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 دور القيادة التحويلية في تمكين العاملين

 ( دراسة ميدانية على مصنع أعلاف فلسطين في محافظة طولكرم (

 

 Role of Transformational Leadership 
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A Case Study on Palestine Fodder  

Plant in Tulkarm Governorate 

 
 بدوي عبدالله بدوي فواز. ا.م.د

 (إدارة أعمال) 
 طولكرم / فر  جامعة القدس المفتوحة

 
 

 ملخص:
إلر التعرف  لر العلاقة بين القيادة التحويلية بمبعادها  هدف  هي، الدراسة       

ا ربعة )التم ير المثاليا الحفز ا ل اميا الحفز الفكرما الا تبارا  ا نسانية ( 
وتمكين العاملين ا دراسة حالة )مصنأ   لاف فلسطين (س وقد استبدم الباحث المن ج 

املين في مصنأ   لاف فلسطين الومفي التحليليا وتم ا تيار مجتمأ البحث من الع
(  امل حيث تم استبدام الاستبانة  كمداة 261في محاف ة طولكرم واليم بلم  ددهم )
 هم نتايج الدراسة:  ن  من ( استبانةس وكان51رييسة لجمأ البيانا ا وتم توزيأ )

المدير بحاجة إلر و ي بالملأكلا  التي تواج، العاملينا و يةا بحاج، لتوضي  
نفيي التغيير ومدي إفادت، للمصانأ والعاملين والموظفينا و لر المدير  يةا طريقة ت

التعامل مأ جميأ العاملين بعين المساواةس و ومر الباحث  ن ي تم المدير بالعلاقا  
ا نسانية الطيبة مأ العاملين  ن ذلك يساهم في زيادة الانتماء لدي العاملينا وتلأجيأ 

ا وملأاركة العاملين في اتباذ القرارا ا وتوفير المدراء  لر تفويد السلطا 
التس يلا  المادية الفنية والتقنية للمسا دة  لر التغييرا و مل دورا  تدريبية لدمج 

 العاملين بالمدراءس      

 س: القيادة التحويليةا تمكين العاملينا شركة مصانأ   لاف فلسطينالكلمات المفتاحية
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Abstract: 

This study aimed to identify the relationship between the 

transformational leadership in its fourth dimensions (ideal 

effect, inspirational stimulation, intellectual stimulation and 

humanitarian considerations) with employees empowering, 

a case study on Palestine Fodder Plant. 

The researcher used the descriptive analytical research 

methodology, and the population of the study was the 

employees of Palestine Fodder Plant in Tulkarm 

governorate which was 260 employees. A questionnaire 

had been used to gather information from a sample size of 

50 employees. 

The main results of this study: the manager should be 

aware of the problems that face employees, and to declare 

the process of applying the change and its effect on the 

employees and the plants, also the manager should deal 

with all employees equally. And the researcher 

recommended that the manager have to be aware of the 

important of the human relations with the employees to 

maximize the affiliation of the employees, and encourages 

the managers to delegate authority to employees, involve 

them in decision making, offer financial and technical 

facilities for changing and establishment of training 

workshops to merge managers with employees. 

Keywords: Transformational Leadership, Employees 
Empowering, Palestine Fodder Plant. 
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 مقدمة : أولا_
تعد القيادة التحويلية اليوم مد لا  جديد ا للتغيير والتطوير ومن  كثر الن ريا  القيادية 

 .ش رة لتحويل المن ما  من ا سالي  القيادية التقليدية إلر ا سالي  الحديثة

وتنبأ  همية هيا الن ام من تركيز،  لر  همية إشراك التابعين في المن مةا بدلا من 
التركيز  لر  همية القايدا وذلك لتس يل بلوغ الفا لية التن يميةس وقد ظ ر هيا 

 ندما بين في كتاب، "القيادة"  نواع  1978 ام  Burnsالمصطل   لر يد ا ستاذ 
 همية نمط القيادة  Burnsا نما  القيادية و هم ا التحويلية والتبادليةا ووض  

التحويلية في التمييز بين  وللك القادة اليين يبنون  لاقة ذا   هداف تحفيزية مأ 
تبادل المنافأ مرؤوسي ما و  وللك القادة اليين يعتمدون بلأكل واسأ  لر  ملية 

للحصول  لر نتايجا وقد  وض   يةا  ن القايد التحويلي هو القايد اليم يميز ويكتلأف 
 الحاجا  الحالية والطلبا  البامة بالتابعين المحتملينس

فالقايد التحويلي هو القايد اليم يكون قادرا  لر حث المرؤوسين  لر العمل من  جل 
لطموحا  والتوقعا  لكل من القادة والمرؤوسين  هداف معينة تمثل القيم والدوافأ وا

القادة التحويليين  لر  ن م القادة  Robbins(س كما  رف 2111)داغر ومال ا 
اليين يل مون المرؤوسين للرقي بمصالح م الياتية من  جل مال  المن مةا ويكون ل م 

  (سRobbins, 2003القدرة  لر إحداث تا ير  ار   لر  تبا  م )

 Multi Leadershipاستبانة متعددة العوامل " Bass & Avolio وقد طور
Questionnaire لقياس  وامل السلوك القيادم والتي بين   لر  ن ن رية القيادة "

  التحويلية تتةمن  ربعة  نامر وهي: الكاريزماا والتلأجيأ ا بدا يا الا تبار
قدم  الن رية  لر شكل  بالفردا والحفز ا ل اميا وتوال  ا بحاث والدراسا  التي

 & Bass)برامج تدريبية لملا  الآلاف من القادة في قطا ا  ومؤسسا  مبتلفةس
Avolio, 2002) 

: تتعدد تعريفا  التمكين بقدر تعدد المناهج الفكرية والن را  الفلسفية  التمكين 
ف ناك تجاه،ا ف و  حد ا سس والمبادت التي تقوم  لر تطبيق مبد  ا دارة المفتوحةا 

من ن ر إلي، ن رة فلسفية بمبعاد مبتلفةا وهناك من ا تبر التمكين ممارسة  قافية 
تلأجأ الموظفين  لر تحمل المسؤولية اللأبصية  لتطوير الطريقة التي يؤدون ب ا 
 مل م من  لال تفويد المسؤولية في اتباذ القرار الر المستويا  ا دنر ) فندم 

 (س 11ا ا2113

تبر، النقل المراق  للسلطة من ا دارة إلر الموظفين  لتحقيق والبعد الآ ر ا 
 (  34ا ا 2114مصال  المن مة  لر ا مد البعيدس ) البنا و البفاجيا 
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 مشكلة الدراسة وأسئلتها :
ون را" لما  كدت، الدراسا  والج ود السابقة من  همية وفعالية النمط القيادم في 
العمليا  الاقتصادية والتجاريةا ولما يعاني، السو  الفلسطيني من تغيرا  سريعة 
و دم استقرار ا وضاع السياسيةا والتي تنعكس  لر الوضأ الاقتصادم والتجارما 

همية هي، الدراسة للاستفادة من دور القيادة التحويلية وكيلك  لر  داء العاملينا وتمتي  
في تمكين العاملين لمواكبة التطور والتجديد والارتقاء بمداء المؤسسا  البامة 

 والعامةس  
 وبناء  لر ذلك تتمحور ملأكلة الدراسة في ا جابة  لر مجمو ة التساؤلا  الآتية:

 ن ما هي  لاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملي -1
 هل للتم ير المثالي )الكاريزما(   ر في تمكين العاملين  -2
 ما  لاقة الحفز ا ل امي في تمكين العاملين  -3
 ما  لاقة الحفز الفكرم بتمكين العاملين  -4
 ما هو دور الا تبارا  الفردية بتمكين العاملين    -5

