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 الإهــداء

 أُهدي هذا العمل إلى من هما قدوحً ومثلً الأعلى ،

 الىالدٌن الكزيمين حفظهما الله

 وإلى إخىحً وأخىاحً وكافت الصدٌقاث والأصدقاء .

 

 وإلى وكل من ارحبطج بٍني وبٍنهم مىدّة .

 سمٍلاث وسملاء الدراست .إلى 

 

 إلى كل هؤلاء أُهدي هذا العمل المخىاضع
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 الشــكــــس

 بفضل الله وعىنه

 ، تمّ إنجاش هرا العول وبعد جُهد وهُثابسة

 المتىاضع ، والري أتىجّه هن خلاله بالشكس

 إلى كل هن ساعدنً هن قسٌب أو بعٍد وهُن كُثس ،

 وأُخصّ بالركس

 . الدكتىز : الباي محود الري أشسف على هرا البحثللأستاذ الفاضل 

كوا أشكس شسكت بسودٌاك بالمنطقت الصناعٍت بكىٌنين على هساعدتً 

ووقىفها إلى جانبي وإهدادي بالمعلىهاث التي خدهتني في 

 الجانب المٍدانً لهرا البحث .

 وإلى كل هن لم ٌسعني الحظ في ذكس أسمائهن أتقدم بالشكس الجصٌل .
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 الــــملــــخـــــــص

 
 الدور الوسيط للرضا الوظيفي في العلاقة بين القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية اختبارتهدف ىذه الدراسة إلى  

لتغطية القسم النظري من ىذه  الوصفيالدنهج إعتمدت الدراسة على  حيث .الزىرةمطاحن  -برودياك بشركة 
 - لعاملين بشركة برودياكأسلوب الدسح الكلي ل ياراخت، وتـــــمّ علاقاتالدنهج التحليلي لدراسة الالدراسة وعلى 

حيث  .وسائقينحراس  مطحنة،عمال  فنيين، إداريين، مسيرين، مقسمين إلىعامل  07مطاحن الزىرة وعددىم 
ولتحليل البيانات واختبار  .البياناتلجمع  رئيسية كأداةشركة  الب لجميع العاملينو ــــجّ ستبيان و  إتصميم تــــمّ 

الدئوية، الدتوسطات الحسابية، التباينات،  بالفرضيات تم إستخدام أساليب الإحصاء الوصفي )التكرارات، النس
، الانحدار الخطي البسيط، طريقة الدربعات خالانحرافات الدعيارية( والاختبارات الاستدلالية )معامل ألفا كرو نبا 

تحليل الدسار. وقد  وأسلوب Amos V.24، برنامج 52V. SPSSباستخدام برنامج الصغرى، تحليل التغاير( 
 ـــــقدر بـــــي   التنظيمية وجود ارتباط طردي بين القيادة التحويلية والفعاليةتوصّلت الدراسة إلى أىم النتائج التالية: 

وىذا ما ي ؤكد وجود تأثير غير مباشر للقيادة وجود متغيرات وسيطية بينهما  لكنو ضعيف وىو دال على (785.0)
، حيث أثبتت النتائج أن الرضا الوظيفي يتوسط العلاقة  (783.5الفعالية التنظيمية يقدر بــ )التحويلية على 

فتقار الشركة لا وذلك الرضا الوظيفي والفعالية التنظيميةبينهما . كما كشفت الدراسة على وجود علاقة سلبية بين 
بحيث لا ي ـؤدي ىذا النظام  الشركة ،في وحات العاملين إلى طمويـَــــرقى رضي للحوافز جيـّـد وفعّـــــال ي ــــ إلى نظام

ــــتـّـــــــبع إلى إشباع حاجات ورغبات العمال سواء من الناحية الدادية أو الدعنوية ، أما العلاقة السلبية بين القيادة  الـم 
للقيادة التحويلية على الرضا عد ـــعد أو أكثر من ب  ـــالتحويلية والرضا الوظيفي ، يعكس وجود علاقة سلبية بين ب  

 . الوظيفي
 

 . قيادة تحويلية ، فعالية تنظيمية ، رضا وظيفي ، حوافزالكلمات المفتاحية : 
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Abstract 

 
This study aims to test the intermediate role of job satisfaction in the 

relationship between the transformational leadership and the organizational 

effectiveness of Prodiac Company – Ezzahra Mills. Where the study relied on 

the descriptive approach to cover the theoretical part of this study and the 

analytical approach to study relations, Was selected  Overall scanning 

method  For workers of Prodiac Company – Ezzahra Mills and the number of 

workers was 70 workers Divided into managers, administrators, technicians, 

mill workers, guards and drivers. A questionnaire was designed for all 

employees of the company as a important tool for data collection. Data analysis 

and hypothesis testing were used for descriptive statistical methods (frequencies, 

percentages, computational averages, variances, standard deviations) and 

evidential tests (Alpha Cronbach, Simple Linear Regression, Least Squares 

Method, Analysis of Covariance) using SPSS V.25, Amos V.24 and path 

analysis. The study found the following main results: The correlation between 

transformational leadership and organizational effectiveness is estimated at 

(0.289), but it is weak, which is indicative of the presence of variable variables 

between them. This confirms that there is an indirect effect of transformational 

leadership on organizational effectiveness estimated at (0.312) That job 

satisfaction mediates the relationship between them. The study also revealed a 

negative relationship between job satisfaction and organizational effectiveness 

due to the company's lack of a system of incentives that is good and effective to 

satisfy the aspirations of the employees of the company, so that this system does 

not lead to satisfaction of the needs and desires of workers both materially and 

morally. Transformational leadership and job satisfaction reflect a negative 

relationship between post or more post-transformational leadership on job 

satisfaction. 

 
Keywords : Transformational Leadership, Organizational Effectiveness, Job 

Satisfaction, Incentives. 
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 ةــــــــــــدمــــقـم

  -  أ -
 

 تمهيد - أ
تعملللللللل  ليومللللللللوف متغللللللللةم م سلللللللل  سللللللللم ب لم لللللللل    لع لللللللل    لم للللللللو      م  غ للللللللوف تم  لللللللل   علللللللل م متم  لللللللل   

 ملميوف لللللل   اللللللع وامللللللوو مت للللللا   م لللللل لوف ع  ل للللللجد ت ملللللللوً  اللللللع ملميومللللللوف متمعوللللللل  للللللل  ل للللللم  مف متع للللللم 
دلللللللوس    للللللل   سم فللللللد   دلللللللوس  ،للللللل    ملميوف للللللل    ،مدللللللل  متت لللللللول  م ام لللللللول   متم للللللل م م و للللللل  م متم يةتة غلللللللو    

 م افللللل  لممللللل  ع ع لللللو سفللللل  متع دللللل  لللللل   للللل     ململللللةمميا  لهلللللوتجمل   م للللل ا  لللللا   ةللللل لوف   مف  لللللةس   وتغللللل  
ملميومللللللوف و  ت غلللللل  ل للللللوتغجلو متسم دلللللل  متم اغ دلللللل   متجاللللللب  لللللل  لفللللللو غ  وسم دلللللل  ، د لللللل  تد يلللللللو للللللل  متج للللللو  

   فو    فعوتغ  ع م  مممم د    دوس  مم  تهو  اع تح غق ل  مفلو 
فوللللللم لفللللللةم مت غلللللوس  متماةداغللللل  م ل مةلللللم مت لللللمن متع لللللمد     م مالجلللللللم ل،للللل  ل للللل  ل لللللوط مت غلللللوس  م  د للللل  متللللل   

ت للللللللةم  اللللللللع تهجغللللللللق متسم   ملميفمالللللللل   مع دلللللللل  مملللللللل  مف متعللللللللولاا  للللللللليال  ،مدلللللللل  متم للللللللمب  متخللللللللو  مت للللللللمم مف 
  تح غق ملم و    متفو ا  م وسم   ملميوموف ع

 الللللع مت ت لللللو  لمخ  لللللغل  لللللل  ةللللل ل تف للللل     مت لللللوس  ن للللللو سمما لللللةن لللللل   لللللوف فوت لللللوس  متماةداغلللللةن  للللل  
  دلللللوس    لللللغل     ه مت  للللل  فلللللغل   سفعلللللل  فلللللة مت لللللو   فعوتغللللل   وتغللللل  تمفعغللللل   مومملللللوته  مت م و دللللل   مت  م غللللل 

  ملأسم  تح غ وً تلأ  مب ع 
 

 طرح الإشكالية : - ب
 م،    فل  ل،  ل   ل وتغب مت غوس  متسم د     لأن   م  د   م آن  سممو  لةضةه مت غوس  متماةداغ   ولأ وت   

متجو وتهو لم ت   لعم ف  ل  ممج    ،غب ت ة      متعماغ  م  وف  مجو ف ا وط متا ون      سغف  سم م  
وم    تما غق ل  مب ملمي و  و اووم تضجط لسم  متعول   ضمون  ماغ  ل ممم  ديج   مت غوم بهو ل  ،غب و مج

و  تحم  مت غوس  ل وا   ول  م متيووم متعوم تامؤ    ع و  لن غغوب مت غوس  متفو ا   ملمؤثم   اع ملممخ  ا 
 مت وس    اع و، مث متم غ  ملمهاةب تد لثم  مضد  اع  اةك متعولاا    مو لن ونخفوض ل مةى متمضو 

     غوغ  متش وتغ  متم غ غ  م مت ؤمل متمولي :د لثم  اع لسم ل  ع   وتمولي سممتةسغف  تاعولاا لدضوً ت
 مســــــاهمة القيــــــادة اللرضا يــــــة لــــــ  الرفــــــا الــــــض ي   ل ض ــــــض   لــــــ  ال  اليــــــة الل  يميــــــة هــــــ   ــــــد دمــــــا 

 ؟ مطا ن الزهرة –بشركة بر دااك 
 ديج ق    متش وتغ  متم غ غ  مجمة   ل  ملأ  ا  متفم غ         اع متياة متمولي : 
   لهو،  مت  م  ؟ –  م    م سدوك  متع مم   ا مت غوس  متماةداغ   متمضو متةسغف لو مجغع 
 ؟ مت  م  لهو،  –  م سدوك   م    متفعوتغ  متميوغمغ  متماةداغ  مت غوس   ا متع مم  مجغع  لو 
 ؟ مت  م  لهو،  –  م سدوك   م   متميوغمغ   متفعوتغ  متمضو متةسغف   ا متع مم  مجغع  لو 
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 لرفيات البرث : - ت
 ت  م ميو فمضغ    غ غ       فمضغوف فم غ  ليلو : 

 القيادة اللرضا ية ل  الرفا الض ي   ل ض ض   ل  ال  الية الل  يمية ةساهمتشكل م   ال رفية الرئيسية :
  ع %5 مسلضى م  ضاةع د  علاقة  ساطة ك ية مطا ن الزهرة –بشركة بر دااك 

 متفم غ  متموتغ  : تيج ق ليلو متفمضغوف  
   0.0. ملم لمةى  يل  و، لو غ  س تل     لثلم دة≥α لم    م سدلوك متلةسغف    متمضلو متماةداغل  مت غلوس   لا  – 

 ع لهو،  مت  م 
   0.0. ملم مةى  ي  و، و غ  س ت     لثم دة≥α م سدلوك  لم   مت غوس  متماةداغ   متفعوتغ  متميوغمغ    ا  – 

 ع لهو،  مت  م 
   0.0. ملم لمةى  يل  و، و غ  س ت     لثم دة≥α لم    م سدلوك تمضلو متلةسغف   متفعوتغل  متميوغمغل  م  لا  – 

 ع لهو،  مت  م 
 مبررات  خليار المضفضع : - ث
 ت و ب ملمةضةه ل  متمخ ص ع 
 مث  ملمةضةه ع ، 
  ع ملمغ  مت خ   تامةمضغ  ملممعا      وتغب مت غوس 
 

 أهداف الدراسة  أهميلها : - ج
 ا عع ل  ة ل ممغوليو به   مت  م   و  : الدراسة:أهداف  -1
   ع لهو،  مت  م  – م سدوك  م   لهمغ  مت غوس  متماةداغ   وسلو 
 ع لهو،  مت  م  – م سدوك  م     متفعوتغ  متميوغمغ   اعمت غوس  متماةداغ   متمعمب  اع لثم 
  ع لهو،  مت  م  – م سدوك  م   تاعولاا   متمضو متةسغف   اعمت غوس  متماةداغ  تةضغد لثم 
  ع لهو،  مت  م  – م سدوك  م      غون لثم متمضو متةسغف  م تح غق متفعوتغ  متميوغمغ 
 وةمجو  مت    متة غط تامضو متةسغف  م متع مم   ا مت غوس  متماةداغ   متفعوتغ  متميوغمغ  ع 
 :  لفمت  م    لهمغ   اتتد الدراسة: أهمية -2
   ل ف  اع س م    متميوغمغ  لاعو  مت  م وف مت و    مت  تيو تت  وت  م   لةضة وف مت غوس   متفعوتغ   

 ت       مت  م   ممولت    م   ملمم   مت وتب   ة متمضو  ف ط متع مم   ا ملمم   متمو    ملمم   ملم م   
تة ةل و  لفض  متيمو ج م تف   متمجود  م لم   متفعوتغ  متةسغف   مم     غط م     متع مم  به ب م

 ع  عللمو    دة   س م   تيو تت متع مم   ا ملمم  مف مت  ث  لالل  متميوغمغ  
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     ل  ثلَلللل َّ فم  ملممةمم  ون ملمم  مف ملم      تحم  ل و،   م ع  ل  مت مموم م متجاةث متسم د  ملممخ 
  د   تاجو، ا  إ مم  ملم د  ل  متجاةث ،ةل     ملمفو غ  لن تا و   مت  م   م وتغ   اع فمد لفوق 

 ل ودم  متمهة  متسم ي ملمي ةس   بخو   م س  مفم و  ملم مج  متعم غ   ملأ يجغ       ةوص لم     م متيةه 
 ل  مت  م وف ع

 لهو،  مت  م  لاللم لللخ ي مت مم   –   مم  ت ةن لفغ   تا و ما  اع وسم   شم    م سدوك ون امو ج     مت  م
 لأنهو تا   م لعاةلوف للم  ت و   م متخو  مت مم مف ملميو ج  تمع د  متفعوتغ  متميوغمغ    تجنّ   ط ;فغلو

   متفعوتغ  متميوغمغ  ع ت دوس  ل مةى متمضو متةسغف  دؤسيل    م متمهة  لو  دم  ممت غوس  متماةداغ  مت ي 
 

  د د الدراسة : - ح
 لهو،  مت  م   ولميه   مت يو غ    ةديا ع –: تم و مم    م متجاب م شم    م سدوك  الرد د المكانية 
 : ع 8.02/8.02تم و مم    م متجاب لغ ماغوً ة ل مت  م   مت وني ل  مت ي  ملجولعغ   الرد د الزمانية 
 

 المسلخدمة:م هج البرث  الأد ات  - خ
متمااغا  ت  م   متوو م  ت ةاد ل  م ملميو ج و مخ ملوً م س م   متوةم م مت ممو غ    ملميلج متة ف   و مم او 

،غب   فت لم،ا  متجاب متة ف  و  تةضغد  عض  مت  م    متا واغ   لأاد ديو ب متوو م  لةضةه 
 تح د  ل  ا  مت  م    متيومي ملمفو غ   تعلمُّب لو تة   وتغد ملآةم ن ل  ة ل مت  م وف مت و     ملأسب 

 م لم،ا  ملميلج متمااغا   مى مت مموس  اع تف   متع مم   ا ملمم  مف  متفمضغوفع م مخ ص   ل  مفلو 
   غيلموعمموف مت  ججغ    م ميموو متع 

 مم  م مخ ليو ت يغ  س م   م وت   جمعيو  غواوف  مف مو    غف  مم   متلموم      ةماب مت  م    لةمى  
 متجغواوفع مف مو    م  ل  ة ل و مخ مم مت مجوا   ملم و ا   ملم ،و   إ، ى ملأس مف متجا غ  م جم  

    

   ضبات البرث :- د
 م لميو     عة   ويجوس لؤ    تمةفم فغلو  فوف مت و   متماةدا   و مجو  لن  ا  مت عة وف مت  ل   

ملمؤ  وف  اع ملم مةى ملمحا  تممغ   وت اه  م ملغ     اوممً   و غ  ملمةضةه متيوتج    تعا د   خص ممو   
علو مت    ل  متعمول )ل دم( ملمؤ    فإن متعغي  ملم م ة   لم ت   سممغ    وت    متلماليموم  ،غب تعول  ل

    لةمفق  لةمفق      ل  م ل  غ  و عللللمل وت ك  متمافظ ،غب  ياةم و و وته  و  ةوا
 

 هيكل البرث : - ذ
ل  ل   لعولج  وش وتغ  مت  م    مةمجو  متفمضغوف ملمهم ،  تل   ت  غ  متجاب و  ف اا  ،غب ةا ص  

لجا ا  ،غب ةا ص ملمجاب ملأ ل متف   ملأ ل لممم ع  ملأس غوف لمم  مف مت  م      تك ل  ة ل 
غف   للو ملمجاب مت وني ةا ص ت  م   متمو  ملمفو غم  تا غوس  متماةداغ   متفعوتغ  متميوغمغ   متمضو متةس
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يو م وتغ    ،غب تللل   متمع غب  اغلو  م ميجوط ل   لو داللمغلل  س م متا  م وف مت و     مف  ا  لةضةه مت  م  
لل  مت  م   ملمغ ماغ  م شم    م سدوك  ;   مت  م وف مت و     لهو،  مت  م   ولميه    –للو متف   مت وني  فمضلم 
   مت يو غ    ةديا ع
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 تمهيد
 

من خلال  بُسثّل عامل مهم في بقاح ابؼـنـُظمةتعُتبر القيادة من أىم الوظائف الإدارية وجوىر العمل الإداري لأنها  
برقيق الأىداف ابؼنشودة . ففي ظل التّغتَات ابؼتُسارعة والتطورات  ابذاهتأثتَىا على كل القوى العاملة في 

لذلك   أصبحت القيادة التقليدية غتَ بُؾدية لأنها بُروّل الأفراد بتَوقراطيتُ وتسلبهم القدرة على الإبداع والتفكتَ
من خلال البحث كان لابدّ للمنظمات من تطوير مفاىيم القيادة وبفارساتها حتى توُاكب ىذه التغتَات وذلك 
في ظل  والاستمرارعن أساليب جديدة في العمل حتى يتستٌّ بؽا إيجاد ميزة تنافسية بذعلها تتمكن من البقاء 

، ومن بتُ  الاحتياجاتابؼنافسة ابغادة بتُ ابؼنظمات ، لذلك ظهرت مفاىيم وأنماط جديدة للقيادة تلُبـّي ىذه 
ىذه الأنماط نمط القيادة التحويلية والقيادة التبادلية والقيادة ابػدمية . وسيكون نمط القيادة التحويلية ىو بؿور 

 :  ابؼبحثتُ التالييــنإلى  لصفاللذلك تّم تقسيم دراستنا ىذه . 
 ريــار النظــــــــــــــــــــالإطالأول :  ابؼبحث -
 سات السابقةالدرا:  الثانـي ابؼبحث -
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 المبحث الأول : الإطار النظري
 
لأكثر من ذلك من خلال أنماطها ابغديثة وعلى رأسها  امتدت تعد القيادة تقتصر على توجيو الأفراد فقط بل لم 

النمط التحويلي ، فابؼهارة في تطبيق ىذا النمط أمر ضروري لتحقيق الأىداف وابػطط التي جاءت من أجلها ، 
متطلبات الأفراد بإعتبارىم بؿـرّك أساسي لكافة أنشطة ابؼؤسسة ولا يتحقق  الاعتباروذلك في ظل الأخذ بعتُ 

، لذلك تّم تقسيم  واستمراريتهاالعمل على تنسيق النشاط القيادي بدا يتضمّن كسب ولاء أفرادىا ذلك إلا ب
 . ، حيث تم التطرق إلى كل متغتَ من متغتَات الدراسة في مطلب( مطالب 3) ثلاثابؼبحث إلى 

 
  Transformational leadershipالمطلب الأول : القيادة التحويلية

 
لم يعُـد ملائماً  *التبادليةالقيادة إِزاء حال منظمات الأعمال ابغديثة في التّحولات البيئية ابؼستمرة ، فإن مدخل  

وأصبح الأمر يتطلّب نمطاً قياديـّاً مواكباً لكل ذلك . فالقيادة التحويلية بدا تقوم عليو من فلسفة جديدة ، تدفع 
 العاملتُ إلى بذل أكثر بفاّ ىو متوقع لتحقيق أىداف متقدمة وبدستويات أداء عالية .

 
 : : النموذج التحويلي للقيادةأولاً 

إستحوذ نموذج جديد للقيادة على إىتمام واسع النطاق . وىي القيادة التحويلية التي تعُتبر من أىم وأحدث  
نظريات القيادة الإدارية جاءت بؿصّلة لمجهودات حثيثة ومستمرة من قبل ابؼفكرين والعلماء في بؾال تطوير الإدارة 

 James Victorلافى ما كان فيها من قصور ، وكان والقيادة ، وجاءت لتجمع بتُ بفيزات نظريات القيادة وتت

Downton  القيادة الثائرة أول من طرح فكرة القيادة التحويلية في كتابوRebel leadership  في عام
على يد العالم السياسي الأمريكي  1978، فيما كان أول ظهور بؼفهوم القيادة التحويلية كنظرية في عام  1973

James MacGregor Burns   حيث قدّم ،Burns  َالقيادة من خلال كتابو الشهتLeadership 
   1شرحاً متعمقاً بؼفهوم القيادة التحويلية وأعاد النظر في بفارسات وسياسات القيادة التي بُسارس .

 2أن القيادة إمّــا معاملات أو برويلية : 1978في عام  Burnsتصّـور  
 ىم أولئك الذين يقودون من خلال التبادل الإجتماعي . وكما يلاحظ  قادة ابؼعاملات ،Burns  ،

يقودون " بتبادل شيء لآخر : وظائف للتصويت أو إعانات  -على سبيل ابؼثال  -فـإن السيـاسييـن 

                                                           
 بأنها القادة الذين يوجهون ويحفزون أتباعهم بإبذاه ابؽدف بؼا ىو بؿدد من خلال توضيح دور ومتطلبات ابؼهمة . Robbinيادة التبادلية : عرفها الق - *
1

'' دراسة ميدانية '' ، مذكرة ماجستتَ منشورة ، برنامج  دور القيادة التحويلية في تحقيق الفعالية التنظيمية في المدارس الخاصة بقطاع غزةام بؿمد حسن العثماني ، عز  - 
 .  21ص : 2017،  غزة '' ،  غزة -الدراسات العليا ابؼشتًك بتُ ''أكاديدية الإدارة والسياسة للدراسات العليا'' و ''جامعة الأقصى

2
 - Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio, Transformational Leadership, 2°Edition, Lawrence Erlbaum 

Associates, New Jersey, United States of America, 2006 : P3  .  
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للمساهمات في ابغملات ". بالطريقة نفسها ، يقُدّم قادة أعمال ابؼعاملات مكافآت مالية للإنتاجية أو 
 يرفضون ابؼكافآت بسبب نقص الإنتاجية .

 من ناحية أخرى ، ىم أولئك الذين يُحفزون ويلُهمون أتباعهم على حد سواء  القادة التحويليون ،
ابعتُ ت. يساعد القادة التحويليون ابؼ لتحقيق نتائج غتَ عاديـّة ، وفي ىذه العملية ، تطوير قدراتهم القيادية

ادةً من خلال الإستجابة لإحتياجات ابؼتابعتُ الأفراد من خلال بسكينهم على النمو والتطور ليصبحوا ق
. تّم بذميع ابؼزيد من الأدلة  ككلومُواءمة الأىداف وأىداف ابؼتابعتُ الفرديتُ والقائد والمجموعة وابؼنظمة  

دي إلى مستويات القيادة التحويلية يدكنها برريك ابؼتابعتُ لتتجاوز الأداء ابؼتوقع ، وكذلك تـُؤ لإثبات أن 
 المجموعة والتنظيم . والتزامعالية من رضا التابع 

على الرغم من أن الأبحاث ابؼبكرة أظهرت أن القيادة التحويلية كانت مصدراً قوياً بشكل خاص في الأوضاع  
 -  O'Keefe؛ Longshore  - 1988؛Boyd  - 1988؛Bass  - 1985العسكرية على سبيل ابؼثال : 

، تراكمت الأبحاث ابغديثة التي تثبت   Curphy  - 1992؛ Yammarino & Bass  - 1990؛ 1989
 . Avolio & Yammarino  - 2002أن القيادة التحويلية مهمة في كل قطاع وفي كل مكان ، مثل دراسة :

 
 1: ثانياً : الخلفية التاريخية للقيادة التحويلية

لقد أدرك ابؼؤرخون والعلماء السياسيون وعلماء الإجتماع منذ فتًة طويلة القيادة التي بذاوزت فكرة التبادل  
، ومع ذلك  ( للكاريزما ىذه الدراسة1221-1211) Weberدراسة الإجتماعي بتُ القائد والأتباع . ويختبر 

  -تقديم مكافأة أو تعويض عن السلوك ابؼرغوب  -تعزيز الوحدات  والاقتصادفقد دعم كل من علم النفس 
 كمفهوم أساسي لدراسة القيادة . 

، Homans   1950كان ينُظر إلى القيادة في ابؼقام الأول بإعتبارىا علاقة التبادل ، على سبيل ابؼثال : دراسة  
، وكذلك الكثتَ من  Podsakoff & Schriescheim- 1985 أشارت الأبحاث التي أجراىا كل من 

 مثل دراسة ((Full Range of Leadership FOL *نموذج القيادة الكاملةجريت على الأبحاث التي أُ 
Avolio & Bass - 1991  إلى أن ابؼكافأة الطارئة فعالة بشكل معقول في معظم الظروف . بالإضافة إلى ،

التصحيحية لفشل أحد ابؼتابعتُ في الإمتثال( يكون أكثر تنوعاً في ذلك ، فإن الإستثناء النشط للإدارة )القيادة 
و كقيادة فعلية فعالة ــلانـــ( بط " إذا لم يتم كسرىا ، فلا تتعارض معها " ة )ـة الإستثنائيـالتأثتَات ، والإدارة السلبي

ع ابعزر للإمتثال ، إذا قصرت قيادة أحد ابؼتابعتُ على مكافآت مLevinson (1980 )كما إقتًح   - لأنو -

                                                           
1

 - Ibid., PP. 3-5  .  
*

ع ودوافعهم فهو نموذج شامل للقيادة ، الذي يرتكز على ابعوانب النفسية والفكرية والإجتماعية التي ينبغي أن يتّصف بها القائد للتأثتَ في الأتبا  نموذج القيادة الكاملة : - 
عدم التّدخل( ، والأربعة الأخرى بُرددّ القيادة التحويلية -الإدارة بالإستثناء-وأىدافهم. وىذا النموذج يتكون من سبعة عناصر : ثلاثة منها بُرددّ القيادة التبادلية )ابؼكافئة ابؼشروطة

  الإىتمام الفردي( .  -الإستثارة الفكرية أو الدافعية ابؼستوحاة-التّشجيع الإبداعي أو التّحفيز الإبؽامي-)الكاريزما أو التّأثتَ ابؼثالي
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أو العقاب بعصا لعدم الإمتثال للعمل ابؼتفق عليو الذي يتعتُ على ابؼتابع القيام بو ، سيستمر أتباعك في الشعور 
بالضياع . يجب أن تتصدى القيادة أيضاً لإحساس التابع بجدارة الذات لإشراك التابع في إلتزام حقيقي ومشاركة 

  القيادة التحويلية إلى تبادل ابؼعاملات . في ابعهد ابؼبذول . ىذا ما تضيفو
يُحفز القادة التحويليون الآخرين على القيام بدا ىو أكثر بفا كانوا يقصدونو في كثتَ من الأحيان وحتى أكثر بفا  

أنْ إعتقدوا أنو بفكن . وضعوا توقعات أكثر برديـّاً وعادة ما يحققون أداء أعلى . يديل القادة التحويليون أيضاً إلى 
. علاوة على ذلك ، فإن القادة التحويليتُ يدكّنون ابؼتابعتُ وينتبهون  يكون لديهم أتباع أكثر إلتزاماً وملاءمةً 

 .لإحتياجاتهم الفردية وتطوّرىم الشخصي ، بفا يساعد ابؼتابعتُ على تطوير إمكاناتهم القيادية ابػاصة 
ابؼعاملات . تؤُكد قيادة ابؼعاملات على ابؼعاملة أو التبادل  القيادة التحويلية ىي في بعض النواحي توسيع لقيادة 

الذي يحدث بتُ القادة والزملاء والأتباع . يعتمد ىذا التبادل على قيام القائد بدناقشة ما ىو مطلوب وبرديد 
 الشروط وابؼكافآت التي سيحصل عليها الآخرون إذا قاموا بدلئ تلك ابؼتطلبات . 

ومع ذلك ، يرفع القيادة إلى ابؼستوى التالي . حيث تشتمل القيادة التحويلية على أتباع القيادة التحويلية ،  
ملهمتُ للإلتزام برؤية وأىداف مشتًكة بؼنظمة أو وحدة ، وبردّيهم ليكونوا مبدعتُ بغل ابؼشكلات ، وتطوير 

 قدراتهم القيادية من خلال التدريب ، التوجيو وتقديم كل من التّحدي والدّعم .
تشتًك القيادة التحويلية كثتَاً في القيادة الكاريزمية ، ولكن الكاريزما ليست سوى جزء من القيادة التحويلية .   

للقيادة الكاريزمية ، في الواقع ، بؿدودة إلى حد ما . تأخذ ابؼفاىيم الأكثر حداثة  Weberianكانت فكرة 
؛ Conger & Kanungo  - 1998ال : دراسة للقيادة الكاريزمية منظوراً أوسع بكثتَ )على سبيل ابؼث

 ( ، ومع ذلك ، تشتًك كثتَاً في القيادة التحويلية . House & Shamir - 1993ودراسة 
يتضمن الإىتمام ابغاسم بنظريات القيادة التحويلية والكاريزمية ما يشتَ إليو الكثتَون على أنو ابعانب ابؼظلم  

توجيههم إلى نهايات مدمرة تخدمون قدراتهم لإبؽام أتباعهم و الكاريزميون الذين يسىؤلاء القادة  -للكاريزما 
ار بالآلاف وحتى ـــوسلمية وحتى شريرة . غالباً ما يتبادر إلى الذىن قادة دوليون أبغقوا ابػراب وابؼوت والدم

. لكن ىؤلاء الزعماء  أسامة بن لادن،  Adolf Hitler  ،Pol Pot  ،Josef Stalinن ، أمثال : ــابؼلايي
ىم أولئك الذين يدكن أن يطلق عليهم التحويل الشفوي الكاذب . يظهرون العديد من عناصر القيادة التحويلية 

 فس . وتغذي النّ  واستغلالية)العناصر ابعذابة بشكل خاص( و لكن لديهم دوافع شخصية 
 

 تعريف القيادة التحويلية :ثالثاً : 
ـــــــــــك لإخـــــــــــتلاف   ـــــــــــة ، ويعـــــــــــود الســـــــــــبب في ذل ـــــــــــادة التحويلي ـــــــــــى تعريـــــــــــف بؿـــــــــــدد للقي ـــــــــــاحثون عل لم يتفـــــــــــق الب

الفلســـــــــــفات ووجهـــــــــــات النظـــــــــــر حوبؽـــــــــــا ، إذ تعُـــــــــــد مـــــــــــن ابؼفـــــــــــاىيم ابغديثـــــــــــة في الإدارة ، الأمـــــــــــر الـــــــــــذي نـــــــــــتج 
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ــــــــــو بالنســــــــــبة  ــــــــــات إلى غمــــــــــوض ابؼصــــــــــطلح ومــــــــــا يعني ــــــــــا تعــــــــــود ىــــــــــذه الإختلاف ــــــــــو تعــــــــــد د التعريفــــــــــات ، وربّد عن
 1 احث .لكل ب

 بفاّ سبق نستعرض بعض التعريفات بؼختلف الباحثتُ : 
قادة  –بأنها مفهوم يختص بالسلوك الذي يظهر عندما يدخل الأفراد  القيادة التحويلية Burnsعرّف  -

في علاقة ما فيما بينهم بحيث يرتقي كل منهم بالآخر إلى مستويات أعلى من الدّوافع  –ومرؤوستُ 
 2وابعوانب الأخلاقية وابؼعنوية . 

على أنها القيادة التي تعمل على توسيع إىتمامات ابؼرؤوستُ وتنشيطها ،  Avolio & Bassعرفّها  -
وأىدافها ، مع توسيع مدارك ابؼوظفتُ للنظر وتعميق مستوى إدراك ىؤلاء ابؼوظفتُ وقبوبؽم لرؤية ابعماعة 

  3 الذاتية ، من أجل الصالح العام للمنظمة . اىتماماتهمإلى ما ىو أبعد من 
تعتٍ مدى سعي القائد الإداري إلى الإرتقاء بدستوى مرؤوسيو من  القيادة التحويليةأن  الهوارييرى  -

 4 التطوير الذاتي والعمل على تنمية وتطوير ابعماعات وابؼنظمة ككل .أجل الإبقاز و 
وجهات النّظر ابؼختلفة ، بحيث يدكن القول بأن  بالاعتباريُستخلص تعريفاً شاملًا يأخذ  نبفاّ سبق يدكن أ 

تلك القيادة التي ترُكز على الأىداف البعيدة المدى مع التركيز على بناء رؤية واضحة ،  : القيادة التحويلية
حفز وتشجيع الموظفين على تنفيذ تلك الرؤية ، العمل في نفس الوقت على تغيير وتعديل الأنظمة القائمة 

المسؤولية في تنمية  تدريب المرؤوسين على تحمّل أكبر قدر من بالاعتبارلتلائم ىذه الرؤية ، مع الأخذ 
    5 وتطوير أنفسهم وتحقيق أداءات تفوق التوقعات .

 
 6: مكونات القيادة التحويليةرابعاً : 

يقوم القادة التحويليون بعمل ابؼزيد مع الزملاء والأتباع أكثر من قيامهم بتبادلات أو إتفاقيات بسيطة . إنهم  
إستخدام واحد أو أكثر من ابؼكونات الأساسية الأربعة للقيادة يتصرفون بطرق لتحقيق نتائج متفوقة من خلال 

التحويلية . إلى حد ما ، تطورت مكونات القيادة التحويلية مع ظهور بعض التعديلات في كل من مفهوم القيادة 
 التحويلية وقياسها .

                                                           
)الوزارات الفلسطينية في المحافظات ابعنوبية( ، بؾلة جامعة  التنظيمي : الرضا الوظيفي كمتغير وسيط والالتزامالعلاقة بين الأنماط القيادية بؿمود عبد الربضن الشنطي ،  - 1

  . 90-89: ص 2017( ، فلسطتُ ، كانون الثاني 7القدس ابؼفتوحة للأبحاث والدراسات الإدارية والإقتصادية ، المجلد الثاني ، العدد )
2

 أطروحة،  التحويلية لمديري التربية والتعليم وعلاقتها بالفعالية التنظيمية لإدارات التربية والتعليم في المملكة العربية السعوديةالقيادة بؿمد بن ىادي علي الفقيو ،  - 
 . 15: ص 2006دكتوراه في الإدارة التًبوية والتخطيط ، جامعة أم القرى ، ابؼملكة العربية السعودية ، 

3
 . سبق ذكره ، نفس الصفحةمرجع بؿمود عبد الربضن الشنطي ،  - 
4

)دراسة ميدانية بابؼديرية ابعهوية للتوزيع بقسنطينة( ، مذكرة  القيادة التحويلية وعلاقتها بالأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين بمؤسسة سونلغازبن عبد الربضن الطاىر ،  - 
 . 50: ص 2008/2009ماجستتَ في علم النفس العمل والتنظيم ، جامعة منتوري ، قسنطينة ، 

5
 . 54ابؼرجع السابق ، ص - 

6
 - Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio , Op.Cit., pp.5-7  .  
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وبؿاكاتو . تلهم القيادة  من الناحية النظرية ، تكون القيادة جذابة ، ويسعى الأتباع إلى التماىي مع القائد 
 ابؼتابعتُ بالتحدي والإقناع ، بفا يوفر ابؼعتٌ والتفهم . القيادة بُرفز فكرياً ، وتوسيع إستخدام أتباعهم لقدراتهم .

، تعُتبر القيادة متفهمة بشكل فردي ، حيث تزُود ابؼتابع بالدعم والتوجيو والتدريب . يدكن قياس كل  اً أختَ  
 Multifactor Leadership القيادة متعدد العواملعنصر من ىذه ابؼكونات من خلال إستبيان 

Questionnaire (MLQ)
 Howellإلى  ((Bass 1985. حددت الدراسات التحليلية للعامل من  *

and Avolio 1993))  من ، وBycio  وHackett  وAllen ((1995  إلىAvolio  وBass  و
Jung (1997 )مكونات القيادة التحويلية  . 

 :  يتم تقديم وصف بؼكونات القيادة التحويلية في الأقسام التالية 
 :  Idealized Influence (II)المثالي  التأثير -1
 . يحظى القادة بالإعجاب ، الإحتًام والثقة بؽم أن يكونوا قدوة لأتباعهم . يتصرف قادة التحولات بطرق تتيح 

ر ـــيتعرف أتباعهم على القادة ويريدون تقليدىم ؛ يتم منح القادة من قبل أتباعهم على أن لديهم قدرات غي
 : سلوكيات القائد والعناصر . وبالتالي ، ىناك جانبان من جوانب الكمال في التأثتَ ، وابؼثابرة ، والتصميم ةــاديـــع

. يدثل ىذان ابعانبان ، اللذين يتم قياسهما بواسطة عوامل  التي تنسب إلى القائد من قبل أتباع وشركاء آخرين
حيث إنهما يتجسدان في سلوك القائد والصفات  -، الطبيعة التفاعلية للتفاعل ابؼثالي  MLQفرعية منفصلة من 

ر ـــــأثيــــوك التــــــي سلـــاً فــــاليــــل مثــــمثـي MLQ. عنصر عينة من  من قبل أتباعو قائدبال التي يتم إجراؤىا فيما يتعلق
ي ــــــالـــــق مثـــــنســـل مـــــامـــن عـــــوذج مــــــــمــــ. عنصر ن " يؤُكد القائد على أىمية وجود شعور جماعي بالرسالة "ىو 
 ." القائد يطُمئن الآخرين بأنو سيتم التغلب على العقبات " ىو 

بالإضافة إلى ذلك ، فإن القادة الذين لديهم قدر كبتَ من التأثتَ ابؼثالي لديهم الرغبة في ابؼخاطرة ومتسقة بدلًا  
ة والسلوك من التعسفي. يدكن الإعتماد عليهم لفعل الشيء الصحيح ، بفا يدّل على ابؼعايتَ الأخلاقية العالي

 الأخلاقي .
 : Inspirational Motivation (IM) الدافع الملهم -2
يتصـــــــــــرف قـــــــــــادة التحـــــــــــولات بطـــــــــــرق بُرفـــــــــــز وإبؽـــــــــــام مـــــــــــن حـــــــــــوبؽم مـــــــــــن خـــــــــــلال تـــــــــــوفتَ ابؼعـــــــــــتٌ والتحـــــــــــدي  

لعمـــــــــــــل أتبـــــــــــــاعهم . روح الفريـــــــــــــق أثـــــــــــــارت . يـــــــــــــتم عـــــــــــــرض ابغمـــــــــــــاس والتفـــــــــــــاؤل . ابغصـــــــــــــول علـــــــــــــى أتبـــــــــــــاع 
ـــــــــــد القـــــــــــادة ابؼشـــــــــــاركتُ في تصـــــــــــور دول  ابؼســـــــــــتقبل جذابـــــــــــة . إنهـــــــــــم يخلقـــــــــــون توقعـــــــــــات متصـــــــــــلة بوضـــــــــــوح يري

 MLQ. عنصـــــــــــر عينـــــــــــة  ابؼتـــــــــــابعون الوفـــــــــــاء بهـــــــــــا ويظُهـــــــــــرون أيضـــــــــــاً الإلتـــــــــــزام بالأىـــــــــــداف والرؤيـــــــــــة ابؼشـــــــــــتًكة
 . " يعبر القائد عن رؤية مقنعة للمستقبل"ىو  IMـ ــل

 
                                                           

*
نسختو الأولى  Bassابؼقياس الأكثر إستخداماً لقياس القيادة التحويلية ، وقد طوّر  MLQمقياس القيادة متعدد العوامل : مقياس لقياس عوامل السلوك القيادي ، يعتبر  - 

 ، حيث قام ببناء الأسئلة التي تُشكل ىذا ابؼقياس ، حيث شهد مراجعات عديدة واستمر تنقيحو من أجل تعزيز ثباتو ومصداقيتو . 1985



 مراجعة الأدبيات                                                                                الأول  فصلال   

 

 8 

عاملًا مشتًكاً واحداً للقيادة ابؼلهمة  (IM)والدافع ابؼلهم   (II)عادةً ما تشكل القيادة ابؼثالية في القيادة 
 - Bass & Avolio)الكاريزمية . يشبو العامل ابعذاب ابؼلهم السلوكيات ابؼوضحة في نظرية القيادة الكاريزمية 

 . (House - 1977؛  1993
 : Intellectual Stimulation  (IS)التحفيز الفكري  -3
لتكون مبتكرة وخلاقة من خلال التشكيك في الإفتًاضات ، وإعادة صياغة يُحفز قادة التحولات جهود أتباعهم  

د إنتقاد علتٍ لأخطاء ـــــوجـــابؼشاكل ، والتعامل مع ابؼواقف القديدة بطرق جديدة : يتم تشجيع الإبداع ، لا ي
م تضمينهم في عملية الأفراد ، يتم إلتماس الأفكار ابعديدة وابغلول الإبداعية للمشكلات من ابؼتابعتُ الذين يت

معابعة ابؼشكلات وابغلول ابعديدة ، يتم تشجيع ابؼتابعتُ على بذربة أساليب جديدة ، ولا يتم إنتقاد أفكارىم 
" يجعل القائد الآخرين ينظرون يدثل برفيزاً فكرياً ىو  MLQلأنها بزتلف عن أفكار القادة . عنصر عينة من 

 .إلى المشكلات من عدة زوايا مختلفة " 
 :Individualized Consideration  (IC)الإعتبار الفردي  -4
يوُلي القادة التحويليون إىتماماً خاصاً لإحتياجات كل فرد من أتباعو من حيث الإبقاز والنمو من خلال العمل   

الإعتبارات كمدرب أو معلم ، تم تطوير ابؼتابعتُ والزملاء بؼستويات أعلى من الإمكانات على التوالي . بُسارس 
الفردية عند إنشاء فرص تعلم جديدة إلى جانب مناخ داعم . يتم التعرف على الفروق الفردية من حيث 
الإحتياجات والرغبات . يظُهر سلوك القائد قبول الفروق الفردية )على سبيل ابؼثال : يتلقى بعض ابؼوظفتُ مزيداً 

مرونة ، ومازال البعض الآخر أكثر ىيكلية للمهمة ( . يتم  من التشجيع ، وبعضاً من الإستقلالية ، ومعايتَ أكثر
مارس "الإدارة بالتجول" مساحات العمل . تتفاعل التفاعلات مع ــتشجيع التبادل ثنائي الإبذاه في التواصل ، وتُ 

رد كشخص  ابؼتابعتُ )على سبيل ابؼثال : يتذكر القائد المحادثات السابقة ، ويدرك الإىتمامات الفردية ، ويرى الف
كامل وليس كموظف فقط ( . يستمع القائد ابؼراعى بشكل فردي على بكوٍ فعال . يقوم القائد بتفويض ابؼهام  
كوسيلة لتطوير ابؼتابعتُ ، يتم مراقبة ابؼهام ابؼفوضة بؼعرفة ما إذا كان ابؼتابعون بحاجة إلى توجيو أو دعم إضافي 

من مقياس  MLQ، لا يشعر ابؼتابعتُ بأنهم قيد الفحص . عنصر عينة  وتقييم التقدم المحرز ؛ من الناحية ابؼثالية
 . " القائد يمضي وقتاً في التدريس والتدريب "النظر الفردي ىو 

 
 Organizational Effectiveness   المطلب الثاني : الفعالية التنظيمية

 
فكر التنظيمي ، بإعتباره من ابؼواضيع ابؽامة التي تأخذ حيزاً كبتَاً من إىتمام ال التنظيمية الفعاليةيعُتبر موضوع  

سطّرة التي ـأحد ابؼ
ُ
حركّات الأساسية لتقييم النجاح أو الفشل في كل الوظائف والأعمال وابؼمارسات والأىداف ابؼ

بقاحها في و التميز ، لآن أن قدرة ابؼؤسسة على البقاء عارف عليو اـمتتسعى لتحقيقها . ومن التتبنّاىا ابؼؤسسة و 
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صياغة طريقة فعالة للأداء ىو من أىم التحديات التي تواجهها اليوم إذا ما أرادت الإستمرار ، وتوفتَ ابؼناخ 
ير أكبر للإبداع والتطو  وبرفيز واستمتاعالتنظيمي الفعال الذي يجعل الأفراد يُدارسون أعمابؽم وواجباتهم بكفاءة 

 . التعليم ابؼستمرو 
 

 تعريف الفعالية التنظيمية : أولاً : 
قد إختلف الدارسون والباحثون في برديد مفهوم دقيق للفعالية أو ابؼؤشرات الدّالة على التنظيم الفعال وغتَ  

 الفعال ، سنقوم بطرح بصلة من ابؼفاىيم بؼختلف الباحثتُ والدارستُ :
مُعتمداً على عنصر ابؽدف كمؤشر  للفعالية التنظيميةأول من حاول أن يقُدم تعريفاً  Barnardعتبر يُ  -

  1رئيسي للفعالية ، حيث عرفّها بأنها : الدرجة التي تستطيع فيها ابؼنظمة برقيق أىدافها .
ىي تعظيم العائد للمنظمة بجميع الوسائل وىي مقياس  التنظيمية الفعاليةإلى أن  Curbedيُشتَ  -

 2.للأداء نسبة إلى الأىداف 
نشئ من لى برقيق الأىداف ابؼسطرة التي أُ قدرة ابؼؤسسة ع على أنها التنظيمية الفعالية كما تّم تعريف -

 3أجلها والإستغلال الأمثل للموارد ابؼتاحة .
الفعالية  برديدبفاّ سبق يدكن أن يُستخلص تعريفاً شاملًا يأخذ بالاعتبار وجهات النّظر ابؼختلفة ، بحيث يدكن  

على أنها المدى الذي تلجأ إليو المنظمة ، من خلال إستخدام موارد معينة ، إلى تحقيق  : التنظيمية
 4أعضائها و/ أو المجتمع .أىدافها دون إستنفاذ مواردىا ودون فرض ضغوط غير ضرورية على 

 
 5مؤشرات الحكم على فعالية المنظمة :ثانياً : 

بإعتبار أن فعالية ابؼنظمة في معظم الأحيان ىي مدى برقيق ابؼنظمة لأىدافها على أن تتّسع ىذه الأىداف  
ولذلك تنقسم لتشمل أىداف خاصة بابؼنظمة وأخرى خاصة بالتفاعل بينها وبتُ الظروف الداخلية وابػارجية ، 

 ابؼؤشرات بدورىا إلى قسمتُ : مؤشرات داخلية ومؤشرات خارجية كما يلي  :
 منها : ،وترتبط بددخلات ابؼنظمة وعملياتها المؤشرات الداخلية :  -1

                                                           
1

 . 44، مرجع سبق ذكره ، ص عزام بؿمد حسن العثماني - 
2

 55أوت  20، مذكرة ابؼاجستتَ في تنمية وتسيتَ ابؼوارد البشرية ، جامعة  لسكيكدة نموذجاً (الحوافز والفعالية التنظيمية ) المؤسسة المينائية عبد العزيز شنيق ،  - 
 . 24ص : 2007/2008دة ، كلية ابغقوق والعلوم الإجتماعية ، ابعزائر ، ــــــــسكيك

3
 . 25نفس ابؼرجع السابق ، ص - 

4
- Hakan Erkutlu, The impact of transformational leadership on organizational and leadership 

effectiveness: The Turkish case,  Journal of Management Development, Vol.27, No.7, Bilkent University, 

Ankara, Turkey,  2008 :  p-p 710-711 .  

