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 المستخلص

يهدف البحث الحالي الى تسليط الضوء على دور القيادة الرؤيوية في أداء فرق العمل للمنظمة المبحوثة     

)ديوان الرقابة المالية( ومن اجل معرفة ذلك فقد طبق البحث على مجتمع البحث المتمثل بالقيادات الادارية 

يوان، المدراء العامين ومعاونيهم، والسادة الهيكل التنظيمي )رئاسة الد ( فرداً موزعين حسب42والمكون من )

الخبراء(،واعتمد الباحث عدداً من الاساليب البحثية الرصينة لاختبار العلاقة بين المتغيرين، ولمعرفة لإجابات 

عن التساؤلات الفكرية والتطبيقية ومستوى علاقات الارتباط والتأثير والاستفادة منها من خلال تعميم نتائج 

 لميدان المبحوث.البحث على ا

وقد تم استخدام )الاستبيان( كأداة رئيسة لجمع البياناات والمعلوماات مضاافاً اليهاا المقاابلات ال،خواية، وقاد تام 

اختبار الفرضيات الرئيسة والفرعية التي قام عليها البحث والمتعلقة بعلاقات الارتباط والتأثير لأجال الاجاباة عان 

والوصاول الاى الاااداف الماراد تحقيقهاا، وقاد تام اساتخدام عادد مان الاسااليب  التساؤلات المتعلقة بم،كلة البحث

الاحوائية ،اضافة الى استخدام عدد من الاشكال والمخططاات التوضايحية لتوضايب وبياان العلاقاة باين متغيارات 

 البحث وابعاداا الفرعية.

تبااط طردياة وذات دلالاة معنوياة وتوصل البحث الى مجموعة من الاستنتاجات كاان مان بينهاا ان انااق علاقاة ار

بين متغيرات البحث مع وجود اثر معنوي بين متغيرات البحث ، واذا ما يؤكد ان النتائج جاءت متقاربة مع مااتم 

 افتراضه مسبقا من فرضيات البحث.

رحات وبعد تحليل النتائج وقرائتها تم التوصل الى عدد من التوصيات ، وانتهى البحث الى تقديم عدد من المقت

 الهدف منها اجراء البحوث والدراسات المستقبلية للمنظمة.

 

 * بحث مستل من اطروحة الدكتوراه

 

 

 

 

 * دور القيادية الرؤيوية في أداء فرق العمل

The Role of Visionary Leadership in Performance Teams Work  

 طلاعية في ديوان الرقابة الماليةدراسة است

علي حسون الطائيأ.د   
الإدارة والاقتصاد كلية   

 جامعة بغداد
 

محمد ياسين التميميم.م   
 كلية الإدارة والاقتصاد 

جامعة بغداد   
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Abstract 

Current research aims to highlight the role of visionary leadership in 

performance teams work for the Organization discussed (financial audit) and to 

see that applied research to the research community of the leadership of (42) 

personnel by organizational structure (the Presidency organization, directors and 

their assistants, and experts), and adopted a number of forms research scholar 

pedigree to test the relationship between the variables, and to learn to answer 

questions the intellectual and practical level of link relationships, influence and 

benefit from it through the dissemination of the results of research on the field 

wanted. 

Using (questionnaire) as Chairperson for the collection of data and information, 

plus interviews, has been Chairperson and hypothesis testing that the search and 

link relationships and influence in order to answer questions concerning the 

problem and reach the goals to be achieved, and were used statistical methods, 

adding to use a number of forms and explanatory diagrams to illustrate the 

statement of the relationship between research variables and dimensions. 

The search came to a set of conclusions was that there is a direct correlation and 

moral significance between research variables with moral impact between the 

search variables, this confirms that the results came close with the research 

hypotheses was assumed. 

Through the results obtained were a number of recommendations based on the 

results of the statistical analysis, and research to make a number of proposals 

intended to conduct studies and research for the future of the organization. 
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 المبحث الأول

 منهجية البحث وإجراءاته وأدواته

 أولاً : م،كلة البحث

نظراً للتحديات التي تواجه المنظمات اليوم من ضعف في البرامج والمهارات والممارسات التي تختص بأداء     

فرق العمل في المنظمة المبحوثة )ديوان الرقابة المالية( وان تطوير فرق العمل يحتاج الى وجود قيادة حكيمة 

هد حالة من عدم الاستقرار, فقد دعت الحاجة الى وجود ذات رؤية بعيد الامد، وبما ان البيئة العراقية الحالية ت،

دراسات تطبيقية للتحقق من اداء فرقي عالي في ظل قيادة رؤيوية قادرة على ادارة تلك المنظمات لأداء اعمالها 

والقدر الذي يبين مدى امكانية تلك المنظمات من احتضان الاطر الفكرية والفلسفية لأداء فرق العمل ومدى 

على تطبيق الافكار والاساليب لتلك الفرق. ويسعى الباحث الى اكت،اف السبل التي من شانها ان تعزز القدرة 

 أداء فرق العمل.

وبالرغم من المساعي الحثيثة لتفسير متغيرات البحث وتحليل المضامين الفكرية لها من خلال ما جاء به الكتاب 

ة الا ان الباحث يجد ان اناق عدد من الاشكاليات والباحثين من طروحات وافكار حول المضامين المعرفي

والتساؤلات التي مازالت تحتاج الى توضيب من خلال البحث والتقوي لها. وفي ضوء ما تقدم فأننا نطرح عدد 

 من التساؤلات المؤشرة في أدناه والتي يمكن ان تسهم في بلورة وتوضيب م،كلة البحث.

 

يم لمفهوم القيادة الرؤيوية , وما الذي تؤلفه من عناصر مهمة على مااي المرتكزات الفلسفية والمفاا -1

مستوى الفكر التنظيمي, وال لدى المنظمة )ديوان الرقابة المالية( المبحوثة  توور واضب عن نمط القيادة 

 الرؤيوية وابعاداا.

 ل اذين المفهومين. ما او مستوى أداء فرق العمل والقيادة الرؤيوية في ظل توور المنظمة المبحوثة حو -2

 ما طبيعة العلاقة بين المتغيرين في المنظمة عينة البحث.3

 

 ثانياً: أاداف البحث

يسعى البحث  الى تحقيق مجموعة من الاااداف الاساساية ومان ااذه الاااداف ااو ت،اخيص وتحليال العلاقاة      

بين متغيرات البحث وبيان مضامين اذا الاثار مان خالال العلاقاة وحادوداا علاى مساتوى المنظماات عيناة البحاث 

 من اذه الااداف الاتي:وب،كل عام فأنه يمكن تحديد مجموعة من الااداف سعى البحث الى تحقيقها و

بيان الاطار النظري لمفهوم اداء فرق العمل والقيادة الرؤيوية من خلال عملية الت،خيص فاي المنظماات  .1

 المبحوثة.

بيان الدور الفاعل للقيادة الرؤيوية واثراا على اداء فرق العمل وما له الاثار الفاعال علاى المنظماات فاي  .2

 تحقيق اادافها.
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عينااة البحااث وفااق ادائهااا الحااالي وماان ثاام تحديااد المتطلبااات اللازمااة لغاار   ت،ااخيص واقااع المنظمااات .3

 الارتقاء للمستوى الذي تكون فيه افضل ما يكون من حيث الاداء والخدمة والاستمرارية.

التوصل الى مجموعة من الاساتنتاجات والتاي سايكون فاي ضاوئها صاياغة التوصايات اللازماة  واعطااء  .4

 بعض المقترحات.

 

 امية البحثثالثاً: أ

تكمن اامية البحث من طبيعة الموضوع الذي تناولته حيث انها تناولت موضوعات )اداء فرق العمل والقيادة      

الرؤيوية( والتي تعد مان الموضاوعات الحديثاة نسابيا فقاد تام اختياار )دياوان الرقاباة المالياة( لمعرفاة اداء فارق 

الفارق وماا ااو الادور القياادي الاذي مان المؤمال ان تلعباه قياادات العمل في الديوان والم،اكل التي تمر بها ااذه 

 الديوان للفرق  من خلال الاتي:

يسااهم البحااث فااي تسااليط الضااوء علااى مفهااوم كاال ماان اداء فاارق العماال والقيااادة الرؤيويااة لتكتسااب ااميتهااا  -1

 بهذه المواضيع.بوصفها تضيف، امتدادا وتراكما معرفياً للبحوث والدراسات السابقة التي ااتمت 

يحاكي اذا البحث كلا من النظرية والتطبيق معا فضلا عما تقدم من محااولات للاربط والتفاعال باين اداء فارق  -2

 العمل والقيادة الرؤيوية من اجل اكت،اف نوع العلاقة ومستوى معنويتها من الناحية الاحوائية.

المنظماات علاى توجياه رؤياة قياداتهاا لتحقياق الافضال من الناحية التطبيقية فأن البحث يفياد فاي زياادة قادرة  -3

 لإداء فرق العمل في ظل بيئة متغيرة المعالم ومتسارعة الاحداث.

 

 رابعاً:  منهج البحث

اعتمد البحث منهج المسب الاستطلاعي، واو المنهج الذي اتسم باقتران وصف الظااارة بتحليلهاا مان              

اجاال اسااتخلان النتااائج الخاصااة بهااا ، وكونااهس يركااز علااى اسااتطلاع اتراء إذ يعتمااد علااى ت،ااخيص الحالااة 

اسااتخدم )الوصااف( فااي جمااع وتحليلهااا وصااولاً إلااى اسااتخلان النتااائج ورصااد المؤشاارات الأساسااية . وقااد 

 البيانات والمعلومات اللازمة لمتطلبات البحث.

 خامساً: نموذج البحث

 لقد أسفرت المراجعة الادبية للقيادية الرؤيوية وأداء فرق العمل إلى بلورة المخطط الفرضي اتتي:    
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 ( المخطط الفرضي للبحث1شكل )

 سادساً: فرضيات البحث

:اناق علاقة ارتباط  ذات دلاله معنوية بين القيادة الرؤيوية )الرؤية, الفرضية الرئيسة الاولى -1

وتنبثق عنها الفرضيات الفرعية  المبحوثة.الاتوالات, التمكين و اداء فرق العمل على مستوى المنظمة 

 الاتية:

الفرضية الفرعية الاولى: تسهم القيادة الرؤيوية )الرؤية( اسهاما فاعلا في تعزيز اداء فرق العمل على        

 مستوى المنظمة المبحوثة.

