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 الشكر والتقدير
 ( لِنَفْسِوِ  يَشْكُرُ  فَإِنَّمَا يَشْكُرْ  وَمَف ۚ  قاؿ تعالى )وَلَقَدْ آتَيْنَا لُقْمَافَ الْحِكْمَةَ أَفِ اشْكُرْ لِمَّوِ 

 {12}لقماف: 
 : مف لـ يشكر الناس، لـ يشكر الله عز وجؿ.صلى الله عليه وسلم وقاؿ رسولو الكريـ

حمد الله تعالى حمداً كثيراً طيباً مباركاً ممئ السموات والأرض عمى ما أكرمني بو مف إتماـ أ
 ىذه الأطروحة التي أرجو أف تكوف في ميزاف حسناتي.

ثـ أتوجو بجزيؿ الشكر وعظيـ الامتناف إلى الأستاذ الدكتور حسيف العزب، حفظو الله 
تكرّـ بنصحي وتوجييي حتى إنجازىا بشكؿ ورعاه، بأف تكرـ بالإشراؼ عمى ىذه الأطروحة و 

 كامؿ.
كما أتوجو بالشكر والتقدير إلى أعضاء لجنة المناقشة الكراـ لتفضميـ بقبوؿ مناقشة ىذا 

 العمؿ المتواضع، وابداء الرأي والملبحظات القيمة التي تحسف مف جودة ىذه الأطروحة.
ؤتة، وأخص بالذكر أعضاء وأعـ بالشكر جميع أعضاء التدريس والادارييف في جامعة م

خلبصيـ بخدمة ورعاية  ىيئة التدريس والادارييف في عمادة الدراسات العميا عمى تفانييـ وا 
 مصالح الطلبب.
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 الممخص
أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي: الدور الوسيط للانغماس الوظيفي في وزارة  با

 ريةالمالية القط

 مناحي مسمم مناحي سالم القحطاني :عدادإ
 2021جامعة مؤتة، 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي مف خلبؿ 
وزارة المالية   موظفيالوظيفي في وزارة المالية القطرية. تكوف مجتمع الدراسة مف  الانغماس
 تمثمت ابعاد القيادة الاستراتيجية بالقيادة التحويميةو  وظفاً،( م420البالغ عددىـ )و  القطرية

اختبار فرضياتيا، تـ و  الاجابة عمى تساءولاتياو  لتحقيؽ اىداؼ الدراسةو  القيادة الاجرائية ،و 
الاستبانات الصالحة لمتحميؿ عدد جمع البيانات باستخداـ أسموب الحصر الشامؿ وتبيف أف 

 مف ثـو  %( مف الاستبانات الموزعة.81ة )تنسبما ؿ تشك ،( استبانة339الاحصائي )
استخداـ نمذجة المعادلة الييكمية كأسموب احصائي لتحميؿ البيانات واختبار الفرضيات. 

الأداء الوظيفي مستوى و  القيادة الاستراتيجيةتوافر ى توصمت الدراسة إلى أف مستو 
لقيادة الاستراتيجية اتبيف أف  ، كماوالانغماس الوظيفي في وزارة المالية القطرية كاف متوسطاً 

أداء في كؿ مف الأداء الوظيفي بأبعاده ) تؤثر( القيادة التحويمية والقيادة الإجرائيةبأبعادىا )
(، وأف والاستيعابالحماس، والتفاني، ( والانغماس الوظيفي بأبعاده )الميمة والأداء السياقي

يف القيادة الاستراتيجية والأداء الوظيفي. الانغماس الوظيفي يمعب دور وسيط في العلبقة ب
في وزارة المالية  صانعي القرارو  تـ اقتراح مجموعة مف التوصيات لممدراءبناء عميو، 

دعـ العامميف لتحسيف كفاءة أداء المياـ والأداء السياقي مف خلبؿ  :القطرية مف أبرزىا
العامميف عمى  تشجيعو  ،داتوتطوير القيا ،وتفويض الصلبحيات ،التدريب والتطوير الميني

تنفيذ مياـ العمؿ الرسمية وغير الرسمية مف أجؿ تطوير الأداء الوظيفي ببعديو أداء المياـ 
 والأداء السياقي.

 .قطر ،الوظيفي، الانغماس ، وزارة المالية ،الاستراتيجية، الأداء ،القيادة الكممات المفتاحية:
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Abstract 
The Impact of Strategic Leadership on Job Performance: The Mediating 

Role of Work Engagement at Ministry of Finance in Qatar 

By: Mnahy Msalam Al-Qahtany 

Mutaa University, 2021 

 

This study aimed to identify the impact of strategic leadership on job 

performance through the mediating role of work engagement at the Ministry of 

Finance in Qatar. Strategic leadership dimensions were represented by 

transformational leadership and transactional leadership. The study population 

consisted of (420) employees in the Ministry of Finance in Qatar. To achieve 

the study objectives, and answer questions , and test hypotheses, data were 

collected using the complete census method, and it was found that the 

questionnaires valid for statistical analysis are (339) questionnaires, which 

constitute a response rate (81%) of the distributed questionnaires. Structural 

equation modeling (SEM) was used as a statistical technique for data analysis 

and hypothesis testing. The study found that the level of strategic leadership, job 

performance and work engagement at the Ministry of Finance in Qatar were at 

moderate levels, as well as the strategic leadership by its dimensions 

(transactional leadership and transformational leadership) had an impact on both 

the job performance by its dimensions (task performance and contextual 

performance) and work engagement by its dimensions (dedication, absorption, 

and vigor). Further, the work engagement played a mediating role in the 

relationship between strategic leadership and job performance. Accordingly, a 

set of recommendations were proposed to managers in the Ministry of Finance 

in Qatar, the most prominent of which is to support workers to improve the 

efficiency of task performance and contextual performance through training, 

professional development, delegation of powers, leadership development, and 

encouragement of workers to carry out formal and informal work tasks in order 

to develop job performance in the two dimensions of task and performance 

Contextual. 

Keywords: strategic, leadership, job, performance, engagement, Ministry of 

Finance, Qatar.
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 الفعل الأول
 الدراسة وأهميتهاخمفية 

 المقدمة -1-1
يمثؿ المورد البشري في المنظمات عامة، والخدمية خاصة أىـ العناصر التي تضمف 
الاستمرار والنمو. لذلؾ يحتؿ الأداء الوظيفي مكانة خاصة في الأدبيات المتعمقة بإدارة 

والأعماؿ التي يقوـ بيا الموظفيف ضمف بيئة  الموارد البشرية كونو مقياس لحصيمة الأنشطة
بواري العمؿ لتنفيذ مياميـ وواجباتيـ التي تقود الى تحقيؽ أىداؼ وغايات المنظمة )

(. تسعى المنظمات بشكؿ دائـ إلى قياس مستوى أداء موظفييا مف خلبؿ 2021وجميؿ، 
رؼ عمى مسبباتيا التعإجراء تقييمات دورية تسيـ بتحديد نقاط الضعؼ والتي يتـ تحميميا و 

واقتراح الحموؿ المناسبة ليا وذلؾ لزيادة إمكانية تحقيؽ النجاح والتطور في أعماؿ المنظمة 
 (.2013)الساعدي وآخروف، 

وفي ظؿ التطورات المستمرة التي تشيدىا بيئة الأعماؿ المعاصرة، تركز المنظمات 
قيؽ رؤية ورسالة المنظمة مف عمى الجوانب الاستراتيجية في الإدارة والتي تمكف مف تح

خلبؿ أساليب القيادة الحكيمة والرشيدة لما ليا مف دور في توجيو جميع جيود وموارد 
(. تسيـ القيادة الاستراتيجية 2020جمعة والحامدي، المنظمة نحو ريادة قطاع أعماليا )

في  بوضع الخطط طويمة الأجؿ ورسـ الخطوط العريضة والاطار العاـ لأعماؿ المنظمة
الفترة المستقبمية بالاعتماد عمى تحديد وصياغة الرؤية الشاممة والرسالة المتاف تمثلبف 
البوصمة الأساسية لتوجيو نشاطات المنظمة في مختمؼ الأقساـ نحو تحقيؽ الغايات )أبو 

(. علبوة عمى ذلؾ، تمثؿ القيادة الاستراتيجية أىـ الأسس 2020جمعة والحامدي، 
عمى سموؾ الموظفيف مف خلبؿ تعزيز قدراتيـ ومياراتيـ وحثيـ عمى  المستخدمة لمتأثير

التي تؤدي إلى تحسيف سمعة إظيار الجوانب الإبداعية في تطوير المنتجات والخدمات 
 (.Samimi et al. 2020ومكانة المنظمة بيف المنافسيف )

شكؿ وبما أف العنصر البشري أحد أىـ ركائز المنظمات، فإف الانغماس الوظيفي ي
أداة مفيدة تمكف الإدارة مف تحفيز الموظفيف لتقديـ أفضؿ ما لدييـ وذلؾ مف خلبؿ مراعاة 
ودمج الأىداؼ الشخصية لمموظفيف بالأىداؼ العامة لممنظمة. يساعد الانغماس الوظيفي 

أثناء تأديتيـ لمياميـ وشعورىـ بالرضا والتقدير في زيادة إنتاجية الموظفيف وتحسيف سموكيـ 
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(. تنعكس نتائج الانغماس الوظيفي 2020عماؿ التي يقوموف بيا )خمؼ وآخروف، عف الأ
بشكؿ ممحوظ عمى جودة المنتجات والخدمات التي تقدميا المنظمة لعملبئيا والذي يعزز 
بدوره ولاء العميؿ ويسيـ بنمو الحصة السوقية ويزيد مف القدرة عمى الاستمرار والبقاء 

(Anitha, 2014.) 
حددتو دولة قطر لمفترة المستقبمية المبنية عمى رؤيتيا الشاممة بالتركيز  ضوء ماوفي 

عمى تنمية كافة القطاعات لموصوؿ إلى تحقيؽ رفاه مواطنييا وازدىار اقتصادىا، وذلؾ 
باتباع نيج استراتيجي قائـ عمى الاستدامة والتطوير المستمر لموارد ومؤسسات الدولة بما 

ؼ الدوؿ المتقدمة، لذلؾ قامت وزارة المالية القطرية بصياغة يضمف نقؿ دولة قطر إلى مصا
شامؿ لمدولة. وفقاً لرؤية الوزارة فإنيا تسعى إلى رؤيتيا بما يتناسب مع الرؤية واليدؼ ال

تحقيؽ الاستغلبؿ الأمثؿ لمموارد المتاحة لتحقيؽ النمو والتطور في القطاع المالي القطري، 
في الاقتصاد القطري، وذلؾ مف خلبؿ تبني استراتيجيات  باعتبارىا أحد الجيات الأساسية

وتطوير ممارسات مالية تعزز مبدأ الشراكة بيف مختمؼ القطاعات. إضافة لذلؾ، فإنيا 
تسعى إلى تطبيؽ سياسات مالية مبتكرة ومتميزة تمكف مف زيادة مستوى الشفافية المالية 

خداـ الموارد باتباع النيج القائـ عمى ستوالرقابية عمى الأداء المالي لمدولة وضماف حسف ا
 النتائج المرحمية وتنمية العناصر القيادية العاممة في الوزارة.

 
 وتساؤلاتها الدراسةمشكمة  -1-2

أفرزت بيئة العمؿ الديناميكية التي تمارس المنظمات أنشطتيا ضمنيا مجموعة كبيرة 
قمـ معيا، حيث ازداد مف الضغوط والتحديات التي يجب عمى المنظمات مواجيتيا والتأ

التوجو نحو عولمة الأسواؽ وتوحيد الممارسات والمعايير إلى جانب التقدـ التكنولوجي اليائؿ 
إلى والمتسارع والازدياد بتطبيؽ مبادئ المسؤولية الاجتماعية والبيئية. دفعت ىذه العوامؿ 

ة باعتباره الضماف ازدياد تركيز المنظمات، سواء الخاصة أو الحكومي، عمى الموارد البشري
الحقيقي لبقائيا واستمرارىا بتأدية أعماليا، الى جانب تعزيز قدرتيا عمى تحقيؽ رؤيتيا 
وأىدافيا الاستراتيجية. وبالتالي، توجيت المنظمات إلى تبني أساليب إدارية متطورة تساعد 

ىذا أداء العنصر البشري وتسيـ في تحقيؽ الكفاءة والفعالية في استغلبؿ في تحسيف 
العنصر مف خلبؿ التوظيؼ الأمثؿ لمميارات والخبرات التي يمتمكيا، إضافة الى السعي 
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الموظفيف عمى بذؿ كافة جيودىـ لتحقيؽ نجاح المنظمة وتفوقيا عمى لتحفيز وحث 
  منافسييا.

في ضوء ما سبؽ، يعتبر  تحسيف الأداء الوظيفي وطرؽ قياسو مف الأولويات في 
التي يقع عمى عاتقيا ضماف الاستقرار المالي لدولة قطر، وتنفيذ  وزارة المالية القطرية

السياسة المالية بكفاءة وفعالية وتنفيذ الخطط المالية والميزانيات المتعمقة بالتطوير المحمي 
والدولي مف خلبؿ تطبيؽ افضؿ الأساليب والممارسات، وتفعيؿ دور التكنولوجيا المتطورة في 

يا الى تحقيؽ رؤيتيا، والتي تعتبر جزء مف الرؤية الشاممة لدولة أعماؿ الوزارة  لموصوؿ ب
تسيـ في جعميـ قادريف عمى لذلؾ تسعى قيادات الوزارة إلى البحث عف حموؿ إدارية ، قطر

تحقيؽ ىذه الرؤية والأىداؼ بأفضؿ الطرؽ والإمكانيات والأساليب المتاحة. وبالتالي فإف 
ر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي مف خلبؿ مشكمة الدراسة تتمثؿ بالتعرؼ عؿ أث

ندرة الأبحاث التي ، فضلًب عف الانغماس الوظيفي لدى موظفي في وزارة المالية القطرية
الحكومية خصوصاً.  عاتاتناولت ىذه المتغيرات في بيئة العمؿ العربية عموماً والقط

 ئيسي المتمثؿ بػ :وبالتالي، يمكف صياغةمشكمة ىذه الدراسة بالتساؤؿ الر 
ما أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي من خلال الانغماس الوظيفي في وزارة  

 المالية القطرية؟
 يتفرع ىذا التساؤؿ الرئيسي الى مجموعة مف التساؤلات الفرعية الآتية:

 وزارة المالية القطرية؟القيادة الاستراتيجية في  تبني ابعاد ما مستوى .1
 وزارة المالية القطرية؟ى الأداء الوظيفي في ما مستو  .2
 ؟وزارة المالية القطريةالانغماس الوظيفي في مستوى ما  .3

 
 هداف الدراسةأ -1-3

أثر القيادة جاءت ىذه الدراسة لتحقيؽ اليدؼ الرئيسي المتمثؿ بالتعرؼ عمى 
لمالية وزارة افي  متغيرا وسيطا الوظيفيلانغماس توجود االاستراتيجية في الأداء الوظيفي 

 :كما تيدؼ الدراسة الى التعرؼ الى ما يمي، القطرية
 .وزارة المالية القطريةالقيادة الاستراتيجية في تبني ابعاد مستوى  .1
 .وزارة المالية القطريةمستوى الأداء الوظيفي في  .2
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 .وزارة المالية القطريةفي الوظيفي مستوى الانغماس  .3
التي تساعد المديريف  ائج الدراسةاستنادا عمى نت تقديـ مجموعة مف والتوصيات .4

 .وزارة المالية القطريةومتخذي القرار في 
 
 همية الدراسةأ -1-4

تكمف أىمية ىذه الدراسة بحيوية المتغيرات التي تناولتيا والمتمثمة بالقيادة 
الاستراتيجية والأداء الوظيفي والانغماس الوظيفي، حيث يمكف ابراز ىذه الأىمية مف 

 جانبيف:
تكمف الأىمية النظرية ليذه الدراسة مف خلبؿ وجود فجوة في  ري:الجانب النظ .1

ندرة الدراسات التي تناولت متغيرات الدراسة والتي تمثمت ب ،الأدب النظري
إضافة الى المكتبة العربية تسيـ بإثرائيا بمزيد مف الدراسة مجتمعة، كما ستقدـ 

دراسة ستمقي الضوء الدراسات حوؿ ىذه المتغيرات. علبوة عمى ذلؾ، فاف ىذه ال
عمى جيود الباحثيف الذيف تناولوا متغيرات الدراسة وأىـ النتائج التي توصموا 

 الييا.
مف خلبؿ النتائج والتوصيات التي ستتوصؿ الييا الدراسة  التطتيقي: لجانبا .2

عمى  وزارة المالية القطريةوالتي ستسيـ في مساعدة المدراء وصانعي القرار في 
 ،والاليات الممكنة لتطبيؽ ىذه المتغيرات ،نظرية بمتغيرات الدراسةزيادة المعرفة ال

والتي مف الممكف أف تسيـ في تطوير أعماليـ وتحقيؽ الأىداؼ بعيدة الأمد 
كما تستمد الدراسة اىميتيا مف اىمية الوزارة التي ستطبؽ عمييا  بفعالية وكفاءة.

فعاؿ في اتخاذ قرارات مالية  ىي وزارة المالية القطرية، لما ليا مف اثرو  الدراسة
 عمى الاقتصاد القطري بشكؿ عاـ.و  ليا اثر عمى حياة المجتمع في قطر
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 فرضيات الدراسة -1-5
تشير فرضيات الدراسة الى العلبقة الافتراضية التي تجمع بيف متغيرات الدراسة، 

 حيث تمثمت فرضيات ىذه الدراسة بالتالي:
(Ho1: الفرضية الرئيسية الأول )أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  لا يوجد

القيادة ) والمتمثمة بػ ( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعةα≤0.05معنوية )
في الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )أداء  (التحويمية والقيادة الاجرائية
 وزارة المالية القطرية.الميمة والأداء السياقي( في

 لرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:يتفرع عف الفرضية ا
( الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى Ho1.1) .أ 

( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة α≤0.05معنوية )
 .وزارة المالية القطريةالتحويمية والقيادة الاجرائية( في أداء الميمة في 

( الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى Ho1.2) .ب 
( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة α≤0.05معنوية )

 وزارة المالية القطرية.في  السياقيداء الأالتحويمية والقيادة الاجرائية( في 
(Ho2 الفرضية الرئيسية )يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى لا :الثانية 

( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة α≤0.05معنوية )
التحويمية والقيادة الاجرائية( في الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ 

 وزارة المالية القطرية. )الحماس والتفاني والاستيعاب( في
 لفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:يتفرع عف ا

( الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى Ho2.1) .أ 
( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة α≤0.05معنوية )

 رية.وزارة المالية القطالتحويمية والقيادة الاجرائية( في الحماس في 
( الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى Ho2.2) .ب 

( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة α≤0.05معنوية )
 وزارة المالية القطرية.التحويمية والقيادة الاجرائية( في التفاني في 



6 

وجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ( الفرضية الفرعية الثالثة: لا يHo2.3) .ج 
( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة α≤0.05معنوية )

 وزارة المالية القطرية.التحويمية والقيادة الاجرائية( في الاستيعاب في 
 (Ho3 الفرضية الرئيسية )لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  :الثالثة

( للبنغماس الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس α≤0.05ية )معنو 
أداء الميمة والتفاني والاستيعاب( في الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )

 وزارة المالية القطرية.( في والأداء السياقي
 يتفرع عف الفرضية الرئيسية الأولى الفرضيات الفرعية التالية:

الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى ( Ho3.1) .أ 
للبنغماس الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس (α≤0.05معنوية )

 وزارة المالية القطرية.والتفاني والاستيعاب( في أداء الميمة في 
عند مستوى ( الفرضية الفرعية الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية Ho3.2) .ب 

(للبنغماس الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس α≤0.05معنوية )
 وزارة المالية القطرية.والتفاني والاستيعاب( في الأداء السياقي في 

(Ho4:الفرضية الرئيسية الراتعة )  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى
ادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة ( لمقيادة الاستراتيجية بأبعα≤0.05معنوية )

التحويمية والقيادة الاجرائية( في الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )أداء 
الميمة والأداء السياقي( مف خلبؿ الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة 

 وزارة المالية القطرية.بػ )الحماس والتفاني والاستيعاب( في
 

 دراسةنموذج ال -1-6
يشير نموذج الدراسة الى العلبقة المفترضة بيف متغيرات الدراسة التي تمثمت 
بالمتغير المستقؿ المشار اليو بالقيادة الاستراتيجية بأبعادىا )القيادة التحويمية والقيادة 
الاجرائية(، والمتغير الوسيط المشار اليو بالانغماس الوظيفي بأبعاده )الحماس والتفاني 

اب(، والمتغير التابع والمشار اليو بالأداء الوظيفي بأبعاده )أداء الميمة والأداء والاستيع
 ( النموذج المفترض لمدراسة 1السياقي(. يوضح الشكؿ رقـ )
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 التعاريف الاجرائية -1-7
 (Strategic Leadershipالمتغير المستقل: القيادة الاستراتيجية )

وزارة المالية والأساليب والطرؽ التنظيمية التي يتبناىا القادة في  الممارساتمجموع 
الرؤية الشاممة والأىداؼ لتحقيؽ ودفعيـ  ،لتحفيز الموظفيف العامميف لدييـ القطرية

والذي تـ قياسو مف خلبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة  ،الاستراتيجية المحددة
 (. وتمثمت أبعاد القيادة الاستراتيجية بػ:39(الى )1الدراسة عمى فقرات الاستبانة مف )

وزارة المالية لاليات والأساليب التي يتبعيا القادة في ىي االقيادة التحويمية: .أ 
وتعزيز الاتصاؿ  ،لتغير سموؾ الموظفيف مف خلبؿ بناء الرؤية المشتركةالقطرية

مف خلبؿ  تـ قياسيا لتيوا ،والدوافع الذاتية لدييـ لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية
( 1الاستبانة مف )المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة الدراسة عمى فقرات 

 (.26الى )
وزارة مجموعة السياسات والإجراءات التي يضعيا القادة في القيادة الإجرائية: .ب 

والتزاـ الموظفيف بالخطط اليادفة لتحقيؽ  ،لضماف سير العمؿ المالية القطرية
مف خلبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات تـ قياسيا والتي  ،الغايات الاستراتيجية

 (.39( الى )27دراسة عمى فقرات الاستبانة مف )أفرد عينة ال
 (Job Performanceالمتغير التاتع: الأداء الوظيفي )

بتأدية مياميـ  وزارة المالية القطريةىو نتائج ومخرجات قياـ الموظفيف في 
تـ  التيو  ،وتحمؿ مسؤولياتيـ ومدى اتساقيا مع اليدؼ التنظيمي والاستراتيجي ،وواجباتيـ
لبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة الدراسة عمى فقرات الاستبانة مف مف خقياسيا 

 (. وتمثمت الأداء الوظيفي بػ:49( الى )40)
والتي ترتبط  ،وزارة المالية القطريةىو نتيجة أعماؿ الموظفيف في : أداء المهمة .أ 

 بجوىر الأعماؿ والمياـ الموكمة إلييـ واليادفة الى تحقيؽ الأىداؼ بجودة
مف خلبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة تـ قياسيا  التيو  ،وفعالية

 (.44( الى )40الدراسة عمى فقرات الاستبانة مف )
والمرتبطة  وزارة المالية القطريةىي نتيجة أعماؿ الموظفيف في  :الأداء السياقي .ب 

مف تـ قياسيا  التيو  .وتسيـ في تعزيز بيئة العمؿ ،بسموكياتيـ أثناء تنفيذ أعماليـ
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خلبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة الدراسة عمى فقرات الاستبانة مف 
 (.49( الى )45)

 (Work Engagementالمتغير الوسيط: الانغماس الوظيفي )
ىو تسخير الموظفيف في وزارة المالية القطرية لكافة امكاناتيـ العقمية والجسدية 

وتحمؿ المسؤوليات الموكمة إلييـ عمى أكمؿ وجو لتحقيؽ  ،والعاطفية نحو انجاز المياـ
مف خلبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة  التي تـ قياسياو  ،الأىداؼ المخططة

 (. وتمثمت الانغماس الوظيفي بػ:65( الى )50الدراسة عمى فقرات الاستبانة مف )
ى بذؿ كافة الجيود ىو رغبة الموظفيف في وزارة المالية القطرية عم الحماس: .أ 

نجاز المياـ  ،والإمكانات المتوافرة لدييـ واستثمارىا في التغمب عمى الصعوبات وا 
مف خلبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة  تـ قياسياو  .الموكمة إلييـ

 (.55( الى )50الدراسة عمى فقرات الاستبانة مف )
والذي ينعكس  ،ة القطرية بعمميـدرجة ارتباط الموظفيف في وزارة المالي التفاني: .ب 

 ،والالتزاـ بالقواعد والإجراءات التنظيمية ،بمدى التزاميـ الذاتي بتحقيؽ الأىداؼ
مف خلبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة الدراسة عمى تـ قياسيا والذي 

 (.60( الى )56فقرات الاستبانة مف )
في وزارة المالية القطرية بالرغبة  ىو الشعور المتولد لدى الموظفيف الاستيعاب: .ج 

والذي  .والمرتبط بكفاءاتيـ وتكيفيـ مع بيئة العمؿ ،بإنجاز مياميـ بأفضؿ الطرؽ
مف خلبؿ المتوسطات الحسابية لإجابات أفرد عينة الدراسة عمى فقرات تـ قياسيا 

 (.65( الى )61الاستبانة مف )
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 الفعل الثاني
 الإطار النظري والدراسات الساتقة

 
 مقدمة الفعل -2-1

حظي الأداء الوظيفي باىتماـ الباحثيف والمنظمات انطلبقاً مف أىميتو في تحقيؽ 
سابقة مف أجؿ التعرؼ الدراسات العديد مف الالمخرجات التنظيمية الإيجابية. وقد أجريت 

وبالتالي تعزيز العوامؿ ذات التأثيرات الإيجابية والتخمص مف  ،إلى العوامؿ المؤثرة فيو
امؿ ذات التأثيرات السمبية. وبالرغـ مف أف تمؾ الدراسات قد أظيرت أف الانغماس العو 

(، وأف القيادة Khan, 1990الوظيفي مف العوامؿ المؤثرة ايجابياً في الأداء الوظيفي )
الاستراتيجية ذات أثر إيجابي مباشر وغير مباشر في الأداء الوظيفي في ظؿ الدور الوسيط 

( الّا أنو مف غير الممكف تعميـ نتائجيا Zia-ud-Din et al., 2017للبنغماس الوظيفي )
عمى مختمؼ المنظمات في مختمؼ الدوؿ. وتبعاً لاختلبؼ المنظمات التي طبقت عمييا 
الدراسات السابقة عف الدراسة الحالية وىي وزارة المالية في قطر، ومف أجؿ التعرؼ إلى أثر 

 .يفي بوجود وغياب الدور الوسيط للبنغماس الوظيفي القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظ
متخذو القرارات وصانعو  مف اجؿ الاستفادة التي يحققياالدراسة الحاليةىذه أجريت 

 .السياسات وواضعو البرامج في وزارة المالية القطرية
 

 القيادة الاستراتيجية -2-2
 القيادة الاستراتيجية مفهوم -2-2-1

راتيجية مف خلبؿ عدة جوانب تتجسد في موقع يمكف التعريؼ بمفيوـ القيادة الاست
القائد الاستراتيجي مقارنة ببقية القادة في المنظمة أولًا، ثـ طبيعة الأنشطة الخاصة بالقيادة 
الاستراتيجية، وأخيراً، علبقتيا بالبيئة الخارجية والمقدرة عمى تحميميا. وفيما يمي توضّح 

 الفقرات الآتية ىذه الجوانب. 
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 وقع القائد الاستراتيجي في المنظمةأولًا: م
( إلى أف Strategic Leadership Theoryتشير نظرية القيادة الاستراتيجية )

القائد الاستراتيجي يكوف في مستوى الادارة العميا في المنظمة مقارنة ببقية القادة الذيف 
في لمقائد (. ويعد الموقع الوظي2012يعمموف في المستويات الإدارية الأخرى )رحيمة، 

 & Veraالاستراتيجي مف الفروؽ التي تميّزه عف القيادات في المستويات الإدارية الأخرى )
Crossan, 2004 وىذا يعني أف القيادة الاستراتيجية ترتبط بالقادة الذيف تقع عمييـ .)

 مسؤولية نجاح المنظمة واستمراريتيا وتعزيز مقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا. ومف أمثمة مواقع
(. Phipps, 2012ىؤلاء القادة مجمس المديريف، وفريؽ الإدارة العميا، والإدارة التنفيذية )

وحيث أف موقع القائد الاستراتيجي في المنظمة يعد أمر بدييي بالنسبة لمباحثيف فميس ىنالؾ 
 تعريؼ لمقيادة الاستراتيجية ركّز عمى ىذه الجانب فقط.

 ثانياً: طتيعة الأنشطة القيادية 
عتبر الأدوار القيادية والأنشطة التي يقوـ بيا القائد الاستراتيجي مف الفروؽ التي ت

(؛ ففي حيف تيتـ القيادة Vera & Crossan, 2004تميّزه عف بقية القيادات في المنظمة )
الإشرافية مثلًب بتوجيو ودعـ المرؤوسيف في المنظمة فإف القيادة الاستراتيجية تتطمع إلى بناء 

(. وىذا ما يفسر تعريؼ Phipps, 2012فسي متميّز لممنظمة بيف بقية المنظمات)مركز تنا
بعض الباحثيف لمقيادة الاستراتيجية بأنيا مقدرة القائد الاستراتيجي عمى صياغة الخطط 
طويمة الأجؿ التي تأخذ بعيف الاعتبار التغيرات في البيئة التنظيمية الخارجية، وتشجيع 

(، وتعريفيا بأنيا المقدرة 2014الى التفوؽ التنافسي )فيروز،  الموظفيف ودعميـ لموصوؿ
 ،عمى صنع القرارات المتعمقة بتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية عبر تنفيذ الخطط الاستراتيجية

وبالتالي تحقيؽ  ،والتأثير في الآخريف وتشجيعيـ عمى ذلؾ في ظؿ العمؿ ضمف بيئة تنافسية
 (. 2017ماف وأميف، الميزة التنافسية المستدامة )سمي

وىنالؾ بعض التعريفات التي تندرج تحت ىذا المدخؿ في تعريؼ القيادة 
الاستراتيجية، ومنيا التعريؼ الذي يصؼ القيادة الاستراتيجية بأنيا مقدرة القائد عمى التأثير 

والمضي قدماً  ،في الآخريف لاتخاذ القرارات اليومية التي مف شأنيا تحسيف مركز المنظمة
(. ويتضح مف ىذا التعريؼ أف Rowe, 2001وجياتيا الاستراتيجية وتحقيؽ أىدافيا )بت

القيادة الاستراتيجية تمنح القائد سمة التأثير في الآخريف مف أجؿ الالتزاـ بالتوجو 
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الاستراتيجي، والأصؿ في ىذه السمة أنيا مف سمات جميع القادة في مختمؼ المستويات 
 قائد الاستراتيجي أنو ييتـ بالتوجو الاستراتيجي لممنظمة.الإدارية ولكف ما يميّز ال

أنيا  Davies & Davies (2012)وىناؾ تعريؼ آخر لمقيادة الاستراتيجية يرى 
وتييئتيا بحيث  ،تعريؼ لرؤية المنظمة وترجمتيا إلى فعؿ مف خلبؿ تحديد توجو المنظمة

المخطط لو، وىو الأمر الذي يعني  تكوف قادرة عمى القياـ بالتغيير المطموب لمسير بالاتجاه
توفر العقمية التحويمية لدى القائد مف أجؿ تحقيؽ الأفضؿ والخروج مف دائرة القيادة التبادلية. 
وينسجـ ىذا التعريؼ مع التعريؼ السابؽ مف حيث بياف الدور الأساسي لمقائد الاستراتيجي 

 وىو بناء رؤية المنظمة وتحديد توجييا الاستراتيجي.
ذات السياؽ، تمثمت أدوار القائد الاستراتيجي باتخاذ القرارات الاستراتيجية،  وفي

وتطوير القدرات الجوىرية لممنظمة، وتطوير الييكؿ التنظيمي، وصياغة رؤية المنظمة 
(. Boal and Hooijberg 2000ونشرىا بيف العامميف، وتطوير القيادات المستقبمية )

ي قدرات جوىرية مثؿ المقدرة عمى تطوير القدرات علبوة عمى أف لمقائد الاستراتيج
(. ومما يذكر كذلؾ أف مسؤوليات Davies, 2004الاستراتيجية، وتنفيذ الاستراتيجيات )

أعضاء الفرؽ في المنظمة، وانشاء ثقافة التعمـ  زالقائد الاستراتيجي وأدواره تتضمف تحفي
 (. Gupta, 2018يمية )التنظيمي، وتعزيز تشارؾ المعرفة، وحؿ الصراعات التنظ

وقد عُرفت القيادة الاستراتيجية في ضوء تمؾ القدرات بأنيا مقدرة القائد عمى تطوير 
الرؤية الاستراتيجية لممنظمة وايضاحيا لمعامميف واجراء التغيير الاستراتيجي المطموب 

دامة وتوجيو الموارد المتاحة لتحقيؽ تمؾ الرؤية وضماف تحقيؽ الميزة التنافسية المست
(Alayoubi, Al Shobaki & Abu-Naser, 2020.) 

 ثالثاً: العلاقة تين القيادة والتيئة الخارجية
تعد القيادة الاستراتيجية ىي الأداة التي تربط المنظمة ببيئتيا الخارجية وأف غايتيا 
ىي تحقيؽ ميزة تنافسية مستدامة لممنظمة. ومف بيف التعريفات التي أخذت بيذا المنحى 

( الذي وصفيا بأنيا مقدرة المنظمة 2018يؼ القيادة الاستراتيجية تعريؼ )الزىراني، لتعر 
عمى تحميؿ بيئتيا الخارجية وتوجيو العامميف فييا نحو تحقيؽ رؤيتيا الاستراتيجية في ظؿ 

 تبني إحداث التغيير الاستراتيجي المطموب لتحقيؽ الميزة التنافسية. 
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ستراتيجية ضمف المدخؿ القائـ عمى طبيعة العلبقة وىنالؾ تعريفات وصفت القيادة الا
بيف القيادة والبيئة الخارجية، ومنيا تعريؼ القيادة الاستراتيجية بأنيا استشراؼ المستقبؿ 
والاستعداد لمواجية التغيرات في البيئة التنظيمية الخارجية مف خلبؿ الاستثمار الأمثؿ 

طوير المستمر عبر الابتكار والابداع مف أجؿ لقدرات المادية والبشرية والاعتماد عمى الت
(. وتعريفيا كذلؾ بأنيا سمطة القائد المؤثرة في 2014تحقيؽ مركز تنافسي )أبو حجير،

الفاعمية الكمية لممنظمة مف خلبؿ التعامؿ مع نقاط قوة المنظمة ونقاط ضعفيا والفرص 
(. وقد ركّز Yukl, 2010والتيديدات الخارجية عند الاستعداد لكسب الميزة التنافسية )

تعريؼ آخر عمى أف القيادة الاستراتيجية تتضمف امتلبؾ المقدرة عمى الاستجابة والتكيّؼ مع 
ظروؼ البيئة الخارجية، والمقدرة عمى التعديؿ المستمر للبستراتيجيات مف أجؿ ضماف 

 (. Shoemaker, Krupp & Howland, 2013توافقيا مع البيئات غير المؤكدة )
بأنيا  مف وجية نظر الباحث عمى ما تقدـ يمكف تعريؼ القيادة الاستراتيجية بناء

مقدرة المنظمة المستمدة مف قيادتيا العميا عمى تحديد رؤيتيا الاستراتيجية وتوجيو العامميف 
 نحو تحقيقيا عبر الاستغلبؿ الأمثؿ لمموارد واجراء التغيير لبناء مركز تنافسي متميّز. 

 
 لاستراتيجيةخعائص القيادة ا -2-2-2

وصِفت القيادة الاستراتيجية ببعض الخصائص التي تميزىا عف غيرىا، ومنيا أنيا 
واسعة النطاؽ إذ تتجاوز الوظائؼ الاعتيادية لمقائد، وأف تأثيراتيا تكوف ممموسة لفترات زمنية 
طويمة، كما أنيا تنطوي عمى نوع مف التغيير التنظيمي مف منطمؽ أف تحقيؽ الأىداؼ 

اتيجية يستمزـ احداث تغييرات في الخطط والأدوار الوظيفية والييكؿ التنظيمي )أبو الاستر 
(. ومما يُلبحظ عند مراجعة أدبيات القيادة الاستراتيجية أف غالبية الدراسات 2014حجير، 

التي فسّرت خصائصيا قد تناولتيا بالتركيز عمى خصائص القائد الاستراتيجي نفسو؛ الأمر 
ائص القيادة الاستراتيجية بالنسبة لبعض الباحثيف ىي ذاتيا خصائص الذي يعني أف خص
 القائد الاستراتيجي. 

ىذه الخصائص في ثلبثة قدرات ىي  Davies & Davies (2012وقد اختصر )
التفكير الاستراتيجي، والتعمـ الاستراتيجي، وأف القائد الاستراتيجي يعتمد عمى مجموعة مف 

. ويمكف كذلؾ تصنيؼ خصائص القائد الاستراتيجي في نوعيف القيـ والمعتقدات الجوىرية
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ىما قدراتو التنظيمية وقدراتو الشخصية، حيث تشير القدرات التنظيمية إلى القدرات التي 
يمتمكيا القائد الاستراتيجي عمى مستوى المنظمة مثؿ المقدرة عمى تنظيـ العامميف وتوجيييـ، 

أفعاؿ ونتائج ممموسة عمى أرض الواقع. أما القدرات وتطوير الاستراتيجيات، وترجمتيا إلى 
الشخصية فيي القدرات التي تتعمؽ بالقائد الاستراتيجي نفسو مف حيث مقدرتو عمى التعمـ 
والابداع المعرفي أو ما يعرؼ المقدرة الاستيعابية، ومقدرتو عمى مجاراة التغيرات في بيئة 

بالأفعاؿ السميمة واتخاذ القرارات الملبئمة في المنظمة والتكيّؼ معيا، ومقدرتو عمى القياـ 
 (.2018الوقت المناسب )الزىراني، 

( مجموعة مف خصائص القائد 2017) وتأكيداً عمى ذلؾ ذكرت دراسة سميماف وأميف
الاستراتيجي تمثمت في المقدرة عمى صياغة الاستراتيجية وتنفيذىا، وقيادة التغيير في ظؿ 

اـ بتحقيؽ رؤية مستقبمية واضحة، والتأثير في الآخريف، واعداد قادة الموارد المتوفرة، والالتز 
يجاد البيئة التنظيمية التي تشجّع الابداع، والإدارة الفاعمة للبتصالات، والمرونة  المستقبؿ، وا 

 في التعامؿ مع المشكلبت، والذكاء الانفعالي لتعزيز قدرات الآخريف.
تمثمت في بعد النظر الذي يعني تجاوز  وظيرت خصائص أخرى لمقيادة الاستراتيجية

الحاضر واستشراؼ المستقبؿ، والمقدرة عمى إيصاؿ الرؤية التنظيمية إلى الآخريف واقناعيـ 
بيا وتشجيعيـ عمى تحقيقيا، والتزاـ القائد الاستراتيجي بتحقيؽ الرؤية، والاحاطة بجميع 

الات الرسمية وغير مجريات العمؿ في المنظمة مف خلبؿ الاعتماد عمى طرؽ الاتص
الرسمية، والمقدرة عمى تفويض العامميف في بعض الجوانب مثؿ اتخاذ القرارات التي تسيـ 
في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية، وتنفيذ الأفكار بعد الحصوؿ عمى موافقة جماعية عمييا، 

قيقيا بالإضافة إلى وضوح الرؤية والاستراتيجيات التي يعمؿ القائد الاستراتيجي عمى تح
 (.2015)زواتيني، 

ويمكف الانطلبؽ مف قاعدة تأثير القيادة في السموؾ التنظيمي مف أجؿ فيـ 
خصائص القيادة الاستراتيجية، أو بعبارة أخرى التركيز عمى الأنماط القيادية التي بدأ 
الحديث عنيا في أواخر السبعينيات مف أجؿ التوصؿ إلى مزيد مف الفيـ لدور القيادة 

تيجية في تعديؿ سموؾ المنظمة. ولعؿ الدراسة الأصيمة في ىذا المجاؿ دراسة الاسترا
(Burns (1978  الاجرائيةالتي قدّـ فييا مفيومي القيادة (Transactional 

Leadership( والقيادة التحويمية )Transformational Leadership إذ بيّف حينيا أف ،)
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لأجمو أما القائد التحويمي فيحفّز المرؤوسيف بما  يقدـ لمرؤوسيو ما ييتموف الاجرائيالقائد 
يتجاوز المصالح الذاتية، ولا يعني ىذا أف كلب النمطيف مختمفيف بؿ الاختلبؼ يكمف في 

 (.Elenkov et al., 2005الطريقة المتبعة في تحفيز المرؤوسيف )
خصائص القائد الاستراتيجي وبينت  Samimi et al. (2020وقد لخّصت دراسة )

خصائص عمى المستوى الفردي تمثؿ : مكانية تصنيؼ ىذه الخصائص إلى فئتيف ىما إ
شخصية القائد الاستراتيجي، والمعرفة الإدارية، والسمطة والدافعية، وخصائص عمى مستوى 
المجموعة وتمثؿ التنوع، والمعرفة والميارات والقدرات لدى الإدارة العميا، وأداء الإدارة العميا. 

صية القائد الاستراتيجي بالجاذبية مف حيث تأثيره في الآخريف، ويدعـ حيث تتسـ شخ
التوجيات الريادية، ويستخدـ سمطتو لتوظيؼ المديريف الذيف يدعموف قراراتو، ويمتمؾ معرفة 
إدارية تجعمو أكثر ميلًب نحو تبني التكنولوجيا، ويمتمؾ المعرفة والميارات والقدرات التي 

 المنظمة. تؤىمو لمتأثير في أداء 
 

 أهمية القيادة الاستراتيجية -2-2-3
تبرز أىمية القيادة الاستراتيجية مف واقع التحديات التي تواجو المنظمات ومف أىميا 
المنافسة الشديدة بيف المنظمات والتي تستدعي توفر القيادة الفعالة القادرة عمى صياغة 

لإضافة إلى حاجة المنظمات (، با2008استراتيجيات المنظمة وتنفيذىا )الخشالي والتميمي، 
إلى التفوؽ التنظيمي في إطار مواكبتيا لمتطورات التكنولوجية المتسارعة )سيد والشيخ ذيب، 

(. وتعد القيادة الاستراتيجية في المنظمات، ومنيا منظمات الأعماؿ عمى وجو 2019
اؽ الخصوص، محؿ تقدير الميتميف بالتعرؼ إلى الأسباب الكامنة وراء نجاح أو اخف

 (.Rumelt et al., 1991المنظمات والمقارنة بينيا )
ويمكف بياف أىمية القيادة الاستراتيجية مف خلبؿ التركيز عمى بعض الجوانب التي 
تعد بمثابة مخرجات لمقيادة الاستراتيجية الفاعمة، والتي يمكف تمخيصيا بالمقدرة عمى 

ارجية، وبناء الاستراتيجية التنظيمية الاستجابة السريعة لمتغيرات في البيئة التنظيمية الخ
طويمة الأجؿ التي تعيف المنظمة عمى تحقيؽ النجاح، علبوة عمى أف القيادة الاستراتيجية 
تمثؿ مصدراً ميماً للببتكار والابداع التنظيمي، وكونيا حمقة الوصؿ بيف رؤية المنظمة 

في والبشري والاجتماعي، وخططيا التنظيمية وموظفييا، فضلًب عف تطوير رأس الماؿ المعر 
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؛ سميماف وأميف، 2014والتي تعد مف أىـ العوامؿ المؤثرة في تحقيؽ الميزة التنافسية)فيروز، 
2017.) 

كما يمكف التعرؼ إلى أىمية القيادة الاستراتيجية مف خلبؿ استعراض الأدوار التي 
ورؤية المنظمة، والريادة يؤدييا القائد الاستراتيجي وىي تحديد الأىداؼ التنظيمية التي تتفؽ 

القائمة عمى تحديد الفرص واستغلبليا عمى صعيد الأسواؽ والسمع والخدمات، واستغلبؿ 
الموارد والقدرات لتحقيؽ الأىداؼ بسرعة وبما يتفؽ وأىداؼ أصحاب المصالح، وتطوير 

الإضافة واستقطاب الأفراد الموىوبيف الذيف يمتمكوف الميارات الملبئمة لاحتياجات العمؿ، ب
يجاد البيئة التنظيمية  إلى الالتزاـ بتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية والسعي الجاد نحو ذلؾ، وا 
ف كانت  قناع الآخريف بقبوؿ التغيير والأفكار الجديدة وا  التي تساعد عمى احداث التغيير وا 

m Appelbauالتغييرات جذرية، وتحقيؽ القيمة التي يسعى الييا المساىموف في المنظمة )
& Paese, 2001 .) 

وتعد أدوار القائد الاستراتيجي ميمة لأنيا تبيف مدى التحديات التي يواجييا مف أجؿ 
تحقيؽ الرؤية الاستراتيجية لممنظمة. وليذا السبب فقد وصؼ الباحثوف القيادة الاستراتيجية 

oste & Joبأنيا السبيؿ الفعاؿ نحو تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية كما تـ التخطيط ليا )
Fourie, 2009 ومف جية أخرى يمكف التعرؼ إلى أىمية القيادة الاستراتيجية مف خلبؿ .)