 أهداف الدراسة :
 الكلأف  ن  لاقة القيادة التحويلية في تمكين العاملينس س1
 وضي   هميت ا للمسؤولينست س2
 بيان  همية تمكين العاملينس س3
 التعرف  لر  لاقة الحفز ا ل امي وتمكين العاملينس س4
 فحص العلاقة بين الحفز ا ل امي وتمكين العاملينس س5
 معرفة العلاقة بين الحفز الفكرم وتمكين العاملينس س6
 تحديد العلاقة بين الا تبارا  الفردية وتمكين العاملينس س7
 الدراسة :أهمية 
 ا همية ا كاديمية )العلمية(:  س1

في المكتبا  الجامعيةا حيث يتطر  هيا البحث لمفاهيم  ةتنمية و زيادة المادة المتاح
 وسلوكيا  وظيفية حديث، وجديدة في البيلة الفلسطينيةس

 ا همية التطبيقية )العملية(: س2
تايج ا وتوميات ا  محاب تتمثل ا همية التطبيقية ل ي، الدراسة من  لال ما ستقدم، ن

القرار لوضأ  طط م وإجراءات ما با ضاف، إلر  ن ا تلأكل  ساسا للدراسا  
 المستقبلية في هيا المجالس

 فرضيات الدراسة 
 الفرضية الرئيسية الأولى:

( بين القيادة التحويلية ≥1215لا توجد  لاقة ذا  دلالة إحصايية  ند مستوي )
 المصانأ الفلسطينية في فلسطينسوتمكين العاملين في 
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 الفرضيات الفرعية: 

( بين القيادة ≥1215لا توجد  لاقة ذا  دلالة إحصايية  ند مستوي  ) -1
التحويلية وتمكين العاملين في اللأركا  الفلسطينية في فلسطين تعزي لمتغير 

 الجنسس

( بين القيادة ≥1215لا توجد  لاقة ذا  دلالة إحصايية  ند مستوي )  -2
التحويلية وتمكين العاملين في اللأركا  الفلسطينية في فلسطين تعزي لمتغير 

 المؤهل العلميس

( بين القيادة ≥1215لا توجد  لاقة ذا  دلالة إحصايية  ند مستوي )  -3
التحويلية وتمكين العاملين في اللأركا  الفلسطينية في فلسطين تعزي لمتغير 

 سنوا  الببرةس

( بين القيادة ≥1215إحصايية  ند مستوي ) لا توجد  لاقة ذا  دلالة -4
التحويلية وتمكين العاملين في اللأركا  الفلسطينية في فلسطين تعزي لمتغير 

 المسمر الوظيفيس
 حدود الدراسة:

 مس 2116الحدود الزمانية : جري  هي، الدراسة في  ام  -1
الحدود المكانية : اقتصارها  لر شركة مصانأ   لاف فلسطين في محاف ة  -2

 ولكرمسط
 الحدود البلأرية : تطبيق ا  لر موظفي اللأركة ا داريينس -3
الحدود الموضو ية : تحليل العلاقة بين القيادة التحويلية وتمكين العاملين في   -4

 المؤسسا  وبيان  همية هيا النمط من القيادة فقطس
 مصطلحات الدراسة :

  مستوي من التعاطي بين القيادة التحويلية : تعرف القيادة التحويلية  لر  ن ا
القايد وا تباع مما يؤدم إلر بناء  لاقة  لر درجة  الية من القوة والتم يرا 
والتي تساهم في رفأ مستوي التفا ل والتغيير دا ل القايد واتبا ، في نفس 

 ( Bass, 1998: 19الوق ا بحيث يكون التم ير متبادلا بين مس)

  حصول العاملين في المؤسسة  لر التمكين : يتمحور تعريف التمكين حول
الصلاحيا ا إضافة إلر الحرية في الملأاركة وإبداء الآراء في مجال الوظيفة 

 (س2116التي يقوم ب ا الموظفس )ملحما 

ـل ر تحمـتلأجأ ا فراد  لا ثقافيةكما يمكن تعريف مف وم القيادة التحويلية كممارسة 
ي ـفا  لاحيـالصل منح م من بلا طريقة  داء ا  ماللمسلولية اللأبصية لت وير ا

 ( 2113) فندم اتباذ القرارا  
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ويعرف الباحث القيادة التحويلية إجراييا  لر  ن ا تلك القيادة التي تكون  لر استعداد 
للتغيير من نمط ا و سلوب ا الادارم الر نمط ط را ليتلاءم مأ العاملين والمن مةا 

ورفأ معنويات م ونلأر العدالة والثقة بين ما واليم يتحقق من  لال الاهتمام بالعاملين 
   وبعث اللأعور لدي م بمن نجاا المن مة هو من نجاح م وفلأل ا من فلأل مس

 الإطار النظري والدراسات السابقةثانيا_ 
رةا وقد ح ي ايعد مف وم القيادة التحويلية من الموضو ا  الم مة في مجالا  الاد

هيا المف وم ولا يزال باهتمام متزايد  بر كثير من ا بحاث والدراسا  التي ربط  
ممارسة القيادة التحويلية بنتايج إيجابية فردية وتن يميةا حيث  وضح  تلك الدراسا  
مدي الفوايد العديدة التي توجدها القيادة التحويلية للموارد التن يميةس )العبيرمامجلة 

benha university) 

( القيادة التحويلية  لر  ن ا القيادة 148اا2118وقد  رف ) يامرة و احمدا
بالتحفيز بحيث يقوم القادة التحويليون بتوفير محفزا  غير ا تيادية لاتبا  م لرفأ 
الروا المعنويةا وتنلأيط سيادة القيما وإ ارة تفكيرهم نحو إيجاد معالجا  جديدة 

تواج  م   ناء تنفيي ا  مالا ويتم ذلك من  لال تنلأيط وإبدا ية للملأاكل التي 
ن رات م اتجا، ا مور الم مة وا ساسيةا وكيلك اتجا، قيمة ومكانة  مل م  لر ا تبار 

  ن  هداف المن مة هي مكملة  هداف مس

والقايد التحويلي: هو القايد اليم يمتلك القدرة البامة  لر إحداث التغيير الم م من 
الانتبا، إلر حاجا  التابعين واهتمامات ما ومسا دت م في الن ر إلر   لال جيب

الملأكلا  القديمة بطرايق جديدةا وتلأجيع م  لر وضأ  لاما  الاستف ام  مام الحالة 
( 148اا2118س وقد تطر  ) يامرة و احمدا )519اا2111القايمة )جلابا

لصفا  التالية: رواد تغييرا إلر ذكر بعد مميزا  القادة التحويليين اليين يمتلكون ا
مباطرون  قلاءا مؤمنون بالآ رينا حساسون اتجا، حاجات ما قادرون  لر إيصال 
 فكارهم بوضواا ويؤمنون بحدس م إزاء المواقفا كما  ن م يتميزون بسلوكا  
تمكن م من تغيير توج ا  من مت ما بحيث يمس هيا التغيير والتطوير كلا  و بعةا 

 مية ودورة حياة المن مة وما يتطلب، من رؤية متجددة وقبول اجتما ي من الثقافة المن
 وتوفير ا مكانا س  

 القادة التحويليين إلى نوعين رئيسين وهما:ويمكن تصنيف 

  القايد التحويلي المصل : وهو القايد اليم يعمل  لر إحداث تعديل في
دت والقيم البامة الاتجاها  الحالية للأ ةاء المقاومينا حتر تتحقق مأ المبا

 بالمن مةا بحيث يتعامل فقط مأ ا  ةاء وا قسام المقاومة للتغييرس
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  القايد التحويلي الثورم: وهو القايد اليم يعمل  لر إحداث تغيير جيرم في
المبادت والقيم التي تحكم المن مة من  لال  لق طر  جديدة للتفكيرا وإلر 

ا 2111حالي بالكاملس)الرق ا إحداث حركة ن ةة شاملة لتغيير الوضأ ال
 (س22رسالة ماجستيرا ا

وقد أثبتت الدراسات الحديثة نجاح القيادة التحويلية بشكل واسع في عدة مجالات من 
 خلال ملاحظة النتائج التالية:

