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 ملخص الذراست
كل من نظرٌة القٌادة  فاعلٌة مدى عنتهدف الدراسة الحالٌة إلى اختبار مجموعة من الفروض 

ٌادة التحوٌلٌة فً البٌبة المصرٌة، والتعرف على أٌهما أكثر قدرة على التنبإ بفعالٌة التبادلٌة ونظرٌة الق
القٌادة، وما هو دور مكونات  فاعلٌة القٌادة. وبالتحدٌد ما هو تؤثٌر جودة العلاقة بٌن القابد والمرإوس على

المٌدانٌة على عٌنة من شركات القٌادة. وأجرٌت الدراسة  فاعلٌة أو محاور القٌادة التحوٌلٌة فً التؤثٌر على
التبادلٌة كان لها  أن القٌادةعن نتابج الدراسة التجرٌبٌة سفرت القطاع العام والخاص والحكومً فً مصر. وأ

القابد معبرا عنها بالرضا عن العمل وأداء الأدوار الوظٌفٌة. كما وجدت النتابج أن  فاعلٌة على تؤثٌر ملحوظ
م بصٌاغة رإٌة لمستقبل المنظمة، وٌوفر نموذج ٌقتدي به المرإوسٌن وٌعمل الذي ٌقوهو  القابد التحوٌلً

القابد  فاعلٌة فإن ذلك ٌإدى إلً زٌادةوبدوره على الإسراع بقبول أهداف الجماعة، وٌوفر الدعم الفردي، 
أهداف  أن القابد التحوٌلً الذي ٌقوم بوضعإلى أٌضا نتابج الدراسة توصلت برضا العاملٌن. كما ه معبرا عن

ن مستوى أداء ٌتحسوالقٌادة  فاعلٌة لجماعة العمل وٌرسم توقعات عالٌة للأداء ٌنعكس ذلك فً صورة
ة أخرى، أوضحت ٌالعاملٌن لأدوارهم وتقدٌم مستوٌات أداء تتخطى الحد الأدنى الذي تحدده المنظمة. من ناح

ٌلٌة فً تفسٌر الفعالٌة معبرا عنها بالرضا عن من القٌادة التحو فاعلٌة النتابج أن القٌادة التبادلٌة كانت أكثر
من القٌادة التبادلٌة معبرا عنها بمإشر أداء الدور الوظٌفً.  فاعلٌة العمل فً حٌن كانت القٌادة التحوٌلٌة أكثر

وقدمت الدراسة مجموعة المضامٌن للباحثٌن والمدٌرٌن، كما اقترحت الدراسة مجموعة من الأفكار لدراسات 
 ما أوردت القٌود على الدراسة.   مستقبلٌة، ك

 
 البٌبة المصرٌة. -نظرٌة القٌادة التحوٌلٌة -نظرٌة القٌادة التبادلٌة :المصطلحات الربٌسة للبحث
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 مقذمت: -1

ها بٌإدى التغٌر فً بٌبة الأعمال إلى تصاعد الاهتمام بالقٌادة فً المنظمات. فالبٌبة التنافسٌة التً تعمل 
(. فالمنظمات ذات Amagoh, 2009ت تتطلب أنواع من القٌادات التً تساعدها على النمو والبقاء )المنظما

القٌادات الفعالة تمٌل إلى الابتكار والاستجابة للتغٌرات فً البٌبة وفى الأسواق، وتتعامل مع التحدٌات بطرٌقة 
(. وتشٌر تجارب الدول Vardiman et al., 2006تحمل قدراً كبٌراً من الإبداع، وتواصل الأداء المتمٌز )

والمنظمات حول العالم أن القٌادة ٌجب أن ٌكون لدٌها القدرة على إحداث التغٌٌر فى علاقاتها بمتطلبات البٌبة 
(Riaz & Haider, 2010  .) 

ة فعالة قوبصرف النظر عن نوع المنظمة، تلعب القٌادة دوراً أساسٌاً فً مواجهة التحدٌات بطرٌ
فً تحسٌن أداء المنظمات. والى حد كبٌر تعتمد الإدارة الفعالة للمنظمات على جودة القٌادات  والاستمرار

المنتشرة فً مواقع العمل المختلفة بالمنظمة. فالقٌادة هً العنصر الفاصل بٌن المنظمات الناجحة وغٌر 
واصل مبادرات التغٌٌر وغٌاب القابد الفعال له تؤثٌر جوهري على قدرة المنظمات على تنفٌذ وت الناجحة.

وهكذا تعد القٌادة عنصراً أساسٌاً فً تحسٌن أداء وفعالٌة المنظمات، كما (. Amagoh, 2009الاستراتٌجً)
 . (Kim, 2007; Zhu et al., 2005)ٌعد القابد الفعال مصدرا ربٌسٌا للمٌزة التنافسٌة فً المنظمات 

فً نجاح وفعالٌة  ٌز وتمكٌن الآخرٌن من الأسهامتحفوتشٌر القٌادة إلى قدرة الفرد على التؤثٌر وال
به الموضوعات الأخرى التً ٌزخر بها  تحظ المنظمات التً ٌعملون بها. ولقد حظً موضوع القٌادة بما لم

مٌدان السلوك التنظٌمً وإدارة المنظمات لعدة عقود. فالقٌادة أحد الظواهر المعقدة متعددة الأوجه التً ركزت 
 . ولقد أشار بٌرنز(Seters & Field, 1990)مجال السلوك التنظٌمً وعلم النفس  فًعلٌها البحوث 

Burns, 1978)  .أن القٌادة هً من أكثر الظواهر المشاهدة ولكنها أقل الظواهر فهما على أرض الواقع )
 الباحثٌن حول العالم انتباهولذا تعد القٌادة واحدة من أكثر الموضوعات التً تجذب 

(Bushra et al., 2011.) من النظرٌات والنماذج التً حاولت تقدٌم تفسٌرات مختلفة  وظهرت الكثٌر
مختلف دول العالم،  فًولقد خضعت هذه النظرٌات والنماذج لدراسات عدٌدة  فً المنظمات. يللسلوك القٌاد

نظرٌة القٌادة التبادلٌة  وتنتمً. دة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌةنظرٌة القٌاعلى الدراسة الحالٌة  زتركٌٌنصب و
. واقترحت البحوث التً نظرٌة القٌادة التحوٌلٌة فهً أحد النظرٌات الحدٌثةبخلاف إلى النظرٌات التقلٌدٌة 

 فاعلٌة أن سلوكٌات القٌادة التحوٌلٌة وسلوكٌات القٌادة التبادلٌة تإثر علىعلى القٌادة  فاعلٌة ركزت على
، إلا أن كل منهما ٌمثل مفاهٌم مختلفة وممٌزة نبٌن هاتٌن النظرٌتٌ القابد. ورغم أن هناك قواسم مشتركة

   القابد.  فاعلٌة على تإثر
( موقعاً متمٌزاً بٌن نظرٌات Graen, 1976ولقد احتلت نظرٌة القٌادة التبادلٌة التً طورها جرٌن )

طبقاً لهذا المدخل ٌقوم القادة بسب تركٌزها على جودة العلاقة التبادلٌة بٌن القابد والمرإوس. ووذلك القٌادة 
بتطوٌر علاقات تبادلٌة، حٌث ٌعمل القادة على معاملة المرإوسٌن بطرق مختلفة وهو ما ٌإدى ون والمرإوس

علاقات طبٌعة اعتمادا على   إلى مجموعتٌن من التابعٌن إحداهما داخل المجموعة والأخرى خارج المجموعة
 . التبادل بٌن القابد والمرإوسٌن

احٌة أخرى، تشٌر القٌادة التحوٌلٌة إلى مجموعات من القادة التً تمتلك المعرفة والتخٌل والقدرة من ن
 على التؤثٌر فً سلوك الآخرٌن، وتستطٌع توفٌر حالات التحول الناعم للمنظمات. وٌعرف باس 

(Bass, 1985القابد الت )هم القٌام به. وٌلً على أنه شخص ٌحفز التابعٌن لأداء أكثر مما هو متوقع منح
وٌعتمد القابد التحوٌلً على توسٌع وتغٌٌر اهتمامات التابعٌن وتولٌد الوعً وقبول أهداف ورسالة 
المجموعة، كما ٌعمل القابد التحوٌلً على إقناع التابعٌن بالنظر إلى ما وراء الاهتمامات الخاصة من أجل 

الأعمال، فً  ةالرٌادٌتحقٌق ر وتبنى رإٌة طموحة، ووتركز القٌادة التحوٌلٌة على التغٌٌر والابتكاالمجموعة. 
وتشجٌع التابعٌن، والثقة فً قدراتهم على العمل والعطاء،  والقدرة على تحرٌك الموارد لتعظٌم 

 (.Gill et al., 2010; Vecchio et al., 2008الإنتاجٌة)

أجرٌت قد كٌة والأوربٌة. وفً البٌبات الأمرٌ قد نشؤتأن النظرٌات العلمٌة فً القٌادة روف ومن المع
العدٌد من الدراسات التجرٌبٌة لاختبار هذه النظرٌات سواء فً أمرٌكا أو فً أجزاء أخرى من العالم، وتسعى 
الدراسة الحالٌة إلى اختبار كل من نظرٌة القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة فً البٌبة المصرٌة من خلال 

القٌادة من خلال مإشرٌن هما الرضا عن العمل، وأداء الدور الوظٌفً  لٌةفاع دراسة واحدة متكاملة لتفسٌر
 من قبل التابعٌن. 
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 إشكبليت الذراست -2
لا ٌجب أن ٌعتمدوا تابج أن القادة الذٌن ٌرغبون فً تحقٌق أفضل النإلى أشارت بعض الدراسات السابقة 

ثٌة إلى أن المدٌرٌن ٌستخدمون أنماط (. وتشٌر الأدبٌات البحGoleman, 2000) على نمط واحد للقٌادة
(. وتفترض معظم Kirkbride, 2006لٌة)ٌقٌادٌة مختلفة تتراوح بٌن قٌادة التعاملات إلى القٌادة التحو

نظرٌات القٌادة التقلٌدٌة أن المدٌرٌن ٌقودون كل المرإوسٌن بنفس الطرٌقة وأن الأدوار الوظٌفٌة 
ل، إلا أن بعض الباحثٌن تحدى هذه الفكرة من خلال تقدٌم نظرٌة للمرإوسٌن ٌتم تحدٌدها من أعلى إلى أسف

(. وتفسٌر ذلك بؤن القابد والمرإوس ٌدخلان فً عملٌة Liden and Graean, 1980) القٌادة التبادلٌة
تبادل اجتماعً ٌتم من خلالها تحقٌق منافع متبادلة وتطوٌر علاقات وأنماط مختلفة من التبادل مع كل 

ح مستوى جودة علاقات القادة والتابعٌن بٌن مستوى مرتفع إلى مستوى منخفض. ولقد مرإوس، وٌتراو
خضعت العلاقة بٌن القادة والتابعٌن لدراسات مكثفة بسبب تؤثٌرها المحتمل على تؤدٌة المنظمات 

(. ورغم أهمٌة جودة العلاقة بٌن القابد والمرإوس فً Varma, Srinivas & Stroh, 2005لوظابفها)
 ة المصرٌة، إلا أن الدلابل التجرٌبٌة عن هذه العلاقة التبادلٌة محدود. البٌب

ن نظرٌة القٌادة التً تستند إلى إمن ناحٌة أخرى، فإنه عندما تعمل المنظمات فً بٌبات تنظٌمٌة معقدة، ف
تٌجً والتمٌز المنظمة والتغٌٌر الاسترا فاعلٌة جودة العلاقة بٌن القابد والمرإوس لا تعد كافٌة من أجل تحقٌق

والابتكار، وهو ما ٌتحقق مع القٌادة التحوٌلٌة. ولهذا تم اختٌار القٌادة التحوٌلٌة لإخضاعها للدراسة 
التجرٌبٌة بسبب طبٌعتها الداعمة والمنتجة والابتكارٌة، وما تتضمنه من قدرة على التغٌٌر 

مجال العمل،  فًٌادٌة مختلفة . وهكذا، ٌستخدم المدٌرون سلوكٌات ق(Bushra et al., 2011)والتحول
. وٌإدى (Erkutla, 2008)وتإثر هذه السلوكٌات بصورة مباشرة على أداء ونواتج عمل المرإوسٌن 

. ولقد والإنتاجٌةالاستخدام المناسب لهذه السلوكٌات إلى تحسٌن مستوٌات الرضا عن العمل، والالتزام، 
لدراسات مكثفة فً الأدبٌات البحثٌة المنشورة حول العالم،  خضعت نظرٌة القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة

 وتحاول الدراسة الحالٌة إعادة اختبارها فً البٌبة المصرٌة.

 واهميتهب أهذاف الذراست -2
كل من نظرٌة القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة فً البٌبة  فاعلٌة تهدف الدراسة الحالٌة إلى اختبار

القٌادة، وكٌف تإثر مكونات  فاعلٌة ما هو تؤثٌر جودة العلاقة بٌن القابد والمرإوس علىالمصرٌة، وبالتحدٌد 
فً مصر،  فاعلٌة معرفة أي من النظرٌتٌن أكثر فضلا عن.  القٌادة فاعلٌة أو محاور القٌادة التحوٌلٌة على

من القابد، و فاعلٌة اتولهذا تختبر الدراسة نموذجاً ٌشتمل على نوعٌن من القٌادة فً علاقتها ببعض متغٌر
القٌادة فً البٌبة  فاعلٌة الدراسة فً التعرف على وتقٌٌم القدرة التفسٌرٌة لكل من النظرٌتٌن فً فهم ثم تسهم

نظرٌة القٌادة التبادلٌة بسبب أن القادة ٌعملون على استمرار درجات مختلفة دراسة أهمٌة نبع المصرٌة. وت
تضح ٌتم التعبٌر عن ذلك بمستوٌات مختلفة من الثقة المتبادلة. كما تمن العلاقات القرٌبة مع مرإوسٌهم و

أهمٌة دراسة القٌادة التحوٌلٌة فً مصر لكونها تمثل مجموعة من العملٌات التً تتم على المستوى الجزبً 
 وتإدى فً النهاٌة إلى تغٌٌر النظام الاجتماعً وإصلاح المإسسات 

(Yukl, 2002 .) 
الدراسة الحالٌة بالتكامل بٌن كل من نظرٌة القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة قٌام  فًوٌرجع السبب 

رغم اختلاف الافتراضات الأساسٌة التً تبنى علٌها كل منهما إلى أن كل منهما ٌركز على جزءاً هاماً من 
توفٌر حصٌلة من المنظمة. وتساهم هذه الدراسة فً تعزٌز و فاعلٌة تإثر علىبدورها التً وسلوكٌات القابد 

الدراسات التجرٌبٌة التً تتناول موضوع القٌادة. وتعد الدراسة الحالٌة امتداداً للدراسات السابقة، حٌث تسعى 
الدراسة إلى إخضاع هذه الظواهر للبحث فً بٌبة مختلفة، وهو ما ٌساهم فً إثراء المكتبة العربٌة بهذا النوع 

نمٌة المنظمات المصرٌة خاصة بعد ثورة الخامس والعشرٌن من ٌناٌر من الدراسات التنظٌمٌة الهامة لبناء وت
بناء مإسسات الدولة من خلال تحدٌث وتحوٌل إعادة والتً ٌحتاج نجاحها إلى قٌادة فعالة تعمل على ، 1199

المنظمات لكً تتلاقى مع متطلبات الثورة وتحقٌق أهدافها. وٌمكن أن توفر نتابج هذه الدراسة إرشادات 
 القٌادة.  فاعلٌة فً تحقٌقواهمٌتها رسٌن حول دور وأهمٌة كل من القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحولٌة للمما
 
 

 الخلفيت النظريت والذراسبث السببقت -2
تشٌر أدبٌات القٌادة إلى وجود مجموعة من النظرٌات التقلٌدٌة والنظرٌات الحدٌثة فً القٌادة. وتتكون 

