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 القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية في المدارس
 دراسة مقارنة بمحافظة بني سويف

 د. بيكار محمد شبل
 مدرس عمم الاجتماع

 بكمية الآداب جامعة بني سويف
 الممخص:

ىدفت الدراسة الحالية إلى التعرف عمى العلاقة بين القيادة التحويمية بأبعادىا المختمفة) 
ثارة الفكرية، المراعاة الفردية، التحفيز، التمكين ( والطاقة التنظيمية التأثير المثالي، الاست

بأبعادىا المختمفة)الطاقة المعرفية، الطاقة العاطفية، الطاقة السموكية( لدى المعممين بمدرسة 
 حكومية وأخرى خاصة.

وقد اعتمد الباحث عمى منيج المسح الاجتماعي عن طريق العينة بجانب استخدامو 
( معمم، واستخدم مقياس لمقيادة التحويمية 47المقارن، وتألفت عينة الدراسة من )المنيج 

 وآخر لمطاقة التنظيمية.
وأظيرت نتائج الدراسة درجة مرتفعة من القيادة التحويمية في المدرسة الخاصة تفوق 
المدرسة الحكومية. ودرجة مرتفعة أيضا من الطاقة التنظيمية في المدرسة الخاصة تفوق 

مدرسة الحكومية، كما أظيرت النتائج أيضا العلاقة الإيجابية ذات الدلالة الإحصائية القوية ال
 بين القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية لممعممين في المدرسة الحكومية والخاصة.

 القيادة التحويمية، الطاقة التنظيمية، المدارس الحكومية والخاصة. الكممات المفتاحية:
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 :مةمقد
( مثل Soft Factorsعمى الرغم من إىمال نظريات الإدارة ما يسمى بالعوامل المرنة )

المشاعر والعواطف، إلا أنيا الآن تصحح المسار، فمممشاعر والعواطف أىمية كبيرة في 
.  حيث تحول اىتمام (5، 6102)العنزي و العطوي،  السموك التنظيمي داخل المنظمة

الأخيرين، من التركيز عمى بحث القوى الخارجية لممؤسسة إلى  العمماء عمى مدى العقدين
فحص التنظيم الداخمي، والموارد الداخمية ليا، وكيف توفر مزايا تنافسية فريدة من نوعيا، إلا 
أنيا لا تزال ىناك فجوات كبيرة في فيمنا لآليات تحويل ىذه الموارد التنظيمية إلى إنتاج 

 .(Barney & Arikan, 2005, 124) وأداء تنظيمي متفوق
دورًا بارزًا في النظريات البيولوجية  -كمورد تنظيمي -ولطالما احتل مفيوم الطاقة

والنفسية، حيث تعود جذوره إلى الثقافية الآسيوية القديمة، ومع ذلك، لم تظير طاقة الأفراد 
ن الطاقة وذلك للافتراض السائد بأ  في سياق العمل والتنظيم إلا مؤخرا كموضوع محوري.

ىي ظاىرة فردية فقط، غير أن رؤى متعددة المستويات، تشير إلى أنو ينبغي دراسة الطاقة 
. وظل موضوع (COLE, et. al, 2012, 446)في مكان العمل في سياقيا الاجتماعي

  .(Pols, 2017, 18 )الطاقة في مجال العموم الاجتماعية موضوعا متواضعا بدرجة كبيرة
مماء النفس وعمماء الاجتماع الأوائل ذكروا الطاقة البشرية بوجو عام عمى الرغم من أن ع

فيما يتعمق بالصحة العقمية والبدنية، إلا أن الأدبيات النظرية فيما بعد لم تول اىتمام بيذا 
المفيوم كما ينبغي، إلى أن بدأ ىذا القرن، وبدأ الاىتمام بعمم النفس الإيجابي وبأثر 

داء الأفراد في المنظمات، تقول الكاتبة الأمريكية والمستشارة الإدارية التفاعلات الإيجابية لأ
(: أن توليد الطاقة والقوة الحقيقة داخل التنظيم، يتم Margaret Wheatlyمارغريت ويتمي )

فأنماط العلاقات والقدرات اللازمة لتشكيميا أكثر أىمية من المتطمبات  من خلال العلاقات.
 )فظيرت الدراسات المتعمقة بالطاقة التنظيمية  واقف التنظيمية،والميام والأدوار والم

Schippers & Hogenes, 2011, 193)  
أكدت الأبحاث أنو عندما يتمتع الموظفون بعلاقات جيدة مع مشرفييم أو قادتيم، فإنيا 
تولد مشاعر إيجابية تجاه المنظمة والموظفين الآخرين، مما يؤدي إلى مستويات طاقة 

أعمى. فيتم الحصول عمى الطاقة التنظيمية عادة بسبب التفاعلات التي تحدث بين  إنتاجية
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الطاقة الفردية والطاقة التنظيمية والطاقة الجماعية، وتعد الطاقة في مكان العمل ىي عممية 
جماعية تساعد عمى تسييل الاتصالات والمحادثات بين الموظفين، مما يؤدي إلى تحسينات 

بل إن الموظفين النشطين  (Abualhamael, 2017, 78 )بوجو عام  وتطورات في الأداء
بداعية وليم تأثير إيجابي عمى الآخرين،  ضروريون لنجاح المؤسسة، فيم أكثر إنتاجية وا 
حيث يحفز الموظفون بعضيم البعض عن طريق إعطاء ىذه الطاقة، وبالطبع، يعد ذلك 

ونسمي الطاقة  (Schippers & Hogenes, 2011, 193 ) إيجابيًا بالنسبة لممنظمة ككل
التنظيمية ونحددىا بـإلى أي مدى حشدت المنظمة أو الشعبة أو الفريق إمكاناتيا العاطفية 

  .(Bruch & Vogel, 2011, 51)والمعرفية والسموكية لتحقيق أىدافيا 
ناقش العديد من الباحثين تعاريف مختمفة لمطاقة التنظيمية عمى المستوى الفردي 

أداة قيمة  وتعد، اعي في العمل، كونيا ميمة لمغاية في مجال السموك التنظيميوالجم
لى فيم أعمق لكيفية قدرة المنظمة عمى تحقيق كامل إمكاناتيا، واستنادا إلى العديد لموصول إ

من الدراسات يمكن لمطاقة التنظيمية أن تسفر عن فوائد عديدة لمفرد ولمتنظيم، حيث تؤدي 
والرفاة، وتحفيز الموظفين وزيادة التزاميم، والرضا الوظيفي، والأداء إلى زيادة الصحة 

والإبداع والعمل الجماعي، أما عمى مستوى التنظيم، فتؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتحقيق 
 . (Cuff & Barkhuizen, 2014, 263) الأىداف الاستراتيجية، وتحقيق الميزة التنافسية

عمى الإدارة، حيث أنيا تؤثر عمى عواطف الموظفين  يعتمد نجاح المنظمة إلى حد كبير
ومواقفيم وسموكياتيم  وطريقة تفاعميم مع العملاء، وعمى وجو التحديد القيادة التحويمية، 
والتي ىي أسموب قيادي مثالي عالمي معاصر، أثبتت العديد من الدراسات فاعميتو عمى 

بأنيا "فن تنسيق الطاقة". فمن  وينظر لمقيادة .(Hamdani, 2018, 26) مختمف الحالات
واجب القادة معرفة وفيم الطاقة التنظيمية، لأن المستويات المنخفضة منيا يمكن أن تؤدي 

  .(Abualhamael, 2017, 94 ) مشكلات عديدة، منيا عدم المرونة وعدم الرضا الوظيفي
وشيرتيا مرتبطان  ويعد المدير الأكثر نفوذا في التنظيم المدرسي، ويُعتقد أن اسم المدرسة

ارتباطًا وثيقًا بسموك المدير داخل المدرسة، بل إن البيئة المدرسية ومشاعر المعممين تدور 
    .حولو،  ونجاح أي مدرسة و فشميا يمكن أن يعزى إلى حد كبير إلى قيادة مديرىا

(Khan, 2018, 31)   فإن كان من غير الممكن وجود مدرسة بدون إدارة، فمن غير .
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كن أيضا وجود إدارة بدون طاقة، لأن الطاقة التنظيمية بمثابة المحرك الرئيس للإدارة المم
 وبالتالي لممدرسة )أو أية منظمة أخرى(. 

 مشكمة الدراسة:
أكدت الكثير من الدراسات عمى أىمية القيادة التحويمية ودورىا الفعال في العديد من 

 (VINGER & CILLIERS, 2006)دراسة المتغيرات التنظيمية مثل، التغيير التنظيمي ك
)عيسى،  و (6116)مصطفى، والأداء التنظيمي مثل    (6102)بوطرفة و برحومة،  و

( والابداع مثل 6105و )العزام والجداية، (6101)العياش، والتعمم التنظيمي مثل   (6115
 والتغيير  (6102)الرشيدي،  و (6112)العازمي،  و (Zhou & Shin, 2002)دراسة 

 ,Bishop)وتمكين العاممين مثل دراسة   (6100)حماد و زاىر، التنظيمي مثل دراسة 
،  كما أبرزت بعض الدراسات أن (6116)العامري، وسموك المواطنة مثل  (1994

الأكاديميين والموظفين الإداريين من كلا الجنسين بحاجة إلى مستويات أعمى من الطاقة 
وعمى الرغم من ذلك فيناك نقص   (Abualhamael, 2017, 74 ) الإنتاجية والإيجابية

 في الدراسات التي تدرس أىمية الطاقة التنظيمية، لا سيما في سياق السموك والأداء،
(COLE, et. al, 2012, 80)  

وتظير مشكمة الدراسة الراىنة أيضاً من خلال احتكاك الباحث بشكل فعمي بالمدرسين 
ارة وتصرفاتيا ورؤيتيا لمتغيير مرة، ومن طاقة داخل بعض المدارس وشكواىم من الإد

المدرسين وأدائيم داخل الفصول، والمجيود الكبير الذي يبذلو المدرس خارج المدرسة في 
إطار الدروس الخصوصية، والتي تستنفذ مجيوده الذىني والوجداني والسموكي مرة أخرى، 

والحديث الكثير عن  بجانب انتشار المدارس الخاصة عمى حساب المدارس الحكومية،
جودتيا في مقابل المدارس الحكومية، بالإضافة إلى الفجوة البحثية المرتبطة بالطاقة 

، الأمر الذي استدعى من الباحث الوقوف عمى ىذه -عمى حسب عمم الباحث –التنظيمية 
المتغيرات وما يرتبط بيا. ولقد قام الباحث بدراسة استكشافية من خلال عمل بعض 

ت مع المدرسين داخل المدارس، والتي اتضح لو فييا أن بعض المدرسين يعانون من المقابلا
اللامبالاة في وظائفيم، وخاصة في المدارس الحكومية، بجانب تحميل قدر كبير من ىذا 
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التقصير عمى الإدارة، وىو الأمر الذي يحتاج إلى البحث والدراسة، فظيرت لدى الباحث 
 يما يمي:أسئمة كثيرة يمكن تمخيصيا ف

 ما واقع ممارسة القيادة التحويمية بالمدرسة الحكومية والخاصة محل الدراسة؟ -0
 ما مستوى توافر أبعاد الطاقة التنظيمية في المدرسة الحكومية والخاصة؟ -6
 ىل ثمة علاقة تربط القيادة التحويمية بالطاقة التنظيمية؟ -3
القيادة التحويمية والطاقة  ما مدى تباين أراء المعممين داخل المدارس المبحوثة تجاه -7

 التنظيمية بتباين خصائصيم الشخصية؟ 
وطبقا لمشكمة الدراسة الراىنة وتساؤلاتيا كما سبق توضيحيا، تحدد أىدافيا أهداف الدراسة: 

 فيما يمي: 
التعرف عمى واقع ممارسة القيادة التحويمية بأبعادىا )التأثير المثالي، الاستثارة الفكرية،  -0

 فردية، التحفيز، التمكين( بالمدرسة الحكومية والخاصة محل الدراسة. المراعاة ال
قياس مستوى توافر أبعاد الطاقة التنظيمية) الطاقة المعرفية، الطاقة العاطفية، الطاقة  -6

 السموكية(  في المدرسة الحكومية والخاصة. 
 يمية لدى العينة.اختبار طبيعة العلاقة بين أبعاد القيادة التحويمية وأبعاد الطاقة التنظ -3
الكشف عن مدى تباين أراء المعممين داخل المدارس المبحوثة تجاه القيادة التحويمية  -7

 والطاقة التنظيمية بتباين خصائصيم الشخصية.
من خلال البحوث والدراسات المرتبطة بالدراسة تمكن الباحث من صياغة فروض الدراسة: 
 الفروض التالية: 

 يمية في المدرسة الخاصة أعمى من المدرسة الحكومية.درجة ممارس القيادة التحو  -0
توجد طاقة تنظيمية داخل المدرسة الخاصة بمعدلات تفوق وجودىا في المدرسة  -6

 الحكومية.
تعد العلاقة التي تربط القيادة التحويمية بالطاقة التنظيمية في المدرسة الحكومية  -3

 والخاصة إيجابية قوية.   
ية بين آراء المعممين تجاه متغيرات الدراسة طبقا ىناك فروق ذات دلالة إحصائ -7

 لخصائصيم الشخصية. 
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حسب  –تبرز الأىمية العممية في حداثة الدراسة، حيث تعد الدراسة الأولى  أهمية الدراسة:
التي تتناول العلاقة بين متغير القيادة  –عمم الباحث عمى النطاق المحمي والإقميمي 

ظيمية داخل المدارس. مما يشكل إضافة معرفية لدراسات التحويمية ومتغير الطاقة التن
 . وبحوث عمم الاجتماع التنظيمي

وتكمن الأىمية التطبيقية لمدراسة في تحفيز العاممين في المجال التربوي بوجو خاص 
عمى الاىتمام بالقيادة التحويمية، وتوضح الدراسة أىمية الطاقة التنظيمية داخل العمل 

والمدارس بوجو خاص. بجانب إظيار واقع  عينة من المدارس  التنظيمي بوجو عام،
 الحكومية والخاصة أمام أصحاب القرار لاتخاذ اللازم.

