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 المث����الي، (الت����أثیر عل����ى اھمی����ة توظی����ف س����لوكیات القی����ادة التحویلی����ة التع����رف ھ����و البح����ثھ����دف 
 یمث���ل كون���ھبن���اء المنظم���ة المتعلم���ة ف���ي  الإلھ���امي)التحفی���ز  الفكری���ة، ثارةالاعتب���ارات الفردی���ة، الاس���ت

ف��ي مس��توى  البح��ثتمثل��ت مش��كلة  الع��الي.لمنظم��ات العص��ریة ف��ي مج��ال التعل��یم التوجھ��ات الحدیث��ة ل
كونھ����ا تمث����ل نم����وذج المنظم����ة  ،ف����ي المنظم����ة می����دان البح����ث توظی����ف س����لوكیات القی����ادة التحویلی����ة

ن����وعین م����ن التحل����یلات الاحص����ائیة ھم����ا  ت����م اس����تخدام البح����ثلغ����رض تحقی����ق ھ����دف  المتعلم����ة.
الاحص����اءات الوص����فیة المتمثل����ة بالأوس����اط الحس����ابیة والانحراف����ات المعیاری����ة ومع����املات الاخ����تلاف 

لف���ا ك���رو متم���ثلا باس���تخراج مع���املات ا ،لاس���تمارة الاس���تبیان والاحص���اء التحلیل���ية النس���بیة والاھمی���
 أب���رز .والت���أثیرحلی���ل علاق���ات الارتب���اط ى تلمعرف���ة اتجاھ���ات الاجاب���ات اض���افة ال��� )(tواختب���ار نب���اخ 

ف���ي بن���اء للقی���ادة التحویلی���ة  قوی���ةوج���ود علاق���ات ارتب���اط معنوی���ة  البح���ث ھ���انت���ائج الت���ي تمخ���ض عنال
ك���ان م���ن أھمھ���ا وض���عت مجموع���ة م���ن التوص���یات  البح���ثبالاس���تناد إل���ى نت���ائج  المتعلم���ة.المنظم���ة 
 .جامعة میسانفي  كیات القیادة التحویلیةتشجیع وبناء سلوضرورة 

 Abstract: 

This research aimed  is to identify  the importance of employing transformational 
leadership behaviors  (Idealized Influence, Individualized Considerations, 
Intellectual stimulation, inspirational Motivation) in building Learning 
organization, Because as it represent the modern orientation of modern 
organizations in the scope of higher education, The problem of the research was 
represented  the level of employment of transformational leadership behaviors in 
the organization  Research field, Being act the model of an educated organization. 
For the purpose of realize the objective of the research, two types of statistical 
analyzes were applied: the descriptive statistics of the represented by, arithmetic 
mean, the standard deviations, the various coefficients, the relative importance, and 
the analytical statistics of the questionnaire. Represented by extracted the alpha- 
Cronbach and the t-test to determine the direction of the responses as well as the 
analysis of correlation and effect relationships. The most important results of the 
research are the concluded of strong Moral correlations of transformational 
leadership in building the Learning organization. Based on the results of the 
research, a Collection of recommendations was the most important, The necessity 
to encourage and build transformative leadership behaviors at the University of 
Maysan. 
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 :المقدمة
مثل  والكتاب الباحثین من العدید بالاھتمام الكبیر من قبل حظیت التي الموضوعات من التحویلیة القیادة    

BASS, Burnes, Avolio  ر وكمدخل لبناء المعاص الإداري الفكر الحیویة في الموضوعات من كونھا
 .لدى البعض من المنظمات ومنھا منظمات التعلیم العالي لا یزال في المراحل الاولى ةنلك منظمات المتعلمة،ال

 لتحویل شھرة القیادیة النظریات أكثر منھي و والتطویر للتغییر جدیداً مدخلاً  الیوم التحویلیة القیادة تعد
ء المنظمات ائد التحویلي في بنادور الق واعطاء الحدیثة الأسالیب إلى التقلیدیة القیادیة الأسالیب من المنظمات
لوكیات القیادة التحویلیة بتوظیف س لمنظماتالتوجھات الحدیثة ل بتوضیح أھمیة البحثتتجلى أھمیة  المتعلمة.

المشاكل التي  المنظمة المتعلمة اضافة الى التوصیات التي یمكن ان تساھم في حل البعض من التحول الىفي 
المتغیرة التي تواجھ المنظمات الحدیثة  البیئیة الى مشكلة الظروف البحثاشار  العالي.منظمات التعلیم  تواجھ

وحاجة ھذه المنظمات الى قادة تحویلین قادرین على التأثیر في التابعین ولدیھم توجھاتھم لبناء منظمات متعلمة 
 التحویلیة.بما یملكونھ من سلوكیات القیادة 

المبحث الثاني لعرض الأطر النظریة لمتغیري البحث فیما تم  تضمن المبحث الاول منھجیة البحث  وخصص
 .واختتم البحث بمجموعة من الاستنتاجات والتوصیات تخصیص المبحث الثالث للجانب العملي للبحث

 المبحث الأول

 البحث ةمنھجی  

  :البحث مشكلة 

قد  منظمات التعلیم الجامعيتواجھ المنظمات الحدیثة ومنھا  التي متغیرةال بیئیةال ظروفوال الصعوبات ظلفي 
لاحظ الباحث من خلال المعایشة المیدانیة فضلا عن كونھ منتسب في الجامعة ان ھناك قصور واضح في 

 والعمل على المتغیرة البیئیة الظروفمواجھة  جوانب الاھتمام بمنھج القیادة التحویلیة، وھي تعد مشكلة تعرقل
في التابعین ولدیھم سلوكیات  التأثیرالتحویلیة وامتلاك قادة تحویلین قادرین على  القیادةإرساء مفھوم ب ،تقلیلھا

 .القیادة وتوجھاتھم نحو بناء منظمات متعلمة
 التالیة:من خلال التساؤلات  البحثتبرز مشكلة لذلك 
 ؟المتعلمة ما ھو مدى تأثیر النمط القیادي للقیادة التحویلیة في بناء المنظمات  .1
 ماھي السلوكیات الاكثر تأثیرا للقائد التحویلي في التوجھ نحو بناء منظمات متعلمة؟ .2
 ھل ھناك علاقة بین سلوكیات القیادة التحویلیة وبناء المنظمة المتعلمة؟ .3

  :البحث اھمیة 
توظیف سلوكیات  فيالمبحوثة  منظمةفي ال جامعیةالالقیادات  تبیان دورفي  البحث اتتضح أھمیة ھذ .1

     المتعلمة.المنظمة في بناء  ھاواستثمار القیادة التحویلیة
ودورھا كنمط  القیادة التحویلیة سلوكیاتفي توضیح مفھوم القیادة التحویلیة وتمثل إضافة متواضعة   .2

 كالجامعات.اداري حدیث في منظمات التعلیم العالي 
 .المتعلمة المنظمات بناء في تأثیرھا مدى التحویلي وقیاس القائد بمفھوم سلوكیات التعریف .3
 حدیثة.توضیح دور القیادة التحویلیة في بناء منظمات متعلمة  .4

 :البحث اھداف 

می����دان البح����ث ف����ي تطبی����ق مفھ����وم القی����ادة  الجامع����ةوص����لت الی����ھ  ال����ذيالمس����توى  التع����رف عل����ى .1
 التحویلیة.

 ف��ي تط��ویر بع��ض التوص��یات بم��ا یس��اھم ص��یاغة خلالھ��ا م��ن یمك��ن نت��ائج إل��ى التوص��ل إمكانی��ة .2
 البحث.في المنظمة میدان  العمل

 .المنظمات المتعلمةفي بناء  الاكثر تأثیراً  التحویلیة القیادة سلوكیاتتحدید  .3
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 .میسانت جامعة اكلی فيئص وسمات القیادة التحویلیة توضیح مستوى توافر خصا .4
تقل���یص الفج���وة المعرفی���ة ب���ین القی���ادات ف���ي الجامع���ة العراقی���ة والقی���ادات ف���ي الجامع���ات الإقلیمی���ة  .5

 والعالمیة من خلال لفت انتباه القیادات الجامعیة بضرورة الاخذ بمنھج القیادة التحویلیة.

 الفرضي: البحث مخطط 

 
 المصدر: من اعداد الباحث

 الفرضي البحث) مخطط 1شكل (
  :البحث فرضیات 

بصیغة العدم لغرض اختبارھا  الاتیةتم صیاغة الفرضیات  ھعلى تساؤلات والإجابة البحث مشكلةلمعالجة 
  :بین المتغیرین طوعند عدم ثبوتھا نذھب ونقبل الفرضیة البدیلة التي تقول ان ھناك علاقة تأثیر وارتبا

 بناءو " التحویلي القائد سلوكیات المستقل المتغیر بین رتباطا علاقةلا توجد  الاولى:الفرضیة الرئیسیة  .1
 :الاتیةالفرضیات الفرعیة  اوتتفرع منھ ،" المتعلمة المنظمة
 .المتعلمة المنظمةبناء ابعاد و المثالي التأثیر معنویة بینارتباط ذات دلالة  لا توجد علاقة .1
 المتعلمة المنظمةبناء ابعاد و الالھامي التحفیز معنویة بینارتباط ذات دلالة  لا توجد علاقة .2
 .المتعلمة المنظمةبناء ابعاد و الاستثارة الفكریة معنویة بینارتباط ذات دلالة  لا توجد علاقة .3
 .المتعلمة المنظمةبناء ابعاد و الفردیة الاعتبارات معنویة بینارتباط ذات دلالة  لا توجد علاقة .4

 المنظمة في بناء "التحویلي القائد سلوكیات المستقل المتغیر بین تأثیر علاقةلا توجد الثانیة: الفرضیة الرئیسیة  .2
 :الاتیةالفرضیات الفرعیة  اھوتتفرع من ،"المتعلمة
 .المتعلمة المنظمة بناء في ابعادمعنویاً  المثالي التأثیر ؤثریلا  .1
 . المتعلمة المنظمة بناء في ابعدمعنویاً  التحفیز الالھامي ؤثریلا  .2
 .المتعلمة المنظمة بناء في ابعادمعنویاً  الاستثارة الفكریة ؤثرتلا  .3
 .المتعلمة المنظمة بناء في ابعادمعنویاً  الفردیة الاعتبارات ؤثرتلا  .4

 على الحدود الآتیة: البحثقتصر ی: البحث حدود 
 .للقیادة التحویلیة في بناء المنظمة المتعلمة اتتأثیر سلوكی البحث تناول الحدود الموضوعیة: .1
 1/6/2017الى  1/4/2017زمنیاً بالفترة   من  تحدد البحث الحالي :لبحثالحدود الزمانیة ل .2
 .میسانجامعة  في البحثاجراء  : تملبحثلالحدود المكانیة  .3

 :البحث وعینة مجتمع
وقت كلیة  )14والتي بلغ عدد كلیاتھا ( میسانجامعة  الجامعیة فيالقیادات یتكون من جمیع  البحث مجتمع 

 .البحثاجراء 
 ،العمداءرئیس الجامعة ومساعدیھ،– میسان جامعة في جامعیةال القیاداتمن  البحثعینة  تتكون :البحث عینة
 )133( البالغ عددھا جامعیةال القیاداتجمیع  ضمتقد و ،العلمیةوالفروع رؤساء الأقسام  ،اءعمدال يمعاون

 قیادي.



   4 

 :الأسالیب الإحصائیة المستخدمة
والأسالیب الإحصائیة بقصد ل عدد من الوسائل ااستعمتم واختبار فرضیاتھ،  البحثإنجاز أھداف  لغرض    

لغرض الحصول و  SPSS vr. 20البرنامج الاحصائي  باستخدام البحثتحلیل الإجابات الواردة من عینة 
على النتائج وتفسیرھا اعتمد نوعین من التحلیلات الاحصائیة ھما الاحصاءات الوصفیة المتمثلة بالأوساط 

اما النوع الثاني فھو الاحصاء التحلیلي لاستمارة  ،لحسابیة والانحرافات المعیاریة ومعاملات الاختلافا
اضافة الى تحلیل علاقات الارتباط تحلیل الانحدار الخطي الاستبیان متمثلا باستخراج معاملات الفا كرو نباخ 

 والاثر. 
 دراسات سابقة 

ذه ھ الدراسة ، تم تبویببمتغیري  العلاقةدراسات السابقة ذات لبعض الھذا المبحث  خصص       
بالدراسات  تھتمدراسات خاصة بالقیادة التحویلیة ، و الثانیة الاولى المجموعة مجموعتین تتناول الدراسات ب

 الاستفادة منھا .  لتحدید مجالاتالدراسات  ھذهمناقشة  ثم،  ةتعلمممنظمة الالبالخاصة 
 ) بعض الدراسات التي تناولت القیادة التحویلیة والمنظمة المتعلمة1جدول(

 جانب الافادة ھدف الدراسة الدراسة اسمو اسم الباحث ت
 2010بلال كامل عودة الزبیدي: 1

 الأداء في التحویلیة والقیادة الشعوري الذكاء تأثیر
 .المنظمي

التعرف على تأثیر الذكاء الشعوري 
والقیادة التحولیة في الأداء المنظمي 

 .بالمجال المصرفي

الاسھام في صیاغة 
 وتصمیم منھجیة الدراسة.

 2012حافظ عبد الكریم الغزالي: 2
 القرار اتخاذ عملیة فاعلیة على التحویلیة القیادة أثر
 .الأردنیة التأمین شركات في

الكشف عن أثر القیادة التحویلیة على 
فاعلیة عملیة اتخاذ القرار في شركات 

 التأمین الأردنیة.

اغناء الجانب النظري 
 وتصمیم استمارة الاستبیان.

