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 ملخّص
بأبعادها الأربعة )التأثير المثالي، التحفيز  تهدف هذه الدراسة إلى معرفة مدى فعالية القيادة التحويلية

في من وجهة نظر العاملين  الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفردية( في تعزيز تمكين الموارد البشريةالإلهامي، 

المؤسسة المينائية بسكيكدة، ولتحقيق هدف الدراسة تم تصميم استبانة شملت جميع البيانات عن عينة 

لك وذ  SPSSباستخدام برنامجعامل، وجرى وصف وتحليل البيانات واختبار الفرضيات 60الدراسة المكونة من 

 .باستخدام الأساليب الإحصائية

القيادة التحويلية آلية فعالة لتعزيز تمكين الموارد البشرية في أن  حيث توصلت هذه الدراسة إلى

 المؤسسة المينائية بسكيكدة، وتوصي الدراسة بالمحافظة على الوضع الراهن والسعي إلى تطويره باستمرار.

 كلمات مفتاحية

 المؤسسة المينائية بسكيكدة.؛ تمكين الموارد البشرية؛ القيادة التحويلية

Abstract  

the aim of this study is to explore the effectiveness of transformational leadership with 
its four dimensions (Idealized influence, inspirational motivation, Intellectual simulation, 
individualized consideration) in reinforcement empowerment of human resources in the port 
of Skikda. In order to achieve the objective of the study, a questionnaire was designed 
covering all the data on the sample of the 60 employee, The data was analyzed and tested 
using the SPSS program using statistical methods.  

The study concluded that transformational leadership is an effective mechanism for 
reinforcing the empowerment of human resources in the port of Skikda. The study  
recommends maintaining the current situation and to develop it constantly. 
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 مقدّمة
ية                 لداخل يات الإدارية والاتجاه إلى كبر حجم المنظمات وتعدد العلاقات ا لقد أدى تعقيد العمل

ية والاقتصييييادية والاجتماعية والتكنولوجية على هذه                      ياسييي والخارجية وكذلك تأثير الظروف السييي

 في المنظمات إلى مواصييلة البحث والاسييتمرار في التجديد والابتكار والتطوير وهي أمور لا تتحقق إلا

ظل قيادة إدارية واعية ومنفتحة، هذه الأخيرة تسيييتمد نجاحها من خلال إيجاد علاقة وةيدة بين                    

الرئيس والمرؤوس؛ وفي ظل مسؤولية القيادات عن فشل أو نجاح المنظمات، أصبح الاهتمام بالمورد  

لتقنية والهياكل البشيييرب وبردارتت وتوجيهت وتحفيزه يفوي غيره من الأمور الأخرى المتعلقة بالمال وا

التنظيمية، بالإضييافة إلى اسييتخدام كافة اتليات والعمليات التي تعزز من أدام المورد البشييرب، وأحد   

 أهم هذه اتليات هو التمكين.  

حد أهم                ية أ يادة التحويل ها، تعتبر الق ية بمختلف أنواع ياد ماط الق ية الأن على الرغم من أهم

عمليات التغيير في المنظمات، ولذلك فهي تعرف بأنها زيادة قدرة           الأنماط القيادية الملائمة لقيادة       

ستمر عن ةريق    المنظم سين الم ادة بتنمية العاملين، وتتميز القيادة التحويلية قالاهتمام ة على التح

يات، تعزيز قدرات                عاملين كتفويا المسيييؤول باتباع أسيييياليب وسيييلوكيات تشيييجع على تمكين ال

 دهم، وتشجيعهم لطرح أفكار جديدة وإبداعية.  المرؤوسين على التفكير بمفر

 من خلال الطرح السابق تتجلى معالم الاشكالية في السؤال الرئيسي التالي:

القيادة التحويلية في تعزيز تمكين الموارد البشيييرية في المؤسيييسييية المينائية   فعاليةما مدى 

 بسكيكدة؟

 اليةن هذا السؤال الأسئلة الفرعية التعوتنبثق 

   فعالية التأثير المثالي في تعزيز تمكين الموارد البشيييرية في المؤسيييسيييية المينائية             ما مدى

 بسكيكدة؟

    ما مدى فعالية التحفيز الإلهامي في تعزيز تمكين الموارد البشيييرية في المؤسيييسييية المينائية

 بسكيكدة؟

  ائية  ما مدى فعالية الاسييتثارة الفكرية في تعزيز تمكين الموارد البشييرية في المؤسييسيية المين

 بسكيكدة؟

    ما مدى فعالية الاعتبارات الفردية في تعزيز تمكين الموارد البشييرية في المؤسييسيية المينائية

 بسكيكدة؟

 أهداف الدراسة

 في ضوم تحديد مشكلة الدراسة وأهميتها تتحدد الأهداف وفقا لما يلي :

 .توضيح أهمية القيادة التحويلية للمسؤولين في المؤسسة المينائية بسكيكدة 

 .بيان ضرورة تمكين الموارد البشرية في المؤسسة المينائية بسكيكدة 
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      الكشييف عن مدى فعالية القيادة التحويلية في تعزيز تمكين الموارد البشييرية في المؤسييسيية

 المينائية بسكيكدة.

 أهمية الدراسة

 التابع  المتغير وبالأخص المبحوثين المتغيرين أهمية خلال من تأتي الدراسية  هذه أهمية إن

 تحفيز في دور من تل لما المعاصييرة،  الإدارية يمهالمفا من يعد والذب ،)تمكين الموارد البشييرية  (

 وكفامات  ومهارات  بقدرات  إيمانها   خلال من وذلك  المنظمة،  في التطور عجلة  يدفع  الذب  الإبداع 

سة من      تصرفهم.  وحكمة بهم، المناةة للمسؤوليات  تحملهم في المرؤوسين  تنبع أيضا أهمية الدرا

أهمية القيادة التحويلية، فهي قادرة على إيصال رسالة المنظمة ورؤيتها المستقبلية بوضوح للأفراد      

وتحفيزهم من خلال إظهار سيييلوكيات أخلاقية عالية وبنام ثقة واحترام بين الطرفين؛ كما أنها تلعب   

 دورا مهما في التأثير على تمكين العاملين.  

 الدراسة  اتمتغير

 المتغيرات التي ستتناولها الدراسة تتمثل فيما يلي: 

               المتغير المسيييتقل: القيادة التحويلية؛ ويتفرع منها: التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاسيييتثارة

 الفكرية، الاعتبارات الفردية.

 :تمكين الموارد البشرية. المتغير التابع 

 فرضيات الدراسة

لتحقيق الهدف من الدراسييية قمنا بصيييياغة الفرضييييات والتي نعتبرها أكثر الإجابات احتمالا      

 للأسئلة المطروحة سابقا، وقد تم تقسيم الفرضيات إلى فرضية رئيسية وفرضيات فرعية كالتالي :

 تتمثل الفرضية الرئيسية فيما يلي :لفرضية الرئيسية: ا-

  لتعزيز تمكين الموارد البشييرية في المؤسييسيية المينائية   القيادة التحويلية ليسييت آلية فعالة

 .(α≤0.05عند مستوى معنوية ) بسكيكدة

 تتمثل الفرضيات الفرعية فيما يلي:الفرضيات الفرعية: -

 ّعند   ية في المؤسييسيية المينائية بسييكيكدةالتأثير المثالي من تمكين الموارد البشييرل لا يفع

 (.α≤0.05مستوى معنوية )

 ّعند   التحفيز الإلهامي من تمكين الموارد البشرية في المؤسسة المينائية بسكيكدة     ل لا يفع

 (.α≤0.05مستوى معنوية )

  من تمكين الموارد البشييرية في المؤسييسيية المينائية بسييكيكدةسييتثارة الفكرية ل الافعّتلا 

 (.α≤0.05عند مستوى معنوية )

   سكيكدة       من تمكين الموارد عتبارات الفردية ل الافعّتلا سة المينائية ب س شرية في المؤ  الب

 (.α≤0.05عند مستوى معنوية )
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 تتمثل دوافع وأسباب اختيار الموضوع فيما يلي :دوافع وأسباب اختيار الموضوع : 

     الرغبة في الإلمام أكثر بموضيوع تمكين الموارد البشيرية وتحديد علاقتت بالقيادة التحويلية كونت

 الدكتوراه الخاص بالطالبة.يخدم موضوع أةروحة 

   إبراز أهمية تمكين الموارد البشيييرية في المنظمة، وفتح آفاي جديدة لدراسييية هذا الموضيييوع من

 جوانب أخرى.

