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ح ًأعاَنا ـــــــلمعسفاى ًــــــنعهاأَاز ننا دزب ري ــــًان، ى انصالحاخ ــــتت تنعًتو نري الحًد لله ا            

لجلال ًجيك لحًد كًا ٌنثغً انهيى نك فا، المركسج  هإنجاش ىر فيًًفقنا  ا انعًمىر ءاعهى أد

 .ًعظٍى سهطاَك

نثاز اتٍ يٌسى  نلأستاذيتناٌ لإانشكس ًانعسفاٌ َتقدو بجصٌم انشكس ًاجة اً ىقتضبم          

تٌجٍياخ ،َصائح  ًيساعداخ  ينحنا يٍ ًقتو انثًين نري المركسج، ًاشسإف عهى ىره نتفضهو تالإ

 . خيراجصإه الله نشكم، ا اإخسإجيا بهر نكثير فياثس لأا لها  جد قًٍح ؛ كاٌ

تكهٍح إنعهٌو  ً أساترتنا انفضلاء ، لمناقشح اعضاء لجنح لأ الجصٌمَتقدو تانشكس كًا       

 انفسٌقبجايعح محًد تٌضٍاف تالمسٍهح، دًٌ أٌ َنسى  نتسٍيرانتجازٌح ًعهٌو ا الاقتصادٌح ً

 .دإزي تانكهٍحلإا

ٌل ـــــــلحصثهدٌح أًلاد جلال انري ساعدَافي اتانطاقى انعايم َنسى أٌ َشكس  كًا لا        

  .لمٍدإٍَحاسح اندزافي إنجاش نلاشيح نهثحث انضسًزٌح ًالمعهٌياخ اعهى 
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      : صــــــممخ  

تيدف ىذه الدراسة إلى معرفة دور الأنماط القيادية في تحقيق التمكين الإداري ببمدية 
لبل ــــــــــــــــــــــــــد جلبل، حيث تم تناول أىم المفاىيم الأساسية المتعمقة بالأنماط القيادية من خلاأو 

ة ــــــــــــــــــــالمتمثمة في النمط المتساىل، النمط التحويمي والنمط التبادلي، بالإضافأبعادىا الثلبثة 
 إلى أىم المفاىيم المتعمقة بالتمكين الإداري .

ة ـــــــــــــتم الاستعانة بالاستبيان كأداة أساسية لجمع المعمومات من مفردات العينة والمتمثم
موظفا. وبعد اختبار فرضيات الدراسة  72والبالغ عددىا  في مستخدمي البمدية محل الدراسة

التحويمي والتبادلي بالشكل المطموب  م ممارسة كل من الأنماط القياديةتم التوصل إلى أنو يت
 لتمكين الدراسة محل البمدية إدارة طرف من كاف اىتمام يوجدماعدا النمط المتساىل ، وأنو 

 .مستخدمييا

اط القيادية ــــــــللؤنم 0.05وي عند مستوى ـــــــــــــود دور معنـــــــــــــــوجأكدت النتائج عمى كما 
 .جلبل في تحقيق التمكين الإداري من منظور عينة من مستخدمي بمدية اولاد

التحويمي،  اديــــالقي النمط ،ادي المتساىلــــــط القيــــــالنم ،الإداري  التمكين:المفتاحية الكممات
 .النمط القيادي التبادلي
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Abstract 

     This study aims to learn about the role of leadership patterns in 

achieving administrative empowerment in the municipality of Ouled 

Djellal. The main concepts of leadership patterns have been addressed 

through its three dimensions of lenient pattern, transformative pattern 

and reciprocal pattern, as well as the most important concepts of 

administrative empowerment . The questionnaire was used as an 

essential tool for collecting information from the sample's 72 users.     

  After the study's hypotheses had been tested, it had been concluded 

that both transformative and reciprocal leadership patterns were being 

exercised as required, except for the lenient pattern, and that there was 

sufficient attention to the municipal administration in question to 

empower its users. The results also emphasized a moral role at 0.05 

leadership patterns in achieving administrative empowerment from the 

perspective of a sample of users of the Municipality of Ouled  Djellal. 

 Keywords: 

 Management Empowerment, Lenient Leadership Pattern, 

Transformative Leadership Pattern, Interchangeable Leadership 

Pattern. 
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 مقدمــــــــــــــــــة
 

 أ‌
 

 مقدمة:
ة لممؤسسة ونموىا، حيث ــــــق الأىداف العامـــــــــــتؤدي الموارد البشرية دورا ميما في تحقي      

أصبحت  تتبنى المؤسسات أساليب إدارية حديثة تستجيب للؤزمات و التحديات التي تفرضيا 
زه و وضعو في مقدمة ـــــــــــتحفيري و توجييو و ـــــــــــــبيئة العمل ، من خلبل إدارة رأس المال الفك

 الاىتمامات لممؤسسات الراىنة.
فأعطت المؤسسات المعاصرة اىتماما كبيرا في أواخر القرن العشرين لمفيوم التمكين الإداري 
باعتباره يرتقي بالعنصر البشري، فمن خلبل الدور المحوري الذي من الممكن أن يساىم فيو 

 رار.ـــــــــــــــــع القـــــزىم لممشاركة في صنـــــــــتشجيع الموظفين و تحفي، حيث يتم  الفرد في المؤسسة
مون ـــــــــوبما أن المؤسسات تحتاج عمى اختلبف أحجاميا و  طبيعة نشاطيا إلى قياديين يتحم

د ـــــــــــــالمسؤولية الرئيسية  في تحقيق أىدافيا و إنجاز أعماليا بكفاءة و فعالية ، و قد أدى تعق  
ة و الخارجية ـــالعمميات الإدارية و الاتجاه إلى كبر حجم المنظمات و تعدد العلبقات الداخمي

ولوجية عمى ىذه ـــاعية و التكنــــــــادية و الاجتمــــــاسية و الاقتصــــروف السيـــــــو كذلك تأثير الظ
د و الابتكار و التطوير و ىي أمور ــــــــالمؤسسات إلى مواصمة البحث و الاستمرار في التجدي
 لا تتحقق إلا في ظل قيادة إدارية واعية و متفيمة . 

 الإشكاليةأولا: 
تسعى الدولة الجزائرية إلى تطوير جماعاتيا المحمية من خلبل تبني الأساليب الحديثة      

ام المسندة ــــبالمي، الذي يكون مؤىلب لمقيام  في التسيير، وتضع في أولوياتيا المورد البشري
شراكو في اتخاذ القرارات من خلبل النمط القيادي المناسب عمى مست إليو وى الإدارات ـــــــــ، وا 

 المحمية خاصة تمك الإدارات التي تم ترقيتيا حديثا.
التمكين ق ـــــــاط القيادية في تحقيـــــرف عمى دور الأنمــــــــومنو جاءت ىذه الدراسة لمحاولة التع

دد الإطار ــــــــالإداري عمى مستوى بمدية أولاد جلبل و يمكن حصر التساؤل الرئيسي الذي يح
 العام ليا و ذلك بالصياغة التالية :

ور عينة من ــــــــالأنماط القيادية في تحقيق التمكين الإداري من منظ ما مدى تأثير
 ؟ مستخدمي بمديــة اولاد جلال

 الية تقتضي الإجابة عمى الأسئمة الفرعية التالية:ىذه الإشك ةومعالج
 ىل تتم ممارسة الأنماط القيادية بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة ؟-
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 ب‌
 

 من طرف إدارة البمدية محل الدراسة لتمكين مستخدمييا؟ ىل يوجد اىتمام كافٍ  -
عينة من مستخدمي لؤنماط القيادية في تحقيق التمكين الإداري من منظور ىل يوجد دور ل
 ؟ بمدية اولاد جلبل

 ا: متغيرات الدراسةنيثا
ط ـــــــــــــــــالنم، النمط التحويمي ، النمط المتساىل  تمثل في: )تو  أنماط القيادة المتغير المستقل:

 .التبادلي(
، لفرق العم، ض السمطة ــتفوي : )ةويشتمل عمى الأبعاد التالي التمكين الإداري:المتغير التابع

 (.التحفيز ،الاستقلبلية و حرية التصرف ،الاتصال الفعال ، التدريب
   : نموذج الدراسة:ثالثا

 يوضح الشكل الموالي العلبقة بين المتغير المستقل والتابع:
 ( : أنموذج الدراسة10الشكل رقم)

 

، 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة : فرضياترابعا
 نموذج الدراسة يمكن صياغة الفرضيات التالية:أانطلبقا من أسئمة الدراسة و 

 

 أنمــــــــــــــاط القيادة التمكيــــــــــــــــــــــــن 

 تفويض السلطة

 بـــــــــــــــــــــــــــــالتدري

 لــــــــــــفرق العم

 الاتصال الفعال

 النمط المتساهل

 الاستقلالية و حرية التصرف

 زـــــــــــــــــــــــالتحفي

 التبادليالنمط  

 النمط التحويلي
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 الفرضية الأولى:
 تتم ممارسة الأنماط القيادية بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة. -

 تتفرع ىذه الفرضية الرئيسة إلى ثلبث فرضيات فرعية كما يمي:
 .الدراسة محل بالبمدية المطموب بالشكلالنمط القيادي المتساىل  ممارسة تتم -2-1
 .الدراسة محل بالبمدية المطموب بالشكلالنمط القيادي التحويمي  ممارسة تتم -2-2
 .الدراسة محل بالبمدية المطموب بالشكلالنمط القيادي التبادلي  ممارسة تتم -2-3

 الفرضية الثانية:
 .من طرف إدارة البمدية محل الدراسة لتمكين مستخدمييا يوجد اىتمام كافٍ  -

 الفرضية الثالثة:
 مستخدمي من عينة منظور من الإداري التمكين تحقيق في القيادية للؤنماط دور يوجد -

 .جلبلأولاد بمدية
 تتفرع عنيا الفرضيات التالية: 
 عينة ورــــــــــــــمنظ من الإداري التمكين تحقيق فيلمنمط القيادي المتساىل  دور يوجد -.3-1
 .جلبل أولاد بمدية مستخدمي من
 عينة ورـــــــــــــــــــمنظ من الإداري التمكين تحقيق فيلمنمط القيادي التحويمي  دور يوجد -.3-2
 ..جلبل أولاد بمدية مستخدمي من
 عينة ورـــــــــــــــــــــمنظ من الإداري التمكين تحقيق فيلمنمط القيادي التبادلي  دور يوجد -.3-3
 .جلبل أولاد بمدية مستخدمي من

 أىداف البحثخامسا: 
 يسعى ىذا البحث إلى تحقيق الأىداف التالية:

 الدراسة محل بالبمدية القيادية الأنماط ممارسةتشخيص واقع  -
 .مستخدمييا لتمكين الدراسة محل البمدية إدارة اىتمامتشخيص مدى  -
 .جلبل أولاد بمديةفي  الإداري التمكين تحقيق في القيادية لأنماطا دورالتعرف عمى  -

 سادسا: منيج الدراسة
ة المطروحة اعتمدنا ــــــــــــة عمى الإشكاليـــــــــــدراسة وللئجابــــــــــداف الـــــــــل الوصول إلى أىــــــمن أج

ات، وتوزيعيا ـــــــــــــــــع المعمومـــــــلجمعمى المنيج الوصفي معتمدين عمى الاستمارة كأداة أساسية 



 مقدمــــــــــــــــــة
 

 د‌
 

عمى مجموعة من إطارات و موظفي البمدية محل الدراسة ، ثم تحميل البيانات المستخرجة 
 .SPSS منيا باستعمال البرمجية الإحصائية

 سابعا: حدود الدراسة
 بمدية أولاد جلبل ولاية أولاد جلبل :  الحدود المكانية     

تتراوح بين شيري  بمدة الدراسة ليذهلمجانب التطبيقي  الزمني المجال : حددالزمنية  الحدود
 زمـــــــــــالح نظام طريق عن وتحميميا والبيانات جمع المعطيات بين ما موزعة ، أفريل وماي 
 .(SPSSالاجتماعية)  ومـــــــــــــــــــــــــــلمعم الإحصائية

ل) القيادة ( ـــــــــر المستقــــــلبقة بين المتغيــــــــــــــدراسة عمى العــــــــالاقتصرت  الحدود الموضوعية :
 ن )بأبعاده( ــــــــــــــــــــــــــــ( والمتغير التابع التمكيالمتساىل ،  التبادلي،  النمط التحويمي و أنماطيا )

) تفويض السمطة ، فرق العمل ، التدريب الاتصال الفعال ، الاستقلبلية و حرية التصرف 
 .التحفيز ( و 

 الدراسات السابقة:ثامنا: 

 دراسة الإداري التمكين عمى المؤثرةالعوامل " (: بعنوان2008 الضمور)  دراسة 
 التمكين عمى المؤثرة العوامل تحديد إلى الدراسة ىذه ىدفت" الأردنية  الوزارات مركز حالة

 ةـــــالدراس ةـــــــــــعين وتكونت الأردن ، في ركزيةـــــــــــــــالوزارات الم في رينــــــــيـالمد لدى الإداري
 وأسترجع الدراسة مجتمع أفراد عمى جميعا ( استبيان  333توزيع) تم وقد (شخص294 من) 
 .لمتحميل صالحة المسترجعة الاستبيانات تجميع كان وقد 88% بنسبة أياستبانا (294منيا)
 أظيرت كما الإداري، التمكين التنظيمية عمى لمعوامل أثر يوجد أنو إلى الدراسة توصمت وقد
 الإداري نـــــــالتمكي في العوامل المؤثرة في إحصائية دلالة ذات فروق يوجد أنو الدراسة نتائج
  .الوظيفية والخبرة العممي والمؤىل الجنس لممتغيرات تعزى
 التنظيمي الولاء في العاممين تمكين أثر بعنوان(  : 0202بوسالم)  ابوبكر دراسة 
 النسبية الأىمية عمى التعرف في الدراسة ىذهتيدف  " الجزائرية سوناطراك شركة الأفراد لدى

 معرفة إلى تيدف كما التنظيمي ، ولاءـــــــــوأبعاد ال ن الموظفينــــــتمكي أبعاد من كل لتواجد
 المتمثمة النقاط من جممة الارتكاز عمى خلبل من التنظيمي الولاء في الموظفين تمكين رــــــــأث
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 ركزت وقد  .العمل رـــــــــــوتطوي العمل لبليةــــــــــــــاستق ن ،ـــــــــالموظفي كفاءة العمل ، معنى في
بشركة  والدنيا الوسطى المستويات في الموظفين فئة في متمثمة عينة عمى الدراسة ىذه

 125000حوالي  أي الموظفين إجمالي من94 %نسبتيم قدرت والذي الجزائرية سوناطراك
 التنظيمي لموظفي الولاء في الموظفين تمكين تأثير وجود إلى الدراسة توصمت وقد.  عامل

الشركة  في الموظفين إدراك لمستوى إحصائية دلالة ذات فروق لايوجد المنشاة ، و أنو
 لــــــالمؤى ، لــــــالعم ، ســــ) الجن:ة ــــــــالتالي وغرافيةــــــالديم لممتغيرات زىـــــــــــتع الموظفين نــــــلتمكي
 .)فيـــــوى الوظيــــالمست ، العممي

اختلبف  التمكين حول اتجاىاتيم في لايؤثر المدروسة العينة أفراد أن إلى نتيجةوذلك 
  .بو ويتأثرون يعايشونو أنيم بحكم السابقة الديموغرافية المتغيرات

 دراسة )Henry Angori 0222) :نظر وجية الكواليس وراء إدارة" بعنوان 
 Managing behind the scenes: a viewpoint an " .الموظف لتمكين

employee empowerment 

 نــــــــلمموظفي تمكين عممية لتحسين المنشأة توفرىا التي الأشياء عن لمبحث الدراسة ىذه تيدف
 تبين القادة لـــــقب من ةــــــالمختمف اتـــــالإستراتيجي رتطوي أن حيث العمل دوران معدل وتخفيض
 الباحث وخمص .العمل دوران معدلات وتخفيض المنشأة في الموظف بيا يشجع التي الكيفية
 : النتائج من مجموعة إلى

 السريعة الاستجابة من المنظمة نــــــلتمكي العولمة رـــــــعص في ضروري ينــــــالموظف تمكين  -
 . العمل دوران معدل تخفيض و البيئية لمتغيرات

 لتحفيز الإدارة قبل نـــــــم استعماليا نــــــيمك التي الإستراتيجيات دـــأح وـــــى نـــــالموظفي ينــــــــتمك 
 . بيم والاحتفاظ الموظفين

 تحسين في دوره و العاممين تمكين" بعنوان : ( 0202)  رشيدة جامع بن دراسة 
 تيدف ،  "بالقل العمومية الإستشفائية المنشأة حالة دراسة الإستشفائية بالمنشآت الأداء
 تيدف العممي اليدف خلبل من حيث ، عممي والأخر عممي أحدىما ىدفين إلى الدراسة ىذه
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 والسياسات ساليبالأ تطوير وكذلك فوائده و وأىميتو التمكين بموضوع التعريف إلى الدراسة
 فعالية مدى إظيار في يتمثل العممي اليدف أما .البشري العنصر مع التعامل في المطبقة
 بالإضافة ، ةـــــــــــالجزائري المنشأة عن فكرة وتكوين لممنشآت العام داءالأ عمى وأثره الموظفين

 نتائجال أىم ومن ، التمكين فكرة تبني بضرورة المسؤولين إقناع ومحاولة المنشآت توعية إلى
  :يمي ما الدراسة ىذه خلبل من إلييا المتوصل

 مفادىا والتي ريـــــالنظ بالجانب الخاصة ىالأول الفرضية تأكيد تم تقديمو تم ما عمى بناء  -
 التي الإيجابية العلبقة تأكيد تم حيث ، الأفراد عند الأداء مستوى يحسن الموظفين تمكين أن

 .بالأداء الموظفين تمكين تربط

 حلــــــم الإستشفائية بالمنشأة الموظفين تمكين غياب مفادىا التي الثانية الفرضية تأكيد تم  -
 .الدراسة

 الخدمات جودة وىـــــــــــــــمست عمى رـــــــأث العاممين نـــــلتمكي" مفادىا والتي الثانية الفرضية أما - 
 وبشدة تأكيدىا تم فقد "الصحية

 دراسة Etebrien Akbar and others  (0202):  بين العلاقة أىمية" بعنوان 
نتاجية النفسي التمكين  الدراسة ىذه جاءت "، الحكومية المنشآت في البشرية الموارد وا 
نتاجية لمموظف النفسي التمكين نـــبي ما العلبقة لبحث  العينة كانت حيث ، البشرية الموارد وا 
 النفسي التمكين لقياس إستبانة عن عبارة ىي الدراسة أداة وكانت شخص 252 من متكونة

 ىناك أن إلى الدراسة خمصت وقد.  البشرية الإنتاجية لقياس الإستبانة تصميم واستخدام
  .البشرية الموارد إنتاجية ومعدل النفسي التمكين بين  ما علبقة
 (2011)  دراسة Wan abd aziz wan mohd amin نموذج" :بعنوان 

 القيادة بين ما العلبقة معرفة الى الدراسة ىذه يدفت حيث ،"والتمكين القيادي الاتصال
 ماليزيا، في المدنية الخدمة موظفين بين ما وذلك والتمكين، القيادي الاتصال أو الاتصالية

 أسموب باستخدام الفيدرالية لموكالة أقسام خمس من لوجو وجو استقصائية دراسة أجريت حيث
 التمكين عمى تركز أن يجب الإدارة أن إلى الدراسة ىذه خمصت وقد .العشوائية البيانات أخذ
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 التمكين بين ما تأثير ىناك أن أي الموظفين، لدى الشغل بحافز ممحوظ بشكل طبيرت الذي
 .الموظفين بين الدافع يعزز الذي المكان في التمكين يكون أن يجب وعميو والتحفيز،

 العمل قفر بفاعمية وعلاقتو الإداري (:التمكين0202عفانة ) مروان حسن دراسة ، 
ال ـــــــــــــالخمسة ) الاتص بعادهأب الإداري التمكين بين العلبقة عمى التعرف إلى الدراسة ىدفت

 فاعميةو  ، القوةو  العاممين، و تحفيز ، و التأثير ، العمل فرق و بناء ، المعمومات و مشاركة
 قطاع في الأىمية المبحوثة) المؤسسات العينة في منيما كل تطبيق العمل، و مستوى فرق

 العاممين جميع من الدراسة مجتمع نوتكو   التحميمي، الوصفي الباحث المنيج استخدام غزة ،
 مكونة عينة باختبار الباحث وقام ، غزة قطاع في تعمل الدولية التي الأىمية المؤسسات في
 أداة ىي الاستبانة كانت و ، فييا الموظفين عدد بناء عمى اختيارىا تم مؤسسات( (7من

 التمكين مستوى نأ الدراسة نتائج مبحوث ، وكانت ) ( 300عمى توزيعيا تم وقد ، الدراسة
 كان العمل فرق فاعمية نإف وكذلك( % 81بنسبة) مرتفعاً  كان المبحوثة العينة في الإداري
 ضرورة : أىميا من التوصيات بالعديد الدراسة أوصت وقد (،80%) بنسبة مرتفعاً  مستواىا
 .لدييم  تحقيق الرضا اجل من المبحوثة العينة في العاممين الأفراد بتمكين الاىتمام

  ( أنماط 2015دراسة الأستاذة واعر وسيمة و الدكتور موسي عبد الناصر :)
ىدفت  :بسكرة –القيادة و فعالية صنع القرار بالمؤسسة دراسة حالة وحدة البريد الولائية 

عمى العينة المبحوثة  ة فعالية في صنع القرار بالمؤسسةأفضل أنماط القياد الدراسة إلى تحديد
الوصفي ن المنيج ية لولاية بسكرة ، استخدم الباحثو و التي تمثمت في وحدة البريد الولائ

التحميمي حيث تكون مجمع الدراسة من عمال وحدة البريد الولائية بسكرة التابعة لبريد الجزائر 
عاملب  و خمصت الدراسة إلى أنو يوجد في المؤسسة  410و بمغ عدد أفراد مجتمع الدراسة 

لتغيير أنماط مختمفة من القيادة و كذلك وجود مقاومة من العاممين بوحدة البريد بسكرة لقرار ا
و أثبت أيضا بأن ىناك علبقة ذات دلالة إحصائية بين أنماط القيادة ) الديمقراطي ، 

 في صنع القرار و بين مقاومة العاممين ليذا القرار . المتساىل ، الأوتوقراطي (
من خلبل عرضنا لمدراسات السابقة نجد أن بعضيا تناولت التمكين عموما كمتغير مستقل ، 