3 Eric Adam Brown &  Susan W. 
Arendt:2011 

 .التابعین وأداء التحویلیة القیادة سلوكیات ممارسة

ارادت الدراسة توضیح تأثیر سلوكیات 
القیادة التحویلیة للمشرفین على أداء 

 المرؤوسین.

الاسھام بتحدید ابعاد 
ومفاھیم القیادة التحویلیة 

 .وطریقة قیاسھا 
4 David Hemsworth.et al :2013 

 الرؤساء على التحویلیة للقیادة Bass مقیاس تطبیق
 لخصائصھ استعراض: العام القطاع في التنفیذیین

 .السیكومتریة

 Bassل  MLQفحص قدرة مقیاس 
معرفة مدى ممارسة الرؤساء التنفیذیین 

 لإبعاد القیادة التحویلیة. 

 تصمیم استمارة الاستبیان.

 2011علي محمد جبران: 5
 من تعلیمي كقائد والمدیر متعلمة كمنظمة المدرسة

 .الأردن في المعلمین نظر وجھة

 نحو المعّلمین تصورات عن الكشف
 ونحو متعّلمة مدارسھم كمنظمات

 .الأردن في تعلیمیین كقادة مدیریھم

النظري  بناء الاطارتعزیز 
 للدراسة.

 2013سعود بن عبد الجبار ھویدي: 6
 تصور متعلمة كمنظمات السعودیة الجامعات

 .مقترح

ایجاد تصور مقترح لتحویل الجامعات 
 السعودیة إلى منظمات متعلمة.

تحدید مشكلة واھمیة 
الدراسة ومبررات اجرائھا 

. 
7 Mohammad Hadi Asgari et al.:2013 

 وكون الموظفین تمكین بین العلاقة من التحقق
 غیلان مقاطعة جامعات في متعلمة المنظمة

 .الإیرانیة بالجمھوریة

التحقق من وجود علاقة بین تمكین 
الموظفین بالجامعات محل الدراســة، 
 وكون تلك الجامعات منظمات متعلمة.

تحدید المنھج والاداة 
المناسبین للدراسة 

والوسائل الاحصائیة 
 الملائمة لأغراض الدراسة.

8  Dahanayake, Nishada 
Dhananjaya; Gamlath, :2013 

 .السریلانكي للجیش المتعلمة المنظمة أبعاد

التعرف على مدى الى تھدف الدراسة 
امكانیة وصف الجیش السریلانكي 

 كمنظمة تعلم.

الدافع الحقیقي  تكوین
والمحفز للتوجھ الى متغیر 

  المنظمة المتعلمة .

 عداد الباحث بالاعتماد على الادبیات الواردة فیھ.المصدر: من إ
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 وجوانب الاستفادة منھا: مناقشة الدراسات السابقة 
تطرقھا الى  لأجل التعرف علىات عربیة واجنبیة تناولت متغیري البحث الحالي دراس  ثمانیة استعراض تم

 -تلك الدراسات:وفي ما یاتي مناقشة  منھا  الاستفادةمدى و متغیرات الدراسة
ً بكل من القیادة التحویلیة وبناء منظمة طلاتم الامن الدراسات السابقة التي  نیتبی .1 ع علیھا اھتمامھا

التعلم وھذا الاھتمام لدورھا الھام والكبیر في بناء واستمراریة عمل المنظمات بالوقت الحاضر في 
 ظل ما تواجھھ من تحدیات ومنافسة مع المنظمات الاخرى.

المنظمة وبناء ن القیادة التحویلیة ان غالبیة الدراسات السابقة لم تتطرق الى العلاقة المباشرة بی .2
دراسة كلاٍ على حدة، ولعل والمنظمة المتعلمة  تناولت جمیعھا موضوع القیادة التحویلیة إذ ،المتعلمة

الامر علم الباحث  حسبالمتغیرین أعلاه  تناولتالوحیدة التي  الدراسة )2009الكساسبة وزملائھ:(
 الدراسة العلمیة. یؤكد ما ذھب لھ الباحث في مدى اھمیة الذي

 ھذه أن اتضح بنائھا وإمكانیة المنظمة المتعلمةب ذات العلاقة السابقة الدراسات الاطلاع على عبر .3
 اضافة ،متعلمة منظمات إلى المنظمات لتحویل اللازمة العوامل وتعیین تحدید إلى ھدفت الدراسات

 ةالمتباین العوامل العدید من تأثیر على والتعرف ،المنظمة المتعلمة مفھوم تطبیق على تھاقدر معرفةل
 .المنظمات المتعلمةإنشاء  في

حاجة البحث في متغیري الدراسة لا زال مطلوبا خصوصاً الى ان یستنتج من مناقشة الدراسات السابقة    
راً في اثمفاجئة بالبیئة الحالیة لھذا ستكون الدراسة بھذا المجال وفي ظل ما نشھده من تغیرات سریعة 

 اجراء الدراسة الحالیة. أسبابترصین النتائج وتوضیح جوانب لم تلتفت الیھا الدراسات السابقة ویعد ھذا من 
 من الدراسات السابقة بالآتي: ةیمكن تحدید جوانب الاستفاد

، لھا النظري الجانبترصین وإثراء و ة الدراسةبناء منھجیفي أسھم الدراسات السابقة  مطالعةان  .1
 .ھالمتغیرات أعمق اكإدرتكوین لإضافة 

  .ھالأغراض المناسبةتحدید الاداة ، إضافة لالدراسة  ءتحدید مشكلة واھمیة ومبررات اجرابالاسھام  .2
الدراسة والوصول الى تولیفة  اجراءكونت الدراسات السابقة الدافع الحقیقي والمحفز للتوجھ الى  .3

 ملائمة لأوجھ الوصل المنطقي لمتغیراتھا.
 الثانيالمبحث 

 للبحث النظري الجانب
 Transformation Leadershipالقیادة التحویلیة : اولاً 

 مفھوم القیادة التحویلیة:
أو المفكرین في مجال الإدارة حول مفھوم واحد للقیادة فأنھا تتعدد  الأكادیمیینلم یوجد اتفاق یجمع         

بحسب طبیعتھا وخطواتھا لأنھا مرتبطة بمجالات متنوعة ومتعددة بالنسبة للمنظمة، فبعضھم یراھا تمثل 
 :.Robbins et al)المقدرة بالتأثیر في الاخرین لأجل تنفیذ رؤیة أو مجموعة من الغایات او الأھداف 

جماعیة مشتركھ  أھدفعملیة تأثیر الفرد على الافراد الاخرین لإنجاز  بأنھا وبعضھم یرون .(2009:259
)Dubrin: 2012:3.(  دمج استراتیجیة المنظمة بالمجالات النفسیة التي من الممكن أن تنتھي  فھوأما التحول

ندفع برؤیتھ للمستقبل القادم فالقائد التحویلي ھو قائد م ).Chi et.al: 2001:2للتغییر التنظیمي الشامل (
). فالقادة التحویلیون Parrott: 2000:64بتشجیع ومؤازرة تابعیھ المؤیدین لرویاه وتجعلھم جماعة واحده (

التأثیر على اتباعھم وقیادتھم بما یتفق مع صالح المجموعة بشكل یتجاوز مصلحتھم الشخصیة  لأجلیعملون 
ولذلك فالقادة  واندفاعھم.تمنح الالھام للتابعین وتزید ولائھم  ةزمیكاریوذلك من خلال ما یملكوه من شخصیة 

رؤیة قائدھم  بأحاسیسھم معكرموز لجعل التابعیین یندمجون  أنفسھمالتحویلیون كثیراً ما یستعملون 
)Chilson: 2014:69.( راشا )Greiman: 2009:51 الى ان القیادات التحویلیة ترمز للبراعة في تحویل (

 للمنظمة، منعن طریق دفعھم لتجاوز مصلحتھم الشخصیة من أجل المصلحة العامة  قیادیین،الاتباع إلى 
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القیادة التحویلیة على سبق اعلاه یمكن ان نفھم  مما الأھداف الاستثنائیة.خلال تحفیز والھام التابعین لإنجاز 
قیادي یعتمد قدرات القادة على التأثیر بالمرؤوسین والھامھم والتفاعل معھم ورفع مستوى اسھامھم منھج  أنھا

الخصائص المتوفرة لدى القادة لأداء المتمیز باستعمال كل لمنظمة من خلال الالمشتركة رؤیة الفي بلوغ 
 المتفوق. الأداءالوصول إلى  لأجلوالملائمة لزیادة الأداء 

 سلوكیات القیادة التحویلیة:
 ھي : التحویلیةیتفق اغلب الباحثین والكتاب على أربعة سلوكیات للقیادة  

) ب��أن الق��ادة التح��ویلین Zhu et al.:2012:189(یؤك��د   Idealized Influence :الت��أثیر المث��الي .1
ال���ذین یملك���ون ت���أثیر مث���الي یعمل���ون عل���ى تحدی���د مع���اییر اداء عالی���ة للس���لوكیات الاخلاقی���ة ، لانھ���م یثق���ون 

) Cossin&Caballero:2013:5(            بحس������� .ان بمق�������دورھم الوص�������ول الیھ�������ا ف�������ي المس�������تقبل
فالقی���ادة التحویلی���ة یمك���ن ان تحق���ق التغیی���ر الفع���ال والایج���ابي بالاتب���اع وال���ذي م���ن الممك���ن الوص���ول الی���ھ 

) ان ت�����أثیر  Mohammad.etal.:2011:37ویتص�����ور ( ع�����ن طری�����ق اس�����تراتیجیة وھیك�����ل المنظم�����ة .
ق���یم للدرج���ة الق���ادة المث���الي یراع���ي نك���ران ال���ذات والجوان���ب الأخلاقی���ة والس���لوك الأخلاق���ي والمعتق���دات وال

بن���اءاً عل���ى م���ا س���بق   الت���ي یعم���ل القائ���د لأج���ل الإع���داد لرؤی���ة مش���تركة انطلاق���اً م���ن ت���أثیرھم الك���اریزمي.
بق��درات الق��ادة ف��ي إث��ارة الاتب��اع باس��تعمال مواھب��ھ وص��فاتھ الكاریزمی��ة  الت��أثیر المث��الي كص��فات یتمث��لان ف��

برغب���ة لجمی���ع م���ا  وی���ذعنونتن ب���ھ تابعی���ھ الت��ي تص���نع من���ھ مث���الا یقت���دى ب���ھ الاخ���رین، ال���ى الح��د ال���ذي یفت���
الت��أثیر المث��الي كس��لوك فھ��و یص��ور س��لوكیات الق��ادة بكون��ھ نم��وذج حس��ن یمتث��ل ب��ھ یطلب��ھ م��نھم، وبالنس��بة ال��ى 

 . القائد بمواجھة المخاطر ویلزم لذلك مشاركةالقدرات على التأثیر بسلوك الآخرین وینطوي ب تابعیھ
) الاعتبارات (Yusuf:2014:22بین   Individualized Considerations :  الاعتبارات الفردیة .2

الفروقات الفردیة انھا تخص تطویر وتنمیة المرؤوسین عن طریق إرشادھم وتدریبھم بالإضافة الى مراعاة 
ن لدى التابعین، فأن القائد ھنا یمثل الناصح والمعلم الساعي لمساندة الاخرین ومنحھم شعور الاطمئنا الفردیة

واعتبارھم أفراد من جانب أنساني لزیادة درجة وعیھم وتمتین الوسائل الفعالة لمواجھة مختلف التحدیات 
) بأن القائد التحویلي یسعى لبذل الجھد المطلوب Masi & Cookeالكاتبان (وضح  لأجل انجاز الأھداف. 

اجاتھ ومھاراتھ، فالھدف للاھتمام الفردي لجمیع المرؤوسین ویتعامل مع كل مرؤوس على حده وضمن ح
ً ھو لیجعلھم ابداعیین ومبتكرین القائد  .الجوھري الذي یریده القائد التحویلي من استثارة التابعین فكریا

التحویلي ھو ساعیاً للتغییر، ویوضح حاجات التغییر، ویرسم أھدافاً متناسبة والتحدیات المستقبلیة، ویحرص 
یؤكد على  المتغیر). مما تقدم یتبین بأن ھذا Masi&cooke: 2000:16-47(التغییر على تقلیل عراقیل 

اھتمام القادة التحویلین الخاص باھتمامات واحتیاجات التابعین وبشكل فردي وایضاً العنایة بالفروقات الفردیة 
 .بینھم عند تلبیة ھذه الاھتمامات والاحتیاجات، بالإضافة لكونھ مستمع جید لما یطرحونھ

)   Hartog&Koopman:2011:177( یعتقد :Intellectual stimulationالفكریة  الاستثارة .3
بأن القیادة التحویلیة تعني استثارة الافكار التي یقوم القائد بتقدیمھا لتابعیھ لأجل المساھمة بطرح أفكار جدیدة 

 Saeed( وضح  والسعي لتحفیزھم لأعاده التفكیر بالأسالیب الماضیة لاجتنابھا  اثناء انجاز المھام بالعمل .
& Ahmed:2012:152ین إیضاح الرؤیة بالصیغة التي یقدم بھا دوراً مناسباً ) أنھ یجب على القادة التحویل

لاتباعھ وزیادة مستوى تقبل اھداف الجماعة والدعم الفردي لھا وتوضیح التوقعات العالیة عن الأداء والتعبیر 
حتى یتمكن القادة التحویلین من القیام بتحفیز فكري  عن كیفیة القیام بھا والسعي لاستثارة افكار للاتباع. 

