والأخلاؽ والإنجاز " ) سميرات وآخروف , 
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 ثانياً : الدراسات السابقة:
لؾ لممساعدة في تعتبر الدراسات السابقة مف المرجعيات اليامة التي ترجع إلييا الباحثة وذ 

تشخيص المشكمة التي تريد دراستيا , ولذا لابد لنا في ىذه الدراسة الاستعانة بيذه الدراسات 
لموقوؼ عمى آخر ما توصؿ إليو الباحثوف في معالجتيـ لموضوعاتيـ , إضافتو لتنوير الباحثة 

تطبيؽ بعض بجميع الدراسات التي تناولت ىذه العناصر وكذلؾ لتحاشي أي سمبيات حصمت في 
الدراسات ولإضافة معمومات جديدة لممعمومات السابقة التي توصؿ إلييا الباحثوف, وستراعي 

   الباحثة أف يتـ ترتيب ىذه الدراسات مف الأقدـ إلى الأحدث وذلؾ عمى النحو التالي :
 الدراسات العربية:
تحويمية وعمى أداء ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مفيوـ القيادة ال ـ(0224دراسة إيماف )

المنظمة وتوضيح تأثير القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة , والتعرؼ عمى واقع تطبيؽ القيادة 
ومدى تأثيرىا عمى الأداء, وتوصمت  -أوماش –التحويمية في مؤسسة المطاحف الكبرى لمجنوب 

ائية لمقيادة التحويمية الدراسة إلى عدة  نتائج وتوصيات مف أىميا, أف ىناؾ تأثير ذو دلالة احص
عمى أداء المنظمة , لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في اتجاىات المبحوثيف بمؤسسة 
المطاحف الكبرى لمجنوب حوؿ القيادة التحويمية تعزى لممتغيرات الشخصية والوظيفية )الجنس, 

لمدير أىمية نمط العمر ,المؤىؿ العممي, عدد سنوات الخبرة(, واقترحت الدراسة عمى أف يدرؾ ا
القيادة التحويمية وماليا مف تأثير عمى عدة جوانب في المنظمة, وحث المدير عمى دعـ وتشجيع 
أسموب العمؿ الجماعي في حؿ مشكلات العمؿ مف خلاؿ نشر ثقافة الحوار الإيجابي في تبادؿ 

س بمشاعر العامميف الأفكار والآراء وتقبؿ الآراء المختمفة والتوفيؽ بينيا, وعمى المدير الاحسا
( ىدفت الدراسة إلى التعرؼ 0224والالتزاـ بمبدأ المساواة في تعاممو مع الجميع. دراسة محمود )

عمى دور التكويف أثناء الخدمة في تطوير قدرات وسموؾ الموظؼ بالمؤسسة الجامعية , والتعرؼ 
ادىا عميو في تحسيف عمى مدى تطبيؽ المؤسسة الجامعية لبرامج التكويف أثناء الخدمة واعتم

أداء الموظفيف, وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج وتوصيات مف أىميا, التكويف أثناء الخدمة 
يساعد في تطوير قدرات وسموؾ الموظؼ بالمؤسسة الجامعية, ىناؾ تأثير لممكوف عمى نجاح 

ف أثناء الخدمة عممية التكويف أثناء الخدمة بالنسبة لمموظؼ بالمؤسسة الجامعية, يساىـ التكوي
في تحقيؽ أىداؼ الموظؼ والمؤسسة الجامعية, واقترحت الدراسة تكثيؼ وزيادة عدد الدورات 
التكوينية لمموظفيف داخؿ المؤسسة الجامعية وذلؾ بالاستعانة بالأساتذة الجامعيف في مختمؼ 

الدورات  التخصصات والاستفادة مف خبراتيـ وكفاءاتيـ, مراعاة تخصص الموظفيف أثناء تنظيـ
التكوينية حتى يتمكف المكوف بأداء ميامو بفاعمية, اقتراح تنظيـ دورات تكوينية لكؿ الموظفيف 
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في مجاؿ الإعلاـ الآلي مف أجؿ تفعيؿ وتسريع إنجاز مختمؼ المياـ والعمميات الإدارية. دراسة 
ء لدى موظفي ( ,  وىدفت ىذه الدراسة الى تقصي أثر الحوافز في تحسيف الأدا0223الحلايبة )

أمانة عماف الكبرى , وكذلؾ التعرؼ عمى مستوى الأداء لدى موظفي أمانة عما الكبرى , 
وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج وتوصيات مف أىميا, انخفاض مستوى بعديَ المتغير المستقؿ 

المتوسط, وىما الحوافز المادية والحوافز المعنوية, وحيازة بعد الحوافز الاجتماعية عمى المستوى 
كما تبيف أف بعد الحوافز الاجتماعية ىو الأكثر استخداماً ودراية ومعرفةً مف قبؿ موظفي أمانة 
عماف الكبرى, و اقترحت الدراسة ضرورة الالتزاـ بنظاـ عممي وموضوعي في عممية استخداـ 

عـ وتعزيز التحفيز بحيث يتـ تقديـ مكافآت وترقيات تحفز الموظفيف عمى انجاز ميامو بكفاءة, د
علاقات العمؿ الايجابية بيف الموظفيف )الرسمية وغير الرسمية( وتوجيييا بشكؿ ينسجـ مع 
أىداؼ الأمانة, ترسيخ ثقافة العمؿ بروح الفريؽ الواحد كحافز معنوي لموصوؿ لمستويات الأداء 

 المخطط ليا.
ري مدارس التعميـ ـ()  اشارت الدراسة إلى الكشؼ عف درجة ممارسة مدي0220دراسة الغامدي 

العاـ بمحافظة المخواة لمقيادة التحويمية, وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج وتوصيات مف أىميا, 
أف درجة ممارسة مديري مدارس التعميـ العاـ بمحافظة المخواة لبعد تطوير رؤية مشتركة لممدرسة 

يري مدارس التعميـ الاعـ مف أبعاد القيادة التحويمية كاف بدرجة منخفضة, أف درجة ممارسة مد
بمحافظة المخواة لبعد تحديد الأىداؼ وأولوياتيا حسب حاجات المدرسة وحاجات المجتمع المحمي 
مف أبعاد القيادة التحويمية كاف بدرجة منخفضة , أف المستوى الاجمالي لجميع أبعاد القيادة 

بدرجة منخفضة, واقترحت التحويمية لدى مديري مدارس التعميـ العاـ بمحافظة المخواة كاف 
الدراسة ضرورة زيادة وعي مديري المدارس بأىمية ممارسة القيادة التحويمية مف خلاؿ عقد 
ندوات ومحاضرات توضح أىمية ممارستيا, ضرورة زيادة وعي مديري المدارس بمحافظة المخواة 

رس الذيف مؤىميـ لبناء ثقافة مشتركة داعمة لمتغيير داخؿ المدرسة, ضرورة تشجيع مديري المدا
 أقؿ مف بكالوريوس لمحصوؿ عمى درجة البكالوريوس.

ـ(  اشارت الدراسة إلى التعرؼ عمى مدى تبني المديريف العامميف في 0220دراسة الغزالي )
شركات التأميف الأردنية لنمط القيادة التحويمية , وكذلؾ مدى تبني فاعمية عممية اتخاذ القرار في 

ية, وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج وتوصيات مف أىميا, التأثير المثالي شركات التأميف الأردن
أكثر أبعاد القيادة التحويمية تأثيراً في فاعمية اتخاذ القرار في شركات التأميف الأردنية, يتصرؼ 
المديروف العامموف في شركات التأميف الأردنية بأسموب يحظوف مف خلالو بثقة واحتراـ وتقدير 
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تحت قيادتيـ, يشجع المديروف العامموف في شركات التأميف الأردنية العامميف تحت العامميف 
قيادتيـ عمى تحمؿ المسئولية ويوجييـ لمعمؿ بروح الفريؽ, واقترحت الدراسة تعزيز مفيوـ 
التأثير لدى القادة العامميف في شركات التأميف الأردنية وذلؾ بالتصرؼ كنماذج يسعى العامموف 

عادة النظر في برامج وأساليب التحفيز التي يتبعيا القادة العامموف في شركات لمحاكاتيا,  وا 
التأميف الأردنية, وتعزيز اىتماـ القادة العامميف في شركات التأميف الأردنية باستشارة العامميف 

ىدفت  ـ(0222دراسة الغامدي ).عند اتخاذ القرارات مما يزيد مف فاعميتيا ويسيؿ قبوليـ ليا 
اسة إلى التعرؼ عمى مدى ممارسة القيادات بقيادة حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة لمسموؾ الدر 

القيادي التحويمي بأبعاده الأربعة ) التأثير القائـ عمى القدوة والمثاؿ, الحفز الإليامي , والاستثارة 
اط الميدانييف الفكرية , والاىتماـ الفردي ( , والتعرؼ عمى مستويات الولاء التنظيمي لدى الضب

بقيادة حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة, وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج وتوصيات مف أىميا 
, تمارس القيادات في حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة السموؾ القيادي التحويمي المتعمؽ 

ود بمنطقة مكة بالتأثير القائـ عمى القدوة والمثاؿ بدرجة عالية, وتمارس القيادات في حرس الحد
المكرمة السموؾ القيادي التحويمي المتعمؽ ب)الحفز الإليامي , الاستثارة الفكرية , بالاىتماـ 
الفردي( بدرجة متوسطة, لدى الضباط الميدانييف بقيادة حرس الحدود بمكة المكرمة مستويات 

ات المستقبمية حوؿ لمولاء التنظيمي بدرجة متوسطة, واقترحت الدراسة القياـ بالمزيد مف الدراس
واقع ممارسة القيادات بقيادة حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة لمسموؾ التحويمي, إجراء دراسات 
أخرى مماثمة ليذه الدراسة في أجيزة أخرى, اجراء المزيد مف الابحاث والدراسات الميدانية لفحص 

يمية الحديثة كاليندرة وغيرىا. العلاقة بيف السموؾ القيادي التحويمي والمفاىيـ الإدارية والتنظ
اوضحت الدراسة أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف أداء  ـ(0222دراسة الجساسي )

العامميف بوزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف, وتوصمت الدراسة إلى عدة  نتائج وتوصيات مف 
في اتجاىات افراد الدراسة فأقؿ  2.25أىميا, عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

حوؿ أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف اداء العامميف في وزارة التربية والتعميـ بسمطنة 
عماف باختلاؼ متغير العمر والحالة الاجتماعية والمستوى التعميمي والمسمى الوظيفي, وجود 

راد الدراسة العامميف في فأقؿ بيف اتجاىات أف 2.22فروؽ ذات دلالة احصائية عند مستوى 
البريمي(حوؿ )اثر -الباطنة شماؿ  -ظفار -الداخمية -مسقط وافراد الدراسة العامميف في )الظاىرة

الحوافز المعنوية في تحسيف اداء العامميف في وزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف(لصالح افراد 
البريمي(, واقترحت الدراسة -شماؿ  الباطنة -ظفار -الداخمية -الدراسة العامميف في )الظاىرة

