
 
 جمهورية العراق       

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي     
 جامعة القادسية       

 كلية الادارة والاقتصاد     
 قسم ادارة الاعمال     

  

  
 
 

   

 مقدمة الى مجلس كلية الإدارة والاقتصاد/ جامعة القادسية ماجستير رسالة 
 دارة الإعمالإوهي جزء من متطلبات نيل درجة الماجستير في علوم 

 

 ةمن قبل الطالب
 شيماء سعيد وداعه الغانمي

 

 بإشراف

 الأستاذ الدكتور  

 دهش جلاباحسان 
 

 



 











 ب
 

 
 كل من ساعدني على أنجاز هذه الدراسة

 كل من علمني للوصول الى هذه المرتبة العلمية

 كل أساتذتي وزملائي وأصدقائي 

 كل من شاركني ولو بكلمة طيبة

 جميع المحبين

 شهداء العراق الاكرمين 

 اهدي هذا الجهد المتواضع
 

 
 
 
 
 

 



 ت

 

 على والسلام والصلاة .اجمعين الخلق عن وميزنا والتفكير بالعقل رزقنا الذي لله الحمد    
 .أجمعين آله وعلى محمد وحبيبنا سيدنا والمرسلين الأنبياء شرفأ

 ... وبعد
 رسالة على ومشرفي ومعلمي لأستاذي والامتنان الشكر بجزيل أتقدم أن ويسعدني يشرفني

 علم من يستطيع ما كل لي قدم والذي احسان دهش جلاب الدكتور الفاضل الأستاذ الماجستير
البالغ في علمية ورصانة الرسالة  الأثر له كانلأنجز رسالتي هذه بالشكل الذي يليق  وجهد ووقت

 فجزاه الله عني كل خير 
لجهودهم الهادفة والآراء السديدة في تقويم  المناقشة لجنة أعضاء للسادة الجزيل الشكر وكذلك

 الرسالة والمساهمين في تقويمها الفكري والعلمي واللغوي ..  
الدكتور زياد علي عباس  الاخ والصديق الى والعرفان الشكر بخالص التقدم يضا  أ لي ويطيب

لكل  ... الدراسة فترة طوال ه ليودعملبذله الجهد الجهيد في انجاز الجانب العلمي من الرسالة 
كذلك اقدم خالص شكري وتقديري للأساتذة  قسم ادارة اعمال /كلية الادارة والاقتصاداساتذتي في 

الكرام الذين أسندوا الدراسة بتحكيم الاستبانة وابدوا الملاحظات القيّمة التي صوبت الدراسة وفعلت 
 ...أهدافها 

 ... التوفيق ولي والله
 

 

 



 قائمة المحتويات
 الصفحة المحتويات

 أ نيةالآية القرآ

 ب الاهداء

 ت شكر وامتنان

 ث قائمة المحتويات

 ح - ج قائمة الجداول

  خ قائمة الأشكال

 د قائمة الملاحق

 ذ المستخلص

 2-1 المقدمة

 19-3 بعض الجهود المعرفية السابقة والمنهجية العلمية للدراسة -الفصل الأول:

 12-3 المبحث الأول: بعض الجهود المعرفية السابقة

 19-13 المبحث الثاني: المنهجية العلمية للدراسة

 69-20 الاطار النظري للدراسة -الفصل الثاني:

 32-20 المبحث الأول: سلوكيات القيادة الممكنة

 50-33 المبحث الثاني: خفة حركة العاملين

 66-51 المبحث الثالث: التمكين النفسي

 69-67 المبحث الثالث: العلاقة بين متغيرات الدراسة

 121-70 الجانب التطبيقي للدراسة -الفصل الثالث:

 82-70 المبحث الأول: اختبار مقياس الدراسة

 98-83 المبحث الثاني: الاحصاء الوصفي

 116-99 اختبار وتحليل علاقات التأثير المباشر بين متغيرات الدراسةالمبحث الثالث: 

 121-117 متغيرات الدراسة نالمباشر بي رالتأثير غي تلعلاقا المسارتحليل المبحث الرابع: 

 126-122 الاستنتاجات والتوصيات -الفصل الرابع:

 123-122 المبحث الأول: الاستنتاجات

 126-124 المبحث الثاني: التوصيات

 147 - 127 المصادر والمراجع

 A ص الرسالة باللغة الإنجليزيةلخستم

 ث



 قائمة الجداول
 الصفحة الجدولعنوان  ت

 3 الجهود المعرفية السابقة الخاصة بسلوكيات القيادة الممكنة 1

 5 الجهود المعرفية السابقة الخاصة بالتمكين النفسي 2

 7 الجهود المعرفية السابقة الخاصة بخفة حركة العاملين 3

 10 بعض الجهود المعرفية السابقة الرابطة بين خفة حركة العاملين والتمكين النفسي 4

 11 بعض الجهود المعرفية السابقة الرابطة بين سلوكيات القيادة الممكنة والتمكين النفسي 5

 19 والمقاييس المعتمدة في اعدادهامحاور وابعاد استمارة الاستبيان  6

 21 مفهوم القيادة الممكنة 7

 34 مفهوم خفة حركة العاملين 8

 51 مفهوم التمكين النفسي 9

 70 ترميز الاستبانة وتوصيفها 10

 72 اختبار كفاية حجم العينة 11

 73 نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لمقياس تعدد المستويات 12

 75 قيم المطابقة وحدودها الدنيا مؤشرات 13

 79 ثبات مقياس الدراسة 14

 81 التوزيع الطبيعي لبيانات سلوكيات القيادة الممكنة والتمكين النفسي وخفة حركة العاملين 15

 83 تدرجات ليكرد ومستوى التوفر 16

 88 (n=273تحليل ومناقشة سلوكيات القيادة الممكنة ) 17

 93 (n=273التمكين النفسي ) تحليل ومناقشة 18

 ج



 96 (n=273تحليل ومناقشة خفة حركة العاملين ) 19

 98 بحسب معامل الاختلاف النسبي ترتيب المتغيرات 20

 99 معاملات الارتباط بين ابعاد المتغير المستقل 21

 102 (n=273تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الممكنة مجتمعة في المرونة ) 22

 103 (n=273أبعاد سلوكيات القيادة الممكنة مجتمعة في التكيف )تأثير  23

 104 (n=273تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الممكنة مجتمعة في الاستباقية ) 24

 106 (n=273تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الممكنة مجتمعة في خفة حركة العاملين ) 25

 107 (n=273سلوكيات القيادة الممكنة مجتمعة في المعنى ) تأثير أبعاد 26

 108 (n=273تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الممكنة مجتمعة في المقدرة  ) 27

 110 (n=273تأثير أبعاد سلوكيات القيادة الممكنة مجتمعة في التأثير ) 28

 111 (n=273سلوكيات القيادة الممكنة مجتمعة في التمكين النفسي ) تأثير أبعاد 29

 112 (n=273تأثير أبعاد التمكين النفسي مجتمعة في المرونة ) 30

 113 (n=273تأثير أبعاد التمكين النفسي مجتمعة في التكيف ) 31

 114 (n=273تأثير أبعاد التمكين النفسي مجتمعة في الاستباقية ) 32

 116 (n=273تأثير أبعاد التمكين النفسي مجتمعة في خفة حركة العاملين ) 33

 116 علاقات التأثير المباشر بين المتغيرات المبحوثة 34

 119 معاملات تأثير العلاقات لأنموذج الوساطة 35

 120 خلاصة تأثيرات متغيرات تحليل المسار 36

 
 
 

 ح



 
 قائمة الأشكال

 الصفحة الأشكال ت
 15 المخطط الفرضي للدراسة 1

 42 (Sumukadas& Sawhney,2004انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ ) 2

 43 (Alavi et al.,2014انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ ) 3

 44 (Al-Faouri et al.,2014انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ ) 4

 45 (Sohrabi et al.,2014انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ ) 5

 46 (Muduli,2016انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ ) 6

 47 (Kukunda-Onyait,2019انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ ) 7

 58 (Avan et al.,2016انموذج التمكين النفسي وفقا لـ ) 8

 59 (Kong et al.,2016انموذج التمكين النفسي وفقا لـ ) 9

 60 (Javed et al.,2017انموذج التمكين النفسي وفقا لـ ) 10

 61 (Muqadas et al.,2017انموذج التمكين النفسي وفقا لـ ) 11

 62 (Prabowo et al.,2018لـ )انموذج التمكين النفسي وفقا  12

 63 (Wikhamn& Selart,2019انموذج التمكين النفسي وفقا لـ ) 13

 64 (Mansoor& Ali,2020انموذج التمكين النفسي وفقا لـ ) 14

 77 التحليل العاملي التوكيدي لبيانات سلوكيات القيادة الممكنة 15

 77 النفسيالتحليل العاملي التوكيدي لبيانات التمكين  16

 78 التحليل العاملي التوكيدي لبيانات خفة حركة العاملين 17

 81 التوزيع الطبيعي لبيانات سلوكيات القيادة الممكنة 18

 خ



 82 التوزيع الطبيعي لبيانات خفة حركة العاملين 19

 82 التوزيع الطبيعي لبيانات التمكين النفسي 20

 98 لمتغيرات الدراسةخلاصة نتائج الإحصاء الوصفي  21

 118 التأثير الوسيط للتمكين النفسي، بين سلوكيات القيادة الممكنة والتقويم المنظمي 22

 120 تحليل المسار لتأثير سلوكيات القيادة الممكنة في خفة حركة العاملين بتوسيط التمكين النفسي 23

 
 
 

 الملاحققائمة 
 الملحق ت
 اسماء السادة المحكمين 1
 استمارة الاستبيان 2
 المدارس الاهلية المدروسة 3

 

  

 

 

 

 

 

 

 د



 ذ   

 المستخلص
معبراً عنه ب)المرونة  هدفت الدراسة الحالية الى اختبار الدور الوسيط للتمكين النفسي 

) القيادة بالقدوة ،واتخاذ القرار التشاركي بين سلوكيات القيادة الممكنة ،والتكيف، والاستجابة(

ظهار الاهتمام والتفاعل( ) المعنى ، وخفة حركة العاملين  ،والتدريب، وتبادل المعلومات، وا 

المدراس الاهلية في محافظة الديوانية، وقد لخصت المشكلة بمجموعة من  المقدرة ، التأثير( في

التساؤلات بناء على تصورات الباحثة والتي تمخض اهمها في بيان الدور الذي يمارسه التمكين 

  تحقيق  ، ومن اجل خفة حركة العاملينالنفسي في تفسير العلاقة بين سلوكيات القيادة الممكنة و 

من خلال  بناء طبيعة العلاقة بين متغيرات الدراسة،  يجسدفرضي  طاهداف الدراسة صُمم مخط

من الفرضيات الهادفة الى التعرف على مستوى العلاقة بين سلوكيات القيادة الممكنة مجموعه 

المدارس الاهلية في محافظة ي عينة مت تدريس وخفة حركة العاملين والتمكين النفسي لدى 

جمع البيانات أداة رئيسة في الاستبيان ك ستمارةالديوانية، واعتمد الدراسة بطبيعتها على ا

تدريس، وقد استعملت الدراسة مجموعة من هيئة ( عضو 273عينة بلغت ) منوالمعلومات 

الى  ( من اجل الوصولSPSS.V.26 & AMOS.V.26الاحصائية المتمثلة في ) برامجال

في )تحليل المسار، وذلك باستعمال عدد من الاساليب الاحصائية لاسيما ، البناءه النتائج 

والوسط الحسابي، والانحراف المعياري، والاهمية النسبية، ومعامل الاختلاف، والاختبار التائي، 

اما فقد (، وخت، ومعامل الارتباط المتعددالمعادلة الهيكلية ةومعامل الارتباط البسيط، ونمذج

التمكين النفسي يتوسط بشكل  هواهمها  لعل من الى مجموعة من الاستنتاجات ةصلت الدراسو ت

 جزئي العلاقة بين متغير سلوكيات القيادة الممكنة وخفة حركة العاملين(.

 الكلمات الدالة: سلوكيات القيادة الممكنة, وخفة حركة العاملين, والتمكين النفسي.
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 المقدمة

مثلللل وامللللوشر وااللللد ا وارمللللر واز لللدس لوامدتبللل  ومنلللت  ا لللمت    لللت  وام  ملللت   للل  ت     

خلللمو  لو الللا وات وولللدو  لواتر ولللةو  وم تمتيولللا لوميت لللتر ا لوا وتنلللوا لوم لللةو   ولللد 

وات للللةت واتب لاللللل   وا للللد د ليماوللللت  واللللة ذ لومنللللت لو   وم للللد والللل س وام للللاليا ةتو للللا 

 تطالللن  للل  وام  ملللت  واا لللع يللل  ةملللت ه ويملللتو ت  ومولللا ت لللا   للل  ت  لللو  يلللةشتات ياللل  

لةتو لللا اللل ا   للدن  يلللةر  لل  ومنلللتاون لوماولللت   ومنللت ت ا   لللديا ل زللت ي ل تياولللا يتاوللا

وارلللت او  تتمثلللل  للل  نلللال وت  وا ولللتري  ونلللتثمتشمت  للل  و لللل ت  لللو  خزلللا  د لللا  ترلللو  واتللل  

واممب لللا وااتر لللا واللل  تلنلللود  رد لللا ل الللتشو  ليلللةشو  وارلللت او   للل    تاللل  وام لللتل ت  

وات  ومولللا لتمبوللل ا  ةز لللوت    لللال وت  وا ولللتري واممب لللا ت لللا   للل   لو الللا ت لللة ت  وام لللت ال 

رالللت واتبوللل   مو واتللل    الللن ياوالللت واتر ولللة ليلللةت واتش لللة ل رتا لللا وامللللت ل وااو ولللا  للل  خللل

واتللل  تللللبل يتم لللتا و لللتت   لللت   لت  لللن واتاة لللةو  بزلللت ي يتاولللا لونلللتثمتش وازلللد  وا ة لللةي 

 .وام  ما لة ت ات 

 ملللت تملللتش  نلللال وت  وا ولللتري واممب لللا رلش  اللل   للل  ت  لللو  يلللةشي تا للل  وا لللتري واللل   دومللل  

مذ   للل  خلللمو  للللبل    للل  و  لللل وا تلللت ت زوللل  وةز لللا   للل   تلللت رو لونلللتاون  ة لللةي تمبللل  وا

تطللل د يللةشي  للدل وارمللل يالل  واترللتل   وملللت  ولل ا   لل  و للل ت  ولل  ومللةو  وام  مللا  لمللل و 

 للةلشي  رلل ن واتمبللو  وا ز لل   لل  خللمو تطللل د يللةشي وارللت او   لل  وا للوطدي يالل   تطااللت  

وارملللل   للل  خلللمو وتالللتق  لللةخل ونلللتاتي    لللا   للل  خاللل   اللل  لو للل  اااو لللا وم تمتيولللا 

ت او   للل  مولللا وا تبلللا  اللل   لواللل س   لللا   للل  ت  لللو  خزلللا  د لللا وارللللوا وتنلللوا لوات  و

  لللما يللل  تطلللل د بلللو  وارلللت او  ياللل  واتبوللل    لللديا لنلللالاا  خلللمو تطلللل د يلللةشو  

  واترللللتل  وامتاللللترو  لللل  خللللمو ونللللتثمتش ونللللتاون واتمبللللو  وام تازللللا ل لللللتش ا وامرال للللت  

 ت مل وام ؤلاوا لت ال وات وود.لت  و  يةشي وارت او  يا  تلاوة و بتش و ةويوا  ة ةي ل

ت  وللل  ملللة  واةشونلللا واللل س  للل رب   للل  يولللت  والللةلش والنلللو   للأ للللل للل  مللل و وام طاللل  

ااتمبلللو  وا ز للل   لللو  نلللال وت  وا ولللتري واممب لللا لخزلللا  د لللا وارلللت او     لللة  لللد  ت  لللو  

 )وم لللتش وارلللتت ااةشونلللا   لويلللد تضمممالفصل اممم فص   واةشونلللا وا تاولللا واللل  وش رلللا   للللو  

 ا ثللللو   واما للللع وملو يللللد   رللللة وا الللللر وامرد وللللا وا للللت  ا  ل لللل  واما للللع واثللللتة  

 وش را  ات ع      )وم تش وا  دس ااةشونا   تنا  فصل ا فصلثاني  ا وا واةشونا  
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ت للللم  واما للللع وملو نللللال وت  وا وللللتري واممب للللا  لوةاللللد واما للللع واثللللتة  خزللللا  د للللا 

و  وا ز للل    للل   لللو  ت لللم  واما لللع وادو لللد وارميلللا وارلللت او   ل لللو  واما لللع واثتالللع واتمبللل

  و   ت ودو  واةشونا.

 ات لللع  ش للل   وش رلللا)وا تةلللن واتطاو للل  ااةشونلللا  لواللل س  لللمل  صل اممم فصلثالممم  ملللت ت لللتلو 

واما لللع وملاللل  ياللل  وختالللتش   ولللت  واةشونلللا  لت لللتلو واما لللع واثلللتة  لبللل  لتلللل و  

  لت اولللل  ت ولللدو  واةشونلللا  لخث للل  واما لللع واثتالللع وختالللتش لت اولللل  د لللوت  واةشونلللا

و للت واما للع وادو للد   للة يللد  ونللالس  ت اوللل وام للتش ا وللت  يميللت  واتللش ود  وللد وامات للد 

 لويلللد  ا ثلللو    للل  واما لللع وملو  صلدرصسممميفاممميفصل اممم فصل ص ممم فتتاممم صخت.  لللو  وامت ولللدو 

ومنللللت تت ت  واتلللل  تلبللللاا واواللللت واةشونللللا  لت للللتلو واما للللع واثللللتة  واتلبللللوت  وا تبللللا 

  تاةشونا
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 السابقة بعض الجهود المعرفية:  المبحث الاول

يهتم هذا المبحث بعرض بعض الجهود المعرفية السابقة التي اسهمت في دراسة موضوعات     

شكلت  سلوكيات القيادة الممكنة, والتمكين النفسي, وخفة حركة العاملين, وبالتالي فان هذه الجهود

 ارساء اسس الدراسة الحالية, وكالاتي :  باتجاهالانطلاقة الاولى 

 بعض من الجهود المعرفية السابقة الخاصة بسلوكيات القيادة الممكنة -ولاً:ا
( ما تيسر الحصول عليه من جهود معرفية سابقة خاصة بسلوكيات القيادة 1يعرض الجدول رقم )

 .الممكنة 

 الخاصة بسلوكيات القيادة الممكنةالجهود المعرفية السابقة بعض  ( 1الجدول )            

 Ahearne et al.,2005 1الدراسة 

 To empower or not to empower your sales force? An empirical examination of عنوان الدراسة
the influence of leadership empowerment behavior on customer satisfaction and 

performance 

لقيادة الممكنة في رضا الزبائن الخاص بنا؟ فحص تجريبي لتأثير سلوك ا قوى البيع تمكين وعدم تمكين 

 ءداالاو

 دراسة تجريبية نوع الدراسة

 لاداءة الممكنة في رضا الزبائن واالكشف عن دور سلوكيات القياد هدف الدراسة

( زبون في الشركات الخدمة في الولايات 864و) ( مندوب مبيعات,231تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 المتحدة الامريكية

مقاييس 
 الدراسة

 ; Conger&Kanungo,1988 ; Hui ,1994طور الباحث مقياس معتمدا على افكار )
Thomas&Tymon,1994) 

تعبير عن الثقة في شمل مقياس سلوك القيادة الممكنة ثلاثة ابعاد هي )المشاركة في اتخاذ القرار, وال ابعاد الدراسة

 الاداء العالي, والاستقلالية(.

ان سلوكيات القيادة الممكنة تعمل على تمكين العاملين ذوي المعرفة والخبرة العالية من اجل تحقيق نتائج  نتائج الدراسة

 وفوائد تعود على المنظمة بالربح.

 Sagnak,2012 2الدراسة 

 The empowering leadership and teachers innovative behavior: The عنوان الدراسة
mediating role of innovation climate. 

 القيادة الممكنة والسلوك الابداعي للمعلمين: الدور الوسيط للمناخ الابداعي

 دراسة تطبيقية نوع الدراسة

والسلوك الابداعي لدى المعلمين والمناخ الابداعي في المدارس التحقق من العلاقة بين القيادة الممكنة  هدف الدراسة

 الابتدائية

 ( مدرسة ابتدائية في تركيا.55( مدير, و)55( معلم, و)710شملت عينة الدراسة ) عينة الدراسة
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مقاييس 
 الدراسة

 ( لقياس سلوك القيادة الممكنةAhearne et al., 2005تبنت الدراسة مقياس )

شمل مقياس سلوك القيادة الممكنة ثلاثة ابعاد هي )المشاركة في اتخاذ القرار, والتعبير عن الثقة في  ابعاد الدراسة

 الاداء العالي, والاستقلالية(.

 ان سلوك القيادة الممكن لمديري المدارس يمارس دور مهم في تحسين السلوك الابداعي للمعلمين. نتائج الدراسة

 Li et al.,2016 3الدراسة 

 Linking empowering leadership and change-oriented organizational citizenship عنوان الدراسة
behavior 

 ربط القيادة الممكنة وسلوك المواطنة التنظيمية الموجه نحو التغيير

 دراسة استكشافية نوع الدراسة

 الموجهة نحو التغيير الكشف عن دور القيادة الممكن في مجالس ادارة الاعمال هدف الدراسة

 ( مشرف في شركات تكنولوجيا المعلومات الصينية80( عامل, و)203ضمت عينة الدراسة ) عينة الدراسة

 ( لقياس سلوك القيادة الممكنةAhearne et al., 2005تبنت الدراسة مقياس ) مقاييس الدراسة

هي )المشاركة في اتخاذ القرار, والتعبير عن الثقة في شمل مقياس سلوك القيادة الممكنة ثلاثة ابعاد  ابعاد الدراسة

 الاداء العالي, والاستقلالية(.

 ان القيادة الممكنة ترتبط ارتباطا ايجابيا بسلوكيات المواطنة التنظيمية الموجهة نحو التغيير. نتائج الدراسة

 Putri& Nastiti,2016 4الدراسة 

 ?Does empowerment matter to maintain intention to stay of hotel’s front liners عنوان الدراسة

 هل التمكين مهم للمحافظة على نية البقاء في الخطوط الامامية للفنادق؟

 دراسة تطبيقية نوع الدراسة

 التعرف على دور سلوكيات القيادة الممكنة في تحقيق رضا الزبائن هدف الدراسة

 (  Las Vegas)  .( فندق, في جادجا1000تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 ( لقياس سلوك القيادة الممكنةAhearne et al., 2005تبنت الدراسة مقياس ) مقاييس الدراسة

شمل مقياس سلوك القيادة الممكنة ثلاثة ابعاد هي )المشاركة في اتخاذ القرار, والتعبير عن الثقة في  ابعاد الدراسة

 الاداء العالي, والاستقلالية(.

ان القيادة الممكن تمارس دور مهم في الحد من الصراعات الحتمية التي يواجهها العاملين في الخطوط  نتائج الدراسة

 الامامية.

 Alzahrani& Alzahrani,2020 5الدراسة 

 The Impact of Empowering Leadership Behaviors on Organizational عنوان الدراسة
Citizenship Behavior 

 اثر سلوكيات القيادة الممكنة في سلوك المواطنة التنظيمية

 دراسة استكشافية نوع الدراسة

 الكشف عن تأثير سلوكيات القيادة الممكنة في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية هدف الدراسة
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( 200العاملين بالمنظمات الحكومية بمنطقة الباحة والبالغ عددهم )تمثلت عينة الدراسة في مجموعة من  عينة الدراسة

 عامل.

 ( لقياس سلوك القيادة الممكنةAhearne et al., 2005تبنت الدراسة مقياس ) مقاييس الدراسة

قة في شمل مقياس سلوك القيادة الممكنة ثلاثة ابعاد هي )المشاركة في اتخاذ القرار, والتعبير عن الث ابعاد الدراسة

 الاداء العالي, والاستقلالية(.

 ان سلوك القيادة الممكنة لها علاقة ايجابية بسلوك المواطنة التنظيمية. نتائج الدراسة

 Adamovic et al.,2020 6الدراسة 

 Bringing the leader back in: Why, how, and when leadership empowerment عنوان الدراسة
behavior shapes coworker conflict 

اعادة القائد الى العمل: لماذا, وكيف, ومتى تؤدي سلوكيات القيادة الممكنة الى بناء صراعات بين زملاء 

 العمل

 دراسة استكشافية نوع الدراسة

 التعرف على دور سلوكيات القيادة الممكنة في التأثير على الصراع بين زملاء العمل هدف الدراسة

 ( مكان عمل للقيادات والعاملين في أستراليا. 317شملت الدراسة ) عينة الدراسة

 ( لقياس سلوك القيادة الممكنةAhearne et al., 2005تبنت الدراسة مقياس ) مقاييس الدراسة

شمل مقياس سلوك القيادة الممكنة ثلاثة ابعاد هي )المشاركة في اتخاذ القرار, والتعبير عن الثقة في  ابعاد الدراسة

 الاداء العالي, والاستقلالية(.

 ان لسلوكيات القيادة الممكنة  تاثير سلبي في العلاقة مع الصراع بين زملاء العمل نتائج الدراسة

 بعض من الجهود المعرفية السابقة الخاصة بالتمكين النفسي  -ثانياً:

 ( ابرز ما تم الحصول عليه من جهود معرفية سابقة تتعلق بالتمكين النفسي  2يبين الجدول رقم )

 الجهود المعرفية السابقة الخاصة بالتمكين النفسيبعض ( 2الجدول )

 Wang& Lee,2009 1الدراسة 

 Psychological empowerment and job satisfaction: An analysis of interactive effects عنوان الدراسة

 التمكين النفسي والرضا الوظيفي: تحليل التاثير التفاعلي

 دراسة استطلاعية نوع الدراسة

 قياس التاثير التفاعلي لابعاد التمكين النفسي في الرضا الوظيفي هدف الدراسة

 ولاية بنسلفانيا.( طالب دراسات عليا في جامعة تبوك في 485تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 (Spreitzer,1995اعتمدت الدراسة على مقياس ) مقاييس الدراسة

 تبنت الدراسة ثلاثة ابعاد تتمثل بـ )المعنى, والتأثير, والمقدرة(. ابعاد الدراسة

منخفض  وجود تاثير ايجابي قوي لبعُد المقدرة والمعنى في الرضا الوظيفي, فضلا عن وجود تاثير ايجابي نتائج الدراسة

 لبعُد التأثير في الرضا الوظيفي

 Ambad& Bahron,2012 2الدراسة 

 Psychological empowerment: The influence on organizational commitment among عنوان الدراسة
employees in the construction sector 
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 في قطاع البناءالتمكين النفسي: التاثير على الالتزام التنظيمي بين العاملين 

 دراسة تطبيقية نوع الدراسة

 التعرف على العلاقة بين التمكين النفسي والالتزام التنظيمي بين العاملين. هدف الدراسة

 ( عامل في قطاع البناء في كوتا كينابالو في الصين.171تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 ( لقياس التمكين النفسيSpreitzer,1995تبنت الدراسة مقياس ) مقاييس الدراسة

 تمثلت ابعاد التمكين النفسي في )المعنى, والمقدرة, والتاثير, وتقرير المصير( ابعاد الدراسة

ان منح العاملين الاستقلالية والحرية في كيفية اداء اعمالهم سوف يؤدي هذا الامر الى بناء دعامة قوية تعمل  نتائج الدراسة

 ارتهم تجاه الالتزام بمتطلبات المنظمة.على تحسين مقد

 Rashkovits& Livne,2013 3الدراسة 

 The effect of education level on psychological empowerment and burnout-The عنوان الدراسة
mediating role of workplace learning behaviors 

 النفسي: الدور الوسيط لسلوكيات التعلم في مكان العملاثر مستوى التعلم على التمكين النفسي والاحتراق 

 دراسة استكشافية نوع الدراسة

 الكشف عن العلاقة بين مستوى التعليم وسلوكيات التعلم في مكان العمل والتمكين النفسي والاحتراق النفسي هدف الدراسة

 معلم( 191المعلمين في مدارس شمال اسرائيل والبالغ عددهم ) عينة الدراسة

 (Spreitzer,1995اعتمدت الدراسة على مقياس ) مقاييس الدراسة

 تبنت الدراسة ثلاثة ابعاد تتمثل بـ )المعنى, والتأثير, والمقدرة(. ابعاد الدراسة

ان مستوى التعليم يؤثر بشكل ايجابي على الحالة النفسية المتمثلة في زيادة التمكين النفسي وانخفاض  نتائج الدراسة

 الاحتراق النفسي بواسطة سلوكيات التعلم في مكان العمل.

 Sağnak et al.,2015 4الدراسة 

 Transformational leadership and innovative climate: An examination of the عنوان الدراسة
mediating effect of psychological empowerment 

 الدور الوسيط للتمكين النفسيالقيادة التحويلية والمناخ الابداعي: 

 دراسة مسحية نوع الدراسة

 لية والمناخ الابداعييقياس الدور الوسيط للتمكين النفسي بين القيادة التحو هدف الدراسة

 (Eskişehir/Turkey )( معلم يعملون في المدرسة الثانوية لمقاطعة اسكيشير303تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 (Spreitzer,1995اعتمدت الدراسة على مقياس ) الدراسةمقاييس 

 تبنت الدراسة ثلاثة ابعاد تتمثل بـ )المعنى, والتأثير, والمقدرة(. ابعاد الدراسة

وجود علاقة ايجابية بين التمكين النفسي والمناخ الابداعي, فضلا عن اسهام التمكين النفسي كدور وسيط بين  نتائج الدراسة

 التحويلية والمناخ الابداعي.القيادة 

 Javed et al.,2017 5الدراسة 

 Impact of ethical leadership on creativity: the role of psychological empowerment عنوان الدراسة
 اثر القيادة الاخلاقية في الابتكار الدور الوسيط للتمكين النفسي

 دراسة تطبيقية نوع الدراسة

 قياس العلاقة بين القيادة الاخلاقية والابتكار  من خلال الدور الوسيط للتمكين النفسي هدف الدراسة



  7 

 ( مدير في مجموعة من الفنادق في باكستان183تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 (Spreitzer,1995اعتمدت الدراسة على مقياس ) مقاييس الدراسة

 ابعاد تتمثل بـ )المعنى, والتأثير, والمقدرة(.تبنت الدراسة ثلاثة  ابعاد الدراسة

 ان التمكين النفسي يمارس دور وسيط مهم بين القيادة الاخلاقية والابتكار . نتائج الدراسة

 Prabowo et al.,2018 6الدراسة 

 How a leader transforms employees’ psychological empowerment into innovative عنوان الدراسة

work behavior 

 كيف يحول القائد التمكين النفسي للعاملين الى سلوك عمل ابداعي

 دراسة تطبيقية نوع الدراسة

 الكشف عن دور التمكين النفسي في العلاقة بين القيادة التحويلية وسلوك العمل الابداعي هدف الدراسة

 الخاص والعام في المناطق الحضرية في إندونيسيا( عامل في القطاع 292تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 (Spreitzer,1995اعتمدت الدراسة على مقياس ) مقاييس الدراسة

 تبنت الدراسة ثلاثة ابعاد تتمثل بـ )المعنى, والتأثير, والمقدرة(. ابعاد الدراسة

تحفز العاملين على ان يكونوا اكثر ابداعاً في ان التمكين النفسي يسهم في تمكين القائد التحويلية من اجل  نتائج الدراسة

 العمل.

  Khan et al.,2021 8الدراسة 

 How servant leadership triggers innovative work behavior: exploring the sequential عنوان الدراسة
mediating role of psychological empowerment and job crafting 

الخادمة الى سلوك العمل الابداعي: الكشف عن الدور الوسيط للتمكين النفسي وصياغة تؤدي القيادة كيف 

 العمل

 استكشافيةدراسة  نوع الدراسة

 وصياغة العمل كدور وسيط بين القيادة الخادمة وسلوك العمل الابداعيالكشف عن دور التمكين النفسي  هدف الدراسة

 قطاع الخدمات في باكستان( عامل في 686تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 (Spreitzer,1995اعتمدت الدراسة على مقياس ) مقاييس الدراسة

 تبنت الدراسة ثلاثة ابعاد تتمثل بـ )المعنى, والتأثير, والمقدرة(. ابعاد الدراسة

وسلوك العمل الابداعي, فضلا عن ان التمكين النفسي وصياغة العمل مرتبط ارتباط وثيق بالقيادة الخادمة  نتائج الدراسة

 اسهامه في تعزيز العلاقة كمتغير وسيط بين القيادة الخادمة وسلوك العمل الابداعي.

 

 بعض من الجهود المعرفية الخاصة بخفة حركة العاملين -ثالثاً:

 ( بعرض ما تم الحصول عليه من جهود معرفية سابقة تتعلق بخفة حركة العاملين  3يختص الجدول ) 

 الخاصة بخفة حركة العاملين السابقة الجهود المعرفية بعض (3الجدول ) 

 Sherehiy& Karwowski,2014 1الدراسة 
 The relationship between work organization and workforce agility in عنوان الدراسة

small manufacturing enterprises 
 العاملين في المنظمات الصناعية الصغيرةالعلاقة بين تنظيم العمل وخفة حركة 
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 دراسة تطبيقية في شركات التصنيع الخاصة بالولايات المتحدة الامريكية نوع الدراسة

 التحقيق في العلاقة بين ممارسات الادارة المتعلقة بخفة حركة العاملين وتنظيم العمل. هدف الدراسة

( مدير 175والعاملين في شركات التصنيع الصغيرة, والبالغ عددهم )تمثلت عينة الدراسة في المديرين  عينة الدراسة

 وعامل.

 (Alavi et al.,2014اعتمدت الدراسة على مقياس ) مقاييس الدراسة

 تمثل مقياس الدراسة في ثلاثة ابعاد )المرونة, والتكيف, والاستباقية( ابعاد الدراسة

التأكد الوظيفي له تأثير سلبي كبير على خفة حركة العاملين مما يشير ان الجمع بين طلبات العمل وعدم  نتائج الدراسة

الى ان المستوى العالي من عدم التأكد قد يزيد من متطلبات الوظائف المدركة ويحد من التكيف في 

 العمل.

 Sohrabi et al.,2014 2الدراسة 

 Relationship between workforce agility and organizational intelligence (case عنوان الدراسة
study: The Companies of" Iran High Council of Informatics)" 

العلاقة بين خفة حركة العاملين والذكاء التنظيمي: دراسة حالة شركات المجلس الاعلى للمعلوماتية 

 الايرانية

 دراسة حالة نوع الدراسة

 العاملين والذكاء التنظيميقياس علاقة خفة حركة  هدف الدراسة

( فرد عامل في موزعين بواقع سبعة شركات في المجلس الاعلى الايراني 207شملت عينة الدراسة ) عينة الدراسة

 في محافظة طهران.

 (Sherehiy,2008تبنت الدراسة مقياس ) مقاييس الدراسة

تمثل مقياس الدراسة في ستة ابعاد هي )التعامل مع المواقف غير المتوقعة وغير المؤكدة, ومعالجة  ابعاد الدراسة

المشاكل الابداعية, والمرونة الوظيفية, وتعلم مهام واجراءات العمل, والقدرة على التكيف بين زملاء 

 العمل, والتعامل مع ضغوط العمل(. 

 معنوية بين خفة حركة العاملين والذكاء التنظيمي. وجود علاقة ارتباط موجبة  نتائج الدراسة

 Suofi et al.,2014 3الدراسة 

 A study on relationship between workforce agility and knowledge sharing عنوان الدراسة

 دراسة العلاقة بين خفة حركة العاملين والتشارك المعرفي

 دراسة مسحية نوع الدراسة

 التعرف عن العلاقة بين خفة حركة العاملين والتشارك المعرفي هدف الدراسة

تمثلت عينة الدراسة في مجموعة من العاملين في جامعة مالك عشتار للتكنولوجيا في مدينة طهران  عينة الدراسة

 ( فرد عامل.258والبالغ عددهم )

 حركة العاملين ( لقياس خفةSherehiy et al.,2007تبنت الدراسة مقياس ) مقاييس الدراسة

تمثلت ابعاد الدراسة في سبعة ابعاد هي )الذكاء, والنضج, والمثابرة والعمل الجاد, والابداع والابتكار,  ابعاد الدراسة

 والاستجابة, والمرونة, والمعلومات والاتصالات(

 وجود علاقة ايجابية بين خفة حركة العاملين والتشارك المعرفي. نتائج الدراسة
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 Pitafi et al.,2018 4الدراسة 

 Investigating the relationship between workplace conflict and employee عنوان الدراسة
agility: The role of enterprise social media 

العلاقة بين الصراع في مكان العمل وخفة حركة العاملين: دور وسائل الاعلام الاجتماعية  منالتحقيق 

 للمنظمة

 دراسة استطلاعية نوع الدراسة

التحقق في العلاقة بين الصراع في مكان العمل وخفة حركة العاملين في المنظمات التي تعتمد على  هدف الدراسة

 وسائل التواصل الاجتماعي

هم تمثلت عينة الدراسة في مجموعة من العاملين في قطاعات التصنيع والخدمات في الصين والبالغ عدد عينة الدراسة

 ( عامل.161)

 (Alavi et al.,2014اعتمدت الدراسة على مقياس ) مقاييس الدراسة

 تمثل مقياس الدراسة في ثلاثة ابعاد )المرونة, والتكيف, والاستباقية( ابعاد الدراسة

مكان ان الاستخدام السائد لوسائل التواصل الاجتماعي في المنظمة له تأثير وسيط بين الصراع في  نتائج الدراسة

 العمل وخفة حركة العاملين.

 Taran,2019 5الدراسة 

 Training program effectiveness in building workforce agility and resilience عنوان الدراسة

 فاعلية البرنامج التدريبي في بناء مرونة وخفة حركة العاملين

 دراسة تطبيقية نوع الدراسة

 بين فاعلية البرامج التدريبية في بناء مرونة وخفة حركة العاملينفحص العلاقة  هدف الدراسة

, والبالغ عددهم في امريكا مجموعة من العاملين في منظمات الرعاية الصحية في مقاطعة والدن عينة الدراسة

 ( فرد عامل.612)

 من اعداد الباحث بالاعتماد على مجموعة من الادبيات مقاييس الدراسة

تبنت الدراسة عدة ابعاد هي ) المقدرة الجسدية, وخفة حركة العمليات التنظيمية, والاداء التكنولوجي,  ابعاد الدراسة

 وذكاء الاعمال, وخفة الحركة الشخصية(

ان منظمات الرعاية الصحية تسعى الى احداث التغيير من خلال استثمار مقدراتها في خفة حركة  نتائج الدراسة

 ص التي تفرضها عليها البيئة.العاملين والتكيف مع الفر

 Munteanu et al.,2020 6الدراسة 

 Analysis of practices to increase the workforce agility and to develop a عنوان الدراسة
sustainable and competitive business 

 تحليل ممارسات خفة حركة العاملين لتحسين تطوير اعمال مستدامة وتنافسية

 دراسة مسحية نوع الدراسة

 التحقق من طبيعة ونوع العلاقة بين خفة حركة العاملين وتطوير الاعمال المستدامة والتنافسية هدف الدراسة

 ( مدير.60تمثلت عينة الدراسة في مجموعة من المديرين في شركات غرب رومانيا والبالغ عددهم ) عينة الدراسة

 (Sherehiy&Karwowski,2014مقياس )تبنت الدراسة  مقاييس الدراسة
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 تمثلت ابعاد الدراسة في )المرونة, والتكيف, والاستباقية(. ابعاد الدراسة

ان المديرين في الشركات المدروسة يعتزمون تطوير الاعمال المستدامة والتنافسية من خلال تحسين  نتائج الدراسة

 خفة حركة العاملين.

 

 السابقة الربطة بين المتغيرات بعض الجهود المعرفية -رابعاً:

 خفة حركة العاملين والتمكين النفسي (1
 ( بعض الجهود المعرفية السابقة الرابطة بين خفة حركة العاملين والتمكين النفسي4الجدول )

 Muduli,2016 1الدراسة 
 Exploring the facilitators and mediators of workforce agility: an empirical study عنوان الدراسة

 الكشف عن العوامل المساعدة والوسيطة لخفة حركة العاملين: دراسة تجريبية

 دراسة تجريبية نوع الدراسة

 الكشف عن الدور الوسيط للتمكين النفسي بين الممارسات التنظيمية و خفة حركة العاملين هدف الدراسة

( مدير غير تنفيذي من العاملين في شركات 128تنفيذيين, و )( مدير 216تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 القطاع العام والخاص في مجال قطاع الخدمات والتصنيع في الهند.

مقاييس 
 الدراسة

( لقياس Breu et al.,2003( لقياس التمكين النفسي, ومقياس )Spreitzer,1995تبنت الدراسة مقياس )

 خفة حركة العاملين

 تمثلت ابعاد التمكين النفسي في )المعنى, والمقدرة, والتاثير, وتقرير المصير(. ابعاد الدراسة

بينما تمثلت ابعاد خفة حركة العاملين في )التكيف, والمرونة, والنمو, والتعاون, والتخصص, والسرعة, 

 وغنى المعلومات(

لين, فضلا عن ان التمكين النفسي له دور ان الممارسات التنظيمية ترتبط ارتباط كبير بخفة حركة العام نتائج الدراسة

 ايجابي بين الممارسات التنظيمية وخفة حركة العاملين.

 Nadhira Putri& Mangundjaya,2020 2الدراسة 

 Examining the Effects of Organizational Learning on Workforce Agility عنوان الدراسة
through Psychological Empowerment 

 اثار التعلم التنظيمي على خفة حركة العاملين من خلال الدور الوسيط للتمكين النفسي دراسة

 دراسة استطلاعية نوع الدراسة

 الكشف عن دور اثار التعلم التنظيمي في خفة حركة العاملين من خلال الدور الوسيط للتمكين النفسي هدف الدراسة

  ( فرد عامل138العاملين بشركات الاعمال في إندونيسيا, والبالغ عددهم )تمثلت عينة الدراسة في  عينة الدراسة

مقاييس 
 الدراسة

( لقياس خفة حركة العاملين, ومقياس Sherehiy et al.,2008تبنت الدراسة مقياس )

(Spreitzer,2007; Mangundjaya,2014لقياس التمكين النفسي ) 

 العاملين في ثلاثة ابعاد )المرونة, والتكيف, والاستباقية(تمثلت ابعاد خفة حركة  ابعاد الدراسة

 بينما تمثلت ابعاد التمكين النفسي في اربعة ابعاد )المعنى, والتأثير, والمقدرة, وتقرير المصير(.