5
 - pdf الثالث/20%.الفصل  http://thesis.univ-biskra.dz/2379/5 . 
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أي قدرة ابؼنظمة على برديد الأىداف وبزطيط ابؼسار الذي من خلالو يتم  تخطيط وتحديد الأىداف : -1-1
 برقيق ىذه الأىداف .

إن توفر ابؼهارات الإجتماعية لدى أعضاء ابؼنظمة من ابؼديرين يضمن المهارات الإجتماعية للمدير :  -1-2
أو حتى في حياتهم ابػاصة ، توفتَ الدعم وابؼساندة للمرؤوستُ عند مواجهتهم العثرات سواء كانت في العمل 

 إضافة إلى أن ابؼدير الإجتماعي يستطيع توليد ابغماس لدى الأفراد في العمل .
حتى تتحقق الفعالية التنظيمية فإنو لابدّ أن يتحلّى أعضاء ابؼنظمة من ابؼديرين  المهارات العملية للمدير : -1-3

 .بابؼهارات وابػبرات الفنية ابؼتعلقة بإبقاز الأعمال 
ؤكد على ضرورة السيطرة على سلوك الأفراد داخل ــــــيُ  التّحكّم في سير الأحداث داخل المنظمة : -1-4

 ابؼنظمة ، مع توزيع السّلطة على عدد من الأفراد بدلًا من تركيزىا في يد شخص واحد .
لعاملتُ في إبزاذ القرارات يرى الكثتَ من الباحثتُ وابؼديرين أو مشاركة االمشاركة في إتخاذ القرارات :  -1-5

 يؤُدي إلى تدعيم فعالية التنظيم .
إن للبرامج التدريبية أهمية بالغة في تنمية قدرات الأفراد وبالتالي إرتفاع تدريب وتنمية قدرات الأفراد :  -1-6

 مستويات أدائهم في العمل .
ة سواء بتُ الأفراد أو الأقسام يعُدّ إن تقليل مستويات الصراع داخل ابؼنظم الإدارة السليمة للصراع : -1-7

 مُؤشراً دالاً على فعاليتها .
إن ابؼنظمة التي لا تستهتُ بحياة البشر ولا تفتقر إلى وجود نظام جيد للسلامة والأمن ىي  الحوادث : -1-8

 منظمة نادراً ما تتعرض للمساءلة القانونية .
ذلك بعدد الساعات الضائعة نتيجة الأعذار أو التمارض أو  مكن قياس ـُي أخر والغياب بين العاملين :ــالتّ  -1-9

 أمراض ابؼهنة .
 بحيث تكون التكلفة منخفضة مقارنة مع عوائد ابؼخرجات .فاءة إستخدام الموارد المتاحة : ك -1-11
 مكن أن نقيس ذلك من خلال مساهمة العاملتُ وإقبابؽم على برقيق أىدافـيُ  الدافعية لدى العاملين : -1-11

 ابؼنظمة .
بفاّ يجعلهم شركاء في القواعد العامة  ود توقعات مشتركة بين الذين ينتمون إلى التنظيم :ــوج -1-12

 .والابذاىات 
 درجة الكفاية والتكامل في الإتصالات الرسمية داخل التنظيم . -1-13
د مستوى فعالية أداء الأفراد ومنو يعُدّ رضا العاملتُ داخل ابؼنظمة مؤشراً ىاماً في برديالرضا الوظيفي :  -1-14

الأداء الإجتماعي العام داخل ابؼنظمة ، فمعظم الباحثتُ وابؼستَين يعتبرون أن العامل الراضي أكثر إنتاجية من 
   غتَه . 
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 وترتبط بصفة أساسية بابؼخرجات وبعلاقة ابؼنظمة بالبيئة ابػارجية ومن ىذه ابؼؤشرات:المؤشرات الخارجية :  -2
زيادة الطلّب عليها خدمات و إن تزويد ابؼنظمة بيئتها بابؼخرجات من سلع و  إنتاج السّلع والخدمات : -2-1

 يؤُكد وجودىا كعنصر فعال في المجتمع .
 إن إرتفاع مستوى ابعودة ابػاص بدخرجات ابؼنظمة يعُدّ مُؤشراً ضرورياً لفعاليتها .الجودة :  -2-2
إن برقيق ابؼنظمة للأرباح يساعدىا على النمو والإستمرار ، وبدون برقيقها للربح يصعب  تحقيق الأرباح : -2-3

 عليها برقيق أىدافها .
تسعى ابؼنظمة الفعالة إلى برقيق أىداف جديدة وىامة مثلًا : إنشاء مراكز تحقيق أىداف جديدة :  -2-4

 ية الشباب .صحية لعلاج ابؼدمنتُ من الشباب يكون ىدف جديد وىام بؼركز رعا
 يتمثل في أن ابؼنظمة تكون على إستعداد لإبقاز ابؼهام ابػاصة فوراً .التأىّــب للإنجاز :  -2-5
 تتمثل في المحاولات ابعادة التي تبذبؽا ابؼنظمة بغل ابؼشكلات الإجتماعية . المسؤولية الإجتماعية : -2-6
، فإن معتٌ ذلك أن منتجات ىذه ابؼنظمة تُلائم  عندما تنجح ابؼنظمة في البقاء بؼدة طويلةالبقاء :  -2-7

 متطلبات البيئة التي تعيش فيها .
يقصد بها درجة إستجابة ابؼنظمة للتغيتَ في ظروفها الداخلية وابػارجية  القدرة على التّكيف و التأقلم : -2-8

 عن طريق حصوبؽا على معلومات عن التغيتَات والتقلبات ابغادثة في البيئة .
يتمثل في نمو ابؼنظمة عن طريق إدخال عناصر التكنولوجيا ، وإدخال البرامج التدريبية للأفراد ،  التّطور : -2-9

 وتطوير منتجات ابؼنظمة بشكل يتماشى والتطور العلمي .
جدر الإشارة إلى أنو ليس بالضرورة قياس فعالية التنظيم من خلال كل ىذه ابؼؤشرات ، فهي بؾرد مؤشرات ـت 

مقتًحة نتيجة العديد من الدراسات والبحوث ، وليس ىناك إتفاق بتُ الكتاب والباحثتُ حوبؽا ، وبالتالي لا 
اك مؤشرات إستخدمت ولا تزال على توجد مؤشرات بؿددة يدكن من خلابؽا قياس فعالية التنظيم ، ولكن ىن

 .الإنتاجية ، الرضا ، الرّبحية ، الكفاءة ، التّكيف ، البقاء ... إلخ نطاق واسع أكثر من غتَىا مثل : 
 

 :  التنظيمية و مفاىيم إدارية متشابهةفعالية ال ثالثاً : العلاقة بين
بؼفاىيم الغامضة في بؾال الإدارة والتنظيم بفاّ جعل ما سبقت الإشارة فإن مفهوم الفعالية التنظيمية لا يزال من اك  

يعُد كليهما من ابؼقاييس الأساسية في قياس  -البعض يذىب إلى إستخدام الكفاءة كمرادف للفعالية التنظيمية 
، وربّدا يرجع ذلك إلى قلّة الدراسات حول ىذا ابؼوضوع . ولتوضيح  -أداء ابؼنظمات أو النشاطات التي تنُجزىا 

سنتطرق إلى نوعتُ من العلاقة ، أوبؽما العلاقة بتُ الكفاءة والفعالية التنظيمية ، وثانيهما العلاقة ذلك الغموض 
 . الفاعلية والفعالية التنظيميةبتُ 
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 العلاقة بين الكفاءة والفعالية التنظيمية : -1
أصبحت تقوم على غاية عليا  التي "فلسفة الإدارة" وانسجاموىي عملية توحيد :  Efficiencyالكفاءة  

على برقيق "الكفاءة  باستمرارجديدة ىي برقيق "الكفاءة في الأداء" ، مع فلسفة "سلطة ابؼنظمة" التي تقوم 
فالكفاءة تُشتَ بابؼعتٌ الصريح إلى البعد الإقتصادي في برديد الأىداف وإلى نسبة ابؼخرجات إلى  1الإنتاجية" .

ابؼدخلات ، إذا يتوجب على ابؼنظمة برقيق الأىداف المحددة بابؼوارد ) الأفراد ، ابؼواد ، الأموال ، ابؼباني ، 
ابؼوجودة ، وىي موارد بؿدودة يستلزم إدارتها بشكل إقتصادي )حسن إستخدام  الأراضي ، الآلات وابػامات (

 2.، بينما تُشتَ الفعالية التنظيمية إلى القدرة على النجاح في برقيق الأىداف ابؼوارد ( 
ن الكفاءة ىي أداة الأعمال بطريقة صحيحة بينما الفعالية التنظيمية فهي أداة خلال ما سبق نستخلص بأمن  

الأعمال الصحيحة وبذلك تكون الفعالية مفهوم أوسع وأشمل من مفهوم الكفاءة ، بل يُدكن إستخدام الكفاءة  
كمؤشر من مؤشرات قياس الفعالية التنظيمية ، ويعُتبر مفهوم الكفاءة مُصاحباً بؼفهوم الفعالية ولكن لا يُدكن أن 

  3يحل بؿلو .
 والفعالية التنظيمية : الفاعليةالعلاقة بين  -2
الغاية العليا التي برتكمّ إليها الإدارة أو وىي :  Organizational Effectivenessالتنظيمية  الفاعلية 

فقد عبر  4ابغقيقة ابعوىرية بؽا ، فالفاعلية بُسثل الكفاءة مُضافاً إليها ضمان توحيد الأىداف والتطوير ابؼستمر .
الإقتصادي بنسبة قيمة ابؼخرجات إلى ابؼدخلات الفعلية إلى ابؼخرجات ابؼتوقعة أو عن الفاعلية من خلال البعد 

 5ابؼخططة .
من خلال ما سبق ذكره نستخلص بأن الفعالية التنظيمية تعتٍ مدى بقاح ابؼنظمة في إبقاز رسالتها أو أىدافها من 

، نستخلص بأن الفاعلية التنظيمية ىي  - التنظيمية وىذا نفسو تعريف الفاعلية - 6خلال إستًاتيجياتها الرئيسية 
الغموض الذي يدور حول مصطلح الفعالية التنظيمية  نفسها الفعالية التنظيمية ، وسبب ىذا اللُبس كان بسبب

 و تضارب الأفكار . تُ والباحثتُالدارس فإختلاحيث أدّى 
 
 
 

                                                           
1

، المجلة الأردنية في إدارة الأعمال ، القيادة التحويلية وأثرىا في فاعلية سلوك العاملين في المستشفيات الأردنية الحكومية والخاصة ايدة وآخرون ، ينوال حستُ بصيل الس - 
 . 26: ص 2015، الأردن ،  1، العدد  11 المجلد

2
 . 46، ص بق ذكرهام بؿمد حسن العثماني ، مرجع سعز  - 
3

 نفسو . - 
4

 السيايدة وآخرون ، مرجع سبق ذكره ، نفس الصفحة .نوال حستُ بصيل  - 
)من وجهة نظر العاملتُ في الشركة العامة لكهرباء العلاقة بين القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي وأثرىما في الفاعلية التنظيمية يونس عواد ، قدري عثمان إبراىيم ،  - 5

 . 266: ص 2015( ، 2( ، العدد )37مية_سلسلة العلوم الإقتصادية والقانونية ، دمشق ، المجلد )، بؾلة جامعة تشرين للبحوث والدراسات العل دمشق(
6

 نفسو . - 
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   Job Satisfaction المطلب الثالث : الرضا الوظيفي

 

أحد ابؼوضوعات التي حظيت بإىتمام الكثتَ من علماء النفس وذلك لأن معظم الأفراد  الوظيفي الرضاعتبر يـُ 
يقضون جزءاً كبتَاً من حياتهم في العمل ، لذا من الأهمية بدكان البحث عن الرضا الوظيفي ودوره في حياتهم 

بالعمل على ظاىرة بؼتصلة بالشخصية و الشخصية وابؼهنية . وىناك العديد من النظريات التي تناولت تأثتَ العوامل ا
 .الرضا الوظيفي 

 
 : الرضا الوظيفي  أولاً : تعريف 
تعُد النظريات التي تناولت موضوع الدافعية وابغوافز نظريات مفسرة للرضا الوظيفي ، إذ توضح أن كلاًّ من الرضا  

لإرتباطها بصيعاً بدشاعر ابؼوظف وميولو وتوقعاتو الوظيفي والدوافع وابغوافز تعُتبر عملية واحدة متداخلة الأبعاد 
( . ومن بتُ ىذه 2118دراسة قوادري رشيد ،  ( و )أنظر2118دراسة تغريد سليمان أو سنينة ،  )أنظر

مكليلاند ، ــديفيد نظرية ماسلو للحاجات ، نظرية ذات العاملين لهيرزبيرج ، نظرية الإنجاز لالنظريات : 
وغتَىا من النظريات التي براول تفستَ السلوك الإنساني ودافعيتو ورضاه وطرق برفيزه نظرية التوقع لفــروم 

   1للوصول إلى أداء سليم وإنتاجية مرضية .
  2ا :ــمـتعريف الرضا الوظيفي بعدة طرق بـتلفة وذلك من خلال منظورين ، ى مّ ـت 

لعلاقتها بأسلوب القيادة ، تتضمن فكرة الرضا الوظيفي ردوداً متعددة الأبعاد على  من المنظور النفسي -
 & Judgeلدراسة) وفقاً وظيفة الفرد ، وأن ىذه الردود بؽا مكونات معرفية )تقييمية( وعاطفية وسلوكية 

Klinger   ،2003)  ؛ جادل(Weiss ،2002) أيضاً بأن الرضا الوظيفي ىو موقف ولكنو يشتَ إلى 
أنو ينبغي على الباحثتُ التمييز بوضوح بتُ أىداف التقييم ابؼعرفي التي تؤثر على العاطفة وبتُ ابؼعتقدات 

نا نشكل ابؼواقف بذاه وظائفنا من خلال مراعاة ــــوالسلوك ، حيث يشتَ مفهوم الرضا الوظيفي ىذا إلى أنّ 
 سلوكياتنا .معتقداتنا و مشاعرنا و 

، فإن البحث عن الرضا الوظيفي لو تطبيقات عملية لتعزيز حياة الأفراد  التنظيميةمن منظور الإدارة  -
العمل ابعاد من جانب بالإضافة إلى الفعالية التنظيمية . يعتمد بقاح أي مؤسسة إلى حد كبتَ على الإلتزام و 

بهم داخل  فاظوالاحتبؽذا السبب ، تم إستخدام الرضا الوظيفي كأداة بعذب أفضل ابؼوظفتُ موظفيها . و 
 ابؼنظمة .

 ي عرض لبعض ىذه التعريفات :ــــا يلــــوفيم 

                                                           
1

 . 91بؿمود عبد الربضن الشنطي ، مرجع سبق ذكره ، ص - 
2
 - W.A. Wan Omar & Fauzi Hussin, Transformational Leadership Style and Job Satisfaction Relationship: 

A Study of Structural Equation Modeling (SEM),  International Journal of Academic Research in Business and 

Social Sciences, Vol.3,  No.2, Universiti Utara Malaysia,  February 2013:  p349 . 
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بأنو "حالة عاطفية بفتعة أو إيجابية نابذة عن تقييم بذربة العمل أو  الرضا الوظيفي   Spectorعرّف  -
لتزام التنظيمي الذي يضمن الاالوظيفة". حيث أن الرضا الوظيفي يؤدي في النهاية إلى الأداء الوظيفي و 

 1النجاح التنظيمي .
 2بأنو ابغالة العاطفية الإيجابية للموظف النابذة من تقييمو لوظيفتو . الرضا الوظيفي Lockeيعُرف  -
بأنو إبذاه إيجابي بكو الوظيفة التي يقوم بها الفرد ، حيث يشعر فيها بالرضا عن  Huckabayكما عرفّو  -

 3والإدارية والفنية ابؼتعلقة بالوظيفة .بـتلف العوامل البيئية والإجتماعية والإقتصادية 
رد فعلي شعوري ) الإستجابة ( للفرد بمقدار ما تُشبعو : بأنو  الرضا الوظيفيتعريف  سبق يدكنفي ظل ما  

مكانتو المادية والإجتماعية من خلال إنتمائو للمنظمة حسب توقعو وطبيعة شخصيتو ، وبتعبير آخر ىو 
الفرد العامل عن مدى تفاعلو مع بيئتو العملية من خلال المظاىر المختلفة ذلك الشعور الذي يعُبر عنو 

رؤساء العمل ، عن التدريب والنمو  علأجر ، عن العلاقة مع الزملاء ومالمرتبطة بموقف العمل كالرضا عن ا
الشخصي ، عن الإتصال في مؤسسة العمل ، عن الأمن في العمل ، المشاركة في وضع الأىداف وطرق 

    4ل ، الإستقلالية في التفكير والتنفيذ وتحقيق الذات .العم
 

 علاقة الرضا الوظيفي بمتغيرات أخرى :ثانياً : 
دراسة أجُريت العديد من الدراسات للكشف عن العلاقة بتُ الرضا الوظيفي وسلوك ابؼواطنة التنظيمية )أنظر  

( ، وأكدت ىذه الدراسات على أن الرضا الوظيفي يعُد أكبر بؿدّد لسلوك 2116محمد أحمد الخليفة علي ، 
ابؼواطنة التنظيمية ، ويدكن تفستَ ىذه العلاقة إلى أن ابؼوظف الراضي عن عملو ينخرط في بفارسة بعض 

زز ىذه السلوكيات التّطوعية ، وأن السلوك التّطوعي ما ىو إلا عملية تبادلية لأولئك الذين أحسنوا إليو . ويع
لأىم السلوكيات ابؼؤدية إلى برقيق الفعالية التنظيمية  Kopelmanالنتائج أيضاً التصنيف النظري الذي قدمو 

بن زاىي منصور ،  -دراسة حمزة معمري والتي يعد سلوك ابؼواطنة التنظيمية أحد ركائزىا الأساسية )أنظر 
للموظف مع ضرورة توفتَ بيئة مواتية لتحقيق مستويات ( ، وأن الإىتمام بالنواحي الوجدانية والشعورية 2114

 5عالية من الرضا الوظيفي تنعكس إيجاباً في نشر ىذه السلوكيات في ابؼنظمة .
                                                           

1
 - Ahmad Usman  & others, Effect of Transformational Leadership on Employees' Job Satisfaction and 

Organizational Commitment in Banking Sector of Lahore (Pakistan),  International Journal of Business and 

Social Science, Vol.2, No. 18, University Malaysia Sarawak, October 2011:  p262 . 

2
( ، جامعة 2) 17'' دراسة ميدانية بالتطبيق على جامعة المجمعة '' ، بؾلة العلوم الإقتصادية ، العدد  العلاقة بين الرضا و سلوك المواطنة التنظيميةبؿمد أبضد ابػليفة علي ،  - 

 . 161: ص 2016السودان للعلوم والتكنولوجيا ، السودان ، 
 

3
ي في المملكة العربية ــحــعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى الأخصائيين النفسيين العاملين بالقطاع  الصإستراتيجيات مواجهة الضغوط و سعد بن عبد الله ابؼشوح ،  - 

 . 142ص : 2015، معهد الأدارة العامة ، ابؼملكة العربية السعودية ، أكتوبر  01، العدد  56، بؾلة الإدارة العامة ، المجلد  السعودية
4

 . 2013، القاىرة ، ديسمبر  33، العدد  Cybrarians Journal، بؾلة إلكتًونية  العاملين في مكتبات جامعة قالمة بالجزائرالرضا الوظيفي لدى شابونية عمر ،  - 
5

-1نلغاز'' مركز التوزيع ) ابؼؤسسة ابعزائرية للكهرباء و الغاز ''سو  سلوك المواطنة التنظيمية كأداة للفعالية التنظيمية في المنظمات الحديثةبضزة معمري ، بن زاىي منصور ،  - 

 . 48ص  : 2014، جامعة قاصدي مرباح ، ورقلة ، مارس  14الإجتماعية ، العدد  رقلة ( ، بؾلة العلوم الإنسانية و ـــــب 2
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 1مؤشرات قياس الرضا الوظيفي :اً : ثالث
مكن قياس الرضا الوظيفي عن طريق العديد من الطرق ابؼختلفة ؛ الطريقة الأكثر شيوعاً بعمع البيانات ابؼتعلقة ـيُ  

 –غتَ موافق  –( : غتَ موافق بشدة  Rensis Likert) بظي بإسم  Likertبالرضا الوظيفي ىي مقياس 
 موافق بشدة . –موافق  –بؿايد 

،  أنظمة النقاط،  أسئلة صواب/خطأ،  أسئلة نعم/لااس الرضا الوظيفي : تشمل الطرق الأخرى الأقل شيوعاً لقي 
 . إجابات الإختيار القسري، و  قوائم ابؼراجعة

Job Descriptive Index (JDI) وصف ابػدمة، مؤشر  1969وآخرون في سنة  Smithيقتًح    
* 

 الإشراف،  زملاء العمل،  التًقيةفرص التًقيات و ،  الأجرابؼتضمن بػمسة جوانب لقياس الرضا الوظيفي : 
 ظروف العمل،  الإعتًافجوانب قليلة أخرى في ابؼؤشر :  1976في سنة  Locke. يضيف  العمل نفسوو 
 . ابؼنظمة و إدارتهاكذلك و 
ىو نوع معتُ من إستبيان قياس الرضا الوظيفي الذي تم إستخدامو على نطاق واسع . تشمل  JDIحيث أن  

( ، مسح الرضا MSQ: إستبيان الرضا عن ولاية مينيسوتا )** إستبيانات الرضا الوظيفي الأخرىمقاييس نوع 
 .( JSSالوظيفي )

 
 2العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي ::  رابعاً 

ىناك العديد من العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي : الرواتب ، ابؼزايا الإضافية ، الإبقاز ، الإعتماد على  
الذات ، الإعتًاف ، التواصل ، الإشراف ، والعديد من العوامل الأخرى . أىم العوامل التي بردد الرضا الوظيفي 

الأشخاص والتفاعل الإجتماعي داخل ابؼنظمة . كشفت ىو أسلوب القيادة الذي يلعب دوراً مهماً في تنظيم 
الدراسات السابقة التي أجراىا العديد من الباحثتُ أن ىناك علاقة إيجابية قوية بتُ أسلوب القيادة التحويلية 

 والرضا الوظيفي ، أنُظر الدراسات التالية : 
دراسة درب ( ، )2116ناصر ،  دراسة محمد أحمد أحمد إبراىيم( ، )2117دراسة جاكلين إميل ألفي ، )

 W.A.Wan Omar & Fauzi Hussin , 2013( ، )Danut( ، )2112غطاس كريمة ،  -مريم 

Adrian CASOINIC , 2011 ، )(2111,  Ahmad Usman  & others )  . 
 
 

                                                           
1
 - W.A. Wan Omar & Fauzi Hussin , Op.Cit : p349  . 

 

*
  ،

**
،  Cybrarians Journal، بؾلة إلكتًونية  لدى العاملين في مكتبات جامعة قالمة بالجزائر الرضا الوظيفي، شابونية عمر ، أنظر دراسة  للمزيد من الشُرحات - 
 ، نقلاً عن ابؼوقع الإلكتًوني : 2013، القاىرة ، ديسمبر  33العدد 

http://www.journal.cybrarians.org/index.php?option=com_content&view=article&id=658:satisfiction&catid=265:researches

&Itemid=96 
2
 - Ibid , p-p 349-350 . 
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 لدراسات السابقةاالثاني : لمبحث ا

 
لقد تم بؿاولة حصر الدراسات السابقة التي تتعلق بدتغتَات ىذه الدراسة ) القيادة التحويلية ، الفعالية التنظيمية  
كما سنقوم الرضا الوظيفي ( فوُجد عدداً من الدراسات العربية والأجنبية منها ما ىو قديم ومنها ما ىو حديث ،  و 

لذلك تّم تقسيم ابؼبحث إلى  ( دراسة سابقة ،21التطرق إلى )حيث تم  بالتعقيب على ىذه الدراسات السابقة .
 عن بردث الثانــــــيابؼطلب ،  دراسات تتعلق بدتغتَين من الدراسة، ابؼطلب الأول بردث عن  أربع مطالب

 الرضا)  الدراسة بؼتغتَ بالوساطة تتعلق دراساتركز على ابؼطلب الثالث ،  الدراسة من واحد بدتغتَ تتعلق دراسات
يوُضح كل ما  (1-1الملحق رقم ) ، و السابقة الدراسات على التعقيبأمّا ابؼطلب الـرابــــــــع كان على  ( الوظيفي

 .سبق ذكره 
 

 دراسات تتعلق بمتغيرين من الدراسة : المطلب الأول : 
 الفعالية التنظيمية(   -الرضا الوظيفي( أو )القيادة التحويلية  -)القيادة التحويلية 

                 
 أولاً : الدراسات العربية : 
 1:( 2117 ، جاكلين إميل ألفي)دراسة  -1
ىدفت الدراسة إلى التّعرف على طبيعة العلاقة بتُ أبعاد القيادة التحويلية )القيادة الكاريزمية ، التحفز ابؼلهم ،  

وعلى طبيعة العلاقة بتُ أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد رأس ، الإستثارة العقلية ، الإعتبار الفردي( والرضا الوظيفي 
 ، الإدراكي( ، وكذلك التعرف على طبيعة العلاقة بتُ أبعاد رأس ابؼال ابؼال الاجتماعي )ابؽيكلي ، العلاقاتي

التّعرف على دور أبعاد رأس ابؼال الاجتماعي في العلاقة بتُ ، كما ىدفت أيضاً إلى الاجتماعي والرضا الوظيفي 
القيادة التحويلية على التّعرف على تأثتَ ، و أبعاد القيادة التحويلية من جانب والرضا الوظيفي من جانب آخر 

رأس ابؼال الاجتماعي في برقيق الرضا الوظيفي بابؼقارنة بتأثتَ رأس ابؼال الإجتماعي على القيادة التحويلية في 
 برقيق الرضا الوظيفي .

موجبة بتُ أبعاد القيادة  ارتباطعلاقة  ، ركزت الفروض الثلاثة الأولى على وجود فروضبطسة حيث تم صياغة  
والرضا رأس ابؼال الإجتماعي ، وبتُ القيادة التحويلية ورأس ابؼال الإجتماعي  ، وبتُ ة والرضا الوظيفيالتحويلي
كمتغتَ وسيط تداخلي تأثتَاً معنوياً موجباً في  يؤثر رأس ابؼال الإجتماعي، أما الفرض الرابع إفتًض أن الوظيفي

 بتُعلاقة تبادلية )دائرية( موجبة ابػامس إفتًض وجود ، والفرض العلاقة بتُ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي 
 . أبعاد القيادة التحويلية ورأس ابؼال الإجتماعي

                                                           
1

)بــــــالتطبيـــــــــق على البنــــــوك ابػاصة بالوجو القبلي بجمهورية مصر العربية( ،  دور رأس المال الإجتماعي في العلاقة بين القيادة التحويلية والرضا الوظيفيجاكلتُ إميل ألفي ،  - 
 . 2017أطروحة دكتوراه ، جــــامعة أسيوط ، بصهورية مصر العربية ، 
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عاملًا من بؾتمع دراسة متكون من بصيع العاملتُ بالبنوك التجارية ابػاصة في  240انت العينة ابؼدروسة ك  
بؿافظات وسط الصعيد )ابؼنيا ، أسيوط ، سوىاج ( بجمهورية مصر العربية ، وإعتمدت الباحثة ابؼنهج الوصفي 

،  SPSSحيث أن الأداة ابؼستخدمة ىي إستمارة إستقصاء ، كما إعتمدت على برنامج التحليل الإحصائي 
مستخدمة الأساليب التالية : إختبار ألفـا كرونباخ ، مقاييس الإحصاء الوصفي ، النسب ابؼئوية ، ابؼتــوسطات 

 ابؼتعدد .  الابكداربرليل و البسيط  الابكدارابؼعيارية ، برليل  الابكرافاتابغسابية ، 
بعض أبعاد القيادة التحويلية والرضا ) موجبة ومعنوية بتُ اتت نتائج الدراسة على وجود علاقــث أوضحــحي 

بعض أبعاد رأس ابؼال الإجتماعي )بتُ و ، ) بعض أبعاد القيادة التحويلية ورأس ابؼال الإجتماعي)بتُ  ، (الوظيفي
ر كمتغتَ وسيط ـــــؤثـــالإدراكي( يُ و أس ابؼال الإجتماعي )العلاقاتي ر ، كما بينت النتائج أن  (والرضا الوظيفي

وجود علاقة ، كما أكدت على تداخلي في العلاقة ابؼباشرة بتُ بعض أبعاد القيادة التحويلية والرضا الوظيفي 
 .تبادلية )دائرية( موجبة ومعنوية بتُ أبعاد القيادة التحويلية ورأس ابؼال الإجتماعي بأبعاده 

 1:( 2116 ، محمد أحمد أحمد إبراىيم ناصر)دراسة  -2
ــــرضـــ، والتعـــرف علـــى طبيعـــة ال ىـــدفت الدراســـة إلى التعـــرف علـــى الأســـس النظريـــة والفكريـــة للقيـــادة التحويليـــة  ا ـــ

،  ، مع الوقوف على واقع القيـادة وعلاقتهـا بالرضـا الـوظيفي لـدي معلمـي ابؼـدارس الثانويـة العامـة في مصـر الوظيفي
مــن وجهـة نظــر ابؼعلمـتُ ، وكـذلك التوصــل إلي تصـور مقــتًح علـى واقــع القيـادة التحويليــة والرضـا الـوظيفي والوقـوف 

 .لكيفية تفعيل العلاقة بتُ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي بؼعلمي ابؼدارس الثانوية العامة في بصهورية مصر العربية
ــــــع معلمــــــي ابؼــــــدارس الث  ــــــث بسثلــــــت العينــــــة ابؼدروســــــة في بصي لعربيــــــة لســــــنة ة العامــــــة بجمهوريــــــة مصــــــر اــــــــــــويــــانـــحي

اعتمـــــــــد الباحـــــــــث ابؼـــــــــنهج الوصـــــــــفي حيـــــــــث أن الأداة ابؼســـــــــتخدمة ىـــــــــي الإســـــــــتبانة ، كمـــــــــا  واعتمـــــــــد،  2016
ألفـــــــــــا   اختبــــــــــارمستخدمة : ـاليب الـــــــــــــــــــــــ، و مــــــــــن الأس SPSSعلــــــــــى برنــــــــــامج التحليــــــــــل الإحصــــــــــائي  الباحــــــــــث

 . K2 واختبارالتجزئة النصفية  اختباررارات ، كرونباخ ، معاملات الإرتباط ، التك
توصلت نتائج الدراسة إلى التأكيد على قلة إمتلاك مديري ابؼدارس لرؤية واضحة للمستقبل لكي يعملوا على  

ستخدام بعض ابؼديرين لنفوذىم ومكانهم على رأس إدارة ابؼدرسة في برقيق مكاسب ، مع إ نقلها للعاملتُ معهم
لمعلم ينخفض عند تعاملو ابؼباشر مع مدير شخصية لأنفسهم ، وكذلك أكدت الدراسة على أن الرضا الوظيفي ل

 .حيث أوضحت أن ابؼعلم لا يحصل على التشجيع والتقدير ابؼناسب من ابؼدير  ابؼدرسة
 2:( 2112، غطاس كريمة  -درب مريم )دراسة  -3

                                                           
1

، مذكرة ماجستتَ ، جامعة كفر  العامة في جمهورية مصر العربيةالقيادة التحويلية وعلاقتها بالرضا الوظيفي لمعلمي المدارس الثـــانوية مـحمد أبضد أبضد إبراىيم ناصر ،  - 
 . 2016الشيخ ، جـــمهورية مصر العربية ، 

2
تقرت ( ، شهــــــادة  –)دراسة ميدانية على عينة أساتذة التعليم ابؼتوسط لدى إكماليات : بلدة عمر  نمط القيادة وعلاقتو بالرضا الوظيفيدرب مريم ، غطاس كريدة ،  - 

 . 2011/2012اللــــيســــــانــــــــس ، جـــــامعة قـــــاصدي مرباح ، ورقلة ، 
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ىدفت الدراسة إلى الكشف عن وجود أو عدم وجود علاقة بتُ نمط القيادة والرضا لدى أساتذة التعليم ابؼتوسط  
 .لإكماليات مدينة تقرت وبلدة عمر 

ىي وجود علاقة بتُ القيادة والرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم ابؼتوسط ، و الدراسة فرضية عامة  افتًضتحيث  
الرضا الوظيفي لدى أساتذة دلالة إحصائية في نمط القيادة و  وجود فروق ذات فافتًضتأما الفرضيات ابعزئية 

 ابؼستوى التعليمي .و التعليم ابؼتوسط بإختلاف ابؼتغتَات الديدوغرافية : ابعنس ، السن 
ينة أستاذاً من بؾتمع دراسة متكون من بصيع أساتذة التعليم ابؼتوسط لإكماليات مد 30بلغت العينة ابؼدروسة  

إكمالية رضا  -)تقرت(  جويلية 05إكمالية  -) إكمالية مولاتي بؿمد السايح )بلدة عمر(  تقرت وبلدة عمر
أستاذ ، وقد إعتمدت الدراسة على ابؼنهج  100كمالية بضزة بن عبد ابؼطلب)تقرت( ( وعددىا ا و )تقرت(  حوحو

اة ابؼستخدمة ىي الإستبيان كأداة بعمع الوصفي وذلك لكونو الأنسب لطبيعة موضوع الدراسة ، حيث أن الأد
، مستخدمة الأساليب التالية : معامل ألفـا   SPSSالبيانات ، كما إعتمدت على برنامج التحليل الإحصائي 

 . T واختباربكراف ابؼعياري ، النسب الفائية كرونباخ ، النسب ابؼئوية ، ابؼتــوسط ابغسابي ، الإ
علاقة بتُ نمط القيادة والرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم ابؼتوسط ، وإلى عدم كما توصلت الدراسة إلى وجود  

ات وجود فروق ذات دلالة إحصائية في نمط القيادة والرضا الوظيفي لدى أساتذة التعليم ابؼتوسط بإختلاف ابؼتغيــر 
 ابؼستوى التعليمي .و الديدوغرافية : ابعنس ، السن 

 1:( 2117 ، العثمانيعزام محمد حسن )دراسة  -4
ىدفت الدراسة إلى التعرف على واقع بفارسة القيادة التحويلية بأبعادىا ) التأثتَ ابؼثالي ، القدرة الإبؽامية ،  

الفردي ( وعلى واقع الفعالية التنظيمية في ابؼدارس ابػاصة بدحافظات قطاع غزة ، مع  والاىتمامالفكرية  الاستثارة
ة الكلية بؼمارسة القيادة التحويلية وبتُ الفعالية التنظيمية للمدارس ابػاصة بدحافظات قطاع بيان العلاقة بتُ الدرج

 غزة .
( ، فالأولى إفتًضت a≤0.00حيث إعتمدت ىذه الدراسة على أربع فرضيات رئيسية عند مستوى دلالة ) 

القيادة التحويلية وبتُ الفعالية التنظيمية ، والثانية إفتًضت وجود أثر للقيادة التحويلية على  وجود علاقة بتُ
الفعالية التنظيمية من وجهة نظر العاملتُ بابؼدارس ابػاصة في قطاع غزة ، والثالثة والرابعة إفتًضتا أنو لا توجد 

ية وبرقيق الفعالية التنظيمية في ابؼدارس ابػاصة تعزى فروق في إستجابات أفراد العينة حول بفارسة القيادة التحويل
 سنوات ابػبرة ( .و ابعنس ، العمر ، ابؼؤىل العلمي  )للمتغتَات الديدوغرافية 

مفردةً من بؾتمع دراسة متكون من بصيع العاملتُ في ابؼدارس ابػاصة  274حيث كانت العينة ابؼدروسة  
الباحث على ابؼنهج الوصفي التحليلي ، حيث أن  واعتمدفردة ، م 964بدحافظات قطاع غزة و البالغ عددىم 

، مستخدماً الأساليب  SPSSعلى برنامج التحليل الإحصائي  اعتمدالأداة ابؼستخدمة ىي الإستبانة ، كما 

                                                           
1

 . ، مرجع سبق ذكره عزام بؿمد حسن العثماني - 
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ختبار  اختبار التجزئة النصفية ، اختبار ألفا كرونباخ ، االتكرارات ، ابؼتــوسط ابغسابي ،التالية : النسب ابؼئوية ، 
في حالة  Tختبار افي حالة عينة واحدة ،  Tختبار ارتباط بتَسون ، ، معامل الا K-Sبظرنوف -كولمجوروف

 بكدار ابؼتعدد .ختبار الاوا ANOVAختبار برليل التباين الأحـــادي اعينتتُ ، 
دة التحويلية بدرجة  نتائج الدراسة إلى بفارسة مديرو ابؼدارس ابػاصة بدحافظات قطاع غزة سلوك القياتوصلت  

الوزن النسبي لإبصالي بؿور وبلغ  (%68.76) كبتَة حيث بلغ الوزن النسبي لإبصالي بؿور القيادة التحويلية بلغ
 ، حيث يوجد إرتباطاً معنوياً موجباً بتُ القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية . (%73.38)الفعالية التنظيمية بلغ 

 1:( 2116،  علي الفقيومحمد بن ىادي )دراسة  -5
التعــــــــرف علــــــــى درجــــــــة بفارســــــــة مــــــــديري التًبيــــــــة والتعلــــــــيم في ابؼملكــــــــة العربيــــــــة الســــــــعودية  إلىىــــــــدفت الدراســــــــة  

ــــــة والتعلــــــيم مــــــن منظــــــور مــــــدخل  ــــــة لإدارات التًبي ــــــد درجــــــة الفعاليــــــة التنظيمي ــــــادة التحويليــــــة ، وبردي لســــــلوك القي
درجــــــة بفارســــــة مــــــديري التًبيــــــة والتعلــــــيم لســــــلوك القيــــــادة  القــــــيم ابؼتنافســــــة ، والتعــــــرف علــــــى درجــــــة العلاقــــــة بــــــتُ

التحويليـــــة ودرجــــــة الفعاليـــــة التنظيميــــــة لإدارات التًبيـــــة والتعلــــــيم ، وتقــــــدير دلالـــــة الفــــــروق بـــــتُ إســــــتجابات أفــــــراد 
ــــــة  ــــــة ، ودرجــــــة الفعالي ــــــادة التحويلي ــــــة و التعلــــــيم لســــــلوك القي بؾتمــــــع الدراســــــة حــــــول درجــــــة بفارســــــة مــــــديري التًبي

لإدارات التًبيـــــــة التعلـــــــيم وفقـــــــاً بؼتغـــــــتَات الدراســــــة ) طبيعـــــــة الوظيفـــــــة ، نـــــــوع إدارة التًبيـــــــة و التعلـــــــيم ، التنظيميــــــة 
 الدورات التدريبية في بؾال القيادة التحويلية ( .و ؤىل العلمي ، التأىيل التًبوي ابؼ
التحويلية نمط قيادي فعال القيادة ، الفرضية الأولى افتًضت أن فرضيات أربع حيث إعتمدت ىذه الدراسة على  

الدراسات السابقة التي تناولت فعالية القيادة التحويلية ، وإن كانت  -إن لم يكن كل–بناءاً على ما أكدتو معظم 
لم يتم دراستها ميدانياً عربياً أو بؿلياً في بؾال التعليم العام إلا على نطاق  -حسب علم الباحث-ىذه القيادة 

يادة الق، والفرضية الثانية افتًضت أن عليم فلم يتم دراسة ىذا النمط ديري التًبية والتضيق ، أما على مستوى م
طر النظرية العربية ومازالت النظرة قاصرة عن إدراك مدى النتائج الإيجابية التي حققها التحولية حديثة العهد في الأُ 

تشابو بتُ الفرضية الثالثة أن ىناك ، في حتُ افتًضت وبعض الدول ابؼتقدمة الأخرى  في ابؼنظمات الغربية
العامة للتًبية والتعليم في ابؼناطق والمحافظات مع وجود فروق بسيطة في ابؽياكل التنظيمية لكل من  الإدارات

الإدارتتُ ، وعلى الرغم من ىذا التشابو بتُ الإدارتتُ ، فإنو من ابؼمكن أن تتأثر الفعالية التنظيمية بدستوى مشابو 
من ابؼرجح ، أما الفرضية الأختَة افتًضت أنو ختلاف في ابؽياكل بتُ الإداريتُ يادة التحويلية بسبب الإلتأثتَ الق

وقرباً إلى الواقع من إجابات مديري التًبية والتعليم عن أنفسهم فيما  أن تكون إجابات ابؼرؤوستُ أكثر صحةً 
تائج الإحصائية للدراسة فيما يتعلق بهذا المحور )سلوك يتعلق بدحور سلوك القيادة التحويلية ، وىذا قد يؤُثر على الن

القيادة التحويلية( ، وبالتالي على تقدير درجة ابؼمارسة الواقعية بؽا ، وكذلك على درجة العلاقة بتُ ابؼتغتَات 
 ابؼدروسة . 
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م فـــــــرداً مـــــــن بؾتمـــــــع دراســـــــة متكـــــــون مـــــــن بصيـــــــع مـــــــديري التًبيـــــــة والتعلـــــــي 601حيـــــــث كانـــــــت العينـــــــة ابؼدروســـــــة  
عتمـــــــــد اومســــــــاعديهم ومــــــــديري الإدارات في بصيـــــــــع إدارات التًبيــــــــة والتعلــــــــيم في ابؼملكـــــــــة العربيــــــــة الســــــــعودية ، و 

الباحـــــــث علـــــــى ابؼـــــــنهج الوصـــــــفي التحليلـــــــي حيـــــــث أن الأداة ابؼســـــــتخدمة ىـــــــي الإســـــــتبانة ، كمـــــــا إعتمـــــــد علـــــــى 
 ، مستخدماً الأساليب الإحصائية . SPSSبرنامج التحليل الإحصائي 

توصـــــــلت ىـــــــذه الدراســـــــة إلى النتـــــــائج التاليـــــــة : يدـــــــارس مـــــــديرو التًبيـــــــة والتعلـــــــيم في ابؼملكـــــــة العربيـــــــة الســـــــعودية  
 –، وكـــــــذلك تصـــــــل الفعاليـــــــة التنظيميـــــــة لإدارات التًبيـــــــة والتعلـــــــيم متوســـــــطة ســـــــلوك القيـــــــادة التحويليـــــــة بدرجـــــــة 

رتباطيـــــة بـــــتُ درجـــــة بفارســـــة اابؼتوســـــطة ، حيـــــث توجـــــد ىنـــــاك علاقـــــة إلى الدرجـــــة  –مـــــن منظـــــور القـــــيم ابؼتنافســـــة 
مـــــــديري التًبيـــــــة والتعلـــــــيم للقيـــــــادة التحويليـــــــة ودرجـــــــة الفعاليـــــــة التنظيميـــــــة لإدارات التًبيـــــــة والتعلـــــــيم ، وقـــــــد بلـــــــغ 

ـــــــة ـــــــاط ''بتَســـــــون'' بؽـــــــذه العلاق ـــــــة إحصـــــــائية في ( 0.8256) معامـــــــل الإرتب ـــــــاك فـــــــروق ذات دال ، كمـــــــا وجـــــــد ىن
ختلاف متغـــــــتَي الوظيفـــــــة والـــــــدورات التدريبيـــــــة  ، في حـــــــتُ لا توجـــــــد فـــــــروق دالـــــــة اتحويليـــــــة بـــــــة البؿـــــــور القيـــــــاد

د ور الفعاليـــــة التنظيميـــــة فقـــــلمحـــــنـــــوع التأىيـــــل ، أمـــــا بالنســـــبة و ابؼؤىـــــل العلمـــــي و إحصـــــائياً في متغـــــتَات نـــــوع الإدارة 
ورات التدريبيـــــــة  ، في والـــــــد ختلاف متغـــــــتَات الوظيفـــــــة وابؼؤىـــــــل العلمـــــــياوجـــــــد ىنـــــــاك فـــــــروق دالـــــــة إحصـــــــائياً بـــــــ

 ونوع التأىيل . روق دالة في متغتَي نوع الإدارةحتُ لا توجد ف
 

 ثانياً : الدراسات الأجنبية :
 1: (Fauzi Hussin  W.A. Wan Omar &  ,2113 )دراسة  -1

: ابغافز ابؽدف من الدراسة ىو إجراء برقيقات بذريبية في العلاقات بتُ أسلوب القيادة التحويلية ابؼنبثقة عن 
 الكارزمي أو ابؼلهم ، التحفيز الفكري والنظر الفردي مع الرضا الوظيفي .

بالرضا  اً إيجابي اً رتباطافيز الفكري يرتبط حيث بنُيت الدراسة على أربع فرضيات ، الأولى إفتًضت أن التح 
الوظيفي ، والثانية إفتًضت أن ىناك علاقة إيجابية بتُ الكاريزما أو الدافع ابؼلهم والرضا الوظيفي بتُ العاملتُ في 

عتبارات الفردية مرتبطة بشكل سلبي بالرضا الوظيفي ، أما الرابعة إفتًضت أن ابؼنظمة ، والثالثة إفتًضت أن الا
  .سيط إيجابي على الرضا الوظيفيأسلوب القيادة التحويلية لو تأثتَ و 

، حيث إعتمدت  من مؤسسة أكاديدية في ماليزيا طواعية في الدراسة اً شخص 100 أما العينة ابؼدروسة فقد شارك 
ن بعمع ستبيااد على أداة الاـــعتمالا مّ ــــالدراسة تالدراسة على ابؼنهج التجريبي ، ومن أجل برقيق أىداف 

بالإعتماد على الأساليب التالية : نمذجة ابؼعادلة ابؽيكلية  SPSS Amosستخدمت برنامج اابؼعلومات ، كما 
 . (CFA)كيدي و الت العامليتحليل الطريق و 
ـــــات مهمـــــة   ـــــة يتمتعـــــان بعلاق ـــــادة التحويلي ـــــة للقي ـــــان فقـــــط مـــــن الأبعـــــاد الثلاث ـــــى وجـــــود إثن ـــــائج ، عل أظهـــــرت النت

ــــــة  ــــــوظيفي ، كمــــــا توجــــــد علاقــــــة إيجابي ــــــوظيفي مــــــع الرضــــــا ال ــــــز الفكــــــري والرضــــــا ال ــــــتُ التحفي في حــــــتُ كــــــان  -ب
                                                           

1
 - W.A. Wan Omar & Fauzi Hussin , Op.Cit . 
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ـــــت منـــــبراً غـــــتَ ذي مغـــــزى في  -ينظـــــر الفـــــرد بشـــــكل ســـــلبي  ـــــادة التحويليـــــة كان ـــــائج أيضـــــاً أن القي ، وكشـــــفت النت
 العلاقات بتُ التحفيز ابعذري والفكري والنظر الفردي مع الرضا الوظيفي .

