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 مدى ممارسة القيادات الإدارية للقيادة التحويلية: 
دراسة ميدانية على العامليـن في المؤسسة العامة لصوامع الغلال 

ومطاحن الدقيق السعودية

د. عبد الرحمن بـن عبد الله الشمري

أستاذ مساعد - قسم الإدارة العامة 

ندى بنت سلطان السلطان

طالبة دراسات عليا
 جامعة الملك سعود

المملكة العربية السعودية

الملخص 

هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى مــدى ممارســة القيــادات الإداريــة للقيــادة التحويليــة بأبعادهــا الأربعــة )التأثيـــر المثالــي، 
والحفــز الإلهامــي، والاســتثارة الفكريــة، والاعتبــار الفــردي( بالمؤسســة العامــة لصوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق فــي المملكــة 
العربية السعودية، وذلك من وجهة نظر العامليـــن فيها. وقد تم اتباع المنهج المسحـــي الوصفي، حيث تكون مجتمع الدراسة 
تــم توزيــع )200( اســتبانة كعينــة للدراســة. وقــد  فــي حيـــن  فــي المؤسســة باســتثناء القيــادات الإداريــة،  مــن جميــع العامليـــن 
خلصــت الدراســة إلــى أن القيــادات الإداريــة فــي المؤسســة تمــارس القيــادة التحويليــة بأبعادهــا الأربعــة بدرجــة كبيـــرة. كمــا اتضـــح 
وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات أفــراد الدراســة نحــو ممارســة بُعــد الاعتبــار الفــردي وفقًــا لمتغيـــر الخبـــرة، 
والــدورات التدريبيــة. وقدمــت الدراســة عــددًا مــن التوصيــات مــن أهمهــا: الاهتمــام بالقيــادة التحويليــة بأبعادهــا المختلفــة 
وتطبيقهــا فــي المنظمــات؛ لمــا لهــا مــن أثـــر كبيـــر علــى تحفيـــز العامليـــن ومعرفــة الطريقــة المثلــى للتعامــل معهــم وإدارتهــم؛ لتحقيــق 
الغــال ومطاحــن  فــي صوامــع  القيــادات  تأهيــل وتدريــب  أهــداف المنظمــة بكفــاءة وفاعليــة، كمــا أوصــت الدراســة بضــرورة 

الدقيــق ليكونــوا أكثـــر فاعليــة فــي تحقيــق أهــداف المؤسســة وأكثـــر قــدرة للتأثيـــر فــي الموظفيـــن لديهــم.

الكلمات المفتاحية: القيادة، القيادة التحويلية، ممارسات القيادة التحويلية.

المقدمة

يعيــش العالــم اليــوم فــي عصــر يشــهد تغيـــرات كبيـــرة فــي جميــع المجــالات، حيــث نعيــش عصــر الســرعة والمفاجــأة وعــدم، 
الاســتقرار ولاســيما فــي المنظمــات المختلفــة.

وفــي ظــل هــذه المتغيـــرات التـــي تواجههــا الهيئــات والمؤسســات الحكوميــة تظهــر الحاجــة إلــى وجــود قيــادات قــادرة علــى 
التعامــل مــع هــذه التحديــات ومــع البيئــة التنافســية، مــن خــال إعــادة النظــر فــي الأســاليب القياديــة، وتبنـــي المفاهيــم الإداريــة 
الحديثــة التـــي تشــجع علــى الإبــداع والابتــكار والتجديــد، فبمقــدار نجــاح القيــادات الإداريــة فــي توظيــف واســتخدام المفاهيــم 

الحديثــة لــإدارة يكــون نجاحهــا وقدرتهــا علــى تطويـــر أداء وإنتاجيــة المنظمــة.

ومــن الأســاليب الإداريــة الحديثــة لإدارة وقيــادة المنظمــات القيــادة التحويليــة لمــا تقــوم بــه مــن تغيـــرات فــي المنظمــات 
ومــا نعمــل عليــه مــن إقنــاع للمرءوسيـــن للنظــر إلــى مــا هــو أبعــد مــن مصالحهــم الذاتيــة، وتوســيع اهتماماتهــم وتعميــق 
مســتوى إدراكهــم وقبولهــم لرؤيــة وأهــداف المنظمــة عــن طريــق التأثيـــر الشــخ�صي والاهتمــام الفــردي والتشــجيع الإبداعــي 

.)2002 )العامــري، 

لــذا، ومــن هــذا المنطلــق تســعى الدراســة إلــى التعــرف علــى القيــادة التحويليــة ومــدى ممارســتها بأبعادهــا المختلفــة مــن قِبــل 
القيــادات الإداريــة فــي المؤسســة العامــة لصوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق فــي المملكــة العربيــة الســعودية.

*  تم تسلم البحث في ديسمبر 2015، وقبل للنشر في أغسطس 2018.
* يشكر الباحثان »عمادة البحث العلمي« بجامعة الملك سعود، ممثلة بمركز البحوث بكلية إدارة الأعمال على دعمها المالي لهذا البحث«.
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مشكلة الدراسة

فــي الثــورة الرقميــة وتكنولوجيــا المعلومــات -  فــي المجــالات المختلفــة - ولاســيما  شــكلت التغيـــرات التـــي يشــهدها العالــم 
ــا كبيـــره علــى الشــركات والمنظمــات والعامليـــن فيهــا، ممــا أدى إلــى احتــدام المنافســة بيـــن الشــركات فــي القطاعــات 

ً
عبئًــا وضغوط

المختلفــة. وقــد أبـــرزت هــذه الضغــوط حاجــة المنظمــات إلــى اســتخدام أســاليب إداريــة حديثــة تســاهم فــي تلبيــة احتياجــات 
المنظمــة والعامليـــن فيهــا كأســلوب القيــادة التحويليــة والتـــي تتصــف بالقــدرة العاليــة علــى إدارة الضغــوط والتحديــات التـــي 

تواجــه المنظمــة مــن خــال التـركيـــز علــى الابتــكار، والإبــداع، والتطويـــر لمواكبــة التغيـــرات المتســارعة.

