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شركات القطاع  يلدى العاملين فالتمكين النفسي بوعلاقتها القيادة التحويلية 
 الخاص بمدينة الرياض 

 

 
 

 مقدمه
 

في أساليب القيادة من الأسلوب التقليدي القائم على  لٌ حدث في السنوات الأخيرة تحوّ  

 ، من حيثصنع القرارفي  ى المشاركةالى أسلوب حديث يعتمد عل ،والمرؤوس نموذج الرئيس

ويمكن حصر المفاهيم الأساسية لها الأسلوب الحديث في  ،وتحمل المسؤولية سم السلطة،تقا

) والتمكين النفسي  Bass, 1985; Bass and Avolio, 1990القيادة التحويلية  (

)Spreitzer, 1995; Thomas and Velthouse, 1990(، تحويلية ويتضمن أسلوب القيادة ال

حيث يسهم هذا الارتباط العاطفي في تشكيل قيم  ،رتباط عاطفي بين القائد والتابعيناخلق 

ر تأثير القيادة التحويلية في وعادة ما يفسّ  ،لتحقيق الاستقلالية والكفاءة الذاتية   وأولويات التابعين

 إلى تحسين يؤدي هبدور ووه، وتمكينهم   داء التابعين من خلال قدرة القائد علي تطوير التابعينأ

    (Bass,1997 )   تحفيزهمو قدراتهممستوي 

تمكين العاملين للمحافظة برامج ل شركات عديدةقت طبّ ات القرن الماضي، يخلال ثمانين 

    Bowen and Lawler, 1995) على قدرتها التنافسية في ظل احتدام مستوي المنافسة العالمية

 , 1988;  Conger and Kanungo   ,1995 ;  .(Spreitzerداءالأن بقد تم ربط التمكيو 

)Bordin et al, 2007;Koberg et,1999; O'Zaralli, 2003;Spreitzer, 1995 ;

قريشي ;2013,نعساني,;Seibert et al,2004(  الوظيفي الرضا ،) 2006, والهينى الحراحشة
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 ,Raub and Robert;2010,آبازيد ;2013,نعساني( المواطنة ،وسلوك) 2015,والسبتي

 2014,المعاني( التنظيمي للإبداع حاسم عنصر التمكين أن الدراسات أكدت وبالمثل،).  2007

Bartol, 2010; Gomez and Rozen, 2001; (، الفاعلية )Conger and Kanungo, 

1988; Bartram and Casimir, 2007() وإندماج  العاملين ،Jose, 2014;Ugwu et al., 

2014 ;Quinones et al,.2013( 

تخاذ اهتماماً متزايداً  بدور القيادات في تشجيع الموظفين على اوقد أولت الأبحاث السابقة  

 ,Spreitzerحفز الابتكار، والتكيف مع بيئة تتسم بعدم التأكد (وقبول المخاطرة، والمبادرة، 

فويض المسؤوليات مثل ت ، من). وتشمل سلوكيات القائد التحويلى  سلوكيات التمكين1995

على التفكير بطريقة مستقلة، وتشجيعهم على الإتيان بأفكار جديدة  تهمرتعزيز قدوللتابعين، 

يسعي القائد لتمكين      (Bennis and Nanus,1995 )  وفقاً  ).   (Dvir at al., 2002بداعية(إ

 الآخرين لمساعدتهم علي تحويل رؤيتهم الي حقيقة والمحافظة عليها.

، لهاملديه القدرة على إمداد مرؤوسيه بالطاقة والإ ،ى بسلوك تحويليلقائد الذى يتحلّ فا  

بدلاً من الاعتماد على أسلوب  ،ف من خلال تزويدهم برؤية للمستقبللتمكينهم من التصرّ  وذلك

 لموظفين بالرؤية، تتميز القيادة التحويلية بقدرتها على خلقتزويد اجانب إلى و ،فاتآالعقاب والمك

 ,Eden) لى الهدف إلوصول من أجل االذي يعزز الفاعلية الذاتية للموظفين  ،السلوك الإلهامي

1992 .( 

غم وجود العديد من الدراسات التي تناولت العلاقة ما بين السلوك القيادي التحويلي رو 

هناك ندرة  ولكن في المقابل، ،سواء النظرية منها أو التطبيقية في بيئات مختلفة ،والتمكين النفسي

 يفي الدراسات التى بحثت العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي فى بيئة العمل العربية عل

 هجاءت هذفقد وفقاً لذلك، و ،ه الخصوصهوجه العموم والمملكة العربية السعودية على وج
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حث العلاقة بين من خلال التركيز على ب ،التغلب على هذا القصور تحاول قدر الإمكانالدراسة  

المملكة العربية ي  القيادة التحويلية والتمكين النفسي في شركات القطاع الخاص بمدينة الرياض ف

 السعودية

 الدراسة هدافأ

 :الآتي تحقيق الى الدراسة تهدف

 الرياض بمدينةالدراسة  محل ،الخاص القطاع شركات يمدير ممارسة درجةب التعرف •

 .العاملين نظر وجهة من التحويلية للقيادة

 لمح الخاص القطاع شركات في لعامليندى ل النفسى بالتمكين الشعور مستوىب التعرف •

 .الدراسة

في شركات القطاع الخاص  النفسي والتمكين التحويلية القيادة بين العلاقة طبيعة تحديد •

 .محل الدراسة

في شركات القطاع  التنبؤ بالتمكين النفسي للعاملين من خلال أبعاد القيادة التحويلية •

 .الخاص محل الدراسة

 والدراسات السابقةطار النظري الإ

 مفهوم القيادة التحويلية
 

لدراس�ة  اً أساس� (Burns, 1978; Bass, 1990)جرائ�ى أص�بح مص�طلح التح�ويلي والإ

طلح القي�ادة التحويلي�ة وق�د ظه�ر مص� ،لب للتميي�ز ب�ين الإدارة والقي�ادةوقد استخدم في الغا ،القيادة

في كتابة القيادة، وذلك للتمييز بين أولئك القادة الذين يبنون علاقة ذات  (Burns, 1978)على يد 

م��ن أولئ��ك الق��ادة ال��ذين يعتم��دون بش��كل واس��ع عل��ى عملي��ة تب��ادل  ،ه��دف وتحفي��ز م��ع مرؤوس��يهم

ي�ة عل�ى أنه�ا " عملي�ة القي�ادة التحويل (Burns, 1978:20)المنافع للحصول على نت�ائج. وع�رف 

الوص�ول إل�ى أعل�ى مس�تويات م�ن أج�ل ن إلى النهوض بكل منهم ويسعى من خلالها القائد والتابع
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وذل��ك م��ن خ��لال  ،الدافعي��ة والأخ��لاق". وتس��عى القي��ادة التحويلي��ة إل��ى النه��وض بش��عور الت��ابعين

ة والمس��اواة والس��لام مث��ل الحري��ة والعدال�� ، وق��يم اخلاقي��ة أيض��اً، م��نالاحتك��ام إل��ى أفك��ار أخلاقي��ة

 ومعتقدات�ه، الشخص�ية للقائ�د يبدأ م�ن الق�يم  ،فسلوك القيادة التحويلية ،(Bass, 1985)والإنسانية 

م�ن ه ك في عملفالقائد التحويلي يتحرّ  ،(Bass, 1985)مصالح مع المرؤوسين التبادل  منوليس 

القيم الداخلي�ة. والق�يم ب�الق�يم تلك  Burns)(كالعدالة والاستقامة، ويسمى  ،خلال نظم قيمية راسخة

ومن خ�لال التعبي�ر ع�ن تل�ك المع�ايير  ،فرادالداخلية قيم لا يمكن التفاوض حولها أو تبادلها بين الأ

   Burns (ز وقد ميّ  ،ر معتقداتهم وأهدافهمويستطيع أن يغيّ  ،د القائد التحويلي أتباعةالشخصية يوحّ 

فالمبدأ ال�رئيس ل�نمط القي�ادة الإجرائي�ة  ،والقيادة التحويليةالإجرائية  ةالقياد :بين نوعين من القيادة

وذل�ك ب�أن يحص�ل ك�ل م�ن  ،منهم في الآخر ر كلّ حيث يؤثّ  ،تبادل المنافع بين الرئيس والمرؤوس

يري�دون الحص�ول  يئاً وبعبارة أخرى، يق�دم ال�رئيس للمرؤوس�ين ش�ٮ ،قيمة يذ ءالفريقين على شي

كزي�ادة الإنتاجي�ة  ،مقابل يحصل الرئيس على أشياء يرغبون بهاوفى ال ،فاتآزيادة في المكك هعلي

 على سبيل المثال.

