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 التسييرعلوم و و التجارية كلية العلوم الاقتصادية  - جامعة محمد خيضر بسكرة 

  تحليل علاقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشريةتحليل علاقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشرية 
  ((ADEمؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة: : دراسة حالةدراسة حالة))

 بنوناس صباح.  أ                                                                    
 الجزائر -جامعة بسكرة

 :الملخـص
طبق . قيادة التحويلية بأداء الموارد البشريةتناولت الدراسة الحالية موضوع تحليل علاقة ال

كما . ADE _بسكرة_عامل بمؤسسة الجزائرية للمياه 36البحث على عينة عشوائية مكونة من 
الفرضية  البيانات، وقد سعى البحث لاختباراستخدم البحث الاستبيان كأداة رئيسية لجمع 

، توصل البحث إلى مجموعة SPSSج الفرضيات الفرعية المختلفة، وباستخدام برنامالرئيسية و 
من الاستنتاجات من أهمها وجود علاقة بين القيادة التحويلية وأداء الموارد البشرية بمؤسسة 

 .الجزائرية للمياه
، التأثير المثالي، الحفز لتحويلية ، أداء الموارد البشريةالقيادة ا ،القيادة :الكلمات المفتاحية

 .الاعتبارات الفرديةالإلهامي، الاستثارة الفكرية، 
Abstract : 
     the current study analyzes the relationship of transformational leadership and the 

human resources performance. The study applied on a random sample of 63 workers 

on ADE, by using a questionnaire as a tool for data collection, study has sought to test 

the main hypothesis and the various sub-hypotheses, using spss 20  program. The 

study concludes as the most important, the existence of a relationship between 

transformational leadership and the Human Resources performance on ADE. 

Key words : leadership, transformational leadership, human resources performance, 

idealized Influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized 

consideration. 

 :المقدمة
 العولمة أفرزتهاتتزايد التحديات التي تواجهها المنظمات اليوم ،بسبب التغيرات الحاصلة التي 

الخ و التي فرضت على هاته المنظمات ....استخدامات الانترنت، انفتاح الأسواق ،  انتشارو 
ذي يمثل لإما أن تتجدد أو تتبدد،   إن هذه التغيرات قد أفرزت مدى أهمية المورد البشري ا

الأهم الذي يخلق القيمة المضافة لجميع موارد المنظمة التي تمتلكها ، ذلك العنصر الأساسي و 
ن باعتبارهم موردا و فالعامل. اإذا كان أداء عامليها أداء متميز  اأن المنظمة تكون أكثر استقرار 

اتيجية يسهم من أهم موارد المنظمة وأصل من أهم الأصول التي تملكها فهي تعتبر موارد إستر 
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 بشري يعتبر أحد أهم مصادر الأداءفالأداء ال. ها بشكل أساسي في الأداء الكلي للمنظمةؤ أدا
العوامل التي تعمل على  ظراً لأهمية أداء المورد البشري يجب البحث فينفي المنظمة، و 

إلى   تطويره، ولعل أهم تلك العوامل النمط القيادي فقد أشارت العديد من الدراساتتحسينه و 
ومن أكثر . مستوى أداء الموارد البشرية في المنظماتقة الوثيقة بين النمط القيادي و العلا

الأنماط القيادية  التي حازت  على اهتمام واسع من قبل الباحثين والدارسين مقارنة بالنماذج 
نماذج القيادية الأخرى في العقدين الأخيرين هو نمط القيادة التحويلية ، كواحدا من أهم ال
الأداء  القيادية الفاعلة في المنظمات، فالقيادة التحويلية هي القيادة التي من خلالها يتم تحقيق

أهدافهم لتكون منسجمة مع أهداف المنظمة الجيد للموارد البشرية والتي تؤثر على  دوافعهم و 
ة في البيئة لان هذا النوع من القيادة تتحلى بخصائص الإبداع و التكيف مع التغيرات الحادث

 الداخلية والخارجية و تعمل على تنمية وتطوير و استثارة الهمم العالية للموارد البشرية ، و
 .  العمل بنفس الوقت على زيادة الثقة بالنفس الاهتمام بالمهارات الإبداعية والالتزام بالشفافية و 

بـأداء المـوارد البشــرية  ممـا سـبق جـاءت هـذه الدراســة لتبحـث عـن علاقـة  نمـط القيــادة التحويليـة
 :، وبذلك يمكن بلورة مشكلة الدراسة بـ -بسكرة-بمؤسسة الجزائرية للمياه 

بمؤسسة الجزائرية للمياه أداء الموارد البشرية و نمط القيادة التحويلية  بين علاقةهل هناك 
 ؟ -بسكرة-

 مشكلة توضيح في تسهم أن يمكن التيو  التالية الأسئلة الفرعية نطرح فإننا تقدم ما مع واتساقاً 
 :الدراسة وهي

 الدراسة؟ القيادة التحويلية في المؤسسة محل نمط ما مستوى ممارسة  (1
 ؟ محل الدراسة ما مستوى أداء الموارد البشرية في المؤسسة  (2
 أداء الموارد البشرية في المؤسسةو  القيادة التحويليةنمط قة بين أبعاد هل هناك علا  (3

 ؟ محل الدراسة
 :اسةف الدر اهدأ
 بأداء الموارد البشرية  القيادة التحويلية نمط إلى تحليل طبيعة علاقة  الدراسة هذه تهدف

  -بسكرة-بمؤسسة الجزائرية للمياه 
 القيادة التحويلية لدى القادة بمؤسسة الجزائرية للمياه  نمط ممارسة مستوى التعرف على-

 -بسكرة
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 بسكرة-الجزائرية للمياه أداء الموارد البشرية بمؤسسة  مستوى التعرف على-. 
   أداء الموارد البشرية بمؤسسة التحويلية  و  القيادةنمط أبعاد  تحديد طبيعة العلاقة بين

 -بسكرة-الجزائرية للمياه 
   يتوقع أن تسهم هذه الدراسة في إعطاء فكرة واضحة للمؤسسة محل الدراسة عن القيادة

في أداء الموارد البشرية ، مما يساعدهم  على  التحويلية كونها من الأنماط القيادية المؤثرة
 .تطوير أنماطهم القيادية

 :يقوم هذا البحث على الفرضيات التالية : فرضيات الدراسة
 :الفرضية الرئيسية  

  أداء الموارد ة التحويلية بأبعادها المختلفة و القياد نمطهناك علاقة  ذات دلالة إحصائية بين
 %5بسكرة عند مستوى الدلالة  للمياه الجزائريةالبشرية بمؤسسة 

 : التاليةالفرضية الفرضيات الفرعية الأربع ويندرج ضمن هذه 
أداء الموارد البشرية بمؤسسة ة إحصائية بين التأثير المثالي و هناك علاقة ذات دلال*

 %5الجزائرية للمياه بسكرة عند مستوى الدلالة 
 أداء الموارد البشرية بمؤسسةلإلهامي و إحصائية بين الحفز اهناك علاقة ذات دلالة *

 %5الجزائرية للمياه بسكرة عند مستوى الدلالة 
أداء الموارد البشرية بمؤسسة إحصائية بين الإستثارة الفكرية و هناك علاقة ذات دلالة *

 %5الجزائرية للمياه بسكرة عند مستوى الدلالة
أداء الموارد البشرية بمؤسسة ة و الفردي الاعتباراتهناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين *

 %5عند مستوى الدلالة  بسكرة الجزائرية للمياه
 :النظري للدراسة الجانب
 أداء الموارد البشرية: أولا 
بين الباحثين والممارسين حول تعريف  اتفاقليس ثمة  :تعريف أداء الموارد البشرية   -1