عرض طبيعة تأثيراتيا في المخرجات التنظيمية مف واقع الدراسات السابقة حيث أشار 
الباحثوف إلى أف القيادة الاستراتيجية ذات أثر مباشر في تحسيف الأداء التنظيمي 

(Özer & Tınaztepe, 2014 Serfontein, 2010; وتحقيؽ التوجو الاستراتيجية مف ،)
خلبؿ مقدرتيا عمى صياغة استراتيجيتيا وتنفيذىا بفعالية، وتحسيف التمّيز التشغيمي لممنظمة 

(. كما أف Rahman et al., 2018مقاساً بمقدرتيا عمى إدارة تكاليفيا، وتنويع منتجاتيا )
 Vera andابي مباشر في تحسيف درجة التعمـ التنظيمي )القيادة الاستراتيجية ذات أثر إيج

Crossan, 2004 وبالإضافة إلى دورىا في تمكيف المنظمة مف تحقيؽ الميزة التنافسية ،)
(، وتحقيؽ التنافسية الاستراتيجية والمحافظة Mahdi & Almsafir, 2014المستدامة )

 (.Ireland &Hitt, 1999عمييا )
وجود أثر لمقيادة الاستراتيجية في متغيرات أخرى مثؿ وقد أظيرت دراسات أخرى 

تحسيف مقدرة المنظمة عمى تطبيؽ مفاىيـ الديمقراطية التنظيمية في المنظمات التي تواجو 
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 & Lin(، وتعزيز ثقافة تشارؾ المعرفة في المنظمة )Yazdani, 2010بيئات مضطربة )
McDonough, 2011ت التعمـ التنظيمي )الزىراني، (، علبوة عمى تأثيرىا في تحسيف قدرا

(، وتميّز الأداء التسويقي )سيد والشيخ ذيب، 2016(، وتحقيؽ ريادة الأعماؿ )عبد، 2018
( وجود أثر 2008(. وبصفة خاصة بينت بعض الدراسات )الخشالي والتميمي، 2019

نظيمي التكيفي ايجابي لنمطي القيادة التحويمية والقيادة الإجرائية أو التبادلية في التعمـ الت
والتوليدي، ووجود أثر لمقيادة التحويمية بوصفيا نمطاً قيادياً استراتيجياً بأبعادىا )التحفيز 
الاليامي، والػتأثير المثالي، والاعتبارات الفردية، والاستثارة الفكرية( في مساعدة المنظمة 

مية القيادة (. وعميو، تتضح أى2012عمى تحقيؽ الميزة التنافسية )الزريقات ونور، 
الاستراتيجية في تمكيف المنظمة مف مواجية تحدياتيا بالاعتماد عمى صفات القائد 

 الاستراتيجي والمخرجات التنظيمية. 
 

 نماذج القيادة الاستراتيجية -2-2-4
يمكف القوؿ أف الانتقاؿ مف دراسة القيادة الإشرافية إلى دراسة القيادة الاستراتيجية قد 

 Upper Echelonت، خاصة مع ظيور نظرية المناصب العميا )بدأ في منتصؼ الثمانينيا
Theory( التي قدميا )Hambrick & Mason, 1984 وقد أطمؽ عمى تمؾ الفترة فترة ،)

 ,Conger & Kanungoنظريات القيادة الجديدة، ومف أمثمتيا نظريات القيادة الكاريزمية )
( ونظرية القيادة التبادلية Bennis &Nanus, 1985( ونظريات القيادة الرؤيوية )1987

(، وما تبعيا مف نظريات تعمقت Burns, 1978, Bass, 1985والقيادة التحويمية )
 (. Hunt, 1991بالجوانب السموكية والادراكية لمقادة )

ولعؿ الفارؽ بيف نظريات القيادة الإشرافية والقيادة الاستراتيجية ىو أف الأولى تتعمؽ 
دارتيا   ية المتعمقة بجوانب العممياتبقيادة الأنشطة الروتين داخؿ المنظمة مقارنة بالثانية وا 
ة المنظمة لتحقيؽ المركز التنافسي والأداء المتميز بالاعتماد عمى التي تركز عمى قياد

؛ الأمر الذي يبرر تركيز القيادة الاستراتيجية عمى الأشخاص الأىداؼ والرؤى طويمة الأمد
(. Boal & Hooijberg, 2000نظمة وىـ فريؽ الإدارة العميا )الذيف يتحمموف مسؤولية الم

 وعميو فإف الفقرات التالية تتناوؿ بعض نماذج القيادة الاستراتيجية منذ مطمع التسعينيات.
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 : (Handscombe and Norman, 1993)نموذج -1
أف القائد الاستراتيجي يسعى إلى  Zabriskie & Huellmantel (1991بيّف )
وارد مف أجؿ تعزيز مقدرة المنظمة عمى الاستجابة لمفرص المستقبمية، وأنو يعتمد امتلبؾ الم

عمى الميارات الريادية واستغلبؿ الابداع لتحويؿ رؤية المنظمة إلى خطط قابمة لمتنفيذ، كما 
 يحدد الأسئمة الاستراتيجية التي يجب الإجابة عنيا. 

يمتيف جديدتيف م Handscombe and Norman (1993وبعد ذلؾ، أضاؼ )
لفريؽ القيادة الاستراتيجية ىما: أولًا، قيادة عممية التغيير مف خلبؿ المتابعة المستمرة 
والمحافظة عمى التكامؿ بيف الممارسات الاستراتيجية والممارسات التشغيمية في المنظمة. 

لمتكنولوجيا. ويأتي ثانياً، إدارة العلبقات الاستراتيجية مع الزبائف والمورديف والاستخداـ الفعاؿ 
ىذا النموذج منسجماً مع جوىر القيادة الاستراتيجية حيث أنو يركز عمى المنظمة ككؿ مف 
حيث تحديد فرص المنظمة والعمؿ عمى استغلبليا، وبناء الثقافة التنظيمية وضرورة التوافؽ 

 (. Mossop, 2013بينيا وبيف الأىداؼ المستقبمية لممنظمة، والإدارة الفعالة لمتغيير )
ومما يذكر أف النموذج حدد أربعة أدوار لفريؽ القيادة الاستراتيجية ىي: تنمية 
الإحساس بالتوجو الاستراتيجي في المنظمة ككؿ، وتحقيؽ التكامؿ بيف القيادة التنفيذية 
قامة التحالفات الاستراتيجية مع الزبائف، وضماف توفر مستويات  والإدارة الاستراتيجية، وا 

(. ويمكف 2006التنافس الاستراتيجي لدى الفريؽ القيادي )الفيحاف وجلبب،  مرتفعة مف
 النظر ليذه الأدوار بوصفيا أدوار وقدرات لمقيادة الاستراتيجية في ذات الوقت.

ومما يؤخذ عمى ىذا النموذج القائـ عمى التغيير الاستراتيجي أف تحقيؽ مثؿ ىذا 
لمتغيير في المنظمات مف قبؿ القوى التي ترى  التغيير لا يأتي بسيولة بسبب وجود مقاومة

أف بقاء الوضع عمى ما ىو عميو مف مصمحتيا. كما أف ىنالؾ خطوات يجب القياـ بيا قبؿ 
حدوث التغيير الاستراتيجي مثؿ تغيير الثقافة التنظيمية الحالية لممنظمة وىذه بحد ذاتيا 

 ,Mossopفتراضات أفراد المنظمة )عممية تحتاج لجيد كبير لأنيا تتعمؽ بقيـ ومعتقدات وا
2013  .) 

 :  (Hitt et al., 2001, 2003) نموذج-2
لماذا تتفوؽ بعض  Ireland and Hitt (1999, 2002تساءؿ الباحثاف )

المنظمات عمى غيرىا مف حيث الأداء وكانت الإجابة ىي الطريقة التي تمارس فييا القيادة 
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حينيا أف القائد الاستراتيجي الكفؤ ىو القائد القادر  الاستراتيجية في المنظمة. وذكر الباحثاف
عمى تطوير ونشر رؤية المنظمة، وبناء القدرات الجوىرية لممنظمة، والاستفادة مف رأس 
الماؿ البشري، والاستثمار في تطوير التكنولوجيا الجديدة، وتطوير الاستراتيجيات القيّمة، 

وتطوير آليات الرقابة المتوازنة، والالتزاـ  وبناء وتطوير الثقافة التنظيمية الملبئمة،
 (.  Hitt, Haynes & Serpa, 2010بالممارسات الأخلبقية )

وقد عُرفت القيادة الاستراتيجية وفقاً ليذا النموذج بأنيا المقدرة عمى وضع الرؤية 
والاستجابة المرنة وتحفيز العامميف وتمكينيـ لمعمؿ عمى احداث التغيير الاستراتيجي، 

(. 2016التركيز عمى المنظمة بأكمميا بدلًا مف التركيز عمى الوحدات التنظيمية )عبد، و 
ويعتبر ىذا النموذج ىو الأكثر شيوعاً بيف الباحثيف وقد اشتمؿ عمى ستة أبعاد لقيادة 
الاستراتيجية ىي: تحديد التوجو الاستراتيجي، واستغلبؿ القدرات الجوىرية والمحافظة عمييا، 

الماؿ البشري، والمحافظة عمى ثقافة تنظيمية فعالة، وتعزيز الممارسات  وتطوير رأس
 (.2018التنظيمية الأخلبقية، ونظاـ الرقابة التنظيمية المتوازف )الزىراني، 

 :(Davies & Davies, 2004)نموذج-3
يركز ىذا النموذج عمى محوريف ىما: أولًا، القدرات التنظيمية التي يمتمكيا القائد 

جي المتمثمة في مقدرتو عمى أف يكوف ذو توجو استراتيجي )التوجو طويؿ الأجؿ(، الاستراتي
وترجمة الاستراتيجية إلى أفعاؿ مف خلبؿ التأكيد عمى ضرورة اجراء التغيير المطموب، 
والمواءمة بيف الأفراد وأىداؼ المنظمة، وتحديد التدخلبت الاستراتيجية الفعالة، وتطوير 

ثانياً، الخصائص الشخصية مثؿ عدـ الرضا بالواقع الحالي، والمقدرة  القدرات الاستراتيجية.
الاستيعابية، والمقدرة التكيّفية، والحكمة مف خلبؿ تطبيؽ المعرفة وموازنة الاستجابات مع 

(. ومما يؤخذ عمى ىذا النموذج أنو اقتصر عمى Davies & Davies, 2004البيئة )
لتنظيمية واليدؼ منو ىو تطوير القيادة خصائص القائد الاستراتيجي الشخصية وا

الاستراتيجية في المدارس عمى وجو الخصوص. وكما ذكر واضعو النموذج فإف النموذج 
 يقتصر عمى بياف الخصائص التي يمتمكيا القائد الاستراتيجي. 

 :(Thompson et al., 2007) نموذج-4
التي حُددت بتطوير  يتعمؽ ىذا النموذج بمراحؿ عممية صناعة وتنفيذ الاستراتيجية

الرؤية الاستراتيجية، وتحديد الأىداؼ واستخداميا لمحكـ عمى أداء المنظمة، وتحديد 
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الاستراتيجية الواجب اتباعيا لتحقيؽ الأىداؼ، وتنفيذ الاستراتيجية بكفاءة وفعالية، وأخيراً، 
 Thompson(. وقد اقترح )Tapera, 2014تقييـ الأداء وتحديد الإجراءات التصحيحية )

et al  (2007 ضرورة أف تعمؿ القيادة بصفة مستمرة عمى تحسيف أداء المنظمة مف خلبؿ
توفير مناخ العمؿ الملبئـ، والثقافة التنظيمية الداعمة، وتحديد الأىداؼ والتوقعات 
دارة  عادة ىندسة الأعماؿ، وا  المستقبمية، واستخداـ بعض الأدوات مثؿ المقارنة المرجعية، وا 

شاممة. ومف بيف النقاط الميمة التي أكد عمييا النموذج ضرورة السماح لمموظفيف الجودة ال
بالمشاركة في التخطيط الاستراتيجي مف أجؿ دعـ استمرارية المنظمة في البيئات المتغيرة 

(Abdi, Omwenga & Guyo, 2020.) 
يادة وبالرغـ مف أىمية النموذج في أدب القيادة الاستراتيجية الّا انو ينظر لمق

الاستراتيجية نظرة ضيّقة بوصفيا عممية إدارية سموكية تساعد عمى صياغة وتنفيذ 
الاستراتيجيات وتساعد في تحقيؽ التوازف بيف المنظمة وبيئتيا الخارجية. ومف جية أخرى 
يركز النموذج عمى ناحية التحميؿ التي تتضمف اجراء تدقيؽ داخمي وخارجي ثـ وضع 

ائؿ الاستراتيجية لتحقيؽ ىذه الأىداؼ مع أخذ بعض العوامؿ بعيف الأىداؼ، ثـ تحديد البد
 & Melnykالاعتبار مثؿ الييكؿ التنظيمي، والأفراد، والوظائؼ. وأخيراً، المتابعة والتقييـ )

Zlotnik, 2020    .) 
 :  (Quong & Walker, 2010)نموذج-5

والتي يمكف تمخيصيا  يطمؽ عمى ىذا النموذج "المبادئ السبعة لمقيادة الاستراتيجية"
 كما يمي:
أولًا، القائد الاستراتيجي يمتمؾ استراتيجية مستقبمية، وىذا يعني أف القيادة  

الاستراتيجية تتجاوز مجرد وجود رؤية استراتيجية لممنظمة ولكنيا تعني المقدرة عمى التعامؿ 
داث المستقبمية مع المستقبؿ غير المؤكد مف خلبؿ تطوير الاستراتيجيات والاستعداد للؤح

 غير المتوقعة. 
ثانياً، يعتمد المقصد الاستراتيجي والتغيير الاستراتيجي والفعؿ الاستراتيجي لدى القائد 

 عمى الأدلة العممية والأبحاث. 
 ثالثاً، يسعى القائد الاستراتيجي لتنفيذ الأفعاؿ وليس الحديث عف تنفيذىا. 
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دة مف خلبؿ البحث عف الطرؽ والأفكار رابعاً، يفتح القائد الاستراتيجي آفاؽ جدي
 الإبداعية. 

خامساً، يتسـ القائد الاستراتيجي بالمقدرة عمى مواجية التحديات المستقبمية والتكيّؼ 
 مع التغيير والتنوع.

سادساً، القائد الاستراتيجي يؤمف بالشراكة الفعالة مع الآخريف لتحقيؽ الأىداؼ  
 . الاستراتيجية وتقديـ قيمة لمشركاء

سابعاً، القائد الاستراتيجي يمارس القيادة الأخلبقية ويحترـ مفاىيـ الثقة والعدالة 
(Quong & Walker, 2010.) 

وبعد مراجعة الأدب النظري، يلبحظ أف ىذا النموذج شائع الاستخداـ الميتميف 
ة الحكمة بدراسة القيادة الاستراتيجية في المدارس. ومف أمثمة الدراسات، دراسة تناولت فاعمي

( وذلؾ لأف النموذج Ahmad et al., 2013القيادية في المدارس الثانوية في ماليزيا )
أساساً تناوؿ القيادة الاستراتيجية في المدارس. ومف جية أخرى فإف النموذج لا يمثؿ مدخلًب 

التي شاملًب لمقيادة الاستراتيجية ولكنو يركز عمى العوامؿ المتوفرة لدى القائد الاستراتيجي 
يمكف بواسطتيا جعؿ الاستراتيجية واقعاً ممموساً، وىذا يعني أف النموذج غفؿ عف عامؿ ميـ 
وىو توفر الييكؿ التنظيمي السميـ في المنظمة لأنو يساعد عمى التنفيذ السميـ للبستراتيجية 

(Prasetyo & Lo, 2016 .) 
 

 أتعاد القيادة الاستراتيجية -2-2-5
جية في الأدب النظري بتنوع وجيات نظر الباحثيف، تنوعت أبعاد القيادة الاستراتي

ويتضح ذلؾ مف خلبؿ التعرؼ إلى تمؾ الأبعاد كما ظيرت في الدراسات السابقة، ومنيا 
( التي تناولت أثر القيادة الاستراتيجية في تطوير التعمـ التنظيمي 2018دراسة )الزىراني، 

ي البعد الإداري، والبعد التحويمي، والبعد واعتمدت أربعة أبعاد لمقيادة الاستراتيجية تجسدت ف
 السياسي، والبعد الأخلبقي.
( التي ىدفت إلى بياف دور القيادة الاستراتيجية في التييؤ 2012)أما دراسة رحيمة، 

لضغوط العمؿ فقد استخدمت ثلبثة أبعاد لمقيادة الاستراتيجية ىي الرؤية )مقدرة القائد 
المنظمة(، والتركيز )مقدرة القائد عمى توجيو المنظمة  الاستراتيجي عمى استشراؼ مستقبؿ
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( 2006)نحو تحقيؽ الرؤية(، والتنفيذ )تنفيذ خطط العمؿ(. وفي دراسة الفيحاف وجلبب 
اىتمت بعلبقة ممارسات القيادة الاستراتيجية بخدمة زبائف المصارؼ التجارية في العراؽ، تـ 

جية ىي: الثقافة التنظيمية، ورأس الماؿ البشري، التركيز عمى أربعة أبعاد لمقيادة الاستراتي
 والرقابة الاستراتيجية، والتصور الاستراتيجي. 

( عمى عدد مف أبعاد القيادة 2014)وفي المقابؿ ركزت دراسة أبو حجير 
الاستراتيجية وأثرىا في إدارة الأزمات والمخاطر، وتمثمت ىذه الأبعاد بتحديد التوجو 

الاستراتيجي، والرؤية، والقرارات الاستراتيجية(، واستثمار القدرات الاستراتيجي )التفكير 
دارة الاتصالات(، تطوير رأس الماؿ البشري )تمكيف العامميف،  الاستراتيجية )إدارة الابداع وا 
وتشكيؿ فرؽ العمؿ، واعداد القادة(، تعزيز الثقافة التنظيمية بالممارسات الأخلبقية )القيادة 

ابة التنظيمية المتوازنة )الرقابة الاستراتيجية(. وفي دراسة تناولت العلبقة الأخلبقية(، والرق
( تمثمت ىذه الممارسات 2016بيف ممارسات القيادة الاستراتيجية وريادة الأعماؿ )عبد، 

بالحفاظ عمى ثقافة تنظيمية فاعمة، ورأس الماؿ البشري، والتوجو الاستراتيجي، ونظاـ الرقابة 
 زف. التنظيمية المتوا

وىناؾ مجموعة مف الدراسات السابقة التي ركزت في تناوليا لمقيادة الاستراتيجية عمى 
سموؾ القائد، الأمر الذي يعني استكشاؼ القيادة الاستراتيجية مف خلبؿ الأنماط القيادية. 

التي أجريت بيدؼ الكشؼ عف أثر   Öze & Tınaztepe)2014ومف أمثمتيا دراسة )
ية في الأداء التنظيمي مستخدمة ثلبثة ابعاد لمقيادة الاستراتيجية ىي القيادة القيادة الاستراتيج

(. واعتمدت Paternalistic Leadership، والقيادة الأبوية )الاجرائيةالتحويمية، والقيادة 
بعديف لمقيادة الاستراتيجية ترتبط بسموؾ القائد ىما  Lin & McDonough (2011دراسة )

الموجية لمبيئة الخارجية مثؿ قبوؿ التغيير بما يتفؽ مع الظروؼ السموكيات القيادية 
التنافسية، وسرعة إدراؾ التغيرات في البيئة الخارجية، والمقدرة عمى فيـ علبقة المنظمة 
ببيئتيا الخارجية، والسموكيات القيادية الموجية لمبيئة الداخمية مثؿ تشجيع العامميف عمى 

ف طرؽ إبداعية بديمة لتنفيذ الأعماؿ، وتعميـ العامميف طرح الأفكار الجديدة والبحث ع
 التفكير المرف والنظر لممشكلبت مف زوايا مختمفة. 

( التي ىدفت إلى الكشؼ عف أثر ممارسات 2019)أما دراسة سيد والشيخ ذيب 
القيادة الاستراتيجية في تميّز الأداء التسويقي في المستشفيات الأردنية الخاصة فقد 
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مسة أبعاد لمقيادة الاستراتيجية ىي بناء الرؤية، والتركيز الاستراتيجي، والمقدرة استخدمت خ
 Paisarnعمى الابداع، والتنفيذ الاستراتيجي، والمتابعة الاستراتيجية.  واستخدمت دراسة )

& Intarawong (2019  ،خمسة أبعاد لمقيادة الاستراتيجية ىي: التفكير الاستراتيجي
دارة الموارد، وتقييـ الاستراتيجية. وصياغة الاستراتيجي  ة، وتنفيذ الاستراتيجية، وا 

وأخيراً، يلبحظ تركيز عدد مف الدراسات عمى استخداـ بعديف لمقيادة الاستراتيجية 
( التي 2008)والقيادة التحويمية ومف أمثمتيا دراسة الخشالي والتميمي  الاجرائيةىما: القيادة 

تعمـ التنظيمي في شركات القطاع الصناعي الأردني، ودراسة بحثت أثر أساليب القيادة في ال
Oladele & Akeke, 2016 التي اىتمت بتحديد أثر أنماط القيادة الاستراتيجية في )

المبيعات ونمو التوظيؼ في الشركات الصغيرة والمتوسطة في كينيا. وفيما يمي يمخص 
ري. ويُلبحظ منو اختيار الباحثيف ( أبعاد القيادة الاستراتيجية في الأدب النظ1الجدوؿ )

 لأبعاد مختمفة مف القيادة الاستراتيجية
 (: 1الجدول )

 أتعاد القيادة الاستراتيجية في الأدب النظري
 أتعاد القيادة الاستراتيجية المرجع

 الأخلبقي. البعد الإداري، والبعد التحويمي، والبعد السياسي، والبعد (2018الزىراني )
Özer &Tınaztepe (2014) ،الاجرائيةو  القيادة الأبوية، والتحويمية . 

 (2019سيد والشيخ ذيب )
بناء الرؤية، والتركيز الاستراتيجي، والابداع، والتنفيذ الاستراتيجي، والمتابعة 

 الاستراتيجية.
 صياغة رؤية المنظمة، والتركيز، والتنفيذ  (2012رحيمة )

الثقافة التنظيمية، ورأس الماؿ البشري، والرقابة الاستراتيجية، والتصور  (2006لبب )الفيحاف وج
 الاستراتيجي

Lin & McDonough (2011) 
سموكيات القيادة الموجية لمبيئة الخارجية، وسموكيات القيادة الموجية لمبيئة 

 الداخمية. 
 (2008الخشالي والتميمي )

Oladele & Akeke (2016) 
 التحويمية، والقيادة الإجرائية )التبادلية(القيادة 

 (2015الزيود وعواودة )
القيادة الابتكارية، والقيادة التحويمية، والحفاظ عمى الثقافة التنظيمية، والتوجو 

 الاستراتيجي. 
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 أتعاد القيادة الاستراتيجية المرجع

 (2014أبو حجير )
تحديد الاتجاه الاستراتيجي، واستثمار القدرات الاستراتيجية، وتنمية رأس 

ي، وتعزيز الثقافة التنظيمية بالممارسات الأخلبقية، والرقابة الماؿ البشر 
 التنظيمية المتوازنة، والتعمـ المستمر.

الحفاظ عمى ثقافة تنظيمية فاعمة، ورأس الماؿ البشري، والتوجو  (2016عبد )
 الاستراتيجي، ونظاـ الرقابة التنظيمية المتوازف.

 المصدر: من اعداد الباحث

( استخداـ الباحثيف لمجموعة متنوعة مف أبعاد القيادة 1يتضح مف الجدوؿ )
الاستراتيجية. وقد تـ اختيار بعديف رئيسيف مف ىذه الأبعاد ىما القيادة التحويمية والقيادة 

 Özerلأغراض الدراسة الحالية وذلؾ بالاعتماد عمى عدد مف الدراسات السابقة )الاجرائية 
, 2014& Tınaztepe, 2014; Antonakis& House التي بينت أف ىذه الأبعاد )

ذات صمة بسموؾ القائد وىما مف الأبعاد الحديثة لمقيادة الاستراتيجية. ويمكف تفسير السبب 
وراء اختيار ىذيف البعديف لمقيادة الاستراتيجية في الدراسة الحالية مف خلبؿ العودة إلى 

في تحسيف مستوى الأداء جرائية الاو  بعض الدراسات التي أكدت عمى أىمية القيادة التحويمية
(. كما أكد Antonakis& House, 2014عمى مستوى الأفراد والمجموعة والمنظمة ككؿ )

عمى أف خصائص نمطي   Conger & Kanungo)1998)و  Bass)1985كؿ مف )
(. ويمكف Bryant, 2003يمكف أف تظير لدى جميع القادة )الاجرائية و  القيادة التحويمية

 ذيف البعديف في الفقرات الاتية.التعريؼ بي
 

 الاجرائيةالقيادة  -2-2-5-1
الاجرائية القيادة في نوعيف ىما: القيادة   Burns)1978صنّؼ جيمس بيرنز )

(Transactional Leadership )والقيادة التحويمية(Transformational 
Leadership) ووصؼ القائد التحويمي بأنو القائد الذي يتبع التبادؿ الاجتماعي ،(Social 
Exchange القائـ عمى مبادلة شيء بآخر، أي تقديـ المكافآت مقابؿ الحصوؿ عمى )

إنتاجية مرتفعة أو منع المكافآت في حاؿ كانت الإنتاجية أدنى مف التوقعات. وفي واقع 
الأمر فإف ربط القيادة بفكرة التبادؿ ليس جديدة بؿ ظيرت في مطمع الخمسينيات، حيث 

ـ، القيادة بأنيا عبارة عف علبقة تبادؿ بيف 1950ا، أي في عاـ ( حينيHomansوصؼ )
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( أف وصؼ القيادة بأنيا عقد يمتزـ فيو Levinsonبيّف ) 1980القائد ومرؤوسيو. وفي عاـ 
القائد بتقديـ المكافأة لممرؤوس في حاؿ قدـ الأخير الأداء المتوقع منو ليس ملبئماً، والبديؿ 

ز احتراـ المرؤوس لذاتو لكي ينغمس بالتزاـ ومشاركة فعالة ىو أف تعمؿ القيادة عمى تعزي
ويقدـ جيد متميّز لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة، وقد أطمؽ عمى ىذا البديؿ القيادة التحويمية 

(Bass & Riggio, 2006 وبيذا يتضح أف جوىر القيادة .) ىو عممية التبادؿ أو الاجرائية
وسيو وليس مف ضمف ممارستيا تحفيز المرؤوسيف العقد الاجتماعي الذي يجمع القائد بمرؤ 

 أو استثارتيـ لتقديـ أداء أفضؿ.  
بعدة تعريفات منيا مجموعة مف التعريفات أوردتيا الاجرائية وقد عُرفت القيادة 

( يتضح منيا أنيا عممية تقوـ عمى التبادؿ المشترؾ بيف القائد والمرؤوسيف 2019)قييري، 
ؽ الأىداؼ مقابؿ الحصوؿ عمى المكافآت أو العقاب في حاؿ حيث يطمب القائد منيـ تحقي

عدـ تحقؽ الأداء المطموب. وما يميز القائد في ىذه العممية ىو الأىداؼ والمعايير المحددة 
 مسبقاً، والتركيز عمى ضرورة قياـ المرؤوسيف بإكماؿ المياـ المطموبة. 

أجؿ تطوير أىداؼ واضحة  مع أعضاء فريؽ العمؿ مفالاجرائية القائد  يعمؿوعميو، 
ومحددة وضماف حصوؿ العامميف عمى المكافآت التي وُعدوا بيا مف أجؿ تحقيؽ تمؾ 

تقديـ وعود لمعامميف بالحصوؿ عمى المكافآت عند تقديـ الأداء المطموب لتحقيؽ و  الأىداؼ.

اف الاستجابة لاحتياجات أو المصالح الذاتية لمعامميف في حاؿ بالإمك مف ثـو  الأىداؼ.
(. وىذا يعني أف علبقة المرؤوس Bryant, 2003تنفيذىا وتحقيؽ الأىداؼ في آف واحد )

تتحدد بالعلبقة بيف الأىداؼ والمكافآت؛ الأمر الذي يترتب عميو أف يفتقر الاجرائي بالقائد 
 المرؤوس لمدافعية التي تجعمو يتجاوز تحقيؽ الأىداؼ.

 الاجرائيةأتعاد القيادة 
حيث يمتزـ  .عمى وجود اتفاؽ بيف القائد ومرؤوسيوالاجرائية ة تقوـ فكرة القياد

المرؤوس بتقديـ مستوى الأداء المطموب مف أجؿ الحصوؿ عمى المكافأة التي وعد بيا 
القائد، وخلبؼ ذلؾ يقوـ القائد بمحاسبة المرؤوس عمى التقصير. كما يقوـ ىذا النمط 

عف توجيو المرؤوس في حاؿ كاف أدائو  القيادي عمى فكرة أخرى مفادىا أف القائد يتوقؼ
حسب المطموب، ولا يقوـ بذلؾ الا في حالات استثنائية تتضمف انحراؼ المرؤوس عف 
المسار الواجب اتباعو أو المعايير المحددة للؤداء المنشود، وفي ىذه الحالة إما أف يقوـ 
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قيؽ المياـ، أو تركو القائد بمتابعة المرؤوس بشكؿ مستمر لتحديد مدى التزامو بمعايير تح
لحيف ظيور مشكمة سببيا عدـ التزامو بالمعايير والعمؿ عمى تعديؿ الانحراؼ باتباع 

في بعديف الاجرائية الإجراءات التصحيحية. وتبعاً لذلؾ فإنو يمكف حصر ابعاد القيادة 
ما أساسييف ىما: المكافآت المشروطة، والإدارة الاستثناء التي تقسـ بدورىا إلى نوعيف ى

 (.  2017الإدارة بالاستثناء ػ الإيجابية والسمبية )الشنطي، 
 (:Contingent Rewardsالمكافآت المشروطة )-1

تشير المكافآت المشروطة إلى الاتفاؽ المبرـ بيف القائد ومرؤوسيو الذي يتضمف 
توفير  تقديـ القائد لممكافأة مقابؿ تقديـ المرؤوس للؤداء المتوقع منو، ويطمب مف القائد كذلؾ

الموارد المطموبة وتقديـ الدعـ الكافي لكي يقوـ المرؤوس بتحقيؽ بند التبادؿ في ىذا الاتفاؽ 
(. وتكمف أىمية ىذا البعد في أنو يوضح الأداء المتوقع مف المرؤوسيف 2020)المصري، 

 Avolio etوالمقابؿ الذي يحصموف عميو في حاؿ توافؽ اداؤىـ الفعمي مع أدائيـ المتوقع )
al., 1999 وىذا يعني وجود تفاىـ بيف القائد ومرؤوسيو حوؿ الأىداؼ الواجب تحقيقيا .)

مف أجؿ الحصوؿ عمى المكافأة أو عمى الأقؿ تجنب العقوبة. وعميو فإف مف بيف الفقرات 
المستخدمة لقياس ىذا البعد "يوضّح القائد جيداً ما يتوقعو المرؤوس عندما تتحقؽ أىداؼ 

 (.Bass & Riggio, 2006الأداء" )
ولا تعد المكافأة المشروطة خملًب في طبيعة العلبقة بيف القائد والمرؤوس بؿ عمى 
العكس مف ذلؾ فإف القائد الناجح يستخدـ ىذا المكوف مف مكونات القيادة التبادلية بالإضافة 
 إلى أبعاد أخرى تندرج تحت القيادة التحويمية. التي يتـ التطرؽ الييا عند الحديث في
الصفحات التالية عف القيادة التحويمية. ويمكف وصؼ المكافأة المشروطة بأنيا تقديـ موارد 

(. وقد 2015ممموسة مثؿ المكافآت المادية أو الموارد غير الممموسة مثؿ الثناء )نيجستاد، 
( أف التفاوض ركف أساسي بيف القائد ومرؤوسيو في المكافأة 2016بيّف )قطامي وأبو نعيـ، 

 وطة حيث يتفاوض الطرفاف عمى أداء المياـ والمقابؿ الذي يحصموف عميو.المشر 
 (:Management by Exceptionالإدارة تالاستثناء )-2

تشير الإدارة بالاستثناء إلى أف تدخلبت القائد لا تأتي الا في الظروؼ الاستثنائية 
اء تنفيذ المياـ، وىي انحراؼ العامميف عف الطريؽ المخطط والمعايير الواجب اتباعيا أثن

وذلؾ مف منطمؽ أف القائد يرى أنو لا حاجة لتوجييات جديدة ما دامت التوجيات الحالية 
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تفي بالمتطمبات الحالية لمعمؿ، وليذا فإف دور القائد في ىذه الحالة يقتصر عمى المراقبة ولا 
 (.2016يتدخؿ الا عند الضرورة )قطامي وأبو نعيـ، 

إلى نوعيف ىما الإدارة بالاستثناء الإيجابية، والإدارة بالاستثناء تقسـ الإدارة بالاستثناء 
السمبية. ويشير النوع الأوؿ إلى قياـ القائد بمتابعة أداء المرؤوسيف ثـ التدخؿ المباشر في 
حاؿ حدوث انحرافات. أما النوع الثاني فيعني أف الإجراءات التصحيحية التي يقوـ بيا القائد 

(. ويمكف كذلؾ وصؼ الإدارة بالاستثناء 2020لبت )المصري، تأتي بعد ظيور المشك
الإيجابية بأنيا مراقبو أداء المرؤوسيف والقياـ بالإجراءات التصحيحية. أما الإدارة بالاستثناء 

 (. 2015السمبية فتعني عدـ قياـ القائد بأي تدخؿ لحيف ظيور المشكمة وتطورىا )نيجستاد، 
السمبية بيذا الاسـ لأف القائد لا يقوـ بالتدخؿ عندما وقد سميت الإدارة بالاستثناء 

تظير المشكمة كما في الإدارة بالاستثناء الإيجابية ولكنو يتنظر حتى تصبح المشكمة مزمنة 
(. وتعد الإدارة بالاستثناء بصفة عامة أقؿ فعالية مف المكافآت المشروطة. 2015)نيجستاد، 

ت إيجابية "يوجو القائد انتباىو للؤخطاء مف أجؿ ومف أمثمة الفقرات لقياسيا في حاؿ كان
تحقيؽ المعايير المطموبة، أما إذا كانت سمبية فإنو يمكف قياسيا مف خلبؿ بعض الفقرات 

 ,Bass & Riggioمثؿ "لا يتدخؿ القائد ولا يقوـ بأي فعؿ الا بعد ظيور الشكاوى" )
2006.) 

 
 القيادة التحويمية -2-2-5-2

يادة التحويمية بأنيا النمط القيادي الذي يقوـ فيو ( القBurns, 1978وصؼ بيرنز )
وتطوير قدراتيـ القيادية، وذلؾ مف  ،القائد بإثارة وتحفير المرؤوسيف لتقديـ مخرجات متميّزة

خلبؿ الاستجابة لمتطمباتيـ الفردية عبر تمكينيـ وظيفياً، ومف خلبؿ تحقيؽ التوافؽ بيف 
 (. Bass & Riggio, 2006أىدافيـ وأىداؼ المنظمة )

وعميو فقد عُرفت القيادة التحويمية بأنيا نظاـ مفتوح قائـ عمى الالياـ والتحفيز 
والاحتراـ المتبادؿ بيف القائد ومرؤوسيو، ومما يميز القائد التحويمي أنو يشجع عمى احداث 

(؛ الأمر الذي يعني تجاوز 2013التغيير وتبني الابتكارات والابداعات )صالح والمبيضيف، 
( في 2008ادة والمرؤوسيف مصالحيـ الشخصية لصالح المنظمة )الخشالي والتميمي، الق
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ظؿ التركيز عمى الطموح، والتحفيز، والتحدي، والرؤية، وتطوير المرؤوسيف، وتحسيف 
 (.Özer & Tınaztepe, 2014 (رضاىـ، وتحقيؽ الأداء المتميّز

عمى تغيير أو تحويؿ الأفراد  وقد عُرفت القيادة التحويمية بأنيا العممية التي تعمؿ
ضمف مجموعة العمؿ. ومف أىـ ما يميّز القائد التحويمي مقدرتو عمى تحفيز المرؤوسيف 
للبلتزاـ بأىداؼ ورؤية مشتركة، وتشجيعيـ عمى طرح الأفكار الإبداعية وتوظيفيا في حؿ 

تدريب، المشكلبت، بالإضافة إلى تطوير القدرات القيادية لدى المرؤوسيف مف خلبؿ ال
والمتابعة، والدعـ المتواصؿ، وتشجيعيـ عمى خوض التحديات مف خلبؿ تكميفيـ بمياـ 

 (. Bass & Riggio, 2006جديدة تتسـ بالتحدي )
كما يمجأ القائد التحويمي إلى تمكيف العامميف وتقديـ التغذية الراجعة البناءة ليـ مف 

ئد التحويمي إلى التنازؿ عف أجؿ تصحيح أو تعديؿ مستوى أدائيـ، وتؤدي صفات القا
مصالحيـ الشخصية لصالح المجموعة وتشجيعيـ عمى ربط نجاحيـ بنجاح منظمتيـ. ومف 
منطمؽ ىذه الخصائص لمقائد التحويمي فقد تبيف ارتفاع درجة الرضا الوظيفي لمعامميف لدى 

(، Mujkić et al., 2014القائد التحويمي مقارنة بأنماط قيادية أخرى مثؿ القيادة التبادلية )
(، وتحسيف جودة الحياة الوظيفية 2015وارتفاع فاعمية سموؾ العامميف )السيايدة وآخروف، 

 (. 2016)الشنطي، 
 أتعاد القيادة التحويمية

يتصرؼ القائد التحويمي بطريقة تيدؼ إلى تحقيؽ نتائج متميّزة مف خلبؿ اتباع واحدة 
دة التحويمية القائمة عمى التأثير في المرؤوسيف أو أكثر مف العناصر الجوىرية الأربعة لمقيا

بحيث يقوموف بتقميد القائد، وتحفيزىـ واقناعيـ بتحقيؽ الأىداؼ مف خلبؿ استثارتيـ فكرياً 
أو دعوتيـ إلى استخداـ قدراتيـ في ظؿ الاعتبارات الفردية المقدمة ليـ والمتمثمة في دعميـ 

 (.  Bass & Riggio, 2006ومتابعتيـ وتدريبيـ )
مف قبؿ  1995( في عاـ 4Isلقد ظير نموذج القيادة التحويمية الذي عُرؼ بنموذج )

(Avolio & Bass, 1995 وتضمف أربعة أبعاد لقيت ىذه الأبعاد قبولًا عاما بيف الباحثيف )
(. وىذه الأبعاد Antonakis & House, 2014واستخدمت في عدد كبير مف الدراسات )

 ىي: 
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 (.Idealized Influence)التأثير المثالي  .أ 
 (.Inspirational Motivationوالتحفيز الاليامي ) .ب 
 (.Intellectual Stimulationالاستثارة الفكرية ) .ج 
 (. Individualized Considerationالاعتبارات الفردية ) .د 

 Multifactorويمكف قياس ىذه الأبعاد باستخداـ استبانة القيادة متعددة العوامؿ )
Leadership Questionnaire( التي تعرؼ اختصاراً بػ )MLQ وىي الاستبانة التي ،)

 ;Bass, 1985; Howell & Avolio, 1993طورت بالاعتماد عمى عدد مف الدراسات )
Bycio, Hackett & Allen, 1995; (Avolio, bass & Jung,  1997)  التي أجريت

ما يمي عرضاً توضيحياً (. وفيBass & Riggio, 2006عمى مدار فترات زمنية مختمفة )
 ليذه الأبعاد.
 : (Idealized Influence)التأثير المثالي-1

يشير التأثير المثالي إلى مدى تأثر المرؤوسيف بأفعاؿ وأقواؿ القائد لأنيـ يروف فيو 
الصفات التي يتوقعونيا في القائد المثالي والتي تعمؿ عمى احتراميـ وافتخارىـ بأنفسيـ 

 ,Bryantتي ينتموف إلييا وايمانيـ بالقيـ المثمى التي ييتدوف بيا )والقائد والمنظمة ال
(. ويمكف القوؿ ىنا أف القائد يعد المثؿ الذي يقتدي بو المرؤوسيف. وتكمف أىمية ىذا 2003

البعد في أنو يوضح لمتابعيف اليدؼ الذي يسعى القائد إلى تحقيقو عبر تحقيؽ رؤيتو 
(Avolio et al., 1999.) 

ف ذلؾ عمى أف التأثير المثالي لمقائد التحويمي يتضمف مظيريف ميميف ويستدؿ م
ىما: سموكيات القائد والصفات التي يراىا المرؤوسوف فيو. ويمكف قياس ىذيف المظيريف 
باستخداـ استبانة القيادة متعددة العوامؿ، ومف أمثمة الفقرات المستخدمة لقياس سموؾ القائد 

ماعي برسالة المنظمة"، ومف الأمثمة عمى الفقرات التي يمكف "يركز القائد عمى وجود حس ج
استخداميا لمتعرؼ إلى صفات القائد كما يراىا المرؤوسوف "يؤكد القائد للآخريف أنو سيتـ 
التغمب عمى كافة المعوقات". بالإضافة لما تقدـ يذكر أف القائد الذي يمتمؾ درجة كبية مف 

ذ بالمخاطرة، ويغمب عميو الممارسة الأخلبقية لمقيادة التأثير المثالي يكوف مستعداً للؤخ
(Bass & Riggio, 2006 ،أف القائد التحويمي يصبح 2018(. وقد ذكر )الجبري )

بموجب التأثير المثالي انموذجاً يحاكيو المرؤوسيف، ولكي يحافظ عمى ىذه الخاصية المثالية 



31 

لمتضحية مف أجؿ الصالح العاـ فإنو ييتـ باحتياجات المرؤوسيف، ولديو استعداد كبير 
 بالإضافة الى التزامو بالمعايير الأخلبقية.

وتأكيداً عمى أىمية التأثير المثالي فقد بينت بعض الدراسات وجود أثر ذو دلالة 
(، Mujkić et al., 2014إحصائية ليذا البعد في تحسيف رضا العامميف في المنظمات )

( 2019(. كما أظيرت دراسة )العتيبي، 2016، وتحسيف جودة الحياة الوظيفية )الشنطي
أف القيادة التأثير المثالي ذو أثر إيجابي في أداء العامميف، وفي تنفيذ الأىداؼ الاستراتيجية 

 (.    2012(، وتحقيؽ الميزة التنافسية )الزريقات ونور، 2013)صالح والمبيضيف، 
  (Inspirational Motivation) التحفيز الالهامي-2

غاية التحفيز الاليامي في توجيو المرؤوسيف لتحقيؽ رؤية المنظمة دوف تكمف 
التوقؼ عند الأخطاء بؿ العمؿ عمى معالجتيا وتجاوزىا تبعاً للئيماف العميؽ بأف التحفيز 
ىو السبيؿ نحو تحقيؽ النتائج الإيجابية عمى مستوى العامميف مثؿ تحسيف الرضا الوظيفي 

(Mujkić et al., 2014ومما .)  يغمب عمى القائد الموجو بالتحفيز الاليامي أنو يشجع
العمؿ بروح الجماعة ويبث في مرؤوسيو روح التحدي في ظؿ ادراكيـ الواضح لمتوقعات 

(، بالإضافة 2018المطموبة منيـ والأىداؼ المشتركة التي يسعوف إلى تحقيقيا )الجبري، 
جذابة والفخر والحماسة عند الحديث إلى تطوير مقدرة المرؤوسيف عمى تحديد رؤى مستقبمية 

 (. 2018عف المنظمة )الرشيدي، 
( أف القائد التحويمي يتصرؼ بطريقة تحفّز Bass & Riggio, 2006ويرى )

الآخريف مف خلبؿ إعطاء معنى وقيمة لمعمؿ الذي يقوـ بو المرؤوسيف. ويوضح ىذا البعد 
علبقات قوية معيـ أولًا والاتصالات مدى مقدرة القائد عمى تحفيز المرؤوسيف مف خلبؿ بناء 

الفعالة وبث روح التحدي لإنجاز المياـ. ومف أمثمة الفقرات لقياس ىذا البعد "يوضح القائد 
. ويمكف ملبحظة أىمية بعد التحفيز "الرؤية المستقبمية لممنظمة ويشجع عمى تحقيقيا

لتي بينت أف ىذا البعد ذو الاليامي مف خلبؿ النتائج التي توصمت الييا الدراسات السابقة ا
(، والمساعدة في تنفيذ الأىداؼ 2019أثر إيجابي في تحسيف أداء العامميف )العتيبي، 

(، وتحقيؽ الميزة التنافسية )الزريقات ونور، 2013الاستراتيجية )صالح والمبيضيف، 
2012  .) 
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 (Intellectual Stimulation)الاستثارة الفكرية -3
ية دفع القائد لمرؤوسيو نحو طرح الأفكار الإبداعية وتوظيفيا يقصد بالاستثارة الفكر 

(. ويشير ذلؾ إلى أف القائد التحويمي 2009في حؿ المشكلبت التي تواجييـ )درويش، 
عادة صياغة المشكمة  يستثير جيود مرؤوسيو بحيث يكونوا مبدعيف في وضع الافتراضات وا 

ا لا يقوـ القائد بانتقاد أفكار مرؤوسيو لمجرد والتعامؿ مع المواقؼ القديمة بطرؽ جديدة، وليذ
اختلبفيا عف أفكاره. ومف أمثمة الفقرات المستخدمة لقياس الاستثارة الفكرية "يدعو القائد 

(. ومف Bass & Riggio, 2006العامميف إلى النظر إلى المشكلبت مف زوايا مختمفة" )
ة الطرؽ المناسبة لمتعامؿ مع ىنا يتضح أف الاستثارة الفكرية تدعو المرؤوسيف لمعرف

 (.Avolio et al., 1999المشكلبت والعمؿ عمى تحسيف تمؾ الطرؽ )
 Wan Omar & Hussinومف حيث أىمية الاستثارة الفكرية فقد أكدت دراسة )

( عمى وجود أثر إيجابي ليذا البعد في تحسيف المخرجات الوظيفية ومنيا الأداء 2013
(، بالإضافة إلى 2019يجة التي أكدت عمييا دراسة )العتيبي، الوظيفي لمعامميف، وىي النت

(، 2012تأثيرات إيجابية أخرى مثؿ المساعدة في تحقيؽ الميزة التنافسية )الزريقات ونور، 
 (. 2013والأىداؼ الاستراتيجية )صالح والمبيضيف، 

 (Individualized Consideration)الاعتتارات الفردية -4
ت الفردية بأنيا المعاممة الخاصة التي يقدميا القائد لكؿ يمكف النظر للبعتبارا

(. ولا يقصد بذلؾ 2009مرؤوس بشكؿ خاص، أي حسب احتياجات كؿ منيـ )السبيعي، 
أف القائد يميز بيف المرؤوسيف بؿ يتعرؼ بداية عمى احتياجات كؿ مرؤوس ويقوـ بتمبيتيا، 

( عمى أف Avolio et al., 1999)وذلؾ بسبب وجود اختلبفات بيف احتياجاتيـ. وقد أكد 
القائد التحويمي في سياؽ الاعتبارات الفردية يركز عمى احتياجات المرؤوس المتمثمة في 
حاجتو وتطمعو لمتطور الوظيفي والانجاز، ويقدـ في المقابؿ حلًب عممياً مف خلبؿ الدور 

ص تعمـ جديدة في ظؿ الذي يؤديو كمدرباً ليـ، وتتـ ىذه الاعتبارات الفردية عندما تظير فر 
 توفر المناخ التنظيمي الداعـ لتمؾ الاحتياجات.