 ي.ان التعلم التنظيمي يؤثر تأثير ايجابي في خفة حركة العاملين من خلال الدور الوسيط للتمكين النفس نتائج الدراسة
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 سلوكيات القيادة الممكنة والتمكين النفسي (2
 ( بعض الجهود المعرفية السابقة الرابطة بين سلوكيات القيادة الممكنة والتمكين النفسي5الجدول )

 Özarallı,2015 1الدراسة 
 Linking empowering leader to creativity: the moderating role of psychological عنوان الدراسة

(felt) empowerment 

 ربط القائد الممكن مع الابتكار: الدور الوسيط للتمكين النفسي

 دراسة مسحية نوع الدراسة

 قياد الدور الوسيط للتمكين النفسية بين سلوك القائد الممكن في الابتكار. هدف الدراسة

 والخدمات في تركيا. ( فرد عامل في قطاع التكنولوجيا218تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 Konczak et( لقياس التمكين النفسي, ومقياس )Spreitzer,1995تبنت الدراسة مقياس ) مقاييس الدراسة
al.,2000لقياس القيادة الممكنة ) 

القيادة بينما تمثلت ابعاد  تمثلت ابعاد التمكين النفسي في )المعنى, والمقدرة, والتاثير, وتقرير المصير(. ابعاد الدراسة

الممكنة في )تفويض السلطة, والمساءلة, واتخاذ القرار الذاتي, وتبادل المعلومات, والمهارات, 

 والتطوير والتدريب(

ان القيادة الممكنة تؤثر تاثير ايجابي على الابتكار , فضلا عن ان التمكين النفسي يعمل على تعزيز  نتائج الدراسة

 والابتكار.العلاقة بين القيادة الممكنة 

 Jamal& Ali,2017 2الدراسة 

 Mediating role of psychological empowerment between leadership عنوان الدراسة
empowerment behavior and job satisfaction: A study of telecom sector of 

Pakistan 

والرضا الوظيفي: دراسة قطاع الاتصالات الدور الوسيط للتمكين النفسي بين سلوكيات القيادة الممكنة 

 في باكستان

 دراسة تطبيقية نوع الدراسة

 الكشف عن الدور الوسيط للتمكين النفسي بين سلوكيات القيادة الممكنة والرضا الوظيفي هدف الدراسة

 ( عامل في قطاع الاتصالات في باكستان400تمثلت عينة الدراسة في ) عينة الدراسة

 Konczak et( لقياس التمكين النفسي, ومقياس )Spreitzer,1995تبنت الدراسة مقياس ) الدراسةمقاييس 
al.,2000لقياس القيادة الممكنة ) 

 تمثلت ابعاد التمكين النفسي في )المعنى, والمقدرة, والتاثير, وتقرير المصير(. ابعاد الدراسة

السلطة, والمساءلة, واتخاذ القرار الذاتي, وتبادل بينما تمثلت ابعاد القيادة الممكنة في )تفويض 

 المعلومات, والمهارات, والتطوير والتدريب(

 ان التمكين النفسي له دور جزئي في العلاقة بين سلوك القيادة الممكنة والرضا الوظيفي نتائج الدراسة

 مجالات اختلاف الدراسة الحالية عن الجهود المعرفية السابقة -خامساً:
المدارس الاهلية في مركز محافظة الديوانية والتي  الدراسةاجراء الدراسة ,اذ استهدفت اختلاف موقع  (1

 قلما شهدت اجراء مثل هكذا دراسات .
بين سلوكيات القيادة الممكنة  ةاختلاف موضوعات الدراسة اذ لم تربط أي دراسة على حد علم الباحث (2

 .والتمكين النفسي  وخفة حركة العاملين
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 , اذ جمعت الدراسة بين ثلاثة مقاييس لم تجمع بينها دراسة سابقة . تلاف مقاييس الدراسة المستهدفةاخ (3

 مجالات الاستفادة من الجهود المعرفية السابقة -سادساً:
ساهمت الدراسات السابقة في ارشاد الباحثة الى عدد من المصادر والمراجع والدراسات    الامر الذي  (4

 . ء الجانب النظري للدراسة الحالية مكن الباحثة من بنا
مكنت الدراسات السابقة الباحثة من الاطلاع على عدد من المقاييس التي تخص متغيراتها الامر الذي  (5

 اسهم في اختيار المقاييس المناسبة التي تلائم اهداف الدراسة الحالية .
والمخطط الفرضي لها من خلال  ساعدت الدراسات السابقة الباحثة على بناء منهجية الدراسة الحالية (6

 ارساء تصور واضح عن طبيعة العلاقة بين المتغيرات المدروسة .
عرض الدراسات السابقة مجموعة متنوعة من الاساليب والوسائل الاحصائية لمعالجة البيانات الامر  (7

 الذي ساعد الباحثة في اختيار ما هو مناسب منها .

الى اختيار مكان التطبيق المناسب لمقاييس الدراسة ,اذ  ارشدت  الدراسات السابقة الباحثة( 8

 لأنهاالدراسة  لإجراءاسهمت هذه الدراسات في توجيه الباحثة لاختيار المدارس الاهلية كمكان 

 مة لاختبار المقاييس .ر ملاءالاكث
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 المنهجية العلمية للدراسة:  المبحث الثاني

 توطئة
تهتم منهجية الدراسة بتفسير الظاهرة المدروسة من خلال تحديد مشكلة الدراسة والاهداف     

الاهداف المنشودة,  بأثباتالتي تحدد وتوجه الدراسة وتفرض الطريق التي يقوم من خلالها 

 وعليه يمكن بيان المنهجية العلمية للدراسة على النحو الاتي:

 مشكلة الدراسة -اولاً:
لدراسة الحالية بظاهره كانت ولا زالت تعاني منها منظماتنا المحلية الا وهي ترتبط مشكلة ا

محدودية الاستفادة من المفاهيم الادارية الحديثة واستثمارها لتلافي العديد من نقاط الضعف التي 

 تعاني منها تلك المنظمات . 

دريس في المدارس ومن خلال اجراء الباحثة للعديد من اللقاءات مع عدد من اعضاء هيئة الت

الاهلية والادارات المدرسية اتضح للباحثة ان هناك قصور واضح في معرفة ماهية القيادة 

الممكنة وسلوكياتها ,فضلاً عن عدم وجود تصور واضح عن كيفية توظيفها في تحسين مستوى 

 المرونة والتكيف والاستباقية لدى اعضاء هيئة التدريس , اضف الى عدم وجود طريقة لدى

الادارات المدرسية يمكن من خلالها الارتقاء بخفة حركة العاملين من خلال توظيف بعض 

 المفاهيم الحديثة لاسيما التمكين النفسي .

 -وباختصار شديد تتمثل مشكلة الدراسة في محاولة الاجابة على التساؤلات الاتية :

 الاهلية المدروسة ؟ـ   ما هو مستوى ممارسة سلوكيات القيادة الممكنة في المدارس 1

 ما هو مدى التمكين النفسي في المدارس الاهلية المدروسة ؟  -2

 ما مدى خفة حركة العاملين في المدارس الاهلية المدروسة ؟  -3

 ما هي طبيعة ونوع العلاقة بين سلوكيات القيادة الممكنة وخفة حركة العاملين ؟ -4

يمكن توظيف التمكين النفسي لتوطيد العلاقة بين سلوكيات القيادة الممكنة وخفة حركة  كيف  -5

 العاملين ؟

 اهمية الدراسة  -:ثانياً 
تتضح اهمية الدراسة الحالية من حيث كونها تسلط الضوء على احد ابرز المشاكل التي  (1

مات ارية الضرورية لنجاح المنظيعاني منها قطاع التعليم والمتمثل بمحدودية الالمام بالمفاهيم الاد

 اليوم .
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تنعكس اهمية هذه الدراسة من اهمية الارتقاء بمستوى العينة المبحوثة كونها الفئة   (2

المسؤولة عن بناء وتأهيل قادة المستقبل من الجيل الناشئ وبالتالي فأن تطوير مهارات وقدرات 

 هذه الفئة ينعكس بالإيجاب على بناء المجتمع السليم .

ز اهمية الدراسة الحالية من خلال اثارتها لاهتمام الجهات المسؤولة عن ادارة المدارس تبر (3

الاهلية في المحافظة لإيلاء المزيد من البحث عن المفاهيم الادارية التي تعزز عن مكانة 

 مدارسهم والارتقاء بمستواها الاداري العلمي .

ى العديد من المصادر والمقاييس للدراسة الحالية اهمية من حيث  انها سلطت الضوء عل (4

التي بإمكان الباحثين الاخرين الاهتداء بها مستقبلا لأجراء عدد من الدراسات التي تخدم 

 المحافظة بشكل عام وقطاع التعليم بشكل خاص . 

جاءت الدراسة الحالية لتواكب التحديات الراهنة التي يشهدها قطاع التعليم في ضل جائحة  (5

هذه الدراسة تسليط الضوء على اهمية التمكين النفسي وخفة الحركة كوسائل  كورونا , اذ تحاول

 لتلافي قيود التعليم الالكتروني واساليبها التي لم يألفها الاستاذ او الطالب في وقت سابق .

 اهداف الدراسة -:ثالثاً 
 سلوكيات بين تسعى الدراسة الى تحقيق الهدف الرئيس المتمثل في اختبار طبيعة ونوع العلاقة    

القيادة الممكنة, وخفة حركة العاملين, والتمكين النفسي, فضلا عن تحقيق الاهداف الفرعية 

 الاتية:

بيان مستوى القيادة الممكنة داخل المدارس الاهلية المدروسة في مجال )القيادة بالقدوة,  (1

 والتفاعل مع الفريق(.واتخاذ القرار التشاركي, والتدريب, وتبادل المعلومات, واظهار الاهتمام 

الوقوف على مستوى توافر التمكين النفسي في المدارس المدروسة من حيث قيمة ) معنى (  (2

العمل ,ومدى ايمان التابعين بإنجاز المهام الموكلة اليهم, والدرجة التي يدرك بها التابعين قدرتهم 

 على التأثير في النتائج  التي تحققها المدارس المدروسة .

عن مستوى ممارسات خفة حركة العاملين في المدارس قيد الدراسة من حيث الكشف  (3

مستوى المرونة ) الاستجابة (, والاستعداد للتكيف مع الاحداث البيئية ,ومدى ممارسة السلوكيات 

 الاستباقية .

 الوقوف على ماهية العلاقة بين سلوكيات القيادة الممكنة وخفة حركة العاملين . (4

ر الذي يمارسه التمكين النفسي في تحسين العلاقة بين القيادة الممكنة التعرف على الدو (5

  ,وخفة حركة العاملين .
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 المخطط الفرضي للدراسة -رابعاً:
يهدف المخطط الفرضي للدراسة الى بيان المتغيرات المستقلة والتابعة من خلال بيان     

ونوع العلاقة بين المتغيرات,  (, والاسهام في تحديد طبيعة1فرضيات الدراسة, انظر الشكل )

 وعلى النحو الاتي:

 : وتمثل في القيادة الممكنة والتي تم قياسها بواسطة خمسة ابعاد هي )القيادة المتغير المستقل (1

بالقدوة, واتخاذ القرار التشاركي, والتدريب, وتبادل المعلومات, واظهار الاهتمام والتفاعل مع 

 الفريق(.

لمعنى لتمكين النفسي والذي تم قياسهم من خلال ثلاثة ابعاد هي )ا:  وضم االمتغير الوسيط (2

 (.والتأثير, لمقدرة , وا

, تكيف, والالمرونة : وتضمن خفة حركة العاملين وبواقع ثلاثة ابعاد هي )المتغير التابع (3

  (.لاستباقية وا

 

 ( المخطط الفرضي للدراسة1لشكل )ا

 فرضيات الدراسة -خامساً:
القيادة بالقدوة، بعادها بأ سلوكيات القيادة الممكنةتؤثر لا ) تتوجهالفرضية الرئيسة الاولى: 

صنع القرار التشاركي، التدريب، تبادل المعلومات، اظهار الاهتمام بالأخرين مجتمعة في خفة 
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ها وقد انبثقت عنتأثيرا معنويا(ً   حركة العاملين وابعاده المرونة، والتكيف، والاستباقية

 الفرضيات الفرعية:

 لا تؤثر سلوكيات القيادة الممكنة بأبعادها في المرونة تأثيراً معنوياً.لفرضية الفرعية الاولى: ا

 معنوياً. التكيف تأثيراً لا تؤثر سلوكيات القيادة الممكنة بأبعادها في الفرضية الفرعية الثانية: 

 تأثيراً معنوياً. الاستباقيةالممكنة بأبعادها في لا تؤثر سلوكيات القيادة الفرضية الفرعية الثالثة: 

القيادة بالقدوة، صنع بعادها بأ سلوكيات القيادة الممكنةتؤثر لا : الفرضية الرئيسة الثانية
القرار التشاركي، التدريب، تبادل المعلومات، اظهار الاهتمام بالأخرين في التمكين النفسي 

 وقد انبثقت عنها الفرضيات الفرعية:تأثيرا معنويا(ً  المعنى، المقدرة، التأثير  وابعاده

 معنوياً. تأثيراً المعنى بأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر .1 

 معنوياً. تأثيراً المقدرة بأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر .2 

 تأثيراً معنوياً. التأثيربأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر .3 

 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية بين التمكين لا الفرضية الرئيسة الثالثة: 

 النفسي وخفة حركة العاملين, وتتفرع من هذه الفرضية عدة فرضيات فرعية هي:

 بأبعاده في المرونة تأثيراً معنوياً. التمكين النفسيلا تؤثر الاولى: الفرضية الفرعية 

 معنوياً. التكيف تأثيراً بأبعاده في  التمكين النفسيلا تؤثر الفرضية الفرعية الثانية: 

 تأثيراً معنوياً  الاستباقيةبأبعاده في  التمكين النفسيلا تؤثر الفرضية الفرعية الثالثة: 

 خفة حركة العاملينفي  سلوكيات القيادة الممكنةيتعاظم تأثير  لا) الفرضية الرئيسة الرابعة

، ولأجل اختبارها، لابد من استعمال تحليل المسار إجمالا وعلى (التمكين النفسيبتوسيط 
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 العاملينخفة حركة في  سلوكيات القيادة الممكنةمستوى الإبعاد، في ضوء توقع تعاظم تأثير 

 التمكين النفسيعبر توسيط 

 الدراسة مجتمع وعينة -سادساً:

والبالغ  يمثل اعضاء هيئة التدريس في المدارس الاهلية في محافظة الديوانية مجتمع الدراسة

. وقد كانت عينة الدراسة تمثل التدريسيين في هذه المدارس المتواجدة في ( تدريسي727) عددهم

(استمارة, والمسترجعة 300اذ تم توزيع) .( تدريسي300) مركز المحافظة والتي كان عددها

 ( استمارة.266( استمارة واما الصالحة منها فكانت)273)

 نطاق الدراسة -سادساً:

 (.1) انظر الملحق ) محافظة الديوانيةمركز الحدود المكانية: وتضم المدارس الاهلية في  - أ

 .2021وحتى نهاية نيسان من عام  2020امتدت الدراسة من ايلول عام  لحدود الزمانية:ا - ب

 طرائق جمع البيانات والمعلومات -سابعاً:
وتشير الى جميع الادوات والاليات والتطبيقات والقضايا التي تم :  ادوات الجانب النظري ( أ

الالكترونية,  تبويبها من اجل اغناء الاطار النظري للدراسة والتي تتمثل في تطبيقات الشبكة

 .والياتها, والبحوث والكتب والرسائل الجامعية الاجنبية

وتشير الى الادوات الاحصائية التي تم تبويبها من اجل اغناء  :  ادوات الجانب الميداني ( ب

( في تغطية محاور الدراسة 3الاطار التطبيقي للدراسة من خلال استعمال اداة الاستبيان )الملحق 

رورية عن العينة المستهدفة, اذ اعتمدت الدراسة على اداة الاستبيان بواقع وجمع المعلومات الض

 .(6موزعة على ثلاثة متغيرات وكما في الجدول ) فرعي ( بعُد11ثلاثة متغيرات وبـ )

 ( محاور وابعاد استمارة الاستبيان والمقاييس المعتمدة في اعدادها6الجدول )

 المصدر الفقرات الابعاد المتغيرات المحور

 سلوكيات القيادة الممكنة الاول

 Arnold et al.,2000 5 القيادة بالقدوة

 6 اتخاذ القرار التشاركي 

 11 التدريب

 6 تبادل المعلومات

 10 اظهار الاهتمام والتفاعل مع الفريق

 التمكين النفسي نيالثا

 Spreitzer,1995 3 المعنى
 3 المقدرة 

 3 التأثير

 Alavi et al.,2014 7 المرونة خفة حركة العاملين لثالثا
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 7 التكيف  

 7 الاستباقية

 الاساليب الاحصائية -ثامناً:
 اعتمدت الباحثة على مقياس ليكرت الخماسي من اجل توزيع نقاط القوى على اداة الاستبانة,   

 و (,SPSS.V.26فضلا عن استعمال الحزمة الاحصائية الخاصة في برنامج)

(AMOS.V.25 من اجل استخراج النتائج )وهذه الاساليب تمثلت في الاتي:المرجوة , 

التوزيع الطبيعي: الغرض منه قياس طبيعة البيانات وبيان هل يمكن تعميم النتائج التي  (1

 تتوصل اليها الدراسة على المجتمع المدروس.

 تفسير الفقرة للبعُد الذي وضعت من اجلهالتحليل العاملي التوكيدي: ويهدف الى قياس مقدار  (2

 معامل كرونباخ الفا: قياس مدى ثبات اداة القياس مع معايير ومتطلبات المجتمع المدروس. (3

 الوسط الحسابي: قياس مقدار تمحور البيانات حول وسطها. (4

 الانحراف المعياري: قياس مدى تشتت البيانات عن وسطها الحسابي. (5

 توى توافر متغيرات وابعاد البحث لدى المجتمع المدروس.الاهمية النسبية: قياس مس (6

 معامل الارتباط: قياس طبيعة ونوع العلاقة بين متغيرات الدراسة الداخلة في التحليل (7

 معامل التأثير: قياس مدى تأثير المتغيرات المستقلة في المتغير التابع. (8
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 سلوكيات القيادة الممكنة:  المبحث الاول
 اولاً:  مفهوم القيادة الممكنة

تمثلللل يادةلللدر  هتللل ا يلوملللدت يايةللللات ينيومدوةلللت لينعللللدعةت دلاع لللد تيةللل  وةللل    لللد   للل ا        

يام ظمللللت وةلللل  يريا  يايمةةللللد  ياسدنللللت   للللد لتنلللللةط ينري  يام ظمللللت هللللط  لللل   ت لللللا   

ياللل  ياوللللىة  وةللل  ين للل ير يايلللدهةةط هلللط ييلللل تندةللل  ينلللل ي   ةلللدري  يريا لللت همد لللت لدر لللت 

(,  لللداومدةط  مثلللل يسللل   ينالللداة  يا دوةلللت هلللط ييلللل تنللللةط Peter,2016:26ياو ظةمةلللت  

يعوديةلللت يايلللدهةةط هلللط  للل   تنللللةط هدللل ايت   يا  ر لللت لياهمدوةلللت هلللط ييلللل تندةللل  يلللل ي  

 للد ت لللا   لتلااللةا سهلل  يام ظمللت لعملللا ياو ظةمةللت,  للداومدةط  مثللل يايمةةللت ياولللا  للو  هللط   ا

,  لللداومدةط  لللل    للللا ت للللا    للل ا  (GanjiNia et al.,2013:38يريئ لللد   لللدل هللللوم   

يايلللللللللللدهةةط وةللللللللللل  ياو دةللللللللللل  سللللللللللللا  هلللللللللللد  تللللللللللل   للللللللللللا هتلللللللللللةنت يام ظملللللللللللت 

 Ramesh&Kumar,2014:1242  هلللط  للل   تمدلللةط يام ظملللت لةدةةلللد لع للللةد )Bish 

et al.,214:29 ; Joan,2002:261 ; Bish et al.,214:29 ; Williams & 

Wilkins, 2007: 124 دادةللدر  تمثللل يسلل   ياللداة  ينري  ياولللا تلللويمة د يام ظمللت هللط  ,)

 (.Rajalingam&Jauhar,2015:93ييل يناوهد ت امو ةبد   ةئت يايمل  

 دادللدر  ياممد للةط  ندلل لب وةلل    للد   لل   ومللل يمدوةللت لد للت يالل  تنلللةط يلللار  سةللد  يايمللل 

 ةئلللت وملللل سه لللت لالللدامت, هملللد  ن لللك يايلللدهةةط وةللل  ياودةللل  ليايملللل  د لللد     للللا  لللل  ل  لللد 

(. ليرولللل  Hill,2003:120للللللب يابةئللللت ليانلللل  هللللط يام للللددل ياولللللا تنلللل   يى للللد  يايمللللل  

 Tracey &Hinkin,1998;5  يب يادةلللدر  ياممد لللت تلللنى   للللا يام لللدت ياوللللا  دللللات   لللد يادلللدر )

دهةةط ليريئ للل  ليا الللد ياللللا ة لا, للللللي  للل لا   نللللط هلللط  للل   ياوللللىة  وةللل  هي لا لللد  يايللل

 Tuckey etهللط ولليلاا يايللدهةةط  داثدللت ليامتلل ي ةت تهللدب يادلل ياي  ياولللا  وسللللد يادللدر   

al.,2012:15 .) 

هلللط يدعللل  ي للل   لللدب الللةلادةد  يادةلللدر  ياممد لللت ت دلللك وةللل  الللةلادةد  ياددئللل  ياسدنلللت  للللا 

 Bartol &Cockeيالللللة ت   ه للللدادت يالللللة ت, لهلللل   ياللللوهد ت يام  لاللللةط ا لللللب

(, يذ  للللنى  علللللا  ياي  للللت  للللةط ياددئلللل  لياملللل  ل  وةلللل   بةيللللت يا وللللدئ  ياولللللا 2006:1239,

 Erkutlua مدلللط يب تندد لللد يام ظملللت هلللط  للل   تنللللةط يللللار  ياي  لللت لياثدلللت  ة  ملللد  

( يالل  Kirkman & Rosen et al.,2014:9(. لوةلل  يالللةد  ع لللت  لل    3 :2015,
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يب الللةلادةد  يادةلللدر  ياممدلللط ت دلللك وةللل  اللل لا  تب للللا يادلللدر  ياللل    يئللل  ليالللداة  ي  للل   

تمدللط يام  لاللةط هللط عمليللت ينومللد    للدل  ندلل  ي  للل يا وللدئ , هللط  لل   ت لللا    لل ا  

 ,Yokol لللل   يايمللللل وةلللل  ياويللللدلب  ةمللللد  ةلللل    هللللط ييللللل تندةلللل  يللللل ي  يام ظمللللت  

1998:83 ; Carmeli et al.,2011:400.) 

تن  لل  ه  لللات وللدهل اةدةللدر  ياممد للت يهلل   لللا  د للت  لهللط للللي يام  ةلل   دعللل  مدللط يادلللا  يب 

(  لاالللا هلللد تةلللل  يانتللللا  وةةلللل هلللط ه  للللات يادةلللدر  7ياتللليلا ت, لوةةلللل  لللدب ياهللل ل   

 .ياممد ت

 هط لي ت عظ  و ر هط يادودب ليابدسثةط ( ه  لات يادةدر  ياممد ت7ياه ل   

 لمفهوما والصفحة الباحث والسنة ت
1 Bartol&Cocke,2006:1240  يالللل ئة  ههملاوللللت هللللط يالللللةلادةد  يا در للللت يالللل  تددالللل  يالللللة ت  للللةط

هلللط ييلللل تنللللةط هللللولا  يام لللدادت ياليتةلللت لياويلللدلب  ةملللد ليامللل  ل  

  ة   .

2 Clark et al.,2009:209  هدلللل يا هلللل ا يالللللة ت يا لاهللللت لتمدللللةط يناللللود   ياللللليتلا اةم  لاللللةط

 وة  ياد ياي   لا هددب يايملاممداات يا  د ت 

3 Vecchio et al .,2010:531   هنتلللةت ه لللدادت ياللللة ت هلللا يام  لالللةط هلللط ييلللل تنللللةط هللللولا

 ينري  ياو ظةملا

4 Yuki ,2010:104   ومةةللللت ياو دوللللل  للللةط ياددئلللل  ليام  لاللللةط يذ  للللو  تلللللةة  يا لللللا  وةلللل

لدةللل  ين للل  ط هلللط ييلللل ينرايا لينت د لللد  سللللا  هلللد  هللل  يادةلللدت  لللل 

 مدلللط يادةلللدت  للللاع ,لدللللاع ومةةلللت تلللل ةل ياه للللار يا  ر لللت لياهمدوةلللت 

 ,اوندة  ينل ي  يام و دت.

5 Haigang,2011,302    يسلللل   يا  يئلللل  ياولللللا  مدللللط اةم ظمللللد  هللللط   ا للللد تنلللللةط ياد للللد

 لينري  ل تمدةط يام  لاةط

6 Abraham et al.,2011:399  رولللل  ياللللود اةت يا   لللل  يادلللل ا  وةلللل  ت لللللا    لللل   يايمللللل هللللط ييللللل

 لتنلةط يي ي ي  يام دادت ليتسدذ ياد يا.

7 Sun et al.,2012:55   ومةةلللت  للل   يانلللد ك ليادللل ا  ياليتةلللت اةم  لالللةط اةنللل  هلللط ياللللةلادةد

  ة  يام  لا ت

8 Gilson & Mathieu,2012 : 
29 

همدااللد   يريا للت ائةلللت اةدللدر   ت لل   يالل  ت للهةا يامظللدل  ياللللةلادةت 

 .اومدةط يام  لاةطيا در ت 

9 Sut  et al.,2014:246   يالللللةلاب يادةلللللدر  ياللللللر   دلللللك وةللللل  تللللللا ة  يامك للللل  هلللللط يامللللللنلاةد

 ليناود اةت اةم  لاةط

10 Natalin & sara,2014:4   يسللل   ينالللو يتةهةد  ياوللللا تللللوثم لد يام ظملللت هلللط ييلللل تنللللةط  للل ا

 يام  لاةط وة  تنلةط ياملاي   ليالةلادةد   ة  يام  لا ت

11 Payal & Bradley ,2015 : 
194 

ومةةللللت يتسللللدذ يادلللل يا يالللللليتلا   ت لللللا س يالللللة ت اةم  لاللللةط لتيك لللللك

 له دادت ياميةلاهد 

12 Amundsen& Martinsen , 
2015:304 

اللللةلادةد  لدر للللت يالللل  ه للللدادت يام للللداي  ليادلللل اي  هللللا يام ل اللللةط 

 هط ييل تنلةط ياملولا  ين  يولا ا    
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13 Payal & Bradley,2015: 
196 

ومةةللت ه للدادت يالللة ت  للةط يادللد  هللط ييللل تيللكلا ياللود اةت ياملل  ل   

 ي لارل   لا يري  يايملين  ير ليا   ( ليناوثمدا 

14 Bester  et al.,2015:2   هللل   يرايا يام  لالللةط اةم لللداي  ليادللل اي  ياوللللا   لااللل د يادلللدر  ا للل

 اونلةط يا  د ت ياليتةت وة  يايدهةةط

15 Fausing et al,2015:271   هنتلللةت اونللللةط  للل ا  يام  لالللةط وةللل  يري  يام لللدت لتن  للل  ينلللل ي

 لتنلةط هلولا  ياوية  لتنمل ياملنلاةت تهدب يام دت ياملادةت ياة  

16 Li & Zhang,2016:1168 هلللط ياللللةلادةد  ياوللللا  دللللات   لللد ياددئللل  امللللدو   يام  لالللةط  تههملاوللل

وةلللل  تندةلللل  يناير  ياليتةللللت ل لللللا للللللي يالللللة دا لا ت ودللللل يالللللة ت هللللط 

 ياددر  يا  يام  لاةط

17 Kim & Beehr ,2018:2 تنللللةط يامللللولا  ين للل يولا لين ودلللدار اللل   يام  لالللةط تهلللدب  تومةةللل

  ة  يامك   هط ين ددا لتبدر  ياميةلاهد  ليتسدذ   ياي  ي  ل

18 Jain  et al.,2019:55   ه دادت يالة ت اونلةط ري ا يام  لاةط لهلدلمدت    لا ومة 

19 Ki et al.,2020:3  لياللل ي ا اةي دنللل  يامي  ةلللت ومةةلللت ع للللةل تلاالللا لتدللللار الللة ت ياويك لللك

و لللل  يام  لاللللةط هثللللل ياد للللد    لتد  لللل  يامتللللة  لياولللللىة  يالللللر  لللل يب 

 يام  ل   لا ومةل

20 Alzhrani ,2020:25  يالللللةلاب  ةلللللدرر امللللل ا ب يامللللللنلاةد  لس  لللللت همداالللللت يام  لالللللةط

 اةلة ت ياملادةت ياة   هط ييل تنلةط هلولا  ينري  ياو ظةملا

يب اللللةلادةد  يادةللللدر  ياممد للللت تمثللللل تلااة للللت هللللط يناةللللد   نلااااا  ومماااادم ااااايممن اااا  م م اااا م

  للللب يتسلللدذ ي  لللل  ولللد يةطليادللل اي  ليام لللداي  ياوللللا تمدلللط يادلللدر  هلللط ت للللا س ياللللة ت اة

 ياد ياي  ياولا تت   لا هتةنت يايمل   دل  دص ليام ظمت   دل ودت.

 : اهمية القيادة الممكنةثانياً 
هلللط ياللل لا ياللللر تمداالللل  للللا نلللةد ت يرليا ليالللو يتةهةد  تبللل لا يلمةلللت يادةلللدر  ياممدلللط      

 Liphadzi etيام ظمللللت ل  للللد  ا  للللت لااللللدات لياللللنت لتندلللل  ياه لللللار يام  لللللار   

al.,2017:479:همد  يكلا   ا  يام ظمت وة  تندة  و    د د  ه مت للا ,) 

 (.Dasilva,2016:62ياد ا  وة  ياولىة   لا     يايمل   (1

 (.Peter,2016:26تنلةط ينري  ياو ظةملا   (2

 Janasz et alين لل ي   لللا يتسللدذ  لل ياي  لدر للت يالل  ياللوثمدا ياه لللار   للدل ي  للل   (3

,1999: 48 ; Konczak et  al.,2000:401.) 

 سث يايدهةةط وة  تد    ي لار ياد ةت هط ييل يري  يام دت ياملادةت ياة   (4
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وةةلللت ياو ظةمةلللت تيك للك هبللل ع ياويلللدلب  لللةط يو للد  يام ظملللت,  ملللد  لللنرر يالل  تنللللةط يا د (5

 Vecehio et للللا تندةللل  ينلللل ي  ياوللللا تللللي  يام ظملللت اوندةد لللد وةللل  ينهللل  يابيةللل   

al.,2010:530.) 

 Yauتغةةلل ي  رلا للت ليلا للت وةلل  لةدة للد ياو ظةمةللت  تن ةللك يام ظمللت وةلل  يسلل ي   (6

2012:3.) 

 نللللط   لللد  عللللا  هلللط ياثدلللت ياموبدرالللت  لللةط يادةلللدر  يايةةلللد ليايلللدهةةط ليام  لالللةط, هملللد  (7

 للل ا  يام ظملللت وةللل  يايملللل   لللدل يالللوبد لا هلللط ييلللل هلايي لللت ياو   للل ي  ياوللللا ت للل ر  دلللد  

 يام ظمت

 ; Alzahrani,2020:25تن ةلللك يايلللدهةةط وةللل  تنملللل يامللللنلاةت  للللا يري  يام لللدت   (8

Lee et al.,20017:17.) 

تيك للللك ولللليلاا يايللللدهةةط  داد للللد   ياليتةللللت هللللط  لللل   هيداهللللت عدللللد  يا للللي  لتيك للللك  (9

 (.Dajke et al.,2012:237ادلا  ياسدنت      عدد  ي

 ت لا     اي  يايدهةةط هط     تلا ة    ص ياو ا   يام دابت ا   (11

 تيك ك ودةةت يام    ط وة  ت لا   يالةلاا يادةدرر ياسدص  دام ظمت (11

 Traceyتن ةللللك يايللللدهةةط ليانلللل  هللللط عدللللد  يا  للللل ياولللللا تيللللدعلا ه  للللد يام ظمللللت   (12

&Hinkin,1998;5 ; Houstonet al., 2019;289.) 

ياودةلللل  هللللا ياوغةةلللل  هللللط  لللل   هلللللدو   يام ظمللللت وةلللل  يسلللل ي  تغةةلللل ي  رلا للللت  (13

 (.Uhl-Bien et al.,2007:298ليلا ت تو ئ  ها هد ايت د يا ي ةةت  

ت لللللاس يالللللة ت   للللدل  يمللللل وةلللل  تنلللللةط ه للللدادت يايللللدهةةط  لللللا يتسللللدذ يادلللل ياي   (14

 (.Hassan et al.,2013:134  لب يايمل  

 انواع سلوكيات القيادة الممكنة: ثالثاً 
 تل ل يادةدر  ياممد ت و   يليل  لا ي ة  ينسةدب, ل مدط ي هدلا للب ينعلاي  وة  يا نلا ينتلا:    

ينووبلللداي : لت لللة  ياللل  رايلللت يلوملللدت ياددئللل   للللا   لللد  و  لللد  ي هد ةلللت ليانلللث وةللل   (1

 (.Sudge et al.,2004:36يسو يت يايدهةةط ابي    يابنث لتندة  يا  دلةت ا    

يا ةدللللل ينلالللللا: ل ومثللللل  لللللا هدلللل يا يا ايللللت ياولللللا  لللل ظ    للللد ياددئلللل  ينرليا ليام للللدت  (2

 Burke etلتلالا ي لللللد   لللللدل هللللل ظ  وةللللل  يام  لالللللةط ليايلللللدهةةط ياولللللد يةط ا لللللد  

al.,2006:288.) 
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يامدد لل   يا دائللت: لت للة  يالل  هللل    لل ا  ياددئلل  وةلل  ياوللللىة   لللا يايللدهةةط هللط  للل    (3

ي  يام لللللدت ياملادةلللللت يالللللة    دلللللل ت لللللدعلا لينللللل يا لهدد للللللت   تهلللللدب ذالللللع سلللللث   وةللللل  ير

 Podsakoff et al.,2006:113.) 

 : مراحل القيادة الممكنةرابعاً 
تللللويمل يام ظملللت ههملاولللت هلللط يام يسلللل هلللط ييلللل تمدلللةط يايلللدهةةط لت للللا   يهددعلللد         

 (, للللللللللب يام يسلللللللل  مدلللللللطRamesh&Kumar,2014:1242يايملللللللل ياسدنلللللللت   للللللل   

 ي هدلالد وة  يا نلا ينتلا:

ياويلللل   وةلللل  ياللللبدب ياومدللللةط: تبلللل ع يادةللللدر  يايةةللللد  لللللا يام ظمللللت  ون  لللل  يناللللبدب  (1

 ليا لايئ  ياولا  مدط يب  سةد د ياومدةط لهد يا تنلةط ومةةت يتسدذ ياد يا ري ل يام ظمت.

لا ي وةلللدا يايلللدهةةط اةومدلللةط: ير  ويلللةط وةللل  يام ظملللت تن  للل  يايلللدهةةط يالللل ط    بللللاب  للل (2

تمدلللةط  د ةةلللدت   هلللط ييلللل تنللللةط  للل ات   وةللل  تنملللل يامللللنلاةت ل  للل  يام لللداي  يا لاهلللت 

 نتسدذ ياد ياي  ياتنةنت او  ةل ينومد  يالا ة ةت.

تن  للل  رلا ياميةلاهلللد : ير  ويلللةط وةللل  يادةلللدر  يايةةلللد تن  للل  ينرليا لياودلللداة  ياوللللا  (3

وللللط تن  لللل  ياميةلاهللللد  ياولللللا  مدللللط يب تودبلللل لد يام ظمللللت يلللل ي  تمدللللةط يايللللدهةةط,   لللل  

 نودي لللد يادلللدر  ياممد لللةط هلللط ييلللل يتسلللدذ يادللل ياي  يا للل لا ت ياوللللا تنللللط هلللط هيلللد ة  

 ينري  لتندة  ينري  يامومةك.

ه لللدادت ياميةلاهلللد : تنلللث  ةلللدر  ينريا  ياممد لللت يايلللدهةةط وةللل  ه لللدادت ياميةلاهلللد   (4

ةلللل   يا در للللت اميداهللللت ياسدنللللت  دام ظمللللت هللللط ييللللل تلااللللةا ينلالا للللد  لياميةلاهللللد  ياه

 يام ددل  لا يام ظمت هط ييل يس ي  ياوغةة .

تللللللا ة  ياوللللل ا   اةيلللللدهةةط: ت لللللو   ةلللللدر  ينريا  ياممد لللللت  وللللللا ة  ياوللللل ا   يام داللللل   (5

 اةيدهةةط هط ييل تنلةط  د ةةدت   وة  ياويدهل ها ياك دئط لياه د  يا دوةت ين   .

  ياممدلللط  للللا لللللب يام سةلللت وةللل  تندةللل  يا لللدت يامبلللدراي  يا  ر لللت: ت دلللك  ةلللدر  ينريا (6

 عودئ  ي هد ةت تيلار وة  يام ظمت  دا دئ   لتنلةط هط  ةمو د هدداعت  لا  د لا يام ظمد 
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 : ابعاد القيادة الممكنةخامساً 
 ( ي يدر ه مت للا:Arnold et al.,2000 مدط  ةد  يادةدر  ياممد ت هط      ملت  

 نلايددةمبدلايوة (1

ت لللة  يادةلللدر   دادللل ل  ياللل   لللل  هه للللار هلللط  بلللل يايملللد  ين للل  ط   لللد   وةللل  ي للل  ياددئللل  ,يذ 

  لللدل يام  لالللةط هيودللل يت    للللا اللللا  هيةلاهلللد  ياددئللل , عر عب يادةلللدر   دادللل ل  تلللنرر ياللل  

عوةهلللت ع  لللل هلللط عولللدئ  ياميةلاهلللد  يامومدىةلللت,  داددئللل  ل لللد  ةولللكت ل سولللدا يم للللااب يلن  ير 

الللةط ي للل ل   لللدا    هلللط عب تندةللل  ينلللل ي   و ةللل  ت  للللا دللل  ياه للل  ط      بلللل عب يام  ل

Hermalin,2009:1190   ) 

وةلل  ياددئلل  عل تيةم للد دللل  لل ر  لللا يا   لل    للدعب يا  دلةللت يامونددللت   للدل يادالللا الللاي  تيةم

اللللللاع ن لايللللل  الللللب   للللللا  تللللل  ياميةلاهلللللد  وةللللل  ولللللس  ليسللللل   دللللل  ,  سللللل  اللللللاي 

 Stegeman et al.,2003:7.) 

ي ياستللللاص  للللب يادةلللدر   دادللل ل  تي للللا ياو لللدةةت ياددا كهةلللت  عولللدا   يلللس يادود لللد    لللل  

ا ستللللةت ياددئلللل  .وةلللل  ليللللل ياستلللللاص  لللللا رلاب اةولللللىة  وةلللل  ياهمدوللللت لللللللا لاللللةةت 

عب  دلللاب ومللل لائةلللةت   للها هللط   ا للد يادللدر  يا للدوةلاب عتبللدو   وةلل   يللل يا لللا  ع لللل, 

ياتللةت يالل  يام  لاللةط ل لللا ع لل  يالا للل  دلللاب للللي يايمللل عدللل ياميةلاهللد  ذي   ياددئلل  ل للد 

 مثد للت تلايةللل االلدات اللم ةت وةلل  عب هلللدلمت يام  لاللةط  دلللاب  لللا نللدان   لوةلل  اللبةل 

يامثلللد   للللا سدالللت ينعولللدو ياهملللدولا  دللللاب  يلللس يام  لالللةط وةللل  راي لللت ع  لللل  دةملللت علللدت  

 دللللاب اةدةلللدر  رلاي   يا   للل  عدثللل  هلللط  ةللل ل  , اللللي  للللا  لللل ليللللار هيةلاهلللد   ةللل  هومدىةلللت

 (.(Ronit Kark,2011:1ائةلةد   لا تنلةط ينري  لتيك ك ياد د     

ددعلللل ريئملللد  هلللط ينرلي   دللل  وةللل  ياوللللىة  وةللل  الللةلاا يام  لالللةط . يادللل ا  ادللل ل  اةدةلللدر   د

يا ئةللللةت اةوللللىة  وةللل  د لللد   ينوملللد  ليالللوند   ة لللد لت لا  للللد ,ل للل   موللل  ي ىللل   يلإريا لللت

وةللل  تغةةللل  يادلللة  ين   ةلللت  غلللس يا ظللل  ولللط يا لاي لللد ,  دادللل ل  ياهةللل   ليادةلللدر  هلللط  للل   

عملللللاذو  نوللللل   للللل عر يامثللللد  ياهةلللل  عل يا يولللللا ياتللللداا للللللا ع  للللل    دللللت الللل و  يادللللة  

لالللةط  للللا يام ظمللللت للللللي  للل يد   دلإ هللللدب وةللل  يلللللار  ين   ةلللت لتيك كللللد الللل   يام  

ياس هلللت يل يام لللو   للل   لايللل  راةلللل لي يللللا وةللل  عب يادللل ل  يادلللل  ت عر يادللل ل  وةللل  يايدلللدب 

 Biong et ي لللللا عوللللدئ  ع  للللل هللللط ياولللللىة  وةلللل  يام  لاللللةط   لللل   لر للللت     
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al.,2015:3 ع لللد  لللل  (.   للللا اللللا  هلللد تللل  ذدللل ب  مدلللط عب تيللل   يادةلللدر   دادللل ل  وةللل  ع

ياه للللار هلللط  بلللل يام ظملللت وةللل  يالللليلا ا ود لللت لت لللهةا   للا لللدر   بللل    عملللدذو    لللدر  ( 

 نوللل    لل  ل لل ل  سللل ت لوةلل   لل ا هللط ياو للدةةت ياددا كهةللت اةدلللاب ا للد تلللىة ي  ي هد ةللد  وةلل  

ين للل  ط اوغةةللل   لللةم   ينيومدوةلللت   ياللللةلادةت لين   ةلللت ( الللمط و  لللد  يايملللل  لتهلللدب 

    لل   للدرت   .و لل هد  دلللاب ياددئلل  اللمط للللي يابيلل   يادةللدر   دادلل ل (  لعللل  دلللاب  نللث   وةلل

هثلللدن   دوللل    لللل هلللط  بلللل يام  لالللةط نالللةمد  للللا يامي للل   ينيومدوةلللت   للللا ل لللد  للللا  ةئلللت 

 دللللاب  ة لللد لللللا يامنللل ا ينل  لادلللط  للل لب الللة ت االللمةت اللللاع  للللذي ياير يب  وبلللا  هللل  عب 

 تسلللدذلإ يت يامللللاار يام لللو ا هلللث    للل   ة للل  يام  لالللةط  دللللاب  للل ل  سلللل ت  ودةلللة  عالللوس

 (.Heijden,2011:1يي ي  همدىل 

 للللا اللللا  هلللد تدللل ت  مدلللط يب تيللل   يادةلللدر   دادللل ل   وةللل  يع لللد  لللل  هه للللار يدبللل  هلللط  بلللل 

ياوللللد يةط ا ود للللت لت للللهةا للا للللدر   بلللل   ادللللدر   نوللللل    لللل   لللللى لب ي هد ةللللد وةلللل  اللللةلاا 

 ياود يةط .

