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 إذن لالستخدام 

،  الماليزية   أوتاراجامعة  هذه األطروحة الستيفاء متطلبات الحصول على درجة الدراسات العليا من  

أن مكتبة  و مجانًا  أن  الجامعةأوافق على  متاحة  هذه و  ،تجعلها  اإلذن بنسخ  أن  أيضًا على  أوافق 

من المفهوم أن  واألطروحة بأي طريقة كليًا أو جزئيًا ألغراض علمية قد يتم منحه من قبل المشرف.  

أي نسخ أو نشر أو استخدام لهذه األطروحة أو أجزاء منها لتحقيق مكاسب مالية ال يسُمح به دون إذن 

 كتابي مني. 

 

هذه األطروحة كليًا أو جزئيًا إلى:   يجب توجيه طلبات الحصول على إذن لنسخ أو استخدام في 

 

 عميد الدراسات الحكومية والدولية 

 UUMكلية الحقوق  

 جامعة أوتارا ماليزيا 

06010  UUM Sintok 
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ABSTRACT 

Recently, there are major transformations and accelerating challenges in various aspects 
of life, which were manifested in the increase in knowledge and the technological 
explosion. These challenges were reflected in the work of public institutions of all kinds; 
specifically, government security services like the General Police Command, which 
necessitated a positive response to these transformations and challenges by making 
fundamental changes and adopting modern management approaches that contribute in 
raising the high quality of performance. In order to ensure the competitive capabilities in 
public organization, governments should consider to encourage public organizations to 
compete among each other effectively. Therefore, the United Arab Emirates (UAE) 
government has followed the global trend in implementing excellency in public sector. 
However, the application of institutional excellence may not be easy in the Fujairah 
General Police Command. Therefore, this study aims to examine the relationship between 
transformational leadership (ideal influence, inspirational motivation, intellectual 
excitement, individual considerations, empowerment) and training strategy with 
institutional excellence in the Fujairah Police General Headquarters. Moreover, the 
training strategy variable was considered as a mediator in this study. This study used the 
quantitative and qualitative approach in order to achieve the research objectives. 
Therefore, the total of 315 questionnaires had distributed to Fujairah Police General 
Headquarters staff. The data gathered from respondents were analysed by using Partial 
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). To gain better understanding 
of the data, the researcher performed number of interviews with 10 leaders of Fujairah 
Police General Headquarters. Finally, the results found significant relationships between 
transformational leadership (ideal influence, inspirational motivation, intellectual 
excitement, individual considerations, empowerment) and the training strategy with 
organizational excellence. However, there no significant relationship between individual 
considerations with institutional excellence and intellectual excitement and individual 
considerations with training strategy. The findings also shown the training strategy does 
not mediate the relationship between intellectual stimulation and individual 
considerations with institutional excellence. 
 

Keywords: Transformational Leadership, Perfect Effect, Inspirational Motivation, 
Intellectual Arousal, Individual Considerations, Empowerment, Training, Institutional 
Excellence and UAE. 
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ABSTRAK 

Sejak kebelakangan ini, terdapat transformasi yang besar berikutan cabaran yang semakin 
meningkat di dalam pelbagai aspek kehidupan yang disebabkan oleh peningkatan dalam 
pengetahuan dan perkembangan teknologi. Hal ini telah memberi kesan kepada 
organisasi dan memerlukan tindak balas yang positif terhadap transformasi yang sedang 
berlaku. Organisasi yang terlibat perlu membuat perubahan dengan menerapkan 
pendekatan pengurusan moden agar dapat memacu kepada pertumbuhan prestasi yang 
lebih baik. Pada masa yang sama, sektor awam turut digesa untuk membangunkan 
keupayaan supaya dapat bersaing di peringkat tempatan dan global. Menyedari 
perkembangan tersebut, Kerajaan United Arab Emirates (UAE) telah mengambil inisiatif 
untuk menghadapi cabaran semasa dengan memperkenalkan dasar kecemerlangan 
institusi dalam sektor awam. Dasar ini penting bagi membantu sektor awam di UAE bagi 
mengekalkan kecemerlangan walaupun berhadapan dengan pelbagai cabaran. Oleh itu, 
objektif kajian ini adalah untuk menilai hubungan antara kepimpinan transformasi 
(pengaruh ideal, motivasi inspirasi, stimulasi intelektual, pertimbangan individu, 
pemberdayaan) dan strategi latihan dengan kecemerlangan institusi di Ibu Pejabat Polis 
Fujairah. Bagi mencapai objektif kajian ini, penyelidik telah menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan mengedarkan sebanyak 315 borang soal selidik kepada responden yang 
bekerja di Ibu Pejabat Polis Fujairah. Data yang dikumpulkan dianalisis menggunakan 
Pemodelan Persamaan Berstruktur Kuasa Dua Terkecil Separa (PLS-SEM).  Bagi 
memahami data kajian dengan lebih baik, penyelidik telah menjalankan sesi temubual 
secara bersemuka bersama 10 orang pegawai polis yang memegang jawatan sebagai 
pemimpin di Ibu Pejabat Polis Fujairah. Hasil kajian menunjukkan terdapat hubungan 
yang signifikan  antara kepimpinan transformasi (pengaruh ideal, motivasi inspirasi, 
stimulasi intelektual, pertimbangan individu, pemerkasaan) dan strategi latihan dengan 
kecemerlangan organisasi. Walau bagaimanapun, terdapat hubungan yang tidak 
signifikan di antara pertimbangan individu dengan kecemerlangan institusi dan stimulasi 
intelektual serta pertimbangan individu dengan strategi latihan. Hasil kajian juga 
mendapati strategi latihan tidak mempunyai hubungan yang signifikan sebagai 
pengantara antara rangsangan intelektual dan pertimbangan individu dengan 
kecemerlangan institusi.   

Kata kunci: Kepimpinan Transformasi, Kesan Sempurna, Motivasi Inspirasi, 
Rangsangan Intelektual, Pertimbangan Individu, Pemerkasaan, Latihan, Kecemerlangan 
Institusi dan UAE . 
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 خالصة

شهد العالم في اآلونة األخيرة تحوالت كبيرة وتحديات متسارعة في مختلف جوانب الحياة، تجلت في 

هذه التحديات على عمل المؤسسات العامة بمختلف   زيادة المعرفة واالنفجار التكنولوجي. وانعكست 

للشرطة، األمر الذي استدعى االستجابة  أنواعها؛ وتحديداً األجهزة األمنية الحكومية مثل القيادة العامة  

هج إدارية حديثة  منا وهرية وتبني  من خالل إجراء تغييرات ج اإليجابية لهذه التحوالت والتحديات 

من أجل ضمان التنظيم العام،   من الجودة.  األداء لتحقيق مستويات عالية  اهم في رفع مستوى  تس

في تشجيع المنظمات العامة على التنافس فيما    وتطوير قدراته التنافسية، ينبغي للحكومات أن تنظر

بينها بشكل فعال. ولذلك اتبعت حكومة دولة اإلمارات التوجه العالمي في تطبيق التميز في القطاع 

هذا   العام. إال أن تطبيق التميز المؤسسي قد ال يكون سهالً في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. وعلى 

هذه الدراسة إلى در اسة العالقة بين القيادة التحويلية )التأثير المثالي، الدافع الملهم، اإلثارة  النحو تهدف 

الفكرية، االعتبارات الفردية، التمكين( واستراتيجية التدريب مع التميز المؤسسي في القيادة العامة 

هذه هذه الدراسة. استخدمت  متغير استراتيجية التدريب وسيطا في    لشرطة الفجيرة. كما تم اعتبار 

هذه الدراسة المنهج الكمي  أهداف البحث، واستخدمت  الدراسة المنهج الكمي والنوعي لإلجابة على 

موظفي القيادة العامة لشرطة الفجيرة. تم    315والنوعي. حيث قامت الباحثة بتوزيع   استبانة على 

( الجزئية  الصغرى  (  PLS-SEMتحليل البيانات باستخدام نمذجة المعادالت الهيكلية بالمربعات 

من  عدداً  الباحث  أجرى  أفضل للبيانات،  على فهم  وللحصول  المتغيرات.  العالقات بين  لدراسة 

من قادة القيادة العامة لشرطة الفجيرة. وقد تم تحليلها باستخدام نمذجة المعادالت    10المقابالت مع  

( لدراسة العالقات بين المتغيرات؛ بالنسبة للنهج  PLS-SEMالهيكلية بالمربعات الصغرى الجزئية )

النوعي، تم إجراء مقابالت مع عشرة قادة في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. وأخيراً توصلت النتائج  

اإلثارة   )التأثير المثالي، الدافع الملهم،  عالقات إيجابية ومعنوية بين القيادة التحويلية  وجود  إلى 

دريب مع التميز التنظيمي. باستثناء االعتبارات  لفردية، التمكين( واستراتيجية التالفكرية، االعتبارات ا

واالعتبارات الفردية باستراتيجية التدريب. استراتيجية   واإلثارة الفكرية  الفردية بالتميز المؤسسي 

 التدريب ال تتوسط العالقة بين التحفيز الفكري واالعتبارات الفردية مع التميز المؤسسي.

 

، اإلثارة الفكرية، االعتبارات يملهاالقيادة التحويلية، التأثير المثالي، الدافع اإل  الكلمات المفتاحية:

 اإلمارات العربية المتحدة. ،الفردية، التمكين، التدريب، التميز المؤسسي
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 وتقدير شكر 

مه لي من القوة والصبر  أوال وقبل كل شيء أود أن أعبر عن امتناني هلل عز وجل الرحمن على ما قد

هذه الدراسة. ثانيًا ، أود أن أعبر عن تقديري  والطموح   من إكمال  مكنني  والرحمة واإلرشاد الذي 

عمهم الثابت طوال   (Dr. Nor Azizah & Dr. Maha Othman) الخاص وشكري لمشرفي لد

هذه الرحلة األكاديمية ، باإلضافة إلى توجيهاتهم وتعليقاتهم الثاقبة التي ساعدت في تعزيز أطروحتي. 

هذه الدراسة  هو الذي سمح لي بإكمال  هم  عالوة على ذلك ، أعتقد اعتقاداً راسخًا أن تشجيعهم وتوجيه

 .في الوقت المناسب وبطريقة فعالة

  ألمي أود أن أعبر عن خالص امتناني  رحم هللا والدي وأسكنه الفردوس االعلى في جنات النعيم ،،،  

عمها غير المشروط وتحفيزها حتى في أكثر األوقات العصيبة.   ي  ت ي والداتنساعد على صلواتها ود

وأها   هذه الدرجة ، في أفضل األوقات وأس فضلهم علي  لن أنسى  ،  في تحقيق حلمي بالحصول على 

ألنهم علموني أن أؤمن بنفسي وأن يرشدوني إلى الطريق إلى حياة    مااإلعراب عن تقديري له  في  أبداً

وال أنسى فضل وزير الداخلية كريمة. كان إخوتي وأخواتي وعائلتي بأكملها داعمين بشكل خاص.  

ومدير عام   أحمد بن غانم   / سمو الشيخ سيف بن زايد ال نهيان وقائد عام شرطة الفجيرة  اللواء 

محمد البصري رئيس العالقات العامة     / العمليات الشرطية العميد / حميد اليماحي وسندي النقيب 

عمهم  هأنا مدينعلى راعيتهم الكريمة    .ليلهم إلى األبد على تشجيعهم ود
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 الفصل األول

 اإلطار العام للدراسة

 

  المقدمة 1.1

هو   التدريب على العالقة بين القيادة  اساتراتيجية  تأثير  دراساة األسااس المنطقي لهذه الدراساة 

القيادة العامة لشاارطة الفجيرة في دولة اإلمارات العربية المتحدة.  فيالتحويلية والتميز المؤسااسااي  

تسااد هذه الدراسااة الفجوات في قطاع الشاارطة في اإلمارات من األدلة الموجودة وتطبيقاتها العملية.  

حيث تتضامن  أيضاًا.   ههدافالبحث وأ  سائلةوأالدراساة تضامن الفصال الحالي خلفية الدراساة ومشاكلة 

دراساااااة العالقاة بين القياادة التحويلياة والتميز  هو  أهاداف. الهادف األول    أربعاةالادراساااااة الحاالياة  

راساة العالقة بين القيادة  د  هوفلهدف الثاني  ل  أما بالنسابة. القيادة العامة لشارطة الفجيرة فيالمؤساساي  

دراساااة  هوف الهدف الثالث أما . القيادة العامة لشااارطة الفجيرة فيالتدريب اساااتراتيجية  التحويلية و

أخيراً الهدف  القيادة العامة لشارطة الفجيرة. فيوالتميز المؤساساي   التدريب اساتراتيجية    العالقة بين

التدريب على العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤساساي اساتراتيجية    تأثير منهو التحقق  الرابع 

القيادة العامة لشارطة الفجيرة. كما تمت مناقشاة أهمية الدراساة في ظل ندرة الدراساات والبحو    في

اة تم تحديد فيما يتعلق  أما الشاارطة.   قيادات حول مشااكلة البحث، على األقل في  دولة  بنطاق الدراسا

في إماارة الفجيرة.  القياادة العااماة للشاااارطاة  في    –  اإلماارات العربياة المتحادة، ومقر وزارة الاداخلياة

ة. أخيرًا، تم    اإلصاطالحيةأخيرًا وليس آخرًا ، تم تقديم التعريفات   للمصاطلحات الرئيساية لهذه الدراسا

 توضيح ملخص األطروحة وتنظيمها في نهاية هذا الفصل.
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  دراسةالخلفية  1.2

يشااااهد العالم مع بداية األلفية الثالثة تحوالت كبيرة وتحديات متسااااارعة في شااااتى مناحي  

ظهرت في شااااكال   ، وقاد هياديولوجيااإلتغييرات ال، واتكنولوجياال،  ةمعرفافيماا يخص الياد  زاتمالحيااة، 

المؤسااسااات بمختلف اشااكالها، مما حتم عليها    انعكساات هذه المعطيات والتحديات على سااير عمل

بإيجاابياة، من خالل إجراء تغيرات جوهرية وتبنيها    والتحاديات   التعاامل مع هذه التحوالت ضاااارورة  

هم في رفع مساااتوى األداء للوصاااول إلى مساااتويات عالية من الجودة،  لمداخل إدارية حديثة تساااا

يمكنها من البقاء واالسااتمرار  لو،  وتطوير قدراتها التنافسااية للوصااول إلى حالة التميز محليا وعالميا

 .(2022، يوسف) في بيئة العمل

وبالتالي تتسابق المؤسسات نحو تحقيق التميز المؤسسي، والحصول على الجوائز العالمية  

والتطوير واالبداع واالبتكار، وتبني نماذج الجودة والتميز لتوجد لنفسها  والمحلية، من خالل البحث  

ة  ها عالياً بين المؤسسات األخرى المشابه   ميزة تنافسية ولتحافظ على كيانها واستمراريتها، ولترفع اسم

(Al-Dhaafri, & Alosani, 2021).    حاجة أساسية أي مؤسسة  حيث يعد تحقيق التميز في 

ها العالم اليوم، والذي يفرض عل   ة حديث  ةإداري  اليب اتباع أسيها  خصوصاً في ظل الظروف التي يشهد

ها على تخطي الصعاب التي تعترض طريقها، بل  ت  ةومناسب تجبرها على إحدا  تغيير أيضاً  ساعد

أن البيئة المحيطة    وتحقيقوتطوير في العمل لتحافظ على البقاء والمنافسة   التميز فيها، خصوصاً 

الداخية   ر السريع والتحول والتطور المستمر في التكنولوجيا والعمليات واالستراتيجيات تتصف بالتغي

 . والخارجية للمؤسسة

عن استغالل   إطار التخطيط    المؤسسةويعبر التميز المؤسسي  للفرص المتاحة في 

ها وضوح الهبم  اال، وااللتزاتيجي الفعااالستر دف، وكفاية المصادر والحرص ارؤية مشتركة يسود

من الضروري  لذلك.  (Al-Eida, 2020األداء ) على   األداء المؤسسي المتميز لم    التأكيد على ان ، 
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امام المؤسس هو حتمية  ايعد احد الخيارات المطروحة  من الظروف والقوى  فات، بل  رضتها العديد 

مة او   مؤسسة دون أخرى كبيرة كانت او صغيرة تقدم خد الخارجية، كما ان التميز اليقتصر على 

هذه المؤسسات مطالبة بتحقيق التميز في األداء اكثر من  سلعة حكومية او خاصة ، وبالتالي أصبحت 

ب ايجأي مؤسسة  التميز في    لتحقيق   .(Lasrado & Kassem, 2020)  كونها مطالبة بتحقيق األداء

من اجل تحقيااالستراتجية الى واقع ملمؤيتها ورسالتها وغاياتها  ى ترجمة رلع  ان تحرص  ق  ا وس 

من الواضح أن    ح اأصب(. لذا  2018محروس،  )  زال والمتمياول الى األداء األفضاوالوصطموحاتها  

  على وجه الخصوص ات األمنية  اوالمؤسسعموماً    المؤسسات ة  اكافالتوجه نحو تحقيق التميز في  

عمليات إدارة األداء المؤسسي والتخطيط والتحليل وتبادل وذلك من خالل   ال بد منه؛  اً أمرحيث اصبح  

  الخبرات والتنفيذ والمتابعة والتقييم وتوزيع األدوار وتوضيح العالقة بين اإلدارة العليا والموظفين. 

وبناء ثقافة التغيير   المستمر،  والتطوير  محددة تقوم على التحسين  االلتزام بمعايير  باإلضافة إلى 

عمل على تحسين يجب الواإلبداع لضمان المكانة البارزة التي تطمح إليها المنظمة بين منافسيها. كما  

هيكلها المؤسسي وثقافتها المؤسسية لتحقيق التميز. المؤسسات  أداء موارد    البشرية واستراتيجيتها و

هو استجابة    أكد الباحثون أن الحصول على أعلى مستويات التميز في المؤسسات األمنية 

والتكنولوجية العديدة التي أحدثتها  واالقتصادية  والسياسية  والثقافية  منطقية للتغييرات االجتماعية 

العولمة. ويتم تحقيق ذلك من خالل تطبيق مبادئ التميز في نماذجها الوطنية واإلقليمية والعالمية. مثل  

هتمام بالتوقعات المستقبلية وتوافر مقومات التميز والتركيز على األشياء  اال ستمرارية والشمولية واال

وال والشعور الدائم بالحاجة إلى التعلم  اإلبداعي  والتفوق وتشجيع التفكير  األسبقية    بيئة التي تحقق 

هذه المبادئ من بين أفضل الممارسات لعمل  ةالمناسب والتقنيات الحديثة لتحقيق التحسين    ل. حيث أن 

امة والتميز )الخضر،   ؛ داود، 2020؛ بوخانف وآخرون،  2019السيوفي،  ؛  2019المستمر واالستد

2020 .) 
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من عقدين   أكثرز منذ اااعلى مستوى دولة اإلمارات العربية المتحدة فقد انطلقت مسيرة التمي

وما لبثت أن   ،، والمخصصة للقطاع الخاص 1994ي للجودة في عام  ااااامن الزمن بدءا من جائزة دب

انتشارت برامج التميز المحلية كأسااس لالرتقاء بالعمل الحكومي وصاوال الى انشااء برنامج الشايخ  

  المتميز، برنامجدة نسخ مطورة متمثلة في برنامج دبي لألداء الحكومي ااوبع الحكومي،خليفة للتميز  

هذه البرامج تحااث (2021الحمادي، المتميز )أبو ظبي لألداء الحكومي  المؤسسات بمختلف  . معظم 

هاا مان تبناي اساتراتيجيات اسااتباقية    علااى اشكالها تطوياار وتطبيااق قاادرات ديناميكية فريادة تمكن

باإلضافة الى  متمياااازة،خدمااااات  وأسلع تقدياااام  فضال عن  مرنااااة تضماااان الجاهزيااااة للمسااااتقبل، 

اسااتثمار  وتوظيااااف التكنولوجيااااا والتمكياااان الرقمااااي  وتمكياااان وتحفيااااز رأس المااااال البشااااري،  

عهاااا   بنااااء واساااتثمار وتباااادل المعرفاااة وتعزياااز  والشاااراكات واالستغالل األمثل للماااوارد بأنوا

  .( 2017وزارة شؤون مجلس الوزراء والمستقبل،  )ة  فئااااات المعنيالالتعاااااون والتكاماااال مااااع كافااااة 

كل ذلك من اجل تحقيق الرؤيااااة والغايااااة األسمى للحكومااااة، والمتمثلااااة بتحسااين جااودة حياااة  

 (.2021الحمادي، )العربية المتحدة  في دولة االمارات  المجتماع

على  العربية المتحدة  م التميز المؤسسي في دولة االمارات اال يقتصر دعباإلضافة الى ذلك، 

، في الدولةبل يشاامل كافة مؤسااسااات القطاع العام والخاص  ، المؤسااسااات الصااناعية والتجارية فقط

هم المؤسااسااات اإلتحادية اإلماراتية، التي تسااعى دائما  هي أحد أ الى تحقيق  وبما ان وزارة الداخلية 

هم األهداف اإلساااتراتيجية   ممن شاااملتهم  تعزيز مساااتوى  األداء وا البرامج   تلكالتميز، فهي أيضاااا 

اجههاا األجهزة  ويعود سااااباب ذلاك الى    (.2019آل علي، الاذكر )السااااالفاة   العوائق المتزايادة التي تو

ز المؤسسي في جعلت تنفيذ التميوالتي    لتغيرات العالميةوانتيجة للزيادة السكانية الملحوظة    الشرطية

وبالتالي أصاابح عمل   العمل الشاارطي في دولة اإلمارات العربية المتحدة أحد األهداف والضاارورة.

مهااراتهاا    قياادات ال ضااااروري لباذل جهاد أكبر من جاانبهاا. حياث يمكن تحقيق ذلاك من خالل تعزيز 
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هو جديد من شاأنه تحساين الكفاءة وتوسايع   البشارية والتقنية ، وكذلك االساتفادة من أي شايء وكل ما 

مة للمجتمع الخدمات األمنية  (.2020)النقبي ،  المقد

وكمحاولة لدعم التميز المؤساساي في قيادات الشارطة، فقد اصادرت وزارة  فضاال عن ذلك  

التي تعتبر مضاااامااراً  و  ،  لالداء الحكومي المتميزوزير الاداخلياة  جاائزة    2011في عاام  الاداخلياة  

واالرتقااء بااألداء الوظيفي    ،تعزيز مسااااتوى التميزهو    هادفهااوكاان  ،  القياادات للتناافس بين مختلف  

مة للمجتمع، بما يحقق أفضااال المعاير  ااااااااوتطوير كفاءة العمل واالبتكار في تطوير الخدم ات المقد

 (.2014بن سلطان، الداخلية )واألهداف اإلستراتيجية لوزارة 

ن هذه الدارساة قدمت أحد األسااليب   اً ساتناد وإوفقا لما ورد أعاله  على الدراساات الساابقة، فا

اإلدارية الحديثة والمالئمااااااة لقيادة عمليات التغيير وتحقيق التميز في جميع المؤساساات بشاكل عام  

هو نمط القيادة التحويلياااااااة. حيث اكدت معظم   والقيادة العامة لشااارطة الفجيرة بشاااكل خاص أال و

ضابيان  و(؛ الرشايدي 2019(؛ األخضار، )2020) ،& سافيان كوديد  اقيالدراساات الساابقة عبد الب

اهم    ،(2019)  ،(؛ برباوي & قناشي2019(؛ الزياعي، )2018) هي واحدة من  ان القياادة التحويلية 

األسااااليب اإلدارية الحديثة التي تساااهم في تمكين المؤساااساااات بمختلف اشاااكالها من تحقيق التميز  

جهة أخرى   على فلساافة توجيه جهود األفراد نحو    قائمساالوب القيادة التحويلية  أ يعد المؤسااسااي. من 

هم وتحساااين قدراتهم عبر الدعم والتوجيه المساااتمر،  الوضاااع المرغوب فياااااااه، من خالل إرشااااد

هم على طرح أفكار جديادة وابداعية. باإلضافة الى ذلك أهم   ،وتحفيز تعتبر القيادة التحويلية اليوم من 

ورها اسااتحدثت المنظمات توجهات جديدة لكسااب  أساااليب  القيادة الحديثة التي ظهرت مؤخرا وبظه

هو جودة ما   هذا التميز  ل ولعل ساباااااب  مما جعل بعضاها يتميز عن بع الرهان واكتسااح المنافساة، 

مه هذه المنظماات لعمالئهاا )داود،   (. لهاذا أصاااابح موضااااوع العالقة بين القياادة التحويلية  2020تقاد
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محل اهتماااام الكثير من الكتاب والباحثين وصانعي القرار. حيث اكد  ات دراسال ت والتميز المؤسسي 

 ان القيادة التحويلية تلعاب دورا بارزا في تحقيق التميز المؤسسي. السابقة

ألن  فتالتدريب  أما بالنسبة إلستراتيجية   وذلك  جوانب التميز المؤسسي  أهم  من  عتبر 

هذا بدوره يساعد  تالتدريب  إستراتيجية   حسن موقع الموظف على المستوى اإلداري والفني للوظيفة، و

تم التدريب إما قبل أن يبدأ الموظف العمل ي يمكن أن  حيث  الموظف في الحصول على مناصب أعلى.  

أثناء   أو  ان  الموظف.    عمل في المؤسسة  من  تالتدريب  إستراتيجيات  ومن الجدير بالذكر  عتبر 

يحظى بقدر كبير  حيث  اإلجراءات الفنية واإلدارية والقانونية التي تهدف إلى رفع مستوى أداء األفراد  

هذه الفئة.   هو أفضل طريقة إلحدا  التغيير اإليجابي الضروري في قدرات  فمن األهمية في  التدريب 

هو المطلوب  موظفينال وهذا التغيير  إرسال الموظفين إلى دورات وبرامج تدريبية    في اننه بال شك  إل ، 

.  سيحد  تغيير ايجابي   سواء داخل الدولة أو خارجها لمواكبة التطورات الحديثة سواء نظريًا أو عمليًا

أو التطبيق  استكايتم  ألنه   أو السلوك  أو التكنولوجيا  اإلدارة  مثل  مجاالت  هارات في  وم ب خبرات 

، مما سيؤدي في النهاية إلى التميز في مجال   (.2017عمل )شحادة، الالعملي

األبحاا  السااااابقاة ركزت على المجموعات الصاااانااعية  وفي النهااية البد من التنويه في ان  

هاذه النتاائج على األجهزة  ووالتجاارياة التي تختلف عن األجهزة األمنياة الحكومياة.   قاد يكون تعميم 

هذه  بحثية  الفجوة  بساااد الالدراساااة الحالية   لذلك ساااوف تقوم.  غير دقيق وشااااملاألمنية   من خالل 

التدريب بين القيادة التحويلية والتميز المؤساساي في الدراساة والتي تقوم على فحص أثر اساتراتيجية  

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة.

ل االوقات  ( أن تحليل التأثيرات المباشرة  1986بارون وكيني )   حيث ذكر غير كافٍ  في بع

همًا من جوانب تحليل العملية ألن المتغير  لذلك  التنظيمية.    القات لفهم الع م يعد تحليل الوساطة جانبًا 

متغير وسيط. في نفس السياق، أكد   من خالل   Holbert andالمستقل يؤثر على المتغير التابع 
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Stephenson 2002،2003  متغير وسيط لتخطي تكافؤ التحليل المباشر بين ( على الحاجة إلى 

  المتغير التابع والمستقل، حيث يساعد الجمع بين التحليل المباشر وغير المباشر للحالة على فهم أفضل. 

أثر   هو تحديد  هذه الدراسة  من  الغرض  التدريب على العالقة بين القيادة  استراتيجية  وعليه فإن 

 التحويلية والتميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 

 مشكلة الدراسة   1.3

جميع برامج التميز العالمية واإلقليمية والمحلية دفعت القيادة الشارطية  من الجدير بالذكر أن  

اهيم ومعايير التميز وخلق روح المنافسااة الشاارطية بين مختلف   في كل إمارة اتحادية إلى تطبيق مف

مة.  واهبهم وإنجازاتهم في الخد تطوير  باإلضافة الى  القطاعات وقيادات الوزارة والموظفين وإبراز م

)العلي،  كسب جوائز عالمية وإقليمية ومحلية للتميز المؤسسييؤدي الى سوف  الذي  العمل الشارطي  

. وعلى الرغم من ذلك، لم تحصاااال القيادة العامة لشاااارطة الفجيرة على العديد من الجوائز  (2019

دراسااات السااابقة تبين ساابب ذلك ى الوبعد اإلطالع عل  .عجمانومقارنة بأبوظبي ودبي والشااارقة 

 ى عدة أسباب منها: القصور ال

  حجم وموارد شاااارطاة الفجيرة أصااااغر مقاارناة بااإلماارات األخرى مثال أبوظبي ودبي -1

 هذا يؤثر على قدرتها على تنفيذ مبادرات مبتكرة.و. وعجمان

انخفاض عدد السااكان والنشاااط االقتصااادي في الفجيرة مقارنة باإلمارات األكبر، مما   -2

 األمنية.يقلل من حجم وتعقيد التحديات 

االبتكار وتقدم  على  تشاااجع  التي كاديمية في الفجيرة  األبحثية والمؤساااساااات ال  قلة عدد  -3

رطة مقارنة باإلمارات األخرى.  الدعم الفني للش
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محتملة وراء عدم حصااول القيادة العامة لشاارطة الفجيرة على العديد السااباب  األ  وبعد ذكر

الشرطة   ات الجوائز التي فازت بها قياد   1.1الجدول   عرض ي  من الجوائز مقارنة باإلمارات األخرى،

 في اإلمارات االتحادية للبالد.

 2021- 2009عام من بية المتحدة الجوائز التي حققتها القيادات الشرطية في االمارات العر : 1.1جدول 

 شرطة الفجيرة  شرطة عجمان شرطة دبي رطة ابوظبيش نوع الجائزة 
 15 1 26 56 جوائز عالمية 
 2 11 11 26 جوائز اقليمية 
 28 48 63 49 جوائز محلية 

 45 60 100 131 اجمالي الجوائز 

 (2023موقع وزارة الداخلية  )المصدر: 

هو مبين في الجدول  هذا يدل على أن القيادة العامة لشاارطة الفجيرة لم تقم بتحديث    1.1كما 

ومن الجادير باالاذكر اناه تم أخاذ أكبر وأصااااغر اإلماارات لمقاارنتهاا باإماارة    نتظاام.إالبيااناات با ةومعاالجا

 الفجيرة وذلك لتوضيح القصور الحاصل فيها من حيث الجوائز.

إجراء التحقيقات والتحليالت المستقبلية بشكل كافٍ للحصول على نتائج بارزة  لم يتم  في حين    

( والذي ورد فيه العديد من 1)الملحق رقم:    (.2020،  للتميز)تقرير شركة الخبراء  ما أفاد به    بشأن

تحقيق التميز المؤسسي للقيادة العامة تبين أهمية دعم القيادة لعملية التدريب لفرص التحسين التي  

ها في مجال حيث    .لشرطة الفجيرة لم تتمكن قيادة شرطة الفجيرة من تحديد المبادرات التي تم تنفيذ

)التدريب للتميز الحكومي( وذلك لقياس  اعمة مثال  االخرى الد رفع كفاءة الكادر البشري للبرامج 

لقيادة  باالضافة الى أهمية قيام ا ،2019المالحظات الواردة من قبل الموظفين التي تم معالجتها للعام 

اهداف جديدة  للوصول إلى خططب اهداف تتعلق بورش  و  ،التميز المؤسسي  االستشراف و  تحديد  مثل 

 . اذ ان القيادة لم تصل إلى المستهدفات المطلوبة العمل والدورات التدريبية،
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العادياد من األكااديميين للتحقيق فيهاا وإيجااد  هاذا يشااااير إلى وجود فجوة بحثياة تجاذب    فهاذا

أسابابها وخلق اإلجراءات والتقنيات اإلدارية الحالية التي قد تسااعد القيادة العامة لشارطة الفجيرة في 

 األخرى ات الحصول على جوائز للتميز المؤسسي الحكومي أكثر من غيرها من القياد 

في ظل تنامي عمليااااة المنافسة بين جميع المؤسسااااات والهيئات محليا بهدف تحقيق أفضل 

ومؤسساتها نحو تبني معاير دولية   ةأداء يتسم بالكفاءة والفعالية، وفي إطار توجهات استراتجية الدول

امة في جميع القطاعات واألنشاطة    في مجال التميز المؤساساي وصاوالً  نحو تحقيق التنميااااااة المساتد

اهتمام الكثير من صناع القرار والعلماء   اإلنتاجية والخدميااة، فقد حظااي موضوع التميز المؤسسي ب

( على ان االهتماام باالتميز والتجادياد  2022؛ عياد،  2022  ،أبو جربوع) كال من والبااحثين؛ حياث أكاد 

واالبتكار أصباااااح أحد الضرورات األساسية للدول والمؤسسات، وان تحقيق التميز يتوقاااااف على  

مدى امتالك تلك الدول او المؤسسات لفلسفة مؤسسية راسخة تشجع على ثقافة التأقلم أو التكيااف مع  

ة القادرة على التفكير واإلبداع واإلنجاز، فلم يعد  بيئة عمل متغيرة، فضاال عن امتالكها لمصاادر القو

ة   كافياً أو مرضااياً أداء األعمال في المؤسااسااات على اختالف أنماطها وأنواعها بالطرق الروتينياااااا

 (.2012؛ المليجي، 2013؛ جاسم، 2014؛ الهالالت، 2019)آل علي،   التقليدياة

إلى جانب ذلك يعتمد التميز على ما إذا كان لدى الدولة أو المؤساساة فلسافة مؤساساية راساخة  

تجدر اإلشاارة  وتدعم ثقافة التكيف، فضاالً عن مصاادر القوة القادرة على التفكير واالبتكار واإلنجاز.  

اإلماارات كاانات من أوائال الادول العربياة التي تبنات ودعم التميز المؤسااااسااااي على    دولاة  إلى أن

المساتويين الحكومي والخاص، فقد تم إنشااء العديد من الجوائز لتبني ودعم وتشاجيع المؤساساات على  

عهاا للسااااعي نحو التميز.  جاائزة دبي للجودة والتي تم منحهاا  هي كاانات الجاائزة األولى  واختالف أنوا

جوائز أخرى مثال جاائزة الشاااايخ خليفاة لألداء    ظهرت . ومناذ ذلاك الحين  1994ألول مرة في عاام  

جااائزة أبوظبي لألداء  والحكومي المتميز وجااائزة دبي لألداء الحكومي المتميز بفئاااتهااا المختلفااة  
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جاائزة  وبرناامج عجماان للتميز  وجاائزة وزير الاداخلياة لألداء الحكومي المتميز  والحكومي المتميز  

مة حكومية متنقلة والجائزة العليا لألداء الحكومي المتميز  على المسااتويين االتحادي  التي  أفضاال خد

 (.2017؛ وزارة شؤون مجلس الوزراء والمستقبل، 2019والمحلي )آل علي، 

بعد ذلك تم اختيار كل هذه الجوائز من قبل دولة اإلمارات العربية المتحدة لمسااااعدتها على  

تحقيق الريادة والتميز. باإلضافة إلى ذلك لمساعدة مؤسساتها الخاصة والعامة على تطوير المهارات 

وهات وخطط إسااتراتيجية توضااح إلى أين تتجه الدولة وكيفية   مواكبة  فإنها تحتاج إلى إنشاااء ساايناري

هذه الجوائز مهمة بساابب الدور الذي تلعبه نماذج التميز المؤسااسااي في تحسااين   ذلك. وبالمثل فإن 

هذا تغيير   ة إقليمياً وعالمياً. و األداء ورفع جودة الخدمات والمنتجات المحلية حتى تتمكن من المنافساا

 (.2019واضح في طريقة إدارة دولة اإلمارات لحكومتها )المهيري، 

عالوة على ذلك لم يقتصااار دعم اإلمارات العربية المتحدة على المؤساااساااات ذات الطابع  

بما في ذلك األجهزة    عساااكريةالصاااناعي والتجاري، بل امتد إلى جميع المؤساااساااات الحكومية وال

مع تحديث دولة اإلمارات العربية المتحدة وتطوير نظامها األمني واعتماد خطط  واألمنية الحكومية.  

واساتراتيجيات شااملة، أصابح من الضاروري اعتماد برامج وساياساات فعالة تتماشاى مع هذه الخطط  

االساااتثمار في المعرفة وتطوير الطاقات اإلبداعية لمنتسااابيها، وتشاااجيع  وتساااهم في تحقيقها، مثل 

 (.2021االبتكار )الحمادي، 

من نااحياة أخرى فاإن التزام دولاة اإلماارات العربياة المتحادة بتبني خطط واسااااتراتيجياات  

شاااملة لتطوير نظامها األمني يدل على عزمها على ضاامان قدرة جميع مؤسااساااتها الحكومية على  

اجهة كافة التحديات التي يفرضاها الواقع الجديد واالساتفادة من كل ما يحيط بها فرص تحقيق   من  مو

هذا المنطلق فإن وزارة الداخلية ذات أهمية وخصاوصاية  2021التميز المؤساساي )الحمادي،  (. ومن 

النظر إلى المهام الموكلة إلى أعضاااائها، ونتيجة   من خاللتميزها عن باقي المؤساااساااات االتحادية  
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(، أصااابح التميز  2014للتضاااحيات التي يقدمونها من أجل ساااالمة اآلخرين وأمنهم )بن سااالطان ،  

المؤسااسااي أولوية فيه لكنه اسااتثمر كل جهوده بشااكل دائم ومسااتمر لتحقيقه في جميع قطاعاته. لذلك 

هي ممارسات تلعب دورًا مباشرًا   في أكدت القيادة العامة لشرطة أبوظبي أن نماذج التميز المؤسسي 

تحقيق تغييرات إيجابية تؤثر على المؤساااساااة ساااواء في بيئة العمل الداخلية أو الخارجية في مجال  

العمل أو النشااااط الرئيساااي، وعلى وجه الخصاااوص التحديات المرتبطة بتحقيق الميزة التنافساااية  

 (.2018والتميز المؤسسي )أرباب ومهدي، 

أكدت القيادة العامة لشااارطة دبي على أهمية نماذج التميز المؤساااساااي في مجال الشااارطة  

( الضاوء على  2020لتعزيز وتشاجيع األداء الفردي والمؤساساي. وبالمثل سالطت دراساة الظهوري )

أهمية نماذج التميز المؤساساي في تمايز وتعزيز القدرات التنافسية للمؤسسة ال سيما في قطاع األمن.  

وقت نفسااااه تحاول شاااارطة الفجيرة إحراز تقدم كبير ضااااد التمييز من خالل خلق بيئة آمنة  وفي ال

هم في تطوير النظام   األمني للوصاول إلى نظام التحول الذكي، وتجهيزها بالتطبيقات الذكية التي تساا

وتعزيز ثقاافاة االبتكاار    ر الوقات والموارد للتركيز على االبتكااريتوفسااااد التوفير و  من خاللذلاك  و

رها   وتشااجيعه باإلضااافة الى  كيفية االسااتفادة من التقنيات الذكية  في  شااركائهاوإعداد وتدريب كواد

 (.2021)القيادة العامة لشرطة الفجيرة، 

على الرغم من دعم دولاة اإلماارات العربياة المتحادة ووزارة الاداخلياة وتشااااجيعهاا وإلهاامهاا،  

هناك تباينًا في جودة األداء بين المؤساااساااات  وفقًا لتقرير صاااادر عن وزارة الداخلية،  وذلك  إال أن 

قليمية  اإلعالمية والائز وجال  بعدد أكبر منفازت القيادة العامة لشااارطة أبوظبي ودبي وعجمان  حيث 

محلياة على التوالي مقاارناة بااإلماارات األخرى فاازت شاااارطاة الفجيرة بجاائزتين فقط. وبحسااااب  الو

فاإن  (  1)الملحق رقم:   (.2020،  للتميز  تقرير شااااركاة الخبراء:  2022)وزارة الاداخلياة اإلمااراتياة، 

هناك العديد من  حيث  دون المساااتوى    مساااتويات التميز في القيادة العامة لشااارطة الفجيرة ما زالت 
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من   فرص التحساين التي تتطلب العمل الجاد لرفع مساتوى األداء المتميز ووضاع خطط إلدارة الوقت 

  وإضاافة  تحساين عملية التخطيط واحترام اآلخرين وتبني المواقف اإليجابية والحلول األفضال خالل

مة العمالء وترقيات المهارات لتحقيق التميز المؤسسي   .إستراتيجية ومبادرات خد

حساب ما سابق وبسابب قلة جوائز التميز التي حصالت عليها القيادة العامة لشارطة الفجيرة،  

باإلضافة إلى وجود اختالفات في معايير التميز المؤسسي للقيادة العامة للشرطة من ذوي المستوى  و

ل والذين لم يحصاااالوا على بحث عن األساااااليب والممارسااااات  الالعديد من الجوائز، يجب   المنخف

اإلدارياة الحاديثاة التي تمكنهم من تحقيق أعلى مسااااتوياات التميز والفوز باالعادياد من جوائز التميز  

ن هذا االنخفاض في 2019)المهيري،   (. وبما أن الباحث يعمل في القيادة العامة لشاارطة الفجيرة، فإ

سااااباابهاا  فجوة بحثياة تتطلاب تحادياد ومعرفاة أ الجوائز كاان حاافزًا كبيرًا للبحاث والتحقيق، حياث يمثال

القيادة العامة لشاارطة  بالتميز    تحقيق والبحث عن األساااليب اإلدارية الحديثة التي يمكن أن تسااهم في

حة في تقرير خبراء التميز والفوز بالعديد من الجوائز  الفجيرة لالسااتفادة من فرص التطوير الموضاا

ل    مقارنة باإلمارات األخرى. ونتيجة البحث والتقصاي عن العوامل المساببة لذلك وجدت الباحثة بع

ها:  العوامل التي يستحق ذكر

انخفاض عدد السااكان والنشاااط االقتصااادي في الفجيرة مقارنة باإلمارات األكبر، مما   •

 يقلل من حجم وتعقيد التحديات األمنية.

انشاااغال القيادة بالمتطلبات األسااااساااية للعمل الشااارطي في اإلمارة وعدم توفر الوقت  •

زمة والموارد الكافي   للتركيز على االبتكار.الال

عدم وجود حافز كافٍ لتشااجيع االبتكار وتقديم الجوائز، سااواء على مسااتوى القيادة أو   •

 الضباط.

ل األحيان داخل المنظمة.ل عدم التركيز الكافي •  ثقافة االبتكار والتميز في بع
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بشااكل عام، تحتاج شاارطة الفجيرة إلى بناء قدراتها وتعزيز ثقافة االبتكار والتميز لتحقيق  و

هذه الدراسااااة القياادة التحويلية    المزيد من االنجاازات المتميزة على المسااااتوى الوطني. لذلك قدمت 

التادريب والتي تعتبر من األسااااالياب اإلدارية الحديثة والمالئمة وعوامل مهمة لقيادة  إسااااتراتيجياة  و

وفي القيادة العامة  ساات الحكومية والقيادات الشارطية  المؤساعمليات التغيير وتحقيق التميز في جميع  

 لشرطة الفجيرة على وجه الخصوص.

ورها   حث العديد من العلماء وصااناع القرار على اعتماد أساالوب القيادة التحويلية بساابب د

الكبير في خلق التميز المؤساساي؛ كما أنه نمط إداري حديث يسااعد المؤساساات على تحقيق النجاح  

توجيه وتحساين قدراتهم من خالل المن خالل توجيه جهود األفراد نحو الوضاع المنشاود، من خالل 

؛ األخضار،  2020الدعم المساتمر وتحفيزهم على طرح أفكار جديدة وخالقة )عبد الباقي & كوديد، 

؛  2016؛ بوترفة،  2018؛ السالطان ، 2018؛ الرشايدي وبن ضابيان،  2019؛ عبد المحسان ،  2019

ذات الصاالة، وجدت دراسااة الشاامري والساالطان  السااابقة  (. بعد مناقشااة األدبيات  2018سااعيدة، 

هي نتيجة القيادة التقليدية غير القادرة على    ( أن القضاااايا2018) اجهها المؤساااساااات اليوم  التي تو

اهتمامهم باإلنجاز والتقدم والتحساين الشاخصاي في جميع  والتكيف مع التطورات والتغيرات الجديدة 

( أضاااااف أن القيادة التحويلية تسااااعى إلى امتالك مهارة  2018أنحاء العالم. وبخصااااوص الماجد )

التأثير على المرؤوساين وتحفيزهم لتحقيق الريادة والتميز في األداء وتنمية إحسااس الموارد البشارية  

 يحفزهم على تحقيق النجاح والتميز. الذي عور بالفخر واالعتزازبكل ما هو إيجابي، مما يغرس الش

( أن التميز  2020( والساااارادو وقاساااام )2021باإلضااااافة إلى ذلك، أكد نويل وآخرون. )

المؤساااساااي مرتبط بالقيادة التحويلية من خالل السااالوك التحفيزي الذي يخلق ثقافة االساااتماع إلى 

التميز المؤساساي    يظهرال يمكن أن يحيث الموظفين واالهتمام برغباتهم وتشاجيع االبتكار واإلبداع.  

 بدون حوافز وال يمكن أن توجد الحوافز دون النظر إلى التميز المؤسسي.
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؛  2015 ،هناك العديد من الدراسااااات حول القيادة التحويلية والتميز المؤسااااسااااي )أبو بكر

؛  2018؛ الرشايدي، 2010؛ الضاالعين،  2018؛ الغامدي والبطاينة،  2019؛ الغامس، 2020العيدة، 

Bullah & Guest 2018  ؛Islam et al.  ،2021  ؛Hanan 2018  ؛Khaled 2013  ؛

Kumar & Bhandarker  ،2021  ؛Lasrado & Kassem  ،2020  ؛Nasreen 2018  ؛

Sayahi  ،2019  ؛Taha & Al-Hindal  ،2022  هؤالء تم تطبيق الادراساااااات ( ، ولكن معظم 

 الصناعية والتجارية والتعليمية.

( إلى أن القيادة التحويلية يمكن أن تحفز  2016في نفس المنظور أشااار الحارثي ويوسااف )

وأهدافها وحل التحديات بشااااكل خالق وتطوير القدرات  المرؤوسااااين على االلتزام برؤية المنظمة 

  القيادة العامة لشاارطة الفجيرةوبناءاً على التقرير الصااادر من  القيادية للمتابعين. وفي السااياق ذاته 

هداف جديدة للوصاااول إلى خطط التميز المؤساااساااي أمن المهم للقيادة تحديد ( في أنه  2020لعام )

القياادة لم تصااااال إلى ن  ومن الجادير باالاذكر أهاداف تتعلق بورش العمال والادورات التادريبياة.  كاأ

 المستهدفات المطلوبة حسب ما تم االطالع عليه.

الموجه الى   نالقادة التحويليمن  ع  يتشااااجال  والحظت الباحثة أيضاااااً الى انخفاض مسااااتوى

هم   والذيعلى االبتكار والتفكير اإلبداعي،  الموظفين بالقدر الكافي  من  في تميز المؤسااسااة  حتماً  يسااا

تحقيق رؤية ورساالة المؤساساة، مما يخلق اإللتزام  والذي يؤدي الى  تقديم أفكار وحلول جديدة،خالل 

على التطوير المهني  بما فيه الكفاية    نركز القادة التحويليلم ي  ،إضااااافة الى ذلك  .للموظفين  واالنتماء

قيادة العامة  باً على أداء السااالنعكس  امما   في القيادة العامة لشااارطة الفجيرة والشاااخصاااي للعاملين

على    نقادة التحويليالمن  آخر    هناك تقصيرلوحظ ان  كما   .لشرطة الفجيرة من حيث التميز المؤسسي

  في القيادة العامة لشارطة الفجيرة والذي  الجماعي وتشاجع التعاون بين مختلف األقساامز العمل يتحف

  يعزز التميز المؤسسي.
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جدت األبحا  السااابقة أن القيادة التحويلية تعزز بشااكل إيجابي التميز  و ،خالصااة ما ساابقو

هناك  إن  و(.  Midoun  ،2014؛  Batool  ،2013؛  Anand & Udasuriyan  ،2010المؤسسي )

  ذهه  وتعتبراألبحا  حول القيادة التحويلية والتميز المؤساساي خاصاة في المؤساساات األمنية  بندرة 

( أن تحليل التأثيرات المباشااارة ال يكفي لفهم القضاااايا المعقدة 2017أكد هير وكيني )وفجوة بحثية.  

هو جزء أساسي   ها، خاصة وأن تحليل الوساطة  هذه العالقة وتعزيز وأنه يجب إضافة متغير لتحسين 

ولذلك  متغير آخر.المتغير المساتقل يؤثر على المتغير التابع من خالل فيتم ذلك أن من تحليل العملية 

غياب دراساات كمتغير وسايط في هذا البحث لعدة أساباب ومنها:   التدريب تمت دراساة إساتراتيجية  

 التدريب إسااتراتيجية  ندرة األبحا  التي تربط بين  باإلضااافة الى  قيادات الشاارطة. فيميدانية كافية  

قلاة الادراسااااات حول أثر تادرياب القياادات  كماا تعتبر  داخال المنظماات األمنياة.  والمتغيرات األخرى

هام جداً  على أساااليب القيادة التحويلية في تحسااين األداء المؤسااسااي إلدارات الشاارطة ويمكن    .أمر 

القيادة  على  األمنية فيما يتعلق بأثر تدريب و ؤساساات الخدميةياب دراساات مقارنة بين المالقول أن غ

مهم للقياام بهاذا البحاث  تحقيق التميز  فيالتحويلياة   هنااك حااجاة لمزياد من األبحاا     .يعتبر حاافز  لاذلاك، 

 .القيادات األمنيةالمحلية لسد هذه الفجوات وتقديم نتائج وتوصيات عملية لصانعي القرار داخل 

التدريب كأسااس للتميز والتقدم  إساتراتيجية  ( على أهمية  2020أكد كرم وكيتانا )وفي الختام    

مة   شاجع علىالمعرفة والمعلومات يوالتطوير وأن ما تحصال عليه الكوادر من  التطوير المساتمر لخد

مة الوطن وتعزيز األمن العام وتحساين عمل الشارطة.    )تقريروأشاار المؤساساة التي ينتمون إليها لخد

على الرغم من قياام قياادة شاااارطاة الفجيرة  أناه  (  1)الملحق رقم:    (.2020،  للتميزشااااركاة الخبراء  

تدريب القيامها بقياس أثر التدريب والعائد من   بعدم  المشااكلة تكمن  أنبتمكين الموظفين وتدريبهم إال 

تمكين الموظفين ضاااامن المسااااتوياات  وقلاة عادد الفاائزين باالجوائز المحلياة والعاالمياة. لاذلاك الباد من 

هو تحقيق التميز المؤسااااسااااي من خالل اإلدارياة   لإلسااااتفاادة والوصااااول الى الهادف المرجو و

  .إستراتيجيات التدريب 
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هاا من قبال البااحثاة بعاد اإلطالع على     ل المالحظاات التي تم رصااااد ومن الجادير باالاذكربع

ةً  التقاارير والادراسااااات السااااابقاة تعاد إسااااتراتيجياة التادرياب من العوامال المهماة لخلق التميز  . بادايا

لعاملين في القيادة العامة  ولذلك تم رصااد ان ا ،المؤسااسااي في المؤسااسااات األمنية بدولة اإلمارات 

مهاام  الباالمهاارات الالزماة لتنفياذ المادموجاة    قادرات الو  ءة العاالياةكفااالفي  ال يتمتعوا   لشاااارطاة الفجيرة

  القيادة العامة لشارطة الفجيرة.وذلك بسابب ضاعف ممارساة اساتراتيجية التدريب في   حترافية وتميزإب

ن هناك عدم وعي كافي   والتي  على نشااار وتعزيز ثقافة التميز واإلبداع داخل المؤساااساااة  وعليه كا

اهيك عن قلة ال مالئمة.التدريبية  البرامج  المن خالل تكتساااب   فرص لتبادل الخبرات والمعارف بين  ن

مهارات جديدةإل  قيادةموظفي ال همال اسااتراتيجية التدريب. حيث أن   كتساااب  ويعود ساابب ذلك الى إ

إن مشاكلة  وعليه ف  التدريب يخلق بيئة عمل تتسام بالتعلم المساتمر والتحساين الدائم مما يعزز التميز.

التدريب على العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤساساي في اساتراتيجية  الدراساة تركز على أثر 

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة.

  الدراسة أسئلة 1.4

 تكمن مشكلة الدراسة في محاولة اإلجابة على التساؤالت التالية 

هناك عالقة   .1 القيادة التحويلية )التاثير االلهامي، التحفيز، االستثارة    أبعاد   ذات تاثير بينهل 

 الفكرية، االعتبارية الفردية، التمكين( وتحقيق التميز المؤسسي للقيادة العامة لشرطة الفجيرة؟ 

هناك عالقة ذات تأثير بين   .2 القيادة التحويلية )التأثير اإللهامي، التحفيز، االستثارة    أبعاد هل 

 تدريب في القيادة العامة لشرطة الفجيرة؟ الالفكرية، االعتبارية الفردية، التمكين( واستراتجية  

هناك عالقة ذات تاثير بين   .3 وتحقيق التميز المؤسسي للقيادة العامة    تدريب الاستراتجية  هل 

 لشرطة الفجيرة؟ 
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القيادة التحويلية )التاثير   أبعاد تاثير استراتجية التدريب كمتغير وسيط على العالقة بين  ما   .4

االعتبارية الفردية، التمكين( والتميز المؤسسي في االلهام ي، التحفيز، االستثارة الفكرية، 

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة؟

 اهداف الدراسة   1.5

هداف التي   تسعى الدراسة الى تحقيقها تتمثل بما يلي: وفقاً لتساؤالت الدراسة فان األ

القيادة التحويلية )التاثير االلهامي، التحفيز، االستثارة الفكرية،    أبعاد تأثير  مدى    لتحديد  .1

 االعتبارية الفردية، التمكين( في تحقيق التميز المؤسسي للقيادة العامة لشرطة الفجيرة.

التحويلية )التاثير االلهامي، التحفيز، االستثارة الفكرية،  القيادة    أبعاد مدى تأثير    لتحديد  .2

 التدريب للقيادة العامة لشرطة الفجيرة. ةاالعتبارية الفردية، التمكين( في استراتجي 

تحقيق التميز المؤسسي للقيادة العامة لشرطة في    تدريب الاستراتجية  مدى تاثير    لتحديد  .3

 . الفجيرة

القيادة التحويلية    أبعاد مدى تأثير استراتجية التدريب كمتغير وسيط على العالقة بين    لتقييم .4

)التاثير االلهامي، التحفيز، االستثارة الفكرية، االعتبارية الفردية، التمكين( والتميز المؤسسي  

 الفجيرة. للقيادة العامة لشرطة

  أهمية الدراسة 1.6

في المؤساساات األمنية،   خص ونظراً لندرة الدراساات والبحو  حول مشاكلة البحث على األ

هذه الدراساة في كونها تعتبر من الدراسات الجديدة وذلك ألن المؤسسات األمنية تتميز   تنعكس أهمية 

الحظت  حيث الخاصاة بالمؤساساات األخرى.  بسامات واساتراتيجيات وساياساات ال تتوافق كليًا مع تلك 

ل األمور فيما يخص التدريب والتي ال تتناسااب مع أقسااام القيادة، كالتركيز المفرط على   الباحثة بع

الجواناب النظرياة بعيادة عن الواقع العملي للموظفين. حياث يحتااج الموظفين لتادرياب يربط النظرياات  
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باالتطبيق المياداني ألن التادرياب الحاالي قاائم على المحااضاااارات التقليادياة فقط والموظفين بحااجاة  

هو أن   ألسااااالياب تادرياب تفااعلياة وعملياة مثال المحااكااة والتماارين الميادانياة. كماا هنااك سااااباب آخر و

ة لكال الموظفين. وأخيراً عادم تقييم فعا الياة  برامج التادرياب جاامادة وال تراعي االحتيااجاات الفرديا

 التدريب وقياس أثره الحقيقي على أداء الموظفين.

ااهمة في إعادة تصااميم السااياسااات   ن هذه الدراسااة لديها القدرة على المسا إلى جانب ذلك فإ

واالساتراتيجيات المناسابة للقيادة العامة لشارطة الفجيرة، وكذلك القطاع األمني بشاكل عام من خالل 

تسااااليط الضااااوء على العوامال التي تؤثر على تحقيق التميز المؤسااااسااااي مثال القياادة التحويلياة  

 التدريب.إستراتيجية و

وأهميتها  من حيث   نتيجة لذلك يمكن تقسااايم أهمية الدراساااة على محورين أهميتها النظرية   :

لألهمية النظرية فإن القيادة التحويلية والتميز المؤساساي من الموضاوعات التي  أما بالنسابة  العملية. 

تهتم العديد من  حيث اكتسابت الكثير من االهتمام في السانوات األخيرة ال سايما في البلدان الصاناعية.  

مرموقة بضااارورة تمييز المؤساااساااات وتحساااين مساااتوى أدائها  المراكز البحثية التابعة لجامعات 

ساايكون  ووالبحث عن األوامر التي يمكنها تحقيق ذلك وبالتالي التفوق على المؤسااسااات المنافسااة. 

ذا تتمثل  لذلك أثر كبير في تحساين أداء المؤساساات اإلماراتية والتركيز على تميزها بشاكل خاص. ل

ااهمة الدراساااة في أنها تبحث في تأثير   التدريب على العالقة بين القيادة التحويلية  إساااتراتيجية  مساا

والتميز المؤساساي في القيادة العامة لشارطة الفجيرة في وزارة الداخلية اإلماراتية. باإلضاافة إلى ذلك 

ة إطارًا نظريًا للدراساااات المساااتقبلية حول العالقة بين القيادة التحويلية و إساااتراتيجية  توفر الدراسااا

 التدريب والتميز المؤسسي للقيادة.

ه يتنااول مجااالً معرفياًا  و ة أنا ة في حقيقا ة العمليا هميا قاه بادرجاة عاالياة  يطبيمكن توعااليااً تكمن األ

في المؤسااسااات ذات األنشااطة المختلفة بشااكل عام والمؤسااسااات األمنية بشااكل خاص، وهي تأثير  
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ية.  منالتدريب على العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤسااسااي في المؤسااسااات األإسااتراتيجية  

بااإلضاااااافاة إلى ذلاك يؤكاد على األهمياة العملياة لمسااااؤولياة وزارة الاداخلياة في الحفااظ على أمن  

واساااتقرار المجتمع اإلماراتي، األمر الذي يتطلب أسااااليب وعمليات اساااتباقية تتمحور حول التميز  

 المؤسسي لتعزيز أدائها األمني.

إلى جانب ذلك تهتم الدراسااااة بتحاديد رؤية جديدة لوزارة الداخلياة اإلماراتياة والقياادة العاامة  

لشاااارطة الفجيرة على وجه الخصااااوص، لتطوير رؤيتهم ألنمااط القياادة التحويلياة )التاأثير المثالي،  

، اإلثاارة الفكرياة، االعتباارات الفردياة، التمكين( ، حتى يتمكنوا من مواكباة التغيرات  اإللهااميالادافع  

الساااريعة. باإلضاااافة إلى ذلك فإنه يتضااامن توصااايات عملية وقابلة للتطبيق للقيادة العامة لشااارطة  

همة في زيادة تحسااين مسااتوى التدريب لمنتساابي الوزارة،  الفجيرة بوزارة الداخلية اإلماراتية للمسااا

ة   هميا ة وأمن المجتمع ككال. أخيرًا تنبع أ ه تاأثير إيجاابي على سااااالما الادراسااااة من إمكاانياة دمج  مماا لا

نتائجها في صاياغة الخطط والساياساات التي تسااعد في تعزيز أداء المنتسابين، لتحقيق محاور نظام  

 التميز المؤسسي لوزارة الداخلية اإلماراتية ودولة اإلمارات العربية المتحدة.

 إطار الدراسة   1.7

، االساااتثارة  اإللهاميتركز هذه الدراساااة على دور القيادة التحويلية )التأثير المثالي، الدافع 

التدريب على  إساتراتيجية  الفكرية، االعتبارات الفردية، التمكين( في التميز المؤساساي، وكذلك تأثير  

توسايع التحليل ليشامل  الباحث على  العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤساساي. لذلك لن يحاول  

موضااوعات أو متغيرات خارج المتغيرات األساااسااية حتى لو كانت مرتبطة بشااكل غير مباشاار ال  

 .من قبل اذا كان مطبقسيما 

على التطبيق داخل دولة اإلمارات العربية المتحدة، وقد باإلضاافة إلى ذلك تقتصار الدراساة  

كموقع للتطبيق وفحص   القيادة العامة لشااارطة الفجيرة   –تم تعيين المقر الرئيساااي لوزارة الداخلية 
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شااامل للمشااكلة. في حين أن القيادة العامة لشاارطة الفجيرة في دولة اإلمارات العربية المتحدة تعتبر  

. نظرًا ألن حجم مجتمع البحاث كبير  من العااملين والعاامالت   1550مجتمع الادراسااااة والتي تضاااام  

وصاعب على الباحث فحص المجتمع ككل اقتصارت الدراساة على جمع عينة عشاوائية من موظفي  

  ،2023  -2022خالل سانوات   األكبرنسابة  البشارطة الفجيرة من الذكور واإلنا  وتوزيع االساتبيان  

هاذا البحاث على االسااااتباان.   البااحثاة باإجراء    قاامات إلى جااناب ذلاك  حياث كاان اإلعتمااد األكبر في 

 النتائج وتعكس الواقع في القيادة العامة لشرطة الفجيرة.لدعم لعدد عشرة من القادة المقابالت 

 للدراسةالتعريفات االصطالحية   1.8

 القيادة التحويلية 

ف القيادة التحويلية بأنها   ذلك االتجاه الذي يقوم بتوفر المهارات المختلفة بهدف االساتخدام األمثل  تعُرَّ

للموارد المتااحاة بكفااءة عاالياة، مماا يساااااعاد في التحول من الواقع إلى المسااااتقبال وتحقيق األهاداف 

 .(2021الغامدي، ) المرجوة بأقل وقت وجهد وتكلفة

 التأثير المثالي

حيث تصاف سالوك القائد الذي يحظى بإعجاب واحترام وتقدير التابعين، ويتطلب ذلك المشااركة في 

المخااطر من قبال القاائاد، وتقاديم احتيااجاات التاابعين فبال االحتيااجاات الشااااخصااااياة للقاائاد، والقياام  

 .(2023)الشهري،  أخالقيبتصرفات ذات طابع 

 التحفيز اإللهامي

يركز هذا البعد على تصارفات وسالوكيات القائد التي تثير في التابعين حب التحدي، وتلك السالوكيات  

تعمل على إيضاااح التوقعات للتابعين، وتصااف أساالوب االلتزام لألهداف التنظيمية، واسااتثارة روح  

 .(2019)العموري،  الفريق من خالل الحماسة والمثالية
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 االستثارة الفكرية

وفيها يعمل القائد التحويلي على البحث عن األفكار الجديدة وتشجيع حل المشاكل بطريقة إبداعية من  

 . (2020)زكرياء،  قبل التابعين، ودعم النماذج الجديدة والخالقة ألداء العمل

 االعتبارات الفردية

هذه الصااافة من خالل أسااالوب القائد الذي يساااتمع بلطف، ويولى   اهتمام خاص الحتياجات  وتظهر 

 .(2023)الشهري،  التابعين، وكذلك انجازاتهم من خالل تبنى استراتيجيات التقدير واإلطراء

 التمكين

واالفتراض الرئيسي في فكرة التمكين أن سلطة اتخاذ القرار من المفترض أن يتم تفويضها للموظفين  

مباشرة الطلبات العمالء و مشاكلهم و   في الصفوف األمامية لكي يمكن تمكينهم لالستجابة بصورة 

 . (2019)العموري،  احتياجاتهم

 استراتيجة التدريب

عملية تهدف إلى اتخاذ القرارات االساااتراتيجية المؤثرة على المدى البعيد فيما يتعلق بتنمية وتطوير  

ومادى امتالكهم للمهاارات والمعاارف والكفااءات والقادرات   والمادخال  أداء العااملين في المنظماة 

هي االساااتراتيجية العامة للمنظمة والتي تحدد الرؤى المساااتقبلية   الرئيساااي الساااتراتيجية التدريب 

 .(2017)السهلي،  للمنظمة واألهداف التي يجب تحقيقها

 التميز المؤسسي

النتائج  حالة التفوق في النظام الشااامل لألداء المؤسااسااي والممارسااات التطبيقية لهذا النظام وتحقيق  

من تطور أعماال الجودة في المنشااااالت، حياث المنظماة   متقادماة  وهي مرحلاة  المتميزة للمعنيين، 

هي التي تسااعى إلى تحقيق رضااا المعنيين من خالل ما تحققه من إنجازات  الهندال، و)طه   المتميزة 

2022). 
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 وزارة الداخلية اإلماراتية

ة حكومية أنُشَاايئعت في عام   ولها العديد من المهام واالختصاااصااات، من أبرزها    1971هي مؤسااساا

حماية أمن الدولة، وإنشااء وتنظيم قوات األمن والشارطة، واإلشاراف عليها واالضاطالع بكل شاؤون  

ة  الجنسااية واإلقامة، وتنظيم حركة السااير والمرور على الطرق الداخلية والخارجية، وتوفير الحماي 

والسااالمة للمنشاالت والممتلكات، والتأكند من أنَّ كلَّ سااياسااات الوزارة وإجراءاتها وممارساااتها ال  

 (. 2022حقوق اإلنسان )موقع وزارة الداخلية،تتعارض مع مبادئ وقواعد 

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة

هي واحدة من القياادات االتحاادية التاابعاة لوزارة الداخلياة والتي تلتزم بتقاديم خدماتهاا المختلفاة بريادية  

عالية من خالل تطبيق المتطلبات القانونية والتشااريعية المنظمة للعمل والمواصاافات العالمية  وجودة  

والمحلياة ذات العالقاة، ذلاك بهادف تلبياة متطلباات المتعااملين واألطراف المهتماة وتجااوز توقعااتهم  

لضاامان أعلى مسااتويات السااعادة لديهم. كما تحرص على التحسااين المسااتمر من خالل تطبيق نظام  

فعال لمتابعة األداء وتحقيق األهداف لضاامان تأمين بيئة عمل مناسااباااااااة للعاملين يتوفر بها الدعم  

 واالساناد الالزم والتحفيز من أجل تحقيق أعلى مساتويات الساعادة واإليجابية )موقع وزارة الداخلية،

2022.) 

  ملخص الفصل األول  1.9

األساااس المنطقي لهذا البحث هو تأثير القيادة التحويلية على تحقيق التميز المؤسااسااي للقيادة العامة  

لشاارطة الفجيرة، باإلضااافة الى اسااتخدام اسااتراتيجية التدريب كمتغير وساايط بين القيادة التحويلية  

 والتميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 

في القطاع األمني في دولة اإلمارات العربية المتحدة  الواقعةوتقوم الدراساااة بساااد الفجوات البحثية  

اة، يجاب تحقيق  والنظرياة من األدلاة الموجودة وتطبيقااتهاا العملياة . ولتحقيق الهادف البحثي للادراسااا

مادى تاأثير القياادة التحويلياة   وهي: الهادف االول من خالل التعرف على  أهاداف للادراساااااة  أربعاة 
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)التااثير االلهاامي، التحفيز، االسااااتثاارة الفكرياة، االعتباارياة الفردياة، التمكين( في تحقيق التميز  

التعرف على مدى تأثير القيادة   المؤساااساااي للقيادة العامة لشااارطة الفجيرة، الهدف الثاني من خالل

االعتباااريااة الفرديااة، التمكين( في  التحويليااة )التاااثير االلهااامي، التحفيز، االسااااتثااارة الفكريااة، 

أما الهدف الثالث من خالل التعرف على مدى   اسااتراتجيات التدريب للقيادة العامة لشاارطة الفجيرة، 

لقيادة العامة لشارطة الفجيرة، وأخيراً الهدف تاثير اساتراتجية التدريب في تحقيق التميز المؤساساي ل

العالقة بين القيادة التحويلية  الرابع التعرف على مدى تأثير اسااتراتجية التدريب كمتغير وساايط على 

)التاثير االلهامي، التحفيز، االساتثارة الفكرية، االعتبارية الفردية، التمكين( والتميز المؤساساي للقيادة  

 العامة لشرطة الفجيرة.

  الدراسة تنظيم 1.10

هذه الدراساة الى خمساة فصاول رئيساية، حيث   اإلطار  على  األول   يحتوي الفصالسايتم تقسايم 

مة مليشا والذيلدراساة  العام ل وأهدافها.    تسااؤالت الدراساة،  الدراساة مشاكلة،  العامة للدراساة المقد

هذا الفصاال ايضاااً   لمصااطلحات اإلصااطالحية  التعريفات  ، إطار الدراسااة ولدراسااةاأهمية  يتنناول 

 ة.االرسال هذا الفصل تنظيم يناقش أخيراً   .الدراسة

  ةوالمتمثل   رات الدراسااةاااااامراجعة االدب السااابق حول متغيي حين يتناول الفصاال الثاني  ف

النظريات  القيادة التحويلية واسااتراتجيات التدريب والتميز المؤسااسااي، باإلضااافة الى ذلك يتناول  ب

 وتطوير فرضيات البحث.

ً اااااافلسافالثالث يتضامن الفصال كما    ة البحث، تصاميم العينة، نموذج البحث. كما يقدم وصافا

ويساااتعرض أيضااااً طريقة اختيار العينة وخطوات بناء أداة بناء المقايس  لمجتمع وعينة الدراساااة،  

ة، باإلضاافة إلى عرض   ة، ووصافاً لإلجراءات التي اتبعت للتأكد من صادق وثبات أداة الدراسا الدراسا

مة   .باالضافة إلى االجراءات الخاصة بالمقابالت  في معالجة البيانات الطرق اإلحصائية المستخد
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يتضامن عرضاا لنتائج التحليل اإلحصاائي لبيانات الدراساة وخصاائص  ع فااااااما الفصال الراب

 .ات ااختبار الفرضيوكذلك والمقابالت  ،عينة الدراسة

هم النتائج التي تم التوصااال إليها في ضاااوء هذه  مناقشاااة   الفصااال الخامسيتضااامن   أخيراً  أ

المقترحات    ، فضاااال عن ذلكها الدراساااةمات التي توصااال اليهالمسااااباإلضاااافة الى الدراساااة،  

 ج.اوالتوصيات المستخلصة في ضوء هذه النتائ
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 الفصل الثاني

 اإلطار النظري للدراسة

 تمهيد  2.1

هذا الفصل بالتفصيل   عامة عن وزارة    :متغيرات الدراسة الحالية. أوالً يستعرض  يقدم خلفية 

هميته   الداخلية اإلماراتية والقيادة العامة لشااارطة الفجيرة. ثانياً: يناقش مفهوم التميز المؤساااساااي وأ

وأهدافه وخصاائصاه ومبادئه وأبعاده وبرامج التميز المؤساساي العالمية والمحلية. تليها مناقشاة حول  

وأهميتها وأنماطها وأبع التدريب إسااااتراتيجية  اد القيادة التحويلية. ثم يشاااارح  مفهوم القيادة التحويلية 

وأهدافه وأنواعه وأسااليبه كذلك. بعد ذلك يوضاح النظريات   وأهميته  كمتغير وسايط من حيث مفهومه 

هذا الفصال تطور الفرضايات   هذا البحث. أخيرًا يعرض القسام األخير من  األسااساية التي يقوم عليها 

 الدراسات السابقة حول متغيرات الدراسة.و

 سياق للدراسة  كاإلماراتية  وزارة الداخلية 2.2

تعبيراً عن إرادة   1971ام دولة اإلمارات العربية المتحدة في الثاني من ديسمبر عام  ااكان قي

هار والتقدم وتطلعات القوة والعزة  ه إلى ااالشعب في تحقيق الوحدة وتجسيداً لطموحاته في تحقيق االزد

هي التعبير الحقيقي عن وحادة أرض الادولاة  والكراماة، وكاانات وحادة األمن في دولاة اإلماارات 

هتمام منذ البداية. وكان إنشااء وزارة   هدفاً عزيزاً نال كل اال وشاعبها وكان العمل على مساتوى الدولة 

ها من األجهزة االتحادية األساسية وظل التوحيااالداخلية مواكب د الكامل ألجهزة  اااً لقيام الدولة باعتبار

الشاارطة واألمن من األهداف الحيوية التي التقى اإلجماع على ضاارورتها. وكان صاااحب الساامو  

رئيس الدولة وإخوانه أصاحاب السامو أعضااء المجلس األعلى حكام اإلمارات أكثر الجميع حرصااً  

هاذا الهادف ن هاذا االهتماااااااااا. وك(2022،  وزارة الاداخلياة)  على تحقيق  ام الكبير بوحادة األمن على  ا

هذا المجال والتي جاءت تدعيماً فعاالً للكيان   مسااتوى الدولة وراء الخطوات البارزة التي تحققت في 
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االتحاادي بقادر ماا كاان لهاا من أثر في النهوض بمسااااتوى وكفااءة أجهزة األمن وتوفير االسااااتقرار  

ة االتحااد في عاام  ك،  وبنااء على ذلا والطماأنيناة في ربوع الادولاة. ة مع قياام دولا ئاعت وزارة الاداخليا أنُشَااااي

ولها العديد من المهام واالختصااصاات، من أبرزها حماية أمن الدولة، وإنشااء وتنظيم قوات   1971

م حركة السير  ااابكل شؤون الجنسية واإلقامة، وتنظي  األمن والشرطة، واإلشراف عليها واالضطالع

الطرق الاداخلياة والخاارجياة، وتوفير الحمااياة والسااااالماة للمنشااااالت والممتلكاات  والمرور على  

  (.2021)المنصوري & الطحيطاح، 

 وزارة الداخلية   مهام واختصاصات 2.2.1

ة  ا ور الشامل الذي شهدته دولة اإلمارات العربية المتحدة على مدى السنوات الماضياإن التط

ل بها عناصااا ر الشااارطة، وكان البد من  اااااااامن عمر دولة االتحاد أدى إلى زيادة المهام التي ينه

االساااتعداد لذلك بتطوير الوساااائل واإلمكانيات وإنشااااء الشااارطة العصااارية التي تتوفر لها الكفاءة  

مواجهاة الجريماة وإقرار األمن وتوفير االسااااتقرار والسااااالماة لجميع المواطنين   والمقادرة على 

د من المهام واالختصااصاات من أبرزها حماية أمن  ااااااوالمقيمين على أرض الدولة. وللوزارة العدي

اء وتنظيم قوات األمن والشارطة واإلشاراف عليها وتنظيم حركة الساير والمرور على  اااااالدولة وإنشا

)الموقع الرسامي لوزارة   ق الداخلية والخارجية وتوفير الحماية والساالمة للمنشالت والممتلكات الطر

هو    .(2022الداخلية اإلماراتية،   وب متوازن يجمع بين الحدّ من  االحفاظ على أسلمن المهام األخرى 

اهتم اماً خاصاً لكل من مفهوم نشر المعلومات الصحيحة والمناسبة،  ااالجريمة والكشف عنها، وتولي 

ومفهوم الشااارطة المجتمعية، على أن تتعاون في هذا الصااادد مع كل السااالطات والهيئات والجهات  

المعنية، والتأكند من أنَّ كلَّ ساياساات الوزارة وإجراءاتها وممارسااتها ال تتعارض مع مبادئ وقواعد  

ل والتطلنع  افإنَّ االستراتيجية األمنية لوزارة الداخلية تتطلّب استشراف المستقبحقوق اإلنسان.  لذلك، 

ت  إليه، وأن تكون لديها اإلرادة واالسااااتعداد للتجاوب بمرونة، وبشااااكل مناسااااب لكل من المتطلبا 

ها  ومةالمحلية والتغييرات التي تحدّيدُ  .(2020)الحمادي،  الحك
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 الداخلية أسس العمل الشرطي والخطة االستراتجية لوزارة 2.2.2

تحرص وزارة الاداخلياة على توفير األمن واالسااااتقرار للمواطنين والمقيمين على أرض 

الادولاة على حاد سااااواء، لاذا فهي تعمال على تحقيق هاذه الغااياة الوطنياة النبيلاة في ظال دولاة االتحااد  

ن ضارورات الحياة وركيزة أسااساية لتحقيق التقدم  ااااااانطالقاً من أن األمن واالساتقرار ضارورة م

ز على أساااس علمية ومنهجية  اااااااوالتنمية الشااااملة في البالد. وقد اتبعت الوزارة منهجاً جديداً يرتك

ها الدولة في  لتطوير اإلمكانيات البشارية والمادية لوزارة الداخلية لمواكبة النهضاة الشااملة التي تشاهد

وأن مفتاح    أمام تحديات كبيرةادات وزارة الداخلية تقف  اااااقي أن  فيه،ال شك  ومما  مختلف المجاالت. 