على الاعتقاد بؤن القادة هم شخصٌات هذه النظرٌة  من نظرٌة الرجل العظٌم، وترتكزنظرٌات القٌادة التقلٌدٌة 
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نظرٌة السمات، بالخصابص العامة للقادة، واهتمت ٌولدون بمواصفات فطرٌة واستعدادات للقٌادة. استثنابٌة 
ى أنماط ة السلوكٌة علأما نظرٌة التؤثٌر فتطرقت لجوانب النفوذ والتؤثٌر التً ٌتمتع بها القادة، وركزت النظرٌ

النظرٌة الموقفٌة أهمٌة خصابص الموقف، وتلً ذلك نظرٌة القٌادة التبادلٌة ، وأدركت فاعلٌة السلوك الأكثر
  .التً سبق الإشارة إلى مفهومها العام

الإلهامٌة والتحوٌلٌة القٌادة وتندرج تحتها نظرٌات وتتمثل المجموعة الثانٌة فً نظرٌات القٌادة الحدٌثة 
 Authentic leadership، والقٌادة الحقٌقٌة أو الجدٌرة بالتصدٌق والقٌادة الخادمة والقٌادة الأخلاقٌة

والقٌادة الالكترونٌة وغٌرها. ولقد لخص هاوس وأدٌتا خصابص نظرٌات القٌادة الحدٌثة مثل نظرٌة القٌادة 
ونظرٌة القٌادة المبنٌة على القٌم  ،لرإٌةونظرٌة القٌادة التحوٌلٌة ونظرٌة القٌادة المبنٌة على ا ،الزعامٌة

(House and Aditya, 1997 فً أنها تحاول تفسٌر كٌف ٌستطٌع القادة قٌادة المنظمات لتحقٌق انجازات )
مثل تؤسٌس وتنمٌة المنظمات وإعادة هٌكلة الشركات للتعامل مع حده المنافسة، كما تحاول هذه  ،متمٌزة

ادة تحقٌق مستوٌات استثنابٌة من دوافع العاملٌن وإعجابهم واحترامهم النظرٌات تفسٌر كٌف ٌستطٌع الق
وثقتهم والتزامهم وولاءهم وأدابهم. بالإضافة إلى ذلك، تركز هذه النظرٌات على الدور الرمزي والعاطفً فً 

عمة، سلوكٌات القابد مثل الرإٌة والتمكٌن والقدوة ورسم الصورة الذهنٌة وتحمل المخاطر والسلوكٌات الدا
علاوة على السلوكٌات الموجهة بالمعرفة مثل التكٌٌف والحساسٌة للبٌبة والحفز الفكري. أضف إلى ذلك، أنها 

ورضا التابعٌن على تقدٌر الفرد لذاته والدافعٌة والعواطف والتوحد مع رإٌة القابد بد تؤثٌر القالتولى اهتماما 
ونظرٌة القٌادة  ،راسة وهما نظرٌة القٌادة التبادلٌةللنظرٌتٌن محل الد وأدابهم. وفٌما ٌؤتً عرض مختصر

 التحوٌلٌة. 

 نظريت القيبدة التببدليت 4-1

تفسٌرات للقٌادة مت قدنظرٌات القٌادة الأكثر تقلٌدٌة بتحدٌد سلوكٌات وخصابص القابد الفعال، واهتمت 
التبادل بٌن القابد على أنها دالة فً الخصابص الشخصٌة للقابد، وخصابص الموقف، وأنماط القادة و

أن جودة العلاقة بٌن على فقد ركزت نظرٌة القٌادة التبادلٌة أما . (Gernster & Day, 1997)والمجموعة 
القٌادة، وهو ما ٌعرف باسم نظرٌة القٌادة التبادلٌة  فاعلٌة القابد والمرإوس ٌمكن أن تقدم تفسٌراً لمدى

Leader Member Exchange (LMX)نظرٌة القٌادة التبادلٌة فً نظرٌة روابط ة ٌ. وتتمثل بدا
ة فً هذه النظرٌة أن التماٌز فً العلاقات والفكرة الربٌس(، Graen & Cashman, 1975العلاقات الرأسٌة)

 إلى التمٌٌز فً العلاقات بٌن القابد ومجموعات التابعٌن.  الرأسٌة للتابعٌن مع نفس القابد ٌإدى
(. Brower, Schoorman and Tan, 2000الاجتماعً )على فكرة التبادل وتستند نظرٌة القٌادة التبادلٌة 

التبادل ٌقوم القابد بتقٌٌم هذا والمرإوس، وفى إطار  وتصف نظرٌة القٌادة التبادلٌة علاقة المبادلة بٌن القابد
للتعاون إجراءات ودوافع المرإوسٌن وٌقدم لهم إغراءات مادٌة وغٌر مادٌة اعتمادا على قدراتهم ودوافعهم 

(. ولهذا، تعد نظرٌة القٌادة التبادلٌة واحدة من أوابل Bhal and Aasari, 2007فً المهام غٌر المهٌكلة)
نظرٌات القٌادة المنتظمة التً ضمنت التابعٌن فً عملٌات القٌادة. ورغم أن تركٌز هذه النظرٌة على العلاقة 

 Schynsٌساهم فً تطوٌر واستمرار جودة العلاقة) التبادلٌة، إلا أن النظرٌة تشٌر إلى أن كل من الطرفٌن

and Day, 2010 وطبقا لهذه النظرٌة، تعد القٌادة مجموعة من عملٌات التؤثٌر الاجتماعً، حٌث ٌكون .)
 Major andلدى كل من القابد والمرإوس النفوذ وٌتفاوض بصورة فعالة على أدوار العمل )

Morganson, 2011  .) 
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على مفهوم الدور الذي ٌقوم به المرإوس، حٌث ٌإدى التفاعل بٌن القٌادة التبادلٌة ة نظرٌولهذا، تعتمد 
القابد والمرإوس إلى تطوٌر علاقة بٌنهما، فعندما ٌقوم القابد بتفوٌض المسبولٌات ومنح السلطة للمرإوس 

أنه  ٌمكن الاعتماد للقٌام بمهمة معٌنة، وٌتمكن المرإوس من تؤدٌة تلك المهام بنجاح، حٌنبذ ٌدرك القابد 
 على المرإوس وبالتالً سوف ٌطلب من هإلاء المرإوسٌن أداء أدوارا إضافٌة 

(Dienesch & Linden, 1986 وطبقا لهذه النظرٌة لا ٌطبق المشرفون أو القادة علاقات موحدة مع كل .)
 عضاءالمرإوسٌن. ولقد أشارت الدراسات أن القادة ٌقومون بتطوٌر علاقات متماٌزة مع الأ

((Hooper and Martin, 2008) ومع الوقت ٌإدى ذلك إلى تطوٌر علاقات تبادلٌة خاصة بعدد محدود .
من المرإوسٌن من ذوى الثقة الذٌن ٌعملون بمثابة مساعدٌن أو مشرفٌن، أما علاقة القابد ببقٌة المرإوسٌن 

  . فتظل كما هً
 الأعضاء من داخل المجموعة ،ٌن هماالمرإوسٌن إلى مجموعت وطبقاً لهذه النظرٌة ٌتم تصنٌف

in group  وهى المجموعة ذات جودة العلاقة المرتفعة مع القابد وتتسم بمستوى عالً من الثقة والتفاعل
والدعم والمكافآت الرسمٌة وغٌر الرسمٌة، كما تحصل على معلومات أكثر من قبل المشرف وتفوض إلٌها 

 لى ما هو أبعد من المهام الرسمٌة للوظٌفةمهام أكثر وبالتالً فإن مساهمتهم تذهب إ
(Linden & Grean, 1980)الأعضاء من خارج ٌطلق علٌها المرإوسٌن فن . أما المجموعة الثانٌة م

وتتسم هذه العلاقة بمستوى  ،أو المجموعة ذات جودة العلاقة المنخفضة مع القابد Out-groupالمجموعة 
فآت. وتتضمن العلاقات خارج المجموعة على عملٌات التبادل منخفض من الثقة والتفاعل والدعم والمكا

الخاصة بتؤدٌة الأعمال الروتٌنٌة والمهام البسٌطة كما تتسم العلاقة بهذه المجموعة بدرجة عالٌة من الرسمٌة 
(Linden & Graen, 1980)  وتتطور عضوٌة المجموعات من داخل ومن خارج المجموعة ولكنها تبقى

 مستقرة.
، دة التبادلٌة أن علاقة المبادلة بٌن القابد والمرإوس هً نتاج للقٌام بؤدوار معٌنةترض نظرٌة القٌاوهكذا تف

. (Scandura and Graen, 1984)ووضوح هذه الأدوار والسلوكٌات التً ٌظهرها المشرفٌن والمرإوسٌن 
فً المرحلة الأولى ٌقوم القابد وبالتالً تمر العلاقة التبادلٌة بٌن القابد والمرإوس بمجموعة من المراحل، ف

بتكلٌف المرإوس بمهام معٌنة وٌبدأ فً تقٌٌم سلوك التابعٌن، ثم ٌقوم باتخاذ قرار ٌتعلق بمدى الاستجابة له، 
ٌقوم القابد فً هذه المرحلة بتجمٌع معلومات تتعلق بإمكانٌات و، Role takingوهذا ما ٌسمى أخذ الدور 

وٌركز التبادل فً هذه المرحلة على التعاملات الاقتصادٌة التً تركز على عقد العمل  .التابعٌن على أداء هذه المهام

، وٌعد القٌام بالدور هو استمرار لعملٌة role making phase مرحلة القٌام بالدور  الرسمً. وبعد ذلك تبدأ
ة ٌتعرف القابد المرحل. وفى هذه (Bauer & Green, 1996)تطوٌر بمقتضاها ٌتم القٌام بعملٌات تبادل إضافٌة 

بصورة أفضل حٌث ٌتم تطوٌر مختلف السلوكٌات الممكنة فً المواقف البعض والمرإوس على بعضهم 
علاقات تبادل ذات جودة عالٌة، فإن التبادل ٌذهب إلى ما هو أبعد من المختلفة، فإذا وصل مستوى جودة العلاقة إلى 

. وتقوم هذه المرحلة على (Graen & Uhi-Bien, 1995)اعً العلاقات الاقتصادٌة وٌتجه نحو التبادل الاجتم

ه ذات ٌجب أن ٌقدم شٌباً ٌرى الطرف الآخر أنطرف القٌمة، ولهذا فإن كل  المساهمة المتبادلة للموارد ذات
قٌمة، كما ٌجب أن ٌنظر كل طرف إلى عملٌة التبادل على أنها عادلة بطرٌقة معقولة. وفى هذه المرحلة تظهر 

 ,Bauer & Green)جوانب السلوكٌة للثقة حٌث ٌتحمل القابد مخاطر تفوٌض العمل للتابعٌن أهمٌة ال

1996) . 
وفى المرحلة الثالثة تتسم علاقات القابد والتابعٌن بإمكانٌة التنبإ بها من خلال الآلٌات الروتٌنٌة للأدوار 

Role-routinization فً مهام مختلفة. وتنسم  وٌستمر التبادل عبر الوقت من خلال عملٌات تعاون
بالثقة والاحترام والولاء والحب والدعم والجودة، وكما تظهر فً هذه المرحلة أهمٌة العلاقات فً هذه المرحلة 

وبسبب محدودٌة الموارد المتاحة للقادة من أجل التبادل، فإنه ٌتم تطوٌر العلاقات ذات الجودة التوقعات المتبادلة. 

وتستند جودة  .(Grean, 1976)دد محدود من علاقات التبادل بٌن القابد والتابعٌن ها فً عالعالٌة واستمرار
 التفاعل، والثقة ومهارات على محاور مختلفة مثل الكفاءة المحورٌة، سبٌن القابد والمرإوالتبادلٌة ات العلاق

(Graen, 1967،) والتؤثٌر، والولاء، والمساهمة المدركة، والحساسٌة ،والاهتمام (Dienesch and Liden, 

 (.Graen and Uhi-bien, 1995) المتبادلة تعلاوة على الاحترام، والالتزاما(، 1986
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وفى إطار الحدٌث عن القٌادة التبادلٌة، ٌنبغً الإشارة إلى مفهوم نظرٌة قٌادة المعاملات 
Transactional leadership ، وتركز هذه النظرٌة على التبادل الاقتصاديeconomic exchange ،

استٌضاح والتفاوض على الأهداف المطروحة، وصٌاغة وحٌث ٌقوم القابد بتحدٌد احتٌاجات المرإوس، 
وٌركز هذا . (Bass, 1985)سلوك التابعٌن باستخدام قواعد تعتمد على الدعم السلبً والإٌجابً المشروط 

ع القابد على تبادل المكافآت والولاء النمط من القٌادة على أن القادة والتابعٌن ٌتفقوا وٌقبلوا وٌتوافقوا م
. (Avolio & Bass, 2002)والثناء. وتتكون قٌادة التعاملات من المكافآت المشروطة والإدارة بالاستثناء 

وٌستخدم القادة المكافآت المشروطة لتحدٌد وتوضٌح الأهداف التً ٌفترض أن ٌحققها المرإوسٌن والإعلان 
خدم الإدارة بالاستثناء سواء كانت إٌجابٌة أو سلبٌة من قبل القادة الذٌن عن المكافآت المناسبة. كما تست

ٌلزمون أنفسهم  بؤدوارهم الرقابٌة والتدخل فً الحالات الاستثنابٌة، وتصف الإدارة الاستثنابٌة الاٌجابٌة القابد 
فتصف  ،ثنابٌة السلبٌةأما الإدارة الاست .الذي ٌبحث بجدٌة عن الانحرافات وٌتخذ الإجراءات اللازمة بشؤنها

القابد الذي لا ٌتدخل إلا عند الضرورة الملحة، فالقادة الذٌن ٌمارسون أسلوب الإدارة بالاستثناء ٌفضلون 
 . (Bass, 1985)تجنب المبادأة بالتغٌٌر وبالتالً ٌفضلون المحافظة على الوضع الراهن 

 نظريت القيبدة التحىيليت 4-2
قدم نمطٌن ممٌزٌن من حٌث ، (Burns, 1978)وٌلٌة إلى أعمال بٌرنز ترجع أصول نظرٌة القٌادة التح

التى  القٌادةفى النمط الأول تمثل ٌ. وأنماط القٌادة استنادا إلى تحلٌل السلوكٌات التً ٌظهرها القادة السٌاسٌٌن
ٌة ، وٌصف خصابص العدٌد من نظرٌات القٌادة التقلٌدTransactional leadershipت عاملامالتركز على 

المستوٌات المقبولة للجهد  إلىللعاملٌن استنادا  المكافآتكانت سابدة خلال هذه الفترة، حٌث تمنح  التً
ل ع التابعٌن على تحوٌٌشجالذى ٌعمل على ت، والقٌادة التحوٌلٌةى ف الثانًط مالنتمثل ٌ. ووالأداءالمبذول 

جل مصلحة المجموعة أو مصلحة أسٌطة من إلى ما هو أبعد من العلاقة التعاملٌة الباهتماماتهم الخاصة 
وٌعد مفهوم باس (. Bass, 1985باس )قدمها ف المنظمة. إلا أن معظم الأعمال اللاحقة فى القٌادة التحوٌلٌة

حٌث تعمد القٌادة التحولٌة إلى رفع ان هناك بعض الاختلافات،  إلاللقٌادة التحوٌلٌة مشابه لمفهوم بٌرنز، 
فً حٌن أن قٌادة المعاملات تحدد الاحتٌاجات  ،ى من الاحتٌاجات والطموحاتالتابعٌن إلى مستوى أعل

(. وبالتالً فؤن Pawar, 2003والأهداف الحالٌة للتابعٌن وتوفر المكافآت للوفاء بهذه الاحتٌاجات والأهداف )
ن إ. وعلى أٌة حال فلٌةٌلٌة هً الطرف الأخر لمتصل ٌبدأ بقٌادة التعاملات وٌنتهً بالقٌادة التحوٌالقٌادة التحو

الدراسات التجرٌبٌة أكدت أن هذٌن النوعٌن من القٌادة هما بمثابة محورٌن مختلفٌن تماما. كما اقترحت 
عاملات لمن ٌظهر سلوكٌات قٌادة اأفالقابد ٌمكن ض، دراسات أخرى أنهما مرتبطٌن وٌكملان بعضهما البع