( إلى أف القائد التحويمي يمتمؾ المقدرة عمى Bass & Riggio, 2006وأشار )
تمييز الفروؽ بيف المرؤوسيف مف حيث الاحتياجات، ففي حيف يكتفي بعض المرؤوسيف 

ة. كما يتسـ القائد التحويمي في سياؽ بالتشجيع فإف آخريف يتطمعوف إلى مزيد مف الاستقلبلي
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الاعتبارات الفردية بممارسة الإدارة بالتجواؿ، والاستماع لممرؤوسيف بشكؿ فعّاؿ، ويقوـ 
بتخويؿ المرؤوسيف بعض الصلبحيات لممرؤوسيف لمقياـ بمياـ معينة مف أجؿ تطويرىـ، 

لى مزيد مف التوجيو، وليذا ومتابعتيـ اثناء تنفيذ تمؾ المياـ لمتأكد مما إذا كانوا بحاجة إ
السبب فإنو يمكف قياس باستخداـ فقرات توضح ىذه السمات، ومف أمثمتيا "يقضي القائد 

 وقتاً طويلًب في تدريب مرؤوسيو".
ويمكف القوؿ أف مف أىـ المسائؿ التي يركز عمييا القائد التحويمي في سياؽ 

( بالإضافة Avolio et al., 1999)الاعتبارات الفردية ىو قيامو بتعميـ وتدريب مرؤوسيو 
إلى تمكينيـ ومنحيـ بعض الصلبحيات لمقياـ بمياـ معينة بيدؼ تنمية قدراتيـ )الطحاينة 

( بصدد تأثيرات الاعتبارات Mujkić et al., 2014(. وقد بينت دراسة )2014وعودات، 
يف، وأشارت دراسة الفردية وجود أثر ذو دلالة إحصائية ليذا البعد في الرضا الوظيفي لمعامم

( إلى وجود أثر إيجابي للبعتبارات الفردية في تحسيف جودة الحياة 2016)الشنطي، 
 الوظيفية.

ويمكف القوؿ أف ترجمة رؤية المنظمة إلى واقع ممموس ىو شأف أساسي لمقائد 
الاستراتيجي الذي يفترض فيو المقدرة عمى التأثير في الآخريف وتوجيييـ للبنخراط في 

وبالتالي تحقيؽ أىدافيا الاستراتيجية. وبطبيعة الحاؿ فإف  ،الاستراتيجي لممنظمة التوجو
 ،تحقيؽ ذلؾ يتطمب أف يمتمؾ القائد الاستراتيجي القدرات التي تؤىمو لتحقيؽ تمؾ الأىداؼ

وقيادتو لمعامميف في المنظمة بطريقة فاعمة. ومف أمثمة الأنماط القيادية التي يمكف لمقائد 
ونمط القيادة التحويمية، حيث الاجرائية ي توظيفيا في ىذا السياؽ نمط القيادة الاستراتيج

يمكف لمقائد التفاوض مع مرؤوسيو حوؿ مستوى الأداء المطموب منيـ لقاء المكافآت التي 
يقدميا ليـ، في ظؿ عدـ انشغالو بالتفاصيؿ وممارسة الإدارة بالاستثناء، أو اعتماد القيادة 

ضمنو مف تأثير مثالي، وتحفيز، واستثارة فكرية، واىتماـ باحتياجات التحويمية وما تت
 المرؤوسيف الشخصية.
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 الاداء الوظيفي -2-3
 مفهوم الأداء الوظيفي -2-3-1

اختمؼ تعريؼ مفيوـ الأداء الوظيفي بيف الباحثيف باختلبؼ وجيات نظرىـ؛ إذ ركّز 
ىداؼ الوظيفية، بعض الباحثيف عمى الأعماؿ التي يقوـ بيا الموظؼ مف أجؿ تحقيؽ الأ

وتناوؿ آخروف القدرات التي يمتمكيا الموظؼ والتي تمكنو مف انجاز ميامو الوظيفية. وفي 
المقابؿ، ركّز آخروف عمى النتائج أو الإنجازات التي يقدميا الموظؼ في سبيؿ تحقيؽ 

 الأىداؼ التنظيمية، وىي الإنجازات التطوعية التي تسيـ في تحسيف البيئة التنظيمية. 
لقد عُرؼ الأداء الوظيفي بأنو الأعماؿ المتخصصة الفعالة التي يقوـ بيا الموظؼ 

(. كما وُصؼ بأنو المفيوـ 2017مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية )الشمبي وآخروف، 
(. 2013الذي يعكس مقدرة الموظؼ عمى انجاز المياـ المكمؼ بيا )الساعدي وآخروف، 

 ,Anithaى النتائج التي يقدميا الموظؼ تعريؼ )ومف بيف التعريفات التي ركزت عم
( الذي وصؼ الأداء الوظيفي بأنو النتائج المالية وغير المالية لمموظؼ والتي تكوف 2014

 ذات ارتباط مباشر بأداء المنظمة ونجاحيا. 
( أف الأداء الوظيفي يُمثؿ سموكيات 2017ويتضح مف التعريفات التي ذكرىا )أميف، 

عة لمرقابة، وىو نتيجة التفاعؿ بيف دافعية الموظؼ، ومقدرتو عمى استخداـ العامميف الخاض
معرفتو ومياراتو التي تنعكس عمى نجاح المنظمة، وىو كذلؾ مجموعة الإنجازات التي 

 & Elnagaيقدميا العامموف خلبؿ فترة زمنية معينة لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية. ويتفؽ )
Imran, 2013 الذي يربط الأداء الوظيفي بإنجازات الموظؼ إذ ( مع التعريؼ الأخير

وصؼ ىذا المفيوـ بأنو إنتاجية الموظؼ والنتائج التي يقدميا لممنظمة. وبيذا يلبحظ أف 
الأداء الوظيفي عبارة عف مفيوـ يتعمؽ بسموكيات الموظؼ، والأنشطة التي يقوـ بيا في 

ى أف سموكيات الموظؼ، والمعرفة المنظمة، والنتائج التي يقدميا لممنظمة، مع التأكيد عم
 والميارات والخبرات التي يمتمكيا وأنشطة عممو، ونتائجو سواء كانت مادية أـ غير مادية.

ويمكف تعريؼ الأداء الوظيفي مف خلبؿ الأبعاد المستخدمة في قياسو، ومنيا مثلًب 
مى انجاز مياـ أداء المياـ والأداء السياقي، حيث يشير أداء المياـ إلى مقدرة الموظؼ ع

العمؿ المطموب منو، وادراكو بشكؿ جيد للؤىداؼ التي يجب عمييا تحقيقيا، ومقدرتو عمى 
تحديد أولويات لممياـ التي يقوـ بيا، ومقدرتو عمى أداء عممو بكفاءة، وادارتو لوقتو بشكؿ 
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مى جيد. كما يعرؼ بأنو رغبة الموظؼ بالقياـ بالأعماؿ التي تتضمف التحدي، ومحافظتو ع
حداثة مياراتو، ورغبتو بتحمؿ مسؤوليات إضافية، ومشاركتو الفاعمة في الاجتماعات. أما 
الأداء السياقي فيشير إلى معرفة الموظؼ بالأىداؼ التي عميو تحقيقيا، ومقدرتو عمى 
تخطيط مياـ عممو وانجازىا في وقتيا، ومقدرتو عمى ترتيب أولويات عممو، وتنفيذ ميامو 

 Koopmans et al., 2013; Begall etو عمى الإدارة الجيدة لموقت )بكفاءة، ومقدرت
al., 2020 .) 

بأنو نتائج  مف وجية نظر الباحث في ضوء ما تقدـ، يمكف تعريؼ الأداء الوظيفي
أعماؿ الموظؼ وجيوده الرسمية وغير الرسمية المتمثمة في إنجازه لمياـ عممو الاعتيادي 

فية تسيـ في تحسيف البيئة التنظيمية. ويتضمف ىذا بكفاءة وتجاوزه لذلؾ بجيود إضا
 التعريؼ المتطمبات الرئيسية لوظيفة الموظؼ والمساىمات التي يتطوع لمقياـ بيا. 

 
 أهمية الأداء الوظيفي -2-3-2

يتضح مف تعريفات الباحثيف للؤداء الوظيفي والأبعاد المستخدمة في قياسو أنو يتعمؽ 
وظؼ والسياؽ العاـ، التنظيمي والاجتماعي والنفسي الذي بالأنشطة الوظيفية التي يؤدييا الم

يشيده الموظؼ خلبؿ تأديتو لميامو الوظيفية. وقد تجسدت أىمية الذكاء الوظيفي بالنسبة 
 لمباحثيف بمجموعة مف المخرجات الإيجابية التي ترصدىا الفقرات الآتية. 

الأنشطة التنظيمية، والأداة يُعد الأداء الوظيفي بمثابة الدليؿ عمى طبيعة سير اولا : 
المستخدمة لمحكـ عمى مدى مقدرة المنظمة عمى تحقيؽ رؤيتيا ورسالتيا وبرامجيا 
وسياساتيا، وذلؾ مف منطمؽ أف الأداء الوظيفي يساعد المنظمة عمى تحسيف موقفيا 

 (.2017الاستراتيجي عمى مستوى البيئتيف الداخمية والخارجية معًا )أميف، 
تقييـ الأداء الوظيفي عاملًب ميماً في تحسيف جودة القرارات ذات الصمة يعتبر  ثانيا:

بالموارد البشرية مثؿ تحفيز العامميف وتدريبيـ لتحسيف مقدرتيـ عمى تنفيذ الواجبات الوظيفية 
 ,.Widyastuti et alبكفاءة عالية؛ الأمر الذي يسيـ في تحسيف الأداء التنظيمي ككؿ )

2020.) 
تحسيف و  ييـ الأداء الوظيفي عاملب ميما في تحقيؽ الالتزاـ الوظيفيثالثا: يعتبر تق
 ,.Shah et alوتأكيداً عمى أىمية الأداء الوظيفي فقد توصمت دراسة )الأداء التنظيمي،  
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( إلى وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية للؤداء الوظيفي في الالتزاـ الوظيفي الذي 2012
 التنظيمي. يؤدي بدوره إلى تحسيف الأداء 

رابعا: تحسيف الاداء الوظيفي ينعكس عمى نجاح العلبقة بيف المنظمة وزبائنيا. فقد 
( وجود أثر للؤداء الوظيفي في رضا الزبائف Van Dolen et al., 2004دراسة )بينت 

( امكانية Williams, 1999-Gouldونجاح العلبقة بيف المنظمة وزبائنيا. وبينت دراسة )
تقييـ أداء العامميف في تحسيف جودة الخدمات المقدمة لمزبائف وتحسيف ولائيـ استخداـ نتائج 

( عمى الأداء الوظيفي لمعامميف مف Islam et al., 2006لممنظمة. وقد ركزت دراسة )
خلبؿ عرض النتائج المرتبة عمى تقييمو، ومنيا المساعدة في اتخاذ قرارات الموارد البشرية 

ات التدريبية لدى العامميف، وتحديد الزيادات المادية لمعامميف، ومف أىميا تحديد الاحتياج
 والترقيات، وانياء الخدمات. 

منطمؽ تعريؼ الأداء الوظيفي بأنو نتيجة قياـ الموظؼ بإنجاز المياـ  خامسا: مف
المطموبة منو بكفاءة وبأنو كذلؾ نتيجة الجيود الإضافية أو السموكيات الاجتماعية التي 

(، يتضح اف الأداء بشقو Pradhan & Jena, 2017ؼ بيا في المنظمة )يتطوع الموظ
الأوؿ يعني ارتفاع إنتاجية الموظؼ ومقدرتو عمى تنفيذ مياـ عممو كما وردت في الوصؼ 
الوظيفي لوظيفتو، ويساعد بشقو الثاني عمى تحسيف بيئة العمؿ وتشجيع التعاوف بيف 

 (.Begall et al., 2020العامميف )
عمى ما تقدـ، يؤدي الأداء الوظيفي المتميز دوراً ميماً في المنظمات حيث تأسيساً 

اف جوىر عمميا ىو الانساف، ويبرز ىذا الدور مف خلبؿ عدد مف الآثار الإيجابية التي 
تتمثؿ في تحسيف سير العمميات التنظيمية وبالتالي تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية، بالإضافة إلى 

لوظيفي تساعد في اتخاذ القرارات المتعمقة برأس الماؿ البشري أف معرفة مستوى الأداء ا
 لممنظمة وحاجة العامميف لمتدريب ونظاـ الحوافز.   

 
 العوامل المؤثرة في الاداء الوظيفي -2-3-3

يتضح مف الدراسات السابقة التي تناولت الأداء الوظيفي مثؿ )خميفات والمطارنة، 
د عدد مف العوامؿ المؤثرة فيو. ومف ( وجو 2013، بمكرمي، 2017، المعايطة، 2010

(، التي يعد أثرىا سمبياً في 2010أمثمة ىذه العوامؿ ضغوط العمؿ )خميفات والمطارنة، 
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الأداء الوظيفي، وىو الأثر الذي يمكف التغمب عميو مف خلبؿ الدعـ التنظيمي )الشنطي، 
د بيّنت الدراسات أف ومف حيث العوامؿ ذات الأثر الإيجابي في الأداء الوظيفي فق (.2015

 :ىناؾ عدد مف ىذه العوامؿ مثؿ
 .(2017درجة الرضا الوظيفي ومنيا الرضا عف الرواتب والمكافآت )المعايطة،  اولا: 
والأنماط القيادية حيث تبيّف وجود عدد مف العوامؿ ذات الأثر الإيجابي في الأداء  ثانيا:

المتمثمة بالديمقراطية، والاوتوقراطية،  الوظيفي، ومف أمثمتيا الأنماط القيادية بأبعادىا
 (. 2013والحرة )بمكرمي، 

يعد الانغماس الوظيفي مف أىـ العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي، حيث يؤدي ثالثا: 
الانغماس الوظيفي الى أف يكوف الموظؼ متوجياً بقدراتو المادية والفكرية والعاطفية 

 (. Khan, 1990نحو المنظمة وتحقيؽ أىدافيا )
كما يعد تدريب وتطوير العامميف مف أىـ العوامؿ ذات الأثر الإيجابي المباشر في رابعا: 

 ,Hameed & Waheed, 2011; Elnaga & Imranتحسيف الأداء الوظيفي )
(. علبوة عمى ذلؾ فإف تأثيرات العوامؿ سالفة الذكر تتحدد بالمتغيرات 2013

لجنس، والعمر، والمستوى التعميمي والخبرة الديموغرافية والشخصية لمعامميف مثؿ ا
 (.2010)خميفات والمطارنة، 

( فإف الأداء Motowidlo et al., 1997ووفقاً لنظرية الفروؽ الفردية التي وضعيا )
الوظيفي بشقيو )أداء المياـ والأداء السياقي( يرتبط بالفروؽ الفردية بيف العامميف، حيث أف 

قدرات المعرفية ىي التي تؤدي الى الفروقات في أداء المياـ الفروقات بيف العامميف في ال
)أداء أنشطة العمؿ الرسمية(، وفي المقابؿ فإف الفروؽ في الشخصية لدى العامميف ىي 
السبب كذلؾ وراء الفروقات في الأداء السياقي )أداء أنشطة غير رسمية(. وتُضاؼ ىذه 

 Yousaf etفي الأداء الوظيفي لمعامميف ) العوامؿ )الفروؽ الفردية( إلى العوامؿ المؤثرة
al., 2015 .) 

وىنالؾ عوامؿ أخرى تعد مف العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي، مثؿ إدارة خامسا: 
(، ومستوى الرضا الوظيفي لدى العامميف Dang et al., 2020المواىب في المنظمة )

(Ratia & Tuzlukaya, 2019; Almusaddar et al., 2018 و ،) التخطيط المؤسسي
(Eyanuku & Uchenna, 2019 وما ييـ في الدراسة الحالية ىو ملبحظة أف القيادة .)
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الاستراتيجية ببعدييا القيادة التحويمية والقيادة التبادلية بالإضافة إلى الانغماس الوظيفي تعد 
 مف العوامؿ المؤثرة في الأداء الوظيفي.   

مؤثرة في الأداء الوظيفي لمعامميف، سواء ( ممخص لمعوامؿ ال2ويبيف الجدوؿ )
 المتعمقة بالمنظمة أـ بالموظؼ نفسو. 

 (: 2الجدول )
 العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي

 العوامل المرجع
Motowidlo et al. (1997)  الفروؽ الفردية بيف العامميف 

 ضغوط العمؿ (2010خميفات والمطارنة )
 الرواتب والمكافآت (2017عايطة )الم

 الأنماط القيادية (2013بمكرمي)
Khan (1990) الانغماس الوظيفي 

Hameed &Waheed 
(2011) 

Elnaga& Imran (2013) 
 تدريب وتطوير العامميف 

 العوامؿ الديموغرافية لمموظؼ مثؿ الجنس والعمر ومستوى التعميـ (2010خميفات والمطارنة )
Yousaf et al. (2015)  الدوافع الداخمية والخارجية لدى الموظؼ 

Dang et al. (2020) إدارة المواىب في المنظمة 
Almusaddar et al. 

(2018) 
 المعرفة، والمقدرة، والدافعية، والرضا الوظيفي 

Ratia & Tuzlukaya 
(2019) 

 الرضا الوظيفي 

Eyanuku & Uchenna 
(2019) 

 التخطيط المؤسسي 

 بالاستىاد الى المراحع الوارد في الجدول  ر: من اعداد الباحثالمصد

 

 أتعاد الأداء الوظيفي -2-3-4
( الأداء الوظيفي بوصفو متغيراً تابعاً وتعاممت 2013استخدـ )الساعدي وآخروف، 

معو مف خلبؿ استخداـ فقرات لقياسو دوف تحديد لأبعاده، وىناؾ بعض الدراسات التي 
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ف التركيز ىنا سيكوف عمى الدراسات التي تضمنت ذكراً صريحاً حددت تمؾ الأبعاد، وعميو فإ
( التي استخدمت عدد مف 2017لأبعاد الأداء الوظيفي. ومنيا دراسة )الشمبي وآخروف، 

الأبعاد تمثمت في نوعية الأداء الذي وصؼ مقدرة الموظؼ عمى القياـ بمياـ عممو دوف 
وح المياـ الوظيفية، وحجـ الأداء أو أخطاء، وتبسيط العمؿ أو بعبارة أخرى بساطة ووض

مقدار العمؿ المنجز مف قبمو، وسرعة الإنجاز أو مقدرة الموظؼ عمى انجاز ميامو بأقؿ ما 
 يمكف مف وقت، وكفاءة الأداء أو تقميؿ التكاليؼ اثناء انجاز المياـ.

( مجموعة الأبعاد التالية: 2017وفي ذات السياؽ استخدمت دراسة )الشريؼ، 
ز في العمؿ مف خلبؿ تأدية مياـ العمؿ اليومي وتجاوزىا إلى تقديـ المبادرات، ودور الإنجا

العلبقات الرئيس والمرؤوس في الدافعية، وقدرات العمؿ، وتقويـ الأداء، وطبيعة الدور 
( فقد Salanova et al., 2005الوظيفي ومسؤولياتو، ووضوح المسؤولية. أما دراسة )

اء المتميّز والتعاطؼ، حيث يقصد بالتعاطؼ ىنا مقدرة الموظؼ استخدمت بعديف ىما: الأد
عمى فيـ احتياجات الزبائف، والتعامؿ مع كؿ مستيمؾ عمى أساس فردي بحيث يضع نفسو 
في موقؼ المستيمؾ. ويقصد بالأداء المتميّز مقدرة الموظؼ عمى تقديـ مستوى متميز مف 

ث يكوف مف الصعب عمى الزبائف إيجاد نفس الخدمات لمزبائف، وتقديـ ما يفوؽ توقعاتيـ بحي
 المعاممة في منظمات أخرى. 

( في سرعة الإنجاز، 2017وفي حيف تمثمت أبعاد الأداء الوظيفي في دراسة )أميف، 
( التي أجريت بيدؼ تحديد 2013والرضا الوظيفي، والفاعمية، فقد اعتمدت دراسة )بمكرمي، 

ي ثلبثة أبعاد لقياس الأداء الوظيفي وىي الرغبة، أثر الأنماط القيادية في الأداء الوظيف
والمقدرة، وفرص التقدـ الوظيفي، والتي يقصد بيا توفر الرغبة لدى الموظؼ بشكؿ مستمر 
لمقياـ بمياـ الدور الوظيفي والمقدرة عمى ذلؾ في ظؿ توفر فرص الترقية والتطور الوظيفي 

 لو في المنظمة. 
( 2018؛ الدوري، 2015مثؿ )الشنطي، وىناؾ عدد مف الدراسات العربية 

( ;Aryee et al., 2004; Christian et al., 2011والدراسات الأجنبية السابقة مثؿ )
التي استخدمت بعديف للؤداء الوظيفي ىما: أداء المياـ، والأداء السياقي. وقد اتبعت ىذه 

مؿ والذي تضمف ( لأداء العMotowidlo et al., 1997الدراسات التصنيؼ الذي اقترحو )
 ( أبعاد الأداء الوظيفي في الدراسات السابقة.3ىذيف النوعيف. وفيما يمي يبيف الجدوؿ )
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 (:3الجدول )
 أتعاد الأداء الوظيفي في الأدب النظري 

 أتعاد الأداء الوظيفي المرجع

 (2017الشمبي وآخروف )
اء، وسرعة الإنجاز، نوعية الأداء، وتبسيط العمؿ، وحجـ الأد

 وكفاءة الأداء. 

 (2017الشريؼ )
الإنجاز في العمؿ، ودور العلبقات في الدافعية، وقدرات العمؿ، 

 وتقويـ الأداء، والدور الوظيفي، ووضح المسؤولية.
Salanova et al. (2005)  الأداء المتميز، والتعاطؼ 

Motowidlo and Van Scotter 
(1994) 
(1997) Motowidlo et al. 

Christian et al. (2011) 
Aryee et al. (2004) 

Widyastuti et al. (2020) 
Pradhan &Jena (2017) 

 أداء المياـ، والأداء السياقي

 سرعة الإنجاز، والرضا الوظيفي، والفاعمية.  (2017أميف )
 الرغبة، والمقدرة، وفرص التقدـ الوظيفي (2013بمكرمي )

Shah et al. (2012) ظاـ الحوافز، وتصميـ العمؿ، والمشاركة ن 
 المصدر: من اعداد الباحث

( استخداـ الباحثيف لمجموعة مف أبعاد الأداء الوظيفي، ومف 3يتضح مف الجدوؿ )
ضمنيا أداء المياـ والأداء السياقي. وقد اعتمدت الدراسة الحالية أداء المياـ والأداء 

 ما لمتغير الأداء الوظيفي في الدراسة الحالية. السياقي، وىما البعديف الذيف تـ اختيارى
ويكمف السبب وراء اختيار ىذيف البعديف في طبيعة المتغيرات الأخرى ضمف نموذج 
الدراسة وىي القيادة الاستراتيجية، والانغماس الوظيفي التي ترتبط بعلبقة إيجابية بالأداء 

يذا الصدد إلى وجود علبقة ( بet al., 2011 Christianالوظيفي. وقد أشارت دراسة )
إيجابية بيف الانغماس الوظيفي والأداء الوظيفي حيث أف الموظؼ الذي يتسـ بالانغماس 
الوظيفي انما يكوف أكثر توجياً نحو انجاز ميامو الوظيفة بتميّز مقارنة بغيره مف الموظفيف 
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الذي يكرس ( أف الموظؼ Khan, 1990الذيف لا يتسموف بيذه السمة. كما بينت دراسة )
 نفسو لمصمحة منظمتو يكوف أكثر استعداداً لتجاوز مياـ الدور الوظيفي الخاص بو.

أما السبب الثاني لاختيار أداء المياـ والأداء السياقي لقياس الأداء الوظيفي فقد جاء 
تبعاً لطبيعة الأداء الوظيفي نفسو الذي يقيّـ عادة مف خلبؿ قدرات الموظؼ. ووفقاً لاختلبؼ 

( فإف قياس الأداء الوظيفي يجب أف يميّز بيف Motowidlo et al., 1997القدرات ) ىذه
العامميف مف حيث الجيود الرئيسية المطموبة لكؿ عمؿ )أداء المياـ(، والتي تنطبؽ عمى 
جميع العامميف، وبيف الجيود الاستثنائية التي يقدميا بعض العامميف )الأداء السياقي( والتي 

(. وفيما يمي تعريفاً بمفيومي أداء المياـ Widyastuti et al., 2020ىـ )تميّزىـ عف غير 
 والأداء السياقي. 

 أداء المهام
ورد أوؿ اقتراح لتصنيؼ الأداء الوظيفي إلى نوعيف ىما أداء المياـ والأداء السياقي 

( حيث تـ تعريؼ أداء المياـ بأف انجاز Motowidlo and Van Scotter, 1994في دراسة )
ومف أمثمتيا الأنشطة  ،لموظؼ للؤنشطة المؤثرة في القدرات التقنية الجوىرية لممنظمةا

المتعمقة بالقياـ بمياـ تقنية أو أنشطة تمبي متطمبات تقنية لممنظمة. وقد عُرؼ أداء المياـ 
بأنو الأداء المتعمؽ بالأنشطة الوظيفية الموجية نحو انتاج السمع والخدمات في المنظمة 

(. كما عُرؼ بأنو درجة انجاز الموظؼ لواجباتو الوظيفية الرئيسية 2015 )الشنطي،
 Christian etوالجوىرية أو بعبارة أخرى المياـ التي يتضمف الوصؼ الوظيفي لمموظؼ )

al., 2011; Begall et al., 2020.) 
( المشار Campbell et al, 1990وقد تـ تقسيـ المياـ ضمف أداء المياـ مف قبؿ )

( إلى الأنواع التالية: مياـ تتعمؽ بالميارات Widyastuti et al., 2020في دراسة ) إلييـ
الأساسية، ومياـ لا تتعمؽ بالميارات الرئيسية، وميارات الاتصاؿ الشفيية والمكتوبة، 
والاشراؼ، والإدارة؛ الأمر الذي يعني أف أداء المياـ يركز عمى المقدرة عمى تنفيذ مياـ 

التي تتضمف جودة العمؿ، وتخطيط وتنظيـ المياـ، وتحديد الأولويات، العمؿ الرئيسية 
( أف أداء المياـ بوصفو متغيراً Pradhan & Jena, 2017والكفاءة في تنفيذ العمؿ. ويرى )

يتضمف سموكيات العمؿ الواضحة التي تشكؿ الجوىر الأساسي لموصؼ الوظيفي لكؿ 
المقدرة المعرفية التي يطمؽ عمييا معرفة  موظؼ انما يتكوف مف ثلبث مكونات أساسية ىي
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المياـ وىي التي تتطمب وجود معرفة مينية لدى الموظؼ لكي يقوـ بإنجاز العديد مف 
الأنشطة التنظيمية، وميارات المياـ وىي التي تعني أف يكوف الموظؼ قادراً عمى انجاز 

وىي الأشياء المتأصمة  مياـ عممو بنجاح دوف الحاجة الى اشراؼ مكثّؼ، وأخيراً، العادات
لدى الموظؼ والتي تشجعو عمى الأداء أو تعيؽ أدائو. وبيذا يتضح أف أداء المياـ يعتمد 

 عمى المقدرة عمى تنفيذ مياـ العمؿ والخبرات السابقة التي يمتمكيا الموظؼ.  
 الأداء السياقي

ر بطريقة يعرؼ الأداء السياقي بأنو جميع سموكيات الموظؼ غير الرسمية التي تؤث
(. ويعرؼ كذلؾ بأنو الأداء Motowidlo and Van Scotter, 1994إيجابية في بيئة العمؿ )

(. 2015المرتبط بالنمط السموكي الداعـ لمقياـ بالأنشطة الوظيفية والمحفز ليا )الشنطي، 
ويشير كذلؾ إلى ميؿ الموظؼ لمتصرؼ بطريقة تعزز السياؽ الاجتماعي والنفسي في 

(. ومف أمثمة الأنشطة التي يقوـ بيا الموظؼ الذي يتسـ ristian et al., 2011Chالمنظمة )
بارتفاع درجة الأداء السياقي التطوع لمقياـ بأعماؿ ليست مف ضمف الأعماؿ التي يجب عميو 
القياـ بيا مثؿ مساعدة زملبء العمؿ في تنفيذ بعض المياـ الوظيفية. ومف ىذا المنطمؽ فقد 

قي بأنو انغماس الموظؼ بسموكيات تتعدى الأدوار التقميدية المتوقعة منو عُرؼ الأداء السيا
 (.Begall et al., 2020والتي تدعـ البيئة التنظيمية والنفسية والاجتماعية في المنظمة )

( أف الأداء السياقي يرتبط بشخصية الموظؼ، وىذا Yousaf et al., 2015وقد ذكر )
( لأف شخصية الموظؼ ترتبط Widyastuti et al., 2020ما أكد عميو بعض الباحثيف )

بسموكو في المنظمة وعلبقتيا بسماتو الشخصية مثؿ الرقابة الداخمية، والرغبة بالحصوؿ 
( أف الأداء السياقي عبارة عف نوع مف Pradhan &Jena, 2017عمى السمطة. وبيّف )

العمؿ، وىذا السموؾ  السموؾ الاجتماعي أو الجيد الإضافي الذي يظيره الموظؼ في مكاف
في واقع الأمر ليس مطموب مف الموظؼ ولكنو متوقع منو. ويمكف وصؼ سموؾ الموظؼ 

( المشار اليو في نفس المرجع أنو Motowidlo, 1986ضمف الأداء السياقي كما عرفو )
السموؾ الذي يقوـ بو أي عضو في المنظمة ويكوف موجياً نحو فرد في المنظمة أو نحو 

المنظمة أو نحو المنظمة ككؿ، وذلؾ بيدؼ مساعدة الأفراد أو المجموعات أو مجموعة في 
 جميع مف في المنظمة عمى تنفيذ مياـ عمميـ.
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تمخيصاً لما تقدـ حوؿ الحديث عف الأداء الوظيفي الذي يجسّد المتغير التابع في 
نيائية الدراسة الحالية يمكف القوؿ في سياؽ تعريؼ ىذا المفيوـ أنو يصؼ المحصمة ال

لنوعيف مف المياـ التي يقع النوع الأوؿ منيا عمى عاتؽ جميع العامميف دوف استثناء، أي 
 أنيا مياـ اجبارية، ومياـ أخرى تكوف اختيارية يقوـ بيا بعض العامميف. 

ويعرؼ النوع الأوؿ بأداء المياـ ويقصد بو أداء المياـ التي يتضمنيا الوصؼ 
كوف أداء الموظؼ فييا مقبولًا أف يتـ تنفيذ تمؾ المياـ الوظيفي لمموظؼ. ويشترط لكي ي

بكفاءة. ويعرؼ النوع الثاني بالأداء السياقي وىو المتعمؽ بأداء مياـ إضافية غير مطموبة 
مف الموظؼ ولكف قيامو بيا يؤدي دوراً ميماً في تحسيف بيئة العمؿ، ومف أمثمتيا قياـ 

 آخر يحتاج لممساعدة. موظؼ بعد الانتياء مف عممو بمساعدة موظؼ 
وتكمف أىمية الأداء الوظيفي المتميز أنو يساعد عمى تعزيز ميارات العمؿ الجماعي 
وبث روح التعاوف بيف العامميف والاحساس بالمسؤولية الجماعية، بالإضافة إلى ذلؾ فإف 
ر تقييـ الأداء الوظيفي يعطي المنظمة فكرة عف حاجة العامميف لمتطوير والتدريب. ويتأث

الأداء الوظيفي بعدد مف العوامؿ ومنيا القيادة الاستراتيجية )القيادة التحويمية والقيادة 
 التبادلية( والانغماس الوظيفي كما بينت بعض الدراسات.  

 
 الانغماس الوظيفي -2-4
 مفهوم الانغماس الوظيفي -2-4-1

( في دراستيما حوؿ دور استراتيجيات الاستغراؽ 2017ذكر )العبادي والجاؼ، 
يفي في تحقيؽ الأداء العالي لممنظمات أف مصطمح الاستغراؽ الوظيفي يعود لمكاتب الوظ
(Khan, 1990 ولكنو عُرؼ قبؿ ذلؾ بكثير، أي إلى بدايات عاـ )ـ حيث شيدت تمؾ 1920

 الفترة دراسات تناولت العلبقة بيف معنويات العامميف وتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية.
الوظيفي بأنو تكريس الموظؼ لنفسو اثناء  ( الانغماسKhan, 1990لقد وصؼ )

قيامو بعممو، ولا يتوقؼ ىذا التكريس عمى الناحية الجسدية بؿ يشمؿ الناحيتيف المعرفية أو 
الذىنية والعاطفية. وبعد ظيور نماذج أخرى للبنغماس الوظيفي ظيرت تعريفات أخرى 

د الذىني لدى الموظؼ ( فقد وصفو بالاستعداRothbard, 2001للبنغماس الوظيفي. أما )
والوقت الذي يقضيو بالتفكير في عممو، ومدى تركيز عمى دوره الوظيفي. وعرفو 
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(Schaufeli et al., 2002 بأنو الحالة العقمية الإيجابية المرتبطة بإنجاز العمؿ والمتجسدة )
 في الحماس والتفاني والاستيعاب.

موظؼ فكرياً وشعورياً تجاه ومف تعريفات الانغماس الوظيفي كذلؾ أنو التزاـ ال
(، وىو النتيجة النيائية لبعض الخصائص الشخصية والتنظيمية مثؿ Saks, 2006منظمتو )

معرفة الموظؼ ومياراتو وخبراتو، والسموكيات الشائعة في المنظمة، وممارسات إدارة الموارد 
 (. Vance, 2006البشرية المتبعة في المنظمة )

ي أنو درجة اندماج الفرد بوظيفتو واستشعاره لأىميتيا كما عُرؼ الانغماس الوظيف
التي تظير مف خلبؿ حبو لعممو واىتمامو بالأعماؿ المرتبطة بو وسعيو لبذؿ جيد أكبر 

(، وىو كذلؾ الشعور الإيجابي لدى الموظؼ الذي 2004وتقديـ إنتاجية أفضؿ )المغربي، 
سية والجسدية وبطريقة موجية نحو يجسد الاندماج في العمؿ مف الناحية الإدراكية والنف
(، وبأنو درجة التزاـ الموظؼ 2019تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية )الشنطي وأبو عمرة، 

 (.Anitha, 2014ومشاركتو الفاعمة تجاه منظمتو )
مف خلبؿ ما سبؽ، يمكف تعريؼ الانغماس الوظيفي مف وجية نظر الباحث بأنو 

ية أثنائ تأديتو المياـ والواجبات الموكمة اليو، بذؿ الموظؼ لكافة جيوده الجسدية والذىن
إضافة الى سموكو الإيجابي والطوعي لتأدية أعماؿ تفوؽ متطمبات وظيفتو مف أجؿ تحقيؽ 

 أىداؼ المنظمة. 
 

 أهمية الانغماس الوظيفي -2-4-2
 ما يمي:تكمف أىمية الانغماس الوظيفي في

ة التي تمكنيا مف تحقيؽ أنو يتعمؽ بالموظؼ الذي يعد مف أىـ أصوؿ المنظم اولا: 
الميزة التنافسية، وذلؾ مف منطمؽ صعوبة تقميد المنافسيف لمعامميف وما يمتمكونو مف معرفة 

 (.Anitha, 2014وميارات وخبرات )
الانغماس الوظيفي يعطي المنظمة تصوراً حوؿ مدى إدراؾ الموظؼ ثانيا: 

تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية، ولعؿ لمسؤولياتو التي في حاؿ اتماميا تؤدي الى المساىمة في 
أىـ ما يميّز الموظؼ الذي يتسـ بالانغماس الوظيفي أنو لا يتوقؼ عند المياـ المطموبة منو 

(. ومف Anitha, 2014بؿ يتجاوزىا إلى اتقاف تنفيذىا والوصوؿ إلى مرحمة التميّز في ذلؾ )
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ة واتجاىاتو، والخصائص أىـ خصائصو تمؾ المتعمقة بشخصيتو مثؿ القيـ والدوافع الداخمي
الوظيفية التي تتسـ بالدافعية، والاستقلبلية، والخصائص الاجتماعية مثؿ الرغبة بالعمؿ مع 

 (.2018الآخريف، والمشاركة في اتخاذ القرارات )مؤنس، 
تتضح أىمية الانغماس الوظيفي مف خلبؿ التمييز بيف الموظؼ المنغمس ثالثا: 

ث أف الأوؿ يكوف أكثر رغبة في انجاز ميامو الوظيفية، بوظيفتو والموظؼ الاعتيادي حي
ويحمؿ مشاعر إيجابية تجاه المنظمة مثؿ الإخلبص لممنظمة )الشنطي وأبو عمرة، 

2019.) 
يعمؿ الانغماس الوظيفي عمى تحسيف درجة الرضا الوظيفي لدى العامميف،  رابعا: 

اءتيـ في تنفيذ مياـ عمميـ، علبوة ويزيد مف الالتزاـ التنظيمي لدييـ، ويعزز انتاجيتيـ وكف
عمى دورة في تحسيف جودة حياة العامميف، وتوجيييـ نحو السموكيات الإيجابية مثؿ تجنب 
التأخير والغياب عف العمؿ، وىو كذلؾ ركف أساسي لتحفيز العامميف )صافي ومنصور، 

2017.) 
مستواه لدى  أف أىمية الانغماس الوظيفي تتضح مف خلبؿ ملبحظة أف زيادةخامسا: 

الموظؼ يعني ظيور بعض السموكيات الإيجابية لدى الموظؼ تجاه المنظمة مثؿ ذكر 
المنظمة بعبارات إيجابية عند حديثة عنيا مع الآخريف سواء داخؿ المنظمة أـ خارجيا، 

 . (2012)العبادي والجاؼ، وتراجع نسبة نية العامميف بترؾ العمؿ
ظيفي تحسيف أداء العامميف، وزيادة دافعية بيف إيجابيات الانغماس الو سادسا: 

 . (2020)مومني، العامميف نحو العمؿ، وتحقيؽ النمو الميني، وتحسيف جودة العمؿ
تحسيف الأداء التنظيمي حيث أف الانغماس الوظيفي يؤدي إلى تحسيف بعض سابعا: 

ف الوظيفي. مؤشرات الأداء التنظيمي مثؿ الرضا الوظيفي، والإنتاجية، والربحية، والأما
ومنيا كذلؾ الاحتفاظ بالعامميف، وكسب ولاء الزبائف، وتعزيز إمكانية اجراء التغيير التنظيمي 
بطريقة ناجحة. أما عمى مستوى الأفراد فإف الانغماس الوظيفي يحسف مف الصحة النفسية 

ومف  .(2018( المشار اليو في دراسة )السبعاوي، Sakovska, 2012)والجسدية لمموظؼ
طبيعة العلبقة التي تجمع الانغماس الوظيفي بغيره مف المتغيرات، يتضح أنو يؤدي  حيث

(، وتحسيف الرضا الوظيفي، وزيادة Markos & Sridevi, 2010إلى تحسيف الأداء التنظيمي )
 & Andrewإنتاجية العامميف، وتعزيز ولاء العامميف لممنظمة، وتحسيف السمعة التنظيمية )
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Sofian, 2012وم ،)( ساعدة المنظمة عمى تحقيؽ الربحيةBarnes & Collier, 2013 وكسب ،)
 (. Piersol, 2007ولاء الزبائف )

في ضوء ما تقدـ، يلبحظ أف الانغماس الوظيفي ذو آثار إيجابية عمى مستوى 
الموظؼ نفسو، وعمى مستوى الآخريف في المنظمة، وعمى مستوى المنظمة ككؿ. ومف بيف 

لفردي أنو يعمؿ عمى تحسيف الصحة النفسية لمموظؼ انطلبقاً مف آثاره عمى الصعيد ا
ارتباطو بالمشاعر الإيجابية لدى الموظؼ. بالإضافة الى تحسيف الرضا الوظيفي والالتزاـ 
التنظيمي، وتحسيف الأداء الوظيفي مف خلبؿ تحسيف الإنتاجية. أما عمى صعيد المجموعات 

اوف بيف العامميف إذ يرغب الفرد المنغمس وظيفياً في المنظمة فإنو يساعد عمى تعزيز التع
بالعمؿ مع الآخريف، وىو الأمر الذي يبث العمؿ بروح الفريؽ الواحد. ومف حيث آثاره عمى 
مستوى المنظمة، يؤدي الانغماس الوظيفي دوراً ميماً في تحسيف الأداء التنظيمي، 

قامة علبقات م تميزة مع زبائنيا وكسب ولائيـ، ومساعدتيا في اجراء التغيير التنظيمي، وا 
 وتحسيف سمعتيا في السوؽ. 

 
 نماذج الانغماس الوظيفي -2-4-3

قاـ عدد مف الباحثيف بتطوير مقاييس للبنغماس الوظيفي بناء عمى دراسات سابقة 
قاموا بيا، وتضمنت وصؼ الانغماس الوظيفي مف خلبؿ الاندماج الجسدي والعقمي 

 والعاطفي مف قبؿ الموظؼ بعممو، 
 (:Khan, 1990وذج )نم-1

تـ وصؼ الانغماس الوظيفي مف خلبؿ التركيز عمى كيفية قياسو لممرة الأولى مف 
( الذي وصفو بأنو تكريس الموظؼ لذاتو مف أجؿ عممو والقياـ بميامو، Khan, 1990قبؿ )

وبيّف أف الفرد يقوـ بالتعبير عف ذاتو مف خلبؿ الجانب الجسدي، والمعرفي أو العقمي، 
( نموذجو في الانغماس الوظيفي عمى أساس ثلبثة حالات نفسية Khanي. وقد بنى )والعاطف

التي تعد ضرورية لضماف الانغماس الوظيفي وىي قيمة العمؿ وما يتضمنو مف عناصر، 
والأماف الذي يتضمف العناصر الاجتماعية، بما فييا نمط الإدارة والعادات التنظيمية السائدة 

لى الاستعداد النفسي أو الجاىزية لمقياـ بالدور الوظيفي. ويلبحظ في المنظمة، بالإضافة إ
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أف الأبعاد المعتمدة في النموذج للبنغماس الوظيفي ىي القيمة النفسية لمعمؿ، والجاىزية 
 النفسية لدى الموظؼ، والأماف النفسي لدى الموظؼ. 