الافتراض ال�رئيس ف�ي فك�رة ف�السمات الجوهري�ة للقي�ادة التحويلي�ة،  ىحدإل التمكين ويمثّ 

لك�ي  ،أن سلطة اتخ�اذ الق�رار يج�ب أن ي�تم تفويض�ها للم�وظفين ف�ي الص�فوف الأمامي�ةهوالتمكين 

ويتض�ح  ،لاستجابة بصورة مباشرة لطلبات العم�لاء ومش�اكلهم واحتياج�اتهما قادرين على تجعلهم

أن فكرة التمكين تتطلب التخلي عن النموذج التقليدي للقيادة الذي يركز على التوجيه إلى  ،من ذلك

وم��ن ث��م  ،ف��ي أدوار العم��ل اً ج��ذري اً ب تغيي��ريتطلّ�� هوهذا ب��دور،قي��ادة ت��ؤمن بالمش��اركة والتش��اور

ل م��ن ال��تحكم ب التح��وّ يتطلّ�� فه��و  دور الم��ديرإل��ى بالنس��بة وم��دير والمرؤوس��ين. العلاق��ة ب��ين ال

باع التعليمات والقواعد تّ ال من فيتطلب التحوّ  ،المرؤوسين دوروالتوجيه إلى الثقة والتفويض، أما 

تمك��ين  تجع��ل م��ن الت��ي  ،ويب��رز دور القي��ادة التحويلي��ة ، وهن��اإل��ى المش��اركة ف��ي اتخ��اذ الق��رارات

 Kark, 2003; Dvir(  الخصائص التي تميز القيادة التحويلية عن القيادة التبادلية ىحدإن العاملي

et Al., 2002 ،( أساليب وسلوكيات تشجع على تمكين العاملين هتباعاز القائد  التحويلي بيتميّ و: 
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ط�رح عل�ى تعزيز قدرات المرؤوسين على التفكير بمفردهم، وتش�جيعهم وكتفويض المسؤوليات، 

 ).(Dvir et Al., 2002 ار جديدة وإبداعية أفك

يعمل على تمكين الآخرين  من أن القائد العظيم )(Bennis and Nanus, 1985ويرى  

يؤك��د الكاتب��ان أن الق��ادة ال��ذين  ، والمحافظ��ة عليه��اومس��اعدتهم عل��ى تحوي��ل رؤي��تهم إل��ى حقيق��ة و

لتمكي��نهم م��ن  ،الطاق��ة والإله��امل��ديهم الق��درة عل��ى إم��داد م��رؤ وس��يهم ب ،يتمتع��ون بس��لوك تح��ويلي

ت. آبدلاً من الاعتماد على أسلوب العق�اب والمكاف� ،برؤية للمستقبل تزويدهم ف عن طريقالتصرّ 

 ،الظ�روف المس�اعدة للتمك�ين ئوتهي� ،يمكن أن تخلق مناخ المش�اركة ،فالقيادات التي تملك الرؤية

س�لطة لاتخ�اذ الق�رارات الت�ي تعم�ل ن أن يأخذوا على ع�اتقهم الوالتي عن طريقها يستطيع الموظف

 على تحقيق الرؤية. 

ز بق�درتها عل�ى خل�ق الس�لوك تتميّ� ،وبجانب إمداد الم�وظفين بالرؤي�ة، فالقي�ادة التحويلي�ة 

 Bass and )لوص��ول إل��ى اله��دف ا م��ن أج��ل ز الفاعلي��ة الذاتي��ة للع��املينالإله��امي ال��ذي يع��زّ 

Avolio,1993)، قع��ات وطموح��ات عالي��ة بق��درتها عل��ى تعزي��ز وتتمي��ز القي��ادات الت��ي ل��ديها تو

 ,Edenتحقي�ق اله�دف ( م�ن اج�ل   زهم لبن�اء المب�ادرة الفردي�ة وتحف� ،الفاعلية الذاتي�ة للم�وظفين

1992 .( 

 أبعاد القيادة التحويلية 
 
 أبعاد للقيادة التحويلية وهى: ةأربع (Bass and Avolio, 1993, 1997)قترح كل من ا

 يحظى القائد بإعجاب التابعينالتأثير المثالى عندما ث دحي :المثالي) الجاذبية ( التأثير .1

ويتطلب ذلك المشاركة في المخاطر من قبل القائد، وتقديم احتياجات  واحترامهم وتقديرهم،

والقائد الذى يظهر  ،، والقيام بتصرفات ذات طابع أخلاقيلهل الاحتياجات الشخصية قبالتابعين 

والقادة الذى  ،ثقه أتباعه لأنه ينال ،يمثل أعلى مستويات القيادة التحويلية ،صفات التأثير المثالى

من الثقة بالنفس،   يثقون بهم، ولديهم مستوى عالو لهم الاتباع الاحترام يتحلون بهذه الصفات يكنُّ 



6 
 

وعادة ما يتبع القادة التحويليون أسلوب القصص والرمز  ة،واحترام الذات والاستقلالية الذاتي

 ).    ( Bass and Avolio, 1997 يلة فعّالة ومؤثرّة لنقل رؤيتهم ورسالتهم للتابعينكوس

يصف الحافز الالهامي قدرة القادة على تحفيز التابعين وإلهامهم في بناء  :لهامىفز الإاالح .2

الثق��ة، وإث��ارة الحم��اس ف��ي المجموع��ة م��ن خ��لال البع��د الإله��امى، ويس��عى القائ��د التح��ويلى لحف��ز 

، ليصبحوا أكثر التزاماً بالأهداف وال�رؤى المش�تركة للنم�و المس�تقبلي للمنظم�ة، ويس�تخدم التابعين

ه��ذا الن��وع م��ن الق��ادة ك��ذلك الرموزوالاس��تعارات، والن��داءات العاطفي��ة الم��ؤثرة والمبس��طة لزي��ادة 

 ).    Bass and Avolio, 1997الوعي والفهم المتبادل للأهداف المرغوب في  الوصول إليها، (

وتشجيع  ،وفيها يعمل القائد التحويلي على البحث عن الأفكار الجديدة :ستثارة الفكريةالا .3

حل المشاكل بطريقة إبداعية من قبل التابعين، ودعم النماذج الجديدة والخلاقة لأداء العمل. 

لبذل  ،المشاكل القديمة بطرق جديده فيكثير من الأحيان للتفكير  في ةستخدم الاستثارة الفكرٮتو

هارات الاكتشاف ميمكن للتابعين تطوير أنفسهم بفإنه  لذلك،  ةونتيج ،العمل فيضافى إجهد 

التغيرات المتسارعة  ةمن أجل مواجه ،التفكير فيالتحليل، وحل المشاكل بطرق أكثر استقلالية و

 .)Bass, 1985( البيئة التنظيمية في

قائ��د ال��ذي يس��تمع بلط��ف، وتظه��ر ه��ذة الص��فة م��ن خ��لال أس��لوب ال ة:الفردي�� اتالاعتب��ار .4

تهم م��ن خ��لال تبن��ى اس��تراتيجيات انج��ازبإ اهتمام��اً و ،حتياج��ات الت��ابعينبا اً خاص�� اً وي��ولى اهتمام��

، ومن خ�لال التص�رّف كم�درّب أو معلّ�م ي�ولي القائ�د اهتمام�اً  خاص�اً باحتياج�ات التقدير والإطراء

م العناي�ة بك�ل ف�رد بأس�لوب ف�ردي التابعين للتطور والنمو الشخصى، والإنجاز التنظيمي، بحيث يت

ومتميّ��ز، وه��ذه العملي��ة التبادلي��ة ف��ي اتج��اهين، تس��لطّ الض��وء عل��ي الثق��ة المتبادل��ة، والمش��اركة، 

) ، وم�ن خ�لال الاعتب�ارات الفردي�ة، يس�اعد القائ�د Bass, 1985والاهتم�ام ب�ين القائ�د والت�ابعين (

 ).Avolio and Bass, 1995ة  (  التحويليي التابعين على تطوير الشعور بقيمتهم الذاتي

وقد استحوذت القيادة التحويلية على اهتمام متزايد من قبل الممارسين والباحثين على مدى  

تأثير الهام والجوهرى ال إلى هتمام لنتائج الدراسات التى تشيرويعزى هذا الا ،العقود الماضيه
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ومن الدراسات  واتجاهاتهم، التابعين  وعلى سلوكيات ،للقيادة التحويلية على النتائج التنظيمية

لى تأثير إ) التى استهدفت التعرف Song et al., 2012دراسة ( ،التى تناولت العوامل التنظيمية

التنظيمية، تم التوصل الى وجود تأثير  ةجرائية والقيادة التحويلية على سلوكيات المواطنالعدالة الإ

من القيادة التحويلية وسلوكيات المواطنة التنظيمية، فى  جرائية للمنظمة على كلالإ ةإيجابى للعدال

كما وجد أن القيادة  ،حين أن القيادة التحويلية تؤثر إيجاباً على سلوكيات المواطنة التنظيمية

التحويلية تلعب دوراً جزئيا وسيطاً لتفسير العلاقة بين العدالة الإجرائية للمنظمة وسلوكيات 

بفحص العلاقة بين القيادة التحويلية،  )Braun, et al., 2013هتمت دراسة (او، المواطنة

بين القيادة التحويلية  يلى جود ارتباط إيجابإتوصلت الدراسة ف ، داء الفريقأوالرضا الوظيفي، و

كما وجد أن الثقة فى المشرف  ،داء الفريقأوالرضا الوظيفي للتابعين على المستوى الفردى و

جرى  أو،الوظيفي لتابعين للقيادة التحويلية والرضاتتوسط العلاقة بين تصورات ا

)Piederveen, et Al., 2010  معرفة العلاقة بين القيادة التحويلية والسلوك إلى ) دراسة هدفت

موظفاُ يعملون فى القطاع الحكومي فى  ) مائتين230(نة الدراسة من تكونت عيّ و ،بداعيالإ

 يبداعبين القيادة التحويلية والسلوك الإ اً إيجابٮ اً باطلت الدراسة الى أن هناك ارتوتوصّ  ،هولندا

 فقط فى حالة عندما يكون التمكين النفسى للموظفين مرتفعاً.