وفهم واقعها ومن ثعمَّ   هاعلى قراءة بيئة عمل هان في قدرتاااااااالوصااول إلى الحد األقصااى لألداء يكم

ر في اساتكشااف طرق جديدة لترسايخ الحوار الواعي مع  ااااااساتمتالتكيف والتأقلم معها، وينبغي أن 

مختلف فئاات المجتمع ولتوفير الطماأنيناة لادى أفراده مع االسااااتمرار في تلبياة حااجااتهم المتغيرة  

 .(2019، )المهيري المناسب بالشكل 

ستشاااااااارف تأن   القيادات العليا األمنية لوزارة الداخلية تتطلب منة  اااالذلك فإنَّ االستراتيجي

داد للتجاوب بمرونة وبشاكلٍ مناساب  ااااااإلرادة واالساتع هاتطلع إليه، وينبغي أن تكون لديتالمساتقبل و

هزي  ها الحكومة مع وجوب االستعداد والجا ة  اااالكلٍ من المتطلبات المحلية والتغييرات التي تحاااااااادد

وهذا ما يتطلب ضاارورة وجود خطة اسااتراتجية للوزارة يتم   للتغيرات ومواكبة التطورات العالمية، 

 :2020 )الحماادي،  اآلتيعلى النحو  الخطاة االسااااتراتجياة لوزارة الاداخلياة   شااااكالالعمال بهاا، وتت

 .(2021المنصوري & الطحيطاح، 

أن تكااون دولااة اإلمااارات العربيااة المتحاادة ماان أفضاال دول العالاام في تحقيق    :الرؤيااة •

 االمن والسالمة.
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أن نعماال بفاعليااة وكفاااءة لتعزيااز جااودة الحياااة لمجتمااع اإلمااارات ماان خااالل  :الرسالااة •

ة محفاازة لالبتكااار وذلك حفاظاااً على   ة وبيئاا ة بطاارق ذكياا تقدياام خدمااات األماان والسالماا

 .األرواح واألعاراض والممتلكاات 

 - النزاهااة -   حساان التعاماال -التميااز واالبتكااار   - العماال بااروح الفريااق - العدالااة  :القياااام •

 .المواطناة اإليجابياة - الاوالء

ً  -ن  تعزيااز األماان واألمااا -  :األهااداف اإلستراتيجيااة • تعزيااز   -  جعاال الطاارق أكثاار أمانااا

 - ضماااان الجاهزياااة واالستعاااداد فاااي مواجهاااة األحااادا   -  السالماااة والحماياااة المدنياااة

ضمااان تقدياام كافااة الخدمااات االداريااة   - إسعاااد المتعاملياان بالخدمااات المقدمااة  تعزيااز

ترسياااخ ثقافاااة االبتكاااار في بيئاااة العمااال  -  وفاااق معايياااااار الجاااودة والكفااااءة والشفافياااة

 .المؤسساي

 التميز الذي حققته وزارة الداخلية  2.2.3

حققات وزارة الاداخلياة العادياد من النجااحاات واالنجاازات من خالل خطط التطوير والتحادياث  

المعتمادة على توفير اإلمكاانياات البشاااارياة المواطناة والمؤهلاة، والفنياة من خالل توفير األجهزة  

للجمهور وفق خطط اسااااتراتيجياة أمنياة فعاالاة  والمعادات، والتوسااااع في تطوير الخادماات المقادماة  

تستوعب متطلبات الحاضر والمستقبل قائمة على روح التعاون والمبادرة وتفعيل الشراكة المجتمعية  

وهيئات ومؤساساات لتحقيق مفهوم المساؤولية المشاتركة في  بين األجهزة الشارطية والمجتمع أفرادا 

)الموقع الرساااامي لوزارة الاداخلياة اإلمااراتياة،    عتوفير المزياد من األمن واالسااااتقرار في المجتم

2022.) 

الوزارة  أسااالوبٍ إداري متناساااقٍ ومتناغمٍ كما اساااتطاعت تلبية    باإلضاااافة الى ذلك، تبنت 

متطلباتٍ جديدة في حدود الموارد المتاحة حيث نسااعى إلى إرساااء وترساايخ األسااس والقواعد التي  

ه   تضاااامن إعاداد وتجهيز العااملين لاديناا إعاداداً جياداً للحفااظ على األماان واألمن في مجتمعٍ يزداد فيا
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ة في  بااطرادٍ التنوع الثقاافي والعرقي بكال الوعي واإلدراك ولاذلاك سااااوف تظال العالقاات المجتمعيا

وهر تفكيرنا االساتراتيجي وخدماتنا الميدانية ولقد بذلت وزارة الداخلية جهودا كبيرة لبناء أجهزتها   ج

اللها بناء  األمنية وتحديد المهام واالختصااصاات لها في فترة قصايرة من الزمن، حيث اساتطاعت خ

أجهزة أمنياة قاادرة ومتطورة أثبات جادارتهاا وقادرتهاا على حمال األمااناة وتحقيق األماان المنشااااود  

وحماية المجتمع من الجريمة واالنحراف فضااال ععن أن دولة اإلمارات من خالل سااعيها لبناء دولة  

لذي جعل منها قبلة  عصاارية واسااتثمار ثرواتها الوطنية وموقعها المتميز في هذه المنطقة من العالم ا

 .(2022البلوشي، : 2020)الحمادي، التجار

 القيادات الشرطية التابعة لوزارة الداخلية 2.2.4

تعمل العديد من القيادات العامة للشاااارطة تحت إشااااراف وزارة الداخلية اإلماراتية، ممثلة  

العامة لشاارطة دبي والقيادة العامة لشاارطة أبوظبي والقيادة العامة لشاارطة عجمان والقيادة  بالقيادة  

العامة لشاارطة الشااارقة والقيادة العامة لشاارطة الفجيرة والقيادة العامة لشاارطة أم القيوين و القيادة  

 العامة لشرطة رأس الخيمة.

هذه الدراسااة مقصااور على القيادة العامة لشاارطة الفجيرة فإن األقسااام التالية   بما أن مجتمع 

 سوف تتحد  عنها بشيء من التفصيل.

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة  2.2.5

اة تاادار من قباال الوالة واألمااراء،   اة النظاميا كاناات إمااارة الفجياارة قباال تشكياال الشرطا

لكاال منطقااة ماان مناطااق اإلمااارة،  مثلهااا مثاال بقيااة اإلمااارات، حيااث يتاام تعيياان الوالااي أو األمياار

هااذ وذلااك بحسااب تقسيماتهااا اإلداريااة، يساعااده عاادد قلياال ماان الحااراس المدنيياا ا ن، حيااث يتولااى 

الوالااي شااؤون األماان والقضاااء معاااً، ويباات في الخصومااات والمنازعااات التااي تقااع بياان األفااراد، 

ويقضااي بينهاام، وفي حالااة عجاازه عن تسويااة األمااور يرفااع القضيااة إلى سمااو الحاكاام في سبتمبر  
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قوة أمنياة  الرسااااال  آناذاك،    القياادة العلياا للادولاة  طلاب الىحااكم اماارة الفجيرة  ، أرساااال  1969عاام 

، لتشكّيل نواة شرطة الفجيرة، ومن تلك اللحظة أبو ظبيلإلمارة، تضمن مفرزة من الشرطة العاملة في  

وفقًا    .(2022، أصااابح للفجيرة شااارطة نظامية )الموقع اإللكتروني للقيادة العامة لشااارطة الفجيرة

ف قانون الشاااارطة واألمن العام اإلماراتي القيادة العامة لشاااارطة لذلك،   هيئة تقوم  اعرَّ لفجيرة بأنها 

بالمحافظة على األمن العام وتنفيذ األحكام، باإلضاااافة إلى حماية الشاااخصااايات المهمة والحراساااة 

  .1969في العام  الفجيرةوالمراقبة، وتأسست شرطة 

 مهام واختصاصات شرطة الفجيرة    2.2.5.1

المحافظة على األمن العام  تتمثل بمهام وواجبات الشااارطة ان   االماراتي إلى  أشاااار القانون

ل والتحقيق من أبرز األعمال الشااارطية باإلضاااافة إلى  وقمع الجريمة وتنفيذ األحكام، ويعتبر القب

اة والمراقبة،   مهام القيادة العامة لشاارطة الفجيرة   فأبرزوذلك حماية الشااخصاايات المهمة والحراسا

األمن العاام، منع الجريماة ومكاافحتهاا وتعقبهاا وإجراء التحقيقاات والتحرياات في   في حمااياةتتمثال  

  تنفياذ أي قاانون ينُااط بهاا تنفياذهوحادود القاانون، حمااياة األرواح والممتلكاات واألموال واألعراض،  

 . (2022)الموقع اإللكتروني للقيادة العامة لشرطة الفجيرة، 

 يكل التنظيمي لشرطة الفجيرة اله 2.2.5.2

هيكل تنظيمي خاص بها، يختلف باختالف شكلها ونشاطها، حيث أنه يمثل  إن لكل   مؤسسة 

هذا القسم توضيح الهيكل  واألقسام المتواجدة فيها، وسنحاول في  الصورة التي توضح الوحدات 

مصالحها    . التنظيمي للقيادة العامة لشرطة الفجيرة تعتمد للقيادة العامة لشرطة الفجيرة في تسيير 

من خالله يتم تقسيم المهام والمسؤوليات بين األفراد  هيكل تنظيمي واضح  وعملياتها الداخلية على 

داخل المؤسسة، فهو يعتبر خريطة   اإلدارية  مختلف األقسام والمصالح  وكذا ترتيب العالقات بين 

ا داخل  المسؤوليات اإلشرتنظيمية توضح التبعية  من أجل ضمان  المنظمة، وكذا تحديد  هذا  و فية، 
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. وقد شهد  (2014البريمي،  المنظمة )تحقيق اتصال داخلي فعال وكذا مشاركة العاملين في قرارات  

وهذا من أجل للقيادة العامة لشرطة الفجيرةالهيكل التنظيمي  التي   التغيرات التماشي مع  عدة تغيرات 

مة من خالل الفترة الماضية القيادةشهدتها  ، وقد كان آخر شكل للهيكل التنظيمي بحسب الوثائق المقد

هو موضح في ك  شرطة الفجيرةطرف   يوضح بنية الهيكل التنظيمي للقيادة العامة   والذي  2.1الشكل    ما 

 . (2022الموقع اإللكتروني للقيادة العامة لشرطة الفجيرة، الفجيرة )لشرطة 

 
 الهيكل التنظيمي للقيادة العامة لشرطة الفجيرة  :2.1شكل 

 2022، اإللكتروني للقيادة العامة لشرطة الفجيرة المصدر: الموقع الرسمي 

مة المؤسسي  التميز 2.2.5.3  لشرطة الفجيرة  في القيادة العا

من اجل تحقيق التميز المؤسسي، نتيجة لذلك،  • ها  جهود تبذل القيادة العامة لشرطة الفجيرة كافة 

اإلنجازات التي كانت نتاج   من    تميز عملها حصلت القيادة العامة لشرطة الفجيرة على العديد 
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أفاد به  التالية  على المجاالت    حيث تم تقسيمها   المؤسسي، ، للتميز)تقرير شركة الخبراء  ما 

 ( 1) الملحق رقم:   (.2020

 في المجال األمني التميز

نتيجة االستبيان الذي تم   %   100باا  رضا تقدر   القيادة العامة لشرطة الفجيرة على نسبةحصلت   •

من قبل مركز االمارات للدراسات والبحو  االستراتيجية كمركز محايد عن رضا المجتمع نسبة  

تلك النتيجة تتويجاً لجميع السياسات والمنهجيات واالليات العمل    وتعتبرالشعور باألمن واألمان  

التي تتبعها القيادة العامة لتوفير االمن واألمان للمجتمع، علماً بأن تلك النتيجة تعتبر نتيجة رائدة 

امة لشرطة الفجيرةفي المجال كون اول من يحقق تلك النتيجة   )تقرير  ما أفاد به    .هي القيادة الع

 ( 1) الملحق رقم:   (.2020، للتميزشركة الخبراء 

 في المجال المروريالتميز 

المركز الثاني بجائزة وزير الداخلية للتميز فئة    زت القيادة العامة لشااارطة الفجيرة علىإحر

 (2020 ،)موقع وزارة الداخلية الثانيةالسالمة المرورية الدورة 

 في المجال اإلداريالتميز 

)شاركة    العديد من الجوائز في المجال اإلداري منها  العامة لشارطة الفجيرة علىحصالت القيادة 

 : (2018خبراء التدريب، 

مة المتعاملين  -   .2015الدورة التاسعة لعام  ،جائزة ستيفي للمبيعات وخد

   .وفاز به قسم الجودة 2015جائزة أفضل إنجاز في تطوير األعمال لعام  -

 الخدماتفي مجال تقديم التميز 

ة المتميزة   6الحصااااول على تصاااانيف   - ة الحكوميا نجوم بنااءاً على برناامج االماارات للخادما

هو المركز األول والوحيد في وزارة الداخلية الحاصال على   والصاادر من مجلس الوزراء و

 هذا التصنيف. 
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 المجال المجتمعيالتميز في 

هبي في مجال المساؤولية االجتماعية والتنمية المساتدامة على     الحصاول على درع التميز الذ

 .(2018)شركة خبراء التدريب،  2014مستوى الوطن العربي 

 في مجال الجودةالتميز 

تلتزم القيادة العامة لشااارطة الفجيرة بالتطوير والتحساااين المساااتمرين لنظام إدارة الجودة  

والمتطلباات القاانونياة والتشااااريعياة   ISO 9001:2015المتوافق مع متطلباات المواصاااافاة الادولياة  

المنظمة للعمل من خالل المراجعة المسااتمرة لتحقيق األهداف وتقييم األداء وقياس النتائج والحرص  

  على تحقيق متطلباات المتعااملين واألطراف المعنياة وتجااوز توقعااتهم، كماا تلتزم القياادة بماا يلي

 :(2022)البلوشي، 

ة - همة في أن تكون دولة اإلمارات العربية المتحدة من أفضل دول العالم أمناً وسالم  .المسا

 .حماية أمن اإلمارة وصون الحقوق وحماية الحريات بالتنسيق مع الجهات المختصة  -

 .تطبيق أنظمة وزارة الداخلية الخاصة بالعمل الشرطي  -

 .تنسيق وتوثيق التعاون مع القيادات باإلمارات األخرى  -

 .األمن والنظام واإلدارة المحلية في اإلمارةاإلشراف على شؤون   -

 .تعزيز وتوثيق الشراكة المجتمعية  -

  .تقديم خدمات ريادية ومبتكرة في المجاالت األمنية والمرورية والجنائية والمجتمعية  -

هيل ورعاية النزالء  -  .تنفيذ األحكام الصادرة بحق المحكومين طبقاً للجرائم المرتكبة وتأ

 شرطة الفجيرة  القيادات التحويلية في 2.2.5.4

تلتزم القياادة العااماة لشاااارطاة الفجيرة بتقاديم خادمااتهاا المتنوعاة بقياادة وجودة عاالياة من خالل 

تطبيق المتطلبات القانونية والتشااريعية المنظمة للعمل والمواصاافات الدولية والمحلية ذات الصاالة. 

لسااعادة وذلك من أجل تلبية متطلبات العمالء والمهتمين وتجاوز توقعاتهم لضاامان أعلى مسااتويات ا
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كماا تحرص القياادة العااماة لشاااارطاة الفجيرة على   (.2022لهم )القياادة العااماة لشاااارطاة الفجيرة،  

ن بيئة  ااااام فعال لمتابعة األداء وتحقيق األهداف لضمان تأميااااالتحسين المستمر من خالل تطبيق نظ

واالساااناد الالزم والتحفيز من أجل تحقيق أعلى مساااتويات  عمل مناسااابة للعاملين يتوفر بها الدعم 

 . (2022)الموقع اإللكتروني للقيادة العامة لشرطة الفجيرة،  السعادة واإليجابية

وتحرص القياادة العااماة لشاااارطاة الفجيرة على العمال بروح الفريق الواحاد وتنمياة قادرات  

هارات العاملين في القيادة وتشااجيعهم على التطوير الذاتي دعماً السااتمرارية التحسااين المسااتمر  وم

زم القيادة العامة لشارطة الفجيرة بضامان نشار ساياساة  ااااااعلى نظام إدارة االبتكار وتطبيقه. كما تلت

ات المعنية. وبناء على ذلك اااا باإلضافة إلى توفيرها لجميع الجهاااوثقافة االبتكار لكافة العاملين لديه

)شااااركاة خبراء    هنااك مجموعاة من اإلنجاازات التي عملتهاا القياادة العااماة لشاااارطاة الفجيرة منهاا

 : (2018التدريب، 

 . 2017 - 2016ف المستقبل اورشة عمل ودورة في استشر 41تم عقد  -

شريك وعدد من    (26)  اإلستراتيجيةل القيادة مع عدد من الشركاء في تحقيق األهداف اااتعم -

كات ومنهجية التعامل مع  امورد وتدير العالقة معهم من خالل دليل الشاار  (129الموردين )

 .) أجيالمبادرة )ت المشتركة االموردين وتم تنفيذ عدد من المبادر

اف المستقبل وتحديد  رر خطة الستشاااوم القيادة بالتعاون مع جامعة الفجيرة بهدف تطوياااتق -

مما سيساعد القيادة على اتخاذ   المناسبة   ت اررالقااالحتياجات المستقبلية من الموارد البشرية 

 .ةافيما يتعلق بتخطيط الموارد البشري

ا توعوياً "أجيال الشاااارطة" يسااااتهدف رفع وعي طالب ااااااااأطلقت القيادة برنامجا تدريبي -

مة مجتمع  أام ودور المراااااااالمدارس بأهمية دور الشاارطة بشااكل ع ة بشااكل خاص في خد

 .اإلمارة



35 

 

همهم جامعة الفجيرة من اجل افريق التحول الذكي بالوزال مع اااااالتنسيق الفع - رة والشركاء ا

هم الذاتيراف اسااتشاا ة في ااااااالمسااتقبل في مجال الذكاء االصااطناعي واالعتماد على موارد

تطوير البنياة التحتياة المالئماة لتطوير خادمااتهم االلكترونياة والاذكياة واعتمادت وساااااائال  

رت وسائل  اااالتحول الذكي ووفراتجية  ا االلكتروني لنشر استاااالتواصل االجتماعي وموقعه

من كباار الساااان وذوي االحتيااجاات  ( الخاارطاة الاذكياة) لتمكين مسااااتخادمي الخادماات الاذكياة

الخادماة    كزاالخااصااااة من انهااء معاامالتهم بشااااكال ذكي من خالل االجهزة اللوحياة في مر

 .الشاملة

  Virtual  االفتراضااايةرية األداء عمدت القيادة على تطبيق البيئة  الزيادة الكفاءة واساااتمر -

Environmentان أمن المعلومات حيث اساتطاعت  ااااا، وتساكين الموقع اإللكتروني، وضام

% على مادى الساااانوات    100ت االمنياة بنسااااباة  اايجاابياة في معاالجاة الثغر  تحقيق نتاائج

 .الماضية

ة ومتكاملة  ااااامن أجل توفير خدمات الكترونية ذكي Web Services اساتخدمت القيادة الية -

تيجية الحكومة الذكية، ورفع مساااتوى تكامل قواعد البيانات باساااتخدام  ااساااتر  لدعم تحقيق

مما حسن نسبة رض  3محلية و جهات   5الربط اإللكتروني مع  ا المتعاملين  اااااجهات اتحادية 

 .2017 عام 96.7 %الى  2014% عام  63بالخدمات الذكية من 

مة لشرطة الفجيرة ستراتيجية التدريبا 2.2.5.5  في القيادة العا

ام عمل متكامل وخياراً  اار وزارة الداخلية اإلماراتية الستراتيجية التدريب على انها نظااتنظ

الموارد البشرية، التي تسعى الوزارة لتحقيقها من أجل مواكبة  إستراتيجياً في منظومة تنمية وتطوير  

الهادف   التحادياات المتمثلاة في متطلباات العمال المتغيرة، والتنبؤ باالمهاارات المسااااتقبلياة. ولهاذا، يتمثال

، وتعزيز  لمنتساااابيها  تنمية المهارات الفكرية والثقافيةفي هذه االسااااتراتيجية  األساااااسااااي من تبني  

عمة لمعايير التميز المؤساااساااي والمنهج االبتكاري،   أكدت حيث الكفاءات القيادية واألسااااساااية الدا
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زمة لتطوير   وزارة الداخلية اإلماراتية حرصاها وإتاحتها جميع أنواع الفرص والبرامج التدريبية الال

أهااداف الوزارة وخططهااا   مهاااراتهم؛ بمااا يلبي  كفاااءات المنتساااابين، وتطوير قاادراتهم، وتعزيز 

امة مسايرة التميزواالساتراتيجية،   وفق منظومة مؤساساية تضامن تبني االبتكار واألفكار   يضامن اساتد

  (.2022وزارة الداخلية، المبدعة )

دأ التميز قامت القيادة العامة لشاارطة الفجيرة بطرح العيد من دورات التميز  اااااااوتحقيقاُ لمب

هاذه الادورات وفق    2022  -2020العاام    خالل فئاات الللمنتساااابين والعااملين فيهاا حياث تنوعات 

 (:2022ما يلي )القيادة العامة لشرطة الفجيرة، ر التي تلبي وتحققق التميز في القيادة ومنهاامعاييالو

 دورات التميز : 2.1جدول 

 2022المستفيدين  2021المستفيدين  2020المستفيدين  اسم الدورة 

 70 100 95 مهارات التفكير االستراتيجي 

 85 170 99 اإلبداعيمهارات التفكير 

 80 249 105 مهارات التغيير والتطوير المؤسسي

 

ة   ة لشاااارطا هاذه الادورات وفقااُ لموقع القياادة العااما بنااء على ذلاك، بلع عادد المسااااتفيادين من 

هذه متدرب ومتدربة من المنتساابين العاملين في القيادة  1053الفجيرة حوالي  ، حيث كان الهدف من 

مهاارات وطرق التفكير   ى العااملين في القياادةصااااقال مهاارات االبتكاار واالباداع لاد   الادورات  وتنمياة 

التوجهات العامة لوزارة الداخلية في  وبما يتوائم معاألساااتراتيجي والعلمي لتك الفئة من المتدربيين  

 .(2022)القيادة العامة لشرطة الفجيرة، لهاتحقيق منظومة التميز في القيادات التابعة 

 التميز المؤسسي  3.2

ات األعمال تبحث  ااأصبحت منظمة القرن العشرين وبداية القرن الواحد والعشرين  اانهاي مع

العولمة المالية، كاحتدام المنافسااااة وكذا األزمات التي أصاااابحت   عن حلول للتحديات التي افرزتها
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اجهة التغيي   تعصاااف بالمنظمات، لهذا أصااابحت  ر  اااااااهذه المنظمات تجد صاااعوبة في التعامل ومو

ن هذا ظهرت منظمات  اساااتطاعت أن تفرض نفساااها من   الحاصااال في البيئة الخارجية، وبالرغم م

لفترات زمنية طويلة    خالل مسااتويات األداء العالية التي تحققها، كما اسااتطاعت المحافظة على ذلك

ه هو أدائها الجيد وقدرااااااولعل الساابب وراء تميز  على تقديم تشااكيلة من المنتجات  تها ذه المنظمات 

التميز  . لاذلاك أضااااحى (2014،  السااااامي) وحزماة من الخادماات ذات جودة عاالياة توفرهاا لزباائنهاا

الكتاب والباحثين، وضاالة من يبحث ويساعى للبقاء والتنافس، وقد من  محل اهتمام الكثير  المؤساساي

  العمري،)  نحو بلوغه  المؤسسات عالمية وخصصّت له جوائز معتبرة تشجيعا لدفع    ماذجوضعت له ن

المفاهيمي للتميز المؤساااساااي واإللمام بكل  في االقساااام التالية سااايتم التطرق إلى اإلطار   .(2017

 هذا الفصل سيتناول ما يلي: لتحقيق هذا الغرض فإن ،جوانبه

 التميز المؤسسي  مفهوم 2.3.1

ات وعناصار بناء  اااااانشاأ مفهوم التميز للتعبير عن الحاجة إلى مدخل شاامل يجمع بين مقوم

التنافساااية في مواجهة األوضااااع الخارجية  المؤساااساااات على أساااس متفوقة، تحقق لها القدرات  

اتها  اااااال لها تحقيق التناسااق والترابط الكامل بين مكونااااااوالمتغيرات المحيطة بها من ناحية، وتكف

ة، وتحقيق المنافع ألصحاب المصلحة في المؤسسة  ااااوعناصرها الذاتية، واستثمار قدراتها المحوري

يعرف )الغفلي،   (.2017حسااااين & دانوك،  والعااملين بهاا والمتعااملين معهاا والمجتمع باأسااااره )

ز والتطوير بأنها عبارة عن مجموعة من طرق التفكير والتعامل والساالوك،  ااااااا( ثقافة التمي2014)

جهة ومااااااللموظفي ل من  اهمين  اااااان في المؤساساة مع بعضاهم البع ع المساتفيدين والعمالء والمسا

هاذه الثقاافاة  والموردين من جهاة أخرى، فهي تغطي معظم عالقاات المؤسااااسااااة باا لمجتمع، فاألزمات 

ل تغييرات مؤساساية، وتبني نماذج الجودة والتميز، من خالل عمليات ادارة األداء اااااالمؤساساات بعم

المؤسااسااي والتخطيط والتحليل وتبادل الخبرات والتنفيذ والمتابعة والتقييم، فقامت المؤسااسااات ببناء  

رق التقييم المؤساساي والتطوير وتوزيع األدوار بينهم، وتوضايح العالقة بينهم وبين اإلدارة العليا  اااااف
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ن، في جميع الوحدات التنظيمية، باإلضاافة إلى اإللتزام بمعايير محددة تقوم على أسااس  اااااوالموظفي

ر والتطوير وبناء ثقافة التغيير واإلبداع لدى المؤسسات، لضمان الكفاءة والفاعلية  ااااالتحسين المستم

 . (2019)آل علي،   ات بضمان إدارة األداء المؤسسياوصياغة مؤشرات األداء، وبناء منهجي

مجموعة من اإلعتبارات التي ترتبط بنجاح    هااااااابأنالتميز المؤساااساااي  ، يعرف نتيجة لذلك

امة والخطة اإلساتراتيجية وقدرة المؤساساة على إدارة التغيير الفعال وشايوع   المؤساساة مثل اإلساتد

ثقافة تقبل التغيير لدى الموظفين والعاملين، وكذلك التركيز على النتائج المتصلة بالعمالء والمجتمع،  

سينها وفق المستجدات التي تظهر في البيئة الخارجية للمؤسسة  واإلستمرار في قياس تلك النتائج وتح

(Pinar, Musa, 2016)  حالة من التفوق في النظام الشاااامل   بانهالتميز المؤساااساااي  . كما يعرف

لألداء المؤسااسااي والممارسااات التطبيقية لهذا النظام وتحقيق النتائج المتميزة للمعنيين، وهي مرحلة  

مة من تطور أعمال الجو هي التي تساااعى دائما الى تحقيق  متقد دة في المنشااالت، فالمنظمة المتميزة 

هو نمط  (  2013)سااعيد،   يضاايف. لذلك  (2020رضااا المعنيين )داود،   أن مفهوم التميز المؤسااسااي 

فكري وفلسفة إدارية تعتمد على طيفية تحقيق النتائج المرغوبة، وذلك للوصول الى اشباع احتياجات  

مبني على المعرفة ورأس المال البشااري   إطار ل، فياااااااكك  العاملين والمنظمة والعمالء والمجتمع

 ر. اواإلبداع والقدرة على التحسين المستم

ز المؤسااسااي أنه عبارة عن اإلبتكار في جوانب ومقومات  ااااااايعرف التميمن جانب اخر، 

متوازي مساتمر،  رئيساية في بناء المؤساساة من اساتراتيجيات وقيادة وموارد بشارية وعمليات بشاكل 

هو الذي يؤثر في عالقات    .(Justin, 2018)وق في مجاالت عمل المؤساساة عن اآلخرين  اااااوالتف و

امة من أجل التعرف على مواقف العمالء ومدى  المؤساسة مع العمالء ويسهم في وضع مقاييس مستد

هم تجاه مخرجات المؤسااسااة التي تلبي احتياجاتهم وتتواف  ,Mehran)  ق مع مواصاافاتهماااااارضااا

بمدى قدرة المؤسااسااة على    المؤسااسااي يرتبطالتميز أن   (Rick, 2018) في حين اضاااف  .(2016

إكتشااااف وتوظيف الرأس مال البشاااري والفكري، ومدى نجاحها في إساااتراتيجية مناسااابة للموارد 
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هم في تحقيق التميز، والقدرة على تجاوز تعقيدات اإلجراءات التنظيمية   ومواجهة  البشاارية التي تسااا

التميز  اما ف عن باقي المؤساساات المشاابهة.  ااااااتعقيدات بيئة العمل الخارجية، واإلنفراد بأداء مختل

هو عبارة عن اإلساتمرارية في التفوق، وتطوير  ف  (Eva, et al, 2017)  من وجهة نظرالمؤساساي  

هو مختلف وغير متوقع،   اهر التطور واإلبتكار المؤسااسااي، واكتساااح المنافسااين بكل ما وتجديد مظ

والتفرد بخصااائص ومواصاافات غير متاحة لنخرين في جوانب اإلمكانات المؤسااسااية والقدرات 

التفوق والتفرد الذي تحققه    يعنيالتميز المؤسااسااي   ان  ((Jean, 2018  أضاااف والمزايا التنافسااية.  

ارساات المؤساساة في الجوانب التنظيمية والبشارية والمؤساساية المختلفة، لتحقيق وتطبيق أفضال المم

اإلدارية التي تجعلها متفوقة على المنافسااين، وتمكنها من تقديم أفضاال الخدمات والمنتجات، وزيادة  

امة والتحساين المساتمر واإلبتكار المؤساساي يعرف  على نفس الساياق    .القيمة المضاافة وتحقيق اإلساتد

(Ana and Lilian, 2016)    التميز المؤسااسااي بأنه اسااتمرارية النجاح والحفاظ على بيئة تنظيمية

هو عبارة عن خطة واضااحة للتقييم الدوري للمؤسااسااة المتميزة،   مناساابة لثقافة اإلبتكار واإلبداع، و

في تطبيق أفضاال الممارسااات في جوانب التمكين والنتائج التي تسااعى المؤسااسااة إلى تحقيقها. كما  

الموارد  التميز المؤسااااسااااي بأنه عبارة عن دور  (Stanley & Konstantinos, 2016)يعرف 

البشاارية وأداء األفراد وتحسااينه بشااكل يختلف عن المؤسااسااات األخرى من أجل تحقيق التميز في 

( إلى التميز المؤسااسااي أنه عبارة عن منهج أو أداة 2016ويشااير )البرواري،    المسااتوى التشااغيلي.

تهادف إلى تمكين الموظفين من تعزيز المؤسااااسااااات التي ينتمون إليهاا، من خالل فعاالياات التقييم  

 الذاتي، والتحليل وإعداد ومتابعة خطط العمل لتنفيذ األهداف المرجوه. 

ة أعاله، هو الساعي المساتمر والجهد المتواصال  التميز المؤساساي  القول إنيمكن   وفقاً للمناقشا

ها البشاارية   ها المنظمة بين منافساايها، وكذا تحسااين أداء موارد مرموقة تنشااد للوصااول إلى مكانة 

هيكلها التنظيمي وثقافتها التنظيمية، لتجاوز توقنعات أصااااحاب المصاااالحة وعلى   واسااااتراتيجيتها و

اهمين  .رأسهم الزبائن، العمال، المس
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 المؤسسي أهمية التميز  2.3.2

عامال مهما لتعزيز تنافساااية المنظمة، وجعلها مبتكرة تحقق رساااالتها   التميز المؤساااساااييعد 

يعد بمثابة السالح   التميز المؤسسيالمتسارعة والمنافسة الشديدة في بيئتها، فوتواجه معدالت التغيير  

وهذا عن طريق   على تلبية احتياجات الزبائن حاضارا ومستقبال، لذا  دة قدرتهاازيلمواجهة تحديات ، 

ها من   فهو يعد بمثابة معيار لنجاح المنظمة وتفوقها عن غيرها عبر خلق نماذج متفردة يصاعب تقليد

والزبون الخاارجي من خالل   قبال المناافسااااين، فضااااال عن إيجااد ثقاافاة التوجاه نحو الزبون الاداخلي

هم بالوالء واالنتماء للمنظمة ) هذه األهمية في .(2019خضار،  إرضاائهم وتنمية شاعور يمكن حصار 

 :(Alhefit, S. and Al. 2019) النقاط التالية

هم   -1 وجهود مماا يادفعهم إلى باذل كاافاة طااقااتهم  تحقيق والء الزبون الاداخلي والخاارجي، 

مها ويزيد من والئهم مما يسهم  .في نجاح المنظمة وتقد

زياادة القادرة على تحقيق معادالت التغيير السااااريعاة في ظال المناافساااااة غير المحادودة  -2

 .مستوى المنافسة بين المنظمات  والمتسارعة، مما يؤدي إلى رفع

توفير المورد البشارية الكفء، والثقافة التنظيمية المتميزة التي تشاجع على تحقيق اإلبداع   -3

 .عالية من التميز في األداء مستويات  تحقيقواالبتكار، مما يعني 

اجهة التحديات والصاعوبات، من خالل التعلم الساريع، وكذا  -4 زيادة قدرة المنظمات على مو

بهادف تحسااااين    تعمال على تنمياة المهاارات والقادرات،  التي والتطويربرامج التادرياب  

 .األداء

تطوير وتحساااين   العمل بهدفزيادة الدقة في أعمال المنظمة، واختيار أحسااان أسااااليب  -5

  .المنتجات والعمليات 

المعاملة   خلق ثقافة الزبون على حق دائما، أي ينبغي معاملتهم بجدية وأال يشااعروا بسااوء -6

  .أو الخداع
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االتصاال بين العاملين في المنظمة وعلى كافة المساتويات اإلدارية وفي كل تساهيل عملية   -7

هات، وكذلك بين  .المنظمة ومحيطها الخارجي االتجا

ها. الطرق والحاجة المؤسسات إلى  -8 ل ظهور اجهها حا  وسائل للتعرف على العقبات التي تو

إتخاذ القرارات حاجة المؤساااساااات إلى وسااايلة أو أداة لجمع المعلومات، حتى تتمكن من   -9

مهمة بخصوص الموارد البشرية.  ال

حاجة المؤسسة إلى تطوير أعضائها بصفة مستمرة، سواء المديرين أو الموظفين،   -10

حتى يتمكنوا من المساعدة في جعل المؤسسة أكثر تميزاً في األداء، بالقياس مع المنظمات 

 المنافسة.

زمة لصاناع القرار، والتمعن في حسااساية   -11 حاجة المؤساساة إلى توفير المهارات الال

وأهميته في تحقيق اإلبداع والتميز.  الدور الذي يقومون به، 

 المؤسسي دوافع التميز  2.3.3

ها العالم وتزايد حدة المنافسااة، أصاابحت هناك عدة مبررات  اهد في ظل التطورات التي يشا

اها مكانا  المؤسااساايتدفع بمنظمات األعمال نحو التميز   ، فمن دون ذلك يصااعب عليها أن تجد لنفسا

هذه الدوافع ما  واالسااتمرار  حتى البقاء لن تسااتطيع  تنافساايا مرموقا وربما   هم  في السااوق، ومن بين أ

 (.Nuel et al., 2021؛ 2019)خضر، يلي 

 معدل التغيير السريع   2.3.3.1

هو التغيير، لذا فليس من  إ ن الثابت الوحيد الذي تتعامل معه المنظمات في عصاارنا الحديث 

هم القضااااايا   هي قضااااية التغيير الحديثة فيالغريب أن نجد أن أ هن  بيئة   فيالمتسااااارع    الوقت الرا

تطور وتتفاعل مع فرص وتحديات  تفي ظل اعتباار المنظماة نظاما مفتوحا تنمو والساااايماا  األعماال،  

بشاااكل عشاااوائي يصاااعب التنبؤ بها  عندما تتحرك تلك التغيرات وخاصاااة  ،  بيئتها التي تنشاااط بها

ة   المؤسااسااات الظروف واألوضاااع المحيطة والحاصاالة يتحتم على في ظل هذه   .  مسااتقبال مواجه



42 

 

الذي يسامح لها باالساتمرار والمحافظة على    التميز المؤساسايتحديات التغيير من خالل تبني مدخل 

 .(2009 والمستقبل )درويش،موقعها التنافسي وتطويره في الحاضر 

 المنافسة بال حدود  2.3.3.2

من الطبيعي أن تطفو إلى الساطح فكرة المنافساة    فانظهور العولمة واالقتصااد الحر،  نتيجة ل

اجههاا المنظماات   المفتوحاة، لهاذا نجاد باأن الفكر اإلداري الحادياث يؤكاد على حتمياة المناافسااااة التي تو

ها   الحديثة والتي يمكن وصافها أنها "منافساة بال حدود"، والتي قضات على الحواجز الجغرافية وغير

ي، وأجبرت منظماات األعماال على الادخول في مرحلاة وجعلات من السااااوق يكتسااااي الطاابع العاالم

اها شااادة المنافساااة، لم يعد  ظل هذه الضاااغوط المتنامية التي تفرضاا التميز  المنافساااة الفائقة، وفي 

أهمية بالغة لها في المؤسااسااي  خيارا بقدر ما أصاابح حتمية، لذا كان لزاما على المنظمات أن تولي 

؛ بو  2019 )فخري،  رضاا ووالء كل أصاحاب المصالحةسابيل تحقيق التفوق على منافسايها، ونيل  

 .(2013حجي، 

 الحفاظ على المكان والمكانة  2.3.3.3

هو القدرات الذاتية للمنظمة ذا هو ترتيب  يقصاااد بالحفاظ على المكان  تها، فالتميز في البداية 

من عملياات  البيات   اارهاا شااااقاا  التحليال  الاداخلي والاذي يكون من خالل المراجعاة الاداخلياة بااعتب

ظمة، لهذا مها المنظمة ولكنه مفهوم    االساتراتيجي للمن مة التي تقد هو تميز المنتج أو الخد فالتميز ليس 

أما   .والهيكل التنظيمي واإلساااتراتيجية والثقافة التنظيمية  أكبر يتعدى إلى التميز في القوى البشااارية

هو حفاظ على الموقع التنافسااااي للمنظمة بين بقية المنظمات العاملة في نفس    الحفاظ على "المكانة" 

السااااعي نحو التميز الاذي يضاااامن للمنظماة مكاانتهاا السااااوقياة حياث إن التميز في   وكاذلاكالمجاال،  

الوظاائف والعملياات الاداخلياة، يمكن المنظماة من زياادة أربااحهاا وتوساااايع حصااااتهاا السااااوقياة بين  

 .(2017 )الرفيعي & عبد، المنافسين



 الجودةال بديل عن  2.3.3.4

اهيم الخااصااااة   هنااك تزايادا كبيرا في عادد المنظماات التي طبقات المفا أثبتات الادراسااااات أن 

وهذا يعكس    المؤسااساايالساانوات األخيرة، وكذا تحول التوجه   بالجودة في نحو تبني مدخل الجودة، 

نحو تحقيق ميزة تنافسااية من خالل االعتماد على أساااليب علمية لتحقيق   المؤسااسااات رغبة وسااعي  

د البشااااري، الهيكال  ر، لهاذا كاان لزاماا تركيز االهتماام على تميز كال من الموالمؤسااااساااايالتميز  

، وباعتبارها السابيل  المؤساسايالتنظيمي، اإلساتراتيجية، والثقافة التنظيمية، والتي تمثل أبعاد التميز 

.(2004المؤسسي )العمري، الوحيد والطريق األمثل للوصول إلى التميز 

 تكنولوجيا المعلومات 2.3.3.5

إن مقادار التاأثير الاذي أحادثتاه طفرة تكنولوجياا المعلوماات ال يمكن تقاديره في الوقات الحاالي  

نظرا السااااتمرار تدفقه بمعدالت يصااااعب معها حساااااب تأثيره الحالي أو المسااااتقبلي، فلقد طالت 

المنظمات ال يمكن أن  التنظيمي بال اساتثناء، لهذا نجد أن كل   تكنولوجيا المعلومات كل جوانب العمل

ل النظر عن ، حكومياة  ةيامنظماة إنتااجياة أو خادم  كونهاا تبقى بمعزل عن التكنولوجياا المعلوماات بغ

ل  أو خاصااة   هامة لتخفي هادفة إلى الربح ، فالتكنولوجيا أصاابحت وساايلة  هادفة إلى الربح أو غير 

التكاليف وزيادة السارعة في المعالجة وتحساين الجودة في أنشاطة المنظمات من خالل متابعة المهام  

.(2011)كريم،  المؤسسيالتصحيحية لألخطاء بما يضمن تحقيق التميز  وإجراء العمليات 

2.2.3.6 خصائص وسمات التمیز المؤسسي  إن التمیز نمط فكري وفلســــفة إداریة تعتمد على 

منھج یرتبط بكیفیة تحقیق نتائج ملموســــة  للمنظمة، لتحقیق موازنة في إشـــباع احتیاجات كافة 

الأطراف، ســـواء من أصـــحاب المصـــلحة أو  المجتمع ككل، في إطار ثقافة من التعلم والإبداع 

والتحســـین المســـتمر )الســـیوفي،  2019(.  فالتمیز  حالة من الإبداع الإداري والتفوق 

المؤســـســـي، تحقق مســـتویات عالیة من الأداء، والتنفیذ للعملیات والخدمات في المؤســســة، بما 

تحققھ المؤســســات الأخرى،   ینتج عنھ نتائج وإنجازات تتفوق على ما 
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نموذج  وفقا ل.  (2012ويرضااى العمالء وأصااحاب المصاالحة كافة في المنظمة )الدوري وآخرون،  

 أهم سمات المؤسسات المتميزة: (، فإن2013المؤسسة األوروبية إلدارة الجودة، )

اإلساااتخدام األمثااال للمعاااارف صاااياغة المنااااهج إلشاااراك العااااملين بالمؤسساااة، وتحقياااق  -

 المتراكمة لديهم من خالل اإلبداع وانتاج األفكار المتطورة.

تأساايس ادارة شاابكات التعاااون المشااترك بااين المؤسسااة والعاااملين، وذلااك لتحديااد فاارص  -

 ن األداء.ااإلبتكار واإلبداع وتحسي

إدراك مفهااوم اإلبااداع بتطبيقااه علااى العمليااات والمنتجااات والخاادمات والهياكاال التنظيميااة  -

 والتسويق باإلضافة إلى نماذح األعمال.

اغة أهااداف وغايااات واضااحة لإلبااداع، ماان اجاال تبنااي الفاارص المتاحااة والمدعومااة  - صااي

زمة والسياسات   المالئمة.بالموارد الال

 ويات.اتبني منهج منظم إلنتاج األفكار اإلبداعية وترتيبها وفق األول -

 زمني مالئم. إطاراختبار األفكار وتنقيحها ثم تسخير الموارد الالزمة لتحقيقها ضمن  -

اة خااالل الماادة الزمنيااة المحااددة، وذلااك لتحديااد ماادى  - تحوياال األفكااار الااى حقيقااة واقعيا

 اإلستفادة القصوى منها. 

 مبادئ التميز المؤسسي  2.3.4

لقد أتفق الباحثون حول وجود مجموعة من المبادئ األساسية يتوجب على منظمات األعمال  

المعاصاااارة والتي تسااااعى لتحقيق التميز االلتزام بها ومراعاتها، والتي يمكن أن تسااااهم بفعالية في 

ايماارك  ؛  2020بوخنااف واخرون،  )فيماا يلي    هاذه المباادئوتميزهاا، ويمكن حصاااار    هاانجااح

 :(2020؛ األخضر، 2019السيوفي،  ؛2015وزائيري، 

هو أن تكون عملية التميز عملية متواصاالة، فال االستتتمرارية -أوال : يقصااد باالسااتمرارية 

ن هذا اإلجراء ساوف يؤدي   ينبغي للمنظمة الوصاول إلى مساتوى معين من التميز وتنتهي العملية، فإ
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، الساايوفي،  2020داود،  والتميز )إلى الرجوع للوراء والوقوف مع باقي المنظمات بعيدا عن التفرد 

2019). 

هو أن يمسّ التميز جميع أجزاء المنظمة وبصاافة  الشتتمولية -ثانيا : يقصااد بمبدأ الشاامولية 

ك أن  ااااااايقتصاار التميز على جزئية معينة في المنظمة دون باقي أجزائها، ومن دون شاا  وأالكلية، 

مطلوبة أكثر من التميز في أجزاء معينة من المنظمة والتي   التميز المؤساااسااايالنظرة الشااااملة في 

 .(2019التميز )األخضر، تعتبر نظرة قاصرة في مفهوم 

من الكتااب والبااحثين أن التميز    :المستتتتتقبليتةالتركيز على التوقعتات    -ثتالثتا يرى الكثير 

هو التميز النابع من توقعات مسااتقبلية أي ما سااوف يكون عليه الواقع في المسااتقبل، وهذا   الحقيقي 

وهذا ما يعطي   يعني ضاارورة دراسااة التوقعات المسااتقبلية لواقع المنظمة في المسااتقبل المنشااود، 

 .(2020والتميز )زين العابدين وغنتيوي، للمنظمة ويضمن لها عنصر السبق واالنفراد 

: يرى الباحث "دافيز" بأن التميز الحقيقي له مقومات وال يمكن  توافر مقومات التميز  -رابعا

التميز باألقوال والشااعارات والتصااريحات، ويؤكد الباحث على أن من يريد التميز الحقيقي ال بد أن  

أهمها: مناخ عمل قوي، وقيم عمل راسااخة، وقيادة مسااتقرة   يبني التميز على عدة مقومات أساااسااية 

االبتكار، باإلضاافة إلى الميل إلى االساتثمار    اصار البشارية والقادرة علىوقوية، ووجود أفضال العن

ظمة، واالساتثمار في تدريب    في المنتجات الجديدة، وتوطيد العالقات مع أصاحاب المصالحة في المن

 .(2019)األخضر،  الكوادر، واإليمان الراسخ بأهمية نظم المعلومات 

: إن تشاااتيت التركيز على  التركيز على األشتتتيال التي تحقق الصتتتدارة والتفوق -خامستتتا

األمور التي قد ال تكون ذات فائدة يحد من قدرة المنظمات على تحقيق الصاااادارة والتفوق، ألن ذلك 

من شاأنه أن يضاعف الجهود ويشاغلها بما ال يعود بالفائدة على المنظمة، ويجعلها تبتعد عن المفاتيح  

ال يكون ملحوظ وفعاال ما لم يكن متمركزا على األشااياء   التميز المؤسااساايالرئيسااة للتميز، فتحقيق  

 (.2020)بوخناف واخرون،  التي تحقق ميزة الصدارة والتفوق
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هم المبادئ    إن شيوع :المبدعتشجيع االبتكار والتفكير    -سادسا فلسفة االبتكار واإلبداع من أ

زمة  األساااسااية للتميز التنظيمي بعيدا عن الخوف من الفشاال أو العقاب مع إعطاء الصااالحيات الال

لاذلاك، ومع رصاااااد المكاافالت للمبادعين والمبتكرين، فاالمنظماة التي ال تملاك القادرة على اإلباداع  

على المنظمات إذا أرادت البقاء أن    الواقع يفرض واالبتكار ساااتواجه تحديات كبيرة وصاااعبة، ألن  

عليها المنافسااة بعد    سااوف تقضاايتعمل على االبتكار والتحسااين المسااتمر لمنتجاتها وخدماتها واال  

 .(2020، اخرون)بوخناف و فترة وجيزة

: يرى الكثير من الباحثين والكتاب أن فشل الكثير اإلحستا  المستتمر بالحاجة للتعلم -ستابعا

من المنظمات وإفالسااها يرجع باألساااس إلى اإلحساااس واالعتقاد بالوصااول إلى الكمال في تحقيق  

هو الشاعور المساتمر بالحاجة للتعلم والساعي  أهدافها، لكن الحقيقة في نجاح المنظمات  الحديثة اليوم 

اهي والتكلم عن أمجاد  الدؤوب لذلك من أجل الوصااول إلى األفضاال واألحساان، مع االبتعاد عن التب

 الماضي، بل يجب أن ينحصر التفكير عن الحاضر والمستقبل.

: إن المنااخ التنظيمي الجياد يشااااجع على خلق جو عمال ايجاابي  المنتا  المالئم للعمتل  -ثتامنتا

أهميتهم من حيث المشااركة   يحقق االساتقرار لألفراد والتنظيم، ويجعل األفراد في المنظمة يشاعرون ب

واتخاذ القرارات ورساام السااياسااات في المنظمة، فالبيئة التنظيمية التي ال تتوفر على مناخ تنظيمي  

ثار السلبية لذلك كالالمباالة وعدم الحيوية وتدني اإلنتاجية، وتالشي الرغبة  سليم تعاني من ظهور اآل

 .في التحسين والتميز

 التميز المؤسسي تحقيق  متطلبات 2.3.5

اة ثقافة   حساب معايير التميز المؤساساي األوربية فالمؤساساات المتميزة تقدر موظفيها، وتنش

تحقيق المنفعة المتبادلة في تحقيق األهداف المؤساساية واألهداف الشاخصاية، فالمؤساساات المتميزة  

تبني وتطور قدرات موظفيها وتعمل على نشاار العدالة والمساااواة، كذلك تهتم بالموظفين وتتواصاال  
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هم   هم ويبني اإللتزام لديهم، وتتلخص أ هم بشااااكال يحفز التميز    مقومات تحقيقمعهم، وتكاافئهم وتقادر

 :(2013)المعايطة، الحموري،  يما يليالمؤسسي ف

ة هي الداعم الرئيس والمتطلب األول للوصول إلى  - ، التميز المؤسسيالقيادة: تعتبر القياد

 ً  .التميز المؤسسي إلى تحقيق  ويظهر ذلك من خالل سلوكهم وتشجيعهم لموظفيهم سعيا

هو مصدر الحكم على تميز الخدمات ونوعية   - من الزبائن: يعد الزبون  التميز المستمد 

فهم االحتياجات الحالية والمستقبلية للعمالء الحاليين والمحتملين يعد  ولذا فان  المنتجات،  

 به. أفضل وسيلة لتحقيق والء الزبون واالحتفاظ

من التوجه   - هذا  أهمية كبيرة في المنظمة، و االستراتيجي: يكتسي التوجه االستراتيجي 

 خالل تبني خطط التطوير والتنسيق والتكامل االستراتيجي في كل أجزاء المنظمة.

حاسمين في  - عنصرين  المستمرين  المستمر: يعد التعلم والتحسين  التعلم والتحسين 

من خالل الوصول إلى التميز، حيث يسهمان في   مناسبة لإلبداع واالبتكار  توفير بيئة 

 تنمية مستوى المعرفة. 

االبتكار  - مهارات  اعتمادا كبيرا على  إن نجاح المنظمة يعتمد  األفراد:  التركيز على 

ها  من خالل ثقافة تدعم هؤالء الموظفين تكون أفضل  موظفيها، فمقدرة  واإلبداع لدى 

 الثقة والتمكين في المنظمة. 

تطوير الشراكات: يعتبر وضع استراتيجية متبادلة ذات منفعة مشتركة طويلة األجل مع  -

ذلك العمالء والموردون ومنظمات التعليم   الشركاء الخارجيين، بما في  من  مجموعة 

مة مستديمة للشركاء يحقق نجاح الشراكة على المدى الطويل.   فتقديم قي

يجب أن يستند على أساس   التميز المؤسسياإلدارة بالحقائق: إن وصول المنظمات إلى   -

الحقائق الفعلية في تصميم العمليات والقياس الموضوعي للنتائج، ويكون تحسين العمليات 

 على أساس التغذية الراجعة من العميل والتغذية الراجعة من العمليات ذاتها.
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مهما  - توجيه النتائج: يعتبر تحقيق التوازن بين احتياجات جميع أصحاب المصلحة جزءا 

ومحوريا لوضع االستراتيجيات الناجحة، فالتميز يهتم بخلق قيمة لجميع أصحاب 

والموظفون العمالء،  ذلك  الرئيسيين، بما في  والشركاء،    المصلحة  والموردون، 

 لمجتمع ككل. والجمهور، وا

هج التميز على المسؤولية ا - منا لمجتمعية، فالسلوك المسؤولية االجتماعية: تحرص كل 

 الصالحة لهما أهمية على المدى الطويل لمصالح المنظمة. األخالقي والمواطنة 

 مؤسسي أبعاد التميز ال 2.3.6

يعبر عن    كونه،  المؤسسيالتميز    تحقيقإلى    انشطتها  تسعى جميع المنظمات على اختالف

والتهديدات ووضع    على  تلك المؤسسات قدرة   من فرص، وكذا تجنب المخاطر  ما يلوح  اقتناص 

والمبنية على    الوقائيةالحلول   من خالل عمليات التخطيط المدروسة  وذلك  وبكفاءة،  المناسبة لها 

االستفادة من األدوات والوسائل   اإلدارات العمل من أجل تعظيم منهجية علمية دقيقة، مما يتطلب من

التميز  ن تحقيق أ (2012المليجي، . يشير )المؤسسة التكنولوجية الحديثة لالرتقاء بمستوى األداء في

هذا    المؤسسي هم األبعاد التي يشملها  تميز  المتغير، والمتمثلة ب  وفق المعايير العالمية يتطلب معرفة أ

من    وتميز الثقافة التنظيمية.  التنظيمي القيادة، وتميز المرؤوسين، تميز االستراتيجية، تميز الهيكل

هناك خمسة أبعاد للتميز اخرونيرى    جهة اخرى التميز  لتحقيق    التنظيمي يرى في توظيفها ضمان  أن 

مهارات   وهي )الثقافة  المؤسسي  االستراتيجي، نظام المكافلت(.   اإلدارة، بناء الفريق، البناء  التنظيمية، 

  ، ؛ عيد، اإليمان2022  ،سبع، سنية)   من الدراسات السابقة  من جانب اخر، أجمعت الكثير

مشعل2022 طه،  2019  ، ؛ الغمس،  محمد، سيد،  2022& الهندال، طعمة،   السيد،؛  ( ان 2022؛ 

الموارد البشرية، تميز االستراتيجية،   تميز  االبعاد األساسية لتحقيق التميز المؤسسي تتمثل بكال من؛ 

أهداف الدراسة الحالية، تم االعتماد  .الثقافة التنظيمية  تميز الهيكل التنظيمي، وتميز وسعيا منا لبلوغ 

ها  تم اعتماد على هذه االبعاد و  في مكونات النموذج الحالي للدراسة.  عناصر
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 المورد البشري  2.3.6.1

مورد يجب على المنظمة  وأهم  منظمة  أي  أغلى أصل مستدام في    يعتبر المورد البشري 

سواء تعلق األمر بالقادة أو المرؤوسين، حيث   التميز المؤسسيبمثابة مفتاح    االستثمار فيه، فهو يعتبر

من ذي قبل على رفع نسبة األفراد   نجاح أو فشل المنظمات في بيئة تنافسيةأن   يتوقف بشكل أكبر 

تحرص على المحافظة على المتميزين فيها وان   لذا يتوجب على المنظمة أن .المتميزين في المنظمة

من خالل المورد    يكون ها وأساس ثباالبشري  التميز  البشري في  اتصاف العنصر  ف  ،تهامحور تميز

مه، وامتالكه قدرات عقلية  تميزالمنظمة بال  مها وإمكانات إبداعية متميزة تساعده على تخطي    في تأدية 

من إمكانية اجهه دونما تذمر، وبالشكل الذي يعزز  هداف الكلية    العقبات التي تو للمنظمة تحقيق األ

& الهندال، طعمة،   ؛ طه، السيد،2019؛ الغمس، مشعل،  2022؛ عيد، اإليمان.  2022)سبع، سنية،  

  .(2022؛ محمد، سيد، 2022

 من خالل الهيكل التنظيمي  التميز 2.3.6.2

أحد الهيكل   اإلدارية التي تستخدم  التنظيمي  هداف االستراتيجية    أبرز الوسائل  األ لتحقيق 

أهمية كبيرة فيلمؤسسات ل حياة    ، ووفق رؤية شاملة ومتكاملة للتفاعالت البيئية السائدة، فهو يكتسي 

أي منظمة، ويعتبر الوسيلة الوحيدة والفعالة لتحقيق االنسياب الدقيق والمنظم لألوامر، لذلك يتطلب 

ها   تصميمه اطها وغير المنظمة كحجمها وطبيعة نش   االستناد على أسس علمية تراعي خصوصية 

يعبر التميز من خالل الهيكل التنظيمي عن قدرة اإلطار الهيكلي  من جانب اخر،    .(2019األخضر،  )

زاءها وتحديد العالقات  بين مختلف المستويات واإلطار اإلداري، وكذا توضيح   للمنظمة على ربط أج

مما يؤدي إلى إيجاد بيئة عمل اهم في تحقيق درجة عالية   خطوط السلطة والمسؤولية بدقة  مناسبة، تس

االنسجام   مما يحقق  وأهدافها،  هيكلها التنظيمي  مختلف الوحدات   بينمن التطابق والموائمة بين 

كما أن للهيكل التنظيمي تأثيرا كبيرا   واألنشطة، بعيدا عن التداخل واالزدواجية في الوظائف والمهام.

مدروس    على انسجام األفراد والجماعات في المنظمات، فإذا كانت العمليات  التنظيمية تسير بشكل 
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وحافزية    بعيدا عن التداخل واالزدواجية في الوظائف يقل الصراع داخل المنظمة وتزيد معنويات 

مما ينعكس على انخفاض النفقات   العاملين نحو اإلنجاز، باإلضافة إلى التقليل من القرارات الخاطئة 

أخرى )سبع،  بشكل كبير في بلوغ المنظمة مستويات كبيرة من التميز إذا ما قورنت بمنظمات    يسهمو

؛ 2022& الهندال، طعمة،   ؛ طه، السيد،2019؛ الغمس، مشعل،  2022؛ عيد، اإليمان.  2022سنية،  

 . (2022محمد، سيد، 

 التميز من خالل االستراتيجية  2.3.6.3

 تعتمد جميع المنظمات خالل نشاطها على تبني استراتيجية واضحة تحدد من خاللها توجها 

هدافها،   يقصد بالتميز من خالل    .المؤسسيحيث تعتبر بمثابة الدليل إلى بلوغ الريادة والتميز  لبلوغ أ

ها المنظمة لتحقيق رؤيتها ورسالتها، وتفاعلها كخطة    االستراتيجية درجة تميز الخطوات التي تتخذ

خالل فتميز منظمات األعمال ال يكون إال من    .(2020)بوخناف واخرون،    موحدة وشاملة ومتكاملة

ها في خلق مة، حيث يقول    سعيها إلى تبني مجموعة من االستراتيجيات التي تساعد ميزة تنافسية مستدي

(Porter  إن الوضع االستراتيجي المتميز ينتج عن خلق ميزة تنافسية ) »ميزة  ان ال: بمعنى  مستديمة

ها، ويتطلب ذلك أداء  التنافسية  ال مستديمة، تتحقق من خالل المحافظة على ما يميز المنظمة عن غير

لن يتحقق    المؤسسات تميز  . ان  نفس األنشطة بأساليب مختلفة  أنشطة مختلفة عن المنافسين، أو أداء

ها القيادة العليا وتكون قادرة على الربط والتنسيق بين    بمعزل عن وجود استراتيجية واضحة تحدد

ها، ألن ال   فرق بين منظمات فاشلة وأخرى كافة األطراف المرتبطة بالمنظمة لتحقيق رؤيتها ورسالت

هدافها وتوجهاتها   هذه األخيرة على رسم غاياتها وأ هذه  متميزة يكمن في قدرة  الطويلة األمد لبلوغ 

في بيئة تتسم بالسرعة وعدم التأكد، تتطلب انتقاء أفضل الخيارات مالئم.  مدى زمني    األهداف، وعلى

هداف وتحقيق التميز التنظيميوتقييم    والفرص المتاحة، والقيام بمتابعة )األخضر،    التنفيذ لبلوغ األ

2019 .) 

 



51 

 

 التميز من خالل الثقافة التنظيمية  2.3.6.4

وهرية على ثقافة المنظمة، إال أن ا بالرغ محاوالت مستمرة إلدخال تغيرات ج من وجود  م 

هو وجود تغيرات على األجزاء الصلبة للمنظمة فقط كالهيكل   ل اإلجراءات المالحظ  التنظيمي وبع

هذا ما يراه أغلب الباحثين سببا  هذا التغيير، و والقواعد، في حين أن المعتقدات وقيم األفراد ال يمسها 

من الباحثين   هناك الكثير  أن  في فشل المنظمات في الوصول إلى التميز التنظيمي، باإلضافة إلى 

بين الفشل وعدم قدرة المنظمة على التميز في يربطون بين امتالك المنظمة ثقافة ضعيفة أو سلبية و

ولذلك يعتبر  (.   2019)األخضر،    األمد البعيد بصرف النظر عن نوعية وجاذبية النشاط الذي تقوم به

من المهام التي تواجه المنظمات الساعية نحو التميز   التميز  أصعب  من  خالل الثقافة التنظيمية 

وقت  التنظيمي، ألن تغيير الثقافة  والمبادئ  يتطلب  أو تغيير القيم  وجهود كبيرة، فاستبدال  طويال  ا 

يزيد من فرص الفشل ويقلل فرص النجاح، فبناء   الراسخة في ثقافة المنظمة ليس باألمر السهل، فهو

من المنظمة بناء تغيير ثقافي دون المساس بالقيم والمبادئ المرسخة    مسار النجاح والتميز يتطلب 

هذه المبادئ والقيم الجديدة ال تتعارض مع المبادئ والقيم الموجودة، ولهذا فمن أجل الوصول   بحيث أن 

هذا التغيير تحديد الفجوة  التميز المؤسسيإلى   أن يسبق  ودرجة    من خالل الثقافة التنظيمية ال بد 

من خالل التدريب  العمل  والثقافة التنظيمية المنشودة، ثم  االختالف بين الثقافة التنظيمية الحالية 

ن هذه الفجوة تعليموال  . (2020)بوخناف واخرون،  والتحفيز للتقليل م

 نماذج التميز المؤسسي   2.3.7

ل المنظمات القد كان للتحدي ظهور بع وجهها المنظمات األثر الكبير في  ات العالمية التي ت

مهمة تحفيز المنظمات   ودفعها نحو تفعيل  العالمية واإلقليمية والعربية الرائدة، التي أخذت على عاتقها 

الجودة والتميز، وذلك من خالل وضع نماذج تكون بمثابة دليل للمنظمات نحو التميز، فهذه النماذج  

ها  تسمح للمنظمات  مختل  ،االستناد إلي ف نقاط القصور والضعف في األداء. اوبالتالي الوقوف على 

مادية تختلف قيمتها من نموذج آلخر، إال أن الهدف الرئي  بالرغم من أن س اهذه النماذج تقدم جوائز 
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هذه الجوائز ليس الجوائ  ذاتها وإنما الوصول بالمنظمامن  من  از بحد  ات إلى أعلى مستوى ممكن 

هم أربعة نماذج    ، وفيماالكفاءة والفعالية هي النموذج األمريكي،    التميز المؤسسييلي يتم عرض أ و

 .يامارات األوروبي، والنموذج اال والنموذج الياباني، النموذج

 للتميز  )ديمنج( النموذج الياباني 2.3.7.1

ز المؤسسي إلى تحفيز عمليات اإلدارة نجو التحسين المستمر ورفع ايهدف نموذج ديمنج للتمي

ل الحاجة إلى التفتيش والرقابة اإلحصائية على مستوى  ااإلنتاجية، وإنجاز العمل بطريقة إبداعية، وتقلي

ويتكون    (.2019ر مالئمة وأقل تكلفة بالنسبة للعمالء. )السيوفي،  امعايير أكثاإلنتاجية، مع إستعمال  

وادارته، المعلومات، التحليل،  من عشرة معايير للتقييم، تتمثل بالسياسات، التنظيم  هذا النموذج 

يؤكد  ودة، تأثيرات الجودة، التنميط، النتائج، والرقابة. كما  االتخطيط، التعليم والتدريب، ضمان الج

 ( 2011نموذج ديمنج على النقاط التالية: )السيسي، 

 التزام اإلدارة بجودة األداء، والسعي لتغيير ثقافة المؤسسة.  -

 تحسين دافعية العاملين نحو العمل، وتدعيم القدرات الفردية.  -

 ق وإشباع حاجات العمالء. اتكاملية المؤسسة وسعيها الدائم لتحقي -

ل التكلفة وزيادة اإلستثمار.  -  إمكانية تحسين الجودة في تخفي

 أولوية التدريب لتحقيق التحسين المستمر. -

 وجود تنظيم واضح يحدد المسؤوليات وكيفية تنظيم العمل.  -

 اإلعتماد على التخطيط المستقبلي للمؤسسة، ووضع خطط طويلة وقصيرة األجل.  -
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 النموذج الياباني  :2.2شكل 

 (بالدريجالنموذج األمريكي للتميز ) 2.3.7.2

يستمد نموذج بالدريج للتميز المؤسسي أفكاره من نموذج ديمنج الياباني، ويعد إطارا شامالً 

وتهدف الجائزة إلى ترقية الوعي بالتميز كعنصر متزايد األهمية ويهدف  للمنظمة لتحسين أدائها العام.  

وتشجيع المشاركة في معلومات استراتيجيات التميز   وتعظيم فهم متطلبات التميز،  في المنافسة، 

وهي: المصنع، الخدمات، واألعمال الصغيرة هذه الجائزة لثال  فئات  )المليجي،    الناجحة، وتمنح 

من العناصر األساسية لمعايير تقييم تتمثل في القيادة،   .(2012 عدد  ويقوم نموذج بالدريج على 

البشرية، تأكيد الجودة في المنتجات  دام الموارد  اتيجي، استخاالمعلومات وتحليلها، التخطيط االستر

اهيم رئيسية، تعبر  لعميل.  والخدمات، نتائج الجودة، رضا ا كما يستند النموذج األمريكي الى عدة مف

 ( 2019عن قيم التميز المؤسسي: )السيوفي،  



 اإلهتمام بالجودة انطالقا من رغبات العمالء. -

 أهمية وحيوية القيادة كعنصر مؤثر وفعال في تحقيق تميز األداء. -

 التعلم التنظيمي. -

 التطوير المستمر لعناصر ومقومات األداء. -

ر أهمية العنصر البشري.  -  تقدي

 تقدير القدرات والمهارات. -

 اإلستجابة السريعة إلحتياجات العمالء.  -

 التوجه اإلستراتيجي ورؤية المؤسسة المستقبلية.  -

إدراك أهمية الدور اإلجتماعي للمؤسسة ومسؤولياتها نجو المجتمع.  -

النموذج الأمریكي  شكل 2.3: 

2.3.7.3 نموذج التمیز المؤسسي الأوروبي  قررت أوروبا إنشاء نموذج التمیـز الأوروبي عام  

1988م، بغرض تقییم المؤسسات المتقدمة  لجائزة الجودة الأوروبیة، مرتكزة على نموذج مالكوم 

بریدج الأمریكي، ونموذج دیمنج الیاباني،  
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ث التقت بأربعة عشر شركة  ا( ولكنها تبنت استراتيجية مختلفة في انشاء جائزتها، حي2012)الورثان،  

من أفضل الشركات األوروبية، وبمساعدة الخبراء واألكاديميين في علم اإلدارة والجودة تم توثيق  

المم األوروبي للتميز  اأفضل  الشركات لتحصل في النهاية على نموذج  ارسات التي تقوم بها تلك 

مة  (.  2015والجودة. )أبو الرب، برقاوي،   يعتبر النموذج األوروبي للتميز من أبرز النماذج المستخد

ل وشامل لمساعدة المنظمات على المشاركة في أنشطة اا المعاصر، فهو إطار تنظيمي متكامافي عالمن

ج األوروبي لألداء المتميز وذ ا( لذلك يعرف النم2019التحسين والتأثير على نتائج العمل، )السيوفي،  

ومن ثم  ابأنه الممارسة الرائعة في إدارة المنظمة وتحقيق النتائ اتبعته اي مؤسسة فإن يمكنها    إذاج، 

ب ا ول الى مرتبة ادارة التميز، ويتحقق اتباعه من خالل االلتزام بتبني مجموعة األفكار وأسالياالوص

معايي.  (2013  )درويش،  اإلدارة األفراد، الشراكات  اوتتمثل  األوروبي باالستراتيجية،  رالنموذج 

الرئيسية  األداء  األفراد، نتائج المجتمع، نتائج  الزبون، نتائج  إدارة العمليات، نتائج  والموارد، 

 (. 2013)درويش، 

 الشيخ خليفة للتميز الحكومي  برنامج 2.3.7.3

ي على  اااد أول برنامج متكامل للتميز الحكوماااز الحكومي، يعاااإن برنامج الشيخ خليفة للتمي

ومة اإلتحادية في دولة اإلمارات العربي ة المتحدة، لقياس التميز في األداء والتشاجيع  اااااامساتوى الحك

مماارسااااات التميز لادى الجهاات الحكومياة اإلتحاادياة من   على االبتكاار، ويهادف البرناامج إلى تطوير 

اهيم التميز الحديثة، ونشر الوع ي حول التميز في العمل الحكومي، وتوجيه  اااااخالل تبني مبادئ ومف

ة، وتبادل أفضل الممارسات التي تشجع  اااااوتطوير قدرات الجهات الحكومية من خالل تبادل المعرف

اهيم جودة العمل والتميز الريادي.   على ترسيخ مف

 GEM 2.0الحكومي  التميز  منظومة  2.3.7.4

مرتكاااازات تتجاااااوز المفاهياااام اإلدارية  تقااااوم منظومااااة التميااااز الحكومااااي علااااى عاااادة  

هم برامج   (GEM 2.0) التقليديااة، حيث استند تصميم محاور ومعايير نموذج التميز الحكومي إلى أ
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  .ومبادرات التنمية الحكومية العالمية التي تساااعى إلى رفع أداء العمل الحكومي إلى مناصاااب قيادية 

إرساااااء مباادئ التميز على جميع    إلى (GEM 2.0)الحكومي كماا تسااااعى فلساااافاة نموذج التميز  

 مستويات الحكومة بناءً على مجموعة من الركائز. 

 

 

 

 

 

ة التميز الحكومي :2.4شكل   منظوم

 

وهي: )الممكنات المؤساساية،  اااااارئيساي  محاورتنقسام منظومة التميز الحكومي إلى ثال   ة 

عشااار معياراً رئيساااياً تواكب متطلبات  وتحقيق الرؤية، والقيمة المميزة( والتي تحتوي على إحدى 

ومة  .الحك

هااذا المحور على أربعااة  40المحور األول: تحقيق الرؤيااة: ولااه   من المجموع الكلي، ويركز   %

 معايير تتمثل فيما يلي:

هذا المعيار  ااااا% من المجم10تحساين جودة الحياة: وله   المعيار األول: وع الكلي،  ويبحث 

هاا إلاى تطبيقاات عملياة ملموسااة ماان  في تبنااى مبااادئ ومفاهياام جاودة الحيااة وتعمال علاى ترجمت

ااة  ااة المضافاا هااااا لتحسااااين القيماا ااة إمكانيات المؤسسة وقدراتهااااا وموارد خالل تسااااخير كافاا

فراد والمجتمااع، كمااا تسااتثمر فااي خلااق شااراكات وتحقيااااق األثر اإليجابااي علااى جااودة حياااة األ
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فعالااة مااع كافااة الجهااات المعنيااة فااي القطاعااات الحكوميااة والخاصااة، لتحقيااق أعلااى درجااات 

 التنسايق والتراباط لتحساين جاودة الحيااة علاى المساتوى الوطناي.

% من المجموع الكلي، ويبحاث هاذا المعياار في مادى  10المعياار الثااني: الجااهزياة للمسااااتقبال: ولاه  

ااة واإلستباقية فاااي كافاااة سياساااات المؤسسة وإساااتراتيجياتها وقدراتهاااا   تبناااى مباااادئ المرونا

هات بديلااة  وتعاااازز ماااان قدراتهااااا المؤسسااااية لتحقيااااق   محتملااة،المؤسسااااية. ووضااع ساايناريو

الساااابق فااااي إستغالل الفاااارص وإدارة المخاطاااار والتقلياااال ماان تأثيراتهااا الساالبية، وتعماال الجهة 

الحكومية علااى تحديااث نمااوذج عملهااا حتى تتمكن ماان مواكبااة التغياارات العالميااة المسااااتقبلية،  

 ز حاادود إمكانياتهااا الحاليااة.وتحقيااق إنجااازات تتجاااو

هذا المعيار  10المعيار الثالث: التوجه اإلسااتراتيجي والتنافسااية: وله   % من المجموع الكلي، ويركز 

على تحقيااق رؤيااة الدولااة بعياادة الماادى وأجندتهااا الوطنيااة، كمااااا تعماااال الجهااااة الحكوميااااة  

هااااا لضمااااان ا لتطبيااااق الفعااااال  الرائاااادة علااااى مواءمااااة كافااااة قدراتهااااا وعملياتهااااا وموارد

لإلستراتيجيات، بالتركيااااااز علااااااى اإلستخدام األمثل للمااااااوارد، والسااااااعي المسااااااتمر لإلبتكار  

 .والتعاااون الفعااال مااع جميااع المعنيياان

% من المجموع الكلي، ويركز هذا المعيار على تقييام مادى 10المعيار الرابع: المهام الرئيسية: وله 

إرتباااط وفعاليااة نمااوذج التشااغيل الخاااص بمجااال عملهااا، يمكنها ماان تطوياار سياسااات وتشااريعات  

مهااا الرئيسااية، ووضااع هياااكل تنظيميااة تتساا مها م بالمرونااة وتدعاام تنفيااذ  وقوانياان إسااتباقية لتنفيااذ 

اإلستراتيجية، وبناااء نظااام حوكمااة متياان يقااوم علااى النزاهااة والمساااءلة والشاافافية وتعزيااز الثقااة  

 ماع جمياع فئاات المعنييان.

% من المجموع الكلي: ويركز بصاورة أسااساية على  35القيمة المميزة: وله   المحور الثاني:

 ثالثة معايير أساسية وهي كما يلي:
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هذا المعيار  15المعيار الخامس: الخدمات اإلسااتباقية المترابطة: وله   % من المجموع الكلي: ويركز 

علااااى إستحدا  وتصمياام خدمااات إسااتباقية مبتكاارة وذات إجااراءات سلسااة ومترابطااة، ماان خالل 

 لرقمااي.اإلستفادة مان الشاراكات واإلستغالل األمثل لإلمكانيات التااي يتيحهااا التحااول ا

هذا المعيار على إستكشاااف  10المعيار السادس: التمكين الذكي: وله  % من المجموع الكلي: ويركز 

وتوظيااف اإلمكانيات التااي توفرهااا التكنولوجيااا المتقدمااااة فااااي مجاالت عمل المؤسسة، مثاااال:  

لمتعامليهااا  الااااااذكاء اإلصطناعي والتعامالت الرقميااااااة والروبوتااااااات، لتوفيااار القيماااة المضافاااة 

امة، بهدف تحساين الخدماات ورفاع مسااتوى سااعادة المتعاملياان.  بصاورة فعالاة ومساتد

واهاب المحترفاة: ولاه   هاذا المعياار على  ااااااااا% من المجموع الكل10المعياار السااااابع: الم ي ويركز 

واهااب الكامنااة فااي الموارد البشاارية وإسااتثمارها وتسااخيرها فااي تقدياام   مهااارات والم إستكشاااف ال

 قيماة مميازة للمتعامليان وجمياع األطراف المعنياة.

هاذا المحور على أربعاة  25الممكناات: ولاه    المحور الثتالت : % من المجموع الكلي: ويركز 

 معايير، تتألف مما يلي: 

هاذا المعياار على مادى  5المعياار الثاامن: الموارد والممتلكاات: ولاه   % من المجموع الكلي: ويركز 

ادة القصااااوى ماااان الموارد الملوسااااة وغياااار الملموسااة لدعاام تنفيااذ  اااإلستغالل األمثاااال واإلستف

هااا البشاارية والمالية   إسااتراتيجيات المؤسسة، وتقدياام خدماتهااا بفعاليااة وكفاااءة، كمااا تدياار موارد

وغياار الماليااة بكفاااءة عاليااة لرفااع العائااد ماان اإلستثمار فيهااا، بهاادف رفااع مسااتويات الكفاااءة 

امة.و  اإلستد

هاذا المعياار على  5المعياار التااسااااع: إدارة البيااناات والمعرفاة: ولاه   % من المجموع الكلي: ويركز 

مجهااا وعملياتهااا   مهااااا وبرا رصااااد وتحلياااال وإدارة كافااااة البيانااااات المؤسسااااية المتعلقااااة بمها

وجودتهااا وموثوقيتهااا وتوفرهااا ضماان الوقاات المحاااادد    ومالءمتهاوأنشااطها وخدماتهااا، وتضماان  
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رهااااا الداخليااااة والخارجيااااة، شاااااملة البيانااااات الضخمااااة والبيانااااات المفتوحااااة،   ماااان مصاد

 كافااة المسااتويات.وتعماال علااى توظيفهااا لدعاام عمليااات اتخاااذ القاارار علااى 

% من المجموع الكلي: ويركز هذا المعيار على بناااااااء  10المعيار العاشار: الشاراكة والتكامل: وله  

ادئ اإللتزام والتعاااون المسااتمر، والمنفعااة والثقااة  ااعالقات شااراكة طويلااة الماادى مبنيااة علااى مباا

 .المتبادلاة، بماا يحقاق األهداف المشاتركة ويخلاق القيماة المميازة لكافاة الفئاات المعنياة

هذا المعيار على    % من5المعيار الحادي عشااار: اإلتصاااال الحكومي: وله   المجموع الكلي: ويركز 

رامجها، وإسااتخدام   وضااع خطااط وسياسااات إتصااال مؤسسااي فعالة، وذلااك للترويااج لمبادراتهااااا وب

شاااابكات التواصاااال اإلجتماعي والرسااااائل اإلعالمية لدعاااام إسااااتراتيجياتها وتوجهاتهااااا الوطنيااة.  