 متشدركين خدذمنلارنرمنل (2

يالللونلاذ نللل ا يادللل يا ياو لللدادلا وةللل  يابلللدسثةط  للللا يالللل لاي  ين ةللل    دووبلللداب عالللةلا د         

يريا لللد  . عذ تللل  ا  لللت   ولللدئ  يايملللل ين هد ةلللت . عب نللل ا يادللل يا ياو لللدادلا   لللة  ياللل    نلللت 

هلل      لللا ومةةللت نلل ا يادلل يا لهمدااللت يالللة    وةلل  ينهلللاا يامويةدللت  يمةللل   ياوللد يةط

هلللط  للل   ذالللع  لللو  ه لللدادت يا  للللاذ لياللللة ت  ةلللل ين للل ير  ةللل  يامودلللد ئةط ل هةلللد   للللا , ل

هدلللدب يايملللل , لوةللل  لللللي ينالللد  ادلللك يابلللدسثلاب وةللل    للل  دة ةلللت ياتبلللد  نللل ا يادللل يا 

ياو للللدادلا  لللللةلادةد  يابنللللث وللللط رلا ين يللللدر اةم  لاللللةط يا لللل ر ةط ,ل لللل   تلللللاي  لللللب 

وةللل  تيك لللك وللليلاا يام  لالللةط  دنالللود اةت  ياو دةلللك  للللا نللل ا يادللل يا ياو لللدادلا   تللل 

ليالللللة    , تد  لللل  يامدةلللل  , ياو ظللللة  ليابنللللث وللللط ياوغل للللت يا يييللللت  لللللا تن  لللل  لتندةلللل  

علللللل ي  يايملللللل لل لللللدا يا يلللللت سلللللدن  ت لللللدادةت تلللللل    للللللا نللللل ا يادللللل يا ياو لللللدادلا 

 -:(Jing Qian,2016:464)لللا

 .ل درت د  يام ظمتومةةد   -ع 

  . ب ي  يام  لاةط ياو ظةمةت  -ب 

 .يانةد  يايمةةت اةددر   -و 

 .ياوند   لا ياولايةل  لا هددب يايمل  -ر 
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 يللل  نللل ا يادللل يا يام لللو ا  يادللل يا ياو لللدادلا ( لللةط يادلللدر  يا ئةللللةط ليام  لالللةط  مثد لللت 

وملل    نثةللد  هلللط  لل   رايالللت ياي  للت  لللةط نلل ا يادللل يا ياو للدادلا لعولللدئ  يام  لاللةط هثلللل 

يري  يام لللدت ليا الللد ياللللا ة لا لرلايب يام  لالللةط ير تن  للل  ياي  لللت  لللةط يادللل يا ياو لللدادلا 

.لتللل  يالللو ودو ياللل  يب ليللللار و  لللت ي هد ةلللت  لللةط لللللب ياموغةللل ي  ,دمللل   لينري  ياللللا ة لا 

  هلللدي  للللا ومةةلللت نللل ا يادللل يا , ل للل   اةم لللدادتيوودلللدر يا للل ر يعلللل  موةلللع يادللل ا  ليام لللداي  

ا لللد   لللدل  ولللد يةطيا يالللوس يتعللللو و  تللللىة ي  نللل ا يادللل يا ياو لللدادلا وةللل  ي اي  هلللط دة ةلللت 

يالللل ط  ومويللللاب   ايلللت وداةلللت هلللط   د ولللسدصداةو   ,  يلللد  اسةللل  هلاي للل  يدثللل  هلايئملللت ا يللل

 ةلللل  هلللد    بللللابياد لللد   ياليتةلللت اللللا   للللوس هلاب  للل ص نللل ا يادللل يا ياو لللدادلا اوندةللل  

 داد لللد   ياليتةللت  للل   مةةلللاب يالل  يا للليلاا  دا للة  و للل   ن  ومويلللاب, لللا سللةط عب علائلللع ياللل ط 

 ومويللللاب  مللللولا د  وداةلللت تدللل    لللللب يا للل ص , لهلللط يامللل يا عب   لللداا ينولللسدص يالللل ط 

هلللط يا يداةلللت ياهمدوةلللت    لللد  و للل هد تولللدي ا للل  يا  نلللت نع للل  ليىدللللاب هلللط عع للل  ي بلللد  ياللل  

ي لل  هللا ع لل يع    ة مللد ياللل ط الل     هلللولا د  ه س  للت هللط يا يداةللت ياهمدوةللت   ظلل لب يالل  

ت , ةةلللود ةللل   لللدرا  وةللل  يتسلللدذ يادللل يا    ههمللللاوو    نللل   وةللل  يع لللد ت   للل  ل للل لب يب  

سلل ي  ومة لل   للدرالب وةلل  يام للدادت عع لل  يل ل وللد يلابلوةةللل  لللب يا ايللت ياولللا تيودلل    للد يا

ينلمةللت  لللا تن  لل  هلل    تلللىة  نلل ا يادلل يا ياو للدادلا وةلل  عنري   يهلل   للدا للللي  ل دوةللت  يا

(Nuno Videira,2006: 50) . 

ياو لللدادلا لهلللط لي لللت عظللل  ي للل   يدثللل  ولللملااةت ل ةللل   يةللل   ولللط ه لللملاب نللل ا يادللل يا  

 للللب ين ةللل  لللللا يري  املايئملللت ا  لللت يام ظملللت ليلللل ي  يادلللدر  . لدةملللد يات لللا هللللولا  ه لللدادت 

ياددئللل   للللا نللل ا يادللل يا ياو لللدادلا   لللدل ي هلللد لا  للللري  ياددئللل  ل دةللل  ي  ع للل   دةملللد لاير  

يام للللدادت  لللللا نلللل ا  يادلللل يا اللللةدلاب يري  ياددئلللل  ي  للللل  لللللا يام ظمللللد    لللل   وللللط عب 

هوغةللل  ر مللللا   ي للللا لا  للللاب  للللري  ياددئللل  ليووبللل لي يب هللللولا  ياويةلللة   لايعالللد يابلللدسثةط  للل  

لياسبللل   يايةمةلللت لللللا يلللل   تلللدئ  ياددئللل  يام  للللار هللللو   ط وةللل  سدةدلللت ه درللللد يب ياسبللل   

 (Torlak et al.,2021:5  تنلط هط ه داي  يادةدر  لت و  يري  ودالا.

يامبدو    يا ستةت(  ي يودد  يتسدذ ياد يايام دادت  لا ياد يا للا  لا يالاي ا تي لا ههملا    

ير    ي  هط يان  ينرع  يا  يا دهل , يذ  دلات دل لنن   .(  اةددر   لا يام ظمد  ل ة  يامبدو   

 ولهةط هتدان   لياملدلمت  يمةةت ين وبداي  ياولا تو  ذيتةد  لياولا تدلار يا  تنلةط ياد ياي  هط 

ا, ل   تدلاب يايمةةد  يا ي يةت   ياي  د  ينعلدعةت ليايد  ةت      ةدر  ياميةلاهد  لن   ين دد
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( ري يد  ادبلا  يام  لاةط ياد ياي  ياموسل    دل ه و ا ليناوكيت   د  دا    هط  ةلارلد.   

Quaye et al. , 2019:4525)) 

 

  

 & Kim (لللللا  يادلل يا ياو للدادلا نلل اد ت يادلللا   لللا   ا لل ي تلللىة  هللليئللل للدا ى ىللت   

):670Fan,2018 

ياملللللنلاةت ليالللللة ت  لللللا نلللل ا   للللليةلللل   ذي  يالللللة ت يايداةللللت , ت   لللللا ياثدد للللد  ياب  – 1 

إب ينوودللدر  لللب دلل   . يادلل يا  لللا ع لل ر  ةللت هللط دبللدا ياملللنلاةط , ل للو  ته لل  ياو لللا س

يا للل  ةط  ةللل  هودلللد ئةط  ي للللا الللم د  عب ي ولللسدص ي وةللل   للللا ياولةللللل يا  هللللا لللل  عدثللل  

   هللللط  دةللللت ي وللللسدص  لللللا يام ظمللللت , ل داوللللدالا  هلللل  يسولللل يه   لياثدللللت   لللل  راي للللت ل بلللل

 نتسدذ ياد يا ياتنةا. 

وةللل  يا دلللةس هلللط ذالللع,  للللا ياثدد لللد  يابيةللل   ذي  ياللللة ت يام س  لللت ,    ظللل  إاللل  دلللل  -2

ولللس  وةللل  ععلللل ا  لللل يادللل ا  وةللل  يامللللدلمت  للللا ومةةلللت نللل ا يادللل يا    للللا يالاي لللا ,  لللو  

 موبدرات  ةط يا ئة  ليام  ل   يام  لاةط(. تدةة  ياي  ت يا

,    ظللل  إاللل  يتسلللدذ يادللل يا وةللل  ععلللل يهوةلللدلا اللل ريا   يا لللية ت للللا ياثدد لللد  ذي  ياللللة ت   -3م

, لتيوبلللل  يام لللللدادت  مثد لللللت يعو لللللدا نهوةلللللدلاي  يلإريا .  للللللا يامدد لللللل ,  للللللا ياثدد لللللد  ذي  

    هوللللدل ت. وةللل  لللللي يا نللللا ,  يللليام س  لللت ,    وللل س عب  ومولللا دلللل  للل ر  ندللللااللللة ت ي

ي ,  لللا ياثدد للد  يابيةلل    سد لل  ياملا  لللاب ععللل هللط يام للدادت  لللا يادلل ياي  ياولللا ت م لل . ع ةلل  

تبيةلللت يام  لالللةط  للللا ا الللدئ    "وللل ت يامللللدلي " ذي  ياللللة ت يايداةلللت , ن  سةللل  يوودلللدر

للللد ياسلللللا  هللللط يايدللللدب إذي اللللل  ياملا  لللللاب  لللل ياي  إري ات لللل  عل  نللللل  ,  للللل  سةلللل  ع   

تنلللل للد عل ي وة لللللاي هي للللد. للللللي ياسلللللا  عنللللغ   دثةلللل   لللللا ياثدد للللد  يابيةلللل   ذي  يادلللللا  

 .(Sagie & Aycan,2003:461)يام س  ت

ل للللللا ولللللللب ذر نللللللةت  لللللللب اللللللةد  نلللللل ا يادلللللل يا ياو للللللدادلا  وب لللللل  يام يسللللللل ياوداةللللللت 

 NunoVideira,2006:50مAntunes et al.,2006:50M.:) 
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ل لللد  هللل  ه يولللد    لللد د  -تن  للل  لروللللا  عنلللندب يامتلللةنت ا ع لللمدت إاللل  يايمةةلللت  -ع 

لللد  -ياومثةلللل  ي د لللت  ي ه م  ياونةةلللل يامنالللللا لعالللداة  يابنلللث ينيوملللدولا  مدلللط عب تةيللل  رلا 

  لا للب يام سةت   

. نلللةد ت يام لللدةت لت للللا   عمللللاذو ر  دهةدةلللد  يا ظلللدت ياللللر  تللل ل هلللط  بلللل ههملاولللت  -ب 

 عنندب يامتةنت   و  هط يامةل   لا اةلةت  هط لاش ومل يا مليل .

 تن    هيد ة  ياودةة  ذي  ياتةت هط  بل عنندب يامتةنت. تددهل ياميد ة  . -و 

  ياتللللةت لإيلللل ي  ت دللللةا يا ملللللاذو هللللط  بللللل يامةللللل  ا يايللللداس   اللللد ت يابةدعللللد  ذي -ر 

 ي وبداي  ا إي ي ي  ينتلد  لياوند  هط ياتنت .

تيلللدلب عنلللندب يامتلللةنت  للللا لاش يايملللل ياوللللا ت للل   إاللل  تن  للل  ياللللة دا لالد  ,  -ب 

 عر نلاا ادة ةت ت لاا ياملودبل , لت لا     لا  يادتت يامدد ةت . 

يلد ة  ياودةلة  ذي  هنددد  يا ملاذو  لا  ةئت ت دادةت اةنتلا  وةل  يامللداي  يامنومةلت او للاا ه -ل 

 ياتةت ادل هط يالة دا لالد  يامسوة ت يامسودا   لا لاش ومل   د  يالة دا لا . 

يام د  لللللت لياونةةلللللل  لللللةط عنلللللندب يامتلللللةنت اة ولللللدئ  ياوللللللا تللللل  يانتللللللا  وةة لللللد  -لا 

 ليامدد  د  يا دتهت  ةط عل ي  هلداي  يايمل ياب  ةت يامسوة ت.

نلااااا  منقمنلااااارنرمنلتشاااادركيم مراااا منسااااا  مندنر مم م اااا منساااات ددنم اااااامماااادذكرمن اااا  موم

بمرنحااا ممختاواااقمومتسااااد ممااا محدلاااقممو مااارممنل ي ااايممااا من  اااخد مسااافيمسااايمسااايد م ااا   م 

نلمشااادركقمنلو اااد مباااي منلااااددةمونلمر وساااي مسااايم ااا  منلاااارنرمنلتشااادركيم مو ااا من  اااد محاااين م

وسااي مساايمماادم خاا من  اااامكوااداةمون دفااامكوااداةمساا نامؤااددةمنوممر ن ساارندممسد اا  مبااي م

مااايأم ااالقيرمنلاااارنرم ااااامن دنام موبدلتااادليمنلسااا يملم نأماااقمر  اااقمنلم  ماااقمو  اااين منلادأااايم

 .ونلمر وسي 

 نلتير ب (3

عري  يالللو يتةهةت ن   للل  و  لللد اونللللةط عري  يامللللا  ةط   للللا  يلللكلا يامي  لللت  ياوللل ا   ومةةلللت 

يام  لالللللةط  ليام لللللداي  لياللللللمد  لياد لللللد ي  ل لللللنرر  للللللا يا  د لللللت إاللللل  تنللللللةط  عري 

عب ومةةلللت ياولل ا   ددعلللل عدثللل  تلاي لللد  عنلللا يايملللل لياوللللا  مدلللط عب  لإعوللديةو    للللا يام ظملللت.

تغةللل  هلاي للل  يامللللا  ةط لالللةلادةدت   ياوللللا تن لللكل  وةللل  لا لللدر  هيللل  و   ل  م للل  اةلا ة لللت 

ل د لللد ابةئلللت يا للل دت يا   دهةدةلللت   يللل   ةلللد  هللللولا  ي ري  اةم  لالللةط  يللل  ياوللل ا  , لتدةلللة   

ة  ياولللل ا   وةلللل  عري  يام  لاللللةط وةلللل  ل للللدئ   . عب ياولللل ا   هلللل تب    للللدل إ هللللد لا تلللللى
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 للد ري  يالللا ة لا اةم  لاللةط .ل لل  ولل    ياولل ا    لعللل لع للد  ياللوية  ياملايللل عنلللا يدولللدب 

هي  للللت له للللداي  هنلللل ر  الا ة للللت عل ه مللللت. ل لللل  دللللدب ت دةللللك ياولللل ا   هدوتلللل ي  وةلللل  

 د للد  . ادللط اع للد  ي لل  ليلل   لللب ل للدا و  للت إ هد ةللت يالا ة للت عل يام مللت ياولللا  هلل  عري لللد 

 لللةط  للل يه  ياوللل ا   له لللدادت يام  لالللةط   للللا يايملللل.  مي للل   إعلللل إذي ددعلللل ل لللدا  يلللس 

ينوو ي لللد  ليامكي لللد يامداةلللت  نلللندب ي ري  يايلللدالا  للللا  للل يه  ياوللل ا   , اللل ه  ه لللدو  

لدللللللاع  للللللا يام  لالللللةط  ياميدهةلللللت  دامثلللللل   للللل    للللللا يام  لالللللةط  ذلر ي ري  يايلللللدالا

عع للللل    يلللل    لللل   هثللللل تدةةلللل  يام للللداي  ياه  لللل     لللللا  ي  لللل  ط همللللد  ن للللكل  وةلللل  ت

 :Afroz,2018 ليامي  لللت لياد لللد ي  ياوللللا تلللنرر  للللا يا  د لللت إاللل  تنللللةط ي ري  ياو ظةمللللا

(111. 

 ياوللل ا  ( وةللل  يعلللل وةللل   يومللل  تنةةلللل يام لللدت يامي  ةلللت وةللل  تد ةلللد   هثلللل  ا ه  للللاتد  للل 

ياب لتلادلللللللان  ياة ظةللللللت(  لللللللوس ه د وةمللللللد  يلإرايا ناللللللو بد  يامي  للللللت هللللللط  بلللللل ي  

ياملااللللللا . ت لللللمل ه وهلللللد  تنةةلللللل يام لللللدت يامي  ةلللللت  لاياللللل  تلااةللللل  ياميةلاهلللللد  او للللللا   

 يا ياميدلللل   , لإوللللداي  امنددللللد  يا ملللللاذو يايدةلللللا , لإوللللداي  اويك للللك ه للللداي  نلللل ا يادلللل

ت لللللا   يايمةةللللد  ليالللللة دا لالد  ياملللللوس هت عى للللد  ياولللل ا   , لهيةلاهللللد  اوتللللمة   ةللللد  

هللللد     لوللللدر .(Janis & Bowers,2001:477)ي ري  ل  لتلادلللللان  ياوغل للللت يا يييللللت. 

 يعوملللد  ين للل ير  للللا يامللللولا د  يامسوة لللت اةم ظملللت. عب يا للل    للل   ياوللل ا   ياللل  تنللللةط 

ي ادالللا اةولل ا   , للللا إ دهللت هبللداي   للةط يا لل ر لل ة وللل. تلل  تتللمة  للللي ياولل ا   اونلللةط 

دثللل   يداةلللت  للللا يالا ة لللت يانداةلللت عيامي  لللت ليام لللداي  لياللللةلاا , ل داولللدالا ته ةلللكب اةدللللاب 

عل إوللل يرب اةويةلللةط  للللا يامللللودبل  للل ب عمللللاب لللللا لالللةةت اة يداةلللت ياو ظةمةلللت. يا للل   يا ئةلللللا 

هلللط تللللاي   يادللللا  يايدهةلللت ياملللدل   ليا ي بلللت  للللا  لللللا اةولدللل ا   لياو للللا   هلللط  لللل  ياوللل 

 :Saiyadain,1989:218) يام ظمت. ل ل دا عا يت عل ي  اةو ا   تومثل  داودالا 

ع للللد تلللللدو  ياملللللا  ةط  لللللا تندةلللل  عللللل ي    يا ستللللةت , لياولللللا  -ي للللل ي  يا  ر للللت  -ع 

   لالد تيكلا ياملدلمت يا  ر ت   اةم ظمت.

تللللدو  يام ظملللت  للللا تندةللل  لللل   د ي اداللللا هلللط  للل   تندةللل   -ي لللل ي  ياو ظةمةلللت  -ب 

 يا يداةت يا  ر ت.

 نلللد ظلاب وةللل  هللللدلمت يادلللل   للللا هللللولا  ه داللل  نسوةديلللد   -ي لللل ي  يالا ة ةلللت  -و 

 يام ظمت.
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لللللللا ت للللمط عب تدلللللاب يام ظمللللت هلللللنلات ع   ةللللد  لييومدوةللللد   -ي للللل ي  يامهوميةللللت  -ر 

   د  يامهوما.تهدب يسوةديد  لتن

 مثلللل ههملاولللت هلللط يا  لللد د  ياوللللا  نلتاااير ب م ااا منلاااا  منقمنسااات ددن منلااااممااادذكرمن ااا  مو

تغلللللر دلللل  هللللط يادللللدر  ليام  لاللللةط  داميةلاهللللد  ليام للللداي  يامدولللللبت لت لللللا    بلللل يت   

يانداةلللت اهية للل   للللةدلاي عالللةلا د  همةلللكي   للللا يري  ومة للل   ل داولللدالا  للل يد  وةللل  يري  يام ظملللت 

  . ةو دلإعودي

  بدد منلم ا مدت (4

  لللة  تبلللدر  ياميةلاهلللد  إاللل  هللل    للل ا  ياددئللل  وةللل  تبلللدر  ياميةلاهلللد   للللا يا للل دت وةللل       

ع للد  لياللا هللط  لل   يالا للدئ  ياولللا   للداا  لللا يريئ للد, همللد  للل    لللا تنلللةط يادلل ياي  

 Arnold etياولللللللا توسللللللللد يا لللللل دت تهللللللدب ياو لللللللااي  ياه  لللللل    لللللللا اةداللللللدت د  

al.,2000:255  ل لللللللةط .)Balozian& Leidner,2017:17  يب تبلللللللدر  ياميةلاهلللللللد )

 يملللل وةللل  تنللللةط  ةلللل ت يام ظملللت وةللل  تيك لللك ري لللا يايلللدهةةط عنللللا ينهوثلللد  اةلةدالللد  

ياو ظةمةلللت هلللط  للل   تدللل    يامدد للل   ليامكي لللد ياهلال  لللت ل  لللد   ةئلللت وملللل يه لللت لنلللنةت. 

لاهلللد   لللل    للللا تنللللةط  للل ا  ( ياللل  يب تبلللدر  ياميةTosun& Yildiz,2015:41ليولللدا  

يام ظمللللت وةلللل  يانلللل  هللللط اللللغلا  يايمللللل هللللط  لللل   ت لللللا   ه للللداي  يايللللدهةةط لتندةلللل  

 اادل  تهدب يامو ةبد  يالا ة ةت لتية  ه داي  ي    .

يب تبللللدر  ياميةلاهللللد  يهلللل   لللللا  د للللت ينلمةللللت دلاعللللل  يمللللل وةلللل  اللللمدب ياللللوم يا ت عملللللا 

  للللللت يالللللل  ري للللللل يام ظمللللللت ياميةلاهللللللد  ليامي  يام ظمللللللت,   لللللل  وللللللط اللللللمدب تلللللل  

 Lievrouw,2001:13   لولللللللللللللللا .) Gackowski,2012:9-10  يالللللللللللللل  يب تبللللللللللللللدر )

ياميةلاهللد   مثللل يا   دللت ياولللا  مدللط هللط   ا للد تبللدر  يامي  للت هللط ليالل   للد لا ين لللدت هللط 

 لللل   اللللمدب يسلللل ي  يتتللللد   لللللار  مدللللط ياللللوس يهت  لللللا   لللللاي  ينتتللللد  يام لللللدت  للللةط 

م ظملللت يالللوثمدا هلايلاريت لللد   لللدل ي  لللل, لوةةلللل تةهلللد يام ظملللت ين للللدت, هملللد  لللل ل وةللل  يا

 -:علاي  هط ييل تبدر  ياميةلاهد  لللايا  ى ىت ي

 يامنددد : لت ة  يا  تدةة  ع   ياميةلاهد  ياولا تموةد د ياه د  يا دوةت ين   . ( ع

ولللل ت يامنددللللد : لت للللة  يالللل  ياللللوس يت هيةلاهللللد  ي للللل هللللط ياميةلاهللللد  ياولللللا تموةد للللد  ( ب

 وةت ين   .ياه د  يا د
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ياملللك    لللةط يامنددلللد  لوللل ت يامنددلللد : لت لللة  ياللل  هللل    للل ا  يام ظملللت وةللل  ياللل ه   (  

 لللةط يا للللاوةط ياللللد دةط هلللط ييلللل يالللوثمدا يدبللل   للل ا همدلللط هلللط ياميةلاهلللد  ياوللللا تموةد لللد 

 ياه د  ين    هط يام ظمد  يام د لت.

تيك للللك يا لللل وةت  وبللللدر  ياميةلاهللللد   يمللللل وةلللل  تنلللللةط لن  يايللللدهةةط تهللللدب يام ظمللللت ل

(,   للل  ولللط تنللللةط هدللل ا  Payne & Hoffman,2012:210ين   ةلللت ياو ظةمةلللت  

(. لنللللل ي Gill et al.,2016:1;Gackowski,2010:165 يام ظملللللت وةللللل  يالللللوية   

 Al-Dalou & Abu-Shanab,2013:3 ياللللل  يب تبلللللدر  ياميةلاهلللللد   مثلللللل لالللللةةت )

 مت.يتتد  تكلر يايدهةةط  ميةلاهد  وط اةدات يام ظ

  لللة  ياللل  يا  يئللل  ليالاالللدئل ياوللللا  وممااادم اااايممن ااا  م م ااا منلاااا  منقم بااادد منلم ا مااادت

تلللوثم لد يام ظمللت هللط ييللل ياللوس يت هدلل ايت د ياميةلاهدتةللت   للدل  للل    لللا تمدللةط يادةللدري  

 ينريا ت ري ل يام ظمت هط ييل ت لا    د ةةدت د له دايت د لهي  و د ي ي  ذاع.

 

 

 

من خر  منظفدرمن  تمدممونلتود  مم م (5

 مثللل ي  للدا ينلومللدت يللك  ه لل   لللا يام ظمللت دلاعللل  يمللل وةلل   ةللدب يالللةلادةد  لهلل        

 دلةلللت  للل   يايملللل, هلللط  للل   تدللل    يالا لللل لياه للل  لإعهلللدلا يام لللدت  يسوللل يت يايلللدهةةط ا

 ; Ootes et al.,2013:140(. ليولللدا  Arnold et al.,2000:255يام ةلا لللت  

Ootes,2012:56 ياللل  يب ي  لللدا ينلوملللدت  لللل    للللا تيك لللك  للل ا  يايلللدهةةط وةللل  تنللللةط )

هدلللللللل ايت   ليامي  للللللللت ليام للللللللداي  ياسدنللللللللت  دالا للللللللدئ  ياولللللللللا   للللللللغةلاع د. ليرولللللللل  

  Lane,2014:21 ياللللل  يب ي  لللللدا ينلوملللللدت  يملللللل وةللللل  تيك لللللك ياولللللكيت يايلللللدهةةط  للللللا )

 ياوغةة . يني ي ي  ياولا ت ي د يام ظمت هط ييل يس ي 

يب ي  لللدا ينلوملللدت  ن لللك يايلللدهةةط وةللل  تمدلللةط يايلللدهةةط هلللط ييلللل يام لللدادت  للللا يسللل ي  

 &Haronياوغةةللللللل  لهيداهلللللللت سلللللللدن  ياغ للللللل  لياسللللللللا  لالللللللغلا  يايملللللللل  

Ibrahim,2013:89 للللدا ينلومللللدت  مثللللل يهلللل  ياللللد   لللللا هيداهللللت هلاي لللل  يايمللللل     ,)

(. ليولللدا Jacob,2000:28م ةلا لللت  ياوللللا تنللل  هلللط  للل اي  يايلللدهةةط  للللا يعهلللدلا يام لللدت يا

 Sen& Lee,2008:46 يالللل  يب ي  للللدا ينلومللللدت  يمللللل وةلللل  تنلللللةط ياه لللللار ياولللللا )
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اللو در  هللط ياوهللداب يالللد دت هللط ييللل تدلل    ي  للل يري  همدللط ن دلل ه د يايللدهةةط هللط  لل   ي

 للللا يام ظملللت لتن ةلللك يايلللدهةةط ين للل  ط هي لا لللد هلللط ييلللل يتبلللد  ع للل  ياس للللاي   للللا يري  

 م دت ياملادةت ياة  .يا

  للة  يالل  تلااة للت  ومماادم ااايممن اا  م م اا منلااا  منقمنظفاادرمن  تماادممونلتود اا مماا من خاار  

  لللغةلاع د  اة هلللكل يالا لللدئ  ياوللللا  دايلللدهةةط  ياددئللل هلللط ياللللةلادةد  ياوللللا تيدللل  هللل   يلوملللدت 

لتدللللل    يالا لللللل لياه للللل  ليام لللللداي  ليامي  لللللت هلللللط ييلللللل ت للللللا   ليعهلللللدلا يامو ةبلللللد  

 ت   لب يالا دئ .ياسدن
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 خفة حركة العاملينالمبحث الثاني : 
 : مراجعة تاريخية ومفهوماولا 
قدم مصطلح الخفــة لأول مره في عقد الخمسينيات من القرن الماضي, نتيجة للاستقرار       

فالخفة تمثل مدى قدرة المنظمة على احداث التغيير وفي النسبي في الاسواق الاقتصادية انا ذاك, 

مطلع التسعينيات من نفس القرن بدأ تداول مصطلح خفة الحركة بشكل اوسع في مجالا ادارة 

الاعمال وهذا الامر يعود الى مدى حاجة منظمات الاعمال الى الاستجابة بشكل سريع للفعاليات 

( الى تطوير مصطلح خفة الحركة Iaccocaفز معهد )التي تحدثها بيئة الاعمال, الامر الذي ح

من اجل تلبية متطلبات الزبائن الخاصة بالسعر والجودة والتسليم والموصفات التي يفضلونها 

(Kukunda-Onyait,2019:16 ; Breu et al.,2002:21.) 

( ان المديرين يمتلكون ميل خاص تجاه الاهتمام Brown&Agnew( لاحظ )1982و في عام )

لتحسين والمقدرة, بينما تطوير استجابة المنظمة ونظمها والتابعين لديها من شأنه ان يسهم في با

تحقيق قيمة اكبر للنجاح في ظل البيئات الديناميكية المتغيرة اما في مطلع عقد التسعينات  فقد 

 اصبح مفهوم خفة الحركة من الامور المسلم بها في مجال التصنيع وجدولة الانتاج السريع

والتخطيط المرنة وتحسين سلاسل الامداد, وهذا الامر بدوره اسهم في تطوير قدرة المنظمة تجاه 

( تطور مفهوم خفة 2001بناء استراتيجيات قادرة على التعامل مع البيئة وفي مطلع عام )

خر وهو اساليب خفة الحركة من اجل اضفاء طابع آالحركة بشكل كبير ليتم التعبير عنه بمسمى 

من المرونة والتعامل مع التابعين على اساس العمليات والادوات وبرامج العمل وبناء  جديد

(. وبذلك فأن خفة Ripatti,2016:6علاقات ايجابية مع الزبائن واحداث التغيير والاستجابة له )

 الحركة تمثل استراتيجية تمكن المنظمة من الاستجابة لبيئة الاعمال التنافسية والمتغيرة من خلال

 (.Bunton,2017:17تطوير قابلياتها على التنبؤ بالتغييرات التي تطرأ على البيئة )

فمشكلة التعامل مع بيئة ديناميكية وغير متوقعة ومتغيرة باستمرار يعد عائقا امام المنظمة, الامر 

الذي ولد الحاجة الى ضرورة بناء منظمات ذات خفة حركة عالية بدلا من الاعتماد على عدد 

د من متخذي القرار, وبالتالي يتعين على المنظمات استثمار خفة حركة التابعين من اجل محدو

تمويل متطلباتها بالاستناد على مجموعة من المواهب الخاصة بالتابعين, الامر الذي سمح لتلك 

المنظمات تحقيق النتائج المرغوبة بالاستناد على الابداع وتعزيز القابليات الاستراتيجية والحد 

(. ومن هذا المنطلق فان الوقوف على مفهوم Muduli,2016:1568من نفقات التابعين الهيكلية )

واحد يعبر عن خفة حركة العاملين امر في غاية الصعوبة نظرا لتباين اراء الباحثين والكتاب في 
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( يوضح ما تيسر الحصول عليه بشأن مفهوم خفة حركة 8هذا الصدد, وعليه فان الجدول )

 ن. العاملي

 ( مفهوم خفة حركة العاملين8الجدول )

 المفهوم الباحث والسنة ت
1 Breu et al.,2002:22 لتحسين مقدار استفادة المنظمة من مهارات التابعين من خلال تحسين  ةالي

 الابداع بشكل استباقي قبل الحاجة اليه.

2 Qin,2007:16-17  توليفة لتطوير وتحسين وتدريب التابعين بشكل مستمر ودوري من اجل

 التعامل مع بيئة عدم التأكد والاستجابة للاحداث غير المتوقعة.

3 Muduli,2009:2  عملية تحسين انتاجية وارباح والحصة السوقية للمنظمة من خلال تنمية

 الاعمال واحداث التغيير بشكل دوري.

4 Qin& Nembhard,2010:325  المنحى البشري لخفة الحركة الكلية داخل المنظمة التي تعزز قدرة التابعين

 على الاستجابة بشكل استراتيجي لحالة عدم التأكد.

5 Alavi et al.,2014:2  الطريقة التي يتعامل بها التابعين مع التغيير والاستجابة له من خلال التكيف

 الجديدة باستعمال القابليات التنظيمية.مع التغييرات والظروف 

6 Al-Faouri et al.,2014:434  قدرة التابعين على استكشاف المشاكل ومعالجتها والاستجابة لها بشكل

 استراتيجي في ظل بيئة عدم التأكد.

7 Asari et al.,2014:72 قوة دافعة تحدد السمات السلوكية التي يمكن للمنظمة من خلالها بناء نظام 

 انتاجي رشيق.

8 Sohrabi et al.,2014:280  استراتيجية تستعملها المنظمة من اجل تحسين ربحيتها في ظل البيئة

 المضطربة والتغييرات المتسارعة وغير المؤكدة.

9 Azuara,2015:9 منها وتطوير  القدرة على التعامل مع السيناريوهات البيئية المختلفة والتعلم

 مهارات وطرائق مختلفة تصب في مصلحة المنظمة.

10 Alavi,2016:112  المدى الذي يمكن من خلاله تطوير قوى عاملة مرنة واستباقية ومتعددة

المهارات من اجل خلق ثقافة تسمح بتحسين المبادرات والابداع والدعم 

 وتحقيق الازدهار والنمو في المنظمة.

11 Muduli,2016:1568  مجموعة من الممارسات التنظيمية التي تعزز قدرة المنظمة على تحقيق

 الميزة التنافسية وتحسين اداء التابعين.

12 Ripatti,2016:2  العملية التي تمكن المنظمة من اثارة الحماس والاهتمام وتمكين العمل المرنة

 وادارة التهديدات التي تواجهها.

13 Bunton,2017:18  المواهب التنظيمية والديناميكية التي يمكن من خلالها تحسين مهارة ومعرفة

 المنظمة في المكان والوقت المناسب الذي يتلائم مع متطلبات العمل.

14 Doeze Jager‐van Vliet et 
al.,2019:40 

على التكيف مع الظروف الجديدة أو المختلفة التي تسببها المتطلبات  القدرة

المختلفة للتغييرات التكنولوجية والتنظيمية عن طريق تغيير تصرفات العامل 

وسلوكه وموقفه وحالته العقلية تجاه التغييرات التي تبدأ داخليا )عن طريق 

 العامل( أو خارجيا )مثل المنظمة أو التكنولوجيا(.

15 Taran,2019:33 .وسيلة لتطوير مرونة التابعين من اجل تحسين المرونة التنظيمية 

16 Abrishamkar et al.,2020:3  القابليات الاستباقية والمرنة التي تمكن المنظمة من التعامل مع مختلف

 الظروف غير الروتينية وغير المتوقعة.
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17 Dehghani et al.,2020:110  التي تعتمد عليها من اجل انجاز المهام المطلوبة في الوقت قابليات التابعين

 والمكان المناسب وبالجودة المطلوبة.

18 Storme et al.,2020:4  محصلة تحسين قدرة المنظمة على الانفتاح تجاه التغيير والاستباقية لتنفذه من

 خلال تبني التعاون وتبادل المعلومات بشكل ادق واكثر سرعة.

19 Tien et al.,2020:110  المقدرات التنظيمية المساهمة في امتصاص المعرفة الوظيفية وابداع افكار

 جديدة من اجل تحسين الاستجابة التنظيمية للتغيرات البيئية.

20 Hopp et al.,2021:1  الية استراتيجية تستعملها المنظمة من اجل ادارة التغيير بمعرفة ومهارة

 عالية

تمثللللل توليفللللة مللللن المواهللللب  نلااااان منةمحراااالماملاااالمنل اااادم   مومماااادم ااااايممن اااا  م م اااا 

والقابليلللات والمهلللارات والمعرفلللة التلللي تمكلللن المنظملللة ملللن توجيللله التلللابعين نحلللو اداء المهلللام 

المطلوبلللللة تجلللللاه تحقيلللللق النجلللللاح التنظيملللللي ملللللن خللللللال الاسلللللتباقية والاسلللللتجابة والمرونلللللة 

 والتكيف  مع التغييرات البيئية المختلفة.

 :  همية خفة حركة العاملينأثانياا
الح يمكن ان تعمل خفة حركة العاملين على تحقيق مجموعة واسعة من الفوائد التي تصب في ص

 (Azizsafaei,2017:40-41 ; Bunton,2017:18 تحقيق اهداف المنظمة من خلال
Muduli,2009:2 ; Muduli,2016:1568 ; Sherehiy& Karwowski,2014:467 ; 
Taran,2019:33; Suofi et al.,2014:1015 ; Al-Faouri et al.,2014:434 ; 
Munteanu et al.,2020:3 ; Paul et al.,2020:3 ; Storme et al.,2020:3 ; 

(Evangelist-Roach,2020:33 : 

 تحسين جودة وتعليم المنظمة بشكل اسرع . (1

 تعزيز قدرة المنظمة على بناء علاقات ايجابية مع الزبائن . (2

 انتاجية وربحية المنظمة الامر الذي يصب في زيادة الحصة السوقية لها.تحسين  (3

تعزيز نمو المنظمة في الاسواق التنافسية المتغيرة وهذا الامر يحسن استدامتها في ظل  (4

 الاعمال الدولية .

 التأثير على الذاكرة التنظيمية من خلال تطوير مرونة التابعين. (5

 بمقدرة للتغييرات غير المتوقعة والمفاجئة في البيئة. تحسين قدرة المنظمة على الاستجابة (6

تطوير قدرات ومرونة التابعين على التكيف بسرعة وسهولة واستثمار الفرص الجديدة  (7

 والتعامل مع مختلف ظروف السوق بشكل استراتيجي.

 دعم الاهداف الاستراتيجية للمنظمة الخاصة بالتكلفة والوقت والجودة والتنوع. (8

 المنظمة على المنافسة واحداث التغيير المستمر على هيكلها التنظيمية .زيادة قدرة  (9

 تعزيز احتمالية بقاء المنظمة في بيئة الاعمال الدولية من خلال بناء ميزة تنافسية مستدامة. (10

 تحسين اداء التابعين بالسرعة والمرونة المطلوبة . (11
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 .تحسين الثقافة والتعاون ومشاركة المعلومات بين التابعين  (12

 تطوير نظم المكافآت والعمل الجماعي في المنظمة . (13

 تحسين المواقف الايجابية للتعلم والتطور الذاتي والقدرة على معالجة المشاكل. (14

 تحسين قدرة التابعين على توليد افكار ابداعية جديدة وتحمل المسؤولية وتقبل التغيير. (15

 تحسين مؤشرات النجاح والاداء التنظيمي. (16

 خفة حركة العاملين: اهداف ثالثاا 
يمكن ان تعمل خفة حركة العاملين على تحسين قدرة التابعين على بناء رؤية ثاقبة تجاه     

القابليات التي يمكن التعامل بها تجاه الاضطرابات التي تحدث في السوق من خلال الاستفادة من 

وبالتالي فان خفة حركة الجانب الايجابي للظروف الديناميكية الخاصة بتفضيلات الزبائن, 

 Varshney & Varshney ,2020)  العاملين تهدف الى تحسين قدرة المنظمات على الاتي :

:2; Muduli,2009:4,.) 

تحقيق النتائج المرغوبة من خلال الابداع في تصميم المنتجات والخدمات الضرورية  (1

الظروف التي تحدث في لتحقيق النجاح التنظيمي في السوق بواسطة التكيف مع التغييرات و

 السوق.

تعزيز القابليات الاستراتيجية من خلال استثمار المهارات المناسبة في العمل على اساس  (2

 حاجة المنظمة وجذب التابعين وتطويرهم والمحافظة عليهم.

 الدائمينالحد من نفقات التابعين الهيكلية المستندة على اساس الترقية والعمل مع التابعين  (3

وارد في عملياتها والمتعاقدين, الامر الذي يتيح الفرصة امام المنظمة لكي تطبق خفة حركة الم

 .التي تقوم بها 

 ضمان الاستجابة للتغيرات المفاجئة في ديناميكيات السوق (4

كيف مع الظروف البيئية التعرف على افكار جديدة من خلال المرونة والقدرة على الت (5

 .المختلفة
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 خصائص خفة حركة العاملين رابعاا :
تعمل خفة حركة العاملين على تحسين قدرة المنظمة على احداث تغييرات سريعة والاستجابة      

بشكل مبكر للتغيرات التي تحدث في بيئة العمل من اجل ضمان استمرار بقائها في عالم الاعمال 

 -ي :نتيجة لامتلاكها خصائص وصفات يمكن ايجادها بالاتوالتكيف معه, 

 (Intelligenceلذلدءم)ا  -1

يؤدي الذكاء الى تحسين مستوى الخبلرة واللتعلم للدى التلابعين فلي المنظملة بشلأن علدم التأكلد      

البيئللي, الامللر الللذي يسللهم فللي تحسللين قللدرة التللابعين علللى الاسللتجابة وتفسللير التغييللرات البيئيللة 

اسللتجابة التللابعين بللذكاء للتغيللرات  الخارجيللة والتكيللف معهللا بشللكل اكثللر دقللة وموضللوعية, اذ ان

المنظمة على استكشاف الفرص واسلتثمارها بشلكل افضلل, فضللا  ةالبيئية يعمل على تحسين قدر

عللن التصللدي للتهديللدات مللن خلللال تفسللير المعلومللات ذات الصلللة بللالتغييرات الخاصللة بالبيئللة 

(Kukunda-Onyait,2019:20-21.) 

 (Collaborationنلت دوةم)ممم-2

يشير التعاون الى المواقف الايجابية والسلوكيات التعاونية الفاعلة بين زملاء العمل     

(Taran,2019:33( وصرح .)Breu et al.,2002:22 ان منظمات الاعمال اليوم تحتاج الى )

التعاون مع التابعين من اجل مسح بيئتها وتفسير ديناميكاتها بشكل مستمر بهدف التنبؤ بمتطلباتها 

ارات المستقبلية, وهذا الامر بدورة يعزز من قدرة المنظمة على استخدام استراتيجيات من المه

تقليدية للتكامل العمودي من اجل التنبؤ بمتطلبات الزبائن المختلفة وتلبيتها بجودة عالية, فخفة 

 حركة العاملين تعزز قدرة المنظمة على التعاون بشكل مرن وسريع وفاعل.

 (Autonomous of decision makingرم)ام لمن خدذمنلامنمم-3

ان خفة حركة العاملين تعمل على تمكين التابعين ومنحهم الحرية والاستقلالية في اتخاذ     

قرارات تصب في مصلحة ومكانة المنظمة, فالتابعين ذوي المرونة العالية يمتلكون حافز قوي 

في احداث التغيير وضمان جودة للانخراط داخل المنظمة من اجل اتخاذ قرارات مستقلة تسهم 

 (.Kukunda-Onyait,2019:22-23القرارات وفهم اهداف وغايات المنظمة )
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 (Information Technology  ننلنج دمنلم  نمدتم)م-م4

تؤدي خفة حركة العاملين الى تحسين مهارات التابعين تجاه تكنولوجيا المعلومات واستثمارها     

( الى ان المكون Bunton,2017:18-19(. واشار )Tien et al.,2020:110بشكل افضل )

التكنولوجي لخفة الحركة يسهم في تحسين قدرة المنظمة على التعامل مع البيئة التكنولوجية من 

خلال تبني مجموعة من النماذج الكفيلة بتفسير التغييرات التكنولوجية, والحد من تكاليف ادخال 

 تكنولوجيا المعلومات جديدة.