 الإدارية في منظمات الأعمال: مفهوم القيادة -1
إلى أن القيادة هي عملية التأثير في أنشطة فرد أو جماعة لغرض تحقيق هدف   بلانشاردأشار  

إلى مفهوم القيادة على أنها القدرة على توضييييح هيرسييي  معين في ظل ظروف محددة، فيما أشيييار 

الرؤى الاسيييتراتيجية للمنظمة، وكذلك القدرة على حث اتخرين لايمان بهذه الرؤى وفهمها والعمل             

وقد تناولت الأدبيات الإدارية مفهوم القيادة ضيييمن توجهين           .(58، ص 2008بوب، )ع على تحقيقها 

أساسيين؛ يسعى الأول منها إلى تناول مفهوم القيادة تبعا للتطور التاريخي في نظرية القيادة، حيث     

تبدأ نظرية السيمات بتعريف القيادة تبعا للخصيائص الفطرية للأفراد على أنها مجموعة من السيمات     

صية الاستثنائية التي يتميز بها الأفراد فتؤهلهم ليكونوا شخصيات قيادية؛ ثم ينتقل المدخل       الشخ 

السيييلوكي إلى البحث في النملأ الأفضيييل لممارسييية القيادة فيرى بأن القائد الذب يتبنى الأسيييلوب     

 .نجاحا من القائد الأوتقراةي الديمقراةي وأسلوب المشاركة يكون أكثر

الموقفي( فيركز على مفهوم القيادة تبعا لمحتوى الظروف التي يجرب    المدخل الشيييرةي )   أما 

خلالها ممارسييية الدور القيادب، فالقيادة الفاعلة تعتمد على قدرة القائد على تفحص وإدرال العوامل 

الشرةية المحيطة وكيفية  تبني الأسلوب الملائم لطبيعة الظرف الذب تمر بت المنظمة؛ في حين أن    

للقيادة يميل إلى الإعتماد على القائد في المنظمة كنقطة ارتكاز لإحداث التغيير              المدخل الحديث     

والتطوير لبنام رؤية واضيييحة في المنظمة وإلهام وتحفيز التابعين لتبني هذه الرؤية، وكأحد المداخل 

  ( القيادة من خلال التبادل في المسياحة المحصيورة  Bassالمعاصيرة في دراسية القيادة يعرف نموذ) )  

بين تطبيق القيادة الإجرائية والقيادة التحويلية، فالقادة الإجرائيون يركزون على علاقتهم المتبادلة          

ن كثيرو الرؤى ويتمكنون بفضيييييل ذلييك من تحفيز والقييادة التحويليمع مرؤوسييييهم في حين أن  

تمارس الدور مرؤوسيييهم؛ أما التوجت الثاني لتناول مفهوم القيادة فيعتمد تصيينيفها تبعا للجهة التي  

( بأن ممارسييية  Connelالقيادب داخل المنظمة في التنظيمين الرسيييمي  وغير الرسيييمي، حيث يؤكد )

الدور القيادب داخل المنظمة بدأ في صيييفوف التنظيمات غير الرسيييمية حيث اعتمدت على الكاريزما    

مدرا             ية لل ظائف الإدار يت الو لذب تمحورت ف قت ا ها بعا الأفراد، في الو ية  التي يمتلك م حول الهرم

( بأن ممارسيييية الدور القيادب من قبل المدرام يتم عبر ثلاثة            Mintzberg والاتزان والرقابة، ويرى )  

مستويات، حيث يمارس المدير الدور القيادب على المستوى الفردب من خلال المتابعة والتحفيز وعلى  

على المسييتوى التنظيمي من  مسييتوى مجاميع العمل من خلال بنام فري العمل ومعالجة الصييراعات و

يدعم )             عايير المنظمة، و ية التي تتوافق مع قيم وم فة التنظيم قا نام الث هذين   Kurfiخلال ب ( وجود 
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التوجهين حيث يرى بأن ممارسيية القيادة في منظمات الأعمال تحدث فعليا على الصييعيدين الرسييمي   

صعيد الرسمي يطلق عليها مصطل       صبح  وغير الرسمي، وعندما تمارس على ال ح القيادة الإدارية، وي

هداف المنظمية                جاز أ مل لإن جاميع الع تأثير في الأفراد وم قدرة على ال ها هو ال يادة حين   محتوى الق

 .  (394-393، ص2016)الراشد و علاوب، 

وعليت يمكن تعريف القيادة على أنها قيام شيييخص يمتلك قدرات ومهارات شيييخصيييية مميزة     

سات معينة بغية حث     سلوكيات وممار الأفراد وتحفيزهم على القيام بالأعمال الموكلة إليهم بكفامة  ب

صانع  و المنظم، المحفز، الملهممن أجل الوصول بالمنظمة إلى تحقيق أهدافها بفاعلية، فالقائد هو  

 القرار.

)حماد،    إن هنال ثلاث شيييروط لابد من توفرها لوجود القيادة الإدارية في أب منظمة إدارية وهي:           

 (162، ص2017

 .وجود مجموعة من الأفراد تعمل في تنظيم متكامل 

 .وجود شخص من بين أعضام المجموعة لت قدرة في التأثير الإيجابي على سلول المجموعة 

    .سعى المجموعة إلى تحقيقت شترل ت ستنا ينصب حول القيادة        وجود هدف م ضوع درا وبما أن مو

 التحويلية فرننا سنتطري فيما يلي إلى مختلف جوانبها.

 فهوم القيادة التحويلية:م  -1-1
صطلح  ظهر  للتمييز وذلك ، 1978عام " القيادة " كتابت في بيرنز يد على التحويلية القيادة م

 الذين القادة أولئك من مرؤوسييييهم  مع هدف ذات تحفيزية علاقة يبنون الذين القادة أولئك بين

 التحويلية القيادة وتسعى على مكاسب؛   للحصول  المنافع تبادل عملية على موسع  بشكل  يعتمدون

 والعدالة الحرية مثل أخلاقية وقيم أفكار إلى الاحتكام من خلال وذلك التابعين، بشعور  النهوض إلى

 .التحويلية للقيادة سمة أساسية التغيير تحقيق ويعدّ والإنسانية، والسلام والمساواة

( بأنها تفاعل بين القادة والمرؤوسيييين يؤدب إلى رفع التحفيز Burns, 1978وقد عرفها بيرنز )

،  2011والنضييج إلى أعلى المسييتويات، وتجاوز المصييالح الشييخصييية إلى المصييلحة العامة )الغامدب،   

 (.  16ص

( بأن القيادة التحويلية مشييييابهة للقيادة الكاريزماتية ولكنها تتميز من خلال            Daftبينما يرى ) 

تغيير والإبداع والريادة المؤسيسيية وأن القادة التحويليون يحفزون التابعين ليس   القدرة على إحداث ال

فقلأ لاتباعهم شخصيا وإنما ليثقوا برؤية التحويل الكلي ويدركوا الحاجة إلى إعادة الانبعاث ويعترفوا  

 (.  15، ص2010بالرؤية الجديدة والمساعدة في تأسيس عملية تنظيمية جديدة )الرقب، 

( فقد عرفها بأنها القيادة التي تسيييتخدم الإلهام والرؤى المشيييتركة             Fairholmم )أما فيرهول 

والقيم لرفع القائد والمرؤوسيييين إلى أعلى مسيييتويات التفكير والتحفيز ورفع الروح المعنوية وتدفع        

 (.16، ص2011الأفراد إلى مضاعفة جهودهم لتحقيق الأهداف المشتركة )الغامدب، 
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السيييلول يلهم من خلالت القائد مرؤوسييييت للالتزام         ( بأنها نملأ من  Colquitفي حين عرفها ) 

برؤية مشييتركة كنموذ) يحتذى بت ويسيياعدهم على تطوير قدراتهم والنظر إلى المشيياكل بمنظار     

 .(63، ص2013)ماجد و بدراوب،  جديد

ى  وعليت يمكن تعريف القائد التحويلي بأنت القائد الذب يمتلك قدرات خاصييية للارتقام بمسيييتو

الملائمة للابداع والتطوير، لتحقيق أهداف المنظمة التي ينتمون   البيئةمرؤوسييييت وتحفيزهم وخلق  

 إليها والعمل باستمرار من أجل نجاحها وتميزها عن قناعة ورضا.