 مفاهيم الدراسة:
 أولا: مفهوم القيادة التحويمية

       عمى يد عالم الاجتماع السياسي بيرنز 0742ظير مدخل القيادة التحويمية عام 
(J. M. Burnsفي كتابو "القيا ) دة" بعد ظيور المفيوم لأول مرة من قبل داونتون
(Downton عام )حيث قدم بيرنز تعريفا لمقيادة التحويمية، بأنيا تمك القيادة التي 0743 .

تحث الاتباع عمى العمل لتحقيق الأىداف التي تمثل القيم والدوافع والرغبات والاحتياجات 
تكمن عبقرية القيادة في الطريقة التي يرى والطموحات والتوقعات لكل من القادة والاتباع، و 

القادة بيا أنفسيم  ويتصرفون من خلاليا. وعمى الرغم من قدم ىذا التعريف إلا أنو مازال 
، وبالتالي (Bekele Shibru, 2011, 687)يذكر في الأدبيات الحديثة الخاصة بالمفيوم  

 و تحسين الأداء الفردي والجماعيىي أسموب قيادة موجو نحو التغيير ونح فالقيادة التحويمية
(Phaneuf, et. al, 2016, 30) فيي عممية دفع المرؤوسين وتنشيطيم نحو تحقيق ،

            الأىداف والوصول بيم إلى مرتبة القادة من خلال القيم العميا والأخلاقية
 .(37، 6106)الغامدي، 

تحويل المنظمات من خلال رؤيتيم  أن "القادة التحويميون لدييم القدرة عمى كيمكما اقترح 
لممستقبل، ومن خلال توضيح رؤيتيم ، يمكنيم تمكين الموظفين من تحمل المسئولية لتحقيق 

، 0722)السممي، . وقدم (Buila, Martínezb, & Matutec, 2018, 2) تمك الرؤية"
مط الذي ينمي تعريفا مباشر لمقيادة التحويمية وأكثر وضوحا حيث عرفيا بأنيا "ذلك الن (364
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القيادة التحويمية بأنيا عممية تغيير  وريجيو باسفي الأفراد القدرة لكي يصبحوا قادة" ووصف 
يتم فييا تغيير الأشخاص. وىذه العممية  تتضمن محاولات تزيد من الفعالية التنظيمية وأداء 

-AL)المتابعين ، من خلال تحويل القيم الشخصية والمفاىيم والرؤى المستقبمية  
HUSSEINI, 2014, 48). 

والقائـد التحـويمي ىـو ذلـك الانـسان القـادر عمـى تحويـل المرؤوسين وتغييـر احلاميـم 
كما تعرف بأنيا "أسموب القيادة  (012، 6117)درويش،  ورؤاىـم وتبـديل أوليـاتيم واىـدافيم.

يير معنوياتيم ومثميم الذي يحول المرؤوسين إلى الارتفاع فوق مصمحتيم الذاتية عن طريق تغ
ومصالحيم وقيميم، وتحفيزىم عمى الأداء بشكل أفضل مما كان متوقعًا في البداية" وىي 

 ,Buila, et. al, 2018)حاليا النموذج الأكثر قبولا عمى نطاق واسع في الأدبيات القيادية 
 ويمكننا اعتبار أن لمقيادة التحويمية أبعاد خمسة كما يمي: (1
( وىي قدرة القائد عمى كسب إعجاب واحترام Idealized Influenceالمثالي) التأثير -0   

فيصبح نموذجا ليم  وثقة العاممين وولائيم، بكونو صاحب رسالة ورؤية واضحة ومؤثرة،
 وقدوة، يقمدونو وينصعون لو، ويعتبرونو مثلا أعمى ليم. 

ئد لوعي العاممين، لحثيم ( وىي إثارة القاIntellectual Stimulationالاستثارة الفكرية) -6
عمى معرفة المشكلات والتعامل مع الأولويات والبحث عن طرق العلاج المختمفة والجديدة 

 والفعالة، مشجعا ليم عمى الإبداع والابتكار.
( وىي مراعاة القائد Individualized Considerationالمراعاة  الفردية )الشخصية( )  -3

مكاناتو، عمى حده ، والتعامل معيا بما يناسبيا. فيستمع ليم وييتم لظروف كل فرد وا 
 باحتياجاتيم الفردية.

( وىو تحريك القائد لمشاعر العاممين وعواطفيم. فتظير قدرتو Motivationالتحفيز ) -7
نتاجيتيم  يجاد الحافز لدى المرؤوسين لزيادة عمميم وا  ثارة الدافع وا   )عمى إنشاء الحاجة وا 

Rastbin, 2016, 2) . 
( وىو عممية تفويض القائد لمعاممين في الصفوف Empowerment)التمكين  -5

                الأمامية بسمطة اتخاذ القرارات، حتى تتحول رؤيتيم إلى حقيقة واقعية 
 .(30-64، 6106)الغزالي، 
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نظرًا لأن أبعاد لمقيادة التحويمية دائمًا ما تكون مترابطة بشكل كبير، فإنيا عادة ما يتم 
ودمجيا في بنية واحدة. وبناءً عمى ذلك ، فإن التعامل مع القيادة التحويمية لابد أن اعتبارىا 

 ,Hetland, et. al, 2018) يتم من خلال كونيا بناء واحد متكامل لكنو متعدد الجوانب
. وتعريف الباحث لمقيادة التحويمية )إجرائيا( ىو درجة استجابة أفراد العينة عن فقرات (2

 ة التحويمية المطبقة في البحث الراىن.استبانة القياد
 ثانيا :مفهوم الطاقة التنظيمية
( بأنيا قدرة الفرد بوجو عام عمى الفعل والأداء Websterتعرف طاقة الفرد في قاموس )

حداث التأثير، وىذا التعريف يتفق مع تعريف قاموس ( بأنيا "القدرة  (The Chambersوا 
 . (Schiuma, et. al, 2007, 70) ى العمل"عمى النشاط القوي"  أو "القدرة عم

( عن الطاقة كشكل من أشكال الموارد النفسية والاجتماعية. (Etzioni, 1968عبّر 
حيث البشر أعضاء في نظام اجتماعي، يتم تفعيميم لإحداث تغيير اجتماعي. كما تعرف 

منيا في إنجاز أي ميمة الطاقة بأنيا "مستوى القوة النفسية والبدنية المتاحة لدينا للاستفادة 
 . (Alexiou, et. al, 2018, 4) أو تطوير أي علاقة نختارىا"

وظيرت الكممة عند عمماء التنظيم قديما كظاىرة نفسية، تتعمق بالجانب الوجداني 
العاطفي، ولكن بدأ ينظر إلييا الآن كونيا ظاىرة جماعية ترتبط بالجانب المعرفي والجانب 

 ,COLE, et. al)العاطفي لمفرد ولمجماعة في سياق التنظيم. السموكي إضافة لمجانب 
2012, 446-447)  

أحد المؤلفين الأوائل لمناقشة الطاقة في السياق التنظيمي. حيث يعرّف   Adamsكان 
. (Derman, et. al, 2011, 2) آدامز الطاقة بأنيا "القدرة عمى العمل أو إنجاز العمل"

( بأنيا " مقدار المدى الذي حركت فيو المنظمة 6100وعرفيا كل من بروخ وفوغل )
إمكاناتيا العاطفية والمعرفية والسموكية لتحقيق أىدافيا"، كما عرّفيا كل من بروخ وفوغل 

ظيار المشاعر الإيجابية والنشاط 6117( وشراغا وشيروم )6100) ( بأنيا "تجربة مشتركة وا 
عييم المشترك لتحقيق أىداف بارزة من المعرفي والسموك الفعال بين أعضاء المجموعة في س

  (Abualhamael, 2017, 78-80 ) الناحية التنظيمية".
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واحدة من الخصائص الرئيسة لمطاقة التنظيمية التي تم تحديدىا من قبل كول وآخرون. 
( ىي طبيعتيا المتعددة الأوجو. وبالتالي فتعريفنا لمطاقة التنظيمية ىنا، يركز عمى 6115)

التي يتم توليدىا واستدامتيا واستيلاكيا من خلال  عرفية والعاطفية والسموكيةالطاقات الم
الأنظمة الاجتماعية التنظيمية؛ في النياية تحديد حجم العمل الذي يمكن لممنظمة القيام بو 

. أما تعريف الباحث لمطاقة  التنظيمية  (Hannah, et. al, 8)لتحويل مواردىا إلى قدرات 
استجابة أفراد العينة عن فقرات استبانة الطاقة التنظيمية المطبقة في  إجرائيا فيو درجة

 البحث الراىن.
 نظريات الدراسة:

 أولا: نظرية القيادة التحويمية )القيادة الجديدة(: 
. وقد تؤكد الكثير من المؤلفات عمى أىمية القيادة، ودورىا في التعمم والنجاح التنظيمي

وات الأخيرة وقدمت عدد كبيرا من التصورات المختمفة، ومع تطورت نظرية القيادة في السن
فقد كان بيرنز   ذلك تظل القيادة التحويمية ىي النظرية المعاصرة الأكثر حضورا وشعبية،

( من بين أول مجموعة من العمماء حديثا عن القيادة الجديدة 0725( وباس )0742)
(Keskes, et. al, 2018, 271-273). 

( أول من تكمم عن ىذه القيادة التحويمية أو)القيادة 0742يجور بيرنز )كان جيمس ماكجر 
غير العادية( لزيادة مستويات وعي المرؤوسين حول أىمية النتائج المحددة وقيمتيا، 
وتحفيزىم لتجاوز مصالحيم الذاتية الخاصة من أجل ميمة المنظمة ورؤيتيا. فيي ترفع 

لاحتياجات الفردية ليم وتساعدىم عمى تطوير مستويات الثقة لدى المرؤوسين وتراعي ا
قدراتيم بشكل أفضل. وتشجعيم من خلال مشاركتيم عاطفياً وفكريا ومعنوياً عمى التطور 

 .(Ndiga, et. al, 2014, 803) والتقدم بشكل يفوق التوقعات
ه اعتمد )بيرنز( عمى نظرية "القيادة الزعامية" التي قدميا "روبرت ىاوي" من خلال اعتماد

وبالتالي فأول ظيور  (30، 6104)العثماني، عمى "نظرية الكارزما" عند "ماكس فيبر" 
 Weberلنظرية القيادة التحويمية في مجال القيادة الكاريزمية كانت في أعمال ماكس فيبر 

، حيث وضع )فيبر( نماذج ثلاثة لمقيادة، القيادة التقميدية، والقيادة القانونية، 0723عام 
لكاريزمية. وتظير القيادة الكاريزمية عندما يعتقد المرؤوسين أن قائدىم يممك صفات والقيادة ا
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 القيادة فتندرج .(72، 6107)بوراس،  شخصية خارقة تجعمو يتميز بقوة عن الآخرين
يستطيع  التحويمي فالقائد المستقبمية، والرؤية الكارزمية الصبغة ذات القيادة ضمن التحويمية

 الحالية المتطمبات لإنجاز مقدرتيم زيادة ويعمل عمى المرؤوسين داخل كامنةال أن يقدر الطاقة
 .(02، 6106)أبوالنور،   والمستقبمية

ثم دراسات  Burnsلبيرنز  0742وبعد ذلك ظيرت القيادة التحويمية في كتاب القيادة عام 
 . (2، 6102)الرشيدي،  0725عام  Bassباس 

