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 كلمة شكر 

 

 هذا إنجاز على بعيد منأو  قريب من ساعدنا  من  كل إلى والامتنان الشكر بجزيل توجهن
 ونصح جهد من قدمه لما بن برطال عبد القادر .د  مشرفال الأستاذ بالذكر ونخص العمل،

 ومعرفة 

 ل الجزي  بالشكر قدمنت كما

د. خنيش يوسف أ.د. بعاج الهاشمي و د. كريم بوعيسى و  بالذكر خصنو  الكلية، أساتذة لكل
رشادهمتوجيهورافقانا بجهدهما و  منحانا وقتهما ذانوالل لىو  ،لنا هماا وا   أساتذة  جميع ا 

 مرافقتنا في مسيرتنا العلمية.  في وجهودهم تضحياتهم على التخصص

 الاستبانة  ومحكمي المحترمين المناقشة لجنة أعضاء لكل

 -الأغواط-سونلغاز  شركة وعمال إطارات من والمساعدة التسهيلات لنا قدموا من لكل

 الأغواط  بجامعة التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية وعمال موظفي وكذا
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 كلمة إهداء
 الرحمة نبي على ونسلم ونصلي العمل، هذا لإتمام وفقنا أن وتعالى سبحانه الله نحمد

 وسلم عليه الله صلى المنير محمد والسراج

 المتواضع  أهدي عملي

دعمني وساندني في  ما الذي طالما و ، "عليه الله  رحمة أبي" يوجود في سببا كان من إلى
 مسيرتي العلمية 

 أغلى إلى نجاحي، سر دعاءها كان من إلى الوجود ونبع الحنان، وسر الحياة بسمة إلى
 " الحبيبة العالم "أمي لغات بكل الناس

 إلى السند والدعم الدائم، إلى من تحمل عبء المسير، إلى أسرتي الكريمة 

 ى س نن لا كما

 أفراد العائلة والأصدقاء، وممن دعوا لنا سرا وعلانية كل إلى ، مني دع نكل م

لى من تينإلى شهداء الأقصى الشريف وأولى القبل  ضحوا لإعلاء صوت الحق في  ، وا 
 الأراضي المقدسة 

 

 مصطفى موسى المال  
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 كلمة إهداء
 إلى وجل عز إذن الله بعد وجودنافي  أكن لهما الفضل من إلى المتواضع العمل هذا نهدي

 .الكريمين الوالدين
 الأفاضل  العائلة أفراد كل إلى

  دولة الجزائر الشقيقةذة محترمين في اتمن إدارة وأس بجانبنا فقو  من كل إلى
  والرفاق الأحبة جميع إلى

 إلى من تحملت عناء السفر لتكون حاضرة 
 علما علمني من كل إلى
 والاحترام  الامتنان فائق منا لكم

 
 هابو ولد احمد
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 : ملخص الدراسة

الم دالي،    )التد  ير  الأربعدة  بد بعدادهدا  التحويليدة دراسددددددددددددددة تد  ير القيدادة إلى  الددراسددددددددددددددة  هدذ   هددفدت
مؤسسة  في على رفع فعالية فرق العمل  (الفردية  الاعتبارات  الفكرية،  الاست ارة  التحفيز الملهم،

 من  الدراسدددددددة عينة اختيار وتم  التحليلي،  الوصدددددددفي  المنهج اسدددددددتخدمنا  ،-الأغواط-سدددددددونلغاز  
 لجمع  رئيسددددية ك داة  الاسددددتبانة  على  اعتمدنا حيث  -الأغواط-مؤسددددسددددة سددددونلغاز    يف  العاملين
  -الأغواط -على مجموعة من عمال مؤسدسدة سدونلغاز   اسدتبانة( 70) عدد  توزيع وتم  البيانات

توفر :  التالية  النتائج أهم  إلى  الدراسددة  توصددلت  وقد ،%95.71  بنسددبة  اسددتبانة(  67) قبول وتم
الم الي،    )الت  يرالقيادة التحويلية    سددلوكيات وأن  فعالية فرق العمل بدرجة جيدة في المؤسددسددة،

 قيد مؤسدددددددددسدددددددددة سدددددددددونلغاز في متوفرة(  الفردية  الاعتبارات  الفكرية،  الاسدددددددددت ارة  التحفيز الملهم،
الم الي،    )الت  ير ب بعادها  التحويلية  ت  ير للقيادة  يوجد  انه إلى  الدراسددددددددددة  وأشددددددددددارت  الدراسددددددددددة،

فعالية فرق العمل في مؤسدددسدددة رفع  في (الفردية  الاعتبارات  الفكرية،  الاسدددت ارة  التحفيز الملهم،
فروق ذات دلالة إحصددددددائية في إجابات   وجود عن الدراسددددددة وكشددددددفت  ،-الأغواط-سددددددونلغاز 

تعزى للعوامل الشددددخصددددية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل    القيادة التحويليةالمبحو ين نحو 
التحفيز الملهم  نظرا لوجود اختلافات في الكاريزمية بالنسدددددبة للعمر، و   العلمي، سدددددنوات العمل(

فعالية فرق العمل في   في إحصددائية  دلالة ذات فروق   وجود بالنسددبة لسددنوات العمل، وعن عدم
 .سنوات العمل( ، المؤهل العلمي،)الجنس، العمر لمتغير المؤسسة قيد الدراسة تعزى 

  الكلمات المفتاحية:

فرق  فعالية  فردية،  اعتبارات  فكرية،  اسددددددددددددددت ارة  ،تحفيز ملهمم الي،   قيادة، قيادة تحويلية، ت  ير
 العمل.
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The transformative leadership impact on enhancing team effectiveness: 

  A field study at Sonelgaz company in LAGHOUAT 

Study Summary:  

This study aimed to investigate the impact of transformational leadership with its 

four dimensions (idealized influence, inspirational motivation, intellectual 

stimulation, individual consideration) on enhancing the effectiveness of work 

teams in the Sonelgaz. The analytical descriptive method was utilized, and the 

study sample was selected from employees at Sonelgaz. A questionnaire was used 

as the primary data collection tool, with 70 questionnaires distributed to a group 

of Sonelgaz employees in LAGHOUAT. 67 questionnaires were accepted, 

representing a 95.71% response rate. The study revealed the following key 

findings: the work teams' effectiveness is available to a good extent in the 

institution, and the behaviors of transformational leadership (idealized influence, 

inspirational motivation, intellectual stimulation, individual consideration) are 

present in the Sonelgaz. The study indicated that there is an impact of 

transformational leadership dimensions (idealized influence, inspirational 

motivation, intellectual stimulation, individual consideration) on enhancing the 

effectiveness of work teams in the Sonelgaz. Furthermore, the study uncovered 

statistically significant differences in respondents' perceptions of transformational 

leadership attributed to personal and professional factors (gender, age, 

educational qualification, years of work) due to variations in charisma concerning 

age, and inspirational motivation concerning years of work. Conversely, no 

statistically significant differences were found in the effectiveness of work teams 

in the institution under study attributed to variables (gender, age, educational 

qualification, years of work). 

Key Words: Leadership, Transformational Leadership, Ideal Influence, 

Inspirational Motivation, Intellectual Stimulation, Individual 

Considerations, Enhancing Team Effectiveness. 
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 تمهيد:
  المتنامية  التحديات من  العديد  ظل  في  أنشددددددددطتها  المنظمات في وقتنا الراهن تمارس إن 

 التحديات من جملة  تتخللها الداخلية  وبيئتها  وتغييرا  تعقيدا  الخارجية  بيئتها تزيد  التي  والمتنوعة
    أداء  دون   تحول  التي  هددددافوالأ  والاتجددداهدددات  الحددداجيدددات  فيهدددا  وتتعددددد  والمهنيدددة،  التنظيميدددة
 والنجدا   التفوق   المنظمدات في محداولات هدذ ولعدل   وجده،  أكمدل على لأدوارهم  العداملين  الأفراد  
 أخرى  دون  قيادية أنماط اختيار من  صددير ؛  خاصددة على المسددتوى المورد البشددري   أعمالها  في

 لذلك تسددددعى  واتجاهاتهم،  العاملين الأفراد   سددددلوكيات   في  الت  ير جوهرها أسدددداسدددديا لها،  مطلبا
  وتزويدهم  قدراتهم  وتطوير همأفكار     واسدددت ارة  العاملين،  أفرادها  مهارات صدددقل إلى  المنظمات
  أسدداسددا   والعاملين  الأولى  بالدرجة  القادة  مسددؤولية  هدافالأ تحقيق كان ولما  المعارف.  بمختلف

جاذبية   أك ر حدي ة قيادية سددددددددددددلوكيات  اتباع في القادة  دور  يتعاظم  لتحقيقها؛ مهما  ومصدددددددددددددرا
  أسدددداس  يشددددكلان  للعاملين  الفردية  والسددددلوكيات  القيادي سددددلوكهم أن  منطلق من وذلك وفاعلية،
(  إلخ ...  التبدادليدة والموقفيدة  التحويليدة) الحددي دة القيداديدة الأنمداط فتنوع  .بينهمدا القدائمدة  العلاقدة
  وتعدد  ت  يرها،  ودرجات  وفاعليتها  مكوناتها حيث من  وتباينها  ومداخلها،  مسددددددددددمياتها حيث من

ومن هنا ظهر ما يعرف بالتوجه     ذاته،  بحد  فريدا نهجا  منها  لكل  جعل  لها؛  المحددة  الأطراف
وأنماط    أسدددداليب( أسدددداس هذ  التوجهات في   Barns  ,1978الحديث في القيادة إذ وضددددع )

القيادة التحولية , وقد عرف القيادة التحويلية ب نها قدرة القائد على إيصدددددددددددال رسدددددددددددالة المنظمة  
وتحفيزهم من خلال إظهار سدلوكيات أخلاقية عالية وبناء ورؤيتها المسدتقبلية بوضدو  للتابعين  

 ة.المنظم أهدافال قة والاحترام بين جميع الأطراف لتحقيق 

 سدددددداهم فرق العمل، حيث على رفع فعاليةومن هنا جاءت الدراسددددددات لتسددددددلط الضددددددوء  
 بينها ومن المرتبطة بالتنظيم، الحدي ة المفاهيم من العديد بروز في الإداري  الفكر تطور
 مهاراتهم، وتنمية العمال، قدرات على تطوير العمل من لابد أصدددبح إذ فرق العمل، أسدددلوب
مكانياتهم خبراتهم من وتسدددييرهم، للاسدددتفادة إدارتهم وحسدددن تواجه  التي تالمشدددكلا حل في وا 

 بالانتماء، لديهم الشدددددددعور يولد بما فرق، ضدددددددمن وانسدددددددجامهم تعاونهم خلال من المنظمة،
 ومتكامل.بشكل متجانس  الفريق، برو  العمل في رغبتهم ويعزز
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 إشكاليات الدراسة:

 الإشكالية الرئيسية الأولى:

هل هناك أ ر دال إحصددائيا للقيادة التحويلية في رفع فعالية فرق العمل في مؤسددسددة سددونلغاز 
 (؟α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-

 وينبثق عن السؤال الرئيسي الأسئلة الفرعية التالية: 

( في رفع فعالية فرق العمل في  يةهل هناك أ ر دال إحصددائيا للت  ير الم الي )الكاريزم -
 (؟α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-مؤسسة سونلغاز 

في رفع فعالية فرق العمل في مؤسدددسدددة للاسدددت ارة الفكرية  هل هناك أ ر دال إحصدددائيا  -
 (؟α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-سونلغاز 

رق العمل في مؤسددددددددسددددددددة في رفع فعالية ف  للتحفيز الملهم هل هناك أ ر دال إحصددددددددائيا -
 (؟α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-سونلغاز 

الفردي في رفع فعالية فرق العمل في مؤسدددددسدددددة  هل هناك أ ر دال إحصدددددائيا للاعتبار -
 (؟α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-سونلغاز 

 الرئيسة الثانية:  الإشكالية

في إجابات  ( α≤0.05)  عند مسدددددددددددتوى الدلالةهل توجد فروق ذات دلالة إحصدددددددددددائية  -
  المؤهل)الجنس، العمر،    الشددددخصددددية والوظيفيةالمبحو ين نحو القيادة التحويلية تعزى للعوامل  

 ، سنوات العمل(؟العلمي

 الإشكالية الرئيسة الثالثة: 

في إجابات  ( α≤0.05)  عند مسدددددددتوى الدلالةهل توجد فروقات ذات دلالة إحصدددددددائية   -
المؤهل  )الجنس، العمر،    للعوامل الشخصية والوظيفيةالمبحو ين نحو فعالية فرق العمل تعزى  

 ، سنوات العمل(؟العلمي
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 :  دراسةفرضيات ال

للدراسدات السدابقة واسدتنادا إلى الإطار  في ضدوء مشدكلة الدراسدة والأسدئلة الفرعية السدابقة ووفقا  
 النظري للدراسة نقتر  الفرضيات التالية:

 الفرضية الرئيسية الأولى:

-هناك أ ر دال إحصددددائيا للقيادة التحويلية في رفع فعالية فرق العمل في مؤسددددسددددة سددددونلغاز 
 (.α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط

 الفرعية:الفرضيات 

هناك أ ر دال إحصائيا للت  ير الم الي في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة سونلغاز  -
 (.α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-

في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة سونلغاز   للتحفيز الملهمهناك أ ر دال إحصائيا  -
 (.α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-

الفكرية في رفع فعالية فرق العمل في مؤسددددددددسددددددددة   ارةسددددددددتللاهناك أ ر دال إحصددددددددائيا  -
 (.α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-سونلغاز 
هناك أ ر دال إحصددددددددائيا للاعتبارات الفردية في رفع فعالية فرق العمل في مؤسددددددددسددددددددة  -

 (.α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-سونلغاز 

 الفرضية الرئيسية الثانية:

في إجابات المبحو ين نحو  (  α≤0.05)  عند مسددتوى الدلالةتوجد فروق ذات دلالة إحصددائية 
للعوامل الشددخصددية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سددنوات  القيادة التحويلية تعزى 

 العمل(.

 الفرضية الرئيسية الثالثة:

في إجابات المبحو ين نحو  (  α≤0.05)توجد فروق ذات دلالة إحصددائية عند مسددتوى الدلالة  
فعداليدة فرق العمدل تعزى للعوامدل الشددددددددددددددخصدددددددددددددديدة والوظيفيدة )الجنس، العمر، المؤهدل العلمي،  

 ات العمل(.سنو 
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 :  دراسةأهمية ال

تعتبر أهمية الدراسة من أهمية الموضوع المعالج خلال دراستنا الميدانية وهي القيادة التحويلية  
 وفعالية فرق العمل، ولإبراز الأهمية حاولنا تقسيمها إلى نظرية وعملية:

والتي تتم ل في مسدددداهمة هذ  الدراسددددة في إ راء المكتبة الجامعية بموضددددوع   الأهمية النظرية:
القيادة التحويلية والتي تحتاج إليه جميع المنظمات والمؤسددددددددددددسددددددددددددات التي تسددددددددددددعى إلى النمو  

 والتطور ومواكبة العصرنة.

تدد تي الأهميددة العمليددة من خلال الفددائدددة التي يمكن أن يحصددددددددددددددددل عليهددا    الأهميةةة العمليةةة:
ون والقياديون في المنظمات والذين يسددعون الى تحسددين قدرات منظماتهم ومما يزيد من المدير 

أهمية هذ  الدراسدة ارتباط هذا النمط القيادي برفع وزيادة فعالية وكفاءة المنظمات الذي تسدعى  
 جميعها دون است ناء الى زيادة قدراتها وكفاءتها وفاعليتها.

 أهداف الدراسة:  

 بمفهوم القيادة التحويلية وتبيان أهميتها داخل المنظمات؛الإحاطة  •
 التعرف على فرق العمل ودوها الفعال داخل المنظمات؛ •
دراسددددددددددددة ت  ير القيادة التحويلية ب بعادها المختلفة )الكاريزمية، الاسددددددددددددت ارة الفكرية، التحفيز   •

 ز بالأغواط؛الملهم، الاعتبار الفردي( في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة سونلغا
محداولدة الخروج بنتدائج عمليدة من خلال دراسدددددددددددددددة الحدالدة ومحداولدة تقدديم مقترحدات ميددانيدة   •

 للرفع من فعالية فرق العمل من خلال القيادة التحويلية.

 أسباب اختيار الموضوع:
تم اختيار هذا الموضدددوع دون غير  من المواضددديع العلمية كمحور للدراسدددة وذلك لعدة أسدددباب 

  ذاتية وموضوعية وهي كما يلي:واعتبارات 
 الأسباب الذاتية: •
 الصلة الو يقة بين الموضوع المختار والتخصص المدروس. -
 الاقتصادية؛ ات اهتمامنا بالمواضيع الحدي ة وأهميتها البالغة بالنسبة للمؤسس  -



 و 
 

مدى ضدددرورة الاهتمام بهذا الموضدددوع في الوقت الراهن والذي يشدددهد تحولات وتغيرات   -
دراكنا ب ن تحسدددددددددددددين فعالية فرق العمل يؤدي إلى تحسدددددددددددددين أداء  سدددددددددددددريعة في   هذا الوقت، وا 

 المؤسسات من حيث أن عملية تحسين فعالية فرق العمل تت  ر بطبيعة القيادة الممارسة فيها.
 الأسباب الموضوعية: •

يعد الموضدددددددددوع من المواضددددددددديع التي لم تسدددددددددتوفي حظها من الدراسدددددددددة على مسدددددددددتوى  -
 في الدول النامية كالجزائر وموريتانيا؛الجامعات والكتب خاصة 

 توفر المراجع الكافية حول هذا الموضوع؛ -
 إمكانية تطبيق هذا الموضوع في الميدان وتوفر العينة المناسبة للدراسة؛ -
تسددددددليط الضددددددوء على بعض مكامن القوة والضددددددعف في المنظمات فيما يخص القيادة   -

 وفرق العمل؛
 حول القيادة التحويلية وفرق العمل. محاولة فك الغموض عن بعض المفاهيم -

 حدود الدراسة:

 م. 2024تمت الإجراءات الميدانية للدراسة ما بين شهر مارس وشهر أفريل  الحدود الزمانية:  

 .-الأغواط-تم إجراء الدراسة الميدانية في مؤسسة سونلغاز الحدود المكانية: 

العاملين بمؤسددددددسددددددة سددددددونلغاز بالأغواط   من عينة اقتصددددددرت الدراسددددددة علىالحدود البشةةةةرية:  
 ( عاملا، تم اختيارهم بطريقة عشوائية.70والبالغين عددهم )

 منهج الدراسة:  

فهو يقوم على وصددف اعتمدت الدراسددة على المنهج الوصددفي كونه الأنسددب لموضددوع الدراسددة  
حدث ما، من خلال تحديد مشددكلة الدراسددة  أو   منظم ودقيق، لمحتوى تقرير معين حول ظاهرة

وأهميتها وهدفها، وتحديد مجتمع الدراسدددددة الذي سددددديتم اختيار الحالات الحاصدددددلة فيه، لدراسدددددة  
مضدددددمونها وتحليله، وعادة ما يتم تحليل المضدددددمون، من خلال الإجابة على الأسدددددئلة المعينة  

ئلة، في وضددددع وتصددددنيف  والمحددة والمصدددداغة مسددددبقا، بحيث تسدددداعد الإجابة على هذ  الأسدددد 
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محتوى المادة المدروسدة، بشدكل يسداعد على إظهار العلاقات والترابطات بين أجزاء ومواضيع  
 . 1النص

مهما لكونه يحدد جرائي لمصددطلحات الدراسددة الإ  ريفيعتبر التع: دراسةةلل  المفاهيم الأسةاسةية
 الآتي: تتحدد المفاهيم المتعلقة بدراستنا في  ،الدراسةبدقة موضوع 

تعتبر القيددادة التحويليددة من القيددادات الحدددي ددة، والتي في مفهومهددا العددام    القيةةادة التحويليةةة:
تحاول الت  ير في المرؤوسددين من خلال اسددت ارتهم والرفع من فعاليتهم عن طريق الت  ير فيهم  

والاعتبار  ،  الفكرية  الاسدددددددددت ارة،  التحفيز الملهممن طرف سدددددددددمات القائد التحويلي )الكاريزمية، 
الفردي(، وهي الأبعاد التي حاولنا البحث عنها في المؤسدسدة محل الدراسدة، عن طريق تحليل  

 الاستبانة الموزعة على فرق العمل.
تتضدددددح معالم فعالية فرق العمل عن طريق سدددددمات وخصدددددائص أعضددددداء  فعالية فرق العمل:

الالتزام، التيسدددددددددددير،    الفريق )المشددددددددددداركة، التعاون، المرونة، الحسددددددددددداسدددددددددددية، تحمل المخاطر،
والانفتا (، إذ كلما توفرت وعززت هذ  العناصر كلما زادت فعالية فرق العمل، وهي العناصر  
التي حاولنا البحث عنها في المؤسددددددسددددددة محل الدراسددددددة، عن طريق تحليل الاسددددددتبانة الموزعة  

 على فرق العمل.
طارات مؤسددسددة سددونلغاز  :-الأغواط-مؤسةةسةةة سةةونلغاز ، وهي مؤسددسددة  -الأغواط-عمال وا 

 تهتم بشكل كبير في طبيعة عملها على فرق العمل.
 صعوبات الدراسة:

 خلال تناولنا لهذ  الدراسة في جميع مراحلها واجهتنا عدة صعوبات أهمها:

 صعوبة تم يل مجتمع الدراسة من خلال العينة؛ -
 لة الاستبيان؛ عدم القدرة على تجسيد الموضوعية خاصة مع تعامل أفراد العينة مع أسئ -
 صعوبة الاحتكاك والتواصل مع عينة الدراسة أ ناء العمل؛ -
 تنوع المصادر وتضارب بعضها مما يصعب من عملية البحث والاستنتاج؛ -
اختلاف المفاهيم والمصدددددطلحات المسدددددتعملة من طرف المنظرين والباح ين وهذا راجع  -

 إلى اختلاف مشاربهم وانتماءاتهم؛
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 .لمراجع من أمهات الكتبصعوبة الحصول على بعض ا -

 :السابقةالدراسات  

من أجل    ةسددد يجب الاطلاع على الدراسدددات السدددابقة لموضدددوع الدرا قبل الشدددروع في أي دراسدددة
عرض الدراسددات  في  هذا وقد اعتمدنا    ؛والاسددتعانة بها الاعتماد عليها في بناء الدراسددة الحالية

 : في تتم لهي و  ،الدراسةعلى متغيرات  ركزتالتي  على الدراسات  راستنا هذدالسابقة ل

دراسةةةةةةةةةةة نهى عثمةةان، عبةةد المجيةةد محمةةد أربةةاب، أثر القيةةادة التحويليةةة في أداء   .1
دراسةة حالة: شةركة كوفتي للمواد الغذائية، الخرطوم، مقال بالمجلة العربية للنشةر   العاملين،
 .2022العلمي، 

الم دالي، الحفز   التد  ير)هددفدت الددراسددددددددددددددة إلى دراسددددددددددددددة العلاقدة بين القيدادة التحويليدة بد بعدادهدا 
الشددددددددركة المبحو ة،  ، الاعتبار الفردي التمكين وأداء العاملين في  (الفكرية  الاسددددددددت ارةالالهامي  

المنهج الوصدددفي التحليلي، واسدددتخدمت أداة الاسدددتبيان لجمع البيانات من  تانوقد اتبعت الباح 
مجتمع الدراسدددددددددة المكون من العاملين في شدددددددددركة كوفتي للمواد الغذائية حيث تم توزيعه علي 

ة تحويلية  جميع العاملين وتوصدددددددلت الدراسدددددددة إلى أن شدددددددركة كوفتي للمواد الغذائية تمتلك قياد
، الاعتبدداريددة الفرديددة،  الفكريددة  الاسددددددددددددددت ددارةتتميز بدد بعددادهددا )التدد  ير الم ددالي التحفيز الالهددامي، 

التمكين(، وهدذا بنداء على إجدابدات المبحو ين حيدث كداندت جميعهدا بددرجدة موافقدة مرتفعدة على 
عاد  ) الت  ير  وجود هذ  الأبعاد، توجد علاقة بين المتغير المستقل القيادة التحويلية بمختلف أب

، التمكين والمتغير التددابع  (الاعتبدداريدة الفرديدة الفكريدة الاسددددددددددددددت ددارةالم ددالي، التحفيز الالهددامي، 
 )أداء العاملين(.

دراسةةةةةةةةةة عبةد القةادر بن برطةال، فعةاليةة فرق العمةل وتةأثيرهةا على إدارة الأزمةة أزمةة   .2
الأغواط، مقال ( من وجهة نظر أسةةةةةةاتذة كلية الاقتصةةةةةةاد بجامعة 2020-2019كورونا )

 .2022بمجلة اقتصاد المال والأعمال،  

فرق العمل في إدارة الأزمة لدى أساتذة   على رفع فعاليةهدفت هذ  الدراسة إلى تسليط الضوء  
( أستاذ 53الدراسة، تم توزيع استبيان على عينة تكونت من ) أهدافكلية الاقتصاد، ولتحقيق  

عليها باسدددددددددددتخدام البرنامج الإحصدددددددددددائي    ، وتم تحليل البيانات المتحصدددددددددددل104من أصدددددددددددل  
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((SPSSوبرنددددددامج  ، (SmartPLS)  المتغيرات بين  الموجودة  العلاقددددددات  لمعرفددددددة  وهددددددذا   ،
المدروسددة وتحديد ا ار المتغير المسددتقل على المتغير التابع. وقد أظهرت نتائج الدراسددة وجود 
أ ر دال إحصدائيا لفعالية فرق العمل على إدارة الأزمة لدى أسداتذة كلية الاقتصداد عند مسدتوى 

ل إحصدددائيا للمشددداركة على إدارة الأزمة، أما باقي ، وهذا من خلال وجود أ ر دا0.05الدلالة  
الأبعاد )التعاون المرونة الحسددددداسدددددية، التيسدددددير( فلم يكن لها أي أ ر دال إحصدددددائيا على إدارة  

 الأزمة. 

دراسةةةةة أميمة فضةةةةل الدين وبلقاسةةةةم مزيوة، فعالية فرق العمل في الفكر التنظيمي،   .3
 .2022تاريخية، جامعة معسكر، مقال بمجلة الناصرية للدراسات الاجتماعية وال

هددفدت هدذ  الددراسددددددددددددددة إلى تحدديدد فعداليدة فرق العمدل في الفكر التنظيمي، حيدث ركز البداح ين  
على توضدديح المقصددود بفاعلية فرق العمل وخصددائصددها واهم العوامل المؤ رة فيها، وتوصددلت  

نظمات تبني  الدراسدددددددددة إلى مجموعة من النتائج أهمها أن التغيرات المسدددددددددتمرة تفرض على الم
حدي ة تضددددددددددددددمن لها التميز والاسددددددددددددددتمرارية وتعتبر فرق العمل الفعالة من أهم هذ   أسدددددددددددددداليب

 ها المسطرة والمحافظة على ديمومة المنظمة.أهدافالتي تضمن لها بلوغ  ساليبالأ

لينةة أوذاينيةة ومروة البوطي، إدارة الموارد البشةةةةةةةةةريةة ودورهةا في فعةاليةة فرق العمةل  .4
 .2022ة سونلغاز مذكرة ماستر في علوم التسيير، دراسة حالة بمؤسس

هدفت الدراسددددددددة إلى معرفة دور إدارة الموارد البشددددددددرية ب بعادها )التوظيف، التكوين، التحفيز،  
فرق العمل لدى العاملين بمؤسددددسددددة سددددونلغاز  على رفع فعالية(  الأداءالمسددددار الوظيفي، تقييم  

عمال مؤسدددسدددة سدددونلغاز، وقد تم الاعتماد  , حيث اسدددتهدفت الدراسدددة مجموعة من -بالأغواط  
على المنهج الوصددددددفي والتحليلي حيث تم اسددددددتخدام الاسددددددتبانة، تم توزيعها على عينة مقدارها  

 الإحصائي( استبانة صالحة للدراسة، وقد تم استخدام البرامج  36( مفردة وتم استرجاع )50)
smart pls   و spss الإحصدددائية التالية )الوسدددط   سددداليبلاختبار فرضدددياتنا بالاسدددتعانة بالأ

 الحسابي, الانحراف المعياري. ......(

  العاملينالأفراد  لدى وقد توصددددددلت الى أنه توجد فعالية لإدارة الموارد البشددددددرية في فرق العمل  
 تجسد في بعد التوظيف. -الأغواط   -بمؤسسة سونلغاز 
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دراسةة ميدانية  -العملدراسةة ناصةر شةيهاب، التمكين الوظيفي وعلاقتف بفاعلية فرق  .5
 .2021، مذكرة ماستر، جامعة تبسة،-تبسة–بالوكالة الولائية لتسيير القرض المصغر 

هدفت هذ  الدراسدددة الى معرفة طبيعة العلاقة بين التمكين الوظيفي وفعالية فرق العمل، حيث 
ة،  اسددتمارة اسددتبيان لمختلف موظفي وعمال وكالة تسدديير القرض المصددغر بتبسدد   41تم توزيع  

كما تم اسدددتخدام أسدددلوب المسدددح الشدددامل لجمع البيانات، ومن أهم النتائج المتوصدددل إليها في 
الدراسددة هي انه هناك علاقة طردية قوية بين الاتصددال ومشدداركة المعلومات وبين فعالية فرق 

 العمل بالوكالة الولائية لتسيير القرض المصغر تبسة.

دراسةةة في  -ادمة على فعالية فرق العملدراسةةة زينب عامر حسةةن، تأثير القيادة الخ .6
 .2021دائرة الصحة بغداد الرصافة، مقال منشور بمجلة الجامعة العراقية، جامعة بغداد،  

ت مين العاملين، تطوير  ( هدفت هذ  الدراسددددددددددددددة إلى التعرف على ا ر القيادة الخادمة ب بعادها
المشددددتركة( على فعالية فرق العمل    العاملين، بناء الفريق، إظهار الصددددلة، دعم القيادة، القيادة

وأبعادها )مهارات الاتصدددال، تخطيط العمل ومهارات التنظيم، مهارات حل المشددداكل، مهارات  
التعامل مع أعضددددددددددداء الفريق، مهارات تنسددددددددددديق المهام، ومهارات التدريب والتعاون(، حيث تم 

الرصافة، واعتمدت    استمارة استبيان على مجموعة من عمال دائرة الصحة ببغداد 176توزيع  
لتحليل البيانات واختبار الفرضددددددددددددديات، وتوصدددددددددددددلت الدراسدددددددددددددة إلى   spssالباح ة على برنامج

مجموعة من النتائج تجسدددددددت أهمها بت  ير القيادة الخادمة بشددددددكل مباشددددددر وغير مباشددددددر في 
فاعلية فرق العمل ويكون الت  ير مرتفعا وتسددددهم فاعلية فرق العمل في زيادة ظهور سددددلوكيات  

 لقيادة الخادمة في مكان العمل.ا

الوظيفي   الأداءدراسةةةةة حياة عبد الباقي وكوديد سةةةةفيان، أثر القيادة التحويلية على  .7
 .2020لدى العاملين، مقال بمجلة الابتكار والتسويق، 

الوظيفي لدى العاملين في   الأداءهدفت الدراسدددددددددة إلى التعرف على أ ر القيادة التحويلية على 
الجزائر، كما تم ل مجتمع الدراسددددة في   -كهرباء والغاز وحدة عين تموشددددنتمؤسددددسددددة توزيع ال

( فرد حيث 195كافة العاملين لمديرية توزيع الكهرباء والغاز بعين تموشددددنت، والبالد عددهم )
( وهو ما يشددكل نسددبة 172تم توزيع اسددتمارات الاسددتبيان على كافة العاملين واسددترجع منها )

لدراسددددددددة. وقد اسددددددددتخدم الباح ان الاسددددددددتبيان ك داة للدراسددددددددة  %( من أصددددددددل مجتمع ا88.20)
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لتحليل بيانات الاسدددتبيان، وأظهرت نتائج الدراسدددة وجود علاقة  SPSS والبرنامج الإحصدددائي
الوظيفي، وكانت هذ  الأبعاد مرتبة    الأداءطردية موجبة بين الأبعاد الأربعة للقيادة التحويلية و 

، الاعتبدار  الفكريددة الاسددددددددددددددت ددارةالوظيفي على التوالي: )التدد  ير الم ددالي،   الأداءفي أ رهددا على  
تددددد  يرا  في   الأبعددددداد  أك ر  الالهدددددامي(؛ بمعنى أن  التددددد  ير    الأداءالفردي والحفز  الوظيفي هو 

 الم الي، وأقلها ت  يرا  هو الحفز الالهامي.

مات العامة: دراسةة  دراسةة حيان حمدان، أثر القيادة التحويلية في زيادة فعالية المنظ .8
بمدينة حماة، مقال بمجلة جامعة البعث للعلوم   4مسةةةةةةةةحية على المصةةةةةةةةرف التجاري فرع  

 .2016الإنسانية، 

هددفدت هدذ  الددراسدددددددددددددددة للتعرف على أ ر القيدادة التحويليدة في زيدادة فعداليدة المنظمدات العدامدة  
ومن الوسدددددائل الهامة    واعتبار أن القيادة التحويلية لها ت  ير واضدددددح في تحسدددددين أداء المنظمة

والفعددالددة في تحقيق النجددا  والنمو وزيددادة فعدداليددة المنظمددات. وقددد اسددددددددددددددتخدددم البدداحددث المنهج  
الوصدفي التحليلي الذي يعتمد على دراسدة الظاهرة، كما قام الباحث بتوزيع الاسدتبيان المصدمم  

ينات  ( مفردة، وفي ضدددددددددددددوء ذلك جرى جمع وتحليل الب43على عينة الدراسدددددددددددددة المكونة من )
وجود   :، وتم التوصددددددددل الى عدد من النتائج من أهمهاSPSSواختبار الفرضدددددددديات باسددددددددتخدام

ت  ير معنوي وعلاقة ارتباط قوية وطردية بين المتغير المسدددددددددددددتقل بعد الت  ير الم الي والمتغير  
التابع زيادة فعالية المنظمة محل الدراسدة، وجود ت  ير معنوي وعلاقة ارتباط متوسدطة وطردية  

ن المتغير المسددددددددددددددتقدددل بعدددد الحفز الالهدددامي والمتغير التدددابع زيدددادة فعددداليدددة المنظمدددة محدددل بي
وجود ت  ير معنوي وعلاقة ارتباط متوسددددددددددطة وطردية بين المتغير المسددددددددددتقل بعد   الدراسددددددددددة،  
والمتغير التابع زيادة فعالية المنظمة محل الدراسددددددددددددددة، وجود ت  ير معنوي    الفكرية  الاسددددددددددددددت ارة

قوية وطردية بين المتغير المسدددددددددددتقل بعد الاعتبار الفردي والمتغير التابع زيادة  وعلاقة ارتباط  
 .فعالية المنظمة محل الدراسة

أثر تبني أبعاد القيادة التحويلية لتحقيق   صةةةةالحي سةةةةميرة،لبزة عبد الغاني و دراسةةةةة   .9
دراسةة ميدانية في مؤسةسةة بونا للمشةروبات الغازية عنابة، مقال بمجلة  -تمكين العاملين 

 .2016إليزا للبحوث والدراسات،  

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/158063#174843
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/158063#155792
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تمكين    تهدف هذ  الدراسددددة إلى التعرف على أ ر ممارسددددة القادة لأسددددلوب القيادة التحويلية في
نتاج المشددددددروبات الغازية، وقد تم الاعتماد   العاملين من وجهة نظر عمال مؤسددددددسددددددة " بونا" لإب

عداملا موزعين على مختلف الوظدائف في  79على المقدابلدة وتوزيع اسددددددددددددددتبداندة على عيندة من 
المؤسدسدة. ومن بين ما توصدلت الدراسدة إليه أن القادة في مؤسدسدة "بونا" لا يمارسدون أسدلوب 

التحويليددة والتمكين بمسددددددددددددددتويددات مرتفعددة، وأن هندداك علاقددة ارتبدداط وتدد  ير ذات دلالددة    القيددادة
إحصددائية للقيادة التحويلية على تمكين العاملين، كما توصددلت الدراسددة إلى عدم وجود أ ر ذو 

وأن هناك أ ر ذو دلالة إحصددددددددائية    الالهاميةدلالة إحصددددددددائية لبعدي الت  ير الم الي والدافعية  
والاعتبددارات الفرديددة على تمكين العدداملين من وجهددة نظر عمددال   الفكريددة  ت ددارةالاسدددددددددددددد لبعدددي  
  .المؤسسة

دراسةةةةةةةةةة احمد صةةةةةةةةةادق محمد الرقب، علاقة القيادة التحويلية بتمكين العاملين في   .10
الجامعات الفلسةةطينية بقطاع غزة، مذكرة لنيل شةةهادة الماجسةةتير في إدارة الأعمال، جامعة 

 .2010الأزهر، 

هددفدت هدذ  الددراسددددددددددددددة إلى التعرف على العلاقدة بين القيدادة التحويليدة بد بعدادهدا الأربعدة التد  ير  
الم ددالي الحفز الالهددامي، الحفز الفكري، الاعتبددارات الفرديددة( وتمكين العدداملين في الجددامعددات  
ة  الفلسطينية بقطاع غزة، استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتم اختيار مجتمع الدراس 

من العاملين في الجامعات الفلسدددددددطينية بقطاع غزة حيث اعتمد الباحث على الاسدددددددتبانة ك داة  
( استبانة على الأكاديميين برتبة إدارية والإداريين  660رئيسية لجمع البيانات وتم توزيع عدد )

% ، وقد توصددددددلت  85.90( اسددددددتبانة بنسددددددبة  567في الجامعات الفلسددددددطينية وتم اسددددددترداد )
لى أهم النتائج التالية : توفر عناصدر التمكين في الجامعات الفلسدطينية حيث توفرت الدراسدة إ

بعض العناصددددددر بدرجة كبيرة وأخرى بدرجة متوسددددددطة، وأن سددددددلوكيات الت  ير الم الي، الحفز 
الالهامي، الحفز الفكري، الاعتبارات الفردية( متوفرة في الجامعات الفلسدددددددطينية قيد الدراسدددددددة،  

ة إلى انه توجد علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية ب بعادها الت  ير الم الي،  وأشددددددددارت الدراسدددددددد 
الجدددددامعدددددات  العددددداملين في  وتمكين  الفرديدددددة(  الاعتبدددددارات  الفكري،  الحفز  الالهدددددامي،  الحفز 
الفلسددددطينية بقطاع غزة، وكشددددفت الدراسددددة عن وجود فروق ذات دلالة إحصددددائية حول علاقة 

العدداملين في الجددامعددات الفلسددددددددددددددطينيددة تعزى لمتغير طبيعددة العمددل    القيددادة التحويليددة بتمكين
 الجنس، اسم الجامعة سنوات الخدمة(.
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دراسة علي حسون الطائي، علياء جاسم الجبوري، دور القيادة التحويلية في تمكين  .11
فرق العمل، دراسةةةة تشةةةخيصةةةية في شةةةركة المشةةةاريع النفطية )وزارة النف،(، جامعة بغداد، 

2010. 

