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I 

  الإھــــداء
  حفظه الله وا�ي العز�ز انتظار  دون العطاء �لمني من إلى والوقار، �لهیبة الله كلّ� من الى

 يحفظها �نٔ الله �ٔس�لٔ العز�زة �مئ بهجتها و ح�اتي ريحانة �قٔدا�ا تحت الجنة جعلت التي إلى
 لنا.

 ريحانة �ٔقدا�ا تحت الجنة جعلت التي �خٔواتي إلى و إخوتي إلى الحیاة �لم �لموني من إلى
 .لنا يحفظها �نٔ الله �ٔس�لٔ العز�زة �مئ بهجتها و ح�اتي

�خٔواتي ( رق�ة، �ا�، �ا�شة، �یٓة ، �یٔوب) ودون  و إخوتي إلى الحیاة �لم �لموني من إلى
  �نٔ �ٔ�سى زو�ة �ٔ� حفظها الله . 

كانت عو� �بيرا لي في ا�داد هذه المذ�رة زم�لتي و صدیقتي( خ�وس وفاء)  وفقها الى من 
  الله

  

  – والق�ول �لن�اح �كللّ �نٔ وتعالى س�ب�انه المولى یة داع  الماستر، رسا� جمیعا إلیكم �هٔدي
  

  

  

 سقاد شریفة

  

  



  

II 

  الإھــــداء

 

  



  

III 

 كلمة شكر وتقدیر        
 ﷽  

ٔ�ول من �شكر و يحمد �ٓ�ء ا�لیل و ٔ�طراف ا�نهار هو العلي القهار أ�ول و ا�خٓر و 
الظاهر و الباطن ا�ي ٔ�غرق�ا بنعمه التي لا تعد و لاتحصى و ٔ��دق �لینا �رزقه 

  ا�ي لا یفنى ، ف� جزیل الحمد و الثناء العظيم. 

شاق التي واجعتنا لإنجاز � الحمد كله و الشكر كله ٔ�ن وفق�ا و ٔ�لهمنا الصبر �لى الم 
  هذا العمل المتواضع،  و الشكر موصول لكل ٔ�ساتذة قسم �لوم ال�س�یير . 

  كما �رفع كلمة شكر الى ا�كتور المشرف و مسا�د المشرف 

  ا��ان سا�دا� �لى انجاز مذ�رتنا.  بلعربي محمد"" و "حجاج مراد"

" التي لم تب�ل �لینا بنصائحها و م��اف�ظ �ديجةو �شكر ٔ�س�تاذة التربص المیداني " 
  ارشاداتها ، كما �شكر كل من مد لنا ید العون من قریب ٔ�و بعید . 

و في ا�ٔ�ير لا �سعنا � ان ندعو الله عز و �ل �نٔ �رزق�ا السداد و الرشاد و �ٔن 
  يجعلنا هداة �تد�ن.

  

  

  

  سقاد ش��فة

خ��س وفاء
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III 

وزيع الكهر�ء و  راسة ميدانية في مؤسسة ت التنظيمي في منظمات الأعمال د التحويلية في تحقيق التميز  القيادة  دور 

از �لمنيعة    الغ

  

 الملخص:

توزيع الكهر�ء والغاز �لمنيعة  يةالتنظيمي في مدير تسعى هذه الدراسة إلى التعريف على دور القيادة  التحويلية في تحقيق التميز 

) استبيان  المتمثلة  في الاستبيا�ت الصالحة 74) استبيان على عينة الدراسة ،وتم تحليل (84،ولتحقيق  أهداف الدراسة تم توزيع (

صائيا لأبعاد القيادة التحويلية على إليها أنه يوجد أثر دال إح لصوكانت أهم النتائج  المتو  spss v25للتحليل �ستخدام بر�مج 

، وفي ضوء تلك النتائج خلصت الدراسة إلى جملة من %5التميز التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة عند مستوى معنوية 

 ، ولعل أهمها  ضرورة توفير اطهاالتوصيات والمقترحات الضرورية للمؤسسة محل الدراسة من أجل أخد أسبقية  التميز  في مجال نش

  بشكل �م.مناخ عمل مناسب لممارسة  أبعاد القيادة التحويلية بغية تحقيق التميز التنظيمي 

 القيادة التحويلية ،التميز التنظيمي، مديرية توزيع الكهر�ء والغاز كلمات مفتاحية :

 

 

Abstract: 

This study seeks to define the role of transformational leadership in achieving 
organizational excellence in the Director of Electricity and Gas Distribution in 

Al-Meniaa. Continuing results indicate that there is a statistically significant 
impact of the dimensions of transformational leadership on organizational 
excellence in the institution under study at a level of morale of 5%, and in light 

of these results, the study concluded a set of recommendations and proposals 
necessary for the institution under study in order to take precedence over 

excellence in its field of activity, and perhaps the most important of which is the 
need to provide an appropriate work environment to practice the dimensions of 

transformational leadership in order to achieve organizational excellence.  

Keywords : Transformational Leadership, Organizational Excellence, 
Electricity and Gas Distribution Directorate  
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 مـــقدمـــــــة     

 

  أ

 

 توطئة  -  أ

داية الألفية  العولمة الاقتصادية و مع ب الكبيرة في ظل بروز  لتحولات  ا التحد�ت و  العديد من  العصر الحالي  يشهد 

رة على تحقيق مستوى  د لتقليدية �ساليبها غير قا ا رية  ا دات الإد ة، و أمام تلك التحد�ت أصبحت القيا لث ا لث ا

ا على هذا الاطار � ء ا لتميز المرغوب في المنظمات، و بن ة كنمط قيادي حديث يقوم على فلسفة ا لتحويلي ا القيادة  تي 

ه.  الوضع المرغوب في راد نحو    توجيه جهود الأف

تركز على  burns 1978 يعد  التي  لنظر�ت  ا لنظرية تحول من  ا لتحويلية و تعد تلك  ا أول من نظر للقيادة 

ة، ويرى القياد تركز على عملية  التي  لنظر�ت  ا لتحويلية هي عملية أ bass  1985 القائد الى  ا القيادة  ن 

لتحويلي  ا القائد  واري في كتابه  لتوقعات و كذلك قال د.سيد اله ا ء تفوق  ا د لتابعين لتحقيق  مستو�ت أ ا رة  اسشا

الفردي + الجاذبية الالهامية تجعل هناك دافعية أقوى لتحقيق  العقلية+ الاهتمام  رة  و تغيير المستقبل أن الاسشا

افضل من المتوقع.  امال اكبر بمجهود إضافي ء  ا د نتيجة تكون أ ل ا   و 

 :إشكالية الدراسة    .أ 

تنظيمي في منظمات  ل ا لتميز  ا لتحويلية و دورها في تحقيق  ا القيادة  لتعرض لموضوع  ا راسة إلى  د ال �دف هذه 

لرئيسية كالآتي:  ا راسة و قد تم صياغة الإشكالية  از نموذجا للد ار مؤسسة سونلغ   اللأعمال، تم اختي

التنظيمي في مؤسسة سونلغاز بولاية المنيعة ؟  مامدى التحويلية في تحقيق التميز    مساهمة القيادة 

الية :  لت ا الفرعية  لرئيسية إلى الأسئلة  ا   و للإحاطة �لموضوع أكثر تمت تجزئة الإشكالية 

تنظيمي ل ا لتميز  ا لتحويلية و  ا القيادة  ذات دلالة إحصائية بين أبعاد  رتباطية  ا في  ل توجد علاقة 

راسة عند مستوى معنوية  د ال  ؟  %5المؤسسة محل 

لتحويلية تعزى للمتغيرات  ا القيادة  ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول حول  ل توجد فروق 

وات الخبرة ) عند مستوى  ة، سن لتنظيمي للوظيف ا لتعليمي، المستوى  ا العمر، المستوى  فية (  را الديمغ

 ؟ %5معنوية 

تنظيمي تعزى للمتغيرات  ل ا لتميز  ا ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول  ل توجد فروق 

وات الخبرة) عند مستوى  ة، سن لتنظيمي للوظيف ا لتعليمي، المستوى  ا العمر، المستوى  فية (  را الديمغ

 ؟ %5معنوية 



 مـــقدمـــــــة     

 

  ب

 

لتنظيمي  ا لتميز  ا لتحويلية على  ا القيادة  دال إحصائيا لأبعاد  راسة عند ل يوجد أثر  د ال في المؤسسة محل 

 ؟ %5مستوى معنوية 

راسة:   .ب   فرضيات الد

راسة فيما يلي :  د ال   تتمثل فرضيات 

لتحويلية �بعادالفرضية العامة:  ا القيادة  تنظيمي لدىنساهم  ل ا لتميز  ا راسة.  ها في تحقيق  د ال   المؤسسة محل 

الفرضيات كالآتي:  ومن العامة قمنا بصياغة مجموعة من  الفرضية  لتأكد من صحة  ا   أجل 

لتحويلية و  لفرضية الرئيسية الأولى: ا القيادة  ذات دلالة إحصائية بين أبعاد  رتباطية  ا لا توجد علاقة 

راسة عند مستوى معنوية  د ال تنظيمي في المؤسسة محل  ل ا لتميز   .  %5ا

ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة  :لفرضية الرئيسية الثانية لا توجد فروق 

ة،  تنظيمي للوظيف ل ا لتعليمي، المستوى  ا فية (العمر، المستوى  را الديمغ لتحويلية تعزى للمتغيرات  ا

وات الخبرة) عند مستوى معنوية      %5سن

لتالي:  ا لنحو  ا الفرعية صيغت على  الفرضيات  الفرضية مجموعة من  درج تحت هذه    و ين

ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة الفرضية الفرعية الأولى: - 1- 2 لا توجد فروق 

العمر عند مستوى معنوية  لتحويلية تعزى لمتغير    .%5ا

ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول الفرضية الفرعية الثانية: -2- 2 لا توجد فروق 

لتعليمي عند مستوى معنوية  ا لتحويلية تعزى لمتغير المستوى  ا   .%5القيادة 

ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول الفرضية الفرعية الثالثة: -3- 2 لا توجد فروق 

لتنظيمي لل ا لتحويلية تعزى لمتغير المستوى  ا   .  %5وظيفة عند مستوى معنوية القيادة 

رابعة: -4- 2 ال ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول الفرضية الفرعية  لا توجد فروق 

وات الخبرة عند مستوى معنوية  لتحويلية تعزى لمتغير سن ا   .%5القيادة 

ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حو  لفرضية الرئيسية الثالثة: لتميز لا توجد فروق  ل ا

ة،  لتنظيمي للوظيف ا لتعليمي، المستوى  ا فية (العمر، المستوى  را الديمغ تنظيمي تعزى للمتغيرات  ل ا

وات الخبرة ) عند مستوى معنوية   . %5سن

لتالي:  ا لنحو  ا الفرعية صيغت على  الفرضيات  الفرضية مجموعة من  درج تحت هذه    و ين
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لتميز الفرضية الفرعية الأولى: -1- 3 ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول ا لا توجد فروق 

العمر عند مستوى معنوية  تنظيمي تعزى لمتغير  ل   .%5ا

لتميز الفرضية الفرعية الثانية: -2- 3 ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول ا لا توجد فروق 

لتعليمي عند مستوى معنوية  ا تنظيمي تعزى لمتغير المستوى  ل   .%5ا

لتميز الفرضية الفرعية الثالثة: -3- 2 ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول ا لا توجد فروق 

لتنظيمي للوظيفة عند مستوى معنوية  ا تنظيمي تعزى لمتغير المستوى  ل   .%5ا

رابعة: -4- 2 ال لتميز الفرضية الفرعية  ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول ا لا توجد فروق 

ت ل وات الخبرة عند مستوى معنوية ا   . %5نظيمي تعزى لمتغير سن

رابعة: ال لتميز  لفرضية الرئيسية  ا لتحويلية على  ا القيادة  دال إحصائيا لأبعاد  لا يوجد أثر 

راسة عند مستوى معنوية  د ال تنظيمي في المؤسسة محل  ل  .%5ا

 مبررات إختيار الموضوع:   .ج 

ار هذا الموضوع عن عدة أسباب منها:    نم اختي

  تنظيمي داخل ل ا لتميز  وا لتحويلية  ا القيادة  لتعرف على كل من  وا راسة  تية في د ذا ال لرغبة  ا

راسي. د ال ارها توجهنا   المؤسسات  الإقتصادية �عتب

   السابقة راسات  د ال تنظيمي وغياب  ل ا لتميز  وا لتحويلية  ا القيادة  لنسبية لموضوع  ا الحداثة  

لمتعلقة �ما عن مكتبة  .]ا ة اي  جامعة غرد

راسة :  .د  د  أهمية ال

الية: لت ا العناصر  راسة من خلال   د ال   تتبع  أهمية هذه 

  وأهميتها في لتنظيمي  ا لتميز  وا لتحويلية  ا القيادة  راسة بين متغيرين �لغي الأهمية في وقتنا الحاضر وهما  د ال تجمع 

.  تطوير المنظمات 

 تنظيمي �لمؤسسة م ل ا لتميز  ا ورها في تحقيق  لتحويلية ود ا القيادة  رية أهمية  را واستم اء في المنافسة   لبق ا ن أجل 

.  وجودها

 . ة اي د راسة إضافة علمية جديدة لمكتبة جامعة غرا د ال  تعتبر هذه 

راسة :   .ه   أهداف الد

- . از �لمنيعة  القادة سونلغ لتحويلية لدى   ا ارسة نمط القيادة  لتعرف على مستوى مم  ا
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تنظيمي. - ل ا لتميز  وا لتحويلية  ا القيادة  العلاقة بين   تحليل طبيعة 

،وبشكل خاص  - تنظيمي  ل ا اري حديث للمنظمات في تحقيق تميزها  د ة كمفهوم إ لتحويلي ا القيادة  ز مساهمة  را ب إ

. لمنظمات الأخرى  بصفة  عامة  وا ، راسة  د  في المؤسسة محل ال

راسة :  .و   حدود الد

الية : لت ا راسة في ا�الات  د ال   تمثلت حدود 

دراسة على دور القيادة التحويلية �بعادها في تحقيق التميز تقتصر الحدود الموضوعية في هذه  الحدود الموضوعية :

  التنظيمي في سونلغاز �لمنيعة.

از �لمنيعة  الحدود المكانية:   سونلغ

اشتملت الدراسة على جميع العاملين في مؤسسة توزيع الكهر�ء و الغاز �لمنيعة بمختلف مستو��م  الحدود البشرية :

  الإدارية ، و البالغ عددهم.

أين تم  1/05/2022الى غاية  10/01/2022امتدت الفترة الزمنية في انجاز هذه الدراسة من  الحدود الزمانية :

توزيع الاستبيا�ت على العاملين و استعاد�ا منهم مع اجراء مقابلة شخصية مع المؤطرة و التي تعتبر اطار في مؤسسة 

  . لإحصائية للوصول الى النتائج المرجوة سةنلغاز و تحليل الاستبيا�ت بمختلف الاختبارات ا

راسة :  .ز   منهج الد

،إعتمد� والفرضيات المطروحة  و�لنظر إلى طبيعة الموضوع  لتحليل من  تماشيا  مع الإشكالية  ا الوصفي  على المنهج 

ء كانت  راجع من كتب سوا ،وقد تمت الاستعانة بعدة مصادر وم راسة  د ال خلال جمع المعلومات المتعلقة بموضوع  

،وذلك بغية توضيح الإطار  وراه  وأطروحات دكت ، ،رسالات ماجيستر  العربية أو الأجنبية ومجلات علمية  �للغة 

ا لنظري و المفاهيمي  لمتغيرات  تنظيمي.ا ل ا لتميز  وا لتحويلية  ا القيادة    لبحث المتمثلة في 

، وقد تم  از  ار� على مؤسسة سونلغ أين وقع إختي ، راسة حالة  لتطبيقي فاعتمد� على منهج د أما في جانب ا

لتحليل الإحصائي  ا وات  المعطيات  �ستخدام أد ،وتم تحليل  والتي تمثلت في الاستبانة  الاعتماد على المصادر الأولية 

  .SPSSمعالجتها �ستخدام بر�مج و 

راسة:   .ح  د  مرجعية ال
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العلمية المتعلقة �لموضوع من محتلف المصتدر  المادة  راسة بتجميع  د راسة، قامت ال لنظري للد ا من أجل تكوين الإطار 

ة، و المقالات. العلمي لرسائل  ا ة، الأطروحات،  الكتب العربية و الأجنبي التي تضمنت:  راجع و   و الم

راسة :صعو�ت   .ط   الد

راسة : د ال ء إكمال هذه  ا ثن أ واجهتنا  التي  الصعو�ت  رز  أب   إن 

واصل المباشر مع الأستاذ المشرف - لت ا  صعوبة 

- . وافقة بتسهيل المهمة  التي �خرت في م راسة  د ال  مشكلة مؤسسة محل 

راجع في مكتبة الجامعة  -  نقص كبير في الم

راسة:   .ي   نموذج الد

 اعداد الطالبتين بناءا على دراسة صياحي الاخضر): نموذج الدراسة من 01الشكل رقم (

 المتغير المستقل                                                                              المتغير التابع

  

  

  

  

  

  

  

"  

  

  

  

راسة:   .ك  د ال  هيكل 

ة 
يلي

حو
الت

ة 
اد

قي
ال

التميز التنظيمي   
 التأثير المثالي

التحفيز 

رة  الفكرية الاستشا  

الإعتبار 

 التمكين

 تميز الموارد البشرية 

 تميز الهيكل التنظيمي

 تميز الإستراتيجية

 تميز الثقافة التنظيمية 

 تميز المعرفة

 البیانات الشخصیة 
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راسة من مقدمة و فصلين ثم خاتمة وفقا لطريقة  د ال لبحوث، حيث تم   IMRADتتكون هذه  ا المعتمدة في إنجاز 

لتحويلية و كل ما يتعلق  ا القيادة  راسة للتعرف على ماهية  د لنظرية لل ا الفصل الأول إلى الأدبيات  لتطرق في  ا

أيضا الى لتنظيمي ، و تطرقنا  ا لتميز  ا و كذا الى مفهوم  ا،  العلاقة بين المفهومين من خلال تناول أبعاد �بعاده  

ذات  السابقة  راسات  د ال راض مجموعة من  ، كما تم استع تنظيمي  ل ا لتميز  ا أثر كل منها على  لتحويلية و  ا القيادة 

.   صلة �لموضوع 

راسة دور لثاني تم د الفصل ا از  و في  الغ الكهر�ء و  وزيع  تنظيمي بمؤسسة ت ل ا تميز  ل ا لتحويلية في تحقيق  ا القيادة 

. ة  بولاية المنيع
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 الفصل الأول: تمهيد

را هاما ترتكز عليه نشاطات المنظمة، فهي نمط يعمل على  لنظر�ت الحديثة و محو ا ليوم من أهم  ا لتحويلية  ا القيادة  تعتبر 

لتحويلية لأول مرة سنة  ا القيادة   Burns (kyle sandeleعلى يد  1978توسيع اهتمامات المرؤوسين ، ظهرت 

لتحويلية  ( 2012 ا القيادة    تم تقسيم هذا المبحث الى ثلاث مطالب مفادها مايلي: و للتعرف أكثر على مفهوم 

لتحويلية  ا القيادة    المطلب الأول: مفهوم 

لتحويلية  ا القيادة  أبعاد  لثاني: أهمية و    المطلب ا

لتحويلي  ا لثالث: خصائص القائد    المطلب ا
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  الأول: مدخل مفاهيمي للقيادة التحويلية  المبحث

  المطلب الأول:  مفهوم القيادة التحويلية 

  تعريف القيادة 

  ن كلمة قيادة القيادة لوجد� أ انطلاق لتحديد معنى  واللاتيني كنقطة  ليو�ني  ا الفكر  ا رجعنا إلى  ذ إ

(Leadership)  وذلك كما ذكر ، ا الفعل يفعل أو يقوم بمهمة م الفعل اليو�ني مشتقة من  آردنت إلى أن 

دأ أو يقود أو يحكم. ليو�ني بمعنى يب  1ا

  كما عرفت ��ا تعني عملية القيادة ، لتأثير على الآخرين لتوجيه جهودهم لتحقيق أهداف الجماعة  ا تعني عملية 

القيادة تعني عملية  الغير، فهناك شبه إجماع على أن  لتأثير في  ا القوة لإحداث نوع من  تعني عملية استخدام 

لتأثير  ا .عملية  الفردية أو الجماعية و توجيهها لتحقيق الأهداف المنشودة في موقف ما   2في الأنشطة 

 ) و قد عرفها بيشBeach. ة آخرين لتحقيق أهداف معين لتأثير في أشخاص  ا   3): على أ�ا عملية 

القيادة  لتعريفات نستنتج أن  ا لتأثير على ومن هذه  ا لناس نحو الهدف أو هي قوة  ا القدرة على تحريك  ، كما هي  الآخرين 

. لتأثير على الآخرين  ا أيضا فن من فنون  القيادة    تعتبر 

التحويلية:    �نيا : تعريف القيادة 

اركة بطريقة هادفة  لتغيير نحو الأحسن و المش ا الذين يقودون إلى  راد  لتحويلية هي عامل تغيير قوي يشرك الأف ا  4.القيادة 

 4.هادفة 

اء لمستو�ت أعلى من   Burnsو يعرفها  لبعض للإرتق ا اء و المرؤوسين بمساعدة بعضهم  الرؤس ��ا عملية يسعى من خلالها 

السلوكيات .  وافع  الد   5لمستو�ت أعلى من الأخلاق و 

                                                             
  86، ص 2009نواف كنعان ، القيادة الإدارية، الطبعة الأولى، دار الثقافة، عمان،   1
   230الأنشطة)، دار حافظ للنشر، ص -الوظائف-طلق عوض الله السواط و آخرون ،الإدارة العامة (المفاهيم  2
، 2014 خيضر ، بسكرة ، ز�ني إيمان، �ثير القيادة التحويلية على أداء المنظمة، مذكرة لنيل شهادة الماستر ،تخصص التسيير الاستراتيجي للمنظمات، جامعة محمد  3

   32ص 
4  Edward J.Shelton phD, transformational leadership:trust,Motivation and Engagement, 2012, Link 

https://fr.scribd.com/book/387254878/Transformational-Leadership-Trust-Motivation-and-Engagement  
   11، ص 2017ردن، سامية عبد الله العواودة، القيادة التحويلية و أثرها على الالتزام التنظيمي، رسالة ماجستير تخصص الإدارة العامة، جامعة آل بيت، الأ  5
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الصادر سنة  لتحويلية في كتابه  ا القيادة  القيادة جيمس ماكريجور بيرنز مفهوم  على أ�ا عملية حيث يرفع  1978قدم خبير 

