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  :ملخص

 ىعلة التحويلية تأثير القياد علىاستهدفت الدراسة الحالية تحقيق الهدف الرئيسي الذي ينص         

 لتالية:ا هداف الفرعيةذلك يمكن توضيح الأوفي ضوء  العاملين،بداع العاملين بتوسيط تمكين إ

 لمعلوماتانولوجيا تمكين العاملين بشركات تك علىالتأثير المباشر للقيادة التحويلية  علىالتعرف ( 1)

 يق.كتوبر محل التطبأوالاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من 

 معلوماتبداع بشركات تكنولوجيا العلى الإتوضيح التأثير المباشر للقيادة التحويلية  (2)  

 كتوبر محل التطبيق.أوالاتصالات بالقرية الذكية بمدينه السادس من 

تصالات مات والابشركات تكنولوجيا المعلو بداععلى الإقياس التأثير المباشر لتمكين العاملين  (3) 

 التطبيق.ية بمدينة السادس من اكتوبر محل بالقرية الذك

بشركات  عاملينبداع عند توسيط تمكين العلى الإبيان التأثير غير المباشر للقيادة التحويلية  (4)

 طبيق.كتوبر محل التأتكنولوجيا المعلومات والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من 

توصل توالمجتمعات المماثلة في ضوء ما  تمع،المجوضع مجموعة من التوصيات التي تخدم  (5) 

  نتائج.ليه الدراسة من إ

لذا  ،مجال يتسم بالأبداع والتكنولوجيا  علىفقد تم تطبيق الدراسة  ،هداف وسعيا نحو تحقيق هذه الأ

يمثل مجتمع الدراسة في شركات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات بالقرية الذكية  بمدينه السادس 

موقع تلك  علىحصائية ، وذلك وفقا للبيانات الإمفردة (7300وقد بلغ حجم المجتمع ) ،كتوبرأمن 

% 95وذلك في ظل معامل ثقه  ،( مفردة 365ن حجم العينة يصبح )أمر الذي يعني ، الأالشركات 

 sampleبرنامج  علىوبالاعتماد  ،وذلك وفقا لجداول التوزيع العشوائي للعينات  ،% 5 أوحدود خط

size ،  اعليوقد تضمنت العينة جميع العاملين بتلك الشركات باختلاف مستوياتهم الادارية )ادارة ، 

 تنفيذية ( .  ،وسطي 

 التمكين.  ،بداع ، الإالقيادة التحويلية  الكلمات الدالة :
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 المقدمة :\1

لقد ، فةعليوفااءة بكفومتغيرات متلاحقة في سعيها لأداء الأنشطة  تواجه منظمات اليوم ظروفا           

 ة بينزادت حاجات العملاء وتسارعت وتيرة التقدم التكنولوجي والعولمة وزادت حدة المنافس

لرئيسي المحك المنظمات، بالإضافة إلي زيادة طموحات العاملين وتوقعاتهم، وتعتبر هذه التحديات ا

دة  ئل جديلب البحث عن وساالتكيف مع هذه الأوضاع؛ مما يتط علىلاختبار قدرة الجهاز الإداري 

بشرية رد اللمواجهة هذه التطورات، ومن أهم الاستجابات لمواجهة هذه التحديات الاهتمام بالموا

    تطورها ظمة ونجاح المن هاعليوبيئة العمل الوظيفية باعتبارها أحد العوامل الأساسية التي يتوقف 

 ت العلاقةلمتبادلة بين كافة الأطراف ذا(، الأمر الذي يتطلب زيادة الثقة ا2016)عبدالجواد :

 بالمنظمة.

، حيث (2012ريم :ولعلَّ المصدر الأساسي لهذه الثقة هي النمط القيادي المتبع في المنظمة ) أك     

 سلوك لىعأثير يعد النمط القيادي الأهم في نجاح أو فشل المنظمات لما للقائد من دور فعال في الت

 لىعأثيره رته وتسمة القائد في قد علىلقيادي سلوك القائد المتكرر الدال العاملين، ويقصد بالنمط ا

 &مرسى المرؤوسين، ويمكن أن تكون للقائد عدة أنماط تتعدد بتعدد المواقف التي تواجهه )ال

القيادة وادمة، (، ومن الأنماط القيادية الأكثر شيوعا  في الآونة الأخيرة القيادة الخ2010إدريس:

 (  2016والقيادة التحويلية ) عبدالعزيز : الكاريزمية،

عدلات مدة وتحقيق يعُد إبداع العاملين هدفا  هاما  للمنظمات، وبصفة خاصة تلك التي تسعى للريا     

ول، للتح مرتفعة للأداء، ويعود السبب في ذلك أن هذه المنظمات تستغل التغيير باعتباره فرصة

تفحص ولفة، وتحتاج المنظمات إلى البحث عن الإبداع والانتقال إلى عمل مختلف أو خدمة مخت

 لابتكاراع واالتغيرات وأعراضها الدالة على حسن استغلال الفرص، كما أنها تحتاج إلى تعلم الإبد

 (.  2019وممارسة تطبيق مبادئه )الوطري:

البشرية، وتحسين يعُتبر تمكين العاملين من المفاهيم الإدارية التي تركز على الاهتمام بالكوادر      

وتوثيق العلاقة بين الرئيس والمرؤوس، وذلك لكونها أساس نجاح العمل الإداري، والثقة 

بالمرؤوسين، وجعلهم يتحملون المسئولية، والعمل على تزوديهم بالمهارات التي تؤهلهم لاكتساب 

لقرارات وحل المعارف، والخبرات ليكونوا قادرين على ممارسة دور أكبر في المشاركة باتخاذ ا

(. تعُتبر القيادة التحويلية من الأنماط القيادية التي أفرزها التقدم العلمي 2019المشكلات )العدوان :

في مجال الإدارية، والذي أكثر ما يميزه هو قيادة المنظمة في مواجهة التحديات والتطورات الحديثة، 

تهم الإبداعية عن طريق فتح المجال لهم وذلك من خلال التأثير على سلوكيات العاملين، وتنمية قدرا
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وتشجيعهم على مواجهة كافة المشاكل والصعوبات التي تواجه منظماتهم، وذلك من خلال تمكين 

 العاملين داخل محيط العمل. 

لهامة اقيادية اط ال، فإن الدراسة الحالية تسعى إلى دراسة أثر القيادة التحويلية كأحد الأنموعلى ذلك

 خيرة على إبداع العاملين، وذلك من خلال توسيط التمكين.في الآونة الأ

 :  الاطار النظري للبحث \2

 الي :  لنحو التا علىوذلك  ،التمكين  ،الابداع  ،ويشمل متغيرات الدراسة وهي : القيادة التحويلية 

اد جى يث يرحاختلف الباحثون في وضع تعريف محدد للقيادة التحويلية، :  القيادة التحويلية  1\2

ض النهو ( أن القيادة التحويلية هي عملية يسعى من خلال القائد، والمرؤوسين إلى2010الرب )

د ة الجهوه كافبالمنظمة إلى أعلى مستويات التنافسية؛ لذا فهي القيادة التي من خلالها يمكن توجي

ف وظائى الالمخططة، للوصول إلى تحقيق الأهداف المنشودة، وذلك من خلال تسكين العاملين عل

 التي تتناسب مع قدراتهم. 