اادة قنااااوات مفتوحااااة للتواصاااال وتلقااااي المالحظات، حيث تؤسااااس الجهااااة الحكوميااااة الرائاا

وتحفيااااز الحااااوار والتفاعاال اإليجابي مااع كافااة فئااات المجتمااع، كمااا تضماان اإلستجابة المؤسسااية  

ئل اإلعالمية وإدارة أيااااة  والفوريااة وقاات األزمات والتعاماااال الممنهااااج والسااااريع مااااع الرسااااا

 نتائااج ساالبية محتملااة.

منظوماة التميز الحكومي ) مماا تقادم أن  ( تمنح الجاائزة وفقااً لمعاايير  GEM 2.0نالحظ 

ج فيهاا لجاان التحكيم الادقاة اااااااااصااااارماة للتميز الحكومياة ووفق آلياة شاااافاافاة علمياة محكماة، تنته

والموضااااوعية وتتبع فيها منهجيات علمية تعتمد على معايير فنية متعلقة بالعمل الشاااارطي والتميز  

 .الحكومية واستراتيجية وزارة الداخلية في هذا الجانب 

 جائزة وزير الداخلية للتميز الحكومي  2.3.7.5

  167وذلك وفقا للقرار الوزاري   المتحدة،ة اإلمارات العربية  اأطلقت وزارة الداخلية في دول

جائزة وزير الداخلية للتميز، التي تهدف إلى تحساين األداء وتعزيز التطور المساتمر في   2010لسانة  

باإلضاااافة إلى إبراز الجهود المتميزة على مساااتوى    والتجارب العمل وتبادل أفضااال الممارساااات 

وتهدف الجائزة إلى تعزيز ودعم تحقيق األهداف االسااتراتيجية لتطوير خدمات  .واألفراد القطاعات  
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الوزارة وزيادة رضاااا الموظفين والمتعاملين والشاااركاء، والمجتمع، وتطبيق أفضااال الممارساااات 

العالمية، والجاهزية للمشاركة في الجوائز المطبقة على المستوى االتحادي والمحلي، ونشر المعرفة 

د الجائزة تتويج لعطاء مسااتدام للقيادات ااااااوتبادل أفضاال الممارسااات بين القطاعات وقيادات، وتع

الشاارطية والقطاعات والوحدات التنظيمية واالفراد في سااعيهم للتميز وتوفير خدمات شاارطية راقية  

)موقع وزارة   ووفق أفضال المعايير العالمية تساهم في تعزيز مكانة الدولة على سالم التنافساية العالمية

 (2022الداخلية، 

مة في م ااااااوبهدف إبقاءها على مواكبة أفضال النظ والمعايير المتبعة والممارساات المساتخد

ها للتقنيات والتطبيق   االصطناعي،ات المستحدثة وتطبيقات الذكاء  اااااالعمل الشرطي إلى جانب رصد

وكال ذلاك وفق توجيهاات حكوماة اإلماارات ونهجهاا في معاايير التميز الحكومي في ان تقوم الجهاة  

وأهداف الحكومة   أهدافها  الحكومية بأداء األعمال الرئيسااااية المكلفة بها بفاعلية بما يضاااامن تحقيق 

  (.2020والتطوير )الحمادي، ككل من خالل االساااتخدام األمثل للموارد وفي ساااعي مساااتمر للتعلم 

وقاامات اللجناة العلياا الادائماة للتميز والرياادة بوزارة الاداخلياة واإلدارة العااماة لإلسااااتراتيجياة وتطوير  

امة  ام، بتطوير وتحساين اإلصادارات الساابقة  ااااااتطوير وتحساين النظاألداء بالوزارة لضامان اساتد

مة من جميع الجهات المتنافساة، وأصاحاب الخبرة في مجال الجودة   للنظام من خالل المقترحات المقد

والتميز، وتنفيذ عدة ورش عمل ولقاءات شااارك فيها مجموعة من القادة والموظفين مثلوا قطاعاتهم  

 .(2022)موقع وزارة الداخلية،  التحكيموقياداتهم، والتقارير الفنية من فرق التقييم و

اللواء الشايخ سالطان بن    2021الخامساة حيث فاز بجائزة وزير الداخلية للتميز في دورتها  

محمد بن طحنون آل نهيان مدير قطاع شؤون    واللواء الشيخعبد هللا النعيمي قائد عام شرطة عجمان  

ر خليل إبراهيم المنصوري، مساعد القائد العام لشؤون  اا، واللواء خبيأبو ظبياألمن والمنافذ بشرطة  

وفي الدروة الرابعة حصااالت عليها القيادة العامة لشااارطة الشاااارقة.  البحث الجنائي بشااارطة دبي. 

اع أو القيادة أو اإلدارة العامة المتميزة التي تحقق أفضال نتيجة في ااااااجائزة الجهة الذكية تمنح للقط



61 

 

ة« وفي الادورة الثاالثاة حصاااالات االدارة العااماة لالقااماة   االحكوماة الاذكيا   وشااااؤونالمعياار الرئيس 

وفي    2017األجانب بدبي من قبل وزارة الداخلية على جائزة القائد العام )الجائزة الماسااية( في عام  

وفي    المؤسااسااي،العامة لشاارطة عجمان على جائزة القائد العام للتميز   حصاالت القيادةالدورة الثانية  

الادورة األولى فاازات القياادة العااماة لشاااارطاة ابو ظبي والقياادة العااماة لشاااارطاة دبي بجاائزة وزير  

 .(.2022)موقع وزارة الداخلية،  ياالداخلية للتميز المؤسس

 القيادة التحويلية   2.4

هائلة متجددة، سواء على المستوى المحلي أو  يشهد مجتمع القرن الحادي والعشرين تغيرات 

مؤسسات  المستوى   االنعكاسات على  أدى إلى تأثير تلك  العالمي في شتى المجاالت، األمر الذي 

وصاحب ذلك مجموعة من التوجهات الفكرية التي تؤكد ضرورة االهتمام بالفرد   المجتمع المختلفة،

واالهتمام بالعلم والبحث العلمي  ها غاية لكل تقدم اقتصادي واجتماعي،  والتنمية البشرية؛ باعتبار

كركائز أساسية في المنظومة العالمية الجديدة، و اعادة النظر في طريقة إدارة المؤسسات، باإلضافة 

أهم السمات المميزة للقرن الحادي إلى   التفاعل اإليجابي مع الثورة المعلوماتية التي أضحت إحدى 

ه  (.2022نافع، وجيه عبد الستار محمد، & جنه، ياسر أحمد السيد،   )والعشرين  ذا الكم من في ظل 

مؤثرة،  تحويلية  قيادة    من الضروري وجود التغيرات والتطورات أصبح   تدعم وتضع قيما  ابتكاريه 

للمنظمة، وتحد  تغييرات في ثقافتها ومعتقداتها وتسهم في وضع معاييرلألداء ضمن نسق متكامل 

دفع والخارجية، باإلضافة الى ذلك تومترابط يجعلها قادرة على االستجابة الفاعلة للتغيرات الداخلية  

هو أبعد من المتوقع منهم، وتجاوز المصالح الشخصية إلى المصلحة العامة ب المرؤوسين إلى تحقيق ما 

هيم    (.2022محمد خميس، & مني سعد علي،  )  للمنظمة ككل هذا القسم توضيحاً شامالً للمفا يتناول 

وانماطالقيادة التحويلية حيث يوضح مفهوم القيادة التحويلية  بالمتعلقة   هميتها  القيادة التحويلية    وأ

ها، ف ومهام القائد التحويليكما يتناول  وابعاد  . وخصائص القيادة التحويلية وظائ
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 مفهوم القيادة التحويلية  2.4.1

على الرغم من أن القياادة التحويلياة تعاد من المصااااطلحاات الحاديثاة الظهور، سااااواء في 

اهتمام   اهامات حولها كانت كثيرة وثرية، فلقد حضايت ب ممارساتها أو في تطبيقها العلمي، إال أن اإلس

ها  العديد من الكتاب والباحثين وتعددت تعريفاتها وتنوعت بين المفكرين والباحثين فكال منهم نظر إلي

اتفقوا على أنها عنصار أسااساي في كل النشااطات اإلنساانية  بيدا أنهم  مختلف عن األخر، من جانب  

الوساائل مع    مةئالقيادة التحويلية بأنها القدرة على موا  (2022ساعد، أحمد،لهذا أشاار ) .في المنظمات 

  اضااافمن جانب اخر   .الغايات وتشااكيل وإعادة تشااكيل المنظمات لتحقيق أغراض إنسااانية عظيمة

النمط   هيالقيادة التحويلية  ان (  2022نافع، وجيه عبد السااتار محمد، & جنه، ياساار أحمد الساايد،  )

اهرة والكامنة للمرؤوسين والعمل على إشباع تلك  الذي القيادي   وهر الحاجات الظ يقوم على إدراك ج

هذا المنطلق فإن   ،الحاجات واسااتثمار أقصااى طاقات المرؤوسااين بهدف تحقيق تغير مقصااود. ومن 

آماال  هاذا الوعي إلى  القاائاد التحويلي يسااااعز إلى زياادة وعي مرؤوسااااياه بااحتيااجااتهم، وتحويال 

باالتاالي تتولاد لاديهم الادافعياة إلشاااابااع تلاك الحااجاات فيماا يتعلق باإدراك وتحقيق الاذات في  ،وتوقعاات 

 .(2021 حجوطي، جميلة & مؤطر،) حياتهم العملية

أن القيادة التحويلية تهتم بمدى سااعي القائد  ( الى 2021زهري،  باإلضااافة الى ذلك أشااار )

التحويلي إلى االرتقااء بمسااااتوى مرؤوسااااياه من أجال اإلنجااز والتطوير الاذاتي والعمال على تنمياة  

من يرى القياادة التحويلياة باأنهاا التفااعال بين القاادة  وهنااك  وتطوير الجمااعاات والمنظماة ككال. 

إلى أعلى المساتويات وتجاوز المصالحة الشاخصاية    والمرؤوساين المؤدي إلى رفع التحفيز واالرتقاء

وجهة نظر  (2021أبو مصاااطفى،  ) إلى المصااالحة العامة )مؤساااساااة  . وتعني القيادة التحويلية من 

للنزاهة والعدل واإلنصاف، تسعى    بانها نموذج(  2019الباحث لالستشارات البحثية والنشر الدولي،  

أهداف المنظمة البعيدة المدى من خالل تطوير واثارة دافعية المرؤوساين للعمل بقوة     وجدية،لتحقيق 
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ووفقا لهذا التعريف فإن القيادة التحويلية تسااعى إلى تحفيز المرؤوسااين لتحقيق األهداف المبتغاة من  

 .خالل المعاملة بدون تمييز

( للقيادة التحويلية على أنها تلك القيادة التي تتجاوز  2019الغمس، ، ينظر )في نفس السااياق

تقاديم الحوافز مقاابال األداء المرغوب إلى تطوير وتشااااجيع المرؤوسااااين فكرياا وإباداعياا تحويال  

إن  (  2009الطاهر،  في حين اكد )  اهتماماتهم الذاتية لتكون جزءا أسااسايا من الرساالة العليا للمنظمة.

القيادة التحويلية تدعم و تضااااع قيما للمنظمة ، وتحد  تغييرات في ثقافتها ومعتقداتها و تسااااهم في 

وضااع معايير لألداء ضاامن نسااق متكامل و مترابط يجعلها قادرة على االسااتجابة الفاعلة للتغيرات  

هرهاا ، فحااجاات   العااملين  غباات ورالاداخلياة والخاارجياة  فاالمنظماات المعااصاااارة دينااميكياة في جو

مماا يسااااتادعي وجود قياادات تمتلاك خصااااائص و قيماا ومعتقادات   والمتعااملين فيهاا متجاددة ومتغيرة 

تختلف جاذرياا عن خصاااااائص القياادة التقليادياة بحياث تكون قاادرة على التوظيف الفااعال للموارد 

هي  والتقنياات ونظم المعلوماات وقياادة المنظماة في ظروف ومنااخاات تناافسااااياة ، فاالمنظماات الفااعلا ة 

  .المنظمات التي تتحلى بالمرونة واالبتكار وتعتمد استراتيجيات واضحة للتغيير

هي تلك القيادة التي تتمتع بمساااتوى   بناء على ما ورد أعاله يمكن القول إن القيادة التحويلية 

اهتماامااتهم  ياتعمال على اسااااتثاارة التاابعين وتحو  والتي ،عاالي من الساااالوك األخالقي والقيم النبيلاة ل 

لمساااتوى أعلى من الوعي بالقضاااايا الرئيساااية، وهي تعتمد في ذلك على مزيج من الجاذبية  الذاتية 

وتمكينهم من أجل تحقيق معدالت  ماااااحماساهم ودفعهوالقدرة على الهام اآلخرين وإثارة  ، الشاخصاية

 .ةاأداء تفوق المعدالت العادي

 أهمية القيادة التحويلية  2.4.2

مشاكل كثيرة في العالم مثل الفقر،  ت خلقأن القيادة التقليدية الهرمية   (2017الغزالي،  يرى )

، وأنه قد حان الوقت لوضااع حد لهذه الممارسااات من خالل تبني  المنظمات الظلم، الصااراع، إفالس 

قريباا من المسااااتوى القااعادي للمنظماات، ويحااول الرفع من مسااااتوى    هكوناالقياادة التحويلياة نمط  
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ويساعى لتنمية    بأنفساهم،لمساتوى أعلى من الوعي بالقضاايا الرئيساية ويعمل على زيادة ثقتهم  التابعين  

عصار المعلومات والتنافساية الشاديدة،  وكون المؤساساات تعيش في  .وتطوير المجموعات والمنظمات 

مه من   المؤساساات تتمحور حولبروز معايير جديدة للتنافساية بين  و المورد البشاري وما يمكن أن يقد

ظمة، سااواء تعلق األمر باالبتكارات أو االختراعات وكل ما  تعلق بالمعرفة وعلم  يقيمة مضااافة للمن

   ة.افان ذلك شكل أهمية كبيرة للقيادة التحويلي ة الرقمية الحديثةاالتقني

على تغيير ثقافة المنظمة    اقادرمن كونه  القيادة التحويلية  نمط  تنبع أهمية  في نفس السااااياق، 

ومعتقداتها فهي تعمل على وضاااع معايير ألداء المنظمة ضااامن نساااق متكامل ومترابط، ما يجعلها  

قاادرة على االسااااتجااباة الفااعلاة للتغيرات الاداخلياة والخاارجياة، محااولاة باذلاك رفع أداء المنظماة ورفع  

ان، ها ذا يجعال كال موظف يعمال في المنظماة  من ثقاة العااملين باالمنظماة ورفع روح االنتمااء لهاذا الكيا

زمة  يبذل قصاارى جهده مع االلتزام الشاخصاي والشاعور بالملكية، ما يعزز في نفوساهم الدافعية الال

هم اإللهاام يكون أدائهم جيادا باالمقاارناة مع(2017الحراصااااي،  التميز )لتحقيق     . إن النااس الاذين يقود

هاذا باالضاااابط ماا يفعلاه القاادة التحويليون؛ فهم يلهمون أتبااعهم   هم الساااايطرة،  النااس الاذين تقود

من التغيير الاذي يجري إدخاالاه بهادف تحويال المنظماة والعااملين إلى  ويجعلونهم يفهمون الغرض 

ل، هذا يجعلهم ال يترددون في مكافحة الظلم والسلوك غير األخالقي إن وجد في المنظم    ةوضع أفض

 . (2011ناصر، )

 أنماط القيادة التحويلية  2.4.3

يقصاد بالنمط القيادي األسالوب والمنهج والسالوك الذي ينتهجه القائد خالل قيادته للفريق أو  

اجهها   المنظمة هو  أوأيضاا تصارفاته وقراراته حيال المواقف المختلفة التي يو ثناء العملية القيادية، و

جميع أطراف الموقف الاذي يجاابهاه وكاذلاك األهاداف المرتبطاة بهاذا تعبير عن ساااالوك القاائاد تجااه  

االجتماعية والثقافية للقادة، حيث يكتساب السالوك من   الخلفيات  علىادي  اااااالموقف ويعتمد النمط القي

الوراثاة وعملياات التطبع والتنشاااائاة االجتمااعياة ودرجاة قبول الساااالطاة في المجتمع والظروف  
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(  2005المراد،  ) اشاارأما عن أنماط القيادة التحويلية فقد    (.2011ناصار،  )  االقتصاادية والساياساية

 أساسية، سيتم التطرق لها في العناوين الفرعية ادناه.خمسة أنماط ان القيادة التحويلية لها 

 القيادة العقالنية  2.4.3.1

بانه   تعريفهيسااتخدم مصااطلح عقلي لإلشااارة إلى تبني أفكار ومعارف وقيم معينة، ويمكن  

(  2016عبد العال، شير )تو ،الشخص بالقيم واألهداف والغايات التي تتجاوز الحاجات اآلنية    اهتمام

هو ذلاك الشااااخص الاذي تتوافر لادياه المقادرة على تغيير المجتمع من خالل  الى ان القاائاد  العقالني 

ة أحد أنماط القيادة التحويلية وذلك ألن القيادة  ااتقديمه ألفكار ونظريات جديدة، وتعتبر القيادة العقالني

ويتمثال الحاافز باالنسااااباة للقاائاد    األخالقي،العقالنياة تعمال على تغيير الفلساااافاة واألفكاار في اإلطاار  

األخالقي يجد الحلول  ا إلطار الصااراع القيمي واااااااالعقالني في الصااراع القيمي واألخالقي، ووفق

 لمشكالت المجتمع.

 القيادة اإلصالحية  2.4.3.2

عهم بما  (  Bass, 1997)يري   هم الذين يعلمون ويتعلمون بواسااااطة أتبا أن القادة الحقيقيين 

يؤدي إلى اكتسااااابهم العادياد من المهاارات المرتبطاة باالخبرات اليومياة في مجاال العمال والتادرياب  

والتعاامال مع قاادة وأتبااع آخرين، وتعاد قياادة الحركاات اإلصااااالحياة أكثر أنمااط القياادة التي تتطلاب  

تثنائية، وذلك بسابب الحاجة الكبيرة إلى تأييد قوى من األتباع إلحدا  تغيير ذي  مهارات أسااساية اسا

ة، كماا أن   ة ضاااامنيااً على قياادة أخالقيا مغزى في الوضااااع القاائم، وعاادة ماا تادل القياادة اإلصااااالحيا

الشاخص لكي يكون قائدا إصاالحيا حقيقيا، فإنه يحتاج إلى أن تكون لديه الرغبة في اصاالح المجتمع  

على الرغم من أن القيادة اإلصاااالحية تشاااكل جزءًا من القيادة   األقل إصاااالح جانب منه.   أو على

التحويلياة فقاد ال يسااااتطيع القاائاد اإلصااااالحي تحقيق تغيير اجتمااعي ملحوظ، وغاالباا ماا يحاد  ذلاك 

بسبب تقبل القائد اإلصالحي للبناء االجتماعي والسياسي الذي يعمل من خالله، هذا باإلضافة إلى أن  

القياادة التحويلياة والتباادلياة فهي تحويلياة في روحهاا وتباادلياة في نتاائجهاا،  اإلصااااالح عملياة تقع بين 
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وهر تسااعى إلى تعديل النظم الموجودة وتحسااينها، وال   وعلى ذلك فالقيادة اإلصااالحية من حيث الج

وهريا  (.2019)األخضر،   تسعى إلى تغيرها تغيرا ج

 القيادة الثورية  2.4.3.3

الثورة كمصااطلح يعني الخروج عن الوضااع الراهن سااواء إلى وضااع أفضاال أو أسااوأ من  

(  Bass, 1997)الوضاع القائم، وهي تعني إحدا  تحول شاامل في النظام االجتماعي بأكمله ويؤكد  

هاذا التحول الكاامال غاالباا ماا تكتنفاه الكثير من   أن القياادة الثورياة النااجحاة غاالباا تكون ناادرة ألن مثال 

هم الخطوات التي يجاب تحقيقهاا قبال تحول   الصااااعوباات، حياث يعتبر إيجااد رؤياة مشااااتركاة من أ

أن    :أوال  (2019)األخضاار،   الخصااائص؛تتميز القيادة الثورية الناجحة بعدد من  . وبالتالي  المجتمع

تكون القيادة مكرسااااة تماما لتحقيق الهدف ومسااااتعدة لنشاااار االلتزام من خالل بذل الجهد والوقت  

أن القيادة الثورية مثلها مثل أي قيادة    :ثانيا .رة بالسااااجن والنفي واالضااااطهاد وربما الحياةوالمخاط

اهير وحااجااتهم وطموحااتهم وكاذلاك الادوافع التي تكون كاامناة،   ذكياة يجاب أن تخااطاب رغباات الجما

إن الثورة تتطلب الصاراع    :ثالثا  .والتي يمكن تحريكها من خالل وساائل الدعاية واألحدا  الساياساية

شاأنها شاأن أي قيادة ولكن نجد أن مساتوى الصاراع في القيادة الثورية يكون أعلى بكثير منه في أي  

يجاب أن تتضاااامن عملياات القياادة الثورياة رفع مسااااتوى الوعي   رابعاا: .القياادةنمط آخر من أنمااط 

 السياسي واالجتماعي لدى كل من القادة واألتباع.

 القيادة البطولية  2.4.3.4

تعرف البطولاة على انهاا الرغباة في التضااااحياة أو تحمال المخااطر نيااباة عن اآلخرين أو  

ه في تحمال الخطر   أي  أخالقياة،للادفااع عن قضااااياة   أن القاائاد البطولي يرتبط ارتبااطاا وثيقااً برغبتا

اهاا األخالقياة، هاذه الرغباة من القاائاد في مواجهاة   والتضااااحياة من أجال الجمااعاة والادفااع عن قضااااايا

هاذا يجعال من   األزماات، تكون فااعلاة من خالل تاأثيره على التاابعين لخلق التضااااحياة الاذاتياة لاديهم، 

هي نوع من العالقة بين القائد والمرؤوساين،  القيادة البطولية ليسات  خاصاية يمتلكها شاخص ما إنما 
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ولهاذا فاإنهاا تظهر    (.  2016والخاارجياة )جبريني،  وهي تعطي الحال الرمزي للصااااراعاات الاداخلياة  

  جلياا في المجتمعاات التي تمر باأزماات كبيرة وتلعاب دورا حيوياا في انتقاال وتطوير المجتمعاات.

هات لدى  هذه االتجا فالقاائد البطال يكون أكثر حكمة، واألكثر شااااجاعة من اآلخرين، ويحاول غرس 

العاملين والناس، فهو يعرف كل شاايء في المنظمة ولديه حل سااحري لكل المشااكالت. لكن الواقع  

ن هذه  هم، بل المرؤوساااين  أثبت أن القادة ال يرتقون إلى هذه السااامات وال يتمكنون م القدرات بمفرد

من من اجل تفساير االحدا  بطريقة ترجح وتؤيد افتراضااتهم   هم من يضاخمون أهمية القائد  عموما 

وبذلك يكونون قد صنعوا من قاداتهم أبطاال قادرين على تعظيم منظماتهم    ،ومضمون نظرياتهم حوله

ها  (.2019)األخضر،  وتميز

 القيادة األيديولوجية  2.4.3.5

امجموعاة األفكاار التي تشااااكال األسااااس في النظاام االقتصااااادي  باانهاا   األيادلوجيااتعرف  

العرباوي  العالم )مجموعة من المعتقدات واألفكار التي تؤثر على نظرتنا إلى انها أي    ،والساااياساااي

أن القيادة األيديولوجية تحمل مجموعة من األفكار التي تظهر من خالل   وهذا يؤكد .  (2019والحلو،  

ها. فهو يظن أن معتقداته وأفكا ره  ها، لدرجة أنه ال يشاعر بوجود تصارفات وقرارات القائد التي يتخذ

هي الشاايء الطبيعي والواقعي، حتى لو كانت تلك المعتقدات خاطئة، فتمسااك القائد بالقيم والمشاااعر  

هاذا النمط من خالل عالقاة القاائاد باالتاابعين والتي توصاااا التي ينطلق ف باالعالقاة  منهاا يظهر جلياا في 

إظهاار األتبااع لألداء   النفسااااياة والساااايااسااااياة والتنظيمياة، وعلياه فإن النجااح لهاذا النمط ال يكمن في 

األياديولوجيين  المرغوب، وإنماا باالتغيير االجتمااعي الواقعي الاذي يقااس بغااياات وبرامج وبقيم القاادة  

 . (2019)األخضر، 

فيما بينها، فقد يمكن الفصال مما سابق يمكن القول إن انماط القيادة التحويلية متداخلة حيث ال  

يتبنى القائد األنماط مجتمعة بشااااكل متكامل بغرض تحقيق التغيير الذي يسااااعى إليه، كما أن تغليب  

 .نمط على آخر في سلوكيات القائد التحويلي يعتمد على وضع المنظمة ودرجة التغيير المرغوبة



68 

 

 بعاد القيادة التحويلية أ 2.4.4

وهري في إنجااح المؤسااااسااااات من خالل مواكبتهاا للتغير ت  ا تقوم القياادة التحويلياة بادور ج

وان القياادة التحويلياة كغيرهاا من األنمااط تعتماد على أبعااد   المنظماة،السااااريعاة التي تحاد  في بيئاة 

هذه الدراساة  تناول  تسا. وفقا لالدبيات الساابقة ذات الصالة (2010درويش،  مالمحها )ومبادئ تحدد 

 التحويلية:خمسة أبعاد رئيسية للقيادة 

 التأثير المثالي  2.4.4.1

مها القائد للتأثير في ساياساات   الشانطي،  اآلخرين )يقصاد به األسااليب والوساائل التي يساتخد

المرؤوسااااين، بحيث يصاااابح  يمتلك قدرات فائقة في التأثير على يجب ان ، فالقائد التحويلي  (2016

نموذجا يقتادى به، يخلق القيم التي تلهم وتوفر معاني العمل لدى المرؤوسااااين، ما يجعله يحوز على  

هم )الغامدي،تاح (،  2020 رمهم وثقتهم واعجابهم به، فيعمل المرؤوسااون على محاكات ساالوك قائد

حياث يقوم القاائاد بغرس الكبريااء في نفوس العااملين، وترتياب أولوياات المهماات وتحادياد الواجباات  

أهمية، ونشاار اإلحساااس برسااالة المنظمة. هم من   األكثر  هم عن غير القادة الكاريزميون يمكن تمييز

هنية مصااقولة تحد  تأثيراً وتترك انطباعاً واضااحاً   هم لممارسااات إدارية م القادة من حيث اسااتخدام

التواصال المساتمر مع العاملين، كما  المعنى أو المغزى من خالل الفهم و  ونيضاع  لدى العاملين، فهم

ومهمة مقدرة عالية على اإلقناع وطرح رؤى وأفكار  ونيمتلك  مأنه عن مساااتقبل المنظمة..    ابتكارية 

( الكاريزما بالتأثير المثالي، فهو يصاااف القادة الذين تمثل تصااارفاتهم  2019خضااار،  االويصاااف )

عهم، ويرغبون في محااكااتهم   هؤالء القاادة أدوارا نموذجياة ألتباا بادرجاة كبيرة، وعاادة ماا يكون لادى 

معايير عالية جدا للساالوك األخالقي، ويمكن االعتماد عليه للقيام بالشاايء الصااحيح يكن لهم األتباع  

هؤالء القاادة األتبااع برؤياة وشااااعور   احتراماا عظيماا، وغاالباا ماا يثقون فيهم إلى حاد بعياد ويزود 

 بالرسالة.



69 

 

"إظهار مشااعر االحترام  2020)بوخناف واخرون،  يعرف وفقاً لذلك،   ( التأثير المثالي بأنه 

لنخرين، وبناء الثقة المتبادلة والثقة في رسااااالة المنظمة، حيث يسااااتطيع القائد التحويلي أن يجعل  

أهداف المنظمة   العاملين يتأثرون بممارساته، وذلك عندما يتحسس العاملون معه مقدرته على تحقيق 

( أن التأثير المثالي خاصاية ملحوظة لدى القادة الذين يمتلكون  Bass, 1997)يجادل  كما  .  ورساالتها

البصاايرة واإلحساااس برسااالة المنظمة، والذين يحظون باالحترام والثقة والتقدير من قبل العاملين.  

أداء تفوق التوقعات.  ا إضااافية لتحقيق مسااتويات  د وهذا النوع من القادة يجعل العاملين يقدمون جهو

أن التأثير المثالي يحد  عندما يتصااارف القادة كأنماط رموز للدور أو   وبناء على ذلك يمكن القول  

لقيم ويبدون مشااااعر  االمنصاااب الذي يشاااغلونه، حيث ينظر العاملون لهم على أنهم مثال لألخالق و

اههم، كذلك فإن ساااالوك القائد ممارسااااته التي تجسااااد الحرص على   اإلعجاب واالحترام والثقة تج

 المصالح العامة تجعله أكثر تأثيرا على العاملين معه.

 التحفيز اإللهامي   2.4.4.2

هو   ل الباحثين ينظرون للقيادة المحفزة كشاايء غير قابل للبحث، باعتبار أن التحفيز  أن بع

وهباة التي ال يتم اكتسااااابهاا أو   من خصااااائص القاائاد الفطرياة، بمعنى أن الكااريزماا هي نوع من الم

ها، لذلك كان االتجاه السااائد يقضااي بضاارورة التعامل مع خصااائص القائد األكثر واقعية. ن    تغيير

التركيز المعاصااار على القيادة التحويلية يعاني من مشاااكالت ذات صااالة بالتحفيز، ففي الوقت الذي 

يكون فيه التحفيز ملحوظا وشااائعا في مسااتويات اإلدارة العليا للمنظمة، فإن قيادات القاعدة قد تكون  

وجهاة نظر العااملين لهم بعكس االعتقااد ااإللهاامي  لاديهم درجاات معيناة من التحفيز   لاذي كاان  من 

هذا البعد على تصارفات  لهذا   ساائدا والذي يقتصار عملية التحفيز في مساتويات اإلدارة العليا. يركز 

(، فاالتحفيز  2014القاائاد التي تثير في التاابعين حاب التحادي، واثاارة روح الفريق لاديهم )سااااياار،  

اإللهامي يعتبر وسايلة للتعلم واإلصاغاء للعاملين وتشاجيعهم على االبتكار واالبداع والتنوع والتطور  

هاذا البعاد " الحفز  Bass, 1997ويطلق )  المسااااتمر واالعترف واإلشااااادة باأدائهم المتميز. ( على 
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هني " ويشااااير إلى القياادة التي تعمال على تحفيز األتبااع ليكونوا   مبادعين ومبتكرين ومتحادين  الاذ

ظمة، وهذا النوع من القيادة يسااند الموظفين في  اها القائد والمن لمعتقداتهم ولقيمهم للمعتقدات التي يتبن

محاولتهم التبني أسااليب وطرق جديدة، ويطور أسااليب مبتكرة للتعامل مع القضاايا التنظيمية، وينمي  

 كالت التي يواجهونها.تفكير األتباع لالعتماد على أنفسهم لحل المش

وارهم   مهاراتهم، وتحديد أد فقد يعمل قادة المساتويات الوساطى على تحفيز العاملين وتطوير 

وتنميط األدوار لقادة ملهمين آخرين، وهذه اإلجراءات تعمل على إلهام العاملين وإمكانية تحقيق ذلك 

وهذا السااالوك يدعم المقدرة   تحد  ولو جزئيا من خالل االهتمام المزدوج بتقدير األفراد وتحفيزهم، 

اإللهامية لدى القائد لكونه يجعل العاملين يشاااعرون بقيمتهم ويدعم ثقتهم بأنفساااهم وإحسااااساااهم بأن  

اجهة تحديات العمل  هم يسااتطيع التغلب على العقبات، وبوسااعه تقديم العون والمساااعدة لهم لمو قائد

  المتوقعة.

 ستثارة الفكرية اال 2.4.4.3

هذا البعد بانه قدرة القائد على  2016  )الشنطي،عرف   إثارة العاملين للتفكير بطرق جديدة ( 

ممارسة أو تصرف، كما ويعمل   في حل المشكالت، واستخدام التفكير المنطقي قبل اإلقدام على أي 

العمل وتناول المواقف القديمة بطرق  القادة على زيادة الوعي والتشجيع على تبني طرق جديدة في

مما يولد نوع من الثقة الفطرية في تطوير العاملين   ووجهات نظر حديثة تواكب التطورات العالمية ، 

وفقا لهذا البعد يتصرف القائد التحويلي بطريقة تجعله يحرك    كونها ترتبط ايجابية مع مواقف القادة. 

من خالل تشجيعهم على تغيير أسلوب التفكير  ومبتكرين، وذلك  مجددين  مرؤوسيه ليكونوا  جهود 

إطالق الطاقات الخالقة وتوسيع اآلفاق، والحصول    بهدفبطرق جديدة والنظر إليها بزوايا عديدة،  

من قبل المشكالت  ومبدعة لحل  )مؤسسة الباحث لالستشارات البحثية والنشر    على أفكار جديدة 

هذا البعد القادة الذين يوحدون  .  (2019الدولي،   هذا البعد " الدافعية اإللهامية "، فيصف  وقد أطلق على 

ظمة، فعند تطبيق   األتباع بتوقعات عالية ويلهمونهم من خالل تحفيزهم ليلتزموا بالرؤية المشتركة للمن



71 

 

مما   من أجل تحقيق أكثر  جهود األتباع  هذه الرؤية يستخدم القادة الرموز والتودد العاطفي لتركيز 

اهتمامهم الذاتي من خالل  . وأيضا يقصد بها إثارة العاملين لجعلهم أكثر  (Bass, 1997)  يحققون 

من خالل   دور القائد  ويظهر  التوقعات  األداءات التي تفوق  وعيا بالمشاكل التي تعترض تحقيق 

عرهم.   أن   أيالتعاطف مع اآلخرين واالستماع ألفكارهم ومقترحاتهم ومشاركتهم في أحاسيسهم ومشا

هذا البعد أساليب التقمص العاطفي لتحفيز العاملين على إيجاد حلول إبداعية  القائد يمارس من خالل 

ظمة للوصول إلى نوع من  المن وقيملمشكالت المنظمة فالقائد التحويلي يقيم التوازن بين قيم العاملين 

والمنظمي الشخصي  ذلك، يمكن القول  .  ( 2019)األخضر،    التوحيد القيمي  إن التحفيز  يناء على 

محدودة كما أنه يعد   وخاصةالفكري يعد ضروريا   المشكلة  ومعلوماته عن  إذا كانت خبرة القائد 

من المتعلمين تعليما عاليا حيث أشارت نتائج   ضروريا في الحاالت التي يكون فيها أغلب العاملين 

العاملين تحرص على المشاركة   من  المجموعات  هذه  أن  همةالبحو  إلى  الفاعلة في حل   والمسا

همتهم   العاملين ومسا منظماتهم فمشاركة  منها    ومقترحاتهم بلرائهم    واألخذ المشكالت التي تعاني 

زامهم  وتعمقتشعرهم بالرضا الوظيفي  همالت ظمة ووالء  .للمن

 االعتبارات الفردية  2.4.4.4

اهتمام القائد الشااخصااي بمرؤوساايه،   الفروق الفردية بينهم، والتعامل مع كل  وإدراكيعني 

اهتمااماا بحااجاات العااملين معاه التي تتساااام  (2015،  المراد معيناة )مرؤوس بطريقاة   ، حياث يولي 

بالخصاااوصاااية، فيركز على بناء الثقة ومعرفة جوانب الضاااعف والقوة في أداء العاملين ما يدفعهم  

مهاراتهم ومراعاة    (2017م،  اإلنجاز األدوار المناطة بهم بشااكل أفضاال )عز على تدريبهم وتطوير 

هاذا  2016الشاااانطي، يضاااايف )  الفروق الفردياة بينهم. يمثال القاادة الاذين يوفرون المنااخ    البعاد ( أن 

المسااند الذي ينصاتون فيه بعناية لحاجات األتباع الفردية، ويتصارف القادة كالمدربين والمساتشاارين  

ل  ف ي أثنااء محااولتهم مساااااعادة األفراد في أن يحققوا ذاتهم فهؤالء القاادة ربماا يسااااتخادمون التفوي

ويرى أن كثيرا من القادة ال   وسااايلة لمسااااعدة األتباع على النمو من خالل التحديات الشاااخصاااية.



72 

 

يؤثرون على اآلخرين بهدف تغيير ساالوكهم فحسااب بل ألسااباب محددة لديهم بهدف دفعهم إلنجاز  

 األدوار المنوطة بهم بشكل أفضل. 

ل الباحثين   تصاانيف التأثير إلى مسااتويات بناء على مقدرة (  Bass, 1997)وقد حاول بع

القائد ودوره في إقناع واسااترضاااء العاملين معه، فقد يكون التأثير باسااتخدام األساالوب االسااتقرائي  

القائم على تعرف حاجات العاملين وقد يتم باستخدام إستراتيجية التحكم القائم على االنصياع لألوامر  

رمة إلنجاز المهمات والضاغط المساتمر على العاملين لتحقيق المطلوب.   وضاع معايير ومواعيد صاا

هم   كما توجد إساااتراتيجية التأليف التي تشاااير إلى محاوالت القائد بناء تحالف مع العاملين وإشاااعار

هم، كما قد يطبق القائد إساتراتيج أهميتهم وتأسايس روابط صاداقة معهم والثناء على جهد ية المنطق  ب

وارهم هم ألد أهمية إنجاز  الوظيفية. التي تعتمد على استخدام العقل والتفكير إلقناع اآلخرين ب

 التمكين 2.4.4.5

على إعطااء المرؤوسااااين الحرياة الكااملاة تقريباا على اتخااذ القرارت   هاذا البعاد تقوم فكرة  

فعملياة اتخااذ القرار يتم  (.  2016  العتيبي، مرزوق،الادنياا )رت في المسااااتوياات  اوتشااااجيع المبااد 

تفويضاااها للموظفين في الصااافوف األمامية وخاصاااة القرارات التشاااغيلية منها، بهدف تمكينهم من  

لذلك، يجب  .  (2018  ساليمان،)االساتجابة بصاورة مباشارة لطلبات العمالء ومشاكالتهم واحتياجاتهم 

يعمال على تمكين اآلخرين لمسااااااعادتهم على تحويال رؤيتهم إلى حقيقاة  ان  القاائاد التحويلي    على

( أن القاادة الاذين يتمتعون  2021عودة،  وأبو مصااااطفى يؤكاد )من جهاة أخرى،  والمحاافظاة عليهاا.  

بسلوك تحويلي لديهم القدرة على إمداد مرؤوسيهم بالطاقة واإللهام لتمكينهم من التصرف عن طريق  

هم برؤية للمساتقبل بدال من االعتماد على أسالوب العقاب والمكاف وفقاً لذلك، يمكن القول ان  لت. إمداد

مناخ المشااااركة وتهية الظروف المسااااعدة   الصاااحيحة تساااهم في خلقالقيادات التي تمتلك الرؤية  

للتمكين التي عن طريقها يساااتطيع الموظفون أن يأخذوا على عاتقهم السااالطة التخاذ القرارات التي  
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تعمال على تحقيق تلاك الرؤى بجااناب إماداد الموظفين باالرؤياة، فاالقياادة التحويلياة تتميز بقادرتهاا على  

 خلق السلوك اإللهامي الذي يعزز الفاعلية الذاتية للعاملين للوصول إلى الهدف.

مهام القائد التحويلي 2.4.5  وظائف و

هو أناه يعتبر وكيال التغيير وداعياة   هم ماا يميز القاائاد التحويلي عن غيره من القاادة اآلخرين  أ

ة مهامله ومن أجل ذلك فإنه   :منها يقوم بعد

 إدراك الحاجة للتغيير  2.4.5.1

ها عالمنا المعاصر،  نتيجة للتغيرات السريعة التي   ن إدراك القادة التحويلين للتغير  فإيشهد

هذه الوظيفة بانهاواهميته يعد من الوظائف األساسية لهم،   قدرة القائد على اقناع التابعين    جيث تعرف 

من خالل سعيه إلى  بحاجتهم للتغيير سواء كان من خالل قدرته اإللهامية أو جاذبيته الشخصية، أو 

تحفيز التابعين واستثارة عقولهم من اجل االرتقاء بمستوى حاجاتهم وجعلهم يتجاوزون مرحلة تحقيق 

هداف العامة للمن اال )االهداف الشخصية الى تحقيق  لهذا يجب على القائد   (.2012  خيري،ظمة 

عمها،    التحويلي ود المرؤوسين على تبني أفكار التغيير  أن التغيير يتم لمصلحة  ب  واشعارهمإقناع 

هات   هو متوقع منهم ومحاولة التقليل من االتجا المنظمة والعاملين على حد سواء، كما يتم إخبارهم بما 

ها االلتباس وعدم   ومة التغيير تحد  في المرحلة األولى التي يسود السلبية الناتجة عن التغيير، ألن مقا

تقليل المخاوف يجب على من يقود التغيير تعليم وتدريب  التأكد، ما يقلل من الكفاءة ويزيد األخطاء، ول

 .العاملين على القيام باألعمال بكفاءة واقتدار

  صياغة الرؤية والرسالة 2.4.5.2

مهام القائد التحويلي،   هم  حيث يعمل القائد التحويلي على صياغة  صياغة الرؤية تعتبر أحد أ

ظمة وبحاجات التابعين على المستوى البعيد  الرؤية المستقبلية للمنظمة التي من شأنها أن ترتقي بالمن

من التفكير   ورهم ومكانتهم بين المنافسين بدال  د وفي  حاجاتهم االجتماعية  عوهم للتفكير في  وتد
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هذه الرؤية عن   بالحاجات الفيزيولوجية، باإلضافة الى ذلك يقوم القائد التحويلي بتحفيز التابعين لتبني 

دائما   .(2014)الهواري،    طريق استخدام لغة الحوار معهم هو الذي تتوفر عنده  والقائد التحويلي 

رؤية واضحة للواقع الذي يتطلع إليه، فهو يعمل على حفز العاملين وإثارة طموحاتهم ودوافعهم للعمل 

هو الذي   هذه الرؤية، فالقائد الفعّال  هماتهم وقدراتهم لتحقيق وتجسيد  بطريقة طوعية وتلقائية وبذل مسا

هم وإثارة طموحاتهم بهذه الرؤية واال يحبسها في داخله أو داخل   يقوم بإيصال رؤيته لنخرين  وتحفيز

 نفر قليل من أعضاء اإلدارة العليا. 

 المالئم لواقع المنظمة اختيار نموذج التغيير 4.5.1.

يجب ان يقوم القائد التحويلي باختيار النموذج المالئم من بين مجموعة النماذج الفكرية المتاحة  

ظمة،  ، في ظل ظروف معينةوكفائتها التي أثبتت فعاليتها   هداف المن والتي من شأنها تحقيق رسالة وا

ألنه من المهم االستعانة بهذه النماذج لتقييم الحاجة للتغيير وعدم الركون إلى التجارب السابقة؛ فهذه 

 .  (2014)الهواري،  األخيرة أساس جيد لفهم الواقع وتعطي خلفية جيدة للتدخل المفترض حدوثه

 صياغة االستراتيجية 2.4.5.1

وأهدافها الرئيساة، وذلك في ضوء  تعني صاياغة االساتراتيجية وضاع وتحديد غايات المنظمة 

 رؤية مسااتقبلية شاااملة، وتوجيه البحث لتحديد وتحليل العوامل الداخلية والخارجية المؤثرة مع أجل

اسااااتراتيجية تأخذ في حساااابانها الفرص المتاحة  تقليل المخاطر، فيعمل القائد التحويلي على تكوين  

  والتهديدات المتوقعة من الساااوق ونقاط القوة والضاااعف ثم اختيار البديل االساااتراتيجي المناساااب 

 . (2014)الهواري، 

مة للتغيروتحويلها لثقافة  ثقافة المنظمة إعادة تشكيل 2.4.5.1  إيجابية داع

اهم الوظائف التي يجب على القائد التحويلي القيام بها، ألنه ال يمكن  هذه الوظيفه من  تعتبر 

ظمة   ل السلوكيات    السائدة،الثقافة التنظيمية    في ظلتنفيذ رسالة ورؤية المن ولذلك البد له من تغيير بع
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هنا دور القائد التحويلي في غرس االلتزام بالتغيير والعادات والقيم لتتكيف مع متطلبات التغيير ، ويأتي 

اعمة لعملية التغييرالقيم والقناعات بين العاملين    وزرعلدى المرؤوسين،   مة  الد ه في نجاحه،    والمسا

)الهواري،   تزام حول عملية التغيير من قبل العاملينلاستخدام الحوافز والمكافلت لتعزيز االفضال عن  

2014) . 

 إدارة الفترة االنتقالية  2.4.5.1

من أصعب المراحل التي تواجه القائد التحويلي، ألنها تتطلب   هذه المرحلة    تطبيق تعتبر 

وخاللها يعمل القائد التحويلي    من النظام القديم بشكل كلي،والتخلص  الجديدة    تهاورؤي   رسالة المؤسسة

والسلوكيات القديمة   من أجل تنفيذ  ومحاولة تشكيل ثقافة تنظيمية جديدة  على إلغاء القيم والعادات 

والمرؤوسين حول برنامج    وعادة ما يكون ذلك عن طريق مناقشة مخططة بين القادة،  التغيير وإنجاحه

هذه الفترة يلجأ القائد إلى استخدام قدراته   التغيير وأساليب وطرق تخطي المنظمة لهذه العقبات،   ففي 

ومة التغيير  (. 2014)الهواري، ومهاراته في تعزيز قوى الدفع وتقليل مقا

 خصائص القيادة التحويلية  2.4.6

أهاداف  تهادف القياادة التحويلياة إلى تحقيق فجوة إيجاابياة في أداء المرؤوسااااين بغياة تحقيق 

هو ما جعل هذا النمط من القيادة يتساام بمجموعة من الساامات منها التمكين   المنظمة البعيدة المدى، و

مهمة   ,Sing & Bhandarkerوالغرض من المنظمة )والقدرة على بناء فريق فعال، ووضااوح ال

تغيير وضاع المنظمة إلى الوضاع المرغوب فيه، فإنه ينبغي    القائد التحويلي(، ولكي يساتطيع  ,1990

وعة من الخصائص منها ما يلي )الرقب،   (2010توفر مجم

المادير قاادر على إيصااااال رؤياة المنظماة للمرؤوسااااين بطريقاة  القاائاد التحويلي  أن يكون   -

هم وتدفعهم العتناقها.  تستثير

 المدير القدرة في التعامل مع الغموض والمواقف المعقدة.القائد التحويلي لدى  -

 بمرؤوسيه إلى تحقيق إنتاجية عالية تفوق األهداف المتوقعة.القائد التحويلي يسعى  -
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هو وكيال التغيير في المنظماة، محاب للمخااطرة، ولادياه مسااااتوى مرتفع من الثقاة   - المادير 

 بالنفس.

ت مرؤوساايه، يشاااركهم مشاااكلهم، ويقدم لهم الحول  ات وقد رابمها رالقائد التحويلي  يؤمن   -

 المناسبة.

وعة من القيم التي ترشد سلوك المرؤوسين.القائد التحويلي يملك  -  القدرة على صياغة مجم

  ان يكونالتحويلي   ائادد القامن خصااااائص ( أن  2016بوطرفاة،  من جهاة أخرى أضاااااف )

مساتقبل جديد في حين يعمل في نفس الوقت على تحليل الحاضار، مساتخدما التفكير  على تصاور  رقاد 

 اإلبداعي خارج الصندوق، منتجا للنتائج، ويعرف كيفية توجيه وتمكين اآلخرين.

 التدريب  ةاستراتيجي  2.5

هو   إن الفكرة األسااساية وراء التوجه الشاامل والمتكامل إلدارة الموارد البشارية اساتراتيجياً 

التنسايق بين جميع موارد المنظمة بما فيها الموارد البشارية وذلك لضامان أن جميع ما تفعله سايؤدي  

ساايؤدي  إلى تنفيذ اسااتراتيجيتها الرئيسااية، وال شااك في أن تكامل جميع موارد المنظمة مع بعضااها  

هو أحد  وهذا  هذه الموارد تكوينها لوحده،  بالنهاية إلى نشااوء قيمة إضااافية أخرى ال يسااتطيع أي من 

إسااماعيل  المنظمة )الفوائد األساااسااية الناجمة عن اإلدارة اإلسااتراتيجية لوظيفة التدريب الجيدة في 

ات الحالية والبيئة  تحليل اإلسااتراتيجي  التدريب تتضاامن. وبالتالي فان اسااتراتيجية  (2014صااادق،  و

هاذا التحليال، مع   الاداخلياة والخاارجياة المحيطاة، وإعاداد اإلسااااتراتيجياات التادريبياة في ضااااوء نتاائج 

هاذا    .(2012المتاابعاة والمراجعاة المسااااتمرة لهاا في ضااااوء التغيرات المحتملاة )الزهراني،  يتنااول 

هيم المتعلقة باسااتراتيجية التدريب حيث يوضااح مفهوم التدريب  القساام وأهمية  توضاايحاً شااامالً للمفا

وأهدافه وطرقه وأسااليبه   ها ومعوقات  التدريب وفوائده  ومفهوم اساتراتيجية التدريب وخطوات إعداد
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وأهمية    التدريبية،تطبيق اسااااتراتيجية التدريب وفاعلية البرامج   كما يتناول مراحل العملية التدريبية 

 تقييم البرامج التدريبية وأنواع التدريب ومشكالته

 مفهوم التدريب  2.5.1

لقد تناول الكثير من الباحثين والكتاب في مجال اإلدارة تعريف مفهوم التدريب زوايا مختلفة   

  معماار)ولكنهاا جميعهاا اتفقات باالنهااياة على دوره في رفع كفااءة العااملين والمنظماة ككال، حياث يرى 

بأن التدريب "عمل أو نشااط من أنشاطة إدارة الموارد البشارية والذي يعمل على    (،2010صاالح )و

تقرير حاجة األفراد العاملين في مختلف المسااااتويات التنظيمية للتطوير والتأهيل، في ضااااوء نقاط  

فقد عرّف    (2011ساالم، )و  الطنيجيأما .  الضاعف والقوة الموجودة في أدائهم وسالوكهم خالل العمل

التدريب على أنه "نشاااط مخطط يهدف إلى تزويد األفراد بمجموعة من المعلومات والمهارات التي  

التادرياب    ( أن2013لغاامادي )ا. في حين أضاااااف  تؤدي إلى زياادة معادالت أداء األفراد في العمال

مخططة تقوم باسااتخدام أساااليب وأدوات بهدف خلق وتحسااين وصااقل المهارات والقدرات  "عملية 

نطاق معرفته لألداء الكفء من خالل التعلم، لرفع مستوى كفاءته وبالتالي كفاءة    لدى الفرد، وتوسيع

 .المنشأة التي يعمل فيها كمجموعة عمل

ة البااحثين والكتاّاب قاد اشااااتركوا في تعريف التادرياب باأمور    هناا يمكن القول باأن غاالبيا ومن 

مشااتركة أهمها بأنه يزود األفراد بمهارات معينة تؤدي إلى زيادة معدالت أداء األفراد، وبأنه نشاااط  

بضاارورة وأهمية ربط   ةرى الباحثتو .يهدف إلى التحسااين والتطوير بأساااليب العمل داخل المنظمة

التعلم بالتدريب حيث يعتبر التعلم وسيلة للتدريب وال يمكن من دونه أن تتم عملية التدريب، حيث أن 

التعلم يهتم بتزوياد األفراد باالمعرفاة العلمياة وإيصااااالهم إلى التفكير السااااليم أماا التادرياب فيهتم بنقال  

هو ثمرة الت  .علمالمعرفة إلى تطبيق فعلي حيث أن التدريب 
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 أهمية التدريب وفوائده 2.5.2

الهنداساااي   ؛2020)المطيري ، وهيتكمن أهمية وفوائد التدريب في ثالثة جوانب رئيساااية  

2021): 

زيادة اإلنتاجية واألداء التنظيمي من خالل الوضوح في األهداف، وطرق وانسياب العمل،   -

هو مطلوب منهم، وتطوير المهارات   لديهم لتحقيق األهداف التنظيمية  وتعريف العاملين بما 

هداف المنظمة هم في ربط أهداف األفراد العاملين بأ  .المطلوبة ويسا

اهم في انفتاح المنظمة   - هات إيجابية داخلية وخارجية نحو المنظمة ويس اهم في خلق اتجا يس

امجها وإمكانياتها وتجديد المعلومات التي  على المجتمع الخارجي؛ وذلك بهدف تطوير بر

هدافها وتنفيذ سياساتها  .تحتاجها لصياغة أ

وترشيد القرارات   - وتطوير أساليب القيادة  يؤدي إلى توضيح السياسات العامة للمنظمة 

 .اإلدارية وبناء قاعدة فعالة لالتصاالت الداخلية

من المداخل األساسية لتنمية قدرة المنظمات على تحقيق  التدريب    ذلك، يعتبروبناء على  

األعباء   حمل  ؤهل والقادر على  والم الكفء  إعداد الكادر الوظيفي  ومن خالل  الميزات التنافسية، 

هذه      (2014صادق، و )إسماعيل الميزات االستراتيجية الموجهة نحو تحقيق 

ومة القيم التي يتم  • منظ هات التي يجب تعديلها بما يتفق مع  تعديل وتغيير القيم واالتجا

 .التوصل إليها

والتي تكون مشابهة لمنظومة القيم  تعزيز القيم   • العاملين  اهات الموجودة لدى  واالتج

 .السائدة في المنظمة

الباحثة وفقا لما سبق   وظائف المنظمات    تجد  من  رئيسية  ووظيفة  أن التدريب كنشاط 

العاملين المهارات الالزمة التي  العاملين في المنظمة وإكساب  أداء  المعاصرة يسعى إلى تحسين 

مواجهة التغيرات المختلفة في البيئة الداخلية والخارجية بحيث يجب أن تركز استراتيجية   تمكنهم من 
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التدريب على تحليل نقاط القوة والضعف في أداء وسلوك العاملين الحالي وتحديد االحتياجات التدريبية  

هم في   زمة ومن ثم وضع البرامج التدريبية الفعالة من أجل الوصول إلى سلوك وأداء متوقع يسا الال

تغييرات تكنولوجية  تحسين أداء العاملين ألعمالهم بأفضل كفاءة وفاعلية وبالتالي يؤدي إلى إدخال  

امتالكهم لمهارات فنية   أعمالهم نتيجة  أداء  العاملين في  العمل وارتفاع كفاءة  على طرق وأساليب 

 وعلمية جديدة تتناسب مع التغيرات المختلفة والتطور في البيئة الخارجية للمنظمة.

 العملية التدريبية  مراحل 2.5.3

تحادياد اإلحتيااجاات    تتمثال بمرحلاةتصاااانف مراحال العملياة التادريبياة إلى خمسااااة مراحال،  

التادريبياة، ومرحلاة تحادياد األهاداف التادريبياة، ومرحلاة تصااااميم البرامج التادريبياة، ومرحلاة تنفياذ  

 : سيتم التطرق لها ادناه( 2019)سعيد،  البرامج التدريبية، وأخيرا مرحلة تقييم البرامج التدريبية

 مرحلة تحديد اإلحتياجات التدريبية

هاذه المرحلاة من خالل التعرف على اإلحتيااجاات التادريبياة الالزماة لموظفيهاا، بحياث يتم    تتم 

اإلساااتناد إليها في إعداد الخطط التدريبية لضااامان معالجة التدريب لثغرات المعرفة أو الكفاءات أو  

مهامها   جهة العمل من اداء  بفاعلية )ساعيد،  المهارات بأسالوب فعال وتكاليف مجدية، من أجل تمكين 

هات أو المهارات أو القدرات السالوكية أو الفنية  (2019 . وذلك من خالل تحديد المعلومات أو اإلتجا

ه التي    العاامال باأنالتي يراد تنميتهاا أو تعاديلهاا أو تغييرهاا. وذلاك لتهيئاة الفرد   يكون منااساااابااً لوظيفتا

في  وفقا )لنظام التدريب والتطوير لموظ .  (2013يؤديها واختصاااصاااته وواجباته الحالية )العامري، 

هم مراحال نظاام التادرياب والتطوير، لكون  فا(  2019الحكوماة اإلتحاادياة،   ن هاذه المرحلاة تعتبر من أ أ

موضااوع دراسااة المعلومات وتحليلها ال يجوز النظر إليه على أنه عملية مرحلية ومؤقتة، بل ينبغي  

هاذه المعلوماات سااااوف توفر   أن تكون جزءا متكاامال من نظاام التادرياب والتطوير على إعتباار أن 

اها تتمكن من التخطيط السااليم وإتخاذ  لجهة العمل في الحاضاار وا لمسااتقبل القاعدة التي على أساااسا

 القرارات الصحيحة المتعلقة بالتدريب والتطوير.
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 مرحلة تصميم البرامج التدريبية

هاذه المرحلاة خطوات تهيئاة المادربين والمشاااااركين فياه، واختياار مواد التادرياب  تشاااامال 

المناسابة للمرحلة، إضاافة إلى حث المشااركين على الخروج منه بأفضال النتائج الملموساة التي تعود  

 .(2017بفائدتها عليهم وعلى المنظمة )عبد الرحيم، 

 مرحلة التنبؤات المستقبلية للبرنامج التدريبي

( أنه قبل ان تتأكد ادارة التدريب من أن األهداف التدريبية واقعية  2009يذكر )أبو النصاار، 

هات وتغيرات المستقبل التي قد تكون لها اثر على   ويمكن تحقيقها يجب عليها ان تقوم باستطالع اتجا

هذه التغيرات كإلغاء برامج تدريبية مقررة مساابقا لدى مراكز التدر يب او تغيير  خطتها التدريبية من 

هات االدارة العليا تجاه برنامج معين سابق وضاعه ضامن خطة التدريب وغير ذلك من العوامل  اتجا

 المؤثرة في تنفيذ خطة التدريب.

 مرحلة تنفيذ البرنامج التدريبي 

( إلى 2014  إساااماعيل،بعد اإلنتهاء من مرحلة التصاااميم، تأتي مرحلة التنفيذ، ولقد أشاااار )

وهي:   ثالثة أقسام في مرحلة التنفيذ، 

إختياار المادربين، تهيئاة األمور الفنياة  قبال التنفياذ: ومن خاللهاا يتم تحادياد مكاان التادرياب،   •

 كالمقاعد واألثا  والتدفئة، وإعداد جدول البرنامج التدريبي.

أثنااء التنفياذ: من خالل تعريف المتادربين باالبرناامج التادريبي والمادربين، توزيع إسااااتماارات   •

 التقويم اليومي والنهائي، إعداد شهادات للمتدربين.

هاذه   • المجموعاة: إعاداد تقاارير باالبرناامج التادريبي، اإلنتهااء من تقويم  بعاد التنفياذ: وتشاااامال 

 المتدربين، تصحيح اإلختبارات للمتدربين وإعداد النتائج، حفظ الوثائق الخاصة بالبرنامج.
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 مرحلة تقييم البرامج التدريبية

هو تلك العملية التي يتم فيها تعيين المعلومات وتعريفعا وجمعها وتفسااايرها وتحليلها   التقييم 

أحكاام قيمياة تتعلق بتجهيز    عن جواناب محاددة، واسااااتخادام تلاك المعلوماات من اجال الوصااااول الى

 (.2012عطية، و الزهرانيالبرنامج أو استمراره أو تعديله أو إنهائه )

 فهوم استراتيجية التدريب م 2.5.4

ة حااليااً لمفهوم اسااااتراتيجياات التادرياب في األدبياات   ة المتزايادة الممنوحا هميا تتضااااح األ

أهمها األثر المتزايد   والطروحات النظرية العديدة، وفي الممارسات المختلفة نتيجة أسباب كثيرة كان 

اهاب الدين  العاملين )لممارسااات وسااياسااات وظيفة التدريب على أداء األفراد   حامد، موسااى، وشا

عملية تهدف  اسااتراتجية التدريب عبارة عن   ن( ا2019سااعيد، أضاااف )وبناء على ذلك .  (2019،

إلى اتخاذ القرارات اإلساتراتيجية بعيدة المدى التي تؤثر في تنمية وتطوير أداء العاملين في المنظمة  

دريب ومدى امتالكهم للمهارات والمعارف والكفاءات والقدرات، والمدخل الرئيس إلساتراتيجيات الت

واإلسااتراتيجية العامة المنظمة والتي تحدد الرؤية المسااتقبلية المنظمة واألهداف التي يجب تحقيقها.  

اسااااتراتيجياة التادرياب عملياة ممنهجاة  ( ان Shakeel & Lodhi, 2015من جااناب اخر أشااااار )

ومساتمرة لغرض تزويد العاملين بالمعارف، واكساابهم المهارات والقدرات المطلوبة التي يحتاجونها  

أثناء تأدية أعمالهم، وفقا لألهداف المحددة، وتطوير الجوانب السالطوية المتوافقة والضرورية لألداء  

( إسااااتراتيجية  2019ويعرف )نظام التدريب والتطوير لموظفي الحكومة اإلتحادية،  األفضاااال لهم. 

التدريب أنها أحد وسااااائل تطوير الرأس مال البشااااري، التي يعتمد عليها في رفع مسااااتوى الكفاءة  

هي نظام عمل متكامل وخياراً إساااتراتيجياً في منظومة تنمية وتطوير الموارد  الوظيفية للموظفين، و

أجال مواكباة التحادياات المتمثلاة في متطلباات العمال   التي تسااااعى لتحقيقهاا الحكوماة منالبشاااارياة،  

 المتغيرة، والتنبؤ بالمهارات المستقبلية المطلوبة.
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اساتخالص التعريف التالي الساتراتيجية التدريب بأنها عملية تهدف    ةيمكن للباحثومما سابق 

إلى اتخاذ القرارات االسااتراتيجية المؤثرة على المدى البعيد فيما يتعلق بتنمية وتطوير أداء العاملين  

مهااارات والمعااارف والكفاااءات والقاادرات والماادخاال الرئيسااااي   وماادى امتالكهم لل في المنظمااة 

ي االسااااتراتيجية العامة للمنظمة والتي تحدد الرؤى المسااااتقبلية للمنظمة  السااااتراتيجية التدريب ه

 .واألهداف التي يجب تحقيقها

 أهمية استراتيجيات التدريب  2.5.5

إساتراتيجيات التدريب هي إحدى وساائل التطوير التي تعتمد عليها المؤساساات في رفع الكفاءة 

الوظيفية للعاملين، اذ أصابح اإلهتمام بإساتراتيجيات التدريب وانشااء المؤساساات الناجحة، يحتل حيزا  

من اهتمام المؤسااااسااااات اإلتحادية اإلماراتية، خاصااااة مع تزايد المكانة التي تحتلها الموارد   كبيرا 

(. وتوجد العديد من األساباب  2020البشارية في هذه المؤساساات )الهيئة اإلتحادية للموارد البشارية،  

ء إهتمام المؤساااساااات بتدريب العاملين  ي  التي تكمن في أهمية إساااتراتيجات التدريب، والت تقف ورا

 : (2016 هللا،عبد و الظنحانيبما يلي ) واإلداريين، والمتمثلة

همية إساتراتيجية التدريب تكمن بوصافه اساتثمارا بشارياً ضارورياً لتنمية وتطوير األداء،   - أن أ

اة هامة من أدوات التنمية اإلجتماعية واإلقتصادية )حسنين،   (.2016كما أنه أد

تعتبر اسااتراتيجيات التدريب اسااتجابة للمتغيرات التي تطرأ على الموظفين بالمؤسااسااة، مثل  -

اسااتيعاب موظفين جدد أو اعادة تنظيم اإلختصاااصااات واألنشااطة، أو اسااتجابة لتعديالت في 

 ,Halawi & Haydar)إجراءات وساياساات العمل وتجهيزاته المتعلقة بالتطور التكنولوجي  

2018). 

إن اسااااترتيجياة التادرياب تولاد اإلنفجاار المعرفي الاذي يتمثال في المخترعاات، والمنجزات  -

هل من تدفق المعلومات  هات الحديثة في أسااليب اإلدارة المتطورة. كما يسا التكنولوجية، واإلتجا
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اهيرية جعلت من الكرة  مما أدى إلى نمو حضااااارة عالمية، حيث أن وسااااائل اإلتصااااال الجم

 .(2014األرضية عالماً صغيراً )إسماعيل، 

هم إساتراتيجيات التدريب في تطوير قدرات العاملين على حل مشاكالتهم وخلق أفكار جديدة  - تساا

عامة عن طريق فهم العاملين الصحيح   لتطوير طرق العمل، مما يؤدي إلى زيادة الكفاءة بصفة 

وارهم في العمل وتحقيق أهداف المنظمة وزيادة انتاجية الفرد )خليفة،   .(2017للقيام بأد

تعتبر اسااااتراتيجية التدريب فرصااااة لترقية األفرد الحاليين ونقلهم إلى درجات وظيفية متقدمة   -

ها على التخطيط الجيد، وتقدير   وتوظيف أفراد جدد. كما يساااعد المسااؤولين عن البرامج وتنفيذ

 .(2014اإلحتياجات التدريبية مستقبال وحاضرا )رضوان، 

يساهم التدريب في تبادل األفكار ووجهات النظر والتصاورات والرؤى، عندما يلتقي المتدربين   -

 وإذا في حلقات بحثية أو مؤتمرات علمية أو ورش عمل، وخاصاااة في مجال العمل الشااارطي  

مة في المجال )حواش،   .(2015كان األعضاء المشاركون من دول متقد

تكمن أهمية استراتيجية التدريب في أنها أحد الطرق الرئيسية لرفع اإلنتاجية في المؤسسة، فهو  -

ؤهل والمدرب يكون قادرا دائما على عمله، وواثقا من   عنصااار حيوي بالع األهمية، والفرد الم

 .(2017نتائجه، وبعيدا عن المخاطر )أبو النصر، 

هنية واإلدارية والفنية من   ب التدري - يساهم في تطوير أداء الموظفين من ناحية وتنمية قدراتهم الذ

مماا يؤدي الى القضااااااء على روتين العمال وتعقيادات اإلجراءات )عباد الادايم  ، نااحياة اخرى، 

2018). 

هم على   - إن إساتراتيجية التدريب تلزم الموظفين المساتهترين بالمشااركة وعدم التهرب ويسااعد

هم نحو اإليجابية، وكذلك يساااااعد التدريب الموظف الخجول أن يشااااارك في  تغيير نمط تفكير

التدريب لتطوير نفساااه دون أن يطلب، وايضاااا يسااااعد الموظفين المنهمكون في عملهم على  

م )ماهر، تجديد معلوماتهم وت  .(2012نشيطها وتطوير أنفسه
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ة   - تؤدي إستراتيجية التدريب إلى نقل المعرفة العملية والفنية بأسلوب يمكن للموظف العام والجه

اجهة أي تحديات يفرضاها التساارع  من مو المعرفي ضامن بيئة العمل )نظام التدريب اإلتحادية 

ومة اإلتحادية،   .(2019والتطوير لموظفي الحك

ااهمة في صاقل مهارة   توضاح الباحثةومما سابق  إن أهمية اساتراتيجيات التدريب تكمن في المس

ةً في مواكبة المعطيات    األفراد من ذوي القدرات اإلبداعية المرتفعة، وكذلك مساااعدة األفراد خاصاا

ة من   هاامااً في تحادياد احتيااجاات المنظما ة التادرياب دوراً  ة، حياث تلعاب اسااااتراتيجيا ة الحاديثا التكنولوجيا

المهارات والمعارف والساااالوكيات المطلوبة من حيث العدد والكم وبشااااكل يتناسااااب مع التطلعات  

 راتيجية للمؤسسة.اإلست

 الستراتجية التدريب المدخل االستراتيجي  2.5.6

إن المدخل االستراتيجي إلدارة التدريب يقوم على إجراء تحليل للفرص والتهديدات في بيئة  

أو   أو التكنولوجية  أو السياسية  االقتصادية  والمتغيرة سواء  وعواملها المختلفة  المنظمة الخارجية 

بشرية أو االجتماعية، وكذلك تحديد نقاط القوة والضعف في بيئة المنظمة الداخلية سواء العوامل ال

المادية أو المعلوماتية. إن المنظمات الناجحة في ظل العولمة والتغير المستمر تقوم بشكل مستمر 

ميزاتها  أجل المحافظة على  من  وذلك  جديدة  وتتبنى استراتيجيات  بتعديل استراتيجياتها الحالية 

وهذا التغير يؤثر على االستراتيجيات الوظيفية لكل وظيفة أو نشا ومنها نشاط التدريب التنافسية   ط 

موسى، وشهاب الدين) ادم  االقتصادية    .(2019  ،حامد،  وفي السنوات األخيرة وفي ظل العولمة 

مما اضطر بعضها إلى الخروج من السوق   وجدت منظمات األعمال نفسها أقل قدرة على المنافسة، 

ل قوة العمل لديها.  أو السيطرة عليها من قبل منظمات أخرى. وفي أغلب األحيان اضطرت إلى تخفي

هذا التغير في البيئة الخارجية شكّل تهد  هو في نفس  و يداً للمنظمات التي تعمل في األسواق الدولية، و

. األمر الذي قاد المديرين في المستويات  (2016عبد هللا  و الظنحاني  محتملة )الوقت يشكل فرصاً  

منظور استراتيجي من  هذه المنظمات إلى النظر إلى إدارة الموارد البشرية  اعتماداً على    العليا في 
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ها اجهة المشكالت التي تنشأ مع استمرار وفي    ،أهداف المنظمة ورسالتها بحيث تكون قادرة على مو

الظهوري، ياسر داود سليمان سعيد، )  الوقت ذاته المحافظة على مكانتها التنافسية والجودة والفعالية

( ان التعامل مع التدريب من منظور استراتيجي عبارة 2012عطية،  و   الزهرانيأشار ). وكما  (2020

عملية تهدف إلى اتخاذ القرارات اإلستراتيجية بعيدة المدى المؤثرة في تنمية وتطوير أداء العاملين  عن  

ومدى امتالكها للمهارات والمعارف والكفاءات والقدرات والمدخل الرئيسي للتدريب   في المنظمة 

مة والتي تحدد الرؤية المستقبلية للمنظ التي يجب تحقيقها مة واألهداف  واإلستراتيجية العامة للمنظ

 (. 2019)حامد وأحمد، 

للموارد البشرية على اعتبار أن الفرد   علىيركزالمدخل االستراتيجي  نوضح بأن  وفقا لذلك  

هام   هام في هو أصل استثماري  و هي شريك حقيقي  وإدارة الموارد البشرية  من أصول المنظمة 

الشامل وأن عملها لم يعد محصوراً فقط في إدارة األعمال اليومية لألفراد من التخطيط االستراتيجي 

استقطاب وتوظيف وتدريب وتقييم…الخ، وإنما يجب أن يكون لها رسالة واضحة مشتقة من رسالة  

هناك استراتيجية   ها، وكذلك يجب أن يكون  هذه الرسالة ويعمل بمقتضا المنظمة ويجب أن يفهم الجميع 

ة الموارد البشرية في المنظمة بحيث يتم تحديد األهداف األساسية طويلة المدى للمنظمة واضحة إلدار

والممارسات التنفيذية اليومية  العمل  مجاالت  البشرية والتي تتجسد في  إدارة الموارد  مجاالت    في 

ويتضمن المدخل االستراتيجي لوظيفة التدريب خمسة  (.  2020الظهوري، ياسر داود سليمان سعيد،  )

 : (2020المطيري،   ؛2017محمد ،وعلي   ؛2008)عطا هللا & الطراونة، ركائز أساسية 

من الفرص  • مجموعة  االعتراف بأهمية تأثير البيئة الخارجية: حيث تقدم البيئة الخارجية 

هذه األمور بالقوانين والظروف االقتصادية والسياسية والتكنولوجية،  والتهديدات، وتتجسد 

الستراتيجية التدريب من االعتراف بهذه التأثيرات ومحاولة استثمار الفرص والتقليل  وال بد  

 .من التهديدات 
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أهمية المنافسة والطبيعة الحركية لسوق الموارد البشرية: تتنافس المنظمات على  • االعتراف ب

إغراء   أن للقوى التنافسية في  العاملين الكفؤين، حيث  األفراد  من  الحصول على  العاملين 

ظمة ر مهاراتهم أثر مباشر على استقطابهم وبقائهم ووالئهم للمن  .خالل تنمية وتطوي

هم استراتيجية التدريب  • لتركيز على تحقيق رسالة المنظمة في األمد الطويل: أي ال بد أن تسا

أنها   على  المنظمة  رسالة  وتعرّف  مستقبالً.  عليه  أن تكون  المنظمة  ما تتمنى  في تحقيق 

 .الخصائص الفريدة التي تميز المنظمة عن غيرها من المنظمات المنافسة األخرى

هداف الوسائل   • التركيز على وضع األهداف وصناعة القرارات الكفيلة بتحقيقها: وتمثل األ

محددة   عمل  إجراءات  وغاياتها إلى  ظمة لكي تترجم رسالتها  الوسيطة التي تحتاجها المن

من الخيارات  إدارة المنظمة العديد  اإلطار تواجه  هذا  وفي  وملموسة يمكن قياسها، 

هل وير العاملين يستلزم اتخاذ قرارات واضحة بشأنها، منها  االستراتيجية في مجال تط   مثال؛ً 

هداف األفراد أيضا؟ً هداف المنظمة فقط أم أ هي المعايير   ندرب األفراد من أجل تحقيق أ ما 

) عطا  من المسؤول عن التدريب في المنظمة؟ المعتمدة في تقييم فاعلية البرامج التدريبية؟

 . (2008هللا & الطراونة،  

تحقيق التكامل مع االستراتيجية العامة للمنظمة وبقية االستراتيجيات الوظيفية: من أجل أن  •

تكون استراتيجية التدريب والتطوير ذات فاعلية جيدة ال بد أن تتكامل مع االستراتيجيات  

ظمة، فإذا انصبت استراتيجية المنظمة على النمو  األخرى إلدارة   الموارد البشرية في المن

األفراد  أن تركز على إكساب  والسيطرة على سوق معين، فال بد الستراتيجية التدريب 

استراتيجية   ركزت  إذا  أما  التحول،  الالزمة لهذا  هارات  والم القدرات  من  مزيداً  العاملين 

مة المنظمة على تقليص نشاطاتها، فال المقد امجها  أن تقلص بر  بد الستراتيجية التدريب 

 (. 2019المهيري، ) لألفراد العاملين في مجال هذه األنشطة
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من الباحثين الذين تناولوا المدخل االستراتيجي   بناء على المناقشة أعاله، نستنتج أن الكثير 

أن   هذا المورد في عملية التخطيط االستراتيجي، حيث  الشراكة مع  للموارد البشرية ركزوا على 

لتركيز  المدخل التقليدي المنحصر في أداء األعمال اليومية الروتينية بدأ ينقرض ويتالشى، وأصبح ا

من الشركات   خطة استراتيجية واضحة للموارد البشرية    يتجهفي الوقت الحالي للكثير  نحو وجود 

مهارات العاملين من أجل  ووجود الخطط الفرعية ومنها نشاط ووظيفة التدريب وذلك بما يضمن رفع 

اهتمام    ةالباحث رى  تو   .القيام بالوظائف المختلفة بالمنظمة بكفاءة   لمؤسسات االمارتية اقيادات  بضرورة 

بالتخطيط االستراتيجي وبضرورة وجود استراتيجية واضحة للموارد البشرية   األمنيةوخصوصاً  

ها نشاط التدريب حيث أن البيئة التي تعمل   ومن تنبثق عنها استراتيجيات واضحة لألنشطة المختلفة 

فيها المنظمات سريعة التغير فالعوامل البيئية الداخلية سواء كانت بشرية أو مادية أو معلوماتية وكذلك 

عوامل البيئية الخارجية سواء كانت اقتصادية أو اجتماعية أو تكنولوجية أو سياسية في تغير متواصل  ال

األولى بالموارد  وهذا األمر يفرض عل امها بالدرجة  اهتم ى المؤسسات األمنية اإلماراتية ضرورة 

هذا  البشرية وتطويرها وتدريبها واتباع االستراتيجيات الوظيفية األمثل وتطبيق األسالي ب الفضلى في 

اجهة التحديات والتغيرات السريعة والتطور التكنولوجي   مو من أجل  المجال لكي تكون قادرة على 

  وتحقيق التميز المؤسسي.المحافظة على ميزاتها التنافسية، 

 خطوات إعداد استراتيجية التدريب  2.5.7

أهم  من  واإللمام بإحتياجات الموظفين التدريبية تعتبر  أهداف المنظمة،  دراسة  أن عملية 

جهة العمل بإعداد األهداف  إهتمام  المراحل التي تؤدي الى إتمام ونجاح العملية التدريبية، لذا يجب 

يتم صياغة  اإلستراتيجية للمؤسسة والتي على أساسها يتم دراسة اإلحتياجات التدريبية، وبناء عليها  

إن عملية إعداد استراتيجية التدريب تمر  وتنفيذ وتقييم العملية التدريبية. وبناء على ذلك يمكن القول  

 : (2020؛ الظهوري،  2002،  )القطامين التاليةبالمراحل 

ومهام وسياسات وبرامج • ن أهداف   .تحليل استراتيجية المنظمة وما تتضمنه م
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اهات االقتصادية، والتطور   • تحليل ودراسة البيئة الخارجية للمنظمة من حيث الظروف واالتج

ظمة الحكومية والمنافسة  .التكنولوجي، والعوامل الديمغرافية، واألن

دوران   • من حيث: الوضع الحالي للمنظمة، ومعدل  ودراسة البيئة الداخلية للمنظمة  تحليل 

 .العمل، وكفاءة القوى العاملة 

إعداد وصياغة استراتيجية التدريب وما تتضمنه من سياسات وبرامج وموازنات بشكل يسهم   •

 .في التكامل مع استراتيجية المنظمة

والخارجية   • عند حدو  تغيرات في البيئة الداخلية  الخطة االستراتيجية للتدريب  مراجعة 

 .للمنظمة

اإلبداعية العالية،   ذوي القدرات  من  األفراد  مهارة  وتسهم استراتيجية التدريب في صقل 

من ذوي القدرات اإلبداعية المعتدلة إلى   وكذلك المساعدة في نفس الوقت على رفع مستوى األفراد 

مواكبة المعطيات التكنولوجية   من اإلبداع، وخصوصاً في حالة  الظهوري،  الحديثة )مستوى مقبول 

هارات (2020 الم من  المنظمة  هاماً في تحديد احتياجات  دوراً  التدريب  استراتيجية  ، حيث تلعب 

من حيث العدد والكم وبشكل يتناسب مع التطلعات االستراتيجية  والسلوكيات   والمعارف المطلوبة 

 .للمنظمة

 معوقات تطبيق استراتيجية التدريب في المنظمات 2.5.8

مجموعة من المعوقات والتي يمكن أن تؤثر في عدم وجود رؤية واضحة وبعيدة المدى   هناك 

هذه   من تطبيق  وتحد  وبالتالي تعيق  هذه المنظمات  االستراتيجي للتدريب في  ألهمية الدور 

م هذه  وأه  ( 2008عطا هللا والطراونة،  المعوقات )االستراتيجية، 

أهدافها التي تسعى لتحقيقهاعدم وضوح االستراتيجية العامة   •  .للمنظمة وبالتالي عدم وضوح 

مامها بصياغة االستراتيجية العامة   • اهت من قبل اإلدارة العليا وعدم  عدم وجود الدعم الكافي 

 .للمنظمة واالستراتيجيات الوظيفية األخرى
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 .جمود القوانين والتشريعات  •

اعمة للتدريب  •  .عدم توفر الثقافة التنظيمية الد

اعمة للتدريب  •  .عدم توفر النظم التكنولوجية الحديثة الد

 .ضعف إيمان اإلدارة العليا بالدور االستراتيجي للتدريب  •

 .ضعف نشاط تحليل الوظائف في المنظمة •

 .ضعف اإلمكانيات المالية المتاحة للتدريب  •

وجود رؤية واضحة المعالم   النابع منبأن اتباع التخطيط االستراتيجي السليم    ةالباحثرى  تو 

على االستراتيجيات الوظيفية تباعاً  إلى تطبيق استراتيجية ناجحة وفعالة للمنظمة وهذا ينعكس  يؤدي 

أن  ومنها استراتيجية الموارد البشرية ونشاطاتها المختلفة ومنها استراتيجية التدريب، لذلك يجب 

همية اتباع اإلدارة االستراتيجية   ةالقيادة العامة لشرطة الفجيركافة المؤسسات األمنية ممثلة بتؤمن   بأ

اإلدارية القادرة على التخطيط   اإلدارة وضرورة تعيين الكفاءات  واألساليب العلمية الحديثة في 

وأهمية الدور ا همية الدور االستراتيجي للموارد البشرية  الستراتيجي لوظيفة  االستراتيجي وتؤمن بأ

هذه الوظيفة وتحاول   التدريب والتي تحاول وبشكل دائم توفير الوسائل التكنولوجية الحديثة التي تدعم 

 .إيجاد ثقافة تنظيمية توضح أهمية التدريب للمنظمة بشكل عام

 ملخص الدراسات السابقة    2.6

على العرض السابق للدراسات السابقة التي تناولت القيادة التحويلية والتميز المؤسسي،   اناءً ب

من   ظهرته في تمكين المؤسسات  أ أهمية القيادة التحويلية لما  هذه الدراسات على  فقد أكدت اغلب 

لدراسات المنافسة وتحقيق التميز المؤسسي، وفيما يلي أوجه التشابه واالختالف بين الدراسة الحالية وا

 :السابقة 

 :أوجه التشابه
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 في التاثير على   القيادة التحويليةهدفت الدراسة الحالية إلى معرفة دور  من حي  الهدف:  

دراسة  بالمثلتحقيق التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة،   وعلة  هدفت  الى   ضيف 

هدفت دراسة تحقيق التميز التنظيميالدور المحوري للقيادة التحويلية في  التعرف على تاثير   ، كما 

(Alhefiti Et al., 2019  إلى الكشف عن )  تأثير القيادة التحويلية وقيادة المعامالت على التميز

هدفت دراسةالمؤسسي تأثير أساليب  إلى التعرف على    (Karam & Kitana, 2020)  ، في حين 

 . القيادة على تحقيق التميز المؤسسي

يتكون مجتمع الدراسة الحالية من جميع موظفي وموظفات القيادة   العينة والمجتمع:من حي   

 ( دراسة  )آل علي،  Alhefiti Et al., 2019العامة لشرطة الفجيرة لتتفق مع  ودراسة   )2019  )

ها لمجتمع الدراسة2019ودراسة )المهيري ،  .( في اختيار

حيث تشابهة مع العديد من والنوعي  اتبعت الدراسة الحالية المنهج الكمي   من حي  المنهج:  

(، Teymournejad & Elghaeiالدراسات منها دراسة )النسور( ودراسة )األخضر(، ودراسة )

 (.اإلمام ودراسة ) ،) (، ودراسة )الزعبي(، دراسة )ضيف وعلةAvolio& Zhuودراسة )

المتغيرات الخاضعة للبح :   متغيرات البحث المستقلة  تتفق الدراسة الحالية في  من حي  

دراسة   )داود(،  دراسة  )العضوي(  دراسة  مع  والتميز المؤسسي  اي القيادة التحويلية  والتابعة 

(Karam& Kitana وكذ )(. دراسة )ضيف وعلة لك(، دراسة )األخضر 

حي  األداة:   استخدام  من  من الدراسات السابقة في  مع العديد  الدراسة الحالية  تشابهت 

زمة للدراسة منها دراسة )النسور(، دراسة )األخضر(،   االستبيان كأداة من أدوات جمع البيانات الال

 (، دراسة )الزعبي(، ودراسة )ضيف وعلة(. Alhefiti Et al., 2019دراسة )العضوي(، دراسة ) 

 أوجه االختالف 
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هدفت الدراسة الحالية إلى معرفة دور استراتجية التدريب في التاثير على  من حي  الهدف: 

هدفت  العالقة بين القيادة التحويلية وتحقيق التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة، بينما 

دراسة صياحي األخضر الى التعرف على تاثير ابعاد القيادة التحويلية على تحقيق التميز التنظيمي،  

أثر خصائص المنظمة المتعلمة في تحقيق التميز  ك عن  الكشف  دراسة )النسور( إلى  هدفت  ما 

دراسة هدفت  حين  مديري المدارس   )الزعبي(   المؤسسي، في  ممارسة  درجة  إلى التعرف على 

 الخاصة ألبعاد القيادة التحويلية والتماثل التنظيمي.