تباعهم بعض أ القادة و  .حيث يرفع  ز لتحفي ا لبعض إلى مستو�ت أعلى من الأخلاق و  ا   1هم 

  ومن خلال ما سبق يمكننا أن نستنتج أن : 

لتغيير في رسالة المنظمة  - ا القدرة على  لتحويلية لها  ا  القيادة 

داعيا  - إب  تشجع المرؤوسين فكر� و 

واقع آخر  - واقع إلى  لتحويلية هي تغيير المؤسسة من  ا  القيادة 

لتفكير غير يتمثل الهدف الأساسي  - ا التقليدي إلى  لتفكير  ا راد و المؤسسات من  لتحويلية في تحويل الأف ا للقيادة 

لتفكير.  ا والحث على تغيير طريقة  لتقليدي   ا

لتحويلية  ا   �لثا: خصائص القيادة 

التحويلية  وأبعاد القيادة    المطلب الثاني: أهمية 

لتحويلية ا القيادة    أولا: أهمية 

لتحويلية في :  ا القيادة    2تتمثل أهمية 

  رة على الاستجابة د تنظيمي، ضمن نسق متكامل و مترابط يجعلها قا ل ا ء  ا لتحويلية في وضع معايير للأد ا القيادة  تسهم 

، ا ، و تحدث تغيرات في ثقافتها و معتقدا� ة، و تضع قيما للمنظمة ارجي داخلية و الخ ال  الفاعلة للتغيرات 

  لتحو ا باع للعمل الى تحمل القيادة  ورها تشكل عنصرا فعالا في تحفيز الأت التي بد يلية يمكن فكرة المسؤولية الأخلاقية 

الشخصية في سبيل مصلحة الجماعة أو المؤسسة، و تسهل هذه  وز حدود مصالحهم  الذي يتجا باع للعمل الى الحد  الأت

لتعاوني داخل المؤسسة.  ا الفكرة اكتساب السلوك    3المؤسسة، و تسهل هذه 

التحويلية  أبعاد القيادة    �لثا : 

أبعاد و هي الأكثر استخداما و تتضمن :   Bass & Avolioمد كل من اعت ربعة  أ   4على 

                                                             
1  Mind tools content ,transformational leadership , sit https://www.mindtools.com/pages/ ,browsed on 

15/03/2022, on the clock 22:04  
  89)، الجلفة، ص 2(27مكير علي و تومي حسينة، القيادة التحويلية كآلية تغيير لتحقيق التميز و التفوق للمنظمات، مجلة الحقوق و العلوم الانسانية،   2

  6ص 2019دارة أعمال، دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي �لمؤسسة، مذكرة لنيل شهادة ماستر، تخصص إ بوخناف نسيم و بوعجل مسعود،  3
  )20-18سامية عبد الله العواودة، القيادة التحويلية و أثرها على الإلتزام التنظيمي، مرجع سبق ذكره، ص (   4
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 :  Idealized Infuenceلتأثير المثالي 

الذي يتمتع �عجاب و إحترام القائد  لبعد سلوك  ا لتحويلي  يصف هذا  ا القائد  لتابعين كما و أن  ا وثقة و تقدير 

لتابعين بتقليده و  ا لتابعين و تجعلهم يتأملون فيما يقول و يفعل بحيث يقوم  ا يتمتع بشخصية جذابة و محبوبة تؤثر في 

اره المثل الأعلى لهم .    إعتب

الفكرية   : Intellectual Stimulationلإستشارة 

ا ا القائد من خلال هذا  ء يفوق توقعا�م و حثهم على يمارس  ا د العاملين لتحقيق أ لتقمص العاطفي لتحفيز  ا بعد 

لتحويلي إيجاد مبررات  ا القائد  لتفكير المنطقي قبل الإقدام على أي عمل أو تصرف كما و ينبغي على  ا إستخدام 

لتق ا العمل  لنظر في طرق تفكيرهم لإيجاد حلولا جديدة لمشكلات  ا العاملين لإعادة  واجههم قوية تدعو  التي ت نية و الإنسانية 

ا  ذ لتحويلي و خاصة إ ا القائد  را ضرور� عند  الفكرية تعد أم رة  ائهم لأعمالهم كما و أن الاستشا د ء أ ا ثن أ

ة.    طانت خبرته و معلوماته محدودة عن المشكل

 :  Inspirational Motivationلتحفيز الإلهامي 

روحي  ال لتحفيز الإلهامي عن الإتصال  ا القائد للتأثير في المرؤوسين من خلال تحفيزهم و يعبر بعد  الذي يتبعه  لرمزي  ا و 

الوصول إلى أعلى المستو�ت من  القدرة على حل المشكلات التي تواجههم و �لتالي  لبعث في نفوسهم حب التحدي و  ا

اب لت ا عين و يعتمد في ذلك الإنجاز و تحقيق أهداف أكثر من توقعا�م ، ولا يكون ذلك إلا من خلال كسب القائد لثقة 

نتمائهم  ا لتابعين و تعميق ايما�م و  ا العليا لرفع جهود  العاطفية و المثل  للغة  ا رات و  ا الشع الرموز و  على 

.   وولائهم للمنظمة 

الفردي   :  Individualization Considerationلإعتبار 

لرفاهية و  ا الذي يظهر الاهتمام �لعاملين و يعمل على تحقيق  القائد  لبعد سلوك و تصرفات  ا يظهر هذا 

لتابعين و إلهامهم من أجل تحقيق أهداف  ا لتحويلي دائما الى تحفيز  ا ، كما و يسعى القائد  م اح له ي لإرت ا

 . الشخصية  التي تعتبر تحدي للأعمال و الأهداف  لمنظمة المستقبلية و    ا

  وخصائصهالقائد التحويلي تعريف المطلب الثالث: 

التحويلي    أولا : تعريف القائد 
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اء و رؤية مشتركة و يلهم المرؤوسين لتطوير أساليب جديدة لحل المشكلات و  الذي يمتلك القدرة على تعزيز و بن هو 

رات المرؤوسين.  ا   1المشكلات و يسعى �ستمرار لتطوير مه

راك  القائد د التي تحقق عملية إ السلوكيات الإيجابية  الذي يلتحم مع الآخرين بطريقة ترفع من مستو�ت  لتحويلي هو  ا

راك الحاجة للتغيير و صنع رؤية جديدة و أهداف محددة و مثالية للمنظمة.  د  2عملية إ

التحويلي   �نيا: خصائص القائد 

لتحويلي وهي:  (Hetland & Sandal,1992)يحدد  ا   3ست خصائص للقائد 

 على التركيز و الانتباه:  لقدرة

الكبير على  التركيز  اء و الانتباه لما يقوله الآخرون �لإضافة إلى  لتحويلي بقدرته على الإصغ ا القائد  يتمتع 

واجهها من خلال نحديد واقف التي ي ا، ليس هذا فحسب بل إنه يعمل على  الأمور المهمة في الم لتي يقوم � ا الأولو�ت 

ا.    جعل الآخرون يتبنوه

 حمل المخاطرة:   

ء كما قد يتبادر للذهن،  ا الغب التي لا تعني البلاهة و  ، و  لتحويلي �لشجاعة و تحمل المخاطرة ا القائد  يتسم 

واضح يتحمل من أجله المخا القائم غير الملائم طرة المحسوبة و فالشجاعة هنا تعني أن يكون للشخص موقف  يرفض الوضع 

.  

 لثقة �لنفس و الآخرين: 

ة، فسعيه الحثيث نحو  وري الدكتات لتسلط و  ا ا عن  د لتحويلي �نه يثق �لآخرين و يثق الآخرون به بعي ا القائد  يتسم 

العمل على تمكينهم عن طري التي يؤمن �ا لا ينسيه إحساسه �لآخرين، و  ق تفويض بعض الصلاحيات لهم و تحقيق الأهداف 

. ت را را الق اركتهم في عملية صنع   مش

 حترام الذات: 

                                                             

   11:21، على الساعة 04/05/2022، تم التصفح في  https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D9%8Aمقال ، رابط الموقع  1 

، تم التصفح في https://www.rowadalaamal.com/%D8%A7%مراد منصور، الخصال الست للقيادة التحويلية، رابط الموقع  2 

   11:35، على الساعة 04/05/2022
أعمال، جامعة يم الغزالي، أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية ، رسالة لنيل شهادة الماجستير إدارة حافظ عبد الكر   3

  ).31،32،33، ص (2012الشرق الأوسط، الأردن،
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واله و تصرفاته و يؤمن دائما �ن  التي في ضوئها تتشكل أق القيم و المثل الأساسية  لتحويلي مجموعة من  ا يحمل القائد 

لتقدير و  ا لثقة و الاحترام و  ا وال مع الأفعال يولد  انسجام الأق درك أن  أنه ي القول، كما و  الفعل أبلغ من 

القائد عندما ير  لولاء عند الآخرين و هو ما يحتاجه  لتغيير تضيع ا ا ن كثيرا من جهود  يد أن يقوم بعملية تغيير بل أ

 بسبب عدم ثقة المرؤوسين �لقائد. 

  لقدرة على الاتصال: 

لتصور لما ينبغي أن تكون عليه الأمور، و يعمل على ترجمة تصوراته إلى  ا لتحويلي �لقدرة على  ا القائد  تمتع 

واضحة لما يريد واقع و بذلك فإنه يتمتع �لقدرة على الاتصال  ال الرؤية  دا في ذلك على  و أيصال المعنى للآخرين مستن

ه.   أن يفعل

 لإحساس �لآخرين: 

اء�م و  اء بمستوى كف لتحويلي إلى جعل أعمال موظفيه أكثر قيمة و معنى من خلال العمل على الارتق ا القائد  يسعى 

ء أعمالهم.  ا د   فعاليتهم في أ

ال�����يال���� ال�اني :ما��ة ال����   

فـا لنظـر إلـى مفهـوم التميــز التنظيمــي مـن خـلال الاطـلاع علـى آراء الكتـاب والمتخصصيــن فـي مجـال الإدارة، نجـد أن هنـاك اختلا

ن وا�ــالات بينهـم فـي التوصـل إلـى مفهـوم موحـد للتميــز التنظيمــي، ويمكـن إرجـاع ذلـك إلـى اختـلاف توجهـات الكتـاب والباحثيـــ

والكتاب للتوصل التـــي تجـــرى فيهــا البحــوث. لــذا رأى الباحــث أن يتــم اســتعراض بعــض المفاهيــم التـــي قدمهــا عــدد مــن الباحثيـن 

 إلى مفهوم التميـز التنظيمـي

 ال��ل� الاول :ما��ة ال���� ال�����ي

ال����: تع���   

لتميز في  ،وهو في جوهره مطلب حيوي لجميع المنظمات يمكن تعريف ا لتفوق  وا وح  والطم د،  لتجدي وا لتفرد  ا مجملة على أنه يضم 

،ليس لتتمكن من الاستمرار  ،وهو من أهم الأنشطة الاستراتيجية في المنظمات  وأحجامها  واعها  لجميع المنظمات �ختلاف أن

. ء فقط، بل لتتمكن من المنافسة  ا لبق وا 1من الاستمرار     

التنظيمي:   لتميز  ا  

                                                             
ة على عينة من العاملين بمديرية توزيع الكهر�ء والغاز بولاية الجلفة ،مجلة العلوم ضيف سعيدة ،تبني أسلوب القيادة التحويلية لتحقيق التميز التنظيمي، دراسة ميداني1

 . 6)،ص 2018(02العدد 11الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية ،ا�لد
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لتميز  ا لتطوير المستمر في جميع الجوانب يعرف  وا لنمو  اري ووظيفي في المنظمة ، يتحقق من خلال ا د تنظيمي �نه تميز إ ل ا

. ا والأعمال من أجل ذلك، مما يسهم في تحقيق المنظمة لأهدافه والأنشطة  ة، و تنسيق الجهود  لتنظيمي   1الجوانب ا

ء    ا د الذي يفوق  أ ء  ا الوصول إلى الاد تنظيمي  هو  ل ا لتميز  ا المؤسسات  الأخرى المنافسة ، ويحقق تطلعات إن مفهوم 

. والعاملين في المنظمة  العليا   رة  ا   2تطلعات الاد

تنظيمي هو كل فعل أو نشاط لكل شخص يعزز ويقوي الإنجاز Mcgregorتعريف        ل ا لتميز  ا :  

التي تشكل هيكل المنظمة.( العديد من قوى    Mcgregor (3داخل المنظمة ويتضمن 

ليه ولا هو مكان مقصود أو �اية حيث يمكن  بوسالم يشير      ،وموضوعا يمكن الوصول إ تنظيمي ليس هدفا محددا  ل ا لتميز  ا أن 

واصلة لتصبح المنظمة أفضل في كل شيء  والجهود المت المستمر  السعي  ،بل هو  ليها  �اية حيث يمكن أن تعلن المنظمة أ�ا وصلت إ

،ومختلفة عن المنظمات الأخرى.    4أفضل في كل شيء 

التنظيمي  التميز  :أهمية    �نيا

الية : لت ا لنقاط  ا   5ينمكن حصر هذه الاهمية في 

  ويزيد من ولائهم ،مما يسهم، ارجي ،مما يدفعهم إلى بذل كافة طاقا�م وجهودهم  والخ داخلي  ال زبون  ل ا تحقيق ولاء 

.  في نجاح المنظمة وتقدمها 

  السريعة في ظل المنافسة غير المحدودة لتغيير  ا القدرة على تحقيق معدلات  والمتسارعة ،مما يؤدي إلى رفع ز�دة 

.  مستوى المنافسة بين المنظمات 

  والابتكار ،مما داع  لتي تشجيع على تحقيق الإب ا زة  تنظيمية المتمي ل ا لثقافة  وا ، الكفء  لبشري  ا ورد  توفير الم

. ء  ا لتميز في الأد ا  يعني تحقيق مستو�ت عالية من 

                                                             
طلبات الحصول على درجة الماجستير في التربية، إدارة نورة عبد الله حزام الشهراني ،دور إدارة الكفاءات الاكاديمية في تحقيق التميز التنظيمي  رسالة مقدمة استكمالا لمت

. 37واشراف تربوي، جامعة  الملك خالد ،ص  1  

،ا�لد 4العدد الاقتصاديمحمد بن سعيد العمري ، أثر التغيير التنظيمي على التميز التنظيمي :دراسة تطبيقية في القطاع الخاص السعودي ،مجلة العربية للإدارة ،

.117،جامعة الملك سعود المملكة العربية السعودية ،ص2017 ،ديسمبر4العدد37 2  

 06ضيف سعيدة ،نفس مرجع سابق،ص
3
  

علوم التسيير ، تخصص علوم  صياحي الأخضر ،دورة القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي �لمؤسسة الاقتصادية،أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراءه

90،ص2018/2019التسيير،،جامعة محمد بوضياف �لمسيلة ، 4  

99نفس مرجع ،ص 5
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 والصعو�ت م لتحد�ت  ا واجهة  رة المنظمات على م د دريب ز�دة ق لت ا رامج  ،وكذا ب السريع  لتعلم  ا ن خلال 

. ء  ا رات ،�دف تحسين الأد والقد رات  ا التي تعمل على تنمية المه لتطوير   وا

 . والعمليات  ار أحسن أساليب العمل �دف تطوير وتحسين المنتجات  واختي ، الدقة في أعمال المنظمة   ز�دة  

 أي ينبغي معاملتهم بج، لزبون على حق دائما  ا .خلق ثقافة  داع وألا يشعروا بسوء المعاملة أو الخ  دية 

  وكذلك بين المنظمة، رية وفي كل الاتجاهات  ا الإد تسهيل عملية الاتصال بين العاملين في المنظمة وعلى كافة المستو�ت 

. ارجي    ومحيطها الخ

التنظيمي    �ثيا: أهداف  التمييز 

. ربط إستراتيجيات.1 الإيجابية الملموسة  رات  د المؤسسة لتحقيق نتائج من خلال المبا  

لتغيير المؤسسي.2 ا رة  ا د لتميز الأوربي ،و إستخدامها في إ ا .فهم مبادئ وتطبيقات نموذج   

لتحول في . 3 ا لتميز لصالح تحقيق  أهداف  ا ،ومتطلبات  لتعرف على وسائل إستخدم عناصر  ا ار  د را لتقييم ب ا تنفيذ منهجية 

.المؤسسا   ت 

4.. الشفافية  ابعة لمتطلبات  والمت والدعم  لتميز  ا الطريق لتطبيقات  اء خارطة    بن

5.. لتحسين من خلال تطبيقات �جحة ا راسة سبل تنفيذ منهجيات فرص    د

،وتحسين طريقة .6 لتميز المعتمدة من المؤسسة  ا ذاتي المتميز حسب متطلبات معايير جوائز  ال لتقييم  ا متابعة نتائج 

. م لتقيي   ا

.تطب.7 ار في تطوير خدمات المعاملين المباشرة  د را   يق منهجية 

ذاتي. .8 ال لتقييم  وا الترشيح  رة  ا   إعداد إستم

9.. والمو ردين  الشراكة نحو ا�تمع  المسؤولية في متطلبات  روح  ارسات وبث    نشر أفضل المم

تنمية المستدامة لبيئة وثقافة المؤسسة..10 ل وا واقعية  ال   تطبيق متطلبات 

.�سيس مسؤ .11 لتميز  ا راحل    ولية المؤسسة نحو ا�تمع في م
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12.. لمتميز  ا ء  ا ورها في رفع الأد ،ود الشاملة للمؤسسات الخدماتية  لتغيير   ا رة   ا د   تطبيق مبادئ إ

لتميز من خلال �سيس التوصل المؤسسي الفعال.. 13 ا   1ورشة 

التنظيمي: التميز  أبعاد  : ز، ولأغراض بلوغ  بعد  فحص�لثا لتمي ا والممارسات  المتعلقة �بعاد  راسات   د ال ما قدمته 

راسة  راسة تم ، تم الاعتماد  على د د ال تنظيمي Organ&Batmanغا�ت هذه  ل ا و لتحديد الأبعاد الخاصة �لتميز  

. تنظيمي  ل   2ا

الفرص تميز القيادة : -  وتوفير  ، تنظيمية  ل ا زة على استغلال الفرص  القائد المتمي درجة قدرة   يمثل 

 . ة العمليات المضطربة المتعدد واجهة  ،بصورة تساعد المنظمة على م ،وقبول الأعمال المتحدية  ة لتطويري ا

 ) 2009(ا�الي

اتصاف أعضاء المنظمة �لحماس المتميز في �دية مهتميز المرؤوسين :  -  درجة  رات عقلية يمثل  ام المنظمة  ،�متلاكها قد

وتشجيع الآخرين على  ، واجهها دونما أي تذمر  التي ت زة تساعدها على تخطي العقبات  داعية متمي إب وإمكانية 

السعودي، ) الكلية في المنظمة . التي تعزيز من تحقيق الأهداف   الفعالة  اركة   ) 2008المش

ائها عبر تحركا�ا وفق رؤية متكاملة وواضحة  هو سعى المنظمات المعاصرة تميز الاستراتيجية : -  د لتميز في أ ا إلى تحقيق 

والممكنة بما  واردها الحالية  السليم لتعظيم الاستفادة من إمكانيا�ا وم والمنهج  الصحيح  وفق قناعة ��ا الإطار 

لتوجه الاسترا ا لزمانية إذ يصبح  وا واصل المكانية  الف واقع ينحصر فيه  ء يحقق رضا عملائها  في  ا تيجي هو الأد

الزمني طويل الأمد وقصير  ائها المتميز على المدى  رارها ونموها وتحقيق أد واستق ء المنظمات  ا الصحيحة لبق المهنية 

ء (القيسي،  )2016الأمد على حد سوا

ءات تميز الهيكل التنظيمي : -  والإجرا راطية  لبيروق وا الروتين  ويعني الاعتماد على هيكل تنظيمي يتصف �لابتعاد عن 

ء  العمل ؛من أجل تمكين أعضا واصفات  لتقيد بحرفية م ا لرسمية وعدم   ا

 - ، ور ،ن زريقات  ل ا ، العاملين في الشركة .(الخرشة  لرقابة على سلوكهم وسلوك بقية  ا  )   2013الفريق من 

التنظيمية : -  راد ذوي تميز الثقافة  تنظيمية ،تميز قيم ومعتقدات الأف ل ا لتميز من خلال الثقافة  يتضمن ا

و  ، لنفوذ واجهة ا ،الاستقلالية وم لنشاط القبلي ا ، ة ،الأصال لثقة  ا ، لتعاون ا ، ح ا تشمل على عناصر (الانفت

                                                             
23،24)،ص.2014أسامة خيري ،التميز التنظيمي ، عمان دار الراية للنشر والتوزيع، الطبعة الاولى ( 1  

10ضيف سعيدة ،مرجع سبق ذكره ص 2
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الذي يحدد  ،الأمر  ز الجماعات و المرؤوسين  وإنجا ء  ا د تنظيمية على مستوى أ ل ا لثقافة  ا المشكلات )،حيث تؤثر 

  )2017يحدد نجاح وتميز المنظمة ككل بشكل كبير .(بوسالم

التنظيميالمطلب الثالث: العلاقة بين ال التميز  التحويلية و    قيادة 

رية ا ة، و الإعتب الفكري رة  الدفع الإلهامي، الإستشا أثير المثالي،  لت ا لتحويلية من خلال أبعادها الأربعة (  ا الفردية ) ،  أصبحت القيادة 

لنحو الآتي:  ا  1) ، تكتسي أهمية كبيرة في تميز المنظمات، و سيتم شرح و توضيح علاقة كل بعد  �لتميز في المنظمات على 

والذي يعتبر المحرك الأساسي للمرؤوسين حيث لا يمكن  تنظيمي  ل ا أثير المثالي �لتميز  لت ا لتحويلية لها علاقة طردية ببعدها  ا القيادة  لتن  ا ميز تحقيق 

. ه السعي لمحاكات الذي يعتبر قدوة للمرؤوسين يتم  القائد  لتأثير المثالي في  ا ذا غاب جانب  تنظيمي إ ل  ا

الفشل أو  لتسامح في حالات  ا الذي يخلق ثقافة  لتحفيزي  ا لتحويلية من خلال السلوك  ا تنظيمي بعلاقة قوية �لقيادة  ل ا لتميز  ا رتبط تحقيق 

