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 الملخص :

ىدفت الدراسة  إلى معرفة  أثر القيادة التحويلية على ت٘كتُ العاملتُ ، وتم الاعتماد على ت٪وذج خاص تم 
من خلبلو دراسة العلبقة بتُ القيادة التحويلية كمتغتَ مستقل  بأبعاده الأربعة ت٣تمعة  وات١تمثلة في :التأثتَ ات١ثالي أو 
الكاريزمي، الاستثارة الفكرية، الاىتمام  الفردي، اتٟفز الإت٢امي، مع ت٘كتُ العاملتُ كمتغتَ تابع بأبعاده التالية: 
اتٟرية والاستقلبلية، العمل اتٞماعي، ات١شاركة في اتٗاذ القرارات، تفويض السلطة والصلبحيات . وقد تم الاعتماد 

دقيق سوف بولاية ،  وطبقت الدراسة تٔؤسسة  استمارة 30يل على الاستبيان كأداة للدراسة، حيث تم تٖل
 في تٖليل البيانات. spssوتم الاستعانة باتٟزمة الإحصائية في العلوم الاجتماعية   الوادي

توصلنا من خلبل الدراسة إلى عدة نتائج أت٫ها: توجد علبقة ذا دلالة احصائية بتُ القيادة التحويلية 
 ملتُ باستثناء بعد اتٟرية والاستقلبلية.وتٚيع أبعاد  ت٘كتُ العا

 قيادة تٖويلية ، ت٘كتُ عاملتُ، مؤسسة دقيق سوف، ولاية الوادي.: الكلمات المفتاحية

Abstract: 

The study aimed to know the impact of transformational leadership on 

empowering workers, and it was relied on a special model through 

which the relationship between transformational leadership as an 

independent variable with its four combined dimensions: ideal or 

charismatic influence, intellectual arousal, individual attention, 

inspirational motivation, with empowering workers as a variable. 

Followed by the following dimensions: freedom and independence, 

teamwork, participation in decision-making, delegation of authority 

and powers. The questionnaire was relied on as a tool for the study, 

where 30 forms were analyzed, and the study was applied at Daqiq 

Souf Foundation in El-Wadi State, and the statistical package in social 

sciences (SPSS) was used to analyze the data .  

Through the study, we reached several results, the most important of 

which are: There is a statistically significant relationship between 

transformational leadership and all dimensions of employee 

empowerment except for the dimension of freedom and independence. 
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 توطئة:

ت٘كتُ العاملتُ ىو الصيحة التي تتًدد مؤخرا في ت٣ال تطور الفكر الإداري، بعد أن  تٖول الاىتمام ت٘اما من        
ى بات١نظمة ات١مكنة و ما يتبع ذلك من تغيتَ التنظيم ات٢يكلي متعدد منظمة التحكم و الأوامر إلى ما يسم

 .ات١ستويات إلى التنظيم ات١فلطح قليل ات١ستويات

وفي ىذا السياق يأتي مدخل ت٘كتُ العاملتُ ذا صلة أكيدة باتٕاىات التطوير السائدة و ات١تعلقة بتنمية اتٞانب     
م على فلسفة جديدة قوامها ألا يكون تركيز القائد على التنظيمات الإنساني داخل ات١ؤسسة، و ىذا ات١دخل يقو 

ات١نافسة، و إت٪ا على العاملتُ لديو في ات١قام الأول، فقد يشكل العاملون التهديد الأعظم على إمكان ت٧اح 
ات١ؤسسة، فالعمالة الساخطة قد تؤدي غلى فشل ات١ؤسسة أو قد تٗلق منافسة جديدة بالعمل لدى مؤسسات 

ى، و على ىذا تعد العلبقة بتُ القائدين  و العاملتُ في ات١ؤسسة ىي حجر الأساس لنجاح تبتٍ أساليب أخر 
 التطوير داخل ات١ؤسسات الإدارية .

و نظرا لأن اتٟياة تغتَت و ظهرت متغتَات كثتَة في جوانب ت٥تلفة شكلت ضغوطا على العاملتُ و على       
زت اتٟاجة إلى القيادة التحويلية حيث أصبح من الصعوبة التنبؤ بات١تغتَات، و ات١ؤسسات التي يعملون فيها، فقد بر 

لذلك لابد من وجود أفراد يقومون بتزويد ات١ؤسسات بالرؤى و كذلك القيام بالأدوار ات١ثالية التي تٯكن أن ت٭تذي 
 بها الأفراد العاملتُ في  ات١ؤسسة.

دارية ات١لبئمة لقيادة عمليات التغيتَ في ات١ؤسسات، ولذلك فهي فأسلوب القيادة التحويلية أحد الأساليب الإ    
تعمل على زيادة قدرة ات١ؤسسة على التحستُ ات١ستمر عن طريق الاىتمام بتنمية العاملتُ، و تتميز القيادة 
 التحويلية بإتباع أساليب و سلوكيات تشجع على ت٘كتُ العاملتُ كتفويض ات١سؤوليات، تعزيز قدرات القائدين
على التفكتَ تٔفردىم، و تشجيعهم لطرح أفكار جديدة وإبداعية،حيث أن القائد يعمل على ت٘كتُ الآخرين 
ت١ساعدتهم على تٖويل رؤيتهم إلى حقيقة و المحافظة عليها، فالقادة الذين يتمتعون بسلوك تٖويلي لديهم القدرة 

طريق إمدادىم برؤية للمستقبل بدلا من الاعتماد  على إمداد العاملتُ بالطاقة و الإت٢ام لتمكينهم من التصرف عن
 على أسلوب العقاب و ات١كآفات.

و يعد العنصر البشري أقيم ات١وارد و أتٙنها لأي مؤسسة، و البحث عن البشري ات١تميز و ات٠لبق و التعامل     
اف الرئيسية معهم و اكتساب ولائهم و إخلبصهم للعمل أصبح مطلبا صعبا لكل مؤسسة،تْيث تصدرت الأىد

ات١نشودة لأغلب ات١ؤسسات  و الشركات، وقد ثبت مرارا و تكرارا  أن الفارق الفاصل بتُ تٖقيق
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النجاح و الفشل الإداري يكمن أساسا في نوعية القيادة التي تٯارسها القائدين و التي تتمثل في الاستقطاب و  
 يقودوىم. اتٟفاظ على روح التعاون ات١ثمر و الات٬ابي للعاملتُ الذين

 :ومن ىذا ات١نطلق فان مشكلة الدراسة تكمن في الإجابة عن التساؤل الرئيسي التالي 

 ت١عاتٞة موضوع الدراسة تم صياغة السؤال اتٞوىري التالي : ثانيا: إشكالية الدراسة : 

  "ىل ىناك أثر للقيادة التحويلية على تمكين العاملين في مؤسسة دقيق سوف ؟

 

 تسعى الدراسة إلى اتٟصول على إجابة الأسئلة التالية : لدراسة :أسئلة اثالثا:  
 ؟(تفويض السلطة والصلبحياتىل ىناك علبقة أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية وبعد) -1
 ىل ىناك علبقة أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد ) ات١شاركة في اتٗاذ القرار(؟ -2
 ثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد )العمل اتٞماعي(؟ىل ىناك علبقة أ -3
 (؟اتٟرية والاستقلبليةىل ىناك علبقة اثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد ) -4

 
 فرضيات الدراسة :رابعا:

 تقوم الدراسة على الفرضيات التالية :  
 (.تفويض السلطة والصلبحياتويلية وبعد)ىناك أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التح  -1
 (.ات١شاركة في اتٗاذ القرارىناك أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية وبعد) -2
 (.العمل اتٞماعيىناك أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية وبعد) -3
 لية(.ىناك أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية وبعد) اتٟرية والاستقلب -4
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 تم صياغة فرضيات الدراسة السابقة انطلبقا من النموذج التالي:  خامسا : نموذج الدراسة :
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 يوضح متغتَات الدراسة (1شكل رقم )
 تتمثل مبررات اختيار موضوع الدراسة لعدة أسباب لعل أت٫ها: سادسا: مبررات اختيار الدراسة:

 ي للموضوع،ات١يول الشخص -1
يعتبر البحث امتداد لتقرير التًبص الذي كان حول القيادة الإدارية ، خاصة أنو كان في نفس  -2

 ات١ؤسسة.
 العاملتُ.إثراء الرصيد الفكري تٓصوص موضوع القيادة التحويلية و ت٘كتُ  -3

 خامسا:أىمية الدراسة : 
تها العلمية، و كذلك الإضافة التي تٯكن أن إن أىم ما تٯيز دراسة علمية عن أخرى ىو درجة أت٫يتها و قيم    

تضيفها في ت٣ال البحث العلمي، وتكمن أت٫ية ىذه الدراسة في أنها تٕمع بتُ متغتَين بالغي الأت٫ية في وقتنا 
اتٟاضر ألا و ت٫ا القيادة التحويلية التي حظيت و لا تزال تٖظى باىتمام بالغ من قبل الدارستُ و الباحثتُ في 

المتغٌر 

 المستقل
 المتغٌر التابع

 تمكٌن العاملٌن القٌادة التحوٌلٌة

 التأثٌر المثالً 

 الاستثارة الفكرٌة

 الاهتمام الفردي

 الحفز الإلهامً

 تفوٌض السلطة و الصلاحٌات

 المشاركة فً اتخاذ القرار

 العمل الجماعً

 الحرٌة و الاستقلالٌة
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رة، وكذلك ت٘كتُ العملتُ التي تعد وسيلة مهمة للوصول إلى تنافسية ات١ؤسسات، كما يتوقع أن تساىم ت٣ال الإدا
ىذه الدراسة في تعريف القائدة  التحويلي بأت٫ية ت٦ارسة أبعاد القيادة التحويلية وما لو من تأثتَ على ت٘كتُ 

 يق التميز للمؤسسة.العاملتُ للمؤسسة ت٤ل الدراسة، والذي من شأنو أن يشجعها ت٨و تٖق
  أىداف الدراسة :سادسا:

 تهدف ىذه الدراسة إلى :
 إعطاء تصور واضح ت١فهوم القيادة التحويلية و ت٘كتُ العاملتُ . .1
 التعرف على مستوى القيادة التحويلية و مستوى ت٘كتُ العاملتُ تٔؤسسة دقيق سوف بالوادي.  .2
 عة على ت٘كتُ العاملتُ تٔؤسسة دقيق سوف بالوادي.التعرف على أثر القيادة التحويلية  بأبعادىا ت٣تم .3
 .إبراز أت٫ية القيادة التحويلية في ات١ؤسسة ومدى تأثتَىا على ت٘كتُ العامتُ  .4

 سابعا:حدود الدراسة:
من .وبالضبط خلبل الفتًة 2021ت٘ت  ىذه الدراسة ات١يدانية في السداسي الثاني الحدود الزمنية:  .1

 .02/06/2021إلى 02/05/2021
اقتصر البحث على دراسة أثر القيادة التحويلية )كمتغتَ مستقل(، على ت٘كتُ العاملتُ  الحدود الموضوعية: .2

)كمتغتَ تابع(، ونتائج البحث تستند على دقة إجابات ات١بحوثتُ من جهة، و من جهة أخرى دقة بناء أداة 
 الدراسة.

:) الثأثير المثالي،الاستثارة ة وات١تمثلة فيكما اقتصرت الدراسة على الأبعاد التالية للقيادة التحويلي
 الفكرية،الاىتمام الفردي،الحفز الإلهامي(،

:)تفويض السلطة و الصلاحيات،المشاركة في اتخاذ القرار، العمل  و على الأبعاد التالية لتمكتُ العاملتُ
 الجماعي،الحرية والاستقلالية(.

 سسة دقيق سوف بالوادي "إداريتُ، عمال"وتتمثل في تٚيع العاملتُ في مؤ  الحدود البشرية: .3
  ثامنا:المنهج و الأدوات المستخدمة:

تٖددت ات١ناىج البحثية التي سنعتمدىا  في تْثنا بناء على طبيعة و طريقة معاتٞة الإشكالية الرئيسية، وقد           
ات الفرعية و من ثم للئجابة عن الإشكالية الدارسة الرئيسية و الإشكالي  imradاعتمدنا على منهجية 

 فرضيات الدراسة.و تبعا لذلك اعتمدنا ت٣موعة من عدة مناىج تْثية،أت٫ها:
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 ات١نهج استخدام من ات٢دف فكان والاختباري، الاستكشافي ات١نهجتُ تباعاب قمنا الدراسة ىذه لإجراء
 للظاىرة دياتٞ الفهمو  تَالتفس عن البحث في ساعدي مفهومي ىيكل استكشاف ىو الدراسة ىذه في الاستكشافي
ت٘كتُ ، القيادة التحويلية) ميات١فاى تُب ترابط خلق خلبل من دةيجد ةينظر  نتائج إلى الوصول ةيبغ ات١دروسة،
 .ات١قتًح الدراسة لنموذج خلبلو من وتوصلنا، للمتغتَات النظري الإطار استغلبل ةيفيك خلبل من ،(العاملتُ
 اتتَ متغ تُب السببية العلبقات لاختبار الدراسة ىذه في استخدامو من فناىد والذي الاختباري ات١نهج اتبعنا كما

 في واختبارىا الدراسة اتيفرض إسقاط في -من خلبل الاستبيان  - الكمي الأسلوب انتهاج من خلبل الدراسة،
 . قييالتطب اتٞانب
 ىيكل الدراسة:تاسعا:

للئطار النظري  الأولالفصل   تْيث كان فصلتُ إلىعلى إشكالية الدراسة تم تقسيم الدراسة  للئجابة
القيادة التحويلية ىية . تٔاوالدراسات السابقة والذي بدوره قسم إلى ثلبثة مباحث حيث خصصنا ات١بحث الأول

مدخل مفاىيمي مطالب حيث ت٭توي ات١طلب الأول على مفهوم القيادة التحويلية،و ات١طلب الثاني أربع وتضمن 
ات١طلب الرابع التحديات التي تواجو   ،فتضمن أبعاد القيادة التحويلية الثالث ت١طلب، أما اللقائد التحويلي

فتضمن أربعة مطالب ،ات١طلب الأول تعريف ت٘كتُ العاملتُ،و  .أما ات١بحث الثانيالقيادات التحويلية في ات١ؤسسات
كتُ العاملتُ، و ات١طلب الرابع ات١طلب الثاني أت٫ية و فوائد ت٘كتُ العاملتُ،أما ات١طلب الثالث تضمن أبعاد ت٘

توضيح العلبقة بتُ القيادة التحويلية و ت٘كتُ العاملتُ.و تضمن ات١بحث الثالث الدراسات السابقة التي تناولت 
موضوع دراستنا باللغة العربية و الأجنبية، حيث قسمنا ىذا ات١بحث إلى ثلبث مطالب، ات١طلب الأول الدراسات 

التحويلية،ات١طلب الثاني الدراسات التي تطرقت إلى ت٘كتُ العاملتُ،ات١طلب الثالث  التي تطرقت إلى القيادة
 الدراسات التي تطرقت إلى القيادة التحويلية و ت٘كتُ العاملتُ.

وخصصنا الفصل الثاني لدراسات التطبيقية لدراسة اتٟالة الذي عاتٞنا فيها حالة أثر القيادة التحويلية 
 مؤسسة دقيق سوف بالوادي، وقد قسمناه إلى ثلبث مباحث، حيث عالج ات١بحث الأولعلى ت٘كتُ العاملتُ في 

و أدرج تٖتو ثلبث مطاللب، ات١طلب الأول منهج الدراسة ات١ستخدم  الطريقة و الإجراءات ات١ستخدمة في الدراسة
لرابع الأساليب الإحصائية ، ات١طلب الثاني أسلوب الدراسة،أما ات١طلب الثالث الاستبانة كأداة للدراسة، وات١طلب ا

 ات١ستخدمة.
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أما ات١بحث الثاني فتضمن الطريقة و الإجراءات ات١ستخدمة في الدراسة ،حيث تطرقنا في ات١طلب الأول             
على التعريف بات١ؤسسة ت٤ل الدراسة، ات١طلب الثاني خصائص عينة الدراسة،أما ات١طلب الثالث التحليل الوصفي 

 أما ات١طلب الرابع تٖليل الوصفي ت١تغتَ ت٘كتُ العاملتُ .التحويلية ،  ت١تغتَ القيادة
تْيث قسم إلى تٜسة مطالب، ات١طلب الأول أما ات١بحث الثالث اختبار الفرضيات و تفستَ النتائج              

الثالث فقد عالج اختبار عالج اختبار الفرضية الأولى ،أما ات١طلب الثاني عالج اختبار الفرضية الثانية ، أما ات١طلب 
الفرضية الثالثة ، ات١طلب الربع اختبار الفرضية الرابعة ، أما ات١طلب ات٠امس اختبار الرئيسية للدراسة.



 

 

 

  

 الفصل الأول:

 الدراسات و النظري الإطار

 السابقة
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 تمهيد:

يتضمن الفصل الأول من البحث التًكيز على الإطار النظري والدراسات السابقة وعليو قمنا  بتقسيمو 
الأول منو ماىية القيادة التحويلية تطرقنا فيو إلى  مفهوم القيادة التحويلية إلى ثلبث مباحث حيث تضمن ات١بحث 

ثم إلى مدخل مفاىيمي للقائد التحويلي ، كما تناولنا أبعاد القيادة التحويلية و التحديات التي تواجو القيادة 
ضافة إلى أت٫ية ت٘كتُ التحويلية في  ات١ؤسسات، أما ات١بحث الثاني فخصص إلى تعريف ت٘كتُ العاملتُ ، بالإ

العاملتُ و  أيضا أبعاد ت٘كتُ العاملتُ  وتناولنا في اتٞزء الأختَ منو العلبقة بتُ القيادة التحويلية وت٘كتُ  العاملتُ،  
أما ات١بحث الثالث فقد تناولنا بعضا من  الدراسات  السابقة  مقسما بدوره إلى دراسات تناولت ات١تغتَ ات١ستقل 

قيادة التحويلية ، ودراسات تناولت ات١تغتَ التابع وات١تمثل في ت٘كتُ العاملتُ ، ثم الدراسات التي وات١تمثل في ال
تناولت ات١تغتَين معا .كما قمنا التعقيب على كل دراسة من حيث أوجو الاختلبف والتشابو مع دراستنا وأيضا 

 تٖديد الاستفادة من كل دراسة سابقة .
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 ىية القيادة التحويليةالمبحث الأول :ما

يشكل عنصرا أساسيا وحاتٝا للمؤسسات والشركات القيادة التحويلية لا شك أن الاىتمام تٔفهوم         
مفهوم خصوصا في ظل الاتٕاه ت٨و تبتٍ وتطبيق ات١فاىيم الإدارية اتٟديثة، في ىذا ات١بحث سوف نتناول تعريف 

قد كان مدخلب مفاىيميا للقائد التحويلي ،وات١طلب الثالث تناولنا فيو أبعاد أما ات١طلب الثاني  فو القيادة التحويلية 
 القيادة التحويلية، وات١طلب الرابع والأختَ خصص للتحديات التي تواجو القيادات التحويلية في ات١ؤسسات.

 المطلب الأول : مفهوم القيادة التحويلية 

أنها تٖدث عندما ينخرط  علىلتحويلية حيث عرفها من أول رواد القيادة ا ( (Burns,1978يعتبر بتَنز
و الطموحات  الإنسانشخص أو أكثر مع الآخرين بطرقة يعمل فيها القادة و التابعون على رفع مستوى سلوك 

الأخلبقية لكل من القائد و ات١قاد ، و بذلك تكون تٖويلية فيما بينهم . وقد ضرب بتَنز مثالا على ذلك القائد 
           و رفع آمال ات١لبيتُ من ات٢نود ،تْيث أن شخصيتو و حياتو كانت مرىونة معهم. وقد بتُ  أثارغاندي ، الذي 

بات١سؤولية لدى العاملتُ ت٨و أت٫ية وقيمة النتائج  الإحساسبتَنز أن القادة التحويليتُ يعملون على رفع مستوى 
تابعتُ في المجموعة أو ات١ؤسسة بناءً على رغباتهم ،كما وأنهم يعملون على دمج  ال إليهاات١رجوة و طرق الوصول 

 1الاىتمام باحتياجات الأفراد على ات١ستوى الشخصي. إلى بالإضافةالنابعة منهم، 

بأنها " عملية يسعى القادة من خلبت٢ا وات١رؤوسون إلى نهوض كل منهم    (Burns ,2004)قد عرفها و 
 2خلبق ". بالآخر للوصول إلى أعلى مستويات الدافعية والأ

التحويلية تتمتع بالاىتمام تْاجات الأفراد و دعمها  بأن القيادة (Bass, 1985 ) أكدهو ىذا ما 
وكذلك تتمتع بروح التغيتَ من الدرجات العليا في المجموعة و ات١ؤسسة و المجتمع تْيث ترفع مستوى الوعي لدى 

ي ت٭تاج إلى قائد يتمتع برؤية واضحة وثقة بالنفس و قوة الأفراد حول القضايا ات٢امة و ىذا ات١ستوى العالي من الوع
 داخلية لإدارة اتٟوار و اتٞدال بنجاح ت١ا يراه صوابا و ليس ت١ا ىو معمول بو أو متعارف عليو عبر الزمن .

                                                             
1

واقع القيادة التحويلية في مدارس القدس الشرقية في ضوء القيادة التحويلية كما يراىا المعلمون و ت٤مد حافظ ،سالم أبو الضبعات جيعان،  
 .6،ص2013سطتُ،رسالة ماجستتَ ،جامعة بتَزيت، فلالمديرون،

 
2  - Burns,J.,2004, Transforming Leadership : A New Pursuit of Happiness, Grove Press , New York, U.S.A  
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عن القيادة التحويلية بأنها " قدرة القائد على إيصال رسالة ات١ؤسسة و  (Murphy. (2004و عبر          
ات١ستقبلية بوضوح للتابعتُ و تٖفيزىم من خلبل ت٦ارسة سلوكيات أخلبقية عالية لبناء ثقة و احتًام بتُ  رؤيتها

 1الطرفتُ لتحقيق أىداف ات١ؤسسة".

إزاء حال ات١ؤسسات الأعمال اليوم و ضرورة مواكبة ات١ؤسسات  (Barrett,2005)اختلفبينما 
افة جوانبها و اتٟاجة إلى التغيتَ الشامل و تنشيط العلبقات للتطورات و زيادة التعقيدات في بيئة الأعمال بك

 2التفاعلية بتُ القائد و التابعتُ تٖول التفكتَ إلى أت٪اط قيادية أكثر ملبئمة .
عملية التأثتَ لإحداث تغيتَات جذرية في   (Gill et al, 2010)  وىذا ما أكدتو جيل وآخرون

 3الة ات١ؤسسة وأىدافها "ت٨و رس الالتزاماتٕاىات العاملتُ وبناء 
 4 " نظام لتغيتَ وتٖويل العاملتُ "  بأنها( Bushra،2011) أما
( يرى القيادة التحويلية  بأنها تسعى إلى إحداث التغيتَ في الأداء و الأنشطة  2014كما أن )كعكي، 

ها بكفاءة، و يتطلب و التخلي عن بتَوقراطية العمل و الاستماع إلى العاملتُ و ىكذا تتمكن من تٖقيق أىداف
ذلك من القائد التحويلي الاىتمام تّميع فئات العاملتُ لديو و رعايتهم وأن يتصف بالشجاعة و الدافعية للعمل 
و القدرة على الإقناع و الأقدام تٔوضوعية وفقا ت٠طوات ت٤سوبة و مدروسة. و القائد ات١بدع بالقيادة، حيث 

نصات و تفهم مشاعر موظفيو ، و يقدر جهودىم و تٯدىم بات١علومات تتطلب من القائد أن يكون قادرا على الإ
ات١ناسبة و يوفر ت٢م التدريب الذي ت٭تاجون إليو ، بالإضافة إلى إرشادىم إلى أفضل الطرق لأداء العمل  و يتبع 

ات١بدعتُ سياسة الباب ات١فتوح التي ت٘كنو من استمرارية التواصل مع من يقودىم و ليتمكن من تشجيع و تٖفيز 
 5بأدائهم الوظيفي .

                                                             
1  Murphy ,L. 2005 , Transforational Leadership :A Cascading Chain Reaction , Journal  Of  Nursing 

Management ,vol.13 no.1.p131 

 
3
 -Gill,A.,Flaschner,A.,&Bhutani,S.,2010, " The Impact of Transformational Leadership and Empowerment on 

Employee Job Stress ", Business and Economics Journal, Vol.2010: BEJ-3 , P. 1-11 . 

 

  
4
-Bushra,F.,Usman,A.,Naveed,A.,2011,” Effect of Transformational Leadership on Employees’ Job 

Satisfaction and Organizational Commitment in Banking Sector of Lahore(Pakistan) “.International of Business 

and Social Science, VOL.2,NO. 18,P.261-267. 

 .15ص،  2014،القاىرة ، لإداريةاات١ؤسسة العربية للتنمية ، الإبداعيةالقيادة التحويلية سهام بنت ت٤مد صالح كعكي، 5
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" القيادة التي تركز على الأىداف بعيدة ات١دى مع التأكيد على ( 2006)العازمي، بأنهاوعرفها البعض 
 1بناء رؤية واضحة وحفز وتشجيع العاملتُ على تنفيذ تلك الرؤية " . 

جاوز تقدنً اتٟوافز مقابل فقد عرف القيادة التحويلية : بأنها تلك القيادة التي تت ((Conger,2002أما 
الأداء ات١رغوب إلى تطوير و تشجيع ات١رؤوستُ فكريا و إبداعيا و تٖويل اىتماماتهم الذاتية لتكون جزاءاً  أساسيا 

 2من الرسالة العليا للمؤسسة.
ات١بنية على  يلبحظ من التعريفات السابقة أننا أمام ت٪ط جديد من القيادة يتجاوز مفاىيم القيادة التقليدية        

الأمر والتحكم وتبادل ات١نافع وات١صالح، إلى تقدنً الرعاية ات١تميزة لكل عضو في ات١ؤسسة فتنمي قدرات العاملتُ 
وأىداف  ات١ؤسسة  أىدافهمبتُ  الانسجاموت٘كنهم وتغرس فيهم الثقة والقيم الأخلبقية وتشركهم في القيادة وتٗلق 

تفجتَ طاقاتهم وإذكاء روح اتٟماسة والتعاون بينهم والتفاني في سبيل تٖقيق ت٦ا يساعد على   بالالتزاموتشعرىم 
 أىداف ات١ؤسسة  ت٦ا ت٬علها القيادة الأنسب ت١ؤسسات القرن الواحد والعشرين .

 
 المطلب الثاني: مدخل مفاىيمي للقائد التحويلي 

 
التحويلتُ و خصائص القائد سوف نتطرق في ىذا ات١طلب إلى تعريف القائد التحويلي و أنواع القادة 

 التحويلي.
 أولا: تعريف القائد التحويلي :

لم يتفق الباحثون على تعريف ت٤دد للقائد التحويلي و يعود ذلك لاختلبف الفلسفات ووجهات النظر         
 حول القائد التحويلي، و على ىذا الأساس سوف نقوم بتعريف القائد التحويلي كما يلي:

( أن القائد التحويلي يستثتَ في التابعتُ مستوى أعلى من الوعي بالقضايا الرئيسية في 1999ات٢واري،(عرف 
الوقت الذي يعمل فيو على زيادة ثقة التابعتُ في أنفسهم، وبالتالي فانو يغتَ أىدافهم من ت٣رد حرصهم و 

 3دم و بالتنمية الذاتية.اىتمامهم على البقاء على قيد اتٟياة إلى اىتمامات خاصة بالات٧از العالي و بالتق

                                                             
  .30،ص ، جامعة نايف العربية ، الرياض ، السعودية رسالة ماجستتَ، ، القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع الإداري2006العازمي، ت٤مد ،  1
2

المجلة العربية للنشر وجهة نظرىم، القيادة التحويلية و علاقتها بالإبداع الإداري لدى مديري المدارس الثانوية منمازن ت٤مد ات٢دريرس، 
 .294، ص02/12/2019،العدد الرابع عشر ،تاريخ الإصدار العلمي

3
 .47،ص 1999، القاىرة ، مكتبة عين الشمس2، ط21القائد التحويلي بالمؤسسات الى القرن سيد ات٢واري ، 
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( أن القائد التحويلي ىو القائد ات١لهم الذي يستخدم إبداعو وإت٢امو في التأثتَ في تابعيو 2004و يرى )عباس،
 فهو يتحدث للتابعتُ حول كيفية الأداء و يثقفهم و يستخدم الكثتَ من الوسائل غتَ الاعتيادية لتجاوز الواقع 

 
 1غيتَه من خلبل التابعتُ. الذي يزخر بالأخطاء ت٤اولا ت

(القائد التحويلي يسعى ليحول ات١رؤوستُ إلى قادة، أنو قائد إجرائي معزز و مقوي، 2008أما )العياصرة،        
فهو قائد إجرائي ذو شخصية ت٤بوبة بطريقة تدفع مرؤوسيو لأن يعملوا ابعد و أكثر ت٦ا ىو مطلوب منهم بشكل 

 2كن من التميز.رتٝي ويؤدوا عملهم بأحسن ما تٯ
يتميز القائد التحويلي باتٞاذبية العالية و قدرتو على إيصال الرؤية  (Marlane,2014)كما عرفو           

 3ات١ستقبلية للمؤسسة بوضوح للتابعتُ و تٖفيزىم فكرياً لتحقيق أىداف متميزة.

 أنواع القادة التحويلين. ثانيا:
ل أساسي، إحداث تغيتَ جذري في ات١ؤسسة و كذلك في قيم و إن القائد التحويلي يستهدف بشك          

اتٕاىات التابعتُ، وبناءًا عليو يصبح القائد التحويلي أكثر فعالية في أوقات الأزمات و في ات٢يئات ات١ضطربة و 
بالتفرقة بتُ  Burnsات١تقلبة، وكذلك يبحث على أساليب جديدة للعمل و عن فرص ت١واجهة ات٠طر .ولقد قام 

 عتُ أساستُ من القادة التحويليتُ و ت٫ا:نو 
و ىو القائد الذي يعمل على إحداث تعديل في الاتٕاىات اتٟالية للؤعضاء  _ القائد التحويلي المصلح:1

ات١قاومتُ للتغيتَ حتى تتفق مع ات١بادئ و القيم ات٠اصة بات١ؤسسة، وبالتاي يتعامل القائد التحويلي ات١صطلح فقط 
 سام التنظيمية ات١قاومة للتغيتَ.مع الأعضاء و الأق

ىو القائد الذي يعمل على إحداث تغيتَ جذري في ات١بادئ و القيم التي تٖكم  _القائد التحويلي الثوري:2
ات١ؤسسة فالقائد التحويلي الثوري تٯيل إلى خلق طرق جديدة للتفكتَ و إلى إحداث حركة نهضة شاملة للتغتَ 

 4الوضع اتٟالي بالكامل.
 