تباعھم ینبغي علیھم بقبول التحدي والانفتاح على الاخرین من غیر خوف من النقد ھذا من خلال رفع درجة لا
لأجل حلھا على حد سواء لقادة واالثقة بمعالجة العقبات، حیث یلزم الجمع بین رفع الفاعلیة الشخصیة للاتباع 

 ) .  McCleskey:2014:120الامر الذي یتسبب برفع مستوى فاعلیة المنظمة (
الاستثارة الفكریة للقائد التحویلي تضم السعي لتحفیز الاتباع على القیام بالبحث فأن  مما سبق اعلاه       

 . الانجازشعور بأھمیة الوخلق بیئة تزید  إبداعیةحول افكار حدیثة وتشجیع حل مشكلات العمل بأسالیب 
یمثل التصرفات والسلوكیات الالھامي التحفیز  : inspirational Motivationالالھامي  التحفیز .4

التي تثیر التابعین ،مثل التحدي والقدرة على ایصال وتوضیح التوقعات للتابعین، واسلوب التقید بأھداف 
 :Walumbwa & Hartnell)خلال العملالمنظمة واثاره روح الفریق عن طریق الحماس والمثالیة 
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لتحفیز الالھامي بالطریقة التي تقوم بإلھام وتحفیز الاخرین التحویلیون یتعاملون وفق ا القادة. (2011:155
عن طریق منح تحدي ومعنى للذي یعملھ التابعون وتثبیت الالتزام برؤیة مشتركة وعكس صورة جذابة 

 ) أن التحفیز الإلھاميYusuf et al.:2014:22(یرى  ) .(Horn-Turippn:2009:17لمستقبل المنظمة 
والذي اطلق علیة اسم (الدافع الملھم) یعتبر سمة مصاحبة لكاریزمیة القائد تجعلھ یشعره بعدم الراحة نحو 
وضع اھداف او معاییر اكبر مما یمكنھ بلوغھ مع التابعین لھ فیعمل على استمالتھم من ناحیة عاطفیة ورفع 

) فأضاف أن القادة التحویلین شأنھم Zhu et al.:2012:194مستوى فھمھم ووعیھم للأھداف المطلوبة. اما (
شأن الخطیب والناصح الكبیر ولدیھم قوة ملھمة تمكنھم من نیل كل الاحترام والتقدیر وثقة واعجاب تابعیھم 
الذین یرونھم كقدوه ومثل اعلى نتیجة خلق الإحساس بالمغزى والاستفادة من تأثیر القائد الایجابي في 

ان التحفیز الالھامي یمثل مقدرة القائد على رسم رؤیة للمستقبل تجعل التابعین ما سبق ذكره یتبین م .التابعین
 .ھو متوقع ویحبون التحدي عن طریق إلھامھم وتحفیزھم لتنمیة مھاراتھم ممامندفعین الى الاداء بشكل أبعد 

 مفھوم القائد التحویلي: 
 یعتبر مفھوم القائد التحویلي من المفاھیم الحدیثة في ادبیات الإدارة المعاصرة ،فمن خلال النظر  الى          

جوانبھا وزیادة  المحیطة بھا بكل للتطورات مواكبتھا وضرورة بالوقت الحاضر الأعمال منظمات وضع
 ملائمة للقیادة أكثر اسالیب إلى التفكیر اتجھ تباعوالا بین القائد التفاعلیة العلاقة وتفعیل العام للتغییر الحاجة

.(Barnett:2001:35)ذلك في السبب ویعود التحویلي للقائد محدد مفھوم على الكتاب والباحثین یتفق لم 
 عنھ نتج الأمر الذي الإدارة، في الحدیثة المفاھیم من یعتبر لأنھ حولھ النظر ووجھات لاختلاف الفلسفات

 .) 11:  2001باحث (الھلالي: یعنیھ لكل وما المصطلح عدم وضوح إلى الاختلافات تعود قد المفاھیم، تعدد
 الاتي: في الجدولیوجد الكثیر من مفاھیم القائد التحویلي ذكرھا الباحثین والكتاب كما ھو موضح 

 ) مفھوم القائد التحویلي من وجھة نظر مجموعة من الكتاب والباحثین2الجدول (
 المفھوم الكاتب/ الباحث /السنھ ت
1 Bass:1998 واھدافھم. وتحویل اولیاتھم التابعیناحلام وروئ  على تغییر القادر الشخص ھو 
2 Parrott: 2000 ؤیدین لرویاه وجعلھم جماعة واحدهقائد مندفع برؤیتھ للمستقبل القادم بتشجیع ومؤازرة تابعیھ الم. 
3 Daft & 

Noe:2001 
والأفكار  والقیم الرؤیة على عن طریق تركیزه اتجاه التغییر التابعین فیزحیقوم بت  الذي ھو القائد

 .والمعتقدات
4 Piccolo & 

Colquitt:2006 
بحلول  للتفكیر جدیدة اسالیب بتطویر للمرؤوسین ویوحي بالرؤیة التقید یعزز الذي ھو القائد

 للمشكلات.
5 Robbins:2009 بمصالحھم للارتقاء إتباعھ والھامھم على استثنائي أثر أحداث یملك قدرة  الذي القائد  ھو 

 . المنظمة تحقیق مصالح لأجل الشخصیة
 عداد الباحث بالاعتماد على الادبیات الواردة فیھ.المصدر: من إ

القائد الذي یستخدم ما یملكھ من صفات ومھارات  من ما سبق ذكره اعلاه یمكن ان نفھم القائد التحویلي بأنھ:
وزیادة  باحتیاجاتھموقدرات استثنائیة في التأثیر بالتابعین والھامھم والتفاعل معھم ورفع وتغییر وعیھم 

 الخلاق.مشاركتھم للوصول الى الرؤیة المشتركة للمنظمة ودعمھم وتشجیعھم ودفعھم الى الابداع والتفكیر 

 The learning organizationمتعلمة المنظمة الثانیاً: 
 مفھوم المنظمة المتعلمة

یعد مفھوم المنظمة المتعلمة من المفاھیم الجدیدة في الفكر الاداري المعاصر والتي أحرزت انتشار كبیر 
یشیر الى المنظمة التي تسعى للتعلم والحصول على المعرفة، ویدل ھو بالسنوات القلیلة الماضیة في اوربا و

مفھوم المنظمة المتعلمة على شكل محدد من المنظمات التي تسعى للتعلم وتشجع علیھ، ابتدأت افكار 
 Argrris & Schon:1978المنظمات المتعلمة في نھایة سبعینیات القرن العشرین وقد تم اشتقاقھا من اعمال 

. ظھر مصطلح المنظمة المتعلمة بنھایة Revans:1983لمنظمة المتعلمة وایضاً تنسب لدراسات الخاصة با 
تسعینات القرن العشرین بمسمیات عدیدة مثل المنظمات المفكرة والمنظمات الذكیة والمنظمات العارفة وتعبر 

القدرة على التأقلم بالتعلم كمصحح جوھري للمنظمة الرامیة الى التسلح ب نىجمیعھا عن مفھوم إداري یع
من كونھ فعلي  أكثرمفھوم المنظمة المتعلمة بلاغي  ).68: 2011والمبادرة والمرونة بأداء مھامھا (جبران:
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على الرغم من صعوبة وضع مفھوم معیاري لھا، اذ انھ مفھوم یؤكد على الطموح أزید من إعلان الھدف 
المنظمة  حظیت ).60: 2008تام للمفھوم (البغدادي:وھذا یؤثر بالتركیز على الاصطلاحات اللفظیة دون فھم 

 میزة لكسب التعلم من لانتفاععلى ا بنحو متزاید المنظمات عیتشجإضافة ل المؤلفات، في كبیر باھتمام المتعلمة
 المعرفة، لإدارة حصیلة او نتیجة المنظمة المتعلمة فكرة . (Haley & Lazouskas: 2009:3) تنافسیة

 الاستغلال عن طریق والابداع المتقدمة التعلیمیة اتجاه البیئة الأشخاص من مستمر نھج فالمنظمة المتعلمة
 اھداف مع الافراد اھداف تناسق لتسھیل لأسفل اعلى للمعرفة من الحقیقیة والاستفادة التنظیمیة للموارد الامثل

على الرغم من الصعوبات في تحدید مفھوم محدد ومعیاري للمنظمة  .(Malik et.al.: 2012:117) المنظمة
 :المتعلمة نذكر بعض التعاریف لھا لغرض الحصول على مفھوم أكثر معیاریة وشمولاً لھا

  ) مفھوم المنظمة المتعلمة من وجھة نظر مجموعة من الكتاب والباحثین3الجدول (
 المفھوم الكاتب/الباحث ت
1 Karash:2002  المنظمة التي یقوم العاملون بھا وفي جمیع المستویات الفردیة والجماعیة لرفع قدراتھم

 لبلوغ النتائج التي یھمھم تحقیقھا بالواقع.
 2005نجم: 2

 
 أعضاءھا لأن والتغیرالمستمر التكیف على القدرة طورت التي المنظمة 

 .بالعمل المرتبطة المختلفة القضایا وحل تحدید في فاعل بدور یقومون
3 Bersenaite& Saparnis:2007   

  
ھي منظمة لدیھا أھداف تنظیمیة واضحة تقتضي مشاركة موظفیھا بتبادل الخبرات 

 والمعارف بینھم.
4 Jones& George:2008  المنظمة التي یسعى المدیرون بھا لرفع قدرات كل افرادھا والسلوك الابداعي والتفكیر

 الجماعي وھذا المستوى العالي ھو الوسیلة للتعلم بالمنظمة.
5 Robbins & Judge:2009 فیوالتك بالتغبر قدراتھا بتطور تستمر التي المنظمة. 
6 Seyydia& Damirhi:2011   .استراتیجیة مھمة لإدخال التحسینات على الأداء والحفاظ على المیزة التنافسیة للمنظمة

 وتشمل ثلاثة عناصر وھي التعلم والتغییر والتحسین.

 من إعداد الباحث بالاعتماد على الادبیات الواردة فیھ.
المنظمة التي تتكیف مع التغییرات المستمرة بتحدیث استراتیجیاتھا ھي المنظمة المتعلمة یستخلص مما سبق أن 

وثقافتھا وھیاكلھا، ویقوم افرادھا بتطویر قابلیاتھم باستمرار لإنجاز النتائج المرجوة من خلال تطبیق عملیات 
 .دیثة من التفكیر والروح الجماعیةإدارة المعرفة والتركیز على انماط ح

 :أھمیة المنظمات المتعلمة 
تزاید الاھتمام بالسنوات الأخیرة بالمنظمات المتعلمة لأنھا اصبحت ضرورة استراتیجیة ملحة للتقدم والتطور، 
فھي تسھم بشكل كبیر في مواكبة التطورات الحاصلة في البیئة التي تتسم بالتغییر وعدم التأكد فالمنظمات 

 :Bratton & Gold)سام المعرفة المختلفة المتعلمة تعتبر كوحدة تعلم تمتلك رؤیة موحدة في تأثیرات اق
. ازدادت اھمیة المنظمات المتعلمة في التسعینات من القرن العشرین لسببین أولاً :التغییر (341 :2003

وحدة منافسة الشركات على المجھزین والزبائن وتغییر الرؤیة من  زیادة التعقید الناجم عن العولمةالسریع و
التركیز على الكمیات الى التركیز على النوعیات ومن المنتجات الى الخدمات، لھذا فأن المنظمات أدركت 
الحاجة الى الحصول على المعرفة واستعمالھا لإجراء التغییـرات اللازمة لمجابھة ھذه التحدیات ان كانت 

أما السبب الثاني :ھو بروز شركات  (Chawla Putzke & Renesch:1995: 98)لبقـاء والمنافسة ترید ا
الیابان التي تتمیز بالسرعة في جمع المعلومات عن المنافسین والأسواق ، وإعلان المعلومات في المنظمة 

یر المستمر بالعملیات والتعاطي بفاعلیة معھا بالإضافة الى قدرتھا على التكیف والتعلم والتحسین والتطو
لفترة طویلة كانت أھمیة المنظمة  . (Burnes: 2000: 135)والمنتجات والتزامھا نحو المجھزین والزبائن 

النظام الخامس في سنة  Peter Senge المتعلمة محط قلق من خبراء الادارة التنظیم، ولا سیما بعد نشر كتاب
اریة على حد سواء قد حاولت تطویر ھذا المفھوم في والأعمال التجاریة وغیر التج والمنظمات 1990

أن أھمیة المنظمات فبناءا على ما سبق  . (Qurtub:2011:228) محاولات لتكون أكثر قدرة على المنافسة
المتعلمة تتركز في كونھا وسیلة للتقدم والتطور والمنافسة في ظل الاوضاع الحالیة لبیئة الاعمال ومصدراً 

اب المعرفة وتوسیعھا لضمان استمرار التفاعل مع المنظمات الاخرى في مجالات الاعمال مھما للتعلم واكتس
المختلفة لتحسین الاستجابة للتغییرات بشكل اسرع من خلال مجموعة القیم والممارسات والسلوكیات المطلوبة 
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ً تساعد في تطویر العملیات الفعلیة والادراكیة واثراء التراكم المعر في الذي تنتج عنھ ولادة للتغییر، وایضا
 موجھة نحو خلق المیزة التنافسیة.الأفكار الابداعیة التي تضیف قیمة لأنشطة المنظمة ومخرجاتھا ال

 ابعاد المنظمات المتعلمة: 
 یكاد ان یتفق اغلب الباحثین والكتاب على خمسة ابعاد للمنظمة المتعلمة وھي كما یأتي: 

 وھذا الفرقي العمل مبدأ على تقوم بإعمالھا المعاصرة المنظمات بما أن : Team Learning الفرقي التعلم .1
ً  یرغبون الأفراد ان یشیر الى ً  بالتعلم جمیعا  النتائج لغرض تولید أدائھم وتطویر مستوى قدراتھم لتحسین معا
 بأنھ :ایضاً یعرف  .(Senge:1990:13) ھذه الاھداف لإنجاز الجماعي تعاونھم عن طریق بتمیز المطلوبة