 نفس الوقت.  فًوالقٌادة التحوٌلٌة 

ادة التحوٌلٌة من أكثر النظرٌات الحدٌثة التً جذبت انتباه المنظرٌن والباحثٌن كؤحد وتعد نظرٌة القٌ
المداخل المعاصرة لتفسٌر ظاهرة القٌادة الإدارٌة. وتظهر أهمٌة القٌادة التحوٌلٌة أثناء فترات التحول والتغٌٌر 

ى التغٌٌر لدى العاملٌن التً تشهدها المنظمات، حٌث تعمل على تكوٌن رإٌة بالفرص الممكنة وتفعٌل قو
(Seters & Field, 1990) ذلك أنها تركز على التغٌٌر، والابتكار والرٌادة، وطاقة الاستخدام المنتج ،

للموارد. كما تعمل القٌادة التحوٌلٌة على التمكٌن للتحرر الفكري، والاستقلالٌة التً تمكنهم من ممارسة 
، وٌشجع الآخرٌن   change Agentنه ٌعتبر ممثل للتغٌٌر القٌادة. ومن أبرز خصابص القابد التحوٌلً أ

وٌعتقد فً قدراتهم، وٌركز على القٌم، وٌهتم بالتعلم مدى الحٌاة، ولدٌه القدرة على التعامل مع التعقٌد، 
التحوٌلً ٌسعى إلى ابد لقأن ا( Bass, 1990باس )ٌضٌف والغموض وعدم التؤكد، وٌمتلك رإٌة واضحة. و

م الأخلاقٌة والمثل العلٌا وزٌادة الاهتمام بمصالح المرإوسٌن والعمل على قبول التابعٌن لرإٌة الاهتمام بالقٌ
ورسالة المنظمة المستقبلٌة والتركٌز على تحسٌن مستوى الأداء، كما ٌعمل القادة التحوٌلٌٌن على ربط 

كما . م للتابعٌن ومتابعتهم، وتوفٌر الدع(Bass & Riggio, 2006)الأهداف الفردٌة للتابعٌن بالمنظمة ككل 
 ,Shamir)تعمل القٌادة  التحوٌلٌة على تحوٌل المفاهٌم الشخصٌة للتابعٌن وربطها بالهوٌة الكلٌة للمنظمة 

House & Arthur, 1993)لٌة على إحداث تغٌٌر فً الأفراد والمنظمات ٌ. ولهذا تعمل القٌادة التحو
(Pawar, 2003( ولقد حدد باس .)(Bass, 1985 ربعة مكونات للقٌادة التحوٌلٌة: أ 
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 Idealized influenceالتؤثٌر المثالً أو الزعامً  -9
وأشارت الدراسات لٌة. ٌ( أن القٌادة الزعامٌة هً أحد أشكال القٌادة التحوBurns, 1978بٌرنز )ٌعد 

(. ومع ذلك ٌرى البعض Bass, 1985لٌة )ٌالقٌادة الزعامٌة هً أحد المكونات المحورٌة فً القٌادة التحواللاحقة أن 
لٌة تعد نمط قٌادي مرغوب فً حٌن أن القٌادة ٌ(، فالقٌادة التحوYukl, 1989) هذٌن النوعٌن من القٌادة متناقضانأن 

والزعامة فً القابد التحوٌلً تربط العمل ورسالة المجموعة  .الزعامٌة تحمل احتمالات قوٌة فً تولٌد نواتج سلبٌة
 & Madhu)ٌعتنقها التابعون ومثالٌات المشاركة فً الطموح من خلال الثقافة التنظٌمٌة بالقٌم القوٌة التً 

Krishnan, 2005) كما تصف السلوك الذي ٌشجع المرإوسٌن على النظر إلى القادة بإعجاب وثقة، حٌث ٌسعى ،
التابعٌن فً الحسبان قبل احتٌاجات التابعون لمحاكاة القادة. وٌستطٌع القادة التؤثٌر فً التابعٌن من خلال أخذ احتٌاجات 

القادة أنفسهم. وٌتصرف القابد على أنه قدوة أو نموذج وٌشارك الآخرٌن المخاطر وٌتصرف بطرٌقة متسقة مع القٌم 

بالقٌادة الكارٌزمٌة التً تصف مجموعة السلوكٌات والصفات التً والمبادئ الأخلاقٌة. وهكذا ٌرتبط هذا المحور 
محل إعجاب وتقدٌر وثقة الآخرٌن. فالتابعون وٌكونوا مثل علٌا ٌحتذي بها المرإوسٌن،  تجعل القادة بمثابة

 لدٌهم إٌمان كامل بالقابد الزعامً وٌشعرون بالفخر لارتباطهم به والثقة فً قدراته على التغلب على العوابق.

 Inspirational motivationالحفز الالهامى  -1
صل الرإٌة اوتوتحسٌن ومضاعفة الدافعٌة لدى التابعٌن  د علىوٌشٌر هذا المكون إلى قدرة القاب

المستقبلٌة لهم، وإضافة معنى لما ٌقوم به المرإوسٌن، و ٌعمل الحفز الالهامى على تشجٌع الروح الفردٌة 
وروح الفرٌق بٌن المرإوسٌن، كما ٌظهر القابد الالهامى حماساً وتفاإلا. وتشتمل سلوكٌات الحفز الالهامى 

لتوجه بالفعل أو التصرف وبناء الثقة والطموح فً المعتقدات التً تقود التابعٌن إلى الالتزام والمشاركة على ا
والولاء والاستعداد لبذل مجهود إضافً، كما ٌسعى القابد إلى إمداد التابعٌن بمإثرات عاطفٌة نحو تحقٌق 

 الأهداف.

  Intellectual stimulationالحفز أو الاستثارة الفكرٌة -3
وٌنصرف هذا المحور من القٌادة التحوٌلٌة نحو قدرة القادة على دفع المرإوسٌن إلى التفكٌر فً 

المكون ٌعمل القادة على تحفٌز المرإوسٌن عن طرٌق القدٌمة بطرٌقة جدٌدة. وعلى وفق هذا  لاتالمشك
وجد سخرٌة ة، كما لا توالتطرق للمواقف القدٌمة بطرق جدٌد تمناقشة الافتراضات وإعادة صٌاغة المشاكلا

. وبالتالً تركز سلوكٌات القابد التحوٌلً طبقاً لهذا المكون (Bass, 1990)التابعٌن  أو انتقادات عامة لأخطاء
لات على توعٌة التابعٌن بالمشاكل وكٌفٌة حلها وتحفٌز التخٌل لتولٌد الأفكار والرإى حول القضاٌا والمشك

 المطروحة.

 Individual Considerationsالدعم الفردي  -4
وٌشٌر إلى مجموعة من السلوكٌات التً ٌستطٌع القادة من خلالها إعطاء اهتماماً شخصٌاً للتابعٌن 

( وفقاً لاحتٌاجاته للإنجاز والنمو Bass, 1998ومساعدة كل منهم فً الحصول على ما ٌرٌد )، بصورة فردٌة
طوٌر التابعٌن لمستوٌات أعلى من التقدم، كما ٌتٌح من خلال القٌام بدور المدرب. وٌهتم القابد التحوٌلً بت

فرص جدٌدة للتعلم، و ٌؤخذ الاختلافات الفردٌة فً الحسبان. وٌشتمل الدعم الفردي على التوجه بالتطوٌر 
. وٌركز الدعم الفردي على اهتمام القابد (Madhu & Krishnan, 2005)والتوجه بالأفراد ومتابعتهم 

شاعرهم، وبالتالً فإن القابد الذي ٌقدم دعماً شخصٌاً للتابعٌن ٌكون أكثر قدرة على باحتٌاجات المرإوسٌن وم
القٌادة مقارنة بالقابد الذي لا ٌقدم مثل هذا الدعم الفردي، وٌدفع هذا النوع من السلوك القٌادي  فاعلٌة تحقٌق

ة العناٌة اللازمة للتؤكد من فهم المرإوسٌن للاستجابة والولاء والاحترام للقابد، كما ٌإدى ذلك إلى بذل القاد
القٌادة. وتعد هذه الاعتبارات الفردٌة  فاعلٌة احتٌاجات ومشاعر المرإوسٌن. وٌإثر الدعم الفردي للقادة على

 هامة للقادة الذٌن ٌسعون لإحداث تغٌٌر فً المنظمات. 
ه فً نموذج القٌادة وتستخدم الدراسة الحالٌة مفهوم القٌادة التحوٌلٌة الذي قدمه بودسكاف وزملاإ

الذى قدمه  جوهو بدٌل للنموذ(، Podsakoff, Macken, Moorman and Fetters, 1990التحوٌلٌة )
 Transformational Leadershipباس وزملاإه، وٌطلق على هذا النموذج مخزون القٌادة التحوٌلٌة 

Inventory (TLI) .هذا النموذج مشابه لما، ٌعد مٌةهاومن الناحٌة المف ( قدمه باسBass, 1985 إلا أنه ،)

خدامه لٌس فقط فً أمرٌكا الشمالٌة ولكن أٌضا فً بٌبات أخرى أكثر توجها بالسلوك القٌادي، بالإضافة إلى است
وطبقا لهذا  .(Bass and Riggio, 2006بعد نموذج باس )مثل الصٌن وغٌرها. وٌعد هذا النموذج هو الأشهر 

ابق مثل الحفز سالنموذج باس مكونات لٌة من ستة محاور ٌتطابق بعضها مع النموذج تتكون القٌادة التحوٌ
 :   الفكري والدعم الفردي

 سراع بقبول أهداف الجماعة:الإ -9
وٌركزز هززذا المحززور علزى التعززاون بززٌن أعضززاء الجماعزة، وتشززجٌعهم علززى العمززل فزً فرٌززق متكامززل نحززو 

ن أعضزاء المجموعزة. وٌزإثر الإسزراع بقبزول أهزداف تحقٌق الأهداف، وهو ما ٌشجع على التعاون والتآلف بزٌ
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القٌزادة. حٌزث ٌضزع القابزد التحزوٌلً أهزداف طموحزة وٌكزافا السزلوكٌات الموجهزة نحزو  فاعلٌزة الجماعزة علزى
تحقٌززق رسززالة المنظمززة. وٌعتمززد القابززد التحززوٌلً علززى اسززتخدام الرمززوز والإغززراءات الشززعورٌة للتركٌززز علززى 

لً تشجٌعهم على تحقٌق انجازات أكبر من مجرد اهتماماتهم بمصالحهم الشخصٌة. جهود جماعة العمل، وبالتا
كما أنه من الأهمٌة بمكزان أن ٌسزعى القابزد إلزى نمذجزة السزلوكٌات المطلوبزة لمؤسسزة التغٌٌزر، وٌضزع معزاٌٌر 

 (. Eisenbach, Watson and Pillai, 1999ٌحاكٌها بقٌة أعضاء المنظمة )

 ن:ٌلآخرتوفٌر نموذج ٌقتدي به ا -1
. بمعنى أن ٌنوٌشٌر هذا النمط من القٌادة التحوٌلٌة إلى القابد الذي ٌكون بمثابة نموذج ٌقتدي به الآخر

من خلال العمل والفعل ولٌس مجرد القول، وبالتالً فهو ٌقدم نموذج ٌقتدي به المنظمة تكون قٌادة 
ة والعدالة والالتزام والانضباط والثقة المرإوسٌن من خلال سلوكٌات الصدق والأمانة، والانفتاح والشفافٌ

والاستقامة. وٌظهر نموذج القدوة إما لأن القادة ٌظهرون سمات شخصٌة معٌنة أو نمطا زعامٌا أو لأنهم 
ٌظهرون سلوكٌات أخلاقٌة معٌنة. ومن أهم مإشرات هذا النمط أن القابد ٌكون لدٌه مجموعة من الجدارات 

بعٌن وٌتطرق للمشاكل والأزمات وٌتعامل معها وٌستخدم بقوة المكاسب المحورٌة، وٌحتفل بانجازات التا
 (. Kirkbride, 2006الاٌجابٌة التً تتحقق)

 تحفٌز التوقعات بالأداء العالً: -3
وٌهتم هذا المحور بتحفٌز المرإوسٌن لتحقٌق مستوٌات انجاز عالٌة، والإصرار على الأداء المتمٌز. 

ى الاعتماد على النفس وعدم التسلٌم بالأوضاع القابمة، وإشعال روح وٌعتمد بناء التوقعات العالٌة عل
المنافسة بٌن العاملٌن. وٌتسم القابد فً هذه الحالة بالقدرة على إثارة دافعٌة التابعٌن لتحقٌق الأداء المرتفع. 

ٌد ومن أبرز مإشرات هذا المحور تحدٌد طموحات متفابلة وقابلة للتحقٌق، ورسم توقعات عالٌة وتحد
معالمها، وتبسٌط الأمور المعقدة فً المإسسة وتحدٌد مفاتٌح العمل معها ووضع أولوٌات لتحقٌقها 

(Kirkbride, 2006  .) 

 :طموحة للمنظمة صٌاغة رإٌة -4
وٌركز هذا المحور للقٌادة التحوٌلٌة على إٌجاد وبناء الالتزام برإٌة طموحة تجاه مستقبل المنظمة أو 

ن صٌاغة الرإٌة النظرة المستقبلٌة والحاجة لتحقٌق الانجاز والأخذ فً الحسبان الوحدة الإدارٌة، وتتضم
احتٌاجات وقٌم أصحاب المصلحة مع المنظمة، وتساعد الرإٌة المستقبلٌة على البدء فً إجراءات التغٌٌر 

 المنظمة.ب

 الدعم الفردي -5
 ,Bassٌة التً قدمها باس)هو نفس المحور الذي سبق عرضه عند الحدٌث عن مكونات القٌادة التحوٌلو

ومن أبرز مإشرات هذا المحور إدراك القابد للاختلافات بٌن التابعٌن من حٌث نقاط القوة والضعف، (. 1985
وما ٌحبون وما لا ٌحبون، والاستماع الجٌد للأفراد وتوزٌع المهام استنادا إلى قدرات واحتٌاجات الأفراد 

(. ومع مرور الوقت ٌتحول هذا الدعم Kirkbride, 2006اتً)وتشجٌع تبادل وجهات النظر والتطوٌر الذ
 الفردي من قبل القابد إلى إعطاء مزٌد من الجهد للعمل وتحسٌن الشعور بالرضا لدى العاملٌن. 

