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 الإىداء

لى روح والدي الحبيب التي أمست نجماً يرقب  إلى من ىو بعيد عن عيني وساكناً ق لبي ،إ
 نجاحاتنا التي يعشق، رحمو الله

لى شجرة الزيتون المعطاءة ونبع الحنان والدتي الحبيبة ،أسأل العلي القدير أن يطيل  إ
 عمرىا

 سنداً لنا على طول الدرب  لى صديقي ورفيق دربي زوجي الحبيب ،أسأل الله أن يديمكإ

 أبنائي الاعزاء  ئيلى ملائكتي ورياحين ق لبي وأصدق اإ

ثر في حياتنا ) أخوتي  ألى كل من كان ومازال جزء من ذاكرتنا وأيامنا وترك  إ
 وأصدق ائي(

لى ىديتي التي منحني النور إياىا الى إقحوانة الحقول البرية ،الغيمة السكوب التي  إ
 ب ،صديقة الروح اليام )ىيما( أخذت بيدي في ىذه الدرو 
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 شكر وتقدير

كل الحمد والشكر للنور الذي يسكننا ونسكنو ،الذي أعاننا على تجاوز الصعاب والتمسك  
بالأمل ،كل الشكر والعرف ان لأستاذتي الدكتورة ناريمان شوكي التي تحملت مسؤولية  

بتوجيياتيا ونصائحيا القيمة ،لك  الإشراف على ىذا البحث المتواضع ،التي لم تبخل علينا  
 أستاذتي كل الاحترام والتقدير .

كما أتقدم بخالص الشكر للسادة أعضاء لجنة المناقشة لتفضليم بمناقشة دراستي ىذه  
،وكذلك الشكر للدكتور محمد العلي والدكتور أحمد صييوني والدكتور محمد ف ارس  

أن اشكر جميع أعضاء الييئة  ولا أنسى  ، أبو سيف لتفضليم بتحكيم أداة الدراسة
التدريسية والييئة الفنية والعاملين في المعيد العالي للتنمية الإدارية على كل ما قدموه  

 من علم وجيد، ليم كل الشكر والامتنان.

كما لا يفوتنا أن نشكر زملائنا العاملين في جامعة دمشق في كافة المستويات الإدارية  
 ا قدموه من معلومات تخدم الدراسة.على لطفيم وحسن تعاونيم على م
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 لممخص:ا

 ختمفة )التأثير المثالي ،التحفيزىدفت ىذه الدراسة لمتعرف عمى أثر القيادة التحويمية بأبعادىا الم
وليذا ، ظيمي لدى العاممين في جامعة دمشقالاعتبارات الفردية( في تعزيز الالتزام التن لإليامي،ا

( عبارة، وتم استخدام المنيج الوصفي والأسموب التحميمي 26الغرض فقد تم تصميم استبانو تكونت من )
امعة دمشق، وقد تم توزيع الاستبانة عمى عينة البحث عمى مجتمع الدراسة المكون من العاممين في ج

( استبانو 81كانت منيا ) ( استبانو،111حيث تم توزيع )، ف المستويات الإدارية في الجامعةفي مختم
وقد توصمت  ، spssتم إدخاليا إلى الحاسب وتحميميا باستخدام برنامج  صالحة لمتحميل الإحصائي،
النتائج، حيث تبين أن ىناك درجة موافقة لأفراد عينة البحث عمى العبارات الدراسة الى مجموعة من 

التي تقيس واقع القيادة التحويمية وواقع الالتزام التنظيمي، كما توصمت نتائج اختبار فرضيات البحث إلى 
عتبارات الا التأثير المثالي ،التحفيز الإليامي،وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة التحويمية )

( في تعزيز الالتزام التنظيمي في جامعة دمشق، وأن ىناك دلالة إحصائية لمعنوية العلاقة بين الفردية
ذات دلالة إحصائية في اتجاىات عينة كما تبين أنو لا يوجد فروق  المتغير التابع والمتغير المستقل،

ن في جامعة دمشق تُعزى لمخصائص البحث تجاه القيادة التحويمية ودرجة الالتزام التنظيمي لمموظفي
قد و سنوات الخبرة(،  -المؤىل العممي-الفئة العمرية-الشخصية والوظيفية لمموظفين)النوع الاجتماعي 

أوصت الدراسة بضرورة قيام الجامعة بتبني العاممين الذين يمتمكون خصائص قيادية ، وأخذ ىذه 
صت الدراسة بتوجيو سموك القادة في الجامعة نحو ن المدراء ، كما أو يالخصائص بعين الاعتبار عند تعي

تطبيق نمط القيادة التحويمية لما لو من أثر كبير في سموك المدراء وتعزيز الالتزام التنظيمي لدى 
شراكيم في عممية اتخاذ القرار.  العاممين في الجامعة ، من خلال صقل مياراتيم وا 

  الكممات المفتاحية:
 .الالتزام التنظيمي -الاعتبارات الفردية -التحفيز الإليامي- ثير المثاليالتأ -القيادة التحويمية 
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 الفصل الأول : الإطار المنيجي لمبحث

 المقدمة: -
 شيدت العقود الأخيرة الماضية اىتماماً كبيراً بموضوع القيادة مف قبؿ الباحثيف والمفكريف في مختمؼ المجالات،

تضـ في محتواىا وأساليبيا خصائص  التي وقد أدى ىذا الاىتماـ الى ظيور عدد مف النظريات الحديثة
 التأقمـ مع الحاضر والاستعداد لمتغيرات المستقبؿ. لإبداع والانسجاـ وكذلؾتؤدي الى ا ومميزات

كبيراً نظرية القيادة التحويمية ىذه النظرية التي تسعى الى ومف بيف ىذه النظريات الحديثة التي نالت اىتماماً 
ظمات ليا القدرة عمى ، فالقادة التحويميوف يستحدثوف منفع مستواىـ لتحقيؽ أىداؼ المنظمةتمكيف العامميف ور 

. ؿالتطوير والتعميـ والإبداع والابتكار مف خلب  التركيز عمى المورد البشري المؤىؿ والمدرب والممتزـ
ؽ المنظمة ة في جميع مستوياتيا وضرورة لتحقالالتزاـ التنظيمي ركناً أساسياً مف أركاف العممية الإداريوباعتبار 

كبر جيد ممكف وقيميا وبذؿ أ بأىدافيامع منظمتو ودرجة ارتباطو أىدافيا، فيو يعبر عف اندماج الموظؼ 
 .المنظمة بعمميا ىذه بسبب رغبتو في استمرار

مستويات عالية مف الالتزاـ لمنظمتو، ينعكس عمى سموكو وتقبمو لأىداؼ وقيـ بوعميو فإف الفرد الذي يتمتع 
عد النمط القيادي أحد أىـ العوامؿ التنظيمية منظمتو مما يؤدي إلى تحقيؽ إنتاجية كبيرة وأداء عالي، كما ي  

حيث أنيا لا تصدر الأوامر والتعميمات فحسب بؿ توجد تأثيراً نابعاً مف الأمانة المرتبطة بالالتزاـ التنظيمي 
والاستقامة ومف ىذه الأنماط نمط القيادة التحويمية الذي يركز عمى تحفيز العامميف مف خلبؿ إشعارىـ بأىميتيـ 

 ة الدور الذي يقوموف بو والعمؿ عمى التوفيؽ بيف أىدافيـ وأىداؼ منظمتيـ.وبأىمي
 –مف ىنا جاءت ىذه الدراسة لبحث وقياس أثر ودور القيادة التحويمية بأبعادىا الثلبثة )التأثير المثالي 

 التحفيز الإليامي( في الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في جامعة دمشؽ. –الاعتبارات الفردية 

 الدراسات السابقة.  -1
 الدراسات بالمغة العربية

بعنوان "التشجيع الإبداعي ودوره في تحقيق الالتزام التنظيمي لدى الموظفين في   1(2020دراسة)زاوي، - أ
ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة دور التشجيع الإبداعي "الاستثارة الفكرية" في تحقيؽ  :  الإدارات الرياضية"
لدى عماؿ مديرية الشباب والرياضة لولاية المسيمة، واعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي ، الالتزاـ التنظيمي 

موظؼ وموظفة بمديرية الشباب  41واستخدـ الباحث أداة البحث )الاستبانو( وطبؽ عمى عينة مكونة مف 
دوراً في تحقيؽ  والرياضة بولاية المسيمة، وقد أوضحت النتائج المتوصؿ إلييا أف التشجيع الإبداعي يمعب

                                                           
مجمة البحوث في عموم وتقنيات النشاط (. التشجيع الإبداعي ودوره في تحقيؽ الالتزاـ التنظيمي لدى الموظفيف في الإدارات الرياضية. 2020لحميـ.)زاوي،زيد، زاوي،عبد ا1

 .74-55(.ص1)2.البدني والرياضي
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الالتزاـ التنظيمي لدى عينة البحث، كما تبيف ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي لدى عينة الدراسة، بالإضافة إلى 
 أف التشجيع الإبداعي يعتبر مف بيف المتطمبات الميمة التي تسيـ في ارتفاع مستوى الالتزاـ التنظيمي .

القيادة التحويمية في تحقيق الأىداف الاستراتيجية المكتب بعنوان "دور  2(2020دراسة )محمدي، بسود،  - ب
ىدفت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف أثر القيادة التحويمية  :الولائي لنقابة الاتحاد الوطني لعمال التربية والتكوين"

في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لممؤسسة محؿ الدراسة، وبغية التوصؿ الى ذلؾ صممت استبانو وزعت عمى 
( وتوصمت  الدراسة spssاستبانو وتـ تحميؿ النتائج باستخداـ برنامج) 156(  استرجع منيا 223عينة قدرىا )

الى عدة نتائج أىميا أف القيادة التحويمية تعد عاملًب أساسياً في تطوير وديمومة المنظمات ذلؾ بما تشكمو مف 
مشكلبت العمؿ،  مف خلبؿ نشر ثقافة  أىمية في دعـ وتشجيع أسموب العمؿ الجماعي والمشاركة في حؿ

الحوار الإيجابي و تبادؿ الأفكار والآراء المختمفة والتوفيؽ بينيا، كما أظيرت النتائج أف ىناؾ تأثير ذو دلالة 
عمى تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية في المنظمة محؿ الدراسة عند  ةإحصائية لمقيادة التحويمية بأبعادىا الأربع

، كما قدمت الدراسة توصيات ىامة أىميا: ضرورة تحمي القيادة في النقابة ببعض a=0.05مستوى الدلالة
صفات القائد التحويمي التي مف شانيا إيصاؿ النقابة لأىدافيا بتعزيز أبعاد القيادة التحويمية عمى غرار توحيد 

 الفيـ المشترؾ لدى المنخرطيف بأىداؼ ورسالة النقابة.

بعنوان :"أثر الإدارة بالمشاركة عمى الالتزام التنظيمي دراسة حالة مديرية توزيع  3(2020دراسة )بقمزي،كيال، - ت
ىدفت الدراسة إلى معرفة أثر الإدارة بالمشاركة عمى الالتزاـ التنظيمي وقد تمثؿ  "بأدرار –الكيرباء والغاز 

المنيج الوصفي التحميمي،   مجتمع الدراسة في موظفي مديرية توزيع الكيرباء والغاز بأدرار، وقد اعتمد الباحث
 70ولتحقيؽ ذلؾ استخدـ الباحث أداة البحث )الاستبانو(  لجمع البيانات مف أفراد عينة الدراسة البالغ عددىـ 

( لموصوؿ إلى النتائج وأىـ ما  SPSSموظؼ وقد اختيرت بطريقة عشوائية ، وتـ تحميؿ الاستبانات ببرنامج )
وي موجب ذو دلالة إحصائية للئدارة بالمشاركة عمى الالتزاـ التعميمي، توصمت إليو الدراسة وجود أثر معن

وأوصت الدراسة بالعمؿ عمى تييئة مناخ تنظيمي داعـ للئدارة التشاركية وتعزيز الالتزاـ التنظيمي مما ينعكس 
 إيجاباً عمى أداء المديرية.

أداء العاممين في البنوك التجارية بعنوان "أثر ممارسة القيادة التحويمية عمى  4(2019دراسة )مرتجى،  - ث
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر ممارسة القيادة التحويمية عمى أداء العامميف في البنوؾ  الأردنية"

عاملًب ( ۰۲۵التجارية الأردنية. وقد اعتمدت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي مف خلبؿ عينة تكونت مف )

                                                           
رسالة  ئي لنقابة الاتحاد الوطني لعماؿ التربية والتكويف.دور القيادة التحويمية في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية المكتب الولا(.2020محمدي،محمد،بسود،مبارؾ.)2

 ماجستير.جامعة أحمد دراية أدرار:كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير.
،كياؿ،حفيظة.)3 رار. رسالة ماجستير. جامعة أحمد دراية أدرار بأد –(. أثر الإدارة بالمشاركة عمى الالتزاـ التنظيمي دراسة حالة مديرية توزيع الكيرباء والغاز 2020بقمزي،كمثوـ

 كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير.
 .رسالة ماجستير. جامعة آؿ البيت: كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية.الأردف.أثر ممارسة القيادة التحويمية عمى أداء العامميف في البنوؾ التجارية الأردنية(.2019مرتجى،حنيف.)4
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راسة)الاستبانة( عمييـ، وبعد إجراء المعالجة الإحصائية توصمت الدراسة إلى أنو وعاممة حيث تـ توزيع أداة الد
( لممارسة القيادة التحويمية عمى أداء العامميف       يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )

( لممارسة       في البنوؾ التجارية الأردنية ولا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى المعنوية )
القيادة التحويمية عمى أداء العامميف في البنوؾ التجارية الأردنية ت عزى إلى )الجنس( ويوجد أثر ذو دلالة 

( لممارسة القيادة التحويمية عمى أداء العامميف في البنوؾ التجارية       إحصائية عند مستوى المعنوية)
ة بضرورة تحسيف القيادة التحويمية في المنظمات وجعميا أكثر الأردنية ت عزى إلى )العمر(، وقد أوصت الدراس

 انفتاحاً وتبادلًا لمخبرات وتقبلًب لعمميات التغيير المطموبة.