أحمد سيد مصطفى، ") لمطلوب تنفيذ الشيء ا" بأنه ورد  الأداء، فقد عرفه قاموس أكسف
قيام الفرد بالأنشطة والمهام التي يتكون منها : " و هناك من عرفه بأنه ،(841، ص5005
 (.68، ص 2001عبد المليك مزهودة ،) "عمله 
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ــــــاك  ــــــه كمــــــا أن هن ــــــه بأن ــــــة، و " مــــــن يعرف ــــــة للوظيف تمــــــام المهــــــام المكون هــــــو درجــــــة إنجــــــاز وا 
ــــــي يحقــــــق أو يشــــــبع بهــــــا م ــــــة يعكــــــس الكيفيــــــة الت ، 2002راويــــــة حســــــن  ، " )تطلبــــــات الوظيف

وهـــــو أحـــــد العلمـــــاء البـــــارزين فـــــي " Thomas Gilbertتومـــــاس جلبـــــرت "يشـــــير و ، (202ص 
ـــــــا الأداء البشـــــــري ـــــــين الســـــــلوك  حركـــــــة تكنولوجي ـــــــط ب ـــــــه لا يجـــــــوز الخل ـــــــين و ( Behavior)أن ب

ذلــــــــك أن الســــــــلوك هــــــــو مــــــــا يقــــــــوم بــــــــه الأفــــــــراد مــــــــن  .والأداء( accomplishment)الإنجــــــــاز 
ــــــد أ ــــــون بهــــــا كعق ــــــي يعمل ــــــة راجعــــــة، أو  الاجتماعــــــاتعمــــــال فــــــي المنظمــــــة الت عطــــــاء تغذي وا 

تصــــميم نمــــوذج، أمــــا الإنجــــاز فهــــو مــــا يبقــــى مــــن أثــــر أو نتــــائج بعــــد أن يتوقــــف الأفــــراد عــــن 
ـــــائج ـــــه نتـــــاج أو نت ـــــاري، ) العمـــــل أي أن التفاعـــــل بـــــين الســـــلوك ،أمـــــا ( 84، ص5006أحمـــــد الب

ــــــالأد ــــــرت ب ــــــاري،  )     اء والإنجــــــاز هــــــو مــــــا يســــــميه جلب و هــــــذا (  35، ص5006أحمــــــد الب
أن الأداء يعنــــي كــــل مـــــن " قــــائلا Brum brack    (8811 ) "بــــرام بــــاك"مــــا يؤكــــده 

الســـــلوكيات والنتـــــائج فالســـــلوكيات تنبـــــع مـــــن المـــــؤدي، وتحـــــول الأداء مـــــن النيـــــة إلـــــى الفعـــــل، 
ول فــــــي إنــــــه لا يجســــــد فقــــــط الســــــلوكيات بــــــل أيضــــــا نتــــــائج الجهــــــد الجســــــمي والعقلــــــي المبــــــذ

 (841أحمد سيد مصطفى، مرجع سابق، ص ")المهام 
عمليـــــة إداريـــــة دوريـــــة : " إن تقيـــــيم الأداء هـــــو :تعريـــــف تقيـــــيو أداء المـــــوارد البشـــــرية  -2

ــــــــي يبــــــــذلها المــــــــورد البشــــــــري  ــــــــوة والضــــــــعف فــــــــي الجهــــــــود الت ــــــــاس نقــــــــاط الق هــــــــدفها قي
ــــه  ــــق هــــدف معــــين خططــــت ل ــــة وفــــي تحقي ــــف معين ــــي مواق ــــي يمارســــها ف والســــلوكيات الت

ويقصــــــد أيضــــــا بتقيــــــيم الأداء ، (663، ص 5003محمــــــد الصــــــيرفي، " )المنظمــــــة مســــــبقا 
ــــه  ــــه مــــن صــــفات نفســــية أو بدنيــــة أو " بأن ــــق ب ــــرد بكــــل مــــا يتعل ــــة لتحليــــل أداء الف محاول

ــــوة والضــــعف والعمــــل  ــــاط الق ــــد نق ــــك بهــــدف تحدي ــــة أو ســــلوكية وذل ــــة أو فكري مهــــارات فني
ــــــــة وذلــــــــك كضــــــــ ــــــــى ومواجهــــــــة الثاني ــــــــى تعزيــــــــز الأول ــــــــة عل مانة أساســــــــية لتحقيــــــــق فعالي

موســـــى اللـــــوزي، " )فـــــي المســـــتقبل واســـــتمرارهاالمنظمـــــة فـــــي الحاضـــــر ولضـــــمان تطورهـــــا 
 (.504، ص 5005

 :إن عملية تقييم الأداء تمر بالمراحل التالية:مراحل تقييو أداء الموارد البشرية  -3
يير فمــــنهم لقــــد اختلــــف البــــاحثون فــــي تحديــــد هــــذه المعــــا:تحديــــد معــــايير تقيــــيو ا داء 1-3 

مـــــــن خصـــــــص لكـــــــل مســـــــتوى إداري مجموعـــــــة مـــــــن المعـــــــايير، ومـــــــنهم مـــــــن قـــــــدم مجموعـــــــة 
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ـــــــع الوظـــــــائف، ولكـــــــن بشـــــــكل عـــــــام يمكـــــــن  ـــــــى جمي ـــــــة تطبيقهـــــــا عل معـــــــايير توصـــــــف بإمكاني
 :تقسيمها إلى جانبين أساسيين هما

 ــــــايير موضــــــوعية ــــــي تســــــتلزمها طبيعــــــة العمــــــل  :مع ــــــر عــــــن المقومــــــات الأساســــــية الت تعب
ــــــــــل فــــــــــي(668،ص5003محمــــــــــد الصــــــــــيرفي،) ــــــــــة، : ، وتتمث ــــــــــة الإنتاج،الجودة،والتكلف كمي

 .الخ.....الزمن،العائد
 وتكشـــــف عــــــن صـــــفات العامــــــل الشخصـــــية و الســــــلوكية : معـــــايير شخصــــــية و ســــــلوكية

ــــــل فــــــي ــــــزام:ويتمث ــــــادأة، الالت ، الصــــــراحة، الأمانــــــة، روح الفريــــــق، الاحتــــــرام، الــــــولاء، المب
والــــــزملاء والمرؤوســــــين والعمــــــلاء و  ، أســــــلوب التعامــــــل مــــــع الرؤســــــاءالانفعــــــالي الاتــــــزان

فــــــي الدراســــــة الحاليــــــة و ، (655،ص5005أحمــــــد ســــــيد مصــــــطفى،)الانضــــــباط فــــــي العمــــــل
ــــى العمــــل  الســــلوك الإبــــداعي:أربــــع معــــايير و هــــي  اســــتخدامتــــم  ــــردي ، المواظبــــة عل الف
ـــــــث و  الاتصـــــــالدقـــــــة و الجـــــــودة فـــــــي إنجـــــــاز المهـــــــام ،و ال،و  العلاقـــــــات مـــــــع ا خـــــــرين حي

ــــــق هــــــذ ــــــب الســــــلوكية و  ه المعــــــاييرتتعل فيمــــــا يلــــــي شــــــرح بالجوانــــــب الموضــــــوعية والجوان
 (88ص،5001كائنكان فواز مرعي،:)لهذه المعايير 