 الحفز الفكري -6
 ,Bassهو نفس المحور الذي سبق عرضه عند الحدٌث عن مكونات القٌادة التحوٌلٌة التً قدمها باس)و

مإشرات مثل إعادة النظر فً الافتراضات، وإدراك الأنماط التً هذا المحور على بعض الوٌعتمد  (.1985
ٌصعب تخٌلها والاستعداد لبذل جهد أكبر مع الأفكار الجدٌدة وتشجٌع المشرفٌن على توفٌر أجواء الاستعداد 

وتحسٌن قدراتهم على وربما ٌإدى ذلك إلى اهتمام العاملٌن بالعمل (. Kirkbride, 2006للتغٌٌر فً الأفكار)
 القٌام بؤدوارهم وتحقٌق مستوى عالً من الرضا عن العمل. 
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ٌشتمل على عوامل نموذج القٌادة التحوٌلٌة التعاملٌة الذي قدمه باس  وجدٌر بالذكر الإشارة إلى أن 
ابٌة مثل إعطاء معلومات مرتدة متكررة واٌج ،المكافآت المشروطةهى أخرى خارج نطاق الدراسة الحالٌة و

، والإدارة بالاستثناء، وتصف مٌل القابد لتجنب ، والإطراء على الأداء المتمٌزومنح مكافآت للعمل الجٌد
 اذا كان مستوى ادابهم مرضٌا.  ناعطاء توجٌهات للمرإوسٌ

 القيبدة فبعليت 4-3
التنظٌمٌة القٌادة إلى نجاح القابد فً التؤثٌر على التابعٌن من أجل تحقٌق الأهداف  فاعلٌة وتشٌر

(Vardiman et al., 2006) وٌنظر إلى القابد الفعال على أنه الأساس فً أداء ونمو المنظمة. وتإدى .
. (Kim, 2007)القٌادة الفعالة إلى تحقٌق مٌزة تنافسٌة للمنظمات وتحسٌن معدلات الأداء التنظٌمً والنمو 

ظمة ودعم القٌم الضرورٌة لتنفٌذ الاستراتٌجٌات رإٌة للمن تطوٌرفً وتتضمن الأدوار الربٌسٌة للقابد الفعال 
 التغٌٌرات اللازمة لتحقٌق النمو والبقاء. وإحداثالأساسٌة 

. وبالتالً تختلف المعاٌٌر (Erkutla, 2008)القٌادة من باحث إلى آخر  فاعلٌة وٌختلف مفهوم
ً أداء المجموعة، وتحقٌق . وتتمثل هذه المعاٌٌر ف(Yukl, 1989)القٌادة  فاعلٌة المستخدمة للحكم على

التعامل مع الأزمات، ورضا المرإوسٌن عن  فًأهداف الجماعة، وبقاء الجماعة، ونموها، وقدرات الجماعة 
الجماعة. ومن أكثر المقاٌٌس  فًالقابد، والتزام المرإوسٌن بؤهداف الجماعة، واحتفاظ القابد بموقعة 

منظمة أو المجموعة على انجاز المهام بكفاءة وتحقٌق قدرة ال هًالقابد  فاعلٌة استخداماً للحكم على
أما المعٌار الثانً فهو تقٌٌم الرإساء والزملاء والمرإوسٌن لرضاهم عن القابد وعن الوظٌفة . الأهداف

(Erkutla, 2008)القٌادة ٌمكن تقٌٌمها من  فاعلٌة . على سبٌل المثال، أشارت الدراسات التجرٌبٌة إلى أن
 . (Amagoh, 2009)التابعٌن وسلوكهم ورضاهم وقبولهم للقابد وأدابهم  اتجاهات خلال التعرف على

فً التنبإ بنواتج معٌنة مثل والقٌادة التحوٌلٌة وتكمن القٌمة الأساسٌة فً فهم نظرٌة القٌادة التبادلٌة 
 McClane). ومستوى الرضا عن العمل );Linden, Wayn & Stilwell, 1993)تحسن مستوى الأداء 

et al., 1991.  وتحسن أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة. وتعتمد الدراسة الحالٌة على 

القٌادة هما الرضا عن العمل وأداء المرإوس لأدواره الوظٌفٌة. ولقد تم اختٌار هذٌن  فاعلٌة مإشرٌن لقٌاس
  (:Bushra, 2011المإشرٌن لأنهما من المإشرات الدالة على إنتاجٌة وأداء المنظمات)

 الرضا عن العمل: -9
أدبٌات الإدارة والسلوك التنظٌمً بسبب إدراك  فًٌعد الرضا عن العمل أحد المفاهٌم الأكثر انتشاراً 

 ( والفعالٌةRiketta, 2002أن هذا المتغٌر ٌعد محددا هاما للأداء التنظٌمً )الباحثٌن 
(Laschinger, 2001 وتبرز أهمٌة هذا المفهوم لأنه ٌساعد على فهم .) كٌفٌة المحافظة على العاملٌن

العمل. وٌشٌر الرضا عن العمل إلى حالة من السعادة التً ٌشعر بها الفرد نتٌجة  فًوالتزاماً  إنتاجٌةالأكثر 
 تقٌٌم الفرد لوظٌفته أو خبراته الوظٌفٌة. وٌإدى الرضا عن العمل إلى تحسٌن الأداء الوظٌفً وهو ما ٌضمن

(. فالأفراد الأكثر رضا فً وظابفهم هم الأكثر ابتكارا وإبداعا وهو Spector, 2003ونجاح المنظمة ) فاعلٌة
 ما ٌساعد المنظمات على النمو وإحداث تحولات اٌجابٌة فً المنظمة. 

 أداء  المرإوس لدوره الوظٌفً -1
 القابد ذلك أن أداء الدور فاعلٌة ٌعد أداء المرإوس لأدواره الوظٌفٌة من أكثر المقاٌٌس أهمٌة لقٌاس

 بفعالٌة ٌقود فً نهاٌة المطاف إلى تحسٌن أداء المنظمة. 
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 تصميم ومنهج الذراست -7
 متغٌرات الدراسة 7-9
 ٌادةفعالٌة الق 7-9-9

القابد على مإشرٌن هما الرضا عن العمل، وٌشٌر إلى مشاعر السعادة أو  فاعلٌة متغٌراعتمد قٌاس 
وظٌفته. أما المإشر الثانً فهو أداء أداء  لعمل أوالحالة العاطفٌة الاٌجابٌة التً تنتاب الفرد نتٌجة قٌامه با

 مدى ٌتقابل أداء المرإوس مع توقعات المشرف أو القابد.أي الدور، وٌشٌر إلى 

 القٌادة التبادلٌة، وتشٌر إلى جودة العلاقة بٌن القابد والتابعٌن من المرإوسٌن. 7-9-1

. وٌتمثل ابد التحوٌلًلٌة، وتشٌر إلى مجموعة من الأبعاد السلوكٌة للقٌالقٌادة التحو 7-9-3

البعد الأول فً الحفز الفكري، وٌشٌر إلى مدى تشجٌع القابد للتابعٌن لطرح أسبلة ومناقشة طرٌقتهم 
الخاصة فً أداء الأشٌاء حتى ٌصبحوا أكثر ابتكارا. وٌتمثل المحور الثانً فً الدعم الفردي، وٌشٌر إلى 

وٌشجع عملٌات التطوٌر الذاتٌة التً ة شخصٌرهم الاحتراما للتابعٌن وٌهتم بمشاعالقابد ٌظهر أي مدى 
وٌركز على أهمٌة التعاون بٌن أعضاء  ،بها. أما المحور الثالث فهو قبول أهداف الجماعةون ٌقوم

الرابع فهو توفٌر المكون . أما لتحقٌق أهداف مشتركة الجماعة، وتشجٌعهم على العمل فً فرٌق متكامل
تمثل المكون الخامس فً تحفٌز المرإوسٌن لتحقٌق مستوٌات انجاز قدوة ومثل ٌحتذي به الآخرٌن. وٌ

 مستقبل المنظمةطموحة لة رإٌة عالٌة، والإصرار على الأداء المتمٌز. وٌتمثل المكون السادس فً صٌاغ
 .وتحفٌز الاخرٌن على تبنى تلك الرإٌة

 فروض الدراسة  7-1
  العلاقة بٌن القٌادة التبادلٌة وفعالٌة القابد 7-1-9

وأن  .ترتكز نظرٌة القٌادة التبادلٌة على افتراض أن القابد ٌإسس لعلاقة التبادل الاجتماعً مع التابعٌن
. وتتسم العلاقات ٌنالمرإوسمع عامل القابد تطبٌعة هذه العلاقة التبادلٌة تإثر على الطرٌقة التً بمقتضاها ٌ

 فاعلٌة لولاء المتبادل وكلها عناصر هامة للتؤثٌر علىعالٌة الجودة بالثقة والاحترام المتبادل وتولٌد نوع من ا
القابد.  ولقد أشارت الدراسات أن علاقة التبادل الاجتماعً عالٌة الجودة تعنى الثقة المتبادلة والدعم والولاء 

. وتظهر أهمٌة (Asgari et al., 2008)بٌن القابد والمرإوسٌن، ودعم مستوى الجاذبٌة الشخصٌة بٌنهما 
ت التبادلٌة عالٌة الجودة من خلال إدراك قٌمة الموارد التً ٌتم تبادلها بٌن القابد والأعضاء. وأظهرت العلاقا

نتابج العدٌد من الدراسات أن مستوى جودة العلاقة التبادلٌة بٌن القابد والمرإوس ترتبط ارتباطا له دلالة 
والالتزام ، والرضا عن العمل، ثل  أداء العاملٌنبالعدٌد من المتغٌرات بما فً ذلك متغٌرات الأداء والاتجاهات م

( وتقٌٌم الأداء للمرإوسٌن Gernster and Day, 1997ومعدل دوران العمل بالمنظمة )، التنظٌمً
(Linden et al., 1993)، والنٌة فً ترك العمل) (Bauer & Green, 1996.  وكشفت نتابج تحلٌل المٌتا

( أن العلاقات عالٌة الجودة ترتبط اٌجابٌا Gerstner and Day, 1997الذي أجراه جرٌستنر وزمٌله )
 Graen andبنواتج العمل مثل رضا التابعٌن والأداء. كما أسفرت الدراسة التً قام بها جرٌن وزمٌله 

UhI-Bien, 1995) عن وجود علاقة اٌجابٌة ذات دلالة بٌن جودة العلاقة التبادلٌة ) 

 

ما أشارت ذات الدراسة إلى عدد من الدراسات التً وجدت أن العلاقات عالٌة والعدٌد من متغٌرات النواتج، ك
 الجودة التً عبر عنها المرإوسٌن كانت مرتبطة بالرضا والأداء. 

من ناحٌة أخرى أشارت نتابج بعض الدراسات أن الاتفاق بٌن القابد والتابعٌن على أن العلاقة بٌنهما ذات 
(. Cogliser et al., 2009ج مثل الرضا عن العمل والأداء الوظٌفً)جودة عالٌة أدى إلى أفضل النتاب

  .العلاقة عالٌة الجودة بٌن القابد والتابعٌن تإدى إلى تحسٌن أداء المهمة من قبل المرإوسٌنوبالتالً تإدى 
 وبناءا على المناقشة السابقة، بمكن صٌاغة الفروض الآتٌة: 

التبادلٌة بٌن القابد والمرإوس إٌجابٌاً على رضا  : تإثر ممارسات القٌادةH1 الفرض الأول 
 المرإوسٌن عن العمل.

: تإثر ممارسات القٌادة التبادلٌة بٌن القابد والمرإوس إٌجابٌاً على أداء  H2 الفرض الثانً
 المرإوسٌن لأدوارهم.
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 العلاقة بٌن القٌادة التحوٌلٌة وفعالٌة القابد   7-1-1
أن القابد التحوٌلً ٌحفز المرإوسٌن على  (Podsakaff et al.,  1990)أشار بودسكاف وزملاإه 

الأداء الذي ٌفوق التوقعات من خلال صٌاغة رإٌة وتوفٌر نموذج أو قدوة ٌحتذي بها، والإسراع بقبول 
أهداف الجماعة، وتوفٌر الدعم الفردي، وإثارة الدافعٌة والتعبٌر عن التوقعات بمستوٌات عالٌة من الأداء 

(Organ et al., 2006). وخضعت العلاقة بٌن القٌادة التحوٌلٌة والأداء التنظٌمً للدراسة 
(e.g Bass, et al., 2003)  ولقد أظهرت النتابج علاقة إٌجابٌة بٌن القٌادة التحوٌلٌة والأداء التنظٌمً مقاسا

كما وجدت دراسة رٌازو وهٌدر . (Lowe, Kroeck & Sivasubramaniam, 1996)بمإشرات مختلفة 
(Riaz and Haider, 2010أن القٌادة التحو )ٌ كما أوضحت . أكثر ارتباطا بالنجاح فً الوظٌفةلٌة كانت

رضا مإشر تحسٌن من خلال المنظمة  فاعلٌة العدٌد من الدراسات أن القٌادة التحوٌلٌة تإدى إلى تحسٌن
تابج كما أظهرت ن. (Avolio et al, 2004; Dumdum. Lowe & Avolio, 2003)المرإوسٌن 

( أن هناك علاقة ارتباط اٌجابٌة ذات دلالة بٌن إدراك Gill et al., 2010الدراسة التً قام بها جٌل وزملاإه )
العاملٌن للقٌادة التحوٌلٌة والرضا عن العمل. كما أٌدت نتابج الدراسة التً أجرتها بشرى وزملاءها فً 

 ,.Bushra et alن العمل والالتزام التنظٌمً )باكستان أن القٌادة التحوٌلٌة تإثر اٌجابٌا على الرضا ع

(. وأوضحت نتابج الدراسة التً قام بها هٌدفٌر فً جامعة أزاد بطهران أن نمط القٌادة التحوٌلٌة 2011
(.  وكشفت نتابج الدراسة التً قام بها فٌسشو  Hamidifar, 2009المحدد الربٌسً لرضا العاملٌن )

(Vecchio, et al., 2008عن وجو ).د ارتباط بٌن القٌادة التحولٌة وكل من الرضا عن العمل و الأداء 

لٌة مثل التمكٌن ووضوح ٌأشارت نتابج الدراسات السابقة أن مكونات القٌادة التحوعلاوة على ذلك، 
و وزملاإه ٌ(. كما وجدت دراسة هIverson and Roy, 1994الرإٌة هً محددات هامة للرضا عن العمل)

(Hu, Yang and Islam, 2010 أن هناك علاقة ارتباط اٌجابٌة ذات دلالة إحصابٌة بٌن سلوكٌات القابد )
أوضحت ذات الدراسة أن الحفز الالهامى، والاستثارة الفكرٌة والتحوٌلً لمدٌري المبٌعات والرضا عن العمل، 

لتحوٌلٌة تفسٌراً وهكذا، أضاف نموذج القٌادة ا والدعم الفردي تإثر بصورة اٌجابٌة على الرضا عن العمل.
 (Seltzer & Bass, 1990).القابد  فاعلٌة فً تباٌن فً تقٌٌم

 : تإثر ممارسات القٌادة التحوٌلٌة إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل. H3الفرض الثالث 
ولما كانت القٌادة التحوٌلٌة تتكون من ستة محاور، لذا ٌمكن صٌاغة مجموعة من الفروض الفرعٌة 

 قة بٌن كل مكون من مكونات القٌادة التحوٌلٌة وفعالٌة القٌادة معبرا عنها برضا العاملٌن:بشؤن العلا
H3-1  ٌ.إثر تحدٌد أهداف لجماعة العمل إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل 
H3-2 .ٌإثر نموذج القدوة الذي ٌقدمه القابد إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل 
H3-3 كري الذي بقوم به القابد إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل..ٌإثر الحفز الف 
H3-4  .ٌإثر تحدٌد توقعات عالٌة للأداء إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل 
H3-5 .ٌإثر تحدٌد رإٌة للمنظمة إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل 
H3-6 لمرإوسٌن عن العمل. تإثر الاعتبارات الفردٌة للقابد إٌجابٌاً على رضا ا 

 : تإثر ممارسات القٌادة التحوٌلٌة إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم.H4 الفرض الرابع
ولما كانت القٌادة التحوٌلٌة تتكون من ستة محاور، لذا ٌمكن صٌاغة مجموعة من الفروض الفرعٌة 

لقٌادة معبرا عنها فً صورة أداء الدور بشؤن العلاقة بٌن كل مكون من مكونات القٌادة التحوٌلٌة وفعالٌة ا
 الوظٌفً:

H4-1 .ٌإثر تحدٌد أهداف لجماعة العمل إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة 
 H4-2 .ٌإثر نموذج القدوة الذي ٌقدمه القابد على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة 

H4-3 ٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌةٌإثر الحفز الفكري الذي بقوم به القابد إٌجاب 
H4-4 .ٌإثر تحدٌد توقعات عالٌة للأداء إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة 
H4-5 ٌ.إثر تحدٌد رإٌة للمنظمة إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة 
H4-6 مرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة.تإثر الاعتبارات الفردٌة للقابد إٌجابٌاً على أداء ال 
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 فً البٌبة المصرٌة القٌادة التبادلٌة أم القٌادة التحوٌلٌة فاعلٌة أٌهما أكثر 7-1-3
، والمعرفة بٌن أهل الثقة وأهل الخبرةعلى التمٌٌز المصرٌة  القٌادات الإدارٌةممارسات جرى العرف فً 

، وتحول ذلك مع على مدار العقود الماضٌة ً المنظمات المصرٌةوانسحب ذلك على طبٌعة العلاقة بٌن القادة والتابعٌن ف
ج الثقافً المصري. وتتوقع الدراسة الحالٌة أن مستوى قرب الربٌس ٌمرور الوقت إلى موروثا حضارٌا فً النس