 تمكینھم خلال من وبیئتھا، المنظمة فھم وإدارة على العاملین قدرة تحسین المدیرون خلالھا من ینشد عملیة"
 .Yang et)یرى  ).50: 2010(البغدادي: " التنظیمیة الفاعلیة من باستمرار ترفع التي القرارات اتخاذ من

al.: 2004:34) الإیجابي  ستخدامالا في الاساس على انھا التعاون روح ومھارات ان التعلم الفرقي یظھر
 وفاعلیتھا الفرق هدور ھذأھمیة  من تنبع الفرقي التعلم ) ان أھمیة112: 2007خضیر: بین (أبو .يقفرللتعلم ال

ً  دوراً  تمارس اذ بناء للمنظمات قاعدة تمثل فھي وتطورھا، المنظمات ببناء وتطور  نجاح في محوریا
 بزیادة فھو یساعد لتطور المنظمات، المھمة الأنشطة من او الجماعي الفرقي التعلم ھنا صار ومن المنظمات،

التعلم الفرقي بأنھ  (Nazari & Pihie: 2012: 211)اوضح  .في المنظمة الفرق وتحسین مختلف فاعلیة
ى تمكین الموظف بالحقیقة تمكین العاملین ودمج التعلم بالعمل بشكل مستمر حیث ان المنظمات التي تركز عل

 .والتعلم تنجح بشكل كبیر وتصبح أكثر تكیف للمتغیرات وتصمد لزمن اطول
 على باستمرار العمل " الاجادة الشخصیة بأنھا Senge : عرفPersonal Masteryالاجادة الشخصیة  .2

 .الجھود تركیز على یساعد مما الواقع بموضوعیة ورؤیة ووضوح، بدقة الشخصیة الرؤیة وتحدید توضیح
 عتبرتو المستمر بالتعلم التقید قبل ستھلالاجادة الشخصیة ت." تحقیقھ الفرد إلى یطمح ما تحقیق على والمثابرة

 الالتزام وروح بالحماس السعي للتشبث على وتؤكد ةواقعی كونت أن وایضاً یجب المنتظم، للتعلم اساس حجر
) ان الاجادة الشخصیة تعبر عن Senge: 2004:10بین ( .(Senge 1990:13) الإنجازات إحراز لتیسیر

درجة خاصة او عالیة من الاحترافیة فالأشخاص الذین یملكون درجة عالیة من التفوق یتمكنون من الاستمرار 
المرء  یملك أن الاجادة الشخصیة وتتطلب بثبات لإنجاز النتائج المرغوبة والتي تعتبر مسألة مھمة إلیھم.

 لقیودلینظر فھو تصور، سوء أو تحیز من غیر الحقیقة رؤیة أي الحاضر، واقعلل الإدراك من واضح مستوى
ان ف. مما سبق أعلاه  (Senge:2006:12) لمصلحتھ ھدفھ كتحدیات ویوظفھا تحقیق تعیق التي والعقبات

ھا في بناء المستوى الاحترافي الذي یعزز دوره واداءه والاجادة الشخصیة ھي قدرات الافراد التي یحتاج
 بالمنظمة.

) بأنھا " قدرة مجموعة من الأفراد على Senge: 2004:12یعرفھا ( Shared Vision :الرؤیة المشتركة  .3
رسم صورة مشتركة أو متماثلة للمستقبل المنشود "، كما بالإمكان تعریفھا بأنھا تمثل الإجابة عن التساؤل 

لا یمكن إملاء الرؤى على الأشخاص بغیر إقناع لأن الرؤیا المشتركة  التالي: ما الذي نرغب في تحقیقھ ؟.
ظفین والمھم ھو إنشاء شعور للموظفین باتجاه أھداف المنظمة، بجعلھا أھداف تباشر دوما بالأشخاص المو

مرغوب بإنجازھا من قبل الجمیع، ومن الممكن الوصول للرؤى المشتركة عن طریق مناقشة رغبات 
الرغبات والاھتمامات لعكسھا في الأھداف التنظیمیة قدر ما  لأغلبواھتمامات الاخرین لبلوغ ما ھو مشترك 

ھذا الامر یستلزم من المنظمات المتعلمة تأمین الحقوق لأعضائھا لتجعلھم اعلى إیماناً بأھداف المنظمة یمكن 
)Senge 1990:13.( :أبو خضیر) ان المنظمات الناجحة ھي التي تجمع العاملین فیھا 112: 2007یعتقد (

غیر الممكن تصور منظمة  على ھویة مشتركة وشعور مشترك بتطلعات المنظمة المستقبلیة وتوجھاتھا، فمن
ناجحة بغیاب قیم وأھداف مشتركة بین أعضائھا، لان بناء رؤیة مشتركة یستلزم مھارة للبحث عن صورة 

 مشتركة بالمستقبل تستحث ولاءاً حقیقي للمنظمة واشتراك فاعل.
 بعضھا عم مرتبطة الأشیاء جمیع وان الاكبر الصورة رؤیة : قدرة Systemic Thinking النظمي التفكیر .4

منھجیة ”انھعلى  یعرف (Senge 1990:13) .النظام الأخرى متغیرات في صداه سیلقى نعملھ تصرف أي
بحثیة متطورة وأطر وتخصصات علمیة دقیقة ومتینة تأخذ بنظر الاعتبار جذور تلك الاطر والتخصصات في 

یتمكن العاملین عن  ) . (Haines: 1999: 2”القوانین العالمیة لنظام الحیاة وطبیعة الانسان على الأرض
 senge اوضح  .(Cors: 2003 :4)طریق التفكیر النظمي من ان یفھموا حقیقة الكیفیة التي تعمل بھا المنظمة 
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المكمل للأبعاد الاربعة الاخرى للمنظمة المتعلمة ویتكامل معھا لأجل صیاغة ھیكل  المتغیراھمیتھ لكونھ 
الممكن للمنظمة ان تستفید من ھذه الابعاد بذاتھا من غیر ان تتوحد كل متماسك للتطبیقات والنظریات ولیس من 

وایضا تتجلى اھمیتھ لأنھ یعتبر كإطار یؤكد فھم العلاقات التبادلیة للظواھر  المتغیرالابعاد سویا في ھذا 
 (Najafbagy & Doroudi: 2010 :218)المختلفة ولیس تعیین ظاھره بمعزل عن الاخرى 

وقناعات  في افتراضات وافعال التأثیر التعرف على كیفیة یقصد بھا : Mental Model الذھنیة النماذج .5
 الآخرین لأجل إحداث على لانفتاحل تركیز وأدراك إضافة لوجود ضروري، ھذا یكون في الوقت الذي الأتباع
 (Senge:2004:11)  یعرف  (Senge 1990:13) .المرغوب الھدف إنجاز بغرض المطلوب التأثیر

 والتي أذھان الافراد، في المغروسة الذھنیة والصور العمیقة والتعمیمات الافتراضات " الذھنیة بأنھا النماذج
الى  :261) 2005أشار (نجم:  " .ھمع تعاملھم وأسلوب حولھم، من لما یدور وتفسیرھم للعالم في فھمھم تؤثر

 لھذا المبادرات والرؤى، بین بسبب الصراع للتطبیق فرصة لھا لیس الأفكار التي من الكثیر في المنظمة إنھ
 وإبراز مبادرات وأفكار غیر معدودة على منفتحة تعلم بمنظمة ھذه التحدیات مسؤولیة مواجھة القیادة فعلى

) بأنھ عندما یستعمل الافراد طرقھم الاساسیة Robbins: 2009:669بین ( ذھنیة جدیدة. نماذج واختبار
النماذج  (Butcher: 2011:16)یصف  انفتاح فیما بینھم دون الخوف من الانتقاد.بالتفكیر سیكون ھناك 

 الذھنیة بأنھا المعاییر والمعتقدات المقبولة المؤثرة على طریقة نظر الافراد وتفاعلھم مع منظماتھم وعالمھم.
 الثالثالمبحث 

 للبحثالجانب العملي 
  Transformation Leadership في منظمة البحث اولا: وصف وتشخیص متغیرات القیادة التحویلیة

  IDIN   Idealized Influenceالتأثیر المثاليالمتغیر الاول : 
 التأثیر المثالي  متغیر) تكرارات ونسب فقرات 4الجدول (

لا اتفق    الفقرة 
 تماما

لا 
 اتفق

غیر 
اتفق  اتفق متاكد

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
اھمیة   CV المعیاري

  الفقرة
 93 10 476. 4.66 77 40 0 0 0 التكرارات IDIN1 التاثیر المثالي

     65.8 34.2 0 0 0 النسبة %  
 88 17 768. 4.42 64 43 5 5 0 التكرارات IDIN2 التاثیر المثالي

     54.7 36.8 4.3 4.3 0 النسبة %  
 88 16 694. 4.39 60 43 14 0 0 التكرارات IDIN3 التاثیر المثالي

     51.3 36.8 12.0 0 0 النسبة %  
 82 17 679. 4.11 34 62 21 0 0 التكرارات IDIN4 التاثیر المثالي

     29.1 53.0 17.9 0 0 النسبة %  
 88 15 666. 4.38 54 55 6 2 0 التكرارات IDIN5 التاثیر المثالي

     46.2 47.0 5.1 1.7 0 النسبة %  
 87 15 630. 4.33 49 58 10 0 0 التكرارات IDIN6 التاثیر المثالي

     41.9 49.6 8.5 0 0 النسبة %  
 88 9 411. 4.38 338 301 56 7 0 التكرارات IDIN التاثیر المثالي

     48 43 8 1 0 النسبة %  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي       
خلال الجدول اعلاه ایضا ان ھناك تقاربا في قیم الاوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة لفقرات  من نلاحظ 

ومعامل اختلاف مقداره  0.476بانحراف معیاري  4.66اذ بلغ الوسط الحسابي للفقرة الاولى  المتغیرھذا 
بانحراف معیاري  4.42. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %93بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  10%

. اما الوسط الحسابي للفقرة %88بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %17ومعامل اختلاف مقداره  0.768
بینما كانت الاھمیة النسبیة  %16ومعامل اختلاف مقداره  0.694بانحراف معیاري  4.39الثالثة فقد كان 

ومعامل اختلاف مقداره  0.679بانحراف معیاري  4.11. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %88للفقرة 
بانحراف معیاري  4.83. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %82بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  17%

. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة %88بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %15ف مقداره ومعامل اختلا 0.666
بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %15ومعامل اختلاف مقداره  0.630بانحراف معیاري  4.33السادسة 
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اختلاف ومعامل  0.411بانحراف معیاري  4.38ككل فقد بلغ الوسط الحسابي  المتغیر. وفیما یتعلق ب87%
 .%88بینما كانت الاھمیة النسبیة  %9مقداره 

   INCO Individualized Considerations  الاعتباریة الفردیة المتغیر الثاني :
 ) تكرارات ونسب فقرات متغیر الاعتبارات الفردیة 5الجدول (

لا اتفق    الفقرة 
 تماما

لا 
 اتفق

غیر 
اتفق  اتفق متاكد

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
اھمیة  CV المعیاري

 الفقرة
 92 11 486. 4.62 73 44 0 0 0 التكرارات INCO1 الاعتبارات الفردیة

     62.4 37.6 0 0 0 النسبة %  
 91 16 737. 4.54 76 32 5 4 0 التكرارات INCO2 الاعتبارات الفردیة

     65.0 27.4 4.3 3.4 0 النسبة %  
 75 26 991. 3.75 22 62 21 6 6 التكرارات INCO3 الاعتبارات الفردیة

     18.8 53.0 17.9 5.1 5.1 النسبة %  
 85 20 855. 4.23 48 57 5 5 2 التكرارات INCO4 الاعتبارات الفردیة

     41.0 48.7 4.3 4.3 1.7 النسبة %  
 80 22 876. 3.99 38 46 27 6 0 التكرارات INCO5 الاعتبارات الفردیة

     32.5 39.3 23.1 5.1 0 النسبة %  
 96 8 392. 4.81 95 22 0 0 0 التكرارات INCO6 الاعتبارات الفردیة

     81.2 18.8 0 0 0 النسبة %  
 92 11 521. 4.62 75 40 2 0 0 التكرارات INCO7 الاعتبارات الفردیة

     64.1 34.2 1.7 0 0 النسبة %  
 87 9 408. 4.37 427 303 60 21 8 التكرارات INCO الاعتبارات الفردیة

     52 37 7 3 1 النسبة %  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
 0.486بانحراف معیاري  4.62من خلال الجدول اعلاه ایضا ان الوسط الحسابي للفقرة الاولى نلاحظ 

. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %92بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %11ومعامل اختلاف مقداره 
. اما %91بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %16ومعامل اختلاف مقداره  0.737بانحراف معیاري  4.54

بینما  %26ومعامل اختلاف مقداره  0.991بانحراف معیاري  3.75الوسط الحسابي للفقرة الثالثة فقد كان 
 0.855بانحراف معیاري  4.23. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %75كانت الاھمیة النسبیة للفقرة 

. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %85بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %20ومعامل اختلاف مقداره 
. وبلغ %80الاھمیة النسبیة للفقرة بینما كانت  %22ومعامل اختلاف مقداره  0.876بانحراف معیاري  3.99

بینما كانت  %8ومعامل اختلاف مقداره  0.392بانحراف معیاري  4.81الوسط الحسابي للفقرة السادسة 
ومعامل  0.521بانحراف معیاري  4.62. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة السابعة %96الاھمیة النسبیة للفقرة 