فيوم تحويل وتغيير القيادة، الذي قدمو بيرنز كنتيجة نشأت فكرة القيادة التحويمية من م
لعممو في دراستو حول قدرة القادة السياسيين عمى إليام وتحفيز المرؤوسين،  حيث تصورىا 
عمى أنيا سمسمة متصمة من قيادة المعاملات )والتي تتميز بتبادل الآراء مع المرؤوسين( 

ليام  . كما (Giddens, 2018, 118)المرؤوسين( وقيادة التحويل ) والتي تتميز بتحفيز وا 
من حيث تسمسل ىرمية  استوحى بيرنز فكرتو تمك من نظرية ماسمو للاحتياجات البشرية

ماسمو، فيقوم القادة التحويميون بتفعيل احتياجات أعمى في مرؤوسييم.  فيساعدوا مرؤوسييم 
 ,Albagawi, et. al) " عمى الانتقال والتحول من "ذواتيم الحالية" إلى "ذواتيم الأفضل

2017, 23). 
وبالتالي تستند القيادة التحويمية إلى عناصر أساسية تتمثل في: التغيير أو التحول: ويعني 
تحول المنظمة من وضع ما إلى وضع أفضل منو، والإبداع: وىو الاعتماد عمى الحمول 

مر الذي يميز ىذا النوع من الجديدة والمبتكرة والفعالة في التغيير. وأخيراً المخاطرة: وىو الأ
، 6104)العثماني، القيادة، ويعني بو حب التحدي والاستمتاع بالمعضلات والمواقف المعقدة 

. وتقوم النظرية التحويمية عمى مجموعة مسممات أساسية: وىي أن الجاذبية ضرورة (66
جبون بو، لتكوين المرؤوسين، الإيمان بالذات حاجة أساسية لمقادة، الناس تتبع من يع

والمرؤوسين بحاجة إلى احترام وتقدير من أجل أن يكتسب القائد ولاءىم، وأخيرا كل شخص 
.   ومما سبق، ووفقًا لـكثير   (AL-HUSSEINI, 2014, 47-48)لديو مساىمة خاصة 

من الدراسات، يمكننا القول أن ىناك أربعة سموكيات تشكل أساس القيادة التحويمية وىي: 
لي، والتحفيز، والاستثارة الفكرية، والمراعاة الفردية، ويمكننا إضافة بعد خامس التأثير المثا

  وىو التمكين، كما يمي: 
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وفيو يوفر القائد الرؤية والميمة والإيمان بيما، ثم يميم أتباعو تجاه  أولًا: "التأثير المثالي"
 ,Ahmad, et. al) أىداف التنظيم، وىذا ما يجعل منو نموذجا يحتذى بو من قبل مرؤوسيو

.  يظير سموك القائد بمثابة مثالًا وقدوة لممرؤوسين ليتبعوه ويقمدوه، يمكن (14 ,2014
القادة ىنا يغرسون الثقة والاحترام والإعجاب  اعتبار ىذا النمط أقرب إلى نظرية "السمات".

ع الآخرين، والفخر والإيمان والتنظيم. مثل ىؤلاء القادة لدييم القدرة عمى تعزيز التعاون م
ينظر إلييم مرؤوسييم بأن لدييم قدرات استثنائية، بيا يمارسون التأثير المثالي وىو السموك 
الجذاب الذي يظيره القادة التحويميون ويعبر عن ثقتيم في الرؤية التنظيمية، فيم يقدمون 
ن احتياجات الآخرين عمى احتياجاتيم الخاصة، ويواجيون المخاطر مع مرؤوسييم، ويرفضو 

استخدام مناصبيم لتحقيق مكاسب شخصية، أنيم يظيرون أىمية الأىداف التنظيمية، 
 ,AL-HUSSEINI)ويرفعون من قيمة السعي الجماعي خمف الابتكار و جودة الأداء 

2014, 49) . 
يحاول القادة إليام مرؤوسييم ليصبحوا أكثر قبولا لمتحديات في المستقبل.  ثانيا: "التحفيز"
إنيم يتحدثون بتفاؤل وحماس عن المستقبل،   اء عمى تحقيق النتائج المثمى،يشجعون الأعض

 ,Aunjum)إن ىذا البعد يشجعيم عمى التعبير عن أفكارىم الجديدة، بل ويدعم ىذه الأفكار 
et. al, 2017, 489) . 

وىي درجة تشجيع القادة لممرؤوسين عمى إعادة فحص  ثالثا: "الاستثارة الفكرية"
القائمة، وتجربة أساليب جديدة، وتحفيز التغيير في طريقة التفكير لدييم بوجو الافتراضات 

عام، والمشكلات بوجو خاص. إنيم يشجعون الخيال، ويطورون طرقاً مبتكرة لمتعامل مع 
القضايا التنظيمية المختمفة. يتمتع القادة التحويميون بالقدرة عمى تشجيع المرؤوسين ليكونوا 

 يتم انتقاد أفكارىم إذا كانوا يختمفون عن أفكار القادة، لا تقيدىم مبدعين ومبتكرين، لا
. وبذلك تمثل القيادة التحويمية (Sikalieh, et. al, 2017, 90) معتقداتيم وقيميم الخاصة

الجودة الأساسية للإدارة الناجحة. حيث تعمل عمى زيادة قدرة المنظمات عمى التكيف 
  .    (Ndiga, et. al,2014, 802) والابتكار والدينامية والازدىار
يعد العامل الأىم في أسموب القيادة التحويمية، حيث يبني القادة  رابعا: "المراعاة الفردية" 

علاقات تفاعمية مع مرؤوسييم، فيتعرفون عمييم جيدا، يستمعون إلى مخاوفيم وأفكارىم، 
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تمون بمياراتيم وقدراتيم، ويظير يولون اىتمامًا خاصًا باحتياجاتيم، فيقدمون الدعم ليم، ويي
التقدير المادي والمعنوي لعمميم، يعمل القادة وفقا ليذا الأسموب كمدربين وموجيين في 
محاولة مساعدة مرؤوسييم عمى أن يصبحوا فعالين، وأن يطوروا كفاءاتيم بالنظر والاىتمام 

 ,Ogola, et. al,2017 )،مثل ىؤلاء القادة لدييم القدرة عمى بناء وتطوير الثقة بالنفس 
164) . 

وبشكل أكثر تحديدًا، ووفقًا لنظرية القيادة التحويمية ، يتمثل اليدف خامسا: التمكين: 
الأساسي لمقيادة التحويمية في تشجيع الإدارة الذاتية. يُعتقد أن قادة التحولات يسيّمون قدرة 

ستباقي بشكل مباشر من مرؤوسييم عمى التفكير المستقل والإبداعي ، وتشجيع السموك الا
،  (Hetland, et. al, 2018, 3) خلال تطوير وتمكين الموظفين وتحفيزىم فكريا

فالاستقلالية في العمل، وحرية الموظفين، ودورىم في صنع القرار، لا غنى عنو لقائد مميم 
 ,Gözükaraa & Simseka)وداعم ومحفز، يسعى لزيادة مشاركة المرؤوسين في العمل 

2015, p. 963)  وتولد ىذه النظرة التزام من المرؤوسين، وتنمية القيادة بين أعضاء
ومن ثم فيي تتعامل مع العواطف والقيم  الفريق، والرؤية المشتركة والأىداف المتوافقة.

والأخلاق والأىداف طويمة الأجل، عمى عكس قيادة المعاملات التي تركز عمى الأىداف 
 (AL-HUSSEINI, 2014, pp. 47-48) قصيرة المدى.

 ثانيا: نظرية الطاقة التنظيمية:
تستند جذور ىذه النظرية إلى عمم النفس الاجتماعي وعمم النفس التنظيمي وحديثا عمم 
النفس الإيجابي.  حيث ارتبط ظيورىا بنظرية التدفق أو ما يتعمق بإدارة الإجياد وما يتصل 

دى الأشخاص الذين يعانون من بالانغماس الوظيفي، وعمى وجو التحديد نقص الطاقة ل
مؤسس نظرية التدفق، الانتباه إلى  Csikszentmihalyiالإجياد أو الإرىاق. وبالتالي لفت 

موضوع الطاقة. فالانغماس السمبي أحد صور الانغماس الوظيفي، ويقترب كثيرا من مفيوم 
دا ورويدا من الاحتراق الوظيفي، وفيو تظير الطاقة السمبية بوضوح. وتحول الباحثين روي

-Pols, 2017, 17 )الاحتراق إلى الحماسة والمشاركة، وىو الجانب الايجابي في الطاقة 
. وبالتالي لم تظير الطاقة التنظيمية أو الطاقة في مجال العمل أو الطاقة الجماعية في (20

نما ظيرت ضمن سياقات أخرى. كما انتقل المفيوم من إطاره ال فردي بدايتيا بطريقة مباشرة وا 
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إلى سياقو الاجتماعي التنظيمي من خلال عممية التفاعل الاجتماعي  وعممية التشابو 
الإيجابي والعاطفي. والطاقة التنظيمية مفيوم متعدد الأبعاد، فيو إظيار لميقظة المعرفية و 

)العنزي و العطوي، لمعاطفة الإيجابية ولمسموك الجماعي وراء ىدف مشترك داخل المنظمة 
 . كما يمي:(2، 6102

(: وىي العمميات العقمية التي تدفع أعضاء Cognitive Energy)الطاقة المعرفية - أ
المجموعة إلى التفكير بشكل بناء حول البحث عن الأىداف المشتركة وتطوير العمل وحل 
مشاكمو والمثابرة في سبيل ذلك. وتؤدي ىذه الطاقة إلى بناء فرق فعالة، ومواقف أكثر تفاؤلا، 

 ,Cuff & Barkhuizen)كبر لمنتائج التنظيمية، وتكيف فائق مع التغيرات المستمرة وتعزيز أ
، إن نظام التفكير الجماعي ىذا يؤدي بشكل أساسي إلى أمرين: الأول (264 ,2014

التركيز عمى المشاكل الحالية وكيفية استغلال الموارد المتاحة لحميا. والثاني ىو التفكير 
كار جديدة يمكن أن تشكل الأساس لخمق معرفة جديدة، إذا وجدت الاستباقي لمتوصل إلى أف

 (.Schudy,2010,100أن الموارد المتاحة لم تعد كافية لحل المشكمة )
(: وىي المشاعر الإيجابية الجماعية المرتبطة Affective Energy)الطاقة العاطفية - ب

نفسية الإيجابية تجاه بميام العمل وأىدافو. والتي ىي نتاج مجموعة الخبرات والمواقف ال
العمل، فيظير الإليام والحماس والانتباه نحو الميام والأولويات التنظيمية. والذي سيؤدي 
بدوره إلى صقل الإبداع باكتشاف أشياء جديدة بالإضافة إلى زيادة إمكانية إعادة استخدام 

 (.Schudy,2010,100المعرفة والموارد المتاحة )
(: وىي الجيود المشتركة والموجية لمنفعة Behavioral Energy)الطاقة السموكية - ج

وتظير الطاقة السموكية في كمية  (7، 6102)العنزي و العطوي،  .المنظمة وتحقيق أىدافيا
 & Cuff) الإنتاج  وجودتو، كما تظير في نوعية التفاعلات الاجتماعية وشدتيا داخل التنظيم

Barkhuizen, 2014, 264)  كية نظام لتسييل الاتصال والتعاون كما تعد الطاقة السمو
وتقاسم الموارد بين أعضاء المنظمة مما يؤدي إلى تحسين نوعية العلاقات بين الأفراد. كما 
أنو يتم تكوين المعارف الجديدة في بعض الأحيان من خلال السموك التنظيمي المعقد، مثل 

 . (Dyah & Almahendra, 2016, 105-106)الاتصالات المتكاممة والعمل الجماعي المنظم 
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لقياس الطاقة التنظيمية، لابد لنا  قياس الطاقة التنظيمية  )مصفوفة الطاقة التنظيمية( :
من معرفة النوعية والكثافة. ونعني بالنوعية ما إذا كانت طبيعة الطاقة إيجابية أم سمبية. 

الركنين يمكن إجراء  ونعني بالكثافة ما إذا كان ىناك الكثير أو القميل من الطاقة. مع ىذين
 ,Bruch & Vogel, 2011)مصفوفة بأربعة أشكال مختمفة من الطاقة التنظيمية كما يمي 

51)   : 
الطاقة المدمرة: وىي الحالة السمبية الأولى. وأسوأ الحالات الأربعة. وىي طاقة  -1

لعالية من عالية الكثافة وسمبية، وىي حالة ضارة بالمنظمات، فالمشاعر السمبية والمستويات ا
الغضب والمنافسة السمبية، التي تدمر المنظمة من الداخل، ىي مظاىر ىذا النوع من الطاقة 

( Pols, 2017, 28-29) . 
طاقة البرود: وىي الحالة السمبية الثانية، وىي طاقة منخفضة الكثافة وسمبية، وىي  -2

ين بالأىداف حالة غير مرغوب فييا أيضا من المنظمات. حيث يصبح الأفراد غير مبال
التنظيمية، ويسود مناخ من الاحباط والسخرية والانسحاب الذىني والانخفاض في مستويات 

 )   المشاركة الجماعية التنظيمية، الذي تنعدم معو المبادرات ورؤي التغيير إلى الأفضل
Pols, 2017, 28) . 