  خصائص القائد التحويلي: -1-2

 (28، ص2011)الغامدب،  هنال مجموعة من الخصائص التي تميز القائد التحويلي عن غيره وهي:

     :)شخصية )التأثير المثالي شخص يحب أن ينتمي إليت الناس ويقلدوه؛   الجاذبية ال وتتمثل في كونت 

 شخص موثوي فيت ولديت رؤية ورسالة؛ شخص يحترمت اتخرون ويتمتع بمعايير عالية.

     :)هي قدرة القائد على إيصال توقعاتت العالية للأتباع والهامهم   شخصية إلهامية )التحفيز الالهامي

واسيييتثارة هممهم وإذكام الحماس لديهم نحو الإنجاز والإشيييادة بالنتائج الإيجابية باسيييتخدام الرموز   

 والشعارات لتوجيت الجهود.

  :من خلال تشجيع التابعين لإعادة دراسة أهدافهم ووسائلهم واستثارة جهودهم        الاستثارة الفكرية

 كي يكونوا مبدعين ومبتكرين.

  :اهتمام القائد الشخصي بمرؤوسيت والاستجابة لهم وتوزيع المهام عليهم  من خلال الاعتبار الفردب

 على أساس حاجاتهم وقدراتهم والعمل على تدريبهم وإرشادهم لتحقيق مزيد من التطور.

 دور القيادة التحويلية في تعزيز تمكين الموارد البشرية:  -2
بمركزييية القرار وعييدم   تعيياني الكثير من المنظمييات من الإدارات البيروقراةييية التي تؤمن

تأخير في إنجاز الأعمال وذلك لكثرة الخطوات أو            تفويا الصيييلاحيات للمرؤوسيييين ما يؤدب إلى ال

المراحل التي يتم فيها إنجاز المعاملات والموافقات المتعلقة بالعمل والذب يمكن أن تكون لت نتائج               

لزمت أسيييياليب أخرى غير تقليدية،    سيييلبية على كافة المسيييتويات، أما التفوي والإبداع في العمل في    

ويعتبر تمكين العاملين من المفاهيم الحديثة في الفكر الإدارب ومن الأسييياليب التي تسييياعد الإدارة  

 على إةلاي القوى الكامنة لدى العاملين حيث تلعب القيادة التحويلية دورا فعالا في تعزيزه.

 تمكين الموارد البشرية: -2-1
اب، فمنهم من نظر إليت  لقد تعددت مفاهيم التمكين بتعدد الكتّ     مفهوم تمكين الموارد البشيييرية:   -

على أنت عبارة عن النقل المراقب للسيييلطة من الإدارة إلى العاملين في مصيييلحة العمل ككل على               

ليت المدى الطويل، ومنهم من اعتبره المشييياركة في القرار وتحمل مسيييؤولية النتائج، في حين نظر إ

آخرون نظرة فلسيييفية، وهنال من اعتبره ممارسييية ثقافية لتشيييجيع الأفراد على تحمل المسيييؤولية    

لت             )الرقب،    واتخاذ القرارات، ولابد من توافر جميع العناصييير ودمجها معا وإلا كان التمكين لا وجود 

 ؛ وفيما يلي عرض لبعا المفاهيم الخاصة بالتمكين:(25، ص2010
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على انت زيادة الاهتمام بالعاملين من خلال توسييع صيلاحياتهم وإثرام كمية    عرف الكبيسيي التمكين  

المعلومات التي تعطى لهم، وتوسييع فرص المبادرة والمبادأة لاتخاذ قراراتهم، ومواجهة مشيكلاتهم    

يا        مديرين والمسيييؤولين، وتمكينهم من التفرل للقضييييا التي تعترض أدائهم، لتخفيف العبئ عن ال

سييتراتيجيات ورسييم السييياسييات وتقويم الأدام والتأكد من تحقيق الأهداف والحفا   المهمة ووضييع الا

ستقبل المتوسلأ والبعيد المدى الذب            شرافها للم ست سية وا سمعة المنظمة وعلى قدرتها التناف على 

فعرفت بأنت منح سيييلطة اتخاذ القرارات وتنفيذها،            Rubel. أما  (9، ص2014)القحطاني،   تتطلع إليت 

رد بمسيييؤوليتت عن نتائجها، فرذا حدث خطأ ما فيجب أن لا يعاقب الفرد على ذلك، بل        وإحسييياس الف 

،  2013قب، )التلباني، بدير، و الر يجب أن يحصيييل على تدريب أفضيييل لتلافي الخطأ في المسيييتقبل 

 .(739ص

بأنت تأهيل شيييخص ما لكي يتولى القيام بمسيييؤوليات   Murrel and Meredithفي حين عرفت 

 .(92، ص2004)العتيبي،  وسلطات أكثر من خلال التدريب والثقة والتشجيع

بأنت عملية مشييياركة العاملين للقادة في نفوذهم وقوتهم،   Conger and Kanugoكما عرفت 

لتعرف على العوامل التي وعملية تدعيم إحسييياس الفرد بفاعليتت الذاتية في العمل وذلك من خلال ا 

تزيد من شيييعوره بانعدام القوة ومحاولة تلافيها سيييوام بطريقة مباشيييرة عن ةريق تغيير التنظيم    

والأساليب القيادية وتحسين بيئة العمل، أو بطريقة غير مباشرة عن ةريق تغذية الأفراد بالمعلومات  

 .(25، ص2010)الرقب،  التي ترفع ثقتهم بقدرتهم على الإنجاز

 تطرقنا التي للتمكين المختلفة التعريفات بين مشتركا  توافقاً هنال أن سبق  مما القول يمكن

 وضييرورة القرارات، اتخاذ في والمشيياركة لسييلطةا العاملين منح أهمية على تؤكد فجميعها إليها،

 والتنمية لقدراتهم التدريب خلال من يحتاجونها التي والمعلومات المعرفة ومشييياركتهم إكسيييابهم

 .ومعرفتهم

 دور القيادة التحويلية في تعزيز تمكين الموارد البشرية: -2-2
للقيادة دور أساسي في تنمية المؤسسات وتطويرها، كما أن لها دورا مهما في إقرار وتشكيل         

المناسيبة لتنمية المنظمات وتحقيق أهدافها المختلفة، ومن هنا فرن   وتنفيذ الاسيتراتيجيات والبرامج  

 (.61، ص2008)الجميلي،  أساسيا في رعاية وتفعيل برامج التمكين في المنظمةللقيادة دورا 

ها            جب أن يتم تفويضييي خاذ القرار ي إن الإفتراض الرئيسيييي في فكرة التمكين أن سيييلطة ات

صفوف الأمامية لكي يمكن تمكينهم  شرة لطلبات العملام       للموظفين في ال صورة مبا من الاستجابة ب