 خصائص القائدة التحويلي : ثالثا:
                                                             

 . 30،ص2004ة الإبداع ات١تميز،دار وائل للنشر و التوزيع ،عمان، الأردن،، حقيبة تدريبية لتنميالقيادة الابتكارية و الأداء المتميزعباس، سهيلة ، 1
 .53،ص2008،دار حامد للنشر و التوزيع،1،طالإشراف التربوي و القيادة التربوية و علاقتها بالاحترام النفسيمعن ت٤مود أتٛد العياصرة، 2

3  Marlane c. Steinwart, jennifer A,Ziegler,"Remembering Apple C EO steve jobs as a(transformationalleader) 
، رسالة ماجيستتَ  في إدارة الأعمال،  علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزةأتٛد صادق ت٤مد الرقب،   4

 .22وص 2010كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزىر غزة،
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إن القيادة التحويلية الفعالة تتطلب من القائد القدرة على ات١بادرة بالتغيتَ و تٖدي الوضع  اتٟالي وإدراك      
الفرص ات١تاحة أمام ات١ؤسسة و العمل على اقتناصها إلى جانب القدرة على تٖمل ات١خاطر ات١صاحبة للتغيتَ و 

التنظيم في عملية التغيتَ ات١رجوة و لكي يستطيع القائد التحويلي إدارة التغيتَ و تٖويل ضمان مشاركة تٚيع أعضاء 
 منظمتو إلى الوضع ات١رغوب فانو ينبغي توافر عدد من ات٠صائص منها ما يلي:

القائد التحويلي ىو شخص قادر على خلق رؤية و رسالة ات١ؤسسة وإيصال ىذه الرؤية بطريقة تستثتَ و تدفع  -1
 رؤوستُ لاعتناقهاات١
يرى القائد التحويلي أن ات١برر من وجوده ىو نقلة حضارية فهو يتمتع بثقة عالية و يتمتع بوعي خال من  -2

 الصراعات الداخلية.
للقائد التحويلي حضور واضح و نشاط بدني متفاعل حيث يشارك الناس مشاكلهم و يقدم ت٢م اتٟلول  -3

 ات١ناسبة .
 ويلي التعامل مع الغموض و ات١واقف ات١عقدة .يستطيع القائد التح -4
يسعى القائد التحويلي عنصر تغيتَ و ت٤ب للمخاطر المحسوبة و لا ت٭ب الاستقرار الذي لا يؤدي إلى  -5

 التطوير.
ت٣موعة أخرى من  (Luissier & Achua,2004)و  ((Beter & Hill 1998وقد أضاف كلب من 

 1 :ات٠صائص ات١لبزمة للقائدة التحويلي
 َأن يشعر القادة أنهم وكلبء تغيت 
 . أن يكونوا أفراد لديهم رؤى مستقبلية و لديهم مستوى مرتفع من الثقة بالنفس 
 .القدرة على تٖمل مستويات مرتفعة من ات١خاطرة 
 . ُالقدرة على صياغة ت٣موعة من القيم التي ترشد سلوك ات١رؤوست 
 رتفعة.أن تٯتلك القادة التحويليتُ مهارات إدراكية م 
 .ُأن يؤمن القائد التحويلي تٔهارات و قدرات ات١رؤوست 

عندما تتوفر ىذه المجموعة من ات٠صائص و السمات لدى القادة التحويليتُ فإنها تٕعلهم متميزون عن القادة غتَ 
 التحويليتُ أو التقليديون .

 المطلب الثالث : أبعاد القيادة التحويلية 

                                                             
 .20، ص مرجع سابقالرقب،أتٛد صادق ت٤مد  1
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ىي التأثتَ (  (Four lsل  من تطوير أربعة أبعاد للقيادة التحويلية أطلق عليها ت٘كن بعض الباحثتُ مث        
 ،  كما يلي :، و الاستثارة الفكرية ، و الاعتبارية الفرديةالإت٢اميات١ثالي ، و التحفيز 

  (: (Idealized Influence:أو الكاريزمي التأثير المثالي أولا: 
رؤوستُ بطبيعة اتٟال يسعون لإثبات أنفسهم وىم ات١   (Hellriegel & Slocum,2001 )يرى

مستعدون لبذل جهد إضافي للحصول على مقابل لأدائهم اتٞيد، فأىداف ات١رؤوستُ مليئة غالبا تٔفاىيم ذاتية و 
شخصية لذلك على القادة التحويليتُ القدوة أن يعتبروا أن حاجات و منافع ات١رؤوستُ أعلى و قبل احتياجاتهم 

 1ون للتضحية بهدفهم الشخصي في سبيل الآخرين.وأنهم مستعد
فالقائد الكاريزمي يتوافر لديو درجات مرتفعة من ات١ثابرة و الروح ات١عنوية و  (Janis,2002)وعرف           

القيم و الأخلبقية التي تٕعل اتٞميع يلتفون حولو ويتأثرون بو إلى جانب مقدرتو على الارتقاء بقيم ات١رؤوستُ من 
توفتَ الرؤية ات١ثالية و الإحساس العميق بالرسالة و عدم استخدامو للسلطة الرتٝية تٔا ت٭قق مصاتٟو خلبل 

 الشخصية.
على مفهوم التأثتَ الكاريزمي شديد الارتباط تٔفهوم الكاريزما و ( (Archbold,2003 كما أكد 

بح القادة تٔقتضاىا مثل عليا ت٭تذي بها القيادة الكاريزمية، فالكاريزما ىي ت٣موعة الصفات و السلوكيات التي يص
 من قبل ات١رؤوستُ، إلى جانب أنهم يكونون ت٤ل إعجاب و تقدير و ثقة الآخرين.

( التأثتَ ات١ثالي ىو ذلك السلوك الذي يشجع ات١رؤوستُ على النظر   (Skeese,2005في حتُ يعرف        
  في خلق القيم التي تلهم و توفر معاني العمل للمرؤوستُ.إلى القادة كنماذج للدور،و يتمثل جوىر التأثتَ ات١ثالي

أن التأثتَ ات١ثالي يعتٍ إت٬اد نوع من التوحد القيمي الشخصي و (   (Barbutu & Burbach,2006بينما يرى 
 2النظمي لإحداث التوازن بتُ أىداف ات١ؤسسة و إشباع حاجات العاملتُ، و بناء الثّقة ات١تبادلة و العاملتُ .

و احتًام و تقدير التابعتُ و عدّه ات١ثل  إعجابقدرة القائد على كسب ثقة و ( 2012حيث أكد )الغزالي،و 
 3الأعلى يقوم التابعون بتقليد القائد و الانصياع برغبة لكل مطالبو.

و  القوي برسالتها و القدرة على غرس الاعتزاز الإحساسات١ؤسسة و  لرؤيةامتلبك القائد  إلىيشر بالتالي 
الفخر بات١ؤسسة في نفوس ات١رؤوستُ .و أن مقدرة القائد الذىنية تٕعل منو " مصدر إعجاب و قدوة و ت٘كنو من 

                                                             
 .16أتٛد صادق ت٤مد الرقب، مرجع سابق،ص 1
المجلة العربية للنشر القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مديري المدارس الثانوية من وجهة نظرىم،مازن ت٤مد ات٢دريرس،  2

 .295،ص02/12/2019العدد الرابع عشر،تاريخ الإصدار العالمي،
رسالة ماجستتَ قدمت لاستكمال أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية ، الكرنً الغزالي ، حافظ عبد 3

 .9، ص 2012جامعة الشرق الأوسط، الأردن ، منشورة، ات١تطلبات اتٟصول على درجة ات١اجستتَ،
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التأثتَ و التواصل ات١ستمرين مع العاملتُ و إقناعهم بأن تٖقيق أىدافو الشخصية لا يتم تٔعزل عن تٖقيق أىداف 
 ات١ؤسسة".

 :((Intellectual Stimulationثانيا: الاستثارة )الحفز(الفكرية :
إلى ابتكار القائد التحويلي لأفكار جديدة تثتَ التابعتُ ت١عرفة ات١شاكل و تشجيعهم  (Shell.2002) ويشتَ       

على تقدنً اتٟلول المحتملة ت٢ا و بطرق إبداعية و دعم النماذج اتٞديدة و ات٠لبقة لأداء العمل فالقادة التحويليتُ 
و نقاط القوة والضعف للمؤسسة و تنمية التغيتَ ت٢ا، وعليو فات١شاكل تدرك و تٖدد ت٭ددون الفرص و التهديدات 

 .ت٢ا حلولا عالية اتٞودة وتنفذ بالالتزام الكامل من قبل التابعتُ

يعمل القائد الذي يروج الاستثارة )اتٟفز( الفكري بتُ (Cleavenger & Gardner,1998)و حسب 
يب العمل القدتٯة و تعزيز أفكار إبداعية  ولا  يعتمد القائد ات١روج للحفز ات١رؤوستُ على إعادة النظر في أسال

الفكري على الانتقاد ات٢دام لأخطاء ات١رؤوستُ ولكنو يستحث أفكار ات١رؤوستُ لتقدنً مزيد من اتٟلول الإبداعية 
 . للمشاكل

بار فإن القائد التحويلي ومن خلبل قيام القائد بأخذ مقتًحات ات١رؤوستُ في الاعت (Twigg.2003 )وأما 
يستطيع خلق ات١ناخ  الذي يشعر فيو الأعضاء بالأمان عند تقدتٯهم أفكار جديدة للعمل وإن ىذا ات١ناخ يزيد 

 1.الإحساس لدى ات١رؤوستُ تٔعتٌ العمل الذي يؤدونو

 :( :(Individualized Considerationالفردي ثالثا: الاىتمام
أن الاىتمام بالأفراد يعد خدمة و تضحية وإيثاراً من القيادة (Bass & Steidimeier,1999)يرى      

يكون ت٣رد سلطة رقابية على ىؤلاء الأفراد وأن ىذه القيادة تعمل على إثارتهم و الاتصال معهم  التحويلية كي لا
فة فالقادة على ت٨و دائم، و أنها مسئولة عن تقدنً التدريب و التعليم ات١ستمرين ت٢م و منحهم الفرص ات١ختل

التحوليتُ يركزون الانتباه حول تطوير مرؤوسيهم باتٕاىهم ليكونوا تٖويليتُ أيضا، ومؤكدين أيضا على الأىداف 
 ات١شتًكة ات١مكن تٖقيقها.

 أن ىناك ت٣موعة مؤشرات للبعتبارات الفردية:  (Kirkbride,2006)وقد أشار    
 القوة و الضعف. إدراك الاختلبفات بتُ الأفراد فيما يتعلق بنواحي -1
 الاستماع اتٞيد للمرؤوستُ.  -2
 تشجيع ات١رؤوستُ على تبادل وجهات النظر. -3

                                                             
 .18أتٛد صادق ت٤مد الرقب، مرجع سابق،ص 1
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 التًويج لفكر التطوير الذاتي.  -4
خاصاً لكل فرد في ات١ؤسسة  اىتمامايعطي القائد التحويلي فتَى أن   (Bennis ,2009)أما             

ئو . فهو يعمل كمدرب وموجو وصديق ، فيهتم بالنواحي تٔستوى أدا والارتقاءمهاراتو بذلك على تطوير  فيعمل 
وت٭سن  والاطمئنانالشخصية لكل منهم ويراعي الفروق الفردية بينهم . فيتعامل معهم باحتًام ويعطيهم الثقة 

. ويرى "وارن بنس " أن القائد الناجح لن يكون صاحب الصوت الأعلى بل صاحب الأذن  إليهم الاستماع
 1ة القائد ليست في الإت٧ازات الشخصية بل في الكشف عن مواىب العاملتُ. وأن عبقري لأتٝع

 :((Inspriational Motivationرابعا: الحفز الإلهامي : 
إن اتٟفز الإت٢امي ىو العملية التي تركز على تصرفات و سلوكيات القائد و تولد في التابعتُ حب          

 جذابة و التحدث عن ات١ؤسسة بتفاؤل و تٛاس.التحدي، و القدرة على تٖديد رؤى مستقبلية 
: يسعى دائما تٞعل  مرؤوسيو يظهرون الولاء و التفاني في تٖقيق الأىداف و الرؤية ويرى أفوليو "أن القائد التحويلي 

 2ات١شركة، وت٭رصون على تٖستُ الأداء".
القائد المحفز الإت٢امي  أن ىناك ت٣موعة من الأدوات التي يستعتُ بها ((Bass & Stogdill,2003ويرى 

 و ذلك ت٠لق رؤية مشتًكة بينو و بتُ ات١رؤوستُ وىي :
 وىي الشكل ات١تكامل للبتصال و التي تؤثر على العلبقة بتُ القائد و ات١رؤوستُ. اللغة: .1
 وىي الأفكار، ات١شاعر التي تشكل الرؤية ات٠اصة بالقائد. الرموز: .2
 3 الذىن.وىي انطباع صورة الشيء في الصور الذىنية: .3

 المطلب الرابع : التحديات التي تواجو القيادات التحويلية في المؤسسات
في ظل التقدم العلمي و التطور التقتٍ فرضت التحولات العات١ية أمام  القيادة التحويلية، العديد من التحديات    

 التي أوجبت على ىؤلاء القادة مواجهتها تْكمة  ومن بتُ ىذه التحديات ما يلي:
 
 

 أولا: المنافسة:

                                                             
1
 Bennis, W.,2009, On Becoming A Leader , Basic Book , New York, U.S.A. 

 
 .296مرجع سابق ، ص  مازن ت٤مد ات٢دريرس،  2
 .17أتٛد صادق ت٤مد الرقب، مرجع سابق،ص 3
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يعد عنصر ات١نافسة من أىم التحديات التي أفرزتها التغتَات العات١ية و من ثم أصبح على كل ات١ؤسسات تهيئة       
نفسها للسيطرة على أكبر مساحة من السوق و ذلك من خلبل العمل على خفض التكلفة إلى أقل حد ت٦كن، و 

ب على تٖد ات١نافسة العمل على الاحتفاظ  تٔوقعها في السوق و تنميتو، و من ىنا أصبح على القيادة التحويلية للتغل
تأكيده في مواجهة كل التحديات و ات١تغتَات ، وذلك عن طريق البحث و التطوير الذي يؤدي إلى التميز و التفوق 

 باعتباره السبيل الوحيد للبقاء في وجو ات١نافسة.
 ارد:ثانيا: القدرة على الاستخدام الأمثل للمو 

تصبح اتٟاجة ماسة بشكل أكبر إلى الاستخدام ات١وارد ات١تاحة بشكل أمثل ، عندما تسود و عدم الاستقرار و                       
يعد ذلك أحد التحديات التي تواجو القيادة الإدارية التحويلية، وىنا البحث عن اتٟلول ات١ثلى للمشكلبت و ت٤اولة 

ج  التقليدي الذي يبحث عن اتٟلول ات١ناسبة، فعلى القيادة الإدارية عدم ترك أي فرصة تطبيقها، وذلك تٓلبف ات١نه
تضيع، و عدم تبديد أي مورد أو السماح بأي ىدر مع تأكيد ضرورة معاملة الوقت كأحد ات١وارد التي ت٬ب المحافظة 

 عليها.
 ثالثا: اتخاذ القرار في عالم متغير:

لعصر يتسم بأنو يتم في عالم متغتَ غتَ مستقر، ت٦ا ت٬عل التحدي أمام القيادات الإدارية إن اتٗاذ القرار في ىذا ا       
متوقفا على مدى قدرتهم على العمل في ضوء رؤية مستقبلية واضحة وآلية و إستًاتيجية ملبئمة، تْيث تٯكن من 

ىذه اتٟال لا يتوقف فقط على  خلبت٢ا التعامل مع التحديات بشكل أفضل ، إن التحدي أمام القيادات الإدارية في
اتٗاذ القرار إت٪ا أيضا على مدى توافق القرار مع توجهات القيادات و ات٠طة التي وضعوىا للمؤسسة، و ات١تمثلة في 

 1الرؤية و الرسالة و الأىداف الإستًاتيجية.
 رابعا:العولمة:

العالم أشبو ما يكون بقرية  أدى التقدم التكنولوجي السريع في ات١علومات و الاتصالات إلى أن أصبح
ت٤دودة الأبعاد، و ىكذا تٖول العالم إلى كيان واحد صغتَ، خاصة من حيث الاتصالات و ات١عاملبت ات١الية و 
التجارية و السياسية و الاقتصادية و العسكرية و الثقافية. و ت١واجهة ىذا التحدي فان على القيادات الإدارية أن 

دي العوت١ة، وذلك من خلبل إحداث التحول اللبزم لتحقيق فرصة التعاي  في تستعد لإستعاب و مواجهة تٖ
 مناخ شديد ات١نافسة، ومنفتح في نفس الوقت.

                                                             
ين بقيادة حرس الحدود القيادة التحويلية و علاقتها بمستويات الولاء التنظيمي لدى الضباط الميدانيعبد المحسن بن عبد الله علي الغامدي،  1

، ص 2011، رسالة ماجستتَ في ادارة أعمال ، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، بمنطقة مكة المكرمة
 .30,31ص
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إن القيادات العات١ية في تعاملها مع العوت١ة تٖول الإسراع في أداء أعمات٢ا في أقل وقت ت٦كن و تسعى لتعظيم 
 تكاليف و استثمار الأموال ات١عطلة.الفائدة من الإمكانيات ات١تاحة ت٢ا و تٗفيض ال

 خامسا: الجودة الشاملة:
لقد أصبحت اتٞودة في السلعة أو ات٠دمة ىي مقياس التقدم و التميز  والازدىار عند الكثتَ من 

ات١ؤسسات كما أصبحت اتٞودة سلبح ات١فاضلة على ات١ستوى العات١ي، خاصة في ات١ناقصات وعقد الصفقات و 
مام إلى الاتفاقيات العات١ية وقد أصبحت اتٞودة أيضًا ىدفًا لكل ات١ؤسسات لكي تتجاوز عند ات١فاوضة للبنض

 تٔنتجاتها و خدماتها اتٟدود اتٞغرافية.
 سادسا:التحديات التكنولوجية:

 التحويلية فيالقيادات الإدارية  دا اتٟديثة، أحد أكبر التحديات التي تواجتشكل التكنولوجيا ومنتجاته         
ا هك الآلات والتقنيات واستخدامتلالقيادات عمى استخدام وتبتٍ  لكر اتٟاضر، وذلك ت١عرفة مدى قدرة تالعص

 وزيادة اتٞودة. إن القيادات الإدارية تدرك بأن التكلفةا لتطوير ات٠دمات وات١نتجات، وتٗفيض هالأمثل، وتوظيف
،كتخفيض لأنها تٖقق عددًا من ات١ميزات ات٢ائلة ريةاأحد مفاتيح البقاء والاستمر ىو والتطوير التكنولوجي،  التغيتَ

رة، وتطوير ات٠دمات مهارة ت٤ل الأقل ى،العمالة ات١التكلفة وتقدنً ات٠دمة، وتٗفيض ا للئنتاجم لبز الوقت ال
القيادات  دم التحديات التي تواجىا، وتبقى تٖديات التكنولوجيا من أىوات١نتجات بابتكار أفكار حديثة لتطوير 

وعلى معايتَ التقييم و على الاستًاتيجيات ات١تبعة في  تؤثر عمى أساليب وطرق الإدارة، اية، لأنهيلة التحو الإداري
 1ات١ؤسسة وكذلك إدارة ات١وارد البشرية.

  

                                                             
 .32,33عبد المحسن بن عبد الله علي الغامدي، مرجع سابق،ص1
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 لتمكين العاملين لمفاىيمي الإطارالمبحث الثاني :

ا للمؤسسات والشركات خصوصا لا شك أن الاىتمام تٔفهوم ت٘كتُ العاملتُ يشكل عنصرا أساسيا وحاتٝ      
في ظل الاتٕاه ت٨و تبتٍ وتطبيق ات١فاىيم الإدارية اتٟديثة، حيث تٯثل التمكتُ الإداري احد ات١تطلبات الأساسية 

 لنجاح تطبيق ىذه ات١فاىيم.

 .ت٘كتُ العاملتُ أبعادت٘كتُ العاملتُ و  أت٫يةفي ىذا ات١بحث سوف نتناول تعريف ت٘كتُ العاملتُ و 

 الأول : تعريف تمكين العاملين المطلب

أصبح ات١ناداة بتمكتُ العاملتُ أىم صيحة من أساليب الإدارة في القرن اتٟالي و التمكتُ يعطي 
ــــن ات١زيد من ات١سؤوليات و السلطات . و قد انتشر في الآونة  ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ــ ــ ـــ ــ في العديد من منظمات    الأختَةالعامليـ

، والذي أصبح من العناصر ات١همة التي تزيد من دافعية ات١ورد  Empowermentالتمكتُ الأعمال مصطلح 
 إداريةىناك مدخلتُ للتمكتُ مدخل تٖفيزي و التدخل على أنو ت٦ارسة  إنالبشري و تزيد من مسؤولياتهم .كما 

 تركز على تفويض السلطة

 .أولا : تعريف التمكين حسب المدخل التحفيزي

 لتحفيزي على الاستقلبلية و سنعرض تعريفات لتمكتُ العاملتُ حسب ىذا ات١دخل عتمد ات١دخل اي 

بأن ت٘كتُ العاملتُ ىو العملية التي يتم بها تزويد  ( Geroyandanderso,1989)الباحثفقد عرفو    
السلطة لعل  في اتٗاذ القرارات و كذلك منحهم للبستقلبليةالعاملتُ بالتوجهات الضرورية و ات١هارات التي تؤىلهم 

 1ىذه القرارات مقبولة ضمن بيئة ات١ؤسسات .  

على نفس الفكرة حيث عرفو أنو عملية متعلقة (Thomas and Velthouse,1990)و قد ركز 
 ، والكفاءة  الأت٫يةبالدافعية لدى الأفراد و يتضمن أربعة مدركات تعكس اتٕاه الفرد ت٨و دوره في العمل و ىي 

 

 1الاختيار و التأثتَ . الذاتية ، القدرة على
                                                             

قي ،مذكرة ماستً في علوم جامعة أم البوا للبنوك التجارية ، الإستراتيجيةيق الأىداف أثر تمكين العاملين في تحق،نياف فاطمة الزىراء   1
 .09ص 2016،سنة التسيتَ
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العاملتُ الصلبحيات و  إعطاء(بأن ت٘كتُ العاملتُ ىو  2007،بيتيسو تاونسند ) كما يرى كل من 
ات١سؤوليات ومنحهم اتٟرية الكاملة لاختيار الطرق ات١ناسبة لأداء العمل دون التدخل من الإدارة مع توفتَ كافة 

 2يا و سلوكيا لأداء العمل مع الثقة فيهم .ات١وارد و بيئة العمل ات١ناسبة و تأىيلهم فن

القوة لاتٗاذ القرارات بشأن  العاملتُ( أن التمكتُ ىو عملية إعطاء  Brown, 2006 في حتُ ذكر )
تهدف إلى تٖرير الطاقات الكامنة لدى الأفراد و إشراكهم في عمليات بناء  إستًاتيجيةعملهم، و أن التمكتُ 

 3ات العاملتُ مع رؤية ات١ؤسسة و أىدافها بعيدة الأمد .ات١ؤسسة يعتمد على تناغم حاج

و  ذلك بتقدنً  ات١صادر الفنية و تعزيز  ات١ؤسسةالتحتية في  البتٍيعتٍ التمكتُ دعم من خلبل ما سبق 
الاستقلبلية و ات١سؤولية الذاتية و التًكيز على العاملتُ في الورش و منحهم القوة و ات١علومات و ات١كافآت ، و 

عرفة، و تٛايتهم في حالات السلوك الطارئ و الغتَ ات١توقع خلبل خدمة ات١ستهلك و التًكيز على العاملتُ الذين ات١
 يتعاملون مع ات١ستهلك و يتفاعلون معو .

 .ثانيا : تعريف تمكين العاملين على أنو ممارسة إدارية 

ا إعطاء أو منح العاملتُ يصفو بأنو العملية التي يتم تٔوجبه  ((HeLLviegeL et al,2001أما 
في مفهوم   (Schermernorn et al,1997)السلطة،ات١هارات ،اتٟرية للقيام بوظائفهم، كما أنو يتفق مع  

التمكتُ بأنو العملية التي يقوم ات١ديرون من خلبت٢ا تٔساعدة العاملتُ على اكتساب ات١هارات والسلطة التي 
 4م وفي عملهم.التي تؤثر فيه تٗاذ القراراتلات٭تاجونها 

نلبحظ من خلبل التعاريف السابقة  أن التمكتُ يتضمن منح العاملتُ السلطة ات١هارات اللبزمة التي تسمح       
 مع الوظيفة وتعطي ت٢م القدرة على اتٗاذ القرارات ات١تعلقة بالعمل . بالانسجامت٢م 

                                                                                                                                                                                              
كلية الاقتصاد والعلوم   الأزىر، جامعة  علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة،أتٛد صادق ت٤مد رقب 1

 .26،ص 2010، غزة فلسطتُ ،سنة لأعما إدارةقسم  الإدارية
كلية العلوم الاقتصادية و علوم ، دراسة حالة شركة الاسمنت بسور الغزلان ،مذكرة ماجستير، جامعة الجزائر-تمكين العاملينتوفيق كرمية ، 2

 81، ص2008-2007التسيتَ ،
3Brown Donald R and Harvey . D An experimental approach to Organization development .7 th Edition . 

Pearson, Prentice Hall . Nez Jersey ,  U S A .2006 . P 241 
 ،نسانية ، جامعة ت٤مد خيضر بسكرةمذكرة ماستً ، كلية العلوم الاجتماعية و الا ، دور التمكين الاداري في تطوير الاداء الوظيفي ،سعاد قسوم  4

 . 18,19، ص 2018-2019
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تٖرير الطاقات  إلىتهدف   استًاتيجيوبأنو   ((  Brownand, Harvery,2003كما يرى  كل من  
، و إشراكهم في عملية بناء ات١ؤسسة ،باعتبار أن ت٧اح ات١ؤسسة يعتمد على تناغم حاجات الأفرادالكامنة لدى 

 1مع رؤية ات١ؤسسة و أىدافها البعيدة . الأفراد

 عملية التمكتُ بأنها تفويض للصلبحيات و ات١سؤوليات الكاملة ( (Jahn Case,1997كما عرف       
 2.الأرباحو تٖقيق  الأرقامللعاملتُ و منحهم اتٟرية الكاملة لأداء العمل بطريقتهم ات٠اصة ت٦ا تٯكنهم من توجيو 

"بأنو " إجراء يؤدي إلى توطيد إتٯان الشخص (Conger and Kanungo,2000 )  نأيضا عرفو كل م
مل بالقدرة في اتٗاذ القرارات  و تٖمل العا إحساسالذاتية"، وىو شعور و التزام وظيفي لصيق ناتج عن  بقدراتو

 3ات١سؤولية و أن أداءه يقاس بالنتائج ، ينظر إليو على أنو شخص مفكر يساىم في الأداء و تطويره .

فالتمكتُ ىو العملية التي تٯكن من خلبت٢ا منح العاملتُ القوة اللبزمة لاتٗاذ القرارات، و الثقة بالنفس، و 
التي تساعدىم في عملية اتٗاذ القرار تٔا ت٬علهم قادرين على تقدنً ات١قتًحات التي ستؤثر  القناعة بقدراتهم ات١عرفية

في ت٧احهم الشخصي و بالتالي ت٧اح ات١ؤسسات التي يعملون بها . من خلبل ما سبق ذكره نستنتج أىم خصائص 
 ت٘كتُ العاملتُ و ات١مثلة في :

 ل بشكل كبتَ .شعور العامل بالسيطرة ، و التحكم في أدائو للعم .1
 بإطار العمل الكامل . الإحساسالوعي و  .2
 ات١ساءلة و ات١سؤولية عن نتائج أعمال العامل  .3
 ات١شاركة في تٖمل ات١سؤولية فيما يتعلق  بأداء الوحدة و ات١ؤسسة التي يعمل بها . .4
 
 
 

 المطلب الثاني: أىمية و فوائد تمكين العاملين

 ات١بحث الثاني إلى أت٫ية ت٘كتُ العاملتُ و فوائد ت٘كتُ العاملتُ. سوف نتطرق في ات١طلب الثاني من       

                                                             
 . 09ىرة ،مرجع سبق ذكره ص نياف فاطمة الز  1
 .63توفيق كرمية ، مرجع سبق ذكره ص   2
 .29قسوم سعاد ، مرجع سبق ذكره ، ص  2
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 أولا :أىمية تمكين العاملين : 

 1تكمن أت٫ية ت٘كتُ العاملتُ في تٖقيقو لعدد من ات١زايا و الفوائد للمؤسسة و الأفراد ، و من أت٫ها :

دارة إلى نقل القوة إلى أسفل ات٢رم يعد ت٦ارسة  لتغتَ الوضع القائم لتوزيع القوة في ات١ؤسسة بلجوء الإ -1
 التنظيمي .

بالتزامات الأدوار : تسعى الإدارة من خلبل التمكتُ إلى تٖقيق أفضل  الإيفاءت٦ارسة لتوسيع دائرة   -2
استجابة للؤدوار و ات١هام عبر الوظائف التنظيمية ات١ختلفة ، و لكن ذلك لابد أن يعزز بقدرة الإدارة على 

 الوسائل و التدريب اللبزم لدعم تلك ات١مارسات التنظيمية . توفتَ ات١وارد و

تٗلق الفرص للعاملتُ للمشاركة في اتٗاذ القرارات و تعطيهم الاستقلبلية الذاتية في  إستًاتيجيةأنو  -3
 تشكيل القيود البتَوقراطية.

كلبت و ات١شاركة في مفهوم موسع للمشاركة العاملتُ خاصة في الإدارة و اتٗاذ القرارات و حل ات١ش  -4
 ملكية ات١ؤسسة.

يشتًك في تٖديد مصتَه ات٠اص بأداء  العاملتُيثتَ التمكتُ التحدي لدى العاملتُ و يساىم  في جعل   -5
 العمل تْرية و بقوة،كما أن التمكتُ يبتٍ الثقة و يزيد من التواصل الفعال بتُ العاملتُ و الإدارة .

 ات١ساعدين لتولي ات١ناصب و ات١واقع القيادية في ات١ؤسسة مستقبلب.يؤدي التمكتُ إلى بناء وتأىيل  -6

و قبول التحدي ت٨و اتٗاذ  القرارات  و  الإبداعالاستفادة من خبرات و مهارات العاملتُ في التفكتَ و  -7
ل على مستواىم التنفيذي ، و تٔا يثبت للئدارة العليا أنهم أىل للثقة و أكثر قدرة على تٖم حل ات١شكلبت

 ات١سؤولية.

إسعاد العاملتُ و زيادة درجات الرضا و الفخر و الاعتزاز لديهم بوظائفهم و مهامهم و تكليفاتهم  -8
 اتٞديدة ، و أيضا لأنهم يشعرون  أنهم  يؤدون أعمالا ذات مغزى و معتٌ. 