وس عن فً البٌبة المصرٌة. وٌعبر مستوى القرب بٌن الربٌس والمرإ فاعلٌة بالمرإوس أو القٌادة التبادلٌة هً الأكثر
مستوى جودة  العلاقة بٌنهما. ففً العلاقات عالٌة الجودة تكون مدخلات القابد مرتفعة فً صورة ترقٌات ومعلومات 
وغٌرها ٌتم تبادلها بمدخلات أكبر من قبل المرإوسٌن مثل مجهود إضافً وولاء أكثر للقابد، وٌعكس هذا الوصف 

 معظم المنظمات المصرٌة. طبٌعة العلاقات السابدة بٌن القابد ومرإوسٌه فً 

من ممارسات القٌادة التحوٌلٌة  فاعلٌة ٌتوقع أن تكون ممارسات القٌادة التبادلٌة أكثر H5: الفرض الخامس

 القٌادة فً مصر معبرا عنها برضا المرإوسٌن.  فاعلٌة فً التؤثٌر على
من ممارسات القٌادة  فاعلٌة ٌتوقع أن تكون ممارسات القٌادة التبادلٌة أكثر H6: الفرض السادس

 القٌادة فً مصر معبرا عنها بؤداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة. فاعلٌة التحوٌلٌة فً التؤثٌر على

 إستراتيجيت الذراست 7-3
اعتمدت الدراسة على أسلوب المسح المٌدانً باستخدام قوابم الاستقصاء لعٌنة من العاملٌن فً بعض 

 والخاص فً مصر. مًشركات قطاع الأعمال العام والحكو

 عينه الذراست 7-4
اشتملت الدراسة على عٌنه عشوابٌة متنوعة من العاملٌن فً منظمات قطاع الأعمال العام والخاص والحكومً فً 

شركات قطاع  7مإسسات حكومٌة، و 7مإسسة منها  19مصر، موزعة على مإسسات إنتاجٌة وخدمٌة بلغ عددها 
استمارة، وبلغ عدد  611خاص. وبلغ عدد استمارات الاستقصاء التً تم توزٌعها  شركات قطاع أعمال 7أعمال عام، و

%. ولقد كانت مشاركة المستقصى منهم فً 3..4، وبهذا تبلغ نسبة الاستجابة 111الاستمارات التً تم استٌفابها 

 لمتغٌرات الدراسة. ( إحصاءاً وصفٌاً 9الدراسة مشاركة تطوعٌة. وٌوضح الجدول رقم )

 ( إحصاءاً وصفٌاً لمتغٌرات الدراسة9رقم )جدول 
 النسبة المبوٌة العدد محاور توصٌف عٌنة الدراسة  .9 النسبة المبوٌة العدد محاور توصٌف عٌنة الدراسة

   : الخلفٌة التعلٌمٌةرابعا  .1   أولا: العمر

 55.97 961 تجارة .9  .3 1.7 .1 19-15 .9

 11 64 هندسة .1  .4 ..93 41 16-31 .1

 19 69 أخرى .3  .5 ..91 37 39-35 .3

 9.7 5 قٌم مفقودة .4  .6 19.4 61 36-41 .4

 911 111 الاجمالى  .7 99.7 34 49-45 .5

   مدة الخدمةخامسا:   .. 96.1 47 46-51 .6

 13.4 .6 3-9 .9  .1 ..93 41 51أكثر من  .7

 14.5 41 5-4 .1  .91 7. 1 قٌم مفقودة ..

 96.6 .4 91-6 .3  .99 911 111 الاجمالى

 45.5 931 91أكثر من  .4  .91   ثانٌا: النوع

 911 111 لاجمالىا  .93 67.6 916 ذكر .9

   نوع المنظمة دسا: سا  .94 31.7 1. أنثى .1

 39.7 995 قطاع حكومً .9  .95 7. 1 قٌم مفقودة .3

 31 11 قطاع أعمال عام .1  .96 911 111 الاجمالى

 29.3 5. قطاع أعمال خاص .3  .97   ثالثا: الموقع فً المنظمة

 911 111 الاجمالى  ..9 91.11 11 إدارة علٌا .9

   التعلٌم سابعا: مستوى  .91 43.4 916 إدارة وسطى .1

 97.1 51 متوسط .9  .11 24.5 79 إدارة تشغٌلٌة .3

 6..6 911 جامعً .1  .19 3.4 91 قٌم مفقودة .4

 12.1 35 دراسات علٌا .3  .11 911 111 الاجمالى

 1.9 6 . قٌم مفقودة 4  .13   

 911 111 الاجمالى   

 
 (: توصٌف متغٌرات الدراسة باستخدام المتوسط والانحراف المعٌاري1جدول رقم )
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الحد  لعددا المتغٌرات
 الأدنى

الحد 
 الأقصى

الانحراف  المتوسط
 المعٌاري

فعالٌزززززة القٌزززززادة )أداء الزززززدور 
 الوظٌفً(

1.. 9 5 3..33 .873 

 864. 3.691 5 9 111 القٌادة التبادلٌة 799. 3.715 5 9 ..1 فعالٌة القٌادة )الرضا الوظٌفً( 

 878. 3.6.4 5 9 1.1  ومكوناتها: القٌادة التحوٌلٌة

 1.042 3.741 5 9 1.7 ف الجماعةأهدا -1

 1.026 3.743 5 9 ..1 نموذج الاقتداء -2

 1.065 3.611 5 9 ..1 الحفز الفكري -3

 915. 4.191 5 9 ..1 توقعات الأداء المرتفع -4

 1.008 3.671 5 9 1.7 تشكٌل رإٌة -5

 1.002 3.714 5 9 ..1 الدعم الفردي -6

 

 

 القيبس 7-5

الأدبٌات البحثٌة العالمٌة  فًقاٌٌس التً تم تطوٌرها واستخدامها اعتمد قٌاس متغٌرات الدراسة على الم
التى  للقٌادة التحوٌلٌةالمحاور الستة عبارة تقٌس 14المنشورة. حٌث تم قٌاس القٌادة التحوٌلٌة من خلال

 بودسكاف وزملاإههذا المقٌاس  بتطوٌرا فى الجزء النظرى، وقام هسبق عرض
(Poasakaff et al., 1990)عبارات تم  7مد قٌاس القٌادة التبادلٌة على مقٌاس ٌتكون من ، واعت

(، وهو المقٌاس الاكثر شٌوعا من حٌث Scandura & Graen, 1984سكاندورا وجرٌن ) استعارتها من
، أما قٌاس أداء الدور (Grean and Uhi-Bien, 1995) خصابصه السٌكومترٌة تارتفاع مإشرا

، علاوة على ذلك تم (Lee, 1992)عبارات قام بتطوٌره لى  4من  للمرإوس فكان من خلال مقٌاس ٌتكون
 ,Hackman and Oldhamقٌاس الرضا عن العمل من خلال المقٌاس الذي طوره هكمان وأولدهام )

عبارة، كما اشتملت أداة الدراسة على مجموعة من الأسبلة التً تصف عٌنه  94( وٌتكون من  1975
 الدراسة.

المقاٌٌس التً اعتمدت علٌها الدراسة الحالٌة حققت درجة عالٌة من كل قة إلى أن وتشٌر الدراسات الساب
البٌبات التً أجرٌت فٌها الدراسات التً طورت هذه القٌاسات، علاوة على ذلك، فقد  فًالصدق والثبات 

ما استخدمت هذه المقاٌٌس فً بٌبات وثقافات مختلفة وعلى عٌنات وفى منظمات مختلفة. بالإضافة إلى 
للتحقق من الصدق حٌث تم ترجمة هذه البحثٌة  الإجراءاتسبق، قامت الدراسة الحالٌة بمجموعة من 

عرضها على مجموعة فى المرحلة التالٌة تم المقاٌٌس إلى اللغة العربٌة بالاستعانة بإثنٌن من ثنابً اللغة، و
خذ جمٌع ملحوظات المحكمٌن بعض الجامعات المصرٌة، وتم أ فًمن المحكمٌن من أعضاء هٌبة التدرٌس 

 فًعلى قابمة الاستقصاء التً تقٌس متغٌرات الدراسة. واستخدمت الدراسة طرٌقة لٌكرت ذو الخمس نقاط 
صٌاغة العبارات التً تعبر عن المقاٌٌس، والتً تراوحت بٌن أوافق تماماً إلى لا أوافق على الإطلاق. علاوة 

سالٌب الإحصابٌة للتؤكد من سلامة الخصابص السٌكومترٌة على ما سبق، اعتمدت الدراسة على بعض الأ
( نتابج التحلٌل العاملى لمتغٌرات الدراسة، وقٌمة 3وٌوضح الجدول رقم ) للمقاٌٌس المستخدمة فً الدراسة.

 ، معاملات ألفا لثبات المقاٌٌس.MSAومعنوٌة قٌاس مناسبة المعاٌنة  اختبار برتلت،
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العاملى لمتغٌرات الدراسة، وقٌمة اختبار برتلت، ومعنوٌة قٌاس مناسبة  (: نتابج التحلٌل3جدول رقم )
 ، معاملات ألفا لثبات المقاٌٌسMSAالمعاٌنة 

 المتغٌرات

نسبة التباٌن المفسر من 
التباٌنات الكلٌة للعوامل التً 

 تشكل المتغٌر 

Extracted variance 

 قٌمة اختبار برتلت
Bartlett Test of 

sphericity 

قٌاس  مناسبة ة معنوٌ
 المعاٌنة

The measure of 

sampling adequacy 

(MSA) 

قٌمة معامل كرونباخ 
 ألفا لثبات المقاٌٌس

 898. 000. 805. 70.080 أداء الدور

 946. 000. 915. 58.691 الرضا الوظٌفً

 987. 000. 872. 64.205 القٌادة التبادلٌة

 964. 000. 954. 62.185 ومكوناتها: القٌادة التحوٌلٌة

 94. 000. 851. 86.050 أهداف الجماعة -9

 86. 000. 655. 79.903 نموذج الاقتداء -1

 86. 000. 500. 88.424 الحفز الفكري -3

 86. 000. 729. 78.713 توقعات الأداء المرتفع -4

 92. 000. 882. 76.687 تشكٌل رإٌة -5

 85. 000. 696. 77.297 الدعم الفردي -6

 

 ع البيبنبث:جم 7-6
اعتمد تجمٌع بٌانات الدراسة المٌدانٌة على قوابم الاستقصاء، حٌث وجهت القابمة إلى المرإوسٌن 

مختلفة للمنظمات محل الدراسة وذلك للتعرف على مدى ممارسة  إدارٌةمستوٌات  فًالمباشرٌن للمدٌرٌن 
 القٌادة. فاعلٌة القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة وقٌاس

 ج الدراسةنتاب -7
( معاملات الارتباط بٌن كل من القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة بمكوناتها مع 4ٌوضح الجدول رقم )

القٌادة. وأشارت النتابج أن كل من القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة بكل مكوناتها كان لها  فاعلٌة مإشرات
 .الوظٌفًرضا عن العمل وأداء الدور ارتباطاً إٌجابٌاً ذو دلالة إحصابٌة بكل من ال

 (: معاملات ارتباط بٌرسون للعلاقة بٌن المتغٌرات المستقلة والتابعة4جدول رقم )

 المتغٌرات التابعة: مإشرات القٌادة المتغٌرات المستقلة
 أداء الدور الرضا عن العمل

 489.** 723.** القٌادة التبادلٌة -9
 538.** 708.** :هاالقٌادة التحوٌلٌة ومكونات -1

 557.** 664.** أهداف الجماعة -
 466.** 632.** نموذج الاقتداء -
 446.** 651.** الحفز الفكري -
 544.** 640.** توقعات الأداء المرتفع -
 480.** 665.** تشكٌل رإٌة -
 470.** 592.** الدعم الفردي  -

 1.19** علاقة ارتباط ذات دلاله معنوٌة عند مستوى 
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 ج اختببر فروض الذراستنتبئ 8-1
 اختبار فروض الدراسة على تحلٌل الانحدار الدرجى. ت الدراسة فً اعتمد

 

: تإثر ممارسات القٌادة التبادلٌة بٌن القابد H1 نتابج اختبار الفرض الأول  9-9-.
 والمرإوس إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل.

 
 بٌن ممارسات القٌادة التبادلٌة والرضا عن العمل (: نتابج تحلٌل الانحدار للعلاقة5جدول رقم )

 
Unstandardized 

Coefficient 

standardized 
Coefficient 

  

المتغٌرات 
 المستقلة

معامل 
 الانحدار

الخطؤ 
 المعٌاري

 Tقٌمة  معامل الانحدار
مستوى 
 المعنوٌة

 000. 9.230  0.140 1.297 قٌمة الثابت

 000. 17.700 723. 0.038 669. القٌادة التبادلٌة

 
 النمـــوذج

المتغٌر 
 التابع

 المتغٌرات المستقلة

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحدٌد 

R2 

 فًالتغٌر 
معامل 
التحدٌد 

1R 

معنوٌة 
التغٌر 

 F فً

الخطؤ 
 المعٌاري
 للتقدٌر

Durbi

n 
Watso

n 

الرضا عن 
 العمل

 1.609 55354. 000. 523. 523. 723. القٌادة التبادلٌة

 
( إلى أن ممارسات القٌادة التبادلٌة تإثر بصورة إٌجابٌة على رضا 5النتابج الواردة بالجدول رقم )وتشٌر 

 523.كما بلغ معامل التحدٌد  01.عند مستوى معنوٌة  1.713التابعٌن عن العمل حٌث بلغ معامل الارتباط 
على ذلك قبلت نتابج البحث  الرضا عن العمل. وبناءاً  فًنسبة عالٌة من تفسٌر التباٌن إلى وهو ما ٌشٌر 

 . H1فرض الدراسة الأول 

: تإثر ممارسات القٌادة التبادلٌة بٌن القابد  H2 نتابج اختبار الفرض الثانً 9-1-.
 .ةوالمرإوس إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌ

 

 ٌة وأداء الدور الوظٌفً(: نتابج تحلٌل الانحدار للعلاقة بٌن ممارسات القٌادة التبادل6جدول رقم )
 Unstandardized 

Coefficient 
standardiz

ed 
Coefficient 

  

المتغٌرات 
 المستقلة

معامل 
 الانحدار

الخطؤ 
 المعٌاري

 Tقٌمة  معامل الانحدار
مستوى 
 المعنوٌة

 000. 10.540  194. 2.044 قٌمة الثابت

 000. 9.491 489. 052. 495. القٌادة التبادلٌة
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 النمـــــوذج

المتغٌر 
 التابع

المتغٌرات 
 المستقلة

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحدٌد 

R2 

 فًالتغٌر 
معامل 
التحدٌد 

R2 

التغٌر 
 F فً

الخطؤ 
المعٌاري 

 للتقدٌر

Durbin 
Watson 

أداء 
 الدور

القٌادة 
 التبادلٌة

.489 .240 .240 .000 .76338 1.929 

 
 ( أن هناك ارتباطاً إٌجابٌاً ذو دلاله معنوٌة عند مستوى6ل رقم )توضح نتابج اختبار هذا الفرض بالجدو

% 14أن نسبة  R2. كما توضح قٌمة 1.4.1بلغ معامل الارتباط قد بٌن القٌادة التبادلٌة وأداء الدور، و 01.
 .H2من التباٌن المفسر تعزى إلى القٌادة التبادلٌة وهو ما ٌإشر  بقبول الفرض الثانً للدراسة 

القٌادة التحوٌلٌة إٌجابٌاً على رضا مكونات : تإثر ممارسات  H3تابج اختبار الفرض الثالث ن 9-3-.