تطرقت الدراسة الحالية إلى ثال  متغيرات أساسية    من حي  المتغيرات الخاضعة للبح :

دراسة  السابقة  والتميز المؤسسي، بينما الدراسات  تتمثل بالقيادة التحويلية، استراتجية التدريب، 

( دراسة  )العضوي(،  دراسة  )األخضر(،  دراسة  دراسة Alhefiti Et al., 2019)النسور(،   ،)

 تطرقت إلى متغيرين فقط.  ،وعلة( )الزعبي(، ودراسة )ضيف  

تم إسقاط الدراسة الحالية على القيادة العامة لشرطة الفجيرة، في   من حي  بيئة الدراسة:

دراسة أسماء سالم النسور فكانت في   أما  األخضر بمؤسسة كوندور،  دراسة صياحي  حين طبقت 

ودراسة   دراسة الزعبي شملت المدارس الخاصة،  العلمي، بينما  والبحث  العالي  وزارة التعليم 

Teymournejad & Elghaei    دراسة طبقت  داخل   Avolio& Zhuفي بنك ماسكان، كما 

 المستشفيات العامة. 

مع العديد من  اختلفت حيث والنوعي  اتبعت الدراسة الحالية المنهج الكمي   من حي  المنهج: 

(، Teymournejad & Elghaeiالدراسات منها دراسة )النسور( ودراسة )األخضر(، ودراسة )

 . ) (، ودراسة )الزعبي(، دراسة )ضيف وعلةAvolio& Zhuودراسة )

العينة: حي  حجم  )   من  دراسة 431بلع حجم العينة في الدراسة الحالية  وفي  مفردة،   )

 ( مفردة، ودراسة375( مفردة، الزعبي ) 194( مفردة، دراسة النسور ) 173األخضر )
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(Teymournejad & Elghaei  ( مفردة.127بلغت عينتها ) 

بناء على المناقشة أعاله يتضح ان معظم الدراسات السابقة لم تتناول تاثير استراتجية التدريب 

كمتغير وسيط على العالقة بين القيادة التحويلية وتحقيق التميز المؤسسي، بما يؤكد ان الدراسة الحالية 

ن والتي قدرت ب  ستعالج فجوة علمية كبيرة من خالل عينتها التي تم حسابها بواسطة جدول موريج 

امها لبرنامج  300)   SME Plus( مفردة، واستخدام االستبيان كاداة لجمع البيانات، وكذلك استخد

 . SPSSوبرنامج 

نظرًا ألن حجم مجتمع البحث كبير وصاااعب على الباحث فحص المجتمع ككل اقتصااارت   

الدراساة على جمع عينة عشاوائية من موظفي شارطة الفجيرة من الذكور واإلنا  وتوزيع االساتبيان  

. إلى جانب ذلك تقوم الباحثة بإجراء المقابالت لعدد 2023  -2022خالل ساااانوات    األكبرنساااابة  الب

 عشرة من القادة  لدعم النتائج وتعكس الواقع في القيادة العامة لشرطة الفجيرة.

 يلخص الدراسات السابقة ذات الصلة بمتغيرات البحث.  2.1لجدول 

  ملخص الدراسات السابقة:  2.2جدول 

 متغيرات الدراسة  مجتمع البح  األداة المنهج المستخدم الدراسة م

1.  

( تصورات 2019دراسة األخضر )
العاملين حول مدى توفر سمات القيادة  
التحويلية بمؤسستهم، وأثر هذا النمط  

من القيادة على تحقيق التميز  
 التنظيمي 

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

دراسة حالة  
على مجمع 

كوندور ببرج  
 بوعريريج

 القيادة التحويلية 
 التميز المؤسسي 

2.  
( الدور 2018دراسة )ضيف وعلة، 

المحوري للقيادة التحويلية في تحقيق  
 التميز التنظيمي 

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

موظفي  
مديرية توزيع  

الكهرباء  
 والغاز

 القيادة التحويلية 
 التميز المؤسسي 

( تأثير 2011دراسة )العضوي،   .3
 القيادة التحويلية على التميز المؤسسي

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

موظفي وزارة  
العدل في  

المملكة 
العربية 

 السعودية

 القيادة التحويلية 
 التميز المؤسسي 

4.  
( التي بعنوان:  2012دراسة )داود، 

النجاح االستراتيجي للمنظمات وفق 
 أبعاد القيادة التحويلية

المنهج الوصفي 
ة  االستبيان  التحليلي  الهيئة العام

 للضرائب 
 القيادة التحويلية 
 التميز المؤسسي 



93 
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5.  

( مستوى  2014دراسة )النويقة،
تمكين فرق العمل في جامعة الطائف 

وأثر ذلك على تحقيق التميز  
 المؤسسي

 االستبيان  المنهج الوصفي
فرق العمل في  
جامعة الطائف 

 السعودية

 التمكين  
 التميز المؤسسي 

6.  
( بعنوان  2010دراسة )الضالعين،

أثر التمكين اإلداري في تحقيق التميز  
 المؤسسي 

 االستبيان  المنهج الوصفي

دراسة ميدانية 
في شركة  

االتصاالت  
 االردنية

 التمكين  
 التميز المؤسسي 

7.  
( Alhefiti Et al., 2019دراسة )

بعنوان: "تأثير القيادة التحويلية وقيادة 
التميز المؤسسي المعامالت على   

 بلدية الفجيرة االستبيان  المنهج الوصفي
 القيادة التحويلية 
 قيادة المعامالت 
 التميز المؤسسي 

8.  

( بعنوان 2021دراسة الحبابي )
"االحتياجات التدريبية لدى قائدي 

المدارس االبتدائية بمحافظة الخرج 
 "في ضوء متطلبات القيادة التحويلية

محافظة  االستبيان  المنهج الوصفي
 الخرج

االحتياجات  
التدريبية والقيادة 

 التحويلية

9.  

، Agnes Yunita Dea) دراسة
Hamidah Nayati Utami ،

Arik Prasetya  ،2019 بعنوان:   (
تأثير القيادة التحويلية على تنمية 
الموارد البشرية واإلبداع وأداء  

 األعضاء

تنيجارا, مدينة  االستبيان  المنهج الوصفي
 اندونيسيا 

القيادة التحويلية 
 واإلبداع 

10.  
( 2021الطبال )ودراسة عطية 

ة ودورها في  بعنوان "القيادة التحويلي
هارات الناعمة للعاملين  تحسين الم

محافظة  االستبيان  المنهج الوصفي
 السويس

القيادة التحويلية و 
هارات   تحسين الم

11.  

Alqatawenhدراسة )  ،2018 )
إلى التعرف على العالقة بين بعل 
ة وهي: التأثير  أبعاد القيادة التحويلي

المثالي، الدافع الملهم، التحفيز الفكري 
 والتمكين، وادارة التغيير في  

 االستبيان  المنهج الوصفي
شركات  
التأمين 

 األردنية.

التأثير المثالي، 
الدافع الملهم،  

التحفيز الفكري 
والتمكين، ادارة 

 التغيير 

12.  
 & Karam, 2020دراسة )

Kitana تحديد تأثير أساليب القيادة )
 على تحقيق التميز المؤسسي 

 االستبيان  المنهج الكمي
القطاع العام 

لدولة  
 االمارات

 القيادة التحويلية 
 التميز المؤسسي 

13.  

 ,Lasrado & Uzbeckدراسة )
( تحديد أفضل الممارسات 2017

المؤسسي بين  المتعلقة بالتميز 
المنظمات الحاصلة على جوائز 

 التميز الحكومي 

 التقارير المنهج النوعي

المنظمات  
الحاصلة على  
جوائز التميز  
الحكومي في 

االمارات 
-2010من

0142  

 

14.  
( " الريادة 2019دراسة )آل علي، 

دورها في تحقيق   االستراتيجية و
 التميز المؤسسي، 

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

وزارة الداخلية  
بدولة 

االمارات 
العربية 
 المتحدة

الثقافة الريادية،  
القيادة الريادية،  
العقلية الريادية،  
االبداع الريادي( 
 التميز المؤسسي 

15.  
( إلى تحديد 2015سالم، دراسة )بو 

دور التمكين اإلداري في التميز 
 المؤسسي

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

شركة 
سوناطراك  

البترولية 
 حاسي الرمل 

 التمكين  
 التميز المؤسسي 
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16.  
 ,Khasawneh, et alدراسة )

( العوامل التي تؤثر على 2020
 التميز المؤسسي 

المنهج الوصفي 
 التحليلي 

المقابلة 
 الشخصية 

القطاع 
الحكومي في 

 إمارة أبو ظبي 

العوامل المؤثرة 
في تحقيق التميز 

 المؤسسي

17.  
( 2020دراسة )عبد الباقي وكوديد، 

إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية 
 على األداء الوظيفي

 االستبيان  

مؤسسة توزيع  
الكهرباء  

والغاز في  
 الجزائر 

التأثير المثالي، 
االستثارة  

الفكرية، االعتبار 
الفردي والحفز  

هامي  اإلل
 أداء الموظفين

18.  

دراسة عرفات سعيد أبو ربيع،  
( إلى التعرف على دور  2018)

ممارسة أسلوب القيادة التحويلية في 
 تحسين السلوك اإلبداعي لدى العاملين

 االستبانة  المنهج الكمي

بوزارة 
الداخلية  
واألمن 
الوطني 

بالمحافظات  
الجنوبية وقوى 

األمن 
الفلسطيني 

بالمحافظات  
 الجنوبية

القيادة التحويلية 
 السلوك اإلبداعي 

19.  

د هدفت الى  2008دراسة )عيسى، ( فق
التعرف على دور القيادة التحويلية في  
تطوير أداء مديري المدارس الثانوية 

 في محافظات غزة

 االستبانة  المنهج الكمي

مديري 
 المدارس

الثانوية في 
 محافظات غزة

القيادة التحويلية 
 تطوير األداء  

20.  
( أثر بعل 2010دراسة )العنزي، 

وظائف إدارة الموارد البشرية على 
 تحقيق التميز المؤسسي 

 الجمارك االستبانة  المنهج الكمي
 السعودية

وظائف إدارة 
الموارد البشرية  

تحقيق التميز  
 المؤسسي

21.  
إلى دراسة ( 2017دراسة )اإلمام، 

تخطيط الموارد البشرية وأثره على 
 تقييم األداء المتميز 

المنهج الوصفي 
التحليلي والمنهج 
التاريخي ومنهج  

 دراسة الحالة 

المقابالت  
الشخصية  

والمالحظة 
 واالستبانة

الجامعات 
السودانية  

)جامعة  
 شندي(

تخطيط الموارد 
البشرية األداء 

 المتميز 

22.  

، " أثر ممارسات 2019الرخيص، 
ادارة الموارد البشرية على دور  
األفراد في تطبيق نموذج التميز  
  M.Q.F.Eالمؤسسي العالمي 
 بالمنظمات، دراسة تحليلية". 

المنهج الوصفي 
 المنظمات   التحليلي النوعي 

ممارسات إدارة 
 الموارد البشرية 

نموذج التميز  
 المؤسسي العالمي

23.  

 , Arbab & Mahdi)دراسة 
2018) 

ممارسات ادارة الموارد البشرية  
والتميز المؤسسي في المنظمات  

 العامة"

المنهج الوصفي 
 المقابالت  والتحليلي

المنظمات  
ة  العام

 السودانية 

ممارسات إدارة 
 الموارد البشرية 

التميز المؤسسي  
 في المنظمات 

24.  

( "  2019دراسة المهيري )
الموارد البشرية إستراتيجيات إدارة 

دورها في تحقيق التميز المؤسسي:  و
دراسة حالة القيادة العامة لشرطة 

 الشارقة" 

 المقابلة 
ة القيادة  العام

لشرطة  
 الشارقة 

ممارسات  
الموارد البشرية  
في هذه الدراسة  

والمتمثلة في 
)االستقطاب  

والتعيين  
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والتدريب 
 والتخطيط( 

 تحقيق التميز
 المؤسسي

25.  

 Srimarut andدراسة )
Mekhum, 2020  الى تاثير )

التدريب كمتغير وسيط على عبء 
العمل، مواقف الزمالء والرضا  

 الوظيفي

المنهج الوصفي 
صيدليات  االستبيان  التحليلي 

 بانكون تايلندا

التدريب كمتغير  
 وسيط 

عبء العمل 
 متغير مستقل 

الرضا الوظيفي 
 متغير تابع 

26.  

 ,Al-Harthy, & Yusofدراسة )
( الى التعرف على تأثير 2016

التدريب كمتغير وسيط على العالقة  
بين أسلوب القيادة التحويلية وأداء 

 الموظف الوظيفي

المنهج الوصفي 
الكليات التقنية   االستبيان  التحليلي 

 في عمان 

التدريب كمتغير  
 وسيط 

أسلوب القيادة 
التحويلية كمتغير  

 مستقل  
وأداء الموظف 

الوظيفي كمتغير  
 تابع 

27.  

(  Ghobadi, A. (2018)دراسة )
الى معرفة تاثير استراتجية إدارة 

الموارد البشرية كمتغير وسيط على 
 العالقة بين إدارة المعرفة واإلنتاجية

المنهج الوصفي 
  االستبيان  التحليلي 

استراتيجية إدارة 
الموارد البشرية  

 كمتغير وسيط 
إدارة المعرفة  
 كمتغير مستقل  

واإلنتاجية 
 كمتغير تابع 

28.  

‐Sarkis, J., Gonzalezدراسة )
Torre, & Adenso‐Diaz, 

( تاثير مستوى التدريب على 2010
العالقة بين ضغوطات أصحاب 

 المصلحة وتبني الممارسات البيئة 

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

شركات  
صناعة  

السيارات 
 االسبانية 

التدريب كمتغير  
 وسيط 

ضغوطات  
أصحاب 

المصلحة كمتغير  
 مستقل  

وتبني الممارسات  
 البيئة كمتغير تابع 

29.  

 ,Sanchez, A., Marinدراسة )
G. & Morales, A. 2015 فقد )

هدفت الى معرفة تاثير ممارسات 
استراتجية إدارة الموارد البشرية  

كمتغير وسيط على العالقة بين إدارة 
 المعرفة وأداء الشركات

المنهج الوصفي 
  االستبيان  التحليلي 

ممارسات إدارة 
الموارد البشرية  

 كمتغير وسيط 
إدارة المعرفة  
 كمتغير مستقل  

وأداء الشركات 
 كمتغير تابع 

30.  

( هدفت إلى 2013دراسة )الزعبي، 
ة مديري  التعرف على درجة ممارس

المدارس الخاصة في عمان ألبعاد 
 القيادة التحويلية والتماثل التنظيمي

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

مديري 
المدارس  

الخاصة في  
 عمان

أبعاد القيادة 
التحويلية والتماثل  

 التنظيمي 

31.  

دراسة )حافظ عبد الكريم الغزالي، 
( إلى الكشف عن أثر القيادة 2012

التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ 
 القرا 

الوصفي المنهج 
 االستبيان  التحليلي 

شركات  
التأمين 
 األردنية

القيادة التحويلية 
فاعلية عملية  
 اتخاذ القرار 
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32.  
( العالقة بين 2004)العمري، 

خصائص القيادة التحويلية ومدى 
 الشاملة  توافر مبادئ إدارة الجودة

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

المؤسسات 
العامة في  

المملكة 
العربية 

 السعودية
 

 

33.  
( 2018دراسة )الماجد وآخرون، 

تاثير سمات القيادة التحويلية في  
 تحقيق المتطلبات الريادية

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

الكليات 
والمعاهد 
بجامعة  

 السليمانية

سمات القيادة  
التحويلية )التأثير  

المثالي، االستثارة  
 الفكرية، الحافز

هامي،  اإلل
االعتبارية 

 الفردية 
المتطلبات  

 الريادية 

34.  
( تحديد مستوى 2018)الرشيدي، 

تطبيق القيادة التحويلية وتأثيرها على  
 اإلبداع التنظيمي

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

الجامعات 
السعودية 

 واألهلية

تطبيق القيادة  
التحويلية اإلبداع 

 التنظيمي 

35.  
( إلى الكشف 2010دراسة )عباس، 

عن تأثير سلوكيات القيادة التحويلية 
 على اإلبداع التنظيمي 

المنهج الوصفي 
 االستبيان  التحليلي 

شركات  
 تصنيع األدوية

البشرية 
 األردنية

 

36.  

(  عن سبل 2014دراسة )ميدون، 
ة القيادة اإلدارية في ترقية أداء   مساهم

المنظمات من أجل الوصول الى  
 التميز 

المنهج الوصفي 
منظمات   االستبيان  التحليلي 

  االدوية

 المصدر: إعداد الباحثة

 النظريات المتعلقة بالدراسة  2.7

ومة نظرية البنائية وكذلك برنامج  الونظرية القيادة التحويلية  بعدة نظريات ك  هذه الدراسة مدع

،  المثاليتشرح مفهوم )التأثير    هاعلى حقيقة أنالقيادة التحويلية    ةترتكز مالءمة نظري حيث  التميز.  

القيادة العامة لشرطة الفجيرة. وبالمثل  موظفي  ، التمكين( بين  رديةالف  عتبارات ، اإلاإللهاميتحفيز  ال

تشرح استراتيجية التدريب. عالوة على ذلك، تم توظيف برنامج نظرية  حيث  لنظرية البنائية،  ل  بالنسة

 التميز لتحقيق التميز المؤسسي بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 
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 ( Transformational Leadership Theory) نظرية القيادة التحويلية 2.7.1

  ، تم إجراء العديد من الدراسات توضح قضية القيادة آلثار التحول وخاصة القيادة التحويلية

 قادة(، فإن النظرية األساسية للقيادة التحويلية هي العالقة بين األشخاص وال1978) Burnsوفقًا لا و

من أوائل المنهجية النفسية في فهم وشرح القيادة نفسها  تعتبر الأيضًا.   هي واحدة  نظرية التحويلية 

فقط القوة في التأثير على شخص آخر    ت ليس  على انهاشرح بيرنز القيادة  فيما  (.  2001)فيرهولم ،  

Bass  (1985  )ولكن أيضًا كتطوير للقيم األخالقية في التأثير على اآلخرين. باإلضافة إلى ذلك، قام 

مهمة في معالجة التغييرات في  Burns   (1978بمراجعة نظرية   ( أعرب عن أن القيادة التحويلية 

ذلك، توضح    المنظمة ألن القيادة قادرة على زيادة الرضا الوظيفي بين المرؤوسين. باإلضافة إلى

Bass & Avolio   (1997  خصائص ) الكاريزمية على استعداد للتضحية بمصلحة المنظمة    القائد

همة السعي لتحقيقها.   وم هي أسلوب وأخيراً  وتفاؤل تجاه رؤية  لتلخيص ذلك، فإن القيادة التحويلية 

مه المديرون والشخصيات المؤثرة األخرى التي تؤكد على الرؤية والتمكين والدعم إللهام   قيادة يستخد

المتابعين نحو العمل والتغيير. عالوة على ذلك ، فإن النهج الذي يركز على كيفية قيام القادة بإنشاء  

 (. Tengi  ،Mansor & Hashim  ،2017اعهم )تغيير قيمة وإيجابية في أتب

هذه حيث   هذا البحث  تشهد المؤسسات تغيرًا سريعًا في العصر الرقمي اليوم؛ لذلك يستخدم 

هم وجعلهم قوة عاملة   النظرية لتوضيح أن القادة التحوليين يعرفون كيفية تشجيعهم وإلهامهم وتحفيز

من خالل األداء بطرق   زمة وممكنة لالبتكار والمساعدة في تشكيل نجاح المؤسسة في المستقبل  ملت

هذا وؤدي إلى إحدا  تغيير ذي مغزى.  ت هذه الدراسة استخدمت نظرية القيادة التحويلية في  إلثراء 

البحث إلثبات أن القادة التحوليين يركزون أكثر على تسهيل التعاون المؤسسي الذي يمكن أن يساعد 

ت األعمال المتغيرة  في دفع الرؤية إلى األمام نظرًا لقدرتهم على التكيف واالبتكار وفهم ديناميكيا

مطلوب حقًا في القيادة  هذا  مبتكرة دائمًا للبقاء في اعلى المنحنى. والجدير بالذكر أن  وإيجاد طرق 

 العامة لشرطة الفجيرة. 
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 ( Constructivist Theory) النظرية البنائية 2.7.2

بمثابة مجموعة من المواقف أو المنظورات الفلسفية وكمجموعة    ئيةنظرية البنااليمكن اعتبار  

مراحل   هم في  من األنشطة أثناء وجود متنوعة  مجموعة  من العمليات التي تطالب الموظفين بتنفيذ 

أهمية النظرية البنائية  التعلم.   م أساليب تدريب محددة لتوليد أنماط فكرية استخد ا  فيلذلك يمكن رؤية 

هذه األنماط تتشكل كنتيجة للخبرات التي يكسبها الموظفون   فريدة من نوعها في الفكر. في حين أن 

هم التطبيقات   منظماتهم. لذلك فإن أحد أ ومن األشخاص اآلخرين الذين يعملون داخل  من محيطهم 

هو بناء المعرفة دا معين. وفي  ومبادئ النظرية البنائية  من مصدر  من نقله بالكامل  خليًا للفرد بدالً 

أهم االستخدامات للفكرة. باإلضافة إلى ذلك يجب أن يكون الموظف   من  هو واحد  هذا  الوقت نفسه 

أوالً   أال يقبلها دون تحليلها  مع المعرفة المكتسبة بشكل نقدي ويجب   من خالل قادرًا على التعامل 

واالستنتاج للتحقق أن التعلم وفقًا للنظرية يعتمد على التجربة   االستدالل  المعلومات، في حين  من 

والقدرة على ارتكاب األخطاء بصرف النظر عن التلقين. من ناحية أخرى فإن الطريقة البنائية تدفع  

ل.   مة قد تكون أو ال تكون متوافقة مع بعضها البع هذا بسبب  والناس إلى تحقيق مستويات فكرية متقد

حقيقة أن القدرات الفكرية للناس تختلف. وبالتالي تشارك المؤسسة في عمليات التمثيل والمحاذاة من 

أهدافها وتبني التكتيكات واإلجراءات التي تتوافق مع  والتوازن   أجل تحقيق القدرة على التكيف 

(Bada, & Olusegun, 2015; Fosnot, 2013) . 

موظفيهم  مها القادة لمساعدة  مهمة يستخد هذه الدراسة تعتبر نظرية البنائية نظرية تعلم  في 

تستند البنائية إلى فكرة أن الموظفين يقومون ببناء أو تكوين معارفهم الخاصة، وأن  حيث  على التعلم.  

هي   الواقع يتم تحديده من خالل تجاربك كمتعلم. بعبارة أخرى فإن الفرضية األساسية للنظرية البنائية 

هم   أن الموظفين يقال إنهم يتعلمون عندما يكتسبون خبرة مما يتعلمونه. أي أن الموظفين يخلقون معنا

الخاص من خالل التجربة. ينبع التفكير البنائي من التعلم النشط وإنشاء المخططات واستيعاب جميع 

أشكال العلوم واستيعابها وما إلى ذلك. باإلضافة إلى ذلك يحصل الموظفون على البنائية االجتماعية  
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 ;Applefield, Huber & Moallem, 2000) والتدريب الداخلي وما إلى ذلك والعمل الجماعي 

Schcolnik, Kol & Abarbanel, 2006) . 

 ( Excellence Program) برنامج التميز 2.7.3

، الذي ساعدنا على    J. Grunigبدأ برنامج المعروف باسم نظرية التميز في الستينيات مع  

شرح قيمة العالقات العامة للمنظمات وتحديد خصائص وظيفة العالقات العامة التي تزيد من قيمتها  

(J. Grunig   ،1992b   ؛Dozier with L. Grunig & J. Grunig   ،1994   ؛L. Grunig  ،

J. Grunig   ،& Dozier   ،2002  أكد .)Peters and Waterman   (1982  أن "التميز كان )

السمات  من  مجموعة  أنه  العامة على  العالقات  التميز في  مستمر. حيث يتم تعريف  مربحًا بشكل 

والممارسات التي ساعدت في "بناء عالقات عالية الجودة وطويلة األجل" التي خدمت مصالح كل  

االنتخابية االستراتيجية. والدوائر  العل  من المنظمة  انطالق لبرنامج التميز، اقترح  أن كنقطة  ماء 

المبادئ المحددة في برنامج التميز عامه؛ أيضًا يجب على محترفي العالقات العامة النظر في ستة  

هي؛ )الثقافة، اللغة، النظام السياسي، النظام االقتصادي، نظام   شروط سياقية عندما يطبقون المبادئ و

 اإلعالم، مستوى التنمية االقتصادية ومدى وطبيعة النشاط(.

أهداف واضحة   مع  وإيجابية  مقنعة  رؤية  هذه الدراسة يستخدم برنامج التميز لتقديم  في 

هناك مشكلة كبيرة   هذا البحث بوضوح أن  هو ما أظهره  للموظفين في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. و

هذا البرنامج جوًا موحداً جما  هذا المجال. لذلك سيخلق  عيًا  في المؤسسات ذات الدرجات المنخفضة في 

 خاصة عندما يتعلق األمر بالنجاح المؤسسي؛ حيث ال يمكن للموظفين الفوز بدون فريق.

 تطوير الفرضيات  2.8

في ظل التنافسية الشديدة والمتسارعة التي فرضتها التغيرات الحاصلة في البيئة الداخلية 

أهمية كبيرة في تميز المنظمات وبلوغها  الخارجية للمنظمة، أصبحت القيادة التحويلية تكتسي 
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م هذه العالقة أكثر بين  ، يجب أوال معرفة عالقة  متغيرات الدراسةمستويات أداء عالية، ومن أجل فه

ه ومن ثم  على    االقيادة التحويلية وأثر هتحقيق التميز المؤسسي    ا معرفة عالقة القيادة التحويلية وأثر

. التميز المؤسسي   على  اوأثره استراتجية التدريب  معرفة عالقة  باإلضافة الى    ،استراتجية التدريب 

معرفة أثر   وفقا    والتميز المؤسسيالقيادة التحويلية  كمتغير وسيط بين    استراتجية التدريب وأخيراً 

وتنوه الباحثة أن أبعاد القيادة التحويلية    الدراسة.من اجل بناء وتطوير فرضيات  وللدراسات السابقة  

ها في الدراسات المستقبلية.  فقط سوف تحلل ها إلستخدام هميتها وتأثير  إحصائياً لمعرفة مدى أ

 المؤسسي  والتميز  التحويليةالقيادة بين  العالقة 2.8.1

أوضاح الكثير من الباحثين الدور الكبير للقيادة التحويلية في تحقيق التميز المؤساساي، حيث  

هدفت إلى التعرف على تصااور  (2019،  صااياحيدراسااة )أكدت   ت العاملين حول مدى توفر  االتي 

هذا النمط من القيادة على تحقيق التميز التنظيمي، وشاملت   سامات القيادة التحويلية بمؤساساتهم، وأثر 

هاا   لتحليال البيااناات    SPSSمفردة، وبااالعتمااد على برناامج    173عينتهاا جميع اإلداريين ليبلع عادد

ها التأثير المثالي   وفق المنهج الوصااافي التحليلي، تم التوصااال إلى إن القيادة التحويلية من خالل بعد

ك مهارة التأثير في المرؤوسااين هم على تحقيق الريادة والتميز في األداء.    تسااعى إلى امتال كما  تحفز

بعالقة قوية بالقيادة التحويلية من خالل السالوك  التميز المؤساسايط تحقيق  ارتبإاكدت نتائج الدراساة  

  ء للعاملين واالهتمام برغباتهم وتشاجيعهم على االبتكار واإلبداع.اإلصاغا  التحفيزي الذي يخلق ثقافة

ؤدي إلى خلق ثقافة االبداع  تاالساتثارة الفكرية للمرؤوساين   إن الىالدراساة   توصالت من جانب اخر 

أيضاا توصالت نتائج الدراساة   في الوصاول إلى التميز التنظيمي. داخل المنظمة واإلساهام بشاكل كبير

حاجات ودوافع    يراعيإن القائد التحويلي الذي يسااعى ألن يصاال إلى التميز التنظيمي، عليه أن الى 

ما يعني أن يصال   اً للعمل واإلنجاز، بدء  د رااألف من الحاجات الفسايولوجية وصاوال إلى تحقيق الذات 

ة الى ان   بالمرؤوسااين إلى أن يكونوا ما يحبوا أن يكونوا عليه. القائد  تمكين  أخيراً توصاالت الدراساا

أهم أبعااد القياادة التحويلياة التي تزياد من فااعلياة المنظماة، ذلاك أن اإلدريعاد  المورد البشااااري   كامن 
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الفعلي للعااملين لمعنى التمكين يعزز إخالصااااهم وتفاانيهم في العمال، باإطالقهم لطااقاات اإلباداع  

ءات المقيدة وغير المرنة، هذا اواعطاء قيمة مضاافة للمنظمة بعيدا عن الساياساات واإلجر  واالبتكار

 تحقيق األهداف المرجوة بالكفاءة المطلوبة ومنه بلوغ التميز التنظيمي. ما يدفعهم نحو

هادفات دراساااااة ) ( إلى التعرف على العالقاة بين القياادة  Ekradi, and Nia,2015كماا 

هذه الدراساااة من حيث   التحويلية والتميز المؤساااساااي للمكاتب التعليمية في محافظة زنجان. كانت 

إرتبااطياة، حياث تكون مجتمع   –مسااااح    -الغرض بحاث تطبيقي ومن حياث المنهج كاانات وصاااافياة  

غرض حمع البيانات تم إسااتخدام  الدراسااة من جميع موظفي المكاتب التعليمية في محافظة زنجان. ل

ة تم إساتخدام    271أداة اإلساتبيان وكانت العينة اإلحصاائية المختارة   ا. لتحليل بيانات الدراسا شاخصاً

إختبار اإلنحدار متعدد المتغيرات، حيث تم التوصاااال إلى وجود داللة إيجابية بين األبعاد الخمسااااة 

 .ويلية والتميز التنظيمي، وكان دور القيادة التحويلية في تفسير التميز المؤسسي مبرراً للقيادة التح

هدفت دراسااة )ضاايف   إبراز الدور المحوري للقيادة   ( إلى2018،  وعلةباإلضااافة الى ذلك 

التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي، واسااتخدم الباحثان االسااتبانة كأداة رئيسااية لجمع المعلومات، 

( موظف من موظفي ماديرياة توزيع الكهربااء والغااز، وبااالعتمااد  360في )  الادراسااااةوتمثلات عيناة  

في  التميز المؤساسايتم التوصال إلى وجود مساتوى قبول للقيادة التحويلية و  (Spss 24)على برنامج  

 مديرية توزيع الكهرباء والغاز.

( فقد هدفت الى تحديد تأثير أسااليب القيادة على  Karam, 2020   &Kitanaوفي دراساة )

تحقيق التميز المؤساساي في القطاع العام لدولة االمارات، واساتخدمت الدراساة المنهج الكمي. حيث  

هم النتائج التي توصاالت  329تم جمع البيانات من خالل اسااتبانة تدار ذاتيا، ووزعت على ) (. ومن أ

هم النتائج  إليها الدراسااة: يوجد تأثير ايجابي ب ين النموذج التحويلي للقيادة والتميز المؤسااسااي، ومن ا
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ايضاا ان أسااليب القيادة في المؤساساات اإلماراتية قيادة تحويلية ومعامالت مع أغلبية المبحوثين ولها  

 عالقة ذات داللة إحصائية وجميع الفرضيات تؤيد أنماط القيادة السبعة على المؤسسية تفوق. 

هادفات إلى تحادياد تاأثير القياادة  2011من جهاة أخرى أكاد )العضااااوي،   ( في دراسااااتاه التي 

هذا الهدف تم بناء اسااتبيان وتوزيعه   التحويلية على التميز المؤسااسااي في ميدان الدراسااة، ولتحقيق 

رها ) هم بشاكل عشاوائي، ولقد تم اساتخدام الحزمة اإلحصاائية  210على عينة قد ( موظف تم اختيار

هم النتاائج على النحو التاالي  (SPSS)للعلوم االجتمااعياة   كاانات تصااااورات    :لتحليال البيااناات كاانات أ

الموظفين في مجاال القياادة التحويلياة والتميز المؤسااااسااااي في وزارة العادل في منطقاة تبوك على  

٪( من    56.2كان هناك تأثير للقيادة التحويلية في التميز المؤساااساااي الذي يفسااار ) .عالٍ  مساااتوى

 .التميز المؤسسي االختالف في المتغير التابع

ي هذا البحث لتحديد أثر القيادة  (.  2022)  ،عثمانوالمطروشااي، زين العابدين  دراسااة   أجر

التحويلية على التميز المؤسااسااي في القيادة العامة لشاارطة الفجيرة بدولة اإلمارات العربية المتحدة. 

هي   مة في هذه الدراسااة  هو بحث توضاايحي ذو منهج كمي. البيانات المسااتخد هذا النوع من البحث 

ن خالل المساوحات المباشارة باساتخدام االستبيانات  البيانات األولية التي تم الحصاول عليها وجمعها م

للمسااتجيبين. تم أخذ العينات في هذه الدراسااة باسااتخدام طريقة أخذ العينات العشااوائية حيث تم أخذ 

ها إلى  ارات العربية  موظفاً في القيادة العامة لشااارطة الفجيرة في دولة اإلم  315عينات يصااال عدد

( للتوضاااايح بين  SEMالمتحادة. تم اسااااتخادام الطرق التوضاااايحياة ونماذجاة المعاادالت الهيكلياة )

هذه الدراسااة إلى أن  Bootstrappingالمتغيرات واختبار فرضااية البحث باسااتخدام   . وتشااير نتائج 

أساااالوب القيادة التحويلية )التأثير التام، الدافع الملهم، االسااااتثارة الفكرية( له تأثير إيجابي ومعنوي  

هذه الدراساة بإدراج عدة عوامل للحصاول على رؤية موساعة؛ مثل   على التميز المؤساساي. توصاي 

ؤها  التدريب واالعتبارات الفردية والتمكين. عالوة ع لى ذلك، قد تتضامن الدراساات التي سايتم إجرا
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في المساتقبل اساتخدام متغيرات وسايطة لمعرفة مدى تأثيرها على التميز المؤساساي في القيادة العامة  

 لشرطة الفجيرة.

اخر هدفت دراسااة )بو سااالم،   ( إلى تحديد دور التمكين اإلداري في التميز  2015من جانب 

الرمل، وقد تحددت الدراسة  المؤساساي للمديرية الجهوية لإلنتاج الشاركة ساوناطراك البترولية حاسي

بمتغير مساااتقل تمثل في التمكين اإلداري، ومتغير تابع تمثل في التميز المؤساااساااي بمختلف أبعاده  

الخمساااة )تميز القيادة، تميز المرؤوساااين، تميز الهيكل التنظيمي، تميز االساااتراتيجية، تميز الثقافة  

أهداف الدراساة تم تطوير اساتبانة لغرض جمع البيانات من المساتجيبين، حيث    التنظيمية( ، ولتحقيق 

جتمااعياة  ( اسااااتبااناة، ولتحليال بيااناات تم اسااااتخادام الرزماة اإلحصااااائياة للعلوم اال341تم توزيع )

(SPSS  واعتمادا على المتوساطات الحساابية ونموذج االنحدار وغيرها من األسااليب اإلحصاائية ، )

ن هناك دور للتمكين اإلداري بنسبة   % في التميز التنظيمي.56.3األخرى، توصلت الدراسة إلى ا

اخر هدفت دراساة )النويقة، ( إلى التعرف على مساتوى تمكين فرق العمل 2014  من جانب 

الباحث من خالل هذه الدراساة  في جامعة الطائف وأثر ذلك على تحقيق التميز المؤساساي، اساتخدم

الدراساة والتي تم   المنهج الوصافي حيث تم تصاميم اساتبانة إحصاائية لجمع البيانات حول متغيرات 

اة إلى نتائج   .( موظف110توزيعها على كافة أعضااااء فرق العمل المكون من ) توصااالت الدراساا

همها ظهرت الدراساة وجود مساتوى مرتفع من تقدير العاملين لمتغير التميز المؤساساي في جامعة    :أ أ

المدروسااة )تميز القيادة، تميز المرؤوسااين، تميز الهيكل التنظيمي، تميز   الطائف في ضااوء األبعاد 

كما كشافت الدراساة عن األثر االيجابي ألبعاد تمكين فرق العمل )النفوذ واالساتقاللية( على    .الثقافة(

القيادة، تميز المرؤوسااين، تميز الهيكل    ضااوء اإلبعاد المدروسااة )تميز متغير التميز المؤسااسااي في

 .التنظيمي، تميز الثقافة(
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( بعنوان أثر التمكين اإلداري في تحقيق التميز المؤسااسااي 2010 اما دراسااة )الضااالعين،

شاااركة االتصااااالت، فقد هدفت إلى التعرف على أثر التمكين اإلداري في تميز   دراساااة ميدانية في

أهداف الدراسة تم تصميم وتطوير استبانة،   منظمة األعمال في شركة االتصاالت األردنية، ولتحقيق 

إن مساااتوى    :النتائج التالية ( مفردة، توصااالت الدراساااة إلى553وتوزيعها على عينة مكونة من )

إدراك العاملين في شاااركة االتصااااالت األردنية ألبعاد التمكين اإلداري كان مرتفعًا وإن مساااتوى  

ا بدرجة مرتفعة، ايضاااا إدراكهم ة األعمال جاء أيضاااً أشاااارت النتائج إلى وجود  .ألبعاد تميز منظم

والتميز    قاات ارتبااطياة ذات داللاة إحصااااائياة هااماة، بين المتغيرات المسااااتقلاة لتمكين العااملينعال

المؤسااسااي كمتغير تابع، سااواء على المسااتوى الكلي أو على مسااتوى البعد الواحد وقد بلغت القيمة  

 .( بين التمكين اإلداري والتميز المؤسسي ككل0.63االرتباطية )للعالقة  اإلجمالية

( فانهاا تهادف إلى تحاديد قوة تأثير القياادة التحويلية  Alhefiti Et al., 2019اما دراسااااة )

فرد في   212البيانات الكمية من خالل اإلتصااااال ب   والمعامالت على تميز المنظمة، حيث تم جمع

العينات العشااوائية، وتم تحليل اإلسااتبيانات   العينة باسااتخدام أخذ بلدية الفجيرة، وتم الحصااول على  

هاذه الادراسااااة على أن القياادة التحويلياة   Smart PLSالتي تم جمعهاا بااسااااتخادام  وكشاااافات نتاائج 

ة بشكل كبير بالتميز التنظيمي  .والمعامالت كانت إيجابية وقد ثبت أيضًا أنها تنب

سالوكيات القيادة التحويلية على اإلبداع    ( إلى الكشاف عن تأثير2010هدفت دراساة )عباس،  

البشارية األردنية، والتعرف إلى االختالف في تصاور العاملين   التنظيمي في شاركات تصانيع األدوية

في شااركات تصاانيع األدوية األردنية البشاارية لساالوكيات القيادة التحويلية باختالف خصااائصااهم  

اة قام الباحث بتصااميم اسااتبانة شااملت )  .الشااخصااية والوظيفية أهداف الدراسا ( فقرة  55ولتحقيق 

( فرد من موظفي اإلدارة الوسااااطى،  وبعاد إجراء عملياة التحليال توصاااالات  100ووزعهاا على )

الدراساة إلى  وجود تأثير ذي داللة معنوية لسالوكيات القيادة التحويلية مجتمعة ومنفردة على اإلبداع  

شااركات تصاانيع األدوية األردنية البشاارية، كما توصاالت الدراسااة الى ان   مي بمتغيراته فيالتنظي
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القيادة التحويلية ال تختلف   تصاااورات العاملين في شاااركات تصااانيع األدوية األردنية لسااالوكيات 

مة في الوظيفة الحالية وانما تختلف تصاوراتهم وفقا   باختالف العمر، والمساتوى التعليمي، ومدة الخد

 لطبيعة الوظيفة.

( إلى تحديد مساتوى تطبيق القيادة التحويلية وتأثيرها على  2018هدفت الدراساة )الرشايدي،  

اة قاام بتوزيع    237اإلباداع التنظيمي في الجاامعاات السااااعودياة واألهلياة، ولتحقيق أهاداف الادراسااا

هم النتائج التي توصال إليها الدراساة أن جميع أبعاد القيادة التحويلية تمارس بمساتوى   :اساتبانة، ومن أ

ظهرت الدراساة وجود تأثير فعال دال إحصاائيا عند مساتوى   .مرتفع في الجامعات محل الدراساة وأ

 .ممارسة القادة األكاديميين لإلبداع التنظيمي ( فأقل بين ممارسة القيادة التحويلية وتنمية0.05)

هدفت دراساة )ميدون،   ااهمة القيادة اإلدارية  2014فضاال عن ذلك  ( الى البحث عن سابل مس

أهداف الدراساااة تم بناء اساااتبانة   في ترقية أداء المنظمات من أجل الوصاااول الى التميز، ولتحقيق 

هاا ) اسااااتخادم البااحاث الرزماة  ( مفردة، وقاد 22لغرض جمع البيااناات من أفراد العيناة، وبلع تعاداد

  : التالية لتحليل االسااتبانة، وقد توصاالت الدراسااة إلى النتائج SPSS اإلحصااائية للعلوم االجتماعية

اعمة للتميز إال أن إمكانية   بالرغم من دراية مدراء فرع المضادات الحيوية بأهمية األدوار القيادية الد

اة ه ممارساتهم لها متوساطة وهذا راجع إلى مجموعة من العوائق التي تحول ذه األدوار،  دون ممارس

زمة ثقة بين المؤساساة األم وفرعها ايضاا القيادات في ميدان الدراساة بعيدة كل   .وهذا بسابب وجود أ

اعمة للتميز   البعد عن خصاائص وسامات قادة التميز وأن الممارساات القيادية ال تعكس الممارساات الد

 .في األداء

ل أبعااد القياادة Alqatawenh  ،2018تهادف دراسااااة ) ( إلى التعرف على العالقاة بين بع

الاادافع   وهي: التااأثير المثااالي،  ، التحفيز الفكري والتمكين، وادارة التغيير في اإللهاااميالتحويليااة 

شااركات التأمين األردنية. حيث تم تطوير إسااتبانة للتحقق من أبعاد الدراسااة وتم تطبيقها على عينة  
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زمة   211مكونة من   لخصاات الدراسااة إلى  .لتحليل البيانات الكمية  SPSSمسااتجيب، تم إسااتخدام ح

، التحفيز الفكري والتمكين( وادارة التغيير  اإللهااميأن أبعااد القياادة التحويلياة )التاأثير المثاالي، الادافع  

 .متوفرة في شركات التأمين األردنية

( إلى الكشاااف عن أثر القيادة التحويلية  2012على نفس الساااياق، هدفت دراساااة )الغزالي، 

هدف الدراسااااة قام الباحث   على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شااااركات التأمين األردنية، ولتحقيق 

  ( فقرة وذلك لجمع البيانات األولية من عينة الدراسة التي تكونت من39بتصميم استبانة تكونت من )

 489الماديرين العااملين في اإلدارة العلياا والوسااااطى في شااااركاات التاأمين األردنياة، إذ تم توزيع )

همها وجود أثر ذي داللة إحصاائية للقيادة    :اساتبانة(. وفي ضاوء ذلك توصالت الدراساة إلى نتائج من أ

هاا )التاأثير المثاالي، التحفيز، االعتباارياة الفردياة، االسااااتثاارة لفكرياة، التمكين( على  ا التحويلياة باأبعااد

. أن التأثير المثالي  0.05فاعلية عملية اتخاذ القرار في شااركات التأمين األردنية عند مسااتوى داللة 

كانت له نسابة التأثير األكبر من بين أبعاد القيادة التحويلية في فاعلية عملية اتخاذ القرار في شاركات 

 .التأمين األردنية

مماارسااااة ماديري  2013في حين ان دراسااااة )الزعبي،   هادفات إلى التعرف على درجاة   )

المدارس الخاصاااة في عمان ألبعاد القيادة التحويلية والتماثل التنظيمي، وتكونت عينة الدراساااة من  

هم باالطريقاة الطبقياة العشااااوائياة، ولجمع البيااناات اعتمادت 375)   البااحاث ( معلماا ومعلماة، تم اختياار

رجة ممارساااة عينة الدراساااة لكل من قيادة   على أداة االساااتبانة، وقد توصااالت الدراساااة إلى أن د

 التحويلية والتماثل التنظيمي كان متوسطا.

  تحديد العالقة بين خصاائص  ( إلى2004، العمري) هدفت الدراساة التي قاممن جانب اخر، 

في المؤساساات العامة في المملكة العربية    الشااملة الجودةالقيادة التحويلية ومدى توافر مبادئ إدارة  

  :التالية استبانة، وقد توصلت الدراسة إلى النتائج    (450)السعودية، وقد تم خالل هذه الدراسة توزيع  
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ممارسة السلوك القيادي التحويلي من قبل المديرين في المؤسسات   ظهرت النتائج انقساما حول مدى  أ

ظهرت الدراسااة  .المأمولممارسااة النمط القيادي التحويلي ال يرقى إلى المسااتوى  حيث ان  .العامة أ

وجود عالقة ارتباطية موجبة وقوية بين خصاااائص القيادة التحويلية وتوافر مبادئ الجودة الشااااملة 

 .التحويليةالمؤسسات التي يتمتع فيها المديرون بخصائص القيادة  في

هدفت دراساة )الماجد وآخرون،   ( إلى محاولة التعرف على تاثير  2018باإلضاافة الى ذلك، 

سااامات القيادة التحويلية في تحقيق المتطلبات الريادية، وقد قام الباحثون بتوزيع اساااتمارة اساااتبيان  

رها ) اهد بجامعة الساليماني 95( مفردة من أصال )50على عينة قد ة  ( عنصار قيادي في الكليات والمع

ظهرت النتائج امتالك القيادة اإلدارية في الجامعة سااامات   :وتوصااالت الدراساااة إلى النتائج التالية أ

ظهرت  .(اإللهامي، االعتبارية الفردية القيادة التحويلية )التأثير المثالي، االساااتثارة الفكرية، الحافز أ

الدراسااة وجود ارتباط بين ساامات القيادة التحويلية وتحقيق المتطلبات الريادية في الجامعة المبحوثة  

ظهرت نتائج تحليل االنحدار وجود في إساهام كل   .ضاوء عالقات االرتباط المعنوية بينهما وذلك في أ

 .الريادية في الجامعات المبحوثة سمة من سمات القيادة التحويلية في تحقيق المتطلبات 

(، دراساة ميدانية على وزراة الداخلية بدولة االمارات  2019كما تناولت دراساة ) آل علي، 

العربياة المتحادة" وتهادف الادراسااااة الى ايجااد العالقاة بين الرياادة االسااااتراتيجياة بمتغيراتهاا )الثقاافة  

ز المؤساااساااي األمني  الريادية، القيادة الريادية، العقلبية الريادية، االبداع الريادي( وبين تحقيق التمي

بوزارة الداخلية االماراتية، كما اساتخدم الباحث المنهج الوصافي التحليلي وكذلك اعتمد على المنهج  

االستداللي للتوصل الى نتائج الدراسة الميدانية، وذلك من خالل تطبيق استمارة االستبيان على عينة  

شاارطة ام القوين بوزارة الداخلية من السااادة الضااباط وصااف الضااباط من منتساابي القيادة العامة ل

االماراتية من جميع المساتويات الوظيفية. وقد توصالت الدراساة الى وجود تأثير ذو داللة احصاائية  

للريادة االساااتراتيجية في تحقيق التميز المؤساااساااي وفق منظومة التميز الحكومي بوزارة الداخلية 

 بدولة االمارات العربية المتحدة.
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،  اساتطالعية لعينة من أفراد الهيئة العامة للضارائب  دراساة فهي(  2012داود،  اما دراساة )

المنظمي   إلى إلقاء الضاااوء على مفهوم وأبعاد القيادة التحويلية وكيفية تأثيرها على األداءفقد هدفت  

اسااتبانة باالسااتناد    الباحثةلمنظمات األعمال وبالتالي تحقيق النجاح االسااتراتيجي، وقد اسااتخدمت 

ساااؤال(    19على الفكر اإلداري واالساااتراتيجي، وقد تم اساااتخدام اساااتبانة مكونة من )  واالطالع

همهاوتوزيعها، وبعد   هناك دور  : إجراء عملية التحليل توصاالت الدراسااة إلى عدد من النتائج كان أ

مماا يادل على أن األبعااد   فااعال للقياادة التحويلياة في نجااح المنظماات في ضااااوء األداء المنظمي، 

تبين أن كل من األبعاد الساالوكية   .للقيادة التحويلية تتفاوت في تأثيرها على أداء المنظمات  الساالوكية

 .للقيادة التحويلية وأبعاد األداء المنظمي ذات داللة معنوية

العوامال التي تؤثر على التميز    (Khasawneh, et al, 2020)تنااولات دراساااااة  اخيراً  

هذه الدراساة في العوامل المؤثرة بشاكل  أبو ظبيالمؤساساي في القطاع الحكومي في إمارة  " وتبحث 

. وقد اسااتخدمت الدراسااة أبو ظبيكبير تؤثر على التميز المؤسااسااي في القطاع الحكومي في إمارة 

المنهج الوصفي التحليلي لااتحليل مثل هذه الدراسات لوصف وتقييم العالقة بين المتغيرات من خالل 

ج هيكلي   اهمها: تطوير واختبار نموذ اتباع أساااالوب المقابالت وتوصاااالت الدراسااااة الى عدة نتائج 

هاذا   هاذه لتحقيق التميز المؤسااااسااااي في القطااع الحكومي إلماارة أبو ظبي،  النموذج الاذي ابتكرتاه 

يساتند إلى نموذج قبول التكنولوجيا باإلضاافة إلى التركيبات المعمول بها تم الحصاول عليها  الدراساة  

 من نظم المعلومات وكذلك الدراسات على تحقيق التميز المؤسسي. 

وأهدافهابناءً على  وفقا للدراسات السابقة المذكورة أعاله و تم صياغة    ، فقدتساؤالت الدراسة 

 :  كما يليالدراسة  ةفرضي

وتحقيق التميز المؤسسي في القيادة  ويلية  حبين القيادة الت   إيجابيةتوجد عالقة    :1H  الفرضية األولى

 العامة لشرطة الفجيرة. 
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 استراتجية التدريب والقيادة التحويلية   العالقة بين 2.8.2

هدفت الدراسة إلى تحديد االحتياجات التدريبية في ضوء  2021) دراسة الحبابي   ( حيث 

هني، التقدير الشخصي(  متطلبات القيادة التحويلية( الجاذبية القيادية، االتصال اإللهامي، التحفيز الذ

من وجهة نظر قائدي المدارس االبتدائية بمحافظة الخرج. واستخدم الباحث المنهج الوصفي المسحي،  

قائداً بالمدارس االبتدائية بمحافظة الخرج.   44 داة في استبانة حيث وزعت على عينة منوتمثلت األ

كشفت نتائج الدراسة؛ على ان بعد الجاذبية القيادية حصل على أعلى متوسط باعتباره من أكثر ابعاد 

اإللهامي ثم   بعد التقدير  القيادة التحويلية التي تسهم في تحديد االحتياجات التدريبية يليه االتصال 

هني.  الشخصي وأخيرا بعد التحفيز الذ

ن هذه الدراسة هو شرح   Agnes  ،Utami & Prasetya ( ،2019)دراسة كان الغرض م

منهج   األعضاء.  وأداء  واإلبداع  وتحليل تأثير أسلوب القيادة التحويلية على تنمية الموارد البشرية 

هذه الدراسة   هو بحث توضيحي ذو منهج كمي. تم جمع البيانات في  هذه الدراسة  البحث المستخدم في 

ام تقنيات العينات المشبعة. بينما تتم تقنية التحليل  مستجيباً باستخد   60باستخدام استبيان وزع على  

هذه الدراسة إلى أن أسلوب القيادة التحويلية له   باستخدام المربعات الصغرى الجزئية. تشير نتائج 

هام على تنمية الموارد البشرية واإلبداع واألداء  .تأثير إيجابي و

هدفت الدراسة إلى تقديم نتائج تجريبية حول (  2019)  نصاري،والشحي، أبو الحسن،  دراسة  

ظهرت النتائج التجريبية على  هم الوظيفي. وأ التأثيرات القيادية التي تربط بين أداء الموظفين ورضا

اإلمارات العربية المتحدة. واستهدفت وزارة العدل في    24أساس   من القطاع العام في دولة  عينة 

اإلمارات الثال  ووزارة الصحة في اإلمارات السبع ووزارة    اإلمارات األربع والدوائر القضائية في

إمارات  تنمية المجتمع في جميع اإلمارات باإلضافة إلى دائرة الشؤون اإلسالمية واألوقاف. لجميع 

ممثلة بدرجة كافية حيث قام الباحث   دولة اإلمارات العربية المتحدة السبع. اعتبرت العينة المختارة 

موظفي القطاع العام في دولة اإلمارات العربية المتحدة )است   565( بتوزيع  1)   113(  2بيانًا على 



110 

 

موظفين كإجراءات بحث مناسبة    5( استندت العمليات إلى نسبة مدير واحد إلى  3استبيانًا للمديرين و ) 

والذي يتضمن   متغيرات النموذج المقترح،  جميع  االرتباط بين    CFA. قام المسح الالحق بتقييم 

ما يلي: ) AMOSعبر    SEMو ( تؤثر القيادة 1. أظهرت النتائج التي تم تحليلها متعدد المتغيرات 

هام على مستوى معنوي؛ )  ( تؤثر القيادة التحويلية  2التحويلية على الرضا الوظيفي بشكل إيجابي و

(  4( يؤثر الرضا الوظيفي بشكل إيجابي على أداء الموظفين؛ )3بشكل إيجابي على أداء الموظفين؛ )

مما يؤثر على أداء الموظفين على مستوى  تؤثر   القيادة التحويلية بشكل إيجابي على الرضا الوظيفي، 

 كبير. 

هدفت الدراساااة2021الطبال )وطية  عدراساااة  إلى التعرف على القيادة التحويلية بأبعاده   ( 

ورهاا في تحسااااين   )التاأثير المثاالي، التحفيز اإللهاامي، االسااااتثاارة الفكرياة، االعتباارات الفردياة( ود

اعمة للعاملين. تكون مجتمع الدراساة من العاملين بهيئة قناة الساويس، أما عينة الدراساة  المهارات الن

ين بهيئة قناة السااويس )عمال دائمين، عقود تحت الساان، عقود مكافأة  فتكونت من الكادر الفني للعامل

اساتبانة صاالحة لالساتخدام،   352اساتبانة وتم اساترداد    370شااملة، عمالة يومية(، حيث تم توزيع  

لااك برنااامج  (، وكااذ SPSSوتم االعتماااد على حزمااة البرامج اإلحصاااااائيااة للعلوم االجتماااعيااة )

(AMOS  الختبار فروض ونموذج الدراساااة، وتوصااالت الدراساااة لوجود تأثير إيجابي ذو داللة )

اعمة للعاملين بهيئة قناة الساااويس. وأوصااات   إحصاااائية للقيادة التحويلية في تحساااين المهارات الن

الدراساة بمجموعة من التوصايات منها تدريب العاملين على آلية الكشاف عن المشاكالت والتنبؤ بها  

اجهة مشاااكالت العمل، قبل حدوثه مهارات العاملين في مو ا من خالل عقد دورات تدريبية لتحساااين 

وحث العاملين على تقبل اآلراء المختلفة آلرائهم وتدريبهم على اسااتخدام لغة الجسااد في التعامل مع  

م على  اآلخرين، تادرياب العااملين على العمال في فريق وتحمال ضااااغوط العمال في فريق، وتادريبه

هني، وتحفيز العاملين لتقديم أفكار جديدة تعمل على تطوير العمل بشكل مستمر.  العصف الذ
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تكمن أهمية اكتساااب المعرفة في تشااجيع اإلبداع  (  2019)  لنيادي، الشاابامي وأمين،دراسااة 

واالبتكار بين الموظفين، األمر الذي لن يؤدي فقط إلى تغييرات في األفراد وسالوكياتهم، ولكن أيضاًا  

في أداء المنظمات. باإلضااافة إلى ذلك، فإن القادة الذين يسااتثمرون في المعرفة والتدريب لموظفيهم  

مهاراتهم ويرف عون إنتاجيتهم مقارنة بأولئك األقل مهارة. تهدف الدراساة إلى ساوف يتحسان مساتوى 

تقييم دور الثقاافاة التنظيمياة بين القياادة التحويلياة ورأس الماال البشااااري في القطااع العاام بادولاة  

هو بنااء من الادرجاة الثاانياة للتاأثير   هي بنااء مسااااتقال و اإلماارات العربياة المتحادة. القياادة التحويلياة 

هو رأس المال البشاااري  المثالي، والداف ع الملهم، والتحفيز الفكري، واالعتبار الفردي. والبناء التابع 

بااعتبااره بنااء من الادرجاة الثاانياة للمهاارات، في حين تمثال الجمااعياة الثقاافاة التنظيمياة كمتغير معتادل. 

هذه الدراسااة نمذجة المعادالت الهيكلية عبر   اسااتبيانًا صااالحًا من أجل   307لتحليل    PLSتسااتخدم 

تقييم النموذج المقترح. لقد أدى عملنا إلى تحساااين رؤيتنا ألهمية القيادة التحويلية والثقافة التنظيمية.  

أشاااارت النتائج إلى أن المتغير المساااتقل تنبأ بشاااكل كبير برأس المال البشاااري، باإلضاااافة إلى أن  

البشاااري. يقترح النموذج الحالي  القيادة التحويلية ورأس المال   للجماعية دوراً متوساااطاً معنوياً بين

 ثالثة وخمسين بالمائة من التباين في حالة رأس المال البشري.

هدفت   ( إلى التعرف على أثر القيادة التحويلية على  2020دراسة )عبد الباقي وكوديد،  حيث 

ئر، واسااتخدام الباحثان  االجز في األداء الوظيفي لدى العاملين في مؤسااسااة توزيع الكهرباء والغاز

ظهرت نتائج الدراساااة الى وجود  SPSS 22البرنامج اإلحصاااائي  ) ( لتحليل بيانات االساااتبيان، وأ

هذه األبعاد مرتبة   عالقة طردية موجبة بين األبعاد األربعة للقيادة التحويلية واألداء الوظيفي، وكانت 

في أثرهاا على األداء الوظيفي على التوالي: )التاأثير المثاالي، االسااااتثاارة الفكرياة، االعتباار الفردي  

هو التااأثير المثااالي، وأقلهااا  إللهااامي(؛ بمعنى أن أكثر األبعاااد تااأثيراً في األداء الوظيفي  والحفز ا

هو ال  ز اإللهامي.يحفتتأثيراً
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اخر هدفت   ر ممارساااة أسااالوب (  2018ربيع، )دراساااة أبو من جانب  إلى التعرف على دو

اإلباداعي لادى العااملين بوزارة الاداخلياة واألمن الوطني  القياادة التحويلياة في تحسااااين الساااالوك  

أهد  الدارساااة، تم    افبالمحافظات الجنوبية وقوى األمن الفلساااطيني بالمحافظات الجنوبية. ولتحقيق 

تطوير االساتبانة كأداة رئيساة لجمع البيانات الضارورية وكذلك تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي،  

اساتبانة صاالحة لغايات التحليل اإلحصاائي، واساتخُدم برنامج الرزم    (453)وقد بلغت عينة الدراساة  

لتحليل البيانات. وتوصاالت الدراسااة الى مجموعة من النتائج   SPSSاإلحصااائية للعلوم الجتماعية  

همها ممارساااة القيادة التحويلية من قبل العاملين بوزارة الداخلية واألمن الوطني الشاااق    مساااتوى  :أ

ظهرت النتائج ان    بدرجة مرتفعة، عام  العسااكري كان بشااكل ها المختلفة  كما أ القيادة التحويلية بأبعاد

هريتؤثر   من التباين في %  77.3  في ممارسااة الساالوك االبداعي، وقد فساارت ما نساابتهاً تأثيراً جو

 .السلوك االبداعي

اة   اة العالقة بين القيادة يث  ح  (2017الدرمكي، )دراسا هذه الدراسا (،  TLالتحويلية )تناولت 

( داخال مؤسااااسااااات القطااع العاام في حاالاة وزارة  KS(، وتباادل المعرفاة )INNوعملياة االبتكاار )

هنااك العادياد من نمااذج االبتكاار المتااحاة، إال أن معظمهاا   الاداخلياة في دولاة اإلماارات العربياة المتحادة. 

يعتمد على ابتكار المنتجات ومسااااتمد من تجارب القطاع الخاص. عالوة على ذلك، هناك نقص في 

وتباادل المعرفاة واالبتكاار داخال المنظماات العااماة في البلادان النمااذج التي تربط القياادة التحويلياة  

هو دراساة  النامية بشاكل عام ودولة اإلمارات العربية المتحدة بشاكل خاص. الهدف البحثي الرئيساي 

تباادل المعرفاة وعملياة االبتكاار داخال تاأثير المكوناات األربعاة الرئيسااااياة للقياادة التحويلياة على  

أهاداف البحاث، يتم   مؤسااااسااااات القطااع العاام، وتاأثير تباادل المعرفاة على عملياة االبتكاار. ولتحقيق 

اسااتخدام النموذج الوضااعي طوال عملية البحث. وباسااتخدام المنهج االسااتنباطي، تم اختبار عشاار  

على موظفي وزارة الداخلية كوسايلة لجمع  فرضايات في ساياق وزارة الداخلية. وقد تم إجراء المساح  

ج هيكلي  (SPSS  & AMOS)البيانات. وباسااااتخدام برنامجي   ، تم تحليل البيانات وتم تطوير نموذ
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هاذا البحاث أن   3يمكن أن يكون بمثااباة نموذج تنبؤي لالبتكاار في مكاان العمال. الفقرة  تكشااااف نتاائج 

الادافع الملهم ليس لاه تاأثير كبير على عملياة االبتكاار داخال وزارة الاداخلياة، في حين وجاد أن  

مثال، وجاد أن  المكوناات الثالثاة األخرى للقياادة التحويلياة لهاا تاأثير كبير على عملياة االبتكاار. وباال

( لهماا تاأثير غير مهم على تباادل المعرفاة. بااإلضااااافاة إلى IF(، والتاأثير المثاالي )IMالادافع الملهم )

( بشااااكاال كبير بعمليااة االبتكااار. وأخيرا، تبين أن المتغيرات  KSذلااك، ارتبط تبااادل المعرفااة )

من حياث آراء  الاديموغرافياة، على وجاه التحادياد الموقع ومسااااتوى التعليم، لاديهاا اختالف كبير 

هذه الدراسااااة في مجال  3المشاااااركين تجاه عملية االبتكار داخل وزارة الداخلية. الفقرة  هم  // تسااااا

عام حياث توفر نتاائج البحاث إطارا محاددا لظروف واحتيااجات منظمة  االبتكاار التنظيمي في القطااع ال

اة في تعزيز النظرية من خالل تقديم رؤى جديدة حول العوامل التي   هم الدراساا القطاع العام. وتساااا

تؤثر على عملية االبتكار في وزارة الداخلية. تحدد الدراساة أربعة عوامل تؤثر بشاكل مباشار وغير  

هي مباشار على عملية االبت رجة أهميتها  هذه العوامل على أسااس د . عالوة  IFو  IC ،IS ،KSكار؛ 

هم الدراسااة في المعرفة من خالل التحقق من الدور الوساايط لتبادل المعرفة في دعم   على ذلك، تسااا

ة لهاذه  هماات الرئيساااايا ة االبتكاار. وأخيرًا، تتمثال إحادى المسااااا ة وعمليا ة بين القياادة التحويليا العالقا

ية االبتكار، ال سيما في بنداً تقيس العوامل التي تؤثر على عمل  33الدراسة في تطوير أداة مكونة من  

ساااايااق القطااع العاام في دولاة اإلماارات العربياة المتحادة. ومن النااحياة العملياة، يمكن لقاادة وزارة  

مة لتنفيذ   الداخلية الذين يحاولون تنفيذ االبتكار اسااتخدام النموذج النهائي ومجموعة التوصاايات المقد

 االبتكار بشكل فعال.

القيادة التحويلية في تطوير   على دورالتعرف  الىفقد هدفت  (  2008  عيساااى،)دراساااة  اما 

مديراً ومديرة من    (110)الثانوية في محافظات غزة، وقد بلغت عينة الدراساة   أداء مديري المدارس

ماديري المادارس الثاانوياة في محاافظاات غزة، كماا قاامات البااحثاة بتحليال اسااااتجااباات فقرات العيناة  

  :التالية   النتائج إلىوتوصالت الدراساة . SPSSمساتخدما أسالوب الرزم اإلحصاائية للعلوم االجتماعية  



114 

 

ماديري المادارس الثاانوياة في  مماارساااااة لساااالوكياات القياادة التحويلياة من أجال تطوير أداء  توجاد 

  48.82احتل بعد االسااتثارة الفكرية المرتبة األولى بوزن نساابي   %.  60  محافظات غزة بما يقارب 

بعد نموذج ساالوكي المرتبة السااادسااة بوزن   احتل بينماوتوقع مسااتويات أداء عليا من العاملين،   %،

 العينة.% في تقديرات أفراد  42.24نسبي 

هدافها، فقد تم صياغة   وفقا للدراسات السابقة المذكورة أعاله وبناءً على تساؤالت الدراسة وأ

 الدراسة كما يلي:   ةفرضي

بين القيادة التحويلية واستراتجية التدريب في القيادة العامة   إيجابية  توجد عالقة  :H2  الفرضية الثانية

 لشرطة الفجيرة. 

 التميز المؤسسي واستراتجية التدريب  العالقة بين 2.8.3

ل وظائف إدارة الموارد البشرية  االتعرف عل ( إلى2010)دراسة العنزي، هدفت  ى أثر بع

أهداف الدراسة تم بناء استبانة  االسعودي في الجمارك  التميز المؤسسيعلى تحقيق   ة، ولتحقيق 

رزمة اإلحصائية للعلوم االجتماعيةامبحوثاً، واستخدم (631) وتوزيعها على    لتحليل   (SPSS) ت ال

من النتائج   مجموعة  همها بيانات االستبانة، وقد توصلت الدراسة إلى  تصّورات العاملين في    أن:  أ

 .مرتفعة جاءت بدرجة  التميز المؤسسيمصلحة الجمارك السعودية لوظائف إدارة الموارد البشرية و

ر لوظائف إدارة الموارد البشرية على التميز التنظيمي، وأن وظائف إدارة الموارد البشرية  اوجود أث

 .يا التباين في التميز التنظيم من (63.3مقداره )% تفسر ما 

أخرى، هدفت   ( إلى دراسااة تخطيط الموارد البشاارية وأثره  2017دراسااة )اإلمام،  من جهة 

اة المنهج  المتميز على تقييم األداء  في الجامعات الساااودانية )جامعة شاااندي( واساااتخدمت الدراساا

والمنهج التااريخي ومنهج دراسااااة الحاالاة، واعتمادت الادراسااااة على المقاابالت  الوصاااافي التحليلي  

ن  ااااااالشااخصااية والمالحظة واالسااتبانة لجمع المعلومات من مجتمع الدراسااة الذي تمثل في العاملي

هناك عالقة ذات داللة   أهمها:  بجامعة شاندي الساودانية، وتوصالت الدراساة الى مجموعة من النتائج 
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ة يعمل  ااااااحصاائية بين التخطيط الساليم للموارد البشارية وكفاءة األداء، وأن تخطيط الموارد البشاري

مهماا للترقياات،   على رفع كفااءة األداء، وأن التخطيط يعمال على تقادير احتيااجاات الجاامعاة وعاامال 

 ن.اكما أن تخطيط الموارد البشرية يؤدي إلى اكتشاف نقاط الضعف والقوة للعاملي

هذه الدراساة الى (  2014)  النصايرات وبيغوتان،دراساة   هدفت  التحديات التي    توضايححيث 

هي تحاديات داخلياة وخارجياة؛ تعاد العولماة والتكنولوجياا الجاديدة واالحتفاظ   اجههاا الحكومات اليوم  تو

وممارساااات   بالموظفين ونمو اإلدارات من بين القضاااايا التي تؤثر على إدارات الموارد البشااارية 

ة بسااااباب التكنولوجياا  التادرياب في المنظماات الحكومياة. تشااااهاد المنظماات الحكومياة تغيرات كبير

الجاديادة، والتطور السااااريع للمعرفاة، وعولماة األعماال، وتطور التجاارة اإللكترونياة. لقاد أصاااابح  

التادرياب أحاد أكثر االسااااتجااباات الطبيعياة والموثوقاة التي تلبي معظم التحادياات الماذكورة أعاله. يعاد  

همية قصاوى لضامان ا ذا أ أداء مؤساساات القطاع العام    التحديد الصاحيح لالحتياجات التدريبية أيضاً

هذا كيف يمكن لبرامج التدريب الفعالة أن تؤثر بشاااكل   بأعلى قدراتها. يوضاااح ملخص الساااياساااة 

إيجابي على األداء التنظيمي. ويسااتند إلى دراسااة شاااملة تقيم مدى فعالية برامج التدريب في القطاع  

لنهاية إلى أن حكومة دبي نجحت في العام في دبي وتأثيرها على أدائه العام. توصاالت الدراسااة في ا

 تحقيق نتائج تدريبية فعالة كان لها األثر اإليجابي على مخرجاتها وفعاليتها.