ار ذلك وسيلة للتعلم  واعتب لتقصير  لتطوير ا وا نوع  ت ل وا داع  والاب والاهتمام برغبا�م  وتشجيعهم على الابتكار  اء للعاملين  والاصغ

لت وا ء �لتالي نقول أن هناك علاقة قوية بين الدفع الا لهامي  ا لرفع من مستو�ت الاد ا زا�م من اجل  ا والاشادة �نج والاعتراف  ميز المستمر 

تنظيمي. ل  ا

القا رة  � العلاقة من خلال إ المعنوية فتنتج عنه طهر  روح  ال الذي يرفع من مستوى  ئد في مرؤوستيه للتفكير بطرق جديد في حل المشكلات الأمر 

ل ا زايد رغبتهم في تحمل المسؤولية عن  زامهم تجاهها و�لتالي تت ت ل وا ورضاهم عن المنظمة  راد وتعزيز ثقتهم في أنفسهم  دافعية الاف رة  � تميز إ

الف رة  .وهو ما يعني أن للاستشا تنظيمي  ل ا  كرية علاقة قوية �لتميز 

لتابعين حب التحدي .  ا التي تولد في  القائد    2يركز على تصرفات و سلوكيات 

 3 و:

الفردية  رية  ا العلاقة بين الاعتب رتباط الموظف �لمنظمة وولائه ظهر  ا الذي يزيد من  تنظيمي إلا الامر  ل ا لتميز  وا راد  أو الاهتمام بمشاعر الاف

. تنظيمي في المنظمة ل ا لتميز  وا الفردية  رية  ا  لها من هنا تظهر علاقة بين الاعتب

                                                             
مذكرة مقدمة إستكمالا لمتطلبات نيل  -جيجل–دراسة حالة مؤسسة عياشي السعيد  لإنتاج البلاط –نسيم ،دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي �لمؤسسة  بوخناف  1

  .42،43ص2019/2020شهادة  الماستر  في علوم التسيير ، إدارة الموار البشرية ،جامعة  محمد الصديق بن يحي ،     
2
  27، ص 2015، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 18بنو�س صباح، تحليل علاقة القيادة �داء الموارد البشرية، أبحاث اقتصادية و إدارية، العدد   

  142،143،144صياحي الاخضر ،مرجع سبق ذكره ،ص   3



  الأدبیات النظریة للدراسةالفصل الأول                                         

 

20 

 

رائهم  آ لتابعين ملتمسين منهم تقديم  ا الفكرية  رة  لتحويلين يعملون على الاستشا ا القادة  من أجل تطوير وتنفيذ  الاستراتيجية عبر ن 

راد تولد لديهم  اة تنفسية قوية بين الاف د ورسالة محددة ودقيقة فكلاهم يعتبر أ واحدة مشتركة وواضحة يتفق عليها الجميع  صياغة رؤية 

�رهم ولا يكفي اختيار عينة لت وأ ركتهم  داعية عبر مشا واب ارية  بتك ا لرغبة  في تقديم أفكار ا  وا مثيل الجميع في صياغة الاحساس 

الرؤية وصياغة  ذا لا يعتبر اشراك الجميع في توضيح  الرسالة لأن لكل يريد أن يعيش حلم المستقبل بمخاطرة وفرصة ول لرؤية وتحديد  ا

زامات بما يقتنعون به الالت لناس على  ا الوقت يساعد  الوقت لان هذا  لرسالة من سبيل ضياع   ا

التي جاء �ا "ما سلو لنظرية  ا واجهة احتياجاته الاساسية رى  والانجاز من أجل م راد للعمل  وافع عند الاف " للحاجات أن هناك د

،لكن  الوصول إلى تحقيق تلك الحاجة  ،لذلك سيعمل من أجل  العامل وتكون في مقدمة تفكير  ومركزية في وقت معين تستحوذ على تفكير الإنسان 

القديمة بمجرد أن تلبي تلك الحاجة سوف لن تشكل دافعا للعم ل لذلك  فإن الانسان دائما يخلق حاجات جديدة تبرز عندما تتحقق الحاجة 

الذي يضمن سد  دء المرتب الجيد  راعي تلك الحاجات وتطورها ب أن ي تنظيمي عليه  ل ا لتميز  الذي يسعى لأن يصل ا لتحويلي  ا القائد  ف ،

وا والامان  الفسيولوجية وحتى حاجات  الاحساس �لطمأنينة  الفرد  ،ويتم سدها عن حاجات  لتهديد  وا والخطر  التحرر من الخوف  لتي تعني 

وا عليه  وا أن يكون وا  ما يحب والذي يعني أن يصل القائد �لمرؤوسين الى أن يكون ذات  ال الوظيفي ،�لإضافة الى تحقيق  الضمان  طريق 

ء الأعمال داخل المنظمة ا د لتميز في أ وا الفرد دفعا للإنجاز    ،كل هذا سوف  يدفع 

لتعاون �ك  ا روح  الدنيا ثقافة قوية ترفع  راد وخاصة في المستو�ت  لتمكين يخلق لدى الاف ا لباحثين على أن  ا اتفاق بين  شبه 

والولاء للمنظمة وهذا لما بحثويه من قيم  عليا  اء  والانتم الوظيفي  والشعور �لرضا  والامان  لثقة  ا زام وتوفر  والالت

تنظيميوتقاليد  مؤسساتيه وهذا ما يدفع المرؤوسين ل ا لتميز  ا    نحو تحقيق الاهداف المرجوة وبلوغ 
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  المبحث الثالث: الدراسات السابقة

راسات العربية  د   المطلب الأول: ال

  راسات د   المحلية:ال

ه الاقتصادية ورا  1) 2018/2019 ( أطروحة دكت

راسة حول مدى توفر سمات  - د ال العاملين في مؤسسات ميدان  راد  لتعرف على تصورات الأف ا راسة الى  د ال هدفت هذه 

الفروق في تلك  ار  تنظيمي، و اختب ل ا لتميز  ا القيادة على تحقيق  لنمط من  ا اثر هذا  لتحويلية بمؤسسا�م ، و  ا القيادة 

الشخصي لتصورات تبعا لاختلاف خصائصهم  الوظيفية ا واجدين في مختلف مدير�ت و  ،ة و  ريين المت ا راسة جميع الإد د ال شمل مجتمع 

العينة  وائر مؤسسة مجمع كوندور حيث بلغ عدد  لبيا�ت وفق المنهج   Spssمفردة ، �ستخدام بر�مج  173د ا لتحليل 

لتحليلي ا   .الوصفي 

لتوصل  ا الية :  تم  لت ا ائج  نت ل ا   إلى 

o  رة لتحفيز الإلهامي، الاستشا ا لمثالي،  ا لتأثبر  ا لتحويلية �بعادها (  ا وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة 

لتميز ا لتمكين) على متغير  ا ة،  الفردي رية  ا ة، الاعتب راسة  الفكري د ال تنظيمي �لمؤسسة محل  ل  ا

o   77% لت ا لتميز  اين الحاصل في ا لتب ا لتحويلية من  ا القيادة   .نظيمي مصدره 

o ذات دلالة إحصائية لتصورات المبحوثين حول متغيرات ك راسة أيضا الى الى عدم وجود فروق  د ما توصلت ال

لتميز  ا اء وجود فروق في إجا�ت المبحوثين حول متغير  الوظيفية �ستثن الشخصية و  راسة تعزى الى المتغيرات  د ال

التي لدي العمل و لصالح ا�موعة  تنظيمي تعزى الى الخبرة في  ل وات  5الى  3مستوى خبرة من ها ا  .سن

تنظيمي.  - ل ا لتميز  ا لتحويلية على  ا القيادة  تراح نموذج لأثر  راسة في الأخير �ق د  و خلصت ال

نية( دا راسة مي  1).2018) (مقال منشور د

                                                             

دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي، أطروحة لنيل شهادة دكتوراه، تخصص علوم التسيير،  جامعة محمد بوضياف، المسيلة، 2018    صياحي الأخضر، 
1  
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لباحثان من   ا انطلق  لتنظيمي و قد  ا لتميز  ا لتحويلية في تحقيق  ا الدور المحوري للقيادة  ز  را اب راسة الى  د ال هدفت هذه 

لباحثان استبانة شملت  ا لبحث استخدم  ا الفرعية و بغية تحقيق أهداف  لتساؤلات  ا اة  36مشكلة معبر عنها بعدد من  د فقرة كأ

وزعت على  از بولاية  540موظف من أصل  60رئيسية لجمع المعلومات حيث  الغ الكهر�ء و  وزيع  موظف من موظفي مديرية ت

ارهم بشكل عشوائي من الجتمع المدروس ، و بعد المعالجة الإحصائية و  %11.11 لما يعادالجلفة أي  تقريبا نم اختي

لتحويلية على  �Spss24عتماد بر�مج  ا ا  تم �كيد وجود علاقة إحصائية و أثر إيجابي للقيادة  ء ا تنظيمي و بن ل ا لتميز  ا

ء و  ا راد المتميزين في الأد ر بتقديم الحوافز للأف لتوصيات من بينها الاستمرا ا نتائج تم الخروج بمجموعة من  ل ا على تلك 

العمل الجماعي بصورة أكبر .  ء على جهودهم و تشجيعهم على  ا ثن ل  ا

  : راسات العربية د  ال

راسة تطبيقية) (رسالة ماجستير   2).2016جامعة الملك سعود،(د

لتميز المؤسسي في الكليات الإنسانية   ا لتحويلية في تحقيق  ا القيادة  لتعرف على دور  ا راسة الى  د ال هدفت هذه 

راسة على الم د ال راسة بجامعة الملك سعود �لر�ض حيث اعتمدت هذه  د ال لوصفي و بلغت عينة  ا من  149نهج 

دريس من حملة  لت ا وراه تمعضوات هيئة  انه يوجد علاقة طردية  الدكت لنتائج من بينها  ا اهم  لتوصل في الأخير الى  ا

رات  ا ة، الاعتب الفكري رة  ز، الاستشا لتحفي ا لتأثير المثالي،  ا أبعادها (  لتحويلية و  ا القيادة  قوية بين 

لتميز  ا ذات دلالة إحصائية عند مستوى الفردية ) و  أيضا عدم وجود فروق  لبشري و الخدماتي ،  ا القيادي و 

لتميز  0.05 ا لبشري و  ا لتميزي  ا الكلية للتميز ( بعد  درجة  ال راسة حول  د ال راد مجتمع  فأقل في إجا�ت أف

الرؤية المستقبلية للجام لتوصيات لابد من وضوح  ا العمل، أما أهم  عة و الحرص على الخدماتي) �ختلاف طبيعة 

دات جديدة و  ، كذلك ضرورة الحرص على إعداد قيا العمل و جعلها قدوة للعاملين  ذات قيمة في  تقديم نماذج 

ة.  لتميز و تبنيه كاستراتيجي ا التي �تم بتعريف العاملين بمفهوم  ورات  الد  ز�دة 

                                                                                                                                                                                              
،  02، العدد 11، مجلة العلوم الاقتصادية و التسيير و العلوم التجارية، ا�لدتبني أسلوب القيادة التحويلية لتحقيق التميز التنظيميضيف سعيدة و علة مراد،   1

   1، ص2018الجلفة، 
2
، مشروع تخرج لنيل شهادة الماجستير، تخصص الإدارة التربوية، جامعة الملك سعود، دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز المؤسسيبنت مشعل الغمس،  وسام  

   300، ص 2016المملكة العربية السعودية، 
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راسة تطبيقية) (رسالة ماجستير   1 )2011(د

السعودية في منطقة  العدل  رة  ا وز تنظيمي في  ل ا لتميز  ا لتحويلية على  ا القيادة  لتعرف على أثر  ا راسة الى  د ال هدفت هذه 

التي بلغت  راسة و  د ال وزيعها على عينة  راسة الاستبانة وتم ت د ال اة  د راسة تم تطوير أ د ال تبوك، و لتحقيق أهداف 

ئيا و بلغ عدد الاستبا�ت  295 لتحليل مبحو� اختبرت عشوا القابلة ل من  % 71.2، لتشكل ما نسبته 210المستردة و 

الاجتماعية  رزمة الإحصائية للعلوم  ال وزعة و قد تم استخدام  التي spssالاستبا�ت الم نتئج  ل ا بيا�ت و من أهم  ل ا في معالجة 

ليها:  ا لتوصل    تم ا

o درجة  أن تنظيمي جاءت ب ل ا لتميز  ا لتحويلية و  ا السعودية للقيادة  العدل  رة  ا وز العاملين في  تصورات 

تنظيمي ل ا لتميز  ا لتحويلية في  ا القيادة  ، كذلك وجود أثر لأبعاد  ة  مرتفع

o   ره ا لتحويلية تفسر ما مقد ا القيادة  أبعاد  تنظيمي%56.2أن  ل ا لتميز  ا لتباين في  ا   .من 

ر  د ال ا على نتائج  ء ا لتميز و بن اخ و بيئة تنظيمية محفزة و مساندة ل راسة توصي بتأسيس من د ال اسة فإن 

. تنظيمي  ل ا لتميز  ا رة �هداف و أهمية  ا ز و ال العاملين في  رة و توعية  ا ز و تنظيمي في ال ل   ا

راسة تطبيقية) (رسالة ماجستير  التأمين الأردنيةشركات   2) 2012( د

 ، لتأمين الأردنية  ا رار في شركات  الق لتحويلية على فاعلية عملية اتخاذ  ا القيادة  الكشف عن أثر  راسة الى  د ال هدفت هذه 

لباحث بتصميم استبانة تكونت من  ا بيا�ت الأولية 39و لتحقيق هذا الهدف قام  ل ا راسة  فقرة و ذلك لجمع  د ال من عينة 

وزيع  لتأمين الأردنية إذ تم ت ا الوسطى في شركات  العليا و  رة  ا العاملين في الإد استبانة و  489التي تكونت من المديرين 

ار  422و كانت  434استرجع منها  بيا�ت و اختب ل ا منها صالحة للتحليل الإحصائي، و في ضوء ذلك جرى جمع و تحليل 

ا دريجي و الفرضيات �ستخدام الاختب لت ا لبسيط و تحليل الانحدار المتعدد  ا ء تحليل الانحدار  رات الإحصائية من خلال اجرا

راسة الى نتائج أهمها : د   توصلت ال

o  رة ة، الاستشا الفردي رية  ا ز، الاعتب لتحفي ا أثير المثالي،  لت لتحويلية �بعادها (ا ا القيادة  وافر  أن مستوى ت

لتأمين الأر  ا لتمكين) في شركات  ا ة،  االفكري ة كان مرتفع  .دني

                                                             

أثر القيادة التحويلية على التميز التنظيمي، رسالةمقدمة لنيلي درجة الماجستير ، الادارة العامة، جامعة مؤتة، السعودية، 2011  1عايد عويض العطوي، 
  

2
  ، رسالة للحصول على درجة الماجستير في إدارة  ، أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنيةحافظ عبد الكريم الغزالي 

   2012الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن، 
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o  لتأمين ا رار في شركات  الق لتحويلية في فاعلية عملية اتخاذ  ا القيادة  كان للتأثير المثالي نسبة أكبر من بين أبعاد 

الية:  لت ا ليها تم الخروج �لتوصيات  ا لتوصل  ا التي تم  لأردنية . ووفقا للنتائج    ا

رة شركا ا د لتحويلية في إ ا رار في تعزيز الاعتناد على أسلوب القيادة  الق لتأمين الأردنية و ذلك لز�دة فاعلية اتخاذ  ا ت 

لتأمين  ا العاملون في شركات  القادة  التي يتبعها  لتحفيز  رامج و أساليب ا لنظر في ب ا لتأمين الأردنية و إعادة  ا شركات 

لأردنية .    ا

راسات الأجنبية  د   المطلب الثاني: ال

4. Nick turner, Julian Barling  1) . 2002و التفكير (المنطق) الأخلاقي (القيادة التحويلية 

القيادة  التفكير الأخلاقي و  رتباط أو علاقة بين  ا ا كان هناك  ذ راسة إلى للتعرف على ما إ د ال هدفت هذه 

لتحويلية لدى مجموعة من المرؤوسين و المديرين.    ا

، تم جمع  3لتحقيق هذا الهدف تم اختيار  .أ  م و. ال لبيا�ت المستخدمة في هذه عينات تنظيمية في كل من كندا و  ا

وزيعه كالاتي:  راسة عن طريق استبيان تم ت د   ال

 عامل.  185مدير و  64العينة الأولى كانت في جامعة كندية متوسطة الحجم تتكون من  -

أ و تتكون من  - . م و. اتصالات في ال ة كانت في شركة  اني لث ا  عامل.  136مدير و  43العينة 

.أ يتكون من  - م و. ة كانت في مستشفى متوسط الحجم في ال الث لث ا  ممرضة. 86مدير و  25العينة 

لتوصل الى  ا القادة و تم  التي أظهر�ا مجموعة من  لتحويلية  ا القيادة  واضحة بين مستو�ت سلوكيات  وجود اختلافات 

 .  

راسة على عينات أخرى للتأكد من  د لتوصية �عادة نفس ال ا لتفكير الأخلاقي و في الأخير تم  ا وجود علاقة تربط 

ة.  لتحويلي ا القيادة    بسلوكيات 

ء شامل و  ا د العام و دمجها في قياس أ القطاع  رئيسية للتميز المؤسسي في  ل ا وافع  الد راسة الى تحليل  د ال هدفت هذه 

.موثوق ضمن حركات إصلاح و تحديث  ة الشامل رة الجودة  ا د العام و إ   القطاع 

لبيا�ت من  ا الشاملة تثبر  85و لتحقيق الهدف تم جمع  رة الجودة  ا د لتوصل الى أن إ ا بلدية برتغالية و تم 

لنجاح المحددة في الأدبيات  ا رئيسية و علاوة على ذلك فهي تعتبر من عوامل  ل ا وائق  اهتماما كبيرا و تشخص الع

، كذلك يوفر الأ لنظرية  ا واقعية لدعم الحكومة لسعيها للتميز المؤسسي. الأدبيات  ء تقييما أكثر  ا   د

                                                             
1 Nick turner, julian barling, Transformational leadership and moral reasoning, journal of Applied 
psychology,Vol 87, No 2, sheffield university,America,2002 . 
2 Patrcica helena, organisational excellence in the public sector, thesis submitted in fulfilment of the 
requirements for the degree of doctor of philosophy,Sheffield hallam university, 2002 
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  الحالية دراستنا المطلب الثالث: المقارنة بين الدراسات السابقة و 

  ): مقارنة بين الدراسات السابقة و الدراسة الحالية من إعداد الطالبتين01الجدول رقم (

  ، السنةإسم الباحث

  وعنوان الدراسة

التشابه  معايير

والاختلاف من 

  حيث:

 

  أوجه التشابه

 

  أوجه الاختلاف

  )2018( صياحي الأخضر

  

التحويلية في  القيادة  "دور 

التنظيمي �لمؤسسة  تحقيق التميز 

" راسة حالة مجمع كوندور  .د

  

  

  الهدف

لتعرف على  ا

راد  تصورات الأف

العاملين في مؤسسات 

راسة حول  د ال ميدان 

مدى توفر سمات 

لتحويلية  ا القيادة 

اثر هذا  بمؤسسا�م و 

القيادة  لنمط من  ا

لتميز  ا على تحقيق 

تنظيمي. ل   ا

-  

جميع الإداريين في   مجتمع الدراسة

مختلف مدير�ت و 

دوائر مؤسسة مجمع 

  كوندور

جميع الكوادر و العاملين في 

  مؤسسة سونلغاز �لمنيعة

  -  أداة الاستبيان  أداة الدراسة

 المنهج الوصفي  المنهج المتبع

  التحليلي

/  
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  متغيرات 

  الدراسة

  

  

متغير 

  مستقل

تعتبر القيادة التحويلية     /

كمتغير مستقل في كلتا 

  الدراستين 

متغير 

  �بع

يعد التميز التنظيمي هو   /

  المتغير التابع في دراستنا 

 

 

 )2018( ضيف، و علة

التحويلية  " تبني أسلوب القيادة 

التنظيمي  راسة لتحقيق التميز  _د

 موظفيعلى عينة من ميدانية 

وزيع الكهر�ء و  مديرية ت

."  

  

  

  الهدف

الدور  ز  را ب ا

المحوري للقيادة 

لتحويلية في تحقيق  ا

تنظيمي ل ا لتميز    ا

-  

  

  مجتمع الدراسة

عينة من موظفي 

مديرية توزيع 

الكهر�ء و الغاز 

  الجلفة 

عينة من موظفي و اطارات 

مؤسسة توزيع الكهر�ء و 

  الغاز بولاية المنيعة 

  -  أداة الاستبيان  أداة الدراسة

المنهج الوصفي   المنهج المتبع

  ودراسة حالة

/  

  /  البيئة الجزائرية  بيئة الدراسة

  

  

  متغيرات

  الدراسة

 متغير

  مستقل

  

  

  القيادة التحويلية 

/  

متغير 

  �بع

  

  التميز التنظيمي 

  

/  

 ،وسام بنت مشعل الغمس 

)2016(  

  

التحويلية في " القيادة  دور 

تحقيق التميز المؤسسي في جامعة 

راسة  جامعة الملك سعود  _ د

  

  

  هدف الدراسة

هدفت كلا 

الدراستان بجعل 

موضوع القيادة 

التحويلية كمتغير 

يعنى  أساسي

 �لدراسة.

السابقة عنيّ  راسة  د ال موضوع 

لتحويلية في  ا عنيّ �لقيادة 

تنظيمي في  ل ا لتميز  ا تحقيق 

الجامعة في حين كان هدفنا هو 

واقع  راسة  هدفنا هو د

  الموضوع في منظمات الاعمال.
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  تطبيقية

"  

  الاعمال.

  

  

  مجتمع الدراسة

  

  

-  

ركزت دراستنا على منظمات 

الاعمال  في حين شملت 

دراسة وسام الجامعات 

  السعودية.

  -  الاستبانةأداة   أداة الدراسة

المنهج الوصفي   المنهج المتبع

  التحليلي

/  

  الجامعات السعودية  بيئة الأعمال الجزائر  بيئة الدراسة

   
   

   
   

  
ت

يرا
لمتغ

ا
  

  المستقل  

  

  

  -  القيادة التحويلية 

  

  التابع

  -  التميز التنظيمي

  )2011( عايد عويض العطوي 

 

التحويلية على  " القيادة  أثر 

التنظيمي في جامعة مؤتة  لتميز  ا

رة  وزا راسة تطبيقية في  د

  العدل السعودية 

  

  

  

  هدف الدراسة

راستان  د هدفت كلا ال

ومن خلال جعل 

ة   لتحويلي ا القيادة 

كمتغير مستقل إلى 

نبه  الإحاطة به من جوا

  العديدة

راسة د السابقة هدفت إلى  ال

القيادة  لتعرف على أثر  ا

لتميز  ا لتحويلية على  ا

ا كان  راستن تنظيمي في حين د ل ا

لبحث على دور  ا هدفها 

ة.  لتحويلي ا   القيادة 

  

  مجتمع الدراسة

  

-  

استهدفت الدراسة السابقة 

  وزارة العدل السعودية .

