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 يا رب لا تدعني أصاب بالغرور إذا نجحت ولا باليأس إذا فشلت

 وذكرني دائما أن الفشل ىو التجارب التي تسبق النجاح

 ...أعطيتني نجاحا ف لا تفقدني تواضعي  يا رب إذا
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 وتقدير شكر  

 الله سيدنا محمد صلى الله عليو وسلمبسم الله والصلاة والسلام على أشرف خلق  

 الحمد والشكر لله سبحانو وتعالى لو الفضل والمنة على توفيقو لإنجاز ىدا العمل ف إن

 أصبنا من عنده وإن أخطأنا من أنفسنا

 نتقدم بف ائق الشكر وف ائق الامتنان إلى الأستاذ المشرف الذي أعطانا من وقتو الكثير

 قيمة غير متناسيين رفعة أخلاقو وقيمة تواضعو الأستاذوتوجيياتو ال  ووأف ادنا بنصائح

 '' شاطر شفيق '' جزاه الله كل خير ووفقو الله في حياتو

 كما نتوجو بالشكر إلى عمال وإطارات المؤسسة المينائية جن جن،
 وإلى كل من ساىم من قريب أو من بعيد على إتمام ىدا العمل
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 الإىداء

بشكره ولا يطيب النيار إلا بطاعتو، ولا تطيب اللحظات إلا بذكره، ولا  إلى الذي لا يطيب الليل إلا  
 تطيب الآخرة إلا بعفوه، ولا تطيب الجنة إلا برؤيتو.... إلى الذي إذا دعوتو أجاب وإذا رجوتو أناب

 إلى من بلغ الرسالة وأدى الأمانة....إلى نبي الرحمة ونور العالمين سيدنا محمد صلى اللوّ عليو وسلم

ى قبلة سعادتي و بسمة أملي و سر وجودي.... إلى من كان دعائيا سر نجاحي وحنانيا بلسم  إل
 جراحي..... إلى جنتي " أمي الحبيبة "

إلى الذي اسمو عالي وقدره غالي.... إلى من أحمل اسمو بكل افتخار، إلى من تحدى بصبره مرارة  
في ىذه الحياة.... حفظو الله لي ورعاه"أبي  الأقدار وتلقى نجاحاتي دوما بالأحضان إلى مثلي الأعلى  

 العزيز"

 إلى سندي في الحياة حفظو الله لي و رعاه أخي العزيز: " أسامة "

 إلى من عرفت معيم معنى الحياةو لا أملك أغلى منيم أخواتي: " إيمان و أم كلثوم "

 زىرة " إلى جداتي أطال الله في عمرىما: " زغيمة زكية " و " قناط

 ة عمي و أمي الثانية حفظيا الله لنا" بورورو مسيكة "إلى زوج

 إلى من أعتبرىما أختاي بنات عمي: " حليمة " و " فرح"

 إلى كل عائلتي الذين وسعتيم ذاكرتي و لم تسعيم مذكرتي  

 إلى من ساعدتاني في إنجاز ىذا العمل المتواضع رفيقتي: " صف اء" و " أميمة "

 ى كل من تمنى لي النجاح وبث في روح المثابرة والاجتيادمشواري الدراسي إل صديق ات   إل

 إلى كل من ترك ذكرى طيبة في ق لبي

 إلى كل من ذكرىم الق لب ونسييم الق لم 

 ''م ن        ال''
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 إىداء
 

 على الحبيب    والسلام والصلاة وكفى لله الحمد
 : بعد أما وفى، ومن المصطفى وأىلو  

 مق ابل دون توأعط وتعبت وربت سيرت من إلى
 .أمي الحنونة

 فنجاني أمل من إلى.. مساحاتي   وحنانو بحبو افترش من إلى
 .أبي الحبيب   ..معاني الحياة وأجمل بالإرادة

 . سندا لي   كان طالما الذي   ''ىشام الغالي '' زوجي إلى
 إلى ابنتي حبيبتي الغالية .

  الدين" أخي العزيز "علاء إلى   
 "ياسمين" ،"إيمان" و"ملاك" .  وأخواتي                

 اثر طيب ليم كان من كل إلى       
 حياتي.   على 

 ىاجر
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 الممخص

أثر القيادة التحويمية ) التي تتكون من: التأثير المثالي، الدافعية  التعرف عمى ىدفت ىذه الدراسة إلى
ظيفي لدى العاممين في المؤسسة المينائية ، الاعتبارات الفردية ( في الاستغراق الو الإليامية، الاستثارة الفكرية

عامل باستخدام الانحدار  59. تم اختبار فرضيات الدراسة عمى عينة عشوائية مكونة من -جبجل– جن جن
، وقد توصمت الدراسة لوجود أثر دال إحصائيا لمقيادة SPSS)) المتعدد اعتمادا عمى برنامج الحزم الإحصائية

التأثير المثالي لو أثر ذو توصمت الدراسة إلى أن بُعد  ،فيما يخص الأبعادو يفي. في الاستغراق الوظ التحويمية
الدافعية الإليامية، والاستثارة الفكرية ، دلالة إحصائية في الاستغراق الوظيفي، في حين أن أبعاد: 

ق مستقبمية والاعتبارات الفردية ليس ليا أثر في الاستغراق الوظيفي. كما تم تقديم اقتراحات عممية وأفا
 لمدراسة.

الدافعية الإليامية ، الاستثارة الفكرية ، الاعتبارات القيادة التحويمية، التأثير المثالي،  الكممات المفتاحية:
 الفردية، الاستغراق الوظيفي.

Abstract 

This study aimed to identify the effect of transformational leadership (which consists 

of:Idealized influence, Inspirational motivation, Intellectual stimulation, and Individualized 

consideration) on work engagementof employees working at Djen Djen Port company - Jijel-

,.The studyhypotheses were tested on the studyrandom sample consisting of 59 employees using 

multiple regression based on the Statistical Package for Social Sciences (SPSS). The study 

concluded that there is a statistically significant effect of transformational leadership on work 

engagement.With regard to the dimensions, it was concluded that theIdealized influence has a 

statistically significant effect on work engagement, while the inspirational motivation, 

Intellectual stimulation, and Individualized considerationdimension have no statistically 

significant effect on work engagement. Practical suggestions and prospects for the study were 

also presented. 

Keywords: transformational leadership, Idealized influence, Inspirational motivation, 

Intellectual stimulation, Individualized consideration, Work engagement. 
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 أ

تعمل المؤسسات في ضل بيئة خارجية معقدة تمتاز بعدم الاستقرار والتغيير السريع وصعوبة التنبؤ 
دارية تتمحور حول المورد إ تبيا، ومن أجل بقائيا واستمرارىا تسعى ىذه المؤسسات إلى تبني استراتيجيا

البشري، باعتباره عنصرا فعالا في تنمية قدرة المؤسسة عمى مواكبة ىذه التغيرات البيئية المتسارعة، لذا يجب 
عمى المؤسسات الاستثمار في مواردىا البشرية والاستفادة من قدراتيا ومعارفيا، وىذا من خلال توفير بيئة 

 عمل مناسبة ومشجعة. 

بصفة عامة، والقيادة التحويمية بصفة خاصة، أدوارا عدة في المؤسسة، سواء عمى  القيادةتمعب 
المستوى الفردي أو الجماعي أو المؤسسة ككل، فيي المسؤولة عن إيجاد رسالة ورؤية مشتركة بين أعضاء 
ة التنظيم، وىي المسؤولة عن وضع الخطط الموصمة إلييا، وزيادة قدرة المؤسسة عمى التكيف مع البيئ

كما أن القيادة التحويمية تعد بمثابة المحرك الذي ينشط العلاقات التعاونية بين  .الخارجية التي تعمل فييا
 ينومستعد ملأدوارى ينعاطفيا وعقميا، مدرك مفي عممي ينومستغرق ينمندمجوتجعميم  أعضاء المؤسسة،
  .بيا ونلصالح المؤسسة التي يعمم ملاستثمار جيودى

 :إشكالية الدراسة -1

، مما جعميا تيتم بو من ؤسساتأىمية بالغة بالنسبة لممفي عصرنا الحالي  أصبح لممورد البشري
حرصيا  للاالقيام بو من خ -جيجل-مينائية جن جن المؤسسة ال قيادات مختمف الجوانب، وىو ما تحاول

، وذلك سعيا عقميامندمجا ومستغرقا في عممو عاطفيا و المورد البشري  يكون فيوجيد  عملتوفير مناخ  عمى
 .و لممؤسسةولائبأدائو وجعمو يبدي كل التزامو و  للارتقاءمنيا 

 :اس نطرح التساؤل الرئيس التاليلأسوعمى ىذا ا

لدى العاممين في المؤسسة مقيادة التحويمية في الستغراق الوظيفي لة إحصائية لل ىل يوجد أثر ذو د - 
 ؟ -جيجل-مينائية جن جن ال

 :التالية التساؤلات الفرعيةتساؤل الرئيس ويتفرع من ىذا ال

لدى العاممين في المؤسسة  لمتأثير المثالي في الاستغراق الوظيفي إحصائية دلالةىل يوجد أثر ذو  - 
 ؟-جيجل -مينائية جن جنال

لدى العاممين في المؤسسة  لمدافعية الإليامية في الاستغراق الوظيفيإحصائية  دلالةىل يوجد أثر ذو  - 
 ؟-جيجل-ينائية جن جنمال

لدى العاممين في المؤسسة  ستثارة الفكرية في الاستغراق الوظيفيإحصائية للإ دلالةىل يوجد أثر ذو  - 
 -جيجل- مينائية جن جنال



 مقدمة
 

 
 ب

ىل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للإعتبارات الفردية في الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة -
 ؟-جيجل-المينائية جن جن

 فرضيات الدراسة -2

 :كإجابة أولية عمى أسئمة الدراسة نطرح الفرضيات التالية 

 الأولىالفرضية الرئيسية  

( لمقيادة التحويمية في الاستغراق الوظيفي   0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -
 .-جيجل-لدى العاممين في المؤسسة المينائية جن جن 

 :ة الرئيسية إلى الفرضيات الفرعية التاليةوتتفرع ىذه الفرضي

  الأولىالفرضية الفرعية  

( لمتأثير المثالي في الاستغراق الوظيفي   0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة ) -
 .-جيجل-لدى العاممين في المؤسسة المينائية جن جن

  الفرضية الفرعية الثانية

 ( لمدافعية الإليامية في الاستغراق الوظيفي  0.05) الدالةعند مستوى  إحصائية دلالةيوجد أثر ذو   -
  .-جيجل – مينائية جن جنلدى العاممين في المؤسسة ال

 الفرضية الفرعية الثالثة 

 ( للإستثارة الفكرية في الاستغراق الوظيفي  0.05الدلالة )إحصائية عند مستوى  دلالةيوجد أثر ذو  -
 .-جيجل– المينائية جن جن مؤسسةلدى العاممين في ال

  لرابعةالفرضية الفرعية ا

 ( للاعتبارات الفردية في الاستغراق الوظيفي  0.05الدلالة)إحصائية عند مستوى  دلالةيوجد أثر ذو  -
 .-جيجل– المينائية جن جن لدى العاممين في المؤسسة

 
 
 
 
 
 
 



 مقدمة
 

 
 ج

 النموذج  الفرضي لمدراسة: -3

 ضي لمدراسةالفر نموذج (: ال1الشكل رقم )

 المتغير المستقل     

 

 

 المتغير التابع                                                                        

 
 

 

 

 .من اعداد الطالبتين اعتمادا عمى ما ورد في الأدبيات ذات العلاقة بموضوع الدراسة المصدر:

 أىداف الدراسة -4

 تيدف ىذه الدراسة إلى:

 عمى أىم الجوانب النظرية لمقيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي؛ التعرف -

 ؛ -جيجل – مينائية جن جنالسائدة في المؤسسة القيادة التحويمية التعرف عمى مستوى ال  -

 ؛-جيجل – مينائية جن جنالسائد في المؤسسة الالاستغراق الوظيفي التعرف عمى مستوى   -

مجتمعة ومنفردة في  القيادة التحويمية لأبعادإحصائية  دلالةك أثر ذو التعرف عمى ما إذا كان ىنا  - 
  ؛ -جيجل – ة المينائية جن جنلدى العاممين في المؤسس لاستغراق الوظيفيمستوى ا

تقديم مجموعة من الاقتراحات التي من شأنيا أن تنمي سموكيات القيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي في  -
 .-جيجل –ة جن جن المؤسسة المينائي

 :أىمية الدراسة -5

 :كالآتيالعممية والعممية  الأىميةيمكن إبراز أىمية الدراسة من جانبين ىما  

 

 

 الستغراق الوظيفي

 القيادة التحويمية

  
 التأثير المثالي

 الدافعية الليامية

 الستثارة الفكرية

 العتبارية الفردية
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 :العممية الأىمية 

قيادة التحويمية و تكتسي ىذه الدراسة أىميتيا العممية من أىمية الموضوع الذي تعالجو، كون ال
مكانية إمن جية،  ي لمعاممين عدة في تفسير السموك التنظيممن أىم المتغيرات المسا الاستغراق الوظيفي

إلى اعتباره موضوع جديد في مكتبة جامعة محمد الصديق بن  بالإضافةمن جية أخرى،  مستقبلاالتنبؤ بو 
 .تحتاج مراجع في ىذا الموضوع لتدعيم الطمبة وبالتالي يعتبر إضافة جديدة لممكتبة الأخيرةيحي، فيذه 

 :ميةالعم الأىمية 

العممية لمدراسة في النتائج التي تؤمل أن تسفر عنيا، والتي ستمكن من معرفة واقع كل  الأىميةتكمن 
، وبناءا عمى ذلك يمكن -جيجل   – منائية جن جنفي المؤسسة ال قيادة التحويمية والاستغراق الوظيفيمن ال

في ىذه  لتحويمية و الاستغراق الوظيفيالقيادة االتي من شأنيا أن تحسن من  الاقتراحاتتقديم مجموعة من 
 .المؤسسة

  :أسباب اختيار الموضوع -6

 ي في البيئة الجزائرية؛قيادة التحويمية والاستغراق الوظيفقمة الدراسات التي ربطت بين ال  -

 الرغبة الشخصية في دراسة ىذا الموضوع؛  - 

 موضوع الدراسة يدخل ضمن مواضيع التخصص المدروس؛  - 

 .-جيجل- مينائية جن جنفي المؤسسة ال قيادة التحويمية والاستغراق الوظيفيرفة واقع كل من المع  - 

  :حدود الدراسة -7

 تحكم دراستنا الحدود التالية:

 :الحدود الموضوعية -
لأربعة )التأثير المثالي، الدافعية الممثمة بأبعادىا اقيادة التحويمية ركزت ىذه الدراسة عل دراسة أثر ال 

منائية مؤسسة الاللدى العاممين في  لاستغراق الوظيفيفي اليامية، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية( الا
 .– جيجل – جن جن

  :الحدود المكانية- 

بأشواط، الطاىير، الكائن مقرىا  ى المؤسسة المينائية جن جنتم إجراء الدراسة الميدانية عمى مستو 
 ولاية جيجل.
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 :الحدود الزمانية -
 .2022مارس  28إلى  2022مارس  14امتدت الدراسة الميدانية من

 :الحدود البشرية- 

مينائية بالمؤسسة ال من المرؤوسين من مختمف الأصناف السوسيو مينيةاقتصرت الدراسة عمى عينة 
 - لجيج– جن جن

 :منيج الدراسة -8

بوصف الظاىرة المدروسة كما  عمى المنيج الوصفي الذي ييتم الاعتمادىداف الدراسة تم لأتحقيقا 
يتوقف المنيج الوصفي عند ذلك بل يتعداه إلى تحميل الظاىرة  لاتوجد في الواقع والتعبير عنيا كيفيا وكميا، و 

عمى مدخمين أساسين من مداخل المنيج الوصفي  الاعتمادوتم . الموجودة بين أبعادىا لاقاتوكشف الع
العممية،  المقالاتالكتب، ) عة من المراجع والمتمثمة أساسا في المدخل الوثائقي وىذا بالرجوع إلى مجمو 

المشمول  الإحصائيإلى مدخل المسح بالعينة، والذي يشمل جزء من المجتمع  بالإضافة (الرسائل الجامعية
 .بالدراسة

 :ىيكل الدراسة -9

، IMRAD  تم تقسيم ىذا البحث إلى فصمين، فصل نظري وفصل تطبيقي اعتمادا عمى طريقة 
الخمفية النظرية والتطبيقية لمموضوع، حيث تم تقسيمو إلى مبحثين، المبحث  الأولوعميو فقد تضمن الفصل 

قيادة التحويمية لكل من ال الأساسيةالنظرية لمدراسة حيث تضمن بعض المفاىيم  الأدبياتاستعرضنا  الأول
قيادة التحويمية قة باللاذات الع ، أما المبحث الثاني فخصص لمدراسات التطبيقيةوالاستغراق الوظيفي
الفصل الثاني فقد تضمن الدراسة الميدانية حيث قسم إلى مبحثين، تناولنا  ، وفيما يخصوالاستغراق الوظيفي

المنيجية لمدراسة الميدانية، أما المبحث الثاني فقد استعرضنا نتائج الدراسة  الإجراءات الأولفي المبحث 
 .ومناقشتيا

 :سةصعوبات الدرا -10

 ؛تكبير حجم عينة الدراسةصعوبة  - 

 ؛متغيرات الدراسة تالتي تناول بالمغة العربية قمة الكتب -

 .إلى المغة العربية الإنجميزيةصعوبة ترجمة بعض المصطمحات من المغة  -

 :لمتغيرات الدراسة الإجرائيةالتعاريف  -11
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دراسة الحالية بأنيا تعبر عن الطاقات الكامنة التي تعرف القيادة التحويمية إجرائيا في ال :القيادة التحويمية
من خلال التأثير  -جيجل-يوجييا و ينمييا الرئيس المباشر نحو كل عامل في المؤسسة المنائية جن جن 

 .فييم إيجابا و تحفيزىم ودفعيم لمعمل أكثر مما ىو متوقع

لية بأنو اظيار مشاعر الاحترام لكل عامل في يعرف التأثير المثالي إجرائيا في الدراسة الحاالتأثير المثالي: 
، إذ يستطيع القائد التحويمي أن يجعل من العاممين يتأثرون بممارساتو، -جيجل-المؤسسة المنائية جن جن 

 .وذلك عندما يتحسس العاممون معو مقدرتو عمى تحقيق أىداف المؤسسة ورسالتيا

ائيا في الدراسة الحالية بأنيا تعبر عن سموكيات القائد التي تعرف الدافعية الاليامية إجر الدافعية الليامية: 
وتمك السموكيات تعمل عمى ايضاح  ،حب التحدي -جيجل-تثير لدى العاممين في المؤسسة المنائية جن جن 

 والمثالية. الحماسة خلالروح الفريق من  واستثارة التنظيمية ىدافلأل الالتزامسموب أالتوقعات وتصف 

تعرف الاستثارة الفكرية إجرائيا في الدراسة الحالية بأنيا عممية تطوير و تنمية اىتمامات فكرية: الستثارة ال
تحسين ادراكيم وزيادة قدراتيم لمتفكير من خلال  -جيجل-المرؤوسين لعمال المؤسسة المنائية جن جن 

 .بطرق وأساليب جديدة بالمشكلات

عامل بحاجات كل إجرائيا في الدراسة الحالية بأنيا الاىتمام  تعرف الاعتبارية الفرديةالعتبارية الفردية: 
  .-جيجل-في المؤسسة المنائية جن جن  ونموه بمستوى أداءه والارتقاء لتطويره

درجة التي يندمج فييا اليعرف الاستغراق الوظيفي إجرائيا في الدراسة الحالية بأنو يعبر الستغراق الوظيفي: 
 .-جيجل-يمارسوىا و يشعر بأىميتيا داخل المؤسسة المنائية جن جن كل عامل مع الوظيفة التي 

 



 

 

:الفصل الأول  
 

 

 

 المبحث الأول: الأدبيات النظرية لمدراسة

 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمدراسة
 

 مدراسةالأدبيات النظرية والتطبيقية ل
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 تمييد

والممارسين في مجال الإدارة القيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي باىتمام الباحثين  مفيومي ظح
موحاتيم رفع طو القائد من أجل التفاعل مع المرؤوسين والارتباط معيم،  يمارسيا، فالقيادة التحويمية والتنظيم

القيادة التحويمية دورا ميما وتمعب  .جديدة عالية الأداء تخدم أىداف المنظمة أدوارنجاز إوتنمية مياراتيم في 
 التنظيميأو  الجماعيأو  يمستوى الفردالسواء كان ذلك عمى  في المؤسسة،  في تنمية الاستغراق الوظيفي

 سم سياسات واستراتيجيات ملائمة.وذلك عن طريق تحديد رؤية مستقبمية لممنظمة، ور  ،ككل

يتناول ىذا الفصل مبحثين أساسين، مبحث خاص بالأدبيات النظرية لمدراسة، يستعرض الإطار 
المفاىيمي لمتغيري الدراسة )القيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي( وعلاقة التأثير بينيما، ومبحث خاص 

ذات العلاقة بموضوع  -العربية والأجنبية –سات السابقة بالأدبيات التطبيقية لمدراسة، يستعرض أىم الدرا
 .الدراسة الحالي
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 المبحث الأول: الأدبيات النظرية لمدراسة

تعتبر القيادة التحويمية عنصرا ضروريا في تعزيز الروابط بين القادة والمرؤوسين، حيث يسعى من 
تحقيق مناخ تنظيمي إبداعي، بالإضافة إلى الاستغراق في مرؤوسيو، و ذلك قصد أثير خلاليا القائد إلى الت

ىو أكثر استجابتا  وظيفيا يمعب دورا ميما في نجاح المنظمة لأن العامل المستغرق ىذا الأخير ،الوظيفي
ويستعرض ىذا  .حماسيا لتحقيق أىدافيا وأكثر التزاما تجاه قيمياو وتفاعلا مع المنظمة عاطفيا، فكريا، 

 مقيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي.ل فاىيميالإطار المالمبحث 

 المطمب الأول: مفاىيم أساسية حول القيادة التحويمية

من أىم عناصر العمل الإداري، وأساس نجاحو سواء في القطاع العام أو  تعد القيادة التحويمية
وم القيادة التحويمية عتبارىا محورا أساسيا لتفوق المؤسسات، لذا سنتناول في ىذا المطمب مفيباالخاص، 

 أبعادىا )أنواعيا(.و 

 أول: مفيوم القيادة التحويمية:

لأول مرة من قبل داونتون  (Transformational Leadership) تم صياغة مصطمح " القيادة التحويمية "
Dowanton  م ميم في القيادة بدأ مع العمل الكلاسيكي الذي قدمو عال كأسموب(، إلا أن ظيوره 1973) سىخ

. 1978تحت عنوان "القيادة" عام  James Macgregor Burnsالاجتماع السياسي جيمس ماكجريجر بيرنز 
والتبعية، وكتب عن القادة بوصفيم أفرادا يتحكمون في  وقد حاول برنز في عممو أن يربط بين دوري القيادة

رنز نوعين من القيادة: القيادة التبادلية دوافع الأتباع لكي يتمكنوا من تحقيق أىداف القادة والأتباع، وقد ميز بي
أما التحويمية، فالقيادة التبادلية تركز عمى التبادلات التي تجري بين القادة وأتباعيم وىي شائعة جدا، القيادة و 

ن روابط ترفع مستوى الدافعية كو  العممية التي يشترك فييا الفرد مع الآخرين ويُ "يي فالقيادة التحويمية 
 (.188-178، ص ص:  2006) نورث ىاوس،  "د كل من القائد و التابعوالأخلاق عن

( 1977ىاوس ) نظرية القيادة التحويمة معتمد عمى نموذج Bernard M. Bassطور  1985وفي سنة 
Housse (1978) ، ونموذجلمقيادة الكاريزمية Burns ن أن القيادة التحويمية تتكون من أربعة أبعاد ي، وب

  ، الاعتبار الفردي، والاستثارة الفكرية(،"التحفيز" ثير المثالي''الكاريزمي''، الدافعية الإلياميةرئيسية ىي: )التأ
 (.196-195، ص ص 2013حمادي، )
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  تعريف القيادة التحويمية-أ

لم يتفق الباحثون عمى تعريف القيادة التحويمية ويعود ذلك لاختلاف الفمسفات ووجيات النظر حوليا، 
 الحديثة الأمر الذي نشأ عنو عدة تعريفات وفيما يمي نذكر منيا: المفاىيممن وذلك لأنيا 

بأنيا: " عممية يسعى من خلاليا القائد والتابعون إلى النيوض بكل منيم من  Burns (1978عرفيا )      
 :ص ص ،2013عريقات، و  المعاني جردات،)قبل الآخر لموصول إلى مستويات عميا من الدافعية والقيم الأخلاقية" 

297-298). 

نظر إلى القيادة التحويمية عمى أنيا عممية تعاون وتشارك ببن  Burnsيتضح من التعريف السابق أن 
 الرئيس والمرؤوسين وذلك من أجل الحصول عمى مستويات عالية من الأداء.

