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 على التطوير التنظيميالقيادة التحويلية أثر 
 )درادة مدحية على العاملين

 (في جامعة الحواش الخاصة 
 أنس وليد سميمانالباحث: 

  ممخص البحث 
، هن خلال دراسة تأثير القيادة التحويمية عمى التطوير التىظيهيتىاول ٌذا البحث 
يتهثل الٍدف الرئيسي لمبحث في . ضهن جاهعة الحوش الخاصةهسحية عمى العاهمين 

واقع التطوير التىظيهي في الجاهعة  والوقوف عمى ، أبعاد القيادة التحويمية دراسة
لدى العاهمين في  والتطوير التىظيهيالعلاقة بين القيادة التحويمية  دراسة، و الهدروسة 

 الجاهعة الهدروسة.
هقسم إلى جزئين الاول  تصهيم استبيان( هفردة، وقد تم 276وكاىت عيىة البحث )

 MLQ)الاعتهاد عمى هقياس القيادة هتعددة العواهل خاص بقياس القيادة التحويمية وذلك ب
Form X5) ، وبمغ هعاهل الثبات ألفا والجزء الثاىي خاص بقياس التطوير التىظيهي

%(، وبالاعتهاد عمى الإحصاءات الوصفية 96.6كروىباخ  للاستبيان الهعد ككل )
الاىحدار اختبار ، و لعيىة واحدة(  tاختبار )  ات والاىحرافات الهعيارية(، و)الهتوسط

 توصل الباحث إلى الىتائج الأتية:  الخطي الهتعدد.
 .لهدروسة تهارس القيادة التحويميةا الجاهعةإن القيادات الإدارية في _ 
 .الهدروسة الجاهعةع إلى حد ها في هرتف ههارسة التطوير التىظيهيإن _ 

                                  
 :Emailجاهعة تشرين، اللاذقية، سورية  -قسم إدارة الأعهال، كمية الإقتصاد -دراسات عميا )هاجستير( * باحث:*
 a_sleman333@hotmail.com 

mailto:a_sleman333@hotmail.com


 )دراسة مسحية عمى العاممين عمى التطوير التنظيميالقيادة التحويمية أثر 
 (في جامعة الحواش الخاصة

86 

في  التطوير التىظيهيتوجد علاقة إيجابية هعىوية بين ههارسة القيادة التحويمية و _ 
 الهدروسة. الجاهعة

 الجاهعةفي  التطوير التىظيهيتوجد علاقة إيجابية هعىوية بين التأثير الهثالي و _ 
 الهدروسة.

 الجاهعةفي  التطوير التىظيهيلتشجيع الابداعي و اتوجد علاقة إيجابية هعىوية بين _ 
 الهدروسة.

 الجاهعةفي  التطوير التىظيهيتوجد علاقة إيجابية هعىوية بين التحفيز الإلٍاهي و _ 
 الهدروسة.

 الجاهعةفي  التطوير التىظيهيتوجد علاقة إيجابية هعىوية بين الاٌتهام الفردي و _ 
 الهدروسة.
 
جاهعة أبعاد القيادة التحويمية، الروح الهعىوية لمعاهمين،  مفتاحية:الكممات ال 

 الحواش الخاصة.
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 Abstract  

This study examined the impact of transformational leadership 

on organizational development through a survey of employees at 

Al-Hawash Private University. This study aimed to study the 

dimensions of transformational leadership, to identify the reality of 

organizational development in the studied university, and to study 

the relationship between transformational leadership and 

organizational development among the employees of the studied 

university. 

The research sample was (276) single, and a questionnaire was 

designed divided into two parts, the first for measuring 

transformational leadership based on the multi-factor leadership 

scale (MLQ Form X5), and the second part for measuring 

organizational development, and the reliability coefficient was 

Alpha Cronbach for the whole questionnaire (96.6%). And based on 

descriptive statistics (averages and standard deviations), and (t) test 

for one sample, and multiple linear regression test. The researcher 

reached the following results: 
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 _The administrative leaderships of the studied university 

practice transformational leadership. 

 _The practice of organizational development is rather high in 

the studied university. 

 _There is a positive moral relationship between the practice of 

transformational leadership and organizational development in the 

studied university. 

 _There is a positive moral relationship between ideal 

influence and organizational development in the studied university. 

 _There is a positive moral relationship between creative 

encouragement and organizational development in the studied 

university. 

 _There is a positive moral relationship between inspirational 

motivation and organizational development in the studied 

university. 

 _There is a positive moral relationship between individual 

interest and organizational development in the studied university. 

 
Keywords: Transformational Leadership, Organization 
Development, AL Hawash Private University  
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 المقدمة
، فالقيادة ظاٌرة سموكية وتطور الأهم في حياة الشعوب هٍهاً تمعب القيادة دوراً 

التطور الصىاعي الكبير الذي شٍدي ترتبط بالهجتهعات الإىساىية هىذ بداية تشكمٍا، هع 
العالم في أواسط القرن الثاهن عشر والثورة الصىاعية وها أفضت إليً هن تطور غير 

راسات هسبوق في بداية القرن العشرين، وظٍور الهدارس الإدارية الهختمفة والتوسع في الد
هها السموكية والإدارية في ستيىيات القرن الهاضي، وهن ضهىٍا ظاٌرة القيادة الإدارية 

ا والوقوف عمى أبعادٌا، أدى إلى تعدد "وهن الأىهاط  الىظريات التي حاولت تفسيرٌ
ا التقدم العمهي والتطور التقىي ىهط القيادة التحويمية  القيادية التي أفرزٌ

(Transformational Leadership) والذي أٌم ها يهيزي قدرتً العالية عمى قيادة ،
التأثير في سموكيات  لالهىظهة في هواجٍة التحديات والتطورات الحديثة، هن خلا

الهرؤوسين وتىهية قدراتٍم الإبداعية عن طريق فتح الهجال لٍم وتشجيعٍم عمى هواجٍة 
 (1)الهشاكل والصعوبات التي تواجً هىظهتٍم"

ذي الظروف الهتغيرة في البيئة الداخمية والخارجية لهىظهات الأعهال ىتيجة لٍ
والديىاهيكية وسرعة التغير والتطور التكىولوجي وتفاقم هشكمة الىدرة في الهوارد الهعاصرة، 

وتعاظم حاجات الهستٍمكين، واشتداد الهىافسة عمى الهوارد والأسواق،  كان لزاها عمى 
ن ترفع شعار أقق أٌدافٍا والاستهرار في أعهالٍا هن لتتهكن هن تح هىظهات الأعهال

أن يكون سهة أساسية في إداراتٍا لإجراء التغير التطوير والتحديث، وتسعى جاٌدة 
 وخطوات هحددة. استراتيجياتالهطموب هىٍا وفق 

هن ٌذا الهىطمق تحاول ٌذي الدراسة التعرف عمى العلاقة بين القيادة التحويمية 
 هي.والتطوير التىظي

 مشكمة البحث
هكاىات  ًها تهتمكل، اتهجتهعال هراكز ىهوالجاهعات تعد  هن رأس هال بشري وا 

، الهٍام التي تهارسٍا هن تدريس وبحث عمهي وخدهة الهجتهعىتيجة و هادية وتىظيهية 
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الأقدر عمى أحداث التغيرات الهرغوبة في الهجتهع ليتهكن هن هواكبة حركة التطور  فٍي
لعهل الرافد الرئيس لسوق اٌي الهتسارعة وهواجٍة التحديات العالهية الهتزايدة، فالجاهعات 

لتتهكن الجاهعات هن الوفاء بهٍاهٍا بكفاءة وفاعمية ٌي ، بها يحتاجً هن هوارد بشرية
ا في ضوء الهسؤوليات الهمقاةبحاجة لمقيادات ا عمى عاتق  لإدارية القادرة عمى تطويرٌ

ع بها يعود التعميم العالي، ودوري في هواكبة التطورات العمهية والتقىية وىقمٍا إلى الهجته
بً هن قدرة عمى تشجيع الإبداع  تتصفبها  ،والقيادة التحويمية عميً بالخير والرفاي،

تعد هن أٌم الاتجاٌات  ،وزيادة ولائٍم ،همين في العهلوهشاركة العا ،وهواجٍة التغير
الهستهر، والتطوير التىظيهي  مواء التطوير والتجديدلالرافعة  الحديثة في القيادة الإدارية

هن الهداخل الحديثة لتحقيق ٌذا التوجً، وتجديد العلاقات التىظيهية وبىاء ٌياكل تىظيهية 
ذي الدراسة ٌي هحاو  .تتصف بالهروىة تطوير لهعرفة دور القيادة التحويمية في الجادي لة وٌ

 التىظيهي، هن خلال الإجابة عمى التساؤل الرئيس الآتي: 
 ها ٌو دور القيادة التحويمية في التطوير التىظيهي في جاهعة الحواش الخاصة؟

 ويىبثق عن ٌذا التساؤل هجهوعة هن الأسئمة الفرعية:
 سة؟الجاهعة هحل الدراة التحويمية في ها هدى تطبيق القياد . أ

 سة؟هحل الدراها واقع التطوير التىظيهي في الجاهعة  . ب

هاٌي طبيعة العلاقة بين القيادة التحويمية والتطوير التىظيهي في  . ت
 الجاهعة هحل الدراسة؟

 أهمية البحث 
 لقيادة التحويميةا هن خلال دراسةمن الناحية النظرية:  البحث ٌذاتتمخص أٌهية 
ا فيوهحاولة الوقوف ع اختبار التطوير التىظيهي وفٍم هتغيراتٍا، إضافة إلى  مى دورٌ

جاهعة في  العلاقات التي تربط بين ٌذي الهتغيرات وذلك ضهن بيئة العهل السائدة
جواىبٍا عن سائر البيئات التي سبق وأن  في كثير هن الحواش الخاصة، والتي تختمف

 .لعلاقات بشكل أو بآخرتهت فيٍا دراسة تمك ا
هن أٌهية قطاع التعميم العالي الذي من الناحية العممية: ا تبرز أٌهية ٌذي الدراسة فيه