ع ولكن ليس للؤنماط القيادية، وىناك من حصر دراستو عمى التمكين وأخرى كمتغير تاب
 بشكل مستقل، كما توجد العديد من الدراسات التي تناولت موضوع القيادة تعميما وتفصيلب.
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بينما تأتي ىذه الدراسة لتسمط الضوء عمى تأثير الأنماط القيادية من منظور الأبعاد الثلبثة 
، فضلب عمى الإطار  بق عمى التمكين الإداري كبنية واحدةالمشار ليا في النموذج السا
 كل الدراسات السابقة. عنالزماني والمكاني الذي يختمف 

  اثر انماط القيادة في مقاومة التغيير في  :( 2013)شروق احمد سالم ابو الغنمدراسة
الدراسة ىذه  تىدف،  منظمات الاعمال دراسة تطبيقية في شركة مناجم الفوسفات الاردنية 

الإدارية عمى مقاومة التغيير لدى فئة الإداريين في شركة التعرف عمى أثر أنماط القيادة الى 
و  .فردا 115طبقت الدراسة عمى عينة عشوائية مكونة من  .مناجم الفوسفات الأردنية

، R لتحقيق أىداف الدراسة استخدمت الباحثة الأساليب الإحصائية المناسبة، شممت اختبار
لحسابية، و الانحرافات المعيارية و ، و المتوسطات اR2 ،Ri الانحدار المتعدد البسيط

، و غيرىا من الأساليب الإحصائية الأخرى، و قد تم T-Test ، و اختبارANOVA اختبار
 تحميل بيانات الاستبانة و قياس الفرضيات باستخدام الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية

SPSS. التغيير ىو النمط  توصمت الدراسة إلى أن أكثر أنماط القيادة تأثيرا عمى مقاومة
الديمقراطي يميو النمط المتساىل و أقميم تأثيرا ىو النمط الأوتوقراطي، كما كشفت الدراسة 
عن وجود مقاومة لمتغيير بسبب عدم مشاركتيم في قرارات التغيير و فرضيا عمييم و الطمب 

ديمقراطية و و أوصت الدراسة بضرورة إعادة ىيكمة القيادات الإدارية ال .منيم التنفيذ فقط
و في ضوء نتائج الدراسة قدمت  .إشراك المرؤوسين في كافة مراحل صنع قرارات التغيير

 .الباحثة عددا من التوصيات
 
  اثر انماط القيادة الادارية عمى الالتزام التنظيمي : (2016)بنوناس صباح دراسة  

يد ثلبث أنماط من أنماط تم تحد في ىذه الدراسة ، لمعاممين في القطاع البنكي لولاية بسكرة
القيادة ىي نمط القيادة التحويمية، نمط القيادة التبادلية و نمط قيادة عدم التدخل ، و تم 
استخدام الاستمارة كأداة لجمع البيانات، حيث قسمت إلى ثلبث أقسام، تمثل القسم الأول في 

قل في الدراسة فتمثل الخصائص الشخصية و الوظيفية، أما القسم الثاني و ىو المتغير المست
في ثلبث أنماط ىي نمط القيادة التحويمية فتم قياسيا من خلبل أربعة أبعاد ىي : )التأثير 
المثالي ، الحفز الإليامي، الاستثارة الفكرية، ،الإعتبارات الفردية(، و نمط القيادة التبادلية فتم 

ة بالاستثناء النشطة و الإدارة قياسيا من خلبل ثلبثة أبعاد ىي: )المكافأة المشروطة، الإدار 
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بالاستثناء الساكنة (، و نمط قيادة عدم التدخل، و القسم الأخير و ىو المتغير التابع و 
المتمثل في الالتزام التنظيمي، فتم قياسو من خلبل ثلبث أبعاد ىي )الالتزام العاطفي،الالتزام 

مفردة، ولتحميل البيانات تم  137المعياري و الالتزام الاستمراري(، شممت الدراسة عمى 
. و توصمت الدراسة إلى جممة من SPSS) )استخدام الرزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية

 النتائج أىميا: 
. النمط القيادي الأكثر ممارسة في القطاع البنكي لولاية بسكرة ىو النمط القيادي التحويمي 1

 التدخل.ثم يميو نمط القيادة التبادلية ثم نمط قيادة عدم 
. مستوى الالتزام العاطفي لدى العاممين في القطاع البنكي لولاية بسكرة أعمى من مستوى 2 

 الالتزام المعياري و مستوى الالتزام الاستمراري لدييم.
. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادة الإدارية عمى الإلتزام التنظيمي في القطاع 3 

. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنماط القيادة 4 0005ستوى الدلالة البنكي لولاية بسكرة عند م
. 5 0005الإدارية عمى الإلتزام التنظيمي في القطاع البنكي لولاية بسكرة عند مستوى الدلالة 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة التحويمية عمى الالتزام التنظيمي في القطاع البنكي 
. يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط القيادة 6. 0005توى الدلالة لولاية بسكرة عند مس

. 0005التبادلية عمى الالتزام التنظيمي في القطاع البنكي لولاية بسكرة عند مستوى الدلالة 
. لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنمط قيادة عدم التدخل عمى الالتزام التنظيمي في 7

. لا توجد فروق ذات دلالة 8. 0005مستوى الدلالة القطاع البنكي لولاية بسكرة عند 
إحصائية حول مستوى الالتزام التنظيمي في القطاع البنكي لولاية بسكرة تعزى لممتغيرات 
الشخصية والوظيفية )الجنس، السن، المؤىل العممي، عدد سنوات الخبرة، الحالة الاجتماعية( 

 .0005عند مستوى الدلالة 
 

 ىيكل البحث :
 تم تقسيم الدراسة إلى فصمين : من أجل معالجة الإشكالية وتحقيق أىداف البحث فقد

 نهخًكيٍ الإداري والأًَاط انقياديت الإطار انًفاهيًيالفصل الأول: والذي جاء بعنوان 
 القٌادة ماهٌة، والثاني بعنوان  التمكٌن الإداريحيث تم تقسيمو إلى مبحثين ، الأول بعنوان 

 .الادارٌة



 مقدمــــــــــــــــــة
 

 ي‌
 

في حين جاء الفصل الثاني بعنوان دراسة تطبيقية ببمدية أولاد جلبل ولاية أولاد جلبل في 
خصائص العينة ، أما المبحث الثاني فكان مبحثين الأول بعنوان منيجية الدراسة ووصف 
 بعنوان اختبار فرضيات الدراسة وتحميل نتائجيا.

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

     الفصل الأول :

 الإطار المفاهٌمً

للتمكٌن الإداري 

 والأنماط القٌادٌة
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 تمييد : 

ات العامة والخاصة ؛ ذلك مكين في أغمب المنظمنظرا لأىمية موضوع القيادة الادارية والت   
تاج الى قيادة ذات كفاءة ــــــــــــبالمورد البشري الذي يح الاعتناءلما يحققو من أىداف من خلبل 

رق في ىذا الفصل ـــــــــــــــــتطنلمرجوة . ولمتعمق في ىذا الطرح سالاىداف اعالية وفعالة لتحقيق 
 كما يمي :  ىمالى مبحثين ، إالاول 

 . الإداري التمكٌنماهٌة   :الأول المبحث

 .ماهٌة القٌادة الادارٌةالمبحث الثاني : 
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  الإداري  التمكينماىية   :الأول المبحث

ستراتيجية ، كما أىدافو ودوافعو الإمفيوم التمكين الاداري و  ىذا المبحث نتطرق الي في      
  ج عمى متطمباتو ومعوقاتو .رّ ـــــنتطرق الى خطوات تطبيقو ، أىميتو  وأبعاده ، وفي الاخير نع

 المطمب الأول : مفيوم التمكين الإداري 
راء كمية ــــــــــــــــــــــثوا   خلبل توسيع صلبحياتيمالتمكين الإداري: ىو "زيادة الاىتمام بالعاممين من 

ية ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمعمومات التي تعطى ليم وتوسيع فرص المبادرة والمبادأة لاتخاذ قراراتيم ومواج
 ) Littrell ،2003)ويعرفو ليتريل( 36،ص2004ىم")الكبيسي، ءمشكلبتيم التي تعترض أدا

عماليم الخاصة واتخاذ القرارات لعاممين القوة عمى وضع الأىداف لأأنو " ميارة إعطاء ا عمى
 1 ."دود مسؤولياتيمـــــــــــــــــــــــــــــــوحل المشكلبت المتعمقة بالصلبحيات المخولة ليم وضمن ح

راد ـــــــــــــة للؤفح المسؤوليــــالتمكين عممية يتم من خلبليا تفويض السمطة و من Robertو برأي 
رد ــــــــــــــة الكامنة لمفــــــر الطاقـــين استراتيجية لتحريـــر التمكـويعتب ت الإدارية الدنيا ،ياالمستو  في

شراكو في راد مع رؤيتيا ـــــعمميات بناء المنظمة التي يعتمد نجاحيا عمى تناغم حاجات الأف وا 
كأسموب إداري يمنح الموظفين السمطة والاستقلبلية في العمل ويمكن تعريفو . وأىدافيا البعيدة

ة، لتظير في إبداعات ـــــــم الكامنتير طاقاـــــــويحفزىم لتحمل المسؤولية ويفج لثقةبا بما يشعرىم
 2 .بكفاءة وفعالية تدفعيم نحو العمل وانجازه

 اتـــــــــالصلبحي ةــــــوارد البشريــــــح المـــــــــى مندف إلـــــة تيـــــجية تنظيميــــذلك بأنو استراتيــف كرّ ــعيُ 
م ـــــالعمل المناسبة لتأىيمي والمسؤوليات والحرية لأداء العمل بطريقتيم مع توفير الموارد وبيئة

 3.مينيا وسموكيا لأداء العمل مع الثقة التامة بيم
ع صلبحياتيم في المنظمة ـــــــــــــن وتوسيــــــبالعاممي امــــىتمومنو فان التمكين ىـــــو زيادة الإ      

                                                           
التمكين الإداري وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى مديري المدارس حسين احمد الطعاني ، عمر سمطان السويعي ،  -  1

،   2013،  01، ممحق  40، دراسات العموم التربوية ، المجمد  الحكومية في محافظة الدمام بالمممكة العربية السعودية
 . 307ص 

، مجمة دراسات اقتصادية ر التمكين في تحقيق الاندماج الوظيفي لمعاممين دراسة أث ، وبوعشة مبارك سارة ، مرزوق  -  2
 .307 ص ، 03، العدد  04، مجمد 

،  9مجمة أبحاث نفسية وتربوية مجمد  ،التمكين في تحسين الكفاءة المينية لمموارد البشرية دور ،نمديمي أسماء  - -  3 
    .215ص  ، 2018، 4عدد
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عطائيم  القوة الكاممة وتحرير طاقاتيم ، كما يمكن تفويض السمطة لدى العاممين لمنيوض لإ
 وسع والاىتمام بالموارد البشرية .إعطاء حرية وصلبحيات أة من خلبل ظمبالمن

  ةالنظريات التقميديالفرع الاول : 
دئ بعنوان مبا)  (FREDRICK TAYLORمدرسة الإدارة العممية فمسفتيا في كتاببمورت  
النظرية  ئت مباديض وكانـــــرفي نقـــــــاعمى ط تذه النظرية كانـــــــالتمكين وى يف لإدارة العمميةا

 ثـــــــــــــــيبح )فيردريك تايمور (كان ثرة، حيــــــالإدارة المعاص العممية تتنافى مع مبدأ التمكين في
لة يجب برمجتيا لإنتاج أكبر كمية آ في إيجاد طريقة مثمى لتعظيم الإنتاج، ورأى في الإنسان

نذاك ىذه النظرية، ا من الإنتاج، متجاىلب قيمو وحاجاتو ودوافعو، وربما برر الطمب المتعاظم
ثم جاءت النظرية الإدارية  ة .ذه النظريــــــظ في ىــــــــــوم التمكين أي حـــــــــــن لمفيــــــوبالتالي لم يك

تحقيق الضبط  تركزت عمى ر مبدأً ــــــــة عشعوالذي عرض أربHENRI FAYOL)  (دـــــعمى ي
وىذا تكرر .ي وحرية التصرفرأبداء الا  ن و ــــــــمشاركة العاممي عمت موضو ـوالنظام والثبات، وأىم

جعل  الذي سعى إلى(MAX WEBER)الألماني البيروقراطية التي قدميا المفكر في النظرية
م العمل ووضوح التسمسل ــــــــــع القوانين الرسمية وتقسيــــــلبل وضــــلبنيا من خــــــالشركة نظاما عق
تركز  التمكين التي ئفأىمل مبادمحة العامة عمى المصمحة الشخصية،المص الرئاسي وتغميب

 ا .القرار والتي حصرىا في الإدارة العمي التصرف واتخاذ عطاء العاممين حريةعمى إ
رة بوضع ــس الفتــلبل نفــت خــقام MARY PARKER FOLLETT) (ن أنـــم مــوعمى الرغ

ام، دون ــاون وانسجــق وتعــل بتوافــدراء عمى العمـــحول تشجيع العاممين والم اره  الإنسانيةـــأفك
ي والتعاون لتحقيق أىداف رأبداء الا  ة الحرية، و ـــــــعمى أىمي يدـــعمى أخرى، والتأك سيطرة جية

وره بالانتماء ـــة الإنسان وشعـــعمى أىمي دتــد أكـــذه النظرية قــم من أن ىــوعمى الرغ ، الشركة
  .1لمؤسستو إلا أن أفكارىا لم تتحول إلى واقع عممي بالمستوى المطموب

 النظرية السموكـية في الإدارةالفرع الثاني : 

ر الإداري ـــــــــــر في الفكــامى و يؤثــوانب الإنسانية يتنــعمى الج1920لبل عام ــيز خــبدأ الترك
ورة حقيقية عمى النظريات التقميدية السابقة التي لم ـــــــبدو في واقعيا ثـــــنظريات ت فظيـرت عـدة

                                                           

، ص ص  2015أطروحة دكتوراة ، جامعة تممسان ، ، دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي ، بكر بوسالم أبو -  1
07 ،08 . 
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ذانساني، و رض لمجانب الإـتتع الإنتاجية  و ادة الكفاءةـــتعرضت لمجوانب الإنسانية فبيدف زي ا 
دأت نظريات أخرى ــن ىنا بــأو حل مشاكمو، م و ليس بيدف الإنسان و تمبية رغباتو و تنميتو

المادية، ب ـــل الجوانــــمن قبي ـطــس فقــو الاىتمام بالجوانب الإنسانية، ليــــر نحـــــتنحوا منحى آخ
المشاركة  ويـة فـيــــــز أيضا عمى الجوانب المعنـــل المادية، و إنما التركيــــو تمبية حاجات العام

 مباشـرة غيـر تعتبر ذات علبقة مباشرة أو ىذه التوجياتحترامو، و إو الحرية و تقدير الفرد و 
ن بالتأكيد فإن مفيوم التمكين بشكمو ـــر و لكـــــة أكبـــة و مشاركــــو حريـــن الإنسان و منحــبتمكي

التمكين  تو ىنا أنما يمكن مراعاي وقت متأخر من العيد القريب، و إلا ف المعاصر لم يتبمـور
ذه ـــــــالإدارة ىو نتاج تراكمي و تطوري لما تمخضت عنو ى حاليا في أدبيـات بشكمو المعروف

  .1ود مضتــالنظريات المختمفة عبر عق
 :النظريات ذات التأثير الميم في الفكر الإداري الإنسانيو من أىم 

 .و حركة العلبقات الإنسانية(  ىوثورن  )دراسات*
 .(لماسمو ) نظرية الحاجات*
 Douglas Mc Gregor)  (لدوغلبس ماغريغور( Y و X)  نظرية*
 Chris Argyri) ) كرس آرقريس( خطوة ميمة جدا اتجاه التمكين ( الشخصية البالغة لدى*
 

 الحديثة الإدارية النظرياتالفرع الثالث : 
2 :سيتم في ىذا الفرع اٌشارة إلى أىم النظريات الحديثة وفق ما يمي

 

 النظم نظرية ولا :أ
 اء ــتستند ىذه المدرسة إلى نظرية النظم التي تمثل أحدث وسيمة عممية لتفسير الأشي             

الأشياء المتصمة أو المشتبكة التي تكون وحدة مركبة  د بالنظام مجموعةو الحوادث و يقـص
كما أن خطط  . أو المجموع المكون من أجزاء مركبة بتناسق طبقا لترتيب معين أو خطـة

 ،  (لعنصـر البشري )الأشـخاصـم و التي تنطوي عمى أجزاء مثل االإدارة تعتبر من النظ

                                                           
1 
 . 12ص ،  2008 رسالة ماجستير، جامعة الجزائر ، ،  تـمـكـين الـعـامـمين،  كرمية توفيق - 
  . 23ص  ، المرجع نفسو - 2
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ـال ــــــــع أي مجـــــــل مـــــــيزة التعامـــــــــو م السمطة ، تدفق المعمومات ، المواد ، و التسييلبت ،
دى تداخميم ـــــي مكان رؤية المتغيرات الحرجـة و القيود و مــــى ـامـــري كنظـــالات التحـــمن مج

  .و تشـابكيم 
بمعنى أن كل مـدير  إن مفيوم النظم بالمعنى السابق يؤكـد عمى طبيعة الديناميكية لممنظـمة ،

 اءة الإدارة ـــن كفــــإة فــن ثمـــو م ن الكل ،ــزء مــــن المنظمة ككل باعتباره جــزلا مــــل منعـــلا يعم
لا تحدد بالنجـاح في إنجاز وظيفة دون أخرى بل تحدد بالأداء الجيد و المتوازن لموظـائف 

إلى الباحث  سبنإن نظرية النظم تُ  .كميـا فـي وقت واحد بمستوى واحد من الإنجاز
البحتة أو تمك  التي تيتم و تدرس سموكيات النظم النظرية BERTALAMFLY البيولوجي

، مكوناتـو و العلبقة تمدة في ذلك عمى نشاطات كل نظام تمع الإنساني معالموجودة في المج
 . طــــــــــــــمع المحي
 المتعممة المنظمةثانيا : 

 organisation Learning ةـــــــــات المتعممـــــــــة لممنظمـــــــف المقدمــــــــــــاريـــــــــددت التعـــــــــــتع     
 ث النشأةـــــــــرا لكون المصطمح حديــــــــــنظ company Learning ةــــــأو المؤسسات المتعمم

م أىم ــــــــلذلك ارتأينا تقدي  . من جية أخرى ونظرا لتعدد وثراء أبعاده الخاصة ، من جية
  .التعاريف في ىذا الصدد لموصول إلى المعنى الحقيقي لممصطمح

ح لكل فرد فييا بالمشاركة والتدخل ــبالمنظمة التي تسم" المنظمة المتعممة Senge  عرف
ما لدييم من قدرات  مشاكميا والبحث عن حمول ليا، وأن يجربوا ومناقشة في تشخيص

والتحسين لتنمية مياراتيم وخبراتيم ومعارفيم من أجل تحقيق وميارات لإحداث التغيير 
 ." مـــــــــــــــأىدافي
فيي المنظمات التي يقوم العاممون فييا عمى  دائما " Senge ـــ :وفي تعريف آخر ل   

تعظيم طاقاتيم وقدراتيم لموصول لأىدافيم بحيث تنضج أنماطا فكرية جديدة وواسعة، وحيث 
رؤية  ، كما يتعمم أفرادىا باستمرار عة من الأىداف والطموحات الجماعيةتوضع فييا مجمو 

  ." ل بشكل جماعيــــــالك
تعني المنظمة المتعممة شيآن: إما المنظمة التي تتعمم و/أو المنظمة التي تشجع  التعمم لكل 

 . أفرادىا يجب أن تعني الاثنين
 لـــــــــــــــــــــونق Acquisition اء( والاستحواذالمنظمة المتعممة منظمة ليا ميارة في خمق )إنش   
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( (transfert المعرفة وكذا تغيير سموكيا وفقا ليذه المعارف الجديدة والرؤى . 
 ارهـــباعتب الباحثين نــــــم دــــــــالعدي اىتمام الأخيرة الآونة في التمكين مصطمح لاقىبالمقابل     
 تصب الاصطلبحية التعاريف من العديد لو أعطي عميو و الحديثة الإدارية المفاىيمن بي من
 :   منيا نذكر  شامل معنى في مجمميا في

 صلبحياتيم توسيع خلبل من بالعاممين الاىتمام زيادة ىو التمكين) 1الكبيسي خضير تعريف
 لاتخاذ المبادأة و المبادرة فرص توسيع و ، ليم تعطى التي المعمومات من كمية إثراء و

 . مـــــىءداآ تعترض التي مشكلبتيم مواجية و قراراتيم

 اتخاذ ، التصرف قوة العاممين منح عمى تقوم إدارية إستراتيجية ىو التمكين :الأفندي تعريف
 التفكير و مشكلبتيا وحل منظماتيم إدارة في العاممين جانب من الفعمية المشاركة و القرارات
  .الرقابة و المسؤولية لتحمّ  و الإبداعي

 الحرية منحيم و المسؤوليات و الصلبحيات العاممين إعطاء : بأنو كذلك "التمكين" يعرف و
 العمل بيئة و الموارد كل توفير عـــــــم الإدارة من اشرــــــــمب لـــــــتدخ دون بطريقتيم ملــــــالع لأداء

  . فييم المطمقة الثقة مع العمل لأداء سموكيا و مينيا لتأىيميم المناسبة

يشترك  2( إلى أن التمكين ىو أسموب إداري   Manuel & Bruce 2003يشير كل من )
ر ــــــــخآمن خلبلو المدراء و أعضاء التنظيم الآخرون لمتأثير في عممية اتخاذ القرار  . بمعنى 

ما تتحدد بنظم ىو التعاون في عممية اتخاذ القرارات التي لا تتحدد بمواقع القوة الرسمية بقدر 
وب القيادة و الثقافة ــــة و المشاركة في السمطة و أسملمعمومات و نظـــــــم التدريـــــــــب و المكافأا

التحديات نو توجيو نشاط الفرد نحو مختمف ( مفيومو بأCarole 2006 (التنظيمية  و يبرز
بأىداف لارتباط أىدافو  حساسو بوجود معنىمن خلبل شعوره الداخمي بالقدرة و السيطرة ، وا  

المشاركة التمكين يتضمن الثقة و السمطة و  ( بأن David 2005، كما يضيف ) المؤسسة
 دد ـــــــــــــــــــــــــــــــن يحــــــــــــــة ، في حيــــــــــلءة و المساـــــــرار و المسؤوليــــــــــع القــــــــــات و صنــــــفي المعموم

                                                           
مجمة الإبراىيمي لمعموم الإجتماعية و  ، الإداري و علاقتو بالإبداع التنظيميالتمكين  ،بوعزة عبد الرؤوف ،قريقة أسماء  - 1

 . 37ص ،  2019،   05العدد  ،الإنسانية
 دور التمكين الإداري في تنمية سموك المواطنة التنظيمية لمعاممين في المؤسسة ،جميل أحمد، عيسات فطيمة الزىرة  -  2
 . 298ص  ،2017،  23عدد  ، مجمة معارف ،
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 (Susan 2006 مفيومو بأنو السماح للؤف )راد بقدر أكبر من مسؤولية صنع القرارات ـــــــــــ . 