دية التي  تضيييح أن فكرة التمكين تتطلب تغيير الأنماط القيادية التقلي      ومشيييياكلهم واحتياجاتهم. وي  

ت إلى نملأ قيادب يؤمن بالمشييياركة والتشييياور؛ وهذا بدوره يتطلب تغيير تركز على السيييلطة والتوج

جذرب في أدوار العمل ومن ثم العلاقة بين المدير والمرؤوسين، فبالنسبة لدور المدير يتطلب التحول 

وجيت إلى الثقة والتفويا، أما بالنسيييبة لدور المرؤوسيييين فيتطلب التحول من اتباع  من التحكم والت

التعليمات والقواعد إلى المشييياركة في اتخاذ القرارات. ويبرز دور القيادة التحويلية حيث يمثل تمكين  

التحويلي  العاملين أحد الخصائص التي تميز القيادة التحويلية عن القيادة التبادلية، حيث يتميز القائد
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يات، تعزيز قدرات                عاملين كتفويا المسيييؤول باتباع أسيييياليب وسيييلوكيات تشيييجع على تمكين ال

ية                 لذات ية ا فاعل ية، وتعزيز ال بداع كار إ المرؤوسيييين على التفكير بمفردهم، تشيييجيعهم لطرح أف

 .(20، ص2004)العتيبي،  للموظفين وتحفيزهم لبنام المبادرة الفردية لتحقيق الهدف

  النتائج:تحليل  -3

بعد اسييتعراض أهم المفاهيم النظرية الخاصيية بالقيادة وتمكين الموارد البشييرية، سيينحاول     

تقديم وصيييفا للمنهجية والإجرامات المتبعة في انجاز الدراسييية، إضيييافة إلى تحليل بيانات الدراسييية   

 واختبار الفرضيات.

راسييية الميدانية الجانب   تشيييمل منهجية الد منهجية الدراسةةةةة الميدانية والأدوات المسةةةةت دمة: -3-1

تخدمة في معالجة النتائج، المنهجي من خلال شيرح منهج الدراسية وبيان الأسياليب الإحصيائية المسي     

 لمجتمع والعينة التي تناولتها الدراسة.  اوبيان 

من أجل تحقيق أهداف الدراسيييية بالإجابة عن الإشيييكالية وإثبات أو نفي صيييحة               منهج الدراسييية:   .أ

 هذه الدراسة باعتماد المنهج الوصفي التحليلي.الفرضيات تمت معالجة 

 أدوات جمع البيانات وتحليلها: .ب

   :نات يا الأداة الرئيسيييية في الدراسيييية هي الاسيييتبيان حيث يعتبر من أكثر الأدوات       أدوات جمع الب

المستخدمة في جمع المعلومات من أجل الحصول على إجابات موضوعية والتي تسمح بالوصول إلى       

 يحة؛ حيث صمم استبيان الدراسة على النحو التالي:نتائج دقيقة وصح

 تضمن البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة. الجزم الأول:  -

 :تضمن المحاور المتعلقة بموضوع الدراسة. الجزم الثاني 

 
 مقياس ليكارت الخماسي :01 رقم جدولال

 التصنيف موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة

 مرتفعة جدا مرتفعة متوسطة منخفضة منعدمة

 الدرجة 5 4 3 2 1

Interpreting Analyzing and  (2013),  Anthony R. Artino, , and Gail M. Sullivan : Source

542. doi: -, 541EducationJournal of Graduate Medical  Type Scales.-data from Likert

.18-4-5-http://dx.doi.org/ 10.4 300/JGME 

 :معامل ألفا كرونباخ لقياس الاتسيياي الداخلي، ويمكن توضيييح   لقد اسييتخدم   ثبات أداة الدراسيية

 النتائج من خلال الجدول التالي:

 

 

 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Artino%20AR%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24454995
https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Sullivan%20GM%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24454995
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 : صدي وثبات الاستبانة02رقم جدول ال

 باخنمعامل ألفا كرو عدد العبارات المتغيرات

 0.807 4 التأثير المثالي

 0.730 4 التحفيز الالهامي

 0.808 4 الاستثارة الفكرية

 0.864 4 الاعتبارات الفردية

 0.885 16 جميع عبارات الاستبيان

 .SPSSبالاعتماد على م رجات برنامج  تينإعداد الباحث من المصدر:
 

وهذا يدل   %،60نلاحظ أن معامل ألفا كرونباخ لجميع الأبعاد تجاوز ( 02من خلال الجدول رقم )

 على ثبات أداة القياس من ناحية العبارات التي تضمنها الاستبيان.

    ستخدمة في صائية  الم سة       تحليل البيانات: الأدوات الإح ضيات الدرا صحة فر لغرض التحقق من 

تم اسيييتخدام الأدوات الإحصيييائية، ولإعطام متغيرات الدراسييية أهميتها اعتمدنا على المتوسيييطات       

 خدم بشكل أساسي لأغراض معرفة الاتجاه العام لإجابات أفراد العينة كما يلي:  وتست الحسابية،

 
 تحديد الاتجاه العام حسب قيم الوسلأ الحسابي :03رقم  جدولال

 فأكثر 4.2 4.2 -3.4 3.4 -2.6  2.6 -1.8 فأقل 1.8 الوسط الحسابي

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الاتجاه العام

 .تين: من إعداد الباحثالمصدر
رام عينة الدراسة حول الوسلأ     آنحراف المعيارب لقياس مدى تشتت  بالإضافة إلى استخدام الا   

 Statistical Package for Social، وذليك عن ةريق اسيييتخيدام البرنيامج الإحصييييائي     الحسييييابي 

Sciences(SPSS) .  إختبارT   ( للعينة الواحدةOne Sample T Test لاختبار )      ،فرضييييات الدراسيييية

 Tالمحسيييوبة أكبر من   Tتمثل قاعدة القرار لقبول أو رفا فرضييييات الدراسييية ، فرذا كانت قيمة      و

، والمتوسيلأ المحسيوب من بيانات العينة أكبر من المتوسيلأ الفرضيي     1.671الجدولية والتي تسياوب  

 قبل الفرض البديل.، فرننا نرفا الفرض العدمي ون0.05(، ومستوى المعنوية أقل من أو يساوب 3)

 تحديد مجتمع وعينة الدراسة: -3-2
عامل   1920سكيكدة والبالغ عددهم  بفي العاملين بالمؤسسة المينائية   مجتمع الدراسة   لتمثّ

حسب الإحصائيات الصادرة عن المؤسسة موزعين على مستويات إدارية مختلفة. تم اختيار عينة من         

عاملا )نظرا لكون معظم العاملين في إجازة تزامنا   70مجتمع الدراسة بطريقة عشوائية متكونة من   

منها   5يان وبعد الفحص تم اسييتبعاد اسييتب 65مع فصييل الصيييف وعيد الأضييحى(، ولقد تم اسييترجاع 

بسيييبب عدم الإجابة الكاملة على الأسيييئلة التي تضيييمنها الاسيييتبيان وبهذا يكون عدد الاسيييتبيانات    

 استبيان.   60الخاضعة للدراسة هو 
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ضيات:  -3-3 صلا لنتائج         تحليل البيانات واختبار الفر ضا كاملا ومف سة عر ضمن هذا الجزم من الدرا ت

 الدراسة.