شدددكلة البحث على دراسدددة اهتمام شدددركة المشددداريع النفطية ط وزارة النفط بترسددديخ فكرة  تركزت م
تمكين فريق العمدل وال قدة من خلال القيدادة العليدا وتم اختبدار دور اسددددددددددددددتراتيجيدة ترقيدة القيدادة  
العليا لتمكين المجموعة من خلال الارتباطات والت  ير، حيث اعتمد الباحث على الاسدددددددددددددتبانة  

من رؤسددداء مهندسدددين ومهندسدددين ورؤسددداء   46ية لجمع البيانات وتم توزيعها على ك داة رئيسددد 
داريين، وتوصددل البحث إلى عدة اسددتنتاجات. ومن أبرزها ارتفاع مسددتوى  جيولوجيين وفنيين وا 
القيادة التحويلية على مسدددددددددددتوى الأبعاد الفرعية، حيث أكدت النتائج على وجود علاقة معنوية  

المرتبطدة بدالقيدادة       الأفكدارتطبيق  وتمكين فرق العمدل ممدا دل على أن    بين القيدادة التحويليدة
 التحويلية أدت إلى تمكين الفريق.

  لها التي  الدراسددددددات من مجموعة  باسددددددتعراض قمنا أن بعد:  التعليق على الدراسةةةةات السةةةةابقة
  العمددل  بفعدداليددة فرق  المتعلقددةأو    بددالقيددادة التحويليددة  المتعلقددة  سددددددددددددددواء  البحددث بمتغيرات  علاقددة
 .دراسة بكل المرتبة هدافالأ على والتركيز

 :السابقة  والدراسات الحالية  الدراسة بين التشابف  أوجف

  العناصددددددر  لبعض  النظري  للطر   تناولها  في السددددددابقة  الدراسددددددات مع  الحالية  الدراسددددددة  تتفق -
 مع  الحالية  الدراسددددددة  تتفق كما  التابع،  المتغيرأو    المسددددددتقل  المتعلقة بالمغير  سددددددواء  المتبناة
 .العمل فريق بناء المستخدمة في الطرق  بعض لتبني الحديث التوجه

  والمنهج  الوصددددددددفي  للمنهج  اسددددددددتخدامها  في السددددددددابقة  الدراسددددددددات مع  الحالية  الدراسددددددددة  تتفق -
 .التحليلي

دراسدددة لينة أوذاينية ومروة البوطي في مجتمع الدراسدددة )مؤسدددسدددة تتفق الدراسدددة الحالية مع  -
 (.-الأغواط-سونلغاز 

 السابقة  والدراسات الحالية  الدراسة بين الاختلاف  أوجف

القيادة    المسدددددددتقل  المتغير  تبني حيث من السدددددددابقة  الدراسدددددددات عن الحالية  الدراسدددددددة  تختلف -
 .العمل فرق  المتغير التابع فعاليةعلى  المختلفة ومدى ت  يرها التحويلية ب بعادها
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  السدابقة باسدت ناء دراسدة لينة أوذاينية ومروة البوطي،  عن الدراسدات  الحالية الدراسدة  تختلف -
 الدراسة. المؤسسة محل نشاط وكذا الزماني، المكاني، الإطار ناحية من سواء

الخاصدددددددددة بالقيادة التحويلية  العوامل   من بمجموعة  الإلمام  الدراسدددددددددة  هذ   خلال من حاولنا  وقد
 .العمل فرق  رفع فعالية في وأ رها

 هيكل الدراسة:

  الرئيسددددية والفرضددددياتمن أجل الإحاطة بجوانب موضددددوع الدراسددددة، والإجابة عن الإشددددكاليات  
 الموضوعة قمنا بتقسيم هذ  الدراسة إلى فصلين كما يلي:

ث قسدددددددددمنا هذا الفصدددددددددل إلى  ييتعلق بالجانب النظري لمتغيرات الدراسدددددددددة بح  الفصةةةةةةل الأول:
مفاهيم وأسدددداسدددديات القيادة التحويلية، وقسددددمنا  إلى أربعة   مبح ين، يشددددمل المبحث الأول على

  القيادة وخصددددائص  أهمية  وتطرقنا إلى  التحويلية  للقيادة  مفاهيميال الإطار مطالب، تناولنا فيها
التحويلي وأخيرا    القددائددد  التحويليددة ووظددائف  القيددادة  ووظددائف  أهددداف  تحددد نددا عن م  التحويليددة  

فتناولنا فيه فرق العمل، وقسدددددمنا  إلى  لاث مبحث ال اني  أما ال  التحويلية،  القيادة  وأبعاد  أنماط
  الفريق  إدارة  متطلبداتو   العمدل  فرق  بنداءعن   العمدل  م تحدد ندامداهيدة فرق   مطدالدب، تنداولندا فيهدا

وشددددددددددددددروطهدا   العمدل  فرق  فعداليدة  م تطرقندا إلى  ،العمدل فرق   بنداء  ومراحدل وخصددددددددددددددائص وفوائدد
 .ومقومات زيادة فعالية فرق العمل

 لاث  إلى  فيده تطرقندا  حيدث للددراسددددددددددددددة  التطبيقي  الإطدار  خلالده  من تنداولندا:  الثةاني  الفصةةةةةةةةةل
الدراسدة مؤسدسدة سدونلغاز  محل للمؤسدسدة حول  عاما  تقديما  الأول  المبحث  في  تناولنا ،مباحث

 في أما ؛للمؤسددددددددسددددددددة  التنظيمية  الخريطة إلى إضددددددددافة نشدددددددداطها  وطبيعة  والمتواجدة بالأغواط،
إجراءات الدراسدددددددددات وفي المبحث ال الث تناولنا فيه الدراسدددددددددة    بعرض قمنا  فقد  ال اني  المبحث

  والنتائج  الدراسدددددددددة  لعينة  الشدددددددددخصدددددددددية  بالبيانات  المتعلقة  النتائج  تحليلالإحصدددددددددائية من حيث 
على صحتها. للبرهنة الدراسة فرضيات باختبار قمنا كما الدراسة بمتغيرات المتعلقة



 
 

 

 

 

النظري  الإطار الأول:الفصل 
 دراسة لل

 المبحث الأول: القيادة التحويلية 

 المبحث الثاني: فعالية فرق العمل
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 تمهيد:

 ذ أنإتعدد القيدادة من أهم المواضدددددددددددددديع التي لاقدت اهتمدامدا كبيرا من طرف البداح ين،  
  إلى أحوج  اليوم  المنظمات  جعل  فيه  المنافسة  وزيادة  الأعمال  إدارة  محيط في  الحاصل  التطور

تقاد بطرق حدي ة ملائمة لتحديات هذا العصددر    أن  إلى  بحاجة  فهي  تدار، أن من  أك ر هو ما
  وتدعيم أداءها وتحسدددددددددددددين  هذ  المنظمات أهداف  ولتحقيق  بالديناميكية والتسدددددددددددددارع،المتسدددددددددددددم  
قدمها  رغم فالقيادة  رشيدة تواكب العصر بكل تحدياته، واعية لا بد من قيادة  داخلها، العلاقات

الإدارة    علماء قبل  من  الاهتمام من قدر  أكبر  على  تحوز  التي  الإدارية  فلا زالت من المواضيع
العنصدددددر البشدددددري في المنظمة، والذي يبرز من   ويرجع ذلك إلى الدور الذي يلعبه  والباح ين،

والإنسددددددددانية لتحقيق الفعالية    خلال مسددددددددؤولية القائد في تحقيق التكامل بين الجوانب التنظيمية
ومن بين أهم هدذ  القيدادات، القيدادة التحويليدة والتي بددورهدا حدازت   ،هددافوالوصددددددددددددددول إلى الأ

 صة الأسد على طاولات البحث، إذ هي مطلب معظم المنظمات الحدي ة. على ح

كما أنه في زمننا الحالي أصدددبحت المنظمات تؤمن أن أسددداس تطورها كامن في بناء 
العنصدر البشدري والاسدت مار فيه والذي يعتبر سدلاحها في المنافسدة الشدرسدة التي تميز السدوق 

يعتبر من الأسدددددداليب الإدارية المعاصددددددرة التي سددددددعت المعاصددددددر، إذ أن أسددددددلوب فرق العمل  
منظمات الأعمال نحو تجسدددددددددديدها وتوظيفها في إدارة أعمالها وتحقيق أهدافها الاسددددددددددتراتيجية؛  
ولأجدددل مواجهدددة التحدددديدددات المعددداصددددددددددددددرة وجدددب عليندددا تطبيق نظم حددددي دددة من القيدددادات التي  

في هذا الفصدل على القيادة  سدتسداعدنا في الرفع من فعالية فرق العمل، حيث سدنسدلط الضدوء  
 عالية فرق العمل.التحويلية وخصصنا لها المبحث الأول، أما المبحث ال اني فتناولنا فيه ف
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 المبحث الأول: القيادة التحويلية

تعد القيادة من أهم المواضددددددددددددديع التي لاقت اهتماما كبيرا من طرف الباح ين، ويرجع ذلك إلى 
البشدددددددري في المنظمة، والذي يبرز من خلال مسدددددددؤولية القائد في العنصدددددددر    الدور الذي يلعبه

 .والإنسانية لتحقيق الفعالية والوصول إلى الأهداف تحقيق التكامل بين الجوانب التنظيمية

 الإطار المفاهيمي للقيادة التحويلية:الأول:   مطلبال

المددداخددل التي ركزت عليدده الك ير من البحوث منددذ   أحددد  مدددخددل التحولي في القيددادة يعدددإن ال
  بطريقةالأفراد  تغير وكما يشدددددير اسدددددمها فالقيادة التحويلية هي العملية التي    التسدددددعينات،أوائل  

ومنظمدددددة القيم والأخوتحولهمالأفراد  تغير  هي  ، فهدددددادفدددددة  تركز على  والمعدددددايير  لا، وهي  ق 
شددددددددباعالأفراد دوافع لى تقويم  طويلة الأجل وتشددددددددمل القيادة التحويلية ع  هدافوالأ  حاجاتهم وا 

وهي عملية تندرج ضدددددددددددددمن القيادة ذات الصدددددددددددددبغة الكاريزمية والرؤية  ،  ومعاملتهم ب نسدددددددددددددانية
 .المستقبلية

أصدبح مصدطلح القائد التحويلي من أسداسديات القيادة، وقد اسدتخدم في الغالب للتمييز بين  كما 
في كتابة  (Burns) م، على يد1978يلية سدنة  دارة والقيادة وقد ظهر مصدطلح القيادة التحو لإا

ذات هدف مع مرؤوسددددددددديهم    تحفيزية  قةلاالقيادة، وذلك للتمييز بين أولئك القادة الذين يبنون ع
 .1أولئك القادة الذين يعتمدون بشكل واسع على عملية تبادل المنافع للحصول على نتائج من

  مكددانددة  احتلددت  والتي الجددديدددة النظريددات  في البددارزة  النمدداذج  من التحويليددة  القيددادة نظريددة  وتعددد
  المرؤوس  تطوير  فعملية  الحالي،  القرن   وبداية  العشرين  القرن  من  الأخيرين  العقدين في  رئيسية

  يؤكد لها  الأسدددداسددددي فالمبدأ  القيادة، هذ   لم ل  الأسدددداسددددية المخرجات من كانت  أدائه  وتحسددددين
  المرؤوسدددددين داخل  الكامنة الطاقة يقدر  التحويلي  فالقائد  أدائه، وتحسدددددين  لمرؤوس  تطويرا على
 .2منهم المطلوبة والمستقبلية الحالية الالتزامات لإنجاز قدراتهم يزيد بحيث

يمكن تعريف القيددادة من خلال اسددددددددددددددتعراض عدددد من التعدداريف التي  :  مفهوم القيةادة .1
 .اتجاهاتهماختلاف  قدمها بعض الباح ين في مجال الإدارة على

 
 غرداية، مذكرة لنيل شهادة ماستر، جامعة، الاقتصادية المؤسسة في التحويلية القيادة  ممارسة واقعالحاج قويدر سفيان والحاج قويدر أسامة،  - 1

 .32، ص 2018، التسيير وعلوم التجارية والعلوم الاقتصادية العلوم كلية
2 - Avolio, J. & Bass, S. (2002): "Impact of Transformational Leadership on Follower Development and 

Performance: A field Experiment", Academy of Management journal, Vol.45, No.4, PP: 735. 
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  أهدافعلى أنها عملية الت  ير في أشدددددددددخاص اخرين لتحقيق  (:  Beach) فقد عرفها بيش  • 
  .1معينة

بد نهدا عمليدة التد  ير في الجمداعدة في موقف (:  James Gribbin)  وعرفهدا جمس جريبين  •
 أهدافللسدددددددددددددعي برغبة لتحقيق    ودفعهمالأفراد  لاسدددددددددددددت ارة  وظروف معينة،    معين ووقت معين

مشدددددتركة، والرضدددددا عن نوع القيادة   أهداففي تحقيق   المنظمة، مانحة إياهم الخبرة المسددددداعدة
 . 2الممارسة

  وعددة من القددابليددات التيمجم  أنهددا  على  (Griffin & Moorhen)  ومورهددان  فينعرفهددا قري•
تنفيدددذ   التغيير و   هدددذا  توجيددده  في  رؤيدددة  ابتدددداعأو    وخلق  للتغيير  الحددداجدددة  إدراكللقدددائدددد    تجيز
 .3بفعالية

ويرى القريوتي أن القيادة هي: قدرة ت  ير شخص ما على الآخرين حيث يجعلهم يقبلون قيادته 
هم وكوندده  أهدددافودونمددا إلزام قددانوني وذلددك لاعترافهم التلقددائي بقيمددة القددائددد في تحقيق    طواعيددة

 .4وطموحاتهم مما يتيح له القدرة على قيادتهم الجماعية بالشكل الذي يريد معبرا عن امالهم

 :يات القيادة الإدارية والسلوك القيادير نظ .2

ر بعض الأشددددددددددددددخداص في الآخرين  لقدد تعدددت نظريدات القيدادة التي تحداول أن تفسددددددددددددددر تد  ي 
 وبدددالتدددالي تحددددد الأسددددددددددددددبددداب التي تجعدددل من شددددددددددددددخص مدددا قدددائددددا وتعتبر تجدددارب هو ورن 

(Hawthorne) أجريدت كتجربدة بدالولايدات المتحددة على أهميدة المنداف الإشددددددددددددددرافي هي   التي
 نظر البعض على أنها مجموعة من والقيادي حيثالبداية الحقيقية لدراسدددة السدددلوك الإنسددداني  

السددمات فقط، إذا توفرت هذ  السددمات لدى شددخص ما أن أصددبح قائدا، وهناك من يرى على 
ذاالقائد، متعلقة بظروف خاصة، إذا وجدت ظهر  أنها  5.تغيرت تغير القائد وا 

 
، مجلة البحوث التربوية ادية السائدة لدى مديري المدارس المتوسطة من وجهة نظر أعضاء الهيئة التدريسيةالأنماط القيحيدر علي حيدر،   -2

 . 49ص ،2010، السادس والعشرون والسابع والعشرون، الجامعة المستنصرية، العراق  والنفسية، العددان
 ،2014 لنيل شهادة الماستر، جامعة محمد خيضر بسكرة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، تخصص التغيير الاستراتيجي للمنظمات،، مذكرة  تأثير القيادة التحويلية على أداء المنظمة زياني ايمان،  -2

 .32ص
 .9ورقلة، ص - للاتصالات  العملية المديرية الجزائر اتصالات  حالة دراسة التنظيمي  التغيير إدارة على التحويلية القيادة أبعاد أثرحابس أمال،   -3
 . 33صمرجع سابق، زياني إيمان،  -4
ماجستير، كلية   ، مذكرةعلاقة القيادة التحويلية بالإبداع الإداري لدى رؤساء الأقسام الأكاديميين في الجامعة الإسلامية بغزةحسني سعيد خلف،    -5

 . 15، ص2010التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة،
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 :نظرية الرجل العظيم - أ

حددديدددددددث  والدددرومدددددددان،  الإغدددريدددق  لدددعدددهدددود  تدددعدددود  الدددندددظدددريدددددددة،  لدددهدددددددذ   الأولدددى  الدددجدددددددذور   إن 
  كان الاعتقاد ب ن القادة يولدون قادة، وأنهم قد وهبوا من السددددددددمات والخصددددددددائص الجسددددددددمانية

القادة   أنوتدور هذ  النظرية حول مفهوم أسدددددددددداسددددددددددي   والنفسددددددددددية ما يعينهم على هذا،  والعقلية
 .للقيادة يولدون ولا يصنعون ويحملون مواهب تؤهلهم

 :نظرية سلوك القائد -ب

 ومدا تلاهدا1940نتيجدة لعددم الرضددددددددددددددا التدام عن نتدائج أبحداث ونظريدات القيدادة الإداريدة عدام ،
 وقد ية فقط،من السددنوات حيث كانت النظريات تركز على سددمات القائد وخصددائصدده الشددخصدد 

الفعلي    إلى دراسدددددة سدددددلوك القائد وذلك لمعرفة سدددددلوك القائد1950دعت الحاجة في أول عام  
 1.أدى بالعديد من علماء النفس السلوكيين للاهتمام للجانب السلوكي في القيادة وهذا

 :نظرية القيادة التبادلية -ج

القرن العشددرين، ظهرت النظرية التبادلية  مع بداية السددبعينات من انتقادا لنظرية سددلوك القائد و 
التبادل التي يقوم من خلالها القائد بتقديم حوافز محددة لمرؤوسددددددددددددديه،    والتي تركز على عملية

تتضددددددمن القيادة التبادلية اتفاق بين القائد    لأداءل  مسددددددتويات معينة فهي مقابل الحصددددددول على
المحددة مقابل المكاف ة، وهذا   افهدضمني، من أجل تحقيق الأأو    والمرؤوس، قد يكون معلن

للحصدددددول على   الأداءيدفع المرؤوسدددددين إلى التنافس والالتزام في العمل لتحقيق أعلى درجات  
 2المكافآت.

 النظرية الموقفية:  -د

تعتبر النظرية الموقفية من أحدث النظريات الإدارية وأفضددددددددلها، وتشددددددددير هذ  النظرية إلى أنه  
  القيادة يصدلح لكل زمان ومكان، كما أنه ليس هناك صدفات معينةهناك سدلوك واحد في    ليس

 
 .82 ،26ص ،مرجع سابقالحاج قويدر سفيان والحاج قويدر أسامة،   -1
محمد  ، أطروحة دكتوراه، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية، جامعةتأثير الأنماط القيادية في تنمية المهارات في المؤسسة شين،فيروز  2

 . 59ص  ،2014، خيضر، بسكرة
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الإدارة   نوعيدةتوافرهدا في المددير ليكون نداجحدا بدل إن الموقف لده أهميدة كبيرة في تحدديدد    يجدب
 1(،طبيعة الموقف  )حسب

 نشأة القيادة التحويلية: .3

وقدتم توسدددددددددددددديع   .المتحددةقدم بيرنز مصددددددددددددددطلح القيدادة التحويليدة في الولايات   1978في عام  
وشددددددددددددددين وتشددددددددددددددو ، 1999أفوليو واخرون ،  1985بداس تعريفده من قبدل بداح ين اخرين، م دل  

 .2الخ...2003

 عن  الوصددددددددددددددفي البحدث  خلال  من  الغدالدب  في  التحويليدة  للقيدادة  المبكرة  النظريدة  هدذ  تطوير  تم
  التي  المتبادلة العلاقات تطور  عملية  ب نها  القيادة( 1978)  بيرنز وصدددددف. السدددددياسددددديين  القادة
أو   الاسددددتجابة  يواجهون  عندما  سددددلوكهم  لتعديل بدورهم  ويت  رون   أتباعهم على  القادة  فيها  يؤ ر

الأفراد  بين   الجزئي  المسدددتوى  على  ت  ير عملية  أنها على  التحويلية  القيادة إلى  يُنظر.  المقاومة
 ومؤسدددددسدددددات الاجتماعية  النظم  لتغيير  السدددددلطة  لتعبئة  الكلي المسدددددتوى  على  عملية  أنها وعلى

  الم ل  مناشدة  خلال  من  الأتباع وعي  رفع  إلى  التحويليون  القادة  يسعى  لبيرنز،  وفق ا.  الإصلا 
  التحويلية  القيادة أن  بيرنز يرى   والإنسدددانية، والسدددلام والمسددداواة  والعدالة  الحرية  م ل  والقيم  العليا
ا  يشدمل  وقد.  منصدب  أي  في  المنظمة  في  شدخص  أي  يظهرها أن  يمكن  على  يؤ رون   أشدخاصد 
 .3مرؤوسيهم وكذلك رؤسائهمأو  أقرانهم

ضددددددددددددافة إلى المقاييس  الإقدم باس نظريته المشددددددددددددهورة في القيادة التحويلية ب 1985عام    وفي
وبعد ذلك تم تطوير للنظرية   دة،الخاصددددددددة بالعوامل الجوهرية النظرية والمرتبطة بسددددددددلوك القيا

ث التقويمية والنموذج المطور  و البح خلالمن   زملائهمأفوليو وعدد من  وأدواتها من قبل باس و 
في نظريددة القيددادة    (وتقويم  تدددريددب)المعروف بددالمدددى الكددامددل لتطوير القيددادة، وكددذلددك برنددامج

والدراسدددددات تباعا، كما قدمت النظرية على شدددددكل برامج لمئات   الأبحاثالتحويلية، وقد توالت  

 
 . 25، ص 2001الجامعية الجديدة، الإسكندرية،، الدار السلوك في المنظمات راوية حسن،  1

2 -Hulya Gunduz Cekmecelioglu, Ozgun Ozturk Ilhan, Ayse Gunsel, TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP AND 
INDIVIDUAL CREATIVITY: THE MEDIATING ROLE OF INTRINSIC MOTIVATION, Journal of Business, Economicsand 
Finance - JBEF- V.6-ISS.3-2017(3), p226. 
3 - Yukl, G. (1989), “Managerial Leadership: A review of Theory and Research”, Journal of Management, Vol. 15, 
No.2, p271 
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 ومؤسددسددات مختلفة صددناعية وصددحية وتربوية، حكومية كانتمن القادة من قطاعات    الألاف
 .1خاصةأو 

 (Bass1985)نموذج القيادة التحويلية لدى (: 01الشكل رقم )

 
 34ص ،2018 المصدر: الحاج قويدر سفيان،

 مفهوم القيادة التحويلية: .4

وغير،  التحويل لغة: ورد مفهوم التحويل في لسدددان العرب على النحو التالي: حول أي صدددير 
، وتحول عن الشددديء: زال عنه إلى غير ، وتحول من موضدددع  الأمور: بصدددير بتحويل  ومحول

 .لابمعنيين: ويكون تغييرا ويكون تحو  لاإلى موضع، وحال الشيء نفسه يحول حو 

هي: قدرة القائد على إيصدددددددددددددال رسدددددددددددددالة المنظمة ورؤيتها    : القيادة التحويليةاصدددددددددددددطلاحاأما 
عالية لبناء  قة  أخلاقيةممارسدددددة سدددددلوكيات   خلالالمسدددددتقبلية بوضدددددو  للتابعين وتحفيزهم من  

 .2الطرفينبين واحترام 

 
ظر المعلمين  بتفويض السلطة في مدارس وكالة الغوث في الضفة الغربية من وجهات ن  وعلاقتهاالقيادة التحويلية  حمد رياض أحمد عواد،   1

 .17، ص2012، مذكرة ماجستير، كلية الدراسات العليا جامعة النجاح الوطنية، والمعلمات فيها 
،  2003أمان للنشر والتوزيع، مكة المكرمة،   ، دار1ط القيادة التحويلية في المجال التربوي،عناية حسن القبلي، ساهرة فراج العمراني،   2

 .10ص
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عمليددة التدد  ير على التغييرات الرئيسدددددددددددددديددة في اتجدداهددات "بدد نهددا   تعريفهددا القيددادة التحويليددة يتمو 
  1.واستراتيجياتها هاأهدافوافتراضات أعضاء المنظمة وبناء الالتزام بمهمة المنظمة و 

القيادة التحويلية على أنها عملية التغييرات الرئيسدددددددية المؤ رة في اتجاهات   Burns وقد عرف
تتعلق  أي    ،رسددددددالة المنظمة  واسددددددتراتيجيات هدافبالأ  الالتزاموافتراضددددددات أفراد المنظمة وبناء  

 .2ر القائد في مرؤوسيه لتمكينهم من المشاركة في عملية التغيير في المنظمةبت  ي

حول الرؤيددا إلى واقع ت  خلالهدداالقيددادة التحويليددة بدد نهددا القيددادة التي من  " Bass " وقددد عرف
جعل  خلالحفز المرؤوسددين لتحويل اهتماماتهم الشددخصددية إلى المصددلحة العامة، وذلك من تو 

العداملين أك ر معرفدة بد هميدة وقيمدة مخرجدات الوظيفدة وتلبيدة حداجيدات المرؤوسددددددددددددددين واقتنداعهم  
للقائد    والاحترامجل المنظمة، وكنتيجة لذلك يشدددددعرون بال قة  لأبالتضدددددحية بمصدددددالحهم الفردية  

 .3لاأعمال أك ر من تلك المتوقعة منهم أص ازلإنجويندفعون 

ومما سدبق يمكن أن نسدتنتج من خلال هذ  التعاريف أن القيادة التحويلية هي تلك القيادة التي  
 أهدافتجعل من المرؤوسددين من خلال اسددت ارتهم والت  ير فيهم، أشددخاصددا لا يكتفون بتحقيق  

نما يحققون أك ر من تطلعات وطموحا  ت المنظمة.المنظمة فقط وا 

 مفهوم القائد التحويلي: .5

 يمكن أن نحيط بمفهوم القائد التحويلي من خلال بعض التعاريف التي تناولته:

قددرة على تحفيز العداملين  ال( على أن القدائدد التحويلي هو الدذي يتمتع بد Bassعرفدت من قبدل )
الددذي يعمددل جدداهدددا على كي يقوموا بدد دوار لم يكونوا يتوقعون أن بمقدددورهم القيددام بهددا، وهو  

العداملين بد هميدة المهدام التي يزاولونهدا، وهو الدذي يهيا المنداف الملائم لرفع   تعزيز إحسدددددددددددددداس
 مستوياته. ى درجة التغيير إلى أعل

 
1 - Yukl, G. (1989), “Managerial Leadership: A review of Theory and Research”, Journal of Management, Vol. 15, No.2, p269. 

أراء   استطلاعية  التنظيمي دراسةأثر أبعاد القيادة التحويلية في إدارة التغيير  ،العزاويماجد محمد صالح سليمان ومحمد عبد الوهاب محمد  - 2

، (إدارة التغيير ومجتمع المعرفة :المؤتمر الدولي السنوي الثامن)، مداخلة في الموصلالوالية في  الألبسةفي معمل  الأقساممن رؤساء نخبة 

 . 10ص، 2009 ،الأردن، عمان الإداريةوالعلوم  الاقتصاد، كلية الأردنيةجامعة الزيتونة 
 .33، ص سابقمرجع  الحاج قويدر سفيان والحاج قويدر أسامة،   -3
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  المرؤوسدددددددين إرشددددددداد من  يتمكن  الذي الشدددددددخص ذلك ب نه  التحويلي  القائد Jones عرف ولقد
نما  فحسب الخارجية  البيئة باتجا   ليس  ساسيأ  تغيير إحداث  أجل من فيهم  والت  ير  وتوجيهم   وا 

 .1 أيضاالداخلية  العمليات  في

  ويلهمون   يحفزون   الدددذين  أولئدددك  بددد نهم  التحويليون   القدددادة Bass and Riggio عرف  كمدددا
 الاستجابة خلال من  القيادية،  قدراتهم  تطوير  الوقت نفس  وفي  است نائية  نتائج  لتحقيق  التابعين

  والمنظمدددة  والمجموعدددة  والقدددائدددد  التدددابعين  وغدددايدددات  أهدددداف  من مواءمدددة  لاحتيددداجددداتهم لتمكينهم
 2.الأكبر

 أهمية وخصائص القيادة التحويلية: ثانيال طلبالم

  القرن  من  ال مانينات منذ  الباح ين من  عدد قبل من  كبير باهتمام  التحويلية  القيادة اسددددددددددددددت  رت
 ناقش  وقد  للقيادة،  الحدي ة  المداخل  ضدمن شدهرة  القيادة  نظريات  أك ر من  وأصدبحت  العشدرين،
 .والأهمية القوة أكسبتها هذ  التي العوامل الباح ون 

 أهمية القيادة التحويلية: -1

 :3العوامل التي أكسبت هذا النوع من القيادة هذ  الأهمية إلى حيث يمكن تلخيص

  المهمة  السدلطات تفويض  إلى تسدعى  بل حصدري  بشدكل  بالقوة تسدت  ر لا  التحويلية  القيادة. 1 
 على  تعمل كما أنفسددددددددهم،  في   قتهم  وتعزيز  تطوير مهاراتهم على  وتعمل  ،منهاالأفراد  وتمكين  
 ذاتيا؛ نفسها على معتمدة عمل وفرق   جماعات إيجاد

  بترك يقوم  والذي  التدريب،  طريق  عن وتتحسدددددن  تتطور أن  يمكن  التحويلية  القيادة صدددددفات .2
  أ بتت  وقد المنظمة،  مسددددتويات  مختلف  في  التابعين  والتزامات وأداء  تصددددورات على مهم  ت  ير

 تحسددددددن من أن  جيدا يمكن  والمنفذة  المصددددددممة  التدريب  برامج أن  العملية والدراسددددددات  التجارب
 المديرين؛ فعالية

 
 الذكاء الشعوري وعلاقته بنمط القيادة التحويلية، دراسة ميدانية في الشركات العامةشفاء محمد علي حسون، سهير عادل حامد،  - 1

 . 113، ص 2010جامعة بغداد، العراق، ،83مجلة الإدارة والاقتصاد، العدد ، للصناعات القطنية،
 .15ص ، 2020 التسيير،  وعلوم التجارية  والعلوم الاقتصادية العلوم كلية البواقي  أم مهيدي، بن العربي ، مذكرة لنيل شهادة ماستر ، جامعةالتنظيمي الإبداع تفعيل على  التحويلية القيادة أثر ، بومشطة فتيحة  -2

 . 10، ص 2018 مرجع سابقحابس أمال،  - 3
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 في فعالا عنصدددددددرا تشدددددددكل بدورها  التي الأخلاقية  المسدددددددؤولية  فكرة  التحويلية  القيادة تحمل. 3 
  مصددددلحة  سددددبيل  في الشددددخصددددية  مصددددالحهم  حدود الذي يتجاوز الحد إلى  الأتباع للعمل تحفيز

 المنظمة؛ التعاوني داخل السلوك اكتساب الفكرة هذ  وتسهل المنظمة،أو  الجماعة

 صدددددددددالحة وهي  المسدددددددددتويات، مختلف وفي  منظمة  أي  في توجد أن  يمكن  التحويلية  القيادة .4
  المنظمات  في  للتطبيق  صدددددددالحة  تكون  أن  مما رشدددددددحها الحالات،  جميع  لمواجهة  عام بشدددددددكل
 .جذرية تغييرات إلى بحاجة التي

 خصائص القيادة التحويلية: -2

  الوضددددددددددددددع  وتحددي  بدالتغيير  المبدادرة  على القددرة القدائدد  من  تتطلدب الفعدالدة  التحويليدة القيدادة  إن
دراك  الحدالي   تحمدل  على القددرة  جداندب  اقتنداصددددددددددددددهدا إلى  على  والعمدل  المنظمدة  أمدام الفرص  وا 
  عملية التغيير  في  المنظمة أعضدددددددداء جميع مشدددددددداركة  وضددددددددمان  للتغيير  المصدددددددداحبة  المخاطر
 .المرجوة

  ينبغي  ف نه  المرغوب  الوضددع  إلى  منظمته  وتحويل  التغيير  إدارة  التحويلي القائد  يسددتطيع  ولكي
 :1ما يلي نذكر منها الخصائص من عدد توافر

يصددددددال  للمنظمة  ورسددددددالة رؤية  خلق  على  قادر  شددددددخص هو  التحويلي  القائد .1   الرؤية هذ  وا 
 المرؤوسين لاعتناقها؛ وتدفع تست ير بطريقة

 ويقدم  مشداكلهم،  المرؤوسدين يشدارك حيث  متفاعل،  ونشداط  واضدح  حضدور  التحويلي  للقائد .2
 المناسبة؛ الحلول لهم

 المعقدة؛ والمواقف الغموض مع التعامل التحويلي القائد يستطيع .3

  وتفوق   هدافالأ تفوق  عالية  إنتاجية  تحقيق إلى  بمرؤوسيه  للوصول  التحويلي القائد يسعى .4
 المنظمة؛ ومن منهم متوقع ما هو

 لا  الذي  الاسدددددددتقرار يحب ولا المحسدددددددوبة  للمخاطر ومحب  تغيير عنصدددددددر  التحويلي  القائد .5
 .التطوير إلى يؤدي

 
  للعلوم العربية نايف اكاديميةالعليا، دراساتال ، كليةماجستير ، رسالةالاداري  بالإبداعالقيادة التحويلية وعلاقتها ، محمد العازمي - 1

 .30 ص 2006،السعودية،الامنية
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 من  أخرى   مجموعددة  (Peter&HILII) و  (Luissier & Achua)كلا من    أضددددددددددددددداف  وقددد 
 :1للقيادة التحويلية الملازمة الخصائص

 تغيير؛ وكلاء أنهم القادة يشعر أن .1

 بالنفس؛ ال قة من مرتفع مستوى  ولديهم مستقبلية رؤى  لديهم أفراد يكونوا أن .2

 المخاطرة؛ من مرتفعة مستويات تحمل على القدرة .3

 المرؤوسين؛ سلوك ترشد التي القيم من مجموعة صياغة على القدرة .4

 مرتفعة؛ إدراكية مهارات التحويليين القادة يمتلك أن .5

 المرؤوسين. وقدرات بمهارات التحويلي القائد يؤمن أن .6

  تجعلهم ف نها  التحويليين  القادة لدى  والسدددددددددددمات  الخصدددددددددددائص من  المجموعة هذ  تتوفر عندما
 .التقليديون  القادة عن متميزون 

 خصائص القائد التحويلي : (01الجدول )
Tichy & Devanna Achua &Luissier, Peter &Hill 

 يرون أنفسهم بوضو  كعوامل تغيير.  •

 يمتازون بالشجاعة.  •

 بقدرات الأفراد. يؤمنون  •

 يعتمدون على مجموعة قوية من القيم. •

 يتعلمون مدى الحياة.  •

يمكنهم التعامل مع التعقيد وعدم اليقين  •
 والغموض.