 ا تباع  كثر حماساس 
 ا تباع  كثر التزاما بمبادي م ورؤيت م المنلأودةس 
  داءهم   مال م  فةل من غيرهمس  
 ملون كفريق متماسك مةحين بيوي م ومصالح م اللأبصية  جل رؤية يع

 (111اا2113الجما ةس)السويدان وباشراحيلا
 التمكين: 

تتعدد تعريفا  التمكين بقدر تعدد المناهج الفكرية والن را  الفلسفية تجاه،ا فقد ح ي 
والرضا الوظيفيا مف وم التمكين باهتمام واسأ لما ل، من   ر فعال  لر تحسين ا داء 

وي تم مف وم التمكين بلأكل رييس  لر إقامة وتكوين الثقة بين ا دارة والعاملين 
وتحفيزهم وملأاركت م في اتباذ القرارا وكسر الحدود ا دارية والتن يمية الدا لية بين 
ا دارة والعامليناحيث يمثل  حد ا سس والمبادت التي تقوم  لر تطبيق مبد  ا دارة 

وحةا ف ناك من ن ر إلي،  لر  ن، وسيلة من وسايل ا دارةا في حين ن ر إلي، المفت
ط رون ن رة فلسفية بمبعاد مبتلفةا وهناك  يةا من ا تبر التمكين ممارسة  قافية 
تلأجأ الموظفين  لر تحمل المسؤولية اللأبصيةا لتطوير الطريقة التي يؤدون ب ا 

القرار إلر المستويا  ا دنرس والبعد   مل م من  لال تفويد المسؤولية في اتباذ
من ا تبر، النقل المراق  للسلطة من ا دارة إلر الموظفين لتحقيق مصال  المن مة 

 (س 34ا ا2114 لر ا مد البعيد  ) البنا والبفاجيا 
وغني باليكر  ن سياسة التمكين تبد  من ا دارة العليا والتي تعتمد  لر  سس  دة 

وا بداعا والومول للمعلوما ا والبةوع للمساءلةس )جلابا تلأمل الملأاركةا 
 (457ا ا2114

 تصنيفات التمكين :
 كما يلي: يتبي التمكين  دة تصنيفا  حس  النوع      

التمكين النفسي : يمكن تعريف، بمن، الحافز الدا لي الجوهرم اليم يبرز من  -1
الم ام التي يقومون  لال  دد من المدركا  التي تعكس مواقف الموظفين اتجا، 

 ب ا في وظايف مس
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التمكين ال يكلي : يتةمن التمكين ال يكلي مجمو ة  نامر هيكلية تتعلق ببنية  -2
المن مة والتي لا تكتمل  ملية التمكين بدون توافرها في ا ) البنا والبفاجيا 

 (س41-41ا  ا 2114
 دوافع المنظمات لاعتماد التمكين هي:

ية لفلسفة ا دارة المعتمدة في جوهرها  لر ا يمان يعد التمكين استجابة حتم  -1
 بقدرا  ا فراد العاملين و قت م بم ارات م وسلوكيات مس

ينعكس  نجاا التمكين في  م من مة من  لال توافر افراد يتمتعون بالقنا ة   -2
الكاملة بما يمتلكون من  برا  وم ارا  وقدرا  كافيةا لتحمل المزيد من 

 ر جان   قت م بجدية ا دارة في تطبيق التمكينسمسؤوليا  العمل إل
ما  فصح   ن، العديد من الدراسا  الميدانية من نتايج إيجابية للتمكين تعكس  -3

لتمكين  ) جلاب ادافعا م ما لتبني مع م المن ما  لاستراتيجية 
 (س46ا ا2112والحسينيا

تمثل في إحداث وتسير  ملية التمكين ا دارم بلأكل تدريجي وفي  طوا  متتابعة ت
التغييرا تحديد القرارا  التي يلأارك في ا المرؤوسينا ا تيار ا فراد المناسبينا 

ا 2111تكوين فر  العملا التدري ا توفير المعلوما  والتغيية العكسيةس ) المعانيا 
 (س146-144ا

 الدراسات السابقة:  
 أولا:الدراسات العربية:  

العوامل التنظيمية على تمكين العاملين في "اثر  ( بعنوان7445دراسة )الفقي، 
 المنظمات الخدمية 

وقد هدف  هي، الدراسة إلر التعرف  لر   ر كل من  سلوب القيادة ا داريةا وال يكل 
التن يمي بالمن مة  لر تمكين العاملينا وكيلك التعرف  لر قياس درجة تمكين 
العاملين كمسلوب إدارم حديث من  لال  بعاد، الثلا ة: ملأاركة المعلوما  والقيادة 

لر تحديد معوقا  التمكينا والتومل إلر حلول الياتية وفر  العملا كما هدف  إ
وتوميا  تساهم في تطبيق درجا    لر من تمكين العاملين بصورة  فةل وانج  في 
قطاع البدما ا ومن  م البروم بتصميم إطار مقترا لتطبيق تمكين العاملين لاتباذ 

لعالمية القرارا  كمسلوب إدارم فا ل في سو  البدما ا و امة في مجال الفناد   ا
في مصر من  جل تحقيق مستوي  ال من الرضا الوظيفي ورضا العملاءا ول يا 
الغرض استبدم الباحث المن ج الومفي التحليلي من  لال الاستبانة كمداة لجمأ 
البيانا ا حيث تومل  الدراسة للعديد من النتايج من ا: وجود  لاقة إيجابية جوهريةا 

ادة وال يكل التن يمي  لر تمكين العاملينا وكيلك وتم ير جوهرم لكل من  سلوب القي
 تومل  إلر وجود  لاقة جوهرية إيجابية بين تمكين العاملين ورضاهمس   
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( بعنوان "اثر اختلاف الأنماط القيادية على درجة تمكين 7441دراسة )حسن،
 العاملين "

القيادية الحديثة )القيادة  ما هي، الدراسة فان ا قام   لر تحديد   ر ا تلاف ا نما  
التحويلية والقيادة التبادلية(  لر درجة تمكين العاملين من  لال  بعاد، المبتلفةا وكيلك 
التعرف  لر العلاقة بين  بعاد القيادة التحويلية )التم يرالمثاليا الحفز ا ل اميا الحفز 

ينا كدراسة تطبيقية الفكرما الا تبارا  الفردية( وبين مستوي إدراك العاملين للتمك
في شركا  التامين في القطاع الباا والقطاع العام في جم ورية مصر العربيةا 
واستبدم الباحث المن ج الومفي التحليلي من  لال الاستبانة كمداة لجمأ البيانا ا 

لقياس مدي توفر  نامر و صايص القيادة  Bass حيث ا تمد   لر نموذم
لقياس تمكين العاملينا و رج   Hayes  نموذم  التحويلية و بعادهاا واستبدم

الدراسة بالعديد من النتايج من ا: وجود  لاقة طردية ذا  دلالة إحصايية بين القيادة 
التحويلية ومستوي إدراك العاملين للتمكينا وظ ور دلالة طردية ذا  إحصايية بين 

 .ن للتمكين بعاد القيادة التحويلية المبتلفةا وبين مستوي إدراك العاملي

 "الأنماط القيادية وعلاقتها بمستويات التمكين " ( بعنوان 7441دراسة )الجميلي،
هدف  هي، الدراسة إلر التعرف  لر  نما  القيادة ا دارية السايدة لدي المسؤلين 
التنفيييين في مجلس اللأوري السعودما وكيلك التعرف  لر مستويا  التمكين السايدة 

ة بين النمط القيادم ا دارم ومستوي التمكين و هم المعوقا  التي في المجلسا والعلاق
تواج، التمكين بالمجلسا واستبدم الباحث المن ج الومفي التحليلي من  لال مد لين 
:الو ايقي)الاستقرايي(ا المسحي الاجتما ي )من  لال الاستبانة(ا و رج  الدراسة 