  ــــى : الســــلوك الإبــــداعي الفــــردي رؤيــــة الفــــرد لظــــاهرة مــــا بطريقــــة جديــــدة تتطل ــــب القــــدرة عل
الإحســــاس بوجــــود مشــــكلة تتطلــــب المعالجــــة مــــن خــــلال التفكيــــر بشــــكل مختلــــف ومبــــدع 

 .ناسبلإيجاد الحل الم
 وعـــدد أيـــام الغيـــاب، ل،الموظـــف بمواعيـــد العمـــ التـــزامهـــو مـــدى :المواظبــة علـــى العمـــل 

 .الإجازاتالأعذار المقدمة لهذه الغيابات و طبيعة والإجازات التي حصل عليها،و 
  مدى إنجاز المهام بدون أخطاء:الجودة في إنجاز المهامالدقة و 
 ــــــات مــــــع ا خــــــ زملائــــــه كأعضــــــاء فريــــــق و هــــــو مــــــدى التعــــــاون بــــــين الموظــــــف :رينالعلاق

 .واحد،إضافة إلى طبيعة علاقة الموظف مع رؤسائه في العمل
ـــــــيو ا داء -3-2 ـــــــد مســـــــؤولية تقي ـــــــاط بهـــــــا يوجـــــــد عـــــــدد مـــــــ: تحدي ن المصـــــــادر التـــــــي تن

ـــــي مســـــؤولية ـــــي مـــــن أهمهـــــا مـــــا يل ـــــيم أداء العـــــاملين والت ـــــزملاء : تقي الرؤســـــاء المباشـــــرين ،ال
 ،العملاء في العمل ،الأفراد أنفسهم ، المرؤوسين 

ــــيو -3-3 ــــرة التقي ــــد فت ــــف مــــدة التقيــــيم مــــن منظمــــة إلــــى أخــــرى حســــب حجمهــــا : تحدي تختل
ـــــى المنظمـــــات وضـــــع سياســـــة  ـــــه، لكـــــن يجـــــب عل ـــــيم ذات وطبيعـــــة نشـــــاطها والهـــــدف مـــــن التقي
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محمــــد فــــالح صــــالح، )واضــــحة تحــــدد الهــــدف مــــن التقيــــيم والمــــدة الزمنيــــة التــــي يغطيهــــا التقيــــيم
 (846، ص 5004

 (405-408، ص ص  5004عمر وصفي عقيلي،  :)قيمينتدريب الم -3-4
 : منهاالجوانب بعض عملية تدريب المقي مين تشمل إن 

  الأسلوب المعتمد في تقييم الأداء استخدامتدريب المقي م على. 
 تدريب المقي م على استخدام معايير التقييم المعتمدة. 
 بتقييمه تدريب المقي م على مناقشة نتائج تقييم الأداء مع من قام. 

هنـــــاك العديـــــد مـــــن الأســـــاليب التـــــي  :تحديـــــد أســـــاليب تقيـــــيو أداء المـــــوارد البشـــــرية-3-5
ــــيم أداء المــــوارد البشــــري الاســــتعانةيمكــــن  ــــة  :ة منهــــا بهــــا لتقي ــــب البســــيطة وطريق ــــة الترتي طريق

 .طريقة الإدارة بالأهدافالمقارنة المزدوج وطريقة التدرج البياني و 
ــــتظلو  -3-6 ــــيووضــــا قواعــــد حــــ  ال ــــائم التقي ــــب رســــمي : مــــن نت ــــتظلم هــــو طل حــــق ال

ــــة أو  ــــع بنتيجــــة تقييمــــه ولا بمناقشــــتها معــــه، لشــــعوره بعــــدم العدال ــــم يقتن ــــذي ل يقدمــــه العامــــل ال
إذا فـــــإن حـــــق الـــــتظلم هـــــو فرصـــــة تمنحهـــــا المنظمـــــة للعامـــــل مـــــن . وجـــــود خطـــــأ فـــــي التقيـــــيم

ل التعبيــــــر عـــــــن خــــــلال نظــــــام تقيــــــيم الأداء الــــــذي صــــــممته إدارة المـــــــوارد البشــــــرية مــــــن أجــــــ
 (468، ص  5004عمر وصفي عقيلي، )وجهة نظره بنتيجة تقييم أدائه

ـــــيو ا داء -3-7 ـــــد اســـــتخدامات نتـــــائم تقي ـــــيم أداء العـــــاملين : تحدي ـــــد لتقي إن النظـــــام الجي
ـــــه أداة موضـــــوعية  ـــــى كون ـــــة ب لاتخـــــاذيهـــــدف إل ـــــة المتعلق ـــــة  مجـــــالاتالالقـــــرارات الإداري المتعلق

 الاحتياجــــــــاتالكشــــــــف عــــــــن و  وية والمكافــــــــيت التشــــــــجيعيةتحديــــــــد مبــــــــال  العــــــــلاوات الســــــــنب
 تنمية المسار الوظيفيتخطيط و  بالإضافة إلى التدريبية
 ماهية القيادة التحويلية :ثانيا 

أن القيادة ظاهرة يرجع معظم الفشل فيها إلى عدم الفهم  Selznickيرى  :تعريف القيادة _1
 :ن ومنهاو عددت التعاريف التي قدمها الباحثت فقدالقيادة  مفهوم الكافي لطبيعتها ونظرا لسعة

  " هيمفـــــل"Hamphil  ـــــه " يعرفهـــــا بأنهـــــا الســـــلوك الـــــذي يقـــــوم بـــــه فـــــرد حـــــين يقـــــوم بتوجي
 ( ,p225001mat,j," )نشاط جماعة نحو الهدف المشترك 

  أمـــــا جـــــوردنGorden  ـــــين أعضـــــاء "عرفهـــــا بأنهـــــا ـــــين شـــــخص وب ـــــتم ب ـــــة تفاعـــــل ت عملي
يقــــــوم بــــــدور مــــــن  أولتفاعــــــل يجــــــب أن يلعــــــب الجماعــــــة، وكــــــل مســــــاهم فــــــي هــــــذا ا



  ((ADEمؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة: : دراسة حالةدراسة حالة))تحليل علاقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشريةتحليل علاقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشرية  
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الأدوار، ومــــن ثــــم فـــــإن هــــذه الأدوار بداهـــــة يجــــب أن تختلــــف مـــــن شــــخص  خـــــر، 
وفيــــــه عنصــــــر التــــــأثير،  إلــــــىوأســــــاس هــــــذا الاخــــــتلاف والتبــــــاين فــــــي الأدوار يعــــــود 

هـــــو القائـــــد يـــــؤثر بينمـــــا بـــــاقي الأشـــــخاص أعضـــــاء نجـــــد أن هنـــــاك شخصـــــاً واحـــــداً و 
 ) (Stogdill, R.M, 1974,p14 .ن مثل هذا التأثيرالجماعة يستجيبون ويتقبلو 

  ـــــادة هـــــي ـــــف القيـــــادي حتـــــى يـــــتمكن مختلـــــف أعضـــــاء : "القي عمليـــــة تجهيـــــز وترتيـــــب الموق
الجماعـــــة بمـــــا فـــــيهم القائـــــد مـــــن تحقيـــــق أهـــــداف مشـــــتركة بأقصـــــى عائـــــد ، وأقـــــل تكلفـــــة 

 ) (Stogdill, R.M, 1974,p13 ."في الوقت والعمل
نظرية القيادة التحويلية قد استحوذت على اهتمام العديد من  :ة تعريف القيادة التحويلي_ 2