  خصائص عينة الدراسة:أ. وصف 

 الوصف الإحصائي لعينة الدراسة :04رقم  جدولال

 %النسبة المئوية  التكرار الجنس

 76.7% 46 ذكر

 %23.3 14 أنثى

 %100 60 المجموع

 %النسبة المئوية  التكرار العمر

 %23.3 14 سنة 30أقل من 

 %48.3 29 سنة 40سنة إلى أقل من  30من 

 %21.7 13 سنة 50من سنة إلى أقل  40من 

 %6.7 4 فأكثر سنة 50من 

 %100 60 المجموع

 %النسبة المئوية  التكرار المؤهل العلمي

 %30 18 ثانوية فأقل

 %60 36 جامعي

 %10 6 دراسات عليا

 %100 60 المجموع

 %النسبة المئوية  التكرار مستوى الوظيفة

 %8.3 5 رئيس قسم

 18.3% 11 رئيس مصلحة

 5% 3 مدير

 %68.3 41 وظيفة أخرى

 %النسبة المئوية  التكرار سنوات الخبرة

 %33.3 20 سنوات 5أقل من 

 %23.3 14 سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من 

 %20 12 سنة 15سنوات إلى أقل من  10من 

 %23.3 14 فأكثر سنة 15من 

 %100 60 المجموع

 .SPSSبالاعتماد على م رجات برنامج  تينمن إعداد الباحث المصدر:
 

بة           04من خلال الجدول رقم )  ( يتضيييح أن أغلبية أفراد العينة من الذكور، حيث يمثلون نسييي

ضح أن أغلبية أفراد العينة ينتمون إلى   المؤسسة؛    العمل داخل % وقد يرجع ذلك إلى ةبيعة76.7 ويت
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%، ومن  23.3سنة بنسبة    30ة الأقل من %، ثم تليها فئ48.3سنة بنسبة    40إلى أقل من  30فئة من 

سنة فأكثر بنسبة   50%، وفي الأخير فئة 21.7سنة بنسبة  50سنة إلى أقل من  40ثم تليها الفئة من 

ومن هنا نلاحظ تنوع أعمار أفراد العينة مما يعني أن الموارد البشيييرية في المؤسيييسييية هي    %، 6.7

أن أغلبية أفراد عينة الدراسيية متحصييلون    بداع؛ كماموارد شييابة وبالتالي تكون أقدر على التعلم والإ

أن أفراد عينة الدراسة لديهم المؤهل العلمي   %، وعليت يمكن القول60ة بنسبة  على الشهادة الجامعي 

المطلوب والذب يمكنهم من تأدية مهام وظائفهم الإدارية؛ إضيافة إلى أن أغلبية أفراد عينة الدراسية    

%، ثم تليها نسبة منصب رئيس مصلحة والتي بلغت     68.3نسبتهم   يشغلون وظيفة أخرى حيث بلغت 

سم والتي بلغت      18.3 صب رئيس ق سبة من صب مدير حيث    8.3%، ومن ثم ن سبة من %، وفي الأخير ن

لدراسيييية وذلك نتيجة تعدد           5بلغت   %، ومن خلال ذلك نلاحظ أن هنال تنوع وظيفي لأفراد عينة ا

ة أفراد عينة الدراسة لديهم  ة؛ كما يتضح أيضا أن أغلبي  الوظائف والأقسام والمصالح داخل المؤسس     

%، ثم تليها نسبة الأفراد الدين لديهم خبرة تتراوح  33.3سنوات حيث بلغت نسبتهم    5أقل من  خبرة

، وفي الأخير نسبة الأفراد الذين   %23.3سنة فأكثر بنفس النسبة     15سنوات و  10إلى أقل من  5من 

بة      15أقل من   إلى 10لديهم خبرة تتراوح من   يت يمكن القول أن أفراد عينة    ؛%20سييينة بنسييي وعل

الدراسيية لديهم الخبرة التي تمكنهم من تحقيق الكفامة في أدائهم، حيث نلاحظ أن النسييب متقاربة    

 جدا.

 تحليل فقرات محاور الدراسة: .أ

 فعالية التأثير المثالي في تعزيز تمكين الموارد البشرية: تحليل فقرات محور 

 
 المحور الأولالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة على  :05 رقم جدولال

 العبارات الرقم
الوسلأ 
 الحسابي

الانحراف 
 المعيارب

 الترتيب
الاتجاه 
 العام

1 
قوة شخصية القادة ولباقتهم المهنية يفعّل 

 من التمكين.
 موافق 2 0.769 4.13

2 

لمصالحهم الذاتية من أجل تخطّي القادة 

مصلحة الجماعة في مؤسستكم يفعّل من 

 تمكين العاملين.

 موافق 4 0.865 3.88

3 
اهتمام القادة بالاعتبارات الأخلاقية عند إنجاز 

 المهام يعزّز من التمكين.
 موافق 1 0.684 4.20

4 
تميز القادة بأسلوب يحظون من خلالت بثقة 

 يعزّز من التمكين.واحترام وتقدير العاملين 
 موافق 3 0.80 4.07

 موافق  0.779 4.07 المتوسلأ الحسابي العام 

 

 .SPSSبالاعتماد على م رجات برنامج  تينمن إعداد الباحث المصدر:
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التأثير المثالي في تعزيز تمكين  يتضح من الجدول أعلاه أن المتوسلأ الحسابي العام  لفعالية     

وهو متوسييلأ يقع ضييمن الفئة الرابعة من فئات المقياس الخماسييي    (4.07الموارد البشييرية قد بلغ )

( وهي الفئة التي تشيييير إلى درجة موافقة مرتفعة، وهو ما يعني أن أفراد العينة، وبصيييفة   3.4-4.2)

تعزيز تمكين الموارد البشيييرية في  عامة، يوافقون بدرجة مرتفعة على أن التأثير المثالي آلية فعالة ل

يشير إلى أن المتوسطات الحسابية لفقرات هذا المحور قد تراوحت بسكيكدة، كما  المؤسسة المينائية

 ( ونصييها   3( حيث حصييلت جميع الفقرات على تقديرات مرتفعة، وجامت الفقرة ) 4.20-3.88ما بين )

بالمرتبة الأولى بمتوسييييلأ    اهتمام القادة بالاعتبارات الأخلاقية عند إنجاز المهام يعزّز من التمكين           

( هذا يدل على تمتع القادة في المؤسسة المينائية بسكيكدة  0.684( وانحراف معيارب )4.20بي )حسا

 بأخلاي عالية مما يؤدب إلى زيادة شعور العاملين بالتمكين.

قوة شيييخصيييية القادة ولباقتهم المهنية يفعّل من التمكين  في         ( ونصيييها    1وجامت الفقرة )  

( وهذا يدل على أن القادة يتميزون بقوة      0.769وانحراف معيارب ) ( 4.13بمتوسيييلأ ) المرتبة الثانية    

( 4الشييخصييية واللباقة المهنية هذا من شييأنت أن يعزز من شييعور العاملين بالتمكين. وجامت الفقرة )  

صها    سلوب يحظون من خلالت بثقة واحترام وتقدير العاملين يعزّز من التمكين  في  ون تميز القادة بأ

ثة       ثال بة ال يارب ) 4.07متوسيييلأ ) بالمرت قادة         0.80( وانحراف مع يدل على أن العلاقة بين ال هذا  ( و

بالتمكين. وجامت الفقرة )              بالثقة والاحترام والتقدير مما يزيد من شيييعورهم  عاملين تتسيييم  (  2وال

تخطّي القادة لمصالحهم الذاتية من أجل مصلحة الجماعة في مؤسستكم يفعّل من تمكين        ونصها   

عاملين  في ال  ( وهذا يدل على أن القادة     0.865( وانحراف معيارب ) 3.88(بمتوسيييلأ مرتبة الأخيرة  ال

 يعطون الأولوية للمصلحة العامة الأمر الذب يترتب عليت زيادة شعور العاملين بالتمكين.

