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 المقدمة   .1

في    الاعمال  لداء  الاساسي  الجوهر  المنظمات  في  العاملين  الافراد  المنظمة يعتبر 

الرضا    فالمؤثرات فمثلًا  العاملين  وتصرفات  سلوك  على  تؤثر  والخارجية  الداخلية  منها 

ذ أ ن النم القيادي تلعب دوراً حاسماً من التأ ثير على بيئة  الوظيفي، الامان الوظيفي، ا 

توسع  ا طار  في  المنظمة،  انشطة  لمختلف  الاساسي  الركن  القيادة  تعد  لذلك  المنظمة. 

بالبيئة   وتأ ثرها  وعلاقاتها  اعمالها  وتعدد  عوامل    المحبطةالمنظمة  من  تتضمنها  وما  بها، 

  .وقانونية، والاخذ بعين الاعتبار الجوانب الانسانية واجتماعية اقتصادية

نظرية  بحقل  الصلة  ذات  المواضيع  أ برز  أ حد  يعتبر  الملهمة  القيادة  موضوع  أ ن  حيث 

دارية يجب أ ن تتناغم مع    المنظمة والسلوك التنظيمي وما يترتب عنها من ممارسات ا 
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تعد   الملهمة  القيادة  نظرية  أ ن  ذ  ا  الحالية،  المرحلة  التي تمر بها  والتطورات  المس تلزمات 

أ حد أ هم نماذج القيادة التي بدورها تعتمد على الافكار والقيم والمثل الروحية فضلًا عن  

أ ن  العاملين  ورغبات  حاجات  جعل  ا لى  تسعى  والتي  الفضة الانسانية،  على  التركيز 

الجوانب   أ و  المصالح  على  وتفضيلها  الملهمة  القيادة  عمل  أ ولويات  من  أ ولوية  تشكل 

الذاتية، فا ن القيادة الملهمة تحفز وتشجع العاملين ويأ منهم ويسعى ا لى ا شراكهم في تحقيق 

مواجهة  بغية  معاً  العمل  ا لى  ا ضافة  تحقيقها  في  يرغبون  والتي  المنشودة  الاهداف 

  .المعوقات المس تقبلية

السعي   المنظمات  على  يتوجب  البيئة  في  والمتسارعة  المس تمرة  للتغيرات    ل يجاد ونتيجة 

لذلك   المنشودة،  النتائج  وتحقيق  تواجهها  التي  المحددات  على  والتغلب  التي  الموارد 

أ صبحت الطاقة التنظيمية في منظمات الاعمال هو المعيار لتدعيم موقع المنظمة والقدرة  

على المنافسة في الامد البعيد بهدف التوسع والنمو والاس تمرارية، ومن أ جل الوصول  

للمنظمة قيادة منسجمة مع المناخ التنظيمي    أ سلوبا لى الطاقة التنظيمية يتوجب وجود  

بشكل ا يجابي في الطاقة التنظيمية والمتمثل بالقيادة الملهمة، كون القيادة تمثل العنصر   يؤثر

قامة علاقات    اجتماعيةالرئيسي في المنظمات فلا توجد منظمة دون قيادة، فضلًا عن ا 

  .قوية تربط العاملين في المنظمة وفق معيار الثقة والاحترام المتبادل

خلال   من  البحثية  المشكلة  صياغة  تم  تقدم  ما  ا طار    التيو الحقائق    اس تعراضوفي 

 الملهمة في تعزيز الطاقة التنظيمية   دور القيادة

 بيرداوود عزيز، ماجد عباس مجيد  أ رام يونس عبد الكريم، كامران  

دارة ال عمال، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة صلاح الدين   ، العراقاربيل، كوردس تان -قسم ا 

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص 

طاقة التنظيمية )كمتغير مُس تجيب(  في  هدفت الدراسة الحالية الى التعرف على مدى توفر أ بعاد كل من متغيري الدراسة والمتمثلان بكل من، القيادة الملهمة )كمتغير مُفسر( وال

الدر  فرضيات  اختبـار  أ جل  بينهما، ومن  التأ ثير   العلاقة و  ختبار  ا  ذ تم  ا  العاملين  من  عينة  نظر  اربيل من وجهة  الدين  عيـنة  رئاسة جامعة صلاح  الدراسة على  تطبيـق  اسة تم 

عتمادها لهـذا ال غـرض، حيث أ قتصر مجتمع الدراسة على  عشوائية من العاملين في رئاسة الجامعة لغرض الحصـول على المعلومـات المطلـوبة من خلال أ داة )الاستبانة( التي تم ا 