العربيــة  المملكــة  فــي  والمهمــة  الكبيـــرة  المؤسســات  مــن  الدقيــق  ومطاحــن  الغــال  لصوامــع  العامــة  المؤسســة  وتعــد 
الســعودية، وهــي ليســت بمنــأى عــن المتغيـــرات الداخليــة والخارجيــة التـــي تســتدعي قيــادات تمتلــك مهــارات وقــدرات مــن نــوع 

بكفــاءة. وإدارتهــا  لمواجهتهــا  خــاص 

لذا تكمن مشكلة الدراسة في الإجابة عن التساؤلات التالية:

-	 مــا هــو مــدى ممارســة القيــادات الإداريــة فــي المؤسســة العامــة لصوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق للقيــادة التحويليــة 
بأبعادهــا المختلفــة، وذلــك مــن وجهــه نظــر العامليـــن فيهــا؟

-	 القيــادة  أبعــاد  ممارســة  تجــاه  الدراســة  أفــراد  اســتجابات  فــي  إحصائيــة  دلالــة  ذات  جوهريــة  فــروق  توجــد  هــل 
التحويليــة لــدى القيــادات الإداريــة فــي المؤسســة العامــة لصوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق، تعــزى إلــى المتغيـــرات 

الخبـــرة؟ ســنوات  العلمــي،  المؤهــل  العمــر،  التاليــة: 

أهداف الدراسة

تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق عدة أهداف، وهي كما يلي:

1 التعــرف علــى مــدى ممارســة القيــادات الإداريــة فــي المؤسســة العامــة لصوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق للقيــادة  -
التحويليــة بأبعادهــا مــن وجهــه نظــر العامليـــن.

2 التعــرف علــى مــا إذا كانــت هنــاك فــروق جوهريــة ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات أفــراد الدراســة تجــاه ممارســة  -
عــزى إلــى متغيـــرات العمــر، والمؤهــل العلمــي، وســنوات الخبـــرة، 

ُ
أبعــاد القيــادة التحويليــة لــدى القيــادات الإداريــة ت

وعــدد الــدورات التدريبيــة.

أهمية الدراسة

تنبثــق أهميــة الدراســة مــن أهميــة الــدور الــذي تؤديــه القيــادة التحويليــة فــي المنظمــات بشــكل عــام مــن خــال الســعي إلــى إثــارة 
الأفراد وتحفيـزهم، والاستفادة المثلى من طاقاتهم في تحسيـن أداء المنظمات وتبادل الخبـرات بيـن العامليـن والتفاعل بينهم.

كمــا إن أهميــة الدراســة تأتـــي مــن التعــرف علــى مــدى ممارســة القيــادة التحويليــة مــن قبــل القيــادات فــي المؤسســة العامــة 
لصوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق، للمســاهمة فــي تقديــم توصيــات يؤمــل بــأن تكــون مفيــدة لمتخــذ القــرار فــي هــذه المؤسســة 
ســاهم فــي إدارة الضغــوط والتحديــات التـــي تواجههــا، مــن خــال القيــادة التحويليــة واســتخدامها بالشــكل المناســب الصـــحيح 

ُ
ت

مــن قِبــل القيــادات، كمــا تظهــر أهميــة الدراســة مــن خــال المســاهمة فــي إثـــراء المكتبــة العربيــة حــول موضــوع الدراســة.

الإطــار النــظري والدراسات السابقة

مفهوم القيادة والقيادة التحويلية	

تعتبـــر القيــادة جـــزءًا مهمًــا مــن العمليــة الإداريــة داخــل المنظمــات لمــا لهــا مــن تأثيـــر مباشــر بشــكل إيجابـــي أو ســلبي، 
 علــى التحفيـــز والــروح المعنويــة للأفــراد، ممــا يظهــر علــى أدائهــم ورضاهــم، 

ً
حيــث تعــرف القيــادة بأنهــا هــي أكثـــر العمليــات تأثيـــرا

وبالتالــي تؤثـــر علــى الأهــداف الأساســية لأي منظمــة، وهــي الإنتاجيــة بكفــاءة وفعاليــة )عياصــرة، 2006(.
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وتعرّف القيادة الإدارية بأنها القدرة على التأثيـر في سلوك أفراد الجماعة، وتنسيق جهودهم وتوجيههم لبلوغ الغايات 
المنشــودة )النمــر وآخـــرون، 2011(، ويتفــق معــه )القحطانــي، 2001( حيــث يـــرى أن القيــادة هــي »قــدرة القائــد علــى إقنــاع 
الأفــراد والتأثيـــر عليهــم لحملهــم علــى أداء واجباتهــم ومهامهــم التـــي تســاهم فــي تحقيــق الهــدف المشتـــرك للجماعــة«، بينمــا يـــرى 
)الســلمي، 1996( أن القيــادة الإداريــة هــي مهمــة رســمية لتنظيــم، وتنســيق جهــود، وأنشــطة المرءوسيـــن فــي مختلــف المســتويات 
عــرّف القيــادة التحويليــة بأنهــا العمليــة التـــي يتــم عــن طريقهــا إثــارة الآخـريـــن وتحـريـــر طاقاتهــم الكامنــة وتوجيههــا 

ُ
والأوقــات. كمــا ت

.)Bass & Avolio, 1994( فــي الاتجــاه المرغــوب

ويمكن القول بأن جميع التعريفات السابقة تتفق على أن جوهر القيادة يتمثل في عملية التأثيـر الفعال في الآخـريـن، 
وتوجيه سلوك العامليـن لتحفيـزهم وتحـريكهم نحو تحقيق الأهداف المحددة.

أهمية القيادة

تكمــن أهميــة القيــادة فــي أنهــا حلقــة الوصــل بيـــن العامليـــن وبيـــن خطــط المنظمــة وتصوراتهــا لتســهيل تحقيــق الأهــداف 
المرســومة ومواكبــة التغيـــرات المحيطــة وتوظيفهــا لخدمــة المنظمــة. كمــا تبـــرز أهميــة القيــادة فــي الجانــب التنظيمــي مــن خــال 
الــدور الــذي يقــوم بــه المديـــر القائــد، فهــو لا يقتصــر علــى إصــدار الأوامــر والتأكــد مــن تنفيذهــا، وإنمــا يتعــدى ذلــك إلــى تـــزويد 
العامليـــن بــكل مــا يحفزهــم ويبعــث النشــاط فــي نفوســهم ويـــرفع روحهــم المعنويــة، لمــا يغــرس فــي نفوســهم مــن حــب التعــاون 
والعمــل المشتـــرك، وتكويـــن علاقــات إنســانية قائمــة علــى التفاهــم المتبــادل بيـــن القائــد الإداري ومرءوســيه، وإشــعار كل فــرد 

بالتقديـــر المناســب لمــا يبذلــه مــن جهــود فــي نشــاط مجموعتــه لتقديــم أق�صــى طاقاتهــم فــي العمــل )كنعــان، 2002(.

فــي حيـــن يـــرى الباحثــان أن الجانــب الاجتماعــي للقيــادة يبـــرز مــن خــال تعزيـــز العلاقــة والتفــاؤل بيـــن الأفــراد والعامليـــن 
وتوجيههــم إلــى الأنشــطة الاجتماعيــة والثقافيــة والرياضيــة التـــي تعمــل علــى تـــرسيخ الجانــب الاجتماعــي فيمــا بينهــم.