 الدراسات بالمغة الانكميزية:

 "بعنواف  5(Abu-Rumman,A.2021دراسة ) - ج

"Transformational leadership and human capital within the disruptive business 
environment of academia"   " 

 "القيادة التحويمية ورأس الماؿ البشري في بيئة أعماؿ الأوساط الأكاديمية

ىدفت الدراسة إلى التحقؽ مف تأثير القيادة التحويمية عمى تنمية رأس الماؿ البشري في بيئة أكاديمية مف منظور 
الموظفيف العامميف ضمف ثلبثة جامعات الموجودة  موظفي الجامعة، تـ جمع البيانات الكمية مف مجموعة مف

موظفًا قدموا استبياناً كاملًب ،كاف لدى المستجيبيف عموماً فيـ  131في الأردف باستخداـ استبياف عبر الإنترنت، 
تأثير جيد لمفاىيـ رأس الماؿ البشري والقيادة التحويمية ، لكف الطريقة التي كاف ي نظر بيا إلى القيادة التحويمية لم

عمى رأس الماؿ البشري اختمفت. وقد توصمت نتائج الدراسة إلى أف ىناؾ علبقة بيف القيادة التحويمية ورأس 
الماؿ البشري في سياؽ الأوساط الأكاديمية مف وجية نظر الموظفيف. وقد أكدت الدراسة عمى الحاجة إلى القادة 

اعتماده لضماف دعـ رأس الماؿ البشري ، وىو أحد في الأوساط الأكاديمية لمنظر في نيج القيادة الذي تـ 
 أصولو الرئيسية ، وتطويره بشكؿ مناسب .

 بعنواف: 6(Thomas,M,Hamid,S.2019دراسة ) - ح
"Impact of Transformational Leadership Style on Organizational Commitment:A 

Quantitative Study at Higher Education Level in Karachi, Pakistan" 
 "تأثير أسموب القيادة التحويمية عمى الالتزاـ التنظيمي: دراسة كمية عمى مستوى التعميـ العالي في كراتشي ، باكستاف"

                                                           
5 Abu-Rumman,A.(2021). Transformational leadership and human capital within the disruptive business environment of academia. 
World Journal on Educational Technology: Current Issues.V(   ).    -    
6
Thomas,M,Hamid,S.(2019). Impact of Transformational Leadership Style on Organizational Commitment:A Quantitative Study at 

Higher Education Level in Karachi Pakistan.Journal of Education & Social Sciences.Vol. 7(1). 
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ىدفت ىذه الدراسة إلى التحقيؽ في تأثير أسموب القيادة التحويمية لممديريف عمى الالتزاـ التنظيمي لممعمميف عمى 
 (MLQ Form 5X)، باكستاف. تـ استخداـ استبياف القيادة متعدد العوامؿ مستوى التعميـ العالي في كراتشي

( الذي طوره ماير وأليف كأدوات بحث لجمع البيانات OCSالذي طوره باس وأفوليو واستبياف الالتزاـ التنظيمي )
معمـ    مف  مف أجؿ الدراسة. تـ استخداـ طريقة المسح وتقنية أخذ العينات العشوائية الطبقية لجمع البيانات

 Smartجامعي مف كميات القطاع العاـ وتـ تحميؿ البيانات باستخداـ تقنية نمذجة المعادلات الييكمية باستخداـ 
PLS) كشفت نتائج الدراسة أف أسموب القيادة التحويمية لممديريف لو تأثير إيجابي وىاـ عمى الالتزاـ التنظيمي .)

أف يظيروا سموكيات القيادة التحويمية لتعزيز الالتزاـ التنظيمي بيف  لممعمميف. ومف المستحسف لمديري الكميات
 المعمميف مف أجؿ تحسيف المنظمة.

 بعنواف7(Waqas, A, Umair, A, Farrukh ,S, Mehnoor, A.2018) دراسة  - خ
"Impact of Transformation Leadership on Affective Employee's Commitment" 

 ية عمى التزاـ الموظؼ العاطفي""تأثير القيادة التحويم
ىدفت ىذه الدراسة إلى التحقؽ مف أنو يمكف لمموظفيف ذوي الحافز العالي في المؤسسة إثبات فائدتيـ، والتأكد 
مف أف أسموب المدير التحولي يعد أحد الأدوات والطرؽ التي يمكف مف خلبليا تعزيز المستوى التحفيزي 

مصرفاً )خاصاً وعامة( لأغراض البحث. تـ جمع  11ىور حيث تـ اختيار لمموظفيف، أجريت ىذه الدراسة في لا
استبانو  150استبانو/ عمى مختمؼ الموظفيف ، استرجع منيا  200البيانات مف خلبؿ الاستبانو، حيث تـ توزيع /

بالمنظمة صالحة لمتحميؿ، وقد توصمت نتائج الدراسة إلى وجود علبقة إيجابية وىامة بيف مستوى التزاـ الموظؼ 
وأسموب القيادة التحويمية، وأوصى الباحثوف بأف المديريف يجب أف يستفيدوا عمى أفضؿ وجو مف أساليب القيادة 

 التحويمية الخاصة بيـ في محاولة لمحصوؿ عمى الناتج الأمثؿ لموظفييـ.
 بعنواف: 8(     Duyan,m,Yildiz,sدراسة ) - د

"The effect of transformational leadershipon job satisfaction: Aninvestigation on 
academicstaffs at facul ties of sports sciences in Turkey" 

 كميات العموـ الرياضية في تركيا" يرضا الوظيفي: تحقيؽ أكاديمي موظف"تأثير القيادة التحويمية عمى ال

                                                           
7
Waqas, A, Umair, A, Farrukh ,S, Mehnoor, A.(2018). Impact of Transformation Leadership on Affective Employee's Commitment. 

E European Online Journal of Natural and Social Sciences .Vol. 7, No.1(s) Special Issue on New Trends in Business, Economics and 
Management. 

8
Duyan,m,Yildiz,s         "The effect of transformational leadershipon job satisfaction: Aninvestigation on academicstaffs 

at facul ties of sports sciences in Turkey". European Journal of Education Studies. Volume 7      



 
5 

الرضا الوظيفي لأعضاء ىيئة التدريس العامميف في  تيدؼ ىذه الدراسة  إلى التحقيؽ في تأثير القيادة التحويمية عمى
 6مؤسسات التعميـ العالي، تـ جمع البيانات مف أعضاء ىيئة التدريس  العامميف في كميات عموـ الرياضة ضمف 
مية جامعات في تركيا، حيث اعتمد الباحثوف كأداة لجمع البيانات عمى استبياف القيادة متعدد العوامؿ لقياس القيادة التحوي

/ ، وقد اعتمد الباحثوف  في التحميلبت الإحصائية عمى 208و الرضا الوظيفي، حيث تـ توزيعو عمى عينة مكونة مف /
يجابي عمى  الإحصاء الوصفي وتحميلبت الارتباط والانحدار، أظيرت نتائج التحميؿ أف القيادة التحويمية ليا تأثير ميـ وا 

 الرضا الوظيفي.

 لسابقة:عمى الدراسات االتعقيب 

 مجال الاستفادة من الدراسات السابقة:

 استفادت الباحثة مف الدراسات السابقة في  تكويف الإطار النظري ، وكذلؾ في كيفية تصميـ عبارات الاستبانو.

 مجال التشابو والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة:

شمولًا ومنيا مف درسو بشكؿ أكثر  منيا مامختمفة  راسة مف جوانبورد ذكرىا موضوع الدتناولت الدراسات السابقة التي 
 تعمؽ في التخصيص، كما اختمفت البيئة التطبيقية التي تمت الدراسة في إطارىا.

 في مختمؼ المستويات الإدارية في ىػػذه الدراسػػة مػػف حيػػث مجتمػػع دراسػػتيا الػػذي تكػػوف مػػف جميػػع العامميػػػف وقد تميزت
 .جامعة دمشؽ

 مشكمة البحث.  -2

 عمػػى مفيػػوـ القيػػادة التحويميػػة، باعتبارىػػا إحػػدى المتطمبػػات الأساسػػية الفترات الأخيرة تػركيػػػزاً كبيػػػراً  تلقػػد شػػيد
لة بيف ومواكبة التطورات الكبيرة مف خلبؿ الاىتماـ بطبيعة العلبقة والثقة المتباد ،المنظماتلتحسيف مستويات 

الرؤساء والمرؤوسيف مما يساىـ في زيادة درجة الالتزاـ التنظيمي ويعمؿ عمى تعزيزىا، ومف ىنا فإف مشكمة ىذه 
 الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في جامعة تعزيز القيادة التحويمية في أثر  الدراسة تتمثؿ في محاولة التعرؼ عمى

 :تيالآ حثيدمشؽ وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عمى السؤاؿ الب

 مقيادة التحويمية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في جامعة دمشؽ؟ل أثر ىؿ يوجد

 ويتفرع عنو الأسئمة البحثية الآتية:

 ؟لدى العامميف في جامعة دمشؽ  متأثير المثالي )الكاريزما( في تعزيز الالتزاـ التنظيميلأثر  ىؿ يوجد -

 ؟لدى العامميف في جامعة دمشؽ  ية في تعزيز الالتزاـ التنظيميردفلبعتبارات الل أثر ىؿ يوجد -
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 ؟لدى العامميف في جامعة دمشؽ  في تعزيز الالتزاـ التنظيمي متحفيز الإلياميل أثر ىؿ يوجد -

 أىداف البحث.  -3

 التعرؼ عمى مفيوـ القيادة التحويمية والالتزاـ التنظيمي. .1
 لتزاـ التنظيمي .تبياف أىمية القيادة التحويمية و الا .2
 التعرؼ عمى درجة التزاـ العامميف في جامعة دمشؽ. .3
 الالتزاـ التنظيمي في جامعة دمشؽ. عزيزالقيادة التحويمية في ت وأثر دور توضيح .4

 أىمية البحث.  -4

ىا بأبعاد في مجاؿ تأثير القيادة التحويمية معرفيحقؿ الالما سيضيفو الى تتجمى أىمية البحث في أىمية عممية :
الالتزاـ التنظيمي حيث يجسد ىذا الأخير  تعزيزفي  (الاعتبارات الفردية، الإلياميأثير المثالي، التحفيز الت) المختمفة

 ركف أساسي لبموغ الأىداؼ التنظيمية لممنظمة.

لتأثير )ابأبعادىا تنبع أىمية البحث العممية مف أىمية متغيراتو ، حيث أف لتأثير القيادة التحويمية أىمية عممية:
أىمية كبيرة في المؤسسات مف حيث التعديلبت التي تمس المؤسسة  الاعتبارات الفردية (-لياميالتحفيز الإ -المثالي

أىمية مف حيث شعور الموظفيف  لتزاـ التنظيميكما أف لمتغير الا والانتقاؿ الى وضع أفضؿ لتحسيف مستواىا ،
، وبذلؾ فإف معرفة أثر القيادة التحويمية مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسةمف الجيود مما يدفعو لتقديـ المزيد  بالتحفيز

 وفاعمية. عمى تعزيز الالتزاـ التنظيمي سيساعد المؤسسات عمى تحسف مستوى العمؿ وتحقيؽ أىدافيا بكفاءة

يمي في المنظمة الالتزاـ التنظ تعزيزيتوقع أف تساىـ ىذه الدراسة في تعريؼ المنظمات بأىمية القيادة التحويمية في  
 وكذا معالجة نقاط الضعؼ والتخمص منيا . الأمر الذي يمكف المنظمات مف الوقوؼ عمى نقاط القوة ودعميا ،

 البحث :متغيرات   -5

 الاعتبارات الفردية (– الإليامي التحفيز –متغير المستقؿ القيادة التحويمية بأبعاده )التأثير المثالي  )الكاريزما( ال  -

 ير التابع : الالتزاـ التنظيمي.المتغ  -

                                                          نموذج البحث  -6

 

 

 

  

 الالتزام التنظٌمً    
 (التأثٌر المثالً)الكارٌزما

 التحفٌز الإلهامً

 ٌةدرالاعتبارات الف

  التابعالمتغير   (المتغير المستقل )القيادة التحويلية
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 فرضيات البحث.  -7

 يمي: تـ صياغة فرضيات البحث وقد جاءت كما

الالتزاـ  عزيزفي ت الثلبثةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية بأبعادىا  لا: الأولى الفرضية الرئيسية
 .لدى العامميف في جامعة دمشؽ التنظيمي

 وتتفرع عنيا الفرضيات الفرعية التالية:

 الالتزاـ التنظيمي.تعزيز أثر ذو دلالة إحصائية لمتأثير المثالي )الكاريزما(في لا يوجد  الأولى:الفرعية الفرضية 

 حصائية للبعتبارات الفردية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي.لا يوجد أثر ذو دلالة إ الثانية: الفرعية الفرضية

 في تعزيز الالتزاـ التنظيمي.لمتحفيز الإليامي لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية  الثالثة: الفرعية الفرضية

 اتجاىات عينة البحث تجاه القيادة التحويميةلا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في " الفرضية  الرئيسية الثانية:
 ."ت عزى لمخصائص الشخصية والوظيفية لمموظفيف جامعة دمشؽفي  عامميفلم الالتزاـ التنظيميدرجة و 

 منيج البحث.  -8

وتناسباً مع طبيعة البحث،  تـ الاعتماد في الدراسة عمى المنيج الوصفي والأسموب التحميمي والذي يعد أكثر ملبئمةً 
الدراسة والعلبقة بينيا بالاعتماد عمى الأدبيات المتعمقة بالموضوع حيث استخدـ المنيج الوصفي لمتعريؼ بمتغيرات 

وبعد  والدراسات السابقة، أما الأسموب التحميمي فقد تمثؿ بدراسة عممية مف خلبؿ استبياف مصمـ خصيصاً لمبحث،
 .SPSSجمٍع البيانات تـ تحميميا باستخداـ برنامج 

 مجتمع وعينة البحث.  -9

 .العامميف في جامعة دمشؽ يتكوف مجتمع البحث مف

توزيع تـ و  تـ اختيارىا مف مختمؼ المستويات الإدارية ،موظؼ/ 100/ :فيي عينة عشوائية مكونة مف  عينة البحث
تـ إدخاليا الى الحاسب استبانو /  80د الاستبانات الصالحة لمتحميؿ /الاستبانات عمييـ بشكؿ مباشر ، وبمغ عد

 وتحميميا.

 يانات.أدوات جمع الب  -10

 تـ جمع بيانات الدراسة مف خلبؿ :
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مف خلبؿ الاستبانات التي وزعت عمى عينة عشوائية مف العامميف في جامعة  عمييا البيانات الأولية: تـ الحصوؿ
 دمشؽ في سورية.