ملية أن القيادة التحويلية هي تلك الع Shibru (2011; (Shadraconis )2013واتفق كل من )

ق أو القائمة على تحفيز المرؤوسين من أجل تجاوز المصلحة الشخصية على حساب مصلحة الفري

 المنظمة. 

ى تركيز علك العملية التي تتجاوز عملية الأن القيادة التحويلية هي تل Gandolfi )2012(ويرى 

حو السعي نويا ، الحوافز مقابل الأداء المطلوب، والسعي نحو تطوير وتشجيع العاملين فكريا ، وإبداع

جزء  جعلهاوالانتقال من مرحلة التركيز على المصالح الذاتية إلى التركيز على مصلحة المنظمة، 

ع معاملين، والعمل على أن تتوافق كافة الأنظمة من الشخصية، وذلك بوضع رؤية واضحة لل

 متطلبات تحقيق التنافسية. 

ؤوسين بأنها المنهج الذي يتبعه القادة في تحفيز المر Shalley & Zhou (2018)بينما يضيف 

عمال أأداء للتعرف على الأهداف والمصالح التي تسعى المنظمة لتحقيقها، وذلك من خلال القيام ب

شكل أن القادة، أو المديرين ب Alshihabat & Atan (2020)ت، في حين يرى تتجاوز التوقعا

ل مع لتعامخاص يميلون إلى امتلاك مهارات القيادة، ثمَّ تعلم خصائص، ومهارات قيادية معينة ل

 حدياتالتحديات التي تنشأ في مواقف مختلفة، والمساعدة في التغلب بنجاح على مثل هذه الت

 والعقبات.  

 :التاليةل التعاريف السابقة يمكن استخلاص النقاط ومن خلا

  .القيادة التحويلية حلقة الوصل بين العاملين وبين خطط المنظمة وتصوراتها المستقبلية 
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  ل تباد علىسلوك القيادة التحويلية يبدأ من القيم والمعتقدات الشخصية للقائد وليس

 .المصالح

 مناخ التنظيمي بصورة عامةالقيادة التحويلية لديها دور في تشكيل ال. 

 إلى جانب  همية،القيادة التحويلية قيادة فنية تتضمن أساليب إدارية على درجة عالية من الأ

 ت.تعدد العناصر المشاركة في أداء الأعمال والمهام بالمنظما

نظمة الم اخلدلقائد اعلى أنها النمط القيادي الذي يتبعه  لذا تعرف القيادة التحويلية في البحث الحالي

خلال  ات منبهدف تحفيز العاملين، وإلهامهم سعيا  نحو بذل المزيد من الجهود بشكل يفوق التوقع

 .المنظمةتجاوز المصالح الشخصية، والسعي نحو تحقيق مصلحة 

اس امت بقيقوجدوا العديد من الدراسات التي  الباحثين، هاعليومن الدراسات السابقة التي اطلع 

 ولكن هناك من حددها في أربعة أبعاد، ومن ة القيادة التحويلي

 ، وذلكRobert، Overstreet (2013) ; Avolio & Bass (1999)هذه الدراسة دراسة كل من 

 على النحو التالي: 

 التحفيز الفكري ،الاعتبارية الفردية  ،الدافعية الملهمة    المثالي،التأثير   

ي تميز القائد يعتبر أحد أهم الأبعاد السلوكية الت :eInfluenc AvolioIdealizedالمثالي التأثير 

ات وسلوكي ر قيمالتحويلي عن غيره من الأنماط القيادية الأخرى، فهو يمكن القائد التحويلي من تغيي

هم إعلائالمرؤوسين، وتوجيههم نحو تحقيق أهداف المنظمة، وزيادة رضائهم وولائهم التنظيمي و

الذي  متعمدلشخصية. ويقصد بالتأثير، التغيير المتعمد أو غير الللمصلحة العامة على المصلحة ا

ف يق هديتركه الفرد في مواقف الآخرين وتصوراتهم وسلوكياتهم أو في كل هذا معا، وذلك لتحق

كية ة السلوستجابمحدد، وهناك من يرى أن التأثير ملازم لقوة ونفوذ القائد، فيعرف التأثير بأنه الا

ن هناك موعن طريق ممارسة القوة.  هاعلين التأثير عبارة عن نتيجة يحصل لممارسة القوة، أي أ

ساس أعلى  يرى أن التأثير عبارة عن عملية تتضمن مؤثر ومتأثر ونتيجة، وهناك من ينظر للتأثير

ة معينة. يق نتيجلتحق هناك من يتعامل مع التأثير على أنه القوة التي يمتلكها المؤثر أنه نتيجة وأخيرا  

تأثر ائد( وم)الق ق الباحثة مع الاتجاه الأول الذي ينظر إلى التأثير على أنه عملية تتضمن مؤثروتتف

 )المرؤوسون(. 

يعرف الإلهام كأحد أبعاد القيادة التحويلية على  :Inspirational Motivationالدافعية الملهمة 

الأسلوب اللفظي، والرموز،  إيصال توقعاته العالية إلى الآخرين، واستخدام علىأنه قدرة القائد 
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والشعارات، ولغة الجسد لتركيز الجهود، والتعبير عن الأهداف المهمة بطرق بسيطة، أي إنجاز 

أشياء كثيرة عن طريق زيادة الجهد المبذول، ومن ثمَّ فإن الإلهام كعنصر من عناصر القيادة 

اركة في الأهداف لما فيه من منفعة المش علىالتحويلية يزود التابعين بالتحديات، بمعني أنه يشجعهم 

الأعمال الجيدة التي  علىالأفضل بين التابعين و علىلهم وللمنظمة، فالقائد التحويلي الإلهامى يركز 

 يمكن تحقيقها للتابع، والفريق، والمنظمة، والمجتمع، ولكل من يشعر بالمسئولية. 

تحويلية ز الفكري سلوك القيادة اليعكس التحفي :Intellectual Stimulationالتحفيز الفكري  

ى تطلع إللى الالذي يشجع المرؤوسين على استخدام مهاراتهم وقدراتهم الإبداعية في العمل، وحثهم ع

ادة ادة بإعالقي المشكلات التي يوجهونها بوجهات نظر مختلفة لتقديم حلول مبتكرة لها، كما تهتم هذه

لول حث عن ضوعات والمشكلات المرتبطة بالعمل والبحاختبار الافتراضات وإعادة التفكير في المو

ن زيد مجديدة وغير تقليدية لها، واقتراح أساليب ووسائل جديدة للعمل وتزويد المرؤوسين بم

 ستثارةق بالاالمعلومات والأفكار المرتبطة بالعمل. ومن ثم، ينعكس سلوك القائد التحويلي المتعل

 المرؤوسين.مة وتنمية المهارات الإبداعية لدى الفكرية على تشجيع الابتكار في المنظ

نها أتعرف الاعتبارات الفردية على  :Individualized Considerationالاعتبارات الفردية 

طريقة ؤوس باهتمام القائد الشخصي بمرؤوسيه، وإدراك الفروق الفردية بينهم، والتعامل مع كل مر

عطي ويلي يمزيد من التطور والنمو، فالقائد التحمعينة، والعمل على تدريبهم وإرشادهم لتحقيق 