فع عمى أساس العمم، بأنيا " عممية تبنى فييا علاقة تبادل المنا Bass & Avolio( 1994كما عرفيا )       
والتوحد مع المنظمة معتمدا عمى الدافعية الحقيقية  الاتساقوفي ىذه العلاقة فإن القائد يشجع مرؤوسيو عمى 

 (.182 :، ص2014)سيار،  لممرؤوسين"

ركزا عمى تبادل معارف القائد مع مرؤوسيو وذلك من  Bass & Avolioيتضح من التعريف السابق أن 
 داف المنظمة بالاعتماد عمى دوافعيم.خلال توحدىم مع أى

ليامو في التأثير عمى تابعيو، بوتعرف أيضا  أنيا: "ذلك النمط المميم الذي يستخدم فيو القائد إبداعاتو وا 
فيو يتحدث لمتابعين حول كيفية الأداء ويثق بيم ويستخدم الكثير من الوسائل غير الاعتيادية لتجاوز الواقع 

 .( 29 :، ص2004) عباس، ولا تغييره من خلال التابعين" محا الذي يزخر بالأخطاء

وبناء عمى ما سبق يمكن تعريف القيادة التحويمية بأنيا: ذلك الأسموب الذي يستخدمو القائد مع تابعيو 
متحميا عن طريق التأثير في دافعيتيم وتحفيزىم عمى الإبداع من أجل الوصول إلى أىداف المنظمة 

 يم الأخلاقية.مستويات عالية من القب

 خصائص القيادة التحويمية:-ب

    :(53، ص: 2019قييري، )تتمثل خصائص القيادة التحويمية في 
 القيادة التحويمية عممية مشاركة مستمرة بين القائد والمرؤوسين يمارسيا القائد قبل المرؤوسين؛  -
ية وتطوير ذواتيم وتمبية الاحتياجات تعمل عمى زيادة الاىتمام والارتقاء بمصالح المرؤوسين، وتحفيزىم لتنم  -

 العميا لممرؤوسين؛
 تعتمد عمى قدرا القائد في التأثير والتحفيز والإليام؛  -
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 تتعمق بدرجة كبيرة بعممية التغيير في المؤسسة؛   -
 تعتبر قيادة أخلاقية لأنيا تعتمد عمى مجموعة من القيم.  -

 (46، ص: 2016)حسون، كما يمكن إدراج بعض الخصائص 
 مكين العاممين لتقديم أفضل ما لدييم من اجل تحقيق أىداف المنظمة؛ت  -
 ترتبط القيادة التحويمية بالأخلاق ارتباطا وثيقا؛   -
 تطوير روح التعاون داخل المنظمة؛   -
 إيثار المصمحة العامة عمى المصمحة الشخصية.  -

 أىمية القيادة التحويمية: -ج

للأداء المنظمي، ضمن نسق متكامل ومترابط يجعميا قادرة تساىم القيادة التحويمية في وضع معايير 
الداخمية والخارجية، وتـضع قيما لممنظمة وتدعميا وتحدث تغيرات في  البيئية عمى الاستجابة الفاعمة لمتغيرات

تتضمن  فإن القيادة التحويمية ( ,Sergiovanni 1996) ثقافتيا ومعتقـداتيا، ومن وجية نظر سيرجيوفاني
تعمل  (Epitropaki,2001) داريـة عمى درجة عالية من الأىمية، وأنيا وفقاً لنتـائج دراسـة إبتروبـاكيإ مفاىيم

عمى رفع مستوى الأداء المنظمي، وتستجيب بشكل فاعل لمتغيرات التي تحدث في مناخ عمل المنظمات، 
عن رفع ثقة العاممين  ، فضلاً ؤسسةوالتقمبات في حاجات العاممين ورغباتيم وكـذلك المتعاممين مع الم

شـعارىم  ، 2011) العطوي، المواطنـة والانتماء، وتبـعـث فييم الدافعية اللازمة لتحقيق الأداء المتميز ببالمنظمة وا 
 (.21-20 :ص ص

 :( 112 :، ص2021، باذيب و ردمان، المجيبي السفياني،)  كما تكمن أىمية القيادة التحويمية في ما يمي
مية لا تتأثر بالقوة بشكل حصري، بل تسعى إلى تفويض سمطات ميمة، وتمكين الأفراد إن القيادة التحوي  -

وتعمل عمى تطوير ميارتيم وتعزيز ثقتيم في أنفسيم، كما تعمل عمى إيجاد جماعات وفرق عمل معتمده 
 عمى نفسيا ذاتيا؛

دات، وتساىم في وضع رات في ثقافتيا ومعتقي، وتحدث تغيؤسسةقيما لمم القيادة التحويمية تدعم وتضع  -
عمى الاستجابة الفاعمة لمتغيرات  قادرة المؤسسة يجعل، مترابطو معايير للأداء المنظمي ضمن نسق متكامل 

 الداخمية والخارجية؛
جيد التعزيز الدافعية ونشرىا بين جميع أعضاء المؤسسة، مما يؤدي إلى بذل  القيادة التحويمية تتضمن  -

 مغزى؛ اترات ذييضافي المطموب لإحداث تغالإ
فكرة المسؤولية الأخلاقية التي بدورىا تشكل عنصرا فعالا في تحفيز الأتباع لمعمل  القيادة التحويمية تحمل  -

سيل ىذه وتُ  ،إلى الحد الذي يتجاوز حدود مصالحيم الشخصية في سبيل مصالح الجماعة أو المؤسسة
 الفكرة اكتساب السموك التعاوني داخل المؤسسة.
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 أبعاد القيادة التحويمية: ثانيا:    

 :(147 :، ص2018) بحري، ىي  أربعة أبعاد رئيسة لمقيادة التحويمية و 1985سنة  Bassاقترح 
سموك القائد الذي يحظى بإعجاب  ىذا البُعد صفي :(Idealized Influence) التأثير المثالي )الجادبية(  -

طابع الخاطر من قبل القائد، والقيام بالتصرفات ذات واحترام وتقدير التابعين، ويتطمب ذلك المشاركة في الم
 ؛أخلاقي

يركز ىذا البعد عمى تصرفات وسموكيات القائد التي :  (Inspirational Motivation) الدافعية الإليامي  -
تثير في التابعين حب التحدي، وتمك السموكيات تعمل عمى إيضاح التوقعات لمتابعين، وتصف أسموب 

 ؛التنظيمية، واستثارت روح الفريق من خلال الحماس والمثالية الإلتزام للأىداف
وىي قدرة القائد ورغبتو في جعل أتباعو يتصدون  : (Intellectual Stimulation)الإستثارة الفكرية  -

وتعميميم النظر إلى الصعوبات بوصفيا مشكلات تحتاج إلى حل والبحث  ،لممشكلات القديمة بطرائق جديدة
 ؛ليا عن حمول منطقية

المناخ  عمى توفير دةالقا شير ىذا البُعد إلى قدرةي : (Individual Consideration)الإعتبارية الفردية  -
 .والمساعد عمى تحقيق ذواتيملحاجات الأتباع الفردية، والمُشبع المساند 

 ثالثا: القائد التحويمي:  

قدرة الالإبداع، و  و، مؤسسةن في الالتحويمي لديو القدرة عمى إحداث تغيرات لدى العاممي ئدإن القا
، 2013)العضوان، الإنجاز نحو تحقيق مستويات عالية من ؤسسةدفع الم عالية عمى التعامل مع الأزمات، وال

 .(63 :ص

 :(221 :، ص2007) عوض، و لمقائد التحويمي أربعة ميام رئيسية نمخصيا كما يمي 
ح للأتباع اليدف النيائي الذين يسعون لتحقيقو، ويضعو فالقائد يوضتحديد الرؤية أو المستقبل المنشود:   -

فييم روح التفاؤل ويجعميم يصمدون أمام المصاعب،  ثما يبب ،ليم في صورة جميمة لممستقبل المنشود
 ؛وتشير الدراسات إلى أن تشكيل الرؤية ىي أىم عناصر القيادة التحويمية

عمى إيصال الرؤية للأتباع بطريقة عاطفية مقنعة إن القائد الفعال ىو القادر  إيصال رؤية للأتباع:  -
والتضحية من أجميا، لذا نجد  اوواضحة تجعميم يؤمنون بيا، ويتحمسون ليا، ويندفعون لمعمل عمى تحقيقي

 ؛القادة يستعممون ما أمكنيم من فصيح القول من أجل إيضاح الصورة المستقبمية والرؤية المنشودة
سعى لمحصول عمى احترام الأتباع وتفاعميم معو لا يكتفي بشرح الرؤية بل القائد الذي ي تطبيق الرؤية:  -

القائد يعيش بين الأتباع ويتأكد من تطابق كل الأعمال مع ىذه الرؤية  أنالمفروض  فمنيعيشيا ويطبقيا، 
 ؛والقيم والمبادئ
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يطبقيا عمى نفسو تصبح بعد أن يحدد القائد الرؤية ويوصميا لأتباعو و  رفع التزام الأتباع تجاه الرؤية:  -
شراك الأتباع في تشكيل الرؤية واتخاذ  ميمتو زيادة التزام أتباعو بيا، ويتم ذلك عبر التشجيع والتذكير وا 
القرار، وعبر كونو القدوة الصالحة التي يكون ليا دور كبير في تحفيز الأتباع عمى الالتزام بالأىداف 

 والرؤى المنظمية.

 وظيفيال لستغراقاسية حول االمطمب الثاني: مفاىيم أس

في عدة  ثينقت اىتماما كبيرا من قبل الباحلامن الموضوعات التي  لاستغراق الوظيفييعد موضوع ا
 .أبعادهو  لاستغراق الوظيفي، وسنتناول في ىذا المطمب مفيوم الاتمجا

 أول: مفيوم الستغراق الوظيفي

، 1920عموم النفسية والاجتماعية في بداية سنة بدأ استخدام مصطمح " استغراق الموظف" في ميدان ال
في الدراسات التي اىتمت بمعنويات واستعداد مجموعة من الأفراد لاستثمار جيودىم لصالح تحقيق الأىداف 

 (.43، ص: 2021) ضو و مشري، التنظيمية. 

ي ميدان ف (Job Engagement)أما بداية استخدام مصطمح استغراق الموظف أو الاستغراق الوظيفي  
، الذي يعتبر أول من قدم أساس نظري  للاستغراق الوظيفي، وىذا في مقالو  Khanالإدارة، فيرجع لمكاتب 

  ”Psychological Conditions of Personal Engagement and Disengagement at Work“الموسوم بـ 
ما يكون العمال في حالة استغراق عند Khan. و وفقا لـ 1990في المجمة الأكاديمية للإدارة عام المنشور 

، 2020) لطرش، فإنيم يستثمرون المزيد من أنفسيم في أدوار عمميم حيث يعممون بمزيد من الطاقة والحماس 

 .(287ص: 
 تعريف الإستغراق الوظيفي-أ

اىتم الكثير من الباحثين بدراسة موضوع الاستغراق الوظيفي كونو يمثل أحد المفاتيح الميمة لتنمية 
 اء لممؤسسة، وفي ما يمي عرض لأىم التعاريف التي قدمت للاستغراق الوظيفي:أد

الاستغراق الوظيفي بأنو: "الاندماج الداخمي لمفرد في العمل، أو التطابق  Pollock (1997)يعرفو 
 والتجاوب النفسي مع العمل بما ينعكس في صورة تحقيق لذاتية الفرد أو التزامو، فالاستغراق يعني أن يحب

 .(348-347، ص ص: 2007) المغربي، الفرد عممو أو أن يكون ميتما بالعمل المرتبط بو" 

يرى أن الاستغراق الوظيفي ىو اندماج الفرد نفسيا في نو أ Pollockيتضح من التعريف السابق لــ 
 العمل و ارتباطو بو.
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، لغرس -قموبيم و نفوسيمعمى عقوليم و -بأنو:" القدرة عمى التأثير عمى الموظفين  Swemmيعرفو و  
الرغبة و العاطفة الذاتية في نفوسيم من أجل تحقيق النجاح والتفوق، و يطور الموظفون الممتزمون شعور 
الاتحاد مع منظمتيم و يرغبون أن تحقق منظمتيم النجاح بكل إخلاص لأنيم يشعرون بأنيم مرتبطون 

 .(124، ص: 2019، عمي مرزوق و السنديوني العموري،) عاطفيا واجتماعيا مع رسالة و غرض المنظمة"

ربط الاستغراق الوظيفي بالقيادة، والتي تظير في قدرة القائد  Swemmيتضح من التعريف السابق، أن 
عمى غرس حب العمل لدى العمال والتأثير في نفوسيم وعقوليم وعاطفتيم من أجل جعميم مرتبطين 

 . مبمنظمتي

تغراق الوظيفي بأنو: ارتباط الموظف بعممو عاطفيا ونفسيا، وحبو من خلال ما سبق يمكن تعريف الاس
 لو واىتمامو بو، والتزامو بتحقيق أىداف المؤسسة.

 أىمية الستغراق الوظيفي:-ب

 :(7، ص: 2019) الشنطي وأبو عمرة، تكمن أىمية الاستغراق الوظيفي فيما يمي 
 يعتبر عامل ميم لخمق وزيادة تحفيز الموظفين؛  -
 حقيق نمو الأفراد والرضا الوظيفي في بيئة العمل؛ميم لت  -
 يستخدم الاستغراق الوظيفي والالتزام التنظيمي في المؤسسات من أجل تخفيض حالات التغيب عن العمل؛  -
 جذب وتعيين الموظفين الأكثر كفاءة و محافظة عمييم؛  -
 مل كما يعزز السموك التنظيمي؛ارتفاع مستوى الاستغراق الوظيفي يقمل معدلات الغياب والتأخير عن الع  -
يدخل في صميم العلاقة الوظيفية لأنو يتناول ما يفعمو الأفراد وكيف يتصرفون في أدوارىم وما الذي   -

 يجعميم ينتيجون سوكا بطرائق أخرى من أجل تحقيق أىداف المنظمة وأىدافيم الشخصية عمى حد السواء.

 مؤشرات الستغراق الوظيفي: -ج

، ص: 2019)إمام، رات الدالة عمى مستوى الاستغراق الوظيفي لدى العاممين أىميا ىناك بعض المؤش

321): 
 امتلاك العاممين روابط قوية بوظائفيم من الصعب كسرىا؛  -
 أن تكون أىم أولويات الفرد الاىتمام بوظيفتو واستغراقو في أداء مياميا؛  -
 أن يتسم الفرد بالدقة الشديدة في أداء عممو؛  -
 معظم الأىداف الشخصية لمفرد في حياتو مرتبطة بشكل مباشر بوظيفتو؛أن تكون   -
 أن يحقق العمل لمفرد أكبر إشباع في حياتو؛  -
 الرغبة الدائمة في الذىاب لمعمل وعدم التغيب عنو؛  -
 ارتباط الفرد الوثيق بالعمل؛  -
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 شعور الفرد بالفخر والتباىي بعممو أمام الآخرين وتمسكو بو؛  -
 دائما استيعاب وظيفتو معظم وقتو.أن يفضل الفرد   -

 ثانيا: أبعاد الستغراق الوظيفي

 :(288، ص: 2020) لطرش، تتمثل أبعاد الاستغراق الوظيفي فيما يمي 
يشير إلى المستويات العالية من الطاقة والنشاط والمرونة الفكرية أثناء العمل، ويعبر :  Vigorالحماس  -

 يوداتو، والمثابرة في مواجية الصعوبات؛الحماس عن رغبة العامل بعدم ادخار مج
يشير إلى الاندماج العالي والحماس والتوجو الشعوري أثناء العمل، : Dedicationالإخلاص أو التفاني  -

ويتجمى تفاني العامل في العمل من خلال الإحساس بأىمية العمل، والشعور بالحماس والفخر والتحدي في 
 العمل؛

إلى التركيز الكامل في العمل والسعادة عند القيام بو، حيث يشعر العامل  يشير: Absorptionالإنغماس  -
 بالانفصال عن محيطو، أن الوقت يمر بسرعة كبيرة أثناء العمل، وىي درجة عالية من التركيز عمى العمل.

كما أظيرت بعض الدراسات العممية وجود ثلاث أبعاد أخرى للاستغراق الوظيفي وىي عمى النحو  
 :(131، ص: 2020ضيف و صدوق، )الآتي 

وىو يعني وجود علاقة قوية بين عواطف، أفكار ومشاعر الفرد وبين  الستغراق العاطفي )الشعوري(: -
ل في وظيفتو أو مدى حبو لعممو، ومن أىم خصائصو: اموظيفتو، أو ىو مدى قوة استمتاع الفرد الع

 ؛التعمق، الاستمتاع، الارتباط
ويشير إلى استغراق الأفراد العاممين بشكل كامل في ممارسة عمميم، أو  اكي(:الستغراق المعرفي )الإدر  -

ىو درجة قوة مشاركة الفرد في اتخاذ القرارات الخاصة بوظيفتو، أو درجة أىمية الوظيفة في حياتو، وأىم 
 ؛الحالة النفسية، احترام الذات، المشاركة الفعالة: خصائصو

كأن يأخذ الفترة المسائية لتعزيز مياراتو  ،اذ الفرد العامل دورا إضافياويشير إلى اتخ الستغراق السموكي:  -
المتعمقة بوظيفتو أو التفكير في العمل بعد مغادرتو، ويتميز ىذا النوع بمجموعة من الخصائص أىميا: 

 النوايا السموكية، السموك خارج الدوائر، التعمم والتطوير النوعي. 
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 القيادة التحويمية في الستغراق الوظيفي: المطمب الثالث: أثر أبعاد

عمى مواجية تحديات ىذا العصر،  قدرة القياديةالأساليب أكثر  حسب الباحثين تعد القيادة التحويمية
وتحقيق التعاون  ،ز الأفراد لقبول المسؤولياتيوتحف ،وتبادل المعمومات ت،قالانظرا لأىميتيا في تحسين الع
بعد )سنقوم من خلال ىذا المطمب ابراز أثر أبعاد القيادة التحويمية  الذ، شتركةبينيم لتحقيق الأىداف الم

 في الاستغراق الوظيفي. (بعد الاعتبارية الفرديةو التأثير المثالي، بعد الحافز الإليامي، بعد الاستثارة الفكرية، 
 الستغراق الوظيفي: فيعد التأثير المثالي أثر ب   - أ

 ،لى امتلاك القائد الرؤية الواضحة والإحساس القوي بالرسالة العميا لممؤسسةيشير بعد التأثير المثالي إ
وكذلك غرس روح الفخر والاعتزاز في نفوس مرؤوسيو، مما يؤدي إلى تحقيق الثقة والاحترام من قبميم، وقد 

 ،( 66 :، ص2021)حساب، أو خصائص يتمتع بيا  قائدعمى شكل سموك يمارسو ال التأثير المثالي ظيري
لأنو يرفع درجة ارتباطو بالعمل كما يعزز إدراكو  ،فالتأثير المثالي لمقائد  يجعل الفرد مستغرقا في عممو

وفي الأخير نستنتج أنو كمما زاد   .الحسي اتجاه وظيفتو، حيث تصبح الوظيفة بالغة الأىمية في حياتو
 التأثير المثالي زاد استغراق الفرد في عممو.مستوى 

 الستغراق الوظيفي: فيتحفيز الإليامي ) التحفيز( عد الب  أثر  -ب

ليام القائد لمرؤوسيو من خلال جعل أعماليم ومسؤولياتيم أكثر تحدي ا  دفع و  بالتحفيز الاليامي يقصد
حث عن مشاركة مرؤوسيو في بناء الببكما ييتم القائد من خلال ممارستو ليذا البُعد معنى و قيمة،  ذاتو 

جعميم مطمعين بوضوح عن ما ىو متوقع منيم، كما يمجأ إلى استعمال شعارات ورموز الرؤية المستقبمية و ي
فالتحفيز الإليامي يساىم في  ،(382 :، ص2021، صالحي)لبزة و وتوجيو الجيود لتحقيق الأىداف المتوقعة،
في نفسو لأداء العمل عمى أكمل وجو، و  يجعمو مسخراىنيا و ذانغماس الفرد في عممو جسديا و عاطفيا و 

 التحفيز الإليامي زاد الاستغراق الوظيفي. مستوىالأخير نستنتج أنو كمما زاد 

 الستغراق الوظيفي: فيعد الستثارة الفكرية ب  أثر  -ج

عمى أن يجعموا الطرق التي يؤدون  لمرؤوسينبتشجيع ا ئد من خلال ممارستو للاستثارة الفكريةييتم القا
لروتين في أداء العمل ويحددون الحقائق التي يؤمنون بيا بوضوح، بيا العمل محل تساؤل، ويبتعدون عن ا

) لطرش، ومن ثم فإنيا تشير إلى الموقف الذي يستثير فيو القادة جيود أتباعو لكي يكونوا مبدعين ومبتكرين 
، فالاستثارة الفكرية تجعل الفرد مندمجا داخميا ومتجاوبا مع نفسو وذلك بكسر الروتين في (98 :، ص2019
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لعمل بما ينعكس إيجابا بالتزامو في عممو، فالاستغراق أن يحب الفرد عممو وأن يكون ميتما ومرتبطا بو، ا
 الإستثارة الفكرية زاد الاستغراق الوظيفي. مستوى وفي الأخير نستنتج أنو كمما زاد

 عد العتبارية الفردية عمى الستغراق الوظيفي:ب  أثر  -د

المرؤوسين،  واىتمامات رغباتحاجات، القائد اىتماما شخصيا لكل  ءإعطا الاعتبارية الفردية تعني
دراك  رشادىم لتحقيق وا  الفروق الفردية بينيم، والتعامل مع كل مرؤوس بطريقة معينة، والعمل عمى تدريبيم وا 

مزيد من التطور والنمو، والقائد يأخذ الوقت لمتعرف عمى العاممين بشكل شخصي، ليستطيع مساعدتيم عمى 
، وىذا التفويض يتم بموجب مراقبة أدائيمكوسيمة لتنمية  سمطاتوير طاقتيم ومداركيم، ويقوم بتفويض التط

، (67 ص: ،2021)حساب، مستمرة لمتعرف عمى ما إذا كان التابعون يحتاجون إلى توجيو إضافي أو تقييم 
توى العاطفي لدى الفرد يرفع من المس حاجاتو ورغباتوفإعطاء القائد الاىتمام الشخصي لمفرد من حيث 

 زيادة ومثالا عمى ذلك ،، ويتجمى ذلك في آثاره الإيجابية عمى الفردويجعمو أكثر اندماجا في العمل المستغرق
عندما ينخفض المستوى العاطفي يتضح التأثير ف ،مشاعر الرضا والسعادة والتقدير، وعكس ذلك صحيح

 الاىتمام بالأفراد كمما مستوى الأخير نستنتج أنو كمما زادوفي  السمبي عمى مشاعر الفرد مثل القمق والضيق.
 الوظيفي. يمستغراقمستوى ازاد 

 المبحث الثاني: الأدبيات التطبيقية لمدراسة 

يستعرض ىذا المبحث مجموعة من الدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة بالمغتين العربية 
لدراسات المتعمقة بالقيادة التحويمية أما المطمب الثاني سيتناول والإنجميزية، حيث سيستعرض المطمب الأول ا

الدراسات المتعمقة بالاستغراق الوظيفي، وفي الأخير سيستعرض المطمب الثالث الدراسات المتعمقة بالعلاقة 
 بين القيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي.

 قيادة التحويميةالمطمب الأول: الدراسات المتعمقة بال

تطرق في ىذا المطمب إلى الدراسات التي تناولت متغير القيادة التحويمية بالمغتين العربية سن 
 .والإنجميزية

 أول: الدراسات العربية 
القيادة التحويمية و دورىا في تحقيق الجودة الشاممة في  ": بعنوان( 2022دراسة )فروانة و الفقية،  -

 ".وزارة الصحة الفمسطينية

عمى مستوى القيادة التحويمية و الكشف عن مستوى الجودة الشاممة في إلى التعرف  ىدفت ىذه الدراسة
دراسة من المنيج الوصفي، وقد تكون مجتمع ال ، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثوزارة الصحة الفمسطينية
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 سة، و بمغت عينة الدرا( موظف و موظفة350جميع الموظفين و الإداريين في الوزارة و البالغ عددىم )
كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين أساسين،  بالاستبانة، استعان الباحث موظف (140)

وجود علاقة ارتباط بين ، من أىم النتائج محور خاص بالجودة الشاممة و القيادة التحويمية محور خاص ب
   أبعاد القيادة التحويمية و الجودة الشاممة في وزارة الصحة الفمسطينية.

 نا، واعتمادقيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال( 2022)فروانة و الفقية، تتفق دراستنا مع دراسة 
)فروانة و الفقية، كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة  الاستبيانعمى 
أما  المؤسسة المينائية جن جن، حالية فيحيث أجريت الدراسة ال ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2021
دراستنا مع الدراسة السابقة قيادة التحويمية( فتتفق ال(المستخدمة في قياس المتغير المستقل  للأبعادبالنسبة 

 ) التأثير المثالي، التحفيز الاليامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(. الأبعادحول ىذه 
أثر تبني أبعاد القيادة التحويمية لتحقيق تمكين العاممين،  ": بعنوان( 2021دراسة )لبزة وآخرون،  -

 دراسة ميدانية في مؤسسة بونا لممشروبات الغازية عنابة".

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر ممارسة القادة لأسموب القيادة التحويمية في تمكين العاممين 
لإنتاج ا المنيج  لمشروبات الغازية، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثمن وجية نظر عمال مؤسسة" بونا"  

، و بمغت عينة ( عامل 180دراسة من جميع عمال الشركة و البالغ عددىم)الوصفي، وقد تكون مجتمع ال
كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين  بالاستبانة، استعان الباحث عامل (79) الدراسة

أن القادة في  ييا، من أىم النتائج المحور خاص بتمكين العاممين و ة التحويميةالقيادأساسين، محور خاص ب
مؤسسة "بونا" لا يمارسون أسموب القيادة التحويمية والتمكين بمستويات مرتفعة، وأن ىناك علاقة ارتباط و 

   ين.تأثير ذات دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية عمى تمكين العامم

 نا، واعتمادقيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال( 2021)لبزة و آخرون، ة تتفق دراستنا مع دراس
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين  الاستبيان، وعمى التحميمي عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي

أجريت حيث  ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2021)لبزة و آخرون، تختمف الدراسة الحالية عن دراسة 
المستخدمة في قياس المتغير المستقل  للأبعادأما بالنسبة  المؤسسة المينائية جن جن، الدراسة الحالية في

) التأثير المثالي، التحفيز الاليامي،  الأبعادفتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه قيادة التحويمية( ال(
 الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(.

من وجية نظر  الأزماتأثر القيادة التحويمية في إدارة " : بعنوان( 2021)عميمي و طيباوي، دراسة  -
 العاممين دراسة حالة: مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيمة".

من وجية نظر  الأزماتإدارة في  بأبعادىاىدفت ىذه الدراسة إلى توضيح أثر القيادة التحويمية 
دراسة من جميع عمال مؤسسة المنيج الوصفي، وقد تكون مجتمع ال حث، و لتحقيق ذلك استخدم الباالعاممين
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كأداة رئيسية لجمع البيانات،  بالاستبانة، استعان الباحث عامل (70) ، و بمغت عينة الدراسةمطاحن الحنطة
، من أىم محور خاص بإدارة الأزمات و القيادة التحويميةو قد تضمنت محورين أساسين، محور خاص ب

دارة  بينوي عنقة ارتباط و أثر ملاتي توصمت إلييا وجود عالنتائج ال ، حيث كان  الأزماتالقيادة التحويمية وا 
   .لمقيادة التحويمية الأخرى الأبعاد باقيمقارنة مع بال الأزماتإدارة  في تأثيراكثر الأمي اليالاالتحفيز   بعد

 نا، واعتماديادة التحويمية كمتغير مستقلقبتناولنا ال( 2021)عميمي و طيباوي،  تتفق دراستنا مع دراسة
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف  الاستبيانعمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي، وعمى 

حيث أجريت  ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2021)عميمي و طيباوي، الدراسة الحالية عن دراسة 
المستخدمة في قياس المتغير المستقل  للأبعادأما بالنسبة  جن جن، المؤسسة المينائية الدراسة الحالية في

) التأثير المثالي، التحفيز الاليامي،  الأبعادفتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه قيادة التحويمية( ال(
 الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(.

دراسة  - الإداري الإبداعتحويمية ودورىا في تعزيز القيادة ال: " بعنوان( 2021دراسة )العيد و آخرون،  -
 ".ةميدانية عمى الجامعات الفمسطينية في قطاع غز 

 الجامعات في الإداري الإبداعتعزيز  فيىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى دور القيادة التحويمية 
، وقد تكون مجتمع ميالتحمي المنيج الوصفي ، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثةقطاع غز  فيالفمسطينية 

دراسة من جميع فئات الدراسة الثلاث )أعضاء الإدارة العميا، الييئة التدريسية و معاونييم، الييئة الإدارية( ال
 ، و بمغت عينة الدراسة( موظف و موظفة411في الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة و البالغ عددىم)

رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين أساسين، كأداة  بالاستبانة، استعان الباحث موظف (257)
د جو ، من أىم النتائج التي توصمت إلييا و محور خاص بالإبداع الإداري و القيادة التحويميةمحور خاص ب

 قطاع غزة.   فيمعات الفمسطينية لجاا في الإداري الإبداعأبعاد القيادة التحويمية و  ينابية بإيجقة لاع

 نا، واعتمادقيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال( 2021)العيد و آخرون،دراسة تتفق دراستنا مع 
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين  الاستبيان، وعمى التحميمي عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي

حيث أجريت  ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2021)العيد و آخرون، تختمف الدراسة الحالية عن دراسة 
المستخدمة في قياس المتغير المستقل  للأبعادأما بالنسبة  المؤسسة المينائية جن جن، الدراسة الحالية في

) التأثير المثالي، التحفيز الاليامي،  الأبعادفتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه قيادة التحويمية( ال(
 الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(.

 قتو بالتعمم التنظيمي".لانمط القيادة التحويمية وع( بعنوان: " 2021راسة )بوشكريدة و جوادي، د -

قة بين نمط القيادة التحويمية والتعمم التنظيمي من وجية نظر لاىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة الع
، وقد التحميمي يالمنيج الوصف ل، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثلاد جلاالعمال بمعمل لوراس لمجبس بأو 
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 (50) ، و بمغت عينة الدراسة( عامل50دراسة من جميع عمال المصنع و البالغ عددىم )تكون مجتمع ال
كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين أساسين، محور خاص  بالاستبانة، استعان الباحث عامل

القيادة اسة أن لنتائج التي توصمت إلييا الدر ، من أىم امحور خاص بالتعمم التنظيمي و القيادة التحويميةب
  . وسيمة دعم لتحسين مستوى التعمم التنظيمي تعتبر التحويمية

، قيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال( 2021بوشكريدة و آخرون )تتفق دراستنا مع دراسة 
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في  الاستبيان، وعمى التحميمي عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي ناواعتماد

حيث  ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2021بوشكريدة و آخرون)حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة 
المستخدمة في قياس المتغير  للأبعادأما بالنسبة  المؤسسة المينائية جن جن، أجريت الدراسة الحالية في

) التأثير المثالي، التحفيز  الأبعاددراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه فتتفق قيادة التحويمية( ال(المستقل 
 الاليامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(.

: " واقع ممارسة الإدارة المدرسية لأبعاد القيادة التحويمية بعنوان( 2021دراسة )السفياني و آخرون، -
 ".من وجية نظر المعممين في محافظة الميرة

، و لتحقيق التعرف عمى درجة ممارسة الإدارة المدرسية لأبعاد القيادة التحويمية فت ىذه الدراسة إلىىد
من جميع معممي و معممات مدارس  ، وقد تكون مجتمع الدراسةالتحميمي المنيج الوصفي ذلك استخدم الباحث

معمم و  (162) نة الدراسة، و بمغت عيم2020-2019التعميم الأساسي في محافظة الميرة في اليمن لسنة 
 بأبعاد خاص يكأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محور أساس بالاستبانة، استعان الباحث معممة

اسة أن درجة ممارسة الإدارة المدرسية لأبعاد القيادة ، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدر القيادة التحويمية
  التحويمية كانت بدرجة عالية . 