قيادم التحويلي اونمط القايد الملأاركا بالعديد من النتايج من ا توفر كل من النمط ال
ونمط القايد الاستراتيجي لدي المسلولين التنفيييين في المجلسا وكيلك تومل  إلر 
وجود  لاقة جوهرية بين ا نما  القيادية ا دارية ومستويا  التمكينا وتومل  إلر 

 هم  اتفا   فراد الدراسة  لر وجود مستويا  للتمكين في المجلسا وإلر تحديد
المعوقا  التي تواج، التمكين في المجلس متمثلة في محدودية فا لية ن م الحوافزا 
ومحدودية تفويد المدراء لسلطات ما و دم مساهمة بيلة العمل في حل الملأكلا  التي 

 تواج، الموظفينا و دم من  المدراء لموظفي م فرمة الملأاركة في اتباذ القرارا س

 ثانيا:الدراسات الأجنبية:

" ممارسات القيادة واستراتيجيات التمكين  ( بعنوانKark  et.al،7444دراسة )
 في الادارة "

سلط  هي، الدراسة الةوء  لر مدي وجود  لاقة بين القيادة التحويلية ودرجة تمكين 
موظف من  888المرؤوسين والا تماد  لر القايدا ولقد تركز  الدراسة  ينة حجم ا 

فر اا وقد قام الباحث بتصميم استبيان  صيصا لجمأ  76 العاملين في البنوك في
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البيانا ا و رج  الدراسة بالعديد من النتايج من ا:  ن هناك  لاقة إيجابية بين القيادة 
 التحويلية وتمكين المرؤوسينس

بعنوان  "اثر القيادة التحويلية على تمكين الفريق  ) Ozaralli،2003) دراسة
 الفعال "

سة  لر تحليل  لاقة القيادة التحويلية بالتمكين وكفاءة الفريق كجزء من قام  هي، الدرا
 امل من  مانية من ما   152القيادة التحويليةا وقد  جري  الدراسة  لر  ينة مكونة 

تعمل في منا ا  مبتلفة مثل المنسوجا ا ا  لانا الاتصالا وقد تم تقييم سلوك م 
ييم فعالية الفريق بالنسبة للإبداعا حيث  وضح  وإمكانية شعورهم بالتمكينا كما تم تق

النتايج  ن القيادة التحويلية تساهم في التنبؤ بتمكين العاملينا و ن، كلما زاد   برة 
العاملين كلما زاد تمكين الفريقا كما توجد  لاقة إيجابية بين نمط القيادة التحويلي 

ققون مستويا  مرتفعة من الابتكار والتمكينا و ن العاملين في ظل القيادة التحويلية يح
وا داء مما ينعكس  لر ارتفاع الفعالية المحققة لفر  العملا كما  ن التمكين يتوسط 

 العلاقة بين القيادة وفعالية فر  العملس 

 " ممارسات القيادة واستراتيجيات التمكين" ( بعنوان:Nutt،2004دراسة)
 وضح  هي، الدراسة مدي تم ير ممارسا  القيادة التحويلية والتبادليةا والاستراتيجيا  
التمكينية لمديرم برامج التمريد  لر الرضا الوظيفي للممرضا  العاملا  ب ي، 

ممرضة يعملون في قطاع  520البرامجا واستبدم  الدراسة  ينة مكونة من 
إلر فحص تم ير القيادة التحويلية  لر  المستلأفيا  الحكومية في سنغافورةا وهدف 

الالتزام التن يميا وقد  وضح  النتايج  ن القادة يتبعون ا نما  القيادية التحويلية 
التبادليةا كما  شار  إلر ارتفاع درجة إدراك الممرضا  والممرضين للتمكينا 

تبا  ودرجة إدراك العاملين للرضا الوظيفيا كما  وضح  الدراسة وجود  لاقة ار
 قوية بين إدراك العاملين للتمكين وبين القيادة التحويلية والتبادلية س

 التعقيب على الدراسات السابقة
يتبين من  لال استعراض الدراسا  السابقة بمن مع م ا تلأاب   من حيث ال دف تبعا 
 هداف الباحثينا حيث نجدها قد ركز   لر دراسة العلاقة بين القيادة التحويلية 

ين العاملين من  دة جوان  واتجاها ا فمن م من   ي القيادة التحويلية كمتغير وتمك
( ودراسة 2005وسيط بين التمكين والنتايج التن يمية مثل دراسة )الفقيا 

( التي تناول  التعرف  لر النمط القيادم السايدا وكيلك مستويا  2118الجميلي)
السايدةا ومدي إدراك العاملين للتمكينا  التمكين وتحديد العلاقة بين ا نما  القيادية

( التر ركز   لر   ر ا تلاف ا نما  القيادية الحديثة )القيادة 2118ودراسة حسن)
التحويلية والقيادة التبادلية(  لر درجة تمكين العاملينا ودرس   لاقة  بعاد كلا 

 القيادتين  لر مستوي إدراك العاملين للتمكينس
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بدراسة سلوك القيادة التحويلية وتم يرها  لر شعور العاملين واهتم  بعد الدراسا  
(ا والبعد اتج، لقياس سلوك القيادة التحويلية Ozaralliا2003بالتمكين مثل )

(اومن م من اتج، Nutt 2004,وتم يرها  لر الاستراتيجيا  التمكينية مثل دراسة )
تمكين المرؤوسين للتعرف إلر مدي وجود  لاقة بين القيادة التحويلية ودرجة 

 (سKark  et.alا2003والا تمادية  لر القايد مثل دراسة )

 وقد استفاد الباحث من الدراسات السابقة في محاور عدة من أهمها:
تمي ز الدراسة الحالية  ن الدراسا  السابقة في مجال التطبيقا حيث  ن مجتمأ  -1

 الدراسة هو من العاملين في مصانأ فلسطينية في محاف ة طولكرمس     
إن الدراسا  القليلة التي تناول  العلاقة بين كلا من المتغيرين لم تحقق البعد  -2

ن ا بعاد المبتلفة للقيادة التحويلية المطلوب من  لال توضي  العلاقة بين كل بعد م
 ودرجة تمكين العاملينس 
 ثالثا_منهجية الدراسة:

 مقدمة
يتناول هيا القسم تفصيلا للمن جية وا جراءا  المتبعة في تنفيي البحث الميدانيا وذلك 

دور القيادة التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ  "ب دف التعرف إلر ا طار العام
حالة مصنأ ا لاف فلسطين( وقد ا تمد الباحث في إ داد هي، الدراسة  لر )دراسة 

المن ج الومفي التحليلي لكون،  فةل من ج يناس  موضوع الدراسة اليم يعتمد  لر 
 دراسة الواقأ وومف، ومفا دقيقا ويعبر  ن الحالة الدراسية تعبيرا كيفيا  و كمياس

 متغيرات الدراسة:

متغيرا  الدراسة التي سوف يقوم الباحث بدراست اا وهي ( 1يوض  الجدول رقم )
  لر النحو الآتي:

(: متغيرات الدراسة8الجدول )  

النسبة  التكرار  المتغير
 المئوية)%(

 8521 41 ذكر الجنس

 1429 7  نثر

 11121 47 المجموع العام

 4628 22 دبلوم فمقل المؤهل العلمي

 4829 23 بكالوريوس

 423 2 فم لرماجستير 

 11121 47 المجموع العام

 4427 4427 سنوا  5 قل من  سنوا  الببرة
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 2525 2525 سنوا  11الر  5من 

 2928 2928 سنوا  11 كثر من 

 11121 11121 المجموع العام

 7827 37 موظف المسمر الوظيفي

 825 4 رييس قسم

 1228 6 مدير

 11121 47 المجموع العام

 الدراسة وعينتها:مجتمع 

( 251تكون مجتمأ الدراسة من موظفي مصنأ   لاف فلسطينا والبالم  ددهم ) 
حس  بيانا  إدارة المصنأس واستبدم اسلوب العينة المتيسرةا والتي تعتمد مبد  ما هو 