لإنجاز للشخصية طبقا  لاحتياجاتهم ا همعلي نتباهالامنظمة اهتماما  شخصيا ، ويركز العاملين في ال

على  عدتهموالنمو، والقائد التحويلي يأخذ الوقت للتعرف على العاملين بشكل شخصي ليستطيع مسا

 للتركيز على احتياجاتهم.  تطوير طاقاتهم ومداركهم، بالإضافة

 :الابداع  2\2

بعض  تناولمن خلال استعراض الادبيات السابقة اتضح وجود العديد من المفاهيم لإبداع والذي سن

 يلي:منها فيما 

نه استخدام الموظف للمهارات الشخصية الإبداعية في أعلى  (2001حيث يعرفه القحطاني )

ي يجعله يستخدم حلول ابتكارية يمكن من خلالها حل الجوانب التي تخص المنظمة بالشكل الذ

المشكلات التي تواجه المنظمة، وتجعلها رائدة بين المنظمات الأخرى، في حين يعرفه جودة 

( على إنه قدرة الموظف على توظيف القدرات العقلية، والفكرية التي تتميز بالطلاقة 2020)
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ة تحقيق ميزة تنافسية عن المنظمات الأخرى في والأصالة للمشكلات التي من خلالها يمكن للمنظم

 حالة حلها بشكل ابتكاري. 

ة سواء أن للإبداع على إنه القدرة على إنتاج أفكار جديد (Randolph،2011هذا ويرى كل من )

 تجعلهاوو الإجراءات التي تكون في مصلحة المنظمة، أكانت تتعلق بالمنتجات، أو الممارسات، 

لذي الأمر لمنظمات بالشكل الذي يجعلها قادرة على تحقيق ميزة تنافسية؛ ارائدة عن غيرها من ا

ة ة المنظميعرف الإبداع على أنه انتاج الأفكار التي تتلاءم مع قدر Saif & Saleh (2013)جعل 

 على تحقيق إبداع تنافسي عن الآخرين. 

بداعي شكل إبعقلية، وذلك أي أن الإبداع الإداري هو القدرة على استخدام المهارات الشخصية، ال 

ن يدة يمكار جديمكن من خلالها التوصل إلى حلول ابتكارية لمشكلة قائمة، أو السعي نحو ابتكار أفك

ظمة المن من خلالها تحقيق الميزة التنافسية، بالإضافة إلى القدرة على بناء تصورات عن موقف

 (.  2013التنافسي في المستقبل )أبو النجا :

 اريف السابقة يمكن استخلاص النقاط التالية:ومن خلال التع

 اليب يعمل الإبداع على اكتشاف مقترحات، وأفكار، وأنظمة، ولوائح، وإجراءات، وأس

 فيها عمل جديدة، ومبدعة، وخلاقة، الأمر الذي ينتج عنه بروز برامج وخدمات تتميز

 .المنظماتالمنظمة عن غيرها من 

 ابة ورة أفضل من خلال تحسين التنسيق، والرقيساعد الابداع المؤسسة في العمل بص

 .الداخلية، والهيكل التنظيمي

 ية منها نتاجيقود الابداع إلى التجديد، والتطوير المستمر، مما يساعد المؤسسات خاصة الإ

 على البقاء والتنافس في السوق.

 يات،استند البحث الحالي الي تعريف الابداع على إنه مجموعة السلوك وفي ضوء ما سبق 

ين بلريادة قيق اوالإجراءات، والعمليات التي يستخدمها العاملون بالمنظمة بالشكل الذي يؤدي إلى تح

 المنظمات المنافسة. 

اس بقيامت قوجدوا العديد من الدراسات التي  الباحثين، هاعليومن الدراسات السابقة التي اطلع 

ويرى ت. الحساسية للمشكلا ،المرونة  ،الطلاقة  ، صالةبعاد وهي الأأربعة أمن خلال  الابداع

 ( وجود مجموعة من الخصائص التي يتسم بها عنصر الإبداع داخل منظمات2020الدكروري )

  ومن هذه الخصائص ما يلي:الأعمال، 

وهي قدرة المرؤوسين على ابتكار عدد كبير من الأفكار خلال فترة زمنية  :Fluencyالطلاقة 
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المرؤوسين على حسن استغلال ما هو متاح من موارد، واكتشاف فرص معينة، بالإضافة إلى قدرة 

جديدة، وكذلك قدرتهم على إدراك مسببات المشكلات، والسعي نحو حلها بطريقة إبداعية، حيث إن 

الشخص المبدع لديه رؤية ثاقبة حول ظواهر المشكلة، والسعي نحو حلها بطريقة فعالة في وقت 

المواقف، والوقوف على نقاط الضعف؛ لذا فالشخص المبدع لديه  قصير، وذلك لقدرته على تحليل

 طلاقة في التفكير، وذلك لما يملكه من مهارات عقلية تجعله يتميز عن الآخرين.  

وجية بشكل وهي قدرة الفرد على الاستجابة لكافة التغيرات التكنول Flexibility : المرونة )أ(

كل ات بالشتجاهبداعية لديه قدرة على تغيير الأفكار، والاإبداعي، فالشخص الذي يتسم بالمهارات الإ

 فكري الذي يوائم كافة التطورات المحيطة، فهو شخص غير روتيني، بمعنى آخر ليس لديه تجمد

ة ا متميزتجعلهعند موقف معين، وإنما يطلق لنفسه العنان للبحث عن أفكار إبداعية تفيد المنظمة، و

 ، حيثخلال قدرته على تحويل المسار نحو المواقف الإبداعية عن المنظمات الأخرى، وذلك من

نية لروتيايهتم التفكير الإبداعي بضرورة الابتعاد عن الجمود الفكري الذي يركز على الأفكار 

اء من الأشيوالقديمة، الأمر الذي يعني أن المرونة في الأفكار تتطلب ضرورة النظر إلى المواقف 

لمنافع حقق امثلة ذلك السعي نحو اتباع سياسة الإثراء الوظيفي التي تمنظور إبداعي جديد، ومن أ

داعية الإب للمنظمة، والتي في ضوئها تشبع احتياجات المرؤوسين عند شغل الوظائف، ومن المهارات

مدى هي قدرة الشخص على تحليل المواقف، والحصول منها على معلومات تفيد المنظمة على ال

 البعيد.  

قدرة المرؤوسين على التفكير بطريقة تختلف عن الأشخاص  :Originality)ب(الأصالة  

ن، لآخرياالمحيطين؛ لذا فالشخص الذي يتسم بالأصالة داخل المنظمة تجد لديه أفكار جديدة عن 

نتمي لذي يبالإضافة إلى قدرته على الإصرار نحو تحقيق الإنجاز الذي يرغب أن تحققه المنظمة ا

شكلات على تحمل المسئولية، والنضج الفكري الذي يجعله قادر على حل مإليها، وكذلك قدرته 

 لمنظماتمن ا المنظمة بصورة إبداعية، كما أن الأصالة هي القدرة على انتاج أفكار قليلة التكرار

 المماثلة. 

