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  ملخص
ة     يهدف ه ا الأربع ة بأبعاده ادة التحويلي ين القي أثير  : (ذا البحث إلى التعرف على العلاقة ب الت

ة ارات الفردي ري، الاعتب ز الفك امي، الحف ز الإله الي، الحف ات ) المث ي الجامع املين ف ين الع وتمك
ار مجتمع البحث           م اختي ي، وت نهج الوصفي التحليل احثون الم الفلسطينية بقطاع غزة، استخدم الب

ات،          من  أداة رئيسة لجمع البيان تبانة آ العاملين في الجامعات بقطاع غزة، حيث استخدمت الاس
دد  ع ع م توزي ات   ) ٦٦٠(وت ي الجامع ين ف ة والإداري ة إداري اديميين برتب ى الأآ تبانه عل اس

ترداد  م اس طينية، وت بة ) ٥٦٧(الفلس تبانه بنس ى أن %)٨٥.٩٠(اس احثون إل ل الب د توص ، وق
ين وع ة عناصر التمك ادة التحويلي ري،  (ناصر القي ز الفك امي، الحف ز الإله الي، الحف أثير المث الت
ة ارات الفردي ادة    ) الاعتب ين القي ة ب ة ايجابي د علاق ه توج ة وان د الدراس ات قي ي الجامع وفرة ف مت

وقد خرج الباحثون بعدة توصيات، آان من . التحويلية وتمكين العاملين في الجامعات بقطاع غزة
ا ادة: أهمه ام  زي ى القي ديرين عل جيع الم ة وتش ية والعملي املين الشخص ات الع ام بحاج الاهتم

ى            ا أوص نهم، آم ي بي اخ تنافس ق من ى خل ل عل ين، والعم ويض والتمك ات التف ة عملي بممارس
الباحثون بضرورة تعزيز ثقافة تشجيع العاملين على تقديم الأفكار، وزيادة الدورات التدريبية في 

ة؛      الجامعات الفلسطينية  ادة التحويلي ام بسلوآيات وعناصر القي الخاصة بالقائد التحويلي، والاهتم
  .لزيادة تمكين العاملين

 
Abstract 

The aim of this research is to explore the relationship between 
transformational leadership with its four dimensions (Idealized influence, 
inspirational motivation, Intellectual simulation, individualized 
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consideration) and empowerment in the universities in Gaza. A 
descriptive analytical approach was used where stratified random sample 
was selected from the study population of the employees of the 
universities in Gaza. The main tool for data collection is the survey were 
(660) questionnaires were distributed to the administrators and the 
academics in administrative positions and (567) were returned with 
response rate (85.90%). The research found that empowerment elements 
and the dimensions of the transformational leadership (Idealized 
influence, inspirational motivation, intellectual simulation and 
individualized consideration) do exist in the universities under 
investigation. The research found a positive relation between dimensions 
of the transformational leadership and empowerment. The research 
offered many recommendations such as increasing the attention to the 
personal and job needs, encouraging the managers  to practice delegation 
and empowerment in reaching a competitive environment, developing a 
culture that encourage offering ideas, increasing the training courses for 
the transformational leader, and concentrating on the behaviors of the 
dimensions of the transformational leadership to increase staff 
empowerment. 

  
  مقدمة

د أن     ر الإداري، بع ور الفك ال تط ي مج ؤخرا ف ردد م ي تت و الصيحة الت املين ه ين الع تمك
ك         ع ذل ا يتب ة، وم ة الممكن ا يسمى بالمنظم تحول الاهتمام تماما من منظمة التحكم والأوامر إلى م

تويات          ل المس ح قلي يم المفلط ى التنظ تويات إل دد المس ي  متع يم الهيكل ر التنظ ن تغيي رس،(م  ب
ائدة          )٢٠٠٥ دة باتجاهات التطوير الس املين ذا صلة أآي ين الع دخل تمك أتي م ، وفي هذا السياق ي

ا ألا      دة قوامه ى فلسفة جدي والمتعلقة بتنمية الجانب الإنساني داخل المنظمة، وهذا المدخل يقوم عل
فقد يشكل  يكون ترآيز المدير على التنظيمات المنافسة، وإنما على العاملين لديه في المقام الأول،

ل            ى فش ؤدي إل د ت اخطة ق ة الس ة، فالعمال اح المنظم ان نج ى إمك م عل د الأعظ املون التهدي الع
ين    ة ب د العلاق ذا تع ى ه ات أخرى، وعل دى منظم ل ل دة بالعم ة جدي ق منافس د تخل ة، أو ق المنظم
اليب التطوير داخل المنظمات        ي أس الرؤساء والعاملين في المنظمة هي حجر الأساس لنجاح تبن

  ).٢٠٠٣ أفندي،(الإدارية 

رة   ونظراً لأن الحياة تغيرت وظهرت متغيرات آثيرة في جوانب مختلفة شكلت ضغوطا آبي
ة، حيث      ادة التحويلي ى القي على العاملين وعلى المؤسسات التي يعملون فيها، فقد برزت الحاجة إل

راد يقومون          د من وجود أف ذلك لاب المتغيرات، ول ؤ ب د المؤسسات   أصبح من الصعوبة التنب بتزوي
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ذه            ي ه املين ف راد الع ا الأف ذي به ن أن يحت ي يمك ة الت الأدوار المثالي ام ب ذلك القي الرؤى، وآ ب
ة  واري،(المؤسس ادة  ). ١٩٩٦ اله ة لقي ة الملائم اليب الإداري د الأس ة أح ادة التحويلي لوب القي فأس

درة المؤس     ادة ق ا زي رف بأنه ي تٌع ذلك فه ات، ول ي المنظم ر ف ات التغيي ين  عملي ى التحس ة عل س
اليب وسلوآيات         اع أس ة بإتب ادة التحويلي ز القي املين، وتتمي المستمر عن طريق الاهتمام بتنمية الع
ر       ى التفكي ين عل درات المرؤوس ز ق ؤوليات، وتعزي ويض المس املين آتف ين الع ى تمك جع عل تش

  ).٢٠٠٧ زيد،(بمفردهم، وتشجيعهم لطرح أفكار جديدة وإبداعية 

ذه الجامعات           وبما إن الجامعات  ادات ه إن قي انية، ف ة في المجتمعات الإنس ر أداة حيوي تعتب
اءة              ة والكف ق بالفاعلي ات تتعل ه من أهداف وغاي ا أنيطت ب ق م تعتبر العنصر المحوري في تحقي
ادرة            ى تكون ق ات خاصة حت درات ومتطلب وفر ق ادات ت ك القي ى تل المرغوبتين، وهذا يفرض عل

ويلا  رات والتح ة التغي ى مواجه دار  عل اءة واقت ا بكف ل معه رة، والتعام رة (ت المعاص عياص
  ).٢٠٠٦ والفاضل،

  
  مشكلة الدراسة

ة في          ات التنظيمي ي تستخدم لتحسين العملي املة الت يعد التمكين من أساليب إدارة الجودة الش
م         د أدائه ي التصرف عن ة ف ة التام املين الحري نح الع ى م وم عل ة ويق ة والخاص الإدارات العام

ي        لمسئوليته اءة الت ل للكف ين يحقق الاستغلال الامث ة أن التمك م الوظيفية، وأآدت الأدبيات الاداري
رارات، وأن   اذ الق اري لحل المشكلات واتخ ر الإبتك ى التفكي راد، ويشجعهم عل تكمن داخل الأف
ق أسلوب    فريق العمل، وبناء الوعي لدى العاملين، والقيادة المتفتحة، هي الرآائز الأساسية لتطبي

ة، والتحسين المستمر      ا لتمكين، آما أن مرونة اللوائح والأنظمة، وتقليل عدد المستويات التنظيمي
ى          ر عل ى حد آبي ؤثر إل ين يمكن أن ي ين، وأن التمك في العمليات عوامل تساعد على تطبيق التمك

ق      ة في التطبي ان، (مواجهة والتخفيف من المشكلات التي تعبر عن أخطاء تنظيمي ، ٢٠٠٨ باعثم
  ).٢٠٠٨ د الأمير وعبد الرسول،عب

ي             ة ف ادة الفاعل يا للقي درا أساس د مص ة تع ادة التحويلي ى أن القي ات إل ارت الأدبي د أش ولق
اختلاف أشكالها    ي، (المنظمات ب يد، ( ، )٢٠٠١ الهلال  و) Jung et. al., 2003( و) ٢٠٠٣ رش

ازمي،( ز  ) ٢٠٠٦ الع ة والتمي ادة التحويلي ين القي اط ب اك ارتب ا أن هن ات آم ي المنظم داع ف والإب
)Arzu and Lale, 2009 .( وأشارت العديد من الدراسات أيضا أن الجامعات الفلسطينية تعاني

ا  اآل منه ن المش د م ن العدي املين  : م دى الع ة ل روح المعنوي اط ال و،(إحب ود )٢٠٠٤ النون ، ووج
اه الآخرين ومشاآل في الهي       ئولية تج كل التنظيمي،   شعور عالي بضغط العمل لديهم يعزى للمس

رار    اذ الق ي اتخ ارآة ف ار،(والمش ات   )٢٠٠٦ عم ة والعملي ات الإداري ي الممارس ، والضعف ف
ة  ات،(الداخلي ل   ) ٢٠٠٢ بن ز العم ة وتعزي رارات الإداري يض شخصنة الق ذلك ضرورة تخف وآ

وارد    ة الم ام بتنمي ويض والاهتم ادة التف وانين، وزي ة والق زام بالأنظم ن خلال الالت اتي م المؤسس
رية  ه،(البش ي   ) ٢٠٠٦ عبدالال ة الوسطى ف تويات الإداري ي المس املين ف ارآة الع وضرورة مش

رارات    اذ الق رارات         ) ٢٠٠٨ عودة، (عملية اتخ اذ الق ة في اتخ ة من المرآزي ووجود درجة عالي
  :الدراسة من خلال السؤال الرئيس التالي ، ومما سبق تتمثل مشكلة)٢٠٠٨ مدوخ،(
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  يلية بتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة؟ما علاقة القيادة التحو
  

  فرضيات الدراسة

د مستوى      − ة إحصائية عن الي    ) (α=0.05توجد علاقة ذات دلال أثير المث ين الت ا (ب ) الكاريزم
  .وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

توى     − د مس ائية عن ة إحص ة ذات دلال د علاق ين ا) (α=0.05توج ين  ب امي وتمك ز الإله لحف
  .العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

توى       − د مس ائية عن ة إحص ة ذات دلال د علاق ين    ) α=0.05(توج ري وتمك ز الفك ين الحف ب
  .العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

د مستوى    − ة وت   ) (α=0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عن ارات الفردي ين الاعتب ين  ب مك
  .العاملين في الجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

  
  أهمية الدراسة

املين في              − ين الع ة وتمك ادة التحويلي ين القي ة ب ذي سيبحث في العلاق ذا البحث الأول ال يعد ه
ذا المجال       . فلسطين على حد علم الباحثون احثين والدارسين في ه هذه الأصالة ستساعد الب
  .في هذا الموضوع خاصة في جامعات قطاع غزة نظرًا لندرة الدراسات السابقة

ى   − اء الضوء عل ي إلق ي قطاع غزة ف ات الفلسطينية ف ادات الجامع ذا البحث قي اعد ه د يس ق
ي       املين ف ين الع ة تمك ات، وأهمي تراتيجية للجامع ول إس رية آأص وارد البش ة الم أهمي

ادة ال  ة، ودعم هؤلاء    جامعاتهم، وتعريفهم بأسلوب جديد من أساليب القيادة، وهو القي تحويلي
 .القادة لتغيير أنماطهم القيادية آخطوة أساسية لتمكين عامليهم

  
  مفهوم القيادة التحويلية

ق        يطها، وتعمي ين وتنش ات المرؤوس يع اهتمام ى توس ل عل ط يعم ة نم ادة التحويلي د القي تع
د من    مستوى إدراآهم وقبولهم لرؤية الجماعة وأهدافها، مع توسيع مدارآهم للنظر إلى م ا هو أبع

  ).٢٠٠١ الهواري،(اهتماماتهم الذاتية من أجل الصالح العام للمنظمة

ي بمقتضاها يعمل آلاً من        ) (Burns, 1978قام  ة الت ا العملي بوصف القيادة التحويلية بأنه
رى  ث ي بعض، حي هم ال ز لبعض ات والتحفي توى الأخلاقي اء بمس ى الارتق ابعين عل ادة والت الق

)Burns (ل           أن القائد ا ا مث ل العلي ة والمث يم الأخلاقي رويج مجموعة من الق ى ت لتحويلي يعمل عل
ام  )Yuki, 1998(العدالة، والمساواة، والعدل، والسلام، والإنسانية  ) Bass, 1990(، في حين ق

ادة       ى زي ادة عل ل الق دما يعم دث عن ذي يح ادي ال نمط القي ا ال ى أنه ة عل ادة التحويلي بوصف القي
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اء   ام والارتق ام       الاهتم ن الاهتم د م د مزي ى تولي ادة عل ل الق دما يعم ين، وعن الح المرؤوس بمص
  .والإدراك والقبول لغرض ورسالة المنظمة من قبل المرؤوسين

رى   ى السعي نحو        ) Avolio & jung, 1999(وي دفع المرؤوسين إل د التحويلي ي أن القائ
ق ال          ك في سبيل تحقي م، وذل ة له د من المصالح الذاتي ام للمجموعة أو    تحقيق ما هو أبع صالح الع

رى  ا ي ة، بينم ا ) Daft, 1992(المنظم ة، ولكنه ادة الكاريزماتي ابهة للقي ة مش ادة التحويلي أن القي
ون   ) المؤسسية (تميز من خلال القدرة على أحداث التغيير، والإبداع، والريادة  ادة التحويلي وأن الق
و اعهم شخصيا، ولكن أن يثق ط لإتب يس فق ابعين، ل زون الت دوا(ا يحف ي ) يعتق ل الكل ة التحوي برؤي

ة       يس عملي ي تأس اعدة ف دة والمس ة الجدي وا بالرؤي اث ويعترف ادة الانبع ى إع ة إل درآوا الحاج وي
  .تنظيمية جديدة

ن  ل م ار آ د أش رتبط  ) Carson & Perrew, 1995(ولق ة ي ادة التحويلي وم القي أن مفه
ادة التحو        ة حيث يعمل الق وم التحول الأخلاقي للمنظم ة الأمر    بمفه ة أخلاقي ى تنشئة بيئ يليين عل

  .الذي يدفع المنظمة إلى تحقيق مزيد من الفعالية

  :عن القيادة التحويلية بالعلاقة التالية) ٢٠٠٦ مصطفى،(وقد عبرت 

ة  + قيادة إلهامية + جاذبية شخصية  ردي   + استثارة عقلي ام ف ر    = اهتم وى وأداء غي ع أق داف
  .متوقع من المرؤوسين

ه في   أن القائد التحويلي هو القائد الملهم الذي يستخدم إبداع) ٢٠٠٤ عباس،(ويرى  ه وإلهام
ه  ي تابعي أثير ف ائل الت ر من الوس تخدم الكثي ثقفهم ويس ة الأداء وي ابعين حول آيفي و يتحدث للت فه

ابعين          ره من خلال الت ذي يزخر بالأخطاء محاولا تغيي ع ال رى  . غير؛ الاعتيادية لتجاوز الواق وي
ري،( ل  ) ٢٠٠٤ العم ا وتعم ة واضحة لمنظماته ي تضع رؤي ادة الت ة هي القي ادة التحويلي أن القي

تقبل، وعرف   ات المس ع متطلب ق م اً تتواف دة آلي ة جدي ة تنظيمي اد أنظم ى إيج يم،(عل ) ٢٠٠٥ غن
ق         : القيادة التحويلية ى توسيع اهتمامات المرؤوسين وتنشيطها، وتعمي ي تعمل عل بأنها القيادة الت
ة من أجل الصالح             مستوى إدراك  اتهم الذاتي د من اهتمام ا هو أبع ى م هؤلاء الموظفين للنظر إل
  .العام للمنظمة

  
  أبعاد القيادة التحويلية

  التأثير المثالي أو الكاريزمى  :أولاً
و الي ه أثير المث اذج    : الت ادة آنم ى الق ر إل ى النظ ين عل جع المرؤوس ذي يش لوك ال ك الس ذل