، قيادة التحويمية كمتغير أساسيبتناولنا ال( 2021)السفياني و آخرون، فق دراستنا مع دراسة تت
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في  الاستبيان، وعمى التحميمي عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي ناواعتماد

 ،راء الدراسة الميدانيةفي مكان إج( 2021)السفياني و آخرون،  حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة 
المستخدمة في قياس المتغير  للأبعادأما بالنسبة  المؤسسة المينائية جن جن، حيث أجريت الدراسة الحالية في

) التأثير المثالي، التحفيز  الأبعادفتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه قيادة التحويمية( ال(المستقل 
 الاعتبارية الفردية( و تختمف في بعد التمكين.الاليامي، الاستثارة الفكرية، 

تأثير أبعاد القيادة التحويمية عمى أداء المورد البشري بـالصندوق : " بعنوان( 2021دراسة )حساب،  -
 ".الأغواط الجتماعيالوطني لمضمان 

أداء المورد قياس العلاقة و تأثير أبعاد القيادة التحويمية كمتغيرات مستقمة عمى  ىدفت ىذه الدراسة إلى
من  ، وقد تكون مجتمع الدراسةالتحميمي المنيج الوصفي ، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثالبشري كمتغير تابع
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، استعان موظف (42) ، و بمغت عينة الدراسةموظفي الصندوق الوطني لمضمان الاجتماعي بالأغواط
القيادة ين أساسين، محور خاص بكأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محور  بالاستبانةالباحث 
قة لاىناك عاسة أن ، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدر محور خاص بأداء المورد البشري و التحويمية

بداعي وبعد لإيكمن في بعد التشجيع ا الأثرطردية وأثر لمقيادة التحويمية عمى أداء المورد البشري، وىذا 
القيادية المختمفة وخاصة القيادة  الأنماطعمى  الاعتمادى ضرورة الفردية فقط، و خمصت إل الاعتبارية

 الموارد البشرية.   لأداءبمبدأ التحسين المستمر  الالتزامالتحويمية، فضال عمى ضرورة 

عمى نفس  نا، واعتمادقيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال( 2021)حساب، تتفق دراستنا مع دراسة 
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة  الاستبيان، وعمى التحميمي لوصفيالمنيج وىو المنيج ا
 حيث أجريت الدراسة الحالية في ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2021) حساب، الحالية عن دراسة 

يادة التحويمية( قال(المستخدمة في قياس المتغير المستقل  للأبعادأما بالنسبة  المؤسسة المينائية جن جن،
) التأثير المثالي، التحفيز الاليامي، الاستثارة الفكرية،  الأبعادفتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه 

 الاعتبارية الفردية(.
دراسة حالة -تعزيز الثقة التنظيمية  فيدور القيادة التحويمية : " بعنوان( 2021دراسة )علالي،  -

 ".– الوكالة الوطنية لمتشغيل

، ولتحقيق ذلك الكشف عن دور القيادة التحويمية في تعزيز الثقة التنظيمية ىدفت ىذه الدراسة إلى
من رؤساء الوكالة والاطارات و أعوان  المنيج الوصفي التحميمي، و وقد تكون مجتمع الدراسة استخدم الباحث

كأداة رئيسية لجمع البيانات، و  ةبالاستبان، استعان الباحث موظف (226)، و بمغت عينة الدراسة الادارات
، من أىم النتائج التي الثقة التنظيمية، و محور لقيادة التحويميةقد تضمنت محورين أساسين، محور خاص با

 فيالقيادة التحويمية والثقة التنظيمية  ينقة ارتباط موجبة بلاالتأكد من وجود عىي  توصمت إلييا الدراسة
   .نظمةلما

عمى  ناكمتغير مستقل، واعتماد قيادة التحويمية بتناولنا ال( 2021)علالي،  راسةتتفق دراستنا مع د
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة  الاستبياننفس المنيج وىو المنيج الوصفي، وعمى 

، نيج التحميميو كدا المنيج المعتمد الم في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2021)علالي، الحالية عن دراسة 
المستخدمة في قياس المتغير  للأبعاد، أما بالنسبة المؤسسة المينائية جن جن حيث أجريت الدراسة الحالية في

) التأثير المثالي، التحفيز  الأبعادفتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه قيادة التحويمية( ال(المستقل 
 ية الفردية(.الإليامي ، الاستثارة الفكرية، الاعتبار 

 ".القيادة التحويمية و علاقتيا بالتماثل التنظيمي: " بعنوان( 2019دراسة )لطرش ، -
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عن وجود علاقة بين نمط القيادة التحويمية و مستوى التماثل  محاولة الكشف  ىدفت ىذه الدراسة إلى
، -ميمة–فرجيوة وحدة  Sonaric التنظيمي من وجية نظر العاممين بمؤسسات البحث ) مؤسسة سوناريك  

، مؤسسة إريس الخاصة -قسنطينة–وحدة عين السمارة  Enmtpالمؤسسة الوطنية لعتاد الأشغال العمومية 
Iris Sat )من مجموع  المنيج الوصفي، وقد تكون مجتمع الدراسة ، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثبسطيف

عاملا و  (184) بمغت عينة الدراسة ، و( عاملا و عاممة1207عمال المؤسسات الثلاثة و البالغ عددىم)
كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين أساسين، محور خاص  بالاستبانة، استعان الباحث عاممة

إلى أىمية ، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة التماثل التنظيمي محور خاص و القيادة التحويميةب
  لتحويمية من طرف الرؤساء في تحسين و رفع مستوى التماثل التنظيمي. ممارسة أبعاد سموكيات القيادة ا

عمى نفس  نا، واعتمادقيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال( 2019)لطرش،  تتفق دراستنا مع دراسة
 كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية الاستبيانالمنيج وىو المنيج الوصفي، وعمى 

المؤسسة  حيث أجريت الدراسة الحالية في ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2019)لطرش،  عن دراسة
فتتفق دراستنا قيادة التحويمية( ال(المستخدمة في قياس المتغير المستقل  للأبعادأما بالنسبة  المينائية جن جن،

فيز الاليامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية ) التأثير المثالي، التح الأبعادمع الدراسة السابقة حول ىذه 
 الفردية(.

 الإبداعدور القيادة التحويمية في تحقيق : " بعنوان( 2019دراسة )عمي شريف و عمي شريف،  -
 ".بالمسيمة الألمنيوم(تصنيع )ل  ALGAL+ دراسة ميدانية بشركة الإداري

من  الإداري الإبداعحويمية في تحقيق محاولة الكشف عن دور القيادة الت  ىدفت ىذه الدراسة إلى
، و )شركة ألقال بموس) ةالصناعي المؤسساتإجراء دراسة ميدانية عمى عينة من العاممين بإحدى  خلال

 جميع العاممين في شركة ألقال بموس المنيج الوصفي، وقد تكون مجتمع الدراسة لتحقيق ذلك استخدم الباحث
كأداة رئيسية  بالاستبانة، استعان الباحث عامل (63) ينة الدراسة، و بمغت ععامل (313و البالغ عددىم)

، و الدافعية الاليامية و التفكير الاستراتيجيلجمع البيانات، و قد تضمنت محورين أساسين، محور خاص ب
إلى ، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة محور خاص بالتأثير المثالي و المناخ التنظيمي الابداعي

الدافعية الاليامية تمعب دور ميم في تحقيق التفكير الاستراتيجي لمعاممين، كما يعمل التأثير المثالي عمى  أن
  خمق مناخ تنظيمي إبداعي. 

، قيادة التحويمية أساسيبتناولنا ال( 2019)عمي شريف و عمي شريف،  تتفق دراستنا مع دراسة
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين  الاستبيانعمى عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي، و  ناواعتماد

و  في مكان إجراء الدراسة الميدانية( 2019عمي شريف و عمي شريف، تختمف الدراسة الحالية عن دراسة 
أما  المؤسسة المينائية جن جن، حيث أجريت الدراسة الحالية في كذا طبيعة المنيج وىو المنيج التحميمي،
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فتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة قيادة التحويمية( ال(ستخدمة في قياس المتغير المستقل الم للأبعادبالنسبة 
 ) التأثير المثالي، التحفيز الاليامي(. الأبعادحول ىذه 

ثر سموكيات القيادة التحويمية عمى أداء العاممين في : " أبعنوان( 2019)التجاني و شنيني، دراسة  -
 الجزائر". –بمدية الطيبات ولية ورقمة  الجماعات المحمية دراسة حالة

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة سموكيات القيادة التحويمية و أثرىا عمى أداء العاممين في الجماعات 
المحمية، و لتحقيق ذلك استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وقد تكون مجتمع الدراسة من موظفي 

( موظف، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية 40عينة الدراسة )بمدية الطيبات ولاية ورقمة، و بمغت 
لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين أساسين، محور خاص بالقيادة التحويمية، و محور أداء العاممين، من 
 أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين سموكيات القيادة التحويمية

   .وأداء العاممين عمى مستوى بمدية الطيبات

( بتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير مستقل، 2019)التجاني و شنيني ،تتفق دراستنا مع دراسة 
عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي التحميمي، وعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في  ناواعتماد

( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث 2019)التجاني و شنيني،عن دراسة حين تختمف الدراسة الحالية 
أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن، أما بالنسبة للأبعاد المستخدمة في قياس المتغير 

الي، التحفيز القيادة التحويمية( فتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه الأبعاد ) التأثير المث(المستقل 
 الإليامي ، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(.

القيادة التحويمية و دورىا في النجاح التنظيمي بحث استطلاعي  : "بعنوان( 2018، حمدان) دراسة -
 لآراء عينة من التدريسيين في كمية التربية جامعة سامراء".

في النجاح التنظيمي لكمية التربية في جامعة  ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة دور القيادة التحويمية
سامراء، و لتحقيق ذلك استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وقد تكون مجتمع الدراسة من الموظفون 

( موظف، و بمغت 63المكمفون بميام ادارية سابقا أو حاليا  في كمية التربية جامعة سامراء و البالغ عددىم )
وظفا، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين ( م54عينة الدراسة )

أساسين، محور خاص بالقيادة التحويمية، و محور النجاح التنظيمي، من أىم النتائج التي توصمت إلييا 
يمي عمى مستوى الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط تأثير قوية و معنوية بين القيادة التحويمية و النجاح التنظ

الاجمالي و الفرعي، كما كشفت نتائج الدراسة عن تمتع القيادة الادارية بخصائص القيادة التحويمية بمستوى 
 جيد مع التزاميا بزيادة الكفاءة و الفاعمية التنظيمية.  

مى نفس ع نا( بتناولنا القيادة التحويمية كمتغير مستقل، واعتماد2018، حمدان)تتفق دراستنا مع دراسة 
المنيج وىو المنيج الوصفي التحميمي، وعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة 
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( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في 2018، حمدان)الحالية عن دراسة 
التحويمية(  المستقل )القيادةقياس المتغير  المؤسسة المينائية جن جن، أما بالنسبة للأبعاد المستخدمة في

 فتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه الأبعاد ) الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(.

 
تمكين المرؤوسين في إطار القيادة التحويمية دراسة تطبيقية في  : "بعنوان( 2013، فنجان)دراسة  -

 مي دائرة البعثات بالعراق".وزارة التعميم العالي و البحث العم

ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن تأثر القيادة التحويمية عمى التميز التمكين بوزارة التعميم العالي و 
البحث العممي بدائرة البعثات في العراق ، و لتحقيق ذلك استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وقد 

( 250ميم العالي و البحث العممي دائرة البعثات و البالغ عددىم )تكون مجتمع الدراسة من موظفي وزارة التع
( موظفا، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد 70موظف، و بمغت عينة الدراسة )

تضمنت محورين أساسين، محور خاص بالقيادة التحويمية، ومحور خاص بالتمكين، من أىم النتائج التي 
يا الدراسة إلى أن لمقيادة التحويمية أثر واضح في التمكين عبر الارتباط و التأثير العاليين عمى توصمت إلي

 مستوى كل بعد و تأثيره عمى مجمل الأبعاد الأخرى.

عمى نفس  نا( بتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير مستقل، واعتماد2013 ،فنجان)تتفق دراستنا مع دراسة 
صفي التحميمي، وعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة المنيج وىو المنيج الو 

( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في 2013، فنجان) الحالية عن دراسة
دة التحويمية( القيا(المؤسسة المينائية جن جن، أما بالنسبة للأبعاد المستخدمة في قياس المتغير المستقل 

فتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه الأبعاد ) التأثير المثالي، التحفيز الإليامي، الإستثارة الفكرية، 
 الاعتبارية الفردية(.

أثر القيادة التحويمية عمى التميز التنظيمي دراسة تطبيقية في وزارة  : "بعنوان( 2011، العطوي) دراسة -
 طقة تبوك".العدل السعودية في من

ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن أثر القيادة التحويمية عمى التميز التنظيمي في وزارة العدل 
السعودية، و لتحقيق ذلك استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وقد تكون مجتمع الدراسة من موظفي 

( موظفا، استعان 233الدراسة ) ( موظفا، و بمغت عينة590وزارة العدل في منطقة تبوك و البالغ عددىم )
الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين أساسين، محور خاص بالقيادة 
التحويمية، و محور خاص بالتميز التنظيمي، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة إلى توافر أبعاد 

عـدل السعودية في منطقة تبوك بدرجة مرتفعة، كما كشفت نتائج القيادة التحويمية التي تمارس فـي وزارة ال
 الدراسة عن أن القيادة التحويمية من أحد المـؤثرات المحفـزة عمـى تحقيق التميز التنظيمي.
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عمى  نا( بتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير مستقل، واعتماد2011، العطوي)تتفق دراستنا مع دراسة 
ج الوصفي التحميمي، وعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف نفس المنيج وىو المني

( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية 2011ي، العطو )الدراسة الحالية عن دراسة 
القيادة التحويمية( ( في المؤسسة المينائية جن جن ، أما بالنسبة للأبعاد المستخدمة في قياس المتغير المستقل

فتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه الأبعاد ) التأثير المثالي، التحفيز الإليامي، الإستثارة الفكرية، 
 الاعتبارية الفردية(.

: " القيادة التحويمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي من وجية نظر بعنوان( 2010دراسة )بن عبد الرحمان،  -
 ".العاممين

واقع السموك القيادي التحويمي بالمؤسسة الجزائرية لمكيرباء والغاز ىذه الدراسة إلى الكشف عن  ىدفت
 المنيج الوصفي التحميمي، وقد تكون مجتمع الدراسة من ، و لتحقيق ذلك استخدم الباحث"سونمغاز" بقسنطينة
، استعان الباحث وظفم (277)، و بمغت عينة الدراسة وظفم (306)و البالغ عددىم  موظفي المؤسسة 

، لقيادة التحويميةكأداة رئيسية لجمع البيانات، وقد تضمنت محورين أساسين، محور خاص با بالاستبانة
أن القيادة التحويمية ترتبط إيجابا ، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الأداء الوظيفيومحور خاص ب

 مؤسسة سونمغاز.بالأداء الوظيفي وذلك من وجية نظر العاممين ب

 ناكمتغير مستقل، واعتماد قيادة التحويمية بتناولنا ال( 2010)بن عبد الرحمان، تتفق دراستنا مع دراسة 
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين  الاستبيانعمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي التحميمي، وعمى 

في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت ( 2010)بن عبد الرحمان، تختمف الدراسة الحالية عن دراسة 
المستخدمة في قياس المتغير المستقل  للأبعاد، أما بالنسبة  المؤسسة المينائية جن جن الدراسة الحالية في

) التأثير المثالي، التحفيز الإليامي،  الأبعادفتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه قيادة التحويمية( ال(
 ثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(.الإست

دور أسموب القيادة التحويمية في تفعيل إدارة المعرفة وأثرىما عمى " بعنوان:( 2010 ،العطوي)دراسة  -
 ".-دراسة تطبيقية عمى شركات البلاستيك لمصناعات الإنشائية الأردنية-أداء المنظمة 

ية وادارة المعرفة عمى أداء شركات البلاستيك ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشف عن أثر القيادة التحويم
لمصناعات الإنشائية الأردنية، ولتحقيق ذلك استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وقد تكون مجتمع 

( 135(موظف، وبمغت عينة الدراسة )165الدراسة من موظفي المستويات الوسطى والدنيا والبالغ عددىم )
من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة  .انة كأداة رئيسية لجمع البياناتموظف، استعان الباحث بالاستب

أىمية دور إدارة المعرفة كمتغير وسيط بين القيادة التحويمية والأداء، كما كشفت نتائج الدراسة عن وجود 
رتباط بين إدارة المعرفة وأداء الشركات.  علاقة تأثير وا 
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عمى  نا( بتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير مستقل، واعتماد2010، العطوي)تتفق دراستنا مع دراسة 
نفس المنيج وىو المنيج الوصفي التحميمي، وعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف 

( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة 2010، العطوي)الدراسة الحالية عن دراسة  
القيادة (ي المؤسسة المينائية جن جن ، أما بالنسبة للأبعاد المستخدمة في قياس المتغير المستقل الحالية ف

التحويمية( فتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه الأبعاد ) التأثير المثالي، التحفيز الإليامي، الإستثارة 
 بعد التمكين.ل (2010عطوي، دراسة )ال بإضافة معيا ختمفتالفكرية، الاعتبارية الفردية(، و 

 الأجنبيةثانيا: الدراسات 
 :بعنوان)  Afsar ,2019دراسة )  -

“Transformational leadership and innovative work behavior The role of motivation to 

learn, task complexity and innovation climate” 

يمية عمى سموك الموظف المبتكر في العمل و دورىا ى مدى تأثير القيادة التحو ىدفت ىذه الدراسة إل
في التحفيز لمتعمم و الاعتدال و معرفة دور تعقيد الميام في مناخ الابتكار عمى الصمة بين القيادة التحويمية 

التحميمي، و قد تكون مجتمع الدراسة المنيج الوصفي  لتحقيق ذلك استخدم الباحثو   ،و سموك عمل مبتكر
( موظف 338و بمغت عينة الدراسة ) ،تصة في قطاعي الخدمات و التصنيع في باكستانشركة  مخ 35من 

أن القيادة التحويمية  من أىم النتائج ، لجمع البيانات ةرئيسية كأدابالاستبانة و استعان الباحث  و مشرف،
القيادة التحويمية كان ليا تأثير إيجابي عمى ابتكار الموظفين و سموك العمل و الدافع لمتعمم وكذا ارتباط 

بسموك العمل المبتكر، كما أظيرت النتائج أيضا أن تعقيد الميام و مناخ الابتكار أدى إلى تعديل العلاقة بين 
   القيادة التحويمية و سموك العمل المبتكر لمموظفين.

عمى نفس  نا، واعتمادقيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال)  Afsar ,2019)ق دراستنا مع دراسة تتف
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة  الاستبيان، وعمى التحميمي المنيج وىو المنيج الوصفي

 حيث أجريت الدراسة الحالية في ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية)  Afsar ,2019)الحالية عن دراسة 
 المؤسسة المينائية جن جن.

 :نبعنوا)  Nadeem ,2017دراسة ) -

“A case against transformational leadership Empirical examples from political history of 

South Asia” 

ى تقييم سموك القادة من منظور القيادة اللاحقة و دور قادة المعاملات في تعزيز ىدفت ىذه الدراسة إل
كما استعان  التاريخي و تحميل الخطاب، التحميمي المنيج و لتحقيق ذلك استخدم الباحث ،منظمات الماكرو

الباحث بالدراسة المسحية عن طريق جمع المعمومات و البينات حول القيادة التحويمية )القادة دو شعبية( في 
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أن القيادة التحويمية الشعبية قد شوىت مفيوم القيادة التحويمية في ىذه الدراسة  ، من أىم النتائججونب آسيا
   لشعبي ليس بالضرورة تحويمي.فالقائد التحويمي ا

، في حين تختمف قيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال)  Nadeem ,2017)تتفق دراستنا مع دراسة 
المنيج  حيث اعتمدت دراستنا الحالية عمى المنيج المتبعفي )  Nadeem ,2017) الدراسة الحالية عن دراسة

المؤسسة  أجريت الدراسة الحالية فياء الدراسة الميدانية، حيث في مكان اجر  وكما تختمف الوصفي التحميمي،
 المينائية جن جن.

 :بعنوان(  Tomas ,2017دراسة ) -

“Transformational leadership and performance outcomes: Analyses of mediation 

pathways” 

والرئيسية التي يستخدميا القادة  تعزيز وفيم الباحثين النظري لمعمميات النفسيةى ىدفت ىذه الدراسة إل
ورشات عمل تتكون من  5دراسة من ، وقد تكون مجتمع الالتحويميون وكذلك تعزيز الأداء الوظيفي لمتابعين

لتحقيق ذلك استخدم الباحث عينة تتكون من و  )مديرين الأفراد، المديرين من قسم واحد، مجموعة التحكم(،
أن القيادة التحويمية من أىم النتائج و  لجمع البيانات، ةرئيسية كأداستبانة بالااستعان الباحث  ( مديرا، كما91)

   تؤثر بشكل كبير و ايجابي عمى العلاقة بين القادة و التابعين و عمى الأداء الوظيفي لمموظفين.

عمى اعتمادنا ، و قيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال)  Tomas ,2017)تتفق دراستنا مع دراسة 
في )  , 2017Tomas) كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة لاستبيانا

أما بالنسبة المؤسسة المينائية جن جن،  حيث أجريت الدراسة الحالية في ،مكان إجراء الدراسة الميدانية
دراستنا مع الدراسة السابقة حول  مفتختقيادة التحويمية( فتال(المستخدمة في قياس المتغير المستقل  للأبعاد
 ) العاطفية، التحفيز، تحديد اليوية، التبادل الإجتماعي، تعزيز العدالة(. الأبعادىذه 

 :بعنوان(  Richter & Hasson ,2016دراسة ) -

“Ileadــــــa transformational leadership intervention to train healthcare managers’ 

implementation leadership” 

زيادة ميارات قيادة التنفيذ العامة لمديري الرعاية الصحية في مقاطعة ستوكيوم  ىدفت ىذه الدراسة إلى
 5دراسة من وقد تكون مجتمع ال ،بالسويد و التي يمكنيم استخداميا في أي تطبيق الجيود في المستقبل

لتحقيق ذلك استخدم و  ، مجموعة التحكم(،ورشات عمل تتكون من ) مديرين الأفراد، المديرين من قسم واحد
لجمع البيانات، من أىم  ةرئيسية كأدابالاستبانة و  اناستعان الباحث ( مديرا،91الباحثان عينة تتكون من )

زيادة و فيم كيفية تدريب القيادة التحويمية  أدى إلى زيادة معدل التنفيذ الناجح في مجال الرعاية النتائج 
   الصحية.
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، قيادة التحويمية كمتغير مستقلبتناولنا ال(  Richter & Hasson ,2016)تنا مع دراسة تتفق دراس
 ,2016) كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة الاستبيانعمى اعتمادنا و 

Richter & Hasson  )المؤسسة المينائية  يحيث أجريت الدراسة الحالية ف ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية
 جن جن.

 
 بعنوان:(  Banks , Mc Cauley , Gardner & Gule  ,2016دراسة )   -

“A meta-analytic review of authentic and transformational leadership: A test for 

redundancy” 

لقيادة الأكثر رسوخا إلى معرفة مدى مساىمة القيادة الحقيقية بالنسبة إلى ىياكل ا ىدفت ىذه الدراسة
استعان  كما ،( فرد100لتحقيق ذلك استخدم الباحثون عينة تتكون من )، و ومن ضمنيا القيادة التحويمية

وجود علاقة ذات حجم كبير بين القيادة كأداة رئيسية لجمع البيانات، من أىم النتائج  بالاستبانة ونالباحث
   الحقيقية و القيادة التحويمية.

قيادة التحويمية بتناولنا ال(  Banks , Mc Cauley , Gardner & Gule  ,2016)مع دراسة  تتفق دراستنا
كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن  الاستبيانعمى اعتمادنا ، و كمتغير مستقل

حيث أجريت  ،يدانيةفي مكان إجراء الدراسة الم(  Banks , Mc Cauley , Gardner & Gule  ,2016)دراسة 
 المؤسسة المينائية جن جن. الدراسة الحالية في

 بعنوان:(  ,Antonakis & House 2014)دراسة  -

“Instrumental leadership: Measurement and extension of transformational-transactional 

leadership theory” 

و الميمة و تقديم ملاحظات الأداء التي تتجاوز  ةمعرفة الأىداف الاستراتيجيىدفت ىذه الدراسة إلى 
و قد تكون مجتمع وظائف القيادة الآلية و سموكيات القائد التحفيزية و المكافئة التي تشمل القائد التحويمي، 

الدراسة من مجموعة من: طلاب بكالوريوس مسجمون في دورة في السموك التنظيمي بالغة الإنجميزية في 
 Mechanical، عمال إحدى الشركات سويسرية لتكنولوجيا المعمومات، مشاركين في جامعة حكومية سويدية

Turk   عبر منصةCrowdflower ،7 دولة، و  30شركات من القطاع الخاص متعددة الجنسيات تعمل في
بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، من أىم  ان، استعان الباحثفرد( 1053)من  الدراسةعينة  قد بمغت
   .التي توصل إلييا الباحثان أن القيادة الآلية تكمل بشكل جيد القيادة التحويمية النتائج

بتناولنا القيادة التحويمية كمتغير مستقل، (  ,Antonakis & House 2014)تتفق دراستنا مع دراسة 
 2014,)عن دراسة  عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحاليةاعتمادنا و 
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Antonakis & House  ) في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة
 المينائية جن جن.

 

 
 بعنوان:(  Van Dierendonck & Stam & Boersma ,2014) دراسة -

“Same Difference? Exploring The Differential Mechanisms Linking Servant Leadership 

and Transformational Leadership to Follower Outcomes” 

تقديم رؤى حول آليات الوساطة المختمفة التي يتم من خلاليا تأثير القيادة ىدفت ىذه الدراسة إلى 
لإنتاج و  Live Long Innovationsالخادمة و القيادة التحويمية عمى التابعين في شركات البحث ) شركة 

وكدا مجموعة من فريق دعم في  لصناعة الأدوية( Stucco Healthcareمكملات الغذائية، شركة توزيع ال
و قد تكون مجتمع الدراسة من جميع عمال  ث المنيج المسحي،ولتحقيق ذلك استخدم الباحاحدى الجامعات، 

 وناستعان الباحث  ،فرد( 274) الدراسةعينة  ( فرد، و بمغت584الشركتين و أفراد الجامعة والبالغ عددىم )
أن كل من القيادة الخادمة  التي وصل إلييا الباحثون بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، من أىم النتائج

و القيادة التحويمية مرتبطان بالالتزام التنظيمي و الارتباط بالعمل لكن الطريقة التي مارسوا بيا نفوذىم 
ادمة عممت في المقام الأول من خلال متابعة الحاجة إلى الرضا في تختمف، كما توصوا إلى أن القيادة الخ

   .حين عممت القيادة التحويمية بشكل أساسي في فاعمية القيادة المتصورة

بتناولنا القيادة التحويمية (  Van Dierendonck & Stam & Boersma ,2014تتفق دراستنا مع دراسة )
ن كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن عمى الاستبيااعتمادنا كمتغير مستقل، و 

باعتمادنا عمى  المنيج المسحي،  كما تختمف (  Van Dierendonck & Stam & Boersma ,2014دراسة )
 مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن.أيضا في 

 ( بعنوان: , Frey Peus & Braun  , 2013دراسة ) -

“Transformational leadership, job satisfaction, and team performance: A multilevel 

mediation model of trust” 

الرضا الوظيفي وأداء الثقة في المشرف و تحميل العلاقة بين القيادة التحويمية و  ىدفت ىذه الدراسة إلى
لتحقيق ذلك استخدم الباحثون ، و فيغ ماكسيميميان يونيفرسيتات في ميونيخ الألمانيةة ألودالفريق في جامع

كأداة رئيسية لجمع البيانات، وقد  بالاستبانة ون، استعان الباحث( موظفا وموظفة360عينة تتكون من )
اص القيادة التحويمية، محور خاص بالثقة في المشرف، محور خ، محور خاص بأربع محاور رئيسةتضمنت 
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وجود علاقة  التي توصمت إلييا الدراسة من أىم النتائجو  بالرضا الوظيفي، ومحور خاص بأداء الفريق.
   ارتباط إيجابية بين القيادة التحويمية والرضا الوظيفي لمتابعين عمى المستوى الفردي.

، كمتغير مستقل قيادة التحويميةبتناولنا ال ( , Frey Peus & Braun  ,2013)تتفق دراستنا مع دراسة 
  ,2013)كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة  الاستبيانعمى اعتمادنا و 

Frey Peus & Braun ,  )المؤسسة  حيث أجريت الدراسة الحالية في ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية
 المينائية جن جن.