 .تـ الحصوؿ عمييا مف الكتب والمراجع والدوريات والرسائؿ الجامعية ذات الصمة البيانات الثانوية:

 البحث.حدود  -11

 حدود زمانية: الفترة الزمنية اللبزمة لإعداد البحث )شيريف(.

 حدود مكانية: جامعة دمشؽ .

 حدود بشرية: العامميف في جامعة دمشؽ .

 الالتزاـ التنظيمي. تعزيزحدود موضوعية :معرفة دور القيادة التحويمية في 

 التعاريف الإجرائية. و مصطمحات البحث  -12

 مصطمحات البحث:

المرغوب إلى تطوير وتشجيع المرؤوسيف  الأداء: "تمؾ القيادة التي تتجاوز تقديـ الحوافز مقابؿ  قيادة التحويميةلا
بداعياً وتحويؿ اىتماماتيـ الذاتية لتكوف جزءاً أساسياً مف الرسالة العميا لممنظمة"  9فكرياً وا 

 10يرغبوف في اتباع الرؤى التي يطرحونيا.يصؼ ىذا البعد الأفراد الذيف يجعموف الآخريف  :التأثير المثالي

يظير ىذا البعد مف خلبؿ اسموب القائد الذي يستمع ويولي اىتماـ خاص لاحتياجات المرؤوسيف  :الاعتبارات الفردية
 11وكذلؾ إنجازاتيـ مف خلبؿ تبني أفكارىـ وتقديـ الدعـ ليـ.

د التي تثير في التابعيف حب التحدي واستثارة روح يركز ىذا البعد عمى تصرفات وسموكيات القائ :التحفيز الإليامي
 12الفريؽ.

والالتزاـ  ىو مستوى الشعور الداخمي لدى الأفراد العامميف تجاه المنظمات التي يعمموف فييا، :الالتزام التنظيمي
بالانتماء إلييا والشعور الدائـ بالارتباط معيا والاعتزاز  بمبادئيا وقيمتيا وقوانينيا والإخلبص في تحقيؽ أىدافيا،

                                                           
رسالة ماجستير غير .الميني لمعممييـدرجة توافر السمات القيادة التحويمية لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظ غزة وعلبقتيا بمستوى الانتماء  .(2016).عبد العاؿ، خولة  9

 (9994منشورة ، كمية التربية، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف.)
 .10(.ص22الجزائر. ) ورقمة التغيير التنظيمي.مجمة العموـ الاجتماعية.جامعة إدارة تفعيؿ في التحويمية القيادة (.أىمية2017طو.) مداني ، طويير 10
11
 11المرجع نفسه.ص 
12
 11نفسه.ص المرجع 
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ر والبقاء فييا ميما كانت والاستمرا والرغبة القوية في بذؿ كافة الجيود الممكنة لصالح تحقيؽ الأداء الأفضؿ،
 13.الظروؼ

 التعاريف الإجرائية:

 وتعزيػز قدراتيـ تطويرىي إثارة الدافعية لدى المرؤوسيػف و : Transformational leadership القيادة التحويمية -
 .الفعميػػة لدييػػـ فػػي إدارة منظماتيػػا المساىمة  ويمية ومنحيػػـ حريػػة التصػػرؼ لاتخػػاذ القػػرار لتحقيػػؽالتح 

وتشير إلى إعجاب وثقة المرؤوسيف بالقائد باعتباره المثؿ :Idealized Influence التأثير المثالي )الكاريزما( -
 الأعمى ليـ.

وتعني إثارة وتعزيز قدرات المرؤوسيف وتقوية ثقتيـ بإمكانية : Inspirational Influence الإليامي التحفيز -
 إنجازىـ لممياـ المطموب تحقيقيا.

الأخذ بيدىـ المرؤوسيف و ورغبات : ىو اىتماـ القائد بحاجات Individual  consideration ةالفردي اتالاعتبار  -
 ؽ بيذه الحاجات.تحقيقيا مع مراعاة الفروؽ الفردية فيما بينيـ، فيما يتعمعمى 

والتي يعبر فييا مدى ارتباط واندماج العامميف وتوافقيـ مع إدارة الجامعة التي يعمموف فييا الالتزاـ التنظيمي :  -
 الوفاء لو.الموظفيف عف رغبتيـ في البقاء في العمؿ أو الاستمرار فيو ،أو 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 مجمة جامعة القدس المفتوحة لمبحوث الإدارية و. القيادة والالتزاـ التنظيمي:الرضا الوظيفي كمتغير وسيط الأنماط(.العلبقة بيف 2017).الشنطي،محمود 13

 104-.ص8(،2)7.الاقتصادية
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 الفصل الثاني: الإطار النظري لمبحث

عريؼ بالاطار النظري لمقيادة التحويمية، وكذلؾ الاطار النظري للبلتزاـ التنظيمي، كما سيوضح سيتناوؿ ىذا الفصؿ الت
 العلبقة بيف القيادة التحويمية والالتزاـ التنظيمي، مف خلبؿ المباحث الثلبثة التالية:

 المبحث الأول :الاطار النظري القيادة التحويمية 

 ادة التحويمية، وأىميتيا وأبعادىا، وذلؾ كما يمي:سيتناوؿ ىذا المبحث التعريؼ بمصطمح القي

يعتبر مفيوـ القيادة التحويمية مف بيف المفاىيـ الحديثة في الفكر الإداري حيث ظير في  أولًا: تعريف القيادة التحويمية:
قيادة ، حيث وصؼ ال 1978( في كتابو "القيادة" سنة burnsأواخر السبعينات مف القرف العشريف عمى يد برينز )

التحويمية بأنيا عممية يقوـ بيا القائد والتابع بدعـ كؿ منيما للآخر لموصوؿ إلى أعمى مستوى مف الروح المعنوية 
 14والدافعية.

 وقد تباينت التعاريؼ التي تخص القيادة التحويمية باختلبؼ المنظور الفكري ليا، ومف ىذه التعاريؼ نذكر ما يمي:

بداعياً وتحويؿ "ىي التي تتجاوز تقديـ الحوا - فز مقابؿ الأداء المرغوب إلى تطوير وتشجيع المرؤوسيف فكرياً وا 
 15اىتماماتيـ الذاتية لتكوف جزءاً أساسياً مف الرسالة العميا لممؤسسة".

" أحد الأنماط القيادية التي تعطي صورة واضحة عف المستقبؿ والأىداؼ المحددة والتي تعمؿ عمى تشجيع  -
ي إيجاد رؤية طويمة الأمد وتحقيؽ الأىداؼ المنشودة لممؤسسة مف خلبؿ إحداث عمميات العامميف لممشاركة ف

 16التغيير والتطوير والتنمية الإدارية، وتبني أساليب قيادة فعالة وتحقيؽ المشاركة لجميع المستويات الإدارية".
د الفعاؿ يقود الأفراد لكي يقودوا "ىي النمط الذي ينمي في الأفراد القدرة لكي يصبحوا أنفسيـ قادة، أي أف القائ -

 17أنفسيـ".
 ةلمتابعيف وتحفيزىـ مف خلبؿ ممارس"قدرة القائد عمى إيصاؿ رسالة المنظمة ورؤيتيا المستقبمية بوضوح  -

 18سموكيات أخلبقية عالية لبناء ثقة واحتراـ بيف الطرفيف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة".

ة القيادة التحويمية بوصفيا ظاىرة سيكولوجية، أي أف القائد ىو مف يمتمؾ تبرز أىمي ثانياً: أىمية القيادة التحويمية:
الشخصية والاعتبارات الإنسانية المرغوب فييا، بينما أكد آخروف بأنيا ظاىرة اجتماعية، أي أف القائد يأتي بيدؼ التأثير 

ة، وتوجد القيادة حيثما توجد الجماعة، إذ في الأفراد والجماعات وتمبية الاحتياجات التي تنشأ مف مواجية المواقؼ المختمف

                                                           
 .158ت التربوية.عماف:دار الحامد لمنشر والتوزيع.ص(.الاتصاؿ الإداري وأساليب القيادة الإدارية في المؤسسا2006عياصرة،عمي،محمد،محمود.) 14
 21محمدي،محمد،بسود،مبارؾ.مرجع سبؽ ذكره.ص 15
 .20زيع.صوي.عماف:دار المسيرة لمنشر والتو (.الادارة والتخطيط الترب2017العجمي،محمد.) 16
 .372(.إدارة السموؾ الإنساني.القاىرة:دار غريب لمنشر والتوزيع.ص1996السممي،عمي.) 17

18Murphy, L. (2005), Transformational Leadership: A Cascading Chain Reaction, Journal Of Nursing Management, vol. 13, no.1. 
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أف الوظيفة الأساسية ليا ىي العمؿ مع الجماعة لخدمة أىدافيا بما يتوافؽ وأىداؼ المنظمة في تحقيقيا لرؤاىا ورسالتيا. 
دد في وتنبع أىمية القيادة، ومكانتيا، ودورىا مف كونيا عمى علبقة بكؿ مفاصؿ العممية الإدارية، فيي المعيار الذي يح

ضوئو نجاح أية منظمة اجتماعية، وىي صورة فعالة لمربط ما بيف الأفراد والمصادر المتوافرة في المؤسسة لتحقيؽ 
 19أىدافيا.

كما ت عد القيادة التحويمية أكثر أنماط القيادة فاعمية بالمقارنة بالأنماط القيادية الأخرى، وترجع أىميتيا إلى قدرتيا عمى 
 20يرات التي تواجو بيئة العمؿ التي تتسـ بشدة المنافسة.التكيؼ ومعالجة التغ

بالإضافة إلى أف القيادة التحويمية تقوـ بإشراؾ العامميف داخؿ المؤسسات في وضع الأىداؼ والرؤى المستقبمية ، وكذلؾ 
نجاز الأىداؼ ، تعمؿ عمى كما و  21اتخاذ القرارات، وتساعدىـ عمى اتخاذ التفكير الإبداعي سبيؿ لحؿ المشكلبت وا 

احتياجات العامميف والعمؿ عمى إشباعيا بالإضافة إلى أنيا تقدـ توضيحات مفصمة بمياـ وواجبات جميع  عمى التعرؼ
 22العامميف بالشركة.

 ثالثاً: أبعاد القيادة التحويمية:

اختلبؼ وجيات نظر  نتيجة الاىتماـ الواسع بمفيوـ القيادة التحويمية وتناولو مف قبؿ عدد كبير مف الباحثيف، أدى إلى
الباحثيف في تحديد أبعادىا فمنيـ مف حددىا بثلبثة أبعاد ومنيـ مف حددىا بأربعة أو خمسة أبعاد، وسيكتفي ىذا البحث 

 بذكر ثلبثة مف ىذه الأبعاد التي وجدىا الباحث أكثر ارتباطاً بموضوع البحث، وىي: 

 التابعيف رؼت ع   لمقائد، والاعتراؼ الولاء والالتزاـ عالية مف درجة تحدث التي الشخصية قوة عف يعبر التأثير المثالي: - أ
 23معتقداتو. وبصدؽ والثقة بو وسموكو وأىدافو قيمو وتبني ورسالتو بالقائد
 للئعجاب أىلبً  فيصبحوا الوقت مرور مع الآخروف يحاكيو نموذج منيـ تجعؿ طريقة القادة ىذا البعد يسمؾ في

 التي في الأخطار القادة يشارؾ كما الآخريف، حاجات اعتباراتيـ في ويأخذوا لمثاليةبا ويتصفوا والثقة، والاحتراـ
 24.العالية المعنوية والسموكيات الأخلبقية بالمعايير ويتمسكوا الأتباع ليا يتعرض

دراكو بمرؤوسيو القائد اىتماـ وتعني الاعتبارات الفردية: - ب  بطريقة منيـ موظؼ كؿ مع والتعامؿ الفردية الفروؽ مبدأ وا 
رشادىـ تدريبيـ عمى والعمؿ واىتمامو، تتناسب معينة  بإيلبء القائد قياـ بيا ويقصد النمو والتطور، مف مزيد لتحقيؽ وا 

                                                           
 .29مرتجى،حنيف.مرجع سبؽ ذكره.ص 19

20 Deinert, A. ; Homan, A.; Boer, D. ; Voelpel, S. and Gutermann, D. (2015)Transformational leadership sub-dimensions and their 
link to leaders' personality and performance, The Leadership Quarterly  , 1-    

 احةلشركات السي الاستراتيجي والأداء التحويمية والقيادة التبادلية نمطي القيادة بيف العلبقة في النفسي لمتمكيف الوسيط (.الدور2019فاطمة.) وطمحي، بساـ الرميدي، 21 
 117-134(.ص1)2الاقتصادوالبيئة، مجمة المصرية،

 التجارة، كمية منشورة، غير ماجستير رسالة ،"الفمسطيني الإسلبمي حالة البنؾ دراسة" العامميف حفز عمي بأبعادىا التحويمية القيادة استخداـ أثر (.2014وساـ.) البواب، 22
 88ص.فمسطيف غزة، الإسلبمية. الجامعة

 .208.صمرجع سبؽ ذكرهطو. مداني ، طويير 23
 .572-559(.ص2)3والأعماؿ. الماؿ اقتصاد . مجمة لممياه الجزائر حالة مؤسسة دراسة التنظيمي بالولاء التحويمية القيادة (.علبقة2019كماؿ.) برباوي، 24
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 القائد يركز الوقت نفس وفي واحدة، فحاجاتيـ ليست  تتسـ  بالخصوصية التي معو العامميف بحاجات الاىتماـ
 25العامميف. أداء في عؼ والقوةالض جوانب ومعرفة الثقة بناء عمى التحويمي

ويقصد بو تشجيع القائد بشكؿ مستمر لممرؤوسيف مف أجؿ أداء الأعماؿ بشكؿ جيد والعمؿ مف   التحفيز الإليامي: - ت
، بالإضافة إلي قدرتو عمى نقؿ أفكاره لمرؤوسيو بطريقة سيمة وبسيطة، ويركز ىذا البعد المنظمة أجؿ تحقيؽ أىداؼ

ذكاء الحماس لدييـ عمي سموكيات القائد وتص رفاتو التي تثير في المرؤوسيف حب التحدي، واستثارة روح الفريؽ، وا 
ظيار التفاؤؿ في العمؿ والإشادة بالنتائج الإيجابية، بالإضافة إلي بناء العلبقات القوية بيف القائد  نحو الإنجاز، وا 

ما يدفعيـ إلي زيادة الجيد المبذوؿ في العمؿ. ، ممنظمةوالمرؤوسيف، ودفعيـ لممشاركة في وضع الأىداؼ المستقبمية لم
 26ويركز القائد التحويمي الإليامي عمي الأعماؿ الجيدة التي يمكف تحقيقيا لممرؤوسيف.