اريزمي (مثالي للدور، ويتمثل جوهر التأثير ال اني العمل         ) الك وفر مع م وت ي تله يم الت ق الق في خل
ا   ). Skeese, 2005(للمرؤوسين  وم الكاريزم ويعد مفهوم التأثير الكاريزمي شديد الارتباط بمفه

ادة بمقتضاها        ي يصبح الق والقيادة الكاريزمية، فالكاريزما هي مجموعة الصفات والسلوآيات الت
ل   ن قب ه م ذى ب ا يحت ل علي ة  مث دير وثق ون محل إعجاب وتق م يكون ب أنه ى جان ين، إل المرؤوس

  ).Archbold, 2003(الآخرين 



 "......علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في "ــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٧٣٨

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

فالقائد الكاريزمي يتوافر لديه درجات مرتفعة من المثابرة والروح المعنوية والقيم الأخلاقية 
التي تجعل الجميع يلتفون حوله ويتأثرون به إلى جانب مقدرته على الارتقاء بقيم المرؤوسين من  
ا   مية بم لطة الرس تخدامه للس دم اس الة وع ق بالرس ة والإحساس العمي ة المثالي وفير الرؤي خلال ت

ي تحدث        ). Janis, 2002(يحقق مصالحه الشخصية  وة الشخصية الت ة عن ق ر الكاريزماتي وتعب
ي         الته، وتبن د ورس ابعين بالقائ د، وتعرف الت راف بالقائ درجة عالية من الولاء، والالتزام، والاعت

د        قي ا القائ م به ي يله ة الت ذلك الحال ه، وآ دق معتقدات ه وبص ة ب لوآه، والثق ه وس ه وأهداف م
)Daft,1992.(  

  الحفز الإلهامي  :ثانياً
ى التعامل مع        د عل ان التأآي ل آ إن الحديث في القيادة الإلهامية آان أمرًا غير مسموح به، ب

دفعون     صفات ملموسة للقيادة مثل القيادة بالمشارآة، في حين آان هن ادة ي ة أن الق اك تجاهل لكيفي
ز      ). Avolio & Yammarino, 1991(ويلهمون مرؤوسيهم    ى الحف د عل ذي يعتم د ال إن القائ

ون     ادة الممارس ى، فالق توى الأداء الأعل ى مس ين إل ز المرؤوس ى تحفي درة عل ه الق امي، لدي الإله
ة ال       يل الرؤي ى توص ادرين عل وا ق ى أن يكون ون إل امي يميل ز الإله يكون   للحف ي س تقبلية الت   مس

اء    ى الارتق درتهم عل ب ق ى جان ا، إل ن أجله لون م ا ويناض ى قبوله ادرين عل ابعين ق   الت
ابعين       ن الت ط م وق الأداء المخط ى أداء يف تطيعون الحصول عل الي يس ابعين، وبالت ات الت بتوقع

)Barnett & Mccormick, 2003.(  

ز المرؤوس       ام وتحفي ى إله ادة التحويلين عل وفير روح التحدي في      ويعمل الق ين من خلال ت
وفير روح التحدي في              ك من خلال ت ة مع المرؤوسين وذل ات القوي اء العلاق العمل إلى جانب بن
ة،              ك من خلال الاتصالات المتفاعل ة مع المرؤوسين، وذل ات القوي اء العلاق ى جانب بن   العمل إل

ل  ى تحوي ؤدي إل ارآين، وت ين المش ة ب روابط الثقافي ق ال ي تخل ترآة الت يم مش ى ق يم الطرفين إل ق
)Tejeda & others, 2001 .(       تميلون د يس ذا البع ار ه ي إط ويليين ف ادة التح   إن الق

م          ا أنه اؤل، آم تقبل بتف ن المس دثونهم ع دة، ويح ئوليات الجدي رونهم بالمس يهم ويثي   مرؤوس
وف      تقبلية س ة المس ام المنظم ا وأن مه يتم تحقيقه داف س ديهم وأن الأه ة ل ون الثق ز  يغرس تنج

)Aldag & Kunzuhara, 2003 .(  

  لحفز الفكريا  :ثالثا
ة المشاآل،     ابعين لمعرف يشير الحفز الفكري إلى ابتكار القائد التحويلي لأفكار جديدة تثير الت
ة لأداء        دة والخلاق اذج الجدي ة، ودعم النم وتشجيعهم على تقديم الحلول المحتملة لها بطرق إبداعي

ة         العمل، فالقادة التحويلين  ة، وتنمي وة والضعف للمنظم اط الق دات، ونق يحددون الفرص، والتهدي
الالتزام الكامل       ) توليد( ذ ب ة الجودة وتنف ولا عالي التعبير لها، وعليه فالمشاآل تدرك وتحدد لها حل

  ) .Bateman & shell, 2002(من قبل التابعين 

ر رو        ى نش ين عل ين المرؤوس ري ب ز الفك روج الحف ذي ي د ال ل القائ ار ويعم   ح الابتك
ة،         اليب العمل القديم ادة النظر في أس ى إع والإبداع في بيئة، العمل وعلى تشجيع المرؤوسين عل
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دام لأخطاء             اد اله ى الانتق ز الفكري عل د المروج للحف د القائ ة، ولا يعتم ار الإبداعي وتعزيز الأفك
ول الإبداعي     ن الحل د م ديم مزي ين لتق ار المرؤوس تحث أفك ه يس ين ولكن اآل المرؤوس ة للمش

)Cleavenger & Gardner, 1998 .(       ات ذ مقترح د بأخ ام القائ لال قي ن خ الي وم وبالت
اء        ه الأعض عر في ذي يش اخ ال ق المن تطيع خل ويلي يس د التح ان القائ ار ف ي الاعتب ين ف المرؤوس
ى          دى المرؤوسين بمعن د الإحساس ل اخ يزي ذا المن بالأمان عند تقديمهم أفكار جديدة للعمل وان ه

  ).Twigg, 2003(الذي يؤدونه  العمل

  الاعتبارات الفردية: رابعاً
ل      ام شخصي لك ي اهتم ا أن يعط ن خلاله د م تطيع القائ ي يس لوآيات الت ة الس ي مجموع ه
رؤوس      ل م ات الخاصة بك ات والرغب توى الحاج ى مس رف عل لال التع ن خ ك م رؤوس، وذل م

د   ). Carless, 1998(ت ومراعاة الفروق الفردية بين المرؤوسين عند إشباع هذه الحاجا د أآ ولق
)Bass & Steidlmeier, 1999 (       ادة اراً من القي ة وتضحية وإيث د خدم أن الاهتمام بالأفراد يع

ى      ل عل ادة تعم ذه القي راد، وأن ه ؤلاء الأف ى ه ة عل لطة رقابي رد س ون مج ي لا يك ة، آ التحويلي
م،   إثارتهم والاتصال معهم على نحو دائم، وأنها مسئولة عن تقديم الت دريب والتعليم المستمرين له

اه حول تطوير مرؤوسيهم باتجاههم          ادة التحويلين يرآزون الانتب ومنحهم الفرص المختلفة، فالق
  .ليكونوا تحويليين أيضا، ومؤآدين أيضا على الأهداف المشترآة الممكن تحقيقها

 
  مفهوم تمكين العاملين

ن   نهم م اب، فم دد الكت ين بتع اهيم التمك ددت مف د تع ل  لق ارة عن النق ه عب ى أن ه عل نظر إلي
نهم من      ل، وم المراقب للسلطة من الإدارة إلى العاملين في مصلحة العمل آكل على المدى الطوي
فية،              ه آخرون نظرةً فلس ائج، في حين نظر إلي ئولية النت رار وتحمل مس اعتبره المشارآة في الق

ى تحمل    راد عل د      وهناك من اعتبره ممارسةً ثقافية لتشجيع الأف رارات، ولاب اذ الق ئولية واتخ المس
  .من توافر جميع العناصر ودمجها معاً، وإلا آان التمكين لا وجود له

رى  ه) Ford & Fottler, 1995(ي ين بأن ين، أو  : التمك ع المرؤوس لطة م ارآة الس مش
ه   ين    ) Schutz, 1994(تحريك السلطة لأسفل في الهيكل التنظيمي، ويتفق مع حيث عرف التمك

ه      : بأنه ا عرف رارات، آم ) Rubel, 1995(مشارآة المرؤوسين الكاملة للمديرين في صناعة الق
أ       إذا حدث خط ا، ف بأنه منح سلطة اتخاذ القرارات وتنفيذها، وإحساس الفرد بمسئوليته عن نتائجه
أ في        دريب أفضل؛ لتلافي الخط ى ت ما، فيجب ألا يعاقب الفرد على ذلك، بل يجب أن يحصل عل

اذ    ) Shackletorl, 1995(فه عر. المستقبل ئوليات وسلطة اتخ أنه فلسفة إعطاء المزيد من المس
دنيا        تويات ال ي المس راد ف ر للأف ة اآب رار بدرج ري . الق اب،  (وي د الوه ه) ٢٠٠٤ عب   : أن

كلات،       ل المش رارات، وح اذ الق اتهم باتخ ي إدارة منظم املين ف ب الع ن جان ة م ارآة الفعلي المش
داعي، والت  ر الإب ائج    والتفكي ى النت ة عل ئولية، والرقاب ل المس ف، وتحم ي المواق رى . صرف ف ي

)Conger & kanungo, 1988 (ه وتهم،  : أن وذهم وق ي نف ادة ف املين للق ارآة الع ة مش عملي
  .وعملية تدعيم إحساس الفرد بفاعليته الذاتية في العمل
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رى    ا ي ين هو   ) Bowen & Lawler, 1992(آم وم التمك ام   : أن مفه ين الع لين مشارآة ب
ة  ة، والمعرف ات المتاحة عن أداء المنظم ية هي المعلوم ة عناصر أساس ي أربع ا ف والإدارة العلي
ي   آت الت ة، والمكاف ي للمنظم ي الأداء الكل اهمة ف الهم، والمس م أعم ى فه املين عل اعد الع ي تس الت

رى   ه ) Thomas & Velthouse, 1990(تحدد على أساس أداء المنظمة، وي ة   : ان ة متعلق عملي
ي العمل وهي         با رد نحو دوره ف اه الف درآات تعكس اتج ة م راد، ويتضمن أربع دى الأف ة ل لدافعي

أثير    ار، والت ى الاختي درة عل ة، والق اءة الذاتي ة، والكف د . الأهمي أن ) Spreitzer, 1995(ويؤآ
درآات هي        ة م زي يتكون من أربع ذات،     : التمكين هو أسلوب تحفي ق ال درة، وتحقي ى، والق المعن

أثير، ق           والت ا يتف ل، آم و العم ا نح اً ايجابي س اتجاه ة تعك ة مجتمع درآات الأربع ذه الم  وأن ه
)spreitzer, 1995 (  مع)Bowen & lawler, 1992 (      اب أي من من خلال دراسته أن غي

اه، ويجب وجود          ل يحرف من معن اً، ب ين تمام هذه المدرآات الأربعة لا ينفي وجود مفهوم التمك
  .مرارية ومواآبة التقدمترابط وتبادل من أجل الاست

  
  الدراسات السابقة

ة            ين والعلاق وم التمك ة ومفه ادة التحويلي وم القي ابقة حول مفه هناك العديد من الدراسات الس
ا   ة يليه ادة التحويلي وم القي ي تناولت مفه م الدراسات الت ذا الجزء عرض لأه ي ه يتم ف ا، س بينهم

  .ات التي ربطت بين المفهومينالدراسات التي تناولت مفهوم التمكين، ثم الدراس

  متعلقة بمفهوم القيادة التحويليةالدراسات ال  :أولاً
ين          :)Degroot et.al, 2000(دراسة  ة ب ة العلاق ى طبيع ى التعرف عل هدفت الدراسة إل

ي  ت ف ي تمثل رات الت ن المتغي ة م ين مجموع اريزمي وب ادة الك ط القي د، أداء : نم ة القائ فعالي
رؤو رؤوس، رضاء الم رفين  الم يم أداء المش ة تقي ن خلال دراس ك م رؤوس، وذل زام الم س، الت

نهج          ث الم تخدم الباح ادة، واس رفين الق ن المش ة م ة بمجموع ة الدراس ت عين ث تمثل ادة، حي الق
الوصفي التحليلي حيث انه يجمع بين نهج الكمية والنوعية، وذلك من خلال استبيان قام بتصميمه 

ل المستخدم      للحصول على البيانات، وخرجت الد ا أن مستوى التحلي ائج منه راسة بالعديد من النت
رات     ين مجموعة المتغي في الدراسة له تأثير آبير على قوة العلاقة بين نمط القيادة الكاريزمي وب
التابعة، وآذلك توصلت إلى أن العلاقة بين القيادة الكاريزمية وفعالية القائد تعد علاقة ضعيفة إذا  

ة تكون     ما تم القياس على ا أن العلاق لمستوى الفردي، أما إذا تم القياس على مستوى المجموعة ف
  .قوية

ة   : )٢٠٠٣ هاشم،(دراسة  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على النمط القيادي بمرآز التنمي
ى            املين وعل ى درجة رضاء الع ق عل ادي المطب نمط القي أثير ال ة ت المحلية بسقارة، وآذلك معرف

ة  ز، دراس ر        أداء المرآ ة مص قارة بجمهوري ة بس ة المحلي ز التنمي ى مرآ التطبيق عل ة ب مقارن
ة  ادة       . العربي ط القي ين نم ة ب ة إيجابي ود علاق ا وج ائج منه ن النت د م ة بالعدي ت الدراس وخرج

ة،    الكاريزمي وبين حجم الخدمة المقدمة ممثلة في عدد البرامج التدريبية وعدد الساعات التدريبي
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القيادة الكاريزمي له تأثير إيجابي على رضا العاملين بشكل واضح،  وآذلك توصلت إلى أن نمط 
  .وتوصلت إلى وجود علاقة إيجابية بين نمط القيادة الكاريزمي ودرجة رضا العملاء

ادي التحويلي           : )٢٠٠٤ العمري،(دراسة  ى المستوى القي ده الدراسة عل ز في ه م الترآي ت
ادي   لدى المديرين في المؤسسات العامة في المملك ة العربية السعودية، و العلاقة بين السلوك القي

ى          د توصلت الدراسة إل ة، وق ا المختلف املة بأبعاده التحويلي ومدى توفر مبادئ إدارة الجودة الش
ل       ادي التحويلي من قب عدة نتائج منها وجود انقسام في الإجابات حول مدى ممارسة السلوك القي

ة  المديرين في المؤسسات العامة، ويشمل  ة الأربع أثير  : هذا الانقسام خصائص القيادة التحويلي الت
ى أن   م التوصل إل ا ت ردي، آم ام الف ام، والاهتم داعي، والحث والإله اريزمي، والتشجيع الإب الك
املة        الا وإدارة الجودة الش ة إجم ادة التحويلي هناك علاقة ارتباط قوية وايجابية بين خصائص القي

  .بشكل عام

ة  ى،(دراس ي عيس ا  : )٢٠٠٥ بن ة بأبعاده ادة التحويلي ر القي ة أث م دراس ة، : ت الكاريزماتيكي
ى الأداء في المؤسسات     والدافعية والإلهام، والتشجيع الإبداعي، والاهتمام بالمشاعر الفردية، عل
ادة     ر القي و اث املين نح ات الع ي اتجاه ة ف ل الشخصية والوظيفي ر العوام ي الأردن، واث ة ف العام

ة    التحويلية على الأد ادة التحويلي اء في المؤسسات العامة، بالإضافة إلى مدى توفر خصائص القي
ائج      د من النت ادة      : في إدارة هذه المؤسسات، وتوصلت الدراسة للعدي ر ايجابي للقي ا وجود أث منه

روق في اتجاهات      التحويلية على الأداء في المؤسسات العامة، وآذلك توصلت إلى عدم وجود ف
الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المسمى    (قيادة التحويلية على الأداء تعزى لـ العاملين نحو أثر ال

، وتوصلت إلى وجود فروق في اتجاهات العاملين نحو أثر القيادة التحويلية على الأداء )الوظيفي
  ).الخبرة العلمية(تعزى لـ 