 ستغراق الوظيفيال: الدراسات المتعمقة بثانيالمطمب ال

بالمغتين العربية  ستغراق الوظيفيسنتطرق في ىذا المطمب إلى الدراسات التي تناولت متغير الا 
 .والإنجميزية

 أول: الدراسات العربية
دراسة ميدانية  الوظيفيبالستغراق  العاممين تمكينعلاقة  ": بعنوان( 2021)سعيود و بمعيور، دراسة  -

 ". جيجلسونمغاز  الكيرباء توليدبمحطة 

فريق العمل، حوافز  ،قياس مستوى تمكين العاممين في أبعاد الادارة بالمشاركة ىدفت ىذه الدراسة إلى
بمغت عينة الدراسة العمل، و الاستغراق الوظيفي، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثان المنيج الوصفي، حيث 

توصمت إلييا ع البيانات، من أىم النتائج التي ، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمعامل( 289)
ق العمل ين فر ين الإدارة بالمشاركة والاستغراق الفكري، وبيب قوية طرديةإلى وجود علاقة ارتباط الدراسة 

ين ككانت علاقة ارتباط تم ون حوافز العمل والاستغراق السموكي، وعمييا بضأي والاستغراق العاطفي، و
 . جيجل سونمغاز لشركة رباءھلوظيفي طردية قوية بمحطة توليد الكالعاممين بالاستغراق ا

، تابع كمتغير ستغراق الوظيفي( بتناولنا الا2021)سعيود و بمعيمور، تتفق دراستنا مع دراسة 
في حين تختمف  و عمى نفس المنيج الوصفي، الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، اعتمادنا عمىوب

في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت ، (2021)سعيود و بمعيمور،  دراسةالدراسة الحالية عن 
 الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن.

العدالة التنظيمية و أثرىا عمى تنمية الستغراق بعنوان: "( 2021دراسة )بوغميطة، بوغازي و كورثل،  -
 عي بسكيكدة".الوظيفي دراسة ميدانية بمركب تمييع الغاز الطبي

تحديد أثر العدالة التنظيمية عمى تنمية الاستغراق الوظيفي بمركب تمييع الغاز  ىدفت ىذه الدراسة إلى
، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثون المنيج الوصفي التحميمي، حيث بمجمع سونطراك سكيكدة GNLالطبيعي 
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كأداة رئيسية لجمع البيانات، من أىم النتائج بالاستبانة  ون، استعان الباحثعامل( 151بمغت عينة الدراسة )
توصمت إلييا الدراسة وجود أثر لمعدالة التنظيمية عمى تنمية الاستغراق الوظيفي بالمركب و ىذا يعزز التي 

 سموكيم الايجابي اتجاه عمميم و اتجاه المركب الذين يعممون فيو.

، تابع كمتغير ستغراق الوظيفيا الا( بتناولن2021)بوغميطة و آخرون، تتفق دراستنا مع دراسة 
في حين  و عمى نفس المنيج الوصفي التحميمي، الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، اعتمادىم عمىوب

في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث ، (2021)بو غميطة و آخرون،  تختمف الدراسة الحالية عن دراسة
 مينائية جن جن.أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة ال

"جودة الحياة الوظيفية و علاقتيا بالستغراق الوظيفي : بعنوان( 2021 )بوضياف و بوجلال،دراسة  -
 ". لدى الممرضين العاممين بالمؤسسة الستشفائية الزىراوي بالمسيمية

دى ستغراق الوظيفي للاقتيا بالالتعرف عمى مستوى جودة الحياة الوظيفية وع ىدفت ىذه الدراسة إلى
مرض و ( 50بمغت عينة الدراسة )و لتحقيق ذلك استخدما المنيج الوصفي، حيث  ، ضينالممر  نعينة م
توصمت إلييا الدراسة ، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، من أىم النتائج التي ممرضة

ى دستغراق الوظيفي للاومستوى امستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أفراد عينة الدراسة كان متوسطا، أن 
 تتقديرا نقة ارتباطية موجبة دالة إحصائيا بيلاوجود ع نالدراسة ع جتائنن متوسطا، كما أسفر اك ينالممرض

 ستغراق الوظيفي.م للامتوسط تقديراتي نجودة الحياة الوظيفية وبيلأفراد عينة الدراسة 

، تابع كمتغير ستغراق الوظيفياولنا الا( بتن2021)بوضياف وبوجلال، تتفق دراستنا مع دراسة 
في حين تختمف الدراسة  وعمى نفس المنيج الوصفي، الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، اعتمادنا عمىوب

في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة  (2021)بوضياف و بوجلال،  الحالية عن دراسة
 جن جن.الحالية في المؤسسة المينائية 

دور الستغراق الوظيفي في تعزيز الأداء التنظيمي دراسة  ( بعنوان: "2020، ضيف و صدوق)دراسة  -
 مقارنة بين البنوك العامة والخاصة ".

تسـميط الضـوء عمـى دور الاسـتغراق الـوظيفي في تعزيـز الأداء التنظيمـي،  ىدفت ىذه الدراسة إلى
اد الاسـتغراق الـوظيفي ومسـتوى الأداء التنظيمـي في كـل مـن بنـك "الفلاحـة وذلـك مـن خـلال التعـرف عمـى أبعـ

و  "بنـك الخمـيج" لمعرفـة الفـوارق بـين متغـيرات الدراسة تبعا لخصائص البنك )عام/خاص(، والتنميـة الريفيـة" و
، استعان الباحث مفردة( 50بمغت عينة الدراسة )لتحقيق ذلك استخدما المنيج الوصفي التحميمي، حيث 

توصمت إلييا الدراسة أن الاستغراق الوظيفي بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، من أىم النتائج التي 
يساىم في تعزيز الأداء التنظيمي كما توصمت إلى وجود فروق بين البنوك العامة و البنوك الخاصة فيما 

 .يتعمق بالاستغراق الوظيفي و الأداء الوظيفي
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الاستبيان كأداة رئيسية لجمع  اعتمادنا عمىب (2020)ضيف وصدوق، ق دراستنا مع دراسة تتف
)ضيف و  في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة و عمى المنيج الوصفي التحميمي، البيانات،
ث في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيبتناولو الاستغراق الوظيفي كمتغير مستقل، و كذا ( 2020صدوق،

 أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن.

 

 
أثر التيكم التنظيمي في الستغراق الوظيفي لممعممين في : "بعنوان( 2019)ميدي صالح، دراسة  -

 ".بعض المدارس الحكومية في قضاء الزبير

ممين العاممين التعرف عمى مستوى التيكم التنظيمي و الاستغراق الوظيفي لممع ىدفت ىذه الدراسة إلى
، استعان الباحث بالاستبانة فردة( م66، وقد بمغت عينة الدراسة )في المدارس الحكومية في قضاء الزبير

القدرة عمى تحديد الخلافات الموجودة كأداة رئيسية لجمع البيانات، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة 
لخاصة بالعمل التنظيمي مما يعني أن الاستغراق الوظيفي يزداد بين العاممين فيما يتعمق بالمواقف التقييمية ا

 .لدى المعممين متى ازداد إدراكيم و شعورىم و سموكياتيم اتجاه الجيود المبذولة من قبميم في وظائفيم

اعتمادنا ، و تابعكمتغير  ستغراق الوظيفي( بتناولنا الا2019)ميدي صالح،تتفق دراستنا مع دراسة 
)ميدي صالح، كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة عمى الاستبيان 

 ( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن.2019
تغراق أثر الإستقامة التنظيمية في الس: "بعنوان( 2019، السنديوني)العموري، عمي مرزوق و دراسة  -

 ".الوظيفي

معرفة أثر الاستقامة التنظيمية عمى الاستغراق الوظيفي بالتطبيق عمى ىيئة ىدفت ىذه الدراسة إلى 
، و لتحقيق ذلك استخدم الباحث المنيج الوصفي التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ

، و بمغت عامل (2341البالغ عددىم ) و العاممين بييئة التمريضالتحميمي، وقد تكون مجتمع الدراسة من 
، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، من أىم النتائج التي عامل( 362عينة الدراسة )

 .وجود علاقة ارتباط معنوية بين أبعاد الإستقامة التنظيمية و الاستغراق الوظيفيتوصمت إلييا الدراسة 

، تابع كمتغير ستغراق الوظيفي( بتناولنا الا2019ري و آخرون، مو الع)تتفق دراستنا مع دراسة 
عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي التحميمي، وعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في  ناواعتماد

( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث 2019موري و آخرون،الع)حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة 
 ت الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن.أجري
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الستغراق الوظيفي و علاقتو بمستوى الحتراق الوظيفي لدى العاممين : "بعنوان( 2019)إمام، دراسة  -
 ".بشركات السياحة المصرية

التعرف عمى أثر الاستغراق الوظيفي عمى مستوى الاحتراق الوظيفي لمعاممين ىدفت ىذه الدراسة إلى 
، و لتحقيق ذلك استخدم الباحث المنيج الوصفي التحميمي، وقد تكون مجتمع الدراسة الشركات السياحيةفي 

، استمارة( 450، و بمغت عينة الدراسة )( شركة1229من شركات السياحة فئة "أ" بالقاىرة و البالغ عددىا )
رين أساسين، محور خاص استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محو 

ارتفاع ، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الاحتراق الوظيفي، و محور خاص ستغراق الوظيفيبالا
مستوى الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في شركات السياحة المصرية بشكل كبير و وجود علاقة ارتباطية 

 .ن الاحتراق الوظيفيعكسية بين الاستغراق الوظيفي لدى العاممين و بي

عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي التحميمي،  نااعتمادب( 2019)إمام، تتفق دراستنا مع دراسة 
)إمام، عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة اعتمادنا و 

في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت  بتناولنا الاستغراق الوظيفي كمتغير تابع، وكذا (2019
 الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن.

الستغراق الوظيفي لمعاممين في ضمان ولء الزبون: بحث  دور: "بعنوان( 2017غنزي، ال)دراسة  -
 ".تطبيقي في عينة من المصارف العراقية الخاصة

ر الاستغراق الوظيفي لمعاممين لعينة من المصارف تسميط الضوء عمى دو  ىدفت ىذه الدراسة إلى
العراقية الخاصة من حيث تفاعميم و التزاميم العالي و حماسيم و تأثيرىم الايجابي الذي يممكونو تجاه 

، وقد تكون الوظيفة التي يقومون بيا و تكريس جيودىم نحو تحقيق اليدف الجوىري المتمثل بضمان الولاء
، استعان الباحث بالاستبانة كأداة ديرا( م244، و بمغت عينة الدراسة )( مديرا707) مجتمع الدراسة من

أن الاستغراق الوظيفي في ولاء الزبون و رئيسية لجمع البيانات، من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة 
أسموب التعامل  ىذا يعد أمرا متوقعا إذ أن ولاء الزبائن يتحدد بما يحصل عميو الزبائن من جودة الخدمة و

 .الجيد من قبل مقدمي الخدمة

عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في  نااعتمادب( 2017غنزي، ل)اتتفق دراستنا مع دراسة 
في  بتناولنا الاستغراق الوظيفي كمتغير تابع، وكذا (2010غنزي، ال)حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة 

 انية، حيث أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن.مكان إجراء الدراسة الميد
الستغراق الوظيفي لمعاممين و تأثيره في بمورة التماثل ": بعنوان( 2016فاضل أحمد ، )دراسة  -

 ". التنظيمي ) بحث تحميمي لأراء عينة من العاممين في مصرف الشرق الأوسط العراقي للأستثمار(
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تحميل أثر أبعاد الاستغراق الوظيفي في بمورة التماثل التنظيمي و اختير ىدفت ىذه الدراسة إلى 
المنيج الوصفي،  ، و لتحقيق ذلك استخدم الباحثمصرف الشرق الأوسط العراقي للإستثمار مجالا لمبحث

، و بمغت عينة ( موظفا380دراسة من الموظفين العاممين في المصرف و البالغ عددىم )وقد تكون مجتمع ال
كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد تضمنت محورين  بالاستبانة، استعان الباحث موظف (100) راسةالد

التي توصمت ، من أىم النتائج الاستغراق الوظيفي و محور خاص بالتماثل التنظيميأساسين، محور خاص ب
ه بعد أن سجل الوسط إلييا الدراسة تقبل واضح لأفراد العينة لتوافر مقومات الاستغراق الوظيفي بأبعاد

الحسابي معدلا فوق المتوسط مما يمكن أن يقال عنو توجيا إيجابيا، كما تبين وجود علاقة إيجابية معنوية 
   ذو دلالة إحصائية للاستغراق الوظيفي بأبعاده.

 عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي نااعتمادب (2016فاضل أحمد، )تتفق دراستنا مع دراسة 
فاضل )كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة  الاستبيانعمى ، و التحميمي
حيث  ،في مكان إجراء الدراسة الميدانية ( بتناولنا الاستغراق الوظيفي كمتغير مستقل، وكدا2016أحمد، 

 المؤسسة المينائية جن جن. أجريت الدراسة الحالية في

 ثانيا: الدراسات الأجنبية
 :بعنوان)  Nien , Hui & Tsang, 2022دراسة) -

“The Impact of Person-Job Fit on Job Performance: Job Involvement as Mediator, and 

Career Plateau as Mediated Moderator” 

ى استكشاف العلاقة بين اليضبة المينية وملائمة الشخص لموظيفة و مدى تأثير ىدفت ىذه الدراسة إل
( 128تغراق الوظيفي عمى الملائمة الشخصية و الوظيفة و الأداء الوظيفي، وقد بمغت عينة الدراسة )الاس

وجود ملائمة الشخص  من أىم النتائج، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البياناتموظف، 
اعل بين الملائمة الشخصية و لموظيفة كانت إيجابية التأثير عمى الأداء الوظيفي إلى جانب ذلك لم يؤثر التف

   اليضبة المينية عمى الأداء الوظيفي من خلال الاستغراق الوظيفي.

ستغراق الوظيفي كمتغير تابع، بتناولنا الا)  Nien , Hui & Tsang, 2022) تتفق دراستنا مع دراسة 
 , Nien)  حالية عن دراسةعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الاعتمادنا و 

Hui & Tsang, 2022  ( المؤسسة  أجريت الدراسة الحالية فيفي مكان اجراء الدراسة الميدانية، حيث
 المينائية جن جن.

 :بعنوان)  Jyoti , Sharma , Kour &Kour, 2020دراسة) -

“The Role of Job Involvement and Career Commitment Between Person-Job Fit and 

Organizational Commitment: a Study of Higher Education Sector” 
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الوظيفة الملائمة للالتزام التنظيمي من خلال -ى محاولة استكشاف تأثير الشخصىدفت ىذه الدراسة إل
و لتحقيق ذلك استخدم  ،الاستغراق الوظيفي و الالتزام الوظيفي مع تطبيق نمودج الوساطة المتعددة التسمسمي

( 330بمغت عينة الدراسة ) ،( معمم438الباحثون المنيج التجريبي التقييمي، و قد تكون مجتمع الدراسة من )
أن الاستغراق الوظيفي و الالتزام الوظيفي يتوسطان في العلاقة بين الوظيفة الملائمة و  من أىم النتائجمعمم، 

   الالتزام التنظيمي فرديا و كذلك معا.

ستغراق الوظيفي بتناولنا الا)  Jyoti , Sharma , Kour &Kour, 2020) راسة تتفق دراستنا مع د
في )  Jyoti , Sharma , Kour &Kour, 2020)  في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسةكمتغير تابع، 

المنيج المعتمد، حيث اعتمدت دراستنا عمى المنيج الوصفي التحميمي، وكذلك في مكان اجراء الدراسة 
 المؤسسة المينائية جن جن. أجريت الدراسة الحالية فييدانية، حيث الم
 :بعنوان)  ,Min , Huang , Zhang & Zhengxi 2019دراسة ) -

“How Union Participation Influences Union Commitment and Job Involvement” 

دلة و التبادل الإجتماعي و ى معرفة مدى الاعتماد عمى الحتمية الثلاثية المتباىدفت ىذه الدراسة إل
كيفية تأثير المشاركة النقابية عمى الاتحاد و الالتزام و الاستغراق الوظيفي و كيف تختمف المشاركة النقابية 
في الغرب عن تمك الموجودة في الصين و فحص ما إذا كان دور كل من العدالة التنظيمية و مناخ مشاركة 

المنيج الوصفي التحميمي، و قد تكون مجتمع  ونق ذلك استخدم الباحثو لتحقي ،الموظفين في السياق الصيني
( موظفا، 694بمغت عينة الدراسة ) ،( شركة غير عامة صينية و أجنبية في دلتا نير المؤلؤ46الدراسة من )

ل أن المشاركة النقابية ترتبط بشك من أىم النتائج، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات
إيجابي بالعدالة التنظيمية و الالتزام النقابي بالإضافة إلى ذلك تعمل العدالة التنظيمية كوسيط بين المشاركة 

   النقابية و الاستغراق الوظيفي .

ستغراق الوظيفي بتناولنا الا)  ,Min , Huang , Zhang & Zhengxi 2019) تتفق دراستنا مع دراسة 
وعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع التحميمي،  فس المنيج وىو المنيج الوصفيعمى ن ناواعتماد كمتغير تابع،

في )  ,Min , Huang , Zhang & Zhengxi 2019) البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة
 المؤسسة المينائية جن جن. أجريت الدراسة الحالية فيمكان اجراء الدراسة الميدانية، حيث 

 :بعنوان paul , Bamel & Stokes ) ,2018دراسة) -

“High-Performance Teams and Job Involvement: Exploring The Linkage to Augment 

Quality Indian Education and Research” 

ى التداول حول إدخال طريقة متكاممة و جعل المعممين في الجامعات اليندية ىدفت ىذه الدراسة إل
و لتحقيق ذلك استخدم الباحث المنيج  ،نتيم بقصد تحسين جودة التعميم و البحثأكثر انخراطا في مي
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التي توصل إليو أن التعميم العالي اليندي في حالة ركود و الامتثال لمحد الأدنى  من أىم النتائجالتجريبي، 
خطير للإستغراق  من المعايير الأداء العالي و متطمباتو جنبا إلى جنب مع جودة متدىورة باستمرار ىي تيديد

   الوظيفي.

، ستغراق الوظيفي كمتغير تابعبتناولنا الا paul , Bamel & Stokes ) ,2018)دراستنا مع دراسة  تفقت
في مكان اجراء الدراسة  paul , Bamel & Stokes ) ,2018) في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة

طبيعة المنيج، حيث اعتمدت  اسة المينائية جن جن، و كذالمؤس أجريت الدراسة الحالية فيالميدانية، حيث 
 دراستنا الحالية عمى المنيج الوصفي التحميمي.

 :بعنوان  Kaya, 2013)دراسة ) -

“ The Effects Perceived Organizational Justice on Police Job Satisfaction, Job Engagement 

and Job Stress: A Case of A Turkish National Police” 

ى استكشاف دور العدالة التنظيمية عمى الرضا الوظيفي لمشرطة و الاستغراق ىدفت ىذه الدراسة إل
الوظيفي و الضغوط الوظيفية في قسم شرطة ديار بكر في تركيا و كدا زيادة المساىمة في الأدبيات و يعزز 

و لتحقيق ذلك استخدم الباحث  ،م الشرطيفيم العدالة التنظيمية و أثرىا عمى المخرجات التنظيمية في التنظي
وبمغت عينة الدراسة ، ( ضابط شرطة5462المنيج الوصفي التحميمي، و قد تكون مجتمع الدراسة من )

أن العدالة التفاعمية  من أىم النتائج، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات( شرطي، 100)
العدالة التوزيعية و التفاعمية، كما أظيرت النتائج أن تصورات ىي مؤشر أفضل لمرضا الوظيفي من 

الموظفين لمعدالة التوزيعية و العدالة الاجرائية و العدالة التفاعمية كان لديو علاقات إيجابية كبيرة عمى الرضا 
   الوظيفي و الاستغراق الوظيفي و وجود علاقة سمبية بضغوط العمل.

عمى نفس المنيج  ناواعتماد ستغراق الوظيفي كمتغير تابع،بتناولنا الاKaya, 2013) )تتفق دراستنا مع 
وعمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية التحميمي،  وىو المنيج الوصفي

ة المؤسس أجريت الدراسة الحالية فيفي مكان اجراء الدراسة الميدانية، حيث Kaya, 2013) ) عن دراسة
 المينائية جن جن.

 :بعنوان)  Windong , Kan & Dan , Jinying , Jianchun & Jianping, 2008دراسة) -

“Effects of Job Satisfaction, affective Commitment and Job involvement on Job Skill 

Ratings” 

عمى أىمية الميارة  ى معرفة مدى تأثير الرضا الوظيفي و الاستغراق الوظيفيىدفت ىذه الدراسة إل
شركات كبيرة تعمل  6الوظيفية و تصنيفات مستوى الميارة الوظيفية، و قد تكون مجتمع الدراسة من موظفي 

استعان الباحث بالاستبانة كأداة ( موظف، 272وبمغت عينة الدراسة )، عبر الأنترنت في مدينة صينية
في لو التأثير الأكبر عمى الميارات الوظيفية فكمما أن الرضا الوظي من أىم النتائج، رئيسية لجمع البيانات
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كان صاحب الوظيفة أكثر رضا عن وظيفتو زاد استغراقو لوظيفتو و التزامو نحوىا و زيادة أىمية اعتباره 
   لممنظمة .

  (Windong , Kan & Dan , Jinying , Jianchun & Jianping, 2008)تتفق دراستنا مع دراسة 
عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين نا واعتماد ق الوظيفي كمتغير تابع،ستغرابتناولنا الا

  (Windong , Kan & Dan , Jinying , Jianchun & Jianping, 2008) تختمف الدراسة الحالية عن دراسة
 جن. المؤسسة المينائية جن أجريت الدراسة الحالية فيفي مكان اجراء الدراسة الميدانية، حيث 

 
 :بعنوان Rich)  2006,دراسة) -

“Job Engagement: Construct Validation and Relationships with Job Satisfaction, Job 

Involvement, and Intrinsic Motivation” 

حيث بمغت عينة  ،ى تطوير مقياس الاستغراق الوظيفي وتقييم صلاحية بنائوىدفت ىذه الدراسة إل
وجود علاقة  من أىم النتائج، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البياناتوظف، ( م297الدراسة )

بين الاستغراق الوظيفي و أداء الموظف و أن الموظفين الذين كانوا أكثر انخراطا في وظائفيم أظيروا 
   مستويات أعمى من أداء الميام و السياق.

عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في نا ماداعتب Rich) 2006,)تتفق دراستنا مع دراسة 
بتناولو للاستغراق الوظيفي كمتغير مستقل، وفي  Rich) 2006,) حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة

 المؤسسة المينائية جن جن. أجريت الدراسة الحالية فيمكان اجراء الدراسة الميدانية، حيث 

 لاقة بين القيادة التحويمية والستغراق الوظيفيتناولت العالمطمب الثالث: الدراسات التي 

 لاقة بين القيادة التحويمية والاستغراق الوظيفيسنتطرق في ىذا المطمب إلى الدراسات التي تناولت الع 
 .والأجنبيةبالمغتين العربية 

 : الدراسات العربيةلأو  
التحويمية في دعم وتعزيز الستغراق دور سموكيات القيادة :" بعنوان( 2020)عمي منصور،دراسة  -

الوظيفي: دراسة ميدانية عمى العاممين في المعاىد العميا بمحافظة القاىرة الكبرى في جميورية مصر 
 ".العربية

التعرف عمى العلاقة بين القيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي لدى العاممين ىدفت ىذه الدراسة إلى 
( 100بمغت عينة الدراسة )قد ، و القاىرة الكبرى في جميورية مصر العربيةفي المعاىد العميا بمحافظة 
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أساسين، محور خاص  محورين ، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، وقد تضمنتموظف
محور ، و بأبعاده) التأثير المثالي، الحفز الفكري، الحفز الاليامي، الاعتبارات الفردي( بالقيادة التحويمية

وجود علاقة ذات دلالة احصائية بين أبعاد القيادة من أىم النتائج التي توصمت إلييا  الاستغراق الوظيفي،
   .التحويمية والاستغراق الوظيفي  

و الاستغراق  ( بتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير مستقل2020)عمي منصور، تتفق دراستنا مع دراسة
عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية نا د، واعتماالوظيفي كمتغير تابع

( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في 2020)عمي منصور، عن دراسة 
ويمية( القيادة التح(المؤسسة المينائية جن جن، أما بالنسبة للأبعاد المستخدمة في قياس المتغير المستقل 

فتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة حول ىذه الأبعاد ) التأثير المثالي، التحفيز الإليامي ، الاستثارة الفكرية، 
 الاعتبارية الفردية(.

دور الستغراق الوظيفي كمتغير وسيط بين القيادة : " بعنوان( 2019)الشنطي، أبو عمرة،دراسة  -
 ".مين بوزارة التنمية الجتماعيةالتحويمية و السوك الإبداعي لدى العام

التعرف عمى مستوى ممارسة أبعاد القيادة التحويمية في وزارة التنمية الاجتماعية ىدفت ىذه الدراسة إلى 
بقطاع غزة، و قياس مستوى الاستغراق الوظيفي والسموك الابداعي، وكذلك تحديد دور الاستغراق الوظيفي 

و لتحقيق ذلك استخدم الباحثان المنيج  ،ة التحويمية والسموك الابداعيكمتغير وسيط في العلاقة بين القياد
جميع العاممين في وزارة التنمية الاجتماعية في قطاع غزة و وقد تكون مجتمع الدراسة من  الوصفي التحممي،

ة ، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسيموظف( 220، وبمغت عينة الدراسة )( موظفا400البالغ عددىم)
بأبعاده) التأثير المثالي،  ، محور خاص بالقيادة التحويميةةأساسي ثلاث محاورلجمع البيانات، و قد تضمنت 

ومحور السموك  ،الاستغراق الوظيفي، ومحور الحفز الفكري، التأثير الحفز الاليامي، الاعتبارات الفردي(
راق الوظيفي يتوسط جزئيا العلاقة بين القيادة أن الاستغ الدراسة من أىم النتائج التي توصمت إلييا الابداعي.

   .التحويمية والسموك الابداعي 

 ( بتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير مستقل2019)الشنطي، أبو عمرة،  تتفق دراستنا مع دراسة 
وعمى التحميمي،  عمى نفس المنيج وىو المنيج الوصفي نا، واعتمادوالاستغراق الوظيفي كمتغير تابع

)الشنطي، أبو عمرة، ستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة الا
( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن، أما 2019

ية( فتتفق دراستنا مع الدراسة السابقة القيادة التحويم(بالنسبة للأبعاد المستخدمة في قياس المتغير المستقل 
 حول ىذه الأبعاد ) التأثير المثالي، التحفيز الإليامي ، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية(.

 ".القيادة التحويمية عمى الستغراق الوظيفيثر : " أبعنوان( 2015الشربيني،)دراسة  -
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قيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي والوصول إلى طبيعة العلاقة بين ال تحميل ىدفت ىذه الدراسة إلى
مجموعة من التوصيات اللازمة لتحقيق فعالية الممارسات القيادية وزيادة مستوى الاستغراق الوظيفي لمعاممين 

( 5106اجمالي العاممين بالميناء و البالغ عددىم)، وقد تكون مجتمع الدراسة من في ميناء دمياط في مصر
، استعان الباحث بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، و قد عامل( 356بمغت عينة الدراسة ) ، وعامل

بأبعاده) الرؤية، الدافعية المميمة، التأثير المثالي،  تضمنت محورين أساسين، محور خاص بالقيادة التحويمية
النتائج التي توصمت إلييا الدراسة من أىم  الاستغراق الوظيفي.، و محور التحفيز الفكري الاىتمام الشخصي(

   .وجود علاقة ارتباط معنوية بين جميع أبعاد القيادة التحويمية والاستغراق الوظيفي

والاستغراق  ( بتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير مستقل2015)الشربيني، تتفق دراستنا مع دراسة 
ئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية عمى الاستبيان كأداة ر اعتمادنا ، و الوظيفي كمتغير تابع

( في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة 2015)الشربيني، عن دراسة 
القيادة التحويمية( فتتفق دراستنا (المينائية جن جن، أما بالنسبة للأبعاد المستخدمة في قياس المتغير المستقل 

دراسة السابقة حول ىذه الأبعاد ) التأثير المثالي، التحفيز الإليامي ، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية مع ال
 .، و تختمف في بعد الرؤيةالفردية(

 الأجنبيةثانيا: الدراسات 
 :بعنوان)  ,Davood , Mortaza & Abdolzahra 1420دراسة ) -

“The Relationship Between Transformational Leadership and Work Engagement in 

Governmental Hospitals Nurses: a Survey Study” 

لى تحديد آثار القيادة التحويمية ومكوناتيا عمى الاستغراق الوظيفي بين ممرضات ىدفت ىذه الدراسة إ
مغت عينة ب، حيث  بالاستبانة كأداة رئيسية لجمع البياناتو لتحقيق ذلك استعان الباحثون ، المستشفيات
لييا الدراسة أن القادة التحويميين ينقمون حماسيم و من أىم النتائج التي توصمت إ ممرضة،( 240الدراسة )

قوتيم العالية إلى المرؤوسين عن طريق النمدجة التي يمكن من خلاليا أن تزيد من قوة كل عنصر من 
   عناصر الاستغراق الوظيفي.