من حجم المجتمأ  %21( استبانة  م ما نسبت، 51متاا من مجتمأ الدراسةس ووزع )
تبين ومف  ينة  ( استبانةا والجداول المدرجة47من ا ) الدراسي استرد الباحث

 الدراسة تبعا لمتغيرات ا المستقلةس

 طرق جمع البيانات:

 قد تم تنفيي الدراسة وفق البطوا  الآتية:
مرحلة جمأ البيانا  الثانوية: تم جمأ البيانا  من العديد من المصادر الثانوية  س1

الجامعية وغيرهاا وذلك من  جل وضأ كالكت  والمقالا  والتقارير والرسايل 
ا طار الن رم ل ي، الدراسةا والاستعانة ب ا في بناء  دات ا وتوظيف ا في الومول 

 إلر النتايج لاحقا س
مرحلة جمأ البيانا  ا ولية: بعد  ن تم الانت اء من تصميم الاستبانة ومراجعت ا  س2

 فراد العينة المست دفةا وذلك والتمكد من مدق ا و بات اا قام الباحث بتوزيع ا  لر 
من  جل الومول إلر حجم معلوما  كافية للإجابة  ن ا سللة المطروحةا 

 والومول الر ا هداف المحددةس
مرحلة إد ال البيانا : قام الباحث باد ال البيانا  التي تم جمع ا من  لال  س3

الاجتما ية الاستبانة إلر ج از الحاسوب باستبدام الحزمة ا حصايية للدراسا  
(spssا ومن  م تصنيف البيانا  من  جل تج يزها لعملية التحليلس) 

 أداة الدراسة:

بعد اطلاع الباحث  لر ا دب الن رم و دد من الدراسا  السابقة وا دوا  
المستبدمة في اا قام الباحث بتطوير استبانة  امة ب دف التعرف إلر دور القيادة 

في شركة   لاف فلسطينا وقد تكون  الاستبانة من  التحويلية في تمكين العاملين
قسمين  القسم ا ول يتناول متغيرا  الدراسة وهي: )الجنسا المؤهل العلميا سنوا  

 الببرة والمسمر الوظيفي( بالنسبة لعينة الدراسةس
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( فقرةا وقد ميغ  بنود ا داة وطريقة التصحي  33 ما القسم الثاني فقد تكوّن من )
 س ليكر  البماسي موز ة كما يلي: بحس   مقيا

(: مقياس ليكرت الخماسي7الجدول )  

موافق  المقياس
 بشدة

غير  محايد موافق
 موافق

معارض 
 بشدة

 1 2 3 4 5 الدرجة

 درجة 165= 33×  5وبيلك تكون   لر درجة في المقياس = 
 درجة 33 =33×  1وتكون اقل درجة في المقياس = 

  صدق الأداة:

ا دوا  ا ولية التي استبدم  في الدراسة للكلأف  ن دور القيادة  للتمكد من مد 
التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ )دراسة حالة مصنأ ا لاف فلسطين(ا تم 
 رض ا داة  لر مجمو ة من المحكمين ذوم الا تصااا وطل  من م إبداء الر م 

اسبة لموضوع الدراسةا حول فقرا  الاستبانة وذلك بحيف وإضافة فقرا  جديدة ومن
 حتر  مبح  بصورت ا الن اييةس

 ثبات أداة الدراسة:

للتمكد من  با   داة الدراسة تم استبدام معادلة الثبا  كرونباخ  لفا وذلك لاستبرام 
معامل الثبا  للأداة لتحديد الاتسا  الدا لي لفقرا  الاستبانةا وكان  الدرجة الكلية 

لر  ن ا داة تتمتأ بدرجة  با  مناسبة وتفي بمغراض (س وتلأير هي، القيمة إ12919)
 هي، الدراسةس

 أساليب التحليل الإحصائية المستخدمة لبيانات الدراسة:

للإجابة  لر  سللة الدراسة وا تبار فرضيات ا تم إجراء المعالجا  ا حصايية وتحليل 
فقرة من فقرا   البيانا  باستبرام المتوسطا  الحسابيةا والانحرافا  المعيارية لكل

-Independent Tالاستبانةا حيث تم استبدام ا تبار ) ( للمجمو ا  المستقلة )
Test( وا تبار تحليل التباين ا حادم )One-Way Analysis Variance )

 Cronbachوا تبار معامل الارتبا  "بيرسونس ومعادلة الثبا   لفا كروبناخ )
Alphaباستبدام الرزمة ا حصايية للع )( لوم الاجتما يةSPSSس) 
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 ثالثا_ نتائج الدراسة:
 مقدمة:

تةمن هيا الجزء من الدراسة  رضا كاملا ومفصلا لنتايج الدراسةا وذلك للإجابة  ن 
 تساؤلات ا والتحقق من محة فرضيات ا  م مناقلأت اس وقد كان  النتايج كما يلي:

 النتائج المتعلقة بالسؤال الرئيسي والذي نصه :

لقيادة التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ )دراسة حالة مصنأ   لاف ا ما دور
فلسطين( للإجابة  ن السؤال استبدم  المتوسطا  الحسابية والانحراف المعيارم 
 والنس  الملوية لكل فقرة ولكل مجال والدرجة الكلية للاستبانة كما يتبين من الجداولس

 مئوية كما يلي:من اجل تفسير النتائج اعتمدت النسب ال

(: مقياس النسب المئوية لرضا الموظفين4الجدول )  

 النسب المئوية درجة الرضا

 %51اقل من  درجة قليلة جدا

 %5929-%51 درجة قليلة

 %6929-%61 درجة متوسطة

 %7929-%71 درجة كبيرة

 فمكثر%81 درجة كبيرة جدا

 المحور الاول: التاثير المثالي
(: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية ودرجة الرضا 0جدول رقم ) 

 على مجال اتجاه الت ثير المثالي

 الرتبة
الرقم 
 الت ثير المثالي بالاستبانة

المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

1 2 

يسعر المدير إلر تلأجيأ 
سلوكيا  الموظفين وبما 

مأ القيم الملأتركة من  يتوافق
 قبل   ةاء الفريقس

 كبيرة جدا 8821 1274 4241

2 1 
ي تم المدير بما يعزز من 
 زيادة احترام الموظفين

 كبيرة جدا 8624 1275 4232

3 3 

يسعر المدير إلر تكريس 
المصلحة العامة  لر 

مصلحت،  اللأبصية من  جل 
 تطوير العمل

 كبيرة جدا 8121 1281 4211
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(  ن درجة الرضا كان  )كبيرة جدا(  لر 4يتة  من  لال الجدول رقم )
(ا %88 -81بين )( حيث تراوح  النسبة الملوية للاستجابة ما 1ا 2ا 3الفقرا  رقم)

( حيث ومل  النسبة الملوية 4وكان  درجة الرضا )كبيرة(  لر الفقرة رقم)
 (س%74للاستجابة الر )

 ما بالنسبة للدرجة الكلية  لر مجال إتجا، التم ير المثالي فقد كان  )كبيرة جدا( حيث 
 (س%8222ومل  النسبة الملوية للاستجابة إلر )

 الفكري)الذهني(المحور الثاني: التنشيط 
(: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية ودرجة الرضا 5جدول رقم )

 على مجال اتجاه التنشيط الفكري)الذهني(

 الرتبة
الرقم 
 بالاستبانة

التنشيط 
 الفكري)الذهني(

المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

1 7 
يؤمن المدير بمن هناك 
حلول  لاقة ومبد ة لحل 

 الملأاكلس

 كبيرة جدا 8722 1294 4236

2 5 
يثير المدير ا سللة التي 
تحفزنا لتبني طر  جديدة 
 لتحسين  مل الفريق

 كبيرة جدا 8422 1298 4221

3 6 

يوج، المديرالانتقاد 
لمرؤوسي، اذا كان  
 فكارهم مبتلفة  ن 

  فكارهم

 كبيرة جدا 8128 1211 4214

4 8 
يتعامل المدير مأ   طاء 
 المرؤوسين باحترامس

 كبيرة 7721 1214 3285

 كبيرة جدا 8224 1264 4212 التنلأيط الفكرم)اليهني(الدرجة الكلية: 