القيادة التحويلية

التـــي تســتجيب  القياديــة  الممارســات  أنســب  مــن  أنهــا  القيــادة، ويُعتقــد  أحــدث نظريــات  مــن  التحويليــة  القيــادة  تعــد 
لمتطلبــات هــذا العصــر، ومــن أكثـــرها قــدرة علــى مواجهــة تحدياتــه، وقــد ظهــر مفهــوم القيــادة التحويليــة فــي عــام )1978( علــى 
يــد العالــم السياســـي الأمريكــي بيـرنـــز )Burns(، ثــم توالــت الجهــود فــي هــذا المضمــار مــن قبــل العديــد مــن الباحثيـــن والعلمــاء؛ 
ففــي عــام )1985( قــدم )Bass( نظريتــه المشــهورة فــي القيــادة التحويليــة بالإضافــة إلــى المقاييــس الخاصــة بالعوامــل الجوهريــة 
للنظريــة والمرتبطــة بســلوك القيــادة )العمــري، 2008(. وخــال عقــد التســعينيات مــن القــرن العشريـــن تـــزايدت أدبيــات القيــادة 
التحويليــة، وأخــذت مكانتهــا كأســلوب قيــادي حديــث فــي أدبيــات الإدارة، وتوصــل بــاس Bass مــن خــال مراجعتــه لبحــوث القيــادة 
للفتـــرة مــن عــام 1981 إلــى 1990 إلــى أن غالبيــة هــذه البحــوث تـــركز علــى دور نظريــات القيــادة التحويليــة فــي المســتويات القياديــة 

العليــا أو الإدارة التنفيذيــة )العمــري، 2009(.

ومــن أبـــرز تعريفــات الإدارة التحويليــة أنهــا مــدى ســعي القائــد الإداري إلــى الارتقــاء بمســتوى مرءوســيه مــن أجــل الإنجــاز 
والتطويـــر الذاتـــي، والعمــل علــى تنميــة وتطويـــر الجماعــات والمنظمــة ككل )الهــواري، 1996(، وقــد أشــار )Burns, 1978( إلــى 
أن القيــادة التحويليــة: »هــي عمليــة دفــع التابعيـــن وتنشــيطهم نحــو تحقيــق الأهــداف مــن خــال تعزيـــز القيــم العليــا والقيــم 
الأخلاقيــة، والوصــول بهــم إلــى مرتبــة القــادة«. كمــا تعرفهــا )كنســار، 2004( أنهــا: »مجموعــة مــن القــدرات يتصــف بهــا القــادة 
لإحداث التفاعل بينهم وبيـــن المرءوسيـــن، وبما يؤدي إلى رفع التحفيـــز والنضـــج إلى أعلى المستويات، وبالتالي تحقيق التغييـــر 

المطلــوب بصــورة فاعلــة«.

ويـــرى الباحثــان أن القيــادة التحويليــة نمــط قيــادي حديــث يقــوم علــى قــدرة القائــد علــى الارتقــاء بمســتوى مرءوســيه 
وخلــق البيئــة المناســبة للإبــداع والتطويـــر والعمــل علــى تنميــة وتشــجيع القــدرات الإبداعيــة وتطويـــرها لــدى العامليـــن للوصــول 

إلــى مســتوى عــالٍ مــن الأداء لتحقيــق الأهــداف المحــددة.
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أهمية القيادة التحويلية

تنبــع أهميــة القيــادة التحويليــة مــن تفوقهــا علــى بقيــة الأنمــاط الســائدة مــن القيــادة والتـــي تـــركز علــى التبــادل والمقايضــة 
أو مــا يطلــق عليــه بعــض الباحثيـــن القيــادة الإجـــرائية )التبادليــة(، ويظهــر ذلــك فــي آراء عــدد مــن الباحثيـــن والمفكريـــن، ومنهــا مــا 

أكده Burns )الهلالي والشــربيني، 2001( من أن القيادة تتـــركز في نمطيـــن رئيسيـــن هما:

الأول: يطلــق عليــه القيــادة الإجـــرائية، وهــو عمليــة يســعى القائــد مــن خلالهــا إلــى تبــادل الخدمــات والوظائــف مــع مرءوســيه، أي 
.
ً
 لا تســتمر طويــا

ً
أنهــا تمثــل علاقــة تعتمــد علــى تبــادل المنفعــة، ومــن ثــم فهــي علاقــة غيـــر ثابتــة وغالبــا

الثانــي: يطلــق عليــه القيــادة التحويليــة، وهــو نمــط يســعى القائــد مــن خلالــه للوصــول إلــى الدوافــع لــدى التابعيـــن لــه، ثــم يعمــل 
علــى إشــباع حاجاتهــم واســتثمار أق�صــى طاقاتهــم بهــدف تحقيــق تغييـــر مقصــود.

وهذا يؤكد الحاجة للانتقال من القيادة التقليدية التـي تقوم بدور المحافظة والاستقرار والضبط إلى القيادة الحديثة 
القــادرة علــى الانتقــال والتحــول إلــى منظمــات قــادرة علــى التفاعــل مــع متطلبــات العصــر، مــن خــال القيــادة التحويليــة، التـــي 
تتمتــع بالجاذبيــة والإلهــام وثقــة التابعيـــن، وقدرتهــا علــى الاســتثارة العقليــة للعامليـــن، والاهتمــام بـــرغباتهم واحتياجاتهــم، ممــا 

يــؤدي إلــى دافعيــة أقــوى للعمــل والإنتاجيــة.

أبعاد القيادة التحويلية

اختلــف الباحثــون فــي تحديــد أبعــاد القيــادة التحويليــة، فمنهــم مــن يـــري أنهــا أربعــة أبعــاد، ومنهــم مــن يـــرى أنهــا ســتة أبعــاد، 
ويمثــل الــرأي الأول )Bass & Avolio, 1994(، حيــث قدمــا نموذجًــا يتضمــن أربعــة عناصــر أساســية للقيــادة التحويليــة، وهــي 

علــى النحــو التالــي:

-	 الجاذبيــة )التأثيـــر المثالــي(: وتشيـــر إلــى أن القائــد يحظــى بدرجــة عاليــة مــن الاحتـــرام والثقــة مــن قبــل تابعيــه، ويهتــم 
 للمثــل والســلوكيات المشتـــركة. أي مقــدرة القائــد علــى ربــط 

ً
بصفــة أساســية بتطويـــر رؤيــة جديــدة تعــد نموذجــا

العامليـــن معــه بقيــم ســامية وواقعيــة قابلــة للتطبيــق تجعلــه يوجــه ســلوكهم لأداء العمــل بدافــع داخلــي رغبــة فــي 
جــودة الأداء، لا رهبــة مــن عقوبــة أو مــا شــابه ذلــك.

-	 الحفــز الإلهامــي: وفيهــا يمثــل القــادة رمــوزًا لزيــادة الوعــي والفهــم بالأهــداف المرغوبــة المتبادلــة، حيــث إن أفعالهــم 
تؤثـــر فــي الأتبــاع وتدفعهــم إلــى تمثــل خطواتهــم. أي مقــدرة القائــد علــى تحفيـــز العامليـــن وإلهامهــم بالمحفــزات المناســبة 

مــن أجــل تحقيــق أق�صــى درجــات إثــارة الجهــد والاهتمــام، وتسخيـــر الجهــد المثــار فــي صالــح العمــل.