 (Learningنلت  مم)م-5

يعزز التعلم التنظيمي من قوة العمل, اذ لا يمكن تحقيق الذكاء دون الاستفادة من معرفة      

ومهارة التابعين, وبالتالي فان خفة حركة العاملين تعزز من قدرة المنظمة على الاستفادة من 

ارات بشكل يعزز المرونة مهارات التابعين من خلال الابداع بشكل استباقي في استثمار هذه المه

الاستراتيجية والقدرة على التكيف والاستجابة للتغيرات في سوق وبيئة العمل 

(Muduli,2016:1570( وبين .)Nadhira Putri& Mangundjaya,2020:86 ان التعلم )

التنظيمي ضرورة من اجل تحسين قدرة التابعين على احداث تغييرات دورية على المهارات 

 الخاصة بهم وتطويرها بشكل مستمر.والمعرفة 

 (Competenceنلمايرةم)م-م6

تمثل المقدرة مؤشر مهمة وقوي لتحسين خفة حركة العاملين من خلال الاستجابة بذكاء     

للاضطرابات البيئية وتحسين قدرة التابعين على تفسير التغييرات الخارجية ووضع الحلول 

لمنظمة من خلال استخدام البرامج والمهارات والمعرفة المناسبة لمعالجة المشاكل التي تواجه ا

(. وادعى Sohrabi et al.,2014:280وادارتها بشكل يلائم توجه المنظمة )

(Azuara,2015:15 ,ان المقدرة تعمل على تعزيز سرعة تطوير المهارات والمقدرات الجديدة )

ابداع وتطوير مهارات  وسرعة اكتساب المهارات الضرورية لتغيير إجراءات العمل, وسرعة

 الادارة, وسرعة اكتساب مهارات تكنولوجيا المعلومات والبرمجيات الجديدة.

 (responsivenessنلاستجدبلم)م-م7

تشير الاستجابة الى جميع ردود الفعل الايجابية للعاملين تجاه التغييرات غير المتوقعة,       

 &Taran,2019:33 ; Muduliمة )فضلا عن بيان القدرة على احداث التغيير في المنظ

Pandya,2018:2( واشار .)Sohrabi et al.,2014:280 الى ان خفة حركة العاملين تعمل )
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على تحسين الاستجابة البيئية للمنظمة في ظل السياقات المضطربة والتغييرات المتسارعة 

 المتوقعة. والمرونة في التعامل مع مختلف التغييرات البيئية الداخلية والخارجية غير

 خفة حركة العاملينالمنظمة في تعزيز خامساا : ممارسات 
تسهم الممارسات التي تتبعها المنظمة في تعزيز وتحسين قابلياتها على دعم خفة حركة     

 العاملين من خلال مجموعة من الممارسات هي:

 (Cross-trainingنلتير بمنلمتبدد م) .1

الفاعلة من اجل بناء المعرفة والمهارات الخاصة بالتابعين يمثل التدريب من اكثر الطرائق       

وتطويرها والمحافظة عليها, فغالبا ما تكون المنظمات بحاجة الى تطوير التابعين من اجل 

الاستجابة لمتطلبات السوق, الامر الذي يتطلب منها تعلم مهارات وطرائق جديدة من اجل انجاز 

فانشطة التدرب تعمل على تحسين قدرة المنظمة (, Qin& Nembhard,2010:325المهام )

 Alavi etعلى استثمار الفرص بشكل اكبر والاستجابة بكفاءة وفاعلية عالية للتغيير )

al.,2014:8 .) 

ان التدريب المتبادل يمثل مدخل مفيد من اجل بناء وصيانة الوظائف المتعدد وبطريقة متكاملة, 

ام المختلفة التي يمكن لكل عامل القيام بها بشكل متكرر في فالوظائف المتعددة تشير الى عدد المه

العمل, فغالبا ما ينتج عن تعدد المهام تعقيد في الخدمات التي يتم تقديمها في المنظمة, الامر الذي 

يتطلب تطوير قدرات التابعين والمعرفة الخاصة بهم من اجل توفير خفة الحركة المناسبة 

ض والطلب الخاص بالخدمات التي تقدمها المنظمة, وبالتالي فان لمواجهة عدم التأكد في العر

التدريب المتبادل يسهم في تحسين جودة انتاجية التابعين وبناء تكلفة عمالة قليلة وانجاز المهام في 

( Alavi& Wahab,2013:4195(. وبدورة اشار )Qin et al.,2015:24اقل وقت ممكن )

تحسين خفة حركة العاملين من خلال تعزيز قدرة التابعين على الى ان التدريب المتبادل يسهم في 

الاستجابة والتكيف مع التغيير في المكان والوقت المناسب, فضلا عن تعزيز قدرة المنظمة على 

 الاستفادة من التغييرات وتطوير امكاناتها الداخلية والخارجية.

 (Rewardsنلم دفآتم) .2

تعُد نظم المكافآت من اهم المرتكزات الاساس في تحسين خفة حركة العاملين, فالمكافآت      

تعمل على تعزيز قدرة التابعين على الاستشعار بالفرص واغتنامها الامر الذي يسهم في تحسين 

ربحية المنظمة والخطط التي تضعها, فالمكافآت الذاتية فاعلة في تعزيز انخراط التابعين داخل 

ظمة من اجل تطوير وتحسين اداءها, وبالتالي فان هذا الامر يعزز خفة حركة العاملين بشكل المن
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اكثر من خلال تطوير معرفة ومهارات التدريب المشتركة والعمل الجماعي داخل المنظمة 

(Sumukadas& Sawhney,2004:1013.) 

 (Information-sharingمشدرللمنلم  نمدتم) .3

ملين المنظمة على استثمار المعلومات ومشاركتها بين اقسامها من اجل تساعد خفة حركة العا     

تعزيز قدرتها على استخدام التكنولوجيا المرنة بكفاءة وتوفير المجال المناسب من اجل احداث 

التغيير, فضلا عن هذا فان خفة حركة العاملين تعمل على تحسين قابليات المنظمة التنافسية 

والجودة والوقت من خلال جمع المعلومات المناسبة ومشاركتها مع زملاء المستندة على التكاليف 

 (.Hosein& Yousefi,2012:50العمل حول اذواق الزبائن والعمل على تلبية هذه الاذواق )

 (Employee empowerment م   منل دم   م) .4

بشكل مستقل وهذا  يشير تمكين العاملين الى الدافع البشري نحو المشاركة في اتخاذ القرارات     

 Ghasempour Ganji et al.,2020:314 ; Korkmaz,2012:44)ما تركز علية خفة حركة العاملين 

; Dixon,2012:12 ; Manzoor et al.,2019:5 ; Hunjra et al.,2011:680 ; Thommy& 

Murthy,2016:42 ; Sivanesan& Sylvester,2015:625 ; Kaymakçı& Babacan,2013:62; 

Nwachukwu,2019:19( وبين .)Gan& Yusof,2018:141 ان تمكين العاملين يمثل مدى )

( الى Mworia,2020:1قدرة التابعين على اداء المهام الموكلة اليهم من قبل المنظمة. واشار )

ان تمكين التابعين يمثل عملية السماح للعاملين بالحصول على المدخلات والتحكم في عملهم 

 الاقتراحات والأفكار بشكل مفتوح حول عملهم والمنظمة ككل. والقدرة على مشاركة

تعمل خفة حركة العاملين على بناء دافع جوهري وفاعل لدى التابعين يسهم في ان ينتج سلوكا 

استباقياً يعزز قدرة التابعين على التكيف بمرونة عالية مع زملاء العمل الاخرين, وبالتالي فان 

تحسين ممارسات انخراط التابعين داخل المنظمة من خلال  خفة حركة العاملين تعمل على

)الاثراء الوظيفي, والتوسع الوظيفي, والفرق المدارة ذاتيا( وبمستوى اكثر كفاءة وفاعلية, اذ ان 

خفة حركة العاملين تعمل على مشاركة السلطة وبناء قابليات تنظيمية عالية من خلال التدريب 

 ; Varghese& Bini,2018:154(. ويرى )Muduli,2017:47وتعدد المهام والتعاون )

Salman& Sankar,2021:14 ان تمكين العاملين يشير الى مشاركة الفريق بالاراء )

 والقرارات وتقاسم السلطة مع زملاء العمل.

م(Work Design صم ممنل ملم) .5

العاملين مهمة في تصميم العمل لتحقيق نجاح وكفاءة العمل وخلق الوضوح  تعُد خفة حركة     

( من خلال بناء وتنظيم اجراءات العمل Ali et al.,2019:69التنظيمي )
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(Hernaus,2010:106( وادعى .)Santos et al.,2019:140 ان تصميم العمل يمثل العملية )

لمهام التي يمكن للتابعين اداءها وتحسينها العمل وتبنيه وتحديد ا تصورالتي يمكن من خلالها 

( ان تصميم Torraco,2005:87بالطريقة التي تحقق كفاءة وفاعلية وانتاجية عالية. واوضح )

العمل يشير الى التنظيم المنهجي والتعبير عن انشطة العمل بمختلف مستويات المنظمة والعملية 

 والمجموعة والوظيفة والمهمة.

 لتي تحول دون خفة حركة العاملينسادساا : العوائق ا
ان تعزيز قدرة المنظمة على بناء وتطوير خفة حركة العاملين يواجه مجموعة من التحديات      

 التي تحول دون ذلك, وهذه التحديات تتمثل في الاتي:

 (Resistance to changeمادوملمنلتغ  مم) (1

الكشف عن دور المورد البشري  للإدارةجل فهم اسباب مقاومة التغيير فمن الضروري أمن     

في التركيز على متطلبات البيئة والعمل على التفاعل مع التغييرات التي تطرأ عليها من خلال 

, والمقاومة, وبالتالي فان قدرة خفة حركة العاملين على مقاومة والتأثيرالتوقعات, والادراك, 

التأثير به, فضلا عن وضع الحلول المناسبة من التغيير تتعلق بمدى اهتمام التابعين في التغيير و

اجل تحسين قدرة المنظمة على التغيير التنظيمي الذي يصب بمصلحتها وتحقيق اهدافها وزيادة 

 (.Bovey& Hede,2001:372حجمها )

 Poor communication of strategicض فمنلا صد مفيمنلتنجهمنلاستمن  جيم) (2
direction)م

وجه الاستراتيجي للمنظمة احد المعوقات الاساس التي تحول دون يمثل ضعف الاتصال بالت

تطور خفة حركة العاملين, وبالتالي لابد للمنظمة من اتخاذ قرارات فاعلة تعزز قدرتها الاتصالية 

في باقي الاقسام من خلال )الاتصال النازل, و الاتصال الافقي, و الاتصال الصاعد( فالاتصال 

فة حركة العاملين وتوجيههم بشكل صحيح, بينما الاتصال الصاعد فانه النازل يسهم في تحسين خ

يمثل مدى قدرة التابعين على مقاومة التغيير والحد من تطوير المنظمة, بينما الاتصال الافقي 

فيعد هذا النوع من الاتصالات المفيدة التي تسهم في تحسين التبادل بين مختلف الاقسام داخل 

 (.Harraf et al.,2015:680-681رؤية وتوجه استراتيجي عالٍ ) المنظمة من خلال بناء

 

 سابعاا : نماذج خفة حركة العاملين
 يمكن للمنظمة تعزيز قدرتها على تفسير خفة حركة التابعين من خلال عدة نماذج هي:
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م(Sumukadas& Sawhney,2004ننمنذجم) (1

التابعين الداعمة المتمثلة بـ )التدريب, يسهم هذا الانموذج في بيان دور ممارسات مشاركة    

ومشاركة المعلومات, وتحسين المكافآت, والمكافآت غير المادية, والاجور على اساس 

المهارات, ومكافآت فرق العمل( في خفة حركة العاملين من خلال الدور الوسيط لمشاركة 

تعزيز خفة حركة العاملين  السلطة, وبالتالي يفترض الانموذج ان الكيفية التي يمكن من خلالها

 ( يوضح ذلك 2تكمن في تبني ممارسات تنظيمية عالية المستوى, والشكل )

 

 (Sumukadas& Sawhney,2004( انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ )2الشكل )

Source: Sumukadas, N., & Sawhney, R. (2004). Workforce agility 

through employee involvement. Iie Transactions, 36(10), p1015. 

م(Alavi et al.,2014ننمنذجم) (2

يكشف هذا الانموذج الى السمات الاساس لخفة حركة العاملين المتمثلة بـ )الاستباقية والقدرة على 

التكيف والمرونة( والتي يمكن من خلالها تطوير قابليات التابعين وتعزيز قدرة المنظمة على 

المتمثلة بـ  استثمار قابليات التابعين والاستجابة بكفاءة عالية للتغيير من خلال التعلم التنظيمي

)الالتزام بالتعلم, والرؤية المشتركة, والانفتاح, ومشاركة المعرفة( الامر الذي يسهم في تطوير 

العمليات الداخلية للمنظمة وبناء هيكل تنظيمي متميز يستند على )اللامركزية في اتخاذ القرار, 



  43 

حسين خفة حركة واضفاء طابع شخصي منخفض, وهيكل تنظيمي افقي(, وهذا بدورة يسهم في ت

 ( 3العاملين, وكما موضح في الشكل )

 

 (Alavi et al.,2014( انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ )3الشكل )

Source: Alavi, S., Abd. Wahab, D., Muhamad, N., & Arbab 

Shirani, B. (2014). Organic structure and organisational learning 

as the main antecedents of workforce agility. International Journal 

of Production Research, 52(21), p4.  

م(Al-Faouri et al.,2014ننمنذجم) (3

يركز هذا الانموذج على قياس دور خفة حركة العاملين في تحسين الذاكرة التنظيمية من      

ترض الانموذج ان خفة حركة خلال ثلاثة ابعاد هي  الاستباقية, والتكيف, والمرونة, اذ يف

العاملين تعمل على تطوير المعرفة الادارية والوظيفية في المنظمات من خلال تحسين الدور 

 (4والتكيفي والمرن للمنظمة, وكما في الشكل ) يستباقالأ
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 (Al-Faouri et al.,2014( انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ )4الشكل )

Source: Al-Faouri, A. H., Al-Nsour, M. M., & Al-Kasasbeh, M. 

M. (2014). The impact of workforce agility on organizational 

memory. Knowledge Management Research & Practice, 12(4), 

p435. 

م(Sohrabi et al.,2014ننمنذجم) (4

العلاقة بين خفة حركة العاملين المتمثلة بـ يهدف هذا الانموذج الى الكشف عن طبيعة ونوع     

)التعامل مع المواقف غير المتوقعة, ومعالجة المشاكل, والمرونة الوظيفية, والتعلم, والقدرة على 

التكيف بين التابعين, والتعامل مع ضغوط العمل( والذكاء التنظيمي المتمثل بـ )الرؤية 

التغيير, والتوافق, والقلب, وضغط الاداء, ونشر الاستراتيجية, والمصير المشترك, والرغبة في 

المعرفة(, اذ يفرض الانموذج ان طبيعة العلاقة الايجابية بين خفة حركة العاملين والذكاء 

التنظيمي تسهم في بناء علاقات ايجابية تعزز جودة حياة العمل بين التابعين وتحفيزهم على 

المشاركة في عملية اتخاذ القرار واستثمار قدرات المشاركة والتعلم وتطوير مهاراتهم وخبراتهم و

 (.5, وكما موضح في الشكل )Sohrabi et al.,2014:279) المنظمة بشكل افضل
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 (Sohrabi et al.,2014( انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ )5الشكل )

Source: Sohrabi, R., Asari, M., & Hozoori, M. J. (2014). Relationship 
between workforce agility and organizational intelligence (case study: The 
Companies of" Iran High Council of Informatics"). Asian Social Science, 
10(4), p282.  

م(Muduli,2016ننمنذجم) (5

تبني الممارسات التنظيمية يهدف هذا الانموذج الى تطوير خفة حركة العاملين من خلال      

)التدريب والتعلم التنظيمي, ونظام المكافآت, والمشاركة, والعمل بروح الفريق الواحد )العمل 

الجماعي(, ونظم المعلومات( والدور الوسيط للتمكين النفسي, اذ يفترض الانموذج ان المنظمات 

ات التنظيمية والثقافية بتبني تستطيع تطوير خفة حركة العاملين من خلال تعزيز وتطوير السياق

التمكين النفسي للعاملين, الامر الذي يسهم في تحسين فاعلية الممارسات التنظيمية المتمثلة 

بالتدريب ونظم المكافآت والمشاركة والعمل بروح الفريق الواحد )العمل الجماعي(, فضلا عن 

 سين الاداء التنظيميتطوير قابليات المنظمة على استحداث طرائق واساليب كفيلة بتح

Muduli,2016:1582) ( 6, وكما موضح في الشكل ). 
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 (Muduli,2016( انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ )6الشكل )

Source: Muduli, A. (2016). Exploring the facilitators and 

mediators of workforce agility: an empirical study. Management 

Research Review, Vol. 39 No. 12, p1583.  

م(Kukunda-Onyait,2019ننمنذجم) (6

يهدف هذا الانموذج الى بيان دور خفة حركة العاملين في تحسين قابلية المنظمات  الصغيرة    

والمتوسطة على التعامل مع القابليات الديناميكية من اجل تحسين المقدرات الجوهرية )الذكاء, 

التعاون, واتخاذ القرارات, وتكنولوجيا المعلومات, والتعلم( , وتمكين التابعين ونظم المكافآت و

ونظم مشاركة المعلومات وتنظيم العمل على فهم التحديات التي تحول دون تعزيز خفة حركة 

, وحدات الاعمالالعاملين وبناء حلول ممكن لمقاومة التغيير وتعزيز نقاط الاتصال بين الاقسام 

 .(7وكما في الشكل )
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 (Kukunda-Onyait,2019( انموذج خفة حركة العاملين وفقا لـ )7الشكل )

Source: Kukunda-Onyait, N. (2019). Achieving Workforce 

Agility in Dynamic Environments, Master‘s Thesis in Strategic 

Business Development, University Of Vaasa, Faculty Of Business 

Studies, School Of Managemen,p 13. 

 ابعاد خفة حركة العاملينثامناا : 
العاملين من خلال ثلاثة ابعاد تم الاتفاق عليها بواسطة مجموعة من يمكن قياس خفة حركة      

 &Alavi et al.,2014 ; Qin& Nembhard,2010 ; Menonالدراسات )

Suresh,2020; Al-Faouri et al.,2014 ; Doeze Jager‐van Vliet et al.,2019 و )

 هذه الابعاد يمكن توضيحها كالأتي :

 نلممونل (1

التابعين جانب رئيس من المرونة التنظيمية كونها تعكس قدرة التابعين على تمثل مرونة     

 &Qinالاستجابة بشكل استراتيجي من اجل تحسين الاداء التنظيمي في ظل ظروف عدم التأكد )
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Nembhard,2010:325( وبين .)Landini& Franco,2020:3 ان مرونة التابعين تسهم )

ظمة من خلال تحفيز ديناميكيات الانخراط المتبادل بين في تحسين عملية التكامل داخل المن

التابعين والمنظمة, الامر الذي يحفز المجموعات على الانخراط ومشاركة المعرفة داخل 

المنظمة, فضلا عن تحسين امكانية التعاون بين زملاء العمل من اجل الحد من ضغوط العمل 

دل الافكار داخل مكان العمل, الامر الذي يسهم في وانجاز المهام الوظيفية وبناء اطر ابداعية وتبا

 تعزيز القابليات الابداعية بمرونة عالية داخل المنظمة.

وتشير مرونة التابعين الى قدرة واستعداد التابعين للتعامل مع المهام والوظائف المختلفة استجابة 

ابعين  أن يكونوا مرنين في للتقلبات في كل من متطلبات البيئة سريعـة التغيير, اذ يتطلب من الت

الطريقة التي يؤدون بها مهامهم, وبالتالي لكي يكون العامل مرنا يجب أن يكون لديه القدرة على 

تعلم المهارات والخبرات الجديدة والمعرفة والتعليم والابتكار المستمر, باستخدام تكنولوجيا 

عمل والتعقيد وعدم التأكد البيئي, اذ المعلومات والتناوب الوظيفي والتدريب للتعامل مع ضغوط ال

تنطوي مرونة التابعين على القدرة على بناء وإعادة تكوين الكفاءات ودفع الابتكار استجابة 

للتغيرات البيئية, و هذه تتضمـن مهارات التابعين الخاصة بالمعرفة والسلوك, اذ إن هذه 

فة والقدرة على التعامل مع المهارات والمـواهب تشمل الشجاعة وطرائق التفكير المختل

المعلومات المعقدة, كما تدل مرونة التابعين وظيفيا على أنهــم يمتلكون مجموعة واسعة من 

 &Aziziالمهارات ويمكن إعادة تعيينهم بمرونة في وظائف ومهام مختلفة في المنظمة )

Liang,2013:260 .) 

نظمللة عللللى التعاملللل ملللع الاحلللداث تمثلللل قلللدرة الم ومماادم اااايممن ااا  م م ااا منلااان منةمنلممونااال

البيئيللة الداخليللة والخارجيللة برؤيللة وحللذر عللالٍ مللن خلللال تحفللز التللابعين علللى الانخللراط فللي 

مهلللام المنظملللة وتبلللادل الافكلللار التلللي تصلللب فلللي صلللالح انجلللاز المهلللام المطلوبلللة فلللي المكلللان 

 والوقت المناسبين .

 (Adaptabilityنلت  فم) (2

من استعداد التابعين على التكيف مع التغيير التنظيمي والتنبؤ في  ان خفة حركة العاملين تطور    

السلوكيات ذات الصلة بالتنفيذ الناجع والفعلي لاحداث التغيير, الامر الذي يسهم في تطوير قدرة 

 Doeze Jager‐van Vliet etالمنظمة على تحديد متطلبات البيئة الداخلية والخارجية )

al.,2019:40( وادعى .)Taran,2019:33 ,ان التكيف يمثل مدى مقدرة المنظمة ادارة التنوع )

وتحديد ظروف العمل المرنة والسلوكيات التي تعزز مهارة التابعين على التكيف مع الظروف 
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( فان التكيف يشير الى قدرة التابعين Sohrabi et al.,2014:280البيئية المختلفة. ووفقا لـ )

دة وزملاء العمل والزبائن بطريقة تصب في مصلحة تحقيق على التكيف مع فرق العمل الجدي

 اهداف المنظمة وتحقيق متطلبات الزبائن بطريقة فاعلة وكفوءة.

يشير التكيف الى قدرة التابعين على التكيف في وقت واحد مع مختلف المهام والبرامج التي تقوم 

تركيز على المتطلبات بها المنظمة والانخراط داخل هذه المهام بسهولة مع الاخرين وال

الضرورية والتعاون من اجل انجازها, الامر الذي يتطلب من التابعين التعلم بسرعة واكتساب 

مهارات مرنة عالية تتناسب مع الادوار الوظيفية التي يقومون بها , والقدرة على احداث التغيير 

اجل تلبية متطلبات  باقصى سرعة ممكنة, فالمنظمات تعمل على  تطوير حلول جديدة بسرعة من

السوق والاستحواذ على اكبر حصة سوقية ممكنة من اجل جني الارباح, وبالتالي يتعين على 

 &Patilالتابعين التكيف مع مختلف التقنيات والسمات التي تستخدمها المنظمة )

Suresh,2019:2-3.) 

والمختلفة الخاصة ويعمل التكيف على تطوير قدرة المنظمة على التوافق مع الظروف الجديدة 

بالبيئة والناجمة عن المتطلبات المختلفة للتغيرات التكنولوجية والتنظيمية التي تحث على التغيير, 

الامر الذي يتطلب من المنظمة تطوير وتحسين مهارات ومعرفة التابعين وسلوكياتهم ومواقفهم 

 (.Asari et al.,2014:73الخاصة بالعمل )

  التعامللللل مللللعيشللللير الللللى قللللدرة المنظمللللة علللللى  نلااااان منةمنلت  اااافومماااادم ااااايممن اااا  م م اااا م

الاحلللداث البيئيلللة ملللن خللللال التنبلللؤ بلللالتطورات البيئيلللة والتكنولوجيلللة والتنافسلللية التلللي تلللؤثر 

بشللكل مباشللر وغيللر مباشللر علللى المنظمللة والعمللل علللى احللداث التغييللرات المناسللبة لتحقيلللق 

 مكانة وتنافسية مرموقة.

م(proactiveنلاستبدق لم) (3

ادى عدم الاستقرار البيئي الى بناء ضرورة ملحة تجاه الحاجة الى عاملين استباقيين ومبدعين    

 Doeze Jager‐van Vliet etمن اجل بناء السلوكيات التنظيمية وتحقيق النجاح التنظيمي )

al.,2019:40( وفقا لـ .)Alavi et al.,2014:2فان خفة حركة العاملين تكون استباقية من ) 

خلال التنبؤ بالتغييرات البيئية, وبالتالي يمكن للعاملين استعمال المعرفة والمهارات الخاصة بهم 

 من اجل التنبؤ بديناميكيات البيئة والحد من مؤثراتها.
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يستطيع التابعين ذوي السلوك الاستباقي الديناميكي اكتشاف فرص جديدة تساهم في تحقيق النجاح 

ج التابعين على تحديد المشاكل المتعلقة بالتغييرات في برامج المنظمة التنظيمي , وبالتالي يحتا

بشكل استباقي من اجل ضمان تحقيق اهداف المنظمة, اذ ان اتخاذ المبادرات التصحيحية 

المناسبة من قبل التابعين يسهم في التغلب على المشاكل المتعلقة بالتغيير وتقديم الحلول المناسبة 

التغيير, وبالتالي فان خفة حركة العاملين تعزز من استباقية وسرعة  من اجل احداث وتنفيذ

ومرونة التابعين للاستجابة الى الظروف البيئية والتكيف معها والاسهام في تحقيق النجاح 

التنظيمي من خلال التصدي للتهديدات التنافسية واستثمار اكبر قدر ممكن من الفرص المتاحة 

 (.Patil& Suresh,2019:3امام المنظمة )

تشلللير اللللى ملللدى قلللدرة المنظملللة عللللى تبنلللي  وممااادم اااايممن ااا  م م ااا منلاااان منةمنلاساااتبدق ل

آليلللات واجلللراءات تصلللحيحية تعملللل عللللى الحلللد ملللن السلللياقات التلللي تلللؤثر سللللباً عللللى اعملللال 

المنظمللللة وذلللللك مللللن خلللللال اسللللتثمار المعرفللللة والمهللللارات والقللللدرات والتكنولوجيللللا التللللي 

ن تمتلكهللا المنظمللة وتوجيههللا بشللكل يسللهم فللي الكشللف عللن اكبللر قللدر ممكللن مللن الفللرص ملل

اجللللل اسللللتثمارها لتحقيللللق المبللللادرات والاهللللداف الاسللللتراتيجية التللللي تسللللعى المنظمللللة الللللى 

 تحقيقها على الامد البعيد.
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 التمكين النفسي:  الثالثالمبحث 

 ولاً : مفهوم التمكين النفسيأ
حضييييه م اييييين النفسييييهت ال  اييييه قبلنفييييرن  اايييير مييييت   يييي  الف  يييي  ت  الففر اييييهت  ييييه      

( Kanter, 1977مجيييرلا ارةا خ  ةرفيييل  يييه اليريييب ت ارةهييي  ت قييييبمر  بميييل ر لا مييي خ  

 Wikhamn& Selart,2019:4 ت ايييه  اييي يكهرل اليفييي  (, كينيييس  اييياش  قييي   ييي   يييه

(,  يييييرلنفسهت  فعييييي  اليف هيييييل النيييييه Wang& Lee,2009:1 الفيا يييييد  ارةاا ل ييييييرم هت  

 فسيييت ميييت ة لاييير ل ييييرم هت  الف  فيييرل  الفجنفييير اكنايييرا الايييه  خ  الييين سش  يييه الرضييير ر 

 Sağnak et(.  اةعييييييي   Oladipo,2009:120 الففر ايييييييرل المرفيييييييل قايييييييش  

al.,2015:151عييييي  ق هيييييل ع زرهيييييل  ت  ه  يييييل ل رييييي  الاييييي  ل  الفاييييي  لهل ( ان النفسيييييهت  ف

( اليييي  ان النفسييييهت  فعيييي   اييييه ل Lardier Jr,2018:2 ارنميييي اا قايييير.  قييييب  خ ا يييير   

لن ييييي   الفييييبة ل الن  هفهييييل  ة ييييع النتههيييي  ارانفرعهييييل  تي  يييي  نرييييرا الريييييخ المرفييييل 

جرقهييييل  ال ييييب مييييت قرلف  فييييل مييييت ةيييي لا ت  هيييي   ييييب خ النييييرقيهت ع يييي  ت  ييييه الايييي يكهرل ار 

 الا يكهرل  ال نرزج الا  هل.

 اييياش النفسيييهت ال  ايييه  يييه ت يييي    يييب خ النيييرقيهت  يييه الايييه  خ ع ييي  من   يييرل اليفييي , ميييت 

ةيييي لا ات ييييرس مييييبة  اايييين ر ه  ايييياش  ييييه ة ييييع  اييييش  ا يييي  ل  ه ييييل ارانفرعهييييل  الاهراييييهل 

رن الي ييي  (,  مييت لييلا الف   ييع  ييvan Dop et al.,2016:2 الن  هفهييل المرفييل قاييش  

ع يي  م اييين  احييب  ي يي  عييت النفسييهت ال  اييه ل يييرم هت اميي   ييه بر ييل ال ييييقل ن يي ا لن يير ت 

(  ي يي  ميير تهايي  ال  يييلا 9ا اا ال ييرحعهت  السنييرا  ييه لييلا ال ييبة,  ع هييس  ييرن الجييب لا  

 ع هس قشبن م اين النفسهت ال  اه. 

 ( م اين النفسهت ال  اه9الجب لا  

 المفهوم الباحث والسنة ت
1 Oladipo,2009:121  حرلييييل مي  هييييل لن رهييييع النفهيييي  لييييبو النييييرقيهت تجيييير  الشيييييي  قرلاييييه  خ

 الفب كل  الفرب خ  اانهيرا ارلبا  النه ت ب  ه م   ناش

2 Wang& Lee,2009:3  الييييعه الن  هييي   اليييل  تشيييس س قه يييل اليفييي   تيفييي  ع ييي  تياهيييس نشيييرا

 النرقيهت  مار اتاش قفر  مبن من   رل اليف 

3 Ambad& Bahron,2012:74 ال رلل ال  اهل ل يرم هت تجر  مربا  الاه  خ ع   ارعفرلا المرفل قاش 

4 Bester et al.,2015:3  عف هيييل تي  ييي   ييييي  النيييرقيهت تجييير  الس يييراخ اللاتهيييل ميييت ةييي لا ت ايييهت
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 ال     الباة هل لفسرن اليف 

5 Ölçer& Florescu,2015:7  مريييب اتاش  يييه النيييبكه  ع ييي  مسيييرن اليفييي  ميييت ة ايييل ااييينر لهل النيييرقيهت 

 ة لا ت ي   الفرب ال اللاتهل لن اه  الفي    ه مسرن اليف .

6 Kong et al.,2016:2554   م  يييي  ةاة ييييه لني  يييي  ايييي يي الفياا ييييل الن  هفهييييل لييييبو النييييرقيهت تجيييير

 ارة ا  اليظه هل  ارةاا اليظه ه المرص قاش.

7 Mabekoje et al.,2016:188 يييب خ الف  فيييل ع ييي  النيييبكه  قرلفشيييرع  الشم يييهل اللاتهيييل ميييت ةييي لا  ميييبو 

 الفرب خ  الفا  لهل  الن سش  ه حهرخ اليف .

8 Morin et al.,2016:7  عف هيييل ت ايييهت ال رليييل ال  ايييهل ل ييييرم هت ميييت ةييي لا ة يييع مشيييرع  ا جرقهيييل

 تجر  الاه  خ ع   من   رل اليف 

9 Fadda,2017:82  تيفيييي  ع يييي  ت اييييهت مرييييب ال النييييرقيهت ةاةيييي   ايييه ل ت  ه  ييييل ايل  ييييل

 الف  فل

10 Jamal& Ali,2017:39  اليايييه ل النيييه تي يييش ع ييي  ت  هييي   ت ايييهت الس يييراخ اللاتهيييل ل ييييرم هت ميييت

 ة لا تي     ب تاش ع   اانعفر  الفيا ة  الفي يمرل قس راخ عرلهل.

11 Javed et al.,2017:3   ال رليييييل اللل هيييييل الفب كيييييل ل ييييييرم هت تجييييير  ارلنفيييييرن قفن   يييييرل اليفييييي

  ت ي  لر.

12 Rantika& Yustina,2017:123  عف هيييل ت ايييهت الس يييراخ اللاتهيييل ل  ييي اة النيييرقيهت  يييه الف  فيييل ميييت ةييي لا

 ال ب مت الففر ارل الن  هفهل الا  هل.

13 Ren& Kim,2017:701  عف هيييل  ييي    ل ميييت ااييي  الف ر  يييل ع ييي  قريييرا النيييرقيهت ةاةييي  الف  فيييل

  ت ي   مرب اتاش  مسر آخ م رة اتاش ال يعهل تجر  الف  فل

14 Ghaniyoun et al.,2018:15  عف هييييل تي  ييييي  اليييييبا ر اليييييظه ه الجييييييل   ليييييبو النييييرقيهت ميييييت ةييييي لا

 اللالالفجررل الفي  هل  الشيي  ل  الفي    الفرب خ  ترب   

15 Prabowo et al.,2018:92  ايييه ل لن ايييهت كريييل النيييرقيهت قرن اييياش ميييت ةييي لا تفسييي اش تجييير  الفريييب ال 

 الفايييير ال  الفي  ييييل ع يييي  اةا خ مسييييرن اليفيييي  مفيييير   افاييييش ارايييينر لهل 

  اران ر هل  اظار  الف رة ال اليرلهل  ه ذل .

16 Xu& Yang,2018:4  النيييبكه   يييه الييامييي  الايييهر هل  الفيا يييد ارلهيييل النيييه  فسيييت ميييت ة لاييير

  الا يكهرل المرفل قرلنرقيهت

17 Al-Madadha et al.,2019:232  عف هيييييل لن ايييييهت الفريييييب ال اللاتهيييييل ل ييييييرم هت ميييييت ةييييي لا ال يييييب ميييييت

 الففر ارل الن  هفهل  النر هرل به  ال افهل النه ت ب مت ذل .

18 Bin Saeed et al.,2019:255  الف  فيييل  يييه الف ر  يييل ع ييي  انمييي اا النيييرقيهت  تشيييجهياش عف هيييل تايييرعب

  ت  ه لش ع   ارقباس  ه مسرن اليف .

19 Kanbur& Kanbur,2020:213   اعييييرةخ ترراييييش الايييي  ل ةاةيييي  الف  فييييل  مشيييير كل النييييرقيهت  ييييه انجيييير

 اليف هرل الن  هفهل.

20 Kumari,2020:539   الييييلال  الشيييييي  ميييي  ج مييييت العرييييل قييييرل  م  الشييييجرعل  ارعنفييييرة ع يييي

قرلفايييي  لهل  النياييييس اليييييظه ه  ال ييييي خ الييييلاته النييييه قييييب  لر تمييييبن 

 مسرنل  افيل الف  فل.

ان النفسييييهت ال  اييييه  شييييه  اليييي   اييييه ل لن  هيييي   ت اييييهت  ومماااادم ااااايممن اااال م م اااا من ااااا  

مرييييب ال النييييرقيهت  ييييه الف  فييييل  ق ييييرا نيا يييير ا جرقهييييل تجرلايييير مييييت ةيييي لا تي  يييي  الفي يييي  

 الفريييب خ  النيييبكه  ليييبو النيييرقيهت قفييير  ميييبن م يييرل  الف  فيييل    يييب ميييت الففر ايييرل الاييي  هل 

 النه ت ك  ع هار.
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 همية التمكين النفسيأثانياً : 
 اييياش النفسيييهت ال  ايييه  يييه ت ايييه  تج قيييل النيييرقيهت تجييير  ارعفيييرلا الفيك يييل اليييهاش  النيييه       

تيي ك  ع يي  مينرييباتاش اللاتهييل  اة ا لييش اليظه هييل  لييلا ارميي  قييب     ايياش  ييه اقيي ا  الفهييل 

 النفسهت ال  اه  النه  فست عساار  ه ارته: 

الفريييب ال اللاتهييييل  تيييي ه  مي يميييرل  رع ييييل تجييير  الففر ايييرل النييييه تيفييي  ع ييي  ت اييييهت (1

 (.Al-Madadha et al.,2019:232ل يرم هت  

تي  ييي   ييييي  النيييرقيهت قرلس يييراخ اللاتهيييل ميييت ااييي  ال يييب ميييت الففر ايييرل بهييي  ال ايييفهل  (2

 تييييييييي ه  الفي يمييييييييرل الضيييييييي    ل ل ف  فييييييييل مييييييييت اايييييييي  اتمييييييييرذ ا ضيييييييي  الريييييييي ا ال 

 Aldighrir,2019:112.) 

اليظه هيييييييييل المرفيييييييييل قايييييييييش ت  هييييييييي  النيييييييييرقيهت تجييييييييير  انجييييييييير  الفايييييييييرن  ارة ا   (3

 Humborstad& Dysvik,2016:8-9 ; Flaherty et al.,2017:6 ; Rahman 

et al.,2017:4 ; Avan et al.,2016:277.) 

 ال ب مت الافرل  الففر ارل النه ت ب مت ت اهت  ب خ الف  فل ع   الن ي . (4

 م   النرقيهت ال   ل  ارانر لهل  ه الني ه  عت ا ازاش. نرص م رة  (5

ت ايييهت  يييب خ النيييرقيهت ع ييي  الفشييير كل  يييه اقيييباا ا ازايييش الن ييي ه هل ميييت ااييي  ت ايييهت  (6

 (.Bester et al.,2015:3 ; Kanbur& Kanbur,2020:213عف هل اتمرذ الر ا   

 Nawrin,2016:390  ييرةخ ةا يير النييرقيهت ع يي  ت اييهت الس ييراخ اللاتهييل المييرص قاييش   (7

; Joo et al.,2019:187 ; Afsar et al.,2017:7;  Bose& 

Patnaik,2015:2200.) 

ت ايييهت النياييييس الفي  ييييه لييييبو النييييرقيهت مييييت ةيييي لا قييييللا اك يييي  ااييييب مفسييييت مييييت اايييي   (8

 (.Prabowo et al.,2018:91احاهت اةاا الف  فل  

 (.Hassanzadegan et al.,2019:106ت اهت ارةاا اليظه ه ل يرم هت   (9

 (.Nassar,2017:91تي     ت اهت  ب خ الف  فل ع   النتهه  الن  هفه   (11

 &Shogrenت ايييهت ا فيييرن النيييرقيهت قرلي  يييل قيييهت ارةاا الف جييي   ال نيييرزج ال ي هيييل   (11

Shaw,2016:5.) 
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 هداف التمكين النفسيأثالثاً : 
تايييي  الف  فيييل ميييت   اا تي  ييي   ت ايييهت النفسييييهت ال  ايييه ليييبو النيييرقيهت الييي  ت رهييييع     

 ;Oladipo,2009:121; Özarallı,2015:369)اف يييييييل ميييييييت ارليييييييبا  ليييييييه

Ghaniyoun et al.,2018:15)  : 

ت ييي    رق هييرل النييرقيهت ع يي  اليفيييلا اليي  الفيييا ة الفرة ييل  بهيي  الفييرة   اليين سش قايير  (1

 .قس راخ   رع هل عرلهل مت اا  ت اهت ع فهل اتمرذ الر ا 

مييت اايي   ييفرن ت رهييع ت ييي   الررق هييل ع يي  اليفيييلا  النييبكه   ييه ع فهييل اتمييرذ الريي ا   (2

 البا  الف  فل  النرقيهت.

اكنايييرا الييييعه الف رايييب  الايييه  خ ع ييي  النيييرقيهت ميييت ااييي  السشيييد ع ييي  التفيييي   (3

 الل    سش قيض النرقيهت.

ت ييييي   كرييييل النييييرقيهت  ييييه الف  فييييل مييييت ةيييي لا تي  يييي   ييييب خ الف  فييييل ع يييي  الي ييييرا  (4

 قرلن امرتار تجرلاش . 

الرييي ا ال  تي  ييي  اايييارمرتاش  يييه اةا خ اليف هيييرل  مييي   النيييرقيهت ماييي  لهل اك ييي  رتميييرذ (5

 الن  هفهل .

 رابعاً : مكونات التمكين النفسي
 نسيييين النفسيييهت ال  ايييه ميييت مجفيعيييل ميييت الي رفييي  الفافيييل النيييه  فسيييت ا جر لييير  يييه      

 Spreitzer,1995:1447-1448 ; Dewettinck& Vanارتييييييييه  

Ameijde,2011:4:) 

 نحترنممن ذنت (1

احنيييي ان الييييلال اليييي  الشيييييي  اليييييرن قرهفييييل الييييلال  مييييبو ا ت راايييير قييييرلنفسهت,  شييييه       

 رلنيييرقيهت ذ   الفاييير ال اليرلهيييل  نفهييي  ن قنريييب   ك هييي   كريييل ذاتهيييل عرلهيييل, كييييناش  فع يييين 

مييييي ة ااييييرل   ييييهش ل ف  فييييل  قرلنييييرله  فييييت الفيييي ا  ان   نيييي ن النييييرقيهت ع فاييييش  الييييبا  

 .فلالف  
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 وحيةمن تح م (2

حييبخ اليين سش مرييبا   ييب خ الف  فييل ع يي  النييبكه   ييه الشم ييهل المرفييل قرلنييرقيهت, تفعيي        

 يحيييبخ الييين سش تفعييي  الب ايييل النيييه  فسيييت ميييت ة لاييير النيييبكه  ع ييي  الرييييو المر اهيييل ل هيييرخ 

 الف  فل.النرقيهت  تياهااش قشس   مبن قه ل عف اش  عف  

 

 ن معل مدت (3

ة لييييس ة ييييع ماييييني رل عرلهييييل مييييت تفعيييي  الفي يمييييرل الفييييي ة اراييييرل النييييه  فسييييت مييييت 

الفاييير ال,  رلفي يميييرل تيفييي  ع ييي  ت ايييهت  يييب خ النيييرقيهت ع ييي  ت فييي  الفاييي  لهل  ة يييع 

 .لنرقيهتارقباس  ه اليف  ارم  الل  قب  خ   يسم ع   ت اهت اةاا ا

من م دفآت (4

تيُيييب الفسر يييآل الي  ييي  ارايييرل اليييل   فسيييت ميييت ة ليييس ت  هييي  النيييرقيهت ع ييي  قيييللا اايييب 

ت اايي  ت رهييع الييبا  الف  فييل  ت اييهت اةازايير, ارميي  الييل   ايياش  ييه ق ييرا  اييش مضييرعد ميي

 ا ييي  ل سه هيييل النيييه  فسيييت ميييت ة لاييير ت يييي   الررق هيييرل اللاتهيييل ل ييييرم هت  ت ايييهت عف هيييل 

 اتمرذ الر ا  

 خامساً : مداخل التمكين النفسي 
  فست ال    ال   النفسهت ال  اه مت ة لا ك كل مباة  مافل له:    

 ن ميخلمن ايددي (1
 

  يييهت الفيييبة  الرهيييرة  ان النفسيييهت ال  ايييه  اييياش  يييه ت يييي   ا يييرةخ  ات يييرعاش ميييت ةييي لا     

ت ييييييي    رق هييييييرتاش ع يييييي  ال  يييييي  ق ت ييييييل مي يييييييعهل  اهييييييبخ ن ييييييي مايييييينر   الف  فييييييل 

 Özarallı,2015:369   ا يييير  .)Ghaniyoun et al.,2018:15 اليييي  ان النفسييييهت )

ل النيييرقيهت  الايييه  خ ع ييي   ييياي لش قررح يييرا  الضييييد الرهيييرة   اييياش  يييه ت ايييهت  يييب ا

 مييي  اش ال   يييل  اراييينر لهل  يييه قهيييرن الفيا يييد  ال نيييرزج الاييي يكهل  هفييير  ني يييع قرليظيييرزد 

 المرفل قاش. 
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 ن ميخلمن هي لي (2

الفييييبة  الاهس ييييه ل نفسييييهت ال  اييييه مييييت ةيييي لا الرييييب خ ع يييي  نريييي  الايييي  ل  اتمييييرذ     يييي     

 Javed etالريييي ا  قياايييي ل ال م ك  ييييل    ييييرةخ انميييي اا النييييرقيهت  ييييه قه ييييل اليفيييي   

al.,2017:3   اةعيييييي  .)Ratnasari& Sudarma,2019:331 ان النفسييييييهت ال  اييييييه )

ر  احسرمايير  مير ه ليير قفيير   اييجش  ايياش  ييه ت ييي    ييب خ الف  فييل ع يي  اعييرةخ لهس ييل ا سر ليي

مييير من   ييييرل النييييرقيهت  الريييب ال ال  اييييهل المرفييييل قايييش,  قرلنييييرله  ييييرن ليييلا ارميييي   شييييجر 

 النرقيهت ع   قللا ااية ا ر هل مت اا  ترب ش اةاا ا ض   ق  ازع اقباعهل اب بخ.