مجموعة من الفروض الفرعٌة بشؤن العلاقة بٌن وٌنبثق عن هذا الفرض الربٌس  المرإوسٌن عن العمل.
 كل مكون من مكونات القٌادة التحوٌلٌة وفعالٌة القٌادة معبرا عنها برضا العاملٌن:

H3-1  ٌتحدٌد أهداف لجماعة العمل إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل. رٌإث 
H3-2 .ٌإثر نموذج القدوة الذي ٌقدمه القابد إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل 
H3-3 ..ٌإثر الحفز الفكري الذي بقوم به القابد إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل 
H3-4 ٌة للأداء إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل. ٌإثر تحدٌد توقعات عال 
H3-5 .ٌإثر تحدٌد رإٌة للمنظمة إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل 
H3-6 ٌالفردي للقابد إٌجابٌاً على رضا المرإوسٌن عن العمل. الدعم  إثر 

 
 لرضا عن العمل(: نتابج تحلٌل الانحدار للعلاقة بٌن مكونات القٌادة التحوٌلٌة وا7جدول رقم )

 Unstandardized 
Coefficient 

standardized 
Coefficient 

  

 المتغٌرات المستقلة
معامل 
 الانحدار

الخطؤ 
 المعٌاري

 Tقٌمة  معامل الانحدار
مستوى 
 المعنوٌة

 000. 7.988  0.153 1.224 قٌمة الثابت

تحدٌد أهداف 
 للجماعة

.171 .060 .224 2.872 .004 

توقعات الأداء 
 لمرتفعا

.194 .058 .222 3.342 .001 

 002. 3.205 236. 058. 187. صٌاغة رإٌة

 043. 2.034 128. 050. 102. الدعم الفردي

 

 النمـــــوذج

 المتغٌرات المستقلة المتغٌر التابع
معامل 

الارتباط 
R 

معامل 
التحدٌد 

R2 

التغٌر فى 
معامل 

 R2التحدٌد 

 ةمعنوٌ
التغٌر فً 

F 

الخطؤ 
المعٌاري 

 لتقدٌرل

Durbin 
Watson 

ن 
ع
ضا 

الر

العمل
 1.675 59689. 000. 445. 445. 667. تحدٌد أهداف للجماعة 

  56945. 000. 052. 496. 705. توقعات عالٌة للأداء

  55832. 000. 021. 518. 719. صٌاغة رإٌة

  55520. 000. 007. 525. 724. الدعم الفردي 
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( أن هناك أربعة من مكونات القٌادة التحوٌلٌة الستة التً تم 7الجدول رقم ) فًوٌشٌر تقٌٌم معاملات بٌتا 
التنبإ برضا التابعٌن كمإشر لفعالٌة القٌادة، وتتمثل هذه  فًإخضاعها للدراسة كان لها دلاله إٌجابٌة 

للأداء وتوقعات عالٌة ، (H3-1))وهو ما ٌعنى قبول الفرض الفرعًتحدٌد أهداف لجماعة العمل  المكونات فً
 ما ٌعنى قبول الفرض الفرعًصٌاغة رإٌة مستقبلٌة وهو ، و H3-4)) )وهو ما ٌعنى قبول الفرض الفرعً

((H3-5ًوالدعم الفردي وهو ما ٌعنى قبول الفرض الفرع ، (H3-6) وفسرت هذه المكونات الأربعة .
ورفض الفرض  (H3-2)الفرض  ت نتابج الدراسةالقٌادة. ورفض فاعلٌة % من التباٌن فً مإشر51.5

(H3-3) . 

  H4نتابج اختبار الفرض الرابع  9-4-.
 القٌادة التحوٌلٌة إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم.مكونات : تإثر ممارسات   H4الفرض الرابع 

وٌنبثق عن هذا الفرض الربٌس مجموعة من الفروض الفرعٌة بشؤن العلاقة بٌن كل مكون من مكونات 
 لأدوارهم. نٌة وفعالٌة القٌادة معبرا عنها بؤداء المرإوسٌالقٌادة التحوٌل

ولما كانت القٌادة التحوٌلٌة تتكون من ستة محاور، لذا ٌمكن صٌاغة مجموعة من الفروض الفرعٌة 
بشؤن العلاقة بٌن كل مكون من مكونات القٌادة التحوٌلٌة وفعالٌة القٌادة معبرا عنها فً صورة أداء الدور 

 الوظٌفً:

H4-1 .ٌإثر تحدٌد أهداف لجماعة العمل إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة 
 H4-2 .ٌإثر نموذج القدوة الذي ٌقدمه القابد على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة 

H4-3 ٌإثر الحفز الفكري الذي بقوم به القابد إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة 

H4-4 تحدٌد توقعات عالٌة للأداء إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة. ٌإثر 
H4-5 ٌ.إثر تحدٌد رإٌة للمنظمة إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة 
H4-6 ٌالفردي للقابد إٌجابٌاً على أداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة.الدعم  إثر 

 

 نحدار للعلاقة بٌن مكونات القٌادة التحوٌلٌة وأداء الدور(: نتابج تحلٌل الا.جدول رقم )
 Unstandardized 

Coefficient 

standardized 
Coefficient 

  

 المتغٌرات المستقلة
معامل 
 الانحدار

 Tقٌمة  معامل الانحدار الخطؤ المعٌاري
مستوى 
 المعنوٌة

 000. 8.515  190. 1.622 الثابت

تحدٌد أهداف 
 للجماعة

.289 .059 .343 4.891 .000 

 000. 4.186 294. 667. 282. توقعات الأداء
 

 النمــــوذج

المتغٌر 
 التابع

المتغٌرات 
 المستقلة

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحدٌد 

R2 

 فًالتغٌر 
معامل 
التحدٌد 

R2 

ة ٌوعنم
التغٌر 

 F فً

الخطؤ 
 المعٌاري
 للتقدٌر

Durbin 
Watson 

أداء الدور
 

وضع أهداف 
 للجماعة

.558 .311 .311 .000 .73017 1.811 

توقعات الأداء 
 المرتفع

.593 .350 .040 .000 .70974  
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( أن هناك مكونٌن من مكونات القٌادة التحوٌلٌة هما وضع أهداف لجماعة .وٌوضح الجدول رقم )
الفرض وتوقعات الأداء المرتفع )وهو ما ٌعنى قبول ، H4-1))وهو ما ٌعنى قبول الفرض الفرعًالعمل 

 فًالقٌادة معبراً عنه بؤداء الدور، وبلغت نسبة تفسٌر هذٌن المكونٌن  فاعلٌة تإثران على  H4-4)الفرعً
  . H4-2 ،H4-3 ،4-5  ،H4-6%، ولهذا ترفض نتابج البحث الفروض 35القٌادة  فاعلٌة مإشر

  H5خامس نتابج اختبار الفرض ال 9-5-.
القٌادة  ممارساتمن  فاعلٌة القٌادة التبادلٌة أكثر ساتٌتوقع أن تكون ممار H5:  الفرض الخامس

 معبرا عنها برضا المرإوسٌن.  القٌادة فً مصر فاعلٌة التحوٌلٌة فً التؤثٌر على
 

(: نتابج تحلٌل الانحدار للعلاقة بٌن كل من القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة من ناحٌة وبٌن 1جدول رقم )
 الرضا عن العمل

 Unstandardized 
Coefficient 

Standardi

zed 
Coefficien

t 

  

 المتغٌرات المستقلة
معامل 
 الانحدار

الخطؤ 
 المقٌاس

معامل 
 الانحدار

 Tقٌمة 
مستوى 
 المعنوٌة

 000. 7.365  141. 1.040 الثابت

 000. 6.830 434. 059. 402. القٌادة التبادلٌة

 000. 5.741 365. 058. 332. القٌادة التحوٌلٌة

  
 النمــــوذج 

المتغٌر 
 التابع

المتغٌرات 
 المستقلة

معامل 
الارتباط 

R 

معامل 
التحدٌد 

R2 

 فًالتغٌر 
معامل 
التحدٌد 

R2 

عنوٌة م
التغٌر 

 F فً

الخطؤ 
 المعٌاري
 للتقدٌر

Durbin 
Watson 

الرضا 
عن 
 العمل

القٌادة 
 التبادلٌة

.722 .521 .521 .000 .55449 1.628 

القٌادة 
 التحوٌلٌة

.722 .571 .050 .000 .52580  

      

القٌادة  فاعلٌة ( أن القٌادة التبادلٌة كانت أكثر قدرة على تفسٌر1الجدول رقم ) فًتشٌر النتابج السابقة و
متغٌر الرضا  فًالقٌادة التبادلٌة  تفسره الذيمعبراً عنها برضا التابعٌن عن العمل حٌث بلغت نسبة التباٌن 

القٌادة التحوٌلٌة فً متغٌر الرضا عن العمل  تفسره الذيتباٌن البلغت نسبة حٌن  فً، %51.9عن العمل 
 .H5%. وتعنى هذه النتٌجة قبول الفرض الفرعً الخامس 5

  H6نتابج اختبار الفرض السادس  9-5-.
 من ممارسات القٌادة التحوٌلٌة فاعلٌة ٌتوقع أن تكون ممارسات القٌادة التبادلٌة أكثر H6: الفرض السادس 

 القٌادة فً مصر معبرا عنها بؤداء المرإوسٌن لأدوارهم الوظٌفٌة. فاعلٌة فً التؤثٌر على
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(: نتابج تحلٌل الانحدار للعلاقة بٌن كل من القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة من ناحٌة وبٌن 91جدول رقم )
 أداء الدور

 Unstandardized 
Coefficient 

Standardized 
Coefficient 

  

المتغٌرات 
 المستقلة

معامل 
 الانحدار

الخطؤ 
 المعٌاري

 مستوى المعنوٌة Tقٌمة  معامل الانحدار

    196. 1.730 الثابت

 000 5.003 402. 080. 400. القٌادة التحوٌلٌة

 033. 2.144 172. 081. 174. القٌادة التبادلٌة

 
 النمــــوذج

المتغٌر 
 التابع

المتغٌرات 
 المستقلة

معامل 
رتباط الا

R 

 R2معامل التحدٌد 

 فًالتغٌر 
معامل 

 R2التحدٌد 

عنوٌة م
التغٌر 

 F فً

الخطؤ 
المعٌاري 

 للتقدٌر

Durbin 
Watso

n 

 أداء الدور

القٌادة 
 التحوٌلٌة

.538 .290 .290 .000 .73780 1.889 

القٌادة 
 التبادلٌة

.549 .301 .011 .000 .73320  

 

، فاعلٌة ( أن القٌادة التحوٌلٌة كانت الأكثر91ا بالجدول رقم )أظهرت نتابج اختبار هذا الفرض كموقد 
% من التباٌن فً أداء الدور الوظٌفً الذي ٌقوم به 11القٌادة التحوٌلٌة  تفسره الذيحٌث بلغت نسبة التباٌن 

 %. وتعنى هذه النتٌجة رفض الفرض9.9القٌادة التبادلٌة  تفسره الذيبلغ حجم التباٌن فً حٌن التابعٌن، 
 .H6السادس 

 تفسٌر ومناقشة النتابج: -.
القٌادة فً  فاعلٌة ركزت الدراسة الحالٌة على تؤثٌر سلوكٌات القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة على

التحوٌلٌة سلوكٌات القٌادة بكل من القٌادة تتؤثر  فاعلٌة المنظمات المصرٌة. ولقد أشارت نتابج الدراسة أن
 فاعلٌة أن سلوكٌات القٌادة التبادلٌة لها تؤثٌرا ملحوظا علىإلى نتابج الدراسة صلت والقٌادة التبادلٌة. وتو

القٌادة معبرا عنها بكل من الرضا عن العمل وأداء الدور. وتتسق هذه النتابج مع الدراسات السابقة. فقد 
الرضا بٌن لٌة وجودة العلاقة التبادكل من أشارت بعض الدراسات السابقة إلى وجود علاقة اٌجابٌة بٌن 

 ;Napier and Ferris, 1993; Gernster and Day, 1997; Schyns and Wolfram, 2008الوظٌفً )
Scandura and Graen, 1984 كما تتسق نتابج الدراسة الحالٌة مع الدراسات الأخرى التً بحثت العلاقة بٌن .)

 ,Linden and Graen, 1980; Linden, Wayne and Stilwellجودة العلاقة التبادلٌة وبٌن أداء العاملٌن )
(. علاوة على ذلك، تتفق هذه النتابج مع بعض الدراسات التً تناولت العلاقة بٌن جودة العلاقة التبادلٌة وبٌن  1993

 (.Snyder and Bruning, 1985) الإدراك الاٌجابً للدور
أساسٌة لفهم اتجاهات وسلوكٌات وتوضح هذه النتابج أن جودة العلاقة بٌن القابد والمرإوس تعتبر 

وهكذا، أشارت نتابج الدراسة إلى أن استخدام المدٌرون سلوكٌات القٌادة التبادلٌة ٌرتبط اٌجابٌا العاملٌن. 
بمستوى الرضا عن العمل وتحسن أداء الدور الوظٌفً لدى التابعٌن. وهذا مفاده أن رضا التابعٌن وأدابهم 

نتباه القادة إلى تنمٌة علاقات عالٌة الجودة بٌن القابد والمرإوس . وتظهر لأدوارهم ٌمكن تحسٌنه من خلال ا
هذه النتٌجة للقادة أهمٌة جودة العلاقة مع المرإوسٌن. ولهذا ٌجب على القادة إعادة النظر فً العلاقات 

 الحالٌة مع المرإوسٌن للتؤكد من المحافظة على درجة عالٌة من جودة العلاقة.  
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 فاعلٌة وجدت نتابج الدراسة أن كل مكونات القٌادة التحوٌلٌة ترتبط إٌجابٌاً بمإشرات، من ناحٌة أخرى
القٌادة المتمثلة فً الرضا عن العمل وأداء الدور الوظٌفً. وتتفق هذه النتٌجة مع بعض الدراسات السابقة 

بالرضا عن العمل وأداء الدور  أن القٌادة التحوٌلٌة ترتبط إٌجابٌاً بفعالٌة القابد معبرا عنهاإلى التً أشارت 
 ,Bass and Avolio, 1990; Dumdum, Low and Avolio, 2003; Shim et al) الوظٌفً

2002; Bushra, Usman, & Naveed, 2011, Al-Hussami, 2008; Griffith, 2004).  وتوضح
اد مستوى الرضا عن العمل نتابج هذه الدراسة أنه كلما استخدم المدٌرون سلوكٌات القابد التحوٌلً ، كلما ز

وتحسن أداء الدور لدى التابعٌن. وبالتالً ٌمكن استخدام مكونات القٌادة التحولٌة كؤداة إدارٌة هامة لتحسٌن 
رضا التابعٌن وأداء الأدوار المنوطة بهم. كما ٌمكن استخدام هذه النتٌجة فً تحسٌن وإعادة تشكٌل مهارات 

 اقع الإدارٌة والمرشحٌن لشغلها.القٌادة التحوٌلٌة لدى شاغلً المو
ورغم أن الدراسة الحالٌة وجدت معاملات ارتباط إٌجابٌة ذات دلالة بٌن كل مكونات سلوكٌات القابد     

الدور، إلا أن نموذج الانحدار الدرجً أشار إلى أن هناك أربعة مكونات  وأداءالتحوٌلً والرضا عن العمل 
دخلت معادلة الانحدار وهى تحدٌد أهداف لجماعة العمل، وتحدٌد توقعات لسلوكٌات القابد التحوٌلً هً التً 

عالٌة للأداء، وصٌاغة رإٌة مستقبلٌة، والدعم الفردي، واستبعد من معادلة الانحدار الحفز الفكري وسلوك 
 علاقتها بالرضا عن العمل. أما بالنسبة لنموذج الانحدار الخاص بالعلاقة بٌن فًنموذج للاقتداء وذلك 

سلوكٌات القابد التحوٌلً وبٌن أداء الدور للمرإوسٌن، فقد دخلت معادلة الانحدار الأخٌرة مكونٌن فقط وهما 
 تحدٌد أهداف لجماعة العمل، وتوقعات الأداء المرتفع، واستبعدت المكونات الأخرى. 