الفرضية الفرعية الثانية: تسهم القيادة الرؤيوية )الاتوالات( اسهاما فاعلا في تعزيز اداء فرق العمل على       

 مستوى المنظمة المبحوثة.

الفرضية الفرعياة الثالثاة: تساهم القياادة الرؤيوياة )التمكاين( اساهاما فااعلا فاي تعزياز اداء فارق العمال علاى 

 مستوى المنظمة المبحوثة

: تاؤثر القياادة الرؤيوياة) الرؤياة, الاتواالات, التمكاين( تاأثيراً معنويااً ذو دلالاة   ية الرئيسة الثانياةالفرض -2

احوائية في تعزيز اداء فرق العمل على مستوى المنظماة المبحوثاة.وتنبثق عان ااذه الفرضاية الفرضايات 

 الفرعية الاتية:

 للبعد الفرعي الاول)الرؤية(على اداء فرق العملالفرضية الفرعية الاولى:وجود اثر ذو دلالة معنوية 

 الفرضية الفرعية الثانية:وجود اثر ذو دلالة معنوية لبعد )الاتوالات (على اداء فرق العمل.

 القيادة الرؤيوية

 الرؤية 

  التمكين

 الاتصالات

 العملأداء فرق 

 الصلاحية

 

 الالتزام

 

  الجودة  
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 الفرضية الفرعية الثالثة: وجود اثر ذو دلالة معنوية لبعد )التمكين (على اداء فرق العمل.

 سابعاً: وصف مجتمع وعينة البحث:

الإيفاء بمتطلبات الجانب التطبيقي لهذا البحاث، وتحقياق أادافاه، كاان لاباد مان اختياار مجتمعااً للبحاث لغر      

يتفق مع ما يسعى إليه ويطمب لتحقيقاه، لاذا تام اختياار دياوان الرقاباة المالياة كمجتماع للبحاث، اماا عيناة البحاث 

ومعااااونيهم والساااادة الخبااراء فاااي المنظماااة ( فااارداً ، متمثلاااين بالقيااادات العلياااا والمااادراء العااامين  42فكاناات )

 المبحوثة.

 

 المبحث الثاني

 الجانب النظري للبحث

 القيادة الرؤيويةاولا: 

 : مفهوم القيادة الرؤيوية -1

تعتبر القيادة الرؤيوية مهمة وفاعلة في المنظمات الياوم وان ااذه الاامياة تكاون مان خالال الاساهام الاذي 

ظماات فاي ادارة عملياتهاا ومان الواضاب ان القياادة الرؤيوياة تأخاذ حيازا مان افكاار يقوم به القادة داخل ااذه المن

الباحثين والكتاب جاء نتيجة التغييرات السريعة والمذالة في عالم اليوم  وما صاحبها من منافسة كبيرة ادت الى 

 ضرورة ان تكون اناق قيادة قادرة على قراءة المستقبل والتوقع بما سيكون علية.

ادة الرؤيوية اي احدى التوجهات الحديثة والفاعلة في بيئة اليوم وتكمن فعاليتها في ما يحمله قادتها والقي

من رؤى وافكار مستقبلية متجسدة في بناء الافكاار والالهاام والم،ااركة فاي القارارات باين القائاد والتاابعين مماا 

ه الواضاب وقادرة القائاد علاى تحدياد الوجهاة يولد رؤية م،تركة في قراءة المساتقبل , تسااعد علاى تحدياد الاتجاا

 Mony_Zine.Comالوحيحة نحو القادم مان الاياام وتفهام التاابعين ومانحهم الادور فاي تحقياق ااذه الرؤياة 

Copyrigut-2010-2015) وتعتبر القيادة الرؤيوية القائد احد القيادات الناجحة فاي المنظماات لماا يتمتاع باه )

على ادراق المستقبل بواورة واضاحة ودقيقاة مان خالال تخيال وتواور التحاديات من افكار ورؤى تعكس قدراته 

المستقبلية ووضع الاحتمالات لتجاوزاا بناءً على قدرة القائد في ربط الواقع بالمستقبل من خلال وضوح الرؤياة 

الرؤيوياة  ( فالقياادةRawoll,2010:3من حولة كونها تمثل الوورة الذانية والمثالية للمستقبل المرغوب باه )

اي عملية خلق وتوضيب صورة واقعية وجذابة للمستقبل يمكن الاعتمااد عليهاا مان خالال تطويرااا اساتنادا الاى 

الواقع الذي نعي،ه وتكوين رؤية مستقبلية مرغوبة قادرة على ايوالها الى التابعين وحثهم للالتازام بهاا والعمال 

اي القدرة على وضع وتطوير رؤياة اساتراتيجية  ( كذلكRobbins & Coulter ,1999 :531على تحقيقها )

فعالة ومنسجمة مع ااداف المنظمة واتجاه قيم واضحة ومرئية ومبادئ توجيهيه وتوقعات عالية تاوازن حاجاات 

اصحاب الموالب وتتبناى تمكاين الاخارين والمنظماة لزنجااز وفاق امكانيااتهم الكاملاة مان اجال التغييار والتجدياد 

ة الرؤيوية مااي الا عملية خلق وتواصل رؤى دافعياة صاادقة جذاباة لمساتقبل المنظماة او ومنهم من يرى القياد

الوحاادة التنظيميااة التااي تكااون اكثاار حداثااة وتطااورا ماان الحاضاار واااذه الاارؤى اذا تاام اختباراااا بال،ااكل الوااحيب 
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ارد لتحقيااق ذلااك وتطبيقهاا فأنهااا تجاادد الطاقااات وتحفااز للباادء عاان طرياق اسااتنها  المهااارات والقابليااات والمااو

( ومنهم من يرى ان القيادة الرؤيوية تتمثل بالقائد ذي الرؤية وصاحب ايقاع بعيد 32: 2010المستقبل )زيباري,

المدى ويمتلك نظارة ممتادة الاى افااق المساتقبل البعياد ويتمياز باربط الحاضار والمساتقبل وي،اجع العااملين علاى 

ة الرؤيوية لها القدرة على نقل الاحلام الى الواقع وذلاك مان خالال ( كذلك القياد 242: 2004الالتزام )السويدان, 

 اخااراج القااوى والقابليااات الب،اارية الكامنااة وبناااء روح التحاادي للحالااة الراانااة وضاارورة تغيراااا نحااو الافضاال 

(Jami's Bio, 2002: 3 ومانهم مان يارى القياادة الرؤيوياة مااياة لا عملياة اختياار القائاد الاتجااه الواحيب )

لمنظمة وفق الرؤية المستقبلية كون الرؤية اي ان،اء صاوره ذانياة للمساتقبل المرغاوب للمنظماة وان النقطاة ل

الجوارية اي ان القائد يفوب عن وجهة نظرة الواقعية والموثوقة والجذابة لمساتقبل المنظماة والتاي تعبار عان 

( ويراااا اخارون Lynch, 2000: 444الحالة او الظرف الذي يكون افضل فاي طريقاة مماا علياة فاي الحاضار )

على انها القدرة على بناء رؤية مستقبلية ثاقبة وواضحة وطموحة وم،تركة لماا ساتكون علياة مان تنظايم يادعم  

( وياارى أن 336:  2008مخرجااات نظاام المعلومااات الاسااتراتيجية بهاادف التااأثير فااي الاخاارين )حمااود واللااوزي,

ستكون عليه المنظماة فاي المادى الطويال. وتؤكاد منهجياة إدارة الجاودة الرؤية القيادية تعكس توور القيادة لما 

علاى ضاارورة م،ااركة أصااحاب المواالب ماان الأفاراد العاااملين والزباائن والمااوردين وغيارام فااي وضاع الرؤيااة 

 (.88: 2004القيادية )حبتور،

ق نظارة مبنياة علاى روح ويرى الباحث ان القيادة الرؤيوية اي عملية تأثير وتأثر بين القائد والتابعين وفا

التفاام والتناغم فيما بينهم لوياغة رؤية بعيدة الامد من خالال ماا يتمتاع باه القائاد مان فراساة لقاراءة المساتقبل 

 والتنبؤ به ورسم وتحديد الاتجاه وفق عملية خلق وصياغة رؤية تناسب الوضع القائم.

 : خوائص القيادة الرؤيوية -2

مهارات جيدة من خلال التواصل وكيفية التعبير عن اراءة واادافه وكيفياة تفسايراا القائد الرؤيوي يمتلك 

وتوصيلها الى التابعين وبناء الرؤى الم،تركة بين القائد والتابع و يمتلك قدرة كبيرة على الاستماع ولأكثار عادد 

خواائص القياادة الرؤيوياة  من التابعين ودمج الافكار الم،تركة بينهم وكيفية الوصول الى الااداف , ويارى باأن

 تكون من خلال الاتي :

تحديد الطريق، ويكون من خلال ايضاح السمات والخوائص للقيادة الرؤيوية وقدرة القائد علاى الانجااز  - أ

 للأاداف من خلال الايمان ولثقة. 

  الااتمام بالقيم الثقافية ومدى التأثير للقائد وعكس القيم وإعطائها الدور الواضب من خلاله. - ب

 يهتم القائد بالتابعين من خلال اشراكهم في الرأي والااتمام بالجودة وضمان افضل انتاجية وخدمة.  - ت

ضرورة أشعار التابعين بالانتماء للمنظمة العاملين بهاا وانهام والقائاد علاى حاد ساواء فيهاا كاونهم جازء  - ث

 منها.