 

من ميخلمن تحفيزي (3

النيييرقيهت  تي  ييي  الس يييراخ   اييي  الفيييبة  الن  هييي   النفسيييهت ال  ايييه ميييت ةييي لا ت  هييي        

اللاتهيييل رعضيييرا الف  فيييل ميييت ةييي لا ت ب يييب نريييرا الرييييخ النيييه تي  ييي  الففر ايييرل الن  هفهيييل 

ال ايييفهل  بهييي  ال ايييفهل,  ضييي  عيييت ت ب يييب نريييرا الضييييد النيييه ت يييب ميييت  يييب خ الف  فيييل 

ع ييييي  تيييييي ه  الفي يميييييرل ال رع يييييل  الس يييييياخ  النيييييه تميييييبن م ييييي  ل الف  فيييييل  النيييييرقيهت 

 Özarallı,2015:369  .) أعنريييييييب  Muqadas et al.,2017:852 ان النفسيييييييهت )

ال  ايييه  يفييي  ع ييي  ت  هييي   ييييي  النيييرقيهت ن يييي اةاا الفايييرن قريييب خ  ماييير خ عرلهيييل تاييياش  يييه 

 &Ratnasariت رهييييع ننييييرزج اةا خ  ت  هفهييييل ا جرقهييييل  ييييه مسييييرن اليفيييي .  قييييب  خ  أو  

Sudarma,2019:331  م  يييي  ل يييييرم هت مييييت ةيييي لا ( ان النفسييييهت ال  اييييه  يفيييي  كفييييبة

ت  هييي لش ع ييي  ت يييي   امسرنيييرتاش الفي  هيييل ميييت ااييي  ارنمييي اا  يييه اليفييي   تي  ييي  اييي يي 

 اليف  ارقباعه مت اا  اقباس ا سر  اب بخ  ت  هللر  ه مسرن اليف .

 سادساً : نتائج التمكين النفسي
تيييييية ع يييي   ايييياش النفسييييهت ال  اييييه  ييييه ت هييييع مجفيعييييل مييييت ال نييييرزج الف نف ييييل النييييه      

 الف  فل قرل رزبخ,  لي  مت الش لل  ال نرزج ارته:

:  شيييه  ال  ييير الييييظه ه الييي  ميييبو  يييب خ النيييرقيهت ع ييي  ترهيييهش اليظيييرزد ن رضااادمن ااا  يفي (1

 الفايييرن الفني ريييل قايييش,  ضييي  عيييت ترهيييهش  ة ة ال يييي  اليرا هيييل  ار جرقهيييل  مرر ناييير قرل نيييرزج 

 (.Jamal& Ali,2017:40  ال ي هل ل يظه ل  الف ايخ مت     الف  فل
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:  ييي ك  النفسيييهت ال  ايييه  يييه  يييب خ النيييرقيهت ع ييي  ارلنييي ان الن  هفيييه, نلا تااازنممن تمييماااي (2

 ي يييبمر  ييينش تفسيييهت النيييرقيهت ن ايييهر  يييرن ليييلا ايييي   يفييي  ع ييي  ت  هييي  النيييرقيهت ن يييي ارلنييي ان 

لجاييية قرلفييير ه   الرياعييب النييه ت سييش الف  فييل,  ضيي  عييت تشييجهياش ع يي  قييللا الف  ييب مييت ا

 (. Diniyati& Sudarma,2018:173مت اا  ت رهع البا  الف  فل  

:  ايييياش النفسييييهت ال  اييييه  ييييه ت اييييهت النييييير ن قييييهت الف  فييييل  قه ييييل ن تعاااادولامونلا ااااين  (3

 (.Bester et al.,2015:3اليف   

: اذ  اييياش النفسيييهت ال  ايييه  يييه ت ايييهت  يييب خ الف  فيييل ع ييي  اتميييرذ  ييي ا ال ن خااادلمن اااارن  (4

 (.Srivastava,2016:2ا ض   

:  يفيييي  النفسييييهت ال  اييييه كف  يييي  ماييييش ل فيا ييييد  الايييي يكهرل معااااي مدو نلامن تااااد عي  (5

 (.Erdogan et al.,2018:8 ارةاا النه ت ب مت ميبلا ة  ان النرقيهت  

م

 

 

 

 

 

 

 

 الف ب : اعباة ال رحعل قررعنفرة ع   ارةقهرل اع  

 سابعاً : نماذج التمكين النفسي
ل ف  فيييل تي  ييي   يييب تار ع يي  ت ايييه  ع  يييرل النفسيييهت ال  اييه ل ييييرم هت مييير قييييض   فسييت     

 الفنته ال مت ة لا عبخ نفرذج له:

 (Avan et al.,2016ننم لجم) (1
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 الفي يييي ,   اييييب  لييييلا ارنفيييييذج اليييي  النييييي   ع يييي  ميييير اذا كييييرن النفسييييهت ال  اييييه قرقيييييرة 

 الفرييييب خ,  ترييييب   الييييلال,  النييييبكه (  يييي ت ت   يييي ك  ع يييي  ال ييييف  الن  هفييييه,  قرلنييييرله 

  ييي   ارنفيييييذج ان اراييييرل  ييييه ت اييييهت النفسييييهت ال  ايييه  سفييييت  ييييه تي  يييي  اكيييي   ع يييي  

ال ييف  الن  هفييه مييت اايي  ت اييهت ا هيييل  نيييس اليفيي  الييل  ترييين قييس الف  فييل,  لييلا ميير تييش 

 .(8ا ضرحس  ه الشس   

 

 (Avan et al.,2016( انفيذج النفسهت ال  اه   رر لـ  8الشس   

Source: Avan, A., zorlu, Ö., & Baytok, A. (2016). The effect of 

psychological empowerment on organizational silence in hotels. 

Journal of Business Research Turk, 8(4), p287. 

 (Kong et al.,2016ننم لجم) (2

النفسيييهت ال  ايييه  يييه ال  ييير الييييظه ه  تيييبكه التييي   ميييت ليييل  ارنفييييذج ليييي السشيييد عيييت    

مييييت ةيييي لا الفرييييب ال اليظه هييييل, أ نيييي   ارنفيييييذج ان النفسييييهت ال  اييييه  يييي ت ت ا ت ييييرا 

ا جييييرقه قرل  يييير اليييييظه ه لييييبو النييييرقيهت  الفرييييب ال اليظه هييييل,  ضيييي  عييييت ان النفسييييهت 

ال  اييييه  يييي ك  تييييبكه  بهيييي  م ر يييي  ع يييي  ال  يييير اليييييظه ه مييييت ةيييي لا الفرييييب ال اليظه هييييل 
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م هت, ارمييي  اليييل   اييياش  يييه تي  ييي   يييب خ الف  فيييل ع ييي  الف ر  يييل ع ييي  النيييرقيهت ذ   ل يييير

الفيل يييل اليرلهيييل ميييت ةييي لا تفسهييي اش  ةعيييش ت يييي لش الييييظه ه  ضييي  عيييت انيييس  نييييهت ع ييي  

الفيييب   ت ق يييرا مايييرن فيييي ل  ذال ليييب  ميييت ااييي  ت  هييي  النيييرقيهت ع ييي  ت يييي   امسرنيييرتاش 

 (.9ه الشس   المرفل قرليف ,  للا مر تش قهرنس  

 

 (Kong et al.,2016( انفيذج النفسهت ال  اه   رر لـ  9الشس   

Source: Kong, H., Sun, N., & Yan, Q. (2016). New generation, 

psychological empowerment. International Journal of 

Contemporary Hospitality Management, p2557. 

 (Javed et al.,2017ننم لجم) (3

ليييب  ليييلا ارنفييييذج الييي   هيييرل اليييب   اليايييهت ل نفسيييهت ال  ايييه قيييهت الرهيييرةخ ارة  هيييل    

 اقنسيييير  النييييرقيهت, اذ اكييييب ارنفيييييذج ع يييي  ان الرهييييرةخ ارة  هييييل تييييي   ارقنسيييير   ييييه مسييييرن 

اليفيي ,  ضيي  عييت ان النفسييهت ال  اييه  ايياش  ييه تييباه   ت اييهت  ا يير الف  فييل تجيير  الرهييرةخ 

 يييي   ارقنسييير  المرفيييل قرلف  فيييل ميييت ةييي لا ترهيييهش ال نيييرزج الفي  هيييل ارة  هيييل  ت ايييهت  ت
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ليييبعش الف  فيييل  ارليييبا  النيييه ت فييي  الييي  ت رهراييير  يييه الفاييينر   , كفييير م يييهت  يييه الشيييس  

 11.) 

 

 (Javed et al.,2017( انفيذج النفسهت ال  اه   رر لـ  11الشس   

Source: Javed, B., Khan, A. A., Bashir, S., & Arjoon, S. (2017). 

Impact of ethical leadership on creativity: the role of 

psychological empowerment. Current Issues in Tourism, 20(8), 

p2. 

 (Muqadas et al.,2017ننم لجم) (4

ايييي   ليييلا ارنفييييذج الييي   هيييرل اليييب   الن يييرع ه ل نفسيييهت ال  ايييه قيييهت اليباليييل الن  هفهيييل     

هيييل,  ارا ازهيييل,  الن رع هيييل(  عيييبن ال  ييير الييييظه ه,  قرلنيييرله كشيييد ارنفييييذج ان  الني  ي

اليباليييل الن  هفهيييل تييي ت ت ا ت يييرا اييي  ه قفاييينيو عيييبن ال  ييير الييييظه ه  يييه مسيييرن اليفييي , 

 ضييي  عيييت ان اليييب   الن يييرع ه ل نفسيييهت ال  ايييه ا ييي   ع  يييل اييي  هل قيييهت اليباليييل الن  هفهيييل 

 (11كفر مي    ه الشس    مانيو عبن ال  ر اليظه ه,  
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 (Muqadas et al.,2017( انفيذج النفسهت ال  اه   رر لـ  11الشس   

Source: Muqadas, F., Rehman, C. A., & Aslam, U. (2017). 

Organizational justice and employee’s job dissatisfaction: a 

moderating role of psychological empowerment. Pakistan 

Business Review, 18(4), p853. 

 (Prabowo et al.,2018ننم لجم) (5

أ  ييي  ليييلا ارنفييييذج ال   ريييل النيييه  فسيييت ميييت ة لاييير ل نفسيييهت ال  ايييه كيييب    ايييهت  يييه    

تي  يييي  الي  ييييل قييييهت ايييي يي اليفيييي  ارقييييباعه  الرهرة ييييل الن ي  هييييل, اذ   يييي   ارنفيييييذج ان 

اييي  ت رهيييع ال جيييري الن  هفهيييل  ت  هييي  الررزيييب الن يييي  ه ارقيييباس امييي  اايييرل  ر قيييب م يييس ميييت ا

 ت اييييهت  ب اتييييس   رع هنييييس تجيييير  اةاا مسييييرن اليفيييي ,  قرلنييييرله  يييي و ارنفيييييذج ان الييييب   

اليايييهت ل نفسيييهت ال  ايييه  اييياش  يييه تي  ييي  اييي يي اليفييي  ارقيييباس  ت  هييي  الررزيييب الن يييي  ه 

يفيي ,  لييلا ميير تييش ا ضييرحس  ييه ن ييي تفسييهت النييرقيهت ن اييهر  عرا هيير مييت اايي  ارقييباس  ييه ال

 (.12الشس   
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 (Prabowo et al.,2018( انفيذج النفسهت ال  اه   رر لـ  12الشس   

Source: Prabowo, R., Mustika, M. D., & Sjabadhyni, B. (2018). 

How a leader transforms employees’ psychological empowerment 

into innovative work behavior. Psychological Research on Urban 

Society, 1(2), p92. 

 (Wikhamn& Selart,2019ننم لجم) (6

التيي   مييت لييلا ال فيييذج لييي الن رييع مييت مييبو  رق هييل النفسييهت ال  اييه  ييه النييبكه  ع ييي      

الف ييييرة ال اللاتهييييل  الشيييييي  قييييررلن ان, أذ  أ  نيييي   ال فيييييذج انييييس مييييت اايييي  تي  يييي  تييييبكه  

 يييه الاييي يي اراييين ر ه ل ييييرم هت  نييييهت ا ر  هيييرل الي  يييل قيييهت الف يييرة ال النفسيييهت ال  ايييه 

اللاتهييل  الشيييي  قييررلن ان لييبو النييرقيهت مييت اايي  ت  هيي  النييرقيهت ع يي  ارنميي اا  ييه اليفيي  

 ( 13 ت اهت  ت رهع البا  الف  فل,  كفر مي    ه الشس   
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 (Wikhamn& Selart,2019( انفيذج النفسهت ال  اه   رر لـ  13الشس   

Source: Wikhamn, W., & Selart, M. (2019). Empowerment and 

initiative: the mediating role of obligation. Employee Relations: 

The International Journal,p32. 

 (Mansoor& Ali,2020ننم لجم) (7

ال  ايييه  يييه الي  يييل قيييهت التييي   ميييت ليييلا ارنفييييذج ليييي  هيييرل النيييبكه  اليايييهت ل نفسيييهت     

الرهيييييرةخ الن ي  هيييييل  كفنتهييييي  ماييييينر (  اييييي يكه الفياا يييييل الن  هفهيييييل  نهيييييل ة  ان اليفييييي  

 كفنتهيييي  تييييرقر(,  قرلنييييرله أ نيييي   ارنفيييييذج ان الف  فييييرل تاييييب  اليييي  ال ييييب مييييت ة  ان 

النييرقيهت ارميي  الييل   نيييهت ع هايير ت ييي   اايي يا الرهييرةخ الن ي  هييل الييل  تايينمبمس مييت ةيي لا 

ي  يييي  النفسييييهت ال  اييييه قييييهت النييييرقيهت  الييييل  قييييب  خ  ايييياش  ييييه ت اييييهت ايييي يي الفياا ييييل ت

 ( 14الن  هفهل,  كفر مي    ه الشس   



   

 

64 

 

 (Mansoor& Ali,2020( انفيذج النفسهت ال  اه   رر لـ  14الشس   

Source: Mansoor, S., & Ali, M. (2020). Transformational 
leadership and employee outcomes: the mediating role of 
psychological empowerment. Leadership & Organization 
Development Journal, p30. 

 ثامناً : ابعاد التمكين النفسي
 فسيييت  هيييرل النفسيييهت ال  ايييه ميييت ةييي لا ك كيييل اقييييرة تيييش ارت ييير  ع هاييير قيااييي ل مجفيعيييل     

 Dewettinck& Van Ameijde,2011 ;Spreitzer,1995)مييييت الب ااييييرل 
;Ambad,2012 ;Fadda,2017 ;Wang& Lee,2009 ;Al-Madadha et 
al.,2019 ;SAĞNAK et al.,2015 ;SÖNMEZ,2020 ;Humborstad& 

Dysvik,2016 ;Wikhamn& Selart,2019 ; Kong et al.,2016 ; 
Özarallı,2015)  , النييييبكه  .  ارتييييه  لييييل  ارقيييييرة لييييه الفي يييي  ,   الفرييييب خ , الس ييييراخ 

 تي ه  لأ  م ار :

 ن معمى (1

 شييييييه  الفي يييييي  اليييييي  مييييييبو  هفييييييل اليفيييييي  الفييييييير ه  النييييييه  ضيييييي هار ع يييييي  النييييييرقيهت      

 Dewettinck& Van Ameijde,2011:7  قييييييييييهت  .)Ambad& 

Bahron,2012:74 ان الفي يييييي   شييييييه  اليييييي  مرييييييبا  النيييييييا ن قييييييهت من   ييييييرل النييييييرقيهت )

( Sağnak et al.,2015:152 اييي يكهرتاش ةاةييي  الف  فيييل.  ا ييير    مينريييباتاش   يييهفاش 

 Bester etان الفي ييي   فعييي  الريييهش  الفعييي  الي هييير  الفيييير ه  الميييرص قرلنيييرقيهت.  تيفييي   

al.,2015:3 . الييي  ان الفي ييي   شيييه  الييي  النرهيييهش اليييلاته رلفهيييل اليظه يييل  يييه مسيييرن اليفييي )

شيييه  الييي  الرهفيييل  ارلفهيييل النيييه تفييي   ( ان الفي ييي   Batool et al.,2016:22 ا  ييي   
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النيييرقيهت ال   يييل  يييه اةاا اة ا ليييش   اا يييرتاش  اعفيييرلاش  ت رهيييع اليييبا اش مرر نيييل قرلفيييير ه  

 الفن يل قرلف  فل.

 يييييرلفي    شيييييه  الييييي  التييييي    الفيييييبة  اليييييلاته الفني يييييع قرلنيييييرقيهت  الف  فيييييل  اليظه يييييل 

 Saleem et al.,2017:130   تيفييييي  .)Yoon& Hahn,2021:5 الييييي  ان  )

الفي ييي  ليييي م  ييي  ع ييي  الريييب خ قرلنت يييب ع ييي  الرهيييية ارانفرعهيييل الفب كيييل ميييت ااييي  اتميييرذ 

ا ضيييي  المهيييير ال المرفييييل قرليظه ييييل النييييه  شييييت ار النييييرقيهت ةاةيييي  الف  فييييل.  قييييب  خ قييييهت 

 Indramawan,2015:32 ان الفي يييي   ي ييييي  عيييييت   ايييييش النيييييرقر ل فايييييرن النيييييه  ريييييين قاييييير )

 يييل المرفيييل قيييرةاا الفايييرن الفيك يييل الهيييس قنفهييي   ك يييراخ   رع هيييل عرلهيييل.  افييير الم ييي خ  الفي 

( الييييي  ان الفي ييييي   فعييييي  ة ايييييل ارلفهيييييل النيييييه  نفهييييي  قاييييير Broodryk,2014:3 ا ييييير   

-Somech& Miassyالنيييييرقيهت ميييييت الم ييييي خ اللاتهيييييل  يييييه حهيييييرخ اليفييييي .  ا  ييييي   

Maljak,2003:65 ني ييييييع قرل نييييييرزج ( ان الفي يييييي   شييييييه  اليييييي  مينرييييييبال النييييييرقيهت  هفيييييير 

  ار جرقهل,  الا  هل( تجر  ارعفرلا  الفارن النه تمبن فرل  الف  فل  حهرتاش الفا هل.

 شييه  اليي  مرييبا  الفي  ييل  الفايير خ  الم يي خ النييه  ن معمااى ومماادم ااايممن اال م م اا من ااا  منلا

 تفست النرقيهت مت ترههش اليظرزد  الفارن الفيك ل الهاش قس راخ   رع هل عرلهل.

 (competence ماي ةم/من  فدءةم)ن (2
 

تشيييه  الفريييب خ الييي  الفريييب ال اللاتهيييل ل  ييي اة  ار فيييرن  يييه انجييير  الفايييرن   رييير لييي ةاا       

 &Ambad& Bahron,2012:74 ; Wikhamn ارنشييي ل  الفيييير ه  الف  يقيييل  

Selart,2019:6 ; Humborstad& Dysvik,2016:9  ا ييييييييييير  .)

 Fadda,2017:82 ; Aydogmus et al.,2018:7 الييي  ان الفريييب ال تفعييي  الفريييب خ )

 &Ölçerالفب كيييييل ميييييت   ييييي  النيييييرقيهت ميييييت ااييييي  انجييييير  الفايييييرن الف  يقيييييل.  أ  ييييي    

Florescu,2015:7  ان الفرييييب خ تفعيييي  مييييبو  ييييب خ النييييرقيهت ع يييي  انجيييير  انشيييي ل اليفيييي )

( ان Flaherty et al.,2017:7قرلفاييير ال  الفي  ييييل  الم يييي خ ال  مييييل.  قييييب  خ قيييهت  

الفريييب خ تفعييي  تفسيييهت الفيييب   ت  يييه اة اي ميييبو الفاييير ال  الريييب ال النيييه  فن سيناييير ميييت 

 اا  ت ي   امسرنرل النرقيهت ع   الني ش.

تيييي   الفريييب ال الشم يييهل ارةاا الن  هفيييه ميييت ةييي لا ت ايييهت  يييب خ الف  فيييل ع ييي  ميرلجيييل 

 &Yoonت الف  فيييرل  الرهيييية ارانفرعهيييل  ار ن يييرة ل  ت ايييهت الفسرنيييل ارانفرعهيييل قيييه

Hahn,2021:5   ا  ييي  .)Siau et al.,2018:1 ان الفريييب خ تفعييي  ال يييب ارةنييي  ميييت )
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الفايييير ال  الفي  يييييل  الم ييييي خ الفايييينفبخ ميييييت النيييييب  ب  الم يييي ال الفن اكفيييييل  الف  يقيييييل 

 Wachidi et قس ييييييراخ عرلهييييييل.  تيفيييييي    قبمييييييرنعفيييييي  ا   ظه ييييييل ميييييير  لأةاا

al.,2020:101فعيييي  الفي  ييييل  الفايييير ال  الررق هييييرل النييييه  فسييييت مييييت ( اليييي  ان الفرييييب خ ت

ة لاييير ل  ييي اة النيييرقيهت اةاا الفايييرن قسييي  ايييايلل  ت ايييهت  ا ييير  اةاا الف  فيييل ميييت ةييي لا 

ااييينعفر  الاييي يكهرل الفي  هيييل  اليرا هيييل  ال  ايييهل قشيييس   ميييبن م يييرل  الف  فيييل.  اةعييي  

 Wijaya & Irianto,2018:2 الف ر  يييل ع ييي  ت ايييهع ( ان الفريييب خ تفعييي  الررق هيييل  يييه

 نشييي  الفياييييةال كبايييرل  ميييبن  يييب خ الف  فيييل ع ييي  ت رهيييع اليييبا ار ق يييرا ع ييي  ت يييي   

 الفار ال الض    ل  الفيا ة  الم رزص الفي  هل ل ف  فل.

تفعيي  ميي  ج مييت الفايير ال  الفي  ييل  الم يي ال  ن ماااي ة ومماادم ااايممن اال م م اا من ااا  منلا 

عفر  ميا ةليير قشييس   مييبن م ييرل ار مييت اايي  ت رهييع النييه تايينيف ار الف  فييل مييت اايي  اايين

 البا ار  البا  النرقيهت.

م(impactن تأثيرم) (3

 شيييه  النيييبكه  الييي  الب ايييل النيييه  يييب ي قاييير النيييرقيهت  يييب اتاش  يييه النيييبكه  ع ييي  ال نيييرزج        

ارايييييييييين اتهجهل  ارةا  ييييييييييل  النشييييييييييته هل المرفييييييييييل قرليف هييييييييييرل الباة هييييييييييل ل ف  فييييييييييل 

 Dewettinck& Van Ameijde,2011:7 ; Sağnak et al.,2015:152  .) 

( ان النيييركه   ي ييي  عيييت  ماييينيو اةاا النيييرقر اليييلاته Jamal& Ali,2017:39-40  أعنريييب 

( الييي  ان النيييبكه  Flaherty et al.,2017:7اليييل   ييي ك  ع ييي  ال نيييرزج الن  هفهيييل.  ا ييير   

قرل نيييرزج الن  هفهيييل.  تيفييي  ليييي ةاليييل  الاييي يي اليييل   جيييب ع ييي  النيييرقر أن   بكيييس مرر نيييل 

 Batool et al.,2016:22 ; Chen et al.,2019:323  اليي  ان النييبكه   شييه  اليي )

 الب ال النه  فست مت ة لار للأ  اة النبكه  ع   ميا د  مفر ارل الف  فل.

النيييبكه  ق ايييب  اايييل ن ييي  قييييض ال يييرحعهت  ي ييي  عيييت الفيييبو اليييل   فسيييت  هيييس ل  ييي اة   

(. Saleem et al.,2017:130   ييييه الريييي ا ال النييييه تنمييييللر الف  فييييل  النيييرقيهت النييييبكه

( ان النييييبكه  لييييي الب اييييل النييييه ت  يييي  قايييير Crawford&Gates,2003: 10-11 قييييهت  

الف  فيييل الييي  اييي يكهرل النيييرقيهت ميييت ااييي  ت ي  لييير لن ايييهت ارةاا الن  هفيييه,  ضييي  عيييت 

 تي ه  الفي يمرل الض    ل قالا ال بة.

 شييه  اليي  الب اييل النييه  فسييت مييت ة لايير ل  يي اة   م م اا من ااا  منلامن تااأثيرومماادم ااايممن اال

النييرقيهت النييبكه  ع يي   يي ا ال الف  فييل مييت اايي   ييفرن ت رهييع الييبا اش  ال ييب مييت  ييتيا 

 اليف  النه ت ك  ع   حهرتاش الفا هل.
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 المبحث الرابع : العلاقة بين متغيرات الدراسة

 العلاقة بين سلوكيات القيادة الممكنة وخفة حركة العاملين -اولاً:
تهددددلو يددددلقيادة المادددددلى الااكةدددده الددددل درددددد يه الاهددددد اة  المددددل اة ددددد  ال ددددددلا  ددددد      

اجدددح تن دددا  الا دددعق  ايهدددلاا  لدددلشهيع دادددد ش ةددد  تردددما  الاتدددد   ال دددلقياه  الا ددد  لادة 

تمدددددددددا تن ددددددددا  ال ددددددددلقيادة الا غقهدددددددده  النددددددددل ددددددددد  ال ددددددددلقيادة غادددددددد  الا غقهدددددددده 

(Amundsen&Martinsen,2015:304  ع داددددددددد ش ددددددددحس ددددددددد  ا عادلادددددددده تن ددددددددا  الا)

شمدهاددده الةدبددده ههدددي لعن دددا  ال دددددلا  هدل ددد اه  الا  طددده الاولقهددده  تودددقش  الاقا ددد  اي

الددددع لي  العوددددقش  الدددد ات   المددددل ى الددددل د دلمدددده الارددددديح العدددد  تنددددل   دددد  دكددددد  ال اددددح 

(Storme et al.,2020:3.) 

يادددد ا  يدددلقيادة الماددددلى الااكددد  تادددد س ل   دهدددي  ددد  تن دددا    ددده   يددده ال دددددلا  دددد  

 دددا  د دددعق  الدددع لي  دددتح تن دددا   دددل ى ال دددددلا  الدددل الا  الاهددددح  تنلشدددل اي دددلاو  تن

(ع العدددد  Fausing et al,2015:271 تناددددح الا دددد  لاه تمدددددا الاهدددددح الاقيلدددده الدددداهي )

هددل   د ت اددح الددل النددل ددد  ط مدددة ال ددددلا  الهاكلادده الا ددعةلى الددل ايدددس الع  ادده  ال اددح 

دددد  ال دددددلا  الدددلامااا   الاع د دددلش ع ايدددد  الددد   شعدددا  ال  بددده ادددددح الاةتاددده لكددد  تو ددد  

(ع  تن دددا   دددل ى Muduli,2009:4-5 يددده الادددقا ل  ددد  االادتهدددد العددد  تمدددقح ههدددد )  ددده  

 Nadhiraال ددددلا  الددل ا ددلا  ت اادد اة ل  شدده الددل الاهددد اة  الا   دده الةدبدده ههددي )

Putri& Mangundjaya,2020:86 ع   ت حشددددح يدددد اه توددددقش  الاهددددد اة  الامددددل اة)

  إجددد ا اة ال ادددحع  يددد اه اهدددلا  الملشدددلىع  يددد اه ايع ددددت الاهدددد اة ال ددد   شه لع ااددد

 توددددقش  دهددددد اة ايلا ىع  يدددد اه ايع دددددت دهددددد اة تكةقلقجاددددد الا لقددددددة  ال  دمادددددة 

 (.Azuara,2015:15الملشلى )

ا  يدددلقيادة الماددددلى الااكةددده ت ادددح الدددل تن دددا  لا  اددده  د ةقشددده يمكااال ول ااا     سااا  وممااا  

ا دددد هي تمددددا تق ددد  الاردددديح  ال ادددح ال دددددلا  لعودددقش   دهلاددددتهي القخا اددده دددد   دددتح تودددقش  

 الل  ض  النلقح الاةدي ه ل لك.
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 العلاقة بين سلوكيات القيادة الممكنة والتمكين النفسي -ثانيا:
تاددددد س يددددلقيادة المادددددلى الااكةدددده ل   دهادددده  دددد  ت حشددددح د ددددل  الع ددددد   هددددا  اا ددددد      

ي ددددلاو العدددد  ت دددد ل الاةتاددددهع هاددددد شدددد ل  الددددل تن ددددا  ال دالادددده العةتااادددده  دددد  تنمادددد  ا

(ع دادددد ش دددهي  ددد  Vecehio et al.,2010:530الاةتاددده لعنمامهدددد الدددل ايددددل ال  ادددل )

تن ددددا  ل جدددده ايددددعمتلاه ال ددددددلا   دمددددل اتهي  دددد  العدددد  ا  الددددل دكددددد  ال اددددح ددددد   ددددتح 

 &Ölçerتوددددددددقش  الامددددددددل اة ال اتادددددددده لع  ددددددددا  الا ةددددددددل  دددددددد  دكددددددددد  ال اددددددددح )

Florescu,2015:7لندلددده الة  ددداه لل دددددلا    لددد  درددددا  اشمدهاددده (ع   دددت اددد  تن دددا  ا

 تمدا ال او ى الل دعول دة ال اح.

ياددددد ت اددددح يددددلقيادة المادددددلى الااكةدددده الددددل تنلشددددل ال ددددددلا  الدددد ش  ش غ ددددق   دددد  تاكددددا  

 دهلاددددتهي دددد  اجدددح تن دددا   دددل تهي الدددل تنادددح الا ددد  لاه   هدددي الاهدددد اة التسدددده يتةدددد  

(ع Ramesh&Kumar,2014:1242ح القخا ادددددده )المدددددد ا اة اللددددددنانه لعة ادددددد  ايااددددددد

  ددد ا ش دددهي  ددد  تودددقش   دددل اة ال دددددلا  دددد   دددتح تدددق ا   ددد   العدددل ش  الاةديددد ه لهددديع 

 Houstonet)املاددده الادددلش ش  الدددل تودددقش  ال دددلق  الماددددل  الةدددد  هدلاةتاددده  تودددقش  

al., 2019;289.) 

ا  ط ا ددده يدددلقيادة المادددددلى الااكةددده ت ادددح الدددل تن ددددا   وممااا  م اااه  وكااالق يمكاااال ول ااا  

تنلشدددل اييددد دت  ال قامدددل العددد  شاكددد  ا  شةلمهدددد العاكدددا  العاكدددا  الة  ددد  لل دددددلا  دددد   دددتح 

ع  العددد  هدددل   د ت ادددح الدددل تن دددا   دمدددلا  تن دددا  االاددده اتةدددد  المددد ا  لا دددح الاةتاددده

اه دددد  اجدددح تن دددا  االاددده اتةدددد   دددل ى ال دددددلا  الدددل الاردددد يه  ددد  اهدددلا  ا امهدددي العلدددنان

 الم ا .

 العلاقة بين التمكين النفسي وخفة حركة العاملين -ثالثا:
ش ادددح العاكدددا  الة  ددد  الدددل تن دددا    ددده   يددده ال دددددلا  دددد   دددتح تودددقش  الااد يددددة     

العةتااادددده الا ددددعةلى الددددل طتددددي الاكد دددداة  الارددددد يه  ال اددددح المادددددا   طتددددي الا لقددددددة 

(ع  ددددلعاكا  الة  ددد  ش ادددح الدددل ددددة  Muduli,2016:1568لي العةتااددد  ) العدددل ش   الدددع 

ال دددددلا  د ددد  لاه اي ددد  يتةدددد  المددد ا اة  ت حشدددح ايدددهدددتهي  ددد  الا ى ال الاددددة العةتاااددده 

(Ghaniyoun et al.,2018:15 ع  تن اددددح  دددد ق  ال ددددددلا  طنددددق الا  الاهدددددح همددددل ى)
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ةتاااددده اشمدهاددده  ددد  دكدددد  ال ادددح.  هدددل  ى  دهدددد ى ادلاددده ت دددهي  ددد  تنماددد  طعددددم  الا ى  ت

 (.Ratnasari& Sudarma,2019:331ش   )

شاددددد س العاكددددا  الة  دددد  ل   دهددددي  دددد  تن ددددا    دددده   يدددده ال ددددددلا  ددددد   ددددتح تن اددددح 

 المدددد ا اة  تمديددددي ال ددددلوه ددددد  سدددددت  ال اددددح  هددددد  ا ال ددددددلا  الددددل درددددد يه ال ددددددلا  

(Salman & Sankar,2021:14  ع  العدددد)    هددددل   د ت اددددح الددددل هةددددد  لا دددد  جددددق

  دادددح لدددل  ال دددددلا  ش دددهي  ددد  ا  شةدددع  يدددلقيد ايدددع د اد  ش دددحس  دددل ى ال دددددلا  الدددل العكاددد  

ها  طددده ادلاددده دددد  سددددت  ال ادددح اي ددد ش ع  هدلعددددل   دددد    ددده   يددده ال دددددلا  ت ادددح الدددل 

 ع  العقيددد  تن دددا  داد يددددة اطةددد اط ال دددددلا  لا دددح الاةتاددده دددد   دددتح )اي ددد ا  الدددقخا 

الدددددقخا  ع  ال ددددد ذ الادددددلا ى  اتادددددد(  ها دددددعق  ايفددددد  ي دددددد ى   دالادددددهع ا  ا    ددددده   يددددده 

ال دددددلا  ت ادددح الدددل دردددد يه ال دددلوه  هةدددد   دهلاددددة تةتاااددده ادلاددده دددد   دددتح العدددل ش  

 (.Muduli,2017:47 ت لل الاهدح  الع د   )

     دده   يدده ال ددددلا  تكادد  ا  ال ت دده هددا  العاكددا  الة  ددومماا  م ااه  وكاالق يمكاال ول اا   

 اتةدددد تمددددا الاردددد يه  ددد  االاددده  آ امهدددي ددد  تن دددا  جدددق   لا  اددده ال دددددلا  طندددق اهدددلا  

المدددد ا اة  تمددددلشي الامع  دددددة ال دددد   شه العدددد  تن دددد  ددددد  الندلدددده الردددد ق شه  الا   دددده 

  الم لشه لل ددلا  لا ح الاةتاه  تن ا  دكدطه  طاق الاةتاه.
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 المبحث الأول : اختبار مقياس الدراسة
يعنى المبحث الحالي بالتأكد من صدق ودقة الاستبانة، وقدرتها على توفير البيانات اللازمة  

لاختبار فرضيات الدراسة عبر التحليل العاملي الاستكشافي والتوكيدي ومن ثم اختبار الصدق 
 والثبات بطريقة ماكدونالد اوميغا، وقد خلص المبحث الى الاتي:

 الدراسة وابعادها: اولاً: ترميز وتوصيف متغيرات

سلوكيات القيادة الممكنة، التمكين النفسي، خفة تضمنت استبانة الدراسة من ثلاثة اجزاء ) 
 ( :10، وقد قيس كل جزء عبر عدد من الابعاد الفرعية، وبحسب الجدول )حركة العاملين(

 ( ترميز الاستبانة وتوصيفها 10الجدول )

 

 

 ثانياً: 

 

 

 

 

 

 

 

 الترميز الفقرات  البعد المتغير
سلوكيات القيادة 

 الممكنة 
 X1 1-5 القيادة بالقدوة

 X2 6-11  صنع القرار التشاركي
 X3 12-22 التدريب

 X4 23-28 تبادل المعلومات
التفاعل )اظهار الاهتمام 

 ( مع الاخرين
38-29 X5 

 M1 39-41 المعنى   التمكين النفسي
 M2 42-44  المقدرة 
 M3 45-47  التأثير

 Y1 48-54  المرونة  حركة العاملينخفة 
 Y2 55-61  التكيف 
 Y3 62-68 الاستباقية
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 اختبار أداة الدراسة الرئيسة )الاستبانة(:

 صدق بناء الاستبانة من خلال التحليل العاملي الاستكشافي:  .1

فضلًا وجعلها اقل عدد،  فقراتاو ال بعادتقليص عدد الافي يعتمد التحليل العاملي الاستكشافي 
 التي تقيسبناء الاستبانة لوتصنيفها بشكل دقيق،  هاتركيبة او بنية العلاقات بين عن كشفه

حرية الارتباط بالعامل الذي  منحهاي، اذ (Haire et al., 2010:217) راد بحثهاالظواهر الم
نتها متغيرات الدراسة وصولًا الى الاستكشاف الصريح للأبعاد التي تضم ،يتلاءم ويتوافق معها

فقد اعتمدته الباحث سلوكيات القيادة الممكنة ، خفة حركة العاملين، التمكين النفسي(، )
والتعرف على مدى التطابق ما بين الجانب  لاستبانة،لصحة الهيكل النظري للتحقق من )

الخاص بمتغيري الدراسة وابعادهما وفقراتهما، وجمعها  ( النظري والجانب المختبر عبر الاستبانة

ولتحديد الابعاد التي  ، (241: 2015)شراز،  في أقل عدد ممكن من المتغيرات تسمى العوامل
ي لا ترتبط معها، وبالتالي يتحتم ابعادها ، وقد تضمنتها الاستبانة ، فضلًا عن تحديد الفقرات الت

 ( اللذان حددا عدد من الشروط :Field,2009: 371) استندت الباحث في ذلك الى رأي 

 .الدراسةكفاية حجم العينة ووجود علاقات الارتباط بين متغيرات .أ 
 (.%60النسبة المئوية التراكمية للتباين المفسر تعطي دلالة أكبر عندما تزيد عن ).ب 
 قيمة الجذر الكامن لا تقل عن الواحد الصحيح..ت 
 ( وتكون ذات دلالة إحصائية.0.40تشبعات الفقرات لا تقل عن ).ث 
 (.0.70قيمة الموثوقية المركبة لا تقل عن ).ج 
 (.0.50قيمة متوسط التباين المفسر لا تقل عن ).ح 

-Kaiser-Meyerيشير اختبار كايسر ماير اولكن ) :التحقق من شرط كفاية حجم العينة .1
Olkin دل  (1)(، وكلما تقترب من 0.50، وقيمته تزيد عن )( الى مدى كفاية حجم العينة

( فيتحتم على الباحث زيادة 50%على زيادة الاعتمادية للعوامل، اما إذا قلت قيمته عن )
 ( القيم الاتية:11حجم العينة، اذ يظهر الجدول )

( وهي تزيد عن الحد 0.925( قيمة الاختبار )سلوكيات القيادة الممكنة) المتغير المستقلأ. 
الأدنى للنسبة المطلوبة، وبالتالي تزداد اعتمادية العوامل، يُضاف لذلك وجود علاقات ارتباط بين 
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( والذي يدل على ان مصفوفة Bartlett Testبرتليت ) متغيري الدراسة، نتيجة لتوظيف اختبار
( 94905.334الارتباط واحدة، وان معاملات الارتباط تساوي صفر، فكانت قيمة الاختبار )

اذ تحقق هذه النتائج  ولثمان وثلاثون فقرة (،703( وبدرجة حرية )0.000وبمستوى معنوية )
 الشرط الأول من المعايير.

( وهي تزيد عن الحد الأدنى 0.873( قيمة الاختبار )خفة حركة العاملين) المتغير المعتمدب. 
للنسبة المطلوبة، وبالتالي تزداد اعتمادية العوامل، يُضاف لذلك وجود علاقات ارتباط بين 

( والذي يدل على ان Bartlett Testمتغيري الدراسة، نتيجة لتوظيف الباحث اختبار برتليت )
ان معاملات الارتباط تساوي صفر، فكانت قيمة الاختبار مصفوفة الارتباط واحدة، و 

، ولتسع فقرات مثلت المتغير (210( وبدرجة حرية )0.000( وبمستوى معنوية )2007.633)
 اذ تحقق هذه النتائج الشرط الأول من المعايير.

( وهي تزيد عن الحد الأدنى 0.877قيمة الاختبار )( التمكين النفسي). المتغير الوسيط ت
لنسبة المطلوبة، وبالتالي تزداد اعتمادية العوامل، يُضاف لذلك وجود علاقات ارتباط بين ل

( والذي يدل على ان مصفوفة Bartlett Testمتغيري الدراسة، نتيجة لتوظيف اختبار برتليت )
( 880.694الارتباط واحدة، وان معاملات الارتباط تساوي صفر، فكانت قيمة الاختبار )

، اذ تحقق هذه النتائج ولإحدى وعشرون فقرة  (36( وبدرجة حرية )0.000ية )وبمستوى معنو 
 الشرط الأول من المعايير.

 ( اختبار كفاية حجم العينة11الجدول )

اختبار كايسر ماير اولكن 

 لكفاية حجم العينة

سلوكيات القيادة 

  الممكنة
خفة حركة  التمكين النفسي

 العاملين
0.926 0.877 0.873 

 2007.633 880.694 4905.334 (برتليت)اختبار كاي سكوير 

 210 36 703 درجة الحرية 

 0.000 0.000 0.000 الدلالة 

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات )برنامج 
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 (Principal Components –الأسلوب الاحصائي )المكونات الأساسية  .2

للتأكد من صدق الفقرات ومن عدد الابعاد  طريقة المكونات الأساسية(استندت الباحث الى )
الكامنة، نظراً لكونها من افضل الاساليب شيوعاً واستعمال في البحوث الإدارية والاجتماعية ، 

( يبين نتائج التحليل العاملي الاستكشافي ، وبحسب طريقة المكونات الأساسية، 12والجدول )
( 38والتي تضمنت ) كيات القيادة الممكنةسلو لوالذي يبين الاستكشاف الحر للأبعاد الخمسة 
( ، 23.758(، وبقيمة جذر كامن )%62.520فقرة ، اذ ظهرت قيمة التباين الكلي المفسر )

خفة حركة ( ، اما الاستكشاف الحر للأبعاد 0.405-0.742وبقيمة تشبعات تراوحت بين )
ية السابقة حول ابعاد هذه ( فقرة ، تطابقت مع الافتراضات الأدب21والتي تتكون من ) العاملين

(، 13.184(، وبقيمة جذر كامن )%62.780الاستبانة ، اذ ظهرت قيمة التباين الكلي المفسر )
تمكين لل( ، اما الاستكشاف الحر للأبعاد الثلاثة 0.434-0.838وبقيمة تشبعات تراوحت بين )

السابقة حول ابعاد هذه ( فقرة ، تطابقت مع الافتراضات الأدبية 9والتي تتكون من ) النفسي
(، 6.061(، وبقيمة جذر كامن )%67.344الاستبانة ، اذ ظهرت قيمة التباين الكلي المفسر )

(  مما يشير الى تحقق الشرط الثاني والثالث 0.579-0.838وبقيمة تشبعات تراوحت بين )
 والرابع ، وقد انطوت جميع الابعاد تحت عامل واحد.