س تعادة )165وقد قام الباحثين بتوزيع )  ( فرداً،240العاملين والبالغ عددهم ) س تعانت  153( اس تمارة، وتم ا  ( ا س تمارة صالحة للتحليل الاحصائي والتي تمثل عينة الدراسة. وقـد ا 

)  ال دواتالدراسة بمجموعة من   البرامـج الاحصائيـة  المتعلـقة بهـا عبر الاعتمـاد علـى  النتائـج  الوصـول الى  بغية  ( وتوصـلت الدراسة الى  SPSS.V.26والاساليب الاحصائية 

الجزئي، وبنـاءًا علـى تلك الاس تنتاجات قـدمت  مجموعـة من الاس تنتاجات أ همهـا وجود علاقـة ارتبـاط وتأ ثـير معنويين بين القيادة الملهمة والطاقة التنظيمية وفق المس تويين الكلي و 

لتق نظام  تصميم  ابرزهـا ضرورة  التوصيـات  لتحديد مس تويات  الدراسة مجموعـة من  للقياس  قابلة  والجماعية بالستناد على معايير  الفردية  الموظفين تركز على الانجازات  اداء  ييم 

 . الانجاز في العمل تتضمن مكافأ ة الاداء والجوائز التقديرية
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بدورها أ ظهرت وجود فجزو معرفية بين متغيري الدراسة الرئيس يين والمتمثلان بكل من  

والتي   التساؤلت،  صياغة  تم  أ ساسها  على  والتي  التنظيمية(،  والطاقة  الملهمة  )القيادة 

علاقة الارتباط   وجود  عن  فضلُا  المتغيرات  هذه  توفر  مدى  بيان  على  الضوء  القت 

الحصول على الاجابات  ولغرض  اربيل،  الدين  جامعة صلاح  رئاسة  بينهما في  والتأ ثير 

دراسة   عداد  ا  تمثلت  من الاهداف  وضع مجموعة  تم  تم الاس تعانة    اس تطلاعيةالمثارة 

 .الاستبانة ك داة فيها للحصول على المعلومات  باس تمارة

هذا   مباحث    ال طاروفي  أ ربعة  من  الدراسة  خصصتتكون  الاول    رئيسة  المبحث 

  للدراسة أ ما جاء المحور الثاني لس تعراض الجانب النظري    للدراسة بينماللمنهجية العلمية  

والذي   الثالث  الرابع    احتوىالمبحث  المبحث  جاء  فيما  للدراسة،  الميداني  الجانب  على 

 كمبحث أ خير لعرض أ هم الاس تنتاجات والتوصيات.

الطاقة   تعزيز  أ صبح  المنظمات،  تواجه  التي  المس تمرة  والتحديات  التغيرات  ظل  في 

ذ تعُد القيادة الملهمة واحدة   التنظيمية للعاملين ضرورة لتحقيق ال داء الفعّال وال بداعي. ا 

من العوامل الحاسمة التي يمكن أ ن تسهم بشكل مباشر في تعزيز الطاقة التنظيمية. ومع  

ذلك، تظُهر بعض المنظمات، بما في ذلك رئاسة جامعة صلاح الدين في أ ربيل، نقصًا في  

اس تغلال ال مكانات الكاملة للقيادة الملهمة في تعزيز بيئة العمل وتحفيز الموظفين. هذا 

النقص قد يؤدي ا لى انخفاض مس تويات الحماس، والابتكار، والالتزام بين العاملين، 

مشكلة  تنبثق  هنا،  ومن  التنظيمي.  ال داء  جودة  على  سلبي  بشكل  يؤثر  ما  وهذا 

الدراسة في ضرورة اس تكشاف وفهم العلاقة بين القيادة الملهمة والطاقة التنظيمية لدى  

  للقادة موظفي رئاسة جامعة صلاح الدين، والتعرف على الكيفية التي يمكن من خلالها  

تح  وبالتالي  التنظيمية،  الطاقة  تعزيز  في  ساهم  بأ ن  وأ بعادها  ال داء    سينالملهمة  كفاءة 

عبر  الدراسة  مشكلة  بصياغة  الباحثون  قام  على ذلك  وبناءاً  المنظمة  أ هداف  وتحقيق 