 رؤية. أصحاب  •

 أن يشعر القادة ب نهم وكلاء تغيير.  •

أن يكونوا أفرادا لديهم رؤى مستقبلية ولديهم مستوى مرتفع   •
 من ال قة بالنفس. 

 القدرة على تحمل مستويات مرتفعة من المخاطرة. •

القدرة على صياغة مجموعة من القيم التي ترشد سلوك  •
 المرؤوسين. 

 إدراكية عالية. أن يمتلك القادة التحويليون مهارات  •

 أن يؤمن القائد التحويلي بمهارات وقدرات المرؤوسين. •

 17ص ،2020المصدر: بومشطة فتيحة،

 
، كلية  ماجستير تخصص إدارة اعمالرسالة  ،الفلسطينيةعلاقة القيادة التحويلية بفعالية فرق العمل في الجامعات صادق محمد الرقب، احمد  - 1

 . 19 ص، 2010 ،فلسطين ،الازهر، غزةالادارية، جامعة م العلووالاقتصاد 
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 :القيادة التحويليةووظائف  أهدافالثالث:  طلبالم

 وأنماط للقيادة نذكرها فيما يلي: أهدافذكر العلماء والباح ين عدة 

 :القيادة التحويلية  أهداف .1

 على التحويلي القائد حثب  التحويلية للقيادة جوهرية أهداف  لا ة  (Lethwood,1990)حدد 
 :التالي  النحو على وهي الالتزام بها

 :مهنية   قافة  وتحقيق تطوير على العمل فريق مساعدة -

  المرؤوس،  عزلة  وتقليل  تحقيقه، إلى  المنظمة تسدددددددددعى  تعاوني  هدف وضدددددددددع  طريق عن وذلك
  بالقيم بفاعلية  والاتصدددال  نحو الأفضدددل،  ال قافية  التغييرات  لتحقيق  المناسدددبة  الآليات  واسدددتخدام
  السددددلطة  بتفويض وذلك  الآخرين مع  القيادة ومشدددداركة  بالمنظمة،  ال قافية  والمعايير  والمعتقدات

 (.Lethwood, 1990:17) قادر على التحسين والتطوير بالمنظمة معين عمل لفريق

 :فاعلية أك ر بطريقة مشاكلهم حل على العاملين مساعدة -

  نظر  وجهات من  المشدددددددددكلة تفسدددددددددير  إلى يؤدي أن  يمكن  والمديرين  العاملين بين فالمشددددددددداركة 
  الالتزام  وتجنب  المجموعة،  مناقشدددددددات على بناء    البديلة  الحلول ووضدددددددع  مختلفة، ورؤى  عديدة
  وتوضدددددددددديحها،  المختلفة للآراء فعالة  بطريقة الاسددددددددددتماع  إلى  إضددددددددددافة مسددددددددددبقا ، محددة  بحلول

 .الاجتماعات أ ناء المشكلة موضوع الرئيسية عن المعلومات وتلخيص وتوضيح

 :العامل تنمية تعزيز -

  للنمو  الداخلية  هدافالأ من  لمجموعة  تبنيهم خلال من  تعزيزها  يتم  للتنمية  المرؤوسددين فدافعية
  المنظمددة  ومنهج   هدددافبدد   و يقددا    ارتبدداطددا   يرتبطون   حينمددا العمليددة  هددذ   تسددددددددددددددهيددل  ويتم المهني،
 قوي.  بشكل ملتزمون بها أنهم ويشعرون 

 حل في إيجابي دور إعطائهم خلال من يتم  العاملين  وتعزيز  تنمية أن  سددددددددابقا   ورد مما نلاحظ
 1.هدافالأ تحقيق على والت كيد المؤسسي الإصلا  تحقيق بهدف مشاكل المنظمة

 
ن المصارف التجارية العامة والخاصة في  أثر النمط القيادي في سلوك المواطنة التنظيمية دراسة مقارنة بي، 2016محمد ياسين حسون،  - 1

 . 36، رسالة ماجستير، الجمهورية العربية السورية، جامعة دمشق، كلية الاقتصاد، قسم إدارة الأعمال، ص سورية
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 التحويلي:وظائف القائد  .2

 إن خصائص وسمات القائد التحويلي تسمح له القيام بالعديد من الوظائف والتي تتم ل في:

أي إدارة العمليات المتعلقة ب نشدددددددددددددطة المنظمة، وجمع المعلومات اللازمة،    التنافس:إدارة   .1
 ؛وتنمية القدرة على استخدام تلك المعلومات لزيادة الميزة التنافسية

وتعني قيدام القدائدد بدالتعدامدل مع ك رة المتغيرات دفعدة واحددة   التعقيدد:الإشددددددددددددددراف على إدارة   .2
 ؛هدافف الأبغض النظر عن درجة التغيير والغموض واختلا

تحقيق تكيف المنظمة مع التوجه العالمي: وذلك عن طريق وضدددددددع رؤية مسدددددددتقبلية ذات  .3
توجه عالمي بكل مستوياته، وتحديد رسالة المنظمة بحيث تعكس التوجه العالمي، وتغيير  

 ؛نسق القيم والقناعات والسلوكيات لتتلاءم مع التوجه العالمي

د أن يشدددكل فرق قادرة على تحقيق التواصدددل العالمي  إدارة الفرق العالمية: يجب على القائ .4
المطلوب بحيث تم ل كافة التخصدصدات والمسدتويات الإدارية بالإضدافة إلى ضدرورة توفر 

 ؛المهارات اللغوية اللازمة لإنجا  تعامل المنظمة مع المنظمات العالمية

ومهاراتها للتعامل    على القيادات التحويلية أن تنمي قدراتها  :الإشراف على إدارة المفاجآت .5
 القرارات خاصة في الأوضاع غير المستقرة. لاتخاذمع المفاجآت المتكررة 

حتى يكون القائد التحويلي قدوة لأتباعه وجب عليه التحلي بخصددددددائص متعددة للقيام بوظائفه  
على أكمل وجه لتنعكس إيجابا على السدددددددددلوك التنظيمي للمرؤوسدددددددددين، وبالتالي تحقيق الرؤية  

 .1لية للقائد التحويلي التي سيراها ب عين أتباعه من خلال أدائهم المميزالمستقب

 ية:القائد التحويلي يقوم بست وظائف رئيس  ( أن79-75 :1996 )الهواري،كما يرى 

دراك الحددداجدددة للتغيير: بمدددا أن القدددائدددد التحويلي داعيدددة تغيير فهو يقوم بددد قنددداع النددداس  إ -1
الحداجدة من خلال بنداء شددددددددددددددبكدة فكريدة مع أشددددددددددددددخداص  بحداجتهم للتغيير ويعمدل على تلدك 

فاعلين ومؤ رين لتدعيم التغيير وأن يتعامل مع المقاومة للتغيير على أسددددددددددداس فردي لأن 
 ؛التغيير فيه تهديد للأفراد

 
 .36، صمرجع سابقبومشطة فتيحة،  - 1
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ة طموحه ورسدالته والتي  غيجب على القائد التحويلي كتابة وصديا  المسدتقبلية:تقديم الرؤية   -2
 ؛ضارية للجميعسيحقق من خلال ذلك النقلة الح

يختددار القددائددد التحويلي نموذج التغيير الملائم لمنظمتدده من بين    :اختيددار نموذج التغيير -3
وبحيث تكون ملائمة    مفرداتالنماذج المتاحة التي يتوقع أن ت بت فاعليتها تحت ظروف 

 ؛للواقع العملي

وك والعادات  ف الأنماط والسددددددددددددلييقوم القائد التحويلي بتكي  المنظمة:عادة تشددددددددددددكيل  قافة  إ  -4
والقيم والمشدددددددددددداعر السددددددددددددائدة بين العاملين بما يلائم البرنامج الجديد لأنه لا يمكن أن يتم  

الجديد يكون  ضددددددع  و ال نالتغيير في ظل ال قافة التنظيمية السددددددائدة مهما كانت مناسددددددبة لأ
 ؛تماما   مختلفا

ب التخلص من إدارة الفترة الانتقداليدة: وتم دل أصددددددددددددددعدب مهدام القدائدد التحويلي لأنهدا تتطلد  -5
القديم والوهم بعظمة هذا القديم، وان يتعامل مع كل مشدددددددكلة تظهر بسدددددددبب التغيير وذلك 

 1بوضع استراتيجية مناسبة.

 الرابع: أنماط وأبعاد القيادة التحويلية: طلبالم

 ة:القيادة التحويليأنماط  .1

التحويلية، ولكن تعد هذ  الأنماط  (، إلى أن هنالك عدة أنماط للقيادة  2011يشددددددددددددددير البوهي )
 :متداخلة، ولا يتم الفصل بينها إلا لغرض الدراسة، ومن هذ  الأنماط

وقيم، بحيث يتعامل مع   تبنى أفكار ومعارفويشدددددير هذا النمط إلى  القيادة العقلانية:   -أ
عد القائد العقلاني شدددخص ييتعامل معها على أسددداس نوعيتها،    وأفكار معياريةبيانات تحليلية  

والنظريدات الحددي دة، وهي قيدادة تحويليدة؛       خلال الأفكدارلدديده القددرة على تغير المجتمع من  
 .والفلسفة   في الأفكارلأنها تؤدي إلى تغير 

على تدل هذ  القيادة ضدددددددددمنيا على القيادة الأخلاقية، وهي تقوم  القيادة الإصةةةةةةلاحية: -ب
فهم وتفسدددددير حاجات العاملين داخل المؤسدددددسدددددة والتشدددددجيع على بناء جو اجتماعي؛ لمواجهة  

  .القضايا الجوهرية، والعمل على حلها

 
 .34 ص، مرجع سابق ،محمد العازمي - 1
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، ويقوم نجدا  اكليد  وهي قيدادة ندادرة جددا؛ لأن التحويدل فيهدا يكون تحويلا القيةادة الثوريةة:  -ج
القيدادة رغبدات العداملين، وحداجداتهم  هدذا النمط على إيجداد رؤيدة مشددددددددددددددتركدة، كمدا تخداطدب هدذ   

 .1 توطموحاتهم، بحيث تعمل على إشباع هذ  الحاجات، وتنمية وتطوير الطموحا

المجتمع  أو   إحداث تغيير جذري في المنظمة  بشددددددكل أسدددددداسددددددي إن القائد التحويلي يسددددددتهدف
في أوقات وكذلك في قيم واتجاهات التابعين، وبناء عليه يصددددددددددبح القائد التحويلي أك ر فعالية 

جديدة للعمل وعن   أسدددددداليبالأزمات وفي البيئات المضددددددطربة والمتقلبة وذلك لأنه يبحث عن 
 .فرص لمواجهه الخطر

 :بالتفرقة بين نوعين أساسيين من القادة التحويليين وهما ,Burns) 1978ولقد قام )

هو القائد الذي يعمل على إحداث تعديل في الاتجاهات الحالية    :القائد التحويلي المصلح -د
وبالتالي يتعامل  ة.  للأعضداء المقاومين للتغيير حتى تتفق مع المباد  والقيم الخاصدة بالمنظم

 .والأقسام التنظيمية المقاومة للتغيير الأعضاءالقائد التحويلي المصلح فقط مع 

على إحددداث تغيير جددذري في المبدداد    الددذي يعمددلهو القددائددد   ي:القةائةد التحويلي الثور  -ه
فدالقدائدد التحويلي ال وري يميدل إلى خلق طرق جدديددة للتفكير والى   .والقيم التي تحكم المنظمدة

 .2إحداث حركة نهضة شاملة لتغير الوضع الحالي بالكامل

 :التحويلية  القيادة أبعاد .2
  الكاريزمي:أو  المثالي التأثير -أ

  كنماذج للدور، القادة الى  النظر على  المرؤوسدين يشدجع الذي  السدلوك ذلك هو  الم الي  الت  ير
  العمدددل  معددداني  وتوفر  تلهم  التي  القيم  خلق  في  الكددداريزمي( )الم دددالي    التددد  ير  جوهر  ويتم دددل

 . للمرؤوسين

  فالكاريزمية  الكاريزمية  والقيادة  الكاريزما  بمفهوم  الارتباط  الكاريزمي شدددددددددددديد  الت  ير مفهوم  ويعد
 قبل من  بها يحتذى عليا  م ل بمقتضداها  القادة  يصدبح  التي  والسدلوكيات الصدفات هي مجموعة
  تتوافر  الم الي فالقائد.  الآخرين و قة  وتقدير  إعجاب محل  يكونون   انهم  جانب  الى  المرؤوسدددددين

  يلتقون  الجميع  تجعدل التي  الأخلاقيدة والقيم  والمعنويدة والرو   الم دابرة  من مرتفعدة  درجدات  لدديده
 

  .25ص السعودية، ، مكتبة الملك فهد الوطنية، الدمام، ، القيادة التحويلية محمد   الغامدي -1
 .22 صمرجع سابق، صادق محمد الرقب، احمد  - 2
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  الرؤية توفير  خلال من  المرؤوسددددددددددددددين بقيم  الارتقداء  على  مقددرتده جداندب الى بده  ويتد  رون  حولده
 مصدددددالحه  يحقق بما  الرسدددددمية  للسدددددلطة  اسدددددتخدامه  وعدم  بالرسدددددالة  العميقالإحسددددداس و   الم الية

 .1الشخصية

  والاعتراف  والالتزام  الولاء، من عالية  درجة  تحدث  التي الشددددددخصددددددية قوة  عن  الكاريزمية  وتعبر
  وبصدددددددددددددددق به  وال قة وسددددددددددددددلوكه هأهدافو  قيمه  وتبني ورسددددددددددددددالته بالقائد  التابعين  وتعرف  للقائد،

يجداد  بدالأزمدة  الكداريزميدة  القيدادة  ترتبط مدا  وك يرا  القدائدد بهدا يلهم  التي الحدالدة  وكدذلدك  معتقدداتده،   وا 
  بقوة يتصددددددددددددددفون   الكداريزمتيين القدادة وان للقدائدد منفتحين  التدابعين يكون   إذ لهدا،  الواقعيدة  الحلول

 .2المخاطرة لتقبل ميلهم عن فضلا العاطفي والتعبير واللباقة بالنفس وال قة الشخصية

عندما يصدددددبح بم ابة قدوة حسدددددنة بالنسدددددبة للأعضددددداء ويقوم   دكما يقصدددددد بالت  ير الم الي للقائ
، وفي الغالب القادة  الأحيانبالتعرف على القادة ومحاولة الاقتداء بهم في ك ير من  الأعضدداء

يمكن الاعتماد عليهم من اجل   الأخلاقعال جدا، ومن خلال هذ   أخلاقييمتازون بسددددددددددلوك 
للقائد، حيث يقوم   الأعضاءكبيرة واحترام من   القيام بالأعمال بشكل صحيح، وتكون هناك  قة

القادة بتوضددددددددديح الرؤية لاتباعهم وتحسددددددددديسدددددددددهم بالمهمة التي يجب ت ديتها؛ ويمكن قياس بعد  
 الت  ير من خلال عنصرين: 

 من خلال تصوراتهم لقادتهم؛ الأعضاءعنصر السمات: ويدلى به 

 هم لسلوك قادتهم.من خلال ملاحظت الأعضاءالعنصر السلوكي: والذي يدلى به 

ويكسددددددددددددددب الاحترام    الأفراد،في  حيث يوفر الت  ير الم الي الرؤية والشددددددددددددددعور بالمهمة ويغرس  
 3وال قة.

 

 

 

 
 . 12، ص حابس أمال، مرجع سابق - 1

2 - Daft , R. (1992): "Organization Theory and Design", west publishingco, New York, p431. 
،  - مديرية التربية بالأغواط  حالة دراسة - بالقطاع العمومي في الجزائر  التحويلية تطبيق القيادة قعواعبد الرحمن رزق الله، حمزة الطيبي،  -3

 . 70ص، 2019جوان /  01 العدد 05 المجلد/  ادارة الاعمال والدراسات الاقتصادية مجلة
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  :التحفيز الملهم  -ب 

 مع  التعامل على  الت كيد  كان  بل  به،  مسدددددددددددمو  غير  أمرا  كان  الالهامية  القيادة في الحديث إن
  القادة أن  لكيفية تجاهل هناك  كان حين  في  بالمشدددددداركة،  القيادة  م ل  للقيادة  ملموسددددددة  صددددددفات
 1مرؤوسيهم. ويلهمون  يدفعون 

يعبر هذا البعد على الاتصددددددال الروحي والرمزي الذي يتبعه القائد للت  ير في المرؤوسددددددين من 
خلال تحفيزهم والبعث في نفوسدددددددهم حب التحدي والقدرة على حل المشدددددددكلات التي تواجههم،  

أك ر من توقعاتهم، ولا   أهدافوتحقيق   الإنجازوبالتالي الوصددددددددول الى اعلى المسددددددددتويات من 
من خلال كسدددددددددب القائد ل قة التابعين ويعتمد في ذلك على الرموز والشدددددددددعارات  يكون ذلك الا 

 واللغة العاطفية والم ل العليا لرفع جهود التابعين وتعميق انتمائهم وولائهم للمنظمة.

العواطف والمشداعر لدى العاملين للعمل    إ ارةالتحفيز الالهامي بانه  woods(2003)وعرف 
المطلوب، كمدا وان القيدادة الملهمدة تزيدد من مقددرة القدائدد في   جدازالإنوالحركدة من اجدل تحقيق 

الاتصددددددال   أسدددددداليب، من خلال اسددددددتخدام الأداءتحويل ونقل المنظمة الى افضددددددل مسددددددتويات 
الفشدددددل واعتبار ذلك طريقة من طرق  أو   والتواصدددددل المسدددددتمر والتسدددددامح في حالات التقصدددددير

حويلي طرقدددا تحفز التدددابعين وتلهمهم وتددددفعهم  التعلم، فدددالإلهدددام يحددددث عنددددمدددا يتبع القدددائدددد الت
 لتحدي الصعوبات والمشكلات.

كما ويعمل القادة التحويليون على بث الرؤية المشددددددددددتركة للمنظمة وجعل العاملين جزءا منها،  
  الأداءومن خلال هدذا البعدد يظهر القدادة الدذين لدديهم القددرة على تحفيز العداملين الى تجداوز  

 2المتوقع.

  المحفز القائد بها  يسددددددتعين  التي  الأدوات من  مجموعة  هناك أن (Bass & Stogdill) ويری 
 :وهي المرؤوسين وبين مشتركة بينه رؤية لخلق وذلك الالهامي

 والمرؤوسين؛ القائد بين العلاقة على تؤ ر والتي للاتصال المتكامل الشكل وهي اللغة:. ا

 
1 - Avolio, J. & Yammarino, J. (1991): "Leading in the 1990s: The Four l's of Transformational Leadership", 
Journal of European Industrial Training, Vol.15, No.4, P:15. 

في مديريات التربية والتعليم الاردنية في اقليم   ، القيادة التحويلية واثرها على الالتزام التنظيمي "دراسة ميدانية سامية عبد الله العواودة - 2

 . 20، ص2017رسالة ماجستير، جامعة ال البيت، كلية ادارة المال والاعمال، قسم ادارة الاعمال، الوسط"،
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 بالقائد؛ الخاصة الرؤية تشكل التي المشاعر   الأفكاروهي  الرموز: ب

 .الذهن في الشيء صورة انطباع وهي الذهنية: الصور ج

 :الفكرية الاستثارة -ج

  وتشددددجيعهم  المشدددداكل  لمعرفة  التابعين  ت ير جديدة  أفكار  ل  التحويلي القائد  ابتكار  الى ويشددددير
  لأداء  الخلاقددة  و  الجددديدددة  النمدداذج  ودعم  إبددداعيددة  بطرق   و  لهددا  المحتملددة  تقددديم الحلول  على

  وتنمية  للمنظمة  والضددددددددددعف  القوة ونقاط  والتهديدات  الفرص يحددون   التحويليون  فالقادة  العمل،
  بدالالتزام  وتنفيدذ  الجودة  عداليدة  حلولا  لهدا  وتحددد  تددرك  فدالمشددددددددددددددداكدل  وعليده  لهدا،  التعبير توليدد()

 نشددددددددددر على المرؤوسددددددددددين بين  الفكري  الحفز يروج  الذي  القائد  ويعمل  التابعين قبل من  الكامل
 أسددداليب  في  النظر إعادة على  المرؤوسدددين  تشدددجيع  وعلى  العمل  بيئة في  والإبداع  الابتكار رو 

 على  الفكري   للحفز  المروج  القددائددد  يعتمددد  لا  و  الإبددداعيددة     الأفكددار       وتعزيز القددديمددة العمددل
 من  مزيد  المرؤوسددددددددددين لتقديم أفكار    يسددددددددددتحدث  لكنه و  المرؤوسددددددددددين لأخطاء  الهدام  الانتقاد
 في المرؤوسددددددددددين مقترحات ب خذ القائد قيام خلال من وبالتالي. للمشدددددددددداكل الإبداعية     الحلول
 عند بالأمان الأعضدددددددداء فيه يشددددددددعر الذي  المناف خلق يسددددددددتطيع  القائد التحويلي  فان  الاعتبار
  العمل  بمعني  المرؤوسدددددددددددين لدىالإحسددددددددددداس يزيد    المناف هذا وان  للعمل جديدةأفكار تقديمهم  
 1.يؤدونه الذي

 الفردية:  الاعتبارات-د

  حدد   على  التدابعين  جميع  معداملدة  من  بددلا    واحتيداجداتده الفردي  بدالموظف  التحويليون  القدادة يهتم
  بينما  ويشددددددددددداركونها  الفرد اهتمامات  إلى القادة هؤلاء يسدددددددددددتمع.  الاحتياجات نفس  ولهم  سدددددددددددواء
 2.الفرد  قة بناء على نفسه الوقت  في  يساعدون 

ي ار وتضددددددددحية خدمة يعدالأفراد   ب  الاهتمام أن (Bass & Steidlmeier) أكد ولقد  من  وا 
  تعمدل القيدادة هدذ   وانالأفراد هؤلاء    على رقدابيدة  سددددددددددددددلطدة  مجرد يكون   لا  كي  التحويليدة القيدادة
  والتعليم  التدريب  تقديم  عن  مسددددددددددددددؤولة وأنها  الدائم، نحو على  معهم  والاتصددددددددددددددال  إ ارتهم على

  حول تطوير  الانتبددا   التحويليون يركزون   فددالقددادة  المختلفددة  الفرص  ومنحهم  لهم  المسددددددددددددددتمرين
 

 .17احمد صادق الرقب، مرجع سابق، ص - 1
2 - Avolio, J. & Yammarino, J. (1991): "Leading in the 1990s: The Four l's of Transformational Leadership", 
Journal of European Industrial Training, Vol.15, No.4, P:13 
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  الممكن  المشددددددددتركة  هدافالأ ومؤكدين أيضددددددددا على تحويليين أيضددددددددا،  ليكونوا  باتجاههم  مرؤوسدددددددديهم
 تحقيقها.
 :الفردية للاعتبارات مؤشرات مجموعة هناك أن (kirkbirde) ويری 
 .والضعف القوة بنواحي يتعلق بين الأفراد فيما الاختلافات إدراك .1
  للمرؤوسين. الجيد الاستماع .2
 النظر. وجهات تبادل على المرؤوسين . تشجيع3
 1الذاتي. التطوير لفكر . الترويج4

 الخاصددددددددة  الفردية الاحتياجات  إلى  خلاله من يسدددددددداهمون  داعما مناخا  يوفرون  الذين  القادة كما يم ل
  المهام  تحقيق على  العاملين مسدددددداعدة  أجل من  والمسددددددتشددددددارين المدربين دور  القادة  ويعمل  بالأتباع،
 .2العاملين ومهارات قدرات وتنمية رفع بهدف أساليبوسائل و  ويستخدمون  وجه، ب كمل لهم الموكلة
 :السمات المصاحبة لأبعاد القيادة التحويلية في الشكل التاليتبينت  وقد 

 (: أبعاد القيادة التحويلية 02م )قالشكل ر 

 
 16ص ،2021، المصدر: الغامدي

 
 . 93، ص الحاج قويدر سفيان، مرجع سابق  1
- الأغواط عجيلة  بن أحمد المستشفى حالة دراسة - الصحية الرعاية منظمات في التحويلية القيادة واقععبد الرحمن رزق الله، حمزة الطيبي،  2

 . 81، ص2021 جانفي /  02 العدد 07 المجلد/  الأعمال لاقتصاديات الريادة جلةم،
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 المبحث الثاني: فعالية فرق العمل

م هوتسددددا  الأفرادتنمية قدرات   فيم هتسددددا إذ  ،المواضدددديع الحدي ة والمهمةق العمل من فر   عتبرت
 ه، إذ أن انتماء الفرد لفريق ما يتفاعل ويتواصددددل مع أعضددددائنجاحاتهاو   المجتمعاتفعالية   في

،  الأهمية   فيو أمر غاية هو  الأحسدددددن،  لىالسدددددلوك إ  يروالفعالية وتغي    الأداءعلى  هيعكس قدرت
تمي  ت  ر بسدددلوك وأفكار فريق العمل الذي ينت  الأفرادسدددلوك  نلأوذلك للإدارة  خاصدددة بالنسدددبة  

 .هإلي

ية  ل ا في حياتنا العمهغنى عن لاذا النوع من التسددددديير أصدددددبح ضدددددرورة هب  الاهتمامأن  ونلاحظ
 ى المنظمة بصفة عامة. لع وبالتاليالجماعة و ى الفرد لوذلك لما يوفر  من فوائد ك يرة ع

 الأول: ماهية فرق العمل طلبالم

فرق العمل من الأدوات الفعالة والناجحة في إنجاز المهام المشدددددددددددددتركة ولقد أ بتت خبرات  تعد  
وتتعاون    الأهدافمكن لأي مجموعة من الأشدددددددددخاص أن تتحول الى قوة تتقاسدددددددددم  يالعمل انه 
 .ق المطلوبيمعا لتحق

 تعريف فرق العمل .1

 لقد قدمت العديد من التعاريف لفرق العمل نذكر منها: 

مجموعة من  على انها: "فرق العمل   Ivancevich & Mattesonعرف كل من 
دف متفق  ه  لإنجازالمشددددددترك    والالتزامم البعض والدافع  هى بعضدددددد لع  الاعتمادم  هيجمع  الأفراد

 1؛يةلع

يكددل  ه ا داخددل الهدد "جمدداعددات يتم إنشددددددددددددددداؤ   على انهددا:فرق العمددل    Barkerوقددد عرف
ب التنسدددددددددددددديق والتفداعدل والتكدامدل بين أعضدددددددددددددداء لد مدة محدددة تتطهدف أو مهد التنظيمي لتحقيق  

 
 الإدارةية ل، كى أنواع فرق العمل: دراسة ميدانية لالرأس المال الفكري وتأثيره ع ، حسين وريم سعد الجميل اللهليث سعد 1

 .191-190.ص.ص، 2019، جامعة الموصل، العراق، والاقتصاد 
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ناك قدر كبير  ه، كما أن الأهدافذ  هلين عن تحقيق  ؤو الفريق، ويعتبر أعضددددددداء الفريق مسددددددد 
 1"؛ تالقرارافريق في اتخاذ للمن التمكين 

عمل شتركون في أداء  يمجموعة من الأفراد   : "أن فرق العمل  مدحت أبو نصرويرى 
 2"؛نة في هذا العملية معيات ومهام جزئيمنهم مسؤول فردكل تحمل يموحد و 

التعدددداون،    الأفرادتعتبر فرق العمددددل إحدددددى تقنيددددات التطوير التنظيمي لتمكين  و  من 
يوفر البيداندات   الأجدلج طويدل  هو يم دل منهام بصددددددددددددددورة فعدالدة، و مهد ال  لإنجدازارات  هد وتبدادل الم
م في إيجاد فريق عمل كفء هاراتهمم التجريبي وزيادة لتعلالفريق ل لأعضدددددداءالفرصددددددة   لإتاحة
م مع هعضدددددد بتشددددددخيص كيفية عمل بلال من خ  الأعضدددددداءبم ابة تغيير يقوم   هكما وأن وناجح،

 .3الأداءمتغيرات التي ستؤدي إلى تحسين كفاءة لبعض، والتخطيط ل

  فعدالدة،  وقددرات ذو مهدارات  الأفرادمجموعدة من    يق العمدل هفر   يمكن القول أنومنده  
 .ق هدف مشترك ضمن إطار زمني محدديأنهم ملزمون بتحقو وتخصصات متنوعة 

 أهمية فرق العمل  .2

 4:فرق العمل فية يالأساس  الأهميةتكمن 

مواجهدددة الفوارق  انجح الوسدددددددددددددددددائدددل ل  خلال  من: ويتم ذلدددك  الفرديدددةمواجهدددة الفوارق    -
 الأفراد؛ بين والاختلافات

ل التنوع  يتحو  هوق العمل  فر   الهدف من تكوينفقوة   نقلط ل نقاط الضددددددددددددددعف إلىيتحو  -
 ؛صبح نقطة ضعفين الأفراد الى نقطة قوة بدلا من أن يوالاختلاف ب

 ؛ة ومتجانسة على مستوى المؤسسةيجابية ايميساعد على بناء  قافة تنظيالتجانس  -

 
1 Barker.A, How to be better at management people, Kogan page limited, London, 2000, p 145. 

 69ص. 2006ة الطبعة الأولى، القاهرة، ،ي، مجموعة النيل العربات العمل بنجاحيمهارات إدارة اجتماعمدحت محمد أبو النصر،  2

قسم الريادة والابداع، جامعة دمشق، سوريا، محاضرات في بناء وقيادة الفريق المبدع لطلبة الماجيستير، عدنان رشيد حيشو،   3

 3، ص 2020

  2018ل شهادة الماستر ،ي، مذكرة تخرج مقدمة لنمي بالمؤسسةير التنظيدور فرق العمل في التطومان، يمان، فاطمي إيمرزوق إ 4

 6-7جامعة العربي التبسي، تبسة. ص .
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ق  ي ة من خلال تحقية الإدار يالعمل وأسددسم يق إلى دعم مفاهيل الفر يؤدي تشددكيالتعاون   -
القددددرات والمهدددارات المتوفرة    لسددددددددددددددتغلاوا  الإبدددداعؤدي الى  يالدددذي    الأمر  الأفرادن  يالتعددداون ب

 ؛ةيميوالتنظ الإداريةة يسهل العمليق الأمر الذي يعضاء الفر لأ

المختلفة الى نقل    والإدارةق  ين أعضدددددددددداء الفر يق التعاون بيؤدي تحقينقل المعلومات     -
ث تتدفق المعلومات من أعلى الى أسددددددددفل ومن  ية تامة ودون إعاقة حيالمعلومات اللازمة بحر 

 ؛وبكل الاتجاهات بسهولة الأعلىالى  أسفل

ق عمل متجانس الى إطلاق  يل فر يتشددددددددددكفالاسددددددددددتخدام الأم ل للموارد  المسدددددددددداهمة في   -
 ؛ميفي حل المشكلات التي تواجه التنظ ساعديق مما يللفر  والانتماءاتوالإبداعات العلاقات 

لتام من المهارات  اتخاذ القرارات في حالة الت كد ا تماتخاذ القرارات وهنا مسدددددداعدة في  ال -
  وا عدادفر المشدداركة في صددنع القرار وتبادل المعلومات  ث تتو يق حيفرة لدى الفر والقدرات المتو 

 ؛هيالمرغوب ف الأهدافحقق يالذي  الأم لل يار البديدة  م اختيبدائل عد

ق الجودة في مخرجات عملهم سدددواء في يق على تحقيحرص الفر يوهنا تحقيق الجودة    -
 .ات العمليالحلول لأل إعطاءفي  أوالقرارات 

 أهداف فرق العمل .3

نة وعلاج  ياجات معية احتيلتلب المؤسدددسدددةه  يل فرق العمل أسدددلوب تلج  إليعتبر تشدددكي
فرق العمدل، وتضددددددددددددددطر    ءتم بندايتجندب لهدذ  المشددددددددددددددكلات  لو   ، مشددددددددددددددكلات تواجههدا المنظمدة

ات والرغبة منها  يأمام هذ  المظاهر إلى اللجوء إلى هذا الأسددددلوب لمواجهة التحد المؤسددددسددددات
 1:المتم لة في الأهدافد من يق العديفي تحق

 ؛حةيصح وبيئةمي مناسب يالعمل على خلق مناف تنظ -

 ؛ةيوالرقابة الذاتة المشتركة يالشعور بالمسؤول -

 ؛طةيئة المحيرات في البيواكبة التغم -

 ؛ةيقة أك ر فعاليض بطر ية التفو يممارسة عمل -
 

  .254 253، ، ص2016الأردن،  -ع، الطبعة الأولى، عمان ي، دار حامد للنشر والتوزإدارة الأداءوسف، يمصطفى  1
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 ؛ق الأهدافيالالتزام بتحق -

 ؛ط المشترك لمواجهة المشكلات قبل حصولهايالتخط -

 ؛داة ورش ياتخاذ القرارات الأك ر فعال -

 د؛الأفرار مهارات وقدرات يتطو و  ،دياعتماد نظام اتصالات ج -

 بناء رو  ال قة والتعاون بين الأفراد؛ -

 تنمية مهارات الأفراد، وزيادة مداركهم؛  -

 تنمية مهارات المديرين في تحسين العلاقات داخل المنظمة بين الرؤساء والمرؤوسين؛ -

 تنمية مهارات حل الصراعات والمنازعات بين الأفراد والمجموعات؛ -

أجزاء المنظمددة وبمددا يؤدي إلى مزيددد من الشددددددددددددددفددافيددة توفير الاتصدددددددددددددددال المفتو  بين    -
 والوضو  في مواجهة القضايا والمشكلات؛

إعطدداء مزيددد من الوقددت للمدددراء للتركيز على فعدداليددة المنظمددة في مجددالات التخطيط   -
 ووضع الأهداف؛

 زيادة تدفق المعلومات بين أجزاء المنظمة؛ -

 يحقق كفاءة الأداء؛ بمام ل للموارد والإمكانات المتاحة الاستخدام الأ -

 تهيئة البيئة المناسبة لتحسين الخدمات والمنتجات التي تقدمها المنظمة. -

 أنواع فرق العمل .4

ة ل، ف ول مشددددددددكاتحقيقيهالتي يجب  للأهدافتبعا     اهوتصددددددددنيفاتتعددت أنواع فرق العمل  
ات هد ي تحدديدد نوع الفريق وقدد تنوعدت وجهتشددددددددددددددكيدل وبنداء فرق عمدل    دا المنظمدة عند ههد تواج

ناك من ها المادية و هى أسددددددددددددداس طبيعتلا عهناك من يصدددددددددددددنفهالنظر حول أنواع فرق العمل ف
  1ا:همهويمكن ذكر أ  ،أو الوظائف أو التفاعلللمهام ا تبعا  هيصنف

 
مذكرة  ، -دراسة ميدانية بالمؤسسة الصناعية -" إدارة الوقت وتأثيرها على فرق العمل داخل المؤسساتنواري فاطمة الزهراء،   1

 62، ص2020/2021ائر، ماستر، تخصص تنظيم وعمل جامعة قالمة، الجز
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قات الرسددددددددددمية  لابب العي تتكون داخل التركيبة التنظيمية بسدددددددددد هو   فرق العمل الرسةةةةةةمية:  -أ
  الأخيرةذ  هم ل لجان العمل دائمة كانت أو مؤقتة و   ،الأفرادبين   الناشدددددددددئةالسدددددددددلطة  قات  لاوع

 الأشدخاصأسدماء   خلالمن  في المجان الأعضداء لاقاتع وتعتمد  ،دائم ومنتظم  عاملتتوجد ل
 ؛المشاكل لحلالشخصية ى الخبرة لع الاعتمادم أك ر من هأو مراكز 

 الاحتياجاتواتسداع  لإرضداءقائية  لذ  الفرق بطريقة تهتتكون   رسةمية:الفرق العمل غير  -ب
يتعارض مع التنظيم   لاوالتقدير بشدددددددددكل   بالاحتراموالشدددددددددعور   والاسدددددددددتقرارالعامة كالصدددددددددداقة 

ا من ها ويتشدكل بناؤ ها بنفسد ها ومعايير هدافهتكون أ   الرسدميةغير الرسدمي، ونجد أن الجماعات  
 .اهرجاخو هداخل الجماعة أك ر مما 

تعامل  تا لهتكوينيتم  الفرق التي    هي  :الخاصةةةةة بمهمة معينة أو مشةةةةروع ما العمل  فرق  -ج
ا  ه ذ  الفرق يتم تكوين هتكاليف، كما أن المع مواقف خاصدددة م ل: تحسدددين الجودة أو الحد من 

خدمة جديدة أو   إدخالم ل:    شدركةلمن أجل التخطيط أيضدا  لنشداط جديد ل الأحيانفي بعض  
 جديد.منتج  إنتاج

المعلومات  وتكنولوجيا    الاتصددددددددددددالاتسددددددددددددتخدم ت  التيالفرق   هي الافتراضةةةةةةةةية:فرق ال -د
قد يسددددام في العمل في رافيا، وهذا التواصددددل  م جغهعن بعضدددد   بسددددبب بعد الأعضدددداء  للتواصددددل

ويمكننداُ اعتبدار الفرق الواقعيدة   للفرق، المشددددددددددددددتركدة  الأهددافتحقق  التي  المشددددددددددددددداريع والخطط 
ام  هم المهنتيجة العالمية في العمل والمزايا التكنولوجية ومن أ   ويكون  Directed Self   فريق

 1الافتراضية هي:الفرق الواقعية  هاالتي يقوم ب

ا المنتشددددددددرة في  هبتا ومكاهمصددددددددانع  خلالمع المنظمة من   الافتراضدددددددديةتخطط الفرق    -
ذا النوع من الفرق مع المزودين المنافسدددددددددددين  هالمدن وحول العالم، وقد تسدددددددددددتخدم الشدددددددددددركات 

 ؛طالمشاريع والخط لإكمالوا إلى طريقة أفضل لصيتو ل

ى المنظمة  لشددددددددرف مع أعضدددددددداء الفريق بشددددددددكل متغير تعتمد علمل  لاقاتا عهكون فيت -
بين أعضددددددداء الفريق   لاقاتتكون العم مراحل المشدددددددروع بحيث هوالخبرة تكون ضدددددددرورية في ف

  المهمة؛متغيرة بسرعة معتدلة ومتوسطة حسب لاقات  ع

 
 64نفس المرجع السابق، ص  1
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بالعمل في أي مكان في   للأشددخاصا السددما  هى عدة فوائد بما فيلك أو يحتوي عليمت -
 .العالم وفي أي وقت

 كما تصنف فرق العمل إلى: 

تها  يتم تصددددفيلإنجاز مهمة محددة و تم إنجازها يهي تلك الفرق التي و   :فرق العمل المؤقتة -أ
  ة إلايتصددف بصددفة رسددميفور انتهاء المهمة وعلى الرغم من ان هذا النوع من فرق العمل  

  .1تصف بصفة الدواميأنه لا 
ن من يتخصدددددددص في جزء معمق من الأفراد  يق الدائم هو فر يالفر   :فرق العمل الدائمة -ب

ع المهدددام  يذ العمدددل وأسددددددددددددددلوب توز يددد تنف  ةيددد فية الكددداملدددة في كيددد ولأفراد  الحر   ،أجزاء العمدددل
 2.اتيوالمسؤول

 (: أنواع فرق العمل 03) رقم الشكل

 
 بناء على الدراسات السابقة  ان المصدر: من إعداد الطالب

 أهدافهاهذا الشكل أنواع مختلف فرق العمل والتي يمكن للمؤسسة اختيارها لتحقيق  يمثل 

 المستقبلية.