 1:(  Danut Adrian CASOINIC , 2011)دراسة  -2
تبحث ىذه الأطروحة عن تأثتَ تنوع الأعمار على جودة التفاعلات وسلوكيات القيادة التحويلية والرضا الوظيفي  

) حيث يدور ىذا البحث حول فكرة أن تنوع الأعمار بتُ ابؼديرين وابؼتعاونتُ معهم ىو أمر مهم بعودة تبادلاتهم 
 .التنظيمي العاطفي (  والتزامهمتَ على رضاىم الوظيفي اليومية ولسلوكيات القيادة التحويلية ، وبالتالي التأث

القيادة التحويلية بؽا تأثتَ على الأداء فوق وفوق قيادة افتًضت أن  ، حيثفرضيات اعتمدت الدراسة على عدة  
داخل بؾال قيادة  ، كما افتًضت أنشار إلى ذلك باسم "فرضية متزايدة" في نظرية القيادة التحويلية ابؼعاملات ويُ 

، وكذلك " بالنفاذ بالاستثناءابؼعاملات ترتبط "القيادة الطموحة للمكافأة" بشكل إيجابي بالأداء ولا ترتبط "الإدارة 
متغتَات بؽا دور وساطة في العلاقة بتُ والقادة التحويلية  بادل بتُ الأعضاء والأعضاء()الت LMXافتًضت أن 

 الدراسة .
شخصاً من مديرين وموظفتُ في إثنتُ من الشركات الفرنسية ذات التقنية  186وسة من تكونت العينة ابؼدر  

العالية ابؼوجودة في منطقة غرونوبل ، حيث إعتمدت الدراسة على ابؼنهج التجريبي ، أما الأداة ابؼستخدمة ىي 
، مستخدمتُ بعض الأساليب التالية : الإحصاء الوصفي  Stata 12، حيث تم الإعتماد على برنامج  الإستبيان

 رتباط .معامل الاو 
وشروط تفاعلها تلعب دوراً ىاماً في تصورات نوعية التبادلات  **والعمر الشخصي *تُظهر النتائج أن العمر الزمتٍ 

تظُهر  من ابؼوظفتُ ، كما التي بردث في العمل بتُ ابؼديرين وتقاريرىا مباشرة ، وفقاً للمديرين كبار السن أو أصغر
النتائج التي تم التوصل إليها أن عمرىم الزمتٍ وعمرىم وتفاعلاتهم ودورىم في مكان العمل مهمة في تصورات 
جودة العمل ، بالإضافة إلى ذلك ، يوُضح ىذا البحث أن التنوع في السن يدكن أن يُسهل على ابؼدراء عرض 

 سلوكيات القيادة التحويلية .
ة ، تشتَ النتائج التي تم التوصل إليها إلى أنو كلما كان ىناك إختلاف كبتَ في الفوارق بتُ ابؼديرين فمن ناحي -

 الأقدم وتقاريرىم الأصغر ، زاد إحتمال أن يكون ابؼدراء قادرين على عرض سلوكيات القيادة التحويلية .
فإنهم أقل عرضة لعرض سلوكيات القيادة من ناحية أخرى ، عندما يكون ابؼديرون أصغر سناً من ابؼوظفتُ ،  -

 التحويلية في مكان العمل .

                                                           
1

 - Danut Adrian CASOINIC, Leadership et diversité démographique dans les organisations: l’influence de 

l’âge sur les relations LMX, le leadership transformationnel, la satisfaction au travail et l’engagement 

affectif,  le grade de DOCTEUR Sciences de Gestion, Université De Grenoble, France, 2011 . 
*

 .وىو العمر ابغالي ، أو التقويم الزمتٍ للفرد : العمر الزمتٍ  - 
**

 . الذي يشتَ إلى العمر الذي يشعر بو الفرد أو ينظر إليو من قبل الفرد نفسو ىوالعمر الشخصي  :  - 
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علاوة على ذلك ، كلما زادت ابؼسافة بتُ ابؼديرين الأصغر سناً والتقارير القديدة ، كان إحتمال أن ينظر  -
 ابؼوظفون إلى رؤسائهم الصغار على أنهم قادرون على إظهار القيادة التحويلية أقل .

الضوء على أن تفاعلات التبادل بتُ الأعضاء والأعضاء تتوسط العلاقة بتُ العمر والرضا  ما تُسلط النتائجك  
الوظيفي عندما يكون مديروىم أقدم من شركاءىم ، بالإضافة إلى ذلك ، تـُـؤكــد ىذه الدراسة على الآثار الإيجابية 

وىذا يتوقف على ما إذا كانوا أصغر سناً أو لتزام العاطفي التنظيمي ، الاللمدراء وابؼوظفتُ على الرضا الوظيفي و 
 أكبر من ابؼتعاونتُ معهم .

: ( Ahmad Usman  & others  ,2111)دراسة  -3
1 

للموظفتُ  لتزام التنظيميالعلاقة بتُ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي والا التحقق منجريت الدراسة بغرض أُ  
 )باكستان( .العاملتُ في القطاع ابؼصرفي في لاىور 

يجابي بالرضا الوظيفي عتمدت الدراسة على فرضيتتُ ، الأولى إفتًضت أن القيادة التحويلية ترتبط بشكل إاحيث  
 .الثانية إفتًضت أن القيادة التحويلية ترتبط بشكل إيجابي بالإلتزام التنظيمي للموظفتُ و للموظفتُ 

بؾتمع دراسة متكون من ابؼوظفتُ العاملتُ في القطاع ابؼصرفي موظفاً من  200أما العينة ابؼدروسة فتكونت من  
على أساس عينة  (Askari, Alfalah and Soneri) في لاىور )باكستان( ، حيث تّم إختيار ثلاثة بنوك

 ستبيانلي ، أما الأداة ابؼستخدمة ىي الا، حيث إعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليعشوائية بسيطة 
، حيث تم ، مقسم إلى أربعة أجزاء(  اً عنصر  35نقاط ، يتكون من  5ستبيان مقياس ليكرت من ا)تم تصميم 

الأساليب التالية : النسب ابؼئوية ، التكرارات ، ابؼتــوسطات  اً ، مستخدم 19.0الإصدار  SPSSإستخدام 
 بكدار .برليل الاو بكرافات ابؼعيارية الاابغسابية ، 

لتزام التنظيمي للموظفتُ ، الاالقيادة التحويلية تؤثر إيجابياً على الرضا الوظيفي و خلصت نتائج الدراسة إلى أن  
القيادة  كما ترتبطلى مستوى الرضا الوظيفي العام ،  أن القيادة التحويلية بؽا تأثتَ إيجابي كبتَ ع حيث تّم ايجاد

 م .لتزام التنظيمي للموظفتُ الذين تّم إختيارىرتباط إيجابي بالاالتحويلية ا
2( :Lee Huey Yiing & Kamarul Zaman Bin Ahmad  ,2119)دراسة  -4

 

لتزام الاالغرض من ىذه الورقة ىو التحقيق في الآثار ابؼعتدلة للثقافة التنظيمية على العلاقات بتُ سلوك القيادة و  
 .من جهة أخرى وبتُ الإلتزام التنظيمي والرضا الوظيفي والأداء في الوضع ابؼاليزي من جهة ، التنظيمي 

حيث إعتمدت الدراسة على أربع فرضيات ، الأولى إفتًضت أنو لا ترتبط السلوكيات التوجيهية والتشاركية  
الثقافة التنظيمية )البتَوقراطية لتزام التنظيمي ، والثانية إفتًضت أنو لا تؤثر بأي علاقة كبتَة بالا للقائدوابؼساندة 

لتزام التنظيمي ، والثالثة إفتًضت أن الإلتزام التنظيمي الاوالإبداعية والداعمة( على العلاقة بتُ سلوك القيادة و 
                                                           

1
 - Ahmad Usman  & others, , Op.Cit . 

2
 - Lee Huey Yiing & Kamarul Zaman Bin Ahmad, The moderating effects of organizational culture on the 

relationships between leadership behaviour and organizational commitment and between organizational 

commitment and job satisfaction and performance,  Leadership & Organization Development Journal, 

Emerald Group Publishing Limited, University of Dubai,  Vol.30,  No.1,  February 2009. 
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ليس لو علاقة كبتَة بالرضا الوظيفي والأداء الوظيفي ، أما الرابعة فقد إفتًضت أنو لا تؤثر الثقافة التنظيمية على 
 لتزام ابؼؤسسة والرضا الوظيفي والأداء الوظيفي .ابتُ  العلاقة

طالباً ماليزياً ماجستتَ في إدارة الأعمال بجامعة مانشستً  238تم بصع البيانات من أما العينة ابؼدروسة فقد  
، حيث إعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي ، والعاملتُ بدوام جزئي وأقران الباحثتُ العاملتُ 

،  ACS، إستبيان سلوك القيادة ،  OCIإستخدام الأدوات التالية ) إستخدام ولتحقيق ابؽدف من الدراسة تم 
ختبار الفرضيات تم ، وكذلك لا( التصنيف العابؼي الوحيد للرضا الوظيفي ، إستبيان الأداء العام ، على التوالي 

، مستخدمتُ الأساليب التالية : الإحصاء الوصفي ، الإبكرافات ابؼعيارية ، التحليل العاملي ،  SPSSام إستخد
 دار ابؼتعدد ابؽرمي .بكالاو تباط بتَسون ار ألفا كرونباخ ،  معامل

لتزام بالارتباطاً وثيقاً اقيادة مرتبط ستثناءات القليلة ، وُجد أن سلوك المع بعض الاأما النتائج بشكل عام ، و  
لتزام التنظيمي يرتبط التنظيمي وقد لعبت الثقافة التنظيمية دوراً مهماً في إدارة ىذه العلاقة ، وكذلك وُجد أن الا

رتباطاً وثيقاً بالرضا الوظيفي و لكن ليس بأداء ابؼوظف ، ومع ذلك ، فالثقافة التنظيمية تدعم العلاقة بتُ الإلتزام ا
 والرضا .

 1: (Hakan Erkutlu  ,2118)دراسة  -5
قيادة و القيادة التحويلية ، قيادة ابؼعاملات الغـرض من ىذه الورقة ىو دراسة مدى تأثتَ السلوكيات القيادية )  

 لتزام التنظيمي ( والقيادية في الفنادق البوتيك.الاو لية التنظيمية ) رضا ابؼرؤوستُ ( على كل من الفعا عدم التدخل
أربع فرضيات ، الأولى إفتًضت أن ىناك علاقة كبتَة بتُ سلوكيات القيادة حيث إعتمدت الدراسة على  

التحويلية والرضا ابػاضع للإشراف ، والثانية إفتًضت أن ىناك علاقة ملحوظة بتُ سلوكيات القيادة التحويلية 
لتزام الايلية و والرضا ابػاضع للعمل ، أما الثالثة إفتًضت أن ىناك علاقة ملحوظة بتُ سلوكيات القيادة التحو 

 التنظيمي للمرؤوستُ .
موظفاً غتَ إداري( من بؾتمع دراسة ابؼتكون  662مديراً و 60شخصاً ) 722أما العينة ابؼدروسة فتكونت من  

، حيث إعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي )دراسة ميدانية( ، ولتحقيق ابؽدف من  بوتيك فندق 60من 
( ، إستبيان الإلتزام MLQ 5Xإستبيان القيادة متعدد العوامل )نموذج  )إستخدام الأدوات التالية الدراسة تم 
( لتقييم السلوكيات القيادية بؼديري ابػطوط الفخمة في JDI( ، مؤشر الوصف الوظيفي )OCQالتنظيمي )

برليل الإبكدار الأساليب التالية :  اً ، مستخدم ( الفنادق الفخمة ومستويات الإلتزام والرضا للموظفتُ على التوالي
 . رتباطاتالاو مي ، التباين ، الإحصاء الوصفي ابؽر 

شتَ النتائج ابؼتوصل إليها إلى أن ىناك علاقات ملحوظة بتُ سلوكيات القيادة وبتُ الفعالية التنظيمية والقيادية تُ  
حيث تدعم النتائج الإقتًاحات الواردة في الأدبيات بأن سلوكيات القيادة التحويلية برفز الإلتزام التنظيمي والرضا 

دراسة على تأثتَات سلوكيات القيادة على فعالية القيادة والفعالية الوظيفي في صناعة الضيافة ، كما ركزت ىذه ال
                                                           

1
 - Hakan Erkutlu, Op.Cit . 



 مراجعة الأدبيات                                                                                الأول  فصلال   

 

 24 

، وأيضاً أشارت  التنظيمية حيث وجدت أن القيادة والفعالية التنظيمية تأثـّرتا بشكل وثيق بسلوكيات القيادة
ابؼثالية في السلوك  -مثالية في التناول )ابؼنسوبة(  -عتبر التي تُ  ) النتائج إلى أن بصيع مكونات القيادة التحويلية

ترتبط إرتباطاً إيجابياً بالسلطة التنظيمية  (-الإعتبار الفردي  -التحفيز الفكري  -الدافع ابؼلهم  -)السلوك( 
تتميز سياسة عدم التدخل بالعلاقات  والفعالية التنظيمية بينما يرتبط نهج '' قيادة عدم التدخل '' سلباً حيث

، قد يؤدي الإعتماد على سلوكيات '' قيادة ابؼعاملات '' أو '' عدم التدخل ''  السلبية الأعلى ، من ناحية أخرى
 لتزام ثانويتُ في ابؼنظمة .افي الغالب إلى خفض مستوى الرضا و 

 
 المطلب الثاني : دراسات تتعلق بمتغير واحد من الدراسة :

 )القيادة التحويلية( أو )الرضا الوظيفي( أو )الفعالية التنظيمية(      
              

 أولاً : الدراسات العربية : 
 1: (2115، قدري عثمان إبراىيم  - د.يونس عواد)دراسة  -1
لتزام التنظيمي والفاعلية التنظيمية في الشركة العامة ىدفت الدراسة إلى معرفة مستوى القيادة التحويلية والا 

لتزام التنظيمي ، وبرديد أثر كل من القيادة التحويلية الالكهرباء دمشق ، وتقصّي العلاقة بتُ القيادة التحويلية و 
 لتزام التنظيمي في الفاعلية التنظيمية من وجهة نظر العاملتُ فيها .الاو 
حيث إعتمدت الدراسة على أربع فرضيات ، حيث إفتًضت الأولى والثانية أنو لا يوجد تأثتَ دالة إحصائياً  

في الفاعلية التنظيمية ، أما الفرضية الثالثة إفتًضت أنو لا توجد علاقة ذات لتزام التنظيمي للاللقيادة التحويلية و 
لتزام التنظيمي ، أما رابعاً فقد إفتًضت أنو لا توجد أثر تفاعلي متبادل ذو الادلالة معنوية بتُ القيادة التحويلية و 

 . دلالة إحصائية للقيادة التحويلية والإلتزام التنظيمي في الفاعلية التنظيمية
ستثمار الاعاملاً من بؾتمع دراسة متكون من بصيع العاملتُ في مديرية التشغيل و  51حيث كانت العينة ابؼدروسة  

ة رتباطي ، حيث أن الأداعتمد الباحث على ابؼنهج الااعامل ، و  1100في الشركة العامة لكهرباء دمشق عددىم 
، مستخدماً الأساليب التالية :  SPSSيل الإحصائي عتمد على برنامج التحلاابؼستخدمة ىي الإستبانة ، كما 

بكدار البسيط ، معامل ، ابؼتــوسط ابغسابي ، برليل الا بكراف ابؼعيارير ألفا كرونباخ ، التكرارات ، الاختباا
 بكدار ابؼتعدد .برليل الاو  رتباط بتَسونالا
، وأن مستوى  (4.696)توصلت النتائج إلى أن القيادة التحويلية درجتها مرتفعة حيث بلغ متوسطها ابغسابي  

، وابؼتوسط ابغسابي للفاعلية التنظيمية ( 3.50)الإلتزام التنظيمي للعاملتُ متوسط حيث بلغ متوسطو ابغسابي 
أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ وىذا يدل على درجة متوسطة ، كما أشارت النتائج أيضاً  (3.48)
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القيادة التحويلية والإلتزام التنظيمي ، كما تبتُ أن ىناك أثر ذو دلالة إحصائية لكل من القيادة التحويلية والإلتزام 
 التنظيمي في الفاعلية التنظيمية .

 1: (2113 ، أيمن عوده المعاني) دراسة -2
القيادة التحويلية ومستوى سلوك ابؼواطنة التنظيمية في ابعامعة الأردنية من ىدفت الدراسة إلى بيان مستوى تطبيق  

وجهة نظر العاملتُ فيها ، وكذلك بيان أثر القيادة التحويلية في سلوك ابؼواطنة التنظيمية لدى العاملتُ في ابعامعة 
 الأردنية .

 أثر لأبعاد القيادة التحويلية )ابعاذبيةعلى أنو لا يوجد  (α≤  0.05)ركزت فرضيات الدراسة عند مستوى دلالة  
بسكتُ العاملتُ( في مستوى ابؼواطنة التنظيمية لدى و  عتبارات الفرديةلاستثارة الفكرية،االقيادية،الدافعية الإبؽامية،الا

نمط  بكو تبتٍ فيهاالعاملتُ في ابعامعة الأردنية ، كما أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إبذاىات العاملتُ 
 بعامعة،العمرتعزى إلى ابؼتغتَات )ابؼؤىل العلمي،مدة ابػدمة في ابكو بفارسة ابؼواطنة التنظيمية و القيادة التحويلية 

 .النوع الإجتماعي( و 
موظفاً من بؾتمع دراسة متكون من بصيع العاملتُ في ابعامعات الأردنية  319أما العينة ابؼدروسة فتكونت من  

ستبانة كأداة الامُستعملًا عتمد الباحث على ابؼنهج الوصفي التحليلي اموظف ، حيث  978والبالغ عددىم 
الأساليب التالية :  اً مستخدملتحليل ابؼعلومات  SPSSعلى برنامج التحليل الإحصائي  مُعتمداً للدراسة ، 

ختبار ألفا  اارية ، ات ابؼعيبكرافاسي ، ابؼتــوسطات ابغسابية ، الاالنسب ابؼئوية ، التكرارات ، مقياس ليكرت ابػم
بكدار ابؼتعدد ، ، برليل الا ANOVAختبار برليل التباين الأحادي اللعينات ابؼستقلة ،  Tختبار اكرونباخ ، 

 . Skewnessلتواء معامل الاو  Factor - VIFختبار معامل تضخم التباين ابكدار ابؼتعدد التدريجي ، برليل الا
من أىم النتائج ابؼتوصل إليها تبتٍ القيادات الإدارية في ابعامعة الأردنية لنمط القيادة التحويلية بدرجة متوسطة ،  

وشعور ابؼبحوثتُ بدستوى عالٍ من ابؼواطنة التنظيمية ، وكذلك وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة التحويلية على 
من التباين في  %54.8بحوثون ، حيث فسر متغتَ القيادة التحويلية مستوى ابؼواطنة التنظيمية الذي يشعر بو ابؼ

، مع عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تصورات ابؼبحوثتُ بكو  R2مستوى ابؼواطنة التنظيمية وفقاً لقيمة 
 تبتٍ القيادات الإدارية في ابعامعة لنمط القيادة التحويلية تعزى بػصائصهم الديدغرافية . 

 2: (2116،  محمد أحمد الخليفة علي)ة دراس -3
 ىدفت ىذه الدراسة إلى التّعرف على العلاقة بتُ الرضا الوظيفي وسلوك ابؼواطنة التنظيمية .  

                                                           
1

،  9)دراسة ميدانية( ، المجلة الأردنية في إدارة الأعمال ، الأردن ، المجلد  أثر القيادة التحويلية على المواطنة التنظيمية لدى العاملين في الجامعة الأردنيةأيدن عوده ابؼعاني ،  - 
 . 2013،  2العدد 
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حيث إفتًضت الدراسة فرضيتتُ ، الأولى إفتًضت أن ىناك علاقة بتُ الرضا الوظيفي وسلوك ابؼواطنة التنظيمية ،  
سة، أما الثانية فقد إفتًضت أن ىناك علاقة بتُ الرضا الوظيفي وأبعاد سلوك ابؼواطنة التنظيمية )الإيثار، الكيا

 السلوك ابغضاري(. و  الروح الرياضية، وعي الضمتَ
موظفاً من العاملتُ بجامعة المجمعة ، حيث إعتمد الباحث على ابؼنهج  100 من ما العينة ابؼدروسة فتكونتأ 

الوصفي التحليلي ، و كأداة بعمع البيانات أسُتخدمت الإستبانة ، كما إعتمدت على برنامج التحليل الإحصائي 
SPSS  اخ  ، ابؼتــوسطات ختبار ألفا كرونبالتالية : مقياس ليكرت ابػماسي ، الأساليب ا اً مستخدمللتحليل

 للفروق . Tختبار وا، النسب ابؼئوية ، التكرارات  بكرافات ابؼعياريةابغسابية ، الا
ومن أىم النتائج التي تم ابغصول عليها ، أن معدل سلوك ابؼواطنة التنظيمية سائد بدستوي عالي نسبياً وسط  

 بجامعة المجمعة ، وأن ىناك علاقة معنوية طردية بتُ الرضا الوظيفي وسلوك ابؼواطنة التنظيمية .العاملتُ 
 1: (2114، بن زاىي منصور  -حمزة معمري )دراسة  -4
دف من ىذه الدراسة ىو إعطاء فكرة عن مفهوم سلوك ابؼواطنة التنظيمية والفائدة من أداء العمال بؼثل ىذه ابؽ 

وكذلك التعرف على مستوى أداء عمال سونلغاز للسلوكيات التطوعية ، وما مدى إختلاف ذلك السلوكيات ، 
 تبعاً بؼتغتَ ابعنس والأقدمية .

أما فرضيات الدراسة فقد إفتًضت أن مستوى أداء العمال لسلوك ابؼواطنة التنظيمية متوسط ، كما أن ىناك  
 ختلاف ابعنس والأقدمية . االتنظيمية بعمال لسلوك ابؼواطنة توجد فروق دالة في أداء ال

-1موظفاً من ابؼؤسسة ابعزائرية للكهرباء و الغاز '' سونلغاز'' مركز التوزيع  110أما العينة ابؼدروسة فتكونت من  

بورقلة ، حيث إعتمد الباحثان على ابؼنهج الوصفي التحليلي ، وكأداة للدراسة فقد تّم الإعتماد على مقياس  2
على  الدراسة ، كما إعتمدتMackenzie et Podsakoff (1989 ) طنة التنظيمية الذي طوّرهسلوك ابؼوا

مستخدمة الأساليب التالية : مقياس ليكرت ابػماسي ، إختبار ألفا كرونباخ ،  19.0الإصدار  SPSSبرنامج 
 للفروق . Tختبار وائوية ، التكرارات ابؼتــوسطات ابغسابية ، الإبكرافات ابؼعيارية ، النسب ابؼ

من خلال ىذه الدراسة تبتُ أن أداء عمال سونلغاز لسلوكيات ابؼواطنة التنظيمية كان في ابؼتوسط ، وكذلك لا  
توجد فروق بتُ ابعنستُ في أداء ىذا السلوك ، في حتُ أن ىناك فروقاً في الأقدمية ، وعليو فإن برقيق الفعالية 

السلوكيات عبر الزّمن وعبر الأشخاص من منطلق التّطوعّ لإدراكهم التنظيمية في ابؼنظمات ينطلق من أداء تلك 
أن ىذا السّلوك إجتماعي وحضاري يعكس الثقافة التنظيمية داخل ابؼؤسسة ومن شأنو إحداث تغيتَ في النتائج 

بتٍ التنظيمية ، حيث يعُتبر ىذا السلوك ىو عقد بتُ الفرد وابؼنظمة ينطوي على علاقات التبادل الإجتماعي ابؼ
على الثقة بتُ الأفراد وأن الإلتزام والوفاء بؽذا العقد سيُنمّي ويطُوّر سلوك ابؼواطنة التنظيمية ويُحقّـق الفعالية 

 التنظيمية في منظمات اليوم .  
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 1: (2114، وسام البواب ) دراسة -5
، مع الكشف عن مدى تأثتَ  اوحيثياته استعراض مفهوم القيادة التحويلية بكافة جوانبهاىدفت الدراسة إلى  

حفز العاملتُ بالبنك الإسلامي الفلسطيتٍ بتطبيق القيادة التحويلية ، وىدفت أيضاً إلى التعرف على علاقة أبعاد 
القيادة التحويلية بحفز العاملتُ في البنك الإسلامي الفلسطيتٍ ، مع معرفة تأثتَ متغتَ )ابعنس،العمر،سنوات 

نصب الوظيفي،ابؼستوى التعليمي،التخصص التعليمي( على أراء العينة بذاه القيادة ابػدمة،طبيعة العمل أو ابؼ
 التحويلية و حفز العاملتُ . 

تندرج من ىذه الدراسة فرضية رئيسية مفادىا أن ىناك تأثتَ بتُ إتباع البنك الإسلامي الفلسطيتٍ لنمط القيادة  
جد فروق ذات دلالة أما الفرضية الفرعية إفتًضت أنو تو  0.05عند مستوى دلالة  فيوالتحويلية وحفز العاملتُ 

إحصائية بتُ أراء عينة الدراسة حول تأثتَ القيادة التحويلية على حفز العاملتُ في البنك الإسلامي الفلسطيتٍ 
التخصص و  ابؼنصب الوظيفي،ابؼستوى التعليميتعزى إلى متغتَ )ابعنس،العمر،سنوات ابػدمة،طبيعة العمل أو 

 يمي( .التعل
موظفاً من بؾتمع دراسة متكون من بصيع الأفراد العاملتُ بالبنك  170حيث تكونت العينة ابؼدروسة من 
موظفاً ، وقد إعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي معتمدة  170الإسلامي الفلسطيتٍ والبالغ عددىم 

عتماد على الأساليب التالية : بالا SPSSعلى الإستبانة كأداة للدراسة ، مستخدمةً برنامج التحليل الإحصائي 
،  Pearsonون رتباط بتَسبكرافات ابؼعيارية ، معامل الاالاالنسب ابؼئوية ، التكرارات ، ابؼتــوسطات ابغسابية ، 

-ختبار كولمجوروفارونباخ ، مقياس ليكرت ابػماسي ، ختبار ألفا كارتباط سبتَمان براون للثبات ، لامعـامل ا
ختبار برليل التباين الأحادي وافي حالة عينتتُ  Tختبار الة عينة واحدة ، في حا Tختبار ا،  K-Sبظرنوف 

ANOVA . 
قد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج من أبرزىا أن القيادة الإدارية بالبنك الإسلامي الفلسطيتٍ تهتم بتوفتَ  

ابغوافز ابؼعنوية للعاملتُ من أجل رفع مستوى كفاءتهم وإنتاجيتهم وإبداعهم في العمل ، كما أن لديها قدرة على 
ل البنك وتهتم بالتحفيز العقلي ولديها بظة ابغفز الإبؽامي ، وأيضاً فهي التأثتَ ابؼثالي وتهتم ببُعد رعاية الأفراد داخ

تدرك مدى أهمية القيادة التحويلية وتطبيقها بكافة جوانبها وأبعادىا وأن أداء القيادة الإدارية قوي وفقاً لأبعاد 
 القيادة التحويلية . 

ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية( وأبعاد القيادة التحويلية ما أثبتت الدراسة على وجود علاقة طردية بتُ حفز العاملتُ )ك  
ابغفز الإبؽامي( كل على حده ، وبتُ حفز العاملتُ وأبعاد القيادة و  لي،رعاية الأفراد،التحفيز العقلي)التأثتَ ابؼثا

التحويلية كمحور واحد ، وأيضاً على عدم وجود فروق بتُ متوسط إستجابات أفراد عينة الدراسة تعزى إلى 
الراتب و  ،ابؼنصب الوظيفي، ،التخصص العلمي)ابعنس،العمر،ابغالة الإجتماعية،ابؼستوى التعليمي،سنوات ابػدمة
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 2014)دراسة حالة البنك الإسلامي الفلسطيتٍ( ، مذكرة ماجستتَ ، ابعامعة الإسلامية ، غزة ،  أثر إستخدام القيادة التحويلية بأبعادىا على حفز العاملينوسام البواب ،  - 
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الشهري( ، حول إستخدام القيادة التحويلية بأبعادىا وحول حفز العاملتُ بجانبيها )ابؼادي وابؼعنوي( وحول 
 إستخدام القيادة التحويلية بأبعادىا على حفز العاملتُ .

 1: (2115،  رلُى مازن ظافر الشوا)دراسة  -6
ىـــــــــدفت الدراســــــــــة إلى التعــــــــــرف علــــــــــى مــــــــــدى الرضــــــــــا الـــــــــوظيفي والعوامــــــــــل ابؼــــــــــؤثرة عليــــــــــو للشــــــــــرطة النســــــــــائية  

، وتم تصــــــــنيف تلــــــــك العوامــــــــل إلى ثــــــــلاث  2007الفلســــــــطينية في قطــــــــاع غــــــــزة ابؼنتســــــــبات للشــــــــرطة منــــــــذ عــــــــام 
)الذاتيـــــــــة والثقافيـــــــــة( ، بؿـــــــــور العوامـــــــــل التنظيميـــــــــة )الأنظمـــــــــة  بؿـــــــــاور رئيســـــــــية وىـــــــــي : بؿـــــــــور العوامـــــــــل الفرديـــــــــة

والسياســـــــــــات والإجراءات،بيئـــــــــــة وظـــــــــــروف العمل،الإشـــــــــــراف،الزملاء،العوائد والتعويضـــــــــــات( ، وبؿـــــــــــور عوامـــــــــــل 
ــــــــة )السياســــــــية و الإقتصادية،الأســــــــرية و  ــــــــة ابػارجي ــــــــة( ، كمــــــــا الاالبيئ أيضــــــــاً إلى الكشــــــــف عــــــــن ىــــــــدفت جتماعي

تعــــــــزى للمتغــــــــتَات الشخصــــــــية )مركــــــــز العمل،الرتبــــــــة العسكرية،ســــــــنوات ابػدمــــــــة في فــــــــروق في آراء ابؼســــــــتجيبات 
 عدد الأولاد( .و  الة الإجتماعية،ابؼستوى التعليميالشرطة،الراتب الأساسي،العمر،مكان السكن،ابغ

للعوامل  (α ≤ 0.05) الدلالةأما فرضيات الدراسة فقد كانت حول وجود أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى  
و لعوامل البيئة ابػارجية على الرضا الوظيفي لدى الشرطة النسائية .كما إفتًضت أيضاً  للعوامل التنظيميةردية و الف

أن ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في متوسطات إستجابات ابؼبحوثات حول الرضا الوظيفي لدى الشرطة 
 . النسائية الفلسطينية في قطاع غزة تعزي للمتغتَات الشخصية

من بؾتمع دراسة متكون من الشرطيات من بصيع الرتب العسكرية  شرطيةً  102أما العينة ابؼدروسة فتكونت من  
التابعة للإدارة العامة للشرطة النسائية في قطاع غزة ، حيث إعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي ، 

الأساليب التالية :  مستخدمةً  SPSSلإحصائي ستبانة كأداة للدراسة ، كما إعتمدت على برنامج التحليل االاو 
النسب ابؼئوية ، التكرارات ، مقياس ليكرت ابػماسي ، ابؼتــوسطات ابغسابية ، ابؼتــوسطات ابغسابية النسبية ، 

-Kبظرنوف -، إختبار ألفا كرونباخ ، إختبار كولمجوروف Pearsonالإبكرافات ابؼعيارية ، معامل الإرتباط بتَسون 

S ار ، إختبT  ختبار برليل التباين الأحادي وافي حالة عينة واحدةANOVA . 
حيث بسثلت النتائج ابؼتوصل إليها في وجود رضا وظيفي عام لدى الشرطيات ، وبلغ متوسط درجة الرضا العام  

المحاور ، كما أثرت بؿاور الدراسة الرئيسية بؾتمعة إيجابياً في الرضا الوظيفي للشرطيات ، وأكثر  % 80.25بؽن 
تأثتَاً إيجابياً في الرضا ىو بؿور ''العوامل الفردية'' وأقلها بؿور ''العوامل التنظيمية'' ، كما أثبتت الدراسة أن أكثر 
المجالات تأثتَاً إيجابياً في رضا الشرطيات ىو ''الزملاء'' ، بينما كان تأثتَ بؾال ''العوائد والتعويضات'' حيادياً على 

إكتشفت أن من أكثر العوامل تأثتَاً إيجابياً في رضا الشرطيات ىو ''الدافع للعمل من أجل رضا الشرطيات ، و 
خدمة المجتمع'' ، بينما أكثر العوامل تأثتَاً سلبياً ىو ''ابغوافز التشجيعية )ابؼادية وابؼعنوية('' ، كما بينت الدراسة 
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كز بؾالات الدراسة تعزى إلى متغتَات مر  على وجود فروق ذات دلالة إحصائية في آراء ابؼستجيبات في بعض
 وابؼستوى التعليمي . العمل ، مكان السكن ، العمر 

 1:( 2118،  تغريد سليمان أبو سنينة)دراسة  -7
ىدفت الدراسة إلى التعرف على أثر ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية الإيجابية منها والسلبية على رفع مستوى الرضا  

العاملتُ في القطاع العام في جنوب الضفة الغربية ، مع التعرف على كيفية رفع درجة الوظيفي لدى ابؼهندستُ 
الرضا الوظيفي لدى ابؼهندس ابؼوظف من أجل الوصول إلى ابغالة الإبداعية ابؼطلوبة منو ، وكذلك التعرف على 

 سبل ووسائل تطوير وبسكتُ الدور الذي يجب أن تلعبو ابغوافز في الرضا الوظيفي .
، الأولى إفتًضت أنو لا توجد فروق ذات دلالة  α=0.05حيث قامت الدراسة على فرضيتتُ عند مستوى  

بكو تأثتَ حوافز العمل على الرضا الوظيفي من وجهة نظر مهندسي القطاع العام في جنوب الضفة إحصائية 
سرة ابؼعالة ، ابؼديرية )ابػليل/جنوب الغربية تعزى للمتغتَات ) ابعنس ، ابغالة الإجتماعية ، العمر ، عدد أفراد الأ

عدد سنوات ابػبرة  ابػليل/بيت بغم( ، الدخل الشهري ، طبيعة العمل ابغالي )ىندسي/غتَ ىندسي( ،
بتُ حوافز العمل والرضا الوظيفي  التخصص الرئيس ( ، والثانية إفتًضت أنو لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائيةو 

 . نوب الضفة الغربيةمهندسي القطاع العام في ج لدى
مهندساً ومهندسةً من بؾتمع دراسة متكون من بصيع ابؼهندستُ ابغاملتُ  260تكونت العينة ابؼدروسة من  

 260لشهادة ابؽندسة بدختلف بزصصاتها والعاملتُ في القطاع العام في جنوب الضفة الغربية والبالغ عددىم 

ة ، الوصفي التحليلي ، والأداة ابؼستخدمة ىي الإستبانستخدمت الباحثة ابؼنهج امهندسة ، حيث و  مهندس
، والأساليب ابؼستخدمة : النسب ابؼئوية ، ابؼتــوسطات  SPSSعتماد على برنامج التحليل الإحصائي بالا

ختبار كروسكال اختبار ألفا كرونباخ ، ا،  Pearsonرتباط بتَسون بكرافات ابؼعيارية ، معامل الاابغسابية ، الا
 . Tختبار وا Kruskal Wallisوالاس 

ىناك تأثتَ وأهمية بغوافز العمل ابؼادية منها وابؼعنوية ، الإيجابية وقد أظهرت الدراسة العديد من النتائج أبرزىا أن  
والسلبية ، على الرضا الوظيفي بؼهندسي القطاع العام في جنوب الضفة الغربية ، كما يوجد فروق ذات دلالة 

حوافز العمل على الرضا الوظيفي بؼهندسي القطاع العام في جنوب الضفة الغربية تعزى إحصائية بكو تأثتَ 
التخصص الرئيس( . في حتُ تظهر نتائج ىذه الدراسة عدم وجود و  )ابعنس،ابغالة الإجتماعية،العمر للمتغتَات

عام في جنوب الضفة فروق ذات دلالة إحصائية بكو تأثتَ حوافز العمل على الرضا الوظيفي بؼهندسي القطاع ال
سنوات ابػبرة( ، كما و  الدخل الشهري،طبيعة العمل ابغاليالغربية تعزى للمتغتَات )عدد أفراد الأسرة،ابؼديرية،

أثبتت الدراسة على وجود علاقة بتُ حوافز العمل والرضا الوظيفي لدى مهندسي القطاع العام في جنوب الضفة 
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 الرضا الوظيفي لدى ابؼهندستُ ابغوافز الإيجابية ابؼعنوية ، م  الإيجابية ابؼادية ، الغربية ، وكان أكثر ابغوافز تأثتَاً في
 جد تأثتَ بؿدود نسبياً للحوافز السلبية ابؼادية وابؼعنوية .ووُ 
 1: (2118،  مروان أحمد حويجي)دراسة  -8
ستمرار بالعمل في العاملتُ في الا رغبةىدفت الدراسة إلى برديد أثر العلاقة بتُ العوامل ابؼسببة للرضا الوظيفي و  

إبراد بعان العمل الصحي في قطاع غزة ، وأيضاً على التعرف على أفضل الوسائل لتحستُ مستوى الرضا الوظيفي 
 لديهم .

أما فرضيات الدراسة فقد كانت حول أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَات التالية ) ظروف العمل ،  
يفي ، علاقة الرؤساء بابؼرؤوستُ ، الراتب و ابغوافز ، حاجة الفرد للإبقاز ، توقعات الفرد ، قيمة الإستقرار الوظ

ستمرار بالعمل في إبراد بعان العمل الصحي في قطاع غزة ، كما أنها العدالة ( وبتُ رغبة العاملتُ بالاو از الإبق
راسة حول العوامل ابؼسببة للرضا الوظيفي إفتًضت أن ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في إستجابات عينة الد

تعزي للمتغتَات الشخصية التالية : ابعنس،العمر،ابغالة الإجتماعية،عدد أفراد الأسرة،ابؼؤىل العلمي،سنوات 
 مكان العمل ابغالي .و  ب،الدرجة الوظيفية،طبيعة الوظيفةابػبرة،الرات

دراسة متكون من : بصيع العاملتُ ابؼثبتتُ في الإبراد في موظفاً من بؾتمع  227حيث تكونت العينة ابؼدروسة من  
، والذين تركوا العمل خلال السنوات الثلاث الأختَة يعملون في مراكز الإبراد ( 184) بصيع مراكزه في قطاع غزة

، وقد إعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي معتمدة على الإستبانة كأداة  (43)ابؼنتشرة في القطاع 
عتماد على الأساليب التالية : النسب ابؼئوية ، بالا SPSSللدراسة ، مستخدمةً برنامج التحليل الإحصائي 

رتباط بتَسون بكرافات ابؼعيارية ، معامل الااسي ، ابؼتــوسطات ابغسابية ، الاالتكرارات ، مقياس ليكرت ابػم
Pearson بظرنوف -ختبار كولمجوروفافا كرونباخ ، ختبار ألارتباط سبتَمان براون للثبات ، لا، معامل اK-S  ،

 . ANOVAختبار برليل التباين الأحادي وا في حالة عينتتُ T ختبارافي حالة عينة واحدة ،  Tختبار ا
ــــــوظيفي   ــــــائج الدراســــــة أن ىنــــــاك علاقــــــة ذات دلالــــــة إحصــــــائية بــــــتُ العوامــــــل ابؼســــــببة للرضــــــا ال وقــــــد أظهــــــرت نت
ـــــــوظيفي ، الرؤســـــــاء ، ابؼرؤوســـــــتُ ، ســـــــتمرار في العمـــــــل الرغبـــــــة في الاو  وكـــــــل مـــــــن ظـــــــروف العمـــــــل ، الإســـــــتقرار ال

والعدالـــــة . كمـــــا أظهـــــرت نتـــــائج الدراســـــة علـــــى عـــــدم وجـــــود رد ، قيمـــــة الإبقـــــاز الراتـــــب و ابغـــــوافز ، توقعـــــات الفـــــ
فــــــروق ذات دلالــــــة إحصــــــائية في إســــــتجابات عينــــــة الدراســــــة حــــــول أثــــــر العوامــــــل ابؼســــــببة للرضــــــا الــــــوظيفي علــــــى 

ملتُ في الإســــــــــــــتمرار بالعمــــــــــــــل تعــــــــــــــزي بؼتغــــــــــــــتَات شخصــــــــــــــية بسثلــــــــــــــت في ابعنس،العمر،ابغالــــــــــــــة رغبــــــــــــــة العــــــــــــــا
ـــــــــةالإجتماعية،عـــــــــدد أفـــــــــراد الأســـــــــرة،ابؼؤىل العلمي،ســـــــــنوا وطبيعـــــــــة الوظيفـــــــــة .  ت ابػبرة،الراتب،الدرجـــــــــة الوظيفي

ـــــــأثر  ـــــــق ب ـــــــة الدراســـــــة فيمـــــــا يتعل ـــــــة إحصـــــــائية في إســـــــتجابات عين وأشـــــــارت الدراســـــــة إلى وجـــــــود فـــــــروق ذات دلال
العوامـــــل ابؼســـــببة للرضـــــا الـــــوظيفي علـــــى رغبـــــة العـــــاملتُ في الإســـــتمرار بالعمـــــل تعـــــزي بؼتغـــــتَ مكـــــان العمـــــل . كمـــــا 
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ــــــــبيّنـــــــت الدراســـــــة أن مســـــــتوى الإســـــــتقرار الـــــــوظيفي مـــــــنخفض ، وأن ظ روف العمـــــــل جيـــــــدة ، وعلاقـــــــة الرؤســـــــاء ـــ
ـــــة ـــــة ، وأن مســـــتوى العدال ـــــب و ابغـــــوافز غـــــتَ بؾزي ـــــدة ، وأن الروات في التعامـــــل غـــــتَ مرضـــــي . كمـــــا  بابؼرؤوســـــتُ جي

ـــــذين  ـــــام في وجهـــــات نظـــــر ابؼســـــتطلعة آرائهـــــم مـــــن العـــــاملتُ في الإبرـــــاد ، وال ـــــق ت ـــــائج إلى وجـــــود تواف أشـــــارت النت
تركـــــوا العمـــــل حـــــول أهميـــــة الأســـــباب الـــــتي جعلـــــتهم يتًكـــــون العمـــــل ، وكـــــذلك الـــــتي مـــــن ابؼمكـــــن أن بذعـــــل الـــــذين 

 .  مازالوا يعملون يفكرون بتًك العمل بالإبراد 
 1: (2118،  قوادري رشيد)دراسة  -9
 تـسعــى ىــذه الدراسة إلى معرفة دور ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية في برقيــق الرضا الوظيفي للأفراد العاملتُ بدلبنة عريب. 
 إفتًضت الدراسة ثلاث فرضيات ، فالأولى تعتبر ابغوافز إحدى الأدوات الفعالة في إثارة الرغبة في العمل لدى 

العاملتُ ، والثانية إعتبرت الرضا الوظيفي من متطلبات النمو والبقاء للمؤسسة ، والثالثة إفتًضت أن الإستخدام 
 ابعيد بؼختلف ابغوافز في ابؼؤسسة يساعد على برستُ درجة الرضا الوظيفي للعاملتُ .

من بؾتمع دراسة متكون من بصيع العاملتُ  عامل 67عاملًا إستجاب منهم  80أما العينة ابؼدروسة فتكونت من  
عامل ، حيث إعتمدت الدراسة على ابؼنهج الوصفي التحليلي ، ومن أجل برقيق  260في ابؼلبنة وابؼقدرة عددىم 

أىداف الدراسة تم الإعتماد على أسلوب الإستبانة بعمع ابؼعلومات ، كما إعتمدت على برنامج التحليل 
ساليب التالية : مقياس ليكرت ، لتحليل ابؼعطيات تم الإعتماد على برنامج مستخدمة الأ SPSS الإحصائي 

Excel ات ابؼعيارية ، معاملات بكرافوية ، ابؼتــوسطات ابغسابية ، الا، رسومات بيانية ، التكرارات ، النسب ابؼئ
 .( Fمقياس فيشر )و رتباط ، معامل التحديد ابؼتعدد بكدار ابؼتعدد ، معامل الانموذج الا

ومن النتائج ابؼتوصل إليها يدكن القول أن ىناك إرتباط قوي بتُ ابغوافز والرضا الوظيفي على ابؼستوى النظري ،   
كما يوجد إرتباط قوي على المجال التطبيقي بتُ تطبيق بـتلف ابغوافز وبتُ الرضا الوظيفي للعاملتُ في ابؼلبنة ، 

( ، وىذا ما يبتُ مدى درجة تأثتَ ابغوافز على الرضا 0.28وىذا ما عبر عنو معامل الإرتباط الذي بلغ )
 الوظيفي.  

 2: (2118،  عبد العزيز شنيق)دراسة  -11
تسعى ىذه الدراسة إلى التعرف على حقيقة نظام ابغوافز ابؼعمول بو في ابؼؤسسة ابؼينائية لسكيكدة  ، مع برديد  

وأيضاً فهم طبيعة العلاقة بتُ ابغوافز ابؼادية والفعالية التنظيمية عناصر ومكونات كل من ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية ، 
 مــن جهة ، وبتُ ابغوافز ابؼعنوية والفعالية التنظيمية من جهة أخرى  .

قد صاغت الدراسة فرضية عامة مفادىا أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ طبيعة ابغوافز التي توفرىا  
 الفعالية التنظيمية .ابؼؤسسة ، وبتُ معدل 

                                                           
1

عتُ الدفلى ، مــــذكرة الـمــاجستتَ ،  -دراسة حالة ملبنة عريب  - نـــظــــــام الحوافز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسة الإقتصاديةقـــــــوادري رشيــــــد ،  - 
 . 2007/2008ابؼركز ابعامعي الدكتور يحي فارس بابؼدية ، معهد العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيتَ ، ابعزائر ، 

2
 عبد العزيز شنيق ، مرجع سبق ذكره . - 
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ذلك قد صاغت ثلاث فرضيات إجرائية ، الأولى مفادىا أن ابغوافز ابؼالية تؤُدي إلى زيادة الفعالية التنظيمية ، كو  
ستثمار ابؼوارد البشرية ( ، أما اوالثانية إفتًضت أن ابؼشاركة ترتبط في إبزاذ القرار بزيادة الفعالية التنظيمية ) بتنمية و 

 فتًضت أن ىناك علاقة وظيفية بتُ الإشباع الوظيفي وزيادة الفعالية التنظيمية .الثالثة فا
من بؾتمع فرداً  103من كل مديرية ليبلغ إبصالي أفراد العينة كلها  %10أما العينة ابؼدروسة فقد تم إختيار نسبة  

ابؼؤسسة ابؼينائية ابؼوزعة  دراسة الذي يشمل كل فئات العمال في بـتلف ابؼستويات الإدارية وورشات العمل من
عامل ، حيث إعتمدت الدراسة  260على بشانٍ مديريات تعمل كلها برت إشراف ابؼديرية العامة وابؼقدرة عددىم 

عتباره يتلاءم مع طبيعة ابؼشكلة ابؼدروسة ، ومن أجل برقيق أىداف الدراسة فقد إعتمدت اب على ابؼنهج الوصفي
والوثائق ستمارة ، السجلات منها ) ابؼلاحظة ، ابؼقابلة ، الاع البيانات نذكر على بؾموعة من الأدوات لأجل بص

العينة ( ، كما إعتمدت على الأساليب التالية : النسب ابؼئوية ، أعمدة بيانية ، أسلوب التحليل الكمي و و 
ة في البحث أسلوب التحليل الكيفي من أجل التأكد والتحقق من مدى الصدق الأمبتَيقي للفرضيات ابؼرصود

 السالفة الذكر .
ت الدراسة الراىنة من خلال الشواىد الإحصائية أن توفر ابؼؤسسة على حوافز مادية أو معنوية تؤدي إلى أكدّ  

برقق فعالية التنظيم من خلال شعور الفرد بإرتفاع روحو ابؼعنوية تارة وشعوره بالإستقرار وتعاونو من أجل برقيق 
 ط العامل بابؼؤسسة وعدم التفكتَ في مغادرتها .رتباانعكس إيجاباً اأىداف ابؼؤسسة تارة أخرى ، الأمر الذي 

 1: (2116، أيوب عياش )دراسة  -11
تهدف ىذه الدراسة إلى تقصي الارتباطات القائمة بتُ طبيعة ابغوافز التي توفرىا ابؼؤسسة الرياضية وعلاقتها  

 . ء للمؤسسةستثمار ابؼوارد البشرية و الولاابدؤشرات الفعالية التنظيمية كمعدل الرضا تنمية و 
حتًاف الرياضي الاهدت ابؼؤسسة الرياضية ابعزائرية برولات  من أجل الوصول إلى خدمات ترقى إلى برديات ش 

ولذلك فقد إفتًضت الدراسة أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ طبيعة ابغوافز التي توفرىا ابؼؤسسة الرياضية 
 وبتُ معدل الفعالية التنظيمية .