 :طرح التساؤلت التالية

ما مدى ا دراك الافراد العاملين لتطبيق ا سلوب القيادة الملهمة في الميدان   .1

 محل الدراسة؟ 

 ما هو مؤشر توفر الطاقة التنظيمية في الميدان محل الدراسة؟ .2

 هل هناك دور للقيادة الملهمة في تعزيز الطاقة التنظيمية؟ .3

 

يعتبر من الدراسات الحديثة نسبياً والتي تتناول موضوع القيادة الملهمة ودورها في تعزيز  

اربيل مدينة  في  الخدمية  المنظمات  اهم  ا حدى  في  التنظيمية  الجامعة   .الطاقة  تزويد 

معلومات   توفر  التي  البحث بالصيغة  والتأ ثير بين متغيري  للعلاقة  دقيق  بفهم  المبحوثة 

لغرض  ملائمة  أ ساليب  ختيار  ا  في  والاسهام  المبحوثة  المتغيرات  بأ بعاد  تتعلق  منطقية 

الميدان المبحوث التنظيمية في  الطاقة  النظري لمتغيري  ،  وأ خيرا   .تعزيز  تدعيم الاسهام 

)القيادة   مجال  في  الباحثين  لفكار  خلاصة  على  الاطلاع  خلال  من  لحالية  الدراسة 

  .الملهمة والطاقة التنظيمية وابعادهما( 

 

في   التنظيمية  الطاقة  تعزيز  في  الملهمة  القيادة  دور  دراسة  ا لى  الحالية  الدراسة  تهدف 

رئاسة جامعة صلاح الدين اربيل، في مدينة اربيل، ويمكن تحقيق هذه الاهدف من  

الملهمة   :خلال الاتي القيادة  لمتغير  المبحوثين  الافراد  دراك  ا  مدى  عن  الكشف 

القيادة    .وابعادها  بين  والتأ ثير  الارتباط  علاقة  والطاقةا ختبار  في    الملهمة  التنظيمية 

 الميدان المبحوث.

   الجانب النظري . 2

 رأ س المال المعرفي   2.1

 

 القيادة الملهمة   مفهوم   2.1.1

أ صبحت القيادة في عصرنا الحاضر محورا مركزيا ترتكــز عليــه كل نشــاطات المــنظمات 

المختلفة، حيث زاد الاهتمام بها وليزال منذ مطلع التسعينات من القرن الماضي بعد أ ن 

ــتي واجهــت تحــولت كبــيرة في عصرــنا  كان الاهــتمام محصــورا عــلى الادارة فقــط، وال

الحالي، فمن هنا اجتهد العلماء والباحثون في تحديد دور القيــادة والقــادة ذوي القــدرات 

والمهارات القادرة على تبني الرؤى المس تقبلية لمواجهة التغــيرات السرــيعة، لضــمان نجــاح 

المنظمات وبقائها، مما تطلب ايجــاد نمــاذج جديــدة للقيــادة تنســجم مــع هــذه التغــيرات و 

يم التنظيمية المرنة، فلم تعــد المــنظمات التخلي عن الهيكل الهرمية التقليدية، وتبني التصام

قنــاع الفــراد مــن حــو م.)  Hamdi etبحاجة ا لى المديرين، بل ا لى قادة يعملون على ا 

al., 2021) 

تمثيله بقــوة خارجيــة يــه توجيههــا الى الافــراد العــاملين يمكن في مكان العمل   لهامان الا

ايجابيــة، فــال فراد   أ كــربحيث تعمل عــلى تغيــير حــالة وجــودهم في بيئــة عملهــم وجعلهــا  

العاملين يريدون زيادة الترابط والتواصل مع زملائهــم ورؤســائهم في مــكان العمــل، كــما 

ويرغبون في التغيير عن الذات والرذا الروحي حتى يكون مــكان العمــل مرضــيا بغــض 

 OGrady, 2011))عليه. النظر عن حجم الراتب الذي يحصلون 

أ ساليب التأ ثير الفعــالة والتواصــلية بغيــة الوصــول م الى ان القيادة الملهمة تعني اس تخدا 

لهامهم وتحفــيزهم حــتى يتمكنــوا مــن تطــوير رؤيــة  الى التوقعات العالية للافراد العاملين وا 

 والتنظيميــةمشتركة في المنظمات التي يعملون فيها من خلال مواءمــة ال هــداف الفرديــة 

ــق ال هــداف الش صــية.  ــة لتحقي ممــا يجعــل تحقيــق ال هــداف التنظيميــة وســ يلة جذاب