-	 الاســتثارة الفكريــة: ويهتــم القــادة التحويليــون بتشــجيع الأتبــاع علــى أن يجعلــوا الطرائــق التـــي يــؤدون بهــا الأشــياء 
محــل تســاؤل، وأن يبتعــدوا عــن الما�ضــي ويحــددوا الحقائــق التـــي يؤمنــون بهــا بوضــوح. أي أن القــادة يستثيـــرون 
القــدرات العقليــة لأتباعهــم كــي يكونــوا مبدعيـــن مبتكريـــن، ويســتمر ذلــك الأثـــر الفكــري الســلوكي إلــى مــا بعــد انتهــاء 

الموقــف لتحفيـــز الدوافــع وتوجيههــا نحــو تكــرار الســلوك مــن خــال الوعــي العقلــي والإدراك الذهنــي للعمــل.

-	 بعدالــة.  ولكــن  الفرديــة،  الاعتبــارات  تـــراعي  بطــرق مختلفــة  الأتبــاع  مــع  القائــد  يتعامــل  أن  أي  الفــردي:  الاعتبــار 
فالاعتبــارات الفرديــة تعنــي مراعــاة أحــوال العامــل وحاجاتــه فــي كل الظــروف، وعــدم اضطــراره أن يطلبهــا بنفســه، 

وذلــك ليســد القائــد حاجــات العامــل التـــي تشــغل بالــه عــن التـركيـــز فــي أداء العمــل وحســن إتقانــه.

أمــا الــرأي الثانــي فيمثلهــه »هيـــرليجل وزمــاؤه« حيــث يـــرون أن مفهــوم القيــادة التحويليــة يتكــون مــن ســتة أبعــاد، وهــي 
كمــا يلــي )العامــري، 2001(:

-	 القــدرة علــى التـركيـــز والانتبــاه: أي التمتــع بالقــدرة علــى الإصغــاء والانتبــاه لمــا يقولــه الآخـــرون، ويـــرافق ذلــك تـركيـــز 
كبيـــر علــى الأمــور المهمــة فــي المواقــف التـــي يواجههــا مــن خــال تحديــد أوليــات للأشــياء التـــي يقــوم بهــا ويعملهــا، ويســعى 

إلــى جعــل الآخـريـــن يتبنونهــا.

-	 تحمــل المخاطــرة: أن يكــون للقائــد موقــف واضـــح يتحمــل مــن أجلــه المخاطــرة المحســوبة، ويـــرفض الوضــع القائــم 
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غيـــر الملائــم، ويواجــه الحقيقــة ولــو كانــت مؤلمــة، ولا يســعى لحمايــة نفســه مــن الفشــل، لأن الفشــل بالنســبة لــه 
عمليــة تعليميــة يســتفيد منهــا فــي تقويــم وتطويـــر ممارســاته.

-	 الثقة بالنفس والآخـريـــن: يثق القائد التحويلي بالآخـريـــن ويثقون به بعيدًا عن التسلط والاستبداد، فحـــرصه على 
تحقيــق الأهــداف لا ينســيه إحساســه بالآخـريـــن وتفويــض الصلاحيــات لهــم ومشــاركتهم فــي صنــع القــرارات، ويضــع 

القائــد التحويلــي لنفســه مجموعــة مــن المبــادئ ليستـــرشد بهــا فــي أعمالــه.

-	 احتـــرام الــذات: يعتمــد هــذا البعــد علــى مجموعــة مــن القيــم والمثــل الأساســية للقائــد والتـــي فــي ضوئهــا تتشــكل أقوالــه 
وســلوكه وتصرفاتــه، ويؤمــن بــأن الفعــل أبلــغ مــن القــول، كمــا إن انســجام الأقــوال مــع الأفعــال يولــد الثقــة والاحتـــرام 

والــولاء عنــد الآخـريـــن، وهــو مــا يحتاجــه القائــد عندمــا يـــريد أن يقــوم بعمليــة التغييـــر.

-	 القــدرة علــى الاتصــال: أي أن يتمتــع القائــد التحويلــي بالقــدرة علــى الحلــم والتصــور لمــا ينبغــي أن تكــون عليــه الأمــور، 
ويعمــل علــى تـــرجمة أحلامــه وتصوراتــه إلــى واقــع، وهــو يتمتــع مــع ذلــك بقــدرة علــى الاتصــال تمكنــه مــن توصيل المعنـــى 

للآخـريـــن، منطلقًا من رؤية واضـــحة لما يـــريد أن يعمله.

-	 الإحساس بالآخـريـــن: أي أن يسعى القائد التحويلي في هذا البعد إلى جعل أعمال موظفيه أكثـــر قيمة ومعنـــى، من 
خــال العمــل علــى الارتقــاء بمســتوى كفاءتهــم وفعاليتهــم فــي أداء أعمالهــم، كمــا يعمــل علــى إيجــاد درجــة عاليــة مــن 

الانســجام والتعــاون بيـــن أفــراد الجماعــة ورفــع الــروح المعنويــة بينهــم.

ويـــرى الباحثــان أن رأي )Bass & Avolio( هــو الأكثـــر مناســبة ووضوحًــا، حيــث يتجلــى التأثيـــر المثالــي فــي أن يكــون القائــد 
قدوة حسنة لأتباعه ويحظى باحتـــرامهم، وتتمثل الدافعية المستوحاة في قدرة القائد على تحفيـــز العامليـــن بدمجهم في أهداف 
المنظمــة وجعلهــم جـــزءًا منهــا، أمــا الاســتثارة العقليــة فتتمثــل فــي تشــجيعهم علــى الإبــداع والتفكيـــر فــي حــل المشــكلات بطــرق مبتكــرة 
وعقلانيــة، أمــا الاعتبــار الفــردي فهــو الاهتمــام بحاجاتهــم الفرديــة وتفهــم مشــكلاتهم ومحاولــة مســاعدتهم. وبنــاء علــى مــا ســبق 

ولأغــراض هــذه الدراســة ســوف يتــم تبنــي نمــوذج )Bass & Avolio( ذي الأبعــاد الأربعــة للقيــادة التحويليــة التـــي تــم ذكرهــا هنــا.

خصائص القائد التحويلي

من خلال البحث في مجال القيادة ذكر )Devanna, 1990( سبع خصائص للقادة التحويلييـن، وهي:

-	 وكيل تغييـر: يتميـز القائد التحويلي بالسعي لخلق منظمات مبتكرة ومتجددة وملتـزمة، وتتميـز بالمرونة والقابلية 
فــي مثــل هــذه  البيئــة المحيطــة، فشــخصيتهم ونظرتهــم المهيمنــة تمكنهــم مــن قيــادة العامليـــن بنجــاح  للتكيــف مــع 

البيئــات، وتجعلهــم يحثــون التابعيـــن علــى التغييـــر.