                                                             
 .30قسوم سعاد ، مرجع سبق ذكره ، ص  1
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ت و ظهور كما أصبحت عملية ت٘كتُ العاملتُ ضرورية و حتمية في ظل التقدم التكنولوجي و التحديا -9
لتبتٍ عملية  الإسراعو ات١تغتَات ات١عاصرة ت٢ذا فهناك أت٫ية و ضرورة ملحة تدفع ات١نظمات إلى  الإداريةالقيادة 

ضرورة استجابة ات١ؤسسات ت١تطلبات  و آخرون  Antonis) 7002)ت٘كتُ العاملتُ و حسب الباحث 
طويلة الأجل و عدم انشغات٢ا بالأمور  تًاتيجيةالإسالسوق و العملبء . و تركيز الإدارة العليا على القضايا 

اليومية الروتينية فيتمكن الأفراد من سرعة اتٗاذ القرارات الصحيحة . و اتٟاجة للبستغلبل الأمثل للموارد 
ات١تاحة ) بشرية و مادية ( و التطوير ات١ستمر  ت١واجهة التحديات و خطر ات١نافسة الشرسة ،  العمل على 

،فقد أثبتت الدراسات أن العاملتُ  الإنتاجيةالبشرية غتَ ات١ستخدمة لزيادة و تٖستُ تفجتَ  الطاقات 
 من طاقاتهم الكامنة في ات١نظمات التي يعملون بها  .  %"5يستخدمون أقل من 

كما أوضحت ىذه الدراسات  أن ىذا الضياع ناتج عن أسباب لا ترجع للموظف نفسو بقدر ما ترجع 
طاقاتهم و  إطلبقتوفتَ ات١ناخ ات١لبئم للعمل و اتٟياة الكرتٯة لدفعهم ت٨و الالتزام الذاتي و الإدارة . و أيضا  إلى

و الابتكارية،  و إشعال تٛاسهم و معاملتهم و معاملتهم كأنهم أصل ينبغي استثماره و  الإبداعيةقدراتهم 
و الأرباح و تدني التكاليف و  ، لتحقيق ات١زيد الرضا و التحفيز و الاستثمار الإنتاجليس عنصرا من عناصر 

بالتالي تٖقيق أىداف ات١ؤسسة ، و التمكتُ أيضا يغطي الكثتَ من أنشطة ات١وارد البشرية مثل : تصميم 
و تٖقيق معايتَ قياس جودة حياة  الإداريةىندسة العمليات  إعادةالوظيفي ، ات١شاركة و  الإثراءالوظائف ، 

ات١وارد البشرية و ىي اجر عادل و مستويات  إدارةها سياسات العمل للعامل  و التي تشكل في ت٣موع
الأسعار السائدة / توفتَ ظروف صحية و نفسية و فرص مستقبلية / تٖقيق الأمان و النمو / توفتَ الدعم 

 1و القيم الاجتماعية . العاطفي و اتٟقوق الإنسانية كالعدل و اتٟرية

 ثانيا:فوائد تمكين العاملين :

 01أن  التمكتُ يفيد كلب من ات١ؤسسة و العاملتُ و يوضح اتٞدول رقم ( Umiker, 1992)و يرى 
 فوائد ت٘كتُ العاملتُ بالنسبة للمؤسسة و بالنسبة للؤفراد على النحو التالي : 

 (  : فوائد تمكين العاملين1_ 1جدول رقم  )

 بالنسبة للأفراد بالنسبة للمؤسسة

                                                             
 .27أحمد صادق محمد رقب , مرجع سبق ذكره , ص 1
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 تٖقيق مكانة متميزة  -
 التنافسية زيادة القدرة   -
 زيادة التعاون على حل ات١شكلبت  -
 ات٩فاض نسبة الغياب و دوران العمل -
 و ات٠دمات  الإنتاجتٖستُ جودة  -

 تنمية الشعور بات١سؤولية  -
 ارتفاع ولاء الفرد للمؤسسة -
 ارتفاع مقاومة الفرد لضغط العمل -
 إحساس الفرد بالرضا عن وظيفتو و رؤسائو  -
 ارتفاع الدافعية الذاتية للفرد  -

 

سعاد قسوم،دور التمكتُ الإداري في تطوير الأداء الوظيفي،مذكرة ماستً،كلية العلوم الإجتماعية و الإنسانية،جامعة خيضر ت٤مد المصدر:

 .31،ص2019بسكرة،سنة

و من خلبل الدراسات و البحوث ات١تعلقة بتمكتُ العاملتُ تٯكن إضافة  الى ما سبق فوائد أخرى  ت٤ققة 
 1ه الفوائد نذكر :للمؤسسات و من ىذ

السماح للؤشخاص تْرية التصرف و استقلبلية التفكتَ ت٦ا ت٬عل العاملتُ يبذلون ت٣هودات مضاعفة في  -1
 العمل و بكفاءة و فاعلية أعلى تٗدم أىداف ات١ؤسسة و توجهاتها .

ك و التأكد من تعزيز الفاعلية داخل ات١ؤسسة ات١تًتبة عن التزام و تٖمل كل العاملتُ مسؤولية في ذل  -2
 فاعلية الأداء ات١نجز.

 ة.توافر الدتٯقراطية و زوال القيود البتَوقراطي  -3
تعزيز ات١واقف السلوكية للعاملتُ ذلك من خلبل تٖقيق السلوكيات الات٬ابية : الرضا و الالتزام و الولاء و  -4

مكانتها في السوق و مركزىا  دافعيتهم للمبادرة  للتحستُ و التطوير ت٦ا ينعكس إت٬ابا على ات١ؤسسة و
 التنافسي.

اتٗاذ القرارات الصحيحة تٔا تتناسب مع حالة ات١ستهلكتُ و أذواقهم و ذلك بسبب قرب العاملتُ من الزبائن  -5
 و التصاقهم ببعض.

 

 

 المطلب الثالث : أبعاد تمكين العاملين

                                                             
 . 24، ص23ص أتٛد الرقب ، مرجع سبق ذكره ،  1



 الإطار النظري والدراسات السابقة                                                                               الفصل الأول
 

 

24 

ت٘كتُ العاملتُ مرحلة  رحيث يعتبــتٖديد أبعاد ت٘كتُ العاملتُ ،  إلىفي ىذا ات١طلب سوف يتم التطرق 
ـــروح تٚاعية، و من خلبل فريق عمل بدلا من الأداء الفردي  ـــ متطورة ت١شاركة العاملتُ ، حيث تتم الأعمال ب
. و ةو القرار يتخذ من الأفراد و الإدارة أنفسهم تٚاعيا ، و تكون آراؤىم و مقتًحاتهم مدخلب للقرارات ات١هم

 : تمثل في منو أبعاد التمكتُ ت
 أولا : تفويض السلطة و الصلاحيات : 

يعرف التفويض على أنو توزيع السلطات من الإدارة العليا إلى الدنيا . و ىو إعطاء الصلبحيات للؤفراد 
العاملتُ في ات١هام التي تكون ذات  إشراكينبغي  إذلتمكنهم  من ت٦ارسة أعمات٢م بصورة تضمن تٖقيق الأىداف ، 

ملتُ  عندما يتم تفويض السلطة ت٢م و ت٘نح ت٢م  صلبحيات أوسع يكونون أكثر رضا و قناعة عن أت٫ية ، فالعا
عملهم ، كما يعتبر تفويض السلطة عملية تبرز مسات٫ة العاملتُ و زيادة مستوى تٖفيزىم و تٖقيق عوائد إت٬ابية ،  

 1.كما يساىم في تنمية الثقة بتُ الرؤساء و العاملتُ
لفريق العمل يوفر تدعيم الاحتياجات اللبزمة للؤفراد و تطوير وأعضاء الفريق كوحدة  إن الاتٕاه الذاتي

 2.متجانسة
أن يرسم خريطة تنظيمية  سؤولفائدة من التفويض إذا لم توضح فيو خطوط السلطة، لذا على ات١ لا

قعهم في البناء  يعرفون ويفهمون مواعاملتُة توضح خطوط السلطة على كل ات١ستويات، ويتأكد أن الؤسسللم
 3.التنظيمي

ء العاملتُ وذلك بسبب مشاركتهم في لاوبالتالي فتفويض السلطة من شأنو أن يؤدي إلى زيادة معدل التزام وو 
ستفادة القصوى من ات١واىب والقد ارت ات١تواجدة في ات١ؤسسة من جهة وضمان لااقراراتها وت٥ططاتها، ت٦ا يضمن 

 4. لتُ من جهة ثانيةت من قبل العاماتطبيق ىذه القرار 
 : ثانيا : المشاركة في اتخاذ القرارات 

 تعتبر ات١علومة عنصـر مهـم فـي التنظيمـات، وأصـبحت ات١علومـات مـن الأعلـى إلـى الأسـفل مهمـةىنا 
                                                             

عدد العاملين في تحقيق جودة الخدمات بالمؤسسات العمومية الصحية  لولاية ميلة ، مجلة المؤسسة ، ، أثر تمكين كواديك تٛزة و آخرون  1
 .99جامعة ت٭تِ فارس ، ات١دية ،ص 2020، سنة  1438

 عمال مجلدمجلة الاقتصاد و إدارة الأ، دور سياسة تمكين العاملين في تحقيق الميزة التنافسية المستدامةت٭ياوي عبد القادر و آخرون ،   2
 .   89جامعة أدرار، ص  2019سنة  02،عدد  03

 .21فاطمة تدرانت ، مرجع سبق ذكره ص3
، ص 2020، 02، العدد 09، المجلد مجلة أداء المؤسسات الجزائرية ،  التمكين الإداري فى جامعة الواديزكية ت٤لوس ،روضة جديدي ،4
47. 
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 ت و أكثـرالقـرارا اتٗاذفـي ات١سـتويات الـدنيا أكثـر فهمـا لعمليـة  تُلامجـدا فـي التنظـيم، لأنهـا تٕعـل مـن الع
 بقـرارات التنظـيم. وىـذا مـا ت٬عـل العـاملتُ يناقشـون الأفكـار ويعبـرون عـن آراءىـم بكـل حريـة، عبـر التزاما

 1إلى الأعلى . من الأسفل الاتصالات
كزية في الإدارة على أساس وجود مصالح مشتًكة في لبمر تعرف ات١شاركة في اتٗاذ القرارات بأنها نظام الكما 

 2. يستلزم إدارتو وتنفيذه ذاتيا مع ات٠ضوع لرقابة السلطة ات١ركزية الأداءالوظيفة وفي تطوير  حدود
 بالاقتًاحاتالقرار ، حيث يتم الأخذ  اتٗاذتُ في عملية عاملالدور الذي يقوم بو ال و بالتالي ويسع

ول للقرارات الأكثر فعالية وضمان والتوصيات والآراء الفردية واتٞماعية التي يبديها ات١رؤوستُ ، ت٦ا تٯكن الوص
 .سهولة تنفيذىا

 ثالثا : العمل الجماعي :

تٚاعات يتم إنشاؤىا داخل ات٢يكل التنظيمي لتحقيق ىدف أو مهمة ت٤ددة تتطلب التنسيق  و التفاعل و 
ام لقدراتهم التكامل بتُ تنمية ات١واىب الشخصية ات١كتسبة ، و أعضاء الفريق يهتمون بات١شاكل و يناقشونها باىتم

اللبزمة تٟل ىذه ات١شكلبت و تطوير مهارات الفريق ككل و عندما يتم ت٘كتُ العاملتُ فإنهم  الأدواتعلى توفتَ 
يتطلعون إلى مستويات أعلى من الات٧ازات و ت٭اولون توفتَ ات١علومات اللبمة و بذلك تزداد الدافعية لإت٧از 

العاملتُ في أفضل حالة. و من ىنا فان دعائم ت٘كتُ العاملتُ تأتي الأىداف العامة للمؤسسة ت٢ذا فالتمكتُ ت٬عل 
 3: خلبل

 
 تأييد الإدارة العليا . .1
 تٗصيص الوقت الكافي لعملية التمكتُ . .2
 وجود الثقة ات١تبادلة بتُ الإدارة و العاملتُ . .3
 الالتزام الداخلي ات١تبادل من جانب العاملتُ و الإدارة . .4
 في القرارات و الاطلبع على ات١علومات اللبزمة . ات١شاركة الفعالة للعاملتُ .5

                                                             
، مذكرة ماجستتَ ،كلية العلوم الاقتصادية و، جامعة سطيف حقيق الميزة التنافسية المستدامة دور سياسة تمكين العاملين في تأبوبكر بوسالم ، 1
 26، ص  2012/2013،سنة  1
 . 47زكية ت٤لوس ، جديدي روضة ، مرجع سبق ذكره ، ص 2
 .31أتٛد صادق ت٤مد الرقب ، مرجع سبق ذكره ،ص  3
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و كما تلزم ات١ؤسسة نفسها ببناء فرق عمل داخل ىياكلها ،و ت٦ا يتطلب إعادة النظر في تصميم الوظائف و 
سيحتاج إلى آلية  الإرشاديةأدوار العاملتُ ، و لا شك أن ات١شاركة ات١علوماتية و وضع اتٟدود و تأثتَ ات٠طوط 

اعلبت البشرية في ات١ؤسسة بواسطة فرق ذاتية ، و ما تقدمو ىذه الفرق من مساعدة للآخرين ، و تٖقيق تسيتَ التف
اعتباراتهم الشخصية وتٮتلف دور الفريق في ات١ؤسسات التي تستَ ت٨و ت٘كتُ العاملتُ عن دور الفريق في ات١ؤسسة 

ة ات١ختلفة للقيام تٔهمة ت٤دودة أو مشروع معتُ، أما ات٢رمية التقليدية، ففي ىذه الأختَة يعتبر من الإدارات الوظيفي
ينتهي بانتهاء ات١همة أو لا في ات١ؤسسة ات١تمكنة فإن الفريق يصبح ركيزة ات٢يكل التنظيمي للمؤسسة، تْيث 

 1ات١شروع، وىو بذلك يتميز تٓاصية الاستمرار، كما أنو يشمل كافة أنشطة ات١ؤسسة . 
قوة في تطبيق التمكتُ بسبب الدور ات١هم للعمل اتٞماعي في مواجهة كما تعد فرق العمل من عناصر ال

ات١شكلبت و ترشيد استهلبك ات١وارد بكفاءة و فعالية ، فوجود العمل اتٞماعي في ات١ؤسسة يعكس درجة وجود 
 2الذي يكون بتُ العاملتُ فيما بينهم .  الأفقيالاعتًاف 

 الوظيفي ، و تٖستُ التواصل بتُ العاملتُ و الرؤساء . و تتلخص ميزة فرق العملي في أنها تٖقق الرضا 
 الحرية و الاستقلالية ::رابعا 

تعكس إحساس الفرد  باتٟرية اتٕاه طريقة أداءه لعملو ، و درجة السماح لو بتغيتَ اتٞوانب ات١لموسة و غتَ 
الشخصية و تعتٍ الاستقلبلية  ات١لموسة في ات١ؤسسة و تْيث تتضمن حرية الاختيار ات١سؤولية السببية عن الأحداق

اتٟرية في الشروع في سلوكيات و عمليات العمل و مواصلتها ، و الاستقلبلية ات١دركة لدى الأفراد تؤدي إلى زيادة 
من حولو يقيدون استقلبليتو يؤدي إلى  الأحداثو  الأشخاصالعامل بأن  إدراكات١رونة و روح ات١بادرة و أن 

 3و نؤدي إلى ات٩فاض احتًام و تقدير العامل لذاتو . مشاعر سلبية تؤثر في عملو 
مدى شعور الفرد باتٟرية اتٕاه طريقة أداءه لعملو بعدما يتم ت٘كينو من أداء  اتٟرية و والاستقلبلية تبتُكما 

الاختيار  إضافة إلى الشعور بالاقتدار والكفاءة فإن الاستقلبلية تعبر عن شعور الفرد تْريتو في 4،ات١هام ات١وكلة إليو 

                                                             
 .24نياف فاطمة الزىرة، مرجع سبق ذكره  ص   1
 .99ديك تٛزة و آخرون ، مرجع سبق ذكره ،صكوا    2
 . 24أبو بكر بوسالم ،مرجع سبق ذكره ، ص   3
 .   89ت٭ياوي عبد القادر و آخرون ، مرجع سبق ذكره ، ص     4
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عندما يرتبط الأمر بالإت٧از، وعمل الأشياء، فيصبح لو اتٟق في اختيار البديل ات١ناسب لتنفيذ العمل، تٔا يتناسب 
 1مع وجهة نظره وتقديره ات٠اص. 

و نرى أن بعد اتٟرية و الاستقلبلية لو تأثتَ كبتَ في تفستَ مفهوم التمكتُ و أنو من الضروري التأكد من 
 لدى العامل في قبول ىذه اتٟرية و تٖمل ىذه ات١سؤولية .توفر الرغبة 

 المطلب الرابع : العلاقة بين القيادة التحويلية و تمكين العاملين

يعد التمكتُ إحدى السمات اتٞوىرية للقيادة التحويلية حيث يتم تٗويل سلطة اتٗاذ القرار للعاملتُ في 
اشرة لطلبات الزبائن و مشاكلهم و احتياجاتهم و ىذا من الصفوف الأمامية لكي ت٘كنهم للبستجابة بصورة مب

الناحية العلمية يعتٍ أن فكرة التمكتُ تتطلب التخلي عن النموذج التقليدي للقيادة الذي يركز على التوجيو إلى 
دير و قيادة تؤمن بات١شاركة و التشاور . و ىذا بدوره يتطلب تغيتَ جذري في أدوار العمل و من ثم العلبقة بتُ ات١

العاملتُ . بالنسبة لدور ات١دير يتطلب التحول من التوجيو إلى الثقة ، أما بالنسبة لدور العاملتُ فيتطلب التحول 
 من إتباع التعليمات و القواعد إلى ات١شاركة في اتٗاذ القرارات .

ة . حيث تتميز و تٯثل ت٘كتُ العاملتُ أحد ات٠صائص التي ت٘يز القيادة التحويلية عن القيادة التبادلي
القيادة التحويلية بإتباع أساليب و سلوكيات تشجع على ت٘كتُ العاملتُ و تعزيز قدراتهم على التفكتَ تٔفردىم و 

 تشجيعهم لطرح أفكار جديدة  و إبداعية و تّانب إمداد العاملتُ بالرؤية .
 إلىفاعلية الذاتية للعاملتُ للوصول الذي يعزز ال الإت٢اميفالقيادة التحويلية تتميز بقدرتها على خلق السلوك 

ات٢دف. فالتمكتُ ىو العملية التي تٯكن من خلبت٢ا منح العاملتُ القوة اللبزمة لاتٗاذ القرارات ، و الثقة بالنفس، 
و القناعة بقدراتهم ات١عرفية التي تساعدىم في عملية اتٗاذ القرار تٔا ت٬علهم قادرين على تقدنً ات١قتًحات التي ستؤثر 

 2 ت٧احهم الشخصي و بالتالي ت٧اح ات١ؤسسات التي يعملون بها .في
و تٯكن الاستخلبص بأنو القادة التحويليتُ  يلعبون دورا أساسيا في صياغة القيم و الثقافات للمنظمات لكن لا 

لقائد يستطيعون أداء ىذا الدور إلا من خلبل مهاراتهم الشخصية و التفاعلية  ،فأحد التحديات التي يواجهها ا
ىو كيفية التخلي عن السلطة من أجل ت٘كتُ العاملتُ ، فعادة ما ترتبط القيادة التحويلية بزيادة فاعلية ات١ؤسسة إذ 
أن على القائد تفهم حاجات و دوافع مرؤوسيو و يتكيف معها و ىم قادرون على تعزيز و ت٘كتُ العاملتُ في 

ــات١ؤسسة من خلبل استخدامهم سلوكيات القيادة التح التمكتُ ىو رفع الكفاءة الذاتية للآخرين و  أن. و تٔا ةويليـ
                                                             

العلوم ، كلية تمكين العاملين و أثره في تحسين جودة الخدمات دراسة ميدانية بمؤسسة اتصالات الجزائر مراد كواشي و طارق بلحاج ،   1
 . 06الاقتصادية و التجارية و علوم التسيتَ ، جامعة أم البواقي ، ات١ركز اتٞامعي ميلة .ص 

   .13,14ص  ذكره سبق مرجع الزىرة فاطمة نياف 2
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التي تعتٍ إتٯان الأفراد بقدراتهم و قابليتهم على أداء ات١هام بنجاح ، فإن لسلوك القيادة التحويلية تأثتَ على دعم 
 التمكتُ تٔا يتوافق مع ما يؤمن بو الأفراد في رفع كفاءتهم الذاتية .
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 لدراسات السابقةالمبحث الثالث : ا

سنحاول في ىذا ات١بحث عرض الدراسات التي تناولت ىذا ات١وضوع سواء دراسات عربية أو أجنبية،         
وذلك بهدف معرفة الأدوات ات١ستخدمة في تٚع و تٖليل البيانات،إضافة إلى النتائج و الأىداف ات١توصل إليها، 

 ال الاستفادة من ىذه الدراسات.والتي سيتم عرضها حسب درجة الاستفادة منها، وت٣

 .القيادة التحويلية إلىمطلب الأول : الدراسات التي تطرقت ال

القيادة التحويلية باللغتتُ التي تناولت  سوف نتطرق من خلبل ىذا ات١طلب إلى بعض الدراسات السابقة 
 الأجنبية.  العربية و

         1(  2019)الهديرس،دراسة  :أولا

، الإت٢اميالتعرف على درجة ت٦ارسة القيادة التحويلية، بأبعادىا  الأربعة ) التأثتَ ات١ثالي، اتٟفز  إلىيهدف البحث 
 لدى مديري ات١دارس الثانوية من وجهة نظر الإداريالاستثارة الفكرية ، الاعتبارات الفردية ( وعلبقتها بالإبداع 

فقرة موزعة على ت٤ورين  الأول) القيادة 60انة شملتولتحقيق أىداف الدارسة قام الباحث بتصميم استبات١ديرين، 
ة  يوأظهرت النتائج أن درجة توافر القيادة التحويل 15وقد بلغت عينة البحث الإداري ( )الإبداعالتحويلية (والثاني 

أىم  إلىتّميع أبعاده تٔستوى مرتفع، كما توصل البحث  الإداري الإبداعكانت بدرجة عالية، وأن ت٦ارسة 
ات ات١تمثلة في ضرورة إعادة النظر في ات١عايتَ التي يتم في ضوئها اختيار القادة من مديري مدارس ات١رحلة التوصي

يدعم القيادة التحويلية في  إبداعيالثانوية، لتصبح أكثر انسجاماً مع متطلبات التغتَات ات١عاصرة. وتوافر مناخ 
 ات١دارس الثانوية واستقطاب ات١بدعتُ واتٟفاظ عليهم.

وافقت الدراسة السابقة مع دراستنا من خلبل ات١تغتَ ات١ستقل وات١تمثل في القيادة التحويلية وعليو استفدنا ت
منها في تٖديد الأبعاد الأربعة للقيادة التحويلية ، بينما اختلفت مع دراستنا في الإطار ات١كاني حيث كانت دراستنا  

زائر ، بينما الدراسة السابقة كانت موجهة ات١ديرين في ات١دارس موجهة للعاملتُ في مؤسسة اقتصادية خاصة  في اتٞ
الثانوية  بيمنا دراستنا وجهة للعاملتُ، كما اختلفت أيضا في ات١تغتَ التابع إذ ربطت ىذه الدراسة القيادة التحويلية 

 بالإبداع الإداري ، بينما دراستنا فقد ربطتها بتمكتُ العاملتُ .
                                                             

ربية لنشر المجلة الع القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مديري المدارس الثانوية من وجهة نظرىم ،مازن ت٤مد ات٢ديرس ، 1
 .289، ص  2019،  14،العدد العلمي
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الوظيفي لدى  الأمانبعنوان : القيادة التحويلية كمدخل لتحقيق  إماميد انيا : دراسة محمود السث
 1العاملين في شركات السياحة المصرية

ىدفت الدراسة إلى التعرف على العلبقة بتُ القيادة التحويلية بأبعادىا الأربعة ) التأثتَ ات١الي ، التحفيز الإت٢امي ، 
. (أ)و الأمان الوظيفي للعاملتُ في  شركات السياحة ات١صرية فئة الفكرية ، الاعتبارات الفردية (  الاستشارة

ولتحقيق ىدف الدراسة استخدم الباحث ات١نهج الوصفي التحليلي، وتم اختيار ت٣تمع الدراسة من العاملتُ في 
، شركات السياحة ات١صرية بالقاىرة، حيث اعتمد الباحث علي استمارة الاستقصاء كأداة رئيسية تٞمع البيانات

( استمارة على عينة عشوائية من العاملتُ في شركات السياحة فئة "أ"، بينما تم الاعتماد 415وتم توزيع عدد )
( استمارة. وتوصلت الدراسة إلي أن ىناك علبقة ارتباط معنوية وطردية بتُ ت٦ارسة ات١ديرين 364على تٖليل )

حة فئة "أ" بالأمان الوظيفي، كما يؤثر ت٪ط القيادة لنمط القيادة التحويلية وبتُ شعور العاملتُ بشركات السيا
التحويلية  تأثتَا معنويا و إت٬ابيا علي مستوي الأمان الوظيفي للعاملتُ بشركات السياحة فئة "أ" بالقاىرة بنسبة 

%6.57 . 
ذي  يعتبر نلبحظ من خلبل ىذه الدراسة أن ىناك علبقة بتُ القيادة التحويلية و الأمان الوظيفي للعاملتُ، وال

مدخلب للتمكتُ العاملتُ وبالتالي استفدنا من الدراسة  ربطت بتُ متغتَات دراستنا رغم أنها لم تتطرق لتمكتُ 
العاملتُ بشكل صريح غتَ أنو ضمنيا يتضح ذلك من خلبل تٖليل النتائج ات١توصل إليها والدراسة تعتبر مفيدة لنا 

 وذج الدراسة وإمكانية الربط القيادة التحويلية و ت٘كتُ العاملتُ .في تْثنا من خلبل الاعتماد عليها في بناء ت٪
: دراسة منى" محمد حافظ" سالم أبو الضبعات جيعان بعنوان :  واقع القيادة التربوية في مدارس ثانيا

 2القدس الشرقية في ضوء القيادة التحويلية، كما يراىا المعلمون والمديرون

لقيادة التًبوية في مدارس القدس الشرقية في ضوء القيـادة التحويلية  ىدفت الدراسة الكشف عن واقع ا
كما يراىا ات١علمون وات١ديرون، وأثر ات١تغتَات ات١ستقلة )اتٞنس، سـنوات ات٠بـرة، وات١ؤىل العلمي( لكل من ات١علمتُ 

على مدى تطبيق أبعاد القيادة  وات١ديرين، وكذلك أثر ات١تغتَات ات١ستقلة ات١تعلقـة )تّـنس ات١درسة ،واتٞهة ات١شرفة(
( معلم ومعلمة من ت٣تمـع الدراسة 481الفرعية. تم إختيار عينة طبقية عشوائية منتظمة من ات١علمتُ وعددىا )

(  مديرا ومديرة تم 58. أما عينة  ات١ديرين فقـد بلغـت )2013-2012( للعام الدراسي 2418الذي بلغ )
                                                             

 ،مجلة الاقتصاد و القانون ،القيادة التحويلية كمدخل لتحقيق الأمان الوظيفي لدي العاملين في شركات السياحة المصرية ،ت٤مود السيد إمام 1
 .108ص ،2019، 04العدد 

، كما يراىا ات١علمون ة في مدارس القدس الشرقيو في ضوء القيادة التحويليةواقع القيادة التربوي،متٌ" ت٤مد حافظ " سالم أبو الضبعات جيعان 2
 .2013 ،فلسطتُ  ،جامعة بتَزيت ،كلية الدراسات العليا   ،ماجستتَ ،وات١ديرون
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سطينية، وخاصة ،ومـدارس الوكالة التابعة لوكالة الأمم ات١تحدة لإغاثـة ( مدرسة: حكومية فل116اختيارىم من )
. وقد تم استخدام استبانة القيادة متعددة (UNRWA)وتشـغيل اللبجئـتُ الفلسـطينيتُ فـي الشـرق الأدنـى

تم استخدام ات١توسطات اتٟسابية،  (.Avolio & Bass, 2004)لكل من أفوليـ و وبـاس  (MLQ)الأبعاد 
 لات٨رافات ات١عيارية، وتٖليل التباين الأحادي، واختبار )ت( لتحليل البيانات الكمية.وا

 توصلت الدراسة إلى عدد من النتائج منها:   

واقع القيادة التحويلية في مدارس القدس كما يراىا ات١ديرون وات١علمون، ذو تقدير متوسط إلى مرتفع، وقد حصل -
ات الفردية على أدنى تقديرات مـن بـتُ العوامل الأخرى للقيادة التحويلية. وقد عاملي التحفيز الفكري والاعتبار 

السلبي، وىذا  يتفق مع  ت٪وذج  -اتضح تقارب متوسطات القيادة التحويليـة والتبادليـة وتباعد اللبقيادة والاستثناء
 (.Avolio & Bass, 2004)القيادة متعدد الأبعـاد لكـل مـن  أفوليو وباس 

( بتُ ات١توسـطات اتٟسـابية مـن وجهة نظر ات١علمتُ α = 0.05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) وجود-
تعزى إلى متغتَ جنس ات١علمتُ لصالح الإناث في درجة ت٦ارسة التأثتَ ات١ثالي السلوك، ولصالح الذكور في ت٦ارسة 

 اللبقيادة سلبي و -القيادة بالاستثناء

جود فروق ذات دلالو تعزى إلى متغتَ سنوات ات٠برة فـي درجـة ت٦ارسـة مديري كما وكشفت الدراسة عن و -
نشط، ومتغتَ ات١ؤىل العلمي في مدى ت٦ارسـة مـديري ات١دارس لبعد ات١كافآت، ومتغتَ  -ات١دارس للقيادة بالاستثناء

نشط. عدم  -ستثناءجنس ات١درسة بتُ مدارس الذكور والإناث ولصالح مـدارس الإناث في ت٦ارسة القيادة بالا
 وجود فروق ذات دلالو إحصائية من وجهـة نظر ات١علمتُ تعود إلى اتٞهة ات١شرفة على ات١درسة.

( بتُ ات١توسطات اتٟسابية من وجهة نظر α= 0.05كما وتبتُ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى )-
ت٦ارسـة التأثتَ ات١ثالي الأخلبقي )الكاريزما(، ومتغتَ  ات١ديرين تعزى إلى متغتَ جنس ات١ديرين ولصالح الإناث في درجة

سنوات ات٠برة للمديرين، ومتغتَ جنس ات١درسة ذكور إناث وت٥تلطة ولصالح ات١دارس ات١ختلطة في درجة ت٦ارسة 
مة نشـ ط، ومتغتَ اتٞهة ات١شرفة بتُ فئة مدارس اتٟكومة ومدارس الوكالة ولصالح مدارس اتٟكو  -القيادة بالاستثناء

في درجة ت٦ارسة الدافعية الإت٢امية. وعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية من وجهة نظـر ات١ديرين تعزى إلى متغتَ 
 ات١ؤىل العلمي للمديرين.
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( بتُ ات١توسطات اتٟسـابية ما بتُ وجهتي نظر α=  0.05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) و-
ناث وات١دارس ات١ختلطـة وات١ـدارس اتٟكومية وبتُ تٚيع عينة ات١دارس ولصالح ات١علمتُ وات١ديرين في مدارس الإ

)التأثتَ ات١ثالي )الكاريزما(، والتأثتَ ات١ثالي )السـلوك(، والدافعيـة  التحويلية ات١ديرين في درجة ت٦ارسـة أبعاد القيادة 
لح ات١علمتُ فـي درجـة ت٦ارسـة ات١ديرين الأبعاد الإت٢اميـة، والتحفيز الفكري، والاعتبارات الفردية، وات١كافآت، ولصا

سلبي، واللبقيادة(. ولم توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بتُ وجهتي نظر ات١علمتُ وات١ديرين  -)القيادة بالاستثناء
 في مدارس الذكور.