 (:Maslach et al., 2001نموذج )-2
لتي اىتمت بدراسة الاحتراؽ النفسي لدى ظير ىذا النموذج في ضوء الدراسات ا

العامميف، حيث عُرؼ الانغماس بأنو الحالة العكسية للبحتراؽ، إذ يتسـ الموظؼ المنغمس 
وظيفياً بالحيوية، والمشاركة الفاعمة، والفعالية. وتبعاً ليذا النموذج فإف ىناؾ عدد مف 

لوظيفية، ودرجة الرقابة، العوامؿ المؤثرة في الانغماس الوظيفي وىي مقدار المياـ ا
والمكافآت والتقدير، والدعـ الاجتماعي، والعدالة المدركة، والقيـ. ويتسـ الموظؼ المنغمس 
وظيفياً وفقاً ليذا النموذج بالحماس، والمشاركة الفاعمية، والفاعمية وىذه الأبعاد تعد نقيض 

 أبعاد الاحتراؽ الوظيفي. 
 (:Schaufeli et al., 2002نموذج )-3
ني ىذا النموذج عمى طروحات سابقة بشأف الاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف بُ 

( حيث بيّف الباحثاف أف الاحتراؽ الوظيفي يؤدي 1997) Maslach and Leiterلمباحثيف )
قاـ الباحثوف  2001الى اجياد الموظؼ، وشعوره باللبمبالاة، وبعدـ الفاعمية. وفي عاـ 

(Maslach, Schaufeli &Leiterب ) الدعوة الى دراسة نقيض الاحتراؽ الوظيفي وىو الانغماس
الوظيفي وذلؾ لأف الاحتراؽ الوظيفي يعني حالة نفسية سمبية لدى الموظؼ مقارنة 
بالانغماس الذي يعني حالة نفسية إيجابية، وبالتالي فإف ابعاد الانغماس الوظيفي تكوف في 

ابؿ الحماس في الانغماس الوظيفي، وأف مقابؿ ابعاد الاحتراؽ الوظيفي، أي أف الاجياد يق
الشعور باللبمبالاة يقابمو التفاني في العمؿ، وأف الشعور بعدـ الفاعمية يقابمو الاستيعاب 
ورغبة الموظؼ بالعمؿ تبعاً لجدوى العمؿ الذي يقوـ بو. وبيذا يتضح أف أبعاد الانغماس 

في العمؿ، والاستيعاب أو الاندماج الوظيفي وفقاً لمنموذج ىي الحماس أو الحيوية، والتفاني 
 في العمؿ. 
 (May et al., 2004)نموذج -4

( الذي ركز عمى ثلبثة ابعاد ىي Khan, 1990اعتمد ىذا النموذج عمى نموذج )
قيمة العمؿ، والجاىزية النفسية لمعمؿ، والأماف النفسي، حيث اىتـ الباحثوف بدراسة أثر ىذه 

نفسية في الانغماس الوظيفي. وتوصؿ الباحثوف إلى أف القيمة الابعاد الثلبثة مف الناحية ال
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النفسية لمعمؿ تجعؿ الموظؼ أكثر قابمية لمتطور الوظيفي ودافعية لمعمؿ، كما أف الجاىزية 
النفسية لدى الموظؼ تزيد مف ثقتو وتغيير نظرة الموظؼ لنفسو وادراكو بأف الآخروف 

ماف النفسي يتطمب أف تتاح لمموظؼ فرصة ينظروف لو نظرة إيجابية، علبوة عمى أف الأ
التعبير عف نفسو دوف خوؼ مع التركيز عمى العلبقات الطيبة بيف العامميف والمشرفيف 
وزملبء العمؿ وضرورة اتباع الجميع لقواعد السموؾ السائدة في المنظمة. ويمكف القوؿ أف 

( Khan, 1990لتي قدميا )أبعاد الانغماس الوظيفي تبعاً ليذا النموذج ىي نفس الأبعاد ا
ولكف مع التركيز عمى بعض محددات الانغماس الوظيفي مثؿ علبقات الموظؼ مع 

 المشرفيف وزملبء العمؿ. 
في ضوء ما تقدـ حوؿ نماذج الانغماس الوظيفي تعتمد الدراسة الحالية نموذج 

(Schaufeli et al., 2002الذي يتضمف ثلبثة أبعاد للبنغماس الوظيفي وىي ا ) ،لحماس
والتفاني، والاستيعاب وذلؾ لأف ىذا النموذج قد جاء بعد دراسة الناحية النفسية الإيجابية 
التي تعد نقيض الاحتراؽ الوظيفي الذي يمثؿ تركيزاً عمى الحالة النفسية السمبية، كما أف ىذا 

 Maslachالنموذج قد استغرؽ المدة الزمنية الكافية اذ اعتمد عمى نموذج سابؽ ىو نموذج )
et al., 2001 بالإضافة إلى ذلؾ يعد النموذج الذي تـ اختياره في الدراسة الحالية ىو .)

( يمثؿ May et al., 2004)الأكثر شمولية بيف النماذج، خاصة وأف نموذج الذي اقترحو )
 (.    Khan, 1990تكرار لنموذج )

   
 أتعاد الانغماس الوظيفي -2-4-4

قتيف: الأولى تتضمف التعامؿ معو بوصفو متغيراً يُقاس الانغماس الوظيفي عادة بطري
كاملًب واستخداـ عدد مف الفقرات لقياسو، والثانية تشتمؿ عمى استخداـ عدد مف الأبعاد ليذا 

( التي 2020المتغير. ومف أمثمة الدراسات التي اتبعت الطريقة الأولى دراسة )مومني، 
لوقتو في العمؿ، ومدى بذلو لكامؿ تضمنت استخداـ فقرات تتعمؽ بمدى استثمار الموظؼ 

جيده في أداء عممو، والشعور الإيجابي الذي يمتمكو تجاه وظيفتو، وتوظيفو لقدراتو ومياراتو 
لأداء مياـ عممو، وسعيو لإنجاز العمؿ المطموب منو في الوقت المحدد، والتفكير المستمر 

 بشؤوف العمؿ حتى بعد مغادرة مكاف العمؿ.  
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راسات التي اتبعت الطريقة الثانية فقد تمثمت أبعاد الانغماس الوظيفي أما بالنسبة لمد
( بالتركيز عمى الطاقة الجسدية والذىنية والانفعالية لمفرد، ويتضح 4كما يوضحيا الجدوؿ )
( الذي ركّز عمى القيمة النفسية العمؿ، والجاىزية Khan, 1990ذلؾ جمياً في نموذج )

( Maslach et al., 2001سي لمموظؼ، وكذلؾ في نموذج )النفسية لمموظؼ، والأماف النف
 ,.Schaufeli et alالذي تضمف عمى الحماس والمشاركة الفاعمة، والفاعمية، ونموذج )

 ( الذي تألؼ مف ثلبثة أبعاد للبنغماس الوظيفي ىي الحماس، والتفاني، والاستيعاب.  2002
نغماس الادراكي المعرفي، وقد تـ قياس الانغماس الوظيفي بثلبثة أبعاد ىي الا

(. أما 2019والانغماس الجسدي، والانغماس الشعوري في دراسة )الشنطي وأبو عمرة، 
( فقد استخدمت استراتيجيات الانغماس الوظيفي المرتبطة 2012دراسة )العبادي والجاؼ، 

طة بالعمؿ نفسو، وبيئتو، والقيادة، وفرص النمو، وفرص المساىمة. وتـ كذلؾ قياسو بواس
 (، Rothbard, 2001الانتباه أو الوعي والاستيعاب مف قبؿ )

 (: 4الجدول)
 في الأدب النظري الانغماس الوظيفيأتعاد 

 الوظيفي الانغماسأتعاد  المرجع

Khan (1990) 
القيمة النفسية لمعمؿ، والجاىزية النفسية لدى الموظؼ، والأماف النفسي 

 لدى الموظؼ. 
Rothbard (2001)   الانتباه، والاستيعاب 

 العمؿ، وبيئة العمؿ، والقيادة وفرص النمو، وفرص المساىمة (2012العبادي والجاؼ )
Schaufeli et al. (2002)  الحماس، والتفاني، والاستيعاب 

Saks (2006)  .الانغماس عمى مستوى الوظيفة، والانغماس عمى مستوى المنظمة 
 الانغماس الادراكي المعرفي، والانغماس الشعوري، والانغماس الجسدي. (2019عمرة )الشنطي وأبو 

 المصدر: مف اعداد الباحث
( تركيز الباحثيف الذيف قاموا بافتراض أبعاد للبنغماس الوظيفي 4يتضح مف الجدوؿ )

( للبنغماس الوظيفي Khan, 1990عمى الحالة النفسية لمموظؼ، كما ظير في نموذج )
أكد عمى أىمية قيمة العمؿ، وجاىزية الموظؼ، ودرجة الأماف النفسي لديو، ونموذج  الذي

(Schaufeli et al., 2002 الذي ركّز عمى ثلبثة أبعاد للبنغماس الوظيفي وىي الحماس )
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والتفاني والاستيعاب. وىنالؾ نماذج أخرى استخدمت بعديف للبنغماس الوظيفي ىما 
 لانغماس عمى مستوى المنظمة.الانغماس عمى مستوى الفرد وا

 Schaufeliوقد اعتمدت الدراسة الحالية كما سبقت الإشارة الأبعاد الواردة في نموذج )
et al., 2002.وفيما يمي توضيحاً ليذه الأبعاد .) 

 الحماس .أ 
( إلى المستويات المرتفعة مف الحيوية والمرونة الذىنية لدى Vigorيشير الحماس )
لعممو، ورغبتو باستثمار وقتو في عممو، والمثابرة في مواجية التحديات الموظؼ أثناء تأديتو 

(Bakker et al., 2007 وعميو فقد تـ تعريؼ ىذا المفيوـ بأنو الطاقة والحيوية والرغبة .)
-Eldor& Vigodaالتي يمتمكيا الموظؼ باستثمار جيده في تنفيذ ميامو الوظيفية )

Gadot, 2017خلبؿ مجموعة مف الفقرات الواردة في  (. ويمكف قياس الحماس مف
 Schaufeli) الذي قاـ بتطويره ) the Utrecht Work Engagement Scale (UWES)مقياس

et al., 2002 مف خلبؿ التركيز عمى الرغبة بالذىاب الى العمؿ صباحاً، والحيوية والقوة
 أثناء تأدية العمؿ، والإصرار عمى مواجية التحديات.   

 التفاني .ب 
( في سياؽ الانغماس الوظيفي إحساس الموظؼ Dedicationبالتفاني) يقصد

(. وعُرؼ بأنو اندماج Bakker et al., 2007بالأىمية، والدافعية، والفخر، والتحدي )
الموظؼ في عممو وشعوره الإيجابي تجاه وظيفتو لأنيا وظيفة ذات معنى وقيمو لو وتجمب 

(. وقد تـ قياس التفاني في Eldor & Vigoda-Gadot, 2017لو الفخر وتمبي طموحاتو )
( باستخداـ فقرات تركز عمى قيمة العمؿ بالنسبة Schaufeli et al., 2002العمؿ مف قبؿ )

 لمموظؼ، وافتخاره بعممو لأنو مصدر الالياـ والتحدي. 
 الاستيعاب .ج 

( إلى التركيز الكامؿ مف قبؿ الموظؼ أثناء العمؿ، Absorptionيشير الاستيعاب )
حساس بالسعادة، ومرور الوقت أثناء العمؿ بسرعة، ومواجية صعوبة في الانفصاؿ عف والا

(. وقد عرؼ مف قبؿ الباحثيف تبعًا لمتعريؼ السابؽ بأنو Bakker et al., 2007العمؿ )
 ,Eldor & Vigoda-Gadotانيماؾ الموظؼ في عممو لدرجة عدـ احساسو بمرور الوقت )

 ,.Schaufeli et alاستخداـ مجموعة مف الفقرات مف قبؿ )(. وتـ قياس الاستيعاب ب2017
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( لمتحقؽ مف مدى انغماس الموظؼ في عممو الذي يعكس عدـ احساسو بالوقت 2002
 اثناء تأدية العمؿ والشعور بالسعادة. 

 
 الدراسات الساتقة -2-5

تعرض الفقرات التالية مجموعة مف الدراسات السابقة ذات الصمة بمتغيرات الدراسة 
مثمة في القيادة الاستراتيجية، والأداء الوظيفي، والانغماس الوظيفي. وتـ تصنيؼ المت

الدراسات السابقة إلى دراسات عربية وأجنبية وتـ عرضيا وفقًا لتاريخ نشرىا مف الدراسات 
 الأحدث إلى الدراسات الأقدـ.

 
 الدراسات تالمغة العرتية -2-5-1

وأثرها عم  الأداء الوظيفي في  ( تعنوان "إدارة الوقت2021دراسة توراي وجميل )
 .المؤسسة الوطنية لممركب المنجمي جتل العنق"

)الجودة، والكمية،  ىدفت الدراسة إلى اكتشاؼ أثر إدارة الوقت عمى الأداء الوظيفي
في المؤسسة الوطنية لممركب المنجمي جبؿ العنؽ. اتبعت الدراسة  والوقت، والإجراءات(

الإدارييف في المؤسسة . وتكوف مجتمع الدراسة مف يؽ أىدافيالتحقالمنيج الوصفي التحميمي 
 استخدمت. إدارياً  (51عينة الدراسة عمى )، واشتممت الوطنية لممركب المنجمي جبؿ العنؽ

الى  توصمت الدراسةالدراسة تحميؿ الانحدار الخطي لاختبار الفرضيات وتحقيؽ أىدافيا. 
وبناء عميو، أوصت بضرورة . الأداء الوظيفيوجود أثر داؿ احصائياً لإدارة الوقت عمى 

 تدريب الموظفيف عمى اليات إدارة الوقت.
( تعنوان "دور الإغتراب الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة تين 2021عتد الحميد )دراسة 

ممارسات إدارة الموارد التشرية والأداء الوظيفي )دراسة تطتيقية عم  الجامعات الحكومية 
 (".والخاعة المعرية

ىدفت الدراسة  إلى اختبار أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية في الأداء الوظيفي 
 ( مف خلبؿ الاغتراب الوظيفي كمتغير وسيط فيأداء الميمة، والسموؾ المصاحب للؤداء)

اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ الجامعات الحكومية والخاصة المصرية. 
مع الدراسة مف العامميف في الجامعات المصرية الحكومية والخاصة، أىدافيا. وتكوف مجت
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( عاملًب. استخدمت الدراسة نمذجة المعادلة الييكمية 342حيث بمغت عينة الدراسة )
(SEM لتحميؿ البيانات واختبار الفرضيات. توصمت الدراسة إلى وجود تأثير مباشر وغير )

ى أبعاد الأداء الوظيفي مف خلبؿ أبعاد الاغتراب مباشر لممارسات إدارة الموارد البشرية عم
الوظيفي. أوصت الدراسة بضرورة تنظيـ دورات تدريبية ملبئمة ومناسبة لاحتياجات العامميف 

 واكسابيـ ميارات جديدة.والظيفة بشكؿ مستمر وذلؾ مف أجؿ تطوير قدراتيـ وخبراتيـ 
ورها في الانغماس الوظيفي: ( تعنوان "القيادة الأتوية ود2020دراسة خمف واخرون )

 دراسة استطلاعية في رئاسة جامعة الأنتار".
التعرؼ عمى أثر القيادة الأبوية في الانغماس الوظيفي )النشاط،  ىدفت الدراسة

والتفاني، والانيماؾ( في رئاسة جامعة الأنبار. اعتمد الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي 
راسة مف الموظفيف في رئاسة جامعة الأنبار ضمف مختمؼ لتحقيؽ أىدافيا. تكوف مجتمع الد

( 192المستويات الإدارية، حيث تـ جمع البيانات مف خلبؿ عينة عشوائية مكوف مف )
موظفاً. استخدمت الدراسة أسموب تحميؿ الانحدار الخطي لاختبار فرضياتيا، وتوصمت إلى 

الدراسة بأنو ينبغي عمى القيادات وجود أثر لمقيادة الأبوية في الانغماس الوظيفي. أوصت 
في رئاسة الجامعة التركيز عمى القيود والمحددات التي تقؼ دوف تحقيؽ الانغماس الوظيفي 

 والاىتماـ برفاىية الموظفيف وتييئة المناخ المناسب ليـ لتحقيؽ نتائج إيجابية.
تحقيق القدرة  الاستراتيجية عم ( تعنوان "أثر القيادة 2020دراسة أتو جمعة والحامدي )

 ."التنافسية في شركة النتيل لمعناعات الغذائية/الأردن
التعرؼ عمى أثر القيادة الاستراتيجية )تحديد التوجو الاستراتيجي، ىدفت الدراسة إلى 

وتطوير رأس الماؿ البشري، والممارسات الأخلبقية، وتنفيذ الرقابة التنظيمية المتوازنة( في 
ي شركة النبيؿ لمصناعات الغذائية في الأردف. اتبعت الدراسة التنافسية فتحقيؽ القدرة 

المنيج الوصفي التحميمي في جمع البيانات وتصنيفيا. وتكوف مجتمع الدراسة مف الموظفيف 
العامميف بشركة النبيؿ لمصناعات الغذائية في الأردف، واشتممت وحدة المعاينة عمى 

( 11( موظفاً، إضافة الى )150الغ عددىـ )الموظفيف في الإدارتيف العميا والوسطى والب
اعتمدت الدراسة عمى سنوات.  10موظفاً مف الإدارة الدنيا والذيف لدييـ خبرة عممية تتجاوز 

تحميؿ الانحدار الخطي لاختبار الفرضيات وتحقيؽ أىدافيا. وأشارت النتائج إلى وجود أثر 
ف أىـ توصياتيا ضرورة المراجعة لمقيادة الاستراتيجية في تحقيؽ القدرة التنافسية. وم
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المستمرة لمخطة الاستراتيجية مف أجؿ تحديد نقاط القوة والضعؼ لمتعامؿ معيا بأفضؿ 
 الطرؽ الممكنة.

( تعنوان "أثر التوجه الثقافي في تعزيز الانغماس 2019دراسة الياسري والسعيدي )
 .الوظيفي تحث تحميمي لآراء عينة من العاممين في جامعة كرتلاء"

ىدفت الدراسة إلى اختبار أثر التوجو الثقافي في الانغماس الوظيفي )الحماس، 
اتبعت الدراسة المنيج الوصفي  ( لدى العامميف في جامعة كربلبء.تفاني، والاستيعابوال

التحميمي لتحقيؽ أىدافيا. وقد تكوف مجتمع الدراسة مف جميع العامميف في جامعة كربلبء، 
( عاملًب. تـ تحميؿ البيانات باستخداـ تحميؿ الانحدار 72ائية عمى )واشتممت عينتيا العشو 

البسيط لاختبار الفرضيات. توصمت الدراسة الى وجود أثر إيجابي لمتوجو الثقافي في 
الانغماس الوظيفي. لذلؾ أوصت بضرورة الاىتماـ بمفيوـ التوجو الثقافي عف طريؽ توفير 

  كار والابداع.ثقافة تنظيمية يسودىا التغيير والابت
( تعنوان "أثر القيادة التحويمية والقيادة التتادلية عم  أداء 2019دراسة العتيتي )

 .العاممين: دراسة ميدانية في فنادق الخمسة نجوم في الأردن"
ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف أثر القيادة التحويمية )الجاذبية والتأثير، والتحفيز 

، والاىتماـ بالمشاعر الفردية( والقيادة التبادلية )الإدارة بالاستثناء الاليامي، والاستثارة الفكرية
الإيجابية، والإدارة بالاستثناء السمبية، والمكافآت المشروطة( في أداء العامميف. اتبعت 
الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ أىدافيا. وقد تكوف مجتمعيا العامميف في فنادؽ 

( موظفاً. وبعد جمع 348، واشتممت عينتيا العشوائية عمى )الخمسة نجوـ في الأردف
البيانات بواسطة استبانة وزعت عمى أفراد العينة وتحميميا باستخداـ تحميؿ الانحدار المتعدد، 
أظيرت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لكؿ مف أسموب القيادة التحويمية وأسموب 

مميف، كما أظيرت أف تأثير القيادة التحويمية أكبر مف تأثير القيادة التبادلية في أداء العا
القيادة التبادلية. وكاف متغير الجاذبية والتأثير ىو الأكثر تأثيراً في أداء العامميف مف بيف 
أبعاد القيادة التحويمية، يميو بعد التحفيز الاليامي، ثـ الاستثارة الفكرية. وبينت الدراسة وجود 

فآت المشروطة فقط في أداء العامميف. ومف أىـ توصيات الدراسة التركيز أثر إيجابي لممكا
عمى تطبيؽ ممارسات القيادة التحويمية وتجنب القيادة التبادلية باستثناء متغير المكافآت 

 المشروطة. 



53 

( تعنوان "القيادة الاستراتيجية وأثرها في تطوير قدرات التعمم 2018دراسة الزهراني )
 .التنظيمي"

الدراسة إلى الكشؼ عف مدى ممارسة القيادة الاستراتيجية بأبعادىا )البعد  ىدفت
الإداري، والبعد التحويمي، والبعد السياسي، والبعد الأخلبقي(، وتحدد درجة توافر قدرات 
التعمـ التكيّفي والتعمـ التوليدي، بالإضافة إلى تحديد أثر القيادة الاستراتيجية في تطوير 

الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتكوف مجتمع الدراسة  استخدمتنظيمي. قدرات التعمـ الت
مف أعضاء الييئة التدريسية في جامعة أـ القرى في المممكة العربية السعودية والقيادات 

( 384الأكاديمية فييا. وتـ جمع بياناتيا بواسطة استبانة وزعت عمى عينة تكونت مف )
ختبار الانحدار المتعدد لاختبار أثر ممارسات القيادة مشاركاً. وقد اعتمدت الدراسة ا

الاستراتيجية في قدرات التعمـ التنظيمي. وقد أظيرت نتائجيا وجود أثر ذو دلالة إحصائية 
لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا في التعمـ التنظيمي. وقد كاف البعد التحويمي مف أبعاد القيادة 

ي تطوير قدرات التعمـ التنظيمي. ومف بيف توصيات الدراسة الاستراتيجية ىو الأكثر تأثيراً ف
ضرورة اىتماـ الجامعة بقدرات التعمـ التنظيمي وتحقيؽ التوازف بيف التعمـ التكيفي والتعمـ 
التوليدي، والعمؿ عمى تطوير قدرات القيادة الاستراتيجية لدى قيادات الجامعة والتركيز عمى 

 الأكثر تأثيراً في التعمـ التنظيمي.  البعد التحويمي باعتباره البعد 
 .( تعنوان "الرضا الوظيفي وأثر  في الأداء الوظيفي"2017دراسة المعايطة )

بحثت الدراسة أثر الرضا الوظيفي في الأداء الوظيفي )الرضا عف الرواتب والحوافز 
شركة مناجـ  والمكافآت، والرضا عف بيئة العمؿ، والرضا عف العدالة التنظيمية( لمعامميف في

الفوسفات الأردنية المساىمة العامة المحدودة. اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وتـ 
( موظفاً تـ اختيارىا مف 227استخداـ استبانة لجمع البيانات المطموبة مف عينة تكونت مف )

 مجتمع الدراسة الذي تألؼ مف موظفي الشركة. وقد تـ استخداـ تحميؿ الانحدار بيدؼ
اختبار أثر رضا العامميف في أدائيـ الوظيفي. وأظيرت نتائج الدراسة وجود علبقة إيجابية 
بيف الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي. ومف أىـ توصيات الدراسة ضرورة الاىتماـ بالحوافز 
المادية لمعامميف، وتحسيف علبقات الموظفيف مع إدارة الشركة مف خلبؿ الاستماع لمشكلبت 

يجاد الحموؿ ليا، ومشاركة الموظفيف في الدورات التدريبية، وتحسيف الظروؼ  الموظفيف وا 
 المادية لبيئة العمؿ، واستخداـ نتائج تقييـ الأداء السنوي لأغراض الترقيات والحوافز.  
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أثر الانغماس الوظيفي عم  الأداء الوظيفي لدى تعنوان "( 2016دراسةأتو العينين )
 ".لمكتب الإقميمي للأونروا في غزةالموظفين الإداريين في ا

ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف أثر الانغماس الوظيفي )الانغماس المعرفي، 
والانغماس السموكي، والانغماس العاطفي( في الأداء الوظيفي لمعامميف في مكتب الأونروا 

انة في غزة. اعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، وتـ جمع بياناتيا بواسطة استب
( موظفاً تـ اختيارىـ مف مجتمع الدراسة المتمثؿ في الموظفيف 183وزعت عمى عينة )

الإدارييف في المكتب الإقميمي للؤونروا في غزة. وبمغ عدد الاستبانات المستخدمة في 
. وقد بينت نتائج تحميؿ الانحدار( موظفاً. استخدمت الباحثة 181التحميؿ الاحصائي )
ارتباطية إيجابية ذات دلالة إحصائية بيف الانغماس الوظيفي والأداء الدراسة وجود علبقة 

الوظيفي. وقد أوصت الدراسة في ضوء نتائجيا العمؿ عمى تحفيز الموظفيف والاستجابة 
 لاحتياجاتيـ وتقميؿ التوتر بسبب ضغط العمؿ بالإضافة إلى تحسيف المناخ التنظيمي. 

القيادة الاستراتيجية في تحقيق ريادة الأعمال: ( تعنوان "أثر ممارسات 2016دراسة عتد )
 .دراسة استطلاعية في تعض المعارف التجارية في محافظة النجف الأشرف"

ىدفت الدراسة إلى تحديد أثر ممارسات القيادة الاستراتيجية )الثقافة التنظيمية 
لمتوازف( في الفاعمة، رأس الماؿ البشري، التوجو الاستراتيجي، نظاـ الرقابة التنظيمية ا

تحقيؽ ريادة الأعماؿ )الإجراءات الاستباقية، وتحمؿ المخاطر، والابداع، وانتياز الفرص(. 
اتبعت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وتكوف مجتمعيا مف المديريف ورؤساء الأقساـ في 
نة المصارؼ الأىمية في محافظة النجؼ الأشرؼ في العراؽ. وتـ جمع بياناتيا بواسطة استبا

( 24( مشاركاً، وبمغ عدد الاستبانات المستردة )32وزعت عمى عينة اشتممت عمى )
استبانة. وبعد تحميؿ البيانات باستخداـ تحميؿ الانحدار، توصمت الدراسة إلى وجود أثر ذو 
دلالة إحصائية لممارسات القيادة الاستراتيجية مجتمعة )الثقافة التنظيمية الفاعمة، رأس الماؿ 

والتوجو الاستراتيجي، ونظاـ الرقابة التنظيمية المتوازف( في ريادة الأعماؿ، ووجود  البشري،
أثر ذو دلالة إحصائية لكؿ ممارسة مف ممارسات القيادة الاستراتيجية في ريادة الأعماؿ 
باستثناء ممارسة نظاـ الرقابة التنظيمية المتوازف. وتمثمت توصيات الدراسة بضرورة دعـ 

اعية لدى العامميف، وبناء ثقافة التفكير الريادي، والمحافظة عمى العامميف ذوي الأفكار الإبد
 الكفاءة، وتطوير القدرات القيادية لدى العامميف.  
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القيادة الإدارية تين التتادلية والتحويمية وأثرها ( تعنوان "2013دراسة عالح والمتيضين )
ردنية: دراسة ميدانية في الشركات في تنفيذ الأهداف الاستراتيجية لوزارة التيئة الأ 

 "العناعية الكتيرة
ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف أثر القيادة التبادلية والقيادة التحويمية في تحقيؽ 
الأىداؼ الاستراتيجية لوزارة البيئة الأردنية )التنمية المستدامة، وتطوير السياسات، وتعزيز 

دارة المعمومات، وزيادة التثقيؼ، ودعـ التعاوف، وتعزيز القدرات(. استخدمت  الرقابة، وا 
الدراسة المنيج الوصفي التحميمي وتـ جمع البيانات بواسطة استبانة. تكوف مجتمع الدراسة 

( شركة مف الشركات الصناعية الكبرى في الأردف والبالغ عددىـ 63مف العامميف في )
( فرداً. وتمثمت الأساليب 376( فرداً وتـ اختيار عينة طبقية عشوائية تكونت مف )18501)

الإحصائية المستخدمة في تحميؿ المسار. وتوصمت الدراسة إلى وجود أثر لكؿ مف القيادة 
التبادلية والقيادة التحويمية في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لموزارة مع ملبحظة أف أثر القيادة 

الدراسة تشجيع المديريف  التحويمية جاء أكبر مف أثر القيادة التبادلية. ومف أىـ توصيات
عمى تبني نمط القيادة التحويمية بسبب أثره في تجسيد الأىداؼ الاستراتيجية، وزيادة تفويض 
 الصلبحيات لدعـ ممارسات القيادة التحويمية، وتوسيع مشاركة الموظفيف في اتخاذ القرارات. 

 .يق الميزة التنافسية"( تعنوان "أثر القيادة التحويمية في تحق2012الزريقات ونور) دراسة
الدراسة إلى معرفة أثر القيادة التحويمية )التأثير المثالي، والدافع الاليامي،  ىدفت

والاعتبارية الفردية، والاستثارة الفكرية( في تحقيؽ الميزة التنافسية )ميزة التكمفة الأقؿ، وميزة 
بالاعتماد عمى المنيج الوصفي التميز، وميزة المرونة، وميزة التسميـ، والميزة الابتكارية(، 

التحميمي الذي تضمف جمع البيانات باستخداـ استبانة مف موظفي شركات الاتصالات 
مختمؼ المستويات الإدارية. تكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في مختمؼ المستويات 

وشركة  الإدارية في شركات الاتصالات الأردنية )شركة الاتصالات الأردنية لميواتؼ الثابتة،
موبايمكـ، وشركة أي ديمنشف لتقنيات المعمومات، وشركة نادوو لخدمات الانترنت( إذ بمغ 

( موظفاً وموظفة. وتـ سحب عينة مف مجتمع 4134عدد العامميف في ىذه الشركات )
( 620%( بالاعتماد عمى القوائـ والرقـ الوظيفي. وبمغ عدد أفراد العينة )15الدراسة بنسبة )

( استبانة. وتضمنت الأساليب 439ظفة. وبمغ عدد الاستبانات المستردة )موظفاً ومو 
الإحصائية تحميؿ الانحدار المتعدد التدريجي. وبينت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة 
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إحصائية لأبعاد القيادة التحويمية في تحقيؽ الميزة التنافسية في شركات الاتصالات الأردنية. 
الدراسة أف القيادة التحويمية ذات أثر إيجابي في تحقيؽ ميزة  وبصفة خاصة أظيرت نتائج

التكمفة الأقؿ، وميزة المرونة، وميزة التسميـ، وميزة الابتكار، وميزة التميّز. ومف بيف توصيات 
الدراسة تحفيز العامميف في شركات الاتصالات عمى الأداء المتميز، وتوفير البيئة التنظيمية 

زة التنافسية، وتدريب العامميف عمى التكنولوجيا المتاحة في الشركات المساندة لتحقيؽ المي
وتوظيفيا بالشكؿ الأمثؿ في أداء العمؿ، وتنمية ميارات القادة في مجاؿ القيادة التحويمية، 

 واجراء دراسات لمتحقؽ مف أثر القيادة التحويمية في تحسيف الأداء المؤسسي.
 

 الدراسات تالمغة الإنجميزية -2-5-2
 Transformational leadership“تعنوان  (Barasa & Kariuki, 2020)دراسة

style and employee job satisfaction in county government of 
Kakamega, Kenya” 

 نمط القيادة التحويمية والرضا الوظيفي في المديرية العامة لمقاطعة كاكاميجا في كينيا.
ادة التحويمية في الرضا الوظيفي. اعتمدت ىدفت الدراسة إلى اختبار أثر نمط القي

الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لتحقيؽ أىدافيا وتـ جمع بيانتيا بواسطة استبانة وزعت 
عمى المشاركيف فييا. تكوف مجتمع الدراسة مف جميع الموظفيف في المديرية الحكومية 

وموظفة. وبعد توزيع ( موظفاً 188لإحدى المقاطعات في نيجيريا. وتكونت عينتيا مف )
( استبانة بنسبة استجابة بمغت 174( استبانة تـ استرداد )188الاستبانات البالغ عددىا )

%(. وتمثمت الأساليب الإحصائية المستخدمة لتحميؿ البيانات في أساليب الإحصاء 81)
الوصفي ومربع كاي. وتوصمت الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية لمقيادة 
التحويمية في الرضا الوظيفي. ومف أىـ توصيات الدراسة ضرورة تحفيز العامميف وتشجيع 
التفكير الإبداعي لدييـ لإيجاد حموؿ لممشكلبت بطرؽ مختمفة بدلًا مف طريقة واحدة، كما 

 يجب التركيز عمى الاعتبارات الفردية.   
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 leadership “Impact of strategic( تعنوان Rahman et al., 2018) دراسة
on organizational performance, strategic orientation and 

operational strategy” 
أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء التنظيمي، والتوجه الاستراتيجي والاستراتيجية 

 التشغيمية.
تعمقة ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف أثر القيادة الاستراتيجية )الأفعاؿ الاستراتيجية الم

بالتوجو الاستراتيجي، والقدرات الجوىرية، والترابط المتمثؿ بالمحافظة عمى القدرات الجوىرية 
وتطوير رأس الماؿ البشري، والنظاـ المتمثؿ في بناء إجراءات الرقابة الاستراتيجية والثقافة 

تصالات، والمعرفة التنظيمية الفاعمة( في الأداء التنظيمي )القيادة التكيّفية، والاستقلبلية، والا
والقيـ(، والتوجو الاستراتيجي )تطوير الاستراتيجية وصياغتيا وتنفيذىا( والاستراتيجية 
التشغيمية )إدارة التكاليؼ وتنوع المنتجات(. استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي. 

في قطاع  تكوف مجتمع الدراسة مف المديريف التنفيذييف، ونوابيـ وأعضاء الفرؽ التنفيذية
( فرداً. وقد بمغ عدد 400صناعة السيارات في ماليزيا، وتكونت عينة الدراسة مف )

( استبانة فقط بنسبة استجابة بمغت 48( استبانة وتـ استرداد )400الاستبانات الموزعة )
%(. وتوصمت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة الاستراتيجية في كؿ 24)

ستراتيجي، والتميّز التشغيمي، والأداء التنظيمي. وأوصت الدراسة بضرورة مف التوجو الا
الاىتماـ بممارسات القيادة الاستراتيجية الفاعمة لأنيا تمكف الشركات مف تحسيف أدائيا 

 ومقدرتيا عمى المنافسة في بيئات الأعماؿ المضطربة. 
“c and extrinsic Effects of intrinsi( تعنوان Yousaf et al., 2015) دراسة

motivation on task and contextual performance of Pakistani 
professionals The mediating role of commitment foci” 

أثر الدافعية الداخمية والخارجية في أداء المهمة والأداء السياقي للأخعائيين في 
 التاكستان: الدور الوسيط للالتزام الوظيفي

سة إلى التحقؽ مف طبيعة العلبقة بيف الدافعية الداخمية والخارجية لدى ىدفت الدرا
الموظفيف وأداء المياـ والأداء السياقي، وذلؾ بالاعتماد عمى المنيج الوصفي التحميمي. 
تكوف مجتمع الدراسة مف الأطباء العامميف في احدى المستشفيات في الباكستاف، والمدرسيف 
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( 181ت الباكستانية. وتـ اختيار عينة مف الأطباء تضمنت )الجامعييف في احدى الجامعا
( مدرساً مف احدى الجامعات الباكستانية. وبعد جمع البيانات بواسطة استبانة 135)و طبيباً،

وزعت عمى المشاركيف في الدراسة وتحميميا باستخداـ المتوسطات الحسابية والانحرافات 
الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمدوافع  المعيارية وتحميؿ الانحدار، أظيرت نتائج

الداخمية والخارجية لدى الموظؼ في مستوى أداء المياـ والأداء السياقي لديو، ووجود ارتباط 
بيف أداء المياـ والأداء السياقي ووجود دور وسيط للبلتزاـ بيف أداء المياـ والأداء السياقي. 

فع الداخمية والخارجية لدى العامميف تبعاً لدورىا وعميو، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز الدوا
الإيجابي في تحسيف أداء مياـ العمؿ. كما أوصت الدراسة بضرورة تحسيف الالتزاـ الوظيفي 

 لمعامميف لأنو يزيد مف درجة تأثير الدوافع الداخمية في أداء المياـ الوظيفية.  
trategic leadership “Effect of s( تعنوانÖzer& Tınaztepe, 2014) دراسة

styles on firm performance: A study in a Turkish SME” 
أثر أنماط القيادة الاستراتيجية في الأداء التنظيمي: دراسة في الشركات التركية العغيرة 

 والمتوسطة.
ىدفت الدراسة إلى اختبار أثر أنماط القيادة الاستراتيجية )القيادة التحويمية، والقيادة 

، والقيادة الأبوية( في الأداء التنظيمي. وقد طُبقت الدراسة عمى شركة واحدة مف جرائيةالا
الشركات العاممة في قطاع التصدير في تركيا. استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي 
وتمثؿ مجتمعيا في جميع الموظفيف في الشركة مف فئة الموظفيف ذوي الميارات المتميزة 

( موظفاً وموظفة. 215ع الإدارية أـ غير الإدارية. وبمغ عدد أفراد العينة )سواء في المواق
( استبانة استردت 215وحيث استخدمت الدراسة استبانة لجمع بياناتيا فقد تـ توزيع )

حميؿ الانحدار المتعدد. وتوصمت بتجميعيا. وتضمنت الأساليب الإحصائية المستخدمة 
صائية لنمط القيادة التحويمية ونمط القيادة الأبوية )القيادة الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إح

الموجية بالعلبقات( في الأداء التنظيمي. ويعد أثر القيادة التحويمة في الأداء التنظيمي وفقاً 
لمنتائج أكبر مف أثر القيادة الأبوية. وقد أوصت الدراسات بضرورة اجراء دراسات مماثمة 

داـ عدد أكبر مف الأنماط القيادية مف أجؿ تحديد أثرىا بشكؿ باستخداـ عينات أكبر واستخ
 دقيؽ في الأداء التنظيمي.    
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 Transformational“تعنوان  (Wan Omar & Hussin, 2013) دراسة
leadership style and job satisfaction relationship: A study of 

structural equation modelling (SEM)” 
 لقيادة التحويمية والرضا الوظيفي: دراسة لمعادلة النمذجة التنائيةالعلاقة تين ا

ىدفت الدراسة إلى اختبار طبيعة العلبقة بيف القيادة التحويمية )التحفيز والتأثير 
الاليامي، والاستثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية( في الرضا الوظيفي بالاعتماد عمى المنيج 

( 100انات باستخداـ استبانة وزعت عمى عينة تكونت مف )الوصفي التحميمي وجمع البي
مشاركاً تـ اختيارىا مف مجتمع الدراسة المتمثؿ في جميع موظفي أحد المعاىد الأكاديمية في 
ماليزيا. وتمثمت الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحميؿ البيانات في المتوسطات 

خلبؿ النمذجة بالمعادلة البنائية. ومف أىـ الحسابية والانحرافات المعيارية والانحدار مف 
نتائج الدراسة عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية في الرضا الوظيفي في 
حاؿ تـ التعامؿ مع متغير القيادة التحويمية كمتغير كامؿ دوف النظر إلى أبعاده. كما بينت 

لتأثير الاليامي في الرضا الوظيفي، النتائج عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتحفيز وا
ولكف ىنالؾ أثر ذو دلالة إحصائية لكؿ مف الاستثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية في الرضا 
الوظيفي. وأوصت الدراسة مف أجؿ تحسيف الرضا الوظيفي اىتماـ القائد التحويمي بالاستثارة 

 رسالة المنظمة وأىدافيا.  الفكرية والاعتبارات الفردية لمعامميف وبالتالي تحقيؽ
 Impact of leadership style“تعنوان  (Paracha et al., 2012)دراسة 

(transformational & transactional leadership) on employee 
performance & mediating role of job satisfaction. Study of 

private school (educator) in Pakistan” 
( في أداء العاممين والدور الوسيط لمرضا الاجرائيةو  قيادة )القيادة التحويميةأثر نمط ال

 الوظيفي: دراسة لمعممي المدارس الخاعة في التاكستان.
في أداء العامميف في  الاجرائيةىدفت الدراسة إلى تحديد أثر القيادة التحويمية والقيادة 

المنيج الوصفي التحميمي وتـ جمع ظؿ الدور الوسيط لمرضا الوظيفي. استخدمت الدراسة 
بياناتيا باستخداـ استبانة وزعت عمى المشاركيف فييا. تكوف مجتمع الدراسة مف المعمميف 
سلبـ آباد في الباكستاف. وبمغ عدد  في ست مف المدارس الخاصة في منطقتي رواؿ بندي وا 
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ة استجابة بمغت ( استبانة بنسب124( معمماً ومعممة. وتـ استرداد )250أفراد العينة )
%(. وقد استخدمت تحميؿ الانحدار في تحميؿ البيانات. وأظيرت نتائج الدراسة 49.6)

وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي كمتغير وسيط في العلبقة بيف القيادة التحويمية 
بادلية وأداء العامميف. ولكف ليس ىنالؾ دور وسيط لمرضا الوظيفي في العلبقة بيف القيادة الت

وأداء العامميف. وتمثمت توصيات الدراسة في ضرورة تبني وتطبيؽ نمط القيادة التبادلية 
لمتعامؿ مع الأنشطة الروتينية في المنظمة، وتبني وتطبيؽ القيادة التحويمية لمتعامؿ مع 
 المياـ الوظيفية الصعبة والمتداخمة. كما أوصت الدراسة المديريف الجدد في القطاع التعميمي
التركيز عمى القيادة التبادلية لرفع مستوى أداء العامميف وذلؾ بسبب مناسبة ىذا النمط 

 القيادي لمثقافة في الباكستاف.   
 

 الاستفادة من الدراسات الساتقة -2-5-3
تعد الدراسات السابقة التي تناولت مفاىيـ القيادة الاستراتيجية، والانغماس الوظيفي، 

راسة الحالية؛ الأمر الذي يعني إمكانية الاستفادة منيا، سواء والأداء الوظيفي ذات صمة بالد
بالرجوع إلى الإطار النظري الذي تضمنتو تمؾ الدراسات، أو بالتعرؼ إلى الأدوات 
المستخدمة فييا لقياس المتغيرات، أو النتائج التي توصمت الييا. ويمكف تمخيص الاستفادة 

 مف الدراسات السابقة عمى النحو الآتي.
تمدت الدراسة الحالية في بناء الإطار النظري عمى جميع الدراسات السابقة الواردة اع

في متنيا، إذ تـ التعريؼ بمفاىيـ الدراسة، وعرض خصائصيا، ونماذجيا، ومداخؿ دراستيا، 
وبياف أىميتيا. كما تـ الاعتماد عمى الدراسات السابقة في بناء نموذج الدراسة الحالية، 

وير فرضياتيا في ضوء العلبقات والتأثيرات التي توصمت الييا الدراسات بالإضافة إلى تط
السابقة. ومف جية أخرى، تمت مراجعة الأدوات التي استخدميا الباحثوف لجمع البيانات 
والأبعاد التي تضمنتيا واختيار ما يلبئـ الدراسة منيا. كما تعقد الدراسة الحالية مقارنة بيف 

يا النتائج التي أظيرتيا الدراسات السابقة لتحديد مدى اتفاقيا أو النتائج التي تتوصؿ الي
 اختلبفيا مع نتائج الدراسة الحالية.  
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 ما يميز هذ  الدراسة -2-5-4
تتميز الدراسة الحالية عف الدراسات السابقة مف حيث الأىداؼ التي تسعى الى 

دة التحويمية والقيادة التبادلية تحقيقيا والمتمثمة في تحديد أثر القيادة الاستراتيجية ببعدييا القيا
في الأداء الوظيفي بجاية ثـ التعرؼ إلى الدور الذي يؤديو الانغماس الوظيفي في العلبقة 
بيف ىذيف المتغيريف، وىي بذلؾ مف أوائؿ الدراسات التي سعت لتحقيؽ ىذا اليدؼ، خاصة 

لية تسعى الى تحقيؽ ىدؼ وأنيا تجرى في وزارة المالية القطرية. وىذا يعني أف الدراسة الحا
مختمؼ عمّا ىدفت اليو الدراسات السابقة، وأنيا تجرى في البيئة الحكومية القطرية، وبالتالي 
سد الفجوة في الأدب النظري، وتقديـ التوصيات التي مف شأنيا تعزيز الأداء الوظيفي عبر 

وليا لثلبث متغيرات في كما تميزت الدراسة بتنا القيادة الاستراتيجية والاىتماـ بالعامميف.
في بيئة و  الانغماس الوظيفيو  الاداء الوظيفيو  دراسة واحدة تمثمت بالقيادة الاستراتيجية

 التي لـ يسبؽ تناوليا في دراسات سابقة في حدود عمـ الباحث. و  عربية
  



62 

 الفعل الثالث
 والتعميممنهجية ال

 
 منهج الدراسة -3-1

ثر القيادة الاستراتيجية في الأداء لمتعرؼ عمى أاستخدـ المنيج الوصفي التحميمي 
مف أجؿ الوظيفي مف خلبؿ الدور الوسيط للبنغماس الوظيفي في وزارة المالية القطرية 

بإجراء يسمح ىذا المنيج لمباحث . وصؼ القيادة الاستراتيجية في وزارة المالية القطرية
، إضافة الى تحميؿ الاختبارات الوصفية لمتعرؼ عمى مستوى المتغيرات ضمف وحدة المعاينة

اختبار الفرضيات وفؽ الإجراءات الإحصائية التي الأثر والتنبؤ بسموؾ المتغيرات مف خلبؿ 
 . (2017)عيشور،  تتناسب وطبيعة المتغيرات

 
 الدراسة وجمع التيانات مجتمع -3-2

والذيف حسب ما أشار يتكوف مجتمع الدراسة مف العامميف في وزارة المالية القطرية 
يبمغ عددىـ  ( والصادر عف وزارة المالية القطرية2020ير السنوي الثالث لعاـ )اليو التقر 

 وتوافر الفترة الزمنية اللبزمة لجمع البيانات. ونظراً لصغر حجـ المجتمع موظفاً ( 420)
مكانية تطبيقو عمى كافة الموظفيف  ما وفؽ دراسة فقد استخدمت طريقة المسح الشامؿ وا 

لمحصوؿ عمى عينة ممثمة بنسبة كبيرة. ( Sekaran & Bougie, 2016)بينتو دراسة 
( Google Formsالتي تـ تصمييا بشكؿ رقمي باستخداـ )وعميو، تـ توزيع أداة الدراسة 

وذلؾ بالتعاوف مع قسـ إدارة الموارد البشرية عف طريؽ  مجتمع الدراسة كافة مفرداتعمى 
في  ( استبانة362الاستبانات المستردة )بمغ عدد إرساليا عبر البريد الالكتروني لمموظفيف. 