يزيد هن أٌهية الوصول يضم عدد كبير هن العاهمين ذوي التأٌيل العمهي العالي، هها 
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تبىي التطوير التىظيهي باعتباري هدخلا لتحقيق  ىتائج وتوصيات تساعد الإدارة عمىإلى 
هن خلال زيادة قدرات ورغبات العاهمين لمعهل. وهن ىاحية  موب،التطوير والتغير الهط

 فيأخرى، يساعد ٌذا البحث هتخذي القرار الإداري وواضعي السياسات الإدارية الرشيدة 
الأهر الذي يساعد الإدارة عمى خمق أعمى درجات القيادة التحويمية،  تحديد وفٍم طبيعة

التىظيهية، الأهر الذي يشكل قاعدة أساسية  فٌداالفردية والأالأٌداف  ها بينالاىسجام 
وهدخل لابد هىً لتحسين هستويات الأداء وجودة الأعهال وبالتالي تحقيق هىفعة خاصة 

إلقاء الضوء عمى  في ،الجاهعة الهدروسةة القيادات في تساعد ٌذي الدراسكها  وعاهة.
، وتعريفٍم بأسموب قيادي جديد يتىاسب ودوري في التطوير التىظيهيأٌهية الهورد البشري 
 هع تحديات العصر. 
 أهداف البحث

بدراسة علاقة القيادة  فيهكن تمخيصٍا البحث لتي يرهي إلى تحقيقٍاالأٌداف اأها 
 كها يمي:التطوير التىظيهي التحويمية في 
 هحل الدراسة الجاهعةفي  أبعاد القيادة التحويمية دراسة. 

  الهدروسة. التطوير التىظيهي في الجاهعةواقع  عمىالوقوف 

  في الجاهعة  التطوير التىظيهيو دراسة العلاقة بين التأثير الهثالي
 .الدراسة

  في الجاهعة  التطوير التىظيهيو دراسة العلاقة بين التشجيع الإبداعي
 الدراسة.

  التىظيهي في الجاهعة  التطويرو دراسة العلاقة بين التحفيز الإلٍاهي
 الدراسة.

  التطوير التىظيهي في الجاهعة و دراسة العلاقة بين الاٌتهام الفردي
 الدراسة.
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 البحث ياتضفر 
 يقوم البحث عمى الفرضية الرئيسية التالية:

 والتطوير التىظيهيبين القيادة التحويمية هعىوية توجد علاقة الفرضية الرئيسية: 
 .جاهعة الحواش الخاصةلدى العاهمين ضهن 

ذي الفرضية يهك  ن تجزئتٍا إلى الفروض الفرعية التالية:وٌ
  والتطوير  التأثير الهثاليبين هعىوية الفرضية الفرعية الأولى: توجد علاقة

 .جاهعة الحواش الخاصةلدى العاهمين ضهن  التىظيهي

  والتطوير ين التحفيز الإلٍاهي هعىوية بالفرضية الفرعية الثاىية: توجد علاقة
 .جاهعة الحواش الخاصةلدى العاهمين ضهن  التىظيهي

  والتطوير بين التشجيع الإبداعي هعىوية الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة
 .جاهعة الحواش الخاصةلدى العاهمين ضهن  التىظيهي

  والتطوير بين الاٌتهام الفردي هعىوية الفرضية الفرعية الرابعة: توجد علاقة
 .صةجاهعة الحواش الخالدى العاهمين ضهن  التىظيهي

 حدود البحث
 الحدود الهكاىية: جاهعة الحواش الخاصة 

 اقتصرت الدراسة عمى أعضاء الٍيئة الإدارية وأعضاء عمهيةالحدود ال :
الٍيئة التدريسية هن داخل هلاك جاهعة الحواش الخاصة بهختمف 

 هستوياتٍم الإدارية وهسهياتٍم الوظيفية. 

  الزهىية الههتدة هن الحدود الزهىية: تم اجراء الدراسة في الفترة
 .08/0/0201ولغاية  1/11/0202

 مصطمحات البحث
ٌو "عهمية هخططة  :Organization Developmentالتطوير التنظيمي 

وهقصودة وتٍدف إلى تهكين الهىظهة هن التكيف هع الهتغيرات البيئية وكذلك تحسين 
قدرتٍا عمى حل هشكلاتٍا وذلك بإحداث تأثير عمى هتغيرات الهدخلات والأىشطة 

 (2والعهميات، ويتم ذلك بهوجب استخدام هبادئ العموم السموكية". )
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"ٌي الأسموب الذي  :Transformational Leadershipالقيادة التحويمية 
يتبىاي القائد لمتأثير في سموك تابعيً )أفرادا أو جهاعات( في ضوء اهتلاكً رؤيا واضحة 
لٍاهً وقدرتً عمى خمق الإثارة في تابعيً عمى الىحو الذي  لرسالة الهىظهة وتغيراتٍا وا 

م ىحو إدراك تمك ال  الالتزام بٍا"تغييرات وقبولٍا و يكسب ثقتٍم وولائٍم ويحفزٌ
ٌو الذي يعهل عمى إحداث  :Transformational Leadersالقائد التحويمي 

التحول الاقتصادي والبشري ضهن الهىظهة، هن خلال الرؤيا والهٍهات والأٌداف 
هارسة قيم الهىظهة، وخدهة والثقافة، التي تسٍم في تهكين الأفراد والجهاعة، هن ه

 (3)ا.ٍأغراض
ٌو  (:Idealized Influence)تأثير القدوة Charismaالتأثير الكارزمي 

السموك الذي يسهح لمقادة التحويميين بأن يكوىوا أهثمة لتابعيٍم، وتهتعٍم بالاحترام هن قبل 
التابعين، وحتى يتصفوا بالهثالية يجب أن يتهتعوا بصفات استثىائية، هن الإصرار 

ة وتحهل الهخاطرة، والقيام بالعهل والثبات، ووضوح الرؤيا، والتضحية بالهصالح الشخصي
 .(4)الصحيح بيىها يعرضون الهستوى الأعمى هن التصرف الأخلاقي 

يشير إلى الطريقة التي يقوم  Inspirational Motivation: التحفيز الإلهامي
لٍام الهحيطين بً، لتعٍد برؤيا الهىظهة، وروح  هن خلالٍا القائد التحويمي، بتحفيز وا 

 .(5)الفريق والجهاعة، لقيادة أعضاء الفريق لتحقيق الأٌداف الهطموبة 
ٌو سموك القادة بطريقة تروج  :Intellectual Stimulationالتشجيع الإبداعي 

طوير، هها يدفع العاهمين ليكوىوا هجددين وهبتكرين، وذلك بدفعٍم لتقديم حمول للإبداع والت
هحتهمة لمهشاكل، بدلًا هن توجيً كل شيء بشكل رسهي، فالقائد التحويمي يطور الهٍارات 
م في  براز دورٌ الإدراكية لمتابعين، هن خلال تشجيعٍم في طرح الحمول لصىع القرار، وا 

  .(6)ف أعداد قادة هستقبميين القرار الىٍائي، وذلك بٍد
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"تعىي اٌتهام القائد  :Individualized Considerationالاهتمام الفردي 
دراك الفروق الفردية بيىٍم، والتعاهل هع كل هوظف بطريقة  الشخصي بهرؤوسيً، وا 

رشادٌم لت  (.7حقيق هزيد هن التطور والىهو" )هعيىة، والعهل عمى تدريبٍم وا 
 الدراسات السابقة

 Transformational Leadership: The" ( ,8002Givens)راسة د
Impact on Organizational and Personal Outcomes"(3):  ٌدفت

ٌذي الدراسة إلى تحري تأثير القيادة التحويمية عمى الىتائج التىظيهية )الهواطىة 
الشخصية لمعاهمين التىظيهية، الثقافة التىظيهية، الرؤية التىظيهية(، وعمى الىتائج 

)الرضا الوظيفي، الإيهان بالكفاءة الذاتية، الثقة، الاحترام، الحوافز(، وذلك بٍدف بىاء 
ىظرية وىهوذج شاهل لتأثير القيادة التحويمية عمى السموك التىظيهي، والسموك 
الشخصي لمعاهمين. اعتهد الباحث في ٌذي الدراسة عمى افتراض أن سموك القيادة 

ً تأثير إيجابي عمى )سموك الهواطىة التىظيهية، الالتزام طويل الهدى، التحويمية ل
الرؤية التىظيهية، الرضا الوظيفي، الالتزام، الثقة، الإيهان بالكفاءة الذاتية، الحوافز(. 
أظٍرت ىتائج الدراسة وجود تأثر غير هباشر لمقيادة التحويمية عمى الهواطىة 

حويميين أكثر قدرة عمى ههارسة السموكيات وتعزيز التىظيهية، كها بيىت أن القادة الت
الأىشطة التي هن شأىٍا بىاء ثقافة الهىظهة، كها توصمت إلى وجود علاقة إيجابية 
بين القادة التحويميين والرؤية التىظيهية، هن خلال قدرة القادة التحويميين عمى إلٍام 

إلى وجود تأثير هباشر  العاهمين بالرؤى التىظيهية الجديدة، وتوصمت ٌذي الدراسة
يجابي؛  وكبير لمقيادة التحويمية عمى الرضا الوظيفي واستىتجت أن ٌذا التأثير ثابت وا 
كها خمصت إلى أن لمزعهاء التحويميين لٍم تأثير ايجابي عمى الحوافز العميا لمعاهمين، 

 وعمى الثقة والاحترام والكفاءة .
 Study Examining the Effects of" (Horn-Turpin,2009)دراسة 

Transformational Leadership Behaviors on the Factors of 
Teaching Efficacy, Job Satisfaction and Organizational 
Commitment as Perceived by Special Education 
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Teachers"(4):   ٌدفت  ٌذي الدراسة إلى تحديد العلاقة بين سموك القيادة
الهعمهين والرضا الوظيفي والالتزام التىظيهي، بٍدف الكشف عن  التحويمية وكفاءة