 عمل وأاميته. يضع القادة الرؤيويين معايير ذات اامية كبيرة من خلال ايمانهم بال - ج

 يعمل القادة الرؤيويين على ت،جيع التابعين واعطائهم الثقة والحرية من اجل الابتكار والابداع. إدراق. - ح
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 ,Dawsonالقادة الرؤيويين عليهم الاعتماد على النفس وان يتحلوا بالوبر في اداء اعمالهم بفعالياة. ) - خ

1996: 214-231) 

 : اامية القيادة الرؤيوية-3

اامية القيادة الرؤيوية ومزايااا مان خالال الواقاع الفعلاي والعملاي ومان خالال المهاام والتطبيقاات التاي تكمن     

 يمارساااااااااااااها قادتهاااااااااااااا يمكااااااااااااان ايجازااااااااااااااا وحساااااااااااااب وجهاااااااااااااة نظااااااااااااار الكتااااااااااااااب والبااااااااااااااحثين 

 ( بالاتي:www.khayma.com( )44: 2008( )طه، 2004)إبراايم وآخرون،

تم الأفااراد العاااملون إلااى جانااب الإدارة العليااا بنجاااح منظمااتهم، وأساااليب تطااوير أدائهااا ماان خاالال يهاا - أ

ت،خيوهم للم،اكل وإيجاد الحلول لها، ومان ثام توابب ااذه المهاام مان مساؤوليات وواجباات أعماالهم 

 التي يؤدونها بوعي تام وتلقائي.

 المستهدفة بتكامل مع استراتيجية المنظمة.تجعل الأفراد العاملين أكثر قدرة على تنفيذ الخطة  - ب

تحقق وحدة اللغة والهدف من خلال تحقياق التكامال والتارابط باين أجازاء المنظماة، وااذا يتاأتى مان أن  - ت

الإدارة بالرؤيااة تخاطااب جميااع المسااتويات الإداريااة والتنفيذيااة. إن وجااود رؤيااة م،ااتركة للجهااازين 

ذاتية. وحينما تسود اذه الرؤياة فا ن الجمياع يتمتعاون بحرياة الإداري والتنفيذي تنمي أسلوب الرقابة ال

التجريب واكت،اف الجديد، ومن انا تكمن أامياة القياادة بالرؤياة فاي أنهاا تسااعد علاى صاياغة المنااخ 

 الملائم والمناسب للابتكار الذي ي،كل مفردات لغة المستقبل.

شعورام بالم،اركة فاي الإنجااز، الاذي يازداد  تنمية روح الولاء والالتزام لدى العاملين، واذا يتأتى من - ث

 كلما اتوف اذا الإنجاز بالابتكارية والإبداع.

تخفايض مسااتويات التاوتر والوااراع باين العاااملين والإدارة نتيجاة الثقااة المتبادلاة بينهمااا، فثقااة الادارة  - ج

سارعة وجدياة فاي بالعاملين تتمثل في إتاحة المعلومات أمامهم جميعاً كل وفق اختواصه، واذه تحقق 

 تقديم المنتج، وتقلل من تكلفة أنظمة الإشراف والرقابة.

تعتمد القيادة الرؤيوية أسلوب التحفيز والمكافآت مع العااملين، وت،اجيعهم بتاوفير العمال الاذي يتوافاق  - ح

 مع طاقاتهم وقدراتهم وتقديرام عن طريق الم،اركة، واذا ما يميزاا عن غيراا من الأنماط.

مل يسوداا المناخ الديمقراطي الذي بات ضارورة حتمياة لرؤياة المساتقبل. إذ أن ت،اخيص ايجاد بيئة ع - خ

الواقع بأكثر من رؤية من أفضل أساليب التنبؤ بالمساتقبل، وباالطبع لا يمكان تحدياد الأااداف بدقاة دون 

 رؤية مستقبلية دقيقة وتزيلها.

الأفقاي والعماودي التاي تازيب الحاواجز تعمل القيادة الرؤيوية على رفع مستوى وكفاءة عملية الاتوال  - د

 المعنوية بين العاملين والإدارة.

بما أنّ القيادة الرؤيوية تعني التفويض والتمكين بدرجات عالية، لذلك فهي تعمل علاى مساتويين، الأول  - ذ

 او محاولة الاستفادة من الإمكانات القائمة لدى الأفراد، والثاني او العمل على إخاراج الطاقاات الكامناة

http://www.khayma.com/
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وتوليداا داخل الأفراد. وفي ذلك تمييز لهذا الأسلوب عن الأساليب الأخارى التاي تعتماد التحفياز الماادي 

 دون المعنوي، إذ أن الفرد مخلوق عاطفي يحتاج التقدير والامتنان حينما يحقق إنجازاً أو أداءً متميزاً.

رؤيوية تجعل منظماة المساتقبل تعطاي تساعد على جعل التغيير جزءاً من ثقافة المنظمة، إذ أن القيادة ال - ر

 قيمة كبيرة للتغيير في محتوى ووسائل العمليات المنظمة.

 : دور القائد الرؤيوي-4

من الضروري ان يمتلك القائد الرؤيوي خوائص ومواصافات تكاون قاادرة علاى ان تؤالاه وتمنحاه القاوة 

اكتسابه للمعرفة والمهارات السلوكية والفنية  والمقدرة على شغل المكان الذي يناط به واذا لا يكون الا من خلال

والادارية اضاافة الاى ماا يتمتاع باه مان ماؤالات ذاتياة والتاي مان شاأنها ان تجعال القائاد ي،اغل المنواب بكفااءة 

 ,Robbins, 2002وادارة المنظماة والتاابعين علاى افضال حاال وسايتم ايضااح تلاك المهاارات ويؤكاد كال مان )

145( )Twelves,2001:4()2005:81Sekiguchi, ( )Kantabutra, 2008:42( )Waldman  et.al 

( علااى أن ماان متطلبااات القيااادة الرؤيويااة ضاارورة امااتلاق القااادة مهااارات تمكاانهم ماان ت،ااخيص 2006:827 ,

وتعرياااف الرؤيوياااة، لاااذا لاباااد مااان وجاااود خواااائص ذات صااالة بالفاعلياااة التاااي تظهااار فاااي أدواراااام الرؤيوياااة 

 واي: ( يبن لنا ذلك1والجدول)

                             

 ( يبين ادوار القائد الرؤيوي1جدول )

 المودر الدور              السنة الباحث ت

1 Starratt 1986  ينيااار الرؤياااة للمجموعاااة ب،اااكل مثيااار وذي_

 معنى.

_يوضااب الرؤيااة بطريقااة مقنعااة بحيااث تواابب 

 م،تركة.

_يغااااارؤ الرؤياااااة فاااااي الهياكااااال والعملياااااات 

ويرساااخها بالذان،يوااانع القااارارات  التنظيمياااة

 اللازمة يوم بيوم

Twelves,2001:4 

2 Kirkpatrick& 

Locke 

 _ايوال الرؤية. 1996

 _تطبيق الرؤية عبر نماذج المهام.

 _اظهار اسلوب الاتوال المؤثر

Sekiguchi 

2005 :81 
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3 Kantabutra 2003  يوااااايت الاساااااتراتيجيات والخطاااااط لتحقياااااق_

 الرؤية.

الرؤيااااة لت،ااااجيع التغيياااار والاااادعم _ يوصاااال 

 الواسع للرؤية.

_ترتيااب الأفااراد والاانظم الداعمااة لتتناسااب مااع 

 الرؤية.

_ تمكين المرؤوسين من التورف بما يتناساب 

 مع الرؤيا الجديدة.

_تحفيااز المرؤوسااين لزيااادة الرغبااة للوصااول 

 اليها.

Kantabutra 

2003:42 

 

 

 

 

 

 

4 Waldman, 

et.al 

2006 

,2008 

 الإحساؤ بالمهمة والغر . _تحسين

 _ وضع رؤيا ملهمة تتحدى الوضع الراان.

_ اظهار التوميم على انجاز الهدف او التعبيار 

 عنه

Waldman              

eett..aall , 

2006: 827 

 . 101:  2013المودر: الطائي وكاظم وطه,

 

الرؤياوي ان يعمال علاى الاخاذ بهاا مان ومن الجدول أعلاه يارى الباحاث ان الادوار التاي يجاب علاى القائاد 

 الممن ان توجز بالاتي:

إذ يتوجب على القاادة أن يجعلاوا مان الرؤياة واضاحة  القدرة على إيضاح وتفويل الرؤية إلى اتخرين، - أ

 وما تتطلب من أفعال وإجراءات وان يستوضب ذلك كتابة وشفااا, أي بالاتوال المكتوب وال،فهي.

عن الرؤية ولا يقتور على التعبير ال،فهي ولكن مان خالال سالوكه )سالوق  أن يكون قادرا على التعبير - ب

 القائد(. وان اذا الأمر يتطلب التورف بطرق تتغير وتتحول باستمرار وتعزز من الرؤية.

أن يكون قادرا على توسيع وامتداد الرؤية إلى بيئات قيادية مختلفاة، وان ااذه القادرة تعاقاب الن،ااطات  - ت

 الرؤية في أوضاع مختلفة. وبذلك سيمكن تطبيق

 خامساً: ابعاد القيادة الرؤيوية 

من خلال الاطلاع على الادبيات نجد فاي بعاض الكتاباات اتفااق مان قبال بعاض البااحثين حاول أبعااد محاددة 

واختلاف حول أبعاد أخرى، لهاذا دأبات الدراساة الحالياة البحاث عان ااذه الأبعااد وبماا يخادم ااذه الدراساة والتاي 

 تووراتنا للدراسة إمكانية توظيف اذه الأبعاد لبناء قيادة رؤيوية. يعتقد وفق
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( Admes,2005( و)Safi, 2003( و)Kouzes & Posuer, 1995, 96إذ نجااد اتفاااق كاال ماان )

 ( Vandenberg & Sadmann, 1995( و)Wofford, 2004و)

 (. ونلاحاااااااا  اتفاااااااااق Mintzberg, 1989, 292-304علااااااااى  الأبعاااااااااد التااااااااي جاااااااااء بهااااااااا )

(Kouzes & Posuer, 1995, 96(و )Admes, 2005 على الأبعاد المحددة كافة مان قبال منزبارخ واتفااق )

(Safi, 2003( حاول الأبعااد الثلاثاة ماع إضاافة بعاد راباع،إذ حادد الباحاث )Mintzberg, 1989, 292-304 )

    -ي:( اتت2من خلال الجدول )أبعاد القيادة الرؤيوية من خلال , الرؤية , والاتوالات , والتمكين وسنوضب ذلك 

 ( يبين ابعاد القيادة الرؤيوية وفق اراء بعض الكتاب والباحثين2جدول )       