) دراسة هدفت الى معرفة العلاقة بين السلوك القيادى التحويلي 2002وأجرى (العامرى،  

ن أتوصلت الدراسة إلى و ،فى الأجهزة الحكومية فى المملكة العربية السعوديةوسلوك المواطنة 

دون المستوى المطلوب، وأن هو مستوى سلوك المواطنة التنظيمية فى الأجهزة الحكومية 

) 1422كما أجرى ( العامرى،  ،عات العاملينالى مستوى تطلّ  يالسلوك القيادي التحويلي لا يرتق

ت العامة فى معرفة مدى توافر سلوكيات القيادة التحويلية فى المؤسسامن أجل  خرىأدراسة 

المؤسسات العامة يتمتعون بمستوى  يلت الدراسة الى أن مديروتوصّ  ،المملكة العربية السعودية

)، أن درجة ممارسة 2014الثويني, (وتوصّلت دراسة  ،بعاد القيادة التحويليةأفى كل  متدنٍّ 
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فعاً بمتوسط رؤساء الأقسام الأكاديمية في جامعة الملك سعود لنمط القياة التحويلية كان مرت

) العلاقة بين نمط القيادة التحويلية 2013)، وتناولت دراسة ( الصالحي, 3.72حسابي (

والتعاملية لدى مديري المدارس في منطقة القصيم ومستوى الروح المعنوية، وتوصّلت الدراسة 

ود إلي أن مديري المدارس يمارسون سلوك القيادة التحويلية بدرجة كبيرة، وأكدت الدراسة وج

علاقة ارتباطية موجبة بين ممارسة نمط القيادة التحويلية والتعاملية لدى مديري المدارس 

) بدراسة أثر أبعاد القيادة التحويلية فى الإبداع 2008والروح المعنوية، واهتم (نعساني، 

بداع الإدارى، وتوصّل الباحث  إلى أن هناك علاقة طردية موجبة بين  أبعاد القيادة التحويلية والإ

لى معرفة أثر القيادة التحويلية على المواطنة إ) دراسة هدفت 2013وأجرى (المعانى، الإداري، 

القيادات الإدارية  يلت الدراسة إلى أن تبنّ وقد توصّ  ،التنظيمية لدى العاملين فى الجامعة الأردنية

دلالة إحصائية  يثر ذفى الجامعة الأردنية لسلوك القيادة التحويلية كان بدرجة متوسطة، ووجود أ

) التي 2015وفي دراسة (السيايدة وآخرون, للقيادة التحويلية على مستوى المواطنة التنظيمية.

استهدفت التعرف إلى أثر القيادة التحويلية في فاعلية سلوك العاملين في المستشفيات الأردنية، 

بى علي فاعلية سلوك العاملين، توصّلت الدراسة أن جميع أبعاد القيادة التحويلية تؤثر بشكل إيجا

وأن بعد الاستثارة الفكرية هو البعد الأكبر تاثيراً من بين أبعاد القيادة التحويلية في فاعلية سلوك 

هناك العديد من الدراسات التى ركزت على  ،فضلاً عن ذلكالعاملين في المستشفيات الأردنية، 

) التى استهدفت kara et Al., 2013(ومن أهم تلك الدراسات دراسة  ،المتغيرات الشخصية

لتأثير إلى ا  توصلت الدراسةو ،على رفاهية العاملين فى تركيا ةفحص تأثير أسلوب القياد

 ,Zopiatis and Constantiهتمت دراسة (االإيجابى للقيادة التحويلية على جودة حياة العمل. و

) مائة 131(ظيفي لدى عينة من بفحص العلاقة بين القيادة التحويلية والاحتراق الو  )2010

بين  يودعمت الدراسة وجود ارتباط إيجاب ،مديراً يعملون فى قطاع الضيافة وواحد وثلاثين

القيادة التحويلية والإنجاز الشخصي، وأن القيادة التحويلية ترتبط سلباً بالإنهاك الوظيفي، وفقدان 

معرفة العلاقة بين إلى   سة هدفتدرا  )Frank and Felfe, 2011جرى (أالتعامل الإنساني. و



9 
 

لت الدراسة إلى أن هناك علاقة ارتباط بين بعض وتوصّ  ،القيادة التحويلية والشعور بالضغوط

ؤاً عتبارات الفردية أكثر تنبأشارت الى أن التأثر المثالي والاف  ،بعاد القيادة التحويلية والضغوطإ

) بدراسة لمعرفة Barling et. Al., 2000كما قام ( ،بالشعوربالضغوط من التحفيز الإلهامي

وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود ارتباط إيجابي  ،العلاقة بين القياده التحويلية والذكاء العاطفي

بعاد القيادة التحويلية وهى: التأثير المثالي، والتحفيز الإلهامي، من  ةبين الذكاء العاطفي وثلاث

 عتبارات الفردية.والا

 والتمكين النفسي مكينمفهوم الت 
 

) ويبــدو أن Tulloch, 1993يقصــد بــالمعنى الأصــلي للتمكــين " مــنح الســلطة أو القــوة" ( 

التمكــين، علــى ســبيل المثــال، جادلــت  ففــي مختلــف تعــاري اســتخدام مصــطلح الســلطة والقــوة عــامٌّ 

Legge, 1995) ( فقــاً لــه ينبغــي النظــر لمصــطلح التمكــين بلغــة توزيــع الأدوار الــذي و  هعلــى أنــ

، ركــــز كــــل مــــن نفســــه  وفــــى الاتجــــاه ،ز المســــاواة فــــي الســــلطة والقــــوة لأجــــل الثقــــة والتعــــاونتعــــزّ 

Conger and Kanungo) (1988:474)( " يعـزّز ما أن إ ،على القوة كمحور أساسي للتمكين

 على إضعافها والتقليل منها ". يعمدالفرد بقوته أو  المدير أو المشرف شعور 

يشمل  اً مصطلح هعتبارايمكن النظر للتمكين بفإنه  ،Lashley,1996)(أما بالنسبه 

تعكس مجموعة واسعة من الاهتمامات التى  مجموعة واسعة من مبادرات إدارة الموارد البشرية

والمساعى الإدارية. وعند استعراض الاستخدامات الحالية لمفهوم "تمكين العاملين" تبرز 

حيث يعتبر البعض أن التمكين يعنى التشارك في  ،تلفةمجموعة من التعاريف والتفسيرات المخ

 ,Block, 1991; Karstenالسلطة مع تحويل السلطة إلى أولئك الذين يقومون بالإعمال (

 ،تحفيز ذاتي  يتم من خلاله تطوير تفهم كامل للمسؤولياتعلى أنه  لتمكين ا إلى  وينظر،)1994

رة على إحداث الفارق في تحقيق الأهداف تتناسب مع تلك المسؤوليات، وكذلك القد ةوسلط

)Moharman et al., 1995(،  ًتآزر بين الأفراد من خلال التركيز على أنه وينظر إلية أيضا
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 ,Vogt and Murrell(وقوتها  المجموعة  ةالذي بدوره يقود إلى توسيع سلط ،على التعاون

لة للتشارك في السلطة. ) للتمكين كوسيHollander and Offerman, 1990). وأشار (1990

التى يتم من خلالها عملية ه الوقد نظر آخرون للتمكين من وجهه نظر الفرد، وعرفوه على أن

 ,Greenberger and Gtrasserالتحكم (السيطرة معتقدات الأفراد بقدرتهم على تعزيز 

1991; Kanter, 1983; Keller and Dansereau, 1995 ًأنها عملية  عن) فضلا

 ).Conger and Kanungo, 1988لكفاءة الذاتية للفرد (لتعزيزا

ن�ي وبُ  ،م�ن خ�لال الم�نهج البن�ائي أو الم�نهج التحفي�زي ودراس�ته   بح�ث التمك�ينجرى وقد 

المنهج البنائي على أساس الممارسات الإدارية التي ترك�ز عل�ى تف�ويض س�لطة اتخ�اذ الق�رار م�ن 

)، فض�لاً ع�ن ت�وفير المعلوم�ات Heller, 2003أعلى إلى أدنى المستويات ف�ي اله�رم التنظيم�ي (

يتض��من التمك��ين   وبالت��الي ،)Rothstein, 1995والم��وارد للم��وظفين ف��ي المس��تويات ال��دنيا (

ص�لاحيات واس�عة للتص�رف بأنفس�هم م�ع م�نحهم  ،اتخ�اذ الق�رار للم�وظفين ةالبنائي تف�ويض س�لط

)Mills and Ungson, 2003(عرف  ،وShackletor ( 1995:130) فلس�فة بأن�ه تمك�ين " ال

كب�ر للأف�راد ف�ي المس�تويات ال�دنيا ". أوسلطة اتخاذ الق�رار بدرج�ة  ،إعطاء مزيد من المسؤوليات

التمكين بأنه عندما  يقوم كل م�ن الم�ديرين والم�وظفين بح�ل  Ginnodo  ( 1997عرف  (  بينما

س��تويات العلي��ا ف��ي عل��ى الممعالجته��ا وحله��ا  تنحص��ركان��ت تقلي��دياً العم��ل اليومي��ة الت��ى مش��اكل 

 المنظمة. 