 
دراسة حالة مطار الشيخ -دور فرق العمل في إدارة الصراع التنظيمي في المؤسسة الاقتصاديةسارة مميش، هديل روابحية، "   1

 7، ص 2019/2020"، مذكرة ماستر، تخصص إدارة الأعمال، جامعة تبسة، الجزائر، العربي التبسي
 7نفس المرجع السابق، ص   2

فرق رسمية فرق خاصة

ةفرق افتراضي ةفرق غير رسمي



26 
 

 الثاني: بناء فرق العمل طلبالم

ع اسدت مار مواردها، إذ يد من المنظمات المعاصدرة التي تسدتطيللعد  إسدتراتيجيةتعد فرق العمل  
 .مةيبالتالي اتخاذ القرارات السلو  ،لة لحل المشكلاتيتعتبر إدارة فرق العمل وس 

 :متطلبات إدارة فرق العمل .1

 :يلي ما في المنظمة العمل ية إدارة فرق لب عملتتط

 :نم، القيادة المناسب -أ

  همة توجي هذا القائد مهفة باتخاذ القرار. ويتولى  لمجموعة المكللغالبا ما يتم تعيين قائد رسمي 
يل المشاكل  لدا الى تقهذا القائد جاهيسعى    الحالات. وفي العديد من الأعضاءالمناقشات بين  
ذ  الحالة هى القائد في  لويجب ع،  ذلك  ا إذا أمكنهدا تفايا الفريق أو  لهيتعرض  التي يمكن أن 
ذا ببسدداطة  ها أيضددا ويعنى  هيلغير بالسدديطرة عللى المناقشددة مع عدم السددما  لعدم السدديطرة ع

م،  هوالتعبير عن أفكار  تحدثللعديد من أعضددداء المجموعة  للصدددة  شدددديدة ضدددرورة أن تتا  الفر 
وتتركز    .1ى إتاحة الفرصدددددددددددددة لتفاعل الرأي والرأي المعارضلبل أك ر من ذلك يجب العمل ع

 2المتطلبات ذات النمط القيادي الى  لاث عوامل رئيسية هي:

بددات  ل م المتطهمن أ ة  يدد ارات المعرفمهدد التعتبر الكفدداءات و   نيةةة:هالكفةةاءات التقنيةةة والم -
ذا الشدخص هل يكفي،  هتسدويق، ف أخصدائيا الفريق. ف ذا كان الفريق بحاجة إلى  هالتي يحتاج

فريق في حقل التسويق؟  للمة  هم  مساهمةل من الممكن أن يقدم هو قادر؟  هل  وهبات؟  لبالمتط
نيدة  هة المالقيمد و لمعرفدة  ا تتطلدب المعرفدة الكدافيدة التي  هتكون لد   أنميددان يجدب    فدالقدائدد وفي أي

 .الحكم لإعطاءب مساعدة أخصائيين لكذلك أن يط ليه، لكن عأعمالهمفي فريق  لأفراد
، يجدب اكتشدددددددددددددداف من ليس  الاختيداريدة لعم  خلال:  ى العمةل كفرد من فريقلالقةدرة ع -
ى لع فهميرغبون في أن يكونوا ضدددددمن فريق عمل  لايريدون تحقيق شددددديء، و  لام دوافع، و هلدي

 ؛ك فراد لاو  الآخرينتناسق مع بدين هوا جاللن يعم الأرجح

 
ية التجارة،  لدسية، كهنوم الليا والبحوث في العل ، مركز تطوير الدراسات العتكوين الفرق والعمل الجماعي: ،عادل محمد زايد 1

 28-29ص.ص.، 2008رة، هجامعة القا
  .34-39ص. ص ، 2010، دار الراتب الجامعية، بيروت، لبنان، المدير الفعال، ل سيباني ليخ  2
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د، من هعمل بجلل  الأسددداسددديم الدافع ه: إن من ينقصددد مة الشةةخصةةية المرغوبةهالمسةةا -
عالية،    وتقنيةون بصددددددددددددددق  لفي الطريق، ممن يعملائهم  وا لك المتاعب فزملالمؤكد أن يشدددددددددددددك

م، فمن هم، حدي هة الناس حسددب تصددرفلميل الى معام هاخترت من لدي إذام، هبون ضدددلسددينق
 .ذا قدرا كبيرا من الوقتهفك لالمؤكد أن يك

  ناء:التناقض الب -ب

إن الرغبة في تعظيم القرارات الجماعية تسددددتدعى تحقيق أقصددددى اسددددتفادة ممكنة من التناقض  
التناقض بين أعضددددددداء الفريق يمكن  الطبيعي الموجود بين أعضددددددداء الفريق. وبمعنى اخر ف ن  

المناقشدددددددددددة    لإ راء  هى جودة القرار إذا ما تمكن أعضددددددددددداء الفريق من توظيفلأن يؤ ر إيجابيا ع
  1يفسد في الود قضية ". لاالرأي  اختلافم ب ن "همن اداوتبادل الرأي اعتق

 :جماعةلل  الإبداعيةدعم الطاقات    -ج

،  جماعة لل  الإبداعيةمن الطاقات    الاسدتفادةلتعظيم  عليها   الاعتمادالتي يمكن   الأسداليب  دتتعد 
 2الأساليب:ك لم تهومن أ 

عن طريق محاولة دفع المجموعة   الأفكاروب جماعي لتوليد  لو أسد ه ني:هالعصةف الذ -
ة مدا بغض النظر عن إمكدانيدة تطبيق  لد إلى طر  أكبر عددد ممكن من البددائدل لمعدالجدة مشددددددددددددددك

 واقعيتها؛ك البدائل أو لت
مي  لمدخل ع  لإتباعمحاولة أخرى    الأسدددددددلوبذا هيعتبر   :الإسةةةةميةوب الجماعة  لأسةةةة  -

 ؛حل المشاكللبدائل الى توليد أكبر عدد ممكن من للتشجيع أعضاء الفريق ع
بل   الاسدميةوب الجماعة  لإلى حد كبير مع أسد  الأسدلوبذا ه يتشدابه    Delphiبو لأسة  -

  الاتصدددددددددالو عدم اسددددددددددتخدام  هري  هغير أن الفرق الجو   الأفكار،في توليد وتقييم   هيلويعتمد ع
م بقيدة الخبراء  هم من ليع لاذا فد ن كدل خبير هد بين مجموعدة الخبراء. بدل أك ر من  ها لوجد هد وج
الرسددددددددمية التي    الإجراءاتو مجموعة ه  ،بين الخبراء  للاتصددددددددالذا العمل. ويكون البديل  هفي  
 الاستقصاء.ى إجماع الخبراء عن طريق استخدام قوائم لحصول علل إتباعهايتم 

 
دراسة ميدانية بالمؤسسة الاستشفائية بشير بن ناصر –دور إدارة فرق العمل في التطوير التنظيمي لطيسة عبد الرحيم، "   1

 29-28، ص.ص 2014/2015"، مذكرة ماستر ، تخصص تسيير الموارد البشرية، جامعة بسكرة، الجزائر، بسكرة
 . 29نفس المرجع السابق، ص  2
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 :فوائد بناء فرق العمل .2

  :1اهفرق العمل من بمنهجية الأخذى لناك مجموعة من الفوائد التي تترتب عه

م  هل الوحدة ويزيد من إحسددددددددددداسددددددددددد لعمل يقللق بيئة عالية التحفيز، ومناف مناسدددددددددددب لخ -
 وية المشتركة؛ هبال

 والكسل؛ والإهمالالغياب  حالاتيل لم الجماعي لتقهين بالفخر ب دائلإشعار العام -

 الحد من الصراعات؛  -

ا، مما يؤدي إلى  هإنجاز وب  لالمط  المسددددددؤوليةالمشددددددترك بالمسددددددؤولية تجا    الإحسدددددداس  -
 ؛الأهدافى لالتركيز ع

  الإبدددداعيدددة، ممدددا يؤدي إلى تحفيز القددددرات  الاقتراحددداتتشددددددددددددددجيع المبدددادرات، وتقدددديم   -
 ؛ الأفرادب الذاتية لدى هوالموا 

 البيئة؛ لمتغيراتاستجابة أسرع   -

 ى الوصف الوظيفي؛ لع الاعتماديل لتق -

 التفويض الفعال من قبل المدراء؛ -

 ؛ لهاول لا، وتقديم حهقبل حدو  المشكلاتتوقع  -

ارات  همما يؤدي إلى تحسدددددددددددددين وتنمية م الأعضددددددددددددداءبين    الاتصدددددددددددددالاتزيادة فعالية   -
 .الأفرادلدى  الاتصال

 :خصائص فرق العمل الفعالة .3

 2ي تتميز بها من بينها:تتمتلك مختلف فرق العمل مجموعة من الخصائص ال

 ؛داف واضحة ومحددةهأ تحديد  -

 
دراسة حالة كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم  –" تأثير فرق العمل على تنمية الثقة التنظيمية عبد القادر بن برطال،   1

 .188، ص2018، جامعة الأغواط، الجزائر، 02، العدد: 09، مجلة دراسات العدد الاقتصادي، المجلد:-التسيير بالأغواط
  الأجهزةى لع استطلاعيةالحكومية: دراسة  الأجهزةفرق ا لعمل في  لاستخداممدى استعداد المديرين "سالم سعيد القحطاني،  2

 149-150ص ص . 2005،السعودية الرياض، جامعة العامة،  الإدارةد هة معل، مج"المركزية بالرياض الإدارية
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 ؛ الأعضاءاتصال واعي بين كل  -
 مة الفريق؛ هوم بالأهدافعالي  التزام -
 ا؛ لهوتكام اللازمةارات هتوفر الم -
 ؛الإبداعيتشجيع التفكير  -
 ى أساس جماعي وليس فردي؛لع زي توفر نظام تحفي -
 ؛ إيجابيبشكل  والخلافاتإدارة الصراع  -
 ام؛هالتعاون بين أعضاء الفريق في أداء الم -
 ؛مريح وغير رسمي بعيد عن الرسمياتمناف عمل  -
 ؛بالأغلبيةوليس  بالإجماعالمشاركة الجماعية في اتخاذ القرارات وتكون  -
 ممارسة الرقابة الذاتية؛  -
 .ال قة المتبادلة بين أعضاء الفريق -

 :1كالتالي فهي الفريق أعضاء وسمات خصائص منظور ومن

 فعالة. بصورة الفريق أنشطة في بالمساهمة الفريق أعضاء اهتمام مدى أي: المشاركة -
  إلى  للوصددددددددددول الجماعي  للعمل  الفريق أعضدددددددددداء لدى  الرغبة  توفر مدى وهو:  التعاون  -

 النتائج.
  المواقف عن  والتنازل  الآخرين،  لآراء  الفريق  في  عضددددددددو كل  تقبل  درجة وهي:  المرونة -
 الفريق. لصالح ال ابتة
 ومدى  بعضا  بعضهم لمشاعر الإساءة  لعدم  الفريق أعضاء  ميل  درجة وهي: الحساسية -
 مربح. نفسي جو لتكوين رغبتهم
  التي  الصددددددعبة  المواقف  لمواجهة  الفريق أعضدددددداء  اسددددددتعداد مدى وهو  المخاطر:  تحمل -
 على  الأعضددداء لحفز  والاسدددتراتيجيات  الخطط  ضدددعف تحدي نقاط على  والعمل  الفريق، تواجه

 وتذليلها. مواجهتها
  يتطلب وهذا  المنظمة أهداف  لتحقيق ب خلاص  للعمل  الفرد  شدددددددددعور مدى وهو  الالتزام: -

 الأعضاء. بين للمهام العادل والتقسيم الفريق، مع أهداف المنظمة أهداف  انسجام
 

،  الأغواط بجامعة الاقتصاد كلية أساتذة نظر  وجهة من( 2019-2020) كورونا  أزمة الأزمة إدارة على وتأثيرها العمل فرق فعاليةعبد القادر،  1 

الجزائر،   الوادي  لخضر حمه الشهيد جامعة  ، 114 -95: ص. ص ، 2022 سبتمبر ، 02 العدد: ،07 المجلد والأعمال، المال اقتصاد مجلة
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  وتسددددددددوية  المشددددددددكلات،  حل مقترحات  لتقديم  الفريق أعضدددددددداء  ميل مدى وهو  التيسددددددددير: -
  الانفتا  وحرية  الفريق، يوجهها  التي  العمل مهام وقضدددددددايا  وتوضددددددديح  الفريق ضدددددددمن  النزاعات
 النظر. ووجهات عن المشاعر التعبير
 :مراحل بناء فرق العمل .4

ق ذي يلفر   ة في الوصددددددددددددددوليقدر من الأهم نبعدة مراحل تعبر ع  فرق العملة بناء يتمر عمل
ات التي تواجهه ومن  م الوصدددددول  يم على حل المشدددددكلات والتحديسددددداعد التنظية يكفاءة وفعال

وتتلخص هذ    ة والاهتماميجب إعطاء هذ  المراحل كل العنايو   ،الأهداف المرسدددومة لذلكإلى 
 المراحل في:

 مراحل بناء فرق العمل (: 02الجدول )

 الخصائص  المرحلة

 تتحدد الأهداف التي تعمل المؤسسة على تحقيقها مرحلة تحديد الأهداف 

 يتعرف الأعضاء على بعضهم البعض  مرحلة التكوين

 يبدأ الأعضاء بمقاومة سيطرة القائد على الفريق  مرحلة الصراع 

 يعمل الأعضاء سويا مرحلة وضع القواعد 

 يعمل الأعضاء نحو تحقيق الهدف  مرحلة الأداء 

 قد يتفكك الفريق  مرحلة التوقف 

 240، ص2005المصدر: احمد السيد مصطفى، 

د ية وتحدية والفرعيسددد يلأهداف الرئاد يتحدالمرحلة يتم في هذ  مرحلة تحديد الأهداف:  .أ
به،  قوم  يالذي سددددددددددددد   ر ف كل عضدددددددددددددو بدو يلابد من تعر نا ام بها وهيالمهام والواجبات المراد الق

رتبط بدد دوار الأفراد  يا الدددور  كددان هددذ  مع ضددددددددددددددرورة مراعدداة إذا ،دور  في المسددددددددددددددتقبددلوكددذلددك  
 .1نيالآخر 

 
 .14سارة مميش، هديل روابحية، مرجع سبق ذكره، ص   1
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  هالفرديددة إلى الجمدداعيددة، حيددث يتحول الفرد من كوندد ي التحول من  همرحلةة التكوين:   . ب
ي هو  .إلى مشدددددارك مسدددددتقلا ه، ومن كونمتفاعلا  هوحيدا إلى كون  هفردا إلى عضدددددو، ومن كون

ا البيئة  همع أعضدددداء الفريق، ويكتشددددف في  الملائمة لاقاتا الفرد العهة اختبار يكتشددددف فيلمرح
 1؛فريقلل الاجتماعيةالنفسية و 

ا كل عضددددددو  هي أصددددددعب المراحل في بناء الفريق، حيث يبحث فيه  الصةةةةراع:مرحلة  .ج
ا صدددددددبر  هد ينفذ فيق، و للإنجاز قابلةصدددددددعبة أو غير   الأهدافا ه، وتبدو فيهومكانت  هعن مكان
م  ه يترك بعضد  قد، و بينهم، فيجادلون، وي ورون، ويعترضدون، ويقاومون، وينشد  النزاع  الأعضداء
 2؛يحقق أي إنجازات وقد لاالفريق، 

  الأعضددددددددداءبول قة لة الصدددددددددراع، تبدأ مرحلبعد انقضددددددددداء مرحمرحلة وضةةةةةةع القواعد:   .د
 ةدة بانخفاض حلذ  المرحهفريق ككل. تتميز  للا، و هعبونلالتي سددددي  وللأدوارم بعضددددا،  هلبعضدددد 
ة لمرح وهية التالية  لمرحلد لهة وسدددددددددددددديطة تملي مرحهو   ،التعاون  م تزايد  تدريجيا وبدءالنزاع  
ا الفريق، ولكن يبدددأ التعدداون  هدد ف فيقة أو يتو لدد ذ  المرحهدد تطول    لاام، لددذلددك يجددب أهدد أداء الم
ة يتم وضدددددع لذ  المرحهدف المشدددددترك. وفي هوصدددددول إلى اللل الأعضددددداءبين   والاتفاقي  لالفع

و الرباط أو العقد غير هدف  هبين أعضددددددددداء الفريق، ليصدددددددددبح ال  والمعاملات لعلاقاتالقواعد ل
 ؛3المكتوب الذي يجمع الفريق

ق قد اسددددددددددددتقرت علاقتهم يها أعضدددددددددددداء الفر يكون فيوهي المرحلة التي  مرحلة الأداء:   . ه
ق  ي المشدداكل وحلها وتطب ز على يوتوقعاتهم وتعارفهم على المشددروع بشددكل أفضددل والبدء بالترك

ق  ي الى تحق  اصددددددددددددددلو يعملون بداهتمدام ليعرفون دورهم و ين يرات المطلوبدة للأعضدددددددددددددداء الدذييالتغ
 4؛الأهداف بشكل فعال

  الأداءم ييحتداج إلى تقيق يلفرق المؤقتدة فدالفر بدا  خداصددددددددددددددةوهي مرحلدة  مرحلةة التوقف:   .و
الأعضدددددددداء عندما   بينمكن تبادلها  يها فهذ  المعلومات  يد الدروس التي حصددددددددلوا عليوهو تحد
دراكحاجة للاتصدددددال    وأيضدددددافي فرق مسدددددتقبلا هناك   يشددددداركون  ق في  يمدى مسددددداهمة الفر   وا 

 
 .7عدنان رشيد حيشو، مرجع سبق ذكره، ص   1
 .196.  195، عمان، الطبعة الأولى، ص ص والتوزيع، دار صفاء للنشر منظمة المعرفةر كاظم حمود، يخض 2
 .14سارة مميش، هديل روابحية، مرجع سبق ذكره، ص   3
 8نفس المرجع السابق، ص  4
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الفعالة ف ن بعض الفرق تصدددددددددل إلى مرحلة الأداء    والقيادةب الملائم  يجة لتدر يالمنظمة كان نت
 1.شكل صعوبة على المنظمةيبسرعة أكبر مما 

 الثالث: فعالية فرق العمل طلبالم

وجود  بد من لا، أصدبح  المسدتمرةالتطورات  كذلك  و ،  المنظمات  شدهدهات  التي  التحولاتظل    في
فرق عمل فعالة تعمل على تحقيق أهداف المنظمة، إذا في هذا المبحث سددنتطرق الى تعريف  

 فعالية فرق العمل وفوائدها وأهم العوامل المؤ رة فيها.

 تعريف فعالية فرق العمل .1

مندده بنجددا   المهددام المطلوبددة  إنجددازقدددرة الفريق على  أنهددا:"  على    فةاعليةة فرق العمةلتعرف  
 2المطلوبة؛ المهامبطبيعة  مع مراعاة أن فاعلية فرق العمل تت  ر جماعيبشكل 

أنها تصددددددور ك شددددددارة لكيفية قيام الفريق ب داء  «: "Jin & Yangويرى كل من "ياند وجني" " 
 3"؛يقدمه الفريق الذي المنتجوظائفه، وليس 

الددرجدة التي يحقق بهدا الفريق    على أنهدا: "  Ivancevich & Mattesonويعرفهدا كدل من   
ونوعا  اتطابق المخرجات مع المعايير المحددة كم أيالمنشدددددددددودة والمحددة مسدددددددددبقا،   الأهداف
 .4"مدة زمنية وب قل

 شروط فعالية فرق العمل .2

لزيادة من فعالية فرق العمل وتمكنها من تحقيق أهدافها للابد من توفر مجموعة من الشددددددروط  
 5أكمل وجه وهذ  الشروط هي:على 

، سددددددلطة محددة حدود واضددددددحة  )مهمة،عناصددددددر   أربعةالى    حقيقي يحتاجفريق وجود  -
 (؛استقرار العضوية مع الزمن الخاص،عمليات عملها  لإدارةبوضو  

 
 .142، ص6200الأردن، عمان، . 2، دار وائل للنشر، ط،العمل تإجراءا م وايالتنظ، أللوزيموسى  1
، مجلة الناصرية للدراسات الاجتماعية  فعالية فرق العمل في الفكر التنظيمي )دراسة تحليلية(اميمة فضل الدين، بلقاسم مزيوة، "   2

 .148، ص 2022معسكر، الجزائر، ، جامعة 01، العدد13والتاريخية، المجلد
 . 148نفس المرجع السابق، ص  3
 . 380، ص 2020، جامعة العراق، 51"، مجلة الجامعة العراقية، العدد " فعالية فرق العمل زينب عامر حسن،   4
 388نفس المرجع السابق، ص 5
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 ؛مناسبون   أشخاص  -

من قبدل القيدادة بد نجدازات    الاعتراف،  الددعم من المنظمدة ككدل أيتنظيم سدددددددددددددديداق داعم   -
 .الكافيةالموارد  والتدريب،التعليم  الواضحة،المكافآت، المعلومات  الفريق،

 ؛وضع الشخص المناسب في المكان المناسب أيعاة التخصص الوظيفي را م -

 .ةورسالة المنظم ةورؤي ةاستراتيجيمبنية على والواضحة ال والأهدافالمهام توضيح  -

 العوامل المؤثرة على فعالية فرق العمل   .3

العوامل  و  الخدمات مجال  فيفريقا   80 على "غوزو وديكسةون وصددلت دراسددة أجراها كل من "
 :تتم ل فيما يليالعمل، و ق ر تؤ ر على فعالية ف التي

 بها للفريق المسمو الذاتية  الإدارةتصميم عمل الفريق؛ والذي يقصد به مدى  -

 .الأعضاء بين المتبادلة الاعتمادية   -

 ؛) اتالاتجاه ،المهارات، السن، )الحجمخصائص الفريق من حيث    -

 ؛يؤديها الفريق التي الجماعيةالعمليات  -

 .للفريق المقدمالدعم التنظيمي  -

الظروف    كتوفير  ،من العوامدل  جملدةل  تخضددددددددددددددعجدب أن  ييددل على أن فرق العمدل   كدل هدذا  
أعضاء الفريق، لضمان    نبي  والمهارات  الجهودمهامهم، والعمل على تنسيق    لممارسة  المناسبة

 واتخداذصددددددددددددددنع    في  الجمداعيدة المسددددددددددددددؤوليدة تحمدل، عن طريق الأهدداف تحقيققددر من  برأك
تسدددددددداعد على حل  التي  المعلوماتبغية تدفق وتبادل    الاتصددددددددالالقرارات، وتوسدددددددديع شددددددددبكات 

الدعم وتعزيز الشدعور بتقدير الذات، مما يتيح الفرصدة   تقديم إلى، إضدافة المشدكلاتومواجهة  
الشدددددددددددعور بال قة    يخلق بماعن الرأي،    والتعبير،  المبادرةمن  الخوفوعدم    الإبداعلظهور رو  
 .بلوغ فعاليته في والمساهمةالفريق،  بمباد  الالتزام، ومنه والاحترام
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 مقومات زيادة فعالية فرق العمل  .4

وهذ  المقومات    العمل فرق   ةيادة كفاءة فعاليلابد من مراعاة مجموعة من المقومات تسدددددددددددداعد على ز 
 :1هي

ن  يمع الأخدذ بع ،اريدة الاختيدة في عمليدجدب إتبداع الطرق العلمي :قيار أعضةةةةةةةةةاء الفر يةاخت .1
 ؛ارية في الاختيالطرق العشوائ وتجنبة  يالشخص الاعتبار القدرات والمهارات والخبرات والخصائص 

ق  ي ة قدرات ومهارات أعضدددددداء الفر ية بسددددددرعة مسددددددتمرة لتنميبيجب عقد دورات تدر ي  :بيلتدر ا .2
 ؛ةيادة خبراتهم العمليوز 

ق  ي ع أعضدددداء الفر ية والمكافئات لتشددددجية والمعنو يجب اسددددتخدام الحوافز الماديوهنا    التحفيز: .3
 ؛اللازمة لأداء الأعمالعلى بذل الجهود 

مع   ،قيللعمدل كفر  الأفرادن الاعتبدار العددد المنداسددددددددددددددب من يالأخذ بع من  لابد:  حجم الفريق .4
في  الارتبداكالعددد الم دالي لتجندب   وتحدديددوالمهدارات    والقددرات  الأفرادن  يضددددددددددددددرورة مراعداة التجدانس ب

ر  ي ر الغيوالعدد الكبية، ار سددلبه ا يترتب عليح سدديد  بشددكل صددحيتم تحديفالعدد إذا لم ،  قيعمل الفر 
 2:دة منهاية عديؤدي إلى ا ار سلبيملائم 

 ؛ن الأعضاءيصعوبة الاتصال بلجة يتراجع مستوى الرضا نت -

 ؛ة وتضارب في المصالحيظهور مشكلات شخص  -

 ؛ةيرسم ريمات غين تنظيتكو  -

 ؛اللازمةو ة ية الضرور يبيادة العدد تؤ ر على عنصر الوقت في الإجراءات الترتيز  -

  ؛ساعد الوضو  على سهولة العمل الإداري يث يوضو  الهدف ح -

 .ة عملهيق لت ديحتاجه الفر يم كل ما يق وتقديلعمل الفر  يا إلزاميالعل الإدارةدعم    -

ع عمله يوتوز  ةد قواعد العمل واعتماد أسددددددس بناءيق وتحدين الفر يإن تكو   :ر فرق العمليتطو  -
  هع أداء مهام يسدددددددتطيق حتى ير هذا الفر يالعمل المسدددددددتمر على تطو تطلب ضدددددددرورة  يبين أعضدددددددائه  

 .طة بهيئة المحيالمستجدات في الب ومواكبة

 
 142موسى اللوزي، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 (: مقومات زيادة فعالية فرق العمل 04)رقم الشكل 

 
 المصدر: من إعداد الطالبان بناء على الدراسات السابقة

تنشدددا فيها المشددداكل لذلك   أوقات  أيضددداوعلى الرغم من ان العمل كفريق له مزايا  ولكن هناك 
  1:منها(تظهر عيوب 

يحبون  لا  اخرين وأعضدددددددداء  الأغلبية  رأيقد يكون هناك ضددددددددغط من المجموعة لتوافق   -
قد يوافق على حل   بسدددددددددددددهولة، الإذعان خلاليكون ذلك ممكنا من  ويتجنبو  عندما  الصدددددددددددددراع

 ؛الصراعسيء فقط لتجنب 

  المجموعة،الراحة من   الأعضدداءقد يسدديطر الفرد على المناقشددة وهذا يؤدي الى كسددب   -
 القرار؛يشعرون بالغربة في عملية صنع  لأنهم

 ؛بالعملللقيام  الآخريناعتمادا كبيرا على  الأعضاءقد يعتمد بعض    -

 نجازلإل  أطولسديسدتغرق وقتا    بمفرد ،لعمل  من ا  أطوليسدتغرق العمل في الفريق وقتا   -
ومع ذلك فان الوقت الذي يقضدددددددديه في اتخاذ القرار وتحليل المشدددددددداكل    ،عند العمل مع الفريق

 أفضل.غالبا ما يؤدي الى حلول 

  

 
 .388زينب عامر حسن، مرجع سبق ذكره، ص  1

اختيار اعضاء الفريق

التدريب

التحفيز

حجم الفريق
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 :خلاصة الفصل

  حول المتزايدة الأبحاث من الرغم علىأنه  القول يمكن الفصل، هذا في بناء على ما تناولنا 
،  (والإدارية  الاجتماعية السلوكية  النفسية،) عليها المشتملة  والمتغيرات الأبعاد وتعدد ،القيادة 
 من ولدت  التحويلية والقيادة، موحدة نظرة تكوين الصعب من جعلت تحقيقها المراد هدافوالأ
 هدافالأ على قاعدتها بنيت فقد المنظمات، من العديد نهجها وتبنى النظريات التقليدية، رحم

الأفراد  ) والتابعين  القائد تمكن بطريقة للتابعين والحاجات والرغبات الأساسية والقيم المشتركة
 والدوافع السلوكيات من أعلى مستويات إلى البعض ببعضهم النهوض من العاملين

التحفيز  ،الاست ارة الفكرية  الم الي، الت  ير: الأبعاد من مجموعة اعتمادا على والأخلاق،
؛ كما لا يمكننا التحدث عن القيادة دون التوقعات يفوق  ب داء الفردية، لتتوج والاعتبارية الملهم

 الأعمال منظمات داخل هاما و أساسيا دورا تلعبوالتي  العمل فرق التطرق إلى موضوع 
  سواء العمل  في الفعلية بالمشاركة لهم تسمح التي الفرصة للعاملين تمنح حيث الحدي ة،
 والمعارف الأفكار  وتبادل التواصل عملية تسهيل إلى إضافة أو الإبداع الجهد أو بالفكر

  الأفراد لدى الإبداعي التفكير تنمية في دورا هاما العمل فرق ف ن ل ذلك إلى إضافة والمهارات،
 موجودة تكن لم جديدة أفكار و وطرق  حلول إيجاد بهدف العقلية ومهاراتهم قدراتهم تحسين و

  نشاطها تطوير من المنظمات لهذ  الفرق من رفع فعاليتها، كما يمكن يمكن بدور  وهذا سابقا
 منافسيها.  أمام ميزة يكسبها ما وهذا أدائها ورفع

 



 

 
 

دراسة حالة  :ثانيالفصل ال
 - الأغواط-بمؤسسة سونلغاز 

المبحث الأول: تقديم عام للشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز  
 الأغواط  –سونلغاز 

 إجراءات الدراسةالمبحث الثاني: 
 الإحصائية الدراسةالمبحث الثالث: 
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  :تمهيد

  بعض  إلى  فيه  تطرقنا  الذي  للدراسدددددددددة  النظري   الجزء  الأول  الفصدددددددددل  في  تناولنا  بعدما
 للجداندب  وتددعيمدا  بدالقيدادة التحويليدة وفعداليدة فرق العمدل،  يتعلق فيمدا  والأسدددددددددددددداسدددددددددددددديدات  المفداهيم
حيث   ،عينة الدراسدةالدراسدة النظرية على هذ  سدنحاول من خلال هذا الفصدل إسدقاط   النظري 
  بالأغواط  سدددونلغازمؤسدددسدددة    اخترنا بحيث  للدراسدددة  الميداني  الجانب  ال اني  الفصدددل  في  تناولنا
  المعلومات جمع  في  أساسية  ك داة  الاستبيان على  الاعتماد تم كما  الدراسة هذ   لإجراء  كميدان
 ما يلي: إلى الفصل هذا قسمنا وبذلكلعمال داخل المؤسسة، ا من عينة على وتوزيعه

 .الدراسة محل المؤسسة حول عام تقديم: الأول المبحث

 .الدراسة إجراءات: ال اني المبحث

 . الإحصائية المبحث ال الث: الدراسة
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 الأغواط -المبحث الأول: تقديم عام للشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز سونلغاز 

 المطلب الأول: تعريف الشركة على المستوى المحلي

 تعريف المديرية الجهوية بالأغواط:

لأنها تقوم ببعض مهام    -للوسددددددددددددط البليدة  تعتبر المديرية صددددددددددددورة مصددددددددددددغرة للمديرية العامة  
المديرية العامة في نطاق ومجال أصددغر وبصددلاحيات أقل وهذا حسددب الشددروط الموكلة إليها  
والمتم لة في أعمال بيع وتوزيع الطاقة )الكهرباء والغاز( واسدددددتغلال الشدددددبكات وتسدددددييرها طبقا 

لعدامدة التي تنددرج تحتهدا لبرامج وخطط مسددددددددددددددتقبليدة على مختلف المسددددددددددددددتويدات من المدديريدة ا
 .المديرية الجهوية

 أسباب إنشاء مديريات جهوية:

بعد صدددددددددددور نظام إعادة الهيكلة الداخلية، وتجاوبا مع احتياجات وتغيرات السددددددددددوق أنشدددددددددد ت 
 :المديريات الجهوية للتوزيع ومن أسباب إنشائها ما يلي

 .الأقسامإعطاء نوع من الانتقالية لحصانة المديريات وخاصة مع خلق 

 .تم يل المؤسسة على المستوى المحلي

 .الاستجابة إلى طلبات الزبائن مهما كان نوعها

 .تشجيع استعمال الكهرباء والغاز وجعل هذ  الطاقة في متناول الجميع

 متابعة وصيانة شبكة الكهرباء والغاز.