عون بركم من بؾتمع دراسة متكون من بصيع إطارات وأعوان بركم  20 إطارات و 10شملت العينة ابؼدروسة  
لديوان ابؼركب الرياضي ' إمام إلياس ' لولاية ابؼدية ، وتم إعتماد ابؼنهج الوصفي بإستخدام أدوات بحثية متمثلة في 

 عتماد وسائل إحصائية.الها إلى قيم معيارية ذات دلالة بي) إستمارة مقياس مقابلة ( وبعد بصع النتائج ابػام تم برو 
وكانت أىم النتائج تـُـؤكــد صدق الفرضيات وىي وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ ابغوافز والفعالية التنظيمية  

لتنظيمية أكبر حيث أن مستوى تأثتَ ابغوافز ابؼعنوية ) ابؼشاركة في إبزاذ القرار الإشباع الوظيفي ( على الفعالية ا
من مستوى تأثتَ ابغوافز ابؼادية على الفعالية التنظيمية في ابؼؤسسة الرياضية ونعزو ذلك إلى شعور الفرد بإرتفاع 

                                                           
1

( ،  ) دراسة مــــيـــــدانيـــــــــة بـــديـــــوان الــمـــــركـــــــب الـــريـــــــاضي ' إمام إلياس ' لولايــــة الـــــمدية ما بين الحوافز والفعالية التنظيمية في المؤسسة الرياضيةالعلاقة أيــــوب عــــيـــــــاش ،  - 
 . 2006،  22، العدد  12اج بويرة ، ابعزائر ، المجلد مـــجــلــــة ابؼعارف ) بؾلة علمية دولية بؿكمة (  ، جامعة أكلي بؿند أوبغ
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نعكس ا، الأمر الذي روحو ابؼعنوية تارةً وشعوره بالإستقرار وتعاونو من أجل برقيق أىداف ابؼؤسسة تارةً أخرى 
 وأعوان التحكم بابؼؤسسة وعدم التفكتَ بدغادرتها .رتباط الإطارات اإيجاباً على 

 
 ثانياً : الدراسات الأجنبية :

  1: (others  Weiping Jiang & , 2117) دراسة -1

يهدف ىذا البحث إلى معرفة درجة تأثتَ القيادة التحويلية على الأداء ابؼستدام للموظفتُ ، فضلًا عن دور  
 الوساطة لسلوك ابؼواطنة التنظيمية . 

فقد إفتًضت الدراسة فرضيتتُ رئيسيتُ ، حيث أن الأولى إفتًضت أن لأبعاد القيادة التحويلية ) ابؼثالية في  
دراسة فردية ( تأثتَ إيجابي على الأداء ابؼستدام للموظف ، أما و م ، سلوك التحفيز الفكري ابؼله الوجود ، الدافع

الثانية فقد إفتًضت أن لتوفتَ موارد الشركة لو تأثتَ إيجابي على الأداء ابؼستدام للموظف من خلال الدور الوسيط 
 للموظف .لسلوك ابؼواطنة التنظيمية بتُ القيادة التحويلية و الأداء ابؼستدام 

مقاولًا من بؾتمع دراسة متكون من بصيع ابؼقاولتُ العاملتُ في بؾـــال الــبـنـــاء  389أما العينة ابؼدروسة فتكونت من  
في : بطــس بؿافظات في الصتُ ) جيانغسو ، تشجيانغ ، قوانغدونغ ، ىوبي ، شاندونغ ( + منطقة واحدة 

، حيث إعتمدت الدراسة على ابؼنهج التجريبي بإستخدام أداة دراسة مقاول  500)شنغهاي( ، والبالغ عددىم 
 ، ومن أجل برقيق أىداف الدراسة إعتمد الباحثون على أسلوب نمذجة ابؼعادلة ابؽيكلية . 33إستبيانمسماة 

أكثر تكشف النتائج أن الأداء ابؼستدام للموظف ىو بشكل إيجابي في القيادة التحويلية : بالإضافة إلى ذلك ،  
من نصف ىذا ابؼقدار ىو بوساطة سلوكهم التنظيمي للمواطنة ، كما أن ىناك تأثتَ إيجابي للقيادة التحويلية على 
الأداء ابؼستدام للموظف باستثناء الدوافع ابؼلهمة ، التي كانت غتَ واضحة في الأداء ابؼستدام للمهام ، كما أن 

بي على الأبعاد ابؼختلفة لـسلوك ابؼواطنة التنظيمية ) تطوير الذات ، توليد بصيع أبعاد القيادة التحويلية بؽا تأثتَ إيجا
أداء ابؼهام ( باستثناء التحفيز ابؼثالي و الأداء العلائقي  سلوك ابؼساعدة ، مبادرة ، ابؼشاركة في أنشطة المجموعات ،

ابؼواطنة التنظيمية تتضمن أربعة  والتحفيز الفكري من أجل التنمية الذاتية ، و كذلك أشار الباحثون إلى أن سلوك
 -فإن بصيع ابؼسارات إيجابية بشكل ملحوظ  -أبعاد في ابؼسارات التي تؤثر على الأداء ابؼستدام للموظف 

باستثناء ابؼسار من "مساعدة زميل في العمل" إلى "علاقة الأداء ابؼستدام" ، كما يدكن ابؼلاحظة من خلال النتائج 
 جداً لـسلوك ابؼواطنة التنظيمية بتُ القيادة التحويلية والأداء ابؼستدام للموظف .وجود نسبة وسيطة عالية 
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 - Weiping Jiang & others, The Impact of Transformational Leadership on Employee Sustainable 

Performance: The Mediating Role of Organizational Citizenship Behavior,  Sustainability Journal, Basel – 

Switzerland, 2017 . 
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 المطلب الثالث : دراسات تتعلق بالوساطة لمتغير الدراسة : ) الرضا الوظيفي ( 
 
 أولاً : الدراسات العربية : 
 1: (2117،  أماني عبد العاطي عمر الشيخ)دراسة  -1
الإبؽامية ، ىدفت الدراسة إلى التّعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادىا ابؼتمثلة  في ) التأثتَ ابؼثالي ، الدافعية  

ىتمام الفردي ( على الإبداع التنظيمي بأبعاده ابؼتمثلة في ) الأصالة ، ابؼرونة ، الطلاقة ، الاو ستثارة الفكرية الا
سعة الإتصالات ( ، وتوضيح أثر القيادة التحويلية على الرضا و بؼخاطرة روح ا القدرة على حــل ابؼشكلات ،

الوظيفي ، وبيان أثر الرضا الوظيفي على الإبداع التنظيمي ، مع إختبار الدور الوسيط للرضا الوظيفي على العلاقة 
 بولاية ابػرطوم . لإبداع التنظيمي وذلك بالتطبيق على العاملتُ بابؼصارف التجاريةابتُ القيادة التحويلية و 

، حيث أن الفرضيتتُ  0.05حيث إعتمدت ىذه الدراسة على أربع  فرضيات رئيسية عند مستوى معنوية 
الرئيسيتتُ الأولى والثانية إفتًضتا أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية لأبعاد القيادة التحويلية أبعاد على الإبداع 

ة الرئيسية الثالثة إفتًضت أن ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية للرضا التنظيمي وعلى الرضا الوظيفي ، أما الفرضي
الوظيفي للعاملتُ على الإبداع التنظيمي ، وأختَاً الفرضية الرئيسية الرابعة إفتًضت أن ىناك علاقة ذات دلالة 

 إحصائية للرضا الوظيفي وىو يتوسط العلاقة بتُ القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي .
مفردةً من بؾتمع دراسة متكون من العاملتُ بخمسة من ابؼصارف التجارية بولاية  389العينة ابؼدروسة انت ك  

عتمد اة ابؼستخدمة ىي الإستبانة ، كما عتمد الباحث على ابؼنهج الوصفي التحليلي ، حيث أن الأدااابػرطوم ، و 
أساليب الإحصاء الوصفي )النسب ، مستخدماً  AMOSوبرنامج  SPSSعلى برنامج التحليل الإحصائي 

اء التحليلي )التحليل العاملي ، ابؼتــوسطـــات ابغسابية( وأساليب الإحصو بكرافــات ابؼعيارية ارات ، الاابؼئوية ، التكــر 
 برليل ابؼسار( .و رتباط بتَسون ا
الإبداع التنظيمي والرضا الوظيفي وقد توصلت نتائج الدراسة أن الدافعية الإبؽامية بؽا أثر ذو دلالة معنوية على  

ىتمام الفردي عليهما ، وكذلك يوجد أثر ذو دلالة معنوية للرضا الوظيفي على ثتَ ابؼثالي والادم وجود أثر للتأوع
 الإبداع التنظيمي ، كما أن الرضا الوظيفي يتوسط العلاقة بتُ القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي .

 2: (2117،  الرحمن الشنطيمحمود عبد )دراسة  -2
ىدفت الدراسة إلى قياس مستوى الإلتزام التنظيمي لدى عينة الدراسة ، والتّعرف على النمط القيادي السائد  

بذاىاتها ، وقياس التأثتَ التزام التنظيمي و ة العلاقة بتُ أنماط القيادة والابالوزارات الفلسطينية ، وكذلك برديد طبيع
 لتزام التنظيمي عند توسيط الرضا الوظيفي .القيادة والا غتَ ابؼباشر لأنماط

                                                           
1

، أطروحة دكتوراه ،  الدور الوسيط للرضا الوظيفي في العلاقة بين القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي بالمصارف التجارية بولاية الخرطومأماني عبد العاطي عمر الشيخ ،  - 
 . 2017جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا ، 

2
 سبق ذكره .بؿمود عبد الربضن الشنطي ، مرجع  - 
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، حيث إفتًضت الفرضية الأولى  (≤0.05aمعنوية )حيث إفتًضت ىذه الدراسة أربع فرضيات عند مستوى  
لتزام التنظيمي وكذلك بتُ القيادة التبادلية صائية بتُ القيادة التحويلية والاوالثانية وجود  علاقة ذات دلالة إح

علاقة بتُ القيادة لتــزام التنظيمـي ، أما الفرضية الثالثة والرابعة فقد إفتًضت أن الرضا الوظيفي يتوسط الالاو 
 لتزام التنظيمي .ادة التبادليــة والاقة بتُ القيلتزام التنظيمي وكذلك العلاالتحويلية والا

العــاملتُ بــالوزارات الفلســطينية في  موظفــاً مــن بؾتمــع دراســة متكــون مــن بصيــع 356تكونــت العينــة ابؼدروســة مــن  
عتمـــد الباحــث علــى ابؼــنهج الوصــفي التحليلـــي اموظفــاً ، و  4838وزارة وعــددىم  11المحافظــات ابعنوبيــة وعــددىا 

وبرنـــامج  SPSS.14حيـــث أن الأداة ابؼســـتخدمة ىـــي الإســـتبانة ، كمـــا إعتمـــد علـــى برنـــامج التحليـــل الإحصـــائي 
AMOS.21  تكــرارات ، ابؼتــــوسطات ابغســـابيةاليــة : مقــاييس الإحصــاء الوصــفي ) ال، مســتخدماً الأســاليب الت 

ـــــالإحصائي بكرافــــات ابؼعياريــــة ( ، الأســــاليبالاو  ـــــعـة ) مـــــــة التحليليــ  Skewness etلتــــواء والــــتفلطح امل الاــ

Kurtosis  ، بكدار برليل الاو لفـا كرونباخ ختبار أا، التحليل العاملي التوكيديRegression Analysis . ) 
لتزام التنظيمي ، حيث أن الرضا الوظيفي قة مباشرة بتُ أنماط القيادة والاأظهرت النتائج عن عدم وجود علا 

لتزام علاقة بتُ القيادة التبادلية والالتزام التنظيمي ، ولا يتوسط العلاقة بتُ القيادة التحويلية والايتوسط ال
 التنظيمي.

 
 التعقيب على الدراسات السابقةالمطلب الـرابــــــــع : 

 
بعد إستعراض الدراسات السابقة بتنوعها ) العربية ، الأجنبية ( ، نـُلاحظ أنها تناولت موضوع الدراسة ابغالية من  

خلال تناوبؽا متغتَات الدراسة إما بشكل منفرد أو بشكل بؾتمع ، وقد تم إستخدام مداخل بحثية متنوعة لبحث 
 خاصة .العلاقات وطبقت على منظمات عامة و 

 ختلاف بتُ الدراسة ابغالية والدراسات السابقة .الاالعديد من أوجو التشابو و  وقد ظهرت 
 أولاً : أوجو التشابو بين الدراسة الحالية و الدراسات السابقة :

 من حيث المجتمع والعينة : -1
يتكون بؾتمع الدراسة ابغالية من بصيع العاملتُ بدؤسسة خاصة لتتفق مع بعض الدراسات السابقة في إختيارىا  

،  (2017)، دراسة عزام بؿمد حسن العثماني  (2017)لمجتمع الدراسة و العينة مثل : دراسة جاكلتُ إميل ألفي 
، دراسة ىاكان إيركوتلو  ( 2011)دراسة أبضد عثمان وآخرون  ، (2011 )دراسة دانوت أدريان كاسوينك 

ودراسة أماني عبد العاطي  ( 2017)، دراسة ويبينغ جيانج وآخرون  (2008)( ، دراسة قوادري رشيد  2008)
 التي طبُقت على عينة من العاملتُ بدؤسسة خاصة . (2017)عمر الشيخ 
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 من حيث المنهج : -2
، حيث تشابهت مع العديد من الدراسات مثل : دراسة عزام  التحليليو بؼنهج الوصفي االدراسة ابغالية إتبعت  

( ، دراسة أبضد عثمان وآخرون 2006( ، دراسة بؿمد بن ىادي علي الفقيو )2017بؿمد حسن العثماني )
،  (2013) ( ، دراسة أيدن عوده ابؼعاني2009كامارول زمان بن أبضد )  -( ، دراسة لي ىيوي يينج 2011)

، دراسة وسام  (2014)بن زاىي منصور  -، دراسة بضزة معمري  (2016) دراسة بؿمد أبضد ابػليفة علي
، دراسة  (2008)، دراسة تغريد سليمان أبو سنينة ( 2015)، دراسة رُلى مازن ظافر الشوا  (2014)البواب 

( 2017) د العاطي عمر الشيخ، دراسة أماني عب (2008)، دراسة قوادري رشيد  (2008)مروان أبضد حويجي 

 .( 2017)بؿمود عبد الربضن الشنطي ودراسة 
 من حيث المتغيرات : -3
ركّـزت الدراسة ابغالية على ثــلاثــة متغتَات ، حيث إتفقت مع العديد من الدراسات التي درست ثلاثة متغتَات  

( 2011))ثلاثة متغتَات( ، دراسة دانوت أدريان كاسوينك  (2017)فأكثر مثل : دراسة جاكلتُ إميل ألفي 

كامارول زمان   -)ثلاثة متغتَات( ، دراسة لي ىيوي يينج  (2011) )ستة متغتَات( ، دراسة أبضد عثمان وآخرون
 -)ثلاثة متغتَات( ، دراسة د.يونس عواد ( 2008))بطسة متغتَات( ، دراسة ىاكان إيركوتلو  (2009)بن أبضد 
)ثلاثة متغتَات( ،  (2017))ثلاثة متغتَات( ، دراسة ويبينغ جيانج وآخرون ( 2015)ثمان إبراىيم قدري ع

 (2017)بؿمود عبد الربضن الشنطي ت( ودراسة )ثلاثة متغتَا (2017)دراسة أماني عبد العاطي عمر الشيخ 
 )ثلاثة متغتَات( .

 من حيث الأداة : -4
تشــــــــابهت الدراســــــــة ابغاليــــــــة مــــــــع العديــــــــد مــــــــن الدراســــــــات في إســــــــتخدامها الإســــــــتبانة كــــــــأداة للدراســــــــة مثــــــــل :  

ة ــــــــــ، دراس (2012)غطــــــاس كريدــــــة  -، دراســــــة درب مــــــريم  (2016)دراســــــة بؿمــــــد أبضــــــد أبضــــــد إبــــــراىيم ناصــــــر 
ـــــــو  (2017)عـــــــزام بؿمـــــــد حســـــــن العثمـــــــاني  .وان ، دراســـــــة و (2006)، دراســـــــة بؿمـــــــد بـــــــن ىـــــــادي علـــــــي الفقي

، دراســــــــة أبضــــــــد عثمــــــــان  (2011)، دراســــــــة دانــــــــوت أدريــــــــان كاســــــــوينك  ( 2013)ن ـــــــــــوزي حسيـفــــــــ –عمــــــــر 
، دراســــــــــة ىاكــــــــــان ( 2009)كامــــــــــارول زمــــــــــان بــــــــــن أبضــــــــــد   -، دراســــــــــة لي ىيــــــــــوي ييــــــــــنج  (2011) وآخــــــــــرون
 ، دراســــــة أيدــــــن عــــــوده ابؼعــــــاني (2015) قــــــدري عثمــــــان إبــــــراىيم -، دراســــــة د.يــــــونس عــــــواد ( 2008)إيركوتلــــــو 

دراســـــــــة رُلى  ،( 2014)دراســـــــــة وســـــــــام البـــــــــواب  ، (2016)دراســـــــــة بؿمـــــــــد أبضـــــــــد ابػليفـــــــــة علـــــــــي  ،( 2013)
دراســــــة مــــــروان أبضــــــد حـــــــويجي  ، (2008)دراســـــــة تغريــــــد ســــــليمان أبــــــو ســـــــنينة  ،( 2015)مــــــازن ظــــــافر الشــــــوا 

، دراســـــــة أيـــــــوب عيـــــــاش ( 2008)دراســـــــة عبـــــــد العزيـــــــز شـــــــنيق  ،( 2008)دراســـــــة قـــــــوادري رشـــــــيد  ، (2008)
، دراســــــــــة أمــــــــــاني عبــــــــــد العــــــــــاطي عمــــــــــر الشــــــــــيخ ( 2017) ، دراســــــــــة وي بينــــــــــغ جيــــــــــانج و آخــــــــــرون (2006)
 .( 2017)ودراسة بؿمود عبد الربضن الشنطي  (2017)
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 ثانياً : أوجو الإختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة :
 من حيث الأىداف : -1
) بتُ  العلاقة ) بتُ أبعاد القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية ( وىدفت الدراسة ابغالية إلى التعرف على طبيعة  

) بتُ الرضا الوظيفي والفعالية التنظيمية ( وكذلك التأكد من تأثتَ  أبعاد القيادة التحويلية والرضا الوظيفي ( و
 ىدفت دراسة جاكلتُ إميل الرضا الوظيفي كمتغتَ وسيط بتُ أبعاد القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية ، في حتُ

( إلى التعرف على طبيعة العلاقة ) بتُ أبعاد القيادة التحويلية والرضا الوظيفي ( و ) بتُ أبعاد 2017ألفي )
القيادة التحويلية وأبعاد رأس ابؼال الإجتماعي ( و ) بتُ أبعاد رأس ابؼال الإجتماعي والرضا الوظيفي ( وكذلك 

بؼال الإجتماعي كمتغتَ وسيط بتُ أبعاد القيادة التحويلية والرضا الوظيفي ،  دراسة التأكد من دور أبعاد رأس ا
( تبحث عن تأثتَ تنوع الأعمار على جودة التفاعلات وسلوكيات القيادة 2011دانوت أدريان كاسوينك )

بؼتعاونتُ معهم ىو التحويلية والرضا الوظيفي ) حيث يدور ىذا البحث حول فكرة أن تنوع الأعمار بتُ ابؼديرين وا
لتزامهم اأمر مهم بعودة تبادلاتهم اليومية و لسلوكيات القيادة التحويلية ، وبالتالي التأثتَ على رضاىم الوظيفي و 

دة التحويلية ( الغرض منها ىو برقيق العلاقة بتُ القيا2011التنظيمي العاطفي ( ، دراسة أبضد عثمان وآخرون )
نظيمي للموظفتُ العاملتُ في القطاع ابؼصرفي في لاىور )باكستان( ، دراسة لي ىيوي لتزام التوالرضا الوظيفي والا

( الغرض منها ىو التحقيق في الآثار ابؼعتدلة للثقافة التنظيمية على 2009كامارول زمان بن أبضد )  -يينج 
الوظيفي والأداء ( في الوضع  لتزام التنظيمي ( و ) بتُ الإلتزام التنظيمي والرضاالعلاقات ) بتُ سلوك القيادة والا

دة ( الغـرض منها ىو دراسة مدى تأثتَ السلوكيات القيادية ) القيا2008ابؼاليزي ، دراسة ىاكان إيركوتلو )
لتزام الاو الية التنظيمية ) رضا ابؼرؤوستُ قيادة عدم التدخل ( على كل من الفعو التحويلية ، قيادة ابؼعاملات 

( ىدفت إلى 2015قدري عثمان إبراىيم ) -الفنادق البوتيك ، دراسة د.يونس عواد التنظيمي ( والقيادية في 
لتزام التنظيمي والفاعلية التنظيمية في الشركة العامة لكهرباء دمشق وتقصّي رفة مستوى القيادة التحويلية والامع
لتزام التنظيمي في الفاعلية حويلية والالتزام التنظيمي وبرديد أثر كل من القيادة التعلاقة بتُ القيادة التحويلية والاال

( تهدف إلى معرفة درجة تأثتَ 2017التنظيمية من وجهة نظر العاملتُ فيهـا ، دراسة ويبينغ جيانج وآخرون )
القيادة التحويلية على الأداء ابؼستدام للموظفتُ فضلًا عن دور الوساطة لسلوك ابؼواطنة التنظيمية ، دراسة أماني 

( ىــدفـت إلى ) التّعرف على أثر القيادة التحويلية بأبعادىا على الإبداع 2017ر الشيخ )عبد العاطي عم
التنظيمي بأبعاده ( و ) توضيح أثر القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي ( و ) بيان أثر الرضا الوظيفي على 

تُ القيادة التحويلية والإبداع التنظيمي الإبداع التنظيمي ( مع )إختبار الدور الوسيط للرضا الوظيفي على العلاقة ب
( 2017بؿمود عبد الربضن الشنطي )تجارية بولاية ابػرطوم ( ودراسة وذلك بالتطبيق على العاملتُ بابؼصارف ال

ىدفت إلى ) قياس مستوى الإلتزام التنظيمي لدى عينة الدراسة ( و ) التّعرف على النمط الـقيادي السائد 
بذاىاتها ( و ) قياس التزام التنظيمي و ة العلاقة بتُ أنماط القيادة والا( و ) كذلك برديد طبيع بالوزارات الفلسطينية

 لتزام التنظيمي عند توسيط الرضا الوظيفي ( .غتَ ابؼباشر لأنماط القيادة والا التأثتَ
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 من حيث البيئة المكانية وحدود الدراسة : -2
في ولاية الوادي ) بلدية كوينتُ ( ، أما دراسة جاكلتُ إميل ألفي قت الدراسة ابغالية على بيئة جزائرية بّ طُ  
 -( فهي دراسات مصرية ، أما دراسة درب مريم 2016( ودراسة بؿمد أبضد أبضد إبراىيم ناصر )2011)

( ودراسة 2008( ودراسة قوادري رشيد )2014بن زاىي منصور ) -( ودراسة بضزة معمري 2012غطاس كريدة )
والي : ـــ( فهي دراسات جزائرية  من الولايات على الت2006( ودراسة أيوب عياش )2008شنيق )عبد العزيز 

( ودراسة وسام 2017ابؼدية ، أما دراسة عزام بؿمد حسن العثماني ) -سكيكدة -عتُ الدفلى -ورقلة -ورقلة
( ودراسة مروان 2008نة )( ودراسة تغريد سليمان أبو سني2015( ودراسة رُلى مازن ظافر الشوا )2014البواب )

( فهي دراسات فلسطينية ، أما دراسة بؿمد 2017( ودراسة بؿمود عبد الربضن الشنطي )2008أبضد حويجي )
( ودراسة  2013فوزي حستُ ) -( فهي دراسة سعودية ، أما دراسة و.وان عمر 2006بن ىادي علي الفقيو )

راسات ماليزية ، أما دراسة دانوت أدريان كاسوينك ( فهي د2009كامارول زمان بن أبضد )  -لي ىيوي يينج 
( فهي دراسة باكستانية ، أما دراسة 2011( فهي دراسة فرنسية ، أما دراسة أبضد عثمان وآخرون )2011)

( فهي 2015قدري عثمان إبراىيم ) -( فهي دراسة تركية ، أما دراسة د.يونس عواد 2008ىاكان إيركوتلو )
( فهس دراسة أردنية ، أما دراسة بؿمد أبضد ابػليفة علي 2013ة أيدن عوده ابؼعاني )دراسة سورية ، أما دراس

( فهي دراسات سودانية ، أما دراسة ويبينغ جيانج 2017( ودراسة أماني عبد العاطي عمر الشيخ )2016)
 ( فهي دراسة صينية . 2017وآخرون )

 
 السابقة : ثالثاً : أىم ما تميزت بو الدراسة الحالية عن الدراسات

ختلاف مع الدراسة ابغالية ، يظهر لنا أن أغلب الدراسات ستعراض لأوجو التشابو والاابالنظر بؼا سبق ذكره من  
، وىو ما يُشتَ إلى ندرة الدراسات ابؼشابهة بؽا في البيئة المحلية ابعزائرية  ـةً تمعتتناول متغتَات الدراسة مُـج السابقة لم

ا يجعل الدراسة تتميـّز كونها تتناول موضوعاً جديداً وىو )مساهمة القيادة التحويلية في الرضا فضلًا عن العربية ، بفـّ
الوظيفي للوصول إلى الفعالية التنظيمية( ضمن إطار ابؼواضيع ابؼستجدّة وابؼعاصرة في أدبيات إدارة الأعمال 

 السلوك التنظيمي خاصة .وابؼنظمات و 
 تتطابق مع الدراسة ابغالية في تسمية ومضمون أبعاد ابؼتغتَات ابؼدروسة ، ما أن بعض الدراسات السابقة لمك  

 فهي بسيزت بتناوبؽا للرضا الوظيفي كمتغتَ وسيط بتُ أبعاد القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية .
تناولوا  وبسيزت ىذه الدراسة كونها إستفادت من أدبيات الدراسة السابقة وخبرات الباحثتُ السابقتُ الذين 

مفردات بالدراسة ابغالية بفاّ يدعمها ويقُوي حُجّــتها ، لذا تأتي ىذه الدراسة لسد الفجوة وأوجو القصور في 
 الدراسات السابقة لتكمل مسار بحثهم للوصول لأفضل النتائج والتوصيات .

التنظيمية التي غفلت عنها أعظم كما سعت دراستنا ابغالية إلى توضيح تلك العلاقة بتُ الرضا الوظيفي والفعالية  
، حيث يوجد العديد الدراسات التي تناولت العلاقة  (2-1الملحق رقم )كما ىو مُوضح في   الدراسات السابقة
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بتُ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي ، وبتُ القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية ، أما الشيء الغامض ىو العلاقة 
والفعالية التنظيمية ، ىل توجد علاقة مباشرة بينهما ؟ ىل يوجد متغتَ وسيط أو أكثر ساعدوا  بتُ الرضا الوظيفي

 فابعانب التطبيقي بؽذه الدراسة ىو من سيجيب على ىذه الأسئلة .في العلاقة ؟ ، 
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 : الأولخلاصة الفصل 

ـــــــا في ىـــــــذا الفصـــــــل إلى   ـــــــث تم تقســـــــيمو إلى مبحثـــــــتُ ، فابؼبحـــــــث الأول أدبيـــــــات امراجعـــــــة تطرقن لدراســـــــة ، حي
-)النمــــــــوذج التحـــــــويلي للقيــــــــادة القيــــــــادة التحويليـــــــة، أوبؽـــــــم برـــــــدث عـــــــن الإطــــــــار النظـــــــري بؼتغــــــــتَات الدراســـــــة 

ـــــة ـــــة التاريخيـــــة للقيـــــادة التاريخي ـــــة-ابػلفي ـــــة(-تعريـــــف القيـــــادة التحويلي الفعاليـــــة ثـــــانيهم ،  مكونـــــات القيـــــادة التحويلي
العلاقـــــة بـــــتُ الفعاليـــــة التنظيميـــــة -مؤشـــــرات ابغكـــــم علـــــى فعاليـــــة ابؼنظمـــــة-تعريـــــف الفعاليـــــة التنظيميـــــة) التنظيميـــــة

ـــــة متشـــــابهة( ـــــالثهم و  مفـــــاىيم إداري ـــــوظيفيث ـــــوظيفي الرضـــــا ال ـــــف الرضـــــا ال ـــــوظيفي بدتغـــــتَات -)تعري علاقـــــة الرضـــــا ال
علـــــى أىـــــم العنـــــاوين  نـــــا( حيـــــث ركّز العوامـــــل ابؼـــــؤثرة في الرضـــــا الـــــوظيفي-مؤشـــــرات قيـــــاس الرضـــــا الـــــوظيفي-أخـــــرى

ـــــــو إلى أىـــــــم الدراســـــــات  ـــــــاني تّم التطـــــــرق في ـــــــاء أداة الدراســـــــة )الإســـــــتبانة( . أمـــــــا ابؼبحـــــــث الث الـــــــتي ســـــــاهمت في بن
ـــــت متغي ـــــتي تناول ــــــالســـــابقة ال ــــــرات الـ ـــــث قمنـــــا بتًتيبهـــــا  دراسةـ ـــــق بدتغـــــتَين مـــــن  . حي ـــــتي تتعل ـــــة بالدراســـــات ال بداي

الــــــتي تتعلـــــق بدتغــــــتَ واحـــــد مــــــن الدراســــــة )العربيـــــة والأجنبيــــــة( وأخــــــتَاً الدراســـــة )العربيــــــة والأجنبيـــــة( م  الدراســــــات 
ــــــ ــــــق بالوســــــاطة بؼتغــــــتَ الدراســــــة )العربيــــــة( . إضــــــافةً إلى التعقيــــــب عل ى الدراســــــات الســــــابقة الدراســــــات الــــــتي تتعل

مــــــا ، كمُـــــــجتمعةً تنــــــاول متغــــــتَات الدراســــــة أغلــــــب الدراســــــات الســــــابقة لم توبرديــــــد الفجــــــوة البحثيــــــة حيــــــث أن 
ـــــتي غفلـــــت عنهـــــا ســـــعت  ـــــوظيفي والفعاليـــــة التنظيميـــــة ال ـــــتُ الرضـــــا ال ـــــة إلى توضـــــيح تلـــــك العلاقـــــة ب دراســـــتنا ابغالي

مــــــــدى مســــــــاهمة القيــــــــادة التحويليــــــــة في الرضــــــــا الــــــــوظيفي وقصــــــــد التعــــــــرف علــــــــى  . أعظــــــــم الدراســــــــات الســــــــابقة
بالتفصــــــيل في سنســــــتخدم أســــــاليب إحصــــــائية حديثــــــة وىــــــذا مــــــا ســــــنتطرق إليــــــو  للوصــــــول إلى الفعاليــــــة التنظيميــــــة

 .الفصل ابؼوالي 

 



 

 

 الثاني الفصل

 الـميــدانيـة الــدراسـة
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 تمهيد
 

الفعالية -لدتغنًات الدراسة )القيادة التحويليةالإطار الدفاىيمي النظري للدراسة إلذ  الجزءبعد تطرقنا في  
 الشركات الخاصة ن ـــة مـــعينة على ـــة النظريــاط الدراســل إسقـسنحاول في ىذا الفص الرضا الوظيفي(-التنظيمية

قصد معرفة وقياس أثر ( شركة برودياك للصناعة والخدمات بالدنطقة الصناعية بكويننٌ)بالدنطقة الصناعية بكويننٌ 
الفعالية التنظيمية ، وكذلك الدور الوسيط الذي يلعبو الرضا الوظيفي في  على القيادة التحويلية والرضا الوظيفي

التي تم  الإحصائيةوذلك من خلال عرض الطريقة والأدوات ،  القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية العلاقة بنٌ
 البيانات قصد الوصول إلذ النتائج ومناقشتها . في تحليل استخدامها

 :   وسنتطرق في ىذا الفصل إلذ الدبحثنٌ التالينٌ 
 .الدراسة ة وأدوات ــقــريـــ: ط الدبحث الأول -
 .  تهاالنتائج ومناقشعرض :  الثانيالدبحث  -
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 طريقة وأدوات الدراسة:  لمبحث الأولا

 
على تحديد طريقة جمع عن طريقة الدراسة التي تعتمد  مطلبنٌ ، حيث تحدث الدطلب الأول تناول ىذا الدبحث 

تحديد لستلف الأدوات الإحصائية الدستخدمة  ب فقد قمتأمّا الدطلب الثاني  ، الدراسةالبيانات الدتعلقة بموضوع 
 لتحليل ىذه البيانات .  

 
 الدراسة طريقةالمطلب الأول: 

 
مجتمع وعينة البحث ، وكذا تحديد متغنًات الدراسة وكيفية قياسها ، وكذلك لـالدطلب وصفاً ىذا  تناولحيث  

  . البحثتوضيح طرق جمع البيانات ، كما تم التطرق إلذ صدق وثبات أداة 
 مجتمع الدراسة والعينة ::  أولً 

 

 مجتمع الدراسة :  -1
المجتمع ىو لرموعة العناصر أو الأفراد التي ينصب عليهم الإىتمام في دراسة معينة وبمعنى آخر ىو جميع   

 1العناصر التي تتعلق بها مشكلة البحث .
، وىي  ( PRODIAK ) للصناعة والخدمات في ىذه الدراسة فقد كان لرتمع الدراسة ىو شركة برودياك 

، والتي تدُعى مطاحن شركة إنتاجية وخدماتية ذات مسؤولية لزدودة ، وتنتج كل من الدقيق والقرينة والنخالة 
  . الزىرة 

ــــــــث ظهــــــــرت بنــــــــاءاً عــــــــن عقــــــــد ت سيســــــــي بتــــــــاري  :   ــــــــدة في ىــــــــذا المجــــــــال ، حي ــــــــس مــــــــن الدؤسســــــــات الرائ تعُت
، وقــــــــد قـُــــــدر رأقالذــــــــا حســـــــب ىــــــــذا القـــــــانون الأساســــــــي  A/0542214/99تحـــــــت رقـــــــم :  05/07/1999
ــــــ  ـــــري 150بـــ ـــــون دينـــــار جزائ ـــــذاك  ملي عامـــــل  25وذلـــــك بمســـــالعة ثلاثـــــة شـــــركاء ، كمـــــا بلـــــ  عـــــدد العمـــــال آن

 .سائقنٌ (  ، فنينٌ ، عمال مطحنة ، حراس و )مسنًين ، إدارينٌ
)مطاحن الزىرة ( بالدنطقة الدتعددة النشاطات بكويننٌ ولاية الوادي ، على الطريق  شركة برودياكيقع مقر  

تقُدر الدساحة الرابط بنٌ ولايتي الوادي وبسكرة ، ولػدىا من الجنوب بلدية الوادي ومن الشمال بلدية تغزوت . 
 . 2م 4000أمّا الدساحة الدبنية بــــ  2م 5000الإجمالية للشركة بــــ 

أما  . 2001، تلاىا فتح وحدة السميد في مارس  2000تم إطلاق الإشارة لأول وحدة لإنتاج الفرينة في ماي  
وىي شركة تعليب  (  PRODIAK DATTESآخر بإسم برودياك للتمور ) فتح فرع تم 2019 جانفيفي 

 .وتصدير التمور إلذ جميع ألضاء العالد ولديها خسة جيدة في السوق الأوربية والأمريكية 

                                                           
1
 . 3ص : 2013/2012،  السعودية-، الددينة الدنورة ، كلية التجارة ، الجامعة الإسلامية SPSSالتحليل الإحصائي باستخدام البرنامج الإحصائي لزمد بركات ،  نافذ - 
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 الدراسة :  عينة -2
  1.ىي لرموعة جزئية من المجتمع ، ويكون حجم العينة ىو عدد مفرداتها وعادة تُُرى الدراسة على العينة  العينة 
 70مطاحن الزىرة وعددىم  - وىي جميع العاملنٌ بشركة برودياك *أي عينة منتقاة عشوائية غنً ت عينةخت إ

ونظراً لأن الشركة يغلب عليها  ،مسنًين ، إدارينٌ ، فنينٌ ، عمال مطحنة ، حراس وسائقنٌ  مقسمنٌ إلذعامل 
يدة وواضحة ، كما أن الذيكل التنظيمي الدوضوع لا جء لد يتم وضع ىيكل تنظيمي بصورة الطابع العائلي للشركا

سبب انتقائي و  . (1-2الملحق رقم ) يتّسم بالتوسع الأفقي الدعروف في الدؤسسات الكبنًة كما ىو موضح في
ىو أن شركة مطاحن الزىرة وما لذا من أقدمية في لرالذا الإنتاجي لؼدم  برودياك للتمورلذذه العينة بدلًا من شركة 

يوضح  (1-2رقم )والجدول ، في حنٌ أن الشركة الأخرى حديثة في النش ة ) أقل من سنة ( . ىذه دراستنا 
 القابلة للتحليل : العينة الدستهدفة

  للتحليلالعينة المستهدفة القابلة  : (1-2الجدول رقم )
 الستبياناتعدد 

 الموزعة
القابلة  الستبياناتعدد  الملغاة الستبياناتعدد  المسترجعة الستبياناتعدد 

 للتحليل
00 70 00 70 

 . معطيات الإستبيانعتماد على بالإ الطالبةمن إعداد المصدر : 
والدستجعة والقابلة للتحليل ، وىذا  عدد الاستبيانات الدوزعةحالة التساوي بنٌ ما نُلاحظو من خلال الجدول  

  ما جعل عدد الاستبيانات الدلغاة تساوي الصفر .
 :  متغيرات الدراسة وكيفية قياسهاتحديد  : ثانياً 
 : والدتغنً الوسيط الدتغنً التابعو تدثلت متغنًات الدراسة في الدتغنً الدستقل متغيرات الدراسة : تحديد  -1
الذي يتغنً أولًا وىو الذي نرُيد معرفة وقياس مدى ت ثنًه على متغنً آخر يُسمى  ىوو :  المتغير المستقل -1-1

 التي التحـويليــة القيــادة ويتمثل في دراستنا ىذه في ولا يت ثَّر بالدتغنً التابع ؤثرالدتغنً الذي يُ فهو   2الدتغنً التابع .
 . الفردي والاىتمام الفكرية الإستثارة ، الدلهم الدافع ، الدثالر الت ثنً:  وىي أبعادىا خلال من قياسها لؽكن
وىو الذي يتغنً تبعاً للتغنً في الدتغنً الدستقل ، وىو الذي نرُيد معرفة وقياس مدى ت ثرّه :  تابعالمتغير ال -1-2

ويتمثل في دراستنا ىذه  ةالدستقل أو الدتغنًات الدتغنًيتم الت ثنً عليو من قبل و الدتغنً الذي فه 3بالدتغنً الدستقل .
 . التنظيميــة الفعاليـة في

                                                           
1
 نفسو . - 
مفردات المجتمع التي لغب أن تتضمنو العينة ، حيث لا يوجد أي مقياس لؽكن معو قياس العينة الدنتقاة : و ىي عينة غنً عشوائية ، بالإعتماد على الحكمة والخسة يتم انتقاء  - *

 الأخطاء الإحتمالية في ىذه العينات ، ويطلق على ىذا النوع من العينات غنً العشوائية بالعينات الغرضية أو عينات الخسة .
2
-21امج التدريبية ، الرياض ، أحمد عودة عبد المجيد ، مفاىيم التقويم والقياس والأداء ، الحلقة العلمية : قياس الأداء في العمل الأمني ، كلية التدريب بقسم الس  - 

 . 4، ص 23/1/2013
3
 نفسو . - 
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 استطاعالت ثنً على الدتغنً التابع ، ولولا وجوده لدا في الذي قد يكون لو دور  ىو:  الوسيطالمتغير  -1-3
ويتمثل في والدتغنً التابع  الدتغنً الدستقليتوسط العلاقة بنٌ الذي  فهو 1.التغينً في الدتغنً التابع الدتغنً الدستقل 
 . الرضا الوظيفي دراستنا ىذه في

فالدتغنًات الشخصية ىي الدتغنًات التي يتم التعبنً عنها بصفات أو  :والديمغرافية  الشخصية المتغيرات -1-4
أما الدتغنًات الدلؽغرافية فهي الدتغنًات  الدستوى الوظيفي . ، العلمي الدؤىل،  الجنسحالات أو أنواع ، مثل : 

 2. داخل وخارج الدؤسسة الخسة سنواتوعدد  العمرالتي يتم التعبنً عنها بكميات أو أرقام أو أعداد مثل : 
من خلال الإطلاع على الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة تم تكوين لظوذج الدراسة ، الذي  

  : (1-2)رقم  الدتغنً التابع والدتغنً الوسيط الدوضح في الشكل،  يشمل على الدتغنً الدستقل
 

 والمتغير الوسيط نموذج الدراسة يوضح طبيعة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع:  (1-2)الشكل رقم 
 
 

 
 

  
                         

 
                     

 
 
 
 
 
 

 .عتماد على الدراسات السابقة بالا الطالبةمن إعداد المصدر : 
 كيفية قياس متغيرات الدراسة :-2
 في بند لكل ستجابةالا درجة لقياس الخماسي التدريج ذو Likert Scale ليكرت مقياس ماإستخد تم 

يوضح  (2-2رقم )الجدول  ، كما ىو موضح في الدقياس لدرجات( 5-1) من أوزان إعطاء تمّ  حيث الإستبانة
     ما يلي :

                                                           
1
  . 02/05/2013،   شبكة الألوكة ، بين المتغير المستقل والمتغير التابع والمتغير الوسيطالفروق  ، التشخيص الخاطئ والعلاقة بين المتغيرات،  عبد العزيز الكلثم - 
2
 . 3، ص سبق  ذكرهمرجع  ، أحمد عودة عبد المجيد - 

 المتغير التابع المتغير المستقل

 ةــــليـويـتحـادة الـــالقي
 ؛الت ثنً الدثالر -
 ؛الدافع الدلهم -
 ؛ارة الفكريةثالإست -
 ؛الإعتبار الفردي -

 

 

 الـفعـــاليـة التنـظيـميـــــة
 

 

 الـرضا الـوظيفــي
 

 

 الوسيطالمتغير 

 .داخل وخارج الدؤسسة : الجنس ، العمر ، الدؤىل العلمي ، الدستوى الوظيفي وعدد سنوات الخسة المتغيرات الشخصية والديمغرافية
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 مقياس ليكارت الخماسي : (2-2الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

1 2 3 4 5 

 .عتماد على الدراسات السابقة بالإ الطالبةمن إعداد المصدر : 
 

 يُلاحظ من خلال الجدول أنو إذا كانت إجابة العامل بالشركة لزل الدراسة بغنً موافق بشدة فهذا يقُابلو 
 وىكذا بالنسبة لباقي الإجابات .  (1)الدرجة 

 

 طريقة جمع البيانات : :  ثالثاً 
 في جمع البيانات اللازمة للبحث على نوعنٌ من الدصادر لعا: عتمادتم الإ
مقالات ـــحيث تم الإتُاه إلذ الكتب والدراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة ، والالمصادر الثانوية :  -1

الدراسة التي تناولت موضوع رسائل ماجستنً وأطروحات دكتوراه ر ، والأبحاث والدراسات السابقة من ـــوالتقاري
 البحث والدطالعة في مواقع الإنتنت الدختلفة .وكذلك 

ـــــــة :  -2 ـــــــل في تصـــــــميم المصـــــــادر الأولي ـــــــع العـــــــاملنٌ بشـــــــركة و جّـــــــســـــــتبيان وُ إتتمث ـــــــاك لجمي مطـــــــاحن  -برودي
لجمــــــع البيانــــــات الأوليــــــة الدتعلقــــــة بمجتمــــــع البحــــــث  رئيســــــية كــــــ داة ( ( 2-2) أنظــــــر الملحــــــق رقــــــم ) الزىــــــرة

  وتطبيقها على عينة لشثلة لو .
 

 : صدق وثبات أداة البحث:  رابعاً 
في  تـــــــم الت كـــــــد مـــــــن الصـــــــدق الظاىـــــــري للمقيـــــــاس مـــــــن خـــــــلال عـــــــرض أداة البحـــــــث صــــــدق التحكــــــيم : -1

ــــــ  صـــــورتها الأوليـــــة ــــــن ذوي التخصـ ــــــراء مـ ــــــن والخبـ نظـــــر ) أ لزكّمـــــاً  (3) وعـــــددىم علــــــى لرموعــــــة مــــــن ااكميـ
ســـــــتبانة ومـــــــدى وضوحهـــــــا ــــــــم وآرائهــــــــم علــــــــى عبــــــــارات الإوذلــــــــك لبيـــــــان ملاحظاته ( ( 3-2)  الملحــــــق رقــــــم

ـــــــ راء ونصـــــــائح ااكمـــــــنٌ حيـــــــث تم حـــــــذف وبيــــــــان مــــــــدى شــــــــموليتها لدتغيــــــــرات البحــــــــث ،  وقـــــــد تم الأخـــــــذ ب
 . ن ستبياتوصل للصورة النهائية للإأخرى لل عباراتبعض الفقرات كما تم تعديل 

،  1ىو إختبار للتحقق من دقة تدثيل الإستبيان الذي صممناه للمجتمع الددروس : الإستبيان ثباتو صدق  -2
 Cronbach's) كرونباخ آلفا دام معامــل الثبــاتـــاستخــــتم قيـاس مـدى صدق ثبـات أداة البحــث ب حيث

Alpha  )  اخـــــــبكـــــــرون اــــألف لــــامـــمع دامـــــستخإ مــــت دــوق .للت كــد مــن مـدى التناسـق الداخلـي لذـذه العبـارات 
 . الثبات لقياس 25V. SPSS  بسنامج ستعانةبالإ
 
 

                                                           
1
، مركز للدراسات الإحصائية والسياسات العامة ، تركيا ،  IBM SPSS Statisticsالتحليل الإحصائي للاستبيانات بإستخدام برامج  معن التنجي ،-غيث البحر - 

   . 14: ص 2014
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 الدراسةأدوات المطلب الثاني : 
 
عدة أدوات إحصائية ، وكذلك  استخدمناللبيانات الدتعلقة بموضوع البحث قصد القيام بالتحليل الإحصائي  

تحليل الدسار  أسلوبإستخدام  ، وكذلك التعرف على الإتُاه العام لآراء الدستجوبنٌ وأخنًاً  عدة برامج إحصائية
 .لإختبار الفرضيات 

 :الأدوات الإحصائية المستخدمة  : أولً 
 الإحصاءات الوصفية المستخدمة : -1
أدوات  فباســــــــتخداموىــــــــي الأدوات الــــــــتي تســــــــاعد علــــــــى وصــــــــف البيانــــــــات وإعطــــــــاء نظــــــــرة مفصــــــــلة عنهــــــــا ،  

ــــــــات نســــــــتطيع منهــــــــا  ــــــــب حــــــــول البيان ــــــــى نظــــــــرة متعــــــــددة الجوان لستلفــــــــة مــــــــن الإحصــــــــاء الوصــــــــفي لضصــــــــل عل
 1إستخلاص الكثنً من النتائج .