قبول الجماعة لتلك  أهمٌة تحدٌد أهداف لجماعات العمل فً المنظمات والعمل على تسهٌلوتظهر هذه النتابج 
القٌادة من خلال تحسٌن مستوى رضا التابعٌن وأداء الدور الذي ٌقومون به. كما  فاعلٌة الأهداف، وهو ما ٌإدى إلى

أظهرت النتابج أهمٌة الطموح ووضع توقعات طموحة وتوصٌلها إلى المرإوسٌن ونشر الإحساس بالثقة والقدرة على 
القٌادة بمإشرٌها رضا التابعٌن وأداء الدور  فاعلٌة عة وهو ما ٌإدى إلى تحسٌنالوصول إلى مستوٌات الأداء المرتف

 للمرإوسٌن. 
أن الدعم الفردي الذي ٌقدمه القابد ٌإدى إلى زٌادة رضا العاملٌن. إلى علاوة على ذلك، أشارت نتابج الدراسة 

غبات التابعٌن ولدٌه القدرة على توظٌفها وتعنى هذه النتٌجة أن القابد الذي لدٌه وعى بالاختلافات فً احتٌاجات ور
القٌادة معبرا عنها بالرضا عن العمل. فممارسة القادة  فاعلٌة بالطرٌقة الصحٌحة ٌستطٌع تحقق مستوٌات عالٌة من

للدعم الفردي ٌعنى إعطاء اهتماماً لاحتٌاجات التابعٌن، والتعاطف معهم وتشجٌع  التطوٌر الشخصً للعاملٌن، وعندما 

تحملاً للمخاطر لقادة فهما ودعماً للمرإوسٌن، ٌكون التابعٌن أكثر اهتماماً وتركٌزاً على المهام وأكثر ٌظهر ا
. بالإضافة إلى ذلك فإن (Shamir et al.,1993)واستخداما لمداخل جدٌدة ومبتكرة فً العمل والأداء 

ادة مستوى الدافعٌة الداخلٌة إحساس التابعٌن بالجدارة والكفاءة وإدراكهم للمسبولٌة سوف ٌإدى إلى زٌ
(Zhou and Oldham, 2001)لنهاٌة إلى زٌادة الرضا عن العمل.، وهو ما ٌإدى فً ا  

لعب دوراً هاماً فً إحداث ٌطموحة  لرإٌة مستقبلٌةامتلاك القادة  بالإضافة إلى هذا، كشفت النتابج أن 
لوبة لتحقٌق تلك الرإٌة، وهو ما ٌحسن من نقلة نوعٌة فً حٌاة المنظمة من خلال القٌام بالتغٌٌرات المط

مستوى ثقة التابعٌن فٌما ٌقوم به القادة من أجل المنظمة، وبالتالً زٌادة فعالٌتها من خلال تحسٌن مستوى 
ل وٌظهر هذا الاتجاه فً بالرضا عن العمل. وتفسٌر ذلك أن القابد الذي ٌحمل اتجاها اٌجابٌا نحو المستق

 Judge andصورة زٌادة دافعٌة التابعٌن للأداء المتمٌز ) فًذلك  ٌنعكسحة فسوف ورإٌة طموصورة سلوكٌات 

Piccolo, 2004القٌادة معبرا عنها بالرضا.     فاعلٌة ( وهو ما ٌقود إلى تحسٌن 
من ناحٌة أخرى، لم تظهر الدراسة أهمٌة مكون القدوة فً القٌادة التحوٌلٌة فً البٌبة المصرٌة، وتعنى هذه 

أن القٌادات التً أجرٌت علٌها الدراسة لم تستطع ممارسة السلوكٌات القٌادٌة التً تجعلها تمثل قدوة للتابعٌن. النتٌجة 
وربما تشٌر هذه النتٌجة إلى أن فشل هإلاء القادة فً القٌام بدور القدوة ٌرجع إلى عدم قدرتهم على أداء الأشٌاء 

 الأخلاقً  الصحٌحة وعدم إظهارهم لمستوٌات مقبولة من السلوك
(Simic, 1998 بمعنى أنهم لم ٌبذلوا العناٌة فً تشجٌع التابعٌن وبث طموحاتهم وإظهار الحماس والتفاإل لدٌهم .)

ولهذا (. Simic, 1998وتحفٌز العمل الجماعً وربما عدم الإشادة أو الإشارة إلى النتابج الاٌجابٌة التً ٌحققونها)
دوار العمل. وهناك تفسٌر أخر أوٌات الرضا و أداء توبالتالً تتدنى مس تغٌب قدرة القٌادة على ممارسة القدوة

النفوذ والسلطة  فًلهذه النتٌجة له علاقة بالثقافة القومٌة المصرٌة فً عمومها التً تقبل عدم التساوي 
ٌجب  الذيوبالتالً ٌكون هناك مسافة أو فجوة بٌن التابعٌن والقادة وهو ما ٌقلل من أهمٌة القدوة أو النموذج 

هذه الحالة ٌمٌلون لحجب المعلومات والتركٌز على الاتصالات من  فًأن ٌضربه القابد أمام مرإوسٌه. فالقادة 
أعلى لأسفل. حٌث ٌرى القادة أهمٌة للمحافظة على حالة الاختلافات والفجوة بٌن القادة والمرإوس بدلاً من 

 دة.حرص القادة على ضرورة قٌام المرإوسٌن بمحاكاة القا
 فًالقٌادة، وهو ما ٌعنى أن القادة  فاعلٌة كما لم تظهر الدراسة أهمٌة الحفز الفكري للتؤثٌر على

سلوكٌاتهم القٌادٌة، بمعنى  فًهذا المحور بصورة كبٌرة  ستخدمتالمنظمات التً أجرٌت علٌها الدراسة لم 
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 والتعاطً مع أفكار الآخرٌنأنهم لم ٌبذلوا العناٌة فً تحدى الافتراضات القابمة وتحمل المخاطر 
(Judge and Piccolo, 2004ور .)ما ٌكون لغٌاب الاستثارة الفكرٌة فً ممارسات هذه القٌادات دورا ب

وإعادة النظر بصورة مستمرة ، هاما فً فشل هذه المنظمات فً عملٌة التحول وتحفٌز التابعٌن على الابتكار
لحصول على أفكار جدٌدة ومبتكرة من التابعٌن. كما تعنى هذه فً الافتراضات القابمة فً طرق حل المشاكل وا

النتٌجة عدم وجود مناخ مناسب لتبادل الأفكار بٌن القادة والتابعٌن وغالبا ما ٌتم الدفع بؤفكار القادة مهما 
 وهكذا، أظهرت نتابج الدراسة أهمٌة تطبٌق واستخدام (.Simic, 1998) كانت التكلفة التً تتحملها المنظمات

أنماط قٌادٌة مختلفة حسب الموقف، بمعنى أن المنظمات التً خضعت للدراسة كانت تستخدم كل من القٌادة 
 التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة

كل من القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة فً البٌبة المصرٌة من  فاعلٌة على صعٌد النتابج الخاصة بمدى
 فزً تفسزٌر فاعلٌة أسفرت نتابج الدراسة عن أن القٌادة التبادلٌة كانت أكثر القٌادة، فلقد فاعلٌة خلال مإشرات

تفسزٌر أداء الزدور  فزً فاعلٌزة القٌادة معبرا عنها بالرضا عزن العمزل، كمزا كانزت القٌزادة التحوٌلٌزة أكثزر فاعلٌة
بززٌن القززادة  الززوظٌفً. فالثقافززة السززابدة فززً معظززم المنظمززات المصززرٌة تركززز علززى ثقافززة المصززالح المتبادلززة

 ر متحمسٌن للتعاون مع القادة إلا إذا كان هناك مصلحة ٌمكن تحقٌقها. ٌوالتابعٌن، وهو ما ٌجعل التابعٌن غ

أكثزر رجع إلى طبٌعة النظام السٌاسً الذي كرس هذه الثقافزة فزً مصزر علزى مزدار ٌوالسبب فً ذلك ربما 
تمع وهو ما جعل مصالح المنظمات تؤتى فً المرتبة . وربما أدى ذلك إلى تقنٌن الفساد فً المجة عقودثلاثمن 

البٌروقراطٌة فً مصر إلزى تفضزٌل  انتشارالثانٌة بعد مصالح قٌاداتها والمحٌطٌن بهم. علاوة على ذلك، ٌإدى 
كمززا ٌمكزن تفسززٌر هززذه  التزابعٌن للقٌززادة التبادلٌزة لتسززهٌل مصزالحهم واكتسززاب نفزوذا مززن خزلال التقززرب للقزادة.

، حٌزث أشزارت بؤي ثمن ء حرص القابد على كسب ولاء المرإوسٌن فً بٌبة الأعمال المصرٌةالنتٌجة فً ضو
 (. 9111القٌزززادة )مسزززلم،  فاعلٌزززة نتزززابج بعزززض الدراسزززات أن دافزززع الزززولاء لزززه تزززؤثٌر طزززردي معنزززوي علزززى

ثر إٌجابٌزاً وتتفق هذه النتابج مع ما أشارت إلٌه الدراسات السابقة بشؤن أن جودة علاقزة القابزد بزالمرإوس تزإ
 دراسزززززززززة جرٌسزززززززززتنر وداىنتزززززززززابج  شزززززززززارتأعلزززززززززى رضزززززززززا التزززززززززابعٌن، علزززززززززى سزززززززززبٌل المثزززززززززال 

(Gernster & Day, 1997)  أن جودة العلاقة بٌن القابد والمرإوسٌن تإثر على الأداء والنواتج.إلى 
 

 الاستخلاص -2
. أشارت فً البٌبة المصرٌة ةأظهرت نتابج الدراسة دعماً لنظرٌة القٌادة التحوٌلٌة ونظرٌة القٌادة التبادلٌ

سلوكٌات القٌادات التً خضعت للدراسة كانت مزٌجاً من القٌادة التحوٌلٌة والقٌادة  أنإلى نتابج الدراسة 
التبادلٌة. تقترح نتابج الدراسة التجرٌبٌة قٌام المدٌرون باستخدام تولٌفة من سلوكٌات القٌادة التحوٌلٌة 

القادة والمنظمات ٌتطلب استمرار الاستثمار فً بناء وتطوٌر  فاعلٌة تحقٌقفالنجاح فً والقٌادة التبادلٌة، 
 سلوكٌات القٌادة التحوٌلٌة والتبادلٌة حسب ظروف ومتطلبات العمل. 

على صٌاغة وتشكٌل رإٌة طموحة ترشد كل العاملٌن فً  وعلى ذلك، فإن سلوكٌات القادة التً تعمل
اضحة لكل العاملٌن على أن تشتق منها أهداف طموحة، والعمل المنظمات نحو المستقبل شرٌطة أن تكون و

، والاهتمام باحتٌاجات على تحفٌز وإثارة طموح العاملٌنعلى إقناع جماعات العمل بالأهداف المرجو تحقٌقها 
الاختلافات الفردٌة من حٌث الاحتٌاجات والرغبات،  وإدراكالفرد للإنجاز والنمو، وإٌجاد مناخ تنظٌمً داعم، 

من سلوكٌات القابد  أمثلةاتجاهٌن والاستماع إلى تحفظات المرإوسٌن وآرابهم كلها  فً صالاتتشجٌع الاتو
أظهرت نتابج ولقد القٌادة معبرا عنها بمإشرات الرضا وأداء الدور.  فاعلٌة التحوٌلً من حٌث تؤثٌرها على

لأخٌرة هً تحدٌد أهداف لجماعات العمل الدراسة أن مكونات القٌادة التحوٌلٌة التً دخلت معادلة الانحدار ا
ورسم توقعات للأداء العالً ووجود رإٌة وتوفٌر دعما فردٌا، وتعد هذه المكونات أساسٌة للقادة المطلوبٌن 
للنهوض بالمإسسات المصرٌة التً تواجه متطلبات التغٌٌر وإعادة التجدٌد فً هٌكلها وبنٌتها. فالقٌادة 

للمواقف غٌر الروتٌنٌة التً تمر بها المإسسات مثل المنعطف التارٌخً الذي  التحوٌلٌة تعد الأكثر مناسبة
 . 1199تمر به مصر حالٌا بعد ثورة الخامس والعشرٌن من ٌناٌر لسنة 
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القٌززادة  فاعلٌززة ٌجززب أن ٌززدرك المززدٌرون فززً مصززر أن سززلوكٌات القٌززادة التبادلٌززة هززً الأكثززر تززؤثٌرا علززى
مقارنة بسلوكٌات القٌزادة التحوٌلٌزة. فالعلاقزات التبادلٌزة عالٌزة الجزودة تزؤتى  باستخدام مإشر الرضا عن العمل

ذلزك ان (. Graen and Uhl-Bien, 1995تم تبادلهزا بزٌن القابزد والأعضزاء)ٌزمن إدراك قٌمة المزوارد التزً 
ٌبون فزً كما أظهرت نتابج الدراسة أن التابعٌن فزً مصزر ٌسزتجمحدودة.  نالموارد المتاحة للقادة والمرإوسٌ

 ٌر والابتكار.بدرة على التعقأداء أدوارهم الوظٌفٌة لنمط ومكونات القٌادة التحوٌلٌة وما ٌتضمنه من 

 المضامٌن النظرٌة -1
الدراسة أساسا مفاهٌمٌا عن نظرٌات القٌادة التحوٌلٌة والتبادلٌة التً تم اختبارها. كما وفرت نتابج قدمت 

القٌادة متمثلة فً  فاعلٌة لٌة فً التؤثٌر علىٌالتبادلٌة والقٌادة التحو الدراسة دلابل تجرٌبٌة عن دور القٌادة
، وهو ما ٌحسن من فهم هذه النظرٌات فً البٌبة دوارهم الوظٌفٌةلا الرضا عن العمل وأداء للمرإوسٌن

ة الثقافوفرت نتابج الدراسة مإشرات على صدق نظرٌة القٌادة التبادلٌة والتحوٌلٌة فً هكذا، المصرٌة. و
قدمت نتابج الدراسة علاوة على ذلك، المصرٌة، والتى تختلف عن الثقافات التى ظهرت فٌها هذه النظرٌات. 

 القٌادة. فاعلٌة دعما تجرٌبٌا لدور المفاهٌم أو المكونات  الجزبٌة لنظرٌة القٌادة التحوٌلٌة فى التؤثٌر على
القٌادة فً البٌبة المصرٌة.  فاعلٌة تٌن فً فهمساهمت الدراسة فً تقٌٌم القدرة التفسٌرٌة لكل من النظرٌو

فلقد أظهرت نتابج الدراسة التجرٌبٌة أن نظرٌة القٌادة التبادلٌة أكثر أهمٌة فً البٌبة المصرٌة من حٌث 
لفهم العلاقة هاما القٌادة معبرا عنها بالرضا عن العمل. ولهذا تقدم القٌادة التبادلٌة مدخلا  فاعلٌة تؤثٌرها على

القابد معبرا عنه بالرضا عن العمل أكبر مما  فاعلٌة لقابد والمرإوس وأن جودة هذه العلاقة تإثر علىبٌن ا
القٌادة معبرا عنها بؤداء الدور الوظٌفً  فاعلٌة تإثر سلوكٌات القٌادة التحوٌلٌة. كما أظهرت نتابج الدراسة أن

جرٌبٌة أن القٌادة التحوٌلٌة هً النمط الأكثر أهمٌة وهكذا أكدت النتابج الت أكثر تؤثرا بنمط القٌادة التحوٌلٌة.
القٌادة التحوٌلٌة فً  أظهرتها التً  التفسٌرٌة  القوة  وتوضح  لتحسٌن مستوٌات أداء الأدوار الوظٌفٌة.

القٌادة أن القٌادة التحوٌلٌة بما تحتوٌه من مكونات مثل الزعامة والرإٌة وقبول   فاعلٌة التؤثٌر على متغٌرات
وبالتالً ، ف الجماعة والدعم الفردي ٌستطٌع القادة تغٌٌر القٌم الأساسٌة والمعتقدات واتجاهات التابعٌنأهدا

ٌكون لدٌهم استعداد أكبر للعمل والإنتاج والتمٌز، وٌإدى هذا إلى شعور  التابعٌن بالثقة والاحترام تجاه القابد 
بادلٌة والتحوٌلٌة أنماط القٌادة التتناسب  هكذا و وٌكون لدٌهم الدافعٌة للقٌام بؤكثر مما هو متوقع منهم.