ر ممارسااااات ادارة الموارد فقد (  2019دراسااااة )الرخيص،  اما هدفت إلى التعرف على أث

، بالمنظمات،  M.Q.F.Eراد في تطبيق نموذج التميز المؤساااساااي العالمي فالبشااارية على دور األ

وباإلعتماد على المنهج الوصاااافي التحليلي النوعي، وقد تبين من نتائج الدراسااااة: وجود عالقة بين  

ق نموذج التميز المؤسااسااي العالمي  ااااااممارسااات ادارة الموارد البشاارية على دور األفراد في تطبي

M.Q.F.E  وعالوة على تأثير الممارسات التقليدية والحديثة الدارة الموارد البشرية في تفعيل دور ،

هم ما اقترحته الدراساة هذا النموذج. ومن ا ة  : تطوير أنشاطة إدارة الموارد البشاري األفراد نحو تطبيق 
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مهام وأدوار األفراد  واختصااصااتها التنظيمية بشاكل مناساب لطبيعة التميز المؤساساي، والربط بين 

 ومواصفات التميز المؤسسي.

ممارساااات ادارة الموارد   (Arbab & Mahdi, 2018)أيضاااا تناولت دراساااة كال من 

الدراساة الى التعرف على تأثير ممارساات   وهدفت البشارية والتميز المؤساساي في المنظمات العامة" 

ات العامة الساودانية. وقد اتبعت الدراساة اااااإدارة الموارد البشارية على التميز المؤساساي في المنظم

ظهرت نتائج الدراسااة  المنهج الوصاافي والتحليلي، وتم جمع البيانات األولية باسااتخدام المقابالت، وأ

ممارسااات إدارة الموارد البشاارية حول أبعاد   في المنظمات   التميز المؤسااساايأن هناك تأثير ألبعاد 

ممارسااات ادارة الموارد البشاارية في تحقيق التحديات المتعقلة   العامة السااودانية، والدور الذي تلعبه 

 ن.ابالنتنافسية والتميز والتفوق على المنافسي

الدراساة إلى رصاد العالقة بين ممارساات الموارد  ت هدف  (2019تناولت دراساة المهيري )

هاذه الادراسااااة والمثمثلاة في )االسااااتقطااب والتعيين والتادرياب والتخطيط(، والتميز   البشاااارياة في 

هي المقابلة وقد قامت الباحثة   المؤسااسااي، وقد اتبع المنهج الوصاافي التحليلي، وكانت أداة الدراسااة 

بشارية في القيادة العامة لشارطة الشاارقة وتوصالت الدراساة مقابلة مع مسائولي الموارد ال  13بإجراء 

أهمها تأكيد الدراساااة على وجود عالقة قوية بين التميز المؤساااساااي   ل النتائج التي كان من  إلى بع

أهم   واساااتقطاب وتعيين األفراد ذوي الكفاءة والخبرة خاصاااة، كما بينت الدراساااة أن التدريب من 

الركائز ومتطلبات بناء الميزة التنافساية، وتم التأكيد من خالل الدراساة على أن التميز المؤساساي ألي  

 مؤسسة ال يتم إال بالتخطيط الجيد ووضع األهداف المرجوة وتحقيق هدف تلو األخر.

هدف2018وفي دراساة )الشاروقي،  تأثير ممارساات ادارة   هذه الدراساة الى التعرف على ت ( 

الموارد البشاارية على واقع التميز المؤسااسااي في وزارة الداخلية بمملكة البحرين، كما يعتمد البحث  

على المنهج الوصافي التحليلي، واعتمدت الدراساة في جمع البيانات على االساتبانة التي تم توزيعها  
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ظهرت نتائج الدراساة: أن تدريب  اااااامفردة من العاملين في وزارة الداخلية البحريني  140على   ة، وأ

هي الممارسااة األكثر أهمية بالمقارنة   الموارد البشاارية في داخل وزارة الداخلية في مملكة البحرين 

مع العوامل األخرى المفحوصة في هذه الدراسة، وان للتدريب أهمية كبيرة تتعلق بتطوير الموظفين  

هو من شأنه التأثير اإليجابي ع  لى التميز المؤسسي.بشكل مستمر، و

هدافها، فقد تم صياغة   وفقا للدراسات السابقة المذكورة أعاله وبناءً على تساؤالت الدراسة وأ

 فرضيات الدراسة كما يلي:  

بين استراتجية التدريب وتحقيق التميز المؤسسي في القيادة   إيجابية توجد عالقة  الفرضية الثالثة:  

 العامة لشرطة الفجيرة. 

كمتغير وسيط على العالقة بين القيادة التحويلية والتميز   التدريبإستراتيجية  تأثير 2.8.4
   المؤسسي

دراسااة التدريب كمتغير وساايط على  هناك ندرة كبيرة في الدراسااات السااابقة التي تناولت  

على االدبيات السااابقة وجدت    الباحثةالعالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤسااسااي، وبعد اطالعة  

 مجموعة قليلة من تلك الدراسات.

هدفت الدراساااة إلى التعرف على القيادة التحويلية بأبعاده  2021الطبال )ودراساااة عطية    )

ورهاا في تحسااااين  )التاأثير المثاالي، التحفيز اإللهاامي، االسااااتثاارة   الفكرياة، االعتباارات الفردياة( ود

اعمة للعاملين. تكون مجتمع الدراساة من العاملين بهيئة قناة الساويس، أما عينة الدراساة  المهارات الن

فتكونت من الكادر الفني للعاملين بهيئة قناة السااويس )عمال دائمين، عقود تحت الساان، عقود مكافأة  

اساتبانة صاالحة لالساتخدام،   352اساتبانة وتم اساترداد    370م توزيع  شااملة، عمالة يومية(، حيث ت

(، وكااذلااك برنااامج  SPSSوتم االعتماااد على حزمااة البرامج اإلحصاااااائيااة للعلوم االجتماااعيااة )

(AMOS  الختبار فروض ونموذج الدراساااة، وتوصااالت الدراساااة لوجود تأثير إيجابي ذو داللة )

اعمة للعاملين بهيئة قناة الساااويس. وأوصااات  إحصاااائية للقيادة التحويلية في تحساااين ال مهارات الن
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الدراساة بمجموعة من التوصايات منها تدريب العاملين على آلية الكشاف عن المشاكالت والتنبؤ بها  

اجهة مشاااكالت العمل،  مهارات العاملين في مو قبل حدوثها من خالل عقد دورات تدريبية لتحساااين 

مل مع  وحث العاملين على تقبل اآلراء المختلفة آلرائهم وتدريبهم على اسااتخدام لغة الجسااد في التعا

اآلخرين، تادرياب العااملين على العمال في فريق وتحمال ضااااغوط العمال في فريق، وتادريبهم على  

هني، وتحفيز العاملين لتقديم أفكار جديدة تعمل على تطوير العمل بشكل مستمر.  العصف الذ

تاثير التدريب كمتغير وسااايط  الى (  Srimarut and Mekhum, 2020) هدفت دراساااة

اجال تحقيق هاذا    تاايلنادا. من  العااملين فيالوظيفي بين   والرضاااااالزمالء    العمال، مواقفعلى عابء  

اساااتبانة. اساااتخدم    334الهدف تم جمع البيانات من العاملين في صااايدليات بانكون، حيث تم توزيع  

هم النتائج التي توصالت اليها الدراساة   Smart Plsالباحثان   لتحليل البيانات واختبار الفروض. من ا

ان التدريب كمتغير وسايط يلعب دور كبير في تحقيق الرضاا الوظيفي، واقترحت الدراساة بضارورة  

 األداء.اعتماد التدريب كاداة استراتجية مهمة لتحسين الرضا الوظيفي ورفع 

اخر هدفت دراساااة ) الى التعرف على تأثير  (  Al-Harthy, & Yusof, 2016من جانب 

كانت عينة  التدريب كمتغير وسايط على العالقة بين أسالوب القيادة التحويلية وأداء الموظف الوظيفي  

من موظفي الكلياات التقنياة في عماان. تم جمع البيااناات من خالل االسااااتبيااناات    175هاذه الادراسااااة  

ن هذا البحث.  تم تحليل البيانات باسااتخدام أكدت نتائج الدراسااة أن   .Smart PLS لتحقيق الهدف م

رتبط تدريب الموظفين  ا  أيضًاالتنبؤ بأسلوب القيادة التحويلية يرتبط بشكل إيجابي بتدريب الموظفين.  

هاذا   دعمات النتاائج التجريبياة بشااااكال كبير أن    البحاث،ارتبااطاًا إيجاابياًا باأداء الموظف الوظيفي. في 

 .تدريب الموظفين توسط في العالقة بين أسلوب القيادة التحويلية واألداء الوظيفي للموظف

( الى معرفة تاثير اسااتراتجية إدارة Ghobadi, 2018هدفت دراسااة )باإلضااافة الى ذلك،  

حيث توصاالت الدراسااة   واإلنتاجية،الموارد البشاارية كمتغير وساايط على العالقة بين إدارة المعرفة  

 واإلنتاجية.سط العالقة بين إدارة المعرفة والى ان استراتجية الموارد البشرية تت
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 ,Sarkis, J., Gonzalez‐Torre, & Adenso‐Diazعلى نفس الساياق هدفت دراساة )

( الى معرفة تاثير مساااتوى التدريب في الشاااركات على العالقة بين ضاااغوطات أصاااحاب  2010

المصالحة وتبني الممارساات البيئة في شاركات صاناعة السايارات االسابانية توصالت الدراساة الى ان  

 في تحفيز أصحاب المصلحة على تبني ممارسات بيئة.التدريب كمتغير وسيط يسهم 

هادفات الى معرفاة تااثير  Sanchez, Marin, & Morales, 2015اماا دراساااااة ) ( فقاد 

ممارسااات اسااتراتجية إدارة الموارد البشاارية كمتغير وساايط على العالقة بين إدارة المعرفة وأداء 

ان تاثير إدارة المعرفة على أداء الشااركات يتوقف الى حد وتوصاالت نتائج الدراسااة الى   الشااركات،

 كبير على التاثير الوسيط لممارسة استراتجية الموارد البشرية.

هدافها، فقد تم صياغة   وفقا للدراسات السابقة المذكورة أعاله وبناءً على تساؤالت الدراسة وأ

 الدراسة كما يلي:   ةفرضي

القيادة التحويلية  :   H4الفرضية الرابعة تؤثر استراتجية التدريب كمتغبر وسيط على العالقة بين 

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة.وتحقيق التميز المؤسسي في 

 فرضيات البحث ملخص :3-2الجدول 

 رمز صيغة الفرضية االتجاه 
  العالقات المباشرة  

TL→IE ( القيادة التحويليةTL ( لها تأثير إيجابي كبير على التميز المؤسسي )IE ) H1+ 

TL→TS ( القيادة التحويليةTL( لها تأثير إيجابي كبير على التدريب )TS) H2+ 

TS→IE ( التدريبTS ( له تأثير إيجابي كبير على التميز المؤسسي )IE ) H3+ 

  العالقات غير المباشرة  

TL→TS→IE ( يتوسط التدريبTS( العالقة بين القيادة التحويلية )TL ( والتميز المؤسسي )IE ) H4 
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 الفصل ملخص  2.9

السااابقة ذات العالقة بمتغيرات الدراسااة. حيث  االدبيات  في هذا الفصاال   ةالباحث  ت لقد تناول  

ناقش القساااام األول خلفية عامة عن وزارة الداخلية اإلماراتية والقيادة العامة لشاااارطة الفجيرة. اما 

وأهدافه، باإلضااافة الى خصااائصااه ومبادئه   واهميته  القساام الثاني فيناقش مفهوم التميز المؤسااسااي 

ناقش مفهوم  في حين أن القسااام الثالث   .العالمية والمحليةوابعاده، وكذلك برامج التميز المؤساااساااي 

واهميتهاا وانمااطهاا، بااالضااااافاة الى ابعااد القياادة التحويلياة   وتنوه البااحثاة أن أبعااد القياادة التحويلياة 

ها في الدراساات  ها إلساتخدام هميتها وتأثير القيادة التحويلية ساوف تحلل فقط إحصاائياً لمعرفة مدى أ

وسايط، من حيث    ب كمتغيرااااااضاافة الى ذلك، تناول القسام الرابع اساتراتجية التدريباإل  .المساتقبلية

وأهدافها، باإلضاافة الى أنواعها واسااليبها. واهميتها  باإلضاافة الى الفرضايات المتعلقة بهذه    مفهومها 

ذات الدراساات الساابقة  من خالل اما القسام األخير في هذا الفصال ناقش تطوير الفرضايات    الدراساة.

 . متغيرات البحث ب الصلة
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ال    الفصل الث

 منهج واستراتيجية الدراسة 

 

 تمهيد  3.1

في الفصال الساابق تمت مناقشاة الجوانب النظرية والبحو  الساابقة ذات الصالة بمتغيرات  

التدريب والتميز المؤسااسااي في المؤسااسااات األمنية  إسااتراتيجية  الدراسااة الحالية، القيادة التحويلية و

في   منهجيات البحث المكونة من الكمية والنوعية هذا الفصاال  يقدمولدولة اإلمارات العربية المتحدة. 

وعينة الدراساة. يتبع    مجتمعالنموذج المفاهيمي للدراساة وتصاميم البحث و  الذي يوضاح فلسافة البحث 

شاارح شااامل ألداة البحث مناقشااات لمجتمع البحث والتقدير الكمي للمتغيرات وتقنيات جمع البيانات  

وطرق تحليل البيانات. باإلضااافة إلى ذلك يوضااح الفصاال بوضااوح العالقة بين للتميز المؤسااسااي 

 ط(.يالتدريب )متغير وسإستراتيجية )متغير تابع( والقيادة التحويلية )متغير مستقل( و

  البح  فلسفة 3.2

كماا ذكرناا في الباداياة، تتوفر دراسااااات قليلاة جاداً حول تاأثير اسااااتراتيجياة التادرياب كمتغير  

ن هذه   كانوساايط على العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤسااسااي. ومن ثم   الهدف الرئيسااي م

هو إجراء فحص تجريبي لتأثير القيادة التحويلية على التميز المؤسسي وكذلك فحص التأثير   الدراسة 

هداف  الوسايط الساتراتيجية التدريب على العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤساساي. بناءً على أ

 ,Easterby-Smithنهج الفلساافي لهذا البحث في الفقرة التالية.  وفقاً  مهذه الدراسااة تتم مناقشااة ال

Thorpe and Jackson  (2008  فان فلساااافة البحث تساااااعد )طرق  لى تقييم  العلماء عالباحثين و

وذلك طريقة  ضااااعف كل نقاط  من خالل التعرف على  في مرحلة مبكرة  المختلفة   وأساااااليب البحث 

  Bryman and Bell.  وفقًا  بهدف تجنب االسااااتخدام غير المناسااااب اوالبحث غير الضااااروري
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  وهمايمكن تصانيف فلسافة البحث إلى شاقين رئيسايين    . وبالتالي(2013  ؛2009)  Myersو(  2007)

 . يةالتفسيرة )العلمية( والفلسفة الوضعي فلسفةال

هذا القسام النهج الفلسافي لهذا البحث. وفقًا لساميث وثورب وجاكساون ) ( ، فإن  2008يناقش 

هج البحث البديلة. من خالل اكتسااااب   فلسااافة البحث تمكن الباحثين والعلماء من تقييم منهجيات ومنا

امها؛ ألن فلسافة البحث تدور حول نمو المعرفة.  المعرفة بعيوب كل طريقة بقصاد منع إسااءة اساتخد

هذه الدراساة؛ ونتيجة   لذلك قد يعتمد نوع فلسافة البحث المختار على نوع األسائلة المطروحة ومكان 

هي فلسافة علمية.   تم اساتخدام  باإلضاافة الى ذلك  لذلك فإن فلسافة البحث المساتخدمة في هذه الدراساة 

وهما النهجين الكمي والنوعي. الدراسااااة تم  ومن الجدير بالذكر انه في هذه   نهجين لتصااااميم البحث 

عمها. ومن ثم ،اإلعتماد بشكل كبير  تم اإلستعانه بالمنهج النوعي للتأكيد على نتائج المنهج الكمي ود

باسااام النموذج العلمي من قبل الفيلساااوف الفرنساااي   ةالمعروف  ةالوضاااعي فلسااافةتم طرح ال

Auguste Comte  (1798-  1857)  ،  حيث    .العلوم االجتماعية فيالفلساافة األكثر اسااتخدامًا وهي

،  Mittwedeيمكن للباحثين دراسااة الواقع االجتماعي بشااكل مسااتقل ) أنه رواد هذه الفلساافةيعتقد  

ا إلى فرضااية أن الحياة االجتماعية يمكن  الفلساافة تسااتند    ذلك،(. عالوة على 2012 الوضااعية أيضااً

تمثيلها كميًا باسااااتخدام االرتباط والتجريب لغرض تحديد عالقات الساااابب والنتيجة بين المتغيرات  

(Creswell، 2009.) 

هم من ذلك، يساااتخدم    & Tashakkoriالبحث االساااتنتاجي )رواد الفلسااافة الوضاااعية  األ

Teddlie،  1998،)    والذي يساعد في اختبار الفرضيات التي تظهر العالقات السببية بين المتغيرات

هو مفترض ) ،  Perlesz & Lindsay؛  Bryman & Bell  ،2007؛  Creswell  ،2009كمااا 

هو  Deshpande  ،1983؛  2003 (. باإلضاافة إلى ذلك، فإن الغرض الكامل من البحث االساتنتاجي 

ا بمراجعة   ها والتي يمكن أن تساامح أيضااً مساااعدة الباحث في الوصااول إلى اسااتنتاجات يمكن تعميم
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هااذا  (Neuman  ،2011؛  Deshpande  ،1983؛  Bryman & Bell  ،2007)النظريااة   ، في 

الصادد، يجادل بأن الوضاعيين يروجون للعلم الخالي من القيمة ألنهم يبحثون عن مقاييس كمية دقيقة  

تساااااعد في اختبار النظريات السااااببية باسااااتخدام اإلحصااااائيات بينما يؤمنون بنفس القدر بتكرار  

( البنائية المعروفة باسام النموذج التفسايري  1938-1859قدم إدموند هوسارل )  ذلك،الدراساات. ومع  

تقوم فلسافة النموذج التفسايري على    الوضاعية،الفلسافة  (. على عكس 2007  ويليس،  ؛2010 ماك،)

ة   ة لإلنسااااان نوعياًا بااسااااتخادام تقنياات مختلفا ة الحيااة االجتمااعيا ه دراساااا افتراض أن البااحاث يمكنا

يعتبر    ذلك،(. باإلضاافة إلى 2011  نيومان،)  وغيرها من االسااليب المالحظة المباشارة  و  المقابالت،ك

المفساااارون أن الواقع االجتماعي مبني اجتماعيًا وذاتيًا حيث يتفاعل كل من الباحثين والمشاااااركين  

 (.  Guba & Lincoln ،1994؛ Creswell ،2009غالبًا من أجل فهم حد  من منظور الفرد )

يمكن االسااتدالل على أن فلساافة البحث تتعلق بتوساايع المعرفة بينما تحتوي المعرفة نفسااها  

مهمة حول الطريقة التي ينظر بها الباحث إلى العالم.    قد يعتمد اختيار فلسافة    لذلك،على افتراضاات 

هذه الدراساااة.   هذه    وبالتالي،البحث على طبيعة األسااائلة المطروحة وساااياق  فإن فلسااافة البحث في 

هي فلسااافة  تم اساااتخدام نهجين لتصاااميم  . حيث ونوعية  ألن البحث ذو طبيعة كمية  علميةالدراساااة 

وهما النهج   . ومن الجدير بالذكر انه في هذه الدراسااة تم اإلعتماد بشااكل كبير  الكمي والنوعيالبحث 

عمهاا.  ثم  ،على النهج الكمي   تم اإلسااااتعااناه باالمنهج النوعي للتاأكياد على نتاائج المنهج الكمي ود

هذه األسااليب في اول أهداف البحث توظيف  القيادة  إلى قياس تأثير   إلجابة على أسائلة البحث ومعالجة 

العالقة بين   الساتراتجية التدريب حولوكذلك قياس الدور الوسايط    التميز المؤساساي،على    التحويلية

يناقش القساام الفرعي التالي  و .القيادة التحويلية والتميز المؤسااسااي في القيادة العامة لشاارطة الفجيرة

 .المفاهيمي للبحث  اإلطار
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 البح (  المفاهيمي للبح  )نموذج  اإلطار 3.3

أهدافها    تساؤالت اإلجابة على    بهدف ذات الصلة  والدراسة وتحقيق  إستنادا إلى الدراسات السابقة 

إعداد وتطوير   تم ف،  بمتغيرات البحث مثل القيادة التحويلية، استراتجيات التدريب والتميز المؤسسي

المتغير المستقل )القيادة التحويلية(  الجزء األول يمثل    أجزاء.ثالثة    من خالل تقسيمه الى  هذا النموذج

التأثير المثالي، الدفع اإللهامي، اإلستثارة الفكرية،  )  على ابعاده األساسية والمتمثلة ب   اً وتم قياسة بناء

كل بعد من ابعاد القيادة حيث  ،  والتي سوف تعكس قيمة القيادة التحويلة  ( ، التمكيناإلعتبارية الفردية

من خالل   أن أبعاد القيادة التحويلية سوف تحلل فقط    .عناصر  5التحويلية تم قياسه  وتنوه الباحثة 

ها في الدراسات المستقبلية. ها إلستخدام هميتها وتأثير السابقة    ات دراسل وفقا ل  إحصائياً لمعرفة مدى أ

  ، الزعبي  ;Alhefiti Et al., 2019  ;2011  ،العضوي  ;2019  ،األخضر)دراسة  على سبيل المثال  

وعلة  ;2013 من النموذج في  .(2020عبد الباقي وكوديد،    ;2018،  ضيف  الجزء الثاني  مثل اما 

من خالل   هذا المتغير  عناصر وذلك وفقا    10المتغير الوسيط )استراتجية التدريب( حيث تم قياس 

المتغير التابع )التميز المؤسسي(  . أخيرا يوضح الجزء الثالث  (2018  ،عباس  ;2018  ،غنيم(لدراسة  

من خالل   هذا المتغير  ضيف وعلة، عنصر تم تبنيها وتكيفها بناء على دراسة    20حيث سيتم قياس 

 يوضح نموذج الدراسة الحالية.  3.1. الشكل (2019 ،األخضر ;2018
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 نموذج البحث  :3.1شكل 

 

ح    3.4  تصميم الب

اعها من   هو مجموعة من اإلجراءات أو الخطوات التي يجب على الباحث اتب تصاميم البحث 

(.   Saunders  ،Saunders ،Lewis & Thornhill ،2011اجال اإلجااباة على أساااائلاة البحاث )

يعتبر اختيار  حيث   أسائلة البحث ضارورية للغاية في اختيار أفضال الطرق للدراساة  بمعنى اخر تعتبر

أيضااً  (.  Bryman & Bell  ،2011؛  Yin  ،2013)  منهجية البحث المناسابة وأسائلة البحث حاسامة

( أن تصاميم الدراساة يسااعد في تقديم تفساير رقمي أو  1988على ما قيل من قبل ، أكد فاولر )  ابناءً و

كمي لمجموعة فرعية من الساااكان من خالل عملية جمع البيانات التي تساااتلزم طرح أسااائلة محددة 

هج البحث إلى فئتين  لذلك   على األشاااخاص. تين: البحو  الكمية  رئيسااايصااانف علماء االجتماع منا

واهر التي يمكن تفسااايرها من  فوالنوعية   األول يعتمد على قياس الكميات وبالتالي، فهي مناسااابة للظ

واهر النوعياة التي تنطوي على  و  حياث األرقاام. من نااحياة أخرى يتعاامال البحاث النوعي مع الظ

،  Marczyk؛  Kothari  ،2004الجودة، وعاادة ماا تسااااتخادم في األبحاا  التااريخياة أو الفلساااافياة )

 لقيادة التحويليةا

 

 

 

 

 

 

 

 التاثير المثالي

هامي  التحفيز االل

 االستثارة الفكرية

 االعتبارات الفردية

 التمكين

 استراتيجية التدريب

 التميز المؤسسي
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DeMatteo & ،Festinger  ،2005  .)  وهماا المنهج  لاذلاك، تم اسااااتخادام نهجين لتصااااميم البحاث 

ومن الجدير بالذكر انه في هذه الدراسااة تم اإلعتماد بشااكل كبير على النهج الكمي، الكمي والنوعي.  

عمها.  ومن ثم م هذه    تم اإلسااتعانه بالمنهج النوعي للتأكيد على نتائج المنهج الكمي ود وقد تم اسااتخدا

أهداف البحث التي تعتبر مناسابة لتحقيق الهدف من   األسااليب في اإلجابة على أسائلة البحث ومعالجة 

ة. في ضاوء ذلك، يتم اساتخدام النهج الوصافي في الطريقة الكمية نظرًا ألنه النهج األكثر   هذه الدراسا

هذه الدراساااة. بينما يتم اساااتخدام ا لنهج االساااتكشاااافي وشااابه المنظم في مالءمة لتحقيق الهدف من 

عية ألنه يسااامح للباحث بالتفاعل مع المساااتجيبين حيث يقدم المجيبون معلومات تتعلق  الطريقة النو

هم وتوصياتهم. هم ووجهات نظر  بأفكار

ة، وكاذلاك إليجااد المتغيرات   ة للتحليال والتنبؤ باالنظريا هميا يعاد النهج الكمي أمرًا باالع األ

والصااااالحياة بااسااااتخادام التقنياات  المهماة وتطوير أساااائلاة / فرضااااياات البحاث واختباار الموثوقياة  

(. نتيجة لذلك تمكن نتائج الدراسااة الباحثين من تقييم فائدة النظرية  Creswell  ،2009اإلحصااائية )

مة في الدراسااة ) فيما يتعلق بالطريقة النوعية، فإنه ينطوي على   أما  (.Creswell  ،1999المسااتخد

اهيم أو اآلراء أو   جمع وتحليل البيانات غير الرقمية )مثل النصاوص أو الفيديو أو الصاوت( لفهم المف

امهوالخبرات.  لجمع رؤى متعمقة حول مشاااكلة أو إنشااااء أفكار جديدة للبحث. لذلك  ايمكن اساااتخد

م هذا البحث نهج المقابالت لجمع البيانات في األساااااليب النوعية وللتأكيد على نتائج المنهج    اسااااتخد

عمها.  الكمي ود

هذا من الشااائع في النهج   الكمي أو النوعي اسااتخدام النهج العلمي كدليل لعملية البحث. وفي 

ل المراحل المنهجية يبدأ بتفصاايل موضااوع البحث ويقترح االفتراضااات المطلوبة   هناك بع النهج، 

ة على األرقاام   ة قاائما ة، ويتبع النموذج المقترح وأداة جمع البيااناات، وينتهي عاادةً بمنااقشاااا كفرضاااايا

؛ جااكسااااون،  Creswell   ،2012)  ف حول االفتراضاااااات التي تم البادء بهااإلبرام اتفااق أو خال
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يمكن تعريف تصااميم البحث متعدد األساااليب على أنه عملية بحث لجمع  وملخص الحديث    (.2015

البيااناات الكمياة والنوعياة وتحليلهاا والجمع بينهاا في مرحلاة معيناة من إجراءات البحاث داخال نفس  

 & Creswell, 2005; Tashakkori) رؤية أعمق لمشااااكلة البحث الدراسااااة للحصااااول على  

Teddlie, 2003.) 

ح  متعدد األستتاليب للدراستتة الحالية فيما يلي وكانت   :. أوالً مبررات استتتخدام تصتتميم ب

بااسااااتخادام نهج مختلط يمكن للبااحاث اإلجااباة على تلاك األساااائلاة التي ال يمكن اإلجااباة عليهاا فقط  

  ومن ثمانه في هذه الدراساة تم اإلعتماد بشاكل كبير،  حيث باساتخدام طرق البحث النوعي أو الكمي. 

عمها. على سبيل المثال، في الدراسة   تم اإلستعانه بالمنهج النوعي للتأكيد على نتائج المنهج الكمي ود

اساتخدام  الحالية تم تحديد العالقات بين المتغيرات باساتخدام نهج البحث الكمي. باإلضاافة إلى ذلك تم  

ة عن تلاك العالقاات. ثاانياًا يمنح نهج    :نهج البحاث النوعي من أجال اسااااتكشاااااف العوامال المسااااؤولا

األسااااالياب المختلطاة قوة للبيااناات وباالتاالي، يمكن موازناة عيوب كال من النهجين النوعي والكمي.  

ل قيود كلتاا الطريقتين من خالل الجمع بين النقااط القوياة لكلتاا الطريقتين   نتيجاة لاذلاك يمكن تعوي

(Creswell & Plano, 2011  على سااابيل المثال ال يسااامح النهج الكمي للباحث باساااتكشااااف .)

هذا  واهر بمزيد من التفصااايل. وبالتالي من خالل إضاااافة نهج نوعي يمكن للباحث التغلب على  الظ

رًا ألن  يفُضال البحث متعدد األسااليب على البحث الكمي نظ  :ثالثاً الضاعف الخاص في النهج الكمي.

هامرسالي ،   واهر من منظور أوساع وأعمق ) (. على  2000األول يعطي فرصاة للباحث لفحص الظ

واقتصاار  قام الباحث بفحص العالقات بين المتغيرات إذا  ساابيل المثال فيما يتعلق بالدراسااة الحالية،  

جهاات نظر القاادة معرفاة وإجراء المقاابالت و ريمن غ. وعن طريق اإلسااااتبياان  النااحياة الكمياةعلى  

فيما يتعلق بتأثير التدريب على التميز المؤساااساااي، فإنه سااايعطي فقط أرقامًا إحصاااائية فيما يتعلق  

وجهات النظر الحاسامة والمخفية فيما يتعلق بهذه العالقات قد  بالعالقات بين المتغيرات. وبالتالي فإن 

  لى مثل هذه المضااعفات تم اساتخدام تصاميم بحث متعدد األسااليب للتغلب ع  لذلكتم التغاضاي عنها.  
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(Creswell, 2008; Johnson & Christensen, 2007; Tashakkori & Teddlie, 

2003.) 

ة الحالية بسابب ندرة دراساات  أخيرًا، تم اساتخدام تصاميم بحثي متعدد األسااليب في الدراسا

ا  األساااليب المختلطة التي أجريت على المتغيرات المشاااركة ة الحالية. أيضااً أوصااى  فقد في الدراساا

العديد من الباحثين بدمج تصاااميمات البحث الكمية والنوعية من أجل الحصاااول على رؤية أفضااال  

؛ السارادو  2020؛ كرم وكيتانا،  2019للمتغيرات المشااركة في الدراساة الحالية )الحفيتي وآخرون،  

هذه الفجو 2017وأوزبك،   ة الحالية تصاااميمًا متعدد األسااااليب لملء  ة  (. لذلك اساااتخدمت الدراسااا

 المنهجية.

أهداف البحث. التي   م هذه األسااااليب لإلجابة على أسااائلة البحث ومعالجة  لذلك تم اساااتخدا

تهدف إلى تحديد العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤسااسااي في القيادة العامة لشاارطة الفجيرة  

اساتخدمت الدراساة الحالية تصاميم   ولهذا السابب لتدريب.  ساتراتيجية اباإلضاافة إلى التأثير الوسايط إل

هذا لتعزيز  و بحث متعدد األسااليب والذي تضامن سالسالة من االساتبيانات والمقابالت شابه المنظمة

 .النتائج المتعمقة حول التميز المؤسسي

 مجتمع وعينة الدراسة    3.5

   مجتمع الدراسة 3.5.1

هو المجموعة    (،2016  ؛2010)  Sekaran and Bougieوفقًا لااااااااا   فإن مجتمع البحث 

الكاملة من األحدا  أو األشاخاص أو األشاياء ذات األهمية التي يرغب الباحثون في عمل اساتنتاجات  

ا مع تعريف   هذا أيضااااً ( حيث تم وصااااف مجتمع البحث  2012) Creswellبشااااأنها.  يتماشااااى 

أي أن مجتمع  كمجموعة من األشااخاص يمكن تحديد سااماتهم وخصااائصااهم المشااتركة ودراسااتها.  

هو جميع العناصار ذات العالقة بمشكلة الدراسة التي يسعى الباحث إلى أن يعمم عليها نتائج   الدراساة 
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لذلك، في هذه الدراساااة، تم تعريف مجتمع البحث على أنه جميع الموظفين والعاملين في الدراساااة.  

هاذه القياادة دون غيرهاا من القياادات ألنهاا تعتبر من اقال  القياادة العااماة لشاااارطاة الفجيرة. تم اختياار 

خلية القيادادات الشااارطية تحقيقا للتميز المؤساااساااي بناء على عدد الجوائز التي حققتها )وزارة الدا

هاذه الادراسااااة في موظفي القياادة العااماة لشاااارطاة الفجيرة من  (.  2022 االمااراتياة، ويتمثال مجتمع 

هم   أصااااحاب القرار الذي ينطبق عليهم موضااااوع الدراسااااة من الموظفين والموظفات والبالع عدد

موزعاة على جميع اإلدارات الرئيسااااياة، وماا يتبعهاا وفق الهي  1550 كال موظفاا وموظفاة، وذلاك 

 (.2022)وزارة الداخلية االماراتية،  التنظيمي للقيادة العامة لشرطة الفجيرة

وفي الوقت نفسااااه، ينصااااب تركيز معظم األبحا  القائمة على المسااااح على التأكد من أن  

 Cavana  ،Delahayeالبيانات التي يتم جمعها من عينة السااكان تمثل السااكان الذي تتم دراسااته )

& Sekeran  ،2001  ؛Krejcie & Morgan  ،1970  في هذا السااياق، اسااتخدمت العديد من  .)

مماثلة تم جمعها من عينات من اساااتطالعات مختلفة لتعميم نتائجها فيما   الدراساااات الساااابقة بيانات 

  (.Cavana et al؛  2021)يتعلق بالمجموعة بأكملها مع األخذ في االعتبار حدود الخطأ العشااوائي  

وهناك العديد من الدراساات الساابقة التي رجعت إليها الدراساة الحالية تناولت مجتمع دولة اإلمارات  

 ;Al-Ali, et al., 2018;المؤسااساايوالتميز    القيادة التحويليةالمتحدة في دراسااة متغيري  العربية  

Lasrado & Uzbeck, 2017) الظهوري،    ;2011  ،الطنيجي، علي ساااالم ;2014سااالطان،    بن

 (.2019علي،  آل ;2019 ،المهيري ;2020

 عينة الدراسة  3.5.2

مميزة ومنتقاه من مجتمع البحث، فهي مميزة من حيث  عينة الدراسااااة   هي مجموعة جزئية 

هو  أن لهاا نفس خصااااائص المجتمع،   ؤهاا من مجتمع الادراسااااة الاذي  ومنتقااه من حياث اناه يتم انتقاا

اهتمام الباحث. )فضايل،    The study sampleكما يشاير معنى عينة الدراساة  ،  (2019موضاوع 

تلاك   المجتمع، وهيإلى تلاك العيناة التي تتوزع فيهاا خصااااائص المجتمع بنفس النسااااب الواردة في  
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هي مصاادر جمع بياناته في أثناء تنفيذه   هم الباحث لتكون    لدراسااته.المجموعة من اآلثار الذين يختار

خاصاااة تتناساااب مع موضاااوع الدراساااة.   وأسااااليب اختيار عينة الدراساااة وفق أساااس علمية    ويتم

 (2018 درويش،)

عدد وحدات السكان المطلوب   Fink  (1995،)وفقًا لااااا  العينة،يمثل حجم  من جهة أخرى، 

ينخرط البااحاث في أخاذ العيناات    لاذلاك،مسااااحهاا من أجال الحصااااول على نتاائج محاددة وموثوقاة.   

من   المجتمع ككاال بقصاااااد إجراء التعميم على    البحثي  المجتمعبغرض اختيااار كميااة مناااساااابااة 

(Sekaran & Bougie،  2010ومع  2016  ؛  .)،أوضاح )  ذلكSekaran & Bougie،  2010؛  

ان إختيار العينة أمر في غاية األهمية خاصاة في الدراساات التي يكون فيها مجتمع الدراساة (  2016

  تقليلوالتكاليف؛    موثوقة؛ تقليلتحقيق نتائج   فضاال عن ان اختيار عينة يمكن الباحث من  جداً،كبيراً  

  .الكبير نتج عن توزيع االستبيان على المجتمعالخطأ الذي قد ي

هذه الدراساااة  وبالتالي، حجم   تحديد ( ل1970)  Krejcie and Morganقاعدة  اساااتخدمت 

هذه الدراسااة.   ان حجم العينة المناسااب لمجتمع    Krejcie and Morganحيث يشااير جدول عينة 

هو   1550بحثي يتكون من    Krejcie andوباالرغم من اسااااتخادام جادول  . 308موظف وموظفاة 

Morgan    أكد  حيث مشااكلة عدم االسااتجابة قد تنشااأ أثناء جمع البيانات.  لتحديد حجم العينة اال ان

Alreck and Settle  (1995   .أن انخفااض حجم العيناة يمكن أن يؤدي إلى حادو  خطاأ )  نظرا

مضاااعفة حجم عينة   ( بانه من المهمHair  ،Wolfinbarger & Ortinall  ،2008) لذلك، اشااار

ة هو    431  وبالتالي،.  % 40او زياده عدد العينة بنسابة   األخطاءدراساة من اجل تقليل حدو  ال مفرد

 توزيع عينة البحث.يوضح كيفية  3.1الجدول . التي سيتم توزيعهاالعدد اإلجمالي لالستبيانات 
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 توزيع العينة  : 3.1جدول 

 النسبة عدد العينة  نوع العينة  

 %16.6 72 إدارة اإلستراتيجية وتطوير األداء 

 %56 241 اإلدارة العامة للعمليات الشرطية/ الفجيرة

 %27.4 118 اإلدارة العامة للموارد والخدمات المساندة/ الفجيرة

 %100 431 المجموع 

 

 تقنية اخذ العينة   3.5.3

هماهناك طريقتان مختلفتان الختيار   العينات االحتمالية والعينات الغير االحتمالية   العينة و

ءمة حجم العينة يوفر أخذ العينات    .(Henry ، 1990) التي ترتبط بالصالحية والموثوقية ومدى مال

من تقنية أخذ العينات غير االحتمالية  مصداقيةاالحتمالية     .(Henry ، 1990) وموثوقية أفضل 

ذلك إلى قابلية تطبيق العينات االحتمالية   أنه يتم    جراءاعند  ويرجع  اختيارات عشوائية ويفترض 

 تقنية العينات االحتمالية   بفرص غير صفرية لالختيارات.  يمكن استخدام  المجتمعالتحقق من مكونات  

ممثلة   من ناحية    للمجتمععندما يريد الباحثون أن تكون العينة  فإن    أخرى،وألغراض التعميمات.  

هذا يعني أن كل فرد  ةأخذ العينات غير االحتمالي هو أسلوب متحيز وغير عشوائي في أخذ العينات. 

ليس لديه فرصة محددة مسبقًا أو معروفة ليتم اختياره كمواضيع. يمكن استخدامه عندما  المجتمعمن 

من التعميم  (Sekaran & Bougie 2010 2016)يكون الوقت أو العوامل األخرى أكثر أهمية 

 بسيطة؛ أخذ عشوائية  تشمل؛ عينةهناك خمس قواعد الختيار أخذ العينات االحتمالية والتي  ثم، ومن

 Sekaran) العينات العنقودية  الطبقية؛ وأخذ العينات    المراحل اخذ العينات متعدد    منهجية أخذ عينات  

& Bougie، 2010؛  2016؛ Iacobucci & Churchill، 2010؛ Henry، 1990).    إلى جانب

وهما أخذ العينات المالئمة وأخذ العينات الهادف ذلك،   هناك نوعان من أخذ العينات غير االحتمالية 

(Sekaran & Bougie ، 2010 ؛  2016  ؛ Cooper   & Schindler ، 2014).     لسهولة
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من   التعميم، متساوية لكل فرد  االحتمالية الذي يعطي فرصة  هذه الدراسة أخذ العينات  استخدمت 

العينات  \نوع  الخصوص، (. على وجه 2008المستهدفين ليتم اختيارهم للعينة )جاكسون ،   المجتمع

هو   هذه الدراسة  مة في  المستخد إلعطاء فرص وذلك  أسلوب العينة العشوائية البسيطة  االحتمالية 

الدراسة في الظهور في العينة دون تحيز ألي وحدة. )أبو النصر، متساوية لجميع وحدات مجتمع  

هما:  ،  (2004  )عبيدات،حيث يتم التطرق للعينة العشوائية البسيطة في حالة توفر شرطين    (،2004 و

هؤالء األفراد.  أن هذا اإلجراء  تكون جميع أفراد المجتمع معروفين، أن يكون هناك تجانس بين  يتوافق 

استخدمت أسلوب العينة العشوائية البسيطة الختيار العينة من مجتمع البحث. مع األبحا  السابقة التي  

 .التفصيلب

 االستبيان تصميم  3.6

همية في أي بحث كمي حيث ال يمكن  (  2) ملحق رقم  تصميم االستبيان  يعد   أمرًا بالع األ

هداف الرئيسية   األ أهميته في تحقيق  )المبالغة في التأكيد على  ،  Sekaran & Bougieللدراسة 

من ذلك، أ2016؛  2010 هم  األ هي أنه يساعد في الحصول على  (.   األولى لالستبيان  ن الوظيفة 

إجابات المستجيبين المطلوبين. ثانيًا، عندما يتم تصميم االستبيان جيداً وترتيبه بشكل منطقي، يتم تقليل  

هم من ذلك،  2016؛ Clark ،1989 ،Sekaran & Bougie ،2010خطأ القياس أو تجنبه ) (.  األ

يجب التحقق من صحة محتوى االستبيان من خالل مراجعة شاملة لألدبيات ويجب أن تكون متوافقة  

هذا، يجب البحث عن رأي الخبراء من أجل  أهداف وأسئلة البحث.  بصرف النظر عن  ومتسقة مع 

، Hair  ،Black  ،Babinية المطاف )ضمان دقة ووضوح االستبيان الذي سيتم إنتاجه وإدارته في نها

Andersen & Tatham  ،2006  .)جهة أخرى ستكون االستبيان    المتغيرات فيجميع عناصر    من 

ها من األدبيات   العربيةباللغة  مكتوبة   لجنة  ونظرًا ألن     للمستجبين.وذلك النها اللغة االم    كما تم تحديد

االنجليزية د يتحالمناقشة ومشرفي االطروحة   اللغة    فتم،  ثون اللغة  عناصر االستبيان إلى  ترجمة 

 . نجليزيةاال
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امة حول المستجيبين،    جزءوتضمنت أدوات المسح جزئين رئيسيين: ال هو معلومات ع األول 

هذه الدراسة مقاييس    الجزءأما   هذه الدراسة. وتستخدم  الثاني يتعلق بالعناصر لجميع المتغيرات في 

هو مقياس اليكرت، فهو يعتبر مقياس فاصل يستخدم بشكل محدد بالدرجات الخمسة   من خمس نقاط و

ل المطلق الي الموافقة التامة ) (. وهذا المقياس له مزايا ألنه Sekaran, 2016التي تتدرج من الرف

سهل البناء واإلدارة والتسجيل. وبعد االنتهاء من االستبيان سيتم تحليل كل عنصر على حدة إلنشاء  

مزايا استخدام مقياس اليكرت   من العناصر باستخدام البرامج اإلحصائية. وتتمثل  درجة لمجموعة 

للحصول على  يان محدد يمكن بعد ذلك تلخيصه  لقياس المتغير المستقل في أنه يلخص الردود لتمثيل ب

 نتائج مرغوبة معينة فيما يتعلق بهدف الدراسة. 

هذه الدراسة تكون من  وضيحلتللمزيد من ا امه في  أقسام. أربعة  ، فإن االستبيان الذي تم استخد

هو عبارة عن    القسم األول  يتكون هي:)الجنس،  6) من البيانات الشخصية لعينة البحث و ( فقرات 

مة، واسم   ؤهل العلمي، سنوات الخد   القسم الثاني اما    (.اإلدارة التابع لهاالعمر، الحالة االجتماعية، الم

ويتضمن خمسة أبعاد رئيسة والتي سوف يعكس قيمة القيادة التحويلة  يشمل أبعاد القيادة التحويلية  ف

فقرات (  5الفردية وذلك بواقع )االعتبارات    الفكرية،ارة  ث االست  االلهامي،التحفيز  المثالي،  التاثير    هي: 

  ؛  ,.2019Alhefiti Et al  ;2011  ،العضوي  ;2019  ،األخضر)وتم االستعانة بدراسة    لكل بعد،

عدد الفقرات   بلع إجمالي. وقد  (2020عبد الباقي وكوديد،    ;2018ضيف وعلة،    ;2013  ،الزعبي

 ( 52) الفرعية للقسم الثاني 

ال  هاستراتيجية  يتناول    القسم الث (  10)حيث بلع عدد الفقرات    الوسيط المتغير    و التدريب و

التميز المؤسسي  : يتناول  القسم الرابعوأخيراً    .(2018عباس    ;2018  ، غنيم)وتم االستعانة بدراسة  

 (؛ 2019األخضر )وتم االستعانة بدراسة صياحي سؤال  20وهي المتغير التابع، من خالل 
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 وتركيباتها  متغيرات الدراسةقيا   3.7

متغيرات القسم الحالي   من  متغير  مة لكل  يناقش التعريفات اإلجرائية والمقايس المستخد

 .المتغيرات البحث، والتي تم تبنيها من الدراسات السابقة ذات الصلة بهذه 

 مقايس القيادة التحويلية   3.7.1

ها من األنماط القيادية تعتمد على أسس ومبادئ يمكن من خاللها تحديد  القيادة التحويلية كغير

من  ولهذا كان إسهام العلماء في تحديد أبعاد القيادة التحويلية كبيراً   وسماتها،مالمحها   ، على الرغم 

تحديد هذه األبعاد التي تتألف منها القيادة التحويلية، اال ان الكثير منهم اتفقوا  وجود اختالف بينهم في

، االعتبارية الفردية، التحفيز،  التاثير المثالي)تتمثل ب  على ان للقيادة التحويلية خمسة ابعاد أساسية  

ها   التي  وبالتالي فسيتم قياس القيادة التحويلية باستخدام االبعاد ،  ( االستثارة الفكرية والتمكين  تم ذكر

(Bass, 1997).   مدى التحويلية سوف تحلل فقط إحصائياً لمعرفة  القيادة  أبعاد  أن  الباحثة  وتنوه 

امها  .في الدراسات المستقبلية  أهميتها وتأثيرها إلستخد

 التأثير المثالي  3.7.1.1

مها القائد للتأثير في سياسات اآلخرين فالقائد   والوسائل التي يستخد يقصد به األساليب 

التحويلي يمتلك قدرات فائقة في التأثير على المرؤوسين، بحيث يصبح نموذجا يقتدى به، يخلق القيم  

رامهم وثقتهم واعجابهم به ، فيعمل  التي تلهم المرؤوسين وتوفر معاني العمل، ما يجعله ينال على احت

هم )الغامدي،  (، إلى جانب ذلك يقوم القائد بغرس الثقة في  2020المرؤوسون على مسار سلوك قائد

همية، ونشر اإلحساس برسالة   نفوس العاملين، وترتيب أولويات المهمات وتحديد الواجبات األكثر أ

مختلفة لقي ألهداف الدراسة ومشكلتها فقد تم استخدام عناصر قياس  أثر التأثير المنظمة. وفقا  اس 

هذه العناصر  و المثالي على استراتيجية التدريب لدى القيادة العامة لشرطة الفجيرة،   تم اعتماد جميع 

)الغمس،   من الدراسات السابقة  ؛ عبد الباقي&  2022؛ السيد & الهندال،  2019تم تبنيها وتكيفها 
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يوضح    3.2(. الجدول  2018؛ الرشيدي، ضبيان،  2019؛ األخضر،  2016؛ بوطرفة،  2020كوديد،  

 هذه العناصر. 

 التأثير المثالي: 3.2جدول 

 المصادر   العناصر   البعد  
؛ السيد & الهندال، 2019)الغمس،  مديرك بمستوى عالي من السلوك األخالقي التاثير المثالي

؛ عبد الباقي& كوديد،  2022
؛ 2016؛ بوطرفة، 2020

؛ الرشيدي،  2019األخضر، 
 (2018ضبيان، 

يتصرف مديرك بشكل نموذجي يسعى العاملون 
 لمحاكاته

ة المواقف  يمتلك مديرك خبرة تساعده على مواجه
 الصعبة بحنكة

يمتلك مديرك القدرة على إقناع العاملين لزيادة حماسهم  
 للعمل

 يعمل المدير على االهتمام برغبات وحاجات العمال 

 

 التحفيز اإللهامي  3.7.1.2

البعاد على تصاااارفاات القاائاد التي تثير روح العمال الجمااعي وتجعلاه يحرك جهود  يركز هاذا 

مرؤوساايه ليكونوا مجددين ومبتكرين وذلك من خالل تشااجيعهم على تغيير أساالوب التفكير بطرق  

الموظفين على    اإللهاامي(. يشااااجع نهج التحفيز  Siar   ،2014جاديادة والنظر إليهاا بزواياا عاديادة )

االسااااتمااع والتعلم مع تعزيز االبتكاار واإلباداع والتنوع والتطوير المسااااتمر واالعتراف والثنااء  

والحصااول على أفكار جديدة ومبدعة لحل المشااكالت. باالضااافة الى اسااتخدام التفكير المنطقي قبل  

أهداف الدراساة وم2016اإلقدام على أية ممارساة أو تصارف )بوطرفة،   شاكلتها، فقد تم  (. وبحساب 

على اساتراتيجية التدريب لدى القيادة العامة  اإللهامي  مختلفة لقياس أثر الدافع    اساتخدام عناصار قياس

ها من دراسااات سااابقة مثل )غمس ،  هذه البنود تم اعتماد ؛ ساايد   2019لشاارطة الفجيرة ، وجميع 

، الرشاااايادي  2019، األخضاااار،  2016، بوطرفاة،  2020، عباد البااقي وكودياد،  2022وهنادال،  

 أدناه عناصر هذا البعد. 3.3(. يوضح الجدول 2018ضبيان، و
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هامي  :3.3جدول   التحفيز اإلل

 المصادر  العناصر  البعد 
 .يحث المدير العاملين للعمل بروح الفريق 

هداف   القيادة.يهتم المدير بتحفيز العاملين ماديا لتحقيق أ

هداف  يهتم المدير بتحفيز العاملين معنويا لتحقيق أ
 القيادة.

يقوم المدير على تشجع العاملين لتحقيق أكثر مما كانوا  
 يتوقعون 

عن المستقبل المنشود  يتمتع المدير بشخصية تفاؤلية 
 القيادة.

؛ السيد 2019)الغمس، 
؛ عبد 2022& الهندال، 

؛  2020الباقي& كوديد، 
؛ 2016بوطرفة، 
؛  2019األخضر، 
ضبيان،   الرشيدي،

2018) 

 

 ستثارة الفكرية الا 3.7.1.3

وفقا لهذا البعد يتصرف القائد التحويلي بطريقة تجعله يحرك جهود مرؤوسيه ليكونوا مجددين 

والنظر إليها بزوايا   من خالل تشجيعهم على تغيير أسلوب التفكير بطرق جديدة  وذلك  ومبتكرين 

الطاقات الخالقة وتوسيع اآلفاق، والحصول على أفكار جديدة ومبدعة لحل  عديدة، هكذا يمكن إطالق  

من قبل. تعني إثارة العاملين للتفكير بطرق جديدة في حل المشكالت، واستخدام التفكير   المشكالت 

)بوطرفة،   أو تصرف  ممارسة  اإلقدام على أية  أهداف الدراسة  2016المنطقي قبل  وبحسب   .)

دام عناصر قياس مختلفة لقياس أثر اإلثارة الفكرية على استراتيجية التدريب  ومشكلتها ، فقد تم استخ

مثل )الغمس،  من دراسات سابقة  هذه البنود  لدى القيادة العامة لشرطة الفجيرة ، وقد تم اعتماد كل 

؛ 2019؛ األخضر،  2016؛ بوطرفة،  2020؛ عبد الباقي& كوديد،  2022؛ السيد & الهندال ،  2019

ح هذه العناصر. 3.4(. الجدول 2018يان،  الرشيدي، ضب  يوض
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 اإلستشارة الفكرية  : 3.4جدول 

 المصادر  العناصر  البعد 

يعطي المدير رؤيته عما يجب عمله ويترك   االسنثارة الفكرية  
 .التفاصيل للعاملين

ها  القيادة يصف المشاكل التي تواجه  على أن
هامعوقات يمكن   .حل

العاملين على المشاركة في  يقوم المدير بتشجيع 
 . عملية صناعة القرار

يعمل المدير على إتاحة الفرصة للعاملين للتفكير  
 القيادة. اإلبداعي في حل المشاكل التي تواجه 

 .أفكاره يتقبل المدير األفكارحتى لو تعارضت مع

؛ السيد & 2019الغمس، 
؛ حياة 2022الهندال طعة، 

عبد الباقي& كوديد،  
؛ 2016؛ بوطرفة، 2020

؛ 2019صياحي، 
 2018الرشيدي، ضبيان، 

 

 االعتبارات الفردية  3.7.1.4

إن حرص القاائاد على مرؤوسااااياه وإدراك الفروق الفردياة بينهم يادفعاه إلى التعاامال مع كال  

مرؤوس بطريقة معينة حيث يلتفت إلى احتياجات موظفيه التي تتميز بالخصااوصااية. من خالل بناء  

هم على أداء األدوار الموكلة إليهم بشااكل  الثقة ومعرفة نقاط   القوة والضااعف للموظفين ، فإنها تحفز

أهداف الدراساة ومشاكلتها ، فقد تم اساتخدام عناصار قياس  Almightya  ،2017أفضال ) (. وبحساب 

مختلفة لقياس أثر االعتبارات الفردية على اساتراتيجية التدريب لدى القيادة العامة لشارطة الفجيرة ، 

ها من دراسااات سااابقة )الغمس ،  هذه البنود تم اعتماد ؛ عبد    2022؛ الساايد والهندل،   2019وجميع 

(.  2018ضااابيان ، و؛ الرشااايدي    2019؛ األخضااار ،   2016؛ بوترفة ،   2020كوديد ، والباقى 

 أدناه هذه العناصر.  3.4يوضح الجدول 
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 اإلعتبارات الفردية : 3.5جدول 

 المصادر  العناصر  البعد 
االعتبارات 

 الفردية 
يوفر المدير وسائل االتصال الفعال مع جميع العاملين في 

 .القيادة

 . يقوم مديرك باحترام قرارات من يفوضهم من العاملين

اهتمام خاص بالعاملين الذين ال يحظون بالقبول من   يبدي 
 .زمالئهم

عمال  يعبّر المدير للعاملين عن تقديره لهم عندما ينجزون 
 .جيدا

ها شخصيا للعاملين الذين لديهم قدرات ايعطي المدير انتب
زهم عن رهم تمي  غي

؛ السيد & 2019الغمس، 
؛  2022الهندال طعة، 

حياة عبد الباقي& كوديد، 
؛ 2016؛ بوطرفة، 2020

؛ 2019صياحي، 
 2018الرشيدي، ضبيان، 

 

 التمكين 3.7.1.5

المرؤوسااااين الحرياة الكااملاة تقريباا على اتخااذ القرارت تقوم فكرة التمكين على إعطااء  

وتشااااجيع المبادرات في المسااااتويات الدنيا، فعملية اتخاذ القرار يتم تفويضااااها للموظفين الذين في 

الصافوف األمامية وخاصاة القرارات التشاغيلية منها، بهدف تمكينهم من االساتجابة بصاورة مباشارة  

اتهم. وفقا ألهداف الدراسااة ومشااكلتها فقد تم اسااتخدام عناصاار  لطلبات العمالء ومشااكالتهم واحتياج

قيااس مختلفاة لقيااس أثر التمكين على اسااااتراتيجياة التادريب لدى القياادة العامة لشاااارطة الفجيرة. تم  

هذه البنود من دراساات ساابقة )الغمس،  ؛ عبد الباقي&  2022؛ السايد & الهندال،  2019اعتماد كل 

ح هذه العناصر. 3.6(. الجدول 2019؛ األخضر، 2016؛ بوطرفة، 2020كوديد،   يوض
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 لتمكين ا : 3.6جدول 

 المصادر  العناصر  البعداسم 

 .المسؤوليةيشجع المدير العاملين على تحمل  التمكين 

تتوفر لي الحرية في التعامل مع المشكالت التي تواجهني في 
 عملي

يفوض المدير بعل من صالحياته للعاملين على أسس  
 .علمية

تتوفر لي الفرصة في اتخاذ أي إجراء يضمن جودة عالية في  
 .عملي

اهم بدور أساسي في إجراء التغيرات التي تهدف إلى تطوير    أس
 .القيادة

؛ 2019الغمس، 
السيد & الهندال  

؛ 2022طعة، 
حياة عبد 

الباقي& كوديد، 
؛ 2020

بوطرفة، 
؛ 2016

 2019صياحي، 

 

ا  3.7.2  استراتجية التدريب   قي

هذا المتغير اساتخدم في هذه الدراساة كمتغير وسايط، وبالتالي تعرف اساتراتجية   كما ذكرنا ساابقا بان 

التادرياب باانهاا مجموعاة من األنشااااطاة التي تهادف الى تصااااميم وتنفياذ مجموعاة من المماارسااااات 

يق رأس والساياساات المتعلقة بتدريب الموارد البشارية المتجانساة داخليا بالطريقة التي من خاللها تحق

هم في تحقيق األهداف اإلسااتراتيجية للمنظمة )سااعيد،  (. وبناء على ذلك فان  2019مال بشااري يسااا

اهتمام القيادة العامة لشارطة الفجيرة باساتراتجية التدريب ومساتوى   هذا المتغير يقيس مدى مساتوى 

ها. وفقا ألهداف الدراساة ومشاكلتها فقدم تم اساتخدام عناصار امها بتنفيذ ابعاد قياس مختلفة لقياس    التز

هذه العناصاار تم تبنيها وتكيفها من الدراسااات السااابقة )غنيم ، ؛  2018اسااتراتجية التدريب، جميع 

ح هذه العناصر 3.6(. الجدول 2021؛ خله، 2018وعباس ،  .يوض
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 استراتيجية التدريب  : 3.7جدول 

 المصادر  العناصر  البعد 
استراتجية 

التدريب 
 كمتغير وسيط  

 .معلومات على مستوى األداء الحالي للعاملين شرطة الفجيرةلدى  تتوفر

هار  شرطة الفجيرةتؤمن   ت اأن التدريب أفضل وسيلة إلكتساب الم
 .العلمية

بتدريب   والمتعلق  10015أهمية كبيرة لاليزو  شرطة الفجيرة  تعتبر  
 .الموظفين

ة   يهدف محتوى إلى مساعدة العاملين في القيادة العام البرامج التدريبية 
 . تحقيق التميزللشرطة على 

 يتم تقديم محتوي البرامج التدريبية وفقاً الحتياجات العمل.  

والمعارف التطبيقية  هارات  من الم عدد  على  تشتمل البرامج التدريبية 
 .لتحقيق التميز في االداء الالزمة

يتم التحديث في محتوى البرامج التدريبية الخاصة بالهيئات المحلية بشكل  
 مستمر.  

هداف واضحة ومكتوبة.    يقوم محتوى البرامج التدريبية على أ

من التميز   ترتبط موضوعات البرامج التدريبية باحتياجات المتدربين 
 المؤسسي.

ها الموظف.  من السهل الرجوع إلى المادة التدريبية في أي وقت يحتاج

؛ 2018،غنيم  
، ؛ 2018وعباس 

 2021حار ، 

 

   المؤسسي قيا  التميز 3.7.3

، فهو يعبر عن قدرة المؤسسيتسعى جميع المنظمات على اختالفها إلى الوصول إلى التميز  

من فرص، وكذا تجنب المخاطر   ما يلوح  من خالل اقتناص  المنظمة على التفوق على المنافسين 

والتهديدات ووضع الحلول الوقائية المناسبة لها وبكفاءة، وذلك من خالل عمليات التخطيط المدروسة 

من   اإلدارات العمل  من  مما يتطلب  دقيقة،  منهجية علمية  من  والمبنية على  أجل تعظيم االستفادة 

مؤسساتهم. لكن تحقيق التميز   األداء في  والوسائل التكنولوجية الحديثة لالرتقاء بمستوى  األدوات 

هذا المتغير. وفقا  هم األبعاد والعناصر التي يشملها  التنظيمي وفق المعايير العالمية يتطلب معرفة أ

هذه  التميز المؤسسيس مختلفة لقياس  ألهداف الدراسة ومشكلتها فقدم تم استخدام عناصر قيا  ، جميع 
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( من الدراسات السابقة  ؛ عبد 2022؛ السيد & طعمة،  2019الغمس،  العناصر تم تبنيها وتكيفها 

ح هذه العناصر.  3.8(. الجدول 2019؛ األخضر، 2016؛ بوطرفة، 2020الباقي& كوديد،   يوض

 استراتيجية التميز  : 3.8جدول 

 المصادر  العناصر  البعد 

التميز 
 المؤسسي 

 .يتحلى العاملون بمرونة عالية في التعامل مع اآلخرين داخل المؤسسة
هداف   يتمتع العاملون داخل المؤسسة بقدرة كبيرة على التركيز على األ

 .والغايات
 . يقبل العامل في المؤسسة التحدي في تنفيذ األدوار الموكلة إليه

 . إليجاد خدمات ومنتجات مبتكرةيتعاون العامل مع اآلخرين 
 يتمتع العاملون في المؤسسة بالذكاء في إيجاد أفضل وأسرع وأسهل

 .الحلول للمشكالت التي تواجه المؤسسة
 .العمليات التنظيمية تسيير بشكل منظم وسلس بعيدا عن العشوائية

ها المؤسسة إجراء التغيرات التي تحتاج  يستوعب الهيكل التنظيمي 
 . بسهولة )المرونة(

مما يؤدي إلى تفادي   يعكس الهيكل التنظيمي خطوط السلطة بوضوح 
 .الوظائفالتداخل واالزدواجية في 

 .االتصال في المؤسسة يتم في كثير من أحيان بعيدا عن التسلسل الهرمي
 . يتم تشجيع الوحدات في المؤسسة على العمل بشكل منسق

 . تسعى المؤسسة لتحقيقهتمتلك المؤسسة الرؤيا المستقبلية إزاء ما 
هداف التي تسعى المؤسسة إلى ها  تنسجم الخطط بعيدة المدى مع األ  . تحقيق

 .تنطلق الخطط بعيدة المدى من واقع المشكالت التي تواجه المؤسسة
األداء من مستويات   توفر الخطط بعيدة المدى المناخ الذي يعزز 

 .المطلوبة
  .كافة الموارد إلرضاء العميلتركز الخطط بعيدة المدى على توجيه 

ما  ها بما يوازي أو يفوق  ها ومنتجات تعمل المؤسسة على تحسين خدمات
 .المنافسونأنتجه 

ها  .هناك شعور باالنتماء للمؤسسة ككل بدال من الوحدة التي أعمل في
 . هناك ثقافة سائدة مبنية على االحترام المتبادل بين اإلدارة العليا والعمال

 .تهتم المؤسسة بمعتقدات األفراد والتغيرات التي يرغبون في حدوثها
مهام   تهتم المؤسسة بالتأثير على العاملين ليتماشى سلوكهم مع متطلبات ال

 .الجديدة

؛ 2019الغمس، 
السيد & الهندال  

ة،  ؛ عبد 2022طعم
الباقي& كوديد، 

؛ بوطرفة، 2020
؛ األخضر،  2016
2019 

 

 المعلومات مصادر جمع   3.8

  المعلومات:تم اإلعتماد على نوعين من المصادر األساسية لجمع 
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حيث تم جمع البيانات  هذه الدراساة على المصاادر األولية الميدانية  تعتمد   :األوليةالمصتادر 

التميز  والتحويلية   اساتراتجية التدريب كمتغير وسايط على العالقة بين القيادة  والمعلومات حول تاثير

 .المؤسسي بالقيادة العامة بشرطة الفجيرة

يتم الحصااااول عليهاا من خالل   والمعلوماات التيتمثال في البيااناات  ت  المصتتتتتادر الثتانويتة:

اة المكتبياة حتى يمكن للبااحاث اإلطالع على المراجع العربياة   اإلدارة العااماة    واألجنبياة فيالادراسااا

األكاديمية إلى جانب التقارير    والرسااائل  واألبحا  األعمال من الكتب والدوريات والمجالت  وإدارة

القيادة  والساايما التي تتعلق ب الصااادرة من القيادة العامة لشاارطة الفجيرة،  والدوريات واالحصاااءت  

 .المؤسسيالتميز وأثرها على  التحويلية واستراتجية التدريب 

 الدراسة التجريبية   3.9

من أجل ضاامان وضااوح االسااتبيان وتجنب أي ثغرات، خضااع االسااتبيان الختبار تجريبي  

باساااتخدام البيانات التي تم جمعها من نفس المجموعة المساااتهدفة من الدراساااة للتحقق من صاااحة  

(. وللحفاظ على صاحة الدراساة التجريبية فإن العينة  Bryman & Bell  ،2011وموثوقية األداة )

هي   & Teijlingen٪ من العينة المساتهدفة للدراساة الفعلية )10الموصاى بها للدراساة التجريبية 

Hundley  ،2001  ؛Connelly  ،2008  ؛De Vaus  ،2013  ,ومن ناااحيااة أخرى أوصااااى  .)

(2006 )Kraemer et al  مشاركًا للقيام بالدراسة التجريبية.  30و  10بتحديد بين 

تم إجراء دراسااة تجريبية لفحص مدى توافق األساائلة ومسااتوى فهم المسااتجيبين  ي  لوبالتا

( "لقد أنقذت الدراساة التجريبية العديد من دراساات 91، ص   2006لالساتبيان. وفقًا لكوبر وشاندلر )

االسااتطالع من الفشاال باسااتخدام اقتراح المسااتجيبين لتحديد وتعديل األساائلة المعقدة أو المربكة أو  

. تم اساااتخدام أخذ العينات المالئمة في اختيار العينة في الدراساااة التجريبية. أخذ العينات  المسااايئة"

هم متااحون   هو طريقاة أخاذ العيناات التي تعتماد على جمع البيااناات من أفراد المجتمع الاذين  المالئماة 
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وبنهاية المطاف وبناءًا على تعليقات االختبار التجريبي تم إجراء   بشكل مالئم للمشاركة في الدراسة.

التغييرات النهائية؛ مثل مالءمة االساااتبيان، والتنسااايق، والصاااياغة، وترتيب العناصااار )النكساااتر  

وهيكل االسااتبيان. نتيجة لذلك 2004وآخرون ،   (. وتم طلب رأي الخبراء وتعليقاتهم للتأكد من اللغة 

هذه اإلجراءات لتجنب مخاطر الفشااال في تنفيذ البحث من أي أوجه قصاااور خالل  ت تم معالجة كل 

 (.De Vaus  ،2013الدراسة التجريبية )

يتم تعريف الصاالحية   حيث   تم اختبار كل من الصاالحية والموثوقيةيتجريبية  الدراساة الفي ف

على البيااناات بينماا يتم تعريف الموثوقياة على أنهاا   على أنهاا دقاة األداة المسااااتخادماة في الحصااااول

( أعرب عن رأي مفاده أن الدراسااات االرتباطية يجب أن  2006اتساااق البيانات. لوديكو وآخرون )

 .تظهر دليالً على صحة األدوات المستخدمة وموثوقية البيانات المجمعة

 والثبات إجرالات الصدق  3.9.1

ما أعدت لقياسه )ربيع،   من أنها سوف تقيس  (، كما 2007يعرف صدق االستبانة بالتأكد 

من ناحية، ووضوح  يقصد بالصدق شمول االستبانة لكل العناصر التي يجب أن تدخل في التحليل 

من   ومة لكل  أخرى، بحيث تكون مفه من ناحية  ومفرداتها  )صافي،فقراتها  مها  (،  2008يستخد

هو الثقة في أداة جمع البيانات، ومدى صالحيتها في  والغرض من اجراءات الصدق والثبات للدراسة 

أهداف البحث )أبو النصر امها لتحقيق  (. وبناء  2004،  جمع البيانات المطلوبة، ومدى مالئمة استخد

على ذلك، تم تقديمها بشكل أولي على العديد من األساتذة المحكمين من ذوي الخبرة إلبداء مالحظاتهم 

حول مدى وضوح صياغة العبارات، ومدى مالءمتها للجزء الذي تنتمي إليه، ومدى كفايتها لتغطية  

من أجزاء االستبانة. هم إل تم الرجوع الى    كل جزء  كانوا  و  بداء مالحظاتهمخمسة خبراء تم اختيار

 يادة باإلضافة إلى ذلك، كان اثنان من الخبراء يعمالن في القية،  ماراتيعملون كأساتذة في الجامعات اإل

 .مارات اإلدولة في  ةالعام



144 

 

األداة   االتساق الداخلي و/أو استقرار  من  أداة الدراسة( للتحقق  يتم تحديد الموثوقية )ثبات 

مة. والجدير بالذكر أن الموثوقية مرتبطة بالدرجة التي ينتج عنها المقياس نتائج موثوقة إذا  المستخد

من خال ل تحديد تكررت التقديرات في ظروف مختلفة. في ضوء ذلك، يتم إمالء اختبار الموثوقية 

مدى التباين المنهجي في المقياس، والذي يجب أن يكون ممكنًا من خالل تحديد العالقة بين الدرجات 

المكتسبة من مختلف المستجيبين للمقياس. وبالتالي، إذا كانت العالقة في اختبار الموثوقية عالية وكان  

(. على نفس Gliem & Gliem  ،2003المقياس ينتج نتائج ثابتة، فهذا يعني أن العناصر موثوقة )

هير، بالك وآخرون. )  ( عرّف الموثوقية بأنها "تقييم مستوى االتساق بين القياسات  2014المنوال، 

مة لقياس   المتعددة للبناء". وبالتالي، تم إجراء اختبار موثوقية لألدوات لتحديد اتساق العناصر المستخد

امها بشكل متكرر، سيظهر القياس نفس  وبنفس المفهومالبناء.   ، فإن موثوقية األداة تعني أنه عند استخد

هذا البحث طريقة معامل ألفا كرونباخ  االنتائج. وبالتالي، وبهدف ضمان اتساق أدوات القياس،   ستخدم 

 Sekaran and Bougie (2010 .)على النحو الموصى به من قبل 

فيعتبر إن مقياس كرونباخ ألفا الختبار وقياس الموثوقية لديه القدرة على تحقيق نتيجة جيدة. 

الطريقة األكثر شيوعًا الختبار الموثوقية بسبب تطبيقه العملي ال سيما بين باحثي   ألفاكرونباخ    مقياس

( ودينيك Hair  ،Black et al.  ،2014العلوم االجتماعية  أوضح تافاكول  ذلك،  (. عالوة على 

( أن معامل كرونباخ ألفا يمكن أن يحدد موثوقية قياسات العناصر لتحديد العالقة بين العناصر.  2011)

أظهر القياس ارتفاع  حيث   ، فهذا يعني أن النتيجة يمكن االعتماد عليها.  ألفا مستوى في كرونباخ  الإذا 

درجات المعامل بين  Tavakol and Dennick  (2011أبرز   أن  تعتبر ضعيفة،    0.6و    0.5( 

تعتبر جيدة جداً، والدرجات بين    0.8و    0.7تعتبر معتدلة، والدرجات بين    0.7و    0.6والدرجات بين  

ممتازة. يعتبر نطاق معامل ألفا الذي يساوي أو يزيد عن    0.9و   0.8 موضع تقدير كبير.    0.9تعتبر 

هو موضح في الجدول 2003يقدم جورج وماليري ) عامة لتقييم االتساق الداخلي لألداة ، كما  ( قاعدة 

 : أدناه
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 ( Hair ،2014) خصائص االتساق الداخلي: 3.9جدول 

  االتساق الداخلي قيمة كرونبا  ألفا 

 ممتاز  90.<

 جداً جيد  80.<
 جيد 70.<
 مقبول  60.<
 ضعيف 50.<
 غير مقبول  50.>

 

خبراء أكاديميين    5صحة األسئلة في االستبيان حسب مالحظات    3.10يوضح الجدول   

 وإداريين.

 خبراء  5: حساب صحة األسئلة وفقًا إلجابات 3.10الجدول 

1st Order 
Construct 

Item Totally 
Suitable 

(5) 

Suitable 
(4) 

Moderate 
(3) 

Unsuitable 
(2) 

Totally 
Unsuitable 

(1) 

Validity 
% 

 التأثير المثالي
(PE) 

PE1 4 1    96% 
PE2 4 1    96% 
PE3 3 1 1   88% 
PE4 4 1    96% 
PE5 4 1    96% 

التحفيز 
 (IM) اإللهامي

IM1 4 1    96% 
IM2 3 1 1   88% 
IM3 3 2    92% 
IM4 3 2    92% 
IM5 3 2    92% 

 اإلثارة الفكرية
(IA) 

IA1 3 1 1   88% 
IA2 4 1    96% 
IA3 4 1    96% 
IA4 3 1  1  84% 
IA5 4 1    96% 

اإلعتبارات  
 (IC) الفردية

IC1 3 1 1   88% 
IC2 4 1    96% 
IC3 3 1 1   88% 
IC4 3 2    92% 
IC5 4 1    96% 

 EM1 5 0    100% (EM) التمكين
EM2 3 1 1   88% 
EM3 3 2    92% 
EM4 4 1    96% 
EM5 3 2    92% 

إستراتيجية 
 (T) التدريب

T1 4 1    96% 
T2 2 2  1  80% 
T3 3 1 1   88% 
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 األول مثال: حساب النسبة المئوية لصحة السؤال 

 

 حساب النسبة المئوية لصحة األسئلة في االستبيان 

 

هو مبين في الجدول  األكاديميين و، فإن صحة االستبيان من التوقعات اإلجماعية للخبراء 3.10كما 

ها نتيجة مرضية.91ة كانت سخمال  ٪ والتي يمكن اعتبار

T4 4   1  88% 
T5 4 1    96% 
T6 3 2    92% 
T7 4 1    96% 
T8 3 2    92% 
T9 3 1  1  84% 
T10 3 1 1   88% 

التميز 
 (IE) المؤسسي

IE1 3 2    92% 
IE2 4 1    96% 
IE3 2 1 2   80% 
IE4 4 1    96% 
IE5 3 2    92% 
IE6 3 2    92% 
IE7 3 1 1   88% 
IE8 2 2  1  80% 
IE9 3 2    92% 
IE10 4 1    96% 
IE11 3 2    92% 
IE12 3 2    92% 
IE13 4   1  88% 
IE14 4 1    96% 
IE15 4   1  88% 
IE16 3 2    92% 
IE17 3 2    92% 
IE18 4 1    96% 
IE19 3 1  1  84% 
IE20 3 1  1  84% 

      Total 91% 
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مستجيبًا    30بعد التعليقات التي أدلى بها الخبراء الختبار صالحية أداة المسح، تمت دعوة   

من أجل   المناسبة  اإلحصائي  االختبار  التجريبية للسماح بتشغيل إجراءات  الدراسة  هذه  هتمًا في  م

هذا البحث   وكانوا  فحص موثوقية البيانات التي تم جمعها. تم إبالغ المستجيبين منطقيًا بالغرض من 

تم تطبيق معامل كرونباخ ألفا لتقييم موثوقية البيانات والقياسات. وفقًا  وعلى دراية بمحتويات البحث.  

هي المقياس األول في تقييم جودة األداة. بشكل عام الحد 1979لتشرشل ) (، يجب أن تكون الموثوقية 

هو    (. 1998، تاثام ، وويليام ، )هير ، أندرسون  0.70إلى  0.60األدنى لقيمة قبول ألفا كرونباخ 

من    3.11يمثل الجدول    مستجيباً    30نتائج اختبارات الموثوقية بناءً على التعليقات الواردة 

 كدراسة تجريبية. 