في ات١دارس  تم تقدنً توصيات منها اتٟاجة إلى إقامة دورات تدريبيـة فـي القيـادة التحويلية للمديرين
الفلسطينية في القدس الشرقية، والتي تركز على عاملي التحفيـز الفكري والاعتبارات الفردية، اللذين يلعبان دورا 

 أساسيا في ت٘كتُ ات١علمتُ وتٖفيزىم.
توافقت الدراسة السابقة مع دراستنا من خلبل ات١تغتَ ات١ستقل وات١تمثل في القيادة التحويلية وعليو استفدنا 

نها في تٖديد الأبعاد الأربعة للقيادة التحويلية ، بينما اختلفت مع دراستنا في الإطار ات١كاني حيث كانت دراستنا  م
موجهة للعاملتُ في مؤسسة اقتصادية خاصة  في اتٞزائر ، بينما الدراسة السابقة كانت موجهة ات١ديرين و ات١علمون 

ت ىذه الدراسة القيادة التحويلية بالواقع التًبوي، بينما دراستنا فقد ، كما اختلفت أيضا في ات١تغتَ التابع إذ ربط
 ربطتها بتمكتُ العاملتُ .

 The Transformational Leadership Processبعنوان  Susanne Tafvelin: دراسةثالثا
 1. عمليات القيادة التحويلية

في ت٤اولة لزيادة الفعالية والسيطرة. وقد  ات٠دمة الاجتماعية بشكل كبتَ خلبل ات١اضي عقدمؤسسات لقد تغتَت 
 ات١ؤسسات وضع ىذا اتٞديد مطالب من ىم في أدوار قيادية، واتٟاجة إلى معرفة كيفية القيام بذلك تؤدي ىذه 

ات١تحولة إلى زيادة. التحويلية القيادة ىي ت٪وذج للقيادة يقوم على الرؤية والتمكتُ، واحد اقتًح لزيادة فعالية 
اىيتو، لكن وقد تم التشكيك في فائدة ىذا النموذج في القطاع العام. ات٢دف العام من ىذه الأطروحة ات١وظف ورف

ىو زيادة فهمنا لـعملية القيادة التحويلية في سياق ات٠دمة الاجتماعية ات١ؤسسات من خلبل التحقيق في العوامل 
ات الاستبيان من موظفي ات٠دمة الاجتماعية التي تشرح متى وت١اذا تظهر القيادة التحويلية وتكون فعالة. بيان

 وكذلك بيانات ات١قابلبت من ات١ديرين كانت تستخدم في ثلبث دراسات تٕريبية.

                                                             
1  Susanne Tafvelin  - The Transformational Leadership Process – UMEA UNIVERSITY - Department of 

Psychology – 2013 
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في ذلك الالتزام ووضوح  تٔا على العاملتُتظهر ذلك ترتبط القيادة التحويلية بشكل إت٬ابي  2و 1نتائج الدراسات 
. وجد أن 1أثتَ على فعالية القيادة التحويلية تم تناوت٢ا في دراسة الدور والرفاىية. العوامل التي قد تكون الت

استمرارية القائد عززت تأثتَ القيادة التحويلية على الدور الواضح والالتزام ، مشتَا إلى ذلك يستغرق الأمر وقتًا قبل 
التأثتَ على الالتزام ، ت٦ا  أن يكون للقادة التحوليتُ تأثتَ فعلي العاملتُ. علبوة على ذلك، عزز دعم زملبء العمل
تم فحص العاملتُ في الدراسة  يعكس دور التابعتُ في التحول عملية القيادة. الطريقة التي يؤثر بها القادة التحويلتُ

، وتوسط مناخ الابتكار العلبقة بتُ القيادة التحويلية والرفاىية على حد سواء مستعرضة وبعد عام واحد.  2
، وات١ديرين ات١عينتُ حديثاً  3تعيق ظهور القيادة التحويلية وتم تناوت٢ا في الدراسة  ظيمية التي قدأختَاً، العوامل التن

ت٘ت مقابلتهم خلبل أول مرة عام القيادة. تٙانية عوامل معوقة في ات١ؤسسة لعرضها تم تٖديد القيادة التحويلية تٔا في 
لقادة. في كل ىذا لقد أثبتت الأطروحة فائدة القيادة ذلك التنظيمية ات٢يكلية والتغيتَ ات١ستمر وظروف عمل ا

التحويلية في ات٠دمات الاجتماعية من حيث ارتباطها بات١واقف الإت٬ابية للعاملتُ والرفاىية ، كما حددت العوامل 
 .التي قد تساعد وتعوق في نفس الوقت عملية القيادة التحويلية في ىذا السياق

اتفقت كلها أن للقيادة التحويلية   عمليات القيادة التحويليةتطرقت إلى  من خلبل الدراسات السابقة التي
وجدت أن استمرارية . العوامل التي قد تكون التأثتَ على فعالية القيادة التحويلية. العاملتُ ت٢ا آثار إت٬ابية على 

يستغرق الأمر وقتا قبل أن يكون القائد عززت تأثتَ القيادة التحويلية على الدور الواضح والالتزام ومشتَا إلى ذلك 
للقادة التحويلية تأثتَ فعلي للعاملتُ والتي اعتبرت تٖليلب نظريا انطلبقا من معطيات وحقائق متحصل عليها من 
خلبل ات١قابلة مع مدراء  وعاملتُ في مؤسسات عمومية  في ثلبث دراسات تٕريبية، كما أن الدراسات السابقة  

ويلية بصفة عامة بينما كانت دراستنا فقط على أثر القيادة التحويلية على ت٘كتُ أغلبها تطرق للقيادة التح
 العاملتُ.

 Effect ofبعنوان  Reza Elghaei و Kaveh Teymournejadدراسة   رابعا:
Transformational Leadership on the Creativity of Employees: An 

Empirical Investigation  1. يلية على إبداع العاملين تحقيق تجريبيتأثير القيادة التحو 

بالنظر إلى الوتتَة ات١تسارعة للتطورات والتقدم في العصر اتٟالي، فإن ات١ؤسسات التي لديها مديرين مبتكرين 
وموجهتُ ت٨و التغيتَ وقادة برؤية بعيدة ات١دى ىم أكثر عرضة للبقاء على قيد اتٟياة في البيئة التنافسية. ت٦ا لا شك 

                                                             
1Kaveh Teymournejad, Reza Elghaei - Effect of Transformational Leadership on the Creativity of Employees: 

An Empirical Investigation -   Engineering, Technology & Applied Science Research -  Vol. 7- No. 1 -  2017 p – 

14,13. 
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أن سلوك القيادة وأسلوبها الذي يأخذ في الاعتبار الإبداع والابتكار للعاملتُ داخل ات١ؤسسة كحافز للتغيتَ  فيو،
التنظيمي يؤثر بشكل كبتَ على احتياجات العاملتُ ومعرفتهم. الغرض من ىذه الدراسة ىو تٖديد تأثتَ القيادة 

ري والدافع ات١لهم والاعتبارات الفردية على الإبداع التنظيمي التحويلية التي تنطوي على التأثتَ ات١ثالي والتحفيز الفك
للعاملتُ في بنك مسكن في طهران. ىذه الدراسة تْث تطبيقي باستخدام تٖليل البيانات الوصفي. يتم تٚع 
البيانات عن طريق الاستبيانات. يستخدم الارتباط لتحليل الفرضيات. يشمل المجتمع ات١دروس تٚيع مديري 

موظفًا كعينة. يتم حساب 127نك مسكن في ت٤افظة طهران. باستخدام صيغة كوكران ، يتم اختيار وموظفي ب
. يتم تٖديد التوزيع الطبيعي للمتغتَات Cronbach Alphaصحة وموثوقية الاستبيان باستخدام رأي ات٠براء و 

فرضيات باستخدام وتٖليل العوامل ات١ؤكدة ؛ يتم اختبار ال Kolmogorov-Smirnovباستخدام اختبار 
العلبقات ات١هيكلة ات٠طية. تم تأكيد تٚيع الفرضيات ؛ أي أن القيادة التحويلية ككل وكل أبعادىا ، مثل التأثتَ 
 ات١ثالي والتحفيز الفكري والتفكتَ الفردي والتحفيز ات١لهم ، ت٢ا تأثتَ كبتَ وإت٬ابي على إبداع موظفي بنك مسكن.

كزت على القيادة التحويلية ويتضح ذلك من آراء العاملتُ وإجراء لقاءات نلبحظ من خلبل الدراسة أنها ر 
معهم وغتَىا ، لذلك قد استفدنا من العلبقة ات١وجودة بتُ ات١تغتَين في دراستنا وفي بناء ت٪وذج الدراسة لاحقا 

مع دراستنا أنها  حيث اشتًكت ىذه الدراسة مع دراستنا من حيث تركيزىا على أبعاد القيادة التحويلية، وتٗتلف 
كانت في بنك بينما دراستنا في مؤسسة اقتصادية وكذلك تٗتلف في الدولة حيث كانت الدراسة في طهران بينما  

 كانت دراستنا في اتٞزائر.
 

 تمكين العاملين إلىالمطلب الثاني : الدراسات التي تطرقت 
باللغتتُ ناولت ت٘كتُ العاملتُ التي ت سوف نتطرق من خلبل ىذا ات١طلب إلى بعض الدراسات السابقة 

 الأجنبية.  العربية و

 :2020أولا: دراسة بعنوان )التمكين الإداري في جامعة الوادي( زكية محلوس

تهدف ىذه الدراسة إلى معرفة مدى ت٦ارسة التمكتُ الإداري في جامعة الوادي من خلبل أبعاده الأربعة 
ض للسلطة  و الصلبحيات للموظفتُ، تشجيع على العمل وىي: مشاركة ات١وظفتُ في اتٗاذ القرارات تفوي

اتٞماعي، منح اتٟرية و الاستقلبلية ،ولغرض الإجابة على الإشكالية اعتمدنا على ات١نهج الاستكشافي و 
الاختباري و كما اعتمدت الدراسة على ات١قاربة ات١عجمية_باستخدام ات١قابلة كأداة للدراسة التطبيقية من خلبل 
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عمداء و مدير معهد تّامعة الوادي. و توصلنا إلى نتيجة مفادىا ضعف ت٦ارسة التمكتُ الإداري في  3مقابلة مع 
 1جامعة الوادي تّميع أبعاد باستثناء التشجيع على العمل اتٞماعي للموظفتُ.

أولا : دراسة بعنوان علاقة التمكين الإداري بمدى ممارسة الأدوار القيادية لدى مدراء مدارس 
 2العام بدولة الكويت التعليم

ىدفت ىذه الدراسة للتعرف على مستوى التمكتُ الإداري لدى مدراء ات١دارس في التعليم العام بدولة الكويت،  
كما ىدفت الدراسة للتعرف على مدى ت٦ارسة مدراء ات١دارس للؤدوار القيادية في ات١دارس بالإضافة إلى تْث فيما 

الإداري وت٦ارسة الأدوار القيادية لدى مدراء ات١داس داخل مقرات أعمات٢م. إذا كانت ىناك علبقة بتُ  التمكتُ 
استخدمت الدراسة ات١نهج الوصفي حيث تم استخدام استبانة مغلقة لتجميع  البيانات من عينة عشوائية تألفت 

 -لأتٛديا -(مدير مدرسة من الذكور والإناث وفي ات١ناطق التعليمية الست بدولة الكويت )العاصمة117من )
مبارك الكبتَ(. توصلت النتائج إلى أن مدراء ات١دارس بدولة الكويت يتمتعون تٔستوى  -اتٞهراء -الفروانية -حولي
بأس بو في التمكتُ الإداري بالإضافة إلى أنهم تٯارسون أدواراً قيادية في مقرات أعمات٢م. كما توصلت النتائج إلى ل

.بناء الرؤية و ات١هام  1بر للقيادة من ات١دراء الذكور في ت٤اور أن ات١دراء من الإناث لديهم ت٦ارسة أك
.ت٤ور التواصل المجتمعي. كما توصلت  5.تكنولوجيا التعليم  4.تٖديث ات١ناىج و البرامج التعليمية 2ات١شتًكة

ين خدموا عدداً أقل ات١دراء الذين خدموا ثلبثون سنة فأكثر تٯارسون دوراً قيادياً أكبر من ات١دراء الذ النتائج إلى أن
 من السنوات.

التمكتُ الإداري تٔدى ت٦ارسة الأدوار القيادية لدى مدراء مدارس التعليم استفدنا من الدراسة في تأكيدىا للعلبقة 
اعتبار أن القيادة تدخل ضمن مكونات نظام ات١علومات الإداري، كما أنها يتوافق مع ،على العام بدولة الكويت
يادة التحويلية على ت٘كتُ العاملتُ في تٖديد الأبعاد المحددة ، أضف إلى ذلك سات٫ت الدراسة دراستنا في أثر الق

في مساعدتنا في تٖديد أبعاد التمكتُ العاملتُ وقد اختلفت ىذه الدراسة عن دراستنا حيث ركزنا     على أثر 
 الطابع ات٠اص. القيادة التحويلية على ت٘كتُ العاملتُ والقطاع  ات١ؤسسات الاقتصادية ذات

 

                                                             
1

 .45زكية محلوس,مرجع سابق,ص 
 ،169العدد  ،جامعة الأزىر،مجلة كلية التربية ،قة التمكتُ الإداري تٔدى ت٦ارسة الأدوار القيادية لدى مدراء مدارس التعليم العام بدولة الكويت علب2

 .415ص ، 2012
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 1مقاربة نظرية -ين في المنظمات الحديثة لتمكين العامبعنوان :  ز الطاىرثانيا :دراسة غرا

بالرغم من اىتمام الدراسات الأجنبية تٔوضوع ت٘كتُ العاملتُ ، باعتباره من احدث و أىم ات١داخل 
خصوصا في  –كتُ العاملتُ مازال ت٤دودا الرئيسية للئصلبح الإداري في الدول ات١تقدمة ، الا إن إدراك أت٫ية ت٘

الدول العربية و التي تعاني منظماتها من عدم اقتناع الإدارة العليا بقدرة ات١رؤوستُ في  ات١ستويات الإدارية الدنيا على 
ؤدي اتٗاذ القرارات التي تٖقق النتائج ات١طلوبة ،و اعتقاد  ات١ديرين ان ات١شاركة و تفويض السلطة للعاملتُ سوف ي

إلى فقدانهم النفوذ  والسلطة التي يتمتعون بها في وظيفتهم . و عليو نسعى من خلبل ىذا ات١قال إلى التطرق إلى 
ماىية التمكن و ات١فاىيم ات١رتبطة بو بالإضافة إلى الإشارة إلى أىم الأساليب اتٟديثة و ات١عاصرة للتمكتُ في 

ايا و العيوب التي ينطوي عليها ت٘كتُ العاملتُ مع الإشارة في نهاية النظريات الإدارية ، و أختَا الإشارة إلى ات١ز 
 الورقة الى واقع التمكتُ في البيئة العربية.

اتفقت كلها أن ت٘كتُ العاملتُ في ات١نظمات اتٟديثة  من خلبل الدراسات السابقة التي تطرقت إلى   
و . العاملتُ . العوامل التي قد تكون التأثتَ على فعالية في ذلك الالتزام ووضوح الدور والرفاىية تٔات٘كتُ العاملتُ 

 من خلبل اعتمادنا عليها في بناء ت٪وذج دراستنا في ات١تغتَ التابع )ت٘كتُ العاملتُ(.بالتالي استفدنا من الدراسة 
دارس التمكين الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى معلمي المبعنوان  محمد سليمان البلويثالثا : دراسة 

 2المملكة العربية السعودية من وجهة نظرىم –الحكومية في محافظة الوجو 

ىدفت الدراسة إلى التعرف على التمكتُ الإداري وعلبقتو بالأداء الـوظيفي لدى ات١علمتُ العاملتُ في ات١دارس 
ت١ستوى التمكـتُ الإداري اتٟكومية في ات١ملكة العربية الـسعودية، كمـا ىدفت إلى التعرف على تصورات ات١بحـوثتُ 

 علـى تصورات ات١بحوثتُ باختلبف ات٠صائص الشخصية والوظيفية ت٢م.

وقد اعتمد الباحث على ات١نهج الوصفي التحليلي الـذي يتـضمن الأسـلوب ات١يداني في تٚع البيانات بواسطة 
ن دلالات صدقها وثباتها حيث بلغ ( فقرة تم التأكد م53استبانة الدراسة والتي تكونـت فـي صورتها النهائية من )

%(، وقد تكون ت٣تمع الدراسة من تٚيع 91%( والأداء الوظيفي )89معامل الثبـات لكل من التمكتُ الإداري )
ومعلمة، وقد أظهرت  ا( معلم372ات١علمتُ وات١علمات في ات١دارس اتٟكومية في ت٤افظـة الوجـو لتبلغ عينة الدراسة )

 نتائج الدراسة ما يلي:
                                                             

  .29، ص  2021،  15، العدد  02المجلد غراز الطاىر ،ت٘كتُ العاملتُ في ات١نظمات اتٟديثة ، مقاربة نظرية ، 1
المملكة العربية  –التمكين الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة الوجو مد سليمان البلوي ،ت2٤

 . 2008، جامعة مؤتة، ماجستتَ ، السعودية من وجهة نظرىم
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إن مستوي التمكتُ الإداري والأداء الوظيفي جاءا مرتفعتُ، وإن ىناك علبقة ذات دلالة إحصائية بتُ التمكتُ -
 الإداري والأداء الوظيفي.

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية للتمكتُ الإداري تعزى ت١تغتَي النـوع الاجتماعي وات١ؤىل العلمي ، بينما  -
ائية لـلؤداء الوظيفي تعزى ت١تغتَ النوع الاجتماعي  لصالح الإناث،  وعدم كان ىناك  فروق ذات دلالة إحص

 ات١ؤىل العلمي وات٠برة. يوجود فروق ذات دلالة إحصائية للؤداء الوظيفي تعزى ت١تغتَ 

 وأوصت الدراسة  بضرورة إجراء مزيد من الدراسات لتقصي أثر التمكـتُ الإداري على الأداء الوظيفي.

ذه الدراسة أن ىناك علبقة بتُ التمكتُ الإداري بالأداء الوظيفي لدى ات١علمتُ العاملتُ نلبحظ من خلبل ى
،وبالتالي استفدنا من الدراسة  أنها ربطت بتُ متغتَين أساستُ رغم أنها لم تتطرق بشكل صريح غتَ للقيادة 

دراسة تعتبر مفيدة لنا في تْثنا من التحويلية إلا  أنها ضمنيا يتضح ذلك من خلبل تٖليل النتائج ات١توصل إليها وال
خلبل الاعتماد عليها في بناء ت٪وذج الدراسة وإمكانية الربط بتُ القيادة التحويلية على ت٘كتُ العاملتُ وىذه 
الدراسة اختلفت في الدولة حيث خصصت دراستنا في مؤسسة اقتصادية  باتٞزائر بينما كانت الدراسة مركزة على 

 ات١علمتُ  بالسعودية.
 الأىدافتمكين العاملين ودوره في تحقيق بعنوان :  فاتن محمود عبد الرحمن الملفوحرابعا :دراسة 
 1ةبغز  الإسلاميةللجامعة الإستراتيجية 

، الإستًاتيجيةأىدافها  فهي تٖقق ومدى دوره  الإسلبميةىدفت الدراسة إلى معرفة واقع ت٘كتُ العاملتُ في اتٞامعة 
والدراسات السابقة لو وقياس دورىا في تٖقيق  تمكتُ ات٠مسة بعد مراجعة أدبيات ات١وضوعوقد تم اختيار أبعاد ال

 للجامعة. الأىداف الإستًاتيجية

على ات١نهج الوصفي  ولتحقيق غرض الدراسة قامت الباحثة تّمع البيانات من مصادرىا ات١ختلفة، واعتمدت
البيانات، فقد أجرت الباحثة عدة  تتُ تٞمعالرئيس الأداتتُت٫ا  الاستبانةالدراسة وكانت ات١قابلة و  لإجراءالتحليلي 

ومراكز تٗتص تٔوضوع الدراسة، وتم إعداد استبانة  مع شخصيات عملت في اتٞامعة في مناصب مقابلبت
من ت٣تمع الدراسة البالغ  320 تعددىا، وقد الإسلبميةوتوزيعها على عينة من ت٣تمع الدراسة بلغً في اتٞامعة 

 .%وقد توصلت الدراسة لعدة نتائج أت٫ها:90استبانة بنسبة  288استًداد  موظفا 1069عدده 
                                                             

الإدارة و السياسة  أكادتٯية،  لجامعة الإسلامية بغزةل الإستراتيجيةتمكين العاملين ودوره في تحقيق الأىداف فاتن ت٤مود عبد الرتٛن ات١لفوح ،1
 .18، ص  2016للدراسات العليا ، ماجستتَ ، 
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%وفق آراء  87.64التي تم دراستها بدرجة متوسطة وبوزن نسبي الإداريتلتزم اتٞامعة بأبعاد التمكتُ  -
 ات١بحوثتُ.

حسابي نسبي  سطالتي أجريت عليها الدراسة بدرجة كبتَة وتٔتو  الإستًاتيجيةتم تٖقيق أىداف اتٞامعة  -
 %وفق آراء ات١بحوثتُ. 56.72

الأىداف مستوى تٖقيق  (لتمكتُ العاملتُ في رفع α≥0.05)إحصائية عند مستوى دالةيوجد دور مهم ذو 
 .الإسلبميةباتٞامعة  الإستًاتيجية

 وقدمت الدراسة ت٣موعة من التوصيات ات٢امة منها:

 وصولاعبر استحداثً ومتابعة تنفيذىا  اف الإستًاتيجيةالأىداستثمار العالقة بتُ مستوى التمكتُ وتٖقيق  -
وبالتالي تٖقيق أفضل  الإداريالتمكتُ  مسبقا منت٪اذج لتمكتُ العاملتُ وفق خطط معدة  ت١ستوى أعلى

 .للؤىداف الإستًاتيجية
ت١زيد من ات١رونة ا خلبل إضفاءمنح العاملتُ ات١زيد من اتٟرية في اختيار الطريقة التي يتم بها تنفيذ أعمات٢م من _

 على إجراءات العمل.
ومدى  الإسلبميةمعرفة واقع ت٘كتُ العاملتُ في اتٞامعة من خلبل الدراسات السابقة التي تطرقت إلى 

منح العاملتُ اتٟرية في اختيار الطريقة التي في العاملتُ تٔات٢ا آثار إت٬ابية على  الإستًاتيجيةأىدافها  فهي تٖقق دوره 
واعتبرت ىذه الدراسة مفيدة لنا في  ات٢م من خلبل إضفاء ات١زيد من ات١رونة على إجراءات العمل،يتم تنفيذ أعم

تْثنا من خلبل الاعتماد عليها في بناء ت٪وذج دراستنا  في أبعاد ت٘كتُ العاملتُ ،وفي أنها تم إجراءىا في اتٞامعة 
 سسة اقتصادية باتٞزائر.أنها اختلفت في الدولة حيث خصصت دراستنا في مؤ الإسلبمية بغزة 

 
 
 
 

 و تمكين العاملينالقيادة التحويلية  إلىالمطلب الثالث : الدراسات التي تطرقت 

التي تناولت  القيادة التحويلية و  سوف نتطرق من خلبل ىذا ات١طلب إلى بعض الدراسات السابقة 
 الأجنبية.  باللغتتُ العربية وت٘كتُ العاملتُ 
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أحمد الثقفي بعنوان : إدارة المعرفة كمتغير وسيط بين القيادة التحويلية والتمكين أولا: دراسة عتيق علي 
  1الإداري  )دراسة حالة غرفة الطائف التجارية( 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على إدارة ات١عرفة كمتغتَ وسيط بتُ القيادة التحويلية والتمكتُ  الإداري 
لفة لإدارة ات١عرفة من تشخيص وتوليد وتٗزين وتطبيق ات١عرفة، كما ىدفت من خلبل معرفة تطبيق العمليات ات١خت

وأثر ذلك  التحويليةإلى التعرف على مستوى القيادة التحويلية تٔتغتَاتها ات١ختلفة والتمكتُ الإداري كمتغتَ بالقيادة 
استخدام اتٟزم الإحصائية على منسوبي غرفة الطائف التجارية. وتم استخدام ات١نهج التارتٮي الوصفي التحليلي و 

ستبانة، وقد تم وضع ت٣موعة من الأسئلة والفرضيات التي عاتٞت مشكلة في تٖليل الإ SPSSللعلوم الاجتماعية 
الدراسة بأبعادىا ات١ختلفة. وقد أظهرت النتائج أن غرفة الطائف تستخدم إدارة ات١عرفة من خلبل ت٦ارسة عملياتها 

والتخزين تٔتوسط  3.87التوليد تٔتوسط حسابي بلغ  3.93ص تٔتوسط حسابي بلغ ات١ختلفة وات١تمثلة في التشخي
. كذلك أظهرت النتائج وجود علبقة معنوية عند مستوى الدلالة 3.80والتنفيذ تٔتوسط بلغ  3.90بلغ 

ء نتائج بتُ إدارة ات١عرفة كمتغتَ وسيط بتُ القيادة التحويلية والتمكتُ الإداري. وفي ضو  α≥( 0.05الإحصائية (
ىذه الدراسة فقد تم تقدنً ت٣موعة من التوصيات التي تعزز إدارة ات١عرفة كمتغتَ وسيط بتُ القيادة التحويلية 

 والتمكتُ الإداري بغرفة الطائف التجارية.
توافقت الدراسة السابقة مع دراستنا من خلبل ات١تغتَ ات١ستقل وات١تمثل في القيادة التحويلية وعليو استفدنا 

في تٖديد الأبعاد الأربعة للقيادة التحويلية ، بينما اختلفت مع دراستنا في الإطار ات١كاني حيث كانت دراستنا   منها
غرفة الطائف موجهة للعاملتُ في مؤسسة اقتصادية خاصة  في اتٞزائر ، بينما الدراسة السابقة كانت موجهة 

ىذه الدراسة القيادة التحويلية بالتمكتُ الإداري ، بينما ، كما اختلفت أيضا في ات١تغتَ التابع إذ ربطت  التجارية
 دراستنا فقد ربطتها بتمكتُ العاملتُ .

انيا : دراسة نهاية التلباني ورامز بدير وأحمد الرقب بعنوان علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في ث   
 2الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة

                                                             
مجلة الاقتصادية و إدارة ات١عرفة كمتغتَ وسيط بتُ القيادة التحويلية والتمكتُ الإداري  )دراسة حالة غرفة الطائف التجارية( ،عتيق علي أتٛد الثقفي 1

 .26ص ، 2020 ، 07العدد  ، 04المجلد  ، الإدارية و القانونية
مجلة جامعة النجاح  -علبقة القيادة التحويلية بتمكتُ العاملتُ في اتٞامعات الفلسطينية بقطاع غزة  -نهاية التلباني ورامز بدير وأتٛد الرقب 2

 .743ص  – 2013 – 4العدد  – 27المجلد  -( للأبحاث )العلوم الإنسانية
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على العلبقة بتُ القيادة التحويلية  بأبعادىا الأربعة )التأثتَ ات١ثالي ، اتٟفز ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف 
الإت٢امي، اتٟفز الفكري ، الاعتبارات الفردية ( و ت٘كتُ العاملتُ في اتٞامعات الفلسطينية بقطاع  غزة ، استخدم 

اتٞامعات الفلسطينية بقطاع غزة الباحث ات١نهج الوصفي التحليلي ، و تم اختيار ت٣تمع الدراسة من العاملتُ في 
( استبانة على 660حيث اعتمد الباحث على الاستبانة كأداة رئيسية تٞمع البيانات ، و تم توزيع  عدد )

%  و 85.90( استبانة بنسبة 567برتبة إدارية و الإداريتُ في اتٞامعات الفلسطينية و تم استًداد ) الأكادتٯيتُ
ائج التالية : توفر عناصر التمكتُ في اتٞامعات الفلسطينية حيث توفرت بعض قد توصلت الدراسة إلى أىم النت

، اتٟفز الفكري ،  الإت٢اميالعناصر بدرجة كبتَة و أخرى بدرجة متوسطة ، و أن سلوكيات ) التأثتَ ات١ثالي ، اتٟفز 
ة إلى أنو توجد علبقة إت٬ابية الاعتبارات الفردية ( متوفرة في اتٞامعات الفلسطينية قيد الدراسة ، و أشارت الدراس

، اتٟفز الفكري ، الاعتبارات الفردية (  و ت٘كتُ  الإت٢اميبتُ القيادة التحويلية بأبعادىا  ) التأثتَ ات١ثالي ، اتٟفز 
العاملتُ في *اتٞامعات الفلسطينية بقطاع غزة ، و كشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول 

العمل ،اتٞنس، اسم ،ويلية  بتمكتُ العاملتُ في اتٞامعات الفلسطينية  تعزى ت١تغتَ ) طبيعةعلبقة القيادة التح
تْاجات العاملتُ  الاىتمامسنوات ات٠دمة( و قد خرجت الدراسة بعدة توصيات كان من أت٫ها : زيادة  ،اتٞامعة

لتمكتُ ، و العمل على خلق تٔمارسة عمليات التفويض و ا الشخصية و العملية و تشجيع ات١ديرين على القيام
مناخ تنافسي بينهم ،كما أوصت الدراسة بضرورة تعزيز ثقافة تشجيع العاملتُ على تقدنً الأفكار و زيادة 

بسلوكيات و عناصر القيادة  الاىتمامالدورات التدريبية في اتٞامعات الفلسطينية ات٠اصة بالقائد التحويلي، و 
 التحويلية لزيادة ت٘كتُ العاملتُ .

نلبحظ من خلبل ىذه الدراسة أن ىناك علبقة بتُ القيادة التحويلية وت٘كتُ العاملتُ، وبالتالي استفدنا من 
الدراسة  أنها ربطت بتُ متغتَين أساستُ في دراستنا  حيث أن ات١تغتَ ات١ستقل ىو القيادة التحويلية و ات١تغتَ التابع 

ل النتائج ات١توصل إليها والدراسة تعتبر مفيدة لنا في تْثنا من ىو ت٘كتُ العاملتُ تّامعة غزة ذلك من خلبل تٖلي
خلبل الاعتماد عليها في بناء ت٪وذج الدراسة وإمكانية الربط بتُ القيادة التحويلية و ت٘كتُ العاملتُ ورغم أن 

ولة حيث الدراسة توافقت مع دراستنا في ات١ضمون  إلا أنها تم إجراؤىا في اتٞامعة إلا أنها اختلفت في الد
 خصصت دراستنا مؤسسة دقيق سوف في اتٞزائر بينما كانت الدراسة غزة.
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بعنوان  تأثير ثقافة لله  ثالثا : دراسة محمد مفضي الكساسبة و عبير حمود الفاعوري وكفاية محمد طو عبدا
 1التمكين والقيادة التحويلية على المؤسسة المتعلمة
 فة التمكتُ )التمكتُ الفتٍ، والإداري( والقيادة التحويليةىدفت ىذه الدراسة إلى تعرف درجة تأثتَ ثقا

) ات١تطلبات ات١ادية وات١عنوية للتحول( على ات١ؤسسة ات١تعلمة في ت٣موعة شركات طلبل أبو غزالة في الأردن. وتتضح 
اصية تنظيمية أت٫ية الدراسة من ت٤اولة الربط بتُ تأثتَ ت٪ط القيادة التحويلية كخاصية فردية، وثقافة التمكتُ كخ

في دراستها لتأثتَ كل من القيادة والتابعتُ ً على ات١ؤسسة ات١تعلمة، وبهذا فإن ىذه الدراسة تتبتٌ منهجا متكاملب 
بدلا من التًكيز على أحدت٫ا فقط على ات١ؤسسة ات١تعلمة. وقد تم تطوير استبانة تٞمع البيانات من عينة الدراسة  -

 بار الفرضيتتُ الرئيستتُ الآتيتتُ وما انبثق عنهمابهدف تٖقيق أىداف الدراسة واخت

 من فرضيات أخرى فرعية.