ككل فقد بلغ الوسط  المتغیروفیما یتعلق ب .%92لنسبیة للفقرة بینما كانت الاھمیة ا %11اختلاف مقداره 
 .%87بینما كانت الاھمیة النسبیة  %9ومعامل اختلاف مقداره  0.408بانحراف معیاري  4.37الحسابي 

  INSI Intellectual Simulation المتغیر الثالث :الاستثارة الفكریة 
 ) تكرارات ونسب فقرات متغیر الاستثارة الفكریة 6الجدول (

لا اتفق    الفقرة 
 تماما

لا 
 اتفق

غیر 
اتفق  اتفق متاكد

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
اھمیة  CV المعیاري

 الفقرة
 90 13 596. 4.48 60 55 0 2 0 التكرارات INSI1 الاستثارة الفكریة

     51.3 47.0 0 1.7 0 النسبة %  
 87 18 805. 4.37 59 48 6 2 2 التكرارات INSI2 الاستثارة الفكریة

     50.4 41.0 5.1 1.7 1.7 النسبة %  
 83 17 694. 4.14 34 68 12 3 0 التكرارات INSI3 الاستثارة الفكریة

     29.1 58.1 10.3 2.6 0 النسبة %  
 87 13 557. 4.33 44 68 5 0 0 التكرارات INSI4 الاستثارة الفكریة

     37.6 58.1 4.3 0 0 النسبة %  
 82 18 752. 4.11 35 65 12 5 0 التكرارات INSI5 الاستثارة الفكریة

     29.9 55.6 10.3 4.3 0 النسبة %  
 86 12 49. 4.29 232 304 35 12 2 التكرارات INSI الاستثارة الفكریة

     40 52 6 2 0 النسبة %  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
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ومعامل  0.596بانحراف معیاري  4.48ان الوسط الحسابي للفقرة الاولى  اعلاهنلاحظ  من خلال الجدول 
 4.37. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %90بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %13اختلاف مقداره 

. اما الوسط %87بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %18ومعامل اختلاف مقداره  0.805بانحراف معیاري 
بینما كانت  %17ومعامل اختلاف مقداره  0.694بانحراف معیاري  4.14الحسابي للفقرة الثالثة فقد كان 

ومعامل  0.557بانحراف معیاري  4.33. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %83الاھمیة النسبیة للفقرة 
 4.11. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %87بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %13اختلاف مقداره 

. وفیما %82بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %18ومعامل اختلاف مقداره  0.752بانحراف معیاري 
 %12ومعامل اختلاف مقداره  0.49بانحراف معیاري  4.29 یتعلق بالمتغیر ككل فقد بلغ الوسط الحسابي

 .%86بینما كانت الاھمیة النسبیة 
 INMO inspirational Motivationالتحفیز الالھامي   المتغیر الرابع :

  التحفیز الالھامي) تكرارات ونسب فقرات متغیر 7الجدول (
لا اتفق     

 تماما
لا 
 اتفق

غیر 
اتفق  اتفق متاكد

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
اھمیة  CV المعیاري

 الفقرة
 95 11 535. 4.73 90 22 5 0 0 التكرارات INMO1 التحفیز الالھامي

     76.9 18.8 4.3 0 0 النسبة %  

 6 0 0 التكرارات INMO2 التحفیز الالھامي
 53 58 4.44 .594 13 89 

     49.6 45.3 5.1 0 0 النسبة %  
 87 16 690. 4.37 54 55 5 3 0 التكرارات INMO3 الالھاميالتحفیز 

     46.2 47.0 4.3 2.6 0 النسبة %  
 89 14 620. 4.43 58 51 8 0 0 التكرارات INMO4 التحفیز الالھامي

     49.6 43.6 6.8 0 0 النسبة %  
 90 14 638. 4.52 70 38 9 0 0 التكرارات INMO5 التحفیز الالھامي

     59.8 32.5 7.7 0 0 النسبة %  
 90 11 475. 4.50 330 219 33 3 0 التكرارات INMO التحفیز الالھامي

     56 37 6 1 0 النسبة %  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
ومعامل  0.535بانحراف معیاري  4.73من خلال الجدول اعلاه ان الوسط الحسابي للفقرة الاولى  نلاحظ 

 4.44. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %95بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %11اختلاف مقداره 
. اما الوسط %89بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %13ومعامل اختلاف مقداره  0.594بانحراف معیاري 

بینما كانت  %16ومعامل اختلاف مقداره  0.690بانحراف معیاري  4.37الحسابي للفقرة الثالثة فقد كان 
ومعامل  0.620بانحراف معیاري  4.43. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %87الاھمیة النسبیة للفقرة 

بانحراف  4.52. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %89بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %14اختلاف مقداره 
ككل فقد بلغ  المتغیراما . %90بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %14ومعامل اختلاف مقداره  0.638معیاري 

 .%90بینما كانت الاھمیة النسبیة  %11ومعامل اختلاف  0.475بانحراف معیاري  4.50الوسط الحسابي 
 : Learning Organizationثانیا: وصف وتشخیص متغیرات المنظمة المتعلمة 

 TELE Team Learningالتعلم الفرقي  المتغیر الاول : 
  ) تكرارات ونسب فقرات متغیر التعلم الفرقي8الجدول (                

لا اتفق     
 تماما

لا 
 اتفق

غیر 
اتفق  اتفق متاكد

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
اھمیة  CV المعیاري

 الفقرة
 81 21 835. 4.04 38 51 23 5 0 التكرارات TELE1 التعلم الفرقي
     32.5 43.6 19.7 4.3 0 النسبة %  
 80 18 731. 4.02 30 61 24 2 0 التكرارات TELE2 التعلم الفرقي
     25.6 52.1 20.5 1.7 0 النسبة %  
 83 17 723. 4.17 40 59 16 2 0 التكرارات TELE3 التعلم الفرقي
     34.2 50.4 13.7 1.7 0 النسبة %  
 78 18 697. 3.88 20 65 30 2 0 التكرارات TELE4 التعلم الفرقي
     17.1 55.6 25.6 1.7 0 النسبة %  
 78 21 811. 3.92 31 49 34 3 0 التكرارات TELE5 التعلم الفرقي
     26.5 41.9 29.1 2.6 0 النسبة %  
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 72 24 878. 3.62 16 54 36 9 2 التكرارات TELE6 التعلم الفرقي
     13.7 46.2 30.8 7.7 1.7 النسبة %  

 79 15 603. 3.94 175 339 163 23 2 التكرارات TELE التعلم الفرقي
     25 48 23 3 0 النسبة %  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
ومعامل  0.835بانحراف معیاري  4.04ان الوسط الحسابي للفقرة الاولى  اعلاهنلاحظ  من خلال الجدول 

 4.02. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %81بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %21اختلاف مقداره 
. اما الوسط %80بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %18ومعامل اختلاف مقداره  0.731بانحراف معیاري 

بینما كانت  %17ومعامل اختلاف مقداره  0.723بانحراف معیاري  4.17الحسابي للفقرة الثالثة فقد كان 
ومعامل  0.697بانحراف معیاري  3.88. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %83الاھمیة النسبیة للفقرة 

 3.92. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %78بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %18اختلاف مقداره 
. وبلغ %78بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %21ومعامل اختلاف مقداره  0.811بانحراف معیاري 

بینما كانت  %24ومعامل اختلاف مقداره  0.878بانحراف معیاري  3.62الوسط الحسابي للفقرة السادسة 
بانحراف معیاري  3.94ككل فقد بلغ الوسط الحسابي  المتغیرق ب. وفیما یتعل%72الاھمیة النسبیة للفقرة 

 .%79بینما كانت الاھمیة النسبیة  %15ومعامل اختلاف مقداره  0.603
  PEMA Personal Masteryالاجادة الشخصیة المتغیر الثاني : 

 PEMA ) تكرارات ونسب فقرات متغیر الاجادة الشخصیة9الجدول (

لا اتفق     
 تماما

لا 
 اتفق

غیر 
اتفق  اتفق متاكد

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
اھمیة  CV المعیاري

 الفقرة
 الاجادة الشخصیة

PEMA1 70 29 997. 3.48 19 38 44 12 4 التكرارات 

     16.2 32.5 37.6 10.3 3.4 النسبة %  
 الاجادة الشخصیة

PEMA2 73 18 674. 3.65 7 68 36 6 0 التكرارات 

     6.0 58.1 30.8 5.1 0 النسبة %  
 الاجادة الشخصیة

PEMA3 69 27 932. 3.44 11 51 36 16 3 التكرارات 

     9.4 43.6 30.8 13.7 2.6 النسبة %  
 الاجادة الشخصیة

PEMA4 75 19 724. 3.74 16 57 41 3 0 التكرارات 

     13.7 48.7 35.0 2.6 0 النسبة %  
 الاجادة الشخصیة

PEMA5 75 17 621. 3.74 11 64 42 0 0 التكرارات 

     9.4 54.7 35.9 0 0 النسبة %  
 الاجادة الشخصیة

PEMA6 78 19 759. 3.90 22 67 22 6 0 التكرارات 

     18.8 57.3 18.8 5.1 0 النسبة %  
 الاجادة الشخصیة

PEMA 73 16 569. 3.66 86 345 221 43 7 التكرارات 

     12 49 31 6 1 النسبة %  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
ومعامل  0.997بانحراف معیاري  3.48من خلال الجدول اعلاه ان الوسط الحسابي للفقرة الاولى  نلاحظ 

 3.65. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %70بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %29اختلاف مقداره 
. اما الوسط %73بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %18ومعامل اختلاف مقداره  0.674بانحراف معیاري 

بینما كانت  %27ومعامل اختلاف مقداره  0.932بانحراف معیاري  3.44الحسابي للفقرة الثالثة فقد كان 
ومعامل  0.724بانحراف معیاري  3.74. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %69الاھمیة النسبیة للفقرة 

 3.74. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %75بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %19اختلاف مقداره 
. وبلغ %75بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %17ومعامل اختلاف مقداره  0.621بانحراف معیاري 

بینما كانت  %19ومعامل اختلاف مقداره  0.759بانحراف معیاري  3.90الحسابي للفقرة السادسة  الوسط
بانحراف معیاري  3.66ككل فقد بلغ الوسط الحسابي  المتغیر. وفیما یتعلق ب%78الاھمیة النسبیة للفقرة 

 .%73بینما كانت الاھمیة النسبیة  %16ومعامل اختلاف مقداره  0.569



   14 

  Shared Vision SHVIالثالث : الرؤیة المشتركة  المتغیر
 الرؤیة المشتركة  ) تكرارات ونسب فقرات متغیر10الجدول (

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
ومعامل  0.739بانحراف معیاري  3.68خلال الجدول اعلاه ان الوسط الحسابي للفقرة الاولى  من نلاحظ 

 3.74. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %74بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %20اختلاف مقداره 
. اما الوسط %75رة بینما كانت الاھمیة النسبیة للفق %18ومعامل اختلاف مقداره  0.662بانحراف معیاري 

بینما كانت  %19ومعامل اختلاف مقداره  0.754بانحراف معیاري  3.91الحسابي للفقرة الثالثة فقد كان 
ومعامل  0.824بانحراف معیاري  4.04. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %78الاھمیة النسبیة للفقرة 

 3.30. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %81ة بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقر %20اختلاف مقداره 
. وبلغ %66بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %29ومعامل اختلاف مقداره  0.949بانحراف معیاري 

بینما كانت  %19ومعامل اختلاف مقداره  0.664بانحراف معیاري  3.54الوسط الحسابي للفقرة السادسة 
بانحراف معیاري  3.70ككل فقد بلغ الوسط الحسابي  المتغیریتعلق ب . وفیما%71الاھمیة النسبیة للفقرة 

 .%74بینما كانت الاھمیة النسبیة  %13ومعامل اختلاف مقداره  0.480
 Systemic Thinking SYTHالرابع : التفكیر النظمي  المتغیر

 التفكیر النظمي  ) تكرارات ونسب فقرات متغیر11الجدول (

لا اتفق     
 تماما

لا 
 اتفق

غیر 
اتفق  اتفق متاكد

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
اھمیة  CV المعیاري

 الفقرة
 72 21 767. 3.59 11 53 50 0 3 التكرارات SYTH1 التفكیر النظمي
     9.4 45.3 42.7 0 2.6 النسبة %  

 79 19 736. 3.96 23 72 16 6 0 التكرارات SYTH2 التفكیر النظمي
     19.7 61.5 13.7 5.1 0 النسبة %  

 76 17 660. 3.80 13 71 30 3 0 التكرارات SYTH3 التفكیر النظمي
     11.1 60.7 25.6 2.6 0 النسبة %  

 80 17 695. 4.00 25 70 19 3 0 التكرارات SYTH4 التفكیر النظمي
     21.4 59.8 16.2 2.6 0 النسبة %  

 77 20 760. 3.87 21 66 24 6 0 التكرارات SYTH5 التفكیر النظمي
     17.9 56.4 20.5 5.1 0 النسبة %  

 67 26 881. 3.33 10 38 53 13 3 التكرارات SYTH6 التفكیر النظمي
     8.5 32.5 45.3 11.1 2.6 النسبة %  

 75 14 531. 3.76 103 370 192 31 6 التكرارات SYTH التفكیر النظمي
     15 53 27 4 1 النسبة %  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           

لا اتفق     
 تماما

لا 
 اتفق

غیر 
 متاكد

اتفق  اتفق
 تماما

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

CV  اھمیة
 الفقرة

 74 20 739. 3.68 10 66 38 0 3 التكرارات SHVI1 الرؤیة المشتركة
     8.5 56.4 32.5 0 2.6 النسبة %  

 75 18 662. 3.74 11 67 36 3 0 التكرارات SHVI2 الرؤیة المشتركة
     9.4 57.3 30.8 2.6 0 النسبة %  