 بسبب عدـ احتوائياعمى بيانات( استبانة غير صالحة لمتحميؿ الاحصائي 23حيف تبيف أف )
، الفقرات أو اختيار إجابة واحدة لكامؿ الاستبانةلبعض ة إجابوذلؾ لاختيار أكثر مف ة يقدق

نسبة وىي تشكؿ  استبانة ( 339بمغت الاستبانات المستردة والتي تـ تحميميا ) وعميو
 .مف الاستبانات الموزعة %(80.71استجابة بمغت )
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 أداة الدراسة -3-3
 تتكوف استبانة الدراسة مف أربعة أجزاء ىي: 

المعمومات الديموغرافية والوظيفية، واشتمؿ عمى الخصائص التالية:  الجزء الأول: .أ 
 جتماعي، والفئة العمرية، والمستوى التعميمي، والخبرة الوظيفية.   النوع الا

الفقرات الخاصة بقياس القيادة الاستراتيجية، حيث توزعت عمى  الجزء الثاني: .ب 
 ,.Birasnav et alوفؽ دراسات ) الاجرائيةنمطي القيادة التحويمية والقيادة 

2019, Afifah and Daud, 2018). التحويمية بما يمي:  وتمثمت ابعاد القيادة
(، والاستثارة 14-9(، والتحفيز الاليامي )الفقرات 8-1التأثير المثالي )الفقرات 

(. أما أبعاد 26-21(، والاعتبارات الفردية )الفقرات 20-15الفكرية )الفقرات 
(، والإدارة 31-27فقد تمثمت في المكافآت المشروطة )الفقرات الاجرائية القيادة 

(، والإدارة بالاستثناء ػ السمبية )الفقرات 35-32الإيجابية )الفقرات بالاستثناء ػ 
36-39.) 

الفقرات الخاصة بقياس الأداء الوظيفي الذي تكوف في الدراسة مف  الجزء الثالث: .ج 
، (49-45(، والأداء السياقي )الفقرات 44-40بعديف ىما: أداء المياـ )الفقرات 

 . (Yusoff et al., 2014ج )حيث تـ تطويرىا بالاعتمادات عمى نموذ
الفقرات الخاصة بقياس الانغماس الوظيفي الذي تألؼ مف ثلبثة  الجزء الراتع: .د 

(، والاستيعاب 60-56(، والتفاني )الفقرات 55-50أبعاد ىي: الحماس )الفقرات 
، وتـ تطوير فقراتيا بالاعتماد عمى دراسات )الياسري واخروف، (65-61)الفقرات 
 .    (2018 ، عبد الله،2019

 
 التوزيع الطتيعي لمتيانات -3-4

اختبار كولموجروؼ  مف خلبؿ استخداـتـ التأكد مف التوزيع الطبيعي لمبيانات 
( وذلؾ باختبار التوزيع الطبيعي لمبواقي المعيارية. Kolmogorov-Smirnovسميرنوؼ )

. وقد 0.05مى ويشترط ىذا الاختبار أف تكوف قيمة الاختبار غير دالة احصائياً، أي تزيد ع
اجري الاختبار باستخداـ بيانات المتغير المستقؿ )القيادة الاستراتيجية(، والمتغير الوسيط 

 (.5)الانغماس الوظيفي(، والمتغير التابع )الأداء الوظيفي(. وتظير النتيجة في الجدوؿ )
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 (: 5الجدول )
 نتائج اختتار التوزيع الطتيعي لمتيانات

 مستوى الدلالة درجات الحرية قيمة الاختبار 
 0.200 339 0.028 البواقي المعيارية

( 0.028( أف قيمة اختبار كولموجروؼ سميرنوؼ قد بمغت )5يبيف الجدوؿ )
( وىذا يعني عدـ 0.05( وىو أكبر مف )0.200( ومستوى دلالة يبمغ )339بدرجات حرية )

. وتظير (Mishra et al., 2019)والتوزيع الطبيعي وجود فروؽ بيف توزيع البيانات الحالية
 (. 2ىذه النتيجة في الرسـ البياني الموضح في الشكؿ )

 
 (: منحن  التوزيع الطتيعي لمتواقي المعيارية2الشكل )
( أف البيانات تتوزع حوؿ المتوسط الحسابي بشكؿ طبيعي، 2يتضح مف الشكؿ )

وفؽ ما ىو مبيف في أعمى  نحراؼ المعياري لـ تتجاوز واحد صحيحوحيث اف قيمة الا
%( مف البيانات تقع تحت منحنى التوزيع 68فإف ذلؾ يعني أف ما يقارب ) (2الشكؿ )
 الطبيعي. 
 
 العاممي الاستكشافي لمتغير القيادة الاستراتيجية التحميل -3-5

ما: القيادة التحويمية، يندرج تحت القيادة الاستراتيجية في الدراسة الحالية بعديف ى
والقيادة التبادلية. وتتكوف القيادة التحويمية مف أربعة أبعاد فرعية ىي: التأثير المثالي، 
والتحفيز الاليامي، والاستشارة الفكرية، والاعتبارات الفردية. وقد تـ قياس القيادة التحويمية 
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ربعة أبعاد. أما القيادة ( موزعة عمى الأ26-1في استبانة الدراسة باستخداـ الفقرات )
( موزعة عمى ثلبثة أبعاد ىي: المكافآت 39-27فقد تـ قياسيا باستخداـ الفقرات ) الاجرائية

المشروطة، والإدارة بالاستثناء )الإيجابية(، والإدارة بالاستثناء )السمبية(. ومف أجؿ التعرؼ 
 عمى توزيع ىذه الفقرات فقد اجري التحميؿ العاممي الاستكشافي.
 التحميل العاممي الاستكشافي لفقرات متغير القيادة التحويمية

يفترض أف يؤدي ىذا التحميؿ إلى توزيع فقرات القيادة التحويمية في استبانة الدراسة 
عمى أربعة عوامؿ تمثؿ الأبعاد الأربعة المستخدمة لقياسيا. وقد تـ التحقؽ مف ذلؾ مف 

 (.  6لجدوؿ )خلبؿ اختبار ملبءمة المعاينة الموضح في ا
 (: 6الجدول)

 لمتغير القيادة التحويمية ( واختتار تارليتKMOأولكين ) –ماير  –نتائج اختتار كيزر
 0.840 (KMOأولكيف ) –ماير  –قيمة كيزر

 5266.617 قيمة اختبار بارليت: مربع كاي التقريبي 
 0.000 الدلالة الاحصائية

( KMOأولكيف ) –ماير  –أف قيمة كيزرختبار ملبئمة المعاينة لا( 6يبيف الجدوؿ )
 Bartlett's Test of( وأف قيمة بارليت )0.5( وىي أكبر مف )0.840قد بمغت )

Sphericity( قد بمغت )وىذا 0.05( وىي ذات دلالة إحصائية أقؿ مف )5266.617 )
 Williams, Onsmanغير )يعني إمكانية اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي لفقرات المت

& Brown, 2010.) 
وقد تـ اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي لمفقرات بناء عمى القيـ الصحيحة 

(Eigenvalues( التي يشترط في قيمتيا أف تكوف أكبر مف )( صحيح )1Patil et al., 
 ,Howard( )0.50( بالإضافة الى استبعاد اية فقرات تقؿ درجة تشبعيا عف )2008
( أف القيـ الصحيحة للؤربعة عوامؿ الأولى 7(. وقد أظيرت النتائج كما في الجدوؿ )2016

( وعميو فقد تـ 1( صحيح، أما العامؿ الخامس فإف قيمتو الصحيحة تقؿ عف )1تزيد عف )
( 3قبوؿ الأربعة عوامؿ الأولى باعتبارىا أبعاد متغير القيادة التحويمية. ويظير مف الجدوؿ )

%( مف التبايف في القيادة التحويمية، أما 21الأوؿ )التأثير المثالي( يفسر حوالي )أف العامؿ 
%( مف التبايف ليصبح مجموع التبايف 17العامؿ الثاني )الاعتبارات الفردية( يفسر حوالي )
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%(. بالإضافة الى ذلؾ يفسر العامؿ الثالث )التحفيز الاليامي( 38الكمي المُفسّر حوالي )
%(. واخيراً، 53مف التبايف لتزداد بذلؾ نسبة التبايف الكمي الى حوالي )%( 15حوالي )

%( لتصؿ نسبة التبايف الكمي المُفسر الى 12يفسر العامؿ الرابع )الاستثارة الفكرية( حوالي )
(65       .)% 

 (: 7الجدول)
 القيم العحيحة ونستة التتاين لفقرات القيادة التحويمية

 % التتاين الكمي % التتاين القيم العحيحة  العامل 
1 5.045 21.022 21.022 
2 4.140 17.249 38.270 
3 3.653 15.223 53.493 
4 2.866 11.940 65.433 
5 .9210 3.837 69.270 

( وىي العوامؿ 1( وجود أربعة عوامؿ تزيد قيميا الصحيحة عف )3ويوضح الشكؿ )
 يادة التحويمية. المستخرجة لمتغير الق

 
 (: العوامل المستخرجة لمتغير القيادة التحويمية3الشكل)
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 (.8وقد جاء توزيع تشبعات فقرات القيادة التحويمية الأربعة كما في الجدوؿ )
 (:8الجدول)

 درجات تشتعات فقرات القيادة التحويمية 

 الفقرات
 العوامل

 الاستثارة الفكرية التحفيز الالهامي الاعتتارات الفردية التأثير المثالي
 1 2 3 4 
1 0.897    
2 0.590    
3 0.865    
4 0.749    
5 0.621    
6 0.798    
7 0.787    
8 0.825    
9   0.738  
10   0.701  
11   0.842  
12   0.756  
13   0.854  
14   0.831  
 استبعاد    15
 استبعاد    16
17    0.848 
18    0.850 
19    0.860 
20    0.846 
21  0.891   
22  0.912   
23  0.905   
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 الفقرات
 العوامل

 الاستثارة الفكرية التحفيز الالهامي الاعتتارات الفردية التأثير المثالي
24  0.718   
25  0.584   
26  0.925   

( قد توزعت عمى أربعة 26-1( أف فقرات القيادة التحويمية )8يُلبحظ مف الجدوؿ )
 عوامؿ عمى النحو الآتي:

 - 0.590( بيف )8-1العامؿ الأوؿ: التأثير المثالي، وتراوحت تشبعات فقراتو ) .أ 
 (.   0.50(، وىي تعد مقبولة إذ أنيا أكبر مف )0.897

( بيف 26-21العامؿ الثاني: الاعتبارات الفردية، وتراوحت تشبعات فقراتو ) .ب 
 (. 0.5( وتصنؼ بأنيا مقبولة لأنيا أكبر مف )0.925 -0.584)

 - 0.701( بيف )14-9لثالث: التحفيز الاليامي، وتراوحت تشبعات فقراتو )العامؿ ا .ج 
 (.0.50( وىي تشبعات مقبولة إذ أف جميعيا أكبر مف )0.854

( لأف درجة 16و 15العامؿ الرابع: الاستثارة الفكرية، وقد تـ استبعاد الفقرتيف ) .د 
اوحت بيف ( بتشبعات تر 20-17(. وتوزعت بقية الفقرات )0.4تشبعيا أقؿ مف )

(0.846-0.860 .) 
 الاجرائيةالتحميل العاممي الاستكشافي لفقرات متغير القيادة 

في الدراسة الحالية مف ثلبثة أبعاد ىي: المكافآت المشروطة، الاجرائية تتألؼ القيادة 
( 39-27الإدارة بالاستثناء الإيجابية، والإدارة بالاستثناء السمبية. وقد استخدمت الفقرات )

 ىذه الأبعاد.  لقياس
ومف أجؿ التأكد مف توزيع الفقرات المستخدمة الاستبانة لقياس ىذه الأبعاد فقد تـ 

ذ يُساعد اختبار كيزر ( KMOأولكيف ) –ماير  –اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي. وا 
( عمى التحقؽ مف قابمية فقرات الاستبانة لاجراء التحميؿ العاممي Bartlettوبارليت )
(. ويتضح منو أف 9افي فقد تـ اجراء ىذا الاختبار، وتظير نتائجو في الجدوؿ )الاستكش

( وأف قيمة 0.5( وىي أكبر مف )0.730( قد بمغت )KMOأولكيف ) –ماير  –قيمة كيزر
( وىي ذات دلالة 1493.738( قد بمغت )Bartlett's Test of Sphericityبارليت )
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ة اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي لفقرات ( وىذا يعني إمكاني0.05إحصائية أقؿ مف )
 . (Williams, Onsman & Brown, 2010) المتغير

 (: 9الجدول)
 الاجرائية( واختتار تارليت لمتغير القيادة KMOأولكين ) –ماير  –نتائج اختتار كيزر

 0.730 (KMOأولكيف ) –ماير  –قيمة كيزر
 1493.738 مربع كاي التقريبي  قيمة اختبار بارليت:
 0.000 الدلالة الاحصائية

( الى القيـ الصحيحة ونسب التبايف لفقرات القيادة 10وتشير النتائج في الجدوؿ )
 (. 1. ويتضح منو قبوؿ العوامؿ الثلبثة الأولى لأف قيميا الصحيحة أكبر مف )الاجرائية

 (: 10الجدول)
 الاجرائيةحيحة ونسب التتاين لفقرات القيادة القيم الع

 % التتاين الكمي % التتاين القيم العحيحة  العامل 
1 3.303 27.527 27.527 
2 2.302 19.180 46.707 
3 1.665 13.873 60.581 
4 0.977 8.141 68.722 

( يفسر حوالي المكافآت المشروطة( أف العامؿ الأوؿ )10يظير مف الجدوؿ )
( الإدارة بالاستثناء الايجابية، أما العامؿ الثاني )الاجرائية مف التبايف في القيادة  %(27)

%(. 47%( مف التبايف ليصبح مجموع التبايف الكمي المُفسّر حوالي )19يفسر حوالي )
%( مف 14( حوالي )الإدارة بالاستثناء السمبيةبالإضافة الى ذلؾ يفسر العامؿ الثالث )

 %(.       61ذلؾ نسبة التبايف الكمي الى حوالي )التبايف لتزداد ب
( وىي العوامؿ 1( وجود ثلبثة عوامؿ تزيد قيميا الصحيحة عف )4ويوضح الشكؿ )

 . الاجرائيةالمستخرجة لمتغير القيادة 
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 الاجرائيةالعوامل المستخرجة لمتغير القيادة (: 4الشكل)

 (.11الثلبثة كما في الجدوؿ )الاجرائية ات عوامؿ القيادة وقد جاء توزيع تشبعات فقر 
 (: 11الجدول)

 الاجرائيةدرجات تشتعات فقرات القيادة 

 الفقرات
 العوامل

المكافآت 
 الإدارة تالاستثناء السمتية الإدارة تالاستثناء الايجاتية المشروطة

27 .8750   
28 0.861   
   استبعاد 29
30 0.820   
31 0.539   
32  .6980  
33  .7670  
34  .7960  
35  .5920  
 استبعاد   36
37   .7940 
38   0.839 
39   0.736 
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( مع ملبحظة استبعاد 39-27)الاجرائية ( أف فقرات القيادة 11يُلبحظ مف الجدوؿ )
 نحو الآتي:( قد توزعت عمى ثلبثة عوامؿ عمى ال36( والفقرة )29الفقرة )

( بيف 31-27العامؿ الأوؿ: المكافآت المشروطة، وتراوحت تشبعات فقراتو ) .أ 
 (.   0.50(، وىي تعد مقبولة إذ أنيا أكبر مف )0.875 - 0.539)

-32العامؿ الثاني: الإدارة بالاستثناء الايجابية، وتراوحت تشبعات فقراتو ) .ب 
 (. 0.5أكبر مف )( وتصنؼ بأنيا مقبولة لأنيا 0.796 -0.592( بيف )35

( 39-37العامؿ الثالث: الإدارة بالاستثناء السمبية، وتراوحت تشبعات فقراتو ) .ج 
( وىي تشبعات مقبولة إذ أف جميعيا أكبر مف 0.839 - 0.736بيف )

(0.50.) 
 

 متغير الأداء الوظيفيلالتحميل العاممي الاستكشافي  -3-6
ما: أداء المياـ، والأداء يتكوف الأداء الوظيفي في الدراسة الحالية مف بعديف ى

( لقياس ىذيف البعديف. ومف أجؿ التأكد مف توزيع 49-40السياقي. وقد استخدمت الفقرات )
الفقرات المستخدمة الاستبانة لقياس ىذه الأبعاد فقد تـ اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي. 

( Bartlettت )( وبارليKMOأولكيف ) –ماير  –( نتائج اختبار كيزر12ويبيف الجدوؿ )
 & Williams, Onsman) التحميؿ العاممي الاستكشافي لإجراءالذي يوضح قابمية العوامؿ 

Brown, 2010) ويتضح منو إمكانية اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي لفقرات متغير ،
( وقيمة بارليت ذات دلالة إحصائية اقؿ مف 0.5أكبر مف ) KMOالأداء الوظيفي لأف قيـ 

(0.05.)  
 (: 12الجدول )

 ( واختتار تارليت لمتغير الأداء الوظيفيKMOأولكين ) –ماير  –نتائج اختتار كيزر
 0.759 (KMOأولكيف ) –ماير  –قيمة كيزر

 1271.893 قيمة اختبار بارليت: مربع كاي التقريبي 
 0.000 الدلالة الاحصائية

الى القيـ الصحيحة ونسب التبايف لفقرات الأداء ( 13وتشير النتائج في الجدوؿ )
 (. 1الوظيفي. ويتضح منو قبوؿ عامميف لأف قيميا الصحيحة أكبر مف )
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 (: 13الجدول)
 القيم العحيحة ونسب التتاين لفقرات الأداء الوظيفي

 % التتاين الكمي % التتاين القيم العحيحة  العامل 
1 3.108 38.846 38.846 
2 2.079 25.984 64.830 

%( مف 39( أف العامؿ الأوؿ )أداء المياـ( يفسر حوالي )13يظير مف الجدوؿ )
%( مف 26التبايف في الأداء الوظيفي، أما العامؿ الثاني )الأداء السياقي( يفسر حوالي )

وجود  (5%(. ويوضح الشكؿ )65التبايف ليصبح مجموع التبايف الكمي المُفسّر حوالي )
 ( وىي العوامؿ المستخرجة للؤداء الوظيفي.1ا الصحيحة عف )ميتتزيد قيم امميفع

 
 العوامل المستخرجة لمتغير الأداء الوظيفي(: 5الشكل)

 (.10وقد جاء توزيع تشبعات فقرات الأداء الوظيفي عمى العامميف كما في الجدوؿ )
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 (: 14الجدول)
 درجات تشتعات فقرات الأداء الوظيفي

 الفقرات
 العوامل

 الأداء السياقي أداء المهام 
40 .6400  
41 .8140  
42 .7900  
43 .7460  
  استبعاد 44
 استبعاد  45
46  .5330 
47  .9530 
48  .9170 
49  .9060 

( قد توزعت عمى 49-40) ( أف فقرات الأداء الوظيفي14يُلبحظ مف الجدوؿ )
( لأف قيـ تشبعاتيا أقؿ 45)و (44عامميف. وتجب الإشارة ىنا الى انو تـ الغاء الفقرتيف )

 .  0.4مف 
 6400.( بيف )43-40العامؿ الأوؿ: أداء المياـ، وتراوحت تشبعات فقراتو ) .أ 

 (.   0.50(، وىي تعد مقبولة إذ أنيا أكبر مف )8140. -
( بيف 49-46السياقي، وتراوحت تشبعات فقراتو ) العامؿ الثاني: الأداء .ب 

 (. 0.5( وتصنؼ بأنيا مقبولة لأنيا أكبر مف )9530. - 5330.)

في ضوء ما تقدـ، أظير نتائج التحميؿ العاممي الاستكشافي أف فقرات المتغيرات 
قابمة لمتحميؿ العاممي وقد توزعت الفقرات عمى الأبعاد التي تخص كؿ متغير، مع ملبحظة 

لغاء بعض الفقرات، حيث تبيف وجود أربعة عوامؿ لمقيادة التحويمية وثلبثة عوامؿ لمقيادة ا
 التبادلية وعامميف للؤداء الوظيفي.  



74 

 متغير الانغماس الوظيفيلالتحميل العاممي الاستكشافي  -3-7
يتكوف الانغماس الوظيفي في الدراسة الحالية مف ثلبثة أبعاد ىي: الحماس، 

( لقياس ىذه الأبعاد الثلبثة. ومف 65-50عاب. وقد استخدمت الفقرات )والتفاني، والاستي
أجؿ التعرؼ عمى توزيع الفقرات عمى ىذه الأبعاد فقد تـ اجراء التحميؿ العاممي الاستكشافي، 
وذلؾ بعد التأكد مف قابمية ىذه العوامؿ لمثؿ ىذا التحميؿ مف خلبؿ استخداـ نتائج اختبار 

 (.   15( الواردة في الجدوؿ )Bartlett( وبارليت )KMOأولكيف ) –ماير  –كيزر
 (: 15الجدول)

 ( واختتار تارليت لمتغير الانغماس الوظيفيKMOأولكين ) –ماير  –نتائج اختتار كيزر
 0.863 (KMOأولكيف ) –ماير  –قيمة كيزر

 3214.246 قيمة اختبار بارليت: مربع كاي التقريبي 
 0.000 لة الاحصائيةالدلا

( قد KMOأولكيف ) –ماير  –( أف قيمة كيزر15يتضح مف النتائج في الجدوؿ )
 Bartlett's Test of( وأف قيمة بارليت )0.5( وىي أكبر مف )0.863بمغت )

Sphericity( قد بمغت )وىذا 0.05( وىي ذات دلالة إحصائية أقؿ مف )3214.246 )
 عاممي الاستكشافي لفقرات متغير الانغماس الوظيفييعني إمكانية اجراء التحميؿ ال

(Williams, Onsman & Brown, 2010). 
وقد أظيرت نتائج التحميؿ اف عدد العوامؿ الممكنة يبمغ ثلبثة عوامؿ وذلؾ بالاعتماد 

( أف 16( صحيح؛ إذ يُلبحظ مف الجدوؿ )1عمى القيـ الصحيحة التي جاءت أكبر مف )
( أما العامؿ الرابع فقد تـ 1مقبولة لأف قيميا الصحيحة أكبر مف ) العوامؿ الثلبثة الأولى

(. وىذا يعني استخراج ثلبثة 1( وىي أقؿ مف )0.60رفضو لأف قيمتو الصحيحة بمغت )
 عوامؿ لمتغير الانغماس الوظيفي.    

 (: 16الجدول)
 يفيالقيم العحيحة ونسب التتاين لفقرات الانغماس الوظ

 % التتاين الكمي % التتاين القيم العحيحة  العامل 
1 4.721 33.725 33.725 
2 3.030 21.644 55.369 
3 2.367 16.905 72.273 
4 0.601 4.294 76.568 
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( الى أف العامؿ الأوؿ لمتغير الانغماس 16تشير النتائج الوارد في الجدوؿ )
لتبايف في الانغماس الوظيفي، وأف العامؿ %( مف ا34الوظيفي )التفاني( يُفسر حوالي )
%( مف التبايف في الانغماس الوظيفي. أما العامؿ 22الثاني )الاستيعاب( يُفسر حوالي )
%( مف التبايف لتكوف بذلؾ نسبة التبايف الكمي المفسر 17الأخير )الحماس( فيُفسّر حوالي )

 الانغماس الوظيفي.  ( العوامؿ المستخرجة لمتغير6%(. ويظير الشكؿ )72حوالي )

 
 (: العوامل المستخرجة لمتغير الانغماس الوظيفي6الشكل)

وقػػػد جػػػاء توزيػػػع تشػػػبعات فقػػػرات الانغمػػػاس الػػػوظيفي عمػػػى العوامػػػؿ الثلبثػػػة كمػػػا فػػػي  
 (.17الجدوؿ )
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 (:17الجدول)
 وظيفيدرجات تشتعات فقرات الانغماس ال 

 الفقرات
 العوامل

 الحماس الاستيعاب التفاني
50   .7630 
51   .8010 
52   .7540 
53   .8330 
54   .7410 
 استبعاد   55
   استبعاد 56
57 .9300   
58 .9460   
59 .8870   
60 .9350   
61  .8600  
62  .8590  
63  .7680  
64  .8650  
65  .7760  

( استبعاد فقرتيف مف فقرات الانغماس الوظيفي ىما الفقرة 17الجدوؿ )يُلبحظ مف 
(. ويُلبحظ كذلؾ أف بقية الفقرات قد 0.50( لأف قيـ تشبعاتيا أقؿ مف )56( والفقرة )55)

 توزعت عمى ثلبثة عوامؿ ىي: 
(، 9460.-8870.( بيف )60-57العامؿ الأوؿ: التفاني، وتراوحت تشبعات فقراتو ) .أ 

 (.   0.50قبولة إذ أنيا أكبر مف )وىي تعد م
 ( بػػػػػػػػػػػيف 65 - 61الاسػػػػػػػػػػػتيعاب، وتراوحػػػػػػػػػػػت تشػػػػػػػػػػػبعات فقراتػػػػػػػػػػػو )العامػػػػػػػػػػػؿ الثػػػػػػػػػػػاني:  .ب 

 (.  0.5( وتصنؼ بأنيا مقبولة لأنيا أكبر مف )8650.-7760.)
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( 8330.-7410.( بيف )54-50الحماس، وتراوحت تشبعات فقراتو )العامؿ الثالث: .ج 
 (.0.5ف )وتصنؼ بأنيا مقبولة لأنيا أكبر م

 
 العدق والثتات -3-8

لمتأكد مف صدؽ وثبات أداة الدراسة، تـ عرض أداة الدراسة المتمثمة بالاستبانة عمى 
الدراسة والمبينة أسمائيـ في عدد مف الأساتذة الأكاديمييف ذوي الخبرة والتخصص بمجاؿ 

والتأكد مف درجة ملبئمة وذلؾ بيدؼ التعرؼ عمى الصدؽ الظاىري ( 1الممحؽ رقـ )
العبارات لقياس متغيرات الدراسة وحسف صياغتيا لغوياً. كما تـ استخداـ مجموعة مف 

المبينة في الجدوؿ لمتأكد مف اتساـ أداة الدراسة باصدؽ والثبات المؤشرات الإحصائية 
(18.) 

 (:18الجدول)
 نتائج عدق وثتات أداة الدراسة  

معدل التتاين  قيم تشتعات الفقرات الفقرات
 المستخرج 

قيمة ماكدونالدز 
 قيمة كرونتاخ الفا اوميجا

1 0.897 

0.649 0.811 0.799 

2 0.590 
3 0.865 
4 0.749 
5 0.621 
6 0.798 
7 0.787 
8 0.825 
9 0.738 
10 0.701 
11 0.842 
12 0.756 
13 0.854 
14 0.831 
 مستبعدة 15
 مستبعدة 16
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 قيم تشتعات الفقرات الفقرات
معدل التتاين 
 المستخرج 

قيمة ماكدونالدز 
 قيمة كرونتاخ الفا اوميجا

17 0.848 
18 0.850 
19 0.860 
20 0.846 
21 0.891 
22 0.912 
23 0.905 
24 0.718 
25 0.584 
26 0.925 
27 .8750 

0.582 0.720 0.714 

28 0.861 
 مستبعدة 29
30 0.820 
31 0.539 
32 .6980 
33 .7670 
34 .7960 
35 .5920 
 مستبعدة 36
37 .7940 
38 0.839 
39 0.736 
40 .6400 

0.638 0.762 0.756 

41 .8140 
42 .7900 
43 .7460 
 مستبعدة 44
 مستبعدة 45
46 .5330 
47 .9530 
48 .9170 
49 .9060 
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 قيم تشتعات الفقرات الفقرات
معدل التتاين 
 المستخرج 

قيمة ماكدونالدز 
 قيمة كرونتاخ الفا اوميجا

50 .7630 

0.697 0.844 0.840 

51 .8010 
52 .7540 
53 .8330 
54 .7410 
55 .9300 
 مستبعدة 56
57 .9460 
58 .8870 
59 .9350 
60 .9300 
61 .8600 
62 .8590 
63 .7680 
64 .8650 
65 .7760 

دؿ التبايف المستخرج صدؽ الاستبانة بالاعتماد عمى قيمة معالتأكد مف تـ 
(Average Variance Extracted التي يُفترض فييا )(. كما تـ 0.5تقؿ عف ) ألا

( McDonald’s Omegaحساب ثبات الاستبانة بالاعتماد عمى قيمة ماكدونالدز اوميجا )
( Cronbach’s Alpha Coefficient(، ومعامؿ كرونباخ الفا )ωويرمز ليا بالرمز )

 Laurence( )0.70(. ويشترط في قيـ ىذيف الاختباريف ألّا تقؿ عف )α)ويرمز لو بالرمز 
et al., 2020.) 

الفقرات بعد الغاء  فقرة (58) بمغ الاستبانة( أف عدد فقرات 18يتضح مف الجدوؿ )
 فقرات. كما تبيف أف (7) والبالغ عددىا  (0.50)التي حازت عمى قيـ تشبعات أقؿ مف 

-0.582) تراوح ضمف المجاؿستخدـ لمتأكد مف صدؽ الفقرات معدؿ التبايف المستخرج الم
حسب ما  (0.50)العتبة الدنيا المقبولة ليذا المؤشر وىي أكبر مف بذلؾ وىي  (0.697

لقياس الفقرات المستخدمة  وبالتالي فإف؛ (Mierzejewska et al., 2020)أشار إليو 
كذلؾ أف قيـ ماكدونالدز اوميجا ( 18تتسـ بالصدؽ. ويستدؿ مف الجدوؿ ) متغيرات الدراسة
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(، أما قيـ معامؿ كرونباخ 0.70( وىي أكبر مف )0.844-0.720) تراوحت ضمف المجاؿ
( وىذا يعني أف 0.70كذلؾ أكبر مف ) وىي( 0.840-0.714) فكانت ضمف المجاؿالفا 

 .(Antunes et al., 2017) الدراسة تتصؼ بالثباتمتغيرات الفقرات المستخدمة لقياس 
 

 قياس الدراسةم -3-9
تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي لتحديد الإجابات عمى أسئمة الاستبانة، حيث 

( إلى الخيار "لا أوافؽ"، 2( إلى الخيار "لا أوافؽ بشدة"، وتشير القيمة )1تشير القيمة )
( إلى الخيار 4( إلى الخيار "أوافؽ بدرجة متوسطة"، في حيف تشير القيمة )3وتشير القيمة )

 ( فتشير إلى الخيار "أوافؽ بشدة".5افؽ"، أما القيمة )"أو 
تـ تعديؿ المقياس المستخدـ بحيث تتوزع قيـ متوسطات العبارات والأبعاد والمتغيرات 

 وذلؾ باستخداـ معادلة طوؿ الفترة كما يمي:عمى ثلبث مستويات أىمية 
 وياتقيمة الحد الأدنى( / عدد المست –طوؿ الفترة = )قيمة الحد الأعمى 

 1.33=  3( / 1 – 5طوؿ الفترة = )
 وبالتالي تكوف مجالات الأىمية في ىذه الدراسة عمى النحو التالي:

وأصغر  1قيمة المتوسط الحسابي تتراوح ضمف المجاؿ  مستوى الأهمية المنخفض:
 2.34مف 

 2.34قيمة المتوسط الحسابي تتراوح ضمف المجاؿ  مستوى الأهمية المتوسط:
 2.67وأصغر مف 

 3.67قيمة المتوسط الحسابي أكبر أو تساوي  مستوى الأهمية المرتفع:
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 الفعل الراتع
 النتائج ومناقشتها والتوعياتعرض 

 
 خعائص عينة الدراسة -4-1

تـ استخداـ التكرارات والنسب المئوية لتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب النوع 
وظيفية. وتظير النتائج في الجدوؿ الاجتماعي، والفئة العمرية، والمستوى التعميمي، والخبرة ال

(19.) 
 (: 19الجدول)

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المعمومات الديموغرافية والوظيفية
 النستة المئوية التكرار الفئة المتغير
 %63.4 215 ذكر النوع الاجتماعي

 %36.6 124 انثى
 %100 339 الإجمالي

 %21.5 73 سنة  30أقؿ مف  الفئة العمرية
 %40.1 136 سنة 40أقؿ مف  – 30مف 
 %23.3 79 سنة 50أقؿ مف  – 40مف 
 %15.1 51 سنة فأكبر 50

 %100 339 الإجمالي
 %25.0 85 فأقؿ دبموـ المؤىلبت العممية

 %28.9 98 بكالوريوس
 %30.6 104 ماجستير
 %15.5 52 دكتوراه

 %100 339 الإجمالي
 %12.1 41 سنوات 5أقؿ مف  الخبرة واتسن

 %32.4 110 سنوات 10أقؿ مف  – 5مف 
 %38.0 129 سنة 15أقؿ مف  – 10مف 
 %17.5 59 سنة فأكثر  15

 %100 339 الإجمالي



82 

 النستة المئوية التكرار الفئة المتغير
 %10.7 36 الإدارة الوسطى المسمى الوظيفي

 %25.9 88 الإدارة التشغيمية
 %63.4 215 الموظفيف
 %100 339 الإجمالي

 النوع الاجتماعي
( أف معظـ مفردات عينة الدراسة كانوا مف الذكور الذيف 19يتضح مف الجدوؿ )

%(، حيث تنسجـ 36.6%( مقارنة بنسبة الإناث التب بمغت )63.4بمغت نسبتيـ المئوية )
 ىذه النسب مع طبيعة المجتمع العربي والخدمات التي تقدميا وزارة المالية بدولة قطر. 

 عمريةالفئة ال
( حازت عمى أعمى نسبة والتي سنة 40أقممف  – 30مف تبيف أف الفئة العمرية )

( بنسبة مئوية بمغت سنة 50أقممف  – 40مف (، تمييا الفئة العمرية )%40.1بمغت )
( وذلؾ بنسبة مئوية سنةفأكبر 50(، والمرتبة الأخيرة كانت لمفئة العمرية )23.3)
رة المالية القطرية نحو توظيؼ الفئات الشابة في وبالتالي يتضح توجو وزا(، 15.1%)

مختمؼ المديريات والأقساـ والذي ينعكس عمى زيادة القدرة الإنتاجية واستغلبليا لقدرات 
  الشباب بشكؿ يتناسب مع التطور التكنولوجي والمعرفي المعاصر.

 المؤهلات العممية
( بنسبة بمغت جستيرماتشير النتائج أف معظـ مفردات العينة مف حممة شيادة )

، حيث يمكف اعتبار ذلؾ مؤشراً عمى دعـ الوزارة لسياسة تطوير القدرات (30.6%)
المعرفية مف خلبؿ تقديـ التسييلبت اللبزمة لمموظفيف مف أجؿ إكماؿ مسيرتيـ التعميمية 

 .والحصوؿ عمى أعمى الشيادات العممية والمينية
 سنوات الخترة

في وزارة الداخمية خبرة الوظيفية لمعظـ الموظفيف ( أف ال19ويتضح مف الجدوؿ ) 
جاءت و  (،%38( التي حازت عمى نسبة )سنة 15أقممف  – 10مف القطرية كانت لمفئة )

سنوات( في المرتبة الأخيرة مف حيث الخبرة الوظيفية بنسبة بمغت  5الفئة )أقممف 
كيز عمى الموظفيف الذيف (، حيث توضح ىذه النتائج ميؿ وزارة المالية القطرية لمتر 12.1%)
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لدييـ دراية ومعرفة عممية واسعة في مجاؿ العمؿ نظراً لأىمية المعمومات التي تقدميا الوزارة 
 والتي تساعد عمى استقطاب الاستثمارات الأجنبية.

 المسم  الوظيفي
فيما يتعمؽ بمتغير المسمى الوظيفي، فقد تـ تصنيؼ إجابات المبحوثيف ضمف  

%(، تمييا فئة 63.4معظـ الإجابات بنسبة بمغت )مثمت فئة )الموظفيف( ثلبث فئات، حيث 
%(، وتتفؽ 10.7%(، وأخيراً فئة )الإدارة الوسطى( بنسبة )25.9)الإدارة التشغيمية( بنسبة )

ىذه النتيجة مع منطؽ اليرـ الوظيفي حيث كمما اتجينا نحو قمة اليرـ ينخفض عدد 
 الموظفيف.
 

 الإحعاء الوعفي -4-2
 ت الحساتية والانحرافات المعيارية لمتغير القيادة التحويميةالمتوسطا -4-2-1

تـ استخراج الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد وحدة التحميؿ في عينة 
 ( يبيف ىذه النتائج.20والجدوؿ رقـ ) ، القيادة التحويمية ابعادالدراسة عف 

 (: 20الجدول )
 الأوساط الحساتية والانحرافات المعيارية لإجاتات أفراد العينة عن اتعاد القيادة التحويمية

المتوسط  الترتيب التعد المتغير
 الحساتي

الانحراف 
 المعياري

 القيادة التحويمية

 0.44 3.55 1 التأثير المثالي
 0.48 3.38 3 التحفيز الاليامي
 0.48 3.53 2 الاستثارة الفكرية

 0.53 3.37 4 لاعتبارات الفرديةا
 0.25 3.46 - الكمي 

( ممخص لترتيب أبعاد القيادة التحويمية حسب المتوسطات 20يتضمف الجدوؿ )  
الحسابية والانحرافات المعيارية. ويتضح منو أف ترتيب ابعاد القيادة التحويمية جاء عمى 

ثـ التحفيز الاليامي، وأخيراً الاعتبارات  النحو الآتي: التأثير المثالي، يميو الاستثارة الفكرية،
واستخرجت الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد وحدة التحميؿ في الفردية. 

 القيادة التحويمية كالاتي:ابعاد عينة الدراسة عف عبارات كؿ بعد مف 
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 تعد التأثير المثالي  .أ 
المعيارية لتوزيع إجابات المبحوثيف  تـ استخداـ المتوسطات الحسابية والانحرافات

عمى فقرات الاستبانة مف حيث درجة أىميتيا )مرتفعة، متوسطة، منخفضة(. ويبيف الجدوؿ 
 ( نتائج توزيع فقرات البعد الأوؿ مف أبعاد القيادة التحويمية وىو التأثير المثالي. 21)

 (: 21الجدول )
 أثير المثاليتوزيع فقرات تعد الت

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q5 
يتجنػػػػب رئيسػػػػي اسػػػػتغلبؿ نفػػػػوذه لتحقيػػػػؽ مكاسػػػػب 

 مرتفعة 6180. 3.71 شخصية

Q2  يغمب رئيسػي المصػمحة العامػة عمػى مصػالحو فػي
 العمؿ

 مرتفعة 0.632 3.69

Q8  متوسطة 0.582 3.53 بثقة ذاتية عاليةرئيسي يتمتع 

Q3 
يتصػػرؼ رئيسػػي بشػػكؿ نمػػوذجي يسػػعى الآخػػروف 

 متوسطة 0.556 3.53 لمحاكاتو

Q1 .متوسطة 0.535 3.50 يتسـ رئيسي بقوة الشخصية والحرفية 

Q7 
بالاعتبػػػػػػػارات الأخلبقيػػػػػػػة المتعمقػػػػػػػة رئيسػػػػػػػي ييػػػػػػػتـ 

 بالمينة عند إنجاز الميمات.
 متوسطة 0.541 3.50

Q4 .متوسطة 0.551 3.50 يحظى رئيسي بالتقدير مف قبؿ العامميف 

Q6 
يمتمػػػؾ رئيسػػػي الخبػػػرة التػػػي تسػػػاعده عمػػػى مواجيػػػة 

 المواقؼ الصعبة بحنكة وروية
 متوسطة 0.561 3.47

 متوسطة 3.55 الكمي  -
( اف الدرجة الكمية لمتغير التأثير المثالي جاءت متوسطة حيث 21يبيف الجدوؿ )

تي تنص عمى " يتجنب رئيسي ( ال5(. وجاءت الفقرة )3.55بمغت قيمة المتوسط الحسابي )
استغلبؿ نفوذه لتحقيؽ مكاسب شخصية " في المرتبة الأولى بدرجة مرتفعة بمتوسط حسابي 

( التي تنص عمى " يمتمؾ رئيسي الخبرة 6(. أما الفقرة )0.62( وانحراؼ معياري )3.71)
لثامنة التي تساعده عمى مواجية المواقؼ الصعبة بحنكة وروية " فقد جاءت في المرتبة ا

 (.     0.56( وانحراؼ معياري )3.47بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )
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 تعد التحفيز الالهامي .ب 
( توزيع فقرات البعد الثاني مف أبعاد القيادة التحويمية وىو 22يوضح الجدوؿ )

 التحفيز الاليامي. 
 (: 22الجدول )

 توزيع فقرات تعد التحفيز الالهامي

المتوسط  الفقرة قمالر 
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q12 
يتحدث رئيسي بحماس وشغؼ عف الأىداؼ التػي 

 متوسطة 5760. 3.45 يجب تحقيقيا

Q10  يمتمؾ رئيسػي القػدرة عمػى توضػيح الأىػداؼ المػراد
 تحقيقيا مف قبؿ العامميف.

 متوسطة 0.584 3.40

Q14 ابمػػػػة يصػػػؼ رئيسػػػػي الصػػػػعوبات بأنيػػػا مشػػػػكلبت ق
 الحؿ

 متوسطة 0.610 3.38

Q9 متوسطة 0.604 3.37 يتحدث رئيسي بتفاؤؿ عف المستقبؿ 
Q13 متوسطة 0.621 3.34 يشعرني رئيسي بأىمية العمؿ الذي أقوـ بو 
Q11 متوسطة 0.586 3.34 يشجعني رئيسي عمى التعبير عف أفكاري وآرائي 
 متوسطة 3.38 الكمي  -

( متوسطة 22التحفيز الاليامي كما يبيف الجدوؿ ) جاءت الدرجة الكمية لمتغير
(. وظيرت الفقرة التي تنص عمى "يتحدث رئيسي بحماس وشغؼ 3.38بمتوسط حسابي )

عف الأىداؼ التي يجب تحقيقيا" في المرتبة الأولى بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي 
ئيسي عمى (، وظيرت الفقرة التي تنص عمى " يشجعني ر 0.58( وانحراؼ معياري )3.45)

( 3.34التعبير عف أفكاري وآرائي " في المرتبة السادسة بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )
 (.  0.59وانحراؼ معياري )
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 تعد الاستثارة الفكرية .ج 
( توزيع فقرات البعد الثالث مف أبعاد القيادة التحويمية وىو 23يوضح الجدوؿ )

 الاستثارة الفكرية. 
 (: 23الجدول )

 توزيع فقرات تعد الاستثارة الفكرية

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q20 
يحػػػاوؿ رئيسػػػي تنميػػػة ميػػػارات اتخػػػاذ القػػػرار لػػػدى 

 متوسطة 5800. 3.60 العامميف مف خلبؿ تفويضيـ بحؿ المشكلبت.