ف لمواقوذلك من خلال القدرة على اكتشاف المشكلات المختلفة في ا )ج ( الحساسية للمشكلات:

عني ية، فالشخص المبدع يستطيع رؤية الكثير من المشكلات في الموقف الواحد، فهو المختلف

 اعي.الأخطاء ونواحي القصور، ولديه شعور بمسببات المشكلات، والقدرة على حلها بشكل إبد
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 التمكين :  3\3

على  Jandahpi )2012(اختلف الباحثون في وضع تعريف محدد للتمكين، حيث عرفها كل من 

 خلال تلك العملية التي تحدث عندما يتولى شخص ما القيام بمسئوليات أكبر، وسلطة من أنها

 التدريب، والثقة والدعم الفني.

اذ على أنها عملية إعطاء الموظفين القوة لاتخ Brown & Harvey (2006)في حين يعرفها  

ية ها استراتيجعلى أن Brown & Harve (2006)القرارات بشأن عملهم، بينما يعرفها كل من 

ن نجاح ساس أأهدفها تحرير الطاقات الكامنة لدى الأفراد، وإشراكهم في عمليات بناء المنظمة على 

 المنظمة يعتمد على تناغم حاجات الأفراد مع رؤية المنظمة وأهدافها. 

ة بشكل ( على أنها نمط تنظيمي يتم عن طريقه نقل السلطة، والمسئولي2010ويعرفها أبو بكر )

ية ، وحرافئ، وذلك بغياب عنصر المساءلة المباشرة، وتوسيع مجال إعطاء الصلاحية، والثقةمتك

 التصرف، بالإضافة إلى دعوتهم للمشاركة في اتخاذ القرار. 

هدف إطلاق ب( على أنها تلك الاستراتيجية التي يتبعها المديرين 2020في حين يعرفها الدكروري )

 ن نجاحذلك لأونظمة، ومشاركتهم بتحديد الرؤية المستقبلية لها، الطاقات الكامنة للعاملين في الم

 ا. المنظمة يعتمد على كيفية تناغم، وتكامل حاجات العاملين مع رؤية المنظمة، وأهدافه

والحرية،  ( على أنها تلك العملية التي من خلالها يسمح للعاملين بالسلطة،2020ويعرفها حسن )

 لمشاركة في اتخاذها. والمعلومات لصنع القرارات، وا

 ومن خلال التعاريف السابقة يمكن استخلاص النقاط التالية:

 يات ة تحدتمكين العاملين هي الأداة الرئيسية لوجود منظمة تقوم بدعم المعرفة لمواجه

 القرن الحادي والعشرين. 

 تمنظماالتمكين هو إحدى وسائل تحسين أداة المنظمة، وتطوير مركزها التنافسي بين ال 

 ة.علىالأخرى ضمن معياري الكفاءة، والفا

 دلا  من باعية التمكين يساعد على مكافأة القدرات، والإبداعات، والمهارات الفردية، والجم

 مكافأة الأداء الفردي فقط.

 ة، تقبليالتمكين يضمن وجود كوادر إدارية قادرة على التعامل مع متطلبات العمل المس

 ا. علىوالمناصب الإدارية ال

 اعد التمكين المديرين على تتبع تحقيق النتائج، وربطها بالأهداف المحددةيس. 
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من  تي يتمحيث يعرف بالاستراتيجية ال وفي ضوء ما سبق استند البحث الحالي الي تعريف التمكين

ار، مع القر خلالها إعطاء المرؤوسين السلطة، ومنحهم الصلاحيات التي تؤهلهم للمشاركة في اتخاذ

 ي السلطة مع المسئولية. ضرورة تساو

؛ 2016؛ يونس :Thomas & Velthouse (1990) ;Nadeem et al. (2018)ويرى كل من  

 : ، وهي على النحو التالي، وجود أربعة أبعاد رئيسية للتمكين2020؛ محمد :2019يوسف :

ودرجة  ه،تعكس شعور الفرد بالحرية تجاه طريقة أدائه لعمل: Determination-Selfالاستقلالية 

ار لاختيالسماح له بتغيير الجوانب الملموسة وغير الملموسة في المنظمة، بحيث تتضمن حرية ا

الحرية في  ( أن الاستقلالية تعني2016المسئولية السببية عن الأحداث الشخصية، حيث يرى يونس )

عور شا ( على أنه2020الشروع في سلوكيات وعمليات العمل ومواصلتها، في حين يعرفها محمد )

ك مثال ذلوفته، الفرد بأنه يمتلك حرية الاختيار في المبادأة بالتصرف، والتحكم في تقرير أمور وظي

ا؛ في تباعهااتخاذ القرارات، ووضع جداول العمل، واختيار طرق أدائه، وتحديد الإجراءات الواجب 

لمرونة، لى زيادة ا( على أن الاستقلالية المدركة لدى الأفراد تؤدي إ2016حين يرى العبيدي )

 قلاليتهن استوالابتكار، وروح المبادأة، وأن إدراك الفرد بأن الأشخاص، والأحداث من حوله يقيدو

 يؤدي إلى مشاعر سلبية تؤثر في عمله، وتؤدي انخفاض احترام، وتقدير الفرد لذاته. 

د، م بشكل جيء مهامهتعني اعتقاد الأفراد بامتلاكهم المهارات اللازمة لأدا: Efficiencyالكفاءة 

 يعتبره بر لنويعتبر هذا البعُد من دعائم مفهوم التمكين، فتزويد الفرد بمسئوليات، وصلاحيات أك

ت، وقد مسئوليالك التالفرد تمكينا ؛ إلا إذا توفر لديه عنصر الثقة في قدرته على النجاح في التحكم في 

لمواقف التي امنخفضة تقود الفرد إلى تجنب ال Self – Efficiencyلاحظ البعض أن الكفاءة الذاتية 

 جابي فيثر إيتتطلب إظهار مهاراته، وهذا السلوك يحد من تطوير ذاته، حيث إن تدريب الأفراد له أ

يادة يات، وزمسؤولزيادة المهارات، والمعرفة العلمية التي تساهم في دعم الثقة، والقدرة على تحمل ال

 شعور الفرد بالفعالية الذاتية. 

( أن المعنى يعني إدراك الفرد أن المهام التي 2016يرى يونس ):  Meaningfulnessالمعنى   

( أنه يعني الشعور 2020يؤديها ذات معنى، وقيمة بالنسبة له، وللآخرين، في حين يرى محمد )

ون بوجود الغاية، والهدف من الارتباط الشخصي للأفراد بالعمل من خلال الاعتناء الداخلي للفرد بشئ

الوظيفة، أو المهمة الخاصة به، كما أن انخفاض وجود معنى للعمل يجعل الفرد يشعر بالعزلة، وعدم 

( أن زيادة شعور العالمين بقيمة 2019الارتباط بالأحداث الجوهرية للوظيفة، حيث يرى قمر )

ية، ويضيف الوظيفة يؤدي إلى الالتزام، والرغبة في المشاركة، والسعي نحو تحقيق الميزة التنافس
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( أن هذا البعد يعتبر من مخرجات التمكين، وليس من مكوناته، حيث أن تمكين 2016العبيدي )

الأفراد بإعطائهم صلاحيات، ومسئوليات أكبر في اتخاذ القرار يؤدي بهم في النهاية إلى زيادة 

قيق أهداف المعرفة العملية في أداء الوظيفة، والذي يؤدي إلى شعور الفرد بأهمية عمله في تح

 المنظمة. 