فضة الكثافة طاقة استرخاء: وىي الحالة الإيجابية الأولى، وفييا حالة الطاقة منخ -3
يجابية. لمعاممين داخل ىذا النوع من الطاقة خصائص إيجابية مثل الارتياح والرضا، إلا  وا 

 .(Pols, 2017, 28-29 )أنيا عمى المستوى البعيد تحتاج إلى إدارة جيدة لتلافي سمبياتيا 
الطاقة المنتجة: وىي الحالة الأكثر ملائمة لممنظمات، وىي أفضل الحالات عمى  -4

ق،  نظرا لقوتيا العالية ونوعيتيا الإيجابية. فييا اليقظة العالية، والحماس والإيجابية الإطلا
 . (Abualhamael, 2017, 76-77 )بشكل كبير، بجانب الأداء والفعالية المتزايدة 

 الدراسات السابقة:
 أولا: دراسات القيادة التحويمية

قيادة التحويمية لدى مديري إلى التعرف عمى نمط ال (Supising, 2001)ىدفت دراسة  .0
( مديراً، ومن بين نتائجيا أن النمط القيادي 076المدارس الثانوية، وتم تطبيق استبانة عمى )
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التحويمي كان متوسطا، وكان المديرون من ذوي الخبرة الكبيرة أكثر ارتباطا بسمات القيادة 
 ة للاعتبارات الفردية. التحويمية من التأثير المثالي والإثارة والتحفيز العقمي ورعاي

التي تيدف إلى تشخيص مقومات سموك القيادة التحويمية ومعرفة  (6112)فاضل،  دارسة .6
مدى توافرىا أو توفر سموك القيادة التقميدية ومحاولة إثبات علاقة بين أبعاد القيادة التحويمية 

( مفردة،  71ونة من )وأبعاد القيم التنظيمية، طبقت الباحثة الاستبانة عمى عينة عشوائية مك
وكان من نتائجيا ظيور بعد الاستثارة الفكرية كأحد أبعاد القيادة التحويمية بمستوى ضعيف، 
وتبين وجود ارتباط بين القيادة التحويمية بأبعادىا المختمفة وأبعاد القيم التنظيمية بشكل إيجابي 

 ودال معنويا.
رسة مديري المدارس الثانوية لمقيادة إلى معرفة واقع مما  (6112)عيسى، وىدفت دراسة   .3

التحويمية بجانب معرفة مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين التقديرات المتوقعة 
لاستخدام القيادة التحويمية تعزي لممتغيرات الشخصية، و استخدمت الباحثة المنيج الوصفي 

توصمت الدراسة إلى ( مديرا، و 001التحميمي، واستعانت بالاستبانة لجمع البيانات من )
%. و عدم وجود فروق ذات 21مجموعة نتائج منيا: درجة ممارسة القيادة التحويمية أقل من 

 دلالة إحصائية في تقديرات المدراء لممارسة القيادة التحويمية تعزي لممتغيرات الشخصية.
تحويمية والتي ىدف فييا إلى التعرف عمى درجة ممارسة القيادة ال (6112)القرالة، دراسة  .7

لمديري المدارس الثانوية الحكومية والخاصة ، بجانب التعرف عمى درجة اختلاف ممارسة 
مديري المدارس الحكومية والخاصة لمقيادة التحويمية طبقا لمتغيرات الدراسة، وقد تم تطوير 

( معمماً، ومن نتائج الدراسة وجود درجة مرتفعة من ممارسة 417استبانة لجمع البيانات من )
القيادة التحويمية لمديري المدارس الثانوية الحكومية والخاصة، بجانب عدم وجود فروق ذات 
دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية لدرجة ممارسة القيادة التحويمية تعزي لمتغير النوع. 
مع وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المتوسطات الحسابية تعزي لمتغير تصنيف المدرسة 

 ح المدارس الخاصة مقارنة بالمدارس الحكومية.ولصال
والتي ىدفت إلى تقديم مقترح لتطوير أدوار مديري مدارس الحمقة   (6107)أحمد، دراسة  .5

الأولى من التعميم الأساسي عمى ضوء أبعاد القيادة التحويمية، واستخدمت الباحثة المنيج 
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ة التحويمية لدى العينة بدرجة كبيرة، الوصفي التحميمي، وكان من نتائج دراستيا: وجود القياد
 واحتل المرتبة الأولى بعد التأثير المثالي، واحتمت الدافعية الإليامية البعد الثاني.

إلى التوصل إلى درجة ممارسة القيادة   (6107)الحراحشة، وىدفت دراسة  .6
لمفرق في الأردن التحويمية لدى الإداريين العامميين في مديريات التربية والتعميم في محافظة ا

من وجية نظر العاممين معيم، بجانب معرفة أثر كل من )الجنس وسنوات الخبرة و المؤىل 
العممي ( عمى استجابات أفراد العينة، مستعينا بالاستبانة التي وزعت عمى عينة عشوائية 

( مفردة. وقد توصمت الدراسة إلى وجود درجة متوسطة من ممارسة 023بسيطة عددىا )
دة التحويمية لدى العينة، وأظيرت عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لممتغيرات القيا

 الشخصية.
والتي ىدفت إلى إظيار أىمية القيادة التحويمية في  (6104)غربي، دراسة  .7

المؤسسة المبحوثة ومدى اعتمادىا عمى أسموب القيادة التحويمية في تحقيق الولاء التنظيمي،  
( استبانة. وقد 51ة المنيج الوصفي، ومنيج دراسة الحالة، وتم توزيع عدد )واستخدمت الباحث

أظيرت النتائج مستوى مرتفع من الولاء التنظيمي لدى العاممين، كما أنو يوجد مستوى متوسط 
من تطبيق نمط القيادة التحويمية عمى العاممين بالشركة، وأظيرت النتائج أيضا وجود علاقة 

طة بين القيادة التحويمية والولاء التنظيمي، كما أنو لا توجد فروقات ذات ارتباطية طردية متوس
 دلالة إحصائية لإجابات أفراد العينة حول الولاء التنظيمي تعود لممتغيرات الشخصية .

 ثانيا: دراسات الطاقة التنظيمية
والتي تيدف إلى معرفة المواقف التي تزيد (Kipfelsberger & Bruch, 2014)دراسة   -0

فييا طاقة المنظمة الإنتاجية، والأداء التنظيمي من خلال شغف العملاء، وتم توزيع استبانة 
منظمة. تُظير النتائج أن  056موظفًا من  2677من أعضاء مجمس الإدارة و  775عمى 

شغف العملاء يرتبط بشكل إيجابي بـالطاقة التنظيمية المنتجة، والذي يرتبط بدوره بشكل 
التنظيمي. وعلاوة عمى ذلك، تشير النتائج إلى أن تأثير شغف العملاء عمى إيجابي بالأداء 

الأداء التنظيمي من خلال الطاقة التنظيمية المنتجة يعتمد عمى توجو العملاء في فريق 
 الإدارة العميا.
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والتي ىدفت إلى  الكشف عن مستوى توافر الأبعاد  (6102)العنزي و العطوي، دراسة  -6
تنظيمية المنتجة لدى العينة، واختبار العلاقة بين أبعاد الطاقة التنظيمية الثلاثة لمطاقة ال

( من عمداء الكميات ومعاوني 772المنتجة والابتكار التنظيمي، وتم توزيع استبانة عمى عدد)
العميد ورؤساء الأقسام. وقد تم التوصل إلى عدد من النتائج أىميا وجود مستوى معتدلا من 

لطاقة السموكية لدى العينة، مع انخفاض في مستوى الطاقة المعرفية لدييم، الطاقة العاطفية وا
 كما ظيرت علاقة ارتباط وتأثير بين الطاقة التنظيمية المنتجة والابتكار التنظيمي. 

والتي تيدف إلى معرفة تأثير الشبكة  (Dyah & Almahendra, 2016)دراسة   -3
نتاجية عمى استكشاف المعرفة واستثمارىا، تمت الاجتماعية والتمويل، والطاقة التنظيمية الإ

مؤسسة بحثية، وتم جمع البيانات من خلال استبانة. وتشير  031الدراسة عمى عينة من 
نتائج الدراسة إلى أن الشبكة الاجتماعية والتمويل يرتبطان بشكل إيجابي باستكشاف المعرفة، 

اقة التنظيمية المنتجة التي اثبت أنو واستثمارىا. إلا أن الأمر يختمف تماما فيما يخص الط
 ليس ليا تأثير إيجابي عمى استكشاف المعرفة واستثمارىا.

إلى التعرف عمى درجة قيام مديري المدارس  (6104)يوسف و عطاري، وىدفت دراسة  -7
الخاصة بدورىم في تطوير الطاقة التنظيمية بمدارسيم. وما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة 

م تعزي لممتغيرات الشخصية، وقد استخدمت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي، إحصائية بيني
( معمماً ومديراً، وأسفرت نتائج الدراسة عن وجود درجة مرتفعة 335ووزعت استبانة عمى )

من رأس المال الشخصي والثقافي، بينما جاءت بقية المحاور بدرجات متوسطة، ووجود فروق 
 تغير الجنس لصالح الذكور ومتغير الوظيفة لصالح المديرين.ذات دلالة إحصائيا تعزى لم

 ثالثا: دراسات القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية
والتي تيدف إلى اختبار العلاقة بين البناء  (Walter & Bruch , 2010)دراسة  -0

اخ القيادة التنظيمي ومناخ القيادة التحويمية، وبين المركزية ومناخ القيادة التحويمية، وبين من
التفاعمية والطاقة التنظيمية المنتجة. وكان المنيج المسح الاجتماعي باستخدام العينة وكانت 
الأداة استبانة، وأسفرت النتائج عن أن ىناك علاقة إيجابية قوية بين البناء التنظيمي ومناخ 

التحويمية، وىناك  القيادة التحويمية، كما أن ىناك علاقة إيجابية بين المركزية ومناخ القيادة
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علاقة أيضا بين الرسمية ومناخ القيادة التحويمية، وأخيرا ىناك علاقة ارتباط إيجابية قوية بين 
 مناخ القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية.  

دراسة العلاقة بين أسموب القيادة والطاقة  ىو (Abualhamael, 2017 )ىدف دراسة   -6
يفي لمموظفين الأكاديميين والإداريين في الجامعات السعودية التنظيمية المنتجة والرضا الوظ

العامة والخاصة. اعتمد عمى منيج أسموب البحث الكمي. واستخدم استبيان المسح الذي تم 
جامعة  افتقار من المستجيبين المحتممين. وقد أسفرت النتائج عن 0711إرسالو إلى أكثر من 

ية، بالمقارنة مع القطاع العام، في جامعة دار الحكمة. الممك عبد العزيز إلى القيادة التحويم
كما تكشف الإحصاءات الوصفية عن أنو في كل من جامعات القطاعين العام والخاص، 

كما أن القيادة التحويمية ليا تأثير  ىناك تقريبا مستوى مماثل من الطاقة التنظيمية المنتجة.
ار الحكمة عمى عكس الحال في جامعة كبير إيجابي عمى الطاقة التنظيمية في جامعة د

 الممك عبد العزيز.
 تعقيب عمى الدراسات السابقة

( 6104-6110استعرض الباحث عددا من الدراسات السابقة أجريت في الفترة ما بين ) -1
( 6( دراسات لمطاقة التنظيمية و)7( دراسات لمقيادة التحويمية و)4والتي وصل عددىا إلى )

يادة التحويمية والطاقة التنظيمية، واستفاد الباحث منيا في كل مراحل دراسة لمعلاقة بين الق
بحثو وخطواتو بدءا باختيار العنوان ومشكمة البحث ونياية بكتابة المصادر والمراجع، مرورا 

 بالمنيج والنظريات والإجراءات المنيجية. 
يمية في المدارس لا توجد دراسة ناقشت متغير القيادة التحويمية وعلاقتو بالطاقة التنظ -2

 بمحافظة بني سويف.
         غمب عمى ىذه الدراسات استخدام المنيج الوصفي التحميمي باستثناء دراسة -3

(Walter & Bruch , 2010) .التي استخدمت المنيج التجريبي 
مثمت الاستبانة أداة جمع البيانات في كل الدراسات السابقة التي عرضيا الباحث. كما   -4

 لمقابمة إلى الاستبانة لمتعمق أكثر في الوصول إلى النتائج.أضاف الباحث ا
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 المثالي، أبعاد لمقيادة التحويمية ىي )التأثير أربعة السابقة الدراسات ىذه أغمب تناولت -5
الراىنة فتضيف ليم بعد خامس وىو  الفكرية( أما الدراسة الاستثارة الفردية، المراعاة التحفيز،
 التمكين. 