اقامة ورش العمؿ والندوات التي تبحث في كيفية زيادة تأثير التحفيز لمعامميف في وزارة التربية 
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والتعميـ بسمطنة عماف, والاستمرار في توفير فرص التدريب والتأىيؿ لمعامميف في وزارة التربية 
التطوير الذاتي, العمؿ المستمر عمى تحفيز والتعميـ بسمطنة عماف بما يمبي احتياجاتيـ في 

 ـ(0227العامميف في وزارة التربية والتعميـ لموصوؿ الى الاىداؼ المنشودة منيـ. دراسة العكش )
ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى دور نظاـ الحوافز والمكافآت وأثره في تحسيف الأداء في وزرات 

دراسة إلى عدة  نتائج وتوصيات مف أىميا, ىناؾ السمطة الفمسطينية في قطاع غزة , وتوصمت ال
أثر ضعبؼ لفعالية نظاـ الحوافز والمكافآت في تحسيف أداء العامميف في الوزارات الفمسطينية في 
قطاع غزة, وجود خمؿ في طرؽ وآليات الترقية ,وعدـ وجود ضوابط ومعايير لمنح الحوافز, أف 

وظفيف ليس لدييـ عمـ بنظاـ منح المكافآت , نظاـ المكافآت غير فاعؿ ومتدني, ومعظـ الم
واقترحت الدراسة العمؿ عمى زيادة فاعمية أثر نظاـ الحوافز الحكومي, اعادة ىيكمة وزارات السمطة 
الفمسطينية عمى اسس ومعايير إدارية سميمة, العمؿ عمى تفعيؿ اثر نظاـ المكآفات مف خلاؿ 

 توجيييا لمف يستحؽ.
 الدراسات الاجنبية:

( اوضحت الدراسة دور القيادة التحويمية في تعزيز فريؽ الانعكاس  Michaela .0227سة )درا
والتعرؼ عمى فريؽ الانعكاس مف خلاؿ التركيز عمى دور سموؾ القائد ومدى تأثير القيادة 

منظمات, وتوصمت الدراسة  9فريؽ عمؿ مف  30التحويمية عمى فريؽ الانعكاسية , أجريت عمى 
ج وتوصيات مف أىميا, أف القيادة التحويمية تؤثر بشكؿ إيجابي عمى فرؽ إلى عدة  نتائ

الانعكاسية مف خلاؿ تشكيؿ رؤية مشتركة وىذا بدوره يؤثر عمى أداء الفريؽ, وتوجد علاقة 
طردية كبيرة لمقيادة التحويمية وأداء الفريؽ, توجد علاقة طردية بيف الرؤية المشتركة وفريؽ 

((  اشارت الدراسة إلى معرفة دور القيادة التحويمية Dong I. et al ,0223 الانعكاسية. دراسة
في تعزيز الابتكار التنظيمي وكذلؾ مدى ارتباط القيادة التحويمية بشكؿ إيجابي في الابتكار 

شركة تايوانية لصناعة الالكترونيات/الاتصالات السمكية واللاسمكية, وتوصمت  30التنظيمي , في 
شركة تايوانية توفر الدعـ لمتوقعات  30نتائج وتوصيات مف أىميا, بناء عمى  الدراسة إلى عدة 

حيث أنو توجد علاقة مباشرة وطردية بيف القيادة التحويمية والابتكار التنظيمي, توجد علاقة 
إيجابية وىامة بيف القيادة التحويمية و التمكيف وكذلؾ دعـ الابتكار, وجود علاقة إيجابية بيف 

 ار والإبداع التنظيمي.دعـ الابتك
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 : الدراسة التطبيقية
 : أولًا: إجراءات الدراسة

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مفيوـ القيادة التحويمية, التعرؼ عمى مفيوـ الأداء          
الإداري, توضيح مدى ممارسة القيادة التحويمية مف قبؿ المؤسسات العامة, دراسة العلاقة بيف 

راسة, القيادة التحويمية والأداء الإداري ويوضح الفصؿ الآتي منيجية الدراسة, ومجتمع وعينة الد
وأداة الدراسة, وكيفية التحقؽ مف الصدؽ والثبات للأداة, وكذلؾ كيفية جمع البيانات, والمعالجات 

 الاحصائية التي ستستخدـ للإجابة عف أسئمة الدراسة وفرضياتيا, وفيما يمي توضيح ذلؾ:
ساؤلاتيا, قامت الباحثة باستخداـ المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ أىداؼ الدراسة والإجابة عف ت

حيث اف ىذا المنيج أنو لا يقؼ عند حد وصؼ وجمع المعمومات المتعمقة بظاىرة معينة, بؿ 
يسعى إلى الوصوؿ إلى استنتاجات تسيـ في فيـ الواقع, وذلؾ مف خلاؿ تحميؿ الظاىرة التربوية 

ّـ القياـ بتفسيرىا, والتوصؿ إلى تعميمات ذات مغز  ى, تزيد أو المشكمة المطروحة لمبحث, ومف ث
مف رصيد المعرفة عف تمؾ الظاىرة, وبالتالي تسيـ في تطوير الواقع وتحسينو, ووضع الحموؿ 

, 0220لممشكمة المطروحة. كما استخدـ المنيج التحميمي لاختبار الفرضيات إحصائياً )ممحـ,
 (.357- 350ص: 

ىيئة التدريس في  وقد تكوف مجتمع الدراسة مف مجموعة مف السيدات والسادة الإدارييف وأعضاء
جامعة الباحة كميات )كمية العموـ الإدارية والمالية بالباحة, وكمية العموـ والآداب بالمخواة( 

 فرداً. 042وعددىـ 
 اختيار عينة الدراسة:

%( مجتمع الدراسة بشكؿ عشوائي, حيث تكونت 02قامت الباحثة باختيار تقريبا مف )        
ى اختيارىـ عشوائياً مف مجتمع الدراسة وىذا الاختيار العشوائي ( فرداً جر 45عينة الدراسة مف)

 (.050, ص: 0220سيضمف عدـ التحيز عند تطبيؽ أداة الدراسة )ممحـ, 
أداة الدراسة: قامت الباحثة بتطوير استبانة بعد اطلاعيا عمى مجموعة مف الدراسات السابقة 

لأداء الإداري بالمؤسسات العامة, وذلؾ والمتعمقة بموضوع دور القيادة التحويمية في تحسيف ا
 للاستفادة منيا في بناء أداة الدراسة. وقد تكونت أداة الدراسة مف ثلاثة أقساـ عمى النحو الآتي:

القسـ الأوؿ: البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة, وتتمثؿ: العمر, النوع, المؤىؿ التعميمي, 
 سنوات الخبرة, الوظيفة.
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ويتكوف ىذا القسـ مف محاور الدراسة, وقد قامت الباحثة بوضع محوريف لمدراسة القسـ الثاني: 
 كما يمي:

أبعاد القيادة التحويمية وقد قامت الباحثة بتقسيمة الى اربعة ابعاد كما  المحور الأوؿ: ▪
 يمي: )التأثير المثالي, الحفز الإليامي, الاستثارة الفكرية, الاىتماـ الفردي(.

 ( عبارات ىي:22لأداء الإداري وقد خصصت لو الباحثة )ا المحور الثاني: ▪
 لدى الموظفوف القدرة عمى حؿ مشاكؿ العمؿ (2
 يتمتع الموظفوف بحسف التصرؼ في المواقؼ الحرجة (0
 الموظفوف لدييـ الاستعداد الكافي لتحمؿ المسؤولية (3
 يقوـ الموظفوف بتطوير أدائيـ بشكؿ مستمر (4
 الجيد)التعامؿ(مع الأخريفيمتمؾ الموظفوف ميارة الاتصاؿ  (5
جراءات العمؿ (6  يمتزـ الموظفوف بقواعد وا 
 يؤدي الموظفوف الأعماؿ بالكفاءة والفاعمية المطموبة (7
 يقوـ الموظفوف بإنجاز المياـ الوظيفية الموكمة إلييـ (8
 يشارؾ الموظفوف في اتخاذ القرارات الإدارية (9
 ليـلدى الموظفوف الإلماـ الكافي بطبيعة الأعماؿ الموكمة  (22
 يبذؿ الموظفوف الجيد الكافي لإنجاز العمؿ في الوقت المحدد (22

وقد جرى استخداـ التدريج الخماسي وفؽ مقياس ليكارت حسب التدريج الآتي: موافؽ بشدة, 
 موافؽ, محايد, غير موافؽ, غير موافؽ بشدة.

 ثانياً: النتائج والمناقشة:
مف خلاؿ توزيع الاستبانات عمى عينة الدراسة جمع البيانات: قامت الباحثة بتطبيؽ أداة الدراسة  

ّـ جمع الاستبانات. وبعد استجابة أفراد  والتي تـ اختيارىـ عشوائياً مف مجتمع الدراسة, ومف ث
عينة الدراسة عمى فقرات الاستبانة بصورة نيائية, قامت الباحثة بجمع ىذه الاستبانات تمييدا 

 .SPSSج لتحميؿ البيانات إحصائياً باستخداـ برنام
 التحقؽ مف إجراءات الصدؽ والثبات لأداة الدراسة المعدّة:

( الصدؽ الظاىري لأداة الدراسة: ولمتحقؽ مف الصدؽ الظاىري لأداة الدراسة )الاستبانة(, قامت 2
الباحثة بعرض الصورة الأولية للاستبانة عمى مجموعة مف المحكميف والمختصيف في جامعة 

جرى الباحة, لإبداء أية تعديلات يرونيا مناسبة, وأية اقتراحات أخرى, في ضوء أداة التحكيـ التي 
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بنائيا لتحقيؽ ىذا الغرض. وبعد جمع اقتراحات المحكميف وآرائيـ حوؿ فقرات ومحاور الاستبانة, 
قامت الباحثة بإعادة صياغة بعض الفقرات لغوياً, كما قامت الباحثة بتعديؿ بعض الفقرات, ودمج 
بعض الفقرات مع بعضيا البعض, وكذلؾ حذؼ بعض الفقرات, وذلؾ بناءً عمى اقتراحات 

 توصيات المحكميف.و 
وبالتالي تـ الخروج بصورة نقية للاستبانة جرى تطبيقيا عمى مجموعة مف الموظفيف          

والموظفات في جامعة الباحة بكمية العموـ الإدارية والمالية وكمية العموـ والآداب بالمخواة بمغت 
 اسة بصورة إحصائية:( موظؼ وموظفة, وذلؾ لمتحقؽ مف معامؿ الصدؽ والثبات لأداة الدر 45)

 صدؽ الاستبانة:
اعتمدت الباحثة لمتحقؽ مف صدؽ الأداة عمى حساب معامؿ الارتباط بيف كؿ وحدة مف         

 وحدات الأداة, والأداة ككؿ.
 (: معاملات ارتباط بيرسوف بيف محاور الدراسة مف الاستبانة0جدوؿ رقـ)

 معامؿ الارتباط عدد العبارات المحور

 **924. 03 أبعاد القيادة التحويمية :الأوؿالمحور 

 **723. 6 البعد الأوؿ: التأثير المثالي

 **877. 5 البعد الثاني: الحفز الإليامي

 **789. 5 البعد الثالث: الاستثارة الفكرية

 **739. 7 البعد الرابع: الاىتماـ الفردي

 **820. 22 المحور الثاني: الأداء الإداري

 .(2.25α** وتعني: ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة الإحصائية )=         
يتضح مف الجدوؿ السابؽ اف قيـ معاملات الارتباط بيف درجة المحاور والدرجة الكمية          

( مما يعني وجود درجة 2.924( و )2.723للاستبانة التي ينتمي إلييا المحور تتراوح ما بيف )
 عالية مف الاتساؽ الداخمي بما يعكس درجة عالية مف الصدؽ لفقرات الاستبانة.

