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ة داخل  الإدارية الحديث  الأساليبوالدراسات السابقة فيما يتعلق بأهمية تطبيق    النظري   العلمي مع الأدب  الانسجامتوضح الدراسة الحالية    ملخص:
تزامن مع القيادة  التمكين الإداري بالأحد الجوانب الأكثر أهمية هو  ف، بما في ذلك مؤسسات التعليم العالي التي تمولها الحكومة.  اصرةعالمالمؤسسات  
   التدريس.تعزيز أداء أعضاء هيئة بهدف التحويلية 

  ية الفلسطينية. عضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومداء أدة التحويلية على أالتمكين الاداري والقيا  تأثيرالدراسة الحالية الى التعرف على    تهدف
، والاستبانة لجمع البيانات الميدانية من مجتمع الدراسة المستهدف والمتمثل في أعضاء  في اجراء الدراسة ي التحليليالمنهج الوصفعلى د الباحثان تماعو 

( 202تم استرداد )حيث  وزعت عليهم الاستبانة،  فردا  (  498قلال، وعددهم )خضوري وجامعة الاست-الهيئة التدريسية في جامعتي فلسطين التقنية
 باعتبارها قيم متطرفة.   استبانات( 6للتحليل الاحصائي، وذلك بعد استبعاد ) منها ( استبانة 196) عتخض استبانة

على أداء أعضاء هيئة التدريس في الجامعات    لتحويلية لقيادة ااو   الإداريلتمكين  كل من اتوصلت الدراسة الى وجود تأثير ايجابي ذو دلالة احصائية ل
ت الحكومية بتوصيل رؤية الجامعة الى جميع أعضاء الهيئة التدريسية وتعديل  ت الأكاديمية في الجامعا م القياداثان بضرورة قيا ى الباحمحل الدراسة. وأوص

  سلطة أوسع لاتخاذ القرارات، وحرية التصرف في مجال عملهم،   التدريسية  ةالهيئء  أعضاح  من  رةرو علاوة على ضنظم الحوافز والمكافئات المعمول بها.  
 م الشخصية. لاهتمام بحاجات بالإضافة الى ضرورة ا
 الجامعات الحكومية. ؛القيادة التحويلية ؛: التمكين الإداريالكلمات المفتاحية

 .JEL: M1; O15; D23تصنيف 
 

Abstract: The current study demonstrates scientific coherence with the theoretical literature and 
previous studies regarding the significance of implementing modern managerial methods within 
contemporary institutions, including government-funded higher education institutions. One of the 
most crucial aspects is the implementation of administrative empowerment in conjunction with 
transformational leadership to enhance the performance of faculty members. 
The aim of the current study was to investigate the impact of administrative empowerment and 
transformative leadership on the performance of faculty members in Palestinian government 
universities. The researchers employed a descriptive-analytical methodology to conduct the study, 
using a questionnaire to collect field data from the targeted study population, which consisted of 
faculty members from Palestine Technical University - Kadoorie and Al-Istiqlal University, for a 
total of (498 )  individuals. The questionnaires were distributed among the participants, with a total 
of (202)  questionnaires retrieved. After excluding (6 )  questionnaires as outliers, (196 )  
questionnaires were subjected to statistical analysis. 
The study found a statistically significant positive impact of both administrative empowerment and 
transformative leadership on the academic staff's performance. The researchers recommended that 
academic leaders in government universities effectively communicate the university's vision to all 
faculty members and modify the existing incentive and reward systems. Additionally, they 
emphasized the importance of granting faculty members greater decision-making authority and 
autonomy within their work domains, as well as addressing their personal needs. 
Keywords: Administrative Empowerment; Transformational Leadership; Public Universities. 
Jel Classification Codes : M1 ; O15 ; D23. 
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I - يدتمه :   
؛ والتي أثرت يةوالاجتماع  الاقتصاديةو   السياسة  التغيرات في الهياكلالى    بالإضافةوثورة المعلومات،    كالعولمة بارزةالاهر  الظو عديد  ل،  شهد العالم وما زا

أداء  وما   إعادة  زالت على  المعاصرة، مما دعاها الى  مع    با الى جنبجن،  (Aldaihani, 2020)  تاوادار   ستراتيجيات عملهابا  النظرالمؤسسات 
، والمؤثرة على عملهاوالمعقد،    المستمرتتسم بالتغير  نسجام مع جملة التغيرات الحاصلة في بيئتها الخارجية، حيث عواملها  تكيف والاهتمام باللاتفاع اار 

د التي باتت تشكل تحديا حقيقيا  الموار   هذه  ،(Asiri, 2020)اردها البشرية  مو   ء حديثة تؤثر على أداوذلك من خلال تبني أنماطا وأساليب ادارية  
حتفاظ بأفضل الا الىتسعى معظم المؤسسات المعاصرة جاهدة    (.2022)القبج وملك،    جهة  من  للاهتمام بهاملحة    وضرورة  ،أمام تلك المؤسسات

وتحفيزه بهدموظفيها  الإم  المرتفعف  أدائهم  على  العامل  ثليمفيما  ،  (Whetten & Cameron, 2016, p. 288)  بقاء  مختلف  ينأداء  في   
   .من جهة أخرى ئيسيا في تحقيق أهدافهاوعاملا ر ،  زةوتنظيمية بار  إداريةقضية  المؤسسات المعاصرة

لعديد  با  داء الأهذا  يتأثر    ، فيما(Ugwoke et al., 2023)  موظفيهاأداء    ساسا علىأبات يعتمد    المعاصرة  اتؤسسالم ر  نمو وتطو   أن   لياظهر جي
أو    الأخرىقليل تأثير  وت،  إيجابافيه  تلك العوامل المؤثرة  بل وتفعيل    ،تعزيزتمام بهالامزيد من    لإيلاءت  قيام هذه المؤسسا  مما استدعى،  واملالع  من

  تها وموديم  هانجاحعلى    بهدف الحفاظ،  نمط القيادة التحويليةالى    بالإضافة  ،الاداري  ة للأداء هي التمكينز ز المعامل  لعو اأهم هذه  من  لعل  و .  تحييدها
(Singh et al., 2020)  ،ق عليه القيادة  اديًا يتزامن مع عمل هذه المؤسسات يطليسلوكًا قالتغيير بفاعلية؛  ل مع  التعام  يتطلب  ذلك،وة على  علا

العاملين  حيث  ،  (Yue, Men, & Ferguson, 2019)  التحويلية خلال  و يجد  النمطمن  القائد،    ؛هذا  مع  التواصل  في    والذي سهولة 
 ,Ibrahim, Ismail, Yusuf) نفسيا همينعند القيام بأعمالهم، ورفع قدراتم، وتمكمن الاستفادة القصوى من مهارات العاملين بدوره يتمكن س

& Ngayesah, 2016).   التمكين  واسعااهتماماً  تولي    المؤسساتالعديد من    بدأتبالفعل،  و تبني مفهوم  من خلال  البشرية  الذي    ،بمواردها 
الإدارة  الإدارية الداخلية بين  صنع القرار، وكسر الحدودعملية ومشاركتهم في بين الإدارة والموظفين، وتحفيزهم تأسيس وتشكيل الثقة  يؤكد على ضرورة

يعتبر تمكين الموظفين    اذ،  ككذلتظهر أهمية التمكين في القطاع العام  و . كما  (Lassoued, Awad, & Ben Guirat, 2020)  والموظفين
 ,.Petter et al)  العاملين فيها  أداء وظيفي، والالتزام التنظيمي، وتعزيز  عامة مثل الرضا اللا مهما في تحسين مخرجات المؤسسات الالعموميين عام

2002; Fernandez et al., 2013.)  الحكومي  ابم العالي  التعليم  مؤسسات  الماضيف . فيها  العقد  مؤسسخلال  غيرت  العالي    ات ،  التعليم 
 .(Khan et al., 2018) تاكفاء الأكاديمي و  هاتميز تعزيز  من أجل ديناميتاها

تأتي  ،  العام  اعالقط  ؤسساتم  ديريمعمل  ماماً بارزاً في فكر و تنظيميا يحتل اهتدفا  وه  إداريا   هومامفيمثل    العاملين  أداء تحسين    عليه، وعلى اعتبار ان
الإدارية الحديثوالممار   الأساليبلدراسة بعض    ،الحالية  الدراسة التمكين والقيسات  الراة مثل  التحويلية؛  التدريس  يز  عز ت  مية الىادة  أداء اعضاء هيئة 

  لفلسطينية.الجامعات الحكومية ا العاملين في
I -1  وفرضياتها  اسة در المشكلة 
  وتعزيز أدائهم   الموظفينيز  تحفبهدف    داخل المؤسسةقادراً على اختيار أسلوب القيادة المناسب للتطبيق  الذي سيكون  القائد    الجيد، هو ذلكقائد  ال

(Pawirosumarto, Sarjana, & Muchtar, 2017)ف التحويلية  يعتبر  يما  ،  القيادة  تغيير    بةبمثانهج  من  ذلك  يمكّن  سعامل  القائد 
على تجاوز    ؤوسينر المليكون بمثابة نموذج يحتذى به مع تحفيز    واحترامهم،  رؤوسين الأهداف التنظيمية لتعزيز ثقة المصياغة رؤى واضحة تتماشى مع  

يدة على المستويين التنظيمي المف  نتائجه  واسعة بسبب  عمليةعلمية و   ذلك الأداء الذي يحظى بأهمية  .(Ugwoke et al., 2023)  الأداءعايير  م
تأثيرا  القيادية    من أهم الانماط بشكل خاص  التحويلية  القيادة  و بشكل عام،  تعتبر القيادة  اذ    .(Saleem et al., 2019)  ى مستوى الأفراد وعل

 . (Manzoor, 2019; Sethibem 2018; Ekaningsih, 2014)  ملينء العاعلى أدا
العاملين ومن خلال التحويلية  نمط  حيث يجد  ال؛ سهالقيادة  القائد، واولة في  القصوى من مهارات   لذي سيتمكن بدوره منتواصل مع  الاستفادة 

مل  تعد صفات القيادة والأداء الوظيفي من أكثر العوا كما و .  (Ibrahim et al., 2016)نهم  تمكيم، و درات ند القيام بأعمالهم، ورفع قع  العاملين
تحقيق    ،فاعلية على  للمؤسسات  مساعدة  وأكثرها  الأهدافبل  الأداء ها  على  التأثير  الى  الرامية  قراراتم  فرض  للقادة  يمكن  المختلفة، حيث  تنظيمية 

جميع فهدف  للتحقيق،  يت  القابل  ممالمديرين  زيادة  في  اثل  للمنظمة  ستوى  المحددة  الأهداف  لتحقيق  الكفاءة  وتعزيز   ,Gorondutse)لإنتاج 