 فعالية التحفيز الإلهامي في تعزيز تمكين الموارد البشرية: تحليل فقرات محور 

 
 المحور الثانيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة على  :06 رقم جدولال

 العبارات الرقم
الوسلأ 

 الحسابي

الانحراف 

 المعيارب
 الترتيب

الاتجاه 

 العام

1 

القادة في مؤسستكم يعملون على استثارة روح التحدب 

بين العاملين ويثقون في قدراتهم وهذا من شأنت أن يعزّز 

 من التمكين.
 موافق 3 1.127 3.5

2 
القادة في مؤسستكم يركزون على انجاز المهام بروح 

 الفريق والعمل الجماعي مما يفعّل من تمكين العاملين.
 موافق 4 0.999 3.47

3 
اهتمام القادة بتحفيز العاملين لتحقيق الرؤية المشتركة 

 لمؤسستكم  يعزّز من التمكين.
 موافق 2 0.962 3.58

4 
إشادة القادة بالنتائج الإيجابية التي يحققها العاملون يعزّز 

 من التمكين.
 موافق 1 0.832 3.95

 موافق  0.98 3.625 المتوسلأ الحسابي العام 

 .SPSSبالاعتماد على م رجات برنامج  تينمن إعداد الباحث المصدر:
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الإلهامي في تعزيز    التحفيزلفعالية   أعلاه أن المتوسيييلأ الحسييييابي العام   يتضيييح من الجدول   

وهو متوسيييلأ يقع ضيييمن الفئة الرابعة من فئات المقياس    (3.625تمكين الموارد البشيييرية قد بلغ )

( وهي الفئة التي تشييير إلى درجة موافقة مرتفعة، وهو ما يعني أن أفراد العينة، 4.2-3.4الخماسييي )

تعزيز تمكين الموارد  فعالة ل   وبصيييفة عامة، يوافقون بدرجة مرتفعة على أن التحفيز الإلهامي آلية           

يشييير إلى أن المتوسييطات الحسييابية لفقرات هذا  البشييرية في المؤسييسيية المينائية بسييكيكدة. كما  

( حيث حصيييلت جميع الفقرات على تقديرات مرتفعة، وجامت       3.95-3.47المحور قد تراوحت ما بين )   

شادة القادة بالنتائج الإيجابية التي يحققها العاملون يعزّز من التمكين    ( ونصها   4الفقرة ) بالمرتبة  إ

( هذا يدل على أن القادة في المؤسيييسييية  0.832( وانحراف معيارب )3.95الأولى بمتوسيييلأ حسيييابي )

المينائية بسيييكيكدة يشييييدون بالنتائج الإيجابية التي يحققها العاملون مما يؤدب إلى زيادة شيييعور     

جامت الفقرة )   العي  بالتمكين. و ية        ( ونصيييهيا    3املين  اهتميام القيادة بتحفيز العياملين لتحقيق الرؤ

( وانحراف معيارب  3.58بمتوسيييلأ )المشيييتركة لمؤسيييسيييتكم  يعزّز من التمكين  في المرتبة الثانية 

سة   ؤس لين واستثارتهم لتحقيق أهداف الم ( وهذا يدل على أن القادة يعملون على تحفيز العام0.962)

القادة في مؤسستكم  ( ونصها  1وهذا من شأنت أن يعزز من شعور العاملين بالتمكين. وجامت الفقرة )

اسيييتثارة روح التحدب بين العاملين ويثقون في قدراتهم وهذا من شييييأنت أن يعزّز من          يعملون على 

ثة       ثال بة ال يارب ) 3.5بمتوسيييلأ ) التمكين  في المرت يدل على    1.127( وانحراف مع قادة  ( وهذا  أن ال

يد من شيييعورهم               ما يز قدراتهم م عاملين ويثقون في  حدب بين ال ناخ من الت يعملون على خلق م

القادة في مؤسييسييتكم يركزون على انجاز المهام بروح الفريق  ( ونصييها  2بالتمكين. وجامت الفقرة )

بة الأخيرة             عاملين  في المرت عّل من تمكين ال ما يف ماعي م مل الج انحراف ( و3.47(بمتوسيييلأ والع

يارب )  حد والعمل            0.999مع هام بروح الفريق الوا جاز الم قادة يركزون على إن يدل على أن ال هذا  ( و

الجماعي لما فيت من تعزيز وتنمية للقدرات الفردية وتوسيييع للمعارف واكتسيياب مهارات جديدة الأمر 

 الذب يترتب عليت زيادة شعور العاملين بالتمكين.

 لاستثارة الفكرية في تعزيز تمكين الموارد البشرية:فعالية ا تحليل فقرات محور 
 

 المحور الثالثالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة على  :07رقم  جدولال

 العبارات الرقم
الوسلأ 

 الحسابي

الانحراف 

 المعيارب
 الترتيب

الاتجاه 

 العام

1 
 تشجيع القادة للعاملين على المشاركة في صناعة القرار 

 يعزّز من التمكين
 موافق 3 0.929 3.87

2 
تشجيع القادة على ةرح آرام العاملين وأفكارهم حتى ولو 

 اختلفت مع آرائهم يفعّل من التمكين
 موافق 4 1.055 3.85

3 
تشجيع القادة على حل المشاكل بطري ابتكارية وحلول 

 يعزّز من التمكين.إبداعية 
 موافق 1 0.761 4.12

 موافق 2 0.787 3.92 تفويا المسؤوليات يفعّل من التمكين في مؤسستكم. 4

 موافق  0.883 3.94 المتوسلأ الحسابي العام 

 .SPSSبالاعتماد على م رجات برنامج  تينمن إعداد الباحث المصدر:
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الاسييتثارة الفكرية في تعزيز   لفعالية يتضييح من الجدول أعلاه أن المتوسييلأ الحسييابي العام     

وهو متوسيييلأ يقع ضيييمن الفئة الرابعة من فئات المقياس         (3.94تمكين الموارد البشيييرية قد بلغ )   

( وهي الفئة التي تشييير إلى درجة موافقة مرتفعة، وهو ما يعني أن أفراد العينة، 4.2-3.4الخماسييي )

تعزيز تمكين الموارد  وبصيييفة عامة، يوافقون بدرجة مرتفعة على أن الاسيييتثارة الفكرية آلية فعالة ل 

يشييير إلى أن المتوسييطات الحسييابية لفقرات هذا  ية بسييكيكدة. كما البشييرية في المؤسييسيية المينائ 

( حيث حصيييلت جميع الفقرات على تقديرات مرتفعة، وجامت       4.12-3.85المحور قد تراوحت ما بين )   

تشجيع القادة على حل المشاكل بطري ابتكارية وحلول إبداعية يعزّز من التمكين  ( ونصها  3الفقرة )

( هذا يدل على أن القادة في     0.761( وانحراف معيارب ) 4.12حسييييابي ) بالمرتبة الأولى بمتوسيييلأ   

المؤسييسيية المينائية بسييكيكدة يحفزون العاملين فكريا من خلال تشييجيعهم على ةرح أفكار جديدة   

شعور العاملين        شكلات بطري إبداعية مما يؤدب إلى زيادة  ساليب مبتكرة  وحل الم ومميزة والعمل بأ

 بالتمكين.

تفويا المسيييؤوليات يفعّل من التمكين في مؤسيييسيييتكم  في     ( ونصيييها   4رة )وجامت الفق 

ية      ثان بة ال يارب ) 3.92بمتوسيييلأ ) المرت قادة يوكلون إلى     0.787( وانحراف مع يدل على أن ال ( وهذا 

العاملين القيام بأعمال غير روتينية وهذا من شييييأنت أن يعزز من شيييعور العاملين بالتمكين. وجامت         

تشييجيع القادة للعاملين على المشيياركة في صييناعة القرار يعزّز من التمكين  في  ( ونصييها 1الفقرة )

( وهيذا ييدل على أن القيادة يحبيذون      0.929( وانحراف معييارب ) 3.87بمتوسيييلأ ) المرتبية الثيالثية    

(  2ويشجعون مشاركة العاملين في صناعة القرارات مما يزيد من شعورهم بالتمكين. وجامت الفقرة )    

ها     عاملين وأفكارهم حتى ولو اختلفت مع آرائهم يفعّل من          تشيييجيع ونصييي القادة على ةرح آرام ال

بة الأخيرة   يارب ) 3.85(بمتوسيييلأ التمكين  في المرت قادة      1.055( وانحراف مع ( وهذا يدل على أن ال

سمح لهم بحرية التعبير     ستمعون ترام العاملين باعتبارهم الأكثر خبرة في عملهم ويوفرون مناخ ي ي

ائهم وتقييديم أفكييارهم ومقترحيياتهم دون خوف أو حر) الأمر الييذب يعزز لييديهم الشيييعور     عن آر

بالمسؤولية ويمنحهم قدرا من الثقة التي تمكنهم من ممارسة مهامهم بكل كفامة واقتدار الأمر الذب 

 يترتب عليت زيادة شعور العاملين بالتمكين.