Q18 متوسطة 0.551 3.53 يقترح رئيسي طرؽ جديدة لكيفية انجاز المياـ 
Q19 متوسطة 0.567 3.51 يعمؿ رئيسي عمى إثارة روح الحماس لمعمؿ 
Q17 متوسطة 0.540 3.50 يجعمني رئيسي أنظر لممشكلبت مف زوايا مختمفة 
 متوسطة 3.53 الكمي  -

 ( اثناء التحميؿ العاممي الاستكشافي. 16( والفقرة )15تـ الغاء الفقرة ) ملبحظة
( اف الدرجة الكمية لبعد الاستثارة الفكرية متوسطة 23ائج في الجدوؿ )يتضح مف النت

( التي تنص عمى 20(. وقد جاءت الفقرة )3.53حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي الكمي )
" يحاوؿ رئيسيتنمية ميارات اتخاذ القرار لدى العامميف مف خلبؿ تفويضيـ بحؿ المشكلبت " 

( 0.58( وانحراؼ معياري )3.60ة بمتوسط حسابي )في المرتبة الأولى بدرجة متوسط
( التي تنص عمى " يجعمني رئيسي أنظر لممشكلبت مف زوايا مختمفة " 17وجاءت الفقرة )

 (. 0.54( وانحراؼ معياري )3.50بدرجة متوسطة في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )
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 تعد الاعتتارات الفردية .د 
البعد الرابع مف أبعاد القيادة التحويمية وىو  ( توزيع فقرات24يوضح الجدوؿ )

 الاعتبارات الفردية. 
 (: 24الجدول )

 توزيع فقرات تعد الاعتتارات الفردية

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q21 
يقضػػػػي رئيسػػػػػي وقتػػػػػاً طػػػػػويلًب فػػػػػي تعمػػػػػيـ وتػػػػػدريب 

 متوسطة 6460. 3.40 المرؤوسيف

Q22 متوسطة 6450. 3.39 تحظى مجيوداتي في العمؿ بالتقدير مف قبمو 
Q26 متوسطة 6580. 3.38 يساعدني رئيسي عمى تنمية نقاط قوتي 

Q25  يعتػػرؼ ويقبػػؿ رئيسػػي بوجػػود اختلبفػػات فرديػػة فػػي
 احتياجات ورغبات المرؤوسيف

 متوسطة 6010. 3.38

Q23 
يف ويعمػػؿ عمػػى يسػػتمع رئيسػػي إلػػى مطالػػب العػػامم

 تمبية احتياجاتيـ.
 متوسطة 6540. 3.36

Q24 
يعتبرنػػػي رئيسػػػي شػػػخص لديػػػو احتياجػػػات وقػػػدرات 

 وطموحات مختمفة عف الآخريف
 متوسطة 6430. 3.32

 متوسطة 3.37 الكمي  -
( اف الدرجة الكمية لبعد الاعتبارات الفردية متوسطة حيث بمغت 24يبيف الجدوؿ )

( التي تنص عمى " يقضي 21(. وقد جاءت الفقرة )3.37لكمي )قيمة المتوسط الحسابي ا
رئيسي وقتاً طويلًب في تعميـ وتدريب المرؤوسيف " في المرتبة الأولى بدرجة متوسطة 

( التي تنص عمى " 24(، وجاءت الفقرة )0.65( وانحراؼ معياري )3.40بمتوسط حسابي )
ختمفة عف الآخريف " بدرجة يعتبرني رئيسي شخص لديو احتياجات وقدرات وطموحات م

 (. 0.64( وانحراؼ معياري )3.32متوسطة في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي )
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 الاجرائيةالمتوسطات الحساتية والانحرافات المعيارية لأتعاد القيادة  -4-2-2
تـ استخراج الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد وحدة التحميؿ  

 ( يبيف ىذه النتائج.25والجدوؿ رقـ ) ، القيادة الاجرائيةاسة عف ابعاد في عينة الدر 
 (:25الجدول )

 الأوساط الحساتية والانحرافات المعيارية لإجاتات أفراد العينة عن اتعاد القيادة الاجرائية

المتوسط  الترتيب التعد المتغير
 الحساتي

 الانحراف المعياري

 الاجرائيةة القياد

 0.47 3.55 1 المكافآت المشروطة
 0.42 3.47 2 الإدارة بالاستثناء )الإيجابية(
 0.49 3.55 1 الإدارة بالاستثناء )السمبية(

 0.30 3.53 - الكمي 
( ممخص لترتيب أبعاد القيادة الاجرائية حسب المتوسطات 25يتضمف الجدوؿ ) 

ضح منو أف ترتيب ابعاد القيادة الاجرائية جاء عمى الحسابية والانحرافات المعيارية. ويت
النحو الآتي: لمكافآت المشروطة والإدارة بالاستثناء السمبية ثـ الإدارة بالاستثناء الإيجابية.. 
واستخرجت الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد وحدة التحميؿ في عينة 

 كالاتي: الاجرائيةالقيادة  ابعادالدراسة عف عبارات كؿ بعد مف 
 تعد المكافآت المشروطة .أ 

وىو  الاجرائية( نتائج توزيع فقرات البعد الأوؿ مف أبعاد القيادة 26يتضمف الجدوؿ )
 المكافآت المشروطة. 

 (: 26الجدول )
 توزيع فقرات تعد المكافآت المشروطة

 الفقرة الرقم
المتوسط 
 الحساتي

اف الانحر 
 الدرجة  المعياري

Q28  الجيػػػػد الػػػػذي ابذلػػػػو مػػػػع المجموعػػػػة التػػػػي أعمػػػػؿ معيػػػػا يتناسػػػػب مػػػػع
 متوسطة 7220. 3.64 المردودات التي أحصؿ عمييا

Q30 متوسطة 5520. 3.57 يظير رئيسي مدى رضاه عندما أحقؽ ما توقعو مني 
Q27 متوسطة 5370. 3.56 يكافئني رئيسي لقاء الجيد الذي أقدمو 
Q31 متوسطة 5490. 3.45 اـ المكافآت الذي يتبعو رئيسي يتناسب مع حاجات المرؤوسيفنظ 
 متوسطة 3.55 الكمي  -

 ( اثناء التحميؿ العاممي الاستكشافي29تـ الغاء الفقرة ) ملبحظة
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( اف الدرجة الكمية لبعد المكافآت المشروطة متوسطة بمتوسط 26يبيف الجدوؿ )
( التي تنص عمى "الجيد الذي ابذلو مع المجموعة 28رة )(. وقد ظيرت الفق3.55حسابي )

التي أعمؿ معيا يتناسب مع المردودات التي أحصؿ عمييا " في المرتبة الأولى بدرجة 
( التي تنص 31(. أما الفقرة )0.72( وانحراؼ معياري )3.64متوسطة بمتوسط حسابي )

المرؤوسيف " فقد جاءت في عمى " نظاـ المكافآت الذي يتبعو رئيسي يتناسب مع حاجات 
 (.0.55( وانحراؼ معياري )3.45المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )

 تعد الإدارة تالاستثناء )الإيجاتية( .ب 
وىو الاجرائية ( نتائج توزيع فقرات البعد الثاني مف أبعاد القيادة 27يبيف الجدوؿ )

 الإدارة بالاستثناء )الإيجابية(. 
 (:27الجدول )

 توزيع فقرات تعد الإدارة تالاستثناء )الإيجاتية( 

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q35 
يوجو رئيسي انتباىي للؤخطاء لتتوافؽ مػع معػايير 

 الاداء المطموبة
 متوسطة 5720. 3.52

Q34 متوسطة 5620. 3.51 يتابع رئيسي جميع الأخطاء في اداء المياـ 

Q32 
يركػػػػػػػػػز رئيسػػػػػػػػػي عمػػػػػػػػػى الأخطػػػػػػػػػاء والاسػػػػػػػػػتثناءات 

 والانحراؼ عف اداء العمؿ
 متوسطة 5620. 3.49

Q33 
ييػػػػػػتـ رئيسػػػػػػي بشػػػػػػكؿ كامػػػػػػؿ بمعالجػػػػػػة الشػػػػػػكاوى 

 والأخطاء في اداء المياـ المطموبة
 متوسطة 0.597 3.47

 متوسطة 3.47 الكمي  -
رجة الكمية لبعد الإدارة بالاستثناء ( الى اف الد27تشير النتائج في الجدوؿ )

( التي 35(. ويظير مف الجدوؿ أف الفقرة )3.47)الإيجابية( متوسطة بمتوسط حسابي )
تنص عمى " يوجو رئيسي انتباىي للؤخطاء لتتوافؽ مع معايير الاداء المطموبة " احتمت 

(. أما 0.57( وانحراؼ معياري )3.52المرتبة الأولى بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )
( التي تنص عمى " ييتـ رئيسي بشكؿ كامؿ بمعالجة الشكاوى والأخطاء في اداء 33الفقرة )
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( 3.47المياـ المطموبة " فقد جاءت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )
 (.   0.58وانحراؼ معياري )

 تعد الإدارة تالاستثناء )السمتية( .ج 
ة والانحرافات المعيارية لتوزيع فقرات البعد الثالث مف تـ استخداـ المتوسطات الحسابي

 (.28، وتظير النتائج في الجدوؿ )الاجرائيةابعاد القيادة 
 (: 28الجدول )

 توزيع فقرات تعد الإدارة تالاستثناء )السمتية(

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q38 
 

ف رئيسػػػي بمبػػػدأ إذا كانػػػت الأمػػػور تسػػػير فػػػلب يػػػؤم
 تتدخؿ

 متوسطة 0.609 3.57

Q39 
 

يػػرى رئيسػػي اف المشػػكلبت يجػػب اف تكػػوف مزمنػػة 
 قبؿ اتخاذ أي فعؿ

 متوسطة 6160. 3.55

Q37 متوسطة 6110. 3.54 ينتظر رئيسي حدوث الخطأ قبؿ اتخاذ أي اجراء 
 متوسطة 3.55 الكمي  -

 ( اثناء التحميؿ العاممي الاستكشافي36تـ الغاء الفقرة ) ملبحظة
( أف الدرجة الكمية لمتغير الإدارة بالاستثناء )السمبية( 28تبيف النتائج في الجدوؿ )

(. كما يبيف الجدوؿ أف 3.55جاءت متوسطة، حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي الكمي )
سير فلب تتدخؿ " قد ( التي تنص عمى " يؤمف رئيسي بمبدأ إذا كانت الأمور ت38الفقرة )

( بدرجة 0.61( وانحراؼ معياري )3.57جاءت في المرتبة الأولى بمتوسط حسابي )
( التي تنص عمى " ينتظر 37متوسطة في المرتبة الأولى. وفي المقابؿ، جاءت الفقرة )

رئيسي حدوث الخطأ قبؿ اتخاذ أي اجراء " كذلؾ بدرجة متوسطة في المرتبة الأخيرة 
 (.  0.61( وانحراؼ معياري )3.54بمتوسط حسابي )
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 المتوسطات الحساتية والانحرافات المعيارية لأتعاد الأداء الوظيفي -4-2-3
تـ استخراج الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد وحدة التحميؿ  

 ( يبيف ىذه النتائج.29والجدوؿ رقـ ) ، الأداء الوظيفيفي عينة الدراسة عف ابعاد 
 (:29لجدول )ا

 الأوساط الحساتية والانحرافات المعيارية لإجاتات أفراد العينة عن اتعاد الأداء الوظيفي

 الترتيب التعد المتغير
المتوسط 
 الحساتي

الانحراف 
 المعياري

 الأداء الوظيفي
 0.44 3.57 2 أداء المياـ

 0.47 3.58 1 الأداء السياقي
 0.35 3.58 - الكمي

حسب المتوسطات الحسابية  الأداء الوظيفي( ممخص لترتيب أبعاد 29يتضمف الجدوؿ )    
جاء عمى النحو الآتي:  الأداء الوظيفيوالانحرافات المعيارية. ويتضح منو أف ترتيب ابعاد 

واستخرجت الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات الأداء السياقي ثـ أداء المياـ. 
 كالاتي: الأداء الوظيفيابعاد أفراد وحدة التحميؿ في عينة الدراسة عف عبارات كؿ بعد مف 

 تعد أداء المهام .أ 
( نتائج توزيع فقرات البعد الأوؿ مف أبعاد الأداء الوظيفي وىو 30يتضمف الجدوؿ )

 أداء المياـ.  
 (: 30الجدول )

 متوزيع فقرات تعد أداء المها

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة 

Q43 متوسطة 5780. 3.60 أستطيع القياـ بمياـ عممي بكفاءة 
Q41 متوسطة 5800. 3.59 أدرؾ تماماً نتائج العمؿ التي يجب اف احققيا 
Q40  لدي المقػدرة عمػى تخطػيط ميػاـ عممػي وانجازىػا فػي

 الوقت المحدد
 ةمتوسط 5760. 3.55

Q42  لػدي المقػدرة عمػى وضػع الأولويػات لمميػاـ المطموبػة
 مني

 متوسطة 5710. 3.54

 متوسطة 3.57 الكمي  -
 ( اثناء التحميؿ العاممي الاستكشافي44تـ الغاء الفقرة ) ملبحظة
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( اف الدرجة الكمية لبعد أداء المياـ متوسطة حيث أف المتوسط 30يبيف الجدوؿ )
( التي تنص عمى " أستطيع القياـ 43(. وقد جاءت الفقرة )3.57الحسابي الكمي يساوي )

( وانحراؼ 3.60بمياـ عممي بكفاءة " في المرتبة الأولى بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )
( التي تنص عمى " لدي المقدرة عمى وضع الأولويات 42(. أما الفقرة )0.58معياري )

يرة بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي لممياـ المطموبة مني " فقد ظيرت في المرتبة الأخ
 (.0.57( وانحراؼ معياري )3.54)
 تعد الأداء السياقي  .ب 

( نتائج توزيع فقرات البعد الثاني مف أبعاد الأداء الوظيفي وىو 31يوضح الجدوؿ )
 الأداء السياقي.   

 (: 31الجدول )
 توزيع فقرات تعد الأداء السياقي

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q47 
أحػػػػػػافظ عمػػػػػػى أف تكػػػػػػوف ميػػػػػػاراتي دائمػػػػػػاً حديثػػػػػػة 

 ومتطورة
 متوسطة 5980. 3.60

Q46 متوسطة 5750. 3.59 أرغب بالقياـ الأعماؿ الجديدة التي تتسـ بالتحدي 

Q49 
لػػدي مشػػاركات فاعمػػة فػػي الاجتماعػػات وفػػي تقػػديـ 

 الاستشارات في مكاف عممي
 متوسطة 5770. 3.58

Q48 متوسطة 5790. 3.56 أرغب بتحمؿ مسؤوليات اضافية 
 متوسطة 3.58 الكمي  -

 ( اثناء التحميؿ العاممي الاستكشافي45تـ الغاء الفقرة ) ملبحظة
( اف الدرجة الكمية لبعد الأداء السياقي متوسطة حيث أف المتوسط 31يبيف الجدوؿ )

( التي تنص عمى " أحافظ عمى أف 47قد جاءت الفقرة )(. و 3.58الحسابي الكمي يساوي )
تكوف مياراتي دائماً حديثة ومتطورة " في المرتبة الأولى بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي 

( التي تنص عمى " أرغب بتحمؿ 48(. أما الفقرة )0.60( وانحراؼ معياري )3.60)
طة بمتوسط حسابي مسؤوليات اضافية " فقد ظيرت في المرتبة الأخيرة بدرجة متوس

 (.    0.58( وانحراؼ معياري )3.56)
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 المتوسطات الحساتية والانحرافات المعيارية لأتعاد الانغماس الوظيفي -4-2-4
تـ استخراج الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد وحدة التحميؿ  

 بيف ىذه النتائج.( ي32والجدوؿ رقـ ) ، الانغماس الوظيفيفي عينة الدراسة عف ابعاد 
 (: 32الجدول )

 الأوساط الحساتية والانحرافات المعيارية لإجاتات أفراد العينة عن اتعاد الانغماس الوظيفي

 الترتيب التعد المتغير
المتوسط 
 الحساتي

 الانحراف المعياري

 الأداء الوظيفي
 0.44 3.57 2 أداء المياـ

 0.47 3.58 1 الأداء السياقي
 0.35 3.58 - الكمي
حسب المتوسطات  الانغماس الوظيفي( ممخص لترتيب أبعاد 32يتضمف الجدوؿ )

جاء عمى  الانغماس الوظيفيالحسابية والانحرافات المعيارية. ويتضح منو أف ترتيب ابعاد 
واستخرجت الأوساط الحسابية النحو الآتي: الحماس، ثـ الاستيعاب، ثـ التفاني . 

والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد وحدة التحميؿ في عينة الدراسة عف عبارات كؿ بعد مف 
 كالاتي: الانغماس الوظيفيابعاد 

 تعد الحماس  .أ 
( الى توزيع فقرات البعد الأوؿ مف أبعاد الانغماس 33تشير النتائج في الجدوؿ )

 الوظيفي وىو الحماس.
 (: 33الجدول )

 توزيع فقرات تعد الحماس

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة 

Q54 متوسطة 6530. 3.59 أمتمؾ مرونة عقمية اثناء العمؿ 
Q51 متوسطة 5960. 3.59 اشعر في عممي بالقوة والنشاط 
Q52 متوسطة 6030. 3.58 عندما استيقظ في الصباح أشعر برغبة في الذىاب الى العمؿ 
Q50 متوسطة 6370. 3.57 أشعر بالحيوية في عممي 
Q53 6880. 3.55 أستطيع الاستمرار في العمؿ لساعات طويمة  
 متوسطة 3.57 الكمي  -

 ( اثناء التحميؿ العاممي الاستكشافي55تـ الغاء الفقرة ) ملبحظة
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الوظيفي قد  ( أف الدرجة الكمية لبعد الحماس مف أبعاد الانغماس33يبيف الجدوؿ )
( التي تنص عمى " أمتمؾ 54(. وقد ظيرت الفقرة )3.57جاءت متوسطة بمتوسط حسابي )

( 3.59مرونة عقمية اثناء العمؿ " في المرتبة الأولى بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )
( التي تنص عمى " اشعر في عممي بالقوة 51( كما جاءت الفقرة )0.65وانحراؼ معياري )
( وانحراؼ معياري 3.59فس المرتبة بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )والنشاط " في ن

( التي تنص عمى " أستطيع الاستمرار في العمؿ لساعات 53(. وجاءت الفقرة )0.60)
( وانحراؼ معياري 3.55طويمة " في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )

(0.69  .) 
 تعد التفاني .ب 

( الى توزيع فقرات البعد الثاني مف أبعاد الانغماس 34تشير النتائج في الجدوؿ )
 الوظيفي وىو التفاني.

 (:34الجدول )
 توزيع فقرات تعد التفاني 

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q57 متوسطة 6770. 3.58 امتمؾ الحماس تجاه عممي 
Q60  متوسطة 6850. 3.53 لي تحدياً يشكؿ عممي بالنسبة 
Q59 متوسطة 6590. 3.52 افتخر بالعمؿ الذي أقوـ بو 
Q58 متوسطة 6850. 3.51 وظيفتي تعد مميمة بالنسبة لي 
 متوسطة 3.53 الكمي  -

 ( اثناء التحميؿ العاممي الاستكشافي56تـ الغاء الفقرة ) ملبحظة
لتفاني مف أبعاد الانغماس الوظيفي ( أف الدرجة الكمية لبعد ا34يتضح مف الجدوؿ )

(. ومف حيث ترتيب الفقرات، 3.53متوسطة حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي الكمي )
( التي تنص عمى " امتمؾ الحماس تجاه عممي " في المرتبة الأولى 57يُلبحظ أف الفقرة )

( 58)(، وجاءت الفقرة 0.68( وانحراؼ معياري )3.58بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )
التي تنص عمى " وظيفتي تعد مميمة بالنسبة لي " في المرتبة الأخيرة بدرجة متوسطة 

 (.  0.69( وانحراؼ معياري )3.51بمتوسط حسابي )
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 تعد الاستيعاب .ج 
( الى توزيع فقرات البعد الثالث مف أبعاد الانغماس 35تشير النتائج في الجدوؿ )

 الوظيفي وىو الاستيعاب.
 (: 35الجدول )

 توزيع فقرات تعد الاستيعاب

المتوسط  الفقرة الرقم
 الحساتي

الانحراف 
 الدرجة  المعياري

Q65 متوسطة 5930. 3.60 مف الصعب عمي فصؿ نفسي عف عممي 
Q61 متوسطة 6600. 3.57 يمضي الوقت بشكؿ سريع اثناء العمؿ 
Q62 متوسطة 7130. 3.55 عندما أعمؿ أنسى كؿ شيء حولي 
Q63 متوسطة 7110. 3.50 أنا منغمس في عممي 
Q64 متوسطة 7430. 3.47 اشعر بسعادة كبيرة عندما أعمؿ 
 متوسطة 3.54 الكمي  -

( أف الدرجة الكمية لبعد الاستيعاب مف أبعاد الانغماس 35يتضح مف الجدوؿ )
ف حيث ترتيب (. وم3.54الوظيفي متوسطة حيث بمغت قيمة المتوسط الحسابي الكمي )

( التي تنص عمى " مف الصعب عمي فصؿ نفسي عف عممي 65الفقرات، يُلبحظ أف الفقرة )
(، 0.60( وانحراؼ معياري )3.60" في المرتبة الأولى بدرجة متوسطة بمتوسط حسابي )

( التي تنص عمى " اشعر بسعادة كبيرة عندما أعمؿ " في المرتبة الأخيرة 64وجاءت الفقرة )
 (.0.74( وانحراؼ معياري )3.47سطة بمتوسط حسابي )بدرجة متو 
 
 معاملات الارتتاط تين متغيرات الدراسة -4-3

 معاملات الارتتاط تين القيادة الاستراتيجية، والأداء الوظيفي، والانغماس الوظيفي .أ 
( مصفوفة الارتباط بيف القيادة الاستراتيجية، والأداء الوظيفي، 36يوضح الجدوؿ )

ويتضح منو وجود علبقات ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى  والانغماس الوظيفي.
 ( بيف ىذه المتغيرات.  0.01)
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 (: 36الجدول )
 معفوفة الارتتاط تين القيادة الاستراتيجية، والأداء الوظيفي، والانغماس الوظيفي

 فيالانغماس الوظي الأداء الوظيفي القيادة الاستراتيجية 
   - القيادة الاستراتيجية
  - **0.264 الأداء الوظيفي

 - **0.420 **0.214 الانغماس الوظيفي
 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 

 معاملات الارتتاط تين القيادة الاستراتيجية وأتعاد الأداء الوظيفي .ب 
أبعادىا مجتمعة ( مصفوفة الارتباط بيف القيادة الاستراتيجية ب37يوضح الجدوؿ )

)التأثير المثالي، والتحفيز الاليامي، والاستثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية( وأبعاد الأداء 
الوظيفي )أداء المياـ والأداء السياقي(، ويظير فيو أف القيادة الاستراتيجية ترتبط بعلبقة 

ذات دلالة إحصائية ( وىي 0.224ارتباطية بأداء المياـ حيث بمغت قيمة معامؿ الارتباط )
(. كما يوجد علبقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بيف القيادة 0.01عند مستوى )

( وىي ذات دلالة إحصائية 0.185الاستراتيجية والأداء السياقي حيث بمغ معامؿ الارتباط )
 (.  0.01عند مستوى )

 (: 37الجدول )
 ة الاستراتيجية وأتعاد الأداء الوظيفيمعفوفة الارتتاط تين القياد

 الأداء السياقي أداء المهام القيادة الاستراتيجية 
   - القيادة الاستراتيجية

  - **0.224 أداء المهام
 - **0.178 **0.185 الأداء السياقي

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
 عاد الانغماس الوظيفيمعاملات الارتتاط تين القيادة الاستراتيجية وأت .ج 

( معاملبت الارتباط بيف القيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة 38يبيف الجدوؿ )
وابعاد الانغماس الوظيفي )الحماس، والتفاني، والاستيعاب(. ويلبحظ منو وجود علبقات 

(، والاستيعاب 0.171(، والتفاني )0.156ارتباطية بيف القيادة الاستراتيجية والحماس )
 (.   0.01( أو )0.05( وجميعيا ذات دلالة إحصائية عند )0.108)
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 (: 38الجدول )
 معفوفة الارتتاط تين القيادة الاستراتيجية وأتعاد الانغماس الوظيفي

 الاستيعاب التفاني الحماس القيادة الاستراتيجية 
    - القيادة الاستراتيجية

   - **0.156 الحماس
  - **0.205 **0.171 التفاني
 - **0.274 0.06 *0.108 الاستيعاب

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
 معاملات الارتتاط تين الانغماس الوظيفي وأتعاد الأداء الوظيفي  .د 

( معاملبت الارتباط بيف الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة 39يوضح الجدوؿ )
تيعاب( وأبعاد الأداء الوظيفي )أداء المياـ، والأداء السياقي(. )الحماس، والتفاني، والاس

( بيف 0.01ويلبحظ منو وجود علبقات ارتباطية ذات دلالة إحصائية عند مستوى )
 (.  0.309(، والأداء السياقي )0.340الانغماس الوظيفي وأداء المياـ )

 (: 39الجدول )
 الانغماس الوظيفي واتعاد الأداء الوظيفيمعفوفة الارتتاط تين 

 الأداء السياقي أداء المهام الانغماس الوظيفي 
   - الانغماس الوظيفي

  - **0.340 أداء المهام
 - **0.187 **0.309 الأداء السياقي

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
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 اختتار الفرضيات -4-4
 الفرضية الرئيسية الأول  -4-4-1

( عمى " لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند H01الرئيسية الأولى ) نصت الفرضية
 القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية لمقيادة( α≤0.05مستوى معنوية )

 الميمة أداء) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعاده الوظيفي الأداء في( الاجرائية والقيادة التحويمية
 التحميؿ برنامج باستخداـ الفرضية اختبار تـ وقد". القطرية المالية ةوزار  في( السياقي والأداء

 (.  7كما يظير في الشكؿ ) SPSSالقائـ عمى برنامج  AMOS الاحصائي

 
 (: أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي7الشكل)
الأداء الوظيفي حيث بمغت ( وجود أثر لمقيادة الاستراتيجية في 7يتضح مف الشكؿ )

 ( التالي. 40( كما يستدؿ مف الجدوؿ )0.36قيمة بيتا المعيارية )
 (:40الجدول )

 أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي 
المتغير 
المتغير   المستقل

 مستوى الدلالة  قيمة ت قيمة تيتا قيمة تيتا المعيارية التاتع

دة القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا
 الاستراتيجية

  الأداء
 الوظيفي 

0.360 0.686 7.095 0.000 

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
( وجود اثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة الاستراتيجية ككؿ في الأداء 40يبيف الجدوؿ )

( بمستوى دلالة 7.095( وقيمة )ت( بمغت )0.686الوظيفي ككؿ، وقد بمغت قيمة بيتا )
(؛ الأمر الذ يعني رفض الفرضية الصفرية الرئيسية الأولى وقبوؿ الفرضية الرئيسية 0.000)

البديمة الأولى التي تنص عمى "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
(α≤0.05 )والقيادة التحويمية القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية لمقيادة 
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 في( السياقي والأداء الميمة أداء) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعاده الوظيفي داءالأ في( الاجرائية
 ". القطرية المالية وزارة

 
 المنتثقة من الفرضية الرئيسية الأول  الفرضيات الفرعية -4-4-2

H01-1 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :(α ≤ 0.05 )  لمقيادة
متمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( في أداء الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة وال
 الميمة في وزارة المالية القطرية.

H01-2 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :(α ≤ 0.05 )   لمقيادة
الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( في الأداء 

 لسياقي في وزارة المالية القطرية.ا
 (. 8كما يظير في الشكؿ ) AMOSتـ اختبار ىاتيف الفرضيتيف باستخداـ برنامج 

 
 (: أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في اتعاد الأداء الوظيفي8الشكل)
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 عحة النموذج
 ختبػػػػػػار الفرضػػػػػػيتيف الفػػػػػػرعيتيف تػػػػػػـ التأكػػػػػػد بدايػػػػػػة مػػػػػػف صػػػػػػحة النمػػػػػػوذج المسػػػػػػتخدـ لا

(H01-1 ،H01-2( وتظير نتائج ذلؾ في الجدوؿ ،)41  .) 
 (: 41الجدول )

 مؤشرات عحة نموذج أثر القيادة الاستراتيجية في أتعاد الأداء الوظيفي
 المرجع معيار القتول القيمة المؤشر

CMIN/DF 1.847  5أقؿ مف 
) Ahmad et al., 2016; 
Brown, 2015; Keith, 

2019( 

GFI .9700  0.80أكبر مف 
CFI .9760  0.90أكبر مف 

RMSEA .0500  0.080أقؿ مف 
( CMIN/DF( أف قيمة مؤشر مربع كاي الى درجات الحرية )41يوضح الجدوؿ )

(، كما أف قيمة مؤشر صحة المطابقة 5( وىي مقبولة لأنيا أقؿ مف )1.847قد بمغت )
(GFIب )( وقيمة مؤشر المطابقة 0.90( وىي مقبولة لأنيا أكبر مف )0.970مغت ،)

(. وكذلؾ بمغت قيمة 0.90( وىي مقبولة لأنيا أكبر مف )0.976( بمغت )CFIالمقارف )
( وىي قيمة 0.050( ما مقداره )RMSEAمؤشر الجذر التربيعي لمتوسط خطأ الاقتراب )

وؿ النموذج المستخدـ لاختبار ىاتيف (. وعميو تـ قب0.080مقبولة لأنيا أقؿ مف )
 الفرضيتيف.

 (H01-1 ،H01-2اختتار الفرضيتين الفرعيتين )
( نتائج اختبار أثر القيادة الاستراتيجية مجتمعة )القيادة 42يوضح الجدوؿ )

( في أبعاد الأداء الوظيفي )أداء المياـ، والأداء السياقي(. يبيف الاجرائيةالتحويمية، والقيادة 
( وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير القيادة الاستراتيجية في أداء المياـ حيث 42) الجدوؿ

(. وكذلؾ 0.000( بمستوى دلالة )5.22( وقيمة )ت( بمغت )0.563بمغت قيمة بيتا )
وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير القيادة الاستراتيجية في الأداء السياقي حيث بمغت قيمة 

 (. 0.000( بمستوى دلالة )3.51)ت( بمغت ) ( وقيمة0.356بيتا )
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 (:42الجدول )
 أثر القيادة الاستراتيجية في أتعاد الأداء الوظيفي 

المتغير 
المتغير   المستقل

 مستوى الدلالة  قيمة ت قيمة تيتا قيمة تيتا المعيارية التاتع

القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادة 
 الاستراتيجية

 0.000 5.221 5630. 3570. أداء المياـ 

  الأداء
 السياقي

.2100 .3560 3.505 0.000 

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
(، تـ رفض الفرضية الصفرية الفرعية الأولى 42في ضوء النتائج في الجدوؿ )

وقبوؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
(α≤0.05) والقيادة التحويمية القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية لمقيادة 

مة في وزارة المالية القطرية ". كما تـ رفض الفرضية الصفرية المي أداء في( الاجرائية
الفرعية الثانية وقبوؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند 

 القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية لمقيادة( α≤0.05)مستوى معنوية 
 لأداء السياقي في وزارة المالية القطرية ".ا في( الاجرائية والقيادة التحويمية
 

 الفرضية الرئيسية الثانية -4-4-3
( عمى " لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند H02نصت الفرضية الرئيسية الثانية )

 القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية لمقيادة( α≤0.05)مستوى معنوية 
الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس  في( الاجرائية والقيادة التحويمية

والتفاني والاستيعاب( في وزارة المالية القطرية. وقد تـ اختبار ىذه الفرضية باستخداـ 
 (.  9شكؿ )النموذج الموضح في ال

 
 



112 

 
 (: أثر القيادة الاستراتيجية في الانغماس الوظيفي9الشكل)

( النتائج التفصيمية للبختبار، ويظير منو وجود أثر ذو دلالة 43ويوضح الجدوؿ )
( وقيمة 0.475إحصائية لمقيادة الاستراتيجية في الانغماس الوظيفي حيث بمغت قيمة بيتا )

 (.0.000( بمستوى دلالة )4.35)ت( بمغت )
 (:43الجدول )

 أثر القيادة الاستراتيجية في الانغماس الوظيفي 
المتغير 
 مستوى الدلالة  قيمة ت قيمة تيتا قيمة تيتا المعيارية المتغير التاتع  المستقل

القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادة 
 الاستراتيجية

  الانغماس
 0.000 4.351 4750. 2300. الوظيفي 

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
 

 الفرضيات الفرعية المنتثقة من الفرضية الرئيسية الثانية -4-4-4
Ho2.1( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :α≤0.05 )لمقيادة 

 حماسال في( الاجرائية والقيادة التحويمية القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية
 .القطرية المالية وزارة في

Ho2.2( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :α≤0.05 لمقيادة )
الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( في التفاني في 

 وزارة المالية القطرية.
Ho2.3لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ع :( ند مستوى معنويةα≤0.05 )لمقيادة 

ة والقيادة الاجرائية( في الاستيعاب التحويمي القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية
 في وزارة المالية القطرية.
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كما يظير في الشكؿ  AMOSتـ اختبار ىذه الفرضيات الفرعية باستخداـ برنامج 
(10 .) 

 
 (: أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في اتعاد الانغماس الوظيفي10الشكل)

 عحة النموذج
، H02-1تـ التأكد بداية مف صحة النموذج المستخدـ لاختبار الفرضيات الفرعية )

H02-2 ،H02-3( وتظير نتائج ذلؾ في الجدوؿ ،)الذي يوضح أف جميع قيـ 44 )
عايير المطموبة، حيث أف قيمة مؤشر مربع كاي الى مؤشرات صحة النموذج تحقؽ الم

(، كما أف قيمة مؤشر 5( وىي أقؿ مف )1.685( قد بمغت )CMIN/DFدرجات الحرية )
(، وقيمة مؤشر المطابقة 0.90( وىي أكبر مف )0.948( بمغت )GFIصحة المطابقة )

التربيعي  (. أما قيمة مؤشر الجذر0.90( وىي أكبر مف )0.981( بمغت )CFIالمقارف )
(. وعميو تـ 0.080( وىي أقؿ مف )0.045( فقد بمغت )RMSEAلمتوسط خطأ الاقتراب )

 قبوؿ النموذج المستخدـ لاختبار الفرضيات الفرعية.
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 (: 44الجدول )
 مؤشرات عحة نموذج أثر القيادة الاستراتيجية في أتعاد الانغماس الوظيفي

 المرجع ر القتولمعيا القيمة المؤشر
CMIN/DF 1.685  5أقؿ مف 

) Ahmad et al., 2016; 
Brown, 2015; Keith, 

2019( 

GFI 0.948  0.80أكبر مف 
CFI .9810  0.90أكبر مف 

RMSEA .0450  0.080أقؿ مف 
 

 (H02-1 ،H02-2 ،H02-3اختتار الفرضيات الفرعية )
لاستراتيجية مجتمعة )القيادة ( نتائج اختبار أثر القيادة ا45يوضح الجدوؿ )

 ( في أبعاد الانغماس الوظيفي )الحماس، والتفاني، والاستيعاب(. الاجرائيةالتحويمية، والقيادة 
 (:45الجدول )

 أثر القيادة الاستراتيجية في أتعاد الانغماس الوظيفي 
المتغير 
المتغير   المستقل

 مستوى الدلالة  قيمة ت قيمة تيتا يةقيمة تيتا المعيار  التاتع

القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادة 
 الاستراتيجية

 0.006 2.748 0.367 0.162 الحماس 
 0.001 3.229 0.566 0.176 التفاني 
 0.053 1.933 3200. 0.110 الاستيعاب 

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
ر القيادة الاستراتيجية ( وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتغي45يتضح مف الجدوؿ )

( بمستوى دلالة 2.748( وقيمة )ت( بمغت )0.367في الحماس حيث بمغت قيمة بيتا )
(. وكذلؾ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمتغير القيادة الاستراتيجية في التفاني حيث 0.000)

(. ومما 0.000( بمستوى دلالة )3.229( وقيمة )ت( بمغت )0.566بمغت قيمة بيتا )
حظ مف الجدوؿ عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة الاستراتيجية في الاستيعاب، يلب

 (. 0.053( بقميؿ أي )0.05حيث جاء مستوى الدلالة أكبر مف )
(، تـ رفض الفرضية الصفرية الفرعية الأولى 45في ضوء النتائج في الجدوؿ )

(H02-1وقبوؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى " يوجد أثر )  ذو دلالة إحصائية عند
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الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة  لمقيادة( α≤0.05مستوى معنوية )
 التحويمية والقيادة الاجرائية( في الحماس في وزارة المالية القطرية ". 

( وقبوؿ الفرضية البديمة H02-2كما تـ رفض الفرضية الصفرية الفرعية الثانية )
 لمقيادة( α≤0.05ى " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )التي تنص عم
 في التفاني في( الاجرائية والقيادة التحويمية القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية

 ".القطرية المالية وزارة
د أثر وفي المقابؿ تـ قبوؿ الفرضية الصفرية الفرعية الثالثة التي تنص عمى " لا يوج

( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة α≤0.05ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
 والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( في الاستيعاب في وزارة المالية القطرية".

 
 الفرضية الرئيسية الثالثة -4-4-5

و دلالة إحصائية عند ( عمى "لا يوجد أثر ذHo3نصت الفرضية الرئيسية الثالثة )
س الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس للبنغما( α≤0.05مستوى معنوية )

والتفاني والاستيعاب( في الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )أداء الميمة والأداء 
لنموذج الموضح السياقي( في وزارة المالية القطرية". وقد تـ اختبار ىذه الفرضية باستخداـ ا

 (.  11في الشكؿ )

 
 (: أثر الانغماس الوظيفي في الأداء الوظيفي11الشكل)
( النتائج التفصيمية للبختبار، ويظير منو وجود أثر ذو دلالة 46ويوضح الجدوؿ )

مة ( وقي0.384إحصائية للبنغماس الوظيفي في الأداء الوظيفي حيث أف قيمة بيتا تساوي )
 (. 0.000( بمستوى دلالة يساوي )8.52)ت( تساوي )
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 (: 46الجدول )
 أثر الانغماس الوظيفي في الأداء الوظيفي

المتغير 
المتغير   المستقل

 مستوى الدلالة  قيمة ت قيمة تيتا قيمة تيتا المعيارية التاتع

الانغمػػػػػػػػػػػاس 
 الوظيفي

  الأداء
 الوظيفي 

0.420 0.384 8.52 0.000 

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
( تـ رفض الفرضية الصفرية الرئيسية 46في ضوء النتائج الواردة في الجدوؿ )

الثالثة وقبوؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى 
 والتفاني الحماس) بػ متمثمةوال مجتمعة بأبعادىا الوظيفي للبنغماس( α≤0.05معنوية )

( السياقي والأداء الميمة أداء) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعاده الوظيفي الأداء في( والاستيعاب
 الفرضية مف المنبثقة الفرعية الفرضيات لاختبار عرضاً  يمي وفيما". القطرية المالية وزارة في

 رئيسية الثالثة.  ال الصفرية
 

 من الفرضية الرئيسية الثالثة الفرضيات الفرعية المنتثقة -4-4-6
 يتفرع عف الفرضية الرئيسية الثالثة الفرضيتيف الفرعيتيف الآتيتيف:

H03.1( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :α≤0.05 للبنغماس )
الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس والتفاني والاستيعاب( في أداء الميمة في 

 مالية القطرية.وزارة ال
H03.2( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية :α≤0.05 )للبنغماس 

 في السياقي الأداء في( والاستيعاب والتفاني الحماس) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا الوظيفي
 .القطرية المالية وزارة

في الشكؿ  كما يظير AMOSتـ اختبار ىذه الفرضيات الفرعية باستخداـ برنامج 
(12 .) 
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 (: أثر الانغماس الوظيفي في أتعاد الأداء الوظيفي12الشكل)

 عحة النموذج
، H03-1تـ التأكد مف صحة النموذج المستخدـ لاختبار الفرضيات الفرعية )

H03-2( وتظير النتائج في الجدوؿ ،)الذي يوضح أف جميع قيـ مؤشرات صحة 47 )
قؽ المعايير المطموبة، حيث أف قيمة مؤشر مربع كاي الى درجات الحرية النموذج تح

(CMIN/DF( قد بمغت )كما أف قيمة مؤشر صحة المطابقة 5( وىي أقؿ مف )1.677 ،)
(GFI( بمغت )(، وقيمة مؤشر المطابقة المقارف )0.90( وىي أكبر مف )0.973CFI )

الجذر التربيعي لمتوسط خطأ  (. أما قيمة مؤشر0.90( وىي أكبر مف )0.982بمغت )
(. وعميو تـ قبوؿ النموذج 0.080( وىي أقؿ مف )0.045( فقد بمغت )RMSEAالاقتراب )

 المستخدـ لاختبار ىاتيف الفرضيتيف الفرعيتيف. 
 (: 47الجدول )

 مؤشرات عحة نموذج أثر الانغماس الوظيفي في أتعاد الأداء الوظيفي
 المرجع معيار القتول لقيمةا المؤشر

CMIN/DF 1.677  5أقؿ مف 
) Ahmad et al., 2016; 
Brown, 2015; Keith, 

2019( 

GFI 0.973  0.80أكبر مف 
CFI 0.982  0.90أكبر مف 

RMSEA 0.045  0.080أقؿ مف 
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 (H03-1 ،H03-2اختتار الفرضيات الفرعية )
س الوظيفي بأبعاده مجتمعة ( نتائج اختبار أثر الانغما48يوضح الجدوؿ )

)الحماس، والتفاني، والاستيعاب( في أداء المياـ والأداء السياقي. ويتضح منو وجود أثر ذو 
دلالة إحصائية للبنغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة في أداء المياـ كبعد مف أبعاد الأداء 

مستوى دلالة ( ب5.66( وقيمة )ت( تساوي )0.397الوظيفي، حيث أف قيمة بيتا تساوي )
( وجود أثر ذو دلالة إحصائية للبنغماس الوظيفي 48(. كما يبيف الجدوؿ )0.000يساوي )

بأبعاده مجتمعة في أداء المياـ كبعد مف أبعاد الأداء الوظيفي، حيث أف قيمة بيتا تساوي 
 (.  0.000( بمستوى دلالة يساوي )0.263( وقيمة )ت( تساوي )0.321)

 (: 48الجدول )
 أثر الانغماس الوظيفي في أتعاد الأداء الوظيفي

المتغير 
المتغير   المستقل

 مستوى الدلالة  قيمة ت قيمة تيتا قيمة تيتا المعيارية التاتع

الانغمػػػػػػػػػػػاس 
 الوظيفي

 0.000 5.66 0.301 0.397 أداء المياـ 

  الأداء
 السياقي 

0.321 0.263 5.16 0.000 

 ( α ≤ 0.05)ا عند مستوى دلالة داؿ احصائي
( تـ رفض الفرضية الصفرية الفرعية 48وبناءاً عمى النتائج الواردة في الجدوؿ )

(H03.1 وقبوؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى " يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند )
( للبنغماس الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس α≤0.05مستوى معنوية )

التفاني والاستيعاب( في أداء الميمة في وزارة المالية القطرية ". كما تـ رفض الفرضية و 
( وقبوؿ الفرضية البديمة التي تنص عمى " يوجد أثر ذو دلالة H03.2الصفرية الفرعية )

اس الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ للبنغم( α≤0.05إحصائية عند مستوى معنوية )
 ي والاستيعاب( في الأداء السياقي في وزارة المالية القطرية".  )الحماس والتفان
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 الفرضية الرئيسية الراتعة -4-4-7
( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى H04نصت الفرضية الرئيسية الرابعة )

ادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية بأبع الاستراتيجية لمقيادة( α≤0.05معنوية )
جرائية( في الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )أداء الميمة والأداء والقيادة الا

السياقي( مف خلبؿ الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس والتفاني 
والاستيعاب( في وزارة المالية القطرية. وقد تـ اختبار الفرضية باستخداـ النموذج الموضح 

ي يبيف المتغيرات الرئيسية الثلبثة )القيادة الاستراتيجية، والانغماس ( الذ13في الشكؿ )
 الوظيفي، والأداء الوظيفي( في نفس النموذج. 

 
(: أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي توجود الانغماس الوظيفي 13الشكل )

 متغيراً وسيطاً 
تفصيمية لاختبار الدور الوسيط للبنغماس الوظيفي ( النتائج ال49ويوضح الجدوؿ )

 في أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي 
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 (: 49الجدول )
 أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي من خلال الانغماس الوظيفي

 المتغيرات والمسارات
الأثر 

المعياري 
 الكمي

مستوى 
 الدلالة

ثر الأ 
المعياري 
 المتاشر

مستوى 
 الدلالة

الأثر 
المعياري 
غير 
 المتاشر

مستوى 
 الدلالة

القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادة 
 الاستراتيجية

  الانغماس
 الوظيفي

0.214 0.002 0.214 0.002 - - 

الانغمػػػػػػػػػػػػػػاس 
 الوظيفي

  الأداء
 - - 0.002 0.381 0.002 0.381 الوظيفي

القيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػادة 
 الاستراتيجية

  الأداء
 الوظيفي

0.264 0.002 0.183 0.002 0.082 0.002 

 ( α ≤ 0.05)داؿ احصائيا عند مستوى دلالة 
( إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة الاستراتيجية 49تشير النتائج في الجدوؿ )

( 0.002( بمستوى دلالة يساوي )0.214في الانغماس الوظيفي حيث أف قيمة بيتا تساوي )
دوؿ وجود أثر ذو دلالة إحصائية للبنغماس الوظيفي (. كما يبيف الج0.05وىي أقؿ مف )

(. 0.002( بمستوى دلالة يساوي )0.381في الأداء الوظيفي حيث أف قيمة بيتا تساوي )
ويُلبحظ كذلؾ أف أثر القيادة الاستراتيجية في الانغماس الوظيفي وأثر الانغماس الوظيفي 

تأثيرات غير مباشرة بيف ىذه  في الأداء الوظيفي يُعد أثر كمي أو مباشر لعدـ وجود
 المتغيرات.

( وجود أثر كمي لمقيادة الاستراتيجية في 49وفي المقابؿ، توضح النتائج في الجدوؿ )
( وىو مقسـ بيف الأثر المباشر بدلالة قيمة بيتا التي بمغت 0.264الأداء الوظيفي مقداره )

ة قيمة بيتا التي تساوي ( وأثر غير مباشر بدلال0.002( بمستوى دلالة يساوي )0.183)
(. وىذا يعني أف الانغماس الوظيفي يؤدي دوراً 0.002( بمستوى دلالة يساوي )0.082)

 وسيطاً لو دلالة إحصائية في أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي.
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وعميو، تـ رفض الفرضية الصفرية الرئيسية الرابعة وقبوؿ الفرضية البديمة التي تنص 
 الاستراتيجية لمقيادة( α≤0.05جد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )عمى "يو 
 بأبعاده الوظيفي الأداء في( الاجرائية والقيادة التحويمية القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا
الميمة والأداء السياقي( مف خلبؿ الانغماس الوظيفي بأبعاده  أداء) بػ والمتمثمة مجتمعة

 المتمثمة بػ )الحماس والتفاني والاستيعاب( في وزارة المالية القطرية".مجتمعة و 
 

 ممخص اختتار فرضيات الدراسة -4-4-8
( نتائج اختبار الفرضيات الرئيسية والفرضيات الفرعية المنبثقة 50يوضح الجدوؿ ) 
 منيا.