ة  ه،(دراس ة والت: )٢٠٠٦ الفقي ديري التربي ة م ة ممارس ة درج ث بدراس ام الباح يم ق عل
ة      ة لإدارات التربي ة التنظيمي ة، ودرجة الفعالي ادة التحويلي ة السعودية لسلوك القي ة العربي بالمملك
يم سلوك         ة والتعل ديري التربي ين درجة ممارسة م والتعليم من منظور القيم المتنافسة، والعلاقة ب

يم، وا  ة والتعل ة لإدارات التربي ة التنظيمي ة الفعالي ة ودرج ادة التحويلي نهج القي تخدم الباحث الم س
ة   الوصفي التحليلي وتوصلت الدراسة للعديد من النتائج منها أن مديرو التربية والتعليم في المملك
ى وصول             ا توصلت إل ة بدرجة متوسطة، آم ادة التحويلي العربية السعودية يمارسوا سلوك القي

يم   ة والتعل ة لإدارات التربي ة الذاتي يم المتنا(الفعالي ور الق ن منظ ةم طة، ) فس ة المتوس ى الدرج إل
ة      ادة التحويلي يم لسلوك القي ة والتعل ديري التربي ين ممارسة م ة ب ى وجود علاق ذلك توصلت إل آ

  ودرجة الفعالية التنظيمية لإدارات التربية والتعليم

ة  ارودي،(دراس داد        : )٢٠٠٧ الج دريبي لإع امج ت ميم برن ى تص ة إل ذه الدراس دفت ه ه
ة         القيادات الأآاديمية والإ ارات اللازم نهم من اآتساب المه دارية في الجامعات السعودية؛ لتمكي

ى              ة بالتحديات، وحصل الباحث عل ة عمل مليئ ة في بيئ ادة التحويلي ق القي للقائد الجامعي؛ لتطبي
د      ك عب البيانات عن طريق استبانة تم تطبيقها على عينة من جامعتي الملك سعود بالرياض والمل

ا   العزيز بجدة، وقد توص ائج، منه ادات موضوع الدراسة      : لت الدراسة إلى عدة نت ة القي د آاف تأيي
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اراتهم           ع مه ا ستساهم في رف ام بأنه اعهم الت ة واقتن ادة التحويلي لأهمية التدريب على مهارات القي
ة         اليبهم القيادي ي أس ة ف ادة التحويلي ر القي ادات لعناص تخدام القي م، واس ال عمله ي مج ة ف القيادي

  .ملين متوفرة وبدرجة آبيرة جداوإدارتهم للعا

ائد في الشرآات الصناعية        : (Jack, 2007)دراسة  ادي الس نمط القي قام الباحث بدراسة ال
ين  ع، وب ادي المتب نمط القي ين ال ة ب ة العلاق د طبيع ذلك تحدي ة، وآ دة الأمريكي ات المتح ي الولاي ف

د،   دى المرؤوسين في      مجموعة من النتائج التنظيمية والتي تمثلت في الرضا عن القائ ة ل والرغب
وإدراك المرؤوسين لفعالية القائد، وآانت  ،بذل مجهود إضافي، وإدراك المرؤوسين لفعالية القائد

ة،      دة الأمريكي ات المتح ي الولاي ات ف ناعية للملبوس رآات الص ن الش ة م ة مجموع ة الدراس عين
ادي التحويلي،     أن النمط القيادي الس: وخرجت الدراسة بالعديد من النتائج، منها نمط القي ائد هو ال

رات             ين متغي ادي التحويلي، وب نمط القي ين ال ة ب اط قوي ة ارتب ه توجد علاق وآذلك توصلت إلى أن
نمط       ين ال ة ب ك العلاق ن تل وى م ا أق د علاقته ي تع ة، والت ددتها الدراس ي ح ة الت ائج التنظيمي النت

  .يمية المحددةالقيادي التبادلي أو المتسبب، وبين مجموعة النتائج التنظ

ة،          : )Shandria, 2007(دراسة   ادة التحويلي ين سلوآيات القي ة ب ة العلاق م دراسة طبيع ت
ادي    لوب القي ذلك الأس لوآيات، وآ ذه الس ذين يمارسون ه ادة ال وظيفي للق ة الرضا ال ين درج وب
ي ،        ن أصل أفريق ات م اء الأمريكي ة النس ة الدراس ت عين ث آان املين، حي ين الع الأفضل لتمك

ون           و ة يمارس تملتهم العين ذين اش ادة ال م الق ا أن معظ ائج منه ن النت د م ة للعدي لت الدراس توص
رون     ة ي سلوآيات القيادة التحويلية، وآذلك توصلت إلى أن  النساء الأمريكيات من أصول افريقي
ى خلاف        ك عل ين المرؤوسين، وذل أن الأسلوب القيادي التحويلي يعد هو الأسلوب الأفضل لتمك

نمط   ا      ال ة والرض ادة التحويلي ين القي ة ب ة طردي ود علاق ى وج لت إل ادلي، وتوص ادي التب القي
  .الوظيفي

ة  ادة      : )John, 2008(دراس ين القي ة ب ة العلاق ى طبيع ة عل ذه الدراس ي ه ز ف م الترآي ت
رك      ل لت ة والمي ادة التحويلي ين القي ة ب ى العلاق رف عل ذلك التع وظيفي، وآ ا ال ة والرض التحويلي

ث   ل، حي في        العم نهج الوص تخدم الم د اس ات، وق ع البيان ا لجم تبانة خصيص ث اس مم الباح ص
تقل        المتغير المس ة ب ة متمثل رات الدراس ت متغي ي، وآان ة  (التحليل ادة التحويلي لوآيات القي ، )س

، وخرجت الدراسة بالعديد من النتائج منها )الرضا الوظيفي، والميل لترك العمل(والمتغير التابع 
ة         أن القادة يمارسو ادة التبادلي ة بسلوآيات القي ع بالمقارن ة بشكل مرتف ادة التحويلي ن سلوآيات القي

ين مستوى     ة وب والمتسبب، وآما توصلت إلى وجود علاقة إيجابية بين ممارسات القيادة التحويلي
وظيفي  ين الرضا ال ة ب اط إيجابي ة ارتب ه توجد علاق ى أن درك، وتوصلت إل وظيفي الم الرضا ال

رك             والنمط القيادي ل لت ين المي ة ب اط إيجابي ة ارتب ذلك وجود علاق املين، وآ ل الع المدرك من قب
  .العمل والنمط القيادي المدرك من قبل العاملين

ة  بيعي،(دراس ة الأدوار      : )٢٠٠٩ الس ة أهمي د درج ى تحدي دفت إل ة ه ث بدراس ام الباح ق
ر، و   ات إدارة التغيي ي ضوء متطلب يم ف ة والتعل ديري التربي ة لم تها، القيادي ة ممارس درجة إمكاني

وأهم المعوقات التي تحول دون ذلك، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع   
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ة    ين بالمملك الدراسة من جميع مديري التربية والتعليم ومساعديهم في إدارات التربية والتعليم للبن
ائج، منه    ن النت د م ة للعدي د توصلت الدراس عودية وق ة الس ديري : االعربي ة لم أن الأدوار القيادي

راد           ه نظر أف دا من وجه رة ج ة بدرجة آبي ر مهم التربية والتعليم في ضوء متطلبات إدارة التغيي
ى من            ة الأول ل المرتب الإدارة احت املين ب ز الع د تحفي ى أن بع مجتمع الدراسة، وآذلك توصلت إل

يم  حيث الأهمية وإمكانية الممارسة، وتوصلت الدراسة إلى إمكاني ة ممارسة مديري التربية والتعل
راد مجتمع          ة نظر أف رة من وجه يم آبي ة والتعل لأدوارهم القيادية في ضوء متطلبات إدارة التربي

  .الدراسة

  الدراسات المتعلقة بمفهوم التمكين  :ثانيا
ة  يد،(دراس و      :)٢٠٠٢ الس ود الإدارة نح ت جه ا إذا آان ار م ة اختب ذه الدراس تهدفت ه اس
امل ين الع ادة   تمك ة، وزي م العمال يض حج لبي لتخف ر الس ي الأث ن إن تلغ ائفهم، يمك راء وظ ين وإث

املين من السلطة      ين الع الولاء المتوقع للمنظمة، وهدفت إلى اختبار ما إذا آان تطبيق مفهوم تمك
اء             ة التعامل مع أعب ة إمكاني املين الموجودين بالمنظم ى الع ائفهم يمكن إن يسهل عل راء وظ وإث

ال ال دفت الأعم ة، وه اه المنظم زامهم تج م، والت ادة ولائه ة، وزي م العمال ناتجة عن تخفيض حج
د            وظيفي، وتحدي راء ال املين، والإث ين الع ي يعكسها تمك املين الت اس درجة ولاء الع أيضا إلى قي

ا  تقلين للبحث وهم رين المس ين المتغي ة ب ود علاق دى وج وظيفي، : م راء ال املين والإث ين الع تمك
ا        والمتغير التا ائج، ومنه د من النت ى العدي ولاء، وتوصلت الدراسة إل ين  : بع المتمثل في ال أن تمك

رآاتهم،     اه ش م اتج ى ولائه دل عل ي ت املين الت لوآيات الع ى س اً عل أثيراً جوهري ؤثر ت املين ي الع
  .الموظفينوآذلك توصلت إلى أن إثراء الوظائف يؤثر تأثيراً جوهرياً على ولاء 

ة واد،( دراس يض وع ين،   : )٢٠٠٢ المب وم التمك دف توضيح مفه ة به ان بدراس ام الباحث ق
ى        ين، والتغلب عل ا لإحداث التمك وأهمية التمكين، وأبعاد التمكين، والعوامل التي يجب مراعاته
فيات       ة بمستش ى الوظائف الإداري التطبيق عل معوقاته، ومحددات التمكين ونتائج التمكين، وذلك ب

تهدفت أيض   ا اس مس، آم ين ش ة ع ة   جامع ائف الإداري املين بالوظ درآات الع ى م رف عل ا التع
الأهمية، الكفاءة، القدرة على الاختيار، (بمستشفيات جامعة عين شمس لأبعاد التمكين التي تشمل 

أثير ا  )الت ائج منه ن النت د م ة بالعدي د  : ، وخرجت الدراس ة لبع ائف الإداري املين بالوظ إدراك الع
ين (الأهمية  ة        بدر) البعد الأول للتمك املين بالوظائف الإداري ى من المتوسط، وإدراك الع جة أعل

بعد الكفاءة بدرجة مرتفعة إلى حد ما من المتوسط، إدراك العاملين بالوظائف الإدارية بعد القدرة 
د      ة بع املون بالوظائف الإداري على الاختيار بدرجة منخفضة إلى حد ما من المتوسط، إدراك الع

  .سطالتأثير بدرجة أقل من المتو

ق           : )٢٠٠٣ البند،(دراسة  ة تطبي ة لإمكاني ة التنظيمي ة الثقاف اس مدى ملائم ام الباحث بقي ق
ة        ارات العربي ة الإم ة بدول وك التجاري نموذج تمكين العاملين، ومدى اهتمام الإدارة العليا في البن

د م   ة تع ة المنظم ى أن ثقاف ة ال ذه الدراس املين، توصلت ه ين الع وم تمك ى مفه دة إل م المتح ن أه
ة              ارات العربي ة الإم ة بدول وك التجاري املين داخل البن ين الع ى وجود تمك ؤثر عل ي ت العوامل الت
ام       ة المتحدة، أيضا بضرورة الاهتم المتحدة، آما أوصت البنوك التجارية بدولة الإمارات العربي
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ا     ة وبن ة المنظم ادة فعالي ق عمل   بمفهوم تمكين العاملين داخل هذه البنوك، مما يؤدي إلى زي ء فري
  .فعال

ين         : )Chan, 2003(دراسة   ديم نموذج متكامل للتمك ى تق ذه الدراسة إل الهيكل  (هدفت ه
ة    ين، الثقاف د لمرؤوس دعم والتأيي ات، ال وارد والمعلوم ى الم ول عل هولة الحص ي، س التنظيم

دة  ة المؤي ائج         ) التنظيمي ى النت رف عل دف للتع ذلك ته ين، وآ درآات التمك ى م أثير عل ذات الت
ل       ال ين، مث ا التمك ؤثر عليه ع أن ي ي من المتوق زام التنظيمي،     : تنظيمية الت وظيفي، الالت الرضا ال

ا  ائج، منه ن النت د م ة بالعدي ى  : وخرجت الدراس ين الحصول عل ة ب ة معنوي ة ايجابي ود علاق وج
ة           ة ايجابي ى وجود علاق ذلك توصلت إل ين، وآ املين للتمك ين إدراك الع الموارد والمعلومات، وب

ين        معنوي ى أن التمك ين، وتوصلت إل املين للتمك ين إدراك الع ار، وب ة بين الثقافة الموجهة بالابتك
ا            رتبط ايجابي ي، وي الالتزام التنظيم ا ب رتبط ايجابي ذلك ي وظيفي، وآ ا ال اً بالرض رتبط ايجابي ي

  .بسلوآيات المواطنة التنظيمية

ة  هاب،(دراس ين، و  : )٢٠٠٤ ش وم التمك ى مفه ة عل ذه الدراس زت ه ره، رآ عناص
ى        ي عل اض التنظيم ل الانخف ي ظ ين ف اد التمك وافر أبع دى ت ث م ه، وبح ه، ونماذج وخصائص
ى         ين عل أثير التمك ة، وت لبية لتخفيض حجم العمال العاملين، واثر التمكين على تخفيض الآثار الس
ة،          ر العربي ة مص يج بجمهوري زل والنس رآات الغ ي ش املين، ف ه للع ل ابتكاري ة عم وفير بيئ ت

ا  وتوصلت  ائج منه ين، وهى     : الدراسة إلى العديد من النت اد للتمك ة أبع اك أربع ار،  : (أن هن الاختي
متوفرة في شرآات الغزل والنسيج بقطاع الأعمال العام، وآذلك ) المعنى، الفعالية الذاتية، التأثير

وم ال      وين المفه د وتك ى  توصلت إلى أن آل من الأبعاد الأربعة لتمكين العاملين يساهم في تحدي كل
ة   : (للتمكين، وتوصلت إلى أنه توجد علاقة ايجابية بين عناصر التمكين ى، الفعالي الاختيار، المعن

أثير  ى تخفيض           ) الذاتية، الت ين يعمل عل ى أن التمك ة، وتوصلت إل ة الابتكاري ين عناصر البيئ وب
  .الآثار السلبية المترتبة على تخفيض حجم العمالة

ة  دفت الدر: ),Franz 2004(دراس ين      ه ين تمك ة ب ة العلاق ى طبيع رف عل ى التع ة إل اس
توى التنظيمي  ى المس ك عل ل، وذل ائج العم املين ونت وظيفي(الع ي، الرضا ال زام التنظيم ، )الالت

ردي  توى الف ى المس ذلك عل ل(وآ رك العم اه لت ل، الاتج املين لضغوط العم ذلك )إدراك الع ، وآ
ين المتغيرات في الثقافات المختلفة، آدراسة تحاول الدراسة أن تلقي الضوء على طبيعة العلاقة ب

عامل يعملون في الشرآات متعددة الجنسيات، والدول هي ) ٦٦٩٨(مقارنة على عينة مكونة من 
را،   د، انجلت ايوان، تايلان بانيا، ت ا، المكسيك،أاس ا، ألماني دا، فرنس ا، آن ل، بلجيك تراليا، البرازي اس

ايوان (ي فلقد أآدت النتائج ف. والولايات المتحدة ين       ) ت درآات التمك ين م روق ضئيلة ب اك ف أن هن
رد( توى الف ى مس ل  ) عل ى العم جع عل ة تش ك لأن الثقاف ي؛ وذل ين التنظيم ات التمك وممارس

ين            ة ب روق جوهري اك ف ائج أن هن د أآدت النت ة، فلق ات المتحدة الأمريكي الجماعي، أما في الولاي
  .ردي نظرًا لثقافة العمل الفرديمدرآات التمكين التنظيمي، ومدرآات التمكين الف