Abdullah, Bin Ahmad, al sherry, & Rogo, 2018).   السن  ضمو القادة  ياق،  نفس  بين  العلاقة  على  منظمة  أي  نجاح  يعتمد 
هناك حاجة إلى    لذلك،  ،النتيجة الحصول على قوة عاملة شديدة التحفيز  كونست  للكلمة،بمجرد أن يلعب القائد دوره بالمعنى الحقيقي  و   ،وموظفيهم

التحويلية في سياق   القيادة  لتفسير  البحثي  العمل  العالي  مؤسسات مزيد من  يتعلق با  التعليم  وفي  .(Khan et al., 2018)   الوظيفيلأداء  فيما 
نتائج  في تحقيق  اهتمامًا لدور التمكين    تول  إلا أن تلك الأبحاث لم  تأثيراتا،نب  جا  إلىالتحويلية    ةالقيادنمط  تم إجراء العديد من الأبحاث حول    حين
من النظريات الجديدة التي تدرس كيف يمكن    لية والتمكين جزءاً تعد القيادة التحويحيث    (.Ekaningsih, 2014)  مثل أداء المرؤوسينة  إيجابي

 . (Saleem et al., 2019) للمؤسسةفين على تحقيق الأهداف الاستراتيجية لممارسات إدارة الموارد البشرية أن تعزز قدرة الموظ
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ات  مؤسس عبه سطين، والدور الذي تلالعالي في فل قطاع التعليم التي يحتلها همية الكبيرة  ا للأونظر ، في الجامعات الحكومية من واقع عمل الباحثين عليه،
الإدارية الحديثة    ساليبالأرئيس من  لجامعات الحكومية في فلسطين، والهدف الوالأهمية الخاصة لوتطوير المجتمع،    في تنمية  التعليم العالي الفلسطينية

في تنمية قدرات العاملين    دورها ؛ و اديمية داخل الجامعات تهما من قبل القيادات الأكلية الواجب توافرهما وممارسدة التحويمثل التمكين الإداري والقيا
التدريسية  وخا الهيئة  أعضاء  تتمثل مشكلةصة  أدائهم،  في    وتحسين  االدراسة  البحثي  والقيادة    يرتأثما  لآتي:  التساؤل  الإداري  التمكين  من  كل 

أ على  أعضاءالتحويلية  الجامع  داء  في  التدريسية  )الهيئة  الفلسطينية  الحكومية  جامعات  الاستقلال،  من  فلسطينة  جامعة  التقنية/خضوري(   
 :ستقوم الدراسة باختبار الفرضيات التاليةبالنظر الى طبيعة الدراسة وغرضها الرئيس وأهدافها، ؟ و يهاأعضاء الهيئة التدريسية ف وجهة نظر

الأ .1 الرئيسية  )الاتصال  عاده  أبكين الإداري بدلالة  تملل (P ≤ 0.05) ستوى دلالةو دلالة احصائية عند مذ  تأثير  : يوجدولىالفرضية 
المعلومات الومشاركة  العمل، حفز  بناء فريق  أد،  التدريس في الجامعاعاملين، والـتأثير( على  الفلسطينية محل  اء أعضاء هيئة  ت الحكومية 

 .الدراسة من وجهة نظرهم
الر  .2 الثالفرضية  يوجد  انيةئيسية  احص  تأثير:  دلالة  معنويةذو  مستوى  عند  التح (P ≤ 0.05) ائية  بويللقيادة  )التألية  أبعادها  ثير دلالة 

ريس في الجامعات الحكومية الفلسطينية محل الدراسة  الي( على أداء أعضاء هيئة التدعتبارات الفردية، والتأثير المثالمثالي، الحفز الفكري، الا
 .ممن وجهة نظره

لأبعاد لتمكين الإداري )الاتصال  (P≤0.05) ائية عند مستوى معنويةشر ذو دلالة احصغير مبا  تأثير: يوجد  يسية الثالثةة الرئالفرضي .3
المعل والـتأثومشاركة  العاملين،  حفز  العمل،  فريق  بناء  أعضاومات،  أداء  على  محل  ير(  الفلسطينية  الحكومية  بالجامعات  التدريس  هيئة  ء 

 الدراسة
بعاد القيادة التحويلية )التأثير  لأ (P ≤ 0.05) ند مستوى معنويةاحصائية عمباشر ذو دلالة  غير    تأثير: يوجد  يسية الرابعةة الرئرضيالف .4

هيئة التدريس في الجامعات الحكومية الفلسطينية محل الدراسة    الي( على أداء أعضاءفز الفكري، الاعتبارات الفردية، والتأثير المثالمثالي، الح
 .هموجهة نظر  من

I -2  أهداف الدراسة 
داء أعضاء الهيئة  عاملين( على أالمعلومات، بناء فريق العمل، التأثير، حفز الاركة مشالتمكين الاداري بأبعاده )الاتصال و  تأثيرلى رف عالتع .1

 من وجهة نظرهم.  محل الدراسةالتدريسية في الجامعات الحكومية الفلسطينية 
)الت  يادة الق  ممارسات  تأثير  استكشاف .2 الحالتحويلية  المثالي،  الإلهامي، الحفأثير  الفرديةفز  الاعتبارات  الفكري،  أ(  ز  الهيئة  على  داء أعضاء 

 من وجهة نظرهم.  محل الدراسةمية الفلسطينية التدريسية في الجامعات الحكو 
على   .3 والتمكين  تأثيرالالتعرف  التحويلية  )القيادة  المستقلة  المتغيرات  لأبعاد  المباشر  التدالإداري(    غير  الهيئة  أعضاء  أداء  في   ريسيةعلى 

 وى أدائهم. ستلم سةرامحل الد الجامعات الحكومية الفلسطينية 
I -3  اسةنموذج الدر 

ة  يمكن طرح النموذج المتعلق بمتغيرات الدراس  وع الدراسة،المتعلق بموض  مراجعة الأدب النظريبعد  و   تها وغرضها،وطبيع  لة الدراسة مشك  الى  بالنظر
 . (1ظهر بالشكل رقم ) ي كما

I -4  ة  راسالدأهمية 
للدراسة العلمية  الاهمية  تبحث  كونه من    الحالية  تبرز  والتمكين  ا  تأثيرفي  ا  التحويلية  التدريس في  أعلى  ،  اريدلإالقيادة  هيئة  اعضاء  الجامعات  داء 

  تأثير تناولت   ،الجامعات الحكومية الفلسطينيةيئة التدريس في سابقة التي درست موضوع أداء اعضاء هات الاسالفلسطينية، اذ ان جميع الدر الحكومية 
اضافة    الحالية  الدراسة  كلتشن  أمن الممكن  اسة الحالية، وعليه  در الفي    ا معااللذين تم تناولهمو   و مع متغيرات أخرى،أما بشكل منفرد  إ  أحد المتغيرين

،  الوقت الراهن  ت تعتبر من أهم المتغيرات الإدارية والتنظيمية في الدراسة الحالية لثلاثة متغيراتتطرق  ومن جهة أخرى،   ال.لمجعلمية جديدة في هذا ا
س الحالية  تسلط  حيث  دراستهعليهم  الضوء  الدراسة  و بعد  النظريةأراز  ب اا  ثم  و   ،هميتها  الى  من  المجالوصول  من  و موعة  يأمل  التي    توصيات النتائج 

في هذا المجال مستقبلا من اجراء    والدارسين  ساعد الباحثين يالأمر الذي من الممكن ان    . واثرائها  الدراسة حولها  استمرار وتعميقا  لهخلان  م  ينالباحث
داء اعضاء  أعزيز وتحسين لتارية  إدح أدوات تطوير في كونها ستساعد في اقترا   للدراسة الحالية  يةالاهمية العمل تتمثلفيما  في مجالاتا.  من الأبحاث امزيد

  جودة مخرجاتا   خاصةو الفلسطينية، مما سينعكس إيجابا على جودة الخدمات المقدمة من قبل هذه الجامعات    الحكومية  هيئة التدريس في الجامعات
في    ها، وبيان دور وخاصة التحويلية منها  مؤسسات التعليم العالي الفلسطينيةداخل  القيادية  الأساليب  توظيف  ة  لاعتبار أهميالأخذ بعين او   .التعليمية

ة  الدراسة الحاليان ى علعلاوة  ناء.لبعلى المشاركة الفاعلة والتفكير الابداعي ا يزهموتحفس وزيادة الثقة لديهم بقياداتم، تطوير أداء اعضاء هيئة التدري
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  سين أداء أعضاء الهيئة التدريسية في سبيل تعزيز وتح  وتوظيفه بشكل فاعل  المناسبة لتعزيز التمكين الإداريو أدوات التطوير والتحسين اللازمة    حستقتر 
 . الجامعات الحكومية في
 
I I النظري الإطار 

I I.1-كينالتم 
 & Musaadرية الحديثة )لإنساني كأحد المفاهيم الإدا بالبعد ا  ات المتعلقةوعالموضن  بشكل عام ضم  Empowerment  برز موضوع التمكين 

Zhuo, 2017  ،)ب وأُخذ  مرة،  الثمانينيات لأول  في  التمكين  مفهوم  تقديم  تم  والأكاديماذ  الباحثين  قبل  من  أوسع فيه  بشكل  والمؤسسات   يين 
ظفين فيما يتعلق بعمل  اجية من خلال تعزيز التزام المو الإنت  مستوى  ف رفع درين به ديلوب اداري حديث تم تطبيقه من قبل المات، وهو أسالتسعيني

التقديم، قيام العديد  هي أول من قدمت مفهوم تمكين الموظفين، وتبع ذلك   Kanter  (1977)أن  اذ  (.  Allameh et al., 2012المنظمة )
الباحثين بدر  المؤسساتأاسة  من  ونتائجه بالنسبة لمختلف  المفاهيم  (Kim, Lee, & Jang, 2017)  هميته  . ومن جهة أخرى، شكلت بعض 
عي التقني،  مفهوم التمكين والعناصر الأساسية له، مثل، النهج الاجتما  رها في الأدب النظري الخاص بالمؤسسات؛ بدايات ظهور الإدارية عند ظهو 

  (، حيث يصف البعض التمكين في Honold, 1997) ليتهمقلاواست  ادار في عمل الأفر واتخاذ القر ل على زيادة التحكم  والإثراء الوظيفي الذي يعم
 ,Gutiérrez, GlenMayeونه على أنه شكل من أشكال التدخل )الآخر يصفه على أنه عملية، وآخرين يعتبر المقام الأول كهدف، والبعض  