أو أمريكية،  أوروبيةأجنبية سواء  بيئات عمى السابقة لدراساتا معظم ىذه أجريت -6
أما الدراسة الحالية فتركز عمى البيئة التعميمية بمحافظة  .العربية البيئات بعض إلى بالإضافة

 بني سويف، بجميورية مصر العربية.
 الدراسة الميدانية

علاقة القيادة التحويمية : سيقتصر البحث عمى دراسة أولًا: حدود الدراسة: الحد الموضوعي
: الحد البشري بالطاقة التنظيمية في المدرسة الحكومية والخاصة بمحافظة بني سويف.

تجرى ىذه الدراسة عمى المعممين في المدرسة الحكومية والخاصة بمحافظة بني سويف. 
: تطبق ىذه الدراسة في محافظة بني سويف عمى مدرسة التوفيق الحد المكاني
ذج لممدارس الخاصة( ومدرسة الشييد محمد مبروك )كنموذج لممدراس الخاصة)كنمو 
 (6107-6102: اثناء العام الدراسي ) الحد الزمنيالحكومية(. 

: شمل مجتمع الدراسة جميع المعممين بمدرسة التوفيق الخاصة ثانيا: مجتمع الدراسة
 ( معمم. 55(معمم. ومدرسة الشييد محمد مبروك وعددىم )051وعددىم )

عن  Social Surveyاستخدام الباحث طريقة المسح الاجتماعي  :الثا: منهج الدراسةث
 .Comparative Methodطريق العينة، بالإضافة إلى المنيج المقارن 

قام الباحث بعدد من المقابلات مع بعض المدرسين، بجانب إجراء  رابعاً: أداة الدراسة:
تم الاستفادة بمقياس القيادة  لمطاقة التنظيمية. حيثاستبانة بيا مقياس لمقيادة التحويمية وآخر 

( Coleومقياس ) (Avolio & Bass)والذي صممو كل من   MLQ ))متعدد العوامل
لمطاقة التنظيمية والذي يتمتع بمصداقية وثبات عاليين. كما تم التحقق من ثبات أداة القياس 

، إذ يظير بأن جميع قيم ألفا قد من خلال استخدام كرونباج الفا للاتساق الداخمي والثبات
 ( وىي درجة عالية من الثبات.  1.72-1.77تراوحت بين ) 

: يشمل البيانات الأولية عن المستجيب الجزء الأولويمكننا توضيح أداة الدراسة كما يمي: 
: الجزء الثانيوىي )اسم المدرسة، الجنس، العمر، المؤىل الدراسي، عدد سنوات الخبرة(.  
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( أبعاد كما يمي: الأول: 5( عبارة وىو مقسم إلى)65قيادة التحويمية: ويتكون من ) مقياس ال
التأثير المثالي، الثاني: الاستثارة الفكرية، الثالث: المراعاة الفردية، الرابع: التحفيز، الخامس: 

( 3( عبارة مقسمة إلى) 06: مقياس الطاقة التنظيمية:  ويتكون من )الجزء الثالثالتمكين. 
 بعاد كما يمي: الأول: الطاقة المعرفية، الثاني: الطاقة العاطفية، الثالث: الطاقة السموكية.أ
  0.2إلى أقل من  0ولمحكم عمى النتائج استخدمت المتوسطات الافتراضية الآتية: من  

 3.7إلى أقل من  6.2منخفضة، من   6.2إلى أقل من  0.2منخفضة جدا، من 
 مرتفعة جدا. 5إلى  7.6مرتفعة، من  7.6 إلى أقل من 3.7متوسطة، من 

تم اختيار العينة بأسموب العينة العشوائية البسيطة، وتم توزيع عدد خامسا: عينة الدراسة: 
%. ويوضح 54( استبانة صالحة لمتحميل أي بنسبة 47( استبانة، واسترد منيم )031)

 الجدول التالي توزيع أفراد العينة حسب متغيراتيا.
 زيع أفراد العينة حسب متغيراتيا( تو 0جدول )

 مذرصت الشهيذ محمذ مبرون مذرصت التىفيك الخاصت فئت انًخغٛش انًخغٛش

 انُغبت انًئٕٚت انخكشاس  انُغبت انًئٕٚت انخكشاس 

 %11 91 %6171 91 ركش الجنش

 %61 2 %1676 61 أَزٗ

 %61 1 %9979 2 61ألم يٍ  العمر

 %91 6 %1671 61 61-61يٍ

 %91 6 %9271 1 61-69يٍ

 %61 2 %9979 2 11-62يٍ

 %61 1 %171 1 11-19يٍ

 %1 1 %671 6 دبهٕو المؤهل

 %11 91 %1176 66 نٛغبَظ

 %91 6 %6176 91 بكبنٕسٕٚط

 %1 1 %971 9 دساعبث ػهٛب

 %1 1 %1276 61 عُٕاث1ألم يٍ  الخبرة

 %91 6 %1672 66 91-1يٍ

 %91 6 %171 1 91-99يٍ

 %91 6 %671 6 61-92يٍ

 %11 1 %1 1 61-69يٍ

 %91 6 %1 1 61-62يٍ 

 %1 9 %1 1 61أكبش يٍ 
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%( ، في 46.6يتبين من الجدول السابق أن عينة مدرسة التوفيق الخاصة إناث بنسبة)
%(. وتظير مدرسة التوفيق 41مقابل الذكور في مدرسة الشييد محمد مبروك بنسبة )

%(، في مقابل 53.4( بنسبة )31-65أن أكبر فئة عمرية ىي)الخاصة أصغر سنا حيث 
(. 71-32%( موجودة في الفئة العمرية  )31مدرسة الشييد محمد مبروك، حيث نسبة )

%( تصل 71ك أكثر خبرة، حيث أن أغمب العينة )وبالتالي فإن مدرسة الشييد محمد مبرو 
%( تقل 72.3( سنة. في حين أن  مدرسة التوفيق الخاصة أغمبيا )65-60خبرتيا من )
 ( .5خبرتيم عن)

استخدم الباحث في سعيو للإجابة عمى تساؤلات الدراسة  سادسا: المعالجات الإحصائية:
" وىي: معامل  SPSSج الإحصائي"مجموعة من المعاملات الإحصائية، باستخدام البرنام

(، والتكرارات، والنسب المئوية ،المتوسطات الحسابية، والانحرافات ALPHAألفاكرونباج )
(، واختبار تحميل T. test(، واختبار ت)Pearsonالمعيارية، ومعامل ارتباط بيرسون )

 (. One Way ANOVAالتباين الأحادي)
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 نتائج الدراسة ومناقشتها
 كما يظير من الجدول التاليأولا: وصف وتحميل أبعاد القيادة التحويمية: 

 (6جدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة حول أبعاد القيادة 

 التحويمية
 مذرصت الشهيذ محمذ مبرون مذرصت التىفيك الخاصت الفمرة

انًخٕعػ 

 انذغببٙ

الاَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انًخٕعػ  انذسجت

 انذغببٙ

الاَذشاف 

 انًؼٛبس٘

 انذسجت

      التأثير المثالي

 يشحفؼت 97611 6711 يشحفؼت جذا 17111 1711 ٚخصشف انًذٚش بشكم ًَٕرجٙ ٚغؼٗ انًذسعٌٕ نخمهٛذِ

 يشحفؼت 17111 1721 يشحفؼت جذا 17962 1711 ٚذظٗ انًذٚش ببدخشاو ٔحمذٚش ٔرمت انًذسعٍٛ

صبنذّ انشخصٛت بٓذف حذمٛك انًصهذت ٚخجبٔص انًذٚش ي

 انؼبيت

 يشحفؼت 17261 1761 يشحفؼت جذا 17619 1719

 يشحفؼت 17119 1761 يشحفؼت جذا 17162 1711 ٚؼطٙ انًذٚش أٔنٕٚت نبُبء لٛى يشخشكت بٍٛ انًذسعٍٛ

 يشحفؼت 97911 6711 يشحفؼت جذا 17661 1716 ٚؼذ انًذٚش صبدب سعبنت ٔسؤٚت ٔاظذت ٔيإرشة

 مرتفعت         17111 09.4 مرتفعت جذا    17611 09.4 جمىعالم

      الاصتثارة الفكريت

ٚغخًغ انًذٚش ئنٗ انًذسعٍٛ ٔٚشبسكٓى أفكبسْى نذم 

 انًشكلاث

 يشحفؼت 97112 1761 يشحفؼت جذا 17111 1719

 يشحفؼت 17119 1761 يشحفؼت جذا 17112 1711 ٚخٛخ انًذٚش فشصت نهًذسعٍٛ نٕظغ دهٕل جذٚذة نهًشكلاث 

 يشحفؼت 97961 6711 يشحفؼت جذا 17621 1716 ٚمخشح انًذٚش غشق جذٚذة لإَجبص انًٓبو

 يشحفؼت 97911 1761 يشحفؼت جذا 17621 1716 ٚذذ انًذٚش انؼبيهٍٛ ػهٗ الإبذاع فٙ انؼًم

 يشحفؼت 97916 6721 يشحفؼت جذا 17119 1711 ٚشجغ انًذٚش انؼبيهٍٛ ػهٗ حببدل انخبشاث فًٛب بُٛٓى

 مرتفعت        17111 ..89 مرتفعت جذا       17629 09.0 المجمىع

      المراعاة الفرديت

 يشحفؼت 17111 1791 يشحفؼت جذا 17211 1721 ٚخؼبيم انًذٚش يغ كم يذسط بًب ُٚبعبّ

 فؼتيشح 97169 1761 يشحفؼت جذا 17111 1711 ٚغخًغ انًذٚش ئنٗ كم يذسط ٔٚذخشو لُبػبحّ انشخصٛت

 يشحفؼت 17111 1711 يشحفؼت جذا 17619 1719 ٚخؼبيم انًذٚش يغ انًذسعٍٛ يؼبيهّ غٛبت ٔجٛذة

 يشحفؼت 17219 1791 يشحفؼت جذا 17119 1716 ًُٚٙ انًذٚش رمت انًذسعٍٛ بأَفغٓى

 يشحفؼت 97662 6721 يشحفؼت جذا 17619 1711 ٚٓخى انًذٚش بخذسٚب انًذسعٍٛ نشفغ يغخٕٖ أدائٓى

 مرتفعت         17266 ..09 مرتفعت جذا       17611 09.4 ىعالمجم

      التحفيز

 يشحفؼت 17111 1711 يشحفؼت جذا 17111 1711 ٚشجغ انًذٚش انًذسعٍٛ ػهٗ انؼًم

 يشحفؼت 97911 6711 يشحفؼت جذا 17161 1719 ٚذًظ انًذٚش انًذسعٍٛ نخذمٛك الأْذاف ٔانشؤٖ انًشخشكت

 يشحفؼت 97916 1761 يشحفؼت جذا 17166 1716 شٚك فٙ انؼًمٚؼضص انًذٚش سٔح انف

 يشحفؼت 97916 1791 يشحفؼت جذا 17119 1712 ٚذفض انًذٚش ػهٗ بزل جٕٓد ئظبفٛت نخذمٛك أْذاف انًذسعت

 يشحفؼت 97111 1711 يشحفؼت جذا 17162 1711 ٚخذذد انًذٚش بخفبؤل ػٍ انًغخمبم

 مرتفعت       17112 09.8 امرتفعت جذ        17661 09.4 المجمىع

      التمكين

 يشحفؼت 17166 1761 يشحفؼت جذا 17616 1719 ٚشجغ انًذٚش انًذسعٍٛ ػهٗ حذًم انًغإٔنٛت

 يشحفؼت 17119 1761 يشحفؼت جذا 17116 1716 ٚذػى انًذٚش يًبسعت كم يذسط نهصلادٛبث انًخٕنت نّ

ٚفٕض انًذٚش بؼط صلادٛبحّ نهًذسعٍٛ ػهٗ أعظ 
 ٕػٛتيٕظ

 يشحفؼت 17196 1791 يشحفؼت جذا 17116 1711

ٚذشص انًذٚش ػهٗ حكبفإ انغهطت يغ انًغإٔنٛت ػُذ 

 انخفٕٚط

 يشحفؼت 97162 1711 يشحفؼت جذا 17116 1726

 يشحفؼت 97961 6711 يشحفؼت جذا 17191 1712 ٚمذو انًذٚش حصٕسأً حبسكب انجضء الأكبش نهًذسعٍٛ نٛخصشفٕا 