  بعضهما البعض.لولهذا ٌعد هذٌن النمطٌن من القٌادة مكملان . مواقف مختلفة

 المضامٌن العملٌة للدراسة على مستوى المنظمات المصرٌة -91
ٌد من القادة هناك حاجة لمز أنهناك العدٌد من المضامٌن التطبٌقٌة لهذه الدراسة. تقترح نتابج الدراسة 

ات من خلال مإشرفعالٌة القٌادة بالتحوٌلٌٌن والقادة التبادلٌن، ذلك أن هذٌن النمطٌن من القٌادة ٌرتبطان 
ولهذا ٌجب على القٌادات للمرإوسٌن. الوظٌفً  الدور أداءتحسٌن مستوى الرضا عن العمل، وتحسٌن 

ادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة حسب التابعٌن الإدارٌة فً المنظمات إدراك ضرورة استخدام تولٌفة من القٌ
ٌنبغً على القٌادات العمل ولذا،  واحتٌاجاتهم ومتطلبات العمل والضرورات الإستراتٌجٌة فً المإسسات.

وحصول المرإوس على الحوافز ، بٌن القابد والمرإوسالحثٌث على تنمٌة علاقات اٌجابٌة عالٌة الجودة 
نبذ علاقات الصراع الحاد ، كما ٌنبغً على القادة القٌادة  فاعلٌة لضمان والولاء والمنافع فً مقابل الأداء

قدرات على تحفٌز المرإوسٌن من تتضمنه بما لٌة ٌالقٌادة التحوكما ٌجب استخدام نمط القادة.  فاعلٌة لدعم
ماماتهم الخاصة فهً تثٌر الوعً الذاتً لدى المرإوسٌن وتحفٌزهم على تحوٌل اهت، على الأداء غٌر العادي

مناخ التغٌٌر بث ونشر والتمكٌن لالقادة التحوٌلٌٌن ٌستطٌع نحو اهتمامات ومصالح المنظمة. علاوة على ذلك 
والأفكار التً تحمل رإٌة مستقبلٌة للمإسسة وتنطوي على إثارة وتحفٌز ودفع الآخرٌن للعمل 

تستطٌع إحداث تحول التحوٌلٌة قٌادة ( والإصرار على تحقٌق الأهداف. فالPolychronious, 2009الجاد)
 كامل فً المنظمات من خلال إحداث تحول على مستوى الأفراد ولٌس مجرد إجراء بعض التغٌٌرات الشكلٌة

 التابعٌن. فً سلوك 



                                                                                                                    
                                                                                                                                                                                                                                                                                    

 71العدد      91مجلة العلوم الاقتصادٌة والإدارٌة     المجلد        116

لقيادة التبادلية والتحويلية في البيئة المصريةاختبار فاعلية ا  
 
 
  
 
 
 

 

 

 
 

القٌادة التحوٌلٌة والقٌادة التبادلٌة فً عملٌات ومن المضامٌن التطبٌقٌة لهذه الدراسة ضرورة استخدام 
. فمكونات القٌادة 1199ٌناٌر  15القادة وبصفة خاصة فً المإسسات المصرٌة بعد ثورة  اختٌار وتقٌٌم

لٌة ٌمكن أن تفٌد كؤساس لتقٌٌم واختٌار المرشحٌن لشغل مواقع قٌادٌة فً المإسسات المصرٌة فً ٌالتحو
ة ٌمكن إجراإها ( أن المقابلة الشخصٌة والاختبارات المكتوبBass, 1985المرحلة القادمة. فلقد أشار باس )

والحفز الالهامى لدعم الفردي بطرٌقة توضح مدى طموح المرشح للوظٌفة، ومدى اهتمام المرشح بؤهمٌة ا
والعمل كنموذج ٌحتذي به ورإٌته المستقبلٌة للمنظمة. كما أن مكونات القٌادة التحوٌلٌة ٌمكن استخدامها 

. ومن ناحٌة أخرى ٌمكن استخدام جودة العلاقة بٌن لتولٌد مجموعة من المعاٌٌر اللازمة لتقٌٌم أداء القادة
القادة والتابعٌن كؤساس لتقٌٌم واختٌار المرشحٌن لشغل مواقع قٌادٌة فً إدارة العلاقة مع التابعٌن، وكذلك 

 استخدامها لتقٌٌم القادة.
ٌر ٌشٌر التطووولنتابج الدراسة الحالٌة بعض المضامٌن على صعٌد التطوٌر المإسسً للقٌادات. 

 المإسسً للقٌادات إلى مجموعة من المجهودات المخططة والمنتظمة لتحسٌن جودة القٌادات
(Groves, 2007 حٌث أصبحت برامج تطوٌر القٌادات .)حد الأولوٌات الهامة لمنظمات الأعمال وللمنظمات أ

طوٌر القٌادات التً الحكومٌة.  فالمنظمات الناجحة تركز على مجموعة كبٌرة من عملٌات التقٌٌم وممارسات ت
 ومن أهم العناصر التً تساهم فً نجاح القٌادات(. Groves, 2007تدعم العدٌد من القدرات عبر المنظمات)

هً تبنى محاور القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة ضمن إستراتٌجٌة متكاملة لتنمٌة القٌادات الإدارٌة 
هتمام بقضاٌا العولمة والتطوٌر الشخصً وتحسٌن المهارات تغٌٌر العقلٌة والابالمإسسات فً إطار متكامل ل

 تحسٌن وزٌادة الوعً بتطبٌقات الدافعٌة فً القٌادة.  علاوة على القٌادٌة ومهارات الأعمال. 
تعتمد كفاءة وبقاء المنظمات على اختٌار وتطوٌر قادة المستقبل. وفى مصر فإن أحد التحدٌات التً 

القادة القادرٌن على التعامل مع التحدٌات التً تواجه المنظمات. وٌتطلب  دادإع هًتواجه معظم المنظمات 
مضامٌن  إلىاستنادا كل المستوٌات التنظٌمٌة  فًبناء قدرات القٌادات  فًذلك قٌام المنظمات بالاستثمار 

تقطاب والحفاظ نشر وترسٌخ ثقافة مإسسٌة لاس فًنقطة البداٌة تكمن و. القٌادة التحوٌلٌة والقٌادة التبادلٌة
ٌجب بالإضافة إلى ما سبق،  على المهارات والقٌادات التً تحمل مشروعات تطوٌرٌة داعمة لنمو المنظمات.

فً المناهج الإدارٌة  عن القٌادةاختٌارٌة  على مإسسات التعلٌم العالً أن تقوم بتضمٌن مقررات دراسٌة
 . ملٌات القٌادة ودورها فً نهضة المإسساتمستوى وعى الخرٌجٌن بعملٌات وأبعاد عزٌادة ل التعلٌمٌة

كما ٌجب تصمٌم مجموعة من البرامج التدرٌبٌة تدور حول محاور القٌادة التحوٌلٌة وجودة العلاقة بٌن 
القادة والتابعٌن. فإذا تم التعلٌم والتدرٌب على القٌادة التحوٌلٌة والقٌادة التبادلٌة  للأفراد فً كل المستوٌات 

 ,Bass & Avolio, 1990; Pounder)فإن ذلك سوف ٌإثر إٌجابٌاً على أداء المنظمة داخل المنظمة، 

فً تطوٌر محتوى برامج التدرٌب ساعد . وبطرٌقة مشابهة، فان مكونات القٌادة التحوٌلٌة ٌمكن أن ت(2003
ن فً اللازمة للمرشحٌن لشغل مواقع قٌادٌة. وٌنبغً على قٌادة المنظمات تبنى اتجاهات تدعم العاملٌ

المنظمات، علاوة على شرح وتوضٌح وتبنى رإٌة ناهضة تحٌى فٌهم الأمل وتشجعهم على التفكٌر بطرٌقة 
ابتكارٌه والاهتمام بالاعتبارات الفردٌة للعاملٌن، وهو ما ٌإدى إلى تقوٌة وتعزٌز جوانب القوة والتمٌز 

 اللازمة لتحقٌق القٌادة الفعالة.   

 قٌود الدراسة -99
دراسة المٌدانٌة على دراسة عبر المنظمات، وهو ما ٌعنى أن اتجاه السببٌة لا ٌمكن اعتمد تصمٌم ال

ن العلاقة السببٌة بٌن المتغٌرات المستقلة إتحدٌده لأن البٌانات تم تجمٌعها عند نقطة زمنٌة معٌنة، وبالتالً ف
علاقات سببٌة.  وبالتالً لا  مكن الجزم بها. كما اعتمدت الدراسة على أسالٌب إحصابٌة لا تختبرٌوالتابعة لا 

تتكون معظم علاوة على ذلك، ٌمكن تعمٌم نتابج هذه الدراسة على المنظمات والصناعات والقطاعات الأخرى. 
عٌنة الدراسة الحالٌة من القٌادات الوسطى والدنٌا فً المنظمات التً خضعت للدراسة، وافترضت الدراسة 

ى ٌعد قابدا ولكن الحقٌقة أن هناك اختلافات بٌن القابد والمدٌر. الحالٌة أن كل من ٌقوم بالإشراف الادار
فالقابد هو الذي ٌستطٌع أن ٌضع رإٌة للمإسسة وٌقوم بإجراء تغٌٌرات جوهرٌة وٌنشر وٌمكن للطموح 
وٌتعامل مع المتغٌرات فً البٌبة الخارجٌة، أما المدٌر فهو الذي ٌقوم بتنفٌذ الرإٌة والتغٌٌرات التً ٌضعها 

 تنفٌذ مجموعة من الأنظمة الإدارٌة التً تقرها القٌادات.وقابد، ال
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بٌن المرإوسٌن  Self-selection biasربما ٌكون هناك تحٌز الاختٌار الذاتً بالإضافة إلى ذلك، 
تعد المقاٌٌس التً اعتمدت  هذه الدراسة ذلك أن المشاركة كانت تطوعٌة بدون إجبار. كما فًالمشاركٌن 

عندما ٌستخدم تقٌٌم الرإساء والمرإوسٌن لربط نظرٌة القٌادة ، وة تقٌٌمٌه لفعالٌة القٌادةالدراسعلٌها 
ارتباط  أخطاءالقٌادة من خلال الرضا وأداء الدور فان عملٌة القٌاس ٌمكن أن تحوى  فاعلٌة التبادلٌة مع
ٌز الدراسة الحالٌة تركمن رغم فإنه بال، ما سبقعلاوة على .Correlated response .errorsالاستجابة 

على عٌنة متنوعة من المنظمات فً القطاع العام والخاص والحكومً المصري، إلا أن البٌبة المصرٌة تتسم 
 بخصابص ثقافٌة معٌنة وبالتالً فالقدرة على تعمٌم النتابج محدود بالبٌبة المصرٌة.  

 الذراسبث المستقبليت  -14

، والذكاء القٌم والممارسات الثقافٌةمتغٌرات وسٌطة مثل دخال ٌجب أن تسعى الدراسات المستقبلٌة إلى إ
 فاعلٌة دراسة العلاقة بٌن كل من القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة وبٌن فًالاجتماعً، ونوع الملكٌة 

استٌضاح العلاقة بٌن نظرٌات  فًالقٌادة. كما تقترح الدراسة الحالٌة استخدام دراسات تطوٌرٌة للمساعدة 
ذلك دوره حٌاة المنظمات. على سبٌل المثال ربما تكون القٌادة  فًلقٌادة وفعالٌة القٌادة عبر الزمن بما ا

المراحل الأولى من دورة حٌاة المنظمة لأحداث نقلة نوعٌة فً تحسٌن الأداء،  فً فاعلٌة التحوٌلٌة أكثر
. كما ٌقترح اجراء دراسة حول الاندماجمراحل مثل التدهور و فًوربما تكون القٌادة التبادلٌة أكثر أهمٌة 

وبٌن سلوك المواطنة التنظٌمٌة، والالتزام من ناحٌة  العلاقة بٌن كل من القٌادة التبادلٌة والقٌادة التحوٌلٌة
 . من ناحٌة أخرى التنظٌمى

 تركزأن لذا ٌجب ركزت الدراسة الحالٌة على تقٌٌم المرإوسٌن لجودة العلاقة بٌن القابد والمرإوس، 
اعتمد تجمٌع بٌانات علاوة على ذلك، العلاقة. هذه الدراسات المستقبلٌة تقٌٌم كل من القابد والمرإوس لجودة 

عن الدراسة الحالٌة على مدركات المرإوسٌن، وٌجب أن تسعى الدراسات المستقبلٌة أٌضا إلى تجمٌع بٌانات 
إدراك التابعٌن فقط هو الذي ٌإثر على القٌادات العلٌا، ومع ذلك أشارت بعض الدراسات إلى أن مدركات 

 (. Schyns and Wolfram, 2008نواتج عملهم )

ٌقترح إجراء مسحا مٌدانٌا لاستطلاع معوقات تطبٌق القٌادة التحوٌلٌة من وجهة نظر كثٌر من القٌادات 
بل المهم تنفٌذها. الإدارٌة العلٌا فً المنظمات المصرٌة، فسلوكٌات القابد التحوٌلً لٌست كافٌة فً حد ذاتها 

تتؤثر جودة العلاقة بٌن القابد والمرإوس بالعدٌد من المتغٌرات الموقفٌة مثل خصابص وسلوكٌات التابعٌن 
وخصابص وسلوكٌات القابد، ولذا ٌجب أن تخضع هذه العلاقات لدراسات تجرٌبٌة. كما ٌجب أن تتناول 

لجودة المنخفضة للعلاقات بٌن القابد والمرإوس، وهو تجرٌبٌا محددات الجودة العالٌة وامستقبلٌة الدراسات ال
 ما ٌساهم فً اكتمال بناء نظرٌة العلاقات التبادلٌة فً القٌادة.  

ٌجب أن تسعى الدراسات المستقبلٌة إلى معرفة هل تإدى القٌادة التحوٌلٌة فعلا إلى إحداث تحول على 
ض هذه النظرٌة. فالقادة التحوٌلٌٌن ربما ٌقومون مستوى الإفراد والمجموعات والأقسام والمنظمات كما تفتر

( ولكن مثل هذا التغٌٌر لن ٌستمر House and Aditya, 1997بإحداث تغٌٌر فً الحالة النفسٌة للعاملٌن )
 بعد ترك القابد للمنظمة. 
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ات الإدارٌززة العلٌززا فززً شززركات قطززاع (،المحززددات الدافعٌززة والسززلوكٌة لفعالٌززة القٌززاد9111مسززلم، علززى. ) -

، الجزززء 36الأعمززال العززام المصززرٌة، مجلززة كلٌززة التجززارة للبحززوث العلمٌززة، جامعززة الإسززكندرٌة، المجلززد 
 .  795-661الثانً، صفحة 
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Test the effectiveness of transactional and transformational 

leadership in the Egyptian Environment 

 
       The present study aims to test a range of hypotheses about the effectiveness 

of each of the theory of transactional leadership, and the theory of 

transformational leadership in the Egyptian environment, and to identify any of 

them are better able to predict the effectiveness of leadership. And after the 

effect will be to identify the quality of the relationship between the leader and the 

subordinate in leadership , and what is the role of transformational leadership 

dimensions influencing the effectiveness of leadership. The field study was 

conducted on a sample of companies' public and private sector and the 

government in Egypt. The results of the study resulted in experimental that 

transactional leadership was having a significant impact on the effectiveness of 

the commander expressed satisfaction from work, and the performance of the 

functional roles. The results also found that transformational leader is the one, 

who formulate a vision for the future of the organization, and provides a model 

to emulate subordinates, and works to accelerate the acceptance of the goals of 

the group, and provides individual support. In turn, this leads to increase the 

effectiveness of the commander expressed consent of the workers. The results of 

the study also found that the transformational leader who is developing the 

objectives of the working group, and draws high expectations for performance, 

reflected in the form of effective leadership, and improve the level of 

performance of employees for their roles, and provide performance levels 

beyond the minimum set by the organization. On the other hand, the results 

showed that the leadership of transactional was more effective than 

transformational leadership in the interpretation expressed satisfaction with the 

work, while transformational leadership was more effective than transactional   

leadership expressed in the performance of the index job role. The study group 

implications for researchers and managers, the study also suggested a range of 

ideas for future studies. 

Keywords: theory of transactional leadership- theory of transformational 

leadership - the Egyptian environment. 
 