بتناولنا القيادة التحويمية  )  ,Davood , Mortaza & Abdolzahra 1420) تتفق دراستنا مع دراسة
، في واعتمادنا عمى الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات كمتغير مستقل و الاستغراق الوظيفي كمتغير تابع،

مكان إجراء  في)  ,Davood , Mortaza & Abdolzahra 1420) حين تختمف الدراسة الحالية عن دراسة
 يدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة المينائية جن جن.الدراسة الم

 بعنوان:)  ,Ghadi & Mario & Caputi 2013دراسة ) -

“Transformational leadership and work engagement: The mediating effect of meaning in 

work” 
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ية والاستغراق الوظيفي من خلال الدور لى البحث عن العلاقة بين القيادة التحويمىدفت ىذه الدراسة إ
بمغت عينة الدراسة و لتحقيق ذلك استخدم الباحثون المنيج التجريبي، حيث ، الوسيط لممعنى في العمل

لييا الدراسة أن أسموب من أىم النتائج التي توصمت إ موظفا يعممون بدوام كامل يعممون في أستراليا،( 530)
ات الاستغراق الوظيفي حيث تم التوصل إلى وجود علاقة مباشرة بين القيادة القيادة التحويمية يؤثر عمى سم

   التحويمية والاستغراق الوظيفي التي يتم التوسط فييا جزئيا من خلال تصورات الموظفين لممعنى في العمل.

 مستقل بتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير)  ,Ghadi , Mario & Caputi 2013) تتفق دراستنا مع دراسة
في حين تختمف اعتمادنا عمى الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات، ، والاستغراق الوظيفي كمتغير تابع

المنيج المعتمد، حيث اعتمدت دراستنا  في)  ,Ghadi & Mario , Caputi 2013) الدراسة الحالية عن دراسة 
ميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في مكان إجراء الدراسة ال عمى المنيج الوصفي التحميمي، وكذلك في

 المؤسسة المينائية جن جن.
 بعنوان:)  Waqas, 2012) دراسة -

“Does Transformational Leadership Leads To Higher Employee Work Engagement. A 

Study of Pakistani Service Sector Firms” 

التحويمية إلى الاستغراق الوظيفي في شركات  استكشاف كيف تؤدي القيادةىدفت ىذه الدراسة إلى 
، استعان الباحث بالاستبانة كأداة موظف( 150بمغت عينة الدراسة )حيث ، قطاع الخدمات في باكستان

بأبعاده) التأثير  أساسين، محور خاص بالقيادة التحويمية محورين رئيسية لجمع البيانات، وقد تضمنت
من أىم النتائج  الاستغراق الوظيفي،، و محور ليامي، الاعتبارات الفردي(المثالي، الحفز الفكري، الحفز الا

لييا الدراسة أن ممارسة أبعاد القيادة التحويمية من قبل المديرين يؤدي إلى أعمى استغراق التي توصمت إ
   .وظيفي لمموظف 

والاستغراق  مستقلبتناولنا القيادة التحويمية  كمتغير  )  Waqas, 2012) تتفق دراستنا مع دراسة 
عمى الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، في حين تختمف الدراسة الحالية نا ، واعتمادالوظيفي كمتغير تابع

في مكان إجراء الدراسة الميدانية، حيث أجريت الدراسة الحالية في المؤسسة )  Waqas, 2012) عن دراسة
القيادة التحويمية( فتتفق دراستنا (دمة في قياس المتغير المستقل المينائية جن جن، أما بالنسبة للأبعاد المستخ

مع الدراسة السابقة حول ىذه الأبعاد ) التأثير المثالي، التحفيز الإليامي ، الاستثارة الفكرية، الاعتبارية 
 الفردية(.
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 خلاصة الفصل

الدعائم التي تساعد المنظمات  القيادة التحويمية ىي أحد ما تم تناولو سابقا يتضح لنا أن لالمن خ
 افيي تمثل عنصر عمى تدعيم فاعميتيا، حيث تعتبر أحد العوامل ذات التأثير الكبير عمى المنظمة و نشاطيا 

ىداف المشتركة لممنظمة لأمن أجل دفعيم لمعمل وتحقيق ا ،في توجيو المرؤوسين وكسب ثقتيم لافعا
، و ذلك من خلال رفع مستوى الاستغراق الوظيفي عمى التغيير ومواجية التحديات والتطورات الحديثة والقدرة

لدييم، و منو يمكن القول أن القيادة التحويمية ليا تأثير ميم في الاستغراق الوظيفي من خلال أبعادىا، و ىذا 
 ما سنحاول التأكد منو في دراستنا الميدانية في الفصل الثاني.

 

 

 

 

 



 

 

:الثانيالفصل   
 

 

 

 
 الميدانية لمدراسة المنيجية الإجراءات : الأول المبحث

 ومناقشتيا الدراسة نتائج عرض :الثاني المبحث
 

 الميدانية لدراسةالثاني : ا الفصل
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 تمييد
في الفصل  تربطيما التيالنظرية  والعلاقة ،الدراسة يلمتغير  النظري طارالإ إلى التطرق تم بعدما 
وذلك من خلال دراسة اثر  ارض الواقع، عمى نظريا دراستو تم ما سقاطلإ محاولةك الفصل ىذا يأتي ،الأول

 .بجيجل -جن جن  ئيةميناال مؤسسةال في العاممين القيادة التحويمية في الاستغراق الوظيفي، لدى
 ،الدراسة وعينة مجتمع فييا يندرج والتي ،المنيجية لمدراسة الميدانية جراءاتالإالفصل  ىذا في سنتناول وعميو

 أداة اختبار وكذا ،الدراسة بيانات المستخدمة في معالجة الإحصائية والأساليب الدراسة، أداة تصميمو 
 . الدراسة الميدانية نتائج مناقشةو  عرض يتم الأخير وفي الدراسة،
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 انميذاويت نهذراست انمىهجيت الإجزاءاث :الأول المبحث
 تحديد من انطلاقا بيا، التقيد من لابد منيجية ومراحل ضوابط وفق يكون الميدانية بالدراسة القيام إن
براز الأ الدراسة بأداة التعريف، و الدراسة وعينة مجتمع الإحصائية  ساليبالمستخدمة في جمع البيانات، وا 

 .تحميل البيانات واختبار الفرضيات، وىذا ما سنحاول توضيحو في ىذا المبحث فيالمستخدمة 
  تياأدا وتصميم الدراسة وعينة مجتمع :الأول المطمب

 الدراسة وعينة مجتمع :أول
ة تابعة وىي مؤسسة اقتصادية عمومي ،-جيجل– جن جن ئيةميناالمؤسسة الأجريت الدراسة الميدانية ب

، جن جن في الجية الشرقية لولاية جيجل ئيةميناال المؤسسة قعوتلممؤسسة القابضة متعددة الخدمات، 
 .بالمنطقة المسماة أشواط التابعة لدائرة الطاىير

حسب ) عامل 1266عددىم  والبالغ، جن جن ئيةميناال مؤسسةال عمال جميع الدراسة مجتمعيضم و 
نظرا لصعوبة الوصول إلى جميع أفراد مجتمع و ( 2022سة المينائية جن جن، إدارة الموارد البشرية لممؤس

 الاستبانات، أين أمكن ( مفردة وُزعت عمييا65منو قُدرت بـ ) تناسبية اختيار عينة عشوائية طبقية تمالدراسة، 
يوضح توزيع ( 01. والجدول رقم )مدراسةل النيائية عينةال بذلك لتشكللمتحميل  صالحة إستبانة 59 استرجاع

 أفراد عينة الدراسة عمى الفئات السوسيو مينية، وعدد الاستبانات الموزعة والمسترجعة. 
 ( : توزيع أفراد عينة الدراسة عمى الفئات السوسيو مينية01الجدول رقم )

الفئات السوسيو 
 مينية

 عدد الستبانات المسترجعة عينة الدراسة مجتمع الدراسة
 عدد الستبيانات الموزعة النسب المؤوية العمال عدد الصالحة لمتحميل

 10 10 %8.1 103 إطار
 17 20 %23.6 299 عون تحكم
 32 35 %68.3 864 عون تنفيذ
 59 65 %100 1266 المجموع

 . بالاعتماد عمى وثائق المؤسسة الطالبتين إعدادمن  :المصدر
 الدراسة أداة تصميم :ثانيا

لية عمى الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات، والتي تتكون من ثلاثة تم الاعتماد في الدراسة الحا
 محاور أساسية ىي:

 المستوى السن،، الجنس ي:ف والمتمثمة لممبحوثين والوظيفية الشخصية البيانات يشمل :الأول محورال -
 مينية.السوسيو العمل، الفئات  سنوات عدد التعميمي،

 مقيادةل أبعادأربعة  عمى موزعة عبارة 18المحور  ىذا يشمل :(المحور الثاني )القيادة التحويمية -
 : كما يمي التحويمية
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 (6،  4،5 ، 3 ، 2 ، 1أرقاميا ) التي العبارات ويشمل: التأثير المثالي -
 ( 10،  9،  8،  7أرقاميا )   التي العبارات ويشمل :الدافعية الإليامية -
 ( 14، 13، 12، 11أرقاميا )  تيال العبارات ويشمل :الفكرية الستثارة -
 (18، 17، 16، 15أرقاميا ) التي العبارات ويشمل :العتبارات الفردية -

الأسطل فداء (، 2019لطرش زكرياء، ))وقد تم الاعتماد في إعداد عبارات ىذا المحور عمى دراسات 
 ((2020خميل ضاىر، )

 ع طبيعة وأىداف الدراسة الحالية.مع إجراء بعض التعديلات والتغييرات عمييا بما يتوافق م
 الاستغراق مستوى لقياس ة مخصصةعبار  14 المحور ىذا يشمل  :(الستغراق الوظيفيي )الثان المحور
 .الوظيفي

ميا عمي يونس و مزيق رامي أكرم، )وقد تم الاعتماد في إعداد عبارات ىذا المحور عمى دراسات 
 ((2021) بوبكر و غربي عادل، أحمد و نعرورة يت، (2018) (، مدىون فريدون عبد الله،2017)

 مع إجراء بعض التعديلات والتغييرات عمييا بما يتوافق مع طبيعة وأىداف الدراسة الحالية. 
 الذي المقياس السداسي تم الاعتماد عمى المبحوثين، جاباتإ وتحميل تفريغ عممية في أكثر التحكم أجل منو 

موافق بشكل  موافق بشكل طفيف، غير شدة، غير موافق بشكل معتدل،ب موافق غير :بين خياراتو تتراوح
 عمى )6،  5، 4، 3، 1،2) :التالية الأوزان ىذه الخيارات وتأخذ ،بشدة موافق طفيف، موافق بشكل معتدل،

 والأوزان المقياس ىذا خيارات ترتيب يوضح الموالي الشكل و الإجابة في المستويات المدرجة حسب الترتيب
 :بيا طةالمرتب

 انةالستب في المعتمد السداسي المقياس  :(02) رقم الجدول
غير موافق بشكل  غير موافق بشدة

 معتدل
غير موافق بشكل 

 طفيف
موافق بشكل 

 طفيف
موافق بشكل 

 معتدل
 موافق بشدة

1 2 3 4 5 6 
Source :(Rungson, 2010) 

تم حساب  ،من الاستبانة والثالث الثاني المحورينلتحديد طول خلايا المقياس السداسي المستخدمة في 
(، وتم تقسيمو 5 = 1 - 6(: )1( وأدنى قيمة لو )6بين أعمى قيمة في المقياس ) ، الذي يمثل الفرقالمدى

   القيمة تمك إضافة (، وبعد ذلك تم6/5= 0.83عمى عدد درجات المقياس لمحصول عمى طول الفئة )أي: 
أي  الأولى لمفئة الأعمى الحد لتحديد وذلك) 01 (يوى المقياس في قيمة أقل إلى) 0.83)
 :الموالي الجدول في الموضحة السداسي المقياس فئات تتكون الأساس ىذا وعمى (؛1.83=0.83+1)
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 ة في الدراسةالمعتمدسداسي ال المقياس فئات :(03الجدول )
 دللة الفئة الأوزان الدرجات مجال الفئة رقم الفئة

 ةالموافق عدم من عالية درجة 01 ةبشد موافق يرغ  ]1.83 - 1 ] 01
 ةالموافق عدم من متوسطة درجة 02 معتدل بشكل موافق غير ] 2.67 - 1.84 ] 02
 ةالموافق عدم من ضئيمة درجة 03 طفيف بشكل موافق غير ] 3.51 - 2.68 ] 03
 ةالموافق من ضئيمة درجة 04 طفيف بشكل موافق ] 4.35 - 3.52 ] 04
 ةالموافق من متوسطة درجة 05 معتدل بشكل موافق ] 5.19 - 4.36 ] 05
 ةالموافق من عالية درجة 06 بشدة موافق [ 6 - 5.20 ] 06

 الطالبتين اعتمادا عمى المقياس السداسي إعدادمن  :المصدر
 سةراالد أداةاختبار  :الثاني المطمب

 تيا.يتناول ىذا المطمب اختبار أداة الدراسة من حيث صدقيا وثبا
 :)الستبانة( صدق أداة الدراسةأول: 

حيث تم حساب معامل الارتباط بيرسون بين  ،تم التأكد من صدق الاستبانة بطريقة الاتساق البنائي
توضح الاتساق الداخمي لكل  ةول التالياوالجد ،لمحور الذي تنتمي إليوا لمبُعد أو درجة العبارة والدرجة الكمية

 يمية والاستغراق الوظيفي.من أبعاد القيادة التحو 
 المثالي لمحور القيادة التحويمية التأثيرلعبارات بعد  الداخميالتساق  :( 04)الجدول رقم 

 0.01** ارتباط دال إحصائيا عند المستوى  
 sspsمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر

 بُعد عبارات من عبارة كل درجة بين الارتباط معاملات قيم ( أن04) رقم الجدول نتائج من يتضح
 أن كما موجبة، جميعيا وىي (0.930 و 0.757) بين تتراوح البُعد ليذا الكمية والدرجة المثالي التأثير
 الدراسة ىذه في المعتمد الدلالة مستوى اقل من أي (،0.000)يساوي  البُعد ىذا عبارات لكل المعنوية مستوى

(0.05 =α، ) لقياسو وضعت لما صادقة المثالي التأثير بعد عبارات أن يعني مما. 

 
 

 الرقم العبارات معامل الرتباط
0.810**  1 ممارساتو في العمل بأخلاقيات المباشر رئيسي يمتزم 
0.853**  2 أدائي في إيجابا تؤثر قوية بشخصية المباشر رئيسي يتمتع 
0.885**  3 المؤسسة لمستقبل واضحة رؤية المباشر رئيسي يمتمك 
0.930**  4 الصعبة المواقف مواجية من تمكنو التي الكافية بالخبرة المباشر رئيسي يتمتع 
0.836**  5 المباشر رئيسي وأفعال أقوال بين واضح انسجام يوجد 
0.757**  6 الآخرين اعإقن عمى عالية بقدرة المباشر رئيسي يتمتع 
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 لمحور القيادة التحويمية الإلياميةافعية لعبارات بعد الد الداخميالتساق  :(05)الجدول رقم 

 0.01** ارتباط دال إحصائيا عند المستوى 
 sspsمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر

 بُعد عبارات من عبارة كل درجة بين الارتباط معاملات قيم ( أن05) رقم الجدول نتائج من يتضح
 أن كما موجبة، جميعيا وىي (0.925و  0.880بين) تتراوح البُعد ليذا الكمية والدرجة لياميةلدافعية الإا

 الدراسة ىذه في المعتمد الدلالة مستوى اقل من أي (0.000)يساوي  البُعد ىذا عبارات لكل المعنوية مستوى
(0.05 =α، ) سولقيا وضعت لما صادقةلدافعية الإليامية ا بعد عبارات أن يعني مما. 

 لمحور القيادة التحويميةالستثارة الفكرية لعبارات بعد  الداخميالتساق  :( 06)الجدول رقم

 

 0.0.** ارتباط دال إحصائٌا عند المستوى 

 sspsن بالاعتماد عمى مخرجات من إعداد الطالبتي :المصدر
 بُعد عبارات من عبارة كل درجة بين الارتباط معاملات قيم ( أن06) رقم الجدول نتائج من يتضح

 أن كما موجبة، جميعيا وىي (0.925و  0.855 بين) تتراوح البُعد ليذا الكمية والدرجة الاستثارة الفكرية
الدراسة  ىذه في المعتمد الدلالة مستوى ( أي اقل من0.000يساوي ) البُعد ىذا عبارات لكل المعنوية مستوى

(0.05 =α، ) لقياسو وضعت لما الاستثارة الفكرية صادقة بعد عبارات أن يعني مما. 
 لعبارات بعد العتبارات الفردية لمحور القيادة التحويمية يالتساق الداخم :( 07)الجدول رقم 

0.01** ارتباط دال إحصائيا عند المستوى   

 الرقم العبارات معامل الرتباط
0.897**  7 العاممين نفوس في لمعمل الحماس روح المباشر رئيسي يثير 
0.891**  8 العمل عمى بالقدرة العاممين لدى الثقة المباشر رئيسي يعزز 
0.925**  9 العمل في الفريق روح المباشر رئيسي يعزز 
0.880**  10 القرارات صنع في المشاركة عمى العاممين المباشر رئيسي يشجع 

راتالعبا معامل الارتباط  انزقم 

 11 عممي في تواجيني التي المشكلات لحل جديدة طرق استخدام عمى المباشر رئيسي يشجعني **529.0

 11 بينيم ما في الخبرات تبادل عمى العاممين المباشر رئيسي يشجع **528.0

 11 آرائو مع تتفق لا كانت لو حتى العمل في أفكاري عن التعبير عمى المباشر رئيسي يشجعني **528.0

 11 عممي مجال في جديدة بميام بتكميفي المباشر رئيسي يقوم ما غالبا **52800

 الرقم العبارات معامل الرتباط
0.868**  15 زملائيم قبل من بالقبول يحضون لا الذين بالعاممين شخصيا اىتماما المباشر رئيسي يبدي 
0.837**  16 المؤسسة في العمل مصمحة مع يتعارض لا بما لمعاممين الشخصية بالحاجات المباشر رئيسي ييتم 
0.835**  17 العمل في المتباينة النظر وجيات المباشر رئيسي يحترم 
0.868**  18 العاممين مع تعاملاتو في بالعدالة المباشر رئيسي متزمي 
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 sspsمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر
 بُعد عبارات من عبارة كل درجة بين الارتباط معاملات قيم ( أن07) رقم الجدول نتائج من يتضح

 أن كما موجبة، جميعيا وىي (0.868و  0.835 بين) تتراوح البُعد ليذا الكمية لدرجةوا الاعتبارات الفردية
 الدراسة ىذه في المعتمد الدلالة مستوى اقل من أي( 0.000يساوي ) البُعد ىذا عبارات لكل المعنوية مستوى

(0.05 =α، ) لقياسو وضعت لما الاعتبارية الفردية صادقة بعد عبارات أن يعني مما. 
 سبق يمكن تمخيص أبعاد القيادة التحويمية في الجدول التالي :مما 

 الداخمي لأبعاد القيادة التحويمية التساق :( 08) الجدول رقم
 ارتباط الب عد مع المحورمعامل  الأبعاد

 **0.938 التأثير المثالي
 **0.952 الدافعية الإليامية
 **0.953 الستثارة الفكرية
 **0.929 العتبارات الفردية

0.01** ارتباط دال إحصائيا عند المستوى   
 sspsمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر
حيث تتراوح بين  الكمي، حورالمو  أبعاد القيادة التحويمية بين الارتباط معاملات  (08) مرق الجدول يبين

أي اقل  (0.01) من أقل الأبعاد لكل الاحتمالية القيمة أن حيث  .( وىي جميعيا موجبة0.953و  0.929)
 جميع بين داخمي اتساق وجود إلى يشير مما، ( α= 0.05الدراسة) ىذه في من مستوى الدلالة المعتمد

 . ليا الكمية الدرجة الأبعاد وبين
 الستغراق الوظيفي  الداخمي لعبارات محور تساقال  : ثانيا

 الستغراق الوظيفيحور م التساق الداخمى لعبارات :( 09)الجدول رقم 

 معامل الارتباط
 انعببراث

 انزقم

52000**  1 اشعر بالحماس في عممي 

52.80**  1 الكثير من الاىتمام لعممي أعطي 

528.8**  1 النجاح عمى مؤسستي لمساعدة المتوقع فوق كبير جيد لبذل استعداد عمى  أنا 

52.00**  1 لدي استعداد لقضاء وقت طويل في العمل 

52090**  5 بإتقانعممي  أداءاحرص بشدة عمى  

52.80**  6 في العمل حتى لو واجيتني العديد من المشاكل أثابر 

52.00**  7 عممي دون انتظار تعويض مادي لإنياء إضافيااعمل وقتا  

52058**  8 مصمحة عممي عمى مصمحتي الشخصية أقدم 

52.8.**  9 استثمر قدراتي العممية وخبراتي في العمل 

52.50**  11 عممي أداء أثناءاشعر بالوقت يمر سريعا  



  لفصل الثاني:ا

 

 
49 

  0.01ط دال إحصائيا عند المستوى ** ارتبا
 .sspsمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر
حيث تتراوح لو، الكمي المحور مع الثاني المحور فقرات بين الارتباط معاملات (09رقم ) الجدول يبين

 (0.01) من قلأ عباراتال لكل الاحتمالية القيمة أن حيث  .وىي جميعيا موجبة (0.818و  0.608بين )
 بين داخمي اتساق وجود إلى يشير مما، ( α= 0.05) الدراسة ىذه في أي اقل من مستوى الدلالة المعتمد

 .ليا الكمية الدرجة وبين عباراتال جميع
 الدراسة أداة ثبات اختبار  :ثانيا

منفردة  الرئيسية ورلمحاللأبعاد وا باخنكرو  ألفا الثباتت معاملا حسابلمتأكد من ثبات أداة الدراسة، تم 
 :(Sekaran, 2003, p311)ومجتمعة، وقد تم الاعتماد عمى المقياس التالي في الحكم عمى معاملات الثبات 

 تكون درجة الثبات مقبولة. 0.7إلى  0.6من   -
 تكون درجة الثبات عالية. 0.8إلى  0.71من  -
 تكون درجة الثبات عالية جدا.  0.80أكثر من  - 

 تائج كما يمي: وقد جاءت الن
 ومحاور أداة الدراسة لأبعاد كرونباخ : معامل الثبات آلفا (10)الجدول رقم 

 درجة الثبات كرونباخ معامل الثبات ألفا اتم العبار ارقأ الأبعاد والمحاور
 عالية جدا 0.91 6-1 التأثير المثاليب عد 

 عالية جدا 0.91 10-7 الإلياميةالدافعية ب عد 

 عالية جدا 0.90 14-11 ة الفكريةالستثار ب عد 

 عالية جدا 0.87 18-15 العتبارات الفرديةب عد 

 عالية جدا 0.97  18 -1 محور القيادة التحويمية

 عالية جدا 0.92 14-1 محور الستغراق الوظيفي

 عالية جدا 0.96 / المحورين معاً 

 .sspsمن إعداد الطالبتين بالاعتماد عمى مخرجات  :المصدر
( أن قيم معاملات الثبات لأبعاد ومحاور أداة الدراسة، تتراوح بين 10رقم ) الجدول خلال من حظنلا
 أداة، وىو ما يعني أن 0.8في حدىا الأعمى، أي أنيا جميعا أعمى من  0.97في حدىا الأدنى و  0.87
 .الدراسة أىداف لتحقيق ميياع الاعتماد إمكانية يعني مما جدا عالية ثبات بدرجة تتمتع ، )الاستبانة(  الدراسة

 
 

5285.**  11 عطمتي أيامالتحق بعممي عند الاتصال بي حتى في  

52005**  11 معظم اىتماماتي مركزة حول عممي 

52..0**  11 عممي مبكرا قبل الوقت المحدد إلى أصل 

520.0**  11 في عممي وأنا حوليكل شيء  أنسى أن أحاول 
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 الدراسة أداة بيانات تحميل في المستخدمة الإحصائية الأساليبالمطمب الثالث : 
 (spss) الاجتماعية لمعموم الإحصائي البرنامج باستخدام النتائج وحساب المجمعة البيانات تحميل تم

 : في ىذه الدراسةوفيما يمي عرض للأساليب الإحصائية التي تم توظيفيا .  23النسخة 
 الخصائص عمى لمتعرف المئوية بالتكرارات والنسب الاستعانة تمت  :المئوية والنسبالتكرارات اول : 
 . الدراسة عينة لأفراد والوظيفية الشخصية
تم استخدام المتوسط الحسابي لقياس مستوى كل من القيادة التحويمية  :الحسابي المتوسط:  ثانيا 

 .-جيجل–ي في المؤسسة المينائية جن جنوالاستغراق الوظيف
تم استخدام الانحراف المعياري لقياس درجة التشتت في إجابات أفراد  : المعياري النحرافثالثا : 

 .العينة عمى عبارات المحورين الرئيسيين لمدراسة
 الأداة. ثبات لقياس استخدم :كرونباخ ألفا معاملرابعا : 

تم استخدام معامل ارتباط بيرسون لمعرفة درجة ارتباط كل عبارة  :  بيرسون الرتباط معاملخامسا : 
 .أو بُعد مع الدرجة الكمية لمبُعد أو المحور الذي تنتمي إليو

تم حساب قيم معاممي الالتواء والتفمطح لمعرفة ما إذا كانت بيانات سادسا: معاممي اللتواء والتفمطح: 
 .الدراسة الميدانية تخضع لمتوزيع الطبيعي

القيادة  أبعاد أثر لمعرفة المتعدد الخطي الانحدار عمى الاعتماد تم  :المتعدد الخطي النحدارسابعا : 
 .-جيجل–لدى العاممين في المؤسسة المينائية جن جن الاستغراق الوظيفي في التحويمية
  ومناقشتيا الدراسة نتائج عرض :الثاني المبحث

بوصف أفراد عينة الدراسة، والنتائج المتعمقة بالقيادة التحويمية يستعرض ىذا المبحث النتائج المتعمقة 
 . والاستغراق الوظيفي، وكذا النتائج المتعمقة باختبار فرضيات الدراسة

  : النتائج المتعمقة بوصف أفراد عينة الدراسةالأول المطمب
 الدراسة، عينة لأفراد الوظيفية و الشخصية الخصائص عمى التعرف إلى الجزء ىذا خلال من نرمي
 مينية .سوسيو السن ، المستوى التعميمي ، عدد سنوات العمل ، الفئات ال الجنس،: في والمتمثمة

 الجنس :اول
 :الجنس متغير حسب العينة أفراد توزيع الموالي الجدول يبين

 الجنس متغير حسب العينة أفراد توزيع : (11) رقم الجدول
 % ويةئالنسبة الم التكرار الجنس

 79.7 47 ذكر
 20.3 12 أنثى

 100 59 المجموع
 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
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 بمغ حيث الإناث، عدد من بكثير أكبر الذكور عدد أن نجد( 11) رقم الجدول معطيات عمى اعتمادا
 12 بمغ فقد اثالإن العاملات عدد أما ، %)79.7(  نسبتو ما يمثمون وىم عامل 47 الذكور العاممين عدد
 ثابالإن مقارنة الذكور عدد كبر تفسير ويمكن ،لمعينة الإجمالي الحجم نم %)20.3 ( نسبتو ما أي ةعامم
المينائية جن جن، والذي يحتاج في الكثير  المؤسسة نشاط طبيعة إلى رجع مينائية جن جنال مؤسسةال في

 . من الأحيان إلى الجيد العضمي
 السن  :ثانيا

 : السن رمتغي حسب العينة دراأف توزيع الموالي الجدول يبين 
 السن رمتغي حسب العينة دراأف وزيعت  :(12) رقم الجدول  

 %النسبة المئوية  التكرار السن
 5.1 3 سنة 30اقل من 

 52.5 31 سنة 40إلى  30من 
 28.8 17 سنة 50إلى  41من 

 13.6 8 سنة 50أكثر من 
 100 59 مجموعال

 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
 مفردات من نسبة أعمى ىي ) 4124%  ( أن نىب يتضح ) 21 ( رقم انجدول معطيبد مه اوطلاقب

 نةعي أن عمى يدل وىذا عامل، 31 تعكس وىي سنة 40 اقل من إلى 30 من أعمارىم وحراتت التي العينة
 3 سنة 30 من أقل أعمارىم وحراتت الذين العاممين ددع بمغ حيث العمر، بلمقت في بعمال تتميز سةراالد
 50 اقل من إلى سنة 40 من أعمارىم وحراتت الذين المستجوبين فئة أما ،(  %5.1 ( يعادل ما وىذا العم
 8 بمغ فقد سنة 50 أعمارىم تفوق الذين العاممين أما ،املع 17 يعادل ما أي ، ) 28.8% ( قدرت فقد سنة
 المينائية جن جن مؤسسةال أن إلى ذلك سبب إرجاع ويمكن ( % 13.6) يعادل دهجن قميل عدد وىو ،عمال
 .المؤسسة أداء لتطوير عمييا الاعتماد يمكن شابة عمرية بفئات لدييا العاممين فئة عززت قد
 التعميمي المستوى :ثالثاال

 : التعميمي المستوى متغير حسب العينة دراأف عتوزي الموالي الجدول يبين
 التعميمي المستوى متغير حسب العينة دراأف توزيع ( ،13 (مرق الجدول