 مستجيباً كدراسة تجريبية  30: نتائج اختبارات الموثوقية بناءً على تعليقات 3.11الجدول 

2nd Order Construct 1st Order Construct Items Number (55) 
Internal Reliability 

(Cronbach Alpha) 

 5 0.885 (PE) التأثير المثالي (TL) القيادة التحويلية
هامي  5 0.848 (IM) التحفيز اإلل
 5 0.820 (IA) اإلثارة الفكرية
 5 0.803 (IC) اإلعتبارات الفردية
 5 0.795 (EM) التمكين

 10 0.875 (T) إستراتيجية التدريب 
 20 0.959 (IE) التميز المؤسسي

 

والتي كانت جميعها    0.959إلى    0.795بالنسبة لهذا البحث تراوحت موثوقية التراكيب من   

من   بعد اختبار الموثوقية تم إجراء تحليل  و (.  Hair  ،Bush  ،Ortinau  ،2003كقطع )   0.7أعلى 

عمليًا    CFA( الختبار الصالحية المتقاربة والتمييزية. ومع ذلك لم يكن تقييم  CFAعامل التأكيد )

فقط(. لذلك تم إجراء تقييم وفحص   30ليتم إجراؤه في الدراسة التجريبية نظرًا لصغر حجم العينة ) 
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إجراء الموثوقية الداخلية لا  ذلك تم  عالوة على  جمع البيانات النهائية.  حموالت العامل بعد 

Cronbach alpha .مرة أخرى عند جمع البيانات النهائية 

هذ   هذه الدراسة سيكونون    اتم تصميم  االستبيان بالكامل باللغة اإلنجليزية، وألن المشاركين في 

ومن ثم تقنية   جميعهم يتحدثون العربية، فقد تمت ترجمة االستبيان إلى اللغة العربية  وأن  محليين 

من دقة الترجمة األصلية )بريسلين،   )من العربية إلى اإلنجليزية( للتأكد    (. 1970الترجمة العكسية 

بترجمة النسخة    داريةأوالً، قام اثنان من األكاديميين الحاصلين على درجة الدكتوراه في الدراسات اإل

مة النسخة العربية إلى النسخة اإلنجليزية.   من االستبيان إلى النسخة العربية وإعادة ترج اإلنجليزية 

ة المعتمدة   مقارنة الترجمات عن طريق الترجم من حقيقة أن ثانيًا، تمت  )المترجم القانوني( للتحقق 

مة والمتكافئة. وبالنظر إلى   كال الترجمتين ال تزال تحمل نفس المعاني البسيطة والقصيرة والمفهو

 الترجمة، فقد تم إجراء تعديالت طفيفة لتجنب المصطلحات الغامضة في اللغة العربية.

 أدوات التحليل  3.10

اساتخدمت هذه   ، حيث PLS-SEMوبرنامج   SPSSاعتمدت الدراساة على كال من برنامج  

زمة اإلحصاااائية للعلوم االجتماعية ) ترميز البيانات  كلتحليل المرحلة المبكرة (  SPSSالدراساااة الح

القيمة المفقودة،  وتنظيفها من خالل اختبار التحيز في عدم االساتجابة، واكتشااف واساتبدال   هاوفحصا

في   ،االختباار التجريبيوالتحليال التكراري والوصااااف وموثوقياة    واختباار القيم المتطرفاة ومعاالجتاه

تعد  حيث  .يات لتحليل العالقة بين متغيرات الدراسااة واختبار الفرضاا  PLS-SEMحين تم اسااتخدام 

هم مكونات التحليل اإلحصاائي التطبيقي  SEMطريقة ) متعدد المتغيرات. وتم اساتخدام  ( واحدة من أ

 & Andersonهذه التقنية من قبل العديد من الباحثين في مختلف المجاالت االقتصاااد والتسااويق )

Gerbing, 1988.)  ( وفي الواقع، يمكن النظر إلىSEM  على أنه إجراء إحصاااائي يتخذ طريقة )

(. وعادة،  Byrne, 2013تأكيدية )أي اختبار الفرضااايات( لتحليل النظرية الهيكلية لظاهرة معينة )
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( كنظرياة تكشااااف عن التقنياات "السااااببياة" التي توفر مالحظاات حول  SEMيمكن النظر إلى )

 متغيرات متعددة.

من االدبيااات  برامج التحلياال  أكثر    PLS-SEMرنااامج  ب  إن  وفقااا لااذلااك أشاااااارت كثير 

أي العالقة  واحد،فائدة ألنهاا تمتلك القدرة على تقدير كال النموذجين الهيكليين في وقت االحصااااائي  

،  Chinالعالقاة بين المؤشاااارات والبنااء )     بمعنى آخر  بين التركيباات الكاامناة ونموذج القيااس

Marcolin  ،& Newstead  ،1996  ؛Duarte & Roposo  ،2010  ؛Gerlach  ،Kowalski  ،

باعتباره تقنية الجيل    PLS-SEMيسااامح    ذلك،(.  باإلضاااافة إلى Lohmoller   ،1989؛   1979

الثااني باالنماذجاة بين المتغيرات الكاامناة الخاارجياة المتعاددة والمتغيرات الكاامناة الاداخلياة في نفس  

هنااك خطوتان    ذلاك،(. ومع Gefen, Straub & Boudreau, 2000; Hayes, 2013الوقات )

يتم تقييم    وباالتاالي،اختباار نموذج القيااس واختباار النموذج الهيكلي.    : أوالً PLS SEMفي تحليال  

هو اختبار الفرضاايات.   ل المعايير قبل اختبار النموذج الهيكلي و نموذج القياس أوالً على أساااس بع

يتضاامن اختبار نموذج القياس اختبار الموثوقية وحسااابات األحمال الخارجية واختبار الصااالحية.  و

يمكن إجراء اختباار نموذج المسااااار  وصااااحيحاة،بمجرد إجراء تقييماات نموذج خاارجي موثوقاة و

هو معاامال التحادياد )  الاداخلياة،( للمتغيرات الكاامناة  R2الاداخلي. المعياار الضااااروري لهاذا التقييم 

 (.Q2( واألهمية التنبؤية )f2وحساب حجم التأثير )

مة لتصاور المتغيرات وعالقاتها المفترضاة قيد التحقيق   هي مخططات مساتخد نماذج المساار 

. يتم تمثيال التركيباات )أي  SEM  (2014 Hair et al.)  عناد اسااااتخادام نماذجاة المعاادلاة الهيكلياة

بينما تحتوي المؤشااارات أو    بيضااااوية،المتغيرات الكامنة( في نماذج المساااار كدوائر أو أشاااكال 

العناصاار )أي المتغيرات الواضااحة( على البيانات األولية المقاسااة بواسااطة متغيرات الوكيل ممثلة  

هم  2014وآخرون،  كمسااتطيالت في نماذج المسااار )الشااعر  ا بأن األساا هؤالء العلماء أيضااً (. جادل 
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هذه التركيبات ومؤشارها   الكامنة،تمثل العالقات بين المتغيرات  هم دائمًا  ووكذلك بين  هذه األسا تكون 

 ، وبالتالي تشير إلى العالقات االتجاهية.(PLS-SEM)ذات رأس واحد في 

 المقابالت  3.11

الحااالي   الهاادف البحثي النوعي للبحااث  مهاااكااان    للتااأكيااد على نتااائج المنهج الكمي ودع

واسااتكشاااف وجهات نظر القادة فيما يتعلق بالتميز المؤسااسااي في القيادة العامة لشاارطة الفجيرة من  

هادفة متجانساااة الختيار  والتدريب. لذلك  إساااتراتيجية  خالل  هذا الهدف تم اساااتخدام عينات  لتحقيق 

 (. Creswell, 2002على النحو الذي اقترحه )لهذه الدراسة عينة نوعية 

تتضامن المرحلة النهائية مقابالت للتحقيق في العوامل التي تؤثر على التميز المؤساساي في 

(، يمكن  2010)  Leedy and Ormrod(. وفقًا لا 1.1القيادة العامة لشرطة الفجيرة )انظر الجدول 

حول القصاور في  أن تسافر المقابلة عن قدر كبير من المعلومات المفيدة الساتكشااف التفساير المتعمق

(  Leedy and Ormrod  ،2010( )ورد في 1993. أدرج سااايلفرمان )الحصاااول على الجوائز

العادياد من األساااائلاة التي قاد يطرحهاا المحااور حول ماا يعتقاد النااس أناه يجاب القياام باه ولمااذا يعتقاد  

  ىاألول الخطوة تضاامن  تالناس أن االنخراط في ساالوك معين أمر مرغوب فيه أو غير مرغوب فيه. 

وجهات نظر الناس حول الحقائق والسااالوكيات الحالية والماضاااية ومعايير السااالوكيات   أسااائلة مثل 

 واألسباب الواعية لألفعال.

مجموعاة متنوعاة من المقاابالت.   هنااك ثالثاة  حياث يوجاد  يمكن للبااحاث االختياار من بين 

المقابالت شااابه  (  3المقابالت غير المنظمة  (2المقابالت المنظمة    (1  :أنواع رئيساااية من المقابالت 

  وذلك ألنالمنظمة. في الدراسااة الحالية تم اسااتخدام المقابالت شاابه المنظمة لجمع البيانات النوعية.  

ل الموضاوعات الرئيساية بالفعل قبل بدء  هذا النوع من المقابالت يتم تحديد األسائلة الرئيساية أو بع

ن هناك إمكانية لطرح أساائلة أخرى غير األساائلة الثابتة اعتماداً على إجابات الشااخص  المقابلة، ولك
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من األفضاال اسااتخدام المقابالت شاابه المنظمة عندما  و(.  Kajornboon, 2005)  الذي تمت مقابلته

طريقاة جمع البيااناات هاذه يساااامح    ومن الجادير باالاذكر أنيحتااج البااحاث إلى درجاة معيناة من الادقاة.  

تم بالفعل إعداد قائمة باألسائلة  حيث للمحاور والمُحاور بالمشااركة في الخطاب الرسامي والمقابالت.  

  لضااااماان نطااق مجاال البحاث، وباالتاالي يكون البااحاث محصااااورًا في مجاال البحاث أثنااء المقاابالت 

(Harris & Brown, 2010  .)  ًهذا النوع من طرق جمع البيانات من قبل غالبية  وأيضاااا يفضااال 

ه يتم اتبااعهاا بشااااكال عاام لتعزيز مالحظاات البااحاث؛ لاذلاك يمكن للبااحاث   ة أنا البااحثين نظرًا لحقيقا

 (.Harris & Brown, 2010) الحصول على رؤية عميقة لموضوع البحث 

على وجه التحديد تم  وبعد ذلك تم إجراء مقابالت شابه منظمة للتعامل مع التميز المؤساساي. 

التحقيق في مدى اسااااتفاادة الموظفين من التادريب الذي قدمتاه القياادة العامة لشاااارطة الفجيرة للتميز  

تعرض الباحثة  في النهاية  والمؤسااسااي، ومدى مالءمة البرامج التدريبية لبرامج التميز المؤسااسااي. 

 تفاصيل المقابالت بما في ذلك تصميم المقابلة واختيار عينة المقابالت وتحليل المقابلة.

 )برتوكول(  تصميم المقابلة 3.11.1

  ة:منظممقاابالت (  1  ،(Denzin and Lincoln, 2000)هنااك ثالثة أنواع من المقاابالت 

ساجل بيانات دقيقة ذات طبيعة قابلة للتشافير بحيث يمكن شارح السالوك ضامن الفئات المحددة مسابقًا؛  ت

يفهم الساالوك المعقد ألفراد المجتمع دون فرض أي تصاانيف سااابق قد يحد    ة:غير منظممقابالت (  2

المقاابالت المنظماة وغير المنظماة    حياث تجمع بين  :شااااباه منظماةمقاابالت  (  3من مجاال التحقيق؛  

ها عن طريق دليل مقابلة لضااامان مناقشاااة الموضاااوعات المهمة أثناء المقابلة. تم   والتي يتم إجراؤ

اعتماد المقابالت شاااابه المنظمة المسااااتخدمة على نطاق واسااااع الكتساااااب فهم ثري للدراسااااات 

 .(Saunders et al., 2012; Wengraf, 2001) االستكشافية
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التدريب على  إسااتراتيجية  يهدف الجزء النوعي من الدراسااة الحالية إلى اسااتكشاااف تأثير  

عمها.و  التميز المؤساااساااي تم إجراء العديد من الدراساااات حيث   للتأكيد على نتائج المنهج الكمي ود

الساااابقة حول التميز المؤساااساااي والموارد البشااارية واساااتراتيجيات اإلدارة التي جمعت البيانات  

(. ومع ذلك لم  2018؛ أرباب والمهادي، 2019؛ الرخيص، 2019باسااااتخادام المقاابالت )المهيري،  

ة الحالية. لذلك قررت ال باحثة تطوير بروتوكول المقابلة.  يكن أي منها مطابقًا للهدف البحثي للدراسااا

 رئيسية في بروتوكول المقابلة.ستة أسئلة ومن الجدير بالذكر أنه تم تحضير 

من قبال   للمقاابلاة عن طريق  بروتوكول قبال المقاابالت تم إعاداد  دليال المقاابلاة والتحقق 

تم مراجعة أي  والمشاارفين والقادة في القيادة العامة لشاارطة الفجيرة للتأكد من أن األساائلة مناساابة.  

هذه األسائلة المصاممة مسابقًا والمفتوحة   أسائلة غير ذات صالة وغير واضاحة وفقًا لذلك. تسُاتخدم مثل 

للتحكم في جلساة المقابلة والتحقيق للحصاول على مزيد من التوضايح. ومع ذلك قد يقوم القائم بإجراء  

(  2008األسااائلة. يقترح جيلبرت )المقابلة بتعديل إجراء المقابلة اساااتجابةً لردود المدعى عليه على 

هناك حاجة   نفس األساائلة لكل مقابلة ولكن يمكن تغيير الترتيب اعتمادًا على تدفق المحادثة. قد تكون 

 (.Saunders et al., 2012إلى أسئلة إضافية الستكشاف أسئلة البحث المحددة )

هاذه الادراسااااة   المقاابالت بااللغاة العربياة )اللغاة الرساااامياة في اإلماارات العربياة    يات جرأفي 

تم تساااجيل  ودقيقة كحد أقصاااى    45دقيقة و   30مدة المقابالت بين    ت تراوحوالمتحدة( وجهاً لوجه. 

 المحادثات بموافقة من تمت مقابلتهم.

 اختيار عينة من المقابالت 3.11.2

هو اكتسااااب األفكار واساااتكشااااف وجهات نظر   كان الهدف البحثي النوعي للبحث الحالي 

للتأكيد على نتائج المنهج الكمي  التدريب على التميز المؤسااساايإسااتراتيجية  القادة فيما يتعلق بتأثير  

عمها هادفة متجانساة الختيار عينة نوعية على النحو  و.  ود هذا الهدف تم اساتخدام أخذ عينات  لتحقيق 
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هذه ل  ةمناسااابوالتي تعتبر    ةالمتجانساااو  ة(. يعد أخذ العينات الهادفCreswell, 2002الذي اقترحه )

التي تبحث عن مشااركين لديهم سامات مماثلة. في ساياق البحث الحالي بحث الباحث عن  و  ةلدراساا

باإلضاافة الى   ،يجب أن يكون قائداً ويعمل في اإلدارة العامة بالفجيرةحيث  ؛ للعينةالسامات الرئيساية  

 الخبرة العملية التي تزيد عن عشاار ساانوات وأخيراً يجب أن تكون أعمالهم تخص بإدارة اإلدارات.

هذه الدراسااة   هم على اسااتعداد لإلجابة على أساائلة المقابلة إلظهار وجهات    10وبالتالي توظف  قادة 

 نظر مختلفة مختلفة من أجل اكتساب نظرة ثاقبة حول التميز المؤسسي.

حياث (.  1992فيماا يتعلق بحجم العيناة، اتبع البااحاث اإلرشااااادات التي اقترحهاا كوزل )أماا  

مناساب للعينة المتجانساة،  يعتبر  مقابلتهم    تمأشاار إلى أن حجم عينة من ثمانية إلى عشارة أشاخاص ت

مقابلتهم في نطاق من    متتيجب أن  لعينة غير المتجانسااة يجب أن يكون عدد األشااخاص الذين لبينما  

تتألف  متجانساة في طبيعتها. لذا كانت عينة  كانت عينة الدراساة  ومن الجدير بالذكر أن.  20إلى   12

 الفجيرة.لشرطة من عشرة قيادات تمت مقابلتهم من اإلدارة العامة 

 المقابالت توزيع عينة  : 3.12جدول 
 عدد العينة  العينة
 1 القائد العام أو من ينوبه

 1 اإلدارة العامة للعمليات الشرطيةمدير 
 1 مدير إدارة الموارد البشرية

 1 مدير إدارة اإلستراتيجية وتقييم األداء
 1 مدير معهد تدريب الشرطة

 1 التدريبيةمسؤول وضع البرامج 
 2 القائمين على تدريس البرامج التدريبية 

 2 موظفي تقييم البرامج التدريبية 
 10 المجموع

 

 تحليل بيانات المقابلة 3.11.3

األشاااخاص الذين تمت مقابلتهم    علىالمقابلة بروتوكول  تطبيق  تمت الموافقة  قبل أي إجراء

شاابه المنظمة باسااتخدام    . حيث تم القيام بالمقابالت جراء المقابالت إلقبل إجراء المقابالت لتسااجيلها  
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ومن  دقيقة.   45إلى   30كان متوساط طول المقابالت حوالي  وجهاز تساجيل صاوتي مع عشارة قادة. 

تم تسااااجيال جميع المقاابالت بااسااااتخادام جهااز تسااااجيال، كماا تم إجراء تادوين  الجادير باالاذكر أناه  

مهمة وكدعم احتياطي في حالة فشال المساجل  المالحظات أثناء جلساات المقابلة لتساجيل التفاصايل ال

أثناء المقابالت. بعد ذلك اساتمعت الباحثة إلى التساجيالت الصاوتية للمقابالت بعناية ونساخها حرفيا  

تم إجراء االساتماع الثاني  وللتأكيد على ساالمة المعلومات ".  MS Wordصاوص في "إلى معالج الن

لضااامان االتسااااق بين البيانات المساااجلة والمدونة أثناء النظر في المالحظات المكتوبة. بعد ذلك تم  

إعادة النصاوص المطبوعة إلى األشاخاص الذين تمت مقابلتهم لتأكيد ما إذا كانت النصاوص تتطابق  

بماا أن المقاابالت أجريات بااللغاة العربياة، فقاد تمات ترجماة النصااااوص  ومع إجاابااتهم الفعلياة. لاذلاك  

قام خبير من قساام  حيث العربية التي تتعلق بأساائلة البحث فقط إلى اللغة اإلنجليزية من قبل الباحث. 

على دراياة جيادة بكلتاا اللغتين بترجماة النصااااوص المترجماة السااااابقاة إلى اللغاة واللغاة اإلنجليزياة 

 العربية مرة أخرى للتأكد من المعنى األصلي.

اسااااتخادمات الادراسااااة الحاالياة نهج تحليال موضااااوعي لتحليال البيااناات التي تم جمعهاا من  

  قدم إجراء التحليل الموضااااوعي بنية دقيقة لتحليل البيانات حيث بروتوكول المقابلة شاااابه المنظمة.  

(Kairuz, Crump & O'Brien, 2007  .)كان التحليل الموضاوعي يساتخدم طريقة اساتقرائية  و

هذه الطريقة للباحث بتقييم النتائج واكتشااااف وجهات  حيث مزيجًا من االنعكاس والتفاعل.   سااامحت 

، مما أدى إلى تطوير ملخص النتائج التي تم جمعها من البيانات.  النظر التي ظهرت من النتائج

 ملخص الفصل  3.12

مة موجزة   امها للدراسة. بعد مقد هذا الفصل المنهجية التي تم استخد  تم تحديد   للفصل،ناقش 

امها في إجراء   فلسفة البحث  وتبرير تصميم البحث الذي يصف األساليب واإلجراءات التي تم استخد

لسكان وعينة  لوصف شامل  وتمت مناقشة السكان وعينة الدراسة    ذلك،  بعد البحث العلمي للدراسة.  
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من أجل الحصول على التمثيل   العينة،تحديد حجم    يةوكيف   الدراسة، وكذلك تقنيات اختيار العينات 

هذا الفصل أيضًا أدوات القياس لكل  كما      المناسب لعناصر السكان بأكملها. الدراسة، ووضح    ابعاد حدد 

تكييفها، ثم شرح كيف يمكن تقييم صحة وموثوقية هذه المقاييس. باإلضافة  التي تمالدراسات السابقة 

االستجابة    ذلك،إلى   عدم  وإمكانية  الرئيسية  البيانات للدراسة  جمع  إجراءات  مناقشة  أيضًا  تمت 

,اخيراً   تبرير الطرق المناسبة لتحليل البيانات للدراسة.   باإلضافة الىباإلضافة إلى العالج المحتمل،  

عها وكيفية اختيار العينة   المناسبة لهذا البحث وشرح طرق تحليل  تم عرض قسم المقابالت وبيان أنوا

 بيانات المقابالت التي أجريت على القادة.
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 الفصل الرابع

 تحليل البيانات والنتائج

 

 مقدمة   4.1

هذا الفصل التحليل الذي تم إجراؤه كما ويعرض النتائج التجريبية لفحص فرضيات    ،يصف 

من   ,SPSS 26 و SMART-PLS 2.0 البحث باستخدام برنامج هذا الفصل  إحدى حيث يتألف 

 .قسم فرعي رئيسيعشرة 

أما القسم الثاني يشمل على مة،  األول يشمل على المقد من  ل  تدابير البناء  القسم  لتركيبات 

تقديم عناصر القياس النسبية الخاصة بهم، بعد ذلك يقدم القسم الثالث  الدرجة األولى والثانية من خالل  

مة من خالل فحص البيانات واستبدال  هذا القسم يتم وصف اإلجراءات المستخد فحص للبيانات وفي 

يتعلق  ما  فيطبيعية وتوزيع البيانات،    يعرض تقييم  أما القسم الرابع.  القيم المفقودة وإزالة القيم المتطرفة

يقدم معلومات عن المشاركين في المسح والعينة والبيانات الشخصية للمشاركين، كما    مساخالقسم الب

س اختبار الطريقة الشائعة للتحقق مما إذا كان تباين الطريقة الشائعة فيه اي مشاكل،  د اسيقدم القسم ال

عامل التأكيد   بعوالقسم السا  ونماذج القياس بأستخدام تحليل  لتقييم أحادي   (CFA) يعرض النتائج 

يعرض النتائج الوصفية. ويعرض   مناثالقسم البينما يعرض األبعاد وموثوقية وصالحية التركيبات، 

ها    تاسعالقسم ال نتائج النماذج الهيكلية الختبار التأثير المباشر وتأثير الوساطة المقترحة التي تم تطوير

هذا البحث. أخيرًا   عاشر نتائج المقابالت التي إجريت مع القادة في القيادة ، يقدم القسم الوليس آخراً في 

 .لهذا الفصل ملخصًا لتحليل البيانات والنتائجويليه في القسم الحادي عشر  ،العامة لشرطة الفجيرة
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 تدابير البنال  4.2 

هي عناصر لقياس متغيرات البحث جنبًا   استندت مقاييس البناء الرئيسية على األدوات الموجودة، و

هو موضح في الجدول    : 1- 4إلى جنب مع التركيبات من الدرجة األولى والثانية، كما 

ة التركيبات وعناصر القياس :1-4جدول   قائم

ا    بنال التركيب الثاني  بنال التركيب األول  عدد العناصر  الدور  نطاق القي

 ( TLالقيادة التحويلية ) التأثير المثالي 5 متغير مستقل نقاط  5ليكرت من 

هاميالدافع   5 متغير مستقل نقاط  5ليكرت من   اإلل

 اإلثارة الفكرية 5 متغير مستقل نقاط  5ليكرت من 

 االعتبارات الفردية 5 متغير مستقل نقاط  5ليكرت من 

 التمكين  5 متغير مستقل نقاط  5ليكرت من 

  استراتيجية التدريب  10 متغير وسيط  نقاط  5ليكرت من 

 التميز المؤسسي  20 متغير تابع  نقاط  5ليكرت من 

 

 فحص البيانات  4.3

لضمان إدخالها بشكل صحيح وخالية من القيم المفقودة، يعتبر فحص البيانات ضروري 

هذا القسم فحص القيم المتطرفة أحادية المتغير ومتعددة المتغيرات والحالة الطبيعية.   حيث تم في 

 القيم المفقودة  4.3.1

تحد  البيانات المفقودة عندما يفشل المستجيبون في اإلجابة على عنصر واحد أو أكثر من 

يجب  حيث  خالل االجابة على أسئلة االستبيان، ونظرًا لوجود قيمة مفقودة في البيانات التي تم جمعها  

هذه القيمة قبل إجراء التحليل وفقًا لا  ، كما وتعتبر القيم المفقودة التي   (Hair et al., 2017)معالجة 

بشكل عام.    SEM% ضمن الحدود المعقولة وتسبب نتائج مختلفة قليالً فقط عند تقديرات    5تقل عن  
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% ليست كبيرة ومن غير  10، فإن البيانات المفقودة حتى   (Cohen and Cohen, 1983)  ل وفقًا

في   المرجح أن تسبب مشكلة في تفسير نتائج الدراسات. ويمكن استخدام خوارزمية تعظيم التوقعات 

هي معالجة    SPSSتحليل وحساب القيم المفقودة من خالل برنامج   كما أن طريقة تعظيم التوقعات 

وفقًا   المفقودة.  المتغيرات  الصلة للتنبؤ بقيم  ذات  األخرى  المتغيرات  تكرارية تستخدم فيها جميع 

، كانت طريقة تعظيم التوقعات الحتساب البيانات  (Graham et al., 1997)لتجارب مونت كارلو  

القائمة، والذي   القائم على  الحذف  مثل  المعلمات  متغيراً أكثر اتساقًا ودقة في التنبؤ بتقديرات   كان 

والذي قلل الى   قيمة. وفي معظم االحيان، يولد تعظيم التوقعات تقديرات    315ويعني االستبدال، 

من خالل برنامج    Little's MCAR و    SPSSمتطابقة للمعلمات، ويولد تحليل تعظيم التوقعات 

مهمة، يفترض أن تكون البيانات  )2 ()مفقود تمامًا بشكل عشوائي(   هذه اإلحصائية  ، وإذا لم تكن 

 المفقودة مفقودة بشكل عشوائي.

هذه الدراسة كانت   ٪. لذلك،  5٪، وهي أقل من عتبة  2حيث بلغت أعلى نسبة قيمة مفقودة في 

اعتماد تعظيم التوقع لحل مشكلة القيمة المفقودة.   ظهرت نتائج اختبار  تم   Chiمربع    MCARوأ

)2(  :301.04, df: 294 and sig: 0.19   هذا إلى أن البيانات التي تم جمعها مفقودة حيث يشير 

احتساب القيمة المفقودة.  هو الخيار المحتمل لتشغيل  وأن تعظيم التوقعات  تماما بشكل عشوائي 

وبالتالي، تم استبدال جميع القيم المفقودة واحتسابها استنادا إلى جميع القيم لكل متغير باستخدام الوسيط  

هذ  ملفهم المقياس ألن  المكون  نقاط    5ن  ه المتغيرات ترتيبية ويتم قياسها على مقياس ليكرت 

(.(Gaskin, 2016 

 القيم المتطرفة  4.3.2

تعتبر معالجة القيم المتطرفة خطوة حتمية لفحص البيانات، حيث تشير القيم المتطرفة حيث  

ها على أنها مختلفة تمامًا عن المالحظات األخرى  إلى المالحظات بمزيج الخصائص التي يمكن تحديد

(Hair et al., 1998 حيث يعد .)    االستثناء استجابة متطرفة من قبل المشاركين ألي من األسئلة أو
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 ( من العينة  أن يمثل فئة فرعية فريدة  تم تحديد القيم  لذلك  (.  Hair et al., 2018جميعه. ويمكن 

 المخططات الصندوقية والنتيجة المعيارية  و المتطرفة باستخدام المتغير أالحادي )الرسوم البيانية

(zواالكتشافات متعددة المتغيرات )مسافة .(Mahalanobis D2  

 القيم المتطرفة أحادية المتغير  4.3.3

تشير القيم المتطرفة أحادية المتغير إلى المالحظات التي لها قيمة غير عادية لمتغير واحد 

(.(Tabachnick & Fidell, 2007   وللكشف عن المتغيرات األحادية إلى جانب فحص الرسوم

من أجل الدرجة المعيارية    Tabachnick)   (z)البيانية ومخططات الصندوق تم فحص كل متغير 

& Fidell  ،2007).  أشار  حيث( Hair et al., 2006)    إذا كانت متقطعة  الى ان تكون الحالة 

من    Zأو أكثر. لذلك فإن أي درجة ل    4.0نتيجتها القياسية ±   من    4أكبر  تعتبر متقطعة،   4أو أقل 

 : 2 4للحاالت المتبقية في الجدول  (z)ويتم تلخيص الدرجات المعيارية 

 المعيارية ةنتيجة المتغير أحادي المتغير بناءً على القيم  :2-4الجدول 

 االول  التركيببنال   (Z) القيمة المعيارية
  العنصر  األدنى الحد  الحد األعلى 

1.757 -2.716 PE1  التأثير المثالي 
1.761 -2.777 PE2 
1.962 -2.847 PE3 
1.998 -3.056 PE4 
2.039 -2.939 PE5 
1.679 -2.666 IM1  اإللهاميالدافع 
1.802 -2.703 IM2 
1.908 -2.988 IM3 
1.795 -2.692 IM4 
1.812 -2.809 IM5 
1.650 -2.645 IA1  اإلثارة الفكرية 
1.947 -2.853 IA2 
1.780 -2.574 IA3 
1.756 -2.499 IA4 
1.757 -2.397 IA5 
1.887 -2.849 IC1  اإلعتبارات الفردية 
1.724 -2.552 IC2 
1.785 -2.625 IC3 
1.805 -2.602 IC4 
1.799 -2.646 IC5 



160 

 

1.816 -3.116 EM1 التمكين 
1.669 -2.883 EM2 
1.762 -3.033 EM3 
1.900 -3.129 EM4 
1.843 -2.877 EM5 
1.521 -2.566 TS1  استراتيجية التدريب 
1.517 -2.491 TS2 
1.594 -2.406 TS3 
1.661 -2.356 TS4 
1.756 -2.523 TS5 
1.420 -2.494 TS6 
1.508 -2.451 TS7 
1.554 -2.483 TS8 
1.217 -1.561 TS9 
1.530 -2.725 TS10 
1.284 -2.896 IE1  التميز المؤسسي 
1.211 -2.584 IE2 
1.307 -2.701 IE3 
1.243 -2.653 IE4 
1.297 -2.593 IE5 
1.278 -2.747 IE6 
1.219 -2.641 IE7 
1.267 -2.754 IE8 
1.214 -2.563 IE9 
1.207 -2.775 IE10 
1.228 -2.536 IE11 
1.218 -2.747 IE12 
1.106 -2.682 IE13 
1.227 -2.344 IE14 
1.170 -2.599 IE15 
1.307 -2.576 IE16 
1.322 -2.928 IE17 
1.385 -2.799 IE18 
1.112 -2.575 IE19 
0.873 -2.676 IE20 

   315عدد العينة =    

مبين في الجدول   هو  المعيارية )2-4كما  أن الدرجات  لمتغيرات   z)، أشارت النتائج إلى 

من   من العناصر عتبة ±    2.039إلى    3.129-البحث تراوحت  مما يشير إلى عدم تجاوز أي   ،4 .

 حالة.  315وبالتالي ال يوجد متغير وحيد من بين 
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 القيم المتطرفة متعددة المتغيرات  4.3.4

من   نقاط، لذلك    5في الدراسة الحالية تم قياس المتغيرات باستخدام مقياس ليكرت المكون 

ل المشاركين قد يكون لديهم رأي متطرف أو مختلف فيما يتعلق   كانت القيم المتطرفة متوقعة ألن بع

هذه الدراسة تم  5أو  1بسؤال معين عن طريق اختيار الرقم   . وبالتالي الكتشاف القيم المتطرفة في 

في تحديد القيم المتطرفة متعددة    Mahalanobisنجح مقياس    . حيث Mahalanobisاستخدام مقياس  

المتغيرات. أيضاً في الدراسة الحالية تم تطبيق جدول إحصائيات مربع كاي في البداية لتحديد القيم 

طريقتان:   القياسات في  1التجريبية المثالية لتحديد القيم المتطرفة، وكان هناك  عدد  على  ( بناءً 

 دراسة. ( بناء على عدد المتغيرات في ال2االستبيان. 

هم قيمة   )وكانت تنتمي إلى   28.852كانت     Mahalanobisحيث أشارت النتائج إلى أن أ

. ولم يتم العثور  0.01، وأعلى من عتبة    0.01( وكانت ذات قيمة معنوية عند مستوى  15الحالة رقم  

مة أقل من   مما يشير إلى عدم وجود أي قيم خارجية   28.85على أي حاالت لها قي هذه الدراسة،  في 

 (. (Kline, 2005متعددة المتغيرات ، حسب ما ذكر 

 تقييم طبيعية البيانات  4.4

 الحالة الطبيعية أحادية المتغير  4.4.1

ما إذا كانت بيانات المتغير موزعة بمنحنى عادي،   تم إجراء اختبار الحالة الطبيعية لتحديد 

هذه   حيث كانت البيانات الموزعة غير العادية شديدة االنحراف إما إلى اليسار أو إلى اليمين، وتسمى 

ويمكن أن تشوه العالقات واختبارات   (Brown, 2012)حسب ما ذكر    kurtotic القيم بمتغيرات 

هذه الدراسة تم استخدام االنحراف والتفرطح لتقييم الحالة الطبيعية للبيانات، ومن أجل   األهمية. وفي 

و   2تأكيد الحالة الطبيعية أحادية المتغير تم أخذ قيم االنحراف والتفرطح األصغر من القيمة المطلقة  

هذه الدرعلى التوالي كدليل على الحالة ا  7  ,Ho, 2006; Olsson, Fossاسة  )لطبيعية الكافية في 
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Troye, & Howell, 2000; Oppenhein, 1966 ).    وبعد هذا االقتراح تبين أن البيانات تظهر

 ملخصًا لقيم االنحراف والتفرطح لجميع العناصر:  3-4الحالة الطبيعية الكافية. ويظهر الجدول 

 تقييم الحالة الطبيعية لجميع العناصر: 3-4الجدول 

معيار 
الخطأ في 
 التفرطح 

  خطأالمعيار  التفرطح 
 االنحراففي 

 

 االنحراف

 

 االول  ركيببنال الت العنصر 

0.274 -0.347 0.137 -0.227 PE1  التأثير المثالي 
0.274 -0.459 0.137 -0.022 PE2 
0.274 -0.072 0.137 -0.177 PE3 
0.274 -0.133 0.137 -0.197 PE4 
0.274 0.145 0.137 -0.377 PE5 
0.274 -0.05 0.137 -0.431 IM1  اإللهاميالدافع 
0.274 0.044 0.137 -0.161 IM2 
0.274 -0.274 0.137 -0.374 IM3 
0.274 -0.428 0.137 -0.062 IM4 
0.274 0.046 0.137 -0.366 IM5 
0.274 -0.307 0.137 -0.429 IA1  اإلثارة الفكرية 
0.274 -0.285 0.137 -0.006 IA2 
0.274 -0.103 0.137 -0.341 IA3 
0.274 -0.07 0.137 -0.309 IA4 
0.274 -0.649 0.137 -0.133 IA5 
0.274 -0.226 0.137 -0.15 IC1  اإلعتبارات الفردية 
0.274 -0.089 0.137 -0.186 IC2 
0.274 -0.152 0.137 -0.235 IC3 
0.274 0.035 0.137 -0.419 IC4 
0.274 -0.217 0.137 -0.22 IC5 
0.274 0.294 0.137 -0.448 EM1 التمكين 
0.274 -0.259 0.137 -0.301 EM2 
0.274 0.31 0.137 -0.427 EM3 
0.274 0.508 0.137 -0.46 EM4 
0.274 0.053 0.137 -0.31 EM5 
0.274 -0.821 0.137 -0.103 TS1  استراتيجية التدريب 
0.274 -0.209 0.137 -0.396 TS2 
0.274 -0.5 0.137 -0.096 TS3 
0.274 -0.438 0.137 -0.036 TS4 
0.274 -0.411 0.137 -0.302 TS5 
0.274 -0.412 0.137 -0.359 TS6 
0.274 -0.446 0.137 -0.335 TS7 
0.274 -0.592 0.137 -0.255 TS8 
0.274 -1.312 0.137 -0.344 TS9 
0.274 0.397 0.137 -0.736 TS10 
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0.274 0.963 0.137 -0.999 IE1  التميز المؤسسي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

0.274 0.251 0.137 -0.791 IE2 
0.274 0.287 0.137 -0.771 IE3 
0.274 0.22 0.137 -0.776 IE4 
0.274 0.235 0.137 -0.747 IE5 
0.274 0.328 0.137 -0.809 IE6 
0.274 0.385 0.137 -0.855 IE7 
0.274 0.061 0.137 -0.69 IE8 
0.274 0.224 0.137 -0.816 IE9 
0.274 0.584 0.137 -0.892 IE10 
0.274 0.102 0.137 -0.728 IE11 
0.274 0.26 0.137 -0.784 IE12 
0.274 0.264 0.137 -0.868 IE13 
0.274 -0.279 0.137 -0.646 IE14 
0.274 0.393 0.137 -0.873 IE15 
0.274 0.064 0.137 -0.639 IE16 
0.274 0.153 0.137 -0.624 IE17 
0.274 0.132 0.137 -0.699 IE18 
0.274 0.599 0.137 -1.058 IE19 
0.274 1.376 0.137 -1.401 IE20 

 315عدد العينة=

و    2حيث أشارت النتيجة إلى أن االنحراف والتفرطح لجميع العناصر قد تم وضعها بين ±  

مجموعة البيانات لجميع العناصر تم تصميمها بشكل جيد    ±7   على التوالي. لذلك يمكن استنتاج أن 

هو موضح في الجدول   - إلى    1.401-االنحراف من  ، تراوح    3-4من خالل التوزيع الطبيعي. كما 

 . 1.376إلى  1.312-وتراوح التفرطح من   0.06

  Mardia’sالوضع الطبيعي المتعدد للمتغيرات في اختبار مارديا  4.4.2

 ,Mardia,1970; Mardia) يعد االنحراف متعدد المتغيرات والتفرطح باستخدام اختبار  

اختبارًا شائعًا للوضع الطبيعي المتعدد للمتغيرات فيما يتعلق باالنحراف أو التفرطح على   (1974

اقترحه مة  .  Cain et al., 2017)؛  Hair et al., 2017)  النحو الذي  من    pاذا كانت القي ألي 

من مستوى األهمية   ، فيمكن استنتاج أن البيانات 0.05االنحراف متعدد المتغيرات أو التفرطح أقل 
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، وباستخدام إجراء   SMART-PLSليست عادية ومتعددة المتغيرات وبالتالي فهي مناسبة الستخدام  

 (. Hair et al., 2019; Ramayah et al., 2018)  1000إعادة عينة من 

لتقييم االنحراف متعدد  (Hair et al. 2017; Ngah et al., 2020) كما اقترح

هذا الرابط:    المتغيرات والتفرطح باستخدام البرنامج متاح على 

https://webpower.psychstat.org/models/kurtosis/results.php?url=d6518c3eb021cdafbe5f

6925ff4cd4d5 

إلى أن التفرطح متعدد   Mardiaكما أشارت نتائج تطبيق الحالة الطبيعية متعددة المتغيرات لا  

األهمية القياسي البالع  p 0.647 المتغيرات كان طبيعيًا حيث بلغت قيمة  مستوى  من  وأنها أعلى 

. ومع ذلك ،فإن االنحراف متعدد المتغيرات ليس طبيعياً بسبب 0.05، ف<    β = 79.348؛  0.05

من    pوجود قيمة   . وأشارت النتائج إلى أن البيانات التي تم 0.01، ف >   β = 4.109؛    0.05أقل 

 جمعها لم تكن طبيعية ومتعددة المتغيرات.

من Smart PLSنتيجة لذلك، يمكن استخدام برنامج   وهو برنامج تحليلي غير حدودي   ،

للنماذج المعقدة ذات المتغيرات الكامنة التي ال تتطلب بيانات موزعة بشكل    CFAالجيل الثاني لتقييم  

 (. Hair et al., 2019طبيعي )

(Hair et al., (2019  واالنحراف المعياري،   اقترح نشر معامالت مسار النموذج الهيكلي

 . p (Ramayah et al., 2018; Hair et al., 2019)، وقيمة tوقيم  

 ملف تعريف العينة   4.5

 التكرارات والنسب المئوية للمتغيرات الديموغرافية.  4- 4يمثل الجدول 

 

 

https://webpower.psychstat.org/models/kurtosis/results.php?url=d6518c3eb021cdafbe5f6925ff4cd4d5
https://webpower.psychstat.org/models/kurtosis/results.php?url=d6518c3eb021cdafbe5f6925ff4cd4d5
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 ملف تعريف العينة :4-4الجدول 

 المتغيرات الديموغرافية التكرار  النسبة المئوية 

 المتغيرات الديموغرافية
 الجنس   

 ذكر 176 55.9
 أنثى 139 44.1

 العمر  
 سنة 18-28  51 16.2
 سنة 29-39  88 27.9
 سنة 40-50  87 27.6
 سنة فما فوق 51  89 28.3

 الحالة االجتماعية  
 أعزب 166 52.7
 متزوج  149 47.3
 المستوى التعليمي  

 ثانوية عامة 28 8.9
 دبلوم 6 1.9
 بكالوريوس  183 58.1
 ماجستير  73 23.2
 دكتوراه  25 7.9

 سنوات الخبرة   
 سنوات 5أقل من  93 29.5
 سنوات  6-10  116 36.8
 سنة 11-15  106 33.7
 فئة التوظيف   
 دارة اإلستراتيجية وتطوير األداءاإل    50 16
 اإلدارة العامة للعمليات الشرطية  180 57
المديرية العامة للموارد والخدمات  85 27

 المساندة

 315عدد العينة = 

إجابة مفيدة تم الحصول عليها من الذكور بنسبة    176استبانة، مع    315تم جمع ما يقرب من  

٪(. نتيجة لذلك، يفوق عدد 44.1إجابة مفيدة تم الحصول عليها من اإلنا  بنسبة )  139٪( و 55.9)

عمارهم،  من المستجيبين تحديد أ هذه الدراسة. كما وطلب   الذكور عدد اإلنا  بشكل كبير في عينة 

هم بين  16.2وأجاب   هم بين  27.9عامًا، و    28و    18٪ بأنهم تتراوح أعمار و    29٪ تتراوح أعمار

عمارهم بين  27.6عامًا، و    39 وأكثر. كما طلب من   51٪ كانوا  28.3عامًا، و    50و    40٪ تتراوح أ
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االجتماعية، حيث كان   و  52.7المستجيبين تقديم معلومات عن حالتهم  متزوجين،  ٪ 47.3٪ غير 

من حيث التحصيل العلمي، بلع عدد الحاصلون على الثانوية   أما  ٪، وعلى الدبلوم  8.9متزوجين. 

درجة الدكتوراه  23.2٪، ودرجة الماجستير  58.1٪، ودرجة البكالوريوس  1.9 ٪. 7.9٪، وعلى 

٪  36.8سنوات، و  5٪ من المستجيبين لديهم خبرة أقل من  29.5فحص الخبرة الوظيفية بلع    وعندما تم

سنة خبرة. وأخيرًا، طلب من المستجيبين   15إلى   11٪ لديهم  33.7سنوات خبرة، و 10إلى  6لديهم 

%  57في حين    ،اإلدارة اإلستراتيجية وتطوير األداء  ٪ يعملون في16  اختيار فئة العمل، وتبين أن

العامة للموارد   ونيعمل٪  27  وأخيراً المديرية العامة للعمليات الشرطية،  ملون في  يع في المديرية 

 والخدمات المساندة.

 أحادي العامل( Harman’sانحياز الطريقة الشائعة )اختبار  4.6

قد يكون تحيز األسلوب الشائع الذي يتم تعريفه على أنه التباين الذي يعزى إلى طريقة القياس  

من التركيبات التي يمثلها المقياس    ,Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff) بدالً 

اهرة إلى التحيز في مجموعة البيانات بسبب شيء خارجي عن المقاييس، (2003 هذه الظ . كما وتشير 

من  هذه الدراسة تم جمع البيانات  وقد يكون هناك شيء خارج عن السؤال قد أثر على الرد. وفي 

و  خالل طريقة واحدة )أي مسح االستبيان يدوياً( والتي قد تؤدي إلى تحيز االستجابة منهجي وثوثر أ 

 تقلل من الردود.

هذه الدراسة تم استخدام اختبار   (، للتحقق  Hoyle, 1995للعامل الفردي )  Harman’sوفي 

موجة واحدة تم   هذه الدراسة تصميما  مما إذا كان تباين الطريقة الشائعة يمثل مشكلة، حيث استخدمت 

مما يعني أن بيانات جميع المتغيرات قد جمعت في نفس الوقت. وكشفت نتائج   اإلبالغ عنه ذاتيا، 

٪ من التباين الكلي، 38.621أن نموذج العامل الواحد أوضح    Harman’sاختبار العامل الفردي في  

من   .  (Hoyle, 1995)٪ واقترح أن تباين الطريقة الشائعة لم يكن فية مشكلة  50والذي كان أقل 

 .Aالنتائج معروضة في الملحق 
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 SEMمن  1المرحلة   - CFA)نموذج القيا  ) 4.7

، للكشف عن العالقات CFA)يستخدم نموذج القياس المعروف باسم تحليل عامل التأكيد )

بين المتغيرات المرئية أو المرصودة والمتغيرات الكامنة أو غير المرئية. نتيجة لذلك يؤثر نموذج 

 ,Hoالقياس على كيفية تقييم المتغيرات الكامنة أو غير المرصودة من حيث المتغيرات الصريحة )

(، حيث يمكن  Hair, 2006(. وتعتبر تركيبات التشغيل مرحلة حاسمة في عملية ضمان الدقة )2006

للباحثين االختيار من بين مجموعة متنوعة من المقاييس المناسبة. ومع ذلك، وعلى الرغم من توفر  

ما يواجه الباحثون تحديات بسبب االفتقار إلى المقاييس المتسق من المقاييس كثيرا  مما  مجموعة  ة، 

مة بشكل كبير لتلبية السياق الجديد. وبالنظر  هم على تصميم مقاييس جديدة أو تغيير المقاييس القدي يجبر

هذه االعتبارات، فإن اختيار  ,.Hair et al)لقياس التركيبات يعمل كأساس للتحليل     SEMإلى كل 

2006) . 

من أجل الموثوقية والصالحية في نماذج   المكونين  مع تقييم  CFAحيث يتم فحص كال   ،

) Cronbach's alphaالموثوقية باستخدام   وموثوقية البناء   ،(CR  متوسط التباين ، واستخراج 

((AVE  هذه ، والتحقق من الصحة باستخدام بنية تتضمن التقارب والتمييز. ومن الجدير بالذكر أن 

الدراسة استخدمت نموذجين دقيقين للقياس، حيث سيتم تفصيل كل نموذج قياس في األقسام الفرعية  

 . Smart-PLS 2.0  التالية، كما ويتم عرض نتائج االختبار أحادي البعد لكل تركيب باستخدام

 1نموذج القيا   4.7.1

،  1يصور نموذج القياس    Bباستخدام تحليل عامل التأكيد. الملحق    1تم تقييم نموذج القياس  

 والذي يتضمن جميع التركيبات الكامنة والمؤشرات المرتبطة بها.

 الموثوقية والصالحية المتقاربة  4.7.2

 . 1المتقاربة ونموذج القياس  Cronbach alphaنتيجة صالحية  5- 4يمثل الجدول 
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 1نتائج الصدق المتقارب وألفا كرونباخ لنموذج القياس  :5-4الجدول 

الموثوقية 
 الداخلية 

 Cronbachل
Alpha 

الموثوقية 
 المركبة

b(CR) 

التباين  متوسط 
 المستخرج

a(AVE) 
  / بنال  العنصر تحميل العامل  

 البنال  األول ركيبالت

0.887 0.917 0.69 0.847 PE1 التأثير المثالي 
0.821 PE2 
0.853 PE3 
0.803 PE4 
0.827 PE5 

0.878 0.911 0.672 0.837 IM1 هاميالدافع ا  إلل
0.814 IM2 
0.838 IM3 
0.813 IM4 
0.796 IM5 

0.889 0.919 0.693 0.821 IA1 اإلثارة الفكرية 
0.825 IA2 
0.85 IA3 
0.853 IA4 
0.812 IA5 

0.882 0.914 0.679 0.818 IC1  االعتبارات
 IC2 0.826 الفردية 

0.849 IC3 
0.811 IC4 
0.815 IC5 

0.861 0.9 0.644 0.819 EM1  التمكين 
0.781 EM2 
0.827 EM3 
0.815 EM4 
0.768 EM5 

0.942 0.951 0.682 0.793 TS1   استراتيجية
 التدريب

0.844 TS2 
0.834 TS3 
0.844 TS4 
0.836 TS5 
0.836 TS6 
0.793 TS7 
0.823 TS8 

c 0.363 TS9 
0.825 TS10 

0.961 0.965 0.603 0.845 IE1   التميز
 IE2 0.799 المؤسسي

0.782 IE3 
0.761 IE4 
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A الخطأ({. التباين المستخرج = )جمع مربع تحميل العامل( / })مجموع مربع تحميالت العامل( + )جمع تباينات : متوسط 
B .})الموثوقية المركبة = )مربع مجموع تحميالت العامل( / })مربع تجميع أحمال العامل( + )مربع مجموع تباينات الخطأ : 
C  0.6: تشير إلى العناصر المهملة بسبب عدم كفاية تحميل عامل أقل من القطع. 

 

هو موضح في الجدول  - 4كشفت نتائج تحليل تحميل العامل القياسي لمكونات النموذج، كما 

األولي لا  5 أن العامل القياسي   ،TS9    وIE19    وIE20    على    0.228و    0.253و    0.363كان

هذه العناصر الثالثة من النموذج على  ل.  0.6التوالي. وكانت جميع القراءات أقل من   ذلك تمت إزالة 

 ة(. ومع ذلك، كان عدد العناصر التي تم حذفها قليلHair et al., 2006النحو الموصى به من قيبل ) 

مقارنة مع اجمالي العناصر في النموذج قليل. لذلك، لم يكن لإلزالة تأثير كبير على محتوى النموذج،  

موحدة  مجموعات من الدرجة األولى على تحميالت    5المتبقية و    52حيث احتوى جميع العناصر الا  

 (. (IA4ل    0.853و     (IC)لالعتبارات الفردية    0.689، وتراوحت بين  0.6للعوامل التي زادت عن  

موثوقيتها،  وب  من حيث  من التركيبات  مجرد تحقيق األبعاد األحادية للتركيبات تم تقييم كل 

متوسط   )وتم تقييم الموثوقية باستخدام  المستخرج  وبناء  AVEالتباين   )( و  CRالموثوقية   )

0.774 IE5 
0.732 IE6 
0.771 IE7 
0.737 IE8 
0.779 IE9 
0.798 IE10 
0.779 IE11 
0.767 IE12 
0.771 IE13 
0.798 IE14 
0.813 IE15 
0.771 IE16 
0.736 IE17 
0.751 IE18 

c 0.253 IE19 
c0.228 IE20 

 التأثير المثالي 0.788 0.603 0.883 0.835

 

القيادة 
هامي 0.809 التحويلية  الدافع االل

 
 اإلثارة الفكرية 0.775

 
االعتبارات  0.689

 الفردية 

 

 التمكين  0.815
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Cronbach's alpha  أن قيم    5-4. حيث يوضح الجدولAVE    التي تعكس المقدار اإلجمالي للتباين

للتركيب من الدرجة األولى والثانية     0.5في المؤشرات التي تمثلها التركيبات الكامنة كانت أعلى من  

و    (IE)للتميز المؤسسي    0.603(. وتراوحت بين  Hair et al., 2006على النحو الذي اقترحه )

 .(IA)لإلثارة الفكرية  0.693

كما أن قيم الموثوقية المركبة التي تصور الدرجة التي تشير بها مؤشرات التركيب تجاوزت 

ه من قبل   0.6القيمة الموصى بها   لجميع التركيبات من الدرجة األولى والثانية على النحو الموصى ب

Bagozzi and Yi, 1988))  للتميز المؤسسي    0.965، وتراوحت بين (IE)  الستراتيجية    0.951و

 . (TS)التدريب 

األخطاء،   من  وكانت قيم ألفا كرونباخ التي تصف الدرجة التي يكون فيها المقياس خاليا 

من عتبة   األولى والثانية على النحو الذي اقترحه    0.7وكانت أعلى  من الدرجة  لجميع التركيبات 

Nunnally and Bernstein, 1994))  للتميز المؤسسي    0.961، وتراوحت بين(IE)     0.942و  

 . (TS)الستراتيجية التدريب 

 الصالحية التمييزية  4.7.3

 Fornell-Larckerمعيار    4.7.3.1

لتقييم الصالحية التمييزية لنموذج القياس    Fornell-Larckerنتائج معيار    6-4يمثل الجدول  

1. 

  1في نموذج القياس  Fornell-Larckerنتائج معيار   :6-4لجدول ا

  القيادة التحويلية استراتيجية التدريب  التميز المؤسسي 

 القيادة التحويلية 0.777  

 استراتيجية التدريب  0.624 0.826 

0.776 
 

 التميز المؤسسي  0.712 0.574

 . مالحظة: تمثل األقطار الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرج بينما تمثل اإلدخاالت األخرى االرتباطات
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مبين في   هو  ، تراوحت العالقات المتبادلة بين التركيبات الكامنة الثالثة  6-4الجدول  كما 

من عتبة  0.712و    0.574بين    1المفترضة في نموذج القياس   ، 2005)   0.85، والتي كانت أقل 

Kline  موضح في الجدول هو  ، أشار التحليل إلى أن قيمة العناصر  6- 4(. عالوة على ذلك، كما 

لذلك، فإنه يؤكد أن كل قياس بناء  (AVE). خارج القطر كانت أصغر من قيمة الجذر التربيعي لا  

( استناداً إلى Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2014كامن كان متمييزاً لكل طلب )

 . Fornell-Larckerنهج 

 HTMTمعايير تمييز   4.7.3.2

 . 1لتقييم الصالحية التمييزية لنموذج القياس    HTMTنتائج معايير تمييز    7-4يمثل الجدول  

 1في نموذج القياس   HTMTنتائج المعايير التمييزية  :7-4الجدول 

  القيادة التحويلية استراتيجية التدريب  التميز المؤسسي 

 القيادة التحويلية   
 استراتيجية التدريب  0.696  
 التميز المؤسسي  0.791 0.599 

 

هو مبين في الجدول   بين التركيبات الثالثة المفترضة في   HTMT، كانت جميع قيم  7- 4كما 

من    1نموذج القياس   ل 0.90أقل  أن كل قياس بناء كان يميز لبعضه البع . لذلك، فإنه يؤكد 

(Henseler et al., 2015.) 

، يمكن استنتاج أن  1وعند فحص الصالحية المتقاربة والصالحية التمييزية لنموذج القياس  

المعدل   وصالحة. حيث   1القياس  موثوقة  والتركيبات الفرعية  والعناصر النسبية  لتقييم التراكيب 

عامل معياري لجميع التركيبات الكامنة    1القياس والنموذج الهيكلي    4.1يوضح الشكل   مع تحميل 

 لعناصر ذات الصلة.وا
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القياس والنموذج الهيكلي :1-4الشكل   

 2نموذج القيا   4.7.4

 . 2كما تم استخدام تحليل العامل التأكيدي لتقييم نموذج القياس العام 

 الموثوقية والصالحية المتقاربة  4.7.4.1

و   عامل التحميل القياسي  وصالحية التقارب لجميع    Cronbach alphaكما تم فحص 

هناك حاجة لالزدواجية. 1وفي نموذج القياس  2التركيبات في نموذج القياس    . حيث تبين أنة ليست 
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 الصالحية التمييزية  4.7.4.2

 Fornell-Larckerمعيار    4.7.4.3

 .2لتقييم الصالحية التمييزية لنموذج القياس   Fornell-Larckerنتائج معيار  8- 4يمثل الجدول 

 2في نموذج القياس  Fornell-Larckerنتائج معيار  :8-4الجدول 
 

التميز  
 المؤسسي

استراتيجية  
 التدريب

االعتبارات  التمكين 
 الفردية 

اإلثارة  
 الفكرية

الدافع  
هامي  اإلل

التأثير 
 المثالي

 

 التأثير المثالي 0.83      

 يمالهالدافع اإل 0.58 0.82     

 اإلثارة الفكرية 0.496 0.55 0.832    

 االعتبارات الفردية 0.408 0.414 0.449 0.824   

 التمكين  0.564 0.569 0.526 0.485 0.802  

 استراتيجية التدريب  0.513 0.545 0.424 0.379 0.553 0.826 

 التميز المؤسسي  0.573 0.581 0.595 0.419 0.593 0.574 0.776

 . التباين المستخرج بينما تمثل اإلدخاالت األخرى االرتباطاتالتربيعي لمتوسط مالحظة: تمثل األقطار الجذر 

 
هو مبين في الجدول   ، تراوحت العالقات المتبادلة بين التراكيب السبعة المفترضة 8-4كما 

من عتبة    0.595و    0.379بين    2في نموذج القياس   (. ,Kline  2005)   0.85، والتي كانت أقل 

هو موضح في الجدول  وعالوة على ذلك،   ، أشار التحليل إلى أن قيمة العناصر خارج القطر  8-4كما 

من قيمة الجذر التربيعي لا   تميز  ملذلك ، فهي تؤكد أن كل قياس بناء كان   (AVE). كانت أصغر 

-Fornell، بناءً على نهج  Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2014)تماما لكل طلب )

Larcker).) 

 HTMTمعايير تمييز   4.7.4.4

 . 2لتقييم الصالحية التمييزية لنموذج القياس    HTMTنتائج معايير تمييز    9-4يمثل الجدول  
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 2في نموذج القياس   HTMTنتائج المعايير التمييزية  :9-4الجدول 
 

التميز  
 المؤسسي

استراتيجية  
 التدريب

االعتبارات  التمكين 
 الفردية 

اإلثارة  
 الفكرية

الدافع  
 يماهلاإل

التأثير 
 المثالي

 

 التأثير المثالي       
هاميالدافع اإل 0.653        ل
 اإلثارة الفكرية 0.557 0.619     
 االعتبارات الفردية 0.46 0.472 0.508    
 التمكين  0.644 0.654 0.593 0.557   
 استراتيجية التدريب  0.556 0.595 0.458 0.413 0.609  
 التميز المؤسسي  0.616 0.629 0.64 0.455 0.649 0.599 

 

هو مبين في الجدول   بين التراكيب المفترضة الخمسة   HTMT، كانت جميع قيم  9- 4كما 

. لذلك ، فإنه يؤكد أن كل قياس  0.654و   0.413، وتراوحت بين 0.90أقل من   1في نموذج القياس  

ل )  (. Henseler et al., 2005بناء كان يميز لبعضه البع

، يمكن استنتاج أن  2عند فحص الصالحية المتقاربة والصالحية التمييزية لنموذج القياس  و

المعدل   وصالحة. حيث   2القياس  موثوقة  والتركيبات الفرعية  والعناصر النسبية  لتقييم التراكيب 

مع تحميل عامل معياري لجميع التركيبات والعناصر    2القياس والنموذج الهيكلي    4.2يوضح الشكل  

 ذات الصلة. 
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 2القياس والنموذج الهيكلي  :2-4الشكل 

 

 التحليل الوصفي  4.8

هذا   التحليل تم استخدام طريقة مصفوفة التغاير لحساب الداللة األحصائية الوصفية بحيث يمكن  في 

وتم حساب الدرجات المركبة للمتغيرات عن طريق تقسيم   جميع المتغيرات في التحليل،  تضمين 

أو  من المؤشرات  متوسطات العديد  أو  مجاميع  هي  الطرود:  األصلية.  عناصر القياس  درجات 

)العناصر الفرد  متغيرات التحميل الخاصة بهم  اعتماداً على  اإلنشاء   Coffman andية على 
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Maccallum, 2005; Hair et al., 2006  .)  المتوسطات   10- 4حيث يعرض الجدول

 نقاط:  5واالنحرافات المعيارية للتركيبات، مبناياً على مقياس ليكرت المكون من  

 المتوسطات واالنحرافات المعيارية للتركيبات : 10-4جدول 

اإلنحراف  الحد االدنى  الحد األقصى 
 المتوسط الحسابي  المعياري 

 التركيبات 

 التأثير المثالي 3.405 0.698 1.4 5
 يماهلالدافع اإل 3.425 0.719 1.2 5

 اإلثارة الفكرية 3.373 0.764 1.4 4.8
 االعتبارات الفردية 3.383 0.741 1 4.8
 التمكين  3.503 0.668 1.4 5

 القيادة التحويلية 3.418 0.556 1.44 4.56
 استراتيجية التدريب  3.462 0.814 1.444 4.778

 التميز المؤسسي  3.725 0.793 1.222 5
 315عدد العينة= 

تم استخدام المتوسط كمقياس لالتجاه المركزي، حيث يشير المتوسطات لجميع التركيبات إلى  

نقاط. كما    5المكون من    Likerعلى مقياس    3أن القيم كانت أعلى من مستوى نقطة الوسط بمقدار  

 أشارت إلى أن نظرة المستجيبين لهذه المتغيرات كانت أعلى من المتوسط. 

، يليه التمكين بمتوسط  )3.725(( بمتوسط بلع  (IEوكان أعلى متوسط إلى التميز المؤسسي  

، وكان أدنى متوسط لالثارة  (3.462)( بمتوسط بلع  TSواستراتيجية التدريب )  (3.503)   (EM) بلع

 (.3.373( بمتوسط بلع ) IAالفكرية )

األفراد   درجة اختالف  االنحراف المعياري كمؤشر تشتت لإلشارة إلى  كما وتم أستخراج 

من بين المتغيرات المدروسة انحرفت القيمة الفردية  داخل كل متغير عن المتوسط الحسابي. وكان 

هذا االنحراف تباينا كبيرا  0.814)عن متوسطها البالع )    (TSالستراتيجية التدريب ) أظهر  ، حيث 

بعبارة أخرى، كان المشاركون في االستطالع TS) في تصور المستجيبين تجاه استراتيجية التدريب )

ل.   هذا المتغير عن بعضهم البع كان أدنى انحراف عن المتوسط القيادة وفي المقابل  أكثر اختالفا في 
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 ( )TLالتحويلية  معياري بلع  الشكل  0.556( بانحراف  حيث يظهر  المتوسطات جميع    3- 4(. 

 التركيبات مع انحرافاتها المعيارية. 

 

 

 SEMمن  2المرحلة  -النماذج الهيكلية  4.9

هو العملية الرئيسية الثانية لتحليل ) من  SEM). نموذج المعادلة الهيكلية  وبمجرد التحقق 

صحة نموذج القياس يمكن عمل تمثيل للنموذج الهيكلي من خالل تحديد العالقات بين التركيبات. كما  

الروابط بين المتغيرات، ويوضح التفاصيل المحددة للعالقة بين ويوفر النموذج الهيكلي تفاصيل حول  

(. Ho, 2006؛  Hair et al., 2006المتغيرات المستقلة أو الخارجية والمتغيرات التابعة أو الداخلية )

همية التقديرات و يركز تقييم النموذج الهيكلي أوالً على مالءمة النموذج الكلي متبوعًا بحجم واتجاه وأ

موضح بواسطة األسهم ذات الرأس الواحد في مخططات المسار ) هو   Hair et)المفترضة، كما 

al., 2006  الجزء األخير تأكيد النموذج الهيكلي للدراسة الذي استند إلى العالقة وتضمن  . كما 

ها وتقييمها.   المقترحة بين المتغيرات التي تم تحديد

0
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  1000مع   PLSفي هذه الدراسة تم تقدير النموذج الهيكلي لفحص فرضيات البحث باستخدام تقنية و

. حيث تناقش األقسام الفرعية التالية تطوير النموذجين الهيكليين الختبار فرضيات البحث تكرار

 . 1-2الموضحة في الجدول 

 1النموذج الهيكلي   4.9.1

 فحص فرضيات التأثير المباشر  4.9.1.1

على التميز   TL)المباشرة للقيادة التحويلية ) في النموذج الهيكلي، تم فحص اآلثار السببية  

 كما وتم فحص التأثير السببي الستراتيجية التدريب  . (TSواستراتيجية التدريب )   (IE)  المؤسسي

( (TS ( على التميز المؤسسي (IE أيH1   وH2    وH3   .على التوالي 

كما وتم تلخيص النموذج الهيكلي الختبار التأثيرات المباشرة للمتغيرات المفترضة في الشكل 

 . 4.1كما هو موضح في الشكل  Smart-PLS. في نموذج 4-4

 

 

 

 

 

 

 

 

1نتائج النموذج الهيكلي  :4-4الشكل   

 

 القيادة التحويلية 

 
 التأثير المثالي 

 

 ثارة الفكرية اإل

 

 الدافع اإللهامي

 

 اإلعتبارات الفردية 

 تمكينال 

 

 التميز المؤسسي 

 

 استراتيجية التدريب 
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  0.535و    0.389   (IE)والتميز المؤسسي TS)الستراتيجية التدريب ) 2Rحيث بلغت قيم  

هذا إلى أن   يتم تفسيرها من IE) ٪ من االختالفات في التميز المؤسسي )53.5على التوالي. ويشير 

من المتنبئين اثنين  ) ) خالل  أن قيم  (.  TSو    TLأي  اإلجمالية  ظهرت النتائج  عالية وتفي   R²وأ

  ,Chin). 1998، الموصى به من قبل )0.19بمتطلبات القيمة  

على    0.449و   .501 0  (IE)والتميز المؤسسي   TS)الستراتيجية التدريب )  2Qوكانت قيم  

( اقترح  األهمية التنبؤية للنموذج كما  مما يشير إلى  من الصفر  وهي أكبر بكثير   1998التوالي، 

.(Chin,   .ءمة عالية ومقبولة  حيث يظهر النموذج مال

ءمة   وهذا 0.545للنموذج كانت  (GOF) كما وأشارت النتيجة إلى أن جودة مقياس المال  ،

ءمة كبيرة للنموذج كما أوص   ,Wetzels, Odekerken-Schroder and Oppen  ىيشير إلى مال

2009) .) 

1 1[ *(0.389 0.535)]*[ *(0.682 0.603)] 0.545
2 2

GOF = + + =
 

مما يشير إلى مالءمة   0.06٪  95للنموذج الهيكلي الحالي بفاصل ثقة    SRMRوكانت قيمة    ،

من   مة العتبة أقل  يتم فحص تقديرات  و  (.Hair et al., 2018)   0.08جيدة حيث يجب أن تكون قي

. 1- 2معامالت المعامل الختبار التأثيرات المباشرة المفترضة للمتغيرات التي تم تناولها في الجدول  

 . 11-4وتم عرض معامالت المسار ونتائج فحص التأثيرات المباشرة المفترضة في الجدول  

1فحص نتائج التأثيرات المباشرة المفترضة لإلنشاءات في النموذج اإلنشائي  :11-4جدول   

 Std العالقة  
Beta 

Std 
Deviation 

t-
value 

p-
value 

95% 
LL- 
CI 

95% 
UL- 
CI 

f2 VIF  نتائج
 الفرضيات 

H1+ 
القيادة 

التميز  التحويلية
 المؤسسي 

0.58*** 0.04 14.59 0.000 0.496 0.655 0.441 1.637 
 

ومة  مدع
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H2+ 
 القيادة التحويلية

  استراتيجية
 التدريب 

0.624*** 0.037 16.882 0.000 0.547 0.690 0.637 1.000 
 

ومة  مدع
 

H3+ 
استراتيجية  

  التدريب
 التميز المؤسسي 

0.212*** 0.04 5.36 0.000 0.132 0.289 0.059 1.637 
 

ومة  مدع

p< 0.1, **p< 0.05, ***p< 0.01* 

مبين في الجدول   هو  ذو داللة    1، كانت جميع المسارات المقترحة في النموذج  11-4كما 

. وبالتالي، تم دعم الفرضيات  0.05أقل من مستوى األهمية القياسي البالع    pإحصائية حيث كانت قيم  

)المباشرة(   . كما وناقش القسم التالي نتائج تحليل المسار فيما يتعلق  H3)و    H2و    (H1السببية 

 : 1بفرضيات التأثير )المباشر( في النموذج الهيكلي 

+1H ) ( القيادة التحويليةTL) ( لها تأثير إيجابي كبير على التميز المؤسسيIE.) 

هو موضح في الجدول   التميز    علىTL) للقيادة التحويلية )  pوقيمة    t، كانت قيمة  11-   4كما 

هي  IEالمؤسسي ) وهذا يعني أن احتمال الحصول على قيمة    0.00و  14.590(  كبيرة   tعلى التوالي، 

هو    14.590حيث بلغت   . وبعبارة أخرى يختلف وزن االنحدار للقيادة التحويلية  0.00بالقيمة المطلقة 

( (TL( في التنبؤ بالتميز المؤسسي (IE  عالوة على  0.01اختالفًا كبيرًا عن الصفر عند المستوى .

مداخلة على  95فإن انحياز الثقة المصحح بنسبة    ،ذلك   0.496والمستوى األدنى    0٪ لم يظهر أي 

مما يدل على وجود عالقة موجبة.   0.580. وكان معامل المسار القياسي  0.655والمستوى األعلى  

 ( عندما ترتفع القيادة التحويلية  أنه  واحد يرتفع التميز  TLوهذا يعني  انحراف معياري  ( بمقدار 

مما  2f  0.441قيمة  . عالوة على ذلك، كانت  0.580  قدرة   انحراف معياري بمقدار IE)المؤسسي )  ،

( أن حجم تأثير القيادة التحويلية  كان كبيرًا. وأشارت  IE) على التميز المؤسسي )TL) يدل على 

وهو   1.637( بلع  IE( على التنبؤ بالتميز المؤسسي ) TLللقيادة التحويلية )   VIFالنتائج أيضًا إلى أن  

من عتبة   اعتبار  5أقل  أحادي المصدر مشكلة خطيرة في البيانات ويمكن  . لذلك، ال يمثل التحيز 

ظهرت النتائج أن   ومة  H1النموذج خالي من العالقة الخطية المتداخلة. كما وأ  :مدع
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(β = 0.580, 95% LL-CI = 0.496, 95% UL-CI = 0.655, t > 1.645, p < 0.01, 

VIF < 5, f2 = 0.441). 

متفقة مع    هذه الدراسة  :  2018: ضيف وعلة،  2019صياحي،  الدراسات التالية )  ونتائج 

: بو سالم، 2010: الضالعين، 2014النويقة، : 2010: عباس، 2018: الرشيدي، 2011العضوي، 

2015  :Alhefiti Et al., 2019: Ekradi & Nia, 2015: Kitana & Karam, 2020 .) 

+2H )القيادة التحويلية (TL)  التدريب لها تأثير إيجابي كبير على استراتيجية(TS) 

هو    16.882تصل إلى   t إن احتمال الحصول على قيمة  (TL) للقيادة التحويلية  0.00بالقيمة المطلقة 

، حيث يختلف وزن االنحدار بشكل كبير 0.01وعند مستوى الداللة   .(TS) على استراتيجية التدريب 

مما يدل على  0.624. كان معامل المسار القياسي  0عن الصفر، مع عدم وجود مناطق متداخلة من    ،

مما يشير إلى تأثير كبير.  f 20.637 وجود عالقة إيجابية. وكانت قيمة هو    VIF 1.00كان قيمةو،  و

من عتبة   هذه النتائج إلى أن  5أقل  من العالقة الخطية المتداخلة. لذلك تشير   H2 وثبت أنه خالٍ 

ومة هذه الدراسة مع )واتفقت    مدع :  2008: عيسى،  2020: عبد الباقي وكوديد،  2021الحبابي،  نتائج 

 (. 2018ابو ربيع، 

)β = 0.624, 95% LL-CI = 0.547, 95% UL-CI = 0.690, t > 1.645, p < 0.01, 

VIF < 5, f2 = 0.637(.   

+3 (H استراتيجية التدريب (TS)  المؤسسيلها تأثير إيجابي كبير على التميز  (IE) 

 بالقيمة المطلقة الستراتيجية التدريب   5.360كبيرة حيث بلع   t احتمال الحصول على قيمة

(TS) على التنبؤ بالتميز المؤسسي (IE)   المستوى  0.00هو وعند  وزن 0.01،  ، حيث يختلف 

متداخلة بقيمة   مناطق  هريا عن الصفر، مع عدم وجود  . كان معامل المسار  0االنحدار اختالفا جو

مما يشير إلى حجم تأثير f 20.059 مما يدل على وجود عالقة إيجابية. وكانت قيمة  0.212القياسي    ،
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ولم يظهر عالقة خطية متداخلة.    5وهي أقل من   VIF  1.637 . من ناحية أخرى كانت قيمةمتدني

هذه النتائج إلى أن الفرضية  مة: H3 وبشكل عام تشير   مدعو

 )β = 0.212   ،95 ٪  LL-CI = 0.132    ،95٪  UL-CI = 0.289    ، t> 1.645    ، p <0.01   ، VIF 

<5 ، f2 = 0.059(. 

ج هذه الدراسة متفقة مع الدراسات التالية ) :  2019: المهيري، 2017: اإلمام،  2010العنزي، ونتائ

 (. 2018الشروقي، 

 المباشر  تأثير الوساطة ةفحص فرضي  4.9.1.2

كمتغير وسيط على تأثير القيادة  (TS) تم تحديد تأثير الوساطة الستراتيجية التدريب 

 كمتغير تابع باستخدام تحليل الوساطة (IE) كمتغير مستقل على التميز المؤسسي (TL) التحويلية

عالوة على ذلك ، تم التحقيق في التأثير غير المباشر للعوامل المستقلة على المتغير التابع  H4). أي(

هو  وكان  من خالل المتغير الوسيط.    Mathieuاإلحصاء األساسي للوساطة. حيث اقترح  االرتباط 

and Taylor, 2006) )    عمل متغيرات:  كإطار  متغير  شجرة الختبار اتصاالت التغاير بين ثالثة 

يظهر الرسم التوضيحي لهذا اإلطار  و  (DV). ومتغير تابع   (M) ومتغير وسيط محتمل (IV) مستقل

 : 3-4في الشكل 

للأدلة التي تدعم التأثيرات المتداخلة المختلفة شجرة القرار  : 4.3الشكل   
 (Mathieu and Taylor, 2006)المصدر: 
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هو أن تكون   وهرية  أهمية الكتشاف الوساطة الج هذا اإلطار، فإن أكثر المتطلبات  استناداً إلى 

إذا لم وداللة إحصائية.    و( ذ A    ،B    ،Cجميع االرتباطات الثالثة بين المتغيرات الثالثة )المسارات  

ذ  هريًا فال توجد فرصة إليجاد وساطة  هذه االرتباطات الثالثة جو  & Barron)  داللة  ويكن أحد 

Kenny, 1986 Matthew & Taylor, 2006.)   مهمة بين المتغيرات و عندما ال تكون العالقات ال

داللة إحصائية، يكون التأثير المباشر للمتغير المستقل على المتغير    و( ذ A  ،B    ،Cالثالثة )المسارات  

ً إحصائي  ال( غير د A  )المسارفي  التابع في االنحدار المتعدد   يعمل المتغير الوسيط كوساطة  حيث  ،  ا

في حالة عدم وجود وساطة  و  ،)جزئية(  خالف ذلك، يمكن وصف الوساطة بأنها غير مكتملةوكاملة.  

كاملة أو جزئية قد تكون االرتباطات بين المتغيرات المستقلة والتابعة مباشرة أو غير مباشرة أو غير  

 منطقية. 