(  ن درجة الرضا كان  )كبيرة جدا(  لر الفقرا  5يتة  من  لال الجدول رقم )
(ا %8722 -8128)( حيث تراوح  النسبة الملوية للاستجابة ما بين 7ا 5ا 6رقم)

( حيث ومل  النسبة الملوية 8وكان  درجة الرضا )كبيرة(  لر الفقرة رقم)
 (س%77للاستجابة الر )

4 4 

يستغل المدير العلاقا  
اللأبصية لتحقيق  هداف 

 االمن مة

 كبيرة 7421 1223 3271

 كبيرة جدا 8222 1261 4211 التم ير المثاليالدرجة الكلية: 
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 ما بالنسبة للدرجة الكلية  لر مجال الاتجا، التنلأيط الفكرم)اليهني( فلقد كان  )كبيرة 
 (س%8224جدا( حيث ومل  النسبة الملوية للاستجابة إلر )

 التحفيز الالهاميالمحور الثالث: 
 ودرجة الرضا على(: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية 6جدول رقم )

التحفيز الالهاميمجال اتجاه   

 الرتبة
الرقم 
 التحفيز الالهامي   بالاستبانة

المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

1 9 

يسعر المدير إلر إ ارة 
لتحقيق  هداف فريق الحماس 
 العمل

4226 1211 8522 
كبيرة 
 جدا

2 11 

يستعد المدير لمواج ة 
التحديا  التي قد تنجم  ن  
التغيرا  التي طر   في 

 العمل

4226 1287 8522 
كبيرة 
 جدا

3 10 

يعرب المدير  ن  قت، 
بالقدرا  الجما ية   ةاء 
 الفريق للومول إلر غايت م

4214 1211 8128 
كبيرة 
 جدا

4 12 

يسا د المدير موظيف، لتحقيق 
 هداف م البامة من  لال 

 تحقيق  هداف المن مة
 كبيرة 7528 1221 3279

 8128 1282 4219 التحفيز الال امي  الدرجة الكلية: 
كبيرة 
 جدا

(  ن درجة الرضا كان  )كبيرة جدا(  لر الفقرا  6يتة  من  لال الجدول رقم )
(ا %8522 -8128النسبة الملوية للاستجابة ما بين )( حيث تراوح  9ا 11ا 11رقم)

( حيث ومل  النسبة الملوية 12وكان  درجة الرضا )كبيرة(  لر الفقرة رقم)
 (س%7528للاستجابة الر )

 ما بالنسبة للدرجة الكلية  لر مجال اتجا، التحفيز ا ل امي فلقد كان  )كبيرة جدا( 
 (س%8128)حيث ومل  النسبة الملوية للاستجابة إلر 
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 المحور الرابع: الاعتبارات الانسانية

 ودرجة الرضا على(: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية 7جدول رقم )
الاعتبارات الإنسانيةمجال اتجاه   

 الرتبة
الرقم 
 الاعتبارات الانسانية بالاستبانة

المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

1 16 

يعامل المدير   ةاء فريق، 
بانسانية وليس مجرد 

  املين 

 كبيرة جدا 8422 1291 4221

2 15 

التوامل مأ الفريق 
وإظ ار قدر كبير من 

 الاحترام

 كبيرة جدا 8324 1213 4217

3 13 

يسعر المدير لت يلة القرا 
  ةاء فريق، من  جل 

 النمو الم ني

 كبيرة جدا 8124 1213 4212

4 14 

يسعر المدير إلر التعرف 
 لر حاجا  ورغبا  
   ةاء الفريق ا نسانية

3287 1223 7724 
 كبيرة

 كبيرة جدا 8124 1293 4217 الا تبارا  الانسانيةالدرجة الكلية: 

(  ن درجة الرضا كان  )كبيرة جدا(  لر الفقرا  7يتة  من  لال الجدول رقم )
 -8124الملوية للاستجابة ما بين )( حيث تراوح  النسبة 16ا 15ا 13رقم)
( حيث ومل  النسبة 14(ا وكان  درجة الرضا )كبيرة(  لر الفقرة رقم)8422%

 (س%7724الملوية للاستجابة الر )

 ما بالنسبة للدرجة الكلية  لر مجال اتجا، الا تبارا  ا نسانية فلقد كان  )كبيرة جدا( 
 (س%8124حيث ومل  النسبة الملوية للاستجابة إلر )

  



 

 1027/  سابعالعدد ال للعلوم الانسانية                                      الاطروحة

221 

 النفوذالمحور الخامس: 

 ودرجة الرضا على(: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية 1جدول رقم )
النفوذمجال اتجاه   

 الرتبة
الرقم 
 النفوذ بالاستبانة

المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

1 18 
باستطا ة الفريق  ن يقدم 

 الجودة العاليةالعمل ذو 
 كبيرة جدا 8624 1259 4232

2 17 
يمتلك   ةاء الفريق  قة 

 كاملة ببعة م البعد
 كبيرة جدا 8128 1288 4219

3 20 

نستطيأ حل ملأاكلنا 
بمنفسنا دون الا تماد  لر 

 الآ رين

 كبيرة جدا 8122 1215 4216

4 19 
تعتقد  ن الآ رين يمكن  ن 

 يقدموا  داءا   اليا
3296 1214 7922 

 كبيرة

 كبيرة جدا 8222 1262 4211 النفوذالدرجة الكلية: 

(  ن درجة الرضا كان  )كبيرة جدا(  لر الفقرا  8يتة  من  لال الجدول رقم )
 -8124( حيث تراوح  النسبة الملوية للاستجابة ما بين )18ا 17ا 21رقم)
ومل  النسبة ( حيث 19(ا وكان  درجة الرضا )كبيرة(  لر الفقرة رقم)8422%

 (س%7922الملوية للاستجابة الر )

 ما بالنسبة للدرجة الكلية  لر مجال اتجا، النفوذا فقد كان  )كبيرة جدا( حيث ومل  
 (س%8222النسبة الملوية للاستجابة إلر )
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 المغزى)المعنى(المحور السادس: 

ودرجة الرضا على ية (: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئو9جدول رقم )
 لمغزى)المعنى(مجال اتجاه 

 الرتبة
الرقم 
 المغزى)المعنى(   بالاستبانة

المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

1 23 
إن ما نقوم ب، يلأكل قيمة 

 مةافة للمن مة
 كبيرة جدا 8624 1256 4232

2 24 
نحترم كثيرا ا هداف التي 

 وضعناها  نفسنا
4228 1251 8526 

 كبيرة جدا

3 21 
إن ما نقوم ب، من  مل 
 يستحق الثناء والتقدير

 كبيرة جدا 8426 1263 4223

4 22 
ن تم كثيرا بما يج   ن 

 نقوم ب، من إنجاز
 كبيرة جدا 8426 1263 4223

 كبيرة جدا 8524 1244 4227 المغزي)المعنر(  الدرجة الكلية: 

درجة الرضا كان  )كبيرة جدا(  لر الفقرا  (  ن 9يتة  من  لال الجدول رقم )
 -8426( حيث تراوح  النسبة الملوية للاستجابة ما بين )23ا 24ا 24ا21ا 22رقم)
 (س8624%

 ما بالنسبة للدرجة الكلية  لر مجال اتجا، المغزي)المعنر( فلقد كان  )كبيرة جدا( 
 (س%8524حيث ومل  النسبة الملوية للاستجابة إلر )
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 الاستقلاليةالمحور السابع: 
(: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية ودرجة الرضا على 84جدول رقم )