((Ngaithe,2016 

وعرفت القيادة الملهمة بأ نها احدى انواع القيــادة ذات الســمات المتمــيزة اذ يعتمــد تكوينهــا 

ــة  ــد الرؤي ــم وتوليــد الحمــاس وياــني عــلى روح العمــل الجمــاعي وتحدي ــع المله عــلى الداف

الســ بل  وايجــادالمس تقبلية والالــتزام بال هــداف المشــتركة والتحفــيز مــن أ جــل ال بــداع 

 (2021سجاد وسامي،)العقبات. الجديدة لحل المشكلات وتحدي 

( ان القــادة الملهمــة ع مجموعــة مــن القــدرات الــتي يمتلكهــا 2020ولقد اشارت )منيرة،  

الافراد والتي تمكنهم من التعرف على أ نفسهم وعلى الاخرين، فضلا عن التعــرف عــلى 

احاسيسهم وعواطفهم من اجل اس تعمال هذه المعرفــة في توجيــه تفكــيرهم وافعــا م  ــو 

 تحقيق الاهداف.

القدرة على التكيف مع الوضع وحب العمل وشعور الجميع بالقدرة على المساهمة بشكل  

، وأ ن القائد الملهم لديــة القــدرة عــلى (Massoudi, 2023) خلاق في حل المشكلات

نهافعل شيء في الموهبة والمهارة،  حــدث تفــاعلي ثنــائي الا ــاه بــين القــادة والافــراد  وا 

فقــط المرؤوســين، ولــيس حــد  خطيــا أ حــادي الا ــاه يــؤثر فيــه القائــد عــلى أ تباعــه 

(Nawaz,2016:3.)  تتمتــع الش صــية بصــفات مســ تقرة مثــل الالهــام أ و الخجــل أ و

 (Hamza, 2023) حياتنا.أ حلام اليقظة، وهذه السمات تبقى معنا طوال 

والتحفيز والمثابرة والثقة مع   والنزاهةالتركيز على بعض المهارات بما في ذلك ا ضافة القيم   

لهــام الاخــرين يحفــز القــادة  ظهار التعاطف والرؤية والتواصــل وان ا  معرفة نقط القوة وا 

 . (Isebor,2018:65الملهمون تابعيهم بالقدوة والتوجيه وليس بالقيادة والس يطرة. )
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ستتاداداإ ا م ساستتيعر  اتتاح العتتايادة القيتتادة الملهمتتة ي القــدرة عــلى تحفــيز ال فــراد  وا 

لتحقيق أ هداف أ على من المتوقع من خلال تقديم رؤيــة وا ــة وتعزيــز الثقــة والانــتماء 

 لديهم.

 

 : القيادة الملهمة ابعاد 2.1.2

 تفتتر غلبلتتك ال وتتاا والعتتايا  بتتد غلة اداتتاد القيتتادة الملهمتتة    تت     ا   تت   

(. 2022الاعتعار ة الفاد ة  الدافع الالهامي  تشجيع الادداع  التألثير الم الي(  الاعاسي 

ع تتدا الدراستتة اةاليتتة بتتد ثاثتتة غلداتتاد وي  ا   تت   التتتألثير الم تتالي  تشتتجيع  لذ ا 

ً تت اساإ ستتع سوسلعتتاا الدراستتة اةاليتتة    تتافة ا م ستتهد   الادتتداع( نهد تتا الا تتج ا 

 تسعيقها فضاإ عن تدافقها سع اهداح الدراسة. 

 . ا    1

يقصد بتمكين العاملين هو نقــل المســؤلية وتســليم الســلطة مــن المــدراء الى العــاملين في 

المنظمة و العمل على دعمهم و دعوتهم بشكل صادق من اجل تحقيق الاهداف )علي، 

ــر نوعيــة 242: 2019 ــرق التمكــين المتعــددة الت صصــات ا لى تطــوير دوائ (وتهــدف ف

لهــام و مهــارات المــوظفين، ويــه  لتحسين الثقافة التنظيمية لل فراد و تعزيــز مســ نوى ال 

تحقيق هدف التمكين الــوظيفي الش لــ للمــوظفين في التسلســل الهــرمي المســطح و 

بــداعي و ثقافــة الفريــق  تحمل المسؤولية للنتائج و المشاركة في القرارات و فتح الجهد ال 

و الــتعلم المســ تمر مــع ال جابية و التقديرية و التقيــيم  الذاتي و المزيــد مــن تقريــر المصــير  

دارة المعرفــة  الاس تعمال ال مثــل ال مكانيــات و القــدرات الفرديــة الحاليــة، وهنــا تســاهم ا 

نشــاء  ا سهاما كبيرا في تنفيذ مشاركة الموظفين و تمكينهم كمبــدأ  تــوجيهمي، مــثلا بطريقــة ا 

دورات التدريب والممارسة، ومع ذلك فمن المهم ضمان أ ن الموظف الفرد لدية قدرة تمكنه 

 Al-Qahtani etمــن أ داء المهــارات اللازمــة لتلبيــة المســؤوليات المخصصــة  )

al.,2021). 