  والنسب المئوية :التكرارات  -1-1

للتعرف على الصفات الشخصية والوظيفية لدفردات الدراسة وتحديد إستجابات أفرادىا إتُاه تم استعمالذا  
  . الدراسةعبارات اااور الرئيسية التي تتضمنها أداة 

 :   ( ) Mean المتوسط الحسابي -1-2
الإحصـــــــاء الدتوســـــــط أو الوســـــــط الحســـــــا  يعُتـــــــس مـــــــن أىـــــــم مقـــــــاييس النزعـــــــة الدركزيـــــــة والأكثـــــــر إســـــــتخداماً في  

في  وتم إســــــتخدامو  2والحيــــــاة العمليــــــة ، إذ يُســــــتخدم عــــــادة في الكثــــــنً مــــــن الدقارنــــــات بــــــنٌ الظــــــواىر الدختلفــــــة .
ـــــــارات  والطفـــــــاضلدعرفـــــــة مـــــــدى إرتفـــــــاع ىـــــــذه الدراســـــــة  إســـــــتجابات عينـــــــة الدراســـــــة علـــــــى كـــــــل عبـــــــارة مـــــــن عب

 الدراسة الأساسية ، مع العلم أنو يفيد في ترتيب العبارات حسب أعلى متوسط .
Variance (𝜹التباين  -1-3

 
)  : 

وجود فروق بنٌ الدشاىدات ، مسافات ، إذا كانت كبنًة يكون التباين كبنً ، وإذا كانت صغنًة يكون التباين   
 3صغنً وإذا انعدمت انعدم التباين .

 :  Standard Deviation (𝜹)الإنحراف المعياري  -1-4
وسطها الإلضراف الدعياري يعُرف عن طريق التباين والذي يعُرف على أنو متوسط مربع إلضرافات القيم عن  

 بالالضرافللتباين ينتج عنو مقياس من أىم وأدق مقاييس التشتت وىو ما يُسمى والجذر التبيعي  ، الحسا 

                                                           
1
 نفسو . - 
2
 . 30: ص 2007كلية الذندسة ، جامعة القاىرة ،   ،، مركز تطوير الدراسات العليا والبحوث التحليل الإحصائي للبيانات أماني موسى لزمد ،  - 
3
 . 36: ص 2015، الطبعة الأولذ ، دار ومكتبة الحامد للنشر و التوزيع ، عمان ،  SPSSنبيل جمعة صالح النجار ، الإحصاء التحليلي مع تطبيقات برلرية  - 
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 عبارات من عبارة لكل الدراسة عينة أفراد إستجابات إلضراف مدى على لتعرفل وتم إستخدامو 1الدعياري .
 . الحسا  متوسطها عن الرئيسية اااور من لزور لكل و ، الدراسة متغنًات

 الختبارات الستدللية المستخدمة : -2
 .2 انيستبالاتساق الداخلي لعبارات الا ىو دليل على : Cronbach’s alpha ألفا كرونباخ -2-1
ىو البحث في العلاقة بنٌ متغنًين  : Simple Linear Regression البسيطالخطي النحدار  -2-2

  3فقط ولعا الدتغنً التابع والدتغنً الدستقل .
وىي نسبة تغنً قيمة الدتغنً التابع إلذ  : Least Squares Methodطريقة المربعات الصغرى  -2-3

 الطريقة :حيث لظيز بنٌ نوعنٌ من ىذه  4وحدة واحدة من الدتغنً الدستقل .
 طريقة تعتس : The Simple Squares Method طريقة المربعات الصغرى البسيطة  -2-3-1

 النمط تدييز منك يطُلب حيث الأول النوع أسئلة مع للتعامل الدباشرة الطرق أكثر من واحدة البسيطة الدربعات
 ترى أن قبل اللعبة قواعد عن فكرة أي لديك ليس بينما. وب أ المجموعة في الستة الدربعات جميع يربط الذي

 UKCAT.5 سياق في الدعلومات من كبنً جزء وىي ، قواعد ىناك أن تعلم ف نت ، السؤال
 The Method of The Lower Squaresطريقة المربعات الصغرى الموزونة -2-3-2

Weighted : أقصى لاستخراج تداماً  ةمناسب أنها:  ذلك في بما ، الأخرى الطرقب مقارنة الدزايا من العديد الذ 
 لنقاط استخدامها لؽكن التي الوحيدة الطريقة ىي ىذه.  الصغنًة البيانات لرموعات من الدعلومات من قدر

6. الدتفاوتة الجودة ذات البيانات
 

يعُتس من الأساليب الدستخدمة  : Analysis of Covariance (ANCOVA) تحليل التغاير -2-4
التجريبي ، والفرق بينهما أنو في حال التصميم التجريبي يتم ضبط الدتغنًات الدتحكمة في الدتغنً مع التصميم شبو 

التابع أما في التصميم شبو التجريبي فإن بعض الدتغنًات الدؤثرة في النتائج لد يتم إجراء تكافؤ بنٌ المجموعات 
إن استخدام الإختبار البديل )وىو تحليل التباين( التجريبية والضابطة إلظا تم قياس تلك الدتغنًات فقط وبالتالر ف
  7لن يعُطي نتائج حقيقية ، لذلك نستخدم إختبار تحليل التغاير .

 ما يلي : فيوتتمثل  البرمجيات الإحصائية المستخدمة ::  ثانياً 

                                                           
1
 . 51، ص سبق ذكرهمرجع ،  أماني موسى لزمد  - 

2
 - B.S.EVERITT, THE CAMBRIDGE DICTIONARY OF STATISTICS, London, Cambridge University 

Press, 2006 :  p108 . 
 . 35: ص 2015، الطبعة الأولذ ، دار ومكتبة الحامد للنشر و التوزيع ، عمان ،  SPSSنبيل جمعة صالح النجار ، الإحصاء التحليلي مع تطبيقات برلرية  -3 
4
 نفسو . - 

5
 - https://postgradmedic.com/feed-articles/2017/8/31/ukcat-simplest-squares-method 

6
  - https://www.statisticshowto.datasciencecentral.com/weighted-least-squares/ 

7
 . 268ص نبيل جمعة صالح النجار ، مرجع سابق ، -
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 تتوفر. الاجتماعية للعلوم الإحصائية للحزمة اختصار وىي :  IBM SPSS Statistics 25برنامج  -1
 تشفنًىا وإعادة البيانات لدعالجة واسعة تسهيلات إلذ بالإضافة ، الإحصائية الإجراءات من شاملة لرموعةعلى 

 1. تحويلها أو
 الجداول ومعالجة إنشاء ووظيفتو Microsoft office برامج لرموعة حدأ ىو :  EXCELبرنامج -2
 الدخططات إضافة كذلكو  عالية وكفاءة بسرعة الدعقدة والإحصائية الحسابية العمليات وإجراء لكتونيةالإ

 . البيانية والرسوم
ويستعمل أساساً في : لظوذج ،  SPSSبرنامج إحصائي وىو أحد إضافات  : ىو برنامج AMOSبرنامج  -3

  2الدعادلة البنائية ، تحليل الدسار والتحليل العاملي التوكيدي .
 : الإتجاه العام لآراء المستجوبين : اً لثثا
  Relative Importance (RI ):3 الأىمية النسبية -1
تبني نفس الطريقة في ىذه ، حيث تم  لو ألعية كبنًة في كل من اااسبة والتدقيق RII *مؤشر الألعية النسبية 

، حيث  مسنًون ، إداريون ، فنيون ، عمال مطحنة ، حراس وسائقون (الدراسة ضمن لرموعات لستلفة )أي 
  : النحو التالر حيث معادلتو كانت على ، الألعية النسبية لدختلف أسباب وت ثنًات الت خنًتحديد تقوم ب

RI =  W / (A * N)  

في  5ىو أعلى وزن )أي  A ،  (5إلذ  1ىو التجيح الذي أعطاه المجيبون لكل عامل )يتاوح من  W : حيث
 . ىو العدد الإجمالر للمستجيبنٌ N ىذه الحالة( ، و

 إستخدام الصيغة التالية لتحديد الألعية النسبية للدراسة التالية بالشكل التالر :حيث تم  
 . 2.2× المتوسط الحسابي لكل عبارة  =الأىمية النسبية 

 RI :4، يتم تحويل خمسة مستويات مهمة من قيم  2011سنة   Akadiri ـــل وفقاً  
  High  ((H ( :0.8 ≤ RI ≤ 1، ) عالية -
 ،High-Medium H – M) : )(0.6 ≤ RI ≤0.8 ) متوسطة عالية -
 ، Medium (M : )((0.4 ≤ RI ≤ 0.6 متوسطة -
 ، Medium-Low (M-L : )((0.2 ≤ RI ≤0.4 منخفض متوسط -
 .Low (L : )( (0≤ RI ≤ 0.2 منخفض -

                                                           
1
 - B.S.EVERITT, Op.Cit : P376. 

2
 . 23/07/2017)تعريف ومفاىيم( ، لزاضرات ودروس ، بوابة الباحث الإقتصادي ،  AMOSلزمد بن موسى ، برنامج  - 

3
 - Mamata Rajgor & other , RII & IMPI: EFFECTIVE TECHNIQUES FOR FINDING DELAY IN 

CONSTRUCTION PROJECT ,  International Research Journal of Engineering and Technology (IRJET), 

Vol. 03, Issue 01, India,  Jan. 2016:  p1174. 
*
 . Relative Importance Index (RII: ) مؤشر الألعية النسبية - 

4
 - Raja Rafidah Raja Muhammad Rooshdi  & other , Relative Importance Index of Sustainable Design and 

Construction Activities Criteria for Green Highway,  CHEMICAL ENGINEERING TRANSACTIONS, 

Vol. 63, Italian, 2018:  p153. 
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1قياس الإتجاىات والرأي العام : -2
 

يعُتس قياس الإتُاىات والرأي العام من الدوضوعات الدهمة والحيوية والتي تُطبق في لرالات كثنًة : السياسية  
والأمنية والتعليمية والإقتصادية والإجتماعية ... إلخ ، فقد يتتب على قياس الإتُاىات والرأي العام اتخاذ 

 قرارات مهمة أو القيام بسامج ومشروعات حيوية .
تلف الدقيـاس الـذي يسـتخدم في كـل حالـة حسـب الذـدف الأساسـي مـن القيـاس . فمـثلاً إذا كـان الذـدف ىـو ولؼ 

معرفـــة جدرجـــة الدوافقـــةج )نســــتخدم مقيـــاس ليكـــرت لدرجـــة الدوافقــــة( الدبحـــوثنٌ علـــى آراء واتُاىـــات أو بــــرامج أو 
جمســـتوىج  -مـــثلاً –خدم لقيـــاس مشـــروعات معينـــة ، فـــإن الدقيـــاس الدناســـب لؼتلـــف تدامـــاً عـــن الدقيـــاس الـــذي يُســـت

الـولاء التنظيمــي أو مســتوى ضــغوط العمــل ، أو جمـدىج إســتخدام أســاليب أو أدوات معينــة ، ... إلخ . وىــذا مــا 
الخماسـي الـذي يعتمـد  عليو في دراستنا الحالية وذلك لتحديد مستويات الدستجوبنٌ قـد اسـتخدمنا الدقيـاس سُنركز

 2( التالر :3-2الدقسم والدوضح بالجدول رقم ) على الدتوسط الحسا  لكل عبارة
 

 لتحديد مستويات المستجوبين مقياس الخماسيال : (3-2الجدول رقم )
 جيد جداً  جيد متوسط ضعيف ضعيف جداً 

1 – 1.49 1.52 – 2.49 2.52 – 3.49 3.52 – 4.49 4.52 – 5 

 .نفسو المصدر : 
 

 Path Analysis :3: تحليل المسار  اً رابع
 : التطور التاريخي لأسلوب تحليل المسار -1
تحليل الدسار ىو أسلوب إحصائي يُستخدم لفح  العلاقات السّببية بنٌ متغنًين أو أكثر وىو يقوم على نظام  

خلال إستخدامو في دراسة  1921عام  Sewall Wrightمن الدعادلات الخطية ، وقد قدّمو عالد الوراثة 
العلاقة بنٌ الأقارب وفي دراسة السلوك الوراثي لكثنً من الصفات الوراثية ، وانتشر ىذا الأسلوب في بحوث 

العلاقة بنٌ الدعادلات الذيكلية وتحليل  1966، حيث أوضح عام  Duncanالعلوم الإجتماعية على يد العالد 
 غطّى 1975دة لإجراء تحليل الدسار في البحوث الإجتماعية وعام الدسار ، ووضع بعض الأمثلة ك داة مساع

Duncan  أسلوب تحليل الدسار بصورة واسعة في ، واستخدام جميع جوانب الدعادلات الذيكلية في تحليل الدسار
في كتاب  1968أسلوب تحليل الدسار في لرال الزراعة عام  Blalock، كما قدّم  1970العلوم البيئية عام 

"Causal Inferences in Nin Experimental" .  

                                                           
 . 10، ص مرجع سبق ذكره، أحمد عودة عبد المجيد  - 1
 .  23/10/2017، رابطة الأكادلؽينٌ العرب للتبية البدنية وعلوم الرياضة ، جامعة ميسان ، العراق ،  مقياس ليكارت وبنود ليكارتفاضل باقر مطشر اللامي ،   -2
3
ماجستنً في الإحصاء ، جامعة الأزىر ،  مذكرة إبراىيم سالد إبراىيم أبو عمرة ، استخدام تحليل الدسار في دراسة العوامل الدناخية الدؤثرة على كمية الأمطار في لزافظة رام الله ،  - 

 . 62-43: ص 2014كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية ، غزة ، 
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وحقق أسلوب تحليل الدسار تقدماً ملحوظاً في لرال الصحة وذلك بعد تطور برامج النمذجة الذيكلية مثل  
لعا أول من قدّما  Brooksو  Goldsmith( حيث إن العالدنٌ LISRELبرنامج العلاقات الذيكلية الخطية )

ا على الدسالعة التي لؽكن أن يقدمها ىذا الأسلوب في الدراسات أكد  في العلوم الصحية ، حيث ىذا الأسلوب 
الدبادئ الدنهجية والدنطقية لإستخدام  Landوضع العالد  1969الوبائية والدتعلقة بالأمراض الدزمنة ، وفي عام 

وافرىا لإستخدام تحليل الدسار إلذ الإفتاضات والشروط الواجب ت 1969عام  Heiseتحليل الدسار ، وأشار 
والاستدلال السببي ، وفي العقود القليلة الداضية ظهر أسلوب الإستدلال السببي من البيانات غنً التجريبية في 
العلوم الإجتماعية والإقتصادية والسياسية بإسم آخر مثل : النماذج السببية ، تحليل الدسار ، لظذجة الدعادلات 

 . الذيكلية
 : المصطلحات المستخدمة في تحليل المسار -2
وىي الدتغنًات التي يعزى التغينً فيها إلذ سبب  : Exogenous Variablesالمتغيرات الخارجية  -2-1

 ي . ـخارج النموذج السبب
وىي الدتغنًات التي يعزى التغينً فيها إلذ سبب  : Endogenous Variables الداخليةالمتغيرات  -2-2

 ي . ـالنموذج السببداخل 
حيث لُؽكن التمييز بنٌ النوعنٌ من الدتغنًات من حيث الدصدر ، فالدتغنً الداخلي ىو متغنً يهدف النموذج  

السببي لتحديد اختلافاتو ، بينما الدتغنً الخارجي ىو متغنً تتحدد اختلافاتو بقوى خارجة عن نطاق النموذج 
 السببي .

تعُس عن الدتغنًات الدؤثرة في الدتغنًات وىي الدتغنًات التي  : Residual Variables متغيرات البواقي -2-3
 الداخلة ولد يتم إدخالذا في النموذج السببي .

يؤُثر عن طريقها أو من خلالذا وىي الدتغنًات التي  : Medieval Variables المتغيرات الوسيطية -2-4
 الدتغنً الدستقل على الدتغنً التابع .

  : Standardized Variables المتغيرات المعيارية -2-5
إلذ الالضراف    وسطها الحسا   عن Xiتعُس عن النسبة بنٌ الضراف  Xiبالنسبة للمتغنً  Ziالدعيارية لدتغنًات ا 

     ، حيث : Xiللمتغنً  δiالدعياري 
      

    

  : Direct Effect التأثير المباشر )العلاقة السببية المباشرة( -2-6
 Xعلاقة سببية مباشرة إذا كان أي تغنً في الدتغنً  Yوالدتغنً التابع  Xتكون العلاقة السببية بنٌ الدتغنً الدستقل  

 مع تثبيت أثر باقي الدتغنًات الددخلة في النموذج . Yلُػدث تغنًاً مباشراً في الدتغنً 
  : Indirect Effect المباشرة(التأثير غير المباشر )العلاقة السببية غير  -2-7
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 Xغنً مباشرة عندما يكون الدتغنً  علاقة سببية Yوالدتغنً التابع  Xتكون العلاقة السببية بنٌ الدتغنً الدستقل  
 . عس متغنًات وسيطية أخرى Yالدتغنً  مُؤثراً في

 : تحليل المسار مفهوم -3
رتباطي يعتمد على ايعُرف أيضاً بإسم النمذجة السببية . حيث يعُتس أسلوب تحليل الدسار أسلوب إحصائي  

رتباط الدتعدد ، ويستخدم لوضع إحتمال العلاقة بنٌ الدتغنًات الكثنًة العدد وفحصها في والاتحليل الإلضدار 
متداد اولؽكن القول أن أسلوب تحليل الدسار  منظومة معادلات خطية سواء كانت الدتغنًات مستمرة أو متقطعة ،

، وعادة ما  فهو يعتمد على فكرة الدربعات الصغرى الدستخدمة في تحليل الالضدار الدتعدد لتحليل الإلضدار الدتعدد
يستخدم في دراسة النماذج السببية على أساس أن يضع الباحث تصور لنمط العلاقات بنٌ الدتغنًات ذات 

 الصلة .
) إننا لا نهدف من تحليل الدسار إلذ استنباط علاقات سببية بنٌ لرموعة من الدتغنًات  Wrightحيث يقول  

رتباط ، وإلظا نهدف إلذ تطبيق ىذا الأسلوب من أساليب تحليل البيانات على لظوذج باستخدام قيم معاملات الا
  نفتضو على أساس نظري معنٌ ( . Causal modelسببي 

 : أسلوب تحليل المسارفروض  -4
 لُؽكن استخدام أسلوب تحليل الدسار إذا تحققت الفرضيات التالية : 
  ( .Linerأن تكون العلاقة بنٌ الدتغنًات علاقة خطية ) -
  ( بمعنى آخر لا يوجد تفاعل بنٌ الدتغنًات .Additiveأن تكون العلاقة بنٌ الدتغنًات علاقة جمعية ) -
  ( .Causalالدتغنًات علاقة سببية )أن تكون العلاقة بنٌ  -
  أن لا يكون ىناك ارتباط بنٌ متغنًات البواقي بعضها البع  . -
  أن لا يكون ىناك ارتباط بنٌ متغنًات البواقي والدتغنًات الأخرى )الدستقلة والتابعة( . -
 ية عكسية في النموذج .أن تكون العلاقة السببية بنٌ الدتغنًات ذات إتُاه واحد ، وعدم وجود علاقة سبب -
 قتض أن تكون الدتغنًات الدستقلة الدقاسة أو الدلاحظة خالية من أي خط  قياس .يُ  -
حتوى على الدتغنًات الدمكنة نظرياً لتعينٌ ، ويقصد بذلك أن النموذج ايفُتض أن النموذج لؼلو من أخطاء ا -

 لتفسنً كل تباين الدتغنًات التابعة . 
 يتضمن أسلوب تحليل الدسار عنصرين أساسينٌ لعا :  : تحليل المسارعناصر أسلوب  -5
 : Path Diagramمخطط المسار  -5-1
يعُرف على أنو رسم تخطيطي يبنٌ العلاقات السببية بنٌ الدتغنًات في لظوذج افتاضي لنظام متعدد . ويبدأ تحليل  

الدسار بافتاض بنية لزددة من خلالذا ترتبط الدتغنًات الدستقلة والتابعة ، ولؽثل ىذا الذيكل من العلاقات عن 
رقم  بالشكلضوحاً من خلال الدخطط الدسار الدوضح أكثر و طريق لسطط الدسار ، ولؽكن توضيح ذلك بصورة 

(2-2: )  
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 : مخطط الأشكال المستخدمة في النمذجة الهيكلية (2-2)الشكل رقم 
 
 

   
  
 
 

 

 .نفسو المصدر : 
 حيث أن :

 X1   ،X2   ،X3   :الدستقلة( .  يةتدثل الدتغنًات الخارج(  
 X0    :التابع . ثل الدتغنًلؽ  
 X4    : متغنًلؽثل ( داخلي بالنسبة للمتغنًاتX1   ،X2   ،X3  ويعتس ، ) ًخارجي بالنسبة  متغن

  .( X0للمتغنً )
 X5    :ًلؽثل متغن ( ًداخلي بالنسبة للمتغنX3ًويعتس متغن ، ) ( ًخارجي بالنسبة للمتغنX0. )  
 ei    :  لؽثل متغنً الخطResidual على الدتغنً التابع ولد يتم إدخالذا  والذي يعُس عن الدتغنًات التي تؤثر

    في النموذج .
 : Path Coefficientsالمسار  معاملات -5-2
على أنو التغنً الدتوقع في الدتغنً التابع نسبة إلذ التغنً وحدة واحدة في الالضراف الدعياري لدتغنً مستقل يعُرف  

 بعد ضبط وتثبيت باقي الدتغنًات الدستقلة . 
 لعا :لغدر الإشارة إلذ أن ىناك نوعنٌ من أنواع الدسارات  : المساراتأنواع  -6
وىــو الدســار الــذي يــربط الدتغــنً الدســبب بــالدتغنً النتيجــة بــدون متغــنً :  Directمســار أساســي مباشــر  -6-1

    وسيطي ، والذي يعس عن الت ثنً الدباشر للمتغنً الخارجي في الدتغنً الداخلي .
وىـو الدسـار الـذي يـربط الدتغـنً الدسـبب بـالدتغنً النتيجـة في وجـود متغـنً وسـيطي ، :  "معقـد"مركـب مسـار  -6-2

 ويصنف الدسار الدركب إلذ ثلاث أنواع ىي :
بـالدتغنً الـداخلي مـن خــلال  الخـارجيوىـو الدسـار الـذي يــربط الدتغـنً :  Indirectمباشـر  غيــرمسـار  -6-2-1

 متغنً ثالث يُسمى متغنً وسيطي والذي يعس عن الت ثنً غنً الدباشر للمتغنً الخارجي في الدتغنً الداخلي .
وىـي الدسـارات الـتي تدـر بمسـار منحـي ذي اتُـاىنٌ )لؽـر بمعامـل :  Unanalyzed محلـل غيـرمسـار  -6-2-2

 ارتباط( .
 تُاه السببية .ات الناتُة عن سلوك مسار معاكس لاوىي الدسار :  Spurious وىميمسار  -6-2-3
 T.E=D+I الدباشرة :تساوي لرموع الت ثنًات الدباشرة وغنً ( T.Eكما لغب التنويو إلذ أن الت ثنًات الكلية )  
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 تهاالنتائج ومناقشعرض المبحث الثاني :  
 
نا عليها من خلال الأدوات الإحصائية تحصلّ التي و عرض النتائج الدتوصل إليها بفي ىذا الدبحث  قومسن 

بإستخدام  على ضوء فرضيات الدراسةىذه النتائج  بعرض ومناقشة قومالدستخدمة في تحليل البيانات ، كما سن
 أسلوب تحليل الدسار .

 
 النتائجعرض المطلب الأول : 

 
 السيكومتية للعينةو عرض نتائج الدتغنًات الدلؽغرافية من خلال نتائج ال رق في ىذا الدطلب بعرضــسنتط 

عرض نتائج اختبار فرضيات و  تُاه العام لأراء الــمُستجوبنٌالإو  شرح الألعية النسبيةالددروسة ، إضافة إلذ 
 الدراسة .

  : للعينة السيكومتريةو  المتغيرات الديمغرافية:  أولً 
 :  المتغيرات الديمغرافية -1
تم استخدام الإحصاء الوصفي لإستخدام التكرارات والنسب الدئوية لأسئلة القسم الأول في الإستبيان والدتعلق  

فهي  الرسومات البيانية( أدناه أما 4-2رقم ) دولــــجـالبالدعلومات الشخصية للمبحوثنٌ وىي موضحة في 
  . (4-2) الملحق رقمموضحة في 

  المتغيرات الديمغرافيةتوزيع أفراد مجتمع الدراسة حسب  : (4-2الجدول رقم )

 % النسبة المئوية التكرارات الخيارات متغيرات ديمغرافية

 الجنس
 98.6 69 ذكر

 1.4 1 أنثى

 % 100 00 المجموع

 العمر

 27.1 19 سنة 29إلذ  18من 

 24.3 17 سنة 39إلذ  30من 

 32.9 23 سنة 49إلذ  40من 

 15.7 11 سنة ف كثر 50من 

 الدؤىل العلمي

 17.1 12 إبتدائي

 41.4 29 متوسط

 17.1 12 ثانوي

 18.6 13 تقني سامي

   .../... 
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.../...    

 الدؤىل العلمي
 1.4 1 ليسانس

 4.3 3 شهادة دراسات عليا متخصصة

 الدستوى الوظيفي

 2.9 2 مسنً

 8.6 6 إداري

 14.3 10 فني

 58.6 41 عامل مطحنة

 7.1 5 حارس

 8.6 6 سائق

 الخسة داخل الدؤسسة الحالية

 65.7 46 سنــوات 05إلذ  0من 

 17.1 12 سنوات 10إلذ  06من 

 15.7 11 سنوات 15إلذ  11من 

 1.4 1 سـنــة فــ كثـــر 16من 

 98.6 69 0 الخسة خارج الدؤسسة الحالية

11 1 1.4 

 . SPSS V.25 تماد على نتائج التحليل الإحصائيبالإع الطالبةمن إعداد المصدر : 
 

 

 69فئة الذكور الذي بل  عددىم  أن أفراد عينة الدراسة ىم من من الجدول ، نُلاحظ بالنسبة لدتغنً الجنس 
. وىو ما يؤُكد طغيان نسبة العنصر  %1.4عامل بنسبة  1حنٌ تدثل عدد الإناث ب  في %98.6عامل بنسبة 
ذل جهد ــــــــوكذلك يؤُكد أن نوع النشاط الدمارس في ىذه الشركة من الأعمال الشاقة التي تتطلب بالذكوري ، 

   ر .ــــأكب
التكرارات والنسب الدئوية متقاربة حيث مثلت الرتبة الأولذ الفئة أن  من الجدول ، نُلاحظ العمربالنسبة لدتغنً  

سنة الدرتبة  (29-18)الفئة العمرية في حنٌ حصلت  %32.9عامل وبنسبة  23بتكرار  سنة (49-40)العمرية 
سنة على الدرتبة الثالثة بتكرار  (39-30)الفئة العمرية ، ثم حصلت  %27.1عامل وبنسبة  19الثانية بتكرار 

عامل  11سنة بتكرار  (ف كثر 50)، وأخنًاً الدرتبة الرابعة للفئة العمرية  %24.3عامل وبلغت النسبة  17
، كما (  1999ة الدنش ة ) سنة النش ة ــــت حديثــــليسالشركة ويرجع السبب في ذلك إلذ أن  . %15.7وبنسبة 

 أن الشركة تهتم بجميع الفئات . 
ــــــة الدراســــــة ىــــــم مــــــن مســــــتوى  أن مــــــن الجــــــدول ، نُلاحــــــظ العلمــــــيالدؤىــــــل بالنســــــبة لدتغــــــنً   ــــــراد عين ــــــة أف أغلبي

 13وعــــــــددىم ، ثم بعــــــــدىا جالتقــــــــني ســــــــاميج  %41.4بنســــــــبة عامــــــــل  29جمتوســــــــطج حيــــــــث بلــــــــ  عــــــــددىم 

ــــــــانويج والعــــــــدد ،  %18.6بنســــــــبة عامــــــــل  ــــــــدائيج وجالث ــــــــة الدســــــــتوي جالإبت ــــــــة الثالث  12وتليهــــــــا في نفــــــــس الدرتب

لكليهمـــــا ، وفي الدرتبـــــة الرابعـــــة مســـــتوى جشـــــهادة دراســـــات عليـــــا متخصصـــــةج  %17.1عامـــــل وبلغـــــت النســـــبة 
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 01 بعــــــددالخامســــــة الدرتبــــــة جــــــاء مســــــتوى جالليســــــانسج في أخــــــنًاً ، أمــــــا  %4.3عامــــــل بنســــــبة  03وعــــــددىم 

ــــــاج إلذ الســــــبب في ذلــــــك أن  و.  %1.4النســــــبة  وعامــــــل  الشــــــركة يغلــــــب عليهــــــا الطــــــابع الصــــــناعي فهــــــي تحت
 العمال التنفيذينٌ وفئة قليلة من الإدارات والدشرفنٌ والفنينٌ .فئة كبنًة من 

أغلبية أفراد عينة الدراسة ىم من عمال الدطحنة  أن من الجدول ، نُلاحظ الدستوى الوظيفيبالنسبة لدتغنً  
الثانية فكانت أما الدرتبة وىذا يعكس طبيعة النشاط )نشاط صناعي( ،  %58.6عامل بنسبة  41وعددىم 

عمال  06وفي الدرتبة الثالثة كان للعمال الإدارينٌ والسائقنٌ بــ ،  %14.3بنسبة عمال  10للعمال الفنينٌ بــ 
كان   أخنًاً في الدرتبة الخامسةو  ، %7.1بنسبة عمال  05، أما الدرتبة الرابعة فكانت للحراس بــ  %8.6بنسبة 

 .  %2.9عامل و النسبة  02 بـــ للمسنًين
التكرارات والنسب الدئوية مرتبة من الأكس أن  من الجدول ، نُلاحظ الخسة داخل الدؤسسة الحاليةبالنسبة لدتغنً  

عامل وبنسبة  46بتكرار  واتسن (05-0)دراسة تدركزت في فئة أفراد عينة الإلذ الأصغر ، حيث أغلبية 
 (15-11)فئة ، ثم حصلت  %17.1عامل وبنسبة  12بتكرار  سنوات (10-06)الدرتبة الثانية لفئة ،  65.9%

 (ف كثر سنة 16)، وأخنًاً الدرتبة الرابعة للفئة  %15.7عامل وبلغت النسبة  11سنة على الدرتبة الثالثة بتكرار 
 .  اصة عمال الدطحنةإلذ عدم إستقرار العمالة وخ. ويرجع السبب  %1.4عامل وبنسبة  01بتكرار 

عامل ليس لديو خسة خارج الدؤسسة  69أن  من الجدول ، نُلاحظ خارج الدؤسسة الحاليةالخسة بالنسبة لدتغنً  
الشركة للمهارات سنة خسة خارج الدؤسسة . ويرجع السبب إلذ عدم إستقطاب  11وعامل واحد لديو 

جدد والكفاءات ، وخاصة على الدستويات الوظيفية ، وكذلك عدم تقيد العمال بمهام واضحة فهم في تغنً مت
 للمهام .

 المتغيرات السيكومترية : -2
 ةبلغـت قيم:  بمتغيرات الدراسةستبيان الخاص لعبارات الإ Alpha Cronbach معامــل الثبــات -1

بالتفصيل لكل بعد  أما قيمتو ,  لجميع عبارات الاستبيان % Alpha Cronbach 4.69  معامــل الثبــات
 التالر :( 5-2رقم )دول ــــجـالفهي موضحة في 

 تغيرات الدراسةستبيان الخاص بمرات الإلعبا Alpha Cronbachقيمة  : (5-2الجدول رقم )

 معامل الصدق  Alpha Cronbach الثبــات معامــل العبارات الإستبيان محاور
 8.86 % 78.6 24إلذ  01من  القيادة التحويلية
 8.21 % 67.4 43إلذ  01من  الفعالية التنظيمية

 8.40 % 70.5 16إلذ  01من  الوظيفي الرضا
 8.33 % 69.4 المجموع
 . SPSS V.25 بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر : 
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، علماً  أن معامل الثبات اور القيادة  قريبة من الدقبول % 69.4يتضح من الجدول أن ثبات البيانات بنسبة   
، وىاذان القيمتان جيدتان . أما معامل الثبات  % 70.5ولزور الرضا الوظيفي ىو  % 78.6التحويلية ىو 

، وىذا  ( % 70)الحد الدقبول ىو أكس من  وىذه قيمة قريبة من الدقبول % 67.4اور الفعالية التنظيمية ىو 
 ما أثر على القيمة الإجمالية لدعامل الثبات لأداة الدراسة .

ل ألفا كرونباخ إذا يشرح مدى إرتباط العبارات بالمجموع الكلي للمحور باستخدام معام (5-2) الملحق رقم 
 .% 74.4من لزور القيادة التحويلية أصبح ألفا كرونباخ الكلي  12حيث إذا تم حذف العبارة حُذفت عبارة ، 

، حيث إذا كرونباخ اور الفعالية التنظيمية إذا ما حُذفت عبارة   ايوُضح مدى تغنً ألف (6-2) الملحق رقمأما  
  . % 74.4من لزور الفعالية التنظيمية أصبح ألفا كرونباخ اور الفعالية التنظيمية  31تم حذف العبارة 

وىذا يدل على أن  % 74.4من لزور القيادة التحويلية أصبح ألفا كرونباخ الكلي  12حذف العبارة بعد  
 الملحق رقم يتمتع بدرجة مقبولة من الثبات ولؽكن الإعتماد عليها في الدراسة ، كما ىو موضح فيالإستبيان 

(2-5) . 
 الإتجاه العام لآراء المستجوبين : ثانياً :

  القيادة التحويلية :محور م أبعاد تقوي -1
 :  د التأثير المثاليـــعـــم ب  تقوي -1-1

 المثالي التأثير ب ـــعـــد متقوي : (6-2رقم )الجدول 

 العبارة رقم العبارة

 التكرار
F 

 درجة الموافقة على وجود العبارة

المتوسط 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري

الأىمية 
 النسبية
RII 

 الرتبة
 التجاه
 النسبة العام

% 

 غير
 موافق
 بشدة

 غير
 موافق موافق محايد موافق

 بشدة

01 

التـأثيـر المثـالـي
 

 باحتامالددير  لػظى
 الجميع .

F 00 00 00 70 00 
 جيد 2 0.8 0000. 4.00

% 00 00 00 100 00 

02 
ـــــع الدـــــدير بثقـــــة  يتمت

 عالية في نفسو .
F 00 00 00 10 60 

4.86 .3520 0.972 1 

جيد 
 85.7 14.3 00 00 00 % جداً 

03 

لؽتلـــــك الدـــــدير رؤيـــــة 
لدســـــــــتقبل  واضـــــــــحة
 الدنظمة.

F 00 00 00 70 00 

 جيد 2 0.8 0000. 4.00
% 00 00 00 100 00 

04 

يشـــــــجع الدـــــــدير علـــــــى 
تحقيـــــــــــــــــق التميـــــــــــــــــز في 

 الأداء .

F 00 00 00 10 60 

4.86 .3520 0.972 1 

جيد 
 85.7 14.3 00 00 00 % جداً 

التـأثيـر 05
 

المثـالـي
 

لؽتلــــــــك الدــــــــدير قـــــــــدرة 
الدواقــف  علــى مواجهــة

 الصعبة .

F 00 00 00 10 60 

4.86 .3520 0.972 1 

جيد 
 85.7 14.3 00 00 00 % جداً 

           .../... 
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.../...            

التـأثيـر 06
 

المثـالـي
يـــــــــوفر الدـــــــــدير مناخـــــــــاً  

يشــــــــــــــــــــعر العــــــــــــــــــــاملنٌ 
لعملهــــــــــــــم  بالارتيـــــــــــــاح

 تحت قيادتو .

F 00 00 00 70 00 

 جيد 2 0.8 0000. 4.00
% 00 00 00 100 00 

 . SPSS V.25 بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر : 

عبارة :  بالتساوي حيث ثلاث عبارات في الرتبة الأولذ ) فقد كانت،  لبُعد الت ثنً الدثالر RIIبالنسبة للــ  
  . ( 06،03،01( وثلاث عبارات في الرتبة الثانية ) عبارة :  05،04،02

 ججيد جداً جتراوح بنٌ درجة ججيد جداجً وججيدج ) ثلاث عبارات بدرجة فقد للإتُاه العام ، بالنسبة أما  
  ( . ججيدجوثلاث عبارات 

 :  لهمعـــد الدافع الم  ـــتقييم ب   -1-2
 الدافع الم لهم ب ـــعـــد تقييم : (7-2الجدول رقم )

 العبارة رقم العبارة

 التكرار
F 

 درجة الموافقة على وجود العبارة

المتوسط 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري

الأىمية 
 النسبية
RII 

 التجاه الرتبة
 النسبة العام

% 

 غير
 موافق
 بشدة

 غير
 موافق محايد موافق

 موافق
 بشدة

01 

الـــدافــع الملهــم
 

 يعمــل الدــدير علــى
تنميـــة روح الفريـــق 
الواحــــــــــــــــد بـــــــــــــــــنٌ 

 العاملنٌ .

F 00 00 00 10 60 

4.86 0.352 0.972 2 
جيد 
 85.7 14.3 00 00 00 % جداً 

02 

يعــــــــــــتف الدــــــــــــدير 
ـــــــــــو عنـــــــــــد  ب خطائ

 . اكتشافها

F 00 00 00 61 9 

 جيد 5 0.826 0.337 4.13
% 00 00 00 87.1 12.9 

03 
تنســـــــــــجم أقـــــــــــوال 

 أفعالو.الددير مع 
F 00 00 00 26 44 

4.63 0.487 0.926 3 
جيد 
 62.9 37.1 00 00 00 % جداً 

04 

يشـــــــــــعرك الدـــــــــــدير 
ب لعيـــــــــــــة العمـــــــــــــل 

 الذي تقوم بو.

F 00 00 00 1 69 

4.99 0.120 0.998 1 
جيد 
 98.6 1.4 00 00 00 % جداً 

05 

الدـدير بإيصـال  يقوم
توقعاتــو العاليــة إتُــاه 
العمــل للعــاملنٌ مــن 
أجــل توحيــد الجهــود 
 وتحقيق الأىداف.

F 00 00 00 70 00 

 جيد 6 0.8 0.000 4.00
% 00 00 00 100 00 

06 

الـــدافــع 
الملهــم

يعمــــــــــــــل الدـــــــــــــــدير  
 بحماس وتفاؤل.

F 00 00 00 43 27 

 جيد 4 0.878 0.490 4.39
% 00 00 00 61.4 38.6 

 . SPSS V.25 بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر : 
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، الرتبة  01، الرتبة الثانية للعبارة  04الرتبة الأولذ للعبارة  فقد كانت،  لبُعد الدافع الدلهم RIIبالنسبة للــ  
 . 05أما الرتبة السادسة  02، الرتبة الخامسة للعبارة  06، الرتبة الرابعة للعبارة  03الثالثة للعبارة 

  (. ججيدجوثلاث عبارات  ججيد جداً ج) ثلاث عبارات بدرجة  فهو كذلك بالتساويللإتُاه العام ، بالنسبة أما  
 

 :  عـــد الإستثارة الفكريةـــتقييم ب   -1-3
 الإستثارة الفكرية ب ـــعـــد تقييم : (8-2الجدول رقم )

 العبارة العبارةرقم 

 التكرار
F 

 درجة الموافقة على وجود العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية
RII 

 الرتبة
الإتجاه 
 النسبة العام

% 

 غير
 موافق
 بشدة

 غير
 موافق محايد موافق

 موافق
 بشدة

01 

الإستثــارة الـفكـــريـــة
 

 الدــــــــــدير يقــــــــــتح
 جديــــــــدة طــــــــرق

 مهــــــــــام لإلصــــــــــاز
 . العمل

F 00 00 00 00 70 

5.00 0.000 1 1 

جيد 
 100 00 00 00 00 % جداً 

02 

 الدــــــــدير يصــــــــف
 على الصعوبات

 مشــــكلات أنهــــا
 . للحل قابلة

F 00 00 00 10 60 

4.86 0.352 0.972 2 

جيد 
 85.7 14.3 00 00 00 % جداً 

03 

 الدـــــــدير يشـــــــجع
 علــــــى العــــــاملون

 في الدشـــــــــــــــــــــــاركة
 .القرار صناعة

F 00 00 00 00 70 

5.00 0.000 1 1 

جيد 
 100 00 00 00 00 % جداً 

04 

 الدـــــــــــــدير يقــــــــــــوم
 العـــــاملنٌ بجعـــــل
 التفكــنً يعيــدون

 .الأفكار في

F 00 00 00 26 44 

4.63 0.487 0.926 4 

جيد 
 62.9 37.1 00 00 00 % جداً 

05 

 الدـــــــدير يشـــــــجع
 آراء طــــرح علــــى

 العـــــــــــــــــــــــــــــــــــــاملنٌ
 حــــى وأفكــــارىم

ــــــــو  إختلفــــــــت ول
 . آرائو مع

F 00 00 00 26 44 

4.63 0.487 0.926 4 

جيد 
 62.9 37.1 00 00 00 % جداً 

06 

الإستثــارة 
الـفكـــريـــة

 الدـــــــدير يســـــــاعد 
 علــــــى العــــــاملون
 الأفكــــار تطبيــــق
 . الجديدة

F 00 00 00 16 54 

4.77 0.423 0.954 3 

جيد 
 77.1 22.9 00 00 00 % جداً 

 . SPSS V.25 بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر : 
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 01 نــــــللعبارتي ة الأولذــــرتبــال كانتع رتُب ،  بتحصلت على  أر  فقد ،  الإستثارة الفكريةلبُعد  RIIبالنسبة للــ  

 .05و 04للعبارتنٌ الرتبة الرابعة  أما ، 06، الرتبة الثالثة للعبارة  02، الرتبة الثانية للعبارة  03و
  ججيد جداجً . إتُاه عبارات البُعد ذات درجة فقد تديز ب ن جميع أراء الدستجوبنٌ للإتُاه العام ، بالنسبة أما  
 :  عـــد الإعتبار الفرديـــتقييم ب   -1-4

 الإعتبار الفردي ب ـــعـــد تقييم : (9-2الجدول رقم )

 العبارة رقم العبارة

 التكرار
F 

 درجة الموافقة على وجود العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية
RII 

 الرتبة
الإتجاه 
 النسبة العام

% 

 غير
 موافق
 بشدة

 غير
 موافق محايد موافق

 موافق
 بشدة

01 

الإعتبـــار الفــردي
  

 الدـــــــــدير يصـــــــــغي
 عنـــدما للعـــاملنٌ
 .معو يتحدثون

F 00 00 00 00 70 

5.00 .0000 1 1 
جيد 
 100 00 00 00 00 % جداً 

02 

ــــــــــي  الدـــــــــدير يـُنـّـمـ
 العــــــــــاملنٌ ثقــــــــــة

 . ب نفسهم

F 00 00 00 10 60 

4.86 0.352 0.972 2 
جيد 
 85.7 14.3 00 00 00 % جداً 

03 

 عـــن الدـــدير يعـــس
 لإلصـازات تقديره

 .معو العاملنٌ

F 00 00 00 15 55 

4.79 0.413 0.958 3 
جيد 
 78.6 21.4 00 00 00 % جداً 

04 

 الدـــــــــــــدير لػـــــــــــــتم
ـــــــــــــــــــــــــك  و قناعات

 قناعـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات
 .معك العاملنٌ

F 00 00 14 2 54 

4.57 0.809 0.914 5 
جيد 
 77.1 2.9 21.0 00 00 % جداً 

05 

 الدــــــــدير يشــــــــجع
ــــــــــــى  تطــــــــــــوير عل
 العــاملنٌ قــدرات
ــــــــــــــــق عــــــــــــــــن  طري

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــدريب  الت
  والتعليم

F 00 00 00 26 44 

4.63 0.487 0.926 4 
جيد 
 62.9 37.1 00 00 00 % جداً 

06 

الإعتبـــار الفــردي
 

 الدــــــــــدير يــــــــــتفهم
 أحاســــــــــــــــــــــــــــــــيس
 ومشـــــــــــــــــــــــــــــــــــــاعر

 يلتــزم و العــاملنٌ
 الدســـــــــاواة بمبـــــــــدأ

 مــــــــع تعاملــــــــو في
 . الجميع

F 00 00 00 00 70 

5.00 .0000 1 1 
جيد 
 جداً 

% 00 00 00 00 100 

 . SPSS V.25 بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر : 



 الدراسة الميدانية                                                                                 ثانيال فصلال 

 

 45 

، الرتبة  02، الرتبة الثانية للعبارة  06 و 01الرتبة الأولذ للعبارتنٌ ،  الإعتبار الفرديلبُعد  RIIبالنسبة للــ  
 . 04أما الرتبة الخامسة كان للعبارة  05 للعبارة، الرتبة الرابعة  03الثالثة للعبارة 

  درجة  ججيد جداجً .ب وللإتُاه العام ، فقد تديز ب ن جميع عباراتبالنسبة أما   
  :الفعالية التنظيمية محور يمتقو  -2

 محور الفعالية التنظيمية متقوي :(12-2الجدول رقم )

رقم 
 العبارة العبارة

 التكرار
F 

 العبارةدرجة الموافقة على وجود 

المتوسط 
 الحسابي

 النحراف
 المعياري

الأىمية 
 النسبية
RII 

 الرتبة
 التجاه
 النسبة العام

% 

 غير
 موافق
 بشدة

 غير
 موافق محايد موافق

 موافق
 بشدة

01 

الدؤسسة تحقق درجة 
عاليــة مــن الأىــداف 

 الدخططة.

F 00 00 00 69 1 

 جيد 27 0.802 0.120 4.01
% 00 00 00 98.6 1.4 

02 

الإلتــــــــــــزام بتحقيــــــــــــق 
ـــــة  الأىـــــداف الوظيفي
 في الآجال اادّدة.

F 00 00 00 70 00 

 جيد 28 0.8 0000. 4.00
% 00 00 00 100 00 

03 

ــــدّعم  ـــــرّ الدــــدير ال يوُفـ
والدســـــاندة للعـــــاملنٌ 
ـــــــــــــــواجههم  ـــــــــــــــد ت عن
العثـــــــــرات ســـــــــواء في 
العمل أو في حيـاتهم 

 الخاصة. 

F 00 00 00 69 1 

 جيد 27 0.802 1200. 4.01
% 00 00 00 98.6 1.4 

04 

تحلـّـــــــــــــــــــــي الدــــــــــــــــــــدير 
بالدهــــــارات و الخــــــسة 
الفنيـة الدتعلقـة بإلصـاز 

 الأعمال .

F 00 00 00 69 1 

 جيد 27 0.802 1200. 4.01
% 00 00 00 98.6 1.4 

05 

ــــــــــوجد  في  انتظـــــــــاميـُــ
ســــنً الدهــــام الإداريــــة 

 في الدنظمة.