 العاملي الاستكشافي لمقياس تعدد المستويات ( نتائج التحليل12الجدول )

 التشبع  الفقرات التشبع  الفقرات التشبع  الفقرات

q1 0.518 q24 0.474 q47 0.838 

q2 0.593 q25 0.557 q48 0.771 

q3 0.676 q26 0.603 q49 0.838 

q4 0.543 q27 0.528 q50 0.566 

q5 0.519 q28 0.640 q51 0.592 

q6 0.579 q29 0.588 q52 0.560 

q7 0.423 q30 0.513 q53 0.622 

q8 0.581 q31 0.657 q54 0.706 

q9 0.620 q32 0.647 q55 0.662 

q10 0.621 q33 0.565 q56 0.645 

q11 0.497 q34 0.594 q57 0.591 

q12 0.738 q35 0.527 q58 0.566 

q13 0.524 q36 0.723 q59 0.612 

q14 0.569 q37 0.742 q60 0.616 
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q15 0.486 q38 0.656 q61 0.686 

q16 0.483 q39 0.776 q62 0.782 

q17 0.520 q40 0.708 q63 0.781 

q18 0.733 q41 0.579 q64 0.772 

q19 0.403 q42 0.853 q65 0.644 

q20 0.436 q43 0.584 q66 0.612 

q21 0.546 q44 0.803 q67 0.434 

q22 0.463 q45 0.621 q68 0.567 

q23 0.405 q46 0.799   

 التباين المفسر التجميعي لسلوكيات القيادة الممكنة
(62.520%) 

الجذر الكامن التراكمي لسلوكيات القيادة 
 الممكنة

(23.758) 
 خفة حركة العاملين التباين المفسر التجميعي ل

(65.176%) 
 خفة حركة العاملين الجذر الكامن التراكمي ل

(13.035) 
المفسر التجميعي للتمكين النفسي التباين 

(67.344%) 

الجذر الكامن التراكمي للتمكين النفسي 
(6.061) 

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات )برنامج 

 التحليل العاملي التوكيدي: .3

الباحث الى  مفهوم، فلجأوالصدق البناء يهدف التحليل العاملي التوكيدي الى التعرف على 
( فقرة مثلت متغيرات الدراسة 60وعبر ) الدراسة اتلبيانات متغير عاملي التوكيدي ال التحليل

من كونه  ،سلوكيات القيادة الممكنة، خفة حركة العاملين، التمكين النفسي(الرئيسة الثلاثة )
وقد اسُتعمل  ،وتوظيفاً في البحوث الإدارية والاجتماعية استعمالًا الإحصائية الاساليب  أفضل

 بياناتتحليل على اجراء الو للتأكد من نتائج التحليل العاملي التوكيدي،  (Amos v.26برنامج )
(، ) بعتاالمتغير ال بياناتو  ، () مستقلالمتغير ال خفة حركة العاملينسلوكيات القيادة الممكنة

التمكين النفسي فكانت النتائج كالاتي: (وبيانات المتغير الوسيط )
( ، 0.40زيد عن )تتشبع قيمة على سلوكيات القيادة الممكنةحصلت جميع فقرات  . أ  

اذ حصل الانموذج البنائي للمتغير المستقل على ( فقرة، 28لتستقر فقراتها بشكل نهائي عند )
( للمعيار المطلوب 0.080( وهو يقل عن قيمة )RMSEA=0.078الخطأ )قيمة متوسط مربع 

، بينما حصلت مؤشرات المطابقة الأخرى على قيم تزيد عن قيم المؤشرات المطلوبة ، فكانت 
( ، بينما كانت قيمة >5( وهي تقل عن معيار )1.866نسبة كاي سكوير الى درجة الحرية )

( ، GIF=0.900، وقيمة مؤشر المطابقة الملاءمة ) (CFI = 0.904مؤشر المطابقة المقارن )
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( ، IFI=0.907( ، وقيمة مؤشر المطابقة المتزايد  )TLI=0.902وقيمة مؤشر توكر لويس )
وجميعها تلبي المعاير ومؤشرات جودة المطابقة ، سيما وان العينة ملائمة لاختبارات النمذجة 

 (.15الشكل )ا موضح ب(  وكمAMOSالهيكلية من خلال الحزمة الإحصائية )
( ، لتستقر فقراتها بشكل 0.40على تشبع يزيد عن ) فقرات وحصلت   . ب التمكين النفسي

 متوسط مربع الخطأ لانموذج البنائي للمتغير الوسيط على قيمةاذ حصل ا( فقرة، 15نهائي عند )
(RMSEA=0.080( وهي مساوية لقيمة )المعيار المطلوب ، بينما حصلت مؤشرات 0.080 )

المطابقة الأخرى على قيم تزيد عن قيم المؤشرات المطلوبة ، فكانت نسبة كاي سكوير الى درجة 
 = CIFبينما كانت قيمة مؤشر المطابقة المقارن )(، >5( وهي تقل عن معيار )2.028الحرية )
( ، وقيمة توكر لويس GFI=0.931(، وقيمة مؤشر المطابقة الملاءمة )0.924

(TLI=0.902( وقيمة مؤشر المطابقة المتزايد ،)IFI=0.925 وجميعها تلبي المعاير ، )
الهيكلية من خلال الحزمة ومؤشرات جودة المطابقة ، سيما وان العينة ملائمة لاختبارات النمذجة 

 (.(16الشكل (  وكما موضح بAMOSالإحصائية )
( وبمستوى 0.40)ذات تشبع يزيد عن  بينما كانت جميع فقرات   . ت خفة حركة العاملين

( فقرة، اذ حصل الانموذج البنائي 21لتستقر فقراتها بشكل نهائي عند )( 0.05معنوية يقل عن )
قيمة تقل عن ( وهي RMSEA=0.067) متوسط مربع الخطأ للمتغير الوسيط على قيمة

لمعيار المطلوب ، بينما حصلت مؤشرات المطابقة الأخرى على قيم تزيد عن قيم ل( 0.080)
( وهي تقل عن معيار 1.667شرات المطلوبة ، فكانت نسبة كاي سكوير الى درجة الحرية )المؤ 

مؤشر المطابقة  ( ، وقيمةCFI = 0.937) مؤشر المطابقة المقارن (، بينما كانت قيمة>5)
مؤشر المطابقة ( ، وقيمة TLI=0.914) مؤشر توكر لويس ( ، وقيمةGFI=0.922) الملاءمة
، وجميعها تلبي المعاير ومؤشرات جودة المطابقة ، سيما وان العينة  (IFI=0.940)المتزايد 

(  وكما موضح AMOSملائمة لاختبارات النمذجة الهيكلية من خلال الحزمة الإحصائية )
 .(17) بالشكل

 ( مؤشرات قيم المطابقة وحدودها الدنيا13الجدول )

مستوى  المؤشر الفئات
 القبول

سلوكيات 
القيادة 
 الممكنة

التمكين 
 النفسي

خفة حركة 
 العاملين

كاي معنوية  المطابقة 
-Chiربيع )ت

P ≤ 0.000 0.000 0.000 
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 Square) 0.05 المطلقة

 مؤشر رمسي
(RMSEA) 

 

≤ 0.08 

 
0.078 

0.080 0.067 

قة مؤشر المطاب
 (GFIالملاءمة )

≥0.90 0.900 0.931 0.922 

المطابقة 
 التدريجية

  مؤشر
المطابقة المقارن 

(CFI) 
  مؤشر تويكر

 (TLIولويس )
  مؤشر

المطابقة المتزايد 
(IFI) 

0.90 ≤ 

 
0.904 
0.902 
0.907 

0.924 
0.902 
0.925 

0.937 
0.914 
0.940 

كاي تربيع / درجة  المطابقة الدنيا
الحرية 

(Chisq/df) 

≤ 5 1.866 2.028 1.667 
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 ( التحليل العاملي التوكيدي لبيانات سلوكيات القيادة الممكنة 15)الشكل 

 

 التمكين النفسي( التحليل العاملي التوكيدي لبيانات 16الشكل )
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 خفة حركة العاملين( التحليل العاملي التوكيدي لبيانات 17الشكل )

 ثبات أداة قياس الدراسة: .4

استعملت الباحث معامل الثبات لقياس مدى اتساق فقرات الاستبانة، وثبات النتائج التي يتم 
(، وكلما OMEGA REL) التوصل اليها بفترات زمنية مختلفة، فوظف لهذا الجانب معامل  الفا

 Nunnaly( تكون مقبولة احصائيا في البحوث الإدارية والسلوكية )%70كانت قيمتها اكبر من )
& Bernstein,1994( اذ يبين الجدول ،)للمتغيرات المبحوثة وابعادها في استبانة بحسب 14 )

 الاتي: 

( فقرة 28لمتضمن خمسة ابعاد، و)واسلوكيات القيادة الممكنةحصل أنموذج انموذج  . أ  
(، 13.909(، وبقيمة جذر التباين )34.911ع مجموع التشبعات التراكمية المفسرة )بعلى مر 

(، 665(، وعند درجة الحرية )0.000( وبمستوى معنوية )1551.513وبقيمة كاي سكوير )
 .(0.936(، بينما كانت قيمتها المعيارية )Reliability Omega= 0.935وبقيمة )
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( فقرة على 21ابعاد، و) ثلاثةوالمتضمن  حصل أنموذج انموذج  . ب خفة حركة العاملين
(، وبقيمة 4.354يمة جذر التباين )(، وبق42.060مجموع التشبعات التراكمية المفسرة ) بعمر 

(، وبقيمة 27(، وعند درجة الحرية )0.000( وبمستوى معنوية )108.371كاي سكوير )
(Reliability Omega= 0.866( بينما كانت قيمتها المعيارية ،)0.869). 

ع مجموع ب( فقرة على مر 15ابعاد، و) ثلاثوالمتضمن  حصل أنموذج  . ت التمكين النفسي
(، وبقيمة كاي سكوير 6.715(، وبقيمة جذر التباين )28.835التشبعات التراكمية المفسرة )

 Reliability، وبقيمة )(189(، وعند درجة الحرية )0.000( وبمستوى معنوية )2672.274)
Omega= 0.880( بينما كانت قيمتها المعيارية ،)0.882). 

، الجزء الأول والثاني واخيراً وعند لجوء الباحث الى  . ث الى نصفين الدراسةتجزئة استبانة 
الفا كرو نباخ، ومقدار معامل الارتباط بين نصفي الاستبانة، منها للتعرف على معامل الثبات 

( فقرة، وحصل الجزء الثاني 34( وعبر )0.947فقد حصل الجزء الأول منها على معامل ثبات )
اط جزئي الاستبانة ( فقرة، ليكون معامل ارتب34( من خلال )0.939على معامل ثبات )

(، ومعامل جوتمان للتجزئة النصفية 0.933، وبمعامل سبيرمان براون )قوي ( 0.784)
(0.933.) 

 ( ثبات مقياس الدراسة14الجدول )
 اوميغا معامل الثبات عدد الفقرات الترميز الابعاد

(α) 
 اوميغا معامل الثبات

(α) المعيارية 
 lSch. 28 0.935 0.936 سلوكيات القيادة الممكنة

مربع مجموع التشبعات التراكمي 
 المستخلص

 جذر التباين المستخلص

34.911 % 13.909 

 المعنوية كاي سكوير درجة الحرية

665 1551.513 0.000 

 اوميغا معامل الثبات Org E. 21 خفة حركة العاملين
(α) 

 اوميغا معامل الثبات
(α) المعيارية 

0.880 0.882 

مربع مجموع التشبعات التراكمي 
 المستخلص

 جذر التباين المستخلص

19.428 % 3.886 
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 المعنوية كاي سكوير درجة الحرية

189 473.129 0.000 

 اوميغا معامل الثبات Ent M. 15 التمكين النفسي
(α) 

 اوميغا معامل الثبات
(α) المعيارية 

0.713 0.717 

التشبعات التراكمي مربع مجموع 
 المستخلص

 جذر التباين المستخلص

19.741% 2.961 
 المعنوية كاي سكوير درجة الحرية

27 268.539 0.000 

 0.947 34 الفقرات الفردية
 0.939 34 الفقرات الزوجية

 0.784 معامل ارتباطي نصفي الاستبانة

 0.933 معامل سبيرمان براون

 0.933 النصفية معامل جوتمان للتجزئة

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات )برنامج 

 ثالثاً: التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة:
تتطلب البحوث الإدارية الاستعانة بالتوزيع الطبيعي ، اذ يميل اغلب الباحثون للجوء في البحوث 

،  البارا مترية، اذ تفترض الاختبارات الإدارية والسلوكية الى  اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات 
ان يكون قد تم الحصول على بيانات العينة من احد مجتمعاتها الموزع توزيعاً طبيعياً ، وبالتالي 

بيانات العينة نفسها يتوقع ان تكون موزعة توزيعا طبيعياً ، فعندما تكون العينة اكبر من فان 
، وان تكون معنوية القيم ( مشاهدة يتحتم اللجوء الى 50) سميرنوف –اختبار كولم كروف 

(، وان قيمة الالتواء والتفلطح تتراوح بين 0.05الإحصائية اكبر من مستوى المعنوية )
( يوضح النتائج ، فضلًا عن المدرج التكراري وشكل الجرس الذي 15( ، والجدول )-/+1.96)

ت عن طريق ويمكن التأكد من طبيعة توزيع البيانا (20،  19، 18يظهر من خلال الشكل )
 (.39:  2015اختبار التوزيع الطبيعي )شراز ، 
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 ( التوزيع الطبيعي لبيانات سلوكيات القيادة الممكنة والتمكين النفسي وخفة حركة العاملين15الجدول )
 

 اختبار كالماكروف سميرنوف
سلوكيات  

القيادة 

 الممكنة

خفة حركة  التمكين النفسي

 العاملين

 273 273 273 العينة 

 3.9157 3.8901 3.8718 الوسط الحسابي المعلمات الطبيعية
الانحراف 

 المعياري
0.558464 0.66241 050517 

 0.043 0.098 0.049 المطلق الاختلاف الأكثر تطرف

 0.042 0.076 0.049 الموجب

 0.043- 0.098- 0.042- السالب

 0.043 0.098 0.049 إحصاء الاختبار
 0.200C 0.057C 0.200C الدلالة 

 0.001- 0.149- 0.084 التفلطح
 0.496- 0.464- 0.433- الالتواء 

 273 273 273 درجة الحرية

 (.SPSS V. 26المصدر: مخرجات برنامج )

 

 
 سلوكيات القيادة الممكنة( التوزيع الطبيعي لبيانات 18الشكل )
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 خفة حركة العاملين( التوزيع الطبيعي لبيانات 19الشكل )
 

 
 التمكين النفسي( التوزيع الطبيعي لبيانات 20الشكل )
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 المبحث الثاني : الإحصاء الوصفي 
 وصف وتشخيص وتحليل متغيري الدراسة 

 )سلوكيات القيادة الممكنة، التمكين النفسي، خفة حركة العاملين(
،  سلوكيات القيادة الممكنةمتغيري الدراسة )يهدف المبحث الحالي الى التعرف على واقع 

في عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية  في (   خفة حركة العاملين،  التمكين النفسي
( مشاهدة، فاعتمدت الباحث الوسط الحسابي والانحراف 273ضوء إجابات عينة الدراسة )

( لكل فقرة من Tالمعياري ، ومعامل الاختلاف النسبي ، فضلا عن الأهمية النسبية ، وقيم )
لمقياس، سواء كانت على المستوى الفرعي ، ام على مستوى الابعاد ، والمتغيرات الرئيسة فقرات ا

المبحوثة ، اذ استندت الى تدريجات ليكرت الخماسية في استقصاء اراء العينة ، فكانت مستوى 
 (.16( ،  وبواقع خمسة مستويات كما موضح بالجدول )1-5الإجابة محصورة )

 ليكرد ومستوى التوفر( تدرجات 16الجدول )

 تدريجات الاستبانة
الأوساط 

 الحسابية

درجة 

 الموافقة
 الأهمية النسبية

 %36اهتمام ضعيف جدا  اقل من  منخفض جدا   1.80<-1 لا اتفق تماما  

 (%36->%52) اهتمام ضعيف منخفض 2.60<-1.80 لا اتفق

 (%52-%68) أكبراهتمام متوسط من  معتدل 3.40<-2.60 (الوسط الفرضي)محايد 

 (%79->%84)اهتمام جيد من  رتفعم 4.20<-3.40 اتفق

 %84من  أكبراهتمام عالي  جدا   رتفعم 5.00-4.20 اتفق تماما  

 

 اولاً: وصف وتشخيص المتغير المستقل المؤثر سلوكيات القيادة الممكنة:

يتمثل المتغير المستقل المؤثر بسلوكيات القيادة الممكنة، وقد قيس من خلال خمسة ابعاد  
( 

اذ تمثل البعد بثمان وثلاثون فقرة وبحسب  ،لعدد من المدارس الاهلية في محافظة الديوانية 



   84 

سلوكيات احث، وقد خلص التحليل الاحصائي الوصفي لأبعاد مقياس )   ( الذي اختارته الب
  الى الاتي:القيادة الممكنة

 سلوكيات القيادة الممكنة( حصول المتغير المستقل 17اتضح للباحث من مخرجات الجدول )
( مرتفع المستوى ، وتمارس باهتمام نسبي 3.87بصفته متغيراً مؤثراً، على وسط حسابي )

يوانية ، وبانحراف معياري ( جيد من قبل في عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الد77.4%)
( ليشيرا الى تجانس اراء %14.42( على المستوى العام ، وبمعامل اختلاف نسبي )0.558)

العينة واتفاقها على تبني عملية نفسية تروم الى توسيع وتدعيم وتقوية سلطة التعزيز والدفع الى 
، فضلًا عن التأثير الذي  ر(الكفاءة، تقرير المصياكتساب العناصر المعرفية عند التابعين مثل )

( المحسوبة Tيراه التابع في عمله اليومي في تلك المدارس ، وقد حصل البعد على قيمة )
( لترجح 0.05( عند مستوى المعنوية )1.96( وهي تزيد عن قيمتها المجدولة )16.168)

الخمسة وسطها المحسوب توفراً وممارسة واهتمام على وسطها الفرضي، وقد ترتبت ابعادها 
 بحسب معامل الاختلاف ووفقاً للاتي: 

في الترتيب الأول من بين الابعاد الخمس التي قيست  ( بعد 17تظهر بيانات الجدول ) التدريب
القيادة الممكنة في عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية ، وبمعامل اختلاف  بها سلوكيات

( جيد من %78( مرتفع، وباهتمام نسبي )3.90(، وتوفر بوسط حسابي )%15.58نسبي )
خلال لجوء القيادات التدريسية للمدارس الى امتلاك الأساليب والطرائق والوسائل السلوكية المعززة 

مية للمهارات والسمات والكفاءات ، وبما يؤدي الى تحسين أداء التابعين وانتاجيتهم للمعرفة والمن
( 0.608التعليمية في المدارس عينة الدراسة ، اذ حصل البعد اجمالًا على انحراف معياري )
(، 12-22يدل على التقارب والتجانس العالي في اراء العينة ، وقيس البعد من خلال الفقرات )

( الجيد ، وبمعامل اختلاف نسبي %75-%80.2الفقرات على اهتمام نسبي ) لتحصل جميع
( حول ميل القيادات المدرسية الى مساعدة أعضاء المجموعة في 21.42%-27.12%)

التركيز حول الأهداف وتعليمهم أساليب العمل وصولًا الى الأداء الجيد ، ومعرفة المجالات التي 
تدريب، فضلًا عن تشجيعهم أعضاء مجموعة العمل على تبادل تحتاج اليها مدارسهم لمزيد من ال

المعلومات مع بعضهم البعض، وصولًا الى تطوير علاقاتهم بشكل جيد ، واعارة الاهتمام الى 
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الجهود المبذولة من قبلهم ، وتعليمهم كيفية حل المشكلات بأنفسهم ومساعدتهم على اكتساب 
لجهودهم في مجموعة العمل التي تشكلها المدارس في المعرفة الجديدة وتقديم الدعم المطلوب 

مختلف القضايا والاتجاهات وحل المشكلات بشكل جماعي، باقتراحه طرائق تحسين أدائهم 
( 3.75-4.01الجماعي والفردي ، وقد حازت جميع الفقرات الاحدى عشرة على وسط حسابي )

جعل بعد التدريب يتصدر الابعاد  مرتفع المستوى وان هذا الارتفاع في ظل الاتفاق والتقارب
الخمس، فيما رجح الاختبار التائي توفر الفقرات وترجيحها على الوسط الفرضي للبحث ، اذ 

عند مستوى ( 1.96)( وهي تزيد عن قيمتها الجدولية 12.080-19.303كانت قيمتها تتراوح )
 (.0.05الدلالة )

بالترتيب الثاني ، وبمعامل  ( وجدت 17وبرجوع الباحث الى مخرجات الجدول ) دة بالقدوة القيا
(، على المستوى العام، اذ أبدت قيادات عدد من المدارس الاهلية %16.70اختلاف نسبي )

( الجيد بذل الجهود في توجيه مرؤوسيهم بالاستناد %77.6هتمامها النسبي )لمحافظة الديوانية  ا
الى سلوكياتهم كقادة تكون خارطة وموجه يقتدون بها في أدائهم الوظيفي ، فحاز البعد اجمالًا 

( على المستوى العام 0.648( مرتفع المستوى ، وبانحراف معياري )3.88على وسط حسابي )
قارب في الاتفاق على التوفر والاهتمام والتبني، وقد قيس البعد من خلال يشير الى الانسجام والت

( من الأقل %19.34-%28.33( ، وقد رتبها معامل الاختلاف النسبي )1-5الفقرات )
( الجيد العمل بأقصى ما %72.2-%82اختلاف الى الأكثر اختلافاً ، وباهتمامها النسبي )

داء ويتبناها ويؤديها كسلوك مستمر لقيادة الاخرين يستطيع ، وفق معايير عالية يضعها للأ
ويعدونه ضرب مثل بسلوكياته المتميزة بصفته قدوة حسنة بالأسلوب والتعامل الحسن ، وخاصة 
عندما يعمل بجد حاله حال أي عضو في مجموعة العمل المدرسي ، وقد حازت الفقرات جميعها 

( المحسوبة Tحازت الفقرات على قيمة ) ( مرتفع المستوى، وقد3.61-4.10على وسط حسابي )
( 0.05( عند مستوى المعنوية )1.96( وهي تزيد عن قيمتها الجدولية )22.604-9.780)

 لتشير ممارستها وتبنيها بشكل جيد ومعنوي.

(، %16.86، وبمعامل اختلاف نسبي )فيما كان الترتيب الثالث لبعد  صنع القرار التشاركي
( الجيد من خلال منح التابعين فرص العمل الفردي ، وبما يؤهلهم الى %75وباهتمام نسبي )
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ع القرار وممارسة السيطرة على الأمور المتعلقة بالأنشطة المدرسية تقديم مدخلات تسهم في صن
( مرتفع المستوى ، وبانحراف معياري 3.75والتعليمية ، فحصل البعد اجمالًا على وسط حسابي )

-11( يشير الى التقارب والاتفاق العالي في الآراء، وقد قيس البعد من خلال الفقرات )0.632)
ت الاهتمام في عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية  النسبي ( ، فنالت جميع الفقرا6
( يشير الى تشجيع %20.8-%26.73( الجيد ، وبمعامل اختلاف نسبي )75.4%-82.2%)

القيادات المدرسية أعضاء مجموعة العمل للتعبير عن أفكارهم ومقترحاتهم ، والاصغاء الجيد الى 
لتعبير عنها، والميل الى التأمل في أفكارهم عند الاختلاف أفكارهم ومقترحاتهم ، ومنحهم فرص ا

حول اليات طرحها وفهمها ، والعمل على توظيفها في اتخاذ القرارات المؤثرة في مستقبل الأداء 
المدرسي وبناء سمعة المدارس الاهلية مبتعداً عن اتخاذ القرارات التي تستند الى أفكاره الحصرية 

( من المعتدل الى مرتفع 2.80-4.11الفقرات على وسط حسابي ) الخاصة ،  وقد حازت جميع
( على الوسط الفرضي للبحث ، وخاصة ان 6-10التوفر، وقد رجح الوسط المحسوب للفقرات )

الا ان  ( ،1.96( وجميعها تزيد عن قيمتها المجدولة )12.489-21.246( المحسوبة )Tقيم )
( وهي تقل عن قيمتها الجدولية 1.969-( المحسوبة )T( حصلت على قيمة )11الفقرة )

( عند مستوى الدلالة نفسها ، مما يرجح وسطها الفرضي توفراً على وسطها المحسوب 1.96)
 ليشكل محدودية في ركون القيادات المدرسية الى افكارها الخاصة عند اتخاذ القرار .

بالترتيب الرابع، وبمعامل اختلاف نسبي  وحل بعد  اظهار الاهتمام )التفاعل مع الاخرين(
( 0.666( مرتفع المستوى ، وبانحراف معياري )3.91(، حول توفره بوسط حسابي )17.03%)

ء وانسجام إجابات العينة حول اهتمامهم النسبي على المستوى العام ، ليشير الى تقارب الآرا
( الجيد في تبنيهم لدرجة من الحيطة والحذر وبما يتوافق مع نفس الدرجة التي تظهرها 78.2%)

فرق العمل المدرسي للحد من المؤثرات الخارجية في القرارات التي يتم اتخاذها عند حدوث 
وقد قيس البعد اجمالًا من صعب حلها، مشكلات طارئة او مواجهة بعض القضايا الجديدة وي

صول جميع (، وقد افضى التحليل الاحصائي الوصفي لبياناتها الى ح29-38خلال الفقرات )
( مرتفع المستوى ، لتُمنح اهتمامها النسبي الجيد 3.73-4.03الفقرات على وسط حسابي )

لى ( حول قدرتهم ع%22.50-%32.30(، وبمعامل اختلاف نسبي )74.6%-80.6%)
معاملة أعضاء مجموعة العمل على قدم المساواة ، وتخصيصه الوقت الكافي لمناقشة مخاوفهم 
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ظهار الاهتمام بنجاحهم في العمل الموكل اليهم ، ، ومنحهم  والعمل بشيء من الصبر، وا 
الإجابات الصادقة والعادلة عند استشارتهم له في ظل معرفته بطبيعة العمل التي نجزه المجموعة 

بق اء خطوط التواصل مفتوحه معهم وتخصيص الوقت المناسب للنقاش معهم ، وصولًا الى وا 
( المحسوبة Tاهتمامه برفاهيتهم وحل مشكلاتهم وقد حازت الفقرات على قيمة اختبار )

( لتشير الى توفر الفقرات على 1.96( وهي تزيد عن قيمتها الجدولية )18.606-9.939)
 حساب الوسط الفرضي للبحث.

(، حول %17.27بالترتيب الخامس، وبمعامل اختلاف نسبي ) واخيراً حل بعد  تبادل المعلومات
( على المستوى العام ، 0.679)( مرتفع المستوى، وبانحراف معياري 3.93توفره بوسط حسابي )

( %78.6ليشير الى تقارب الآراء وانسجام اجاباتها حول اهتمام القيادات المدرسية النسبي )
( ، مما 1.96( للبعد اجمالًا تزيد عن قيمتها المجدولة )22.427( المحتسبة )Tالجيد ، وبقيمة )

معلومات والمعرفة من القادة الى يشير الى لجوئهم الى تبني العمليات الهادفة لنقل وتشارك ال
تابعيهم وبالعكس ، او تشجيعهم على تبادلها بينهم وبما يعزز من تناقل الأفكار والمعرفة والفهم 
والخبرة ومهارة واتجاه من تدريسي لأخر وبما يزيد من المشاركة الفكرية والارتقاء بمستوى خبرتهم 

(، اذ افضى التحليل 23-28من خلال الفقرات ) ومعلوماتهم ومهاراتهم ، وقد قيس البعد اجمالاً 
( مرتفع 3.89-4.00الاحصائي الوصفي الاولي لبياناتها لحصولها على وسط حسابي )

-%24.96( الجيد، وبمعامل اختلاف نسبي )%77.8-%80المستوى ، وباهتمامهم النسبي )
ميل  ( لترجح14.900-18.821( المحسوبة )T( ، فحصلت الفقرات على قيمة )21.7%

القيادات المدرسية الى شرح الغرض الرئيس من سياسات المدرسة لمجموعة العمل الخاص بهم ، 
والاهتمام بشرح قراراتها وأهدافها وقواعد وتوقعات المدارس الاهلية لمجموعة العمل الخاصة 
وصولًا الى إيجاد توافق فيما بينهم من جهة ومع المدارس الاهلية من جهة أخرى وجميع هذه 

 (.1.96( المحسوبة لها عن القيمة المجدولة )Tالفقرات تزيد قيمة )

 

 (n=273) سلوكيات القيادة الممكنة( تحليل ومناقشة 17الجدول )
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 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الأهمية 

 %النسبية
الاختبار 

 التائي

معامل 

 %الاختلاف

q1  يضع معايير عالية للأداء من خلال سلوكه

 سلوكها/ 
3.96 0.851 79.2 18.386 21.48 

q2  19.34 22.604 82 0.793 4.10 ما يستطيعيعمل بأقصى 

q3  مجموعة فييعمل بجد حاله حال أي عضو 

 العمل
3.61 1.023 72.2 9.780 28.33 

q4  يمثل قدوة حسنة بالطريقة التي يتصرف

 بها
3.79 1.015 75.8 12.766 26.78 

q5  يقود الاخرين من خلال ضرب المثل

 بسلوكياته
3.93 0.900 78.6 16.924 22.90 

 16.70 22.119 77.6 0.648 3.88 القيادة بالقدوة

q6 التعبير على العمل مجموعة أعضاء يشجع 

 ومقترحاتهم/  أفكارهم عن
4.11 0.855 82.2 21.246 20.80 

q7 أعضاء واقتراحات أفكار إلى جيدا   يصغي 

 العمل مجموعة
3.99 0.898 79.8 18.055 22.50 

q8 أتخاذ في الاعضاء اقتراحات يوظف 

 عملنا في المؤثرة القرارات
3.77 1.008 75.4 12.489 26.73 

q9 فرصة العمل مجموعة أعضاء جميع يمنح 

 آرائهم عن للتعبير
3.93 0.925 78.6 16.469 23.53 

q10 العمل مجموعة أعضاء أفكار في يتأمل 

 معهم يختلف عندما
3.89 0.937 77.8 15.471 24.08 

q11 
 الخاصة أفكاره إلى فقط تستند قرارات يتخذ

(R.) 
2.82 0.919 56.4 -1.969 32.59 

 16.86 11.876 75 0.632 3.75 صنع القرار التشاركي

q12 
على معرفة  الأعضاء الاخرينيساعد 

المجالات التي نحتاج فيها إلى مزيد من 

 التدريب

3.85 0.949 77 14.558 24.64 
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q13  مجموعة أعضاء يقترح طرق ا لتحسين أداء

  العمل 
3.75 1.017 75 12.080 27.12 

q14  يشجع أعضاء مجموعة العمل على حل

 المشكلات مع ا
3.81 1.023 76.2 12.904 26.85 

q15  يشجع أعضاء مجموعة العمل على تبادل

 . المعلومات مع بعضهم البعض
3.99 0.912 79.8 17.699 22.85 

q16  يعلم أعضاء مجموعة العمل كيفية حل

 المشكلات بأنفسهم
3.93 0.930 78.6 16.299 23.66 

q17  يعير الاهتمام الى الجهود التي يبذلها

 الاعضاء في المجموعة 
3.91 0.902 78.2 16.473 23.06 

q18   22.21 17.883 79.4 0.882 3.97  يعلم الأعضاء عندما يكون الاداء جيدا 

q19 الاعضاء في جهودالمطلوب لدعم يقدم ال 

 مجموعة ال
3.79 1.016 75.8 12.746 26.80 

q20 التركيز على  المجموعة في أعضاء يساعد

 أهدافنا
4.01 0.859 80.2 19.303 21.42 

q21  يساعد على تطوير علاقات جيدة بين

  مجموعة الأعضاء 
4.00 0.916 80 17.887 22.9 

q22 
على معرفة  الأعضاء الاخرينيساعد 

المجالات التي نحتاج فيها إلى مزيد من 

 التدريب

3.91 0.876 78.2 16.953 22.40 

 15.58 24.146 78 0.608 3.90 التدريب

q23  24.96 14.900 77.8 0.971 3.89 المنظمةيشرح قرارات 

q24 23.87 16.012 78.4 0.936 3.92 الغرض من انشاء المجموعة  يشرح 

q25 مع مجموعة العمل  توافقيشرح كيف ت

 المنظمة
3.91 0.946 78.2 15.342 24.19 

q26 مدرسةيشرح الغرض من سياسات ال 

 لمجموعة العمل الخاصة بي
4.00 0.868 80 18.821 21.7 

q27  22.58 17.342 79 0.892 3.95لأعضاء يشرح القواعد والتوقعات 
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 مجموعة العمل الخاصة بي

q28 22.25 17.572 78.8 0.877 3.94 المدرسة المستقبلية  يشرح قرارات 

 17.27 22.427 78.6 0.679 3.93 تبادل المعلومات

q29  يهتم بالمشاكل الشخصية لأعضاء

 مجموعة ال
3.91 1.035 78.2 14.358 26.47 

q30 25.75 14.145 77.2 0.994 3.86 مجموعة الرفاهية أعضاء يهتم ب 

q31  22.50 18.606 80.6 0.907 4.03 مجموعة على قدم المساواةاليعامل أعضاء 

q32  لمناقشة مخاوف  الكافي الوقتيخصص

 أعضاء مجموعة العمل بصبر
3.92 0.894 78.4 16.753 22.80 

q33  يظهر الاهتمام بنجاح أعضاء مجموعة

 العمل
3.95 0.903 79 17.204 22.86 

q34  23.32 17.099 79.4 0.926 3.97 مجموعة اليبقى على اتصال مع 

q35  32.30 9.939 74.6 1.205 3.73 مجموعة الينسجم مع أعضاء 

q36  مجموعة إجابات صادقة اليعطي أعضاء

 وعادلة
3.89 0.931 77.8 15.630 23.93 

q37 العمل الذي يتم إنجازه في  طبيعة يعرف

 مجموعة العمل 
3.93 0.914 78.6 16.592 23.25 

q38  يخصص الوقت المناسب للتناقش مع

 الاعضاء
3.93 0.957 78.6 15.915 24.35 

 17.03 22.393 78.2 0.666 3.91  بالأخريناظهار الاهتمام 

 14.42 16.108 77.4 0.558 3.87 سلوكيات القيادة الممكنة
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 ثانياً: وصف وتشخيص التمكين النفسي:
بالتمكين النفسي، والذي يحاول الباحث وضعه بين المتغير المستقل يتمثل المتغير الوسيط  

التأثير، المقدرة ، المعنى  (والتابع بهدف تعظيم العلاقة بينهما، وقد قيس من خلال ثلاث ابعاد )
لاهلية لمحافظة الديوانية ، اذ تمثل البعد بتسع فقرات ، وزعت على في عدد من المدارس ا

(، وقد خلص التحليل الاحصائي الوصفي لأبعاد التمكين      الابعاد الثلاثة، وبحسب مقياس )
 النفسي على النحو الاتي:

( مرتفع المستوى ، فنال 3.89على وسط حسابي على المستوى العام ) حصل  التمكين النفسي
( جيد من قبل قيادات المدارس الاهلية ، وبمعامل اختلاف نسبي %77.8اهتمام نسبي )

ائها وتقاربها حول ( ليشير الى اتفاق العينة وتجانس آر 0.662( ، وانحراف معياري )17.01%)
قدرة قيادات المدارس الاهلية في مدينة الديوانية على تبني كافة الوسائل المحفزة والمحسنة 
لمقدرات الملاك التدريسي ، وبناء نوايا إيجابية تجاهها من خلال تعزيزها للمعنى والمقدرة والتأثير 

من الممارسات السلبية المؤثرة لديهم وبما يحقق مصالح المدارس وملاكاتها ، والعمل على الحد 
( Tفي سير عملها وسمعتها في المحافظة، وقد حصل المتغير الوسيط اجمالًا على قيمة )

( ،  0.05( عند مستوى المعنوية )1.96( وهي تزيد عن قيمتها المجدولة )21.876المحسوبة )
لاحصائي الوصفي اما على مستوى الابعاد التي قيس بها المتغير الوسيط، فرتبها التحليل ا

 بحسب معامل الاختلاف النسبي من الأقل اختلاف الى الأكثر اختلاف وبحسب الاتي:

( الأقل من بين الابعاد %18.34على الترتيب الأول ، وبمعامل اختلاف نسبي )المقدرةحازت   
( الجيد في مزيج المهارات والمعرفة والخبرات %78.4الثلاثة ، اذ نال اهتمامهم النسبي )

فها المدارس الاهلية في استثمار مواردها وبما يخدم مصالحها وتحقيق والجدارات التي توظ
أهدافها فضلًا عن تحقيق  ملاكاتها التدريسية ، فحصل البعد اجمالًا نتيجة لهذا الاهتمام على 

( يشير الى اتفاق وتجانس 0.719( مرتفع المستوى ، وبانحراف معياري )3.92وسط حسابي )
(، اذ حازت جميع الفقرات 42-44د قيس البعد من خلال الفقرات )مرتفع في اراء العينة ، وق

( مرتفع المستوى ، وبمعامل اختلاف نسبي رتبهم من الأدنى 3.88-3.97على وسط حسابي )
( ليشير الى التوافق والانسجام والتقارب حول %23.14-%24اختلاف الى الأكثر اختلاف )
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مالهم والأنشطة المتعلقة بها ، في ظل اتقانهم ثقة القيادات المدرسية بقدرتهم على أداء أع
-16.977( المحسوبة )Tللمهارات المرتبطة بها، وقد رجحت هذه السلوكيات والأنشطة بقيمة )

 ( جيد.%78-%79.4( ، لاسيما وان الاهتمام النسبي بهذه الممارسات كان )15.680

( 3.89( ، وبوسط حسابي )%20.10وبمعامل اختلاف نسبي )وفي الترتيب الثاني حل  المعنى 
( الجيد من امتلاكهم لمقدار من المعرفة والمهارة %77.8مرتفع المستوى، وينال اهتمام نسبي )

تدريسية من تقييم الوظائف والمهام المسندة اليهم بكفاءة وفاعلية والخبرة التي تمكن ملاكاتهم ال
(، اذ افضى التحليل الاحصائي 39-40وانتاجية عالية ، فقيس البعد من خلال الفقرات )

( مرتفع المستوى ، 3.84-3.97الوصفي الاولي لبياناتها لحصولها على وسط حسابي )
( %22.87-%26.17وبمعامل اختلاف نسبي )( ، %76.8-%79.4وباهتمامها النسبي من )

( لترجح امتلاك 13.691-17.514( المحسوبة )T، فحصلت الفقرات جميعها على قيمة )
قيادات المدارس الاهلية عينة الدراسة الفرص الكبيرة للعمل باستقلالية وحرية في أداء أعمالهم ، 

 م يقررون بأنفسهم الية أدائهم لها.فضلًا عن تحديد كيفية انجازهم لتلك الاعمال ، لاسيما وانه

بالترتيب الثالث وبمعامل اختلاف نسبي  (، تجد الباحث 18وبالعودة لنتائج الجدول ) التأثير
( الجيد من قبل قيادات المدارس من التأثير في %77هتمام النسبي )(، لينال الا20.41%)

تابعيهم حول مختلف القرارات وبما يضمن تحقيق أهدافهم والحد من الضغوطات التي يواجهونها 
( مرتفع 3.89وتكون ذات تأثير في حياتهم المهنية ، فحاز البعد اجمالًا على وسط حسابي )

( لترجح التوفر 21.876( المحتسبة )T( وبقيمة )0.662المستوى ، وبانحراف معياري )
(، فحازت جميعها 45-47والممارسة على ضعفها ومحدوديتها ، وقيس البعد من خلال الفقرات )

( المحتسبة T( جيد ، اذ حصلت الفقرات على قيمة )%76-%77.6على اهتمام نسبي )
شير ثقتهم بقدرتهم على أداء ( لت1.96(  التي تزيد عن قيمتها المجدولة )14.858-13.672)

الأنشطة الخاصة بمهامهم كقادة وأداء الاعمال الأخرى فضلًا عن اتقانهم للمهارات الخاصة بتلك 
 الاعمال.
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 (n=273) التمكين النفسي( تحليل ومناقشة 18الجدول )

 ثالثاً: وصف وتشخيص خفة حركة العاملين:
يتمثل المتغير التابع )المتأثر( بخفة حركة العاملين والذي يحاول الباحث تحسينه، وقد قيس من  

في عدد من المدارس الاهلية لمحافظة  (خلال ثلاث ابعاد )

 لفقراتا ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الأهمية 

 الاختبار التائي %النسبية

معامل 

الاختلاف

% 

q39  لدي استقلالية كبيرة في تحديد كيفية اداء

 عملي
3.87 0.978 77.4 14.561 25.27 

q40 26.17 13.691 76.8 1.005 3.84 يمكنني ان اقرر بنفسي كيفية اداء عملي 

q41  كبيرة للاستقلالية والحرية في لدي فرصة

 كيفية اداء عملي
3.97 0.908 79.4 17.514 22.87 

 20.10 18.717 77.8 0.782 3.89 المعنى 

q42 23.14 15.870 77.6 0.898 3.88 انا واثق من قدرتي على اداء عملي 

q43  انا واثق من قدرتي على اداء الانشطة

 الخاصة بعملي
3.97 0.937 79.4 16.977 23.60 

q44 24 15.680 78 0.936 3.90 اتقن جميع المهارات الخاصة بعملي 

 18.34 20.766 78.4 0.719 3.92 المقدرة 

q45 25.65 13.672 76 0.975 3.80 انا واثق من قدرتي على اداء عملي 

q46  انا واثق من قدرتي على اداء الانشطة

 الخاصة بعملي
3.87 0.959 77.4 14.858 24.78 

q47 25.87 14.256 77.6 1.004 3.88 اتقن جميع المهارات الخاصة بعملي 

 20.41 17.642 77 0.786 3.85 التأثير

 17.01 21.876 77.8 0.662 3.89 التمكين النفسي
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(،      الديوانية، اذ تمثل البعد بواحد وعشرين فقرة، وزعت بالتساوي على كل بعد بحسب مقياس)
 وقد خلص التحليل الاحصائي الوصفي لأبعاد خفة حركة العاملين  على النحو الاتي:

( مرتفع المستوى 3.92بصفتها متغيراً معتمداً، على وسط حسابي ) حصلت  خفة حركة العاملين
( مرتفع المستوى تطبيقاً وتبنياً وممارسة  ، وبمعامل اختلاف نسبي %78.4فنال اهتمام نسبي )

( ليشير الى اتفاق العينة وتجانس آرائها وتقاربها حول 0.505ياري )( ، وبانحراف مع12.88%)
تبني توليفة من المواهب والقابليات والمهارات والمعرفة التي تمكن مدارسهم الاهلية من توجيه 
ملاكاتها التدريسية نحو أداء المهام المطلوبة وصولًا الى تحقيق النجاح من خلال الاستباقية 

( Tع المتغيرات البيئية المختلفة ، وقد حصل المتغير اجمالًا على قيمة )والمرونة والتكيف م
( ،  0.05( عند مستوى المعنوية )1.96( وهي تزيد عن قيمتها المجدولة )29.509المحسوبة )

اما على مستوى الابعاد التي قيس بها البعد ، فقد رتبها التحليل الاحصائي الوصفي بحسب 
 الأقل اختلاف الى الأكثر اختلاف وبحسب الاتي: معامل الاختلاف النسبي من

( الأقل من بين ابعاد  %13.03على الترتيب الأول ، وبمعامل اختلاف نسبي )المرونةحازت   
( الجيد في اللجوء الى عمليات %79.2على اهتمام نسبي ) ، اذ حازت خفة حركة العاملين

تحسين قدرات المدارس الاهلية على التعامل مع الاحداث البيئية الداخلية والخارجية برؤية وحذر 
عال عبر تحفيز ملاكاتها التدريسية على الاندماج في مهام وانشطة تستهدف تبادل الأفكار 

ب في المكان والزمان المناسب، فحصل البعد نتيجة لهذا وتشاركها وبما يحقق الإنجاز المطلو 
( يشير الى 0.516( مرتفع المستوى ، وبانحراف معياري )3.96الاهتمام على وسط حسابي )

(، اذ حازت 48-54اتفاق وتجانس مرتفع في اراء العينة ، وقد قيس البعد من خلال الفقرات )
تفع المستوى وتمارس باهتمام نسبي ( مر 3.77-4.13الفقرات جميعها على وسط محسوب )

( جيد ، فيما ترتبت الفقرات بحسب أولوية الاتفاق وبمعامل اختلاف نسبي 75.4%-82.6%)
( من خلال الرغبة في تغيير طرائق العمل القديمة والتعامل بهدوء مع 20.36%-26.74%)

في العمل تحبطهم ، مختلف الظروف الصعبة ، اذ تنظر قيادات المدارس الى التغييرات السلبية 
الا انهم يحاولون إدارة المواقف الصعبة بكفاءة نتيجة لقدرتهم على القيام بأعمالهم بالرغم من عدم 
وضوح المعلومات عنها احياناً، اذ يميلون الى انجاز أعمالهم دون معرفة تفاصيلها ، وتبني 
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، وقد حصلت جميع  مسارات بديلة عند مواجهتهم للمشكلات الطارئة في كثير من الأحيان
( وجميعها تزيد عن القيمة 12.489-21.963( المحتسبة )Tالفقرات السبعة على قيمة )

( ، وبما يؤكد معنوية التبني والاهتمام والممارسة لهذه السلوكيات التي تقود الى 1.96المجدولة )
 زيادة المرونة.