 الداخمي لمعبارات:صدؽ الاتساؽ 
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لمعرفة صدؽ اتساؽ الفقرات مع الدرجة الكمية, قامت الباحثة بحساب معامؿ ارتباط بيرسوف بيف   
 درجات كؿ فقرة مع الدرجة الكمية للاستبانة, والجدوؿ التالي يوضح نتائج ىذا الإجراء:

 
 الكمية(: معامؿ ارتباط كؿ ابعاد القيادة التحويمية مع الدرجة 3جدوؿ رقـ )

 اىجؼذ

سقٌ 

اىؼجبس

 ح

ٍؼبٍو 

الاسرجب

 ط

 اىجؼذ

سقٌ 

اىؼجبس

 ح

ٍؼبٍو 

 الاسرجبط
 اىجؼذ

سقٌ 

اىؼجبس

 ح

ٍؼبٍو 

الاسرجب

 ط

 اىجؼذ

سقٌ 

اىؼجبس

 ح

ٍؼبٍو 

الاسرجب

 ط

اىزأثٞش 

اىَثبى

ٛ 

1 
.534

*

*
 

اىذفض 

الإىٖبٍ

ٛ 

1 
.191*

* 

الاسزثبس

ح 

 اىفنشٝخ

1 
.412

*

*
 

الإزَب

 ً

اىفشد

ٛ 

1 .346
*

 

2 
.409

*

*
 

2 
.189*

* 2 
.636

*

*
 

2 
.504

*

*
 

3 .312
*

 3 
.151*

* 3 
.631

*

*
 

3 
.513

*

*
 

4 .361
*

 4 
.692*

* 4 
.159

*

*
 

4 
.521

*

*
 

5 
.639

*

*
 

5 
.628*

* 5 
.550

*

*
 

5 
.651

*

*
 

6 
.631

*

*
 

 
.191*

*  
.412

*

*
 

6 
.669

*

*
 

1 
.534

*

*
 

 
.189*

*  
.636

*

*
 

1 
.484

*

*
 

 
 محور الاداء الاداري مع الدرجة الكمية(: معامؿ ارتباط 4جدوؿ رقـ )

 معامؿ الارتباط رقـ العبارة المحور

 الاداء الاداري

2 .522** 
0 .506** 
3 .732** 
4 .640** 
5 .650** 
6 .624** 
7 .624** 
8 .672** 
9 .602** 

22 .476** 
22 .732** 
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(. )أف جميع معاملات الارتباطات لجميع العبارات 4(, )3تلاحظ الباحثة مف الجداوؿ )       
(, مما 2.792- 2.346(, وتراوحت بيف )2.22موجبة الإشارة ودالة إحصائياً عند مستوى )

 يشير إلى تمتع العبارات جميعيا بصدؽ اتساؽ داخمي جيد مع الدرجة الكمية.
 الاستبانة: ( التحقؽ مف ثبات محاور0

قامت الباحثة بحساب ثبات محاور أداة الدراسة باستخداـ معامؿ ألفا كرو نباخ, ويبيف         
دور القيادة التحويمية في ( قيـ معاملات ألفا كرو نباخ لمحاور الاستبانة الخاصة 3الجدوؿ رقـ )

 :تحسيف الأداء الإداري بالمؤسسات العامة
ألفا كرو نباخ لمحاور الاستبانة الخاصة دور القيادة التحويمية في (: قيـ معاملات 5الجدوؿ رقـ)

 تحسيف الأداء الإداري بالمؤسسات العامة
 معامؿ الارتباط عدد العبارات المحور

 2.936 03 أبعاد القيادة التحويمية  :المحور الأوؿ
 2.904 22 المحور الثاني: الأداء الإداري

 2.943 34 الاستبانة كاممة

 
( أف جميع قيـ معاملات ألفا كرو نباخ مرتفعة لجميع محاور الدراسة, 5ويتضح مف الجدوؿ رقـ )

(, وتعّد مثؿ ىذه القيـ مؤشرات جيدة عمى تمتع 2.943إذ كانت جميع قيـ معامؿ ألفا كرو نباخ )
 محاور الاستبانة بدرجة مرتفعة مف الثبات, ومناسبتيا لأغراض ىذه الدراسة.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 
 (. Person Product-moment correlationمعامؿ الارتباط لػ "بيرسوف" ) .2
 ( لقياس ثبات اداة الدراسة.alpha cornpachتـ استخداـ معامؿ آلفا كرو نباخ ) .0
( مف اجؿ قياس درجة meansتـ استخداـ الاساليب الاحصائية المتمثمة في المتوسطات ) .3

افراد عينة الدراسة عمى فقرات البحث المتعمقة بمحاور الدراسة والانحرافات المعيارية موافقة 
(standard deviation لمتعرؼ عمى التبايف في استجابة افراد عينة الدراسة عمى فقرات )

 الدراسة المتعمقة بمحاور الدراسة.
جابات الخمس وفقاً تـ حساب التقدير الرقمي عف طريؽ إعطاء درجة لكؿ استجابة مف الاست .4

 لمقياس ليكرت الخماسي, كما يمي:
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 ( يوضح التقدير الرقمي لدرجات مقياس ليكرت الخماسي6الجدوؿ )
 قميمة جداً 2 قميمة 0 متوسطة 3 كبيرة 4 كبيرة جداً  5

 
 

 4=2-5اصغير قيمو لفئة الإجابة =  –المدى = أكبر قيمو لفئة الإجابة 
 82= , 4/5الفئات = طوؿ الفئة = المدى / عدد 

 وبناء عميو يكوف الحكـ عمى النحو التالي:
 ( يوضح درجة الموافقة وقيمة المتوسط الحسابي لمقياس ليكارت الخماسي7جدوؿ )

 المدى درجة الموافقة
 2,8إلى  2مف  غير موافؽ بشدة

 0,6إلى  2,8مف  غير موافؽ
 3,4إلى  0,6مف  محايد
 4,0إلى  3,4مف  موافؽ

 5إلى  4,0مف  موافؽ بشدة
 
 
( لمتعرؼ عمى ما إذا كانت ىناؾ فروؽ One-Way ANOVAتحميؿ التبايف أحادي الاتجاه ) (2

ذات دلالة إحصائية لآراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغيراتيـ الشخصية التي تنقسـ 
 إلى أكثر مف فئتيف.

عمى ما إذا كانت ىناؾ فروؽ ذات ( لمتعرؼ Independent Sample T – testاختبار ) (0
دلالة إحصائية لآراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغيراتيـ الشخصية التي تنقسـ إلى 

 فئتيف.
( لمتعرؼ عمى اتجاه صالح الفروؽ نحو أي فئة مف فئات المتغيرات Scheffeاختبار شيفية ) (3

ار تحميؿ التبايف الأحادي وجود فروؽ بيف التي تنقسـ إلى أكثر مف فئتيف وذلؾ إذا ما بيّف اختب
 فئات ىذه المتغيرات.

 تحميؿ الاستبانة واختبار الفروض: ●
وللإجابة عمى أسئمة الدراسة تـ بناء استبانة شممت ىذه المتغيرات, وتـ تطبيقيا عمى أفراد         

( فرداً مف جميع موظفي وموظفات جامعة الباحة )كمية العموـ 45عينة الدراسة البالغ عددىـ )



 ليمى عمي أحمد ------------دور القيادة التحويمية في تحسيف الأداء الإداري بالمؤسسات

611 

ياز الادارية والمالية بالباحة, وكمية العموـ والآداب بالمخواة(, وقد تـ إدخاؿ البيانات إلى ج
 تـ تحميؿ النتائج فكانت عمى النحو التالي: SPSSالحاسب الآلي وباستخداـ البرنامج الإحصائي 

 وصؼ خصائص عينة الدراسة: ●
اىتمت الباحثة في ىذه الدراسة بالمتغيرات الديمغرافية لعينة الدراسة, والتي ترى أنيا عمى         

كؿ مف ييتـ بموضوع الدراسة لمتعرؼ عمى جانب مف الأىمية بحيث تعطي وصفاً مرئياً كافياً ل
 عينة الدراسة وخصائصيا وىذه المتغيرات متمثمة فيما يمي:

 وصؼ عينة الدراسة مف حيث العمر: ❖
 ( وجدت الباحثة ما يمي:8مف خلاؿ الجدوؿ )

( فرداً ويمثموف نسبة 09سنة يساوي ) 42 – 32عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف اعمارىـ  (2
 عينة الدراسة, وىـ النسبة الاكبر.% مف  64.4

( فرداً ويمثموف نسبة 23سنة يساوي ) 32 – 02عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف اعمارىـ  (0
 % مف عينة الدراسة. 08.9

( أفراداً ويمثموف نسبة 3سنة يساوي ) 52- 42عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف اعمارىـ  (3
 لاقؿ.% مف عينة الدراسة, وىـ النسبة ا 6.7
 سنة فأكثر. 52لا يوجد مف بيف افراد العينة أي فرد عمره مف  (4

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمعمر8جدوؿ )
 النسبة المئوية % العدد العمر
 08.9 23 سنة 32 – 02
 64.4 09 سنة 42 – 32
 6.7 3 سنة 52 – 42
 2 2 سنة فأكثر 52

 222.2 45 المجموع
 

  اىذساسخ ٍِ دٞث اىْ٘ع:ٗصف ػْٞخ 
 ( وجدت الباحثة ما يمي:9مف خلاؿ الجدوؿ )

% مف عينة  73.3( فرداً ويمثموف نسبة 33عدد افراد عينة الدراسة مف الاناث يساوي ) (2
 الدراسة, وىـ النسبة الاكبر.