 (: 50الجدول)
 ممخص نتائج اختتار الفرضيات

 النتيجة رضيةنص الف الفرضية
H01 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 )الاسػتراتيجية لمقيػادة 

 الػوظيفي الأداء فػي( الاجرائيػة والقيػادة التحويميػة القيػادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا
 لقطريةمجتمعة والمتمثمة بػ )أداء الميمة والأداء السياقي( في وزارة المالية ا بأبعاده

 رفض

H01-1 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 )الاسػتراتيجية لمقيػادة 
 فػي الميمػة أداء فػي( الاجرائيػة والقيادة التحويمية القيادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا

 المالية القطرية وزارة

 رفض

H01-2  لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنو( يػةα≤0.05 )الاسػتراتيجية لمقيػادة 
 السػياقي الأداء فػي( الاجرائيػة والقيػادة التحويميػة القيػادة) بػػ والمتمثمػة مجتمعة بأبعادىا

 .القطرية المالية وزارة في

 رفض

H02 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 )الاسػتراتيجية لمقيػادة 
 الانغمػػػػاس فػػػي( الاجرائيػػػة والقيػػػادة التحويميػػػة القيػػػػادة) بػػػػ والمتمثمػػػة مجتمعػػػة بأبعادىػػػا
 الماليػة وزارة فػي( والاسػتيعاب والتفػاني الحمػاس) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعاده الوظيفي
 .القطرية

 رفض

H02-1 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 )الاسػتراتيجية لمقيػادة 
 فػػي الحمػػاس فػػي( الاجرائيػػة والقيػػادة التحويميػػة القيػػادة) بػػػ ةوالمتمثمػػ مجتمعػػة بأبعادىػػا

 .القطرية المالية وزارة

 رفض
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 النتيجة رضيةنص الف الفرضية
H02-2 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 )الاسػتراتيجية لمقيػادة 

والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( في التفاني فػي وزارة  مجتمعة بأبعادىا
 لمالية القطرية.ا

 رفض

H02-3 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 )الاسػتراتيجية لمقيػادة 
فػي  الاسػتيعاب فػي( الاجرائيػة والقيػادة التحويميػة القيػادة) بػػ والمتمثمػة مجتمعة بأبعادىا

 وزارة المالية القطرية.

 قتول

H03 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػت( وى معنويػةα≤0.05 )الػوظيفي للبنغمػاس 
 الػػػوظيفي الأداء فػػػي( والاسػػػتيعاب والتفػػػاني الحمػػػاس) بػػػػ والمتمثمػػػة مجتمعػػػة بأبعادىػػػا
 لية القطرية.الما وزارة في( السياقي والأداء الميمة أداء) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعاده

 رفض

H03-1 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 )الػوظيفي للبنغمػاس 
 وزارة في الميمة أداء في( والاستيعاب والتفاني الحماس) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا
 .القطرية المالية

 رفض

H03-2 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 للبنغمػاس الػوظيفي )
تيعاب( فػػي الأداء السػػياقي فػػي بأبعادىػا مجتمعػػة والمتمثمػػة بػػػ )الحمػػاس والتفػاني والاسػػ

 وزارة المالية القطرية.

 رفض

H04 ( لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عنػد مسػتوى معنويػةα≤0.05 )الاسػتراتيجية لمقيػادة 
والقيػادة الاجرائيػة( فػي الأداء الػوظيفي  التحويميػة القيػادة) بػ والمتمثمة مجتمعة بأبعادىا

الميمػػػػة والأداء السػػػػياقي( مػػػػف خػػػػلبؿ الانغمػػػػاس بأبعػػػػاده مجتمعػػػػة والمتمثمػػػػة بػػػػػ )أداء 
الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )الحمػاس والتفػاني والاسػتيعاب( فػي وزارة الماليػة 

 القطرية.

 رفض

 
 مناقشة نتائج الدراسة  4-5

 تمهيد 4-5-1
ة في القيادة يتضمف الفصؿ عرضاً لنتائج الدراسة المتعمقة بمتغيرات الدراسة المتمثم

(، والانغماس الوظيفي )الحماس، والتفاني، الاجرائيةالاستراتيجية )القيادة التحويمية، والقيادة 
والاستيعاب(، والأداء الوظيفي )أداء المياـ، والأداء السياقي(، مف حيث التركيز عمى درجة 
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ذلؾ عمى مناقشة أىمية ىذه المتغيرات وأبعادىا، وعلبقات التأثير بينيا، ويحتوي الفصؿ ك
 لنتائج الدراسة. 

 
 نتائج الدراسة 4-5-2

توصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج التي بيّنت درجات القيادة الاستراتيجية، 
والانغماس الوظيفي، والأداء الوظيفي في الوزارة محؿ الدراسة، كما توصمت الدراسة إلى 

ذه المتغيرات وطبيعة الدور مجموعة مف النتائج التي وضحت طبيعة علبقات التأثير بيف ى
الوسيط الذي يؤديو الانغماس الوظيفي في أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي. وفيما 

 يمي عرضاً مفصلًب لنتائج الدراسة.
 

 درجات القيادة الاستراتيجية، والأداء الوظيفي، والانغماس الوظيفي 4-5-2-1
، كما جاءت الدرجة الكمية جاءت الدرجة الكمية لمقيادة الاستراتيجية متوسطة .1

التي ظيرت بدرجة كمية الاجرائية لمقيادة التحويمية متوسطة، وكذلؾ القيادة 
 متوسطة.

ظيرت أبعاد القيادة التحويمية بدرجات متوسطة وكاف ترتيبيا حسب درجة  .2
أىميتيا عمى النحو الآتي: التأثير المثالي، يميو الاستشارة الفكرية، ثـ التحفيز 

 والاعتبارات الفردية.الاليامي، 
بدرجات متوسطة، وكاف ترتيبيا حسب درجة الاجرائية وردت أبعاد القيادة  .3

أىميتيا كما يمي: المكافآت المشروطة والإدارة بالاستثناء )السمبية( في المرتبة 
 الأولى، والإدارة بالاستثناء )الإيجابية( في المرتبة الثانية.

سطة، وجاء الأداء السياقي أولًا ثـ أداء ظير الأداء الوظيفي بدرجة كمية متو  .4
 المياـ ثانياً مع ملبحظة التقارب الكبير بيف درجتي البعديف. 

جاءت الدرجة الكمية للبنغماس الوظيفي متوسطة، وكاف ترتيب أبعاده كما يمي:  .5
 الحماس، ثـ الاستيعاب، ثـ التفاني. 
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 ية المنتثقة منهانتائج اختتار الفرضية الرئيسية الأول  والفرضيات الفرع 4-5-2-2
( لمقيادة α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .1

الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( 
في الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )أداء الميمة والأداء السياقي( 

 ية.في وزارة المالية القطر 
( لمقيادة α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .2

الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( 
 . في أداء الميمة في وزارة المالية القطرية

( لمقيادة α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .3
جية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( الاستراتي

 في الأداء السياقي في وزارة المالية القطرية.
 

 نتائج اختتار الفرضية الرئيسية الثانية والفرضيات الفرعية المنتثقة منها 4-5-2-3
( لمقيادة α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .1

ية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( الاستراتيج
في الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس والتفاني 

 والاستيعاب( في وزارة المالية القطرية.
( لمقيادة α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .2

مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( الاستراتيجية بأبعادىا 
 في الحماس في وزارة المالية القطرية.

( لمقيادة α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .3
الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( 

 المالية القطرية.في التفاني في وزارة 
( لمقيادة α≤0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .4

الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( 
 في الاستيعاب في وزارة المالية القطرية.
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 المنتثقة منهانتائج اختتار الفرضية الرئيسية الثالثة والفرضيات الفرعية  4-5-2-4
( للبنغماس α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .1

الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس والتفاني والاستيعاب( في 
الأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )أداء الميمة والأداء السياقي( في 

 وزارة المالية القطرية.
( للبنغماس α≤0.05لالة إحصائية عند مستوى معنوية )يوجد أثر ذو د .2

الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس والتفاني والاستيعاب( في أداء 
 الميمة في وزارة المالية القطرية.

( للبنغماس α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) .3
حماس والتفاني والاستيعاب( في الوظيفي بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )ال

 الأداء السياقي في وزارة المالية القطرية.
 
 نتائج اختتار الفرضية الرئيسية الراتعة  4-5-2-5

( لمقيادة α≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة والمتمثمة بػ )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( 

داء الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )أداء الميمة والأداء السياقي( في الأ
مف خلبؿ الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة والمتمثمة بػ )الحماس والتفاني 

 والاستيعاب( في وزارة المالية القطرية.
 

 مناقشة النتائج 4-6
 مناقشة النتائج المتعمقة تدرجة القيادة الاستراتيجية وأتعادها 4-6-1

ت الدرجة الكمية لمقيادة الاستراتيجية في الدراسة بدرجة متوسطة مف واقع ظير 
البيانات المستخدمة في تحميؿ بياناتيا. وقد جاءت ىذه النتيجة في ضوء الفقرات المستخدمة 

إذ ظير كؿ منيما بدرجة متوسطة. ويتضح الاجرائية لقياس بعد القيادة التحويمية والقيادة 
جة بالنظر إلى الفقرات المستخدمة لقياس القيادة التحويمية بأبعادىا السبب وراء ىذه النتي

الفرعية )التأثير المثالي، والتحفيز الاليامي، والاستثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية(، 



116 

بأبعادىا الفرعية )المكافآت المشروطة، والإدارة الاجرائية والفقرات المستخدمة لقياس القيادة 
 جابية والسمبية(.بالاستثناء الإي

ذ حؿ بعد التأثير المثالي بوصفو بعداً مف أبعاد القيادة التحويمية في المرتبة الأولى  وا 
مقارنة ببقية أبعاد القيادة التحويمية فإف السبب يعود إلى ارتفاع درجتي فقرتيف ىما الفقرة التي 

لتي تشير بأف ترى أف الرئيس يتجنب استغلبؿ نفوذه لتحقيؽ مكاسب شخصية، والفقرة ا
الرئيس يغمّب المصمحة العامة عمى مصالحو في العمؿ. ومما يذكر أف الرئيس مف وجية 
نظر المبحوثيف يتمتع بالثقة الذاتية العالية، ويتصرؼ بشكؿ نموذجي يسعى الآخروف 
لمحاكاتو، بالإضافة الى أنو يتسـ بقوة الشخصية والحرفية، علبوة عمى اىتمامو بالاعتبارات 

قية، ويحظى بالتقدير مف قبؿ العامميف، ويمتمؾ الخبرة التي تساعده عمى مواجية الأخلب
المواقؼ الصعبة بحنكة وروية. وحيث أف الدرجة الكمية لمتأثير المثالي متوسطة فإف ذلؾ 
ينعكس عمى الدرجة الكمية لمقيادة التحويمية التي تسيـ بتحديد درجة القيادة الاستراتيجية في 

 المؤسسة.
حيث بُعد الاستثارة الفكرية الذي حؿ في المرتبة الثانية بدرجة متوسطة بعد  ومف

التأثير المثالي فإف ذلؾ يعني أف الرئيس يمارس الاستشارة الفكرية بدرجة متوسطة مف خلبؿ 
سعيو بالدرجة الأولى إلى تنمية ميارات اتخاذ القرارات لدى العامميف مف خلبؿ تفويضيـ 

لمشكلبت، كما أنو يقوـ في بعض الأحياف باقتراح الطرؽ الجديدة بعض الصلبحيات لحؿ ا
التي توضح كيفية انجاز المياـ، واثارة روح الحماس لدى العامميف تجاه العمؿ، ولفت أنظار 
العامميف لمنظر لممشكلبت مف زوايا مختمفة. ويمكف تفسير ىذه الدرجة المتوسطة مف 

ا الجانب مف القيادة التحويمية بشكؿ متوازف إذ أنو الاستثارة الفكرية بأف الرئيس يمارس ىذ
يفوض العامميف بعض الصلبحيات حسب مقتضيات الحاجة، كما أنو يتيح الفرصة أماـ 
العامميف باقتراح الطرؽ الجديدة لتنفيذ مياـ العمؿ، ويكتفي باقتراح الطرؽ الجديدة في بعض 

ميف. ولعؿ السبب وراء ذلؾ ىو سعي الأحياف التي يرى أنو لابد مف التدخؿ لتوجيو العام
 الرئيس إلى تطوير الميارات القيادية لدى العامميف.

وبما يخص بُعد التحفيز الاليامي الذي جاء في المرتبة الثالثة بدرجة متوسطة بيف 
أبعاد القيادة التحويمية فقد تبيّف أف الرئيس يتحدث بحماس وشغؼ عف الأىداؼ التي يجب 

قدرة عمى توضيح تمؾ الأىداؼ، كما يصؼ الصعوبات بأنيا مشكلبت تحقيقيا، ولديو الم
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قابمة لمحؿ، ويتحدث بتفاؤؿ عف المستقبؿ، ويشعر العامميف بأىمية العمؿ الذي يقوموف بو، 
كما يشجع العامميف عمى التعبير عف أفكارىـ وآرائيـ، وجميع ما تقدـ بدرجات متوسطة. 

ة وىي وزارة المالية فإنو مف الطبيعي أف الأىداؼ وبالنظر إلى أىمية الوزارة محؿ الدراس
التي يسعى الفريؽ الإداري لتحقيقيا ىي أىداؼ سبؽ التخطيط ليا وتمت دراستيا بعناية كما 
تـ تخصيص الموارد المادية والبشرية لتحقيقيا في ظؿ التزاـ العامميف بتحقيؽ تمؾ الأىداؼ 

 ث روح الحماس والدافعية بينيـ.الّا أف الرئيس لا يتجاىؿ تشجيع العامميف وب
علبوة عمى ما تقدـ، ظير بُعد الاعتبارات الفردية بدرجة متوسطة كما ىو الحاؿ 
بالنسبة لبقية أبعاد القيادة التحويمية، وجاءت ىذه النتيجة مف واقع الدرجات المتوسطة 

س يقضي لمفقرات المستخدمة لقياس ىذا البعد، حيث اشارت إجابات المبحوثيف بأف الرئي
الوقت المعقوؿ لتدريب وتعميـ المرؤوسيف، ويقدر مجيودات العامميف، ويساعدىـ عمى تنمية 
نقاط قوتيـ، كما أنو يدرؾ ويتقبؿ الاختلبفات الفردية بيف العامميف، ويستمع الى مطالب 
العامميف ويعمؿ عمى تمبيتيا. وىذا يعكس كما تقدـ التوازف في ممارسة جانب الاعتبارات 

دية ضمف القيادة التحويمية كما تـ قياسيا في الدراسة الحالية؛ إذ ييتـ الرئيس بتدريب الفر 
وتعميـ العامميف وتحظى مجيودات العامميف بتقديره ويعمؿ عمى تنمية نقاط القوة لدى 
ف كاف يدرؾ وجود فروقات بيف العامميف مف حيث القدرات والاحتياجات  العامميف. ولكنو وا 

ف التعامؿ مع ذلؾ يتـ مف خلبؿ السياسات العامة المتبعة في مكافأة والطموحات الا أ
 العامميف أو تنسيبيـ لمدورات التدريبية. 

وأبعادىا فقد بينت النتائج كما سبقت الإشارة أف الاجرائية أما مف حيث القيادة    
ويمية، ولكف متوسطة شأنيا شأف الدرجة الكمية لمقيادة التحالاجرائية الدرجة الكمية لمقيادة 

الاجرائية بدرجة أعمى. وقد يكوف السبب في ذلؾ ىو أف أبعاد القيادة الاجرائية جاءت القيادة 
ظيرت بدرجات أىمية أكبر مقارنة بأبعاد القيادة التحويمية مف وجية نظر العامميف، حيث 

دارة في الدراسة الحالية عمى المكافآت المشروطة، والإالاجرائية اشتممت أبعاد القيادة 
بالاستثناء )الإيجابية والسمبية(. وعند مقارنة إجابات المبحوثيف عمى فقرات القيادة والتحويمية 

يُلبحظ أف التأثير المثالي لدييـ يوازي المكافآت المشروطة والإدارة الاجرائية والقيادة 
ات بالاستثناء )السمبية(، ولكف ىنالؾ انخفاض في درجات التحفيز الاليامي والاعتبار 

 الفردية. 
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ويُلبحظ مف ىذه النتيجة أف التأثير المثالي لا يقؿ أىمية عف المكافآت المشروطة 
مف وجية نظر العامميف، إذ لا يسعى العامؿ لمحصوؿ عمى المكافآت عمى حساب التأثير 
المثالي الذي يتمتع بو الرئيس وبالتالي فإنيـ يقيموف الرئيس ليس فقط عمى أساس خصائص 

لتبادلية ولكف أيضاً عمى خصائص القيادة التحويمية ومنيا عمى وجو الخصوص القيادة ا
التأثير المثالي. لقد بيّنت النتائج أف الجيد الذي يبذلو العامموف يتناسب بدرجة متوسطة مع 
المردودات التي يحصموف عمييا، وقد يكوف سبب ذلؾ ىو أف المردودات مف وجية نظر 

فية خارج إطار المنافع الوظيفية المنصوص عمييا في عقود العامميف ىي المكافآت الإضا
واتفاقيات توظيؼ العامميف، ومما يؤكد عمى ذلؾ أف الفقرات المستخدمة لقياس المكافآت 
المشروطة قد ركزت عمى المكافأة التي يقدميا الرئيس لممرؤوس في حاؿ كاف راضياً عف 

 نتائج أعمالو. 
ء )السمبية( التي حمت بدرجة متوسطة بنفس مرتبة ومف حيث بُعد الإدارة بالاستثنا

المكافآت المشروطة فإف إجابات المبحوثيف تؤكد عمى ثقة الرئيس بالعامميف ومقدرتيـ عمى 
تسيير أعماليـ بالشكؿ المطموب، خاصة أنيـ يعمموف وفؽ أسس ولوائح عامة متفؽ عمييا 

لتدخؿ إذا كانت الأمور تسير عمى ما ومعمنة لمجميع، وبالتالي فإف الرئيس يؤمف بمبدأ عدـ ا
يُراـ وبالتالي فيو يتدخؿ في حاؿ حدوث مشكمة وذلؾ مف منطمؽ الاطمئناف بأف حجـ 
المخاطر المحتممة لا يتجاوز الحد المسموح بو وأف مشكلبت العمؿ بطبيعتيا تشغيمية ويترؾ 

يؤكد عمى ذلؾ الرئيس حميا لبعض المرؤوسيف الذيف يتمتعوف بصلبحيات مف قبمو. ومما 
اىتماـ الرئيس بالإدارة بالاستثناء )الإيجابية( كما ورد في إجابات المبحوثيف التي بيّنت أف 
 الرئيس يوجو العامميف للؤخطاء لكي يكوف أداء العامميف متوافقاً مع معايير الأداء المتوقعة.
ء وبالرغـ مف تفويض الصلبحيات لمعامميف الا أف الرئيس يتابع جميع الأخطا

المتعمقة بأداء مياـ العمؿ، والانحرافات عف أداء العمؿ المطموب، واىتمامو بمعالجة 
الشكاوى والأخطاء في أداء المياـ. وبيذا يتضح أف تركيز الرئيس لا يقتصر عمى الإدارة 
بالاستثناء السمبية بؿ كذلؾ عمى الإدارة بالاستثناء الإيجابية باعتبار أف كؿ منيما يكمؿ 

 الآخر.  
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 مناقشة النتائج المتعمقة تدرجة الأداء الوظيفي وأتعاد  4-6-2
جاءت الدرجة الكمية للؤداء الوظيفي متوسطة وذلؾ بالاعتماد عمى إجابات 
المبحوثيف عف الفقرات المتعمقة بقياس أداء المياـ والأداء السياقي، حيث ظيرت الدرجة 

جميع فقرات ىذا البعد والتي الكمية لأداء المياـ متوسطة وذلؾ بسبب الدرجات المتوسطة ل
تمثمت في مقدرة العامميف عمى تحقيؽ الكفاءة عند تأدية المياـ، والادراؾ المسبؽ التاـ لنتائج 
الأعماؿ المتوقعة، والمقدرة عمى تخطيط مياـ العمؿ وانجازىا في وقتيا، والمقدرة عمى وضع 

يذه النتيجة مف زاويتيف مختمفتيف الأولويات المطموبة لتأدية المياـ المطموبة. ويمكف النظر ل
وىما أف العامؿ يسعى الى تحقيؽ الأفضؿ في مجاؿ عممو وبالتالي فيو يقيّـ نفسو بدرجة 
متوسطة عمى صعيد أداء العمؿ، أو أف العامؿ فعلًب بحاجة الى المزيد مف التطوير الذي 

لمعرفية يجعمو أكثر مقدرة عمى مواكبة متطمبات العمؿ، خاصة في ظؿ التطورات ا
والتكنولوجية المتسارعة. وفي كمتا الحالتيف فإف المطموب ىو تعزيز الأداء الوظيفي مف 

 خلبؿ تعميـ وتدريب العامميف بصورة مستمرة. 
ويتضح مف إجابات المبحوثيف عف فقرات بعد الأداء السياقي الذي جاء بدرجة 

و الأمر الذي يعني أف متوسطة وجود حاجة لدى العامميف لتطوير وتحديث مياراتيـ، وى
الميارات التي يحتاجيا العامموف تتعمؽ بكيفية تحسيف الكفاءة اثناء تأدية الأعماؿ، وتخطيط 
دارة الوقت في سياؽ أداء مياـ العمؿ، وىي ميارات ضرورية لتحسيف  المياـ والأولويات، وا 

وتطوير تمؾ  أداء المياـ والأداء السياقي معاً، والسبب ىو أف حاجة العامميف لتحديث
الميارات قد أدى كما يظير مف الإجابات عف الفقرات الخاصة بقياس الأداء السياقي إلى 
ظيور رغبة العامميف بالقياـ بأعماؿ جديدة تتسـ بالتحدي ورغبتيـ بتحمؿ مسؤوليات جديدة 

 بدرجة متوسطة.
 
 مناقشة النتائج المتعمقة تدرجة الانغماس الوظيفي وأتعاد  4-6-3

لكمية للبنغماس الوظيفي بدرجة متوسطة في ظؿ الدرجات التي جاءت الدرجة ا
حققتيا إجابات المبحوثيف عمى المقياس المستخدـ لتقييـ حالات الحماس، والتفاني، 
والاستيعاب لدى العامميف. لقد حؿ البعد الأوؿ مف أبعاد الانغماس الوظيفي وىو الحماس 

كيـ المرونة العقمية اثناء العمؿ، والشعو في المرتبة الأولى حيث أكد العامموف عمى امتلب
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مكانية  بالقوة والنشاط، والرغبة بالذىاب إلى العمؿ صباحاً، والشعور بالحيوية اثناء العمؿ، وا 
الاستمرار بالعمؿ لساعات طويمة وجميع ذلؾ بدرجات متوسطة وليس ضعيفة، ولو أف 

عماؿ التي تتسـ بالروتيف المأموؿ ىو أف تكوف تمؾ الدرجات مرتفعة الا أف طبيعة الأ
والتكرار في مختمؼ المؤسسات تجعؿ العامميف يشعروف بالحاجة الى التجديد المستمر مف 

 أجؿ تعزيز الحيوية وتحقيؽ المزيد مف النشاط.
وفي المرتبة الثانية حؿ بُعد الاستيعاب بدرجة متوسطة تبعاً لمدرجات المتوسطة التي 

في صعوبة فصؿ العامؿ نفسو عف العمؿ، ومرور الوقت ظيرت بيا فقرات البعد والمتمثمة 
اثناء العمؿ دوف الشعور بو، وأف العامؿ ينسى كؿ شيء حولو اثناء العمؿ، وأنو منغمس في 
عممو ويشعر بالسعادة. ويمكف القوؿ إف ىذه النتيجة منطقية إذ يمتمؾ العامموف قدراً مف 

المتطمبات الأخرى مثؿ ضرورة  الاستيعاب في سياؽ الانغماس الوظيفي خاصة في ظؿ
 الموازنة بيف حياة العمؿ والحياة الاجتماعية خارج إطار بيئة العمؿ.

أما بعد التفاني الذي ظير بدرجة متوسطة في المرتبة الثالثة فإف الفارؽ بينو وبيف 
البعد الذي يسبقو ضئيؿ جداً، وجميع إجابات المبحوثيف عف فقراتو تؤكد عمى وجود درجة 

تفاني لدى العامميف في حاؿ تـ قياس التفاني بأنو امتلبؾ الحماس تجاه العمؿ، وأف مف ال
العمؿ يشكؿ بالنسبة لمعامميف تحدياً، وانيـ يفتخروف بالعمؿ الذي يقوموف بو، وأف الوظائؼ 
التي يقوموف بيا تعد مميـ بالنسبة إلييـ. وىذا يعني أف العامؿ منغمس وظيفياً بدرجة 

درجة الحماس والاستيعاب والتفاني، وأف السعي لزيادة ىذه الدرجة متوسطة مف حيث 
يستدعي التعرؼ إلى العوامؿ المؤثرة في الانغماس الوظيفي لدى العامميف. وتحقؽ الدراسة 
الحالية جزءاً مف ىذا الجانب مف خلبؿ التعرؼ إلى أثر القيادة الاستراتيجية في الانغماس 

 الوظيفي لدى العامميف.    
 

 قشة النتائج المتعمقة تاختتار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعيةمنا 4-6-4
 أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في الأداء الوظيفي تأتعاد  مجتمعة  .1

 لمقيادة( α≤0.05أظيرت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
لاجرائية( في الأداء الوظيفي بأبعاده ا والقيادة يةالتحويم القيادة) مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية

مجتمعة )أداء الميمة والأداء السياقي( في وزارة المالية القطرية. ويمكف تفسير ىذه النتيجة 
 مف خلبؿ التعرؼ إلى الدور الذي تؤديو القيادة الاستراتيجية في تعزيز الأداء الوظيفي. 
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معطيات نظرية القيادة الاستراتيجية أنيا  لقد عُرفت القيادة الاستراتيجية في ضوء
مرتبطة بالقادة الذيف تقع عمييـ مسؤولية نجاح المنظمة وتعزيز مقدرتيا عمى تحقيؽ أىدافيا 

(Phipps, 2012 كما أف طبيعة الأنشطة التي يقوـ بيا القائد الاستراتيجي والتي تميّزه ،)
( مثؿ المقدرة عمى صياغة Vera & Crossan, 2004عف بقية القيادات في المنظمة )

الخطط طويمة الأجؿ وتشجيع الموظفيف ودعميـ لموصوؿ الى التفوؽ التنافسي )فيروز، 
(، وىي أنشطة تيدؼ إلى تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية مف خلبؿ تنفيذ الخطط 2014

 (. 2017الاستراتيجية والتأثير في الآخريف )سميماف وأميف، 
متمكيا القائد الاستراتيجي تمؾ المتعمقة بمقدرتو عمى ولعؿ مف أىـ القدرات التي ي

تطوير الرؤية الاستراتيجية لممنظمة وايضاحيا لمعامميف واجراء التغيير الاستراتيجي المطموب 
وتوجيو الموارد المتاحة لتحقيؽ تمؾ الرؤية وضماف تحقيؽ الميزة التنافسية المستدامة 

(Alayoubi, Al Shobaki & Abu-Naser, 2020 ذ يعرؼ الأداء الوظيفي بأنو (. وا 
محصمة الأنشطة التي يقوـ بيا العامموف لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية )الشمبي وآخروف، 

( 2013(، وأنو مقدرة الموظؼ عمى انجاز المياـ المكمؼ بيا )الساعدي وآخروف، 2017
وتعزيز مقدرتيـ  يتضح دور القيادة الاستراتيجية في توجيو الأنشطة التي يقوـ بيا العامموف

عمى ذلؾ في ظؿ السمات القيادة التي تجعؿ مف القائد الاستراتيجي موجياً ومعززاً لأنشطة 
 وقدرات العامميف مف أجؿ تحقيؽ رؤية المنظمة وأىدافيا الاستراتيجية.

( التي 2019وتتفؽ ىذه النتيجة مع النتيجة التي توصمت الييا دراسة )العتيبي، 
في أداء الاجرائية لة إحصائية لكؿ مف القيادة التحويمية والقيادة بينت وجود أثر ذو دلا

العامميف في فنادؽ الخمسة نجوـ في الأردف. كما تتفؽ مع دراسة )صالح والمبيضيف، 
( التي تناولت دور القيادة التحويمية والقيادة التبادلية في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية 2013

يث توصمت إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لكؿ مف القيادة في وزارة البيئة الأردنية، ح
التحويمية والقيادة الاستراتيجية في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية مع ملبحظة أف أثر القيادة 

 التحويمية جاء أكبر مف أثر القيادة التبادلية.     
 أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في أداء المهام .2

 لمقيادة( α≤0.05تائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )أظيرت الن
 وزارة في الميمة أداء في( الاجرائية والقيادة التحويمية القيادة) مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية
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 أداء في الاستراتيجية لمقيادة الكمي الأثر مع منسجمة النتيجة ىذه وتأتي. القطرية المالية
مف أبعاد الأداء الوظيفي. ويمكف القوؿ أف القيادة الاستراتيجية  رئيسياً  بُعداً  بوصفو المياـ

بوصفيا مقدرة القائد عمى التأثير في الآخريف لاتخاذ القرارات اليومية التي مف شأنيا تحسيف 
(، وبوصفيا تنطوي Rowe, 2001مركز المنظمة وتحقيؽ توجياتيا وأىدافيا الاستراتيجية )

ئد الاستراتيجي تتمثؿ باتخاذ القرارات الاستراتيجية، وتطوير القدرات الجوىرية عمى أدوار لمقا
لممنظمة، وتطوير الييكؿ التنظيمي، وصياغة رؤية المنظمة ونشرىا بيف العامميف، وتطوير 

(، علبوة عمى القدرات الجوىرية مثؿ Boal and Hooijberg 2000القيادات المستقبمية )
(، وكذلؾ Davies, 2004رات الاستراتيجية، وتنفيذ الاستراتيجيات )المقدرة عمى تطوير القد

مسؤوليات القائد الاستراتيجي القائمة عمى انشاء ثقافة التعمـ التنظيمي، وتعزيز تشارؾ 
( تؤدي بدورىا إلى تحسيف أداء المياـ Gupta, 2018المعرفة، وحؿ الصراعات التنظيمية )

 لدى العامميف.
( التي بينت أف الدوافع Yousaf et al., 2015ع دراسة )وتتفؽ ىذه النتيجة م

الداخمية والخارجية ذات أثر في تحسيف أداء المياـ. ويمكف النظر ليذه الدراسة بأف تأثير 
القائد الاستراتيجي في المرؤوسيف يمثؿ دافعاً نحو تحسيف أداء المياـ. كما تتفؽ مع دراسة 

(Paracha et al., 2012 التي اشارت بو )في الاجرائية و  جود أثر إيجابي لمقيادة التحويمية
تحسيف الأداء الوظيفي بصفة عامة، ودور القيادة التحويمية في تحسيف أداء المياـ الصعبة. 

( أف القائد التحويمي يقوـ بإيضاح الرؤية الاستراتيجية Bass & Riggio, 2006وقد ذكر )
 ؿ التركيز عمى انجاز المياـ المطموبة.    لممنظمة لمعامميف وتشجيعيـ عمى تحقيقيا مف خلب

 أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في الأداء السياقي  .3
( لمقيادة α≤0.05بينت النتائج وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

اقي في الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية( في الأداء السي
وزارة المالية القطرية. ويمكف تفسير ىذه النتيجة بالنظر إلى مفيوـ الأداء السياقي الذي 

إلى معرفة الموظؼ بالأىداؼ التي عميو تحقيقيا، ومقدرتو عمى تخطيط مياـ عممو يشير 
وانجازىا في وقتيا، ومقدرتو عمى ترتيب أولويات عممو، وتنفيذ ميامو بكفاءة، ومقدرتو عمى 

وحيث . (Koopmans et al., 2013; Begall et al., 2020دارة الجيدة لموقت )الإ
( بأف الفروؽ بيف Motowidlo et al., 1997اشارت نظرية الفروؽ الفردية التي وضعيا )



123 

العامميف في أداء المياـ ىو اختلبؼ القدرات المعرفية وبأف الفروؽ الشخصية بيف العامميف 
اء السياقي يتضح في ضوء النتيجة الحالية أف القيادة ىي السبب وراء اختلبؼ الأد

الاستراتيجية ذات أثر ليس فقط في تحسيف القدرات المعرفية لدى العامميف ولكنيا كذلؾ ذات 
( أف تأثيرات Yousaf et al., 2015)أثر في القدرات الشخصية. وقد بينت دراسة 

العمؿ ذات أثر مباشر في تحسيف المديريف في المرؤوسيف بوصفيا دوافع إيجابية باتجاه 
( وجود أثر إيجابي Pradhan & Pradhan, 2015وقد أظيرت دراسة )الأداء السياقي. 

 لمقيادة التحويمية في الأداء السياقي.
 أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في الانغماس الوظيفي تأتعاد  مجتمعة  .4

لة إحصائية عند مستوى معنوية بينت النتائج وجود أثر ذو يوجد أثر ذو دلا
(α≤0.05 في )( لمقيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة )القيادة التحويمية والقيادة الاجرائية

 الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة )الحماس والتفاني والاستيعاب( في وزارة المالية القطرية.
ناء قيامو بعممو مف الناحية لقد عُرؼ الانغماس الوظيفي بأنو تكريس العامؿ لنفسو اث

(، وىو الحالة التي تصؼ الاستعداد الذىني Khan, 1990الجسدية والمعرفية والعاطفية )
الذي يتمتع بو العامؿ والوقت الذي يقضيو بالتفكير في عممو، ومدى تركيز عمى دوره 

(، وىو كذلؾ المحصمة النيائية    لبعض الخصائص Rothbard, 2001الوظيفي )
ية والتنظيمية مثؿ معرفة العامؿ ومياراتو وخبراتو، والسموكيات الشائعة في المنظمة، الشخص

(، وبأنو درجة التزاـ Vance, 2006وممارسات إدارة الموارد البشرية المتبعة في المنظمة )
 (.Anitha, 2014الموظؼ ومشاركتو الفاعمة تجاه منظمتو )

دة الاستراتيجية في الانغماس الوظيفي وحيث أظيرت النتيجة الحالية وجود أثر لمقيا
فإف ذلؾ يعني أف القيادة الاستراتيجية ببعدييا التحويمية والتبادلية تسيـ في تحسيف الانغماس 

( 2013الوظيفي. وىذا ما أكدتو بعض الدراسات السابقة مثؿ دراسة )صالح والمبيضيف، 
وـ عمى الالياـ والتحفيز، ودراسة التي ذكرت بأف القيادة التحويمية تمثؿ نظاماً مفتوحاً يق

(Bass & Riggio, 2006 التي أف أىـ خصائص القائد التحويمي تكمف في مقدرتو عمى )
تطوير القدرات القيادية لدى المرؤوسيف مف خلبؿ التدريب، والمتابعة، والدعـ المتواصؿ، 

وىو الأمر  وتشجيعيـ عمى خوض التحديات مف خلبؿ تكميفيـ بمياـ جديدة تتسـ بالتحدي؛
الذي يعني أف القيادة التحويمية تؤدي الى تحسيف معرفة وميارات وخبرات العامميف وبما 
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( للبنغماس الوظيفي الذي يرى أف ىذا المفيوـ يعد Vance, 2006يتفؽ مع تعريؼ )
 نتيجة لخصائص العامؿ المتعمقة بمعرفتو ومياراتو وخبراتو. 

 & Gözükaraة التي توصمت الييا دراسة )وفي حيف اتفقت ىذه النتيجة مع النتيج
Şimşek, 2015 ،( التي بينت أف القيادة الاستراتيجية بأبعادىا مجتمعة )التأثير المثالي

والتحفيز الاليامي، والاستثارة الفكرية، والاعتبارات الفردية( ذات أثر ذو دلالة إحصائية في 
 ,Arifin، والاستيعاب(، ودراسة )الانغماس الوظيفي بأبعاده مجتمعة )الحماس، والتفاني

Troena & Djumahir, 2014 التي أكدت عمى وجود اثر إيجابي لمقيادة التحويمية في )
( التي بينت Mozammel & Haan, 2016الانغماس الوظيفي فقد اختمفت مع دراسة )

 .أنو ليس بالضرورة أف تؤدي القيادة التحويمية إلى تحسيف الانغماس الوظيفي لمعامميف
 أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في الحماس .5

( α≤0.05توصمت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )  
 في الحماس في( الاجرائية والقيادة التحويمية القيادة) مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية لمقيادة

نو مستوى الحيوية المرتفع والمرونة العقمية وزارة المالية القطرية. وحيث يعرؼ الحماس بأ
التي يتمتع بيا العامؿ أثناء تأدية عممو ورغبتو باستثمار وقتو في العمؿ ومثابرتو مف أجؿ 

( فإف Bakker et al., 2007; Eldor& Vigoda-Gadot, 2017مواجية التحديات )
تغيير أو تحويؿ الأفراد  دور القيادة الاستراتيجية يكمف في كونيا العممية التي تعمؿ عمى

ضمف مجموعة العمؿ. ومف أىـ ما يميّز القائد التحويمي مقدرتو عمى تحفيز المرؤوسيف 
للبلتزاـ بأىداؼ ورؤية مشتركة، وتشجيعيـ عمى طرح الأفكار الإبداعية وتوظيفيا في حؿ 

ب، المشكلبت، بالإضافة إلى تطوير القدرات القيادية لدى المرؤوسيف مف خلبؿ التدري
 (.Bass & Riggio, 2006والمتابعة، والدعـ المتواصؿ )

( التي اشارت Sharma & Krishnan, 2012وقد اتفقت ىذه النتيجة مع دراسة )
بوجود أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية في الحماس، ولكنيا اختمفت مع دراسة 

(Khan et al., 2016التي أشارت بعدـ وجود ارتباط ذو دلالة )  إحصائية بيف القيادة
( التي توصمت الى عدـ وجود أثر لمقيادة Koppula, 2008التبادلية والحماس، ودراسة )

 التحويمية في الحماس.  
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 أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في التفاني .6
( α≤0.05توصمت الدراسة الى وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 في التفاني في( الاجرائية والقيادة التحويمية القيادة) مجتمعة بأبعادىا تراتيجيةالاس لمقيادة
 .القطرية المالية وزارة

لقد عُرؼ التفاني بوصفو أحد أبعاد الانغماس الوظيفي بأنو إحساس الموظؼ 
(، وبأنو اندماج الموظؼ Bakker et al., 2007بالأىمية، والدافعية، والفخر، والتحدي )

وشعوره الإيجابي تجاه وظيفتو لأنيا وظيفة ذات معنى وقيمو لو وتجمب لو الفخر  في عممو
(. وتعد القيادة الاستراتيجية مف أىـ Eldor & Vigoda-Gadot, 2017وتمبي طموحاتو )

العوامؿ المؤثرة في تعزيز الانغماس الوظيفي بأبعاده )الحماس، والتفاني، والاستيعاب( 
(Bedarkar & Pandita, 2014 ؛ وذلؾ لأف القيادة التحويمية بوصفيا بُعداً رئيسياً مف)

أبعاد القيادة الاستراتيجية في الدراسة الحالية تعمؿ عمى دعـ الدافعية الذاتية لدى العامميف إذ 
يقوـ القائد التحويمي بنشر رؤية المنظمة بيف العامميف ومنحيـ الثقة لتحقيقيا الأمر الذي 

التي تتضمف الاجرائية ي يقوموف بو، وكذلؾ الحاؿ بالنسبة لمقيادة يشعرىـ بأىمية العمؿ الذ
 ,.Breevaart et alالمكافآت المشروطة وىي مف العوامؿ الميمة لدعـ وتحفيز العامميف )

2014 .) 
( إلى أف القيادة التحويمية والقيادة Li, Castaño & Li, 2018وقد أشارت دراسة )

مة لبعضيا وىذا يعني أف كؿ منيما يدعـ تحقيؽ الأىداؼ تمثؿ أنماط قيادية مكمالاجرائية 
عمى الوسائؿ الاقتصادية الاجرائية المنشودة مف خلبؿ التأثير في العامميف. وتقوـ القيادة 

بالدرجة الأولى والمتمثمة في المكافآت التي يقدميا القائد لمعامميف والتي تعزز بدورىا درجة 
ف القيادة التحويمية تركز عمى تعزيز الدافعية الداخمية الانغماس الوظيفي. وفي المقابؿ فإ

 وتطوير العامميف وبالتالي زيادة إدراؾ العامميف لأىمية العمؿ الذي يقوموف بو. 
 أثر القيادة الاستراتيجية تأتعادها مجتمعة في الاستيعاب .7

توصمت الدراسة الى عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
(α≤0.05) في( الاجرائية والقيادة التحويمية القيادة) مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية لمقيادة 

 بوصفو الاستيعاب أف ىو ذلؾ في السبب يكوف وقد. القطرية المالية وزارة في الاستيعاب
س الوظيفي لأف العامؿ وفقاً الانغما مف متقدمة حالة يمثؿ الوظيفي الانغماس أبعاد أحد
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الشعور بصعوبة الانفصاؿ عف العمؿ، والشعور بالسعادة الغامرة اثناء للبستيعاب يعني 
 ;Bakker et al., 2007تأدية العمؿ، وعدـ الشعور بمرور الوقت اثناء تأدية العمؿ )

Eldor & Vigoda-Gadot, 2017; Schaufeli et al., 2002  وحيث اف القيادة ،)
أثر إيجابي في تحسيف الانغماس الوظيفي  ذاتالاجرائية و  الاستراتيجية ببعدييا التحويمية

بصفة عامة الا أف تأثيرىما حسب النتيجة الحالية يكوف فقط في الحماس والتفاني. ويستدؿ 
واف كانت تمثؿ وسائؿ فاعمة في الاجرائية و  مف ىذه النتيجة عمى أف نمطي القيادة التحويمية

أف أي منيما لـ يصؿ بعد لمستوى التأثير في العامميف وتوجيييـ نحو تحقيؽ الأىداؼ الا 
 تحقيؽ الاستيعاب الوظيفي. 

ومف جية أخرى، يمكف القوؿ بأف السبب وراء عدـ وجود أثر ذو دلالة إحصائية 
لمقيادة الاستراتيجية في الاستيعاب الوظيفي ىو وجود عوامؿ أخرى سواء داخمية أـ خارجية 

ي في أبعاد الانغماس الوظيفي تختمؼ ذات أثر في الانغماس الوظيفي ودرجة تأثيرىا السمب
مف بعد لآخر بحيث يكوف تأثيرىا السمبي عمى الاستيعاب أكبر منو عمى الحماس والتفاني، 
وحيث اف مثؿ ىذه العوامؿ خارج نطاؽ الدراسة الحالية فإنو مف الضروري التعرؼ إلى 

دقة لطبيعة العلبقة  العوامؿ المؤثرة في الانغماس الوظيفي مف أجؿ التوصؿ الى تفسير أكثر
بيف القيادة الاستراتيجية والاستيعاب الوظيفي. وقد اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع النتيجة 

( التي بينت عدـ وجود أثر لمقيادة التحويمية Koppula, 2008التي توصمت الييا دراسة )
 في الاستيعاب الوظيفي.  