تحمل  الباحث ت

 المخاطرة

استباق  الإجراءات

 الأحداث

بناء 

 الفرن

المعرفة 

 التعلم

الاست،راق 

 البيئي

الرؤية 

 المستقبلية

الاتوال 

 الفعال

تمكين 

 العامل

1 Colton 1985    *  * *  * 

2 Mintzberg, 

1989 

      * * * 

3 Nanus 1992    *   * * * 

 .الرقابة:  قياؤ الاداء يساعد في تقليل الانحرافات التي تحدث اثناء العمل.1

4 Vandenberg & 

Sadmann, 1995 

 *   *  * * * 

5 Kouzes& 

Posuer, 1995 

      * * * 

6 Darling 1997 *       * * 

7 Richard 1998    *  * * * * 

8 Fullan 2002       * * * 

9 SethKlan 2002   *    *  * 

10 Safi, 2003  *     * * * 

 *  *       2004السويدان  11

12 Admes, 2005       * * * 

13 Habil  2006       * * * 

14 Bohmer  2006      *  * * 

15 Corinner 2007 *  * *   * * * 

 

 أ . الرؤية:

اي الرؤية المستقبلية والضوء الذي يبين اتجاه اي جهد وعندما تكون اذه الرؤياة واضاحة وباارزة فأنهاا 

تجذب الانتباه اليها وتحفاز التاابعين علاى الااتماام بالجهاد مان خالال المادراء الاذين يوانعون الرؤياة المساتقبلية 

( كاذلك ااي تعناي woken ,1997 :91الماالي والاجتمااعي )لاتباعهم ومرؤوسيهم ويؤدون بعيدا عان الماردود 

لمساتقبل المنظماة او الوحادة التنظيمياة والتاي مان خلالهاا يتحقاق الاعماال الرؤية الجذابة والواضحة والحقيقياة 

النمو والتحساين للوضاع الحاالي مان خالال النظار الاى الواقاع الاى ابعاد مان الحالاة الانياة عبار ايجااد الرؤياة عان 
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ن المساتقبل وتحقيااق تلاك الرؤيااة التااي تتسام بالواقعيااة والاعتمادياة والجاذبيااة ماان خالال توليااد الافكاار التااي تمكاا

 , Robbins & Davidالمنظمة من الوصول الى المستقبل بناء على ما تم من المرحلة الحالية والمستقبلية ) 

(. وعرفت الرؤية علاى انهاا الاتجااه المساتقبلي الاذي تساير فياه المنظماة نحاو التطاور والتقادم وااي 12: 2004

( وااي Thompson & Strickland,1996:20مفهوم يوجه المنظمة لماا ترياد ان تفعلاه وان توابب علياة )

( ومانهم مان يارى انهاا  Whelan & Hunger ,2010 :108وصف لما ستكون علية المنظمة في المستقبل )

القوة المرشدة او الموجه للمنظمة واي الحلم الذي تسعى الية المنظمة لتحقيق الااداف مان خالال رسام الطرياق 

تجااهاا الواحيب وباسامرار وكال ماا يخاص المنظماة مان رسام كونها الموباح البعياد الاذي يرشاد المنظماة الاى ا

( ومانهم Go etch ,2010 :53للسياسات والاجراءات والماوارد المخوواة التاي تساعى لا دراق تلاك الرؤياة ) 

ماان ياارى انهااا الفكاارة العامااة المجااردة ذات المضاامون الفلساافي والقريااب ماان خوائوااها ماان حيااث طبيعااة الحلاام 

قبلي  لزدارة والتابعين وموادر شاعور باالولاء والانتمااء الم،اترق كماا انهاا تتضامن الانساني واي منظور مست

( وكاان 41: 1998عادة اكثر المعاني اتساعا واكثر الافاق اتساعا في الزمن وفي الاتجاه نحو المستقبل )ياسين, 

ذات الابعااد الثلاثياة التعريف الاكثر شمولية او انها صورة في الذان وتادل الرؤياة علاى رسام صاورة المساتقبل 

وبالألوان ويجب ان تحمال الرؤياة معناى يتعادى تقاديم الخادمات والمنتوجاات المساتقبلية التاي تقادمها المنظماات 

اليوم وايضا ايضاح كيف تعمل المنظمات ككيان واحد في المستقبل وماذا سوف تكون علية قيمتها ومجال عملهاا 

(. الرؤياة ااي إدراق عقلاي لناوع البيئاة أو  M.C. Millen & Tampico , 2000 : 70الاذي تعمال باه )

المنظمة التي يرغب القائد الرؤيوي ويسعى إليها ضمن أفق زمني واسع, كذلك الظروف والمتغيرات التاي تحقاق 

( الرؤيااة تعكااس المواقااف والظااروف الحاليااة وتعطااي انطباعااا عاان Thompson, 2001, 212اااذا الإدراق )

 تكون اذه الرؤية على وفق مستوى أن،طة المنظمة كلها وأعمالها.المستقبل المرغوب على أن 

وياارى الباحااث ان الرؤيااة عمليااة استبوااار وقااراءة للمسااتقبل البعيااد مسااتندة فااي قراءتهااا الااى الاحاساايس 

والتأثيرات وفق توور عقلي مبني على الدروؤ والمواقف التاي مارت بهاا المنظماة وكيفياة الاساتفادة منهاا فاي 

 والسياسات المستقبلية من اجل تحقيق ما توبوا اليه المنظمة في ادارة عمليتها الادارية. رسم البرامج

 

 ب . الاتوالات:

الاتواال عمليااة اادفااة بااين طاارفين او أكثاار لتبااادل المعلومااات واتراء والتااأثير فااي نفااوؤ التااابعين داخاال 

( ومانهم مان يارى اناه 131: 1991 المنظمة ومدى مساامة الاتوال في انجااح المواقاف والاتجاااات )ع،اوي،

الوسيلة لتحقيق الذات عند الفاعلين كونه يمثل مجمل الن،ااطات والاعماال المتخاذة لا قاماة علاقاة باين الفااعلين 

ويهدف الى انجاز م،روع موحد وبلوغ اااداف م،اتركة كماا يسامب لكال فاعال داخال المنظماة ان يكاون معروفاا 

ره ومن ثام ضامان حماياة حياتاه وفعاليتاه فيهاا وياتم ااذا الاتواال وفقاا ب،خوه ومهمته فيها ويعمل على ازداا

( 44, 1985للهيكل الذي يحدد السلطات والمسؤوليات وقسيم العمل والعلاقات الوظيفياة داخال المنظماة )بادوي :

واااي عمليااة ااادفها تاادفق المعلومااات والبيانااات بوااورة حقااائق بااين وحاادات المنظمااة فااي مختلااف الاتجااااات 
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( وأن الاتوااالات مااا اااي إلا ن،اااط 501، 1995دية وتنازليااة وافقيااة(، فااي التوجااه نفسااه ياارى )العااديلي،)تواااع

أنسااني يسااتهدف تحقيااق مسااتلزمات التااوازن والاسااتقرار بااين الأفااراد أو الجماعااات والمنظمااة علااى حااد سااواء، 

(Lawrence, 2007, 107 وتباارز أاميااة الاتوااالات التااي يسااتوجب أن تكااون اتوااالات ) ،تتساام بالوضااوح

والبساااطة، واسااتخدام الوساايلة واللغااة المناساابة، واسااتخدام الوااور اللفظيااة فااي عمليااة الاتوااال، والمرونااة 

والساارعة لضاامان تنفيااذ الرؤيااة وفااق مااا اااو مرسااوم لهااا والاتوااال التنظيمااي اااو ذلااك الاتوااال المتواجااد فااي 

سيير الأفراد، بمعنى علاى التاأثير فاي دافعياة المؤسسة، وينحدر من السلطات. وعرف كذلك على انه ي،ارق في ت

الأفاراد والتماساك الاجتمااعي للمؤسسااة، وتساتعمل فاي اااذه الاتواالات العدياد ماان الوساائل كالساجلات الداخليااة 

( فالاتوال يعتبر من العوامل التوجيهية الهامة لأنه ي،كل Alex muchielli ,2001: p 67ولوائب الإعلانات )

تنظيم أو إدارة. فمن خلاله تنقل جميع المعلوماات مان مختلاف نقااط جهااز التنظايم أو الإدارة الجهاز العوبي لكل 

إلى مركز اتخاذ القرار وبواسطته أيضا تنقل جميع المعلومات إلى مراكز التنفياذ ففعالياة التنظايم والإدارة تتوقاف 

 (.214: 2006بدرجة كبيرة على سلامة نظام الاتوالات الموجودة بها )الهاشمي، 

 

 ج . تمكين العاملين:

التمكين م،اركة إدارية ومنب السلطة للتابعين في المستويات الدنيا لاتخاذ وتنفيذ القرارات وااذا التعرياف 

يتسق مع وجهة النظار الوظيفياة للتمكاين, فوفقااً لهاذه النظارة يعمال القائاد علاى مانب المزياد مان صالاحياته الاى 

اشر ولتقديم رؤيا شاملة عن رسالة المنظمة, فالتابعين يتمتعون بالمزيد من التابعين لتخفيض حجم الاشراف المب

توصيفات العمل المرنة وبالتالي ف ن القيادة ب مكانها ببساطة ان توزع سلطاتها عبر الهيكل الهرمي الاى التاابعين 

ل افضل وقوة عاملة فبموجب اذه الطريقة يوبب ب مكان المنظمة تحقيق غايات تمكين التابعين وخلق نتائج أعما

( ومنهم من يرى ان يكون المديرون اكثر فاعلية كمساهل بادلا  Robbins, 2005:379اكثر استعداداً وتحفيزاً )

عن كونه قائدا  مع الحرن على حتمية نقل القوة مع المسؤولية للأفراد والمجموعة  فالتمكين الحقيقاي ااو فاي 

والارأي الاخار يارى ان التمكاين ااو اعطااء دور حقيقاي للعااملين الحقيقة اكثر من كوناه عملياة تفاويض تقليدياة 

يماانحهم الفرصااة لاتخاااذ قاارارات نهائيااة لتحسااين العمليااة الوظيفيااة او مواجهااة ظااروف طارئااة ومسااتجدة ضاامن 

( كذلك ينظر البعض الى التمكين على انه  يعكس النواحي 78: 1999مقاييس واطر ارشادية محدودة. )المداون,