 المبحث الثاني: الالتزام التنظيمي: 

 سيتناوؿ ىذا المبحث التعريؼ بمصطمح الالتزاـ التنظيمي، وأىميتو وأبعاده، وذلؾ كما يمي:

يع د مفيوـ الالتزاـ التنظيمي مف المفاىيـ الراسخة في العموـ الإدارية والسموكية، وقد  الالتزام التنظيمي: أولًا: تعريف 
انبثؽ ىذا المفيوـ مف حركة العلبقات الإنسانية في النصؼ الأوؿ مف القرف العشريف، مف خلبؿ الدراسات التي حاولت 

مى الرغـ مف الاىتماـ  بظاىرة الالتزاـ بشكؿ عاـ مف قبؿ العديد الكشؼ عف طبيعة الارتباط بيف الموظؼ والمنظمة، وع
مف الدراسات والبحوث إلا أنيا لـ تستطع تقديـ مفيوـ واضح ومحدد نظراً لتداخمو مع بعض المفاىيـ النفسية والسموكية 

 ومف أكثر التعاريؼ التي تناولت الالتزاـ التنظيمي نذكر ما يمي:  27الأخرى،

 28ية لتوحد الفرد مع تنظيـ معيف وارتباطو بو."ىو القوة النسب -
 نظاـ و الأفعاؿ و والسموكيات الأداء، نوعية "ىو الرابط الذي يجمع بيف المنظمة والأفراد والمتمثؿ في المبادرات و -

 و الجزاء منطؽ عبر إجباري الالتزاـ ىذا كاف منظمتو سواء نحو الفرد التزاـ عف تعبر التي التحفيزات، و المكافآت
 29. لممنظمة" بالانتماء شعور عف يعبر طواعية أو قانونية،  بمرجعية العقوبة

 التزامو خمؽ إلى تؤدي والتي تجاه منظمتو، العامؿ الفرد يحمميا التي الإيجابية والانفعالات المشاعر مف "مجموعة -
 30." فييا العمؿ ترؾ وعدـ الاستمرار في ورغبتو عممو، بأداء وتفانيو وأىدافيا، بقيميا

                                                           
25
 24محمدي,محمد,بسود,مبارك.مرجع سبق ذكره.ص 
26

الأمان الوظٌفً لدي العاملٌن فً شركات السٌاحة.مجلة الاقتصاد والقانون جامعة محمد الشرٌف (. القٌادة التحوٌلٌة كمدخل لتحقٌق 2119إمام,محمود.)

  .111.ص(4مساعدٌه.)
1. 

دراسة مٌدانٌة فً مدٌرٌات التربٌة والتعلٌم الأردنٌة فً إقلٌم الوسط".رسالة -(. "القٌادة التحوٌلٌة وأثرها على الإلتزام التنظٌمً 2117 العواوده,سامٌة. 27

 41صتٌر.جامعة آل البٌت: كلٌة إدارة المال والأعمال. الأردن.ماجس
 .26(.الثقافة التنظيمية وعلبقتيا بالرضا الوظيفي لدى معممي الؤسسات التربوية المختصة.رسالة ماجستير.الجمفة:جامعة زياف عاشور.ص2014مركماؿ،عبد الستار.) 28
الجمفة.مجمة إدارة  لولاية التجارة بمديرية ميدانية دراسة الجزائرية العمومية بالمؤسسة التنظيمي الالتزاـ في هدور  و الإداري .التمكيف2021قويدر،حوة،بوتخيؿ،معطي.) 29

 .692-679(.ص1)7الأعماؿ والدراسات الاقتصادية.جامعة بميدة الجزائر.
والمبيعات الأردنية.المجمة العربية  الدخؿ ضريبة دائرة في العامميف ىالتنظيمي لد الالتزاـ تحقيؽ في التحويمية القيادة (.دور2018الشوابكة،زياد،الشمبي،فراس.) 30

 .167-145(.ص4)38للئدارة.
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يعد الالتزاـ التنظيمي مف أكثر المتغيرات السموكية التي تناولتيا الأبحاث ،حيث أكدت  ثانياً: أىمية الالتزام التنظيمي:
نتائج العديد مف الدراسات الأىمية الواضحة للبلتزاـ التنظيمي، إذ أوضحت الدراسات أف ارتفاع مستوى الالتزاـ في بيئة 

 مجموعة مف الظواىر مثؿ ظاىرة الغياب والتيرب مف أداء العمؿ. العمؿ ينتج عنو انخفاض مستوى 

ويتميز الالتزاـ التنظيمي بأىمية بالغة لممنظمة لما لو مف انعكاسات إيجابية عمى بقاء المنظمة واستمرارىا وتحقيؽ 
 أىدافيا، وتتجمى أىميتو في ما يمي:

 تقدـ أف فييا المنظمات تستطيع لا التي الأوقات في يمالاس بيا العامميف والأفراد الإدارة بيف ىاماً  عنصراً  يمثؿ -
 .للئنجاز الدفع مف مستوى أعمى وتحقيؽ لمعمؿ العامميف الأفراد ليؤلاء الملبئمة الحوافز

 في التنبؤ ببقائيـ في الوظيفي الرضا مف أىمية أكثر عاملبً  يعتبر بيا يعمموف التي لممنظمات الأفراد ولاء إف -
 .ليا تركيـ أو منظماتيـ

 .المنظمة بفعالية التنبؤ في ىاـ عامؿ يعتبر -
 المحافظة تتولى مسؤولية أصبحت كونيا الإداريوف باؿ تشغؿ أخذت التي المسائؿ أكثر مف التنظيمي الالتزاـ إف -

 السموؾ لدراسة برزت الحاجة ذلؾ مف وانطلبقاً  الاستمرار، مف وتمكينيا سميمة صحية حالة في المنظمة عمى
   .وقيميا بأىدافيا ولائو درجات وزيادة تحفيز بغرض المنظمات تمؾ في الإنساني

 الرضا الوظيفي مثؿ المعرفي بالييكؿ ارتباطو ونشاطو، الفرد سموؾ :منيا العوامؿ مف بعدد يرتبط كونو  -
 ومف الموظؼ كالاستقلبلية والمسؤولية، ودور بسمات ارتباطو لمموظؼ، الشخصية بالسمات ارتباطو والمشاركة،

 المنظمة إنتاجية الفرد وبالتالي بإنتاجية يرتبط العوامؿ ىذه مف عامؿ فكؿ أىمية الالتزاـ بعض سبؽ ما كؿ
 31وفعاليتيا.

 يمي: كما التنظيمي للبلتزاـ بيف ثلبثة أبعاد  "وأليف ميز "ماير ثالثاً: أبعاد الالتزام التنظيمي:

 المنظمة وأىداؼ وقيـ وقيمو الفرد أىداؼ بيف والتطابؽ ،بالمنظمة العاطفي الارتباط عف يعبر العاطفي: الالتزام -1
 يستمروف العاطفي القوي الالتزاـ ذوي الموظفيف وبالتالي المنظمة وأعماؿ أنشطة في الانيماؾ أو والانغماس

 .فييا العمؿ لصالح جيودىـ تكريس بالفعؿ يريدوف لأنيـ المنظمة في بالعمؿ
 الذيف فالموظفيف وبالتالي المنظمة، بمغادرة المرتبطة التكاليؼ موظفيفال إدراؾ إلى يشير: المستمر الالتزام -2

في  بالبقاء المرتبطة النسبية لممنافع ووعييـ لمعمؿ لحاجتيـ ذلؾ يفعموف النوع ىذا عمى بناء يرتبطوف بالمنظمة
في  والتقدـ ظيفيةالو  بالخبرة يتأثر المنظمة في بقائو لأىمية الموظؼ تقييـ أف ويلبحظ مغادرتيا، أو المنظمة
 .العمر

                                                           
،كياؿ،حفيظة.مرجع سبؽ ذكره ص 31  20بقمزي،كمثوـ
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 يعكس كما المنظمة، في العمؿ في للبستمرار الأخلبقي بالالتزاـ العامميف شعور عف المعياري: يعبر الالتزاـ -3
الاجتماعية  بالقيـ التأثر عف ناتج ويكوف بالمنظمة الخاصة تمؾ مع الفرد وقيـ اعتقادات بيا التي تتوافؽ الدرجة
 32.والدينية والثقافية

 الثالث: العلاقة بين القيادة التحويمية والالتزام التنظيمي: المبحث
 السعي ىي  لمقيادة  التحويمية الرئيسية فالميمة المنظمة، بأىداؼ الفرد إيماف درجة زيادة في كبيراً  دوراً  التحويمية لمقيادة
 أجؿ مف الذاتية الاىتمامات دائرة أف يتجاوزوا أجؿ مف ودفعيـ المستويات إلى أعمى العامميف الأفراد رتقاء بحاجاتللب

بحيث  المنظمة رؤية تطوير خلبليا يمكف مف التي ىي الوسيمة التحويمية القيادة أف العميا لممنظمة، كما المصمحة تحقيؽ
 ىذه تحقيؽ أجؿ مف تعاونيـ يكفؿ بما أدائيـ وزيادة تحفيزىـ عمى وتكوف قادرة العامميف رضا الاعتبار بعيف تأخذ

 33الرؤية.
 في رضا العماؿ عمى المباشر تأثيرىا خلبؿ مف المنظمات مستوى كبيراً عمى دوراً  التحويمية تمعب القيادة ما أفك

بالمنظمة، حيث  الالتزاـ التنظيمي تعزيز بمدى أبعادىا علبقة خلبؿ مف ككؿ، لممنظمة التزاميـ عف ثـ ومف مناصبيـ
نجازاتيـ يمثؿ ندماع التنظيمي الالتزاـ عمى المثالي التأثير أثر يظير  الذيف فالقادة قدوة لتابعييـ، الشخصية سموكيـ وا 
 جوىرىا في تعتمد العمؿ حياة يدركوف أف لكونيـ وذلؾ أخلبقي، مناخ خمؽ في يسيموف أخلبقية معايير وفؽ يعمموف
 سبيؿ في بعييـتا رغبات مع التوحيد القادة التحويميوف يستطيع الأساس ىذا وعمى القيـ، عمى وتبنى العاطفة عمى

للآخريف،  قدوة يشكؿ أخلبقي بأسموب عممو يؤدي أف يستطيع مف ىو الفعاؿ فالقائد نبيمة، غايات تحقيؽ في المشاركة
 شعورىـ دوف أفضؿ النتائج تحقيؽ نحو أتباعو جذب يمكنو عالية بالنفس وثقة قوية شخصية يممؾ الذي فالقائد وبالتالي
 . بالممؿ
 الأساليب بكافة التحويمي القائد معرفة خلبؿ مف فيظير التنظيمي الالتزاـ تحقيؽ عمى لإلياميا التحفيز أثر عف وأما

 الناس بأف معرفتو خلبؿ مف محفزة قوة عمؿ بناء يستطيع إذ طاقاتيـ، بأقصى لمعمؿ العامميف تحفز التي الممكنة والطرؽ
 مف وىدفو للئنجاز، تابعيو خلبلو مف يميـ دافع إيجاد التحويمي إلى القائد فيسعى مصمحتيـ، في ىو بما لمقياـ يتحفزوف

 بدور يقوـ أنو كما الميمة، الأشياء عمؿ إلى وتوجيييـ المنظمة، مصالحيـ بمصالح ربط عمى العامميف مساعدة ذلؾ
 الوسيط دور يعمؿ بأعماليـ الاستقلبلية مف العامميف فتمكيف أولوياتيـ، ترتيب عمى والناصح لمعامميف فيساعدىـ المدرب

 في ذاتيـ، الثقة ويكسبيـ العامميف لدى المعنوية الروح رفع عمى يعمؿ فيو لدييـ، التنظيمي الالتزاـ رفع مستويات في
 .أعماليـ اتجاه بالمسؤولية والشعور
 مةطوي علبقات إيجابية بناء إلى التحويمي القائد سعي خلبؿ مف التنظيمي الالتزاـ عمى الاعتبارات الفردية أثر ويظير
 فيـ مشاعرىـ، حيث إف العامميف ويراعي احتياجات ويتفيـ جيدا ويصغي المفتوح الاتصاؿ يدعـ كما تابعيو مع الأجؿ
 التنظيمي الالتزاـ لتعزيز ميـ الحاجيات أمر ىذه تمبية طريقة عف والبحث عنده يعمؿ فرد كؿ حاجيات التحويمي القائد

                                                           
 .271-261(.ص1)12ة العموـ القانونية والسياسية.التنظيمي.مجم الالتزاـ تحقيؽ في وأثرىا التحويمية (.القيادة2020قواؿ،فاطمة.) 32
 51.مرجع سبؽ ذكره صلعواوده،ساميةا 33
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 تحقيؽ صعوبة وبالتالي المصالح تعارض إلى قد تؤدي ومرؤوسيو لرئيسا بيف والظروؼ الحاجيات فاختلبؼ الفرد، لدى
 بينيا التنسيؽ ومحاولة حدى عمى فرد كؿ شعور مراعاتو عمى ضرورة نجاحو يتوقؼ التحويمي فالقائد المسطرة، الأىداؼ

 وتعمؽ بالانتماء رالشعو  إلى بو يؤدي عممو مكاف في الذاتي بالتحقيؽ الفرد بالمنظمة، فإحساس العمؿ متطمبات وبيف
 34.وولائو لممنظمة التزامو
 35:التالي النحو عمى التنظيمي والالتزاـ التحويمية القيادة بيف ما العلبقة لطبيعة نؤسس أف يمكف
 وكفاءة ودقة سرعة عميو يترتب ما وىو التنظيمي، الالتزاـ وتحقيؽ دعـ في كبير حد إلى التحويمية القيادة تساىـ -1

 ممكنة كمفة وبأقؿ ؿالعم إنجاز في أكبر
 التحويمية، القيادة مفاىيـ بتطبيؽ الاىتماـ زيادة نحو يدفعيا التنافسية الميزة عف بالبحث المنظمات اىتماـ إف  -2

 لدى التنظيمي الالتزاـ وتنمية بناء في يساىـ الذي والتطوير، والتدريب بالبحث الاىتماـ زيادة ما يتطمب وىو
 .العامميف الأفراد