-	 ومواجهــة  المخاطــر،  لتحمــل  المناســبة  المواقــف  اتخــاذ  علــى  وقــادرون  مســتعدون  التحويليــون  القــادة  التشــجيع: 
الواقــع. بمواجهــة  لهــم  تســمح  الذهنيــة  المنظمــة، فقدراتهــم  التذمــر داخــل  حــالات 

-	 الانفتاح والإيمان بالتابعيـن: يتسم القائد التحويلي في علاقته بالتابعيـن بالانفتاح والصدق والاستعداد لإعطاء 
الثقــة عندمــا يتطلــب الأمــر، ويعمــل مــا يســتطيع لتمكينهــم كلمــا أمكــن.

-	 القيادة بالقيم: يقوم القادة التحويليون بصياغة مجموعة من القيم الأساســية التـــي ينبغي تحقيقها، ويمارســون 
ا ينســجم مــع تلــك القيــم.

ً
ســلوك

-	 بعــض  فــي  منهــا  للاســتفادة  الخاصــة  مــن خبـــراتهم  الــدروس  لتعلــم  التحويليــون  القــادة  يســعى  المســتمر:  التعليــم 
تغييـــرات جذريــة. إجـــراء  يتطلــب الأمــر  المعنـــى فهــم جاهــزون عندمــا  هــذا  وفــي  المواقــف المســتقبلية، 

-	 كل  لمواجهــة  جاهــزون  التحويليــون  القــادة  والمســتقبلية:  والغامضــة  المعقــدة  الأوضــاع  مواجهــة  علــى  القــدرة 
المعاصــرة  الحــالات  وتقلــب  التعقيــد  درجــة  الحســبان  فــي  ويأخــذون  فيهــا،  أنفســهم  يجــدون  -التـــي 

ً
الحالات-تقريبا

يوميًــا. المعاصــرة  المنظمــات  تواجههــا  التـــي  الســارة  غيـــر  والأوضــاع 

-	 الرؤيــة: القــادة التحويليــون ذوو رؤيــة جيــدة، فلديهــم مهــارات لإيجــاد حــالات مســتقبلية مرتبطــة بشــكل قــوي مــع 
أهــداف المنظمــة، عــن طريــق إقامــة علاقــات ناجحــة مــع التابعيـــن، واســتحداث الكثيـــر مــن العمــل المتســم بالحمــاس 

لإنجــاز وتحقيــق مثــل هــذه الــرؤى.
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-	 دراســة بطاينــة )2014(، بعنــوان: »درجــة ممارســة مديـــري المــدارس الثانويــة الحكوميــة للأنمــاط القياديــة وعلاقتهــا 
بالرضــا الوظيفــي للمعلميـــن مــن وجهــة نظرهــم«، وهدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى درجــة ممارســة مديـــري المــدارس 
الثانويــة الحكوميــة للأنمــاط القياديــة وعلاقتهــا بالرضــا الوظيفــي للمعلميـــن مــن وجهــة نظرهــم، وأظهــرت النتائــج أن 
درجــة ممارســة مديـــري المــدارس الثانويــة الحكوميــة للأنمــاط القياديــة مــن وجهــة نظــر المعلميـــن فــي محافظــة جـــرش 
لمجــال »النمــط الأوتوقراطــي )التســلطي(« كانــت مرتفعــة، وكذلــك أظهــرت النتائــج أن مســتوى الرضــا الوظيفــي لــدى 
ا، كمــا بينــت النتائــج 

ً
المعلميـــن فــي المــدارس الثانويــة الحكوميــة فــي محافظــة جـــرش مــن وجهــة نظرهــم كان متوســط

وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة ســالبة عنــد مســتوى )a≤0.05( بيـــن درجــة ممارســة مديـــري المــدارس الثانويــة 
الحكوميــة فــي محافظــة جـــرش للأنمــاط القياديــة ومســتوى الرضــا الوظيفــي لــدى المعلميـــن.

-	 والحـــرة  )الاســتبدادية والمشــاركة  وهــي  المختلفــة  القيــادة  أنمــاط  أثـــر  علــى  ركــزت  التـــي   ،)2013( العثمــان  دراســة 
والتحويليــة والاستـــراتيجية( فــي عمليــة اتخــاذ القــرار الإداري مــن خــال تحديــد المشــكلة، وجمــع المعلومــات، ووضــع 
البدائــل، واختيــار البديــل، وجــودة القــرار بأبعادهــا )الإطــار القانونــي، والتطويـــر الذاتـــي، وجــودة المعلومــات، وقيمــة 
القــرار( فــي المصــارف التجاريــة العاملــة فــي الأردن، حيــث توصــل الباحــث إلــى وجــود أثـــر لنمــط القيــادة بالمشــاركة فــي 

عمليــة اتخــاذ القــرار الإداري وجودتــه.

-	 لــدى  توافرهــا  ومــدي  التحويليــة  القيــادة  ســمات  علــى  التعــرف  لمحاولــة  جــاءت  التـــي   ،)2009( العمــري  دراســة 
ــي  القيــادات فــي شركتـــي الاتصــالات الســعودية وســابك، حيــث توصلــت الدراســة إلــى أهميــة القيــادة التحويليــة والتـ
تعتبـــر مســألة جوهريــة لمنظمــات قويــة وقــادرة علــى مواجهــه التحديــات والمتغيـــرات المتلاحقــة، وأن ســمات القيــادة 

التحويليــة تتوافــر لــدى الشركتيـــن المشمولتيـــن بالدراســة.

-	 دراســة حمــدان )2008(، حــول القيــادة التحويليــة وأثـــرها علــى الأداء،  والتـــي بينــت العلاقــة بيـــن الســلوك القيــادي 
التحويلــي والأداء لــدى القيــادات فــي شــرطة مدينــة الريــاض، كمــا حاولــت الدراســة بيــان خصائــص القائــد التحويلــي 
والتـــي توافــرت لــدى القــادة فــي مجتمــع الدراســة، كمــا وجــدت الدراســة أن ســلوكيات القيــادة التحويليــة متوافــرة 

لــدى القيــادة فــي شــرطة مدينــة الريــاض.

-	 دراســة )Eddy & Vander,2006(، وجــاءت لبيــان المفاهيــم الناشــئة للقيــادة فــي التعليــم العالــي، بهــدف التعــرف 
علــى القيــادة التحويليــة والمفاهيــم الحديثــة للقيــادة، ودرجــة ممارســة القيــادة التحويليــة مــن قبــل القيــادات بكليــات 
المجتمــع الأمريكــي، حيــث خلصــت الدراســة إلــى وجــود درجــة عاليــة مــن الممارســات التحويليــة لــدى قيــادات كليــات 
المجتمــع، والتأثيـــر القــوى للقيــادة التحويليــة فــي تجويــد الأداء والمخـــرجات التـــي تتفــق مــع دراســة حمــدان )2008(.