وهري في المسار   ، يكون للمتغير المستقل تأثير غير مباشر   Aفي حالة عدم وجود تأثير ج

مهم على المتغير التابع عبر والمتغير  C. و    Bمتغير وسيط وله تأثيرات كبيرة في المسارين    وغير 

وتأثير غير    A المستقل له تأثير مباشر على المتغير التابع فقط عندما يكون له تأثير كبير في المسار 

هناك ارتباط كبير بين المتغير المستقل والمتغير التابع     Cأو    Bمهم في المسار   نتيجة لذلك إذا لم يكن 

هناك عالقة مهمة في المسارين  Aفي المسار   C.أو B فلن تكون 

تتفوق على تقنيات االنحدار لتقييم الوساطة ألنها تسمح بنمذجة   SEMيقال أيضًا أن طريقة  

عامة )  Garver؛    Browne et al., 1993كل من القياس والروابط الهيكلية وتولد مؤشرات مالئمة 

& Mentzer, 1999  أهمية معامالت االنحدار بين  المستقل والوساطة والتابع (. حيث تم التحقيق في 

هذا   H4لتقييم ودرجة تأثير الوساطة. نتيجة لذلك، تم التحقيق في الفرضية   المشار إليها سابقًا في 

هذه الفرضية، باإلضافة إلى تأثيرات النموذجية   12-4يعرض الجدول  حيث  القسم.   نتائج اختبار 

 للمسارات المختلفة.
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 1: نتائج فحص فرضية تأثير الوساطة في النموذج الهيكلي 12-4الجدول 

p-value t-value Std Deviation Std Beta العالقة  

التميز القيادة التحويلية 0.712*** 0.032 22.289 0.000
 المؤسسي

المتغير    إجمالي تأثير
المتغير   على  المستقل 

 التابع بدون الوسيط

التميز القيادة التحويلية 0.580*** 040. 14.590 0.000
 المؤسسي

التأثير المباشر للمتغير  
المتغير   على  المستقل 

 التابع بوجود الوسيط 

استراتيجية القيادة التحويلية 0.132*** 0.027 4.949 0.000
 التميز المؤسسي التدريب

المباشر   غير  التأثير 
على للمتغير   المستقل 

من خالل   المتغير التابع 
 الوسيط

استراتيجية القيادة التحويلية 0.624*** 0.037 16.882 0.000
 التدريب

المستقل    تأثير المتغير 
 على الوسيط 

التميز  استراتيجية التدريب 0.212*** 0.040 5.360 0.000
 المؤسسي

على   تأثير الوسيط 
 المتغير التابع 

    (H4   نتيجة الفرضية وساطة جزئية  -مدعوم 

           *p< 0.1, **p< 0.05, ***p< 0.01 IV= القيادة التحويلية (TL); M = استراتيجية التدريب (TS); DV = التميز المؤسسي (IE). 

 (H4  استراتيجية التدريب( (SR  التحويلية )تتوسط العالقة بين القيادة (TL  والتميز المؤسسي

IE) ) 

ظهرت النتيجة أن التأثير الكلي للقيادة التحويلية كمتغير  12-4كما هو موضح في الجدول   ، أ

دمج استراتيجية التدريب كانت ذو داللة   بدونA) مستقل على التميز المؤسسي كمتغير تابع )المسار

وكان التأثير المباشر   (β = 0.712, t > 1.645, p < 0.01). : وبلع0.01إحصائية عند مستوى  

مع إضافة استراتيجية    A) المسارللقيادة التحويلية كمتغير مستقل على التميز المؤسسي كمتغير تابع )

كما و  .(β = 0.580, t > 1.645, p < 0.01: وبلع ) 0.01التدريب ذو داللة إحصائية عند المستوى  

موضح في الجدول   مستقل على استراتيجية  TL، كان تأثير القيادة التحويلية ) 12- 4هو  ( كمتغير 

 β = 0.624, t). : وبلع0.01ذو داللة إحصائية عند مستوى  (   Bكوسيط )المسارTS) التدريب )

> 1.645, p < 0.01)   كان تأثير استراتيجية التدريب 0.001عالوة على ذلك وعند المستوى ،
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((TS  ( كوسيط على التميز المؤسسيIE( كمتغير تابع )المسار (C    ذو داللة إحصائية عند مستوى

هذه النتائج إلى أن استراتيجية التدريب  (.  β = 0.212, t > 1.645, p < 0.01)  : وبلع0.01 وتشير 

جميعها    Cو    Bو    Aو    Aبمثابة جسر بين القيادة التحويلية والتميز المؤسسي. بينما كانت المسارات  

اهرة تدعم فرضية هذه الظ عالوة على   H4. ذات داللة إحصائية، وكانت درجة التوسط جزئية فقط. 

ذلك، وجدت الدراسة أن القيادة التحويلية كان لها تأثير مفيد كبير غير مباشر على التميز المؤسسي  

هذه   (.β = 0.132, t > 1.645, p < 0.01حيث بلغت: ) التدريب من خالل استراتيجية   ونتائج 

مع الدراسات التالية )العنزي،   متفقة  : الشروقي،  2019: المهيري،  2017: اإلمام،  2010الدراسة 

2018 .) 

  تابعين   كمتغيرين(  IE)  المؤسسي  والتميز  TS))  التدريب   الستراتيجية  2R  قيم  كانت حيث  

  الموصى   النحو  على المقطوع  0.19 من  أعلى  القيمتين  كلتا  كانت   و  التوالي،  على  0.549 و  0.410

  المؤسسي   والتميز TS))  التدريب   الستراتيجية  2R  و  2Q  قيم  وكانت (.  Zhang،  2009)   قبل  من  به

(IE  )0.501  للنموذج   التنبؤية  األهمية  إلى  يشير  مما  الصفر  من  أكبر  وكانت   التوالي،  على  0.449  و  

 (. Chin،  2010)  بواسطة  مقترح هو كما

  وكانت   ،0.555  ( كانت GOF)  للنموذج  المالءمة  مقياس  جودة  أن  إلى  النتيجة  وأشارت 

 Wetzels, Odekerken-Schroder and)  به  أوصت   كما  للنموذج  كبيرة  درجة  الى  مالءمة

Oppen, 2009) . 

1 1[ *(0.410 0.549)]*[ *(0.682 0.603)] 0.555
2 2

GOF = + + =
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 جيدة   مالءمة  إلى  يشير  مما  ،0.042٪    95  الحالي  الهيكلي  للنموذج  SRMR  قيمة  كانت 

 (. Hair et al., 2018)  0.08 من أقل قيمة تكون أن يجب  حيث 

 2النموذج الهيكلي  4.9.2

 فحص فرضيات التأثير المباشر  4.9.2.1

 

 المفترضة   المباشرة  التأثيرات   الختبار  المعامل  معامالت   تقديرات   فحص   ذلك  بعد   وتم

 فحص   ونتائج  المسار  معامالت   عرض   سيتم  حيث .  2-2  الجدول  في  تناولها  تم  التي  للمتغيرات 

 . 13-4 الجدول في المفترضة المباشرة التأثيرات 

 2: فحص نتائج التأثيرات المباشرة المفترضة لإلنشاءات في النموذج اإلنشائي 13-4الجدول 

نتائج 
 VIF f2 الفرضيات 

95% 
UL- 
CI 

95% 
LL- 
CI 

p-
value t-value Std 

Deviation 
Std 

Beta  العالقات 
 

ومة  +PE→IE H1.a **0.160 0.051 3.105 0.02 0.062 0.266 0.031 1.837 مدع
ومة  +IM→IE H1.b *0.125 0.053 2.378 0.01 0.022 0.228 0.017 1.997 مدع
ومة  +IA→IE H1.c ***0.258 0.053 4.884 0.00 0.156 0.355 0.087 1.698 مدع
 +IC→IE H1.d 0.024 0.043 0.572 0.56 0.051- 0.115 0.001 1.438 مرفوضة 
ومة  +EM→IE H1.e **0.166 0.052 3.2 0.01 0.059 0.262 0.03 2.01 مدع
ومة  +PE→ TR H2.a **0.179 0.056 3.193 0.01 0.066 0.284 0.03 1.783 مدع
ومة  +IM→ TR H2.b ***0.248 0.056 4.384 0.00 0.135 0.349 0.055 1.894 مدع
 +IA→ TR H2.c 0.033 0.057 0.57 0.56 0.081- 0.152 0.001 1.696 مرفوضة 
 +IC→ TR H2.d 0.061 0.05 1.22 0.22 0.033- 0.161 0.004 1.432 مرفوضة 
ومة  +EM→ TR H2.e ***0.264 0.062 4.237 0.00 0.129 0.378 0.062 1.892 مدع
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  الفكرية   اإلثارة  من  مسارات   ثالثة   عن   النظر  بصرف  ،13- 4  الجدول   في  موضح   هو  كما

(IA  ) الفردية  واالعتبارات  ( (ICالتدريب   استراتيجية  بشأن  (TSباإلضافة )  من   مسار  إلى 

  إحصائية   داللة  ذو   المسارات   جميع  كانت   حيث   ،IE))  المؤسسي  التميز  ( حولIC)  الفردية  االعتبارات 

  دعم   تم  وبالتالي،.  0.05  البالع  المعياري  األهمية   مستوى  من   أقل  بها  الخاصة  p  قيم  كانت   حيث 

  . على H2.e  و H2.b  و  H2.a  و  H1.e  و  H1.c  و  H1.b  و  H1.a(  المباشرة )  السببية  الفرضيات 

 من  أعلى كانت  p قيم ألن مدعومة غير H2.d  و H2.c  و H1.d الفرضيات  كانت  ذلك،  من العكس

 يتعلق   فيما  المسار  تحليل  نتائج  التالي  القسم  يناقش  حيث .  0.05  البالع  المعنوي   المعياري  المستوى

 : 2 الهيكلي النموذج في(  المباشر) التأثير بفرضيات 

H1.a + )المثالي التأثير ( (PEالمؤسسي التميز على كبير إيجابي تأثير له (IE ) 

  المثالي   للتأثير  0.002  هو  المطلقة  القيمة   في  3.105  مثل  كبيرة  t  قيمة  على  الحصول  احتمال

(PEفي )  المؤسسي  التميز  تنبؤ  (IE عند  اختالفًا   االنحدار  وزن  حيث يختلف  ،0.01  مستوى  (. 

هريًا   القياسي   المسار  معامل  حيث كان.  0  تبلع  متداخلة  زمنية  فترات   وجود   عدم  مع  الصفر،  عن  جو

متدني، وكانت    تأثير  يشير  مما  ،2f   0.031  قيمةإيجابية، وبلغت    عالقة  وجود   على  يدل  مما  ،0.160

ظهرت   .خطية  عالقة  على  وكانت   5  عتبة  من  أقل  أي  VIF  1.837قيمة     H1.a  أن  النتائج  هذه  وأ

ومة :  2018: الماجد وآخرون،  2012: الغزالي،  2019صياحي،  ومتفقة مع الدراسات التالية )  مدع

 (. 2018: القطاونة، 2012داود، 

(β = 0.160, 95% LL-CI = 0.062, 95% UL-CI = 0.266, t > 1.645, p < 0.01, 

VIF < 5, f2 = 0.031).   

H1.b+ )اميهلاإل التحفيز (IM) المؤسسي التميز على كبير  إيجابي تأثير له (IE) 
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مة على الحصول احتمال أن   للتحفيز   0.018 هو المطلقة بالقيمة 2.378 بلع حيث  كبيرة t قي

 الصفر   عن  كبيرًا  اختالفًا  االنحدار  وزن  يختلف  حيث  (IE). المؤسسي  التميز  تنبؤ  في   (IM) اميلهاإل

  ، 0.125  القياسي  المسار  معامل  وكان.  0  تبلع  متداخلة  زمنية  فترات   وجود   عدم  مع  0.05  المستوى  عند 

 وكانت .  متدني  تأثير  يشير  مما  ،f  0.017 2قيمة  بلغت   حيث   موجبة،  عالقة   وجود   إلى  يشير  مما

هذه النتائج أن    .خطية  عالقة  على  وكانت   5  عتبة  من  أقل وهي     VIF 1.997قيمة ظهرت    H1.bوأ

هذه الدراسة  تفقبناءاً على ت مدعومة و  : العضوي، 2018مع الدراسات التالية )ضيف وعلة،    نتائج 

 (. 2015: بو سالم، 2010: الضالعين،  2014: النويقة، 2010: عباس، 2018: الرشيدي،  2011

)β = 0.125   ،95 ٪ LL-CI = 0.022   ،95٪  UL-CI = 0.228   ، t> 1.645   ،  p <0.05  

 ،VIF <5 ، f2 = 0.017 (. 

 (H1.c + الفكرية لإلثارة  IA) )المؤسسي التميز على كبير إيجابي تأثير  (IE .) 

  الفكرية   لإلثارة  0.00  هو  المطلقة  بالقيمة  4.884  مثل  كبيرة  t  قيمة  على  الحصول  أن احتمال

( (IAالمؤسسي  التميز  تنبؤ  في  ( .(IEهريًا  اختالفًا  االنحدار  وزن  حيث يختلف  عند   الصفر  عن  جو

  ، 0.125 القياسي  المسار  معامل  وكان.  0  تبلع  متداخلة  زمنية  فترات   وجود   عدم مع  ،0.05 المستوى

  VIFكانت قيمة  و .  متدني  تأثير  يشير  مما  ،f  0.017 2قيمة  وكانت .  إيجابي  ارتباط  وجود   على   يدل  مما

ظهرت .  متداخلة  خطية  عالقة  عن  يكشف  ولم  ،5  عتبة  من  أقلوهي    ،1.997   H1.c  أن  النتائج  هذه  وأ

ومة )  مدع مع الدراسات التالية   :Alhefiti Et al., 2019: Ekradi & Nia, 2015ومتفقة 

Kitana & Karam, 2020 .) 

)  β = 0.258 ،95٪  LL-CI = 0.156  ،95٪  UL-CI = 0.355، t > 1.645، p 

<0.01،  VIF <5، f2 = 0.087(. 
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H1.d +الفردية ( االعتبارات (IC) المؤسسي التميز على كبير إيجابي تأثير لها  (IE) 

مة  على  الحصول  احتمال  إن مة  0.572  مثل  كبيرة t قي   لالعتبارات   0.567  هو  المطلقة  بالقي

  آلن   نظرًا  إحصائية داللة  وذ   االنحدار  وزن  يعتبر  ال (IE). المؤسسي  بالتميز  التنبؤ  في (IC) الفردية

.  0  تبلع  متداخلة  وفترات   ،0.05  وبلع  المعياري  المستوى  من  أكبر p وقيمة  ،1.645  من  أقل t قيمة

  تأثير   إلى  يشير  مما   وهي قيمة متدنية، f2 0.01 تأثير  حجم  بلع  حيث   ، (Hair et al. 2017) لا  وفقًا

ل    تم   وبالتالي (IE) المؤسسي  التميز   على  (IC) الفردية  لالعتبارات   للغاية  ضئيل الفرضية: رف

H1.d،    هذه الفرضية مع دراسة : الماجد 2012: الغزالي،  2019)صياحي،  وعليه تعارضت نتائج 

 (. 2018: القطاونة،  2012: داود، 2018وآخرون، 

 (β = 0.024  ،  95٪  LL-CI = -0.051  ، 95٪  UL-CI = 0.115  ، t <1.645  ، p> 

0.05 ، VIF <5 ، f2 = 0.01). 

 (H1.e + المؤسسي التميز على كبير إيجابي تأثير للتمكين (IE)  

 (EM) للتمكين  0.01  هو  المطلقة  بالقيمة   3.200  مثل  كبيرة t قيمة  على  الحصول  احتمال  إن

  الصفر  عن إحصائيًا  يختلف االنحدار وزن أن  إلى اإلشارة وتجدر (IE). المؤسسي بالتميز  التنبؤ في

  القياسي   المسار  معامل  وكان.  0  تبلع  متداخلة  زمنية  فترات   وجود   عدم  مع  ،0.01  المستوى  عند 

  قيمة  وكانت .  متدني  تأثير  إلى  يشير  مما  ،2f  0.03 كانت قيمةو.  إيجابي  ارتباط  إلى  يشير  مما  ،0.166

VIF  2.01،  النتائج   هذه  وأظهرت .  متداخلة  خطية  عالقة  أي  تظهر  ولم  5  عتبة  من  أقل  كانت   والتي 

ومة  H1.e أن الفرضية ظهرت    ،مدع متفقة مع الدراسات التالية )ضيف    H1.e  فرضيةالنتائج    انوأ

الرشيدي،  2011: العضوي، 2018وعلة،   الضالعين،  2014: النويقة،  2010: عباس،  2018:   :

 (. 2015: بو سالم، 2010
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)β = 0.166   ،  95٪  LL-CI = 0.059   ،  95٪  UL-CI = 0.262   ،  t> 1.645   ،  p 

<0.01 ، VIF <5 ، f2 = 0.03(. 

H2.a + المثالي ( التأثير  ( (PEالتدريب استراتيجية على  كبير إيجابي تأثير له  (TS) 

مة على الحصول احتمال إن مة 3.193 مثل كبيرة t قي  المثالي   للتأثير 0.01 هو المطلقة بالقي

( (PEالتدريب   باستراتيجية  التنبؤ  في  ( (TSوزن   يختلف  ،0  تبلع  متداخلة  فترات   وجود   عدم  مع  

 يدل   مما  ،0.179  القياسي  المسار  معامل  وكان.  0.01  المستوى  عند   الصفر  عن  إحصائيًا  االنحدار

 VIFوكانت قيمة  .  متدني  أثيرت   حجم  إلى  يشير  مما  ،2f  0.03قيمة    وكانت .  إيجابية  عالقة  وجود   على

ظهرت هذه. متداخلة خطية عالقة  أي يظهر  ولم 5  عتبة من أقل وهي  ،1.783  الفرضيةأن  النتائج أ

H2.a  ومة  (. 2020: عبد الباقي وكوديد، 2021محمد، عطية والطبال، ) ومتناسقة مع دراسة  مدع

 ) β = 0.179 ،  95  ٪ LL-CI = 0.066 ،  95٪  UL-CI = 0.284 ،  t> 1.645 ،  p 

<0.01  ،VIF <5  ،f2 = 0.03(. 

H2.b + اإللهامي  ( التحفيز( (IMالتدريب  استراتيجية على كبير إيجابي تأثير لهTS)) 

  اإللهامي   للتحفيز   0.00  هو  المطلقة  بالقيمة   4.384  مثل  كبيرة   t  قيمة  على   الحصول   احتمال  إن

((IM  التدريب   باستراتيجية  التنبؤ  في .(TS)  حيث   ،0  عند   محددة  متداخلة  فترات   وجود   عدم   مع

 ،0.248  القياسي  المسار  معامل  وكان.  0.01  المستوى  عند   الصفر  عن  إحصائيًا  االنحدار  وزن  يختلف

وكانت  .  متدني تأثير  حجم  إلى  يشير  مما  ،2f  0.055قيمة    وكانت .  إيجابية  عالقة  وجود   على  يدل  مما

هذه.  متداخلة  خطية  عالقة  أي  يظهر  ولم  5  عتبة  من  أقل  وهي  ،VIF  1.894قيمة   ظهرت  أن    النتائج  أ

ومة   H2.b الفرضية مثل    مدع : عبد الباقي  2021)الحبابي،  ومتناسقة مع نتائج الدراسات السابق 

 (.2018: ابو ربيع،2008: عيسى،  2020وكوديد، 
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)β = 0.248 ،  95  ٪ LL-CI = 0.135 ،  95  ٪ UL-CI = 0.349 ،  t> 1.645 ،  p 

<0.001  ،VIF <5  ،f2 = 0.05(. 

 (H2.c + الفكرية لإلثارة (IA) التدريب استراتيجية على  كبير إيجابي تأثير (TS) 

  لإلثارة   0.569  هو  المطلقة  بالقيمة  0.570  مثل  كبيرة t قيمة  على  الحصول  احتمال  إن

  نظرًا   إحصائية  داللة   ذو  االنحدار  وزن   يعتبر  ال (TS). التدريب   باستراتيجية  التنبؤ  في  (IA) الفكرية

  وأيضًا   ،0.05  البالع   المعنوي  المعياري  المستوى  من   أعلى  p وقيمة   ،1.645  من  أقل t قيمة  ألنه 

  ، 0.01  بلع  حيث   متدني f2 تأثير  وحجم  ، (Hair et al. 2017) لا  وفقًا.  0  على  متداخلة  فترات   وجود 

  تم   لذلك،  نتيجة .(TS) التدريب   استراتيجية  على (IA) الفكرية  لإلثارة  متدني  تأثير  إلى  يشير  مما

ل  هذ  H2.c الفرضية  رف مع الدراسات التالية    هوكانت  متعارضة  : عبد  2021)الحبابي،  النتيجة 

 (.2018: ابو ربيع، 2008: عيسى، 2020الباقي وكوديد، 

 )β = 0.033  ،  95٪  LL-CI = -0.081  ، 95٪  UL-CI = 0.152  ، t <1.645  ، p> 

0.05 ، VIF <5 ، f2 = 0.01(. 

 (H2.d + الفردية االعتبارات (IC) التدريب استراتيجية على كبير  إيجابي تأثير لها  (TS) 

مة  على  الحصول  احتمال  إن مةب  1.220  مثل  كبيرة t قي   لالعتبارات   0.223  هو  المطلقة  القي

  ألنه   نظرًا  إحصائية  داللة  ذو  االنحدار  يعتبر  ال (TS). التدريب   باستراتيجية  التنبؤ  في (IC) الفردية

مة  ،1.645  من  أقل t قيمة   وجود   وأيضًا  ،0.05  البالع  المعنوي  المعياري  المستوى  من  أعلى p وقي

  مما   ،0.04  بلع  حيث   متدني f2 تأثير  وحجم  ،(Hair et al. 2017) لا  وفقًا .  0  على   متداخلة  فترات 

ل   تم  لذلك   .(TS)  التدريب   استراتيجية  على  (IC) الفردية  لالعتبارات   ضعيف  تأثير  إلى  يشير  رف

هذ   H2.d  الفرضية :  2021)محمد، عطية والطبال،  النتيجة متعارضة مع الدراسات التالية    هوكانت 

 (. 2020عبد الباقي وكوديد، 
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)β = 0.061 ،  95  ٪ LL-CI = -0.033 ،  95  ٪ UL-CI = 0.161 ،  t <1.645 ،  p> 

0.05  ،VIF <5  ،f2 = 0.04(. 

H2.e +التدريب استراتيجية على كبير إيجابي تأثير ( للتمكين (TS) 

 (EM) للتمكين  0.00  هو  المطلقة  بالقيمة   4.237  مثل  كبيرة t قيمة  على  الحصول  احتمال  إن

  المستوى   عند   الصفر  عن كبيرًا  اختالفًا  االنحدار  وزن يختلف (TS). التدريب   باستراتيجية التنبؤ  في

 وجود   إلى  يشير  مما  ،0.264  القياسي  المسار  معامل  كان.  0  على  متداخلة  فترات   وجود   عدم  مع  0.01

وهي   ،VIF   1.892 وكانت قيمة.  متدني  تأثير  إلى  يشير  مما  ،f2   0.062 كانت قيمةو.  موجبة  عالقة

ظهرت .  5  عتبة  من  أقل ومة H2.e أن الفرضية  النتائج  هذه  حيث أ هذه النتائج أن الفرضية    مدع ظهرت  أ

H2.b    ،مثل )الحبابي مع نتائج الدراسات السابق  ومتناسقة  ومة  : عبد الباقي وكوديد، 2021مدع

 (. 2018: ابو ربيع، 2008: عيسى، 2020

)β = 0.264   ،  95٪  LL-CI = 0.129   ،  95٪  UL-CI = 0.378   ،  t> 1.645   ،  p 

<0.01 ، VIF <5 ، f2 = 0.062(. 

 فحص فرضيات تأثير الوساطة  4.9.1.3

كمتغير   (TS) استخدام تحليل الوساطة لتحديد تأثيرات الوساطة الستراتيجية التدريب لذلك تم  

واالعتبارات  (IA) واإلثارة الفكرية (IM) اإللهاميوالدافع   (PE) وسيط على تأثير التأثير المثالي

 و H4.a وهي تشير إلى الفرضيات  (IE). في التميز المؤسسي  (EM)والتمكين   (IC) الفردية

H4.b و H4.c و H4.d   وH4.e   .  عالوة على ذلك ، تم دراسة التأثيرات غير المباشرة للعوامل

المستقلة على المتغير التابع من خالل المتغير الوسيط. وتم التحقق من أهمية معامالت االنحدار بين 
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نتائج   14-4المتغير المستقل والوسيط والمتغير التابع لتقييم درجة الوساطة. حيث يوضح الجدول  

هذه االفتراضات والتأثيرات النموذجية للمسارات المختلفة  .اختبار 

 2نتائج فحص فرضيات تأثير الوساطة في النموذج الهيكلي  :14-4الجدول 

  المتغير المستقل 

 التمكين 

 (EM) 

اإلعتبارات  
 (IC) الفردية

 اإلثارة الفكرية
(IA) 

 يماله الدافع اإل 
(IM) 

 المثاليالتأثير 
(PE) 

إجمالي تأثير المتغير المستقل   0.198*** 0.178** 0.265*** 0.037 0.222***
 ط يعلى المتغير التابع بدون وس

التأثير المباشر للمتغير المستقل   0.160** 0.125* 0.258*** 0.024 0.166**
 ط ي على المتغير التابع مع الوس

غير المباشر للمتغير  الالتأثير  0.038** 0.053** 0.007 0.013 0.056**
المستقل على المتغير التابع من 

 ط ي خالل الوس
تأثير المتغير المستقل على   0.179** 0.248*** 0.033 0.061 0.264***

 ط على المتغير التابع يتأثير الوس  0.214*** 0.214*** 0.214*** 0.214*** 0.214*** ط ي الوس
 درجة تأثير الوسيط  جزئي جزئي ال يوجد  ال يوجد  جزئي
H4.e 

Supported 
H4.d) مرفوضة H4.c) مرفوضة H4.b 

Supported 
H4.a) 

Supported 
 نتائج الفرضيات  

 

H4.a   )( استراتيجية التدريب (TS( تتوسط العالقة بين التأثير المثاليPE  )  والتميز المؤسسي

IE) ) 

هو موضح في الجدول   كان له تأثير   (PE) ، أشارت النتيجة إلى أن التأثير الكامل    14-4كما 

( A :β = 0.198, t > 1.645, p < 0.01المسار  (في  (IE) إيجابي معنوي على التميز المؤسسي

مهم  A :β = 0.160, tفي )المسار    IE)التميز المؤسسي )  على باإلضافة إلى تأثير مباشر إيجابي 

> 1.645, p < 0.01.) 

:  B)المسار  في  تأثير إيجابي معنوي على استراتيجية التدريب  PE) كان للتأثير المثالي ) و

β = 0.179, t > 1.645, p < 0.01  .)( واستراتيجية التدريبTS  كان لها تأثير إيجابي معنوي )

هذه C  :β = 0.214, t > 1.645, p < 0.01في )المسار  PE). على التأثير المثالي ) (. وأشارت 
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والتميز  (  PEتتوسط جزئيًا في العالقة بين التأثير المثالي )TS) النتائج إلى أن استراتيجية التدريب )

ظهرت النتيجة أن التأثير المثالي   H4.a. ، مما يوفر الدعم للفرضية  IE)المؤسسي ) عالوة على ذلك، أ

(PE  )( مباشر كبير على التميز المؤسسي  من خالل استراتيجية  IE) كان له تأثير إيجابي غير 

 ( β = 0.038, t > 1.645, p < 0.01) :( TS) التدريب 

H4.b   )( استراتيجية التدريب (TSيمالهتتوسط العالقة بين الدافع اإل   ( (IM والتميز المؤسسي

IE) ) 

هو موضح في الجدول   كان له تأثير   (IM) اإللهامي، أشارت النتيجة إلى أن الدافع  14-4كما 

 > A: .(β = 0.178, t > 1.645, p( في )المسار IEإجمالي إيجابي كبير على التميز المؤسسي )

مباشر على التميز المؤسسي )  0.01  = A  :βفي )المسار  IE) باإلضافة إلى تأثير إيجابي كبير 

0.125, t > 1.645, p < 0.05). 

)المسار في    ( TS)  تأثير إيجابي كبير على استراتيجية التدريب IM) )   اإللهاميوكان للدافع  

B:β = 0.248, t > 1.645, p < 0.01  ( ،( واستراتيجية التدريبTS  كان لها تأثير إيجابي كبير )

هذه C  : β = 0.214, t > 1.645, p < 0.01في )المسار  PE) على التأثير المثالي ) (. وأشارت 

( التدريب  أن استراتيجية  التحفيز  TS) النتائج إلى  العالقة بين  (  IM)  اإللهاميتتوسط جزئيًا في 

مما يوفر الدعم للفرضية  IEوالتميز المؤسسي )  ،)H4.b  عالوة على ذلك ، كشفت النتيجة أن الدافع .

) IM)  اإللهامي مباشر على التميز المؤسسي  غير  إيجابي كبير  خالل IE( كان له تأثير  من   )

 (.   β = 0.053, t > 1.645, p < 0.01)  :( TSاستراتيجية التدريب ) 

H4.c ( استراتيجية التدريب ) (TS( تتوسط العالقة بين اإلثارة الفكرية (IA  والتميز المؤسسي

(IE ) 
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هو موضح في الجدول   ( كان لها  IAاإلثارة الفكرية )، أشارت النتيجة إلى أن  14  -4وكما 

 A  :(β = 0.25, t > 1.645, pفي المسار  IE)تأثير إجمالي إيجابي كبير على التميز المؤسسي )

< 0.01  .)( مباشر على التميز المؤسسي  )المسار  IE) باإلضافة إلى تأثير إيجابي   = A:  βفي 

0.258, t > 1.645, p < 0.01 .) 

في  TS) ( أي تأثير معنوي على استراتيجية التدريب )IAالفكرية )ومع ذلك، لم يكن لإلثارة  

هو موضح B  :β = 0.033, t < 1.645, p > 0.05)المسار   هذا ينتهك افتراض الوساطة كما   .)

هذه النتائج إلى أن استراتيجية التدريب )3-   4في الشكل   ( ال تتوسط العالقة بين اإلثارة  TS. وأشارت 

ل الفرضية (IE( والتميز المؤسسي )IAالفكرية ) . عالوة على ذلك ، كشفت  H4.c، وبالتلي تم رف

( من  IEلم يكن لها تأثير كبير غير مباشر على التميز المؤسسي )   (IA) النتيجة أن اإلثارة الفكرية  

  (β = 0.007, t < 1.645, p > 0.05).  (TS):خالل استراتيجية التدريب 

H4.d   )( )TSاستراتيجية التدريب  العالقة بين االعتبارات الفردية  والتميز  IC) ( تتوسط 

 (. IEالمؤسسي ) 

هو موضح في الجدول   لم يكن لها أي  IC) ، أشارت النتيجة إلى أن االعتبارات الفردية )14- 4وكما 

 . A  :(β = 0.037, t < 1.645, p > 0.05( في )المسار  IE)  تأثير كبير على التميز المؤسسي

مما يدل على عدم وجود   ولم يكن ذ   3-4الموضح في الشكل  "  Aبمعنى آخر، المسار " داللة إحصائية 

  IC) ( ال تتوسط في العالقة بين االعتبارات الفردية )TSتأثير للوساطة، وأن استراتيجية التدريب ) 

ل الفرضية  IEوالتميز المؤسسي ) . عالوة على ذلك ، أشارت النتائج إلى أن  H4.d(. لذلك تم رف

من خالل (  IEلم يكن لها تأثير كبير غير مباشر على التميز المؤسسي ) IC) االعتبارات الفردية )

 (. β = 0.013, t > 1.645, p < 0.05استراتيجية التدريب: )
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 (H4.e ( استراتيجية التدريبTS )( تتوسط العالقة بين التمكينEM )( والتميز المؤسسي(IE 

موضح في الجدول   هو  )، أشارت  14-4كما  أن التمكين  كان له تأثير (  EMالنتيجة إلى 

  .( A: β = 0.222, t > 1.645, p < 0.01( في )المسار  IEإيجابي كبير على التميز المؤسسي )

 A: β = 0.166, t( في )المسار  IEباإلضافة إلى تأثير إيجابي كبير مباشر على التميز المؤسسي )

> 1.645, p < 0.01 .) 

 B  :β( في )المسار TS) تأثير إيجابي كبير على استراتيجية التدريب EM) وكان للتمكين )

= 0.264, t > 1.645, p < 0.01و .)(  استراتيجية التدريبTS  كان لها تأثير إيجابي كبير على )

هذه C  :β = 0.214, t > 1.645, p < 0.01المسار  في )  (PE) التأثير المثالي (. حيث أشارت 

( أن استراتيجية التدريب  )TS) النتائج إلى  التمكين  العالقة بين  والتميز  (  EMتتوسط جزئيًا في 

مما يوفر دعمًا للفرضية  IE) المؤسسي )  ،H4.e   .  عالوة على ذلك ، كشفت النتيجة أن التمكين

(EM( مباشر على التميز المؤسسي إيجابي كبير غير  من خالل استراتيجية IE( كان له تأثير   )

 (.   β = 0.056, t > 1.645, p < 0.01التدريب: )

 نتائج المقابالت  4.10

هو استكشاف تأثير  المنهج  استندت نتائج   و إستراتيجية  النوعي إلى الهدف البحثي الرابع، 

التدريب على العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. لذلك 

هم عشرة قادة في القيادة العامة لشرطة الفجيرة.  هذا القسم نتائج المقابلة التي أجريت مع القادة، و يحلل 

هذه الدراسة   حوالي    ةمقابلكل  استغرقت  حيث  أجريت المقابالت شبه المنظمة وجهاً لوجه  مع العلم أن 

ها باللغة األم 30  لمن أجريت معهم المقابالت. )العربية(  دقيقة وتم إجراؤ
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مواقف القادة الذين تمت مقابلتهم   والمصممة لتالئم  األسئلة العامة  ركزت المقابلة على 

وارهم فيما يتعلق بالتميز المؤسسي.   مع التركيز على  حيث  وأد المستجيبين  تم توجيه األسئلة إلى 

  هم الوظيفية لمواقعللقادة نظراً  االستفسارات الواسعة وكذلك األسئلة التي تم استهدافها بشكل خاص  

من أجل فهم كيفية تأثير قادة القيادة العامة وها فيما يتعلق بالتميز المؤسسي.  قومن بوالمسؤوليات التي ي

من خالل التدريب،   كانت األسئلة مفتوحة  ومن الجدير بالذكر  لشرطة الفجيرة على تميز المؤسسة 

مة يمكنهم تقديم مالحظاتهم فيمحيث  تلك الموجودة في االستبيان.    على غرار ا يتعلق بالطرق المستخد

أهداف البحث وحاليًا للتدريب.   متعمقة لإلجابة على  هو تقديم تفسيرات  من المقابالت   كان الغرض 

، وخاصة الستكشاف المتغيرات التي تؤثر على التميز المؤسسي في القيادة  وباألخص الهدف الرابع

جهة نظر القادة في القيادة العامة لشرطة الفجيرة.   العامة لشرطة الفجيرة من و

ما يلي  أسئلة  قد نصت و مة في القيادة  المقابة على  ما رأيك في البرامج التدريبية المقد أ(   :

مدى يستفيد   مة في القيادة  العامة لشرطة الفجيرة؟ ب( إلى أي  من البرامج التدريبية المقد الموظفون 

هو دور التدريب في تنفيذ برامج التميز المؤسسي بالقيادة العامة لشرطة  العامة لشرطة الفجيرة؟ ج( ما 

ها( إلى أي   ءمة البرامج التدريبية لبرامج التميز المؤسسي ؟؛  هو تقييمك لمدى مال ما  الفجيرة؟ د( 

حاجة لتطوير   برامج تدريبية خاصة ببرامج التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة  مدى توجد 

هيل الموظفين في تنفيذ برامج   مجاالت التحسين لتأ هي أبرز  ما  من خالل تجربتك ،  الفجيرة؟ و( 

 التميز المؤسسي ؟.

ها القيادة العامة لشرطة الفجيرة؟   أوالً: نتائج السؤال األول، ما رأيك في البرامج التدريبية التي تقدم

( أن البرامج التدريبية عموماً جيدة وتخدم شريحة كبيرة من كادر  1كانت إجابة المقابلة رقم ) 

والموجه نحو   المحدد  التدريبي  التخصص  إلى  أحياناً  ولكن، فإنها تفتقر  العامة للشرطة.  القيادة 

 شرطة.االحتياجات الفردية للعاملين في مختلف اإلدارات والمؤسسات التابعة للقيادة العامة لل
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هذه الدورات التدريبية تختلف باختالف اإلدارات   هذا الصدد، فإن المشكلة تكمن في أن  وفي 

هذه الدورات   من  ل العاملين في اإلدارات األخرى قد ال يستفيدون  مما يعني أن بع والمؤسسات، 

العامة    التدريبية بنفس القدر الذي يستفيد منها العاملون في اإلدارات األخرى. لذلك، يجب على القيادة

لشرطة الفجيرة توفير البرامج التدريبية المناسبة لجميع العاملين في مختلف اإلدارات والمؤسسات 

والمجموعات وتوفير البرامج التدريبية   من خالل تحديد احتياجات الفردية  وذلك  التابعة للشرطة، 

 المناسبة لها. 

البرامج   زيادة فعالية  حاسمًا في  دورًا  التدريبي يلعب  التخصص  ذلك، فإن  على  عالوة 

التدريبية، حيث يتيح توفير تدريب متخصص وموجه نحو االحتياجات الفردية والمجموعات الخاصة 

بالعاملين في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. وبالتالي، يمكن للبرامج التدريبية المتخصصة الرفع من  

 مستوى المهارات والمعرفة وتحسين األداء الوظيفي للعاملين في الشرطة. 

ها شرطة 5( والمقابلة رقم ) 2تتفق المقابالت رقم ) ( على أن البرامج التدريبية التي توفر

ل العيوب التي يجب معالجتها.   هي جيدة وتخدم شريحة واسعة من الموظفين، ولكن هناك بع الفجيرة 

هو  1تشير المقابلة رقم )  ما يمثل ( إلى أن البرامج التدريبية تفتقر أحيانًا إلى التخصص التدريبي، و

( تركزان  5( والمقابلة رقم )2مشكلة تواجه القيادة العامة لشرطة الفجيرة. في حين أن المقابلة رقم ) 

ها سنويًا، لضمان بقاء الموظفين متابعين ومستعدين   على ضرورة إعادة الدورات التدريبية وتكرار

 لمواكبة التحديات والتغييرات في مجال األمن والسالمة.

( على أن تنوع الدورات التدريبية  7( والمقابلة رقم )3من ناحية أخرى، تركز المقابلة رقم )

أهمية من تكرار الدورات، حيث يتم بناء البرامج التدريبية الحالية على االحتياجات التدريبية   هو أكثر 

هذه الدورات وفقًا للمواعيد واالحتياجات المحددة. يت م تقديم دورات على لكل قسم، وتركز على إعداد 
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أساس الحاجة وأخرى عامة مثل التعامل مع اآلخرين وإسعاد العمالء، وهذا يساعد في توسيع معرفة  

 الموظفين وتحسين مهاراتهم في مجال األمن والسالمة. 

مهم في تطوير   عامل  هي  أن البرامج التدريبية  جميع المقابالت على  وفي النهاية، يتفق 

هذه البرامج   المهارات والقدرات لدى موظفي شرطة الفجيرة، ولكن من الضروري العمل على تطوير 

 وتحسينها بشكل دائم لتلبية احتياجات الموظفين ومواكبة التغييرات والتحديات في مجال األمن. 

ثانياً: نتائج السؤال الثاني الذي يقول: إلى أي مدى يستفيد الموظفون من البرامج التدريبية المقدمة  

 في القيادة العامة لشرطة الفجيرة؟ 

( اجابة المقابلة رقم  متساوية بين  3،4،5وكانت  موجودة لكنها ليست  ان المنفعة  ( على 

هو االختالف في واجباتهم الوظيفية وبناءًا على الدور الذي يقومون به   الموظفين والسبب في ذلك 

ل الموظفين المزيد  داخل المنظمة والمهارات والمعرفة التي يتمتعون بها. ونتيجة لذلك، يحقق بع

ل الموظفين اآلخرين ويعود م ن المنفعة من الدورة التدريبية، في حين ال يحقق الكثير من المنفعة لبع

 ذلك إلى اختالفات واجباتهم الوظيفية. 

مهارات الكتابة، فسوف يتحقق   هو تحسين  ن هدف الدورة التدريبية  على سبيل المثال، إذا كا

من المنفعة   من المنفعة للموظفين الذين يقومون بكتابة تقارير كثيرة، بينما لن يتحقق الكثير  المزيد 

 للموظفين الذين يقضون معظم وقتهم في المهام الميدانية.

لذلك، يجب على المنظمات أن تعترف بأن المنفعة ليست متساوية بين الموظفين وأن تعمل  

زمة لتحسين أدائهم   على تحديد االحتياجات الفردية لكل موظف وتوفير فرص التدريب والتطوير الال

لقوة  وزيادة منفعتهم في العمل. ويمكن تحقيق ذلك من خالل إجراء تقييم ألداء الموظفين وتحديد نقاط ا
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والمعرفة التي   زمة لتعزيز المهارات  الال ومن ثم توفير الدورات التدريبية  أدائهم،  والضعف في 

 يحتاجها كل موظف 

( تم اإلشارة إلى أن الدورات الميدانية أكثر فائدة من  6،7في حين ذكرت إجابة المقابلة رقم )

الدورات اإلدارية. ويعود ذلك إلى أن الدورات الميدانية تمنح الموظفين فرصة للتعلم العملي وتطبيق  

اهيم النظرية التي يتعلمونها في بيئة عملية حقيقية، بينما الدورات اإلدارية هيم    المف تركز أكثر على المفا

متنوعة   النظرية واإلدارية دون الوقوف على الجوانب العملية. وينصح بالتأكيد بتخصيص دورات 

ن هذه الدورات.  ومالئمة لتخصص كل موظف لضمان تحقيق أكبر فائدة م

 ( مدى معرفة 8،10أما في المقابلة رقم  إجراء تقييم لمعرفة  ( فتم التأكيد على ضرورة 

الدورات   ذلك قبل بدء  وإتمام  الموظفين بموضوع الدورة وتحديد المواضيع التي يحتاجون إليها، 

من توجيه الدورات التدريبية بشكل دقيق لتلبية احتياجات   مهمة للتأكد  هذا يعتبر خطوة  التدريبية. و

ن هذه   الموظفين. كما ينصح بتوزيع استمارة التقييم بعد االنتهاء من الدورة لمعرفة الفائدة المكتسبة م

هذا على تقييم جودة الدورات  الدورة وتحديد المجاالت التي يمكن تحسينها في المستقبل. ويساعد 

 العمل.التدريبية وتطويرها في المستقبل بما يتناسب مع احتياجات الموظفين ومتطلبات 

المؤسسي في القيادة ثالثاً: نتائج السؤال الثال  الذي يقول: ما دور التدريب في تنفيذ برامج التميز  

 العامة لشرطة الفجيرة؟ 

 ( من  1،7،9تعكس المقابلة رقم  الخطة التدريبية  أن القيادة العامة لشرطة الفجيرة تتلقى   )

وزارة الداخلية، ويتم مناقشتها وتحليلها لتحديد االحتياجات التدريبية للعاملين في شرطة الفجيرة. بناءً 

مراجعة وتطوير برامج التدريب الحالية أو تصميم برامج جديدة لتنا سب احتياجات على ذلك، تتم 

 العاملين في الشرطة. 
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ويتم تخصيص  والممارسات الجيدة،  يعتمد تطوير برامج التدريب على المعايير العالمية 

أهداف محددة وموضوعات مختلفة. وتعتمد البرامج على العديد من العوامل،  البرامج التدريبية لتحقيق 

 مثل المجال المهني والوظيفي للمشاركين والمستوى الوظيفي واالحتياجات التدريبية الفردية.

( أن هناك اتفاق على أن القيادة العامة لشرطة الفجيرة تقوم 3،6،8يتضح من المقابالت رقم )

هذه البرامج. وأكدت  بتنفيذ برامج التدريب ولكن بشكل ضعيف، ويكمن ذلك في تحمل أعباء تنفيذ 

عملية  ( أن التدريب يعمل على تنفيذ التوجيهات والمحاور التدريبية التي تخدم  5،9المقابالت رقم )

ها. ومع   اهتمام فعلي بالدورات التدريبية وتنفيذ أمر يشير إلى وجود  هو  تشكيل التميز المؤسسي، و

هتمام وزيادة جهود التدريب لضمان الحصول على الفائدة  ك، هناك حاجة للعمل على تفعيل هذا اال ذل

ن هذه البرامج التدريبية وتطوير عملية التدريب في المؤسسة لتحقيق   التميز المؤسسي. الكاملة م

وبناءً على ذلك، يجب على القيادة العامة لشرطة الفجيرة العمل على توفير مزيد من الموارد 

من الفائدة  أقصى قدر  وتفعيل برامج التدريب المؤسسية بطريقة تضمن تحقيق  والجهود لتطوير 

مراجعة الخطط التدريبية الحالية والتحقق   للموظفين والمؤسسة بشكل عام. ويمكن ذلك عن طريق 

توافر االحتياجات التدريبية للموظفين وتحديد الفجوات في الخبرات والمهارات وتطوير برامج  من  

 تدريبية تلبي هذه االحتياجات والتحسينات الالزمة في المستقبل. 

ماللمة البرامج التدريبية لبرامج   هو تقييمك لمدى  ما  رابعاً: نتائج السؤال الرابع الذي جال فيه: 

 التميز المؤسسي؟ 

(، أنه ال يوجد شيء مثالي في التدريب والتعليم، وأن  2،4،10ورد في إجابة المقابالت رقم )

هو اختيار المحاضرين  هذه التحديات  هناك أوجه قصور وتحديات تواجه عملية التدريب. ومن بين 

لحاجة  المناسبين والذين يتمتعون بإطار معرفي كبير، وتحديد محتويات الدورات التدريبية التي تلبي ا

 وتخدم موضوع التميز المؤسسي.
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أهمية اختيار المحاضرين المناسبين والذين   وباإلضافة الى ذلك تحدثت المقابالت عن مدى 

يمكن للمتعلم أن يمتلك معلومات أكثر من يتمتعون بمعرفة كبيرة في مجال التميز المؤسسي. حيث  

المحاضر، ولذلك من المهم اختيار المحاضرين الذين يمتلكون إطار معرفي كبير ويستطيعون توجيه  

 األسئلة واالستفسارات بشكل صحيح للمتعلمين.

ل الدورات التدريبية قد ال تلبي  مة في بع أن المحتويات المقد كما تحدثت المقابالت عن 

هذا بسبب عدم امتالك المسؤول عن   الحاجة وقد ال تخدم موضوع التميز المؤسسي، ويمكن أن يكون 

التدريب الدراسة الكاملة لعملية برامج التميز المؤسسي. لذلك، يجب على المسؤولين عن التدريب  

موضوع التميز المؤسسي وتلبي الحاجة الفعلية  ال تركيز على تحديد المحتويات المناسبة التي تخدم 

 للمتعلمين. 

مة  هناك حاجة لتحسين جودة الدورات التدريبية المقد هذه المقابالت إلى أن  بشكل عام، تشير 

موضوع التميز   زمة التي تخدم  للعاملين في القيادة العامة لشرطة الفجيرة، وتحديد المحتويات الال

 المؤسسي وتلبي الحاجة. 

مها  5،7،9في المقابالت رقم ) (، أوضحت على وجود العديد من الدورات التدريبية التي يقد

من   القادة في القيادة العامة لشرطة الفجيرة، ومع ذلك، أشارت المقابالت إلى عدم االستفادة الكافية 

هذه الدورات وبين مجال ال وهذا يعود بشكل رئيسي إلى عدم وجود تطابق بين  تميز  هذه الدورات، 

 المؤسسي الذي يعمل عليه القسم المعني. 

مها القيادة العامة لشرطة  وقد أشارت المقابالت إلى أن العديد من الدورات التدريبية التي تقد

ءمة ضعيفة بين الدورات  مما يعني أن عملية المال مجال التميز المؤسسي،  الفجيرة ال تتناسب مع 

 التدريبية والمجال الذي تهدف إليه القيادة العامة.
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جودة الدورات  العمل على تحسين  ومن هنا، يتعين على القيادة العامة لشرطة الفجيرة 

مع مجال التميز المؤسسي، وكذلك تعزيز االستفادة  مة للموظفين، وضمان مالءمتها  التدريبية المقد

أدائهم في   مهارات وخبرات الموظفين وتحسين  هذه الدورات التدريبية لضمان تطوير  من  الفعالة 

 . العمل

موجودة بالفعل في 1،3،6أفادت المقابالت ) ( بأن البرامج المتعلقة بعملية التميز المؤسسي 

هناك تدريبًا  ل القصور في تطبيقها. فعلى الرغم من أن  هناك بع القيادة العامة لشرطة الفجيرة، ولكن 

لذي يساعد ودورات تعليمية تتناول الموضوع، إال أنها ال تركز بشكل كافٍ على الجانب التطبيقي ا

 في تحقيق التميز المؤسسي. 

هو ما يعكس  هذه البرامج، و يالحظ أيضًا أن الجانب النظري يهيمن على الجانب التطبيقي في 

أرض  زمة لتطبيقها على  الال واالستراتيجيات  األدوات  دون توفير  تقديم النظريات والمفاهيم فقط 

وهذا يشير إلى أن المسؤولين عن عملية التدريب ليس لديهم معرفة كاملة بالتميز المؤ سسي  الواقع. 

هذه النظريات في سياق عمل الشرطة في الفجيرة.   وال يعرفون بالضبط كيفية تطبيق 

هنا فإنه يجب تحسين برامج التدريب وتوفير التدريب الالزم للمسؤولين عن التدريب  ومن 

لتحسين فهمهم لمفهوم التميز المؤسسي وتحديد الطرق األكثر فعالية لتطبيقها في سياق عمل الشرطة 

 في الفجيرة. 

مدى الحاجة إلى تطوير برامج تدريبية خاصة   ما  خامساً: نتائج السؤال الخامس الذي جال فيه: 

 ببرامج التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة؟ 

 ( من الدورات 1تحدثت المقابلة رقم  أن القيادة العامة لشرطة الفجيرة تقوم بتقديم العديد   )

هناك دورات إسعاد المتعاملين.   هذه الدورات  ومن بين  التدريبية المتعلقة بعملية التميز المؤسسي، 
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وتشير المقابلة إلى أن القيادة العامة تعتمد حاليًا على جمع البيانات المتعلقة بهذه الدورات لمعرفة 

 النقص الحالي في التطبيق العملي.

همية تطوير البرامج التدريبية وتحسينها لتكون النتائج أكثر شموالً وفعالية.  هنا، تأتي أ ومن 

األهداف  أداء المؤسسة وتحقيق  وبالتالي، يمكن تحسين التطبيق العملي للتميز المؤسسي وتحسين 

 المرجوة.

(، إلى ضرورة اختيار الدورات التدريبية بعناية  5،9أشارت المقابلتان رقم )وفي السياق ذاته  

حتى تتناسب مع تخصصات كل فرد في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. فعلى سبيل المثال، يجب أن 

مهمة حول كيفية التحكم في حركة  تتضمن دورات التدريب الميدانية الخاصة بحركة المرور تفاصيل 

وارع المزدحمة والطرق السريعة، وكذلك كيفية التعامل مع الحواد  وإدارة الحواد .  المرور في الش

الفريدة، لضمان   وفقًا لتخصصاتها  اإلدارات  التدريب لكافة  أيضا تمكين  ذلك، يجب  وعالوة على 

اجهها.   مجال عمله والتحديات التي يو موظف على الدورات التدريبية التي تتناسب مع  حصول كل 

المثال، يمكن أن تكون دورات التدريب اإلدارية تركز على القيادة واإلدارة الفعالة وكيفية  فعلى سبيل  

هداف المؤسسية وتطوير الموظفين، بينما يمكن أن تتضمن دورات التدريب الميدانية تدريبًا   تحقيق األ

همات األمنية الميدانية. بشكل عام، فإن اختيار الدورات الت همة للم م دريبية المناسبة  عمليًا وتفاصيل 

اإلدارات حسب تخصصها يساعد في تعزيز كفاءة   وإمكانية تمكين التدريب لجميع  لكل تخصص 

 وفعالية أداء كل فرد والحفاظ على مستوى عالٍ من التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 

( بأن الدورات التدريبية المتعلقة بالتوجهات المستقبلية حول التميز  3،7أفادت المقابلتان رقم ) 

عمها بدورات إدارية أخرى تهدف إلى تعزيز الجانب العملي والتطبيقي   المؤسسي غير كافية، وينبغي د

اها القادة للتميز المؤسسي. ينصح بإضافة الدورات العملية والتطبيقية إلى الدورات اإلدارية   التي يتلق

 لتدعيم التميز المؤسسي وتحقيق رؤية اإلمارات المستقبلية.
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أن يركز على الممارسات  اإلدارية يجب  هذه الدورات  أن تطوير  وأشارت المقابلتان إلى 

مع   متناسبة  أن تكون الدورات  ويجب  أهداف التميز المؤسسي،  والتجارب العملية لتحقيق  الجيدة 

ومن المهم أن تتضمن الدورات التدريبية العناصر العملية والتطبيقية   احتياجات كل قسم في القيادة. 

 لتي تشجع على تنفيذ التميز المؤسسي في الحياة العملية وتحسين أداء المؤسسة.ا

ويجب أن يكون التركيز على العمل الجماعي والتفاعل بين القادة والموظفين، والعمل على 

هارات االتصال والتفاوض والقيادة لتحقيق التميز المؤسسي. ويجب أيضاً تحديد المؤشرات  تطوير م

ها، والعمل على تقديم ا لدعم  الرئيسية للتميز المؤسسي وتطوير خطط العمل المالئمة لتحسينها وتطوير

 الالزم للموظفين لتحقيق التميز المؤسسي وتحقيق أهداف المؤسسة.

هيل  سادساً: نتائج السؤال الساد  الذي جال فيه: من خالل خبرتك ما هي أبرز مجاالت التحسين لتأ

 العاملين في تنفيذ برامج التميز المؤسسي؟ 

( إلى وجود وحدات خاصة في القيادة أو الكيانات  10،  7،  1ورد في إجابة المقابالت رقم )

هذه الوحدات   العامة المتعلقة بالتميز المؤسسي، والتي يتم التعامل معها مباشر. ومن المهم أن تعمل 

على تصحيح الخطط الحالية للتميز المؤسسي والعمل على تطويرها باستمرار. ومن أجل ضمان 

لنجاح والفعالية في تطبيق خطط التدريب المتعلقة بالتميز المؤسسي، يجب تقييم العمليات التدريبية  ا

الحالية وتحديد النواقص والتحديات التي تواجهها، وتصحيحها على الفور. باإلضافة الى ذلك يجب  

مة بضمان تطبيق أفضل الممارسات في المنظمة أو الكيان ال مهت هذه الوحدات  عام، مثل  أن تكون 

تحديث خطط التدريب بشكل دوري، وتطوير برامج تدريبية جديدة وفعالة، وتحسين العمليات الحالية  

مة، وتعزيز رضا المتعاملين.  لتحسين جودة الخدمات المقد

هذه المقابالت ) (، تم التأكيد على ضرورة توفير دورات تدريبية متنوعة ومناسبة 5،8،9في 

مة في مجال التدريب للتميز   لتخصصات الموظفين في المؤسسة. وتم اقتراح النظر إلى الدول المتقد
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المؤسسي لالستفادة من أفضل الممارسات العالمية في هذا المجال. ومن المهم توفير دورات تدريبية  

عملية وتطبيقية تغطي الجوانب النظرية والعملية للتميز المؤسسي، وتشمل تحليل البيانات، وتحسين  

هارات القيادة لتحقيق ا هتمام بتطوير م لتميز المؤسسي،  العمليات، وتطوير الخدمات. ويجب أيضاً اال

وأهداف المؤسسة في تحقيق التميز   حيث يمكن للقادة أن يؤثروا على الثقافة المؤسسية ويعززوا رؤية 

المستقبلية للتميز   أن تتضمن الدورات العملية التدريبية التوجهات  عام، يجب  المؤسسي. وبشكل 

 المؤسسي لتحقيق النجاح في المستقبل. 

ومؤهالت الموظفين لتطبيق التميز 2،4،6المقابالت ) مهارات  ( أكدت على أهمية تحسين 

هو األساس في ذلك. وتم التأكيد على أن التدريب الفعال  المؤسسي، وأشاروا إلى أن التدريب الدوري 

.  يجب أن يتضمن التدريب العملي والتطبيق العملي، فالتدريب النظري وحده غالباً ما يكون غير كافٍ 

المهارات األساسية لتنفيذ التميز المؤسسي، مثل   أوصوا بتطوير برامج تدريبية تهتم بتطوير  كما 

والتحفيز لدي الموظفين.  وتعزيز ثقافة التميز  والقيادة الفعالة،  اإلبداعي  والتفكير  االتصال الفعال 

المستمر للموظفين، حيث يمك والتطوير  ذلك، يجب توفير فرص التعلم  نهم تطبيق  وعالوة على 

 مهاراتهم والتحسين المستمر على أسس مستمرة. 

هذه الدراسة من نتائج المقابالت  حيث أن الفائدة موجودة بالفعل   وتوصياتها  في الختام جاءت 

من التميز  أن الدورة ال تغطي احتياجات التمييز المؤسسي. كما يمكن االستفادة  المشكلة  ولكن 

ضرورة تطوير البرامج  ب  كما نصحواً المؤسسي من خالل تطبيق أفضل المعايير التي تخدم الموظفين.  

ورش ومحاضرات دوريه لنماذج التميز والعمل  من خالل عقد   التدريبية المتعلقة بالتميز المؤسسي

لتقديم افضل    بين موظفي شرطة الفجيرة  عقد جلسات عصف ذهنيباإلضافة الى    ،بشكل دوري  عليها

توفير منصات الكترونيه ذكيه الجراء الورش والدورات كما يمكن    .االفكار لمجال التميز المؤسسي

سواء كانت على مستوى الدولة  ت الرائده  عقد شراكات مع الجهاالعمل على    ،عن بعد   واالختبارات 
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خبراء في مجال التميز فهذا يوفر    ،في مجال التميز المؤسسي لتطبيق افضل الممارسات او خارجها  

 ،يتم من خاللهم اعطاء الورش والدورات والتطبيق الفعلي للنماذجث  يحالمؤسسي للعمل في القياده  

ووظيفيهوأخيراً   جوائز محليه مؤسسيه  هذا   رفع كفاءة القياده بتطبيق  والقائمين على  للمتميزين 

 . مشروعال

 ملخص الفصل الرابع  4.11

هذا الدراسة تم إجراء تحليل البيانات على   ، حيث تضمنت المرحلة ثال  مراحل رئيسيةفي 

هذه العملية حاسمة لضمان أن البيانات تفي بشكل كاف   باالفتراضات األولى تحليالً أوليًا للبيانات، و

بشكل عام تم توزيع البيانات لجميع العناصر بشكل طبيعي وكانت (. و (SEMاألساسية في استخدام

من االخطاء والقيم المفقودة والقيم المتطرفة أحادية المتغير. وفي المرحلة الثانية طبقت على   خالية 

أحادية   من  وبعد التأكد  األولى إنشاء نماذج قياس لتركيبات الدراسة،  المرحلة  مرحلتين، تضمنت 

وصحة التركيبات في المرحلة األولى، وتم تطوير المرحلة الثانية الختبار فرضيات  األبعاد وموثوقية  

من خالل تطوير النماذج الهيكلية. من خالل    أما المرحلة األخيرة  البحث  طرح  تم إجراء المقابالت 

مع نتائج    ة المنظمة علىلئسألا والتي تتماشى  عن فاعلية التدريب على التميز المؤسسي  القادة 

 االستبيان. 

هيكلي للتحقيق في   مباشرًا محتمالً )   19نتيجة لذلك، تم بناء نموذج     من خالل  H1تأثيرًا 

(H3     من خالل( و تأثير وسيط مقترحH4  وتم ،)ذلك من خالل استخدام برنامج    إجراءSMART-

PLS 3.0  .إلجراء تحليل المسار وتقييم أهمية خصائص المسار لكل مسار متوقع 

 اإللهاميوالتحفيز ( PEوالتأثير المثالي )TL) أشارت النتائج إلى أنة كان للقيادة التحويلية )

(IM( والتمكين )EM( آثار إيجابية كبيرة على استراتيجية التدريب )TS( والتميز المؤسسي )IE  .)

إيجابية كبيرة على التميز المؤسسي  تأثير    TS) واستراتيجية التدريب )  IA)الفكرية )وكان لإلثارة  
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(IE ( لذلك، تم دعم فرضيات التأثير .)H1،  H1.a،  H1.b،  H1.c،  H1.e،  H2،  H2.a،  H2.b ،  

H2.e،  H3. .) 

 ( محدد الستراتيجية التدريب  عامل  أقوى  )TSوكان  والتميز المؤسسي   )IE  هو القيادة  )

( تتوسط جزئيًا في TSمن نتائج تحليل الوساطة، وجد أن استراتيجية التدريب )و  TL).التحويلية )

( على  EMوالتمكين )  IM))  اإللهامي( والدافع  PEوالتأثير المثالي )  TL)تأثيرات القيادة التحويلية )

 (.H4، H4.a، H4.b، H4.e) ة( لذلك، تم دعم فرضيات تأثير الوساطIEالتميز المؤسسي )
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 خامس الفصل ال

 والتوصيات النتائج

 

 مقدمة   5.1

والتي تشرح   ومناقشة النتائج التي توصلت إليها،  هذا الفصل مخصص لتلخيص الدراسة 

المستجيبين لأيضاً   األدبيات  جميع اتبرير تصورات  وإبراز انعكاساتها على  لمتغيرات لهذا البحث 

التدريب  استراتيجية  ( وTLالفصل أيضًا التأثير المباشر للقيادة التحويلية )هذا  يشرح  حيث  النظرية.  

(TR( على التميز المؤسسي )IE في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. باإلضافة إلى تأثير الوساطة )

اإل ( في IE( والتميز المؤسسي )TL( على العالقة بين القيادة التحويلية ) TRلتدريب ) ستراتيجية 

من الكما  القيادة العامة لشرطة الفجيرة.   هذا الفصل القيود واقترح التوصيات لمزيد   دراسات ناقش 

 في هذا المجال من المعرفة. ينالمستقبل الباحثينمن قبل 

 نظرة عامة على الدراسة  5.2

هذه الدراسة ل القيادة التحويلية التي تؤثر على التميز المؤسسي في القيادة   فحص عالقةأجريت 

اإلمارات العربية المتحدة. ثانيًا،   القيادة التحويلية التي    عالقةدراسة  لالعامة لشرطة الفجيرة بدولة 

اإلمارات العربية المتحدة.  استراتيجية  تؤثر على   التدريب في القيادة العامة لشرطة الفجيرة بدولة 

 ً التدريب على التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة بدولة استراتيجية    عالقةدراسة  ل  ،ثالثا

العربية المتحدة الوسيط إل  .اإلمارات  الدور  اأخيرًا، بحث  لتدريب بين القيادة التحويلية  ستراتيجية 

 والتميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة بدولة اإلمارات العربية المتحدة. 

ها )دت الدراسة الحالية بنظرية القيادة التحويلية  هاستش التأثير المثالي، الدافع االلهامي، بأبعاد

ترتبط نظرية  حيث  ية وبرنامج التميز.  ائونظرية البن  االثارة الفكرية، االعتبارات الفردية، التمكين(
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القيادة التحويلية بسلوك القادة في المؤسسات لكيفية توجيه الموظفين لتحقيق التميز المؤسسي والذي 

يتم تطبيقه عادةً في المؤسسات؛ بينما تميل النظرية البنائية إلى فهم أكبر لعمليات المؤسسات فهو يأخذ 

ه ة ا امات القادة أثناء اكتشاف  في االعتبار مجموعة متنوعة من فوائد التدريب التي تمكّن من مواءم تم

العوائق المحتملة. عالوة على ذلك تم توظيف برنامج نظرية التميز لدعم تحقيق التميز المؤسسي بين  

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة.

سابقة )تمت مناقشتها في الفصول السابقة( حول التميز المؤسسي في الدراسات  العلى    ابناءً 

العربية المتحدة، تم تطوير نموذج نظري لتصوير   اإلمارات  القيادة العامة لشرطة الفجيرة بدولة 

ساعد النموذج في اإلجابة على األسئلة  حيث  الدراسة    نظريات لالختبار المقترحة بين  العالقات القابلة  

، اإللهاميالقيادة التحويلية )التأثير المثالي، الدافع  هل هناك عالقة ذات تأثير بين  (  RQ1التالية: )

اإلثارة الفكرية، االعتبارات الفردية، التمكين( والتميز المؤسسي بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة؟ 

(RQ2  )  هناك عالقة ذات تأثير بين ، اإلثارة  اإللهامي)التأثير المثالي، الدافع    القيادة التحويليةهل 

و االعتبارات الفردية، التمكين(    التدريب بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة؟ استراتيجية  الفكرية، 

(3RQ)    التدريب والتميز المؤسسي لدى القيادة العامة  استراتيجية  هل هناك عالقة ذات تأثير بين

على العالقة بين القيادة التحويلية    وسيطكمتغير  ما تاثير استراتجية التدريب  (  RQ4لشرطة الفجيرة؟ )

الفردية، التمكين( والتميز المؤسسي  ، اإلثارة الفكرية، االعتبارات  اإللهامي)التأثير المثالي، الدافع  

هي: القيادة التحويلية،  هذه الدراسة ثالثة متغيرات  بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة؟. وبذلك حددت 

ما يؤثر بدوره على القيادة العامة لشرطة الفجيرة في استراتيجية   هو  التدريب، التميز المؤسسي. و

 اإلمارات العربية المتحدة. 

هداف البحث في المقام األول، كانت األهداف   بالتوازي مع أسئلة البحث، تم تحديد عدد من أ

، اإلثارة الفكرية، اإللهاميبين القيادة التحويلية )التأثير المثالي، الدافع    مدى التأثير ( دراسة  1هي: ) 
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مدى  ( دراسة  2االعتبارات الفردية، التمكين( والتميز المؤسسي بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة. ) 

، اإلثارة الفكرية، االعتبارات الفردية،  اإللهاميبين القيادة التحويلية )التأثير المثالي، الدافع    التأثير

و )استراتيجية  التمكين(  دراسة  3التدريب بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة؛  بين    مدى التأثير( 

)استراتيجية   والتميز المؤسسي بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة.  دراسة  4التدريب  تأثير  مدى  ( 

)التأثير المثالي، الدافع  استراتيجية   اإلثارة  اإللهاميالتدريب على العالقة بين القيادة التحويلية   ،

 الفكرية، االعتبارات الفردية، التمكين( والتميز المؤسسي بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 

هذهكان   استخدمت    منهج  الفرضيات. كما  استنتاجيًا يبدأ بنظرية وينتهي باختبار  الدراسة 

هذه الدراسة تم اإلعتماد بشكل كبير سلوب الكمي والنوعي،  األالدراسة   ومن الجدير بالذكر انه في 

على النهج الكمي والنسبة المتبقية للمنهج النوعي، حيث تم اإلستعانه بالمنهج النوعي عالية  وبنسبة  

عمها ومقاربات التباين للتحليل  و .  للتأكيد على نتائج المنهج الكمي ود تم استخدام المقاييس الوصفية 

المعرفة.   األبحا  السابقة القائمة على  استكشافية بطبيعتها ألنها تكمل  اإلحصائي. كانت الدراسة 

نهجية تبدأ بالفرضيات وتنتهي  باإلضافة إلى ذلك، اعتبرت الدراسة عملية علمية ألنها تتبع إجراءات م

ة أهداف البحث. م هذه األساليب لإلجابة على أسئلة البحث ومعالج ل. تم استخدا  بالموافقة / الرف

هو مذكور في الفصل الثالث وفيما يتعلق باألداة، تم أخذ استبيان من األبحا  السابقة وتم   كما 

إداري   وقسم  ديموغرافي  من قسمين: قسم  تعديله ليناسب سياق الدراسة الحالية. تكونت الدراسة 

من   من القيادة العامة لشرطة الفجيرة )وزارة    5بمقياس ليكرت  الداخلية نقاط. كما تم جمع البيانات 

هذا البحث حجم العينة من  Krejcie and Morgan  (1970(. استناداً إلى  2022اإلماراتية،   (، حدد 

( أوصوا بضرورة زيادة  2016؛ لكن هير وآخرون ) للدراسة  308كان    1550عدد السكان المحدد  

  431تصل إلى  ٪ ، ل40حجم عينة الدراسة لتقليل احتمالية حدو  أخطاء. فزادت الباحثة العينة بنسبة  

وغير المالئمة، كان عدد  اإلجابات المفقودة  االستبيانات وتنظيف  وزعت باليد؛ بعد جمع  استبانة 
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مما أعطى معدل استجابة فعال    315اإلجابات الصالحة للتحليل   ٪. مع أخذ ذلك  73قابلة لالستخدام، 

هذه الدراسة   في االعتبار، أجرت الدراسة أيضًا مقابالت مع عشرة قادة من مجتمع الدراسة. استخدمت 

( لتحليل بيانات CFA( تحليل عامل التأكيد )1تحليلين الختبار موثوقية وصالحية أدوات القياس: )

(  2؛ و )0.80إلى عدم تحميل أي من العناصر أقل من    CFAالدراسة التجريبية. تشير نتائج تحليل  

من بين مستويات األهمية   ألفا كرونباخ الختبار العالقات المفترضة في النموذج الهيكلي للدراسة. 

كمستوى حرج لتقرير   0.05ة  هذه الدراسة مستوى األهميالبديلة الثالثة المتاحة للباحثين، استخدمت 

ل الفرضيات    تم اإلبالغ عن نتائج التحليل في الفصل الرابع.و قبول أو رف

ها   هميتها وتأثير وتنوه الباحثة أن أبعاد القيادة التحويلية تم تحليلها فقط إحصائياً لمعرفة مدى أ

امها في الدراسات المستقبلية.   إلستخد

 الفرضيات  مناقشة  5.3

لمناقشة نتائج الدراسة التجريبية يتم تنظيم األقسام الفرعية بطريقة تجيب على األسئلة البحثية  

هداف البحث.  األربعة الرئيسية المحددة مسبقًا ولتحقيق أ

 التحويلية والتميز المؤسسي القيادة  5.3.1

هذه الدراسة فيما يتعلق بتأثيرات القيادة التحويلية والتميز المؤسسي،  لتحقيق الهدف األول من 

هناك عالقة تأثير إيجابي بين    والتي   للدراسة  H1  الفرضية األولى  ةالباحث  ت وضع تنص على أن "

القيادة التحويلية والتميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة". تم العثور على العالقة بين  

ً   تشير العالقة اإليجابيةوالقيادة التحويلية والتميز المؤسسي لتكون كبيرة وإيجابية.   إلى أن زيادة    أيضا

مستوى القيادة التحويلية في القيادة العامة لشرطة الفجيرة سيؤدي إلى زيادة مستوى التميز المؤسسي  

 في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 
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همة في   وبمعنى أدق تشير العالقة اإليجابية بين القيادة التحويلية التميز المؤسسي الى المسا

الى   من خالل تعزيز ثقافة التميز واإلنجاز داخل القيادة، اضافةً  من التميز  مستويات أعلى  تحقيق 

ما لديهم والذي ينعكس  تحفيزها لإلبداع واالبتكار ودفع العاملين نحو تحقيق الرؤية وتقديم أفضل  

وتم تأكيد ذلك أيضاً    إيجابًا على أداء القيادة. فضالً عن رفع مستوى االلتزام الوظيفي لموظفي القيادة.

 (. 2018: الرشيدي، 2018: ضيف وعلة، 2019صياحي، ) من قبل الدراسات السابقة 

هرة ومؤهلة في التعامل مع التميز المؤسسي من أجل زيادة  يجب أن تكون القيادة التحويلية ما

زمة باالبتكار والمساعدة في تشكيل نجاح المؤسسة في من    الحافز وجعلها قوة عاملة ملت المستقبل 

القيادة العامة لشرطة الفجيرة. في المقابل، فإن االفتقار   فيخالل األداء بطرق تخلق تغييرًا ذا مغزى 

إلى القيادة التحويلية في التعامل مع التميز المؤسسي سيؤدي إلى فشل عملية التحسين. باإلضافة إلى  

مع نظرية القيادة التحويلية التي تؤكد أن القادة التحويليين يركزون بشكل   هذه النتيجة  ذلك، تتوافق 

الرؤية إلى األمام نظرًا لقدرتهم    ل التعاون المؤسسي الذي يمكن أن يساعد في دفعأكبر على تسهي

مبتكرة للبقاء في   طرقًا  دائمًا  ويجدون  المتغيرة  األعمال  ديناميكيات  وفهم  واالبتكار  التكيف  على 

مة.  المقد

 فيما يتعلق بالفرضية الفرعية: 

(، والذي أظهر عالقة إيجابية  IE( والتميز المؤسسي )PEشرح العالقة بين التأثير المثالي ) .1

مها القائد أثرت على    :H1.aبينهما لذلك،  هذا يعني أن األساليب التي يستخد تم دعم النتيجة. 

من خالل خلق القيم التي تلهم وتوفر معنى   وذلك  الموظفين في القيادة العامة لشرطة الفجيرة

 العمل للمرؤوسين لتحقيق التميز المؤسسي. 

حيث يمكن تفسير العالقة اإليجابية بين التأثير المثالي والتميز المؤسسي كالتالي: أن القادة 

ذوو التأثير المثالي يقدمون القدوة والنموذج األخالقي الذي يحتذى به، مما يخلق ثقافة تنظيمية  
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قائمة على النزاهة والمصداقية. باإلضافة الى سلوك القائد المثالي وأخالقياته التي تترسخ  

ان   األداء المتميز. وال يمكن انكار أيضاً  لدى المرؤوسين فيصبحون أكثر التزاماً بمعايير 

جهد  مما يدفع الموظفين ببذل  مرؤوسيهم  القادة ذوو التأثير المثالي يلهمون الثقة في نفوس 

أهداف القيادة. لذلك فالتأثير المثالي للقادة عنصر أساسي في تعزيز التميز  إضا في نحو تحقيق 

: الماجد 2012: الغزالي،  2019صياحي، )  المؤسسي من خالل نشر القيم األخالقية السليمة

 . (2018: القطاونة،  2012: داود، 2018وآخرون، 

ظهر عالقة إيجابية  IEالمؤسسي )  ( والتميزIM)  اإللهاميشرح العالقة بين الدافع   .2 (، والذي أ

وهذا يعني أن القادة يشجعون الموظفين على االبتكار    : H1.b  بينهما لذلك، تم دعم النتيجة. 

عمهم   واإلبداع والتنويع والتطوير المستمر واالعتراف بأدائهم المتميز والثناء عليه. وكذلك د

في محاولة تبني أساليب وأساليب جديدة وتطوير أساليب مبتكرة للتعامل مع القضايا التنظيمية  

المشكالت التي يواجهونها في القيادة العامة وتطوير تفكيرهم لال أنفسهم لحل  عتماد على 

 لشرطة الفجيرة. 

من خالل حيث فسرت   اإليجابية بين الدافع اإللهامي لدى القادة والتميز المؤسسي  العالقة 

مما يعزز ثقافة التميز.  إمتالكهم القدرة على توصيل رؤية ملهمة وإشراك المرؤوسين فيها 

عهم فينعكس   باإلضافة الى تحفيز طاقاتهم وقدراتهم والذي ويؤدي الى زيادة دافعيتهم وإبدا

هذه الفائد تعمل على تهيئة   إيجابًا لتحقيق مستويات أعلى في األداء وإنتاجية القيادة. فجميع 

عمة ومحفزة التي توفر المناخ المالئم للتميز واإلبداع واالبتكار )ضيف وعلة،    بيئة عمل دا

: الضالعين، 2014: النويقة،  2010: عباس،  2018: الرشيدي،  2011: العضوي،  2018

 (. 2015: بو سالم، 2010

ظهرت عالقة إيجابية  IE( والتميز المؤسسي )IAشرح العالقة بين اإلثارة الفكرية ) .3 (، والتي أ

دعم   هذا يعني قدرة القادة على تحفيز العمال على التفكير    :H1.cبينهما لذلك، تم  نتيجة 
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ممارسة أو فعل؛ كذلك   بطرق جديدة لحل المشكالت واستخدام التفكير المنطقي قبل القيام بأي 

نشر الوعي والتشجيع على تبني أساليب جديدة للعمل ومعالجة المواقف القديمة بأساليب 

ووجهات نظر حديثة تواكب التطورات العالمية مما يولد نوعًا من الثقة الفطرية في تطوير  

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة.  العاملين في

تم تفسير العالقة اإليجابية بين اإلثارة الفكرية من قبل القادة والتميز المؤسسي من خالل القادة  

اهم في تميز القيادة، عن   مما يس الذين يحفزون التفكير ويثيرون العقول يشجعون اإلبداع واالبتكار 

من قبل القادة هم المختلفة  وجهات نظر لتوسيع آفاق    طريق طرح أسئلة تحفيزية للموظفين وتشجيع 

من  العاملين في القيادة. كما يقوم القادة على التعلم المستمر والتدريب والقراءة ليزيد  التفكير لدى 

عمل  العاملين بالقيادة. باإلضافة الى تبني أساليب  والتي سوف تنعكس على  ومهاراتهم  معارفهم 

 ً إدارية حديثة التي تتطلب تفكيراً خالقا  ,Alhefiti Et al., 2019: Ekradi & Nia)  وتقنيات 

2015: Kitana & Karam, 2020 .) 