جميع  في العامميف الأفراد بيف ما والاتصاؿ التعاوف وتعزيز زيادة في يساىـ التحويمية القيادة نمط استخداـ إف -3
الالتزاـ  درجة لزيادة والفرص الظروؼ وتييئة التنظيمية العلبقات تحسيف في يساعد مما الإدارية، المستويات
 .العامميف الأفراد لدى التنظيمي

الرضا  معدلات تحسيف عمى المنظمات في التنظيمي والالتزاـ التحويمية، دةالقيا أنماط تطبيؽ يساعد أف يمكف  -4
 .المنظمات ىذه في والأداء الإنتاجية معدلات وكمية جودة وزيادة المعنوية الروح وتحسيف الوظيفي

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
34
 7.مرجع سبق ذكره.صقواؿ،فاطمة 
35
 .148.مرجع سبق ذكره.صالشوابكة،زياد،الشمبي،فراس 
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 لفصل الثالث: الدراسة الميدانيةا

 لمحة عن مجتمع البحث )جامعة دمشق(:

 المحافظاتولدييا فروع في بعض  دمشؽ، تقع في العاصمة الجميورية العربية السوريةفي  جامعةىي أقدـ وأكبر 
ة مف خلبؿ المدرسة الطبي    ترجع نواتيا الأولى إلى العاـ ، في الوطف العربي جامعة حكوميةالأخرى، تعد أوؿ 

( 1913الحقوؽ )التي أسست عاـ  مدرسةتـ دمج المدرسة الطبية مع      في عاـ ، و بفرعييا الطب البشري والصيدلة
  .حيث أصبحت تدعى جامعة دمشؽ 1958وبقيت تحمؿ ذاؾ الاسـ حتى عاـ ، لتكويف الجامعة السورية

يد وىناؾ مع، طبيقية بالإضافة لمدرسة التمريضالعديد مف الكميات والمعاىد العميا والمعاىد التجامعة دمشؽ  تضـ
 .العالـ العربيمتخصص لتعميـ المغة العربية للؤجانب يعتبر الأكبر مف نوعو في 

 .مف حيث عدد الطلبب العالـ العربيوتعد مف أكبر الجامعات في كما 

جامعة دمشؽ بالإضافة لباقي الجامعات السورية الرسمية ىي الجامعات الوحيدة في العالـ التي تدرس كؿ كما أف 
 .ي كؿ فروعيا بالمغة العربيةعموميا ف

 الإجراءات المنيجية:

ياغة تـ الاستفادة مف المراجع والدراسات السابقة التي ليا صمة بالموضوع في بناء الاستبانو وص أداة الدراسة: -
ت التي تقع وتـ تحديد المحاور الرئيسية التي شممتيا الاستبانو والفقرا ،دىا وفقراتيافقراتيا، مف أجؿ تحديد أبعا

ضمف كؿ محور، وبناءً عمى ذلؾ تـ تصميـ الاستبانو في صورتيا الأولية ومف ثـ عرضيا عمى الدكتورة المشرفة 
رفة تـ لتقديـ النصائح والتعديلبت التي تراىا ضرورية لصحة الاستبانو، وفي ضوء ما أشارت إليو الدكتورة المش

ضافة حتى  الفقراتبعض تعديؿ  خرجت الاستبانو في صورتيا النيائية وتـ اعتمادىا لمعرفة العلبقة مف حذؼ وا 
 بيف متغيرات الدراسة.

 وقد  تـ تقسيـ الاستبانو كالآتي:      

 :النوع اشتمؿ عمى بيانات شخصية لمعامميف في الجامعة )أفراد عينة الدراسة( مف حيث ) الجزء الأول
 ة(.، العمر، المؤىؿ العممي، سنوات الخبر الاجتماعي

 عشر عبارة لقياس القيادة التحويمية وذلؾ باستخداـ أربع عبارات  لكؿ بعد مف  يثن: اشتمؿ عمى إ الجزء الثاني
 ز الإليامي(.يفتحال –الاعتبارات الفردية  –ثالي أبعادىا )التأثير الم

 :جامعة.اشتمؿ عمى عشرة عبارات لقياس درجة الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في ال الجزء الثالث 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B3%D9%88%D8%B1%D9%8A%D8%A7
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D9%85%D8%B4%D9%82
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AA%D9%82%D8%B3%D9%8A%D9%85_%D8%A7%D9%84%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D9%8A_%D9%81%D9%8A_%D8%B3%D9%88%D8%B1%D9%8A%D8%A7
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AC%D8%A7%D9%85%D8%B9%D8%A9_%D8%AD%D9%83%D9%88%D9%85%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/1903
https://ar.wikipedia.org/wiki/1923
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%D8%B1%D8%B3%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B7%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%88%D8%B7%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A
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 أدوات التحميل الإحصائية:

 تـ الاعتماد عمى الأساليب الإحصائية التالية لتحميؿ البيانات:

 الإحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة المتمثمة بعبارات الاستبانو والتوزيعات التكرارية النسبية.  .1
 ( ومعامؿ الارتباط بيرسوف.Cronbach's Alpha. معامؿ الثبات ) .2
 ابي: لمحصوؿ عمى متوسط الإجابات أفراد عينة الدراسة عمى أسئمة الاستبانو.المتوسط الحس  .3
 الانحراؼ المعياري: الذي يمكف مف معرفة مدى التشتت المطمؽ بيف أوساطيا الحسابية. .4
 t-testاختبار العبارات والابعاد باستعماؿ  .5
 تنظيمي.اختبار الانحدار الخطي لدراسة أثر القيادة التحويمية عمى الالتزاـ ال .6
 اختبار الفروؽ في تقييـ المحاور تبعاً لمسمات الشخصية والوظيفية لمعامميف. .7

 اختبار صدق وثبات أداة الدراسة )الاستبانو(

تـ التأكد مف صدؽ المقياس مف خلبؿ عرضو عمى محكميف وبناءً عميو تـ تعديؿ بعض صدق الأداة الظاىري: -أ 
 البنود.

 اب معامؿ ارتباط بيرسوف كما ىو موضح بالجدوؿ الآتي:حس: تـ  حساب الاتساؽ الداخمي

 ( معامؿ بيرسوف1جدوؿ رقـ )

 
 الاعتبارات الفردية  التأثير المثالي  القيادة التحويمية 

التحفيز 
 الإليامي

                             Pearson Correlation الالتزاـ التنظيمي
Sig. (2-tailed)                     

N             
والمتغيرات المستقمة  (( أف معامؿ الارتباط بيف المتغير المستقؿ الرئيسي)القيادة التحويمية1نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

الفرعية)التأثير المثالي، الاعتبارات الفردية، التحفيز الإليامي(، والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(، كانت دالة إحصائياً 
وىذا يدؿ عمى وجود علبقة ارتباط طردية وقوية بيف المتغير التابع والمتغير  0.001و  0.000 توى معنوية عند مس
 المستقؿ.

 الثبات )معامل ألفا كرونباخ(: -ب

استخدمت الباحثة طريقة ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانو، حيث يعبر عف متوسط الارتباط الداخمي بيف العبارات التي 
( فأكثر وكمما اقتربت قيمتو مف الواحد الصحيح 0.60( وتعتبر القيمة المقبولة لو )1 - 0تراوح قيمتو ما بيف )يقيسيا وت

 كمما ارتفعت درجة ثبات الأداة وصلبحيتيا للبستخداـ وكانت النتائج للبستبانة كالآتي:
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 ( نتائج اختبار ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانو2جدول رقم )

 الثبات العباراتعدد  المحور

 0.941    القيادة التحويمية

 0.901 4 التأثير المثالي 

 0.861 4 الاعتبارات الفردية 

 0.846 4 التحفيز الإليامي

 0.685 10 الالتزاـ التنظيمي

 0.913 22 الإجمالي

تع بالثبات والمصداقية % ( يمكف القوؿ بأف الاستبانات تتم 60( )كافة المحاور أكثر مف 2بناءً عمى الجدوؿ رقـ )
 ويمكف الاعتماد عمييا في تحميؿ النتائج والإجابة عمى أسئمة الدراسة واختبار فرضياتيا.

 الدراسة الوصفية:

 توزع أفراد عينة البحث وفق المتغيرات الديموغرافية:

 ( خصائص أفراد عينة الدراسة3جدول رقم )
 النسبة المئوية العدد المستوى المتغير

 %22.5    ذكر الاجتماعيلنوع ا
 %77.5    أنثى

 %1.25   سنة20أقؿ مف  العمر
 %33.75    سنة35-21مف 
 %57.5    سنة50-36مف 
 %7.5   سنة فأكثر50

 %12.5    شيادة ثانوية فما دوف المؤىؿ العممي

 %28.8    معاىد متوسطة
 %35    إجازة جامعية
 %23.8    دراسات عميا

 %22.8    سنوات5سنة ؿمف  سنوات الخبرة
 %31.3    سنة15-6مف 
 %17.5    سنة20ؿ16مف 

 %28.8    سنة20أكثر مف 
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 ( التوزع النسبي لسمات أفراد عينة الدراسة:3يبيف الجدوؿ رقـ) 
%/، ونلبحظ أف نسبة 77.5/ بنسبة /62%/ وعدد الإناث /22.5/ بنسبة /18عدد الذكور/ لنوع الاجتماعيمن حيث ا

ر في عينة الدراسة وذلؾ بسبب ظروؼ الحرب المفروضة عمى البلبد والتي جعمت الذكور يمتحقوف الإناث كانت أكب
بخدمة العمـ مما أدى إلى انخفاض تواجدىـ في الوظائؼ العامة، بالإضافة إلى صعوبة الوضع المعيشي الذي دفع 

 الشباب لمسفر مف أجؿ العمؿ خارج البمد.
-21%/، وعدد مف يتراوح عمرىـ بيف 1.25/ بنسبة /1سنة /20ـ أقؿ مف كاف عدد مف ى من حيث الفئة العمرية

%/، وعدد الذيف 57.5/بنسبة /46سنة /50-36%/، وعدد مف يتراوح عمرىـ بيف 33.75/ بنسبة /27سنة /35
لمجتمع %/، ونلبحظ زيادة توزع الفئة الشابة الفتية في عينة الدراسة وذلؾ دليؿ عمى أف ا7.5/ بنسبة /6/ 50تجاوزوا اؿ

 السوري مجتمع فتي وأف الجيات العامة تعمؿ عمى استقطاب ىذه الفئة لما ليا مف دور في التطوير والتحديث.
%/، وعدد الحاصميف 12.5/ بنسبة /10بمغ عدد الحاصميف عمى شيادة ثانوية فما دوف/حيث المؤىل العممي أما مف 

%/ وعدد 35/ بنسبة /28يف عمى إجازة جامعية /%/، وعدد الحائز 28.8/بنسبة/23عمى شيادة معاىد متوسطة/
%/،ونلبحظ أف الحائزيف عمى شيادات جامعية كانت ليـ النسبة الأكبر 23.8/ بنسبة /19الحائزيف عمى دراسات عميا/

 مما يدؿ عمى وجود إقباؿ في المجتمع السوري عمى التعمـ والتطور.
%/، وعدد مف 22.8/ بنسبة /18سنوات / 5-برتيـ بيف سنة بمغ عدد مف تتراوح سنوات خ حيث سنوات الخبرةأما مف  

سنوات – 20-16%/، وعدد مف تتراوح سنوات خبرتيـ بيف 31.3/ بنسبة /25سنوات /15-6تتراوح سنوات خبرتيـ بيف 
%/، نلبحظ وجود نسبة جيدة 28.8/ بنسبة /23سنة / 20%/، وعدد مف تزيد سنوات خبرتيـ عف 17.5/ بنسبة /14/

سنة مما يدؿ عمى رغبة الجامعة بالاحتفاظ بالخبرات لدييا مما يساعد عمى المضي قدماً 20سنوات خبرتيـ عف لمف تزيد 
 في التطوير والتحديث.

 تقييم استجابة أفراد العينة لفقرات أداة الدراسة:
  الدراسة : استخدمت الباحثة مقياس ليكرت الخماسي لتقييـ استجابة أفراد العينة لمفقرات المستخدمة في أداة -

 ( توزيع الفئات4جدول رقم )

 النتيجة  طوؿ الفئة الفئة

 غير موافؽ بشدة 1.8-1 الأولى

 موافؽ غير  2.6 -1.81 الثانية

 محايد 3.4-2.61 الثالثة

 موافؽ 4.2-3.41 الرابعة

 موافؽ بشدة 5-4.21 الخامسة
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، لمعرفة مدى تقييـ واقع القيادة  spssباستخداـ برنامج  تـ حساب متوسطات الإجابات عمى الاستبانة والانحراؼ المعياري -
 التحويمية ودرجة الالتزاـ التنظيمي كما يمي:

 تقييم القيادة التحويمية:  - أ

 ( استجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات تقييم القيادة التحويمية 5جدول رقم )
المتوسط   

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعياري

 النتيجة

    ثالي:التأثير الم - أ 
يمتمؾ مديرؾ ثقة عالية بنفسو ويعمؿ عمى تعزيز الثقة بالنفس لدى العامميف  1

 والثقة المتبادلة التي تساعد في التغمب عمى صعوبات العمؿ.
 موافؽ 1.124 3.66

يترفع مديرؾ عف استغلبؿ السمطة لتحقيؽ مكاسب شخصية ويعمؿ عمى  2
 تحقيؽ المصمحة العامة.

 موافؽ 1.125 3.48

 موافؽ 1.076 3.42 يمتمؾ مديرؾ رؤية واضحة لمستقبؿ المؤسسة. 3
 موافؽ 1.076 3.57 يتمتع مديرؾ بميارات قيادية ويمتزـ بالقيـ الم ثمى في سموكو. 4
    الاعتبارات الفردية: - ب 
يعمؿ مديرؾ عمى تنمية ميارات العامميف مف خلبؿ البرامج التدريبية  5

 والتعميمية.
 يدمحا 1.109 3.31

 موافؽ 1.136 3.50 يراعي مديرؾ الفروؽ الفردية ويقدر إنجازات العامميف معو. 6
تعمؿ في بيئة عمؿ مناسبة ومريحة وتتمقى الدعـ الكافي في حالة الظروؼ  7

 الطارئة.
 موافؽ 1.199 3.43

يوجيؾ مديرؾ بشكؿ واضح ويسمح لؾ بطرح الأفكار الجديدة حتى لو  8
 تعارضت مع أفكاره 

 موافؽ 1.210 3.55

    التحفيز الإليامي: - ت 
يعمؿ مديرؾ عمى تعزيز أسموب الحماس وروح العمؿ الجماعي لدى  9

 العامميف.
 محايد 1.097 3.40

يتوفر لديؾ فرصة الحصوؿ عمى حوافز مادية عند إنجازؾ لمعمؿ بشكؿ  10
 جيد و عند العمؿ الإضافي.