 الفرضية الأولى: لا يوجد تأثتَ دال إحصائيا ت١تغتَ ثقافة التمكتُ في مؤسسة التعلم.

 الفرضية الثانية: لا يوجد تأثتَ دال إحصائيا ت١تغتَ القيادة التحويلية في مؤسسة التعلم.

 لنتائج التالية:وتوصلت الدراسة إلى ا

 ( في ات١تغتَ التابع )مؤسسة التعلم(.α≥ 0.01ىناك تأثتَ للمتغتَ ات١ستقل )ثقافة التمكتُ( عند مستوى دلالة )•

( في ات١تغتَ التابع )مؤسسة α≥ 0.01ىناك تأثتَ للمتغتَ ات١ستقل )القيادة التحويلية( عند مستوى دلالة )•
 التعلم(.

نتائج يوصي الباحثون بتعزيز ثقافة التمكتُ ببعديها الفتٍ والإداري عبر رفع سقف  وفي ضوء ما تم التوصل إليو من
ات١سات٤ة عن الأخطاء، وتفويض ات١زيد من الصلبحيات للعاملتُ، وتٖستُ قدرة القادة في إدارة ات١وارد البشرية من 

بات١عرفة، والاستناد إلى اتٟقائق عند خلبل بناء ثقافة الشراكة بتُ الإدارة والعاملتُ، وتشجيع العاملتُ على التسلح 
اتٗاذىم القرارات أو حلهم ات١شكلبت، وعن طريق ربط أنظمة التعيتُ والتًقية بامتلبك ات١عرفة ات١تخصصة لتعزيز 

 بناء ت٣موعة شركات طلبل أبو غزالة كمؤسسة تعلم.

                                                             
المجلة الأردنية  –ات١تعلمة  ؤسسةتأثتَ ثقافة التمكتُ والقيادة التحويلية على ات١ -لله تٛود الفاعوري وكفاية ت٤مد طو عبدامفضي الكساسبة و عبتَ 1

 .19، ص  2009، 1، العدد  5، المجلد  الأعمالفي إدارة 
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تحويلية لدراستنا وأثره على ات١ؤسسة استفدنا من خلبل الدراسة أنها قامت بدراسة ات١تغتَ ات١ستقل وىو القيادة ال
ات١تعلمة ، وتشتًك مع دراستنا أنها كلب منها كان  في مؤسسات رغم اختلبف الدولة، كما أن دراستنا فقد شملت 

 أبعادا عديدة  وكانت أكثر شمولية في اختيار العينة.
 Damianus Abun and Maynard OLucasand Theogeniaرابعا : دراسة

Magallanesand Mary Joy EncarnationandNathanael Flores  بعنوان
Empowering Leadership of the Heads as Perceived by the Employees and 

Employees Job satisfaction   1تمكين القيادة للرؤساء كما يتصورىا الرضا الوظيفي للعاملين : 

الوظيفي للعاملتُ. لدعم الغرض ، ت٘ت مراجعة الأدبيات ىدفت الدراسة إلى تٖديد أثر ت٘كتُ القيادة والرضا 
ووضع نظريات لتعزيز عنوان الدراسة. اتبعت الدراسة منهجية البحث وكان تصميم البحث ىو التقييم الوصفي 

. تٞمع البيانات ، تم التحقق من صحة الاستبيانات واستخدمت الإحصاءات الوصفية ألارتباطيوتصميم البحث 
لتحليل البيانات. تم استخدام ات١توسط ات١رجح وارتباط بتَسون لتحديد مستوى ات١تغتَات ات١ختلفة  والاستنتاجية

لتمكتُ القيادة والعلبقة بتُ ت٘كتُ القيادة والرضا الوظيفي. تشتَ النتائج إلى أن ت٘كتُ قيادة الرؤساء والرضا 
ناك ارتباط كبتَ بتُ ت٘كتُ القيادة والرضا الوظيفي للعاملتُ ليس مرتفعًا جدًا أو مرتفعًا ولكنو متوسط ، وى

 الوظيفي. لذلك تم قبول فرضية الدراسة.

،أي ات١تغتَ  التابع أثر ت٘كتُ القيادة والرضا الوظيفي للعاملتُاستفدنا من خلبل الدراسة أنها قامت بدراسة  
مستوى ات١تغتَات ات١ختلفة  تم استخدام ات١توسط ات١رجح وارتباط بتَسون لتحديدلدراستنا وىو ت٘كتُ العاملتُ،

لتمكتُ القيادة والعلبقة بتُ ت٘كتُ القيادة والرضا الوظيفي. تشتَ النتائج إلى أن ت٘كتُ قيادة الرؤساء والرضا 
الوظيفي للعاملتُ ليس مرتفعًا جدًا أو مرتفعًا ولكنو متوسط ، وىناك ارتباط كبتَ بتُ ت٘كتُ القيادة والرضا 

، وتشتًك مع دراستنا أنها كلب منها كان  يتحدث على ت٘كتُ العاملتُ الدراسةرضية الوظيفي. لذلك تم قبول ف
حيث أنها قامة ىذه الدراسة بالربط بتُ ت٘كتُ القيادة والرضا الوظيفي، كما أن دراستنا فقد شملت أكثر تفصيل 

 بتُ القيادة التحويلية و ت٘كتُ العاملتُ من حيث الأبعاد والدقة.
 ArdiaandSundring Pantja Djatiband Innocentius Bernartocخامسا : دراسة 

Niko Sudibjod and Aneu YulianeueHezkiel A.NandafandKezia 
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A.Nandag    بعنوانThe Relationship Between Digital Transformational 
Leadership Styles  and Knowledge-Based Empowering Interaction for 

Increasing Organisational Innovativeness  العلاقة بين أساليب القيادة التحويلية الرقمية
 1والتمكين القائم على المعرفة من أجل زيادة الابتكار التنظيمي

لا تزال آثار أساليب القيادة على الابتكار التنظيمي قابلة للجدل بسبب التناقضات. قام العديد من 
اشرة وغتَ ات١باشرة مع ات١تغتَات السابقة للببتكار التنظيمي. تم التأكيد على نطاق الباحثتُ بتحليل العلبقات ات١ب

واسع أن تأثتَ أساليب القيادة التحويلية ت٢ا تأثتَ على الابتكار التنظيمي. ومع ذلك ، تفشل ات١ؤسسات في 
والتفاعل القائم على  بعض الأحيان في تٖقيق الابتكار التنظيمي بسبب فهمها المحدود للعلبقات بتُ القيادة

ات١عرفة والذي من شأنو تعزيز الابتكار التنظيمي. تم إنشاء ىذه الدراسة ت١لء فجوة تْثية بتُ أساليب القيادة 
التحويلية الرقمية والابتكار التنظيمي مع ت٘كتُ التفاعل القائم على ات١عرفة كوسيط. استخدم ىذا البحث مالكي 

قمية كعينات. تم تٚع البيانات من خلبل استبيان عبر الإنتًنت باستخدام شركة ر  32ومديرين تنفيذيتُ من 
موازين ليكرت وتٖليلها باستخدام ات١ربعات الصغتَة اتٞزئية الذكية. والنتيجة ىي أن ات١ؤسسات ت٬ب أن تنظر في 

 ت٘كتُ التفاعل القائم على ات١عرفة لزيادة الابتكار التنظيمي.
ربطها للعلبقة بتُ آثار أساليب القيادة التحويلية على  الابتكار التنظيمي استفدنا من الدراسة من خلبل 

قبلة للجدل بسبب التناقضات،  اشتًكت في أداة الدراسة حيث ركزت على العلبقة بتُ القيادة و التفاعل القائم 
ة و الابتكار التنظيمي على ات١عرفة أي إنشاء ىذه الدراسة ت١لء فجوة تْثية بتُ أساليب القيادة التحويلية الرقمي

مع ت٘كتُ التفاعل القائم على ات١عرفة كوسيط إلا أن دراستنا ركزت على أثر القيادة التحويلية على ت٘كتُ 
 العاملتُ.

ومن خلبل عرضنا ت١ختلف الدراسات السابقة  حيث أنها تٗتلف  عن دراستنا والتي تٖاول الاستفادة من القيادة 
ى ت٘كتُ  العاملتُ من  خلبل اعتبار أن ىناك أثر على القيادة التحويلية                    التحويلية للئت٬اد أثرىا عل

على ت٘كتُ العاملتُ في مؤسسة دقيق سوف، لذلك سوف ت٨اول أن نوضح مدى مسات٫ة أثر القيادة التحويلية 
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قيق سوف حول على ت٘كتُ العاملتُ خاصة وحسب علمنا  أنو لا توجد دراسة تم إجراؤىا في مؤسسة د
 موضوعنا ، بالإضافة أنو تم اختيار عينة من عاملتُ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة .
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 خلاصة الفصل:

حاولنا من خلبل ىذا الفصل الإحاطة تٔختلف ات١فاىيم النظرية للموضوع حيث تطرقنا في ات١بحث الأول  ت١فاىيم 
مفاىيم ت٘كتُ العاملتُ، أما ات١بحث الثالث فقد تطرقنا القيادة التحويلية، في حتُ تطرقنا في ات١بحث الثاني غلى 

 إلى الدراسات التي اعتمدنا عليها في دراستنا حيث كانت باللغة  العربية و الأجنبية.

واستخلصنا ت٦ا سبق أن القيادة التحويلية من الأت٪اط القيادية اتٟديثة، التي لديها رؤية جديدة واضحة من مستقبل 
هي تٗتلف عن القيادات الأخرى بأنها لديها قدرة خارقة في مواجهة التحديات التي و أىداف ات١ؤسسة، ف

تواجهها، وذلك عن طريق تشجيع العاملتُ و تٖفيزىم و مشاركتهم في اتٗاذ القرارات  من أجل تٖقيق أىداف 
لتُ كأساس للتحستُ ات١ؤسسة ككل. كما يعتبر ت٘كتُ العاملتُ ت٤ل اىتمام القيادة التحويلية ذلك أن ت٘كتُ العام

ات١ستمر حيث ت٬ب أن تتوافر للعاملتُ بيئة تساعدىم على فهم معتٌ العمل الذي يقومون بو، و الإحساس 
 باتٞدارة و الكفاءة ، حتى يتمكنوا من التأثتَ على عملهم و بالتالي على مؤسستهم.

على الواقع وت٤اولة  الوصول إلى أىم كما سنحاول في الفصل التالي إسقاط ما تم التطرق إليو في اتٞانب النظري 
 علبقة التأثتَ التي  تربط القيادة التحويلية مع أبعاد  ت٘كتُ العاملتُ في مؤسسة دقيق سوف بالوادي.

 

 
 

 



 

 

  

 :الثانيالفصل 
الدراسة التطبٌقٌة لأثر القٌادة 

 التحوٌلٌة على تمكٌن العاملٌن
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 تمهيد :

إلى ت٥تلف اتٞوانب ات١تعلقة تٔوضوع دراستنا وذلك ضمن ثلبثة مباحث حيث ل السابق بعد أن تطرقنا في الفص
فصل الأول العلبقة النظرية بتُ كل من القيادة التحويلية و ت٘كتُ العاملتُ، لذلك سيكون ىذا الفصل أبرزنا في ال

الإطار التطبيقي لإبراز العلبقة السابقة من خلبل دراسة تطبيقية على  مؤسسة دقيق سوف بالاعتماد على 
موعة من ات٠طوات ات١نهجية من أجل الاستبيان ات١وجو إلى العاملتُ بات١ؤسسة . واعتمدنا في ىذا الفصل على ت٣

ومن ثم تٖليلو للوصول  على عاملي ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة توزيع الاستبيان .وتمالوصول إلى نتائج اختبار الفرضيات 
 عدمها.إلى النتائج ضمن النموذج ات١قتًح للدراسة للتأكد من صحة الفرضيات من 
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 .المستخدمة في الدراسة تالإجراءاالطريقة و : الأولالمبحث 

قبل التطرق إلى دراسة أثر القيادة التحويلية على ت٘كتُ العاملتُ ، سنتناول في ىذا ات١بحث تقدنً ات١ؤسسة ت٤ل 
 و أىم الطرق و الأدوات ات١ستخدمة في الدراسة التي تم الاعتماد عليها في الدراسة ات١يدانية. ة،الدراس

 .تخدمالمس منهج الدراسةالمطلب الأول: 

تٯكن اعتبار منهاج البحث بأنو الطريقة التي يتبعها الباحث، ليصل في النهاية إلى نتائج تتعلق بات١وضوع ت٤ل 
الدراسة، وىو الأسلوب ات١نظم ات١ستخدم تٟل مشكلة البحث، إضافة إلى أنو العلم الذي يعتٌ بكيفية إجراء 

الابستمولوجي حيث أن ات١نهج ات١وضع سة انطلبقا من حيث يتم تٖديد ات١نهج ات١تبع في الدرا،البحوث العلمية
 الاختباري تٮضع للتوجو الوضعي  ولا تٮضع ات١نهج الاستكشافي إلى ت٪وذج ابستمولوجي معتُ

 المنهج الاستكشافيأولا :

وىو ات١سار الذي يهدف من خلبلو الباحث  لتحقيق ىدفتُ أساستُ ت٫ا البحث عن التفستَ والبحث عن الفهم  
الباحث إلى  اقتًاح نتائج نظرية جديدة  أي ات٬اد ارتباطات نظرية جديدة بتُ ات١فاىيم في ت٣ال نظري معتُ يسعى 

 .، تم الاعتماد عليو في دراستنا من أجل فهم حقيقة التًابط ات١وجود بتُ كل القيادة التحويلية  وت٘كتُ العاملتُ

 المنهج الاختباري ثانيا :

تٖت التجريب الواقعي، تٔعتٌ آخر ىو ت٣موعة العمليات التي بواسطتها يستطيع  يتعلق الاختبار تٔوضوع نظري
تم . الباحث مقارنة موضوع نظري ما مع الواقع، بهدف تقييم مصداقية فرضية أو ت٪وذج أو نظرية بهدف التفستَ

، كتُ العاملتُعليو في دراستنا من أجل تأكيد أو نفي الفرضيات حول اثر القيادة التحويلية على ت٘الاعتماد 
وكذلك حول وجود فعالية بينهما و مقابلتها مع الواقع من خلبل أراء عاملتُ في ات١ؤسسة، بالاعتماد على ات١قاربة 

 والتي سنوضحها في العنصر ات١والي من البحث.ات١عجمية 
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 : أسلوب الدراسةالمطلب الثاني 

 أولا : مصادر جمع البيانات
 إلى : تنقسم مصادر تٚع البيانات  

ت٘ثل البيانات وات١علومات ات١وجودة في الكتب  ات١نشورة أو غتَ منشورة والإحصاءات المصادر الثانوية:  1-
 والرسائل العلمية ات١نشورة أو غتَ ات١نشورة، إضافة إلى ات١علومات ات١توفرة على الشبكة العنكبوتية وغتَىا.

وت٘ثل البيانات التي يتوجب اتٟصول عليها من مصادرىا الأولية، وقد تم اتٟصول عليها في المصادر الأولية: 2-
دراستنا من خلبل تصميم استبيان  أعدت  لذلك وذلك اعتمادا على ما تطلبتو متغتَات الدراسة استنادا إلى 

 .لاحقا الدراسات السابقة من مصادرىا الثانوية،  وسوف نقوم بشرح أداة الدراسة 

 نيا : مجتمع الدراسة والعينةثا
قبل اجراء أي دراسة تطبيقية  لابد من تٖديد ت٣تمع الدراسة والذي على أساسو يتم اختيار العينة والتي تطبق 

 الدراسة عليها.

ت٣تمع الدراسة ىو عبارة عن تٚيع القيم أو ات١فردات التي تٯكن أن يأخذىا ات١تغتَ والتي مجتمع الدراسة:   -1
عامل  47ول على استنتاجات حوت٢ا فهي تهم الباحث أو متخذ القرار. يتكون ت٣تمع دراستنا من نرغب باتٟص

 .عاملتُ على مستوى التشغيلي 40داريتُ و إ07منهم 

اختيار العينة ات١ناسبة لدراسة و التي ت٘ثل المجتمع ت٘ثيلب جيدا تم اختيار عينة عشوائية بسيطة عينة الدراسة:  -2
دول تٖديد حجم العينة .ومنو تم تٖديد عينة الدراسة انطلبقا من العدد الإتٚالي لمجتمع بالاعتماد على ج

 .استمارة استبيان على عينة عشوائية  35الدراسة،حيث تم توزيع

 ( : يوضح توزيع عينة الدراسة 1-2الجدول رقم : ) 

 غير مسترجعة المسترجعة  الموزعة  عدد الاستبيانات 
 5 30 35 مجموع

 16.66 83.34 100 بة %النس
 من إعداد الطالبات وفق توزيع الاستبياناتالمصدر: 
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% من عينة الدراسة و ىي نسبة جيدة 83.34نسبة الاستبيانات ات١ستًجعة كانت بنسبة  أنيتضح من اتٞدول 
 ات١طروحة . للؤسئلةجدا، ىذا ما يعكس تٕاوب عمال مؤسسة دقيق سوف بالوادي ، و فهمهم اتٞيد 

 الثالث : الاستبيان كأداة للدراسة المطلب

 : بناء أداة الدراسةأولا 

 تصميم الاستبيان  -1
حولنا الاطلبع على اكبر عدد من  البحوث و الدراسات السابقة والتي ت٢ا صلة بات١وضوع  نالاستبياعند تصميم 

خبرات ات١تخصصتُ في ، مع الاعتماد أيضا على ات٠لفية النظرية لدراسة لبنائها ، كما حاولنا الاستفادة من 
 المجال،و أختَا تم بناء ىذا الاستبيان ات١وضحة ، و التي تكونت من ثلبث ت٤اور .

 : ويتكون من البيانات العامة لعينة الدراسة وتشمل معلومات شخصية متمثلة في فيما المحور الأول
 اتٞنس ، العمر ، ات١ستوى التعليمي ، الوظيفة  في ات١ؤسسة . تٮص

 ويضمن عبارات مصممة لتتناسب مع متغتَات الدراسة ات١ستقلة والتابعة مع أبعادىا ني :المحور الثا
أبعاد  التأثتَ ات١ثالي ،  4أبعاد القيادة التحويلية في مؤسسة دقيق سوف و يتضمن الى ات١ختلفة، وتنقسم 

 .اتٟافز الإت٢امي ، الاعتبارية الفردية ، الاستثارة الفكرية
 .عبارات4ون من يتك التأثير المثالي : -
 .عبارات 4يتكون من الحافز الإلهامي: -
 .عبارات 4يتكون من  الاعتبارية الفردية: -
 .عبارات 4يتكون من  الاستثارة الفكرية: -

 :عبارة تقيس أبعاد ت٘كتُ العامتُ  16و ىو جزء يتعلق بتمكتُ العاملتُ، و ت٭توي على  المحور الثالث
ربعة أبعاد و ىي : تفويض السلطة و الصلبحيات، ات١شاركة في مؤسسة دقيق سوف بالوادي، و يتضمن أ

 في اتٗاذ القرارات، العمل اتٞماعي، اتٟرية و الاستقلبلية نوردىا كما يلي:
 .عبارات 4و يتكون من  تفويض السلطة و الصلاحيات : -
 .عبارات 4و يتكون من  المشاركة في اتخاذ القرارات : -

 .تعبارا 4و يتكون من  العمل الجماعي : -
 .عبارات 4و يتكون من  الحرية و الاستقلالية : -
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 و قد مر إعداد الاستبيان بشكلو النهائي على النحو التالي :

 . إعداد استبانو أولية بعد دراسة الدراسات السابقة ذات علبقة تٔوضوع الدراسة 
 .عرض الاستبيان على ات١شرف من أجل تقدنً ملبحظاتو و تعديلها ت١ا يراه مناسبا 

  الاستبيان على ت٣موعة من المحكمتُ والذين وفقا ت١لبحظاتهم تم تعديل عبارات الاستبيان.عرض 
 .اختبار جودة الاستبيان من خلبل  الاختبارات اللبزمة لذلك، وسوف نتطرق إلى ذلك لاحقا 

 مقياس الاستبيان: – 2

ت١قاييس استخداما ويتميز ىو من أكثر ا LIKARTفيما يتعلق بات١قياس ات١ستخدم تم استخدام مقياس ليكرت
بالسهولة في الإعداد والاستخدام ويقوم على إعطاء ت٣موعة من العبارات ويطلب من أفراد العينة التعبتَ على 

درجات  مع إعطاء  5درجة موافقتهم عليها من عدمها.  وقد اعتمدنا على سلم ليكرت ات٠ماسي حيث  يشمل 
 وزن لكل عبارة موضحة  في اتٞدول التالي:

 حسب سلم ليكرت الأوزانتوزيع  (2-2)الجدول رقم 

 غتَ موافق بشدة غتَ موافق ت٤ايد موافق موافق بشدة  الرأي
 1 2 3 4 5 الوزن

 : من اعداد الطالباتالمصدر

ويستخدم ات١توسط اتٟسابي ات١رجح لأن العبارات ليس ت٢ا نفس الوزن لذلك سوف نقوم تْساب طول الفئة عن 
 لى عدد الفئات، وبالتالي طول الفئة معطى بالعلبقة التالية:طريق قسمة ات١دى ع

ات١دى
عدد الفئات ات١قتًحة

ولط الفئة   

أولا تْساب ات١دى وىو عبارة على الفرق ات١طلق بتُ أعلى قيمة وأصغر قيمة في البيانات الإحصائية  وسنقوم
 ة التالية:ويعتمد بشكل كامل على القيمتتُ ات١تطرفتتُ، ويتم حسابو وفق العلبق

 القيمة الصغرى| –المدى= |القيمة العظمى 

 0.8=4/5وبالتالي طول الفئة = .4| = 1 -5|و حيث أن ات١دى= 
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وعليو يتم تٖديد أطراف ات١توسطات اتٟسابية ات١رجحة لكل فئة عن طريق تٖديد مسافات متساوية بينها، ويتم 
سوف تستخدم لاحقا ت١قارنة النتائج ات١تحصل عند كل طرف لنحصل على الفئات التالية والتي  0.8إضافة 

 عليها، تْيث :

وبالتالي فات١توسط اتٟسابي  غير موافق بشدةفإن الاتٕاه ت٨و  [1.79، 1]إذا كان ات١توسط اتٟسابي ينتمي إلى -
 .منخفض جدا

سط اتٟسابي وبالتالي فات١تو  غير موافقفإن الاتٕاه ت٨و [2.59، 1.80]إذا كان ات١توسط اتٟسابي ينتمي إلى -
 .منخفض

وبالتالي فات١توسط اتٟسابي  محايدفإن الاتٕاه ت٨و [3.39، 2.60]إذا كان ات١توسط اتٟسابي ينتمي إلى -
 .متوسط

 .مرتفعوبالتالي فات١توسط اتٟسابي  موافقفإن الاتٕاه ت٨و  [4.19، 3.40]إذا كان ات١توسط اتٟسابي ينتمي إلى-

وبالتالي فات١توسط اتٟسابي  موافق بشدةفإن الاتٕاه ت٨و  [5، 4.20]إذا كان ات١توسط اتٟسابي ينتمي إلى-
 .مرتفع جدا

وتٯكن لسلم ليكرت من إعطاء تقديرات بسهولة للعبارات وتتميز الإجابات أنها إجابات مغلقة تْيث ليس 
ل سلم ليكرت فيما يقابلها، كما تٯكننا  من خلب× للمجيب حرية التعبتَ بل تٮتار ما يراه مناسبا بوضع إشارة 

من سهولة ترميز الإجابات وتهيئتها للتحليل الإحصائي وبذلك نصبح نتعامل مع بيانات كمية كان من الصعوبة 
 تٔكان تٖليلها وتفستَىا بشكلها الأولي.

 : اختبار جودة أداة الدراسةثانيا 

 ة بالدراسة .في موضوع الدراسة ىذه سيتم الاعتماد على الاستبيان كوسيلة تٞمع البيانات ات٠اص

 

 

 

 الصدق الظاىري -1
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يعرف الصدق على أنو الدقة التي يقيس بها ات١قياس ما ت٬ب أن يقيسو، ومن أشهر أنواع الصدق ات١تعددة في 
مقاييس الاتٕاىات ت٧د الصدق الظاىري وىو يكون من طرف ات١ختصتُ ، وىو الذي تم الاعتماد عليو في 

صورتو الأولية على عدد من الأساتذة خاصة ات١ختصتُ، وأتٝاء الأساتذة  دراستنا، وعليو تم عرض الاستبيان  في
وذلك لإبداء ملبحظاتهم حول فقرات الاستبيان ودقتها اللغوية  إلى جانب اتٟكم (02بالملحق رقم ) المحكمتُ

لعامة والتي على أبعاد كل من القيادة التحويلية و ت٘كتُ العاملتُ، وكذلك إبداء رأيهم فيما تعلق بات١علومات ا
تشمل ات٠صائص الشخصية وات٠صائص الوظيفية للبستمارة، وبناء على ملبحظات الأساتذة المحكمتُ تم تعديل 

 الاستبيان في ضوء ات١قتًحات ات١قدمة.

 ثبات أداة الدراسة -2

وزيعها على نقصد بثبات الاستبانة الاستقرار في نتائج الاستمارة و عدم تغيتَىا بشكل كبتَ فيما لو تم إعادة ت
أفراد العينة عدة مرات، و خلبل فتًات زمنية معينة، و قد تم فحص عبارات الاستبيان من خلبل مقياس ألفا  
كرونباخ ات١وضح في اتٞدول أدناه ات١وضح في اتٞدول أدناه، فلوحظ أن معامل الثبات نسبتو )مقبولة ..(،و تعد 

لكي  0.60ض الدراسة، تْيث أن لا تقل عن قيمة ات١عامل ىذه النسبة ذات دلالة إحصائية عالية و تفيد بأغرا
 تعتمد النتائج ات١توصل إليها في الدراسة

 ( : يوضح معاملات الثبات في مؤسسة دقيق سوف بالوادي3-2الجدول رقم )

 معامل الفا كرونباخ عدد العبارات المحور
 0.83 16 جميع الفقرات القيادة التحويلية 

 0.76 16 املين جميع فقرات تمكين الع
 0.88 32          جميع فقرات الاستبيان

 الإحصائيمن إعداد الطالبات بناء على نتائج التحليل  المصدر :

بالنسبة لمحور القيادة التحويلية، في حتُ كانت نسبتها  0.83نلبحظ من اتٞدول أن معامل ألفا كرونباخ تقدر ب 
حيث تعتبر ذو مستوى   0.88قيمة ألفا كرونباخ الكلية فتصل إلى  أمابالنسبة لعبارات ت٘كتُ العاملتُ،  0.76

 ت٦تاز من الثبات و الثقة، و ىذا ما يشتَ إلى وجود استقرار بدرجة عالية في نتائج الاستبيان.

 

 .المستخدمة الإحصائية الأساليب: الرابع المطلب
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 تطرقنا فقد ، التطبيقية الدراسة في تخدمةات١س الإحصائية الأساليب عرضفي ىذا ات١طلب ب نقوم سوف           
 في وكذلك للمجتمع ت٦ثلة العينة أن على للحكم ات١ستخدمة الإحصائية الأدوات في وات١تمثلة بعضها إلى سبق فيما
 من التحقق واختبارات التكرارية التوزيعات على نركز وسوف إليها التطرق نعيد لن لذلك الدراسة أداة جودة قياس

 للعلوم الإحصائي التحليل برنامج على نعتمد سوف النتائج على اتٟصول الطريقة وتسهيل ناتالبيا جودة

 .موجزا لو تعريفا البداية في سنقدم ،لذلكSPSSبالاختصار وات١عروف الاجتماعية
 :الإحصائي التحليل برنامج: أولا

 ،وىوStatistical Package for Social Sciencesالآتية للعبارة ت٥تصر spssالاحصائي لبرنامجا يعد
 والفنية والاقتصادية والاجتماعية والنفسية التًبوية لمجالات فيا الباحثتُ قبل من استخداما الإحصائية البرامج أكثر

 لتحليلبت واسع ت٣الا البرنامج اللبزمة،ويوفر الإحصائية التحليلبت إجراء في والزراعية وات٢ندسية
 .الإحصاء ت٣ال في وات١هتمتُ ات١ختصتُ حاجة لتلبية ةالبياني ات١خططات الإحصائية،وإعداد

 :الوصفي الإحصاء مقاييس: ثانيا

 التكرار النسب المئوية: .1
 تٕاه أفرادىا إجابات وتٖديد الدراسة عينة لأفراد والوظيفية الشخصية ات٠صائص على التعرف بهدف وذلك

 .الاستبيان تتضمنها التي الرئيسية والأبعاد المحاور عبارات

 متوسط الحسابي و الانحراف المعياري:ال .2
 التشتت،وسوف مقاييس أىم نات١عياري م ات١ركزية،والات٨راف النزعة مقاييس أىم من اتٟسابي   ات١توسط يعتبر

 :منهما لكل موجزا تقدتٯا نعرض

 :Meanالمتوسطالحسابي1- 2

 أعلى  حسب العبارات ترتيب في دتفيبأنو  لعلم ت٣موعة،معا قيم حوت٢ا تتجمع التي القيمة ىو اتٟسابي الوسط
 .العبارة على ات١وافقة مدىأو  الاستخدام مدى تفستَ في يفيدنا ىو و حسابي متوسط

 :Standard Deviationالمعياري الانحراف2-2
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يستخدم الات٨راف ات١عياري للتعرف على مدى ات٨راف إجابات عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغتَات 
ور من المحاور الرئيسية عن متوسطها اتٟسابي، ويلبحظ أن الات٨راف ات١عياري يوضح التشتت في الدراسة ولكل ت٤

إجابات عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغتَات الدراسة إلى جانب المحاور الرئيسية، فكلما اقتًبت قيمتو من 
 الصفر تركزت الاستجابات وات٩فض تشتتها بتُ ات١قياس.

 :التحليلي لإحصاءا مقاييس: ثالثا

المطلب السابق و يمكننا الرجوع إلى المطلب الثالث من  في إليها تطرقنا وقد والثبات الصدق اختبار1-
 ىذا المبحث.