ة  مري،(دراس ا    : )٢٠٠٦ الش اع الإدارة العلي دى اقتن ى م رف عل ى التع ة إل دفت الدراس ه
ة           ة داخل شرآة الملاحة العربي ين المطبق اليب التمك ى أس بأسلوب تمكين العاملين، والتعرف عل
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رارات داخل الشرآ      ا أخذ الق أثير    للمواني، والتعرف على الكيفية التي يتم به ى ت ة، والتعرف عل
النوع، : (التمكين على اتخاذ القرارات، والتعرف على تأثير مجموعة المتغيرات الديمغرافية مثل

دخل    د من        ) السن، المستوى التعليمي، ال ين، وتوصلت الدراسة للعدي املين للتمك ى إدراك الع عل
املين   (الدراسة  ارتفاع مدى مدرآات العاملين إلى حد ما لكل متغيرات: النتائج، منها مشارآة الع

، وآذلك توصلت إلى )باتخاذ القرارات، والإدارة الذاتية، وسيادة روح الفريق، وفاعلية القرارات
  .أن التمكين يؤثر تأثيرًا ايجابيًا على اتخاذ القرارات

ين   : )Emerson, 2008( دراسة هدفت الدراسة إلى التعرف على الأسباب التي تجعل تمك
ر املين أآث ة    الع ي منظم ة ف ذه الدراس ت ه ي، وطبق اد الجمرآ ي الاتح ائد ف عار س رد ش ن مج م

ا     ائج، منه د من النت أن يسمح للموظفين أن   : أوآسفام الدولية البريطانية، وخرجت الدراسة بالعدي
ة في       م ملكي أن له يكون لهم رأي في القضايا التي يتعين عليهم التعامل معها، وبالتالي يشعرون ب

ة، و ذه العملي ب  ه م، ويتطل ى أرائه الوقوف عل وظفين ب ماح للم ى ضرورة الس ذلك توصلت إل آ
ه يجب     ى ان ضرورة تقييم وسائل الاتصال بحيث يكون الاتصال في آلا الاتجاهين، وتوصلت إل

  .على الإدارة ممارسة وتشجيع أسلوب تمكين العاملين من خلال الثقة، والتواصل مع الموظفين

  فهوم القيادة التحويلية وعلاقتها بالتمكينالدراسات المتعلقة بم: ثالثا
ق          : )Ozaralli, 2003( دراسة  اءة الفري التمكين وآف ة ب ادة التحويلي ة القي م دراسة علاق ت

ة   ة مكون ى عين ة عل ت الدراس د أجري ة، وق ادة التحويلي ن القي ة ) ١٥٢(آجزء م ن ثماني ل م عام
، الاتصال، وقد تم تقييم سلوآهم  المنسوجات، الإعلان: منظمات تعمل في صناعات مختلفة، مثل

د            داع، ولق بة للإب ق بالنس ة الفري ا فعالي يم أيض م تقي ا ت التمكين، آم عروا ب ن أن يش ف يمك وآي
ا زادت           ه آلم املين، وأن ين الع ؤ بتمك ة تساهم في التنب ادة التحويلي أوضحت نتائج الدراسة أن القي

ة     د علاق ا  توج ق، آم ين الفري ا زاد تمك املين آلم رة الع ويلي    خب ادة التح ط القي ين نم ة ب ايجابي
ار والأداء        ة من الابتك ون مستويات مرتفع ة يحقق والتمكين، وأن العاملين في ظل القيادة التحويلي
ادة       ين القي ة ب ين يتوسط العلاق مما ينعكس على ارتفاع الفعالية المحققة لفرق العمل، آما أن التمك

  .وفعالية فرق العمل

ين        : )Kark et.al., 2004(دراسة  ة ب ى مدى وجود علاق ى التعرف عل هدفت الدراسة إل
ى     القيادة التحويلية، ودرجة تمكين المرؤوسين والاعتمادية على القائد، ولقد اعتمدت الدراسة عل

فرع، وقام الباحث بتصميم   )٧٦(موظف من العاملين في البنوك في  )٨٨٨(سحب عينة حجمها 
ات، وخرجت ا     ا     استبيان خصيصا لجمع البيان ائج، منه د من النت ة   : لدراسة بالعدي اك علاق أن هن

  .ايجابية بين القيادة التحويلية وتمكين المرؤوسين

ة والهيكل           : )٢٠٠٥ الفقي،(دراسة  ادة الإداري ر آل من أسلوب القي ام الباحث بدراسة أث ق
لو  املين آأس ين الع ة تمك اس درج ى قي املين، بالإضافة إل ين الع ى تمك ة عل ب التنظيمي بالمنظم

إداري حديث وتحديد معوقات التمكين، والتوصل إلى حلول وتوصيات تساهم في تطبيق درجات 
أعلى من تمكين العاملين بصورة أفضل وانجح في قطاع الخدمات، وتوصلت الدراسة للعديد من  

ا ائج، منه ل  : النت ادة والهيك لوب القي ن أس ل م أثير جوهري لك ة وت ة جوهري ة إيجابي ود علاق وج
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ين            التنظيمي  ين تمك ة ب ة ايجابي ة جوهري ى وجود علاق ذلك توصلت إل املين، وآ ين الع على تمك
  .العاملين ورضا العاملين

ة  ي،(دراس دى    : )٢٠٠٨ الجميل ائدة ل ة الس ادة الإداري اط القي ة أنم ث بدراس ام الباح ق
ين        تويات التمك ى مس رف عل ذلك التع عودي، وآ ورى الس س الش ي مجل ذيين ف ئولين التنفي المس

ين في مجلس           السائد ادي الإداري ومستوى التمك نمط القي ين ال ة ب ة في مجلس الشورى، والعلاق
ائج،      د من النت الشورى، واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، حيث خرجت الدراسة بالعدي

دى   : منها توفر آل من النمط القيادي التحويلي، ونمط القائد المشارك، ونمط القائد الاستراتيجي ل
اط   المسئو ين الأنم لين التنفيذيين في مجلس الشورى، وآذلك توصلت إلى وجود علاقة جوهرية ب

ين  تويات التمك ة، ومس ة الإداري ي   . القيادي ات الت م المعوق د أه ى تحدي ة إل ذلك توصلت الدراس آ
دم         ذلك ع وافز، وآ م الح ة نظ ة فاعلي ي محدودي ة ف ورى، متمثل س الش ي مجل ين ف ه التمك تواج

ل ة العم اهمة بيئ وظفيهم     مس دراء لم نح الم دم م وظفين، وع ه الم ي تواج كلات الت ل المش ي ح ف
  .فرصة المشارآة في اتخاذ القرارات

  
  منهجية الدراسة

ع            ين لجم درين أساس تخدام مص ى اس افة إل ي بالإض في التحليل نهج الوص تخدام الم م اس ت
  :البيانات

احثون في معالجة الإطار النظري ل        :المصادر الثانوية .١ ى مصادر    حيث اتجه الب لدراسة إل
ة،         ة ذات العلاق ة والأجنبي ع العربي ب والمراج ي الكت ل ف ي تتمث ة والت ات الثانوي البيان
وع          ت موض ي تناول ابقة الت ات الس اث والدراس ارير، والأبح الات والتق دوريات والمق وال

  .الدراسة، والبحث والمطالعة في مواقع الإنترنت المختلفة

ذا   من خلال استخد: المصادر الأولية .٢ ا له ام الاستبانة آأداة رئيسة للدراسة، صممت خصيصً
ذه الدراسة، ووزعت         ابقة والتي تخدم ه الغرض بالاستعانة ببعض استبانات الدراسات الس

  .على العاملين الإداريين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة
  

 مجتمع وعينة الدراسة
ة وا ة إداري اديميين برتب ن الأآ ة م ع الدراس ل مجتم طينية يتمث ات الفلس ي الجامع ين ف لإداري

ع    م المجتم غ حج ة الأقصى ويبل لامية وجامع ة الإس ر والجامع ة الأزه ي جامع زة، وه اع غ بقط
ا  ) ١١٢٢( مفردة وتم استثناء جامعة القدس المفتوحة بسبب مرآزية قرارها ووجود إداراتها العلي

وائية   ة عش ة طبقي ن عين ارة ع ة عب ة الدراس ة، وعين اع بالضفة الغربي دون ارج ين  ،ب اهو مب آم
  ).١(بالجدول 

   (Moore et al., 2003):تم حساب حجم العينة من المعادلة التالية
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n = (Z/2m)2   

Z : القيمة المعيارية المقابلة لمستوى دلالة معلوم) Z=2.054  0.05لمستوى دلالة=α (  

m : 0.05(الخطأ الهامشي ويعبر عنه بالعلامة العشرية  ±(  

    n = (2.054/2×0.04) 2 = 659.2: هو  ادلة نجد حجم العينة المطلوبةوبتطبيق المع

  ) ٦٦٠( وبذلك فان حجم العينة المناسبة في هذه الحالة يساوي تقريبا 

  .مجمتع وعينة الدراسة: )١(جدول 

ن   ة م ة مكون ة تجريبي ع عين م توزي د  ) ٣٠(ت تبانة، وبع ات الاس ار صدق وثب تبانة لاختب اس
دد    ع ع م توزي ار ت تبانة للاختب لامة الاس ن صدق وس د م ة  ) ٦٦٠(التأآ ة ممثل ي عين تبانة وه اس

م استرداد عدد      تبانة أي بنسبة استرداد    ) ٥٦٧(لمجتمع البحث، وت د تفح %). ٨٥.٩(اس ص وبع
ذلك  تبيان، وب ى الاس ة عل ة للإجاب ق الشروط المطلوب ا نظرا لتحق تبعد أي منه م تس تبيانات ل الاس

  .استبانة) ٥٦٧(يكون عدد الاستبيانات الخاضعة للدراسة 
  

  أداة الدراسة

  :تتكون استبانة الدراسة من قسمين رئيسين، هما

تجيب   :القسم الأول مات الشخصية عن المس ارة عن الس و عب م ا(وه نس، اس ة، الج لجامع
  )طبيعة العمل، المسمى الوظيفي، سنوات الخدمة

 المجموع جامعة الأقصى جامعة الأزهر الجامعة الإسلامية  
 ٢٠٨ ٦١ ٦١ ٨٦   الأآاديميين
 ٩١٤ ٢٧١ ٢٠٥ ٤٣٨ الإداريين

 ١١٢٢ ٣٣٢ ٢٦٦ ٥٢٤ مجتمع الدراسة
نسبة آل جامعة من 

 %١٠٠ %٢٩.٦ %٢٣.٧ %٤٥.٧  المجتمع الكلي

 مفردة  ٦٦٠المطلوبة هو  حجم العينة
حسب المطلوبة العينة 

 ٦٦٠ ١٩٥ ١٥٧ ٣٠٨  آل الجامعة

  العينة لكل من الأآاديميين والإداريين
 ١٢٢ ٣٦ ٣٦ ٥٠ الأآاديميين
 ٥٣٨ ١٥٩ ١٢١ ٢٥٨ الإداريين
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تبانة من        :القسم الثاني رة موزعة   ) ٤٤(وهو عبارة عن مجالات الدراسة وتتكون الاس فق
رات ) ٧(التأثير المثالي ويتكون من  : مجالات رئيسة، هي) ٥(على  امي ويتكون     ،فق ز الإله الحف
رات) ٧(من  ز الفكري ويتكون م ،فق رات) ٥(ن الحف ة ويتكون من  ،فق ارات الفردي ) ٧(الاعتب

  .فقرة) ١٨(وتمكين العاملين ويتكون من ، فقرات

تبيان حسب جدول         رات الاس اس استجابات المبحوثين لفق وقد تم استخدام مقياس ليكرت لقي
وزن النسبي   " غير موافق بشدة"للاستجابة ) ١(حيث اختار الباحثون الدرجة ) ٢( وبذلك يكون ال

  :وهو يتناسب مع هذه الحالة% ٢٠هذه الحالة في 

  .درجات مقياس ليكرت): ٢(جدول 

  موافق بشدة  موافق  محايد  أوافق غير  موافق بشدة غير  الاستجابة
 ٥ ٤ ٣ ٢ ١  الدرجة

  
  Normality Distribution Testاختبار التوزيع الطبيعي 

 K-S ( Kolmogorov-Smirnov Test(سمرنوف  -استخدم الباحثون اختبار آولمجوروف 
لاختبار ما إذا آانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه حيث تظهر النتائج المبينة في جدول 

ذلك         ) .Sig(ان القيمة الاحتمالية ) ٣( ة وب ر من مستوى الدلال لجميع مجالات الدراسة آانت أآب
يتم       ذلك س ي، وب ع الطبيع ع التوزي الات يتب ذه المج ات له ع البيان إن توزي ارات  ف تخدام الاختب اس

  . المعلمية للإجابة على فرضيات الدراسة

  .نتائج اختبار التوزيع الطبيعييوضح ): ٣(جدول 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية   المجال  م
 ٠.٠٥١  ).الكاريزما(التأثير المثالي  ١
 ٠.٥٦٥ .الحفز الإلهامي  ٢
 ٠.٣٨٤  .الحفز الفكري ٣
 ٠.٤١٩ .الاعتبارات الفردية ٤
 ٠.٧٠٤  مكين العاملينت ٥

  
  صدق الاستبيان

ين، تألفت من عدد المتخصصين في         .١ عرض الباحثون الاستبانة على مجموعة من المحكم
ين،     احثون لآراء المحكم إدارة الأعمال والإحصاء في الجامعات الفلسطينية وقد استجاب الب

ذلك خر     ة، وب تبيان  وتم إجراء ما يلزم من حذف وتعديل في ضوء المقترحات المقدم ج الاس
  .في صورته النهائية
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د    ) ٤(يبين جدول  .٢ ة إحصائياً عن أن جميع معاملات الارتباط في جميع مجالات الاستبانة دال
  .وبذلك يعتبر جميع مجالات الاستبانة صادقه لما وضع لقياسه α= 0.05مستوى معنوية 

والدرجة الكلية  يوضح معامل الارتباط بين درجة آل مجال من مجالات الاستبانة): ٤(جدول 
  .للاستبانة

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل بيرسون للارتباط  المجال  الرقم
 *٠.٠٠٠ ٠.٩٢٦  التأثير المثالي ١
 *٠.٠٠٠ ٠.٩٠٥ الحفز الإلهامي ٢
 *٠.٠٠٠ ٠.٩١٦  الحفز الفكري ٣
 *٠.٠٠٠ ٠.٩٠٦  الاعتبارات الفردية  ٤
 *٠.٠٠٠ ٠.٥٤٣  تمكين العاملين ٥

  . α=0.05دال إحصائياً عند مستوى دلالة الارتباط * 
  

  ثبات الاستبانة

  Cronbach's Alpha Coefficientمعامل ألفا آرونباخ   :أولاً
ة في           ائج المبين تبانة، واظهرت النت ات الاس اس ثب اخ لقي ا آرونب استخدم الباحثون طريقة ألف

ات   ، وهذا)٠.٩٨١(لجميع فقرات الاستبانة آانت  ثباتأن قيمة ال) ٥(جدول  يعنى أن معاملي الثب
ا هي في الملحق        ة آم ع،   ) ١(والصدق مرتفع، وتكون الاستبانة في صورتها النهائي ة للتوزي قابل

ة         ائج، والإجاب ل النت تبانة، وصلاحيتها لتحلي ات اس وبذلك يكون الباحثون قد تأآدوا من صدق وثب
  .على أسئلة الدراسة، واختبار فرضياتها

  .نباخ  لقياس ثبات الاستبانةمعامل ألفا آرو): ٥(جدول 

  *الثبات  )الثبات(معامل ألفا آرونباخ   المجال  م
 ٠.٩٧٢ ٠.٩٤٤  .التأثير المثالي ١
 ٠.٩٦٧ ٠.٩٣٥ .الحفز الإلهامي ٢
 ٠.٩٥٢ ٠.٩٠٦  .الحفز الفكري ٣
 ٠.٩٦٢ ٠.٩٢٦  .الاعتبارات الفردية ٤
 ٠.٩٢٢ ٠.٨٥١  تمكين العاملين ٥

 ٠.٩٨١ ٠.٩٦٢  جميع مجالات الاستبانة معاً
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  Split Half Methodطريقة التجزئة النصفية  :ثانيًا
ائج الموضحة في جدول        ات وتظهر النت ) ٦(تم استخدام طريقة التجزئة النصفية لقياس الثب