-	 دراســة العازمــي )2006(، التـــي كشــفت عــن العلاقــة بيـــن ســمات القائــد التحويلــي والإبــداع الإداري لــدى العامليـــن 
المدنييـــن بديــوان وزارة الداخليــة، حيــث بينــت توافــر خصائــص القيــادة التحويليــة لــدى القيــادات المدنيــة في الوزارة 
بدرجــة كبيـــرة، ووجــود علاقــة طرديــة بيـــن امتــاك خصائــص القائــد التحويلــي وامتــاك المرءوسيـــن لمهــارات وقــدرات 

الإبــداع الإداري.

-	 إن  كمــا  الأمنيــة،  القيــادات  لــدى  التحويليــة  القيــادة  خصائــص  وجــود  أكــدت  التـــي   ،)2005( الغامــدي  دراســة 
ممارســات القيــادة التحويليــة متوافــرة لديهــم بدرجــة متوســطة،  كمــا إن أبعــاد القيــادة التحويليــة المتوافــرة لديهــم 

هــي )الجاذبيــة، والتحفيـــز الإلهامــي، واســتثارة التفكيـــر، والاهتمــام الإنســاني( 

-	 دراسة الوطبان )2005(، التـي بينت  مدى توافر سمات القيادة التحويلية لدى القادة الأمنييـن في وزارة الداخلية 
السعودية، حيث بينت أن أكثـر السمات توافرًا في القادة الأمنييـن هي على التوالي: )الجاذبية الشخصية أو البعد 

المثالي(، ثم )الاستثارة الفكرية(، ثم )الحفز الإلهامي(، ثم )الاهتمام الفردي(.

-	 مــن  الدراســة  وبينــت  الشــاملة،  والجــودة  التحويليــة  القيــادة  بيـــن  العلاقــة  أثـــر  حــول   ،)2004( العمــري  دراســة 
خــال نتائجهــا أن مســتوى الســلوك القيــادي التحويلــي للمديـريـــن فــي المؤسســات العامــة بمدينــة الريــاض لا يـــرقى 
القيــادة التحويليــة وإدارة الجــودة الشــاملة. بيـــن خصائــص  إلــى المســتوى المأمــول، وأن هنــاك علاقــة قويــة وإيجابيــة 
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تعتبـــر الدراســة دراســة وصفيــة مســحية، حيــث تكــوّن مجتمــع الدراســة مــن العامليـــن فــي المؤسســة العامــة لصوامــع 
الغلال ومطاحن الدقيق، في حيـــن شملت عينة الدراسة جميع العامليـــن في المؤسسة باستثناء القيادات الإدارية، حيث تم 
الاعتمــاد علــى الاســتبانة كأداة لجمــع البيانــات الميدانيــة، حيــث تــم توزيــع )226( اســتبانة، بلــغ العائــد منهــا والصالــح للتحليــل 

)200( اســتبانة بنســبة استـــرداد بلغــت %88.

أدوات جمع البيانات

اعتمــدت الدراســة علــى الاســتبانة فــي جمــع بيانــات الدراســة، حيــث تــم تطويـــر الاســتبانة بنــاء علــى الدراســات والأدبيــات 
الســابقة كدراســة بطاينــة )2014(، ودراســة )Eddy & Vander,2006( كمــا اعتمــدت الدراســة علــى المصــادر الثانويــة لجمــع 
المتعلقــة  والمجــات  والدوريــات  والكتــب  الســابقة  والدراســات  الأدبيــات  مراجعــة  خــال  مــن  بالدراســة،  المتعلقــة  البيانــات 

بموضــوع الدراســة ومتغيـــراتها.

خصائص أفراد عينة الدراسة
جدول رقم )1( 

توزيع أفراد الدراسة وفقا للمتغيـرات الديمغرافية

النسبة المئويةالتكراراتالتصنيفالمتغيـر

العمر

3718.5أقل من 30 سنة

307236 – أقل من 40 سنة

406733.5 – أقل من 50 سنة
502412 سنة فأكثـر

200100المجموع

المؤهل العلمي

7939.5ثانوي
4924.5دبلوم

6934.5بكالوريوس
31.5ماجستيـر

--دكتوراه
200100المجموع

سنوات الخبـرة

7135.5أقل من 5 سنوات
54321.5 – أقل من10 سنوات
104321.5 – أقل من 15 سنة

154321.5 سنة فأكثـر
200100المجموع

الدورات التدريبية

6130.5لم ألتحق بأي دورة

4422أقل من 5 دورات
54422 – أقل من 10 دورات
102412 – أقل من 15 دورة

2713.5أكثـر من 15 دورة
200100المجموع
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الإجابة عن أسئلة الدراسة

- الإجابــة عــن الســؤال الأول: ممارســة القيــادات الإداريــة فــي المؤسســة العامــة لصوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق 	

للقيــادة التحويليــة مــن وجهــه نظــر العامليـــن فيهــا.

الجدول رقم )2(
ً
المتوسطات الحسابية لإجابات أفراد الدراسة حول ممارسة أبعاد القيادة التحويلية مرتبة تنازليا

التـرتيبالمتوسط الحسابيالبعد / المجال

3.821الخصائص المتعلقة بالجاذبية )التأثيـر المثالي( لدى القائد الإداري

3.522الخصائص المتعلقة بالاستثارة العقلية )الفكرية( لدى القائد الإداري

3.493الخصائص المتعلقة بالدافعية المستوحاة )الحفز الإلهامي( لدى القائد الإداري

3.434الخصائص المتعلقة بالاعتبار الفردي لدى القائد الإداري

3.59المتوسط الحسابـي العام

يتضـــح مــن الجــدول رقــم )2( أن المتوســط الحسابـــي العــام قــد بلــغ )3.59(، وهــو مــا يعنــي أن أفــراد الدراســة موافقــون 

علــى ممارســة القيــادات الإداريــة لخصائــص القيــادة التحويليــة بدرجــة كبيـــرة، ويأتـــي فــي المرتبــة الأولــى بعــد الجاذبيــة )التأثيـــر 

عــد كبيـــرة. وهــذا يعنـــى أن 
ُ
المثالــي( بمتوســط حسابـــي قــدره )3.82( ممــا يــدل علــى أن درجــة ممارســة خصائــص ذلــك البعــد ت

مجتمــع الدراســة مجتمــع أســري يعتبـــر القائــد نموذجًــا يُحتــذى بــه فــي ســلوكياته وأدائــه، ممــا يدعوهــم إلــى تقليــده. يأتـــي فــي 

المرتبة الثانية من حيث درجة الممارسة بُعد الاستثارة العقلية )الفكرية( لدى القائد الإداري بمتوسط حسابـــي بلغ )3.52(، 

عــد كبيـــرة أيضًــا، أي أن القيــادات الإداريــة فــي المؤسســة تعمــل بدرجــة كبيـــرة 
ُ
أي أن درجــة ممارســة خصائــص ذلــك البعــد ت

علــى تشــجيع المرءوسيـــن علــى حــل المشــكلات التـــي تواجههــم بأســاليب حديثــة ومبتكــرة، دون الخــوف مــن الوقــوع فــي الأخطــاء، 

وإشراكهم في اتخاذ القرارات وحلول المشكلات. وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة العازمي )2006(، ودراسة بـــن حمدان 

)2008(، ودراســة Eddy & Vander )2006(، والتـــي توصلــت جميعهــا إلــى أن القيــادة التحويليــة تمــارس بدرجــة كبيـــرة لــدى 

القيــادات الإداريــة فــي المنظمــات المبحوثــة.