ظهرت عالقة IE( والتميز المؤسسي ) ICشرح العالقة بين االعتبارات الفردية ) .4 (، والتي أ

هذا يعني أن القادة ال يهتمون بالموظفين كما    :H1.dإيجابية بينهما لكن،   ل النتيجة.  تم رف

جميع الموظفين بنفس   مع  هم يتعاملون  و أنهم ال يدركون الفروق الفردية بين الموظفين 

موظفي   هذه األسباب أثرت على  مراعاة الفروق الفردية بينهما. كل  الطريقة وكذلك دون 

 يز المؤسسي.القيادة العامة لشرطة الفجيرة لتحقيق التم 

ويعزى سبب العالقة السلبية بين االعتبارات الفردية والتميز المؤسسي الى زيادة التركيز  

هداف ورؤية القيادة  على المصالح واالحتياجات الفردية للموظفين، لذلك قل التركيز على أ

روح الفريق   من  عام.  حيث يعتبر تركيز الموظفين على مصالحهم الذاتية يقلل  بشكل 

أفر أهدافها على المدى الطويل. في المحصلة، والتعاون بين  مما يعيق تحقيق  اد القيادة، 

تعارض االعتبارات الفردية مع مبادئ التميز المؤسسي كالشفافية والعدالة واالبتكار والتعاون  



216 

 

مؤسسية تركز على المصلحة العامة لتحقيق  العمل على ترسيخ ثقافة  الجماعي. لذا يجب 

:  2012: داود،  2018: الماجد وآخرون،  2012: الغزالي،  2019)صياحي،    النجاح والريادة

 (. 2018القطاونة، 

(، والذي أظهر عالقة إيجابية بينهما  IE( والتميز المؤسسي ) EMشرح العالقة بين التمكين )  .5

هذا يعني أن القادة منحوا الموظفين حرية كاملة تقريبًا في    :H1.e  لذلك، تم دعم النتيجة. و

ل عملية اتخاذ القرار  اتخاذ القرارات في القيادة العامة لشرطة الفجيرة، كما تم تفوي

 للموظفين لتمكينهم من االستجابة مباشرة لطلبات العمالء ومشاكلهم واحتياجاتهم. 

وسوف توضح الباحثة تفسير العالقة اإليجابية بين التمكين والتميز المؤسسي، حيث يعمل 

مما يشعرهم   التمكين على إعطاء الموظفين صالحيات ومسؤوليات أكبر التخاذ القرارات، 

من ثقتهم بأنفسهم ويولد لديهم شعوراً  هم لإلبداع واالبتكار، والذي يزيد  باالستقاللية ويحفز

إتاحة  باالنتماء ل هداف. باإلضافة الى  األ من الجهد لتحقيق  مزيد  مما يدفعهم لبذل  لقيادة، 

مما يحفزهم على تحمل  الفرصة للموظفين للمشاركة في صنع القرارات التي تؤثر عليهم، 

وهذا يدفع الموظفين التركيز على التخطيط  المسؤولية وااللتزام تجاه نتائج تلك القرارات. 

مما يعزز قدرة القيادة على االبتكار والمنافسة. االستراتيجي بدالً من   حل المشكالت اليومية 

مما  المنظمة،  الموظفين ويولد لديهم شعوراً بالمسؤولية تجاه نجاح  التمكين يحفز  إجماالً، 

وعلة،   )ضيف  عملها  مجال  وريادتها في  ها  على تميز إيجابياً  :  2018ينعكس 

:  2010: الضالعين،  2014النويقة،  :  2010: عباس،  2018: الرشيدي،  2011العضوي، 

 (. 2015بو سالم، 

 التدريب استراتيجية القيادة التحويلية و 5.3.2

هو فحص العالقة بين القيادة التحويلية   و هذه الدراسة  من  لغرض تحقيق الهدف الثاني 

  على أن "هناك عالقة تأثير إيجابية بين القيادة التحويلية   H2فرضية  التدريب، تنص  استراتيجية  و
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ظهرت النتيجة النهائية من تحليل البيانات التدريب في  استراتيجية  و القيادة العامة لشرطة الفجيرة ". أ

مهمة وإيجابية.  استراتيجية  التجريبية أن العالقة بين القيادة التحويلية و تشير العالقة والتدريب كانت 

التدريب. بمعنى آخر تؤدي  استراتيجية  اإليجابية إلى أن القيادة التحويلية ضرورية لزيادة تحسين  

 القيادة التحويلية إلى سلوك أكثر إبداعًا بين القيادة العامة لشرطة الفجيرة في اإلمارات العربية المتحدة. 

فسرت العالقة اإليجابية بين القيادة التحويلية واستراتيجية التدريب منخالل القائد التحويلي  

الذي يلهم الموظفين ويحفزهم على تجاوز توقعاتهم وقدراتهم، مما يجعلهم أكثر استعداداً لتقبل التدريب 

وهو ما مهارات جديدة، والتركيز على تنمية الموظفين وتطوير قدراتهم،  تسعى استراتيجية    واكتساب 

التدريب لتحقيقه أيضًا. باإلضافة الى توفير المناخ المالئم للتعلم المستمر لموظفي القيادة مما يجعلهم  

ما تعلموه في التدريب في القيادة : عبد الباقي  2021محمد، عطية والطبال،  )  أكثر حماسًا لتطبيق 

 (. 2020وكوديد، 

ومة تدريب استراتيجية  أيضًا بالنظرية البنائية التي تشجع على استخدام طرق    هذه النتيجة مدع

هذه النظرية لمساعدة  محددة لتوليد أنماط فكرية فريدة من نوعها في مكان العمل. حيث يستخدم القادة 

 موظفيهم على التعلم. 

 الفرعية:  اتفيما يتعلق بالفرضي

ظهرت عالقة  TRالتدريب )استراتيجية  ( وPEشرح العالقة بين التأثير المثالي ) .1 (، والتي أ

مها القائد و : النتيجة.  H2.a  إيجابية بينهما لذلك، تم دعم هذا يعني أن األساليب التي يستخد

العامة لشرطة الفجيرة من خالل تنسيق جميع الموظفين لتنفيذ أثرت على الموظفين في القيادة  

 لذلك أدى ذلك إلى ظهور قيمة إضافية أخرى للقيادة العامة.  .األهداف الرئيسية

ذو  من خالل القائد  اإليجابية بين التأثير المثالي للقادة واستراتيجية التدريب  تفسر العالقة 

التأثير المثالي والذي يمثل نموذجاً يحتذى به للموظفين من حيث الكفاءة وااللتزام والرغبة  
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مما يشجعهم على االنخراط بفاعلية في التدريب. حيث يتم إلهام وتحفيز الموظفين   في التعلم، 

هاراتهم الجديدة المكتسبة من التدريب. مع الحرص أيضاً  هذا يجعلهم أكثر حماسة لتطبيق م و

مما يشجعهم على تقبل التغيير الذي  مة على الثقة مع الموظفين،  على بناء عالقات إيجابية قائ

مما يحفزهم يأ وتنمية الموظفيهن  مع التدريب. باإلضافة على التركيز على تطوير  تي 

مهاراتهم  : عبد الباقي وكوديد، 2021محمد، عطية والطبال،  )  لالنخراط في التدريب وتطوير 

2020 .) 

ظهرت عالقة  TRالتدريب )استراتيجية  ( وIM)  اإللهاميشرح العالقة بين التحفيز   .2 (، والتي أ

هذا يعني أن القادة يشجعون الموظفين على    :H2.b  إيجابية بينهما لذلك، تم دعم النتيجة. و

االبتكار واإلبداع والتنويع والتطوير المستمر واالعتراف بأدائهم المتميز والثناء عليه. وكذلك 

عمهم في محاولة تبني أساليب وأساليب جديدة وتطوير أساليب مبتكرة للتعامل مع القضايا  د

عتماد على أنفسهم لحل المشكالت التي يواجهونها في القيادة التنظيمية وتطوير تفكيرهم لال

هذه المزايا تؤدي إلى رفع كفاءة الموظفين والقيادة العامة لشرطة  العامة لشرطة الفجيرة. كل 

 الفجيرة ككل.

من قبل القادة واستراتيجية التدريب أن  اإليجابية بين التحفيز اإللهامي  من العالقة  نستنتج 

مما يجعلهم أكثر حرصاً على  القائد الملهم يولد حماسة وشغف لدى الموظفين نحو عملهم، 

جذابة  مستقبلية  رؤية  إيصال  على  وأيضاً يركز  التدريب.  خالل  من  هاراتهم  م تطوير 

مما يد  مما يجعل الموظفين أكثر  للموظفين،  فعهم لالنخراط في التدريب لتحقيق تلك الرؤية 

مما   هب والقدرات الكامنة لدى الموظفين  همية التدريب. ويؤدي ذلك الى تنمية الموا فهماً أل

ة بالتحدي   يدفعهم لبذل المزيد من الجهد في التدريب لتطوير أنفسهم، وينتج عن ذلك جواً ملي

مما   )الحبابي،   يشجع الموظفين على استغالل التدريب لزيادة قدراتهموتجاوز المستحيل، 

 (. 2018: ابو ربيع، 2008: عيسى، 2020: عبد الباقي وكوديد،  2021
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3.   ( أن TRالتدريب )استراتيجية  ( وIAشرح العالقة بين اإلثارة الفكرية  ظهرت  أ (، والتي 

مهمة لذلك، هذا يعني عدم قدرة القادة على    :H2.c  العالقة بينهما غير  ل النتيجة.  تم رف

تحفيز العمال على التفكير بطرق جديدة لحل المشكالت وعدم السماح لهم باستخدام التفكير  

أن عدم الوعي بتبني أساليب جديدة للعمل   أو فعل؛ كما  ممارسة  المنطقي قبل القيام بأي 

مما يولد   ومعالجة المواقف القديمة بأساليب ووجهات نظر حديثة  تواكب التطورات العالمية 

 نوعاً من عدم الثقة في تطوير العاملين بالقيادة العامة لشرطة الفجيرة. 

من قبل القادة وفعالية استراتيجية التدريب  تم تفسير وجود عالقة سلبية بين اإلثارة الفكرية 

بسبب الشك وعدم الثقة في فاعلية التدريب وجدواه كما بعتبر التركيز المفرط على التحدي  

من التدريب. ولكن أسلوب  الفكري يجعل الموظفين أقل استعداداً لتقبل المعلومات الجديدة 

اومة التغيير الذي يأتي مع التدريب واعتباره تهديداً للوضع  اإلثا رة الفكرية قد يؤدي إلى مق

عدم   من  الحالية يولّد جوًا  والممارسات  األفكار  المستمر في  التشكيك  هن، كما يعتبر  الرا

مما يصعب معه تنفيذ استراتيجية التدريب. وخالصة الحديث، أن اإلفراط في  االستقرار، 

ية قد ينتج عنه آثار سلبية تعيق نجاح استراتيجية التدريب وتطبيق مخرجاتها  اإلثارة الفكر 

 (. 2018: ابو ربيع، 2008: عيسى،  2020: عبد الباقي وكوديد، 2021)الحبابي، 

4. ( االعتبارات الفردية  أن  TRالتدريب )استراتيجية  ( وICشرح العالقة بين  والتي تبين   ،)

مهمة لذلك، أن القادة ال يهتمون    :H2.d  العالقة بينهما غير  هذا يعني  ل النتيجة.  تم رف

جميع   مع  هم يتعاملون  و أنهم ال يدركون الفروق الفردية بين الموظفين  بالموظفين؛ كما 

ذلك إلى  أدى  الفردية بينهما؛ لذلك  مراعاة الفروق  دون  الطريقة؛ وكذلك  الموظفين بنفس 

هذه األسباب أثرت على موظفي القيادة العامة لشرطة   انخفاض معدالت أداء األفراد. كل 

 الفجيرة لتحقيق التميز المؤسسي.
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تعزى العالقة السلبية بين االعتبارات الفردية من قبل القادة وفعالية استراتيجية التدريب الى 

ل الموظفين على حساب آخرين في التدريب مصحوبة في ممارسة المحاباة   تفضيل بع

والمحسوبية في توزيع فرص التدريب مما يخلق جواً من عدم العدالة ويؤدي ذلك إلى إحباط  

ل الموظفين وع هو التركيز على بع مهم تجاه العملية التدريبية. وهناك سبب آخر و دم التزا

مناسبة  من احتياجات القيادة قد يؤدي إلى اختيار برامج تدريبية غير  رضا الموظفين بدالً 

 (. 2020: عبد الباقي وكوديد، 2021)محمد، عطية والطبال، 

ظهرت عالقة إيجابية  TRالتدريب )استراتيجية  ( وEMشرح العالقة بين التمكين )  .5 (، والتي أ

وهذا يعني أن القادة قاموا بترقية الموظفين الحاليين    :H2.e  بينهما لذلك، تم دعم النتيجة. 

الموظفين حرية كاملة تقريبًا في تبادل  أعطى  مما  متقدمة،  وظيفية  مستويات  إلى  ونقلهم 

أيضا   والرؤى في القيادة العامة لشرطة الفجيرة؛  والتصورات  ووجهات النظر  األفكار 

االستجابة مباشرة  مساعدة الموظفين على تجديد معلوما  من  أنفسهم لتمكينهم  وتطوير  تهم 

 لطلبات العمالء ومشاكلهم واحتياجاتهم. 

تعود العالقة اإليجابية بين التمكين وفعالية استراتيجية التدريب الى ثقة الموظفين بأنفسهم 

إتاحة   ذلك في  التدريب، حيث يساعد  وانفتاحًا لتقبل  استعداداً  أكثر  مما يجعلهم  وقدراتهم، 

م  الفرصة للموظفين للمشاركة في اتخاذ القرارات مما يجعلهم أكثر التزامًا بالتدريب الذي يدع 

مما يدفعهم لتطبيق ما   تلك القرارات. باإلضافة الى زيادة الشعور بالمسؤولية لدى الموظفين 

تعلموه من خالل التدريب والذي يخلق بيئة عمل إبداعية تشجع الموظفين على تجربة األفكار 

)الحبابي،   من التدريب  وكوديد، 2021والممارسات الجديدة التي يكتسبونها  : عبد الباقي 

 (. 2018: ابو ربيع، 2008عيسى، :  2020
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 التدريب والتميز المؤسسي استراتيجية  5.3.3

هو فحص العالقة بين   من الدراسة الحالية  والتميز  استراتيجية  الهدف الثالث  التدريب 

والتي تنص على "وجود عالقة تأثير إيجابي   H3فرضية  المؤسسي. وتحقيقا لهذه الغاية طور الباحث  

ظهرت نتيجة تحليل استراتيجية  بين   التدريب والتميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة". أ

أن   داللة إحصائية. يشير االرتباط اإليجابي إلى  ذات  إيجابية  هناك عالقة  أن  البيانات التجريبية 

التميز استراتيجية   أساسيًا في  دورًا  الفجيرة يلعب  العامة لشرطة  القيادة  المستخدم في  التدريب 

 المؤسسي. 

همًا؛ استراتيجية  يعد استخدام   التدريب كعنصر رئيسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة أمرًا م

عتبر  تحيث تعتبر ممارسات التدريب ضرورية لتحقيق التنافسية والتميز والتفوق على المنافسة. لذلك  

 ا التدريب له استراتيجية  التدريب عامل نجاح رئيسي في عملية التميز المؤسسي. كما أن  استراتيجية  

 أهمية كبيرة فيما يتعلق بالتطوير المستمر للموظفين مما سيكون له تأثير إيجابي على التميز المؤسسي. 

هذه الدراسة من خالل  تفسر العالقة اإليجابية بين استراتيجية التدريب والتميز المؤسسي في 

األداء  هداف القيادة والتميز في  أ زمة لتحقيق  الال مساعدة الموظفين على بناء المهارات والقدرات 

عمل جديدة تميز القيادة. كما   اهم  وتوفير المعرفة والخبرات الضرورية البتكار أساليب وطرق  يس

التدريب في نشر وتعزيز ثقافة التميز والسعي وراء الكمال والتميز والريادة داخل القيادة. ومن الجدير 

مما يمنح ميزة تنافسية   بالذكر أن التدريب المستمر يوفر المرونة وقابلية التكيف مع المتغيرات البيئية 

االرتقاء بمستوى متميز قادر على  مال بشري  رأس  األداء المؤسسي )العنزي،   من خالل تجهيز 

 (. 2018: الشروقي، 2019: المهيري، 2017: اإلمام،  2010
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 القيادة التحويلية والتميز المؤسسي التدريب كمتغير وسيط في العالقة بين استراتيجية  5.3.4

مما إذا كان توسط العالقة ت التدريب  استراتيجية    ت فيما يتعلق بالهدف الرابع المتمثل في التحقق 

استراتيجية    ، والتي تنص على أن "H4فرضية  والتميز المؤسسي، طور الباحث    قيادة التحويليةبين ال

ؤثر على العالقة بين القيادة التحويلية والتميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة  ت التدريب كوسيط  

هائية من تحليل البيانات التجريبية أن   ظهرت النتيجة الن توسط العالقة تالتدريب  استراتيجية  الفجيرة ". أ

. بكل الوسائل تشير األدبيات إلى أن H4مهم وفي اتجاه إيجابي. وبالتالي يتم دعم    H4وبالتالي فإن  

 ي.مؤسسجسر بين القيادة التحويلية والتميز ال يالتدريب ه استراتيجية 

 فيما يتعلق بالفرضية الفرعية: 

( والتميز المؤسسي  PE( كوسيط للعالقة بين التأثير المثالي )TRالتدريب ) استراتيجية  شرح   .1

(IEوال ظهر  تي(،  إيجابية بينهما  ت أ دعم النتيجة  عالقة  أن  :H4.a  لذلك، تم  هذا يعني   .

من   مها القائد أثرت على الموظفين في القيادة العامة لشرطة الفجيرة  األساليب التي يستخد

التدريب لجميع الموظفين لتنفيذ األهداف الرئيسية؛ لذلك أدى ذلك  استراتيجية  خالل تنسيق  

 إلى ظهور قيمة إضافية أخرى لتحسين التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 

)استراتيجية  شرح    .2 اإلTRالتدريب  والتميز  IM)  لهامي( كوسيط للعالقة بين الدافع   )

هذا يعني   :H4.b  (، والذي أظهر عالقة إيجابية بينهما لذلك،IEالمؤسسي ) تم دعم النتيجة. و

أن القادة يشجعون الموظفين على االبتكار واإلبداع والتنويع والتطوير المستمر واالعتراف  

عمهم   والثناء على أدائهم المتميز خالل الدورات التدريبية لتحقيق التميز المؤسسي. وكذلك د

عامل مع التميز المؤسسي  في محاولة تبني أساليب وأساليب جديدة وتطوير أساليب مبتكرة للت

 وتطوير تفكيرهم لتحسين التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 

( والتميز  IA( باعتباره وسيطًا للعالقة بين اإلثارة الفكرية )TRالتدريب )استراتيجية  شرح    .3

همة لذلك،IEالمؤسسي ) أظهر أن العالقة بينهما غير م مما   ،)  H4.c:   هذا ل النتيجة.  تم رف
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يعني أن القادة لم يمنحوا الموظفين للتحفيز والتفكير بطرق جديدة لتحقيق التميز المؤسسي  

ممارسة أو  أثناء التدريب؛ كما لم تسمح لهم باستخدام التفكير المنطقي قبل الشروع في أي 

عمل ينعكس على التميز المؤسسي. كما أن عدم الوعي بتبني أساليب جديدة للعمل ومعالجة 

لقديمة بأساليب ووجهات نظر حديثة تواكب التطورات العالمية األمر الذي يولد  الوظائف ا

 نوعاً من عدم الثقة في تطوير التميز المؤسسي للعاملين في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. 

الفردية )TRالتدريب )استراتيجية  شرح    .4 االعتبارات  (  IC( باعتباره وسيطًا للعالقة بين 

مهمة ولكن،IEوالتميز المؤسسي ) مما يدل على أن العالقة بينهما غير   ،)  H4.d:    ل تم رف

هذا يعني أن القادة ال يهتمون بنوع التدريب الذي يتم تقديمه للموظفين؛ كما أنهم ال   النتيجة. 

هم يتعاملون مع جميع الموظفين بنفس   يدركون الفروق الفردية بين الموظفين أثناء التدريب و

هما؛ وقد أدى ذلك إلى انخفاض معد  مراعاة الفروق الفردية بين الت الطريقة؛ وكذلك دون 

 التميز المؤسسي لألفراد في القيادة العامة لشرطة الفجيرة لتحقيق التميز المؤسسي.

)استراتيجية  شرح   .5 ) TRالتدريب  والتميز المؤسسي  EM( كوسيط للعالقة بين التمكين   )

(IE،هما لذلك هذا يعني أن القادة   : H4.e  (، والذي أظهر عالقة إيجابية بين تم دعم النتيجة. و

من خالل الدورات التدريبية ونقلهم إلى مستويات وظيفية   قاموا بترقية الموظفين الحاليين 

النظر  ووجهات  األفكار  حرية كاملة تقريبًا في تبادل  الموظفين  أعطى  مما  متقدمة، 

ة الفجيرة؛ كما تساعد والتصورات والرؤى لتحسين التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرط

مباشرة لطلبات  من االستجابة  أنفسهم لتمكينهم  وتطوير  الموظفين على تجديد معلوماتهم 

 ي تساعد على تحقيق التميز المؤسسي.العمالء ومشاكلهم واحتياجاتهم الت

 مناقشة المقابالت   5.4

هذه الدراسة المقابالت مع عشرة قادة في   مقابالت   نوعية  كانت   حيث الفجيرة،  قيادة  أجريت 

منظمة   مقابلة  في حين  وجهاً لوجه.    أجريت   والتيشبه  ً استغرقت كل  أجريت  كما  دقيقة    30  تقريبا
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هذه الدراسة تم اإلستعانه بالم  المقابالت باللغة العربية. للتأكيد على   قابالت ومن الجدير بالذكر انه في 

عمها  . نتائج المنهج الكمي ود

ً   ركزت المقابالت على األسئلة العامة وكانت  األسئلة مفتوحة من أجل فهم كامل لكيفية    أيضا

من خالل   التدريب على التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة.  استراتيجية  تأثير القادة 

اف هذا البحث.   هدفت المقابالت إلى تقديم تفسيرات متعمقة لإلجابة على أهد

أن البرامج التدريبية بشكل عام جيدة وتخدم شريحة    جواب السؤال األول في المقابلة:كان  

كبيرة من أركان القيادة العامة لشرطة الفجيرة، لكنها تعاني من قصور مثل تكرار الدورات التدريبية 

مشكلة تواجه القيادة العامة لشرطة الفجيرة.  هذه  ها سنويًا وعدم التخصص في التدريب؛ و وتكرار

ت والمؤسسات التابعة للقيادة العامة لشرطة الفجيرة، فمن المحتمل أن وأيضاً تختلف باختالف اإلدارا

ل العاملين في اإلدارات األخرى.  هذه الدورات ال تفيد بع

المقابلة:كان   متساوية بين    جواب السؤال الثاني في  موجودة لكنها ليست  أن المنفعة 

من الممكن أن تحقق الدورة   هو االختالف في واجباتهم الوظيفية ألنه  الموظفين، والسبب في ذلك 

ل الموظفين   فقط. هدفها لبع

ل  في المقابلة:كان   بعد جمع االحتياجات التدريبية، يتم تطوير البرامج    جواب السؤال الثا

اهتمام حقيقي بالدورات التدريبية التي   هناك  التي تنعكس في تطوير العملية التدريبية. بمعنى آخر 

 التميز المؤسسي لكن ال يوجد تفعيل.  تحقيقتخدم عملية 

هناك عيوب مثل  فدائماً  نص على أن ال شيء كامل    جواب السؤال الرابع في المقابلة:كان  

ها لعدم صلتها   مها القادة في القيادة العامة لشرطة الفجيرة ال يمكن االستفادة من ل الدورات التي يقد بع
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ءمة ضعيفة مع التميز المؤسسي في شرطة الفجيرة العامة.  مما يجعل عملية المال بنفس مجال العمل 

 لذلك يجب اختيار محاضرين متميزين ولديهم إطار معلوماتي كبير.

يجب تطوير البرامج التدريبية حتى تكون النتائج    جواب السؤال الخامس في المقابلة:كان  

المستقبلية حول التميز   المتعلقة بالتوجهات  وجود نقص طفيف في الدورات  أكثر شمولية بسبب 

 المؤسسي. 

اد  في المقابلة:كانت   يجب أن يكون لكل قيادة أو كيان وحدات خاصة    إجابة السؤال الس

للتطلع إلى التميز المؤسسي في المستقبل والتعامل معهم بشكل مباشر وليس مع الموظفين العاديين. 

 كما يجب أن تكون الدورات متنوعة ومناسبة حسب تخصص الموظف.

أهم توصيات المقابالت   ضرورة تطوير البرامج التدريبية المتعلقة  بوفي نهاية المطاف كانت 

هامن خالل عقد   بالتميز المؤسسي  ، بشكل دوري   ورش ومحاضرات دوريه لنماذج التميز والعمل علي

هنيباإلضافة الى   لتقديم افضل االفكار لمجال التميز   بين موظفي شرطة الفجيرة  عقد جلسات عصف ذ

 ،عن بعد   توفير منصات الكترونيه ذكيه الجراء الورش والدورات واالختبارات كما يمكن    .المؤسسي

مجال  سواء كانت على مستوى الدولة او خارجها  عقد شراكات مع الجهات الرائده  العمل على   في 

خبراء في مجال التميز المؤسسي للعمل في  فهذا يوفر    ،التميز المؤسسي لتطبيق افضل الممارسات 

من خاللهم اعطاء الورش والدورات والتطبيق الفعلي للنماذجحسث  القياده   رفع كفاءة وأخيراً    ،يتم 

 للمتميزين والقائمين على هذا المشروع. القياده بتطبيق جوائز محليه مؤسسيه ووظيفيه



226 

 

 اآلثار المترتبة على الدراسة  5.5

 اآلثار النظرية  5.5.1

هذه الدراسة إلى تطوير إطار نظري شامل فحص التأثير المباشر للقيادة التحويلية   تستند حداثة 

(TLو )  استراتيجة( التدريبTR  على )( التميز المؤسسيIE  .في القيادة العامة لشرطة الفجيرة )

)ا  إلستراتيجة  باإلضافة إلى تأثير الوساطة (  TL( على العالقة بين القيادة التحويلية )TRلتدريب 

 ( في القيادة العامة لشرطة الفجيرة.IEوالتميز المؤسسي )

هذه العوامل لفحص  هذا المجال المعرفي على  األبحا  السابقة التي أجريت في  لم تركز 

هي المرة األولى  هذه  التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة. وبالتالي يمكن االدعاء أن 

العدي أن  هتمام  المثير لال ومن  ونظريًا.  النظري تجريبيًا  اإلطار  هذا  اختبار  من التي يتم فيها  د 

ن هذا البحث على النحو التالي؛ همات النظرية تنبثق م  المسا

من ثال  نظريات رئيسية،  • هي الدراسة األولى لتجميع المفاهيم  هذه  على حد علم الباحث 

وهي نظرية القيادة التحويلية والنظرية البنائية وبرنامج التميز لتحقيق التميز المؤسسي في 

 القيادة العامة لشرطة الفجيرة.

هي الدراسة األولى من نوعها التي تجمع بيانات • من خالل استبيان ومقابالت من القيادة   هاهذه 

هذه الدراسة تم اإلعتماد بشكل كبير وبنسبة    مع العلم  العامة لشرطة الفجيرة. %  80انه في 

على النهج الكمي والنسبة المتبقية للمنهج النوعي، حيث تم اإلستعانه بالمنهج النوعي للتأكيد 

مها هم الدراسة في المعرفة المحدودة لكيفية    .على نتائج المنهج الكمي ودع عالوة على ذلك تسا

هم لتحقيق التميز المؤسسي.   انفتاح موظفي القيادة العامة لشرطة الفجيرة واستعداد
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 اآلثار المنهجية  5.5.2

المستقلة   من خالل قياس المتغيرات  انعكاسات على المنظور المنهجي  هذه الدراسة لها 

هم   ومتغيرات الوسيط ونتائجها على المتغير التابع في القيادة العامة للشرطة في الفجيرة. وبالتالي تسا

حة هذه القياسات في سياق مختلف.  هذه الدراسة في الجزء المنهجي من خالل التحقق من ص

هذه األدوات  هذه الدراسة من الدراسات السابقة ذات الصلة نظرًا الستخدام  تم تكييف قياسات 

ها في دراسات مختلفة، فقد تطلبوا إجراءات اختبار ما قبل االختبار الصارمة للتأكد من أن   وعناصر

اإلمارات العربية المتحدة،   دولة  هذا استخدم البحث والعناصر قابلة للتطبيق في سياق بيئة  بسبب 

 . ولكن كانت المقابالت كدعم لنتائج االستبيان االستبيان والمقابالت  تيطريق

 اآلثار العملية  5.5.3

إن معالجة العوامل التي تؤثر على التميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة بشكل  

همية، حيث سيؤثر التغيير على سلوكيات ومواقف األفراد نحو األفضل. لذلك توفر  عام أمر بالع األ

هو موضح أدناه:   هذه الدراسة العديد من اآلثار العملية كما 

هذه الدراسة الضوء على الدور المهم للقيادة التحويلية في التميز المؤسسي في القيادة   .1 سلطت 

هذه الدراسة إلى وجود   العامة لشرطة الفجيرة في اإلمارات العربية المتحدة. أشارت نتائج 

أن القادة يبذلون   وهذا يعني  والتميز المؤسسي،  إيجابية كبيرة بين القيادة التحويلية  عالقة 

 هوداً لتحقيق التميز المؤسسي والتقدم القائم على االبتكار من خالل أبعاد القيادة التحويلية. ج

دعم الموظفين إلى مستوى عالٍ ومفتوحًا  تالتدريب قد  استراتيجية  تشير النتائج عمومًا إلى أن   .2

مة؛ كما أكد   أو التميز في تقديم الخد من حيث التميز في القيادة  للتميز المؤسسي سواء 

أهمية دور   التدريب لتحقيق التميز المؤسسي في القيادة العامة استراتيجية  الموظفون على 

 لشرطة الفجيرة. 
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هذه الدراسة على أهمية   .3 واإلثارة    اإللهاميالتأثير المثالي والدافع  أبعاد القيادة التحويلية )تؤكد 

التي أشار إليها زمالء العمل في القيادة العامة لشرطة   (التمكين اإلعتبارات الفرديو والفكرية و

من دور أساسي في زيادة تأثير قدرات القادة على تحقيق التميز المؤسسي.   الفجيرة لما لها 

مرة أخرى  الباحثة في  لذلك توصي   األكمتغيرات مستقلة  هذه الدراسة بفحصها    بحا  في 

 المستقبلية. 

ح  المستقبلي  5.6  القيود واالقتراحات للب

هو الحال دائمًا عند إجراء   بحث، فإن لهذه الدراسة عدداً من القيود التي يجب مراعاتها  أي  كما 

ل الفرص للنظر في الدراسات المستقبلية. حيث عند تفسير النتائج.  هذه القيود أيضًا بع  توفر 

هذه الدراسة محدودة بسبب نقص الدراسات المتعلقة بهذا الموضوع في   .1 على حد علم الباحث 

ومنطقة    وتعتبرالبلدان النامية.   الدراسة األولى التي أجريت في اإلمارات العربية المتحدة 

هذه   هناك حاجة إلى مزيد من البحث لتأكيد نتائج  هذا الموضوع. لذلك  الشرق األوسط حول 

أبعاد و  الدراسة وجه الخصوص  كمتغيرات مستقلة في الدراسة   القيادة التحوبابة  على 

اإل )التأثير المثالي، الدافع  وهي  االعتبارات الفردية، يمالهالمستقبلية  اإلثارة الفكرية،   ،

 التمكين(.

من القيادة العامة لشرطة الفجيرة فقط،   .2 هم ضباط شرطة  يجب لذلك  أفراد عينة الدراسة و

النظر في المزيد من العينات من الجهات الحكومية األخرى في الدراسات المستقبلية من أجل 

الحصول على تصور عام لضباط الشرطة في حكومة اإلمارات العربية المتحدة فيما يتعلق  

 بالتميز المؤسسي. 

ما إذا كان .3 توسط العالقة بين القيادة التحويلية  تالتدريب   ت استراتيجيةتناولت الدراسة الحالية 

التدريب   استراتيجيةوجدت أن    حيث والتميز المؤسسي في القيادة العامة لشرطة الفجيرة،  
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اهم في زيادة قدرة القيادة التحويلية لتحقيق التميز المؤسسي.  ت إنو س تدريب   يمكن القول 

موظفي الدولة إلى الحد الذي يمكنهم   الموظفين العموميين بشكل عام يهدف إلى رفع كفاءة 

من أداء واجباتهم الوظيفية على أكمل وجه. وبالتالي يوصى بإجراء مزيد من الدراسات في 

هذه النتيجة ومعرفة أسباب تحسين التميز  متغيرات وساطة مختلفة لتأكيد  نفس السياق مع 

 المؤسسي. 

زمنية )بتنصح الباحثة   .4 زمنية الختيار موظفين يتم تطوير قدراتهم لفترة  خطة   ثال  وضع 

سنوات( لضمان القدرة على المنافسة والفوز في الجوائز سواء في جائزة وزير الداخلية او  

مجلس الوزراءأ رئيس  ارمن    ذلك  يتأ وي  ،وسمة  وبرامج  خالل  سال الموظفين لدورات 

ً   وأتدريبية داخل الدولة   توفير  الى    باإلضافة  ،خارجها لمتابعة التطورات الحديثة نظرياً وعمليا

ما يؤدي  م  رفع كفاءة القيادهت وجراء الورش والدورات واالختبارامنصات الكترونيه ذكيه إل

التطور في وإلى إكساب الموظف الخبرات والمهارات اإلدارية والفنية والسلوكية والعملية  

  مجال العمل. وفي الوقت نفسه يجب على الوزارات والجهات االتحادية تقييم أداء الموظفين 

 . ح معايير اختيار الموظفين(اقترا 3رقم   ملحق) في مجال التميز

هذه الدراسة محدودة بمعنى أنها تنظر فقط في أبعاد محددة للقيادة التحويلية نظرًا ألن القيادة  .5

هي األكثر فعالية لضباط الشرطة لتحقيق التميز المؤسسي،   سيكون من المفيد  لذلك  التحويلية 

ها من تدابير الموارد البشرية. باإلضافة   دمج المحددات األخرى )مثل الكفاءة الذاتية( أو غير

مثل قيادة المعامالت  إلى ذلك قد تنظر األبحا  المستقبلية في أبعاد أخرى ألسلوب القيادة 

 مية. والقيادة التفويضية والقيادة الموثوقة والقيادة التشاركية والقيادة الخد 

قد تنظر الدراسات المستقبلية في تنبؤات نفسية أخرى مثل المشاركة في الوظيفة التي تتعلق  .6

أهمية الوظيفة في حياة الشخص   مما يشير إلى  والذي بإحساس ارتباط الموظفين بوظائفهم، 

 يعكس موقفه وسلوكه. 
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هني لتقديم  .7 ذ مجال التميز وعقد جلسات عصف  متخصصين في  تنصح الباحثة باستقطاب 

دراسات مستقلبية استشرافية إ ضافة إلى  باإل  ،افضل االفكار لمجال التميز المؤسسي عداد 

الموجهات واالليات المناسبة لوضع تصور مستقبلي للتميز في القيادة العامة  لشرطة وتحديد  

 الفجيرة لضمان تحقيق االنجازات.

مع   .8 ومقارنات  استحدا  وحدة تنظيمية معنية بالدراسات وتحليل النتائج وعقد شراكات فاعلة 

بهدف تمكين قدرات القيادة على مواكبة التطور  وذلك    ،الجهات الرائده في مجال التميز المؤسسي

منظومة   متطلبات  في العلوم التخصصية او اإلدارية في العمل المؤسسي والعمل على استيفاء 

 . GEM.2التميز الحكومي  

اعداد تصور لمقترح داخلي للتميز في القيادة العامة لشرطة الفجيرة للجوائز يحاكي نماذج التميز  .9

وتطبيق ذلك  مثال  و وزير الداخلية للتميز(  االدارات العامة في القيادة كمجال    ها)جائزة  على 

المقترح التطويري    4ملحق رقم  مؤسسي، باالضافة إلى طرح جوائز وظيفية وتكريم الفائزين )

 لجائزة التميز على المستوى المحلي( الذي يحاكي نماذج التميز. 

المؤسسية الرسمية )قبل وصول  تنفيذ تقييم داخلي )مبدئي( بعد االنتهاء من مراحل التقييم للجوائز    .10

هات المعنية بمتابعة المحاور والوقوف  تقرير فرص التحسين الواردة من الوزارة(، وتوضيح الج

ها )طر الزمنية إل عداد الخطط واألإ  وكذلك  على ونقاط القوة والضغف في القيادة، ملحق رقم نجاز

 المقترح الداخلي لتقييم الجوائز(.  5

مة لضمان  استحدا  أنظمة إلكترونية وبرامج محلية لإل  .11 شراف على نتائج االعمال في القيادة العا

برنامج الدارة   ،)برنامج لمتابعة مؤشرات االداء  على ذلك  مثالالمثلى وتحقيق النتائج  لالحكومة و

 برنامج الدارة الشراكات والحكومة(. ،المبادرات والمشاريع

واهب االبتكارات الرائدة في مجال   .12 استحدا  وحدة تنظيمية على الهيكل المحلي للقيادة خاصة بالم

ظومة إدارة وهي  تندرج تحت إدارة الموارد البشرية  حيث    ،العمل المؤسسي من معنية بتطوير 
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واهب  ميزانية سنوية لها    ،الم ويتم العمل عليها وتطبيقها بشكل حقيقي ألغراض التميز ووضع 

 تضمن من خاللها تطبيق المقترحات واعتمادها كبراءات اختراع. 

ظومة التميز  و  ،مراجعة الهيكلية واالحتياجات من الموارد البشرية في االدارات المعنية  .13 متابعة من

 الكامل بهدف استيفاء متطلبات الخطط التطويرية المستقبلية للتميز.المالي  المؤسسي والدعم 

من تعزيز عمل قسم المعلومات األمنية بالموارد المادية والبشرية    .14 مة  ليتمكن في المرحلة القاد

او تعديل إجراءات نتيجة   مبادرات  او  من خاللها تطوير سياسات  تقديم تقارير تحليلية يمكن 

 القراءات التحليلية التي تصدر من القسم. 
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 اإلمارات العربية المتحدة. 

 ( أحمد يوسف،  العربي، نظريا  2011دودين،  واالقتصادية في الوطن  اإلدارية  ( أساسيات التنمية 

 ، عمان، األردن.1وتطبيقيا، األكاديميون للنشر والتوزيع، ط 

 ( محمد غنيم،  مصطفى عليان، وعثمان  هج وأساليب البحث العلمي"، الطبعة  2000ربحي  "منا  .)

 األولى، دار صفاء، األردن.  

( الكريم،  عبد  دار الحامد للنشر  2013الردايدة،  مواجهتها،  وإستراتيجية  المستحدثة  (، الجرائم 

 ، عمان، األردن.1والتوزيع، ط 



234 

 

،  01(. إدارة التميز المؤسسي بين النظرية والتطبيق، عالم الكتب، ط  2012رضا إبراهيم المليجي، ) 

اهرة   مصر.–الق

( " بناء وتصميم االختبارات والمقاييس النفسية والتربوية"، دار أمجد  2017الريماوي، عمر طالب، )

 للنشر والتوزيع، عمان.

وأحمد علي صالح، ) منظمات 2008زكريا مطلك الدوري  (. إدارة التمكين واقتصاديات الثقة في 

 .األعمال األلفية الثالثة، دار اليازوري، األردن

(. القيادة اإلدارية: التحول نحو نموذج القيادي العالمي، دار مرامر  2001سالم بن سعيد القحطاني، ) 

 السعودية.  -للنشر والطباعة، الرياض 

أحمد عبد الكريم )  ، دار الفكر 1(. " االصول المنهجية إلعداد البحو  العلمية"، ط2007سالمة، 

اهرة.   العربي، الق

( عبيدات،  احمد  اهيم"، عالم الكتب الحديث لمنشر 2007سهيل  (. "القيادة أساسيات نظريات مف

 والتوزيع، االردن. 

 ( عباس،  محمد  اإلبداع  2004سهيلة  واألداء المتميز حقيبة لتدريب تنمية  االبتكارية  "القيادة   .)

 .  2004، األردن، 01اإلداري"، الطبعة األولى، دار وائل للنشر والتوزيع، ط  

( ط  2014سيد الهواري،  والتوزيع،  دار قرطبة للنشر  المستقبل،  وتغيير  ،  01(. القائد التحويلي 

 المملكة العربية السعودية.  -الرياض 

(. مالمح مدير المستقبل، من اإلدارة التبادلية إلى اإلدارة التحويلية، دار قرطبة 2006سيد الهواري، )

هرة04للنشر والتوزيع، ط    مصر. -، القا

( ط2011شاويش، مصطفى،  األفراد،  إدارة  إدارة الموارد البشرية،  الشروق للنشر  5(،  دار   ،

 والتوزيع. 

شهيناز إبراهيم الفار، )(. كفايات القيادات التحويلية لمديري المدارس برنامج تدريبي مقترح، دار 

 .، عمان األردن01الشروق للنشر والتوزيع، ط 
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(. إدارة التميز: الممارسة الحديثة في إدارة منظمات األعمال،  2014صالح على عوده الهالالت، )

 األردن.-عمان   01دار وائل، ط 

(. األداء التنظيمي المتميز: الطريق إلى منظمة المستقبل، المنظمة العربية للتنمية  2003عادل زايد، ) 

 مصر.  -اإلدارية القاهرة

هاب،  في المنظمات، التنافسية الميزة تحقيق في البشرية الموارد إدارة  (، دور2015حفيان، )  عبد الو

 .األردن :عمان والتوزيع، للنشر األيام دار

(، " البحث العلمي: مفهومة وأدواته وأساليبه"، دار الفكر العربي،  2004عبيدات، ذوقان وآخرون، ) 

 عمان. 

اإلدارة 2002علي السلمي، ) (. "إدارة التميز )نماذج وتقنيات اإلدارة في عصر المعرفة(، مكتبة 

 الجديدة، مصر.   

  - ، عمان 01(. القيادة اإلدارية وتنمية المهارات، دار أسامة للنشر والتوزيع، ط 2017فيروز شين، )

 .األردن

م(، البحث النوعي: اإلستراتيجيات وتحليل البيانات، دار جامعة الملك 2020القريني، سعد غنام، ) 

 سعود للنشر، الطبعة األولى، الرياض.

م، جريدة 2020برنامجاً تدريبياً لامعهد شرطة الفجيرة خالل    31(، "  2020الكعبي، عائشة، )سبتمبر  

-https://www.albayan.ae/across-the-uae/news-andالبيان الرسمية. تم االطالع على:  

reports/2020-09-09-1.3955741    

(. القيادة التحويلية واإلبداع اإلداري، منشورات المنظمة العربية، 2015كمال الدين حسن على بابكر )

هرة 01ط   .مصر-القا

مة قصيرة جدا("، الطبعة األولى، 2013كيث جيرنت، )   (.  ترجمة حسين التالوي، "القيادة )مقد

اهرة.  كلمات عربية للترجمة والنشر، الق

https://www.albayan.ae/across-the-uae/news-and-reports/2020-09-09-1.3955741
https://www.albayan.ae/across-the-uae/news-and-reports/2020-09-09-1.3955741
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(. أفضل الممارسات والتميز المؤسسي المستدام، مؤسسة الوراق للنشر 2015لحسن عبد هللا باشيوة،)

 ، عمان األردن.01والتوزيع، ط  

 ( وآخرون،  االجتماعية"، المركز 2019ليندة لطاد  العلوم  وتقنياته في  العلمي  "منهجية البحث   .)

 الديموقراطي العربي للدراسات اإلستراتيجية والسياسية واالقتصادية، برلين، ألمانيا. 

هيم الجارودي، ) (. قيادة التحويل في المنظمات، قرطبة للنشر والتوزيع، ط  2011ماجدة بنت إبرا

 ، الرياض المملكة العربية السعودية. 01

 (."القيادة اإلدارية اإلبداعية"، دار الفكر الجامعي، اإلسكندرية، مصر.2006محمد الصيرفي، )

(. إدارة التغيير والتحديات العصرية للمدير، دار حامد، 2006محمد بن يوسف النمران العطيات، ) 

 . األردن. -، عمان 01ط 

مهارات القيادة اإلدارية في المؤسسات التعليمية، دار الوراق للنشر 2014محمد زين عبد الفتاح، )   .)

 األردن.-. عمان 01والتوزيع، ط  

(. "القيادة والرقابة واالتصال اإلداري"، دار  2008معن محمود عياصرة، مروان محمد بني أحمد، )

 والتوزيع.  حامد للنشر

هادي التيجاني، شوقي اليوسف مركز  2013نموذج المؤسسة األوروبية إلدارة الجودة، ) (، ترجمة 

 ابو ظبي للتميز المؤسسي. 

 (، استراتيجية االمارات الستشراف المستقبل. 2017وزارة شؤون مجلس الوزراء والمستقبل، ) 

 االطروحات والرسائل العلمية 

(.  "دور التمكين االداري في التميز التنظيمي: دراسة ميدانية عمى شركة  2015بكر بو سالم. ) أبو  

الرمل"، أطروحة دكتوره غير   سوناطراك البترولية الجزائرية، المديرية الجهوية لإلنتاج بحاسي 

 منشورة، جامعة أبي بكر بلقايد، تلمسان، الجزائر. 
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( الرقب.  محمد  العاملين في الجامعات  2011أحمد صادق  "عالقة القيادة التحويلية بتمكين   .)

جامعة   ،"الفلسطينية بقطاع غزة االدارية،  والعلوم  االقتصاد  منشورة، كلية  ماجيستير غير  رسالة 

 األزهر، غزة. 

(."أثر خصائص المنظمة المتعلمة في تحقيق التميز المؤسسي"، رسالة  2011أسماء سالم النسور، )

 ماجيستير غير منشورة، جامعة الشرق األوسط، األردن. 

ورها في تحقيق التميز المؤسسي  2019آل علي، حمد، ) دراسة ميدانية    –(. "الريادة االستراتيجية ود

على وزارة الداخلية بدولة االمارات العربية المتحدة"، رسالة ماجستير، كلية محمد بن راشد لإلدارة 

 الحكومية، االمارات العربية المتحدة.

(. دور الذكاء االصطناعي في عملية 2021شيخة سيف المنصوري, & د. علي ناصر الطحيطاح. ) 

مجلة كلية المعارف الجامعة,  اتخاذ القرارات في وزارة الداخلية بدولة اإلمارات العربية المتحدة. 

32 (3  ,)80 -99 . 

Almehrzi, S. A. S. S., & Sulaiman, I. F ( .2021  الجدارات الوظيفية وتأثيرها في تنمية .)

 مهارات منتسبي وزارة الداخلية بدولة اإلمارات العربية المتحدة.

( مراد عبد هللا البلوشي.  اإلدارية واألمنية في  2022عبد هللا جمعة  إدارة المعرفة والقيادة  دور   .)

 Doctoral)تحقيق األمن الوطني: دراسة ميدانية في وزارة الداخلية بدولة اإلمارات العربية المتحدة  

dissertation, Universiti Sains Islam Malaysia). 

( محمد بمحمر.  "مستوى تطبيق ممكنات التميز التنظيمي في 2016آالء بنت عبد الرحمن بن   .)

وجية نظر    -المنظمات العامة من  العزيز بجدة  عبد  الملك  دراسة تطبيقية على مستشفى جامعة 

 اإلداريين"، رسالة ماجيستير غير منشورة، جامعة الملك عبد العزيز بجدة، المملكة العربية السعودية. 

(.واقع إدارة التميز في جامعة األقصى وسبل تطويرها في ضوء 2013إيهاب عبد ربه سهمود .)  

 .غزة- للتميز، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة األقصى EFQM النموذج األوربي

التحويلية وعالقتها باألداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين  (. القيادة  2009بن عبد الرحمان الطاهر، ) 

ماجستير في علم النفس التنظيم والعمل )غير منشورة(، جامعة قسنطينة    - بمؤسسة سونلغاز، رسالة 

 الجزائر.
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ماجيستير غير 2017بوالفون مفيدة، ) ها في تفعيل إدارة المعرفة"، رسالة  ("القيادة اإلدارية ودور

 علوم التسيير، جامعة جيجل، الجزائر. منشورة،  

محمد بن علي الحراصي، ) مديري التعليم االساسي في  2017حارب بن  (. "القيادة التحويلية لدى 

التنظيمي لمعلميهم"، رسالة ماجستير غير   وعالقتها بااللتزام  عمان  محافظة الداخلية في سلطنة 

 منشورة، تخصص االدارة التعليمية، كلية العلوم واآلداب، جامعة نزوى، عمان. 

(. أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات  2017حافظ عبد الكريم الغزالي، ) 

 التأمين األردنية رسالة ماجيستير غير منشورة، كلية األعمال، جامعة الشرق االوسط، األردن.

ها على تنمية السلوك اإلبداعي في الوزارات 2016حسام سالم السحباني، ) (. "الثقافة التنظيمية وتأثير

 الفلسطينية بقطاع غزة"، رسالة ماجيستير غير منشورة، جامعة األقصى، فلسطين. 

( "األنماط القيادية وعالقتها باألداء الوظيفي في المنظمات األهلية  2011حسن محمود حسن ناصر، ) 

الفلسطينية من وجهة نظر العاملين"، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التجارة، الجامعة اإلسالمية،  

 غزة. 

هات العاملين نحو التغيير 2005حسين محمد المراد، ) دراسة   -( تأثير سلوك القيادة التحويلية على اتجا

األعمال   إدارة  العربية السورية، رسالة ماجستير غير منشورة في  مؤسسة الطيران  تطبيقية على 

 مصر. -جامعة عين شمس 

( األمني بوزارة الداخلية  2021الحمادي  األداء  ورها في تحقيق تميز  ود المرونة المؤسسية   )

 ماليزيا.  –اإلماراتية، اطروحة دكتوراة منشورة، جامعة العلوم االسالمية العالمية  

( "درجة توافر سمات القيادة التحويلية لدى مديري المدارس 2016خولة مساعد يوسف عبد العال، )

الثانوية بمحافظة غزة وعالقتها بمستوى االنتماء المهني لمعلميهم"، رسالة ماجيستر غير منشورة،  

 االدارة التربوية، الجامعة االسالمية، غزة. 

( محمد كنعان،  محمود  مدراء المدارس  2014رؤيا  "درجة توفر سمات القيادة التحويلية لدى   )

وجهة نظر المعلمين في محافظات شمال  من  الحكومية الثانوية وعالقتها باالنتماء المهني للمعلمين 

 فمسطين"، رسالة ماجيستير غير منشورة، جامعة النجاح الوطنية، فلسطين. 
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( درجة ممارسة مديري المدارس الثانوية بمحافظة الطائف  2014سعود بن سعد بن زيد الشريف، )

للقيادة التحويلية وعالقتها بالرضا الوظيفي للمعلمين، رسالة ماجستير في اإلدارة التربوية والتخطيط  

 .المملكة العربية السعودية -2015)غير منشورة(، جامعة أم القرى،

محمد، )  محمد  دراسة تطبيقية   – (، أثر إستراتيجية التدريب على اداء العاملين  2019سعيد، حنان 

على عينة من شركات البترول بالخرطوم، رسالة ماجستير، كلية الدراسات العليا، جامعة السودان 

 للعلوم والتكنولوجيا، السودان.

منظمات متعلمة:  2019سعيدة ضيف، ) ورها في تفعيل إدارة المعرفة لبناء  ( "القيادة التحويلية ود

دراسة حالة اتصاالت الجزائر"، أطروحة دكتوراه غير منشورة، علوم التسيير، جامعة زيان عاشور، 

 الجلفة. 

مدارس التعليم العام بالهيئة الملكية للقيادة  2012سلطان نايف الحربي، )  مديري  ممارسة  ( "درجة 

التحويلية وعالقتيها بااللتزام التنظيمي للمعلمين"، رسالة ماجيستر غير منشورة، جامعة الملك عبد 

 العزيز، المملكة العربية السعودية.  

( الرحيم،  عبد  أحمد  ل  2008سلمى سيد  إدارة التغيير بع ونماذج  واستراتيجيات  ( تقويم فعالية 

المنشلت الصناعية والخدمية السودانية، أطروحة دكتوراه في إدارة األعمال )غير منشورة(، جامعة 

 .السودان-الخرطوم

ممارسة القيادة االبتكارية لدى القادة التربويين وعالقتها بفاعلية  2016سماح علي جبريني، )  ( درجة 

وجهة نظر عمداء الكليات ورؤساء األقسام األكاديميين في الجامعات الفلسطينية، رسالة   القرار من 

 .ماجستير )غير منشورة( في اإلدارة التربوية، جامعة النجاح، غزة فلسطين

( دور رأس المال البشري وتطوير الكفاءات في تحقيق األداء المتميز 2016سميرة عبد الصمد، )

خيضر بسكرة،   محمد  منشوره(، جامعة  )غير  دكتوراه في علوم التسيير  أطروحة  بالمنظمات، 

 الجزائر.

( محمد عيسى،  مديري المدارس الثانوية في  2008سناء  أداء  ور القيادة التحويلية في تطوير  د   )

 غزة، فلسطين.–محافظات غزة، رسالة ماجستير )غير منشورة(، الجامعة اإلسالمية  
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ها على اإلبداع التنظيمي2010شريف أحمد حسن عباس، ) دراسة   -( سلوكيات القيادة التحويلية وأثر

منشورة(، جامعة   )غير  األدوية البشرية األردنية، رسالة ماجستير  تطبيقية على شركات تصنيع 

 الشرق األوسط للدراسات العليا، األردن. 

مجمع صيدال ، رسالة    -دراسة حالة  -( أثر القيادة اإلدارية على أداء العاملين  2006الصالح جيلح، )

 جامعة الجزائر. –إدارة األعمال -ماجستير)غير منشورة( في  

( إدارة التغيير التنظيمي في المؤسسة  2016صورية بوطرفة،  ها في  ودور ( "القيادة التحويلية 

من المؤسسات االقتصادية الجزائرية"، أطروحة دكتوراه   مجموعة  االقتصادية: دراسة مقارنة بين 

 غير منشورة، جامعة محمد خيضر، بسكرة. 

( "دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي بالمؤسسة االقتصادية:  2019صياحي األخضر، )

دراسة حالة مجمع كوندور ببرج بوعريريج، أطروحة دكتوراه غير منشورة، جامعة محمد بوضياف،  

 المسيلة. 

( ( القيادة التحويلية وعالقتها بمستويات الوالء  2011عبد المحسن بن عبد هللا بن على الغامدي، 

التنظيمي لدى الضباط الميدانيين بقيادة حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة، رسالة ماجستير في العلوم  

 لسعودية. اإلدارية )غير منشورة( جامعة نايف للعلوم األمنية، الرياض، المملكة العربية ا

عرفات سعيد خميس ابو ربيع، دور القيادة التحويلية في تعزيز السلوك اإلبداعي لدى العاملين في 

 . 2018وزارة. الداخلية واألمن الوطني، رسالة ماجستير )غير منشورة(، جامعة األقصى، فلسطين،  

( "دور القيادة التحويلية في تحقيق الفعالية التنظيمية في المدارس  2017عزام محمد حسن العثماني، )

 الخاصة بقطاع غزة: دراسة ميدانية"، رسالة ماجيستير غير منشورة، جامعة األقصى، غزة.

( "واقع القيادة التحويلية لدى مديري التربية والتعميم في اقليم الوسط 2013علي يوسف ابو ىويدي، ) 

منشورة، كمية   ماجيستر غير  مديري المدارس الثانوية"، رسالة  االداري لدى  وعالقتها بالتمكين 

 التربية، جامعة اليرموك، االردن.

( "ممارسة مديري مدارس التعميم العام للقيادة التحويلية  2012الغامدي، جمعان بن خلف جمعان؛ ) 

 رسالة ماجستير غير منشورة، كمية التربية، جامعة أم القرى، السعودية.  ،"بمحافظة المخواة 
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 وزارة حالة دراسة" العام القطاع موظفي أداء كفاءة رفع في التدريب  (، دور2013خالد ) الغامدي،

 الباحة، جامعة ماجستير، رسالة ،"الباحة بمنطقة  االجتماعي مكاتب الضمان–االجتماعية   الشؤون

 .السعودية العربية المملكة

(، التدريب أثناء العمل في األجهزة األمنية، رسالة ماجستير،  2006القحطاني، عبد هللا بن سعيد )

 جامعة نايف العربية للعلوم األمنية، الرياض، السعودية. 

ممارسة القيادات االدارية بالجامعة الجزائرية لسلوكيات القيادة التحويلية  2014لمين وادي، )  ( "مدى 

ماجيستر غير منشورة، جامعة سطيف   ميدانية بجامعة عنابة"، رسالة  ومعوقات ممارستها: دراسة 

 ، الجزائر. 2

(. دور التخطيط االستراتيجي في تحقيق التميز المؤسسي للمنظمات، دراسة 2018محروس، أحمد، )

اهرة،  ميدانية على الشركات السياحية المصرية، رسالة ماجستير، كلية التجارة، جامعة السادات، الق

 مصر. 

( دور أسلوب القيادة التحولية في تفعيل إدارة المعرفة وأثرهما  2010محمد إبراهيم خليل العطوي، )

األوسط جامعة الشرق  األعمال،  إدارة  منشورة( في  )غير  أداء المنظمة، رسالة ماجستير    - على 

 .األردن

الت "عالقة القيادة التحويلية باإلبداع االداري لدى رؤساء األقسام األكاديميين في الجامعة االسالمية 

 بغزة"، رسالة ماجيستير غير منشورة، الجامعة االسالمية، غزة.  

أهميتها  2019مريم عبد القادر محمد الزياعي، ) ممارسة إجراءات القيادة التحويلية ودرجة  ( "واقع 

وجهة نظرهن"، رسالة ماجستير غير  لدى مديرات المدارس الثانوية في منطقة الرياض التعليمية في 

 منشورة، كلية الدراسات العليا، الجامعة األردنية. 

( العالقة بين خصائص القيادة التحويلية ومدى توافر مبادئ إدارة  2004مشهور بن ناصر العمري، )

)غير   -الجودة الشاملة الرياض، رسالة ماجستير  دراسة مسحية على المؤسسات العامة لمدينة 

 .منشوره(، جامعة الملك سعود، المملكة العربية السعودية
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ورها في تحقيق  2019المهيري، شيخة خلفان بن حاضر، ) (، استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ود

محمد بن راشد   التميز المؤسسي: دراسة حالة القيادة العامة لشرطة الشارقة، رسالة ماجستير، كلية 

 لإلدارة الحكومية، اإلمارات العربية المتحدة. 

ميالد السائح خليفة السائح، )( أثر القيادات اإلدارية في أداء المنظمات دراسة ميدانية في الجامعات  

 .السودان -الليبية، دكتوراه الفلسفة في إدارة األعمال )غير منشورة(، جامعة النيلين

( "القيادة التحويلية والقيادة االجرائية لدى مديري المدارس 2011ناصر بن أحمد بن ناصر الحمد، )

االبتدائية في مدينة الرياض وعالقتها بالرضا الوظيفي للمعلمين", رسالة ماجيستر، تخصص االدارة  

 والتخطيط التربوي، جامعة االمام محمد بن سعود االسالمية، السعودية. 

(. التمكين اإلداري كمتغير وسيط في العالقة بين القيادة 2021أبو مصطفى، عبد هللا نظمي عودة. )

الجنوبية المحافظات  والتعليم في  التربية  ميدانية: بوزارة  دراسة  القرار  واتخاذ  ة   التحويليَّ

Administrative empowerment as a mediating variable in the relationship 

between transformational leadership and decision making Field study: at the 

Ministry of Education in the southern governorates (Doctoral dissertation,. 

 جامعة األقصى. 

 ( أطروحة  2017نسرين فكرون،  ظمة،  دور نظام المعلومات االستراتيجية في تحقيق تميز المن  )

 .الجزائر-دكتوراه في تسيير المنظمات )غير منشوره(، جامعة بسكرة

( “دور ادارة الكفاءات األكاديمية في تحقيق التميز التنظيمي  2017نورة عبد هللا حزام الشهراني، )

 بجامعة الملك خالد"، رسالة ماجيستير غير منشورة، جامعة الملك خالد، السعودية.  

( محمد الثنيان،  اإلدارة المدرسية  2012نوف بنت صالح بن  ( "القيادة التحويلية لدى مشرفات 

وعالقتها باإلبداع اإلداري لدى مديرات المدارس الثانوية في مدينة الرياض"، رسالة ماجيستير غير 

 منشورة، كلية العلوم االجتماعية، الرياض. 

من خالل أسلوب تمكين العاملين في المنظمة، رسالة  2009هبة قدندل، ) ( تفعيل القيادة التحويلية 

 .الجزائر -ماجستير غير منشوره، جامعة المدية 
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ها في تحسين كفاءة العاملين بوزارة  2021)  علىالهنداسي،   ( "سياسة التدريب التأهيلي للعاملين وأثر

محمد بن راشد لإلدارة   الداخلية بدولة اإلمارات العربية المتحدة " دراسة ماجستير منشورة، كلية 

 الحكومية، دبي، اإلمارات العربية المتحدة.

 المقاالت المنشورة في المجالت العلمية 

 ( المجلة 2022سبع، سنية.  اإلداري.  العمل على التميز المؤسسي والفساد  (. تأثير روحانية مكان 

 .العلمية للبحو  التجارية

( اإليمان.  غير  (. التماثل التنظيمي كمدخل لتحقيق التميز المؤسسي  2022عيد، نور  بالمنظمات 

 .202-137 , (4)10 .الحكومية. مجلة مستقبل العلوم االجتماعية

امام. ) (. دور القوة التنظيمية للمدير في تحقيق التميز المؤسسي  2022حسن علي، حامد، & عادل 

 .بالتطبيق على شركات البتروكيماويات بمحافظة اإلسكندرية. المجلة العلمية للبحو  التجارية

(. دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز المؤسسي. مجلة القراءة 2019الغمس، وسام بنت مشعل. )

 . 339-297الجزء األول 207)العدد 19والمعرفة, 

(. أثر اليقظة االستراتيجية في تعزيز التميز المؤسسي. مجلة  2022يوسف علي عيسى أبو جربوع. )

 . .92-76 , (76) الفنون واألدب وعلوم اإلنسانيات واالجتماع،

) طه، حسنين السيد، طعمة.  هاب  عبد الو الريادية على التميز 2022& الهندال،  (. تأثير القيادة 

المؤسسي دراسة تطبيقية على المؤسسات التعليمية الكويتية. المجلة العلمية للدراسات والبحو  المالية  

 .1208-1178 , (2)13 ,واإلدارية 

( المهنية للخدمة 2022محمد، لنده سيد.  الممارسة  (. معوقات تحقيق التميز المؤسسي بمؤسسات 

 . .162-135 , (3)26 ,االجتماعية. مجلة كلية الخدمة االجتماعية للدراسات والبحو  االجتماعية

( هان الدين.  إدارة التغيير التنظيمي2021زهري، بوالصوف بر دور القيادة التحويلية في   .) 

(Doctoral dissertation, university center of abdalhafid boussouf-MILA). 
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)   عياد،  جميلة،  حجوطي، مؤطر.  اإلبداع التنظيمي  2021& صالح  (. تأثير القيادة التحويلية على 

ظمة  أدرار.–جامعة أحمد دراية ,Doctoral dissertation) ووالء العاملين في المن

( أحمد.  العاملين بإدارة النشاط (. القيادة التحويلية وعالقتها  2022سعد،  اإلداري لدى  باإلبداع 

 . .141-114 , (141)72 الرياضي بجامعة بنها. مجلة بحو  التربية الرياضية

(. أثر القيادة التحويلية على ابداع العاملين دراسة تحليلية  2022محمد خميس، & مني سعد علي. )

 .للدور الوسيط للتمكين )دراسة ميدانيه(. مجلة البحو  التجارية

محمد، & جنه، ياسر أحمد السيد. ) (. أثر القيادة التحويلية على إدارة 2022نافع، وجيه عبد الستار 

واهب )دراسة تطبيقية على الهيئة العامة لشئون الزراعة والثروة السمكية بدولة الكويت(. المجلة  الم

 .792-764 , (5)13 ,العلمية للدراسات والبحو  المالية واإلدارية 

دراسة استطالعية آلراء  -(. القيادة التحويلية في المؤسسات العامة2002أحمد بن سالم العامري. )

 المملكة العربية السعودية. -الرياض -الموظفين، جامعة الملك سعود 

ها  2013أحمد علي صالح & محمد ذيب المبيضين. )  (. القيادة اإلدارية بين التبادلية والتحويلية وأثر

العلوم   دراسات  منشورة في مجلة  األهداف االستراتيجية لوزارة البيئة األردنية، مقالة  في تنفيذ 

 .االقتصاد والعلوم اإلدارية، جامعة الزيتونة األردنية، األردن ، كلية1، العدد  40اإلدارية، المجلد 

مدارس 2017ند طالب جبر العواودة. ) ممارسة القيادة التحويلية في االدارة الصفية في  (. "درجة 

مجلة جامعة القدس المفتوحة   والحادي عشر"،  جهة نظر طلبة الصفين العاشر  و من  دورا  مدينة 

 .6لألبحا  والدراسات التربوية والنفسية، المجلد 

( السعيد جبريل  إيهاب العالم & مصطفى  والتبادلية للمديرين کما  2020رانيا  (. القيادة التحويلية 

وعالقتها بفاعلية الذات. األساسي  من التعليم  األولى  مجلة بحو  التربية  يدرکهما معلمو الحلقة 
 . 501-471( , 58)2020 ,النوعية

 ( أمينة.  (. "عالقة القيادة التحويلية بالوالء التنظيمي: دراسة حالة  2019برباوي كمال، & قناشي 

 .2، العدد 3مؤسسة الجزائرية للمياه وحدة بشار"، مجلة اقتصاد المال واألعمال، المجمد 
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(. "تحميل عالقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشرية دراسة حالة مؤسسة  2015بنوناس صباح. )

 . 18مجلة أبحا  اقتصادية وادارية، العدد  ADEالجزائرية للمياه بسكرة 

التحاويالية لاادى القاادة اإلداريين  (. سلوكيات القاايادة  2020حعاميايدة زرقااوط, & جعاباّاار بااوكثير. )

الجهاوياة الصناعية بسكيكدة مجلة الواحات للبحو   دراسااة تحااليلية.-(DRIK) بالمديارياة 

 . 850- 824( , 2) 13 والدراسات,

(. "التمكين االداري المدرسي كللية لتحقيق التميز التنظيمي بالتعليم العام  2018حنان حسن سليمان. ) 

 . 3المصري"، مجلة العلوم التربوية، العدد 

(. "أثر القيادة التحويلية على األداء الوظيفي لدى العاملين، 2020حياة عبد الباقي& سفيان كوديد. )

االبتكار   مجلة  عين تموشنت"، الجزائر،  وحدة  ميدانية بمؤسسة توزيع الكهرباء والغاز  دراسة 

 .1والتسويق، العدد 

(. القيادة التحويلية والتعاملية لدى مديري مدارس التعليم العام في  2013خالد بن سلمان الصالحي. ) 

منطقة القصيم التعليمية وعالقتها بمستوى الروح المعنوية للمعلمين، مجلة رسالة التربية وعلم النفس، 

 .40السعودية، العدد  -الرياض 

محمد بلكبير. ) (. تحقيق التميز التنظيمي من خالل المنظمة المتعلمة، مقال منشور في  2016خليدة 

 .14، العدد 01الجزائر، مجلد  -مجلة االقتصاد جامعة خميس مليانة 

(. القيادة التحويلية وعالقتها باإلبداع التنظيمي لدى عمداء ورؤساء 2018الرشيدي، علي بن ضبيان. ) 

األقسام بالجامعات الحكومية واألهلية بمدينة الرياض. مجلة العربية للدراسات األمنية، جامعة نايف  

 .  71للعلوم األمنية، العدد 

 ( محمد علي حسون.  حامد، & شفاء  عادل  (. الذكاء الشعوري وعالقته بنمط القيادة 2010سهير 

ميدانية في الشركة العامة للصناعات القطنية.  Journal of Administration التحويلية دراسة 

and Economics( ,83 ,)109 -137 . 

 ( محسن.  زيد حضير   & محمد علي العزاوي  الريادي وتأثيره في التميز  2017شفاء  (. التوجه 

 .18، العدد 9التنظيمي"، مجلة جامعة األنبار للعلوم االقتصادية واإلدارية، المجلد 
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ممارسة القيادات 2018الشمري، عبد الرحمن بن عبد هللا، & السلطان، ندى بنت سلطان. )  (. مدى 

اإلدارية للقيادة التحويلية: دراسة ميدانية على العامليان في المؤسسة العامة لصوامع الغالل ومطاحن  

 . 80- 67( , 1)38 ,المجلة العربية لإلدارة الدقيق السعودية.

( الرحمن.  محمود عبد  دراسة 2017الشنطي  إدارة المعرفة:  دور القيادة التحويلية في عمليات   .)

 Jordan Journal of Business الفلسطينية بقطاع غزة.تطبيقية على العاملين في وزارة الداخلية  

Administration, 13 (3.) 

( الريادية  2018صالح الماجد.  وأثرها في تحقيق المتطلبات  دراسة    –(. سمات القيادة التحويلية 

 .  1، العدد 2استطالعية ألرء عينة من القيادات اإلدارية في جامعة جيهان التقنية السليمانية، المجلد 

اهر بن عبد الرحمن. )  (. القيادة التحويلية والتبادلية وعالقتها بدافعية اإلنجاز لدى العاملين.  2011الط

 . 168- 157مجلة العلوم اإلنسانية, 

( أحمد سالم.  السلوك القيادي التحويلي وسلوك المواطنة التنظيمية في األجهزة 2002العامري   .)

 الكويت. -، جامعة الكويت 1، العدد 9الحكومية المجلد 

(. دور استراتيجية التكامل  2019عبد الناصر علك حافظ، نسرين جاسم محمد، & سؤدد سعيد حمد. )

والتطوير. البحث  دائرة  دراسة تطبيقية في  التنظيمي  التميز  -AL وأثرها في تحقيق 

dananeer, 1 (16 .) 

( مرزوق.  العاملين في  2016العتيبي، سعد بن  أثر القيادة التحويلية على التمكين النفسي لدى   .)

 .238- 213( ,  1)36 المجلة العربية لإلدارة, شركات القطاع الخاص بمدينة الرياض.

دراسة  -(. تبني أسلوب القيادة التحويلية لتحقيق التميز التنظيمي2018علة، مراد، & ضيف، سعيدة. )

الجلفة  من العاملين بمديرية توزيع الكهرباء والغاز بوالية  عينة  العلوم  . –ميدانية على  مجلة   ،"

 .2االقتصادية والتسيير والعلوم التجارية، العدد 

 ( الضالعين.  ميدانية في شركة  2010علي  دراسة  اإلداري في التميز التنظيمي  أثر التمكين   .)

مقال منشور في مجلة  مؤته،  االتصاالت األردنية، كلية إدارة األعمال، قسم إدارة اإلعمال، جامعة 

  .01، العدد 37األردن، المجلد -دراسات العلوم اإلدارية، 
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(. أثر القادرات االستراتيجية في تحاقيق التمياز  2017علي عبود الرفيعي & ضرغام حسن عبد. )

 Ghary Journal of Economic and Management Sciences-Al, 14 (4 .) التنظيمي.

التنظيماي على التمياز التنظيماي: دراسة تطبيقية في (. أثار التغييار  2017العمري محمد بان سعيد. )

 . 148-113( , 4) 37 ,المجلة العربية لإلدارة القطاع الخاص السعودي.

(، "التميز التنظيمي الفلسفة الحديثة في نجاح المنظمات"،  2014غالية عبد السالم محمود السامي. )

 . 2المجلة العلمية لالقتصاد والتجارة، العدد 

(. التميز التنظيمي لدى قائدات مدارس  2018الغامدي، ريم أحمد صالح، & البطاينة، سناء محمد. )

وجهة نظر المعلمات. مجلة وادي النيل للدراسات والبحو  اإلنسانية واالجتماعية   منطقة الباحة من 

 . 174- 137( , 19)19 والتربويه,

ل وظائف إدارة  2013فرج شليويح العنزي. ) الموارد البشرية على تحقيق التميز التنظيمي  (. أثر بع

االنسانية   العلوم  والدراسات، سلسلة  مؤتة للبحو   مجلة  مقال منشور في  السعودية،  في الجمارك 

 .4، العدد 28واالجتماعية، المجلد 

الجزائري للجودة طريق المنظمة الجزائرية نحو التميز  2014قبطان شوقي. )أبريل   (. النموذج 

 ، الجزائر. 1التنظيمي، مقال منشور المجلة الجزائرية لالقتصاد والمالية جامعة المدية، العدد 

اهر صبري درويش. )  ها في احدا  عملية التغيير: دراسة تحليلية  2009م ( "القيادة التحويلية ودور

مجلة االدارة واالقتصاد، العدد   ل المصارف العراقية"،  متخذي القرا رات في بع من  آلراء عينة 

78  . 

( محمد ذيب.  ها في التمينز التنظيمي: 2013المبيضين،  المؤسسي وأثر األداء  (. فاعلية نظام تقييم 

 Jordan Journal of دراسة تطبيقية على المؤسسة العامة للضمان االجتماعي في األردن.

Business Administration, 9(4.) 

(.، "تقييم واقع تطبيق معايير إدارة التميز في شركات الصناعات الغذائية  2018محمد عباس ديوب. )

العاملة في الساحل السوري: دراسة ميدانية على العاملين في شركات الصناعات الغذائية العاملة في 

والدارسات العلمية مجلة جامعة طرطوس للبحو   اال  -الساحل السوري"،  قتصادية  سلسلة العلوم 

 .4والقانونية، العدد 
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( عمرة.  أبو  دور االستغراق الوظيفي  2019محمود عبد الرحمن الشنطي، & صابرين سعيد   .)

مجلة   كمتغير وسيط بين القيادة التحويلية والسلوك اإلبداعي لدى العاملين بوزارة التنمية االجتماعية.
 (. 2) 27 ,الجامعة اإلسالمية للدراسات االقتصادية واإلدارية

( الرحمن الشنطي.  عبد  أثر ممارسة  2016محمود  الحياة  (.  جودة  أساليب القيادة التحويلية في 

وزارة الصحة الفلسطينية. دراسة تطبيقية على   Jordan Journal of Business الوظيفية: 

Administration, 12 (1.) 

( الرحمن.  محمود عبد  دراسة 2017الشنطي  إدارة المعرفة:  دور القيادة التحويلية في عمليات   .)

 Jordan Journal of Business تطبيقية على العاملين في وزارة الداخلية الفلسطينية بقطاع غزة.

Administration, 13 (3.) 

من خالل نماذج الجوائز العالمية للجودة، 2013مراد كواشي. ) (. قياس األداء المتميز للمؤسسات 

وإدارية، العدد   اقتصادية  أبحا   االقتصادية  14مجلة  محمد خيضر بسكرة، كلية العلوم  جامعة   ،

  .والتجارية وعلوم. التسيير، الجزائر

وجهة نظر كليات العلوم 2016مزياني الوناس، ) ( " أبعاد المناخ التنظيمي في الجامعة الجزائرية من 

مرباح ورقلة،  مجلة العلوم اإلنسانية والعلوم االجتماعية، جامعة قاصدي  االجتماعية واإلنسانية"، 

 .23العدد 

(. استعمال تحديد التكلفة المستهدفة في تنفيذ استراتيجية المواجهة" دراسة 2012)مشتاق كامل فرج.  

الكهربائية". مة للصناعات   Journal of Economics and تطبيقية في الشركة العا

Administrative Sciences, 18 (67  ,)415 -415 . 

 ( دانوك.  أحمد عبد هللا  أحمد حسين، &  وهرية في تحقيق التميز  2017مظفر  دور القدرات الج  .)

إسمنت -التنظيمي معمل  العاملين في  األفراد  من  عينة  آلراء  استطالعية تحليلية  دراسة 

 . Journal of Administration and Economics ( ,111  ,)176 -184 كركوك.

( األداء المتميز:  (2018نسرين عبد هللا بدوي.  متطلبات  أبعاد القيادة التحويلية في تعزيز  . "دور 

دراسة مقارنة آلراء عينة من القيادات األكاديمية في جامعتي تكريت وكركوك"، مجلة جامعة كركوك  

 .  2للعلوم اإلدارية واالقتصادية، العدد 



249 

 

(. "عالقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع  2013نهاية التلباني. )

 .  4، العدد 27غزة مجلة جامعة النجاح لألبحا ، المجلد 

ورها في تحقيق التفوق التنافسي2019نور حسين فخري. ) بحث تطبيقي في - (. القيادة التحويلية ود

الزيوت النباتية. ,  Journal of Administration and Economics الشركة العامة لصناعة 

(118  ,)182 -196 . 

(. أثر تمكين فرق العمل في تحقيق التميز التنظيمي في جامعة الطائف:  2014النويقة عطا هللا بشير. )

 Jordan Journal of Business Administration, 10 (3 .) دراسة تطبيقية.
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