% مف عينة  06.7( فرداً ويمثموف نسبة 20عدد افراد عينة الدراسة مف الذكور يساوي ) (0
 وىـ النسبة الأقؿ.الدراسة, 
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 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمنوع9جدوؿ )
 النسبة المئوية % العدد النوع
 06.7 20 ذكر
 73.3 33 أنثى

 222.2 45 المجموع
 
 

 وصؼ عينة الدراسة مف حيث المؤىؿ التعميمي:
 ( وجدت الباحثة ما يمي:22مف خلاؿ الجدوؿ )

( فرداً ويمثموف 32مؤىميـ التعميمي بكالوريوس يساوي )عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف  (2
 % مف عينة الدراسة, وىـ النسبة الاكبر. 66.7نسبة 

( أفراد ويمثموف 8عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف مؤىميـ التعميمي دراسات عميا يساوي ) (0
 % مف عينة الدراسة. 27.8نسبة 

( أفرد ويمثموف نسبة 6يمي دبموـ يساوي )عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف مؤىميـ التعم (3
 % مف عينة الدراسة. 23.3

( فرداً واحداً ويمثموف 2عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف مؤىميـ التعميمي ثانوي يساوي ) (4
 % مف عينة الدراسة, وىـ النسبة الأقؿ. 0.0نسبة 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لممؤىؿ التعميمي22جدوؿ )
 النسبة المئوية % العدد المؤىؿ التعميمي

 0.0 2 ثانوي 
 23.3 6 دبموـ

 66.7 32 بكالوريوس
 27.8 8 دراسات عميا

 222.2 45 المجموع
 
 وصؼ عينة الدراسة مف حيث سنوات الخبرة:  ❖

 ( وجدت الباحثة ما يمي:22مف خلاؿ الجدوؿ )



 ليمى عمي أحمد ------------دور القيادة التحويمية في تحسيف الأداء الإداري بالمؤسسات

611 

( 29سنوات يساوي ) 22سنوات وأقؿ مف  5عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف سنوات خبرتيـ  (2
 % مف عينة الدراسة, وىـ النسبة الاكبر. 40.0فرداً ويمثموف نسبة 

( فرداً 27سنوات يساوي ) 5عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف سنوات خبرتيـ أقؿ مف  (0
 % مف عينة الدراسة. 37.8ويمثموف نسبة 

( أفراد ويمثموف 9سنوات فأكثر يساوي ) 22عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف سنوات خبرتيـ  (3
 % مف عينة الدراسة, وىـ النسبة الأقؿ. 02نسبة 

 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لسنوات الخبرة22جدوؿ )
 النسبة المئوية % العدد سنوات الخبرة

 37.8 27 سنوات 5أقؿ مف 
 40.0 29 سنوات22سنوات وأقؿ مف  5
 02.2 9 سنوات فأكثر 22

 222.2 45 المجموع
 وصؼ عينة الدراسة مف حيث الوظيفة: ❖

 ( وجدت الباحثة ما يمي:20مف خلاؿ الجدوؿ )
%  77.8( فرداً ويمثموف نسبة 35عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف وظائفيـ اداري يساوي ) (2

 مف عينة الدراسة, وىـ النسبة الاكبر.
% 22.2( أفراد ويمثموف نسبة 5دكتور يساوي )عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف وظائفيـ  (0

 مف عينة الدراسة.
% مف 6.7( أفراد ويمثموف نسبة 3عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف وظائفيـ معيد يساوي ) (3

 عينة الدراسة.
% 4.4( أفراد ويمثموف نسبة 0عدد افراد عينة الدراسة مف الذيف وظائفيـ محاضر يساوي ) (4

 النسبة الأقؿ.مف عينة الدراسة, وىـ 
 (: توزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لموظيفة20جدوؿ )

 اىْسجخ اىَئ٘ٝخ % اىؼذد اى٘ظٞفخ

 11.8 35 ئداسٛ

 6.1 3 ٍؼٞذ

 4.4 2 ٍذبضش

 11.1 5 دمز٘س

 100.0 45 اىَجَ٘ع
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 نتائج اسئمة الدراسة: ●
مف وجية نظر موظفي وموظفات السؤاؿ الرئيسي/ ما ىو واقع القيادة التحويمية في جامعة الباحة 

 كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة وأثره عمى الأداء الإداري؟
للإجابة عمى السؤاؿ الاساسي الاوؿ ولمتعرؼ عمى واقع القيادة التحويمية في الجامعة مف       

الية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة, وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والم
 قامت الباحثة بتقسيميا الى:

 التأثير المثالي. (2
 الحفز الاليامي. (0
 الاستثارة الفكرية. (3
 الاىتماـ الفردي. (4

ثـ تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لأبعاد محور واقع القيادة         
 ( المتوسطات الحسابية لتمؾ الأبعاد.23التحويمية ويبيف الجدوؿ )

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والترتيب لأبعاد القيادة التحويمية 23جدوؿ )

 البُعد ـ
المتوسط 
 المرجح

الانحراؼ 
 المعياري

 درجة الموافقة الترتيب

 موافؽ بشدة 2 523. 4.38 التأثير المثالي 2
 موافؽ 4 695. 4.24 الحفز الإليامي 0
 موافؽ بشدة 3 624. 4.04 الاستثارة الفكرية 3
 موافؽ بشدة 0 542. 4.32 الاىتماـ الفردي 4

 موافؽ بشدة 499. 4.07 ابعاد القيادة التحويمية

   
( وجود تقارب في المتوسطات الحسابية لكافة أبعاد القيادة وتراوحت 23يتضح مف الجدوؿ )       

( وبالنسبة لمدرجة الكمية لمحور القيادة التحويمية, فقد بمغ المتوسط 4.38 – 4.24ما بيف )
نة ( بدرجة استجابة "موافؽ بشدة", وفيما يمي عرض ترتيب إجابات أفراد العي4.07الحسابي لو )

 حوؿ الموافقة عمى ىذه الأبعاد:
جاءت الموافقة عمى التأثير المثالي في المرتبة الأولى حيث كانت الأعمى في المتوسط   (1)

 (.523( بدرجة استجابة "موافؽ بشدة", وبانحراؼ معياري ).4.38الحسابي وبمغ )
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ثـ جاءت الموافقة عمى الاىتماـ الفردي في المرتبة الثانية, حيث حصمت عمى متوسط   (2)
 (.542(, بدرجة استجابة "موافؽ بشدة", بانحراؼ معياري ).4.32حسابي )

ثـ جاءت الموافقة عمى الاستثارة الفكرية في المرتبة الثالثة, حيث حصمت عمى متوسط   (3)
 (.624بشدة", وبانحراؼ معياري ).(, بدرجة استجابة "موافؽ 4.04حسابي )

ثـ جاءت الموافقة عمى الحفز الإليامي في المرتبة الرابعة, حيث حصمت عمى متوسط    (4)
 (.695(, بدرجة استجابة "موافؽ", وبانحراؼ معياري ).4.24حسابي )
في ومف أجؿ تحديد درجة الموافقة لكؿ بُعد مف أبعاد القيادة التحويمية مف وجية نظر موظ        

وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة تـ حساب 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية واتجاه كؿ عبارة في مقياس ليكارت ورتبتيا بيف 

 العبارات لكؿ بُعد, وتمت التساؤلات الفرعية كما يمي: 
تطبيؽ أبعاد القيادة التحويمية )التأثير المثالي, الحفز الإليامي, السؤاؿ الفرعي الاوؿ / ما ىو أثر 

 الاستثارة الفكرية, الاىتماـ الفردي( عمى الأداء الإداري؟
 البعد الأوؿ: التأثير المثالي

( عبارات لمعرفة واقع التأثير المثالي في الجامعة مف وجية 6قامت الباحثة بتخصيص )        
 نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.

( أف واقع التأثير المثالي في الجامعة مف وجية نظر موظفي  24يتضح مف الجدوؿ )         
وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة تراوحت درجة 
الموافقة فييا ما بيف "موافؽ" و "موافؽ بشدة" حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لمعبارات بيف 

( وقد حصمت عبارات واقع التأثير المثالي في الجامعة مف وجية نظر موظفي 4.58 –4.26)
وظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة عمى متوسط حسابي وم
( بدرجة استجابة "موافؽ بشدة", وفيما يمي عرض نتائج إجابات أفراد العينة حوؿ الموافقة 4.38)

 عمى ىذه العبارات: 
بأسموب أحظى مف خلالو  ( والتي تنص عمى: " اتصرؼ0جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )  (2

(, وبدرجة 543( وانحراؼ معياري ).4.58بثقة واحتراـ العامميف", بمتوسط حسابي مقداره )
 استجابة "موافؽ بشدة".

( والتي تنص عمى: " احرص عمى تحقيؽ أىداؼ 2ثـ جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة رقـ )  (0
(, وبدرجة استجابة "موافؽ 549).( وانحراؼ معياري 4.49المؤسسة", بمتوسط حسابي مقداره )

 بشدة".  
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( والتي تنص عمى: " اتقبؿ اراء وأفكار الأخريف في 4ثـ جاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقـ )  (3
 (, وبدرجة استجابة "موافؽ".684( وانحراؼ معياري ).4.58العمؿ", بمتوسط حسابي مقداره )

نص عمى: " اتصرؼ بشكؿ نموذجي يسعى ( والتي ت3ثـ جاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقـ )  (4
(, وبدرجة 684( وانحراؼ معياري ).4.38العامميف للاحتذاء بو", بمتوسط حسابي مقداره )

 استجابة "موافؽ بشدة".     
( والتي تنص عمى: "اتمسؾ بمجموعة مف القيـ 6ثـ جاءت بالمرتبة الخامسة الفقرة رقـ ) (5

(, 793( وانحراؼ معياري ).4.32ط حسابي مقداره )المثالية لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة", بمتوس
 وبدرجة استجابة "موافؽ بشدة".

( والتي تنص عمى: " أشجع العامميف عمى استخداـ 6ثـ جاءت بالمرتبة السادسة الفقرة رقـ ) (6
( وانحراؼ معياري 4.26استراتيجيات جديدة لتحسيف الاداء", بمتوسط حسابي مقداره )

 "موافؽ. (, وبدرجة استجابة2.999)
 (: استجابة أفراد العينة عمى عبارات التأثير المثالي24جدوؿ )

 اىؼجبسح ً
اىَز٘سط 

 اىَشجخ

الاّذشاف 

 اىَؼٞبسٛ
 اىزشرٞت الارجبٓ

1 
 ادشص ػيٚ رذقٞق إٔذاف اىَإسسخ

4.49 .549 
ٍ٘افق 

 ثشذح
2 

2 
ارصشف ثأسي٘ة أدظٚ ٍِ خلاىٔ ثثقخ ٗادزشاً 

 543. 4.58 اىؼبٍيِٞ
ٍ٘افق 

 ثشذح
1 

3 
 ارصشف ثشنو َّ٘رجٜ ٝسؼٚ اىؼبٍيِٞ ىلادززاء ثٔ

4.36 .619 
ٍ٘افق 

 ثشذح
4 

4 
 ارقجو اساء ٗأفنبس الأخشِٝ فٜ اىؼَو

4.38 .684 
ٍ٘افق 

 ثشذح
3 

5 
ارَسل ثَجَ٘ػخ ٍِ اىقٌٞ اىَثبىٞخ ىزذقٞق إٔذاف 

 اىَإسسخ
4.31 .193 

ٍ٘افق 

 ثشذح
5 

6 
اسزشارٞجٞبد جذٝذح أشجغ اىؼبٍيِٞ ػيٚ اسزخذاً 

 6 ٍ٘افق 999. 4.16 ىزذسِٞ الاداء

 ٍ٘افق ثشذح 513. 4.38 اىزأثٞش اىَثبىٜ

 البعد الثاني: الحفز الإليامي
( عبارات لمعرفة واقع الحفز الإليامي في الجامعة مف وجية 5قامت الباحثة بتخصيص )         

 نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.
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( أف واقع الحفز الإليامي في الجامعة مف وجية نظر موظفي وموظفات 25يتضح مف الجدوؿ ) 
ية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة تراوحت درجة الموافقة فييا ما كم

( 4.09 –3.82بيف "موافؽ" و "موافؽ بشدة" حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لمعبارات بيف )
وقد حصمت عبارات واقع الحفز الإليامي في الجامعة مف وجية نظر موظفي وموظفات كمية 

( 4.24العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة عمى متوسط حسابي )
بدرجة استجابة "موافؽ", وفيما يمي عرض نتائج إجابات أفراد العينة حوؿ الموافقة عمى ىذه 

 العبارات: 
روح الفريؽ", ( والتي تنص عمى: " أوجو العامميف لمعمؿ ب2جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )  (2

 (, وبدرجة استجابة "موافؽ بشدة".843( وانحراؼ معياري ).4.09بمتوسط حسابي مقداره )
( والتي تنص عمى: " أشجع العامميف لتحقيؽ أىداؼ 0ثـ جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة رقـ )  (0

ة (, وبدرجة استجاب729( وانحراؼ معياري ).4.07ورؤية المؤسسة", بمتوسط حسابي مقداره )
 "موافؽ بشدة".  