(، فنالت %15.34بالترتيب الثاني وبمعامل اختلاف نسبي )فيما تجد الباحث الاستباقية  
جراءات تصحيحية ، تحد من %78.2الاهتمام النسبي ) ( الجيد في القدرة على تبني اليات وا 

لمدارس الاهلية ، من خلال استثمارها للمعرفة والمهارات السياقات المؤثرة فعلياً في اعمال ا
والقدرات والتكنولوجيا التي تمتلكها مدارسهم ، فضلًا عن توجيهها بشكل يسهم في الكشف عن 
اكبر قدر ممكن من الفرص وبما يحقق من المبادرات والاهداف التي تسعى لتحقيقها في الأمد 

( مرتفع المستوى ، وبانحراف 3.91ى وسط حسابي )البعيد ، فحازت الاستباقية اجمالًا عل
( لترجح التوفر والممارسة على ضعفها 24.493( المحتسبة )T( وبقيمة )0.600معياري )

(، اذ حازت الفقرات جميعها على وسط 62-68ومحدوديتها ، وقيس البعد من خلال الفقرات )
( جيد ، %76.8-%79.6( مرتفع المستوى وتمارس باهتمام نسبي )3.84-3.98محسوب )

( %22.81-%26.17فيما ترتبت الفقرات بحسب أولوية الاتفاق وبمعامل اختلاف نسبي )
نتيجة للبحث عن الفرص التي تطور العمل المدرسي والاهتمام بمختلف المواقف بفعل قدرتهم 
 على معالجة المشكلات المعقدة والتي تحدث لأول مرة في عملهم والتنبؤ بها ، في ظل سعيهم
الى مساعدة زملائهم على اصلاح الأمور غير المرغوبة في العمل وايجاد طرائق فاعلة لتحسين 

( 13.691-17.514( المحتسبة )Tأدائهم ، وقد حصلت جميع الفقرات السبعة على قيمة )
( ، وبما يؤكد معنوية التبني والاهتمام والممارسة لهذه 1.96وجميعها تزيد عن القيمة المجدولة )

 كيات التي تقود الى زيادة المرونة.السلو 

بالترتيب الثالث وبمعامل اختلاف نسبي  (، وجدت  19وبعودة الباحث لنتائج الجدول ) التكيف 
( الجيد بقدرة المدارس الاهلية على التكيف مع الاحداث %77.4نسبي )(، وباهتمام 16.27%)

من خلال التنبؤ بالتطورات البيئية والتكنولوجية والتنافسية المؤثرة بشكل مباشر وغير مباشر في 
( مرتفع المستوى ، وبانحراف معياري 3.87أدائها ، فحاز التكيف  اجمالًا على وسط حسابي )
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( لترجح التوفر والممارسة على ضعفها ومحدوديتها ، 22.521لمحتسبة )( اT( وبقيمة )0.630)
( المحسوبة T(، فحصلت الفقرات على قيمة )55-61وقيس البعد من خلال الفقرات )

( مرتفع المستوى  والمتمثل في 3.73-3.97( لترجح توفرها بوسط حسابي )17.099-9.939)
عندما تتاح الفرص ، فضلًا عن تكيفهم مع  التواصل بشكل جيد مع الأشخاص متعددي الخلفيات

المعدات الجديدة التي تقدمها مدارسهم في مجال العمل، والميل الى التصرف بطرائق إيجابية 
عندما لا تتوفر المعدات واللوازم بشكل مفاجئ ، ومحاولة تغيير السلوك بشكل تلقائي عند 

مور والطلاب ، اضف لذلك توظيف التعامل مع الأشخاص الاخرين داخل العمل مثل أولياء الأ
المعدات والآلات الجديدة في انجاز الاعمال والأنشطة التي تحتاج لذلك ، في ظل تقبل ردود 
الأفعال برحابة صدر وكياسة وثقة ، لاسيما وانهم يستطيعون التأقلم مع المجموعات ذات 

لأنشطة بمعامل اختلاف نسبي الثقافات المتعددة داخل بيئة العمل ، وقد ترتبت هذه السلوكيات وا
(26.94%-23.32%.) 

 (n=273) خفة حركة العاملين( تحليل ومناقشة 19الجدول )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الأهمية 

 الاختبار التائي %النسبية

معامل 

الاختلاف

% 
q48 21.41 19.327 80.4 0.861 4.02 التغييرات السلبية في العمل تحبطني 

q49 20.36 21.963 82.6 0.841 4.13 ارغب بتغيير طرائق العمل القديمة 

q50 
استطيع القيام بالعمل دون معرفة 

 التفاصيل
3.79 1.010 75.8 12.766 26.65 

q51  انا قادر على القيام بالأعمال بالرغم من

 عدم وضوح المعلومات
3.93 0.900 78.6 16.924 22.90 

q52 20.80 21.246 82.2 0.855 4.11 اتعامل بهدوء مع ظروف العمل الصعبة 

q53  عند حدوث موقف صعب احاول جاهدا

 ادارة هذا الموقف بكفاءة
3.99 0.898 79.8 18.055 22.50 

q54  اتخذ مسارات بديلة عندما اواجه

 طارئة تمشاكلا
3.77 1.008 75.4 12.489 26.74 

 13.03 30.483 79.2 0.516 3.96 المرونة 
q55 جديدة التي ستقدمها اتكيف مع المعدات ال

 المنظمة في مجال عملي
3.93 0.925 78.6 16.469 23.53 

q56  يتغير سلوكي تلقائيا عند التعامل مع

 الاشخاص الاخرين داخل بيئة العمل
3.89 0.937 77.8 15.471 24.08 
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ومن مراجعة الجداول السابقة ، يجد الباحث توفر سلوكيات القيادة الممكنة بوسط حسابي 
الى اتفاق عالي على ( مما يشير %15.66( مرتفع المستوى وبمعامل اختلاف نسبي )3.65)

اهتمام الجامعة بسلوكيات القيادة الممكنة وهذا ما يتوافق مع توجهها البحثي والاكاديمي واكساب 
( معتدل المستوى وبمعامل 3.29افرادها وزبائنها ، فيما كان الوسط الحسابي للتقييم المنظمي )

حسابية ، فكانت العينة اكثر ( ، اذ نال المتغير المعتمد اقل الأوساط ال%21.98اختلاف نسبي )
( معتدل التوفر ، 3.36اختلاف عليه ، فيما حصلت التمكين النفسي على وسط حسابي )

بالترتيب  على توفر خفة حركة العاملين( ، اذ تولد اتفاق %15.84وبمعامل اختلاف نسبي )
،  لث للتمكين النفسيوالترتيب الثا ، الترتيب الثاني لسلوكيات القيادة الممكنةالأول ، بينما كان 

q57  استخدم المعدات والآلات الجديدة اثناء

 العمل
3.81 0.919 76.2 14.494 24.12 

q58 24.65 14.558 77 0.949 3.85 اتقبل ردود الفعل برحابة صدر 

q59 
اتواصل بشكل جيد مع الاشخاص 

متعددي الخلفيات متى ما أتيحت لي 

 فرصة

3.97 0.926 79.4 17.099 23.32 

q60  انا قادر على التأقلم مع المجموعات ذات

 الثقافات المتعددة داخل بيئة العمل
3.73 1.005 74.6 9.939 26.94 

q61  اتصرف بطريقة ايجابية عندما لا تتوفر

 .المعدات واللوازم بشكل مفاجئ
3.89 0.931 77.8 15.630 23.93 

 16.27 22.521 77.4 0.630 3.87 التكيف 
q62 تي القدرة على معالجة المشاكلالد 

 المعقدة والتي تحدث لأول مرة في عملي
3.93 0.914 78.6 16.592 23.25 

q63 التي  تلدي القدرة على التنبؤ بالمشاكلا

 قد تحدث في عملي
3.94 0.957 78.8 15.915 24.28 

q64  اسعى الى مساعدة زملائي على اصلاح

 الامور غير المرغوبة في العمل
3.87 0.979 77.4 14.561 25.29 

q65  لدي القدرة على ايجاد طرائق فاعلة

 لتحسين أداء العمل
3.84 1.005 76.8 13.691 26.17 

q66 22.81 17.514 79.6 0.908 3.98 ابحث عن فرص لأجراء تطوير في العمل 
q67 22.97 15.870 77.4 0.889 3.87 اهتم بوقت العمل 

q68 اجراءات مبتكرة قا جديدة او ائاصمم طر

 لتنفيذ عملي
3.92 1.023 78.4 14.595 26.09 

 15.34 24.493 78.2 0.600 3.91 الاستباقية 
 12.88 29.509 78.4 0.505 3.92 خفة حركة العاملين
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( ،  وبهذا يكون الباحث قد أجاب عن بعض 21(، والشكل )20وكما موضح بنتائج الجدول )
 تساؤلات مشكلة الدراسة ، والمعنية بالاهتمام والتوفر لمتغيري الدراسة وابعادهما.

 بحسب معامل الاختلاف النسبي  ( ترتيب المتغيرات20الجدول )

 

 
 ( خلاصة نتائج الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة 21الشكل )
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 خفة حركة العاملين التمكين النفسي سلوكيات القيادة الممكنة

3.87 3.89 3.92 

0.558 0.662 0.505 

14.42 17.01 
12.88 

77.4 77.8 78.4 

 الأهمية النسبي معامل الاختلاف الانحراف المعياري الوسط الحسابي

 المتغيرات
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 %الاختلاف

الأهمية 
 %النسبية

 الترتيب

 ثاني ال 77.4 14.42 0.558 3.87 سلوكيات القيادة الممكنة

 الثالث 77.8 17.01 0.662 3.89 التمكين النفسي

 الاول 78.4 12.88 0.505 3.92 خفة حركة العاملين
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 المبحث الثالث : اختبار وتحليل علاقات التأثير المباشر بين متغيرات الدراسة
 )سلوكيات القيادة الممكنة، التمكين النفسي، خفة حركة العاملين(      

ثلاثة الأولى، والتي اليركز المبحث الثاني من الفصل الثالث على اختبار الفرضيات الرئيسة   
وقد وظف الباحث معامل  نصت على عدم وجود علاقة تأثير معنوية  بين المتغيرات الثلاثة ،

( لاختبار علاقات الارتباط بين ابعاد المتغير المستقل سلوكيات القيادة Pearsonالارتباط )
( VIF=1ممكنة ، وعدم تداخلها وابتعادها عن التعددية الخطية ، فوجد قيمة معامل التضخم )ال

، ومن كل ما سبق لاحظ الباحث وجود علاقات ارتباط بين متغيرات الدراسة الابعاد الثلاثة
( ، مما يدل على 0.568-0.797طردية  معنوية، للمتغيرات الثلاث المبحوثة تراوحت بين )

(، مما يؤكد 0.90تداخل بين المتغيرات وابعادها، اذ لم يصل معامل الارتباط الى )عدم وجود 
( ، أي ان مصفوفة Multicollinearityابتعاد العلاقات عن التداخل التام بين المتغيرات يسمى)

 (.89:  2012،لمبالغ فيه بين المتغيرات )تيغزةالارتباط لا تنطوي على مشكلة ارتفاع الارتباط ا
 ( معاملات الارتباط بين ابعاد المتغير المستقل 21ل )الجدو

 معاملات الارتباط بين ابعاد المتغير المستقل سلوكيات القيادة الممكنة

صنع القرار  القيادة بالقدوة 

اظهار الاهتمام  تبادل المعلومات التدريب التشاركي

 بالأخرين

لقيادة 

 بالقدوة

Pearson Correlation 1 .638** .662** .586** .579** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 273 273 273 273 273 

صنع 

القرار 

 التشاركي

Pearson Correlation .638** 1 .738** .658** .615** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 273 273 273 273 273 

 التدريب 

Pearson Correlation .662** .738** 1 .771** .797** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 273 273 273 273 273 

تبادل 

 المعلومات

Pearson Correlation .568** .658** .771** 1 .790** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 273 273 273 273 273 

اظهار 

الاهتمام 

 بالاخرين

Pearson Correlation .579** .615** .797** .790** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 273 273 273 273 273 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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المبحث الحالي باختبار علاقات التأثير المباشرة بين المتغيرات الرئيسة، فضلا عن  عنىيفيما   
القيادة ) وابعادهاسلوكيات القيادة الممكنة المستقل  الدراسةالتحقق من فرضيات التأثير لمتغير 

بالقدوة، صنع القرار التشاركي، التدريب، تبادل المعلومات ، اظهار الاهتمام والتفاعل مع 

وابعادها )على المستوى الكلي  خفة حركة العاملين، في  المرونة ، التكيف، الاستباقية( رين(الاخ

المعنى، المقدرة، التأثير( ، واخيراً اختبار تأثير بشكل مباشر مرة ، وفي التمكين النفسي وابعاده )
باستعمال الأساليب التمكين النفسي بأبعاده في خفة حركة العاملين بأبعادها بشكل مباشر و 

تحليل الانحدار الخطي (  Multi Regression Analysis)والطرائق الاحصائية والمتمثلة بـ
منها وبحسب المعادلة الانحدار ،نبثقة وعبر الفرضية الرئيسة الثانية والفرضيات الم،  المتعدد
 :الاتية

Y=a + β1 (xi1)+ β2 (xi2)+ …..+  ei 

( المعتمد عندما تكون قيمة المتغير Y(، وهو قيمة المتغير )Constant( قيمة الثابت )aويمثل )
( على ان الانحراف في المتغير βالمستقل تساوي صفرا،  بينما تشير قيمة الميل الحدي )

بمقدار واحد ستزيد من قيمة المتغير التابع بمقدار مضروب الانحراف المعياري للمتغير المستقل 
التابع في قيمة الارتباط ،  وقد اختبر تقدير القيم ومؤشراتها الاحصائية وفقا لآراء عينة الدراسة 

( مشاهدة في عينة من المدارس الاهلية لمدينة الديوانية ، واعتمدت الباحث معادلة 273)
( الجدولية P= 0.05 ( ، )T=1.96( ، )F=3.841نحدار المتعدد والمؤشرات الاحصائية ) الا

 ، لقبول او رفض الفرضيات اعلاه وكما موضح وفقا لفرضيات الدراسة وكلاتي :

 التحقق من فرضية التأثير:
 الممكنةسلوكيات القيادة تؤثر لا ) ولىلاختبار صحة الفرضية الرئيسة الا الباحث تتوجهاولًا: 

القيادة بالقدوة، صنع القرار التشاركي، التدريب، تبادل المعلومات، اظهار الاهتمام بعادها بأ
تأثيرا  بالأخرين مجتمعة في خفة حركة العاملين وابعاده المرونة، والتكيف، والاستباقية

 وقد انبثقت عنها الفرضيات الفرعية:معنويا(ً  
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 تأثيراً معنوياً. المرونةبأبعادها في  مكنةسلوكيات القيادة الملا تؤثر .1 

 معنوياً. تأثيراً التكيف بأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر .2 

 تأثيراً معنوياً. الاستباقيةبأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر .3 

 المرونةبأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر التحقق من الفرضية الفرعية الأولى: 

 تأثيراً معنوياً 

 الانموذج المختبر لسلوكيات القيادة الممكنة والمتجسد بأبعادها ) فسر
( من %69ما نسبته )( 

، (AR²=0.690، اذ كانت قيمة معامل التفسير المصحح )المرونةالتغيرات التي تطرأ على   
 الدراسة( لمتغيرات أخرى لم تدخل في انموذج %31فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

( المحسوبة Fقيمة ) فيما كانت ( ، R²=0.696بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر،
، وهي أكبر من قيمتها الجدولية ، عند ( 0.000عند مستوى الدلالة ) ( للأنموذج118.436)

سلوكيات القيادة تؤثر الاولى )البديلة ( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلالمستوى ال
لبعد وُجِد تأثير  ، وترفض فرضية العدم ( تأثيراً معنوياً  المرونةتمعة في بأبعادها مج الممكنة اذ

( المحسوبة T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.477صنع القرار التشاركي )
( T(، وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.274للقيادة بالقدوة  )( ، وتأثير 10.766)

( عند مستوى الدلالة 0.153، وتأثير لأظهر الاهتمام بالأخرين ) (7.154المحسوبة )
المرونة( في )( وجميع هذه الابعاد الثلاث كان ايجابياً 3.089( المحسوبة )T( وبقيمة )0.002)

( T( وبقيمة )0.025( عند مستوى الدلالة )0.106-كان تأثير تبادل المعلومات ) ، بينما
(، أي عندما تكون 1.080كانت قيمة الثابت )و  ( ،)( سلبياً في 2.256-المحسوبة ) المرونة

تساوي بأبعادها مجتمعة  سلوكيات القيادة الممكنةقيمة الميل الحدي تساوي صفر، او قيمة 
مساوية لقيمة الثابت،  عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية في  صفر، فأن قيمة  المرونة

 ، وبحسب معادلة التنبؤ الاتية: (22وكما موضح بنتائج الجدول )

 

* )القيادة  0.274+  (التشاركيصنع القرار * ) 0.477+  (1.080)(= Y) المرونة
 * )تبادل المعلومات( 0.106 –* )اظهار الاهتمام بالأخرين(  0.153+  بالقدوة(
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 (n=273) المرونةمجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة( تأثير أبعاد 22الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )
التكيف بأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر : ثانيةالفرعية الالتحقق من الفرضية 

 تأثيراً معنوياً 

 الانموذج المختبر لسلوكيات القيادة الممكنة والمتجسد بأبعادها ) فسر
( %86.3ما نسبته )( 

وهو انموذج قوي ، اذ كانت قيمة معامل التفسير المصحح  التكيف من التغيرات التي تطرأ على 
(AR²=0.863)( لمتغيرات أخرى لم تدخل %13.7، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

قيمة  فيما كانت ( ، R²=0.866بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةفي انموذج 
(F( المحسوبة )للأنموذج333.804 ) ( 0.000عند مستوى الدلالة) وهي أكبر من قيمتها ،

 القيادة الممكنة سلوكياتتؤثر ) لثانيةاالبديلة ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية  ،الجدولية 
لبعد صنع القرار وُجِد تأثير  ( تأثيراً معنوياً  التكيف بأبعادها مجتمعة في  اذوترفض فرضية العدم 

( ، وتأثير 12.793سوبة )( المحT( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.458التشاركي )

 بعادالا
 المرونة

α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 القيادة بالقدوة

1.080 

0.274 

0.696 0.690 0.000 

7.154 

118.436 

0.000 

صنع القرار 
 التشاركي

0.477 10.769 0.000 

 0.326 985.- 059.- التدريب

 0.025 2.256- 106.- تبادل المعلومات

اظهار الاهتمام 
 بالأخرين 

0.153 3.089 0.002 
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( المحسوبة T(، وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.451لإظهار الاهتمام بالأخرين  )
( المحسوبة T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.172، وتأثير للتدريب ) (11.221)
، أي عندما تكون قيمة الميل ( في )( وجميع هذه الابعاد الثلاث كان ايجابياً 3.552) التكيف

تساوي صفر، فأن قيمة بأبعادها مجتمعة  سلوكيات القيادة الممكنةالحدي تساوي صفر، او قيمة 
مساوية لقيمة الثابت وكما موضح  عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية في   التكيف

 ، وبحسب معادلة التنبؤ الاتية: (23بنتائج الجدول )
 

 * )التدريب(0.172(+*)اظهار الاهتمام بالأخرين 0.451+(صنع القرار التشاركي)* 0.458+ (0.096-)(=Y)التكيف 

 (n=273)التكيف مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة( تأثير أبعاد 23الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )
 الاستباقيةبأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر : ثالثةالتحقق من الفرضية الفرعية ال

 تأثيراً معنوياً 

 الانموذج المختبر لسلوكيات القيادة الممكنة والمتجسد بأبعادها ) فسر
( %60.8نسبته )ما ( 

 بعادالا
 التكيف 

α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 القيادة بالقدوة

-
0.096 

-.009 

0.866 0.863 0.000 

-.305 

333.804 

0.760 

صنع القرار 
 0.000 12.793 0.458 التشاركي

 0.000 3.552 0.172 التدريب

 0.124 1.543- 059.- تبادل المعلومات

اظهار الاهتمام 
 0.000 11.221 0.451 بالأخرين 
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 ، اذ كانت قيمة معامل التفسير المصحح الاستباقيةمن التغيرات التي تطرأ على 
(AR²=0.608)( لمتغيرات أخرى لم تدخل %39.2، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

قيمة  فيما كانت ( ، R²=0.615بينما كانت قيمة معامل التفسير ) ، المختبر الدراسةفي انموذج 
(F المحسوبة )(للأنموذج82.855 ) ( 0.000عند مستوى الدلالة ) وهي أكبر من قيمتها ،

تؤثر ) ثالثةالالبديلة ( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلالعند مستوى ال الجدولية
، وترفض فرضية العدم ( تأثيراً معنوياً  الاستباقيةبأبعادها مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة

( T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.574لبعد اظهار الاهتمام بالأخرين )وُجِد تأثير   اذ
(، أي عندما تكون 0.991، بينما كانت قيمة الثابت )( في )( 8.801المحسوبة ) الاستباقية

تساوي بأبعادها مجتمعة  سلوكيات القيادة الممكنةقيمة الميل الحدي تساوي صفر، او قيمة 
مساوية لقيمة  عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية  في صفر، فأن قيمة  الاستباقية

 ، وبحسب معادلة التنبؤ الاتية: (24الثابت، وكما موضح بنتائج الجدول )

  (اظهار الاهتمام بالأخرين* ) 0.574+  (0.991)(= Y) الاستباقية

 (n=273) الاستباقيةمجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة( تأثير أبعاد 24الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )
 

 الاستباقية بعادالا
α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 القيادة بالقدوة

0.991 

-.001 

0.615 0.608 0.000 

-.012 

82.855 

0.990 
 0.799 0.255 0.015 القرار التشاركيصنع 

 0.629 0.484 0.038 التدريب
 0.056 1.921 0.118 تبادل المعلومات
اظهار الاهتمام 

 0.000 8.801 0.574 بالأخرين 
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خفة حركة بأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر : رئيسة الاولىالتحقق من الفرضية ال

 تأثيراً معنوياً  العاملين

 الانموذج المختبر لسلوكيات القيادة الممكنة والمتجسد بأبعادها ) فسر
( من %88ما نسبته )( 

 ، اذ كانت قيمة معامل التفسير المصحح خفة حركة العاملينالتغيرات التي تطرأ على 
(AR²=0.880)( لمتغيرات أخرى لم تدخل في %12، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

( Fقيمة ) فيما كانت ( ، R²=0.882بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةانموذج 
، وهي أكبر من قيمتها ( 0.000عند مستوى الدلالة ) ( للأنموذج387.334المحسوبة )

سلوكيات تؤثر ) البديلة( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلالى الالجدولية عند مستو 
وترفض فرضية العدم، ( تأثيراً معنوياً  خفة حركة العاملينبأبعادها مجتمعة في  القيادة الممكنة

( T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.317لبعد صنع القرار التشاركي )وُجِد تأثير   اذ
(، وبقيمة 0.000( عند مستوى الدلالة )0.088( ، وتأثير للقيادة بالقدوة  )11.754المحسوبة )

(T( المحسوبة )عند0.393(، وتأثير لأظهر الاهتمام بالأخرين )3.774 )  مستوى الدلالة
خفة في )( وجميع هذه الابعاد الثلاث كان ايجابياً 12.999( المحسوبة )T( وبقيمة )0.000)

(، أي عندما تكون قيمة الميل الحدي تساوي 0.658كانت قيمة الثابت )و  ( ، حركة العاملين
خفة حركة تساوي صفر، فأن قيمة بأبعادها مجتمعة  سلوكيات القيادة الممكنةصفر، او قيمة 

مساوية لقيمة الثابت، وكما موضح  عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية في   العاملين
 ، وبحسب معادلة التنبؤ الاتية: (25بنتائج الجدول )

 

*)اظهار الاهتمام بالأخرين+ 0.393+ (صنع القرار التشاركي)*0.317+ (0.658)(= Y)خفة حركة العاملين
 * )القيادة بالقدوة(  0.088
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 (n=273)خفة حركة العاملين مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة( تأثير أبعاد 25الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )
 سلوكيات القيادة الممكنةتؤثر لا ) ثانيةلاختبار صحة الفرضية الرئيسة ال الباحث تتوجهثانياً: 

بالقدوة، صنع القرار التشاركي، التدريب، تبادل المعلومات، اظهار الاهتمام القيادة بعادها بأ
وقد انبثقت عنها تأثيرا معنويا(ً  المعنى، المقدرة، التأثير  بالأخرين في التمكين النفسي وابعاده

 الفرضيات الفرعية:

 معنوياً. تأثيراً المعنى بأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر .1 

 معنوياً. تأثيراً المقدرة بأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر .2 

 تأثيراً معنوياً. التأثيربأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر .3 

المعنى بأبعادها في  ادة الممكنةسلوكيات القيلا تؤثر التحقق من الفرضية الفرعية الأولى: 

 تأثيراً معنوياً 

 بعادالا
 خفة حركة العاملين 

α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 القيادة بالقدوة

0.658 

0.088 

0.882 0.880 0.000 

3.774 

387.334 

0.000 

صنع القرار 
 التشاركي

0.317 11.754 0.000 

 0.168 1.384 0.050 التدريب

 0.592 537.- 015.- تبادل المعلومات

اظهار الاهتمام 
 بالأخرين 

0.393 12.999 0.000 
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 الانموذج المختبر لسلوكيات القيادة الممكنة والمتجسد بأبعادها ) فسر
( %49.4ما نسبته )( 

يمة معامل التفسير المصحح ، اذ كانت قالمعنى من التغيرات التي تطرأ على   
(AR²=0.494)( لمتغيرات أخرى لم تدخل %50.6، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

( Fقيمة ) كانت( ، و R²=0.504بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةفي انموذج 
ن قيمتها الجدولية ، وهي أكبر م( 0.000عند مستوى الدلالة ) ( للأنموذج52.615المحسوبة )

تؤثر الاولى )البديلة ( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلال(، عند مستوى ال3.841)
اذ ، وترفض فرضية العدم ( تأثيراً معنوياً  المعنى بأبعادها مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة

( T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.612لبعد اظهار الاهتمام بالأخرين )وُجِد تأثير 
(، وبقيمة 0.030( عند مستوى الدلالة )0.198(، وتأثير لتبادل المعلومات )6.381المحسوبة )

(T( المحسوبة )2.186) ( في )( أي عندما تكون 0.484، بينما كانت قيمة الثابت ،) المعنى 
تساوي بأبعادها مجتمعة  سلوكيات القيادة الممكنةقيمة الميل الحدي تساوي صفر، او قيمة 

مساوية لقيمة الثابت،  عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية في  ، فأن قيمة صفر المعنى 
 الاتية: ، وبحسب معادلة التنبؤ (26وكما موضح بنتائج الجدول )

 
 * )اظهار الاهتمام بالأخرين( 0.612+  (تبادل المعلومات* ) 0.198+  (0.484)(= Y)المعنى 

 
 (n=273)المعنى مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة( تأثير أبعاد 26الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )

 المعنى  بعادالا
α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 القيادة بالقدوة

0.484 

0.023 

0.504 0.494 0.000 

0.307 

52.615 

0.759 
صنع القرار 

 0.493 687.- 059.- التشاركي

 0.401 0.841 0.097 التدريب
 0.030 2.186 0.198 تبادل المعلومات
اظهار الاهتمام 

 0.000 6.381 0.612 بالأخرين 
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رة المقدبأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر : ثانيةالتحقق من الفرضية الفرعية ال

 تأثيراً معنوياً 

 الانموذج المختبر لسلوكيات القيادة الممكنة والمتجسد بأبعادها ) فسر
( %49.2ما نسبته )( 

يمة معامل التفسير المصحح ، اذ كانت قالمقدرة من التغيرات التي تطرأ على   
(AR²=0.492)( لمتغيرات أخرى لم تدخل %50.8، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

قيمة  فيما كانت ( ، R²=0.501بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةفي انموذج 
(F( المحسوبة )للأنموذج52.098 ) ( 0.000عند مستوى الدلالة )كبر من قيمتها ، وهي أ

 لثانيةاالبديلة ( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلال(، عند مستوى ال3.841الجدولية )
وترفض فرضية ( تأثيراً معنوياً  المقدرة بأبعادها مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنةتؤثر )

( وبقيمة 0.033( عند مستوى الدلالة )0.169لبعد صنع القرار التشاركي )وُجِد تأثير  ، العدم  اذ
(T( المحسوبة )وتأثير لبعد اظهار الاهتمام بالأ2.148 ، )( عند مستوى الدلالة 0.367خرين )
، بينما كانت قيمة الثابت ( في ) (4.150( المحسوبة )T(، وبقيمة )0.000) المقدرة 
 سلوكيات القيادة الممكنةالميل الحدي تساوي صفر، او قيمة (، أي عندما تكون قيمة 0.451)

عدد من المدارس الاهلية لمحافظة في  تساوي صفر، فأن قيمة بأبعادها مجتمعة  المقدرة 
، وبحسب معادلة التنبؤ  (27مساوية لقيمة الثابت، وكما موضح بنتائج الجدول ) لديوانية ا

 الاتية:
 * )اظهار الاهتمام بالأخرين( 0.367+  (صنع القرار التشاركي* ) 0.169+  (0.451)(= Y) المقدرة

 
 (n=273) المقدرة مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة( تأثير أبعاد 27الجدول )

 المقدرة  بعادالا
α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 القيادة بالقدوة

0.461 

0.044 

0.501 0.492 0.000 

0.648 

19.650 

0.517 
صنع القرار 

 0.033 2.148 0.169 التشاركي

 0.080 1.755 0.187 التدريب
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 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )
 التأثيربأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر : ثالثةالتحقق من الفرضية الفرعية ال

 تأثيراً معنوياً 

 الانموذج المختبر لسلوكيات القيادة الممكنة والمتجسد بأبعادها ) فسر
( من %51ه )ما نسبت( 

، فيما (AR²=0.510، اذ كانت قيمة معامل التفسير المصحح )التغيرات التي تطرأ على  التأثير
 المختبر الدراسة( لمتغيرات أخرى لم تدخل في انموذج %49تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

( 55.989( المحسوبة )Fقيمة ) فيما كانت ( ، R²=0.519بينما كانت قيمة معامل التفسير ) ،
(، عند مستوى 3.841، وهي أكبر من قيمتها الجدولية )( 0.000عند مستوى الدلالة ) للأنموذج

 سلوكيات القيادة الممكنةتؤثر ) ثالثةالالبديلة ضية ( ومن كل ما سبق تقُبل الفر 0.05ة )دلالال
لبعد القيادة وُجِد تأثير  ، وترفض فرضية العدم ( تأثيراً معنوياً  التأثيربأبعادها مجتمعة في  اذ

( ، وتأثير 3.376( المحسوبة )T( وبقيمة )0.001( عند مستوى الدلالة )0.248بالقدوة )
( المحسوبة T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.418لإظهار الاهتمام الاخرين )

(، أي عندما تكون قيمة الميل 0.063-، بينما كانت قيمة الثابت )( في )(  4.404) التأثير
تساوي صفر، فأن قيمة بأبعادها مجتمعة  سلوكيات القيادة الممكنةالحدي تساوي صفر، او قيمة 

مساوية لقيمة الثابت، وكما موضح  عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية في   التأثير
 ، وبحسب معادلة التنبؤ الاتية: (28بنتائج الجدول )

 

 * )اظهار الاهتمام بالآخرين( 0.418+  (القيادة بالقدوة* ) 0.248+  (0.063-)(= Y) التأثير 

 

 0.170 1.376 0.115 تبادل المعلومات
اظهار الاهتمام 

 بالآخرين 
0.367 4.150 0.000 
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 (n=273) التأثيرمجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة( تأثير أبعاد 28الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )
التمكين بأبعادها في  سلوكيات القيادة الممكنةلا تؤثر : رئيسة الثانيةالتحقق من الفرضية ال

 تأثيراً معنوياً  النفسي

 الانموذج المختبر لسلوكيات القيادة الممكنة والمتجسد بأبعادها ) فسر
( %65.3ما نسبته )( 

 ، اذ كانت قيمة معامل التفسير المصحح التمكين النفسيمن التغيرات التي تطرأ على 
(AR²=0.653)( لمتغيرات أخرى لم تدخل %34.7، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

قيمة  فيما كانت ( ، R²=0.659بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةفي انموذج 
(F )( للأنموذج100.244المحسوبة ) ( 0.000عند مستوى الدلالة ) وهي أكبر من قيمتها ،

تؤثر ) البديلة( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلال(، عند مستوى ال3.841الجدولية )
وترفض فرضية ( تأثيراً معنوياً  التمكين النفسيبأبعادها مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة

 بعادالا
 التأثير

α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 القيادة بالقدوة

-
0.063 

0.248 

0.519 0.510 0.000 

3.376 

55.989 

0.001 

صنع القرار 
 التشاركي

0.121 1.427 0.155 

 0.151 1.441 0.165 التدريب

 0.574 0.562 0.050 المعلومات تبادل

اظهار الاهتمام 
 بالآخرين 

0.418 4.404 0.000 
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( 0.000( عند مستوى الدلالة )0.466لبعد اظهار الاهتمام بالآخرين )وُجِد تأثير  ، العدم  اذ
( 0.045( عند مستوى الدلالة )0.105( وتأثير للقيادة بالقدوة )6.921( المحسوبة )Tوبقيمة )
(، 0.294، بينما كانت قيمة الثابت )( في )( 2.018المحسوبة )( Tوبقيمة ) التمكين النفسي

بأبعادها  ة الممكنةسلوكيات القيادأي عندما تكون قيمة الميل الحدي تساوي صفر، او قيمة 
التمكين النفسي عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية  في تساوي صفر، فأن قيمة مجتمعة 

 ، وبحسب معادلة التنبؤ الاتية: (29ح بنتائج الجدول )مساوية لقيمة الثابت، وكما موض

 (ة* )القيادة بالقدو  0.105+  (اظهار الاهتمام بالآخرين* ) 0.294  +0.466(= Y) التمكين النفسي   

 (n=273)التمكين النفسي مجتمعة في  سلوكيات القيادة الممكنة( تأثير أبعاد 29الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )

 التمكين النفسيؤثر لا ي) ثالثةلاختبار صحة الفرضية الرئيسة ال هالباحث تتوجهثالثاً: واخيراً 
 في خفة حركة العاملين وابعادها المرونة، التكيف، الاستباقية التأثير، المقدرة ، المعنىبعاده بأ

 الفرضيات الفرعية:وقد انبثقت عنها تأثيرا معنويا(ً  

 بعادالا
 التمكين النفسي

α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 القيادة بالقدوة

0.294 

0.105 

0.659 0.653 0.000 

2.018 

100.244 

0.045 

صنع القرار 
 التشاركي

0.077 1.286 0.200 

 0.066 1.847 0.150 التدريب

 0.058 1.906 0.121 تبادل المعلومات

اظهار الاهتمام 
 بالآخرين 

0.466 6.921 0.000 
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 تأثيراً معنوياً. المرونةبأبعاده في  التمكين النفسيلا تؤثر .1 

 معنوياً. تأثيراً التكيف بأبعاده في  التمكين النفسيلا تؤثر .2 

 تأثيراً معنوياً. الاستباقيةبأبعاده في  التمكين النفسيلا تؤثر .3 

 

 تأثيراً معنوياً  المرونةبأبعاده في  التمكين النفسيؤثر يلا التحقق من الفرضية الفرعية الأولى: 
ما نسبته ( الانموذج المختبر للدافعية الريادية والمتجسد بأبعادها ) فسر

يمة معامل التفسير المصحح ، اذ كانت قالمرونة( من التغيرات التي تطرأ على 33.4%)  
(AR²=0.334)( لمتغيرات أخرى لم تدخل %66.6، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

قيمة  فيما كانت ( ، R²=0.342بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةفي انموذج 
(F( المحسوبة )للأنموذج45.202 ) ( 0.000عند مستوى الدلالة )كبر من قيمتها ، وهي أ

الاولى البديلة ( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلال(، عند مستوى ال3.841الجدولية )
وُجِد  ، رفض فرضية العدموت( نوياً تأثيراً مع المرونةبأبعاده مجتمعة في  التمكين النفسيؤثر ي) اذ

(، 4.274( المحسوبة )T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.225لبعد المقدرة  )تأثير 
 (4.116( المحسوبة )T(، وبقيمة )0.000لة )( عند مستوى الدلا0.180وتأثير لبعد التأثير )

(، أي عندما تكون قيمة الميل الحدي تساوي 2.193، بينما كانت قيمة الثابت )(في ) المرونة
عدد من في  تساوي صفر، فأن قيمة التمكين النفسي بأبعادها مجتمعة  صفر، او قيمة المرونة

،  (30بنتائج الجدول ) مساوية لقيمة الثابت، وكما موضح المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية 
 وبحسب معادلة التنبؤ الاتية:

 * )التأثير( 0.180المقدرة( + * ) 0.225+  (2.193)(= Y) المرونة

 (n=273) المرونةمجتمعة في  التمكين النفسي( تأثير أبعاد 30الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )

 المرونة بعادالا
α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 المعنى 

2.193 
0.052 

0.342 0.334 0.000 
1.066 

45.202 
0.287 

 0.000 4.274 0.225 المقدرة  
 0.000 4.116 0.180 التأثير
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 تأثيراً معنوياً التكيف بأبعاده في  التمكين النفسيؤثر يلا : ثانيةالتحقق من الفرضية الفرعية ال

ما نسبته ( الانموذج المختبر للتمكين النفسي والمتجسد بأبعاده ) فسر
 ، اذ كانت قيمة معامل التفسير المصحح التكيف ( من التغيرات التي تطرأ على 54.6%)
(AR²=0.546)( لمتغيرات أخرى لم تدخل %45.6تبقية من الانموذج )، فيما تعزى النسبة الم

قيمة  فيما كانت ( ، R²=0.551بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةفي انموذج 
(F( المحسوبة )للأنموذج106.898 ) ( 0.000عند مستوى الدلالة ) وهي أكبر من قيمتها ،

 ثانيةالالبديلة ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية ( 0.05ة )دلال(، عند مستوى ال3.841الجدولية )
اذ ، وترفض فرضية العدم( تأثيراً معنوياً  التكيف بأبعاده مجتمعة في  التمكين النفسيؤثر ي)

( المحسوبة T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.180لبعد المعنى  )وُجِد تأثير 
( المحسوبة T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.261د المقدرة )( وتأثير لبع3.707)
( المحسوبة T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.266( ، وتأثير لبعد التأثير )4.922)
(، أي عندما تكون قيمة الميل 1.120)، بينما كانت قيمة الثابت ( في )( 6.067) التكيف 

التكيف  تساوي صفر، فأن قيمة التمكين النفسي بأبعادها مجتمعة الحدي تساوي صفر، او قيمة 
مساوية لقيمة الثابت، وكما موضح بنتائج  عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية في 

 ، وبحسب معادلة التنبؤ الاتية: (31الجدول )

 * )التأثير(0.266+  * )المقدرة( 0.261المعنى( + * )0.180+ (1.120)(= Y)التكيف 

 

 (n=273)التكيف مجتمعة في  التمكين النفسي( تأثير أبعاد 31جدول )ال

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )

 بعادالا
 التكيف 

α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 المعنى 

1.120 

0.180 

0.551 0.546 0.000 

3.707 

106.898 

0.000 

 0.000 4.922 0.261 المقدرة  

 0.000 6.067 0.266 التأثير
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تأثيراً  الاستباقيةبأبعاده في  التمكين النفسيؤثر يلا : ثالثةالتحقق من الفرضية الفرعية ال
 معنوياً 

ما نسبته ( موذج المختبر للتمكين النفسي والمتجسد بأبعاده )الان فسر
 ، اذ كانت قيمة معامل التفسير المصحح الاستباقيةعلى  ( من التغيرات التي تطرأ85%)
(AR²=0.850)( لمتغيرات أخرى لم تدخل في %15، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )

( Fقيمة ) فيما كانت ( ، R²=0.851بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةانموذج 
، وهي أكبر من قيمتها ( 0.000عند مستوى الدلالة ) ( للأنموذج498.737المحسوبة )
 ثالثةالالبديلة ( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلال(، عند مستوى ال3.841الجدولية )

اذ ، وترفض فرضية العدم ( تأثيراً معنوياً  الاستباقيةتمعة في بأبعاده مج التمكين النفسيؤثر ي)
( المحسوبة T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.550لبعد المعنى )وُجِد تأثير 

( المحسوبة T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.222) (، وتأثير لبعد المقدرة20.502)
ل (، أي عندما تكون قيمة المي0.861)، بينما كانت قيمة الثابت (في )( 7.583) الاستباقية

الاستباقية تساوي صفر، فأن قيمة التمكين النفسي بأبعاده مجتمعة الحدي تساوي صفر، او قيمة 
اوية لقيمة الثابت، وكما موضح بنتائج مس عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية في 

 ، وبحسب معادلة التنبؤ الاتية: (32الجدول )

 * )المقدرة( 0.222+  (المعنى* ) 0.550+  (0.861)(= Y) الاستباقية             

 
 (n=273) الاستباقيةمجتمعة في  التمكين النفسي( تأثير أبعاد 32الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )

 بعادالا
 الاستباقية

α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 المعنى 

0.861 

0.550 

0.851 0.850 0.000 

20.502 

498.737 

0.000 

 0.000 7.583 0.222 المقدرة  

 0.719 0.360 0.009 التأثير
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 خفة حركة العاملينبأبعاده في  التمكين النفسيؤثر يلا : رئيسة الثالثةالتحقق من الفرضية ال

 تأثيراً معنوياً 

ما نسبته ( الانموذج المختبر للتمكين النفسي والمتجسد بأبعادها ) رفس
 ، اذ كانت قيمة معامل التفسير خفة حركة العاملينالتي تطرأ على ( من التغيرات 72.6%)

( لمتغيرات أخرى %27.4، فيما تعزى النسبة المتبقية من الانموذج )(AR²=0.729المصحح )
فيما  ( ، R²=0.729بينما كانت قيمة معامل التفسير ) المختبر، الدراسةلم تدخل في انموذج 

، وهي أكبر ( 0.000عند مستوى الدلالة ) ( للأنموذج234.030( المحسوبة )Fقيمة ) كانت
( ومن كل ما سبق تقُبل الفرضية 0.05ة )دلال(، عند مستوى ال3.841من قيمتها الجدولية )

وترفض ( تأثيراً معنوياً  خفة حركة العاملينبأبعاده مجتمعة في  التمكين النفسيؤثر ي) البديلة
( T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.261لبعد المعنى  )وُجِد تأثير  ، فرضية العدم  اذ
( 0.000( عند مستوى الدلالة )0.236فيما وجد تأثير لبعد المقدرة ) ( ،8.595المحسوبة )

( عند 0.152( ، فضلًا عن وجود تأثير إيجابي معنوي للتأثير )7.139( المحسوبة )Tوبقيمة )
، بينما ( في )( 5.537( المحسوبة )T( وبقيمة )0.000مستوى الدلالة ) خفة حركة العاملين

التمكين (، أي عندما تكون قيمة الميل الحدي تساوي صفر، او قيمة 1.391)كانت قيمة الثابت 
عدد من المدارس في  تساوي صفر، فأن قيمة النفسي بأبعادها مجتمعة  خفة حركة العاملين
، وبحسب  (33مساوية لقيمة الثابت، وكما موضح بنتائج الجدول ) الاهلية لمحافظة الديوانية 

 معادلة التنبؤ الاتية:

 

 * )التأثير(0.152+ (المقدرة* )0.236 +المعنى(* ) 1.391) +0.261(=Y)حركة العاملين خفة
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 (n=273) خفة حركة العاملينمجتمعة في  التمكين النفسي( تأثير أبعاد 33الجدول )

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )
قد حققت تأثيراً  سلوكيات القيادة الممكنةجد ان تومن مراجعة الباحث لنتائج المبحث الثالث، 

 التمكين النفسي، فضلًا عن تأثيرها المباشر في المتغير الوسيط خفة حركة العاملينمباشراً في 
 التمكين النفسيبشكل مباشر ، أضف لذلك وجود علاقة تأثير مباشر بين المتغير الوسيط 

، اذ تمكن هذه النتائج الباحث من الذهاب الى اختبارات خفة حركة العاملينوالمتغير المعتمد 
غيرات المبحوثة، عن طريق تحليل المسار وطريقة بارون وكيني ، التأثيرات غير المباشرة بين المت

 بعد استيفائها لشروط اختبار الوساطة بطريقة النمذجة الهيكلية وبأسلوب بارون وكيني.
( سلوكيات القيادة الممكنةوقد جرى اختبار علاقات التأثير المباشر بين المتغير المستقل )  

( والمتغير الوسيط سلوكيات القيادة الممكنة(، وعلاقة )ينخفة حركة العاملوالمتغير التابع )
(، فكانت جميعها خفة حركة العاملين( و )التمكين النفسي(، فضلا عن علاقة )التمكين النفسي)

وساطة بين (، تعد نتائجه الأساس الذي تبُنى عليه اختبار علاقات ال34معنوية وبحسب الجدول )
 .المتغيرات المبحوثة

 ( علاقات التأثير المباشر بين المتغيرات المبحوثة34الجدول )

   
قيمة 

 التأثير
الخطأ 

 المعياري
القيمة 

 الحرجة
 المعنوية

 قيمة
F 

 العينة قيمة الثابت

Y <--- X 0.829 0.022 37.134 0.000 1378.952 0.673 

273 M <--- X 0.939 0.045 20.992 0.000 440.685 0.218 

Y <--- M 0.648 0.025 26.162 0.000 684.465 1.394 

 (.SPSS V.26المصدر: مخرجات برنامج )
 

 بعادالا
 خفة حركة العاملين

α β R² AR² Sig Tβ F Sig. 