ظ أن القاسم المشترك ـــــــمن خلبل مجمل التعاريف الخاصة بالتمكين الإداري ، يمكن أن نلبح
 ادــــــــــى إعطائيم مزياذ القرارات و عمــــة العاممين في اتخــــــــو التأكيد عمى أىمية مشاركــــبينيم ى

رية في التصرف ــــــــارة عن فمسفة إعطاء مزيد من الحــــــمن الحرية في التصرف . فالتمكين عب
  . 1من المسؤوليات و سمطة اتخاذ القرار لمعمال الذين يتميزون بروح المسؤولية او مزيد

 كين و دوافع إستراتيجية التمكين التم المطمب الثاني : أىداف

 سيتم فقي ىذا المطمب تناول أىم أىداف المكين الإداري لإضافة إلى دوافعو الاستراتيجية 

 أىداف التمكين الفرع الاول : 

2المتغيرات لبيئة الاستجابة عمى قدرة أكثر المنظمة لجعل العاممين تمكين ييدف   
 رـــــــــأكث و 

 أفكار تبني عمى قدرة أكثر لتصبح فرصة الممكنة لمعمالة يتيح كذلك الابتكار، لدعم تقديرا
 إيجاد عمى قدرة أكثر أنيا كما ، بالمنظمة للبتصال التقميدية الطرق عن التخمي و مبتكرة

 إيجاد و خمق خلبل من البيروقراطية عمى التغمب إلى التمكين ييدف كما بالمنظمة القيادات
 اتخاذ في المشاركة و المساىمة عمى العاممين يساعد أنو كما المرتفع الوظيفي الاندماج
 العاممين يساعد ذلك إلى أضف فعال، بشكل عمميم مخاطر تحمل إلى بالإضافة القرارات،

 .رؤسائيم قبل من حميا انتظار دون يواجيونيا التي المشكلبت حل عمى
  التمكين استراتيجية دوافع الفرع الثاني : 

3وىي التمكين استراتيجية مفيوم لعرض رئيسية عناصر ثلبثة blanchard حدد
 : 

 ةـــخاص ريةــــالبش واردــــــالم ينــــــــــــلتمك الــــــــالأعم أداء اتـــــمعموم في ةــــــالصريح المشاركة  -  
  .الجديدة المواقف في التصرف من الأولى الخطوط في
 . ذاتية إدارة ضمن والأفراد العمل مجاميع يوضح ىيكل    -
 .  ببعض بعضيم البشرية الموارد علبقة تدعيم    -

                                                           
،   2014، 01، مجمة دراسات اقتصادية ،العدد  المنظمات المتعممة : توظيف الذكاء والمعارف،  الــبمعمى نسيمة فري -  1

 .178،  177ص ص 

 . 38ص  ،مرجع سابق،  بوعزة عبد الرؤوف، قريقة أسماء  -  2
     .  217ص  ، مرجع سابق ،نمديمي أسماء  - 3
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  :  يمي ما التمكين استراتيجية تطبيق دوافع أىم منو 
 إتاحة من كبيرة إمكانيات عمى لتوفره وتقنياتيا المعمومات لثورة استجابة التمكين يعد -

 . معيا التعامل وتسييل لمجميع المعمومات
 نحو عمى الاستخدام الممكنة الفائقة بالخبرات يمتاز فكري مال رأس إلى العمالة تحول -

 . المنظمة أىداف لتحقيق فاعل
 وممكن مبدع فكري مال رأس يتطمب وىذا وتسويقيا والمعرفة الخدمات صناعة تنامي -

 . ومرنة سريعة قرارات لاتخاذ

  التمكين تطبيق المطمب الثالث : خطوات 

1التالية بالخطوات يتم  أن يمكن التمكين تطبيق أن" معايعة" و "أندراوس" و "العتيبي" ذكر
  : 

  التغيير أسباب تحديد الأولى : الخطوة
 لــى العاممين، لتمكين برنامج يتبنى أن يريد لماذا رــالمدي ررــيق أن ىي الخطوات أولى إن
 دراتــق لتنمية أم ةــالإنتاجي ادةــزي أم ، الجودة توىـــمس عــلرف أم ، لبءـــالعم خدمة لتحسين ىو
 دــالح في دـــيساع لممرؤوسين ذلك حــــتوضي فإن السبب انــــك أيا و ينــــــالمرؤوس اراتـــمي و
 سيكون الذي الشكل و الييئة شرح أيضا المدراء عمى يجب و التأكد، و الغموض درجة من
 .التمكين عميو

  المدراء سموكيات في الثانية : التغيير الخطوة
 التخمي في المدراء ودعم التزام عمى لمحصول ماسة حاجة ىناك التمكين برنامج تنفيذ قبل 
  .التمكين تنفيذ نحو جوىرية خطوة يشكل ىذا و ، لممرؤوسين السمطات بعض عن التنازل أو

 المرؤوسون فييا سيشارك التي القرارات تحديد :الثالثة الخطوة
 تدريجي بشكل المرؤوسون فييا يشارك أن يمكن التي القرارات طبيعة الإدارة تحدد أن يفضل

 المرؤوسون و المدراء يتمكن حتى يومي بشكل تتم التي القرارات نوعية تقييم يجب أنو كما ،
  .فييا يشاركوا أن يمكن التي القرارات نوعية تحديد من

 العمل فرق تكوين :الرابعة الخطوة

                                                           
 . 38مرجع سابق ، ص ، بوعزة عبد الرؤوف  ،قريقة أسماء  - 1
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 إذ طبيعي، بشكل العمل فرق تبرز حتى العمل تصميم إعادة عمى المنظمة تعمل أن يجب
 تكون جماعي بشكل يعممون الذين العاممين تمكين عممية من أساسي جزء العمل فرق أن

 . الانفرادي العمل من أفضل قراراتيم و أفكارىم
 

  المعمومات في المشاركة الخامسة : الخطوة
 معمومات إلى يحتاجون فإنيم ، لممنظمة أفضل قرارات اتخاذ من المرؤوسون يتمكن كي     

 لتمكينيم فرصة أعطوا الذين لمعاممين يتوافر أن يجب و ، ككل المنظمة و مـــــوظائفي نـــــع
  .لممنظمة أفضل قرارات اتخاذ في تساعدىم التي البيانات و لممعمومات الوصول من

 المناسبين  الأفراد اختيار :السادسة الخطوة
 تؤىميم التي الميارات و القدرات يمتمكون الذين الأفراد اختيار عمى تعمل أن للئدارة دـــلاب

 لكيفية محددة و واضحة معايير توفير يتطمب ىذا و جماعي، بشكل الآخرين مع لمعمل
 . لمعمل المتقدمين الأفراد اختيار
 التدريب توفير :السابعة الخطوة

 نمتتض أن يجب حيث ، العاممين تمكين لجيود الأساسية المكونات أحد ىو التدريب إن   
 حل ، بالتمكين المتعمقة القضايا من العديد حول التدريبية البرامج توفير المنظمة جيود

 . لمعاممين الفني و المياري المستوى لرفع وذلك ، الصراع إدارة ، الاتصال ، المشكلبت
 التمكين أىداف و التوقعات لتوضيح الاتصال :الثامنة الخطوة
 متطمبات و بواجبات يتعمق فيما لمعاممين بالتمكين المقصود توضيح و شرح يتم أن يجب

 يحدد حيث لمعاممين الإدارة توقعات لتوصيل كوسيمة الإدارة عمل خطة استخدام و وظائفيم،
  .فترة كل تحقيقيا يجب التي الأىداف لممرؤوسين المدراء
 التقدير و لممكافآت برنامج وضع  :التاسعة الخطوة

 عمييا يحصل التي التقدير و المكافآت ربط يتم أن يجب النجاح التمكين لجيود يكتب كي   
 .المنظمة بأىداف العاممون

      النتائج استعجال عدم  :العاشرة الخطوة
 حيث التغيير مقاومة من الحذر يجب ىنا و ، ليمة و يوم بين العمل بيئة تغيير يمكن لا

 ،دةـجدي مسؤوليات عاتقيم عمى يضيف أن يمكن برنامج لإيجاد محاولة أية العاممون سيقاوم
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 الحصول استعجال عدم الإدارة عمى فيجب تغييرا، سيتضمن لمتمكين رنامجب تبني أن بما و
 .سريعة نتائج عمى

  المطمب الرابع : أىمية التمكين الإداري

 ىناك الكثير من الكتابات التي بينت أىمية التمكين الإداري و نتائجو الإيجابية .         
1تظير ىذه الأىمية من خلبل و

  : 
 الأداء ، لان يتحسن و ذلك نتيجة لشعور العامل بالرضا:  تطوير مستوى أداء العاممين 

 تمنحو ثقتيا و سمطتيا و صلبحيتيا . المنظمة
 فانخراط العامل في برامج التدريب وورش العمل و الندوات :  إكتساب المعرفة و الميارة

 التي تصبح ثروة يممكيا حتى و إن غادر المنظمة .يكسبو معارف جديدة قيمة و 
 إن المنظمات الناجحة ىي التي لا تفرط بسيولة في موظفييا ، :  المحافظة عمى الموظف

 فبزيادة معرفة و تطوير قدرات و كفاءة الفرد يحتم عمييا التمسك بو .

 أكبر من غيره  ن يشعر بقيمة العمل بدرجةمكّ فالموظف المُ :  شعور الموظف بمعنى الوظفية
 و يدرك قيمة نفسو و دوره في التأثير في النتائج .

 يسيم التمكين في مستوى المشاركة الفاعمة نتيجة لمشعور بالمسؤولية :  المشاركة الفاعمة
 تجاه أىداف المنظمة .

 الاستقلبليةة و ــــرية التصرف و المشاركــور بحــد الشعــ: و ذلك عن تحقيق الرضا الوظيفي 
 .لعمل في ا
 و ىذا نتاج التشجيع و تقديم الحوافز المعنوية  : تحقيق مستوى الإنتاجية كما و كيفا

 .و المادية 
  و ىو يتأتى بتشجيع روح المبادرة و الفكر الخلبق . : الابتكارزيادة فرص الإبداع و 

 المطمب الخامس : أبعاد التمكين الإداري

 لمباحثين في تحديد أبعاد التمكين نمخصيا في الجدول التالي : اتجاىاتتوجد عدة 
 

 

                                                           
1
الاقتصادي، مجمة المنيل  ،محددات التمكين الإداري لدى رؤساء مفتشيات التجارة بولاية الجزائر،فروخي وافية  -  

 . 105، 104، ص ص  2020، 02، العدد  03المجمد
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 أبعاد التمكين الإداري من منظور عدة باحثين  01الجدول 
 أبعاد التمكين العنوان نوع الدراسة الباحث و السنة الرقم
 
01 

الطالبة : فرحي 
 إبتسام 

 جامعة أم البواقي 
2017 

 
 

 ماستر

التمكين الإداري و  -
الأداء  تأثيره عمى
 الوظيفي .

 تفويض السمطة -
 فرق العمل -
 التدريب -
 الاتصال الفعال -

 د برني لطيفة 02
 د ياسمين مستورة
جامعة بسكرة 

2018 

 
 مقال

التمكين كأسوب  -
لإدارة المواىب في 

 المنظمة 

 بناء الثقة -
 تعزيز المسؤولية -
 الإتصال الفعال -

 د مرزوق سارة 03
 د بوعشة مبارك 
جامعة قسنطينة 

02 

 
 مقال

دراسة أثر التمكين  -
في تحقيق الاندماج 
الوظيفي لمعاممين ) 
دراسة حالة مجمع 
 عموري بسكرة (

)الأثر  التمكين النفسي -
العقمي . الإجتماعي . 

إستراتيجية التوظيف مدى 
 الحياة . المساواة و العدالة (

)  التمكين المعرفي -
إستخدام نظم المعمومات . 

بإدارة المعرفة .إدارة  الإىتمام
الكفاءات . التعميم و التكوين 

) 
)  التمكين الوظيفي -

مبدأ التماثل الوظيفي . 
الإستقلبلية . تفويض كامل 
لسمطة المنصب . المسائمة  

تنمية قدرات الموظف . 
تفويض السمطة .المشاركة في 
إتخاذ القرار . الإتصال الفعال 

 الصاعد و النازل (
 التمكين الييكمي -

عيسات فاطمة  04
 الزىرة

دور التمكين  - مقال
الإداري في تنمية سموك 

 تفويض السمطة -
 فريق العمل -
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 د جميل أحمد
 جامعة البويرة

المواطنة التنظيمية 
لمعاممين في المؤسسة ) 
دراسة حالة المؤسسة 

 الوطنية لمدىن بالبويرة (

 التدريب  -
 التحفيز -
 الإتصال -
-  

 د نمديمي أسماء 05
جامعة قسنطينة 

2018 

 
 مقال

دور التمكين في  -
تحسين الكفاءة المينية 

 لمموارد البشرية .

 تحويل الصلبحيات -
 منح القوة -
 المشاركة بالمعمومات -
 الحرية -
 فرق العمل -

 د بوقرة عواطف 06
 د بوقرة حميمة 
 جامعة المسيمة 

 
 مقال

التمكين الإداري  -
للؤساتذة و علبقتو 
 بالإلتزام التنظيمي 

المشاركة في صنع  -
 القرار

الإستقلبلية في ممارسة  -
 العمل

 فروخي وافية 07
جامعة البميدة 

2020 
 

 
 مقال

محددات التمكين  -
الإداري لدى رؤساء 

مفتشيات التجارة لولاية 
 الجزائر العاصمة  .

 تفويض السمطة  -
 فرق العمل -
 التدريب -
 الإتصال الفعال -
الإستقلبلية و حرية  -

 التصرف
 التحفيز -

معن أحمد صالح  08
 الله العبد

الجامعة الإفتراضية 
 السورية 

 
رسالة 
 ماجستير

أثر التمكين  -
الإداري عمى الأداء 

 الوظيفي

 تفويض السمطة  -
العمل الجماعي و  -

 الفرقي
 التدريب -
 التحفيز -
 الإتصال الفعال -

فلبح بن فرح  09
 السبيعي

جامعة الإمام 
محمد بن سعود 

 
 مقال

إنعكاسات  -
التمكين  أثرتطبيق

الإداري عل التفكير 
 الإبتكاري

 تفويض الصلبحيات -
 فرق العمل -
 التدريب -
 الإتصال -
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 التحفيز - الإسلبمية 
 بن تربح إبراىيم 10

جامعة ورقمة 
2018 

 
 
 ماستر

أثر التمكين  -
الإداري عمى السموك 
 الإبداعي لدى العاممين

 التفويض لمسمطات -
 التدريب و التعميم -
 التحفيز و التشجيع -
 الإتصالالمعمومات و  -
 فرق العمل -
المشاركة في إتخاذ  -

 القرارات
عذاري سعود  11

 الياجري
جامعة الشرق 

 2011الأوسط 

 
 
 
 

 ماجستير

أثر التمكين و  -
الإبداع في تحسين أداء 

 العاممين .

التغيير في سموك  -
 المديرين

تحديد القرارات التي  -
 يشارك فييا المرؤوسون

 تكون فرق العمل -
المشاركة في  -

 المعمومات
إختيار الأفراد  -

 المناسبين
 توفير التدريب -
 الإتصال -
 عدم إستعجال النتائج -

 من إعداد الباحثين اعتمادا عمى الدراسات السابقة المذكورة أعلبه. المصدر:

من خلال انجدول أعلاه نلاحظ وجىد عدة مداخم نتحدَد أبعاد انتمكُن الإدازٌ, وفٍ هره 

اندزاست سُتم اعتماد الأبعاد انتانُت
1
  : 

 ن تتم عممية تفويض أالفكرةالأساسية لمفيوم التمكين الإداري  :إنتفويض السمطة
ر ـــــــــدرة في التأثيـــــــــم القــــــــن ليلإدارية الدنيا ، إذ يصبح العاممـــــــو الصلبحيات إلى المستويات ا

في المستوى الأعمى إلى القرارات المتعمقة  الإستراتيجية تالممتدة من القرارا تعمى القرارا
و لذلك فإن فكرة التمكين تتطمب تغييرا في الأنماط القيادية التقميدية إلى أنماط  مبأدائيم لعممي
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ول من الرقابة و التوجيو إلى الثقة ــــــقيادية تؤمن بالمشاركة ، و بالتأكيد فإن ىذا يتطمب التح
إلى أن التمكين مسألة درجة ، فقد تمتد  رد و فوتمر () فو و التفويض و يشير الباحثان 

عممية تفويض صلبحيات اتخاذ القرار لمعاممين لتشمل تشخيص المشكمة و اكتشاف الحمول 
و تقييميا و اتخاذ القرار بصددىا ، و تحمل المسؤولية عند تنفيذه من خلبل توفير استقلبلية 

ديم الاقتراحات فقط و الإدارة العميا غير ممزمة عالية لمعاممين أو قد تضيق العممية لتشمل تق
 بتنفيذىا .

 ن ــــــــنين يجب أن يشعروا بأن العاممين في وحداتيم يمكمكّ إن العاممين المُ :1لـــــــــــرق العمـــــــــف
أن أفكارىــــم يتـــــم احترامـــــــيا  ل ، وــــــاكل العمــــــــل مشـــــــــــكل جماعي في حـــن يعمموا معا و بشأ

د تطوير فرق ــــــة ، و يعتمــــــمن الثق ل الجـــــد ، و يتطـــــمب ذلك مستوى عالٍ عمى محمو تؤخذ 
العمل المنظمة عمى توفر قائد قوي قادر عمى تقديم التوجييات و التشجيع و الدعم لأعضاء 

    يم أثناء العمل .الفريق لمتغمب عمى أي صعوبات قد تواجي
رك ـــــــــدف مشتــــــــق ىـــــــــــوا بتحقيــــــــــو يجب أن يتمتع أعضاء الفريق بميارات متنوعة ، و يمتزم

 و مسؤولية جماعية و التمتع بمستوى عال من السمطة في اتخاذ القارات التنفيذية .
  منتظم لأجل تعمم الميارات الجديدة  يتطمب تمكين العاممين توفير تدريب مستمر و: التدريب

دوا بالمعرفة و الميارات زوّ و ينبغي لممنظمة أن توفر نظام طموح لتطوير العاممين لكي يُ 
الضرورية ، كميارات التفاوض ، و ميارات اتخاذ القرار و ميارات حل الصراع ، و ميارات 

و الميارات، و القدرات ليس فقط  ن العاممين من بناء المعرفةالقيادة ، فالجيود التدريبية تمكّ 
 لأداء أعماليم ، بل أيضا تعمم ميارات و اقتصاديات المنظمات الكبيرة .

 ن العاممين ـــــج تمكيـــة لبرنامــــد العوامل الضروريــــــال أحــيعتبر الاتصال الفع :الاتصال الفعال
درجة عالية من الاتصال و يدل توفر عنصر حرية الوصول إلى المعمومات الحساسة عمى 

ر إلى أن نعرض المعمومات الحساسة لمعاممين حول الحصة السوقية ــــل المنظمة و أشيـــداخ
و فرص النمو و إستراتيجيات المنافسين ىي خطوات أساسية في الاتجاه الصحيح في رحمة 

نامج التمكين برنامج التمكين ، و ترى الباحثة بأن ىنالك نوعين من المعمومات الحرجة في بر 
ن أ Collins) معمومات حول رسالة المنظمة ، و معمومات عن الأداء ( كما يؤكد الباحث 
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ختيار الوسيمة المناسبة لذلك دون إ و ن تصل إلى العاممين بشكل مباشرأالمعمومات لابد 
 المجوء لموسيط و المساس بالمشاركة الحقيقية في المعمومات .

 لتمكين العامل إداريا لابد من منحو الإستقلبلية و اللبمركزية :  الإستقلالية و حرية التصرف
  وذلك من خلبل منح الأفراد حرية التصرف في النشاطات الخاصة بالميام التي يمارسونيا.