  -  أداة الاستبيان  أداة الدراسة

 الوصفيالمنهج   المنهج المتبع

  التحليلي

/  

هذه الدراسة شملت بيئة   /  بيئة الدراسة

  الأعمال السعودية.

  /  القيادة التحويلية  المستقل  
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  المتغيرات

  

  

  /  التميز التنظيمي  التابع

 حافظ عبد الكريم الغزالي 

)2012(  

 

القيادة " التحويلية على  أثر 

رار في  الق فاعلية عملية اتخاذ 

"   .شركات التأمين الأردنية

  

  

  هدف الدراسة

هدفت كلتا 

الدراستين للبحث في 

موضوع القيادة 

  التحويلية 

  

/  

  

  مجتمع الدراسة

  

-  

الدراسة السابقة اتخذت من 

شركات التأمين الأردنية  

  كمجتمع لدراستها 

  -  ة الاستبياناأد  أداة الدراسة

 المنهج الوصفي  المنهج المتبع

  التحليلي

/  

  

  بيئة الدراسة

بيئة الأعمال في 

القطاع الصناعي 

  العربي

الدراسة السابقة ذهبت لبيئة 

الأعمال الصناعية في دولة 

  فلسطين

  -  القيادة التحويلية   المستقل  المتغيرات

المتغير التابع في الدراسة   -  التابع

فاعلية عملية  السابقة هو

اتخاذ القرار في شركات 

  التأمين الأردنية.

Nick turner, Julian 
Barling  

القیادة التحویلیة و التفكیر 
  الأخلاقي 

)2002(  

  

  

  هدف الدراسة

  

راسة إلى   - د ال هدفت هذه 

العلاقة بين  لتعرف على  ا

لتحويلية و  ا القيادة 

لتفكير الأخلاقي    ا

مجتمع الدراسة في الدراسة   -  مجتمع الدراسة

السابقة شمل عدة مؤسسات 

  في كندا و الو.م.أ 

  -  الاستبيان  أداة الدراسة

  / المنهج الوصفي  المنهج المتبع
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  التحليلي 

    بيئة الدراسة

/  

الدراسة السابقة خاصة 

الكندية الأمريكية . �لبيئة 

  وبيئتنا خاصة �لبيئة الجزائرية.

2018_(Atricia 

Helena  
  التميز التنظيمي في القطاع العام 

2002  

السابقة الى   -  هدف الدراسة راسة  د هدفت ال

لرئيسية  ا وافع  الد تحليل 

الذي يعد  لتنظيمي  ا لتميز  ل

ابع �لنسبة  لت ا لمتغير  ا

 . ا راستن د   ل

  

  مجتمع الدراسة

  

-  

-  

  -  الاستبيان  أداة الدراسة

المنهج الوصفي   المنهج المتبع

  التحليلي

/  

  

  بيئة الدراسة

  

/  

  

/  

  

  المتغيرات

  

  

  

  المستقل

  

-  

  التميز التنظيمي 

  /  -  التابع
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  :خلاصة الفصل الأول

لتحويلية  ا القيادة  الفصل أن  لتوصل من هذا  تنظيمي مفهومان يكتسبان أهمية كبيرة من خلال مساهمتهما في  تم ا ل ا لتميز  ا و 

ة،  نجاح  منظمات الأعمال  القيادة يولي أهمية   وكذا تحقيق الأهداف المنشودة بطريقة فعال لنمط الحديث من  ا كما أن هذا 

ز، فهو يتيح لهم لتمي وا لنجاح  ا ارهم مصدر  داع من خلال تحفيزهم وتشجيعهم على تحمل  كبيرة للمرؤوسين �عتب والإب حرية 

ة، وتوفير الحرية لنمط الحديث في القيادة يضمن للمنظمة م في حل المشاكل، لأن اعتماد له المسؤولي ا المنظمات على هذا 

لتميز  الاقتصادية الجودة ائهافي  وا د   .أ
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 الفصل الثاني

دراسة ميدانية بمؤسسة توزيع 

 الكهر�ء و الغاز �لمنيعة
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  الفصل الثانيتمهيد  

لنظري  ا راسة  لمتغيرات بعد أن تطرقنا للإطار  د ة،  ال الفصل المتبع نيا بمؤسسة "إ سنحاول في هذا  دا وزيع سقاطه مي ت

از �لمنيعة" الغ الكهر�ء و  وزيع  داية"ت لب ا تنظيمي ، حيث سيتم في  ل ا راسة و كذا  تبيان هيكلها  د ال  تعريف المؤسسة محل 

تنظيمي ل راسة وصف ثم  ا د ال راسة ليتم في الأخير عرض و تفسير  ثم تبيان المنهجية المعتمدة، ومن منهجد  د ال و خصائص عينة 

راسة  د ال ار فرضيات  تنظيمي، و اختب ل ا لتميز  ا ابع  لت ا لتحويلية و المتغير  ا القيادة  لنتائج طبقا لأبعاد  ا عرض و تفسير 

الفصل  إلى: ة، و على هذا الأساس تلخصت مباحث هذا  لازم ال رات  ا   �ستخدام الاختب

راسة المبحث الأو    ل: التعريف �لمؤسسة محل الد

ءات المنهجية اللازمة   المبحث الثاني: الإجرا

راسة د   المبحث الثالث: عرض و مناقشة نتائج ال
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راسة   المبحث الأول: تعريف المؤسسة محل الد

وزيع غرداية الأولالمطلب  از للت  : تقديم مديرية امتي

تعتبر مديرية التوزيع الجهوية للوسط �مع سونلغاز والكائن مقرها �لبليدة والمكلفة �لأشراف على المدير�ت الولائية بوسط البلاد 

والجنوب الشرقي كذلك وتعد مديرية غار داية احد المدير�ت الثلاث عشر بعد أن تقرر فصلها عن منطقة ورقلة ابتداء من جانفي 

مع سونلغاز إعادة هيكلة الشركة الأم وأصبح على إثرها مركز غرداية امتياز  �بع لمديرية توزيع الوسط �لبليدة بعد قرار مج 2005

  عامل  550عدد عمالها :  لغاية اليوم .

  : الهيكل التنظيمي للمديرية المنتدبة ولاية المنيعةالمطلب الثاني: 

 المنيعة): الهيكل التنظيمي لمديرية سونلغاز 02الشكل رقم (

  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

 مدير المديرية المنتدبة

لمكلف قسم الدراسات وتفنيد ا 

المكلف �لعلاقات التجارية        

المكلف �لتقنيات الكهر�ئية           

المكلف �لتقنيات الغازية          

سكرتيرة المدير                 

الوكـــــــــــــالة التجارية    

 مقاطعة الكهر�ء

 مقاطعة الغازية

مهندس الآمن           

مكلف �لشؤون القانونية     
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  المطلب الثالث: تحليل الهيكل التنظيمي

يتسم �لتقسيم الوظيفي يظهر لنا من خلال الهيكل التنظيمي لمديرية امتياز توزيع غرداية أ�ا من النوع الوظيفي المهني الذي 

  1:العمودي و هذا استجابة لتعدد الوظائف و تقسيمها ، كما يمكن أن يظهر خطوط الاتصال العمودي

يعتبر المسؤول الأول المباشر على جميع العمليات المتعلقة بتسيير و تنظيم المديرية ، حيث يقوم �لمتابعة و الإشراف  : مدير التوزيع 

 و التنسيق بين جميع الهياكل التابعة إدار�ً للمديرية ، بما يقدمه من توجيهات  وتعليمات ، و من مهامه نذكر :

 الوثيقة المسماة " عقد التسيير "  يتعهد أمام المدير العام �نجاز ما جاء فيcontrat de gestion   بناء على الموازنة

 التقديرية.

 : له بعض الصلاحيات المتعلقة �لعمليات المالية منها 

  .الأمر �لصرف 

 (...،علاوات ، ترقية) إصدار القرارات المتعلقة بتسيير المستخدمين  

 لقد تم استحداث هذا المنصب عقب صدور القانون الجديد المحدد لصلاحيات شركة توزيع الكهر�ء و  مكلف �لإعلام :

الغاز ، و هذا استجابة لاستراتيجية المنظمة  و التي تقضي �لتكيف مع متغيرات البيئة الخارجية للمنظمة و الانفتاح 

وا ز�ئن ، شركاء ، مؤسسات الدولة، الإدارات العمومية ، على المحيط   و المتمثل في المتعاملين مع المنظمة سواء كان

 منافسين،... 

 يهتم بمتابعة المسائل المتعلقة �لمنازعات و تمثيل المؤسسة لدى الجهات القضائية و كذلك   : مكلف �لشؤون القانونية

 متابعة اللجان المكلفة بتسيير الصفقات.

  علقة بحفظ النظام العام داخل محيط المؤسسة  و مراقبة ممتلكا�ا.: يسهر على تسيير الشؤون المت مكلف �لأمن 

  مكلف �لآمن الداخلي 

 

 

  

                                                             
من وثائق المؤسسة   1  
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راسة  ءات المتبعة للد :الإجرا   المبحث الثاني 

في هذا المبحث سنحاول إبراز أهم الطرق والأساليب ،التي اعتمادها من طرف الطالبتين خلال هذه الدراسة ،وهذا من خلال 

  والتعريف بمجتمع وعينة الدراسة وكذا الإجراءات التي اعتمادها في تحليل البيا�ت وتفسيرها. عرض المنهج الدراسة

راسة  د راسة المطلب الأول : طريقة ال   الد

  أولا : منهج الدراسة 

  :من أجل تحقيق الأهداف المرجوة من البحث تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي

والتي تضمنت الكتب،  في تكوين الإطار النظري للموضوع المراجع: وذلك من خلال الاعتماد على مختلف المنهج الوصفي 1.

  وكذا ا�لات و المواقع الالكترونية.الجامعية،  المذكراتالرسائل، الأطروحات، 

المستجوبين حول بنود  جا�تمن خلال إ الدراسة: وذلك بجمع البيا�ت والمعلومات المتعلقة �لظاهرة محل المنهج التحليلي 2.

توزيع الكهر�ء  مؤسسةالعاملين في  آراءوذلك من خلال معرفة  ومحاور الاستبيان وتحليل النتائج التي تم التوصل إليها وتفسيرها

لمعلومات القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي �لاعتماد على مصدرين أساسيين ل فيما يتعلق بدور بولاية المنيعةوالغاز 

  :وهما

 � :الدراسة السابقة ذات الصلة بموضوع  والدراساتتم الاعتماد على الأبحاث  المصادر الثانوية 

  :البحث.  وتتمثل في جمع البيا�ت الأولية من خلال تصميم استبانة مخصصة لتحقيق أهداف المصادر الأولية 

  �نيا: مجنمع و عينة الدراسة

هذه  دراستنا عاملا  74عددهم  والبالغ�لمنيعة توزيع الكهر�ء والغاز مؤسسة جميع العمال في  الدراسةفي هذا البحث شمل مجتمع 

وقد تم اختيار عدد مفردات العينة بنا ء على معادلة  .اشتملت العينة على غالبية العاملين التابعين لمديرية توزيع الكهر�ء والغاز

عن ا�تمع الإحصائي،  صادقا تعبيراالمستخدمة في تحديد حجم العينة الذي يعبر  الصيغستيفن �مبسون، هذه الأخيرة تعتبر أحد 

معينة من حجم ا�تمع والخطأ المسموح به والقيمة الاحتمالية وغيرها من الشروط التي تمكن من تحديد  شروط تراعيفهذه المعادلة 

  لة الصيغة التالية: العينة المناسب الذي يسمح بتعميم النتائج، و�خذ المعاد حجم

  

  

  

  

  

 
     ppzdN

ppN
n






11

1
22



  دراسة ميدانية بمؤسسة توزيع الكهر�ء و الغاز �لمنيعة الثاني                                                    الفصل 

36 

) ، 02موضح في المحلق رقم ( مفردة كما هو 75للمعادلة أعلاه تم تحديد الحد الأدنى لحجم العينة الممثل للمجتمع والمقدر ب ا ووفق

وعليه تم توزيع  .مفردة  74ب  الدراسة ويقدر حجم العينة في هذه  ،للدراسةمن قبل الباحثين ومناسبا  مقول نوعا ما والذي يعتبر 

 ، والجدول  %96.10أي ما نسبته  استبانة صالحة للدراسة فقط  74منها  77استبانة على العاملين �لمديرية، وتم استرجاع  84

  الدراسة :التالي يوضح إحصائيات مجتمع وعينة 

  الاستبا�ت الموزعة و المسترجعة و القابلة للتحليل الإحصائي): عدد ونسبة 02الجدول رقم (

الاستبا�ت   عدد أفراد العينة  الإستبا�ت

  الموزعة

الاستبا�ت 

  المسترجعة

الاستبا�ت 

  الصالحة

  الاستبا�ت الملغاة

  3  74  77  84  75  العدد

من  %79.78  النسبة

  ا�تمع

من  89.36%

  ا�تمع

من  91.66%

  الموزعة

من  96.10%

  المسترجعة

من 

  %3.89المسترجعة

  المصدر: من إعداد الطالبتين .

بيا�ت الشخصية : ل   ا

راد  يتميز ف راسة  عينة أ د   :يلي كما الخصائص من بمجموعة ال

  سب الجنس: 

الدراسة ): توزيع أفراد عينة 03الشكل رقم (                              عينة الدراسة أفراد  توزيع :) 03(رقم الجدول

                                  حسب الجنس                                                                             حسب الجنس

  

 

  spss v 25من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات بر�مج 

  

 %8، في حين أن الإ�ث نسبتهم تبلغ  %92نلاحظ من خلال الجدول رقم () أن الذكور يمثلون جل افراد عينة الدراسة بنسبة 

  ، و يمكن تفسير هذا التفاوت بطبيعة نشاط المؤسسة محل الدراسة كو�ا تتطلب خرجات 

 . العنصر النسوي ميدانية و �لتالي إعطاء أولوية تواجد العنصر الذكوري أكثر من

  حسب العمر : .2

النسبة   التكرار الجنس

  المئوية

  % 92  68  ذكر 

  %8 06  أنثى 

  %100  74  ا�موع

92
%

8%

الجنس 

ذكور إناث



  دراسة ميدانية بمؤسسة توزيع الكهر�ء و الغاز �لمنيعة الثاني                                                    الفصل 

37 

): يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب                             04الشكل (          ): توزيع أفراد عينة الدراسة04الجدول رقم (

                                                                                    حسب العمر

   

  

 spss v 25المصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات بر�مج 

  

    %32سنة تبلغ   30من  ) أعلاه أن نسبة العمال البالغ أعمارهم أقل04) و الشكل رقم (04يتضح من خلال الجدول (

، في حين يلغت نسبة الفئة العمرية  %16سنة بنسبة  40وهي أصغر فئة ، تليها الفئة العمرية للعمال التي تزيد أعمارهم عن 

  . %51سنة  40إلى  30للعمال الذين تتراوح أعمارهم ما بين 

من خلال ما سبق يمكن القول أن المؤسسة تعتمد بنسبة كبيرة على عنصر الشباب في عملها ، حيث أن مستقبلهم الوظيفي مازال 

  ممتدا إلى سنوات أخرى، و ��لي قادرين على التميز في أدائهم. 

  

  

  

 

  حسب المستوى التعليمي :  .3

لتكرا  العمر ا

  ر

لنسبة  ا

  المئوية 

 %32  24  سنة 30أقل من 

 40إلى  30من 

  سنة

38  51%  

  %16  12  سنة  40أكثر من 

  %100  74  ا�موع

98%

99%

99%

100%

100%

أقل من 
سنة 30

 30من 
 40الى 

سنة

أكثر من 
سنة  40

24 38 12

32% 51% 16%

النسبة 

التكرار
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  ): توزيع أفراد عينة الدراسة05الجدول رقم (

 حسب المستوى التعليمي 

  توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي ):05الشكل رقم (                                                     

  
 spss v 25 المصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات بر�مج

  

لتعليمي بنسبة  )05(يتبين من خلال الجدول رقم ا لتصنيف حسب المستوى  ا لثانوي  قد تصدرو  ا راد ذوي المستوى   أن الأف

لتعليمي بنسبة  ليها نسبة بنسبة  الحاملين لشهادة حاملي شهادة  تقني سامي بنسبة  %42 ا ليها نسبة  %20، ت ، ت

العاملين الحاملين لشهادة ليسانس بنسبة  لتأتي في الأخير الفئة الحاملة لشهادة الماستر بنسبة  %27نسبة  من  11%، 

العينة المدروسة .  11%   من 

  

  

  

  

  

  

  

 

 للوظيفة:  توزيع العينة حسب المستوى التعليمي .4

  ي للوظيفة التعليم): توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المستوى 06الجدول رقم (

42%

20%

27%

11%

المستوى التعلیمي 

ثانوي تقني سامي لیسانس ماستر 

  النسبة المئوية   التكرار  المستوى التعليمي

 %42  31  �نوي

  %20  15  تقني سامي

  %27  20  ليسانس

  ماستر

  

8  11%  

  %100  74  ا�موع
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  spss v 25المصدر: من إعداد الطالبتين لمخرجات بر�مج 

  

من عينة الدراسة هم أعوان تنفيذيون،    %50) السابقين، نجد أن نسبة 06) و الشكل رقم (06من خلال الجدول رقم (

يمثلون إطارات المؤسسة  محل الدرلسة، و هذه النسبة  %10، و نلاحظ كذلك ان ما نسبته  %14ووظيفة أعوان تحكم بنسبة 

  المتفاوتة ترجع إلى طبيعة عمل المؤسسة التي تتطلب وظائف تقنية أكثر من الوظائف الإدارية. 

  برة: توزيع العينة حسب سنوات الخ

راسة حسب سنوات الخبرة07الجدول رقم ( د راد عينة ال وزيع أف   ): ت

  النسبة المئوية  التكرار  سنوات الخبرة

  % 5. 36 27  سنوات 5أقل من 

  %43.2  32  سنوات 9إلى  5من 

  %16.2  12  سنة15الى 10من 

 %4.1 3 سنة  15أكثر من 

  %100  74  ا�موع

  

  

  

  

  

  

  

  

  ): سنوات الخبرة 07الشكل رقم (

50%

14% 10%

 إطار عون تحكم عون تنفيذ

المستوى التعلیمي للوظیفة

المستوى التعلیمي للوظیفة

  النسبة المئوية  التكرار  المستوى التعليمي للوظيفة

 %76 56  عون تنفيذ

  %11  8  عون تحكم

  %13  10  إطار

  %100  74  ا�موع
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 spss v 25المصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات بر�مج 

 5أفراد عينة الدراسة تتراوح خبر�م مابين  من %63.5) أن ما نسبته 07رقم ( ) و الشكل 07يتضح من الجدول رقم (

  سنة، و �لتالي يمكن القول أن العاملين في عينة الدراسة مؤهلين للعطاء إذا توفرت الظروف الملائمة. 15سنوات إلى 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المطلب الثاني: الأدوات المستخدمة في الدراسة  

  من أجل تحقيق أهداف الدراسة تم الاعتماد على مجموعة من المصادر والأدوات نذكر منها :

سنوات  5أقل من   9إلى  5من 
سنوات

 15إلى  10من 
سنة 

سنة  15أكثر من 

36,50%
43,20%

16,20%

4,10%

سنوات الخبرة

سنوات الخبرة
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  أولا: أداة الدراسة

تعتبر الاستبانة الأداة الرئيسية للبحث ،فقد تم اعتمادها في الحصول على جملة من المعلومات حول متغيرات الدراسة الاستبانة :

�نه أحد  :الاستبيان تعريفبميدان الدراسة أي بشركة توزيع الكهر�ء و الغاز، و يمكن  ،�لإضافة معرفة الخصائص العامة للعينة

الوسائل التي يعتمد عليها الباحث في تجميع البيا�ت والمعلومات من أفراد أو جماعات كبيرة الحجم ،ذات كثافة سكانية عالية عن 

ة الوصول إلى معلومات كيفية أو كمية ،وقد تستخدم بمفردها أوقد طريق عمل استمارة تضم مجموعة من الاسئلة أو العبارات ،بغي

تستخدم مع غيرها من أدوات البحث العلمي ،وذلك للكشف عن الجوانب التي يحددها الباحث و يصوغها  في استفسارات 

  .  1محددة

  �دف هذه الأداة إلى:

  تشخيص مدى توفر سمات القيادة التحويلية في المؤسسات محل الدراسة من خلال أبعاد القيادة التأثير المثالي، التحفيز

 الإلهامي ، الاعتبارية الفردية ، الاستشارة الفكرية ، والتمكين.

 ز المورد البشري، تميز تشخيص مدى توفر سمات التميز التنظيمي �لوحدات محل الدراسة من خلال الأبعاد التالية :تمي

 الاستراتيجية ،تميز الهيكل ،تميز الثقافة التنظيمية .

 . (بشركة توزيع الكهر�ء والغاز) معرفة العلاقة والأثر بين القيادة التحويلية في الوحدات محل الدراسة 

 ه الفروق .معرفة ما إذا كانت هناك فروق في إجا�ت الطالبتين تعزى للبيا�ت الشخصية ومعرفة مصدر هذ 

عند تصميم الاستبانة حاولنا الاطلاع على أكبر عدد من الدراسات والبحوث السابقة والتي لها صلة تصميم الاستبانة:  .1

لبنائها ،كما حولنا  الاستفادة من خبرات المتخصصين في �لموضوع ، مع الاعتماد أيضا على الخلفية النظرية  للدراسة 

 :محاور 3) والتي تكونت من الملحق رقم ستمارة الموضحة في (ا�ال ،وأخيرا تم بناء هذه الا

ويتعلق �لبيا�ت الشخصية ،وتم من خلاله معرفة خصائص مفردات عينة الدراسة فيما يخص :الجنس ،السن المحور الأول: 

  ،المستوى التعليمي، الخبرة (الاقدمية في العمل)، الوظيفة في المؤسسة.