 الأغواط -غاز الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز سونل  أهدافالمطلب الثاني: مهام و 

 .وتنقسم مهامها إلى مهام تسييريه وأخرى تقنية :المهام

 :المهام التقنية

 .إنجاز الدراسات التقنية والتكنولوجية والاقتصادية والمالية المطابقة لهدفها

 تحديد سياستها لبيع وترويج الطاقة الكهربائية والغازية في البلاد.
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ة لاسدددددددددددتغلال الطاقة الغازية والكهربائية وتنمية كل ما الترقية والاهتمام بكل الوسدددددددددددائل الجديد
يتصددددل بهدفها الاجتماعي م ل البحوث والاسددددتكشددددافات التكنولوجية في مجال الإنتاج، النقل،  

 .والتوزيع بالنسبة للكهرباء والغاز

 :ةالمهام التسييري

 .الخارجالإنتاج، النقل، التوزيع وتجارة الطاقة الكهربائية داخل الجزائر ونحو 

 .نقل الغاز لأجل احتياجات السوق الوطني وتوزيعه

 .المساهمة في تجارة الغاز بواسطة قنوات داخل الجزائر ونحو الخارج

 .خلق فروع وأخذ مساهمات في الشركات الاقتصادية الموجودة في الجزائر وفي الخارج

 :هدافالأ

 .مهما كان السعرضمان توزيع عمومي للغاز ب خذ بعين الاعتبار عوامل الأمن 

 .ضمان إنتاج وتوزيع الكهرباء ذات الجودة

 .تخطيط برنامج المؤسسة السنوي 

 القيام بعمليات البيع والتركيب والصيانة الكهرو منزلية والغازية.

 محاولة تقليص الديون.

 العمومية. العمل توفيرتحقيق الهدف العام المتم ل في 
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 التنظيمية:المطلب الثالث: الخريطة 

 تقديم الخريطة التنظيمية لمديرية سونلغاز بالأغواط

 (: الخريطة التنظيمية05الشكل رقم )

 المصدر: الو ائق المرفقة من طرف المؤسسة 

تحتوي مدديريدة التوزيع بدالأغواط على العدديدد من الأقسددددددددددددددام التي تتكدامدل فيمدا   :تحليةل الهيكةل
 :بينها تتم ل فيما يلي

وهو المكلف الأول بالإشددددددراف على تسدددددديير المؤسددددددسددددددة، يتم  : التوزيع بالأغواطمدير مديرية  
داريا وتم يل المؤسددسددة  تعيينه بموجب مرسددوم ويكمن دور  في القيام بتسدديير المؤسددسددة ماليا وا 
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وهو الدذي يتخدذ القرارات الإداريدة ويقوم بتعيين الموظفين ويتخدذ الإجراءات اللازمدة لضددددددددددددددمدان 
 .يعمل على المراقبة والتنسيق بين مجمل الأعمال الإداريةالسير الحسن للمؤسسة و 

وهي كاتبة المدير وتقوم بعمل السدددكرتارية وهي بم ابة همزة وصدددل بين المدير  كاتبة مديرية: 
والموظفين والعمال ومن بين مهامها الأسداسدية: الاهتمام بالشدغالات المدير واسدتقبال مكالماته  

 .للمدير واستقبال شكاوى الزبائن وتحويلها

تقتصدددددر مهامه على الدفاع عن مصدددددالح المؤسدددددسدددددة عن طريق    مكلف بالشةةةةؤون القانونية:
رفع شدكاوى ضدد الزبائن في حالة صددور أو    اللجوء إلى العدالة في حالة وجود شدكاوى ضددها

بعض المشددداكل منهم كسدددرقة الكهرباء والغاز، البناء على شدددبكة الغاز، تقديم الصدددكوك بدون 
 رصيد. 

يقوم ب جراء دراسدددات شددداملة للمكان المناسدددب لتوصددديل الكهرباء، م ل وضدددع  مهندس الأمن:
 .عمود الكهرباء في المكان الملائم

 تكمن مهامه في توفير الأمن والحماية داخل المؤسسة.:  المكلف بالأمن الداخلي

لهذا القسم أهمية كبيرة نظرا لعلاقته مع الأقسام الأخرى، ويقوم بمهام    قسم العلاقات التجارية:
 :تسييرية أخرى تقنية وعلى مستوى هذا القسم نجد

 ويوجد على مستوى هذ  المصلحة فوجين: مصلحة تقني تجاري:

 .كهرباء للزبائن الجددفوج توصيل الغاز وال

 .فوج ترقية المبيعات

 :: ونجد على مستوى هذ  المصلحة عدة أفواج هيمصلحة الزبائن

 .الإدارات (ADM) فوج الفوترة والضغط المنخفض للزبائن العاديين

 .فوج الفوترة للتوتر والضغط المتوسط

 .فوج تغطية الديون 

 فوج الخزينة.
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تتم ل مهام هذا القسم في دراسة وتنفيذ الأشغال المطلوبة من  :الأشغالقسم الدراسات وتنفيذ 
 :طرف قسم العلاقات التجارية والأقسام التقنية ويضم هذا القسم

 مصلحة تسيير الاست مارات، مصلحة دراسات الكهرباء، مصلحة دراسات الغاز.

الوكالات تحمل أوقات جمع يعمل على إصددددار مذكرات لمختلف   :قسةةم الأنظمة المعلوماتية
حسددددددددددابات الاسددددددددددتهلاك الجديدة للغاز والكهرباء بتحديد الاسددددددددددتهلاك الفعلي بطر  القديم من 
الجديد؛ وعلى مسدددددددددتوى هذا القسدددددددددم يتم إعداد فاتورة مبيعات وصددددددددديانة شدددددددددبكة الإعلام الآلي  

 .وتسهيل الاتصال بالمديرية العامة للشركة

م تقنية حيث يقوم بدراسددددددددات أولية لتوصدددددددديل الغاز  وهو قسددددددددم له مها  :قسةةةةةم اسةةةةةتغلال الغاز
 :والصيانة ونجد في هذا القسم

 .استغلال ومراقبة شبكة الغاز

 تسيير المنشآت.

 فرع الخرائطية. 

ويضم  لا ة مصالح هي: المصلحة التقنية الأغواط، المصلحة التقنية أفلو، والمصلحة التقنية  
 .حاسي الرمل

هذا القسددم بدراسددة الشددبكة الكهربائية لتحسددين نوعية الخدمات  ويقوم   قسةةم اسةةتغلال الكهرباء:
 وصيانة الشبكات ونجد فيه:

 .استغلال ومراقبة الشبكة الكهربائية

 .تسيير المحولات الكهربائية

 .تسيير المنشآت

 .فرع الخرائطية

التقنية  ويضددم  لا ة مصددالح هي: المصددلحة التقنية الأغواط المصددلحة التقنية أفلو والمصددلحة  
 .حاسي الرمل
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صدددلا  وصددديانة الات ومنشدددآت  قسةةم الشةةؤون العامة: ومهامه تتلخص في ت  يث المديرية وا 
 :المؤسسة وتسيير حضيرة السيارات وتنقسم إلى قسمين أساسيين

صلا  السيارات وتسيير الوقود  .فريق حضيرة السيارات ويقوم بصيانة وا 

 .ث وتموين المديرية بلوازم المكاتبفريق الأشغال العمومية ويقوم بتسيير وت  ي

أو   يكسدددب أهمية بالغة في أي مؤسدددسدددة مهما كان طابعها صدددناعي قسةةم المالية والمحاسةةب:
تجاري فهو يعتبر العصدددب الرئيسدددي والحسددداس، وذلك لأن السدددير الحسدددن والمنظم لهذا القسدددم 

 .يعكس مدى دقة سير هذ  المؤسسة

لمسدددتخدمين حيث يقوم بتدبير الإجراءات المتعلقة  يعمل على تسددديير ا قسةةم الموارد البشةةرية:
ضدددددافة إلى ذلك  بالأجور وتنمية الحياة المهنية للعمال من تكوين وترقية وت مينات اجتماعية وا 

 :فان هذا القسم يسهر على تطبيق القوانين داخل المؤسسة كما يهتم بد

 .متابعة المستخدمين

 .إعداد الرواتب

 ف السنوية الخاصة بتنمية الموارد البشرية.إعداد مختلف المخططات والكشو 

 الدراسةإجراءات المبحث الثاني: 
سدددة  راءات التي اتبعت من حيث منهج الدراسدددة وصدددفا  مفصدددلا  للإجدرايتناول هذا الجزء من ال

 وكذا خطوات الدراسة.ووصف مجتمعها 

 الأول: أنموذج الدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمةالمطلب 
 أنموذج الدراسة:   .1
  العلاقة  طبيعة عن  تعبر واضحة  تصورية  بنية وا عطاء  الحالية  للدراسة  أنموذج وضع أجل نم

  الدراسددددات من  العديد  ومراجعة  الاطلاع تم  ،(المسددددتقل  الدراسددددة  متغيرات بين  الت  ير  واتجاهات
وبعد اسدتشدارة الأسدتاذ المشدرف،    ،وفعالية فرق العمل  التحويلية  القيادة  تناولت  التي  الصدلة ذات
  الأبعاد  م ومن  الموضددددوعة،  هدافالأ وفق  المتغيرات  بين العلاقة  مسددددار تحديد تمبناء عليه  و 
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  ككل  للدراسددددددة  افتراضددددددي  أنموذج بناء  بهدف عليها  متعارف  نظرية نماذج ضددددددمن لها  المكونة
 الشكل. في موضح هو كما

 سة أنموذج الدرا: (06شكل رقم )ال

 من إعداد الطالبين: المصدر

 :المستخدمة في الدراسة الإحصائية ساليبالأ .2

: الذي يعد واحد من أشدددددهر Spss22 الإحصدددددائيوفق النظام   الدراسدددددة  بيانات معالجة تمت 
هذ  النظم، وأك رها انتشدارا، لما يتمتع به من مميزات عديدة، وهو يقوم ب جراء جميع العمليات  

يحتاجها الباحث، ويقدمها في جداول ورسددددومات بيانية بالشددددكل الذي يريد،  الإحصددددائية، التي  
  1من خلال برنامج النوافذ.

 : الآتية ساليبوقد تم الاستعانة بالأ

 التكرارات والنسب المئوية. −

 . الحسابي، الانحراف المعياري  المتوسط −

 . بيرسون  الارتباط معامل −

 
 . 125، صمديرية الكتب والمطبوعات الجامعية. منهجية البحث العلمي (. 2016)، كمال. دشلي 1

 

المتغير المستقل: القيادة التحويلية 
 وتشمل: 

 )الكاريزمية(. التأثير المثالي 

 التحفيز الالهامي. 

 الفكرية.  الاستثارة

 الاعتبار الفردي.

 المتغيرات الشخصية والوظيفية: الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات العمل  

 المتغير التابع: 

 فعالية فرق العمل  
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 معامل ألفا كرو نباف. −

 . التباين الأحادياختبار  −

 . الفروق  لدراسة  T testاختبار  −

 مجتمع وعينة الدراسةتحديد المطلب الثاني: 

طارات مؤسسة سونلغاز  كانت    مجتمع الدراسة:  -الأغواط-الدراسة الأساسية على عمال وا 
وملاءمة  وذلك بعد الت كد من صحتها وتوفرها    التي قد تم اختيارها وفق شروط اختيار العينة 

يتكون المجتمع الكلي للدراسة من إطارات   أدوات الدراسة لها، وقد تم ل عينة الدراسة فيما يلي:
 وعمال مؤسسة سونلغاز بالأغواط 

بصفتها العينة المناسبة من أجل الحصول على   عشوائيةالعينة  تم اختيار التحديد نوع العينة: 
 المعلومات من مجتمع الدراسة.

من المؤسسة محل الدراسة، وبعد   عاملا 70 على توزيع الاستبيان تم طريقة اختيار العينة:
 إجابة قابلة للدراسة. 67تم قبول  استرجاعها

 الاستمارات المعتمدة في الدراسة (: 03جدول )ال

عدد الاستمارات  
 وزعة الم

عدد الاستمارات  
 المعادة 

عدد الاستمارات  
 المرفوضة 

عدد الاستمارات  
 % المقبولة 

70 70 3 67 95.71 
( نلاحظ أن نسبة الاستمارات المعادة مقارنة بالاستمارات الموزعة كانت 03من خلال الجدول )

%، إضافة إلى العدد القليل للاستمارات المرفوضة، هذا ما يدل 100مرتفعة حيث قدرت بد  
 الطلبة الباح ين.  المؤسسة باستقبالعلى اهتمام عمال 
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 أداة جمع البياناتالمطلب الثالث: 

 الدراسة:وصف أداة  
كونه مناسدددددبا   للإجابة على أسدددددئلة الدراسدددددة واختيار فرضدددددياتها اعتمدنا على تقنية الاسدددددتبيان

تم تصدددددددميم  وهو قابل للدراسدددددددة والتحليل واسدددددددتخلاص النتائج، وقد   الدراسدددددددة  ولعينة  لدراسدددددددتنا
 التالي:كاستبانة بهدف جمع البيانات من عينة الدراسة، وقد كانت الاستبانة موزعة 

 الجزء الأول: يتضمن بيانات شخصية ووظيفية.

  سددتعانةالجزء ال اني: يتضددمن فقرات تشددمل أبعاد القيادة التحويلية وسددبل ممارسددتها، وقد تم الا
دراسددددددته لمذكرة الدكتورا  المعنونة ب: القيادة التحويلية    ( في2022على اسددددددتبيان أحمد تفي )

نظرا لملاءمتدده مع   -جددامعددة الأغواط-ميددة وتدد  يراتهددا في تعزيز سددددددددددددددلوكيددات المواطنددة التنظي
 موضوع دراستنا.

 الجزء ال الث: يتضمن فقرات تشمل أسئلة مؤشرة لفعالية فرق العمل.

يشددددددددددددددمدددددددل   التحويليدددددددة  القيدددددددادة  اسددددددددددددددتبيدددددددان  أن  هي  4حيدددددددث  أسدددددددددددددددددددداسدددددددددددددديدددددددة   :محددددددداور 
 (1،2،3،4،5،6،7،8)العبارات المحور الأول: الكاريزمية، يتكون من 

  (9،10،11،12)العبارات والذي يتكون من  الفكرية ةالاست ار المحور ال اني: 

الددد دددددددالدددددددث:   الدددمدددلدددهدددمالدددمدددحدددور  )الدددتدددحدددفددديدددز  الدددعدددبدددددددارات  مدددن  يدددتدددكدددون   ،13،14،15،16 ) 
 (17،18،19،20المحور الرابع: الاعتبار الفردي، يتكون من العبارات )

الدددددددددددددعدددددددددددددبدددددددددددددارات مدددددددددددددن  يدددددددددددددتدددددددددددددكدددددددددددددون  الدددددددددددددعدددددددددددددمدددددددددددددل:  فدددددددددددددرق    وفدددددددددددددعدددددددددددددالددددددددددددديدددددددددددددة 
(21،22،23،24،25،26،27،28،29،30،31،32). 

من صددددددددددددددق المحتوى الظاهري لأداة الدراسدددددددددددددة، والت كد من أنها تخدم   للت كدالمحكمين: رأي  
الدراسددددددددددة تم عرضددددددددددها على مجموعة من الأسدددددددددداتذة من ذوي الاختصدددددددددداص بجامعة   أهداف

اتهم قمنا ب جراء  الأغواط، كلية العلوم الاقتصدددددادية، قسدددددم التسددددديير، وبعدها وبناء على ملاحظ
 التعديلات المناسبة.
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 ثبات وصدق أداة الدراسة: 

نه خاصددددددية بحث كيفي يتفق بموجبها مختلف الباح ين حول  يعرف ب: والذي  الصةةةةدق −
  1.جرائها الملاحظات التي قاموا ب

 بطريقتين: الصدقوقد تم حساب  

  للت كد المحكمين من مجموعة على الدراسة أداة عرض الخطوة هذ  في تم الصدق الظاهري:
 لإجراء مناسبا يرونه وما إلخ،...  والملاءمة الوضو  الاستبانة بناء سلامة مدى من

أساتذة من نفس   05 المحكمين عدد بلد حيث وميدانيا، أكاديميا  اللازمة التعديلات
 مرفق هو كما النهائي شكلها في الاستبانة إعداد  م ومقترحاتهم  ارائهم على وبناء ،التخصص 

 . ( 02) رقم الملحق في

 .كرونبافلفا أ الجذر التربيعي لمعامل ال باتبالمحك وهو يحسب  قصد

داة لجمع المعطيات  أخاصددددية بحث يتم ضددددمانها باسددددتعمال نه  والذي يعرف بالثبات:   −
  2بنفس الطريقة خلال كل فترة.

 .كرونبافة ألفا وقد تم حساب ال بات بطريق 

حددالددة خدداصدددددددددددددددة من معددادلددة كيودر    فونبددار يعتبر معددامددل ك  :كرو نبةا لفةا  أالثبةات بطريقةة  
 جزءين  لىإلفا متوسدط المعاملات الناتجة عن تجزئة الاختبار أوريتشدارد سدون، ويم ل معامل  

جزاء الاختبددار، ويتم  أي جزئين من  أندده يم ددل معددامددل الارتبدداط بين   ، وبددذلددك فدد ةبطرق مختلفدد 
بند من بنود الاختبار سددمة واحدة فقط. وتسددتخدم هذ  المعادلة في المقاييس  حسدداب تباين كل  

  3والاختبارات وليست ال نائية.

 معامل الثبات ومعامل الصدق لأداة الدراسة (: 04) الجدول
 معامل صدق المحك )ألفا كرونباف(  معامل ال بات عدد العبارات  المحاور 
 0.97 0.948 8 الكاريزمية

 
 .125، صمرجع سبق ذكره، ، كمالدشلي 1

 
 . 353، صدار القصبة للنشر. الجزائر: 2ط الإنسانية، منهجية البحث العلمي في العلوم (. 2006)موريس.  نجرس،أ 2
كلية التربية، قسم علم .  spss دوات القياس في البحوث النفسية والتربوية باستخدامالخصائص السيكومترية لأ(. 2006. )حسن، بو هاشمأ 3

   .7، صالنفس، جامعة الملك سعود
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 0.95 0.912 4 الفكرية   الاست ارة
 0.97 0.942 4 التحفيز الملهم
 0.95 0.912 4 الاعتبار الفردي 
 0.95 0.905 12 فعالية فرق العمل 
 0.97 0.958 32 جميع العبارات 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
 للاستبيان عبارة المكونة    32( نلاحظ أن معامل ألفا كرونباف لد  04من خلال الجدول )

جيد وهو لا يتناقض مع نفسه، وهذا يعني أننا  باستقرارأي أن المقياس يتميز  0.958قد بلد 
إذا قمنا بنفس الدراسة على نفس العينة وفي نفس الظروف سوف نحصل على نفس النتائج 

جيدة لمعامل ال بات بالنسبة للمحاور منفصلة كل بالإضافة إلى وجود قيم  ،  % 95.8بنسبة  
 .ةعلى حد

، 0.97و  0.95وبناء على نتائج اختبار صدق الدراسة، حيث أن مداها يتراو  ما بين  
 وهي قيمة مرتفعة، وهو دلالة على صدق هذ  الدراسة. 

ز الاعتماد عليها في و من خلال النتائج المتحصددددل عليها في حسدددداب صدددددق و بات الأداة يج
 .الدراسة الحالية

 الإحصائية الدراسةالثالث: المبحث 

   :عينة الدراسةخصائص وصف الأول:  المطلب
 توزيع أعضاء العينة حسب الجنس: 

 توزيع أعضاء العينة حسب الجنس:  :(05) الجدول
 النسبة % التكرار  

 88.1 59 ذكر 

 11.9 8 أنثى

 0، 100 67 المجموع

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
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مم لة لعدد الذكور أو    %وهي نسبة معبرة88.1نلاحظ أن نسبة الذكور  الجدول  من خلال  
%وهي نسبة معبرة  11.9الذين يعملون في المؤسسة محل الدراسة، أما نسبة الإناث فكانت  
الن الدراسة، وبمقارنة  المؤسسة محل  الذكور في جدا مقارنة بعدد الإناث في  سبتين نجد أن 

ال قافة السائدة في هذ  العينة  العينة يفوقون الإناث ب ك ر من الضعف، وهذا يدل على أن 
 تتميز بالذكورية وهذا ما يجب التركيز عليه عند تحليل المحاور القادمة. 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس07الشكل رقم )

 
 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:

 توزيع أعضاء العينة حسب العمر:  
 توزيع أعضاء العينة حسب العمر :(06) الجدول

 النسبة % التكرار  

 3.0 2 30 أقل من

30-40 19 28.4 

 68.7 46 فما فوق  40

 100 67 المجموع

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:

88%

12%
ذكر

أنثى
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ملاحظة توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر نلاحظ أن نسبة العمال الأقل   الجدول خلالمن  
سنة    40-30فقط، وقد م ل عمال فئة   من العينة%  3.0سنة كانت هي الأضعف    30من  

سنة    40أما النسبة الأكبر فكانت للعمال الذين يفوق سنهم    العينة،% من    28.4ما يقارب  
، وهذا يدل على الاختيار الجيد لعينة الدراسة وهم الفئة ذوي الاهتمام الأكبر %  68.7ب  

 بالدراسة نظرا لكبر سنهم مقارنة بزملائهم في العمل. 
 العمر(: توزيع عينة الدراسة حسب 08الشكل رقم )

 
 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:

 توزيع أعضاء العينة حسب المؤهل العلمي:
 توزيع أعضاء العينة حسب المؤهل العلمي  :(07) الجدول

 النسبة % التكرار  

 23.9 16 ثانوي وأقل

 74.6 50 جامعي 

 1.5 1 دراسات عليا 

 100 67 المجموع

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
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نلاحظ أن النسبة الأقل كانت  ملاحظة الجدولمن خلال دراسة متغير "المؤهل العلمي" وعند 
فقط، وقد م ل مستوى ال انوي ف قل ما  من العينة   %  1.5للدراسات العليا وهي الأضعف بد  

الجامعيين    23.9يقارب   لفئة  فكانت  الأكبر  النسبة  أما  العينة،  مما %  74.6ب  % من   ،
 يجعلهم قادرين على التعبير عن ارائهم بصورة أدق نظرا لمستواهم الدراسي. 

 المؤهل العلمي (: توزيع عينة الدراسة حسب 09الشكل رقم )

 
 spss22البين على ضوء مخرجات من إعداد الط المصدر:

 توزيع أعضاء العينة حسب سنوات العمل:
 توزيع أعضاء العينة حسب سنوات العمل  :(08الجدول )

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
سنوات في مجال العمل، حيث وجدنا   10لاحظنا من الجدول أن غالبية العمال لهم أك ر من 

سنوات   10إلى    5من العينة، ومن    %4.5سنوات عمل في المؤسسة يم لون    5الأقل من  

0

20

40

60

80

دراسات علياجامعيثانوي وأقل

%النسبة 

 النسبة % التكرار  

 4.5 3 سنوات  5أقل من 

 26.9 18 سنوات  10إلى  5 من

 68.7 46 سنوات  10 أكثر من

 100.0 67 المجموع
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من العينة، مما   %68.7سنوات عمل يم لون    10من    وأك رمن العينة،    %26.9يم لون  
 .اوقريبة من الواقع نوعا م  أوضحيجعلهم ربما قادرين عن التعبير عن  قافة مؤسساتهم بصورة  

 (: توزيع عينة الدراسة حسب سنوات العمل 10الشكل رقم )

 
 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:

 بالمؤسسة   الأفراد العاملين وصف متغيرات الدراسة من وجهة نظرالثاني:  المطلب
من أجل إعطاء تصور شامل وصورة واضحة لمتغيرات الدراسة سنعمد إلى وصف مستوى   

لها بالتركيز على المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية مع بيان    إدراك الأفراد العاملين
إجاباتهم، وذلك لكل عبارة وفق كل بعد من أبعاد متغيرات الدراسة   لها وترتيبدرجات الموافقة  

 التحويلية، فعالية فرق العمل(.  )القيادة
 مقياس التحليل:  

لقد تم إعداد الأسئلة على أساس مقياس "ليكارت" الخماسي للإجابة على كل سؤال من الاستبيان  
 وبناء على ذلك تم حساب الوسط الحسابي لكل بعد ويبين الجدولين التاليين ما يلي:

 مقياس ليكارت الخماسي: (09جدول )ال
 أبدا نادرا  أحيانا  غالبا  دائما 
 1 2 3 4 5 الدرجة

واستنادا الى ذلك ف ذا كانت قيمة المتوسط الحسابي التي توصلت إليها الدراسة، سيتم التعامل  
 معها لتفسير البيانات على النحو التالي: 

%النسبة 
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80
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سنوات
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 (: مقياس التحليل للمتوسطات الحسابية 10)الجدول 
 دائما غالبا  أحيانا  نادرا  أبدا درجة الموافقة 
مجال 
المتوسط  
 الحسابي 

  1من
 1.79إلى

إلى  1.80من
  4.20من 4.19إلى3.40من 3.39إلى2.60من 2.59

 5إلى

 المصدر من إعداد الطالبين 
 وصف وتحليل عبارات أبعاد القيادة التحويلية: 

والاعتبار   التحفيز الملهم ،  الفكرية  الاست ارةتضمن متغير القيادة التحويلية أربعة أبعاد )الت  ير الم الي،  
 عبارة، وقد ظهرت النتائج كالآتي:   20الفردي(، وقد تكون من خلال 

 بعد التأثير المثالي: عبارات  نحوالأفراد توجهات (: 11الجدول )

 العبارات
 دائما غالبا أحيانا نادرا  أبدا 

 الاتجا   δ المتوسط
 النسبة التكرار  النسبة التكرار  النسبة التكرار  النسبة التكرار  النسبة التكرار 

Q1 10 14.9 3 4.5 24 35.8 19 28.4 11 16.4 3.27 1.24 أحيانا 

Q2 4 6 13 19.4 12 17.9 26 38.8 12 17.9 3.43 1.17  غالبا 

Q3 4 6 11 16.4 13 19.4 27 40.3 12 17.9 3.48 1.15  غالبا 

Q4 4 6 9 13.4 19 28.4 21 31.3 14 20.9 3.48 1.15  غالبا 

Q5 11 16.4 12 17.9 20 29.9 16 23.9 8 11.9 2.97 1.25 أحيانا 

Q6 8 11.9 8 11.9 17 25.4 24 35.8 10 14.9 3.3 1.22 أحيانا 

Q7 5 7.5 11 16.4 17 25.4 24 35.8 10 14.9 3.34 1.15 أحيانا 

Q8 13 19.4 8 11.9 19 28.4 13 19.4 14 20.9 3.1 1.39 أحيانا 

 أحيانا  1.04 3.3 محور الكاريزيمية  اتجاهات الأفراد نحو

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
حسابي )بين من خلال الجدول السابق نلاحظ أن أغلب العبارات جاءت بعبارة أحيانا بمتوسط  

)بين  2.97و  3.34 معياري  وبانحراف  بعض صفا1.39و  1.15(  ب ن  يدل  ما  وهو   ت ( 
دائما هذا   م الكاريزمية في القادة تتوافق مع قادة المؤسسة محل الدراسة ولكن لا يغلب عليه

أسلوب القيادة الموقفية،    والذي يعزى إلى  في الجانب النظري   الأسلوب وهذا ما أشرنا إليه سابقا
العبار  عدا  حسابي  اتما  )بمتوسط  معياري   3.43ال انية  )بمتوسط 1.17وانحراف  وال ال ة   )
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معياري   3.48حسابي حسابي1.15وانحراف  )بمتوسط  والرابعة  وانحراف   3.48(، 
( وهذا يدل على أن المبحو ين يتفقون في أغلبهم على أن الصفات المذكورة في 1.15معياري 
من الجانب الأخلاقي للقائد وتوضيح الرؤية للفريق و السعي لتوحيد الفريق   -رات ال لا ة  العبا

غالبة على القادة، ما يفسر أن هذ  الصفات ضرورية في القائد مهما كان أسلوبه  -وتماسكه 
 المتبع في القيادة وهو ما تؤكد  أجوبة الفريق على الاستبيان. 

 :الفكرية الاستثارةبعد عبارات  نحوالأفراد توجهات (: 12الجدول )

 العبارات
 دائما غالبا  أحيانا  نادرا أبدا 

 الاتجا   δ المتوسط
 النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار 

Q9 10 14.9 5 7.5 29 43.3 17 25.4 6 9 3.06 1.14  أحيانا 

Q10 7 10.4 10 14.9 27 40.3 19 28.4 4 6 3.04 1.05  أحيانا 

Q11 11 16.4 7 10.4 27 40.3 15 22.4 7 10.4 3 1.19  أحيانا 

Q12 7 10.4 12 17.9 21 31.3 21 31.3 6 9 3.1 1.13  أحيانا 

 أحيانا  1.01 3.05 الفكرية  الاست ارةمحور  اتجاهات الأفراد نحو

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
جاءت    الفكرية  الاست ارةمن خلال الجدول أعلا  نلاحظ أن متوسطات العبارات المتعلقة بمحور  

بين ) يتراو  ما  يتراو  ما  3.1و  3.0بعبارة أحيانا بمتوسط حسابي  بين ( وانحراف معياري 
أحيانا على الفريق،    الفكرية  الاست ارة(، وهو مما يدل ب ن القادة يمارسون أسلوب  1.19و1.05)

فية ما ذكرنا  سلفا على أن القيادة تتسم بالموق  يطابقأيضا  وهو  ولا يغلب عليهم هذا الطبع،  
 خلال ممارستها في المؤسسة محل الدراسة.

 :التحفيز الملهمبعد عبارات  نحوالأفراد توجهات  (:13الجدول )

 العبارات
 دائما غالبا  أحيانا  نادرا أبدا 

 الاتجا   δ المتوسط
 النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار 

Q13 7 10.4 7 10.4 20 29.9 24 35.8 9 13.4 3.31 1.16  أحيانا 

Q14 5 7.5 6 9 31 46.3 20 29.9 5 7.5 3.21 0.98  أحيانا 
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Q15 5 7.5 11 16.4 27 40.3 19 28.4 5 7.5 3.12 1.02  أحيانا 

Q16 6 9 7 10.4 24 35.8 21 31.3 9 13.4 3.3 1.11  أحيانا 

 أحيانا  0.99 3.24 الملهمالتحفيز محور  اتجاهات الأفراد نحو

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
جاءت  التحفيز الملهممن خلال الجدول أعلا  نلاحظ أن متوسطات العبارات المتعلقة بمحور 

بين ( وانحراف معياري يتراو  ما  3.31و  3.12بعبارة أحيانا بمتوسط حسابي يتراو  ما بين )
أحيانا على الفريق،   التحفيز الملهم(، وهو مما يدل ب ن القادة يمارسون أسلوب  1.16و0.98)

ية ما ذكرنا  سلفا على أن القيادة تتسم بالموقف  يطابقأيضا  وهو  ولا يغلب عليهم هذا الطبع،  
 خلال ممارستها في المؤسسة محل الدراسة.

 : الاعتبار الفردي بعد عبارات توجهات الأفراد نحو :(14الجدول )

 العبارات
 دائما غالبا  أحيانا  نادرا أبدا 

 الاتجا   δ المتوسط
 النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار 

Q17 12 17.9 10 14.9 24 35.8 11 16.4 10 14.9 2.96 1.28  أحيانا 

Q18 11 16.4 11 16.4 25 37.3 15 22.4 5 7.5 2.88 1.16  أحيانا 

Q19 7 10.4 12 17.9 23 34.3 13 19.4 12 17.9 3.16 1.23  أحيانا 

Q20 10 14.9 12 17.9 20 29.9 17 25.4 8 11.9 3.01 1.24  أحيانا 

 أحيانا  1.09 3.00 محور الاعتبار الفردي اتجاهات الأفراد نحو

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
من خلال الجدول أعلا  نلاحظ أن متوسطات العبارات المتعلقة بمحور الاعتبار الفردي جاءت  

بين ( وانحراف معياري يتراو  ما  3.16و  2.88بعبارة أحيانا بمتوسط حسابي يتراو  ما بين )
(، وهو مما يدل ب ن القادة يمارسون أسلوب الاعتبار الفردي أحيانا على الفريق، 1.28و1.16)

ما ذكرنا  سلفا على أن القيادة تتسم بالموقفية   يطابقأيضا  وهو  ولا يغلب عليهم هذا الطبع،  
 خلال ممارستها في المؤسسة محل الدراسة.
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 وصف وتحليل عبارات أبعاد فعالية فرق العمل:
 عبارة حيث ظهرت النتائج كالآتي:    12وقد تكون من خلال 
 عبارات محور فعالية فرق العمل: توجهات الأفراد نحو :(15الجدول )

 العبارات
 دائما غالبا  أحيانا  نادرا أبدا 

 الاتجا   δ المتوسط
 النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار 

Q21 5 7.5 1 1.5 20 29.9 22 32.8 19 28.4 3.73 1.12  غالبا 

Q22 1 1.5 3 4.5 21 31.3 27 40.3 15 22.4 3.78 0.9  غالبا 

Q23 1 1.5 2 3 19 28.4 20 29.9 25 37.3 3.99 0.96  غالبا 

Q24 0 0 1 1.5 7 10.4 20 29.9 39 58.2 4.45 0.74 دائما 

Q25 1 1.5 3 4.5 13 19.4 21 31.3 29 43.3 4.1 0.97  غالبا 

Q26 4 6 4 6 21 31.3 21 31.3 17 25.4 3.64 1.11  غالبا 

Q27 2 3 10 14.9 18 26.9 37 55.2 0 0 4.31 0.94 دائما 

Q28 4 6 5 7.5 15 22.4 21 31.3 22 32.8 3.78 1.17  غالبا 

Q29 4 6 7 10.4 17 25.4 22 32.8 17 25.4 3.61 1.15  غالبا 

Q30 6 9 3 4.5 18 26.9 22 32.8 18 26.9 3.64 1.19  غالبا 

Q31 3 4.5 4 6 20 29.9 24 35.8 16 23.9 3.69 1.05  غالبا 

Q32 4 6 15 22.4 25 37.3 23 34.3 0 3.94 1.06  غالبا 

 غالبا  0.68 3.81 محور فعالية فرق العمل اتجاهات الأفراد نحو

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
دائما في عبارتين من خلال أو    من خلال الجدول السابق نلاحظ أن أغلب العبارات ت تي بعبارة غالبا

وهذا   (،1.19و  0.74)بين  ( وبانحراف معياري يتراو  ما  3.61المتوسطات المرتفعة التي تفوق )
كل خصائص   توفر  من خلال  الفعال  الفريق  رو   يمتلكون  أنهم  يرون  العينة  أفراد  كل  أن  يعني 

خاطر، الالتزام، التيسير  ومميزات الفريق الفعال من )مشاركة، تعاون، مرونة، حساسية، تحمل الم
 وهذا يعزى إلى:  والانفتا (،
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 التدريب الجيد. -
 المدة التي قضاها فريق العمل مع بعضهم البعض. -
 الخبرة. -
 طبيعة عمل المؤسسة.  -
 حسن اختيار أعضاء الفريق.  -
 ومناقشتهافرضيات الدراسة  اختبار : لثالثا مطلبال

 :  الرئيسية الأولىالفرضية اختبار 
 - الأغواط-في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة سونلغاز  هناك أ ر دال إحصائيا للقيادة التحويلية    -

 (.α≤0.05عند مستوى الدلالة )
ولمعرفة صحة هذ  الفرضية الرئيسية سنستعين بمعادلة خط الانحدار المتعدد، وذلك باعتبار 

ر تابع وباستخدام برنامج الحزم الإحصائية القيادة التحويلية كمتغير مستقل، وفعالية فرق العمل كمتغي
 ( تمكنا من الحصول على الجداول التالية: spssللعلوم الاجتماعية )

 (: معامل الارتباط بين القيادة التحويلية وفعالية فرق العمل16الجدول )

 الخط  المعياري  معامل التحديد المصحح   معامل التحديد معامل الارتباط  النموذج

1 a.351 .123 .110 8.22387 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
(، وهذا 0.35نلاحظ أن معامل الارتباط بين القيادة التحويلية وفعالية فرق العمل كان مساويا لد )

المستقل   المتغير  زاد  كلما  أنه  أي  المتغيرين،  بين  متوسطة  موجبة  يدل على وجود علاقة طردية 
)القيادة التحويلية( أدى إلى زيادة في المتغير التابع )فعالية فرق العمل(، بالإضافة إلى وجود معامل  

القيادة 0.12تحديد بقيمة ) العمل يفسر  تغيير  التغير الحادث في فعالية فرق  ( وهذا ما يعني أن 
ة النموذج للبيانات %، وهذ  المعطيات مجتمعة لا تعطينا حكما عن مدى ملائم12.3التحويلية بنسبة  

ومدى جودتها، ومن أجل معرفة ذلك سوف ندرس معنوية النموذج من خلال اختبار التباين الأحادي 
(ANOVA .) 