( والتي تنص عمى:" أعمؿ عمى إثارة روح احماس لدى 3ثـ جاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقـ )  (3
(, وبدرجة 743( وانحراؼ معياري ).4.04العامميف بالمؤسسة", بمتوسط حسابي مقداره )

 استجابة "موافؽ بشدة".
ى: " أُشِعر العامميف بأىمية ما ( والتي تنص عم4ثـ جاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقـ )  (4

(, وبدرجة 885( وانحراؼ معياري ).4.22يقوموف بو مف أعماؿ", بمتوسط حسابي مقداره )
 استجابة "موافؽ".     

( والتي تنص عمى: " اتيح لمعامميف فرصة المشاركة 5ثـ جاءت بالمرتبة الخامسة الفقرة رقـ ) (5
(, وبدرجة 2.22( وانحراؼ معياري )3.82ره )في وضع أىداؼ المؤسسة", بمتوسط حسابي مقدا

 استجابة "موافؽ".
 (: استجابة إفراد العينة عمى عبارات الحفز الاليامي25جدوؿ )

 اىؼجبسح ً
اىَز٘سط 

 اىَشجخ

الاّذشاف 

 اىَؼٞبسٛ
 اىزشرٞت الارجبٓ

1 
 أٗجٔ اىؼبٍيِٞ ىيؼَو ثشٗح اىفشٝق

 1 ٍ٘افق ثشذح 843. 4.29

2 
 إٔذاف ٗسؤٝخ اىَإسسخأشجغ اىؼبٍيِٞ ىزذقٞق 

 2 ٍ٘افق ثشذح 119. 4.21

3 
 أػَو ػيٚ ئثبسح سٗح ادَبط ىذٙ اىؼبٍيِٞ ثبىَإسسخ

 3 ٍ٘افق ثشذح 143. 4.24

 4 ٍ٘افق  885. 4.11 أشُِؼش اىؼبٍيِٞ ثإَٔٞخ ٍب ٝقٍُ٘٘ ثٔ ٍِ أػَبه 4
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5 
ارٞخ ىيؼبٍيِٞ فشصخ اىَشبسمخ فٜ ٗضغ إٔذاف 

 اىَإسسخ
 5 ٍ٘افق  1.01 3.80

 ٍ٘افق  695. 4.14 اىذفض الاىٖبٍٜ

 
 البعد الثالث: الاستثارة الفكرية

( عبارات لمعرفة واقع الاستثارة الفكرية في الجامعة مف 5قامت الباحثة بتخصيص )         
 وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.

( أف واقع الاستثارة الفكرية في الجامعة مف وجية نظر موظفي  26يتضح مف الجدوؿ ) 
وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة تراوحت درجة 
الموافقة فييا ما بيف "موافؽ" و "موافؽ بشدة" حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لمعبارات بيف 

( وقد حصمت عبارات واقع الاستثارة الفكرية في الجامعة مف وجية نظر موظفي 4.36 –4.02)
وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة عمى متوسط حسابي 

 ( بدرجة استجابة "موافؽ بشدة", وفيما يمي عرض نتائج إجابات أفراد العينة حوؿ الموافقة4.04)
 عمى ىذه العبارات: 

( والتي تنص عمى: " أشجع جميع العامميف عمى اكتشاؼ 5جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )  (2
( وانحراؼ معياري 4.36حموؿ لمصعوبات التي تواجو المؤسسة", بمتوسط حسابي مقداره )

 (, وبدرجة استجابة "موافؽ بشدة".743).
( والتي تنص عمى: " أشجع جميع العامميف عمى 0ثـ جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة رقـ )  (0

(, وبدرجة استجابة 724( وانحراؼ معياري ).4.00تحمؿ المسئولية", بمتوسط حسابي مقداره )
 "موافؽ بشدة".   

( والتي تنص عمى: " أشارؾ العامميف أفكارىـ وأستمع 4ثـ جاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقـ )  (3
(, وبدرجة استجابة 922( وانحراؼ معياري ).4.00مقداره ) لوجية نظرىـ", بمتوسط حسابي

 "موافؽ بشدة". 
( والتي تنص عمى: " أقدـ أفكاراً لوضع رؤية مستقبمية 2ثـ جاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقـ )  (4

), وبدرجة استجابة  758( وانحراؼ معياري ).4.00لتطوير المؤسسة", بمتوسط حسابي مقداره )
    "موافؽ بشدة".  

( والتي تنص عمى: " أعطي حمولًا بديمة لمصعوبات 3ثـ جاءت بالمرتبة الخامسة الفقرة رقـ ) (5
( وانحراؼ معياري 4.02التي قد تواجو العامميف في أداء العمؿ ", بمتوسط حسابي مقداره )

 (, وبدرجة استجابة "موافؽ".758).
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 لفكرية(: استجابة إفراد العينة عمى عبارات الاستثارة ا26جدوؿ )
 اىَز٘سط اىَشجخ اىؼجبسح ً

الاّذشاف 

 اىَؼٞبسٛ
 اىزشرٞت الارجبٓ

أقذً أفنبساً ى٘ضغ سؤٝخ ٍسزقجيٞخ ىزط٘ٝش  1

 4 ٍ٘افق ثشذح 901. 4.22 اىَإسسخ

 أشجغ جَٞغ اىؼبٍيِٞ ػيٚ رذَو اىَسئ٘ىٞخ 2
 2 ٍ٘افق ثشذح 104. 4.22

أػطٜ دي٘لاً ثذٝيخ ىيصؼ٘ثبد اىزٜ قذ  3

 5 ٍ٘افق 158. 4.20 فٜ أداء اىؼَور٘اجٔ اىؼبٍيِٞ 

أشبسك اىؼبٍيِٞ أفنبسٌٕ ٗأسزَغ ى٘جٖخ  4

 3 ٍ٘افق ثشذح 823. 4.22 ّظشٌٕ

أشجغ جَٞغ اىؼبٍيِٞ ػيٚ امزشبف دي٘ه  5

 1 ٍ٘افق ثشذح 143. 4.36 ىيصؼ٘ثبد اىزٜ ر٘اجٔ اىَإسسخ

 ٍ٘افق ثشذح 604. 4.24 الاسزثبسح اىفنشٝخ

 
 الفرديالبعد الرابع: الاىتماـ 

( عبارات لمعرفة واقع الاىتماـ الفردي في الجامعة مف 7قامت الباحثة بتخصيص )           
 وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.

( أف واقع الاىتماـ الفردي في الجامعة مف وجية نظر موظفي وموظفات  27يتضح مف الجدوؿ ) 
كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة تراوحت درجة الموافقة فييا ما 

( 4.44 –4.23بيف "موافؽ" و "موافؽ بشدة" حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لمعبارات بيف )
وقد حصمت عبارات واقع الاىتماـ الفردي في الجامعة مف وجية نظر موظفي وموظفات كمية 

( 4.32العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة عمى متوسط حسابي )
 بدرجة استجابة "موافؽ بشدة", وفيما يمي عرض نتائج إجابات أفراد العينة حوؿ الموافقة عمى

 ىذه العبارات: 
( والتي تنص عمى: " أتعامؿ مع كؿ فرد مف العامميف 0جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )  (2

(, وبدرجة استجابة 659( وانحراؼ معياري ).4.44بطريقة مناسبة", بمتوسط حسابي مقداره )
 "موافؽ بشدة".

عمى توفير مناخ يتصؼ  ( والتي تنص عمى: " أحرص2ثـ جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة رقـ )  (0
(, وبدرجة 628( وانحراؼ معياري ).4.42بالثقة داخؿ المؤسسة", بمتوسط حسابي مقداره )

 استجابة "موافؽ بشدة".  
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( والتي تنص عمى: " أستمع باىتماـ لآراء العامميف 3ثـ جاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقـ )  (3
(, وبدرجة استجابة 654وانحراؼ معياري ).( 4.42واحتراـ قناعتيـ", بمتوسط حسابي مقداره )

 "موافؽ بشدة".
( والتي تنص عمى: " أُشِعر جميع العامميف بأىمية ما 7ثـ جاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقـ )  (4

(, وبدرجة 729( وانحراؼ معياري ).4.42يقوموف بو مف عمؿ", بمتوسط حسابي مقداره )
 استجابة "موافؽ بشدة".     