سلوكية والتمكين في ظل اذا المنظور له تأثير فاي دوافاع الأفاراد وماواقعهم تجااه العمال , ولكان لكاي النفسية وال

يكون التمكين فعالاً لابد من استجابة الفرد وقبوله لتحمل المسؤولية الناجمة عن تمكينه حيث يرتبط ذلك بم،اعر 

ت أن يكااون التمكااين فاااعلاً ومااؤثراً فماان ( وياارى ان المنظمااة إذا مااا أراد243: 2008الفاارد وإدراكااه )الطااائي، 

الواجااب منحااه للأفااراد الااذين يفهمونااه تماماااً ولاايس معنااى ذلااك ماانب الحريااة للتااابعين ماان دون إشااراف القيااادة 

وتقييمها للقرارات المتخذة ممن جرى تمكينهم، لأن التمكين لا يعني قطع الولة مع القياادة بال يعناي فاي حقيقتاه 

( وي،ار إلى أن التمكين ي،كل رؤية جديدة Daft, 2001 :505التابعين والقيادة العليا )وجود اتوال مباشر بين 

معاصرة وشاملة للتعامل مع العااملين فاي المنظماة  لأن يتضامن مجموعاة آلياات تحفيزياة مواممة لتطاوير أداء 
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ل الم،اكلات التاي الأفراد التابعين وتعزيز انادفاعهم نحاو العمال عان طرياق زياادة مساتويات م،ااركتهم فاي تحليا

تواجهها المنظمات والإسهام الفاعل في تقديم الحلول الناجحة لها فضلاً عان مانب العااملين مسااحات واساعة مان 

( 79، 2002حرية التوارف والرقاباة الذاتياة عناد التعامال ماع القارارات فاي مراحال وضاعها واتخاذااا )الملاوق،

اف محاولات تحفز العاملين بحوافز خارجية المن،أ والاساتعانة وي،ار  إلى أن الغاية الرئيسة من التمكين اي إيق

عنها ببناء بيئة للعمل تحفزام داخلياً، أي باستخدام حوافز ذاتية تنبع من ذات الأفراد العاملين، كاالفخر بالانتمااء 

يل (. وعارف  بأناه إعاادة ت،اكIvancevich, el at., 1997 :220للمنظماة والاعتازاز بممارساة العمال فيهاا )

العلاقة بين القادة وأولئك الذين ام مسائولون عان قياادتهم، وغالبااً ماا يطلاق علاى القاادة فاي ضاوء ااذه العلاقاة 

موطلحات مثل)الناصحون والمدربون والراعون أو المنسقون( ويطلق على التابعين في ضوء ذلك بالم،اركين. 

املين، وأكد روبنس أن صانع القارار قاد تام تحويلاه وتتميز اذه العلاقة بعدم وضوح الحدود بين أدوار القادة والع

فااي اااذه العلاقااة ماان الأدنااى نحااو الأعلااى وباتجاااه مسااتوى الت،ااغيل إذ يعطااى العاااملين حريااة صاانع القاارارات 

 (.Robbins, 2002, 9والم،اركة في اتخاذاا وحل الم،كلات فيما يخص العمل )

 

 ثانيا: أداء فرق العمل 

 :  مفهوم اداء فرق العمل -1

الاداء يعد مفهوما جواريا وااما بالنسبة للمنظمات حيث يختلف مفهومه من باحث الى اخر تبعا لمعطيات 

وااداف البحث وتبعا للمدخل الذي ينظرون من خلاله الى الاداء فقد عرف على انه الاستخدام الامثل والافضل 

والمحافظة على ميزتها التنافسية )سكاران  للموارد المادية والب،رية المتاحة لتحقيق ااداف المنظمة وديمومتها

( ويرى )البغدادي( ان الباحثين قد اختلفوا في تحديد مفهوم الأداء من حيث تأطير وتأصيل 1978و أومأ، 

الاساؤ والفلسفي له وبالتالي اصبحنا امام اختلافات في الرؤى والاتجاه نحو تحديد مفهوم نمطي للأداء 

خلال ما سبق سيتم عر  بعض اتراء لمفكرين وباحثين في مفهوم الاداء حيث ( ومن 159: 2007)البغدادي، 

ويرى انه انعكاؤ لمدى نجاح الفرد او ف،له في اداء اعماله وتحقيق الااداف المتعلقة بعملة أيا كانت طبيعة اذا 

لها من خلال ( فالأداء يعني تحقيق المنظمة لأادافها التي قامت من اجJowett & Rothwell,1988,2العمل )

رسالتها من خلال انفاق مستوى مقبول من الموارد التنظيمية وذلك من اجل تحقيق ادف الاستمرارية والبقاء 

( كذلك الاداء يعني ن،اط يمكن الموظف من انجاز Lusthaus,et.al,2002,21للمنظمة لأطول فتره ممكنه )

المعقول للموارد وعليه الاداء او انجاز او مخرجات المهام او الااداف المحددة له بنجاح ومن خلال الاستخدام 

العمل الفعلية واو ما يكون قياسه في نهاية العمل كلك نجد ان الاداء يعني تحقيق المهام المكونة للوظيفة واو 

( كذلك ينظر الى الاداء من وجهة 209: 2003يعكس الكيفية التي يحقق بها الفرد متطلبات الوظيفة )حسن، 

فهو التفاعل بين السلوق والانجاز اي مجموع السلوق والنتائج حيث تكون اذه النتائج قابلة للقياؤ  نظر سلوكيه

( ومنهم من يرى ان اناق ارتباطا وثيقا بعلم الادارة حيث كان ولازال احد المحاور الرئيسة 25: 2003)درة ,

ل المعرفة الادارية فضلا عن كونه التي انوب عليها الااتمام كما انه يعد عنورا محوريا لجميع فروع وحقو
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( 16: 2002البعد الاكثر اامية لمختلف المنظمات والذي يتمحور حول وجود المنظمة من عدمه )القطب، 

والبعض يرى الاداء انعكاؤ لكيفية الاستخدام الامثل من قبل المنظمة للموارد الب،رية والمادية واستغلالها 

( كذلك عرف الاداء على انه بناء معرفي 79: 2002يق اادافها )الخطيب,بالوورة التي تجعلها قادره على تحق

تراكمي يعكس مستوى نجاح ادارة المنظمة وقدراا على التكيف مع البيئة والنمو وتمثله مقاييس ومعايير اداء 

هام الاداء على انه جهد منسق للقيام بمواناق من يرى  , م،تقة من رسالة المنظمة واادافها الاستراتيجية

تتضمن تحويل المدخلات الى مخرجات ذات جودة عالية تتفق مع مهارات وقدرات وخبرات العاملين بمساعدة 

 ( 34: 2007العوامل الدافعة وبيئة العمل الملائمة على القيام بهذا من خلال الوقت والجهد وباقل كلفة )الخليفة، 

الفريق من خلال توظيف القدرات والطاقات  ويرى الباحث ان اداء فرق العمل او الجهد المبذول من قبل

الب،رية في المنظمة عبر الاستخدام الامثل للوسائل المادية المتمثلة بالعدد واتلات التكنولوجية الحديثة مع 

توظيف كامل للمعرفة التي تم اكتسابها حول مفهوم الاداء لفرق العمل وعليه فان الاداء او المحولة النهائية 

فريق من خلال التضافر والتعامل بين الاعضاء في الفريق وعليه الاداء او انعكاؤ لأداء الافراد التي حققها ال

 في الفريق نحو تحقيق الااداف المخطط لها من قبل المنظمة.

 : اامية أداء فرق العمل -2

على مستوى  يحتل الاداء مكانة داخل اي منظمة كانت باعتباره الناتج النهائي لمحولة جميع الان،طة بها وذلك

الفرد والمنظمة والدولة وذلك لان المنظمة تكون اكثر استقرارا واطول بقاء حين يكون اداء العاملين اداء متميزا 

ومن ثم يمكن القول ب،كل عام ان ااتمام الادارة في المنظمة وقادتها بمستوى الاداء عادة ما يفوق ااتمام 

الاداء على اي مستوى تنظيمي داخل المنظمة وفي اي جزء منها لا العاملين بها وعلى ذلك فانه يمكن القول بأن 

يعد انعكاسا لقدرات ودوافع الرؤساء والقادة ايضا لذا تكون اامية الاداء من وجهة نظر المنظمة الى ارتباطه 

بدورة حياتها في مراحلها المختلفة واي مرحلة الظهور ومرحلة البقاء والاستمرارية ومرحلة الاستقرار 

رحلة السمعة والفخر ومرحلة التميز ثم الريادة وعليه فأن قدرة المنظمة على تخطي مرحلة ما من مراحل وم

 (.82: 2004النمو والدخول في مرحلة اكثر تقدم انما يتوقف على مستويات الاداء بها )ال،ريف، 

ية عمل المنظمات وتوحيب وعلية مراقبة عمليات المنظمة وت،خيص ادائها مسألة في غاية الاامية لا دراق كيف

انحرافاتها وتوميم الهيكل بال،كل الذي يكون فيه فاعلا وكفؤا فضلا عن امكانية التعرف على مدى الحاجة الى 

 التغيير وكيفية اجرائه في المنظمة 

كذلك تكمن اامية الاداء في كونه يمثل مجموعة من الاساليب والطرق لقياؤ اداء العاملين ليتم من خلالها 

حوول على حقائق وبيانات محددة لمراحل اداء العمل وكل مرحلة على حدة بحث يقاؤ اسلوب العامل في ال

اداءة لمهماته وكذلك سلوق من خلال اذا الاداء ومدى تعامله الفني والعملي في النهو  بأعباء المستويات 

اداء الفرد من خلال الااداف  ( ويمكن قياؤ217: 1990والواجبات الملقاة على عاتقة )الكعبي والسامرائي، 

 التي يسعى لتحقيقها قياؤ الاداء وتكمن اامية قياؤ أداء فرق العمل من خلال الاتي:

 .التنظيم الذاتي: يستخدم القياؤ لتقييم اداء العمليات وتحديد التحسينات المطلوب تنفيذاا.2
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لعمليات ,ومنع الاخطاء, وتحديد .التحسين المستمر: يستخدم القياؤ لتحديد موادر العيوب واتجااات ا3

 الكفاءة, والفعالية للعمليات وفرن التحسين.