وقد تم تطوير نظرية . الباحثين في مجال القيادة الإدارية على مدى العقود الثلاثة الماضية
 Bassثم  عززها. في تحليله للقادة السياسيين  Burns (1978) القيادة التحويلية من قبل 

(1985, 1998)  (H. M. Thamrin , 2012) 
" القيادة التحويلية على أنها burnsعرف  :و فيما يلي مجموعة من التعاريف للقيادة التحويلية 

ل إلى أعلى خر للوصو منهم ا ئد والتابعين إلى النهوض بكل عملية يسعى من خلالها القا
يج مز :" كما تعرف بأنها  ،   )  8،ص8453سعد بن مرزوق، (". الأخلاقالمستويات الدافعية و 

على الأفراد ، ويتسم  اكبير  امن الجاذبية و الإلهام و الذكاء ، إذ يمارس القائد التحويلي تأثير 
التعامل مع الأزمات ورفع المنظمة إلى تحقيق مستويات رة المرتفعة على إحداث التغيير و بالقد

يادة الق يعرف   bassأما ،(538،ص5003جمال الدين محمد مرسي،." ) غير عادية من الانجاز
القيادة التي تدفع العاملين إلى إنجاز أعمال تفوق التوقعات، وذلك بإثارة "  بأنها التحويلية

دافعيتهم، وزيادة وعيهم بأهمية النتائج المتحققة، وتعريفهم بالأساليب المناسبة لتحقيقها، مما 
:" أنها  علىأيضا وتعرف ـ"يدفعهم إلى تجاوز مصالحهم الشخصية لصالح الفريق أو المنظمة 

داف في إطار من القيم العملية التي يتم فيها الحصول على التزام العاملين بتحقيق الأه
الرؤية مشتركة ، وهي المهمة بشكل خاص في إطار إدارة التغيير كما أنها تتضمن المشتركة و 

 (46، ص5002فليب سالدر ،" ) علاقات من الثقة المتبادلة بين القادة والمقودين 
 القيادة التي  تتميز بقدرتها على إلهام :" قيادة التحويلية على أنها الت كما عرف

بلال خلف السكارنة ، " )التابعين أو جعلهم ينغمسون و يتورطون نفسيا في رسالة المنظمة 
 (450، ص 5008
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التحويلي  burnsأن يحول مفهوم   bass  استطاع: bassنموذج القيادة التحويلية لدى   -3
صلاحها ،و تقوم نظرية من خلال التركيز على المنظمات و  قعيةإلى عمل أكثر وا  bassا 

نموذج القيادة تاب منظور القيادة التحويلية ، و التحويلية على بنى أساسية تم تعريفها في ك
 :يمكن توضيحه في الشكل التالي    bassالتحويلية لباس 

 bassنموذج القيادة التحويلية لدى ( 1)الشكل رقو 
       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
source : LORI L. MOORE ,LEADERSHIP IN THE COOPERATIVE EXTENSION SYSTEM: AN 

EXAMINATION OF LEADERSHIP STYLES AND SKILLS OF STATE DIRECTORS AND 

ADMINISTRATORS,Unpublished PH.D THESIS,  UNIVERSITY OF FLORIDA, 2003,P 26 

ا نلاحظ أن القائد التحويلي يتميز بتحفيز المرؤوسين  للقيام بأداء أكثر مم من خلال الشكل
على رفع يعمل سيع القائد من حاجات المرؤوسين و تو هو متوقع منهم ، من خلال رفع و 

 .قيمة النتائج المرغوبة لدى المرؤوسين مستوى الوعي حول أهمية و 
أربع أبعاد أساسية  BASSحدد  :البشرية أبعاد القيادة التحويلية و علاقتها بأداء الموارد  -2

 multifactor  فيها مقياس استخدم، توصل إليها من خلال دراساته البحثية التي 

leadership questionnaire) MLQ  ) الاستثارةالإلهامي ، هي التأثير المثالي ، الحفز و 

يتبادل القائد المنافا 
 المرؤوس ما( المصالح )

توسيا القائد لمجموع  حاجات 
 المرؤوس

 ناء القائد الثقة في المرؤوسب

 (بذل جهد إضافي )تعزيز التحفيز للمرؤوس للحصول على النتائم المرغوبة 

 يغير القائد في ثقافة المنظمة
يرفا القائد للمرؤوس معنويات و 

 النجاح احتمالات

 المرؤوسيرفا القائد قيمة النتائم المرغوبة لدى 

القائد يرفا حاجات المرؤوس 
 لمستوى أعلى على هرو ماسلو

 أداء المرؤوس أكثر مما هو متوقا
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وارد البشرية  فيما توضيح علاقتها بأداء المالفردية  وسيتم شرحها و  والاعتباراتالفكرية 
 :يلي  

حساس بالرسالةيجاد القائد لرؤية واضحة و المثالي إ التأثيريعني  :التأثير المثالي -4-1' العليا  ا 
ي تحدث درجة للتابعين، كما أنه يعبر عن قوة الشخصية الت الاحترامللمنظمة وتنمية الثقة و 
التابعين بالقائد ورسالته وتبني قيمه  ئد، كما تعرفللقا الاعترافو  الالتزامعالية من الولاء ، و 

كذلك الحالة التي يلهم بها القائد وبصدق معتقداته ، و  الثقة بهسلوكه و وأهدافه و 
 تجعل الذهنية ومقدرته القائد خبرات إن، (456، ص 5008بلال خلف السكارنة ، )مرؤوسيه

 بموجب يحدث ذيال التأثير ذلك في ا خرين التأثير من وتمكنه قدوة  إعجاب مصدر منه
 بينهم التعاون تحقيق بهدف العمل في مواقع العاملين مع المستمرين والتواصل الاتصال
قناعهم  يعني وهذا المنظمة أهداف تحقيق بمعزل عن يتم لا الشخصية أهدافهم تحقيق بأن وا 

 المناسب التنظيمي التوازن إحداث المنظمي بموجبو  الشخصي القيمي التوحيد من نوع إيجاد
شباع المنظمة أهداف ينب فكلما ( 848، ص5086كمال سليم دواني ،)حاجات العاملين  وا 

استطاع القائد تحقيق هذا التوزان كلما استطاع كسب ولائهم وتجاوبهم معه، وهذا ما يساعد 
 في العمل و بالتالي تحقيق مستويات عالية من الأداء والاندماجعلى تحقيق التفاعل 

ع من سلوك القائد الإلهامي بأنه سلوك فرعي متفر  BASSيعتبر : الحفز الإلهامي -4-2
، فالحفز الإلهامي (845، ص5086كمال سليم دواني ،)مرتبط بالكارزمية التأثير المثالي و 

يظهره بأنه ئد هدفا مثاليا أو موقفا معينا و يصف الكيفية التي يمكن من خلالها أن يوصل القا
 ،  كما أن هذا البعد يركز( 816، ص5084حسن ، راوية)سيكون أفضل من الوضع الراهن 

 تعمل تلك السلوكيات وأن التحدي حب التابعين في تولد التي القائد وسلوكيات تصرفات على
التنظيمية  والالتزام بالأهداف العمل في الفريق روح وتشجيع للتابعين التوقعات إيضاح على

التشجيع المستمر للتابعين من اجل  إن القائد يقوم على(845، ص5086كمال سليم دواني ،)
سيتم  الأهدافبان  مرؤوسيهمتطوير مهاراتهم لبلوغ نتائج أفضل ، كما يغرسون الثقة في 

علون المرؤوسين يشعرون تحقيقها و بأن أهداف المنظمة المستقبلية سيتم إنجازها ، فهم يج
أن قبات والصعوبات ، و ن بإمكان قائدهم تجاوز العالثقة ،و يجعلونهم متأكدين أبالقيمة و 