على سبيل المثال، ف ،ذهنية وإدراكية ةفينظر للتمكين كحال ،أما المنهج التحفيزي

Spreitzer, 1995, Thomas amd Velthouse, 1990) (، ويركز هذا المنهج على

 انهالمواقف، والأفراد التي يواجهوو  سلطتهم الذاتية للتعامل مع الأحداثنحو اتجاهات العاملين 

أقل على بدرجة ركز المنهج التحفيزي ي و ،)Srewart and Manz, 1997في مكان العمل ( 

الاتصالات المفتوحة، على  تفويض السلطة، بدلاً من ذلك يشجع من مثل الممارسات الإدارية 

 زيادة التزام مشاركةراجعة في التغذية الدور على أيضاً تحديد الأهداف الملهمة، ويشجع و
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تبنىّ و ،)Conge and Kanungo, 1988; Thomas amd Velthouse, 1990( العاملين

التمكين ، وعرفا الذاتيةكفاءة التمكين كمفهوم تحفيزي لل )(Conger and Kanungoكلٌّ من 

الظروف التي بف خلال التعرّ  وذلك من  ،الذاتيةكفاءة بالالعاملين شعور  سهم فى زيادة كعملية ت

العمل على إزالتها والتغلب عليها بواسطة الممارسات التنظيمية و ،الضعفبز الشعور تعزّ 

كفاءتهم عن راجعة للأفراد التي تعتمد على تقديم معلومات  ،رسميةالغير ممارسات وال ،الرسمية

 ذاتية.ال

بإكمال العمل الذي أنجزه   Thomas and Velthouse)(قام وفي وقت لاحق، 

Conger and Kanungo)،( دراكى التمكين الإنموذج أ يافبنcognitive،  وعرفا التمكين

 ةمباشرللبصفة ومصدرها تتضمن الظروف العامة و للفرد,كزيادة في تحفيز المهام الداخلية 

يبدأ مصدر التمكين وأشارا إلى أن  ،تنتج الرضا والتحفيزؤديها الفرد،  والتى بدورها التي ي املمها

كيفية النظرة للعالم الخارجي كلاً من تقدات عنظام الم ويتضمن للفرد،  من الذات ونظام المعتقدات

التي تطبق في  وآلياته  التمكين وربطها مع أهداف ،ومفهوم الذات الذي يشجع السلوكيات الهادفة

 المنظمة.  

بعاد أ ةربعأ فيالتمكين النفسى كبناء تحفيزى يتجلى  (Spreitzer,1985)عرفت و

  ،وتعكس هذه، والتأثيرة، الاستقلاليه الذاتيءةمعنى،الكفاال وهي:  على وجه التحديد، دراكيهإ

وتجادل  ،بدلاً من التوجه السلبى نحو دور العمل اً يجابٮإ اً توجهة الأربعة دراكيبعاد الإلأا

Spreitzer)(  لمفهوم التمكين  يمكن جمعها لتكون بناء شاملاً  ةدراكيالإ هذه الأبعادأن على

الشعور بالتمكين  ةمن درج تقليلاً أو عدم توفره   بعادمن الأبعد  أيحيث يمثل غياب  ،النفسى

 .ةكامل ةالشعور بالتمكين النفسى بصور ةزالإلى إ يلا يؤد هولكن ،النفسى

ن وويشعرالموظف ،)Spreitzer, 1995داء المهام  بنجاح (أعلى  ةالقدروترتبط الكفاءة ب

 هكذلك أن نويعرفو ة،هم بصورة جيدداء أعمالبالكفاءة عندما تكون لديهم الثقه بقدراتهم لأ
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وهناك العديد من الممارسات  .)Quinn and Spreitzer, 1997( أيضاً  داءمكانهم الأإب

 تلك  . ومنةبالكفاءة الذاتيالعاملين التى يمكن للمديرين الاستفاده منها لتعزيز شعورة داريالإ

التعبيرعن الثقه بالفرد،  يمكن استخدامها على سبيل المثال وليس الحصر، تيالممارسات ال

توفير واتخاذ القرارات،  فيالموظفين  ةتعزيز فرص مشاركوداء، للأ ةوضع معايير عاليو

 Conger and، ووضع أهداف ملهمه وذات معنى(ةالقيود البيروقراطي عن ةاستقلالي

Kanungo, 1988.( 

  تقداتمعالمع  ةمنسجم ةأو الوظيف ةمغزى عندما تكون المهم ذاويعتبر العمل 

هتمام أنها اوتوصف أيضاً  ،)Spreitzer, 1995الموظف (ؤمن بها والقيم التى ي  تجاهاتوالا

ومهامهم أن أن وظائفهم ووعندما يشعرالموظف أو محددة، معينهيرتبط بإنجاز مهمة عمل  يداخل

 إذا شعر  ا أم ة،مشاركو ح أن يكونوا أكثر التزاماً ، فمن المرجّ إليهمذات معنى أو مغزى بالنسبه 

والابتعاد عن  ةرجح  أن يحمل مشاعر اللامبالافمن الأ ،أقل معنىمهامهم  أو  الأفراد أن وظائف

عزيز ويمكن للمديرين ت، )Thomas and Velthouse, 1990( ةحداث والمواقف المهمالأ

 ،العمل فيدورالفرد   ةبراز أهميإو ،من خلال التفاعل ، وذلك شعور الموظفين بمعنى العمل

والنتائج  ةللأهداف المشترك ةوالموجه ةالمنظم ةوالتركيز على أن عمل الفرد يدعم أنشط

 .ةالنهائي

د اداء الأفرلأ ةوالاستقلالي ةبالحري ةالذاتي ةالاستقلالي (Spreitzer,1995)عرفت و

من ، ةبالوظيف ةمرتبط ةمواقف مختلف فيختيارالسلوك ا ةعلى كيفي ةوالقدر ،لوظائفهم أو مهامهم

 Quinn andدارة  (بشكل كلى من قبل الإ ةأنهم يتعرضون للمتابع  رواشعي ير أن غ

Spreitzer, 1997(، عن طريق  ةالذاتي ةويمكن للمديرين تسهيل شعور الموظفين بالاستقلالي

، وتعود الاستقلالية بنتائج إيجابية، كزيادة العمل ةنشطأمنحهم مسؤوليات أكبرفيما يتعلق ب
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 ,Thomas amd Velthouse(ع، والمباداة، والمثابرة، والتنظيم الذاتي المرونة، والإبدا

1990(. 

 في الاستراتيجية أو النتائج التشغيلية في عملهلفرد إمكانية أن يؤثرّ التأثير مدى يقصد باو

)Spreitzer, 1995 فكارالتى خرين للاستماع للأالعمل، وجذب الآ ةداء وحدأ)، والتأثير على

قدراتهم بيمان الموظفين إ في ةى التأثير عادويتجلّ  ،)Quinn and Spreitzer, 1997يطرحها (

أحداث العمل.  فيم من التحكّ  اً كبيراً لديهم قدر أو أنّ  الأقسام التى يعملون بها، فيعمل الفرق  في

على قدر كبير  مديروهمما يكون ة عاد ،كبيرمن التحكم راً أن لديهم قدن الذين يشعرون والموظفو

 ).Spreitzer, 1995والتى تمنحهم الشعوربالتحكم ( ،دير للقرارت التى يتخذونهامن التق

  يالقيادة التحويلية والتمكين النفس   
 

بدلاً من الاعتماد  ،للمستقبلة ممتع ةينشط القائد التحويلى أتباعه من خلال تزويدهم برؤي

لسلوك الملهم امارس ي ائد التحويلىلق، فإن  توفير الرؤيةإلى   ةضافبالإو. الثواب والعقاب على 

يساعد على بناء الثقة  ، فإنههذا السلوكمن خلال و ،من خلال التصرف كناصح ومرشد مخلص

 ). Bass and Avolio, 1993(إذا كان ذلك مرتبطاً بالهدف      ،التابعين في

أسلوب ب ، واحتياجاتهم،وقيمهم،تغيير تطلعات التابعين فيوللقائد التحويلى دور بارز 

بناء روح ي  لد التحويلئالقاسعى ي" وبشكل أكثر تحديداً،   ،ل الى أقصى طاقاتهمويحفزهم للوص

تقديم والتفاؤل، و، ةالنزاهو، ةخلاقيه العاليالمعايير الأوحماس، إشعال روح الالفريق من خلال 

 ةلثقه والكفاءتعزيز مستوى اوتباع، عمال التى يقوم بها الألألالتحدى   روح خلقومعنى للعمل، 

أيضاُ ي التحويلئد القاويلجأ ). Avolio, 2004:953، وتحديد الاستقلال الذاتى " ( ةالذاتي

 ةمن خلال منح التابعين فرص، وذلك  لتحدى قيم ومعتقدات وذهنية التابعين ي، لتحفيز الفكرل

ان بأساليب  تيالإ ةمحاولعلى وتشجيعهم  ،عمالهمأالتى يؤدون بها ة الطريق فيالنظر  ةعادلإ
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 يوأخيراً، يشارك القائد التحويل ،)Bass and Avolio, 1994للقيام بمهام أعمالهم (  ةبداعيإ

عطاء اهتمام خاص للمستويات العليا من إتزويد التابعين بالاهتمام الفردى من خلال  في

(  ةمنمسؤوليات أكبر من أجل تطوير قدراتهم الكا يلوالاحتياجات. وكذلك تشجيع التابعين لت

Kark and Shamir, 2002 .( 

وقد تعددت الدراسات التى تناولت البحث في العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين 

 ،القيادة التحويلة على التمكين النفسي أثر ) O'Zarall , 2003دراسة ( بينتفقد  ،النفسي

  من المكونة اسة عينة الدر ، من خلالوفاعلية فرق العمل في عدد من الشركات في تركيا

اختيارهم عشوائياُ من ثمان منظمات تركية من القطاع  تمًّ  ،موظفاً ) مائة واثنين وخمسين  152

يجابية بين القيادة التحويلية وتمكين العاملين، إلى وجود علاقة إوأشارت نتائج الدراسة  ،الخاص

 . ة فرق العملالتمكين النفسي يتوسّط العلاقة بين القيادة التحويلية وفاعليوإن 

معرفة تأثير القيادة التحويلية على إلى  دراسة هدفت  ,.Karkel et al) 2003جرى (أو

) ثمانمائة وثمانية وثمانين موظفاً في  888فتكوّنت عينّة الدراسة من(  ، الاستقلالية والتمكين

القيادة  وأن،يادة التحويليةقوجود تأثيرمزدوج لل وأظهرت نتائج الدراسةالقطاع المصرفي، 

وتحديد الهوية الاجتماعية  ،ثيرها من خلال خلق الهوية الشخصية مع القائدأالتحويلية تمارس ت

من استقلالية  يجابياُ مع كلٍّ إأن القيادة التحويلية ترتبط إلى وأشارت الدراسة  ،مع وحدة العمل

 التابعين وتمكينهم.