 مرتفعت         17191 .094 مرتفعت جذا        17626 ..09 المجمىع

 مرتفعت       17211 09.4 مرتفعت جذا       17611 ..09 المجمىع الإجمالي
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يظير من الجدول السابق متوسطا حسابيا عاما في القيادة التحويمية لصالح مدرسة 
(  7.20) التوفيق الخاصة عمى حساب مدرسة الشييد محمد مبروك الحكومية، حيث بمغ

 ( عمى التوالي. وقد شممت القيادة التحويمية الأبعاد الآتية:7.01في مقابل )
أظير تقوف مدرسة التوفيق الخاصة عمى مدرسة الشييد محمد  بعد التأثير المثالي: -0

(. وقد سجمت عبارة "يحظى المدير 7.05( في مقابل )7.71مبروك بمتوسط حسابي )
أعمى متوسط حسابي في كمتا المدرستين عمى التوالي بمغ باحترام وتقدير وثقة المدرسين" 

(. وسجمت عبارة "يتصرف المدير بشكل نموذجي يسعى المدرسون لتقميده" 7.25()7.72)
(، في حين سجمت عبارة " يعد 7.25أقل متوسط حسابي في مدرسة التوفيق الخاصة )

درسة الشييد محمد المدير صاحب رسالة ورؤية واضحة ومؤثرة" أقل متوسط حسابي في م
 (.3.41مبروك )

سجل ىذا البعد تفوق مدرسة التوفيق الخاصة بمتوسط حسابي  بعد الاستثارة الفكرية: -6
(. وقد سجمت عبارة " يقترح 3.72( عمى حساب مدرسة الشييد محمد مبروك )7.27)

عمل" المدير طرق جديدة لإنجاز الميام" وعبارة " يحث المدير العاممين عمى الإبداع في ال
( بمدرسة التوفيق الخاصة، في حين حصمت عبارة ثلاث 7.73عمى أعمى متوسط حسابي )

( بمدرسة الشييد محمد مبروك. كما سجمت 7.61عبارات عمى أعمى متوسط حسابي)
عبارة" يتيح المدير فرصة لممدرسين لوضع حمول جديدة لممشكلات " بمدرسة التوفيق 

في حين سجمت عبارة" يشجع المدير العاممين  (،7.47الخاصة عمى أقل متوسط حسابي)
عمى تبادل الخبرات فيما بينيم" بمدرسة الشييد محمد مبروك عمى أقل متوسط 

 (.3.21حسابي)
جاء بعد المراعاة الفردية لممدرسين أيضا لصالح مدرسة التوفيق بعد المراعاة الفردية:  -3

(. 7.02د محمد مبروك )( في حين بمغ في مدرسة الشيي7.21الخاصة بمتوسط حسابي )
وقد سجمت عبارة " يتعامل المدير مع المدرسين معاممو طيبة وجيدة " أعمى متوسط حسابي 

(. وسجمت عبارة " يتعامل المدير مع كل 7.41()7.70في كمتا المدرستين عمى التوالي )
(، وسجمت عبارة 7.24مدرس بما يناسبو" أقل متوسط حسابي في مدرسة التوفيق الخاصة )
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" ييتم المدير بتدريب المدرسين لرفع مستوى أدائيم " أقل متوسط حسابي في مدرسة الشييد 
 (.3.25محمد مبروك )

(، وىو أعمى 7.26سجل بعد التحفيز أيضا تفوق مدرسة التوفيق الخاصة )بعد التحفيز:  -7
(. وقد سجمت عبارة " 7.03من المتوسط الحسابي العام لمدرسة الشييد محمد مبروك )

( بمدرسة التوفيق 7.24دث المدير بتفاؤل عن المستقبل " عمى أعمى متوسط حسابي )يتح
الخاصة، في حين حصمت عبارة" يشجع المدير المدرسين عمى العمل" عمى أعمى متوسط 

( بمدرسة الشييد محمد مبروك. كما سجمت عبارة" يحفز المدير عمى بذل 7.75حسابي)
بمدرسة التوفيق الخاصة عمى أقل متوسط جيود إضافية لتحقيق أىداف المدرسة" 

(، وسجمت عبارة" يحمس المدير المدرسين لتحقيق الأىداف والرؤى المشتركة " 7.42حسابي)
 (.3.21بمدرسة الشييد محمد مبروك عمى أقل متوسط حسابي)

( بمدرسة التوفيق الخاصة، 7.40حقق بعد التمكين متوسطا حسابيا بمغ )بعد التمكين:  -5
(. وقد 7.17المتوسط الحسابي لمدرسة الشييد محمد مبروك والذي بمغ ) وىو أعمى من

سجمت عبارة " يشجع المدير المدرسين عمى تحمل المسؤولية" أعمى متوسط حسابي في كمتا 
(. وسجمت عبارة " يقدم المدير تصوراً تاركا الجزء 7.31()7.70المدرستين عمى التوالي بمغ )

سابي في مدرسة التوفيق الخاصة ومدرسة الشييد محمد الأكبر لممدرسين" أقل متوسط ح
 ( عمى التوالي.3.25()7.52مبروك الحكومية )

 :كما يظير من الجدول التاليثانيا: وصف وتحميل أبعاد الطاقة التنظيمية. 
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 (3جدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات عينة الدراسة حول أبعاد الطاقة 

 نظيميةالت
 مذرصت الشهيذ محمذ مبرون مذرصت التىفيك الخاصت الفمرة

انًخٕعػ 

 انذغببٙ

الاَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انًخٕعػ  انذسجت

 انذغببٙ

الاَذشاف 

 انًؼٛبس٘

 انذسجت

 الطالت المعرفيت

 يشحفؼت 17111 6711 يشحفؼت جذا 17116 1716 الاعخؼذاد انزُْٙ نهًذسعٍٛ

ٔلج يٍ  اعخؼذاد انًذسعٌٕ نهؼًم فٙ أ٘

 الأٔلبث

 يخٕعطت 97666 6761 يشحفؼت جذا 17119 1716

 يخٕعطت 97616 6761 يشحفؼت جذا 17111 1719 اْخًبو انًذسعٌٕ بًغخمبم انًذسعت

 يخٕعطت 97616 6761 يشحفؼت جذا 17612 1716 حشلب انًذسعٌٕ انفشص نخطٕٚش انًذسعت

 متىصطت       97966 8984 مرتفعت جذا       17116 09.4 المجمىع

 الطالت العاطفيت

 يُخفعت 97616 6761 يشحفؼت جذا 17112 1716 شؼٕس انًذسعٌٕ ببنغؼبدة فٙ ٔظبئفٓى 

 يُخفعت 97666 6761 يشحفؼت جذا 17211 1711 شؼٕسْى ببنذًبط فٙ ٔظبئفٓى

 يُخفعت 97129 6761 يشحفؼت جذا 17116 1711 شؼٕسْى ببنذٕٛٚت فٙ ٔظبئفٓى

 يُخفعت 97162 6761 يشحفؼت جذا 17111 1721 فٙ ٔظبئفٓىشؼٕسْى ببلاَخؼبػ 

 منخفضت       97669 4942 مرتفعت جذا         17161 09.4 المجمىع

 الطالت الضلىكيت

خشٔس انًذسعٌٕ ػٍ يخطهببث ػًهٓى 

 نُجبح انًذسعت

 يخٕعطت 97611 6791 يشحفؼت جذا 17116 1726

ٚؼًهٌٕ نغبػبث ػًم غٕٚهت دٌٔ شكٕٖ 

 شأ ظج

 يُخفعت 97612 6711 يشحفؼت جذا 17199 1761

 يخٕعطت 97112 6711 يشحفؼت جذا 17116 1721 ٚلادع ػهٛٓى انُشبغ انًغخًش فٙ ػًهٓى

 يخٕعطت 97612 6711 يشحفؼت جذا 17196 1712 ٚؼًهٌٕ بًؼذل ئَجبص ػبل

 متىصطت       97661 49.2 مرتفعت جذا         17111 .092 المجمىع

 متىصطت     97121 ..49 مرتفعت جذا         17191 .092 لإجماليالمجمىع ا

يظير الجدول السابق تفوق مدرسة التوفيق الخاصة عمى حساب مدرسة الشييد محمد 
( . وقد شممت 6.20( في مقابل)7.22مبروك في الطاقة التنظيمية تفوقاً كبيراً، حيث )

 الطاقة التنظيمية الأبعاد الآتية:
( لصالح مدرسة التوفيق 3.36( في مقابل )7.46سجل )لمعرفية: بعد الطاقة ا -0

الخاصة. وقد سجمت عبارة "ترقب المدرسون الفرص لتطوير المدرسة" عمى أعمى متوسط 
( بمدرسة التوفيق الخاصة، في حين حصمت عبارة "درجة الاستعداد الذىني 7.23حسابي )

يد محمد مبروك وسجمت بقية ( بمدرسة الشي3.55لممدرسين" عمى أعمى متوسط حسابي)
(. في حين سجمت عبارة "استعداد المدرسون لمعمل في 3.65العبارات عمى متوسط حسابي )

 ( بمدرسة التوفيق الخاصة.7.56أي وقت من الأوقات" عمى أقل متوسط حسابي)
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( بمدرسة التوفيق 7.46حقق بعد الطاقة العاطفية متوسطاً حسابياً )بعد الطاقة العاطفية:  -6
(. وقد 6.62خاصة، وىو أعمى من المتوسط الحسابي لمدرسة الشييد محمد مبروك )ال

سجمت عبارة "شعورىم بالحيوية في وظائفيم" عمى أعمى متوسط حسابي  في كمتا المدرستين 
(. كما سجمت عبارة "شعور المدرسون بالانتعاش في وظائفيم" في كمتا 6.35( و)7.42)

 صالح مدرسة التوفيق الخاصة.( ل6.61( )7.25المدرستين عمى )
جاء بعد الطاقة السموكية بمدرسة التوفيق الخاصة بمتوسط حسابي  بعد الطاقة السموكية: -3
(. وقد سجمت 6.22( أعمى من المتوسط الحسابي لمدرسة الشييد محمد مبروك )7.20)

( بمدرسة 7.42عبارة "يعمل المدرسون بمعدل إنجاز عال" عمى أعمى متوسط حسابي )
وفيق الخاصة، في حين حصمت عبارة "خروج المدرسون عن متطمبات عمميم لنجاح الت

( بمدرسة الشييد محمد مبروك. كما سجمت عبارة 3.05المدرسة" عمى أعمى متوسط حسابي)
"يعمل المدرسون لساعات عمل طويمة دون شكوى او ضجر" بمدرسة التوفيق الخاصة عمى 

العبارة بمدرسة الشييد محمد مبروك عمى أقل  (، وقد حصمت نفس7.37أقل متوسط حسابي)
 (.6.61متوسط حسابي)

كًب ٚظٓش فٙ انجذٔل ثالثا: وصف وتحليل علالت الميادة التحىيليت بالطالت التنظيميت9 
 انخبنٙ

 (7جدول )
 نتائج علاقة الارتباط بين أبعاد القيادة التحويمية وأبعاد الطاقة التنظيمية

 الطالت التنظيميت                                             

                   الميادة التحىيليت 

الطالت 

 المعرفيت

 الطالت 

 العاطفيت

الطالت 

 الضلىكيت

 *49848 *494.2 *.4988 مذرصت التىفيك الخاصت التأثير المثالي

 *1761 1711 **17191 يذسعت انشٓٛذ يذًذ يبشٔن انذكٕيٛت

 *.4984 **498.2 *49802 رصت التىفيك الخاصتمذ الاصتثارة الفكريت

 **17116 17629 **17111 يذسعت انشٓٛذ يذًذ يبشٔن انذكٕيٛت

 .4942 **49044 *498.0 مذرصت التىفيك الخاصت المراعاة الفرديت

 *17191 17966 **17119 يذسعت انشٓٛذ يذًذ يبشٔن انذكٕيٛت

 **..494 **494.0 **...49 مذرصت التىفيك الخاصت التحفيز

 **17211 17611 **17192 يذسعت انشٓٛذ يذًذ يبشٔن انذكٕيٛت

 **.4924 **..492 **494.4 مذرصت التىفيك الخاصت التمكين

 *17191 17661 **17261 يذسعت انشٓٛذ يذًذ يبشٔن انذكٕيٛت

 1.15)*( دالة عند                        1.10)**( دالة عند 
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سابق علاقة أبعاد القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية بأبعادىا يتضح من الجدول ال
المختمفة، حيث يظير بوضوح علاقات الارتباط المعنوية العالية والإيجابية، لصالح مدرسة 

( علاقة بما يمثل ما نسبتو 05( علاقة من أصل )07التوفيق الخاصة إذ بمغت )
( علاقات 01الشييد محمد مبروك ب)%(عمى مستوى الأبعاد، في حين تأتي مدرسة 71)

%(. وتظير العلاقة في أشد قوتيا في 21( علاقة بما يمثل ما نسبتو )05من أصل )
المدرستين بين أبعاد القيادة التحويمية وبين الطاقة المعرفية أولًا ثم الطاقة السموكية ثانياً وأخيرا 