  .مقبول ودال إحصائيًا) Spearman Brownسبيرمان براون (أن قيمة معامل الارتباط المعدل 

  .لقياس ثبات الاستبانة طريقة التجزئة النصفية): ٦(جدول 

  معامل الارتباط المعدل  معامل الارتباط   المجال  م
  ٠.٩٦٩ ٠.٩٧٨  التأثير المثالي ١
  ٠.٩٣٩ ٠.٩٥٠ الحفز الإلهامي ٢
  ٠.٨٧١  ٠.٨٨٤  الحفز الفكري ٣
 ٠.٩٠٨ ٠.٩٣٥  الاعتبارات الفردية ٤
  ٠.٩٠٥  ٠.٩٠٥  تمكين العاملين ٥

  ٠.٩٨١ ٠.٩٨٢  جميع مجالات الإستبانة معاً
  

  تحليل البيانات واختبار الفرضيات
  .الخصائص والسمات الشخصية لعينة الدراسة) ٧(يوضح جدول رقم 

  .الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق الخصائص والسمات الشخصية :)٧( جدول

  %النسبة المئوية   العدد  طبيعة العمل
 %٢٩.٥ ١٦٧  أآاديمي
 %٧٠.٥ ٤٠٠ إداري

 %١٠٠ ٥٦٧ المجموع
  %النسبة المئوية   العدد  سنوات الخدمة

 %١٨.٦ ١٠٥  سنوات ٥اقل من 
 %٣٧.٥ ٢١٢ ١٠سنوات إلى اقل من  ٥من 
 %٢٧.٣ ١٥٤ سنة ١٥سنوات إلى اقل من  ١٠من 
 %١٦.٦ ٩٤  سنة فأآثر ١٥

 %١٠٠.٠ ٥٦٥ المجموع
  %النسبة المئوية  العدد  الجنس
 %٨١.٦ ٤٦١  ذآر
  %١٨.٤ ١٠٤ أنثى

 %١٠٠.٠ ٥٦٥ المجموع
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 ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(ــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة جامعة النجاح للأبحاث ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 )٧(تابع جدول رقم ... 
  %النسبة المئوية  العدد اسم الجامعة

 %٤٤.٠ ٢٤٨ الجامعة الإسلامية
  %٢٧.١ ١٥٣ جامعة الأزهر
 %٢٨.٩ ١٦٣ جامعة الأقصى

  %١٠٠.٠ ٥٦٤ المجموع
  

 تمكين العاملين
لكل فقرة من فقرات مجال  T والاختبار(.Sig) المتوسط الحسابي والقيمة الاحتمالية ): ٨(جدول 

  ."ينتمكين العامل"

 المتوسط  الفقرة  م
الحسابي

المتوسط
الحسابي 
النسبي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
Tالاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
  الترتيب

ر ١ ي يعتب إن عمل
بة   دا بالنس ام ج ه

 .لي
١ *٠.٠٠٠ ٣٧.٠٤ ٠.٨٣ ٨٥.٩٦ ٤.٣٠ 

ا ٢ إن مهام عملي له
ة  ى وقيم معن
ي  بة لزملائ بالنس
في العمل ورئيسي 

.رالمباش

٣ *٠.٠٠٠ ٣٢.١٩ ٠.٨٢ ٨٢.٢١ ٤.١١ 

ة ٣ ل الوظيف أفض
ي    يح ل ي تت الت
دراتي  تخدام ق اس

 .ومهاراتي
٢ *٠.٠٠٠ ٣٤.٩٧ ٠.٨٥ ٨٤.٨٩ ٤.٢٤ 

ة ٤ يطر بدرج أس
آبيرة على الطرق 
ا   ي أؤدي به الت

.عملي
٥ *٠.٠٠٠ ٣٠.٧٣ ٠.٨٣ ٨١.٤٩ ٤.٠٧ 

ارات  ٥ لدي من المه
ا   ات م والمعلوم
ن  ي م يمكنن
ع  ل م التعام
اء  ئوليات وأعب مس

.وظيفتي

٤ *٠.٠٠٠ ٣٣.٠١ ٠.٨٠ ٨٢.١٣ ٤.١١ 
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  )٨(تابع جدول رقم ... 

 المتوسط  الفقرة  م
الحسابي

المتوسط
الحسابي 
النسبي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
Tالاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
  الترتيب

ا اشعر أن ٦ آثيرا م
ابقة  ي الس خبرات
ات   وق متطلب تف

.وظيفتي الحالية
٩ *٠.٠٠٠ ١٦.٨٢ ٠.٩٥ ٧٣.٤٢ ٣.٦٧ 

ل ٧ ي التعام يمكنن
ع أي  اءة م بكف
ة  كلة وظيفي مش
تتطلب حلا عاجلا 

.وفوريا

٧ *٠.٠٠٠ ٢٦.١٦ ٠.٨٣ ٧٨.٣٦ ٣.٩٢ 

رى ٨ يي رئيس
ي  ر وزملائ المباش
ي   ل أنن ي العم ف
ام  أودى مه
اءة   ي بكف وظيفت

.وفاعلية

٦ *٠.٠٠٠ ٢٥.٤٢ ٠.٨٧ ٧٨.٦١ ٣.٩٣ 

ع  ٩ ي بوض مح ل يس
ة  داول الزمني الج
ة  ة بكيفي المتعلق
الي  ام أعم إتم

.المكلف بها

١٢ *٠.٠٠٠ ١٤.٦١ ٠.٩٥ ٧١.٦٥ ٣.٥٨ 

اذ ١٠ ي باتخ مح ل يس
من  رار يض أي ق
الي  از إعم انج

وى عالي من  بمست
.الجودة

١٠ *٠.٠٠٠ ١٦.٢٩ ٠.٩٣ ٧٢.٧٤ ٣.٦٤ 

اد ١١ ي بإيج مح ل يس
رة   ول مبتك حل
.لمشكلات عملي

١٣ *٠.٠٠٠ ١٤.٩٥ ٠.٩٠ ٧١.٣٨ ٣.٥٧ 

ة ١٢ اج موافق لا احت
ل أن  الإدارة قب
ع  ل بنفسي م أتعام
ي  كلات الت المش
ي   واجهني ف ت

.عملي

١٧ *٠.٠٠٠ ٤.٧٢ ١.٠٣ ٦٤.٠٩ ٣.٢٠ 
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  )٨(تابع جدول رقم ... 

 المتوسط  الفقرة  م
الحسابي

المتوسط
الحسابي 
النسبي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
Tالاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
  الترتيب

م ات ١٣ عإذا ل ب
ي  راءات الت الإج
ي  منها عمل يتض
ة  ورة دقيق بص
رض  إنني أتع ف

.للعقاب

١٥ *٠.٠٠٠ ٦.٦٩ ١.٠٦ ٦٥.٩٨ ٣.٣٠ 

ر ١٤ تطيع أن أغي أس
ي أؤدي   الطرق الت
دما  ي عن ا عمل به

 .ارغب في ذلك
١٤ *٠.٠٠٠ ١٠.١٣ ٠.٩٧ ٦٨.٢٨ ٣.٤١ 

ع ١٥ ي وض اهم ف أس
ط  داف وخط أه

.المنظمة
١٦ *٠.٠٠٠ ٥.٨٨ ١.٠٢ ٦٥.٠٨ ٣.٢٥ 

لدي من السلطة ما ١٦
ن  ي م يمكنن
اء  حيح أخط تص
ي   رين ف الآخ

.العمل

١٨ *٠.٠٠١ ٣.١٦ ١.٠٨ ٦٢.٨٩ ٣.١٤ 

در ١٧ ى ق اج إل احت
لطة  ن الس ر م اآب

.في عملي
٨ *٠.٠٠٠ ٢٢.٦٣ ٠.٩٦ ٧٨.٣٢ ٣.٩٢ 

ي ١٨ ؤثر وظيفت ت
ائف   ي وظ دة ف بش
زملائي في العمل  
 .ورئيسي المباشر

١١ *٠.٠٠٠ ١٥.٣١ ٠.٩٣ ٧٢.٠٥ ٣.٦٠ 

 *٣٧.٦٦٠.٠٠٠ ٣.٧٢٧٤.٤٤٠.٤٦ جميع فقرات المجال معاً

 . α=0.05المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة * 

رات المجال يساوي    ) ٨(يبين جدول  وأن المتوسط  ) ٣.٧٢(ان المتوسط الحسابي لجميع فق
اوي  بي يس ابي النس ار %)٧٤.٤٤(الحس ة اختب اوي T، قيم ة وأن ا) ٣٧.٦٦( تس ة الاحتمالي لقيم

.)Sig ( تساوي)ر مجال    ) ٠.٠٠٠ ذلك يعتب املين  "ل ين الع ة     " تمك د مستوى دلال دال إحصائياً عن
)0.05α ال   )= ذا المج رات ه ى فق ة عل راد العين ل أف ن قب ة م اك موافق ى أن هن دل عل ا ي . ، مم

و  ى ت رة عل ة آبي ون بدرج وثين موافق دول أيضا أن المبح ين يوضح الج فر بعض عناصر التمك
م    الفقرات رق ة ب ون   )١، ٢، ٣، ٤، ٥، ٦، ٧، ٨، ٩، ١٠، ١١، ١٧، ١٨(المتمثل نهم موافق لك



 "......علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في "ــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٧٥٤

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

الفقرات      ة ب ين والمتمثل ، ١٣، ١٤، ١٥، ١٦(بشكل اقل علو وجود بعض العناصر الأخرى للتمك
  .والتي تحتاج الى المزيد من الاهتمام والتطوير) ١٢

والتي أشارت إلى إدراك ) ٢٠٠٢ السيد،(ض الدراسات آدراسة وتطابقت هذه النتائج مع بع
ة  اده الأربع ين بأبع املين للتمك ار،(الع ى، الاختي ة، المعن ة الذاتي أثير الفعالي ذلك ) الت ة، وآ مجتمع

ار،  (والتي أشارت نتائجها إلى أن هناك أربعة أبعاد للتمكين وهى ) ٢٠٠٤ شهاب،(دراسة  الاختي
ة الذاتي  ى، الفعالي أثيرالمعن ام،      ) ة، الت ال الع اع الأعم يج بقط زل والنس رآات الغ ي ش وفرة ف مت

ة  د،(ودراس ارف ) ٢٠٠٣ البن ي المص ين ف املين للتمك ى إدراك الع ا إل ارت نتائجه ي أش والت
ا   ) Chan, 2003(التجارية بدولة الإمارات العربية المتحدة، وآذلك دراسة  والتي أشارت نتائجه

ذلك دراسة   إلى إدراك العاملين للتمكين،  ى إدراك     ) Franz, 2004(وآ ا إل والتي أشارت نتائجه
ردي والمستوى التنظيمي     ذه   . العاملين في تايوان لمدرآات التمكين على المستوى الف واختلفت ه

ى     ) ٢٠٠٢ المبيض وعواد،  (النتائج مع نتائج بعض الدراسات آدراسة   ا ال والتي أشارت نتائجه
اده  ين بأبع املين للتمك ة    أن إدراك الع ذلك دراس ط، وآ ن المتوس ل م ان اق ة آ مجتمع

)Emerson,2008 (والتي أشارت نتائجها لضعف إدراك العاملين للتمكين. 

) الكاريزما(بين التأثير المثالي ) (α = 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
  .وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة

لكل فقرة من فقرات مجال  Tوالاختبار (.Sig)حسابي والقيمة الاحتمالية المتوسط ال: )٩(جدول 
  ."التأثير المثالي"

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
الاختبار 

T 

القيمة 
الاحتمالية 

).Sig( 
 الترتيب

١ 

ادة  ة في    القي الإداري
وة   م بق ة تتس الجامع

ية  واللب ة الشخص اق
 . المهنية

٢ *٠.٠٠٠ ١١.٩١ ١.٠٤ ٧٠.٤١ ٣.٥٢ 

٢ 

الإدارية في   القيادة 
ة    الجامعة تتسم بالثق
ع  دق م والص

 . العاملين

٤ *٠.٠٠٠ ١٠.٠٠ ١.٠٠ ٦٨.٤٢ ٣.٤٢ 

٣ 

ادة  ة في    القي الإداري
ى   ة تحظ الجامع
رام    دير واحت بتق

 . العاملين

٥ *٠.٠٠٠ ١٠.٦٥ ٠.٩٣ ٦٨.٣٩ ٣.٤٢ 



 ٧٥٥ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ وآخرون ،التلبانيهاية ن

 ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(ــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة جامعة النجاح للأبحاث ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 )٩(تابع جدول رقم ... 

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

الانحراف 
  المعياري

قيمة 
الاختبار 

T 

القيمة 
الاحتمالية 

).Sig( 
 الترتيب

٤ 

ادة  ة   القي في  الإداري
وم  ة تق الجامع
ات  وفير احتياج بت
وفير    ل ت العاملين قب
اتهم  احتياج

 .الشخصية

٧ ٠.٠٥٤ ١.٦١- ١.٠٤ ٥٨.٥٨ ٢.٩٣ 

٥ 

ادة  ة في    القي الإداري
تم   ة ته الجامع
ارات  بالاعتب
ة  ة للمهن الأخلاقي
از   د انج عن

 . المهمات

١ *٠.٠٠٠ ١٥.٨٥ ٠.٩١ ٧٢.١٤ ٣.٦١ 

٦ 

ادة  ة في    القي الإداري
ي   تم ف ة ته  الجامع
داف    ع أه وض
ين  ترآة ب مش
ل  ات العم مجموع
د   ة وتؤآ المختلف

  .على ضرورتها

٣ *٠.٠٠٠ ١١.٤٠ ٠.٨٩ ٦٨.٦٠ ٣.٤٣ 

٧ 

ادة  ة في    القي الإداري
ى   الجامعة ترآز عل
اذج ذات   ديم نم تق

 .قيمة في العمل 

٦ *٠.٠٠٠ ٩.٣٩ ٠.٩٦ ٦٧.٥٩ ٣.٣٨ 

  *١٢.٦٠٠.٠٠٠ ٠.٧٢ ٦٧.٦٧ ٣.٣٨ جميع فقرات المجال معاً

0.05αمتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة ال*  =.  

ن جدول  اوي  ) ٩(م ال يس رات المج ع فق ابي لجمي أن المتوسط الحس وأن  )٣.٣٨(يتضح ب
اوي    بي يس ابي النس ط الحس ار  )%٦٧.٦٧(المتوس ة اختب اوي  T، قيم ة ) ١٢.٦٠(تس وأن القيم

ة  اوي ) Sig(.الاحتمالي ال ل )٠.٠٠٠(تس ر مج الي"ذلك يعتب أثير المث د " الت ائياً عن دال إحص
0.05αمستوى دلالة  را    = ل أف ة من قب ذا     ، مما يدل على أن هناك موافق رات ه ى فق ة عل د العين
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

ائج بعض الدراسات آدراسة         . المجال ائج مع نت ذه النت ي عيسى،  (وتطابقت ه والتي  ) ٢٠٠٥ بن
ة    أشارت نتائجها إلى تمتع ا ادة التحويلي لمؤسسات العامة الأردنية بمستوى متوسط لخصائص القي

ذلك      )الكاريزمي(ومنها التأثير المثالي  ى الأداء، وآ الي عل أثير المث ، وآذلك وجود اثر ايجابي للت
ة         ) ٢٠٠٣ هاشم،(دراسة  ة إيجابي ذلك وجود علاق ة وآ ادة الكاريزمي وفر القي ى ت والتي أشارت إل

والتي أشارت نتائجها ) ٢٠٠٦ الفقيه،(اريزمي ودرجة رضا العملاء، ودراسة بين نمط القيادة الك
ادي التحويلي     على أن مديري التربية والتعليم في المملكة العربية السعودية يمارسون السلوك القي

الي   أثير المث ا الت طة ومنه ة متوس اريزمي(بدرج ة  ). الك ع دراس ف م ) Degroot,2000(وتختل
ى أن    م            والتي أشارت إل ا ت ة ضعيفة إذا م د علاق د تع ة القائ ة وفعالي ادة الكاريزمي ين القي ة ب العلاق

ة،         ة تكون قوي إن العلاق ى مستوى المجموعة ف القياس على المستوى الفردي أما إذا تم القياس عل
ة  ري،(ودراس ة      ) ٢٠٠٤ العم دى ممارس ول م ام ح اك انقس ى أن هن ا عل ارت نتائجه ي أش والت

ة      ) الكاريزمي(التأثير المثالي : ي، ومنهاالسلوك القيادي التحويل ة في المملك في المؤسسات العام
ع         تلاف مجتم ون لاخ د يك ائج ق ي النت تلاف ف ذا الاخ احثون أن ه د الب عودية، ويعتق ة الس العربي

أن معامل الارتباط بصورة عامة بين التأثير المثالي و تمكين العاملين ) ١٠(يبين جدول . الدراسة
ة    ) ٠.٠٠٠(تساوي ) Sig.(وأن القيمة الاحتمالية ، )٠.٣٠١(يساوي  وهي أقل من مستوى الدلال

0.05 =α.  