( والتي تنص عمى: " أعمؿ عمى التوفيؽ بيف أىداؼ 5رتبة الخامسة الفقرة رقـ )ثـ جاءت بالم (5
(, وبدرجة 796( وانحراؼ معياري ).4.26المؤسسة وأىداؼ العامميف", بمتوسط حسابي مقداره )

 استجابة "موافؽ".
( والتي تنص عمى: " أحرص عمى تقسيـ المياـ بيف 6ثـ جاءت بالمرتبة السادسة الفقرة رقـ ) (6
(, 908( وانحراؼ معياري ).4.26لعامميف وفقاً لقدراتيـ واحتياجاتيـ", بمتوسط حسابي مقداره )ا

 وبدرجة استجابة "موافؽ.
( والتي تنص عمى: " أبدي اىتماما شخصياً بجميع 4ثـ جاءت بالمرتبة السابعة الفقرة رقـ ) (7

 درجة استجابة "موافؽ. (, وب828( وانحراؼ معياري ).4.23العامميف", بمتوسط حسابي مقداره )
 (: استجابة إفراد العينة عمى عبارات الاىتماـ الفردي27جدوؿ)

 اىؼجبسح ً
اىَز٘سط 

 اىَشجخ

الاّذشاف 

 اىَؼٞبسٛ
 اىزشرٞت الارجبٓ

1 
أدشص ػيٚ ر٘فٞش ٍْبر ٝزصف ثبىثقخ داخو 

 اىَإسسخ
4.40 .618 

ٍ٘افق 

 ثشذح
2 

 659. 4.44 أرؼبٍو ٍغ مو فشد ٍِ اىؼبٍيِٞ ثطشٝقخ ٍْبسجخ 2
ٍ٘افق 

 ثشذح
1 

 654. 4.40 أسزَغ ثبٕزَبً ٟساء اىؼبٍيِٞ ٗادزشاً قْبػزٌٖ 3
ٍ٘افق 

 ثشذح
3 

 1 ٍ٘افق 818. 4.13 أثذٛ إزَبٍب شخصٞبً ثجَٞغ اىؼبٍيِٞ 4

5 
أػَو ػيٚ اىز٘فٞق ثِٞ إٔذاف اىَإسسخ ٗإٔذاف 

 اىؼبٍيِٞ
 5 ٍ٘افق 196. 4.16

6 
اىؼبٍيِٞ ٗفقبً ىقذسارٌٖ أدشص ػيٚ رقسٌٞ اىَٖبً ثِٞ 

 ٗادزٞبجبرٌٖ
 6 ٍ٘افق 928. 4.16

 119. 4.40 أشُِؼش جَٞغ اىؼبٍيِٞ ثإَٔٞخ ٍب ٝقٍُ٘٘ ثٔ ٍِ ػَو 1
ٍ٘افق 

 ثشذح
4 

 ٍ٘افق ثشذح 541. 4.30 الإزَبً اىفشدٛ
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 السؤاؿ الفرعي الثاني: ما ىو واقع الأداء الإداري مف وجية نظر موظفي وموظفات جامعة الباحة؟

( عبارات لمعرفة واقع الاداء الاداري مف وجية نظر موظفي 22قامت الباحثة بتخصيص )        
 وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.

( أف واقع الاداء الاداري مف وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ 28يتضح مف الجدوؿ )
مالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة تراوحت درجة الموافقة فييا ما بيف "محايد" الادارية وال

وقد حصمت عبارات  3.80) –3.22و "موافؽ" حيث تراوحت المتوسطات الحسابية لمعبارات بيف )
واقع الاداء الاداري مف وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والممية بالباحة وكمية 

( بدرجة استجابة "موافؽ", وفيما يمي عرض 3.63العموـ والآداب بالمخواة عمى متوسط حسابي )
 نتائج إجابات أفراد العينة حوؿ الموافقة عمى ىذه العبارات: 

( والتي تنص عمى: " الموظفوف لدييـ الاستعداد الكافي 3جاءت بالمرتبة الأولى الفقرة رقـ )  (2
(, وبدرجة 2.209( وانحراؼ معياري )3.80بي مقداره )لتحمؿ المسؤولية", بمتوسط حسا

 استجابة "موافؽ".
( والتي تنص عمى: لدى الموظفوف القدرة عمى حؿ 2ثـ جاءت بالمرتبة الثانية الفقرة رقـ )  (0

(, وبدرجة استجابة 984( وانحراؼ معياري ).3.80مشاكؿ العمؿ", بمتوسط حسابي مقداره )
 "موافؽ".  

( والتي تنص عمى: " يبذؿ الموظفوف الجيد الكافي 22ثـ جاءت بالمرتبة الثالثة الفقرة رقـ )  (3
(, 894( وانحراؼ معياري ).3.82لإنجاز العمؿ في الوقت المحدد", بمتوسط حسابي مقداره )

 وبدرجة استجابة "موافؽ". 
لموظفوف بتطوير أدائيـ ( والتي تنص عمى: " يقوـ ا5ثـ جاءت بالمرتبة الرابعة الفقرة رقـ )  (4

( , وبدرجة استجابة 2.229( وانحراؼ معياري ). 3.73بشكؿ مستمر", بمتوسط حسابي مقداره )
 "موافؽ".     

( والتي تنص عمى: " يقوـ الموظفوف بإنجاز المياـ 8ثـ جاءت بالمرتبة الخامسة الفقرة رقـ ) (5
(, وبدرجة 848انحراؼ معياري ).( و 3.69الوظيفية الموكمة إلييـ", بمتوسط حسابي مقداره )

 استجابة "موافؽ". 
( والتي تنص عمى: " يمتزـ الموظفوف بقواعد 6ثـ جاءت بالمرتبة السادسة الفقرة رقـ ) (6

جراءات العمؿ", بمتوسط حسابي مقداره ) (, وبدرجة استجابة 2.22( وانحراؼ معياري )3.67وا 
 "موافؽ.
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والتي تنص عمى: " يتمتع الموظفوف بحسف ( 0ثـ جاءت بالمرتبة السابعة الفقرة رقـ ) (7
(, 2.22( وانحراؼ معياري )3.67التصرؼ في المواقؼ الحرجة", بمتوسط حسابي مقداره )

 وبدرجة استجابة "موافؽ.
( والتي تنص عمى: "لدى الموظفوف الإلماـ الكافي 22ثـ جاءت بالمرتبة الثامنة الفقرة رقـ ) (8

(, 848( وانحراؼ معياري ).3.62ط حسابي مقداره )بطبيعة الأعماؿ الموكمة ليـ", بمتوس
 وبدرجة استجابة "موافؽ".  

( والتي تنص عمى: " يؤدي الموظفوف الأعماؿ 7ثـ جاءت بالمرتبة التاسعة الفقرة رقـ ) (9
(, 2.232( وانحراؼ معياري )3.62بالكفاءة والفاعمية المطموبة", بمتوسط حسابي مقداره )

 وبدرجة استجابة "موافؽ".
( والتي تنص عمى: " يمتمؾ الموظفوف ميارة 5ـ جاءت بالمرتبة العاشرة الفقرة رقـ )ث (22

( وانحراؼ معياري 3.53الاتصاؿ الجيد)التعامؿ(مع الأخريف", بمتوسط حسابي مقداره )
 (, وبدرجة استجابة "موافؽ. 2.236)
وف في اتخاذ ( والتي تنص عمى: " يشارؾ الموظف9ثـ جاءت بالمرتبة الحادية الفقرة رقـ ) (22

(, وبدرجة استجابة 2.097( وانحراؼ معياري )3.22القرارات الإدارية", بمتوسط حسابي مقداره )
 "محايد".
 (: استجابة إفراد العينة عمى عبارات الاداء الاداري28جدوؿ )

 اىؼجبسح ً
اىَز٘سط 

 اىَشجخ

الاّذشاف 

 اىَؼٞبسٛ
 اىزشرٞت الارجبٓ

1 
 ٍشبمو اىؼَوىذٙ اىَ٘ظفُ٘ اىقذسح ػيٚ دو 

 2 ٍ٘افق 984. 3.82

2 
 ٝزَزغ اىَ٘ظفُ٘ ثذسِ اىزصشف فٜ اىَ٘اقف اىذشجخ

 1 ٍ٘افق 1.00 3.61

3 
 اىَ٘ظفُ٘ ىذٌٖٝ الاسزؼذاد اىنبفٜ ىزذَو اىَسإٗىٞخ

 1 ٍ٘افق 1.029 3.82

4 
 ٝقً٘ اىَ٘ظفُ٘ ثزط٘ٝش أدائٌٖ ثشنو ٍسزَش

 4 ٍ٘افق 1.009 3.13

5 
الارصبه اىجٞذ)اىزؼبٍو(ٍغ َٝزيل اىَ٘ظفُ٘ ٍٖبسح 

 10 ٍ٘افق 1.036 3.53 الأخشِٝ

6 
 ٝيزضً اىَ٘ظفُ٘ ثق٘اػذ ٗئجشاءاد اىؼَو

 6 ٍ٘افق 1.00 3.61

1 
 ٝإدٛ اىَ٘ظفُ٘ الأػَبه ثبىنفبءح ٗاىفبػيٞخ اىَطي٘ثخ

 9 ٍ٘افق 1.031 3.60
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8 
 ٝقً٘ اىَ٘ظفُ٘ ثاّجبص اىَٖبً اى٘ظٞفٞخ اىَ٘ميخ ئىٌٖٞ

 5 ٍ٘افق 848. 3.69

9 
 ٝشبسك اىَ٘ظفُ٘ فٜ ارخبر اىقشاساد الإداسٝخ

 11 ٍذبٝذ 1.291 3.00

10 
ىذٙ اىَ٘ظفُ٘ الإىَبً اىنبفٜ ثطجٞؼخ الأػَبه اىَ٘ميخ 

 8 ٍ٘افق 962. 3.60 ىٌٖ

11 
ٝجزه اىَ٘ظفُ٘ اىجٖذ اىنبفٜ لإّجبص اىؼَو فٜ اى٘قذ 

 3 ٍ٘افق 894. 3.80 اىَذذد 

 ٍ٘افق 16464. 3.63 الاداء الاداسٛ

 
 نتائج فرضيات الدراسة: ●

الفرضية الأولى وتنص عمى " لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف تطبيؽ أبعاد القيادة 
 التحويمية وتحسيف الأداء الإداري".

للإجابة عمى ىذه الفرضية ليا ولمتعرؼ عمى العلاقة بيف القيادة التحويمية وتحسيف الأداء         
وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ الإداري مف وجية نظر موظفي 

, حيث Correlation Pearsonوالآداب بالمخواة تـ استخداـ تحميؿ معامؿ الارتباط لبيرسوف 
 كانت النتائج ليذه الفرضية الرئيسية كما يمي:

( أف معامؿ الارتباط بيف القيادة التحويمية وتحسيف الأداء الإداري 29ويتضح مف الجدوؿ )       
مف وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب 

مما يعني وجود  2.22( وىو أقؿ مف 2.222( واحتماؿ المعنوية )2.484بالمخواة يساوي )
قة ارتباط طردية دوف المتوسطة بيف القيادة التحويمية وتحسيف الأداء الإداري مف وجية نظر علا

 موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.
 ( أف معامؿ الارتباط بيف التأثير المثالي وتحسيف الأداء الإداري29ويتضح مف الجدوؿ )        

مف وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب 
مما يعني وجود  2.22( وىو أقؿ مف 2.222( واحتماؿ المعنوية )2.323بالمخواة يساوي )

علاقة ارتباط طردية دوف المتوسطة بيف التأثير المثالي وتحسيف الأداء الإداري مف وجية نظر 
 وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.موظفي 
( أف معامؿ الارتباط بيف الحفز الإليامي وتحسيف الأداء الإداري 29ويتضح مف الجدوؿ )        

مف وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب 
مما يعني وجود  2.22( وىو أقؿ مف 2.222( واحتماؿ المعنوية )2.583اة يساوي )بالمخو 
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علاقة ارتباط طردية متوسطة القوة بيف الحفز الإليامي وتحسيف الأداء الإداري مف وجية نظر 
 موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.