عرفة الدور الوسيط للتمكين بإجراء دراسة، هدفها م ) (Avolio et al., 2004وقام  

) خمسمائة وعشرين ممرضة في 520النفسي بين القيادة التحويلية، والالتزام لدى عينة من ( 

مستشفى حكومي في سنغافورا، أشارت نتائج الدراسة إلى أن القيادة التحويلية ترتبط إيجاباً 
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ن النفسي يتوسّط العلاقة بين بإدراك العاملين للتمكين، كما أسفرت نتائج الدراسة على أن التمكي

 القيادة التحويلية والالتزام. 

وفى دراستهم بشأن العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين، والسلوك الإيجابي في الحد 

) ثلاثمائة وواحد  341عينة من (   (Avey et al., 2008)من السلوك السلبي للعاملين، بحث 

الغرب الأوسط للولايات المتحدة الأمريكية، ودعمت نتائج  وأربعين  فرداً يعملون في جامعة في

الدراسة وجود ارتباط إيجابي بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي، وأن التمكين النفسي لا 

يؤدي فقط إلى الحد من النية لترك العمل، ولكن أيضاً توسط العلاقة بين رأس المال النفسي ( 

 لنية لترك العمل.الأمل، التفاؤل، والمرونة) وا

إلى معرفة تأثير القيادة التحويلية  (Meyerson et al., 2008)وهدفت دراسة 

) مائة 197(امها ونة قوأجريت الدراسة على عيّ  ، جرائية على التمكين البيئي والنفسيوالإ

وأسفرت النتائج أن القيادة التحويلية والإجرائية منبى أقوي  طالباً جامعياً،وسبعة وتسعون 

للتمكين البيئي أكثر من التمكين النفسي. كما أسفرت نتائج الدراسة عن وجود اختلافات في أبعاد 

 القيادة التحويلية والإجرائية المنبئة لكل من التمكين البيئي والنفسي.  

لمعرفة تأثير القيادة التحويلية )  (Kyoo and Lim, 2013وفي دراسة أجراها كلٌّ من 

) أربعمائة وسبعة 427ى الرضا المهني، وتكوّنت عينّة الدراسة من (والتمكين النفسي عل

وعشرين  موظفاً يعملون في الشركات الكورية، وأشارت نتائج الدراسة إلى أن التمكين النفسي 

كان مرتبطاً بشكل كبير مع الرضا المهني، كما أسفرت نتائج الدراسة عن وجود ارتباط كبير 

مكين النفسي، الذي بدور يؤثرّ إيجابياً على الرضا المهني، وأن التمكين بين القيادة التحويلية والت

 النفسي يتوسط العلاقة بين القيادة التحويلية والرضا المهني.
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تأثيرالتمكين النفسي في العلاقة بين القيادة التحويلية  ) (Ismail et al., 2011وبحث 

عشر موظفاً يعملون في شركة أجنبية في ) مائة وثمانية 118والالتزام، وأجريت الدراسة على (

شرق ماليزيا، فتوصّلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية معنوية بين القيادة التحويلية والتمكين 

النفسي، وكذلك وجود علاقة إيجابية معنوية بين القيادة التحويلية والالتزام، ويتوسط التمكين 

 تزام.النفسي العلاقة بين القيادة التحويلية والال

دراسة علاقة التمكين بإبداع العاملين، والدور )  (Sun et al., 2012كما استهدف 

) ثلاثمائة 385الوسيط لعدد من المتغيرات الوظيفية بين التمكين والإبداع، وتمت الدراسة على (

) ومائة وثلاثة من مشرفيهم، في منظمات متعددة في 103وخمسة وثمانين من المرؤوسين، و(

وتوصّلت الدراسة إلى وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية، وكلٍّ من التمكين الصين، 

)، ويتوسط التمكين البيئي جزئياً العلاقة بين القيادة r=63) والتمكين النفسي (r=55البيئي (

 التحويلية والتمكين النفسي، حين أن التمكين النفسي يتوسط بشكل كلي العلاقة بين التمكين البيئي

 وإبداع العاملين.

  دراسةال ياتفرض

في ضوء الإطار النظري للدراسة، وما أسفرت عنه نتائج الدراسات السابقة يمكن صياغة 

 فرضيات الدراسة على النحو التالي:

) بين سلوك القيادة التحويلة 0.01مستوي دلالة ( توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند .1

 :الآتيةلى عدد من الفروض الفرعية إسم هذا الفرض وينق ،والتمكين النفسي للعاملين

والتمكين التأثير المثالي ) بين 0.01علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة (توجد  1.1

 .النفسي للعاملين
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والتمكين لهامي حفيز الإ) بين الت0.01توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة ( 1.2

 .النفسي للعاملين

والتمكين ستثارة الفكرية الا) بين 0.01ات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة (توجد علاقة ذ 1.3

 .النفسي للعاملين

عتبارات الفردية الا) بين 0.01توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة ( 1.4

 .والتمكين النفسي للعاملين

هذه  ويتفرع من ،ةيمكن التنبؤ بالتمكين النفسي للعاملين من خلال أبعاد القيادة التحويلي .2

 :الآتيةالرئيسة الفرضيات الفرعية  ةالفرضي

التمكين النفسي للتأثر المثالي في  )0.01عند مستوي دلالة (ثر ذو دلالة إحصائية أيوجد  2.1

 .للعاملين

لهامي في التمكين النفسي تحفيز الإلل) 0.01ثر ذو دلالة إحصائية عند مستوي دلالة (يوجد أ 2.2

 .للعاملين

ستثارة الفكرية في التمكين لال) 0.01دلالة إحصائية عند مستوي دلالة (ثر ذو يوجد أ 2.3

 النفسي للعاملين.

عتبارات الفردية في التمكين لال) 0.01ثر ذو دلالة إحصائية عند مستوي دلالة (أيوجد  2.4

 النفسي للعاملين.

 البحث  ضواختبار فرو جتحليل النتائ

، واختبار فروض البحث لتحديد ةيتحليل بيانات الدراسة الميداننتائج  يشتمل هذا الجزء عرض

 ، وذلك علي النحو الآتى: مدى صحة هذه الفروض

 .لتحليل الوصفي لسلوك القيادة التحويلية في الشركات محل الدراسةا
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مقياس القيادة متعدد العوامل  عنجابة سلوك القيادة التحويلية من خلال الإتم تقييم مستوى 

)Bass and Avolio, 1990(،  الذي يتضمن)أربعة  4(تمثل  ،عبارة) تسعاً وثلاثين 39 (

الاستثارة الفكرية، والاعتبارات ولهامي، التحفيز الإولي، بعاد أساسية وهي: التأثير المثاأ

 الفردية. 

 

 

 )  4جدول رقم (     
 الانحرافات المعيارية لدرجة الممارسةالمتوسطات الحسابية و

 ة التحويلية لدى المديرين  القياد ياتلأبعاد سلوك

المتوسط*  الأبعاد
 الحسابي

الانحراف 
 الترتيب المعياري

 2 0.60 3.54 لي تأثير المثاال

 1 0.58 3.63  التحفيز الإلهامي

 3 0.67 3.41 الاستثارة الفكرية

 4 0.67 3.32 الاعتبارات الفردية

  0.53 3.25 الدرجة الكلية لمقياس

 درجات 5* المتوسط من 
 
 

ل أن درجة ممارسة سلوكيات القيادة التحويلية من قب،) 4الجدول ( النتائج الواردة في  من بين يت 

تراوحت  حيث  ،متوسطاً كان  -بمدينة الرياضمحل الدراسة -الشركات الخاصة المديرين في 

وبلغ المتوسط الحسابي للقيادة  ،)3.63- 23.3عاد القيادة التحويلية بين (بالمتوسطات الحسابية لأ

 . (3.25) التحويلية ككل

ويمكن أن  ،)3.63(لهامى المرتبة الأولي بمتوسط حسابي وقدرة ز الإيحفتحتل الاوقد 

بسلوكيات تعتمد على   ، وذلكلالتزام القائد ىالأوللهامى على المرتبة  ز الإيحفتيعزى احتلال ال
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ابعين، وتحديد تيضاح التوقعات للإ ىلإيؤدي الذى بدوره  ،ل التحدىاستثارة الموظفين لتقبّ 

عطاء إ، وةحماسة والمثاليروح الفريق من خلال ال ستثارةاهداف التنظيمية، والألتزام بأسلوب الا

وتعنى أن المديرين يحفزون العاملين ويشجعونهم على  ،معني للأعمال التي يؤديها التابعون

بث روح من خلال دارات التى يعملون بها ل أدوراهم ومستقبلهم في الإوتخيّ  ،نجاز مسؤولياتهمإ

 في شركات القطاع الخاص وهذا السلوك هو السلوك البارز للمديرين العاملين ،والحماس التفاؤل

 )3.54بمتوسط حسابي ( ،المرتبة الثانيةالتأثير المثالي على  دِ عْ أما حصول بُ  ،ةمحل الدراس-

عند تعامله مع التابعين.  عدالةحترام وال، كالاالقائد على قيم جوهريةه إلى تركيز فيمكن عزو،

قيم في المنظمات التى يعملون همية الأ عادة ما يتحدثون عن ،وهذا يكشف أن المديرين هم قادة

كقيم  ،وعلى الجوانب الأخلاقية لأنفسهم ،هتماملتركيز على الرؤى الجذابة الجديرة بالااو ،ابه

أما حصول الاستثارة الفكرية على المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي هم. إليبالنسبة جوهرية 

والثقة، والاستقلالية الذاتية.  رغبة العاملين بالحصول على الاحترام ، فيمكن عزوه إلى )3.41(

يحترمون أتباعهم، ويثقون بهم، ويشجعون التابعين على  ةالسمه ون بهذن القادة الذين يتحلّ إحيث 

تباع ارغبة العاملين في أيضاً إلى   ويعزى ،بداعيةإتجربة الأفكار الجديدة وحل المشاكل بطرق 

 .اليةخلاقية وسلوكية عأالمدير القدوة الذى يظهر معايير 

بين أبعاد القيادة من   الاعتبارات الفردية على المرتبة الأخيرة عدِ ويمكن عزو حصول بُ  

 يلتطوير الشخصإلى ا والحاجة ،طراءلى حاجة العاملين لمزيد من التقدير والإإالتحويلية 

ب و مدرّ أمن خلال الاعتبارات الفردية، يبرز دور القائد عادة بالتصرف كمرشد و ،والتنظيمي

 ,Bassلى أقصى طاقة ممكنة" (إيجاد مناخ داعم " للوصول إتطوير التابعين من خلال ل

1998:6(. 