& DeLois, 1995ت  ساؤسا لكافة المإداريا هام  ما مفهو   ين سات، يبقى التمكخل المؤسالذي يأخذه التمكين دا  (. وبغض النظر عن الشكل
 .المعاصرة
 كين  متالتعريف 

التمكين، ويPetter et al.,  (2002أوضحوا   تعريف  فتنو ( وجود اختلاف في  الفرد والمكان. ومن جهة أخرى،  أبعاد  عود ذلك الى اختلاف  ع 
ة،  لوصف أساليب إدارية متشابه بير مختلفة  كلمات وتعا   ونتملمهوا  وندم الباحثالصعوبة، حيث يستخفه أمرا في غاية  التمكين وتعددها يجعل من تعري

اف في عمل  على كل من عملية التوجيه والاشر   التمكينفة، حيث يطُلق  لال جوانب مختل من خفيما نظر العديد من الباحثين الى أبعاد التمكين
 . (Honold, 1997) لأداءبالأجر ا  تربطوتنوع العمل الجماعي، والأنظمة التي لعمل، م في االأفراد، واستقلاليته

جهات  لتمكين من اتجاهات مختلفة، الا أن هذه الاتجاهات لم تؤد إلى تناقضات حادة في تحديد و  قد قاموا بمناقشة االرغم من أن الباحثين  وعلى
مفه اخالنظر حول  تعطي  لكنها  الومه،  الرؤى  ومتلافات في  للمفهوم،  علفلسفية  الاتفاق  يظهر  أخرى،  الى  ن جهة  أستمأن  يعنى  بمنح  اسكين  ا 

والح الموظفين اللازمة  القوة  سياق    ضمن  الأوسع  المختلرية  العمل  قضايا  حول  آرائهم  عن  التعبير  حرية  منحهم  الى  بالإضافة  المحددة،  فة  وظيفتهم 
(Musaad & Zhuo, 2017)  .  للموظفين للقيام بالأع كذلك عملية منح الاستقلالوهو قيق  اصة، بهدف تحلختهم ايقمال الموكلة إليهم بطر ية 

وظائفهم  م بالتقدير، وضمان مشااحساسه بقيمة ومعنى  الموظفين    هو  . أو(Brown, 2014, p. 403)ركتهم والتزامهم، وشعورهم  عملية منح 
نقل   ية عمل  كذلك   هوو .  (George & Jones, 2011, p. 26)  جهاتحملهم المسؤولية عن نتائالمؤسسة، مع  سلطة اتخاذ القرارات المهمة داخل  

مفهوما معاصرا يعمل    يالإدار   التمكينعتبر  يو   كما  (.Petter et al., 2002)  إلى الموظفين   أو الامتيازات أو القدرة دارية  طات الإعض السللب
الأفراد لحل ومواو على رفع وتطوير قدرات   الإدارية، و مهارات  المشاكل  الفرص أجهة  للمبادرة والتحدي؛ وذلك من خلال تشجيعهم  مامهإتاحة  م 

 Al Maani et)  لخطط التنظيميةت المتعلقة بالعمل، والتعاون، والمشاركة في عملية تحديد وتحقيق الأهداف واليات اتخاذ القراراؤو مسل  ى تحمعل

al., 2020; ALshbiel, 2015.)   
ديمية أو  لفياتم الأكاظر أصحابها وخلنابعة تلك الاختلافات من اختلاف وجهات نثان تعدد تعريفات التمكين، وااحج البتنبناء على ما سبق، يس

لكن،   تعريفيمكاذ  المهنية،  التي  التمكين  ن  الإدارية  الممارسات  تلك  أنه  تفعلى  ا  اتخضي  وحرية  السلطات  بعض  ونقل  منح  من  لى  القرارات  اذ 
طويرهم من  ة قدراتم المهنية وتنمي ت، بالإضافة الىين في المستويات الادارية الأدنى فيما يتعلق بمجال عملهموسالمرؤ   المستويات الإدارية الأعلى، الى

 لمسؤولية تجاهها. التزامهم بتحمل اأثير فيها، مع م ومهامهم وإمكانية التمن شعورهم بالجدارة والقدرة، والمعنى تجاه أعمالهجهة أخرى، بما يض 
   بعاد التمكينأ

نح الموظفين الحرية والثقة في أثناء  ة ميعها تتمحور حول فكر والدارسين له، لكن جم  بتنوع خلفيات وخبرات الباحثينالتمكين الإداري  أبعاد  ع  تتنو 
، وذلك من  بةلمناسا  لية اتخاذ القراراتلى المبادرة والمشاركة في عمسؤوليات والصلاحيات، وحثهم عطائهم الميفية، واعلأعمالهم ومهامهم الوظتأديتهم  

العلاقة التي تعمل على تحفي  خلال  الموظفين والإدارة  قام  ف  .(Musaad & Zhuo, 2017)زهم دوما  القوية بين  وبعد  Asiri  (2020يما   ،)
 : وعة من أبعاد التمكين الإداري كما يلياستعراضه لمجموعة من الدراسات، بتحديد مجم
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المعلومات  ظفين، ويعني حرية وسهولة الوصول إلى  حد الركائز الأساسية لتمكين المو أ  بعدالا  ويعتبر هذ،  الاتصال الفاعل ومشاركة المعلومات .1
جياتم  ذات الصلة بأدائهم وأهدافهم واستراتي  مة في المستويات الإدارية المختلفة داخل المؤسسة بطريقة تمكن الموظفين من تحديد المعلومات الها
(Lassoued et al., 2020 .) 

العمل .2 تنفيذ  مجموعة م  لى  اشيروي،  فريق  أو  المشكلات  يعملون بشكل مترابط لحل  الذين  الأفراد   ,Kirkman & Rosen)الأعمال  ن 

في عملهم،  اء المهام بفاعلية، وإحساسهم بالجدوى  ، حيث يمثل تمكين الفريق تصورات أعضائه حول أربعة جوانب: )قدرتم على أد(1999
المتواستقلاليتهم   القرارات  اتخاذ  وتأثلمبا  قةعلفي  المهمة(  يرهاهمة،  نتائج  . (Jiang, Flores, Leelawong, & Manz, 2016)  على 

م الإيمان به والازدهار فيه؛ ويمكنهم  على الشعور بالمسؤولية عن المشاركة في إنشاء مكان عمل يمكنه  جميع أعضاء المؤسسةحيث تساعد الفرق  
 . (Dahou & Hacini, 2018) كلاتالمشم على حل ت دراق ينتجات عالية الجودة وتحسنمن تقديم المزيد من الم

ومستوى اعتقاده  الإدارية والتشغيلية المتعلقة بالعمل،  له تأثيراً على المخرجات الاستراتيجية و   الفرد بأنإلى درجة شعور    ويشير هذا البعد،  التأثير .3
  ة التي يمكن أن يؤثر بها الموظف على نتائج العمللدرجا  أي  .(Al-bdareen, 2020)نظيمية  المخرجات والنتائج الت  بأن له دوراً فعلياً في

 . (Amor et al., 2020; Balaji and Krishnan, 2014) لفةالتنظيمية المخت
، والتي بدورها تحفز الشخص  لوك الشخصي تنشط السملية تبدأ بالحاجة التي نه ع بتعريف الدافع بأ Melendy (2008)  قام،  حفز العاملين .4

العمل معينقيتح  لى ا  نحو  هدف  اق  الآخرين  احترام  يحفز  أن  يمكن  فيما  قصارىلأفر .  بذل  على  اثناء    اد  في   ,Babaee)العمل  جهدهم 

ظفين أكثر حماسًا ظفين في المؤسسة، بحيث يصبح المو المو   يعد تحفيز الموظف إحدى سياسات القادة لرفع كفاءة التعامل بين . كما(2012
 .  (Bhatti & Haider, 2014)المنشودة  لتحقيق الأهداف

 الدراسة الحالية. في د بعاالأ هذهتماد ع، سيتم اوطبيعتها  اليةولأغراض الدراسة الح
I I .2   القيادة التحويلية 

المؤسسة الخارجية، بيئة  التغيرات والتطورات في  الأ  استجابة لجملة  المنظمة  التجديد داخل  ان يشمل  الإدارية والقيادية، حيث ظهرت  يجب  ساليب 
 ,Morden (2007. فيما أوضح Transformationnel Leadership لتحويليةالمعاصرة الى تبني نمط القيادة ا اتلمؤسسا جليا حاجة
p. 353عمل على إلهام المرؤوسين  (، لوصف ذلك القائد الذي ي1978العام )وم القيادة التحويلية تم تطويره لأول مرة من قبل بيرنز في  ( بأن مفه

تمادا على ذلك المفهوم؛ قام باس قا واعولاح.  (Balwant, 2019)شخصياً لهم  مًا  فيزهم فكريا، ويعطي اهتماتح  ر علىادؤية مشتركة، والقو ر نح
السي( باشتق1985) للقادة  النوعي  التصنيف  من  التحويلية  للقيادة  نظرية  الساق  والتحويلي  التبادلي  بنمطيها  لبيرنزاسيين   & Howell) ابق 

Avolio, 1993) . 
التحويلSi  (2012و  Weiوأشارا   القيادة  نظرية  تطوير  وزملاؤه في  مساهمة باس  الى  م(  أكثر  ية  بطريقة  النمط  ذلك  لبنى  تصور  وضع  ن خلال 
متكاممنهجية عمل  وإطار  الأساسية  المفاهيم  بعض  للباحثين  قدم  مما  واصفا،  له.  القياBass  (1990 ل  الأداء  بالقيادة  (  المتفوق  ،  التحويليةدي 

رؤوسيهم على  اف المجموعة ومهماتا، وعندما يحفزون ملأهديهم، وعندما يولدون وعياً وقبولًا قادة ويرفعون مصالح مرؤوساليوسع ا ويحدث ذلك عندم
من    كن ذلكأكثر، ويم  ذه النتائج بطريقة أومجموعة، فيما يحقق القادة التحويلين هالنظر إلى ما هو أبعد من مصلحتهم الذاتية من أجل الأفضل لل

   طفية لكل مرؤوس؛ و/أو تحفيزهم فكريا.العاتالي إلهامهم؛ وتلبية الاحتياجات خصية جاذبة لمرؤوسيهم وبالبشتعهم تمخلال 
لمرؤوسين  التي يكتسبها هؤلاء ا، وذلك طبقا لسلوكيات التعزيز الذاتي لقيادة التحويلية بشكل عام ربط المرؤوسين بهدف مشترك وواضحويتضمن نمط ا