 .الفرضياتب  مرتبطة اختبارات –2

 :لتحديد ومعاملا الارتباط معامل1–2

 :Coefficient of Correlationالارتباط معامل 2-2

قة بتُ ظاىرتتُ أو أكثر، ويسمى ات١قياس الذي تقاس بو درجة الارتباط تٔعامل يقصد بالارتباط وجود علب
، حيث أن تٖليل الارتباط يعامل أي متغتَين بشكل متماثل، ولا يوجد ت٘ييز بتُ Rالارتباط والذي يرمز لو بالرمز

 .ات١تغتَين عشوائي أو تصادفي ات١تغتَ التابع أو ات١تغتَات ات١ستقلة، تأسيسا على ذلك يفتًض تٖليل الارتباط أن كلب

 :Coefficient of determinationمعاملالتحديد2-3

ىو عبارة عن مقياس يوضح نسبة التغتَ في ات١تغتَ التابع الذي سببها التغيتَ في ات١تغتَ ات١ستقل، أي  نسبة 
 عامل الارتباط.الات٨رافات ات١وضحة  من قبل خط الات٨دار إلى الات٨رافات الكلية، وىو عبارة عن مربع م
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 : التحليل الوصفي لنتائج الدراسةنيالمبحث الثا

والعينة ات٠اصة ات٠صائص العامة مؤسسة دقيق سوف و على  التعرف علىسوف نتطرق في ىذا ات١بحث الى 
عينة حول ت٤اور الاستبيان من خلبل تٖليل ت٤اور الدراسة ات١تمثلة في القيادة ال تطرقنا الاتٕاىاتوكذلك ،بها

 .تحويلية و ت٘كتُ العاملتُال
 التعريف بالمؤسسة محل الدراسة.المطلب الأول: 

ىي مؤسسة ذات أسهم تابعة للخواص جاءت تسميتها نسبة لتسمية ات١نطقة التي تقع بها، و قد تم تأسيسها في 
ودة بدأ نشاط الطحانة الفرينة و السميد و نظرا تٞ 1999تٔسات٫ة ثلبثة شركاء ،و في سنة  21/12/1999

ات١نتوج و الأرباح المحققة بدأت ات١ؤسسة في التطور و تْثت على  إنشاء فروع و نشاطات أخرى ، فقامت بإنشاء 
يب التمور و ظأضافت ات١ؤسسة تعليب و تو  2019.وفي سنة  2014فرع صناعة العجائن و الكسكسي سنة 

 البيوت الباردة لتخزين ات٠ضر و الفواكو .

لغربية من واد سوف حيث ت٭دىا من الشرق مؤسسة صناعة الشكولاتة سابقا و تٖدىا تقع الشركة في الناحية ا
و الطريق الوطتٍ رقم  03غربا حظائر و مباني للخواص أما شمالا فيحدىا الطريق الرابط بتُ الطريق الوطتٍ رقم 

عملية م ت١مارسة ال 600م مقسمة منها  9000و ت٭دىا جنوبا مباني سكنية، و تقدر مساحتها ب  16
إداريتُ 07عامل منهم  47م للئدارة ، تتكون ات١ؤسسة من  20م ت٥صصة ت١خازن ات١واد منها  480الإنتاجية و 

 . عمالتُ في مستوى التشغيلي40 و 

بالإضافة الى  ات١سلبت و يتمثل نشاط ات١ؤسسة في عمليتي الإنتاج و البيع لكل من الفرينة  السميد و النخالة
اردة لتخزين ات٠ضر و الفواكو ، حيث تشتًي ات١ؤسسة احتياجاتها من ات١واد الأولية و ات١تمثلة في التمور و البيوت الب

ببسكرة "حيث تستخدم من القمح  القمح بنوعية اللتُ و الصلب من تعاونية اتٟبوب و ات٠ضر اتٞافة "بأوماش
 ضلبت.ف%04في إنتاج النخالة الصفراء ، و  %28في  إنتاج السميد ، و  %68الصلب  

أما ات١بيعات فيتم بيع كل منتوج في مواصفات ت٤ددة و آجال ت٥تلفة ، فالسميد يتفرع عن تٝيد ت٦تاز و آخر 
عادي و ثالث رطب حيث تتم تعبئة ىذه ات١نتجات في أكياس ت٥تلفة الأوزان و ذلك تبعا لطبيعة الطلب ، في 

 :حتُ تقوم ات١ؤسسة بتوزيع منتجاتها عبر قنوات توزيع ت٥تلفة 

  لإنتاج العجائن سرولكسمؤسسة 
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  لإنتاج العجائن كيبامؤسسة 
 1.قيد الإت٧ازوىي في إطار توسيع نشاط ات١ؤسسة يتم إت٧از ورشة لصناعة العجائن و الكسكس  وتٕدر الإشارة أن

 خصائص عينة الدراسةالمطلب الثاني :

الدراسة وات١تمثلة في ات٠صائص سوف نقوم من خلبل ىذا ات١طلب بالتعرف على ات٠صائص العامة لعينة     
 .الشخصية وات٠صائص الوظيفية

 توزيع العينة حسب متغير الجنس  أولا:

 يوضح اتٞدول أدناه توزيع العينة حسب اتٞنس

 ( : توزيع العينة حسب متغير الجنس4_2الجدول رقم)

 النسبة المئوية% التكرار فئات المتغير 
 96.7 29 ذكر الجنس

 3.3 1 انثى
 100 30 موعالمج

 spss25من إعداد الطالبات بالاستعانة تٔخرجاتالمصدر: 

نسبة الذكور ت٘ثل  أناتٞنستُ في ات١ؤسسة ، تْيث يظهر  إعدادو ىاتو ات١عطيات تبرز شيئا من عدم التوازن بتُ 
 الغالبية الكبرى للمؤسسة .

 توزيع العينة حسب متغير العمر ثانيا:

 داد اتٞدول ات١والي:من خلبل نتائج الاستبيان تم إع

 : توزيع العينة حسب متغير العمر  (5-2)الجدول 

 %النسب المئوية التكرار فئات المتغير 
 

 العمر
 3.3 1 25اقل من 
 56.7 17 35الى26من
  30.0 9 45الى36من
  10.0 3 فاكثر46

                                                             
1

 من الوثائق المقدمة من طرف المؤسسة محل الدراسة  
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  100 30 المجموع 
 spss25الطالبات بالاستعانة تٔخرجات  من اعداد المصدر :

سنة ،و   35الى26% أعمارىم تتًاوح من   56.7عامل أي ما نسبتو  17أننلبحظ  السابق من خلبل اتٞدول
% من عمال تتًاوح  10.0وتليها بنسبة   45الى36% تتًاوح أعمارىم من 30.0من عاملتُ أي ما نسبتو  9

ت١ؤسسة تستقطب فئة ا أنو ىذا ما يشتَ  25% أعمارىم اقل من 3.3نسبة  أخر، و  فأكثر 46أعمارىم 
 الشباب بنسبة كبتَة .

 توزيع العينة حسب متغير مستوى التعليمي ثالثا :

 ( توزيع العينة حسب متغتَ ات١ؤىل العلمي6-2يوضح اتٞدول )

 العينة حسب متغير المؤىل العلمي : توزيع (6-2)جدول 

 %النسبة المئوية  التكرار فئات المتغير 
 

 المستوى التعليمي
 56.7 17 كالوريا اقل من ب
 3.3 1 بكالوريا 
  26.7 8 ليسانس 
  6.7 2 ماستً 
  3.3 1 ماجستتَ
  3.3 1 دكتوراه 
 0 0 أخرى

  100 30 المجموع  
 spss25من اعداد الطالبات بالاستعانة تٔخرجاتالمصدر :

%  26.7% ، و بنسبة 56.7ة العاملتُ بات١ؤسسة اقل من بكالوريا بنسب أن أغلبيةمن خلبل اتٞدول نلبحظ 
% و تتساوى نسب بكالوريا و ماجستتَ و  6.7متحصلي على شهادة ليسانس و تليها شهادة ماستً بنسبة 
 % . 3.3دكتوراه في ات١ؤسسة بنسب 

 توزيع العينة حسب متغير الوظيفة  رابعا:

 من خلبل نتائج الاستبان تم إعداد جدول أدناه

 حسب متغير الوظيفة : توزيع العينة (7-2)الجدول 
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 %النسبة المئوية  التكرار فئات المتغير  
 

 الوظيفة 
  30 9 إداري
 70 21 عامل 

  100 30 المجموع 
 spssالطالبات بالاستعانة تٔخرجات إعداد منالمصدر :

ي % وى 70اغلب عاملي ات١ؤسسة ىم عمال على ات١ستوى التشغيلي بنسبة  أننلبحظ أعلبه  من خلبل اتٞدول
 % . 30فكانت بنسبتهم  أما إداريتُت٘ثل الأغلبية العظمى ،

 المطلب الثالث :التحليل الوصفي لمتغير القيادة التحويلية

 القيادة التحويليةبات١تغتَ ات١ستقل وات١تمثل في إلى عرض وتٖليل نتائج الدراسة ات١تعلقة  طلبسنتعرض في ىذا ات١
وات١تمثلة في التأثتَ ات١ثالي )الكاريزمي(  الأربعةور من خلبل أبعاده على اتٕاىات العينة حول ىذا المح لنتعرف

ذلك لكل عبارة من عبارات المحور، لنحدد بعدىا  ، ووالاستثارة الفكرية و الاىتمام الفردي و اتٟفز الإت٢امي
 الاتٕاه العام للئجابات العينة وفقا لكل بعد من الأبعاد السابقة.

 :نة حول التأثير المثالي)الكاريزمي(اتجاىات أفراد العي أولا :

سوف نتناول عرض وتٖليل نتائج الدراسة من خلبل العبارات التي ت٘ثل التأثتَ ات١ثالي)الكاريزمي( والتي تتكون من 
، وذلك من خلبل عرض التكرارات والنسب ات١ئوية وات١توسط 04إلى العبارة رقم 01العبارة رقمعبارات من  04

 .ت١عياري، لنحدد  الاتٕاه العام للئجاباتاتٟسابي والات٨راف ا

 :( اتجاىات العينة حول التأثير المثالي)الكاريزمي(8-2جدول )

 العبارات

 درجة الموافقة 
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افق
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مح

افق 
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شدة 
ق ب

مواف
شدة 

ق ب
واف

ر م
غي

يتصف المسؤول بقوة -01 
 الشخصية

  14 13 2 1 تكرارال
4.33 0.57 

موافق 
  46.7 43.3 6.7 3.3 %النسبة بشدة 

يتحلى المسؤول بالصدق و  -02
 الثقة مع العاملين 

 3 5 12 3 7 التكرار
 ت٤ايد 1.66 3.30

 10.0 16.7 40.0 10.0 23.3 %النسبة
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يحظى المسؤول بالتقدير و  -03
 الاحترام من العاملين في المؤسسة 

  9 14 4 3 كرارالت
 موافق 0.86 3.96

  30.0 46.7 13.3 10.0 %النسبة

يراعى المسؤول الاعتبارات  -04
الاخلاقية للمهنة عند انجاز المهام و 

 عند اتخاذ القرارات

 4 6 8 7 5 التكرار
 ت٤ايد 1.77 3.23

 13.3 20.0 26.7 23.3 16.7 %النسبة

 موافق  0.59 3.70 لكلي المتوسط الحسابي الكلي والانحراف ا

 spss25: من إعداد الطالبات بناء على ت٥رجات برنامجلمصدرا

من خلبل نتائج اتٞدول السابق يتضح أن اتٕاه أفراد العينة من ات١ؤسسة كان بات١وافقة على وجود الـتأثتَ ات١ثالي أو 
الرابعة من  فئات مقياس  وىو متوسط يقع ضمن الفئة 3.70الكاريزمي حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي الكلي 

وىي تشتَ إلى ات٠يار موافق في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى ات١رتفع،  [ 4.19-3.40]من ليكرت ات٠ماسي 
كما يتضح من نتائج اتٞدول كذلك أن ىناك اتساقا عاما منخلبل الات٨راف ات١عياري والذي كانت قيمتو 

 وىو دليل على عدم تشتت إجابات العينة.0.59

تٔؤسستهم،  يقرون بوجود التأثتَ ات١ثالي أو الكاريزمي  عاملي ات١ؤسسةاء على نتائج اتٞدول تٯكننا القول بأن وبن
 وكان ذلك نتيجة ت١ا يلي:

وىذا دليل أن ىناك نوع من الاختلبف في إجابات  إلى الاتٕاه المحايد 04و  02تشتَ العبارة رقم  -
 يكون ت٢ما تأثتَ على الاتٕاه العام للبعد بقية، وعلى كل حال لمبال مقارنة العبارتتُ السابقتتُالعينة في 

 .في الإجابة جعل البعض منهم ت٤ايدا وكان السؤال فيو نوع من اتٟساسية والذي
وىذا على التًتيب إلى اتٕاه ات١وافقة و ات١وافق بشدة  فتشتَ كل منهما  03و رقم  01العبارة رقمأما  -

ت٦ا جعلو ت٭ظى بالاحتًام والتقدير  بقوة الشخصيةقيادية تتمثل  أن القائد يتصف بصفاتدليل على 
 .العاملتُ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة من 

 
 
 

 الاستثارة الفكرية اتجاىات أفراد العينة حول ثانيا :
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 4سوف نتناول عرض وتٖليل نتائج الدراسة من خلبل العبارات التي ت٘ثل الاستثارة الفكرية  والتي تتكون من 
، وذلك من خلبل عرض التكرارات والنسب ات١ئوية وات١توسط اتٟسابي 08إلى العبارة رقم 05من العبارة رقمعبارة 

 والات٨راف ات١عياري، لنحدد  الاتٕاه العام للئجابات

 ( اتجاىات العينة حول الاستثارة الفكرية9-2دول )ج

 العبارات

 درجة الموافقة 

ابي
حس

ط ال
وس
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ري 
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الا
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افق

مو
 

 
افق
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افق 
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دة 
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افق
 مو

غير
 

يبحث المسؤول دائما عن  -05
أفكار جديدة لحل المشكلات التي 

 قد تنجم في العمل 

  3 6 17 4 التكرار
 موافق 0.68 3.73

  10.0 20.0 56.7 13.3 %النسبة

يشجع المسؤول العامل دوما -06
رو اقتراحات جديدة على طرح أفكا

 مبدعة لإنجاز الأعمال

 6 5 5 8 6 التكرار
 ت٤ايد 2.09 3.10

 20.0 16.7 16.7 26.7 20.0 %النسبة

يشجع المسؤول العاملين على  -07
حل مشكلات العمل بطرق جديدة و 

 مبتكرة

 4 5 5 12 4 التكرار
 ت٤ايد 1.63 3.23

 13.3 16.7 16.7 40.0 13.3 %النسبة

يثق المسؤول بالقدرة الإبداعية  -08
 للعاملين 

 4 6 5 8 7 التكرار
 ت٤ايد 1.92 3.26

 13.3 20.0 16.7 26.7 23.3 %النسبة

 محايد 0.93 3.33 المتوسط الحسابي الكلي والانحراف الكلي 

 spss25: من إعداد الطالبات بناء على ت٥رجات برنامجلمصدرا

أن اتٕاه أفراد العينة من ات١ؤسسة كان بالمحايد حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي  من خلبل نتائج اتٞدول السابق يتضح
وىي [3.39، 2.60]منوىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة  من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي  3.33الكلي 

ن ىناك تشتَ إلى ات٠يار باتٟياد  في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى متوسط، كما يتضح من نتائج اتٞدول كذلك أ
 وىو دليل على عدم تشتت إجابات العينة.0.93خلبل الات٨راف ات١عياري والذي كانت قيمتو  اتساقا عاما من
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ات١ؤسسة  ت٤ايدين ت٨و الاستثارة الفكرية وكان ذلك نتيجة ت١ا العاملتُ بوبناء على نتائج اتٞدول تٯكننا القول بأن 
 يلي:

ىذا دليل أن ىناك نوع من الاختلبف في إجابات العينة في و ،ةاتٕاىا ت١وافقإلى  05تشتَ العبارة رقم  -
 فكارأ عن دائماوبالتالي حسب العاملتُ فإن القائد يبحث ، ىذه العبارة مقارنة بالعبارات الأخرى 
 .العمل في تنجم قد التي ات١شكلبت تٟل جديدة

"ورغم ذلك فإن  05ة رقم العبار  ءأن أغلب العبارات كانت ت٤ايدة في بعد الاستثارة الفكرية، باستثنا -
العبارات المحايدة كانت قريبة من ات١وافقة والتي لم تؤثر على الاتٕاه العام،ورغم ىذا فإن ىناك نوع من 

تُ فيما يتعلق العامل إذ أن ىناك تفاوت في تشجيع   06التشتت في الإجابات خاصة العبارة رقم 
 ، وىذا يتفق أيضا بقية العبارات المحايدة. عمالكار و اقتًاحات جديدة مبدعة لإت٧از الأأفطرح ب

 :الاىتمام الفردي اتجاىات أفراد العينة حول ثالثا :

عبارة  4لاىتمام الفردي والتي تتكون من  سوف نتناول عرض وتٖليل نتائج الدراسة من خلبل العبارات التي ت٘ثلب
ت والنسب ات١ئوية وات١توسط اتٟسابي ، وذلك من خلبل عرض التكرارا 12إلى العبارة رقم 09من العبارة رقم

 . والات٨راف ات١عياري، لنحدد  الاتٕاه العام للئجابات

 ( اتجاىات العينة حول الاىتمام الفردي.10-2جدول رقم)

 العبارات

 درجة الموافقة 
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يقدم المسؤول اىتماما بجميع  -09
 العاملين دون تحيز

 6 5 9 6 4 التكرار
 غتَ موافق 1.74 2.90

 20.0 16.7 30.0 20.0 13.3 %النسبة

يحرص المسؤول على تنمية و  -10
تطوير قدرات العامل من خلال 

 دورات تكوينية

 4 7 7 10 2 التكرار
 غتَ موافق 1.41 2.96

 13.3 23.3 23.3 33.3 6.7 %النسبة

يقدر المسؤول مجهود الذي  11
 يبذلو كل عامل في العمل

 5 2 8 10 5 التكرار
 ت٤ايد 1.72 3.26

 16.7 6.7 26.7 33.3 16.7 %النسبة
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يستمع المسؤول لأراء  -12
 العاملين و يهتم لاحتياجاتهم

 3 8 4 13 2 التكرار
 ت٤ايد 1.40 3.10

 10.0 26.7 13.3 43.3 6.7 %النسبة

 محايد 0.74 3.05 المتوسط الحسابي الكلي والانحراف الكلي

 spss25: من إعداد الطالبات بناء على ت٥رجات برنامجلمصدرا

من خلبل نتائج اتٞدول السابق يتضح أن اتٕاه أفراد العينة من ات١ؤسسة كان بالمحايد حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي 
وىي [3.39، 2.60]منمن الفئة الثالثة  من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي وىو متوسط يقع ض 3.05الكلي 

تشتَ إلى ات٠يار باتٟياد  في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى متوسط، كما يتضح من نتائج اتٞدول كذلك أن ىناك 
وىو دليل على عدم تشتت إجابات 0.74خلبل الات٨راف ات١عياري والذي كانت قيمتو  اتساقا عاما من

عينة.وبناء على نتائج اتٞدول تٯكننا القول بأن عاملي ات١ؤسسة  ت٤ايدين ت٨و الاىتمام الفردي وكان ذلك نتيجة ال
 ت١ا يلي:

على أن القائد في ات١ؤسسة  يتحيز  إلى الاتٕاه الغتَ ات١وافق وىذا دليل  10و  09تشتَ العبارتتُ رقم  -
 .من خلبل دورات تكوينية تُير قدرات العاملتنمية و تطو  في معاملة العاملتُ وأيضا لا ت٭رص على

القائد كان  نعلى أ المحايد وىذا دليل  الاتٕاه إلى كل منهما   تشتَف12والعبارة رقم  11عبارة رقم ما الأ -
 والاىتمام و وأيضا استماعو للآراء العاملتُ  مجهود الذي يبذلو كل عامل في العملتقديره متوسطا لل

ونلبحظ من خلبل  الات٨راف ات١عياري ىناك نوع من التشتت في العبارتتُ  كان متوسطا   ملاحتياجاتو
ورغم ىذا فإن الاتٕاه العام كان .وىذا يشتَ إلى ت٘ييز القائد بتُ العاملتُ بالنسبة للعبارتتُ السابقتُ

 ت٤ايد وأنو كان أقرب للموافقة حول بعد الاىتمام الفردي .
 
 

 لحفز الإلهامياتجاىات أفراد العينة حول ا رابعا: 
عبارة من  4والتي تتكون من تٟفز الإت٢اميسوف نتناول عرض وتٖليل نتائج الدراسة من خلبل العبارات التي ت٘ثلب

، وذلك من خلبل عرض التكرارات والنسب ات١ئوية وات١توسط اتٟسابي  16إلى العبارة رقم  13العبارة رقم
 . باتوالات٨راف ات١عياري، لنحدد  الاتٕاه العام للئجا
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 ( اتجاىات العينة حول الحفز الإلهامي11-2جدول )
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يعمل ات١سؤول على تنمية روح  -13 
 الفريق الواحد بتُ العاملتُ 

 3 5 3 8 11 التكرار
 موافق 1.96 3.63

 10.0 16.7 10.0 26.7 .36 %النسبة

ت٭فز ات١سؤول العامل ليحقق اكثر  -14
 ت٦ا يتوقع ان ت٭ققو في حد ذاتو

 1 6 9 10 4 التكرار
 ت٤ايد 1.12 3.33

 3.3 20.0 30.0 33.3 13.3 %النسبة

تنسجم أقوال ات١سؤول مع افعالو  -15
 في تنفيذ ات١هام الإدارية 

 4 6 13 2 5 التكرار
 ت٤ايد 1.51 2.93

 13.3 20.0 43.3 6.7 16.7 %النسبة

تٯتلك ات١سؤول قدرة الإقناع و  -16
 تقدنً النصح و ات١شورة 

 1 4 10 11 4 التكرار
 موافق 1.01 3.43

 3.3 13.3 33.3 36.7 13.3 %النسبة

 يدمحا 0.66 3.33 المتوسط الحسابي الكلي والانحراف الكلي 

 spss25من إعداد الطالبات بناء على ت٥رجات برنامجالمصدر: 

من خلبل نتائج اتٞدول السابق يتضح أن اتٕاه أفراد العينة من ات١ؤسسة كان بالمحايد حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي 
وىي [3.39، 2.60]منوىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة  من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي  3.33الكلي 
إلى ات٠يار باتٟياد  في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى متوسط، كما يتضح من نتائج اتٞدول كذلك أن ىناك  تشتَ

 وىو دليل على عدم تشتت إجابات العينة.0.66خلبل الات٨راف ات١عياري والذي كانت قيمتو  اتساقا عاما من

 ت٨و اتٟفز الإت٢امي وكان ذلك نتيجة ت١ا يلي: وبناء على نتائج اتٞدول تٯكننا القول بأن عاملي ات١ؤسسة  ت٤ايدين

يعمل على تنمية روح القائد  وىذا دليل على أن  إلى الاتٕاه ات١وافق  16و  13تشتَ العبارتتُ رقم  -
ورغم ىذا ما القدرة  على الإقناع و تقدنً النصح و ات١شورة، كما أنو تٯتلكالفريق الواحد بتُ العاملتُ

لتشتت من خلبل الات٨راف ات١عياري أنو ىناك ات٨رافا إذ تٕاوز الواحد تٯكن ملبحظتو من مقاييس ا
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الإجابات نوعا ما  وىذا يشتَ  وىذا إن على أنو ىناك اختلبف في 13في العبارة رقم  02واقتًب من 
 إلى أن القائد تٯارس التمييز بتُ العاملتُ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة  .

فنلبحظ أن الاتٕاه العام كان ت٤ايدا  إلا أنو  15و  14ة في العبارة رقم  وات١تمثل ات١تبقيتتُ العبارتتُ ما أ -
كان ىناك نوع من التشتت في الإجابة وىذا دليل  على أنو ىناك تفاوت في الإجابات  للعينة ت٤ل 

كثر ت٦ا أ  ليحقق  الدراسة ، ت٦ا يؤكد على أن القائد تٮتلف من عامل إلى آخر فيما يتعلق بالتحفيز
 في تنفيذ ات١هام الإدارية أفعالو مع وأقوال كما أنو  ىناك اختلبف أيضا فيما يتعلق بانسجام   ،يتوقع 

ورغم ذلك فإنو لم يكن ىناك تشتت في الاتٕاه العام لبعد اتٟفز الإت٢امي وىذا يعتٍ الاىتمام بذلك  
 كان متوسطا على العموم.

 ويليةخامسا :ترتيب المتوسطات الحسابية  لأبعاد القيادة التح
انطلبقا من ات١توسطات اتٟسابية والات٨راف ات١عياري  لكل بعد من أبعاد القيادة التحويلية   تٯكننا ترتبها ترتيبا 

 تنازليا ويوضح اتٞدول التالي ذلك:

 ( ترتيب المتوسطات الحسابية لأبعاد القيادة التحويلية12-2الجدول رقم )
 الترتيب مستوى القبول هالاتجا الانحراف المعياري المتوسط الحسابي 

 الأول مرتفع موافق 0.59 3.70 التأثير المثالي)الكاريزمي( 

 الثالث متوسط ت٤ايد 0.93 3.33 الاستثارة الفكرية

 الرابع متوسط ت٤ايد 0.74 3.05 الاىتمام الفردي

 الثاني متوسط ت٤ايد 0.66 3.33 الحفز الإلهامي

 توسطم محايد 0.413 3.35 القيادة التحويلية

 08،09،10،11من إعداد الطالبات بناء على اتٞداول رقم المصدر:

من خلبل اتٞدول السابق نلبحظ أن مؤسسة دقيق سوق بولاية الوادي أن ت٦ارستها للقيادة التحويلية  كان 
وىو متوسط حسابي يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس 3.35متوسطا حيث  بلغ  ات١توسط اتٟسابي 

وىي تشتَ إلى ات٠يار باتٟياد  في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى [3.39، 2.60]ماسي ضمن المجال ليكرت ات٠
 ىو دليل على عدم تشتت إجابات العينة.0.413وكان الات٨راف ات١عياري  متوسط

ثناء ومن خلبل اتٞدول السابق يتضح  وجود ت٦ارسة للقيادة التحويلية وإن لم تكن مرتفعة في تٚيع أبعاده باست
التأثتَ ات١ثالي ، إلا تٯكن استنتاجو أن   متوسطها قريب من ات١ستوى ات١رتفع مع عدم تشتت القيم عن متوسطها 
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اتٟسابي،حيث تٯكننا ترتيب أبعاد القيادة التحويلية كما يلي : ات١رتبة الأولى للتأثتَ ات١ثالي، ثم ات١رتبة الثانية للحفز 
 ، والرابعة والأختَة للبىتمام الفردي .الاستثارة الفكريةحلة الإت٢امي، أما ات١رتبة الثالثة ت١ر 

 المطلب الرابع : تحليل الوصفي لمتغير تمكين العاملين

وات١مثلة في اتٞدول ات١والي، حيث يتكون من  25SPSSت٥رجات برنامج  ىذا ات١طلب إلى من خلبلسنتعرض 
والذي سوف نتعرف حول اتٕاه أفراد العينة حول كل   ت٘كتُ العاملتُ أبعادعبارات من العبارة ، والتي ت٘ثل  16

عبارة من عبارات الاستبيان ات١مثلة للبعد من خلبل التكرارات والنسب ات١ئوية  وات١توسط اتٟسابي والات٨راف 
 ات١عياري  ثم تٖديد الاتٕاه العام لكل عبارة وأيضا الاتٕاه العام لتمكتُ العاملتُ .

 لحرية والاستقلاليةاتجاىات العينة حول اأولا :

 4والتي تتكون من تٟرية والاستقلبليةسوف نتناول عرض وتٖليل نتائج الدراسة من خلبل العبارات التي ت٘ثلب   
، وذلك من خلبل عرض التكرارات والنسب ات١ئوية وات١توسط اتٟسابي 20إلى العبارة رقم  17عبارة من العبارة رقم

 .  العام للئجابات والات٨راف ات١عياري، لنحدد  الاتٕاه

 ( اتجاىات العينة حول الحرية والاستقلالية13-2جدول )

 العبارات
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يشعر العامل بالحرية عند أداء  -17
 عملو 

 2 9 3 9 7 التكرار
 ت٤ايد 1.74 3.33

 6.7 30.0 10.0 30.0 23.3 %النسبة

تتوفر لدي المهارات الضرورية  -18
 للقيام بمهام وظيفتي على أكمل وجو

 0 1 3 14 12 التكرار
4.23 0.59 

موافق 
 0 3.3 10.0 46.7 40.0 %النسبة بشدة

أىمية  يعتبر عملي  ذات -19
 بالنسبة لي

 0 00 2 12 16 التكرار
4.46 0.39 

موافق 
 0 00 6.7 40.0 53.3 %النسبة بشدة

 موافق 1.17 3.83 0 5 5 10 10 التكرارأبدي رأيي بكل حرية في  -20
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 0 16.7 16.7 33.3 33.3 %النسبة الخاصة بعملي الأمور

 موافق 0.27 3.96 المتوسط الحسابي الكلي والانحراف الكلي 

 spss25ى ت٥رجات برنامجمن إعداد الطالبات بناء عل المصدر:

من خلبل نتائج اتٞدول السابق يتضح أن اتٕاه أفراد العينة من ات١ؤسسة كان بات١وافقة على وجود العمل اتٞماعي 
. وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من  فئات مقياس ليكرت 3.96بينهم حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي الكلي 

ات٠يار موافق في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى ات١رتفع، كما يتضح وىي تشتَ إلى [ 4.19-3.40]من ات٠ماسي 
وىو دليل 0.27خلبل الات٨راف ات١عياري والذي كانت قيمتو  من نتائج اتٞدول كذلك أن ىناك اتساقا عاما من

 على عدم تشتت إجابات العينة.

تٟرية و الاستقلبلية وكان ذلك نتيجة ت١ا ات١ؤسسة  يقرون بوجود اعاملي وبناء على نتائج اتٞدول تٯكننا القول بأن 
 يلي:

الى ات١وافقة بشدة ىذا دليل على أن العامل تتوفر لديو ات١هارات الضرورية 19و  18تشتَ العبارة رقم  -
لات٧از عملو ، كما يعتبر العامل أن عملو مهم بالنسبة لو و تٯكن تفستَ ذلك بأن تٯكن أن يكون 

 جابات ات٠اصة بهم .ىناك تٖيز من طرف العمال إلى الإ
 دليل وىذا الإجابة في التشتت من وعن ىناك كان أنو إلا،كانت تشتَ إلى اتٕاه المحايد17 تأما العبارا -

أن  ىناك عاملتُ لا يشعرون  على يؤكد الدراسة،ت٦ا ت٤ل للعينة الإجابات في تفاوت ىناك أنو على
 اتٟرية و ات١سؤولية. بعدل العامل تٕاهالايؤثر على  لم فإنو ذلك ،ورغمباتٟرية عند أداء عملهم

أما بالنسبة للعبارة ات١تبقية فكانت تشتَ بات١وافقة ، ت٦ا يؤكد أن القائد تٯنح العامل اتٟرية في الإبداء و  -
 .بآرائو فيما يتعلق بعملو 

 اتجاىات العينة حول العمل الجماعيثانيا :
 4ت التي ت٘ثل اتٟرية والاستقلبلية والتي تتكون من سوف نتناول عرض وتٖليل نتائج الدراسة من خلبل العبارا

، وذلك من خلبل عرض التكرارات والنسب ات١ئوية وات١توسط اتٟسابي  24إلى العبارة رقم 21من العبارة رقم عبارة
 .والات٨راف ات١عياري، لنحدد  الاتٕاه العام للئجابات

 

 

 العمل الجماعي ( اتجاىات العينة حول14-2جدول )
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تتوفر أجواء من المساعدة و  -21 
 التعاون في فريق عملي

 2 3 2 14 9 التكرار
 موافق 1.38 3.83

 6.7 10.0 6.7 46.7 30.0 %النسبة

 2 2 8 11 7 التكرار قة بين اعضاء فريقي تسود الث -22
 موافق 1.27 3.63

 6.7 6.7 26.7 36.7 23.3 %النسبة

يتشارك أعضاء الفريق في  -23
وضع الخطط المرتبطة بالمهام و 

 تنفيذىا

 5 2 7 13 3 التكرار
 ت٤ايد 1.56 3.23

 16.7 6.7 23.3 43.3 10.0 %النسبة

ي يلتزم العاملون بشكل عال -24
اتجاه المهام عندما يعملون ضمن 

 مجموعة

 2 4 6 11 7 التكرار
 موافق 1.42 3.56

 6.7 13.3 20.0 36.7 23.3 %النسبة

 موافق 0.84 3.56 المتوسط الحسابي الكلي والانحراف الكلي 

 spss25من إعداد الطالبات بناء على ت٥رجات برنامج المصدر:

أن اتٕاه أفراد العينة من ات١ؤسسة كان بات١وافقة على وجود العمل اتٞماعي من خلبل نتائج اتٞدول السابق يتضح 
وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من  فئات مقياس ليكرت  3.56بينهم حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي الكلي 

ا يتضح وىي تشتَ إلى ات٠يار موافق في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى ات١رتفع، كم[ 4.19-3.40]من ات٠ماسي 
وىو دليل 0.84خلبل الات٨راف ات١عياري والذي كانت قيمتو  من نتائج اتٞدول كذلك أن ىناك اتساقا عاما من

 على عدم تشتت إجابات العينة.