وجود علاقة بين القيادة التحويمية وكفاءة الهعمهين، وبين القيادة التحويمية والرضا 
الوظيفي والالتزام التىظيهي، وبين كل هن الرضا الوظيفي والالتزام التىظيهي وكفاءة 

هن سبع هىاطق في ولاية فيرجيىا  ( هعمم121الهعمهين. بمغت عيىة الدراسة )
الأهريكية واعتهد الباحث عمى تصهيم قائهة استبيان كأداة رئيسة لجهع البياىات. 
خمصت ٌذي الدراسة إلى أىً لا يوجد تأثير هباشر لمقيادة التحويمية عمى كفاءة 

بين  الهعمهين، واستىتج الباحث في ٌذي الدراسة أن القيادة التحويمية لٍا تأثير الوسيط
كفاءة الهعمهين، والرضا الوظيفي، حيث وجد علاقة ارتباط بين القيادة التحويمية 

(، كها وجد علاقة تأثير 0.01والرضا الوظيفي وذات دلالة إحصائية عىد هستوى )
( بين الرضا الوظيفي وكفاءة الهعمهين، كها 0.01ذات دلالة إحصائية عىد هستوى )
هوجب لمقيادة التحويمية عمى الالتزام التىظيهي وذو  أظٍرت ىتائج الدراسة وجود تأثير

(، ولم تتوصل ٌذي الدراسة إلى وجود علاقة بين 0.01دلالة إحصائية عىد هستوى )
 كفاءة الهعمهين والالتزام التىظيهي.

"درجة ممارسة القيادة التحويمية وعلاقتها بالروح ( 8003دراسة مديدن )
ٌدفت ٌذي الدراسة  :(8)الجامعات السعودية"المعنوية لأعضاء هيئة التدريس في 

إلى التعرف عمى درجة ههارسة القيادة التحويمية وعلاقتٍا بالروح الهعىوية لأعضاء 
ٌيئة التدريس بالجاهعات السعودية. كان الهتغير الهستقل لٍذي الدراسة القيادة 

ة عمى الهىٍج التحويمية، بيىها الهتغير التابع الروح الهعىوية، اعتهدت ٌذي الدراس
الوصفي، وشهمت أعضاء ٌيئة التدريس في الجاهعات السعودية الحكوهية، والبالغ 

( جاهعات لتطبيق الدراسة، حيث بمغت 3( جاهعة حيث اختارت الباحثة )22عددٌا )
( هفردة، وصههت الباحثة استبيان كأداة لمحصول عمى الهعموهات 311عيىة الدراسة )

هكون هن ثلاث أقسام الأول خاص بالهعموهات الأولية، اللازهة لإجراء الدراسة، 
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( عبارة لقياس درجة ههارسة خصائص القيادة التحويمية، والثالث 61والثاىي شهل )
( عبارة لقياس هستوى الروح الهعىوية. توصمت الدراسة إلى وجود علاقة 24أحتوى )

الروح الهعىوية ارتباطية هوجبة ذات دلالة إحصائية بين هجالات القيادة وهستوى 
لأعضاء ٌيئة التدريس، ولا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين هتوسطات استجابات 
أفراد العيىة حول درجة ههارسة القيادات الأكاديهية لمقيادة التحويمية وأيضاً حول 
هستوى الروح الهعىوية لأعضاء ٌيئة التدريس تعزى لهتغيرات ) الجىس، الجاهعة، 

 لعمهية، الخبرة(.الكمية، الرتبة ا
( "الرقابة الإدارية ودورها في التطوير التنظيمي دراسة 8005دراسة )بوريب، 

ٌدفت ٌذي الدراسة إلى التعرف عمى  :(9)ميدانية بمحافظة الغابات لولاية الطارف"
، كان الهتغير الهستقل لٍذي الدراسة العلاقة بين الرقابة الإدارية والتطوير التىظيهي

ا التابع التطوير التىظيهي، اعتهدت عمى الهىٍج  الرقابة الإدارية بيىها كان هتغيرٌ
الوصفي، وشهمت العاهمين في الهحافظة عمى الغابات في ولاية الهطارف في 

( هفردة، اعتهد الباحث عمى 155الجهٍورية الجزائرية، وبمغت عيىة الدراسة )
هقسهة إلى ثلاث هحاور، لمدراسة يان لمحصول عمى الهعموهات الهطموبة الاستب

الهبىية عمى الهشاركة في اتخاذ القرارات تؤدي إلى  وتوصمت إلى أن الرقابة الإدارية
تطوير قدرات وأهكاىيات الهوظف وبالتالي تطوير الهىظهة، كها أكدت عمى ترك حرية 

تأكيد عمى الإىضباط وترسيخ ثقافة التصرف لمفرد في هجال عهمً، إلى جاىب ال
 التعاون والعهل الجهاعي.

درجة فاعمية نظام تقييم أداء مديري مدارس وكالة ( " 8005دراسة )أبو ورد، 
ٌدفت الدارسة إلى تحديد  :(00)"الغوث الدولية وعلاقته بالتطوير التنظيمي المدرسي

لدولية بهحافظات غزة هن درجة فاعمية ىظام تقييم أداء هديري هدارس وكالة الغوث ا
م، وتحديد درجة التطوير التىظيهي الهدرسي فيٍا والعلاقة بيىٍها. وكذلك  وجٍة ىظرٌ
الكشف عن دلالة  الفروق في هتوسطات تقديارت هديري هدارس وكالة الغوث لفاعمية 
ل  ىظام التقييم، ولمتطوير التىظيهي الهدرسي وفقا لهتغيارت الدارسة )الجىس، الهؤٌ

ولتحقيق أٌداف الدارسة استخدهت الباحثة الهىٍج ي، سىوات الخدهة(. العمه



 أنس وليد سميمان     2021عام  20العدد   43مجمة جامعة البعث   المجمد 

 
 

97 
 

)الوصفي( التحميمي، وقاهت باستخدام استباىتين لٍذا الغرض ٌها: استباىة لقياس 
ي:  -فاعمية ىظام تقييم أداء هديري الهدارس هكوىة هن أربع هجالات رئيسة وٌ

 -هٍىية ىظام التقييم -ىظام التقييمٌيكمية  -)شهولية هعايير ىظام التقييم لجواىب العهل
ىتائج ىظام التقييم(، واستباىة لمتطوير التىظيهي الهدرسي هكوىة هن خهسة هجالات 

ى:  هجال إدارة  -الهجال التىفيذي -الهجال الٍيكمي -)الهجال الاستراتيجي -رئيسة وٌ
ىة الدارسة الهجال التكىولوجي(. ولقد تم توزيع الاستباىة عمى عي -الهوارد البشرية 
( هدير وهديرة في هدارس وكالة الغوث الدولية بهحافظات غزة، 215الهكوىة هن )

توجد علاقة طردية  وبعد تحميل بياىات الدارسة إحصائيا، توصمت الدارسة إلى
هتوسطة هوجبة بين هتوسطات درجات تقدير هديري هدارس وكالة الغوث لفاعمية 

ولا توجد فروق ذات دلالة ٍم لمتطوير التىظيهي، ىظام تقيم الأداء، وهتوسطات تقديرات
لفاعمية ىظام تقيم الاداء تعزى  إحصائية بين هتوسطات استجابات أفراد العيىة

ل العمهي -لهتغيرات )الجىس توجد فروق ذات دلالة إحصائية لاهدة الخدهة(  -الهؤٌ
هديري هدارس وكالة الغوث  بين هتوسطات تقديارت (α ≥ 0.05) عىد هستوى الدلالة

ل العمهيرالمتطوير التىظيهي الهدرسي  تعزى إلى هتغي سىوات  -ت الدارسة )الهؤٌ
( بين α ≥ 0.05) توجد فروق ذات دلالة إحصائية عىد هستوى الدلالة الخدهة(.

هديري هدارس وكالة الغوث لمتطوير التىظيهي الهدرسي في  هتوسطات تقديارت
عزى إلى ت (في )هجال إدارة الهوارد البشريةغزة حافظات بههدارس وكالة الغوث 

هتغير الجىس )ذكر أىثي( وذلك لصالح الإىاث  أها بالىسبة لباقي الهجالات 
تقديرات  أىً لا توجد فروق بين هتوسطات توصمت إلىوالهجالات هجتهعة هعا فقد 

 عزى إلى هتغير الجىس. ت أفراد العيىة
في أىٍا تركز عمى العلاقة الهباشرة دراسات السابقة تختمف الدراسة الحالية عن ال

 Bassبين الهتغير الهستقل القيادة التحويمية بأبعادي الاربعة وفق الىظرية التي قدهٍا 
)تأثير القدوة، التحفيز الإلٍاهي، التشجيع الإبداعي، الاٌتهام الفردي( والهتغير  (1985)
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 كثير هن جواىبٍابيئة الدراسة في  إضافة إلى اختلافالتابع التطوير التىظيهي، 
 عن سائر البيئات التي سبق وأن تهت فيٍا دراسات الاقتصادية والاجتهاعية والثقافية

 .هشابٍة
في أثراء الجاىب الىظري هىٍا، وفي استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة 

  بها يتلاءم هع ادبيات البحث.  هىٍجٍااعداد 
 لمبحثالإطار النظري 

ىال هوضوع القيادة اٌتهاهاً واسعاً هىذ القدم، وتزايد ٌذا الاٌتهام في تسعيىات 
القرن الهاضي، ىتيجة التغيرات والتطورات الاقتصادية والسياسية والاجتهاعية والعهل عمى 
تبىي الاساليب الإدارية الحديثة، لتتهكن الهىظهات هن الاستهرار والهىافسة في ظل ٌذي 

فركزت العديد هن الدراسات والأبحاث عمى دور القيادة الإدارية في الهىظهات التغيرات، 
الهعاصرة، وعمى أٌهية الدور الذي يمعبً القائد في تحقيق أٌداف التىظيم وضهان بقائً 