أبعاد وهي التأثير المثالي ،التحفيز الالهامي، الاعتبارية الفردية  أربعةتعلق �لقيادة التحويلية وتضمن وهو محور يالمحور الثاني :

  ،الاستشارة الفكرية 

وهو محور يتعلق �لتميز التنظيمي  وتضمن أربعة أبعاد وهي: تميز البشري، تميز الهيكل التنظيمي، تميز الاستراتيجية ، المحور الثالث: 

  الثقافة التنظيمي والجدول التالي يبين توزيع فقرات محاور الدراسةتميز 

  

  ): محاور الاستمارة وعدد ونسبة فقرات كل محور 08الجدول رقم (

                                                             
1
  .303عايش صباح ، الخطوات  المنهجية لتصميم الاستبيان ، �حثة في علم النفس الاسري ، جامعة وهران ، نقد وتنوير ، ص  
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  %النسبة      عدد الفقرات    أرقام العبارات    البعد       اسم المحور 

  المحور الاول:

  القيادة التحويلية

  9.61  5  5-1  التأثير المثالي 

  11.53  4  9-6  التحفيز الالهامي 

  11.53  4  13-10  الاستشارة الفكرية 

  11.53  4  17-14  الاعتباري الفردي

  المحور الثاني: 

  التميز التنظيمي 

  9.61  4  21-18  تميز الموارد البشرية

  9.61  4  25-22  تميز الهيكل التنظيمي

  11.53  4  29-26  تميز الاستراتيجية 

  11.53  4  33-30  الثقافة التنظيمية تميز

ــــــوع ـــــــــــــــ ــــــــــــ   100  33      ا�مــــ

  المصدر : من  إعداد الطالبتين انطلاقا من بيا�ت الاستبانة

  وقد صيغت الاستبانة  في الحور الثاني والثالث على شكل أسئلة مغلقة ،وتم الاعتماد على مقياس 

بعد إنجاز أداة الدراسة في صور�ا الأولية وللتأكد من أ�ا تخدم أهداف الدراسة تم صدق المحتوى أو الصدق الظاهري:  .2

عرضها على عدد من المحكمين  في التخصص أو القريبين منه داخل الجامعة وطلب إليهم النظر في  مدى كفاية أداة 

تواها وتقويم مدى ملائمة كل عبارة للمحور الذي تنتمي إليه ؛هذا الدراسة من حيث عدد الفقرات ، شموليتها وتنوع مح

�لإضافة إلى عرض  هذه الاستبانة في نموذجها الأولي على مجموعة من أفراد عينة البحث قبل القيام �لتوزيع النهائي 

 شكلها النهائي.وذلك للتأكد من وضوح العبارات �لنسبة إليهم ، وفي النهاية تم إعادة صياغة الاستبانة في 

نقصد بثبات الاستبانة الاستقرار في نتائج الاستمارة وعدم تغيرها بشكل كبيرة فيما لو تم إعادة توزيعها ثبات الاستبانة:  .3

على أفراد العينة عدة مرات ،وخلال فترات زمنية معينة ،وقد تم التحقيق من ثبات الاستمارة من خلال  استخدام طريقة 

ي  يعتبر  أكثر الاختبارات شيوعا لقياس درجة ثبات الاداة ،حيث تشير عملية  الثبات إلى مدى والذ"ألفا كرونباخ" 

) حيث كلما 1) و(0ما بين(ألفا كرونباخ) تحرر المحاور الخاضعة للقياس من خطأ القياس العشوائي ، وتتراوح قيمة (

) دل على عدم وجود ثبات ،ويعتبر 0بت من () دل على وجود ثبات عالي في الدراسة ،وكلما اقتر 1اقتربت قيمته من (

 ):3-3) فما فوق ،والنتائج موضحة في الجدول (0.60الباحثون أن مستوى قبول الاستبانة يحدد عند (

  

  

  

  

  ):معاملات ألفا كرونباخ لمحاور الاستمارة09الجدول رقم (
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  ألفا كرونباح  العبارات        البعد        المحور      

ــحور ــــ   الأول:  المــ

القيادة التحويلية  

  0.583  5-1  التأثير المثالي 

  0.445  9-6  التحفيز 

  0.204  13-10  الاستشارة الفكرية

  0.468  17-14  الاعتبار الفردي 

  0.590    ألفا كرونباخ لمحور القيادة التحويلية 

ـــــور الثاني: ــــــ ــــــــــــ   المحــــ

  التميز التنظيمي

  0.05-  21-18  الموارد البشرية  تميز

  0.467  25-22  تميز الهيكل التنظيمي 

  0.343  29-26  تميز الاستراتيجية 

  0.09-  33-30  تميز الثقافة التنظيمية 

  0.555  33-18  ألفا كرونباخ لمحور التميز التنظيمي

  0.715  33  الإجماليألفا كرونباخ 

 spss v25من إعداد الطالبتين انطلاقا من مخرجات بر�مج :المصدر 

  مقبول. هوو  0.715يوضح الجدول السابق أن معامل ألفا كرونباخ الإجمالي لكامل الاستبانة كانت  قيمته 

  �نيا: المقابلة 

"المقابلة أداة هامة للحصول على تم استعمال المقابلة في دراستنا لما لها من دور في إبراز العديد من الأمور ، وتعريف المقابلة 

المعلومات من خلال مصادرها البشرية ،تمكن الباحث من دراسة يقدمها ،كما أ�ا تمكن الباحث من إقامة علاقات ثقة ومودة مع 

المبحوث مما يساعده على الكشف عن المعلومات المطلوبة ،ويستطيع الباحث من خلال المقابلة أيضا أن يختبر مدى صدق  

   1حوث ومدى دقة إجا�ته عن طريق توجيه أسئلة أخرى مرتبطة ��الات التي شك الباحث.المب

  و قد أجريت مع رئيس قسم الموارد البشرية �لمؤسسة قصد توضيح طبيعة عمل المؤسسة محل الدراسة

راسة   �نيا: الأساليب الإحصائية المستخدمة في الد

لمعالجة البيا�ت والحصول على النتائج الإحصائية المطلوبة  spss v25علوم الاجتماعية مة الإحصائية لللقد تم الاستفادة من  الحز 

  لخدمة أهداف الدراسة وتساؤلا�ا، وفيما يلي أهم الأساليب الإحصائية المستخدمة  والغاية من استخدامها :

 : الانحراف المعنوي والأهمية  المتوسطات الحسابية ، التكرار والنسب المئوية ،  وتضمنتأساليب الإحصاء الوصفي

 النسبية لتحديد الأهمية النسبية لإجا�ت أفراد العينة تجاه محاور أداة  الدراسة .

 في كل الاختبارات.%5)،أي أن مستوى الخطأ (%95: تم اعتماد مستوى ثقة (مستوى الثقة ( 

                                                             
  2ة ، صريم القريوي، تقنية المقابل  1
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 )إجراء اختبار العينة الاحاديةT-Test: (   والثانية ،وذلك بمقارنة المتوسط الحسابي وذلك لاختبار الفرضيتين الأولى

 .) ومعرفة الدلالة الإحصائية لهذه المقارنة .3العام مع المتوسط الحسابي الافتراضي المرجح (

  : لقياس ثبات أداة الدراسة المستخدمة والمتمثلة في الاستبانة.معامل ألفا كرونباخ 

  :بين المتغير المستقل القيادة التحويلية والمتغير التابع والمتمثل في التميز تم استخدامه لدراسة الأثر تحليل الانحدار المتعدد

 التنظيمي.

  )اختبار تحليل التباين الأحاديOne Way Anova لاختبار الفروق في متوسطات استجا�ت عينة الدراسة: (

ات : الجنس ،الخبرة ،السن ،والمؤهل لكل من متغير ات الدراسة (القيادة التحويلية والتميز التنظيمي ) وذلك تبعا للمتغير 

 العلمي

  متغيرات الدراسةمصفوفة الارتباط لمعرفة العلاقات الارتباطية بين. 

 اختبار تضخم التباينVIF واختبار التباين المسموح به  Tolerance  لمعرفة عدم وجود ارتباط عالي بين  

  .المستقلة المتغيرات 

  .كشرط لتحقيق التوزيع الطبيعي للمتغي ا رت المستقلة  Skewnessاختبار معامل الالتواء

ليل الانحدار المتعدد و تح .المستقلة والمتغيراتشرط الخطية �لاعتماد على لوح الانتشار لمعرفة وجود علاقة خطية بين المتغير التابع 

  المستقلة على المتغير التابع. المتغيرات لقياس أثر 

  راسة و مناقشتهاالمبحث الثالث: تحليل نتائج الد

نتائج المتحصل عليها  ل ا ، سنقوم من خلال هذا المبحث بعرض و تحليل  ا وا� راسة و أد د ال ءات المنهجية في  بعد عرض الإجرا

از �لمنيعة .  الغ الكهر�ء و  وزيع  نية بمؤسسة ت دا راسة المي د لمتحصل عليها من خلال ال   ا

راسة    المطلب الأول: تحليل نتائج الد

ءات الاستدلالية أي في هذا المطلب سوف نستعرض نتا و كذا نتائج الإحصا راسة،  د ال الوصفية لمتغيرات  ءات  ئج الإحصا

الفرضيات.  ار    الاستدلالية أي اختب

  أولا: نتائج الإحصاءات الوصفية 

القيادة: رات متغير  ا رية لأبعاد و عب ا الية المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعي لت ا   توضح الجداول 
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  البعد الأول: التأثير المثالي 

ارت:  اري للعب لتالي المتوسط الحسابي و الانحراف المعي ا   يظهر من خلال الجدول 

رية لبعد التأثير المثالي 10الجدول رقم ( ا   ): قيم المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعي

لرقم المتوسط   العبارات  ا

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الترتيب حسب 

  المتوسط

مستوى 

  الإجابة

  متوسط  5  1.601 2.04  بمستوى عالي من السلوك الأخلاقي يتمتع مديرك  01

  متوسط  2  1.213  2.22 يتصرف مديرك بشكل نموذجي يسعى العاملون لمحاكاته  02

يتخطى مسؤولي مؤسسة سونلغاز مصلحتهم الخاصة من   03

  أجل تحقيق مصلحة مؤسستهم

  متوسط  4  0.978  2.15

  متوسط  3  1.042  2.16  حماس المرؤوسينيمتلك القائد القدرة على الإقناع لز�دة   04

يمتلك مسؤولي مؤسسة سونلغاز خبرة تساعدهم على   05

  مواجهة مواقفهم الصعبة

  مرتفع  1  1.455  2.32

  -  -- 0.684  2.19  التأثير المثالي  05- 01

 spss v25المصدر: من إعداد بناء على مخرجات بر�مج 

) أن أكثر العبارات أهمية هي عبارة " يمتلك مسؤولي مؤسسة سونلغاز خبرة تساعدهم على مواجهة 10يتضح من الجدول (

)، و تعكس هذه النتيجة حالة الاتفاق بين أفراد 1.455) و انحراف معياري قدره (2.32مواقفهم الصعبة " بمتوسط حسابي (

ة عبارة " يتصرف مديرك بشكل نموذجي يسعى العاملون لمحاكاته" العينة حول العبارة، ثم جاءت في المرتبة الثانية من حيث الأهمي

)، و تبين هذه النتيجة حالة الاتفاق بين افراد العينة حول ان المدير 1.213) و انحراف معياري (2.22بمتوسط حسابي (

لز�دة حماس المرؤوسين  يتصرف بشكل نموذجي يسعى جميع العمال لمحاكا�ن و جاءت عبارة "يمتلك القائد القدرة على الإقناع

)، و نلاحظ ان هذا المتوسط يقترب من حالة عدم التأكد لأفراد العينة مما يعني أن الأفراد 1.042)، و انحراف معياري (2.16(

غير متأكدين من أن للقائد قدرة على الإقناع، وفي المرتبة الرابعة �تي عبارة " يتخطى مسؤولي مؤسسة سونلغاز مصلحتهم الخاصة 

) و تدل هذه النتيجة على وجود حالة 0.978)و انحراف معياري (2.15من أجل تحقيق مصلحة مؤسستهم" بمتوسط حسابي (

عدم التأكد بمستوى إجابة المتوسط مما يدل على ان الافراد غير متأكدين من ا�م يتخطون مصلحتهم من أجل تحقيق مصلحة 

)، و تبين هذه النتيجة كذلك حالة عدم 1.061) و انحراف معياري ( 2.04( المؤسسة ، و في المرتبة الخامسة  بمتوسط حسابي

  التأكد لأفراد عينة الدراسة، مما يدل على أ�م غير متأكدين من  أن المدير يتمتع  بمستوى عالي من السلوك الأخلاقي. 

ؤسسة توزيع الكهر�ء و الغاز �لمنيعة بمتوسط ومن خلال ما سبق يتضح لنا أن بعد التأثير المثالي سائد بدرجة مرتفعة نوعا ما في م

)، و هذا ما يدل على أن مسؤولو مؤسسة توزيع الكهر�ء و الغاز �لمنيعة لهم قوة 0.684) و انحراف معياري (2.19حسابي (

ة عالية  على �ثير جيدة و شخصية تمكنهم من التأثير في العاملين لإحداث تغييرات جوهرية، فالعاملون ينظرون للمسؤول بقدر 

  الإقناع فكر� و علميا و عمليا و تنظيميا. 
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  البعد الثاني: التحفيز الألهامي 

  يظهر من خلال الجدول التالي نتائج المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للعبارات: 

رية لبعد التحفيز الإلهامي 11الجدول رقم ( ا   ): قيم المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعي

لرقم ارت  ا لمتوسط   العب ا

  الحسابي

الانحراف 

اري   المعي

الترتيب حسب 

لمتوسط   ا

مستوى 

  الإجابة 

  متوسط  3  1.081 2.15  يدعم القائد روح الفريق لدى المرؤوسين  06

يعبر المسؤولين عن أهداف مؤسستهم بدرجة عالية   07

  من الثقة

 منخفض  4  0.978  2.05

بغية التحقيق يمنح المسؤولون حوافز للموظفين   08

  أهداف مؤسستهم

  مرتقع  1  1.100  2.46

  متوسط  2  1.018  2.24  يمنح القائد فرصة المشاركة في صنع القرارات  09

لتحفيز الإلهامي   06-09   -  -  0.643  2.23  ا

 spss v 25المصدر: من إعداد الطالبين بناء على مخرجات بر�مج 

جاءت في المرتبة الأولى  حوافز للموظفين بغية التحقيق أهدف مؤسستهم" نمسؤولو يمنح ن العبارة "أ)11يتضح من الجدول رقم ( 

من التأكد لأفراد العينة،  متوسطةدرجة موافقة  )وهذه النتيجة تعكس1.100) وانحراف معياري ( 2.46بمتوسط حسابي (

ة الثانية من حيث درجة التأكد عبارة " المنسق، وجاءت في المرتب فالمستجوبين يرون أن المسؤولون يشجعون على العمل الجماعي

 منخفضة ) وهي درجة1.018) وانحراف معياري (2.24بمتوسط حسابي (   يمنح القائد فرصة المشاركة في صنع القرارات "

دى متأكدين حول م مرتفعة �لنسبة لمستوى الإجابة المعتمد، إلا أ�ا تقترب من حالة عدم التأكد ما يعني أن أفراد العينة غير

"  يدعم القائد روح الفريق لدى المرؤوسين وجود روح التفاؤل لدى المسؤول، وفي المرتبة الثالثة من حيث الأهمية جاءت عبارة "

المسؤولون  وتدل هذه النتيجة على وجود شبه اتفاق بين أفراد العينة على أن)1.081(وانحراف معياري )2.15(بمتوسط حسابي

يعبر المسؤولين عن أهداف مؤسستهم بدرجة عالية من الثقة"  عبارة " العمل، ثم في المرتبة الرابعة يسعون إلى بث روح الفريق في

لأفراد عينة الدارسة حول ) وتدل هذه النتيجة  على حالة عدم التأكد 0.978) وانحراف المعياري(2.05بمتوسط حسابي (

  .العبارة

سائد بدرجة مرتفعة في مديرية توزيع الكهر�ء والغاز بمتوسط حسابي  ومن خلال ما سبق يتضح لنا أن بعد التحفيز الالهامي

)،وهذا راجع إلى أن المسؤولون يقومون ��رة روح الحماس والتشجيع على إنجاز الأعمال ، 0.643) وانحراف معياري (2.23(

  ط  و انخفاض  مردودية المؤسسة .فهم يولون  اهتمام كبير للتحفيز المادي والمعنوي كون العامل هو الحجر الأساس في متوس
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الفكرية  رة  لبعد الثالث: الاستشا   ا

  يظهر من خلال الجدول التالي المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للعبارات: 

الفكرية 12الجدول رقم ( رة  رية لبعد الاستشا ا   ): قيم المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعي

رات  الرقم ا المتوسط   العب

  الحسابي

الانحراف 

اري   المعي

الترتيب 

حسب 

  المتوسط 

مستوى 

  الإجابة

  مرتفع  3  1.046 2.31  يقترح المسؤولين طرق جديدة لإنجاز مهام العمل  10

يشجعني المسؤولين على التعبير عن أفكاري حتى و لو    11

  كانت متعارضة مع أفكاره. 

  مرتفع  2  1.020  2.42

  منخفض  4  1.176  1.99  طرف الموظفينيشجعني المسؤولين �لنقد البناء من   12

  مرتفع  1  1.635  3.36  ينصح المسؤولين العاملين في حالة إرتكا�م للأخطاء  13

الفكرية  13- 10 رة    -   -   0.676  2.52  الإستشا

 spss v 25المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج 

" بمتوسط  ينصح المسؤولين العاملين في حالة ارتكا�م للأخطاء) أن العبارة الأكثر أهمية هي عبارة " 12تضح من الجدول رقم ( ي

وتدله هذه النتيجة على وجود اتفاق بين أفراد عينة الدراسة حول أن المسؤولون )1.635( وانحراف معياري)،3.36(حسابي

يشجعني المسؤولين على التعبير عن  ة من حيث الأهمية جاءت عبارة "على أ�ا قابلة للحل، وفي المرتبة الثاني يصفون الصعو�ت

النتيجة في مستوى  وتقع هذه)1.020(وانحراف معياري )2.42(بمتوسط حسابي  أفكاري حتى و لو كانت متعارضة مع أفكاره"

يقترح المسؤولين طرق جديدة عبارة "  إجابة مرتفع، مما يدل على وجود حالة الاتفاق لأفراد عينة الدراسة حول العبارة، وجاءت

 " في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي لإنجاز مهام العمل

 وتبين لنا هذه النتيجة أن المتوسط الحسابي يقترب من حالة عدم التأكد)1.046(وانحراف معياري )2.31(

بمتوسط  " �لنقد البناء من طرف الموظفينيشجعني المسؤولين  للمبحوثين، وجاءت في المرتبة الرابعة من حيث الأهمية عبارة "

وتعكس هذه النتيجة حالة عدم التأكد لأفراد عينة الدراسة، مما يعني أن الأفراد غير  )1.76) وانحراف معياري (1.99حسابي ( 

  .يقومون بتشجيع العاملين لطرح أفكار جديدة متأكدين من أن المسؤولون

توسط حسابي شارة الفكرية سائد بدرجة مرتفعة في مديرية توزيع الكهر�ء والغاز بمومن خلال ما سبق يتضح لنا أن بعد الاست

المستو�ت الإدارية  شاركة العاملين فيمو  وهذا يظهر لنا أن المسؤولون يحبذون ويشجع ) ،0.676) وانحراف معياري (2.52(

أجل خلق التشاورات والاقتراحات والأفكار الجديدة المساحات من  الدنيا على المشاركة في صناعة القرارات فهم يتيحون لهم بعض

اركة  أن مستوى للاستفادة من الأفكار الكامنة عند العاملين، إلا والسبب  من وجهة نظرهم من المفترض أن تكون متوسطةالمش
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ارية وعدم للعاملين إدراك منافعها أو مساوئها على المدى البعيد بحكم مناصبهم الإد أن هناك بعض القرارات لا يمكنوالسبب 

  .�حية أخرى المعرفة بتوجهات الشركة من

  البعد الرابع : الاعتبار الفردي

  يظهر من خلال الجدول التالي المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للعبارات المتعلقة �ذا البعد: 

الفردي  ) :13الجدول رقم ( رية لبعد الاعتبار    قيم المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيا

رات   الرقم ا المتوسط   العب

  الحسابي

الانحراف 

اري    المعي

الترتيب 

حسب 

  المتوسط

مستوى 

  الإجابة 

 منخفض  4  1.151 1.86  يشجع المدير العاملون على المشاركة في صناعة القرار.   14

سونلغاز إلى تطوير قدرات موظفيهم يسعى مسؤولي مؤسسة   15

  عن طريق التعليم و التدريب

  مرتفع  3  1.217  3.16

يوفر القائد الوسائل اللازمة لدعم الاتصال الفعال داخل   16

  المؤسسة

  مرتفع  2  1.624  3.50

يراعي مسؤولي مؤسسة سونلغاز الاختلافات في قدرات   17

  موظفيهم

  مرتفع  1  1.525  3.59

  -  -  0.865  3.03  الفردي الاعتبار  17- 14

  spss v 25المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات 

يراعي مسؤولي مؤسسة سونلغاز الاختلافات في قدرات  ) أن أكثر العبارات أهمية هي عبارة "13يتضح من الجدول رقم ( 

مجال الاتجاه في درجة الاتفاق مما يعني أن وتقع هذه النتيجة في  )1.525() وانحراف معياري3.59" بمتوسط حسابي (  موظفيهم

مسؤولو المديرية يسعون إلى تطوير قدرات العاملين، وجاءت في المرتبة الثانية من حيث الأهمية  أفراد عينة الدراسة يتفقون على أن

راف معياري وانح)3.50( " بمتوسط حسابي يوفر القائد الوسائل اللازمة لدعم الاتصال الفعال داخل المؤسسة عبارة "

متأكدين من أن المسؤول يقوم �لتعبير عن  )وتقترب هذه النتيجة من حالة عدم التأكد مما يدل على أن الأفراد غير1.624(

يسعى مسؤولي مؤسسة سونلغاز إلى تطوير قدرات موظفيهم عن  تقديره للعامل عند إنجاز عمله بشكل جيد، وجاءت عبارة "

)وتعكس هذه 1.217) وانحراف معياري ( 3.16بمتوسط حسابي ( المرتبة الثالثة من حيث الأهمية" في  طريق التعليم و التدريب

حول أن المسؤول يراعي الاختلافات في قدرات العاملين، وفي المرتبة الرابعة من حيث  عدم التأكد لأفراد عينة الدراسة النتيجة حالة