الإجابــة عــن الســؤال الثانــي: مــدى وجــود فــروق جوهريــة ذات دلالــة إحصائيــة فــي إجابــات أفــراد الدراســة تجــاه ممارســة 

أبعــاد القيــادة التحويليــة الأربعــة لــدى القيــادات الإداريــة، تبعًــا للاختــاف فــي المتغيـــرات الديموغرافيــة )العمــر، المؤهــل العلمــي، 

سنوات الخبـــرة، الدورات التدريبية(.

 ،)F-Test( قيمــة  وإيجــاد   )ANOVA( التبايـــن  تحليــل  اختبــار  باســتخدام  الباحثــان  قــام  الســؤال  هــذا  عــن  للإجابــة     

كالتالــي: النتائــج  وجــاءت  المعيــاري،  والانحـــراف  المتوســطات  وحســاب 

-	 مدى وجود فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد الدراسة تعزى لمتغيـر العمر.

فــي إجابــات أفــراد الدراســة حــول الخصائــص  يتبيـــن مــن الجــدول رقــم )3( عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 

المتعلقــة ببُعــد الجاذبيــة )التأثيـــر المثالــي(، وبُعــد الدافعيــة المســتوحاة )الحفــز الإلهامــي(، وبُعــد الاســتثارة العقليــة )الفكريــة(، 

وبُعــد الاعتبــار الفــردي لــدى القيــادات الإداريــة، حيــث إن مســتوى الدلالــة أكبـــر مــن )0.05(، ممــا يــدل علــى أن اتجــاه العينــة لا 

يختلــف باختــاف العمــر. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع نتيجــة دراســة العازمــي )2006(، التـــي توصلــت إلــى أنــه لا توجــد فــروق ذات 

دلالــة إحصائيــة فــي إجابــات إفــراد عينــة الدراســة حــول أبعــاد القيــادة التحويليــة تُ عــزى لمتغيـــر العمــر.
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جدول رقم )3(

اختبار تحليل التبايـن لبيان الفروق الإحصائية بيـن متوسطات إجابات أفراد الدراسة بحسب متغيـر العمر

المحاور
مصدر
التبايـن

مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

F قيمة
مستوى 
الدلالة

البعد الأول
التأثيـر المثالي

0.69230.231بيـن المجموعات
0.2700.847

167.1811960.853داخل المجموعات

البعد الثاني
الحفز الإلهامي

0.41130.137بيـن المجموعات
0.0970961

275.7351961.407داخل المجموعات

البعد الثالث
الاستثارة الفكرية

0.97430.325بيـن المجموعات
0.2320.874

274.0311961.398داخل المجموعات

البعد الرابع
الاعتبار الفردي

2.02330.674بيـن المجموعات
0.4030.751

328.1121961.674داخل المجموعات

-	 مدى وجود فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد الدراسة تبعًا لمتغيـر المؤهل العلمي

فــي إجابــات أفــراد الدراســة حــول الخصائــص  يتبيـــن مــن الجــدول رقــم )4( عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 

المتعلقــة بالجاذبيــة )التأثيـــر المثالــي( والدافعيــة المســتوحاة )الحفــز الإلهامــي( والاســتثارة العقليــة )الفكريــة( والاعتبــار الفــردي 

لــدى القيــادات الإداريــة، حيــث وجــد أن مســتويات الدلالــة أكبـــر مــن )0.05(، ممــا يــدل علــى أن اتجــاه العينــة لا يختلــف 

باختــاف المؤهــل العلمــي. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة العمــري )2004( التـــي بينــت عــدم وجــود علاقــة بيـــن خصائــص 

القيــادة التحويليــة والمؤهــل العلمــي. ولكــن بالمقابــل تختلــف عــن دراســة العازمــي )2006(، ودراســة العامــري )2002( التـــي 

توصلــت إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي إجابــات أفــراد الدراســة تعــزى لمتغيـــر المؤهــل العلمــي.

جدول رقم )4(

اختبار تحليل التبايـن لبيان الفروق الإحصائية بيـن إجابات أفراد الدراسة تعزى لمتغيـر المؤهل العلمي

المحاور
مصدر
التبايـن

مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

قيمة
F

مستوى 
الدلالة

البعد الأول
التأثيـر المثالي

2.47530.825بيـن المجموعات
0.9780.404

165.391960.844داخل المجموعات

البعد الثاني
الحفز الإلهامي

4.3731.459بيـن المجموعات
1.0520.317

271.771961.387داخل المجموعات

البعد الثالث
الاستثارة الفكرية

6.6432.216بيـن المجموعات
1.6180.186

268.351961.369داخل المجموعات

البعد الرابع
الاعتبار الفردي

10.6733.558بيـن المجموعات
2.1830.091

319.461961.630داخل المجموعات
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-	 مدى وجود فروق جوهرية ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد الدراسة تبعًا لمتغيـر مدة الخبـرة

يتبيـــن مــن الجــدول رقــم )5( عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات أفــراد الدراســة حــول الخصائــص 
القيــادات الإداريــة، حيــث  لــدى  )الفكريــة(  العقليــة  المثالــي( والدافعيــة المســتوحاة والاســتثارة  )التأثيـــر  بالجاذبيــة  المتعلقــة 
 بــــ )0.05(، ممــا يــدل علــى أن اتجــاه العينــة لا 

ً
وجــدت نتائــج مســتويات الدلالــة أكبـــر مــن مســتوى الدلالــة المحــددة مســبقا

يختلــف باختــاف مــدة الخبـــرة. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع نتائــج دراســة العمــري )2004(، ودراســة العازمــي )2006( اللتـيـــن 
 فــي إجابــات أفــراد الدراســة تعــزى لمتغيـــر عــدد ســنوات الخبـــرة. بينمــا يتضـــح 

ً
توصلتــا إلــى أنــه لا توجــد فــروق دالــة إحصائيــا

وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة فــي اســتجابات أفــراد الدارســة حــول الخصائــص المتعلقــة بـــ )الاعتبــار الفــردي( لــدى القائــد 
الإداري، حيــث بلــغ مســتوى دلالــة )0.001(، وهــو أصغــر مــن مســتوى الدلالــة المحــددة ســابقًا بــــ )0.05(.