 %النسبة المئوية  التكرر المستوى التعميمي
 30.5 18 ثانوي أو اقل

 13.6 8 تكوين ميني متخصص
 55.9 33 جامعي

 100 59 المجموع
 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى عتماداا الطالبتين إعداد من :المصدر
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 قدره بعدد جامعي مستوى ذو أفراد عينة الدراسة أغمبية أن لنا يتضح) 13(رقم الجدول معطيات من
 عمال 18 قدره بعدد أقل أو ثانوي مستواىم الذين العاممين يمييم ثم ، ) %55.9 (نسبتو ما أي عامل 33
 بمغ فقد تكوين ميني متخصص مستواىم ينلذا العاممين عدد يخص مافي أما ،)  %30.5 (يعادل ما أي

 .عممية بمؤىلات تتمتع سةراالد عينة أن إلى يشير وىدا  (  %13.6و ) نسبت ما أي عمال 8 عددىم
 عذد سىىاث انعمم  :رابعب

 :عدد سىىاد انعمم  حست انعيىخ أفزاد تىسيع انمىاني انجدول يجيه

 حسب عذد سىىاث انعمم انعيىت فزادأ تىسيع :(23رقم ) انجذول

 %النسبة المئوية  التكرار عدد سنوات العمل
 8.5 5 سنوات 5اقل من 

 33.9 20 سنوات 10إلى اقل من  5من 
 47.5 28 سنة 15إلى اقل من  10من 

 10.2 6 سنة فأكثر 15من 
 100 59 المجموع

 Spss ومخرجات  لعينةا أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
 ) %47.5 ( نسبتو ما يمثمون وىم عامل 28 أن نجد ) 14 ( رقم الجدول في الواردة البيانات حسب       

 عامل 20 فئة تمييا ثم سنة 15 إلى 10 من لدييم المينية الخبرة سنوات تتراوح لمعينة الإجمالي الحجم من
 أفراد عدد إجمالي من ) %33.9 ( نسبتو ما أي سنوات 10سنوات الى  05 من تتراوح خبرتيم الذين
 وقد ، ) % 10.2 ( قدرىا بنسبة عمال 6 بمغ فقد سنة  15 خبرتيم الذين تتجاوز العاممين عدد أما العينة،

 %) 8.5) قدرىا بنسبة عمال 5سنوات  5عدد سنوات العمل لدييم اقل من  الذين العاممين عدد مجموع بمغ
 الاجتماعية. أو الفنية سواء العمل متطمبات مع لمتعامل اللازمة الكفاءة لدييا دراسةال عينة أن عمى يدل وىدا 

 خبمسب 9 انفئبث انسىسيى مهىيت

 :انفئبد انمهىيخ  حست انعيىخ أفزاد تىسيع انمىاني انجدول يجيه

 حسب انفئبث انسىسيى مهىيت انعيىت أفزاد تىسيع  :(24رقم ) انجذول

 %المئوية انىسبت  ارانتكز انفئت انسىسيى مهىيت

 0.63 01 إطبر

 8262 01 عىن تحكم

 2.68 28 عىن تىفيذ

 011 23 انمجمىع

 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
 ) %54.2 ( نسبتو ما يمثمون وىم عامل 32 أن نجد ) 15 ( رقم الجدول في الواردة البيانات حسب

ىم أعوان  الذين عامل 17 فئة تمييا ثمىم أعوان تنفيذ وىي تمثل اكبر نسبة  لمعينة الإجمالي الحجم من
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 بمغ فقدىم إطارات الذين  العاممين عدد أما العينة، أفراد عدد إجمالي من ) %28.8 ( نسبتو ما أيتحكم 
سسة المينائية جن راجع الى طبيعة عمل المؤ  وىداوىي اقل نسبة ، ) % 16.9 ( قدرىا بنسبة عمال 10

 جن الذي يغمب عمييا الطابع الفني أو التقني.
 -جيجل–النتائج المتعمقة بواقع ممارسة القيادة التحويمية في المؤسسة المينائية جن جن : يالثان المطمب

لمقيادة التحويمية، من -جيجل–درجة ممارسة قيادات المؤسسة المينائية جن جن عمى التعرف أجل من
اد القيادة أبعحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات و  تمراد عينة الدراسة، وجية نظر أف

  6التحويمية، وقد جاءت النتائج كما يمي:

 أولا 9 انىتبئج انخبصت بمستىي انتأثيز انمثبني

انحسبثي  ، تم حسبة انمتىسط -جيجم-نمعزفخ مستىي انتأثيز انمثبني في مؤسسخ ميىبئيخ جه جه       

 والاوحزاف انمعيبري لإجبثبد أفزاد انعييىخ حىل عجبراد ھذا انجعد 6 

 بعُذ " انتأثيز انمثبني " نعببراث انمعيبري والاوحزاف انحسببي 9 انمتىسظ)  25) رقم انجذول

  Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
قيادات المؤسسة المينائية جن جن تمارس سموك التأثير  أن ،(16رقم ) الجدول نتائج من يتضح

التأثير  لبعد الكمي الحسابي المتوسط بمغ حيث الدراسة الي بدرجة ضئيمة، وىذا حسب أراء أفراد عينةالمث
 التي تمثل الخيار موافق بشكل طفيف. ]4.35-3.52]وىو ينتمي لمفئة ، 4.18المثالي 

 يدل مام (1.108 (بمغ التأثير المثالي لبعد الكمي المعياري حرافالان أن الجدول نتائج من يتبين كما
 ."التأثير المثالي" بعد تراعبا عمى سةراالد عينة دراأف إجابات وجود بعض التشتت في عمى

النحراف  درجة الموافقة الترتيب
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

تالعبارا  الرقم 

درجة متوسطة من  1
 الموافقة

 في العمل بأخلاقيات المباشر رئيسي يمتزم 4.73 1.096
 ممارساتو

1 

 تؤثر قوية بشخصية المباشر رئيسي يتمتع 4.14 1.345 قةدرجة ضئيمة من المواف 3
 أدائي في ايجابا

2 

 واضحة رؤية المباشر رئيسي يمتمك 4.19 1.266 درجة ضئيمة من الموافقة 2
 المؤسسة لمستقبل

3 

 التي الكافية بالخبرة المباشر رئيسي يتمتع 4.10 1.447 درجة ضئيمة من الموافقة 4
 الصعبة المواقف مواجية من تمكنو

4 

 وأفعال أقوال بين واضح انسجام يوجد 3.85 1.424 درجة ضئيمة من الموافقة 6
 المباشر رئيسي

5 

 عمى عالية بقدرة المباشر رئيسي يتمتع 4.08 1.263 درجة ضئيمة من الموافقة 5
 الآخرين إقناع

6 

الكميالمتوسط الحسابي والنحراف المعياري  4.18 1.108 درجة ضئيمة من الموافقة  
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 بمتوسط الأولى المرتبة عمى تحصمت) 01 (رقم ةالعبار  أن ،) 16 (رقم الجدول نتائج من ويتضح
دراسة موافقون مما يعني أن معظم أفراد عيينة ال،) 1.096(ره قد معياري فراوبانح ،) 4.73 (رهقد حسابي

 الثانية المرتبة في ) 03 ( رقم رةالعبا تمييا بشكل معتدل أن رئيسيم يمتزم بأخلاقيات العمل في ممارساتو،
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة ،) 1.266 (درهق معياري فراوبانح ،) 4.19 (حسابي بمتوسط

 الثالثة المرتبة في لتأتيقبل المؤسسة ، موافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يمتمك رؤية واضحة لمست
مما يعني أن معظم  ، (1.345 (رهقد معياري رافوبانح ،) 4.14 (رهقد حسابي بمتوسط( 02) رقم رةالعبا

 فيماأفراد عيينة الدراسة موافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يمتمك شخصية قوية تأثر إيجابا عمييم ، 
  (1.447دره )ق معياري انحرافوب ،) 4.10 (رهقد حسابي بمتوسط بعةراال المرتبة( 04) رقم رةالعبا احتمت

مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة موافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يتمتع بالخبرة الكافية التي 
 رهقد حسابي بمتوسط الخامسة المرتبة( 06) رقم رةالعبا احتمت تمكنو من مواجية المواقف الصعبة ، و

مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة موافقون بشكل طفيف ،) 1.263 (درهق معياري انحرافوب ،) 4.08)
 بمتوسط) 05 (رقم رةالعبا رةالأخي المرتبة في لتأتي  عمى أن رئيسيم يتمتع بقدرة عالية عمى إقناع الآخرين ،

معظم أفراد عيينة الدراسة موافقون ( ، مما يعني أن 1.424ره )قد معياري فراوبانح ، )3.85 (رهقد حسابي
 يم .رئيس وأفعال أقوال بين واضح انسجام يوجدبشكل طفيف عمى انو 

 انذافعيت الإنهبميت  بمستىي انخبصت انىتبئج :ثبويب

 المتوسط  حساب تم ، -جيجل -المينائية جن جن المؤسسة في دافعية الإليامية ال مستوى لمعرفة
 .العينة دراأف لإجابات المعياري فراوالانح الحسابي

 بعُذ "انذافعيت الإنهبميت" نعببراث انمعيبري والاوحزاف انحسببي ( 9انمتىسظ 26) رقم انجذول

  Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
الدافعية  قيادات المؤسسة المينائية جن جن تمارس سموك أن ،(17رقم ) الجدول نتائج من يتضح

الدافعية  لبعد الكمي الحسابي المتوسط بمغ حيث الإليامية بدرجة ضئيمة وىذا حسب آراء أفراد عينة الدراسة
 التي تمثل الخيار موافق بشكل طفيف. ]4.35-3.52]وىو ينتمي لمفئة ( ، 3.83الإليامية )

 يدل مما (1.199 (بمغالإليامية  الدافعية لبعد الكمي المعياري حرافالان أن الجدول نتائج من يتبين كما
 ."الدافعية الإليامية " بعد تراعبا عمى سةراالد عينة دراأف إجابات عمى وجود بعض التشتت في

النحراف  درجة الموافقة الترتيب
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 الرقم العبارات

 7 العاممين نفوس في لمعمل الحماس روح المباشر رئيسي يثير 3.86 1.266 درجة ضئيمة من الموافقة 2
 8 العمل عمى بالقدرة العاممين لدى الثقة المباشر رئيسي يعزز 3.92 1.250 درجة ضئيمة من الموافقة 1
 9 العمل في الفريق روح المباشر رئيسي يعزز 3.85 1.350 درجة ضئيمة من الموافقة 3
 10 القرارات صنع في المشاركة ىعم العاممين المباشر رئيسي يشجع 3.71 1.475 درجة ضئيمة من الموافقة 4

 المتوسط الحسابي والنحراف المعياري الكمي 3.83 1.199 درجة ضئيمة من الموافقة
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 بمتوسط الأولى المرتبة عمى تحصمت) 08 (رقم ةالعبار  أن ،) 17 (رقم الجدول نتائج من ويتضح
يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة موافقون  مما،) 1.250(ره قد معياري فراوبانح ،) 3.92 (رهقد حسابي

 الثانية المرتبة في (07 (رقم رةالعبا تمييا بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يعزز الثقة لدييم بالقدرة عمى العمل،
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة  ،) 1.266 (درهق معياري فراوبانح ، )3.86 (حسابي بمتوسط

( 09) رقم رةالعبا الثالثة المرتبة في لتأتيأن رئيسيم يثير روح الحماس لدييم ، موافقون بشكل طفيف عمى 
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة  ، (1.350 (رهقد معياري رافوبانح ،) 3.85 (رهقد حسابي بمتوسط

 الأخيرة لمرتبةا( 10) رقم رةالعبا احتمت فيماموافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يعزز روح الفريق لدييم ، 
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة ) 1.475 (درهق معياري انحرافوب ،) 3.71 (رهقد حسابي بمتوسط

 موافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يشجعيم عمى المشاركة في صنع القرارات .
 الاستثبرة انفكزيت  بمستىي انخبصت انىتبئج :ثبنثب

 المتوسط  حساب تم ، جيجل المينائية جن جن المؤسسة في الاستثارة الفكرية مستوى لمعرفة
 .العينة دراأف لإجابات المعياري فراوالانح الحسابي
 بعُذ "الاستثبرة انفكزيت" نعببراث انمعيبري والاوحزاف انحسببي 9 انمتىسظ) 27 ( رقم انجذول

  Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
قيادات المؤسسة المينائية جن جن تمارس سموك الاستثارة  أن ،(18رقم ) الجدول نتائج من يتضح

ستثارة الا لبعد الكمي الحسابي المتوسط بمغ حيثالدراسة  الفكرية بدرجة ضئيمة وىذا حسب أراء أفراد عينة
 التي تمثل الخيار موافق بشكل طفيف. ]4.35-3.52]وىو ينتمي لمفئة  ( ،3.85الفكرية )

 يدل مما (1.197 (بمغالاستثارة الفكرية  لبعد الكمي المعياري حرافالان أن الجدول نتائج من يتبين كما
 ." الفكرية الاستثارة" بعد تراعبا عمى سةراالد عينة دراأف إجابات وجود بعض التشتت في عمى

الانحراف  درجة الموافقة الترتيب
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

قمانز انعببراث  

درجة ضئٌلة من  0
 الموافقة

 جديدة طرق استخدام عمى المباشر رئيسي يشجعني 02.0 2000.
 عممي في تواجيني التي المشكلات لحل

11 

درجة ضئٌلة من  .
 الموافقة

 الخبرات تبادل عمى العاممين المباشر رئيسي يشجع 02.5 2.09.
 بينيم ما في

11 

درجة ضئٌلة من  0
 الموافقة

 أفكاري عن التعبير عمى المباشر رئيسي شجعنيي 0200 2090.
 آرائو مع تتفق لا كانت لو حتى العمل في

11 

درجة ضئٌلة من  .
 الموافقة

 جديدة بميام بتكميفي المباشر رئيسي يقوم ما غالبا 0298 2050.
 عممي مجال في

11 

 كميالمتوسط الحسابي والنحراف المعياري ال 1985 19197 درجة ضئيلة من الموافقة
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 بمتوسط الأولى المرتبة عمى تحصمت) 12 (رقم ةالعبار  أن ،) 18 (رقم الجدول نتائج من ويتضح
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة موافقون   ،) 1.269(ره قد معياري فرا،وبانح) 4.10 (رهقد حسابي

 الثانية المرتبة في ) 14 ( رقم ةر العبا تمييا بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يشجعيم عمى تبادل الخبرات ،
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة ،) 1.306 ( درهق معياري فراوبانح ،)3.98 ( حسابي بمتوسط

 رةالعبا الثالثة المرتبة في لتأتيموافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم غالبا ما يقوم بتكميفيم بميام جديدة ، 
مما يعني أن معظم أفراد  ، (1.454 (رهقد معياري رافوبانح ،) 3.76 (رهقد حسابي بمتوسط( 11) رقم

عيينة الدراسة موافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يشجعيم عمى استخدام طرق جديدة لحل المشكلات التي 
 انحرافوب ،) 3.54 (رهقد حسابي بمتوسط الأخيرة المرتبة( 13) رقم رةالعبا احتمت فيماتواجييم في عمميم ، 

مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة موافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم ) 1.394 (درهق معياري
 يشجعيم مشاركة أفكارىم حتى لو كانت لا تتفق مع أرائو. 

 الاعتببراث انفزديت2  بمستىي انخبصت انىتبئج :رابعب

 المتوسط  حساب تم ، -جيجل -المينائية جن جن مؤسسةال فيالاعتبارات الفردية  مستوى لمعرفة
 .العينة دراأف لإجابات المعياري فراوالانح الحسابي

 بعُذ "الاعتببراث انفزديت" نعببراث انمعيبري والاوحزاف انحسببي 9 انمتىسظ) 28 ( رقم انجذول

  Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
قيادات المؤسسة المينائية جن جن تيتم بمستوى الاعتبارات  أن ،( 19رقم ) الجدول نتائج من يتضح

الاعتبارات  لبعد الكمي الحسابي المتوسط بمغ حيث الفردية بدرجة ضئيمة وىذا حسب أراء أفراد عينة الدراسة
 التي تمثل الخيار موافق بشكل طفيف. ]4.35-3.52]ة وىو ينتمي لمفئ، 3.69الفردية 

 يدل مما (1.190 (بمغالاعتبارات الفردية  لبعد الكمي المعياري حرافالان أن الجدول نتائج من يتبين كما
 ." الاعتبارات الفردية" بعد تراعبا عمى سةراالد عينة دراأف إجابات وجود بعض التشتت في عمى

الانحراف  درجة الموافقة الترتيب
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 انزقم انعببراث

درجة ضئٌلة من  .
 الموافقة

 الذين بالعاممين شخصيا اىتماما المباشر رئيسي يبدي 02.0 ..20.
 زملائيم قبل من بالقبول يحضون لا

15 

درجة ضئٌلة من  0
 الموافقة

 بما لمعاممين الشخصية بالحاجات المباشر رئيسي ييتم 0200 2088.
 المؤسسة في العمل مصمحة مع يتعارض لا

16 

درجة ضئٌلة من  .
 الموافقة

 في المتباينة النظر وجيات المباشر رئيسي يحترم .025 2000.
 العمل

17 

درجة ضئٌلة من  0
 عدم الموافقة

 18 العاممين مع تعاملاتو في بالعدالة المباشر رئيسي يمتزم 0209 2000.

 المتوسط الحسابي والنحراف المعياري الكمي 1969 19191 درجة ضئيلة من الموافقة
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 بمتوسط الأولى المرتبة عمى تحصمت) 17 (رقم ةالعبار  أن ،)19 (مرق الجدول نتائج من ويتضح
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة موافقون   ،) 1.333(ره قد معياري فراوبانح ، )4.02 ( رهقد حسابي

 المرتبة في) 15 (رقم رةالعبا تمييا بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يحترم وجيات النظر المتباينة في العمل ،
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة ،) 1.311 (درهق معياري فراوبانح ،)3.73 (حسابي بمتوسط لثانيةا

 قبل من بالقبول يحضون لا الذين بالعاممين شخصيا اىتماماموافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم يبدي 
 ره قد معياري رافوبانح ،) 3.63 (رهقد حسابي بمتوسط( 16) رقم رةالعبا الثالثة المرتبة في لتأتي،  زملائيم

يم بحاجاتمما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة موافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم ييتم  ، (1.388 (
 الأخيرة المرتبة( 18) رقم رةالعبا احتمت فيما،  المؤسسة في العمل مصمحة مع يتعارض لا بما الشخصية
مما يعني أن معظم أفراد عيينة الدراسة ) 1.554 (درهق عياريم انحرافوب ،) 3.39 (رهقد حسابي بمتوسط

 .العاممين مع تعاملاتو في بالعدالةغير موافقون بشكل طفيف عمى أن رئيسيم ييتم 
 –خامسا: النتائج الخاصة بمستوى ممارسة القيادة التحويمية في المؤسسة المينائية جن جن

 -جيجل
القيادة  محور حول العينة دفراأ لإجابات المعياري فانحر وال  الحسابي المتوسط(: 20م )رق الجدول

 التحويمية
 الترتيب درجة الموافقة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أبعاد القيادة التحويمية

 1 درجة ضئٌلة من الموافقة 1.108 4.18 التأثير المثالي

 3 درجة ضئٌلة من الموافقة 1.199 3.83 الدافعية الإليامية

 2 درجة ضئٌلة من الموافقة 1.197 3.85 ستثارة الفكريةالا

 4 درجة ضئٌلة من الموافقة 1.190 3.69 الاعتبارات الفردية

 - درجة ضئٌلة من الموافقة 1.107 3.89 القيادة التحويمية
 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر

تمارس القيادة التحويمية  -جيجل-( أن قيادات المؤسسة المينائية جن جن 20يتضح من الجدول رقم )
بدرجة ضئيمة وىذا حسب آراء عينة الدراسة حيث بمغ المتوسط الحسابي الكمي لمحور القيادة التحويمية 

 . التي تمثل الخيار موافق بشكل طفيف ]3.52-4.35]وىو ينتمي لمفئة (، 3.89)
 غبممحور القيادة التحويمية ل الكمي المعياريحراف الان أن( 20رقم ) ولالجد نتائج من يتبين كما
القيادة " بعد تراعبا عمى سةراالد عينة دراأف إجاباتوجود بعض التشتت في  عمى يدل مما( 1.107)

 التحويمية".
 ( يمكن أيضا ترتيب أبعاد القيادة التحويمية ترتيبا تنازليا حسب20من خلال نتائج الجدول رقم )

 متوسطاتيا الحسابية وىذا كما يمي:
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في المرتبة الأولى من حيث الممارسة في المؤسسة المينائية، وىذا  " التأثير المثالي" جاء بعد  -
 (؛4.18بمتوسط حسابي قدره )

جاء بعد " الاستثارة الفكرية " في المرتبة الثانية من حيث الممارسة في المؤسسة المينائية، وىذا  -
 (؛3.85ره )بمتوسط حسابي قد

جاء بعد " الدافعية الإليامية " في المرتبة الثالثة من حيث الممارسة في المؤسسة المينائية، وىذا  -
 (.3.83بمتوسط حسابي قدره )

جاء بعد " الاعتبارات الفردية " في المرتبة الرابعة والأخيرة من حيث الممارسة في المؤسسة المينائية،  -
 .(3.69وىذا بمتوسط حسابي قدره )

النتائج المتعمقة بالمستوى الكمي للاستغراق الوظيفي السائد في المؤسسة المينائية جن  : لثالثا المطمب
 -جيجل–جن 

،  -جيجل–المستوى الكمي للاستغراق الوظيفي في المؤسسة المينائية جن جن عمى التعرف أجل من
نحرافات المعيارية لعبارات محور حساب المتوسطات الحسابية والا تممن وجية نظر أفراد عينة الدراسة، 

 6الاستغراق الوظيفي، وقد جاءت النتائج كما يمي:

الاستغزاق  محىر حىل انعيىت أفزاد لإجبببث انمعيبري والاوحزاف انحسببي انمتىسظ  9) 12 (رقم انجذول

 انىظيفي

المتوسط  العبارات الرقم
 الحسابي

النحراف 
 المعياري

 الترتيب درجة الموافقة

 8 درجة متوسطة من الموافقة 1.352 4.61 عر بالحماس في عممياش 1
 3 درجة متوسطة من الموافقة 0.972 5.05 أعطي الكثير من الاىتمام لعممي 2
 كبير جيد لبذل استعداد عمى  أنا 3

 عمى مؤسستي لمساعدة المتوقع فوق
 النجاح

 4 درجة متوسطة من الموافقة 0.999 5.03

وقت طويل في لدي استعداد لقضاء  4
 العمل

 11 درجة ضئيمة من الموافقة 1.279 4.32

 1 درجة عالية من الموافقة 0.869 5.37 احرص بشدة عمى أداء عممي بإتقان 5
أثابر في العمل حتى لو واجيتني  6

 العديد من المشاكل
 2 درجة متوسطة من الموافقة 0.944 5.07

اعمل وقتا إضافيا لإنياء عممي دون  7
 تعويض ماديانتظار 

 14 درجة ضئيمة من الموافقة 1.414 4.00

أقدم مصمحة عممي عمى مصمحتي  8
 الشخصية

 13 درجة ضئيمة من الموافقة 1.505 4.10

 5 درجة متوسطة من الموافقة 1.058 4.86استثمر قدراتي العممية وخبراتي في  9
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 العمل
اشعر بالوقت يمر سريعا أثناء أداء  10

 عممي
 7 رجة متوسطة من الموافقةد 1.284 4.73

التحق بعممي عند الاتصال بي حتى  11
 في أيام عطمتي

 6 درجة متوسطة من الموافقة 1.115 4.78

 12 درجة ضئيمة من الموافقة 1.256 4.20 معظم اىتماماتي مركزة حول عممي 12
أصل إلى عممي مبكرا قبل الوقت  13

 المحدد
 10 درجة متوسطة من الموافقة 1.381 4.44

أحاول أن أنسى كل شيء حولي وأنا  14
 في عممي

 9 درجة متوسطة من الموافقة 1.088 4.46

 درجة متوسطة من الموافقة 0.849 4.65 الستغراق الوظيفي
 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
العاممين بالاستغراق الوظيفي في المؤسسة  أن مستوى شعور ،(21رقم ) الجدول نتائج من يتضح

 الحسابي المتوسط بمغ حيثالمينائية جن جن جاء بدرجة متوسطة، وىذا حسب آراء أفراد عينة الدراسة، 
التي تمثل الخيار موافق بشكل  ]5.19-4.36]وىو ينتمي لمفئة ( ، 4.65لمحور الاستغراق الوظيفي) الكمي
 . معتدل
 غبممحور الاستغراق الوظيفي ل الكمي المعياريحراف الان أن( 21رقم ) دولالج نتائجن م يتبين كما
القيادة " بعد تراعبا عمى سةراالد عينة دراأف إجاباتوجود بعض التشتت في  عمى يدل مما( 0.849)

 التحويمية".
( وىي تقع ضمن الفئة موافق بشدة 5.37( بمقدار )05وقد جاء أعمى وسط حسابي لمعبارة رقم )

وتدل عمى درجة عالية من الموافقة أي أن العاممين يحرصون بشدة عمى إتقان عمميم وذلك  [5.20-6[
( .والتي 06،02،03،09،11،10،01،14،13( في حين العبارات رقم )0.869بانحراف معياري قدره )

( ، 4.61( ، )4.73( ، )4.78( ، )4.86( ، )5.03( ، )5.05( ، )5.07قدرت أوساطيا الحسابية )
وتدل عمى درجة  [5.19-4.36[( عمى التوالي وىي تقع ضمن الفئة موافق بشكل معتدل 4.44( ، )4.46)

موافقة متوسطة عمى العبارات المتعمقة ببدل الجيد في المؤسسة والاىتمام بالوقت والحرص عمى حسن الأداء  
( ، 4.20( ، )4.32( ، والتي قدرت أوساطيا الحسابية ب )04،12،08، في حين جاءت العبارات رقم )

وتدل عمى درجة ضئيمة من  [4.35-3.52[( عمى التوالي وىي تقع ضمن الفئة موافق بشكل طفيف 4.10)
موافقة العاممين عمى قضاء الوقت الطويل في العمل والاىتمام بو وتقديم مصمحة العمل عمى مصمحتيم 

( وىي تقع 4.00وسط حسابي قدره )( بمت07الشخصية، في حين جاءت في المرتبة الأخيرة العبارة رقم )
وتدل عمى درجة ضئيمة من موافقة العاممين عمى العمل  [4.35-3.52[ضمن الفئة موافق بشكل طفيف 
 لوقت إضافي دون تعويض مادي .
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 الفرضيات باختبار المتعمقة النتائجالمطمب الرابع : 
 استخدام إمكانية من لمتأكد بيعيالط التوزيع اختبار من لابد سةراالد فرضيات لاختبار التطرق قبل

 .عمميةمال تاراالاختب
 الطبيعي التوزيع اختبار :أول

 والتفمطح الالتواء معاملات حساب تم الطبيعي التوزيع من تقترب أو تخضع البيانات أن من لمتأكد
 لمعامل مطمقة وقيمة ،3 تساوي أو أقل الالتواء لمعامل مطمقة قيمة عمى الحصول أن سة،راالد تيرالمتغ

 (p77،kline,2016. )الطبيعي لمتوزيع سةار دال بيانات خضوع يعني 10 يساوي أو أقل التفمطح
 ( : اختبار التوزيع الطبيعي22الجدول رقم )

 معامل التفمطح معامل اللتواء المتغيرات 
 -0.338 -0.568 التأثير المثالي ةقيادة التحويميلا

 -0.376 -0.547 الدافعية الإليامية
 -0.346 -0.459 الاستثارة الفكرية
 -0.530 -0.329 الاعتبارات الفردية

 1.325 -0.812 الستغراق الوظيفي
 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر

  من أقل سةراالد ترالمتغي الالتواء لمعاملات المطمقة القيم أن نلاحظ ) 22 ( الجدول نتائج خلال من
 سةراالد بيانات فإن وبالتالي ، 10 من أقل فيي التفمطح لمعاملات المطمقة لمقيم بالنسبة الأمر ونفس 3

 .المعممية تراالاختبا استخدام إمكانية ثم ومن الطبيعي، لمتوزيع تخضع
 الفرعية وفرضياتيا سةرالمد الرئيسية الفرضية اختبار :ثانيا
 خطي تداخل وجود عدم من أولا التأكد ينبغي الفرعية، وفرضياتيا سةرالمد سيةالرئي الفرضية اختبار قبل

 ( :23) رقم الجدول في موضح ىو كما النتائج جاءت وقد المستقل، المتغير أبعاد بين متعدد
 انمسمىح وانتببيه انتببيه تضخم معبملاث 9) 12 ( رقم انجذول

 Toléranceح  التباين المسمو  VIFمعامل تضخم التباين  الأبعاد
 0.185 5.408 المثالي التأثير

 0.165 6.048 الدافعية الإليامية
 0.162 6.160 الستثارة الفكرية
 0.228 4.386 العتبارات الفردية

 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
 حيث جاءت المستقل، المتغير أبعاد بين عددمت خطي تداخل وجود عدم) 23 (رقم الجدول من يتضح

 معاملات قيم جميع ( ، كما جاءت10اقل من ) الأبعادلجميع  VIFالتباين  معاملات تضخم قيم جميع
 (pallant.2005.p150)(.0.1لتباين المسموح اكبر من )ا معاملات
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 الفرضية لاختبار لننتق المستقل، المتغير أبعاد بين متعدد خطي تداخل وجود عدم من التأكد بعد
 النتائج جاءت وقد المتعدد الخطي الانحدار تحميل إجراء تم حيث الفرعية، وفرضياتيا سةرالمد الرئيسية

 :التالي الجدول في موضح ىو كما
 وفرضياتيا سةرالمد الرئيسية الفرضية لختبار المتعدد الخطي النحدار تحميل نتائج :) 24 ( رقم الجدول

 الفرعية
 مستوى الدللة (Tقيمة ) Betaقيمة  ت المستقمةالمتغيرا

 0.007 2.809 0.678 التأثير المثالي
 0.576 -0.562 -0.143 الدافعية الإليامية
 0.536 0.623 0.160 الستثارة الفكرية
 0.772 -0.291 -0.063 العتبارات الفردية

R 0.647a 
 R2 0.419قيمة 

 F 9.726قيمة 
 0.000b مستوى الدللة

 Spss ومخرجات  العينة أفراد إجابات عمى اعتمادا الطالبتين إعداد من :المصدر
 اختبار الفرضية الرئيسية لمدراسة :  -أ

( α≤0.05جاءت صيغة الفرضية الرئيسية كالتالي : يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )
 جن جن بجيجل. ئيةميناالمؤسسة الي مقيادة التحويمية في الاستغراق الوظيفي لدى العاممين فل

( وىي اقل من 0.000( تقدر ب )Fمستوى الدلالة الإحصائية لقيمة ) أن( 24نلاحظ من الجدول رقم )
( ، مما يعني وجود اثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد α=0.05مستوى الدلالة المعتمد مسبقا في ىذه الدراسة )

 جن جن بجيجل. ئيةميناالمؤسسة اللوظيفي لدى العاممين في القيادة التحويمية مجتمعة في الاستغراق ا
( ، وىذا يعني أن أبعاد القيادة التحويمية 0.419( قد بمغت )R2قيمة ) أن الجدول ىذا نتائج من نلاحظ كما

والنسبة  المؤسسة  في الاستغراق الوظيفيفي  الحاصل التباين من %) 41.9 (نسبتو ما تفسر مجتمعة
 الرئيسية الفرضية قبول يتم ومنو الدراسة، نموذج في تندرج لم أخرى لمتغيرات ترجع ةالمتبقي (58.1%)

 .لمدراسة
 اختبار الفرضيات الفرعية لمدراسة-ب
 اختبار الفرضية الفرعية الأولى : -1 -ب

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  : "جاءت صيغة الفرضية الفرعية الأولى كالتالي
(0.05≥ α لمتأثير المثالي في الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في ، )جن جن بجيجل ئيةميناالمؤسسة ال". 