 المناسبة ،  ية عندما لا توفــــــــر المنظمـة المكافآتد الارضــــين سيفقـــج التمكــــإن برنام: التحفيز
الأداء بدلا من العمل (  عمىو برنامج التمكين يتطمب نظام عوائد مختمف ) العوائد المستندة 

و تحقيق غايات ــن نحــــــة العامميــــــؤدي إلى زيادة دافعيـــد بالأداء تــــــط العوائـــــــــإذ أنو عندما ترب
نظمة ، حيث يمكن أن يحصل و أىداف المنظمة عن طريق ربط مكاسبيم بنجاح الم

ت تأخذ صور ) المشاركة بالأرباح أو المشاركة ن المبدعون ذوي الكفاءة عمى مكافآالعاممو 
 بالأسيم ( 

 المطمب السادس : متطمبات و معوقات التمكين الإداري
في ىذا المطمب سيتم التطرق إلى المتطمبات والمعوقات التي تحول دون تحقيق التمكين 

 ما يمي:الإداري وفق 
 الفرع الاول : متطمبات التمكين الإداري

 :1لكي تتحقق النتائج المرجوة من عممية التمكين الإداري ، لابد من توافر المقومات التالية
   الرؤية : و ىي تمثل الخطوة الأولى لمذي نقوم بو و عند ربط أىداف المنظمة بالعاممين

 إلى الإبداع .فإنيم يشعرون بالقدرة عمى التصرف مما يقودىم 
 . الإنفتاح و فريق العمل 
 . النظام و التوجيو 
 . الدعم و الشعور بالأمان و تحديد مسار واضح لمسمطات و المسؤوليات 
  الثقة و الجماعية : أساس عممية التمكين الإداري ىو الثقة بين الطرفين الإدارة و العاممين

 عمى حد سواء .
 ط القيادة التقميدية ـر نمــن و تغييـــــــــالتفويض لمعاممي القيادة الإدارية : و يقصد بيا ضرورة

 عمى التوجيو و السمطة . الاعتمادالتي ترتكز عمى إصدار الأوامر و 
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 ارك بيا ـــات المتشــل نقل المعمومـــــال من أجــــوات الإتصــــــر قنــــالإتصال الفعال : يجب تواف
و ـــفي الزمان و المكان المناسبين ، حيث يعد الإتصال الفعال مع كل المستويات الإدارية ى

 المفتاح الأساسي لمتمكين الإداري لمعاممين .
 الفرع الثاني : معوقات التمكين الإداري

 ىناك معوقات عديدة تعترض التطبيق الفعال لمتمكين الإداري و تتمثل أىميا في : 
  التنظيمي لممظمة .البناء 
 . المركزية المفرطة في إتخاذ القرار 
 . خوف الإدارة العميا من فقدان السمطة 
 . الأنظمة و الإجراءات الصارمة التي لا تشجع عمى المبادرة و الإبتكار 
 . ضعف التدريب و التطور الذاتي 

 

 أنماط القٌادة الادارٌة المبحث الثانً :ماهٌة 

رق ىميتيا وعناصرىا، كما نتطــــــــــــــــأالمبحث الى ماىية القيادة الادارية و  رق في ىذاــــــــنتط   
نماط القيادية الثلبث المتمثمة في نمط القيادة المتساىمة ونمط القيادة التحويمية ونمط  الى الأ

 القيادة التبادلية .
 الادارٌة القٌادة ول :ماهٌةالمطلب الأ

رط ــــــــــــش، فالقيادة كثر من ميم في شتى المنظمات الخاصة والعامة أالقيادة موضوع يعتبر 
نشر وترسيـــــــــــــخ ثقافة ع القائد ــيستطي من خلبليا ؛ حيثالمنظمات  ىاتو تسيير في ضروري

 المرجوة.داف ــــــول الى تحقيق الاىــــــــــــــلأجل الوصالتعاون والنشاط بين العاممين في المنظمة 

، رىاــــــــوسنحاول في ىذا المبحث إبراز ماىية القيادة من خلبل التطرق إلى مفيوميا، عناص
 .أىميتياو  أنماطياض ـــــــبع

ل ـــــــخص أو مجموعة، وتوجيييم من أجــــــــوتُعرف القيادة بأن يا قدرة الفرد في التأثير عمى ش
ة من الكفاية في سبيل تحقيق الأىداف ـــــل بأعمى درجـــــــى العمم عمــــــــم وحفزىـــــــكسب تعاوني
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 1.المرسومة
أن القيادة ىي نوع من الروح المعنوية والمسؤوليــــــــــــــــــــــة  Persthusو  P. fifnerول ــــــــــويق 

الاىــــــــــــــداف المطموبة  د أتباعو لتحقيقو ـــــــد جيــــــــالتي تتجسد في القائد والتي تصل الى توحي
 2ة .ـــــالمصالح الآني والتي تتجاوز

 ير فـي أفـرادـــــذه العمميـة التـأثــــــــــة، وتتضـمن ىــــــــتحـدث فـي جماعـ ةــــــــــالقيـادة عمميـة اجتماعيـ
ثيم عمى تحقيق دف إلى تحفيز الآخرين وحـــــتي ـم، وأن القيـادةــــــــذلك التـأثر بيـــــــالجماعـة، وك

ــاع، بالأت ــية القائـــد، وخصـــائصوأنيا تتأثر بمجموعـة عوامـل منيـا شخصـالأىداف المشتركة،
.  طةوالأىـــداف والييكـــل التنظيمـــي، والثقافـــة التنظيميـــة والبيئـــة المحي

3
 

 :يرى بعض الباحثين أن القيادة ىيو 
بأنيا عممية التأثير التي يقوم بيا فرد ) القائد( في مرؤوسيو  O'donnell , Koontz «حسب

اط تعاوني مشترك لتحقيق ــــفي أداء نش مــالة بجيودىــــــة الفعـــــــم عمى المساىمـــــــــلإقناعيم وحثي
 » 4ىدف ما

ام ــــر لدفـــــــــــــــــع الناس عمى القيــــــــالمديالعمل الذي يقــــــــــــــــــوم بو «فقد عرف القيادة  "بدنقجي"أما 
تيري بيج و ج . ب  توماس "كما يعرف كل من » بمسؤولياتيم بأحسن ما لدييم من كفاءات 

Terry page and J .B Thomas "  ة ــــــــــــــعممي «في القاموس الدولي لمتربية القيادة بأنيا
ىداف والتخطيط فراد الجماعة يعممون في تحديد الأمن أن أنجاز عمل ما عن طريق التأكد إ

                                                           
تحميل علاقة بعض المتغيرات الشخصية و أنماط القيادة بـالالتزام التنظيمـي و الـشعور بالعدالة  ،سامية خميس أبو ندا -1

 .38ص، 2007،ماجستير الجامعة الاسلبمية غزة  رسالة،التنظيمية
 .02ص، 2015،حامعة بسكرة ،اطروحة دكتوراة ،دور الأنماط القيادية في تنمية الابداع الاداري ،وسيمة واعر -2
أنماط القيادة التحويمية والتبادلية والمتساىمة لدى مديرات المدارس الابتدائية في دولة الكويت   ،ىيا الحميد الجمعي  -3

 .18ص  2014،الكويت  ،جامعة الشرق الاوسط  ،ماجستير  رسالة،وعلاقتيا برضا المعممات عن عممين  
أثر الاتماط القيادية في فاعمية الاداء الوظيفي ، مجمة الدراسات والبحوث يحي عبد الله ، ،عبد الرحيم الشاذلي - 4

 .11، ص  16، جامعة الوادي ، الوادي ، العدد الاجتماعية 
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د ــــوتنفيذ العمل وتحقيق التقدم في الأداء ، ووضع معايير يقاس بيا ىذا الأداء ، ويسعى القائ
حساس أفرادىا بمذة الإنجاز  . 1» إلى الحفاظ عمى وحدة الجماعة وا 

المؤسسة ويتألف ذلك من قيادة الأفكار القيادة عمم وفن إدارة  «نيا : أكما تعرف القيادة عمى 
ح الرؤية الإستراتيجية ــــــدرة عمى توضيــــــالقيادة ىي الق«.وكذلك »مؤكدة  والبشر لتحقيق نتائج

 2»لممنظمة فضلب عن القدرة عمى تحفيز ودفع الآخرين للئيمان بيذه الرؤية وفيميا

و ـلتوجي أو فن التأثير في السموك البشري فن معاممة الطبيعة البشرية«بينما تعرف القيادة بأنيا
 ،مـــــم و تعاونيــــحتراميإنحو ىدف معين بطريقة تضمن طاعتيم و ثقتيم و  جماعة من الناس

ن تعديل ـــــــة النفسية ىي فـــــــــفمن الناحي، ر فييم ــو يعرفيا البعض أنيا فن توجيو الناس والتأثي
دراسة خاصة و بحث  و ىي فن و عمم فيي تحتاج إلى، وبالسموك ليسير في الاتجاه المرغ

 3.»عميق في نواحي العموم الإنسانية كعمم دراسة الإنسان و عمم النفس و الاجتماع
ل عممي ، واليادفة ـــــــدة والمدروسة بشكـــنسق منظم من الخطوات المع«دارية ىي :والقيادة الإ

ي المؤسسات الفاعمة في المجتمع ، ل فـــــــستراتيجيات العمإوبة في ــــــــــلى إحداث تغييرات مرغإ
لعامميـــــن في المؤسسات الحكوميـــة ع اــــداء لجميا أنـــــتيا ذات علبقــــــــة بتحـــــسن مستـــوى الأكم

 .»4طريق ما يتخذه من قرارات وخطط تتحكم في سير العمل وتنظمو عن 

                                                           

،المؤسسة العربية لمعموم والثقافة ، ، القيادة الادارية والقائد الاداري إيياب عيسى المصري ، طارق عبد الرؤوف عامر  -1
 . 14، ص 2015الجيوة ، مصر ،الطبعة الاولى  ، 

جامعة ، دكتوراة اطروحة  ،انماط القيادة الادارية وتأثيرىا في انجاج المنظمات الحكومية ،قاسم شيين بريسم العمري  - 2
 .8،9ص ص  ،2009، العراق  ،البصرة 

، مجمة العموم القانونية والاجتماعية ، المجمد الرابع ، العدد  ماىية القيادة الاداريةإبريعم سامية ، بوقندورة يمينة ،  -3
 .559، ص  2019الثاني، جامعة عاشور زيان ، الجمفة ، 

مجمة الدراسات التجارية والاقتصادية اصلاح القيادات الادارية في أجيزة الدولة ومؤسساتيا، عبد الفتاح المسماري ، - 4
 . 56، ص  2021،  01، العدد   04،المجمد  المعاصرة
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اء عضأف ـن مختمـــادي حتى يتمكـــق القيــــب المرفــز و ترتيــتجيي ةــعممي«ادة ىي :ــن القيأكما 
ة ــقتصادي وأقل تكمفإىداف عامة ومشتركة بأقصى عائد أالجماعة بما فييم القائد من تحقيق 

 1.»قتصادية في الوقت والعمل إ
ــــل تحديد تعريف جدراسات لأأنو بالرغـــــم من وجــــود عــدة بق من تعريفات ، ــــظ مما ســــــونلبح

ز ـــــــذه التعريفات وذلك أن لكلّ زاويتو التي يركــــــد اختلبف في ىـــــــدارية ؛ إلا انو يوجالقيادة الإ
 منيا عمى عناصر التعريف .

م ـــــــمجموع العاممين تأثيرا إيجابيا وقيادتي عممية التأثير عمىومنو نستخمص أن القيادة ىي : 
 .ف المرجوة من خلبل فعالية التحكمىداحقيق الأإلى ت

  الإداريةعناصر القيادة المطمب الثاني :
 لى خمس عناصر ىي كالآتي :إوتنقسم 

 د ــــــــــالقائول :فرع الأ ال
قاد لو مجموعــــــــة ــنـــود الجماعة أو الذي تــــ، والقائد ىو من يق القيادة فيم عنصر ـــــيعتبر أى  

ة بمدى تأثيــــــــــره عمييا ـادة الجماعـــــو في قيـــد أو فشمــــــة نجاح القائـــــدد درجـــــالناس ، و تتحمن 
 2وتغيير سموكيا باتجاه تحقيق الاىداف.

 التفاعـل الاجتمـاعي بـين أفـراد الجماعـةالفرع الثاني : 
 3.ويعتبر جوىر العممية القياديةفيـو الأسـاس فـي إنجـاح العلبقـات بـين الأفـراد، 

 دفـــــاليالفرع الثالث : 
 وبة لدى جماعةـــــــداف المشتركة والمرغــــــــتستيدف عممية التأثير في المرؤوسين تحقيق الأى

خاصة داف ــــــــائد وأىــــــداف خاصة بالقــــــــــــعددة، فيناك أىــداف متــــــــــــالمرؤوسين، و ىذه الأى
ق ـــــــــــــن صعوبة تحقيـراد الجماعة، وتكمـــــــــرد من أفــــــــداف خاصة بكل فــــــــبالجماعة ككل وأى

دم لنا ــــــــــذا تقلــــــارضة، ــــــــــــــــداف المتعــــــــــــــــــــة الأىــــــــــــــــــــة معالجــــــــداف في كيفيــــــــــــــــــــذه الأىــــــــــــى
د ـــــاء" أنو عنـــــــــارض البنــــــــــمن خلبل ما أسمتو " مبدأ التع Mary Follett)  ماري فوليت )

 الأىداف ثم ارض فيـــر التعــــــــــيل الخلبفات ومظاىـــــــداف يمجأ القائد إلى تحمـــــتعارض الأى

                                                           
 .29ص 1996،القاىرة ، الطبعة الاولى،  القيادة الادارية في الاسلام،الشافي محمد ابو العينين ابو الفضل عبد –1
 . 06وسيمة واعر ، مرجع سابق ، ص  -2
 .18ص ، مرجع السابق، اروى عمي محسن البريحي  -3
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ن القائد من مجابية ــــــــو، وبذلك يتمكــــــرف ما يرضيـــــــــــد كل طــــيج د بحيثــــــــترتيبيا من جدي
 1.ة التعارضــــــــــــمشكم

 ـدــــــــتبـاع القائالفرع الرابع : أ
القيادية، فكمما  ـاح العمميـةــــــــحيـث يعتبـر ركنـا ىامـا فـي الموقـف القيـادي وىـو سـبب فـي إنج 

ق ـــد الفرصة في نجاح العممية القيادية وتحقيــــــراد المجموعة تزيـــــفأنسجام بين لإزاد التوافق وا
 2.اليدف منيا

 دـــد القائـــذي يوج  ــادي الــف القيــــالموق:  الفرع الخامس
 يةــقرار ما في موقف ما، والذي يعبر عنو بالعبارة التال تخاذإظيور القائد يتأتى من خلبل  إن
ددة وتختفي ــــــــــف محــــــرز في مواقـــــــادة قد تبـــوالقي ، باتخاذ القرار المناسب في الوقت المناس"

ددة ــــــــــف المحــــــالمواق ر الشخصي فإنـــــادة ىي التأثيــــوى القيــرى وحيث أن فحــــأخ فـــــفي مواق
سموك  فالتأثير الذي يحدث يكون نتاج"عنصراً أساسياً، القيادي تعتبر التي يحدث فييا السموك

 3."الظروف المحيطة بعممية التأثير القائد إضافة إلى طبيعة الموقف أو

 دارية  لمطمب الثالث : أىمية القيادة الإا
لمنمو السريع في حجم  ار ــرة؛ وذلك نظــوات الأخيــدارية في السنالإادة ـــة القيـتزايدت أىمية دراس

ارة والثقافة ـــــلبك الميــــــمتإما عمى ـــــــد طمبا متعاظــــــر الذي أوجــــية وتعقيدىا، الأمـــنى التنظيمالبُ 
ة ــــق الحاجـــــة يخمر َـــــــيَ ادة المَ ــــة لمقــــث أن الحاجـــــة، حيــــداريالإالقيادية من قبل القائمين بالقيادة 

ادة المحتمل ـــص القـــــرق تشخيـــــة بعمميات القيادة وطرقيا الفنية، وبطـــالأساسية الواسع لممعرفة
ة من أنيا ـــــداريالإادة ــــة القيـــرز أىميـوتب . ظيورىم في المستقبل، وتثقيفيم وتطوير شخصيتيم

اعية ـــــة والاجتمــــــنسانيالاة و ــــن الجوانب التنظيميــــوازن بيـــــق التــــــل تحقيـــــتعتبر وسيمة من وسائ
 وــداف المرجــــة إلى الأىــــالمنظم الــــة إلى دورىا الفعال في إيصــــافضإ ، داريةالإة ـــفي العممي
 4.تحقيقيا
 وىي ط المنظمة وتصوراتيا المستقبميةـــين الخطـــن العاممين وبــــل بيــــة وصــــــحمق يــــادة ىــــوالقي

                                                           
 . 69. 70ص ص ،المرجع السابق  ،بنوناس صباح  -1
 .1718.ص ص، مرجعسابق ،اروى عمي محسن البريحي -2
 .  55، مرجع سابق ، ص  سامية خميس أبو ندا -3
رسالة ، انماط القيادة الادارية في الدوائر الحكومية في محافظة تفرقمستوى ممارسة ،اروى عمي محسن البريحي  -1

 . 16ص، 2019،امعة ال البيت الاردن ج،ماجستير 
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تدعيم القوى يضا ، وأستراتجيات والسياساتا كافة المفاىيم و الإــــر داخميـــــتنصية التي ـــــالبوتق
 1.الايجابية في المنظمة وتقميص الجوانب السمبية قدر الإمكان

تجاىات العاممين النفسية وتحقيق إمى وتمعب القيادة دورا ميما في التأثير عمى أداء العمل وع
ة التي يخمق من ــــرد الذاتيــــدرات الفــــة في قــــة القياديــالعمميـــــر ن جوىـــــمتطمبات الرضا ، ويكم

رد في الأثر ــــــــخلبليا تأثير في سموك ومشاعر مجموعة من الأفراد الآخرين ، حيث يمتمك الف
ن يمثمون التابعين ـرين الذيــــائد للآخـــــلبل دوره كقــخرين من ــــر في الآخـــالتأثية ـــادي إمكانيـــالقي

 . 2أو المرؤوسين
 المطمب الرابع: أبعاد الأنماط القيادية

 نماط القيادية نمخصيا في الجدول التالي :الأتوجد عدة إتجاىات لمباحثين في تحديد أبعاد 
 قيادية من منظور عدة باحثيننماط الالأ أبعاد 02 الجدول رقم  

بعاد النمط القياديأ  
 

 الرقم الباحث والسنة نوع الدراسة العنوان

المتساهل-  
التبادلي-  
التحويلي-  

اثر الانماط القيادية علي 
 اداء العاملين

 
 مقال

 عبد الحميد نعيجات
 احمد الامين يوسفي

2018 

1 

التفويض-  
المشاركة-  
العلاقات الانسانية-  

ممارسة مبادئ اثر 
الديمقراطية على الرضا 

 الوظيفي للعاملين

 
 مقال

 

 راضية يوسفي
 امال يوب
2018 

2 

الاوتوقراطية-  
الديمقراطية-  
الحرة-  

أنماط القيادة الإدارية وأثرها 
في الاحتراق الوظيفي 

 للعاملين

 
 مقال

 راضية يوسفي
 امال يوب
2021 

3 

الاستبدادية -  
الديمقراطية -  
الفوضوية -  
القيادة غير الموجهة -  
التحويلية -  
التبادلية -  

انماط القيادة الادارية 
وتاثيرها في انجاح المنظمات 

 الحكومية

 
 

طروحةأ  
 
 
 

قاسم شاهين بريسم 
 العمري
 العراق

2009 

4 

                                                           
 .70ص  2016،جامعة بسكرة ،اطروحة دكتوراة ،اثر انماط القيادة الادارية عمى الالتزام التنظيمي ،بنوناس صباح  -1
، مجمة الفكر القانوني والسياسي ، العدد  القيادة والتغيير داخل مؤسسات الدولةأىمية بن وىيبة نورة ،ىماش لمين ،  - 2

 . 352، جامعة عمار ثميجي ، الاغواط ، ص  03
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التفويض-  
المشاركة                 -  
العلاقات الانسانية       -  

دور مبادئ القيادة 
التقليلالديمقراطية في   

من أشكال مقاومة التغيير   
نظرجهة من و    

 الأساتذة الجامعيين

 
 

 مقال

،  سامي بسة  
خنيشيوسف   

2021 

5 

 التأثير المثالي
اميالتحفيز الإله  

 الاستثارة الفكرية
 الاعتبارات الفردية

نمط القيادة التحويلية 
 وعلاقته بالتعلم التنظيمي

 
 مقال

،  صابر بوكشيريدة  
 يوسف جوادي

2021 

06 

 التشجيع الابداعي
اميالإله الحفز   

الفردية الاعتبار  
 الجاذبية القيادية 

القيادة التحويلية مبادئ   
 وتحديات " دراسة تحليلية "

 
 مقال

 

هبة توفيق عودة أبو عيادة 
، 

طلال غربي العنزي    
2022 

07 

 القيادة الدكتاتورية
 القائد الديمقراطي

 القيادة الأبوية
الشخصيةالقيادة   

  ماهية القيادة الإدارية
 مقال

،إبريعم سامية  
بوقندورة يمينة   

2019 

08 

 القيادة الديمقراطية
 القيادة التسيبية

 القيادة الأوتوقراطية

القيادة الادارية ودورها في 
تبني ادارة الابتكار 

بالمؤسسات الصغيرة 
 والمتوسطة

 
 مقال

  ناصر طيار ،
 زواوي فتيحة

2021 

09 

ستبداديةالا القيادة   
 القيادة التشاركية

قيادة التبادلية   ال  

ممارسة األنماط القيادية 
وعالقتها بإعداد قيادات 
الصف الثاني في وزارات 

 دولة فلسطين

 
 مقال

علاونة ،مروان   
 حسين عبد القادر

2021  

10 

 القيادة التحويلية 
نٌةلاالقٌادة العق  

حٌةلاصلالقٌادة اا  
 القٌادة الثورٌة 

النمط القيادي التحويلي 
وترسيخ قيم التغيير 

 التنظيمي

،جــراد عبد القادر  مقال  
  الشريف صديق

2021 

 11 

 القيادة الادارية
 القيادة التبادلية

نمط القيادة التحويلية 
 وعالقته بالتعلم التنظيمي

 
 مقال

 بن عزوز كوار ، 
 محمد فرحي

2020 

12 

 النمط التساهلي 
 النمط الديمقراطي

اثر الانماط القيادية  على 
دافعية الافراد  العاملين في 

 
 مقال

 بوتيقار ىاجر ،
زايد مراد   

13 
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المؤسسات الصناعية  النمط القيادي الأوتوقراطي
 الجزائرية  

2017 

 المصدر : من إعداد الباحثين اعتمادا عمى الدراسات السابقة المذكورة أعلبه. 
وفٍ دزاستنا ,  انقُادَت الأنماطظ وجىد عدة مداخم نتحدَد أبعاد ــنلاحمن خلبل ما سبق: 

 انتبادنٍ, انتحىَهٍ, انمتساهم سُتم اعتماد الأنماط انثلاثت انتانُت:

 وفٍ انمطانب انمىانُت سُتم تناول كم منها عهً حدي

 المطمب الخامس : نمط القيادة المتساىمة ) الترسمية(
يم، ويطمق المرؤوسين وتوجياندة ـــــــــي مسفض ـــــــموب منخفــــــــــــــسموب بأنو أسلأايوصف ىذا 
ي ف  العاممة المجموعة أساس أن قيادة عدم التدخل أو القيادة المنطمقة عمى عميو أحيانا 

 ل ويقمل من مشاركتوـــــالعم ا فير ل كثيـــــــــــــيتدخفلب ائد، ــــــــــــــة من سمطة القر متحر   ونـــــــــظمو تك
ي غى ما ينبفي التفاصيل، وتوضيح الأىداف، فبعــــد الاتفاق عم، والخوض  ي التخطيطف 

 نو مناسبا )ىاوس،رو ذي يــــــــــحو الـــــــــى النولية العمل عمون مسؤ ــــــرك تابعيو يتحمميتالقيام بو، 
1 (. 89عيوف: م،ال2006  

ة، وتشـير أىـم سـمات ىـذا الـنمط ــادة الفوضـويــــــــــة، أو القيــــــــــادة الترسـميــــــــــالقيـويسمييا بعضيم 
ـداف، والقائــد ىنــا يتــرك الأمــور تســير ـــــــنــو يتميــز بالفوضــى وعــدم وضــوح الأىـأالقيـادي إلـى 

ر مساواة نفسـو بـالآخرين ــــــو تشاوري أو ديمقراطي ويظيــكيفمــا اتفــق، والقائــد يتصور نفسو بأن
فـراد ر في توفير المنـاخ المناسـب لمسـاعدة الأــــد أن دوره ينحصــــــــمـن الأتبـاع. وىـو بـذلك يعتق
تصـال بيـنيم، ودوره لا يتعــدى المراقبــةفـي العمـل وفـي تسـييل الإ . 