 مجال اتجاه الاستقلالية

 الرتبة
الرقم 
 الاستقلالية بالاستبانة

المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

1 29 
يقوم الفريق بنفس،  بتقسيم 

 الم ام بين   ةاي،
 كبيرة جدا 8124 1211 4212

2 28 
يمتلك فريق العمل تم يرا  كبيرا  

 في تحديد  هداف،
 كبيرة 7822 1211 3291

3 25 
هنا كدرجة  الية من الحرية 
 في ا تيار طر  انجاز العمل

 كبيرة 7428 1213 3274

4 26 
يحدد الفريق وبحرية الوسايل 

 الكفيلة لتحقيق ا هداف
 كبيرة 7322 1211 3266

5 27 

لدينا الكثير من الفرا 
 نجاز   مالنا دون الحاجة 

   بار ا دارة

 كبيرة 7221 1212 3261

 كبيرة 7528 1282 3279 الاستقلاليةالدرجة الكلية: 

(  ن درجة الرضا كان  )كبيرة(  لر الفقرا  11يتة  من  لال الجدول رقم )
 -8426تراوح  النسبة الملوية للاستجابة ما بين )( حيث 23ا 24ا 24ا21ا 22رقم)
( حيث ومل  29(س وكان  درجة الرضا )كبيرة جدا(  لر الفقرة رقم)8624%

 (س%8124النسبة الملوية للاستجابة الر )

 ما بالنسبة للدرجة الكلية  لر مجال اتجا، الاستقلالية فلقد كان  )كبيرة( حيث ومل  
 (س%7528ر )النسبة الملوية للاستجابة إل
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 الت ثيرالمحور الثامن: 

ودرجة الرضا على (: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية 88جدول رقم )
 )ثير الت(مجال اتجاه 

 الرتبة
الرقم 
 التاثير   بالاستبانة

المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

1 33 
ينعكس نلأا  فريق العمل 

إيجابيا  لر باقي العاملين في 
 المن مة

 كبيرة 8522 1285 4226

2 32 
يساهم فريق العمل في إد ال 

التغييرا  التي تحدث في 
 المن مة

 كبيرة 8122 1296 4216

3 30 
م   ةاء الفريق مدي تقدم، ويق

في تحقيق ا هداف وبصورة 
 دورية

 كبيرة 7728 1219 3289

4 31 
في تساهم ا دارة إيجابيا 

مسا دة الآ رين  نجاز الم ام 
 الموكلة إلي م

 كبيرة 7322 1217 3266

 كبيرة 7924 1268 3297 التا ير  الدرجة الكلية: 

(  ن درجة الرضا كان  )كبيرة جدا(  لر الفقرا  11يتة  من  لال الجدول رقم )
 (س%8522 -8122( حيث تراوح  النسبة الملوية للاستجابة ما بين )33ا 32رقم)

( حيث ومل  النسبة الملوية 31ا 31وكان  درجة الرضا )كبيرة(  لر الفقرا  رقم)
 (س%7728- 7322للاستجابة ما بين )

 ما بالنسبة للدرجة الكلية  لر مجال اتجا، التا ير فلقد كان  )كبيرة جدا( حيث ومال  
 (س%7924النسبة الملوية للاستجابة إلر )

يلية في تمكين العاملين بالمصانع )دراسة حالة الدرجة الكلية: دور القيادة التحو
 مصنع أعلاف فلسطين(.
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 ودرجة الرضا (: المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري والنسب المئوية 87جدول رقم )

ين(دور القيادة التحويلية في تمكين العاملين في المصانع )دراسة حالة مصنع أعلاف فلسط  

 الرتبة

التحويلية في دور القيادة 
تمكين العاملين بالمصانع 
)دراسة حالة مصنع أعلاف 

 فلسطين(
المتوسطات 
 الحسابية

الانحراف 
 % المعياري

درجة 
 الرضا

 كبيرة جدا 8524 1244 4227 المغزي)المعنر( 1

 كبيرة جدا 8224 1264 4212 التنلأيط الفكرم)اليهني( 2

 كبيرة جدا 8222 1261 4211 التا ير المثالي 3

 كبيرة جدا 8222 1262 4211 النفوذ 4

 كبيرة جدا 8128 1282 4219 التحفيز ا ل امي 5

 كبيرة جدا 8124 1293 4217 الا تبارا  ا نسانية 6

 كبيرة 7924 1268 3297 التم ير 7

 كبيرة 7528 1282 3279 الاستقلالية 8

الدرجة الكلية: دور القيادة التحويلية في 
تمكين العاملين بالمصانأ )دراسة حالة 

 مصنأ   لاف فلسطين(  

4216 1248 
 كبيرة جدا 8122

(  ن درجة الرضا )كبيرة جدا(  لر المحاور 12يتة  من  لال الجدول رقم )
التنلأيط )الا تبارا  ا نسانيةا التحفيز ا ل اميا النفوذا التم ير المثاليا 

الفكرم)اليهني( والمغزي)المعنر( حيث تراوح  النسبة الملوية للاستجابة ما بين 
( وكان  درجة الرضا )كبيرة(  لر المحورين )لاستقلاليةا التا ير( 8524%–8124)

 (س%7924 – 7528حيث تراوح  النسبة الملوية للاستجابة ما بين )

التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ فلقد كان   ما بالنسبة للدرجة الكلية لدور القيادة 
 (س%8122درجة الرضا )كبيرة جدا( حيث ومل  النسبة الملوية للاستجابة إلر)
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 النتائج المتعلقة بالفرضيات

 النتائج المتعلقة بالفرضية الأولى

( لدور القيادة التحويلية في ≥1215لا توجد فرو  ذا  دلالة إحصايية  ند المستوي )
 تمكين العاملين بالمصانأ )دراسة حالة مصنأ   لاف فلسطين( لمتغير الجنسس

مااااان  جااااال فحاااااص الفرضاااااية تااااام اساااااتبدام ا تباااااار ) ( لمجماااااو تين مساااااتقلتين 
Independent t-test ( تبين ذلك13ونتايج الجدول رقم ) 

انأ (: جدول ا تبار   دور القيادة التحويلية في تمكين العاملين بالمص13جدول)
اسة حالة مصنأ ا لاف فلسطين( تبعا لمتغير الجنسس)در  

 الجنس

 
 الاتجاهات

 ذكر
 04=العدد

 أنثى

ت  7=العدد
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 المتوسط الانحراف المتوسط
الانحرا
 ف

دور الدرجة الكلية: 
القيادة التحويلية في 

تمكين العاملين 
بالمصانأ )دراسة 

حالة مصنأ ا لاف 
 فلسطين(

4212 1243 3273 1267 2297 1219 

(  ن قيمة مستوي الدالة لسؤال الرييس )دور القيادة 13يتة  من  لال الجدول رقم )
( وهي  كبر 1219التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ تبعا لمتغير الجنس(  تساوم )

( وبيلك نقبل الفرضية  ن، لا توجد فرو  ذا  دلالة 1215من القيمة المفترضة )

( دور القيادة التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ ≥1215إحصايية  ند المستوي )
 )دراسة حالة مصنأ   لاف فلسطين( تبعا لمتغير الجنسس

 النتائج المتعلقة بالفرضية الثانية

( دور القيادة التحويلية في ≥1215لا توجد فرو  ذا  دلالة إحصايية  ند المستوي )
 لمصانأ لمتغير المؤهل العلميستمكين العاملين با

حياث  ANOVAومن  جل فحص الفرضية تم استبدام ا تيار تحليال التبااين ا حاادم 
( نتاايج 15( المتوسطا  الحسابية بينما يوضا  الجادول رقام )14يوض  الجدول رقم )

 ا تبار تحليل التباين ا حادمس
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تمكين العاملين بالمصانع لمتغير  (: المتوسطات الحسابية دور القيادة التحويلية في80جدول)
 المؤهل العلمي.