التأثير في  ( بأنها إدراك الفرد لقدرته على2016يعرفها يونس ): Effect on Decisions التأثير 

محمد  عرفهايالقرارات التي تتخذ والسياسات التي تضعها المنظمة خاصة المتعلقة بالعمل؛ في حين 

ي تعكس ذا فهرية داخل المنظمة؛ ل( على أنها إدراك الفرد بأن له تأثير في القرارات الجوه2020)

كما  مخرجات،لى العاعتقاد الأفراد باستطاعتهم التأثير على النظام الذي يعملون فيه من خلال التأثير 

راب الاغتبأن شعور الفرد بانعدام دوره في التأثير على مجريات أمور وظيفته يؤدي إلى الشعور 

اة جودة حيبتعلق يعديد من النتائج السلبية سواء فيما داخل المنظمة، حيث إن الاغتراب الوظيفي له ال

 ات يؤديلقرارالعمل، أو على سمعة المنظمة ككل، حيث إن شعور الفرد بعدم قدرته على التأثير في ا

  ولية.إلى شعوره بتضاؤل دوره في تحقيق أهداف المنظمة والتي معها يشعر الفرد بعدم المسئ

 الدراسات السابقة :  -3

لمتغيرات اديد من ة مع العتناولت الدراسات السابقة القيادة التحويلي ما يتعلق بالقيادة التحويلية:في )أ(  

مي، يظالولاء التن التنظيمية، والسلوكية منها: الاستغراق الوظيفي، التعلم التنظيمي، إدارة المعرفة،

راسة كل من رأس المال النفسي، الرشاقة التنظيمية، جودة حياة العمل، وذلك كما في د

؛ خصاونة 2020؛ سليم:2020؛ حماد:2019؛ برباوي، قناشي :Sirin،2018؛ 2017)أحمد:

:2021.) 

لوكية ية والسلتنظيمتناولتها الدراسات السابقة مع العديد من المتغيرات ا )ب( فيما يتعلق بالإبداع:

مل، يات العخلاقيمية، أمنها )ممارسات الموارد البشرية، سلوكيات التهكم التنظيمي، الثقافة التنظ

؛ 2018حمد، ؛ م2013إدارة المواهب، القيادة الأصيلة(، وذلك كما في دراسة كل من )أبو النجا:

؛ أبو 2021؛ أحمد :2021؛ مصطفى وآخرون :2020؛ مصطفى :2019؛ هلال:2019الرشيدي:

 (. 2021زيد :

ن المتغيرات التنظيمية والسلوكية تناولته الدراسات السابقة مع العديد م )ج( فيما يتعلق بالتمكين:

منها )سلوكيات المواطنة التنظيمية، جودة الخدمات، الهوية التنظيمية، الأداء التنظيمي، الولاء 

؛ الصديقي 2015؛ الصويعي :2010التنظيمي(، وذلك كما في دراسة كل من )جودة وآخرون :

 (. 2019؛ يوسف :Nadeem et al.،2018؛ 2018:
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  تالية:الاط ث الحالي من الدراسات السابقة في عدة جوانب يمكن ايجازها في النقوقد استفاد البح

 الحالي.الاستفادة من هذه الدراسات في تحديد مشكلة واهداف البحث  تم*

  البحث.النظري موضوع  الإطار*الاستفادة من 

 ا.صدقه المحكمين للتأكد من علىوعرضها  اعدادها،الادوات البحثية وكيفية  على*التعرف 

 المستخدمة.*الاستفادة من الاساليب الاحصائية 

 البحث:مشكلة  -4

ين العامل إبداع هل يوجد تأثير للقيادة التحويلية علىتتمثل مشكلة البحث في التساؤل الاساسي وهو: 

ت ساؤلا، في ضوء هذا التساؤل، يمكن بلورة مجموعة من التبتوسيط التمكين؟ وما دلالة ذلك؟!

 لك على النحو التالي: الفرعية، وذ

ت ا المعلوماابشركات تكنولوجيما هو التأثير المباشر للقيادة التحويلية على تمكين العاملين  (1)

 محل التطبيق؟  والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر

لومااات بشااركات تكنولوجيااا المعمااا هااو التااأثير المباشاار للقيااادة التحويليااة علااى الإبااداع   (2)

 محل التطبيق؟   تصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبروالا

ات بشااركات تكنولوجيااا المعلوماامااا هااو التااأثير المباشاار لتمكااين العاااملين علااى الإبااداع  (3)

 محل التطبيق؟  والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر

عاااملين ع عنااد توساايط تمكااين المااا هااو التااأثير غياار المباشاار للقيااادة التحويليااة علااى الإباادا (4)

محل  بربشركات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتو

 التطبيق؟

 البحث:همية أ  - 5

 ": تتمثل في الآتي: الأهمية العلمية" النظرية1 \5\1 

 لمتغيراتد اأحكالتأصيل النظري لماهية القيادة التحويلية، وتمكين العاملين، والإبداع  -1

 الحديثة نسبيا  في مجال إدارة الموارد البشرية. 

ين شرة بتزويد المكتبات العربية بإضافة علمية من خلال تناول العلاقة غير المبا -2

ت بشركات تكنولوجيا المعلوماالقيادة التحويلية والإبداع بتوسيط التمكين 

 . والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر
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 ": تتمثل في الآتي: الأهمية العملية" التطبيقية 2 \5\1

لذكية رية امحاولة لفت الأنظار للمسئولين بشركات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات بالق -1

 . بمدينة السادس من أكتوبر بأهمية النمط القيادي، وتأثيره على تعزيز الإبداع

وبر ن أكتمية الذكية بمدينة السادس تهتم شركات تكنولوجيا المعلومات والاتصالات بالقر -2

جعلنا لذي يبجمهورية مصر العربية بتنمية مواردها البشرية على كافة المستويات بالشكل ا

ية بتكارعلى تقديم الأفكار الا اعليالنوضح تأثير التمكين للعاملين من جانب الإدارة 

 الشركات.    والإبداعية التي تساهم في تعزيز موقف الشركة التنافسي بين سائر

 أهداف البحث:  -6

تمكااين  يتمثاال الهاادف الرئيسااي للدراسااة فااي توضاايح التااأثير للقيااادة التحويليااة علااى الإبااداع بتوساايط

 العاملين، وفي ضوء ذلك يمكن توضيح الأهداف الفرعية التالية: 

ا وجياابشااركات تكنولالتعاارف علااى التااأثير المباشاار للقيااادة التحويليااة علااى تمكااين العاااملين  (1)

 محل التطبيق. المعلومات والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر

ات بشاااركات تكنولوجياااا المعلوماااتوضااايح التاااأثير المباشااار للقياااادة التحويلياااة علاااى الإباااداع  (2)

 محل التطبيق.  والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر

بشاااركات تكنولوجياااا المعلوماااات لاااى الإباااداع قيااااس التاااأثير المباشااار لتمكاااين العااااملين ع (3)

 محل التطبيق.  والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر

ات بشاركلين بيان التأثير غير المباشر للقيادة التحويلية على الإبداع عند توسايط تمكاين العاام (4)

 طبيق. محل الت والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر تكنولوجيا المعلومات

ا وضع مجموعة من التوصيات التي تخدم مجتمع الدراسة، والمجتمعات المماثلة في ضوء ما (5)

 تتوصل إليه الدراسة من نتائج. 