 78 19 754. 3.91 23 65 24 5 0 التكرارات SHVI3 الرؤیة المشتركة
     19.7 55.6 20.5 4.3 0 النسبة %  

 81 20 824. 4.04 31 68 13 2 3 التكرارات SHVI4 الرؤیة المشتركة
     26.5 58.1 11.1 1.7 2.6 النسبة %  

 66 29 949. 3.30 9 42 47 13 6 التكرارات SHVI5 الرؤیة المشتركة
     7.7 35.9 40.2 11.1 5.1 النسبة %  

 71 19 664. 3.54 7 53 53 4 0 التكرارات SHVI6 الرؤیة المشتركة
     6.0 45.3 45.3 3.4 0 النسبة %  

 74 13 480. 3.70 91 361 211 27 12 التكرارات SHVI الرؤیة المشتركة
     13 51 30 4 2 النسبة %  
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ومعامل  0.767بانحراف معیاري  3.59من خلال الجدول اعلاه ان الوسط الحسابي للفقرة الاولى  نلاحظ 
 3.96. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %72بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %21اختلاف مقداره 

. اما الوسط %79بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %19ومعامل اختلاف مقداره  0.736بانحراف معیاري 
بینما كانت  %17ومعامل اختلاف مقداره  0.660بانحراف معیاري  3.80الحسابي للفقرة الثالثة فقد كان 

ومعامل  0.695بانحراف معیاري  4.00. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %76الاھمیة النسبیة للفقرة 
 3.87. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %80بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %17اختلاف مقداره 

. وبلغ %77بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %20ومعامل اختلاف مقداره  0.760بانحراف معیاري 
بینما كانت  %26ومعامل اختلاف مقداره  0.881معیاري  بانحراف 3.33الوسط الحسابي للفقرة السادسة 

بانحراف معیاري  3.76ككل فقد بلغ الوسط الحسابي  المتغیر. وفیما یتعلق ب%67الاھمیة النسبیة للفقرة 
 .%75بینما كانت الاھمیة النسبیة  %14ومعامل اختلاف مقداره  0.531
  MEMO Mental Model الخامس : النماذج العقلیة المتغیر

 النماذج العقلیة   ) تكرارات ونسب فقرات متغیر12الجدول (

لا اتفق     
 تماما

لا 
اتفق  اتفق غیر متاكد اتفق

 تماما
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
اھمیة  CV المعیاري

 الفقرة
 69 22 770. 3.44 6 51 50 8 2 التكرارات MEMO1 النماذج العقلیة
     5.1 43.6 42.7 6.8 1.7 النسبة %  
 72 23 842. 3.59 10 63 33 8 3 التكرارات MEMO2 النماذج العقلیة
     8.5 53.8 28.2 6.8 2.6 النسبة %  
 72 24 862. 3.60 15 51 43 5 3 التكرارات MEMO3 النماذج العقلیة
     12.8 43.6 36.8 4.3 2.6 النسبة %  
 70 24 837. 3.52 14 42 55 3 3 التكرارات MEMO4 النماذج العقلیة
     12.0 35.9 47.0 2.6 2.6 النسبة %  
 77 15 572. 3.84 11 76 30 0 0 التكرارات MEMO5 النماذج العقلیة
     9.4 65.0 25.6 0 0 النسبة %  
 75 21 795. 3.73 19 53 39 6 0 التكرارات MEMO6 النماذج العقلیة
     16.2 45.3 33.3 5.1 0 النسبة %  
 74 21 771. 3.69 13 61 40 0 3 التكرارات MEMO7 النماذج العقلیة
     11.1 52.1 34.2 0 2.6 النسبة %  

 73 15 548. 3.63 88 397 290 30 14 التكرارات MEMO النماذج العقلیة
     11 48 35 4 2 النسبة %  

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
ومعامل  0.770بانحراف معیاري  3.44من خلال الجدول اعلاه ان الوسط الحسابي للفقرة الاولى  نلاحظ 

 3.59. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الثانیة %69بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %22اختلاف مقداره 
. اما الوسط %72بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %23ومعامل اختلاف مقداره  0.842بانحراف معیاري 

بینما كانت  %24ومعامل اختلاف مقداره  0.862بانحراف معیاري  3.60الحسابي للفقرة الثالثة فقد كان 
ومعامل  0.837بانحراف معیاري  3.52. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة الرابعة %72الاھمیة النسبیة للفقرة 

 3.84. والوسط الحسابي للفقرة الخامسة %70بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %24اختلاف مقداره 
. وبلغ الوسط %77بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %15ومعامل اختلاف مقداره  0.572بانحراف معیاري 

بینما كانت الاھمیة  %21ومعامل اختلاف مقداره  0.795معیاري  بانحراف 3.73الحسابي للفقرة السادسة 
ومعامل اختلاف  0.771بانحراف معیاري  3.69. وبلغ الوسط الحسابي للفقرة السابعة %75النسبیة للفقرة 

 3.63ككل فقد بلغ الوسط الحسابي  المتغیروفیما یتعلق ب .%74بینما كانت الاھمیة النسبیة للفقرة  %21مقداره 
 .%73بینما كانت الاھمیة النسبیة  %15ومعامل اختلاف مقداره  0.548نحراف معیاري با

 البحثاختبار فرضیات 
 اختبار علاقات الارتباط : (الفرضیة الرئیسیة الاولى) :

 یتم الاعتماد على الارتباطات في ذلك، البحث اوع العلاقة ومعنویتھا بین متغیرلغرض الكشف عن قوة ون
ا على بعض الاختبارات، والجدول ویتم استخلاص قیم الارتباطات والحكم اما بمعنویتھا او بعدمھا اعتماد
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المنظمة المتعلمة بناء ووھما سلوكیات القیادة التحویلیة  البحث) یتضمن الارتباطات بین ابعاد متغیري 13(
 :SPSS vr. 20ومعنویة كل ارتباط واوجدت النتائج اعتمادا على البرنامج الاحصائي 

 ) الارتباطات بین ابعاد سلوكیات القیادة التحویلیة و المنظمة المتعلمة ومعنویة كل ارتباط13الجدول (
 التحویلیة القیادة الالھاميالتحفیز  الفكریة الاستثارة الاعتبارات الفردیة المثالي التأثیر 

 التعلم الفرقي
Pearson Correlation **.431 **.475 **.616 **.513 **.656 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 
N 117 117 117 117 117 

 الاجادة
 الشخصیة

Pearson Correlation *.224 **.241 **.504 **.456 **.468 
Sig. (2-tailed) .015 .009 .000 .000 .000 

N 117 117 117 117 117 

 الرؤیة
 المشتركة

Pearson Correlation **.334 .164 **.276 **.409 **.382 
Sig. (2-tailed) .000 .077 .003 .000 .000 

N 117 117 117 117 117 

 التفكیر
 النظمي

Pearson Correlation **.312 **.264 *.223 **.473 **.406 
Sig. (2-tailed) .001 .004 .016 .000 .000 

N 117 117 117 117 117 

 النماذج
 العقلیة

Pearson Correlation **.281 **.322 **.422 **.351 **.443 
Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .000 .000 

N 117 117 117 117 117 

 المنظمة
 المتعلمة

Pearson Correlation **.396 **.377 **.518 **.546 **.592 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

N 117 117 117 117 117 

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
 اختبار علاقات الارتباط (الفرضیة الرئیسیة الاولى): •

 محورین.الاعتمادا على جدول الارتباطات یتضح وجود اختلاف في قیم الارتباطات ومعنویتھا بین ابعاد 
ولغرض تحدید العلاقات لابد من وضع الفرضیات الخاصة بھا والتي ستقسم الى قسمین، رئیسي ویمثل 

المنظمة متغیر و التحویلیة القیادة سلوكیاتمتغیر وفرعي ویمثل العلاقة بین ابعاد العلاقة بین المتغیرین ككل ، 
المنظمة متغیر و التحویلیة القیادة سلوكیاتمتغیر المتعلقة باختبار العلاقة بین  ان الفرضیة الرئیسیة . المتعلمة
 ھي كما یلي: H₀والتي تسمى بالفرضیة الصفریة او فرضیة العدم ویرمز لھا بالرمز   المتعلمة

 H₀ : .لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین سلوكیات القیادة التحویلیة وبناء المنظمة المتعلمة 
: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین سلوكیات القیادة التحویلیة وبناء H₁  مقابل الفرضیة البدیلة

 المنظمة المتعلمة.
وتبین ان الارتباط طردي ذو دلالة  0.592ت مساویة الى لقد تم احتساب قیمة الارتباط بین المتغیرین وكان 

قبل الفرضیة توبذلك  %5كانت اقل من  sig.=0وذلك لان قیمة  %5معنویة تحت مستوى دلالة احصائیة  
البدیلة ویستنتج وجود علاقة ارتباط طردیة ذات دلالة معنویة بین سلوكیات القیادة التحویلیة وبناء المنظمة 

 المتعلمة.
 ار فرضیات الارتباط الفرعیة :اختب •

بعد ان تم اختبار الفرضیة الرئیسیة بین المتغیرین نأتي ھنا اختبار الفرضیات الفرعیة بین ابعاد متغیر 
 سلوكیات القیادة التحویلیة ومتغیر بناء المنظمة المتعلمة التي یمكن تلخیصھا بالاتي: 

وقد وضعت الفرضیة  بناء المنظمة المتعلمة ومتغیر متغیر التأثیر المثالي اختبار العلاقة بین  .1
 كما یلي: H₀الصفریة او فرضیة العدم  

 H₀   وبناء المنظمة المتعلمة. متغیر التأثیر المثالي : لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 
 مقابل الفرضیة البدیلة

 H₁  وبناء المنظمة المتعلمة. ثالي متغیر التأثیر الم: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 
وتبین ان الارتباط طردي ذو  0.396والمتغیر وكانت مساویة الى  المتغیرلقد تم احتساب قیمة الارتباط بین  

قبل توبذلك  %5كانت اقل من  sig.=0وذلك لان قیمة  %5دلالة معنویة تحت مستوى دلالة احصائیة  
وبناء  متغیر التأثیر المثالي الفرضیة البدیلة ویستنتج وجود علاقة ارتباط طردیة ذات دلالة معنویة بین 

 المنظمة المتعلمة.
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وقد وضعت الفرضیة  ومتغیر بناء المنظمة المتعلمة متغیر الاعتبارات الفردیةاختبار العلاقة بین  .2
 كما یلي:  H₀الصفریة او فرضیة العدم  

 H₀ :   وبناء المنظمة المتعلمة.متغیر الاعتبارات الفردیة  لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 
 مقابل الفرضیة البدیلة

 H₁  وبناء المنظمة المتعلمة. متغیر الاعتبارات الفردیة : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 
وتبین ان الارتباط طردي ذو  0.377والمتغیر وكانت مساویة الى  المتغیرلقد تم احتساب قیمة الارتباط بین  

قبل الفرضیة البدیلة توبذلك  %5كانت اقل من  sig.=0وذلك لان قیمة  %5دلالة معنویة تحت مستوى دلالة 
 وبناء المنظمة المتعلمة  الاعتبارات الفردیة ویستنتج وجود علاقة ارتباط طردیة ذات دلالة معنویة بین 

وقد وضعت الفرضیة  ومتغیر بناء المنظمة المتعلمةمتغیر الاستثارة الفكریة اختبار العلاقة بین  .3
 كما یلي:  H₀الصفریة او فرضیة العدم  

 H₀   وبناء المنظمة المتعلمة.متغیر الاستثارة الفكریة  : لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 
 مقابل الفرضیة البدیلة

 H₁  وبناء المنظمة المتعلمة .متغیر الاستثارة الفكریة  : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 
وتبین ان الارتباط طردي ذو  0.518والمتغیر وكانت مساویة الى  المتغیرلقد تم احتساب قیمة الارتباط بین 
الفرضیة البدیلة  تقبلوبذلك  %5كانت اقل من  sig.=0وذلك لان قیمة  %5دلالة معنویة تحت مستوى دلالة 

 وبناء المنظمة المتعلمة .الاستثارة الفكریة  ویستنتج وجود علاقة ارتباط طردیة ذات دلالة معنویة بین 
وقد وضعت الفرضیة  ومتغیر بناء المنظمة المتعلمة متغیر التحفیز الالھامي  اختبار العلاقة بین  .4

 كما یلي: H₀الصفریة او فرضیة العدم  
 H₀   وبناء المنظمة المتعلمة . متغیر التحفیز الالھامي  : لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 

 مقابل الفرضیة البدیلة
 H₁  وبناء المنظمة المتعلمة . متغیر التحفیز الالھامي  : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین 
وتبین ان الارتباط طردي ذو  0.546والمتغیر وكانت مساویة الى  المتغیرلقد تم احتساب قیمة الارتباط بین  

تقبل وبذلك  %5كانت اقل من  sig.=0وذلك لان قیمة  %5دلالة معنویة تحت مستوى دلالة احصائیة  
وبناء  متغیر التحفیز الالھامي  الفرضیة البدیلة ویستنتج وجود علاقة ارتباط طردیة ذات دلالة معنویة بین 

 لمتعلمة .المنظمة ا
واعتمادا على ما تم شرحھ سابقا تم تصمیم الجدول التالي الذي یوضح الارتباطات ومعنویتھا حسب قوة 

  والمتغیر بشكل عام: متغیرالارتباط لكل 
 یمثل قیم الارتباطات ومعنویتھا  )14جدول (

 معنویة الارتباط بناء المنظمة المتعلمةقیمة الارتباط مع  المحور
 %5معنوي تحت مستوى دلالة  396.** المثالي التأثیر