( الخاصة ببعد التأثير Tلقيمة ) الإحصائية الدلالة مستوى أن) 24 (رقم الجدول نتائج من نلاحظ
مما يعني  (α=  0.05) الدارسة في مسبقا المحدد الدلالة مستوى من أقل وىي ،) 0.007 (ب تقدر المثالي
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في الاستغراق الوظيفي  التأثير المثالي لبعد (α ≤0.05)وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 
 .مقبولةالأولى  الفرعية الفرضية ومنو جن جن بجيجل ، ئيةميناالمؤسسة ال في العاممين لدى

( ، وىذا يعني زيادة مستوى 0.678( قد بمغت )Beta( أن قيمة معامل )24كما نلاحظ من الجدول )
 ( .0.678التأثير المثالي بوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة مستوى الاستغراق الوظيفي ب )

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية : -2 -ب
يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة " :جاءت صيغة الفرضية الفرعية الثانية كالتالي

(0.05≥ αلمدافعية الإل ،) جن جن  ئيةميناالمؤسسة اليامية في الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في
 ."بجيجل

( الخاصة ببعد الدافعية Tلقيمة ) الإحصائية الدلالة مستوى أن) 24 (رقم الجدول نتائج من نلاحظ
ي مما يعن (α=0.05) الدارسة في مسبقا المحدد الدلالة مستوى من أكبر وىي ،)0.576 (ب الإليامية تقدر

لبعد الدافعية الإليامية في الاستغراق  (α ≤0.05)عدم وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 
 .مرفوضةالثانية  الفرعية الفرضية ومنو جن جن بجيجل ، ئيةميناالمؤسسة ال في العاممين الوظيفي لدى

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : -3 -ب
يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة " :الثالثة كالتاليجاءت صيغة الفرضية الفرعية 

(0.05≥ α للاستثارة الفكرية في الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في ، )جن جن  ئيةميناالمؤسسة ال
 ."بجيجل

( الخاصة ببعد الاستثارة Tلقيمة ) الإحصائية الدلالة مستوى أن) 24 (رقم الجدول نتائج من نلاحظ
مما يعني  (α=  0.05) الدارسة في مسبقا المحدد الدلالة مستوى من أكبر وىي ،)0.536 (ب ية تقدرالفكر 

الاستثارة الفكرية في الاستغراق  لبعد (α ≤ 0.05)عدم وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 
 .مرفوضةالثالثة  فرعيةال الفرضية ومنو جن جن بجيجل ، ئيةميناالمؤسسة ال في العاممين الوظيفي لدى

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة : -4 -ب
يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة " :جاءت صيغة الفرضية الفرعية الرابعة كالتالي

(0.05≥ α للاعتبارات الفردية في الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في ، )جن جن  ئيةميناالمؤسسة ال
 ."بجيجل

( الخاصة ببعد الاعتبارات Tلقيمة ) الإحصائية الدلالة مستوى أن (24) رقم الجدول نتائج نم نلاحظ
مما يعني  (α=0.05) الدارسة في مسبقا المحدد الدلالة مستوى من أكبر وىي ،)0.772 (ب الفردية تقدر

ية في الاستغراق الاعتبارات الفرد لبعد (α ≤0.05)عدم وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية 
 .مرفوضةالرابعة  الفرعية الفرضية ومنو جن جن بجيجل ، ئيةميناالمؤسسة ال في العاممين الوظيفي لدى
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 المطمب الخامس: مناقشة النتائج 
من خلال ىذا المطمب سيتم مناقشة النتائج المتعمقة بكل من المستوى الكمي لمقيادة التحويمية 

، بالإضافة إلى تفسير النتائج  -جيجل -في المؤسسة المينائية جن جن  والاستغراق الوظيفي السائدين
 المتعمقة باختبار الفرضيات.

-أول : مناقشة النتائج المتعمقة بمستوى القيادة التحويمية السائدة في المؤسسة المينائية جن جن 
  -جيجل

لمقيادة التحويمية -بجيجل-ن ممارسة قيادات المؤسسة المينائية جن ج أظيرت نتائج الدراسة ان مستوى
(، ويفسر 3.89) الكمي الحسابي المتوسط بمغ حيث جاء بدرجة ضئيمة وىذا حسب آراء أفراد عينة الدراسة

ذلك بعدم رغبة أو قدرة قيادات المؤسسة عمى ممارسة أسموب القيادة التحويمية بالشكل المناسب والفعال والتي 
لمثالي ، الدافعية الإليامية ، الاستثارة الفكرية ، الاعتبارات الفردية ( تتجسد في أربعة أبعاد ىي ) التأثير ا

حيث يظير ذلك في كون العاممين في المؤسسة المينائية جن جن راضين بدرجة ضئيمة عن ممارسات 
رؤسائيم في العمل، خاصة فيما يتعمق بالاىتمام الشخصي بيم وتشجيعيم عمى المشاركة في صنع القرارات 

 ر عن أفكارىم.والتعبي
 -ثانيا : مناقشة النتائج المتعمقة بمستوى الستغراق الوظيفي السائد في مؤسسة ميناء جن جن 

 -جيجل
أن مستوى شعور العاممين بالاستغراق الوظيفي في المؤسسة المينائية جن جن أظيرت نتائج الدراسة 

( ، وىو 4.65) الكمي الحسابي المتوسط بمغ حيثجاء بدرجة متوسطة، وىذا حسب آراء أفراد عينة الدراسة، 
ما يعني أن العاممين في المؤسسة المينائية جن جن يعطون اىتمام متوسط لعمميم ويحرصون عميو بدرجة 
متوسطة، ويمكن أن يرجع ذلك إلى عدم توفير المؤسسة المينائية جن جن عمى بيئة عمل محفزة ماديا 

 الوظيفي العالي.ومعنويا تجعل العاممين يشعرون بالاستغراق 
 ثالثا : مناقشة النتائج المتعمقة باختبار الفرضيات 

أظيرت نتائج الدراسة أن ىناك اثر معنوي لأبعاد القيادة التحويمية مجتمعة في الاستغراق الوظيفي لدى 
( ب F، حيث بمغ مستوى الدلالة الإحصائية ل ) -جيجل -العاممين في المؤسسة المينائية جن جن 

R) وبمغت قيمة معامل التحديد ( ،0.000)
 ( ، وىذا يعني أن أبعاد القيادة التحويمية مجتمعة0.419) ب( 2

 المتبقية والنسبة المؤسسة  في ستغراق الوظيفيفي الا الحاصل التباين من %) 41.9 (نسبتو ما تفسر
بأن القيادة  ، ويمكن تفسير ىذه النتائجالدراسة نموذج في تندرج لم أخرى لمتغيرات ترجع ( 58.1%)

 -التحويمية تعتبر من العوامل المؤثرة في الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في المؤسسة المينائية جن جن 
، حيث تساىم القيادة التحويمية في إنشاء مناخ عمل ايجابي يحثيم عمى التعمق بوظيفتيم والاستغراق  -جيجل

 فييا وذلك فيما يخدم مؤسستيم. 
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؛ 2019؛ الشنطي، وأبو عمرة، 2015)الشربيني،سة الحالية مع نتائج الدراسات العربية وتتفق نتيجة الدرا
 Davood، .810؛   Ghadi & Mario & Caputi، 8102  ؛   Waqas، 2012( والأجنبية )  2020عمي منصور،

& Mortaza &  Abdolzahra )    ي الاستغراق والتي توصمت إلى وجود اثر لأبعاد القيادة التحويمية مجتمعة ف
 الوظيفي.

كما أظيرت نتائج الدراسة أن بعد التأثير المثالي لو اثر معنوي في الاستغراق الوظيفي  لدى العاممين 
 وىي ،) 0.007 (المقابمة لو الإحصائية الدلالة ،حيث بمغت قيمة-جيجل -جن جن  ئيةميناالمؤسسة ال في
، ويفسر ذلك بان قيادات المؤسسة المينائية  (α=  0.05) الدارسة في مسبقا المحدد الدلالة مستوى من أقل

جن جن تيتم بممارسة التاثير المثالي عمى المرؤوسين، حتى لو كان مستواه ضئيلا من منظورىم، ويظير 
 ذلك في محاولات قيادات المؤسسة تعزيز التزام وانسجام المرؤوسين، وكسب إعجابيم واحتراميم. 

؛ 2019؛ الشنطي، وأبو عمرة، 2015الدراسات العربية )الشربيني،مع نتائج  وتتفق نتيجة الدراسة الحالية
 Davood، .810؛   Ghadi & Mario & Caputi، 8102  ؛   Waqas، 2012( والأجنبية )  2020عمي منصور،

& Mortaza &  Abdolzahra )  6 والتي توصمت إلى وجود اثر لبعد التأثير المثالي في الاستغراق الوظيفي  
أظيرت نتائج الدراسة أن بعد الدافعية الإليامية ليس لو اثر معنوي في الاستغراق الوظيفي  لدى كما 
 المقابمة لو الإحصائية الدلالة ، حيث بمغت قيمة-جيجل-جن جن  ئيةميناالمؤسسة ال فيالعاممين 

ني ذلك بأن قيادات ، ويع (α=  0.05) الدارسة في مسبقا المحدد الدلالة مستوى منكبر أ وىي ،(0.576)
المؤسسة لا تولي الاىتمام الكافي لبعد الدافعية الإليامية، ويظير ذلك في عدم قدرة القائد من وجية نظر 
يضاح كيفية تحقيق الغايات لمتابعين ولا يستطيع التعبير  افراد العينة عمى صياغة رؤية واضحة لممستقبل وا 

 عن ثقتو بقدرتيم عمى انجازىا.
؛ الشنطي، وأبو  2015)الشربيني،الدراسة الحالية مع نتائج الدراسات العربية وتختمف نتيجة 

   Ghadi & Mario & Caputi، 8102  ؛   Waqas، 2012( والأجنبية )  2020؛ عمي منصور، 2019عمرة،

في  الإلياميةوالتي توصمت إلى وجود اثر لبعد الدافعية  ( Davood & Mortaza &  Abdolzahra، .810؛
 . ستغراق الوظيفيالا

كما أظيرت نتائج الدراسة أن بعد الاستثارة الفكرية ليس لو اثر معنوي في الاستغراق الوظيفي  لدى 
 (المقابمة لو الإحصائية الدلالة ،حيث بمغت قيمة-جيجل -جن جن  ئيةميناالمؤسسة ال فيالعاممين 
، ويفسر ذلك بأن قيادات  (α=  0.05) الدارسة في مسبقا المحدد الدلالة مستوى منكبر أ وىي ،(0.536

المؤسسة لا تيتم ببعد الاستثارة الفكرية لمعمال بشكل كاف ولا تممك القدرة الكافيةعمى تحسين طريقة فيم 
 وتحميل المشكلات لمعاممين، او تحسين جودة الحمول لدييم .

؛ الشنطي، وأبو  2015)الشربيني،وتختمف نتيجة الدراسة الحالية مع نتائج الدراسات العربية 
   Ghadi & Mario & Caputi، 8102  ؛   Waqas، 2012( والأجنبية )  2020؛ عمي منصور، 2019عمرة،
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والتي توصمت إلى وجود اثر لبعد الاستثارة الفكرية في    ( Davood & Mortaza &  Abdolzahra، .810؛
  . الاستغراق الوظيفي

ارات الفردية ليس لو اثر معنوي في الاستغراق الوظيفي  لدى أظيرت نتائج الدراسة أن بعد الاعتبكما 
 (المقابمة لو الإحصائية الدلالة ،حيث بمغت قيمة-جيجل -جن جن  ئيةميناالمؤسسة ال فيالعاممين 
، ويفسر ذلك بان قيادات  (α=  0.05) الدارسة في مسبقا المحدد الدلالة مستوى منكبر أ وىي ،(0.772

د الاعتبارات الفردية بشكل عالي ولا تممك القدرة الكافية عمى إدراك احتياجات وميارات المؤسسة لا تيتم ببع
 وطموحات العاممين المختمفة.

؛ الشنطي، وأبو  2015)الشربيني،وتختمف نتيجة الدراسة الحالية مع نتائج الدراسات العربية 
   Ghadi & Mario & Caputi، 8102  ؛   Waqas، 2012( والاجنبية )  2020؛ عمي منصور، 2019عمرة،

والتي توصمت إلى وجود اثر لبعد الاعتبارات الفردية في   (Davood & Mortaza &  Abdolzahra، .810؛
 . الاستغراق الوظيفي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خلاصة الفصل
ستغراق الاواقع كل من القيادة التحويمية و  حول سةراالد عينة أراء نتائج ومناقشة عرض الفصل ىذا في تم لقد

 الأساليب من مجموعة عمى بالاعتماد وذلك ، وعلاقة التأثير بينيما ،الوظيفي في المؤسسة المينائية جن جن
 النتائج أشارت وقد المتعدد، الخطي والانحدار المعياري فراوالانح الحسابي المتوسط في المتمثمة الإحصائية
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ادة التحويمية بدرجة ضئيمة، وأن مستوى شعور العاممين أن قيادات المؤسسة المينائية جن جن تمارس القي إلى
في   مجتمعة لقيادة التحويميةا لأبعاد إحصائية دلالة ذو أثر ىناك وأن ،متوسط بالاستغراق الوظيفي

ومنفردة لبعد التأثير المثالي ، وعدم وجود اثر ذو دلالة إحصائية لباقي الأبعاد منفردة الاستغراق الوظيفي ، 
 الإليامية ، الاستثارة الفكرية ، الاعتبارات الفردية(.الدافعية )



 

 

 الخـــــاتمة
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والتي تدور حول  -جيجل -من خلال الدراسة الميدانية التي قمنا بيا في المؤسسة المينائية جن جن 
اثر القيادة التحويمية في الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في ىذه المؤسسة، توصمنا إلى مجموعة من النتائج 

 ات، نوردىا كما يمي:والاقتراح
 اول : النتائج 

 من أىم النتائج التي توصمت إلييا الدراسة الميدانية ما يمي :

بدرجة ضئيمة وىذا حسب أراء أفراد جاء مستوى ممارسة قيادات المؤسسة مينائية جن جن لمقيادة التحويمية -
 (.3.89عينة الدراسة، حيث بمغ متوسطو الحسابي الكمي )

وحدة -التأثير المثالي '' في المرتبة الأولى من حيث درجة توافرىا بمؤسسة ميناء جن جن جاء '' بُعد -
، يميو '' بُعد الاستثارة الفكرية '' في المرتبة الثانية ، ثم '' بُعد الدافعية الإليامية'' في المرتبة الثالثة ،  -جيجل

(، 3.83(، )3.85(، )4.18عمى التوالي بـ )وأخيرا '' بُعد الاعتبارات الفردية '' بمتوسطات حسابية تقدر 
(3.69.) 

بدرجة متوسطة وىذا  -جيجل -جاء مستوى الاستغراق الوظيفي الكمي في المؤسسة المينائية جن جن -
 (.4.65حسب آراء أفراد عينة الدراسة، حيث بمغ متوسطو الحسابي الكمي)

 أما فيما يخص نتائج اختبار الفرضيات فقد جاءت كما يمي:

لمقيادة التحويمية في الاستغراق الوظيفي  (α ≤0.05)جود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية و  -
 ؛-جيجل -جن جن  المؤسسة المينائيةلدى العاممين في 

بعد التأثير المثالي في الاستغراق ل (α ≤0.05)وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  -
 ؛-جيجل-جن جن  المؤسسة المينائية الوظيفي لدى العاممين في

في الاستغراق لبعد الدافعية الإليامية  (α ≤0.05)وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية عدم  -
 ؛ -جيجل -جن جن  المؤسسة المينائيةالوظيفي لدى العاممين في 

لاستثارة الفكرية في الاستغراق لبعد ا (α ≤0.05)وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  عدم -
 ؛ -جيجل -جن جن  المؤسسة المينائيةالوظيفي لدى العاممين في 

بعد الاعتبارات الفردية في ل (α ≤0.05)وجود اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية  عدم -
 ؛ -جيجل -جن جن  المؤسسة المينائيةالاستغراق الوظيفي لدى العاممين في 
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 قتراحات ثانيا : ال

 عمى ضوء النتائج التي توصمت إلييا الدراسة نقدم الاقتراحات التالية :

 الاىتمام أكثر بحاجيات العمال المادية والمعنوية من اجل رفع روح الحماس لمعمل لدييم .-

ل تعزيز ثقة وأمان وتقدير العاممين في رئيسيم ، وذلك بتعاطف رئيسيم معيم وتوصيل المفاىيم الأساسية لك-
 عامل بطريقة فردية.

ضرورة العمل عمى إيصال رؤية المؤسسة وأىدافيا لمعاممين بشكل واضح لدفعيم للإيمان بقدراتيم والإيمان -
 بأىداف الشركة.

زالة الخوف لدى أي عامل في المؤسسة لتحفيزىم عمى - التركيز عمى التغييرات الايجابية في المؤسسة ، وا 
بداعية .  اتخاذ خطوات جريئة وا 

تعزيز التواصل المتبادل بين الرئيس والمرؤوس داخل المؤسسة ، وذلك لتوضيح القرارات بشكل اكبر وتعزيز -
 الثقة بين الطرفين.

تعزيز الثقة بين  وذلك قصدضرورة الاىتمام بالعدالة التنظيمية بكافة أبعادىا التوزيعية والإجرائية والتعاممية، -
 .اون والمحبةالتع من جو الإدارة و العمال وخمق

 ثالثا: آفاق الدراسة

 اثر القيادة التحويمية عمى الرضا الوظيفي؛-

 دور القيادة التحويمية في تحقيق الجودة الشاممة؛-

 القيادة التحويمية وعلاقتيا بالتعمم التنظيمي؛-

 اثر سموك المواطنة التنظيمية عمى الاستغراق الوظيفي؛-

 الوظيفي؛ المناخ التنظيمي وعلاقتو بالاستغراق-

 علاقة الثقة التنظيمية بالاستغراق الوظيفي؛-
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 أول: المراجع بالمغة العربية

 الكتب-أ

 دار الحامد. . الأردن:إدارة الأزمات و العلاقة بين خصائص القيادة (.2013. )عزت كريمالعضوان،  -1

. مصر: لتنمية الموارد البشريةالميارات السموكية و التنظيمية (. 2007عبد الحميد عبد الفتاح. ) المغربي، -2
 المكتبة العصرية لمنشر و التوزيع.

. السموك التنظيمي في منظمات الأعمال) القيادة، الدافعية، التغيير التنظيمي( (.2018. )صابربحري،  -3
 دار الأيام. الأردن:

 دار إثراء. . الأردن:إدارة التغيير و التطوير .أحمد يوسف أحمد و عريقات، المعاني، وناصر جردات،  -4
 دار بادية. . عمان:القيادة الإدارية في استراتجية التنمية (.2012. )عدي عطاحمادي،  -5
 دار الوفاء لدنيا. . مصر:القيادة الفعالة(. 2014. )عبد الرحمنسيار،  -6
 .دار وائل . الأردن:القيادة الابتكارية والأداء المتميز (.2014. )سييمةعباس،  -7
 .دار أسامة. الأردن: السموك التنظيمي الاداري (.2008. )عامر سالم ،عوض -8
 .مكتبة الممك فيد السعودية: القيادة الإدارية النظرية و التطبيق(. 2006بيتر. ) نورث ىاوس،  -9

 المجلات العممية-ب
(. أثر سموكيات القيادة التحويمية عمى أداء العاممين في الجماعات 2019التجاني، دوح و شنيني، حسين. ) -1

 .311-295(، 2) 9 مجمة رؤى اقتصادية،الجزائر. -راسة حالة بمدية الطيبات ولاية ورقمةالمحمية د
واقع ( 2021) .عبد الله ر و ردمان،أحمد عمو باذيب،  محمد أحمدو المجيبي، ىلال محمد السفياني،  -2

مجمة مركز  .ممارسة الإدارة المدرسية لأبعاد القيادة التحويمية من وجية نظر العاممين في محافظة الميرة
 .130-107(، 8)1 ،جـزيرة العرب لمبحوث التــربوية والإنسانية

المجمة العممية (. أثر القيادة التحويمية عمى الاستغراق الوظيفي. 2015الشربيني، نيى عبد الرزاق. ) -3
 .288-271(، 1)6، لمدراسات التجارية والبحوث البيئية

ور الاستغراق الوظيفي كمتغير وسيط بين القيادة ( د2019الشنطي، محمود و أبو عمرة، صابرين. ) -4
مجمة الجامعة الاسلامية لمدراسات التحويمية والسموك الابداعي لدى العاممين بوزارة التنمية الاجتماعية. 

 .33-1(، 2) 27الاقتصادية و الادارية، 
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تحويمية ودورىا في (. القيادة ال2021العيد، جلال وسممة، أشرف عبد العزيز والصوفي، أشرف سميمان. ) -5
مجمة العموم الاقتصادية و دراسة ميدانية عمى الجامعات الفمسطينية في قطاع غزة. -تعزيز الإبداع الإداري

 .16-1(، 1)14التسيير و العموم التجارية، 
(. أثر الاستقامة التنظيمية في 2019العموري، بشرى وعمي مرزوق، عبد العزيز و السنديوني، منى محمد ) -6

 .222-186(، 6، )مجمة الدراسات التجارية المعاصرةراق الوظيفي. الاستغ
(. دور الاستغراق الوظيفي لمعاممين في ضمان ولاء الزبون: بحث 2017الغنزي، سعد عمي محمود. ) -7

 (.99) 23، مجمة العموم الاقتصادية والاداريةتطبيقي في غينة من المصارف العراقية الخاصة. 
ستغراق الوظيفي وعلاقتو بمستوى الاحتراق الوظيفي لدى العممين بشركات (. الا2019إمام، محمد. ) -8

 .JFBE( ،8 ،)317-338مجمة إقتصاديات المال و الأعمال السياحة المصرية، 
(. القيادة التحويمية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي من وجية نظر العاممين. 2010بن عبد الرحمان، الطاىر. ) -9

 .138-119(، 3، )مجمة أبحاث نفسية و تربوية
(. العدالة التنظيمية وأثرىا عمى تنمية 2021بوغميطة، إليام و بوغازي، فريدة و كورثل، فريد. ) -10

مجمة الإصلاحات الاقتصادية . الاستغراق الوظيفي دراسة ميدانية بمركب تمييع الغاز الطبيعي بسكيكدة
 .283-270(، 1)15والتكامل في الاقتصاد العالمي، 

مجمة (. نمط القيادة التحويمية وعلاقتو بالتعمم التنظيمي. 2021بر وجوادي، يوسف. )بوشكريدة، صا -11
 .120-97(، 1)16، دفتر المخبر

(. جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالاستغراق الوظيفي لدى 2021بو الضياف، نوال و بوجلال، سييمة. ) -12
 .127-115(، 1) 5مجمة الروائز،. الممرضين العاممين بالمؤسسة الاستشفائية الزىراوي بالمسيمة

(. أثر الالتزام التنظيمي في الاستغراق الوظيفي 2021تي، أحمد و نعرورة، بوبكر و غربي، عادل. ) -13
مجمة العموم الاقتصادية و دراسة ميدانية بالشركة الجزائرية لممياه وحدة الوادي. -لدى المؤسسة الاقتصادية 

 .406-391، (1)14التسيير و العموم الاقتصادية، 
(. القيادة التحويمية و دورىا في النجاح التنظيمي بحث استطلاعي لآراء 2018حمدان، اسحاق يوسف. ) -14

 .221-200، 25 مجمة الإقتصاد و عموم الادارة،عينة من التدريس في كمية التربية جامعة سمراء. 
مورد البشري بـالصندوق الوطني تأثير أبعاد القيادة التحويمية عمى أداء ال(. 2021. )محمد لمينحساب،  -15

دارة الأعمال،. لمضمان الاجتماعي الأغواط  .79-60، (1)4 مجمة دراسات في الاقتصاد وا 
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(. القيادة التحويمية و دورىا في تطبيق إدارة الجودة الشاممة 2019دياح، صالح و سيدىم، خالدة ىناء. ) -16
مجمة العموم الانسانية، مركزية بجامعة سكيكدة. في المكتبات الجامعية المركزية: دراسة حالة المكتبة ال

30(5 ،)195-208. 
(. علاقة تمكين العاممين بالاستغراق الوظيفي دراسة ميدانية 2021سعيود، عزيز و بمعيمور، الطاىر. ) -17

 .128-109(، 3)32 مجمة العموم الانسانية،بمحطة توليد الكيرباء و الغاز جيجل. 
(. الاستغراق الوظيفي و تطبيقاتو الارشادية لموقاية من الضغوط 2021ضو، فوزية و مشري، سلاف. ) -18

 .52-40(، 1)3 مجمة التمكين الاجتماعي،المينية. 
(. دور الاستغراق الوظيفي في تعزيز الأداء التنظيمي دراسة 2020ضيف، أحمد و صدوق، فتيحة. ) -19

 .150-127(، 2)4 ة،مجمة شعاع لمدراسات الاقتصاديمقارنة بين البنوك العامة و الخاصة. 
دراسة حالة الوكالة الوطنية  -(. دور القيادة التحويمية في تعزيز الثقة التنظيمية2021علالي، زىرة. ) -20

 .527-517(، 3)17 المجمة العممية الجزائرية،. -لمتشغيل
اممين (. أثر القيادة التحويمية في إدارة الأزمات من وجية نظر الع2021عميمي، نادية وطيباوي، أحمد. ) -21

(، 1)14 مجمة العموم الاقتصادية والتسيير وعموم التجارية،دراسة حالة: مؤسسة مطاحن الحضنة بالمسيمة. 
251-266. 

(. دور القيادة التحويمية في تحقيق الابداع الاداري 2019عمي شريف ،حورية و عمي شريف، يوسف. ) -22
مجمة العموم الاقتصادية و التسيير و العموم  ) لتصنيع الألمنيوم( بالمسيمة. +ALGALدراسة ميدانية بشركة 

 .539-525(، 1)12التجارية، 
(. دور سموكيات القيادة التحويمية في دعم وتعزيز الاستغراق 2020عمي منصور، عمي نجاح. ) -23

الوظيفي: دراسة ميدانية عمى العاممين في المعاىد العميا بمحافظة القاىرة الكبرى في جميورية مصر 
 ة تبوك لمعموم الانسانية و الاجتماعية.مجمالعربية. 