 . التحليل الوصفي للتمكين النفسي للعاملين في الشركات محل الدراسة 7.2

  ) 5جدول رقم (     
 المتوسطات الحسابية وترتيبها تنازلياً لأبعاد مقياس التمكين  
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الانحراف  يالمتوسط* الحساب الأبعاد
 الترتيب المعياري

 2 0.77 3.68 المعنى

 1 0.63 3.82 ةءالكفا

 3 0.83 3.50 الاستقلالية الذاتية

 4 0.79 3.25 التأثير

  0.57 3.56 الدرجة الكلية لمقياس

 درجات 5* المتوسط من                
 

 

حساسهم بالتمكين إى لمد -محل الدراسة-)  متوسط اتجاهات العاملين 5(رقم يبين الجدول 

 ةدراك العاملين بالتمكين النفسى وفقاً لقيمإيجابياً نًحو إن هناك شعوراً أالنفسى، حيث تبين 

ة حصل ءالكفا دَ عْ فقد تبين أن بُ  ،بعاد التمكين النفسىأأما  ،)3.56المتوسط الحسابى الكلى والبالغ (

وتمتعهم  ،ثقة العاملين بأنفسهملى إ ذلك ىوقد يعز)، 3.82وسط حسابى (متعلى مستوى بأعلى 

المعنى بمتوسط حسابى  دُ عْ ويليه بُ  ،نجاز مهام العمللإ ةبالمؤهلات والمهارات والكفايات اللازم

رتباطه بشعور الأفراد بانسجام المهام المعنى لا دِ عْ بُ ارتفاع تقدير الأفراد لِ  وقد يعزى ،)3.68(

لاهتمام الداخلى إلى اوقد تعزى كذلك  ،بها العاملونالتى يؤدونها مع اتجاهاتهم، والقيم التى يهتم 

الاستقلالية الذاتية فى المستوى الثالث بمتوسط  عدُ بُ  بينما حلَّ  ،يؤديهاالتى عمل الللفرد حول مهام 

العاملين لمزيد  ةحاجإلى  الاستقلالية الذاتية دِ عْ بُ لِ  ة، وقد تعزى النتيجة المتوسط)3.50حسابى  (

الحاجة لاعطائهم حرية التصرف في وكذلك  ،لالية لاداء مهام عملهم ورغبتهممن الحرية والاستق

رفى يالتأث دُ عْ بينما حل بُ  ،حداث والمواقف المرتبطة بأعمالهماختيار السلوك الملائم لمواجهة الأ

حيث أبدى العاملون شعوراً متوسطاً بمدى قدرتهم  ،)3.25وسط حسابى (متب المستوى الأخير

التأثير على  دِ عْ حصول بُ  سويغويمكن ت ،قسام التى يعملون بهاثير على مستوى الأحداث التأإعلى 

لى حاجة العاملين لمزيد من الشعور بالتأثير على ، إة الأخيرة بين أبعاد التمكين النفسيبالمرت

 .)Spreitzer, 1995( التي يعملون بها تدارالأحداث في الإ
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 اختبار فروض البحث 

 :لأولنتائج الفرض ا

)  0.01عند مستوى دلالة ( إحصائية دالةرتباطية إعلاقة توجد هناك  :" ىوينص عل

وللتحقق من  ،"لدي العاملين ومستوى التمكين النفسى،التحويلية ةالمديرين للقياد ةبين ممارس

نة في مقياس القيادة التحويلية تم حساب معامل الارتباط بين درجات أفراد العيّ  ،فرضصحة هذا ال

 ) 6وقد كشفت نتائج التحليل في الجدول رقم ( ،درجاتهم في مقياس التمكين النفسيو

 
 
 
 
 

 )  6جدول رقم (  
 معاملات ارتباط بيرسون لقياس العلاقة بين أبعاد
 مقياس السلوك القيادي وأبعاد مقياس التمكين

 مقياس التمكين
الاستقلالية  ةءالكفا المعنى مقياس السلوك القيادي

مقياس  لتأثيرا الذاتية
 التمكين

 **0.509 **0.362 **0.357 **0.406 **0.418 التأثير المثالى 

 **0.531 **0.382 **0.379 **0.399 **0.445 التحفيز الإلهامي

 **0.461 **0.335 **0.305 **0.353 **0.404 الاستثارة الفكرية

 **0.423 **0.335 **0.293 **0.276 **0.366 الاعتبارات الفردية

 **0.580 **0.425 **0.403 **0.433 **0.491 مقياس السلوك القيادي
 0.01** دالة عند مستوى 

 

جدول رقم ح بهو موضّ  اكم )بيرسون(ستخدام معامل ارتباطاتشير نتائج تحليل البيانات ب

س والدرجة الكلية لمقيا ،دال بين الدرجة الكلية لمقياس القيادة التحويليةارتباط لى وجود إ ،)6 (

 ).  r=0. 580, p≤0,01التمكين النفسي (
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بين أبعاد القيادة  اً موجب دالاً  اً لى أن هنال ارتباطإ)  6كما تشير نتائج الجدول رقم (

 ،) r=0,531, p≤0,01التحفيز الالهامي (و ،)r=0,509, p≤0,01التأثير المثالي ( التحويلية: 

) r=0,423, p≤0,01الفردية ( )، والاعتباراتr=0,461, p≤0,01الاستثارة الفكرية (و

 ةبدرج ةلى ارتباط القياده التحويليإ)  6نتائج الجدول رقم (تشيركما  ،والتمكين النفسي

هذين البعدين فى تعزيز الشعور بالتمكين النفسى. وقد  ةيوهو ما يؤكد أهم ،والمعنى ءةأكبربالكفا

لى إلهام التابعين إعلى  ةمقدرن ملى ما يمكن أن يتصف به القائد التحويلى إ ةتعود هذه النتيج

 وأهميته الشعوربجدوى العمل الذى يؤدونه بث من خلال وذلك ،نجازمستويات عليا من الإ

)Bennis and Nanas, 1997 وقدرة القائد التحويلى على تمكين العاملين من خلال توفير ،(

تقان مهام للموظفين لإ ةفرص التجرب ةتاح، وإزمات والضغوطلأيجابى أثناء االدعم العاطفى الإ

قناع والإ ،لتمكين التابعين باستخدام كلمات التشجيع يالقائد التحويل ةمكانيإلى إضافه،بالإ ،العمل

 ).Bass, 1983( ةوقدو اً نموذجأابى، والتصرف بوصفه جيالإ

حيث  ،) صحة الفرض البديل الرئيس الأول بصورة كلية6ويتضح من الجدول رقم (

أبعاد  كلها مع د علاقة دالة وموجبة بين أبعاد مقياس القيادة التحويليةئج عن وجواكشفت النت

وتتفق نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة كل من  .كافة مقياس التمكين النفسي للعاملين

);O'Zarall,2003 دراسة ،()Jung et al., 2003 ( ،دراسة وAvolio et al, 2004) ،(

 . (Karkel et al., 2003)ودراسة 

 نتائج الفرض الثاني:   

. " يمكن التنبؤ بالتمكين النفسي للعاملين من خلال أبعاد القيادة التحويلية :" ى الآتي  وينص عل

 التمكين النفسي في تحديد  مدى إسهام (تأثير) درجة السلوك القيادي (القيادة التحويلية)بللتعرف 

 .  Simple Linear Regression تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيطفقد 
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 )  7جدول رقم (  
 مدى إلىتحليل تباين للانحدار الخطي البسيط للتعرف 

 إسهام التمكين النفسي في التنبؤ بدرجة القيادة التحويلية
مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
معامل  قيمة (ف) المربعات

 R2التحديد 
 175.558 5656.562 1 5656.562 الانحدار

(دالة عند 
0.01( 

0.337 
 32.220 346 11148.289 البواقي

 

 
،  الأمر 0.01أن قيمة ف دالة عند مستوى ) 7الجدول رقم (يتضح من الجدول 

بالسلوك القيادي على التنبؤ  للتمكين النفسيدلالة إحصائية  ييشير إلى وجود تأثير ذ الذي

 .(القيادة التحويلية)

أي أن تل��ك  0.337بل��غ  R2الج��دول أن قيم��ة معام��ل التحدي��د كم��ا يتض��ح م��ن 

 .للسلوك القيادي %) من التباين الكلي33.7الأبعاد تفسر (

 

وللحص��ول إل��ى معادل��ة الانح��دار الت��ي يمك��ن م��ن خلاله��ا التنب��ؤ ب��التمكين النفس��ي 

 يوضح الجدول التالي قيم ثوابت معامل الانحدار.