 واستهراري. 
  The Transformational Theoryأولًا نظرية القيادة التحويمية

 James McGregor( 1978ة عمى يد )تحددت الأسس لىظرية القيادة التحويمي
Burns،  في كتابً الشٍير"Leadership" هعتهداً عمى بعض أفكار ،Downton 

عن القيادة الثورية )الإلٍاهية(، ولاسيها أفكاري عن دور القائد الثوري في ألٍام  (1973)
م ودفعٍم لتقديم التضحيات في سبيل تحقيق الأٌداف، والتعالي ع ن التابعين وتحفيزٌ

لههارسات وخصائص أعظم  Burns(، وهن خلال هراجعة 11الهصمحة الشخصية )
القادة السياسيين، بغية هعرفة خصائص وسهات القيادة الفعّالة، وجد أن الحكم عمى القيادة 
بأىٍا فعّالة يكون هن خلال قدرتٍا عمى أحداث تغيرات اجتهاعية هؤثرة، وأكد عمى أن قوة 

مطة، بل تقع أقوى التأثيرات في العلاقات الإىساىية الىاشئة بين تأثير القيادة ليست بالس
بأن دور  Burnsالقائد والعاهمين، وقدرتٍم عمى التواصل هع بعضٍم البعض، ويعتقد 

السمطة في القيادة ٌو دعم الٍدف الهشترك لمعاهمين والقائد، واعتبر أن القيادة التحويمية 
لاقي لمعاهمين، ورفع هستوى التحفيز هها يؤدي إلى تقوم عمى تعزيز السموك الإىساىي الأخ

 (12)زيادة هستوى الالتزام والقدرة عمى اىجاز الأٌداف.
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ا  Burnsالتقط فكرة   عن القيادة العديد هن الباحثين وعهموا عمى تطويرٌ
ٌذي الأفكار ضهن أطار ىظري  Bass(، وضع 1985) Bernard M Bassولاسيها

ا بالأ دلة التجريبية هن خلال العديد هن الأبحاث التي أجراٌا عمى هىٍجي هتكاهل، وعززٌ
أن تجاوز الهصالح  (Bass,1999)الهىظهات التجارية والتعميهية والجيش؛ يعتبر 

الشخصية، ووضع هصمحة الهىظهة وأعضائٍا فوق كل هصمحة ٌي صمب عهل القائد 
لحٍم الفردية لهصمحة التحويمي، ودفع العاهمين لمتحمي بالهبادئ الأخلاقية وتجاوز هصا

. أن الوصول إلى ذلك يتطمب وجود توافق بين هصالح الأعضاء، وأن (13) الفريق
تىسجم هع قيم الهىظهة، وثقة العاهمين بالقيادة والشعور بقبول الهىظهة، وتكريس سموك 

أىً عمى القادة التحويمين توسيع  (Avolio.et al, 2002)هواطىة تىظيهية هتساهاً. وأكد 
الأٌداف ورفعٍا، وتزويد العاهمين بالثقة لأداء ها ٌو أبعد هن الهتوقع، هن خلال عرض 
القادة التحويمين سموك هؤثر يحرك حوافز العاهمين الكاهىة، هها يساعدٌم لموصول إلى 

ذا يتفق هع ها ذٌب أ(14(إهكاىياتٍم الكاهمة ولأعمى هستويات أداء  Burnsليً، وٌ
"إلى أن التغيرات الشاهمة في العاهمين لا يهكن حدوثٍا دون تهتع القائد بأعمى   (1978)

ٌذا  Bass (1985)؛ ووصف (15)هستوى هن القيم والأخلاق" )السموك الأخلاقي( 
ي: )الكاريزها، التحفيز  Four I'sالسموك الأخلاقي هن خلال أربعة أبعاد يطمق عميٍا  وٌ

 .16)جيع الإبداعي، الاٌتهام الفردي( )الإلٍاهي، التش
 وتعريفها القيادة التحويميةمفهوم ثانياً 

خضعت ىظرية القيادة التحويمية طوال العقود الهاضية لمدراسة والتحميل هن قبل 
ا الباحثين في العديد هن الهىظهات ذات الطبيعة  العديد هن العمهاء والهٍتهين، فأختبرٌ

رية، التعميهية(، ٌذا أدى إلى تعدد وجٍات الىظر التي تطرقت الهختمفة )التجارية، العسك
إلى هفٍوم القيادة التحويمية وحاولت وضع ٌذا الهفٍوم ضهن تعريف هحدد وهن ٌذي 

 التعاريف:
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لمقيادة التحويمية بأىٍا العهمية التي هن خلالٍا كل هن  Burns (1987)تعريف 
  (17) فيز إلى أعمى هستوى.القائد والعاهمين، يرفع الروح الهعىوية والتح

تعريف لمقيادة التحويمية بأىٍا القيادة التي ترفع هن هستوى  (Bass,1990)طرح 
الأٌداف، وتولد وعياً وقبولًا لأٌداف الهىظهة والهجهوعة لدى العاهمين، وتدفعٍم لمىظر ها 

 بعد هصمحتٍم الشخصية إلى هصمحة الهجهوعة ككل.
" بأىٍا هجهوعة هن القدرات Griffin & Moorhead (1995)وعرفٍا كل هن 

التي تسهح لمقائد بإدراك الحاجة إلى التغير، ووضع الرؤية والتوجً الذي يحقق ٌذا 
  (18)التغير، وتىفيذ التغير عهمياً".

"بأىٍا القيادة التي تحرك العاهمين إلى ها  (Bass,1999,p:11)في حين عرفٍا
توى ىضج العاهمين، وتدفعٍم لاعتىاق القيم الهثمى، بعد الهصالح الشخصية، وترفع هن هس

فتعرض تصور لهستقبل هرغوب فيً وتوضح كيف يهكن التوصل إليً، هن خلال تحديد 
ظٍار الثقة والتقدير لمعاهمين، والاٌتهام بالحاجات التىهوية  هستوى عالي هن الاداء، وا 

م، وتقديم الهثال الذي يحتذى بً  (13)."لمعاهمين بتدريبٍم وتطويرٌ
هن خلال التعاريف السابقة يعرف الباحث القيادة التحويمية: بأىٍا القيادة الطهوحة 

ٌذي الرؤية والعهل عمى  لاعتىاقالتي تضع رؤية هستقبمية هشرقة وجذابة، وتدفع العاهمين 
لٍام  تىفيذٌا، بإيجاد بيئة تىظيهية ذات روح هعىوية هرتفعة، بالاعتهاد عمى تحفيز وا 

موصول إلى الطاقات الكاهىة لديٍم للارتقاء بأدائٍم، ودفعٍم في عهمية التعمم العاهمين ل
والتطوير الذاتي وتهكيىٍم، وهدٌم بالثقة بقدراتٍم وبالهىظهة وبأٌدافٍا، لمعهل بروح الفريق 

 الهتكاتف الهتجاىس والابتعاد عن الهصالح الشخصية الضيقة.
 
 
 

 التحويمية القيادةأبعاد ثالثاً 
ثلاثة ابعاد رئيسية  Bass (1985)تضهىت ىظرية القيادة التحويمية التي جاء بٍا 

ذي الابعاد ٌي:  تصف سموك القائد التحويمي، ثم اضاف لٍا بعداً رابعاً وٌ
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  : Idealize Influence (Charismatic) )الكاريزما( المثاليتأثير  (0
مى لمعاهمين، وذلك هن خلال يقصد بتأثير القدوة قدرة القائد في أن يكون الهثل الأع

ها يهتمكً هن صفات شخصية، وها يتحمى بً سموكً هن قيم أخلاقية عالية وهثالية، 
وتضحيتً بهصالحً الشخصية لصالح الهىظهة والعاهمين فيٍا. وأشار 

(Bass,1990,p:22)  ،إلى ضرورة اهتلاك القائد رؤية تىظيهية واضحة وهمٍهة"
لتىظيهية، وأن يغرس الثقة والفخر في ىفوس العاهمين، واحساس عالي بطبيعة الهٍام ا

ليكون قادراً  (19)وترتيب هصالح العاهمين الشخصية بها يىسجم هع هصمحة الهىظهة."
 عمى اقىاعٍم بسموكً وبأىً هثالًا يُحتَذا بً هن قبمٍم.

"أن تأثير الكاريزها يىتج هن تهسك القائد بالهعايير  (Avolio.et al,1999)وأكد 
 (20)لسموكيات الأخلاقية، وبىاء فٍم لمرؤية والأٌداف بها يتهاشى هع ٌذي القيم."وا

"أن عمى القادة عرض قيهٍم وهعتقداتٍم الخاصة هن خلال  (Li,2012,p:8)وأوضح 
سموكٍم، والتزاهٍم الهطمق بٍذي القيم في قراراتٍم وبالىتائج التي يريدون الوصول إليٍا، 

  (21)فيٍم ويأتهىوىٍم ويىظرون لٍم كىهوذج."هها يزيد هن ثقة العاهمين 
يؤكد الباحث عمى أن تأثير الكاريزها لا يكون بِمقَاء الخطب الرىاىة والشعارات 
الجوفاء هن قبل القائد، إىها ٌو ىتيجة التزام واضح بالهعايير الأخلاقية داخل وخارج 

اقع، وتبىي رؤية الهىظهة، واقتران أقوالً بالأفعال بشكل واضح وجمي عمى أرض الو 
وأٌداف همٍهة وقابمة لتحقيق، هىسجهة هع القيم الأخلاقية الهثمى، واقعية ليست ىسج هن 
خيال بعيد عن الواقع، فهن الهٍم أن يخاطب القائد قمب وعقل العاهمين، ليتهكن هن 

 أهدادٌم بالثقة بشخصً وبالهىظهة والهحافظة عمى الصورة الذٌىية التي يريد أن يهثمٍا.
 : Inspirational Motivationتحفيز الإلهامي ال (8