لمعلومات  دائمًا بشكل صريح عن أهمية مشاركة ا  ويليالجوهرية، حيث يتحدث القائد التح  ة بنجاح، والثقة بالمكافآتهمق المقيمن خلال عملية تح
وتحفيزهم فكريًا وإلهامهم بهدف    وسينالتحويلية على تنمية وتطوير المرؤ   ادةلقيتعمل اكما  (.  Oke et al., 2009تمام بمصلحة فريق العمل )والاه

دة التحويلية على عملية  مفهوم القيا  . فيما يستند(Howell & Avolio, 1993)  ية لغرض أو مهمة أو رؤية جماعية أوسعاتم الذهتجاوز مصالح
شكل أفضل، واحداث تغييرات  ما بادة من أجل تحقيق أهداف كليهدوافع القحتياجات و الوصول إلى احتياجات ودوافع المرؤوسين بالإضافة إلى ا

مهمة المؤسسة الرئيسية واستراتيجيتها    يرات فيث التغية وإحداوكذلك في المؤسسة، بالإضافة قدرتا الواضحة على قياد  رؤوسينلمكبيرة في كل من ا
الابداع   تعزيز  إلى  بالإضافة  وثقافتها،  بل  منتجاتوهيكلها،  وتقنيا في  بين    حيث  ،(Morden, 2007, p. 353)تا  ا  التحويلية  القيادة  تمزج 

شخصية كاريزمية وذات رؤية؛ من إلهام  متعون بلذين يت ليين، القليل من نظريات السمات، ومع ذلك، يمكن للقادة التحو ا  ية مع وكالنظريات السل 
 سين والقيم الأخلاقية ويلهمونهم للتفكير فيرؤو لى مُثل الملقادة التحويلين إما يلجأ ا العادة  المرؤوسين لتجاوز مصلحتهم الذاتية لصالح مؤسساتم، وفي

 على المرؤوسين من خلال الرؤية، وتعني قدرة القائد على  التأثير  يلين منة التحو لات بطرق جديدة أو مختلفة، وفي النهاية سيتمكن القادشكل المح
باعات،  نطة الاار حركاتم بمصطلحات ذات معنى كبير، وأخيرا إدمن  جبها الغرض يحدد القادة بمو عملية التي، وهي الربط الأفراد بفكرة معينة، والتأطير
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 ,Benowitz)من خلال ممارسة السلوكيات التي تجعله أكثر جاذبية لهم    القائد  خرون عنبها الآأي محاولة السيطرة على الانطباعات التي يشعر  

2001, p. 153) . 
 ويلية تحال لقيادة تعريف ا

ء المؤسسة، بالإضافة الى بناء  ف ومعتقدات أعضااقفي مو ة  ت واسعارة عن عملية إحداث تغييراويلية بأنها عب( القيادة التح1989)  Yuklعرف  
رئيسية في ثقافة  دة من خلال النتائج والمخرجات؛ مثل التغييرات الصف المفهوم عملية القياهدافها واستراتيجياتا، اذ يأمن برسالتها و الالتزام بكل  

المؤسسة أما    أو نظامها   واستراتيجيات  افعDartey-Baah   (2015  )الاجتماعي.  التحويلقي لرف  يعتمد  ادة  الذي  القيادي  النمط  ية بأنها ذلك 
ث قضايا  تتمحور حول ثلا، و ف والطموحات الجماعية للمجموعةملة وفاعلة للأفراد والمجموعات من أجل تحقيق الأهداوممارسات متكا  على جهود

الأهي    أساسية وتشمل  )المبادرة،  كالمرؤوسينشخاص  للمو (،  التوجيه  توفير  تتضمن  والار ما  الأهدافسلد  تحقيق  نحو  والطاقات  وتناول  .  وكيات، 
Balwant  (2019ا زاوية  من  التحويلية  القيادة   )( التحVisionلرؤية  القيادة  معرفا  أ(،  على  العنه ويلية  من خلالهملا  يركز  التي  على ية  القائد  ا 

  ابية، بالإضافة الى تشجيع المرؤوسين على تحقيق تلك الأهداف من خلال لتعبير عن تلك الرؤية بطريقة ايجالرؤية، مستخدما مجموعة من السلوكيات ل
 ك الأهداف. افآت عند تحقيقهم لتلكيم المقدالفردية، وتجات المرؤوسين بداء الاهتمام باحتيال المشكلات بشكل خلاق، وإجة، وحالنمذ

دراء"،  ( بأن المشرفين الذين يمارسون القيادة التحويلية هم "قادة" وليسوا مجرد "م1995)  et al.,  Dubinskyلاوة على ما سبق، فقد أوضحوا  ع
جات والقضايا المستقبلية، بدلاً من  على الاحتيا ونويركز ، على احتياجات وقضايا الموظفين الحالية التركيز  منظوراً طويل المدى بدلاً منء نى هؤلااذ يتب
لاً  جل بداهتمامهم بالمشاكل والفرص طويلة الأتواجه مجموعات العمل والمؤسسة، بالإضافة الى  مل مع المشكلات والفرص قصيرة الأجل التي  التعا
ويلي هو الذي يهتم بكل  فالقائد التحمنهجي.  يها بتوجه  إلن  ينظرو م  ية على أنها كيانات منفصلة وغير مترابطة، فهظيملتنإدراك العوامل داخل ا  من

 (.  Mi, Gan, Xu, Long, Qiao, & Zhu, 2019) وإرشادهمتم وقدراتم ورغباويعلق أهمية على احتياجاتم الشخصية مرؤوس، 
مواقف  في  تغيير  إحداث اللال  وقدرته على تحويل الأفراد والمؤسسة، من خائد  الق  نهج يلية على أنها  لقيادة التحو يف اكن تعر ما سبق، يمبناء على  

بشكل يجعل منه نموذجا   اته المثاليةته وتصرفسلوكياخلال  ، وذلك من  يمهاوق  المؤسسةية  برؤ ضمان التزامهم  ، و سلوكياتم  وحتى  ومعتقدات مرؤوسيه
فيهيت ابداء  ،  حذى  على  المر اهتمامه  علاوة  واثار بحاجات  وتحفيزهم  الفردية،  للتفكير  ؤوسين  تقديمتم  حلولفي  وخلق  نفسهم،  بأ  العمل  لمشاكل   
أدائهمو   ذاتياللتطوير  لم  لديهحدي  الت دراسة    .تعزيز  الى  القياBass  (1985  )وبالإشارة  التحويليتتضمن  ) دة  هي  أبعاد  أربعة   ,.Mi et alة 

2019:)  
، ويشير هذا البعد الى درجة اهتمام القائد بالمرؤوسين كل على حدة، اذ  Individualized Considerationsالاعتبارات الفردية   .1

 ,.Mi et alفة ) قف المرؤوسين المختلوفقًا لموامتمايزين  اتم الفردية، ويقوم بإجراء رعاية وإرشاديولي أهمية لاحتياجاتم الشخصية وقدراتم ورغب

هذا2019 يعبر  أخرى  جهة  ومن  عن   (.  اق  البعد  عللقدرة  للمرؤوسين  ادة  التطويرية  الاحتياجات  ومعالجة  وفهم  تحديد   ,Nyokabi)ى 

K’Aol, & Njenga, 2017). 
المثالي   .2 بعض    ن بإظهاربه إما لأنهم يقومو ج يحتذى  أنهم نموذ   البعد على  اذ ينُظر إلى القادة ضمن هذا  ،Idealized Influenceالتأثير 

قية معينة، وغالباً ما ينُظر إلى هؤلاء القادة بأنهم على درجة عالية من  يظهرون سلوكيات أخلام  لأنه   أواريزما"،  ئص الشخصية أو "الكصاالخ
إنجازات    رياء وتقدالاحتف  اظهار كفاءة مرتفعة؛النمط هي:  يسية لهذا  صدق، والسلوك الهادف، وأما المؤشرات الرئلاق والثقة، والنزاهة، والالأخ

والقدرة معالج  المرؤوسين؛  واسماالأز   ةعلى  لوجه"؛  "وجها  إيجابية  ت  مكاسب  لتحقيق  القوة  النهاية (Kirkbride, 2006)تخدام  وفي   ،
 . (Cetina & Kinik, 2015)بي الذي خلقه القائد داخل المؤسسة ؤوسين بالثقة والجو الإيجاسيشعر المر 

الإلهامي   .3 البInspirational Motivationالتحفيز/الدافع  المرؤوسين من خلال صياغة  عل  ةداالق  رةعد إلى قد، ويشير هذا  ى تحفيز 
المرؤوسين   يتم تشجيع  النفسي بحيث  يتجاوز  رؤية ملهمة وطموحة، وتيئة مناخ يسوده جو من الأمان  المخاطر وتنشيطهم لأداء  على تحمل 

بطريقة مثيرة    يرالتعب  القادة إلى( يميل هؤلاء  2006)  Kirkbrideارة الى  . وبالإش(Çekmecelioğlu & Özbağ, 2016)التوقعات  
مط ستكون، تقديم رؤية متفائلة  ومقنعة عن رؤية مشتركة للمستقبل، يستطيع المرؤوسين قبولها والسعي الى تحقيقها، والمؤشرات الرئيسية لهذا الن

ت  وخلق شعور بالأولويا؛  واضحةو   لغة بسيطةالقضايا الرئيسية باستخدام    لىنتقال إدة والاليل من الأمور المعققبل؛ والتقحقيق للمستوقابلة للت
 والغرض. 

بل القائد للمرؤوسين وحملهم  ، يتضمن هذا البعد بشكل أساسي عملية تحفيز فاعلة من قIntellectual Stimulationالحفز الفكري   .4
ف  الافتراضات، والتعر ص دة فحعانمط هي: إوالمؤشرات الرئيسية لهذا ال ،ةم الخاصقدرات  سهم، وبالتالي تطويرشاكل بأنفلقضايا والمللتفكير في ا

إعادة النظر في المشاكل؛ وخلق    المرؤوسين على  على الأنماط التي يصعب تخيلها؛ والرغبة في طرح أو الاستمتاع بأفكار تبدو غريبة؛ وتشجيع
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سين  ز المرؤو في في تح  ددرة القائ( بق2017) et al., Nyokabiضح  فيما أو   .(Kirkbride, 2006)التفكير  في طريقة    د" للتغيير"الاستعدا
 من خلال التأكيد على استقلالية الوظائف التي يقومون بها، وتنوع المهام والأنشطة وحريتهم في أدائها. 