 ء الوظيفي تأتعاد  مجتمعةأثر الانغماس الوظيفي تأتعاد  مجتمعة في الأدا .8
( α≤0.05أشارت نتائج الدراسة بوجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )

 الوظيفي الأداء في( والاستيعاب والتفاني الحماس) مجتمعة بأبعادىا الوظيفي للبنغماس
فسير ىذه ء السياقي( في وزارة المالية القطرية. ويمكف توالأدا الميمة أداء) مجتمعة بأبعاده

النتيجة بأف الانغماس الوظيفي باعتباره الحالة العقمية الإيجابية المرتبطة بإنجاز العمؿ 
(، وبأنو التأثيرات Schaufeli et al., 2002والمتجسدة في الحماس والتفاني والاستيعاب )

المشتركة لمخصائص الشخصية والتنظيمية المتعمقة بما يمتمكو الموظؼ مف معرفة وميارات 
( يزيد مف اىتماـ Vance, 2006وخبرات، بالإضافة الى السموكيات الشائعة في المنظمة )

(، والعمؿ 2004العامؿ بمياـ عممو ويجعمو اكثر سعياً لتقديـ إنتاجية افضؿ )المغربي، 
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بموجب مشاعر الانغماس الوظيفي نحو تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية )الشنطي وأبو عمرة، 
 (.Anitha, 2014مف درجة التزاـ العامؿ ومشاركتو الفاعمة )( خاصة وأنو يزيد 2019

وبمراجعة الأدب النظري حوؿ أىمية الانغماس الوظيفي يتضح أف العامؿ المنغمس 
يكوف أكثر رغبة في انجاز مياـ عممو مف منطمؽ المشاعر الإيجابية التي يحمميا تجاه 

الانغماس الوظيفي يؤدي الى  (. علبوة عمى ذلؾ فإف2019المنظمة )الشنطي وأبو عمرة، 
رفع إنتاجية العامؿ ويزيد مف السموكيات الإيجابية لديو مثؿ تجنب التأخير والغياب عف 

(. وقد اتفقت ىذه النتيجة مع نتائج لدراسات أخرى مثؿ 2017العمؿ )صافي ومنصور، 
 & Bedarkar(، ودراسة )Anitha, 2014(، ودراسة )2012دراسة )العبادي والجاؼ، 

Pandita, 2014  .) 
 أثر الانغماس الوظيفي تأتعاد  مجتمعة في أداء المهام .9

( α≤0.05أظيرت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )
ميمة في ال أداء في( والاستيعاب والتفاني الحماس) مجتمعة بأبعادىا الوظيفي للبنغماس

ج الدراسة وجود أثر ذو دلالة إحصائية للبنغماس وزارة المالية القطرية. لقد بينت نتائ
الوظيفي في الأداء الوظيفي ككؿ، وحيث تستخدـ الدراسة الحالية بعديف للؤداء الوظيفي ىما 
أداء المياـ والأداء السياقي فقد اشارت نتائجيا بوجود أثر ذو دلالة إحصائية للبنغماس 

لمياـ. وقد يكوف السبب وراء ذلؾ ىو أف الوظيفي في أحد بعدي الأداء الوظيفي وىو أداء ا
المخرجات المترتبة عمى الانغماس الوظيفي تؤدي دوراً ميماً في تحسيف أداء المياـ، حيث 
يعد الانغماس الوظيفي مف أىـ العوامؿ المؤثرة في الأداء لأنو يجعؿ العامؿ أكثر توجياً 

 نحو تحقيؽ أىداؼ العمؿ. 
ظيفي في ىذا السياؽ أنو يزيد مف قناعة العامؿ ولعؿ أىـ ما يميّز الانغماس الو 

بضرورة القياـ بمياـ الدور الوظيفي الى الرغبة بالقياـ بمياـ أخرى، أو بعبارة أخرى الرغبة 
( ذلؾ بأف 2020(. وقد فسرت دراسة )مومني، Khan, 1990بتحمؿ مسؤوليات إضافية )

العمؿ، والرغبة بتحقيؽ النمو الانغماس الوظيفي يعمؿ عمى زيادة دافعية العامميف نحو 
الوظيفي، والسعي لتحسيف جودة العمؿ الذي يقوـ بو. وعميو فإنو مف الطبيعي وجود أثر داؿ 

 احصائياً للبنغماس الوظيفي في أداء المياـ.  
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 الانغماس الوظيفي تأتعاد  مجتمعة في الأداء السياقي  .10
حصائية عند مستوى معنوية توصمت الدراسة إلى نتيجة مفادىا وجود أثر ذو دلالة إ

(α≤0.05 )الأداء في( والاستيعاب والتفاني الحماس) مجتمعة بأبعادىا الوظيفي للبنغماس 
 المياـ أداء عف يتميز السياقي الأداء إف القوؿ ىنا ويمكف. القطرية المالية وزارة في السياقي

جازىا في وقتيا بكفاءة رة العامؿ عمى تخطيط مياـ العمؿ وأولوياتو وانمقد يعني الأوؿ بأف
(Koopmans et al., 2013; Begall et al., 2020 وفي حيف يمثؿ أداء المياـ .)

قياـ العامؿ بأنشطة العمؿ الرسمية كما وردت في الوصؼ الوظيفي فإف الأداء السياقي 
 (. Yousaf et al., 2015يعني قياـ العامؿ بأنشطة عمؿ غير رسمية )

ي تندرج تحت بُعد أداء المياـ ىي الجيود الرئيسية التي وىذا يعني أف المياـ الت
تشكؿ متطمبات وظيفية يجب القياـ بيا، أما المياـ التي تندرج تحت الأداء السياقي فيي 

(، Widyastuti et al., 2020الجيود الاستثنائية التي يقدميا العامؿ بمحض اختياره )
أنو حالة شعورية تعمؿ عمى تشجيع العاـ ومف ىنا يتضح أف الانغماس الوظيفي الذي يتسـ ب

عمى القياـ بمجيود إضافي. ومما يدعـ ذلؾ أف الأداء السياقي عبارة عف أداء مرتبط بالنمط 
 Christian etالسموكي الذي يؤدي إلى تعزيز الجانب الاجتماعي والنفسي لدى العامؿ )

al., 2011ي الأداء السياقي وىذا (. وعميو يتضح وجود أثر إيجابي للبنغماس الوظيفي ف
ما أكدتو النتيجة الحالية. وتتفؽ نتيجة الدراسة الحالية المتعمقة بالأثر الداؿ احصائياً 

(، ودراسة Meyers et al., 2020للبنغماس الوظيفي في الأداء السياقي مع دراسة )
(Christian et al., 2011( ودراسة ،)Bilal et al., 2015.) 

 س الوظيفي في أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفيالدور الوسيط للانغما .11
دلت نتائج الدراسة عمى وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

(α≤0.05 )في( الاجرائية والقيادة التحويمية القيادة) مجتمعة بأبعادىا الاستراتيجية لمقيادة 
داء السياقي( مف خلبؿ الانغماس الوظيفي داء الوظيفي بأبعاده مجتمعة )أداء الميمة والأالأ

 بأبعاده مجتمعة )الحماس والتفاني والاستيعاب( في وزارة المالية القطرية.
لقد أظيرت النتائج السابقة في الدراسة الحالية وجود أثر لمقيادة الاستراتيجية في 

دة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي )نتيجة اختبار الفرضية الرئيسية الأولى(، ووجود أثر لمقيا
الانغماس الوظيفي )نتيجة اختبار الفرضية الرئيسية الثانية(، ووجود أثر للبنغماس الوظيفي 
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في الأداء الوظيفي )نتيجة اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة(. وىذا يعني يحقؽ شروط الدور 
ستقؿ )القيادة الوسيط لممتغير الوسيط )الانغماس الوظيفي( في العلبقة بيف المتغير الم

الاستراتيجية( في المتغير التابع )الأداء الوظيفي(. وىذه ىي الافتراضات التي ذكرىا 
(Baron & Kenny, 1986 لتحقؽ الدور الوسيط لمتغير معيّف وىي أف يكوف ىنالؾ )

ارتباط ذو دلالة إحصائية بيف المتغير المستقؿ والمتغير التابع والمتغير الوسيط وأف يكوف 
 ارتباط ذو دلالة إحصائية بيف المتغير الوسيط والمتغير التابع. ىنالؾ

ومف جية أخرى فإف الانغماس الوظيفي يُعد في ىذه الحالة مؤثراً في الأداء الوظيفي 
ومتأثراً بالقيادة الاستراتيجية في آف واحد، وىو الأمر الذي أدى إلى ظيور أثر غير مباشر 

لوظيفي، وحيث أف نموذج اختبار الفرضية يتضمف متغير لمقيادة الاستراتيجية في الأداء ا
وسيط واحد ىو الانغماس الوظيفي فإنو مف الطبيعي أف ينسب ىذا الأثر غير المباشر إلى 

 الانغماس الوظيفي.
ومف الناحية النظرية سبقت الإشارة إلى أف القيادة الاستراتيجية ببعدييا التحويمية 

لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية مف خلبؿ التركيز عمى النواحي والتبادلية تتصؼ بدعـ العامميف 
المادية والمعنوية فإنيا تؤدي الى تحسيف مستوى الانغماس الوظيفي الذي يؤثر بدوره في 
الأداء الوظيفي. وتتفؽ ىذه النتيجة التي توصمت الييا الدراسة الحالية مع نتيجة سابقة 

( حيث أظيرت اف الأثر الكمي لمقيادة Zia-ud-Din et al., 2017توصمت الييا دراسة )
الاستراتيجية )الأثر المباشر وغير المباشر( قد تحقؽ في ظؿ الدور الوسيط للبنغماس 

 الوظيفي.
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 الاستنتاجات 4-7
 توصمت الدراسة في ضوء نتائجيا الى الاستنتاجات الآتية:

بصورة الاجرائية و  تطبؽ القيادة الاستراتيجية في وزارة المالية نمطي القيادة التحويمية .1
متوازنة بالتركيز عمى التأثير المثالي، والتحفيز الاليامي، والاستثارة الفكرية، 
والاعتبارات الفردية، والمكافآت المشروطة، والإدارة بالاستثناء بنوعييا الإيجابية 

 .الاجرائيةوالسمبية مع ملبحظة أف القيادة تميؿ أكثر لتطبيؽ القيادة 
في لمعامميف في وزارة المالية بدرجة متوسطة مف وجية نظرىـ إما يصنّؼ الأداء الوظي .2

بسبب تطمع العامميف لتحقيؽ المزيد وتقديـ الأفضؿ أو بسبب الحاجة الى التطوير 
 وتحديث الميارات.

يوجد تقارب بيف درجتي أداء المياـ والأداء السياقي لدى العامميف وىذا يعني أنيـ  .3
الرسمية كما وردت في الوصفي الوظيفي وييتموف  ييتموف بأداء المياـ الوظيفية

كذلؾ بالقياـ بأنشطة عمؿ غير رسمية بالرغـ مف أنيا لا تمثؿ متطمبات وظيفية يجب 
 القياـ بيا.

يمتمؾ العامموف درجة متوسطة مف الانغماس الوظيفي مقاساً بالحماس، والتفاني،  .4
ف عمى جميع جوانب والاستيعاب. والسبب وراء ىذه الدرجة ىو تركيز العاممي

الانغماس الوظيفي حيث يقيّموف أنفسيـ مف خلبؿ جميع خصائص الانغماس 
 الوظيفي وليس مف خلبؿ التركيز عمى جانب واحد.

في تحسيف الأداء الاجرائية و  تؤثر القيادة الاستراتيجية ببعدييا القيادة التحويمية .5
 .الوظيفي لمعامميف مقاساً بأداء المياـ والأداء السياقي

في تحسيف الاجرائية تسيـ القيادة الاستراتيجية مقاسة بالقيادة التحويمية والقيادة  .6
الانغماس الوظيفي لدى العامميف، وبالأخص بعديف مف الانغماس الوظيفي ىما 

 الحماس والتفاني.
يؤثر الانغماس الوظيفي ايجابياً في الأداء الوظيفي لمعامميف بشقيو أداء المياـ والأداء  .7

 قي.السيا
يوجد دور وسيط داؿ احصائياً للبنغماس الوظيفي في علبقة التأثير بيف القيادة  .8

 الاستراتيجية والأداء الوظيفي.
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يصنّؼ الدور الوسيط للبنغماس الوظيفي في أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء  .9
الوظيفي بأنو جزئي وليس كامؿ وذلؾ لأف الأثر المعنوي لمقيادة الاستراتيجية في 

 الأداء الوظيفي بقي معنوياً بعد دخوؿ الانغماس الوظيفي إلى نموذج الاختبار.    
    

 التوعيات 4-8
 توصي الدراسة في ظؿ النتائج التي توصمت الييا بما يمي:

تعميؽ الوعي بماررسات القيادة الاستراتيجية لدورىا الأساسي في تحقيؽ الأىداؼ وبموغ  .1
ة واضحة قائمة عمى عمميات المسح البيئي صياغة رؤيمف خلبؿ المنشودة الغايات 

التشارؾ المعرفي و  التفاعؿثقافة  نشروزيادة التوجو نحو دعـ وتطوير الموظفيف وذلؾ ب
وترسيخ مبادئ التعامؿ الأخلبقي القائـ عمى المساواة بفرص التطور الوظيفي 

 والمكافآت العادلة.
سس قياسو بما يتناسب مع زيادة التركيز عمى تطوير الأداء الوظيفي لمموظفيف وأ .2

التغيرات في بيئة العمؿ وذلؾ بالاعتماد عمى الدورات التدريبية المتخصصة وتوظيؼ 
التكنولوجيا الحديثة في عممية التقييـ المستمر للؤداء بما يضمف التعرؼ عمى مواطف 

 ضعؽ الموظفيف ومعالجتيا بالطرؽ المناسبة.
عممية صنع القرار مما يزيد مف انتمائيـ  تحفيز الموظفيف عمى المساىمة الفاعمية في .3

لمكاف العمؿ وقدرتيـ أداء المياـ بشكؿ أفضؿ وذلؾ بالاستماع لمقترحاتيـ وآرائيـ عند 
 صياغة الاستراتيجيات والخطط التنفيذية واتباع الأساليب الإدارية التي تتسـ بالمرونة.

لانغماس الوظيفي مف دعـ الإجراءات والسياسات التي مف شأنيا زيادة فرص تحقيؽ ا .4
خلبؿ الاىتماـ بالجوانب النفسية لمموظفيف والمرتكزة عمى احتراـ وتقدير الجيود 

، إضافة إلى إشاعة روح التعاوف وحب العمؿ والإنتماء وذلؾ مف خلبؿ دمج المبذولة
 الأىداؼ الشخصية لمموظفيف بالأىداؼ العامة لممؤسسة.

تيتـ بالقيادة الاستراتيجية وآليات تحسيف  المزيد مف الدراسات والبحوث التياجراء  .5
مؤسسات خدمية وصناعية مختمفة وضمف بيئات عمؿ متنوعة  الأداء الوظيفي في 

  وذلؾ لمتمكف مف تعميـ النتائج بشكؿ أكبر.
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 قائمة المراجع
 قائمة المراجع العرتية

المةةوظفين  أثةةر الانغمةةاس الةةوظيفي عمةة  الأداء الةةوظيفي لةةدى(. 2016أبػػو العينػػيف، آلاء )
. رسالة ماجستير، الجامعػة الإسػلبمية، الإداريين في المكتب الإقميمي للأونروا في غزة

 غزة. 
(. أثػػػر القيػػػادة الاسػػػتراتيجية 2020أبػػػو جمعػػػة، محمػػػود حسػػػيف والحامػػػدي، محمػػػد منصػػػور ) 

مجمةةةةة عمػػػػى تحقيػػػػؽ القػػػػدرة التنافسػػػػية فػػػػي شػػػػركة النبيػػػػؿ لمصػػػػناعات الغذائيػػػػة/الأردف. 
 .323-298(، 1)29، سلامية لمدراسات الاقتعادية والإداريةالجامعة الإ

. القيادة الاستراتيجية ودورها فةي إدارة المخةاطر الأزمةات(. 2014أبو حجير، طارؽ مفمح )
 أطروحة دكتوراة، جامعة قناة السويس، جميورية مصر العربية.  

عػػامميف: بحػػث تطبيقػػي فػػي (. القيػػادة الإداريػػة وأثرىػػا فػػي أداء ال2017أمػػيف، محمػػد عبػػد الله )
-201(، 3)19، مجمةةة القادسةةية لمعمةةوم الإداريةةة والاقتعةةاديةوزارة التربيػػة العراقيػػة. 

218. 
(. أثػػػر الأنمػػػاط القياديػػػة عمػػػى الأداء الػػػوظيفي: دراسػػػة حالػػػة مؤسسػػػة 2013بمكرمػػػي، وداد )

 .  506-493، 40، مجمة العموم الإنسانيةالجرارات الفلبحية. 
(. إدارة الوقػت وأثرىػا عمػى الأداء الػوظيفي فػي المؤسسػة 2021ؿ، أحمػد )بوراي، زينب وجمي

(، 2)7، مجمةةة الريةةةادة لاقتعةةاديات الأعمةةةالالوطنيػػة لممركػػب المنجمػػي جبػػػؿ العنػػؽ. 
143-160. 

(. درجػػة تػوافر القيػػادة التحويميػة لػػدى رؤسػاء الأقسػػاـ العمميػػة 2018الجبػري، يحيػػى عبػد الله )
(، 3)7، المجمةةة الدوليةةة الترتويةةة المتخععةةةلممػػؾ سػػعود. فػػي كميػػة التربيػػة بجامعػػة ا

56-72. 
دور القيةةةةادات الاسةةةةتراتيجية فةةةةي تنةةةةاء المنظمةةةةات (. 2015الجينػػػػي، نعػػػػيـ بػػػػف عطػػػػا الله)

المستدامة: دراسة مقارنةة تةين الهيئةة الممكيةة ينتةع والمديريةة العامةة لحةرس الحةدود 
عمػػػػوـ الأمنيػػػػة، المممكػػػػة العربيػػػػة أطروحػػػػة دكتػػػػوراة، جامعػػػػة نػػػػايؼ العربيػػػػة لم تالريةةةةاض.
 السعودية.



133 

(. أثػػر أسػػاليب القيػػادة فػػي الػػػتعمـ 2008الخشػػالي، شػػاكر جػػار الله، والتميمػػي، ايػػاد فاضػػؿ )
المجمةة الأردنيةة فةي التنظيمي: دراسػة ميدانيػة فػي شػركات القطػاع الصػناعي الأردنػي. 

 .215-193(، 2)4، إدارة الأعمال
(. القيػػػادة الأبويػػػة 2020حسػػػف، ومحمػػػود، زيػػػد خػػػواـ )خمػػػؼ، ياسػػػر لطيػػػؼ، وعبػػػد، عػػػذراء م

مجمةةة ودورىػػا فػػي الانغمػػاس الػػوظيفي: دراسػػة اسػػتطلبعية فػػي رئاسػػة جامعػػة الأنبػػار. 
 .365-334(، 2)31، كمية المعارف الجامعية

(. أثر ضغوط العمؿ فػي الأداء 2010خميفات، عبد الفتاح صالح، والمطارنة، شريف محمد )
مجمةةةة لمػػػدارس الأساسػػػية الحكوميػػػة فػػػي إقمػػػيـ جنػػػوب الأردف. الػػػوظيفي لػػػدى مػػػديري ا

 .642-599(، 2+1)26، جامعة دمشق
(. القيػػادة التحويميػػة ودورىػػا فػػي إدارة التغييػػر: دراسػػة تحميميػػة 2009درويػػش، مػػاىر صػػبري )

، مجمة الإدارة والاقتعةادلآراء عينة مف متخذي القرارات في بعض المصارؼ العراقية. 
78 ،100-141  . 

(. دور ميػارات القيػادة الاسػتراتيجية فػي التييػؤ لضػغوط العمػؿ: 2012رحيمة، سممي حتيتة )
مجمةةةةةة جامعةةةةةة الأنتةةةةةار لمعمةةةةةوم دراسػػػػػة تحميميػػػػػة لآراء عينػػػػػة مػػػػػف القػػػػػادة العسػػػػػكرييف. 

 .274-245(، 9)4، الاقتعادية والإدارية
نظيمػػي لػػدى عمػػداء (. القيػػادة التحويميػػة وعلبقتيػػا بالإبػػداع الت2018الرشػػيدي، عمػػي ضػػبياف )

المجمةةةةة العرتيةةةةة ورؤسػػػػاء الأقسػػػػاـ بالجامعػػػػات الحكوميػػػػة والأىميػػػػة بمدينػػػػة الريػػػػاض. 
 .40-3(، 71)33، لمدراسات الأمنية

(. أثػػػر القيػػػادة التحويميػػػة فػػػي تحقيػػػؽ 2012الزريقػػػات، خالػػػد خمػػػؼ، ونػػػور، محمػػػود إبػػػراىيـ )
مجمةة كميةة ت الأردنيػة. الميزة التنافسية: دراسة تطبيقيػة فػي مجموعػة شػركات الاتصػالا

 .40-1، 33، تغداد لمعموم الاقتعادية الجامعة
(. القيػػػادة الاسػػتراتيجية وأثرىػػػا فػػي تطػػػوير قػػدرات الػػػتعمـ 2018الزىرانػػي، إبػػراىيـ بػػػف حػػنش )

، جامعػة المجمةة الدوليةة للأتحةاث الترتويةةالتنظيمي: دراسة ميدانيػة بجامعػة أـ القػرى. 
 .   238-190(، 2)42الامارات، 
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اسةةةتراتيجية القيةةةادة الإداريةةةة فةةةي توظيةةةف ورفةةةع كفةةةاءة (. 2015زواتينػػػي، عبػػػد العزيػػػز )
، أبػػو القاسػػـ سػػعد الله، 2. أطروحػػة دكتػػوراة، جامعػػة الجزائػػر وفاعميةةة المةةورد التشةةري

 الجزائر.
(. دور اسػػػػتراتيجيات 2013السػػػػاعدي، مؤيػػػػد، وعمػػػػي، عمػػػػي محمػػػػود، وعمػػػػي، سػػػػعد مجيػػػػد )

يف الأداء الػػوظيفي: دراسػػة ميدانيػػة فػػي معمػػؿ سػػمنت الكوفػػة. الابػػداع الإداري فػػي تحسػػ
 .  49-25(، 4)15، مجمة القادسية لمعموم الإدارية والاقتعادية

(. أثػػػر مبػػػادئ الجػػػودة الشػػػاممة عمػػػى الاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي: 2018السػػػبعاوي، عػػػامر رجػػػب )
 مجمةةة تكريةةتدراسػػة اسػػتطلبعية لآراء عينػػة مػػف العػػامميف فػػي معمػػؿ سػػمنت كركػػوؾ. 

 .      179-161(، 43)3، لمعموم الإدارية والاقتعادية
الأدوار القياديةةة لمةةديري الترتيةةة والتعمةةيم فةةي ضةةوء (. 2009السػػبيعي، عبيػػد بػػف عبػػد الله )
 )أطروحة دكتوراة(. جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية. متطمتات إدارة التغيير.

(. تصور مقترح لتنميػة ميػارات 2017الحميـ ) سميماف، منى محمد، وأميف، عبد الناصر عبد
مجمةةةة التحةةةث العممةةةي فةةةي القيػػػادة الاسػػػتراتيجية لعمػػػداء كميػػػات جامعػػػة الممػػػؾ خالػػػد. 

 .230-195، 18، الترتية
(. 2015السيايدة، نواؿ حسيف جميؿ، ومسػاعدة، رائػد محمػد تيسػير، والزعبػي، زعبػي محمػد )

لعػػامميف فػػي المستشػػفيات الأردنيػػة الحكوميػػة القيػػادة التحويميػػة وأثرىػػا فػػي فاعميػػة سػػموؾ ا
 .57-23(، 1)11، المجمة الأردنية في إدارة الأعمالوالخاصة. 

(. أثػر القيػػادة الاسػػتراتيجية 2019سػيد، عاصػػؼ عمػي، والشػػيخ ذيػػب، محمػد خيػػر إسػػماعيؿ )
مجمةة الجامعةة الإسةلامية في تميّز الأداء التسويقي في المستشفيات الخاصة الأردنية. 

 .  142-117(، 2)27، راسات الاقتعادية والإداريةلمد
(. الأداء الػوظيفي لػدى المػوظفيف الإداريػيف فػي جامعػة 2017الشريؼ، ناجي حسػيف نػاجي )

 .106-87(، 8)6، المجمة الدولية الترتوية المتخععةنجراف. 
 الشػػػمبي، فػػػراس سػػػميماف، والمػػػومني، محمػػػد عبػػػد الله، والسػػػعودي، موسػػػى أحمػػػد، والعجمػػػوني،

(. أثر إدارة الموارد الالكترونيػة البشػرية فػي الأداء الػوظيفي: الػدور 2017محمد اقباؿ )
المعػػػدؿ لتكامػػػؿ المعرفػػػة، دراسػػػة حالػػػة المؤسسػػػة العامػػػة لمضػػػماف الاجتمػػػاعي، الأردف. 

 .319-275(، 2)10، جامعة القصيـ، مجمة العموم الإدارية والاقتعادية
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ثػػػر ممارسػػػة أسػػػاليب القيػػػادة التحويميػػػة فػػػي جػػػودة (. أ2016الشػػػنطي، محمػػػدو عبػػػد الػػػرحمف )
المجمةةة الأردنيةةة فةةي الحيػػاة الوظيفيػػة: دراسػػة تطبيقيػػة عمػػى وزارة الصػػحة الفمسػػطينية. 

 .  57-31(، 1)12، إدارة الأعمال
(. دور الدعـ التنظيمي كمتغير معػدؿ فػي العلبقػة بػيف 2015الشنطي، محمود عبد الرحمف )

مجمةةةةةة جامعةةةةةة القةةةةةدس المفتوحةةةةةة للأتحةةةةةاث وظيفي. الضػػػػػغوط الوظيفيػػػػػة والأداء الػػػػػ
 .148-114(، 3)1، والدراسات الإدارية والاقتعادية

(. العلبقػػػة بػػػيف الأنمػػػاط القياديػػػة والالتػػػزاـ التنظيمػػػي: 2017الشػػػنطي، محمػػػود عبػػػد الػػػرحمف )
مجمةةة جامعةةة القةةدس المفتوحةةة للأتحةةاث والدراسةةات الرضػػا الػػوظيفي كمتغيػػر وسػػيط. 

 .  104-85(، 7)2، عاديةالإدارية والاقت
(. دور الاسػػػػػتغراؽ 2019الشػػػػػنطي، محمػػػػػود عبػػػػػد الػػػػػرحمف، وأبػػػػػو عمػػػػػرة، صػػػػػابريف سػػػػػعيد )

الػػوظيفي كمتغيػػر وسػػيط بػػيف القيػػادة التحويميػػة والسػػموؾ الإبػػداعي لػػدى العػػامميف بػػوزارة 
، مجمةةةةة الجامعةةةةة الإسةةةةلامية لمدراسةةةةات الاقتعةةةةادية والإداريةةةةةالتنميػػػػة الاجتماعيػػػػة. 

27(2 ،)1-33. 
(. العلبقة بػيف الالتػزاـ التنظيمػي والاسػتغراؽ الػوظيفي 2017صافي، ولاء، ومنصور، سمية )

(، 13)39، مجمةةة جامعةةة التعةةثلػػدى العػػامميف فػػي مديريػػة التربيػػة فػػي مدينػػة حمػػص. 
127-186. 

(. القيػػػػػادة الإداريػػػػػة بػػػػػيف التبادليػػػػػة 2013صػػػػػالح، أحمػػػػػد عمػػػػػي، والمبيضػػػػػيف، محمػػػػػد ذيػػػػػب )
ا فػػي تنفيػػذ الأىػػداؼ الاسػػتراتيجية لػػوزارة البيئػػة الأردنيػػة: دراسػػة ميدانيػػة والتحويميػػة وأثرىػػ

، العمػػػوـ الإداريػػػة، الجامعػػػة الأردنيػػػة، مجمةةةة دراسةةةاتفػػػي الشػػػركات الصػػػناعية الكبيػػػرة. 
40(1 ،)58-74. 

السةموك القيةادي التحةويمي لممةدرتين مةن وجهةة (. 2014الطحاينة، زياد، وعػودات، معػيف )
. المنػارة، لرياضةية فةي الجامعةة الهاشةمية وعلاقتةه تالرضةا لةديهمنظر لاعتي الفرق ا
 .141-117/ب(، 1)20جامعة آؿ البيت، 

(. اسػػػػػتراتيجيات تعزيػػػػػز الاسػػػػػتغراؽ 2012العبػػػػػادي، ىاشػػػػػـ فػػػػػوزي، والجػػػػػاؼ، ولاء جػػػػػودت )
الػوظيفي ودورىػا فػػي تحقيػؽ الأداء العػػالي لمنظمػات الأعمػاؿ: دراسػػة اسػتطلبعية لعينػػة 
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، مجمةةة كميةةة الإدارة والاقتعةةادفػػي القطػػاع المصػػرفي العراقػػي فػػي أربيػػؿ. مػػف العػػامميف 
5(9 ،)73-106. 

(. دور الإغتػػراب الػػوظيفي كمتغيػػر وسػػيط فػػي العلبقػػة 2021عبػػد الحميػػد، آلاء سػػعيد السػػيد )
بػػيف ممارسػػات إدارة المػػوارد البشػػرية والأداء الػػػوظيفي )دراسػػة تطبيقيػػة عمػػى الجامعػػػات 

 .41-1(، 1)40، المجمة العممية لمتحوث التجاريةمصرية(. الحكومية والخاصة ال
. أثػػر ممارسػػات القيػػادة الاسػػتراتيجية فػػي تحقيػػؽ ريػػادة الأعمػػاؿ: 2016عبػػد، ضػػرغاـ حسػػف )

مجمةةة دراسػة اسػػتطلبعية فػػي بعػػض المصػػارؼ التجاريػػة فػػي محافظػة النجػػؼ الأشػػرؼ. 
 .348-313(، 39)13، الغري لمعموم الاقتعادية والإدارية

( دور القيػػػػادة الخادمػػػػة فػػػػي تحقيػػػػؽ الاسػػػػتغراؽ الػػػػوظيفي: 2018الله، ده روف فريػػػػدوف ) عبػػػػد
مجمةة دارسة تحميميػة لآراء عينػة مػف أعضػاء الييئػات التدريسػية فػي جامعػة السػميمانية. 

 278–227(، 1)8 جامعة كركوك لمعموم الادارية والاقتعادية
والقيةادة التتادليةة عمة  أداء العةاممين:  أثر القيادة التحويميةة(. 2019العتيبي، أحمد منير )

. )رسػػالة ماجسػػتير(. جامعػػة آؿ دراسةةة ميدانيةةة فةةي فنةةادق الخمسةةة نجةةوم فةةي الأردن
 البيت، الأردف.

(. ممارسػات القيػادة الاسػتراتيجية 2006الفيحاف، ايثار عبد اليادي، وجلبب، احسػاف دىػش )
مجمةة ف مديري المصارؼ الأىمية. وعلبقتيا بخدمة الزبوف: دراسة تحميمية لآراء عينة م

 .  32-1، 59، الإدارة والاقتعاد
. مؤسسػػة منهجيةةة التحةةث العممةةي فةةي العمةةوم الاجتماعيةةة(. 2017) ، ناديػػة سػػعيدعيشػػور

 حسيف راس الجبؿ لمنشر والتوزيع.
مجمةةة الإدارة (. أثػػر القيػػادة الاسػػتراتيجية فػػي التفػػوؽ التنافسػػي. 2014فيػػروز، خضػػر عمػػي )

 .96-78(، 12)13 والاقتعاد،
تحقيق الةذات والقيةادة المسةتقتمية تةين النظريةة (. 2016قطامي، يوسؼ، وأبو نعيـ، منػى )
 . الأردف: مركز ديبونو لتعميـ التفكير.والتطتيق: ترنامج تدريتي

أثةةر الأنمةةاط القياديةةة الحديثةةة عمةة  جةةودة الحيةةاة الوظيفيةةة مةةن (. 2019قييػػري، فاطنػػة )
تنظيميةةة: دراسةةة حالةةة مديريةةة توزيةةع الكهرتةةاء والغةةاز تولايةةة خةةلال توسةةيط العدالةةة ال

 . أطروحة دكتوراة، جامعة زياف عاشور الجمفة، الجزائر. جمفة
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الأنمػاط القياديػة وأثرىػا فػي الالتػزاـ (. 2013ماجد، زيد صادؽ، والبػدراوي، عبػد الرضػا فػرج )
ف منظمات الأعمػاؿ التنظيمي مف خلبؿ تمكيف العامميف: دراسة استطلبعية في عينة م

 .102-52(، 34)9، مجمة العموم الاقتعاديةالعراقية. 
(. درجػػػة ممارسػػػة القيػػػادة التبادليػػػة لػػػدى مػػػديري المػػػدارس الثانويػػػة 2020المصػػػري، مػػػرواف )

المجمةة الأردنيةة فةي العمةوم بمحافظات غزة وعلبقتيا بمستوى البراعة التنظيميػة لػدييـ. 
 .82-65(، 1)16، الترتوية

(. الرضػػػا الػػػوظيفي وأثػػػره عمػػػى أداء العػػػامميف: دراسػػػة 2017ة، عبػػػد الله خالػػػد سػػػميـ )المعايطػػػ
تطبيقيػػة فػػي شػػركة منػػاجـ الفوسػػفات الأردنيػػة المسػػاىمة العامػػة المحػػدودة. مجمػػة العمػػوـ 

-58(، 1)2، المجمةةة العرتيةةة لمعمةةوم ونشةةر الأتحةةاثالاقتصػػادية والإداريػػة والقانونيػػة، 
75  . 

(. جػػودة حيػػاة العمػػؿ وأثرىػػا فػػي تنميػػة الاسػػتغراؽ 2004عبػػد الفتػػاح )المغربػػي، عبػػد المجيػػد 
-251(، 2)26، جامعػػة الزقػػازيؽ، مجمةةة التحةةوث التجاريةةةالػػوظيفي: دراسػػة ميدانيػػة. 

318   . 
(. درجػػة ممارسػػة مػػديري المػػدارس فػػي مديريػػة التربيػػة والتعمػػيـ 2020مػػومني، خالػػد سػػميماف )

المجمةةةة قتيػػػا بالاسػػػتغراؽ الػػػوظيفي لممعممػػػيف. لمحافظػػػة عجمػػػوف لمقيػػػادة الأخلبقيػػػة وعلب
 .43-1، 69جامعة الممؾ فيصؿ،  الترتوية،

(. الانغمػػاس الػػوظيفي وعلبقتػػو بػػالاحتراؽ النفسػػي لػػدى معممػػي 2018مػػؤنس، خالػػد عػػوض )
مجمةة جامعةة القةدس المفتوحةة المرحمة الأساسية الأولػي فػي محافظػة الوسػطى، غػزة. 

 .196-179(، 25)9، النفسيةللأتحاث والدراسات الترتوية و 
الأداء الجمةةةاعي. ترجمةةةة شةةةيماء عةةةزت تاشةةةا وايمةةةان نعةةةري (. 2015نيجسػػػتاد، برنػػػارد )

 . مصر: مكتبة الانجمو المصرية.شنودة
( أثػػػر التوجػػػو الثقػػػافي فػػػي تعزيػػػز 2019الياسػػػري، أكػػػرـ محسػػػف والسػػػعيدي، صػػػفاء سػػػعدوف )

مجمةةة ميف فػػي جامعػػة كػػربلبء. الانغمػػاس الػػوظيفي: بحػػث تحميمػػي لآراء عينػػة مػػف العػػام
 .119–112(، 1)1 وارث
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 قائمة المحكمين 

 الجامعة الرثبة العلمية الاسم الرقم

 الجامعة العربية المفتوحة دكتور أستاذ  أحمد القطامين  .1

 حامعة الاسراء أستاذ مشارك بلال السكارهة  .2

 حامعة اليرموك أستاذ دكتور  رائد عبابىة  .3

 حامعة آل البيت أستاذ دكتور  رياض أبازيد  .4

 حامعة مؤتة أستاذ دكتور  سامر البشابشة  .5

 حامعة آل البيت أستاذ دكتور  سليمان الحوري  .6

 حامعة البترا اركأستاذ مش عىبر محمد  .7

 حامعة مؤتة أستاذ دكتور  علي العضاًلة  .8

 حامعة العلوم الإسلامية العالمية أستاذ دكتور  محمد الشورة  .9

 الجامعة الأردهية أستاذ دكتور  هاوي الضمور   .11

 حامعة اليرموك أستاذ دكتور  ًحيى بني ملحم  .11
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 جامعة مؤثة

 كلية الدراسات العليا

 
 استتانة دراسة

 -السلبـ عميكـ ورحمة الله وبعد: 

أثر القيادة الاستراتيجية في الأداء الوظيفي: الدور الوسيط للانغماس "يقوـ الباحث بإجراء دراسة حوؿ 

الاستراتيجية مف جامعة  وذلؾ لنيؿ درجة دكتوراة الفمسفة في الإدارة "الوظيفيفي وزارة المالية القطرية

 مؤتة.

بقراءة فقرات الاستبانة والإجابة عمييا بدقة وموضوعية وبناء عمى وجية نظركـ، مع ممنكـ التكر لذا أرجو 

العمـ أف المعمومات الواردة في ىذه الاستبانة سيتـ استخداميا لغايات البحث العممي المتعمؽ بيذه الدراسة 

 فقط وسيتـ معاممتيا بسرية تامة.

 مع خالص الشكر والتقدير

 

 
  

 المشرف  التاحث
مناحي مسمـ مناحي سالـ  

 القحطاني
 الأستاذ الدكتور: حسيف محمد العزب 
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 أولًا: المعمومات الديموغرافية والوظيفية
 النوع الاجتماعي  -1
 انثى ذكر 

 الفئة العمرية  -2
 سنة 40أقؿ مف  – 30مف  سنة 30أقؿ مف  
 سنة وأكثر 50 سنة 50مف أقؿ  – 40مف  

 المستوى التعميمي  -3
 بكالوريوس دبموـ فأقؿ 
 دكتوراة ماجستير 

 الخترة الوظيفية  -4
 سنوات 10أقؿ مف  – 5مف  سنوات 5أقؿ مف  
 سنة وأكثر 15 سنة 15أقؿ مف  – 10مف  

 ................................................................. المسم  الوظيفي:  -5
 ثانياً: القيادة الاستراتيجية

 أوافق أوافق تشدة العتارة الرقم
أوافق تدرجة 
 لا أوافق متوسطة

لا أوافق 
 تشدة

      ثمٛح اٌشخص١خ ٚاٌذشف١خ. سئ١س٠ٟزسُ   .1
اٌّصٍذخ اٌعبِخ عٍٝ  سئ١س٠ٟغٍت   .2

 ِصبٌذٗ فٟ اٌعًّ
     

ثشىً ّٔٛرجٟ ٠سعٝ  سئ١س٠ٟزصشف   .3

 وبرٗا٢خشْٚ ٌّذب
     

اٌخجشح اٌزٟ رسبعذٖ عٍٝ  سئ١س٠ّٟزٍه   .4

 ِٛاجٙخ اٌّٛالف اٌصعجخ ثذٕىخ ٚس٠ٚخ
     

اسزغلاي ٔفٛرٖ ٌزذم١ك  سئ١س٠ٟزجٕت   .5

 ِىبست شخص١خ
     

      ثبٌزمذ٠ش ِٓ لجً اٌعب١ٍِٓ. سئ١س٠ٟذظٝ   .6
جبلاعزجبساد الأخلال١خ اٌّزعٍمخ سئ١س٠١ٙزُ   .7

 ثبٌّٕٙخ عٕذ إٔجبص اٌّّٙبد.
     

      جثمخ رار١خ عب١ٌخسئ١س٠١زّزع   .8
      ثزفبإي عٓ اٌّسزمجً سئ١س٠ٟزذذس   .9
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اٌمذسح عٍٝ رٛض١خ  سئ١س٠ّٟزٍه   .10

 الأ٘ذاف اٌّشاد رذم١مٙب ِٓ لجً اٌعب١ٍِٓ.
     

عٍٝ اٌزعج١ش عٕؤفىبسٞ  سئ١س٠ٟشجعٕٟ   .11

 ٚأسائٟ
     

عٓ  ٚشغفثذّبط  سئ١س٠ٟزذذس   .12

 الأ٘ذاف اٌزٟ ٠جت رذم١مٙب
     

ثؤ١ّ٘خ اٌعًّ اٌزٞ ألَٛ  سئ١س٠ٟشعشٟٔ   .13

 ثٗ
     

اٌصعٛثبد ثؤٔٙب ِشىلاد  سئ١س٠ٟصف   .14

 لبثٍخ اٌذً
     

فٟ الافزشاضبد  سئ١سٟ إٌظش٠ع١ذ   .15

 اٌشئ١س١خ ٌٍزؤوذ ِٓ ِلاءِزٙب
     

ٌٍزفى١ش فٟ  سئ١سٟ اٌفشصخ٠ز١خ ٌٟ   .16

 اٌّشبوً اٌمذ٠ّخ ثطشق جذ٠ذح
     

ِٓ  ٌٍّشىلاد سئ١سٟ أٔظش٠جعٍٕٟ   .17

 صٚا٠ب ِخزٍفخ
     

جذ٠ذح ٌى١ف١خ أجبص  سئ١سٟ طشق٠مزشح   .18

 اٌّٙبَ
     

إثبسح سٚح اٌذّبط  سئ١سٟ ع٠ٍٝعًّ   .19

 ٌٍعًّ
     

20.  
٠ذبٚي سئ١سٟ   ر١ّٕخ ِٙبساد ارخبر 

اٌمشاس ٌذٜ اٌعب١ٍِٓ ِٓ خلاي رف٠ٛضُٙ 

 ثذً اٌّشىلاد.
     

21.  
ط٠ٛلا  فٟ رع١ٍُ  سئ١سٟ ٚلزب  ٠مضٟ 

 ٓٚرذس٠ت اٌّشإٚس١

 
     

رذظٝ ِجٙٛدارٟ فٟ اٌعًّ ثبٌزمذ٠ش ِٓ   .22

 لجٍٗ
     

ِطبٌت اٌعب١ٍِٓ  سئ١سٟ إ٠ٌٝسزّع   .23

 ٠ٚعًّ عٍٝ رٍج١خ ادز١بجبرُٙ.
     

ٌذ٠ٗ ادز١بجبد  سئ١سٟ شخص٠عزجشٟٔ   .24

 ٚلذساد ٚطّٛدبد ِخزٍفخ عٓ ا٢خش٠ٓ
     

اخزلافبد  سئ١سٟ ثٛجٛد٠عزشف ٠ٚمجً   .25

 شإٚس١ٓفشد٠خ فٟ ادز١بجبد ٚسغجبد اٌّ
     

      ر١ّٕخ ٔمبط لٛرٟ سئ١سٟ ع٠ٍٝسبعذٟٔ   .26
      اٌجٙذ اٌزٞ ألذِٗ سئ١سٟ ٌمبء٠ىبفئٕٟ   .27

28.  
اٌجٙذ اٌزٞ اثزٌٗ ِع اٌّجّٛعخ اٌزٟ 

أعًّ ِعٙب ٠زٕبست ِع اٌّشدٚداد اٌزٟ 

 أدصً ع١ٍٙب
     

29.  
أسزط١ع  سئ١سٟ عّبأرفبٚض ِع 

اٌذصٛي ع١ٍٗ ِمبثً ِب أٔجضٖ ِزٝ 

 ِبسغجذ رٌه
     

سضبٖ عٕذِب أدمك ِب  سئ١سٟ ِذ٠ٜظٙش   .30

 رٛلعٗ ِٕٟ
     

 سئ١سٟ ٠زٕبستٔظبَ اٌّىبفآد اٌزٞ ٠زجعٗ   .31

 ِع دبجبد اٌّشإٚس١ٓ
     

     الأخطاء والاستثناءات  سئ١سٟ عٍٝيركز   .32
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 اداء العمؿوالانحراؼ عف 

33.  
كامؿ بمعالجة  سئ١سٟ ثشىًييتـ 

في اداء المياـ  الشكاوى والأخطاء
 المطموبة

     

في اداء  الأخطاء سئ١سٟ ج١ّعيتابع   .34
      المياـ

توافؽ تللؤخطاء ل سئ١سٟ أزجبٟ٘يوجو   .35
      الاداء المطموبة مع معايير

حتى تصبح  سئ١سٟ الأخطبءيتجاىؿ   .36
      المشكمة جدية

الخطأ قبؿ اتخاذ  سئ١سٟ دذٚسينتظر   .37
      اجراءأي 

إذا كانت الأمور  سئ١سٟ ثّجذأيؤمف   .38
      سير فلب تتدخؿت

المشكلبت يجب اف  سئ١سٟ اْيرى   .39
      تكوف مزمنة قبؿ اتخاذ أي فعؿ

 داء الوظيفي: الألثاً ثا
أوافق تدرجة  أوافق أوافق تشدة العتارة الرقم

لا أوافق  لا أوافق متوسطة
 تشدة

لدي المقدرة عمى تخطيط مياـ عممي   .40
      وانجازىا في الوقت المحدد

اً نتائج العمؿ التي يجب اف أدرؾ تمام  .41
      احققيا

لممياـ  لدي المقدرة عمى وضع الأولويات  .42
      المطموبة مني

      أستطيع القياـ بمياـ عممي بكفاءة  .43
      أتسـ بمقدرتي عمى إدارة وقتي جيداً   .44

45.  
انتقؿ الى انجاز أعماؿ جديدة بعد 
الانتياء مف عممي القديـ دوف تكميفي 

 جديدةبالأعماؿ ال
     

أرغب بالقياـ الأعماؿ الجديدة التي تتسـ   .46
      بالتحدي

     أحافظ عمى أف تكوف مياراتي دائماً   .47
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 ومتطورة حديثة
      أرغب بتحمؿ مسؤوليات اضافية  .48

لدي مشاركات فاعمة في الاجتماعات   .49
      في مكاف عممي وفي تقديـ الاستشارات

 الانغماس الوظيفي: راتعاً 
أوافق تدرجة  أوافق أوافق تشدة العتارة قمالر 

لا أوافق  لا أوافق متوسطة
 تشدة

      أشعر بالحيوية في عممي  .50
      ر في عممي بالقوة والنشاطعاش  .51

عندما استيقظ في الصباح أشعر برغبة   .52
      في الذىاب الى العمؿ

أستطيع الاستمرار في العمؿ لساعات   .53
      طويمة

 قمية اثناء العمؿأمتمؾ مرونة ع  .54
      

أنا مثابر دائماً في عممي حتى اف كانت   .55
      الأمور لا تسير كما يراـ

      يعني لي الكثيرعممي بالنسبة   .56
      امتمؾ الحماس تجاه عممي  .57
      وظيفتي تعد مميمة بالنسبة لي  .58
      افتخر بالعمؿ الذي أقوـ بو  .59
      يشكؿ عممي بالنسبة لي تحدياً   .60
      يمضي الوقت بشكؿ سريع اثناء العمؿ  .61
      عندما أعمؿ أنسى كؿ شيء حولي  .62
      أنا منغمس في عممي  .63
      اشعر بسعادة كبيرة عندما أعمؿ  .64
      مف الصعب عمي فصؿ نفسي عف عممي  .65
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