 اختبار معنوية النموذج   :(17الجدول )
 الدلالة درجة الحرية  المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات  النموذج 

1 
Régression 617.024 1 617.024 9.123 b.004 

   67.632 65 4396.081 البواقي
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    66 5013.104 المجموع 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
أقل من مستوى  وهي    0.004تساوي  (  Sigنلاحظ أن القيمة الاستدلالية )  من خلال الجدول
 . الرئيسية الأولى الفرضية لنقب وبالتالي ، (α≤0.05)الدلالة المعنوية 

 (: معادلة الانحدار18الجدول )

 النموذج
Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

 الدلالة قيمة ت
B الخطأ المعياري Bêta 

1 
(Constante) 36.561 3.490  10.476 .000 

 004. 3.020 351. 053. 159. القيادة_التحويلية 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
، y=36.56+0.16xادلة الانحدار الخطي البسيط كما يلي:  عنستطيع بناء ممن خلال الجدول  

ن معامل الانحدار والذي أالتقديرية، حيث    yنجد قيمة    xوعند التعويض عن قيمة المتغير المستقل
 .(α≤0.05الدلالة ) دال إحصائيا عند مستوى وهو  0.16يم ل ميل خط الانحدار هو 

المخطط التالي يم ل رسم البيانات لاختبار توزيعها وهل كون التوزيع هو توزيعا طبيعيا، وكما نلاحظ  
الوسطي وهذا الاختبار مهم جدا  ن البيانات قريبة جدا من التوزيع الطبيعي لكونها تقع على الخط   ف
 ن التوزيع طبيعي.أم مسلمات استخدام تحليل الانحدار هو أهن من لأ

 القيادة التحويليةعلى  لفعالية فرق العملاعتدالية الانحدار الخطي (: 01المخط، رقم )

 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
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 : الفرضيات الفرعيةاختبار 

المثالي في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة سونلغاز   إحصائيا للتأثيرهناك أثر دال  .1
 (. α≤0.05عند مستوى الدلالة )  -الأغواط-

تمكنا من   حيثولمعرفة صحة هذ  الفرضية سنستعين بمعادلة خط الانحدار المتعدد،  
 الحصول على الجداول التالية:  

 وفعالية فرق العمل: بعد التأثير المثالي )الكاريزمية((: معامل الارتباط بين 19الجدول )
 الخطأ المعياري معامل التحديد المصحح معامل التحديد معامل الارتباط النموذج 

1 .320a .102 .088 8.32072 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
(، وهذا  0.320وفعالية فرق العمل كان مساويا لد )  الكاريزمية نلاحظ أن معامل الارتباط بين  

أدى   ت الكاريزميةبين المتغيرين، أي أنه كلما زاد  ضعيفةيدل على وجود علاقة طردية موجبة  
( وهذا ما 0.10إلى زيادة في فعالية فرق العمل، بالإضافة إلى وجود معامل تحديد بقيمة )

%، 10.2يعني أن التغير الحادث في فعالية فرق العمل يفسر  تغيير القيادة التحويلية بنسبة  
وهذ  المعطيات مجتمعة لا تعطينا حكما عن مدى ملائمة النموذج للبيانات ومدى جودتها، 

الأحادي ومن   التباين  اختبار  خلال  من  النموذج  معنوية  ندرس  سوف  ذلك  معرفة  أجل 
(ANOVA .) 

 اختبار معنوية النموذج: :(20الجدول )
 الدلالة  درجة الحرية  المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات النموذج 

1 
Régression 512.871 1 512.871 7.408 .008b 
   69.234 65 4500.233 البواقي
    66 5013.104 المجموع

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
أقل من مسددتوى وهي  0.008تسدداوي ( Sigمن خلال الجدول نلاحظ أن القيمة الاسددتدلالية )

إحصةةةةةةةائيا هناك أثر دال قائلة بأن ال الفرضةةةةةةةية نقبلوبالتالي ،  (α≤0.05)الدلالة المعنوية  
عند مسةةةتوى    -الأغواط-المثالي في رفع فعالية فرق العمل في مؤسةةةسةةةة سةةةونلغاز    للتأثير

 (.α≤0.05الدلالة )
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 (: معادلة الانحدار الخطي 21الجدول )

 النموذج

Coefficients non 

standardisés 

Coefficients 

standardisés  الدلالة  قيمة ت 

B الخطأ المعياري Bêta 

1 
(Constante) 37.848 3.392  11.157 .000 

 008. 2.722 320. 123. 334. الكاريزمية 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
، وعند  y=37.85+0.33xادلة الانحدار الخطي البسيط كما يلي:  ع نستطيع بناء ممن خلال الجدول 

ن معامل الانحدار والذي يم ل ميل  أالتقديرية، حيث  yنجد قيمة   xالتعويض عن قيمة المتغير المستقل
 . (α≤0.05الدلالة )دال إحصائيا عند مستوى وهو  0.16خط الانحدار هو 

في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة   للاستثارة الفكريةإحصائيا هناك أثر دال  .2
 . ( α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-سونلغاز 

تمكنا من   حيثولمعرفة صحة هذ  الفرضية الرئيسية سنستعين بمعادلة خط الانحدار المتعدد،  
 الحصول على الجداول التالية: 

 وفعالية فرق العمل  الفكرية الاستثارة (: معامل الارتباط بين22الجدول )

المعياري الخطأ   معامل التحديد المصحح  معامل التحديد معامل الارتباط  النموذج  

1 .332a .110 .096 8.28537 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
(، وهذا يدل  0.33وفعالية فرق العمل كان مساويا لد )  الفكرية  الاست ارةنلاحظ أن معامل الارتباط بين  
أدى إلى    الفكرية  الاست ارة  تبين المتغيرين، أي أنه كلما زاد  متوسطةعلى وجود علاقة طردية موجبة  

( وهذا ما يعني أن التغير  0.110زيادة في فعالية فرق العمل، بالإضافة إلى وجود معامل تحديد بقيمة )
%، وهذ  المعطيات مجتمعة لا  11بنسبة    الفكرية  الاست ارةالحادث في فعالية فرق العمل يفسر  تغيير  

للبيانات ومدى جودتها، ومن أجل معرفة ذلك سوف ندرس   النموذج  تعطينا حكما عن مدى ملائمة 
 (.ANOVAمعنوية النموذج من خلال اختبار التباين الأحادي ) 

 اختبار معنوية النموذج   :(23الجدول )

 الدلالة  درجة الحرية  المتوسط المربع ddl مجموع المربعات النموذج

1 
Régression 551.031 1 551.031 8.027 .006b 
   68.647 65 4462.073 البواقي 
    66 5013.104 المجموع 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
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أقل من مسددتوى وهي  0.006تسدداوي ( Sigمن خلال الجدول نلاحظ أن القيمة الاسددتدلالية )
إحصةةةةةةةةةائيةا  هنةاك أثر دال  نقبةل الفرضةةةةةةةةةيةة القةائلةة بةأن  ومنده  (  α≤0.05)الددلالدة المعنويدة  

عند مسةتوى   -الأغواط-في رفع فعالية فرق العمل في مؤسةسةة سةونلغاز   الفكرية للاسةتثارة
 .(α≤0.05الدلالة )

 (: معادلة الانحدار الخطي 24الجدول )

 النموذج
Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

 الدلالة قيمة ت
B الخطأ المعياري Bêta 

1 
(Constante) 37.883 3.258  11.628 .000 

_الفكرية الاستثارة  .719 .254 .332 2.833 .006 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
الجدول   خلال  ممن  بناء  يلي: عنستطيع  كما  البسيط  الخطي  الانحدار  ادلة 

y=37.88+0.71xالمستقل المتغير  قيمة  التعويض عن  وعند   ،x    قيمة التقديرية،    yنجد 
دال إحصائيا عند وهو    0.71ن معامل الانحدار والذي يم ل ميل خط الانحدار هو  أحيث  
 . ( α≤0.05الدلالة )مستوى 

في رفع فعالية فرق العمل في مؤسةسةة سةونلغاز   للتحفيز الملهمإحصةائيا  هناك أثر دال   .3
 .(α≤0.05عند مستوى الدلالة )  -الأغواط-

 حيثولمعرفة صددحة هذ  الفرضددية الرئيسددية سددنسددتعين بمعادلة خط الانحدار المتعدد،  
 تمكنا من الحصول على الجداول التالية: 

 وفعالية فرق العمل  التحفيز الملهم(: معامل الارتباط بين 25الجدول )
 الخطأ المعياري معامل التحديد المصحح معامل التحديد معامل الارتباط النموذج 

1 .348a .121 .107 8.23431 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
(، وهذا  0.35وفعالية فرق العمل كان مساويا لد )  التحفيز الملهمنلاحظ أن معامل الارتباط بين  

  التحفيز الملهم يدل على وجود علاقة طردية موجبة متوسطة بين المتغيرين، أي أنه كلما زاد  
( وهذا 0.12أدى إلى زيادة في فعالية فرق العمل، بالإضافة إلى وجود معامل تحديد بقيمة )

%، 12.1بنسبة    التحفيز الملهمما يعني أن التغير الحادث في فعالية فرق العمل يفسر  تغيير  
وهذ  المعطيات مجتمعة لا تعطينا حكما عن مدى ملائمة النموذج للبيانات ومدى جودتها، 
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الأحادي  التباين  اختبار  خلال  من  النموذج  معنوية  ندرس  سوف  ذلك  معرفة  أجل  ومن 
(ANOVA .) 

 اختبار معنوية النموذج :(26الجدول )
ةدرجة الحري المتوسط المربع  Ddl مجموع المربعات النموذج  الدلالة 

1 

Régression 605.848 1 605.848 8.935 .004b 

   67.804 65 4407.256 البواقي 

    66 5013.104 المجموع

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
( الاستدلالية  القيمة  أن  نلاحظ  الجدول  خلال  المعنوية  Sigمن  الدلالة  مستوى  من  أقل   )

(α≤0.05 )  ،  نقبل الفرضية القائلة بأن هناك أثر دال إحصائيا للتحفيز الملهم في  وبالتالي
 (. α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة سونلغاز 

 الخطي  (: معادلة الانحدار27الجدول )

 النموذج
Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

 الدلالة قيمة ت
B الخطأ المعياري Bêta 

1 
(Constante) 36.741 3.466  10.599 .000 

 004. 2.989 348. 256. 766. التحفيز_الملهم

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
يلي:   كمدددددددا  البسدددددددددددددديط  الخطي  الانحددددددددار  معدددددددادلدددددددة  بنددددددداء  نسددددددددددددددتطيع  الجددددددددول  خلال  من 

y=36.74+0.76xوعندد التعويض عن قيمدة المتغير المسددددددددددددددتقدل ،x  نجدد قيمدةy    ،التقدديرية
وهو دال إحصددددددددددائيا عند  0.76حيث أن معامل الانحدار والذي يم ل ميل خط الانحدار هو 

 .(α≤0.05الدلالة )مستوى 
الفردي في رفع فعالية فرق العمل في مؤسةةةةةةةةسةةةةةةةةة  إحصةةةةةةةةائيا للاعتبارهناك أثر دال   .4

 .(α≤0.05عند مستوى الدلالة )  -الأغواط-سونلغاز 

تمكنا من   حيثولمعرفة صدحة هذ  الفرضدية الرئيسدية سدنسدتعين بمعادلة خط الانحدار المتعدد،  
 الحصول على الجداول التالية: 

 وفعالية فرق العمل الاعتبار الفردي (: معامل الارتباط بين 28الجدول )
المعياري الخط    معامل التحديد المصحح  معامل التحديد معامل الارتباط النموذج   

1 .314a .099 .085 8.33689 
 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
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(،  0.31وفعالية فرق العمل كان مساويا لد )الفردي    الاعتبارنلاحظ أن معامل الارتباط بين  
 الاعتباربين المتغيرين، أي أنه كلما زاد    ضعيفةوهذا يدل على وجود علاقة طردية موجبة  

(  0.099أدى إلى زيادة في فعالية فرق العمل، بالإضافة إلى وجود معامل تحديد بقيمة )الفردي  
بنسبة  الفردي    الاعتباروهذا ما يعني أن التغير الحادث في فعالية فرق العمل يفسر  تغيير  

مدى ملائمة النموذج للبيانات ومدى %، وهذ  المعطيات مجتمعة لا تعطينا حكما عن  9.9
جودتها، ومن أجل معرفة ذلك سوف ندرس معنوية النموذج من خلال اختبار التباين الأحادي  

(ANOVA .) 
 اختبار معنوية النموذج :(29الجدول )

 الدلالة  درجة الحرية  المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات النموذج 

1 
Régression 495.361 1 495.361 7.127 .010b 
   69.504 65 4517.744 البواقي
    66 5013.104 المجموع

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
أقل من مستوى  وهي    0.01تساوي  (  Sigمن خلال الجدول نلاحظ أن القيمة الاستدلالية )

 للاعتبار   إحصائيا  دال   أثر  القائلة بأن هناكنقبل الفرضية  ومنه  (  α≤0.05)الدلالة المعنوية  
 الدلالة  مستوى   عند  -الأغواط-  سونلغاز  مؤسسة  في   العمل  فرق   فعالية  رفع  في  الفردي

(α≤0.05 .) 
 (: معادلة الانحدار الخطي 30الجدول )

 النموذج
Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

 الدلالة قيمة ت
B  المعياريالخطأ  Bêta 

1 
(Constante) 39.126 2.999  13.046 .000 

 010. 2.670 314. 235. 627. الاعتبار_الفردي 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
الجدول   خلال  ممن  بناء  يلي: عنستطيع  كما  البسيط  الخطي  الانحدار  ادلة 

y=39.13+0.62x  قيمة التعويض عن  وعند  المستقل،  قيمة    xالمتغير  التقديرية،    yنجد 
 عنددال إحصائيا  وهو    0.62ن معامل الانحدار والذي يم ل ميل خط الانحدار هو  أحيث  
 (. α≤0.05)  الدلالة مستوى 

 



65 
 

 ومناقشتها:  الرئيسة الثانيةالفرضية اختبار 
في إجابات المبحو ين نحو ( α≤0.05)  عند مسددتوى الدلالةتوجد فروق ذات دلالة إحصددائية 
، سددنوات العلمي  المؤهل)الجنس، العمر،    الشددخصددية والوظيفيةالقيادة التحويلية تعزى للعوامل  

 .العمل(

 بالنسبة للجنس:  •
 ( لمتغير الجنس بالنسبة للقيادة التحويلية T. Test( اختبار )31الجدول )

 
درجة 

 الحرية
Sigg. قيمة ت Ddl 

Sigg. 

(Bilatéral) 
 فارق المتوسط 

Différence    الخط

 المعياري 

Intervalle de confiance de la 

différence à 95 % 

 أعلى  أدنى 

 الكاريزمية

فرضية الفروق  

 المتساوية 
1.528 .221 

-

1.178- 
65 .243 

-

3.69280- 
3.13540 -9.95463- 2.56904 

فرضية الفروق غير  

 المتساوية 
  

-

1.471- 
10.741 .170 

-

3.69280- 
2.51032 -9.23427- 1.84868 

 الفكرية الاست ارة

فرضية الفروق  

 المتساوية 
.024 .877 

-

1.254- 
65 .214 

-

1.89195- 
1.50839 -4.90441- 1.12052 

فرضية الفروق غير  

 المتساوية 
  

-

1.302- 
9.222 .224 

-

1.89195- 
1.45308 -5.16700- 1.38310 

 التحفيز_الملهم 

فرضية الفروق  

 المتساوية 
.871 .354 -.998- 65 .322 

-

1.48729- 
1.48969 -4.46240- 1.48782 

فرضية الفروق غير  

 المتساوية 
  

-

1.267- 
10.923 .231 

-

1.48729- 
1.17354 -4.07245- 1.09788 

 الاعتبار_الفردي

فرضية الفروق  

 المتساوية 
.160 .691 -.763- 65 .448 

-

1.26059- 
1.65207 -4.56000- 2.03882 

فرضية الفروق غير  

 المتساوية 
  -.718- 8.699 .492 

-

1.26059- 
1.75658 -5.25530- 2.73411 

 القيادة_التحويلية 

فرضية الفروق  

 المتساوية 
.284 .596 

-

1.152- 
65 .253 

-

8.33263- 
7.23230 -22.77652- 6.11127 

فرضية الفروق غير  

 المتساوية 
  

-

1.280- 
9.683 .230 

-

8.33263- 
6.50809 -22.89826- 6.23300 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
( بالنسبة لكل محاور القيادة التحويلية كانت أكبر  Sigنلاحظ أن كل قيم )الجدول من خلال  

مما يدل على أنف لا توجد اختلافات في إجابة المبحوثين  (،  α≤0.05)من مستوى الدلالة  
 (. α≤0.05)أنثى( عند مستوى الدلالة  -للجنس )ذكر نحو القيادة التحويلية تعزى 



66 
 

 بالنسبة للعمر: •
 ( لمتغير العمر بالنسبة للقيادة التحويلية ANOVAاختبار التباين الأحادي )  :(32الجدول )

 المتوسط  العينة 
Ecart 

type 

الخط   

 المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % pour 

la moyenne 
مستوى 

 الدلالة
 المعنوية

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 كاريزميةال

 89.531 -37.5310- 5 7.07107 26 2 سنة  30أقل من 

 معنوية 0.042

 40الى  30من 

 سنة
19 22.3684 9.35242 2.14559 17.8607 26.8761 

 30.2745 25.8124 1.10771 7.51282 28.0435 46 سنة  40أك ر من 

 28.409 24.3373 1.01967 8.34636 26.3731 67 المجموع 

 الفكرية الاست ارة

 40.2655 -23.2655- 2.5 3.53553 8.5 2 سنة  30أقل من 

0.149 
غير  

 معنوية

 40الى  30من 

 سنة
19 11.2105 4.42943 1.01618 9.0756 13.3454 

 13.9024 11.6628 0.55596 3.77072 12.7826 46 سنة  40أك ر من 

 13.1897 11.2282 0.49123 4.02092 12.209 67 المجموع 

 التحفيز_الملهم

 46.2655 -17.2655- 2.5 3.53553 14.5 2 سنة  30أقل من 

0.073 
غير  

 معنوية

 40الى  30من 

 سنة
19 11.2105 4.57747 1.05014 9.0043 13.4168 

 14.6356 12.5383 0.52066 3.5313 13.587 46 سنة  40أك ر من 

 13.9047 11.9759 0.48304 3.95383 12.9403 67 المجموع 

 الاعتبار_الفردي 

 67.6779 -46.6779- 4.5 6.36396 10.5 2 سنة  30أقل من 

0.170 
غير  

 معنوية

 40الى  30من 

 سنة
19 10.5263 4.75358 1.09055 8.2352 12.8175 

 13.9046 11.4868 0.60022 4.07087 12.6957 46 سنة  40أك ر من 

 13.0811 10.9487 0.53401 4.37102 12.0149 67 المجموع 

 القيادة_التحويلية 

 243.74 -124.7400- 14.5 20.5061 59.5 2 سنة  30أقل من 

0.075 
غير  

 معنوية
 40الى  30من 

 سنة
19 55.3158 22.11096 5.0726 44.6586 65.9729 
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 72.2172 62.0002 2.53635 17.20236 67.1087 46 سنة  40أك ر من 

 68.2312 58.8435 2.35097 19.24352 63.5373 67 المجموع 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
 من خلال الجدول نحصل على ما يلي: 

عدم وجود اختلافات ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير العمر اتجا    -
 (. α≤0.05)، الاعتبار الفردي( عند مستوى الدلالة التحفيز الملهم ، الفكرية  الاست ارة)
اختلافات ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير العمر اتجا   بت وجود    -

 (. α≤0.05))الكاريزمية( عند مستوى الدلالة 
فئاتها  البحث في  بين استجابات عينات  ذات دلالة معنوية  ل بوت وجود فروق  نظرا 
العمرية المختلفة، ف نه يلزم ضرورة إجراء اختبار أقل فرق معنوي لتحديد معنوية الفرق بين كل 

حدة   على  عينتين  ذات  LSD)  (Least Significant Difference)متوسطي  للأبعاد   )
 المعنوية كما يلي:  
 كاريزمية ( لمتغير سنوات العمل بالنسبة للLSDاختبار ) :(33ل )الجدو

(I) العمر (J) فارق المتوسط  العمر (I-J)  الدلالة الخط  المعياري 
Intervalle de confiance à 95 % 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 سنة  30أقل من 
 15.6110 -8.3479- 547. 5.99654 3.63158 سنة 40الى  30من 

 9.5963 -13.6833- 727. 5.82652 -2.04348- سنة  40أك ر من 

 سنة 40الى  30من 
 8.3479 -15.6110- 547. 5.99654 -3.63158- سنة  30أقل من 

 -1.2804- -10.0697- 012. 2.19980 -5.67506-* سنة  40أك ر من 

 سنة  40أك ر من 
 13.6833 -9.5963- 727. 5.82652 2.04348 سنة  30أقل من 

 10.0697 1.2804 012. 2.19980 5.67506* سنة 40الى  30من 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
[ و]أك ر  40  -30نلاحظ وجود فروق معنوية بين عينتي الفئتين العمريتين ]الجدول  من خلال  

[، أي أن نظرة فريق العمل إلى  40( لصالح الفئة العمرية ]أك ر من  5.67[ بقيمة )40من  
]أك ر من   العمرية  الفئة  قادتهم عند  لدى  الكاريزمية  العمرية  40توفر  الفئة  منه عند  أكبر   ]

[30- 40.] 
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 :ل العلميلمؤهبالنسبة ل •
 بالنسبة للقيادة التحويلية المؤهل العلمي ( لمتغير ANOVAاختبار التباين الأحادي )  :(34الجدول )

 N  المتوسط 
Ecart 

type 

الخط   

 المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % pour la 

moyenne المعنوية الدلالة 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 الكاريزمية

 30.7266 21.6484 2.12959 8.51836 26.1875 16 وأقل  انوي 

 غير معنوية  0.858
 28.7375 23.9425 1.19304 8.43610 26.3400 50 جامعي 

     31.0000 1 دراسات عليا 

 28.4090 24.3373 1.01967 8.34636 26.3731 67 المجموع 

 الفكرية الاست ارة

 14.6848 10.4402 0.99569 3.98278 12.5625 16  انوي وأقل 

 غير معنوية  0.713
 13.2011 10.8789 0.57779 4.08561 12.0400 50 جامعي 

     15.0000 1 دراسات عليا 

 13.1897 11.2282 0.49123 4.02092 12.2090 67 المجموع 

 التحفيز_الملهم

 14.5316 9.9684 1.07044 4.28174 12.2500 16  انوي وأقل 

 غير معنوية  0.656
 14.2269 12.0131 0.55080 3.89474 13.1200 50 جامعي 

     15.0000 1 دراسات عليا 

 13.9047 11.9759 0.48304 3.95383 12.9403 67 المجموع 

 الاعتبار_الفردي 

 14.5318 10.2182 1.01191 4.04763 12.3750 16  انوي وأقل 

 غير معنوية  0.832
 13.1490 10.5710 0.64143 4.53562 11.8600 50 جامعي 

     14.0000 1 دراسات عليا 

 13.0811 10.9487 0.53401 4.37102 12.0149 67 المجموع 

 القيادة_التحويلية 

 73.3835 53.3665 4.69563 18.78253 63.3750 16  انوي وأقل 

 غير معنوية  0.839
 68.9585 57.7615 2.78594 19.69954 63.3600 50 جامعي 

     75.0000 1 دراسات عليا 

 68.2312 58.8435 2.35097 19.24352 63.5373 67 المجموع 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
( بالنسبة لكل محاور القيادة التحويلية كانت أكبر  Sigنلاحظ أن كل قيم )الجدول  من خلال  

مما يدل على أنه لا توجد اختلافات في إجابة المبحو ين  (،  α≤0.05)من مستوى الدلالة  
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) انوي وأقل، جامعي، دراسات عليا( عند مستوى   للمؤهل العلمينحو القيادة التحويلية تعزى  
 (. α≤0.05)الدلالة 

 :سنوات العملبالنسبة ل •
 ( لمتغير سنوات العمل بالنسبة للقيادة التحويليةANOVAاختبار التباين الأحادي )  :(35ل )الجدو

 N  المتوسط 
Ecart 

type 

الخط   

 المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne المعنوية الدلالة 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 الكاريزمية

 35.3729 15.2938 2.33333 4.04145 25.3333 3 سنوات 5اقل من 

 غير معنوية  0.050

  10الى  5من 

 سنوات
18 22.3889 10.09449 2.37929 17.3690 27.4088 

 10اك ر من 

 سنوات
46 28.0000 7.33636 1.08169 25.8214 30.1786 

 28.4090 24.3373 1.01967 8.34636 26.3731 67 المجموع 

 الفكرية الاست ارة

 17.6521 1.6813 1.85592 3.21455 9.6667 3 سنوات 5اقل من 

 غير معنوية  0.081

  10الى  5من 

 سنوات
18 10.7778 4.60889 1.08632 8.4858 13.0697 

 10اك ر من 

 سنوات
46 12.9348 3.66607 0.54053 11.8461 14.0235 

 13.1897 11.2282 0.49123 4.02092 12.2090 67 المجموع 

 التحفيز_الملهم

 16.2018 10.4649 0.66667 1.15470 13.3333 3 سنوات 5اقل من 

 معنوية 0.040

  10الى  5من 

 سنوات
18 10.9444 5.12746 1.20855 8.3946 13.4943 

 10اك ر من 

 سنوات
46 13.6957 3.27868 0.48342 12.7220 14.6693 

 13.9047 11.9759 0.48304 3.95383 12.9403 67 المجموع 

 الاعتبار_الفردي 

 18.9567 1.0433 2.08167 3.60555 10.0000 3 سنوات 5اقل من 

  10الى  5من  غير معنوية  0.274

 سنوات
18 10.8889 5.44371 1.28309 8.1818 13.5960 
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 10اك ر من 

 سنوات
46 12.5870 3.89059 0.57364 11.4316 13.7423 

 13.0811 10.9487 0.53401 4.37102 12.0149 67 المجموع 

 القيادة_التحويلية 

 87.9700 28.6967 6.88799 11.93035 58.3333 3 سنوات 5اقل من 

 غير معنوية  0.064

  10الى  5من 

 سنوات
18 55.0000 24.22687 5.71033 42.9523 67.0477 

 10اك ر من 

 سنوات
46 67.2174 16.43967 2.42390 62.3354 72.0994 

 68.2312 58.8435 2.35097 19.24352 63.5373 67 المجموع 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
 على ما يلي:  الجدول نحصلمن خلال 

عدم وجود اختلافات ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير سنوات العمل    -
 (. α≤0.05)( عند مستوى الدلالة الفكرية  الاست ارة)الكاريزمية، الاعتبار الفردي، 

اختلافات ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير سنوات العمل   بت وجود    -
 (. α≤0.05)( عند مستوى الدلالة التحفيز الملهم)

نظرا ل بوت وجود فروق ذات دلالة معنوية بين إجابات عينات البحث وفق سنوات العمل، ف نه 
يلزم ضرورة إجراء اختبار أقل فرق معنوي لتحديد معنوية الفرق بين كل متوسطي عينتين على  

 اد ذات المعنوية كما يلي: ( للأبعLSD) (Least Significant Difference)حدة 
 للتحفيز الملهم( لمتغير سنوات العمل بالنسبة LSDاختبار ) :(36الجدول )

(I) سنوات_العمل (J) سنوات_العمل 
-I) فارق المتوسط 

J) 
 الدلالة الخط  المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 سنوات 5اقل من 
 7.1464 -2.3686- 320. 2.38147 2.38889 سنوات  10الى  5من 

 4.1837 -4.9083- 874. 2.27557 -36232.- سنوات 10اك ر من 

 سنوات  10الى  5من 
 2.3686 -7.1464- 320. 2.38147 -2.38889- سنوات 5اقل من 

 -6302.- -4.8722- 012. 1.06171 -2.75121-* سنوات 10اك ر من 

 سنوات 10اك ر من 
 4.9083 -4.1837- 874. 2.27557 36232. سنوات 5اقل من 

 4.8722 6302. 012. 1.06171 2.75121* سنوات  10الى  5من 

 spss22المصدر: من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات 
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  10( و)أك ر من  5-10من خلال الجدول نلاحظ وجود فروق معنوية بين عينتي سنوات العمل )
التحفيز  سنوات( عمل، أي أن مستوى    10( لصالح من لديهم )أك ر من  2.751( بقيمة )سنوات
سنوات( عمل، أي أن   5-10سنوات( أكبر منه عند من لديهم )  10أك ر من  عند الأفراد )   الملهم

سنوات( أكبر منه    10أك ر من  عند الأفراد )لدى قادتهم    التحفيز الملهمنظرة فريق العمل إلى توفر 
 سنوات( عمل.  5-10عند من لديهم )

ي إجابات فروق ذات دلالة إحصةةائية ف هناكومنه نسددتنتج قبول الفرضددية البح ية حيث أنه   •
تعزى للعوامل الشةةةةةةةخصةةةةةةةية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل  القيادة التحويليةالمبحوثين نحو 

نظرا لوجود اختلافات في الكاريزمية بالنسددبة للعمر والتحفيز الملهم بالنسددبة   العلمي، سةةنوات العمل(
 لسنوات العمل.

 :ها وتفسير  اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة
في إجابات المبحو ين نحو  (  α≤0.05)عند مسدددددددددتوى الدلالة  هل توجد فروقات ذات دلالة إحصدددددددددائية  

 .فعالية فرق العمل تعزى للعوامل الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات العمل(

 :لجنسبالنسبة ل •

 العمل( لمتغير الجنس بالنسبة لفعالية فرق T. Test( اختبار )37الجدول )

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances 

   T.Testاختبار 

درجة 

 الحرية  
 t ddl الدلالة

 الدلالة

(bilatéral) 
 فارق المتوسط  

Différence 

الخط   

 المعياري 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

 أعلى   أدنى   

فعالية  

فرق  

 العمل

 3.30628 1.02966 756. 65 311. 325. 982. فرضية الفروق المتساوية  

-

5.57343

- 

7.63275 

فرضية الفروق غير  

 المتساوية  
  .374 10.348 .716 1.02966 2.75074 

-

5.07156

- 

7.13089 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
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( بالنسبة لمحور فعالية فرق العمل كانت أكبر من Sigنلاحظ أن قيمة )  الجدولمن خلال  
مما يدل على أنه لا توجد اختلافات في إجابة المبحو ين نحو (،  α≤0.05)مستوى الدلالة  

 (. α≤0.05)أن ى( عند مستوى الدلالة  -للجنس )ذكرفعالية فرق العمل تعزى 
 ر:لعمبالنسبة ل •

 ( لمتغير العمر بالنسبة لفعالية فرق العمل ANOVA( اختبار التباين الأحادي )38الجدول )

 المتوسط  العينة 
Ecart 

type 

الخط   

 المعياري 

Intervalle de confiance à 

95 % pour la moyenne 
Minimum Maximum المعنوية الدلالة 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 54.00 48.00 89.1186 12.8814 3.00000 4.24264 51.0000 2 سنة  30أقل من 

 غير معنوية  0.750

الى   30من 

 سنة 40
19 46.0526 9.34210 2.14322 41.5499 50.5554 33.00 60.00 

 59.00 22.00 49.2908 44.1440 1.27770 8.66580 46.7174 46 سنة  40أك ر من 

 60.00 22.00 48.7825 44.5309 1.06474 8.71528 46.6567 67 المجموع 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
( بالنسبة لمحور فعالية فرق العمل كانت أكبر من Sigمن خلال الجدول نلاحظ أن قيمة )

اختلافات في إجابة المبحو ين نحو   مما يدل على أنه لا توجد(،  α≤0.05)مستوى الدلالة  
مستوى الدلالة    ( عند40، أك ر من  40  -30،  30للعمر )أقل من  فعالية فرق العمل تعزى  

(α≤0.05 .) 
 :لمؤهل العلميل بالنسبة •

 بالنسبة لفعالية فرق العمل المؤهل العلمي ( لمتغير ANOVAاختبار التباين الأحادي )  :(39الجدول )

 
العي

 نة
 Ecart type المتوسط 

الخط   

 المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % pour la 

moyenne Min Max  المعنوية  الدلالة 

 الحد الأعلى  الحد الأدنى 

 58.00 33.00 50.7356 42.1394 2.01653 8.06613 46.4375 16  انوي وأقل

0.908 
غير 

 معنوية 

 60.00 22.00 49.3748 44.2252 1.28126 9.05989 46.8000 50 جامعي 

 43.00 43.00     43.0000 1 دراسات عليا

 60.00 22.00 48.7825 44.5309 1.06474 8.71528 46.6567 67 المجموع

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
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( بالنسبة لمحور فعالية فرق العمل كانت أكبر من Sigقيمة )من خلال الجدول نلاحظ أن  
الدلالة   توجد(،  α≤0.05)مستوى  لا  أنه  يدل على  بين   مما  معنوية  دلالة  ذات  اختلافات 

العينة وفق متغير   أفراد  العلمياتجاهات  ) انوي وأقل، جامعي، دراسات عليا( عند   المؤهل 
 (. α≤0.05)مستوى الدلالة  

 :العملسنوات بالنسبة ل •
 ( لمتغير سنوات العمل بالنسبة لفعالية فرق العمل ANOVAاختبار التباين الأحادي )  :(40الجدول )

 المتوسط  العينة 
Ecart 

type 

الخط   

 المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne Mini Max المعنوية الدلالة 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

 54.00 38.00 65.5915 25.7419 4.63081 8.02081 45.6667 3 سنوات 5اقل من 

0.695 
غير  

 معنوية

  10الى  5من 

 سنوات
18 48.1667 9.08943 2.14240 43.6466 52.6867 33.00 60.00 

 10اك ر من 

 سنوات
46 46.1304 8.72190 1.28597 43.5404 48.7205 22.00 59.00 

 60.00 22.00 48.7825 44.5309 1.06474 8.71528 46.6567 67 المجموع 

 spss22من إعداد الطالبين على ضوء مخرجات  المصدر:
( بالنسبة لمحور فعالية فرق العمل كانت أكبر من Sigنلاحظ أن قيمة )  من خلال الجدول
مما يدل على أنه لا توجد اختلافات في إجابة المبحو ين نحو (،  α≤0.05)مستوى الدلالة  

( عند مستوى الدلالة 10، أك ر من10-5،  5لسنوات العمل )أقل من  فعالية فرق العمل تعزى  
(α≤0.05 .) 
فروق ذات دلالة إحصةةائية في ليس هناك حيث  الفرضةةية الصةةفريةقبول  ومنه نسدددتنتج •

تعزى للعوامل الشةخصةية والوظيفية )الجنس،   فعالية فرق العملإجابات المبحوثين نحو 
 .العمر، المؤهل العلمي، سنوات العمل(

 : عرض نتائج الدراسة الرابع طلبالم

في هذا المبحث سنقدم خلاصة لجل النتائج التي تم التوصل إليها من خلال الدراسة  
والتي لديها تجربة في ميدان فعالية   -الأغواط-التي قمنا بها في مؤسسة سونلغاز    الميدانية
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النتائج المتعلقة بالفرضيات مع دراسة التساؤلات، وفي  فرق العمل، وذلك من خلال عرض 
 الأخير سنقدم مجموعة من التوصيات. 