 %5معنوي تحت مستوى دلالة  377.** الفردیة الاعتبارات
 %5معنوي تحت مستوى دلالة  518.** الفكریة الاستثارة
  %5معنوي تحت مستوى دلالة  546.**   الالھامي التحفیز
 %5معنوي تحت مستوى دلالة  592.** التحویلیة القیادة

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
ابعاد بناء كانت لھ الاھمیة الاولى من ناحیة قوة علاقتھ مع  متغیر التحفیز الالھامي  ومن الجدول نستنتج ان 

واخیرا  ر التأثیر المثالي متغیوثالثا متغیر الاستثارة الفكریة  ومن ثم بالترتیب الثاني یاتي  المنظمة المتعلمة
 .متغیر الاعتبارات الفردیة جاء 

 اختبار علاقات التاثیر (الفرضیة الرئیسیة الثانیة): •
 القیادة سلوكیاتتم ھنا اختبار الفرضیة الرئیسیة الثانیة والفرضیات الفرعیة التابعة لھا حول تأثیر متغیر 

 . بناء المنظمة المتعلمةمتغیر على  التحویلیة
 المتعلمة المنظمة بناءابعاد  على اوابعادھ التحویلیة القیادةسلوكیات متغیر اختبار اثر  الفرضیة الرئیسیة الثانیة:

 التالیة:  H₀ان الفرضیة الرئیسیة المراد اختبارھا ھنا ھي الفرضیة الصفریة 
H₀  متغیر بناء المنظمة المتعلمةعلى  التحویلیة القیادة سلوكیاتلمتغیر : لا یوجد اثر ذو دلالة معنویة 
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 مقابل الفرضیة البدیلة
H₁ متغیر بناء المنظمة المتعلمةعلى  التحویلیة القیادة سلوكیات: یوجد اثر ذو دلالة معنویة لمتغیر 

) الذي یتضمن كافة المعلومات المطلوبة لتحلیل الاثر حیث احتوى على المؤشرات الاحصائیة 15الجدول ( 
 المھمة في تحلیل الانحدار وتفسیره: 

 ومعنویتھا وقیمة دیربن واتسون tیتضمن معامل التحدید وقیمة معلمة الانحدار وقیمة  )15جدول (
معامل 
 2Rالتحدید 

معامل التحدید 
 المصحح

قیمة معلمة 
 الانحدار

 tقیمة 
 المحسوبة

 معنویة 
 tقیمة 

-قیمة دربن
 واتسون

القرار بوجود مشكلة 
 الارتباط الذاتي

معنوي تحت  7.887 0.59 35% 35%
 %5مستوى دلالة 

 لا توجد مشكلة 2

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
ھذا یعني ان متغیر  0.35ومعامل التحدید المصحح ھو  0.35من خلال الجدول نرى ان قیمة معامل التحدید 

 متغیر بناء المنظمة المتعلمةمن الانحرافات في  %35استطاع ان یفسر ما مقداره  التحویلیة القیادة سلوكیات
 والباقي فسر من قبل متغیرات اخرى غیر مضمنة في ھذا البحث.

وھي قیمة ذات دلالة معنویة عند   7.887مقدارھا  tبقیمة اختبار   0.59غت قیمة معلمة الانحدار وقد بل
وبالتالي یتم رفض فرضیة العدم وقبول  %5كانت اقل من مستوى الدلالة  sig.=0بسبب ان  %5مستوى 

متغیر على  التحویلیة القیادة سلوكیاتلمتغیر ود اثر ذو دلالة معنویة احصائیة الفرضیة البدیلة ونستنتج وج
بمقدار وحدة واحدة یؤدي  التحویلیة القیادة سلوكیاتمتغیر بناء المنظمة المتعلمة، بكلام اخر ان ارتفاع قیمة 

 . 59%بمقدار  متغیر بناء المنظمة المتعلمةالى ارتفاع قیمة 

 اختبار الفرضیات الفرعیة التابعة للفرضیة الرئیسیة الثانیة:
 الاربعة وكما یاتي: التحویلیة القیادة سلوكیاتفرضیات فرعیة سیتم اختبارھا تعود لاثر ابعاد  ھناك اربع

 المنظمة المتعلمة  بناء التأثیر المثالي على متغیراختبار اثر  -1
 التالیة:  H₀ان الفرضیة الفرعیة الاولى المراد اختبارھا ھنا ھي الفرضیة الصفریة 

H₀ :  متغیر بناء المنظمة المتعلمةعلى  لمتغیر التأثیر المثالي لا یوجد اثر ذو دلالة معنویة 
 مقابل الفرضیة البدیلة

H₁ متغیر بناء المنظمة المتعلمةعلى  لمتغیر التأثیر المثالي : یوجد اثر ذو دلالة معنویة 
) الذي یتضمن كافة المعلومات المطلوبة لتحلیل الاثر حیث احتوى على المؤشرات الاحصائیة 16الجدول ( 

 المھمة في تحلیل الانحدار وتفسیره: 
 ومعنویتھا وقیمة دیربن واتسون tیتضمن معامل التحدید وقیمة معلمة الانحدار وقیمة  )16جدول (

معامل 
 2Rالتحدید 

معامل التحدید 
 المصحح

قیمة معلمة 
 الانحدار

 tقیمة 
 المحسوبة

 معنویة 
 tقیمة 

-قیمة دربن
 واتسون

القرار بوجود مشكلة 
 الارتباط الذاتي

معنوي تحت مستوى  4.618 0.40 15% 16%
 %5دلالة 

 لا توجد مشكلة 1.9

 الاحصائي التحلیل نتائج من بالاستفادة الباحث اعداد من: المصدر           
متغیر ھذا یعني ان  0.15ومعامل التحدید المصحح ھو  0.16من خلال الجدول نرى ان قیمة معامل التحدید 

والباقي  متغیر بناء المنظمة المتعلمةمن الانحرافات في  %16استطاع ان یفسر ما مقداره  التأثیر المثالي 
 فسر من قبل متغیرات اخرى غیر مضمنة في ھذا البحث.

وھي قیمة ذات دلالة معنویة عند   4.618مقدارھا  tبقیمة اختبار   0.40علمة الانحدار وقد بلغت قیمة م
وبالتالي یتم رفض فرضیة العدم وقبول  %5كانت اقل من مستوى الدلالة  sig.=0بسبب ان  %5مستوى 

متغیر بناء المنظمة على  لمتغیر التأثیر المثالي الفرضیة البدیلة ونستنتج وجود اثر ذو دلالة معنویة احصائیة 
متغیر بمقدار وحدة واحدة یؤدي الى ارتفاع قیمة  متغیر التأثیر المثالي ، بكلام اخر ان ارتفاع قیمة المتعلمة

 .40%بمقدار  بناء المنظمة المتعلمة
 المنظمة المتعلمة  بناء علىالاعتباریة الفردیة  متغیراختبار اثر  -2

 التالیة:  H₀ان الفرضیة الفرعیة الاولى المراد اختبارھا ھنا ھي الفرضیة الصفریة 
H₀   متغیر بناء المنظمة المتعلمةعلى  متغیر الاعتبارات الفردیة ل: لا یوجد اثر ذو دلالة معنویة 
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 مقابل الفرضیة البدیلة
H₁ متغیر بناء المنظمة المتعلمةعلى  متغیر الاعتبارات الفردیة ل: یوجد اثر ذو دلالة معنویة 

) الذي یتضمن كافة المعلومات المطلوبة لتحلیل الاثر حیث احتوى على المؤشرات 17كون الجدول (
 الاحصائیة المھمة في تحلیل الانحدار وتفسیره: 

 ومعنویتھا وقیمة دیربن واتسون tیتضمن معامل التحدید وقیمة معلمة الانحدار وقیمة  )17جدول (
معامل التحدید 

2R 
معامل التحدید 

 المصحح
قیمة معلمة 

 الانحدار
 tقیمة 

 المحسوبة
 معنویة 

 tقیمة 
-قیمة دربن
 واتسون

القرار بوجود مشكلة 
 الارتباط الذاتي

معنوي تحت مستوى  4.359 0.38 14% 14%
 %5دلالة 

 لا توجد مشكلة 1.9

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
متغیر ھذا یعني ان  0.15ومعامل التحدید المصحح ھو  0.16من خلال الجدول نرى ان قیمة معامل التحدید 

 متغیر بناء المنظمة المتعلمةمن الانحرافات في  %16استطاع ان یفسر ما مقداره  الاعتبارات الفردیة 
 والباقي فسر من قبل متغیرات اخرى غیر مضمنة في ھذا البحث.

وھي قیمة ذات دلالة معنویة عند مستوى   4.618مقدارھا  tبقیمة اختبار   0.40بلغت قیمة معلمة الانحدار و
م وقبول الفرضیة وبالتالي یتم رفض فرضیة العد %5كانت اقل من مستوى الدلالة  sig.=0بسبب ان  5%

متغیر بناء المنظمة على  لمتغیر الاعتبارات الفردیة البدیلة ونستنتج وجود اثر ذو دلالة معنویة احصائیة 
بمقدار وحدة واحدة یؤدي الى ارتفاع قیمة  متغیر الاعتبارات الفردیة ، بكلام اخر ان ارتفاع قیمة المتعلمة

 . 40%بمقدار  متغیر بناء المنظمة المتعلمة
 على المنظمة المتعلمة الاستثارة الفكریة  المتغیراختبار اثر  -3

 التالیة:   H₀ان الفرضیة الفرعیة الاولى المراد اختبارھا ھنا ھي الفرضیة الصفریة 
H₀   المتعلمة المنظمةمتغیر على  الفكریة الاستثارة متغیرل: لا یوجد اثر ذو دلالة معنویة 

 مقابل الفرضیة البدیلة
H₁ المتعلمة المنظمةعلى متغیر  الفكریة الاستثارةلمتغیر : یوجد اثر ذو دلالة معنویة. 

) الذي یتضمن كافة المعلومات المطلوبة لتحلیل الاثر حیث احتوى على المؤشرات الاحصائیة 18الجدول ( 
 المھمة في تحلیل الانحدار وتفسیره: 

 ومعنویتھا وقیمة دیربن واتسون tیتضمن معامل التحدید وقیمة معلمة الانحدار وقیمة  )18جدول (
معامل 
 2Rالتحدید 

معامل التحدید 
 المصحح

قیمة معلمة 
 الانحدار

 tقیمة 
 المحسوبة

 معنویة 
 tقیمة 

-قیمة دربن
 واتسون

القرار بوجود مشكلة 
 الارتباط الذاتي

معنوي تحت مستوى  6.502 0.52 26% 27%
 %5دلالة 

 لا توجد مشكلة 2

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           
 متغیرھذا یعني ان  0.26ومعامل التحدید المصحح ھو  0.27من خلال الجدول نرى ان قیمة معامل التحدید 

والباقي فسر  المنظمة المتعلمةمتغیر من الانحرافات في  %27استطاع ان یفسر ما مقداره  الفكریة الاستثارة
 من قبل متغیرات اخرى غیر مضمنة في ھذا البحث.

وھي قیمة ذات دلالة معنویة عند   6.502مقدارھا  tبقیمة اختبار   0.52قد بلغت قیمة معلمة الانحدار و
وبالتالي یتم رفض فرضیة العدم وقبول  %5كانت اقل من مستوى الدلالة  sig.=0بسبب ان  %5مستوى 

المنظمة متغیر على لمتغیر الاستثارة الفكریة  الفرضیة البدیلة ونستنتج وجود اثر ذو دلالة معنویة احصائیة 
اع قیمة تفبمقدار وحدة واحدة یؤدي الى ارمتغیر الاستثارة الفكریة  اخر ان ارتفاع قیمة  وبتعبیرالمتعلمة 

 . 52%بمقدار  المنظمة المتعلمةمتغیر 
 على المنظمة المتعلمة التحفیز المثالي  متغیراختبار اثر  -4

 التالیة:   H₀ان الفرضیة الفرعیة الاولى المراد اختبارھا ھنا ھي الفرضیة الصفریة 
H₀   المنظمة المتعلمةمتغیر على  التحفیز الالھامي   متغیرل: لا یوجد اثر ذو دلالة معنویة 

 مقابل الفرضیة البدیلة
H₁المنظمة المتعلمةمتغیر على  التحفیز الالھامي   متغیر: یوجد اثر ذو دلالة معنویة ل 



   20 

) یتضمن كافة المعلومات المطلوبة لتحلیل الاثر حیث احتوى على المؤشرات الاحصائیة المھمة 19الجدول ( 
 في تحلیل الانحدار وتفسیره: 

 ومعنویتھا وقیمة دیربن واتسون tمعامل التحدید وقیمة معلمة الانحدار وقیمة  )19جدول (
معامل 
 2Rالتحدید 

معامل التحدید 
 المصحح

قیمة معلمة 
 الانحدار

 tقیمة 
 المحسوبة

 معنویة 
 tقیمة 

-قیمة دربن
 واتسون

القرار بوجود مشكلة 
 الارتباط الذاتي

معنوي تحت مستوى  6.981 0.55 29% 30%
 %5دلالة 

 لا توجد مشكلة 2.2

 المصدر: من اعداد الباحث بالاستفادة من نتائج التحلیل الاحصائي           

متغیر ھذا یعني ان  0.29ومعامل التحدید المصحح ھو  0.30من خلال الجدول نرى ان قیمة معامل التحدید 
والباقي فسر  المنظمة المتعلمةمتغیر من الانحرافات في  %30استطاع ان یفسر ما مقداره  التحفیز الالھامي  

 tبقیمة اختبار   0.55وقد بلغت قیمة معلمة الانحدار  من قبل متغیرات اخرى غیر مضمنة في ھذا البحث.
كانت اقل من مستوى  sig.=0بسبب ان  %5وھي قیمة ذات دلالة معنویة عند مستوى   6.981مقدارھا 
ود اثر ذو دلالة معنویة یتم رفض فرضیة العدم وقبول الفرضیة البدیلة ونستنتج وج وبالتالي %5الدلالة 