حسين محمد مراد ) الفرص الجديدة  اغتنامو لتحديات بإمكانه مساعدتهم لمواجهة ا
 (.554،ص5085،
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راوية )يصف هذا البعد نمط تفكير القائد الغير تقليدي و المبتكر :الفكرية الاستثارة-4-3
قديم الحلول على تتشجيعهم يثير التابعين لمعرفة المشاكل و  ،  فهو(816، ص5084حسن ،

لقادة التحويليون الخلاقة لأداء العمل، فام النماذج الجديدة و دعالمحتملة لها وبطرق إبداعية و 
للمنظمة ، وعليه فالمشاكل تدرك وتحدد الضعف يحددون الغرض والتهديدات و نقاط القوة و 

، 5008لسكارنة بلال خلف ا. )الكامل من قبل التابعين  بالالتزامتنفذ لها حلولا عالية الجودة و 
التوقعات  من  إذا فالقائد يحاول الوصول إلى مستويات عالية من الأداء تفوق (454ص 

 من القائد دور تعترضهم ويظهر التي بالمشكلات وعيا أكثر بجعلهم العاملين خلال إثارة 
 أحاسيسهم في ومشاركتهم لأفكارهم ومقترحاتهم والاستماع ا خرين مع التعاطف خلال

 لتحفيز العاطفي التقمص أساليب هذا البعد خلال من يمارس القائد أن يعني وهذا مومشاعره
قد تبين في دراسة مسحية لمرؤوسين و .المنظمة لمشكلات إبداعية حلول إيجاد على العاملين

 أنمن المرؤوسين يعتقدون  %95يعملون في مجال التقنيات في الولايات المتحدة الأمريكية أن 
لكن لم يكن أحد ليدفعهم أو ليشجعهم ليعملوا و  ن أدائهم أفضل في العمل ،أن يكو بإمكانهم 

 (553ص ،5085حسين محمد مراد ،) بجد  
دراكه بمرؤوسيه القائد اهتمام إن هذا البعد يعني: الاعتبارات الفردية -4-4  الفروق مبدأ وا 

 تدريبهم على عملوال واهتمامه، تتناسب معينة منهم بطريقة كل مرؤوس مع والتعامل الفردية
رشادهم مجموعة السلوكيات التي يستطيع بالتالي هي و   التطورالنمو و  من مزيد لتحقيق وا 

شخصي لكل مرؤوس، وذلك من خلال التعرف على  اهتمامالقائد من خلالها أن يعطي 
( 58،ص5008عبير حمود الفاعوري ،)مستوى الحاجات والرغبات الخاصة بكل المرؤوسين

هي مهمة صعبة يعتمد وية الحاجات الإنسانية للمرؤوس و نا هي تحديد أولفمهمة القائد ه
الجو للحفز في  استجابتهمنجاحه في أدائها على حسن تقديره لحاجات العاملين، وتقديره لمدى 

إن الاهتمام بالأفراد يعد خدمة وتضحية و ليس  bassولقد أكد ،الإداري الذي يعملون فيه  
و الاتصال معهم لاء الأفراد، وأن هذه القيادة  تعمل على إثارتهم مجرد سلطة رقابية على هؤ 

رين لهم ومنحهم الفرص التعليم المستمعلى نحو دائم، وأنها مسؤولة عن تقديم التدريب و 
هذا يؤدي إلى تطوير مهاراتهم و بالتالي يحقق مستويات عالية من الأداء ، فالقادة المختلفة و 

حول تطوير مرؤوسيهم باتجاههم ليكونوا تحويليين أيضا،ومؤكدين التحويليين يركزون الانتباه 
 (92،ص9002، عبير حمود الفاعوري. )أيضا على الأهداف المشتركة الممكن تحقيقها
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 للدراسة الجانب التطبيقي
 :الإطار المنهجي للدراسة_1
 التحويلية للقيادة النظري الأدب على بالاعتماد الدراسة أداة تطوير تم :أداة الدراسة -1-1
 في الدراسات المستخدمة الاستماراتمن  عدد الإطلاع على إلى إضافة أداء الموارد البشرية،و 

التحويلية  القيادة المتمثل في علاقة الدراسة هدف لتحقيق الدراسة بموضوع المرتبطة السابقة
 :ثلاثة أجزاء الدراسة على أداة وتشتمل بأداء الموارد البشرية،

شركة الجزائرية  في العاملين عن والوظيفية الشخصية البيانات لجمع وخصص : الأول الجزء
  (الجنس،العمر،سنوات الخبرة) للمياه بسكرة

 (التحويلية القيادة)المستقل الدراسة متغير عبارات تغطي الجزء هذا ويتضمن : الثاني الجزء أما
الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الحفز الإلهامي،  التأثير المثالي،: هيوهو يتضمن أربع أبعاد و 

 .الفردية
 هيأداء الموارد البشرية وهو يتضمن أربع أبعاد و  أبعاد لتحديد فخصص  :ثلالثا الجزء أما

 .المواظبة في العمل،السلوك الإبداعي، العلاقات مع ا خرين، الدقة و جودة الانجاز
فق ، محايد، لا أوافق ، لا أوافق وهو أوافق بشدة ،أوا بسلم ليكارت الخماسي الاستعانةقد تم و 

 بشدة
تكـون مجتمـع الدراسـة مـن العـاملين بمؤسسـة الجزائريـة للميـاه : مجتما الدراسـة وعينتهـا-1-2

اسـتبانه عاملا ممن تم اختيارهم عشـوائيا لججابـة عـن  00بسكرة ،أما عينة الدراسة فتكونت من 
و الجــدول رقــم . اســتبانه( 83)تــم اســترجاع وقـد . و أداء المــوارد البشــرية، التحويليــةالقيــادة نمـط 

 يبين الوصف الإحصائي لعينة الدراسة وفق الخصائص و السمات الشخصية( 2)
 توزيا أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية  (  :  20) الجدول رقو 

 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير
 

 الجنس
 

 %79,40 50 ذكر

 %20,60 86 أنثى

 %100 36 المجموع

 
 

 العمر

 %23,80 85 سنة 60اقل من 

 %27 82 سنة 40إلى اقل من  60من 

 %36,50 56 سنة 50إلى اقل من  40من 
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 %12,70 1 سنة فأكثر50من 

 %100 36 المجموع

 
 
 

 سنوات الخبرة

 %36,50 56 سنوات 5أقل من 

 %38,10 54 سنوات 80 سنوات إلى اقل من  5من 

 %20,64 13 سنة 85الى اقل من 80ن م

 %4,76 3 سنة فأكثر 85من 

 %100 63 :المجموع

  spss 50 الـ برنامجعلى  بالاعتمادمن إعداد الباحث : المصدر                            
،أما  %79,40 نلاحظ أن أغلبية عينة الدراسة من الذكور بنسبة( 05)من خلال الجدول رقم 

سنة بنسبة  50إلى اقل من  40فئة العمرية نجد أن أكثر نسبة كانت لفئة من فيما يخص ال
سنة فأكثر ، أما بالنسبة لسنوات  50وهي للفئة من  % 12,70أما اقل نسبة كانت 36,50%

أما     %38,10سنوات  كانت لها أكبر نسبة وهي80سنوات إلى اقل من 5الخبرة  فالفئة من 
 .فأكثرسنة 85فئة من هي للو   %4,76اقل نسبة كانت 