 فروض البحث ونموذج البحث : -7

ض الفر اسة، وذلك بالاعتماد علىفي ضوء أهداف ومشكلة الدراسة، فإنه يمكن صياغة فروض الدر

 لي:، ويمكن توضيح العلاقة بين متغيرات الدراسة في الشكل التاNull Hypothesesالبديل 
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 ( نموذج الدراسة1/1شكل رقم )

  الدراسات السابقة علىإعداد الباحثة اعتمادا : المصدر

 في ضوء الشكل السابق، يمكن توضيح الفروض التالية: 

فيز ي، التحلمثال: لا يوجد تأثير معنوي مباشر بين أبعاد القيادة التحويلية )التأثير االأول الفرض

مات المعلو لوجياالملهم، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفردية( على تمكين العاملين بشركات تكنو

 والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

فيز ي، التحلمثالاأثير معنوي مباشر بين أبعاد القيادة التحويلية )التأثير : لا يوجد تالفرض الثاني

مات المعلو لوجياالملهم، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفردية( على إبداع العاملين بشركات تكنو

 والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

ت بشركا بين تمكين العاملين على إبداع العاملين: لا يوجد تأثير معنوي مباشر الفرض الثالث

 تكنولوجيا المعلومات والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

توسيط املين بع الع: لا يوجد تأثير معنوي غير مباشر لأبعاد القيادة التحويلية على إبداالفرض الرابع

ن ملسادس اوالاتصالات بالقرية الذكية بمدينة التمكين للعاملين بشركات تكنولوجيا المعلومات 

 أكتوبر.  

ة )القيااد : لا يوجد فروق معنوية بين آراء العينة حول متغيرات الدراسة المتمثلاة فايالفرض الخامس

 خبرة(.لعمر، الالتحويلية، تمكين العاملين، إبداع العاملين( وفقا  للمتغيرات الديموغرافية )النوع، ا

 

 

 تمكين العاملين 

 معنى العمل  -
 كفاءة العمل  -
 استقلالية العمل  -
 العمل  تطوير -

 القيادة التحويلية 

 التأثير المثالي  -
 الملهم  التحفيز -
 الاستثارة الفكرية  -
 الاعتبارات الفردية -

 إبداع العاملين 

 ةالمتغيرات الديموغرافي

 )النوع، العمر، الخبرة(



 568 

لباحثاة أن انظارا  لأن الدراساة الحالياة تهاتم بالإباداع، فكاان لاباد علاى  البحث:ة مجتمع وعين - 8

ر تسااعى نحااو تطبيااق الدراسااة علااى مجتمااع يهااتم بالمجااال الإبااداعي، ويتساام بالبيئااة سااريعة التغياا

لقريااة التكنولاوجي؛ لااذا فقااد تمثاال مجتماع الدراسااة فااي شااركات تكنولوجياا المعلومااات والاتصااالات با

انااات ( مفااردة، وذلااك وفقااا  للبي7300كيااة بمدينااة السااادس ماان أكتااوبر، وقااد بلااغ حجاام المجتمااع )الذ

ذلاك ( مفاردة، و365الإحصائية على موقع تلك الشركات، الأمر الاذي يعناي أن حجام العيناة يصابح )

%، وذلااك وفقااا  لجااداول التوزيااع العشااوائي للعينااات، 5± %، وحاادود خطااأ 95فااي ظاال معاماال ثقااة 

، وقااد تضاامنت العينااة جميااع العاااملين بتلااك الشااركات  Sample Sizeماااد علااى برنااامج وبالاعت

ذا همعاينة في وتشمل وحدة ال ، إدارة وسطى، إدارة تنفيذية(اعليباختلاف مستوياتهم الإدارية ) إدارة 

هااذا وقااد  TE-DATA، ، NSN ،Microsoft ،X-CEEDأوراكاال ،البحااث شااركات أريكسااون

 (2007أسلوب العينة العشوائية الطبقية، وذلك لسببين: )الإمام:اعتمدت الباحثة على 

 وجود مجتمع غير متجانس.   (1)

 وجود إطار بمفردات مجتمع الدراسة.   (2)

 البيانات المطلوبة للبحث ومصادرها -9

 علىك وذل ة،الميدانيكل من الدراسة المكتبية والدراسة  علىلتحقيق اهداف البحث اعتمد الباحثون 

  ي:التالالنحو 

  المكتبية:الدراسة  1 \10 

 لىعحصول وقد تم ال ،النظري للدراسة الإطارسلوب الدراسة المكتبية لتكوين أاستخدم الباحثون 

كتبية سة المواهم مصادر الدرا البحث،البيانات الثانوية من مصادرها المختلفة المتعلقة بموضوع 

  ها:عليالتي اعتمدوا 

  جنبية.والأ*الكتب والمراجع العربية 

  منشورة.والدراسات الغير  المنشورة،*الدراسات 

  جنبية.والأ*الدوريات والنشرات والمقالات العربية 

   الميدانية:الدراسة  2\10 

مة قائ لىعساسية من خلال الاعتماد من مصادرها الأ ،وليةالبيانات الأ علىتم من خلالها الحصول 

هداف أوتحقيق  ،إعدادها لهذا الغرض وذلك لاختبار صحة الفرضالاستقصاء التي قام الباحثون ب

 .البحث
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 الدراسة:اختبار فروض   -11

 في ضوء النموذج الهيكلي فإنه يمكن اختبار فروض الدراسة، وذلك على النحو التالي: 

همة، التحفيز ملية اللدافعالفرض الأول: لا يوجد تأثير مباشر لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي، ا

ت تصالاالفكري، الاعتبارات الفردية( على تمكين العاملين بشركات تكنولوجيا المعلومات والا

فروض لى البالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر، وفي هذا السياق يمكن تقسيم هذا الفرض إ

 الفرعية التالية: 

ات لمعلوماالعاملين بشركات تكنولوجيا لا يوجد تأثير معنوي للتأثير المثالي على تمكين  :1/1

 والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

ت الاتصالاوومات لا يوجد تأثير للدافعية الملهمة على تمكين العاملين بشركات تكنولوجيا المعل :1/2

 بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

تصالات ات والاعلى تمكين العاملين بشركات تكنولوجيا المعلوملا يوجد تأثير للتحفيز الفكري  :1/3

 بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

ت علوما: لا يوجد تأثير للاعتبارات الفردية على تمكين العاملين بشركات تكنولوجيا الم1/4

 والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

مة، التحفيز ة الملهلدافعياتأثير مباشر لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي، الفرض الثاني: لا يوجد 

ت، تصالاالفكري، الاعتبارات الفردية( على إبداع العاملين بشركات تكنولوجيا المعلومات والا

 ويمكن تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية: 

مات لمعلوالي على إبداع العاملين بشركات تكنولوجيا لا يوجد تأثير معنوي للتأثير المثا :2/1

 والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

ت الاتصالاوومات لا يوجد تأثير للدافعية الملهمة على إبداع العاملين بشركات تكنولوجيا المعل :2/2

 بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

تصالات ات والاتحفيز الفكري على إبداع العاملين بشركات تكنولوجيا المعلوملا يوجد تأثير لل: 2/3

 بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

ت علومالا يوجد تأثير للاعتبارات الفردية على إبداع العاملين بشركات تكنولوجيا الم :2/4

 والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 

الث: لا يوجد تأثير معنوي للتمكين على إبداع العاملين بشركات تكنولوجيا المعلومات الفرض الث

 والاتصالات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبر. 
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لية ة التحويلقيادا: يهدف الفرض الأول إلى اختبار التأثير المباشر بين أبعاد اختبار الفرض الأول (1)

ر، وقد أكتوب المعلومات بالقرية الذكية بمدينة السادس منوتمكين العاملين بشركات تكنولوجيا 

 توصلت النتائج عن الجدول التالي: 

 ( تأثير أبعاد القيادة التحويلية على تمكين العاملين11 - 1جدول )

 .PLSنتائج التحليل الإحصائي ببرنامج المصدر: 

وذلك عند  ، معنوية أبعاد القيادة التحويلية على تمكين العاملين،يتضح من الجدول السابق

لعاملين تمكين ا ، وجاءت أكثر الأبعاد المتعلقة بالقيادة التحويلية تأثيرا  على0،01توى معنوية مس

هتمام القادة ا(، مما يعني أن β=0.406البعد المتعلق بالدافعية الملهمة، حيث كان معامل المسار )

عكس ف ينة سوبالمرؤوسين، والسعي نحو تدريبهم وتعزيز الدافعية لديهم نحو إنجاز العمل بكفاء

اني تيب الثالتر إيجابيا  على تمكينهم بالشكل الذي يؤدي إلى زيادة مستوى الأداء لديهم، ثم جاء في

التأثير  (، ثم جاء في الترتيب الثالثβ=0.150الاعتبارات الفردية، وذلك بمعامل مسار قدره )

 (.β=0.140) (، وأخيرا  التحفيز الفكري بمعامل مسارβ=0.149المثالي بمعامل مسار )

(، 484،0= 2ين )رهذا وقد بلغ معامل التفسير لتأثير أبعاد القيادة التحويلية على تمكين العامل

ي تمكين ف% من التغيرات التي تحدث 48مما يعني أن أبعاد القيادة التحويلية يمكنها أن تفسر 

 :   لتاليوذلك كما في الشكل االعاملين، والباقي يرجع لعوامل لم تدخل في النموذج، 

 

 

 

 

 

 

 العلاقة بين أبعاد القيادة التحويلية وتمكين العاملين   

 PLSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي ببرنامج 

 

قيمة  معامل المسار المتغير التابع المتغير المستقل

 المعنوية

 القبول  

  التأثير المثالي 

 تمكين العاملين

 معنوي 0.003 0،149

 معنوي 0.001> 0،406 الدافعية الملهمة

 معنوي 0.004 0،140 التحفيز الفكري

 معنوي 0.002 0،150 الاعتبارات الفردية 
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حويلية يادة التد القيهدف الفرض الثاني إلى اختبار التأثير المباشر بين أبعا اختبار الفرض الثاني: (2)

بر، وقد أكتو قرية الذكية بمدينة السادس منوإبداع العاملين بشركات تكنولوجيا المعلومات بال

 توصلت النتائج عن الجدول التالي: 

 ( تأثير أبعاد القيادة التحويلية على إبداع العاملين11-2جدول )

 .PLSنتائج التحليل الإحصائي ببرنامج المصدر: 

ملين،، ع العاوجود تأثير معنوي لأبعاد القيادة التحويلية على إبدايتضح من الجدول السابق، 

 لموقد بلغ معا رتيب الأول وفقا لمعاملات المسار البعد المتعلق بالتأثير المثالي،حيث جاء في الت

اد السلوكية ، حيث يعد هذا البعد أهم الأبع001،0وذلك عند مستوى معنوية  (،β=0.512)المسار له 

كيات التي تميز القائد التحويلي داخل المنظمة، وذلك من خلال قدرته على تغيير قيم وسلو

على  ين بشكل تجعله يوجههم نحو تحقيق الأهداف التنظيمية، وتفضيل مصلحة المنظمةالمرؤوس

ع متوافقة متيجة المصالح الشخصية بالشكل الذي يؤثر إيجابيا على إبداع العاملين، وقد جاءت هذه الن

معامل مسار (، ثم جاء في الترتيب الثاني الدافعية الملهمة بRobert، Overstreet ،)2013دراسة 

لعاملين ، وذلك يعني ضرورة الاهتمام بتحفيز ا01،0وذلك عند مستوى معنوية  (،β=0.150)قدره 

لدوافع تبر انحو تحقيق أهداف المنظمة، وكذلك حثهم على أداء المهام الوظيفية بشكل جيد، حيث تع

 تهاعليوفاة من العوامل الهامة لكل من المديرين ومنظمات الأعمال، حيث  يتوقف مدى نجاح المنظم

بيعة نى وطعلى مدى دافعية وحماس العاملين  لديها، لذا فإنه يجب على المديرين أن يتفهموا مع

ز الفكري (، ثمَّ جاء في الترتيب الثالث التحفي2021دافعية الفرد خاصة في العمل )الدكروري:

ارات تب، ثمَّ جاء أخيرا  الاع01،0وذلك عند مستوى معنوية  (،β=0.134)بمعامل مسار قدره 

 %. 5وذلك عند مستوى معنوية  (،β=0.100)الفردية بمعامل مسار 

، الفكري تحفيزهذا ويمكن لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي، الدافعية الملهمة، ال

، والباقي يمكن (0.56=2الاعتبارات الفردية( أن تفسر التغير الذي يحدث في إبداع العاملين بنسبة )ر

 امل لم تدخل في النموذج، ويمكن توضيح ذلك في الشكل التالي: أن يرجع لعو

قيمة  معامل المسار المتغير التابع المتغير المستقل

 المعنوية

 القبول  

  التأثير المثالي 

 إبداع العاملين

 معنوي 0.001> 0،512

 معنوي 0.003 0،150 الدافعية الملهمة

 معنوي 0.006 0.134 التحفيز الفكري

 معنوي 0.031 0.100 الاعتبارات الفردية 
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 العلاقة بين أبعاد القيادة التحويلية وإبداع العاملين    
 PLSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي ببرنامج 

بداع كين وإيهدف الفرض الثالث إلى اختبار التأثير المباشر بين التم :اختبار الفرض الثالث (3)

توصلت  ، وقدين بشركات تكنولوجيا المعلومات بالقرية الذكية بمدينة السادس من أكتوبرالعامل

 النتائج عن الجدول التالي: 

 ( تأثير التمكين على إبداع العاملين 11- 3جدول )

 .PLSنتائج التحليل الإحصائي ببرنامج المصدر: 

ند ذلك ععن وجود تأثير معنوي للتمكين على إبداع العاملين، و توصلت النتائج الإحصائية

عني أنه يالأمر الذي  (،β=0.796، حيث بلغ معامل المسار بين المتغيرين )001،0مستوى معنوية 

مام الاهتولعاملين، والسعي نحو مشاركتهم في اتخاذ القرارات، كلما سعى المديرون نحو تمكين ا