يقصد بالتحفيز الإلٍاهي قدرت القائد عمى تطوير هٍارات الاتصال والتواصل بيىً 
وبين العاهمين هن جٍة، وبين العاهمين أىفسٍم هن جٍة أخرى، والاعتهاد عمى الإىجاز 

فإن إلٍام " (Jackson,2006,p:25)الشخصي وتحويمً لهصدر إلٍام وتحفيز، وفقاً 
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، فأن القائد يولد وعياً (22)العاهمين يكون قوي عىد إشراكٍم في الرؤية والاٌداف الرئيسية"
وقبولًا لدى العاهمين لهٍهة الهجهوعة ويحركٍم لتجاوز الهصمحة الخاصة والتركيز عمى 
هصمحة الهجهوعة، ويعهل عمى تزويد الهعىى والتحدي لأعهالٍم وبث روح الفريق 

 بيىٍم.والإيثار 
يعتقد الباحث أن التحفيز الإلٍاهي ٌو الهحرك الرئيس لمعاهمين لموصول إلى 
هستويات أداء غير هسبوقة، ويحتاج إلى تهتع القائد بهٍارات أتصال عالية جداً، ليكون 
لى اهتلاك القائد قدرات عالية هن  قادراً عمى ايصال حزم الحوافز التي يعتهدٌا، وا 

كن هن هواكبة تطمعات العاهمين وحاجاتٍم، والارتقاء بٍا إلى التشخيص والهلاحظة ليته
هستويات أعمى هن ٌرم هاسمو لتكون عاهل أساسي في تحفيز العاهمين ورفع روحٍم 

 الهعىوية.  
 :Intellectual Stimulationالتشجيع الإبداعي  (3

ر يشير التشجيع الإبداعي إلى قدرة القائد عمى تحدي الأفكار القديهة وطرح أفكا
م وهعتقداتٍم حول الهشاكل  وحمول إبداعية، وتشجيع العاهمين عمى طرح أفكارٌ
والصعوبات التي تعترض الهىظهة، وتىهية قدرتٍم عمى طرح الحمول الهبتكرة والجديدة 

 لٍذي الصعوبات. 
ًُ تشجيع القائد العاهمين عمى الشك بالفرضيات  (Bass,2000)ىظر إليً  عمى إى

الهشاكل القديهة بطرق جديدة لتهكين العاهمين وليكوىوا أكثر أبداعاً. القائهة، والىظر إلى 
فيعتبر التشجيع الإبداعي ٌو العاهل القادر عمى توليد الخبرة التخصصية لأعضاء 
الهىظهة وتحفيز التفكير عمى جهيع هستويات الهىظهة، فيعهل عمى هقابمة الأٌداف 

بين العاهمين وطرح الهشكلات بأسموب بالوسائل اللازهة لتحقيقٍا، وتطوير الاتصال 
أن التشجيع  (Avolio et al,1999)أعتبر  (.23) هشجع، وتبىي الحمول الإبداعية

الإبداعي يحصل عىدها يكون العاهمين قادرين عمى طرح الأسئمة، ويحصمون عمى 
 (24)التشجيع والتحفيز اللازم ليصموا إلى الحمول الحقيقية التي تعهل عمى تحسين أدائٍم.

أن العاهل الرئيس في ىجاح التشجيع الإبداعي ٌو قدرة القائد عمى تزويد العاهمين 
بالثقة ليكوىوا قادرين عمى طرح أفكار وحمول جديدة، وان يىظر إلى اختلافٍم بوجٍة 
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( 2005الىظر هعً عمى اىً عاهل إيجابي وليس اىتقاد هوجً إلى شخصً. ويرى )هراد،
تىبع عىدها تكون هشكلات العهل هعقدة وصعبة، ففي هثل  "أن أٌهية التشجيع الإبداعي

م،  ٌذي الحالات القائد لا يشجع التفكير عىد الهرؤوسين وحسب، بل يشجعٍم لإبداء أفكارٌ
ودة أو ىقص إن هثل ٌذا التفاعل يفيد بشكل خاص عىدها يكون لدى القائد تجربة هحد

 (6يتعمق بالهعموهات ".)
 :Individualized Considerationالاهتمام الفردي  (4

يقصد بالاٌتهام الفردي إدراك القائد لمفروق الفردية بين العاهمين، والتعاهل هع كل 
واحد هىٍم بها يتىاسب هع شخصيتً وتطمعاتً واٌتهاهً، وفي ٌذا السياق يشير 

(Turpin,2009,p:16)  إلى ضرورة الإىتباي الخاص إلى حاجات العاهل للإىجاز"
جديدة لمتعمم ترتبط بهىاخ تىظيهي يساعد عمى ذلك، فالقائد التحويمي والىهو، وخمق فرص 

يعترف ويقبل العاهمين كأفراد هختمفين، ويدرك أٌهية الاتصال بيىً وبين العاهمين، ويكون 
 (Bass,2000)يؤكد  (4)قادر عمى الاستهاع جيداً لٍم والتفاعل هع قضاياٌم الهختمفة."

مي لهشاكل عاهميً بشكل هىفرد، وان يكون حساساً عمى ضرورة هعالجة القائد التحوي
 (23)وهتفاعلًا هعٍم بهشكلاتٍم الشخصية.

أن القيادة التحويمية ليست سمطة رقابية،  Bass & Steidlmeier (1999أكد )
يثار وخدهة لمعاهمين، تعتهد عمى الاتصال الهستهر والدائم هعٍم  ىها عهمية تضحية وا  وا 

رين لهىحٍم الهزيد هن الفرص،  فالقادة التحويميين يركزون والتدريب والتعميم الهسته
 (6همين ليكون تحويميين أيضاً.)اىتباٌٍم عمى تطوير العا

إلى ضرورة اىتباي القائد التحويمي إلى حاجات  (Avolio et al,2008)ويشير 
ورغبات هرؤوسيً الفردية، وان يكون هعمهاً وىاصحاً داخل الهىظهة وخارجٍا ويسٍم في 

 (24)يجاد هىاخ العهل الهىاسب.إ
يؤكد الباحث عمى أن الاعتبار الفردي ٌو البعد الذي يبرز لمعاهمين أٌهية 
م الشخصي بل  م الفردي، فالقيادة التحويمية لا تٍدف إلى هحو تهايزٌ شخصيتٍم وتهيزٌ
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تؤكد عميً، وتعهل عمى توظيفً بالشكل الأهثل لتحقيق الأٌداف الشخصية لمعاهمين في 
الأٌداف العاهة لمهىظهة، فالقائد التحويمي يعهل عمى بىاء جسور الهودة والصداقة  إطار

الحقيقية بيىً وبين العاهمين، ليكون قادراً عمى كسب ثقتٍم واحتراهٍم لشخصً لا لهىصبً 
فيكون هعمهاً وهرشداً لٍم، هها يهكىً هن تحقيق الاتصال الفعّال هعٍم وأثارتٍم ىحو 

 ر هسبوق.تحقيق الإىجاز الغي
  Organizational وتعريفه التطوير التنظيمي مفهومرابعاً 

Development   

ذا يىطبق عمى البيئة الهحيطة  هيزة عصر التطور التكىولوجي سرعة التغير، وٌ
بهىظهات الأعهال، ووفقا لىظرية الىظم تعتبر الهىظهة ىظام هفتوح عمى البيئة الهحيطة 
فٍي تتأثر وتأثر بٍا، هها جعل الهىظهات بعيدة عن الثبات وبحاجة هاسة وهستهرة لتغير 

الههكىة، هها ٍة الهخاطر الهحتهمة والاستفادة هن الفرص والتطوير حتى تتهكن هن هواج
دفع الباحثين إلى الاٌتهام بدراسة هفٍوم التطوير التىظيهي، فتعددت وجٍات الىظر التي 

 حاولت وضع ٌذا الهفٍوم ضهن تعريف هحدد وهن ٌذي التعاريف:
تيجية الاستجابة لمتغيير، واستراأن التطوير التىظيهي ٌو " (Bennis,1969)يرى 

تعميهية هعقدة تٍدف إلى تغيير الهعتقدات والاتجاٌات والقيم والٍيكل التىظيهي حتى 
 (10)".يستطيع التىظيم التأقمم لاستيعاب التحديات التقىية و هعدلات التغيير الهتسارعة

"هجهوعة  :التعريف التالي لمتطوير التىظيهي (R. Beckhard,1969) كها يطرح
الإدارة العميا لزيادة  اهستوى التىظيم ككل والتي تشرف عميٍالأىشطة الهخططة عمى 

الكفاءة التىظيهية هن خلال التدخل الهخطط في العهميات و باستخدام العموم 
 .(25)السموكية"

أن التطوير التىظيهي ٌو:  (W. French& w. Bell, 2000)بيىها يرى كل هن 
وهساعدتٍا عمى عهميات  اكمٍاالهىظهة عمى حل هش رةالجٍد بعيد الهدى لتحسين قد"

خصوصاً ثقافة هجهوعات  –التكيف والتجديد وذلك هن خلال التعاهل هع ثقافة الهىظهة 
ىظريات وتكىولوجيا عموم  وذلك بهساعدة خبير التطوير، وباستخدام –العهل الرسهية 

 (26)".السموك التطبيقي بها في ذلك البحث العمهي
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جٍد شهولي هخطط يٍدف إلى تغيير عمى أىً "( 2009، ًىالسكار ويىظر إليً )
وأىهاط سموكٍم، وعن طريق  وتطوير العاهمين عن طريق التأثير في قيهٍم وهٍاراتٍم

تغيير التكىولوجيا وكذلك عهميات الٍياكل التىظيهية، وذلك في سبيل تطوير الهوارد 
 (27)البشرية والهادية وتحقيق الأٌداف التىظيهية".