( أف معامؿ الارتباط بيف الاستثارة الفكرية وتحسيف الأداء الإداري 29الجدوؿ ) ويتضح مف        
مف وجية نظر موظفي وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب 

مما يعني وجود  2.22( وىو أقؿ مف 2.222( واحتماؿ المعنوية )2.400بالمخواة يساوي )
دوف المتوسطة بيف الاستثارة الفكرية والأداء الإداري مف وجية نظر موظفي  علاقة ارتباط طردية

 وموظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواة.
( أف معامؿ الارتباط بيف الاىتماـ الفردي وتحسيف الأداء الإداري 29ويتضح مف الجدوؿ )        

وظفات كمية العموـ الادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب مف وجية نظر موظفي وم
مما يعني وجود  2.22( وىو أقؿ مف 2.222( واحتماؿ المعنوية )2.352بالمخواة يساوي )

علاقة ارتباط طردية دوف المتوسطة بيف الاىتماـ الفردي وتحسيف الأداء الإداري مف وجية نظر 
  .لادارية والمالية بالباحة وكمية العموـ والآداب بالمخواةموظفي وموظفات كمية العموـ ا

 (: معامؿ الارتباط بيف أبعاد القيادة التحويمية والاداء الاداري29جدوؿ )

 اىَزغٞشاد
اىزأثٞش 

 اىَثبىٜ

اىذفض 

 الإىٖبٍٜ

الاسزثبسح 

 اىفنشٝخ

الإزَبً 

 اىفشدٛ

اىقٞبدح 

 اىزذ٘ٝيٞخ

الاداء 

 الاداسٛ

اسرجبط  ٍؼبٍو

 ثٞشسُ٘
.303

*
 .583

**
 .422

**
 .351

*
 .484

**
 

 001. 018. 004. 000. 043. ادزَبه اىَؼْ٘ٝخ

 45 45 45 45 45 ػذد أفشاد اىؼْٞخ

 
الفرضية الثانية وتنص عمى" لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية لأفراد العينة وفقا لمتغيراتيـ 

 الوظيفة(.الشخصية )العمر, النوع, المؤىؿ التعميمي, سنوات الخبرة, 
 – Independent Sample Tللإجابة عمى ىذا الفرضية قامت الباحثة بإجراء اختبار )        

test ,)( لتحديد دلالة الفروؽ في آراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغيرات )النوع
( لتحديد دلالة الفروؽ في أراء المبحوثيف One Way ANOVAواختبار تحميؿ التبايف الأحادي )

حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغيرات )العمر, المؤىؿ التعميمي, سنوات الخبرة(, وفيما يمي عرض 
 بأىـ النتائج المتعمقة بآراء عينة الدراسة حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغيراتيـ الشخصية. 
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لدلالة الفروؽ  Independent Sample T – test( نتائج اختبار 02يوضح الجدوؿ رقـ )    
 < sig)لآراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغير النوع , ويتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف

لجميع محاور الدراسة وعميو فأنو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في أراء المبحوثيف  (2.25
 حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغير النوع. 

 (: دلالة الفروؽ لآراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغير النوع02ـ )جدوؿ رق

 العدد النوع المحور
المتوسط 
 الحسابي

 T Sig قيمة

 محور القيادة التحويمية
 4.07 20 ذكر

-.237 .375 
 4.08 33 انثى

 محور الاداء الاداري
 3.59 20 ذكر

-.020 .825 
 3.64 33 انثى

 
( One Way ANOVA( نتائج تحميؿ التبايف الأحادي )02كما يوضح الجدوؿ رقـ )        

لدلالة الفروؽ لآراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغيرات )العمر, المؤىؿ التعميمي, 
أنو لمحور القيادة التحويمية, لذا ف  > sig)2.25(ويتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف سنوات الخبرة(. 

توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في أراء المبحوثيف لمحور القيادة التحويمية وفقاً لمتغير سنوات 
لمحور الاداء الاداري, لذا فأنو لا توجد   < sig)2.25(كما يتضح مف خلاؿ الجدوؿ أف  الخبرة.

 فروؽ ذات دلالة احصائية في أراء المبحوثيف لمحور الاداء الاداري وفقاً لمتغير سنوات الخبرة.
وعميو فانو لا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في   < sig)2.25(كذلؾ مف خلاؿ الجدوؿ أف   

 تغيرات )العمر, المؤىؿ التعميمي, الوظيفة(.أراء المبحوثيف لمحاور الدراسة وفقاً لم
 (: دلالة الفروؽ لآراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة وفقاً لمتغيراتيـ الشخصية02جدوؿ رقـ )

 ٍصذس اىزجبِٝ اىَذ٘س اىَزغٞش
ٍجَ٘ع 

 اىَشثؼبد

دسجخ 

 اىذشٝخ

ٍز٘سط 

 اىَشثؼبد

قَٞخ 

 Fاخزجبس 
sig 

 اىؼَش

 ٍذ٘س  اىقٞبدح اىزذ٘ٝيٞخ

 669. 2 1.331 اىَجَ٘ػبدثِٞ 

 230. 42 9.652 داخو اىَجَ٘ػبد 066. 2.90

  44 10.989 اىَجَ٘ع اىنيٜ

 ٍذ٘س الاداء الاداسٛ

 923. 2 1.846 ثِٞ اىَجَ٘ػبد

1.624 
.209 

 569. 42 23.819 داخو اىَجَ٘ػبد 

  44 25.126 اىَجَ٘ع اىنيٜ

اىَإٕو 

اىزؼيَٞ

ٛ 

 اىزذ٘ٝيٞخٍذ٘س  اىقٞبدح 

 482. 3 1.445 ثِٞ اىَجَ٘ػبد

 233. 41 9.544 داخو اىَجَ٘ػبد 119. 2.069

  44 10.989 اىَجَ٘ع اىنيٜ
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 ٍذ٘س الاداء الاداسٛ

 1.111 3 3.332 ثِٞ اىَجَ٘ػبد

 546. 41 22.394 داخو اىَجَ٘ػبد 124. 2.033

  44 25.126 اىَجَ٘ع اىنيٜ

سْ٘اد 

 اىخجشح

 اىقٞبدح اىزذ٘ٝيٞخ  ٍذ٘س

 185. 2 1.569 ثِٞ اىَجَ٘ػبد

 224. 42 9.420 داخو اىَجَ٘ػبد 039. 3.498

  44 10.989 اىَجَ٘ع اىنيٜ

 ٍذ٘س الاداء الاداسٛ

 856. 2 1.113 ثِٞ اىَجَ٘ػبد

 512. 42 24.013 داخو اىَجَ٘ػبد 235. 1.498

  44 25.126 اىَجَ٘ع اىنيٜ

 اى٘ظٞفٞخ

 ٍذ٘س  اىقٞبدح اىزذ٘ٝيٞخ

 315. 3 1.124 ثِٞ اىَجَ٘ػبد

 241. 41 9.865 داخو اىَجَ٘ػبد 214. 1.551

  44 10.989 اىَجَ٘ع اىنيٜ

 ٍذ٘س الاداء الاداسٛ

 195. 3 584. ثِٞ اىَجَ٘ػبد

 613. 41 25.142 داخو اىَجَ٘ػبد 813. 311.

  44 25.126 اىَجَ٘ع اىنيٜ

 
       
لمعرفة اتجاه فروؽ العينة حوؿ لمحور القيادة  scheffeوقد قامت الباحثة باستخداـ اختبار     

 التحويمية وفقاً لمتغير سنوات الخبرة.
( اتجاه الفروؽ لمحور القيادة التحويمية وفقاً لمتغير سنوات الخبرة كما  00يوضح جدوؿ )     

 -يمي:
سنوات  5ت احصائية بيف اتجاىات افراد عينة الدراسة الذيف سنوات خدمتيـ توجد فروؽ ذات دلالا

سنوات فأكثر لصالح افراد  22سنوات وافراد عينة الدراسة الذيف سنوات خدمتيـ 22وأقؿ مف 
 .لمحور القيادة التحويمية ,سنوات22سنوات وأقؿ مف  5عينة الدراسة الذيف سنوات خدمتيـ 

يبيف اتجاه فروؽ العينة حوؿ محور القيادة التحويمية  scheffeتبار (: نتائج اخ00جدوؿ رقـ )
 وفقا لسنوات الخبرة.

 سْ٘اد 5أقو ٍِ  اىؼَش اىَذ٘س اىَزغٞش
سْ٘اد ٗأقو ٍِ  5

 سْ٘اد فأمثش 10 سْ٘اد10

سْ٘اد 

 اىخذٍخ

ٍذ٘س لأثؼبد 

اىقٞبدح 

 اىزذ٘ٝيٞخ

 103. 922.  سْ٘اد 5أقو ٍِ 

سْ٘اد ٗأقو ٍِ  5

 041.  922. سْ٘اد10
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  041. 103. سْ٘اد فأمثش 10

 
 ممخص النتائج :  ●

 تـ التوصؿ إلي النتائج التالية :
 أف تطبيؽ أبعاد القيادة التحويمية يؤدي إلى تحسيف الأداء الإداري. .2
 توجد علاقة قوية بيف الحفز الإليامي وتحسيف الأداء الإداري. .0
 الأداء الإداري.توجد علاقة بيف التأثير المثالي وتحسيف  .3
 توجد علاقة بيف الاستثارة الفكرية وتحسيف الأداء الإداري. .4
 توجد علاقة بيف الاىتماـ الفردي وتحسيف الأداء الإداري. .5
 يتصرؼ المسئوليف بأسموب جيد يحظى باحتراـ العامميف بالجامعة. .6
 الأداء.لا يوجد تشجيع كاؼٍ لمعامميف يحثيـ عمى استخداـ استراتيجيات جديدة لتحسيف  .7
 يتـ توجيو العامميف بروح الفريؽ. .8
 الفرص المتاحة لمشاركة العامميف في وضع أىداؼ المؤسسة قميمة نسبياً. .9
 . يتـ تقديـ حموؿ بديمة لمصعوبات التي تواجو المؤسسة لكنيا غير فعالة احياناً.22
 . لا يوجد اىتماـ شخصي مف قبؿ الادارييف بجميع العامميف.22
 موظفوف الاستعداد الكافي لتحمؿ المسؤولية.. يوجد لدى ال20
. توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في أراء المبحوثيف لمحور القيادة التحويمية وفقاً لمتغير 23

 سنوات الخبرة.
.لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في أراء المبحوثيف لمحور الأداء الإداري وفقاً لمتغير 24

 سنوات الخبرة.
. لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في أراء المبحوثيف لمحاور الدراسة وفقاً لمتغيرات )النوع, 25

 العمر, المؤىؿ العممي, الوظيفة(. 
 التوصيات: ●
 زيادة الاىتماـ بحاجات الموظفيف الشخصية والعممية. (2
 تشجيع القيادات عمى قياـ خمؽ جو تنافسي بيف الموظفيف. (0
 التدريبية وتقديـ الافكار التي تحسف اداء الموظفيف.زيادة عدد الدورات  (3
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 اتاحة الفرص لمعامميف في وضع أىداؼ المؤسسة. (4
تصميـ برامج لتنمية القادة في مؤسسات التعميـ العالي بحيث يتضمف منيجاً يأخذ في الاعتبار  (5

 أفضؿ الممارسات لمقيادة التحويمية.
 :توصيات بدراسات مستقبمية

 تطبؽ عمى كؿ جامعة عمى حدة بيدؼ التشخيص والعلاج. إجراء دراسة مماثمة (2
إعادة ىذه الدراسة مع إضافة متغيرات أخرى وتطبيقيا عمى مجموعة مف الجامعات السعودية  (0

 الحكومية والخاصة والمقارنة بينيا.
 إجراء المزيد مف الدراسات حوؿ تحسيف الأداء الإداري. (3
بالقيادة التحويمية ودورىا في تحسيف الأداء الإداري في إجراء المزيد مف الدراسات فيما يتعمؽ  (4

 قطاعات أخرى.
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 المراجع :
 أولًا: الكتب العممية.