وبناء على نتائج اتٞدول تٯكننا القول بأن عاملي ات١ؤسسة  يقرون بوجود العمل اتٞماعي وكان ذلك نتيجة ت١ا 
 يلي:

إجابات العينة توافق بتُ وىذا دليل أن ىناك  إلى الاتٕاه ات١وافق 24و 22و  21تشتَ العبارات رقم  -
وىي على كل حال قريب من ت٣ال موافقة ولم ة الأخرى العبار مع  قارنةات الثلبث  بات١في ىذه العبار 
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ا إلى وجود روح التعاون بتُ أعضاء الفريق و كمويعود ىذا ،تأثتَ على الاتٕاه العام للبعد  ايكون ت٢
 لوحظ أن العمل ضمن فريق يكون الالتزام بشكل أعلى و منو إنتاجية أعلى .

على أن أعضاء الفريق لا يتشاركون في ات١تبقية كانت تشتَ إلى اتٕاه المحايد وىذا دليل  تأما العبارا -
يط وضع ات٠طط ات١تعلقة بات١هام ات١وكلة إليهم ، ت٦ا يؤكد انو لا يوجد تناسق بينهم  من ناحية التخط

 . للعمل اتٞماعي
 :القرارات اتخاذاتجاىات العينة حول المشاركة في  ثالثا :

القرارات والتي تتكون من  اتٗاذسوف نتناول عرض وتٖليل نتائج الدراسة من خلبل العبارات التي ت٘ثل ات١شاركة في 
ب ات١ئوية وات١توسط ، وذلك من خلبل عرض التكرارات والنس28إلى العبارة رقم  25عبارة من العبارة رقم 4

 اتٟسابي والات٨راف ات١عياري،لنحدد  الاتٕاه العام للئجابات.

 ( اتجاىات العينة حول المشاركة في اتخاذ القرارات15-2جدول )
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يشجعني المسؤول على  -25 ة
المشاركة في إتخاذالقرارفي حدود 

 صلاحياتي 

 3 9 6 6 6 التكرار
 ت٤ايد 1.74 3.10

 10.0 30.0 20.0 20.0 20.0 %النسبة

يأخذ المسؤول مقترحاتي بعين  -26
 الاعتبار 

 7 5 6 9 3 التكرار
 ت٤ايد 1.84 2.86

 23.3 16.7 20.0 30.0 10.0 %النسبة

يستشير المسؤول العامل قبل  -27
 إن يصدر أي قرار خاص بالعمل 

 4 11 8 6 1 التكرار
 ت٤ايد 1.13 2.63

 13.3 36.7 26.7 20.0 3.3 %النسبة

يشجع المسؤول على طرح  -28
أراء و الافكار حتى لو اختلفت مع 

 أرائو 

 6 6 10 5 3 التكرار
 ت٤ايد 1.56 2.76

 20.0 20.0 33.3 16.7 10.0 %النسبة

 محايد 1.00 2.84 المتوسط الحسابي الكلي والانحراف الكلي 

 spss25من إعداد الطالبات بناء على ت٥رجات برنامج المصدر:
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 القراراتاتٗاذ  في ات١شاركةت٨و أفراد العينة من ات١ؤسسة كان بالمحايد  اتٕاهمن خلبل نتائج اتٞدول السابق يتضح أن 
وىو متوسط يقع ضمن الفئة الرابعة من  فئات مقياس ليكرت  2.84اتٟسابي الكلي  بينهم حيث بلغ ات١توسط

وىي تشتَ إلى ات٠يار ت٤ايد في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى ات١توسط، كما [ 3.39، 2.60]من ات٠ماسي 
وىو 1.00 خلبل الات٨راف ات١عياري والذي كانت قيمتو يتضح من نتائج اتٞدول كذلك أن ىناك اتساقا عاما من

 جابات العينة.بسيط حول قيم الوسط اتٟسابي لإ دليل على تشتت

القرارات وكان ذلك نتيجة  اتٗاذات١شاركة في ت٤ايدين ت٨و  وبناء على نتائج اتٞدول تٯكننا القول بأن عاملي ات١ؤسسة
 ت١ا يلي:

ت٦ا يؤكد عدم ىذا البعد وىذا دليل توافق في إجابات العينة في  إلى الاتٕاه المحايدتشتَ كل العبارات  -
إشراك القائد العاملتُ فيما تٮص القرارات سواء كانت تٗص  العمل ات٠اص بهم أم كانت تٗص 
القرارات ات٠اصة بات١ؤسسة  ورغم ذلك فهناك نوع ات١تشتت في الإجابة مع أن الوسط اتٟسابي أقرب 

ت لفئة قليلة فقط  وقد يكون ىذا منطقيا لعدم ات١وافقة وىذا ت٦ا يدل أن  إشراك القائد  في اتٗاذ القرارا
مقارنة بعدد العاملتُ الإتٚالي الذين عددىم  يصل  7عندما  نعلم أن عدد الإداريتُ لا يتجاوز 

 .47إلى
 اتجاىات العينة حول تفويض السلطة و الصلاحياترابعا :

والتي تتكون  والصلبحيات لطةالس تفويضسوف نتناول عرض وتٖليل نتائج الدراسة من خلبل العبارات التي ت٘ثل 
، وذلك من خلبل عرض التكرارات والنسب ات١ئوية وات١توسط  32إلى العبارة رقم   29عبارة من العبارة رقم 4من 

 اتٟسابي والات٨راف ات١عياري، لنحدد  الاتٕاه العام للئجابات .

 تفويض السلطة و الصلاحيات ( اتجاىات العينة حول16-2جدول )
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يمارس المرؤوسين أعمالهم  -29 
 بحرية عند تفويض السلطة لهم

 3 4 4 11 8 التكرار
 موافق 1.70 3.56

 10.0 13.3 13.3 36.7 26.7 %النسبة
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ؤسسة بتفويض تقوم الم -30
العاملين صلاحيات كافية لإنجاز 

 مهامهم 

 2 3 10 10 5 التكرار
 موافق 1.22 3.43

 6.7 10.0 33.3 33.3 16.7 %النسبة

صلاحياتي تمكنني من معالجة  -31
 أخطاء الآخرين في العمل 

 5 8 6 8 3 التكرار
 ت٤ايد 1.63 2.86

 16.7 26.7 20.0 26.7 10.0 %النسبة

ثق المؤسسة في قدرات ت -32
العاملين على أداء المهام الموكلة 

 إليهم

 4 2 6 11 7 التكرار
 موافق 1.70 3.50

 13.3 6.7 20.0 36.7 23.3 %النسبة

 محايد 0.47 3.34 المتوسط الحسابي الكلي والانحراف الكلي 

 spss25من إعداد الطالبات بناء على ت٥رجات برنامج المصدر:

اتٞدول السابق يتضح أن اتٕاه أفراد العينة من ات١ؤسسة كان بالمحايد حيث بلغ ات١توسط اتٟسابي  من خلبل نتائج
وىي [3.39، 2.60]منوىو متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة  من فئات مقياس ليكرت ات٠ماسي  3.34الكلي 

نتائج اتٞدول كذلك أن ىناك تشتَ إلى ات٠يار باتٟياد  في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى متوسط، كما يتضح من 
 وىو دليل على عدم تشتت إجابات العينة.0.47خلبل الات٨راف ات١عياري والذي كانت قيمتو  اتساقا عاما من

كان  و والصلبحيات السلطة تفويضبعد  وبناء على نتائج اتٞدول تٯكننا القول بأن عاملي ات١ؤسسة ت٤ايدين ت٨و
 ذلك نتيجة ت١ا يلي:

في إجابات التطابق  إلى الاتٕاه ات١وافق وىذا دليل أن ىناك  32و  30و  29قم تشتَ العبارات ر  -
ت٦ا يؤكد انو يتم تفويض السلطة و الصلبحيات للقائدين ، ة ات١تبقيةمقارنة بالعبار  اتالعينة في ىذه العبار 

 ات٢م بكل حرية .و القيام بأعم
أن صلبحيات العامل ات١منوحة لو لا ت٘كنو من دليل العبارة ات١تبقية كانت تشتَ إلى اتٕاه المحايد وىذا  أما -

و يفسر ذلك بأن القائد ىو ات١سؤول عن معاتٞة مشاكل أو أخطاء العمل  في معاتٞة أخطاء الآخرين 
أغلب اتٟالات وذلك يرجع إلى الات٨راف ات١عياري الذي يشتَ إلى تشتت العبارات وىي قريبة من عدم 

 ود إلى أن الغالبية من العاملتُ في ات١ستوى التشغيلي.ات١وافقة. وىذا بطبيعة اتٟال يع
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 خامسا :ترتيب المتوسطات الحسابية لأبعاد تمكين العاملين

انطلبقا من ات١توسطات اتٟسابية والات٨راف ات١عياري  لكل بعد من أبعاد ت٘كتُ العاملتُ  تٯكننا ترتبها ترتيبا تنازليا 
 ويوضح اتٞدول التالي ذلك:

 ( ترتيب المتوسطات الحسابية لأبعاد تمكين العاملين17-2)الجدول رقم 

 الترتيب مستوى القبول الاتجاه الانحراف المعياري المتوسط الحسابي 

 الأول مرتفع موافق 0.27 3.96 الحرية والاستقلالية

 الثاني مرتفع موافق 0.84 3.56 العمل الجماعي

 اتخاذالمشاركة في 
 القرارات

 الرابع توسطم ت٤ايد 1.00 2.84

تفويض السلطة و 
 الصلاحيات

 الثالث متوسط ت٤ايد 0.47 3.34

 متوسط محايد 0.306 3.42 تمكين العاملين

 13،14،15،16من إعداد الطالبات بناء على اتٞداول رقم المصدر:

 امرتفعمن خلبل اتٞدول السابق نلبحظ أن مؤسسة دقيق سوق بولاية الوادي أت٦ارستها لتمكتُ العاملتُ  كان 
وىو متوسط حسابي يقع ضمن الفئة الرابعة من فئات مقياس ليكرت 3.42حيث  بلغ  ات١توسط اتٟسابي 

ات١رتفع في أداة الدراسة ات١قابل للمستوى   موافقوىي تشتَ إلى ات٠يار [4.19-3.40]ات٠ماسي ضمن المجال 
 ينة.ىو دليل على عدم تشتت إجابات الع0.306وكان الات٨راف ات١عياري ضعيفا

ومن خلبل اتٞدول السابق يتضح  وجود ت٦ارسة لتمكتُ العاملتُ في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة و تٯكننا ترتيب أبعاد 
القيادة التحويلية كما يلي : ات١رتبة الأولى للحرية  والاستقلبلية والثانية للعمل اتٞماعي أما الثالثة لتفويض السلطة 

 ذ القرارات.والصلبحيات، والرابعة ات١شاركة في اتٗا
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 فرضيات الدراسةالمبحث الثالث : اختبار 
سوف تعتمد في ىذا ات١بحث على التحليل الكمي من خلبل بيانات الاستبيان ليتم التأكد من صحة      

الفرضيات من عدمها باستخدام التحليل الاستدلالي من خلبل برنامج اتٟزم الإحصائية للعلوم 
وسوف نعتمد على الأختَ لتفستَ النتائج ات١تحصل عليها من الاستبيان. (، للتوصل في25SPSSالاجتماعية)

 عند اختبار الفرضيات . 0.05مستوى دلالة إحصائية 

 الفرضية الأولى المطلب الأول: اختبار
، يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية مع بعد الحرية والاستقلالية تنص الفرضية الأولى على: 

 ياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة على النحو التالي:وتٯكن ص

H0: . لا يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد اتٟرية و الاستقلبلية 

H1:. يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد اتٟرية و الاستقلبلية 

ضمن اتٞداول التالية لتحليل  spssدار البسيط، وتكون ت٥رجات برنامج ولاختبار الفرضية السابقة نستخدم الات٨
 الات٨دار.

 ( معامل الارتباط بين القيادة التحويلية مع الحرية الاستقلالية18-2الجدول رقم)
 الخطأ المعياري للتقدير R2-معامل التحديدالمصحح R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  النموذج

1 0.319 0.102 0.070 0.50155 

 25spss: من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات المصدر 

بتُ القيادة التحويلية وبعد اتٟرية والاستقلبلية  Rمن خلبل اتٞدول السابق نلبحظ أن قيمة معامل الارتباط 
ثر ( يظهر عدم وجود أ16_2وىذا يدل على ارتباط ضعيف بينهما، وانطلبقا من اتٞدول رقم) 0.319تقدر 

ارتباط معنوية بتُ ات١تغتَين،و ىذا ما يؤكد اتٞدول ات١والي و الذي من خلبلو يظهر نتائج تٖليل تباين خط الات٨دار 
 جالبسيط بتُ القيادة التحويلية و) اتٟرية و الاستقلبلية( و الذي من خلبلو يتم معرفة معنوية النموذج، و النتائ

 موضحة في اتٞدول التالي:

 نتائج  تحليل تباين خط الانحدار  بين القيادة التحويلية و)الحرية و الاستقلالية(: (19-2)الجدول رقم
F متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات النموذج قيمة    مستوى الدلالة 

Sig. 
 0860. 3.173 0.798 1 0.798 الانحدار 1
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 0.252 28 7.044 البواقي

  29 7.842 المجموع

 spss25ن إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجاتم: المصدر
عند  Fتظهر قيمة فيشر والاستقلبلية تٟريةامع  القيادة التحويليةبتُ  لبت٨دارلمن جدول تٖليل  خط  التباين  

، ت٦ا يدل على عدم القوة التفستَية 0.05من مستوى ات١عنوية ات١عتمد  أكبروىي  0860.مستوى الدلالة 
سيط من الناحية الإحصائية، وىذا يدل على عدم  وجود أثر معنوي بتُ  القيادة التحويلية للنموذج ات٠طي الب
وىذا ما يؤكده ، وأن ت٪وذج الات٨دار السابق لا يستدل بو على صلبحية اختبار الفرضية. (و)اتٟرية و الاستقلبلية

غتَ ات١ستقل )القيادة التحويلية( مع بعد اتٞدول ات١والي والذي تٯثل نتائج تٖليل الات٨دار البسيط لاختبار أثر ات١ت
 اتٟرية و الاستقلبلية :

 الحرية و الاستقلالية على القيادة التحويلية لاختبار أثر  البسيطنتائج تحليل الانحدار  (20-2)الجدول رقم 
 مستوى الدلالة Tقيمة  المعاملات المعيارية المعاملات غير معيارية النموذج

sig B  يالخطأ المعيار Bêta 

1 
 0.000 6.261  0.495 3.100 الثابت

 0860. 1.781 31900. 1450. 2580. القيادة التحويلية 

 spss25من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات: المصدر
 

وىي أكبر من مستوى  0.086كانت    للقيادة التحويلية علبه نلبحظ مستوى ات١عنوية أمن خلبل اتٞدول 
، و للتأكد من وجود علبقة ارتباط معنوية  0.05وبالتالي غتَ مقبول عند مستوى معنوية  0.05مد ات١عنوية ات١عت

بتُ القيادة التحويلية و بعد اتٟرية و الاستقلبلية من عدمها، قمنا بالتأكد من ذلك من خلبل معامل الارتباط 
 بتَسون ، والذي يظهره اتٞدول ات١والي :

 اط بين القيادة التحويلية و ) الحرية و الاستقلالية ((معامل الارتب21_2الجدول رقم)

 spss25اد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجاتمن إعدالمصدر:
وبالتالي  0.05نلبحظ من خلبل اتٞدول السابق أن معامل الارتباط كان غتَ دال إحصائيا عند مستوى معنوية 

عدم وجود ارتباط معنوي بتُ القيادة التحويلية وبعد اتٟرية والاستقلبلية ، وانطلبقا أيضا من النتائج السابقة نرفض 
بتُ القيادة التحويلية و بعد)  بالتالي لا يوجد أثر ذا دلالة إحصائيةديلة و نقبل الفرضية الصفرية و الفرضية الب

 اتٟرية الاستقلبلية(. وبالتالي صحة الفرضية الأولى للدراسة.

 القيادة التحويلية الاستقلالية و الحرية  
 0.319 1 معامل الارتباط بيرسون الاستقلالية و الحرية

 0.086  مستوى المعنوية 
 1 0.319 معامل الارتباط بيرسون القيادة التحويلية
  0.086 مستوى المعنوية 
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 الفرضية الثانية : اختبارثانيالمطلب ال
، وتٯكن لتحويلية مع بعد العمل الجماعييوجد أثر ذا دلالة إحصائية بين القيادة اتنص الفرضية الثانية على: 

 صياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة على النحو التالي:

H0: . لا يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد العمل اتٞماعي 

H1:. يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد العمل اتٞماعي 

ضمن اتٞداول التالية لتحليل  spssرضية السابقة نستخدم الات٨دار البسيط، وتكون ت٥رجات برنامج ولاختبار الف
 الات٨دار.

 ( معامل الارتباط بين القيادة التحويلية مع العمل الجماعي22-2الجدول رقم)

 يرالخطأ المعياري للتقد R2-معامل التحديد المصحح R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  النموذج

1 0.401 0.160 0.131 0.85473 

 25spss: من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات المصدر 

بتُ القيادة التحويلية وبعد اتٟرية والاستقلبلية  Rمن خلبل اتٞدول السابق نلبحظ أن قيمة معامل الارتباط 
من  %16أي أن  R20.160وىذا يدل على ارتباط ضعيف بينهما، بينما بلغ معامل التحديد 0.401تقدر 

ترجع إلى عوامل أخرى، في حتُ  %84التغتَات اتٟاصلة في العمل اتٞماعي  ترجع إلى القيادة التحويلية  والباقي 
 R20.131-بلغ معامل التحديد ات١صحح 

لذي ومن خلبل اتٞدول ات١والي يظهر نتائج تٖليل تباين خط الات٨دار بتُ القيادة التحويلية و العمل اتٞماعي وا
 من خلبلو يتم معرفة معنوية النموذج، والنتائج موضحة في اتٞدول التالي:

 نتائج  تحليل تباين خط الانحدار  بين القيادة التحويلية و العمل الجماعي (23-2)الجدول رقم

 النموذج
 قيمة  F متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات

 مستوى الدلالة

Sig. 

 5.353 3.911 1 3.911 الانحدار 1

 

0.028 

 
 7310. 28 20.456 البواقي

  29 24.367 المجموع

 spss25من إعداد الطالبات بالإعتماد على ت٥رجات : المصدر
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عند مستوى  Fتظهر قيمة فيشرالعمل اتٞماعي مع  من جدول تٖليل  خط  التباين  لات٨دار القيادة التحويلية
، ت٦ا يؤكد القوة التفستَية للنموذج ات٠طي البسيط 0.05ت١عنوية ات١عتمد من مستوى ا أقلوىي  0.028الدلالة 

من الناحية الإحصائية، وىذا يدل على وجود أثر معنوية بتُ  القيادة التحويلية والعمل اتٞماعي، وأن ت٪وذج 
تٯثل نتائج تٖليل وىذا ما يؤكده اتٞدول ات١والي والذي  الات٨دار السابق يستدل بو على صلبحية اختبار الفرضية. 

 الات٨دار البسيط لاختبار أثر ات١تغتَ ات١ستقل )القيادة التحويلية( و العمل اتٞماعي :

 العمل الجماعي:على القيادة التحويلية لاختبار أثر  البسيط( نتائج تحليل الانحدار 24-2الجدول رقم )

 الدلالة مستوى Tقيمة  المعاملات المعيارية المعاملات غير معيارية النموذج

sig B الخطأ المعياري Bêta 

1 
 0.061 1.953  0.844 1.648 الثابت

 0.028 2.314 0.401 0.247 0.571 القيادة التحويلية 

 spss25من إعداد الطالبات بالإعتماد على ت٥رجات: المصدر

أكبر من مستوى وىي  0.061كانت    للقيادة التحويلية علبه نلبحظ مستوى ات١عنوية أمن خلبل اتٞدول 
، 0.1لكننا نقبلو عند مستوى معنوية 0.05وبالتالي غتَ مقبول عند مستوى معنوية  0.05ات١عنوية ات١عتمد 

 وبالتالي للقيادة التحويلية  أثر على بعد العمل اتٞماعي في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة،

ر ذا دلالة إحصائية  بين القيادة وبالتالي يوجد أث وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة
 وىذا ما يؤكد على صحة الفرضية الثانية للدراسة .التحويلية وبعد العمل الجماعي ، 

 الفرضية الثالثة : اختبارالثالث المطلب 

يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية مع بعد المشاركة في تنص الفرضية الثالثة على:         
 ، وتٯكن صياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة على النحو التالي: لقراراتاتخاذ ا

H0. لا يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد ات١شاركة في اتٗاذ القرارات : 
H1:.يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد ات١شاركة في اتٗاذ القرارات 

ضمن اتٞداول التالية لتحليل  spssالفرضية السابقة نستخدم الات٨دار البسيط، وتكون ت٥رجات برنامج  ولاختبار
 الات٨دار.
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 القراراتاتخاذ  في المشاركة( معامل الارتباط بين القيادة التحويلية مع 25-2الجدول رقم)
 طأ المعياري للتقديرالخ R2-معامل التحديدالمصحح R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  النموذج

1 0.724 0.524 0.507 0.70254 

 25spss: من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات المصدر 

بتُ القيادة التحويلية و ات١شاركة في اتٗاذ القرارات  Rمن خلبل اتٞدول السابق نلبحظ أن قيمة معامل الارتباط 
من  %52.4أي أن  R20.524ا بلغ معامل التحديد وىذا يدل على ارتباط قوي بينهما، بينم 0.724تقدر 

ترجع إلى عوامل  %47.6التغتَات اتٟاصلة في ات١شاركة في اتٗاذ القرارات  ترجع إلى القيادة التحويلية  والباقي 
 R20.507-أخرى، في حتُ بلغ معامل التحديد ات١صحح 
 القيادة التحويلية و ات١شاركة في اتٗاذ القرارات  ومن خلبل اتٞدول ات١والي يظهر نتائج تٖليل تباين خط الات٨دار بتُ

 والذي من خلبلو يتم معرفة معنوية النموذج، والنتائج موضحة في اتٞدول التالي:
 نتائج  تحليل تباين خط الانحدار  بين القيادة التحويلية و المشاركة في اتخاذ القرارات   (26-2)الجدول رقم

 مستوى الدلالة قيمة  F متوسط المربعات لحريةدرجات ا مجموع المربعات النموذج
Sig. 

 0.000 30.880 15.241 1 15.241 الانحدار 1

 0.494 28 13.820 البواقي

  29 29.060 المجموع

 spss25من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات: المصدر

عند  Fتظهر قيمة فيشرركة في اتٗاذ القراراتات١شامع  من جدول تٖليل  خط  التباين  لات٨دار القيادة التحويلية
، ت٦ا يؤكد القوة التفستَية للنموذج ات٠طي 0.05من مستوى ات١عنوية ات١عتمد  أقلوىي 0.000مستوى الدلالة 

البسيط من الناحية الإحصائية، وىذا يدل على وجود أثر معنوية بتُ  القيادة التحويلية و ات١شاركة في اتٗاذ 
وىذا ما يؤكده اتٞدول ات١والي وذج الات٨دار السابق يستدل بو على صلبحية اختبار الفرضية. القرارات، وأن ت٪

ات١شاركة في اتٗاذ والذي  تٯثل نتائج تٖليل الات٨دار البسيط لاختبار أثر ات١تغتَ ات١ستقل القيادة التحويلية و 
 :القرارات

 المشاركة في اتخاذ القرارات على القيادة التحويلية ثر لاختبار أ البسيط( نتائج تحليل الانحدار 27-2الجدول رقم )
 مستوى الدلالة Tقيمة  المعاملات المعيارية المعاملات غير معيارية النموذج

sig B الخطأ المعياري Bêta 

1 
- الثابت

0.946- 

.694 
 

-

1.364- 

0.184 

 0.000 5.557 0.724 0.203 1.128 القيادة التحويلية 

 spss25عداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجاتمن ا: المصدر
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من مستوى  قلوىي أ 0.000كانت  للقيادة التحويلية مستوى ات١عنوية  أن علبه نلبحظأمن خلبل اتٞدول 
في ات١ؤسسة ت٤ل  ت،وبالتالي للقيادة التحويلية  أثر على بعد ات١شاركة في إتٗاذ القرارا0.05ات١عنوية ات١عتمد 

 الدراسة.
وبالتالي يوجد أثر ذا دلالة إحصائية  بين القيادة  فض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلةوبالتالي نر 

 وىذا ما يؤكد على صحة الفرضية الثالثة للدراسة .التحويلية وبعد المشاركة  في اتخاذ القرارات ، 
 

 الفرضية الرابعة : اختبارلرابعالمطلب ا
أثر ذا دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية مع بعد )تفويض السلطة و يوجد تنص الفرضية الرابعة على:       

 ، وتٯكن صياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة على النحو التالي:الصلاحيات (

H0: ( الصلبحياتو  السلطة تفويض)لا يوجد أثرذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و بعد. 

H1:( والصلبحيات السلطة تفويض) بعدبتُ القيادة التحويلية و  يوجد أثرذا دلالة إحصائية. 

ضمن اتٞداول التالية لتحليل  spssولاختبار الفرضية السابقة نستخدم الات٨دار البسيط، وتكون ت٥رجات برنامج 
 الات٨دار.

 ( معامل الارتباط بين القيادة التحويلية مع بعد )تفويض السلطة و الصلاحيات(:28-2الجدول رقم)

 الخطأ المعياري للتقدير R2-معامل التحديدالمصحح R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  النموذج

1 0.616 0.379 0.357 0.55340 

 25spss: من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات المصدر 

 السلطة يضتفو بتُ القيادة التحويلية وبعد  Rمن خلبل اتٞدول السابق نلبحظ أن قيمة معامل الارتباط 
أي  R20.379وىذا يدل على ارتباط متوسط بينهما، بينما بلغ معامل التحديد  0.616تقدر  والصلبحيات

 %62.1ترجع إلى القيادة التحويلية  والباقي والصلبحيات السلطة تفويضمن التغتَات اتٟاصلة في  %37.9أن 
 R20.357-ترجع إلى عوامل أخرى، في حتُ بلغ معامل التحديد ات١صحح 

 السلطة تفويضومن خلبل اتٞدول ات١والي يظهر نتائج تٖليل تباين خط الات٨دار بتُ القيادة التحويلية و)
 ( والذي من خلبلو يتم معرفة معنوية النموذج، والنتائج موضحة في اتٞدول التالي: والصلبحيات
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 (والصلاحيات السلطة تفويضية و)نتائج  تحليل تباين خط الانحدار  بين القيادة التحويل (29-2)الجدول رقم

 النموذج
 قيمة  F متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات

 مستوى الدلالة

Sig. 

 0.000 17.095 5.235 1 5.235 الانحدار 1

 0.306 28 8.575 البواقي

  29 13.810 المجموع

 spss25من اعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات: المصدر

 

 Fتظهر قيمة فيشرتفويض السلطة و الصلبحيات مع  دول تٖليل  خط  التباين  لات٨دار القيادة التحويليةمن ج
، ت٦ا يؤكد القوة التفستَية للنموذج 0.05من مستوى ات١عنوية ات١عتمد  أقلوىي  0.000عند مستوى الدلالة 

تفويض السلطة تُ  القيادة التحويلية و)ات٠طي البسيط من الناحية الإحصائية، وىذا يدل على وجود أثر معنوية ب
وىذا ما يؤكده اتٞدول ، وأن ت٪وذج الات٨دار السابق يستدل بو على صلبحية اختبار الفرضية. (و الصلبحيات

 تفويضات١والي والذي  تٯثل نتائج تٖليل الات٨دار البسيط لاختبار أثر ات١تغتَ ات١ستقل )القيادة التحويلية( مع بعد 
 :حياتوالصلب السلطة

 (والصلاحيات السلطة تفويض)على القيادة التحويلية لاختبار أثر  البسيط( نتائج تحليل الانحدار 30-2الجدول رقم )

 مستوى الدلالة Tقيمة  المعاملات المعيارية المعاملات غير معيارية النموذج

sig B الخطأ المعياري Bêta 

1 
 0.049 2.054  0.546 1.122 الثابت

 0.000 4.135 0.616 0.160 0.661 ة التحويلية القياد

 spss25من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات: المصدر

من مستوى ات١عنوية  قلوىي أ 0.000كانت  للقيادة التحويلية علبه نلبحظ مستوى ات١عنوية أمن خلبل اتٞدول 
 و الصلبحيات في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة.وبالتالي للقيادة التحويلية  أثر على تفويض السلطة  0.05ات١عتمد 

وبالتالي يوجد أثر ذا دلالة إحصائية  بين القيادة  وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة
 وىذا ما يؤكد على صحة الفرضية الرابعة للدراسة .التحويلية وبعد تفويض السلطة و الصلاحيات ، 

 للدراسة الرئيسية : اختبارالخامسةالمطلب 
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، وتٯكن يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية وتمكين العاملينتنص الفرضية الرئيسية على: 
 صياغة الفرضية الصفرية والفرضية البديلة على النحو التالي:

H0: .ُلا يوجد أثر ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية و  ت٘كتُ العاملت 

H1:ة إحصائية بتُ القيادة التحويلية وت٘كتُ العاملتُ.يوجد أثر ذا دلال 

ضمن اتٞداول التالية لتحليل  spssولاختبار الفرضية السابقة نستخدم الات٨دار البسيط، وكانت ت٥رجات برنامج 
 الات٨دار.