) وانحراف معياري  1.86حسابي ( " بمتوسط المشاركة في صناعة القرار يشجع المدير العاملون على " درجة الموافقة نجد عبارة

متأكدين من المسؤولون يحرصون على تزويد العاملين  )وتبين هذه النتيجة حالة عدم التأكد مما يعني أن الأفراد غير1.151(

  .�لمعلومات اللازمة
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بمتوسط حسابي   في مديرية توزيع الكهر�ء والغاز رتفعةومن خلال ما سبق يتضح لنا أن بعد الاعتبار الفردي سائد بدرجة م

يتفهمون حاجات ورغبات وأهداف  )يدل هذا على أن مسؤولو مديرية توزيع الكهر�ء والغاز0.865) وانحراف معياري (3.03(

فهم يحرصون على بمتطلبا�م وتقدير إنجاز أعمالهم،  العاملين كل بحسب طبيعته وخصائص شخصيته الفردية من خلال الاهتمام

  يحقق الاهداف المشتركة تفعيل العاملين كل بحسب إمكا�ته وقدراته الذاتية بما

 نستخدم ذلك صحة ولاختبار الدراسة  محل المؤسسة لدى التحويلية القيادة لأبعاد مقبول مستوى يوجد أنه القول يمكن واجمالا

  :التالي الجدول في مبين هو كما الواحدة، للعينة (T-Test) اختبار

التحويلية (T-test)): اختبار 14الجدول رقم ( القيادة  واحدة لأبعاد    للعينة ال

نتيجة ل  الأبعاد المتوسط الحسابي  المحسوبة  tقيمة  مستوى الدلالة ا

 التأثير المثالي 2.19 27.533 0.000 دال إحصائيا

 التحفيز الإلهامي 2.23 29.812 0.000 دال إحصائيا

 الاستشارة الفكرية 2.52 32.078 0.000 دال إحصائيا

 الاعتبار الفردي 3.03 30.137 0.000 دال إحصائيا

 أبعاد القيادة التحويلية 2.49 49.268 0.000 دال إحصائيا

  spss v25المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج 

وهي أكبر من  )49.268(بلغت  المحسوبة T الواحدة، أن قيمة للعينة  T-Test يتضح من خلال الجدول المتعلق �ختبار

كما يتجلى لنا كذلك من   )0.05(الدلالة المعتمد  وهي أقل من مستوى  0.000الجدولية، وكانت القيمة الاحتمالية  T القيمة

، وهذا يعني أن هناك موافقة  3من المتوسط الفرضي أصغر وهو  2.49الجدول أن المتوسط العام لأبعاد القيادة التحويلية قد بلغ 

أي أن الاستجابة كانت إيجابية تدل على وجود قيادة  الدراسةل مح للمؤسسة لأبعاد القيادة التحويلية �لنسبة منخفضةبدرجة 

ط مرضية، وتعزو هذه النتيجة إلى عدم انتباه المسؤولين لنمط القيادة التحويلية بشكل جيد، كو�ا نم تحويلية ولكن ليست بدرجة

  �ذا المفهوم. رايةعلى د ونواالعينة لم يك من أفراد حديث، لد رجة أن الكثير  قيادي

  

  

  

  

  

  

التنظيمي  لتحليل الوصفي لمتغير التميز    ا
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  الحسابية و الانحرافات المعيارية لأبعاد و عبارات متغير التميز التنظيمي: توضح الجداول التالية المتوسطات 

  : الأول: تميز الموارد البشرية البعد

  يظهر من خلال الجدول التالي المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للعبارات المتعلقة �ذا البعد: 

  ): المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري لبعد اميز الموراد البشرية15الجدول رقم (

المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الترتيب 

حسب 

  المتوسط

مستوى 

  الإجابة

  منخفض  4  1.020 1.71  يمتلك المرؤوسون الكفاءات المطلوبة للقيام �لمهام الوظيفية  18

يتعاون موظفي مؤسسة سونلغاز مع بعضهم لإيجاد حلول   19

  و خدمات مبتكرة

  مرتفع  2  1.234  3.11

يملك موظفي مؤسسة سونلغاز القدرة على تحدي الأدوار   20

  الجديدة في وظائفهم

  مرتفع  1  1.561  3.41

  منخفض  3  1.076  1.73  يتم توجيه كفاءة المرؤوسين لتحقيق أهداف المؤسسة  21

  -  -  0.636  2.49  تميز الموارد البشرية  18-21

 spss v 25المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج 

يملك موظفي مؤسسة سونلغاز القدرة على  "الأكثر أهمية شملت كل من العبارتين)أن العبارة 15يظهر لنا من خلال الجدول رقم (

" في يتعاون موظفي مؤسسة سونلغاز مع بعضهم لإيجاد حلول و خدمات مبتكرة  " وعبارة " تحدي الأدوار الجديدة في وظائفهم

أفراد  تعكس وجود حالة اتفاق بين ، وهذه النتيجة )1.561(وانحراف معياري بلغ ،)3.41( نفس الترتيب، بمتوسط حسابي

تحدي الأدوار الجديدة،  عينة الدراسة حول أن المسؤولون يعتمدون على مبدأ الكفاءة في التوظيف، وكذا أن العاملين قادرون على

مات يتعاون موظفي مؤسسة سونلغاز مع بعضهم لإيجاد حلول و خد من حيث درجة الموافقة عبارة "الثاني ثم جاءت في الترتيب 

ونجد أن المتوسط الحسابي يعكس حالة الاتفاق بين أفراد عينة )1.234(معيارياف وانحر  )3.11(" بمتوسط حسابي  مبتكرة

 " وعبارة "يتم توجيه كفاءة المرؤوسين لتحقيق أهداف المؤسسة  "عبارة تين الثالثة والرابعة  المرتب الدراسة حول العبارة، وجاءت في

وانحراف معياري  )1.71،()1.73بمتوسط حسابي ( "يمتلك المرؤوسون الكفاءات المطلوبة للقيام �لمهام الوظيفية 

على أن انخفاض بمستوى إجابة  بين أفراد عينة الدراسةانخفاض وهذه النتيجة تدل على وجود )على التوالي ،1.020)،(1.076(

  . يتعاونون فيما بينهملا العاملين 

مديرية  رتفعة فيتضح لنا أن بعد تميز الموارد البشرية سائد بدرجة م الوظائف المتداخلة التي تتطلب جهود الجميعما سبق  بناء على

 في لين)وهذا راجع إلى يدل هذا على أن العام0.636) وانحراف معياري ( 2.49والغاز بمتوسط حسابي ( توزيع الكهر�ء

المورد في توظيف  راجع أكيد إلى سياسة المديريةالمؤسسة يملكون مهارات وقدرات عالية تؤهلهم للقيام �لأدوار المنوطة �م، وهذا 
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الوظائف المتداخلة التي يتطلب  المورد البشري الكفء، كما تدل النتائج كذلك على وجود روح التعاون بين العاملين فيما بينهم في

  جهود الجميع .

  اني: تميز الهيكل التنظيميالبعد الث

  يظهر من خلال الجدول التالي المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للعبارات المتعلقة �ذا البعد : 

  ): قيم المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لبعد تميز الهيكل التنظيمي16الجدول رقم (

المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

 الانحراف

  المعياري

الترتيب 

حسب 

  المتوسط

مستوى 

  الإجابة

  متوسط  2  0.992 2.41  توجد أهداف واضحة لكل قسم في المؤسسة  22

  متوسط  1  1.020  3.00  يتميز الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز �لمرونة  23

تسير العمليات التنظيمية داخل مؤسسة سونلغاز بشكل   24

  منظم بعيدا عن العشوائية

  منخفض  3  1.197  1.86

يتم تشجيع الأقسام في مؤسسة سونلغاز على العمل   25

  بشكل منسجم

  منخفض  4  1.061  1.74

  -  -  0.644  2.25  تميز الهيكل التنظيمي  25- 22

 spss v 25المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج 

" جاءت في أول الترتيب  يتميز الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونلغاز �لمرونة ) أن عبارة " 16يتجلى من خلال الجدول رقم (

وتعكس هذه النتيجة وجود حالة اتفاق لأفراد عينة الدراسة حول أن )1.020المعياري( ) وانحراف 3.00بمتوسط حسابي (

 " ة الثانية من حيث درجة الموافقة عبارةمتابعة التوجيهات في جميع مراحل العمل الإداري، وجاءت في المرتب المسؤولون يعملون على

تسير )ونجد أن عبارة " 1.0992) وانحراف معياري (2.41حسابي (  " بمتوسط توجد أهداف واضحة لكل قسم في المؤسسة

بمتوسط " جاءت في المرتبة الثالثة من درجة الموافقة العمليات التنظيمية داخل مؤسسة سونلغاز بشكل منظم بعيدا عن العشوائية 

غير متأكدين راد ) وتعكس هذه النتيجة حالة عدم التأكد لأفراد العينة مما يعني أن الأف1.197وانحراف معياري ()1.86( حسابي

يتم تشجيع الأقسام في مؤسسة سونلغاز على العمل بشكل  من العلميات التنظيمية تسير بشكل منظم، ثم نجد أن العبارة "

)وهذه النتيجة تبين 1.061وانحراف معياري ()1.74( رابعة من حيث درجة الموافقة بمتوسط حسابي" جاءت في المرتبة المنسجم 

 .حالة عدم التأكد لأفراد العينة حول مضمون العبارة

الكهر�ء والغاز  في مديرية توزيعومنخفض  متوسطة  بين  بناء على ما سبق يتضح لنا أن بعد تميز الهيكل التنظيمي سائد بدرجة

توزيع الكهر�ء والغاز تتمتع �يكل  )وهذا راجع إلى يدل هذا على أن مديرية0.664) وانحراف معياري (2.25ط حسابي (بمتوس

التنسيق بين الوظائف داخل المؤسسة ويعملون على  من تنظيمي منسجم مع الأهداف التي تصبو إليها، فالمسؤولون على قدر عال
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لهذا البعد إلى عدم التفهم الكامل للعاملين لخطوط التنظيم داخل المؤسسة محل  درجة الموافقةانسياق المعلومات بطرق سهلة، وتعزو 

 .الدراسة

  البعد الثالث: تميز الاستراتيجية

  يظهر من خلال الجدول التالي المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للعبارات المتعلقة �ذا البعد: 

رية لبعد تميز الاستراتيجية): قيم المتوسطات 17الجدول رقم ( ا   الحسابية و الانحرافات المعي

رات  الرقم ا المتوسط   العب

  الحسابي

الانحراف 

اري   المعي

الترتيب 

حسب 

  المتوسط

مستوى 

  الإجابة

يمتلك مسؤولي مؤسسة سونلغاز رؤية واضحة لما   26

  ستكون عليه المؤسسة مستقبلا

  منخفض  2  0.966 2.16

المؤسسة على خطط بديلة تشتمل استراتيجية   27

  لمواجهة التغيرات المفاجئة

  منخفض  4  1.229  1.91

تصمم استراتيجيات المؤسسة مع مراعاة تطلعات   28

  جميع الأطراف �ا

  منخفض  3  0.961  2.15

تنسجم الخطط البعيدة المدى مع الأهداف التي   29

  تسعى إليها مؤسسة سونلغاز 

  متوسط  1  1.179  3.08

  -   -   0.633  2.32  الإستراتيجيةتميز   29- 26

 spss v 25المصدر: من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات بر�مج 

"  يمتلك مسؤولي مؤسسة سونلغاز رؤية واضحة لما ستكون عليه المؤسسة مستقبلا ) أن عبارة "17يتجلى من خلال الجدول رقم (

)وتعكس هذه النتيجة حالة 1.179(وانحراف معياري)3.08( جاءت في أول الترتيب من حيث درجة الموافقة بمتوسط حسابي

غير متأكدين من أن القرارات الاستراتيجية تؤدي إلى إحداث تغيير لمصلحة المديرية، ثم  عدم التأكد لأفراد العينة مما يعني أن الأفراد

جاءت في المرتبة الثانية من حيث  مستقبلا"يمتلك مسؤولي مؤسسة سونلغاز رؤية واضحة لما ستكون عليه المؤسسة نجد أن عبارة " 

وتبين هذه النتيجة درجة عدم التأكد بمستوى إجابة متوسط  )0.966( ) وانحراف معياري2.16درجة الموافقة بمتوسط حسابي (

ل لمواردها، ثم ستراتيجية من خلال الاستغلال الأمثالمديرية تسعى إلى تحقيق أهدافها الا مما يعني أن الأفراد غير متأكدين من أن

"  تصمم استراتيجيات المؤسسة مع مراعاة تطلعات جميع الأطراف �االثالثة من حيث درجة الموافقة عبارة "  جاءت في المرتبة

جاء بدرجة متوسطة مما يعني أن  )وتعكس هذه النتيجة مستوى الإجابة الذي0.961وانحراف معياري ()2.15(بمتوسط حسابي 

المديرية، وجاءت في المرتبة الأخيرة من حيث درجة الموافقة  كدين من الخطط البعيدة المدى تنسجم مع أهدافأفراد العينة غير متأ

) وانحراف معياري 1.91" متوسط حسابي ( تشتمل استراتيجية المؤسسة على خطط بديلة لمواجهة التغيرات المفاجئةعبارة " 
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 متأكدين من أن المسؤولون يملكون رؤية العينة مما يعني أن الأفراد غير هذه النتيجة حالة عدم التأكد لأفراد  )وتبين1.229(

  .واضحة لما ستكون عليه المديرية مستقبلا

والغاز بمتوسط حسابي  في مديرية توزيع الكهر�ءمتوسطة بناء على ما سبق يتضح لنا أن بعد تميز الاستراتيجية سائد بدرجة 

المدى تسعى لتحقيقها، وذلك من خلال  هذه النتائج على أن للمديرية أهداف بعيدة)وتدل 0.633) وانحراف معياري (2.32(

الاعتبار مبدأ الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة، ويمكن تفسير   وضع خطط وقرارات تحدث تغييرات لصالح المديرية مع الأخذ بعين

ية على مستوى المؤسسة محل الدراسة، حيث أن كل على أنه توجد استراتيج كذلك هذه النتائج ومن خلال إجا�ت المبحوثين

  .وقرارات استراتيجية تنسجم مع الوضع المستقبلي الذي تتجه إليه المديرية قسم من أقسام المديرية يضع خطط

  البعد الرابع: تميز الثقافة التنظيمية 

  تعلقة �ذا البعد:يظهر من خلال الجدول التالي المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري للعبارات الم

التنظيمية18الجدول رقم ( رية لبعد تميز الثقافة  ا   ): قيم المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعي

المتوسط   العبارات  الرقم

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

الترتيب 

حسب 

  المتوسط

مستوى 

  الاجابة

الاحترام المتبادل بين  تعكس ثقافة المؤسسة مبدأ  30

  العاملين و القادة الإداريين

  منخفض  3  0.929  2.01

تشجع ثقافة المؤسسة المنافسة بين العاملين لدفعهم نحو   31

  الأفضل 

  منخفض  4  1.253  1.86

اء للمؤسسة من خلال   32 از �لإنتم يشعر موظفي مؤسسة سونلغ

السائد تنظيمي  ل ا اخ  ن لم   ا

  مرتفع  1  1.615  3.46

العاملين في   33 لتميز بين  ا تدعم ثقافة المؤسسة قيم 

  المؤسسة

  مرتفع  2  1.589  3.45

التنظيمية  33- 30   -  -  0.685  2.70  تميز الثقافة 

 spss v 25من إعداد الطالبتين وفقا لمخرجات بر�مج المصدر: 

جاءت بمستوى إجابة مرتفع شملت كل  والتي)أن العبارة الأكثر أهمية من حيث درجة الموافقة 18يظهر لنا من خلال الجدول رقم (

تدعم ثقافة " وعبارة "  يشعر موظفي مؤسسة سونلغاز �لإنتماء للمؤسسة من خلال المناخ التنظيمي السائد من العبارتين "

 ) وانحراف معياري 3.45" في نفس الترتيب، بمتوسط حسابي قدره ( المؤسسة قيم التميز بين العاملين في المؤسسة

تعكس ثقافة المؤسسة مبدأ الاحترام  على التوالي، ثم تليها في الترتيب من حيث درجة الموافقة العبارتين ")1.589)،(1.615(

" بمتوسط  تشجع ثقافة المؤسسة المنافسة بين العاملين لدفعهم نحو الأفضل " وعبارة " المتبادل بين العاملين و القادة الإداريين
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التوالي، وتعكس هذه النتيجة حالة عدم التأكد لأفراد على )1.253،()  0.929انحراف معياري (و  )1.86،()2.01حسابي (

المديرية تنسجم مع القيم التي لديهم، وأن تعكس الاحترام المتبادل بين الرئيس  العينة مما يعني أن الأفراد غير متأكدين من أن ثقافة

  رؤوس.والم

الكهر�ء والغاز بمتوسط  في مديرية توزيع رتفعةعد تميز الثقافة التنظيمية سائد بدرجة مبناء على ما سبق يتضح لنا أن ب الأداء

وقيم مشتركة بين المديرية والعاملين إلى حد  )وتدل هذه النتائج على وجود معتقدات0.685) وانحراف معياري (2.70حسابي (

للمؤسسة وهوم ما يحفزه لإنجاز الأعمال بشكل جيد، مما  بعيد، وهذا راجع إلى الثقافة السائدة بحيث يشعر العامل �لانتماء

  يز في الاداء.يكسب المؤسسة محل الدراسة تم

ولاختبار صحة ذلك نستخدم الدراسة،  و اجمالا يمكن القول أنه يوجد مستوى مقبول لأبعاد التميز التنظيمي لدى المؤسسة محل 

  :دول التاليللعينة الواحدة، كما هو مبين في الج (T-Test) اختبار

ار ( ) :19(الجدول رقم التنظيميT-Testاختب التميز  واحدة لأبعاد    ) للعينة ال

نتيجة  مستوى الدلالة  المحسوبة Tقيمة   المتوسط الحسابي  الأبعاد ل   ا

البشرية   دال إحصائيا  0.000  33.655  2.49  تميز الموارد 

  دال إحصائيا  0.000  29.193  2.25  تميز الهيكل التنظيمي

  دال إحصائيا  0.000  31.605  2.32  الاستراتيجيةتميز 

التنظيمية    دال إحصائيا  0.000  33.841  2.70  تميز الثقافة 

التنظيمي التميز    دال إحصائيا  0.000  48.180  2.44  أبعاد 

  spss v25من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج المصدر: 

المحسوبة بلغت  T التنظيمي أن قيمة للعينة الواحدة لأبعاد التميز  T-Test  يتضح من خلال الجدول المتعلق �ختبار

المعتمد وهي أقل من مستوى الدلالة ) 0.000( الجدولية، وكانت القيمة الاحتمالية T وهي أكبر من القيمة) 48.180(

هذا يعني أن هناك موافقة و  2.44بعاد التميز التنظيمي قد بلغ لأ كما يتجلى لنا كذلك من الجدول أن المتوسط العام) 0.05(

على وجود تميز و تدل  لم تكن مرضية أي أن الاستجابة  الدراسة،للمؤسسة محل  لأبعاد التميز التنظيمي �لنسبة نخفضة بدرجة م

ز بشكل منخفض ، و هذا راجع لنقض الإطارات الإدارية و التقنية التي تمتلكها مؤسسة توزيع الكهر�ء و الغافي الموارد البشرية 

  �لمنيعة. 
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ءات ): يا�ني راسة (نتائج الإحصا ار فرضيات الد   اختب

يتناول هذا الجزء إختبار الفرضيات التي قامت عليها هذه الدراسة، و ذلك من أجل الوصول إلى نتائج و توصيات تعكس أهمية 

  هذه الدراسة ، و في مايلي إختبار الفرضية الرئيسية القائلة: 

  الفرضية الأولى:  اختبار .1

ؤسسة توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة التحويلية و التميز التنظيمي في الملا  التي تنص على أنه :

%5محل الدراسة عند مستوى معنوية      .  

هذه الفرضية سوف يتم الاعتماد على معامل الارتباط بيرسون بين متغيرات الدراسة، و الجدول رقم () يبين علاقة  و لإختبار

   الارتباط بين متغيرات الدراسة.