( :إدارة السموؾ في المنظمات , تعريب د. رفاعي, د. 0224باروف ,روبرت, و جرينبرج, جيرالد )
 اسماعيؿ , دار المريخ لمنشر , الرياض , المممكة العربية السعودية.

,دار وائؿ  2ـ( : القيادة الإدارية , ط0224الزعبي, محمد عمر, و البطاينة , محمد تركي )
 لمنشر والتوزيع ,عماف , الأردف.

, دار حافظ  4ـ(:السموؾ التنظيمي , ط0220السواط , طمؽ عوض, والطجـ ,عبدالله عبدالغني )
 لمنشر والتوزيع ,جدة , المممكة العربية السعودية.

ـ( : أساسيات 0222د , و دياب, عبد الحميد, وميمني, خالد, وحبيب, شكيؿ )الصباب, أحم
 جدة , المممكة العربية السعودية.–, دار خوارزـ العممية لمنشر والتوزيع 3الإدارة الحديثة , ط

, دار 2( : الجودة الشاممة وأنماط القيادة التربوية, ط0227الصميبي , محمود عيد المسمـ )
 والنشر , عماف.الحامد لمطباعة 

, خوارزـ العممية لمنشر  5ـ( : إدارة الموارد البشرية , ط0224علاقي, مدني عبد القادر)
 والتوزيع , جدة, المممكة العربية السعودية.

 , دار الثقافة لمنشر والتوزيع ,عماف ,الأردف. 2( : القيادة الإدارية , ط2999كنعاف, نواؼ )
, دار جرير لمنشر  2: ادارة وتقييـ الاداء الوظيفي, ط ـ(0223المحاسنة, ابراىيـ محمد )

 والتوزيع , عماف , الأردف .
, فيرسة  2ـ( : تحديات لقائد التحويمي في الإدارة المعاصرة , ط0224مطر, إيماف صالح )

 الممؾ فيد الوطنية , الرياض.
, 2والتطوير . ط ـ( : إدارة التغيير0223المعاني, أحمد, وجرادات, ناصر, وعريقات, أحمد ) 

 إثراء لمنشر والتوزيع , عماف.
, دار المسيرة 2(: القياس والتقويـ في التربية وعمـ النفس , ط0220ممحـ, سامي محمد ) 

 لمنشر والتوزيع والطباعة, الأردف.
 ثانياً: الرسائؿ الجامعية. 

لدى مديري المدارس ـ( : تصور مقترح لتنمية ميارات القيادة التحويمية 0222الأغا, بلاؿ فوزي )
الإعدادية بوكالة الغوث بمحافظات غزة , رسالة ماجستير غير منشورة , الجامعة الإسلامية 

 , غزة , فمسطيف.
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تأثير القيادة التحويمية عمى أداء المنظمة ,رسالة ماجستير غير  :ـ( 0224ايماف , زياني )
 بسكرة , الجزائر. –منشورة , جامعة محمد خضير 

ـ( : القيادة النسوية وعلاقتيا بأداء العامميف في المؤسسة , رسالة 0224نسريف )تواتيت, 
 باتنة , الجزائر.-ماجستير غير منشورة , جامعة الحاج لخضر

ـ( : دور استراتيجية التنويع في تحسيف أداء المؤسسة الصناعية , 0223تيمجغديف , عمر)
 رة , الجزائر.رسالة ماجستير غير منشورة , جامعة محمد خيضر بسك

ـ( : أثر الحوافز المادية والمعنوية في تحسيف أداء العامميف في 0222الجساسي ,عبدالله حمد )
وزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف, رسالة ماجستير غير منشورة , الاكاديمية العربية 

 البريطانية لمتعميـ العالي, سمطنة عماف.
لحوافز في تحسيف الأداء لدى العامميف في مؤسسات ـ( :أثر ا0223الحلابية , غازي حسف )

 القطاع العاـ في الأردف , رسالة ماجستير غير منشورة , جامعة الشرؽ الأوسط, الأردف.
ـ( : دور القيادة في تطبيؽ أسس ومبادئ إدارة الجودة الشاممة , 0220السامرائي, برىاف الديف)

 ية البريطانية لمتعميـ العالي , سمطنة عماف.رسالة ماجستير غير منشورة , الأكاديمية العرب
ـ(: دور البرامج التدريبية التخصصية في تحسيف أداء العامميف في 0223السعدوف, فيد حمد)

ىيئة التحقيؽ والادعاء العاـ بمنطقة الرياض, رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة نايؼ 
 لمعموـ الأمنية, الرياض المممكة العربية السعودية.

ـ( : دور إدارة التطوير الإداري في تحسيف الأداء الوظيفي, رسالة 0223شريؼ, ريـ عمر)ال
 ماجستير غير منشورة , جامعة الممؾ عبد العزيز , جدة , المممكة العربية السعودية.

ـ( : نظاـ الحوافز والمكافآت وأثرة في تحسيف الأداء الوظيفي في 0227العكش, علاء خميؿ)
فمسطينية في قطاع غزة , رسالة ماجستير غير منشورة , الجامعة وزارات السمطة ال

 غزة , فمسطيف.-الإسلامية
ـ( : دور القيادة التحويمية في تطوير أداء مديري المدارس الثانوية في 0228عيسى , سناء )

 محافظة غزة, رسالة ماجستير غير منشورة , الجامعة الإسلامية , غزة , فمسطيف.
ىػ( : ممارسة مديري مدارس التعميـ العاـ لمقيادة التحويمية 2433ؼ )الغامدي ,جمعاف خم

بمحافظة المخواة, رسالة ماجستير غير منشورة , جامعة أـ القرى , المممكة العربية 
 السعودية.
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ـ( :القيادة التحويمية وعلاقتيا بمستويات الولاء التنظيمي 0222الغامدي , عبد المحسف عبدالله )
دانييف بقيادة حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة, رسالة ماجستير غير لدى الضباط المي

 منشورة , جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية , الرياض.
ـ( : أثر القيادة التحويمية عمى فعالية اتخاذ القرار في شركات 0220الغزالي , حافظ عبد الكريـ )

 عة الشرؽ الأوسط, الأردف.التأميف الأردنية , رسالة ماجستير غير منشورة , جام
ـ( : تطوير أداء مديرات مدارس رياض الأطفاؿ الأىمية بمدينة جدة 0220قانديمي, رؤى محمد )

في ضوء الاتجاىات المعاصرة مف وجية نظر الييئة الإدارية والتعميمية, رسالة ماجستير 
 غير منشورة , جامعة أـ القرى, المممكة العربية السعودية.

ـ( : التكويف أثناء الخدمة ودورة في تحسيف أداء الموظفيف 0224طؼ )محمود , بو ق
 الجزائر.بسكرة , –بالمؤسسة الجامعية, رسالة ماجستير غير منشورة , جامعة محمد خضير 

 ثانياً: الدوريات
ـ( : درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية 0224سميرات, سمر اكثـ, ومقابمة, عاطؼ يوسؼ )

ة التحويمية وعلاقتيا بدافعية المعمميف نحو عمميـ , دراسات , العموـ التربوية الخاصة لمقياد
 .2, ممحؽ 42, المجمد 
ىػ(: دور القيادة التحويمية في إدارة التغيير , ورقة عمؿ مقدمة إلى إدارة 2406العتيبي, سعد)

 ة.التغيير ومتطمبات التطوير في العمؿ الإداري, جدة , المممكة العربية السعودي
   المراجع الأجنبية:
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 الممخص
إف العصر الذي نعيشو يشيد العديد مف التغيرات والتطورات المستمرة وىذا نتيجة          

للانفجار المعرفي وثورة المعمومات , مما جعؿ المؤسسات العامة تواجو العديد مف التحديات 
أقمـ والتكيؼ مع ىذه التطورات والتغيرات , وتعتبر القيادة التحويمية أحد والصعوبات في كيفية الت

أىـ المداخؿ الإدارية الحديثة التي تستخدـ لتحسيف وتطوير الأداء الإداري لذا ىدفت الدراسة 
الحالية إلى التعرؼ عمى مفيوـ القيادة التحويمية ودورىا في تحسيف الأداء الإداري , وطبقت في 

حة , وتكمف مشكمة الدراسة في قصور الإدراؾ بأىمية القيادة التحويمية في جامعة جامعة البا
,  spssالباحة حيث استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي ومنيج التحميؿ الاحصائي 

واستخدمت الباحثة الاستبانة كأداة لجمع البيانات , واختيرت الباحثة فرضيتيف حيث تـ إثبات 
ونفت الأولى وتوصمت الباحثة إلى عدد مف النتائج والتوصيات كانت أىميا: أف  الفرضية الثانية

تطبيؽ أبعاد القيادة التحويمية يؤدي إلى تحسيف الأداء الإداري, وتوجد علاقة قوية بيف الحفز 
الإليامي وتحسيف الأداء الإداري, ولا يوجد تشجيع كاؼٍ لمعامميف يحثيـ عمى استخداـ 

لتحسيف الأداء, وحيث أوصت الباحثة بزيادة الاىتماـ بحاجات الموظفيف  استراتيجيات جديدة
الشخصية والعممية, و تشجيع القيادات عمى القياـ بخمؽ جو تنافسي بيف الموظفيف, و زيادة 

 عدد الدورات التدريبية وتقديـ الافكار التي تحسف اداء العامميف.
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Abstract 
The era in which we live is witnessing many changes and continuous 

developments and this is the result of the knowledge explosion and the 

information revolution, which made public institutions face many 

challenges and difficulties in how to adapt and adapt to these 

developments and changes, and transformational leadership is one of 

the most important modern administrative approaches that are used to 

improve and develop administrative performance. The current study 

aimed to identify the concept of transformational leadership and its role 

in improving administrative performance, and it was applied in Al-

Baha University, and the problem of the study lies in the lack of 

awareness of the importance of transformational leadership at Al-Baha 

University, where the researcher used the descriptive analytical 

approach and the spss statistical analysis approach, and the researcher 

used the questionnaire as a tool to collect data. The researcher chose 

two hypotheses, then proved the second hypothesis and denied the first. 

The researcher reached a number of results and recommendations, the 

most important of which are: Applying the dimensions of 

transformational leadership leads to improving administrative 

performance, and there is a strong relationship between inspirational 

motivation and improvement in managerial performance, and there is 

insufficient encouragement for workers to encourage them to use new 

strategies. To improve performance, and where the researcher 

recommended increasing attention to needs Personal and practical 

employees, encouraging leaders to create a competitive atmosphere 

among employees, increasing the number of training courses and 

providing ideas that improve employee performanc 

Key words: transformational leadership, management performance, 

public institutions, AL Baha University  

 
 
 