استخراج معامل الاتساق الباحثة بالتحقق من صدق الأداة ب تقام :ثبات أداة الدراسة-1-3
وقد حصلت أبعاد القيادة التحويلية الأربعة على معاملات الثبات   -كرونباخ ألفا -الداخلي

، والحفز (0,799)التأثير المثالي : التالية التي تجعلها ملائمة لأغراض الدراسة الحالية
كما حصلت . ،(0,517)والاعتبارية الفردية ( 0,804)، والاستثارة الفكرية 0,785))الإلهامي 

أما أبعاد المتغير التابع أداء الموارد . (0,871) القيادة التحويلية عموما على معامل ثبات مقداره
: راسة الحاليةالبشرية فقد تحصل على معاملات الثبات التالية والتي تجعلها ملائمة للد

، (0,698)العلاقات مع ا خرين ، و (0,720)، والسلوك الإبداعي(0,698)المواظبة على العمل 
، أما المقياس ككل فقد حصل على معامل ثبات مقداره (0,866)جودة الإنجازوالدقة و 

(0,863.) 
 :عرض نتائم الدراسة و تحليلها و اختبار الفرضيات-2 
أداء الموارد البشرية مـن خـلال لعينـة لنمط القيادة التحويلية و اتحليل إجابـات أفراد  -2-2

 اسـتخدام الوسـط الحسابي والانحراف المعياري 
 تحليل و تفسير نتائم المتغير المستقل نمط القيادة التحويلية  -2-2-1



  ((ADEمؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة: : دراسة حالةدراسة حالة))تحليل علاقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشريةتحليل علاقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشرية  

 0251 ديسمبر -العدد الثامن عشر
 

25 

ما مستوى ممارسة : جابة على السؤال الأول و الذي ينص علىيتضمن هذا العنصر نتائج الإ
 ؟ -بسكرة–القيادة التحويلية في مؤسسة الجزائرية للمياه  نمط
لججابة على هذا السؤال تم حساب المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية المتعلقة و 

 :بأبعاد القيادة التحويلية، و الجدول التالي يبين ذلك
ية النسبية لإجابات أفراد ا هميارية و المتوسطات الحسابية والانحرافات المع( :  33)الجدول رقو 

      نمط القيادة التحويلية عينة الدراسة عن أبعاد
المتوسط  البعد

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

ا همية 
 النسبية

مستوى 
 القبول

 مرتفا 1 26330 3,979 التأثير المثالي
 مرتفا 0 2,7362 3,750 الحفز الإلهامي

 فامرت 4 2,7462 3,560  الاستثارة الفكرية 
 مرتفا 6 2,9732 3,676 الاعتبارات الفردية
 مرتفا-  2,6522 3,741 لقيادة التحويليةنمط الـالمتوسط المرجح 

  spss 02الـ  برناممعلى  بالاعتمادمن إعداد الباحثة : المصدر 
أن مستوى ممارسة نمط القيادة التحويلية كان مرتفعا إذ بل  المتوسط ( 06)الجــدول رقم يبين 
القيادة التحويلية نمط ، و جاءت أبعاد ( 05355)معياري  بانحرافو (  6.248)سابي الكلي الح

 :جميعها مرتفعة و فيما يلي شرح لكل بعد من هذه الأبعاد
 من خلال الجدول نلاحظ أن هذا البعد جاء بالترتيب الأول من حيث الأهمية : التأثير المثالي

 بانحراف(  6582)الدراسة ، إذ بل  المتوسط الحسابي النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة 
و هو يشير إلى عدم تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة ،ومنه نستنتج ( 05331)معياري 

 .أن التأثير المثالي جاء بمستوى قبول مرتفع
 هو يشير و ( 05263)معياري  بانحراف(  3,750)بل  المتوسط الحسابي له :  الحفز الإلهامي

عدم تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة ،ومنه نستنتج أن الحفز الإلهامي جاء إلى 
 أما فيما يخص الأهمية النسبية فقد جاء بالترتيب الثاني. بمستوى قبول مرتفع

  من خلال الجدول نلاحظ أن هذا البعد جاء بالترتيب الرابع  من حيث : الاستثارة الفكرية
(  3,560)قبل أفراد عينة الدراسة ، إذ بل  المتوسط الحسابي  الأهمية النسبية المعطاة له من

هو يشير إلى عدم تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة ،ومنه و ( 7460,)معياري  بانحراف
 .نستنتج أن الاستثارة الفكرية جاء بمستوى قبول مرتفع
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 الأهمية النسبية  نلاحظ أن هذا البعد جاء بالترتيب الثالث  من حيث:  الاعتبارات الفردية
 بانحراف(  3,676)المعطاة له من قبل أفراد عينة الدراسة ، إذ بل  المتوسط الحسابي 

هو يشير إلى عدم تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة ،ومنه نستنتج و ( 9730,)معياري 
 .أن الاعتبارات الفردية جاء بمستوى قبول مرتفع

يتضمن هذا العنصر : ابا أداء الموارد البشرية تفسير نتائم المتغير التو  تحليل 2-2-2
في  الموارد البشرية أداءما مستوى : و الذي ينص على الثانينتائج الإجابة على السؤال 

 ؟ -بسكرة–مؤسسة الجزائرية للمياه 
لججابة على هذا السؤال تم حساب المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية المتعلقة و 

 :، و الجدول التالي يبين ذلكوارد البشريةالم أداءبأبعاد 
ا همية النسبية لإجابات أفراد لحسابية والانحرافات المعيارية و المتوسطات ا ( :24) الجدول رقو 

 .عينة البحث عن أبعاد عبارات محور أداء الموارد البشرية
 مستوى القبول ا همية النسبية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي أداء الموارد البشرية

 مرتفا 4 26303 660,3 المواظبة في العمل
 مرتفا 6 26,00 663,0 السلوك الإبداعي

 مرتفا 0 264,4 462,6 العلاقات ما الآخرين
 مرتفا 1 ,26,4 ,,460 الدقة و جودة الانجاز

 مرتفا _ 264,3 46242 المتوسط المرجح  داء الموارد البشرية 

  spss 50الـ  برنامجعلى  بالاعتمادة من إعداد الباحث:  المصدر
داء الموارد البشرية كان مرتفعا إذ بل  المتوسط الحسابي أأن مستوى  ( 04)الجــدول رقم يبين 

الموارد البشرية  أداء، و جاءت أبعاد ( 0.458)معياري  بانحرافو (  45040)يبل  الكلي الذي 
 :بعادجميعها مرتفعة و فيما يلي شرح لكل بعد من هذه الأ

 هذا البعد جاء بالترتيب الرابع من حيث الأهمية النسبية المعطاة له : المواظبة في العمل
( 05353)معياري  بانحراف(  65128)من قبل أفراد عينة الدراسة ، إذ بل  المتوسط الحسابي 

قد جاءت كل عبارات هذا البعد في إجابات أفراد عينة الدراسة  و هو يشير إلى عدم تشتت و 
توى قبول مرتفع لدى عينة الدراسة ، ومنه نستخلص أن مستوى المواظبة في العمل بمس

  . مرتفع
 بالترتيب الثالث من حيث الأهمية النسبية  نلاحظ أن هذا البعد جاء   :السلوك الإبداعي

 بإنحراف معياري(  65855) وسط الحسابيالمعطاة له من قبل أفراد عينة الدراسة ، إذ بل  المت  



  ((ADEمؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة: : دراسة حالةدراسة حالة))تحليل علاقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشريةتحليل علاقة القيادة التحويلية بأداء الموارد البشرية  