ن تتعـارض تصـرفاتيم أو قـد تصـطدم ـــــدي الأتبــاع الــذيـــــــــور فــي أيـــــــمـد عنــان الأــــويتــرك القائـ
ط مـن القيـادة لـيس لـو أي دور في اكتشاف مقدرات الأتباع وتسخيرىا ــــــــــــذا الـنمـــــــوى؛ ببعضـيا

ج المثمرة. وفـي القيـادة المتسـاىمة ـــــنتـائم الــــــــام ولا يـؤدي أي دور فـي تقـديــــــــلخدمـة الصـالح الع
ر وغيـره ـــيغيـب الانسـجام فـي بعـض الأحيـان لأن العلبقـات التـي يقـوم عمييـا العمـل بـين المـدي

                                                           
  اثر الانماط القيادية  عمى دافعية الافراد  العاممين في المؤسسات الصناعية الجزائريةبوتيقار ىاجر ، زايد مراد ،  - 1

 .258،  257، ص ص  2017،  10، مجمة ابحاث نفسية وتربوية ، مجمد ج ، العدد 
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مـن الإداريـين غيـر محـددة تحديـداً واضـحاً، فكـل واحـد مـن ىـؤلاء يعتقـد أنـو ىو المسؤول عـن 
ـون فريسة ــــــــــــحـاول أن يـؤثر فـي الاتجـاه الـذي يتخـذه البرنـامج ويقـع المعممنجـاح البرنـامج، وي

 1.وسط ىذا الصراع عمى السمطة
اء توجيياتو وتعميماتو ــــــوم باعطــــــــو ، ويقـــــتصالاتإوح في ـــــيطبق ىذا النمط سياسة الباب المفت

2. ستماع لمشاكميم ومعالجتياالإممرؤوسين حرية التصرف لكن ليس تاركا ل  

ور ولا تمعب ىذه القيادة دورا ـــــــــــدم التدخل في مجريات الامــــــي بمعنى عــــالقيادة الترسمية وى  
3. ، ولا تحديد سياساتيا ووضع اىدافياــــل مساك بزمام الامور وتسيير شؤون العمإيذكر في   

ن الأبعاد السموكية لمقيادة ــــدون في قيادتيم لتابعييم عمى أي مــــــــيعتمون لا ـــــــادة المتساىمـــــفالق
ي(. وعمى النقيض كاق الســمو ــــــية، والتصرفات الإيثارية، والاتســــــــالأصيمة )التي تشمل: الشفاف

ذا المدخل ــــدام ىــــــــم اســتخـــــلا يتسنى لي ونمن القيادة التحويمية والتبادلية؛ فإن القادة المتســاىم
ادة ـــــــــا وأن التصرفات الإيثارية لمقيادة الأصيمة تتطمب من القمالقيادي لمقيادة الأصيمة، لا ســي

 4.ر فعالية موازنة بالدور الذي يؤديو القادة المتساىمونثأن يؤدوا أدورا أك
ر ليس ــــــــمكفاءات عالية ، ذلك لان الأ دة المتساىمــة تتطمب عامميـــــن ذياـــــــومنو فإن القي    

باليين في المتابعة عن بعد تقريبا ؛ بحيث كمما تضاءلت الكفاءة تزداد نسبة المراقبة والتوجيو 
 أكثر. 

 :مزايا نمط القيادة المتساىمة
 عطاء الحرية الكاممة في ممارسةإعمال ، و أداء الأ منيا : الثقة بقدرة العاممين عمى رـــنذك  

 5. صدار القرارات التي يرونيا مناسبةا  العاممين لنشاطاتيم و 
روف المناسـبة والميـارات ـــــالأخذ بيـذا الـنمط قـد يـؤدي إلـى نتـائج جيـدة إذا تحققـت الظـوكذلك 

 .ل عمى الخبرةو ــــــــز الشخصي والحصـــــــــع ذلك الابتكار والتميــــــــد، إذ يشجــــــــــالقائ القياديـة لـدى
                                                           

 .25 .26ص  ص ،مرجع سابق ، ىيا الحميد الجمعي - 1
اثر انماط القيادة في مقاومة التغيير في منظمات الاعمال  دراسة تطبيقية في شركة ،شروق احمد سالم ابو الغنم   - 2

 .24ص  ، 2013،الاردن ،جامعة الشرق الاوسط  ،رسالة ماجستير  ،مناجم الفوسفات الاردنية
 .17مرجع سابق ص  ،عزالدين أحمد العايدي  - 3
 .128ص 2018،الرياض ،الطبعة الاولى،نماذج معاصرة في القيادة ،و آخرونعــطــا الـــمـــو الـجـيـنـي  نــعــيــم بـــن - 4
 .24ص ، مرجع سابق  ،شروق احمد سالم ابو الغنم  - 5
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يعتمد نجاح ىذا النمط عمى مستوى الأفراد الـذين يتعامـل معيـم القائـد مـن ذوي المسـتويات و  
 1اد.لذلك فيو ينجح في مراكز ومؤسسات تضم ذلك النوع من الأفر  ؛العممية العالية و العقميـة

 
 

 نمط القيادة التحويمية المطمب السادس :
زيز ـــــــــــــعــت ــــــلبلمن خالأىـــداف  يقــــــيم نحو تحقـــــع التابعين وتنشيطـــــــــــعرفيا برنس بعممية دف

ن ـــــعور التابعيــادة التحويمية إلى النيوض بشــيـقية، كما تسعى القلبخالأ يم العميا والقيمـــــــالق
م لبقية مثل الحرية والعدالة والمساواة والسلبيم أخــــــــار وقـــــــــحتكام إلى أفكالا ـــــــلبلوذلك من خ

2نسانيةالاو 
     .          
 ول : نشأة القيادة التحويميةالفرع الأ 

ادة لمصطمح ــــــــال القيـــــــة المتخصصة في مجــــب العمميــــــــدام أكاديمي في الكتـظير أول استخ
لمؤلفو جيمس (The rebel Leadership) " التحويمية في كتاب "القيادة الثائرةادة ـــــــــــــــــــــــــالقي

س ماك ـــــــــدم جيمــــــــم استخــــت، ث1973سنة JamesVictor Downton ) )ونـــــفيكتور داونت
و بيرنز ؛ 1978ام ــــــــــ(ىذا المصطمح ع Burn’s James Mac gregor)زــــر بيرنــــــجروج
ة تيدف بصورة اء نظريــــر، ففكر ببنــــــــم، يتحسس بالواجب و ما يمميو عميو الضميـــــــــــالكأي ع

ود اجتماعية راسخة في ـــــزم إزالة قيـــــــــــــاعي الجوىري الذي يستمـــــــــــــــــــــالاجتم رئيسية إلى التغيير
ري غالبا ـــــنسان، مثل ىذا التغيير الجوىراف بقيمة الإــــــــــــــــــــعتأىمية الإ المجتمعات تفسد بنظره

جتماعي الذي مة التي تفسر ىذا التغيير الإــما يأتي من خارج المنظمات الرسمية، و من الأمث
نيمسون بو  امـــع اليندي، و ما قـــــــــــــــــــــــىو ما قام بو غاندي في المجتم(Burn’s) يقصده بيرنز
د ـأن القائ "بيرنز"بر ـــيعتو .ميـكلبىما يشكلبن نموذجا لمقائد التحويفريقيا، و إوب جنـ مانديلب في
ىي القيادة  "بيرنز" ة من وجية نظرـالقيادة التحويمييسعى ليحول الأتباع إلى قادة، و  التحويمي

ون ضروريا ـــــــادة يكـــــــالأكثر تعقيدا و لكنيا الأكثر قوة، و يضيف أيضا أن ىذا النوع من القي
                                                           

 . 27ص  ،مرجع سابق  ،ىيا الحميد الجمعي - 1
دارة ،   النمط القيادي التحويمي وترسيخ قيم التغيير التنظيمي ، الشريف صديق ،جــراد عبد القادر   -  2 مجمة التنمية وا 

  . 230، ص   2021،   02:العدد  08بحوث ودراسات، المجمد -الموارد البشرية 
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 1.عندما ينظر أو يتطمع القائد إلى الدافع الكامن و ىو يبحث عن طاقة إضافية في الفرد
حة لممستقبل والأىداف ضوب يقوم عمى الرؤية الواــــــــادة التحويمية بأنيا: أسمــــــــفت القير  د عُ ــــــوق

دة الأجل ــــــــــعمى المشاركة في بمورة رؤية طويمة بعي ددة لممنظمة، كما يشجع المرؤوسينـــالمح
ور والتنمية ــــــر والتطـــــــــــداث التغييــــــ، ويسعى إلى إح حة والواقعية لممنظمةضوتحديد أىداف وا

ستمرار، ويتبنى أنظمة وأساليب قيادية مرنة تتكيف وتتأقمم مع التطورات والتغيرات إة بـــداريالإ
 2.ية المعاصرالعالم

ر ـــوتقوم نظرية القيادة التحويمية عمى القيادة بالتحفيز ، فالقادة التحويميون يوفرون محفزات غي
يجاد معالجات إعتيادية لأتباعيم ترفع الروح المعنوية وتنشط سيادة القيم وتثير تفكيرىم نحو إ

ل ، ويشعر المرؤوسون بالثقة تنفيذ الأعمــــــاـلبت التي تواجييم أثنــــــاء ة لممشكــــــبداعيا  دة و ـــــجدي
ز مرؤوسيو بتنشيط يقظتيم تجاه ع تحفيــــــد يستطيــوالقائ رام لقائدىم ،ـــــــحتوالإعجاب والإ والولاء

أىداف المنطمة ن أعتبار وكذلك تجاه قيمة عمميم ومكانتو بإة ، ــــساسيالأمــــــتور الميمــــــة والأ
 3. مىدافيمكممة لأ

ي محاولـة ــــــىـ :Bass & Avolio, 1990) )  ح بـاس وأفوليـوـــــة كما أوضــــــادة التحويميـــوالقي
جديـدة لتفسـير القيـادة عاليـة الأداء، وقـد ركـزت الدراسـات فييـا عمـى الموىبـة والإليـام، وبـرزت 

عتمـاد عميـو فـي تحديـد السـموك القيـادي الذي ـادة يمكـن الإـــــــــد لمقيـــــــــوذج جديـــــــــأنملمبحـث عـن 
 4.يغطي مدىً واسعاً، ويحث الأتباع عمى مستوى أداء عالٍ ومتميز

ز لمقائد إدراك ـن القابميات التي تجيــــة مــــــرف القيادة التحويمية عمى أنيا " مجموعــــعفي حين تُ 
و ىذا التغيير وتنفيذه بفعالية " ويبرز ىذا ــة في توجيـــــــــداع رؤيـــــــــق أو إبتـــة لمتغيير وخمـــالحاج
د طريقة لمسيرة  ـال لمقيادة في التغيير التحويمي وذلك من خلبل تحديــــــــتدور الفعــــــــف الــــــــالتعري

                                                           
 .141.140ص ص  ،المرجع السابق، صباح  بنوناس -1
 .35ص،مرجع السابق، اروى عمي محسن البريحي  -2
جامعة الشرق  ،رسالة ماجستير  ،سموكيات القيادة التحويمية واثرىا عمى الابداع التنظيمي،شريف احمد حسن عباس  -3

 .17ص  ،2010،الاوسط الاردن
 .23ص  ،مرجع سابق  ،ىيا الحميد الجمعي  - 4
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ل بشكل مستمر مما يعد ة رؤية جديدة والعمـــــــــر وصياغـــــــالمنظمة ، فقيادة التغيير تتطمب نش
يجاد رؤية مستقبميـــة ىي الأق و ــــــــمصدرا لتحقيق ميزة تنافسية ، فخم سموب الوحيد الذي يمكن ا 

 .1لى منظمة متعممة   إلممنظمة فيو أن تتغير 

ـول لموصـــــــــــبي يجامية ىي عمميـــــــــتة التعامل الفعال والإيادة التحويـــــــــن نقول : أن القأن ــــــويمك
 زمات  والحفاظ عمى مردودية العمل لمعاممين .اف المنشودة ، والحد من تأثير الأىدإلى الأ

 بعاد القيادة التحويمية أرع الثاني : الف
 (Idealiyed imflnence )  التأثير المثاليولا :أ

ر ىذا البعد عمى الجانب العاطفي لمقيادة، ويقصد ــــــــير المثالي أو الكاريزما، ويعبّ ـــــــــــالتأث يمّ سُ 
رف ــــتعالويقوم الأعضاء ب، بالتأثير المثالي لمقائد عندما يصبح بمثابة قدوة بالنسبة للؤعضاء 

ة الإقتداء بيم في كثير من الأحيان، وفي الغالب القادة يمتازون بسموك ـــــــــــعمى القادة ومحاول
قيام بالأشياء عتماد عمييم من أجل الن الإــلبق يمكـــــــــــلبل ىذه الأخــــــا، ومن خجد أخلبق عالٍ 

حترام من الأعضاء لمقائد، حيث يقوم القادة بتوضيح ا  صحيح، وتكون ىناك ثقة كبيرة و بشكل 
لبل ـــــــــــــــالرؤية لأتباعيم ويحسونيم بالميمة التي يجب تأديتيا، ويمكن قياس بعد التأثير من خ

    :عنصرين
 .عنصر السمات: ويدلى بو الأعضاء من خلبل تصوراتيم لقادتيم - 
ث ــــحي عنصر السموكي: والذي يدلي بو الأعضاء من خلبل ملبحظاتيم عن سموك قادتيم -

ر، ويكسب الاحترام ـــــراد الفخـــــرس في الأفـــــور بالميمة ويغــــة والشعــــيوفر التأثير المثالي الرؤي
 2الثقةو 

                                                           

مجمة  القيادة التحويمية مبادئ وتحديات " دراسة تحميمية "،ىبة توفيق عودة أبو عيادة ، طلبل غربي العنزي ،   - 1
 . 299، ص  2022،   01، االعدد  07أبحاث ، المجمد 

، مجمة ادارة  واقع تطبيق القيادة التحويمية بالقطاع العمومي في الجزائرعبد الرحمان رزق الله ، حمزة طيبي ،  - 2
 .70ص  ،2019، جامعة زيان عاشور ، الجمفة ، 01،العدد o5 الاعمال والدراسات الاقتصادية ، مجمد
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 Intellectual stimulation)الحفز الفكري ( الإستثارة الفكرية ثانيا :

راء الجديدة التي من الأف ــفكار ومختمالأم عـــــد لبتكار ويتجسد ذلك من خلبالإبداع و الإدعم 
 1.شأنيا تطوير أداء المنظمة ككل

ل ـاركو بمبدأ الفروق الفردية، والتعامدا  ىتمام القائد بمرؤوسيو و إوتعني :  الاعتبارات الفردية ثالثا:
م ـــــــرشادىإ د وار ـــــــب الأفــــل عمى تدريــــىتماماتو، والعمإ عب مــــمع كل فرد بطريقة معينة تتناس

 2.لتحقيق المزيد من التطور

 ( (Inspirational Motivationالحفز الإليامي رابعا :

الى تحفيز من حوليم وتجشيعيم عمى التعبير  ؤديـــــوك الذي يــــون السمـــــادة التحويميــــيسمك الق
ستثارة روح التحدي بين إون عمى ــــــم  ، كما يعممـــــو تعارضت مع أفكارىـــــار حتى لـــــفكعن الأ
ذكــــــتالعاممي القائد ن الحماسة والتفاؤل من سمات العـــــــــمل الجماعي بحماسة ؛ لأ اء روحــــــــن وا 

ة ، كما يعمل ــــــراط المرؤوسين في الحالات المستقبمية الجذابـــــــنخإل عمى ــــالتحويمي الذي يعم
ا ـن ينفذوه شخصيا ، كمأكثر مما يتوقعون إلى تحقيق أالقادة التحويميون عمى دفع مرؤوسييم 

م رؤية قادرون عمى ترجمتيا للآخرين ، وىذا ـــىداف المؤسسة ولدييــــــم لأرون ولاءىــــأنيم يظي
 3.ما يعزز روح الفخر والثقة لدى مرؤوسييم 

 المطمب السابع : نمط القيادة التبادلية 

د ـــــــــــنطلبقا من مبدأ التكمفة والعائإادة والمرؤوسين ـــــــــــرم بين القــــتفاق مبإالقيادة التبادلية ىي 
  4. ةـق الاىداف التنظيمية المطموبـــــــة ولتحقيـــــــمل من جيثارة الدافعية نحو العلإ

ثة ىما القيادة التبادلية والقيادة التحويمية في ــــاط القيادة الحديــــــــــنمأن من ــــــتم التمييز بين نمطي
عممية  نيا مجموعة من النماذج التي تقوم عمىدلية بأفت القيادة التبارّ حيث عُ  دارة ؛أعمال الإ

                                                           
 .  103، ص  مرجع سابق،   يوسف جوادي،  صابر بوكشيريدة - 1
 .36ص ، مرجع السابق، روى عمي محسن البريحي أ - 2
 .43ص  ،مرجع سابق  ،وسيمة واعر - 3

مجمة إدارة ،  أثر ممارسة القيادة التبادلية في زيادة الرضا الوظيفي لمموظفينبن عزوز كوار ، محمد فرحي ،  -  4
 . 350، ص  2020،  01، عدد  06، مجد الأعمال والدراسات الاقتصادية 
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و ضمني ل عمني أــــادة والتابعين بشكــــبين القتفاق م الإـــث يتـــن القائد والتابعين ، حيالتبادل بي
ب مثلب ؛ ــــو زيادة راتة أــــح ترقيــــو كمنـــرضي سيتم مكافأتالمُ داء ؤدي للؤـــموك المــــــأن السعمى 

دائيم بحيث تأخذ عممية آعتمادا عمى ن أو معاقبتيم إوم القائد بمكافأة التابعيــــــر يقخآوبمعنى 
داء ث يعد القائد بمكافآت للؤـة حيــــــنائيستدلالية بإون ــــــــن تكالتبادل سموكين مختمفين  ، فإما أ

خطاء ث القائد عمى الأــــــق ببحــــــــة تتعمــــــــــعلبجيو ق ىذا الأداء ، أـــــــــرضي ويقدميا إذا تحقالمُ 
القيادي  رف عمى النمطــن التعــــــــات أنو يمكـــــــــيا .وبينت الدراســـــــــل أو بعد حدوثـــــومعالجتيا قب
وه  ؛ حيث يتوقع كل من الطرفين منفعة من ــد وتابعــــــــة طرفاىا القائــــــــلبقة تبادليـــــــــالتبادلي كع

داء زمة لإنجاز الأعمال ، وربط الأداء الوظيفي بمكافآت للؤبحيث يتم تقديم المواد اللبخر الآ
 1. رضيداء غير المُ رضي وعقوبات للؤالمُ 

م د والتابعين بيدف تبادل شيء قيّ ـدث بين القائـــــــمك التبادلات التي تحــــــــوالقيادة التبادلية ىي ت
د ـــووعود مشتركة بين القائ فكرة تبادل منافع ظر الطرفين ، فيي علبقة قائمة عمىمن وجية ن

يادة ــــــــــىداف المنظمة . والقأخرى لتحقيق أنفسيم من جية أوالعاممين من جية وبين العاممين 
رف ـــــــــــساس تبادل العممية بين القائد والمرؤوسين ؛  فالقائد التبادلي  يتعأالتبادلبية مبنية عمى 

دوار لممرؤوسين قوم بوضع وتحديد المسؤوليات و الأالتابعين ورغباتيم ، ثم ي حتياجاتإعمى 
ات ــــــــــىداف الموضوعة ولتأدية ميملاحتياجات والرغبات لكي تتحقق الأبما يتناسب مع ىذه ا

ل ـــــتم ونيا بالشكدائيم لوظائفيم ومياميم عندما يُ آمعينة ، فالمرؤوسين يتمقون المكافآت مقابل 
ن ذلك من م لأـــــــإحتياجاتية ـــــن وتمبيـــة المرؤوسيـــــاء ثقــــدون في بنــن القادة يساعألمطموب ، و ا

ـادة التـي ــــــــــىـي القي ةـــــــــادة التبادليــــــــالقيو 2. خلبقيات العملن في الإنتاجية وأحسّ ن يُ أالممكن 
متطمبــات  حــيـق أىـداف المنظمــة المكتوبـة مـن خــلبل توضــيــو الأفـراد وتحفـزىم عمــى تحقــــتوج
ستخدام إتبــاع والعوامــل الموقفيــة، بو الأ ــز عمــى ســمات القائــدـــراد والتركيـــــــل وأدوار الأفـــــالعم

 3.أسموب المكافأة المشروطة

                                                           
جامعة الشرق ،رسالة ماجستير ، أثر القيادة التبادلبة في تحقيق الاىداف الاستراتيجية،عبد العزيز مجعد المطيري  -1

 .30. 29صص  2011،الاردن ، الاوسط لمدراسات العميا 
 ،رسالة ماجستير ،أثر القيادة التبادلية في تحتقيق أىداف مشاريعالمنظمات غبير الحكومية،عزالدين أحمد العايدي  - 2

 .19.18ص ص  2015 ،الجامعة الاسلبمية غزة فمسطين 
 .12ص، رجع سابق  م ،ىيا الحميد الجمعي - 3
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 نوسيؤ القائـــدو المر  نقـــات التبادليـــة بـــيعلبتركـــز عمـــى ال يالقيـــادة التـــ يىـــو القيادة التبادلية : 
 طـاء القائـد حيـثــــــام و عــــــإسـي ند يكـو ـــــلتزام أعضاء الجماعة و تعاونيم مـع القائـإفعمى قدر 
 نو ــــــــيحصـم يت التـآعتمادا عمى أدائيم إذ يخبرىم بالمكافإأو عقابيم  نوسيرؤ ة المأيقوم بمكاف
ور أي ـــــــــــة لتفـادي ظيـــــزملبر الــــــــتخـاذ التـدابيإل عمى ــــــــد كما يعمــــحال الأداء الجي يعمييـا فـ