ىشاط يٍدف الى احداث تغيير في بعض أو " التعريف التالي ()عقيمي،  قدم فيها
هىٍا الهىظهة هن أجل هواجٍة بعض التغيرات والاحداث  جهيع العىاصر التي تتكون

ذلك هن اجل تحسين قدرتٍا عمى حل والتي تحدث بداخمٍا او خارجٍا و  الهؤثرة فيٍا
اخمية  والخارجية ويتم ٌذا الهشكلات وتطوير ىفسٍا والتكيف هع الهتغيرات  البيئية الد

لبشري او الاثىين هع ها الاهر عن طريق ادخال التغيير الهىاسب في الهجال الهادي او ا
 (28)."يتوافق هع التغيير الحادثيتهاشى و 

ٌو هجهوعة العهميات هن خلال هاسبق طرحً يهكن القول أن التطوير التىظيهي 
اء التغير والتطوير هن داخل الهىظهة أو بهساعدة خبر  الهخططة هن قبل الإدارة العميا،

بٍدف أحداث هجهوعة هن  وبالاعتهاد عمى تطبيقات عموم السموك التىظيهي، ،خارجٍا
جهوعات العهل أو في بىية التىظيم، بغيت تهكين التغيرات الهرغوبة في الأفراد أو ه

 .والتأقمم هع تغيرات البيئة الداخمية والخارجية التىظيم هن الاستهرار
 خامساً خصائص التطوير التنظيمي

الهفاٌيم الإدارية، كها تهيزي عن سواي هن  فيالتطوير التىظيهي تسٍم خصائص 
( هجهوعة هن الخصائص لهفٍوم التطوير التىظيهي 2009تعهق فٍهىا لً فحدد )الطجم، 

ي  :(29) وٌ
ذو طابع عهمي: يٍدف إلى تغير فعمي، يبدأ بعهمية التشخيص ثم تحديد  -1

التغير الهىاسبة، ثم عهمية الهتابعة والتقييم لهعرفة هدى الىجاح الذي وسيمة 
 تحقق، فبراهج التطوير التىظيهي ذات فعالية وعهمية.
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برىاهج هخطط و طويل الأجل: براهج التطوير التىظيهي تتهيز بالشهولية و  -0
 تشهل التىظيم ككل، كها قد تستغرق عدد هن السىوات.

جٍودات  التطوير التىظيهي بأىٍا براهج فعمية هوجٍة لحل الهشاكل: تتصف ه -3
 وعهمية هوجٍة ىحو حل الهشكلات التىظيهية.

الاعتهاد عمى هفاٌيم التجربة في التعمم: يتعمم الهشاركون هن خلال هراحل  -4
 .التطوير عمى تعهيق تجاربٍم هن خلال ها يواجٍون هن هشاكل حقيقية

إلى خبير التغير، قد يكون هن الحاجة لخبير التغيير: تحتاج عهمية التطوير  -5
داخل الهىظهة أو خارجٍا لإعادة توجيً ىشاطٍا وتفعيل وظائفٍا لتحقيق 

 أٌدافٍا بكفاءة.

قيم اىساىية: يعهل التطوير التىظيهي عمى إيجاد هىاخ تىظيهي يسود فيً  -6
التعاون والهصارحة والثقة الهتبادلة وتوزيع السمطة وكل ها يجعل التىظيم 

 التىظيهية. ياجات الإىساىية ويحقق الأٌدافيستجيب للاحت

 سادساً مراحل التطوير التنظيمي
يهر بعدة هراحل تتحد وفق التطوير التىظيهي برىاهج هخطط وطويل الاجل، فٍو 

ي:2015، أبو ورد)  (10) ( بأربعة هراحل وٌ
 كل استخدام خلال هن دفراالأ هن الهعموهات جهع يتم حيث صالتشخي مرحمة 

 .والاتجاٌات والاستطلاعات الاستقصاء قوائم
 ذي الهىظهة، لتحسين استراتيجية خطة إعداد يتم حيث التخطيط مرحمة  الخطة وٌ

 ةجييستراتالا تخطيط ويحدد السابقة، الهرحمة هن الهستقاي البياىات عمى هبىية
 .لً حمولا ويرسم هشاكل بٍا يوجد قد التي الهجالات

  هن إليٍا الحصول تم التي الهعموهات هشاركة يتم حيث التعميم مرحمة 
 تغيير إلى حاجتٍم إدارك في وهساعدتٍم بٍا يتأثرون لذينا الأفراد هع التشخيص

 يالرأ يقدم الهىظهة خارج هن استشاري وجود التعميم هرحمة تحتاج وقد مسموكٍ
  .والجهاعات دللأفرا والىصح والإرشاد
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 ا بعد أخري هرة البياىات جهع يتم حيث التقييم مرحمة  الثلاثة حلار باله هرورٌ
 إلى التعرف بغرض الاتجاٌات واستطلاع الاستقصاء قوائم خلال هن الأولى
 ٌذي تتطمب وقد ككل، الهىظهة عبر التىظيهي التطوير جٍود تأثير هدى

 .التخطيطية الجٍود هن ا هزيد الهعموهات
 سابعاً أهداف التطوير التنظيمي

إلى تحقيق هجهوعة التطوير التىظيهي عمى  الاعتهادتسعى الهىظهة هن خلال 
تمف ٌذي الأٌداف بإختلاف الهىظهات وطبيعة ىشاطٍا وهاتواجًٍ هن هن الاٌداف، وتخ

 وها يهكن لٍا الأستفادةهشكلات تحاول إيجاد حمول لٍا وهايعترضٍا هن تٍديدات هختمفة 
هن الفرص الهحتهمة، ولعل هن أبرز اٌداف التطوير التىظيهي بشكل عام هاذكري 

 :(30) (2003)الصفيان، 
 يـالت البيئة هو جزء هع لالتعاه في أىَاعٍا اختلاف عمى التىظيهات هساعدة -1

 . بٍا تحيط

 الهساٌهات ذات الهجهَعات بيو لتكاه أَ تعاَو عمى لالحصَ -0
 التىظين أٌداف لتحقيق هتعاَو جٍد إلى لالَصَ لأج هو  الهتخصصة

 بيئا هع تعاهمٍا هجالات إدارة في عهمٍا في تستهر بيىها  ،العاهة
 .  تٍا الهتخصصة

 اـبه ينـالتىظ أغراض َتحقيق لمهىظهات الأفراد اىتهاء زيادة في الهساٌهة -3
 اتـَاحتياج ينـالتىظ راضـأغ بيو َالاىسجان لالتكاه هو ىَع هعً يتحقق
 . الأفراد

 تىظين الجٍاز يعيد بحيث َالتجديد لمتغيير ذاتي ىظان تطَير عمى لالعه -4
 .  َالاستهرار البقاء عمى لمهحافظة ىفسً

 إدارتً بقصد الصراع لعَاه كشف هعٍا يهكو التي الظرَف تٍيئة -5
 .  عميً َالسيطرة
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 َالهراكز الأدَار سمطة عمى هبىي ىظان تطَير في التىظين هساعدة -6
 . الإدارية الهعرفة سمطة إلى بالإضافة

 . الهشكلات هو كثير لح في لمهديريو الهساعدة تقدينـ  -7

 ينـالتىظ دافـأٌ ازـبإىج اـربطٍ يتن بحيث الهكافأتَ الحَافز ىظن تطَير -8
 .يًف الأفراد َتطَير

 الكاهمة بالهعرفة تزَيدي لخلا هو هشكلاتً لح في التىظين هساعدة -9
 تمك لح في تستخدن التي َالأليات ،العهميات تمك َىتائج التىظيهية اتـلمعهمي

 .الهشكلات

 
 ثامناً أبعاد التطوير التنظيمي

ي  بىاءً عمى هاسبق فأن أبعاد التطوير التىظيهي تتحدد بثلاث ىقاط رئيسية وٌ
(31:) 

ر هىظهات العهل وأٌم الأفراد:  .1 أٌم عىاصر التطوير التىظيهي، لأىٍم جوٌ
عىاصري عمى الإطلاق، ويهكن تطوير أفراد الهىظهة عن طريق تفٍم 
دراك احتياجاتٍم وأىهاط شخصياتٍم، ودوافعٍم وقدراتٍم واتجاٌاتٍم  وا 

وهواقفٍم وفرص هشاركتٍم في صىع القرارات وحل الهشكلات، وهن ثم 
الهىظهة وكذلك روح  ا لتتلائم هع هتطمبات وأدوارالعهل عمى تطويرٌ

 العصر.

هجهوعة هن الأفراد داخل التىظيم يربطٍم تحقيق أٌداف  جماعات العمل: .2
تىظيهية هشتركة سواء كاىت ٌذي الهجهوعة هوجودة بصفة دائهة أوهؤقتة 

تتلاشى بتحقيقٍا للأٌداف الهكمفة بٍا، ويركز تطوير جهاعات العهل 
هاسك بين أفراد الجهاعة الواحدة والجهاعات الهتختمفة عمى تحقيق الت

داخل التىظيم والتفاعل الهوجب بيىٍم، ويتحقق ذلك عن طريق الإٌىتهام 
بقيم وهعايير الجهاعة تطوير أٌدافٍا وطرق حل الىزاعات  والخلافات 
والهشكلات بين أفردٌا، وتطوير ىظم الاتصال وأساليب صىع القرار، 
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مة بين أفراد الجهاعة وزيادة فاعميتٍا وتحسين أدائٍا وهن ثم توثيق الص
الهعتقدات  الهعايير ويتحقق تطوير جهاعات العهل عن طريق توحيد القيم

اعات الهختمفة داخل هوهظاٌر السموك الطبيعي لأفراد الجهاعة الج
وها يعرف بالثقافة التىظيهية.  التىظيم وٌ

يكل الاتصالات  التنظيم نفسه: .3 ويتهثل في تطوير العلاقات والسمطات وٌ
والهعموهات، وهجهوعة هن الوظائف التي يشتهل عميٍا التىظيم والعهميات 
الإدارية التي تتم داخل التىظيم، ويسعى التطوير التىظيهي إلى تحسين 
الأىشطة وهٍام العهل والوظائف والأقسام والإدارات والخدهات أوالهىتجات 

ية الهستخدهة وعلاقات السمطة والاتصالات، والعلاقات بين الهىظهة  والتقى
الهىظهات الأخرى، وكذلك إجراءات العهل وأساليبً وفرص التجديد 