 التأ ثير المثالي. 2

مما يضمن اتخاذهم لمواقف محــددة   ع درجة تأ ثير القائد بشكل لل عجاب على المرؤوسين

ذ تتفق مع وتوجهاته والذي يــتملك بــدوره مجموعــة وا ــة مــن القــيم  ايجابية ا اه القائد ا 

 والمبادئ تؤهله ليكون قدوة ومثال يحتذى به لكادر وفريق العمل

 (Odumeru & Ogbonna, 2013). 

ذ يركز القادة الملهمــون التــأ ثير  ــو المهــام عــلى الحصــول عــلى المهمــة أ و مجموعــة المهــام  ا 

الضرورية في المتناول لتحقيق هدف معين في المنظمة. مــن خــلال اهــتمام القــادة بتلبيــة 

احتياجات الموظفين، وفي نفس الوقت يهتمون اكر بمحاولة العثور عــلى الحلــول خطــوة 

بخطوة واللازمة لتلبية اهداف معينة تحقق اهداف المنظمة. وبهذا فهم غالبا ما يحددون 

العمــل و الادوار المطلوبــة بنشــاط وفعاليــة ويضــعون الهيــأكل قيــد التنفيــذ و ططــون 

وينظمون ويراقبون التقدم المحــرز داخــل المــوظفين، ومــن مــزايا هــذا البعــد أ نــه يضــمن 

الوفاء بالمواعيد النهائية واس تكمال أ داء المهام فضلا عن فائدتها الخاصة بالنس بة ل عضاء 

دارة أ وقاتهم جيدا)  .(Mahdi et al., 2004المنظمة الذين ل يمكنهم ا 

وقد يشمل هــذا الــنهج الا ــاه  ــو تقــديم الحــوافز مثــل المكافــات والتــدخل كوســ يط 

لمعالجة المشأكل التي تطرأ  في أ ماكن وبيئة العمل، والاهتمام بــدم مزيــد مــن التفــاعلات 

نشاء بيئــة عمــل شــفافة  العادية مع كوادر العمل للتعرف على مواطن القوة والضعف، وا 

وغير تنافس ية أ و مجرد قيادة الفريق باسلوب جذاب أ و مشجع. وتتمثل الفوائــد الكامنــة 

خلف هذا البعد  و العلاقات في ضمان وجود موظفين في بيئة يحرص فيها القائد الملهم 

على توفير الرفاهية  م، وفي نفس الوقت يدركون أ ن بناء الانتاجيــة ال يجابيــة يســ تلزم 

دارة رشــ يدة يجابيــة يشــعر المــوظفين خلالهــا أ نهــم منتمــون ا لى قيــادة وا   وجــود بيئــة ا 

(Martin & Campbell, 2013). 

 تشجيع الابداع. 3

عــلى  تشــجيع الابــداع هــو فلســفة وتقنيــة  مــع بــين أ ســاليب القيــادة المختلفــة للتــاثير

نتاج المنتجات والخدمات وال فكار بشــكل ابــداعي، ويمــارس قائــد الابــتكار  الموظفين ل 

ذ أ ن من سمات القيادة الملهمة هو تشجيع  الملهم الدور الرئيس في قيادة هذه الاعمال، ا 

وتحفيز الفرد ومكافأ ته على ممارســة روح الابــداع والابــتكار والمبــادرة، فالقيــادة الملهمــة 

تعمل على تشجيع المبــادرات وتتبــب المبــدعين وتصــنع المنافســة الشرــيفة والصــحية ول 

 ,Massoudi) تقتــل الابــداع والحمــاس بأ ســاليب الغــيرة والغــا والقمــع غــير المهنيــة

ــتكار ســمات معينــة كالخــبرة في المجــال، (2025 ــادة ســ بل الاب ذ تتطلــب هــذه القي ، ا 

لهمة، والت طيط والمنطقية، والمهــارات وال بداع، والقدرة على تنفيذ سلوكيات القيادة الم

الفردية، ويمكن  نيد قادة مبتكرين في فرق المحترفون وغحالت مهنية او العثــور علــيهم 

 .(Farri et al., 2017بدل من ذلك في الت طيط والمتابعة.)