 1ا.الأخطاء و معالجتيا قبل أو بعد حدوثي مىع نحرافـات أو أخطـاء و البحـثإ
 خطاءالأحرافات و نالإ وعمميم عمى عتبارىمإفي  زونـــــيركادة التبادليين ــــــالق نلبحظ أن ومنو  

عمى معرفة  دونــــــالي يعتمــــــــبالتجراءات التصحيحية، و الإيتخذون بعد ذلك و المخالفات، ثم 
 جل منظمة مستمرة بالحفاظ عمييا من الزوال .المساعدة لأشياء الأ

 التبادلية أبعاد القيادةول : الفرع الأ 
ن والتي ــــــــــــة بين القائد والعامميـــــــالمتبادلة ــــــيوتشير إلى العمم:  روطةـــــالمش أةــــــــالمكافولا : أ

وم ـة عندما يقـــــــيا تبادل مجيوداتيم مقابل مكافآت معينة، وتحدث المكافآت المشروطلبليتم خ
 2.ضعفوبناء عمى كفاءة أدائو أو  توفأة أحد أفراد العاممين أو معاقبالقائد بمكا

رؤوسين، وفي المائد بمراقبة ومتابعة أداء ــــر إلى قيام القـــــــتشي يجابية:ستثناء إلإالإدارة بلإا ثانيا :
 د باتخاذــوم القائــــــددة يقــــــــحالمر ــــــــتعاييالم داء عنلأانحرافات في إحالة حدوث أي أخطاء أو 

 والنقد التصحيحي، والتغذية الراجعة،  (22، 6102حموش، )جراءات التصحيحية لإابعض 
 3.( 162 ، 6101الضمور وأبو صالح، )يجابية لإا

 Management by Exception (Passive)ستثناء سمبية ) الساكنة(الإدارة بالإثالثا: 
 ـاذ القـرار وتصـحيحـــــتخإ ل وـــــــد بمسـؤولياتو فـي التـدخـــــــدم قيـام القائــــط عمـى عــــــيقـوم ىـذا الـنم

 4.الأخطـاء إلا بعد أن تتفاقم المشكلبت وتصبح عمى درجة من الخطور
 المقارنة بين القيادة التحويمية و القيادة التبادليةالفرع الثاني :

                                                           
 . 38، ص مرجع سابق، روسيمة واع -1
 .27ص  ،مرجع سابق، اروى عمي محسن البريحي  - 2
الدور الوسيط لمتمكين النفسي في العالقة بين نمطي القيادة ،  ، طالحي فاطمة الزىراء يدي بسام سمير ــالرم  -3

العدد   02، المجمد  مجمـة الاقتصاد والبيئة،  صريةلملشركات السياحة ا داء إلاستراتيجيلأاالتبادلية والقيادة التحويمية و 
 . 112، ص  2019،  01

 .13ص  ،مرجع سابق  ،ىيا الحميد الجمعي - 4
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ل ـفكار، و ذلك من أجالأنسانية و المعتقدات و الرؤية، و الإتبنى القيادة التحويمية عمى القيم 
ير ، بينما ـــة التغيــــــيا عمى إحداث عمميلبلسميمة مع المرؤوسين و تشجعيم من خقة لببناء ع

ة ــــــادة التبادليـــــــــــــإن القي. و  تعتمد عمى عممية التبادل بين القادة و المرؤوسين القيادة التبادلية
ل ــــــــــــــــالعم ءأداربط  لبلــــــقيادة تساعد المنظمات في إنجاز أىدافيا الحالية بكفاءة أكثر من خ

از العمل، ــــــنجلإبمكافآت قيمة لممرؤوسين مع التأكيد عمى ضرورة توفير المصادر الضرورية 
ل ـــــــــــــــــلبات من خــــبينما القيادة التحويمية ىي منظور قيادي ، يوضح كيف يغير القادة المنظم

ادة ـــــــــــــــــإذا فالقي ؛ ، و إليام العاممين لمكفاح من أجميا خمق رؤية و نشرىا و نمذجتيا لممنظمة
التبادلية تحمل خصائص تركز عمى الوضع الراىن و تنسجم مع البيئة المستقرة، بينما القيادة 

 ادةـــــــــــــلكن كل من القي الاختلبفم ىذا ــــــــــرغ ع البيئة المتغيرة ،ـالتحويمية خصائصيا تنسجم م
 1.ن بعضيمالبالتحويمية و التبادلية يكم
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 :ةــــــــــــــــــــخلاص
 في البشري ـــرــبالعنصـــــ ترتقي التي الحديثة المفاىيـــم من الإداري يعتـــــــبر التمكين مفيـــــوم إن

 والإبداع ســـــبالنف والثقة الفريق وروح من التعاون راقية مستويات إلى المعاصرة المؤسسات
 قدرة ثرـــــــــأك المنظمة لجعل العاممين تمكين ييدفحيث  المبادرة ، وروح المستقل والتفكير
كثر أالقيادة موضــــــــوع يعتبر . و الابتكار لدعم تقديرا أكثر و المتغيرات لبيئة الاستجابة عمى

 ىاتو تسيير في ضروري شرط، فالقيادة من ميم في شتى المنظمات الخاصة والعامة 
اط بين ــــــــــــالتعاون والنشنشر وترسيـــــــــــــخ ثقافة ع القائد ــيستطي ؛ حيث من خلبلياالمنظمات 

 ىداف المرجوة.إلى تحقيق الأجل الوصول لأالعاممين في المنظمة 

منتظم و دوري  وعموما فإن القيادة الإدارية الناجحة و الفعالة ، ىي التي تتبنى بشكل       
 ، يحقق بو أىدافاستراتيجيب التمكين الإداري كمنيج عمل ير تقالعمل عمى تجسيد حقيقي ل

ري ـــــــــــقواميا خمق عنصر بش فعالة، و تحقيق ميزة الاستمرارفي البقاء و التوسع و المنظمة 
 يا .مؤىــل و مدرب قادر عمى تحقيق أىداف



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : الثانًالفصل 

 دراسة مٌدانٌة

 ببلدٌة اولاد جلال
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 ووصف خصائص العينةلدراسة : منيجية اوللمبحث الأ ا
التي  والأدواتة الميدانية ــــسنتناول في ىذا المبحث المنيج العممي المستخدم في الدراس 
 أىمووصف  دراسةالتعريف بمجتمع وعينة ال إلى بالإضافة ،ن بيا في جمع المعموماتيستعأُ 

 ، والأداة البحثية المستخدمة في جمع البيانات.خصائصيا
 الدراسة وأدواتمنيجية  :الأولالمطمب 

ن من الوصول إلى الأىداف التي تم مكّ تتطمب كل دراسة منيجا عمميا وأدوات بحثية تُ 
 وضعيا عند البداية، وىذا ما سيتم تناولو في ىذا المطمب.

 :منيج الدراسةالفرع الأول
الوصفي   المنيج استخدامالتي نسعى لتحقيقيا  فقد تم  والأىدافبناء عمى طبيعة الدراسة 

فيو ييدف إلى جمع البيانات والمعمومات وتبويبيا وعرضيا و يشتمل كذلك عمى تحميل 
 .استنتاجات إلىجل الوصول أمن يذه البيانات والمعمومات وتفسير عميق ليا لدقيق 

دوات الأ أىمد ــــــــــــــحأ باعتبارىاكأداة أساسية لجمع المعمومات  الاستمارةعمى  الاعتمادولقد تم 
اط القيادية في تحقيق ــــدور الأنم دـــــــجل تحديأ من وذلك ، وليةختص بجمع البيانات الأالتي ت

 التمكين الإداري بالبمدية محل الدراسة.
 الاستمارةالفرع الثاني: تصميم وثبات 

، إضافة إلى مدى صدقيا  الاستمارةإلى الآلية التي تم بيا تصميم وفي ما يمي نتطرق 
 وثباتيا:
 :الاستمارةتصميم  أولا:
والخطة المنتيجة في  يتلبءمبشكل  الاستبيانفرضيات البحث فقد تم تصميم  اختبارجل أمن 

الاسترشاد ببعض الدراسات السابقة ذات الصمة بالباحثان  استعانحيث  ،الفصل النظري
 بموضوع البحث.

 لى قسمين كالتالي :إ الاستمارةوتم تقسيم 
التي تتعمق ببيانات نة الدراسة و لعيّ  شخصيةال معمومات: يحتوي عمى الولالقسم الأ 

مى :الجنس ، العمر، سنوات الخبرة المينية ، ع المبحوثين، حيث تشتمل بيانات الأفراد
 والمستوى التعميمي.

 أساسيين ىما: يتكون من محورين القسم الثاني:
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 .التمكين الإدارييتضمن أىم الأنماط القيادية أما المحور الثاني ف المحور الأول يتناولحيث 
 والجدول الموالي يوضح ذلك:

  (: أقسام ومحاور الاستمارة03الجدول رقم )

 إعداد الباحثينمن : المصدر

الفرضيات ومن ثم  لاختبار القسم الثانيعمى سمم ليكارت الخماسي في  الاعتمادتم كما 
  الإجابة عمى إشكالية البحث، وذلك وفق ما يمي:

 يكارت الخماسيل (: سمم04الجدول رقم )

 ن إعداد الباحثين المصدر: م

 ياوثبات الاستمارةصدق ثانيا: 
ألفا "عمى معامل  الاعتمادتم  صلبحيتو واختبار ومحاوره الاستبيانحتى نتأكد من ثبات 

 لقياس ثبات الاستبيان."  كرونباخ

أقسام 
 ستبيانالإ

 عدد البنود محاور كل قسم عنوان القسم

 عنوان المحور الرقم

 معمومات القسم الأول
 شخصية

 04 معمومات شخصية 1/1

  القسم الثاني

 محاور الاستبيان

 15 القياديةالأنماط  1/2

 18 الإداريالتمكين  2/2

 37 مجموع البنود

 5 4 3 2 1 درجة الموافقة

 غير موافق الوزن المرجح
 تماما

غير 
 موافق

إلى  موافق
 حد ما

موافق  موافق
 تماما
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 (: صدق وثبات الاستبيان05الجدول رقم )

 معامل الصدق معامل الثبات المحور الرقم

 0.878 0.771 الأنماط القيادية 1/2

 0.961 0.925 التمكين الإداري 2/2
 الصدق الذاتي=الجذر التربيعي الموجب لمعامل الثبات

 SPSSاعتمادا عمى بيانات الاستمارة باستخدام برمجية الباحثين المصدر: من إعداد 
 

( في جميع 0.6د الأدنى )أكبر من الح" ألفا كرونباخ "من خلبل الجدول نجد أن معامل 
ستبيان، مما يدل عمى ثبات أداة الدراسة، ومنو نستنتج أن أداة الدراسة التي محاور الإ

ت في جميع فقراتيا، وىي جاىزة لمتطبيق أعددناىا لمعالجة المشكمة المطروحة تمتاز بالثبا
 عمى عينة الدراسة.
 ساليب الإحصائية المستخدمة في المعالجةالمطمب الثاني :الأ

لإجراء التحميل الإحصائي وذلك  26الإصدار  SPSSستخدام البرنامج الإحصائي إقمنا ب لقد
 بالأساليب الإحصائية التالية: ستعانةبالإ ختبار فرضيات الدراسة، وقد قمنالإ

 لمتأكد من ثبات المقياس المستخدم:"ألفا كرونباخ "ختبار إ -

 .العينة مفردات خصائص وصف لبيان :المئوية والنسب تراراالتك -

 .سةاالدر  متغيرات متوسطات لعرض: الحسابي وسطمتلا -

 .الحسابي وسطيا عن الإجابات تشتت درجة لمعرفةيستخدم  المعياري: فرانحالإ  -

 دىــــــــــــــــــــــــوم ستمارةالإ بيانات عــــــــــتوزي طبيعة لمعرفة: "غروف سمير نوف كولمو" اختبار -
 . 50 منكبر أ العينة حجم يكون عندما ويستخدم تيا،يّ مِ مَ عْ مَ 

 .العينة الأحادية التي تتبع بياناتيا التوزيع الطبيعي لاختباريستخدم : "ستيودنت "اختبار -
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العينة الأحادية التي لا تتبع بياناتيا التوزيع  لاختباروالذي يستخدم  "ويمكوكسن:"ختبار إ -
 .الطبيعي

 .الداخمي واتساقيالمعرفة درجة ثبات أداة الدراسة يستخدم ىذا المعامل : الارتباطمعامل  -

إسيام الأنمــــــــــاط القياديـــــــــة في تحسيــــــن تمكين دى ـــــــــة مــــــــلدراسد: المتعد الانحدارمعادلة  -
 مستخدمي البمدية محل الدراسة.

 المطمب الثالث: التعريف بمجتمع وعينة البحث ووصف خصائصيا

في ىذا المطمب سيتم التعريف بمجتمع وعينة البحث بالإضافة إلى وصف عينة الدراسة من 
 .الاستبيانعمى أسئمة  بالاعتمادخلبل البيانات العامة المحصل 

 ول: التعريف بمجتمع وعينة البحثالفرع الأ 

عدة مصالح من  استيدافولاد جلبل ، حيث تم ة أيتمثل مجتمع البحث في موظفي بمدي
ر ــــــــــبينيا : مصمحة الحالة المدنية والمصمحة البيومترية لبطاقة التعريف الوطنية وجواز السف

البطاقة الرمادية ورخصة السياقة وكذلك مصمحة الصفقات العمومية ومصمحة الشؤون و 
واحدة  رةاستماجور ؛ وذلك من خلبل توزيع وكذا مصمحة الموارد البشرية والأ الاجتماعية

 استمارات 06 استرجاع. فيما تم 78من أصل  استمارة 72لكل موظف حيث تم استرجاع 
 سباب نجيميا.ف موظفي مصمحة البناء والتعمير لأغير ممموءة من طر 

 الفرع الثاني: وصف خصائص العينة من حيث البيانات العامة

 النقاط التالية:في ىذا العنصر حاولنا القيام بوصف أىم خصائص المدروسة قي 
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 (: خصائص عينة الدراسة06الجدول رقم )

 رارــــــــــــــــــــالتك %النسبة اراتــــــــــالعب المتغيرات الرقم
 
01 
 

 
 الجنس

 36 50 ذكر
 23 50 انثى

 
02 
 

 
 

 العمـر

 9 12.5 سنة فأقل 63
 38 52.8 سنة 73إلى  31من 

 18 25.0 83إلى أقل من  74من    
 7 9.7 سنة فأكثر 83

 
 
03 
 

 
 
 

المستوى 
 التعلٌمً

 18 25.0 ثانوي فأقل
 10 13.9 تقنً سامً            

جامعً ) لٌسانس 
 /ماستر/مهندس (  

61.1 44 

 00 00 دراسات علٌا
 00 00 اخرى

 
04 
 

 
 

 سنـوات الخبــرة

 28 38.9 سنوات 8أقل من 
 23 31.9 سنوات43إلى  8من 

 9 12.5 سنة                                                            48إلى  44من 
 12 16.7 سنة 48أكثر من 

 72 022 مجموع العينة
 SPSSمن إعداد الباحثين مستنتجة اعتمادا عمى بيانات الاستمارة باستخدام برمجية   المصدر:

  %50خلبل الجدول يلبحظ التساوي في الجنسين من توزيع العينة حسب الجنس :  -أ
 . لكل جنس

سنة تمثل  40سنة الى  31ن الفئة العمرية من أ: يلبحظ توزيع العينة حسب العمر -ب
إلى أقل  41وىي نسبة معتبرة ،  اما الفئة العمرية  من  52.8%النسبة الاكبر متمثمة في 

 50، اما فئة  12.5%أقل تمثل سنة ف 30، وفئة   25.0%فيي تمثل ما نسبتو  50من 
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ة ــــــــــــــ؛ الملبحظ ان موظفي البمدية محل الدراس9.7% قل بـــ:سنة فأكثر فيي تمثل النسبة الأ
 . غمبيا شباب مما يدل عمى الحركية والنشاطأ
 توزيع العينة حسب متغير سنوات الخبرة: -ج

م أقل من ــــــــلمذين بمغت سنوات الخبرة لديي %38.9من خلبل الجدول أعلبه نلبحظ أن نسبة 
، ونسبة المستجوبين %31.9سنوات نسبتيم  10إلى  5سنوات، والذين تتراوح خبرتيم من  5

ن تراوحت ـــــــ، أما الذي%12.5سنة ىي  15إلى  11ن ــــــالذين تراوحت سنوات الخبرة لدييم م
دل عمى أن مفردات ــــــــ. مما ي%16.7سنة فنسبتيم ىي  15ر من ــــرة لدييم أكثـــــــــسنوات الخب

من الذين  %61ر عمى كفاءات بشرية ليا خبرات تفوق ــــــة تتوفـــــــل الدراســــــــالعينة بالبمدية مح
 سنوات عمل. 5تجاوزوا أكثر من 

 :المستوى التعلٌمًتوزيع العينة حسب  -د
ىم جامعٌة ) لٌسانس /ماستر/مهندس (  توضح نتائج الجدول أعلبه أن حاممي شيادات 

من المستجوبين، ثم تمييا فئة ذات  %61.1الفئة الغالبة عمى باقي فئات العينة بنسبة 
تقنً حاممي شيادة  العينة المستجوبة، ثم تمييا فئة من أفراد %25بنسبة  ثانوي فأقلمستوى 

خرى فلب يوجد موظفين في ىذه أما الدراسات العميا وشيادات أ .%13.9بنسبة سامً  
 العينة .

 ختبار فرضيات الدراسة الميدانية وتحميل نتائجياإالمبحث الثاني: 
أي بمستوى دلالة  %95ختبار فرضيات الدراسة بمستوى ثقة إسنحاول في ىذا المبحث 

لمتوزيع الطبيعي من أجل تحديد ختبار مدى إتباع  البيانات في كل فرضية إ، وسيتم أولا 5%
ختبار المناسب لكل منيا، عمما أن فرضية العدم تتضمن عدم إتباع البيانات لمتوزيع الإ

في حين أن الفرضية  0.05الطبيعي وذلك عندما تكون مستوى الدلالة المحسوبة أقل من 
 البديمة تتضمن إتباع البيانات لمتوزيع الطبيعي.

سة وتحديد نتائجيا سنحاول تحميل وتفسير تمك النتائج التي ختبار فرضيات الدراإوبعد 
 ختبارات فرضيات الدراسة.إأسفرت عمييا 

 المطمب الأول: اختبار الفرضيات
في ىذا المطمب سيتم اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة من الفرضية الرئيسة الأولى، إلى 

 جانب الفرضيتين المواليتين:
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 رضية الرئيسية الأولىختبار الفإالفرع الاول : 
H0  .لا تتم ممارسة الأنماط القيادية بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة : 
0H.  .تتم ممارسة الأنماط القيادية بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة : 

التي تتضمن إجابات مفردات العينة. والتي  ختبار الفرضيات الفرعيةإفي ىذا المطمب سيتم 
 خصائص توزيعاتيا كما يمي:كانت 

 ختبار الفرضيات الفرعية التي تتضمن مفردات العينة.إ(: 07الجدول رقم )
 النمط التبادلي النمط التحويمي النمط المتساىل النتيجة

 3.40 3.87 0..0 المتوسطات
 862. 952, 670, نحرافاتالإ
 ختبار الفرضية الفرعية الأولىإأولا: 

 فيما يمي:تتمثل الفرضية الأولى 
H0-1:  .لا تتم ممارسة النمط القيادي المتساىل بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة 
H1-1 :تتم ممارسة النمط القيادي المتساىل بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة. 

وىي أقل من قيمة  2.42من خلبل الجدول السابق نلبحظ أن قيمة متوسط ىذا النمط بمغت 
موجية نحو الإيجاب فإنو يتم  H1-1وبما أن الفرضية البحثية البديمة 3فتراضي الإالمتوسط 

 رفضيا مباشرة.
 المتضمنة لما يمي:  H0-1ونقبل الفرضية الصفرية 

 لا تتم ممارسة النمط القيادي المتساىل بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة.
 ختبار الفرضية الفرعية الثانية :إ

 الثانية فيما يمي:تتمثل الفرضية 
2-H0  :  .لا تتم ممارسة النمط القيادي التحويمي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة 

2-1H  :  .تتم ممارسة النمط القيادي التحويمي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة 
 ختبار التوزيع الطبيعي لمبيانات المتعمقة بيذا المحور وفق ما يمي:إسيتم أولا 
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 لنمط التحويميا لبيانات ختبار التوزيع الطبيعيإ(: 08الجدول رقم )

 
Tests of Normality 

 

 ويمك -شبيرو سميرنو-كولموغروف

Statisti
c df Sig. 

Statisti
c df Sig. 

Mean
 تحوٌلً

.121 72 .011 .913 72 .000 

a. Lilliefors Significance Correction 

 LSPSSإعتمادا على مخرجات ال من إعداد الباحثٌن 

 0.011ختبار كولموغروف سمير نوف ىي إعند sigمن خلبل الجدول نلبحظ أن قيمة 
عتماد وزيع الطبيعي وليذا تم الإمما يعني أن البيانات لا تتبع الت 0.05وىي أصغر من 

 ختبار ويمكوكسن.إعمى 
 ختبار عمى ما يمي:حيث أكدت نتائج ىذا الإ

 null : null 

 

 H0-2، وىذا معناه أننا لا نقبل 0.05معدومة  وبالتالي فيي أصغر من  sigبما أن قيمة 
 أي: H1-2ونقبل الفرضية البديمة 

 2-1H  :.تتم ممارسة النمط القيادي التحويمي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة 
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 الفرضية الفرعية الثالثة : اختبار

  تتمثل الفرضية الثالثة فيما يمي:

3-H0  :لا تتم ممارسة النمط القيادي التبادلي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة. 
3-1H :تتم ممارسة النمط القيادي التبادلي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة. 

 ختبار التوزيع الطبيعي لبيانات النمط التبادليإ(: 09الجدول رقم )

 ويمك-شبيرو سميرنوف-كولموغروف 
statistique Ddl Sig statistique ddl Sig 

Meanً029. 72 962. 000. 72 164. تبادل 
 SPSSالمصدر:من إعداد الباحثين إعتمادا عمى مخرجات ال

وىي  0.000يي ف سميرنو-كولموغروفختبار إعند  sigمن خلبل الجدول نلبحظ أن قيمة 
ختبار إعتماد عمى تبع التوزيع الطبيعي وليذا تم الإمما يعني أن البيانات لا ت 0.05أقل من 
 ويمكسون.