 0251 ديسمبر -العدد الثامن عشر
 

22 

بالتالي فإن السلوك ي إجابات أفراد عينة الدراسة ، و و هو يشير إلى عدم تشتت ف (05515)
الإبداعي جاء بمستوى قبول مرتفع ، أما فيما يخص عبارات هذا البعد فقد جاءت كلها 

 بمستوى قبول مرتفع
  من خلال الجدول نجد أن هذا البعد جاء بالترتيب الثاني  من : العلاقات ما الآخرين

مية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة الدراسة ، إذ بل  المتوسط الحسابي حيث الأه
في إجابات أفراد عينة هو يشير إلى عدم تشتت و ( 05424)معياري  بانحراف(  45026)

أما عبارات هذا . بالتالي فإن بعد العلاقات مع ا خرين جاء بمستوى قبول مرتفعالدراسة ،و 
 توى قبول مرتفعالبعد فقد جاءت كلها بمس

 من خلال الجدول نلاحظ أن هذا البعد جاء بالترتيب الأول  من :  الدقة و جودة الانجاز
حيث الأهمية النسبية المعطاة له من قبل أفراد عينة الدراسة ، إذ بل  المتوسط الحسابي 

( 05545)معياري  بانحرافالانجاز جاء بمستوى قبول مرتفع،و أي أن الدقة و جودة ( 45552)
هو يشير إلى عدم تشتت في إجابات أفراد عينة الدراسة ، أما عبارات هذا البعد فقد جاءت و 

 كلها بمستوى قبول مرتفع
 :فرضيات الدراسة  اختبار -2-2-3

 أبعاد أداء الموارد البشريةالقيادة التحويلية و نمط ن بين أبعاد بيرسو ارتباطمعامل  :(,2) الجدول رقو

 البيان
أداء الموارد 
 البشرية

المواظبة على 
 السلوك الإبداعي العمل

العلاقات ما 
 الآخرين

الدقة و جودة 
 الإنجاز

 التأثير المثالي
 *O,243* 0,391 *0,301 0,730 *22600 معامل الإرتباط

 0,020 0,049 0,017 0,570 22212 مستوى الدلالة

 الحفز الإلهامي
 *0,560 *0,338 *0,505 *0,204 *26,00 معامل الإرتباط

 0,000 0,007 0,000 0,008 26222 مستوى الدلالة

 الاستثارة الفكرية
 *O,330* 0,370* 0,430* 0,330 *,2243 معامل الإرتباط

 0,000 0,000 0,000 0,000 22222 مستوى الدلالة

 الاعتبارات الفردية
 *O,351* 0,403* 0,603* 0,517 *22,04 معامل الإرتباط

 0,000 0,000 0,001 0,005 26222 مستوى الدلالة

القيادة نمط 
 التحويلية بشكل عاو

 *0,549 *0,518 *0,463 *0,332 *22326 معامل الإرتباط

 0,000 0,000 0,000 0,008 22222 مستوى الدلالة

   %5ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة    
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  spss 02الـ  برنامممن إعداد الباحث بالإعتماد على : المصدر 
  التأثيرهناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد : " اختبار الفرضية الفرعية ا ولى 

 أداء الموارد البشرية في مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة عند مستوى دلالةالمثالي  و 
,%2" 

العلاقة بين التأثير  بيرسون لإيجاد الارتباطمعامل  استخداملججابة على هذه الفرضية تم 
 (05) النتائج المبينة في الجدول رقم ، و  %5أداء الموارد البشرية عند مستوى الدلالة ي  و المثال

هذا يبين أن و  0,010وأن قيمة مستوى الدلالة هي  r= 0.322  الارتباطيبين أن قيمة معامل 
 ؤسسة الجزائرية للمياهالمثالي  و أداء الموارد البشرية في م التأثيرهناك علاقة إيجابية بين 

أداء الموارد البشرية ين التأثير المثالي  و ب بالتالي وجود علاقة ذو دلالة إحصائية بسكرة ، و 
الأضعف مع أداء الموارد نجد أن هذا البعد حصل على العلاقة و . %5عند مستوى الدلالة 

 .بين كل أبعاد القيادة التحويلية منالبشرية 
وافر سمات بعد التأثير المثالي لدى قادة رغم هذه العلاقة الضعيفة إلا أنها تؤكد  أن تو 

لها علاقة إيجابية بمستوى أداء الموارد البشرية لدى عينة  مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة
 . لذلك يجب تدعيم هذه السمات لدى القادة في مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة .الدراسة 
صائية بين بعد الحفز الإلهامي  لة إحعلاقة ذات دلا هناك : "الفرضية الفرعية الثانية   اختبار

 ".%5أداء الموارد البشرية في مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة عند مستوى دلالة و 
أداء الموارد البشرية عند العلاقة بين الحفز الإلهامي  و   يبين نتائج(  05)من الجدول رقم 

أن قيمة مستوى الدلالة  و =r 0,522 هي    الارتباطحيث قيمة معامل  ، %5 مستوى الدلالة
الحفز الإلهامي  و هذا يبين أن هناك علاقة إيجابية بين  0005و  هي اقل من   0.00هي
أداء الموارد البشري في مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة ، و بالتالي وجود علاقة ذو دلالة و 

لذلك يجب .%5 بين الحفز الإلهامي  و أداء الموارد البشرية عند مستوى الدلالة إحصائية 
مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة أن يحافظوا على توافر سمات هذا البعد لان النتائج قادة على 

 .السابقة تبين توافر هذا البعد بدرجة مرتفعة
 الاستثارةعلاقة ذات دلالة إحصائية بين بعد  هناك: "الفرضية الفرعية الثالثة  اختبار 

ي مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة عند مستوى دلالة الفكرية  و أداء الموارد البشرية ف
,%." 
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و أن  .r= 0 435هي    الارتباطأن قيمة معامل  ( 05) تبين النتائج الموضحة في الجدول رقم 
و هذا يبين أن هناك علاقة إيجابية بين  0505و  هي اقل من  0.00قيمة مستوى الدلالة هي

ية في مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة ، و بالتالي وجود و أداء الموارد البشر  الفكرية الاستثارة
و أداء الموارد البشرية عند مستوى الدلالة   الاستثارة الفكريةبين  علاقة ذو دلالة إحصائية 

سمات هذا البعد تتوافر بدرجة مرتفعة لدى قيادات المؤسسة و هذا من النتائج  أنو بما .5%
لأنها تؤدي لرفع أداء الموارد البشرية في المؤسسة محل السابقة ، فإنه يجب ترسيخها لديهم 

 .الدراسة
 الاعتباراتة بين بعد علاقة ذات دلالة إحصائي هناك: "الفرضية الفرعية الرابعة  اختبار 

أداء الموارد البشرية في مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة عند مستوى دلالة الفردية  و 
,%". 