.تقييم الادارة : بدون قياؤ لا توجد طريقة للتأكيد من ان المنظمة تحقق القيمة المضافة لأادافها او ان 4

 ( .86: 1996المنظمة تعمل بكفاءة وفعالية )شاويش، 

 : محددات اداء فرق العمل  -3

توى اداء الفرد كان او منظمة او فريق عمل يتوجب معرفة العوامل التي تحدد ااذا المساتوى ومااياة لمعرفة مس

التفاعل بينهما وان اذا الامر ليس بالسهل وذلك لتعادد ااذه العوامال مان جهاة اضاافة الاى ان دور كال عامال مان 

ان ظاارة الاداء تزداد تعقيادا  اذه العوامل في علاقته بمستوى الاداء غير معروف وليس اذا كل شيء حيث نجد

نظرا لتضارب النتائج التي توصل اليها الباحثون في ااذا المجاال , وان اداء الفارد او فرياق العمال يقتارن بالجهاد 

المبذول سواء كان ماا يتعلاق بالإنتاجياة او الربحياة او القادرة التنافساية او انجااز المهاام المطلوباة وباذلك يمكان 

فراد او الفرق من خلال معايير مختلفة لكنها متكاملة مان حياث الملائماة والفعالياة والكفاياة. الحكم على الاداء للأ

أما )السلمي( فيرى ان المقدرة والرغبة في العمل يتفاعلان معاا فاي تحدياد مساتوى الاداء اي ان تاأثير ال،اخص 

مادى قادرة ال،اخص علاى القياام في العمل وبالعكس فأن تأثير الرغبة في العمل على مستوى الاداء يتوقف علاى 

 بالعمل من خلال المعادلة التالية :

 (27: 1985مستوى الاداء = المقدرة على العمل * الرغبة في العمل )السلمي، 

كذلك ذاب البعض مان البااحثين الاى تحدياد الاداء مان خالال تحدياد العوامال الماؤثرة فياه والتاي تتمثال فاي ثلاثاة 

 متغيرات واي: 

الجهد المبذول من طرف الفارد لأداء العمال يمثال طبيعاة درجاة الدافعياة للفارد وااذا يعكاس فاي الواقاع .الجهد: 1

 درجة حماؤ الفرد لأداء العمل فبمقدار ما يكثف الفرد جهدة بمقدار ما يعكس اذا درجة الدافعية لأداء العمل.

غير او تتغلب خلال فترة زمنية معيناة .القدرات: اي الخوائص ال،خوية المستخدمة لأداء الوظيفة والتي لا تت2

 كما انها تحدد درجة فعالية الجهد المبذول.

.ي،ااير الااى الاتجاااه الااذي يعتقااد الفاارد انااه ماان الضااروري توجيااه جهااوده فااي العماال ماان خلالااه وتقاادم الان،ااطة 3

داء لاباد مان والسلوق الذي يفيد الفرد بأاميته في اداء مهامه وادراق الدور الاذي يحقاق مساتوى مرضاي مان الا

: 2001( و )محمااد، 39: 2005( و )عاشااور، 51: 2003الاتفاااق فااي كاال مكااون ماان مكونااات الاداء )الحربااي، 

210.) 

من ما عر  نجد ان الاداء ااو الجهاد المباذول مان الفرياق او الفارد مان قادرات عالياة ومان خالال الفهام الكبيار 

مهاامهم واااذا حوال نتيجااة لامتاازاج العلاقاة بااين الجهااد للادور الااذي مارساه الافااراد داخاال الفرياق عنااد تااأديتهم ل

المباذول والادور الاذي ادركاه الافاراد عناد تأدياة العمال المنااط بهام  فاي ظال ظاروف بيئياة معقادة وكثيارة التعقيااد  

ولااذلك لازال الااتمااام بفاارق العماال والعماال علااى تقااديم الافضاال دائمااا حيااث تعماال المنظمااات اليااوم علااى تحسااين 

 خلال الااتمام بالعنور الب،ري في اداء الاعمال ومن خلال ت،كيل فرق العمل.قدراتها من 
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 المبحث الثالث

 الإطار العملي للبحث

يتنااول ااذا المبحاث تحليال وتحدياد ناوع العلاقاات الارتباطيااة وقوتهاا باين متغيارات البحاث، وذلاك مان خاالال      

، من أجل اختبار مدى صحة الفرضية الرئيسة الأولى ولتحقياق (PEARSON)استخدام معامل الارتباط الرتبي 

أاداف اذا المبحث، تم اعتماد التحليل الإحوائي لعلاقات الارتباط بين المتغيرات المذكورة وعناصراا على وفق 

يساعى ااذا المبحاث إلاى اختباار فرضاية البحاث المخطط الفرضي للبحث على مستوى المنظماة  المبحوثاة، كاذلك 

 Simpleالمتعلقاااة بقيااااؤ علاقاااات التاااأثير باااين متغيااارات البحاااث باساااتخدام نماااوذج الانحااادار البسااايط )

Regression.) 

 أولاً: الترميز والتوصيف

تتكون استبانة البحث من جزأين أساسيين ااي )أداء فارق العمال والقياادة الرؤيوياة(، وكال جازء يتكاون مان      

 قدم توضيحاً حول ترميز كل متغير وكل بعد وعدد الفقرات التي تسمثلّ كل بعد: ثلاثة أبعاد فرعية، والجدول اتتي ي

 وعدد الفقرات للأسئلة والتي تمثل كل بعد:

 ( وصف وترميز متغيرات البحث وابعاداا الفرعية وعدد الفقرات لكل بعد3 (جدول

 الرمز عدد الفقرات المتغيرات الفرعية المتغيرات الرئيسة ت

 

 

1 

 العملأداء فرق 

PTW 

 PTWQ 6 الجودة

 PTWV 6 الولاحية

 PTWC 6 الالتزام

 

2 

 القيادة الرؤيوية

VL 

 VLV 6 الرؤية

 VLC 6 الاتوالات

 VLE 6 التمكين

 

 ثانياً: تحليل علاقات الارتباط بين متغيرات البحث

والقيادة الرؤيوية( ترابطاً معنوياً ذو الفرضية الرئيسية الاولى: تترابط متغيرات البحث  )إداء فرق العمل -1

دلالة احوائية على مستوى المنظمة المبحوثة )ديوان الرقابة المالية(، وتنبثق عن اذه الفرضية، الفرعية 

 اتتية:

الفرضية الفرعية الاولى: تسهم القيادة الرؤيوية )الرؤية( اسهاما فاعلا في تعزيز اداء فرق العمل على مستوى 

 بحوثة.المنظمة الم

الفرضية الفرعية الثانية: تسهم القيادة الرؤيوية )الاتوالات( اسهاما فاعلا في تعزيز اداء فرق العمل على 

 مستوى المنظمة المبحوثة.
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الفرضية الفرعية الثالثة: تسهم القيادة الرؤيوية )التمكين( اسهاما فاعلا في تعزيز اداء فرق العمل على مستوى 

 المنظمة المبحوثة.

 

 

 

 

 

( الى علاقات الارتباط التي افترضتها الفرضية الرئيسة الاولى حيث صيغت بالفرضية الوفرية 4ي،ير الجدول )

null hypothesis :الاتي 

H0.لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين اداء فرق العمل والقيادة الرؤيوية : 

H1عمل والقيادة الرؤيوية.: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين اداء فرق ال 

ومن خلال عمية التحليل يتبين من الجدول أعلاه ان اناق علاقة طردية ذات دلالة معنوية بين متغيرات البحث 

 )اداء فرق العمل والقيادة الرؤيوية( واي كالاتي:  

  ( عند 0.660)**توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القيادة الرؤيوية واداء فرق العمل اذ بلغت

( واذا يعني ان زيادة في متغير القيادة الرؤيوية يؤدي إلى تغيير في الاتجاه ذاته 0.01مستوى دلالة )

 في اداء فرق العمل مما يعطي مبررا كافيا لقبول الفرضية الرئيسة.

 اما بخوون الفرضيات الفرعية للارتباط بين المتغيرات الفرعية فكانت كما يأتي:    

 ( علاقات الارتباط بين القيادة الرؤيوية )الرؤية , الاتوالات , التمكين( وأداء فرق العمل5)جدول 

 معامل ارتباط بيرسون
 القيادة الرؤيوية

 التمكين الاتوالات الرؤية

 0.501** 0.508** 0.582** اداء فرق العمل

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 ( الى علاقات الارتباط بين الابعاد الفرعية للقيادة واداء فرق العمل.5ي،ير الجدول )

 

تنص الفرضية الفرعية الاولى: ان انالاك علاقاة ارتبااط باين القياادة الرؤيوياة )الرؤياة,( وأداء فارق العمال  -1

 تي:( الاnull hypothesisعلى مستوى المنظمة المبحوثة، حيث صيغت بالفرضية الوفرية )

 

H0 .لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القيادة الرؤيوية )الرؤية( وأداء فرق العمل : 

H1  .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القيادة الرؤيوية )الرؤية( وأداء فرق العمل : 

 ( علاقات الارتباط بين أداء فرق العمل والقيادة الرؤيوية 4ل )جدو

 العمل فرق اداء معامل ارتباط بيرسون

 (0.660)** الرؤيوية القيادة

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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ومن خلال عمية التحليل يتبين من الجدول أعلاه ان اناق علاقة طردياة ذات دلالاة معنوياة باين )الرؤياة( وأداء 

 فرق العمل واي كالاتي:  

( 0.582أ. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوياة باين البعاد الفرعاي الاول )الرؤياة( واداء فارق العمال بلات )**

عنى ان الزيادة في بعد الرؤية يؤدي إلى الزيادة في اداء فرق العمل بالاتجاه ( بم0.01عند مستوى دلالة معنوية )

 ذاته مما يدعو إلى قبول الفرضية الفرعية الاولى من الفرضية الرئيسة الاولى قبولا تاما.

ب. توجاااد علاقاااة ارتبااااط ذات دلالاااة معنوياااة باااين البعاااد الفرعاااي الثااااني )الاتواااالات( واداء فااارق العمااال بلااات 

( بمعنى ان الزيادة في بعاد الاتواالات ياؤدي إلاى الزياادة فاي اداء 0.01( عند مستوى دلالة معنوية )0.508)**

 فرق العمل بالاتجاه ذاته مما يدعو إلى قبول الفرضية الفرعية الثانية من الفرضية الرئيسة الاولى قبولا تاما.