 ( معامل الارتباط بين القيادة التحويلية و تمكين العاملين31-2الجدول رقم)

 الخطأ المعياري للتقدير R2-معامل التحديد المصحح R2معامل التحديد  Rمعامل الارتباط  النموذج

1 0.761 0.579 0.564 0.36544 

 25spss: من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات المصدر 

بتُ القيادة التحويلية وت٘كتُ العاملتُ   Rمن خلبل اتٞدول السابق نلبحظ أن قيمة معامل الارتباط 
 56.4أي أن   R20.564يدل على ارتباط مرتفع بينهما، بينما بلغ معامل التحديد وىذا  0.761تقدر

ترجع إلى عوامل أخرى،  %43.6من التغتَات اتٟاصلة في ت٘كتُ العاملتُ ترجع إلى القيادة التحويلية  والباقي %
 R20.357-في حتُ بلغ معامل التحديد ات١صحح 

تباين خط الات٨دار بتُ القيادة التحويلية وت٘كتُ العاملتُ  والذي من  ومن خلبل اتٞدول ات١والي يظهر نتائج تٖليل
 خلبلو يتم معرفة معنوية النموذج، والنتائج موضحة في اتٞدول التالي:

 نتائج  تحليل تباين خط الانحدار  بين القيادة التحويلية و تمكين العاملين (32-2)الجدول رقم

 النموذج
 قيمة  F متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات

 مستوى الدلالة

Sig. 

 0.000 38.440 5.134 1 5.134 الانحدار 1

 0.134 28 3.739 البواقي

  29 8.873 المجموع

 spss25من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات: المصدر
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عند مستوى  Fتظهر قيمة فيشرت٘كتُ العاملتُ  مع من جدول تٖليل  خط  التباين  لات٨دار القيادة التحويلية
، ت٦ا يؤكد القوة التفستَية للنموذج ات٠طي البسيط 0.05من مستوى ات١عنوية ات١عتمد  أقلوىي  0.000الدلالة 

من الناحية الإحصائية، وىذا يدل على وجود أثر معنوي بتُ  القيادة التحويلية وت٘كتُ العاملتُ، وأن ت٪وذج 
وىذا ما يؤكده اتٞدول ات١والي والذي  تٯثل نتائج تٖليل لبحية اختبار الفرضية. الات٨دار السابق يستدل بو على ص

 الات٨دار البسيط لاختبار أثر ات١تغتَ ات١ستقل )القيادة التحويلية( مع ت٘كتُ العاملتُ كمتغتَ تابع.

 العاملين تمكين على القيادة التحويلية لاختبار أثر  البسيط( نتائج تحليل الانحدار 33-2الجدول رقم )

 مستوى الدلالة Tقيمة  المعاملات المعيارية المعاملات غير معيارية النموذج

sig B الخطأ المعياري Bêta 

1 
 0.002  3.413  0.361 1.231 الثابت

 0.000 6.200 0.761 0.106 0.655 القيادة التحويلية 

 spss25من إعداد الطالبات بالاعتماد على ت٥رجات: المصدر

من مستوى ات١عنوية  قلوىي أ 0.000كانت  للقيادة التحويلية علبه نلبحظ مستوى ات١عنوية أخلبل اتٞدول من 
 وبالتالي للقيادة التحويلية  أثر ت٘كتُ العاملتُ  في ات١ؤسسة ت٤ل الدراسة. 0.05ات١عتمد 

ة إحصائية  بين القيادة وبالتالي يوجد أثر ذا دلال وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة
 وىذا ما يؤكد على صحة الفرضية الرئيسية للدراسة .التحويلية وتمكين العاملين ، 
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 خلاصة الفصل:

ىدف ىذا الفصل للئجابة عن إشكالية الدراسة في اتٞانب التطبيقي من خلبل إسقاط ت٪وذج الدراسة على عينة 
 خلبل استبيان أعد لغرض الدراسة. عاملب تٔؤسسة دقيق سوف  من 30الدراسة مكونة من 

وعلى ضوء ذلك تم تٖليل النتائج واختبار فرضيات الدراسة، تْيث تم التوصل إلى ت٦ارسة كل من ت٘كتُ          
العاملتُ والقيادة التحويلية إلا أنو كان ت٦ارسة ت٘كتُ العاملتُ مرتفعا مقارنة بالقيادة التحويلية. كما أنو ىناك أثر 

تحويلية على ت٘كتُ العاملتُ في ات١ؤسسة وذلك بناء على نتائج اختبار الفرضيات   من خلبل استمارة تم للقيادة ال
 إعدادىا لذلك.
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 خاتمة :

يعتبر ات١ورد البشري الركيزة الأساسية لاستمرار ات١ؤسسات، و أنو القادر على انتزاع مكانة ت٢ا في الأسواق المحلية 
ات١نافسة و تقارب ات١ستويات التكنولوجية بفعل ظاىرة العوت١ة، فات١ورد البشري في ات١ؤسسة   والعات١ية في ظل اشتداد

، فات١ؤسسةلا تستطيع الاستمرار دون وجود عقل يديرىا، ومن ىنا فإن أت٫ية ات١ورد البشري في الإنسانكالعقل في 
 . الإنسانات١نظمة ت٘اما كأت٫ية العقل عند 

يتحملون مسؤولية تٖقيق أىدافها و إت٧از أعمات٢ا بكفاءة ، فوجود قيادة إدارية واعية  إن ات١ؤسسات تٖتاج إلى قادة
و متفهمة و لديها القدرة على الاستغلبل الأمثل ت١واردىا ضروري للرفع من مستوى أدائها، و يتم ذلك من خلبل 

توجيو لى ناسبة لظروف العمل و عات١ الأجواءاستخدام أت٪اط قيادية تتسم بالفعالية و الكفاءة، و تعمل على توفتَ 
بعتُ الاعتبار ظروف ات١ؤسسة الداخلية التي ت٘ارس فيها القيادة و مراعاة  الأخذسلوك العاملتُ و تشجيعهم، مع 

القيادية التي أفرزىا  أحدالأت٪اطاختلبف العاملتُ و اختلبف خصائصهم، و ت٧د أن ت٪ط القيادة التحويلية ىو 
 التقتٍ . التقدم العلمي و التطور

و بعد أن تم استعراض أىم الأدبيات النظرية و التطبيقات ات١تعلقة بكل من متغتَي الدراسة القيادة التحويلية و 
ت٘كتُ العاملتُ وفق تساؤلات الدراسة ات١وضوعة، و إسقاط ما تم عرض على مؤسسة دقيق سوف الوادي تم 

 ت٣موعة من النتائج و التوصيات . إلىالتوصل 

 نتائج النظرية للدراسة أولا: ال

 .ىناك خلط بتُ مفهوم التمكتُ و ات١فاىيم القريبة منو كتفويض السلطة، وات١شاركة -
 القيادة التحويلية أسلوب قيادي قائم على خلق الابتكار و تنميو لدى ات١رؤوستُ. -

 جل تٖقيق الاستمرار.يركز مفهوم القيادة التحويلية على التفرقة بتُ القيادة من أجل التغيتَ و القيادة من أ -
 وجود إختلبف في مستوى تأثتَ القيادة التحويلية على الابعاد ات١كونة لتمكتُ العاملتُ . -

 الإداري.ىناك خلط بتُ ت٘كتُ العاملتُ و التمكين -
 ثانيا: نتائج الدراسة التطبيقية

 :توصلنا من خلبل الدراسة التطبيقية  إلى النتائج التالية ولعل أت٫ها
 في ات١عاملة في ات١ؤسسة بتُ العاملتُ . ىناك ت٘ييز -
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 .ىناك روح  التعاون بتُ العاملتُ في مؤسسة ت٤ل الدراسة -
 تؤثر شخصية و كاريزما  القائد على العاملتُ  . -
 عدم إشراك العاملتُ في إتٗاذ القرار. -

ت أفراد عينة تتمتع مؤسسة دقيق سوف باىتمام بالقيادة التحويلية   بدرجة متوسطة حيث اتضح اتٕاه إجابا -
الدراسة كان حياديا على ذلك وات١لبحظ أن ىناك تفاوت في ترتيب أبعاد القيادة التحويلية  حيث كان التًتيب 

فكان في  الفرديأما الاىتمام فكانت الاستثارة الفكرية  التًتيب الثالثاتٟفز الإت٢امي ثم  ثم للتأثتَ الكاريزميالأول 
 الرتبة الاختَة.

بدرجة متوسطة حيث اتضح اتٕاه إجابات أفراد عينة الدراسة كان  بتمكتُ العاملتُق سوف تتمتع مؤسسة دقي -
للحرية حيث كان التًتيب الأول  ت٘كتُ العاملتُحياديا على ذلك وات١لبحظ أن ىناك تفاوت في ترتيب أبعاد 

ات١شاركة في اتٗاذ ا أم فكا لتفويض السلطة و الصلبحياتثم التًتيب الثالث  للعمل اتٞماعيتٙ  و ات١سؤولية
 في الرتبة الاختَة.ت فكانالقرارات 

 ثالثا:نتائج اختبار الفرضيات

 انطلبقا من نتائج الدراسة التطبيقية،توصلنا إلى ما يلي:

 لا توجد علبقة ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية وبعد اتٟرية والاستقلبلية . -
 . التحويلية وبعد العمل اتٞماعيدلالة إحصائية بتُ القيادة توجد علبقة ذا  -
 .ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية وبعد تفويض السلطة و الصلبحيات توجدعلبقة -
 .ذا دلالة إحصائية بتُ القيادة التحويلية وبعد ات١شاركة في اتٗاذ القراراتتوجد علبقة  -

 رابعا: التوصيات     

 ت٣موعة من التوصيات للمؤسسة ت٤ل الدراسة : بناء على النتائج ات١تحصل اليها تٯكن تقدنً

 على القائد أن يعامل العاملتُ بنفس ات١عاملة دون ت٘يز . -

 . ت٬ب على ات١ؤسسة النظر الى العاملتُ كراس مال بشري و ليس ت٣رد تكلفة -
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سلوب اداء أ، و ذلك القدرة على اختيار أعمات٢م منح العاملتُ ات١زيد من تفويض السلطة  فيما تٮص مهام  -
 . أعمات٢م

ضرورة تبتٍ ات١نظمة ت١فهوم القيادة التحويلية ت١ا لو من أثر واضح على رفع الاداء و بالتالي تٖقيق ت٘كتُ العاملتُ  -
. 

 .زيادة الاىتمام بأبعاد ت٘كتُ العاملتُ ات١تعلقة بات١شاركة في العمل اتٞماعي و اتٟرية و الاستقلبلية   -

مهارات تٔا ينعكس ات٬ابا على ت٘كتُ  كتسابلا من خلبل القيام بدورات تدريبية ت٢م  تعزيز قدرات العاملتُ -
 . العاملتُ

تٗاذ القرار و كيفية تنفيذه و الابتعاد عن تركيز السلطة في يد القائد، ت١ا إشراك العاملتُ في عملية إاتٟرص على  -
 .ليو من نتائج سلبية على ت٘كتُ العاملتُ إيؤدي 

 اص بات١قتًحات و الانشغالات ات٠اصة بالعاملتُ في مؤسسة دقيق سوف .تٗصيص سجل خ -

 داء العمل للقيام بالعمل بالسرعة ات١طلوبة و في الوقت ات١ناسب.أالقيام تٔنح العاملتُ قدر من اتٟرية في  -

جراءات و لإعطاء مرونة كافية و ملبئمة لعامليها من أجل التصرف في عملهم بعيدا عن قيود اإعلى ات١ؤسسة  -
 السياسات اتٞامدة منها .

 لطرح افكارىم مهما كان نوعها . للعاملتُ عطاء فرصةإ -

 آفاق الدراسة خامسا: 

 دراسة مقارنة بتُ مستويات التمكتُ في القطاع العام و القطاع ات٠اص . -
 ربط متغتَ التمكتُ بالرضا الوظيفي . -
 دور القيادة التحويلية في غرس ات١واطنة التنظيمية . -
 ثر القيادة التحويلية على اتٞودة الصحية في ات١ستشفيات .أدراسة  -
 دور القيادة التحويلية في خلق تنافسية ات١نظمات . -
 دور القيادة التحويلية في تٖقيق الاىداف الاستًاتيجية للمؤسسات . -
 ثر ت٘كتُ العاملتُ على تٖقيق الابداع التنظيمي .أ -
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 ت١نظمة .تأثتَ القيادة التحويلية على أداء ا -
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 قائمة المراجع
 

 المراجع باللغة العربية
 

 الكتب: .1
 

 ات١ؤسسة العربية للتنمية ، الإبداعيةالقيادة التحويلية سهام بنت ت٤مد صالح كعكي، .1
 .2014،رة،القاى لإداريةا
، القاىرة ، مكتبة عين الشمس2، ط21القرن  إلىالقائد التحويلي بالمؤسسات سيد ات٢واري ، .2

1999 . 
، حقيبة تدريبية لتنمية الإبداع ات١تميز،دار وائل للنشر القيادة الابتكارية و الأداء المتميزس، سهيلة ،عبا .3

 .2004و التوزيع ،عمان، الأردن،
،دار 1،طالإشراف التربوي و القيادة التربوية و علاقتها بالاحترام النفسيمعن ت٤مود أتٛد العياصرة، .4

 .2008حامد للنشر و التوزيع،
 

 :ائل و الأطروحاتالرس.2
 
، مذكرة دور سياسة تمكين العاملين في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة أبوبكر بوسالم ،  .1

 . 2012/2013،سنة  1ماجستتَ ،كلية العلوم الاقتصادية و، جامعة سطيف 

اع علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطأتٛد صادق ت٤مد الرقب،  .2

 .2010، رسالة ماجيستتَ  في إدارة الأعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزىر غزة،غزة

علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع أتٛد صادق ت٤مد رقب ، .3

 .2010فلسطتُ ،سنة  ، غزةأعمال إدارةقسم  الإداريةكلية الاقتصاد والعلوم   الأزىر، جامعة  غزة

،مذكرة ماجستتَ، جامعة  دراسة حالة شركة الاسمنت بسور الغزلان-تمكين العاملينتوفيق كرمية ، .4

 .2008-2007،كلية العلوم الاقتصادية و علوم التسيتَ ،اتٞزائر
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ن أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات التأميحافظ عبد الكرنً الغزالي ، .5

رسالة ماجستتَ قدمت لاستكمال ات١تطلبات اتٟصول على درجة ات١اجستتَ،منشورة،جامعة الأردنية ، 

 .2012الشرق الأوسط  ، الأردن ،

، مذكرة ماستً ، كلية العلوم  دور التمكين الاداري في تطوير الاداء الوظيفيسعاد قسوم ،  .6

 ، 2019-2018، جامعة ت٤مد خيضر بسكرة ، سنة الإنسانيةالاجتماعية و 

، جامعة  رسالة ماجستير، القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع الإداري، 2006العازمي، ت٤مد ،  .7

 . نايف العربية ، الرياض ، السعودية

القيادة التحويلية و علاقتها بمستويات الولاء التنظيمي لدى عبد المحسن بن عبد الله علي الغامدي،  .8

، رسالة ماجستتَ في ادارة أعمال ،  س الحدود بمنطقة مكة المكرمةالضباط الميدانيين بقيادة حر 

 .2011كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنية، الرياض، 

تمكين العاملين ودوره في تحقيق الأىداف الاستراتيجية للجامعة فاتن ت٤مود عبد الرتٛن ات١لفوح ، .9

 . 2016السياسة للدراسات العليا ، ماجستتَ ،  ، اكادتٯية الإدارة و الإسلامية بغزة

القيادة التحويلية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مديري المدارس الثانوية من مازن ت٤مد ات٢ديرس ،  .10

 .289، ص  2019،  14، المجلة العربية لنشر العلمي ،العدد  وجهة نظرىم

يلية في مدارس القدس الشرقية في ضوء واقع القيادة التحو ت٤مد حافظ ،سالم أبو الضبعات جيعان، .11

  .2013رسالة ماجستتَ ،جامعة بتَزيت، فلسطتُ،القيادة التحويلية كما يراىا المعلمون و المديرون،

التمكين الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية ت٤مد سليمان البلوي ، .12

 . 2008من وجهة نظرىم، جامعة مؤتة، ماجستتَ ،  ات١ملكة العربية السعودية  ، في محافظة الوجو
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تمكين العاملين و أثره في تحسين جودة الخدمات دراسة ميدانية مراد كواشي و طارق بلحاج ،  .13

، كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيتَ ، جامعة أم البواقي ، بمؤسسة اتصالات الجزائر 

 . 06ات١ركز اتٞامعي ميلة .ص 

واقع القيادة التربوية في مدارس القدس الشرقيو في ت٤مد حافظ " سالم أبو الضبعات جيعان ، تٌ"م .14

، كما يراىا ات١علمون وات١ديرون،ماجستتَ ، كلية الدراسات العليا ، جامعة بتَزيت، ضوء القيادة التحويلية

 .2013فلسطتُ ، 

نوك التجارية ، جامعة أم للب الإستًاتيجيةنياف فاطمة الزىراء ، أثر ت٘كتُ العاملتُ في تٖقيق الأىداف  .15

 .2016،مذكرة ماستً في علوم التسيتَ ،سنة البواقي

 المجلات و المقالات:.3 

زكية ت٤لوس ،روضة جديدي ،التمكتُ الإداري ف جامعة الوادي ، ت٣لة أداء ات١ؤسسات اتٞزائرية ، المجلد  .1
 . 2020،سنة  02، العدد 09

رة ات١عرفة كمتغتَ وسيط بتُ القيادة التحويلية والتمكتُ الإداري  )دراسة حالة إدا -عتيق علي أتٛد الثقفي  .2
 .2020 -  07العدد  – 04المجلد  – مجلة الاقتصادية و الإدارية و القانونيةغرفة الطائف التجارية( 

ت٣لة   -لكويت علبقة التمكتُ الإداري تٔدى ت٦ارسة الأدوار القيادية لدى مدراء مدارس التعليم العام بدولة ا .3
 .415، ص  2012،  169كلية التًبية،جامعة الأزىر، العدد 

 . 2021،  15، العدد  02المجلد غراز الطاىر ،ت٘كتُ العاملتُ في ات١نظمات اتٟديثة ، مقاربة نظرية ،  .4
كواديك تٛزة و آخرون ، أثر ت٘كتُ العاملتُ في تٖقيق جودة ات٠دمات بات١ؤسسات العمومية الصحية   .5

 .99جامعة ت٭تِ فارس ، ات١دية ،ص 2020، سنة  1438ة ميلة ، ت٣لة ات١ؤسسة ، عدد لولاي
مازن ت٤مد ات٢دريرس، القيادة التحويلية وعلبقتها بالإبداع الإداري لدى مديري ات١دارس الثانوية من وجهة  .6

  .295،ص02/12/2019العدد الرابع عشر،تاريخ الإصدار المجلة العربية للنشر العالمي،نظرىم،
القيادة التحويلية و علاقتها بالإبداع الإداري لدى مديري المدارس الثانوية من مازن ت٤مد ات٢دريرس، .7

 .02/12/2019،المجلة العربية للنشر العلمي،العدد الرابع عشر ،تاريخ الإصدار وجهة نظرىم
والقيادة التحويلية  تأثتَ ثقافة التمكتُ -لله مفضي الكساسبة و عبتَ تٛود الفاعوري وكفاية ت٤مد طو عبدا .8

 .2009، 1، العدد  5، المجلد  الأعمالالمجلة الأردنية في إدارة  –على ات١نظمة ات١تعلمة 
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علبقة القيادة التحويلية بتمكتُ العاملتُ في اتٞامعات الفلسطينية  -نهاية التلباني ورامز بدير وأتٛد الرقب  .9
 .2013 – 4العدد  – 27المجلد  -( نسانيةمجلة جامعة النجاح للأبحاث )العلوم الإ -بقطاع غزة 

ت٭ياوي عبد القادر و آخرون ، دور سياسة ت٘كتُ العاملتُ في تٖقيق ات١يزة التنافسية ات١ستدامة )ت٣لة الاقتصاد  .10
 ( جامعة أدرار.  2019سنة  02،عدد  03و إدارة الأعمال ت٣لد 

لوظيفي لدي العاملين في شركات القيادة التحويلية كمدخل لتحقيق الأمان ات٤مود السيد إمام ، .11

 2019، 04، ت٣لة الاقتصاد و القانون ، العدد  السياحة المصرية

 المراجع باللغة الأجنبية:

 

1) Ardia, Sundring Pantja Djatib, Innocentius Bernartoc, Niko Sudibjod, 

Aneu Yulianeue, Hezkiel A.Nandaf, Kezia A.Nandag - The Relationship 

Between Digital Transformational Leadership Styles  and Knowledge-

Based Empowering Interaction for Increasing Organisational 

Innovativeness – International of Innovation , Creativity and change – vol 

11 – num 3 – 2020 .  

 

2) Bennis, W.,2009, On Becoming A Leader , Basic Book , New York, 

U.S.A. 

 

3) Brown Donald R and Harvey . D An experimental approach to 

Organization development .7 th Edition . Pearson, Prentice Hall . Nez 

Jersey ,  U S A .2006 . 

4) Burns,J.,2004, Transforming Leadership : A New Pursuit of Happiness, 

Grove Press , New York, U.S. 

5) 5)     Bushra,F.,Usman,A.,Naveed,A.,2011,” Effect of Transformational 

Leadership on Employees’ Job Satisfaction and Organizational 

Commitment in Banking Sector of Lahore(Pakistan) “.International of 

Business and Social Science, VOL.2,NO. 18. 

 

6) Damianus Abun, Maynard O. Lucas, Theogenia Magallanes, Mary Joy 

Encarnation, Nathanael Flores - Empowering Leadership of the Heads as 

Perceived by the Employees and Employees’ Job satisfaction Technium 

Social Sciences journal – vol 17 – 2021 
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7) Gill,A.,Flaschner,A.,&Bhutani,S.,2010, " The Impact of Transformational 

Leadership and Empowerment on Employee Job Stress ", Business and 

Economics Journal, Vol.2010: BEJ-3. 

8) Kaveh Teymournejad, Reza Elghaei - Effect of Transformational 

Leadership on the Creativity of Employees: An Empirical Investigation -   

Engineering, Technology & Applied Science Research -  Vol. 7- No. 1 -  

2017. 

9) Marlane c. Steinwart, jennifer A,Ziegler,"Remembering Apple C EO steve 

jobs as a(transformationalleader) implication for pedagogy", journal of 

leadership Education, V ol 13,I 2,2014. 

 

10) Susanne Tafvelin  - The Transformational Leadership Process – UMEA 

UNIVERSITY - Department of Psychology – 2013 
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 (:استمارة الاستبيان01الملحق رقم)

جامعة حمو لخضر_الوادي                          

 والتسيير الاقتصاديةكلية العلوم                        

 التخصص: إدارة أعمال 

 استمارة استبيان 

أثرالقيادة التحويلية السادة و السيدات الأفاضل، يشرفنا أن نقدم إلى سيادتكم ىذه الاستمارة التي تدخل ضمن متطلبات إت٧از مذكرة ماستً بعنوان:
ونعلمكم بأن إجاباتكم سوف تٖظى بالأت٫ية القصوى و أنها ستستخدم دانية في مؤسسة دقيق سوف بالوادي ، على تمكين العاملين _دراسة مي
 لأغراض البحث العلمي فقط.

 نشكركم جزيل الشكر ت١ساندتكم ومساعدتكم لنا.

 من إعداد الطالبات:                                             تحت إشراف المشرفة:

 زكية سة                                                             د. ت٤لو _ زرزور نور 

 _ت٤لوس مروة

 _ دغمة حنان

 يرجى تعبئة البيانات التالية:

 أولا: البيانات الشخصية:

 سوف قدقي اسم المؤسسة: .1
 

 :   ذكر                                              أنثىالجنس .2
 

 فأكثر 45             45_أقل من 35من                         35_أقل 25من                25ل منأقالعمر: . .3
 
 .المؤىل العلمي:4

 اقل من مستوى بكالوريا              بكالوريا             ليسانس              ماستً          ماجستتَ           دكتورا

 عامل                                       إداري       المهنة:.5
 ثانيا: محاور الدراسة:
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 في ات٠انة التي تقابل الإجابة من وجهة نظرك:)×( يرجى وضع إشارة 

موافق  العبارة م
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

غير 
موافق 

 بشدة

 المحور الأول:القيادة التحويلية
 المثالي أو الكاريزمي: التأثيرأولا: 

      يتصف المسؤول بقوة الشخصية 1

      يتحلى المسؤول بالصدق و الثقة مع العاملين 2

      من العاملين في المؤسسة الاحتراميحظى المسؤول بالتقدير و  3

الأخلاقية للمهنة عند انجاز المهام و  الاعتباراتيراعي المسؤول  4
 عند اتخاذ القرارات

     

 فز( الفكرٌة:ثانٌا: الاستثارة )الح

يبحث المسؤول دائما عن أفكار جديدة لحل المشكلات التي قد  1
 تنجم في العمل

     

يشجع المسؤول العامل دوما على طرح أفكار و اقتراحات جديدة  2
 مبدعة لإنجاز الأعمال

     

يشجع المسؤول العاملين على حل مشكلات العمل بطرق جديدة  3
 و مبتكرة

     

      ؤول بالقدرة الإبداعية للعاملينيثق المس 4

 ثالثا:الاهتمام الفردي:                                                  

      يقدم المسؤول اىتماما بجميع العاملين دون تحيز 1

يحرص المسؤول على تنمية و تطوير قدرات العامل من خلال  2
 دورات تكوينية 

     

      هود الذي يبذلو كل عامل في العمليقدر المسؤول مج 3

      يستمع المسؤول لأراء  العاملين و يهتم لاحتياجاتهم 4

 ثالثا:الحفز الإلهامً:                                                       

      يعمل المسؤول على تنمية روح الفريق الواحد بين العاملين 1

ليحقق أكثر مما يتوقع  أن يحققو في حد  يحفز المسؤول العامل 2
 ذاتو

     

      تنسجم  أقوال  المسؤول مع أفعالو في تنفيذ المهام الإدارية 3

      يمتلك المسؤول قدرة الإقناع و تقديم النصح و المشورة 4
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موافق  العبارة م
 بشدة

غٌر  محايد موافق
 موافق

غٌر 
موافق 

 بشدة

 العاملينتمكين :الثاني المحور
 الحرية و الاستقلالية:أولا:

      يشعر العامل بالحرية عند أداء عملو. 1

تتوفر لدى المهارات الضرورية للقيام بمهام وظيفتي على أكمل  2
 وجو.

     

      يعتبر عملي ذات أىمية بالنسبة لي. 3

      ابدي رأيي بكل حرية في الأمور الخاصة بعملي. 4

 لجماعً: ثانٌا:العمل ا

      تتوفر أجواء من المساعدة و التعاون في فريق عملي. 1

      تسود الثقة بين أعضاء فريقي. 2

      يتشارك أعضاء الفريق في وضع الخطط المرتبطة بالمهام و تنفيذىا.  3

يلتزم العاملون بشكل عالي اتجاه المهام عندما يعملون ضمن  4
 مجموعة.

     

 كة فً اتخاذ القرارات:ثالثا: المشار

يشجعني المسؤول على المشاركة في اتخاذ القرار في حدود  1
 صلاحيتي.

     

      يأخذ المسؤول مقترحاتي بعين الإعتبار. 2

      يستشير المسؤول العامل قبل أن يصدر أي قرار خاص بالعمل. 3

يشجع المسؤول على طرح آراء ة الأفكار حتى و لو اختلفت مع  4
 آرائو.

     

 رابعا: تفوٌض السلطة و الصلاحٌات:

      يمارس العاملين أعمالهم بحرية عند تفويض السلطة لهم. 1

      تقوم المؤسسة بتفويض العاملين صلاحيات كافية لإنجاز مهامهم. 2

      صلاحياتي تمكنني من معالجة أخطاء الآخرين في العمل. 3

      املين على أداء المهام الموكلة إليهم.تثق المؤسسة في قدرات الع 4
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 (:قائمة الأساتذة المحكمين02الملحق رقم )

 الدرجة العلمية اسم الأستاذ  الرقم
  د.عيشوش عواطف 01
  د.خلف متٌ  02
  د.دربال تٝية 03
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 spss: مخرجات 03الملحق رقم 

 الفا كرونباخ - 03-01

 التحويليةللقيادة 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.834 16 

 لتمكين العاملين 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.765 16 

 

 لجميع فقرات الاستبيان

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.887 32 
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 الانحدار البسيط – 03-02

 الفرضية الأولى : 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .319
a
 .102 .070 .50155 

a. Predictors: (Constant), القيادة التحويلية 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .798 1 .798 3.173 .086
b
 

Residual 7.044 28 .252   

Total 7.842 29    

a. Dependent Variable: الاستقلالية.و.الحرية 

b. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3.100 .495  6.261 .000 

 086. 1.781 319. 145. 258. القيادة

a. Dependent Variable: الاستقلالية.و.الحرية 

 

 

Correlations 

 القيادة الاستقلالية.و.الحرية 

 Pearson Correlation 1 .319 الاستقلالية.و.الحرية

Sig. (2-tailed)  .086 

N 30 30 

التحويلية   القيادة  Pearson Correlation .319 1 

Sig. (2-tailed) .086  

N 30 30 
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 الفرضية الثانية :

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .401
a
 .160 .131 .85473 

a. Predictors: (Constant), القيادة التحويلية 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.911 1 3.911 5.353 .028
b
 

Residual 20.456 28 .731   

Total 24.367 29    

a. Dependent Variable: الجماعي.العمل 

b. Predictors: (Constant)  التحويلية  القيادة 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.648 .844  1.953 .061 

التحويلية القيادة  .571 .247 .401 2.314 .028 

a. Dependent Variable: الجماعي.العمل 

 

 الفرضية الثالثة 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .724
a
 .524 .507 .70254 

a. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

 



 الملاحق 
 

 

103 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 15.241 1 15.241 30.880 .000
b
 

Residual 13.820 28 .494   

Total 29.060 29    

a. Dependent Variable: القرارات.اتخاذ.في.المشاركة 

b. Predictors: (Constant), القيادة التحويلية 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -.946- .694  -1.364- .184 

التحويلية القيادة  1.128 .203 .724 5.557 .000 

a. Dependent Variable: القرارات.اتخاذ.في.المشاركة 

 

 الفرضية الرابعة 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .616
a
 .379 .357 .55340 

a. Predictors: (Constant), القيادة التحويلية 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.235 1 5.235 17.095 .000
b
 

Residual 8.575 28 .306   

Total 13.810 29    

a. Dependent Variable: الصلاحيات.و.السلطة.تفويض 

b. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.122 .546  2.054 .049 
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التحويلية  القيادة  .661 .160 .616 4.135 .000 

a. Dependent Variable: الصلاحيات.و.السلطة.تفويض 

 الفرضية الخامسة:

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .761
a
 .579 .564 .36544 

a. Predictors: (Constant),  القيادة التحويلية 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.134 1 5.134 38.440 .000
b
 

Residual 3.739 28 .134   

Total 8.873 29    

a. Dependent Variable: تمكين العاملين 

b. Predictors: (Constant), التحويلية القياد  

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.231 .361  3.413 .002 

التحويلية قيادةال  .655 .106 .761 6.200 .000 

a. Dependent Variable: تمكين العاملين 

 
 

 

 

 