أداء الموارد البشرية عند الفردية  و  الاعتباراتج  العلاقة بين يبين نتائ( 05) من الجدول رقم 
و أن قيمة مستوى الدلالة  r= 0.584  هي    ، حيث قيمة معامل الإرتباط %5مستوى الدلالة 

أداء و   الفردية الاعتباراتهذا يبين أن هناك علاقة إيجابية بين و  0505هي اقل من و  0.00هي
 بالتالي وجود علاقة ذو دلالة إحصائية جزائرية للمياه بسكرة ، و ؤسسة الالموارد البشرية في م

 .%5أداء الموارد البشرية عند مستوى الدلالة و   الفردية الاعتباراتبين 
الجزائرية للمياه بسكرة أن يحافظوا على توافر سمات هذا البعد قادة مؤسسة لذلك يجب على 

: من بين هذه السمات نذكر ما يلي جة مرتفعة و توافر هذا البعد بدر  لان النتائج السابقة تبين
يؤمن الفروق الفردية بين المرؤوسين ويحس بمشاعرهم ، ويستمع جيدا إليهم ،و  أنه يراعي

 .بأهمية مشاركتهم في القرارات
 القيادة التحويلية  و  نمطعلاقة ذات دلالة إحصائية بين  هناك: الفرضية الرئيسية  اختبار

 ".%5في مؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة عند مستوى دلالة  أداء الموارد البشرية
القيادة  نمط نستنتج أن هناك علاقة إيجابية بين( 05)من النتائج المبينة في الجدول رقم 

   الارتباطحيث قيمة معامل أداء الموارد البشرية بمؤسسة الجزائرية للمياه بسكرة ، و  التحويلية
بالتالي وجود و  (0005)هي اقل من و  0.00توى الدلالة هيأن قيمة مسو   r= 0.603      هي

أداء الموارد البشرية عند مستوى الدلالة و   القيادة التحويلية نمط بين علاقة ذو دلالة إحصائية 
ية بأبعاد أداء الموارد البشرية الأربعة إيجابية القيادة التحويلنمط ، كما كانت قوة ارتباط  .5%
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السلوك ، r= 0.332 المواظبة على العمل: هي كما يليو  %5ة دالة عند مستوى الدلالو 
 .r= 0.549 ، الدقة و جودة الانجازr= 0.518 ، العلاقات مع ا خرينr= 0.463 الإبداعي

في أداء  ارتفاعالقيادة التحويلية تقابله نمط مما سبق نستخلص أن كل زيادة في درجة ممارسة 
التي  ( H. M. Thamrin , 2012)و هذا يتفق مع دراسة  الموارد البشرية بالمؤسسة محل الدراسة

مع نتائج دراسة  كما تتفق .أكدت على أن للقيادة التحويلية أثر على أداء الموارد البشرية
(Durga Devi Pradeep, N.R.V. Prabhu, , 2011 )  حيث تشير نتائج تحليل الارتباط والانحدار

دراسة  لاقات كبيرة مع نتائج الأداء وتتفق كذلك مع إلى أن أسلوب القيادة التحويلية لديه ع
Boerner et all,2007) )  التي تؤكد على هذه العلاقة بين و (  2006كائنكان فواز مرعي، ، )و

أداء متوسطة بين القيادة التحويلية و  يعزى ما توصلت إليه الدراسة من قوة ارتباطو  المتغيرين، 
، إلى أن النمط القيادي ليس إلا واحدا -بسكرة  -ة للمياه الموارد البشرية في مؤسسة الجزائري

من مجموعة عوامل تلعب دورا مؤثر في أداء الموارد البشرية بالمؤسسة، إذ أن الأداء يتأثر 
فر لدى المورد البشري المهارات التي تتوامل  منها عوامل ذاتية كالمعارف و بالعديد من العوا

طبيعة العمل مل ،و الظروف المادية للعجماعات العمل و  مل الخارجية  مثلالعوابالمؤسسة،و 
ما يؤكد تعدد العوامل المؤثرة على الأداء ،و (01، ص 2005أحمد سيد مصطفى، )إلخ .....،

أو  الاجتماعيةتكاد لا توجد ظاهرة في الحياة " يقول  حيث A.Bajt"باجت  "هو ما جاء به 
، 1263وجيه عبد الرسول علي،  ".  )ءأو الحياة عموما لا تؤثر على الأدا الاقتصادية

   ،(103ص
 :النتائج التالية  استخلصنامن خلال الدراسة   :الخاتمة
  كان مرتفعلدى قيادات المؤسسة محل الدراسة أن مستوى ممارسة نمط القيادة التحويلية 
  ة فقا لعينويلية كانت تمارس بمستوى مرتفع و القيادة التحنمط أظهرت الدراسة أن كل أبعاد

التأثير المثالي، الحفز الإلهامي، :الدراسة و كانت مرتبة وفقا لأهميتها النسبية كما يلي 
 الاعتبارات الفردية،الاستثارة الفكرية

  اكان مرتفعالمؤسسة محل الدراسة أداء الموارد البشرية بأن مستوى 
  مؤسسة محل أداء الموارد البشرية كانت بمستوى مرتفع في الأظهرت الدراسة أن كل أبعاد

جودة الانجاز،  العلاقات مع الدقة و : كانت مرتبة وفقا لأهميتها النسبية كما يليو الدراسة 
 ، المواظبة في العملالإبداعي، السلوك ا خرين
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  القيادة التحويلية و نمط بين أبعاد  إيجابيةأظهرت نتائج اختبار الفرضيات إلى وجود علاقة
 -بسكرة-في مؤسسة الجزائرية للمياه   0,05لدلالة أداء الموارد البشرية عند مستوى ا

  أداء القيادة التحويلية و  نمط ة بين أبعادالعلاقات التفصيليالنتائج فيما يخص  أظهرتكما
الفردية حصل على العلاقة الأقوى مع أداء الموارد  الاعتباراتالموارد البشرية فإن بعد 

ثير المثالي حصل على العلاقة الأضعف البشرية بالمؤسسة محل الدراسة ، أما بعد التأ
 .بين أبعاد القيادة التحويلية الأربعة

  أبعاد أداء الموارد البشرية القيادة التحويلية و  نمط تفصيلية بينالعلاقات الأما فيما يخص
و جود علاقة ذات دلالة إحصائية مع كل أبعاد أداء الموارد البشرية عند  أثبتتفإنها 

أضعف الدقة وجودة الإنجاز و علاقة كانت مع بعد  أقوىحيث  0,05مستوى الدلالة 
 .كانت مع بعد المواظبة على العمل علاقة

 :توصياتال
  الاستمرار في تدعيم التواصل المستمر بين القادة و المرؤوسين من أجل تحقيق

 .التعاون بينهم مما يؤدي إلى تحقيق أهداف المؤسسة
 لمثالي هو الأكثر ارتباطا بأداء الموارد البشرية أظهرت نتائج الدراسة أن بعد التأثير ا

 .تنمية مهارات القادة في هذا الجانبيجب لذلك مقارنة بالأبعاد الأخرى 
 لتحويلية و أداء الموارد كما أظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة بين نمط القيادة ا

مؤسسة من خلال لدى القادة بال تنمية ممارسات القيادة التحويلية يجبلذلك  البشرية
 .التحاقهم بدورات تدريبية في هذا المجال

 :المراجــا
 .2003الإدارية، الأردن، أحمد الباري ابراهيم درة، تكنولوجيا الأداء البشري في المنظمات، المنظمة العربية للتنمية  (1

 .2005، المدير ومهاراته السلوكية، القاهرةأحمد سيد مصطفى،  (2
 220، ص 2002الأردن ، ، دار المسير للنشر والتوزيع، عمان ،1، طير التنظيمي الإداريتطو بلال خلف السكارنة ، ال (3

 2008،الدار الجامعية، مصر،1ط لإدارة الإستراتجية،جمال الدين محمد مرسي، ثابت عبد الرحمان إدريس،ا (2
دة فعالية القيادة العلاقة بين الذكاء العاطفي و أنماط القيادة و تأثيرها في زياحسين محمد المراد ،تحليل  (5

 ،2015،المنظمة العربية للتنمية الإدارية ،جامعة الدول العربية ، الإدارية
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