متغیر التحفیز ، بكلام اخر ان ارتفاع قیمة المنظمة المتعلمةمتغیر على  التحفیز الالھامي   متغیرلاحصائیة 
مما ویتضح من  . 55%بمقدار  المنظمة المتعلمةمتغیر ة یؤدي الى ارتفاع قیمة بمقدار وحدة واحد الالھامي  

متغیر بالمرتبة الثانیة  ویأتي التحفیز الالھامي   متغیرلكان  المنظمة المتعلمةان اقوى اثر في متغیر  سبق
 . متغیر الاعتبارات الفردیة  یأتيواخیرا  متغیر التأثیر المثالي وبالمرتبة الثالثة الاستثارة الفكریة  

 الاستنتاجات والتوصیات
 :الاستنتاجاتاولاً: 

 متغیر بناء المنظمة المتعلمةكانت لھ الاھمیة الاولى من ناحیة قوة علاقتھ مع  متغیر التحفیز الالھامي  ان -1
متغیر واخیرا جاء  متغیر التأثیر المثالي وثالثا متغیر الاستثارة الفكریة  ومن ثم بالترتیب الثاني یأتي 

 .الاعتبارات الفردیة 
ویأتي بالمرتبة الثانیة  التحفیز الالھامي   متغیرلمتغیر بناء المنظمة المتعلمة كان ان اقوى إثر في محور -2

 .متغیر الاعتبارات الفردیة أتي تواخیرا  متغیر التأثیر المثالي وبالمرتبة الثالثة متغیر الاستثارة الفكریة  
 .الفرقي للتعلم ویوجھوھم تحمل المسؤولیة ىعل قیادتھم تحت العاملین جامعة میسان في القادة یشجع-3
 والاستثارة الفردیة والاعتباریة الالھامي والتحفیز المثالي التأثیر بأبعادھا التحویلیة القیادة سلوكیات تقدم-4

 .میسان جامعة في المتعلمة المنظمة بناء في كبیرة مساھمة الفكریة
 .قیادتھم تحت العاملین وتقدیر واحترام خلالھ بثقة من یحظون بأسلوب جامعة میسان في القادة یتصرف-5

 :التوصیاتثانیاً: 
 وحقائق التحلیل النظري الإطار من خلال إلیھا تم الوصل التي واستنتاجات، نتائج من تقدم ما على بناء 

 :الاتیة بالتوصیات الخروج تم للبیانات الإحصائي
 التي والخصائص بالقیم في جامعة میسان من خلال التحليالجامعیین  القادة لدى المثالي التأثیر مفھوم تعزیز -1

 .لمحاكاتھا العاملون یسعى كنماذج للعاملین والتصرف تجعلھم قدوة
الدوریة  واللقاءاتات الندوالدورات و إقامة من خلالسلوكیات القیاد التحویلیة  ممارسة وتشجیع دعمتحفیز و -2

 مع القادة الجامعین.
 والآراء والتوفیق بینھا الأفكار تبادل في الإیجابي الحوار ثقافة ونشر مع العاملین علاقات مةااق العمل على-3

  .للتغلب على التفكیر النمطي بالتعامل مع المسائل بعیداً عن المبالغة بالتبسیط الرائي الاخر وتقبل
بادراج  قدرات العاملین في الجامعة وإیجاد بیئة تعلم تشجع على تنمیة وتطویر بتشجیع التعلم الفرقي الاھتمام-4

 .ذلك في رؤیة ورسالة الجامعة
 القدرات تطویر على مع العمل والإبداع الابتكار العاملین ویساعد على ویحفز یثیر بأسلوب العمل تصمیم -5

 .الإبداعي الإیجابي والتفكیر التنافس نحو العاملین وذلك لإثارة القیادیة
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قدرة القائد على جذب التابعین الیھ باستعمال مواھبھ  Idealized Influence التأثیر المثالي .1
ً للتابعین،  وصفاتھ الكاریزمیة بجعلھ لنفسھ نموذجا
لدرجة ان یفتتن بھ التابعین في الانصیاع برغبة 

وان یكون سلوكھ كقدوة حسنة ینطوي  مطالبھ،لجمیع 
على مقدرة التأثیر في سلوكیات الآخرین ویقتضي 

 اجھة المخاطر.ذلك مشاركة القائد في مو
      أتجاوز مصالحي الذاتیة بھدف تحقیق المصلحة العامة. 1
      الجامعة لمحاكاتھ منتسبوأتصرف بالشكل المثالي الذي یسعى  2
      تصرفاتي تحظى بثقة منتسبي الجامعة وتقدیرھم. 3
      امتلك القدرة على إقناع منتسبي الجامعة لزیادة حماسھم للعمل. 4
      أعطي أولویة لبناء مجموعة من القیم المشتركة بین منتسبي الجامعة. 5
أركز على أھمیة أن یكون لدى منتسبي الجامعة فھم مشترك لأھداف  6

 ورسالة الجامعة.
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  الاعتباریة الفردیة .2
Individualized Considerations 

اي حرص القائد التحویلي على العنایة والاھتمام 
لاحتیاجات التابعین إضافة الى مراعاة الفروقات الفردیة 

وایضاً ان یكون مستمعاً  الاحتیاجات،بینھم عند تلبیة ھذه 
جیداً لجمیع ما یطرحوه، ویأخذ دور المعلم والناصح 
المانح لفرص التدریب والتعلیم المستمرین من خلال اتباع 

 استراتیجیات التقدیر والثناء.
      استمع باھتمام لأراء منتسبي الجامعة واحترم قناعاتھم. 7
  
      یسود التعامل الإنساني مع منتسبي الجامعة بوصفھم أعضاء في الجامعة. 8
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      اھتم بإشباع الحاجات الشخصیة للعاملین. 9
      أتعامل مع كل فرد من منتسبي الجامعة بطریقة مناسبة لھ. 10
      أبدى اھتماما شخصیا بمنتسبي الجامعة الذین لا یحظون بالقبول من زملائھم. 11
      اعبر للعاملین عن تقدیري عندما ینجزون عملا جیدا. 12
      وتقدیري. باھتماميالجامعة المتمیزون  منتسبویحضى  13

قیام القائد التحویلي بتحفیز الاتباع للتفكیر بأسالیب  Intellectual Simulation الاستثارة الفكریة .3 
جدیدة لحل المشكلات ودعم ھذه الأسالیب الخلاقة 

وتشجیع روح الابداع في  العمل،والإبداعیة لأداء 
وایجاد المناخ الذي یؤدي الى أحساس  التابعین،

 التابعین بمغزى ما یؤدوه من عمل. 
الجامعة أفكارھم واستمع لوجھات نظرھم عندما أحاول حل  منتسبوأشارك  14

 مشكلات العمل.
     

أشجع جمیع منتسبي الجامعة على اكتشاف حلول للمشكلات المعقدة التي  15
 تواجھ الجامعة.

     

الجامعة تحقیقھ في حیاتھم  منتسبوأحاول باستمرار التعرف على ما یود  16
 العملیة(الوظیفیة).

     

      اقترح طرقا جدیدة لإنجاز مھام العمل. 17
      للتفكیر في المشكلات القدیمة بطرق جدیدة. منتسبي الجامعةأتیح الفرصة ل 18

ق��درة القائ��د التح��ویلي بوض��ع رؤی��ة مس��تقبلیة توج��د  lnspirational Motivationالإلھامي التحفیز  .4 
بالتابعین ح�ب التح�دي وتثی�رھم ال�ى الاداء ب�أعلى م�ن 
التوقع��ات م��ن خ��لال إلھ��امھم لتنمی��ة مھ��اراتھم واث��ارة 

 روح الفریق البناء لتحقیق الاھداف المستقبلیة.
      الجامعة للعمل بروح الفریق. منتسبوأوجھ  19
      اھتم بتحفیز منتسبي الجامعة لتحقیق أھداف ورؤیة الجامعة. 20
      اعمل على إثارة روح الحماس للعمل لدى منتسبي الجامعة. 21
      أشجع منتسبي الجامعة لتحقیق أكثر مما كانوا یتوقعون. 22
      اعمل على توفیر إحساس جماعي بمھام العمل. 23
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زیادة مستوى الذكاء الجماعي للعاملین والانتفاع الكبیر  Team Learning التعلم الفرقي .1
من معرفة وافكار الجماعة، ویقصد بھذا ضمنا المناقشة 

 وتجاوز اسلوب الدفاع المضعف لتعلم المجموعة.
      تسود العلاقات الجماعیة والعمل التشاركي بین منتسبي الجامعة. 24
      تنتشر روح تبادل الأدوار والمساندة بین أعضاء الفریق. 25
      تنتشر الثقة والاحترام المتبادل بین أعضاء الفریق. 26
      الجامعة الأخطاء من تنفیذ المھام لتكون فرص تعلم للأخرین. منتسبویستثمر  27
      توجد أسالیب متنوعة ومشجعة للتواصل بین منتسبي الجامعة. 28
الجامعة الى معرفة أوقات تنفیذ برامج التدریب والتطویر  منتسبویسعى  29

 المھني والمشاركة فیھا.
     

الإیضاح المستمر والتعمق لرؤى الموظفون  Personal Mastery الاجادة الشخصیة .2 
شمل وعي لنقاط یالشخصیة، والتركیز على قدراتھم. و

ً التواضع  الضعف ومجالات النمو بالشخصیة وایضا
 والاستعداد المستمر لمواصلة التطور الذاتي.
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      تولي الجامعة اھتماماً كبیراً في التنمیة المھنیة للعاملین.
      الجامعة البرمجیات وقواعد البیانات في عملیة تقدیم الخدمات. منتسبویستخدم  31
الجامعة من الحصول على المعلومات المطلوبة بسرعة  منتسبومكن ی 32

 وبسھولة وفي أي وقت.
     

      الجامعة عن المعرفة التي تساھم في تطویر أدائھم وعملھم. منتسبویبحث  33
      یسعى منتسبي الجامعة الى التعرف على ما یستجد في مجال تخصصھم. 34
تتوفر الرغبة لدى منتسبي الجامعة في البحث عن فرص التعلم داخل وخارج  35

 الجامعة.
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خلق صورة مشتركة عن المستقبل لتشجع الالتزام  Shared Vision الرؤیة المشتركة .3 
والمشاركة من الجمیع وھي تربط الأفراد سویة اتجاه 
الشعور بالمصیر والھویة المشتركة وتعطیھم 
الاحساس بالھدف والاندماج لكل الانشطة المناطة 

 بھم.
      یتعاون جمیع منتسبي الجامعة معاً لبناء رؤیة واھداف مشتركة للجامعة. 36
الجامعة بالرؤیة التي تساھم في نجاح الجامعة وتحقیق  منتسبویؤمن  37

 أھدافھا.
     

تھدف اجتماعات منتسبي الجامعة الى التركیز على تحقیق نتاجات خدمیة  38
 ونوعیة.

     

      الجامعة ان نجاح الجامعة في مھامھا نجاحاً للجمیع. منتسبویرى  39
      تناقش الخطة التطویریة المتعلقة بالجامعة مع جمیع منتسبي الجامعة. 40
تركز الرؤیة الجامعیة على تحقیق تحول نوعي بخدمات الاتصالات  41

 والمعلومات والبرید.
     

أطار لتعیین العلاقات المتبادلة والأسالیب، ورؤیة  Systemic Systemic Thinking . التفكیر النظمي4 
الصورة الكبیرة، للابتعاد عن المبالغة بالتبسیط، 
والتعامل مع المسائل بشكل عام وشامل والتغلب على 

 التفكیر النمطي.
      الجامعة في الجامعة الى إدراك تأثیر تعاملھم وممارساتھم. منتسبویسعى  42
الجامعة الى الجامعة بوصفھا جزء من المجتمع المحلي  منتسبوینظر  43

 المحیط بھم.
     

الجامعة في تجربة مداخل اخرى لحل المشكلات التي  منتسبولا یتردد  44
 تواجھھم في العمل.

     

الجامعة ان للجامعة أھمیة في الوعي الفكري والثبات على  منتسبویدرك  45
 المبادئ القیمة لأحداث التغیر المنشود.

     

      الجامعة في الجامعة قدراتھم لتتناسب مع الظروف والمعطیات الجدیدة. منتسبویطور  46
الجامعة الى ان جامعتھم تفوق حجمھا في امكانیاتھا  منتسبوینظر  47

 وتطلعاتھا.
     

أي ایضاح الافتراضات العمیقة والصور الرسوم في  Mental Model . النماذج العقلیة5 
العالم والتي تؤثر في فھم الموظفون الانشطة التي 
 تتبنى التغیر بالمنظمات وقلما یحدث في غیاب
محاولات منھجیة لكشف الصور الداخلیة ووضعھا 

 لفحصھا بدقة.
      تھیئ الجامعة الاجواء المناسبة لتقدیم اراء متقاربة. 48
      الجامعة طرائق اتصال متعددة تركز على أنماط تعلم متعددة. منتسبویستخدم  49
      الجامعة بالمناقشات الموجھة للتنمیة المھنیة المستمرة. منتسبویرحب  50
      الجامعة بوجود الحوار المھني الذي یخدم المصلحة العامة. منتسبویشعر  51
      یسود العلاقة بین الزملاء جو من الثقة والصراحة والاحترام المتبادل. 52
      تسعى الجامعة باستمرار الى تحدیث السیاسات والإجراءات المتعلقة بالعمل. 53
      الجامعة المھام الموكلة إلیھم بحماس ودافعیة منتسبوینجز  54

 