 محايد 1.276 3.12

 موافؽ 1.130 3.61 معنوية مثؿ عبارات الشكر والثناء والتقدير. تتمقى مف مديرؾ حوافز  11
 موافؽ 1.031 3.50 يشجع مديرؾ روح المبادرة لدى العامميف وحؿ المشكلبت بطرؽ مبتكرة 12
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( آراء عينة العاممين في الجامعة تجاه واقع القيادة التحويمية حيث جاءت بدرجة تقييم جيدة 5يُظير الجدول رقم )
يمتمؾ مديرؾ ثقة عالية بنفسو ويعمؿ عمى تعزيز /موافق، حيث احتمت عبارة )3.66/ حيادي و/3.12بين /تراوحت 

( المرتبة الأولى بالتقييـ بدرجة ساعد في التغمب عمى صعوبات العمؿالثقة بالنفس لدى العامميف والثقة المتبادلة التي ت
لية بأنفسيـ وبمرؤسييـ، وىذا مؤشر ميـ لوجود القيادة / مما يشير إلى امتلبؾ المدراء في الجامعة ثقة عا3.66/

 التحويمية في الجامعة.

/ 3.61أما المرتبة الثانية كانت لعبارة )تتمقى مف مديرؾ حوافز معنوية مثؿ عبارات الشكر والثناء والتقدير( بدرجة تقييـ /
 إلى تحفيز العامميف وزيادة مستوى ولائيـ لمعمؿ. مما يدؿ عمى تقديـ المدراء التحفيز المعنوي لمعامميف، والذي يؤدي بدوره

/ مما يدؿ عمى 3.57أما المرتبة الثالثة كانت )يتمتع مديرؾ بميارات قيادية ويمتزـ بالقيـ الم ثمى في سموكو( بدرجة تقييـ /
 تمتع المدراء في الجامعة بميارات قيادية تؤىميـ لاستلبـ المواقع التي يشغمونيا.

كانت لعبارة )يوجيؾ مديرؾ بشكؿ واضح ويسمح لؾ بطرح الأفكار الجديدة حتى لو تعارضت مع أفكاره(  والمرتبة الرابعة
/، مما يشير إلى وصوؿ الأوامر بشكؿ واضح لممرؤسيف، بالإضافة إلى رضا العامميف عف مشاركتيـ 3.55بدرجة تقييـ /

 في اتخاذ القرار.

والمرتبة الخامسة كانت لعبارتي )يراعي مديرؾ الفروؽ الفردية ويقدر إنجازات العامميف معو(و)يشجع مديرؾ روح المبادرة 
مراعاة المدراء لمفروؽ الفردية وتقدير  إلى /مما يشير3.50لدى العامميف وحؿ المشكلبت بطرؽ مبتكرة( بدرجة تقييـ /

 بادرة لدييـ.العامميف المتميزيف وكذلؾ تشجيع روح الم

والمرتبة السادسة كانت لعبارة )يترفع مديرؾ عف استغلبؿ السمطة لتحقيؽ مكاسب شخصية ويعمؿ عمى تحقيؽ المصمحة 
 وذلؾ يدؿ عمى حرص المدراء عمى المصمحة العمة وتفضيميا عمى مصمحتيـ الشخصية./ 3.48العامة( بدرجة تقييـ /

( بدرجة ارئةئة عمؿ مناسبة ومريحة وتتمقى الدعـ الكافي في حالة الظروؼ الطوالمرتبة السابعة كانت لعبارة )تعمؿ في بي
 مما يدؿ رضا العامميف عف البيئة التي يعمموف بيا. /3.43تقييـ /

مما يدؿ عمى وجود  /3.42( بدرجة تقييـ /ديرؾ رؤية واضحة لمستقبؿ المؤسسةوالمرتبة الثامنة كانت لعبارة )يمتمؾ م
 المدراء.رؤية مستقبمية لدى 

( بدرجة تقييـ وروح العمؿ الجماعي لدى العامميفوالمرتبة التاسعة كانت لعبارة )يعمؿ مديرؾ عمى تعزيز أسموب الحماس 
 مما يدؿ عمى حياد  العامميف عف التعبير عف أرائيـ تجاه تعزيز مدرائيـ لمعمؿ الجماعي./ 3.40/

( بدرجة تقييـ ؿ البرامج التدريبية والتعميميةة ميارات العامميف مف خلبوالمرتبة العاشرة كانت لعبارة )يعمؿ مديرؾ عمى تنمي
 مما يدؿ عمى حياد العامميف في التعبير عف أرائيـ حوؿ اىتماـ مدرائيـ في تنمية قدرات العامميف./ ،3.31/

بشكؿ جيد و عند أما المرتبة الأخيرة كانت لعبارة )يتوفر لديؾ فرصة الحصوؿ عمى حوافز مادية عند إنجازؾ لمعمؿ 
 مما يدؿ عمى حياد العامميف في التعبير عف أرائيـ حوؿ تمقييـ حوافز مادية./ 3.12( بدرجة تقييـ /العمؿ الإضافي
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 تقييم واقع الالتزام التنظيمي:  -2

 ( استجابات أفراد عينة الدراسة لعبارات تقييم واقع الالتزام التنظيمي6جدول رقم )
المتوسط   

 الحسابي
راؼ الانح

 المعياري
 النتيجة

 موافؽ 0.753 4.20 تشعر بعلبقة قوية تجمعؾ مع زملبئؾ في العمؿ  1
 موافؽ 0.719 3.96 تتوافؽ قيمؾ وأىدافؾ مع قيـ وأىداؼ مكاف عممؾ. 2
 موافؽ 0.911 3.56 تشعر بارتباط نفسي وعاطفي وثيؽ مع مديرؾ . 3
 موافؽ بشدة 0.807 4.26 تشعر بأنؾ جزء فعاؿ في مكاف عممؾ. 4
تعتبر أف تركؾ لعممؾ في الجامعة سيفقدؾ مزايا كثيرة قد لا تتوفر  5

 في مؤسسات أخرى.
 موافؽ 0.989 3.58

 موافؽ 0.665 4.01 تيتـ جداً بالوضع الحالي والمستقبمي لمجامعة. 6
 موافؽ 0.763 4.00 تشعر بأف وجودؾ في عممؾ الحالي يشكؿ استثماراً وظيفياً  7
 موافؽ 0.724 4.13 لى بناء مسار ميني متميز في مكاف عممؾ.تطمع إ 8
 موافؽ 1.146 3.55 تريد البقاء في عممؾ الحالي حتى لو توفرت لؾ فرصة أفضؿ. 9
 موافؽ بشدة 0.594 4.27 تشعر بالتزاـ أخلبقي يدفعؾ للبستمرار في العمؿ.  10

اه واقع الالتزام التنظيمي حيث جاءت بدرجة تقييم جيدة جداً ( آراء عينة العاممين في الجامعة تج6يُظير الجدول رقم )
تشعر بالتزاـ أخلبقي يدفعؾ للبستمرار في /موافق بشدة، حيث احتمت عبارة )4.27/ موافق و/3.55تراوحت بين /

لية مف إلى تحمي العامميف في الجامعة بدرجة عا/ مما يشير 4.27/موافؽ بشدةالعمؿ( المرتبة الأولى بالتقييـ بدرجة 
 الأخلبؽ التي تدفعيـ للبستمرار في العمؿ.

ى شعور / مما يدؿ عم4.26/ موافؽ بشدةأما المرتبة الثانية كانت لعبارة )تشعر بأنؾ جزء فعاؿ في مكاف عممؾ( بدرجة 
 العامميف بأىميتيـ.

زيادة / مما يدؿ عمى 4.20أما المرتبة الثالثة كانت )تشعر بعلبقة قوية تجمعؾ مع زملبئؾ في العمؿ( بدرجة تقييـ /
 درجة الألفة والمحبة بيف العامميف في الجامعة.

مما يدؿ عمى /، 4.13والمرتبة الرابعة كانت لعبارة )تطمع إلى بناء مسار ميني متميز في مكاف عممؾ( بدرجة تقييـ /
 الطموح العالي لدى العامميف في الجامعة.

إلى ارتفاع /مما يشير 4.01( بدرجة تقييـ /وضع الحالي والمستقبمي لمجامعةالوالمرتبة الخامسة كانت لعبارة )تيتـ جداً ب
 درجة الانتماء والولاء لدى العامميف ورغبتيـ في تحقيؽ أعمى درجات التطور والتقدـ.
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دؿ مما ي/ 4.00( بدرجة تقييـ /والمرتبة السادسة كانت لعبارة )تشعر بأف وجودؾ في عممؾ الحالي يشكؿ استثماراً وظيفياً 
 عمى رضا العامميف عف نتائج عمميـ.

مما يشير إلى /3.96والمرتبة السابعة كانت لعبارة )تتوافؽ قيمؾ وأىدافؾ مع قيـ وأىداؼ مكاف عممؾ( بدرجة تقييـ /
 ارتفاع درجة التوافؽ بيف مبادئ العامميف ومبادئ مؤسستيـ.

ة سيفقدؾ مزايا كثيرة قد لا تتوفر في مؤسسات أخرى( والمرتبة الثامنة كانت لعبارة )تعتبر أف تركؾ لعممؾ في الجامع
 مما يشير إلى رضا العامميف عف المزايا التي يكسبونيا في عمميـ./3.58بدرجة تقييـ /

مما يدؿ عمى ارتفاع / 3.56( بدرجة تقييـ /تباط نفسي وعاطفي وثيؽ مع مديرؾوالمرتبة التاسعة كانت لعبارة )تشعر بار 
 بيف العامميف ومدرائيـ. درجة الارتباط النفسي

، مما /3.55والمرتبة العاشرة كانت لعبارة )تريد البقاء في عممؾ الحالي حتى لو توفرت لؾ فرصة أفضؿ( بدرجة تقييـ /
 يدؿ عمى شعور العامميف بالراحة في مكاف عمميـ وارتباطيـ بو وارتفاع درجة ولائيـ.

 اختبار الفرضيات

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية بأبعادىا الثلبثة في تعزيز الالتزاـ :لا : "الفرضية الرئيسية الأولى
 التنظيمي." 

 تفرع عنيا ثلبث فرضيات فرعية، سنقوـ باختبار الفرضيات الفرعية ومف ثـ الانتقاؿ لاختبار الفرضية الرئيسية.يو 

 في تعزيز الالتزام التنظيمي. المثالي )الكاريزما(الفرضية الفرعية الأولى: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتأثير 

لإيجاد أثر التأثير المثالي )الكاريزما( عمى الالتزاـ التنظيمي تـ حساب الانحدار الخطي بيف المتغير المستقؿ 
 )التأثير المثالي( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(.

والمتغير التابع)الالتزاـ التنظيمي((ر المستقؿ)التأثير المثالي( الدالات الإحصائية لمعلبقة بيف المتغي7جدوؿ رقـ )  
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
      a                  
a. Predictors: (Constant), التأثير المثالي   

أي أف  0.139% وأف معامؿ التفسير ىو 37.2تساوي  Rمؿ الارتباط ( نلبحظ أف قيمة معا7مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
 % مف التغيرات الحاصمة في الالتزاـ التنظيمي.0.139التأثير المثالي يفسر 
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( تحميؿ التبايف لنموذج الانحدار المقدر )التأثير المثالي في الالتزاـ التنظيمي(8جدوؿ رقـ )  
ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

  Regression                          a 
Residual                  
Total              

a. Predictors: (Constant), التأثير المثالي 
b. Dependent Variable: الالتزاـ التنظيمي 

نحدار الخطي أي أف جزء كبير مف البيانات والتي تشير لتفسير نموذج الا f=12.545( أف قيمة 8ي ظير الجدوؿ رقـ )
ي فسر بيذا النموذج وأف الاختلبفات العشوائية قميمة وأف ىناؾ دلالة إحصائية لمعنوية العلبقة بيف المتغير التابع والمتغير 

 المستقؿ. 
ع )الالتزاـ التنظيمي(( القيـ الإحصائية لمعادلة أثر المتغير المستقؿ )التأثير المثالي( والمتغير التاب9جدوؿ رقـ )  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
  (Constant)                         

                           التأثير المثالي 
a. Dependent Variable:  الالتزاـ التنظيمي 

والميؿ الذي يعبر عف تأثير  t=3.542( إلى أف التأثير المثالي تأثيره داؿ إحصائياً حيث قيمة 9ير الجدوؿ رقـ )يش
 في الالتزاـ التنظيمي.     التأثير المثالي ىو 

ؾ وفؽ وبالتالي نرفض الفرضية ونقبؿ الفرضية البديمة القائمة" يوجد أثر لمتأثير المثالي عمى الالتزاـ التنظيمي " وذل
                          المعادلة التالية :

 التأثير المثالي:       : الالتزاـ التنظيمي  yحيث 
( بالمتوسط في مؤشر الالتزاـ 16.2أي أف تغيراً مقداره وحدة واحدة بمؤشر التأثير المثالي سيسبب تغيراً بمقدار )

 التنظيمي لأفراد عينة البحث.
 ة الثانية: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للاعتبارات الفردية في تعزيز الالتزام التنظيمي.الفرضية الفرعي

لإيجاد أثر الاعتبارات الفردية عمى الالتزاـ التنظيمي تـ حساب الانحدار الخطي بيف المتغير المستقؿ )الاعتبارات 
 الفردية( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(.
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دالات الإحصائية لمعلبقة بيف المتغير المستقؿ )الاعتبارات الفردية( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(( ال10جدوؿ رقـ )  
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
      a                  
a. Predictors: (Constant), ةالاعتبارات الفردي  

أي أف       % وأف معامؿ التفسير ىو     تساوي  R( نلبحظ أف قيمة معامؿ الارتباط 10مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
 % مف التغيرات الحاصمة في الالتزاـ التنظيمي.     الاعتبارات الفردية تفسر 

تزاـ التنظيمي(( تحميؿ التبايف لنموذج الانحدار المقدر )الاعتبارات الفردية في الال11جدوؿ رقـ )  

ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

  Regression                          a 
Residual                  
Total              

a. Predictors: (Constant), الاعتبارات الفردية  
b. Dependent Variable: الالتزاـ التنظيمي  

والتي تشير لتفسير نموذج الانحدار الخطي أي أف جزء كبير مف  f=20.777( أف قيمة 11جدوؿ رقـ )ي ظير ال
البيانات ي فسر بيذا النموذج وأف الاختلبفات العشوائية قميمة وأف ىناؾ دلالة إحصائية لمعنوية العلبقة بيف المتغير التابع 

 والمتغير المستقؿ. 
عادلة أثر المتغير المستقؿ)الاعتبارات الفردية( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(( القيـ الإحصائية لم12جدوؿ رقـ )  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
  (Constant)                         

الاعتبارات 
 الفردية 

                          

a. Dependent Variable: الالتزاـ التنظيمي   
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والميؿ الذي يعبر عف  t=4.558( إلى أف الاعتبارات الفردية تأثيره داؿ إحصائياً حيث قيمة 12يشير الجدوؿ رقـ )
 في الالتزاـ التنظيمي.     تأثير الاعتبارات الفردية ىو 

البديمة القائمة" يوجد أثر للبعتبارات الفردية عمى الالتزاـ التنظيمي " وذلؾ وفؽ وبالتالي نرفض الفرضية ونقبؿ الفرضية 
               المعادلة التالية : 

 الاعتبارات الفردية:         : الالتزاـ التنظيمي  yحيث 
( بالمتوسط في مؤشر الالتزاـ     سيسبب تغيراً بمقدار )الاعتبارات الفردية أي أف تغيراً مقداره وحدة واحدة بمؤشر 

 التنظيمي لأفراد عينة البحث.
 في تعزيز الالتزام التنظيمي. لمتحفيز الإلياميالفرضية الفرعية الثالثة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

يز التحفعمى الالتزاـ التنظيمي تـ حساب الانحدار الخطي بيف المتغير المستقؿ ) التحفيز الإلياميلإيجاد أثر 
 ( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(.الإليامي

( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(التحفيز الإليامي( الدالات الإحصائية لمعلبقة بيف المتغير المستقؿ)13جدوؿ رقـ )  
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
      a                  
a. Predictors: (Constant),  التحفيز الإليامي  

أي أف       % وأف معامؿ التفسير ىو     تساوي  R( نلبحظ أف قيمة معامؿ الارتباط 13مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
 % مف التغيرات الحاصمة في الالتزاـ التنظيمي.     الإليامي يفسر  التحفيز

الإليامي في الالتزاـ التنظيمي( التحفيزميؿ التبايف لنموذج الانحدار المقدر )( تح14جدوؿ رقـ )  
ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

  Regression                          a 
Residual                  
Total              

a. Predictors: (Constant), لياميالإ التحفيز  
b. Dependent Variable: الالتزاـ التنظيمي  
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والتي تشير لتفسير نموذج الانحدار الخطي أي أف جزء كبير مف  f=27.208( أف قيمة 14ي ظير الجدوؿ رقـ )
التابع البيانات ي فسر بيذا النموذج وأف الاختلبفات العشوائية قميمة وأف ىناؾ دلالة إحصائية لمعنوية العلبقة بيف المتغير 

 والمتغير المستقؿ. 
الإليامي( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي( التحفيز( القيـ الإحصائية لمعادلة أثر المتغير المستقؿ )15جدوؿ رقـ )  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
  (Constant)                         

الإليامي لتحفيزا                            
a. Dependent Variable: الالتزاـ التنظيمي 

والميؿ الذي يعبر عف  t=5.216الإليامي تأثيره داؿ إحصائياً حيث قيمة  التحفيز( إلى أف 15يشير الجدوؿ رقـ )
 ـ التنظيمي.في الالتزا     تأثير التأثير المثالي ىو 

الإليامي عمى الالتزاـ التنظيمي " وذلؾ وفؽ  تحفيزوبالتالي نرفض الفرضية ونقبؿ الفرضية البديمة القائمة" يوجد أثر لم
               المعادلة التالية : 

 ز الإلياميتحفيلم:         : الالتزاـ التنظيمي  yحيث 
( بالمتوسط في مؤشر الالتزاـ 22.7سيسبب تغيراً بمقدار )ز الإليامي لتحفياأي أف تغيراً مقداره وحدة واحدة بمؤشر 

 التنظيمي لأفراد عينة البحث.
 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى

 "لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمقيادة التحويمية بأبعادىا الثلبثة في تعزيز الالتزاـ التنظيمي."

الالتزاـ التنظيمي تـ حساب الانحدار الخطي بيف المتغير المستقؿ )القيادة  لإيجاد أثر القيادة التحويمية عمى
 التحويمية( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(.

تغير التابع )الالتزاـ التنظيمي(( الدالات الإحصائية لمعلبقة بيف المتغير المستقؿ )القيادة التحويمية( والم16جدوؿ رقـ )  
Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
      a                  
a. Predictors: (Constant), القيادة التحويمية  
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أي أف  0.236% وأف معامؿ التفسير ىو 48.6تساوي  R( نلبحظ أف قيمة معامؿ الارتباط 16مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
 % مف التغيرات الحاصمة في الالتزاـ التنظيمي.0.236يفسر القيادة التحويمية 

( تحميؿ التبايف لنموذج الانحدار المقدر )القيادة التحويمية في الالتزاـ التنظيمي(17جدوؿ رقـ )  
ANOVAb 

Model 
Sum of 
Squares Df 

Mean 
Square F Sig. 

  Regression                          a 
Residual                  
Total              

a. Predictors: (Constant), القيادة التحويمية  
b. Dependent Variable: الالتزاـ التنظيمي   

 
والتي تشير لتفسير نموذج الانحدار الخطي أي أف جزء كبير مف  f=24.133( أف قيمة 17ي ظير الجدوؿ رقـ )

فات العشوائية قميمة وأف ىناؾ دلالة إحصائية لمعنوية العلبقة بيف المتغير التابع البيانات ي فسر بيذا النموذج وأف الاختلب
 والمتغير المستقؿ. 

)القيادة التحويمية( والمتغير التابع )الالتزاـ التنظيمي( ( القيـ الإحصائية لمعادلة أثر المتغير المستقؿ18جدوؿ رقـ )  
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
  (Constant)                         

                           القيادة التحويمية 
a. Dependent Variable: الالتزاـ التنظيمي 

والميؿ الذي يعبر عف تأثير  t=4.913ث قيمة ( إلى أف القيادة التحويمية تأثيره داؿ إحصائياً حي  يشير الجدوؿ رقـ )
 في الالتزاـ التنظيمي.     القيادة التحويمية ىو 

وبالتالي نرفض الفرضية ونقبؿ الفرضية البديمة القائمة" يوجد أثر لمقيادة التحويمية عمى الالتزاـ التنظيمي " وذلؾ وفؽ 
              المعادلة التالية : 

 القيادة التحويمية:        تنظيمي: الالتزاـ ال  yحيث 
( بالمتوسط في مؤشر الالتزاـ     سيسبب تغيراً بمقدار ) القيادة التحويمية واحدة بمؤشر أي أف تغيراً مقداره وحدة

 التنظيمي لأفراد عينة البحث.
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 الثانية: الرئيسية الفرضية

القيادة التحويمية ودرجة الالتزاـ التنظيمي "لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في اتجاىات عينة البحث تجاه 
 لمموظفيف في جامعة دمشؽ ت عزى لمخصائص الشخصية والوظيفية لمموظفيف"

لمقارنة الفروؽ في التقييـ تبعا INDEPENDENT T TEST قامت الباحثة اختبار  من حيث النوع الاجتماعي: .1
 :لمنوع الاجتماعي وفؽ ما يمي

 ائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً لمنوع الاجتماعي( الدالات الإحص19جدول رقم )

الانحراؼ  المتوسط العدد النوع الاجتماعي  المحور
 المعياري

t df Sig 

 78                       ذكر القيادة التحويمية 
 

     
                       أنثى 

الالتزاـ 
 التنظيمي 

                                ذكر

                        أنثى

)القيادة التحويمية، وبالتالي لا يوجد فروؽ في تقييـ  sig>0.05أف قيمة الدالة الإحصائية  (19رقـ ) يبيف الجدوؿ
 تبعاً لمنوع الاجتماعي. جامعة دمشؽلمعامميف في  الالتزام التنظيمي(

لمقارنة الفروؽ في التقييـ تبعاً لمفئة  one way anovaار قامت الباحثة بإجراء اختب :الفئة العمريةمن حيث  -2
 العمرية كما يمي :

 لمفئة العمرية( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً 20جدول رقم )

 Sum of 
squares 

df Mean 
square 

F Sig 

 القيادة التحويمية 

 

Btween GROUBS                        

WITHIN GROUPS                  
TOTAL              

                        Btween GROUBS الالتزاـ التنظيمي

WITHIN GROUPS                  

TOTAL              

التحويمية،  )القيادةوبالتالي لا يوجد فروؽ في تقييـ  sig>0.05( أف قيمة الدالة الإحصائية 20يبيف الجدوؿ رقـ )
 تبعاً لمفئة العمرية.دمشؽ ة جامعلمعامميف في  الالتزام التنظيمي(
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لمقارنة الفروؽ في التقييـ تبعاً لممؤىؿ  one way anovaقامت الباحثة بإجراء اختبار  من حيث المؤىل العممي : -3
 العممي كما يمي :

 محاور تبعاً لممؤىل العممي( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم ال21جدول رقم )

 Sum of squares df Mean square F Sig 

 القيادة التحويمية  

 

Btween GROUBS                         

WITHIN GROUPS                  
TOTAL              

                        Btween GROUBS الالتزاـ التنظيمي 

WITHIN GROUPS                  

TOTAL                  

)القيادة التحويمية، وبالتالي لا يوجد فروؽ في تقييـ  sig>0.05( أف قيمة الدالة الإحصائية 21يبيف الجدوؿ رقـ )
 تبعاً لممؤىؿ العممي. جامعة دمشؽلمعامميف في  الالتزام التنظيمي(

لمقارنة الفروؽ في التقييـ تبعاً لسنوات  one way anovaار : قامت الباحثة بإجراء اختب من حيث سنوات الخبرة -4
 الخبرة كما يمي :

 لسنوات الخبرة( الدالات الإحصائية لاختبار الفروق في تقييم المحاور تبعاً 22جدول رقم )

 Sum of 
squares 

df Mean 
square 

F Sig 

 القيادة التحويمية  

 

Btween GROUBS                        

WITHIN GROUPS                  
TOTAL              

                        BtweenGROUBS الالتزاـ التنظيمي 

WITHIN GROUPS                  

TOTAL                  

قيادة التحويمية، )الوبالتالي لا يوجد فروؽ في تقييـ  sig>0.05( أف قيمة الدالة الإحصائية 22يبيف الجدوؿ رقـ )
 تبعاً لسنوات الخبرة. جامعة دمشؽلمعامميف في  الالتزام التنظيمي(
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 النتائج والتوصيات لفصل الرابع:ا

 لقد توصمت الباحثة مف خلبؿ التحميؿ الإحصائي للبستبانات إلى النتائج التالية:  أولًا: النتائج: 

 فيما يخص نتائج تحميل الاستبيان: -
تبيف أف نسبة الإناث في عينة الدراسة كانت أكبر مف نسبة  لشخصية لعينة أفراد الدراسة: فيما يخص الخصائص ا -1

سنة،كما أف حممة الإجازة الجامعية ىـ 35-20الذكور، كما أف الفئة العمرية الغالبة كانت مف يتراوح عمرىـ بيف 
 .ينة حسب سنوات الخبرةزع أفراد العالأعمى نسبةً بيف أفراد عينة الدراسة، كما قد تبيف وجود تقارب بيف نسب تو 

، حيث حصمت تسع جاءت بدرجة تقييـ جيدة القيادة التحويمية،فيما  يخص آراء أفراد عينة الدراسة تجاه واقع  -2
حيث احتمت عبارة )يمتمؾ مديرؾ ثقة عالية  عبارات عمى موافقة أفراد العينة وثلبث عبارات كانت بدرجة محايد،

عمى صعوبات العمؿ(  الثقة بالنفس لدى العامميف والثقة المتبادلة التي تساعد في التغمببنفسو ويعمؿ عمى تعزيز 
المرتبة الأولى بالتقييـ مما يشير إلى امتلبؾ المدراء في الجامعة ثقة عالية بأنفسيـ وبمرؤسييـ، وىذا مؤشر ميـ 

)تتمقى مف مديرؾ حوافز معنوية مثؿ عبارات أما المرتبة الثانية كانت لعبارة ، لوجود القيادة التحويمية في الجامعة
الشكر والثناء والتقدير( مما يدؿ عمى تقديـ المدراء التحفيز المعنوي لمعامميف، والذي يؤدي بدوره إلى تحفيز العامميف 

في )يتمتع مديرؾ بميارات قيادية ويمتزـ بالقيـ الم ثمى  ، كما دلت موافقتيـ عمى عبارةوزيادة مستوى ولائيـ لمعمؿ
)يوجيؾ  ، وكذلؾ عبارةسموكو( عمى تمتع المدراء في الجامعة بميارات قيادية تؤىميـ لاستلبـ المواقع التي يشغمونيا

إلى وصوؿ الأوامر  إشارات مديرؾ بشكؿ واضح ويسمح لؾ بطرح الأفكار الجديدة حتى لو تعارضت مع أفكاره(
، كما أشارت موافقتيـ عمى شاركتيـ في اتخاذ القرارسيف، بالإضافة إلى رضا العامميف عف مو بشكؿ واضح لممرؤ 

عبارتي )يراعي مديرؾ الفروؽ الفردية ويقدر إنجازات العامميف معو(و)يشجع مديرؾ روح المبادرة لدى العامميف وحؿ 
درة مراعاة المدراء لمفروؽ الفردية وتقدير العامميف المتميزيف وكذلؾ تشجيع روح المبا إلىالمشكلبت بطرؽ مبتكرة( 

عبارة )يترفع مديرؾ عف استغلبؿ السمطة لتحقيؽ مكاسب شخصية ويعمؿ عمى تحقيؽ المصمحة أما بالنسبة ل ،لدييـ
عبارة )تعمؿ فقد دلت عمى حرص المدراء عمى المصمحة العامة وتفضيميا عمى مصمحتيـ الشخصية، أما العامة( 