F 00 00 00 53 17 

 جيد 19 0.848 4320. 4.24
% 00 00 00 75.7 24.3 

06 
مشـــاركة العـــاملنٌ في 

 إتخاذ القرارات.
F 00 00 15 54 1 

 جيد 29 0.76 4370. 3.80
% 00 00 21.4 77.1 1.4 

07 

يتم تشجيع العاملنٌ 
علــــــــــى الدشــــــــــاركة في 
الدـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــؤتدرات 

 .والاجتماعات

F 00 00 00 58 12 

 جيد 21 0.834 3800. 4.17
% 00 00 00 82.9 17.1 

          .../... 
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08 

الدســــالعة بفعاليـــــة في 
حـــــــــــل الدشـــــــــــكلات 

 الدتعلقة بعملهم .

F 00 00 00 26 44 

4.63 .4870 0.926 11 
جيد 
 62.9 37.1 00 00 00 % جداً 

09 

يتم تـدريب العـاملنٌ 
 مــــن أجــــل باســـتمرار

 تطوير أدائهم .

F 00 00 00 52 18 

 جيد 18 0.852 4400. 4.26
% 00 00 00 74.3 25.7 

10 

حـرص الدنظمــة علــى 
حيــاة العــاملنٌ معهــا 

 امتلاكهــامــن خــلال 
ــــــــــــــــــــــد  لنظــــــــــــــــــــــام جي

 للسلامة.

F 00 00 00 18 52 

4.74 0.440 0.948 7 
جيد 
 74.3 25.7 00 00 00 % جداً 

11 

 بــــــــــــــاحتامالإلتــــــــــــــزام 
الوقـــــــــــــــت الخـــــــــــــــاص 

 للعمل .

F 00 00 00 00 70 

5.00 .0000 1 1 
جيد 
 100 00 00 00 00 % جداً 

12 
تتمتـّــع إدارة الدنظمــــة 
 بالكفاءة في العمل.

F 00 00 00 26 44 
4.63 .4870 0.926 11 

جيد 
 62.9 37.1 00 00 00 % جداً 

13 

الحفـــــــــــــــــــاظ علـــــــــــــــــــى 
الوســــــــــــائل الدتاحــــــــــــة 
للعمـــــــــــــــــــــل قـــــــــــــــــــــدر 

 الدستطاع.

F 00 00 00 16 54 

4.77 .4230 0.954 6 
جيد 
 77.1 22.9 00 00 00 % جداً 

14 

الحفـــــــــــــــــــاظ علـــــــــــــــــــى 
علاقــات إلغابيــة بــنٌ 
زمـــــلاء العمـــــل فيمـــــا 

 بينهم.

F 00 00 00 26 44 

4.63 .4870 0.926 11 
جيد 
 62.9 37.1 00 00 00 % جداً 

15 

تعليمـــــــــــات  احـــــــــــتام
وتوجيهـــــات الـــــرئيس 

 الدباشر.

F 00 00 00 2 68 

4.97 .1680 0.994 2 
جيد 
 97.1 2.9 00 00 00 % جداً 

16 

 اتصـــــــــــــــــاليوجـــــــــــــــــد 
ـــــال مـــــع  وتواصـــــل فعّ

 الإدارة .

F 00 00 00 51 19 

4.27 .4480 0.854 17 
 جيد
 27.1 72.9 00 00 00 % جداً 

17 

الســـــــــعي إلذ القيـــــــــام 
ب عمــــــــــــــال أخــــــــــــــرى 

 إضافية . 

F 00 00 10 18 42 

4.46 .7360 0.892 15 
جيد 
 60.0 25.7 14.3 00 00 % جداً 

18 

ــــــــــــــذل لرهــــــــــــــودات  ب
إضـــافية في الحــــالات 

 .الاستثنائية 

F 00 00 00 16 54 

4.77 .4230 0.954 6 
جيد 
 77.1 22.9 00 00 00 % جداً 

19 

يــــــــــــــــــــتم الإشــــــــــــــــــــادة 
بــــــــــــــــالدتميزين مـــــــــــــــــن 

 العاملنٌ .

F 00 00 00 10 60 

4.86 .3520 0.972 3 
جيد 
 85.7 14.3 00 00 00 % جداً 

          .../... 
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20 

ــــــــــــروح  الاتصــــــــــــاف ب
الدبـــــــــــادرة في إلصــــــــــــاز 

 أعمالذم .

F 00 00 00 12 58 

4.83 .3800 0.966 5 
جيد 
 82.9 17.1 00 00 00 % جداً 

21 

التـّضحيــــــــــة بــــــــوقتهم 
مـــــــــــن أجـــــــــــل إتدـــــــــــام 

 أعمالذم . 

F 00 00 00 67 3 

 جيد 26 0.808 2040. 4.04
% 00 00 00 95.7 4.3 

22 

لؽكــن للمؤسســة مــن 
إســــــــــتغلال الفــــــــــرص 
 وتُنّب التهديدات.

F 00 00 00 59 11 

 جيد 22 0.832 3670. 4.16
% 00 00 00 84.3 15.7 

23 

تشـــــــــجيع الدؤسســـــــــة 
علــــــــــــــــــــــى تقــــــــــــــــــــــديم 
 الاقتاحــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات
 لتحسنٌ العمل .

F 00 00 00 19 51 

4.73 .4480 0.946 8 
جيد 
 72.9 27.1 00 00 00 % جداً 

24 

تزويــد الدنظمــة بيئتهــا 
بالدخرجــــــــــــات مــــــــــــن 

 سلع وخدمات.

F 00 00 00 25 45 

4.64 .4830 0.928 10 
جيد 
 64.3 35.7 00 00 00 % جداً 

25 

زيــــادة الطلــــب علــــى 
لسرجات الدنظمة من 
خـــــــــــــــــلال إرتفـــــــــــــــــاع 
مســـــــــــــتوى الجـــــــــــــودة 
 الخاصة بالدخرجات. 

F 00 00 4 21 45 

4.59 .6020 0.918 13 
جيد 
 64.3 30.0 5.7 00 00 % جداً 

26 

ىنــــــــــــــاك زيـــــــــــــــادة في 
حصــــــة الدؤسســــــة في 

 السّــوق .

F 00 00 4 51 15 

 جيد 22 0.832 5000. 4.16
% 00 00 5.7 72.5 21.4 

27 

تحقيـــــــــــــــق الدنظمـــــــــــــــة 
للأربـــــــــــــــاح ، ىـــــــــــــــذا 
يـُـسـاعــــــــــــدىا علــــــــــــى 

 والاســـــــتمرارالــنمـــــــــو 
 وتحقيق أىدافها .

F 00 00 4 14 52 

4.69 .5780 0.938 9 
جيد 
 74.3 20.0 5.7 00 00 % جداً 

28 

تتعـــــاون مؤسســـــتكم 
مـــــــــــــــع مؤسســـــــــــــــات 

 أخرى .

F 00 00 00 64 6 

 جيد 25 0.818 2820. 4.09
% 00 00 00 91.4 8.6 

29 

تســــــعى مؤسســــــتكم 
إلذ تحقيــــــق أىــــــداف 

 جديدة .

F 00 00 00 32 38 

4.54 .5020 0.908 14 

جيد 
 54.3 45.7 00 00 00 % جداً 

30 

إســــــــــتعداد الدنظمــــــــــة 
لإلصاز الدهام الخاصـة 

 فوراً .

F 00 00 00 58 12 

 جيد 21 0.834 3800. 4.17
% 00 00 00 82.9 17.1 

          .../... 
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31 

منتجات مؤسستكم 
تُلائــــــــــــم متطلبــــــــــــات 
ـــــــتي تعـــــــي   البيئـــــــة ال

 فيها .

F 00 00 00 45 25 

 جيد 16 0.872 4830. 4.36
% 00 00 00 64.3 35.7 

32 

القـــــــــــــــــــــدرة علـــــــــــــــــــــى 
الســـــريعة  الاســـــتجابة

للتغيــــــــنً في ظروفهــــــــا 
 الداخلية والخارجية.

F 00 00 00 96 1 

 جيد 27 0.802 1200. 4.01
% 00 00 00 98.6 1.4 

33 

تعمـــــل مؤسســــــتكم  
علــــى تــــوفنً أحــــدث 
الأجهـــــزة و الأدوات 
العلميــــــــــــة للتسييـــــــــــــر 
الإداري و ىــــــــــــــــــــــــــذا 
ــــــــــــــــــد علـــــــــــــــــى  يســاعـ
 الــنــمـــو والإستمرار.

F 00 00 00 61 9 

 جيد 24 0.826 3370. 4.13
% 00 00 00 87.1 12.9 

34 

علــــــى تـــــــوفنً يعمــــــل 
أحــــــــــدث الأجهــــــــــزة 
ـــــــــــــــة  والأدوات العلمي

 . للعملية الإدارية

F 00 00 00 60 10 

 جيد 23 0.828 3520. 4.14
% 00 00 00 85.7 14.3 

35 

الإعتمـــــــــــــــاد علـــــــــــــــى 
مســــــــنًين يتصفــــــــــون 
بالكفـــــاءة في مواقــــــع 

 العمل .

F 00 00 00 11 59 

4.84 .3670 0.968 4 
جيد 
 84.3 15.7 00 00 00 % جداً 

36 

الإىتمـــــام بإنشـــــغالات 
العـــاملنٌ الصـــاعدة إلذ 
الدشــــــرفنٌ و الدســــــؤولنٌ 
والعمــــل علــــى تفهمهــــا 
و الإســـــــتجابة لذـــــــا مـــــــا 

 أمكن.

F 00 00 00 70 00 

 جيد 28 0.8 0000. 4.00
% 00 00 00 100 00 

37 

يــــتم إعتمــــاد معـــــاينً 
ـــــــــــــــــــــــــيم الأداء في  تقي
تقـــــويم أداء العـــــاملنٌ 

 في الدنظمة .

F 00 00 00 70 00 

 جيد 28 0.8 0000. 4.00
% 00 00 00 100 00 

38 
يـتم إطـلاع العــاملنٌ 
 عن نتائج تقولؽهم .

F 00 00 00 70 00 
 جيد 28 0.8 0000. 4.00

% 00 00 00 100 00 

39 

يوجــــــد متابعـــــــة مـــــــن 
قبـــــــــــل الدـــــــــــدير لأداء 
العــــــــاملنٌ في تنفيــــــــذ 
 الدهام الدوكلة إليهم.

F 00 00 00 27 43 

4.61 .4900 0.922 12 
جيد 
 61.4 38.6 00 00 00 % جداً 

          .../... 
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40 

يوجــــد حــــرص علــــى 
عــــــدم زيــــــادة العــــــدد 
النمـــوذجي للعـــاملنٌ 
 في جميع الدستويات. 

F 00 00 00 54 16 

 جيد 20 0.846 4230. 4.23
% 00 00 00 77.1 22.9 

41 

تـــــــوفنً يعمــــــل علــــــى 
 أحـــــدث الأجهـــــزة و
الأدوات العلميــــــــــــــــــــة 

 . للعملية الإدارية

F 00 00 14 56 00 

 جيد 29 0.76 4030. 3.80
% 00 00 20.0 80.0 00 

42 

ـــــــتم التواصـــــــل مـــــــع  ي
المجتمــــــــــــــع بشــــــــــــــكل 
مســــــتمر مــــــن أجــــــل 

 تطوير الدنظمة.

F 00 00 15 55 00 

 جيد 30 0.758 4130. 3.79
% 00 00 21.4 78.6 00 

43 
بيئة تنظيميـة ملائمـة 

 للعمل .
F 00 00 00 54 16 

 جيد 20 0.846 4230. 4.23
% 00 00 00 77.1 22.9 

 . SPSS V.25 بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر : 

الرتـــــب  كمـــــايلي :رتبـــــة وىـــــي موزعـــــة   30فقـــــد تحصـــــلت علـــــى  ، اـــــور الفعاليـــــة التنظيميـــــة RIIبالنســـــبة للـــــــ  
علـــــــــــــــــــــــــــــــــى  تحصـــــــــــــــــــــــــــــــــلوا (30،26،25،24،23،19،18،1716،15،14،13،12،10،9،8،7،5،4،2،1)

تحصــــــــلت علــــــــى  11رتبــــــــة ال و تحصــــــــلوا علــــــــى عبــــــــارتنٌ ، (29،22،21،20،6،3)والرتــــــــب  عبــــــــارة واحــــــــدة ،
 تحصلت على أربع عبارات . (28،27)ثلاث عبارات أما الرتب 

عبارة أما تسعة  (24) ب ربع وعشرون درجة  ججيدجف غلبية آراء الدستجوبنٌ ذو للإتُاه العام ، بالنسبة أما  
  .ارة بدرجة ججيد جداجً ( عب19) عشرة

 

  الرضا الوظيفي :محور م تقوي -3
 محور الرضا الوظيفي يمتقو  : (11-2الجدول رقم )

رقم 
 العبارة العبارة

 التكرار
F 

 درجة الموافقة على وجود العبارة

المتوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأىمية 
 النسبية
RII 

الإتجاه  الرتبة
 النسبة العام

% 

 غير
 موافق
 بشدة

 غير
 موافق

 موافق موافق محايد
 بشدة

01 
 ســـــــــاعات العمـــــــــل

 . مناسبة
F 00 00 00 54 16 

 جيد 1 0.846 0.423 4.23
% 00 00 00 77.1 22.9 

02 

وديةّ ت ـسُــــود روح الــــ
مـــــــــــــع في العمـــــــــــــل 

 الزملاء .

F 00 00 00 70 00 

 جيد 4 0.8 0.000 4.00
% 00 00 00 100 00 

03 
 طبيعــــــــــــــة العمــــــــــــــل

 . مناسبة
F 00 00 00 60 10 

 جيد 2 0.828 0.352 4.14
% 00 00 00 85.7 14.3 

          .../... 
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04 
ـــــــــــوظيفي  الدركـــــــــــز ال
 .الخاص   مرضي

F 00 00 00 54 16 
 جيد 1 0.846 0.423 4.23

% 00 00 00 77.1 22.9 

05 
ـــــــــــــــــــة العمـــــــــــــــــــل  بيئ

 .مناسبة
F 00 00 00 70 00 

 جيد 4 0.8 0.000 4.00
% 00 00 00 100 00 

06 

راضــــــــي عــــــــن  ـاأنــــــــ
الخـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدمات 

 الصحية.

F 00 00 15 70 00 

 جيد 4 0.8 0.000 4.00
% 00 00 21.4 100 00 

07 
راضــــــــي عــــــــن  ـاأنــــــــ

 علاقات العمل.
F 00 00 00 70 00 

 جيد 4 0.8 0.000 4.00
% 00 00 00 100 00 

08 
سياســات و لـــوائح 

 .ملائمة العمل 
F 00 00 00 70 00 

 جيد 4 0.8 0.000 4.00
% 00 00 00 100 00 

09 
راضــــــــي عــــــــن  ـاأنــــــــ

 الأجر .
F 00 00 00 70 00 

 جيد 4 0.8 0.000 4.00
% 00 00 00 100 00 

10 

الإجــــــــــازات الــــــــــتي 
  حصــــــــــــل عليهــــــــــــاأ

 . كافية

F 00 3 7 44 16 

 جيد 3 0.808 0.711 4.04
% 00 4.3 10.0 62.9 22.9 

11 

أســـلوب الإشـــراف 
ــــــــــــــــــــــــــــــادة في  و القي
 .الدؤسسة مناسب

F 00 00 00 70 00 

 جيد 4 0.8 0.000 4.00
% 00 00 00 100 00 

12 
يــتم علــى  الإتصــال
 .أتـّـم وجــو

F 00 00 00 70 00 
 جيد 4 0.8 0.000 4.00

% 00 00 00 100 00 

13 
ــــــــــــوفـت ر تحفيـــــــــــزات ـ

 فردية مناسبة .
F 00 00 00 70 00 

 جيد 4 0.8 0.000 4.00
% 00 00 00 100 00 

14 
ر طــــرق تحفيــــز ــــــوفـت

 جماعية مناسبة .
F 00 00 00 60 10 

 جيد 2 0.828 0.352 4.14
% 00 00 00 85.7 14.3 

15 
 كـافيـــة  فـرص ىنـاك

 . ـةلتقيل
F 00 00 00 54 16 

 جيد 1 0.846 0.423 4.23
% 00 00 00 77.1 22.9 

16 
أحــــــــس بالإنتمــــــــاء 

 للمؤسسة .
F 00 00 00 54 16 

 جيد 1 0.846 0.423 4.23
% 00 00 00 77.1 22.9 

 . SPSS V.25 بالإعتماد على نتائج التحليل الإحصائي الطالبةمن إعداد المصدر : 

ـــــ   ، الرتبــــة الثانيــــة  (16،15،04،01) الرتبــــة الأولذ للعبــــاراتكانــــت ،   الرضــــا الــــوظيفياــــور  RIIبالنســــبة للـ
 للعبـــــــــــــــــــــــــاراتالرتبـــــــــــــــــــــــــة الرابعـــــــــــــــــــــــــة أمـــــــــــــــــــــــــا  10، الرتبـــــــــــــــــــــــــة الثالثـــــــــــــــــــــــــة للعبـــــــــــــــــــــــــارة  (14،03) للعبـــــــــــــــــــــــــارتنٌ

(13،12،11،09،08،07،06،05،02) . 
  درجة  ججيدج .جميعها يغلبها طابع للإتُاه العام ، بالنسبة أما  
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 : الفرضيات  ختبارتحليل الإحصائي واالنتائج ثالثاً : 
من أجل اختبار الفرضيات تّم استخدام أسلوب تحليل الدسار ، حيث أن لدينا فرضية رئيسية واحدة وتندرج  

 فرضيات فرعية . ثلاثعنها 
  القيـــــــادة التحويليـــــــة فـــــــي الرضـــــــا الـــــــوظيفي  أنـــــــو ت ســـــــاىم تـــــــنص علـــــــىالفرضـــــــية الرئيســـــــية : اختبـــــــار

 . α≤2.25عنـــــــد المســـــــتوى مطـــــــاحن ال ىـــــــرة  –بشـــــــركة بروديـــــــاك  للوصـــــــول علـــــــى الفعاليـــــــة التنظيميـــــــة
 تم الإعتماد على الفرضيات التالية :حيث 
  الفرضية الصفريةH0  ة التحويلية في الرضا الوظيفي للوصول إلذ الفعالية التنظيميالقيادة : لا تساىم

 . α≤0.05عند الدستوى مطاحن الزىرة  –بشركة برودياك 
 ةــالفرضية البديل H1  بشركة : تساىم القيادة التحويلية في الرضا الوظيفي للوصول إلذ الفعالية التنظيمية

 . α≤0.05عند الدستوى مطاحن الزىرة  –برودياك 
 

 المستوى عند عحصائية دللة ذو أثر يوجدالفرضية الفرعية الأولى : التي تنص على أنو  اختبار -1
2.25≥α وتم الإعتماد على  . مطاحن ال ىرة –بشركة برودياك  الوظيفي والرضا التحويلية القيادة بين

 : الفرضيات التالية
  الفرضية الصفريةH0  0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى أيوجد : لا≥α لقيادة التحويلية بنٌ ا

 . مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  الرضا الوظيفيو 
 ة ـــالفرضية البديلH1  : 0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى أيوجد≥α ٌلقيادة التحويلية ا بن

 . مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  الرضا الوظيفيو 
توصلنا إلذ ما AMOS V.24 اً على نتائج أسلوب تحليل الدسار وبالاعتماد على السنامج الإحصائي وبناء 

    يلي : 

 أوزان معاملات الإنحدار : -1-1
 أوزان الإنحدار للفرضية الفرعية الأولى : (12-2الجدول رقم )

 Estimate S.E. C.R. P Label 

 *** 8.698- 074. 641.- القيادة التحويلية ---> الرضا الوظيفي
 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، حيث أوزان معاملات الإلضدار للعلاقة بنٌ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي  (Estimateالتقدير ) يوُضح 

يوضح الطفاض ت ثنً الدتغنً الدستقل )في ىذه الحالة ىو القيادة التحويلية ( : عندما ترتفع قيمة القيادة التحويلية 
، وىذا يدل على وجود علاقة عكسية ،  (0.641)تنخفض قيمة الرضا الوظيفي بمستوى ( 1)بمستوى واحد 
 . ( 2013)ن ـــوزي حسيـف –دراسة و.وان عمر  وىذا يتفق مع
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وىـــــــــــــــو قريـــــــــــــــب مـــــــــــــــن  (0.074)يســـــــــــــــاوي  (S.Eالخطـــــــــــــــ  الدعيـــــــــــــــاري ) مـــــــــــــــن خـــــــــــــــلال الجـــــــــــــــدول ، فـــــــــــــــإن 
الصــــــــــــفر . ىــــــــــــذا يعـــــــــــــني أن لظــــــــــــوذج الإلضـــــــــــــدار للعلاقــــــــــــة القيـــــــــــــادة التحويليــــــــــــة والرضـــــــــــــا الــــــــــــوظيفي لُػـــــــــــــدث 

 ، وىي نسبة مقبولة جداً . (0.074)خط  معياري قدره 
جدول  . من خلال C.R  =Estimate  /S.Eحيث أن ,  (P)والدلالة ( C.R)بالنسبة للقيمة الحرجة  

Z  ااسوبة نستخرج منو قيمةP  لـــC.R  ,أن قيمة  حيث نلاحظP  قريبة جداً من الصفرP) =0.000. )  
 في النموذج الإلضداري . % 99ىذا يشنً إلذ درجة ثقة كبنًة تصل إلذ  P > 0.001عندما تكون قيمة 

وىو  (-2.641) وبالنظر على الجدول , نجد أن المسار من القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي يساوي  
  ( .P) =2.222غير دال عحصائياً عند مستوى معنوية 

 انحدار الإنحراف المعياري : -1-2
 للفرضية الفرعية الأولىالمعياري  انحدار الإنحراف : (13-2الجدول رقم )

 Estimate 

 723.- القيادة التحويلية ---> الرضا الوظيفي

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
ىذا يقابلو إلطفاض في ( 1)أنو إذا زادت قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد  (Estimateالتقدير ) يوُضح 

وجود علاقة عكسية بنٌ القيادة التحويلية والرضا  ، وىذا يدل على (0.723قيمة الرضا الوظيفي بمستوى )
 الوظيفي .

 التباينات : -1-3
 بين القيادة التحويلية والرضا الوظيفي تباينال : (14-2الجدول رقم )

 Estimate S.E. C.R. P Label 

e1 .008 .001 5.874 *** 
 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
بـــــ التي تُدثل التباين بنٌ الدتغنًين القيادة التحويلية والرضا الوظيفي  e1لـــــ  (Estimateالتقدير ) يوُضح

وىو قريب من الصفر ، اما بالنسبة للقيمة  (0.001)بـــــ قُدر  e1 لـــــ (S.Eالخطأ المعياري )، أما   (0.008)
 99وىذا يشنً إلذ درجة ثقة كبنًة تصل إلذ  P > 0.001فقد لاحظنا أن قيمة ,  (P)والدلالة ( C.R)الحرجة 

 في النموذج الإلضداري . %
قيمة إذا كانت بنٌ الدتغنًين ، وفي ىذه الحالة قيمة التغاير سالبة وىذا يعني أن  فهي تدثل التغاير e1أما القيمة  

 .يكون دونها الآخر أيضاً قيمة  فإنفوق قيمتو الدتوقعة  أحد الدتغنًين
 التأثيرات الكلية : -1-4
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 للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي التأثيرات الكلية : (15-2الجدول رقم )

 القيادة التحويلية 
 641.- الرضا الوظيفي

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا يدل على وجود  (-0.641)الجدول وجود ت ثنً كلي للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي بقيمة  يوُضح

 . علاقة عكسية بينهما
 التأثيرات الكلية المعيارية : -1-5

 للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي المعيارية التأثيرات الكلية : (16-2الجدول رقم )

 
 القيادة التحويلية

الوظيفي الرضا  -.723 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا يدل على  (-0.723) يقدر بــللقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي  الدعياري كليال ثنًالت الجدول  يوُضح
 . بينهما عكسية علاقةوجود 

 التأثيرات المباشرة : -1-6
 للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي التأثيرات المباشرة : (17-2الجدول رقم )

 
 القيادة التحويلية

 641.- الرضا الوظيفي

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا يدل على  (-0.641)الجدول  وجود ت ثنً مباشر للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي يقدر بــ  يوُضح
تنخفض قيمة الرضا ( 1)كلما ارتفعت قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد ، حيث   بينهما عكسية علاقةوجود 

 . (0.641الوظيفي بمستوى )
 : المعيارية التأثيرات المباشرة -1-7

 للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي المعيارية التأثيرات المباشرة : (18-2الجدول رقم )

 القيادة التحويلية 

 723.- الرضا الوظيفي

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
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، وىذا  (-0.723)للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي يقدر بــ  معياري الجدول  وجود ت ثنً مباشر يوُضح
تنخفض ( 1)كلما ارتفعت قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد ، حيث   بينهما عكسية علاقةيدل على وجود 

 . (0.723قيمة الرضا الوظيفي بمستوى )
 التأثيرات غير المباشرة : -1-8

 للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي التأثيرات غير المباشرة : (19-2الجدول رقم )

 
 القيادة التحويلية

الوظيفيالرضا   .000 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
 علاقة، وىذا يدل على وجود مباشر للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي غنً وجود ت ثنً عدم الجدول   يوُضح
 .تربط العلاقة بنٌ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي وعدم وجود متغنًات وسيطية بينهما ،  بينهما مباشرة

 التأثيرات غير المباشرة المعيارية : -1-9
 للقيادة التحويلية على الرضا الوظيفي التأثيرات غير المباشرة المعيارية : (22-2الجدول رقم )

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
 على يدل وىذا ، الوظيفي الرضا على التحويلية للقيادة معياري مباشر غنً ت ثنً وجود عدم الجدول يوُضح 

تربط العلاقة بنٌ القيادة التحويلية  بينهما وسيطية متغنًات وجود وعدم ، بينهمامعيارية  مباشرة علاقة وجود
 .والرضا الوظيفي 

ثر ذو أيوجد أي  نستخل  من خلال ما سبق ذكره ، أننا نقبل الفرضية البديلة ونرفض الفرضية الصفرية -
مطاحن  –بشركة برودياك  الرضا الوظيفي علىلقيادة التحويلية بنٌ ا α≤0.05دلالة إحصائية عند الدستوى 

،  (2016)دراسة لزمد أحمد أحمد إبراىيم ناصر ،  (2017)دراسة جاكلنٌ إميل ألفي ، وىذا يتفق مع  الزىرة
، دراسة أحمد عثمان ،  (2011)دراسة دانوت أدريان كاسوينك ،  (2012)غطاس كرلؽة  -دراسة درب مريم 

 . (2011) وآخرون
 المستوى عند عحصائية دللة ذو أثر يوجدالتي تنص على أنو :  الثانيةالفرضية الفرعية  اختبار -2

2.25≥α تم الإعتماد حيث  . مطاحن ال ىرة –بشركة برودياك  الفعالية التنظيميةو لقيادة التحويلية ا بين
 على الفرضيات التالية :

  الفرضية الصفريةH0  0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى أيوجد : لا≥α لقيادة التحويلية بنٌ ا
 . مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  ةالفعالية التنظيميو 

 القيادة التحويلية 
 000. الرضا الوظيفي
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 ة ــالبديل الفرضيةH1  : 0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى أيوجد≥α  بنٌ القيادة التحويلية
 . مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  والفعالية التنظيمية

   توصلنا إلذ ما يلي: AMOS V.24  وبناءاً على نتائج أسلوب تحليل الدسار وبالاعتماد على السنامج الإحصائي 

 الإنحدار : أوزان معاملات -2-1 
 الثانيةأوزان الإنحدار للفرضية الفرعية  : (21-2الجدول رقم )

 Estimate S.E. C.R. P Label 

 *** 8.400 034. 289. القيادة التحويلية ---> الفعاليت التنظيميت
 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، حيث  والفعالية التنظيميةأوزان معاملات الإلضدار للعلاقة بنٌ القيادة التحويلية  (Estimateالتقدير ) يوُضح 

ت ثنً الدتغنً الدستقل )في ىذه الحالة ىو القيادة التحويلية ( : عندما ترتفع قيمة القيادة التحويلية  ارتفاعيوضح 
 . طردية، وىذا يدل على وجود علاقة  (0.289بمستوى )الفعالية التنظيمية قيمة  ترتفع( 1)بمستوى واحد 

وىو قريب من الصفر . ىذا يعني أن لظوذج  (0.034)يساوي  (S.Eالخط  الدعياري ) من خلال الجدول ، فإن 
 وىي نسبة مقبولة جداً.،  (0.034) لُػدث خط  معياري قدره والفعالية التنظيميةالإلضدار للعلاقة القيادة التحويلية 

,  C.Rلـــ  Pااسوبة نستخرج منو قيمة  Zجدول  من خلالو ,  (P)والدلالة ( C.R)بالنسبة للقيمة الحرجة  
  ( .P) =0.000قريبة جداً من الصفر  Pأن قيمة  حيث نلاحظ

 في النموذج الإلضداري . % 99ىذا يشنً إلذ درجة ثقة كبنًة تصل إلذ  P > 0.001عندما تكون قيمة 
 (2.289) يساوي  الفعالية التنظيميةوبالنظر على الجدول , نجد أن المسار من القيادة التحويلية على  

  ( .P) =2.222وىو دال عحصائياً عند مستوى معنوية 
 انحدار الإنحراف المعياري : -2-2

 الثانيةللفرضية الفرعية المعياري  انحدار الإنحراف : (22-2الجدول رقم )

 Estimate 

 413. القيادة التحويلية ---> الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
في  إرتفاعىذا يقابلو ( 1)أنو إذا زادت قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد  (Estimateالتقدير ) يوُضح 

والفعالية بنٌ القيادة التحويلية  طرديةوجود علاقة  ، وىذا يدل على (0.413بمستوى ) الفعالية التنظيميةقيمة 
 .التنظيمية 
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 التباينات : -2-3
 والفعالية التنظيميةالتباين بين القيادة التحويلية  : (23-2الجدول رقم )

 Estimate S.E. C.R. P Label 

 *** 5.874 004. 021. القيادة التحويلية
 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
وىذا  موجبة Estimateفإن قيمة ،  (0.021لتباين القيادة التحويلية بـــــ ) (Estimateالتقدير ) وضحيُ  

)ىذا يعني أن إذا كانت قيمة أحد الدتغنًين فوق قيمتو الدتوقعة فإن قيمة الآخر يكون  يعني أن الدتغنًين متساوين
 .فهذا يسمى تباين  فوق قيمتو الدتوقعة( 

 التأثيرات الكلية : -2-4
 الفعالية التنظيميةللقيادة التحويلية على  التأثيرات الكلية : (24-2الجدول رقم )

 القيادة التحويلية 

التنظيميةالفعالية   .601 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا يدل على  (0.601)بقيمة  الفعالية التنظيميةالجدول وجود ت ثنً كلي للقيادة التحويلية على  يوُضح

 بينهما . طرديةوجود علاقة 
 التأثيرات الكلية المعيارية : -2-5

 الفعالية التنظيميةالمعيارية للقيادة التحويلية على  التأثيرات الكلية : (25-2الجدول رقم )

 القيادة التحويلية 

 860. الفعالية التنظيمية

 . Amosبالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا يدل  (0.860)يقدر بــ  الفعالية التنظيميةالجدول الت ثنً الكلي الدعياري للقيادة التحويلية على  يوُضح

 . بينهما طردية علاقةعلى وجود 
 التأثيرات المباشرة : -2-6

 الفعالية التنظيميةللقيادة التحويلية على  التأثيرات المباشرة : (26-2الجدول رقم )

 
 القيادة التحويلية

 289. الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
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، وىـذا يـدل علـى  (0.289)يقـدر بـــ  الفعاليـة التنظيميـةالجدول  وجود ت ثنً مباشر للقيادة التحويلية على  يوُضح
الفعاليـة قيمـة  ارتفعـت( 1)كلما ارتفعت قيمة القيادة التحويلية بمسـتوى واحـد ، حيث   بينهما طردية علاقةوجود 

 . (0.289بمستوى ) التنظيمية
 التأثيرات المباشرة المعيارية : -2-7

 الفعالية التنظيميةللقيادة التحويلية على  التأثيرات المباشرة المعيارية : (27-2الجدول رقم )

 القيادة التحويلية 

 413. الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا  (0.413)يقدر بــ  لفعالية التنظيميةللقيادة التحويلية على ا معياري الجدول  وجود ت ثنً مباشر يوُضح

ارتفعت ( 1)كلما ارتفعت قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد ، حيث   بينهما طردية علاقةيدل على وجود 
 . (0.413قيمة الفعالية التنظيمية بمستوى )

 غير المباشرة :التأثيرات  -2-8
 الفعالية التنظيميةللقيادة التحويلية على  التأثيرات غير المباشرة : (28-2الجدول رقم )

 
 القيادة التحويلية

 312. الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا يدل على وجود  الفعالية التنظيميةوجود ت ثنً غنً مباشر للقيادة التحويلية على  علىالجدول   يوُضح
 .والفعالية التنظيميةتربط العلاقة بنٌ القيادة التحويلية وجود متغنًات وسيطية بينهما و ،  بينهما مباشرةغنً  علاقة
 التأثيرات غير المباشرة المعيارية : -2-9

 الفعالية التنظيميةللقيادة التحويلية على  التأثيرات غير المباشرة المعيارية : (29-2الجدول رقم )

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا يدل على الجدول  على وجود ت ثنً غنً مباشر معياري للقيادة التحويلية على الفعالية التنظيمية  يوُضح 

تربط العلاقة بنٌ القيادة التحويلية والفعالية ، ووجود متغنًات وسيطية بينهما  بينهما غنً مباشرة علاقةوجود 
 .التنظيمية

 القيادة التحويلية 

 446. الفعالية التنظيمية
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ثر ذو أيوجد فرية أي الفرضية البديلة ونرفض الفرضية الصنستخل  من خلال ما سبق ذكره ، أننا نقبل  -
مطاحن  –بشركة برودياك  ةالفعالية التنظيميو لقيادة التحويلية بنٌ ا α≤0.05دلالة إحصائية عند الدستوى 

دراسة لزمد بن ىادي علي الفقيو ،  (2017)ة عزام لزمد حسن العثماني ــــدراس، وىذا يتفق مع الزىرة
 . (2008)دراسة ىاكان إيركوتلو ،  (2006)

 

 المستوى عند عحصائية دللة ذو أثر يوجدالتي تنص على أنو :  الثالثةالفرضية الفرعية اختبار  -3
2.25≥α تم الإعتماد على حيث  . مطاحن ال ىرة –بشركة برودياك  الفعالية التنظيميةو لرضا الوظيفي ا بين

 الفرضيات التالية :
  الفرضية الصفريةH0  0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى أيوجد : لا≥α لرضا الوظيفيبنٌ ا 

 . مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  الفعالية التنظيميةو 
 ة ــالفرضية البديلH1  : 0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى أيوجد≥α  بنٌ الرضا الوظيفي والفعالية

 . مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  التنظيمية
توصلنا إلذ ما AMOS V.24 اً على نتائج أسلوب تحليل الدسار وبالاعتماد على السنامج الإحصائي وبناء 

    يلي : 

 أوزان معاملات الإنحدار : -3-1
 الثالثةأوزان الإنحدار للفرضية الفرعية  : (32-2الجدول رقم )

 Estimate S.E. C.R. P Label 

الوظيفيالرضا  ---> الفعاليت التنظيميت  -.487 .039 -12.537 *** 
 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
ــــــــــــــــــوظيفي (Estimateالتقــــــــــــــــــدير ) يوُضــــــــــــــــــح  ــــــــــــــــــنٌ الرضــــــــــــــــــا ال ــــــــــــــــــة ب  أوزان معــــــــــــــــــاملات الإلضــــــــــــــــــدار للعلاق

ــــــــــة ــــــــــة التنظيمي ــــــــــة ىــــــــــو  والفعالي ــــــــــ ثنً الدتغــــــــــنً الدســــــــــتقل )في ىــــــــــذه الحال ــــــــــث يوضــــــــــح الطفــــــــــاض ت  الرضــــــــــا، حي
ـــــــــــوظيفي ـــــــــــدما ترتفـــــــــــع قيمـــــــــــة  ال ـــــــــــوظيفي الرضـــــــــــا( : عن ـــــــــــنخفض قيمـــــــــــة ( 1)بمســـــــــــتوى واحـــــــــــد  ال ـــــــــــة ت الفعالي
 وىذا يدل على وجود علاقة عكسية .،  (0.487بمستوى ) التنظيمية

وىـــــــــــــــو قريـــــــــــــــب مـــــــــــــــن  (0.039)يســـــــــــــــاوي  (S.Eالخطـــــــــــــــ  الدعيـــــــــــــــاري ) مـــــــــــــــن خـــــــــــــــلال الجـــــــــــــــدول ، فـــــــــــــــإن 
ــــــــــــوظيفي ــــــــــــة الرضــــــــــــا ال ــــــــــــة الصــــــــــــفر . ىــــــــــــذا يعــــــــــــني أن لظــــــــــــوذج الإلضــــــــــــدار للعلاق ــــــــــــة التنظيمي ــــــــــــدث  والفعالي لُػ

 ، وىي نسبة مقبولة جداً . (0.039)خط  معياري قدره 
ــــــــــــــة ( C.R)بالنســــــــــــــبة للقيمــــــــــــــة الحرجــــــــــــــة   ااســــــــــــــوبة نســــــــــــــتخرج  Zجــــــــــــــدول  مــــــــــــــن خــــــــــــــلال,  (P)والدلال

  ( .P) =0.000قريبة جداً من الصفر  Pأن قيمة  حيث نلاحظ,  C.Rلـــ  Pمنو قيمة 
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في  % 99ىــــــــــــــــذا يشــــــــــــــــنً إلذ درجــــــــــــــــة ثقــــــــــــــــة كبــــــــــــــــنًة تصــــــــــــــــل إلذ  P > 0.001عنــــــــــــــــدما تكــــــــــــــــون قيمــــــــــــــــة 
 النموذج الإلضداري .

 (-2.487) يساوي  الفعالية التنظيميةعلى  الوظيفي الرضاوبالنظر على الجدول , نجد أن المسار من  
  ( .P) =2.222وىو غير دال عحصائياً عند مستوى معنوية 

 انحدار الإنحراف المعياري : -3-2
 الثالثةللفرضية الفرعية المعياري  انحدار الإنحراف : (31-2الجدول رقم )

 Estimate 

 617.- الرضا الوظيفي ---> الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
ىذا يقابلو إلطفاض في ( 1)بمستوى واحد الرضا الوظيفي أنو إذا زادت قيمة  (Estimateالتقدير ) يوُضح 

والفعالية وجود علاقة عكسية بنٌ الرضا الوظيفي  ، وىذا يدل على (0.617بمستوى ) الفعالية التنظيميةقيمة 
 .التنظيمية 

 التباينات : -3-3
 والفعالية التنظيميةالوظيفي  الرضاالتباين بين  : (32-2الجدول رقم )

 Estimate S.E. C.R. P Label 

e2 .001 .000 5.874 *** 
 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
بـــــ التي تُدثل التباين بنٌ الدتغنًين الرضا الوظيفي والفعالية التنظيمية  e2لـــــ  (Estimateالتقدير ) يوُضح

وىو قريب من الصفر ، اما بالنسبة للقيمة  (0.000)قُدر بـــــ  e2 لـــــ (S.Eالخطأ المعياري )، أما   (0.001)
 99وىذا يشنً إلذ درجة ثقة كبنًة تصل إلذ  P > 0.001فقد لاحظنا أن قيمة ,  (P)والدلالة ( C.R)الحرجة 

 في النموذج الإلضداري . %
فهي تدثل التغاير بنٌ الدتغنًين ، وفي ىذه الحالة قيمة التغاير سالبة وىذا يعني أن إذا كانت قيمة  e2أما القيمة  

 أحد الدتغنًين فوق قيمتو الدتوقعة فإن قيمة الآخر أيضاً يكون دونها .
 الكلية :التأثيرات  -3-4

 على الفعالية التنظيمية لرضا الوظيفيل التأثيرات الكلية : (33-2الجدول رقم )

 
 الرضا الوظيفي

 487.- الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
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، وىذا يدل على  (-0.487)بقيمة  الفعالية التنظيميةعلى للرضا الوظيفي الجدول وجود ت ثنً كلي  يوُضح 
 وجود علاقة عكسية بينهما .

 التأثيرات الكلية المعيارية : -3-5
 التنظيمية الفعالية على الوظيفي للرضاالمعيارية  التأثيرات الكلية : (34-2الجدول رقم )

 الرضا الوظيفي 

 617.- الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
، وىذا يدل  (-0.617)يقدر بــ  على الفعالية التنظيمية لرضا الوظيفيلالجدول الت ثنً الكلي الدعياري  يوُضح

 . بينهما عكسية علاقةعلى وجود 
 التأثيرات المباشرة : -3-6

 التنظيمية الفعالية على الوظيفي للرضا التأثيرات المباشرة : (35-2الجدول رقم )

 الرضا الوظيفي 

 487.- الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
ـــــــــــــ ثنً مباشـــــــــــــر  يوُضـــــــــــــح  ـــــــــــــة الجـــــــــــــدول وجـــــــــــــود ت ـــــــــــــة التنظيمي ـــــــــــــى الفعالي ـــــــــــــوظيفي عل يقـــــــــــــدر بـــــــــــــــ للرضـــــــــــــا ال
ــــــــــــدل علــــــــــــى وجــــــــــــود  (-0.487) ــــــــــــث   بينهمــــــــــــا عكســــــــــــية علاقــــــــــــة، وىــــــــــــذا ي كلمــــــــــــا ارتفعــــــــــــت قيمــــــــــــة ، حي

 . (0.487بمستوى ) الفعالية التنظيميةتنخفض قيمة ( 1)بمستوى واحد  الرضا الوظيفي
 التأثيرات المباشرة المعيارية : -3-7

 التنظيمية الفعالية على الوظيفي للرضا التأثيرات المباشرة المعيارية : (36-2الجدول رقم )

 الرضا الوظيفي 
 617.- الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
يقـــــــــدر بـــــــــــ  الفعاليـــــــــة التنظيميـــــــــةعلـــــــــى للرضـــــــــا الـــــــــوظيفي الجـــــــــدول وجـــــــــود تـــــــــ ثنً مباشـــــــــر معيـــــــــاري  يوُضـــــــــح 
ــــــــــــدل علــــــــــــى وجــــــــــــود  (-0.617) ــــــــــــث   بينهمــــــــــــا عكســــــــــــية علاقــــــــــــة، وىــــــــــــذا ي كلمــــــــــــا ارتفعــــــــــــت قيمــــــــــــة ، حي

 . (0.617بمستوى ) الفعالية التنظيميةتنخفض قيمة ( 1)بمستوى واحد  الرضا الوظيفي
 التأثيرات غير المباشرة : -3-8
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 التنظيمية الفعالية على الوظيفي للرضا التأثيرات غير المباشرة : (37-2الجدول رقم )

 الرضا الوظيفي 
 000. الفعالية التنظيمية

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
ـــــــــ ثنً غـــــــــنً مباشـــــــــر  يوُضـــــــــح ـــــــــوظيفي الجـــــــــدول عـــــــــدم وجـــــــــود ت ـــــــــى للرضـــــــــا ال ـــــــــةعل ـــــــــة التنظيمي ، وىـــــــــذا  الفعالي

تـــــــــربط العلاقـــــــــة ، وعـــــــــدم وجـــــــــود متغـــــــــنًات وســـــــــيطية بينهمـــــــــا  بينهمـــــــــا مباشـــــــــرة علاقـــــــــةيـــــــــدل علـــــــــى وجـــــــــود 
 . والفعالية التنظيميةبنٌ الرضا الوظيفي 

 غير المباشرة المعيارية : التأثيرات -3-9
 التنظيمية الفعالية على الوظيفي للرضا التأثيرات غير المباشرة المعيارية : (38-2الجدول رقم )

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
 على يدل وىذا ،للرضا الوظيفي على الفعالية التنظيمية  معياري مباشر غنً ت ثنً وجود عدم الجدول يوُضح 

الرضا الوظيفي والفعالية تربط العلاقة  بينهما وسيطية متغنًات وجود وعدم ، بينهمامعيارية  مباشرة علاقة وجود
 .التنظيمية 

 ذو أثر يوجدأي نستخل  من خلال ما سبق ذكره ، أننا نقبل الفرضية البديلة ونرفض الفرضية الصفرية  -
مطاحن  –بشركة برودياك  التنظيمية والفعالية الوظيفي الرضا بنٌ α≤0.05 الدستوى عند إحصائية دلالة
ورة ـــبص حيث لا توجد دراسة عربية أو أجنبية تناول العلاقة بنٌ الرضا الوظيفي والفعالية التنظيمية .الزىرة
ة ، حيث توجد العديد من الدراسات التي تناولت الفعالية التنظيمية مع العديد من الدتغنًات ) الدواطنة ــواضح

 الرضا الوظيفي .التنظيمية والحوافز ( وىي نفس الدتغنًات التي لذا علاقة مع 
, نســـــتخلص نتيجـــــة الفرضـــــية الرئيســـــية وىـــــي : قبـــــول الفرضـــــية  الثلاثـــــةبعـــــد عختبـــــار الفرضـــــيات الفرعيـــــة 

ــــــــة الفرضــــــــية الصــــــــفرية  ــــــــة ورف ــــــــةأي أن البديل ــــــــادة التحويلي ــــــــوظيفي للوصــــــــول إلذ  تُســــــــاىم القي في الرضــــــــا ال
للمزيــــــد مــــــن ).  وبتوســــــط جزئــــــي لكــــــن بتــــــ ثنً ضــــــعيف مطــــــاحن الزىــــــرة –بشــــــركة بروديــــــاك ة الفعاليــــــة التنظيميــــــ

 ( . (7-2)الملحق رقم نتائج أسلوب تحليل الدسار أنُظر 
   : والتي تشنً إلذ الشروط التالية على أسلوب تحليل الدسار  حيث لإختبار العلاقة الوسيطية تم الإعتماد 

 إذا كانت العلاقة غنً الدباشرة بنٌ الدتغنً الدستقل والدتغنً التابع معنوية فتوجد علاقة توسّط للمتغنً الوسيط . -
 إذا كانت العلاقة غنً الدباشرة بنٌ الدتغنً الدستقل والدتغنً التابع غنً معنوية فلا يوجد توسّط . -
 تغنً التابع معنوية يكون ىناك توسّط جزئي للمتغنً الوسيط.إذا كانت العلاقة الدباشرة بنٌ الدتغنً الدستقل والد -

 الرضا الوظيفي 
 000. الفعالية التنظيمية
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إذا كانــت العلاقــة الدباشــرة بــنٌ الدتغــنً الدســتقل والدتغــنً التــابع غــنً معنويــة يكــون ىنــاك توسّــط كامــل للمتغــنً  -
 الوسيط . مع مراعاة شروط جودة النموذج .