  .معامل الارتباط بين التأثير المثالي و تمكين العاملين): ١٠(جدول 

  (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل بيرسون للارتباط  المجال
 *٠.٠٠٠ ٠.٣٠١  التأثير المثالي

  . α=0.05توى دلالة الارتباط دال إحصائياً عند مس *

ول    ذلك يمكن الق د مستوى        : ب ة إحصائية عن ة ذات دلال ه توجد علاق ين  ) (α = 0.05بأن ب
ذه   . وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة  ) الكاريزما(التأثير المثالي  وتطابقت ه

دية ذات دلالة والتي أشارت إلى وجود علاقة ارتباط طر) ٢٠٠٨ حسن،(النتائج مع نتائج دراسة 
) Ozaralli,2003(وتمكين العاملين، وآذلك مع دراسة  ) الكاريزمي(معنوية بين التأثير المثالي 

ا            ة، والتي منه ادة التحويلي ين نمط القي ة ب ة ايجابي ى وجود علاق الي   : والتي أشارت إل أثير المث الت
ة إيجاب  ) Kark,2003(وبين التمكين، ودراسة  ادة     والتي أشارت إلى وجود علاق ين نمط القي ة ب ي

  . التحويلية والتي منها التأثير المثالي وبين التمكين

د مستوى      ة إحصائية عن ين     ) (α = 0.05توجد علاقة ذات دلال امي وتمك ز الإله ين الحف ب
  العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة
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 ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(ــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة جامعة النجاح للأبحاث ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

لكل فقرة من  Tوالاختبار (.Sig)يوضح المتوسط الحسابي والقيمة الاحتمالية ): ١١(جدول 
  ."الحفز الإلهامي"فقرات مجال 

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
 الاختبار

T 

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
  الترتيب

١ 

ادة ة  القي الإداري
في الجامعة تعمل 
تثارة  ى اس عل
ين   روح التحدي ب

 .العاملين

٧ *٠.٠٠٠ ٥.٣٤ ١.٠٤ ٦٤.٧٠ ٣.٢٣ 

٢ 

ادة ة  القي الإداري
ة   ي الجامع ف
تمتلك القدرة على 
ال  اح وإيص إيض
ى  اتهم إل توقع

  العاملين 

٦ *٠.٠٠٠ ٦.٢٤  ٠.٩٦ ٦٥.٠٥ ٣.٢٥ 

٣ 

ادة ة  القي الإداري
في الجامعة تعمل 
ديم  ى تق عل
ف  اليب تص أس
بها أنماط الالتزام 

  .بالأهداف

٤ *٠.٠٠٠ ٩.٢٨ ٠.٨٩ ٦٧.٠٠ ٣.٣٥ 

٤ 

ادة ة  القي الإداري
ي الجامعة ترآز ف

على انجاز المهام 
ق   روح الفري ب
  والعمل الجماعي

٥ *٠.٠٠٠ ٧.١٠ ١.٠٤ ٦٦.٢٢ ٣.٣١ 

٥ 

ادة ة  القي الإداري
ة   ي الجامع ف
تمتلك القدرة على 
ح   ديم النص تق

 . والإقناع

٣ *٠.٠٠٠ ١٠.٥٣ ٠.٩١ ٦٨.٠٩ ٣.٤٠ 



 "......علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في "ــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٧٥٨

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

 )١١(تابع جدول رقم ... 

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

الانحراف 
  المعياري

قيمة 
 الاختبار

T 

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
  الترتيب

٦ 

ادة ة  القي الإداري
ق   ة تث ي الجامع ف
املين   درات الع بق
از  ى انج عل

داف الأه
  .المحددة

٢ *٠.٠٠٠ ١٢.١١ ٠.٨٩ ٦٩.١١ ٣.٤٦ 

٧ 

ادة ة  القي الإداري
ديها   في الجامعة ل
ا    ة بم نظرة تفاؤلي
ا  ق برؤيته يتعل

  . المستقبلية

١ *٠.٠٠٠ ١١.٦٧ ١.٠٢ ٧٠.٠٤ ٣.٥٠ 

*٠.٠٠٠ *٠.٠٠٠ ١٢.٠٥ ٠.٧٠ ٦٧.١٤ ٣.٣٦ جميع فقرات المجال معاً

  . α=0.05ى دلالة المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستو* 

وأن المتوسط  ) ٣.٣٦(أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المجال يساوي  ) ١١(بين جدول 
اوي  بي يس ابي النس ار %)٦٧.١٤(الحس ة اختب اوي  T، قيم ة  )١٢.٠٥(تس ة الاحتمالي وأن القيم

.)Sig ( تساوي)ر مجال    )٠.٠٠٠ امي  "لذلك يعتب ز الإله د مستوى دلال    " الحف ة دال إحصائياً عن
0.05α را     = ل أف ن قب ة م اك موافق ى أن هن دل عل ا ي ال   ، مم ذا المج رات ه ى فق ة عل . د العين

بهلال، (وتطابقت هذه النتائج مع بعض الدراسات آدراسة      ى إدراك    ) ٢٠٠٨ ال والتي أشارت إل
ق      روح الفري دعمها، والعمل ب ق   القيادات التحويلية بأهمية ضمان الجودة والالتزام ب الواحد لتحقي

ة   ائج دراس ذلك نت الة، وآ ة والرس ى،(الرؤي ي عيس ع  ) ٢٠٠٥ بن ى تمت ا إل ارت نتائجه ي أش والت
ا    ة ومنه ادة التحويلي امي،   : المؤسسات العامة الأردنية بمستوى متوسط لخصائص القي ز الإله الحف

ة  ه،(ودراس ي     ) ٢٠٠٦ الفقي يم ف ة والتعل ديري التربي ى أن م ا عل ارت نتائجه ي أش ة والت المملك
ا         ادي التحويلي بدرجة متوسطة ومنه امي  : العربية السعودية يمارسون السلوك القي ز الإله . الحف

ائج دراسة    ام حول        ) ٢٠٠٦ العمري، (وتختلف مع نت اك انقس ى أن هن ا عل والتي أشارت نتائجه
ة في الممل       امي في المؤسسات العام ز الإله ة  مدى ممارسة السلوك القيادي التحويلي ومنها الحف ك

ة  دول  . العربي ين ج ين        ) ١٢(يب امي وتمك ز الإله ين الحف ة ب ورة عام اط بص ل الارتب أن معام
اوي  املين يس ة )٠.٣٠٨(الع ة الاحتمالي اوي ) .Sig(، وأن القيم ن   )٠.٠٠٠(تس ل م ي أق وه

  . α= 0.05مستوى الدلالة 



 ٧٥٩ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ وآخرون ،التلبانيهاية ن

 ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(ــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة جامعة النجاح للأبحاث ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .معامل الارتباط بين الحفز الإلهامي و تمكين العاملين): ١٢(جدول 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  عامل بيرسون للارتباطم  المجال
 *٠.٠٠٠ ٠.٣٠٨ الحفز الإلهامي

  . α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة *

د مستوى    ز   ) (α=0.05بذلك يمكن القول بأنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عن ين الحف ب
ائج       الإلهامي وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع     ائج مع نت ذه النت غزة وتطابقت ه

ين           ) ٢٠٠٨ حسن،(دراسة  ة ب ة معنوي ة ذات دلال اط طردي ة ارتب ى وجود علاق والتي أشارت إل
ة  ع دراس ذلك م املين، وآ ين الع امي وتمك ز الإله ى ) Ozaralli, 2003(الحف ي أشارت إل والت

ين، ودراسة   وجود علاقة ايجابية بين نمط القيادة التحويلية والتي منها الحفز الإ لهامي وبين التمك
)Kark, 2003 (          ا ة والتي منه ادة التحويلي ين نمط القي ة ب ة إيجابي والتي أشارت إلى وجود علاق

  .الحفز الإلهامي وبين التمكين

توى     د مس ائية عن ة إحص ة ذات دلال د علاق ين   ) (α=0.05توج ري وتمك ز الفك ين الحف ب
  العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة

لكل فقرة من فقرات  Tوالاختبار (.Sig)المتوسط الحسابي والقيمة الاحتمالية  :)١٣(جدول 
  ."الحفز الفكري"مجال 

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
 الاختبار

T 

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
 الترتيب

١ 

الإدارية في  القيادة
الجامعة تبحث 

ئما عن أفكار دا
جديدة لحل 

المشكلات التي قد 
  .تنجم في العمل

١ *٠.٠٠٠ ٩.٠٠ ١.٠٢ ٦٧.٧٤ ٣.٣٩ 

٢ 

الإدارية في  القيادة
الجامعة تشجع 

العاملين على تقديم 
الأفكار والآراء 

المبدعة لحل 
  .المشكلات

٤ *٠.٠٠٠ ٤.٣١ ١.٠٢ ٦٣.٧١ ٣.١٩ 
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  )١٣(تابع جدول رقم ... 

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

المتوسط 
الحسابي 
 النسبي

الانحراف 
  المعياري

قيمة 
 الاختبار

T 

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
 الترتيب

٣ 

الإدارية في  القيادة
الجامعة تعمل 
اط على تحديد نق

القوة والضعف 
 .وتولي لها أهمية 

٢ *٠.٠٠٠ ٦.٤٧ ٠.٩٨ ٦٥.٣٦ ٣.٢٧ 

٤ 

الإدارية في  القيادة
الجامعة تعمل 

على تعزيز إدراك 
العاملين لفهم 

المشكلات وإيجاد 
الحلول المناسبة 

  لها 

٣ *٠.٠٠٠ ٤.٦٥ ٠.٩٧ ٦٣.٨١ ٣.١٩ 

٥ 

الإدارية في  القيادة
الجامعة تفوض 
العاملين بالقيام 

لأعمال ببعض ا
  .غير الروتينية

٥ *٠.٠٠٠ ٣.٥٤ ١.٠١ ٦٣.٠٢ ٣.١٥ 

  *٠.٠٠٠ ٧.٤٧ ٠.٧٥ ٦٤.٧٣ ٣.٢٤  جميع فقرات المجال معاً

  . α=0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة* 

وأن المتوسط ) ٣.٢٤(أن المتوسط الحسابي لجميع فقرات المجال يساوي ) ١٣(يبين جدول 
بي ي  ابي النس اوي الحس ار  %)٦٤.٧٣(س ة اختب اوي  T، قيم ة   )٧.٤٧(تس ة الاحتمالي وأن القيم

.)Sig ( اوي ال  )٠.٠٠٠(تس ر مج ذلك يعتب ري"ل ز الفك ة " الحف توى دلال د مس دال إحصائياً عن
0.05α ال        = ذا المج رات ه ى فق ة عل راد العين ل أف ن قب ة م اك موافق ى أن هن دل عل ا ي . ، مم

والتي أشارت نتائجها ) ٢٠٠٩ السبيعي،(لنتائج مع نتائج بعض الدراسات آدراسة وتطابقت هذه ا
ة الممارسة،    إلى أن بعد تحفيز العاملين بالإدارة قد احتل المرتبة الأولى من حيث الأهمية وإمكاني

ة  ائج دراس ذلك نت ي عيسى،(وآ ة  ) ٢٠٠٥ بن ع المؤسسات العام ى تمت ا إل ارت نتائجه ي أش والت
ة بمس ة   الأردني ري، ودراس ز الفك ا الحف ة ومنه ادة التحويلي ه،(توى متوسط لخصائص القي  الفقي

عودية    ) ٢٠٠٦ ة الس ة العربي ي المملك يم ف ة والتعل ديري التربي ى أن م ا عل ارت نتائجه ي أش والت
ري  ز الفك ا الحف طة ومنه ة متوس ويلي بدرج ادي التح لوك القي ائج . يمارسون الس ع نت ف م وتختل
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 ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(ــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة جامعة النجاح للأبحاث ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

والتي أشارت نتائجها على أن هناك انقسام حول مدى ممارسة السلوك   )٢٠٠٤ العمري،(دراسة 
ة السعودية      ة العربي ة في المملك ين  . القيادي التحويلي ومنها الحفز الفكري في المؤسسات العام يب

دول  اوي        ) ١٤(ج املين يس ين الع ري وتمك ز الفك ين الحف ة ب ورة عام اط بص ل الارتب أن معام
ة الاحتما)٠.٣٢١( ة ، وأن القيم اوي ) .Sig(لي ة     )٠.٠٠٠(تس توى الدلال ن مس ل م ي أق وه

0.05=α .  

  .معامل الارتباط بين الحفز الفكري وتمكين العاملين): ١٤(جدول 

  (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل بيرسون للارتباط  المجال
 *٠.٠٠٠ ٠.٣٢١  الحفز الفكري

  . α=  0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة*

بين الحفز ) (α = 0.05مكن القول بأنه توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى بذلك ي
ائج      . الفكري وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة      ائج مع نت ذه النت وتطابقت ه

ين           ) ٢٠٠٨ حسن، (دراسة  ة ب ة معنوي ة ذات دلال اط طردي ة ارتب ى وجود علاق والتي أشارت إل
والتي أشارت إلى وجود ) Ozaralli, 2003(كين العاملين، وآذلك مع دراسة الحفز الفكري وتم

ة          ين، ودراس ين التمك ري وب ز الفك ا الحف ي منه ة والت ادة التحويلي ط القي ين نم ة ب ة ايجابي علاق
)Kark, 2003 (          ا ة والتي منه ادة التحويلي ين نمط القي ة ب ة ايجابي والتي أشارت إلى وجود علاق

  . لتمكينالحفز الفكري وبين ا

توى    د مس ائية عن ة إحص ة ذات دلال د علاق ة  ) (α = 0.05توج ارات الفردي ين الاعتب ب
 .وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة

لكل فقرة من فقرات مجال  (.Sig)المتوسط الحسابي والقيمة الاحتمالية ): ١٥(جدول 
  ."الاعتبارات الفردية"

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

لمتوسط ا
الحسابي 
 النسبي

الانحراف 
 المعياري

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
 الترتيب

١ 

ي ة ف ادة الإداري القي
تم   ة ته الجامع
املين   اعر الع بمش
جيع    ث التش ن حي م

 والنصحوالتوجيه

٤ *٠.٠٠١ ٣.٠٩ ١.٠٤ ٦٢.٧٠  ٣.١٤ 

٢ 

ادة  ة في    القي الإداري
ى    الجامعة تستمع إل

ت  املين و ته م الع
  .باحتياجاتهم 

٦ *٠.٠٣٥ ١.٨١ ١.٠٣ ٦١.٥٧ ٣.٠٨ 
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 )١٥(تابع جدول رقم ... 