( 0.501الث )التمكين( واداء فرق العمل بلات )**ج. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين البعد الفرعي الث

( بمعنااى ان الزيااادة فااي بعااد التمكااين يااؤدي إلااى الزيااادة فااي اداء فاارق العماال 0.01عنااد مسااتوى دلالااة معنويااة )

 بالاتجاه ذاته مما يدعو إلى قبول الفرضية الفرعية الثالثة من الفرضية الرئيسة الاولى قبولا تاما.

% والذي يدعو إلى قبول الفرضاية 100الذكر وقبول الفرضيات الفرعية مما ي،كل نسبة من خلال النتائج انفة 

 الرئيسة الاولى قبولا تاما.

 

ويتضب من خلال تحليل علاقات الارتباط بين القيادة الرؤيوية واداء فارق العمال, واساتناداً الاى النتاائج التاي تام 

% مما يعطي مبرر قوي بقبول 100اط أي ما ي،كل نسبة التوصل اليها وتحقق ثلاث فرضيات فرعية لعلاقة ارتب

الفرضية الرئيسية الاولى والتاي مفادااا, انااق علاقاة ارتبااط معنوياة ذات دلالاة احواائية باين القياادة الرؤيوياة 

على اداء فرق العمل بوورة منفردة ومجتمعة " كذلك فرضياتها الفرعية، اذ ظهرت جميع العلاقات بينهماا علاى 

 الاجمالي او على مستوى الابعاد الفرعية معاملات ارتباط معنوية موجبة.المستوى 

وان النتائج اعلاه ت،ير الى اامية العلاقاة باين متغيارات البحاث، وان ااذه النتاائج تؤكاد ماا جااء باه البحاث مان 

 خلال التساؤلات المطروحة والفرضيات التي بني عليها.

 .البحثتحليل علاقات الأثر بين متغيرات ثالثاً: 

سيتم تناول قياؤ أثر ألمتغيرات القيادة الرؤيوية على أداء فرق العمل, وقياؤ مادى صاحة الفرضاية الرئيساة    

 الثانية والتي مفاداا:

H0 .لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية للقيادة الرؤيوية على اداء فرق العمل : 

 ضد الفرضية البديلة

H1  الرؤيوية على اداء فرق العمل.: يوجد أثر ذو دلالة معنوية للقيادة 

 وقد تم حساب دالة انحدار القيادة الرؤيوية على اداء فرق العمل وحولنا على النتائج اتتية:
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 ومعنويتها للقيادة الرؤيوية على اداء فرق العمل Fوقيمة  t( معامل التحديد وقيمة معلمة الانحدار 6جدول )

 الثابت
معلمة الانحدار 

B 
F المحسوبة 

 

T 

 المحسوبة

مستوى 

 المعنوية
R2 

1.602 0.596 25.996 
 

5.099 
 0.394 معنوي

 

ت،ير النتائج الم،ار اليها في الجدول اعلاه إلى ان اداء فرق العمال يتاوافر فاي المنظماة المبحوثاة بمقادار 

( غير ان زيادة القيادة الرؤيوية بمقدار وحدة واحدة سوف يؤدي إلى زياادة اداء فارق العمال بماا نسابته 1.602)

( مماا يعناي ان القياادة الرؤوياة تفسار ماا 0.394الذي بلغت نسبته ) R2( واذا ما يؤكده معامل التحديد 0.596)

%( من المتغيرات الحاصلة في اداء فرق العمل اما النسبة المتبقية فتعود إلى عوامل اخرى لام تادخل 39نسبته )

( عناد مساتوى 25.996المحساوبة والبالغاة ) Fفي نموذج الاختبار وان النموذج ب،كل عام معناوي اكدتاه قيماة 

( واي اكبر من الجدولياة مماا 5.099معنوية النموذج اذ بلغت ) tن ذلك فقط اكدت قيمة ( فضلا ع0.01معنوية )

يعطي مبررا كافيا لقبول الفرضية الفرعية الاولى من الرئيسة الثانية واذا يعني ان معادلة الانحدار ساوف تكاون 

 كالاتي:

Y = 1.602 + 0.596X 

 قبولا تاما.مما يعطي مبرر كافي لقبول الفرضية الرئيسة الاولى 

وسيتم تناول قياؤ أثر أبعااد القياادة الرؤيوياة )الرؤياة, الاتواالات, التمكين(علاى أداء فارق العمال وقيااؤ مادى 

 صحة فرضيات البحث الرئيسية المتعلقة بهذا الجانب على النحو الاتي:

 وحسب الفرضية الاتَية:. اختبار الفرضية الفرعية الاولى للقيادة الرؤيوية)الرؤية( على أداء فرق العمل, 1

 فرضية العدم

H0 .لا يوجد أثر ذو دلالة معنوية للبعد الفرعي الاول الرؤية ) للقيادة الرؤيوية (على اداء فرق العمل : 

 ضد الفرضية البديلة

H1.يوجد أثر ذو دلالة معنوية للبعد الفرعي الاول الرؤية للقيادة الرؤيوية على اداء فرق العمل : 

دالة انحدار البعد الفرعي الاول الرؤية للقيادة الرؤيوية على اداء فرق العمال وحوالنا علاى وقد تم حساب 

 النتائج اتتية:
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ومعنويتها للبعد الفرعي الاول الرؤية للقيادة  Fوقيمة  T( معامل التحديد وقيمة معلمة الانحدار 7جدول )

 الرؤيوية على اداء فرق العمل

 الثابت
معلمة الانحدار 

B 
F المحسوبة 

 

T 

 المحسوبة

مستوى 

 المعنوية
R2 

2.108 0.444 20.530 
 

4.531 
 0.339 معنوي

 

ت،ير النتائج الم،ار اليها في الجدول اعلاه إلى ان اداء فرق العمال يتاوافر فاي المنظماة المبحوثاة بمقادار 

( غير ان الزيادة في البعد الاول )الرؤية( بمقدار وحدة واحدة سوف يؤدي إلى زيادة اداء فرق العمل بما 0.108)

( مما يعني ان بعاد )الرؤياة( يفسار 0.339نسبته )الذي بلغت  R2( واذا ما يؤكده معامل التحديد 0.444نسبته )

%( من المتغيرات الحاصلة في اداء فرق العمال اماا النسابة المتبقياة فتعاود إلاى عوامال اخارى لام 34ما نسبته )

( عنااد 20.530المحسااوبة والبالغااة ) Fتاادخل فااي نمااوذج الاختبااار وان النمااوذج ب،ااكل عااام معنااوي اكدتااه قيمااة 

( واااي اكباار ماان 4.531معنويااة النمااوذج اذ بلغاات ) tفضاالا عاان ذلااك فقااط اكاادت قيمااة ( 0.01مسااتوى معنويااة )

الجدولية مما يعطي مبررا كافيا لقبول الفرضية الفرعية الاولى من الرئيسة الثالثة واذا يعني ان معادلة الانحدار 

 سوف تكون كالاتي:

Y = 2.108 + 0.444X1 

 مما يعطي مبرر كافي لقبول الفرضية الفرعية الاولى من الرئيسة الثانية قبولا تاما.       

 . اختبار الفرضية الفرعية الثانية للقيادة الرؤيوية )الاتوالات( على أداء فرق العمل, وحسب الفرضية الاتَية:2

H1 دة الرؤيوية على اداء فرق العمل.: يوجد أثر ذو دلالة معنوية للبعد الفرعي الثاني الاتوالات للقيا 

وقد تم حساب دالة انحدار البعد الفرعي الثااني الاتواالات للقياادة الرؤيوياة علاى اداء فارق العمال وحوالنا علاى 

 النتائج اتتية:

 

ومعنويتها للبعد الفرعي الثاني الاتوالات للقيادة  Fوقيمة  T( معامل التحديد وقيمة معلمة الانحدار 8جدول )

 يوية على اداء فرق العملالرؤ

 الثابت
معلمة الانحدار 

B 
F المحسوبة 

 

T 

 المحسوبة

مستوى 

 المعنوية
R2 

2.363 0.395 13.950 
 

3.735 
 0.259 معنوي
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ت،ير النتائج الم،ار اليها في الجدول اعلاه إلى ان اداء فرق العمال يتاوافر فاي المنظماة المبحوثاة بمقادار 

( غيار ان الزياادة فاي البعاد الثااني )الاتواالات( بمقادار وحادة واحادة ساوف ياؤدي إلاى زياادة اداء فارق 2.363)

( ممااا يعنااي ان بعااد 0.259لغاات نساابته )الااذي ب R2( واااذا مااا يؤكااده معاماال التحديااد 0.395العماال بمااا نساابته )

%( من المتغيرات الحاصلة في اداء فرق العمل اما النسابة المتبقياة فتعاود إلاى 40)الاتوالات( يفسر ما نسبته )

المحساوبة والبالغاة  Fعوامل اخرى لم تادخل فاي نماوذج الاختباار وان النماوذج ب،اكل عاام معناوي اكدتاه قيماة 

( 3.735معنوياة النماوذج اذ بلغات ) t( فضالا عان ذلاك فقاط اكادت قيماة 0.01)( عند مستوى معنوياة 13.950)

واي اكبر من الجدولية مما يعطي مبررا كافيا لقبول الفرضية الفرعية الثانية من الرئيساة الثالثاة وااذا يعناي ان 

 معادلة الانحدار سوف تكون كالاتي:

𝐘 =  𝟐. 𝟑𝟔𝟑 +  𝟎. 𝟑𝟗𝟓𝐗𝟐 

 لقبول الفرضية الفرعية الثانية من الرئيسة الثانية قبولا تاما.مما يعطي مبرر كافي 

 

 . اختبار الفرضية الفرعية الثالثة للقيادة الرؤيوية )التمكين( على أداء فرق العمل, وحسب الفرضية الاتَية:3

H1 .يوجد أثر ذو دلالة معنوية للبعد الفرعي الثالث التمكين للقيادة الرؤيوية على اداء فرق العمل : 