راسة20الجدول رقم( د   ): مصفوفة الارتباط بين متغيرات ال

الإستشارة   التحفيز الإلهامي  التأثير المثالي  البيان المتغيرات

  الفكرية

  القيادة التحويلية  الإعتبار الفردي

  0.591  0.579  0.160  0.331  0.275  الارتباط  الموارد البشرية

Sig 0.018  0.004  0.173  0.000  0.000  

  0.328  0.045  0.471  0.328  0.009-  الارتباط  الهيكل التنظيمي

Sig  0.940  0.004  0.000  0.706  0.004  

  0.440  0.256  0.381  0.368  0.056  الارتباط  الاستراتيجية

Sig  0.635  0.001  0.001  0.028  0.000  

  0.416  0.588  0.071  0.086-  0.303  الارتباط  الثقافة التنظيمية

Sig  0.009  0.467  0.549  0.000  0.000  

  0.664  0.052  0.404  0.345  0.236  الارتباط  التميز التنظيمي

Sig  0.043  0.003  0.000  0.000  0.000  

  spss v 25من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج المصدر: 

) الذي يمثل مصفوفة الارتباط بين متغيرات الدراسة ، بلغ معامل الارتباط التأثير المثالي �لتميز 20من خلال الجدول رقم ( 

)، في حين بلغ 0.345و التميز التنظيمي فقد قدرت قيمته ( )، أما معامل الارتباط بين التحفيز الإلهامي0.236التنظيمي (

)، أما معامل الارتباط بين الاعتبار الفردي و التميز التنظيمي فقد بلغ 0.404معامل الارتباط بين الاستشارة الفكرية و التميز (

يرات الدراسة، و عليه توصل )، و كلها كانت معاملات ارتباط قوية دلت على وجود علاقة ارتباطية طردية بين متغ0.052(

  البحث إلى رفض الفرضية الصفرية و إثبات صحة الفرضية البديلة القائلة : 

  
توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد القیادة التحویلیة و التمیز التنظیمي في المؤسسة محل 

    %5 الدراسة عند مستوى معنویة
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لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة التحويلية تعزى للمتغيرات : تنص الفرضية على أنه 

  .   %5الديمغرافية (العمر، المستوى التعليمي، المستوى التنظيمي للوظيفة، سنوات الخبرة) عند مستوى معنوية 

  الفرعية التالية:ولاختبار هذه الفرضية نقوم بتجزئتها للفرضيات 

  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة التحويلية تعزى لمتغير العمر عند الفرعية الأولى: الفرضية

  .%5مستوى معنوية 

  :لمتغير المستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة التحويلية تعزى الفرضية الفرعية الثانية

 .%5التعليمي عند مستوى معنوية 

  :لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة التحويلية تعزى لمتغير المستوى الفرضية الفرعية الثالثة

 .  %5التنظيمي للوظيفة عند مستوى معنوية 

  :ية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة التحويلية تعزى لمتغير سنوات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائالفرضية الفرعية الرابعة

  .%5الخبرة عند مستوى معنوية 

) و الجدول الموالي يوضح نتائج  One-Way ANOVAو لاختبار هذه الفرضيات الفرعية نستخدم التباين الأحادي (

  هذا الاختبار: 

التباين الأحادي 21الجدول رقم ( التحويلية و المتغيرات الديمغرافية ( العمر، المستوى ): نتائج اختبار  للقيادة 

ة، سنوات الخبرة) لتعليمي، المستوى التنظيمي للوظيف   ا

مصدر   

  التباين

مجموع 

  المربعات

درجة 

  الحرية

متوسط 

  المربعات

مستوى  Fقيمة 

  الدلالة

الدلالة 

  الإحصائية 

  النتيجة 

القيادة التحويلية 

  تبعا لمتغير العمر

 بين

  ا�موعات

غير دال   0.097  1.623  0.537  48  25.780

  إحصائيا

  لا توجد فروق

داخل 

  ا�موعات

8.275  25  0.331  

  -  73  34.054  الإجمالي

القيادة التحويلية 

تبعا لمتغير 

المستوى 

  التعليمي

بين 

  ا�موعات

  توجد فروق  دال إحصائيا   0.037  1.955  1.360  48  65.270

داخل 

  ا�موعات

17.392  25  0.696  

  -  73  82.662  الإجمالي
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القيادة التحويلية 

تبعا لمتغير 

  المستوى 

التنظيمي 

  للوظيفة 

بين 

  ا�موعات

  توجد فروق  دال إحصائيا  0.020  2.169  0.645  48  30.947

داخل 

  ا�موعات

7.431  25  0.297  

  -  73  38.378  الإجمالي

القيادة التحويلية 

تبعا لمتغير 

  سنوات الخبرة

بين 

  ا�موعات

غير دال   0.204  1.362  0.563  48  27.018

  إحصائيا

  لا توجد فروق

داخل 

  ا�موعات

10.333  25  0.413  

  -  73  37.351  الإجمالي

  spss v25من إعداد الطالبتين �لاعتماد على مخرجات بر�مج المصدر: 

) أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء عينة الدراسة حول متغير القيادة التحويلية عند 21نتائج الجدول رقم ( تشير

تعزى لمتغير العمر، أي أن كل الفئات العمرية توحدت آراءهم حول مدى توفر أبعاد القيادة التحويلية حيث  0.05مستوى دلالة 

ما يعني رفض الفرضية  0.05) وهي أكبر من مستوى المعنوية 0.097عند مستوى الدلالة () 1.623المحسوبة (  Fبلغت قيمة 

  البديلة و قبول الفرضية الصفرية القائلة: 

  

  

كذلك نفس الجدول رقم () أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء عينة الدراسة حول متغير القيادة التحويلية عند   و يشير

تعزى لمتغير المستوى التعليمي، أي أن كل الأفراد بمستو��م التعليمية التعليمية المتباينة لم تتوحد آراءهم  0.05مستوى الدلالة 

) و هي أصغر 0.037) عند مستوى الدلالة (  1.955المحسوبة ( Fادة التحويلية حيث بلغت قيمة حول مدى توفر أبعاد القي

  ما يعني رفض الفرضية الصفرية و قبول الفرضية البديلة القائلة:  0.05من مستوى العينة 

  

  

  

و يشير كذلك نفس الجدول رقم () أنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء عينة الدراسة حول متغير القيادة التحويلية عند 

ية لم تتوحد آرائهم تعزى لمتغير المستوى التنظيمي للوظيفة، أي أن كل أفراد عينة الدراسة بمستو��م التنظيم 0.05مستوى الدلالة 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة التحويلية تعزى لمتغير العمر عند مستوى معنوية   

5% 

توى التعليمي عند مستوى توجد فروق ذات دلالة أحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القياذة التحويلية تعزى لمتغير المس

 % 5معنوية 
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) و هي أقل 0.020) عند مستوى الدلالة ( 2.169المحسوبة (  Fحول مدى توفر أبعاد القيادة التحويلية حيث بلغت قيمة 

  ما يعني رفض الفرضية الصفرية و قبول الفرضية البديلة القائلة:  0.05من مستوى المعنوية 

  

  

لكن كذلك نفس الجدول أشار في نتائجه حول اختبار الفرضية أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء عينة الدراسة 

زى لمتغير سنوات الخبرة، أي أن كل الأفراد على اختلاف خبرا�م تع 0.05حول متغير القيادة التحويلية عند مستوى الدلالة 

) 0.204) عند مستوى الدلالة (1.362المحسوبة ( Fتوحدت آرائهم حول مدى توفر أبعاد القيادة التحويلية حيث بلغت قيمة 

  صفرية القائلة: ، ما يعني رفض الفرضية البديلة و قبول الفرضية ال0.05و هي أكبر من مستوى المعنوية المعتمد 

  

  

  

حول التميز التنظيمي تعزى  للمتغيرات الديمغرافية( العمرـ  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين

  .  %5المستوى التعليمي، المستوى التنظيمي للوظيفة، سنوات الخبرة) عند مستوى معنوية 

  و يندرج تحت هذه الفرضية مجموعة من الفرضيات الفرعية صيغت على النحو التالي: 

  :لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى لمتغير العمر عند الفرضية الفرعية الأولى

 .%5مستوى معنوية 

  :لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى لمتغير المستوى الفرضية الفرعية الثانية

 .%5التعليمي عند مستوى معنوية 

  :لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى لمتغير المستوى الفرضية الفرعية الثالثة

 .%5التنظيمي للوظيفة عند مستوى معنوية 

 تغير سنوات لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى لم الفرضية الفرعية الرابعة

 .%5الخبرة عند مستوى معنوية 

  

المبحوثين حول القياذة التحويلية تعزى لمتغير المستوى التنظيمي للوظيفة عند توجد فروق ذات دلالة أحصائية في إجا�ت 

 % 5مستوى معنوية 

لا توجد فروق ذات دلالة أحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القياذة التحويلية تعزى لمتغير سنوات الخبرة عند مستوى معنوية 

5 % 
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و الجدول الموالي يوضح نتائج هذا  (One-Way ANOVA)و لإختبار الفرضيات الفرعية نستخدم التباين الأحادي 

  الاختبار

التباين الأحادي لتميز التنظيمي و المتغيرات الديمغرافية ( العمر، المستوى 22الجدول رقم ( ): نتائج اختبار 

ة، سنوات الخبرة ) لتعليمي، المستوى التنظيمي للوظيف   ا

مصدر   

تباين ل   ا

مجموع 

  المربعات

درجة 

  الحرية 

متوسط 

  المربعات

مستوى  Fقيمة 

  الدلالة

الدلالة 

  الإحصائية

نتيجة ل   ا

التنظيمي  لتميز  ا

  تبعا لمتغير العمر

بين 

  ا�موعات

غير دال   0.473  1.012  0.470  26  12.221

  إحصائيا

  توجد فروق لا

داخل 

  ا�موعات

21.833  47  0.465  

  -  73  34.054  الإجمالي

التنظيمي  لتميز  ا

تبعا لمتغير المستوى 

لتعليمي   ا

بين 

  ا�موعات

غير دال   0.078  1.604  1.495  26  38.860

  إحصائيا

  لا توجد فروق

داخل 

  ا�موعات

43.802  47  0.932  

  -  73  82.662  الإجمالي

التنظيمي  لتميز  ا

تبعا لمتغير المستوى 

تنظيمي للوظيفة ل   ا

بين 

  ا�موعات

  توجد فروق  دال إحصائيا  0.002  2.621  0.874  26  22.712

داخل 

  ا�موعات

15.667  47  0.333  

  -  73  38.378  الإجمالي

التنظيمي  لتميز  ا

تبعا لمتغير سنوات 

  الخبرة 

بين 

  ا�موعات

غير دال   0.498  0.990  0.508  26  13.216

  إحصائيا

  لا توجد فروق

داخل 

  ا�موعات

24.135  47  0.514  

  -  73  37.351  الإجمالي

  spss v 25من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج المصدر: 
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 .%5محل الدراسة عند مستوى معنوية 

 التحويلية القيادة أبعاد بين التأثير وقوة معنوية لتحديد المتعدد الانحدار سنستخدم الفرضية هذه ختبارو لا

 التنظيمي  والتميز مستقلة كمتغيرات  ) التمكين الفردي، الاعتبار الفكرية، الاستثارة الإلهامي، التحفيز المثالي، التأثير 

 .�بع كمتغير

 :التالية الشروط توفر من بد لا الدراسة  نموذج على المتعدد الانحدار تطبيق أجل ومن

أي وجود علاقة خطية بين المتغير التابع و المتغيرات المستقلة الأربعة أي أبعاد القيادة التحويلية، , شرط الخطية: 1-4

 ، و نعرض من خلاله لوح الانتشار الآتي:  spss v25و للتحقق من هذا الشرط نستخدم بر�مج 

 اد القيادة التحويلية)): لوح الانتشار للمتغير التابع و المتغيرات المستقلة الأربعة (أبع08لشكل رقم (ا

 

  
  spss v25من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج  المصدر:

) يتضح أن هناك علاقة خطية بين التميز التنظيمي و المتغيرات المستقلة الأربعة ( التأثير المثالي، 08من خلال الشكل رقم (

  الفردي) ، و دلك لعدم اتخاذ البيا�ت لشكل أو نمط معين. التحفيز الإلهامي، الإستشارة الفكرية، الإعتبار
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وزيع الطبيعي للمتغيرات المستقلة - 4- 2   شرط الت

للمتغيرات ووفقا لهذا المعامل  من أجل التحقق من شرط التوزيع الطبيعي للمتغيرات، تم الاستناد إلى حساب قيمة معامل الإلتواء

  .1فإن المتغيرات تتبع التوزيع الطبيعي إذا كانت قيمة المعامل أقل من 

رتباط عالي بين المتغيرات المستقلة  - 4- 3 ا   شرط عدم وجود 

 حيث (VIF) التباين تضخم اختبار على الاعتماد تم المستقلة المتغيرات بين عالي ارتباط وجود م عد شرط من كذلك وللتحقق

 المتغيرات  من متغير لكل به المسموح التباين اختبار وكذا الشرط، يتحقق أن أجل من 10 من أقل المعامل قيمة تكون أن يجب

 المستقلة للمتغيرات الطبيعي التوزيع شرط نتائج يوضح الموالي والجدول . 0.05 من أكبر قيمته تكون أن يجب  والذي المستقلة

  .المستقلة المتغيرات بين عالي ارتباط وجود عدم وشرط

ء23الجدول رقم ( وا التباين المسموح به و معامل تضخم التباين و معامل الالت   ): اختبار 

التباین المسوح بھ   المتغیرات
Tolerance 

معامل الالتواء  Vipمعامل تضخم التباین 
Skewness 

  0.839  1.253  0.798  التأثیر المثالي
  0.598  1.016  0.984  التحفیز الإلھامي

  0.681  1.029  0.972  الإستشارة الفكریة
  0.731-  1.266  0.790  الإعتبار الفردي

  spss v25من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج المصدر: 

، و لذلك يمكن القول �نه شرط التوزيع 1يشير الجدول أعلاه إلى أن قيمة معامل الالتواء لجميع متغيرات الدراسة كانت أقل من 

الطبيعي محقق، و في نفس الجدول الذي يحتوي على قيمة معامل تضخم التباين و التباين المسموح به لكب متغير، و نلاحظ أن 

، كما نلاحظ ان قيمة التباين 1.016و  1.266و تتراوح بين  10يع المتغيرات كانت أقل من قيمة معامل تضخم التباين لجم

، و �لتالي يمكن القول أنه لا يوجد ارتباط 0.790و  0.984حيث تتراوح بين  0.05المسموح به لجميع المتغيرات أكبر من 

  عالي بين المتغيرات المستقلة.
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  و بعد التحقق من شروط الانحدار المتعدد، نختبر الفرضية الرابعة، و فيما يلي نتائج الاختبار: 

  ): نتائج اختبار الانحدار المتعدد بين أبعاد القيادة التحويلية و التميز التنظيمي24الجدول رقم (

  التمیز التنظیمي          المتغیرات

معامل 
  الثبات

معامل 
  الانحدار

 Fاختبار   t R R2اختبار 

الدلالة   t Sigقیمة 
  الإحصائیة

الدلالة   f sigقیمة 
  الإحصائیة

التأثیر 
  المثالي

غیر دال   0.840  0.203  0.12  0.313
  إحصائیا

دال   0.000  18.115  0.512  0.716

التحفیز   إحصائيا
  الإلھامي

دال   0.000  3.772  0.216
  إحصائیا

الاستشارة 
  الفكریة

دال   0.001  3.579  0.197
  إحصائیا

الاعتبار 
  الفردي

دال   0.000  5.160  0.246
  إحصائیا

 spss v25من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج المصدر: 

 إحصائية دلالة ذي �ثير وجود  التنظيمي والتميز التحويلية القيادة أبعاد بين المتعدد الانحدار بنتائج المتعلق  الجدول من يتضح 

 أن أي ) 0.512غ (بل فقد تحديد لمعامل �لنسبة أما) 0.716الارتباط ( معامل أن بلغ إذ التميز، على التحويلية القيادة لأبعاد

  Fقيمة  التأثير هذا معنوية ويؤكد التحويلية، القيادة أبعاد في التغير عن �تجة التنظيمي التميز في التغييرات  من %51.2 قيمته ما

 .الجدولية F قيمة مع �لمقارنة %5 مستوى عند دالة وهي) 18.115بلغت (   التيالمحسوبة 

 في �ثير لها أن نجد ) التحفيز الإلهامي، الاستشارة الفكرية، الإعتبار الفردي( التحويلية القيادة لأبعاد T اختبار قيم متابعة ومن

 على ) 5.160، 3.579،  3.772(  المحسوبة T قيم بلغت حيث والغاز �لمنيعة  الكهر�ء توزيع مؤسسة في  التنظيمي التميز

  . 0.05 الدلالة مستوى عند معنوية ذات قيم وتعتبر الجدولية، T قيم من أكبر وهي التوالي،

( التأثير المثالي) الذي ليس له دلالة إحصائية  �ستعمال الانحدار الخطي البسيط للتأكد من  كما نجري اختبارا مستقلا  لبعد

  �ثيره على التميز التنظيمي. 
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  و تظهر نتائج الانحدار الخطي البسيط بين التأثير المثالي و التميز التنظيمي من خلال الجدول التالي: 

التميز التنظيمي): نتائج تحليل الانحدار 25الجدول رقم (   البسيط بين التأثير المثالي و 

التنظيمي  المتغيرات لتميز    ا

معامل 

  الثبات

معامل 

  الانحدار

 tاختبار   F R  R2اختبار 

F  Sig  T  Sig  

  0.013  2.541  0.082  0.287  0.013  0.455  0.183  0.420  التأثير المثالي

  spss v25بناء على مخرجات بر�مج  من إعداد الطالبتينالمصدر: 

الجدولية، و تعتبر قيمة  T، وهي أكبر من قيمة  2.541المحسوبة قد بلغت  Tومن خلال نتائج الجدول أعلاه نجد أن قيمة 

  تدل على وجود �ثير للتأثير المثالي على التميز التنظيمي. 0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة 

   سبق فإننا نرفض الفرضية الصفرية و نقبل الفرضية البديلة القائلة:و بناءا على كل ما

 

 

 

ابع و المتغير المستقل وهي كما يلي :  لت ا العلاقة بين المتغير  التي تحدد  ء معادلة الانحدار المتعدد  ا البحث إلى بن  وقد توصل 

 يلي : 

Y= 0.313+0.12X1+0.216X2+0.197X3+0.246X4 

  حيث أن:

Yالمتغير التابع التميز التنظيمي :  

X1                                                     المتغير المستقل التأثير المثالي :  X2: المتغير المستقل التحفيز الإلهامي  

X3المتغير المستقل الاستشارة الفكرية :  

X4: المتغير المستقل الإعتبار الفردي  

دة من المتغيرات المستقلة (أبعاد القيادة التحويلية) يؤثر على ز�دة و تشير معادلة نموذج الانحدار المتعدد إلى أن ز�دة وحدة واح

  المتغير التابع (التميز التنظيمي) �لمقدار التالي:

  %12أي بنسبة  0.12متغير التأثير المثالي بمقدار 

يوجد أثر دال إحصائيا لأبعاد القيادة التحويلية على التميز التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة عند 

 5%»مستوى معنوية 
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  %21.6أي بنسبة  0.216متغير التحفيز الإلهامي بمقدار 

 %19.7بنسبة أي  0.197متغير الاستشارة الفكرية بمقدار 

  %24.6أي بنسبة  0.246متغير الاعتبار الفردي بمقدار 

  تحديد المتغير المستقل الأكثر �ثيرا في المتغير التابع: -4-4

 التدريجي المتعدد الانحدار سنستخدم التابع، المتغير على ر ا �ثي الأكثر التحويلية القيادة أبعاد من أي لمعرفة

  .الاختبار هذا نتائج يوضح الموالي والجدول

التحويلية26الجدول رقم (   ): نتائج تحليل الاندار المتعدد التدريجي لأبعاد القيادة 

 Tاختبار  معامل التحديد  معامل الارتباط  B  النموذج

  مستوى الدلالة Tقيمة 

  0.000  10.248  0.552  1.598  الثابت

  0.000  5.616  0.278  بعد الإعتبار الفردي

  0.000  5.614  0.649  1.096  الثابت

  0.000  6.008  0.273  بعد الاعتبار الفردي

  0.000  3.787  0.232  بعد التحفيز الإلهامي

  0.001  3.323  0.715  0.701  الثابت

  0.000  5.876  0.250  بعد الاعتبار الفردي

  0.000  3.838  0.218  بعد التحفيز الإلهامي

  0.197  بعد الاستشارة الفكرية

3.063  0.001  

  spss v25من إعداد الطالبتين بناء على مخرجات بر�مج المصدر: 

التميز التنظيمي  للتباين الحاصل فيتفسيرا أكثر  الاعتبار الفردي من خلال ما يوضحه الجدول المتعلق �لانحدار التدريجي نجد أن 

التنظيمي، وعند مقارنة النتيجة مع النموذج الثاني يتضح أن  من التباين الحاصل في التميز) 0.305(وقد فسر النموذج ما قيمته 

نجد أن بعد  و أخيرامن التباين الحاصل في التميز التنظيمي، ) 0.116قيمته (  لا يضيف أهمية إلا ما تحفيز الالهامي متغير ال

  من التباين الحاصل في التميز التنظيمي. )0.091( يضيف ما قيمته الاستشارة الفكرية

راسةالمطل   ب الثاني: تفسير نتائج الد

  بعد النتائج المتوصل إليها في المطلب السابق، سنقوم في هذا المطلب بتفسير النتائج وربطها �لفرضيات.
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ء والغاز حيث الكهر� للعينة الواحدة لمعرفة مدى توفر أبعاد القيادة التحويلية في مؤسسة توزيع  T-Test  اختبار تم إجراء

أنه يوجد مستوى مقبول  إلى الدراسة الجدولية، وتوصلت  T وهي أكبر من قيمة )49.268(المحسوبة  T بلغت قيمة

  .%5عند مستوى معنوية  الدراسةلأبعاد القيادة التحويلية لدى المؤسسة محل 

وجد مستوى مقبول من سلوكيات القيادة التحويلية لدى مؤسسة  حيث )، 2019دراسة (صياحي،اتفقت هذه النتيجة مع 

  كوندور .

ا إذا كان هناك ارتباط ، حيث هدفت هذه الأخيرة إلى معرفة م) 2002مع دراسة ( نيك و جوليان، واختلفت هذه النتيجة 

  .بين ابعاد القيادة التحويلية و بين التفكير الأخلاقي لدى مجموعة من المرؤوسين و المديرين

وجود اختلافات واضحة بين مستو�ت سلوكيات القيادة التحويلية التي أظهر�ا إجا�ت المبحوثين .و �لتالي وتوصلت إلى 

  مستوى ضعيف لأبعاد القيادة التحويلية في المؤسسة محل الدراسة.

  سسة توزيعللعينة الواحدة لمعرفة مدى توفر أبعاد التميز التنظيمي في مؤ   T-Test  اختبار إجراءوتم 

 إلى الدراسةوتوصلت  الجدولية، T وهي أكبر من قيمة) 48.180المحسوبة ( T ، حيث بلغت قيمة�لمنيعة  الكهر�ء والغاز

  % .5عند مستوى معنوية  الدراسةمقبول لأبعاد التميز التنظيمي لدى المؤسسة محل  مستوىأنه يوجد 

 :التنظيمي في  لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة التحويلية والتميز الفرضية الأولى

 % .5المؤسسة محل الد ا رسة عند مستوى معنوية 

يساوي  نجد أن معامل الارتباط العام لأبعاد القيادة التحويلية على التميز التنظيمي ) 26(من خلال الجدول رقم 

إثبات صحة  إلى الدراسة ، وتوصلت بين متغيرات الدراسةدل على وجود علاقة ارتباط قوية طردية ، وهو ما ي) 0.664(

التميز التنظيمي في المؤسسة  الفرضية البديلة أي توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد

  % 5عند مستوى معنوية  الدراسةمحل 

التنظيمي بمجمع   بعنوان دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز ) 2018/  2019، مع دراسة (صياحي اتفقت هذه النتيجة

علاقة ارتباط طردية قوية بين  ، وهو ما يدل على وجود) 0.87 - 0.49 (قيم معاملات الارتباط بين  تراوحتكوندور، حيث 

  التابعة ��مع.. والمتغيراتالمستقلة  المتغيراتمعظم 

 :للمتغيرات  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول القيادة التحويلية تعزى الفرضية الثانية

 .%5معنوية  عند مستوى )، المستوى التعليمي، المستوى التنظيمي للوظيفة، سنوات الخبرة(العمر الديمغرافية

المبحوثين حول القيادة  ن الأحادي لمعرفة الفروق في إجا�تالمتعلق بنتائج اختبار التباي )26(من خلال الجدول رقم 

  ، المستوى التعليمي، المستوى التنظيمي للوظيفة،(العمر المتغيرات الديمغرافية التحويلية و 

  التحويلية ، توصلنا إلى أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول متغير القيادة) سنوات الخبرة

ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين تعزى  في حين أن هناك فروق سنوات الخبرة)العمر، (يا�ت الشخصية للب

  المستوى التعليمي و متغير المستوى التنظيمي للوظيفة). (لمتغير
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 :للمتغيرات  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى الفرضية الثالثة

  .%5معنوية  عند مستوى) العمر، المستوى التعليمي، المستوى التنظيمي للوظيفة، سنوات الخبرة( الديمغرافية

حول  المبحوثين المتعلق �ختبار التباين الأحادي لمعرفة الفروق في إجا�ت) 26(من خلال نتائج الجدول رقم 

، )سنوات الخبرة المستوى التعليمي، المستوى التنظيمي للوظيفة، العمر،( والمتغيرات الديمغرافيةالتميز التنظيمي 

التميز التنظيمي تعزى  توصلنا إلى أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول متغير القيادة

إحصائية  للمتغيرات الديمغرافية ( العمر، المستوى التعليمي، و سنوات الخبرة) في حين توجد فروق ذات دلالة

  �لنسبة للمستوى التنظيمي للوظيفة.