المتوسط   الفقرة  م
الحسابي

لمتوسط ا
الحسابي 
 النسبي

الانحراف 
  المعياري

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

)Sig.( 
 الترتيب

٣ 

ادة  ة في    القي الإداري
ى  ة تتبن الجامع
دير   تراتيجية التق إس
 .والتعزيز الايجابي

٣ *٠.٠٠٠ ٣.٤٨ ١.٠٣ ٦٣.٠٣ ٣.١٥ 

٤ 

ادة  ة في    القي الإداري
ى   الجامعة تعتمد عل
وح  ال المفت الاتص

ع  ر م  والمباش
  .العاملين 

٥ *٠.٠١١ ٢.٣١ ٠.٩٩ ٦١.٩٢ ٣.١٠ 

٥ 

ي  ة ف ادة الإداري القي
ند   ة تس الجامع
عبة  ال الص الأعم
ذين  راد ال للأف
درة   ون الق يمتلك

  .على انجازها 

٢ *٠.٠٠٠ ٤.١٤ ١.٠٦ ٦٣.٧٠ ٣.١٩ 

٦ 

ادة  ة في    القي الإداري
ى   الجامعة تعمل عل
ة   دريب وتنمي ت

  .قدرات العاملين 

١ *٠.٠٠٠ ٩.٩٩ ١.٠١ ٦٨.٥٣ ٣.٤٣ 

٧ 

ي  ة ف ادة الإداري القي
ولي  الج ة ت امع

ل   ا بك اهتمامه
ين دون  المرؤوس

  . تحيز أو استثناء 

٧ ٠.٣٩٢ ٠.٢٧ ١.٠٧ ٦٠.٢٥ ٣.٠١ 

  *٠.٠٠٠ ٤.٨٤ ٠.٩٧ ٦٣.٢٠ ٣.١٦ جميع فقرات المجال معاً

  . α=0.05دلالة المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى * 

دول   ين ج اوي     ) ١٥(يب ال يس رات المج ع فق ابي لجمي ط الحس وأن ) ٣.١٦(أن المتوس
اوي     بي يس ابي النس ط الحس ار   %)٦٣.٢٠(المتوس ة اختب اوي   T، قيم ة  )٤.٨٤(تس وأن القيم

ة  "لذلك يعتبر مجال  ) ٠.٠٠٠(تساوي ) Sig(.الاحتمالية  ارات الفردي د   " الاعتب دال إحصائياً عن
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 ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(ــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة جامعة النجاح للأبحاث ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

0.05αمستوى دلالة  راد الع   = ل أف ذا     ، مما يدل على أن هناك موافقة من قب رات ه ى فق ة عل ين
ائج بعض الدراسات آدراسة        . المجال ائج مع نت ذه النت ي عيسى،  (وتطابقت ه والتي  ) ٢٠٠٥ بن

ة    ادة التحويلي أشارت نتائجها إلى تمتع المؤسسات العامة الأردنية بمستوى متوسط لخصائص القي
ة    ة، ودراس ارات الفردي ا الاعتب ه،(ومنه ى   ) ٢٠٠٦ الفقي ا عل ارت نتائجه ي أش ديري والت أن م

التربية والتعليم في المملكة العربية السعودية يمارسون السلوك القيادي التحويلي بدرجة متوسطة  
ائج دراسة     . ومنها الاعتبارات الفردية ا    ) ٢٠٠٤ العمري، (وتختلف مع نت والتي أشارت نتائجه

ارات  ة في    على أن هناك انقسام حول مدى ممارسة السلوك القيادي التحويلي ومنها الاعتب الفردي
ائج لاختلاف     المؤسسات العامة في المملكة العربية السعودية، ويعزو الباحثون الاختلاف في النت

ة و       ) ١٦(يبين جدول . مجتمع الدراسة ارات الفردي ين الاعتب ة ب اط بصورة عام أن معامل الارتب
وهي أقل من   )٠.٠٠٠( تساوي) .Sig(، وأن القيمة الاحتمالية )٠.٢٧٨(تمكين العاملين يساوي 

  . α=0.05مستوى الدلالة 
  .معامل الارتباط بين الاعتبارات الفردية وتمكين العاملين): ١٦(جدول 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل بيرسون للارتباط  المجال
 *٠.٠٠٠ ٠.٢٧٨  الاعتبارات الفردية

  . α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة *

ه ول بأن ذلك يمكن الق توى  ب د مس ة إحصائية عن ة ذات دلال د علاق ين ) (α = 0.05توج ب
ائج    . الاعتبارات الفردية وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة  ذه النت وتطابقت ه

ة   ائج دراس ع نت ن،(م ة    ) ٢٠٠٨ حس ة ذات دلال اط طردي ة ارتب ود علاق ى وج ارت إل ي أش والت
ذلك مع دراسة    معنوية بين الاعتبارات الفردية وتمكي والتي  ) Ozaralli, 2003(ن العاملين، وآ

ين        ة وب ارات الفردي ا الاعتب ة والتي منه أشارت إلى وجود علاقة إيجابية بين نمط القيادة التحويلي
ة  ين، ودراس ادة    ) Kark, 2003(التمك ط القي ين نم ة ب ة إيجابي ود علاق ى وج ارت إل ي أش والت

  . دية وبين التمكينالتحويلية والتي منها الاعتبارات الفر

ز   (بين  α= 0.05توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  الي، الحف التأثير المث
ات الفلسطينية بقطاع     ) الإلهامي،الحفز الفكري،الاعتبارات الفردية وتمكين العاملين في الجامع

  )غزة
  .ستبانةلجميع فقرات الإ (.Sig)المتوسط الحسابي وقيمة الاحتمال ): ١٧(جدول 

المتوسط   الفقرة
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

المتوسط الحسابي 
 النسبي

قيمة 
  الاختبار

القيمة الاحتمالية 
)Sig.( 

جميع فقرات 
 *٠.٠٠٠ ١٠.٤٠ ٦٥.٧٧ ٠.٦٦ ٣.٢٩  الاستبانة

  . α=0.05 المتوسط الحسابي دال إحصائياً عند مستوى دلالة* 
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 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(مجلة جامعة النجاح للأبحاث 

توسط الحسابي لجميع فقرات الاستبانة يساوي الم: يمكن استخلاص ما يلي) ١٧(من جدول 
ة من) (٣.٢٩( ابي النسبي) ٥ الدرجة الكلي ار %)٦٥.٧٧( أي أن المتوسط الحس ة اختب  T، قيم

اوي  ة   )١٠.٤٠(تس ة الاحتمالي اوي ) Sig(.وأن القيم رات     )٠.٠٠٠(تس ع فق ر جمي ذلك تعتب ل
ة     د مستوى دلال 0.05αالاستبانة دالة إحصائياً عن ل        = ة من قب اك موافق ى أن هن دل عل ا ي ، مم
تبانة      رات الاس ع فق ى جمي ة عل ذه النتيجة مع بعض الدراسات آدراسة        .  أفراد العين وتطابقت ه

ة بخصائص         ) ٢٠٠٥ بني عيسى،( ة الأردني ع المؤسسات العام ة بتمت ا متمثل والتي آانت نتائجه
ة    ذلك دراس ة، وآ ادة التحويلي ه،(القي ة    ) ٢٠٠٦ الفقي ديري التربي ان م ا ب ارت نتائجه ي أش والت

ة       ويلي، ودراس ادي التح لوك القي ون الس عودية يمارس ة الس ة العربي ي المملك يم ف  والتعل
)John, 2008 (      ة، ودراسة ادة التحويلي والتي أشارت نتائجها بأن القادة يمارسون سلوآيات القي
)Jack, 2007 (  اد نمط القي ى أن ال ا إل ارت نتائجه ي أش رآات الصناعية  والت ي الش ائد ف ي الس

ويلي    ادي التح نمط القي و ال ة ه دة الأمريكي ات المتح ع بعض   . بالولاي ة م ائج الدراس ف نت وتختل
ة  ري،(الدراسات آدراس دى  ) ٢٠٠٤ العم ام حول م اك انقس ى أن هن ا عل ي أشارت نتائجه والت

ة العرب     ة في المملك ة ممارسة السلوك القيادي التحويلي في المؤسسات العام ين جدول   . ي ) ١٨(يب
ع مجالات        ين جمي ة ب اط بصورة عام ز      (أن معامل الارتب امي، الحف ز الإله الي، الحف أثير المث الت

ة ارات الفردي ري، الاعتب اوي   ) الفك زة يس اع غ طينية بقط ات الفلس ي الجامع املين ف ين الع وتمك
ة  )٠.٣٣٧( ة الاحتمالي اوي ) Sig.(، وأن القيم توى   ) ٠.٠٠٠(تس ن مس ل م ي أق ةوه   الدلال
 0.05 =α.  

  .معامل الارتباط بين جميع المجالات وتمكين العاملين): ١٨(جدول 

 (.Sig)القيمة الاحتمالية  معامل بيرسون للارتباط  المجال
 *٠.٠٠٠ ٠.٣٣٧  جميع المجالات معاً

  . α=٠.٠٥الارتباط دال إحصائياً عند مستوى دلالة *

ة      ة ذات دلال ه توجد علاق ة     بذلك يمكن القول بأن د مستوى دلال ين   α= 0.05إحصائية عن ب
امي،  ( ز الإله الي، الحف أثير المث ري،  الت ز الفك ة  الحف ارات الفردي ي  ) الاعتب املين ف ين الع وتمك

ائج دراسة   ) الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة والتي  ) ٢٠٠٨ حسن، (وتطابقت هذه النتائج مع نت
املين،   أشارت إلى وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوي ين الع ة بين القيادة التحويلية وتمك

ذلك مع دراسة     ة         ) Kark, 2003(وآ ادة التحويلي ين القي ة ب ة إيجابي اك علاق والتي أآدت أن هن
ة  ) Ozaralli, 2003(وتمكين المرؤوسين، وآذلك دراسة  والتي أشارت نتائجها إلى وجود علاق

والتي أآدت وجود    )٢٠٠٨ الجميلي،(دراسة إيجابية بين نمط القيادة التحويلية والتمكين، وأيضا 
ة      ذلك دراس ين، وآ تويات التمك ة ومس ة الإداري اط القيادي ين الأنم ة ب ة جوهري علاق

)Shandria,2007  (    ة يمارسون تملتهم العين والتي أشارت نتائجها إلى أن معظم القادة الذين إش
يعد هو الأسلوب الأفضل لتمكين  سلوآيات القيادة التحويلية ويرون أن الأسلوب القيادي التحويلي

  .المرؤوسين
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  نتائج الدراســة
اوي     ين يس وفر عناصر التمك دى ت بي لم ابي النس ط الحس ى أن المتوس ة إل توصلت الدراس

ة العمل   : ، حيث توفرت بعض العناصر بدرجة آبيرة مثل)%٧٤.٤٤( ى   ،)%٨٥.٩٦(أهمي معن
ر    رئيس المباش زملاء وال بة لل ل بالنس ة العم ارات   ،)%٨٢.٢١(وقيم درات والمه تخدام الق اس

ارات     ،)%٨١.٤٩(السيطرة على طرق العمل  ،%)٨٤.٨٩( درات والمه وفر الق ). %٨٢.١٣(ت
ل      ل مث ة اق وفرت بدرج رى ت ين الأخ ر التمك ابقة    : بعض عناص رة الس ين الخب ق ب دى التواف م

اءة مع مشاآل العمل      ،)%٧٣.٤٢(ومتطلبات الوظيفة الحالية  اءة   ،)%٧٨.٣٦(التعامل بكف الكف
ل   ي أداء العم ة ف ام    ،)%٧٨.٦١(والفاعلي از المه ة لانج داول الزمني د الج ى تحدي درة عل الق

ل   ،)%٧١.٦٥( ودة العم رارات تضمن ج اذ ق ى اتخ درة عل اد  ،)%٧٢.٧٤(الق ى إيج درة عل الق
ومدى   %)٧٨.٣٢(الحاجة إلى سلطة اآبر في العمل   ،%)٧١.٣٨(حلول مبتكرة لمشاآل العمل 

أثير وظ ل  ت لاء العم ائف زم ى وظ ة الشخص عل ى أن  ). %٧٢.٠٥(يف ة إل ا توصلت الدراس آم
ل          ز مث ام والتعزي د من الاهتم ى المزي ين بحاجة إل ة     : هناك عناصر للتمك ى موافق عدم الحاجة إل

ل    كلات العم ل مش راءات       ،)%٦٤.٠٩(الإدارة لح اع الإج دم إتب بب ع ات بس رض للعقوب التع
ة   درة   ،)%٦٥.٩٨(بصورة دقيق ر طرق العمل     الق ى تغيي المساهمة في وضع     ،)%٦٨.٢٨(عل

  ). %٦٢.٨٩(وتوفر السلطة لتصحيح أخطاء الآخرين  ،)%٦٥.٠٨(خطط وأهداف المنظمة 

الي  "توصلت الدراسة إلى أن المتوسط الحسابي النسبي لسلوآيات  أثير المث ا " (الت ) الكاريزم
د الدراسة يساوي      رى المبحو    %)٦٧.٦٧(في الجامعات قي ة في    حيث ي ادات الإداري ثين أن القي

املين       ة مع الع ة المهني ين    %)٧٠.٤١(الجامعات تتسم بقوة شخصيتها واللباق ة ب ، حيث أن العلاق
ة والصدق     م بالثق املين تتس ة والع ادات الإداري رام    %)٦٨.٤٢(القي ى وجود الاحت ؤدي إل ذا ي وه

د الد      ات قي ي الجامع املين ف ة والع ادة الإداري ين القي دير ب ة والتق ادة  . %)٦٨.٣٩(راس وم القي تق
رة العمل          ة وتنمي فك املين وتشجع مجموعات العمل المختلف الإدارية بوضع أهداف مشترآة للع

اذج ذات      ). %٦٨.٦٠(ضمن مجموعات لما فيه من إثراء للعاملين  ة نم ادة الإداري دم القي ذلك تق آ
ا في الأداء        ؤثر ايجابي ا ي ادة      الأمر  %)٦٧.٥٩(معنى وقيمة في العمل مم ه زي ذي يترتب علي ال

التمكين تم  .  شعورهم ب ات الفلسطينية ي ي الجامع املين ف ك أن الع ي ذل اعدة ف ل المس ن العوام وم
دارية الإ توصلت الدراسة أيضا إلى أن القيادة. %)٧٢.١٤(اختيارهم وفق معايير أخلاقية محددة 

وف في الجامعات قيد الدراسة  اتهم الشخصية بنسبة    تقوم بتوفير احتياجات العاملين قبل ت ير احتياج
  ). %٥٨.٥٨(الأخرى " التأثير المثالي"متدنية مقارنة بسلوآيات 

وفر سلوآيات        ى أن المتوسط الحسابي النسبي لت امي  "توصلت الدراسة إل ز الإله في  " الحف
ر ووضع   %) ٦٧.١٤(الجامعات قيد الدراسة يساوي  حيث تسعى القيادات الإدارية لمواآبة التغيي

ة          الخطط ا تقبل تفاؤلي د وتجعل النظرة للمس دورها تمه ي ب ة الت تراتيجية اللازم . %)٧٠.٠٤(لإس
املين         ز الع ى حف ويتضح من نتائج الدراسة أن القيادة الإدارية في الجامعات الفلسطينية تعمل عل

ا   تثيرهم فكري م وتس اعهم    %)٦٤.٧٠(وتلهمه املين وإقن ديم النصح للع ى تق درة عل ك الق ، وتمتل
ى انجاز الأهداف المحددة       ) %٦٨.٠٩( دراتهم عل ى انجاز    %)٦٩.١١(وتثق في ق ، وترآز عل
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ى إيصال وتوضيح      ) %٦٦.٢٢(المهام بروح الفريق الواحد والعمل الجماعي  درة عل ك الق وتمتل
  .توقعات الإدارة من العاملين

 في الجامعات" الحفز الفكري"توصلت الدراسة إلى أن المتوسط الحسابي النسبي لسلوآيات 
اوي  ة يس د الدراس دة لحل مشكلات   %)٦٤.٧٣(قي ار جدي ة عن أفك ادة الإداري ث تبحث القي حي

داعي   %)٦٧.٧٤( العمل ا تعمل    %)٦٣.٧١( وتشجيع العاملين على التفكير بأسلوب إب ا أنه ، آم
ة  ا أهمي ولي له وة والضعف وت اط الق د نق ى تحدي ادة .  %)٦٥.٣٦(عل ا بينت الدراسة أن القي آم

ي  ة ف اد    الإداري كلات وإيج م المش املين لفه ز إدراك الع ى تعزي ل عل ة تعم د الدراس ات قي الجامع
ال          )%٦٣.٨١( الحلول المناسبة لها بعض الأعم ام ب املين بالقي ويض الع ى تف ا تعمل عل ا أنه ، آم

 .%)٦٣.٠٢( غير الروتينية

لوآيات   بي لس ابي النس ى أن المتوسط الحس ة إل ة"توصلت الدراس ارات الفردي ي" الاعتب  ف
ا    %)٦٣.٢٠(الجامعات قيد الدراسة يساوي  ولي اهتمامه حيث أن القيادات الإدارية في الجامعة ت

تثناء  ز أو اس املين من حيث التشجيع %)٦٠.٢٥(بكل المرؤوسين دون تحي تم بمشاعر الع ، ته
ه  ادة  ،%)٦٢.٧٠(والنصح   والتوجي اتهم       القي تم باحتياج املين و ته ى الع  ،)%٦١.٥٧(تستمع إل
تعتمد على الاتصال المفتوح والمباشر   ،)%٦٣.٠٣(ستراتيجية التقدير والتعزيز الايجابي تتبنى إ
ع املين  م ا  ،%)٦١.٩٢(الع ى انجازه درة عل ون الق ذين يمتلك راد ال ال الصعبة للأف ند الأعم تس

بهم       63.70%)( دراتهم وتكس وتعمل القيادة الإدارية على تدريب العاملين بشكل مستمر وتنمي ق
 . %)٦٨.٥٣(ديدة مهارات ج

دره             وفر خصائصه بمتوسط حسابي ق ى من حيث ت ة الأول الي المرتب أثير المث احتل بعد الت
دره       , )٣.٣٨( امي بمتوسط حسابي ق ز الإله د الحف ز الفكري بمتوسط      ،)٣.٣٦(يليه بع ه الحف يلي

دره  ابي ق ة بال ،)٣.٢٤(حس ارات الفردي اءت الاعتب دره وج ابي ق رة بمتوسط حس ة الأخي  مرتب
)٣.١٦(. 