(. القيادة التحويمية ودورىا في تحقيق الجودة 2022فروانة، حازم أحمد والفقية، أحمد عبد الباقي. ) -24
 .139-115(، 1) 9الشاممة في وزارة الصحة الفمسطينية، مجمة الابتكار والتسويق، 

مجمة العموم الاقتصادية القيادة التحويمية. (. تمكين المرؤوسين في إطار 2013فنجان، محمد رحمة. ) -25
 .117-100(، 100) 23والإدارية، 
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(. الاستغراق الوظيفي وتأثيره في بمورة التماثل التنظيمي )بحث تحميمي 2016فاضل أحمد، شيناز. ) -26
مجمة العموم الاقتصادية لآراء عينة من العاممين في مصرف الشرق الأوسط العراق ي للاستثمار(. 

 .298-274(، 91)22رية، والإدا
أثر تبني أبعاد القيادة التحويمية لتحقيق تمكين العاممين،  (.2021. )سميرة ،صالحي و عبد الغاني ،لبزة -27

 .394-376 ،6مجمـة إيميزا لمبحوث والدراسات،  .دراسة ميدانية في مؤسسة بونا لممشروبات الغازية عنابة
. Utrechtفي للأستاذ الجامعي الجزائري حسب نمودج (. دراسة الاستغراق الوظي2020لطرش، محمد. ) -28

 .301-281(، 2)10مجمة أبعاد اقتصادية، 
(. أثر التيكم التنظيمي في الاستغراق الوظيفي لممعممين في بعض المدارس 2019ميدي صالح، رشا. ) -29

 .127-109، 26 مجمة الاقتصاد وعموم الإدارة،الحكومية في قضاء الزبير. 
(. دور القيادة الخادمة في تحقيق الاستغراق الوظيفي: دراسة تحميمية 2018د الله. )مدىون فريدون، عب -30

 مجمة كركوك لمعموم الإدارية والاقتصادية،لآراء عينة من أعضاء الييئات التدريسية في جامعة السميمانية. 
8(1 ،)109-200. 
راق الوظيفي لدى العاممين في (. مدى توافر أبعاد  الاستغ2017ميا، عمي يونس و مزيق، رامي أكرم. ) -31

(، 67)39القطاع المصرفي : دراسة ميدانية في المصارف التجارية بمدينة اللاذقية. مجمة جامعة البعث، 
222-250. 

 الأطروحات و الرسائل الجامعية-ج
 (. دور أسموب القيادة التحويمية في تفعيل إدارة المعارف و أثرىما عمى2010العطوي، محمد ابراىيم. )  -1

رسالة ماجستير غير أداء المنظمة دراسة تطبيقية عمى شركات البلاستيك لصناعات الانشائية الأردنية. 
 جامعة الشرق الأوسط. الأردن.منشورة. 

ثر القيادة التحويمية عمى التميز التنظيمي دراسة تطبيقية في وزارة أ (.2011، عايد عوض. )العطوي  -2
 . الأردن.جامعة مؤتة .ة ماجستير غير منشورةرسال .العدل السعودية في منطقة تبوك

(. التماثل التنظيمي كوسيط بين القيادة التحويمية والدافعية نحو العمل 2020الأسطل، فداء خميل ضاىر. ) -3
. جامعة الأقصى. رسالة ماجستير غير منشورةلدى العاممين بمدريات التربية و التعميم محافظات غزة. 

 فمسطين.
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رسالة ماجستير غير (. أثر النمط القيادي في سموك المواطنة التنظيمية. 2016) حسون، محمد ياسين. -4
 . جامعة دمشق. سوريا.منشورة

(. أثر الأنماط القيادية الحديثة عمى جودة الحياة الوظيفية من خلال توسيط العدالة 2019قييري، فاطنة. ) -5
 زائر.. جامعة زيان عاشور. الجأطروحة دكتراه غير منشورةالتنظيمية. 

 أطروحة دكتراه غير منشورة.(. القيادة التحويمية وعلاقتيا بالتماثل التنظيمي. 2019لطرش، زكرياء. ) -6
 عبد الحميد ميري. الجزائر. 2جامعة قسنطينة
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 -جيجل-جامعة محمد الصديق بن يحيى

 كمية العموم القتصادية و التجارية و عموم التسيير

 قسم عموم التسيير

 تخصص: إدارة الموارد البشرية

 

 

 

 أخي الفاضل..... أختي الفاضمة.......

 .السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو....

"أثر القيادة التحويمية يسرنا أن نضع بين أيديكم ىذه الاستبانة، التي ىي جزء من دراسة عممية موسومة بـ:     
. وذلك استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة الماستر في عموم التسيير تخصص في الستغراق الوظيفي"

 إدارة الموارد البشرية.

ت بدقة والإجابة عمييا بموضوعية، حيث أن دقة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة لذا نرجو منكم التكرم بقراءة العبارا
 عمى دقة إجابتكم، عمما أن ىذه البيانات لن تستخدم إلا لأغراض عممية.

 وفي الأخير تقبموا منا فائق الاحترام والتقدير.

  تحـــــــت اشــــــــــراف                                                                   إعداد الطالبتين:   
 بمواد منال                                                                               د. شاطر شفيق

 بن صابرة ىاجر
 
 
 
 .2021/2022السنة الجامعية: 

ـــثاستبــــــــــــــــانــــــــــة   بحــــــــــــــــ  
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 المحور الأول: البيانات الشخصية الوظيفية:
 الموافقة لختيارك. في الخانة)×( ضع علامة  ملاحظة:

 
 الجنس:  -1

 

 أنثى                              ذكر   
 السن:  -2

 

سنة   50إلى أقل من  40من       سنة    40إلى أقل من  30من      سنة  30أقل من 

 سنة فما فوق    50         
       لمستوى التعميمي:ا -3

جامعي             وين ميني متخصص   تك         ثانوي و أقل                     

 
 عدد سنوات العمل في المؤسسة:  -4

 سنة  15إلى أقل من  10من      سنوات  10إلى أقل من  5من       سنوات  5أقل من 

 سنة فأكثر    15من    
 الفئات السوسيومينية:  -5

 

   عون تنفيذ      عون تحكم          إطار                   
 

 المحور الثاني: القيادة التحويمية:
 في الخانة الموافقة لختيارك، أمام كل عبارة من العبارات التالية:)×( ضع علامة  ملاحظة:
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رقم 
العبار 

 ة

موافق  العبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــارات
 بشدة

موافق 
بشكل 
 معتدل

موافق 
بشكل 
 طفيف

غير 
موافق 
بشكل 
 طفيف

غير 
موافق 
بشكل 
 معتدل

غير 
موافق 

 بشدة

 التأثيــــر المثالــــــي
       يمتزم رئيسي المباشر بأخلاقيات العمل في ممارساتو 1
       يتمتع رئيسي المباشر بشخصية قوية تؤثر ايجابا في أدائي 2
       يمتمك رئيسي المباشر رؤية واضحة لمستقبل المؤسسة 3
رة الكافية التي تمكنو من يتمتع رئيسي المباشر بالخب 4

 مواجية المواقف الصعبة
      

       يوجد انسجام واضح بين أقوال وأفعال رئيسي المباشر 5
       يتمتع رئيسي المباشر بقدرة عالية عمى إقناع الآخرين 6

 الدافعيــــة الإلياميـــــــــة
يثير رئيسي المباشر روح الحماس لمعمل في نفوس  7

 نالعاممي
      

       يعزز رئيسي المباشر الثقة لدى العاممين بالقدرة عمى العمل 8
       يعزز رئيسي المباشر روح الفريق في العمل 9
يشجع رئيسي المباشر العاممين عمى المشاركة في صنع  10

 القرارات
      

 الإستثــــارة الفكريــــة
جديدة لحل يشجعني رئيسي المباشر عمى استخدام طرق  11

 المشكلات التي تواجيني في عممي
      

يشجع رئيسي المباشر العاممين عمى تبادل الخبرات في ما  12
 بينيم

      

يشجعني رئيسي المباشر عمى التعبير عن أفكاري في  13
 العمل حتى لو كانت لا تتفق مع آرائو
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في  غالبا ما يقوم رئيسي المباشر بتكميفي بميام جديدة 14
 مجال عممي

      

 العتبـــــارية الفرديــــــة
يبدي رئيسي المباشر اىتماما شخصيا بالعاممين الذين لا  15

 يحضون بالقبول من قبل زملائيم
      

ييتم رئيسي المباشر بالحاجات الشخصية لمعاممين بما لا  16
 يتعارض مع مصمحة العمل في المؤسسة

      

       باشر وجيات النظر المتباينة في العمليحترم رئيسي الم 17
       يمتزم رئيسي المباشر بالعدالة في تعاملاتو مع العاممين 18

 المحور الثالث: الستغراق الوظيفي:
 في الخانة الموافقة لاختيارك، أمام كل عبارة من العبارات التالية:)×( ضع علامة  ملاحظة:

رقم 
 العبارة

موافق  ـــــــــــــــــاراتالعبـــــــــــــــ
 بشدة

موافق 
بشكل 
 معتدل

موافق 
بشكل 
 طفيف

غير 
موافق 
بشكل 
 طفيف

غير 
موافق 
بشكل 
 معتدل

غير 
موافق 

 بشدة

       أشعر بالحماس في عممي 1
       أعطي الكثير من الاىتمام لعممي 2
أنا  عمى استعداد لبذل جيد كبير فوق المتوقع  3

 النجاحلمساعدة مؤسستي عمى 
      

       لدي استعداد لقضاء وقت طويل في العمل 4
       أحرص بشدة عمى أداء عممي بإتقان 5

أثابر في العمل حتى ولو واجيتني العديد من  6
 المشاكل

      

أعمل وقتا إضافيا لإنياء عممي دون انتظار تعويض  7
 مادي 

      

       أقدم مصمحة العمل عمى مصمحتي الشخصية 8
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       أستثمر قدراتي العممية وخبرتي في عممي  9
       أشعر بالوقت يمر سريعا أثناء أداء عممي 10
       ألتحق بعممي عند الاتصال بي حتى في أيام عطمتي 11
       معظم اىتماماتي مركزة حول عممي 12
       أصل إلى عممي مبكرا  قبل الوقت المحدد 13
       أنسى كل شيء حولي وأنا في عمميأحاول أن  14

                                                                   

 شاكرين لكم حسن تعاونكم...        
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 إليو تنتمي الذي والمحور لمبعد الكمية بالدرجة والعناصر الأبعاد الرتباط معاملات نتائج ( : 02) رقم الممحق
 لمبعد الكمية بالدرجة التأثير المثالي بعد لعبارات الرتباط معاملات - 1

 
 

 

 

 

 

 

 

Corrélations 

 التُأثٌر 

 المثالً

 بأخلاقٌات المباشر رئٌسً ٌلتزم

 ممارساته فً العمل

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,810
**
 

,000 

59 

 بشخصٌة المباشر رئٌسً ٌتمتع

 أدائً فً اٌجابا تؤثر قوٌة

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,853
**
 

,000 

59 

 رؤٌة المباشر رئٌسً ٌمتلك

 المؤسسة لمستقبل واضحة

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,885
**
 

,000 

59 

 بالخبرة المباشر رئٌسً ٌتمتع

 المواقف مواجهة من تمكنه التً الكافٌة

 الصعبة

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,930
**
 

,000 

59 

 أقوال بٌن واضح انسجام ٌوجد

 المباشر رئٌسً وأفعال

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,836
**
 

,000 

59 

 عالٌة بقدرة المباشر رئٌسً ٌتمتع

 الآخرٌن إقناع على

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,757
**
 

,000 

59 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 لمبعد الكمية بالدرجة الدافعية الإليامية لعبارات بعد الرتباط معاملات -2

 

Corrélations 

 الدافعٌة 

 الإلهامٌة

 الحماس روح المباشر رئٌسً ٌثٌر

 العاملٌن نفوس فً للعمل

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,897
**
 

,000 

59 

 لدى الثقة المباشر رئٌسً ٌعزز

 العمل على بالقدرة العاملٌن

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,891
**
 

,000 

59 

 الفرٌق روح المباشر رئٌسً ٌعزز

 العمل فً

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,925
**
 

,000 

59 

 العاملٌن المباشر رئٌسً ٌشجع

 القرارات صنع فً المشاركة على

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,880
**
 

,000 

59 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 لمبعد الكمية بالدرجة الستثارة الفكرية لعبارات بعد الرتباط معاملات -2

 

Corrélations 

الاستثار 

 الفكرٌة ة

 على المباشر رئٌسً ٌشجعنً

 التً المشكلات لحل جدٌدة طرق استخدام

 عملً فً تواجهنً

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,925
**
 

,000 

59 

 العاملٌن المباشر رئٌسً ٌشجع

 بٌنهم ما فً الخبرات تبادل على

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,873
**
 

,000 

59 

 على المباشر رئٌسً ٌشجعنً

 لو حتى العمل فً أفكاري عن التعبٌر

 آرائه مع تتفق لا كانت

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

,875
**
 

,000 

59 
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N 

 المباشر رئٌسً ٌقوم ما غالبا

 عملً مجال فً جدٌدة بمهام بتكلٌفً

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,855
**
 

,000 

59 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 لمبعد الكمية بالدرجة العتبارات الفردية لعبارات بعد الرتباط  معاملات -3
 

Corrélations 

 الاعتبارات 

 الفردٌة

 اهتماما المباشر رئٌسً ٌبدي

 بالقبول ٌحضون لا نالذٌ بالعاملٌن شخصٌا

 زملائهم قبل من

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,868
**
 

,000 

59 

 بالحاجات المباشر رئٌسً ٌهتم

 مع ٌتعارض لا بما للعاملٌن الشخصٌة

 المؤسسة فً العمل مصلحة

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,837
**
 

,000 

59 

 وجهات المباشر رئٌسً ٌحترم

 العمل فً المتباٌنة النظر

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,835
**
 

,000 

59 

 فً بالعدالة المباشر رئٌسً ٌلتزم

 العاملٌن مع تعاملاته

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,868
**
 

,000 

59 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الكمية بالدرجة القيادة التحويمية محور أبعاد لدرجات بيرسون ارتباط معامل -4
 

 

 

 لعبارات محور الستغراق الوظيفي  بيرسون ارتباط املمع -5

 

Corrélations 

الاستغر 

 الوظٌفً اق

 Corrélation de عملً فً بالحماس أشعر

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,656
**
 

,000 

59 

 Corrélation de لعملً الاهتمام من الكثٌر أعطً

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,783
**
 

,000 

59 

Corrélations 

 القٌادة 

 التحوٌلٌة

 التُأثٌر

 المثالً

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,938
**
 

,000 

59 

 الدافعٌة

 الإلهامٌة

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,952
**
 

,000 

59 

 الاستثارة

 الفكرٌة

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,953
**
 

,000 

59 

 الاعتبارات

 الفردٌة

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N  

,929
**
 

,000 

59 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 

(bilatéral). 
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 فوق كبٌر جهد لبذل استعداد على  اأن

 النجاح على مؤسستً لمساعدة المتوقع

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,818
**
 

,000 

59 

 Corrélation de العمل فً طوٌل وقت لقضاء استعداد لدي

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,736
**
 

,000 

59 

 Corrélation de بإتقان عملً أداء على بشدة أحرص

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,696
**
 

,000 

59 

 العدٌد واجهتنً ولو حتى العمل فً أثابر

 المشاكل من

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,784
**
 

,000 

59 

 دون عملً لإنهاء إضافٌا وقتا أعمل

 مادي تعوٌض انتظار

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,745
**
 

,000 

59 

 مصلحتً على العمل مصلحة أقدم

 الشخصٌة

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,608
**
 

,000 

59 

 Corrélation de عملً فً وخبرتً العلمٌة قدراتً أستثمر

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,787
**
 

,000 

59 

 Corrélation de عملً أداء أثناء سرٌعا ٌمر بالوقت أشعر

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,704
**
 

,000 

59 

 فً حتى بً الاتصال عند بعملً ألتحق

 عطلتً أٌام

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,807
**
 

,000 

59 

 Corrélation de عملً حول مركزة اهتماماتً معظم

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,640
**
 

,000 

59 



 لملاحقا

 

 
88 

 Corrélation de المحدد الوقت قبل  بكرام عملً إلى أصل

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,723
**
 

,000 

59 

 فً وأنا حولً شًء كل أنسى أن أحاول

 عملً

Corrélation de 

Pearson 

Sig. (bilatérale) 

N 

,673
**
 

,000 

59 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 
 كرونباخ ألف الثبات معامل نتائج ( :03) مرق الممحق
 لبعد التأثير المثالي الثبات معامل

  
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,919 6 

 

 معامل الثبات لبعد الدافعية الإليامية
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,918 4 

 معامل الثبات لبعد الستثارة الفكرية
 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,905 4 
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 معامل الثبات لبعد العتبارات الفردية
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,872 4 

 
 لتحويميةمعامل الثبات الكمي لمقيادة ا

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,971 18 

 

 معامل ثبات محور الستغراق الوظيفي
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,925 14 

 

 معامل ثبات المحورين معا
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,966 32 

 

 
 
 
 
 
 



 لملاحقا

 

 
90 

 والوظيفية الشخصية المتغيرات حسب الدراسة عينة أفراد توزيع نتائج ( :04) رقم الممحق
 

 

 الجنس

 Fréq

uence 

Pour

centage 

Pourcentag

e valide 

Pourcentage 

cumulé 

V

alide 

ذ

 كر

47 79,7 79,7 79,7 

أ

 نثى

12 20,3 20,3 100,0 

T

otal 

59 100,0 100,0  

 

 السن

 Fréq

uence 

Pourc

entage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

V

alide 

 5,1 5,1 5,1 3 سنة 30 من أقل

 من أقل إلى 30 من

 سنة 40

31 52,5 52,5 57,6 

 من أقل إلى 40 من

 سنة 50

17 28,8 28,8 86,4 

 100,0 13,6 13,6 8 50فأكثر سنة

Total 59 100,0 100,0  

 

 

 

 التعليمي المستوى

 Fréqu

ence 

Pourc

entage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

V

alide 

 30,5 30,5 30,5 18 وأقلا ثانوي

 مهنً تكوٌن

 متخصص

8 13,6 13,6 44,1 

 5525. 0029 0029 00 جامعً

Total 59 100,0 100,0  
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 العمل سنوات عدد

 Fréqu

ence 

Pourc

entage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

V

alide 

 8,5 8,5 8,5 5 سنوات 5 من أقل

 من أقل إلى 5 من

 سنوات 10

20 33,9 33,9 42,4 

 من أقل إلى 10 من

 سنة 15

28 47,5 47,5 89,8 

 100,0 10,2 10,2 6 فأكثر سنة 15 من

Total 59 100,0 100,0  

 

 

 مهنية السوسيو الفئات

 Fréqu

ence 

Pourc

entage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

V

alide 

إطا

 ر

10 16,9 16,9 16,9 

عو

 تحكم ن

17 28,8 28,8 45,8 

عو

 تنفٌد ن

32 54,2 54,2 100,0 

T

otal 

59 100,0 100,0  
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القيادة التحويمية والستغراق  يلمحور  المعيارية وانحرافات الحسابية المتوسطات نتائج ( :05) رقم الممحق
 الوظيفي

 وأبعادىا القيادة التحويمية لمحور المعيارية والنحرافات الحسابية المتوسطات -1
 

Statistiques descriptives 

 N Moyenn

e 

Ecart 

type 

 أدائً فً اٌجابا تؤثر قوٌة بشخصٌة المباشر رئٌسً ٌتمتع

 ممارساته فً العمل بأخلاقٌات المباشر رئٌسً ٌلتزم

 المؤسسة لمستقبل واضحة رؤٌة المباشر رئٌسً ٌمتلك

 المواقف مواجهة من تمكنه التً الكافٌة بالخبرة المباشر رئٌسً ٌتمتع

 الصعبة

 المباشر رئٌسً وأفعال أقوال بٌن واضح انسجام ٌوجد

 الآخرٌن إقناع على عالٌة بقدرة المباشر رئٌسً ٌتمتع

 العاملٌن نفوس فً للعمل اسالحم روح المباشر رئٌسً ٌثٌر

 العمل على بالقدرة العاملٌن لدى الثقة المباشر رئٌسً ٌعزز

 العمل فً الفرٌق روح المباشر رئٌسً ٌعزز

 القرارات صنع فً المشاركة على العاملٌن المباشر رئٌسً ٌشجع

 التً المشكلات لحل جدٌدة طرق استخدام على المباشر رئٌسً ٌشجعنً

 عملً فً تواجهنً

 بٌنهم ما فً الخبرات تبادل على العاملٌن المباشر رئٌسً شجعٌ

 لو حتى العمل فً أفكاري عن التعبٌر على المباشر رئٌسً ٌشجعنً

 آرائه مع تتفق لا كانت

 عملً مجال فً جدٌدة بمهام بتكلٌفً المباشر رئٌسً ٌقوم ما غالبا

 ٌحضون لا الذٌن بالعاملٌن شخصٌا اهتماما المباشر رئٌسً ٌبدي

 زملائهم قبل من بالقبول

 مع ٌتعارض لا بما للعاملٌن الشخصٌة بالحاجات المباشر رئٌسً ٌهتم

 المؤسسة فً العمل مصلحة

 العمل فً المتباٌنة النظر وجهات المباشر رئٌسً ٌحترم

 العاملٌن مع تعاملاته فً بالعدالة المباشر رئٌسً ٌلتزم

 المثالً التُأثٌر

 الإلهامٌة الدافعٌة

 الفكرٌة رةالاستثا

 الفردٌة الاعتبارات

 التحوٌلٌة القٌادة

N valide (liste) 

59 

59 

59 

59 

 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

 

59 

59 

 

59 

59 

 

59 

 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

4,14 

4,73 

4,19 

4,10 

 

3,85 

4,08 

3,86 

3,92 

3,85 

3,71 

3,76 

 

4,10 

3,54 

 

3,98 

3,73 

 

3,63 

 

4,02 

3,39 

4,18 

3,83 

3,85 

3,69 

3,89 
  

1,345 

1,096 

1,266 

1,447 

 

1,424 

1,263 

1,266 

1,250 

1,350 

1,475 

1,454 

 

1,269 

1,394 

 

1,306 

1,311 

 

1,388 

 

1,333 

1,554 

1,108 

1,199 

1,197 

1,190 

1,107 
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 الستغراق الوظيفي لمحور المعيارية والنحرافات الحسابية المتوسطات  -8

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart 

type 

 عملً فً بالحماس أشعر

 لعملً الاهتمام من الكثٌر أعطً

 لمساعدة المتوقع فوق كبٌر جهد لبذل استعداد على  أنا

 النجاح على مؤسستً

 العمل فً طوٌل وقت لقضاء استعداد لدي

 بإتقان عملً أداء على بشدة أحرص

 كلالمشا من العدٌد واجهتنً ولو حتى العمل فً أثابر

 مادي تعوٌض انتظار دون عملً لإنهاء إضافٌا وقتا أعمل

 الشخصٌة مصلحتً على العمل مصلحة أقدم

 عملً فً وخبرتً العلمٌة قدراتً أستثمر

 عملً أداء أثناء سرٌعا ٌمر بالوقت أشعر

 عطلتً أٌام فً حتى بً الاتصال عند بعملً ألتحق

 عملً حول مركزة اهتماماتً معظم

 المحدد الوقت قبل  رامبك عملً إلى أصل

 عملً فً وأنا حولً شًء كل أنسى أن أحاول

 الوظٌفً الاستغراق

N valide (liste) 

59 

59 

59 

 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

59 

4,61 

5,05 

5,03 

 

4,32 

5,37 

5,07 

4,00 

4,10 

4,86 

4,73 

4,78 

4,20 

4,44 

4,46 

4,65 

1,352 

,972 

,999 

 

1,279 

,869 

,944 

1,414 

1,505 

1,058 

1,284 

1,115 

1,256 

1,381 

1,088 

,849 

 

 الطبيعي التوزيع اختبار ( : نتائج06) رقم الممحق
 

Descriptives 

 Statis

tiques 

Erreur 

standard 

 التُأثٌر

 المثالً

Moyenne 4,18 ,144 

Intervalle de confiance à 95 

% pour la moyenne 

Borne 

inférieure 

3,89  

Borne 

supérieure 

4,47  

Moyenne tronquée à 5 % 4,21  

Médiane 4,50  

Variance 1,227  

Ecart type 1,108  

Minimum 2  

Maximum 6  
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Plage 4  

Plage interquartile 2  

Asymétrie -,568 ,311 

Kurtosis -,338 ,613 

 الدافعٌة

 الالهامٌة

Moyenne 3,83 ,156 

Intervalle de confiance à 95 

% pour la moyenne 

Borne 

inférieure 

3,52  

Borne 

supérieure 

4,15  

Moyenne tronquée à 5 % 3,85  

Médiane 4,00  

Variance 1,437  

Ecart type 1,199  

Minimum 1  

Maximum 6  

Plage 5  

Plage interquartile 2  

Asymétrie -,547 ,311 

Kurtosis -,376 ,613 

الاستثار

 الفكرٌة ة

Moyenne 3,85 ,156 

Intervalle de confiance à 95 

% pour la moyenne 

Borne 

inférieure 

3,54  

Borne 

supérieure 

4,16  

Moyenne tronquée à 5 % 3,87  

Médiane 4,00  

Variance 1,433  

Ecart type 1,197  

Minimum 1  

Maximum 6  

Plage 5  

Plage interquartile 2  

Asymétrie -,459 ,311 

Kurtosis -,346 ,613 

الاعتبار

 الفردٌة ات

Moyenne 3,69 ,155 

Intervalle de confiance à 95 

% pour la moyenne 

Borne 

inférieure 

3,38  

Borne 

supérieure 

4,00  
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Moyenne tronquée à 5 % 3,71  

Médiane 4,00  

Variance 1,417  

Ecart type 1,190  

Minimum 1  

Maximum 6  

Plage 5  

Plage interquartile 2  

Asymétrie -,329 ,311 

Kurtosis -,530 ,613 

الاستغر

 الوظٌفً اق

Moyenne 4,65 ,111 

Intervalle de confiance à 95 

% pour la moyenne 

Borne 

inférieure 

4,42  

Borne 

supérieure 

4,87  

Moyenne tronquée à 5 % 4,70  

Médiane 4,71  

Variance ,721  

Ecart type ,849  

Minimum 2  

Maximum 6  

Plage 4  

Plage interquartile 1  

Asymétrie -,812 ,311 

Kurtosis 1,325 ,613 

 

 وفرضياتيا الرئيسية الفرضية اختبار نتائج ( :07) رقم الممحق
 

Récapitulatif des modèles 

M

odèle 

R R-

deux 

R-

deux ajusté 

Erreur 

standard de 

l'estimation 

1 ,647
a
 ,419 ,376 ,671 

a. Prédicteurs : (Constante), رةالاستثا ,الالهامٌة الدافعٌة ,المثالً التُأثٌر ,الفردٌة الاعتبارات  

 الفكرٌة
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ANOVAa 

Modèle Somme des 

carrés 

ddl Carré 

moyen 

F Sig. 

1 Régr

ession 

17,524 4 4,381 9,726 ,000
b
 

de 

Student 

24,323 54 ,450   

Tota

l 

41,847 58    

a. Variable dépendante : الوظٌفً الاستغراق 

b. Prédicteurs : (Constante), الفكرٌة الاستثارة ,الالهامٌة الدافعٌة ,المثالً التُأثٌر ,الفردٌة الاعتبارات 

 

 

 

 
Coefficientsa 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Modèle Coefficients non 

standardisés 

Coefficie

nts 

standardisés 

t S

ig. 

B Erreur 

standard 

Bêta 

1 Constan

te 

2,

591 

,345 
 

7,

499 

,

000 

 التُأثٌر

 المثالً

,5

20 

,185 ,678 2,

809 

,

007 

 الدافعٌة

 الالهامٌة

-

,102 

,181 -,143 -

,562 

,

576 

 الاستثارة

 الفكرٌة

,1

14 

,183 ,160 ,6

23 

,

536 

 الاعتبارات

 الفردٌة

-

,045 

,155 -,063 -

,291 

,

772 
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Coefficientsa 

 

 Modèle Corrélations Statistiques de 

colinéarité 

Corrél

ation simple 

Parti

elle 

Parti

elle 

Tolé

rance 

VI

F 

1 Constan

te 

     

 التُأثٌر

 المثالً

,642 ,357 ,291 ,185 5,

408 

 الدافعٌة

 الالهامٌة

,535 -

,076 

-

,058 

,165 6,

048 

 الاستثارة

 الفكرٌة

,573 ,084 ,065 ,162 6,

160 

 الاعتبارات

 الفردٌة

,496 -

,040 

-

,030 

,228 4,

386 