وقد تام حسااب دالاة انحادار البعاد الفرعاي الثالاث التمكاين للقياادة الرؤيوياة علاى اداء فارق العمال وحوالنا علاى 

 النتائج اتتية:

ومعنويتها للبعد الفرعي الثالث التمكين للقيادة  Fيمة وق T( معامل التحديد وقيمة معلمة الانحدار 9جدول )

 الرؤيوية على اداء فرق العمل

 الثابت
معلمة الانحدار 

B 
F المحسوبة 

 

T 

 المحسوبة

مستوى 

 المعنوية
R2 

2.220 0.446 13.468 
 

3.670 
 0.252 معنوي

 

ت،ااير النتااائج الم،ااار اليهااا فااي الجاادول اعاالاه إلااى ان اداء فاارق العماال يتااوافر فااي المنظمااة المبحوثااة بمقاادار 

( غير ان الزيادة في البعد الثالث )التمكين( بمقدار وحدة واحدة سوف ياؤدي إلاى زياادة اداء فارق العمال 2.220)

( مماا يعناي ان بعاد )التمكاين( 0.252ت نسابته )الذي بلغا R2( واذا ما يؤكده معامل التحديد 0.446بما نسبته )

%( من المتغيرات الحاصلة في اداء فرق العمل اما النسبة المتبقية فتعود إلى عوامل اخارى 25يفسر ما نسبته )

( عناد 13.468المحساوبة والبالغاة ) Fلم تدخل في نموذج الاختبار وان النموذج ب،كل عاام معناوي اكدتاه قيماة 

( واااي اكباار ماان 3.670معنويااة النمااوذج اذ بلغاات ) t( فضاالا عاان ذلااك فقااط اكاادت قيمااة 0.01مسااتوى معنويااة )
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الجدولية مما يعطي مبررا كافيا لقبول الفرضية الفرعية الثالثة من الرئيسة الثالثة واذا يعني ان معادلة الانحدار 

 سوف تكون كالاتي:

𝐘 =  𝟐. 𝟐𝟐𝟎 +  𝟎. 𝟒𝟒𝟔𝐗𝟑 

 

الفرضااية الرئيسااة الثانيااة ماان البحااث الحااالي والتااي مفاااده تااؤثر القيااادة الرؤيويااة وبهااذه النتيجااة تتحقااق 

بأبعاداا )الرؤية، الاتوالات، التمكين( تأثيراً معنوياً ذو دلالة احوائية في تعزياز اداء فارق العمال علاى مساتوى 

 المنظمة المبحوثة.

 المبحث الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

 

ديااد الاساتنتاجات المساتنبطة مان الجاناب النظااري لموضاوعات البحاث، فضالاً عاان يتخواص ااذا المبحاث فاي تح

النتائج التي توصل إليها من خلال الجانب التطبيقي، ومن ثم تحديد التوصيات الملائمة لهذه الاساتنتاجات، وعلاى 

 النحو اتتي:

 أولاً : الاستنتاجات

بداياته الى القرن الماضاي مان خالال الدراساات  تزايد الااتمام بفرق العمل ليس وليد اللحظة وانما ترجع .1

( حيث أكدت تلك الدراسات على ان حجم العمل الذي يؤديه الافراد لا يكون Alton Mayooالانسانية لـ)

ماان خاالال الكفاااءة فقااط وانمااا ماان خاالال العلاقااات الانسااانية والانتاجيااة واااذا مااا عاازز الهويااة الجماعيااة 

الواحاد يباين ان للعلاقاات الانساانية الادور والاثار الكبيار والواضاب فاي للفريق وان العمال باروح الفرياق 

 تحسين اداء عمل الفريق، واذا ما تؤكد علية الفلسفة الحديثة القائمة على ثقافة العمل الفرقي الجماعي.

من خلال العر  النظري لموضوع أداء فرق العمال، فقاد أكادت الدراساات والبحاوث علاى أاميتهاا، وماا  .2

دور فاعل وكبير في مجال الاعمال، كونها وسيلة علمية ادارياة ناجحاة، تعمال علاى توافاق عمال لها من 

الفريق وااداف المنظمة، من خلال الادور التكااملي فاي اتخااذ القارارات لحال الم،ااكل التاي تواجاه عمال 

 الفريق.

، والمسااتقلة، تناادرج مسااميات فاارق العماال ماان خاالال الاعمااال التااي يقااوم بهااا الفريااق، فمنهااا الوقتيااة .3

 والهيكلية، والتخووية  اي ان مسمياتها تكون ناتجة من الهدف الذي شكلت من آجلة. 

من خلال ما تم طرحة من رؤى وافكار حول مفهوم القيادة ب،كل عام نجد انها تعاود الاى زمان بعياد يكااد  .4

دبيات الحديثة، كونه يعاد يكون قدم الب،رية الا ان مفهوم القيادة الرؤيوية، مازال الغمو  يكتنفه في الا

 مفهوماً حديثا لازال الكتاب والباحثين، يحاولون كتابة الويغة النهائية والتعريف المناسب وال،امل لها.

القيادة في المنظمات ركيزة مهمة من خلال الدور التوجيهي والارشادي الذي تقوم به، فالقيادة الرؤيوية  .5

 مجال الادارة في عالم اليوم.ت،كل احد التوجهات الحديثة والفاعلة في 
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تكمن فاعلية القيادة الرؤيوية عبر السمات والخواائص التاي يمتااز بهاا قادتهاا والمتجسادة عبار الافكاار  .6

والرؤى المستقبلية التي يتمتع بهاا الافاراد، مان خالال تخيال وتواور بعياد الاى ماا ساتؤول الياة الاحاداث 

 مستقبلاً.

العمال باروح الفارد الواحاد باين الاعضااء وكاذلك تطاوير الاسااليب  تعمل القياادة الرؤيوياة علاى ان يكاون .7

وت،ااخيص الم،اااكل، والعماال علااى تحقيااق وحاادة الهاادف ماان خاالال عمليااة التكاماال والتاارابط بااين اجاازاء 

 المنظمة.

استنادا إلى عمليات التحليال تباين ان القياادات فاي المنظماة المبحوثاة فكانات اعلاى قايم للوساط الحساابي  .8

ول اداء فاارق العماال وان البعااد  الفرعااي لااه )الالتاازام( سااجل اعلااى وسااط حسااابي وماان ذلااك للمتغياار الا

نستنتج ان الادارة العليا في المنظمة المبحوثة تعتباره احاد السامات الاساساية لفارق العمال وان القياادات 

 تدعو الى العمل والاخذ به .

والرؤى بين افراد مجتمع البحث حاول   مفهاوم اداء . بينت نتائج التحليل ان اناق تقارباً في وجهات النظر 9

 فرق العمل والأسئلة الموجهة لهم.

. من خلال عملية التحليل للمتغيرات الرئيسية اظهرت النتاائج ان انااق علاقاة ارتبااط طردياة   ذات دلالاة 10

،ير الى ان اناق حالة معنوية عالية بين المتغيرات، واذا ما يدعوا الى قبول الفرضية الرئيسية الاولى مما ي

 من الفهم والوعي لأامية المتغيرات المبحوثة وما لها من دور على المستوى الكلي للمنظمة.

. تساااام القيااادة الرؤيويااة ب،ااكل جيااد فااي اداء الاعمااال لفاارق العماال وعباار ابعاداااا الفرعيااة   ماان خاالال 11

ة علاى اداء فارق العمال وااذا ماا يفسار لناا توجاه النتائج التي ظهرت اذ تبين ان اناق تأثيراً للقياادة الرؤيويا

القيادات في الميدان المبحوث على ن،ر الافكار والرؤى من خالال رسام الخطاط ووضاع السياساات والبارامج 

والتي تعكس ملامب رؤية ورسالة المنظمة عبر وساائل الاتواال الفعالاة والناجحاة والتاي تهادف الاى تمكاين 

قياق افضال الاداء حياث ساجل بعاد الرؤياة اعلاى نسابة تاأثير مان باين الابعااد المنظمة والعااملين فيهاا مان تح

 الثلاثة.

 ثانياً : التوصيات

من الضروري ان تتمتع القيادات الادارية العليا واصحاب القرار فيه بالسمات والخوائص القيادياة وبماا  .9

 ار.يتناسب والمرحلة الحالية، كونها تمتاز بالتقلبات  المفاجئة وعدم الاستقر

تعزيااز دور الإدارات  العليااا فااي الااديوان ماان خاالال تعااين اصااحاب ال،ااهادات العليااا، واااذا مطلااب مهاام،  .10

 وخووصاً ال،هادات التخووية في المجال المحاسبي وبما يتناسب والاعمال التي يقوم بها.

الهويااة  العماال علااى ن،اار ثقافااة العماال الجماااعي، بااين العاااملين ماان قباال قيااادة الااديوان  والتأكيااد علااى .11

 الجماعية في اداء الاعمال مما يعزز الدور الذي يقومون به في انجاز الاعمال الموكلة اليهم.

على القيادات الإدارية العليا في )الديوان( ان تعمل على ن،ر ثقافاة الجاودة والم،ااركة بالمساؤولية وان  .12

 تكون النتائج النهائية لعمل الفرق اي للديوان والبلد بأكمله.
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التركيز على الافراد الذين يحملون افكارا ورؤى قادرة على التنبؤ وقراءة المستقبل , من خالال الادورات  .13

 التدريبية وورش العمل الم،اركين بها.

على القياادات الادارياة بالاديوان ان تقاوم بمراجعاة دورياة لعمال الفارق لاديها وتاوجيههم، وبماا يتناساب  .14

 يتلاءم ونوع الم،كلة المكلف بها الفريق. وحجم المهمة، والتخوص بالعمل وبما

ضرورة الحياد والابتعاد عن حب الاذات والتسالط فاي القياادة والعمال علاى ان تكاون المساؤولية والقياادة  .15

 ت،اركية يكون فيها الجميع.  

تعزيااز دور عمليااة الاتوااال بااين الافااراد فااي الفريااق والقيااادات العليااا وبمااا يسااهل ويبسااط عماال الفريااق  .16

 المرونة الكافية في الاداء. ويمنحه

تعزيز مبدئ الالتزام في عمل الفريق والذي مان شاأنه تحقياق اداء متمياز وفاعال يعاود بالنهاياة بالفائادة  .17

 للديوان.
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