 فعالية الاعتبارات الفردية في تعزيز تمكين الموارد البشرية: تحليل فقرات محور 

 

 

 

 

 

 

 

 



 إلهام بوغليطة ،أحلام بوفناز 

137 
 

 المحور الرابعالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة على : 08رقم جدول ال

 العبارات الرقم
الوسلأ 

 الحسابي

الانحراف 

 المعيارب
 الترتيب

الاتجاه 

 العام

1 
العاملين من حيث التشجيع  اهتمام القادة بمشاعر

 والتوجيت والنصح يفعّل من التمكين.
 موافق 4 0.889 4.08

2 
اعتماد القادة على الاتصال المفتوح والمباشر مع العاملين 

 يفعّل من التمكين.
 موافق 2 0.840 4.15

3 
العمل على تدريب وتنمية قدرات العاملين يفعّل من 

 التمكين.
4.28 0.691 1 

موافق 

 بشدة

4 
اهتمام القادة بكل المرؤوسين دون تحيز أو استثنام يعزّز 

 .من التمكين
 موافق 3 0.885 4.12

 موافق  0.8262 4.1575 المتوسلأ الحسابي العام 

 .SPSSبالاعتماد على م رجات برنامج  تينمن إعداد الباحث المصدر:
 

في تعزيز   الاعتبارات الفرديةيتضيييح من الجدول أعلاه أن المتوسيييلأ الحسيييابي العام  لفعالية 

وهو متوسييلأ يقع ضييمن الفئة الرابعة من فئات المقياس    (4.1575تمكين الموارد البشييرية قد بلغ )

( وهي الفئة التي تشييير إلى درجة موافقة مرتفعة، وهو ما يعني أن أفراد العينة، 4.2-3.4الخماسييي )

تعزيز تمكين الموارد  الفردية آلية فعالة ل  وبصيييفة عامة، يوافقون بدرجة مرتفعة على أن الاعتبارات     

يشييير إلى أن المتوسييطات الحسييابية لفقرات هذا  البشييرية في المؤسييسيية المينائية بسييكيكدة، كما  

( حيث حصيييلت جميع الفقرات على تقديرات مرتفعة، وجامت       4.28-4.08المحور قد تراوحت ما بين )   

بالمرتبة الأولى   لعاملين يفعّل من التمكين    العمل على تدريب وتنمية قدرات ا      ( ونصيييها    3الفقرة )

( هذا يدل على أن القادة في المؤسييسيية المينائية  0.691( وانحراف معيارب )4.28بمتوسييلأ حسييابي )

بسكيكدة يعملون على تدريب العاملين بشكل مستمر وتنمية قدراتهم وإكسابهم مهارات جديدة من  

لتطورات الحاصلة مما يؤدب إلى زيادة شعور العاملين  خلال الدورات وورش العمل لمواكبة التغيرات وا

اعتماد القادة على الاتصال المفتوح والمباشر مع العاملين يفعّل   ( ونصها   2بالتمكين. وجامت الفقرة )

( وهذا يدل على أن القادة  0.840( وانحراف معيارب )4.15بمتوسييلأ )من التمكين  في المرتبة الثانية 

لمفتوح والمباشيير مع العاملين وهذا من شييأنت أن يعزز من شييعور العاملين   يعتمدون على الاتصييال ا

اهتمام القادة بكل المرؤوسييين دون تحيز أو اسييتثنام يعزّز من    ( ونصييها   4بالتمكين. وجامت الفقرة )

ثة      ثال ( وهذا يدل على أن هنال      0.885( وانحراف معيارب ) 4.12بمتوسيييلأ ) التمكين  في المرتبة ال

أفراد العينة على أن القادة يهتمون بكل العاملين دون تحيز أو اسيييتثنام مما يزيد من           إجماع من قبل   

اهتمام القادة بمشيياعر العاملين من حيث التشييجيع  ( ونصييها  1شييعورهم بالتمكين. وجامت الفقرة )

(  0.889( وانحراف معيارب )4.08(بمتوسييلأوالتوجيت والنصييح يفعّل من التمكين  في المرتبة الأخيرة 

هذا يدل على أن القادة يهتمون بالجانب النفسيييي للعاملين من خلال تقدير مشيييياعرهم وتقديم             و

 النصح والتوجيت لهم عند الحاجة الأمر الذب يترتب عليت زيادة شعور العاملين بالتمكين.
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 اختبار فرضيات الدراسة: .ب

    :سية ضية الرئي ست آلية فعّالة لتعزيز   اختبار الفر شرية في  القيادة التحويلية لي تمكين الموارد الب

 المؤسسة المينائية بسكيكدة:
 

 التحليل الإحصائي للفرضية الرئيسية :09 الجدول رقم

 الفقرة
الوسلأ 

 الحسابي

الإنحراف 

 المعيارب

 Tقيمة 

 المحسوبة

 Tقيمة 

 الجدولية

درجة 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة
 القرار

فقرات الفرضية 

 الرئيسية
 دال 0.000 59 1.671 8.867 0.867 3.948

 .Spssبناء على م رجات  تينمن إعداد الباحث المصدر:
 

وهي أكبر من المتوسلأ الفرضي     3.948يتبين من الجدول أعلاه أن قيمة المتوسلأ الحسابي       

كما أن 1.671 الجدولية والتي تسياوب   Tوهي أكبر من قيمة  8.867المحسيوبة تسياوب    T (، وقيمة3)

، وعليت فرننا نرفا الفرضيييية العدمية ونقبل          0.05وهو أقل من   0.000مسيييتوى الدلالة يسيييياوب    

الفرضيييية البديلة، وهذا يعني أن  القيادة التحويلية آلية فعّالة لتعزيز تمكين الموارد البشيييرية في              

 المؤسسة المينائية بسكيكدة .

  :ضية الفرعية الأولى شر  اختبار الفر سة    التأثير المثالي لا يفعّل من تمكين الموارد الب س ية في المؤ

 المينائية بسكيكدة.
 

 : التحليل الإحصائي للفرضية الفرعية الأولى10 الجدول رقم

 الفقرة
الوسلأ 

 الحسابي

الإنحراف 

 المعيارب

 Tقيمة 

 المحسوبة

 Tقيمة 

 الجدولية

درجة 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة
 القرار

فقرات الفرضية الفرعية 

 الأولى
 دال 0.000 59 1.671 10.809 0.779 4.07

 .Spssبناء على م رجات  تينمن إعداد الباحث المصدر:
   
وهي أكبر من المتوسييلأ الفرضييي    4.07يتبين من الجدول أعلاه أن قيمة المتوسييلأ الحسييابي  

كما أن 1.671الجدولية والتي تساوب   Tوهي أكبر من قيمة  10.809المحسوبة تساوب     T (، وقيمة3)

، وعليت فرننا نرفا الفرضيييية العدمية ونقبل          0.05أقل من  وهو  0.000مسيييتوى الدلالة يسيييياوب    

الفرضييية البديلة، وهذا يعني أن   التأثير المثالي يفعّل من تمكين الموارد البشييرية في المؤسييسيية     

 المينائية بسكيكدة  .