 المؤهل العلمي       
 الاتجاهات

 دبلوم ف قل
 77العدد=

 بكالوريوس
 74العدد=

 ماجستير ف على
 7العدد=
 

الدرجة الكلية: دور القيادة 
التحويلية في تمكين العاملين 
بالمصانأ )دراسة حالة مصنأ 

 ا لاف فلسطين(

4222 3294 3274 

ن بالمصانع (: نتائج تحليل التباين الأحادي دور القيادة التحويلية في تمكين العاملي85رقم ) جدول
 لمتغير المؤهل العلمي

 المؤهل العلمي
   

 الاتجاهات

مصدر 
 التباين

مجمو  
مربع 

 الانحرافات

درجا
  
 الحرية

متوسط 
الانحرا
 ف

ف 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

الدرجة الكلية: دور 
التحويلية في القيادة 

تمكين العاملين 
بالمصانع )دراسة 
حالة مصنع اعلاف 

 فلسطين(

بين 
 المجمو ا 

1211 2211 1256 2253 1219 

دا ل 
 المجمو ا 

9271 4421
1 

1222 

4621 11281 المجموع
1 

 

 (≥1215ف الجدولية  ند مستوي الدلالة )
 لر السؤال )دور القيادة (  ن قيمة مستوي الدالة 15يتة  من  لال الجدول رقم )

( وهي، القيمة  كبر من القيمة 1219كان  )( التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ
( وبيلك يتة  بمن، لا توجد فرو  ذا  دلالة إحصايية 0.05المفترضة للدالة وهي )

( دور القيادة التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ لمتغير ≥1215 ند المستوي )
هل العلمي وليلك نقبل الفرضية الصفرية  لر  ن، لا توجد فرو  ذا  دلالة المؤ

( دور القيادة التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ ≥1215إحصايية ند المستوي )
 )دراسة حالة مصنأ   لاف فلسطين(لمتغير المؤهل العلميس
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تمكين العاملين بالمصانأ )دراسة حالة مصنأ   لاف فلسطين( لمتغير سنوا  الببرة 
رية  لر ان، لا توجد فرو  ذا  دلالة إحصايية  ند وبيلك نقبل الفرضية الصف

( لدور القيادة التحويلية في تمكين العاملين بالمصانأ )دراسة حالة ≥1215المستوي )
 مصنأ   لاف فلسطين( لمتغير سنوا  الببرةس

 النتائج المتعلقة بالفرضية الرابعة:

لدور القيادة التحويلية في ( ≥1215لا توجد فرو  ذا  دلالة إحصايية  ند المستوي )
تمكين العاملين بالمصانأ )دراسة حالة مصنأ   لاف فلسطين( لمتغير المسمر 

 الوظيفيس

حيث  ANOVAومن  جل فحص الفرضية تم استبدام ا تيار تحليل التباين ا حادم  
( نتايج 19( المتوسطا  الحسابية بينما يوض  الجدول رقم )18يوض  الجدول رقم )

 ا تبار تحليل التباين ا حادمس

لمتغير  (: المتوسطات الحسابية لدور القيادة التحويلية في تمكين العاملين بالمصانع81جدول)
 المسمى الوظيفي.

 المسمى الوظيفي            
 الاتجاهات

 موظف
 47د=العد

 قسم رئيس
 0العدد= 

 مدير
 6العدد=

الدرجة الكلية: دور القيادة التحويلية 
في تمكين العاملين بالمصانأ )دراسة 

 حالة مصنأ ا لاف فلسطين(

4217 4219 3294 
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 لر المدير التعامل مأ الجميأ بعين المساواة و دم إظ ار التفةيل  حد العاملين   -5
 والتفكير في الحاجا  اللأبصية لفريق العملس 

 التوصيات :
 وفي ضوء النتائج السابقة، يقترح الباحث مجموعة من التوصيات على النحو اٍتي:

 ن ي تم المديرون بالعلاقا  ا نسانية الطيبة بين م وبين العاملين مع م  ن ذلك   -1
 يساهم بلأكل فا ل في زيادة الانتماء لدي العاملينس 

  مل دورا  تدريبية لدمج العاملين بالمدراءس   -2
 لر المدير توفير التس يلا  المادية الفنية والتقنية للمسا دة بعملية التغيير  -3

 وتنفييها س
التركيز  لر تنمية قادة التغيير في المصانأ والاهتمام بتنمية م ارات م حتر يتم   -4

 افع، و مليات، ونواتج، سمسا دت م في تكوين رؤية واضحة  ن ماهية التغيير ودو
 تلأجيأ المدراء  لر تفويد السلطا  وملأاركة العاملين في اتباذ القرارا س -5

 المصادر والمراجع:
 المراجع العربية

(:إساتراتيجية التمكاين التن يماي لتعزياز فا لياة  ملياا  2114البناا حساين ا البفااجيا نعماةا ) -1
  ةورمس–فلسطين التقنية ا جامعة 41-34إدارة المعرفةا دار ا ياما ا

(:إدارة التمكاااين والاناادماما االناشااار دارالصااافاءا 2113جاالابا احساااانا الحسااينيا كماااالا  ) -2
  ةورمس–ا جامعة فلسطين التقنية  116-46ا

 س249( : ا دارة الدولية ا جامعة القدس المفتوحةاا2118العبادما سميرا غانما جمالا ) -3
-446التن يمااي فااي  صاار التغيياارا دار ماافاء ا ا(:إدارة الساالوك 2111جاالابا إحسااانا ) -4

 س523
 س44-43( : "القيادة" ا القاهرة :مجمو ة النيل العربيةا ا2118سادلرا فيلي ا ) -5
( : "القيااادة والرقابااة والاتصااال ا داريااة" االناشاار 2118 ياماارةا معاانا احماادا مااروانا  ) -6

 س148دارالحامدا ا
 س144الحديثة" ا مانا الناشرداروايلا ا ( : "ا دارة العامة2111المعانيا يمنا ) -7
 س111( : منا ة القايدا ا2113السويدانا طار ا باشراحيلا فيصلا ) -8
(:"ا ر العوامال التن يمياة  لار تمكاين العااملين فاي المن ماا  البدمياة"ا 2115الفقيا شرينا ) -9

ر منلأورةا كلية دراسة ميدانية  لر الفناد  العالمية بجم ورية مصر العربيةا رسالة دكتورا، غي
 التجارةا جامعة  ين شمسا القاهرةا مصرس

(:"ا ر ا تلاف ا نما  القيادية  لر درجة تمكاين العااملين"ا باالتطبيق  لار 2118حسناسارةا) -11
شركا  التممين في القطاع العام والقطاع البااا رسالة ماجستير غير منلأاورةا كلياة التجاارةا 

 جامعة القاهرةا مصرس
(:"ا نماا  القياديااة و لاقت اا بمساتويا  التمكااين"ا دراساة تطبيقياة  لاار 2118)الجميليامطارا  -11

العاااملين بمجلااس اللأااوري السااعودما رسااالة ماجسااتير غياار منلأااورةا كليااة الدراسااا  العلياااا 
 اكاديمية نايف العربية للعلوم الامنيةا السعوديةس

ة العربياة للتنمياة ا دارياةا (س التمكين كمف وم إدارم معامارس المن ما2116ملحما يحير سليم ) -12
 القاهرةس
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 المؤسسة(س تمكااين العاااملين مااد ل للتحسااين والتطااوير المسااتمرس 2113ا )  ية حسينا  فندم -13
 ا القاهرةسالعربية للتنمية ا دارية

 تو يق الرسايل العلمية:

هجرم(:" لاقاااة القياااادة التحويلياااة بتمكاااين العااااملين فاااي 1431-مااايلادم2111الرق ااحمااادا ) -1
معااا  الفلساااطينية بقطااااع غزة"سدرجااة الرساااالة )قااادم  هااي، الرساااالة اساااتكمالا لمتطلباااا  الجا

 غزةس–الحصول  لر درجة الماجستير في إدارة ا  مال ( جامعة ا زهر 
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