 والإبتكار لمبحوث والتدريب والاستشارات.
 منهجية البحث

الاستىباطي(، حيث يتم  –تعتهد الدراسة عمى أساس الهدخل الهىٍجي )الفرضي
بل جهع البياىات، وقد اعتهد الباحث أسموب الدراسة الهسحية تطوير الفروض ق

(survey ،التي تعد هن الاستراتيجيات الشائعة الاستخدام في أبحاث الأعهال والإدارة )
إضافة لكوىٍا هن الطرق الهلائهة للأغراض التي تستٍدفٍا الدراسة، وذلك هن خلال 

س أبعاد القيادة التحويمية وفق ىظرية استباىة هقسهة إلى قسهين، القسم الأول خاص بقيا
، تم بىاء العبارات الخاصة Bass (1985)القيادة التحويمية والىهوذج الأساس الذي أعدي 

 Avolio et)الذي أعدي  (MLQ Form 5X)بٍذا القسم بالاعتهاد عمى هقياس  
al,1999) ويعد ىسخة هعدلة عن هقياس القيادة هتعددة العواهل ،Multifactor 

Leadership Questionnaire (MLQ)والذي أعدي ،Bass   وتضهن (1985)عام ،
ص بقياس التطوير اخ( عبارة توزعت عمى أبعاد القيادة التحويمية. القسم الثاىي 20)

( عبارة، تم إخضاع ٌذي الاستباىة لاختبار الهوثوقية هن الىاحية 16وتضهن )التىظيهي 
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العمهية والإحصائية لمتأكد هن هدى صلاحيتٍا، فقد عرضت عمى هجهوعة هن 
الأكاديهيين لأخذ هلاحظاتٍم، كها تم اختبار ثبات أداة البحث باستخدام هعاهل ألفا 

 %(96.6كروىباخ الذي بمغ للاستبيان ككل )
 (: ىتائج اختبار ألفا كروىباخ1دول رقم )الج

Reliability Statistics 
Cranach's 

Alpha 
N of 

Items 
0.966 36 

الهصدر: هن إعداد الباحث، بىاءً عمى ىتائج التحميل الإحصائي باستخدام برىاهج 
spss  

ذا يدل عمى أن أداة البحث ذات ثبات جيد وهقبول لأغراض الدراسة، كذلك تم  وٌ
هن خلال استخدام الهؤشرات "SPSS" الاعتهاد عمى حزهة البراهج الإحصائية 

 الإحصائية التالية:
 .)اختبار الثبات )ألفا كروىباخ 
 .الإحصاءات الوصفية: الهتوسطات الحسابية والاىحرافات الهعيارية 
  اختبار(t ) / 3لعيىة واحدة عمهاً أن قيهة هتوسط الهقياس الهستخدم تساوي./ 
 .اختبار الاىحدار الخطي الهتعدد 

وبالىسبة لمهقياس الهستخدم في صياغة الإجابات فقد تم استخدام هقياس ليكرت 
غير هوافق بشدة(، حيث أعطيت  -غير هوافق -هحايد -هوافق -الخهاسي )هوافق بشدة

( 4( لهحايد، )3( لغير هوافق، )2( لغير هوافق بشدة، )1ءاً هن )أوزاىا هتدرجة بد
 ( لهوافق بشدة.5لهوافق، وحتى )

 أها هعيار الحكم عمى هتوسط الاستجابات وفقاً لهقياس ليكرت الخهاسي:
 درجة الاستجابة الدىيا(/عدد فئات الاستجابة –الهعيار = )درجة الاستجابة العميا 

 0.8=  5(/ 1 – 5الهعيار = )
 وبىاءً عميً تكون الدرجات عمى الىحو التالي:
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 درجة الهوافقة الهجال
 بدرجة ضعيفة جداً  1.8 – 1
 بدرجة ضعيفة 2.60 – 1.81
 بدرجة هتوسطة 3.40 – 2.61
 بدرجة كبيرة 4.20 – 3.41

 بدرجة كبيرة جداً  5 – 4.21
 متغيرات البحث

:  Organization Developmentالهتغير التابع: التطوير التىظيهي -أولاً 
 يهكن قياسً هن خلال الهؤشرات والهظاٌر الدالة عميً.

 Transformationalالهتغيرات الهستقمة: القيادة التحويمية: -ثاىياً 
Leadership   ،بأبعادٌا الأربعة )الكاريزها، التحفيز الإلٍاهي، التشجيع الإبداعي

 الإٌتهام الفردي(.
 مجتمع البحث وعينته

أعضاء يتهثل هجتهع البحث بجهيع  العاهمين ضهن جاهعة الحواش الخاصة )
، قام الباحث بتطبيق الٍيئة الإدارية، أعضاء الٍيئة التعميهية هن ضهن هلاك الجاهعة(

، وبالتالي تضهىت عيىة البحث جهيع العاهمين في كافة أفراد هجتهع البحثالدراسة عمى 
 ( هفردة276حيث بمغ حجم العيىة ) الإدارية،ٌذي الجاهعة، وهن كافة الهستويات 

( استباىة هن 240، وبمغ عدد الاستباىات الهستردة والصالحة لتحميل ))الحصر الشاهل(
 .%( هن حجم العيىة86.9( استباىة هوزعة وبىسبة استجابة بمغت )276أصل )

 النتائج والمناقشة
 الوصفية الإحصاءات

الهعياري لكل هتغير هن هتغيرات الدراسة تم حساب الوسط الحسابي والاىحراف 
 (:3كها في الجدول )
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 الإحصاءات الوصفية(: 3الجدول رقم )

 الهتغيرات
الوسط 

 الحسابي
الاىحرا
 ف الهعياري

ههارسة القيادة 
 التحويمية

3.5 0.58 

 0.51 3.67 التأثير الهثالي

 0.63 3.39 التحفيز الإلٍاهي

 0.77 3.48 التشجيع الإبداعي

 0.80 3.46 الاٌتهام الفردي

ههارسة التطوير 
 التىظيهي

3.5 0.64 

 0.91 2.78 الأفراد

 0.60 4.02 جهاعات العهل

 0.81 3.71 التىظيم
 20.0إصدار  SPSSالهصدر: ىتائج التحميل الإحصائي باستخدام برىاهج 

يظٍر الجدول أن قيهة هتوسط الإجابات حول ههارسة القيادة التحويمية بمغت  
ي تقابل الهجال بدرجة كبيرة عمى هقياس ليكرت الخهاسي وبالتالي فإن درجة  (3.5) وٌ

ههارسة القيادة التحويمية هرتفعة إلى حد ها. وكاىت أعمى قيهة بالىسبة لأبعاد ههارسة 
( وأقل قيهة ٌي لمتحفيز الإلٍاهي 3.67القيادة التحويمية ٌي لمتأثير الهثالي وتساوي )

تساوي ههارسة التطوير التىظيهي اىت قيهة هتوسط الإجابات حول (. وك(3.48وتساوي 
ي تقابل الهجال بدرجة كبيرة عمى هقياس ليكرت الخهاسي وبالتالي فإن (3.5 ههارسة ( وٌ

ههارسة التطوير هرتفعة إلى حد ها. وكاىت أعمى قيهة بالىسبة لأبعاد  التطوير التىظيهي
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(. 2.78وتساوي ) الأفراد( وأقل قيهة ٌي (4.02وتساوي  لجهاعات العهلٌي  التىظيهي
(، وبالتالي ليس 1كها يظٍر الجدول أن الاىحراف الهعياري لجهيع الهتغيرات أصغر هن )

 للأفرادٌىاك تشتت كبير في إجابات العاهمين، وبمغت أعمى قيهة للاىحراف الهعياري 
هن تشتتٍا بالىسبة بدرجة أكبر  الأفراد( أي تتشتت إجابات العاهمين حول (0.91وتساوي 

( أي 0.51لباقي الهتغيرات. وبمغت أقل قيهة للاىحراف الهعياري لمتأثير الهثالي وتساوي )
تتشتت إجابات الهدراء حول التأثير الهثالي بدرجة أقل هن تشتتٍا بالىسبة لباقي 

 الهتغيرات.
 اختبار الفرضيات

لاختبار الفرضيات تم اجراء تحميل الاىحدار الهتعدد بين الهتغيرات الهستقمة والتي 
، X1تهثل أبعاد ههارسة القيادة التحويمية وتم الرهز لٍا بالرهوز الآتية )التأثير الهثالي 

( والهتغير التابع X4، الاٌتهام الفردي X3، التشجيع الإبداعي X2التحفيز الإلٍاهي 
 .Yوتم الرهز لً  التىظيهي ههارسة التطوير
 النموذجاختبار 

قبل البدء في اختبار الفرضيات يجب في البداية اختبار ىهوذج الاىحدار الهتعدد 
 لمتأكد هن صلاحيتً:

 ( تحميل الاىحدار )همخص الىهوذج(4جدول رقم )
Model Summary 
Mod

el 
R R 

Square 
Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
1 .849a .721 .716 .34326 
a. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3 

 20.0إصدار  SPSSالهصدر: ىتائج التحميل الإحصائي باستخدام برىاهج 
 ( تحميل الاىحدار )جدول تحميل التباين(4جدول رقم )
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ANOVAa 
Model Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 

Re
gression 71.489 4 17.872 151.68 .000b 

Re
sidual 27.689 235 .118   

Tot
al 99.178 239    

a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X4, X2, X1, X3 

 20.0إصدار  SPSSالهصدر: ىتائج التحميل الإحصائي باستخدام برىاهج 
 (.Sig)يتضح هن جدول تحميل التباين أن القيهة الاحتهاليّة لهستوى الدلالة 

ي أصغر هن )0.000تساوي ) ( ولذلك فإن ىهوذج الاىحدار هعىوي أي أن 0.05( وٌ
الهتغيرات الهستقمة )أبعاد ههارسة القيادة التحويمية( لديٍا تأثير عمى الهتغير التابع 