I I .3 املين أداء الع 
كفاءة ونجاح  تعزيز  ا في  تمذوي الأداء الجيد سيساهمون ح  الموارد البشرية أكثر الأصول التي تعمل على إضافة القيمة لأي مؤسسة، فالموظفينتعتبر  

ا  يه لة لد امالقطاعين العام والخاص على القوى الع  ؤسسات فياعتماد الم Inuwa (2016)مضيفا  ،  (Imran & Tanveer, 2015)المؤسسة  
 ا إلى تحقيق الكفاءة التنظيمية.  من أجل تحقيق الإنتاجية المثلى، والتي ستؤدي بدوره

العالي الى تحقيق الجو ة أخرىومن جه ن ذلك من  قيها الأكاديمي والإداري، اذ يمكدة بش، تسعى المؤسسات الأكاديمية التي تقدم خدمات التعليم 
عات على تميزها وأداء الأكاديميين  ل تلك المؤسسات. وفي العادة ما تعتمد جودة الجامداخ  ين لعاملا  مرتفعة من قبل  خلال ضمان مستويات أداء

قيامهم بالتدريس بكفاءة إلى جا  فيها، يطُلمن خلال  الكامل بمؤسستهم، في حين  الالتزام  خلال   الأكاديميين الأداء بشكل أفضل منب من  نب 
المتطلبا من  سلسلة  من  استيفاء  الموضوعة  الجقبت  الأكاديم(Hashim & Shawkataly, 2017)  عات امل  فالتعليم  التميز  .  ركيزة  هو  ي 

 .(Markom et al., 2012لى جودة التدريس والتعلم )يكون لدور المحاضر فيها تأثيرا كبيرا ع كن أن للمؤسسة التي يم
 العاملين  تعريف أداء

المهام المرتبطة بالأغراض التنظيمية  م فقط، الا ان الأداء ما هو الا نتيجة لمجموعة من  هابالم  ام د بأن أداء العاملين هو عبارة عن القيما يعُتق  في العادة
جانبين له، هما  كونات، اذ يمكن تمييز  فهوما متعدد الميعتبر الأداء م  فيما ،(Ekaningsih, 2014)  لجودة والكفاءة ومعايير الفاعلية الأخرىمثل ا

الارتبال ب  اط عملية والأداء، أي  بينما يشات والنتائج، حالسلوكي  ين ما  به الأشخاص لإنجاز عمل،  يقوم  الذي  الفعل  السلوك هنا إلى  ير  يث يشير 
الشامل بين    ، لكن التداخلالبعضببعضها    وكيات والنتائج المتوقعةمكان العمل؛ ترتبط السل  للفرد، وفيجانب النتيجة إلى نتيجة السلوك الوظيفي  

يتضح لم  البناءين  حب  كلا  ا  يثعد،  المتوقعتتأثر  السلوكيلنتيجة  الجانب  من  المعرفية  والقدرات  الدافع  مثل  بعوامل   ,Pradhan & Jena)  ة 

السائد بالإ(2017 القيادة  يلعب نمط  ذلك الأضافة الى  . وقد  أدورا في  الدراسة  ل هذا الأمر غرض  وتعزيزا، حيث يمثداء تأثيرا وتوجيها  التمكين 
 ستكشافه. ا ى الى سعالحالية وهدفها التي ت

الى  جوانب وعدسات مختلفة، ويعود ذلك الاختلاف    ف المتعلقة بأداء العاملين، حيث تناول العديد من الباحثين ذلك المفهوم منتعددت التعاري
لفرد في وقت  ينجزه ا أنيمكن ي حيث يمثل الأداء مقدار العمل الذ اء من خلالها.ول مفهوم الأدأو للجوانب التي تم تنا م المهنية والأكاديمية،خلفيات 

  رجة مساهمة الموظف في تحقيق أهداف المؤسسة د  نهويعرف وضمن السياق التنظيمي على أ،  (Permatasari & Ratnawati, 2021)  ينمع
(Zhang, 2012)ه  . في حين عرفاImran   وTanveer  (2015بأنه مجموعة من سل )تأتي    فة، والنتائج والمخرجات التيوكيات الموظف المختل

لمبع الموظف  إكمال  الوظد  أهامه  السلوك  ذلك  بأنه  عام  بشكل  الأداء  ويعرف  معينة.  قدرات  المؤسسات  يفية باستخدام  تعتمدها  التي  الطريقة  و 
ما  والمجمو  مهمة  لأداء  والأفراد  عب(Torabi, Kyani, & Falakinia, 2016)عات  هو  أو  جمي.  عن  فيها  اره  ينخرط  التي  السلوكيات  ع 

أث  الموظفين العمل  نافي  المتعلقة بإنج(Elvina & Chao, 2019)ء  العملية  تلك  أنه  على  العاملين  أداء  تعريف  يمكن  الوظيفية  . كما  المهام  از 
ديد أداء الموظف من خلال  ما يتم تح  . وغالباً(Calvin, Mutiu, & Falola, 2020)  الموظفتعلقة بالعمل من قبل  للموظف، أو المهارات الم

الرغة  القدر ل  مستوى وتفاع الوالدافع، أي  التصرف بطريقة معينة  بة داخل  ببساطة م(Pynes, 2009, p. 216)شخص في  الا  ، فالأداء  ا هو 
القد يتعلوفيم.  (Whetten & Cameron, 2016, p. 289)  رة والحافزنتاج  فاعتبر  ق بالأا  الأداء  ( هذا  2021)  Nepaliداء الأكاديمي، 

 .لتعليمية من خلال التعليم والأنشطة الأخرىلأهدافها اعلم أو المؤسسة لمأو ا لب بأنه عبارة عن مدى تحقيق الطا
إليها من خلال العاملين    التنظيمي على أنه: تلك المخرجات أو الأهداف التي تطمح المؤسسة للوصول   سياق ضمن اللأداء  اكن تقديم تعريف  ويم

وسائل والأساليب بكفاءة وفاعلية في  ضافية، ويستخدمون العديد من الأدوات واللاأو ا  دة الوظيفية الموكلة إليهم المحد  ن يقومون بمهامهم لديها، والذي
تلك المهام   فهو عبارة عن التدريسأداء عضو هيئة  تعريف  اما  هؤلاء العاملين يعدون استثمارا هاما بالنسبة للمؤسسة.  بار أنلى اعتبيل ذلك، عس

يفي أو طوعا، من خلال  دريس، وبشكل محدد ضمن متطلبات وصفه الوظلتيئة اه  واللامنهجية التي يقوم بها عضوعاليات المنهجية  والأنشطة والف
 لتها. دوات بكفاءة وفاعلية، تحقيقا لأهداف المؤسسة التعليمية التي ينتمي اليها ورؤيتها ورسا سائل والأو لاستخدام عديد ا

سسة بمستويات أداء  ر نجاح وفشل الأداء الذي وصلت إليه المؤ أثة، يتميالأداء على أنه نتيجة نوعية وكعلاه، ينُظر إلى  بناءً على التعريفات المذكورة أ
اس الأداء العام، ثم يترجم م قياس أدائها باستخدام أدوات مختلفة، حيث تم تطوير تلك الأدوات في دراسة تعتمد على قيوالتي يت  ،الفرد أو المجموعة

  ي أو البيان المقترح، والقرار الذي تمهي: كمية الوظيفة، وجودة الوظيفة، والرأو  تلفة،مخاسي للسلوك، والذي يغطي مسائل س إلى تقييم أسقاالأداء الم
 .(Ekaningsih, 2014) ليه في أداء الوظيفة، ووصف الوظيفة التوصل إ
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III - والأدوات :  الطريقة   
III .1  الدراسة  منهجية 

طبيع الى  الحالبالنظر  الدراسة  فقد  ة  وأهدافها،  وأسئلتها  الباحثينية  التحليلي،با   قام  الوصفي  المنهج  هذه    لإجراء  الأنسب   هباعتبار   ستخدام  مثل 
منيم  ذالدراسة،  ا اعتماداً خلاله    كن  دراستها  المراد  الظاهرة  على  وصف  والمالاد  السابقة  بالموضوعبيات  الصلة  ذات  اجراء    راجع  وقت  هي  وكما 

 تهدفة وتحليلها.  ة من الفئة المسبيانات الميداني، بالإضافة الى جمع الالدراسة
III .2 فرداتها  مو  سةاالدر  مجتمع 

ة وتحديدا )جامعة فلسطين  العاملة في الضفة الغربي  مية الفلسطينيةت الحكو س العاملين في الجامعاء هيئة التدرياضراسة من جميع أعع الدمجتم  تكوّن
(  498م، والبالغ عددهم )غيرهقسام و كلفين بأعمال إدارية مثل العمداء ورؤساء الأامعة الاستقلال(، بمن فيهم الأكاديميين المخضوري، وج  -التقنية

.  20/3/2021بتاريخ    دراسة ا من جهات الاختصاص في الجامعتين محل الول عليهلك بناء على الاحصائيات التي تم الحص ذو عضو هيئة تدريس،  
.  المتاحين  يةلدراسة الحالمجتمع ا فرادكافة أالاستبانة الالكترونية على توزيع ونشر رابط ، وبواسطة البريد الالكتروني تم تاحةالم العينةأسلوب وباستخدام 

 الدراسة الحالية.   تالى الخصائص الديموغرافية لمفردا( 1ول رقم )الجد ويشير
III .3 ت  امعلو مصادر البيانات والم 

 انات والمعلومات اللازمة للدراسة الحالية، وهي كما يلي: ة من أجل الحصول على البياعتمد الباحثان على الأدوات التالي
  الجامعية )الماجستير   ضافة الى الرسائل العمليةوالتقارير المنشورة، بالإالمقالات  والمؤلفات و   ،ةلدراسات السابقاجع والأبحاث واالمر   دراسةفحص و  .1

 بموضوع الدراسة.   لصلةلكترونية الموثوقة ذات ا(، والدراسات المحكمة والمواقع الاوراهتكلد وا
النظري  وأبعادها، وذلك اعتمادا على الأدب    ات الدراسةير غ، وتم تصميمها لقياس متالحاليةاسة   الدر الاستبانة، وهي أداة القياس الرئيسية في .2

المتعلقة بم  السابقة  الرجوع    الاتـا، وتطبيقاتـا.ومتغيراتا، ومج  راسةالد   تاوضوعوالأبحاث  بناء  حيث تم  السابقة في  الدراسات  الى مجموعة من 
 . راسة وأبعادهالد  تغيراتالاستبانة وفقرات كل متغير من م

III .4  لدراسة بعاد اأو متغيرات 
 ا: سهيايقم لباحثين في اعدادعتمد عليها الدراسات التي ااو بالمتغير  سةتمثلت متغيرات الدرا

بالتمالمت .1 وتمثل  الأول  المستقل  على    ، الإداريكين  غير  الاعتماد  )دراسوتم   ,Moura, et al., 2020; Dahou & Haciniات 