 التحفيز الإلهامي لا يفعّل من تمكين الموارد البشرية في المؤسسة  ختبار الفرضية الفرعية الثانية:ا

 المينائية بسكيكدة.
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 الفرعية الثانيةالتحليل الإحصائي للفرضية  :11 الجدول رقم

 الفقرة
الوسلأ 

 الحسابي

الإنحراف 

 المعيارب

 Tقيمة 

 المحسوبة

 Tقيمة 

 الجدولية

درجة 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة
 القرار

الفرضية الفرعية فقرات 

 الثانية
 دال 0.005 59 1.671 5.148 0.98 3.625

 .Spssبناء على م رجات  تينإعداد الباحث من المصدر:
 

وهي أكبر من المتوسلأ الفرضي      3.625يتبين من الجدول أعلاه أن قيمة المتوسلأ الحسابي    

كما أن  1.671الجدولية والتي تسيياوب Tوهي أكبر من قيمة  5.148المحسييوبة تسيياوب T  (، وقيمة3)

، وعليت فرننا نرفا الفرضيييية العدمية ونقبل          0.05وهو أقل من   0.005مسيييتوى الدلالة يسيييياوب    

الفرضييية البديلة، وهذا يعني أن  التحفيز الإلهامي يفعّل من تمكين الموارد البشييرية في المؤسييسيية   

 المينائية بسكيكدة .

    الاسيييتثارة الفكرية لا تفعّل من تمكين الموارد البشيييرية في      :اختبار الفرضيييية الفرعية الثالثة

 المؤسسة المينائية بسكيكدة.
 

 : التحليل الإحصائي للفرضية الفرعية الثالثة12 الجدول رقم

 الفقرة
الوسلأ 

 الحسابي

الإنحراف 

 المعيارب

 Tقيمة 

 المحسوبة

 Tقيمة 

 الجدولية

درجة 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة
 القرار

الفرضية الفرعية فقرات 

 الثالثة
 دال 0.000 59 1.671 8.462 0.883 3.94

 .Spssبناء على م رجات  تينمن إعداد الباحث المصدر:
 

(،  3وهي أكبر من المتوسييلأ الفرضييي )   3.94يتبين من الجدول أعلاه أن قيمة المتوسييلأ الحسييابي   

كما أن  1.671الجدولية والتي تسييياوب   Tوهي أكبر من قيمة  8.462المحسيييوبة تسييياوب     Tوقيمة 

، وعليت فرننا نرفا الفرضيييية العدمية ونقبل          0.05وهو أقل من   0.000مسيييتوى الدلالة يسيييياوب    

الفرضية البديلة، وهذا يعني أن  الاستثارة الفكرية تفعّل من تمكين الموارد البشرية في المؤسسة          

 المينائية بسكيكدة .

     ية الفرعية الراب بار الفرضييي عّ     عة: اخت بارات الفردية لا تف ل من تمكين الموارد البشيييرية في  الاعت

 المؤسسة المينائية بسكيكدة.

 : التحليل الإحصائي للفرضية الفرعية الرابعة13 الجدول رقم

 الفقرة
الوسلأ 

 الحسابي

الإنحراف 

 المعيارب

 Tقيمة 

 المحسوبة

 Tقيمة 

 الجدولية

درجة 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة

القرا

 ر

الفرضية الفرعية فقرات 

 الرابعة
 دال 0.000 59 1.671 11.05 0.826 4.157

 .Spssبناء على م رجات  تينمن إعداد الباحث المصدر:
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وهي أكبر من المتوسلأ الفرضي      4.157يتبين من الجدول أعلاه أن قيمة المتوسلأ الحسابي    

ساوب     T (، وقيمة 3) ساوب   Tوهي أكبر من قيمة  11.05المحسوبة ت كما أن 1.671 الجدولية والتي ت

، وعليت فرننا نرفا الفرضيييية العدمية ونقبل          0.05وهو أقل من   0.000مسيييتوى الدلالة يسيييياوب    

الفرضية البديلة، وهذا يعني أن  الاعتبارات الفردية تفعّل من تمكين الموارد البشرية في المؤسسة       

 المينائية بسكيكدة .

 :ال اتمة
القيادة التحويلية في تعزيز تمكين الموارد البشرية في هدفنا في هذه الدراسة هو معرفة مدى فعالية 

النتائج الهامة، كما حاولنا  مجموعة من ى، حيث توصلنا من خلال هذه الدراسة الالمؤسسة المينائية بسكيكدة

 تقديم مجموعة من التوصيات كمايلي:

سة:   سكيكدة      فعالة ل ة أليةالقيادة التحويلينتائج الدرا سسة المينائية ب شرية في المؤ  تعزيز تمكين الموارد الب

 ويمكن توضيح ذلك من خلال أبعادها كاتتي:

 تعزيز تمكين الموارد البشييرية في المؤسييسيية  توصييلت الدراسيية إلى أن التأثير المثالي آلية فعالة ل

المهنية والأخلاي العالية كما يسود  المينائية بسكيكدة، حيث يتسم القادة بقوة الشخصية واللباقة      

جو من الثقة والاحترام المتبادل بينهم وبين المرؤوسين الأمر الذب يؤدب إلى زيادة شعور العاملين   

 بالتمكين وتعزيزه.

    سة إلى أن التحفيز الإلهامي آلية فعالة ل صلت الدرا سسة      تو شرية في المؤ تعزيز تمكين الموارد الب

يعمل القادة على استثارة روح التحدب بين العاملين والإشادة برنجازاتهم   المينائية بسكيكدة، حيث  

ية             عاملين لتحقيق الرؤ هام بروح الفريق والعمل الجماعي كما يوجهون ال جاز الم ويركزون على إن

 مما يزيد من فعالية التمكين. المستقبلية للمؤسسة

     تعزيز تمكين الموارد البشرية في المؤسسة     توصلت الدراسة إلى أن الاستثارة الفكرية آلية فعالة ل

المينائية بسيييكيكدة، حيث يفوض القادة بعا المسيييؤوليات للعاملين ويشيييجعونهم على التفكير 

بأسلوب إبداعي لحل المشكلات والمشاركة في صناعة القرارات وةرح أفكارهم دون قيود حتى ولو 

 تمكين.اختلفت مع أفكار القادة وعليت يزيد شعور العاملين بال

   تعزيز تمكين الموارد البشرية في المؤسسة    توصلت الدراسة إلى أن الاعتبارات الفردية آلية فعالة ل

المينائية بسيييكيكدة، حيث يعمل القادة على تدريب وتنمية قدرات العاملين كما يتم الاعتماد على 

الاتصال المفتوح والمباشر معهم وتتم معاملتهم بعدالة دون تحيز أو استثنام بالإضافة إلى اهتمام     

والنصح والتوجيت والاستماع لهم والاهتمام باحتياجاتهم القادة بمشاعر العاملين من حيث التشجيع 

 وهذا من شأنت أن يعزز من تمكين العاملين.
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  توصيات الدراسة: 

 في ضوم النتائج يمكن تقديم التوصيات التالية:

   سلوكيات القيادة التحويلية في قادة شكل        نظرا لتوفر  سكيكدة وتأثيرها ب سة المينائية ب س المؤ

ين الموارد البشيييرية فرننا نوصيييي بالاسيييتمرار على هذا الوضيييع والسيييعي إلى  إيجابي على تمك

 تطويره باستمرار. 

   إجرام المزيد من الدراسيات فيما يتعلق بالقيادة التحويلية وعلاقتها بتمكين العاملين في قطاعات

 أخرى.

  سام  أجل من الاخرى الجامعات مع بالتعاون والمؤتمرات واللقامات الندوات عقد ضرورة  الأركان أر

لتعزيز تمكين الموارد  الحالية للظروف ملائمة الأكثر الانواع كأحد للقيادة التحويلية الأسيياسييية 

 البشرية.
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