 )  8جدول رقم (  
 الانحدار قيم ثوابت معادلة

قيمة  المتغيرات المستقلة
 الثابت

الخطأ 
 المعياري

قيمة 
 βبيتا 

قيمة 
 (ت)

مستوى 
 دلالة (ت)

 0.000 8.622  2.235 19.271 ثابت الانحدار

13.25 0.580 016. 209. القيادة التحويلية
0 0.000 

 

 :يالتمكين النفس على تحليل الانحدار المتعدد: لتأثير أبعاد القيادة التحويلية
 

 الأكث��ر إس��هاماً (الم��ؤثرة) ف��ي تحدي��دالس��لوك القي��ادي التح��ويلي أبع��اد  إل��ىللتع��رف 

 Stepwise Multipleتم استخدام تحليل الانحدار المتعدد المتدرج  ، فقدالتمكين النفسي

Regression Analysis ،  ويعتمد هذا الأسلوب على إدراج أقوى أبعاد القيادة التحويلية

وفي الخطوة الثانية يتم إدراج البعد الثاني  ،في الخطوة الأولىين النفسي التمكتأثيراً على 
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لنهاي�ة إل�ى معادل�ة ف�ي  النص�ل  ،) م�ن حي�ث الق�وة ف�ي الت�أثيرقيادة التحويلي�ة (من أبعاد ال

(ربم�ا لا  التمك�ين النفس�يالت�ي له�ا ت�أثير عل�ى قيادة التحويلي�ة مل أبعاد التتش التيالانحدار

قي�ادة م�ن أبع�اد الثلاث�ة أبع�اد ت�م إدراج فق�د   وف�ي النتيج�ة المرفق�ة  ،)تكون جمي�ع الأبع�اد

) والاعتبارات الفردية-التأثير المثاليو-لهاميالتحفيز الإفقط هي على الترتيب: (التحويلية 

 .التمكين النفسي )، لضعف تأثيره علىالاستثارة الفكرية( دَ عْ بُ ولم يتم إدراج 

 

 

 

 

 
 

 )  9جدول رقم (  
 تباين الانحدار المتعدد (الخطوة الثانية)تحليل 

 لى أبعاد القيادة التحويلية التي تسهم في التنبؤ بدرجة التمكين النفسيإللتعرف 
مصدر 
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
معامل  قيمة (ف) المربعات

 R2التحديد 
 57.902 1879.521 3 5638.563 الانحدار

(دالة عند  
0.01( 

0.336 
 32.460 344 287 .11166 البواقي

 

 ، الأم�ر ال�ذي0.01 أن قيمة ف دال�ة عن�د مس�توى ) 9رقم (يتضح من الجدول 

التحفي��ز : (قي��ادة التحويلي��ةدلال��ة إحص��ائية لك��ل م��ن أبع��اد ال ييش��ير إل��ى وج��ود ت��أثير ذ

 .تمكين النفسي) على التنبؤ بالوالاعتبارات الفردية-التأثير المثاليو-لهاميالإ

تل�ك الأبع�اد  0.336ن بل�غ أ R2كم�ا يتض�ح م�ن الج�دول أن قيم�ة معام�ل التحدي�د 

 .تمكين النفسي%) من التباين الكلي لل3.63تفسر (

 
تمكين النفس��ي وللحص��ول إل��ى معادل��ة الانح��دار الت��ي يمك��ن م��ن خلاله��ا التنب��ؤ ب��ال

الت�ي التحويلي�ة القي�ادة يوضح الجدول التالي قيم ثوابت معامل الانحدار (ق�يم ثواب�ت أبع�اد 

 )تمكين النفسيتتنبأ بال
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 )  10جدول رقم (  
 قيم ثوابت معادلة الانحدار

قيمة  المتغيرات المستقلة
 الثابت

الخطأ 
 المعياري

قيمة 
 βبيتا 

قيمة 
 (ت)

مستوى 
دلالة 
 (ت)

 0.000 8.424  2.264 19.071 ثابت الانحدار
 0.000 3.926 264. 071. 280. لهاميالتحفيز الإ

 0.000 131 .4 255. 069. 284. تأثير المثاليال
  2.873 155. 069. 197. الاعتبارات الفردية

 

 -لهاميالتحفيز الإوهي ،أبعاد فقط ةالي أن هناك ثلاث )10كما تشير نتائج الجدول رقم (  

حين لم  في ،التنبؤ بالتمكين النفسي ىالقدرة عل الديهكلها   )والاعتبارات الفردية-التأثير المثاليو

ويعد تبعاً لمعادلة  ،في التنبؤ بالتمكين النفسيالاستثارة الفكرية  دِ عْ بُ تظهر نتائج التحليل آثر لِ 

التأثير  دُ عْ بُ يتبعه  )، ثمBate=0.264( ئلهامي أفضل متنبالتحفيز الإ دَ عْ الانحدار السابقة أن بُ 

وبناء على   ،)Bate=0.155دية (الاعتبارات الفر دُ عْ بُ  هناك  )، وأخيراً Bate=0.255المثالي  (

يمكن التنبؤ  الذى ينص على "جزئياً من الدراسة ، نىيتم دعم الفرض الثا ،نتائج التحليل

 ." بالتمكين النفسي للعاملين من خلال أبعاد القيادة التحويلية

من خلال  علي التابعين هوتعكس هذه النتيجة سلوكيات القائد التحويلي الذي يمارس نفوذ

.  نجازمستويات عليا من الإإلى لوصول من أجل ا هام التابعين التى تركز على إللية الذاتية الفاع

، وكل هذه )التعلم، والاستثارة الفكرية(خرين، لآلى ظقناع اللفعلى عناصرالإهذا ويعتمد 

ن الشعور بالفاعلية الذاتية في التابعين م ، الذي يغذيالسلوكيات تمارس من قبل القائد التحويلي

مكانية تعاملهم مع التحديات إلى اعتقادهم بإ ييؤد، الأمر الذي عن توقعات عالية فصاحخلال الإ

ليس من خلال و ،يةللى تطوير شعور التابعين بالفاعإويعمد القائد التحويلي كذلك  ،بفاعلية

 ،لهامي لزيادة الدوافع الداخلية للجهودزالإيحفتولكن من خلال الفحسب، التوقعات العالية 

 ،فصاح عن توقعات عاليةلهدف من خلال التعبير عن رؤية واضحة وجذابة والإإلى ا والوصول
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شعورهم بالكفاءة ،إضافة إلى  من أعمال هشعور التابعين بأهمية ما يؤدون ىمما يؤدي ال

 والتأثير من خلال كونهم أعضاء فاعلين في منظماتهم. ،والاستقلالية الذاتية

تقبل لليلهم التابعين  ،لهاميئد الذى يستخدم سلوك التحفيز الإن القاإكما يمكن القول 

نه أكثر قدرة إا مك ،)Avolio et al., 2004; Jung et al., 2008تحديات (لوالتعامل مع ا

  ،مما يقوينجاز مسؤولياتهمإيحفز التابعين ويشجعهم علي  ، الأمرالذيعلي توفير معنى للعمل

 ).Spreitz, 1995شعورهم بالتمكين النفسي ( 

من خلال قدرة القائد  ،سهام الاعتبارات الفردية في التنبؤ بالتمكين النفسيإويمكن عزو 

 ويعزي كذلك  ،)Avolio, Bass, 1995تباعة لتنمية الشعور بالأهمية الذاتية ( أعلي مساعدة 

تحمل و ،نجاز والتطويرحتياجتهم للإعلى اهتمام للتابعين بناء اعطاء إ ىقدرة القائد علإلى 

فهم الى تعزيز شعورهم بأهدإ ييؤد كاملة، الأمر الذيمسؤوليات أكبر لتطوير طاقاتهم 

 الشخصية والتنظيمية.

المشاركة وتحمل  ىوتعكس هذه النتيجة سلوك القائد التحويلي لتشجيع التابعين عل

تعزيز  ليلتاوبا ‘حتياجات التابعين للتطور والتقدمبهتمام ، وإيلاء االمسؤولية من خلال الاستماع

 شعورهم بالتمكين النفسي.

ن سلوكيات القائد : إسهام التأثير المثالي في التنبؤ بالتمكين النفسي بالقولإويمكن عزو 

ز شعور التابعين مثل هذه السلوكيات تعزّ ف ،وضع معايير عالية، والتصرف كقدوة ز علىترك

. كما تعكس هذه النتيجة مدي متها وملاء من أعمال ما يقومون به ةهميأعتقادهم بانتماء، وبالا

أيضاً تعكس هذه النتيجة  اكم ،)Bass, 1990, Jung and Avolio, 2000الثقة في القائد ( 

 .ال التابعين للقائد كمثال وقدوة يحتذى بهمدى تقبّ 

  نتائج ال
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لى تحديد مستويات القيادة التحويلية والتمكين النفسي في شركات إ هذه الدراسة سعت

لى إ، كما سعت -بمدينة الرياض في المملكة العربية السعودية -محل الدراسة-اع الخاص القط

قياس تأثير إلى سعت الدراسة أيضاً و ،تحديد طبيعة العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين النفسي

 ى ول معرفة مدالدراسة هدفها الأ هذهت عس ،التمكين النفسي ىأبعاد القيادة التحويلية عل

  ،لسلوكيات القيادة التحويلية -محل الدراسة -مارسة المديرين في شركات القطاع الخاصم

أن درجة ممارسة المديرين في شركات القطاع الخاص للقيادة إلى  تشير نتائج الدراسةو

وقد يعزى ذلك أن غالبية الموظفين  ،)3.25( متوسطاً التحويلية من وجهة نظر موظفيهم كان 

تعكس ما تتضمنه القيادة التحويلية  ،يدركون أن الممارسات السلوكية لمديريهم ،نةمن أفراد العيّ 