 نتائج متعلقة بالقيادة التحويلية  .1
 على مستوى الكاريزمية:  -أ

( وبانحراف 2.97و  3.34لاحظنا أن أغلب العبارات جاءت بعبارة أحيانا بمتوسط حسابي )بين  
( وهو ما يدل ب ن بعض صفات الكاريزمية في القادة تتوافق مع  1.39و  1.15معياري )بين  

أشرنا إليه سابقا  دائما هذا الأسلوب وهذا ما  مقادة المؤسسة محل الدراسة ولكن لا يغلب عليه
في الاطار النظري عند تطرقنا إلى القيادة الموقفية والتي تفسر هذا الأسلوب من القيادة، ما 

حسابي  )بمتوسط  ال انية  العبارتين  معياري   3.43عدا  )بمتوسط 1.17وانحراف  وال ال ة   )
معياري   3.48حسابي حسابي1.15وانحراف  )بمتوسط  والرابعة  وانحراف   3.48(، 
( وهذا يدل على أن المبحو ين يتفقون في أغلبهم على أن الصفات المذكورة في 1.15معياري 

من الجانب الأخلاقي للقائد وتوضيح الرؤية للفريق والسعي لتوحيد الفريق   -العبارات ال لا ة  
غالبة على القادة، ما يفسر أن هذ  الصفات ضرورية في القائد مهما كان أسلوبه  -وتماسكه 

 ادة وهو ما تؤكد  أجوبة الفريق على الاستبيان. المتبع في القي
 : الفكرية الاستثارةعلى مستوى  -ب

جاءت بعبارة أحيانا    الفكرية  الاست ارةلاحظنا أن متوسطات العبارات المتعلقة بمحور  
(، 1.19و1.05)بين  ( وانحراف معياري يتراو  ما  3.1و  3.0بمتوسط حسابي يتراو  ما بين )و 

أحيانا على الفريق، ولا يغلب عليهم    الفكرية  الاست ارةوهو مما يدل ب ن القادة يمارسون أسلوب  
النظري، إذ أن القيادة تتسم بالموقفية  الإطارما ذكرنا  سلفا في   أيضا يطابقوهو هذا الطبع، 

 لدى القادة في المؤسسة محل الدراسة ولا يغلب عليهم أسلوب قيادي معين بحد ذاته.
 : التحفيز الملهمعلى مستوى  -ج

جاءت بعبارة أحيانا بمتوسط    التحفيز الملهملاحظنا أن متوسطات العبارات المتعلقة بمحور  
(، وهو  1.16و  0.98)بين  ( وانحراف معياري يتراو  ما  3.31و  3.12حسابي يتراو  ما بين )

أحيانا على الفريق، ولا يغلب عليهم هذا    التحفيز الملهممما يدل ب ن القادة يمارسون أسلوب  
ما ذكرنا  سلفا على أن القيادة تتسم بالموقفية خلال ممارستها في    أيضا يطابقوهو  الطبع،  

 المؤسسة محل الدراسة. 
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 على مستوى الاعتبار الفردي:  -د
لاحظنا أن متوسطات العبارات المتعلقة بمحور الاعتبار الفردي جاءت بعبارة أحيانا بمتوسط  

(، وهو  1.28و1.16)بين    ( وانحراف معياري يتراو  ما3.16و  2.88حسابي يتراو  ما بين )
مما يدل ب ن القادة يمارسون أسلوب الاعتبار الفردي أحيانا على الفريق، ولا يغلب عليهم هذا  

ما ذكرنا  سلفا على أن القيادة تتسم بالموقفية خلال ممارستها في    أيضا يطابقوهو  الطبع،  
   المؤسسة محل الدراسة.

 نتائج متعلقة بفعالية فرق العمل .2
غالبا بعبارة  ت تي  العبارات  أغلب  أن  المتوسطات أو    لاحظنا  من خلال  عبارتين  في  دائما 

وهذا يعني   (،1.19و  0.74)بين  ( وبانحراف معياري يتراو  ما  3.61المرتفعة التي تفوق )
كل خصائص  توفر  من خلال  الفعال  الفريق  يمتلكون رو   أنهم  يرون  العينة  أفراد  كل  أن 

الفع الفريق  الالتزام، ومميزات  المخاطر،  تحمل  حساسية،  مرونة،  تعاون،  )مشاركة،  من  ال 
وهذا يعزى إلى: التدريب الجيد، المدة التي قضاها فريق العمل مع بعضهم   التيسير والانفتا (،

 البعض، الخبرة، طبيعة عمل المؤسسة، وحسن اختيار أعضاء الفريق. 
 نتائج دراسة الفرضيات  .3

   يلي:لبيانات توصلنا إلى ما من خلال التحليل الإحصائي ل
 الفرضية الرئيسية:  نتائج 

 القيادة التحويلية وفعالية فرق العملأن معامل الارتباط بين   بعد التحليل الإحصددددددددائي وجدنا
بين المتغيرين،   متوسطة  وجود علاقة طردية موجبة(، وهذا يدل على 0.35كان مساويا لدددددددددد)

في المتغير التابع    متوسطة  أي أنه كلما زاد المتغير المستقل )القيادة التحويلية( أدى إلى زيادة
( وهدذا مدا يعني أن 0.12)فعداليدة فرق العمدل(، بدالإضددددددددددددددافدة إلى وجود معدامدل تحدديدد بقيمدة )

وبعد  %، 12.3التغير الحادث في فعالية فرق العمل يفسدددددددددددر  تغيير القيادة التحويلية بنسدددددددددددبة  
وهي  0.004تسددداوي ( Sigأن القيمة الاسدددتدلالية )تحصدددلنا على  (ANOVAاختبار )إجراء  

، كما الرئيسةةية الأولى  الفرضةةية نقبلوبالتالي  ،  (α≤0.05)أقل من مسدددتوى الدلالة المعنوية  
 .y=36.56+0.16xادلة الانحدار الخطي البسيط كما يلي: عمتحصلنا على 

ذلك إلى التقييم   ى عز ا على مسددددددؤول الموارد البشددددددرية أ لنوبعد طر  انشددددددغاوتفسدددددديرا لما سددددددبق 
، مما يؤدي الى التزام فريق العمل  رالمطلوب من القادة حول فريق عملهم كل سددددددددددددددتة أشدددددددددددددده
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وتحسددددددددددددددين علاقتهم مع القددادة ممددا يعطي انطبدداعددا جيدددا لدددى القددادة حول اتبدداعهم، وبددالتددالي 
 المؤسسة. طرف التقييم، وكذلك التدريب المستمر المعتمد منينعكس ذلك في 

د (، والتي أكدت بوجو 2022)  نهى ع مان، عبد المجيد محمد أربابويتوافق ذلك مع دراسدددددددة  
الم دددالي، التحفيز    )التددد  يرعلاقدددة بين المتغير المسددددددددددددددتقدددل القيدددادة التحويليدددة بمختلف أبعددداد   

 .الفردية، التمكين والمتغير التابع )أداء العاملين( الفكرية الاعتبارية الاست ارة، الالهامي
أظهرت نتائج الدراسدددة  (، والتي  2020)  دراسدددة حياة عبد الباقي، كوديد سدددفيانكما تتوافق مع 

 . الوظيفي الأداءوجود علاقة طردية موجبة بين الأبعاد لأربع للقيادة التحويلية و 
الوظيفي هما الأقرب إلى دراسدددددددددتنا المتعلقة بالمتغير    الأداءوالمتغيرين التابعين أداء العاملين و 

الدراسدددددات في نفس مجتمع الدراسدددددة )الوطن العربي(   وأيضدددددا طبقتالتابع فعالية فرق العمل،  
 نتائجهم.مع وبالتالي تتقارب وتتوافق 

 الفرعية: اتنتائج الفرضي

المثالي في رفع فعالية فرق العمل في مؤسةسةة سةونلغاز    إحصةائيا للتأثيرهناك أثر دال   .1
 (.α≤0.05عند مستوى الدلالة )  -الأغواط-

كدان   وفعةاليةة فرق العمةل الكةاريزميةةأن معدامدل الارتبداط بين  بعدد التحليدل الإحصددددددددددددددائي وجددندا
، أي  بين المتغيرين ضعيفةوجود علاقة طردية موجبة  (، وهذا يدل على 0.320مساويا لدددددد )
في فعالية فرق العمل، بالإضدددددافة إلى وجود   ضدددددعيفة أدى إلى زيادة  ت الكاريزميةأنه كلما زاد

( وهدذا مدا يعني أن التغير الحدادث في فعداليدة فرق العمدل يفسددددددددددددددر  0.10معدامدل تحدديدد بقيمدة )
القيمدة  نلاحظ أن   (ANOVA)وبعدد إجراء اختبدار %، 10.2تغيير القيدادة التحويليدة بنسددددددددددددددبدة 

،  ( α≤0.05)أقل من مسددددددددددتوى الدلالة المعنوية  وهي   0.008تسدددددددددداوي ( Sigالاسددددددددددتدلالية )
ادلة الانحدار الخطي البسدددددديط  عنسددددددتطيع بناء م كما ،الفرعية الأولى الفرضةةةةية نقبلوبالتالي  
 .y=37.85+0.33xكما يلي: 

وتفسيرا لما سبق من النتائج يمكن القول ب ن الكاريزمية كانت حاضرة لدى قادة فرق العمل  
المرتبة   في  وأتت  العمل  فرق  فعالية  رفع  على  ت  يرها ضعيفا  بالأبعاد   الرابعةوكان  مقارنة 

عن  كتسبت  أن  الأخرى، ويرجع ذلك إلى أن الكاريزمية هي صفة متعلقة بالشخصية أك ر من
 يب والخبرة، إذ أنها تعبر عن طبيعة القادة في المؤسسة.طريق التدر 
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دراسة (، كما تتوافق مع  2022)  نهى ع مان، عبد المجيد محمد أربابويتوافق ذلك مع دراسة  
 حين نتحدث عن ت  ير الكاريزمية في أداء العاملين  (، 2020) حياة عبد الباقي، كوديد سفيان

 الوظيفي.  أو الأداء
 توصلت   حيث ،( 2016)  صالحي سميرةلبزة عبد الغاني و دراسة  كما لا تتوافق هذ  النتيجة مع  

دراستهما  الطالبتان عد  في  لبعد  إلى  إحصائية  دلالة  ذو  أ ر  وجود  في  م  تمكين الكاريزمية 
   العاملين في مؤسستهما محل الدراسة. 

في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة   إحصائيا للاستثارة الفكريةهناك أثر دال  .2
 . ( α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-سونلغاز 

 وفعالية فرق العمل  الفكرية  الاستثارةأن معامل الارتباط بين  بعد التحليل الإحصائي وجدنا  
،  بين المتغيرين  متوسطةعلاقة طردية موجبة  (، وهذا يدل على وجود  0.33كان مساويا لد )
أدى إلى زيادة في فعالية فرق العمل، بالإضافة إلى وجود  الفكرية الاست ارة تأي أنه كلما زاد

( وهذا ما يعني أن التغير الحادث في فعالية فرق العمل يفسر  0.110معامل تحديد بقيمة )
اختبار  %،  11بنسبة    الفكرية  الاست ارةتغيير   إجراء  القيمة    (ANOVA)وبعد  أن  نلاحظ 

ومنه (  α≤0.05)أقل من مستوى الدلالة المعنوية  وهي    0.006تساوي  (  Sigالاستدلالية )
ادلة الانحدار الخطي البسيط كما يلي: عنستطيع بناء م  ، كماالفرعية الثانيةنقبل الفرضية  

y=37.88+0.71x . 
الفكرية كانت حاضرة لدى قادة فرق   الاست ارةوتفسيرا لما سبق من النتائج يمكن القول ب ن  

ت  يرها وكان  في    متوسطا  العمل  وأتت  العمل  فرق  فعالية  رفع  الثانيةعلى  مقارنة    المرتبة 
بالأبعاد الأخرى، ويرجع ذلك إلى أن القادة يمتلكون هذ  الصفة وهذا راجع إلى التدريب المستمر 

ق العمل ومرؤوسيهم، وربما درجة  وسياسة المؤسسة الحريصة على تقوية العلاقة بين قادة فر 
راجعة إلى حركة رؤساء المصالح والمقاطعات، وعدم  باتهم في وظيفتهم، مما يقلل    المتوس،

 من هذا الانطباع لدى مرؤوسيهم. 
دراسة حياة عبد الباقي، كوديد  (، كما تتوافق مع 2016)  حمدانحيان ويتوافق ذلك مع دراسة 

 . الوظيفي الأداءالفكرية على أداء العاملين و  الاست ارةحيث ت  ير  (، من2020) سفيان
في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة سونلغاز   للتحفيز الملهمإحصائيا هناك أثر دال  .3

 . (α≤0.05عند مستوى الدلالة )  -الأغواط-

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/158063#174843
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/158063#155792
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كان    وفعالية فرق العمل  التحفيز الملهمأن معامل الارتباط بين  بعد التحليل الإحصائي وجدنا  
، أي وجود علاقة طردية موجبة متوسطة بين المتغيرين(، وهذا يدل على  0.35مساويا لد )
في فعالية فرق العمل، بالإضافة إلى وجود   متوسطة  أدى إلى زيادة  التحفيز الملهمأنه كلما زاد  

ق العمل يفسر  ( وهذا ما يعني أن التغير الحادث في فعالية فر 0.12معامل تحديد بقيمة )
الملهمتغيير   اختبار    %،12.1بنسبة    التحفيز  إجراء  القيمة    (ANOVA)وبعد  أن  نلاحظ 

( المعنوية  Sigالاستدلالية  الدلالة  مستوى  من  أقل   )(α≤0.05)  ،  الفرضية وبالتالي نقبل 
الثالثة كما  الفرعية  م،  بناء  يلي: عنستطيع  كما  البسيط  الخطي  الانحدار  ادلة 

y=36.74+0.76x 
وتفسيرا لما سبق من النتائج يمكن القول ب ن التحفيز الملهم كان حاضرا لدى قادة فرق العمل  

المرتبة   في  وأتى  العمل  فرق  فعالية  رفع  على  متوسطا  ت  ير   بالأبعاد   الأولىوكان  مقارنة 
الأخرى، ويرجع ذلك إلى أن التحفيز الملهم هو أسلوب يتسم به قادة مؤسسة سونلغاز، نظرا  

على التدريب  و   على التحفيزات،  لطبيعة عملهم وطبيعة عمل المؤسسة والذي يعتمد بصفة كبيرة
وبن عكنون والتكوينات    المستمر مليلة  البليدة وعين  من  كل  أكسبفي  بدور   والذي  هذا ،  هم 
 الأسلوب. 
(، كما تتوافق 2022) نهى ع مان، عبد المجيد محمد أربابدراسة  ذلك أيضا معويتوافق 

حيث استنتجوا وجود علاقة قوية بين  (، 2020)  دراسة حياة عبد الباقي، كوديد سفيانمع 
 أداء العاملين.  وأيضا معالوظيفي  الأداءالتحفيز الملهم و 

 توصلت حيث   ،( 2016)  صالحي سميرةلبزة عبد الغاني و دراسة  كما لا تتوافق هذ  النتيجة مع  
التحفيز الملهم في تمكين م وجود أ ر ذو دلالة إحصائية لبعد  إلى عد  في دراستهما  الطالبتان

 العاملين في مؤسستهما محل الدراسة.   
الفردي في رفع فعالية فرق العمل في مؤسسة   إحصائيا للاعتبارهناك أثر دال  .4

 . ( α≤0.05عند مستوى الدلالة ) -الأغواط-سونلغاز 

  وفعالية فرق العملالفردي    الاعتبارأن معامل الارتباط بين    بعد التحليل الإحصائي وجدنا
، بين المتغيرين  ضعيفةوجود علاقة طردية موجبة  (، وهذا يدل على  0.31كان مساويا لد )
أدى إلى زيادة في فعالية فرق العمل، بالإضافة إلى وجود  الفردي    الاعتبارأي أنه كلما زاد  

https://www.asjp.cerist.dz/en/article/158063#174843
https://www.asjp.cerist.dz/en/article/158063#155792
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( وهذا ما يعني أن التغير الحادث في فعالية فرق العمل يفسر  0.099معامل تحديد بقيمة )
اختبار  %،  9.9بنسبة  الفردي    الاعتبارتغيير   إجراء  القيمة    (ANOVA)وبعد  أن  نلاحظ 

نقبل ومنه  (  α≤0.05)أقل من مستوى الدلالة المعنوية  وهي    0.01تساوي  (  Sigالاستدلالية )
الرابعةالفرضية   كما  الفرعية  م،  بناء  يلي: عنستطيع  كما  البسيط  الخطي  الانحدار  ادلة 

y=39.13+0.62x 
وتفسيرا لما سبق من النتائج يمكن القول ب ن الاعتبار الفردي كان حاضرا لدى قادة فرق العمل  

مقارنة بالأبعاد الأخرى،   الثالثةوكان ت  ير  ضعيفا على رفع فعالية فرق العمل وأتى في المرتبة  
 إلى التدريب المستمر للقادة وتكوينهم.  الفردي أيضا يرجعأن الاعتبار ويرجع ذلك إلى 
دراسة حياة عبد الباقي،  (، كما تتوافق مع  2016حمدان )حيان  ذلك مع دراسة    وأيضا يتوافق
هذ  العلاقة الطردية الموجبة بين الاعتبار الفردي   حيث أيضا وجدوا(،  2020)  كوديد سفيان

 الوظيفي من جهة أخرى.  الأداءالاعتبار الفردي و من جهة وأداء العاملين 
 الثانية: نتائج الفرضية الرئيسية 

الفرعية، ومن خلال إجراء اختبارات  ال انية بفرضياتها  الرئيسية  الفرضية  بعد اختبار 
( لمتغير الجنس، إضافة إلى استعمال  t-testتحليل الفروق من خلال اختبار فرق المتوسطات )

تحليل   )اختبار  الأحادي  المتغيرات ANOVAالتباين  الدراسة وفق  لكل محور من محاور   )
 ، سنوات العمل(، توصلنا إلى ما يلي:المؤهل العلميالشخصية والديموغرافية )العمر، 

  -للجنس )ذكرلا توجد اختلافات في إجابة المبحو ين نحو القيادة التحويلية تعزى    :الجنس
 . ( α≤0.05)أن ى( عند مستوى الدلالة 

وجود اختلافات ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير العمر اتجا     العمر:
 (. α≤0.05)ى الدلالة ، الاعتبار الفردي( عند مستو التحفيز الملهم ، الفكرية  الاست ارة)

اتجا    بت وجود   العمر  متغير  العينة وفق  أفراد  اتجاهات  بين  معنوية  اختلافات ذات دلالة 
أن نظرة   توصلنا إلى  LSDوبعد تطبيق اختبار  (،  α≤0.05)( عند مستوى الدلالة  الكاريزمية )

[ أكبر منه عند  40فريق العمل إلى توفر الكاريزمية لدى قادتهم عند الفئة العمرية ]أك ر من  
 [.40 -30الفئة العمرية ]
للمؤهل  لا توجد اختلافات في إجابة المبحو ين نحو القيادة التحويلية تعزى  :  المؤهل العلمي

 . ( α≤0.05)) انوي وأقل، جامعي، دراسات عليا( عند مستوى الدلالة  العلمي
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وجود اختلافات ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير سنوات    سنوات العمل:
 (. α≤0.05)( عند مستوى الدلالة الفكرية  الاست ارةالعمل )الكاريزمية، الاعتبار الفردي، 

اختلافات ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير سنوات العمل  بت وجود  
توصلنا   LSDوبعد تطبيق اختبار  ،  (α≤0.05)( عند مستوى الدلالة  التحفيز الملهم)اتجا   
توفر    إلى إلى  العمل  نظرة فريق  الملهمأن  قادتهم    التحفيز  )لدى  الأفراد    10أك ر من  عند 

 سنوات( عمل.  5-10عند من لديهم )سنوات( أكبر منه 
القيدادة  توجدد فروق ذات دلالدة إحصددددددددددددددائيدة في إجدابدات المبحو ين نحو  ومنده نسددددددددددددددتنتج أنده   

تعزى للعوامل الشدددددددددددخصدددددددددددية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سدددددددددددنوات   التحويلية
بالنسدددبة لسدددنوات   والتحفيز الملهم  ،نظرا لوجود اختلافات في الكاريزمية بالنسدددبة للعمر  العمل(
 العمل.

 نتائج الفرضية الرئيسية الثالثة: 

تحليل   اختبارات  إجراء  الفرعية، ومن خلال  بفرضياتها  ال انية  الرئيسية  الفرضية  اختبار  بعد 
( المتوسطات  اختبار فرق  استعمال  t-testالفروق من خلال  إلى  إضافة  الجنس،  لمتغير   )

( الأحادي  التباين  تحليل  المتغيرات ANOVAاختبار  الدراسة وفق  لكل محور من محاور   )
)العمر،   والديموغرافية  العلميالشخصية  أنهالمؤهل  إلى  توصلنا  العمل(،  توجد    ، سنوات  لا 

للمتغيرات الديمغرافية )الجنس، اختلافات في إجابة المبحو ين نحو فعالية فرق العمل تعزى  
نقبل الفرضية ، وبالتالي  ( α≤0.05)ى الدلالة  ، سنوات العمل( عند مستو المؤهل العلمي العمر،  
للمتغيرات الديمغرافية  في فعالية فرق العمل تعزى    فروق   ليس هناكأنه    القائلة ب نه  الصفرية

 (. α≤0.05)عند مستوى الدلالة ، سنوات العمل( المؤهل العلمي)الجنس، العمر، 
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 خلاصة الفصل:

القيادة التحويلية ب بعادها نسدددددددتنتج أن   في هذا الفصدددددددل،إليه  من خلال ما تم التطرق  
مهم    المختلفدة )الكداريزميدة، الاسددددددددددددددت ارة الفكريدة، التحفيز الملهم، الاعتبدار الفردي(، هي متغير

ولددده تددد  ير  على فرق العمدددل من حيدددث رفع فعددداليتهدددا، كمدددا تعتبر القيدددادة التحويليدددة من بين  
لحددي دة الرائددة في مجدال إدارة الأعمدال وتطوير المنظمدات، وقدد لاقدت اهتمدامدا كبيرا  القيدادات ا

 من طرف الباح ين، وهو ما ذكر تقريبا في كل الدراسات السابقة.

أن إلى   -الأغواط-ولقد توصددددلنا من خلال دراسددددتنا الميدانية في مؤسددددسددددة سددددونلغاز 
في رفع فعداليدة فرق العمدل في   المختلفدة بد بعدادهدا  للقيدادة التحويليدةدال إحصددددددددددددددائيدا هنداك تد  ير  

مؤسسة سونلغاز فرغ الأغواط



 
 

 

 

 

 
 
 
 

ةخاتمال
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 خاتمة: ال
 لأهم النتائج النظرية والميدانية المتوصل إليها:فيما يلي عرض 

 نتائج نظرية:

من خلال دراسددددتنا للموضددددوع المتعلق بت  ير القيادة التحويلية في رفع فعالية فرق العمل، ومن 
 ، يتبين لنا ما يلي:خلال مراجعة أهم أدبيات الدراسة بمختلف اللغات

يجابا، فاختيار القيادة المناسدبة يحدد   المنظمات تسديير  للقيادة دور مهم وحيوي في • سدلبا وا 
 ؛مصيرها

تعتبر القيادة التحويلية من أهم القيادات الحدي ة التي أسدددددددددددهمت ك يرا في الرفع من فعالية  •
 فرق العمل داخل المنظمات؛  

ب الظروف المتوفرة والوسدددددددددائل  القيادة نمط متغير داخل المنظمات ويتشدددددددددكل على حسددددددددد  •
 بالموقفية؛المتاحة وهو ما يعرف 

ا في  هد غنى عن لاالتسدددددددددددددديير أصددددددددددددددبح ضددددددددددددددرورة   في ورفع فعداليتهدا  الاهتمدام بفرق العمدل •
ى لع وبالتاليالجماعة و ى الفرد  لوفر  من فوائد ك يرة عتوذلك لما   المنظمات المعاصددددددددددددددرة

 .ككل المنظمة

 نتائج ميدانية: 

وجود أ ر ذو دلالة  -الأغواط-دراسدددددتنا الميدانية في مؤسدددددسدددددة سدددددونلغاز  أظهرت نتائج تحليل  
 بحيث: فرق العمل للقيادة التحويلية ب بعادها المختلفة في رفع فعاليةإحصائية 

الكاريزمية، الاسدددددددددت ارة  )  أن هناك ت  ير دال إحصدددددددددائيا للقيادة التحويلية ب بعادها المختلفة •
ؤسددددددددددددددسدددددددددددددددة في رفع فعدداليددة فرق العمددل في مالفكريددة، التحفيز الملهم، الاعتبددار الفردي( 

  .سونلغاز فرغ الأغواط
 .العلمي   للجنس والمؤهل  لا توجد اختلافات في إجابة المبحو ين نحو القيادة التحويلية تعزى  •
 

اختلافات ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة اتجا    بالنسبة لمتغير العمر لا توجد •
 بت وجود اختلافات ذات دلالة ، كما  الفكرية، التحفيز الملهم، الاعتبار الفردي(  الاست ارة)
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 توصلنا إلى  حيثمعنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير العمر اتجا  )الكاريزمية(  
[  40كاريزمية لدى قادتهم عند الفئة العمرية ]أك ر من  أن نظرة فريق العمل إلى توفر ال

 [.40 -30أكبر منه عند الفئة العمرية ]
العمل لا توجد   • لمتغير سنوات  أفراد بالنسبة  اتجاهات  بين  اختلافات ذات دلالة معنوية 

 بت وجود اختلافات  ، كما  )الكاريزمية، الاعتبار الفردي، الاست ارة الفكرية(اتجا   العينة  
ذات دلالة معنوية بين اتجاهات أفراد العينة وفق متغير سنوات العمل )التحفيز الملهم( 

عند الأفراد  أن نظرة فريق العمل إلى توفر التحفيز الملهم لدى قادتهم    توصلنا إلى  حيث
 سنوات( عمل.   5-10سنوات( أكبر منه عند من لديهم ) 10أك ر من )
القيادة  توجد فروق ذات دلالة إحصددددددددددددائية في إجابات المبحو ين نحو أنه   ومنه نسددددددددددددتنتج •

تعزى للعوامل الشددددددخصددددددية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سددددددنوات   التحويلية
نظرا لوجود اختلافدات في الكداريزميدة بدالنسددددددددددددددبدة للعمر والتحفيز الملهم بدالنسددددددددددددددبدة    العمدل(

 لسنوات العمل.
  فعالية فرق العملتوجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحو ين نحو  لا كما أنه   •

 .تعزى للعوامل الشخصية والوظيفية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات العمل(

   الدراسة: مقترحات

بعد التوصدل إلى نتائج الدراسدة الحالية واسدتنادا على الجانب النظري فقد تم اقترا  هذ  النقاط  
التطبيقي  أو    نرى أنه يمكن الاسددددددددددتفادة منها سددددددددددواء في إطار البحث العلمي والأكاديميالتي  

 والميداني وهي متم لة فيما يلي:

  الأنماط على  التعرف من  لتمكنهم  المؤسددسددة لقيادات  وتكوينية  تدريبيدددددددددددددددددة  برامج وضددع ✓
 ممارستها؛ وكيفية القيادية الحدي ة

 العمل؛ فرق  فعالية رفع لزيادة وتعزيزها التحويلية القيادة بسلوكيات الاهتمام ✓
 قيادية؛ مواقع واتخاذ للترقي المتميزين للأفراد الفرص تتيح التي والنظم القواعد وضع ✓
 التحويلية؛ القيادة ممارسة في يساعد بما العمل بيئة  تحسين  ✓
  المنظمات جميع  في  تطبيقها فرص  لتعزيز  التحويلية  القيادة في  مكملة  دراسددددددددددات  عمل ✓

 .والخاصة العامة
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القيادات    سددددددددداليبالمحافظة على قوة فرق العمل لدى المؤسدددددددددسدددددددددة ومحاولة تعزيزها ب ✓
 الحدي ة مما قد يسهم أك ر في المحافظة بل في الرفع أك ر من فعالية فرق العمل.

 

 
 
 



 
 

 
 
 

قائمة المراجع 
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 قائمة المراجع والمصادر:

دوات القياس في البحوث النفسةةية  الخصةةائص السةةيكومترية لأ  ،حسدددن،  بو هاشدددمأ
  .2006، التربية، قسم علم النفس، جامعة الملك سعود كلية، spssوالتربوية باستخدام 

دار المؤلف، القاهرة،  ، إدارة السةلوك التنظيمي رؤية معاصةرة، احمد السدديد مصددطفى
 .2005مصر، 

علاقةةة القيةةادة التحويليةةة بفعةةاليةةة فرق العمةةل في حمددد صددددددددددددددددادق محمددد الرقددب،  أ
عمال، كلية الاقتصدددددددداد والعلوم  أ ، رسددددددددالة ماجسددددددددتير تخصددددددددص إدارة  الجامعات الفلسةةةةةطينية

 .2010 ، غزة، فلسطين،الأزهر، جامعة الإدارية

فعالية فرق العمل في الفكر التنظيمي )دراسةةةة فضددددل الدين، بلقاسددددم مزيوة، "   أميمة
، جامعة 01، العدد13، مجلة الناصددددددددددددرية للدراسددددددددددددات الاجتماعية والتاريخية، المجلدتحليلية(

 . 2022معسكر، الجزائر، 

(. الجزائر:  2ط)  الإنسةةةةةةةةةانيةةمنهجيةة البحةث العلمي في العلوم    ،موريس نجرس،أ
 .2006، دار القصبة للنشر

، مدذكرة لنيدل  أثر القيةادة التحويليةة على تفعيةل الإبةداع التنظيميبومشددددددددددددددطدة فتيحدة، 
شدددهادة ماسدددتر، جامعة العربي بن مهيدي، أم البواقي كلية العلوم الاقتصدددادية والعلوم التجارية  

 .2020، وعلوم التسيير

التحويلية على إدارة التغيير التنظيمي دراسةةةةةةةةةة حالة أثر أبعاد القيادة حابس أمال،  
مذكرة مقدمة لاسددددددددددتكمال متطلبات   اتصةةةةةةالات الجزائر المديرية العملية للاتصةةةةةةالات ورقلة،

شددهادة الماسددتر أكاديمي، كلية العلوم الاقتصددادية والعلوم التجارية وعلوم التسدديير، التخصددص  
 .2018لة، إدارة الموارد البشرية، جامعة قاصدي مربا  ورق

واقع ممارسةةةةةةةة القيادة التحويلية في  الحاج قويدر سدددددددددددفيان والحاج قويدر أسدددددددددددامة، 
مذكرة لنيل شددددهادة ماسددددتر، جامعة غرداية، كلية العلوم الاقتصددددادية  ، المؤسةةةسةةةة الاقتصةةةادية

 .2018، والعلوم التجارية وعلوم التسيير
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لدى رؤسةةاء الأقسةةام  علاقة القيادة التحويلية بالإبداع الإداري حسدددني سدددعيد خلف، 
ماجسددتير، كلية التجارة، الجامعة الإسددلامية،    ، مذكرةالأكاديميين في الجامعة الإسةلامية بغزة

 .2010غزة،

القيادة التحويلية وعلاقتها بتفويض السةةةةةةةةلطة في مدارس  حمد رياض أحمد عواد،  
ة  ، مدددذكر وكةةالةةة الغوث في الضةةةةةةةةةفةةة الغربيةةة من وجهةةات نظر المعلمين والمعلمةةات فيهةةا

 .2012ماجستير، كلية الدراسات العليا جامعة النجا  الوطنية، 

الأنماط القيادية السةةةةةةائدة لدى مديري المدارس المتوسةةةةةةطة من  حيدر علي حيدر، 
، مجلة البحوث التربوية والنفسددددددية، العددان السددددددادس وجهة نظر أعضةةةةاء الهيئة التدريسةةةةية

 .2010، العراقوالعشرون والسابع والعشرون، الجامعة المستنصرية، 

، دار صددددددفاء للنشددددددر والتوزيع، عمان، الطبعة  منظمة المعرفةر كاظم حمود، يخضدددددد 
 الأولى.

 ،2010، دار الراتب الجامعية، بيروت، لبنان، المدير الفعالسيباني، ل ليخ

،  مددديريددة الكتددب والمطبوعددات الجددامعيددة   ،منهجيةة البحةث العلمي،  ، كمددالدشددددددددددددددلي
2016. 

 .2001 ، الدار الجامعية الجديدة، الإسكندرية،المنظماتالسلوك في  راوية حسن، 

، مددذكرة لنيددل شددددددددددددددهددادة تةةأثير القيةةادة التحويليةةة على أداء المنظمةةة،  إيمددانيدداني  ز 
الماسددددددتر، جامعة محمد خيضددددددر بسددددددكرة كلية العلوم الاقتصددددددادية والتجارية وعلوم التسدددددديير،  

 .2014، تخصص التغيير الاستراتيجي للمنظمات

، جامعة 51، مجلة الجامعة العراقية، العدد  فعالية فرق العملزينب عامر حسدددددددددددددن، 
 .2020العراق، 

دور فرق العمةل في إدارة الصةةةةةةةةةراع التنظيمي في  سدددددددددددددددارة مميش، هدديدل روابحيدة، 
، مذكرة ماسددتر، تخصددص دراسةةة حالة مطار الشةةيع العربي التبسةةي-المؤسةةسةةة الاقتصةةادية

 .2020ط2019جزائر، إدارة الأعمال، جامعة تبسة، ال
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  الأجهزة فرق ا لعمل في    لاسةةةتخداممدى اسةةةتعداد المديرين  سددددالم سددددعيد القحطاني،  
  الإدارةد  هة معل، مجالمركزية بالرياض  الإدارية  الأجهزةى  لع اسةةةةتطلاعيةالحكومية: دراسةةةةة  

 .2005،السعودية الرياض، جامعة العامة، 

على الالتزام التنظيمي "دراسةةةةةةةةة   وأثرها، القيادة التحويلية سددددددددددددامية عبد الله العواودة
ماجسدددتير، جامعة ال    رسدددالةالوسةة،،   إقليمفي   الأردنيةميدانية في مديريات التربية والتعليم 

 .2017الأعمال،  إدارة، قسم والأعمالالمال  إدارةالبيت، كلية 

الشةعوري وعلاقتف بنم، القيادة  الذكاء   سدهير عادل حامد، شدفاء محمد علي حسدون،
مجلة الإدارة والاقتصدداد،  للصةناعات القطنية،    التحويلية، دراسةة ميدانية في الشةركات العامة

 .2010،جامعة بغداد، العراق، 83العدد

يدا  ل، مركز تطوير الددراسدددددددددددددددات العتكوين الفرق والعمةل الجمةاعي زايدد،عدادل محمدد  
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 الاستبيان (: 01الملحق )

 
 

 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 جامعة عمار ثليجي بالأغواط

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير

          التخصص: إدارة أعمال

لموظفي مؤسسة سونلغاز فرع الأغواط موجه استبيان  

 

وبركاته الله ورحمة عليكم السلام الفاضلة سيدتي الفاضل، سيدي  

 هذا أيديكم بين نضع أن يشرفنا أعمال، إدارة تخصص التسيير علوم، الماستر شهادة نيل لمتطلبات استكمالا  

العمل، دراسة ميدانية في مؤسسة سونلغاز  فرق فعالية رفع في التحويلية القيادة تأثير الذي يدرس الاستبيان،

 الأغواط.