 ويمكوكسن لمفرضية الفرعية الثالثة (: إختبار10الجدول رقم)

 
، كما أن نتيجة الجدول تشير إلى رفض 0.05أقل من  0.000تساوي  sigبما أن قيمة 

H0-3  ومنو نقبل الفرضية البديمةH1-3. 

 التبادلي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسةتتم ممارسة النمط القيادي 
 والجدول الموالي يمخص نتائج الفرضيات الفرعية الثلبث للؤنماط القيادية:

 
 (: نتائج الفرضيات الفرعية 11الجدول رقم)
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رقم 
 الفرضية

              محتوى الفرضية
 القرار

1- 1H رفض بالبمدية محل الدراسة تتم ممارسة النمط القيادي التبادلي بالشكل المطموب 
2-1H قبول الدراسة لشكل المطموب بالبمدية محلتتم ممارسة النمط القيادي التبادلي با 
3-1H قبول تتم ممارسة النمط القيادي التبادلي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة          

 . الباحثين إعداد من :المصدر
 الأولى من خلبل الفرضيات الفرعية التالية: ىناك رفض جزئي لمفرضية الرئيسية

بالشكل المطموب بالبمدية محل  المتساىلتتم ممارسة النمط القيادي  1H-1 رفض الفرضية
 وقبول الفرضيتين الفرعيتين الثانية والثالثة. الدراسة

 وعميو لا يتم قبول الفرضية الرئيسة الأولى بشكل كمي ، أي:
 .بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة ة القياديط انمتتم ممارسة الألا 

 ختبار الفرضية الثانيةإثانيا: 
 تتمثل الفرضية الثانية فيما يمي:

H0  من طرف إدارة البمدية محل الدراسة لتمكين مستخدمييا. ىتمام كافٍ إ يوجد: لا 
1H :من طرف إدارة البمدية محل الدراسة لتمكين مستخدمييا ىتمام كافٍ إ يوجد. 

 ختبار التوزيع الطبيعي لبيانات المحور الثانيإ(: 12الجدول رقم )
 

 ويمك -شبيرو سميرنوف-كولموغروف 
Statistique ddl Sig statistique ddl Sig 

MeanY 0.067 72 0.200* 0.989 72 0.814 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين مستنتجة اعتمادا عمى بيانات الاستمارة باستخدام برمجية 

 0.200ىي  نوف سمير-كولموغروفختبار إعند  sigمن خلبل الجدول نلبحظ أن قيمة 
مما يعني أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي وليذا تم الاعتماد عمى  0.05من  أكبروىي 

 .نتختبار ستيودإ

 ختبار ستودنتإ: جدول (13الجدول رقم)
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One-Sample Test 

 

Test Value = 3 

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

Lower Upper 

MeanY 2.062 71 .043 .19367 .0064 .3810 

 

 3قيمة الاختبار = 
t Df Sig فروق  2- الذيل

 المتوسطات
 %95مستوى الثقة 

 مرتفع منخفض
MeanY 2.062 71 .043 .19367 .0064 .3810 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين  بالاعتماد عمى برنامج 

 ، وىذا معناه أننا0.05من  أقلوبالتالي فيي   2/0.043 تساوي sig/2بما أن قيمة
 .H1الفرضية البديمة  نقبلو  H0نرفض

1H :من طرف إدارة البمدية محل الدراسة لتمكين مستخدمييا ىتمام كافٍ إ يوجد 
 الفرضية الثالثة ختبارإثالثا: 

 تتضمن ىذه الفرضية ما يمي:
3-H0  لؤنماط القيادية في تحقيق التمكين الإداري ل 0.05عند مستوى دور معنوي يوجد : لا

 .من منظور عينة من مستخدمي بمدية اولاد جلبل
3-1H لؤنماط القيادية في تحقيق التمكين الإداري ل 0.05: يوجد دور معنوي  عند مستوى

 .ولاد جلبلأمن منظور عينة من مستخدمي بمدية 
 معامل الارتباط والانحدار والتحديد(:14الجدول رقم)

 R  رتباطالإ انـــــــــالبي
معامل 
 R²التحديد

معامل 
 مستوى الدلالة نحدارالإ

لأنماط القيادية في ادور 
 تحقيق التمكين الإداري 

0.647 0.419 0.393 0.62114 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين  بالاعتماد عمى برنامج 
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وىي تعبر عن وجود   0.647يتضح من الجدول أعلبه أن قيمة معامل الإرتباط بمغت 
 علبقة إرتباطية متوسطة  بين كل من أنماط القيادة والتمكين الإداري.

%  41.9نماط القيادية يفسر ما نسبتو أي أن دور الأ 0.419فقد بمغت  R²أما قيمة التحديد 
% فإنيا تعزى لمتغيرات 52.1في المتغير التابع من خلبل النموذج المعتمد في الدراسة، أما 

 خارجية.
 ختبار الفروق( لإANOVAتحميل التباين الأحادي )(: 15)الجدول رقم

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 18.882 3 6.294 16.314 .000b 

Residual 26.235 68 .386   

Total 45.117 71 ...6   

a. Dependent Variable: MeanY 

b. Predictors: (Constant), Meanًتبادل, Meanمتساهل, 
Meanًتحوٌل 

داخل 
 المجموعات

26.235 68 0.386 

 3.36 71 45.117 المجموع
 spssالمصدر: من إعداد الباحثين بالاعتماد عمى نتائج 

وىي  0.000عند مستوى دلالة  16.314يتضح من خلبل الجدول أن قيمة فيشر بمغت 
 عتماد عمى النموذج المقترح.إمكانية الإ مما يؤكد 0.05أقل من 

 ختبار المعاملبت فأسفرت عمى ما يمي:إنتائج  أما
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 ختبار المعاملاتإ (:16رقم )لجدول ا

Coefficients
a
 

Model 

 معاملات غٌر معٌارٌة
معاملات 
 معٌارٌة

t Sig. B 
Std. 
Error Beta 

1 (Const
ant) 

.308 .453  .680 .499 

Mean
 متساهل

.242 .113 .204 2.142 .036 

Mean
 تحوٌلً

.329 .092 .393 3.588 .001 

Mean
 تبادلً

.300 .100 .326 2.997 .004 

a. Dependent Variable: MeanY 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين  بالاعتماد عمى برنامج 
الأنماط من خلبل الجدول السابق نلبحظ أن كل المتغيرات المستقمة والمتمثمة في أبعاد 

من  قلوذلك كون مستوى الدلالة في كل منيا أ 0.05عند مستوى  ةئيالة إحصلاد القيادية
 :عمى أساس أنو العدمي وقبول الفرض البديل تالي يتم رفض الفرض وبال 0.05

3-1H :لؤنماط القيادية في تحقيق التمكين الإداري ل 0.05دور معنوي  عند مستوى  يوجد
 .ولاد جلبلأمن منظور عينة من مستخدمي بمدية 
 المطمب الثاني: تحميل نتائج الدراسة

 تم الحصول عمييا في المطمب السابق .في ىذا المطمب سيتم تحميل الفرضيات التي 
 الفرع الأول تحميل نتائج الفرضية الأولى:

التي تتوفر عمييا دور الأنماط القيادية في تحقيق  العممياتيتضمن الجدول الموالي أىم 
 التمكين الإداري في البمدية "محل الدراسة.
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 :المحور الأولالمعيارية لعبارات  (: المتوسطات الحسابية والإنحرافات17الجدول رقم )

    
 المحور

المتوسط  العبارات             
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
 الموافقة

 الترتيب 

 
 

النمط 
 المتساىل

 
 
 

يفوض رئيسي المباشر جميع صلبحياتو  
 لمموظفين

2.77 1.189 
 

 متوسطة
 

 
02 

يتساىل رئيسي المباشر مع الموظفين 
 في أداء أعماليمالمقصرين 

2.02 1.006 
 04 ضعيفة

يتيرب رئيسي المباشر من مواجية 
 مشكلبت العمل.

1.88 .972 
 05 ضعيفة

يتجنب رئيسي المباشر التدخل في حل 
 .الصراعات بين الموظفين

2.40 1.134 
 03 ضعيفة

يعطي رئيسي المباشر الحرية الكاممة  
 لمرؤوسيو في تحديد الميماتوالأنشطة

3.00 1.100 
 متوسطة

 
01 

ةـــــــــضعيف 670, 2.42 العــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــام  
 

النمط 
 التحويمي

يمتمك رئيسي المباشر رؤية واضحة 
 .لممستقبل

 05 قوية 1.235 3.72

يغرس رئيسي المباشر الحماس والالتزام في 
 الموظفين.

 02 قوية 1.113 3.83

يشجع رئيسي المباشر عمى تقديم أفكار 
 إبداعية لحل مشكلبت العمل.

 04 قوية 1.235 3.77

يقترح رئيسي المباشر طرق جديدة لانجاز 
 ميام العمل.

 03 قوية 1.194 3.80

يتمتع رئيسي المباشر بالسمات الأخلبقية 
 الجيدة والقيم المثمی

 01 قوية جدا 1.013 4.29

ــــــــــــــةقويـــــــــــــــ 0.95 3.87 امـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالع  

يوضح لي رئيسي ما يمكن أن أحصل عميو  
 عند انجازي لمعمل المكمف بو.

 04 قوية 1.209 3.47
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 SPSS المصدر: مستنتجة اعتمادا عمى بيانات الاستمارة باستخدام برمجية

أغمب متوسطات الإجابات تفوق قيمة المتوسط  أن( 17)دول أعلبه ــــيتضح من الج 
(، مما يدل عمى أن المؤسسة محل 13،04،03،02،01ماعدا البنود ) 3.00الحسابي 

كبر مقارنة بالنمط أبشكل  يالتحويمي والتبادلدارية الإ نماط القيادةأالدراسة تعتمد عمى 
مختمف عناصر ىذا الجدول بالترتيب حسب درجة  ، وسيتم التطرق إلىالمتساىل 
 :استخداميا

جابات العاممين عمى عبارات نمط إن قيمة متوسط أنلبحظ من الجدول  :النمط المتساىل
( ، 2.80 – 2.00وىي قيمة تقع في الدرجة الضعيفة ) 2.42القيادة المتساىل قد بمغت 

ط مقوى العبارات المتعمقة بالنأن ىذا النمط مطبق بشكل ضعيف . وكانت أحيث تدل عمى 
 :05المتساىل ىي العبارة رقم 

((  والأنشطة يعطي رئيسي المباشر الحرية الكاممة لمرؤوسيو في تحديد الميمات  )) 
ما باقي العبارات فكانت ذات درجة أفيي درجة متوسطة ،  3.00بمتوسط حسابي قدره 

 ضعيفة .
جابات العاممين عمى عبارات نمط إن قيمة متوسط أ: نلبحظ من الجدول  النمط التحويمي

( ، حيث 4.20 – 3.60) القويةوىي قيمة تقع في الدرجة  3.87القيادة التحويمي  قد بمغت 
قوى أ. وكانت  دارة محل الدراسةقوي في ىذه الإن ىذا النمط مطبق بشكل أتدل عمى 

يتمتع رئيسي المباشر بالسمات  ))   :05ىي العبارة رقم  حويمي التالعبارات المتعمقة بالنط 

 
النمط 
 التبادلي

 
 

من وقتو لمتعامل مع يعطي رئيسي جزءا  
 المشاكل والشكاوي.

 02 قوية 1.191 3.70

يقدم لي رئيسي مكافأة مقابل جيدي في 
 العمل.

 05 ضعيفة 1.244 2.52

يقوم رئيسي بمراقبة أدائي لمكشف عن 
 انحرافات لتصحيحيا

 03 قوية 1.183 3.58

يعالج رئيسي المباشر أخطائك في شكل 
 نصائح وارشادات.

 01 قوية 1.233 3.73

ةـــــــمتوسط 0.86 3.40 العــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــام  
ةـــــــــــمتوسط 0.56 3.24 المتوسط العــــــــــــــــــــــــــــــــــــــام  
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ما أ،  قوية جدا فيي درجة  4.29(( بمتوسط حسابي قدره الأخلبقية الجيدة والقيم المثمی
 . قويةباقي العبارات فكانت ذات درجة 

جابات العاممين عمى عبارات نمط إن قيمة متوسط أنلبحظ من الجدول  : النمط التبادلي
( ، 3.60 – 2.81) المتوسطةوىي قيمة تقع في الدرجة  3.40القيادة المتساىل قد بمغت 

العبارات المتعمقة  ضعفأ. وكانت  متوسط ن ىذا النمط مطبق بشكل أحيث تدل عمى 
 :03ىي العبارة رقم  التبادليط مبالن
فيي درجة  2.52(( بمتوسط حسابي قدره يقدم لي رئيسي مكافأة مقابل جيدي في العمل )) 

ما باقي العبارات فكانت ذات درجة أ، نما يدل عمى ضعف التحفيز إن دل فإوىذا  ضعيفة
 . قوية
أن القيادية ؛ نماط ل مقارنة المتوسطات الحسابية للؤيتضح من الجدول السابق من خلب     

، يميو نمط القيادة  3.87عمى متوسط حسابي قدره نمط القيادة التحويمية كان الأول بأ
القيادة المتساىمة في فيما جاء نمط  3.40التبادلية في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره 

جابات المرؤوسين فيما يخص إأي أن متوسط  ، 2.42قدره  خيرة بمتوسط حسابيالمرتبة الأ
 لمعتمد .س التحميل احسب مقيا 3.24المتوسطة بمقدار أنماط القيادة ككل تقع في الدرجة 

من النمطين : التحويمي  أولاد جلبل يمارسون كلبن القادة ببمدية أوبشكل عام يمكن القول    
أكبر من ممارستيم النمط المتساىل الذي كانت درجتو  بدرجة قوية والتبادلي بدرجة متوسطة

 ضعيفة .
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 الفرع الثاني: تحميل نتائج الفرضية الثانية:

 :محور الثانيلا(: المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية لعبارات 18الجدول رقم )

درجة  الترتيب
 الموافقة

نحراف الإ 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

 اراتــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالعب
ور 

مح
ال

 

 3.65 1.176 قوٌة 04
  وظيفتيتفوضني الإدارة سمطات كافية لإنجاز ميام 

 4.09 8077. قوٌة 01 
 تثق الإدارة في قدراتي عمى أداء الميام الموكمة لي

 3.69 1.043 قوٌة 03
 تمنحني الإدارة المرونة المناسبة لمتصرف في أداء ميامي

 
 

 3.26 1.061 متوسطة 09
 توفر لي وظيفتي الفرصة لإتخاذ القرارات بكل حرية

 3.95 1.013 قوٌة 02
 التعاون و المساعدة بين زملبئي في العملتتوفر أجواء 

ــال
ــــــــ
ــــكـ
ـتمـ
ـ

ري
لادا
ن ا
ــــــي
ــــــــ
ــــــــ
ـــــ

 
      

 3.48 1.278 قوٌة 08
 تركز الإدارة عمى أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي

 3.5833 1.24188 قوٌة 06
 تسود الثقة بين أعضاء جماعات العمل

 3.6111 1.08193 قوٌة 05
 فرق  العمل في المؤسسة قادرة عمى تنفيذ ما تتخذه من قرارات

 3.5694 1.13617 قوٌة 07
 تقوم الإدارة بتشجيع العمل ضمن مبدأ العمل الجماعي

 3.0278 1.17452 متوسطة 11
 تقدر الإدارة جيودي في العمل و تحفزني

 2.6250 1.293946 متوسطة 15
 مع الجيود التي أبذليا في عممييتناسب الأجر الذي أتقاضاه 

 2.7917 1.36286 متوسطة 13
 أشعر بعدالة و موضوعية نظام الترقيات الوظيفية

 2.2778 1.25846 ضعٌفة 18
 نظام الحوافز في المؤسسة يتميز بالجاذبية

 2.5972 1.29636 ضعٌفة 16
 تشجعني المؤسسة عمى الإبداع و تطوير قدراتي و مياراتي

 2.4167 1.27545 ضعٌفة 17
 توفر لي الإدارة دورات تدريبية لتطوير مياراتي

 3.0278 1.43372 متوسطة 11
 تتبع المؤسسة أسموب التدريب من قبل زملبء الخبرة القدامى

 3.0417 1.22690 متوسطة 10
 تسعى الإدارة إلى تطوير العاممين بإستمرار
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 SPSS ستخدام برمجيةا عمى بيانات الإستمارة بإعتمادإالمصدر:مستنتجة 
 08. 07. 06. 05 و  03ن العبارات إما يمي: يلبحظ ( 18)من خلبل الجدول السابق 

بمغ  قل متوسط حسابياأو  4.09 قصى متوسط حسابياأقوية بمغ  عبارات ذات درجة ىي 
تخاذ ميامو كما تمنحو تمنح الموظف السمطة الكافية في إ دارةإن الإوبالتالي ف؛  3.48

ث يسودىم جو التعاون دارة تثق في قدرات الموظفين حيلمتصرف كما أن الإالمرونة المناسبة 
 داء العمل . الجماعي في أ

ى قصأىي عبارات ذات درجة متوسطة بمغ  18.17.16.12.11.10.04و العبارات  
يا عدم حيث يظير جم؛  2.6250وأدنى متوسط حساب فييا بمغ  3.26متوسط حسابيا 

ووجود نقص الذي يتقاضاه الموظف مقابل ما يبذلو من جيود، الرضا بالشكل التام بالأجر 
نو لاتوجد خطة واضحة لمتدريب مما يؤثر أفي العدالة ونظام الترقيات الذي يبدو بطيئا كما 

 في تطوير العاممين .
قصى متوسط حسابيا أىي عبارات ذات درجة ضعيفة بمغ  15.14.13و العبارات 

ذ أنو يلبحظ ضعف في نظام الحوافز إ؛  2.2778وأدنى متوسط حساب فييا بمغ  2.5972
وغض الطرف عن موضوع التشجيع  دورات تدريبية لتطوير المياراتواللبمبالاة في توفير 

 ردودية العمال . مبداع و تطوير القدرات مما يؤثر سمبا عمى والإ
 الفرع الثالث: تحميل نتائج الفرضية الثالثة:

رتباط بين كل من خلبل معاملبت الإ ختبار الفرضية الثالثة أولاً إيمكن أن نقوم بتحميل نتائج 
نمط من أنماط القيادة الثلبث ومستوى التمكين المحقق في البمدية محل الدراسة وذلك من 

 خلبل الجدول الموالي:
 19الجدول رقم: 

Correlations 

 Meanمتساهل Meanًتحوٌل Meanًتبادل MeanX MeanY 

Spearma

n's rho 

Mean

 متساهل

Correlation Coefficient 1.000 -.144- .048 .326** .179 

Sig. (2-tailed) . .226 .686 .005 .133 

 2.7639 1.29455 متوسطة 14
 وضع خطة واضحة لمتدريبتسعى الإدارة إلى 

 المتوسط العام 2.02 2..2 ةــــــــــــــمتوسط
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N 72 72 72 72 72 

Mean

 تحوٌلً

Correlation Coefficient -.144- 1.000 .485** .763** .551** 

Sig. (2-tailed) .226 . .000 .000 .000 

N 72 72 72 72 72 

Mean

 تبادلً

Correlation Coefficient .048 .485** 1.000 .783** .503** 

Sig. (2-tailed) .686 .000 . .000 .000 

N 72 72 72 72 72 

MeanX Correlation Coefficient .326** .763** .783** 1.000 .586** 

Sig. (2-tailed) .005 .000 .000 . .000 

N 72 72 72 72 72 

MeanY Correlation Coefficient .179 .551** .503** .586** 1.000 

Sig. (2-tailed) .133 .000 .000 .000 . 