جدول رقم )5(
تحليل التبايـن لبيان الفروق الإحصائية بيـن إجابات أفراد الدراسة بحسب متغيـر مدة الخبـرة

المحاور
مصدر
التبايـن

مجموع 
المربعات

درجات 
الحـرية

متوسط 
المربعات

F قيمة
مستوى 
الدلالة

البعد الأول
التأثيـر المثالي

1.77930.593بيـن المجموعات
0.7000.553

166.0931960.847داخل المجموعات

البعد الثاني
الحفز الإلهامي

1.97130.657بيـن المجموعات
0.4700.704

274.1761961.399داخل المجموعات

البعد الثالث
الاستثارة الفكرية

6.47432.158بيـن المجموعات
1.5750.197

268.5301961.370داخل المجموعات

البعد الرابع
الاعتبار الفردي

25.13338.378بيـن المجموعات
5.384*0.001

305.0021961.556داخل المجموعات

وقــد تــم إجـــراء اختبــار شــيفيه )Scheffe( لمعرفــة اتجــاه الفــرق، حيــث تبيـــن وجــود فــرق بيـــن إجابــات العامليـــن الذيـــن 
كانــت خبـــرتهم أقــل مــن )5 ســنوات(، وكذلــك العامليـــن الذيـــن تـــراوحت خبـــرتهم بيـــن )5 – أقــل مــن10 ســنوات(، وكان الفــرق 
لصالــح العامليـــن الذيـــن خبـــرتهم تتـــراوح بيـــن )5 – أقــل مــن 10 ســنوات(. كمــا كان هنــاك فــرق جوهــري بيـــن العامليـــن الذيـــن 
خبـــرتهم أقــل مــن )5( ســنوات والعامليـــن الذيـــن تتـــراوح خبـــرتهم بيـــن )10– أقــل مــن 15 ســنه(، وكان الفــرق لصالــح العامليـــن 
الذيـــن خبـــرتهم )مــن10 – أقــل مــن 15 ســنة(، ويفســر الباحثــان ذلــك بــأن ســنوات الخبـــرة العاليــة تســاعد فــي توســيع آفــاق 

ومــدارك العامليـــن وتـــزيد مــن معرفتهــم، والجــدول )6( يوضـــح ذلــك:

جدول رقم )6(
اختبار شيفيه )Schaffer( لتوضيح مصدر الفروق في إجابات أفراد الدراسة

البيان
مدة الخبـرة ومتوسطاتها

أقل من 5 
سنوات )2.95(

5 – أقل من 10 
سنوات )3.65(

11– أقل من 15 
سنه )3.78(

15 سنه فأكثـر
)3.63(

مدة الخبـرة 
طاتها

س
ومتو

----أقل من 5 سنوات)2.95(

---0.041*5 – أقل من 10 سنوات )3.65(

--0.0100.976*11-أقل من 15 سنه)3.78(

-160.05110.962سنه فأكثـر )3.63(
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النتائج

بينــت نتائــج الدراســة بشــكل عــام أن ممارســة القيــادات الإداريــة فــي المؤسســة العامــة لصوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق 
للقيــادة التحويليــة بأبعادهــا الأربعــة تتــم بدرجــة كبيـــرة، وذلــك يشيـــر إلــى أن المؤسســة ذاتهــا لديهــا قيــادات تحويليــة يجــب 

الاهتمــام بهــا، وتوفيـــر نظــام حوافــز خــاص لتشــجيعها.

كمــا بينــت النتائــج أن بُعــد »الاعتبــار الفــردي« لــدى القيــادات الإداريــة فــي مؤسســة صوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق، 
هــو أقــل أبعــاد القيــادات التحويليــة ممارســة مــن قبــل القيــادات الإداريــة.

بالإضافــة إلــى ذلــك فقــد أوضـــحت نتائــج الدراســة أن هنــاك ضعفًــا شــديدًا لــدى أفــراد الدراســة فيمــا يتعلــق بالمؤهــات 
العليــا، بالإضافــة إلــى وجــود فــروق بيـــن إجابــات العامليـــن تعــزى لمتغيـــر الخبـــرة حيــث كان الفــرق لصالــح ذوي الخبـــرة العاليــة.

التوصيات

يمكن تقديم التوصيات وفقًا للنتائج كما يلي:

-	 تو�صــي الدراســة بالاهتمــام بالقيــادة التحويليــة بأبعادهــا المختلفــة وتطبيقهــا فــي المنظمــات، لمــا لهــا مــن أثـــر كبيـــر علــى 
تحفيـــز العامليـــن ومعرفــة الطريقــة المثلــى للتعامــل معهــم وإدارتهــم لتحقيــق أهــداف المنظمــة بكفــاءة وفاعليــة.

-	 كمــا تو�صــي الدراســة بضــرورة تأهيــل وتدريــب القيــادات فــي صوامــع الغــال ومطاحــن الدقيــق ليكونــوا أكثـــر فاعليــة 
فــي تحقيــق أهــداف المؤسســة وأكثـــر قــدرة للتأثيـــر فــي الموظفيـــن لديهــم.

-	 تو�صــي الدراســة بضــرورة الاهتمــام بالتأهيــل العلمــي للقيــادات مــن خــال الدراســات العليــا، وذلــك ليكونــوا قادريـــن 
علــى الاســتفادة مــن الخبـــرات والمؤهــات العلميــة لتحقيــق أهــداف المؤسســة وإدارة العامليـــن فيهــا، كمــا يســاهم 
ذلــك فــي تعزيـــز قــدرة القيــادات علــى الابتــكار وحــل المشــكلات واتخــاذ البديــل الأنســب فــي صنــع القــرارات واتخاذهــا 

وتنفيذهــا.
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Abstract

The aim of this study to identify the extent of the practice of administrative leaders at the General 
Organization for Grain Silos and Flour Mills in Saudi Arabia of transformational leadership، from the em-
ployees’ point of view based on the transformational leadership dimensions, which are being a good role 
model، inspiring others، encouraging creativity، and concern for individual members. 

The study population consisted of all employees in the organization of silos and flourmills except for 
administrative leadership positions. The questionnaire was distributed to 226 of the employees. The study 
provided several findings among them:  the administrative leadership of the General Organization for Grain 
Silos and Flour Mills exercises transformational leadership» four dimensions significantly. 

The study made a number of recommendations including:  more attention to transformational leader-
ship and its applications in organizations because of its significant impact on motivating employees and on 
finding out the best way to deal with employees and manage them to achieve organizational efficiency and 
effectiveness objectives. The study also recommended training leaders in the Grain Silos and Flour Mills to 
be more effectiveness in achieving the objectives of the institution and more able to influence the staff they 
have.

Key words: leadership, transformational leadership, transformational leadership practices.