2018; Tuuli, 2009)  هذا المتغير. في بناء مقياس 
 هذا المتغير. في بناء مقياس  Avolio (1997 )و Bassة لى دراسناد عالاستتم يلية، و يادة التحو تغير المستقل الثاني والذي تمثل بالقلما .2
الت .3 بأالمتغير  وتمثل  أابع  التدريسيعضداء  الهيئة  دراسات  اء  على  الاعتماد  تم  حيث   ;Permatasari & Ratnawati, 2021)ة، 

Pradhan & Jena, 2017; Kuvaas, 2006)  هذا المتغير.في بناء مقياس 
III  .5 ية لحالداة القياس للدراسة االخاصة بأ الاختبارات 

 صدق المحتوى   - 
أدا بعرض  الباحثان  للالة  قام  الرئيسية  مجمدراسة  على  الأولية  صورتا  في  )الاستبانة(  الحالية  المحكمدراسة  من  من وعة  الاختصاص  أصح  ين  اب 

ا مالتحقق    فدبه لدراسة  بموضوعات  الطلب  من خلال  وذلك  محتواها،  امن صدق  فقرات  مناسبتهانهم تحكيم  مدى  من حيث  لمجالها،    لاستبانة 
خذ برأي لجنة   الأة، وتمفة فقرات جديدعليهـا دون تعديل، أو بتعديل صياغتها، أو بحذفها لعدم أهميتها، أو إضا  ـةفقتها، إما بالمواوالتأكد من صياغ

 . للازمة والموصى بها للاستبانةعديلات اتالاء واجر  المحكمين
  سة اة الدراأد ثبات -
والتأكد من مدى  الدراسة،  على أداة    التي تحققتالدرجات    علىاق  الاتس/درجة الاستقرار  ايدراسة )الاستبانة(،  ن أجل التأكد من ثبات أداة الم

مل ثبات الأداة  باستخراج معا ثانفقد قام الباح ، اد عليها كأداة للدراسة الحاليةتمعستقلة والتابعة، ومن درجة الاة الملدراستها لقياس متغيرات املاءم
(، 1)  إلى  (0ا من )معامل كرونبـاخ ألفـا عمومً ( يتراوح  265ص.   ،2014)  Mooiو  Sarstedt  وفقا ل  Cronbach’s Alpha )  "ألفا كرونبـاخ

لل المتفق عليه عمومًا  الأدنى  الحد  رقم) (.0.7معامل هو )في حين أن  يظهر بالجدول  مع(2)   ، كما  يبين  الذي  مت،  لجميع  الثبات  وأبعاد  امل  غيرات 
دها، حيث  لية وأبعابات قوي لكل متغيرات الدراسة الحالى مستوى ث( أعلاه، ا3.4رقم )لجدول  ا   ة فيلواردأشارت النتائج اوقد    الحالية.  الدراسة  

 & Sarstedt)(0.7تجاوزت النسبة )مقبولة علميا إذا    (. وتعتبر قيم الفا0.744 – 0.943)  ما بين  توناتراوحت قيم كرونباخ ألفا لجميع المك

Mooi, 2014) ( اذا قلت عن فيما تكون ضعيفة  الواردة اعلاه الى إمكانية  تالي،  (. بال0.6،  النتائج  أالاعتماد  تشير  اعلى  لقياس الخاصة  داة 
 تساق الداخلي والاستقرار بين فقراتا. مما يجعلها مقبولة ومناسبة لأغراض الدراسة الحالية. لحالية، لتمتعها بمستوى عال من الابالدراسة ا
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 ودقتها بيانات تطرفة للتحقق من صلاحية الم المقيال تحليل -
نات، وعموماً يؤثر وجود مثل هذه  رج الاتجاه العام الموجود بالبياير عن باقي القيم، وتقع خاكب  شكلبلتي تختلف البيانات ا تشير القيم المتطرفة الى قيم

 Mahalanobisل )ل تحليالقيم من عدمه بالبيانات من خلا  ذهالقيم بالبيانات على دقة وجودة التحليل الإحصائي. حيث يتم تحديد وجود ه

Distance)(Cousineau, 2011) لم، وتفسر ا( سافة باستخدام مستوى الدلالة الإحصائيةp-value <.001  ،والقيمة  الحرجة المقابلة )
( متغيرات، وبالنظر الى جدول مربع كاي، نجد أن القيم  3)كاي. وفي الدراسة الحالية يوجد    دد المتغيرات في جدول مربعي عساو درجة حرية توب

الدلالة  11.345الحرجة هي ) قيمة  3( ودرجة حرية )0.01الاحصائية )( عند مستوى  لديها  التي  القيم  ( )أي ثلاث متغيرات(. وهذا يعني بأن 
Mahalanobis distance ( هي قيم متط 11.345أكبر من ) .( حالات متطرفة بالبيانات  6) ، وجود (3أشارت نتائج الجدول رقم )حيث رفة

 ودقة التحليل.تم حذفها قبل أجراء أي تحليل إحصائي من أجل ضمان جودة 
 تحليل التوزيع الطبيعي للبيانات  -

عي أم لا. وذلك من  د إذا ما كانت بيانات الدراسة الحالية تتبع التوزيع الطبيبيعي لتحديلتوزيع الطار ااختبم المتطرفة، تم أجراء  بعد اجراء اختبار القي
لفرضية  (، والذي يختبر اMardia's multivariate skewness and kurtosisللالتواء والتفرطح متعدد المتغيرات )  " مارديا" خلال اختبار  

ل رقم  لجدو تظهر النتائج الواردة با  اذ  .(Wulandari, Sutrisno, & Nirwana, 2021)"  الطبيعيع  زيتو ا "تتبع البيانات الالصفرية ومفاده
( والتفرطح p-value=1.04ن الالتواء )م( لكل  %5( أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، حيت أن قيمة مستوى الدلالة الاحصائية أكبر من )4)
((p-value=4.12الفرضية التي مفادها "أن البيانات لديها توزيع طبيعي".  ول، بالتالي يتم قب 

III .6 الفرضياتواختبار النتائج ليل تح  : 
في   ( Path coefficients، وذلك من خلال تحليل المسار لمعاملات )( 5باختبار فرضيات الدراسة الحالية كما يظهر في الجدول )  حثانسيقوم البا

(PLS  معامل مع  متشابهة  وهي  الانحدار   ((Beta coefficientsبيتا (،  تحليل   & ,Benitez, Henseler, Castillo) في 

Schuberth, 2020)  . 
 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:   .1

للتمكين  P≤0.05)  ئية عند مستوى دلالةذو دلالة احصا  تأثيريوجد  نه يمكن قبول الفرضية التي مفادها "، بأ(5يلاحظ من الجدول رقم )  )
ملين، والـتأثير( على أداء أعضاء هيئة التدريس بالجامعات  العاريق العمل، حفز  ومشاركة المعلومات، بناء فالإداري بدلالة أبعاده )الاتصال  

الدراسة   محل  الفلسطينية  نظرهمالحكومية  وجهة  نتائج الجدول رقم )من  للتمكين ، الى وجود تأ(5"، حيث تشير  أداء  ا  ثير إيجابي  لإداري على 
 P-value( )%5د مستوى  الدلالة الاحصائية )ا عنيمة دالة احصائي، وهي قBeta  (β= 0.216)ث بلغ معامل  أعضاء هيئة التدريس، حي

ا017.= قيمة )(، بالإضافة  بلغت )T-statisticلى أن  لذا يمكن1.96(، وهي اكبر من الجدولية )2.386( المحسوبة  الزيادة    (،    في القول بأن 
)التمكين الإداري داخل الجامعات مح متغير الدراسة بمقدار  ز %1ل  أدا( سيؤدي الى  التدريس بمقدار )ء أعيادة بمتغير  (، مع  %21.6ضاء هيئة 

 الاحتفاظ بجميع المتغيرات الأخرى ثابتة. 
 بار الفرضية الرئيسية الثانية:  اخت .2

عند مستو   تأثيريوجد  ها "ادبول الفرضية التي مف( بأنه يمكن ق5يلاحظ من الجدول رقم )  احصائية  دلالة  )ذو  معنوية  للقيادة P ≤ 0.05ى   )
أبعاالتح بدلالة  أداءدها  ويلية  على  المثالي(  والتأثير  الفردية،  الاعتبارات  الفكري،  الحفز  المثالي،  بالجامعات    )التأثير  التدريس  هيئة  أعضاء 

من الدراسة  محل  الفلسطينية  نظرهم  الحكومية  تشيروجهة  رقم  "، حيث  الجدول  تأثير،  (5)  نتائج  أداء   الى وجود  على  التحويلية  للقيادة   إيجابي 
 P-value)(  %5ائية )(، وهي قيمة دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحص β= 0.405)   Betaمعاملحيث بلغ  يس،  أعضاء هيئة التدر 

قول بأن الزيادة في  لذا يمكن ال (،1.96من الجدولية ) أكبري  (، وه5.125) سوبة بلغت المح(T-statistic) ، بالإضافة الى أن قيمة  (000.=
%(، مع الاحتفاظ  40)%(، سيؤدي الى زيادة  بأداء أعضاء هيئة التدريس بمقدار  1ت محل الدراسة بمقدار )امعالتحويلية داخل الجمتغير القيادة ا

 .بجميع المتغيرات الأخرى ثابتة
 ة التدريسية مكين الإداري( على أداء أعضاء الهيئات المستقلة )القيادة التحويلية والتغير  المباشر لأبعاد المتاختبار التأثير غير .3

-T( و)ت( الاحصائية )beta coefficientsمعامل بيتا )معايير اختبار التأثير غير المباشر للمتغير عن التأثير المباشر من ناحية تقييم  تلف  لا تخ

statisticsدو قارنة المحسوبة مع الج(، أي م( لية ومستوى الدلالة الإحصائيةP-value  وتجدر الإشارة هنا أنه لا يوجد .)د كل تأثير مباشر لأبعا  
( أن التأثير المحدد غير المباشر والتأثير الكلي  6يظهر في الجدول ) من القيادة التحويلية والتمكين الإداري على أداء أعضاء هيئة التدريس، بل وكما  