 الطاقة العاطفية. 
 لخصائصهم الشخصيةرابعا: الفروق في إجابات العينة طبقا 

لمعرفة ما إذا كانت ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بين أفراد الفروق طبقا لمتغير الجنس:  -0
( لمعينات المستقمة، Tالعينة عمى أساس الجنس حول متغيرات الدراسة، تم استخدام اختبار )

 وكانت النتائج كما يمي:
 (5جدول)
 التحويمية والطاقة التنظيمية طبقاً لمجنسالفروق في إجابات أفراد العينة حول القيادة 

انًخٕعػ  انؼذد انجُظ  

 انذغببٙ

الاَذشاف 

 انًؼٛبس٘

انذلانت  tلًٛت 

 الإدصبئٛت

 انفشٔق

 

انمٛبدة 

 انخذٕٚهٛت

يذسعت انخٕفٛك 

 انخبصت

 لا حٕجذ فشٔق 17611 17112 17921 1711 91 ركش

 17666 1711 61 أَزٗ

يذسعت انشٓٛذ 

 يذًذ يبشٔن

 لا حٕجذ فشٔق 17969 97116 17211 1762 91 كشر

 17269 6711 2 أَزٗ

 

انطبلت 

 انخُظًٛٛت

يذسعت انخٕفٛك 

 انخبصت

- 17191 1729 91 ركش

17111

- 

 لا حٕجذ فشٔق 17121

 17611 1719 61 أَزٗ

يذسعت انشٓٛذ 

 يذًذ يبشٔن

 تىجذ فروق 49444 6791 9791 6799 91 ركش

 17611 6799 2 أَزٗ

، كانت القيمة الاحتمالية أكبر من Tيتبين من الجدول السابق أنو باستخدام اختبار 
وبالتالي لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينة  1.15مستوى الدلالة 

حول أبعاد القيادة التحويمية طبقا لمتغير الجنس سواء في المدرسة الخاصة أو المدرسة 
( في مدرسة 1.15ة. أما بالنسبة لمطاقة التنظيمية فيناك فروق ذات دلالة إحصائية )الحكومي

 الشييد محمد مبروك لصالح الذكور.
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(، وجاءت ANOVAتم استخدام تحميل التباين الأحادي )الفروق طبقا لمتغير العمر:  -6
 النتائج في الجدول التالي: 

 (2جدول)
 يادة التحويمية والطاقة التنظيمية طبقاً لمتغير العمرالفروق في إجابات أفراد العينة حول الق

دسجبث  يصذس انخببٍٚ انؼُٛت انبؼذ

 انذشٚت

يجًٕع 

 انًشبؼبث

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

انذلانت  Fلًٛت 

 الإدصبئٛت

 انفشٔق

انمٛبدة 

 انخذٕٚهٛت

يذسعت انخٕفٛك 

 انخبصت

لا حٕجذ  17666 97616 1711 17611 1 بٍٛ انًجًٕػبث

 1716 17161 11 جًٕػبثداخم انً فشٔق

يذسعت انشٓٛذ 

 يذًذ يبشٔن

لا حٕجذ  17111 17166 17622 97121 1 بٍٛ انًجًٕػبث

 17112 17116 91 داخم انًجًٕػبث فشٔق

انطبلت 

 انخُظًٛٛت

يذسعت انخٕفٛك 

 انخبصت

لا حٕجذ  17161 17111 17919 17216 1 بٍٛ انًجًٕػبث

 17911 17111 11 داخم انًجًٕػبث فشٔق

يذسعت انشٓٛذ 

 يذًذ يبشٔن

لا حٕجذ  17911 67611 67116 17611 1 بٍٛ انًجًٕػبث

 17112 96711 91 داخم انًجًٕػبث فشٔق

يكشف الجدول السابق عن عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينة 
 ر العمر.تجاه القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية تعزي لمتغي

تم استخدام تحميل التباين الأحادي، وجاءت النتائج  الفروق طبقا لمتغير المؤهل الدراسي: -3
 كما في الجدول التالي: 

 (4جدول)
 الفروق في إجابات أفراد العينة حول القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية طبقاً لممؤىل الدراسي

دسجبث  يصذس انخببٍٚ انؼُٛت انبؼذ

 انذشٚت

ٕع يجً

 انًشبؼبث

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

انذلانت  Fلًٛت 

 الإدصبئٛت

 انفشٔق

انمٛبدة 

 انخذٕٚهٛت

يذسعت انخٕفٛك 

 انخبصت

لا حٕجذ  17112 17112 17116 17921 1 بٍٛ انًجًٕػبث

 17111 17612 11 داخم انًجًٕػبث فشٔق

يذسعت انشٓٛذ 

 يذًذ يبشٔن

حٕجذ  لا 17116 17192 17616 17616 9 بٍٛ انًجًٕػبث

 17111 17111 91 داخم انًجًٕػبث فشٔق

انطبلت 

 انخُظًٛٛت

يذسعت انخٕفٛك 

 انخبصت

لا حٕجذ  17212 17296 17991 17161 1 بٍٛ انًجًٕػبث

 17911 17116 11 داخم انًجًٕػبث فشٔق

يذسعت انشٓٛذ 

 يذًذ يبشٔن

لا حٕجذ  17162 1711 1716 17116 9 بٍٛ انًجًٕػبث

 97611 69711 91 اخم انًجًٕػبثد فشٔق

يتضح من الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات أفراد العينة 
 تجاه القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية تعزي لمتغير المؤىل الدراسي. 
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النتائج استخدم تحميل التباين الأحادي، وكانت  الفروق طبقا لمتغير عدد سنوات الخبرة: -4

 كما يمي:
 (2جدول )

الفروق في إجابات أفراد العينة حول القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية طبقاً عدد سنوات 
 الخبرة

دسجبث  يصذس انخببٍٚ انؼُٛت انبؼذ

 انذشٚت

يجًٕع 

 انًشبؼبث

يخٕعػ 

 انًشبؼبث

انذلانت  Fلًٛت 

 الإدصبئٛت

 انفشٔق

انمٛبدة 

 انخذٕٚهٛت

يذسعت انخٕفٛك 

 بصتانخ

بٍٛ 

 انًجًٕػبث

 لا حٕجذ فشٔق 17119 17111 17119 17966 6

داخم 

 انًجًٕػبث

11 17616 17112 

يذسعت انشٓٛذ 

 يذًذ يبشٔن

بٍٛ 

 انًجًٕػبث

 لا حٕجذ فشٔق 17116 17116 17611 97121 1

داخم 

 انًجًٕػبث

91 17111 17116 

انطبلت 

 انخُظًٛٛت

يذسعت انخٕفٛك 

 انخبصت

بٍٛ 

 ٕػبثانًجً

 لا حٕجذ فشٔق 17116 17629 17111 17916 6

داخم 

 انًجًٕػبث

11 17111 17916 

يذسعت انشٓٛذ 

 يذًذ يبشٔن

بٍٛ 

 انًجًٕػبث

 لا حٕجذ فشٔق 17111 97192 97916 17126 1

داخم 

 انًجًٕػبث

91 91711 97961 

ت أفراد العينة يوضح الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابا
 تجاه القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية تعزي لمتغير عدد سنوات الخبرة.

 مناقشة النتائج
 فيما يمي مناقشة لما توصمت إليو الدراسة من نتائج وتفسيرىا وفقا لأسئمتيا:

 مناقشة السؤال الأول: ما واقع ممارسة القيادة التحويمية بالمدارس الحكومية والخاصة؟
يرت نتائج الدراسة المتعمقة بيذا السؤال أن مستوى ممارسة القيادة التحويمية أظ

بأبعادىا الخمسة في المدرسة الخاصة "مرتفعة جداً" بشكل يفوق مستواىا في المدرسة 
الحكومية والتي جاءت "مرتفعة". مما يؤكد تفوق المدارس الخاصة عن الحكومية في ممارسة 

ء بعد التأثير المثالي بمدرسة التوفيق الخاصة في المرتبة الأولى، القيادة التحويمية. وقد جا
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يميو بعد الاستثارة الفكرية في المرتبة الثانية، ثم بعد التحفيز في المرتبة الثالثة، وبعد المراعاة 
الفردية في المرتبة الرابعة وأخيرا بعد التمكين في المرتبة الخامسة. في حين جاء بعد المراعاة 

أولًا في مدرسة الشييد محمد مبروك ثم التأثير المثالي ثانياً فالتحفيز ثالثاً والتمكين  الفردية
دارتيا بأبعاد  رابعاً وأخيراً الاستثارة الفكرية. وقد يعزي ىذا إلى اىتمام المدارس الخاصة وا 
ق القيادة التحويمية المختمفة عمى عكس اىتمام المدارس الحكومية، الأمر الذي يجعل من تفو 

المدارس الخاصة واضحاً، مما يدفع الأىالي إلى تبني دخول أولادىم تمك المدارس عمى 
 حساب المدارس الحكومية. 

وتختمف مع دراسة    (6102)العال،  و (6107)أحمد، وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة  
(Supising, 2001) وتؤكد ىذه النتيجة صحة (6107)الحراحشة، و (6112)عيسى، و  .

ض الأول والذي مؤداه "درجة ممارس القيادة التحويمية في المدرسة الخاصة أعمى من الفر 
 المدرسة الحكومية".

مناقشة السؤال الثاني: ما مستوى توافر أبعاد الطاقة التنظيمية في المدارس الحكومية 
 والخاصة؟

ة تظير النتائج تفوق المدرسة الخاصة عمى المدرسة الحكومية في الطاقة التنظيمي
داخميا، حيث طاقة مدرسة التوفيق الخاصة "مرتفعة جدا" في مقابل طاقة مدرسة الشييد 
محمد مبروك والتي جاءت "متوسطة". وقد جاءت أبعاد الطاقة التنظيمية في مدرسة التوفيق 
الخاصة مرتبة عمى النحو التالي: الطاقة المعرفية والطاقة العاطفية في المرتبة الأولى ثم 

موكية، في حين جاءت الطاقة المعرفية أولًا في مدرسة الشييد محمد مبروك ثم الطاقة الس
الطاقة السموكية ثانياً وأخيرا الطاقة العاطفية. وقد يعزي ىذا الأمر إلى وجود عدد كبير من 
الشباب داخل المدارس الخاصة في الوقت الذي يزيد فيو كبار السن من المعممين في 

الي طاقة الشباب المعرفية والعاطفية والسموكية أكبر بلا شك من المدارس الحكومية، وبالت
طاقة كبار السن، بالإضافة إلى نتيجة السؤال الأول وىو ارتفاع مستوى القيادة التحويمية 

 بالمدرسة الخاصة مقارنة بالمدرسة الحكومية.
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. وتؤكد ىذه النتيجة (6102)العنزي و العطوي، وتختمف ىذه النتيجة مع دراسة 
صحة الفرض الثاني والذي مؤداه "توجد طاقة تنظيمية داخل المدرسة الخاصة بمعدلات تفوق 

 وجودىا في المدرسة الحكومية".
 مناقشة السؤال الثالث: هل ثمة علاقة تربط القيادة التحويمية بالطاقة التنظيمية؟

يمية أسفرت النتائج عن وجود علاقة إيجابية قوية تربط بين أبعاد القيادة التحو 
المختمفة)التأثير المثالي، الاستثارة الفكرية، المراعاة الفردية، التحفيز، التمكين( وأبعاد الطاقة 
التنظيمية ) الطاقة المعرفية، الطاقة العاطفية، الطاقة السموكية( في كمتا المدرستين، ولكنيا 

تأثير القيادة أقوى في المدرسة الخاصة عن المدرسة الحكومية. وقد يعزي ذلك إلى وضوح و 
التحويمية بالإضافة إلى قوة وارتفاع الطاقة التنظيمية بالمدرسة الخاصة عن المدرسة 

 الحكومية، مما يؤثر عمى العلاقة الإيجابية بينيما. 
وتتفق ىذه النتيجة مع نظرية القيادة التحويمية ونظرية الطاقة التنظيمية، حيث أن القيادة 

مثالي يرتبط ارتباطا وثيقا بالطاقة السموكية حيث يظير من  التحويمية وما تحويو من تأثير
خلال السموكيات والأداء الكمي لممدير ولممعمم، كما أن الطاقة المعرفية )كأحد أبعاد الطاقة 
التنظيمية( تستند في ظيورىا إلى الاستثارة الفكرية )كأحد أبعاد القيادة التحويمية( فلا معرفة 