 ة بالإعتماد على نتائج أسلوب تحليل الدسار والسنامج الإحصائي لى اختبار الفرضية الفرعية الثانياً عوبناء
AMOS V.24  : توصلنا إلذ إستخلاص الجدول التالر    

 التنظيمية الفعاليةيتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية و  الوظيفي لرضاا : (39-2الجدول رقم )

 النتيجت العلاقاث المباشرة العلاقاث غير المباشرة 

 توسط جزئي 289. 312. القيادة التحويلية ---> الفعاليت التنظيميت

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج  الطالبةمن إعداد المصدر : 
 ،بالنظر إلذ الجدول لصد أنو توجد علاقة توسط جزئي للرضا الوظيفي بنٌ القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية  

 . (2017)لزمود عبد الرحمن الشنطي دراسة ، و  (2017)دراسة أماني عبد العاطي عمر الشي   وىذا يتفق مع
برنــــــامج يوضــــــح النمــــــوذج النهــــــائي للدراســــــة باعتمــــــاد علــــــى أســــــلوب تحليــــــل الدســــــار و  (3-2رقــــــم ) الشــــــكل أمــــــا 

Amos V.24 :  
 النهائينموذج الدراسة :  (3-2)الشكل رقم 

 
 
 
 
 

 
 

 

 
 
 

 

 
 

 . Amos V.24بالإعتماد على نتائج برنامج المصدر : 
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 النتائج مناقشة:  الثانيالمطلب 
 
 بعد  عرض النتائج سنقوم بمناقشة ىذه النتائج  على ضوء الفرضيات التي تم اختبارىا كما يلي : 
 

ـــــى : نتةةةةةا   أولاً : مناقشةةةةةت  ـــــة الأول ـــــة إحصـــــائية الفرضـــــية الفرعي ـــــر ذو دلال ـــــو يوجـــــد أث ـــــن  علـــــى أن ـــــتي ت ال
 : مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  بنٌ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي α≤0.05عند الدستوى 

 α≤0.05أثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى  وجودعلى قبول الفرضية البديلة وىذا دال على دلت النتائج  -1

عندما ترتفع لكل بت ثنً سلبي ، حيث  مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  الوظيفي بنٌ القيادة التحويلية والرضا
 . (0.641تنخفض قيمة الرضا الوظيفي بمستوى )( 1)قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد 

أظهرت ، حيث  ( 2013)ن ـــوزي حسيـف –و.وان عمر ت تي ىذه النتائج متوافقة مع الدراسة الأجنبية لـــ  -2 
والرضا  أو الدلهم ( و )الحافز الكارزميالتحفيز الفكري والرضا الوظيفي)إلغابية بنٌ  وجود علاقة نتائجها على

وىذا يعني ب ن في دراستنا  . (والرضا الوظيفي )الإعتبار الفرديبنٌ  سلبية توجد علاقة، في حنٌ  (الوظيفي
) لد نتطرق في دراستنا الحالية للقيادة الحالية يوجد أحد أبعاد القيادة التحويلية لو ت ثنً سلبي على الرضا الوظيفي 

 الحالية لت ثنًات أبعاد القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي ( .
عن ت ثنً تنوع ، حيث بحثت  (2011يان كاسوينك )دانوت أدر بناءاً على ما جاءت بو الدراسة الأجنبية لـــ  -3

 التنوع أن، حيث أظهرت نتائجها  الأعمار على جودة التفاعلات وسلوكيات القيادة التحويلية والرضا الوظيفي
 ىناك كان كلما ، ناحية فمن ة ، التحويلي القيادة سلوكيات عرض الددراء على يسهل أن لؽكن السن في

 على قادرين الددراء يكون أن إحتمال زاد ، الأصغر تقاريرىمو  الأقدم الدديرين بنٌ الفوارق في كبنً إختلاف
 فإنهم ، الدوظفنٌ من سناً  أصغر الدديرون يكون عندما ، أخرى ناحية من. و  التحويلية القيادة سلوكيات عرض
 بنٌ الدسافة زادت كلما ، ذلك على علاوة العمل . مكان في التحويلية القيادة سلوكيات لعرض عرضة أقل

 قادرون أنهم على الصغار رؤسائهم إلذ الدوظفون ينظر أن إحتمال كان ، القدلؽة والتقارير سناً  الأصغر الدديرين
 . أقل التحويلية القيادة إظهار على

وىذا ما ىو موجود في الشركة لزل الدراسة ، لأنها يغلب عليها الطابع العائلي ، كما أن الددير والدسنًين ىم  
مراعاتهم للجانب العائلي ، كما الددير من العائلة أي أنهم لا يرُاعون للعمر الشخصي والعمر الزمني بقدر 

ىذا يؤُدي عندما يكون ىناك خلل في القائد التحويلي ف،  والدسرينٌ ليس لديهم الخسة خارج الشركة لزل الدراسة
 (05-0)إلذ عدم إستقرار العمالة وخاصة عمال الدطحنة حيث أن أغلبية أفراد عينة الدراسة تدركزت في فئة 

 من العدد الإجمالر لعمال الشركة لزل الدراسة . %65.9عامل وبنسبة  46بتكرار  واتسن
ظروف العمل ، ) العلاقة بنٌ العوامل الدسببة للرضا الوظيفي) 2008)دراسة مروان أحمد حولغي أوضحت  -4

رغبة و  (والعدالةرد ، قيمة الإلصاز الحوافز ، توقعات الفالإستقرار الوظيفي ، الرؤساء ، الدرؤوسنٌ ، الراتب و 
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ومن  .هما قة ذات دلالة إحصائية بينعلاوقد أظهرت نتائج الدراسة أن ىناك ، العاملنٌ في الإستمرار بالعمل 
وىذا من ش نو أن لؼلق حالة من عدم  خلال نتائج دراستنا لاحظنا أن مستوى الإستقرار الوظيفي منخفض

 الرضا الوظيفي .
دراسة لزمد ،  (2017)دراسة جاكلنٌ إميل ألفي ) إختلفت نتائج الدراسة الحالية مع الدراسات التالية  -5

دراسة دانوت أدريان  ،  (2012)غطاس كرلؽة  -دراسة درب مريم ،  (2016)أحمد أحمد إبراىيم ناصر 
لأن ىذه الدراسات توصلت إلذ وجود علاقة (  (2011) ، دراسة أحمد عثمان وآخرون،  (2011)كاسوينك 

 إلغابية بنٌ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي .

الــــتي تــــن  علــــى أنــــو يوجــــد أثــــر ذو دلالــــة إحصــــائية عنــــد :  الثانيــــةالفرضــــية الفرعيــــة  نتــــائج مناقشــــة ثانيةةةةاً :
 : مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  الفعالية التنظيميةو لقيادة التحويلية ابنٌ  α≤0.05الدستوى 

 α≤0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى أ وجودعلى قبول الفرضية البديلة وىذا دال على دلت النتائج  -1
، ووجود علاقة طردية بينهما ، حيث  مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  ةالفعالية التنظيميو لقيادة التحويلية بنٌ ا

 . (0.289ترتفع قيمة الفعالية التنظيمية بمستوى )( 1)أن عندما ترتفع قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد 
دراسة لزمد بن ىادي علي ،  (2017)ة عزام لزمد حسن العثماني ــــدراست تي ىذه النتائج متوافقة مع  -2 

بنٌ القيادة التحويلية  يوجد إرتباط معنوي موجبفي أنو  (2008)دراسة ىاكان إيركوتلو ،  (2006)الفقيو 
 والفعالية التنظيمية .

، وىذا يدل على وجود على وجود ت ثنً غنً مباشر للقيادة التحويلية على الفعالية التنظيمية توُضح النتائج  -3
 .تربط العلاقة بنٌ القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية، ووجود متغنًات وسيطية بينهما  بينهما غنً مباشرة علاقة

الــــتي تــــن  علــــى أنــــو يوجــــد أثــــر ذو دلالــــة إحصــــائية عنــــد :  الثالثــــةالفرضــــية الفرعيــــة  نتــــائج مناقشــــة ثالثةةةةاً :
 : مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  والفعالية التنظيمية الرضا الوظيفيبنٌ  α≤0.05الدستوى 

 α≤0.05ثر ذو دلالة إحصائية عند الدستوى أ وجودعلى قبول الفرضية البديلة وىذا دال على دلت النتائج  -1
 الرضا، حيث أن عندما ترتفع قيمة  مطاحن الزىرة –بشركة برودياك والفعالية التنظيمية  لرضا الوظيفيبنٌ ا

، وىذا يدل على وجود علاقة  (0.487تنخفض قيمة الفعالية التنظيمية بمستوى )( 1)بمستوى واحد  الوظيفي
 عكسية .

 على يدل وىذا ،للرضا الوظيفي على الفعالية التنظيمية  مباشر غنً ت ثنً وجود عدمتوُضح النتائج على  -2
 . بينهما وسيطية متغنًات وجود وعدم ، بينهمامعيارية  مباشرة علاقة وجود
ىـــــــذه الدراســـــــة الحاليـــــــة تعُتـــــــس مـــــــن الدراســـــــات الأولذ الـــــــتي درســـــــت الدتغـــــــنًين )الرضـــــــا الـــــــوظيفي والفعاليـــــــة  -3

حيـــــث لا توجـــــد دراســـــة عربيـــــة أو أجنبيـــــة تنـــــاول العلاقـــــة بـــــنٌ الرضـــــا الـــــوظيفي  . التنظيميـــــة( في دراســـــة واحـــــدة
ـــــة  ـــــة التنظيمي ـــــت الفعالي ـــــتي تناول ـــــد مـــــن الدراســـــات ال ـــــة بصـــــورة واضـــــحة ، حيـــــث توجـــــد العدي ـــــة التنظيمي والفعالي

ـــــة التنظيميـــــة والحـــــوافز ( وىـــــي نفـــــس الدتغـــــنًات ا  لـــــتي لذـــــا علاقـــــة مـــــع الرضـــــامـــــع العديـــــد مـــــن الدتغـــــنًات ) الدواطن
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تناولــــــت العلاقــــــة بــــــنٌ الرضــــــا الــــــوظيفي  (2016) دراســــــة لزمــــــد أحمــــــد الخليفــــــة علــــــيالــــــوظيفي ، مــــــن بينهــــــا : 
تناولـــــــت العلاقـــــــة بـــــــنٌ  (2014)بـــــــن زاىـــــــي منصـــــــور  -دراســـــــة حمـــــــزة معمـــــــري  وســـــــلوك الدواطنـــــــة التنظيميـــــــة ،

تناولـــــــــت  (2008)دراســــــــة تغريــــــــد ســـــــــليمان أبــــــــو ســــــــنينة ســــــــلوك الدواطنــــــــة التنظيميــــــــة والفعاليـــــــــة التنظيميــــــــة ، 
لـــــــت الحـــــــوافز والفعاليـــــــة تناو  (2008)دراســـــــة عبـــــــد العزيـــــــز شـــــــنيق الحـــــــوافز والرضـــــــا الـــــــوظيفي ، و العلاقـــــــة بـــــــنٌ 

 التنظيمية .
أن مستوى ت ثنً ، حيث العلاقة بنٌ الحوافز والفعالية التنظيمية  (2006)دراسة أيوب عياش أوضحت  -4

الإشباع الوظيفي ( على الفعالية التنظيمية أكس من مستوى ت ثنً  ، الحوافز الدعنوية ) الدشاركة في إتخاذ القرار
الحوافز الدادية على الفعالية التنظيمية في الدؤسسة الرياضية ونعزو ذلك إلذ شعور الفرد بإرتفاع روحو الدعنوية تارةً 

رتباط اإلغاباً على نعكس ا، الأمر الذي  وشعوره بالإستقرار وتعاونو من أجل تحقيق أىداف الدؤسسة تارةً أخرى
مستوى ت ثنً لكن في ىذه الشركة لزل الدراسة  الإطارات وأعوان التحكم بالدؤسسة وعدم التفكنً بمغادرتها .

العمال بالشركة مع رتباط اعلى  سلباً نعكس االأمر الذي ،  من مستوى ت ثنً الحوافز الداديةأقل  الحوافز الدعنوية
 .   مغادرتهاالتفكنً في 
ــــو ت ســــاىم القيــــادة التحويليــــة فــــي الرضــــا الــــتي تــــن  علــــى :  الرئيســــيةالفرضــــية  نتــــائج مناقشــــة رابعةةةةاً : أن

ـــــــة ـــــــة التنظيمي ـــــــى الفعالي ـــــــوظيفي للوصـــــــول عل ـــــــاك  ال ـــــــد المســـــــتوى مطـــــــاحن ال ىـــــــرة  –بشـــــــركة برودي عن
2.25≥α في العلاقة بينهما لرضا الوظيفي لط يوس، من خلال الدور ال: 

 الرضا الوظيفي يتوسط العلاقة بنٌ القيادة الفرضية البديلة وىذا دال على أنعلى قبول دلت النتائج  -1
لكن بتوسط جزئي، بناءاُ على وجود علاقة غنً ،  مطاحن الزىرة –بشركة برودياك  التحويلية والفعالية التنظيمية

  مباشرة بنٌ الدتغنًين ووجود العلاقة الدباشرة معنوية بينهما .
،  بتوسط جزئي أن الرضا الوظيفي يتوسط العلاقة بنٌ القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية أشارت النتائج إلذ -2

التي أشارت نتائجها إلذ أن القيادة  (2017) الشي  عمر العاطي عبد أماني دراسةوإتفقت ىذه النتيجة مع 
دراسة لزمود عبد الرحمن و التحويلية تؤُثر على الإبداع التنظيمي بطريقة غنً مباشرة من خلال الرضا الوظيفي ، 

بطريقة غنً مباشرة  الإلتزام التنظيميإلذ أن القيادة التحويلية تؤُثر على  التي أشارت نتائجهما (2017)الشنطي 
 . الوظيفي من خلال الرضا
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 خلاصة الفصل الثاني :

معرفة في ىذا الفصل قمنا بإسقاط الجانب النظري على الواقع العملي من خلال الدراسة الديدانية التي قادتنا إلذ  
الفعالية التنظيمية ، وكذلك الدور الوسيط الذي يلعبو الرضا  على القيادة التحويلية والرضا الوظيفيوقياس أثر 

 ن ـــة مـــعينة على ـــة النظريــاط الدراســإسق. حيث قمنا ب الوظيفي في العلاقة بنٌ القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية
شركة برودياك للصناعة والخدمات بالدنطقة الصناعية بكويننٌ( )الشركات الخاصة بالدنطقة الصناعية بكويننٌ 

. بعدىا قمنا بتوزيع إستبيان على عينة الدراسة  مطاحن الزىرة - شركة برودياكواختنا منها عينة منتقاة وىي 
من عينة الدراسة . كان الذدف من خلالذا الإجابة  %100عامل ، حيث بلغت نسبة الإستجابة  70قدرت بـ 

بعدىا  ؛الفعالية التنظيمية ؟ج إشكالية دراستنا ج ىل تُساىم القيادة التحويلية في الرضا الوظيفي للوصول إلذ على 
وأسلوب تحليل   Amos V.24، برنامج  25V. SPSSقمنا بتفري  البيانات ومعالجتها باستخدام برنامج 

عند توصلنا مطاحن الزىرة  –على شركة برودياك . وبعد عرض وتحليل وتفسنً نتائج الدراسة الديدانية الدسار 
أثر ذو دلالة إحصائية  وجودإلذ قبول الفرضية البديلة للفرضية الفرعية الأولذ ، وىذا دال على  α≤0.05الدستوى 

لكل بت ثنً سلبي ، حيث عندما ترتفع قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد  بنٌ القيادة التحويلية والرضا الوظيفي
وىذا بسبب الت ثنًات السلبية لأحد أبعاد القيادة  ، (0.641تنخفض قيمة الرضا الوظيفي بمستوى )( 1)

التحويلية على الرضا الوظيفي ، كما أن الشركة مـحل الدراسة يغلب عليها الطابع العائلي ، كما أن الددير 
 ؛لزمني بقدر مراعاتهم للجانب العائلي والدسنًين ىم من العائلة أي أنهم لا يرُاعون للعمر الشخصي والعمر ا

 الوظيفي ، حيث أن عندما ترتفع قيمة الرضابنٌ الرضا الوظيفي والفعالية التنظيمية وجود علاقة عكسية  وكذلك
قبول الفرضية البديلة للفرضية ، أدّى إلذ  (0.487تنخفض قيمة الفعالية التنظيمية بمستوى )( 1)بمستوى واحد 
 إىتمام الشركة لزل الدراسة بالحوافز الدادية أكثر من الحوافز الدعنوية )حيث أن وىذا بسبب ،الفرعية الثالثة 

 ؛( مستوى ت ثنً الحوافز الدعنوية على الفعالية التنظيمية أكس من مستوى ت ثنً الحوافز الدادية على الفعالية التنظيمية
بنٌ القيادة التحويلية ثر ذو دلالة إحصائية أ وجودقبول الفرضية البديلة للفرضية الفرعية الثانية وىذا دال على وإلذ 

( 1)، حيث أن عندما ترتفع قيمة القيادة التحويلية بمستوى واحد  علاقة طرديةوارتباطهما ب والفعالية التنظيمية

 غنً مباشرة علاقةوجود لكن بت ثنً ضعيف ، وىذا ما يـُـفسر  (0.289ترتفع قيمة الفعالية التنظيمية بمستوى )
قبول الفرضية  وىذا ما أدّى إلذ ؛تربط بنٌ القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية ، ووجود متغنًات وسيطية  بينهما

لكن الرضا الوظيفي يتوسط العلاقة بنٌ القيادة التحويلية والفعالية التنظيمية  على أن الرئيسيةالبديلة للفرضية 
 . α≤0.05عند الدستوى بتوسط جزئي 
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 الخاتمة :
 النتائج النظرية: -1
لقددح ولنل ددل ا درا دده ل يددود احةددح ندرا دد  لددحد لالددلي  الق ددلدا الهظيةي دد  ا اللفددل الددي     ليي دديل لي  لل دد   

ـ الدمدددددلا قددددددد   –اله ظ م دد  ركددلر  رلندةددلك  لطددلوا الريددلا نذلددلإ ادد  ا إلردد  اددا إ ددللل   الـظددـ نالدددهلددددددددددلؤـ
 لدهددددل ، نللإإلر  اي هل قم ل رهقل م بحث ل إلى  صيين : إرء لملاإ   الأدر لـ نالآخل ل حاني .

لمهغيراـ نل ا طلر ال ظلي  لل صل الأنل لملاإ   الأدر لـ ، و ـ تم تقل مه لمـظثين ، المـظـ الأنل ت ل 
لم ةه ق الـلوثين ايى ت لةف مححد للل لا .الحرا   )الق لدا الهظيةي   ، ال  لل   اله ظ م   ناللفل الي    ( 

الق لدا الهظيةي   نال  لل   اله ظ م   ناللفل الي     ، نة يد اللـب ا ذللإ  خهلاف ال يل لـ ننإهلـ 
ي  تيلإ الق لدا التي تالرر ايى الأيحاف الـ  حا المحد لع  الق لدا الهظيةي  أن يملا القيل  .ال ظل المخهي   

الترر ر ايى ر لء رؤة  نافظ  ، و ر نتكج ع المي  ين ايى ت   و تيلإ اللؤة  ، ال مل ا ن س اليقت ايى 
ايى امّل أر  قحر تغ ير نت حةل الأنظم  القلئم  لهلائم يود اللؤة  ، لع الأخو رلـاهـلر تحرةب الملؤن ين 

 يلاحةحيمالا  ال  لل   اله ظ م  ألّددل  ؛لا الملؤنل   ا ت م   نتطيةل أن لهم ناق ق أداءاـ ت يق الهيق لـ
ايى أنهل المحد الوي تيجأ إل ه الم ظم  ، لا خلال إ هخحام ليارد ل     ، إلى اق ق أيحا هل دنن إ ه  لذ 

 اللفل الي    ت لةف  ملادةا  نأخيرا   ؛مجهمعدايى أاضلئهل ن/ أن ال ليارديل ندنن  لض فغيط غير فلنرة 
رأنه : رد   ي    يري ) ا  هجلر  ( لي لد بدقحار لل تاكـ ه لللنهه الملدة  نا إهملا   لا خلال إنهملئه 

لحد ليم ظم  ولب تيق ه نطـ     خص هه ، نره ـير آخل يي ذللإ الك ير الوي ةا   ا ه ال لد ال للل اا 
ت لايه لع ر ئهه ال مي   لا خلال المظليل المخهي   الملتـط  بديقف ال مل رلللفل اا الأإل ، اا ال لاق  لع 
الرللاء نله رؤ لء ال مل ، اا الهحرةب نال مي الكخص  ، اا ا تصلل ا لؤ ل  ال مل ، اا الألا ا 

 . ا اله لير ناله   و ناق ق الواـال مل ، المكلرر  ا نفع الأيحاف نطلق ال مل ، ا  هقلال   
ألل المـظـ الثلني تّم الهطلق   ه إلى أيم الحرا لـ الللرق  التي لهل  ي  بديفيع الحرا   نت لنلت لهغ ددلاـ  

ثة  جتهم   التي در ت المهغيراـ الثلا )ال لر   نالأإ ـ  ( ، و ـ يود الحرا   تا ه  لا الحرا لـ الأنلىالددحرا   
مل   ت درا ه ل الحلل   إلى تيف ح تيلإ ال لاق  رين اللفل الي     نال  لل   اله ظ م   التي رناوحا ،   درا  ا 

  . غ يت ا هل أاظم الحرا لـ الللرق 
 
   النتائج التطبيقية: -2
 : ال هلئجنقح قلدت ل يود الحرا   إلى الهّيّ ل إلى ر ض  
 و ـ أن ا حلل تلت ع ق م  الق لدا الهظيةي   رين الق لدا الهظيةي   نال  لل   اله ظ م    طلديرتـلط إ نإيد ،

نإيد تأثةير لـل ل ليق لدا الهظيةي   ، ن  (982.0تلت ع ق م  ال  لل   اله ظ م   بدلهيد )( 1)بدلهيد ناوح 
نيوا لل نإيد لهغيراـ ن  ط   ر  همل  لل ه ف  ف نيي دال ايى (982.0ايى ال  لل   اله ظ م   ةقحر ردد )
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نيوا ةهيا ق لع  . (98312ةقحر ردد )نإيد تأثةير غير لـل ل ليق لدا الهظيةي   ايى ال  لل   اله ظ م   ةاؤرح 
درا   يلرلن ،  (2992)درا   محمح را يلدي اي  ال ق ه ،  (2912)  ارام محمح ولا ال ثملني دددددرا 

 . (.299)إةلريتيي 
  ن لا ل  لهظق ق أيحاف الكلر  ، أن ةلين  إل ه لل  ة ح ع الللا  نلاـحال  ـ  لّإ أن ال لد رل لل يحهلج

ولإ لته المه حدا ، نأن ةك ل لا إه  أخلد أنه ا صل  ّ ددلل لا خلال  الأإل الوي ةهقلفلد رل  ل  لدِدددددلددح
نهلإ   . رل ذللإ ةاللاح رلا  لإ ايى إيجلد الحل ر نالك ير إاطددددلئددده المللن  اللائق  ره نإ لاره ا ال مي   ا 

 8 (.299)درا   اـح ال رةر    ق نيوا ةهيا ق لع  ل  هقلار ، نيي الضملن  اليو حا ـ هملار الكلر  .دددر
 ـ ةادؤدي ددلف  نةلقى إلى طميولـ ال لليين ا الكلر  ،بح ـ لم ليظيا ر إ دّدح ن ّ دددددلل ةا ا هقلر الكلر  إلى نظ

ددددهدّدددددددـع إلى إ ـلع ولإلـ نرغـلـ ال ملل  ياء لا ال لو   الملدة  أن الم  ية  ، نيوا لل إن لس  يوا ال ظلم الدما
 . (.299درا   قيادري ر  ح )نيوا ةهيا ق لع  .اللفل الي     نال  لل   اله ظ م    ايى ال لاق  رين يـل  

 ح  ح أن أرثل لا را الهظيةي   ناللفل الي     ، ة لس نإيد الاق   يـ   رين را  ألل ال لاق  الليـ   رين الق لدا 
ا ددديزي ول د  –ن.نان امل الحرا   الأإ ـ   لددد  ليق لدا الهظيةي   ايى اللفل الي     . نيوا ةهيا ق لع

الي    ( ن )الحل ر أ هلـ نهلئجهل ايى نإيد الاق  إيجلر   رين )الهظ  ر ال للي ناللفل ، حيث  (2913)
ا  . الللرزل  أن الميهم ناللفل الي    ( ، ا وين تيإح الاق   يـ   رين )ا اهـلر ال لدي ناللفل الي    (

  . لهأثةيراـ أر لد الق لدا الهظيةي   ايى اللفل الي      نهطلقلم درا ه ل الحلل  
 
 توصيات الدراسة : -3
 لا أيم الهي  لـ التي ةادددددملا تقحيمهل ي  : 
  إاطلء الأنلية  لجم ع الحيا ر الملدة  دنن الترر ر ايى الـ ض نإيلل الـ ض الآخل ، لا خلال إاهملد

 .لطلوا الريلا –لكلر  رلندةلك إ ترات ج لـ للائم  تاددي ق رين طميولـ نرغـلـ ال ملل نرين القحرا الملل   
  رللجلنب الم  يي لي ملل لمل له لا تأثةير رـير ايى ال للل ، نذللإ لا خلال ا  هخحام الج ح م يهملاـفلنرا
المهيا ل ليظيا ر الم  ية  بدخهيف أنيااهل ، و ـ تا ه  أوح الدددمظ راـ القية  لي ملل نظلا  لطـ    ا نللن ن 

 نخل   إذا ت يدّدق بحلإهه للاوترام نالهقحةل .  
  ال مل ايى اق ق اللفل الي     لي لليين لمل له لا أي   رـيرا ا إ هقلار ال مل ندنالهم ا الكلر  نرللهللي

الّددددا أدائهم نزةلدا إنهلإ ههم ، نـ ةهظقق ذللإ إـ رهي ير ل لخ امل ل ل ب ةهم ر رل  هقلار نخللٍ لا 
 ، تليدد رنح اله لنن نالميدا رين ال ملل .الصلاالـ 

  :  الحلإ  إلى ت رةر ا ل ل الق لدا الهظيةي   ا الكلر  رلل لا خلال لل ةي 
  زةلدا ا يهملم بحلإلـ ال لليين الكخص   نال مي   نتي يريل إ ـل  إلى إ ب لع إوه لإلـ الق لدا

 ا دارة  ا الكلر  .
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 ل   نةا مددد  لا قحراتهم .زةلدا ال مل ايى ا هثلرا ال لليين نخيق ل لخ ت ل ل  ةادظلّك طلقلتهم اللل 
 . زةلدا ال مل ايى ت رةر إدراك ال لليين ل هم المكللاـ نإيجلد الحييل الم ل ـ  لهل 
  زةلدا ال مل ايى ت رةر امي   ت يةض المرةح لا الصلاو لـ لي لليين ، لأن الكلر  ةغيب اي هل الطلرع

 ال لئي  .
  ال لليين ناـ هملع إل هم ناـيهملم بدكلاليم .ت رةر آل   ا تصلل الم هيح نالمـل ل لع 
  لي لليين الوةا يمهيلين القحرا ايى  زةلدا ال مل ايى تخص ص ال مل لا خلال إ  لد الأاملل الص ـ

 إنجلزيل .
 إ هث لء . نزةلدا ا يهملم بجم ع ال لليين ايى ودددددحٍّ  ياء دنن ا دّددددددر أ 
  دام نت رةر رل لل ةادددددؤدي إلى تطـ ق الأ لل ب نالمقترولـ الم ل ـ  له   ل أداء الق لدا الهظيةي   ا

 لطلوا الريلا . – لر  رلندةلك 
   زةلدا ا يهملم رهي ير دنراـ تحرةـ   ننرش امل ننحناـ ت مل ايى زةلدا تمهع الق لدا ا دارة  ا  لر

    .القلئح الهظيةي   لطلوا الريلا بخصلئص –رلندةلك 
 
 أفــــاق الدراسة : -4
 :  مل ةي  احد لا الحرا لـ المقترو  ليملهقـل ا جتلل الحرا   الحلل   ، نالحرا لـ المقترو  رمل ةي   
    اـقهصلدة .ا المؤ للـ إإلاء لرةح لا الحرا لـ التي ته لنل ال لاق  رين اللفل الي     نال  لل   اله ظ م 
  ا المؤ للـ  ل ال لاق  رين أر لد الق لدا الهظيةي   ناللفل الي    لرةح لا الحرا لـ التي ته لن إإلاء

 اـقهصلدة .
 لرةح لا الحرا لـ التي ت مل ايى إخهـلر أثةل لهغيراـ ن  ط   أخلد لثل :  ييك المياط   اله ظ م    إإلاء

 ل  لل   اله ظ م   .ناـلهرام اله ظ م  ا ال لاق  رين الق لدا الهظيةي   نا
  ،  ليظصيل ايى  الم لدــ اله لي   ننموإ إلللن   إ هخحام طلةق  الهظي ل ال للي  الهير حي ناـ ترار

 09-29نهلئج لي    أرثل ، لأن ل رلـب ف ق اليقت نالحح الأقصى ل حد الص ظلـ لـظيث المل تر رين 
   اره   ل رطلةق  اي ل المللر .   ظ 

  : نظلا  لحصيل ل ايى نهلئج غير لهيق   ، نيوا لل  هح أللل ل المجلل اليا ع ليـظـ ا 
 لل ي  الهأثةيراـ الجلنـ   ليهحخل ال لئي  ا الحلم ؟ 
   ؟ أن تخ  ف الهحاخلإلى ال صل رين المؤ ل  نالأ لا يل ي لك ولإ 
 ؟ ا الجرائل ال  لل   اله ظ م   ليمؤ للـ ا قهصلدة تأثةير ايى  يل للأ لا  
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 : المراجع باللغة العربية
 

 : الكتبأولاً : 
كلية   ،، مركز تطوير الدراسات العليا والبحوث التحليل الإحصائي للبيانات ي موسى لزمد ، ــانـــــأم .1

 . 2007الذندسة ، جامعة القاهرة ، 

 IBM SPSSإستخدام برامج ـالتحليل الإحصائي للاستبيانات ب معن التنجي ، -غيث البحر .2

Statistics  ، 2014، مركز للدراسات الإحصائية والسياسات العامة ، تركيا .   

ة ــــ، كلي SPSSل الإحصائي باستخدام البرنامج الإحصائي ــــــالتحليات ، ــــــركــــد بـــــحمـذ مـــــــافـــــــن .3
 . 2013/2012السعودية ، -تجارة ، الجامعة الإسلامية ، الددينة الدنورةــــال

، الطبعة الأولى ، دار ومكتبة  SPSSالإحصاء التحليلي مع تطبيقات برمجية نبيل جمعة صالح النجار ،  .4
 . 2015الحامد للنشر و التوزيع ، عمان ، 

 : البحوث الجامعيةثانياً : 
الـــدور الوســـيا للرظـــا الـــوقي ي نـــي العلااـــة بـــي  القيـــاد  التحو ليـــة  ، أمـــاب عبـــد العـــاشي عمـــر الشـــي  .1

، أشروحـــة دكتـــورام ، جامعـــة الســـودان للعلـــوم  والإبـــدال التمييمـــي بالمصـــارة التجار ـــة بولا ـــة الخر ـــوم
 .  2017والتكنولوجيا ، 

القياد  التحو ليـة ولالااتاـا بـاءداء الـوقي ي مـ  وجاـة نيـر العـاملي  بم س ـة بن عبد الرحمن الطـاهر ،  .2
)دراســـة ميدانيــــة بالدديريـــة الجيويــــة للتوزيـــع بقســـنطينةل ، مــــذكرة ماجســـت    علــــ  الـــن   العمــــل  ســـونلغا 

 . 2008/2009والتنظي  ، جامعة منتوري ، قسنطينة ، 
أثر الحـوان  لالـا الرظـا الـوقي ي لمامدسـي القطـال العـام نـي جمـو  ال ـ ة  ،نة تغريد سليمان أبو سـني .3

 .  2008، مذكرة ماجست  ، جامعة الخليل ، فلسطين ،  الغربية
 دور رأس المــال الإجتمــالاي نــي العلااــة بــي  القيــاد  التحو ليــة والرظــا الــوقي ي ، جــاكلين يميــل أل ــي .4

امعة ــــــــوك الخاصـــة بالوجــــي القبلــــي  ميوريـــة مصــــر العربيــــةل ، أشروحـــة دكتــــورام ، جــــــــــق علــــى البنــــــــــــالتطبيــــــ)ب
 .  2017أسيوط ، جميورية مصر العربية ، 

)دراســـة ميدانيـــة علـــى عينـــة أســـاتذة  نمـــا القيـــاد  ولالااتـــا بالرظـــا الـــوقي ي ، درب مـــر  ، غطـــاس كر ـــة .5
ــــتقـــرت ل ،  ي –التعلـــي  الدتوســـإ لـــدت يكماليـــات   بلـــدة عمـــر  ــــانــــــيســــادة اللـــــ ــــ  ، جـــــــ ــــامعة قــــ اصدي ــــ

 . 2011/2012مرباح ، ورقلة ، 
ة نـي اطـال ةـ   العوامل الم ثر  لالا الرظا الوقي ي للشر ة الم ائية ال ل ـطيمي ،رُلى مازن ظافر الشوا  .6

 . 2015مذكرة ماجست  ، الجامعة الإسلامية ،غزة ، ، ( 2007-2015)
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جـا، ل ، مـذكرة الداجسـت  الحوان  وال عاليـة التمييميـة عبد العزيز  نيق ،  .7 ) الدؤسسـة الدينائيـة لسـكيكدة جوً
ــــدة ، كليـــة الحقـــوق والعلـــوم الإجتماعيـــة ،  55أوت  20   تنميـــة وتســـي  الدـــوارد البشـــرية ، جامعـــة سكيكـــــــ

 . 2007/2008الجزائر ، 
دور القيـاد  التحو ليـة نـي تحقيـف ال عاليـة التمييميـة نـي المـدارس الخا ـة عزام لزمد حسن العثمـاب ،  .8

'أكاد يـة '' دراسـة ميدانيـة '' ، مـذكرة ماجسـت  منشـورة ، برنـاما الدراسـات العليـا الدشـ ك بـين ' بقطال ة  
 .  2017 ، غزة '' ،  غزة -الإدارة والسياسة للدراسات العليا'' و ''جامعة الأقصى

ة ـــــــ س ـــام الحـــــوان  ودورت نـــــي تحقيـــــف الرظـــــا الـــــوقي ي للعـــــاملي  نـــــي المـــــــــــيـــن، د ـــــــــــوادري ر يـــــــــــق .9
اجست  ، الدركـز الجـامعي الـدكتور  ـي ـــمـذكرة الـــــعـين الـدفلى ، م -دراسة حالة ملبنـة عريـ   -الإاتصاد ة 

 . 2007/2008ارس بالددية ، معيد العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسي  ، الجزائر ، ــــف

القيـــاد  التحو ليـــة ولالااتاـــا بالرظـــا الـــوقي ي لمعلمـــي المـــدارس  ،حمد أحمـــد أحمـــد يبـــراهي  ناصـــر ـمـــ .10
ميورية مصـــر ــــــ، مـــذكرة ماجســـت  ، جامعـــة ك ـــر الشـــي  ، ج انو ة العامـــة نـــي جماور ـــة مصـــر العربيـــةــــــالث

  . 2016العربية ، 

القياد  التحو لية لمد ري التربيـة والتعلـيو ولالااتاـا بال عاليـة التمييميـة حمد بن هادي علي ال قيي ، ـم .11
،  ، أشروحـة دكتـورام   الإدارة ال بويـة والتططـيإ لإدارات التربية والتعليو ني المملكـة العربيـة ال ـعود ة

 . 2006جامعة أم القرت ، الدملكة العربية السعودية ، 
 أثر العوامل الم ببة للرظا الـوقي ي لالـا رةبـة العـاملي  نـي الإسـتمرار بالعمـل ،روان أحمد حويجي ـــــم .12

غـزة ،  )حالة دراسية على يتحاد لجان العمل الصحي   قطاع غزةل ، مذكرة ماجست  ، الجامعـة الإسـلامية ،
 . 2008مايو 

ـــة بحبعادلـــا لالـــا ح ـــ  العـــاملي  ، وســـام البـــواب .13 ـــاد  التحو لي ـــر خســـتخدام القي )دراســـة حالـــة البنـــ   أث
 . 2014غزة ، الإسلامي ال لسطينيل ، مذكرة ماجست  ، الجامعة الإسلامية ، 

 : المقال الممشورثالثاً : 
، رابطة الأكاد يين العرب لل بية البدنية  مقياس ليكارت وبمود ليكارتفاضل باقر مطشر اللامي ،  .1

 .  23/10/2017وعلوم الرياضة ، جامعة ميسان ، العراق ، 
المتغير الم تقل ال روق بي  ،  التشخيص الخا ئ والعلااة بي  المتغيراتعبد العزيز الكلث  ،  .2

 . 02/05/2013،  بكة الألوكة ،   والمتغير التابع والمتغير الوسيا
 : العلمية التيالرات واائعرابعاً : 

م اليو التقو و والقياس واءداء ، الحلقة العلمية : اياس اءداء ني العمل أحمد عودة عبد المجيد ،  .1
 . 23/1/2013-21، كلية التدري  بقس  البراما التدريبية ، الرياض ،  اءممي
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، لزاضرات ودروس ، بوابة الباحث الإقتصادي ،  )تعر ف وم اليو( AMOSبرنامج لزمد بن موسى ،  .2
23/07/2017 . 

 : الجرائد والمجلات العامةخام اً : 
 التمييمية لدى العاملي  ني الجامعة اءردنيةأثر القياد  التحو لية لالا الموا مة  ،أ ن عودم الدعاب  .1

 . 2013،  2، العدد  9)دراسة ميدانيةل ، المجلة الأردنية   يدارة الأعمال ، الأردن ، المجلد 
 ةـــــــــدانيـــــيــــ) دراسة م العلااة ما بي  الحوان  وال عالية التمييمية ني الم س ة الر اظية ، اشـــــــيــــوب عــــأي .2

ة الدعارف ) لرلة علمية دولية ــــلــجـــمدية ل ، مـــــة الــــاضي ' يمام يلياس ' لولايـــــــريـــ  الـــــــركـــــمــوان الـــــديـــب
 . 2006،  22، العدد  12لزكمة ل  ، جامعة أكلي لزند أولحاج بويرة ، الجزائر ، المجلد 

ات ـــالموا مة التمييمية كحدا  لل عالية التمييمية ني المميمسلوك حمزة معمري ، بن زاهي منصور ،  .3
بـــــورقلة ل ، لرلة  2-1ز التوزيع ـــــركـــاز'' مــــــونلغـــــاز ''ســـــة للكيرباء والغـــــــؤسسة الجزائريــــمـ) الة ـــــحد ثـــال

 . 48  ص  2014، ورقلة ، مارس  ، جامعة قاصدي مرباح 14العلوم الإنسانية والإجتماعية ، العدد 
خستراتيجيات مواجاة ال غوط و لالااتاا بالرظا الوقي ي لدى اءخصائيي  سعد بن عبد الله الدشوح ،  .4

،  56، لرلة الإدارة العامة ، المجلد  الم  يي  العاملي  بالقطال  الصحي ني المملكة العربية ال عود ة
 . 2015، معيد الأدارة العامة ، الدملكة العربية السعودية ، أكتوبر  01العدد 

 ابونية عمر ، الرضا الوظي ي لدت العاملين   مكتبات جامعة قالدة بالجزائر ، لرلة يلك ونية  .5
Cybrarians Journal  2013، القاهرة ، ديسمبر  33، العدد . 

'' دراسة ميدانية بالتطبيق على لوك الموا مة التمييمية العلااة بي  الرظا و سلزمد أحمد الخلي ة علي ،  .6
، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا ،  (2) 17جامعة المجمعة '' ، لرلة العلوم الإقتصادية ، العدد 

 . 2016السودان ، 
متغير العلااة بي  اءنماط القياد ة والالت ام التمييمي : الرظا الوقي ي كلزمود عبد الرحمن الشنطي ،  .7

)الوزارات ال لسطينية   المحافظات الجنوبيةل ، لرلة جامعة القدس الد توحة للأبحاث والدراسات  وسيا
 . 2017، فلسطين ، كانون الثاب  (7)الإدارية والإقتصادية ، المجلد الثاب ، العدد 

عاملي  ني القياد  التحو لية وأثرلا ني نالالية سلوك النوال حسين جميل السيايدة وآخرون ،  .8
،  11جلد ـــي يدارة الأعمال ، الدــــة فـــة الأردنيــــجلـــ، الد ةـــا ـــخـة والـــحكوميـــة الــــــات اءردنيـــالم تش ي

 . 2015، الأردن ،  1العدد 
العلااة بي  القياد  التحو لية والالت ام التمييمي وأثرلما ني يون  عواد ، قدري عثمان يبراهي  ،  .9

)من وجية نظر العاملين   الشركة العامة لكيرباء دمشقل ، لرلة جامعة تشرين  ال الالية التمييمية
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،  (2)، العدد  (37)للبحوث والدراسات العلمية_سلسلة العلوم الإقتصادية والقانونية ، دمشق ، المجلد 
2015 . 
 : الإنترنت )الو ب(سادساً : 

1. pdf الثالث/20%.الفصل  http://thesis.univ-biskra.dz/2379/5 . 

2. https://postgradmedic.com/feed-articles/2017/8/31/ukcat-simplest-squares-method
 

3. https://www.statisticshowto.datasciencecentral.com/weighted-least-squares/ 
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 2/  1انذراصت : 

 انذراصت :

1  /2 / 

5 

 انذراصت :

1/2/3/ 

 انذراصت :

3 / 

6/7/8/9 

 انذراصت :

4 / 

10/11 

انقًُت 

 انًضافت

 انذراصت :

1 
 انذراصت :

1/2/3/4/ 

 : )أجُبُت( انذراصت

5 
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 القيمة المُضافة من الدراسة الحالية ( :2-1الملحق رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 انقُادة انخحىَهُت

 

انرضا 

 انىظُفٍ

 

 انفعانُت انخُظًُُت

الإنخزاو 

 انخُظًٍُ

انًىاطُت 

 انخُظًُُت

حىافز 

 انعًم

صت : 
انذرا

1
 

القيمة المضافة 

من الدراسة 

 الحالية
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 مطاحن الزهرة -الهيكل التنظيمي لشركة برودياك  :( 1-2ملحق رقم )ال
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 الإستبيان :( 2-2ملحق رقم )ال

 

 

 

 جايعت انشهُذ حًت نخضر بانىادٌ

 كهُت انعهىو الاقخصادَت و انخجارَت و عهىو انخضُُر

 

 

 ثاَُت ياصخر ئدارة الأعًال         قضى عهىو انخضُُر                                                     

 

  

 نيل شهادة الماستر مذكرة تخرج ضمن متطلبات
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 ئعزج١بْ حٛي 3

 

 يضاهًت انقُادة انخحىَهُت فٍ انرضا انىظُفٍ نهىصىل ئنً انفعانُت انخُظًُُت

 -ببهذَت كىٍَُُ ولاَت انىادٌ  -دراصت حانت يإصضت يطاحٍ انزهرة برودَاك 

 

 رٕبٌٚزـٙــب اٌزـٟ اٌّحــبٚس ِــٓ ِحــٛس وـً فـمــشاد ػــٓ ثبلإجــبثـــخ ِؼٕـــب رزؼــبٚٔٛا أْ أسجــٛ

 .   الإجبثخ فٟ اٌّٛضٛػ١خ ٚ اٌذلخ ِشاػبح ِغ الإعزجــبٔـــــخ

 اٌجحــش لأغــشاض ئلا رغزخــذَ ٌــٓ ٚ ، ثبٌغش٠خ عزـُحـبط رمذِـٛٔـٙب اٌزٟ اٌّؼٍـِٛبد وـً ثــــأْ ػٍّـب  

 . الإحزشاَ ٚ اٌزمذ٠ش فبئك ِٕب ٌىُ ٚ رؼبٚٔىُ حغٓ ػٍٝ ٔشىشوُ ٔحٓ ٚ ، فمظ اٌؼٍّٟ

 

 ححج ئشراف الأصخار                                                                            انطانبــت                

 الباي محمد    جديع وفاء                                                                                  
 

 بُــاٌالإصخ
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 : يعهىياث شخصُت :انقضى الأول 

 أِبَ الإجبثخ اٌزٟ رزفك ِغ ٚضؼه 3 )√(اٌشجبء ٚضغ ػلاِخ 
 

 ٠ـُشجٝ الإشبسح ئٌٝ ٔٛع جٕغه 3 انجُش : -1

 ]  [أٔضٝ                                  ]  [ روش     
 

 ِب ٟ٘ فئخ ػّشن ؟ انعًر : -2

  ]  [عٕخ  92ئٌٝ  81ِٓ 

  ]  [عٕخ  2:ئٌٝ  3:ِٓ 

 ]  [عٕخ  2;ئٌٝ  3;ِٓ 

 ]  [عٕخ فــأوضـش  3>ِٓ 
 

 ِب ٘ٛ ِغزٛان اٌزؼ١ٍّٟ ؟ انًإهم انعهًٍ : -3

 ]  [ صبٔٛٞ]  [                   ِزٛعظ]  [                    ئثزذائٟ   

 ]  [ ِـٙـٕـذط]  [           ِزخصصخشٙبدح دساعبد ػ١ٍب ]  [           ١ٌغبٔظ]  [          رمٕٟ عبِٟ   
 

 ِب ٘ٛ ِغزٛان اٌٛظ١فٟ ؟ انًضخىي انىظُفٍ : -4

 ]  [ عبئك     ]  [     حبسط      ]  [    ِطحٕخ ػبًِ     ]  [     فٕٟ     ]  [     ئدارٌ     ]  [     ِغ١ش 
 

 ؟ إٌّظّخ ٘زٖ فٟ رؼًّ ٚأٔذ ِزٝ ِٕز:  انخبرة صُىاث عذد -5
  

 انخبرة داخم انًإصضت انحانُت :                   

 ]  [عٕــٛاد  >3ئٌٝ  3ِٓ                   

 ]  [عٕٛاد  83ئٌٝ  =3ِٓ                   

 ]  [عٕٛاد  >8ئٌٝ  88ِٓ                   

 ]  [عـٕــخ فــأوضـــش  =8ِٓ                   
 

  انخبرة خارج انًإصضت انحانُت :                  

 ................ عـٕـــخ                  
 

 : يحاور انذراصت :انقضى انثاٍَ 
 

 : انقُادة انخحىَهُت : أولاا 

 أِبَ اٌؼجبسح ٚفٟ اٌؼّٛد اٌزٞ ٠زفك ِغ ٚجٙخ ٔظشن 3 )√(اٌشجبء ٚضغ ػلاِخ 

 

 انعبارة انرقى

 غُر

 يىافق

 بشذة

 غُر

 يىافق
 يىافق يحاَذ

 يىافق

 بشذة

01 ٍ
انخـأثُـر انًثـانـ

       ٠حظٝ اٌّذ٠ش ثاحزشاَ اٌج١ّغ . 

       ٠زّزغ اٌّذ٠ش ثضمخ ػب١ٌخ فٟ ٔفغٗ . 02

       ٠ّزٍه اٌّذ٠ش سؤ٠خ ٚاضحخ ٌّغزمجً إٌّظّخ. 03

 ٠شجغ اٌّذ٠ش ػٍٝ رحم١ك اٌز١ّض فٟ الأداء . 04
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 : انفعانُت انخُظًُُت : ثاَُاا 

 أِبَ اٌؼجبسح ٚفٟ اٌؼّٛد اٌزٞ ٠زفك ِغ ٚجٙخ ٔظشن 3 )√( اٌشجبء ٚضغ ػلاِخ
 

05 

انخـأثُـر 
ٍ
انًثـانـ

 

٠ّزٍكككه اٌّكككذ٠ش لكككذسح ػٍكككٝ ِٛاجٙكككخ اٌّٛالككك  

 اٌصؼجخ .

  

 

 

  

06 
٠كككٛفش اٌّكككذ٠ش ِٕبعكككب  ٠شكككؼش اٌؼكككب١ٍِٓ ثبلإسر١كككب  

 ٌؼٍُّٙ رحذ ل١بدرٗ .