الغير والتأثير  المباشر  تأثير  كل  أن  آخر،  بمعني  متساوية.  كلها  أي  أداء  على  التحويلية  القيادة  الأبعاد  هيئة  القيادة  يكو   تدريسعضاء  مكون  عبر  ن 
 . التحويلية والامر ذاته للتمكين الإداري
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الفرضية أداء    : الثالثة  اختبار  التمكين الإداري على  المباشر لأبعاد  الـتأثير غير  التدريس بااختبار  الفلسطينية محل  لج أعضاء هيئة  امعات الحكومية 
)  دراسة.ال رقم  الجدول  من  يمك6يلاحظ  أنه  ال(  الفرضية  قبول  من  "تي  احص  تأثيريوجد  فادها  دلالة  ذو  مباشر  معنوية ائيغير  مستوى  عند  ة 
(P≤0.05لأب حفز  (  العمل،  فريق  بناء  المعلومات،  ومشاركة  )الاتصال  الإداري  لتمكين  علعاد  والـتأثير(  هيئة  ى  العاملين،  أعضاء  أداء 

ل احصائيا عند دا  ( الى وجود تأثير غير مباشر إيجابي6قم )ول ر حيث تشير نتائج الجد"،  ت الحكومية الفلسطينية محل الدراسةالتدريس بالجامعا
الا الدلالة  )مستوى  التدريس، حيث  5حصائية  هيئة  أعضاء  أداء  على  الإداري  التمكين  لأبعاد  بيتا و%(  معاملات  قيم  الاحصائية  )تجاءت   )

 ائية لهذه الأبعاد كما يلي:  ومستوى الدلالة الاحص
الات • المعلومبعد  ومشاركة  وقيمة  Beta (β=0.057)  :اتصال   ،(T-statistics) لمحا( الجدو 2.370سوبة  من  أكبر  وهي  لية  (، 

   (. %5ى الدلالة الاحصائية )( وهو أقل من مستو P-value =.017(، ومستوى الدلالة الاحصائية )1.96)
( ومستوى  1.96دولية )الج ( وهي أكبر من2.395)المحسوبة  (T-statistics)وقيمة ،Beta (β=0.054) بعد بناء فريق العمل:  •

 (. %5دلالة الاحصائية )( وهو أقل من مستوى الP-value=.018)الدلالة الإحصائية 
وى  ( ومست1.96وهي أكبر من الجدولية )(  2.382المحسوبة ) (T-statistics)، وقيمة  Beta (β=0.071)بعد حفز العامين:   •

 (. %5لة الاحصائية )لدلاوهو أقل من مستوى ا (P-value =.018الدلالة الاحصائية )
(  1.96( وهي أكبر من الجدولية )2.383المحسوبة ) (T-statistics)وقيمة )ت( الإحصائية ، Beta (β=0.061)بعد التأثير:   •

 (. %5صائية )( وهو أقل من مستوى الدلالة الاحP-value =.018ة الاحصائية ) ومستوى الدلال
سبي  على  القول  يمكن  الزيالذا،  بأن  المثال،  بل  الإدة  التمكين  أبعاد  العاملين كأحد  حفز  بمدابعد  الدراسة  الجامعات محل  داخل  )ري  (  %1قدار 

 ظ بجميع المتغيرات الأخرى ثابتة. فا( مع الاحت0.071بمقدار ) سيؤدي الى زيادة بشكل غير مباشر في أداء أعضاء هيئة التدريس 
الرابعة الفرضية  الـتأاختبار  اختبار  المباشر لأب:  أداء أعضا عاد  ثير غير  التحويلية على  التدريس بالجامعات الحكومية  ء هالقيادة  الفلسطينية محل  يئة 

( رقم  الجدول  من  يلاحظ  التي6الدراسة.  الفرضية  قبول  يمكن  بأنه   )  " م  تأثيريوجد  مفادها  مباغير  عند  احصائية  دلالة  ذو  معنوية  شر  ستوى 
(P≤0.05 التحو القيادة  لأبعاد  المثالي(  )التأثير  الحيلية  الفردية، ،  الاعتبارات  الفكري،  أعضاء  وا  فز  أداء  على  المثالي(  التدريس  لتأثير  هيئة 

الدراسة الفلسطينية محل  صائيا عند مستوى   غير مباشر إيجابي دال احثير( الى وجود تأ6لجدول رقم )"، حيث تشير نتائج ابالجامعات الحكومية 
( القيا5الدلالة  لأبعاد  أداء%(  على  التحويلية  معاملاأعض  دة  بلغت  التدريس، حيث  هيئة  ومستت  اء  الإحصائية،  وقيمة )ت(  الدلالة  بيتا،  وى 

 الاحصائية لهذه الأبعاد، كما يلي:  
أ4.892المحسوبة )  (T-statistics)، وقيمة  Beta (β=0.112)  :بعد الحفز الإلهامي • ( ومستوى 1.96كبر من الجدولية )(، وهي 

 (.%5)ية هو أقل من مستوى الدلالة الاحصائ(، و P-value =.000حصائية )الدلالة الا
( ومستوى  1.96)  ( وهي أكبر من الجدولية 5.075)  المحسوبة (T-statistics)وقيمة   ،Beta (β=0.095) الفردية:بعد الاعتبارات   •

 (.%5أقل من مستوى الدلالة الاحصائية ) ( وهوP-value =.000صائية ) حالدلالة الا
المثالي  الت • وقيمة  Beta (β=0.114)أثير   ،(T-statistics)   5.101) بة  المحسو( الجدولية  من  أكبر  وهي  الدلالة  1.96(  ومستوى   )

 (. %5لاحصائية )(، وهو أقل من مستوى الدلالة اP-value =.000الاحصائية )
الدلالة  توى  ( ومس1.96ن الجدولية )( وهي أكبر م5.133المحسوبة ) (T-statistics)وقيمة   ،Beta (β=0.131):  ريالحفز الفك •

 (. %5حصائية )مستوى الدلالة الا 5وهو أقل من   (،P-value =.000الاحصائية )
(، سيؤدي الى زيادة  %1دار )الجامعات محل الدراسة بمق خلري )القيادة التحويلية( دالذا، يمكن القول على سبيل المثال بأن الزيادة ببعد الحفز الفك 

 المتغيرات الأخرى ثابتة.  ميع( مع الاحتفاظ بج0.131س بمقدار )تدري في أداء أعضاء هيئة البشكل غير مباشر 
 
 

III.7  الدراسة  نتائجمناقشة :   
  .في الجامعات الحكومية محل الدراسة  أداء أعضاء هيئة التدريس كين الإداري على  للتم  إحصائيا  دالوجود تأثير إيجابي    الحالية  الدراسةنتائج  أظهرت  

التدريسية بالتمكين، من خلال  يئة  فشعور أعضاء اله  كل التمكين الإداري وممارساته المتنوعة والفاعلة محورا هاما ورافعة قوية لتعزيز الأداء.حيث يش
لازمة  الحصول على المعلومات ال  إمكانية مع  مل ضمن فرق عمل فاعلة ومحفزة،  الع   في أعمالهم ومهامهم، وتعزيزلتصرف  ة امنحهم الاستقلالية وحري

ينظر الى    حيث طويره. ة وتالهيئة التدريسي  الى تعزيز أداء أعضاء   كل ذلك  في وضع الخطط والأهداف الخاصة بالكليات والأقسام، سيؤدي   المشاركةو 
الإد لاري كاستراتيجيالتمكين  فاعلة  بل(Al Maani et al., 2020; ALshbiel, 2015)داء  الأتعزيز  ة  من و   ،  للقادة  يمكن  مهمة  وسيلة 
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الأفراد  أداء  الذات  فيما  .(D’Innocenzo et al., 2016)  خلالها تحسين  المشاعر  التمكين الإداري بالتأكيد على  فلسفة  د، مما  ية للأفراتتمثل 
، حيث من  إلى ناتج كبير في العملتأصلة فيهم، وتحويلها المخلية دااء جميع القدرات الأن تلعب دوراً في استدعيمكن مح بزيادة مستوى الثقة التي يس

تنشأ من خلال العلاقة ثقة التي  رية، والوالمبادرة، والحن للفرد مجموعة من السلطات، والمسؤوليات، والمشاركة  المتوقع أن يكون الأداء مختلفًا عندما يكو 
تي أثبتت العلاقة  وال  ،Al-Dmour et al.,  (2019)  دراسةتتفق هذه النتيجة مع نتيجة  و   .(Omar, 2014)  لآخرين بشكل متكرربين ابينه و 

  Al-bdareen  (2020)، بالإضافة الى دراسة  نجوم في الأردن  ةفي فنادق الخمس  ين الاداري على اداء الموظفينابية الجزئية لتأثير أبعاد التمكلايجا
كين  ت وجود تأثير كبير للتماذ أثبت  Asiri  (2020)  اسةودر   ،تأثير كبير للتمكين الإداري على عملية إدارة أداء الموظفينوجود  لى  اتوصلت  التي  

المكرمة  في  الموظفينأداء  الإداري على   العزيز في مكة  الملك عبد  باشر م تأثير  الى Maharani (2021)و  Ratnaتوصلت دراسة  و .  مستشفى 
ع  إيجابي العاملين.للتمكين  أداء  دراسة    لى  يمكن  انه  في  التماذ  السيكين  تعيش  مختلف  التي  التنظيمية  متاقات  بيئة  باستمرار  غيرة  ضمن 

(D’Innocenzo et al., 2016) . 
فز الفكري، الحفز  الح   الإلهامي،ادها )التأثير لممارسات القيادة التحويلية متمثلة بأبعلة احصائية  و دلاذ   تأثيروجود    الدراسة الحاليةأظهرت نتائج    اكم

. وتم تأكيد ذلك من خلال اختبار التأثير  ومية الفلسطينية محل الدراسةلحكدريس بالجامعات االإلهامي، الاعتبارات الفردية( على أداء أعضاء هيئة الت
  إيجابي دال احصائيا.   تأثيراءت جميعها ذات   جلدراسة، التيامعات محل ادة التحويلية على أداء أعضاء الهيئة التدريسية في الجلقياغير المباشر لأبعاد ا

المنظمة، من خلال تطوير الالتزام  نمو  يد لديدة لخلق مسار جإلى خلق أفكار ووجهات نظر جدلذين يسعون  تشير القيادة التحويلية إلى القادة ااذ  
جل الاستعداد واكتساب القدرات  المنظمة من أت  ياأساس  فية  ات جوهريمة لإجراء تغيير تعبئة أعضاء المنظ ، و فينالشغف والولاء بين المديرين والموظو 

اتجا في  للتحرك  والوصولاللازمة  جديدة  مست  هات  أعلى  الأداء  إلى  )ويات  الذين ف (.Korejan and Shahbazi, 2016المثالية  الموظفين 
يؤ   العمل،هم أكثر عرضة للانخراط في    التحويلينالقيادة    هميلهم المرجح أن  أداء مهاموهذا بدوره من   ,.Lai et al)   أفضلبشكل    همدي إلى 