رية، أما الأمر الآخر فكيف تفسر وجود طاقة عاطفية لممعممين مع مستمرة  بدون استثارة فك
عدم مراعاة فردية لظروفيم الحياتية من قبل المديرين، فالمراعاة الفردية)كأحد أبعاد القيادة 
التحويمية( ىي منبع الطاقة العاطفية وسبيل استمرارىا وتطورىا. وتتفق ىذه النتيجة مع كلا 

. وتؤكد ىذه (Abualhamael, 2017 )و (Walter & Bruch , 2010)من دراسة 
النتيجة صحة الفرض الثالث والذي مؤداه "تعد العلاقة التي تربط القيادة التحويمية بالطاقة 

 التنظيمية في المدرسة الحكومية والخاصة إيجابية قوية".    
تجاه  مناقشة السؤال الرابع: ما مدى تباين أراء المعممين داخل المدارس المبحوثة

 القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية بتباين خصائصهم الشخصية؟
أظيرت النتائج عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية لدى إجابات العينة تجاه القيادة 
التحويمية والطاقة التنظيمية طبقا لمتغير )العمر، والمؤىل الدراسي، وعدد سنوات الخبرة( في 

تمف فيما يخص متغير الجنس في مدرسة الشييد محمد مبروك المدرستين، إلا أن الأمر أخ
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تجاه الطاقة التنظيمية، حيث وجدت الفروق لصالح الذكور، ولعل وراء عدم وجود فروق 
إجمالًا يرجع إلى الانسجام والتوافق الكبير بين المعممين ورؤيتيم شديدة التقارب لمتغيرات 

 الدراسة. 
   (6104)غربي،  (6107)الحراحشة، و  (6112ى، )عيسوتتفق ىذه النتيجة مع دراسة 

.  وتؤكد ىذه النتيجة عدم صحة الفرض الرابع  (6112)القرالة، ولكنيا تختمف مع دراسة 
وىو" ىناك فروق ذات دلالة إحصائية بين آراء المعممين تجاه متغيرات الدراسة طبقا 

 لخصائصيم الشخصية. 
 الاستنتاجات والتوصيات

 جاتأولًا: الاستنتا
تأكد بأن مستوى القيادة التحويمية لدى مدرسة التوفيق الخاصة تفوق مستواىا في  -0

مدرسة الشييد محمد مبروك، وىذا يعني أن القيادة داخل مدرسة التوفيق الخاصة تقدم 
نموذجاً يحتذى بو من قبل المعممين، و كما أنيا تعرف جيداً كيف تحفزىم عمى العمل 

اع والابتكار، وقبل كل شيء تراعي ظروفيم الشخصية الجاد، وتشجعيم عمى الإبد
 واحتياجاتيم الخاصة.

اتضح بأن مستوى الطاقة التنظيمية لدى المعممين داخل مدرسة التوفيق الخاصة أعمى  -6
بكثير من مستواىا لدى المعممين بمدرسة الشييد محمد مبروك، وىذا يشير إلى أن ثمة 

بية تجاه العمل، وجيود مشتركة منسجمة تفكير بناء داخل المدرسة، ومشاعر إيجا
 لنجاح المدرسة وتفوقيا.    

تبين بأن كمما زاد مستوى القيادة التحويمية لممديرين زادت مستويات الطاقة التنظيمية  -3
لممعممين، وىذا يتمثل في زيادة مستوى الطاقة المعرفية الفكرية، ومستوى الطاقة 

موكية التطبيقية. فزيادة الطاقة التنظيمية العاطفية الإيجابية، ومستوى الطاقة الس
 لممعممين داخل المدارس منوطة بنمط القيادة ومستواىا داخميا. 

 ثانياً: التوصيات
ضرورة الاىتمام بكل الأبعاد التي جاءت بمتوسطات منخفضة أو متوسطة خاصة  -0

 ية.بالقيادة التحويمية أو الطاقة التنظيمية في كمتا المدرستين الخاصة والحكوم
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العمل عمى إعادة النظر في اختيار القادة في المدارس الحكومية والخاصة بما ينسجم  -6
 مع أبعاد القيادة التحويمية كمتطمب من المتطمبات المعاصرة. 

عمى المديرين تعزيز الطاقة العاطفية عمى وجو الخصوص لدى المعممين لما ليا من   -3
الواضح من خلال النتائج، وذلك عن  دور كبير عمى الطاقة التنظيمية، وبسبب ضعفيا

طريق زيادة الاىتمام بمشاعر المعممين وأحاسيسيم والعمل عمى تييئة مناخ مدرسي 
 يشعرىم بالحماسة والرضى.

إقامة الدورات المختمفة حول تطبيق أساليب القيادة التحويمية ووسائل تطوير الطاقة  -7
 التنظيمية داخل المنظمة.

والدراسات في مجال القيادة التحويمية والطاقة التنظيمية في  إجراء المزيد من الأبحاث -5
 المنظمات المختمفة.

 قائمة المراجع
 أولا: المراجع العربية

(. أثر القيادة التحويمية عمى الأداء في المؤسسات العامة في 6115احمد بن عيسى. ) .0
 الأردن"دراسة ميدانية". رسالة ماجستير، الجامعة الأردنية، الأردن.

(. السموك القيادي التحويمي وسموك المواطنة في الأجيزة 6116مد سالم العامري. )أح .6
-07، المجمد التاسع، الصفحات المجمة العربية لمعموم الإداريةالحكومية السعودية. 

37. 
(. أثر القيادة التحويمية في إدارة التغيير 6100آياد حماد، و تيسير زاىر. ) .3

مجمة جامعة دمشق ستشفى اليلال الأحمر بدمشق. التنظيمي:دراسة ميدانية عمى م
 .717-326،الصفحات 64، المجمد لمعموم الاقتصادية والقاَنوُنية

(. ممارسة مديري مدارس التعميم العام لمقيادة 6106جمعان خمف جمعان الغامدي. ) .7
 التحويمية بمحافظة المخواة . رسالة ماجستير، كمية التربية، جامعة ام القرى.

(. أثر القيادة التحويمية عمى فاعمية عممية اتخاذ 6106د الكريم الغزالي. )حافظ عب .5
 القرار في شركات التأمين الأردنية. رسالة ماجستير، جامعة الشرق الأوسط، الأردن.
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(. درجة توافر سمات القيادة التحويمية لدى مديري المدارس 6102خولة عبد العال. ) .2
ستوى الانتماء الميني لمعممييم. رسالة ماجستير، الثانوية بمحافظة غزة وعلاقتيا بم
 الجامعة الإسلامية، غزة فمسطين.

(. دور مديري المدارس الخاصة 6104رمزي خميل يوسف، و عارف عطاري. ) .4
الأردنية في تطوير الطاقة التنظيمية المدرسية من منظور المديرين والمعممين في تمك 

 .461-272، الصفحات سات التربوية والنفسيةمجمة الجامعة الإسلامية لمدراالمدارس. 
(. أثر القيادة التحويمية عمى التعمم التنظيمي"دراسة 6101زيد عبد الفتاح العياش. ) .2

تطبيقية عمى وزارة الكيرباء العراقية والمديريات التابعة ليا من وجية نظر الإدارات 
 الوسطى. جامعة مؤتة، المممكة الأردنية الياشمية.

(. العلاقة بين الطاقة التنظيمية 6102عنزي، و عامر عمي العطوي. )سعد عمي ال .7
المنتجة والابتكار التنظيمي: دراسة تحميمية في كميات عينة من الجامعات العراقية. 

 بحث مستل من اطروحة دكتوراه، جامعة بغداد، بغداد.
الثانوية  (. دور القيادة التحويمية في تطوير أداء مديري المدارس6112سناء عيسى. ) .01

 في محافظات غزة. رسالة ماجستير، كمية التربية، الجامعة الاسلامية غزة.
(. دور القيادة التحويمية في تطوير أداء مديري المدارس الثانوية 6112سناء عيسى. ) .00

 في محافظات غزة. رسالة ماجستير، كمية التربية، الجامعة الاسلامية غزة.
التحويمية عمى الولاء التنظيمي"دراسة ميدانية (. أثر القيادة 6104سييمة غربي. ) .06

بتقرت. رالسة ماجستير، كمية العموم الاقتصادية  CIVINCOبمؤسسة اليندسة المدنية 
 والتجارية وعموم التسيير، جامعة قاصدي مرباح ورقمة.

(. تحميل العلاقة بين القيادة التحويمية والقيم 6112شييناز أحمد فاضل. ) .03
مجمة الإدارة طلاعي في الشركة العامة لصناعة البطاريات (. التنظيمية)بحث است

 .007-74، الصفحات والاقتصاد
(. القيادة التحويمية ودورىا في 6102صورية بوطرفة، و عبد الحميد برحومة. ) .07

إدارةالتغيير التنظيمي في المؤسسة الاقتصادية: دراسة مقارنة بين المؤسسات 
 توراه منشورة.الاقتصادية الجزائرية. أطروحة دك
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(. دور القيادة التحويمية في تحقيق الفعالية 6104عزام محمد حسن العثماني. ) .05
التنظيمية في المدارس الخاصة بقطاع غزة "دراسة ميدانية". رسالة ماجستير، جامعة 

 الأقصى، غزة.
القاىرة، مصر: دار غريب  إدارة الموارد البشرية والاستراتيجية.(. 0722عمي السممي. ) .02

 منشر والتوزيع.ل
(. القيادة التحويمية وعلاقتيا بالإبداع التنظيمي 6102، 33عمي ضبيان الرشيدي. ) .04

المجمة العربية لمدراسات لدى عمداء ورؤساء الأقسام بالجامعات الحكومية والأىمية. 
 .37-0، الصفحات الأمنية

ير )دراسة (. القيادة التحويمية ودورىا في ادارة التغي6117ماىر صبري درويش. ) .02
مجمة الإدارة تحميمية لاراء عينة من متخذي القرارات في بعض المصارف العراقية(. 

 (.42)والاقتصاد
(. القيادة التحويمية وعلاقتيا بالإبداع الإداري. جامعة نايف 6112محمد العازمي. ) .07

 العربية لمعموم المنية، الرياض، رسالة ماجستير غير منشورة.
(. درجة ممارسة القيادة التحوياية لدى الإداريين 6107) محمود عبود الحراحشة. .61

مؤتة لمبحوث العاممين في مديريات التربية والتعميم في محافظة المفرق في الإردن. 
 )المجمد التاسع والعشرون(.والدراسات، العدد الثالث

(. العوامل المؤثرة في أنماط السموك القيادي لدى القيادات 6106مروة أبوالنور. ) .60
لنسائية في منظمات المجتمع المحمي )دراسة حالة عمى منظمات المجتمع المدني في ا

محافظة رفح (. ).بحث لنيل درجة الدبموم العالي في إدارة مؤسسات المجتمع المدني،، 
 الجامعة الإسلامية، غزة.

(. تطوير أدوار مديري مدارس الحمقة الأولى من التعميم 6107منى عمى سيد أحمد. ) .66
سي عمى ضوء أبعاد القيادة التحويمية، دراسة ميدانية بمحافظة المنيا. رسالة الأسا

 ماجستير، كمية التربية، جامعة المنيا.



 بيكار محمذ شبل د/ 

 

 9221 مجمة بحوث كمية الآداب  

(. درجة ممارسة القيادة التحويمية لمديري المدارس 6112نياية جميل القرالة. ) .63
الحكومية والخاصة في محافظة العاصمة من وجية نظر المعممين. رسالة ماجستير، 

 ادة الدراسات العميا، جامعة مؤتة.عم
(. دور القيادة الإدارية في تنمية الثقافة التنظيمية لدى 6107نور الدين بوراس. ) .67

العاممين دراسة ميدانية بالمركب المنجمي لمفوسفات جبل العنق بئر العاتر تبسة. رسالة 
 ماجستير، جامعة محمد خيضر بسكرة.

موب القيادة التحويمية لتحسين أداء مدير (. أس6116يوسف عبد المعطي مصطفى. ) .65
العدد السابع ،  الجمعية المصرية لمتربية المقارنة والإدارة التعميمية،المدرسة في مصر. 
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Transformational Leadership and Organizational Energy in 

Schools: 

 A Comparative Study in Beni -Suef Governorate 

 

The present study aims at depicting the relationship between 

transformational leadership in its different dimensions (idealized 

Influence-intellectual stimulation - individualized consideration- 

motivation- empowerment) and organizational energy in its different 

dimensions (cognitive-effective and behavioral energy) for teachers at 

a public and private school7 

 

The present study adopts a comparative approach and a social 

survey method of a sample consists of (74) teacher. A measure of both 

transformational leadership and organizational energy7 

 

     The results affirm a higher degree of transformational leadership in 

the private schools the public ones. In addition to a higher degree of 

organizational energy in the private school than the governmental 

schools. The results also come with a positive relationship with a 

strong statistical significance between transformational leadership and 

organizational energy of teachers in public and private schools. 

 

Key Words: 

Organizational Energy- Transformational Energy- Private & Public 

Schools. 

 