  
 

 
  

07 

هــى
ع انًه

انـــذافــ
 

٠ؼًّ اٌّذ٠ش ػٍٝ ر١ّٕخ سٚ  اٌفش٠ك اٌٛاحكذ ثك١ٓ 

 اٌؼب١ٍِٓ .

  
 

 
  

 ئوزشبفٙب .٠ؼزشف اٌّذ٠ش ثأعطبئٗ ػٕذ  08
  

 
 

  

       رٕغجُ ألٛاي اٌّذ٠ش ِغ أفؼبٌٗ . 09

       ٠شؼشن اٌّذ٠ش ثأ١ّ٘خ اٌؼًّ اٌزٞ رمَٛ ثٗ . 10

11 

٠مَٛ اٌّذ٠ش ثا٠صبي رٛلؼبرٗ اٌؼب١ٌكخ ئرجكبٖ اٌؼّكً 

ٌٍؼككككب١ٍِٓ ِككككٓ أجككككً رٛح١ككككذ اٌجٙككككٛد ٚرحم١ككككك 

 الأ٘ذاف .

  

 

 

  

   ٠ؼًّ اٌّذ٠ش ثحّبط ٚ رفبؤي . 12
 

 
  

13 

صخثــارة انـفكـــرَـــت
لإ
ا

 

       . ٠مزش  اٌّذ٠ش طشق جذ٠ذح لإٔجبص ِٙبَ اٌؼًّ

14 
٠صكك  اٌّككذ٠ش اٌصككؼٛثبد ػٍككٝ أٔٙككب ِشككىلاد 

 لبثٍخ ٌٍحً . 

  
 

 
  

15 
٠شكككجغ اٌّكككذ٠ش اٌؼكككبٍِْٛ ػٍكككٝ اٌّشكككبسوخ فكككٟ 

 صٕبػخ اٌمشاس .

  
 

 
  

16 
٠مَٛ اٌّكذ٠ش ثجؼكً اٌؼكب١ٍِٓ ٠ؼ١كذْٚ اٌزفى١كش فكٟ 

 الأفىبس .

  
 

 
  

17 
٠شجغ اٌّذ٠ش ػٍٝ طش  آساء اٌؼب١ٍِٓ ٚأفىبسُ٘ 

 حزٝ ٌٚٛ ئعزٍفذ ِغ آسائٗ .

  
 

 
  

18 
٠غكككبػذ اٌّكككذ٠ش اٌؼكككبٍِْٛ ػٍكككٝ رطج١كككك الأفىكككبس 

 اٌجذ٠ذح .

  
 

 
  

19 ٌ
عخبـــار انفــرد

لإ
ا

 

       ٠صغٟ اٌّذ٠ش ٌٍؼب١ٍِٓ ػٕذِب ٠زحذصْٛ ِؼٗ .

       . اٌؼب١ٍِٓ ثأٔفغُٙ ٠ـُٕـّـّــٟ اٌّذ٠ش صمخ 20

 ٠ؼجش اٌّذ٠ش ػٓ رمذ٠شٖ لإٔجبصاد اٌؼب١ٍِٓ ِؼٗ. 21
  

 
 

  

       ٠حزشَ اٌّذ٠ش لٕبػبره ٚلٕبػبد اٌؼب١ٍِٓ ِؼه. 22

23 

ٌ
عخبـــار انفــرد

لإ
ا

 

٠شجغ اٌّذ٠ش ػٍكٝ رطك٠ٛش لكذساد اٌؼكب١ٍِٓ ػكٓ 

 طش٠ك اٌزذس٠ت ٚاٌزؼ١ٍُ .

  

 

 

  

24 
ِٚشكبػش اٌؼكب١ٍِٓ ٠ٍٚزكضَ ٠زفُٙ اٌّذ٠ش أحبعك١ظ 

 ثّجذأ اٌّغبٚاح فٟ رؼبٍِٗ ِغ اٌج١ّغ .
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 انعبارة انرقى

 غُر

 يىافق

 بشذة

 غُر

 يىافق
 يىافق يحاَذ

 يىافق

 بشذة

           ػب١ٌخ ِٓ الأ٘ذاف اٌّخططخ .اٌّإعغخ رحمك دسجخ  01

02 
الإٌزككككضاَ ثزحم١ككككك الأ٘ككككذاف اٌٛظ١ف١ككككخ فككككٟ ا٢جككككبي 

 اٌّحذّدح.
          

03 
 ُركٛاج٠ُٙٙٛفــشّ اٌّذ٠ش اٌذّػُ ٚ اٌّغبٔذح ٌٍؼب١ٍِٓ ػٕكذ 

 اٌؼضشاد عٛاء فٟ اٌؼًّ أٚ فٟ ح١برُٙ اٌخبصخ .  
          

04 
اٌف١ٕكككخ اٌّزؼٍمكككخ  رحٍـّكككـٟ اٌّكككذ٠ش ثبٌّٙكككبساد ٚ اٌخجكككشح

 ثأجبص الأػّبي .
          

           ٠ـُـــٛجذ ئٔزظبَ فٟ ع١ش اٌّٙبَ الإداس٠خ فٟ إٌّظّخ .  05

           . ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ئرخبر اٌمشاساد 06

07 
٠ككزُ رشككج١غ اٌؼككب١ٍِٓ ػٍككٝ اٌّشككبسوخ فككٟ اٌّككإرّشاد 

 . ٚالاجزّبػبد
          

           فٟ حً اٌّشىلاد اٌّزؼٍمخ ثؼٍُّٙ .اٌّغبّ٘خ ثفؼب١ٌخ  08

           ٠زُ رذس٠ت اٌؼب١ٍِٓ ثاعزّشاس ِٓ أجً رط٠ٛش أدائُٙ . 09

10 
حكش  إٌّظّككخ ػٍكٝ ح١ككبح اٌؼككب١ٍِٓ ِؼٙكب ِككٓ عككلاي 

 ئِزلاوٙب ٌٕظبَ ج١ذ ٌٍغلاِخ .
          

           الإٌزضاَ ثاحزشاَ اٌٛلذ اٌخب  ٌٍؼًّ . 11

           ئداسح إٌّظّخ ثبٌىفبءح فٟ اٌؼًّ .رزّزغّ  12

           اٌحفبظ ػٍٝ اٌٛعبئً اٌّزبحخ ٌٍؼًّ لذس اٌّغزطبع . 13

14 
اٌحفكبظ ػٍككٝ ػلالكبد ئ٠جبث١ككخ ثكك١ٓ صِكلاء اٌؼّككً ف١ّككب 

 ث١ُٕٙ.
          

           ئحزشاَ رؼ١ٍّبد ٚرٛج١ٙبد اٌشئ١ظ اٌّجبشش . 15

           فؼّبي ِغ الإداسح .٠ٛجذ ئرصبي ٚ رٛاصً  16

           اٌغؼٟ ئٌٝ اٌم١بَ ثأػّبي أعشٜ ئضبف١خ .  17

           ثزي ِجٙٛداد ئضبف١خ فٟ اٌحبلاد الإعزضٕبئ١خ . 18

           ٠زُ الإشبدح ثبٌّز١ّض٠ٓ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ . 19

           الإرصبف ثشٚ  اٌّجبدسح فٟ ئٔجبص أػّبٌُٙ . 20

           اٌزـّضح١ــخ ثٛلزُٙ ِٓ أجً ئرّبَ أػّبٌُٙ .  21

22 
ٚرجٕكّكككت  ٠ّىككككٓ ٌٍّإعغككككخ ِككككٓ ئعككككزغلاي اٌفككككش 

 . اٌزٙذ٠ذاد
          

23 
رشكككج١غ اٌّإعغكككخ ػٍكككٝ رمكككذ٠ُ الإلزشاحكككبد ٌزحغككك١ٓ 

 . اٌؼًّ
          

           رض٠ٚذ إٌّظّخ ث١ئزٙب ثبٌّخشجبد ِٓ عٍغ ٚ عذِبد . 24
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25 
ص٠كككبدح اٌطٍكككت ػٍكككٝ ِخشجكككبد إٌّظّكككخ ِكككٓ عكككلاي 

 ئسرفبع ِغزٜٛ اٌجٛدح اٌخبصخ ثبٌّخشجبد . 
          

           ٕ٘بن ص٠بدح فٟ حصخ اٌّإعغخ فٟ اٌغّــٛق . 26

27 
ذ٘ب ػٍكككٝ ـبػكككـرحم١كككك إٌّظّكككخ ٌ،سثكككب  ، ٘كككزا ٠ـُـغ

 ٛ ٚالإعزّشاس ٚرحم١ك أ٘ذافٙب .ــّٕــاٌ
          

           . ِإعغزىُ ِغ ِإعغبد أعشٜرزؼبْٚ  28

           رغؼٝ ِإعغزىُ ئٌٝ رحم١ك أ٘ذاف جذ٠ذح . 29

           ئعزؼذاد إٌّظّخ لإٔجبص اٌّٙبَ اٌخبصخ فٛسا  . 30

31 
ِٕزجككبد ِإعغككزىُ رلُائككُ ِزطٍجككبد اٌج١ئككخ اٌزككٟ رؼكك١  

 . ف١ٙب
          

32 
ظشٚفٙككب  اٌمككذسح ػٍككٝ الإعككزجبثخ اٌغككش٠ؼخ ٌٍزغ١١ككش فككٟ

 اٌذاع١ٍخ ٚاٌخبسج١خ .
          

33 
رؼًّ ِإعغزىُ ػٍكٝ ركٛف١ش أحكذس الأجٙكضح ٚ الأدٚاد  

ذ ػٍكككككٝ ـكككككـبػــزا ٠غــكككككـش الإداسٞ ٚ ٘ـاٌؼ١ٍّكككككخ ٌٍزغ١١ككككك

 ٛ ٚالإعزّشاس .ـــّــٕــاٌ

          

34 
٠ؼّككً ػٍككٝ رككٛف١ش أحككذس الأجٙككضح ٚالأدٚاد اٌؼ١ٍّككخ 

 ٌٍؼ١ٍّخ الإداس٠خ .
          

35 
الإػزّبد ػٍٝ ِغك١ش٠ٓ ٠زصفـكـْٛ ثبٌىفكبءح فكٟ ِٛالكغ 

 اٌؼًّ .
          

36 

الإ٘زّبَ ثأشغبلاد اٌؼكب١ٍِٓ اٌصكبػذح ئٌكٝ اٌّشكشف١ٓ 

ٌٙككب ِككب  ٚالاعككزجبثخٚاٌّغككإ١ٌٚٓ ٚاٌؼّككً ػٍككٝ رفّٙٙككب 

 أِىٓ.

          

37 
٠زُ ئػزّبد ِؼب١٠ش رم١ك١ُ الأداء فكٟ رمك٠ُٛ أداء اٌؼكب١ٍِٓ 

 فٟ إٌّظّخ .
          

           . ٠زُ ئطلاع اٌؼب١ٍِٓ ػٓ ٔزبئج رم٠ُّٛٙ 38

39 
٠ٛجذ ِزبثؼكخ ِكٓ لجكً اٌّكذ٠ش لأداء اٌؼكب١ٍِٓ فكٟ رٕف١كز 

 اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ ئ١ٌُٙ .
          

40 
٠ٛجكككذ حكككش  ػٍكككٝ ػكككذَ ص٠كككبدح اٌؼكككذد إٌّكككٛرجٟ 

 ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ ج١ّغ اٌّغز٠ٛبد . 
          

41 
الأجٙككضح ٚ الأدٚاد اٌؼ١ٍّككخ ٠ؼّككً ػٍككٝ رككٛف١ش أحككذس 

 ٌٍؼ١ٍّخ الإداس٠خ .
          

42 
٠ككزُ اٌزٛاصككً ِككغ اٌّجزّككغ ثشككىً ِغككزّش ِككٓ أجككً 

 رط٠ٛش إٌّظّخ .
          

           ث١ئخ رٕظ١ّ١خ ِلائّخ ٌٍؼًّ . 43

 

 : انرضا انىظُفٍ:  ثانثاا 

 أِبَ اٌؼجبسح ٚفٟ اٌؼّٛد اٌزٞ ٠زفك ِغ ٚجٙخ ٔظشن 3 )√( اٌشجبء ٚضغ ػلاِخ
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 انعبارة انرقى
 يىافق غُر

 بشذة

 غُر

 يىافق
 يىافق يحاَذ

 يىافق

 بشذة

           . ِٕبعجخ عبػبد اٌؼًّ 01

           ِغ اٌضِلاء .فٟ اٌؼًّ ٛد٠خّ رـَغُــٛد سٚ  اٌـ 02

           . ِٕبعجخ طج١ؼخ اٌؼًّ 03

           . اٌخب  ثٟ ِشضٟ اٌٛظ١فٟاٌّشوض  04

           .ِٕبعجخ ث١ئخ اٌؼًّ  05

           ساضٟ ػٓ اٌخذِبد اٌصح١خ . ـبأٔ 06

           ساضٟ ػٓ ػلالبد اٌؼًّ . ـبأٔ 07

           .ِلائّخ ع١بعبد ٌٚٛائح اٌؼًّ  08

           ساضٟ ػٓ الأجش . ـبأٔ 09

           . وبف١خ ػ١ٍٙبحصً أالإجبصاد اٌزٟ  10

           . فٟ اٌّإعغخ ِٕبعت أعٍٛة الإششاف ٚاٌم١بدح 11

           . ٠زُ ػٍٝ أرـّـُ ٚجــٗ الإرصبي 12

           ش رحف١ضاد فشد٠خ ِٕبعجخ .ــفٛـر 13

           ش طشق رحف١ض جّبػ١خ ِٕبعجخ .ــٛفـر 14

           . ـخٍزشل١ٌ وـبف١ــخ فش  ٕ٘ـبن 15

           ٍّإعغخ .ء ٌٔزّبأحُــظ ثبلإ 16

 
 ىـــكـاوَــً حعـهـر عــكـشـم انــزَــى جــكـو ن
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 هيئة تحكيم الإستبانة :( 3-2ملحق رقم )

 

الدرجة  الإسم واللقب الرقم
 الوظيفية

 الجامعة الكلية

قتصادية والتجارية وعلوم العلوم الإ مساعد أ سامي بن خيرة 38
 التسيير )قسم غدارة الأعمال(

حمه لخضر بولاية 
 الوادي

العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم  محاضر أ محمد لوشن 39
 التسيير )قسم غدارة الأعمال(

الحاج لخضر بولاية 
 باتنة

العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم  محاضر أ سليم بوهيدل :3
 التسيير )قسم غدارة الأعمال(

بولاية الحاج لخضر 
 باتنة
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 للمتغيرات الديمغرافية للدراسة الرسومات البيانية :( 4-2ملحق رقم )
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 الكلي بالمجموع العبارات إرتباط مدى :( 5-2ملحق رقم )

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.694 83 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

 694. 000. 35.498 359.54 ٠حظٝ اٌّذ٠ش ثاحزشاَ اٌج١ّغ

 679. 432. 33.610 358.69 ٠زّزغ اٌّذ٠ش ثضمخ ػب١ٌخ فٟ ٔفغٗ

 694. 000. 35.498 359.54 ٠ّزٍه اٌّذ٠ش سؤ٠خ ٚاضحخ ٌّغزمجً إٌّظّخ

 679. 432. 33.610 358.69 ٠شجغ اٌّذ٠ش ػٍٝ رحم١ك اٌز١ّض فٟ الأداء

 679. 432. 33.610 358.69 ٠ّزٍه اٌّذ٠ش لذسح ػٍٝ ِٛاجٙخ اٌّٛال  اٌصؼجخ

٠ٛفش اٌّذ٠ش ِٕبعب  ٠شؼش اٌؼب١ٍِٓ ثبلإسر١ب  ٌؼٍُّٙ رحذ 

 ل١بدرٗ

359.54 35.498 .000 .694 

٠ؼّككككً اٌّككككذ٠ش ػٍككككٝ ر١ّٕككككخ سٚ  اٌفش٠ككككك اٌٛاحككككذ ثكككك١ٓ 

 اٌؼب١ٍِٓ

358.69 33.610 .432 .679 

 713. -483.- 37.377 359.41 ٠ؼزشف اٌّذ٠ش ثأعطبئٗ ػٕذ ئوزشبفٙب

 644. 971. 30.080 358.91 ِغ أفؼبٌٗرٕغجُ ألٛاي اٌّذ٠ش 

 695. -111.- 35.642 358.56 ٠شؼشن اٌّذ٠ش ثأ١ّ٘خ اٌؼًّ اٌزٞ رمَٛ ثٗ

٠مَٛ اٌّذ٠ش ثا٠صبي رٛلؼبرٗ اٌؼب١ٌخ ئرجبٖ اٌؼًّ ٌٍؼكب١ٍِٓ 

 ِٓ أجً رٛح١ذ اٌجٙٛد ٚرحم١ك الأ٘ذاف

359.54 35.498 .000 .694 

 744. -954.- 41.265 359.16 َعًم انًذَر بحًاس و حفاؤل

 694. 000. 35.498 358.54 ٠مزش  اٌّذ٠ش طشق جذ٠ذح لإٔجبص ِٙبَ اٌؼًّ

 677. 483. 33.407 358.69 ٠ص  اٌّذ٠ش اٌصؼٛثبد ػٍٝ أٔٙب ِشىلاد لبثٍخ ٌٍحً

٠شكككجغ اٌّكككذ٠ش اٌؼكككبٍِْٛ ػٍكككٝ اٌّشكككبسوخ فكككٟ صكككٕبػخ 

 اٌمشاس

358.54 35.498 .000 .694 

 644. 971. 30.080 358.91 ٠ؼ١ذْٚ اٌزفى١ش فٟ الأفىبس٠مَٛ اٌّذ٠ش ثجؼً اٌؼب١ٍِٓ 

٠شجغ اٌّذ٠ش ػٍٝ طكش  آساء اٌؼكب١ٍِٓ ٚ أفىكبسُ٘ حزكٝ 

 ٌٚٛ ئعزٍفذ ِغ آسائٗ

358.91 30.080 .971 .644 

 667. 642. 32.237 358.77 ٠غبػذ اٌّذ٠ش اٌؼبٍِْٛ ػٍٝ رطج١ك الأفىبس اٌجذ٠ذح

 694. 000. 35.498 358.54 ٠صغٟ اٌّذ٠ش ٌٍؼب١ٍِٓ ػٕذِب ٠زحذصْٛ ِؼٗ

 677. 483. 33.407 358.69 ٠ـُٕـّـّــٟ اٌّذ٠ش صمخ اٌؼب١ٍِٓ ثأٔفغُٙ

 669. 618. 32.418 358.76 ٠ؼجش اٌّذ٠ش ػٓ رمذ٠شٖ لإٔجبصاد اٌؼب١ٍِٓ ِؼٗ

 652. 597. 29.593 358.97 ٠حزشَ اٌّذ٠ش لٕبػبره ٚ لٕبػبد اٌؼب١ٍِٓ ِؼه

اٌؼكب١ٍِٓ ػكٓ طش٠ككك ٠شكجغ اٌّكذ٠ش ػٍكٝ رطكك٠ٛش لكذساد 

 اٌزذس٠ت ٚاٌزؼ١ٍُ

358.91 30.080 .971 .644 

    … / … 
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٠ككزفُٙ اٌّككذ٠ش أحبعكك١ظ ٚ ِشككبػش اٌؼككب١ٍِٓ ٠ٍٚزككضَ ثّجككذأ 

 اٌّغبٚاح فٟ رؼبٍِٗ ِغ اٌج١ّغ

358.54 35.498 .000 .694 

 692. 173. 35.238 359.53 اٌّإعغخ رحمك دسجخ ػب١ٌخ ِٓ الأ٘ذاف اٌّخططخ

 694. 000. 35.498 359.54 الإٌزضاَ ثزحم١ك الأ٘ذاف اٌٛظ١ف١خ فٟ ا٢جبي اٌّحذّدح

٠ُٛفـككـشّ اٌّككذ٠ش اٌككذّػُ ٚاٌّغككبٔذح ٌٍؼككب١ٍِٓ ػٕككذ رككٛاجُٙٙ 

 اٌؼضشاد عٛاء فٟ اٌؼًّ أٚ فٟ ح١برُٙ اٌخبصخ

359.53 35.238 .173 .692 

رحٍـّـٟ اٌّذ٠ش ثبٌّٙبساد ٚاٌخجشح اٌف١ٕكخ اٌّزؼٍمكخ ثأجكبص 

 الأػّبي

359.53 35.238 .173 .692 

 726. -657.- 38.851 359.30 ٠ـُـــٛجذ ئٔزظبَ فٟ ع١ش اٌّٙبَ الإداس٠خ فٟ إٌّظّخ

 666. 639. 32.136 359.74 ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ئرخبر اٌمشاساد

٠كككزُ رشكككج١غ اٌؼكككب١ٍِٓ ػٍكككٝ اٌّشكككبسوخ فكككٟ اٌّكككإرّشاد 

 جزّبػبدٚالا

359.37 37.773 -.518- .717 

 644. 971. 30.080 358.91 اٌّغبّ٘خ ثفؼب١ٌخ فٟ حً اٌّشىلاد اٌّزؼٍمخ ثؼٍُّٙ

 725. -620.- 38.700 359.29 ٠زُ رذس٠ت اٌؼب١ٍِٓ ثاعزّشاس ِٓ أجً رط٠ٛش أدائُٙ

حككش  إٌّظّككخ ػٍككٝ ح١ككبح اٌؼككب١ٍِٓ ِؼٙككب ِككٓ عككلاي 

 ئِزلاوٙب ٌٕظبَ ج١ذ ٌٍغلاِخ

358.80 32.626 .533 .672 

 694. 000. 35.498 358.54 ثاحزشاَ اٌٛلذ اٌخب  ٌٍؼًّالإٌزضاَ 

 644. 971. 30.080 358.91 رزّزغّ ئداسح إٌّظّخ ثبٌىفبءح فٟ اٌؼًّ

 667. 642. 32.237 358.77 اٌحفبظ ػٍٝ اٌٛعبئً اٌّزبحخ ٌٍؼًّ لذس اٌّغزطبع

 644. 971. 30.080 358.91 اٌحفبظ ػٍٝ ػلالبد ئ٠جبث١خ ث١ٓ صِلاء اٌؼًّ ف١ّب ث١ُٕٙ

 698. -214.- 35.901 358.57 ئحزشاَ رؼ١ٍّبد ٚرٛج١ٙبد اٌشئ١ظ اٌّجبشش

 725. -614.- 38.722 359.27 ٠ٛجذ ئرصبي ٚ رٛاصً فؼّبي ِغ الإداسح

 634. 824. 28.485 359.09 اٌغؼٟ ئٌٝ اٌم١بَ ثأػّبي أعشٜ ئضبف١خ

 667. 642. 32.237 358.77 ثزي ِجٙٛداد ئضبف١خ فٟ اٌحبلاد الإعزضٕبئ١خ

 677. 483. 33.407 358.69 ٠زُ الإشبدح ثبٌّز١ّض٠ٓ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ

 682. 352. 33.801 358.71 الإرصبف ثشٚ  اٌّجبدسح فٟ ئٔجبص أػّبٌُٙ

 690. 210. 34.949 359.50 اٌزـّضح١ــخ ثٛلزُٙ ِٓ أجً ئرّبَ أػّبٌُٙ

 716. -529.- 37.748 359.39 ٠ّىٓ ٌٍّإعغخ ِٓ ئعزغلاي اٌفش  ٚرجٕتّ اٌزٙذ٠ذاد

 674. 477. 32.849 358.81 رشج١غ اٌّإعغخ ػٍٝ رمذ٠ُ الإلزشاحبد ٌزحغ١ٓ اٌؼًّ

 647. 930. 30.323 358.90 رض٠ٚذ إٌّظّخ ث١ئزٙب ثبٌّخشجبد ِٓ عٍغ ٚعذِبد

ص٠بدح اٌطٍت ػٍٝ ِخشجكبد إٌّظّكخ ِكٓ عكلاي ئسرفكبع 

 ِغزٜٛ اٌجٛدح اٌخبصخ ثبٌّخشجبد

358.96 29.346 .888 .639 

 706. -136.- 36.066 359.39 ٕ٘بن ص٠بدح فٟ حصخ اٌّإعغخ فٟ اٌغّــٛق

رحم١ك إٌّظّخ ٌ،سثب  ، ٘زا ٠ـُـغـبػكـذ٘ب ػٍكٝ اٌــّٕـكـٛ 

 ٚالإعزّشاس ٚ رحم١ك أ٘ذافٙب

358.86 32.124 .464 .671 

 694. 046. 35.266 359.46 رزؼبْٚ ِإعغزىُ ِغ ِإعغبد أعشٜ

 655. 763. 30.986 359.00 رحم١ك أ٘ذاف جذ٠ذحرغؼٝ ِإعغزىُ ئٌٝ 

 711. -361.- 37.019 359.37 ئعزؼذاد إٌّظّخ لإٔجبص اٌّٙبَ اٌخبصخ فٛسا  

 744. -966.- 41.255 359.19 ِٕزجبد ِإعغزىُ رلُائُ ِزطٍجبد اٌج١ئخ اٌزٟ رؼ١  ف١ٙب

    … / … 
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ظشٚفٙكككب اٌمكككذسح ػٍكككٝ الإعكككزجبثخ اٌغكككش٠ؼخ ٌٍزغ١١كككش فكككٟ 

 اٌذاع١ٍخ ٚاٌخبسج١خ

359.53 35.760 -.193- .696 

رؼّككً ِإعغككزىُ ػٍككٝ رككٛف١ش أحككذس الأجٙككضح ٚالأدٚاد 

اٌؼ١ٍّكككككخ ٌٍزغ١١كككككـش الإداسٞ ٚ٘ــكككككـزا ٠غــبػـكككككـذ ػٍكككككٝ 

 اٌــٕــّـــٛ ٚالإعزّشاس

359.41 37.580 -.531- .714 

٠ؼّكككً ػٍكككٝ ركككٛف١ش أحكككذس الأجٙكككضح ٚالأدٚاد اٌؼ١ٍّكككخ 

 الإداس٠خٌٍؼ١ٍّخ 

359.40 37.838 -.568- .717 

الإػزّككبد ػٍككٝ ِغكك١ش٠ٓ ٠زصفـككـْٛ ثبٌىفككبءح فككٟ ِٛالككغ 

 اٌؼًّ

358.70 33.517 .435 .679 

الإ٘زّككبَ ثأشككغبلاد اٌؼككب١ٍِٓ اٌصككبػذح ئٌككٝ اٌّشككشف١ٓ 

عكككزجبثخ ٌٙكككب ِكككب ٚاٌّغككإ١ٌٚٓ ٚاٌؼّكككً ػٍكككٝ رفّٙٙكككب ٚالا

 أِىٓ

359.54 35.498 .000 .694 

ِؼب١٠ش رم١١ُ الأداء فٟ رم٠ُٛ أداء اٌؼب١ٍِٓ فكٟ ٠زُ ئػزّبد 

 إٌّظّخ

359.54 35.498 .000 .694 

 694. 000. 35.498 359.54 ٠زُ ئطلاع اٌؼب١ٍِٓ ػٓ ٔزبئج رم٠ُّٛٙ

٠ٛجككذ ِزبثؼككخ ِككٓ لجككً اٌّككذ٠ش لأداء اٌؼككب١ٍِٓ فككٟ رٕف١ككز 

 اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ ئ١ٌُٙ

358.93 30.183 .942 .646 

ص٠كبدح اٌؼكذد إٌّكٛرجٟ ٌٍؼكب١ٍِٓ ٠ٛجذ حش  ػٍٝ ػكذَ 

 فٟ ج١ّغ اٌّغز٠ٛبد

359.31 39.117 -.718- .728 

٠ؼّكككً ػٍكككٝ ركككٛف١ش أحكككذس الأجٙكككضح ٚالأدٚاد اٌؼ١ٍّكككخ 

 ٌٍؼ١ٍّخ الإداس٠خ

359.74 32.513 .614 .669 

٠زُ اٌزٛاصً ِغ اٌّجزّغ ثشىً ِغزّش ِكٓ أجكً رطك٠ٛش 

 إٌّظّخ

359.76 32.360 .631 .668 

 728. -718.- 39.117 359.31 ِلائّخ ٌٍؼًّث١ئخ رٕظ١ّ١خ 

 728. -718.- 39.117 359.31 عبػبد اٌؼًّ ِٕبعجخ

 694. 000. 35.498 359.54 رـَغُــٛد سٚ  اٌـٛد٠خّ فٟ اٌؼًّ ِغ اٌضِلاء

 717. -568.- 37.838 359.40 طج١ؼخ اٌؼًّ ِٕبعجخ

 728. -718.- 39.117 359.31 اٌّشوض اٌٛظ١فٟ اٌخب  ثٟ ِشضٟ

 694. 000. 35.498 359.54 ث١ئخ اٌؼًّ ِٕبعجخ

 694. 000. 35.498 359.54 أٔـب ساضٟ ػٓ اٌخذِبد اٌصح١خ

 694. 000. 35.498 359.54 أٔـب ساضٟ ػٓ ػلالبد اٌؼًّ

 694. 000. 35.498 359.54 ع١بعبد ٌٚٛائح اٌؼًّ ِلائّخ

 694. 000. 35.498 359.54 أٔـب ساضٟ ػٓ الأجش

 717. -184.- 36.572 359.50 أحصً ػ١ٍٙب وبف١خ الإجبصاد اٌزٟ

 694. 000. 35.498 359.54 أعٍٛة الإششاف ٚ اٌم١بدح فٟ اٌّإعغخ ِٕبعت

 694. 000. 35.498 359.54 الإرصبي ٠زُ ػٍٝ أرـّـُ ٚجــٗ

 694. 000. 35.498 359.54 رـٛفــش رحف١ضاد فشد٠خ ِٕبعجخ

 717. -568.- 37.838 359.40 رـٛفــش طشق رحف١ض جّبػ١خ ِٕبعجخ

 728. -718.- 39.117 359.31 ٕ٘ـبن فش  وـبف١ــخ ٌٍزشل١ـخ

 728. -718.- 39.117 359.31 أحُــظ ثبلإٔزّبء ٌٍّإعغخ
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Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 
N % 

Cases Valid 70 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 70 100.0 
 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.744 82 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=A01 A02 A03 A04 A05 A06 B07 B08 B09 B10 B11 C13 C14 C15 C16 C17 C18 D19 D20 

D21 D22 D23 D24 E01 E02 E03 E04 E05 E06 E07 E08 E09 E10 E11 E12 E13 E14 E15 E16 E17 E18 E19 E20 

E21 E22 E23 E24 E25 E26 E27 E28 E29 E30 E32 E33 E34 E35 E36 E37 E38 E39 E40 E41 E42 E43 F01 F02 

F03 F04 F05 F06 F07 F08 F09 F10 F11 F12 F13 F14 F15 F16 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
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 بمحور الفعالية التنظيمية العبارات إرتباط مدى :( 6-2ملحق رقم )

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.674 43 

 

Item-Total Statistics  

 
Scale Mean 

if Item 

Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

 

 672. 193. 19.246 183.00 اٌّإعغخ رحمك دسجخ ػب١ٌخ ِٓ الأ٘ذاف اٌّخططخ

 675. 000. 19.464 183.01 الإٌزضاَ ثزحم١ك الأ٘ذاف اٌٛظ١ف١خ فٟ ا٢جبي اٌّحذّدح

٠ُٛفــشّ اٌّكذ٠ش اٌكذّػُ ٚ اٌّغكبٔذح ٌٍؼكب١ٍِٓ ػٕكذ ركٛاجُٙٙ 

 اٌؼضشاد عٛاء فٟ اٌؼًّ أٚ فٟ ح١برُٙ اٌخبصخ

183.00 19.246 .193 .672 

رحٍـّكككـٟ اٌّكككذ٠ش ثبٌّٙكككبساد ٚ اٌخجكككشح اٌف١ٕكككخ اٌّزؼٍمكككخ 

 ثأجبص الأػّبي

183.00 19.246 .193 .672 

 733. -832.- 22.701 182.77 اٌّٙبَ الإداس٠خ فٟ إٌّظّخ٠ـُـــٛجذ ئٔزظبَ فٟ ع١ش 

 619. 846. 16.287 183.21 ِشبسوخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ئرخبر اٌمشاساد

٠كككزُ رشكككج١غ اٌؼكككب١ٍِٓ ػٍكككٝ اٌّشكككبسوخ فكككٟ اٌّكككإرّشاد 

 جزّبػبدالاٚ

182.84 20.134 -.239- .694 

 610. 876. 15.835 182.39 اٌّغبّ٘خ ثفؼب١ٌخ فٟ حً اٌّشىلاد اٌّزؼٍمخ ثؼٍُّٙ

 732. -794.- 22.592 182.76 ٠زُ رذس٠ت اٌؼب١ٍِٓ ثاعزّشاس ِٓ أجً رط٠ٛش أدائُٙ

حككش  إٌّظّككخ ػٍككٝ ح١ككبح اٌؼككب١ٍِٓ ِؼٙككب ِككٓ عككلاي 

 ئِزلاوٙب ٌٕظبَ ج١ذ ٌٍغلاِخ

182.27 16.664 .725 .628 

 675. 000. 19.464 182.01 الإٌزضاَ ثاحزشاَ اٌٛلذ اٌخب  ٌٍؼًّ

 610. 876. 15.835 182.39 ئداسح إٌّظّخ ثبٌىفبءح فٟ اٌؼًّرزّزغّ 

 620. 855. 16.360 182.24 اٌحفبظ ػٍٝ اٌٛعبئً اٌّزبحخ ٌٍؼًّ لذس اٌّغزطبع

اٌحفككبظ ػٍككٝ ػلالككبد ئ٠جبث١ككخ ثكك١ٓ صِككلاء اٌؼّككً ف١ّككب 

 ث١ُٕٙ

182.39 15.835 .876 .610 

 682. -231.- 19.781 182.04 ئحزشاَ رؼ١ٍّبد ٚرٛج١ٙبد اٌشئ١ظ اٌّجبشش

 733. -796.- 22.658 182.74 ٠ٛجذ ئرصبي ٚرٛاصً فؼّبي ِغ الإداسح

 629. 536. 15.787 182.56 اٌغؼٟ ئٌٝ اٌم١بَ ثأػّبي أعشٜ ئضبف١خ

 620. 855. 16.360 182.24 ثزي ِجٙٛداد ئضبف١خ فٟ اٌحبلاد الإعزضٕبئ١خ

 673. 109. 19.004 182.16 ٠زُ الإشبدح ثبٌّز١ّض٠ٓ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ

 680. 002. 19.313 182.19 الإرصبف ثشٚ  اٌّجبدسح فٟ ئٔجبص أػّبٌُٙ

 669. 213. 19.043 182.97 اٌزـّضح١ــخ ثٛلزُٙ ِٓ أجً ئرّبَ أػّبٌُٙ

 693. -242.- 20.124 182.86 ٠ّىٓ ٌٍّإعغخ ِٓ ئعزغلاي اٌفش  ٚرجٕتّ اٌزٙذ٠ذاد

    … / … 
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 633. 658. 16.845 182.29 ػٍٝ رمذ٠ُ الإلزشاحبد ٌزحغ١ٓ اٌؼًّ رشج١غ اٌّإعغخ

 611. 869. 15.889 182.37 رض٠ٚذ إٌّظّخ ث١ئزٙب ثبٌّخشجبد ِٓ عٍغ ٚعذِبد

ص٠بدح اٌطٍت ػٍٝ ِخشجبد إٌّظّخ ِكٓ عكلاي ئسرفكبع 

 ِغزٜٛ اٌجٛدح اٌخبصخ ثبٌّخشجبد

182.43 15.089 .858 .598 

 676. 097. 18.791 182.86 فٟ اٌغّــٛق ٕ٘بن ص٠بدح فٟ حصخ اٌّإعغخ

رحم١ك إٌّظّخ ٌ،سثب  ، ٘زا ٠ـُـغـبػـذ٘ب ػٍٝ اٌــّٕـكـٛ 

 عزّشاس ٚرحم١ك أ٘ذافٙبالاٚ

182.33 16.108 .651 .623 

 675. 064. 19.227 182.93 رزؼبْٚ ِإعغزىُ ِغ ِإعغبد أعشٜ

 627. 669. 16.485 182.47 رغؼٝ ِإعغزىُ ئٌٝ رحم١ك أ٘ذاف جذ٠ذح

 686. -104.- 19.671 182.84 ئعزؼذاد إٌّظّخ لإٔجبص اٌّٙبَ اٌخبصخ فٛسا  

يُخجاااث يإصضااخكى ح متااى يخطهباااث انبُتاات انخااٍ حعااُ  

 فُها

182.66 23.417 -.896- .744 

اٌمككذسح ػٍككٝ الإعككزجبثخ اٌغككش٠ؼخ ٌٍزغ١١ككش فككٟ ظشٚفٙككب 

 اٌذاع١ٍخ ٚاٌخبسج١خ

183.00 19.536 -.082- .677 

ِإعغككزىُ ػٍككٝ رككٛف١ش أحككذس الأجٙككضح ٚالأدٚاد رؼّككً 

اٌؼ١ٍّكككككخ ٌٍزغ١١كككككـش الإداسٞ ٚ٘ــكككككـزا ٠غــبػـكككككـذ ػٍكككككٝ 

 اٌــٕــّـــٛ ٚالإعزّشاس

182.89 20.103 -.249- .692 

٠ؼّككً ػٍككٝ رككٛف١ش أحككذس الأجٙككضح ٚ الأدٚاد اٌؼ١ٍّككخ 

 ٌٍؼ١ٍّخ الإداس٠خ

182.87 20.172 -.263- .693 

ثبٌىفككبءح فككٟ ِٛالككغ  الإػزّككبد ػٍككٝ ِغكك١ش٠ٓ ٠زصفـككـْٛ

 اٌؼًّ

182.17 19.072 .080 .675 

الإ٘زّككبَ ثأشككغبلاد اٌؼككب١ٍِٓ اٌصككبػذح ئٌككٝ اٌّشككشف١ٓ 

عككزجبثخ ٌٙككب ِككب الاٚاٌّغككإ١ٌٚٓ ٚاٌؼّككً ػٍككٝ رفّٙٙككب ٚ

 أِىٓ

183.01 19.464 .000 .675 

٠ككزُ ئػزّككبد ِؼككب١٠ش رم١كك١ُ الأداء فككٟ رمكك٠ُٛ أداء اٌؼككب١ٍِٓ 

 فٟ إٌّظّخ

183.01 19.464 .000 .675 

 675. 000. 19.464 183.01 ٠زُ ئطلاع اٌؼب١ٍِٓ ػٓ ٔزبئج رم٠ُّٛٙ

٠ٛجككذ ِزبثؼككخ ِككٓ لجككً اٌّككذ٠ش لأداء اٌؼككب١ٍِٓ فككٟ رٕف١ككز 

 اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ ئ١ٌُٙ

182.40 15.896 .851 .612 

٠ٛجذ حش  ػٍٝ ػذَ ص٠بدح اٌؼكذد إٌّكٛرجٟ ٌٍؼكب١ٍِٓ 

 فٟ ج١ّغ اٌّغز٠ٛبد

182.79 22.924 -.899- .736 

٠ؼّكككً ػٍكككٝ ركككٛف١ش أحكككذس الأجٙكككضح ٚالأدٚاد اٌؼ١ٍّكككخ 

 ٌٍؼ١ٍّخ الإداس٠خ

183.21 16.635 .811 .625 

٠زُ اٌزٛاصً ِغ اٌّجزّغ ثشىً ِغزّش ِٓ أجً رطك٠ٛش 

 إٌّظّخ

183.23 16.498 .833 .623 

 736. -899.- 22.924 182.79 ث١ئخ رٕظ١ّ١خ ِلائّخ ٌٍؼًّ
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Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 70 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 70 100.0 
 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.744 42 

 
RELIABILITY 

  /VARIABLES=E01 E02 E03 E04 E05 E06 E07 E08 E09 E10 E11 E12 E13 E14 E15 E16 E17 E18 E19 E20 

E21 E22 E23 E24 E25 E26 E27 E28 E29 E30 E32 E33 E34 E35 E36 E37 E38 E39 E40 E41 E42 E43 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
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 بعض نتائج أسلوب تحليل المسار :( 7-2ملحق رقم )

 

 

 

 

Iteration 
 

Negative 

eigenvalues 

Condition 

# 

Smallest 

eigenvalue 
Diameter 

انرضا 

 انىظُفٍ
NTries Ratio 

0 e 2 
 

-.281 9999.000 237.446 0 
9999.00

0 

1 e* 1 
 

-1.781 1.090 75.122 18 .935 

2 e* 0 381.745 
 

.326 17.857 5 .956 

3 e 0 149.141 
 

.418 4.607 3 .000 

4 e 0 56.233 
 

.137 .192 1 1.009 

5 e 0 45.494 
 

.026 .002 1 1.056 

6 e 0 71.864 
 

.003 .000 1 1.007 

7 e 0 39.263 
 

.000 .000 1 1.000 

         

Model NPAR CMIN Dٍانرضا انىظُف P CMIN/Dٍانرضا انىظُف 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model 6 .000 0 
  

Saturated model 6 .000 0 
  

Independence model 3 225.616 3 .000 75.205 

Model RMR Gٍانرضا انىظُفI AGٍانرضا انىظُفI PGٍانرضا انىظُفI 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model .000 1.000 
  

Saturated model .000 1.000 
  

Independence model .009 .417 -.167 .208 

Model 
Nٍانرضا انىظُفI 

Delta1 

Rٍانرضا انىظُفI 

rho1 

Iٍانرضا انىظُفI 

Delta2 

TLI 

rho2 
Cٍانرضا انىظُفI 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Saturated model 1.000 
 

1.000 
 

1.000 

Independence model .000 .000 .000 .000 .000 

Model PRATIO PNٍانرضا انىظُفI PCٍانرضا انىظُفI 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model .000 .000 .000 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 1.000 .000 .000 

Model NCP LO 90 HI 90 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model .000 .000 .000 

Saturated model .000 .000 .000 

Independence model 222.616 177.017 275.627 

Model ٍانرضا انىظُفMIN ٍ0انرضا انىظُف LO 90 HI 90 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model .000 .000 .000 .000 

Saturated model .000 .000 .000 .000 

Independence model 3.270 3.226 2.565 3.995 
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Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE 

Independence model 1.037 .925 1.154 .000 

Model AIC BCC BIC CAIC 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model 12.000 12.738 25.491 31.491 

Saturated model 12.000 12.738 25.491 31.491 

Independence model 231.616 231.985 238.361 241.361 

Model ECVI LO 90 HI 90 MECVI 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model .174 .174 .174 .185 

Saturated model .174 .174 .174 .185 

Independence model 3.357 2.696 4.125 3.362 

Model 
HOELTER 

.05 

HOELTER 

.01 

Deٟاٌشضب اٌٛظ١فault model 
  

Independence model 3 4 

Minimization: .070 

Miscellaneous: .170 

Bootstrap: .000 

Total: .240 
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 III ....................................................................................الإىداء ......

 IV .......................................................................................... الشكر

 V .......................................................................................... ملخص

 VII ........................................قائمة المحتويات ...........................................

 VIII ........................................الجداول ............................................قائمة 

 X ........................................قائمة الأشكال البيانية ....................................

 XI ....................................................................................قائمة الدلاحق 

 أ ..........................................................مقدمة .................................

 20 ............................................................... الفصل الأول : مراجعات الأدبيات

 20 ........................................................... الإطار النظريالمبحث الأول : 

 20 ........................................القيادة التحويلية .................الأول :  الدطلب    

 20 ....................................التحويلي للقيادة ..................النموذج :  أولا         

 20 ..............................الخلفية التاريخية للقيادة التحويلية ..................:  ثانياا         

 20 ....................................تعريف القيادة التحويلية ....................:  ثالثاا         

 20 ..................................................... التحويلية القيادة مكونات:  رابعاا         

 20 ........................................الفعالية التنظيمية .................:  الثاني الدطلب    

 20 ....................................تعريف الفعالية التنظيمية ...................:  أولا         

 20 ...........................مؤشرات الحكم على فعالية الدنظمة ..................:  ثانياا         

 11 ..........متشابـهة ...................العلاقة بين الفعالية التنظيمية ومفاىيم إدارية :  ثالثاا         

 10 .........................................الرضا الوظيفي .................:  الثالث الدطلب    

 10 ....................................تعريف الرضا الوظيفي ......................:  أولا         

 10 ..............................علاقة الرضا بمتغيرات أخرى ......................:  ثانياا         

 10 ..............................مؤشرات قياس الرضا الوظيفي ....................:  ثالثاا         

 10 ................................................ العوامل الدؤثرة في الرضا الوظيفي : رابعاا         

 10 ........................................................ الدراسات السابقة:  الثانيالمبحث 

 10 .......................دراسات تتعلق بمتغيرين من الدراسة .................الأول :  الدطلب    

 10 ....................................العربية ..........................الدراسات :  أولا         

 02 ..............................الدراسات الأجنبية ..............................:  ثانياا         

 00 .......دراسات تتعلق بمتغير واحد من الدراسة .............................. : الثاني الدطلب    

 00 ....................................الدراسات العربية ..........................:  أولا         

 00 ..............................الدراسات الأجنبية ..............................:  ثانياا         

 00 ...................دراسات تتعلق بالوساطة لدتغير الدراسة .................:  الثالث الدطلب    

 00 ....................................الدراسات العربية ..........................:  أولا         
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 00 .................................الدراسات .................التعقيب على :  الرابع الدطلب    

 00 ........أوجو التشابو بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة ......................:  أولا         

 03 .........................أوجو الإختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة ..:  ثانياا         

 00 ............................أىم ما تميزت بو الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة :  ثالثاا         

 02 .............................................................خلاصة الفصل الأول ................

 00 ................................................................. الدراسة الميدانية:  الثانيالفصل 

 00 .................................................. الدراسة وأدوات المبحث الأول : طـــريــقــة

 00 .......................طريقة الدراسة ....................................الأول :  الدطلب    

 00 ....................................مجتمع الدراسة والعينة ......................:  أولا         

 00 .....................تحديد متغيرات الدراسة وكيفية قياسها ......................:  ثانياا         

 00 ...........................................................طريقة جمع البيانات :  ثالثاا         

 00 ..................................................... صدق وثبات أداة البحث : رابعاا         

 03 .......................أدوات الدراسة .................................... : الثاني الدطلب    

 03 ...........................الأدوات الإحصائية الدستخدمة ......................:  أولا         

 00 ..........................البرمجيات الإحصائية الدستخدمة ......................:  ثانياا         

 RI ........................................................... 00الأهمية النسبية :  ثالثاا         

 02 ................................................................. تحليل الدسار : رابعاا         

 00 .................................................. ومناقشتها النتائج : عرض الثانيالمبحث 

 00 .......................عرض النتائج .....................................الأول :  الدطلب    

 00 ....................الدتغيرات الديمغرافية والسيكومترية للعينة ......................:  أولا         

 03 ..................................................الإتجاه العام لآراء الدستجوبين :  ثانياا         

 03 ..............................نتائج التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات .......:  ثالثاا         

 30 ........................مناقشة النتائج ................................... : الثاني الدطلب    

 30 ....................................مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى .........:  أولا         

 02 ....................................مناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثانية .........:  ثانياا         

 02 ....................................الثالثة .........مناقشة نتائج الفرضية الفرعية :  ثالثاا         

 01 .................................................. الرئيسية الفرضية نتائج مناقشة:  رابعاا         

 00 ............................................................................. الثانيخلاصة الفصل 

 00 ........................................الخاتمة ...................................................

 00 ........................................الدصادر والدراجع ..........................................

 00 ..........................................................................................الدلاحق 

 110 ........................................الفهرس ..................................................