يدركون  نة أن مديريهمعتقاداً من أفراد العيّ اوربما جاءت هذه النتيجة  ،من ممارسات قيادية

يعطي  الأمر الذيفي ممارستهم القيادية،  سنعكتي التتساعد علي تمكينهم، والتي   بيئةالأهمية 

 السائد. يتهم حيال الأسلوب القيادايجابياً لاتجاهإ  نطباعاً ا

لهامي ز الإيحفتحصل ال ،كما كشفت نتائج الدراسة أن من بين أبعاد القيادة التحويلية 

دارية في شركات القيادات الإيدل على أن مما  ،متوسط حسابي ىعلأ ىوالتأثير المثالي عل

بعاد وتمثل هذه الأ ،خلال التصرف كقدوةتحفز العاملين من  -محل الدراسة-القطاع الخاص 

 ستثارة بينما حصل الا ،)Bass and Avilio, 1994الجانب الكارزمي للقيادة التحويلية ( 

دارية حاجة القيادات الإ ، ومن ذلك نلمس والاعتبارات الفردية علي متوسط حسابي أقل ةيالفكر

ز دور القيادات فى التصرف كمرشدين ويبر ،تهم في التحفيز وتقدير العامليناتطوير مهارإلى  

 .وقدراتهم العاملينيطلق طاقات  لبناء مناخ صحيٍّ وقدراتهم  رات التابعين التطوير مه

لي معرفة مستوي شعور العاملين فى إمن جانب آخر، سعت الدراسة في هدفها الثاني 

أن العاملين في  تشير نتائج الدراسةً و ،بالتمكين النفسي -محل الدراسة-القطاع الخاصشركات 

من التمكين ط متوسّ يشعرون بمستوى  -بمدينة الرياضمحل الدراسة  -شركات القطاع الخاص
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 .5) من 56.3)، حيث بلغت الدرجة الكلية للمقياس (Spreitzer, 1995(النفسي وفقاً لمقياس 

 الذاتية، الاستقلاليةو لمعنى،او الكفاءة،( الأربعة بعادالأ من كل في التمكين تجربة ىتتجلو

كما أظهرت النتائج أن  ،محدودة تكون سوف التمكين تجربة نإف الأبعاد، أحد فقدت ذاإ ،) والتأثير

وتمتعهم  ،نفسهمأيدل على ثقة العاملين ب الأمر الذيالكفاءة،  دِ عْ أعلى درجات التمكين كانت عن بُ 

للعمل  اً أساسياً فاءة عنصرنجاز مهام العمل. وتعد الكبالمؤهلات والمهارات والكفايات اللازمة لإ

فى شركات القطاع الخاص، نظراً لاعتماد شركات القطاع الخاص على العناصر ذات الكفاءة 

 لبيئة العمل فى القطاع الخاص. ةالتى تتمتع بالمعارف والمهارات اللازم

مما يدل على أن  ،بين أبعاد التمكين النفسىمن المعنى على المرتبة التالية  دُ عْ وحصل بُ 

يشعرون بانسجام المهام التي يؤدونها مع اتجاهاتهم والقيم  العاملين فى شركات القطاع الخاص

في  ى) من أهمية المعنSpreitzer, 1995(ليه إالنتيجة ما أشار  هويؤكد هذ ،التي يؤمنون بها

ن ذلك نلمس الاستقلالية الذاتية في المرتبة الثالثة، وم دُ عْ بُ  وحلَّ  ،تعزيز الشعور بالتمكين النفسي

ويبرز دور المديرين  ،داء مهام عملهممنح العاملين المزيد من الحرية والاستقلالية لأإلى الحاجة 

نشطة أفي تعزيز شعور العاملين بالاستقلالية من خلال منح العاملين مسؤوليات أكبر فيما يتعلق ب

لوب العمل، قة بأس،وكذلك منح العاملين حرية اتخاذ القرارات المتعلومهامه  ومهام العمل

يجابية علي نتائج العمل إ، لما لها من نتائج )Spreitzer, 1995(جراءات، الوقت، والجهد كإ

 المبادرة، والتنظيم الذاتي.وبداع، والإكالمرونة، 

في  عدة جوانب يشمل  الذي التأثير دِ عْ وجاءت أقل درجات الشعور بالتمكين النفسي عن بُ 

، مما )Spreitzer, 1995(دارية، والتشغيلية الإولنتائج الاستراتيجية، ومنها التأثير علي ا ،العمل

  .)Ashforth, 1989نتائج العمل ( ىمزيد من التأثير علإلى حاجة العاملين بيعكس شعوراً 

لقرارات التي بارؤوسائهم حاجة العاملين للاعتراف والتقدير من قبل إلى ويشير ذلك أيضاُ 

دور رئيس كذلك ولزملاء العمل  ،)Spreitzer, 1995(هم بالتحكم والتي تعزز شعور ،يتخذونها
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في مجال  اً التي تشعرهم بأن لهم تأثير،في شعور زملائهم بالتمكين من خلال التغذية الراجعة 

 .)Spreitzer, 1995(العمل 

لى معرفة العلاقة بين القيادة التحويلية والتمكين إكما سعت الدراسة في هدفها الثالث 

حصائياً عند إدراسة وجود علاقة ارتباطية متوسطة وموجبة ودالة لكشفت نتائج او ،النفسي

بين درجات ممارسات المديرين للقيادة التحويلية ومستوي التمكين النفسي بمعامل ارتباط  )0,01(

)، دراسة O'Zarall,2003: دراسة كل من ( وهو ما يؤكد نتائج الدراسات السابقة ،)0,580(

)Jung et al., 2003 ( دراسة ،Avolio et al., 2004) ودراسة ،((Karkel et al., 

-محل الدراسة -. كذلك أثبتت الدراسة ارتباط القيادة التحويلية بجميع أبعاد التمكين النفسي(2003

أن القيادة ترتبط إلى لاستقلالية الذاتية، والتأثير. وتشير هذة النتائج اولكفاءة، او، ىوهي: المعن

 الشعوربالتمكين النفسي.زيعزوهو ما يؤكد أهمية هذين البعدين في ت ى،نربالكفاءة والمعكبأبدرجة 

 ىقياس تأثير أبعاد القيادة التحويلية علإلى هذا، وقد سعت الدراسة في هدفها الرابع أيضاً 

بؤ حصائية للقيادة التحويلية علي التنإدلالة  يكشفت نتائج الدراسة وجود تأثر ذو ،التمكين النفسي

 ) (37.7%أي أن أبعاد القيادة التحويلية تفسر  ،)R2=0,377(بالتمكين النفسي بمعامل تحديد 

التنبؤ  ىعلنفسها القدرةب القيادة التحويلية لا تساهم  وأن أبعاد ،من التباين الكلي في التمكين النفسي

) لثلاث من 0,01(عند  حصائيةإ دلالة يأظهرت نتائج الدراسة وجود تأثير ذ، وبالتمكين النفسي

التأثير ولهامي، وهي علي الترتيب من حيث قوة التأثير: التحفيز الإ ،أبعاد القيادة التحويلية

 الاستثارة الفكرية. دِ عْ ، في حين لم تثبت معنوية بُ المثالي، والاعتبارات الفردية

مت ن الدراسة الحالية قد تحققت من الفرضيات التى قاإومن خلال ما سبق يمكن القول 

رتباطية موجبة ودالة بين القيادة التحويلية والتمكين اعليها، حيث كشفت النتائج عن وجود علاقة 
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نه يمكن التنبؤ بالتمكين النفسي من خلال بعض أبعاد القيادة أ ىالنفسي، كما أشارت النتائج إل

 التحويلية.

 التوصيات

 تي:وصي الباحث بالآلت إليها هذه الدراسة ينطلاقاً من النتائج التي توصّ ا

القيادات الإدارية  ىعل من التمكين النفسي للعاملين، ينبغي لتعزيز الشعور بمستوى عال •

في شركات القطاع الخاص إيضاح الرؤية التى تلهم العاملين لتحمل مسؤولية أكبر في 

ويمكن أن يتم ذلك من خلال توضيح الأهداف ،داريةالعمل في مختلف المستويات الإ

ويمكن تحقيق ،بشكل دقيق وواضحودوره  وتحديد مهام وأدوار العمل ،ية للعاملينالتنظيم

  ذلك أيضاً من خلال منح فرصة أكبر لمرؤوسيهم لتقديم الأراء والمقترحات حول أنشطة 

 التي يقومون بها.والمهام  العمل 

يمكن للقيادات الإدارية في شركات القطاع الخاص أن تسهم بدور جوهري في زيادة  •

من خلال تطوير المديرين والمشرفين في  ،وذلكمستوي التمكين النفسي للعاملين

في  وتطويرهم المديرين والمشرفين فمن خلال توفير برامج لتدريب  ،الصفوف الأمامية

 ،تتلاءم والتغيرات في مكان العمل ،تبني أدوارجديدة ىوتشجيعهم عل ،الصفوف الأمامية

ه، فإن ذلك سوف ينعكس علي ل بدلاً من دور الموجّ مسهّ ر أو الكأن يقوموا بدور الميسّ 

 مستوي التمكين النفسي للعاملين.

وخلق مناخ  ،حتياجات العاملينلان فهم المديرن العاملين في شركات القطاع الخاص إ •

، كل ودمج العاملين في أنشطة العمل ،وبناء ممارسات لبناء الثقة ،مساند وداعم للتمكين

ويمكن تحقيق ذلك  ،بي في تعزيز شعور العاملين بالتمكين النفسيم بدور إيجاهيسذلك 
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النتائج التشغيلية  ىن في التأثير علوتأكيد أهمية الأدوار التي يقوم بها الموظف من خلال 

 من خلال إنجاز المهام المسندة اليهم.،والتنظيمية
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