N 72 72 72 72 72 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين  بالاعتماد عمى برنامج 

 الموالي:في الجدول  16و  "  19"  ونمخص بيانات الجدول السابق

 : معاملات الارتباط بين أنماط القيادة ومتغير التمكين.20الجدول رقم 

 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحثين مستنتجة اعتمادا عمى بيانات الاستمارة باستخدام برمجية 

 

 معامل الانحدار مستوى الدلالة معامل الارتباط أنماط القيادة
 0.242 0.133 0.179 النمط المتساىل
 0.329 0.000 0.551 النمط التحويمي
 0.300 0.000 0.503 النمط التبادلي
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نمط القيادي لطردية موجبة بين ا ارتباطيةإأن ىناك علبقة من خلبل الجدول السابق نلبحظ: 
، أما في  0.551ط التحويمي ـــــــــلمنم الارتباطحيث بمغت قيمـــــــــــــة معامل ، داري والتمكين الإ 

في النمط المتساىل وىي قيمى دالة  0.179بمغت بينما  ، 0.783النمط التبادلي فقد بمغت 
حصائيا .إ  

كانت لصالح القيادة التحويمية ، وىي نتيجة منطقية حيث  ارتباطقوى علبقة أن أوالملبحظ 
   ن أالتحويمية في تمكين العاممين حيث الدور اليام لمقيادة لى إشارت العديد من الدراسات أ

القادة ن أداري لمعاممين  ، وبما ق التمكين الإـــــــــــــــــا في تحقيا حاسمً القائد التحويمي يؤدي دورً 
ــــــــــــــن ىذي ارتباطولاد جلبل يمارسون نمط القيادة التحويمية والتبادلية  ؛ فان أداريين ببمدية الإ

 داري جاء بدرجات متقاربة .كين الإالنمطين بالتم

العلبقة ضعيفة لا تسمح  عمى علبقة طردية بمستويات التمكين لكن ىذه المتساىلأن النمط 
ة ـــــــعمى علبقة طردي والتبادليين التحويمي ـــــأما النمط ، بتمكين الموظفين بالمستوى المطموب
ن بالمستوى ــــــــــين الموظفيـــــــــح بتمكــــــــتسم االعلبقة قوية جدً  موجبة بمستويات التمكين لكن ىذه

 .المطموب

فإن النمط القيادي  16المتحصل عمييا في الجدول رقم وبالنظر أيضا لمعاملبت الانحدار 
وفي  0.300ثم يأتي النمط التبادلي بقيمة  0.329يممك أقوى معامل بقيمة التحويمي 

لمتفسيرات نفسيا المشار إلييا أعلبه والمتعمقة  0.242الأخير النمط المتساىل بقيمة 
   بمعاملبت الارتباط.
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                                           :ةــــــــــــــــــــخلاص

، وتم لا وىي بمدية اولاد جلبل أحدى الادارات المحمية إقمنا بدراسة ميدانية عمى           
عمى ىيكل تنظيمي كبير و إمتلبكيا لموارد بشرية  نيا تتوفرأعمى أساس البمدية ىذه  اختيار

د ـــــــــــــــــــة ما يوجـــــــــوف عمى حقيقــــــة الفرضيات والوقــــــقصد التأكد من صح ذات كفاءة ؛ وذلك
مف موظفي ــــــــــــعمى مخت الاستماراتة من ـــــــــــــقمنا بتوزيع مجموع في الإدارات العمومية ، أين

يع جم بالثبات في مع محل الدراسة وقد دل معامل ألفا كرونباخ بان الإستمارة تمتاز البمدية
ل النتائج ـــــــــــــــــــــــــإستمارة ، قمنا بتحمي72  ، وبعد عممية تفريغ الإستمارات والتي عددىا فقراتيا
، التي تفيد في وصف وتحميل إجابات المناسبةال الأدوات الإحصائية ـــــــــــــــــــــــبإستعم

تتم ممارسة التي تنص عمى " ة ـــــــالرئيسيتبين لنا أن الفرضية الأولى  الموظفين، حيث
 ،بيا ثلبث فرضيات فرعية   " المطموب بالبمدية محل الدراسة الأنماط القيادية بالشكل

ط القيادي المتساىل بالشكل المطموب ـــــــــــــــالفرضية الفرعية الاولى :}  تتم ممارسة النم
ط القيادي التحويمي ـــــــــــــــبالبمدية محل الدراسة { ، الفرضية الفرعية الثانية: } تتم ممارسة النم

م ممارسة النمط ــــــــ{ و الفرضية الفرعية الثالثة } تت المطموب بالبمدية محل الدراسةبالشكل 
القيادي التبادلي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة { ، فكانت الفرضيتان الفرعيتان 

 تم رفضيا ؛ر محققة وبالتالي ــــــــــــــالثانية والثالثة محققتين ، بينما الفرضية الفرعية الاولى غي
ط انمة الأـــــــــــــــــــــــــتتم ممارسوعميو لا يتم قبول الفرضية الرئيسة الأولى بشكل كمي ، أي: لا 

 .بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة ة القيادي
من طرف إدارة البمدية محل الدراسة  اىتمام كافٍ  دــــــــــــيوجالفرضية الثانية التي مفادىا " أما  

 0.05د دور معنوي  عند مستوى ـــــــــــــــيوجوالفرضية الثالثة التي تقول "  "  لتمكين مستخدمييا
 داري من منظور عينة من مستخدمي بمدية اولاد جلبللؤنماط القيادية في تحقيق التمكين الإل

اط ــــــــــــــــــــالأنمأظيرت النتائج عمى وجود علبقة بين  قد، و " كانتا محققتين وبالتالي تم قبوليما 
دور اط القيادية ـــــــــــــــــــــــللؤنمول بأن ـــــــــــــــــ، وبالتالي يمكننا الق داريالتمكين الإ تحقيق والقيادية 

تحقيق التمكين الإداري.في 
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ن الإداري والأنماط القيادية وأىم ـار النظري المتضمن التمكيـــــــــــلبل تناولنا للئطـــــــــــــمن خ     
و وأىم ـــو وأىميتـــــــــــن الإداري وخطواتـــــــاد التمكيـــــث تم تناول أبعــــــبيا، حيالأساسيات المرتبطة 

 طـــــــــلنمة المشتممة عمى اــــــــــــاط القياديــــــــــــاد الأنمــــــــالمعوقات التي تقف أمامو ، إضافة إلى أبع
جلبل التي تم إجراؤىا عمى بمدية أولادالمتساىل، النمط التحويمي والتبادلي، والدراسة الميدانية 

ة  تم التوصل إلى مجموعة من ــــار فرضيات الدراســــــــد صياغة واختبــــــــبولاية أولاد جلبل، وبع
اق المنبثقة من ىذا البحث، وذلك ــــــــب الاقتراحات و الآفــــــــــــالنتائج  والتي سيتم ذكرىا إلى جان

 وفق ما يمي:
    النتائج :أولا      

 نتائج اختبار الفرضية الأولى -أ 
0Hوب بالبمدية محل الدراسة. : تتم ممارسة الأنماط القيادية بالشكل المطم 

 حيث تم تجزئة ىذه الفرضية إلى ثلبث فرضيات فرعية وفق ما يمي:
H1-1 : القيادي المتساىل بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسةتتم ممارسة النمط. 

ل بالشكل ـــــــــــــــــــالنمط القيادي المتساى أنو لاتتم ممارسةأشارت نتائج اختبار ىذه الفرضية إلى 
 المطموب بالبمدية محل الدراسة.

 وبالتالي تم رفضيا.
0-0H .تتم ممارسة النمط القيادي التحويمي بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة : 

مي ـــــــــــــــــــــــــأنو تتم ممارسة النمط القيادي التحويإلى يا أشارت نتائجتم قبول ىذه الفرضية حيث 
 .بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة

2-0H : بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة.تتم ممارسة النمط القيادي التبادلي 

ادلي ــــــــــــــــــــــــــــأنو تتم ممارسة النمط القيادي التبإلى يا أشارت نتائجتم قبول ىذه الفرضية حيث 
 .بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة

 :وعميو لايتم قبول الفرضية الرئيسة الأولى بشكل كمي،أي
 .ممارسة الأنماط القيادية بالشكل المطموب بالبمدية محل الدراسة لاتتم
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 نتائج اختبار الفرضية الثانية: -ب 
0H :  من طرف إدارة البلدية محل الدراسة لتمكين مستخدميها يوجد اهتمام كاف 

ل  ــــــــــة محــــــــــرف إدارة البمديــــــــأنو يوجد اىتمام كاف من طدلت نتائج اختبار ىذه الفرضية إلى 
 الدراسة لتمكين مستخدمييا.

 نتائج اختبار الفرضية الثالثة -ت 
للأنماط القيادية في تحقيق التمكين الإداري من منظور عينة من  2.20 يوجد دور معنوي عند مستوى

 .جلال مستخدمي بمدية اولاد

ود دور معنوي ــــــــــــــوجث أكدت النتائج عمى ــأسفرت نتائج اختبار ىذه الفرضية عمى قبوليا حي
عينة من ور ـــــــن الإداري من منظـــــــــــــــــق التمكيـــــــــــــللؤنماط القيادية في تحقي 0.05مستوى عند 

 .مستخدمي بمدية اولادجلبل
 ثانيا: الاقتراحات

 موالية:عمى ضوء النتائج المتوصل إلييا نقوم بتقديم لاقتراحات ال -
 عدم التساىل مع الموظفين المقصرين في أداء أعماليم. -
 .عدم التيرب من مواجية مشكلبت العمل -
 .عدم تجنب التدخل خلبل صراعات بين الموظفين -
 مناسبة الأجر مع الجيود التي تبذل في العمل. -
 التعامل بعدالة وموضوعية في نظام الترقيات الوظيفية. -
 إرساء نظام إيجابي لمحوافز. -
 التشجيع عمى الإبداع وتطوير القدرات والميارات. -
 توفير دورات تدريبية لتطوير الميارات. -

 ثالثا: آفاق البحث:
يا ـــــــــلموضوع جعمنا نقف عمى العديد من المواضيع التي لم يتسن لنا معالجت ليذا ا لناتناوُ  إنّ 

يتضمن العديد الأنماط القيادية و التمكين الإداري من  والتطرق إلييا بإسياب خاصة وأن كلُبا 
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 ذا الإطار التعمق أكثر في دراسةــــــــــمن الأبعاد، وليذا نترك المجال لمباحثين والميتمين في ى
 رح من بينيا ــــــــــــــــوالتي نقتاد التمكين أو التمكين بشكل عام، ــــأثر أبعاد الأنماط القيادية في أبع

 ما يمي:
 . هبعد من أبعاد كلأثر النمط القيادي المتساىل في تحقيق التمكين الإداري أو في  -
 .ادهـــفي كل بعد من أبع أثر النمط القيادي التحويمي في تحقيق التمكين الإداري أو -
.هبعد من أبعاد كلادلي في تحقيق التمكين الإداري أو في ـــــــالقيادي التبأثر النمط  -
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 قائمة المراجع                       
 بالكت قائمةأولا :  

د الاداري، ـــــــــــــــــــإيياب عيسى المصري، طارق عبد الرؤوف عامر،القيادة الادارية والقائ-01
 . 2015المؤسسة العربية لمعموم والثقافة ، الجيوة ، مصر ،الطبعة الاولى  ، 

ة ــــــــــالطبع،  لبمـــــــــــالقيادة الادارية في الاس،الشافي محمد ابو العينين ابو الفضل عبد  -02
 . 1996،القاىرة  ، الاولى

ة ـــــــالطبع ،ادة ــــــــــــــنماذج معاصرة في القي ، نــعــيــم بـــن عــطــا الـــمـــو الـجـيـنـي و آخرون -03
 .2018،الرياض ،الاولى

 ثانيا:المقالات 
يمينة ، ماىية القيادة الادارية ، مجمـــــــــــــة العموم القانونيـــــــــــــــــة  إبريعم  سامية ، بوقندورة -10

 .2019والاجتماعية ، المجمد الرابع ، العدد الثاني، جامعة عاشور زيان ، الجمفة ، 
ين النفسي في ـــــــــالدور الوسيط لمتمك،  ، طالحي فاطمة الزىراء سام سميريدي بــالرم -02 

ة ــــــــداء إلاستراتيجي لشركات السياحلأاالعالقة بين نمطي القيادة التبادلية والقيادة التحويمية و 
 .  2019،  01العدد   02، المجمد  مجمـة الاقتصاد والبيئة،  صريةلما

، المنظمات المتعممة : توظيف الذكاء والمعارف ، مجمة دراسات  الــبمعمى نسيمة فري -03
 . 2014، 01اقتصادية ،العدد 

الوظيفي  لقيادة التبادلية في زيادة الرضاأثر ممارسة ا، محمد فرحي ، بن عزوز كوار -04
 .2020،  01دد ـــــــــ، ع 06، مجد مجمة إدارة الأعمال والدراسات الاقتصادية ،  لمموظفين

بن وىيبة نورة ،ىماش لمين ، أىمية القيادة والتغيير داخل مؤسسات الدولة ، مجمة  - 05 
 ، جامعة عمار ثميجي ، الاغواط . 03الفكر القانوني والسياسي ، العدد 

ن في ـــــــــــــــبوتيقار ىاجر ، زايد مراد ، اثر الانماط القيادية  عمى دافعية الافراد  العاممي -06
،  10دد ـــــــــــــــــالصناعية الجزائرية  ، مجمة ابحاث نفسية وتربوية ، مجمد ج ، العالمؤسسات 

2017 . 
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النمط القيادي التحويمي وترسيخ قيم التغيير ،  قــــــف صديــــــالشري ،راد عبد القادر ــــجــ  -07
دارة الموارد البشرية مجمة، التنظيمي ،   02:العدد  08بحوث ودراسات، المجمد  -التنمية وا 
2021  .  

و بالرضا ـــــــــــن الإداري وعلبقتــــــالتمكيحسين احمد الطعاني ، عمر سمطان السويعي ،  -08
،  دارس الحكومية في محافظة الدمام بالمممكة العربية السعوديةـــري المــــــــــدى مديـــــالوظيفي ل

 .  2013،  01، ممحق  40دراسات العموم التربوية ، المجمد 
 نمط القيادة التحويمية وعالقتو بالتعمم التنظيمي،   يوسف جوادي،  صابر بوكشيريدة  -09
 .  2021،   01، العدد 16، المجمد  مجمـة دفاتر المخبر، 

ة بالقطاع ــــــــادة التحويميــــــــق القيـــــــع تطبيــــــتعبد الرحمان رزق الله ، حمزة طيبي ، واق - 10
،  01،العدد o5 العمومي في الجزائر ، مجمة ادارة الاعمال والدراسات الاقتصادية ، مجمد

 . 2019جامعة زيان عاشور ، الجمفة ،
القيادية في فاعمية الاداء الوظيفي ،  عبد الرحيم الشاذلي، يحي عبد الله ،أثر الاتماط -11

 . 16مجمة الدراسات والبحوث الاجتماعية ، جامعة الوادي ، الوادي ، العدد 
عبد الفتاح المسماري ،اصلبح القيادات الادارية في أجيزة الدولة ومؤسساتيا، مجمة  -12

 .2021،  01، العدد   04الدراسات التجارية والاقتصادية المعاصرة ،المجمد 
دور التمكين الإداري في تنمية سموك المواطنة  ،جميل أحمد، عيسات فطيمة الزىرة  -13

 . 23عدد  ، مجمة معارف ،التنظيمية لمعاممين في المؤسسة 
تشيات التجارة بولاية الجزائر ــــمحددات التمكين الإداري لدى رؤساء مف ،فروخي وافية  -14
 . 2020رديسمب،  03مجمة المنيل المجمد ،

 ،داع التنظيمي ـــــــــــــــالتمكين الإداري و علبقتو بالإب ،بوعزة عبد الرؤوف ،قريقة أسماء  -15
 . 05العدد  ،مجمة الإبراىيمي لمعموم الإجتماعية و الإنسانية

اج الوظيفي ـــــــــــدراسة أثر التمكين في تحقيق الاندم،  وبوعشة مبارك سارة ، مرزوق  -16
 . 03، العدد  04، مجمة دراسات اقتصادية ، مجمد لمعاممين 

مجمة  ،ةــــــوارد البشريــــاءة المينية لممـــــــــــالتمكين في تحسين الكف دور ،نمديمي أسماء  -17
 .4عدد، 9أبحاث نفسية وتربوية مجمد 

القيادة التحويمية مبادئ وتحديات أبو عيادة ، طلبل غربي العنزي ، ىبة توفيق عودة  -18
 . 2022،   01، االعدد  07" دراسة تحميمية "، مجمة أبحاث ، المجمد 
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 روحات ــــــثالثا :الاط

ة دكتوراة ، ـــــــــــ،أطروح دور التمكين الإداري في التميز التنظيمي،  بكر بوسالم أبو -01
 . 08، 07، ص ص  2015جامعة تممسان ، 

اطروحة دكتوراة ، اثر انماط القيادة الادارية عمى الالتزام التنظيمي ،صباح  بنوناس -02
 .2016،جامعة بسكرة ،

انماط القيادة الادارية وتأثيرىا في انجاج المنظمات  ،قاسم شيين بريسم العمري  -03
 .2009، العراق  ،جامعة البصرة ، اطروحة دكتوراة  ،الحكومية 

ط القيادية في تنمية الابداع الاداري ، اطروحة دكتوراة ، وسيمة واعر، دور الانما -04
 2015جامعة بسكرة ، 
 ل ـــــــــــــــرابعا : الرسائ

ر ــــــــــــــــــمستوى ممارسة انماط القيادة الادارية في الدوائ ،اروى عمي محسن البريحي  -01
 .2019،امعة ال البيت الاردن ،جرسالة ماجستير ، الحكومية في محافظة تفرق 

 تحميل علبقة بعض المتغيرات الشخصية و أنماط القيادة ،سامية خميس أبو ندا -02
ة ــــــــــــــالجامعة الاسلبمي، مذكرة ماجستير ، بالعدالة التنظيمية والـشعور بـالالتزام التنظيمـي

 .2007، غزة
               اثر انماط القيادة في مقاومة التغيير في منظمات   ،شروق احمد سالم ابو الغنم -03

جامعة  ،رسالة ماجستير  ،الاعمال  دراسة تطبيقية في شركة مناجم الفوسفات الاردنية 
 . 2013،الاردن ،الشرق الاوسط 

 ،سموكيات القيادة التحويمية واثرىا عمى الابداع التنظيمي ،شريف احمد حسن عباس  -04
 . 2010،جامعة الشرق الاوسط الاردن ،ة ماجستير رسال
، أثر القيادة التبادلبة في تحقيق الاىداف الاستراتيجية ،عبد العزيز مجعد المطيري  -05

 .30 2011،الاردن ، جامعة الشرق الاوسط لمدراسات العميا ،رسالة ماجستير 
المنظمات  تحتقيق أىداف مشاريعأثر القيادة التبادلية في  ،عزالدين أحمد العايدي  -06

 .2015 ،الجامعة الاسلبمية غزة فمسطين  ،رسالة ماجستير ،غبير الحكومية 
 .2008،رسالة ماجستير، جامعة الجزائر ، تـمـكـين الـعـامـمين كرمية توفيق،  -07
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المدارس  أنماط القيادة التحويمية والتبادلية والمتساىمة لدى مديرات،ىيا الحميد الجمعي -08
جامعة  ،مذكرة ماجستير ،الابتدائية في دولة الكويت وعلبقتيا برضا المعممات عن عممين

 .2014،الكويت  ،الشرق الاوسط 
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 قـــــــــــالملح

 الإستبــــــٌان :

 سيدي ) سيدتي ( المحترم )ة( :     
في إطار التحضير لنيل شيادة ماستر في عموم التسيير ، تخصص إدارة إستراتيجية حول 

موضوع : "دور الأنماط القيادية في تحقيق التمكين الإداري من منظور عينة من مستخدمي 
 بمديــة اولاد جلبل بولايــة اولاد جلبل"

كم ــــــــــــــــأضع بين أيديكم الإستمارة التالية كأساس لجمع البيانات حول ىذا الموضوع راجيا من 
داف المرجوة ـــــــــق الأىـــــــــدق و موضوعية لتحقيــــــــــــالإجابة عمى كل الأسئمة الواردة فيو بكل ص

 من البحث .
 يتم استخداميا إلا لغرض البحث العممي. و ليكن في عممكم أن إجابتكم ستبقى سرية و لن

 نشكركم مسبقا عمى تعاونكم معنا لإنجاز ىذه الدراسة.
 

 (أمام الإجابة المناسبة ×: ٌرجى التكرم بوضع علامة ) أولا: البٌانات الشخصٌة

 أنـــــــثى      :    ذكـــــر                             الجنس  .4

 سنة 73إلى  31من            سنة فأقل                63:  العمـر  .5

 سنة فأكثر  83                    83إلى أقل من  74من    

 المستوى التعلٌمً :  .3

 علٌا  تدراساسانس /ماستر/مهندس (          ثانوي فأقل              تقنً سامً            جامعً ) لٌ

 اذكرها : .........................          أخــــرى            

 سنـوات الخبــرة :  .4

 سنوات43إلى  8سنوات                                                من  8أقل من 

 سنة 48سنة                                             أكثر من  48إلى  44من 
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  الرقم
 العبـــــــــــــــــــــــــــــــارات

رموافقغٌ  
 تماما

 غٌر
 موافق

 موافق
 الى حد ما

 موافق موافق
 تماما

      .ٌفوض رئٌسً المباشر جمٌع صلاحٌاته للموظفٌن 01

 ٌتساهل رئٌسً المباشر مع الموظفٌن المقصرٌن فً أداء 02

 .أعمالهم

     

      مشكلات العمل.ٌتهرب رئٌسً المباشر من مواجهة  03

ٌتجنب رئٌسً المباشر التدخل فً حل الصراعات بٌن  04

 .الموظفٌن

     

ٌعطً رئٌسً المباشر الحرٌة الكاملة لمرؤوسٌه فً تحدٌد  05

 .والأنشطة المهمات

     

   نمـــــــــــــط متساهـــــــــــــــــــــــــــــــل

      .للمستقبلٌمتلك رئٌسً المباشر رؤٌة واضحة  06

 .ٌغرس رئٌسً المباشر الحماس والالتزام فً الموظفٌن 07
     

ٌشجع رئٌسً المباشر على تقدٌم أفكار إبداعٌة لحل مشكلات  08

 .العمل

     

      .ٌقترح رئٌسً المباشر طرق جدٌدة لانجاز مهام العمل 09

      .ٌتمتع رئٌسً المباشر بالسمات الأخلاقٌة الجٌدة والقٌم المثلی 10

  تحوٌــــــــــــــــــــلًنمـــــــــــــــــــط 

 يحصل علٌه عند انجازأٌوضح لً رئٌسً ما ٌمكن أن  11

 به. للعمل المكلف

     

      .ٌعطً رئٌسً جزءا من وقته للتعامل مع المشاكل والشكاوي 12

      .فً العمل يرئٌسً مكافأة مقابل جهد ًٌقدم ل 13

      .للكشف عن انحرافات لتصحٌحها ًٌقوم رئٌسً بمراقبة أدائ 14

      ٌعالج رئٌسً المباشر أخطائك فً شكل نصائح وارشادات. 15

  تبــــــــــــــــــادلًنمــــــــــــــــــــــــــــط 
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      كافٌة لإنجاز مهام وظٌفتً.تفوضنً الإدارة سلطات  01

      تثق الإدارة فً قدراتً على أداء المهام الموكلة لً. 02

      تمنحنً الإدارة المرونة المناسبة للتصرف فً أداء مهامً. 03

      توفر لً وظٌفتً الفرصة لإتخاذ القرارات بكل حرٌة. 04

      فً العمل.تتوفر أجواء التعاون و المساعدة بٌن زملائً  05

      تركز الإدارة على أداء الفرٌق بدلا من الأداء الفردي. 06

      تسود الثقة بٌن أعضاء جماعات العمل. 07

فرق  العمل فً المؤسسة قادرة على تنفٌذ ما تتخذه من  08

 قرارات.

     

      تقوم الإدارة بتشجٌع العمل ضمن مبدأ العمل الجماعً. 09

      الإدارة جهودي فً العمل و تحفزنً.تقدر  10

      ٌتناسب الأجر الذي أتقاضاه مع الجهود التً أبذلها فً عملً. 11

      أشعر بعدالة و موضوعٌة نظام الترقٌات الوظٌفٌة. 12

      نظام الحوافز فً المؤسسة ٌتمٌز بالجاذبٌة. 13

      مهاراتً. تشجعنً المؤسسة على الإبداع و تطوٌر قدراتً و 14

      توفر لً الإدارة دورات تدرٌبٌة لتطوٌر مهاراتً. 15

      تتبع المؤسسة أسلوب التدرٌب من قبل زملاء الخبرة القدامى. 16

      تسعى الإدارة إلى تطوٌر العاملٌن بإستمرار. 17

      تسعى الإدارة إلى وضع خطة واضحة للتدرٌب. 18

 