 المعنى 

1.391 

0.261 

0.726 0.729 0.000 

8.595 

234.030 

0.000 

 0.000 7.139 0.236 المقدرة 

 0.000 5.537 0.152 التأثير
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 لعلاقات التأثير غير المباشر بين متغيرات الدراسة  المبحث الرابع : تحليل المسار
 توطئة:

سلوكيات القيادة قوم الباحث بتحليل واختبار العلاقات السببية بين المتغيرات الرئيسة )ت 
التمكين ) عبر توسيط (خفة حركة العاملين)كمتغير مستقل مؤثر، والمتغير المعتمد  (الممكنة
، باعتماد الأسلوب الإحصائي تحليل المسار بطريقة النمذجة الهيكلية، بإبعادها( النفسي

وأسلوب بارون وكيني، ومحك سوبل، والذي بموجبه يتحدد التأثير المباشر للمتغير المستقل 
 . التمكين النفسيمن خلال  خفة حركة العاملينفي المتغير المعتمد  سلوكيات القيادة الممكنة

خفة في  سلوكيات القيادة الممكنةيتعاظم تأثير  لا) الفرضية الرئيسة الرابعةالباحث واختبر 
، ولأجل اختبارها، لابد من استعمال تحليل المسار (التمكين النفسيبتوسيط  حركة العاملين

خفة حركة في  سلوكيات القيادة الممكنةإجمالا وعلى مستوى الإبعاد، في ضوء توقع تعاظم تأثير 
 وكالاتي: التمكين النفسيعبر توسيط  العاملين

يتضح للباحث من اختبار الوساطة على المستوى الكلي لمتغيرات الدراسة من مخرجات برنامج 
(AMOS V.26( ونتائج الجدول )وجود علاقة تأثير مباشرة بين سلوكيات 22( والشكل )35 ، )

( وبقيمة النسبة 0.000وى الدلالة )( عند مست0.939القيادة الممكنة وخفة حركة العاملين )
( ، فيما كانت علاقة تأثير سلوكيات القيادة الممكنة في التمكين النفسي 21.032الحرجة )

(، بينما كانت علاقة 18.819( وبقيمة النسبة الحرجة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.590)
( وبقيمة 0.000الدلالة ) ( عند مستوى0.255تأثير التمكين النفسي في خفة حركة العاملين )

( ، مما ولد علاقة تأثير غير مباشر لسلوكيات القيادة الممكنة في خفة 9.628النسبة الحرجة )
( 0.000( عند مستوى الدلالة )0.230مقدارها )بوساطة جزئية للتمكين النفسيحركة العاملين   

( والمساوية لاختبار سوبل ، مما يشير الى معنوية الوسيط ، أي 8.876( المحتسبة )Tوبقيمة )
استطاعت قيادات عدد من المدارس الاهلية لمحافظة الديوانية  من اللجوء الى سلسلة من 
العمليات النفسية التي تعمل على توسيع وتقوية سلطة تعزيز وتنمية الدافع لتبني عدد من 

اءة وتقرير المصير والتأثير الذي يراه المرؤوس في عمله العناصر المعرفية عند مرؤوسيهم كالكف
لتحسين توليفة من المواهب والقابليات والمهارات والمعرفة التي تمكن المدارس الاهلية من توجيه 
ملاكاتها التدريسية نحو أداء مهامهم المطلوبة وبما يحقق النجاح التنظيمي من خلال توسيط 

قدرات الملاك ، فضلًا عن بناء نوايا إيجابية تجاهها بتعزيز وسائل وأساليب التحفيز وتحسين 
المعنى والقدرة والتأثير لديهم وبما يخدم مصالحها ، وبما يحد من الممارسات السلبية التي تؤثر 
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سلوكيات يتعاظم تأثير عليها ، ومن كل ما سبق ترفض فرضية العدم ، وتقبل الفرضية البديلة )
التمكين النفسيبتوسيط  خفة حركة العاملينفي  القيادة الممكنة (.

 
 ( التأثير الوسيط للتمكين النفسي، بين سلوكيات القيادة الممكنة والتقويم المنظمي22الشكل )
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 ( معاملات تأثير العلاقات لأنموذج الوساطة35الجدول )

 التابع
 

 التأثير المستقل
الخطأ 
 المعياري

النسبة 
 الحرجة

 الدلالة

سلوكيات القيادة  ---> خفة حركة العاملين
 0.000 18.819 0.031 0.590 الممكنة

سلوكيات القيادة  ---> التمكين النفسي
 0.000 21.032 0.045 0.939 الممكنة

 0.001 9.628 0.026 0.255 التمكين النفسي ---> خفة حركة العاملين
Y<---M<---X 0.230 0.088 5.243 0.000 

 (AMOS V.26المصدر: مخرجات برنامج )

الابعاد كأنموذج يمثل المتغير المستقل سلسلة تجيز التعلم بأبعاده مجتمعة اما على مستوى 
( ،

، للتأثير في المتغير (بوساطة التمكين النفسي من خلال ابعادها ) التأثير، المقدرة ، المعنى 
خفة حركة العاملين ، فقد كانت على النحو الاتي:المعتمد 

مباشر بين اظهار الاهتمام  ( ، وجود علاقة تأثير36( والجدول )23. يتضح من الشكل )1
( وبقيمة النسبة الحرجة 0.027( عند مستوى الدلالة )0.198)التعامل مع الاخرين( والمعنى )

( عند مستوى 0.195( ، ووجود علاقة تأثير مباشرة بين المعنى  وخفة حركة العاملين )2.207)
اظهار الاهتمام )التعامل مع (، فيما كان تأثير 12.563( وبقيمة النسبة الحرجة )0.000الدلالة )

( وبقيمة النسبة 0.004( عند مستوى الدلالة )0.060-الاخرين( في خفة حركة العاملين )
( ، مما يشير الى وجود وساطة جزئية للمعنى ، وان قيمة التأثير غير المباشر 2.907-الحرجة )

 (.2.173سوبل )( المحسوبة في اختبار T( وبقيمة )0.029( عند مستوى الدلالة )0.063)

( ، وجود علاقة تأثير مباشر بين اظهار الاهتمام 36( والجدول )23. يتضح من الشكل )2
( وبقيمة النسبة الحرجة 0.000( عند مستوى الدلالة )0.612)التعامل مع الآخرين(  والمعنى )

مستوى ( عند 0.195( ، ووجود علاقة تأثير مباشرة بين المعنى  وخفة حركة العاملين )4.447)
(، فيما كان تأثير اظهار الاهتمام )التعامل مع 12.563( وبقيمة النسبة الحرجة )0.000الدلالة )

( وبقيمة النسبة الحرجة 0.000( عند مستوى الدلالة )0.265الآخرين(  في خفة حركة العاملين )
اشر ( ، مما يشير الى وجود وساطة جزئية للمعنى ، وان قيمة التأثير غير المب11.258)
 (.5.772( المحسوبة في اختبار سوبل )T( وبقيمة )0.000( عند مستوى الدلالة )0.116)
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 .التمكين النفسيبتوسيط  خفة حركة العاملينفي  سلوكيات القيادة الممكنة( تحليل المسار لتأثير 23الشكل )

 ( خلاصة تأثيرات متغيرات تحليل المسار36الجدول )

   
Estimate S.E. C.R. P 

m1 <--- x1 0.023 0.073 0.310 0.756 

m2 <--- x1 0.044 0.068 0.655 0.513 

m1 <--- x2 -0.059 0.085 -0.693 0.488 

m2 <--- x2 0.169 0.078 2.169 0.030 

m3 <--- x2 0.121 0.084 1.440 0.150 

m1 <--- x3 0.097 0.114 0.850 0.396 
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m2 <--- x3 0.187 0.105 1.772 0.076 

m3 <--- x3 0.165 0.113 1.455 0.146 

m1 <--- x4 0.198 0.090 2.207 0.027 

m2 <--- x4 0.115 0.083 1.389 0.165 

m3 <--- x4 0.050 0.089 0.568 0.570 

m3 <--- x5 0.418 0.094 4.447 0.000 

m1 <--- x5 0.612 0.095 6.443 0.000 

m2 <--- x5 0.367 0.088 4.189 0.000 

m3 <--- x1 0.248 0.073 3.409 0.000 

Y <--- m1 0.195 0.015 12.563 0.000 

Y <--- m2 0.065 0.017 3.903 0.000 

Y <--- m3 -0.035 0.015 -2.435 0.015 

Y <--- x1 0.090 0.017 5.281 0.000 

Y <--- x5 0.265 0.024 11.258 0.000 

Y <--- x3 0.025 0.026 0.964 0.335 

Y <--- x2 0.321 0.019 16.488 0.000 

Y <--- x4 -0.060 0.020 -.907 0.004 

Y<---M1<---X4 0.063 0.017 2.173 0.029 

Y<---M1<---X5 0.116 0.020 5.772 0.000 

  



 

 

  

 

 

 



 122 

 الاستنتاجاتالمبحث الاول : 

اتضح اهتمام ادارات المدارس الاهلية لمدينة الديوانية بسلوكيات القيادة الممكنة، فعملت  .1

على تحسينها من خلال تمسكها في القيادة بالقدوة، اذ عمدت هذه الادارات الى العمل بأقصى ما 

 مجموعة العمل المدرسي.تستطيع، وادت وظائفها بجدية ومثابرة حالها حال أي عضو في 

أظهرت ادارات المدارس الاهلية لجوئها الى صنع القرار التشاركي وبما أسهم في تحسين  .2

سلوكيات القيادة الممكنة  لها من خلال تشجيعها لأعضاء مجموعة العمل على التعبير عن أفكارهم 

 لهم.وتقديم مقترحاتهم وصولاً الى توظيفها في اتخاذ القرارات المؤثرة في عم

ثبت تعزيز أدارات المدارس الاهلية لسلوكيات القيادة الممكنة مستندة بذلك بشكل رئيس  .3

على التدريب، اذ تميل هذه الادارات الى مساعدة أعضاء المجموعة في التركيز على الأهداف، 

 فضلاً عن اقتراحهم لطرائق تحسين أداء أعضاء المجموعة المكلفة بالإنجاز.

المدارس الاهلية بتبادل المعلومات وبما يحسن من مستوى سلوكيات  تبين اهتمام أدارات .4

القيادة الممكنة من خلال شرحها للغرض من سياسات مدارسهم لمجموعة العمل، فضلاً عن 

 ايضاحها للدوافع التي تقف خلف القرارات المتخذة.

ين وبما يزيد من لجأت أدارات المدارس الاهلية لمدينة الديوانية الى اظهار الاهتمام بالأخر .5

مستوى سلوكيات القيادة الممكنة، لاسيما وأنها تعامل أعضاء هيئة التدريس على قدم المساواة، 

 الامر الذي جعلها منسجمة معهم في تأدية مختلف الواجبات.

اعتمدت أدارات المدارس الاهلية لمدينة الديوانية على التمكين النفسي في اداء مهامها  .6

، وحرصت على تحسينه من خلال تمسكها بالمعنى، لاسيما وإنها تتيح الفرص  الادارية والقيادية

الكبيرة لترسيخ الاستقلالية والحرية في كيفية أداء انشطتهم المدرسية وبما يمكنهم من اتخاذ القرار 

 بأنفسهم حول اليات الأداء.

لى أداء عملها اتضح اهتمام أدارات المدارس الاهلية بالمقدرة، نتيجة لوثوقها بقدرتها ع .7

 واتقان جميع المهارات الخاصة به، وبما يحسن من مستوى التمكين النفسي.

حرصت أدارات المدارس الاهلية لمدينة الديوانية على تبني التأثير وبما يحسن من مستوى  .8

 تمكينها النفسي لمرؤوسيها من خلال اتقانها لجميع المهارات الادارية المطلوبة في العمل الاداري .

بين استناد أدارات المدارس الاهلية لمدينة الديوانية الى المرونة وبما يعزز من خفة حركة ت .9

العاملين لديها، نتيجة لرغبتها المستمرة بتغيير طرائق العمل القديمة، فضلاً عن تعاملها بحكمة 

 وروية عندما تواجه المواقف والمشكلات الطارئة.
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مع مختلف الظروف البيئية وبما يزيد من خفة أظهرت أدارات المدارس الاهلية تكيفهم  .11

حركة العاملين لديها ، نتيجة لتواصلهم بشكل جيد مع الأشخاص متعددي الخلفيات، في ظل قدرتهم 

 على التأقلم مع الافراد من ذوي الثقافات المتعددة داخل بيئة العمل المدرسي.

في الارتقاء بمستوى خفة  استندت أدارات المدارس المبحوثة الى الاستباقية وبما يسهم .11

حركة العاملين لديها نتيجة لبحثهم عن الفرص تطوير العمل الحالي، في ظل امتلاكهم القدرة على 

 إيجاد طرائق فاعلة لتحسين أداء العمل في مدارسهم.

أبدت أدارات المدارس الاهلية لمدينة الديوانية اهتمامها بتحسين خفة حركة العاملين،  .12

سلوكيات القيادة الممكنة لتحسينها اجمالاً من خلال القيادة بالقدوة، وصنع القرار فعمدت الى توجيه 

التشاركي وإظهار الاهتمام والتفاعل مع الاخرين، وقد استثمرت نفس الابعاد في تحسين مستوى 

 التكيف، والمرونة، فيما وجهت اظهار الاهتمام بالأخرين بشكل منفرد لتحسين مستوى الاستباقية.

اعتماد أدارات المداس الاهلية على سلوكيات القيادة الممكنة في تحسين مستوى تبين  .13

اهتمامها في التمكين النفسي اجمالاً بتوجيه القيادة بالقدوة وإظهار الاهتمام بالأخرين، فيما وجهت 

تبادل المعلومات وإظهار الاهتمام بالأخرين لتحسين مستوى المعنى، واستثمرت صنع القرار 

وإظهار الاهتمام بالأخرين لتحسين مستوى المقدرة، ووظفت القيادة بالقدوة وإظهار  التشاركي

 الاهتمام بالأخرين لتحسين مستوى التأثير. 

وظفت أدارات المدارس المبحوثة التمكين النفسي للارتقاء بمستوى خفة حركة العاملين  .14

مرونة بالاعتماد على المقدرة اجمالاً من خلال توجيه المعنى والقدرة، فيما عمدت الى تحسين ال

والتأثير، الا انها وظفت المعنى والمقدرة والتأثير مجتمعة في تحسين مستوى التكيف، بينما 

 ارتكزت على المعنى والقدرة في تحسين مستوى الاستباقية.

ثبت اهتمام أدارات المدارس الاهلية لمدينة الديوانية بتحسين مستوى خفة حركة العاملين،  .15

لى توجيه سلوكيات القيادة الممكنة بشكل مباشر في ذلك العرض، وبشكل غير مباشر من فلجأت ا

خلال التمكين النفسي بوساطة جزئية، اذ استطاعت من توجيه تبادل المعلومات للتأثير في خفة 

حركة العاملين من خلال المعنى، وعادت لتوجيه اظهار الاهتمام والتفاعل مع الاخرين في تحسين 

 ة العاملين بوساطة جزئية للمعنى.خفة حرك
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 توصياتال: المبحث الثاني 
ينبغي على أدارات المدارس الاهلية في مدينة الديوانية زيادة مستوى اهتمامها بالقيادة  .1

القدوة وبذل الجهود الإضافية من قبل الملاكات التدريسية بناءً على جهد قياداتهم وجعلها مسار 

 عمل يحتذى به من خلال اعتماد الاليات الاتية: 
 ل.العمل بجد حاله حال أي عضو في مجموعة العم . أ

 التصرف بأسلوب يجعله قدوة للأخرين. . ب
ضرورة زيادة الاهتمام بصنع القرار التشاركي والاعتماد على المدخلات )الآراء، الأفكار،  .2

المقترحات( في عملية صنع القرار وممارسة السيطرة على الأنشطة المدرسية من خلال اعتماد 

 الاليات الاتية: 
 المعتمدة على بالرأي الشخصي قدر المستطاع.الابتعاد عن القرارات الارتجالية  . أ

توظيف اقتراحات أعضاء الملاك التدريسي في اتخاذ القرارات ذات التوجه المستقبلي  . ب

 المؤثر.
 الحرص على التأمل بأفكار أعضاء المجموعة عند الاختلاف بالراي.  . ت

من المهارات،  من المهم العمل على تعزيز أساليب التدريب بصفتها أداة توسع المعرفة وتزيد .3

وتمنح الافراد سمات وكفاءة جديدة يستطيعون من خلالها أداء انشطتهم المدرسية وزيادة انتاجيتهم 

 من خلال:
 تقديم الدعم المطلوب وبما يزيد من جهد التابعين على انجاز هدف مجموعة العمل. . أ

 تشجيع الزملاء  على حل المشكلات بشكل تعاوني وتوافقي. . ب
 تحسن من أداء زملاء العمل. تقديم طرائق جديدة . ت

العمل على تحسين مستوى تبادل المعلومات وتشاركها بين مختلف المستويات التنظيمية  .4

للمدارس المبحوثة وبما يزيد من نقل الأفكار والمعرفة والمفهوم والخبرة والمهارة والخبرات من 

 خلال: 
 او عدم فهم.شرح قرارات المداس للجميع وبما يسهم في تطبيقها دون تعارض  . أ

 إيجاد توافق بين مجموعة العمل المدرسي وتوجهات المدارس. . ب
 إيضاح قواعد وإجراءات ولوائح المدرسة لأعضاء الفريق. . ت

ينبغي الاهتمام بإظهار الاهتمام بالأخرين وتحسين مستوى الحيطة والحذر المتخذة من قبل  .5

المتخذة من خلال اعتماد فرق العمل للحد من المؤثرات الخارجية في القرارات المدرسية 

 الاليات الاتية:
 الانسجام والتوافق واحترام اراء أعضاء مجموعة العمل. . أ

 الاهتمام برفاهية أعضاء مجموعة العمل. . ب
إعطاء أعضاء مجموعة العمل إجابات صادقة وعادلة وموضوعية حول مختلف  . ت

 الموضوعات.
يد من قدرتهم على الصبر احترام الوقت والعمل على مناقشة مخاوف فيق العمل وبما يز . ث

 والتحمل.
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ضرورة الاهتمام الإضافي بالمعرفة والمهارة والخبرة التي تمكن العاملين من تقييم  .6

 وظائفهم ومهامهم بكفاءة وفاعلية وانتاجية وبما يمنح عملهم المعنى من خلال تبني الاليات الاتية: 
 من الأداء.منح حرية أسلوب تنفيذهم لمهام وصولاً الى مستويات مرضية  . أ

 منح افراد فريق العمل المدرسي استقلالية تسهم في اختيار أكفأ الطرائق لبلوغ الأهداف. . ب
الحرص على تعزيز مزيج المهارات والمعرفة والخبرات التي تستند اليها المدارس لاستثمار  .7

بتبني مواردها بشكل يحقق غاياتها وتبلغ أهدافها واهداف أعضائها من خلال زيادة مقدرتهم، 

 الاليات الاتية:
 زيادة الثقة بقدرة أعضاء العمل من أداء عملهم على اتم وجه. . أ

 الحرص على اتقان المهارات الخاصة بالعمل المدرسي بدقة. . ب
ضرورة الاهتمام بتأثير ملاكات المدارس الاهلية في قرارتها وبما يضمن تحقيق أهدافهم  .8

اتهم الوظيفية من خلال تحسين مستوى الثقة والحد من ضغوطات العمل المؤثرة بشكل جدي في حي

 بقدرتهم على أداء العمل واتقان مختلف أنواع المهارات الوظيفية.
العمل على تعزيز قدرة المدارس الاهلية في مدينة الديوانية على التعامل بحكمة مع  .9

حذر عال الاحداث الطارئة  من خلال التعامل مع الاحداث البيئية الداخلية والخارجية برؤية و

وتحفيز افرادها على الاندماج بمهامهم داخلها في ظل تبادل الأفكار وتشارك المعرفة التي تصب 

 في انجاز المهام المطلوبة ضمن الوقت والمكان المناسب وبما يزيد من مرونتها من خلال: 
 تبني مسارات عمل جديدة تكون بديل عن سابقاتها عند مواجه مشكلات طارئة. . أ

 نوع العمل ومواصفاته قبل القيام به.التعرف على  . ب
ينبغي تحسين قدرة المدارس على إظهار المزيد من التكيف مع الاحداث والتنبؤ بالتطورات  .11

البيئية والتكنولوجية والتنافسية المؤثرة بشكل مباشر او غير مباشر في أدائها من خلال اعتماد 

 الاليات الاتية: 
استعمال المعدات من خلال  ،الثقافات المتعددة داخلهامل ذات التأقلم مع مجموعات الع . أ

 والآلات الجديدة ووسائل الايضاح اثناء العمل.
 تقبل اراء الاخرين والاستماع الى ردود افعالهم برحابة صدر. . ب
 الحفاظ على سلوك موحد موضوعي وتلقائي عند التعامل مع مختلف الافراد. . ت

وإجراءات تصحيحية تحد من السياقات ضرورة تحسين قدرة المداس على تبني اليات  .11

الروتينية المؤثرة في اعمالها، وذلك باستثمار المعرفة والمهارة والقدرة والتكنولوجيا التي تمتلكها، 

والعمل على توجيهها للكشف عن أكبر قدر ممكن من الفرص واستثمارها في مبادرات تحقق 

 الاليات الاتية:أهدافها قبل منافسيها بشكل استباقي من خلال اعتماد 
 إيجاد طرائق وبدائل عمل فاعلة لتحسين أداء عمل أعضاء فريق العمل المدرسي. . أ

 الاهتمام بوقت العمل واستثماره بشكل إيجابي بعيداً عن الهدر والضياع في الموارد . . ب
 العمل على مساعدة اغضاء الفريق وإصلاح المواقف غير المرغوبة. . ت

ة لمدينة الديوانية الاهتمام بتحسين خفة حركة العاملين ينبغي على أدارات المدارس الاهلي .12

لديها، بتوجيه سلوكيات القيادة الممكنة لتحسينها اجمالاً من خلال القيادة بالقدوة، وصنع القرار 

التشاركي وإظهار الاهتمام والتفاعل مع الاخرين، فضلاً عن استثمارها لنفس الابعاد للارتقاء 

أضف لذلك توجيه اظهار الاهتمام بالأخرين بشكل منفرد لتحسين  بمستوى التكيف، والمرونة،

 مستوى الاستباقية.
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ضرورة اعتماد أدارات المداس الاهلية على سلوكيات القيادة الممكنة في تحسين مستوى  .13

اهتمامها في التمكين النفسي اجمالاً عبر توجيه القيادة بالقدوة وإظهار الاهتمام بالأخرين لتحقيق 

، فضلاً عن اعتماد تبادل المعلومات وإظهار الاهتمام بالأخرين في تحسين مستوى ذلك الغرض

المعنى، واستثمار صنع القرار التشاركي وإظهار الاهتمام بالأخرين لتدعيم مستوى المقدرة، 

 وتوظيف القيادة بالقدوة وإظهار الاهتمام بالأخرين في تحسين مستوى التأثير.
رس الاهلية على التمكين النفسي للارتقاء بمستوى خفة حركة ينبغي اعتماد أدارات المدا  .14

العاملين اجمالاً بتوجيه المعنى والقدرة في تحسينها، والعمل على تحسين مستوى المرونة باعتماد 

المقدرة والتأثير، فضلاً عن توظيف المعنى والمقدرة والتأثير في تحسين مستوى التكيف، يضاف 

 ة في تحسين مستوى الاستباقية.لذلك اعتماد المعنى والقدر
ينبغي اهتمام أدارات المدارس الاهلية لمدينة الديوانية بتحسين مستوى خفة حركة العاملين،  .15

بتوجيه سلوكيات القيادة الممكنة بشكل مباشر، أو بشكل غير مباشر عبر التمكين النفسي ، باعتماد 

عنى، وتوجيه اظهار الاهتمام والتفاعل مع تبادل المعلومات للتأثير في خفة حركة العاملين عبر الم

 الاخرين في تحسين خفة حركة العاملين من خلال المعنى.
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 الجزء الثاني
 الدراسةمتغيرات 

تمثل توليفة من الاليات والقدرات والمهارات التي تمكن القادة من تفويض  -سلوكيات القيادة الممكنة: -اولًا:

 بشأن اتخاذ افضل القرارات التي تصب في مصلحة العمل بشكل خاص والمنظمة بشكل عام. تابعينالسلطة لل
بذذذمج مدهذذذود ا قذذذر مذذذن  قذذذل التذذذابعين لرعايذذذة وتشذذذديى وهيذذذادة خقذذذرة لقذذذادة يحتذذذم  بهذذذ   القيااا بالق لقااا  ا ل

 يأثرون ايدابيا على سلوك التابعين .

لت
لالفقرات

لمديري المباشر ....

اتفقل

لتم م 
للالاتفقلمح ي لاتفق

لالاتفقل

لتم م 

      يضع معايير عالية للأداء من خلال سلوكه / سلوكها 1

      يستطيعيعمل بأقصى ما  2

      في مجموعة العمل عضوأي حاله حال  يعمل بجد 3

      قدوة حسنة بالطريقة التي يتصرف بها يمثل  4

      يقود الاخرين من خلال ضرب المثل بسلوكياته 5

ل لالتش ركي  لالقرار اسلوب اداري تسه  في سياق صنعه عدة مدالات واشكاج ويسمى بمراحل مختلفة صنع

مى حالة المشار ة الفعاج بين القادة والمرؤوسين في صنى القرار التشار ي , وهو ايضاً حداً فاصلاً بين ومتسقاً 

الاعلى  فاءة والادنى  فاءة سواء  ادة او مرؤوسين في ما يخص مد  تأثير القرار على الاداء , وبالتالي 

لالسعي لموائمة رؤية المنظمة وأهداف القائد والمرؤوسين.

لت
لالفقرات

لم يريلالمب شرل....

اتفقل

لتم م 
للالاتفقلمح ي لاتفق

لالاتفقل

لتم م 

1 
/  أفكارهم عن التعبير على العمل مجموعة أعضاء يشجع

 ومقترحاتهم
     

      العمل مجموعة أعضاء واقتراحات أفكار إلى جيدا   يصغي 2

عملنا في المؤثرة القرارات أتخاذ في الاعضاء اقتراحات يوظف 3       

آرائهم عن للتعبير فرصة العمل مجموعة أعضاء جميع يمنح 4       

معهم يختلف عندما العمل مجموعة أعضاء أفكار في يتأمل 5       

6 
 (Rالخاصة ) أفكاره إلى فقط تستند قرارات يتخذ

 
     

يمثذذذل مدموعذذذة مذذذن النشذذذايات التذذذي تةذذذمي  ذذذلا مذذذن القذذذادة والمرؤوسذذذين بالمعلومذذذات والمهذذذارات لالتااا ري  

المكتسذذذقة وتطذذذوير خقذذذراته  الحاليذذذة لدعلهذذذ  يسذذذلكوا أسذذذلوباً مميذذذااً فذذذي اداء عملهذذذ   وبالتذذذالي يذذذنعك  علذذذى 

ل . وإنتاجيتهااداء المنظمة 

لت
لالفقرات

لمديري المباشر ....

اتفقل

لتم م 
لاتفقللالمح ي لاتفق

لالاتفقل

لتم م 

1 
على معرفة المجالات التي نحتاج  الأعضاء الاخرينيساعد 

 فيها إلى مزيد من التدريب
     



       مجموعة العمل أعضاء يقترح طرق ا لتحسين أداء  2

      يشجع أعضاء مجموعة العمل على حل المشكلات مع ا 3

4 
تبادل المعلومات مع  يشجع أعضاء مجموعة العمل على

 بعضهم البعض. 
     

      يعلم أعضاء مجموعة العمل كيفية حل المشكلات بأنفسهم 5

      يعير الاهتمام  الى الجهود التي يبذلها الاعضاء في المجموعة  6

       يعلم الأعضاء عندما يكون الاداء جيدا   7

      مجموعة ال الاعضاء في جهودالمطلوب لدعم يقدم ال 8

      في التركيز على أهدافناالمجموعة   أعضاء يساعد 9

       مجموعة اليساعد على تطوير علاقات جيدة بين أعضاء  10

11 
على معرفة المجالات التي نحتاج  الأعضاء الاخرينيساعد 

 فيها إلى مزيد من التدريب
     

التذذذي تسذذذتثمرها المنظمذذذة مذذذن اجذذذل اسذذذتخدام مقذذذدراتها  يشذذذير الذذذى الطرائذذذل والوسذذذائللل-تبااا بللالمماتمااا تل 

المعلوماتيذذة بشذذكل يسذذه  فذذي تمكذذين القيذذادات الاداريذذة داخذذل المنظمذذة مذذن اجذذل تطذذوير  ابلياتهذذا ومهاراتهذذا 

 ومعرفتها جراء ذلك.

لت
لالفقرات

لمديري المباشر ....

اتفقل

لتم م 
للالاتفقلمح ي لاتفق

لالاتفقل

لتم م 

      المنظمةيشرح قرارات  1

      المنظمة يشرح أهداف  2

      مع المنظمةمجموعة العمل  توافقيشرح كيف ت 3

      يشرح الغرض من سياسات الشركة لمجموعة العمل الخاصة بي 4

      مجموعة العمل الخاصة بيلأعضاء يشرح القواعد والتوقعات  5

      للأعضاءقراراته وأفعاله  )يفسر( يشرح 6

يشذذير الذذى توليفذذة مذذن السذذلو يات التذذي تعكذذ  مذذد  اهتمذذام  ل خراا   / التفاعاام  اا  اأ الاهتمااا إظهااار  -5

العذذذاملين فذذذي الولذذذائغ التذذذي يشذذذةلونها وتكذذذري  الو ذذذل والدهذذذد والمهذذذارات والمعرفذذذة مذذذن اجذذذل تطذذذوير 

 وانداه المتطلقات الخاصة بهمه الولائغ.

لت
لالفقرات

لمديري المباشر ....

اتفقل

لتم م 
لمح ي لاتفق

لال

لاتفق

لالاتفقل

لتم م 

      مجموعة اليهتم بالمشاكل الشخصية لأعضاء  1

      مجموعة الرفاهية أعضاء يهتم ب 2

      مجموعة على قدم المساواةاليعامل أعضاء  3

4 
لمناقشة مخاوف أعضاء مجموعة  الكافي الوقتيخصص 

 العمل بصبر
     



      بنجاح أعضاء مجموعة العمل يظهر الاهتمام 5

      مجموعة اليبقى على اتصال مع  6

      مجموعة الينسجم مع أعضاء  7

      مجموعة إجابات صادقة وعادلةاليعطي أعضاء  8

      العمل الذي يتم إنجازه في مجموعة العمل  طبيعة يعرف 9

      يخصص الوقت المناسب للتناقش مع الاعضاء 10

ان التمكين النفسي يشير الى وسيلة لتحفيذا وتحسذين مقذدرات التذابعين فذي المنظمذة وبنذاء نوايذا ايدابيذة  -التمكين النفسي: -ثانياً:

تداهها من خلاج تعايا المعنى والمقدرة والتأثير لد  التابعين بما يخدم مصذال  المنظمذة ويحذد مذن الممارسذات السذلقية التذي تذ ثر 

 عليها.

 يشير الى مقدار المعرفة والمهارة والخقرة التي تمكن التابعين من تقيي  الولائغ والمهام المو لة اليه  بكفاءة وفاعلية عالية.: الممنى

لالفقراتلت
اتفقل

لتم م 
للالاتفقلتم م للالاتفقلمح ي لاتفق

      لدي استقلالية  قيرة في تحديد  يفية اداء عملي 1

       يفية اداء عملييمكنني ان ا رر بنفسي  2

      لدي فرصة  قيرة للاستقلالية والحرية في  يفية اداء عملي 3

تمثل مايج من المهارات والمعرفة والخقرات التي تستعملها المنظمة من اجل استثمار مواردها بشكل يخدم مصالحها من : المق را

 اجل تحقيل اهدافها واهداف التابعين

لالفقراتلت
اتفقل

لتم م 
للالاتفقلتم م للالاتفقلمح ي لاتفق

      انا واثل من  درتي على اداء عملي 1

      انا واثل من  درتي على اداء الانشطة الخاصة بعملي 2

      اتقن جميى المهارات الخاصة بعملي 3

ل

يشذذذير الذذذى الدرجذذذة التذذذي يمكذذذن مذذذن خلالهذذذا للافذذذراد التذذذابعين التذذذأثير علذذذى   ممااا لتقااا  لاكااالقليمااااللالقاااتللا لالتااار ير: التااار ير

  رارات المنظمة من اجل ضمان تحقيل اهدافه  والحد من ضةوي العمل التي ت ثر على حياته  المهنية.

لالفقراتلت
اتفقل

لتم م 
للالاتفقلتم م للالاتفقلمح ي لاتفق

      امتلك تأثير  قير في القرارات التي تتخمها المنظمة  1

      لدي القدرة على السيطرة على ما يحدث في المنظمة 2

      لدي القدرة على التأثير في  رارات المنظمة 3

 توليفذذذة مذذذن المواهذذب والقابليذذذات والمهذذذارات والمعرفذذذة التذذي تمكذذذن المنظمذذذة مذذذن -:خفـــة حركــة العـــاملين -ثالثــاً:

توجيذذذه التذذذابعين نحذذذو اداء المهذذذام المطلوبذذذذة تدذذذاه تحقيذذذل الندذذذاي التنظيمذذذذي مذذذن خذذذلاج الاسذذذتقا ية والاسذذذذتدابة 

 والمرونة والتكيغ  مى التةييرات القيئية المختلفة.

 ذذدرة المنظمذذة علذذى التعامذذل مذذى الاحذذداث القيئيذذة الداخليذذة والخارجيذذة برؤيذذة وحذذمر عذذاج  مذذن خذذلاج المر ناا  ل

علذذذذى الانخذذذذراي فذذذذي مهذذذذام المنظمذذذذة وتقذذذادج الافكذذذذار التذذذذي تصذذذذب فذذذذي صذذذذال  اندذذذذاه المهذذذذام  تحفذذذا التذذذذابعين

 المطلوبة في المكان والو ل المناسقين .

لالفقراتلت
اتفقل

لتم م 
للالاتفقلمح ي لاتفق

لالاتفقل

لتم م 

      التةييرات السلقية في العمل تحقطنيل1

      ارغب بتةيير يرائل العمل القديمةل2

      استطيى القيام بالعمل دون معرفة التفاصيلل3



      انا  ادر على القيام بالاعماج بالرغ  من عدم وضوي المعلوماتل4

      اتعامل بهدوء مى لروف العمل الصعقةل5

      عند حدوث مو غ صعب احاوج جاهدا ادارة هما المو غ بكفاءةل6

      يارئةاتخم مسارات بديلة عندما اواجه مشا ل ل7

الاحذذذداث القيئيذذذة مذذذن خذذذلاج التنقذذذ  بذذذالتطورات القيئيذذذة   التعامذذذل مذذذىيشذذذير الذذذى  ذذذدرة المنظمذذذة علذذذى : التايااا 

والتكنولوجيذذذذة والتنافسذذذذية التذذذذي تذذذذ ثر بشذذذذكل مقاشذذذذر وغيذذذذر مقاشذذذذر علذذذذى المنظمذذذذة والعمذذذذل علذذذذى احذذذذداث 

 التةييرات المناسقة لتحقيل مكانة وتنافسية مرمو ة.

لالفقراتلت
لاتفق

لتم م 
للالاتفقلمح ي لاتفق

لالاتفقل

لتم م 

      اتكيغ مى  وسائل التعلي  الدديدة التي  د تفرضها . 1

      يتةير سلو ي تلقائيا عند التعامل مى الاشخاص الاخرين داخل بيئة العمل 2

      استعمل الاساليب التفاعلية في التدري  لأهميتها في الو ل الراهن .  3

      ردود الفعل برحابة صدراتققل  4

5 
اتواصل بشكل جيد مى الاشخاص متعددي الخلفيات متى ما أتيحل لي 

 فرصة

     

      انا  ادر على التأ ل  مى المدموعات ذات الثقافات المتعددة داخل بيئة العمل 6

      اتصرف بطريقة ايدابية عندما لا تتوفر المعدات واللواهم بشكل مفاجئ. 7

 التي السيا ات من الحد على تعمل تصحيحية واجراءات آليات تقني على المنظمة  درة مد  الى تشير: الاستب قي 

 المنظمة تمتلكها التي والتكنولوجيا والقدرات والمهارات المعرفة استثمار من وذلك المنظمة اعماج على ت ثر

 والاهداف المقادرات لتحقيل استثمارها اجل من الفرص من ممكن  در ا قر عن الكشغ في يسه  بشكل وتوجيهها

 القعيد. الامد على تحقيقها الى المنظمة تسعى التي

لالفقراتلت
اتفقل

لتم م 
للالاتفقلمح ي لاتفق

لالاتفقل

لتم م 

      لدي القدرة على معالدة المشا ل المعقدة والتي تحدث لاوج مرة في عمليل1

      لدي القدرة على التنق  بالمشا ل التي  د  تحدث في عمليل2

      اسعى الى مساعدة هملائي على اصلاي الامور غير المرغوبة في العملل3

      لدي القدرة على ايداد يرائل فاعلة لتحسين أداء العملل4

      ابحث عن فرص لاجراء تطوير في العملل5

      اهت  بو ل العملل6

      اصم  ير ا جديدة او اجراءات مقتكرة لتنفيم  عمليل7

 



Abstract 

The current study aimed to test the mediating role of psychological 

empowerment expressed as (flexibility, adaptation, and response) 

between possible leadership behaviours (leading by example, 

participatory decision-making, training, information exchange, showing 

interest and interaction) and workers agility (meaning, ability, impact). In 

private schools in Al-Diwaniyah governorate, the problem was 

summarized by a set of questions based on the researcher’s perceptions, 

the most important of which resulted in the statement of the role played 

by psychological empowerment in explaining the relationship between 

possible leadership behaviours and the agility of workers’ movement. The 

variables included in the study, and a set of hypotheses was built aimed at 

identifying the level of the relationship between possible leadership 

behaviours, workers agility and psychological empowerment among 

private schools in Al-Diwaniyah Governorate. ) is a faculty member, and 

the study used a set of statistical programs represented in (SPSS.V.26 & 

AMOS.V.26) in order to reach the results. The results that the study 

aspires to answer, using a number of statistical methods, especially in 

(path analysis, arithmetic mean, standard deviation, relative importance, 

coefficient of variation, t-test, simple correlation coefficient, structural 

equation modelling, and multiple correlation coefficient). The study led 

to a set of conclusions, perhaps the most important of which is 

psychological empowerment that partially mediates the relationship 

between the variable of possible leadership behaviours and the agility of 

workers. 

Keywords: possible leadership behaviours, agility of workers, and 

psychological empowerment. 
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