 الدراسة  لمح المؤسسة في التنظيمي التميز على التحويلية القيادة لأبعاد إحصائيا دال أثر يوجد لا :الرابعة الفرضية 

 .%5  معنوية مستوى عند

بلغت  بنتائج الانحدار المتعدد بين أبعاد القيادة التحويلية والتميز التنظيمي المتعلق ) 26رقم (من خلال الجدول 

في الدراسة  الجدولية، وتوصلت F % �لمقارنة مع قيمة5وهي دالة عند مستوى   ) 18.115( المحسوبة F قيمة

التنظيمي في  على التميز : يوجد أثر دال إحصائيا لأبعاد القيادة التحويليةالرابعة الأخير إلى إثبات صحة الفرضية 

  .%5عند مستوى معنوية  الدراسة المؤسسة محل 

بعنوان تبني أسلوب القيادة التحويلية لتحقيق التميز  )2018مع دراسة (ضيف و علة اتفقت هذه النتيجة 

  ظيمي . �كيد وجود علاقة إحصائية و أثر ايجابي للقيادة التحويلية على التميز التن، حيث توصلت إلى التنظيمي 
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  خلاصة الفصل الثاني

  ، ومعرفة دور هذاوالغاز �لمنيعة توزيع الكهر�ء  مؤسسةمن أجل الوقوف على واقع القيادة التحويلية في 

 الدراسةبمجتمع  بدءا، راسةالنمط من القيادة على التميز التنظيمي �لمؤسسة، تناولنا في بداية هذا الفصل وصفا منهجيا لمنهج الد

بعرض مختف البيا�ت  مروراالمستخدمة في تحليلها،  ، �لإضافة إلى الأدوات المستخدمة لجمع البيا�ت والأساليبأفراده وخصائص 

المعياري،  الانحراف المتوسط الحسابي، ( الأساليب الإحصائية المناسبة  المستخرجة من استمارة البحث بمختلف محاورها �ستخدام

، وذلك بغرض معرفة مدى مساهمة القيادة التحويلية )البسيط والمتعدد، وكذا الانحدار التدريجي باط، الانحدار الخطيمصفوفة الارت

بعد الاعتبار الفردي بدرجة كبيرة في المؤسسة محل الدراسة على عكس  التنظيمي، وفي الأخير تم التوصل إلى توفر  على التميز

 متغيراتكما تم استنباط وجود علاقة طردية قوية بين الاستشارة الفكرية، و التأثير المثالي)   الأبعاد الأخرى ( التحفيز الإلهامي،

  د القيادة التحويلية على التميز التنظيمي.لأبعا والوصول إلى وجود أثر دال إحصائيا الدراسة 
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  خاتمة

مؤسسة توزيع الكهر�ء والغاز بولاية المنيعة والتي هدفنا من خلالها معرفة من خلال الدراسة التي قمنا �ا على عينة من العاملين في 

ما إذا كان هناك دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي بمؤسسة محل الدراسة أم لا، توصلنا إلى مجموعة من النتائج التي 

  تي تم التوصل إليها :من خلالها قمنا بتقديم مجموعة من التوصيات ،كان من أهم الناتج ال

 توصلنا من خلال هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج النظرية أبرزها ما يلي: النتائج  النظرية:  

 تعتبر القيادة التحويلية من أهم محددات نجاح أو فشل منظمات الأعمال  .1

 بوضوح .تعتبر القيادة التحويلية قدرة القائد على إيصال رسالة المنظمة رؤيتها المستقبلية  .2

 تلعب القيادة التحويلية دورا كبيرا في التميز المنظمات  .3

 إن التميز التنظيمي هو حفاظ المنظمة على أفضليتها  و اختلافها في مكا�ا ومكانتها . .4

 يعتبر التميز عن قدرة المنظمات على التفوق في أدائها وحل مشكلا�ا مهما كانت . .5

خلال تحقيق أبعاده وهي (تميز الموارد البشرية ،تميز الهيكل التنظيمي ،تميز تحقيق التميز التنظيمي  لا يتم إلا من  .6

 الاستراتيجية وتميز الثقافة التنظيمية.)

 تم التوصل من خلال دراستنا الميدانية في مؤسسة توزيع الكهر�ء و الغاز �لمنيعة إلى عدة نتائج أهمها :النتائج الميدانية: 

 ادة تتميز �لأبعاد التالية : الاعتبار الفردي، التحفيز الإلهامي، الاستشارة الفكرية و تمتلك المؤسسة محل الدراسة قي

هذا بناء على إجا�ت أفراد العينة حيث كانت هناك درجة موافقة مرتفعة  �لنسبة لبعد الاعتبار الفردي �ستثناء 

وافقة المبحوثين عليهم متوسطة في حين  كانت درجة مالأبعاد الأخرى ( التحفيز الإلهامي، و الاستشارة الفكرية)  

 كات درجة  بعد التأثير المثالي منخفضة.

  تتـوفر مؤسسـة سـونلغاز �لمنيعـة علـى أبعـاد التميـز التنظيمـي حيــث أن موافقـة أفـراد العينـة علـى مـدى نـوافر أبعـاد التميــز

 التنظيمي كانت مقبولة  في كل الأبعاد.

  ــد علاقـــة ـــة و التميــــز توصـــلت الدراســـة إلى أنــــه توجـ ـــة إحصــــائية بـــين أبعـــاد القيــــادة التحويلي ــة ذات دلال ارتباطيــــة إيجابيـ

 التنظيمي.

  كما توصلت الدراسة فيما يتعلق بمدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حـول القيـادة التحويليـة

للوظيفـــة، ســـنوات الخـــبرة) عنـــد مســـتوى  تعـــزى للمتغـــيرات الديمغرافيـــة ( العمـــر، المســـتوى التعليمـــي، المســـتوى التنظيمـــي

 إلى:  %5معنوية 

 العمر لمتغير تعزى التحويلية القيادة حول المبحوثين إجا�ت في إحصائية دلالة ذات فروق توجد لا 

  . %5 معنوية مستوى عند
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 عند التعليمي المستوى لمتغير تعزى التحويلية القيادة حول المبحوثين إجا�ت في إحصائية دلالة ذات فروق توجد 

 . %5 معنوية مستوى

  التنظيمي المستوى لمتغير تعزى التحويلية القيادة حول المبحوثين إجا�ت في إحصائية دلالة ذات فروق توجد 

 . %5 معنوية مستوى عند للوظيفة

  سنوات لمتغير تعزى التحويلية القيادة حول المبحوثين إجا�ت في إحصائية دلالة ذات فروق توجدلا 

  . %5 معنوية مستوى عند الخبرة

 حول التميز  كما توصلت الد ا رسة كذلك فيما يتعلق بمدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين

عند  ) للوظيفة، سنوات الخبرة العمر، المستوى التعليمي، المستوى التنظيمي(  للمتغيرات الديمغرافية التنظيمي تعزى 

 % إلى:5مستوى معنوية 

  عند مستوى  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى لمتغير العمرلا

 % .5معنوية 

 المستوى التعليمي  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى لمتغير

 . %5عند مستوى معنوية 

  المستوى التنظيمي للوظيفة  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى لمتغير

 % .5عند مستوى معنوية 

 الخبرة عند  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجا�ت المبحوثين حول التميز التنظيمي تعزى لمتغير سنوات

 . %5مستوى معنوية 

وثبت ذلك من  إلى أن القيادة التحويلية �بعادها تؤثر بشكل كبير في المتغير التابع التميز التنظيمي، دراسة الأثبت  .7

ونستنتج كذلك أن بعد  % ،71.5المستقلة تفسر ما نسبته  المتغيرات خلال نتائج الانحدار المتعدد حيث تبين أن 

من التباين  ) 0.305(قيمته  للتباين الحاصل في التميز التنظيمي وقد فسر النموذج ما تفسيرا أكثر  الاعتبار الفردي 

 الحاصل في التميز التنظيمي.

 : لتوصيات   ا

 في ضوء ما توصلت إليه الدراسة من نتائج يمكن اقتراح مجموعة من التوصيات التالية:.

 من أجل تحقيق التميز التنظيمي بنسبة  أكبر  أبعاد القيادة التحويلية  كل بعد من  �يئة مناخ العمل لممارسة 

  للتقدم واتخاذ مواقع قيادية  جديدة تتيح الفرص للأفراد المتميزين قواعد وضع. 

   لتأثير المثالي للعاملين من خلال تشجيعهم و تقديم النصح إليهم. ز�دة الاهتمام� 

 التنظيمي وما يترتب  �همية التميز �لمنيعةتكوينية وندوات لتوعية العاملين في مديرية توزيع الكهر�ء والغاز  إجراء دورات

 يترتب عنه 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  
  
  
  
  
  

  

  

 المراجـع



ــع          ـ ـ ـ ج را     الم

 

73 

 

 

راجع �للغة العربيةأولا:    الم

  الكتب:

 )،2014، عمان دار الراية للنشر والتوزيع، الطبعة الاولى ( التميز التنظيميأسامة خيري ، .1

 .الأنشطة)، دار حافظ للنشر. -الوظائف -آخرون، الإدارة العامة ( المفاهيم طلق عوض الله السواطو .2

 المذكرات و الأطروحات: 

دراسة حالة مؤسسة عياشي السعيد  لإنتاج –بوخناف نسيم ،دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي �لمؤسسة  .3

لمتطلبات نيل شهادة  الماستر  في علوم التسيير ، إدارة الموار البشرية ،جامعة   مذكرة مقدمة إستكمالا -جيجل–البلاط 

 2019/2020محمد الصديق بن يحي ،     

حافظ عبد الكريم الغزالي، أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخاذ القرار في شركات التأمين الأردنية ، رسالة لنيل  .4

 ،2012جامعة الشرق الأوسط، الأردن، شهادة الماجستير إدارة أعمال،

روان يوسف علي الحروب ،القدرات  الديناميكية وعلاقتها �لتميز التنظيمي في الجامعات الأرودنية الخاصة في محافظة  .5

قسم الادارة والمناهج، تخصص الادارة والقيادة التربوية ،جامعة  ، العاصمة عمان من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس

 2021وسط ، كانون الثاني الشرق الا

ز�ني ايمان، �ثير القيادة التحويلية على أداء المنظمة، مذكرة لنيل شهادة الماستر، تخصص التسيير الاستراتيجي  .6

 2014للمنظمات، جامعة محمد خيضر، بسكرة، 

 تخصص الإدارة العامة، جامعة سامية عبد الله العواودة، القيادة التحويلية و أثرها على الالتزام التنظيمي، رسالة ماجستير .7

 2017آل بيت، الأردن، 

أطروحة مقدمة لنيل شهادة  صياحي الأخضر ،دورة القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي �لمؤسسة الاقتصادية، .8

 ،2018/2019علوم التسيير ، تخصص علوم التسيير،،جامعة محمد بوضياف �لمسيلة ،  دكتوراءه

دين وغنتيوي �سين، دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي في منظمات الأعمال، مذكرة اني زين العابعثم .9

 2020لنيل شهادة الماستر تخصص إدارة أعمال، جامعة أحمد دراية، أدرار، 



ــع          ـ ـ ـ ج را     الم

 

74 

 

ودي محمد بن سعيد العمري ، أثر التغيير التنظيمي على التميز التنظيمي :دراسة تطبيقية في القطاع الخاص السع .10

،جامعة الملك سعود المملكة العربية 2017،ديسمبر 4العدد37،ا�لد 4،مجلة العربية للإدارة ،العدد الاقتصادي

 السعودية

 2009نواف كنعان، القيادة الإدارية، الطبعة الأولى، دار الثقافة، عمان،  .11

التميز التنظيمي  رسالة مقدمة استكمالا نورة عبد الله حزام الشهراني ،دور إدارة الكفاءات الاكاديمية في تحقيق  .12

 لمتطلبات الحصول على درجة الماجستير في التربية، إدارة واشراف تربوي، جامعة  الملك خالد

وسام بنت مشعل الغمس، دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز المؤسسي، مشروع تخرج لنيل شهادة الماجستير،  .13

 2016لك سعود، المملكة العربية السعودية، تخصص الإدارة التربوية، جامعة الم

 ا�لات و المقالات و المواقع الالكترونية:

، جامعة محمد خيضر، 18بنو�س صباح، تحليل علاقة القيادة �داء الموارد البشرية، أبحاث اقتصادية و إدارية، العدد  .14

 2015 بسكرة،

التنظيمي، دراسة ميدانية على عينة من العاملين بمديرية ضيف سعيدة ،تبني أسلوب القيادة التحويلية لتحقيق التميز  .15

 2018(02العدد 11توزيع الكهر�ء والغاز بولاية الجلفة ،مجلة العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية ،ا�لد

، /https://www.rowadalaamal.com  للقيادة التحويلية، رابط الموقع مراد منصور، الخصال الست  .16

 11:35، على الساعة 04/05/2022تم التصفح في 

 ،04/05/2022، تم التصفح في  https://ar.wikipedia.org/wiki/%DAمقال ، رابط الموقع  .17

 . 11:21على الساعة 

مكير علي و تومي حسينة، القيادة التحويلية كآلية تغيير لتحقيق التميز و التفوق للمنظمات، مجلة الحقوق و العلوم  .18

 )، الجلفة2(27الانسانية، 

19.  Edward J.Shelton phD, transformational 

leadership:trust,Motivation and Engagement, 2012, Link 

https://fr.scribd.com/book/387254878/Transformational-Leadership-Trust-

Motivation-and-Engagement  



ــع          ـ ـ ـ ج را     الم

 

75 

 

20. Mind tools content ,transformational leadership , sit 

https://www.mindtools.com/pages/ ,browsed on 15/03/2022, on the clock 

22:04 

21. Nick turner, julian barling, Transformational leadership and moral 

reasoning, journal of Applied psychology,Vol 87, No 2, sheffield 

university,America,2002 . 

22. Patrcica helena, organisational excellence in the public sector, 

thesissubmitted in fulfilment of the requirements for the degree of doctor of 

philosophy,Sheffield hallam university, 2002 

  

  

  

  

  

 

 

 

 



 الملاحق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 لاحقــــالم



ــع          ـ ـ ـ ج را     الم

 

73 

 

 

   



  الملاحق
 

77 

 

راسة مجتمعؤسسات مقائمة  ):01( الملحق رقم  الد

 

 

  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عدد عمال مؤسسة سونلغاز المنيعة): 01الملحق رقم (



  الملاحق
 

78 

 

 

 

 

  جامعة غرداية 

  كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير 

  قسم علوم التسيير 

  استبيان الدراسة

  تحية طيبة و بعد، 

استكمالا للحصول على شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص إدارة أعمال، يسر� أن نضع بين أيديكم هذه الاستبانة التي 

  صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة التي نقوم �عدادها تحت عنوان: 

-التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي في منظمات الأعمال: دراسة ميدانية لمؤسسة توزيع الكهر�ء و الغاز دور القيادة

  - المنيعة

و�دف هذه الدراسة الى التعرف على دور القيادة التحويلية في تحقيق التميز التنظيمي و نظرا لأهمية رأيكم في هذا ا�ال، �مل 

لة الاستبانة بدقة، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على إجا�تكم ، لذلك �يب بكم أن منكم التكرم �لإجابة على أسئ

  تولو هذه الاستبانة اهتمامكم، فرأيكم ضروري و عامل أساسي لنجاح هذه الدراسة. 

  و نحيطكم علما أن اجا�تكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط. 

  تقبلو منا أسمى عبارات الشكر و التقدير.شاكرين لكم حسن تعاونكم و 

  إعداد الطالبتين: 

  سقاد شريفة 

  خنوس وفاء

  ) في المربع المناسب لإختيارك xنرجو منكم وضع الإشارة (

  المحور الأول: البيا�ت الشخصية 

  الجنس:           ذكر                      أنثى                            

راسة): 02الملحق رقم ( د ال رة استبيان   استما
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  سنة                 40سنة                 أكثر من  40إلى  30سنة               من  30:      أقل من العمر

  المستوى التعليمي:    �نوي                تقني سامي               ليسانس                ماستر                

عون تحكم                إطار                    سنوات الخبرة:   أقل من                  المستوى التعليمي للوظيفة:  عون تنفيذ

سنة                                              15إلى 10سنوات                               من  9إلى  5سنوات                             من  5

  سنة     15أكثر من 

  الثاني: القيادة التحويلية و التميز التنظيمي  المحور

القيادة التحويلية هي نمط قيادي حديث يعمل على تحقيق أهداف مشتركة بين كل من القادة و الأفراد للوصول إلى رؤية جماعية 

  مشتركة عن طريق علاقة تكافلية فيما بينهم . 

  ة عالية من الدقة و الإحتراف .التميز التنظيمي هو انجاز الأعمال بطريقة صحيحة، و بدرج

حول المربع المناسب  (x)و في مايلي مجموعة من العبارات التي تتعلق �لقيادة التحويلية و التميز التنظيمي و المرجو وضع الإشارة 

  لإختيارك . 

  أولا: القيادة التحويلية 

أتفق   العبارات   الرقم 

  بشدة

  لا   محايد  أتفق

  أتفق

لا أتفق 

 بشدة

              البعد: الــــــــتأثير   المثالي

              يتمتع مديرك بمستوى عالي من السلوك الأخلاقي   1

يتصرف مديرك بشكل نموذجي يسعى العاملون   2

  لمحاكاته 

            

يتخطى مسؤولي مؤسسة سونلغاز مصلحتهم   3

  الخاصة من أجل تحقيق مصلحة مؤسستهم. 

         

يمتلك القائد القدرة على الإقناع لز�دة حماس   4

  المرؤوسين. 

         

         

يمتلك مسؤولي مؤسسة سونلغاز خبرة تساعدهم   5

  على مواجهة مواقفهم الصعبة . 

          

  التـــــــــحفــــــيز الإلهامي

            يدعم القائد روح الفريق لدى المرؤوسين   6
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يعبر المسؤولين عن أهداف مؤسستهم بدرجة   7

  عالية من الثقة . 

          

يمنح المسؤولين حوافز للموظفين بغية تحقيق   8

  أهداف مؤسستهم. 

          

يمنح القائد فرصة المشاركة في صنع القرارات   9

  �لمؤسسة . 

          

  الإستشارة الفـــــكريــــــة

            يقترح المسؤولين طرق جديدة لإنجاز مهام العمل.   10

يشجعني المسؤولين على التعبير عن أفكاري حتى   11

  و لو كانت متعارضة مع أفكاره. 

          

            يرحب المسؤولين �لنقد البناء من طرق الموظفين   12

ينصح المسؤولين العاملين في حالة إرتكا�م   13

  للأخطاء. 

          

  الإعتبـــــار الفـــــردي

يشجع المدير العاملون على المشاركة في صناعة   14

  .القرار

          

يسعى مسؤولي مؤسسة سونلغاز إلى تطوير   15

  قدارت  موظفيهم عن طريق التعليم والتدريب

          

يوفر القائد الوسائل اللازمة لدعم الاتصال الفعال   16

  داخل المؤسسة

          

يراعي مسؤولي مؤسسة سونلغاز الاختلافات في   17

  قدارت  موظفيهم.

          

  �نيا: التميز التنظيمي 

أتفق   الفقرات   

  بشدة

لا   محايد  أتفق

  أتفق

لا أتفق 

  بشدة

    

  التميز من خلال الموراد البشرية

يمتلك المرؤوسون الكفاءات المطلوبة للقيام �لمهام     18

  الوظيفية

          

يتعاون موظفي مؤسسة سونلغاز مع بعضهم لإيجاد    19

  حلول وخدمات مبتكرة
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  التميز من خلال الإستراتيجية

يمتلك مسؤولي مؤسسة سونلغاز رؤية واضحة لما    26

  ستكون عليه المؤسسة مستقبلا

          

تشتمل استراتيجية المؤسسة على خطط بديلة     27
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 المؤسسة 
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 

1 ,716
a
 ,512 ,484 ,313 ,512 18,115 4 

a. Predictors: (Constant), المثالي التأثیر , الفكریة الاستشارة ,الإلھامي التحفیز ,الفردي الإعتبار 

b. Dependent Variable: التنظیمي التمیز 

 

 

Excluded Variablesa 

Model Beta In T Sig. Partial Correlation 

Collinearity 

Statistics 

Tolerance 

 054b ,493 ,623 ,058 ,806, المثالي التأثیر 1

342, الإلھامي التحفیز
b
 3,787 ,000 ,410 ,999 

 327b 3,547 ,001 ,388 ,977, الفكریة الاستشارة

016, المثالي التأثیر 2
c
 ,159 ,874 ,019 ,798 

 305c 3,603 ,001 ,395 ,972, الفكریة الاستشارة

 019d ,203 ,840 ,024 ,798, المثالي التأثیر 3

a. Dependent Variable: التنظیمي التمیز 

b. Predictors in the Model: (Constant), الفردي الإعتبار 

c. Predictors in the Model: (Constant), الإلھامي التحفیز ,الفردي الإعتبار 

d. Predictors in the Model: (Constant), الفكریة الاستشارة ,الإلھامي التحفیز ,الفردي الإعتبار 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,715 8 

  spss v25  ): مخرجات بر�مج   4الملحق رقم (
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