 على بالإجابة التكرم منكم نرغب ف ننا لذا تعاونكم، في أمل وكلنا الدراسة هذه إنجاح في فاعلا طرفا وباعتباركم

 وفقط العلمي البحث لأغراض إلا تستخدم ولا تامة بسرية المعلومات هذه تؤخذ وسوف الأسئلة، من القائمة هذه

ا سيدتي / سيدي لكم شاكرين .جهد من بذلتموه وما إجابات من علينا به تفضلتم ما على مقدم   

: موسى المال مصطفى / هابو ولد أحمد الطالبان   

                                                                        تحت إشراف أ: د. بن برطال عبد القادر
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للاستبيان  قائمة الأساتذة المحكمين (: 02الملحق )  
 الجامعة  الرتبة المحكمينأسماء 

 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الأغواط أستاذ محاضر أ بن برطال عبد القادر
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الأغواط أستاذ محاضر أ حمدي أبو القاسم 
 العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الأغواطكلية  أستاذ محاضر ب بعاج الهاشمي 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الأغواط أستاذ محاضر أ خنيش يوسف 
 كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الأغواط أستاذ محاضر ب لبرق رياض
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 spss22نتائج (: 03الملحق )
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 67 100.0 

Exclua 0 .0 

 100.0 67 المجموع

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.958 32 

 

Statistiques de المجموع des éléments 

 

Moyenne de l'échelle 

en cas de 

suppression d'un 

élément 

Variance de l'échelle 

en cas de 

suppression d'un 

élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de Cronbach 

en cas de 

suppression de 

l'élément 

Q1 106.93 523.555 .686 .956 

Q2 106.76 524.063 .719 .956 

Q3 106.72 524.903 .718 .956 

Q4 106.72 520.630 .803 .956 

Q5 107.22 521.873 .706 .956 

Q6 106.90 519.943 .765 .956 

Q7 106.85 523.008 .754 .956 

Q8 107.09 510.780 .813 .955 

Q9 107.13 524.027 .740 .956 

Q10 107.15 522.947 .830 .955 

Q11 107.19 521.189 .759 .956 

Q12 107.09 523.992 .748 .956 

Q13 106.88 523.864 .731 .956 

Q14 106.99 528.954 .757 .956 

Q15 107.07 524.525 .819 .956 

Q16 106.90 521.792 .803 .956 

Q17 107.24 517.942 .759 .956 

Q18 107.31 523.582 .734 .956 

Q19 107.03 522.120 .720 .956 

Q20 107.18 524.513 .669 .957 

Q21 106.46 529.252 .647 .957 

Q22 106.42 554.126 .212 .959 

Q23 106.21 545.956 .380 .958 

Q24 105.75 552.586 .309 .959 
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Q25 106.09 544.871 .400 .958 

Q26 106.55 535.100 .537 .957 

Q27 105.88 545.198 .407 .958 

Q28 106.42 535.126 .509 .958 

Q29 106.58 539.217 .437 .958 

Q30 106.55 538.948 .427 .958 

Q31 106.51 547.163 .320 .959 

Q32 106.25 543.162 .399 .958 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 67 100.0 

Exclua 0 .0 

 100.0 67 المجموع

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.948 8 

 

Statistiques de المجموع des éléments 

 

Moyenne de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Variance de 

l'échelle en cas 

de suppression 

d'un élément 

Corrélation 

complète des 

éléments 

corrigés 

Alpha de 

Cronbach en 

cas de 

suppression de 

l'élément 

Q1 23.10 54.277 .759 .945 

Q2 22.94 54.693 .785 .943 

Q3 22.90 54.398 .825 .941 

Q4 22.90 54.125 .843 .939 

Q5 23.40 53.881 .771 .944 

Q6 23.07 53.040 .853 .939 

Q7 23.03 54.817 .795 .942 

Q8 23.27 50.593 .863 .938 

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 67 100.0 

Exclua 0 .0 

 100.0 67 المجموع

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.912 4 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 67 100.0 

Exclua 0 .0 

 100.0 67 المجموع

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.942 4 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 67 100.0 

Exclua 0 .0 

 100.0 67 المجموع

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.912 4 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 67 100.0 

Exclua 0 .0 

 100.0 67 المجموع

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de la procédure. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Nombre d'éléments 

.905 12 

 ختبار الفرضيات لا spss22(: نتائج 3الملحق )
 وصف خصائص العينة 

Statistiques 

 وحدة_العمل سنوات_العمل  المؤهل_العلمي العمر الجنس 
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N Valide 67 67 67 67 67 

Manquant 0 0 0 0 0 

 الجنس 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide 88.1 88.1 88.1 59 ذكر 

 100.0 11.9 11.9 8 أنثى

  100.0 100.0 67 المجموع

 العمر 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  سنة  30أقل من  2 3.0 3.0 3.0 

سنة  40الى  30من   19 28.4 28.4 31.3 

سنة  40أكثر من   46 68.7 68.7 100.0 

  100.0 100.0 67 المجموع

 المؤهل_العلمي 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  23.9 23.9 23.9 16 ثانوي وأقل 

 98.5 74.6 74.6 50 جامعي 

 100.0 1.5 1.5 1 دراسات عليا 

  100.0 100.0 67 المجموع

 سنوات_العمل 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  سنوات 5اقل من  3 4.5 4.5 4.5 

سنوات 10الى  5من   18 26.9 26.9 31.3 

سنوات 10اكثر من   46 68.7 68.7 100.0 

  100.0 100.0 67 المجموع

 إجابات الاستبيان اتجاهات الأفراد نحو
Q1 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  14.9 14.9 14.9 10 أبدا 

 19.4 4.5 4.5 3 نادرا 

 55.2 35.8 35.8 24 أحيانا 

 83.6 28.4 28.4 19 غالبا 

 100.0 16.4 16.4 11 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q2 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  6.0 6.0 6.0 4 أبدا 

 25.4 19.4 19.4 13 نادرا 

 43.3 17.9 17.9 12 أحيانا 

 82.1 38.8 38.8 26 غالبا 

 100.0 17.9 17.9 12 دائما 
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  100.0 100.0 67 المجموع

Q3 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  6.0 6.0 6.0 4 أبدا 

 22.4 16.4 16.4 11 نادرا 

 41.8 19.4 19.4 13 أحيانا 

 82.1 40.3 40.3 27 غالبا 

 100.0 17.9 17.9 12 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q4 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  6.0 6.0 6.0 4 أبدا 

 19.4 13.4 13.4 9 نادرا 

 47.8 28.4 28.4 19 أحيانا 

 79.1 31.3 31.3 21 غالبا 

 100.0 20.9 20.9 14 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q5 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  16.4 16.4 16.4 11 أبدا 

 34.3 17.9 17.9 12 نادرا 

 64.2 29.9 29.9 20 أحيانا 

 88.1 23.9 23.9 16 غالبا 

 100.0 11.9 11.9 8 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q6 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  11.9 11.9 11.9 8 أبدا 

 23.9 11.9 11.9 8 نادرا 

 49.3 25.4 25.4 17 أحيانا 

 85.1 35.8 35.8 24 غالبا 

 100.0 14.9 14.9 10 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q7 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  7.5 7.5 7.5 5 أبدا 

 23.9 16.4 16.4 11 نادرا 

 49.3 25.4 25.4 17 أحيانا 

 85.1 35.8 35.8 24 غالبا 

 100.0 14.9 14.9 10 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q8 



103 
 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  19.4 19.4 19.4 13 أبدا 

 31.3 11.9 11.9 8 نادرا 

 59.7 28.4 28.4 19 أحيانا 

 79.1 19.4 19.4 13 غالبا 

 100.0 20.9 20.9 14 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q9 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  14.9 14.9 14.9 10 أبدا 

 22.4 7.5 7.5 5 نادرا 

 65.7 43.3 43.3 29 أحيانا 

 91.0 25.4 25.4 17 غالبا 

 100.0 9.0 9.0 6 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q10 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  10.4 10.4 10.4 7 أبدا 

 25.4 14.9 14.9 10 نادرا 

 65.7 40.3 40.3 27 أحيانا 

 94.0 28.4 28.4 19 غالبا 

 100.0 6.0 6.0 4 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q11 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  16.4 16.4 16.4 11 أبدا 

 26.9 10.4 10.4 7 نادرا 

 67.2 40.3 40.3 27 أحيانا 

 89.6 22.4 22.4 15 غالبا 

 100.0 10.4 10.4 7 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q12 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  10.4 10.4 10.4 7 أبدا 

 28.4 17.9 17.9 12 نادرا 

 59.7 31.3 31.3 21 أحيانا 

 91.0 31.3 31.3 21 غالبا 

 100.0 9.0 9.0 6 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q13 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  10.4 10.4 10.4 7 أبدا 
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 20.9 10.4 10.4 7 نادرا 

 50.7 29.9 29.9 20 أحيانا 

 86.6 35.8 35.8 24 غالبا 

 100.0 13.4 13.4 9 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q14 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  7.5 7.5 7.5 5 أبدا 

 16.4 9.0 9.0 6 نادرا 

 62.7 46.3 46.3 31 أحيانا 

 92.5 29.9 29.9 20 غالبا 

 100.0 7.5 7.5 5 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q15 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  7.5 7.5 7.5 5 أبدا 

 23.9 16.4 16.4 11 نادرا 

 64.2 40.3 40.3 27 أحيانا 

 92.5 28.4 28.4 19 غالبا 

 100.0 7.5 7.5 5 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q16 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  9.0 9.0 9.0 6 أبدا 

 19.4 10.4 10.4 7 نادرا 

 55.2 35.8 35.8 24 أحيانا 

 86.6 31.3 31.3 21 غالبا 

 100.0 13.4 13.4 9 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q17 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  17.9 17.9 17.9 12 أبدا 

 32.8 14.9 14.9 10 نادرا 

 68.7 35.8 35.8 24 أحيانا 

 85.1 16.4 16.4 11 غالبا 

 100.0 14.9 14.9 10 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q18 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  16.4 16.4 16.4 11 أبدا 

 32.8 16.4 16.4 11 نادرا 

 70.1 37.3 37.3 25 أحيانا 
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 92.5 22.4 22.4 15 غالبا 

 100.0 7.5 7.5 5 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q19 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  10.4 10.4 10.4 7 أبدا 

 28.4 17.9 17.9 12 نادرا 

 62.7 34.3 34.3 23 أحيانا 

 82.1 19.4 19.4 13 غالبا 

 100.0 17.9 17.9 12 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q20 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  14.9 14.9 14.9 10 أبدا 

 32.8 17.9 17.9 12 نادرا 

 62.7 29.9 29.9 20 أحيانا 

 88.1 25.4 25.4 17 غالبا 

 100.0 11.9 11.9 8 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q21 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  7.5 7.5 7.5 5 أبدا 

 9.0 1.5 1.5 1 نادرا 

 38.8 29.9 29.9 20 أحيانا 

 71.6 32.8 32.8 22 غالبا 

 100.0 28.4 28.4 19 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q22 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  1.5 1.5 1.5 1 أبدا 

 6.0 4.5 4.5 3 نادرا 

 37.3 31.3 31.3 21 أحيانا 

 77.6 40.3 40.3 27 غالبا 

 100.0 22.4 22.4 15 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q23 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  1.5 1.5 1.5 1 أبدا 

 4.5 3.0 3.0 2 نادرا 

 32.8 28.4 28.4 19 أحيانا 

 62.7 29.9 29.9 20 غالبا 

 100.0 37.3 37.3 25 دائما 
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  100.0 100.0 67 المجموع

Q24 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  1.5 1.5 1.5 1 نادرا 

 11.9 10.4 10.4 7 أحيانا 

 41.8 29.9 29.9 20 غالبا 

 100.0 58.2 58.2 39 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q25 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  1.5 1.5 1.5 1 أبدا 

 6.0 4.5 4.5 3 نادرا 

 25.4 19.4 19.4 13 أحيانا 

 56.7 31.3 31.3 21 غالبا 

 100.0 43.3 43.3 29 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q26 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  6.0 6.0 6.0 4 أبدا 

 11.9 6.0 6.0 4 نادرا 

 43.3 31.3 31.3 21 أحيانا 

 74.6 31.3 31.3 21 غالبا 

 100.0 25.4 25.4 17 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q27 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  3.0 3.0 3.0 2 أبدا 

 17.9 14.9 14.9 10 أحيانا 

 44.8 26.9 26.9 18 غالبا 

 100.0 55.2 55.2 37 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q28 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  6.0 6.0 6.0 4 أبدا 

 13.4 7.5 7.5 5 نادرا 

 35.8 22.4 22.4 15 أحيانا 

 67.2 31.3 31.3 21 غالبا 

 100.0 32.8 32.8 22 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q29 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  6.0 6.0 6.0 4 أبدا 
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 16.4 10.4 10.4 7 نادرا 

 41.8 25.4 25.4 17 أحيانا 

 74.6 32.8 32.8 22 غالبا 

 100.0 25.4 25.4 17 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q30 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  9.0 9.0 9.0 6 أبدا 

 13.4 4.5 4.5 3 نادرا 

 40.3 26.9 26.9 18 أحيانا 

 73.1 32.8 32.8 22 غالبا 

 100.0 26.9 26.9 18 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q31 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  4.5 4.5 4.5 3 أبدا 

 10.4 6.0 6.0 4 نادرا 

 40.3 29.9 29.9 20 أحيانا 

 76.1 35.8 35.8 24 غالبا 

 100.0 23.9 23.9 16 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

Q32 

 Fréquence Pourcentage Pourcentage valide Pourcentage cumulé 

Valide  6.0 6.0 6.0 4 أبدا 

 28.4 22.4 22.4 15 أحيانا 

 65.7 37.3 37.3 25 غالبا 

 100.0 34.3 34.3 23 دائما 

  100.0 100.0 67 المجموع

 اختبار فرضيات الدراسة
Variables introduites/éliminéesa 

 Variables introduites Variables éliminées Méthode النموذج 

 b . Introduireالقيادة_التحويلية 1

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des النموذجs 

 الخطأ المعياري  R R-deux R-deux ajusté النموذج 

1 .351a .123 .110 8.22387 

a. Prédicteurs : (Constante),  القيادة_التحويلية 
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ANOVAa 

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات النموذج 

1 Régression 617.024 1 617.024 9.123 .004b 

   67.632 65 4396.081 البواقي

    66 5013.104 المجموع

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Prédicteurs : (Constante),  القيادة_التحويلية 

 

Coefficientsa 

 النموذج 

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t Sig. B  المعياري الخطأ  Bêta 

1 (Constante) 36.561 3.490  10.476 .000 

 004. 3.020 351. 053. 159. القيادة_التحويلية 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

 

Variables introduites/éliminéesa 

 النموذج 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 ,Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour introduire <= .050 . القيادة_التحويلية  1

Probabilité de F pour éliminer >= .100). 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

 

Récapitulatif des النموذجs 

 الخطأ المعياري  R R-deux R-deux ajusté النموذج 

1 .351a .123 .110 8.22387 

a. Prédicteurs : (Constante),  القيادة_التحويلية 

 

ANOVAa 

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات النموذج 

1 Régression 617.024 1 617.024 9.123 .004b 

   67.632 65 4396.081 البواقي

    66 5013.104 المجموع

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Prédicteurs : (Constante),  القيادة_التحويلية 

 

Coefficientsa 

 النموذج 

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t Sig. B  الخطأ المعياري Bêta 

1 (Constante) 36.561 3.490  10.476 .000 

 004. 3.020 351. 053. 159. القيادة_التحويلية 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 
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Test T 

Statistiques de groupe 

 

 N Moyenne Ecart type الجنس

Moyenne   الخطأ

 المعياري

 1.16672 8.96173 46.7797 59 ذكر فعالية_فرق_العمل

 2.49106 7.04577 45.7500 8 أنثى

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de Levene 

sur l'égalité des 

variances اختبار T.Test  

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

فارق 

  المتوسط

Différence 

 الخطأ المعياري 

Intervalle de confiance 

de la différence à 95 % 

  أعلى   أدنى

فرضية   فعالية_فرق_العمل

الفروق 

  المتساوية

.982 .325 .311 65 .756 1.02966 3.30628 -5.57343- 7.63275 

ة  فرضي

الفروق غير 

  المتساوية

  

.374 10.348 .716 1.02966 2.75074 -5.07156- 7.13089 

 

Caractéristiques 

   فعالية_فرق_العمل

 N Moyenne Ecart type  الخطأ المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimum Maximum الحد الأعلى الحد الأدنى 

سنة  30أقل من   2 51.0000 4.24264 3.00000 12.8814 89.1186 48.00 54.00 

سنة  40الى  30من   19 46.0526 9.34210 2.14322 41.5499 50.5554 33.00 60.00 

سنة 40أكثر من   46 46.7174 8.66580 1.27770 44.1440 49.2908 22.00 59.00 

 60.00 22.00 48.7825 44.5309 1.06474 8.71528 46.6567 67 المجموع

ANOVA 

   فعالية_فرق_العمل

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات 

Inter-groupes 44.831 2 22.416 .289 .750 

Intragroupes 4968.273 64 77.629   

    66 5013.104 المجموع

Caractéristiques 

   فعالية_فرق_العمل

 N Moyenne Ecart type  الخطأ المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimum Maximum الحد الأعلى الحد الأدنى 

ي وأقلثانو  16 46.4375 8.06613 2.01653 42.1394 50.7356 33.00 58.00 

 60.00 22.00 49.3748 44.2252 1.28126 9.05989 46.8000 50 جامعي 
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 43.00 43.00 . . . . 43.0000 1 دراسات عليا 

 60.00 22.00 48.7825 44.5309 1.06474 8.71528 46.6567 67 المجموع

ANOVA 

   فعالية_فرق_العمل

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات 

Inter-groupes 15.167 2 7.583 .097 .908 

Intragroupes 4997.938 64 78.093   

    66 5013.104 المجموع

Caractéristiques 

   فعالية_فرق_العمل

 N Moyenne Ecart type  الخطأ المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimum Maximum الحد الأعلى الحد الأدنى 

سنوات  5اقل من   3 45.6667 8.02081 4.63081 25.7419 65.5915 38.00 54.00 

  10الى  5من 

 سنوات

18 48.1667 9.08943 2.14240 43.6466 52.6867 33.00 60.00 

سنوات 10اكثر من   46 46.1304 8.72190 1.28597 43.5404 48.7205 22.00 59.00 

 60.00 22.00 48.7825 44.5309 1.06474 8.71528 46.6567 67 المجموع

ANOVA 

   فعالية_فرق_العمل

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات 

Inter-groupes 56.720 2 28.360 .366 .695 

Intragroupes 4956.384 64 77.444   

    66 5013.104 المجموع

Caractéristiques 

 N Moyenne 

Ecart 

type   المعياري الخطأ  

Intervalle de confiance à 

95 % pour la moyenne 

Minimum Maximum الحد الأعلى الحد الأدنى 

ادة_التحويلية القي سنة  30أقل من    2 59.5000 20.50610 14.50000 -124.7400- 243.7400 45.00 74.00 

  40الى  30من 

 سنة

19 55.3158 22.11096 5.07260 44.6586 65.9729 20.00 93.00 

سنة 40أكثر من   46 67.1087 17.20236 2.53635 62.0002 72.2172 22.00 96.00 

 96.00 20.00 68.2312 58.8435 2.35097 19.24352 63.5373 67 المجموع

سنة  30أقل من  الكاريزمية   2 26.0000 7.07107 5.00000 -37.5310- 89.5310 21.00 31.00 

  40الى  30من 

 سنة

19 22.3684 9.35242 2.14559 17.8607 26.8761 8.00 39.00 

سنة 40أكثر من   46 28.0435 7.51282 1.10771 25.8124 30.2745 9.00 40.00 

 40.00 8.00 28.4090 24.3373 1.01967 8.34636 26.3731 67 المجموع

_الفكرية الاستثارة سنة  30أقل من    2 8.5000 3.53553 2.50000 -23.2655- 40.2655 6.00 11.00 

  40الى  30من 

 سنة

19 11.2105 4.42943 1.01618 9.0756 13.3454 4.00 19.00 

سنة 40أكثر من   46 12.7826 3.77072 .55596 11.6628 13.9024 4.00 20.00 
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 20.00 4.00 13.1897 11.2282 49123. 4.02092 12.2090 67 المجموع

سنة  30أقل من  التحفيز_الملهم   2 14.5000 3.53553 2.50000 -17.2655- 46.2655 12.00 17.00 

  40الى  30من 

 سنة

19 11.2105 4.57747 1.05014 9.0043 13.4168 4.00 20.00 

سنة 40أكثر من   46 13.5870 3.53130 .52066 12.5383 14.6356 4.00 20.00 

 20.00 4.00 13.9047 11.9759 48304. 3.95383 12.9403 67 المجموع

سنة  30أقل من  الاعتبار_الفردي   2 10.5000 6.36396 4.50000 -46.6779- 67.6779 6.00 15.00 

  40الى  30من 

 سنة

19 10.5263 4.75358 1.09055 8.2352 12.8175 4.00 20.00 

سنة 40أكثر من   46 12.6957 4.07087 .60022 11.4868 13.9046 4.00 20.00 

 20.00 4.00 13.0811 10.9487 53401. 4.37102 12.0149 67 المجموع

ANOVA 

المربعات مجموع    ddl المتوسط المربع F Sig. 

 Inter-groupes 1903.595 2 951.797 2.703 .075 القيادة_التحويلية 

Intragroupes 22537.062 64 352.142   

    66 24440.657 المجموع

 Inter-groupes 433.338 2 216.669 3.330 .042 الكاريزمية 

Intragroupes 4164.334 64 65.068   

    66 4597.672 المجموع

_الفكرية الاستثارة  Inter-groupes 61.591 2 30.795 1.960 .149 

Intragroupes 1005.484 64 15.711   

    66 1067.075 المجموع

 Inter-groupes 80.951 2 40.476 2.724 .073 التحفيز_الملهم 

Intragroupes 950.810 64 14.856   

    66 1031.761 المجموع

 Inter-groupes 68.009 2 34.005 1.824 .170 الاعتبار_الفردي 

Intragroupes 1192.976 64 18.640   

    66 1260.985 المجموع

Caractéristiques 

   الكاريزمية

 N Moyenne Ecart type  الخطأ المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimum Maximum الحد الأعلى الحد الأدنى 

سنة  03أقل من   2 26.0000 7.07107 5.00000 -37.5310- 89.5310 21.00 31.00 

سنة  40الى  30من   19 22.3684 9.35242 2.14559 17.8607 26.8761 8.00 39.00 

سنة 40أكثر من   46 28.0435 7.51282 1.10771 25.8124 30.2745 9.00 40.00 

 40.00 8.00 28.4090 24.3373 1.01967 8.34636 26.3731 67 المجموع

 

ANOVA 

   الكاريزمية

 .F Sig المتوسط المربع ddl مجموع المربعات  

Inter-groupes 433.338 2 216.669 3.330 .042 
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Intragroupes 4164.334 64 65.068   

    66 4597.672 المجموع

 

Comparaisons multiples : 

Variable dépendante:   الكاريزمية   

LSD   

(I)  العمر (J)  فارق المتوسط العمر  (I-J)  الخطأ المعياري Sig. 

Intervalle de confiance à 95 % 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

سنة  30أقل من  سنة  40الى  30من    3.63158 5.99654 .547 -8.3479- 15.6110 

سنة  40أكثر من   -2.04348- 5.82652 .727 -13.6833- 9.5963 

سنة  40الى  30من  سنة  30أقل من    -3.63158- 5.99654 .547 -15.6110- 8.3479 

سنة  40أكثر من   -5.67506-* 2.19980 .012 -10.0697- -1.2804- 

سنة  40أكثر من  سنة  30أقل من    2.04348 5.82652 .727 -9.5963- 13.6833 

سنة  40الى  30من   5.67506* 2.19980 .012 1.2804 10.0697 

*. La فارق المتوسط  est significative au niveau 0.05. 

 

Caractéristiques 

 N Moyenne 

Ecart 

type 

الخطأ  

 المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % pour la 

moyenne 

Minimum Maximum الحد الأعلى الحد الأدنى 

يادة_التحويلية الق  89.00 27.00 73.3835 53.3665 4.69563 18.78253 63.3750 16 ثانوي وأقل 

 96.00 20.00 68.9585 57.7615 2.78594 19.69954 63.3600 50 جامعي 

دراسات 

 عليا

1 75.0000 . . . . 75.00 75.00 

 96.00 20.00 68.2312 58.8435 2.35097 19.24352 63.5373 67 المجموع

 40.00 12.00 30.7266 21.6484 2.12959 8.51836 26.1875 16 ثانوي وأقل الكاريزمية 

 40.00 8.00 28.7375 23.9425 1.19304 8.43610 26.3400 50 جامعي 

دراسات 

 عليا

1 31.0000 . . . . 31.00 31.00 

 40.00 8.00 28.4090 24.3373 1.01967 8.34636 26.3731 67 المجموع

_الفكرية الاستثارة  20.00 5.00 14.6848 10.4402 99569. 3.98278 12.5625 16 ثانوي وأقل 

 19.00 4.00 13.2011 10.8789 57779. 4.08561 12.0400 50 جامعي 

دراسات 

 عليا

1 15.0000 . . . . 15.00 15.00 

 20.00 4.00 13.1897 11.2282 49123. 4.02092 12.2090 67 المجموع

 18.00 4.00 14.5316 9.9684 1.07044 4.28174 12.2500 16 ثانوي وأقل التحفيز_الملهم 

 20.00 4.00 14.2269 12.0131 55080. 3.89474 13.1200 50 جامعي 

دراسات 

 عليا

1 15.0000 . . . . 15.00 15.00 

 20.00 4.00 13.9047 11.9759 48304. 3.95383 12.9403 67 المجموع

 17.00 5.00 14.5318 10.2182 1.01191 4.04763 12.3750 16 ثانوي وأقل الاعتبار الفردي 

 20.00 4.00 13.1490 10.5710 64143. 4.53562 11.8600 50 جامعي 
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دراسات 

 عليا

1 14.0000 . . . . 14.00 14.00 

 20.00 4.00 13.0811 10.9487 53401. 4.37102 12.0149 67 المجموع

 

ANOVA 

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات 

 Inter-groupes 133.387 2 66.693 .176 .839 القيادة التحويلية 

Intragroupes 24307.270 64 379.801   

    66 24440.657 المجموع

 Inter-groupes 22.014 2 11.007 .154 .858 الكاريزمية

Intragroupes 4575.657 64 71.495   

    66 4597.672 المجموع

 Inter-groupes 11.217 2 5.609 .340 .713 الاستثارة الفكرية

Intragroupes 1055.857 64 16.498   

    66 1067.075 المجموع

 Inter-groupes 13.481 2 6.741 .424 .656 التحفيز الملهم

Intragroupes 1018.280 64 15.911   

    66 1031.761 المجموع

 Inter-groupes 7.215 2 3.608 .184 .832 الاعتبار الفردي 

Intragroupes 1253.770 64 19.590   

    66 1260.985 المجموع

 

Caractéristiques 

 N Moyenne 

Ecart 

type  الخطأ المعياري 

Intervalle de confiance à 

95 % pour la moyenne 

Minimum Maximum الحد الأعلى الحد الأدنى 

سنوات  5اقل من  القيادة التحويلية   3 58.3333 11.93035 6.88799 28.6967 87.9700 45.00 68.00 

  10الى  5من 

 سنوات

18 55.0000 24.22687 5.71033 42.9523 67.0477 20.00 93.00 

 10من اكثر 

 سنوات

46 67.2174 16.43967 2.42390 62.3354 72.0994 22.00 96.00 

 96.00 20.00 68.2312 58.8435 2.35097 19.24352 63.5373 67 المجموع

سنوات  5اقل من  الكاريزمية   3 25.3333 4.04145 2.33333 15.2938 35.3729 21.00 29.00 

  10الى  5من 

 سنوات

18 22.3889 10.09449 2.37929 17.3690 27.4088 8.00 39.00 

 10اكثر من 

 سنوات

46 28.0000 7.33636 1.08169 25.8214 30.1786 9.00 40.00 

 40.00 8.00 28.4090 24.3373 1.01967 8.34636 26.3731 67 المجموع

الاستثارة 

 الفكرية 

سنوات  5اقل من   3 9.6667 3.21455 1.85592 1.6813 17.6521 6.00 12.00 

  10الى  5من 

 سنوات

18 10.7778 4.60889 1.08632 8.4858 13.0697 4.00 19.00 
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 10اكثر من 

 سنوات

46 12.9348 3.66607 .54053 11.8461 14.0235 4.00 20.00 

 20.00 4.00 13.1897 11.2282 49123. 4.02092 12.2090 67 المجموع

سنوات  5اقل من  التحفيز_الملهم   3 13.3333 1.15470 .66667 10.4649 16.2018 12.00 14.00 

  10الى  5من 

 سنوات

18 10.9444 5.12746 1.20855 8.3946 13.4943 4.00 20.00 

 10اكثر من 

 سنوات

46 13.6957 3.27868 .48342 12.7220 14.6693 4.00 20.00 

 20.00 4.00 13.9047 11.9759 48304. 3.95383 12.9403 67 المجموع

سنوات  5اقل من  الاعتبار_الفردي   3 10.0000 3.60555 2.08167 1.0433 18.9567 6.00 13.00 

  10الى  5من 

 سنوات

18 10.8889 5.44371 1.28309 8.1818 13.5960 4.00 20.00 

 10اكثر من 

 سنوات

46 12.5870 3.89059 .57364 11.4316 13.7423 4.00 20.00 

 20.00 4.00 13.0811 10.9487 53401. 4.37102 12.0149 67 المجموع

 

ANOVA 

 .F Sig المتوسط المربع ddl مجموع المربعات  

 Inter-groupes 2016.164 2 1008.082 2.877 .064 القيادة_التحويلية 

Intragroupes 22424.493 64 350.383   

    66 24440.657 المجموع

 Inter-groupes 410.727 2 205.364 3.139 .050 الكاريزمية 

Intragroupes 4186.944 64 65.421   

    66 4597.672 المجموع

_الفكرية الاستثارة  Inter-groupes 80.493 2 40.246 2.611 .081 

Intragroupes 986.582 64 15.415   

    66 1067.075 المجموع

 Inter-groupes 98.411 2 49.205 3.374 .040 التحفيز_الملهم 

Intragroupes 933.350 64 14.584   

    66 1031.761 المجموع

 Inter-groupes 50.055 2 25.028 1.323 .274 الاعتبار_الفردي 

Intragroupes 1210.930 64 18.921   

    66 1260.985 المجموع

Caractéristiques 

   التحفيز_الملهم

 N Moyenne Ecart type  الخطأ المعياري 

Intervalle de confiance à 95 % 

pour la moyenne 

Minimum Maximum الحد الأعلى الحد الأدنى 

نوات س 5اقل من   3 13.3333 1.15470 .66667 10.4649 16.2018 12.00 14.00 

سنوات 10الى  5من   18 10.9444 5.12746 1.20855 8.3946 13.4943 4.00 20.00 

سنوات 10اكثر من   46 13.6957 3.27868 .48342 12.7220 14.6693 4.00 20.00 

 20.00 4.00 13.9047 11.9759 48304. 3.95383 12.9403 67 المجموع
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ANOVA 

   التحفيز_الملهم

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات 

Inter-groupes 98.411 2 49.205 3.374 .040 

Intragroupes 933.350 64 14.584   

    66 1031.761 المجموع

Comparaisons multiples : 

Variable dépendante:   التحفيز_الملهم   

LSD   

(I) سنوات_العمل (J) فارق المتوسط سنوات_العمل  (I-J)  الخطأ المعياري Sig. 

Intervalle de confiance à 95 % 

 الحد الأعلى الحد الأدنى

سنوات 5اقل من  سنوات 10الى  5من    2.38889 2.38147 .320 -2.3686- 7.1464 

سنوات 10اكثر من   -.36232- 2.27557 .874 -4.9083- 4.1837 

سنوات 10الى  5من  سنوات 5اقل من    -2.38889- 2.38147 .320 -7.1464- 2.3686 

سنوات 10اكثر من   -2.75121-* 1.06171 .012 -4.8722- -.6302- 

سنوات 10اكثر من  سنوات 5اقل من    .36232 2.27557 .874 -4.1837- 4.9083 

سنوات 10الى  5من   2.75121* 1.06171 .012 .6302 4.8722 

*. La فارق المتوسط  est significative au niveau 0.05. 

ANOVA 

   فعالية_فرق_العمل

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات 

Inter-groupes 3483.271 27 129.010 3.289 .000 

Intragroupes 1529.833 39 39.226   

    66 5013.104 المجموع

 

Variables introduites/éliminéesa 

 Variables introduites Variables éliminées Méthode النموذج 

 b . Introduireالتحفيز_الملهم 1

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des النموذجs 

 الخطأ المعياري  R R-deux R-deux ajusté النموذج 

1 .348a .121 .107 8.23431 

a. Prédicteurs : (Constante), التحفيز_الملهم 

ANOVAa 

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات النموذج 

1 Régression 605.848 1 605.848 8.935 .004b 

   67.804 65 4407.256 البواقي

    66 5013.104 المجموع

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Prédicteurs : (Constante), التحفيز_الملهم 
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Coefficientsa 

 النموذج 

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t Sig. B  الخطأ المعياري Bêta 

1 (Constante) 36.741 3.466  10.599 .000 

 004. 2.989 348. 256. 766. التحفيز_الملهم 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

 

Variables introduites/éliminéesa 

 النموذج 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 ,Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour introduire <= .050 . التحفيز_الملهم  1

Probabilité de F pour éliminer >= .100). 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

 

Récapitulatif des النموذجs 

 الخطأ المعياري  R R-deux R-deux ajusté النموذج 

1 .348a .121 .107 8.23431 

a. Prédicteurs : (Constante), التحفيز_الملهم 

ANOVAa 

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات النموذج 

1 Régression 605.848 1 605.848 8.935 .004b 

   67.804 65 4407.256 البواقي

    66 5013.104 المجموع

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Prédicteurs : (Constante), التحفيز_الملهم 

Coefficientsa 

 النموذج

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B  الخطأ المعياري Bêta 

1 (Constante) 36.741 3.466  10.599 .000 

 004. 2.989 348. 256. 766. التحفيز_الملهم 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

Variables introduites/éliminéesa 

 Variables introduites Variables éliminées Méthode النموذج

 b . Introduireالاعتبار_الفردي 1

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 

 

Récapitulatif des النموذجs 

 الخطأ المعياري  R R-deux R-deux ajusté النموذج 

1 .314a .099 .085 8.33689 

a. Prédicteurs : (Constante), الاعتبار_الفردي 
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ANOVAa 

 .F Sig المتوسط المربع  ddl مجموع المربعات النموذج 

1 Régression 495.361 1 495.361 7.127 .010b 

   69.504 65 4517.744 البواقي

    66 5013.104 المجموع

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Prédicteurs : (Constante), الاعتبار_الفردي 

Coefficientsa 

 النموذج 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B  الخطأ المعياري Bêta 

1 (Constante) 39.126 2.999  13.046 .000 

 010. 2.670 314. 235. 627. الاعتبار_الفردي 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

 

Variables introduites/éliminéesa 

 النموذج

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

 Pas à pas (Critère : Probabilité de F pour introduire <= .050, Probabilité de F . الاعتبار_الفردي  1

pour éliminer >= .100). 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

 

Récapitulatif des النموذجs 

 الخطأ المعياري  R R-deux R-deux ajusté النموذج 

1 .314a .099 .085 8.33689 

a. Prédicteurs : (Constante), الاعتبار_الفردي 

ANOVAa 

 .F Sig المتوسط المربع ddl مجموع المربعات  النموذج

1 Régression 495.361 1 495.361 7.127 .010b 

   69.504 65 4517.744 البواقي

    66 5013.104 المجموع

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

b. Prédicteurs : (Constante), الاعتبار_الفردي 

Coefficientsa 

 النموذج

Coefficients non standardisés Coefficients standardisés 

t Sig. B  الخطأ المعياري Bêta 

1 (Constante) 39.126 2.999  13.046 .000 

 010. 2.670 314. 235. 627. الاعتبار_الفردي 

a. Variable dépendante :  فعالية_فرق_العمل 

 