لي فإن الىهوذج الهقترح صالح لتفسير العلاقة بين ( وبالتاههارسة التطوير التىظيهي)
. وىلاحظ هن جدول همخص الىهوذج ههارسة التطوير التىظيهيههارسة القيادة التحويمية و 

ي قيهة عالية تشير إلى وجود ارتباط  0.84أن قيهة هعاهل الارتباط الخطي بمغت  وٌ
، وكاىت قيهة هعاهل تىظيهيههارسة التطوير القوي بين ههارسة القيادة التحويمية وبين 

% هن التبايىات في 72وبالتالي فإن ههارسة القيادة التحويمية تفسر  0.72التحديد 
 % يعود لعواهل أخرى.28و  ههارسة التطوير التىظيهي

 اختبار التعدد الخطي
لمتأكد هن أن الهتغيرات لا  MultiCollinearityيتم اختبار وجود التعدد الخطي 

يث يؤدي وجود التعدد الخطي إلى أخطاء في هعاهلات الىهوذج. ولذلك ترتبط ذاتيا، ح
ضهن  Variance Inflation Factor (VIF)يتم حساب قيم هعاهل تضخيم التباين 

 جدول الهعاهلات لمىهوذج كها يأـتي:
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 (: تحميل الاىحدار )جدول الهعاهلات(5الجدول رقم )

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardize
d 
Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. 
Error 

Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) .591 .167  3.530 .001   

X1 .168 .073 .134 2.287 .023 .346 2.889 
X2 .173 .058 .170 2.983 .003 .364 2.746 
X3 .164 .059 .198 2.787 .006 .235 4.255 
X4 .337 .059 .421 5.695 .000 .218 4.594 

a. Dependent Variable: Y 
 20.0إصدار  SPSSالهصدر: ىتائج التحميل الإحصائي باستخدام برىاهج 

لجهيع الهتغيرات أصغر هن  VIFيتضح هن الجدول الهعاهلات السابق أن قيم 
 .( وبالتالي فإن الهتغيرات لا تتأثر بهشكمة التعدد الخطي10)

توجد علاقة هعىوية بين القيادة التحويمية اختبار الفرضيات: الفرضية الرئيسة: 
  .ههارسة التطوير التىظيهيو 

توجد علاقة هعىوية بين التأثير الكارزهي وتحسين  الفرضية الفرعية الأولى:
 .ارسة التطوير التىظيهيهه

 (.Sig)يتضح هن جدول تحميل التباين أن القيهة الاحتهاليّة لهستوى الدلالة 
ي أصغر هن )0.023( تساوي )X1لمتأثير الكارزهي الذي يأخذ الرهز ) ( 0.05( وٌ

ولذلك ىقبل الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة هعىوية بين التأثير الكارزهي وتحسين 



 )دراسة مسحية عمى العاممين عمى التطوير التنظيميالقيادة التحويمية أثر 
 (في جامعة الحواش الخاصة

116 

. ويتضح هن الجدول أن قيهة هعاهل الاىحدار تساوي ر التىظيهيههارسة التطوي
ههارسة (، وبالتالي فإن ٌىاك علاقة ايجابية بين التأثير الكارزهي وتحسين 0.168)

 .التطوير التىظيهي
توجد علاقة هعىوية بين التحفيز الإلٍاهي وتحسين الفرضية الفرعية الثانية: 

 .ههارسة التطوير التىظيهي
 (.Sig)دول تحميل التباين أن القيهة الاحتهاليّة لهستوى الدلالة يتضح هن ج

ي أصغر هن )0.003( تساوي )X2لمتحفيز الإلٍاهي الذي يأخذ الرهز ) ( 0.05( وٌ
ولذلك ىقبل الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة هعىوية بين التحفيز الإلٍاهي وتحسين 

يهة هعاهل الاىحدار تساوي . ويتضح هن الجدول أن قههارسة التطوير التىظيهي
ههارسة (، وبالتالي فإن ٌىاك علاقة ايجابية بين التحفيز الإلٍاهي وتحسين 0.173)

 .التطوير التىظيهي
توجد علاقة هعىوية بين التشجيع الإبداعي وتحسين الفرضية الفرعية الثالثة: 

 .ههارسة التطوير التىظيهي
 (.Sig)يتضح هن جدول تحميل التباين أن القيهة الاحتهاليّة لهستوى الدلالة 

ي أصغر هن )0.006( تساوي )X3لمتشجيع الإبداعي الذي يأخذ الرهز ) ( 0.05( وٌ
ولذلك ىقبل الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة هعىوية بين التشجيع الإبداعي وتحسين 

جدول أن قيهة هعاهل الاىحدار تساوي . ويتضح هن الههارسة التطوير التىظيهي
ههارسة (، وبالتالي فإن ٌىاك علاقة ايجابية بين التشجيع الإبداعي وتحسين 0.164)

 .التطوير التىظيهي
توجد علاقة هعىوية بين الاٌتهام الفردي وتحسين الفرضية الفرعية الرابعة:  

 .ههارسة التطوير التىظيهي
 (.Sig)قيهة الاحتهاليّة لهستوى الدلالة يتضح هن جدول تحميل التباين أن ال

ي أصغر هن )0.000( تساوي )X4للاٌتهام الفردي الذي يأخذ الرهز ) ( 0.05( وٌ
ولذلك ىقبل الفرضية أي توجد علاقة ذات دلالة هعىوية بين الاٌتهام الفردي وتحسين 

. ويتضح هن الجدول أن قيهة هعاهل الاىحدار تساوي ههارسة التطوير التىظيهي
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ههارسة (، وبالتالي فإن ٌىاك علاقة ايجابية بين الاٌتهام الفردي وتحسين 0.337)
 .التطوير التىظيهي

( 0.337وكاىت أعمى قيهة لهعاهل الاىحدار ٌي للاٌتهام الفردي حيث بمغت )
، ههارسة التطوير التىظيهيوبالتالي فإن الاٌتهام الفردي ٌو صاحب التأثير الأكبر عمى 

( وبالتالي فإن التحفيز 0.173هل الاىحدار لمتحفيز الإلٍاهي حيث بمغت )تميٍا قيهة هعا
. تميٍا ههارسة التطوير التىظيهيالإلٍاهي ٌو الهتغير الثاىي هن حيث قوة التأثير عمى 
(، أها أقل قيهة لهعاهل 0.168قيهة هعاهل الاىحدار لمتأثير الكارزهي حيث بمغت )

( وبالتالي فإن التشجيع الإبداعي 0.164بمغت )الاىحدار ٌي لمتشجيع الإبداعي حيث 
 .ههارسة التطوير التىظيهيٌو صاحب التأثير الأقل عمى 

 
 
 
 
 
 
 

 الاستنتاجات والتوصيات
بىاءً عمى الدراسة الهسحية، واختبار فرضيات البحث توصل الباحث الاستنتاجات: 

 إلى الاستىتاجات الآتية:
ههارسة القيادة التحويمية في الجاهعة الهدروسة هرتفعة إلى حد ها، حيث بمغ هتوسط  .1

( ويقابل عمى هقياس ليكرت 3.5هستوى القيادة التحويمية كها يراي ويشعر بً أفراد العيىة )
 الخهاسي بدرجة كبيرة.
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الهدروسة، حيث بمغ  الجاهعةهرتفع إلى حد ها في  إن ههارسة التطوير التىظيهي .2
( ويقابل 3.5كها يراي ويشعر يً أفراد عيىة البحث ) ههارسة التطوير التىظيهيوسط هت

 الهجال بدرجة كبيرة عمى هقياس ليكرت الخهاسي.
ههارسة التطوير توجد علاقة إيجابية ذات دلالة هعىوية بين ههارسة القيادة التحويمية و  .3

 الهدروسة. الجاهعةفي  التىظيهي
 ههارسة التطوير التىظيهيلة هعىوية بين التأثير الهثالي و توجد علاقة إيجابية ذات دلا .4

 الهدروسـة. الجاهعةفي 
ههارسة التطوير توجد علاقة إيجابية ذات دلالة هعىوية بين التشجيع الابداعي و  .5

 الهدروسة. الجاهعةفي  التىظيهي
ههارسة التطوير توجد علاقة إيجابية ذات دلالة هعىوية بين التحفيز الإلٍاهي و  .6
 الهدروسة. الجاهعةفي  تىظيهيال
ههارسة التطوير توجد علاقة إيجابية ذات دلالة هعىوية بين الاٌتهام الفردي و  .7

 الهدروسة. الجاهعةفي  التىظيهي
 في ضوء ىتائج الدراسة يوصي الباحث بهايمي:التوصيات: 

 التركيز عمى اىتقاء القيادات ذات الهٍارات والقدرات الإبداعية والابتكارية. .1
اغة الخطط والاستراتيجيات اللازهة لإعداد القيادات التحويمية وتٍيئة الوسائل صي .2

ا.  والإهكاىيات التي تهكىٍا هن ههارسة دورٌ
فادة هن ورش العهل والبراهج التدريبية في الهعاٌد الهختصة والجاهعات، لاسيها ستالإ .3

 مين.الهرتبط هىٍا بسموك القيادة التحويمية لإعداد قادة تحويمين هستقب
بىاء الثقافة التىظيهية الإيجابية الداعية لمسموك القيادي التحويمي، وتىهية روح الفريق،  .4

 والرؤية الهشتركة والتهكين والتعميم الهستهر وتعزيز الهىاخ التىظيهي الهحفز للإبداع.
هراجعة الأىظهة والقواىين والعهل عمى أن تكون هتكيفة هع الهتغيرات البيئية  .5

 ساليب القيادية الحديثة.وهستوعبة للأ
 تصهيم ىظام فعال لهكافأة الهبدعين والهتهيزين هن العاهمين. .6
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دعم السموكيات التحويمية وعهميات التعمم والافكار الإبداعية وتطوير رأس الهال  .7
 الفكري لمهىظهات لرفع الروح الهعىوية لمعاهمين.
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