الات    ع مج ين جمي اط ب ل الارتب ة أن معام ت الدراس امي، (بين ز الإله الي، الحف أثير المث  الت
، ٠.٣٣٧وتمكين العاملين في الجامعات قيد الدراسة يساوي   ) الاعتبارات الفردية الحفز الفكري،

ة   )٠.٠٠٠(تساوي ) .Sig(وأن القيمة الاحتمالية  ه  أي .  α= 0.05وهي أقل من مستوى الدلال ان
ة        توى دلال د مس ائية عن ة إحص ة ذات دلال د علاق ين  α= 0.05توج ز   (ب الي، الحف أثير المث الت

ة    ارات الفردي د الدراسة      ) الإلهامي، الحفز الفكري، الاعتب املين في الجامعات قي ين الع إن . وتمك
د من م          د الدراسة تزي ة في الجامعات قي ة التحويلي درآات السلوآيات التي تنتهجها القيادة الإداري

اء          ة بالارتق الي والمتعلق أثير المث لوآيات الت ادة لس ذه القي ة ه ث أن ممارس ين حي املين للتمك الع
يم           ن الق ة م ر مجموع لال نش ن خ الي م توى المث ى المس ل إل دراتهم لتص املين وق ات الع بحاج

دوة    اره ق لوآياته واعتب م،   الأخلاقية في العمل وارتباط العاملين بشخصية القائد الكاريزمي وبس له
املين      ين الع ه تمك ب علي ذي يترت ر ال املين الأم دى الع ل ل يم العم دعيم ق ى ت اعد عل ذلك . تس وآ

ز     تقبلية وتحفي ة المس سلوآيات الحفز الإلهامي والتي تتمثل في مشارآة العاملين في صياغة الرؤي
ى أداء العمل بجدارة       درتهم عل دعيم ق نهم وت ر   العاملين من خلال بث روح العمل الجماعي بي اآب
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التمكين  ة في تشجيع        . مما يترتب عليه زيادة شعورهم ب ز الفكري والمتمثل وأيضا سلوآيات الحف
دة              اليب عمل جدي ر في تطوير أس داعي والتفكي ر بأسلوب إب ى التفكي املين عل ة للع القيادة الإداري
املين      ى إدراك الع كل واضح عل نعكس بش ئوليات ي ل المس ى تحم املين عل دريب الع زة وت وممي

املين      ب ن إدراك الع د م ا يزي ل مم اليب العم رق وأس ار ط ي اختي ة ف ى الحري رة عل درتهم الكبي ق
  .للتمكين

  
  توصيات الدراسة

  :بناء على النتائج السابقة يوصي الباحثون بما يلي

ا      − ى موافقته ى الإدارة  للحصول عل إعطاء العاملين المزيد من الصلاحيات وعدم الرجوع إل
 .لحل مشاآل العمل

ر طرق العمل وعدم تعريضهم            إعطاء − الهم وتغي ة في أداء أعم د من المرون العاملين المزي
 .للعقوبة في حال عدم إتباع الإجراءات بشكل دقيق

 .تعزيز مبدأ مشارآة العاملين في وضع خطط وأهداف الجامعات قيد الدراسة −

 .رينمنح العاملين في الجامعات قيد الدراسة مزيدا من السلطة لتصحيح أخطاء الآخ −

ادة    − الاهتمام بحاجات العاملين الشخصية والعملية وتوفيرها جنبا إلى جنب مع احتياجات القي
 .الإدارية في الجامعات

ى       − ذي سيؤدي إل املين وال ة والع العمل على تعزيز علاقة الثقة والصدق بين القيادات الإداري
 .عات قيد الدراسةوجود الاحترام والتقدير بين القيادة الإدارية والعاملين في الجام

راء   − ي إث دة ف د عدي ن فوائ اعي م ل الجم ي العم ا ف ر لم اعي بصورة اآب ل الجم تشجيع العم
 .العاملين

ة وينمي        − اتهم الكامن نهم يحرك طاق زيادة العمل على استثارة العاملين وخلق مناخ تنافسي بي
  .من قدراتهم

 .عاملينتعزيز آلية التواصل مع العاملين لتوضيح توقعات الإدارة من ال −

املين             − م الع ي تعزز فه ار والآراء المبدعة الت ديم الأفك ى تق املين عل ة تشجيع الع تعزيز ثقاف
  .لطبيعة المشاآل التي تواجههم وإيجاد الحلول المناسبة لها

اط الضعف من             − ى نق املين والتغلب عل دى الع وة والضعف ل اط الق د نق زيادة الاهتمام بتحدي
ة وورش ع  د دورات تدريبي لال عق دى     خ ري ل ز الفك لوآيات الحف ز س دوات لتعزي ل ون م

 .القيادة الإدارية في الجامعات
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 .تعزيز عملية التفويض من خلال إعطاء العاملين المزيد من الصلاحيات −

جيعهم          − اعرهم بتش ام بمش لال الاهتم ن خ املين م ة للع ارات الفردي ام بالاعتب ادة الاهتم زي
  .لاتصال المفتوح معهموتوجيههم وتقديم النصح لهم واعتمادها على ا

املين    − إسناد الأعمال والمهام للأفراد القادرين على انجازها ومراعاة الفروق الفردية بين الع
 .عند إسناد المهام لهم

ذي    − ابي وال ز الايج دير والتعزي تراتيجيات التق ي اس املين وتبن ام باحتياجات الع ادة الاهتم زي
أمورهم،     سيؤدي إلى شعور العاملين بالفخر آونهم يعمل م وب تم به رمهم وته ون مع قيادة تحت

ين بشكل          درآون التمك م ي ا يجعله ى أداء أنشطتهم مم دراتهم عل ويؤدي ذلك إلى الارتقاء بق
 .مرتفع

درآات         − ا والتي ستزيد من م ع أبعاده ة بجمي الترآيز على سلوآيات القيادة الإدارية التحويلي
 . العاملين للتمكين

  
  مقترحات لدراسات مستقبلية

 .راسة علاقة القيادة التبادلية وتمكين العاملين في الجامعات الفلسطينيةد −

ر الجامعات           − املين في مجتمعات أخرى غي ين الع ة وتمك ادة التحويلي دراسة العلاقة بين القي
 .آالمؤسسات الحكومية

درة   − ل الهن رى مث ة الأخ اليب الإداري ض الأس ة وبع ادة التحويلي ين القي ة ب ة العلاق دراس
 .والإبداع

  .دراسة اثر القيادة التحويلية على أداء العاملين −
  

  والأجنبية المراجع العربية
دي - ة ،أفن املين ). ٢٠٠٣. (عطي ين الع تمر   :تمك وير المس ين والتط دخل للتحس ة  .م المنظم

  .مصر .القاهرة .العربية للتنمية الإدارية

د - ه ،البن املين د    ). "٢٠٠٣. (خول ين الع ى تمك ة عل ة التنظيمي ر الثقاف ين   أث ة ب ة تحليلي راس
رسالة ماجستير  ."المصارف التجارية الوطنية والأجنبية في دولة الإمارات العربية المتحدة

  .القاهرة. جامعة عين شمس. آلية التجارة. غير منشورة

ارودي - دة ،الج امج   ). "٢٠٠٧( .ماج عودية برن ات الس ي الجامع ة ف ادات التحويلي داد القي إع
  .السعودية. جامعة الملك سعود. آلية التربية. اه غير منشورةرسالة دآتور ."تدريبي مقترح
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 ٢٠١٣، )٤( ٢٧المجلد ) العلوم الانسانية(ــــــــــــــــــــــــــــــ مجلة جامعة النجاح للأبحاث ــــــــــــــــــــــــــــــــــ

ي  - ين   ). "٢٠٠٨. (مطر ،الجميل تويات التمك ا بمس ة وعلاقته اط القيادي ة  .الأنم دراسة تطبيقي
ر منشورة    . "على العاملين بمجلس الشورى السعودي   تير غي الة ماجس ة الدراسات   . رس آلي

  .السعودية. يةأآاديمية نايف العربية للعلوم الأمن. العليا

بيعي - د ،الس ات   ). "٢٠٠٩. (عبي ي ضوء متطلب يم ف ة والتعل ديري التربي ة لم الأدوار القيادي
ة  . جامعة أم القرى. آلية التربية. رسالة دآتوراه غير منشورة". إدارة التغيير المملكة العربي
  .السعودية

يد - ود ،الس ى ولاء ا ). "٢٠٠٢. (محم وظيفي عل راء ال ين والإث أثير التمك ل  ت ي ظ املين ف لع
 . جامعة عين شمس. )٢. (المجلة العلمية للاقتصاد والتجار". تخفيض حجم العمالة

رسالة ماجستير ". أثر تمكين العاملين على فاعلية اتخاذ القرار). "٢٠٠٦. (محمد ،الشمري -
  .مصر. القاهرة .جامعة عين شمس. آلية التجارة. غير منشورة

رسالة ماجستير ". التحويلية وعلاقتها بالإبداع الإداري القيادة). "٢٠٠٦. (محمد ،العازمي -
  .السعودية. أآاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية. آلية الدراسات العليا. غير منشورة

ري - هور ،العم وفر إدارة   ). "٢٠٠٤. (مش دى ت ة وم ادة التحويلي ين خصائص القي ة ب العلاق
  .السعودية. الرياض. معة الملك سعودجا. رسالة ماجستير غير منشورة". الجودة الشاملة

ي - رين ،الفق ات  ). "٢٠٠٥. (ش ي المنظم املين ف ين الع ى تمك ة عل ل التنظيمي ر العوام أث
ة        ". الخدمية ة مصر العربي ة بجمهوري ادق العالمي ى الفن ة عل ور  . دراسة ميداني الة دآت ة ارس

  .مصر. القاهرة. جامعة عين شمس. آلية التجارة. غير منشورة

ه  - ة   ). "٢٠٠٦. (دمحم ،الفقي ا بالفعالي يم وعلاقته ة والتعل ديري التربي ة لم ادة التحويلي القي
عودية    ة الس ة العربي ي المملك يم ف ة والتعل ة لإدارات التربي ر  ". التنظيمي وراه غي الة دآت رس

  . المملكة العربية السعودية. جامعة أم القرى. آلية التربية. منشورة

يض - ى ،المب واد .عل رو ،وع ائف    ). "٢٠٠٢. (عم املين بالوظ ين الع ائج تمك ددات ونت مح
ة عين شمس    ة للاقتصاد والتجارة     ."الإدارية بمستشفيات جامع ة العلمي ة عين    .المجل جامع

  . مصر .القاهرة .شمس

ة     ). "٢٠٠٤. (نائلة ،النونو - الي الحكومي يم الع سياسات تقييم أداء العاملين في مؤسسات التعل
  .غزة. الجامعة الإسلامية. آلية التجارة. شورةرسالة ماجستير غير من". في قطاع غزة

ي - ي ،الهلال ض       ). "٢٠٠١. (الهلال ي بع ة ف ة والإجرائي ادة التحويلي ي القي تخدام نظريت اس
 .المكتب الجامعي الحديث   : الناشر .)٢١( مجلة مستقبل التربية العربية".  الكليات الجامعية

  .٢٠٠١إبريل 

ة       ملامح مدير الم). ١٩٩٦.  (سيد ،الهواري - ادة التحويلي ى القي ة إل ادة التبادلي تقبل من القي . س
  .مصر. القاهرة. مكتبة عين شمس
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  .مصر. القاهرة. مكتبة عين شمس. ملامح مدير المستقبل). ٢٠٠١. (سيد .الهواري -

ا  ،باعثمان - ة        ). "٢٠٠٨. (ريم ة بعض المشكلات التنظيمي املين آأسلوب لمواجه ين الع تمك
ة ات العام ي المؤسس ة مي: ف عودية  دراس ة الس وط الجوي ة للخط ة العام ن المؤسس ة ع . "داني

  .السعودية .جامعة الملك عبد العزيز. آلية التجارة. رسالة ماجستير غير منشورة

  .لبنان. الطبعة الأولى. مكتبة لبنان. إدارة الموارد البشرية). ٢٠٠٥. (يورك ،برس -

ات - اهر .بن طي ). "٢٠٠٢. (م ات الفلس ة للجامع ة التنظيمي ر ". نيةالفعالي تير غي الة ماجس رس
  .فلسطين. غزة. الجامعة الإسلامية. الإدارة التربوية. منشورة

د  ،بني عيسى  - ة في         ). "٢٠٠٥. (احم ى الأداء في المؤسسات العام ة عل ادة التحويلي ر القي اث
  .الأردن. الجامعة الأردنية. رسالة ماجستير غير منشورة". الأردن دراسة ميدانية

التطبيق     "). ٢٠٠٨. (سارة ،حسن - املين ب ين الع اثر اختلاف الأنماط القيادية على درجة تمك
ام والقطاع الخاص       امين في القطاع الع ر منشورة    . "على شرآات الت تير غي الة ماجس . رس

  .مصر. جامعة القاهرة. آلية التجارة

يد - ازن ،رش ة  ). "٢٠٠٣. (م ادة التحويلي اطفي والقي ذآاء الع ة  ". ال وث التجاري ة البح  ،مجل
  .جامعة الزقازيق .)٢ و١(٢٥

 .دار البداية موزعون وناشرون . القيادة ودورها في العملية الإدارية). ٢٠٠٧. (عبوي ،زيد -
  .الأردن .عمان

هاب - ب ،ش ي   ). "٢٠٠٤. (زين اض التنظيم ل الانخف ي ظ املين ف ين الع أثير تمك الة ". ت رس
  .مصر. القاهرة. جامعة عين شمس .آلية التجارة. ماجستير غير منشورة

اسع - هيلة ،ب ز). ٢٠٠٤. (س ة والأداء المتمي ادة الابتكاري داع : القي ة الإب ة لتنمي ة تدريبي حقيب
  .الأردن. عمان. دار وائل للنشر والتوزيع.  المتميز

ة   ). "٢٠٠٨. (حسين ،وعبد الرسول .أثير ،عبد الأمير - إستراتيجية التمكين وأثرها في فاعلي
ل ق العم ة: فري ات جامع ي آلي ة ف ية دراسة تحليلي ة. "القادس وم الإداري ية للعل ة القادس  .مجل

٣(١٠( .  

اب - د الوه ي ،عب رية). ٢٠٠٤( .وآخرون .عل وارد البش ة. إدارة الم ري للطباع  .دار الحري
  .مصر .القاهرة

ه - زة ). "٢٠٠٦. (سمير ،عبدالال ات الفلسطينية بقطاع غ ي الجامع ة ف ة التنظيمي ع الثقاف واق
ي    وير التنظيم توى التط ى مس ا عل اتأثره ورة ". للجامع ر منش تير غي الة ماجس ة . رس آلي

  .غزة.الجامعة الإسلامية. التجارة
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