فقد دلت عمى رضا العامميف عف لظروؼ الطارئة( في بيئة عمؿ مناسبة ومريحة وتتمقى الدعـ الكافي في حالة ا
دلت عمى وجود رؤية مستقبمية عبارة )يمتمؾ مديرؾ رؤية واضحة لمستقبؿ المؤسسة( البيئة التي يعمموف بيا، وكذلؾ 

فقد جاءت عبارة )يعمؿ مديرؾ عمى تعزيز أسموب الحماس وروح العمؿ الجماعي لدى العامميف( لدى المدراء،  أما 
عبارة ايد مما يدؿ عمى حياد  العامميف عف التعبير عف أرائيـ تجاه تعزيز مدرائيـ لمعمؿ الجماعي، وكذلؾ بدرجة مح

مما يدؿ عمى حياد العامميف في )يعمؿ مديرؾ عمى تنمية ميارات العامميف مف خلبؿ البرامج التدريبية والتعميمية( 
المرتبة الأخيرة )يتوفر بالإضافة إلى العبارة في  لعامميف،التعبير عف أرائيـ حوؿ اىتماـ مدرائيـ في تنمية قدرات ا

مما يدؿ عمى حياد لديؾ فرصة الحصوؿ عمى حوافز مادية عند إنجازؾ لمعمؿ بشكؿ جيد و عند العمؿ الإضافي( 
 العامميف في التعبير عف أرائيـ حوؿ تمقييـ حوافز مادية.
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جاءت بدرجة تقييـ جيدة جداً تراوحت بيف ، زام التنظيميالالتتجاه  الجامعةفيما يخص آراء عينة العاممين في  -3
بالتزاـ أخلبقي يدفعؾ للبستمرار في العمؿ( المرتبة  /موافؽ بشدة، حيث احتمت عبارة )تشعر4.27/ موافؽ و/3.55/

فعيـ إلى تحمي العامميف في الجامعة بدرجة عالية مف الأخلبؽ التي تدمما يشير  موافؽ بشدةالأولى بالتقييـ بدرجة 
مما  موافؽ بشدةأما المرتبة الثانية كانت لعبارة )تشعر بأنؾ جزء فعاؿ في مكاف عممؾ( بدرجة للبستمرار في العمؿ، 

 ت)تشعر بعلبقة قوية تجمعؾ مع زملبئؾ في العمؿ( دلى شعور العامميف بأىميتيـ، أما موافقتيـ عمى عبارة يدؿ عم
بارة )تطمع إلى بناء مسار ميني متميز في مكاف ف في الجامعة، وكذلؾ عزيادة درجة الألفة والمحبة بيف العامميعمى 
عبارة )تيتـ جداً بالوضع الحالي والمستقبمي لمجامعة( دلت عمى الطموح العالي لدى العامميف في الجامعة، أما عممؾ(

عبارة التطور والتقدـ، أما إلى ارتفاع درجة الانتماء والولاء لدى العامميف ورغبتيـ في تحقيؽ أعمى درجات  فقد أشارت
فقد دلت عمى رضا العامميف عف نتائج عمميـ، أما ( )تشعر بأف وجودؾ في عممؾ الحالي يشكؿ استثماراً وظيفياً 
فقد أشارت إلى ارتفاع درجة التوافؽ بيف مبادئ العامميف عبارة )تتوافؽ قيمؾ وأىدافؾ مع قيـ وأىداؼ مكاف عممؾ( 

)تعتبر أف تركؾ لعممؾ في الجامعة سيفقدؾ مزايا كثيرة قد لا تتوفر في مؤسسات  عبارةومبادئ مؤسستيـ. أما 
عبارة )تشعر بارتباط نفسي وعاطفي فقد أشارت إلى رضا العامميف عف المزايا التي يكسبونيا في عمميـ، أما أخرى( 

عبارة )تريد البقاء في أما  فقد دلت عمى ارتفاع درجة الارتباط النفسي بيف العامميف ومدرائيـ، وثيؽ مع مديرؾ( 
عمى شعور العامميف بالراحة في مكاف عمميـ وارتباطيـ بو  تدل فقدعممؾ الحالي حتى لو توفرت لؾ فرصة أفضؿ( 

 وارتفاع درجة ولائيـ.
 نتائج اختبار الفرضيات: -

 :مف خلبؿ إجراء الاختبارات الإحصائية المناسبة تـ اختبار فرضيات البحث والتوصؿ إلى ما يمي

 تبيف أنو: الأولى:الرئيسية فيما يخص الفرضية  -1
، وأف ىناؾ دلالة في جامعة دمشؽ عمى الالتزاـ التنظيمي لمقيادة التحويميةذو دلالة إحصائية يوجد أثر  -

 إحصائية لمعنوية العلبقة بيف المتغير التابع والمتغير المستقؿ. 
إحصائية وأف ىناؾ دلالة  ،في جامعة دمشؽ اـ التنظيميلمتأثير المثالي عمى الالتز ذو دلالة إحصائية يوجد أثر  -

 لمعنوية العلبقة بيف المتغير التابع والمتغير المستقؿ. 
، وأف ىناؾ دلالة دمشؽ في جامعة عمى الالتزاـ التنظيميالاعتبارات الفردية ذو دلالة إحصائية يوجد أثر  -

 ستقؿ. إحصائية لمعنوية العلبقة بيف المتغير التابع والمتغير الم
وأف ىناؾ دلالة  ،في جامعة دمشؽ عمى الالتزاـ التنظيمي الحافز الإلياميذو دلالة إحصائية يوجد أثر  -

 إحصائية لمعنوية العلبقة بيف المتغير التابع والمتغير المستقؿ. 
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 تبيف أنو: الثانية:  الرئيسية فيما يخص الفرضية -2
البحث تجاه القيادة التحويمية ودرجة الالتزاـ التنظيمي لا يوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في اتجاىات عينة  -

-لفئة العمريةا- لنوع الاجتماعي)المموظفيف في جامعة دمشؽ ت عزى لمخصائص الشخصية والوظيفية لمموظفيف
 (.سنوات الخبرة -يلمؤىؿ العمما

 ثانياً: التوصيات :

 ييا، ىناؾ عدد مف المقترحات مف وجية نظر الباحثة:مف خلبؿ النظر في الدراسة الميدانية والنتائج التي توصمت إل

ضرورة قياـ الجامعة بتبني العامميف الذيف يمتمكوف خصائص قيادية وشخصية كاريزمية ورؤية مستقبمية  .1
 قادرة عمى تحفيز العامميف ، وأخذ ىذه الخصائص بعيف الاعتبار عند تعييف المدراء .

نمط القيادة التحويمية لما لو مف أثر كبير في سموؾ المدراء  توجيو سموؾ القادة في الجامعة نحو تطبيؽ .2
شراكيـ في عممية اتخاذ  وتعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الجامعة ، مف خلبؿ صقؿ مياراتيـ وا 

 القرار.
سيؤدي زيادة الاىتماـ باحتياجات العامميف في الجامعة وتبني استراتيجيات التقدير والتحفيز الإليامي الذي  .3

الى شعور العامميف بالفخر كونيـ يعمموف مع قيادات تقدرىـ وتيتـ بيـ وباحتياجاتيـ الخاصة، مما يؤدي 
 إلى زيادة درجة الالتزاـ التنظيمي.

رار ونشر ثقافة الحوار حث المدراء في الجامعة عمى تشجيع ودعـ أسموب العمؿ الجماعي في اتخاذ الق .4
 ؽ بينيا.راء المختمفة والتوفيوتفعيؿ الآ

ضرورة الاستمرار في عقد الدورات التدريبية لمعامميف في مختمؼ المستويات الإدارية في الجامعة لمتعريؼ  .5
 ولممساعدة في تنمية قدرات القيادة التحويمية لدييـ. ،بأىمية القيادة التحويمية

الجماعي وخمؽ روح تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الجامعة مف خلبؿ إشاعة ثقافة العمؿ  .6
 الانتماء ومنحيـ الحوافز المادية والمعنوية.
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 الملاحق
 ( أداة الدراسة الاستبانة1الممحق رقم )

 
 الجمهورية العربية السورية 

 جامعة دمشق  
 ث العلمي     وزارة التعليم العالي والبح

 
 

 المعهد العالي للتنمية الإدارية 
 ماجستير التأىيل والتخصص في الإدارة العامة     

 
 ,: تحية طيبة وبعدسيدتي, سيدي

ية، لفعلنسعى من خلال البحث العلمي إلى إيجاد حلول لدشاكل في الواقع العملي، فلا قيمة للبحث العلمي إن كان في معزل عن الحياة الاقتصادية ا
القيادة التحويلية في أثر " شهادة الداجستير في الإدارة العامة بعنوان:الحصول على وفي هذا الإطار أنا بصدد التحضير لدشروع تخرج ضمن متطلبات 

 ".(دراسة ميدانية على العاملين في جامعة دمشق –تعزيز الالتزام التنظيمي 

لأسئلة وأرجو أن تتعاونوا معي وأن تكون إجاباتكم صادقة وموضوعية، حتى تكون النتائج لذلك سوف أقدم لكم استبيان يحتوي على مجموعة من ا
 قرارات. الالتي سنحصل عليها موضوعية ويمكن أن تؤخذ كأساس لاتخاذ 

مي فقط، وأود أن أحيط سيادتكم المحتًمة علماً أن كل ما تدلون به من بيانات سيكون موضع السر، ولن يستخدم إلا لأغراض البحث العل
 وأشكركم على حسن تعاونكم ولكم فائق الاحتًام والتقدير.

 ناريمان شوكي :إشراف الدكتورة                             هدى داود : الباحثة الطالبة           

 في الدكان الدناسب( (  )الرجاء وضع علامة(            الجزء الأول : البيانات الشخصية
 أنثى ذكر النوع الاجتماعي

  
 سنة فأكثر31 سنة32-56من  سنة53-02من  سنة02أقل من  العمر

    
 دراسات عليا إجازة جامعية معاىد متوسطة شهادة ثانوية فما دون المؤىل العلمي

    
 سنة02أكثر من  سنة02ل16من  سنة13-6من  سنوات3من سنة ل سنوات الخبرة

    
 في مربع الخيار الذي يناسبك (  ) إلى إي مدى توافق على العبارات التالية يرجى وضع علامة يلية الجزء الثاني: القيادة التحو 
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      التأثير المثالي: - أ
يمتلك مديرك ثقة عالية بنفسو ويعمل على تعزيز الثقة بالنفس لدى العاملين والثقة المتبادلة  1

 اعد في التغلب على صعوبات العمل.التي تس
     

يترفع مديرك عن استغلال السلطة لتحقيق مكاسب شخصية ويعمل على تحقيق المصلحة  2
 العامة.

     

      يمتلك مديرك رؤية واضحة لمستقبل المؤسسة. 3
      يتمتع مديرك بمهارات قيادية ويلتزم بالقيم المُثلى في سلوكو. 4
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      ردية:الاعتبارات الف - ب
      يعمل مديرك على تنمية مهارات العاملين من خلال البرامج التدريبية والتعليمية. 5
      يراعي مديرك الفروق الفردية ويقدر إنجازات العاملين معو. 6
      تعمل في بيئة عمل مناسبة ومريحة وتتلقى الدعم الكافي في حالة الظروف الطارئة. 7
      شكل واضح ويسمح لك بطرح الأفكار الجديدة حتى لو تعارضت مع أفكاره يوجهك مديرك ب 8

      الإلهامي: تحفيزال - ت
      يعمل مديرك على تعزيز أسلوب الحماس وروح العمل الجماعي لدى العاملين. 9

يتوفر لديك فرصة الحصول على حوافز مادية عند إنجازك للعمل بشكل جيد و عند العمل  11
 .الإضافي

     

      تتلقى من مديرك حوافز معنوية مثل عبارات الشكر والثناء والتقدير.  11
      يشجع مديرك روح المبادرة لدى العاملين وحل المشكلات بطرق مبتكرة 12

ض  الجزء الثالث: الالتزام التنظيمي
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      زملائك في العمل تشعر بعلاقة قوية تجمعك مع  13
      تتوافق قيمك وأىدافك مع قيم وأىداف مكان عملك. 14
      تشعر بارتباط نفسي وعاطفي وثيق مع مديرك . 15
      تشعر بأنك جزء فعال في مكان عملك. 16
      تعتبر أن تركك لعملك في الجامعة سيفقدك قد لا تتوفر في مؤسسات أخرى. 17
      بالوضع الحالي والمستقبلي للجامعة. تهتم جداً  18
      تشعر بأن وجودك في عملك الحالي يشكل استثماراً وظيفياً  19
      تطلع إلى بناء مسار مهني متميز في مكان عملك. 21
      تريد البقاء في عملك الحالي حتى لو توفرت لك فرصة أفضل. 21
      ر في العمل تشعر بالتزام أخلاقي يدفعك للاستمرا 22

 انتهت الأسئلة
 شكراً لتعاونكم

لدكتور محمد العلي والدكتور أحمد صهيوني وقد تم تحكيم الاستبانو من قبل كل من الدكاترة الفاضلين ا
 والدكتور محمد فارس أبو سيف
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Abstract: 

This study aimed to identify the impact of transformational leadership with its various 
dimensions (ideal influence, inspirational motivation, individual considerations) in 
enhancing organizational commitment among workers at the University of 
Damascus. The study population consisted of workers at the University of 
Damascus, and the questionnaire was distributed to the research sample at the 
various administrative levels in the university, where (100) questionnaires were 
distributed, of which (80) were valid for statistical analysis, they were entered into 
the computer and analyzed using the spss program, The study reached a set of 
results, as it was found that there is a degree of agreement of the research sample 
members on the statements that measure the reality of transformational leadership 
and the reality of organizational commitment. Individual considerations) in enhancing 
organizational commitment at Damascus University, and that there is a statistical 
significance of the significance of the relationship between the dependent variable 
and the independent variable, and it was found that there are no statistically 
significant differences in the trends of the research sample towards transformational 
leadership and the degree of organizational commitment of employees at Damascus 
University due to personal and job characteristics. For employees (gender - age 
group - educational qualification - years of experience), The study recommended 
the need for the university to adopt workers who have leadership characteristics, 
and to take these characteristics into consideration when appointing managers. , by 
refining their skills and involving them in the decision-making process. 
key words: 
Transformational leadership - ideal influence - inspirational motivation - individual 
considerations - organizational commitment. 
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