ك من ، وذلبالدعم التنظيمي لهم فإن ذلك سوف ينعكس إيجابيا  على مستوى إبداعهم داخل المنظمة

 . خلال قيامهم بتقديم الأفكار الإبداعية التي تساهم في تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة

(، 0،63=2ة )رسر التغير الذي يحدث في إبداع العاملين بنسبهذا ويمكن لتمكين العاملين أن يف

 والباقي يرجع لعوامل لم تدخل في النموذج، وذلك كما في الشكل التالي:  

 

 

 العلاقة بين التمكين وإبداع العاملين   
 PLSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي ببرنامج 

 القبول   قيمة المعنوية معامل المسار المتغير التابع المتغير المستقل

 معنوي 0.001> 0،796 إبداع العاملين تمكين العاملين
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 النتائج والتوصيات: - 13 

  : نتائج الدراسة ولاا أ

 يكلي،توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج، وذلك في ضوء التحليل الإحصائي للنموذج اله

 ويمكن توضيح ذلك على النحو التالي:

ثالي، ثير المتوصلت النتائج الإحصائية عن وجود تأثير معنوي لأبعاد القيادة التحويلية )التأ * 

 العاملين.فردية( على تمكين الدافعية الملهمة، التحفيز الفكري، الاعتبارات ال

(، 0.140سار )كما توصلت النتائج إلى وجود تأثير معنوي بين التحفيز الفكري والتمكين بمعامل م *

 (0.150وكذلك الاعتبارات الفردية وبين التمكين بمعامل مسار )

ر أن تفس هامكنكما توصلت النتائج عن أن المتغيرات المستقلة التي تعبر عن القيادة التحويلية ي *

 %.48،4التغير الذي يحدث في تمكين العاملين بنسبة 

الدافعية  ثالي،توصلت النتائج الإحصائية عن وجود تأثير لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير الم *

 العاملين.الملهمة، التحفيز الفكري، الاعتبارات الفردية( على إبداع 

يث إنه داع، حي إيجابي بين تمكين العاملين، وبين الإبتوصلت النتائج إلى إنه وجود تأثير معنو *

أي داء الرحو إبنكلما سعت الإدارة إلى الاهتمام بمشاركة العاملين داخل المنظمة، وإعطائهم الحرية 

 .فإن ذلك سوف ينعكس على حث العاملين على تقديم أفكار إبداعية تفيد المنظمة

توسيط بداع بلى الإعير المباشرة لأبعاد القيادة التحويلية استهدفت النتائج التعرف على التأثيرات غ *

جميع  كانت تمكين العاملين، وقد توصلت النتائج إلى وجود تأثير غير مباشر بين المتغيرات، حيث

ي التأثير المثال ، كما توصلت النتائج إلى وجود وساطة جزئية بين0،01الأبعاد قيمة معنويتها أقل من 

 تمكين.والإبداع بتوسيط ال

 توصيات الدراسة  :ثانياا 

، في ضوء نتائج الدراسة، يمكان للباحثاة وضاع مجموعاة مان التوصايات التاي تخادم مجتماع الدراساة

 وذلك على النحو التالي: 

ركاز ة التاي ت*الاهتمام بتادريب العااملين بالمساتويات الإدارياة المختلفاة حاول مفهاوم القياادة التحويليا

 على تعزيز إبداع العاملين.

هام ن وإدارت*زيادة الاهتماام بسالوكي التاأثير المثاالي، والدافعياة الملهماة الاذي يعكاس قادرات الماديري

  للعمل.
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 *ضرورة اهتمام القادة بتلبية احتياجات المرؤوسين وتقديم الحوافز التشجيعية لهم. 

 العمل.*تزويد المرؤوسين بصفة مستمرة بالتطورات التكنولوجية في مجال 

 .لفكري لهمابالأفكار الجديدة التي يقترحها العاملون والتحفيز  اعليالمن جانب الإدارة  *الاهتمام

 *العمل على استثارة دافعية العاملين داخل محيط العمل.

 عاملين.*توفير المناخ الفكري الذي يسمح بزيادة المعارف وتنميتها، ونشر ثقافة التمكين بين ال

لأوامر، ر تلقي اعاملين والتي تعتمد على الرهبة من المسئولية، وانتظا* تغيير المفاهيم السلبية لدى ال

 .المشاركةوتعويضها بمفاهيم إيجابية مثل الثقة، التحدي، جماعية وفرق العمل، السماح للمرؤوسين ب

لشاعور اتشجيع المديرين على السماح للمرؤوسين بالمشاركة فاي اتخااذ القارارات بماا ينماي لاديهم  *

 النتائج.والالتزام عن  بالمسئولية

  التمكين.*الاهتمام ببرامج التدريب المستمر لتدعيم مهارات 

شاكلات تدريب المسئولين على المناهج والأسااليب المدعماة للتمكاين ومنهاا تنمياة مهاارات حال الم *

 الابداعي.بالشكل 

 الأداء.في * تفعيل نظام التعويضات والحوافز على أسس ومعايير تتضمن الإبداع والتميز 

 *  توفير بيئة داعمة للإبداع لتنمية قدرات العاملين بالمنظمة. 

 * تشجيع العاملين على الإبداع الوظيفي من خلال توفير بيئة عمل مناسبة.  

 : مقترحات لبحوث مستقبلية - 14

 يمكن للباحثة أن تقدم أفكار لمزيد من البحوث المستقبلية، ومنها ما يلي: 

قباال كااين العاااملين علااى الساالوك الابتكاااري للأفااراد والإبااداع فااي العماال وتدراسااة أثاار تم -1

 التغيير.

 دراسة العلاقة بين تمكين العاملين وأبعاد الشخصية الإدارية المصرية. -2

 أثر القيادة الأخلاقية على الإبداع الإداري. -3

 الوظيفي.العلاقة بين تمكين العاملين والاستغراق  -4
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Abstract 

The current study aimed to achieve the main objective، which provides for 

clarifying the impact of transformational leadership on creativity by mediating 

employee empowerment، and considering this، the following sub-objectives can 

be clarified: 

1- Recognizing the direct impact of transformational leadership on 

empowering employees of information and communication technology 

companies in the Smart Village in the Sixth of October City، which is 

being applied. 

2- Clarifying the direct impact of transformational leadership on innovation 

in ICT companies in the Smart Village of the Sixth of October City، which 

is being applied. 

3- Measuring the direct impact of empowering employees to innovate in ICT 

companies in the Smart Village in Sixth of October City، which is being 

applied. 

4- Demonstrating the indirect impact of transformational leadership on 

creativity when empowering employees of information and 

communication technology companies in the Smart Village in the Sixth of 

October City، which is being applied. 

5- Develop a set of recommendations that serve the study community، and 

similar communities considering the results of the study. 

In order to achieve these goals، the study has been applied to a field 

characterized by creativity and technology; Therefore، the study population is 

represented by information and communication technology companies in the 

Smart Village in the Sixth of October City، and the size of the community reached 

(7300) individuals، according to the statistical data on the website of those 

companies، which means that the sample size becomes (365) individuals، in light 

of the coefficient of 95% confidence، and ± 5% error، according to the tables of 

random distribution of samples، and based on the Sample Size program، and the 

sample included all employees of those companies at their different levels of 

management (high management، middle management، executive management). 

 