يعطي الأولوية لقيم الالتزام وأنماطه وأدائه لتحقيق الأهداف التنظيمية   ي الذس قيادالسلوب الأالقيادة التحويلية علاوة على ما سبق، تعتبر  .(2020
مثل    العالم،ع في البلدان النامية ويتمتع بأفضل وضع تعليمي في  يتم تطبيق أسلوب القيادة هذا على نطاق واسو   ، المطلوبة في القرن الحادي والعشرين

الم أداء  هي جانو   ،تحدةفنلندا والولايات  الحالية   ةيجنتواتفقت   (.Firmansyah et al., 2022)  المعلم ب مهم في  نتيجة    الدراسة    دراسة مع 
Khan et al.,  (2018)  علاقة  الى  لت  توص  تيال بين   إيجابيةوجود  ال  ما  )المهمة(مع  تحويلية  القيادة  الدور  العالي  امؤسسات    في  أداء  لتعليم 

أظهرت  (Ekaningsih, 2014)دراسة    وكذلك  .الحكومية  الباكستانية القياد  التي  التحويلية  أن  مباشر  و ة  فاعلية  هي  بشكل   تأثيرً وذات  أكثر 
 . على الأداء من خلال التمكين مباشرً 

 
IV- الخلاصة : 

ؤسسات  داخل المالحديثة    الإداريةدب النظري والدراسات السابقة حول أهمية تفعيل الأساليب  الأجاء به  اما علميا مع  اسة الحالية انسجظهرت الدر أ
أعضاء  أداء  زيز  من أجل تع ية،  ع القيادة التحويلنبا الى جنب مج  الإداريأهمها التمكين  لعل ما  ،  الحكومية  م العاليليؤسسات التعمالمعاصرة بما فيها  

  نجاح على    بهدف الحفاظ ة للأداء  ز ز المعامل  لعو اديثة و الح  الإداريةالأساليب    أهموالقيادة التحويلية من    الإداريين  عتبر كلا التمكياذ    ريسية.التد  الهيئة
 . (Singh et al., 2020) وديمومتهاتلك المؤسسات 

يئة  الهضاء  الجامعات الحكومية بتوصيل رؤية الجامعة الى جميع أع  بضرورة قيام القيادات الأكاديمية في  ينحثوصى الباي الية،  ة الحفي ضوء نتائج الدراس
اللقاءا  التدريسية تفعيل  والفاعل  تمن خلال  ا و ،  ةالمشتركة  الجامعات  في  بها  المعمول  والمكافئات  الحوافز  نظم  تعديل  بل    ،وتنويعهالحكومية  ضرورة 

الدراسة    يوصتا واشكالا أخرى معنوية مثل التقدير والاحتفاء. علاوة على ذلك،  اعلمادية أنو ات اواثرائها، لتشمل؛ وبالإضافة الى الحوافز والمكافئ
تعزيز مما  التدريا  اترسبضرورة  الهيئة  الفلسطينية من خلال منح أعضاء  القرارات،    سيةلتمكين الإداري في الجامعات الحكومية  سلطة أوسع لاتخاذ 

 . الشخصيةمام بحاجات أعضاء الهيئة هتضرورة الا  الى وحرية التصرف في مجال عملهم، بالإضافة
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 حقملا -
 نموذج الدراسة  :1الشكل 

 
 قةالساب  ناد على الأدب النظري والدراسات بالاست حثانالباداد در: من اعالمص

 

 الدراسة  ( الخصائص الديموغرافية لمفردات1جدول )
 % التكرار  المتغير % التكرار  المتغير

النوع 
 الاجتماعي

 66 129 ركذ 

 العملطبيعة 
 70 137 أكاديمي

 29 57 اديمي/اداريأك 32 63 ثى أن

 1 2 بيانات مفقودة 2 4 بيانات مفقودة

 100.00 196 موعلمجا 100.00 196 المجموع

 العمر

 15 29 سنة 30أقل من 

 الجامعة
 47 92 جامعة الاستقلال

 52 102 يجامعة فلسطين التقنية خضور  41 81 سنة 40 –30من 

 1 2 فقودةت مبيانا 43 84 سنة 40من أكثر 

 100.00 196 المجموع 1 2 بيانات مفقودة

 100.00 196 المجموع

مدة الخدمة في  
 الجامعة

 17 34 ات سنو  5قل من أ

 المؤهل العلمي

 34 66 سنوات 10إلى  5من  15 30 بكالوريوس

 37 72 سنة  15الى  10من  34 66 ماجستير

 9 18 سنة 15من  أكثر 48 94 هورادكت

 3 6 بيانات مفقودة 3 6 مفقودةت نابيا

 100.00 196 المجموع 100.00 196 المجموع

 المسمى الوظيفي

 31 61 مدرس

 
 7 13 رمحاض

 49 96 أستاذ مساعد 

 11 22 أستاذ مشارك

 2 4 أستاذ دكتور 

 100.00 196 المجموع

 ( 2021) على الدراسة الميدانيةالباحثان اعتمادا المصدر: من اعداد 
 

 (Cronbach’s Alpha) معامل كرونبـاخ ألفـا (2جدول )
 معامل كرونبـاخ ألفـا   المتغيرات 
 0.934 ريكين الإداالتم

 0.887 حفز العاملين

 0.752 بناء فريق العمل 

 0.787 الاتصال 

 0.825 يرالتأث 

 0.943 القيادة التحويلية 

 0.803 الحفز الإلهامي

 0.840 عتبارات الفرديةالا

 0.876 ي الحفز الفكر 

 0.852 التأثير المثالي 

 0.744 ريس أداء أعضاء هيئة التد
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 ( Mahalanobis Distance) طرفةلقيم المتتحليل ا  (3جدول )
 Mahalanobis رقم الحالة
29.00 28.27105 

45.00 18.05600 

63.00 18.05600 

129.00 28.27105 

145.00 18.05600 

163.00 18.05600 

 
 skewness and kurtosis Mardia's multivariate1 اختبار مارديا للالتواء والتفرطح( نتائج  4ل )جدو 

Sample size :  196             

Number of variables : 3              

  Univariate skewness and kurtosis 

  Skewness SE_skew Z_skew Kurtosi
s 

SE_ku
rt 

Z_kur
t Empowerment                    -0.639 0.174 -3.681 0.423 0.346 1.223 

Transformational 
Leadership    

-0.568 0.174 -3.273 -0.209 0.346 0.605 

Performance                    -0.736 0.174 -4.241 0.341 0.346 0.987 

  Mardia's multivariate skewness and 
kurtosis 

      

  b z p-value       

Skewness   1.924343 62.86187 1.03733       

Kurtosis  16.597031 2.041037 4.124715       

 
 (Path Coefficient( تحليل المسار )5جدول )

 معامل بيتا  المتغيرات
beta coefficients 

 )ت( الاحصائية 
T-statistics 

 مستوى الدلالة
 P-values 

 0.017 2.386 0.216 عضاء هيئة التدريس< أداء أ-ري لإداالتمكين ا

 0.000 5.125 0.405 س < أداء أعضاء هيئة التدري-القيادة التحويلية 

 
 دريس اد كل من القيادة التحويلية والتمكين الإداري على أداء اعضاء هيئة التيل اختبار التأثير غير المباشر لأبع( نتائج تحل 6جدول )
 beta ات تغير الم نوع التأثير

coefficients 
T 

Statistics 
P 

Values 

 
Specific Indirect 

Effects 
 التأثير غير المباشر

 المحدد

< أداء أعضاء هيئة  -ية< القيادة التحويل-الإلهاميفز  الح
 التدريس 

0.112 4.829 0.000 

  < اداء أعضاء -< القيادة التحويلية -الاعتبارات الفردية 
 هيئة التدريس 

0.095 5.075 0.000 

المثالي  ا القي -لتأثير  التحويلية  <  هيئة  -ادة  اداء   >
 س التدري 

0.114 5.101 0.000 

البنا اداء-< التمكين الإداري  -عمل  ء فريق  عضاء  أ  < 
 هيئة التدريس 

0.054 2.370 0.018 

الإداري  -التأثير   التمكين  هيئة  -<  أعضاء  اداء   >
 التدريس 

0.061 2.383 0.017 

ا القيادة-ي  لفكر الحفز  أعض-التحويلية    <  أداء  اء  < 
 هيئة التدريس 

0.131 5.133 0.000 

العاملين   التمكين-حفز  الإداري<  أعضاء  <  -    أداء 
 هيئة التدريس 

0.071 2.382 0.017 

التمكين الإداري  -المعلومات  الاتصال ومشاركة    >-  >
 اداء أعضاء هيئة التدريس 

0.057 2.395 0.017 

Total Indirect 
Effects 

 ير الكلي غير المباشر التأث 

 beta coefficients T Statistics P Values لمتغيرات ا

 0.000 4.829 0.112 داء أعضاء هيئة التدريس < أ-الإلهامي الحفز 

ا ومشاركة  هيئة  -لمعلومات  الاتصال  أعضاء  اداء   >
 التدريس 

0.057 2.395 0.017 

 

 
  power.psychstat.org/models/kurtosis/https://web(، rpowe-webتم أجراء هذا الاختبار من خلال موقع ويب بور )  1
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 0.017 2.383 0.061 ريس داء أعضاء هيئة التد< ا-التأثير  

 0.017 2.382 0.071 < اداء أعضاء هيئة التدريس -حفز العاملين 

 0.018 2.370 0.054 عضاء هيئة التدريس اء أ< اد-عمل بناء فريق ال

 0.000 5.075 0.095 اداء أعضاء هيئة التدريس < -الاعتبارات الفردية 

 0.000 5.133 0.131 اء هيئة التدريس < اداء أعض-الحفز الفكري 

 0.000 5.101 0.114 اء أعضاء هيئة التدريس < اد-التأثير المثالي 

Total Effects 
 ي أثير الكلالت

 beta coefficients T Statistics P Values تغيراتالم

 0.000 4.829 0.112 < اداء أعضاء هيئة التدريس -لهامي الحفز الإ

ومشاركة   أ -المعلومات  الاتصال  اداء  هيئة    عضاء< 
 س التدري 

0.057 2.395 0.017 

 0.017 2.383 0.061 س < اداء أعضاء هيئة التدري-التأثير  

 0.017 2.382 0.071 اداء أعضاء هيئة التدريس < - العاملين حفز

 0.018 2.370 0.054 < اداء أعضاء هيئة التدريس - بناء فريق العمل

 0.000 5.075 0.095 س تدرياداء أعضاء هيئة ال  <-الاعتبارات الفردية 

 0.000 5.133 0.131 < اداء أعضاء هيئة التدريس -ي الحفز الفكر 

 0.000 5.101 0.114 أعضاء هيئة التدريس   اداء< -ثالي التأثير الم
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