وممكن ان يكون تشجيع الابــداع في أ ي وظيفــة ولكــن بشــكل أ كــر تحديــدا يمكــن أ ن 

يحــدث في الوظــائف الــتي توجــد فيهــا مشــكلات معقــدة وغــير محــددة وتطلــب حلــول 

مبتكرة، وفي الحقيقة أ ن هذه المشــكلات ل تعــني بان الابــداع مؤكــد بــل قــد بنطــوي 

عليه جهود محفوفة بالتكاليف والمخــاطر، وأ نــه يتطلــب العديــد مــن المــوارد والكثــير مــن 

العمل وقد يس تغرق وقتا طويلا وكذلك يتطلب مس تويات عالية من التحفيز وغالبا ما 

يتطلب التعاون بين الاقسام والوحدات، ويجب أ ن يشمل هذا النوع من البعــاد أ يضــا 

على توليد أ فكار جديدة وتنفيذ أ فكار جديدة ويتطلب خبرة من جانب وتدريب القــوى 

  ,Davis)2017  ( العامل

ومن جانب اخر فان هذا النوع من الابداع يدم انواعا مختلفة من الســلوكيات الفرديــة 

على سبيل المثال سلوكيات التواصل والمشاركة تماما تفعل قيادة الابداع الفني والمهــني، 

ذ يعمل هــذا  نه يعتمد على الموظف والعامل البيئي ليكون فعال ومناسب، ا  ومع ذلك فا 

البعد على توليد اكبر عدد ممكن من الافكار الجديدة ويؤدي الى تقيــيم وتنفيــذ الفــكار، 

وتكون اساليب القيادة الملهمة اكــر ملاءمــة في المراحــل المختلفــة مــن عمليــة الابــداع، 

وتدم البحاث الحالية فكرة انه في عملية تشجيع الابداع تتطلب قيادة ال لهام من القائد 

ذ يحتاج القائــد ا لى تعزيــز بيئــة امنــة  اس تعمال اسلوب اكر ملائمة خلال هذه المرحلة، ا 

للموظفين وأ عضاء فريق العمــل لطــرح أ فــكار جديــدة ابداعيــة اصــيلة، ولتزويــد العــمال 

 . (Mehmood et al.,2021:2بالموارد اللازمة للقيام بذلك بشكل فعال وكفوء.)

 

 الساقة التنظيمية 2.2

 

 الساقة التنظيمية مفهوم 2.2.1

احتل مفهوم الطاقة دورا كبــيرا في نظــريات عــلم الــنفس الاــن نطــاق الاداء الانســاني 

ل ان الحقيقيــة لظهــور مفهــوم  وتعود جذور هذا المفهوم الى الثقافــات الايويــة القديمــة، ا 

الطاقة في مكان العمل التنظيمي بدأ  من المس توى الفردي، اي من الطاقة الفرد المنتجــة 

امــا اليــوم فقــد تغــيرت درجــة الاهــتمام وا هــت  ــو الطاقــة التنظيميــة عــلى مســ توى 

(. ويعد مفهوم الطاقة التنظيميــة المنتجــه مــن المفــاهيم الــتي 2021المنظمة)نجلاء والرابح،

لقت اهتماما بالغا في الفكــر التنظيمــي الحــديث خصوصــا في العقــود الاخــيرة كونــه مــن 

( وفي الســ ياق ذاتــه فــان Martins, 2022المفاهيم المهمــة للمــوظفين والمنظمــة كــكل)

الطاقة التنظيمية تمثل الوقود الذي يجعل المنظمات تعمل وتداربشكل جيــد ولذلك فا نهــا 
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تعد مورد خفي ومهم للمنظمات والتي يمكــن تفعيلهــا و ديــدها وقــت الحاجــة لهــا كونهــا 

بـــــداع والابـــــتكار وتمـــــنح المـــــنظمات مـــــيزة  تحـــــرك الدوافـــــع وتشـــــجع عـــــلى ال 

 .(Derman, et al., 2012تنافس ية.)

تعتبر الطاقــة التنظيميــة مجــال بحــث جديــدا نســبيا وتشــير ا لى القــوى الــتي تعمــل معهــا 

المنظمة أ و وحدة العمل أ و الفريق لتحقيق أ هــدافها. وتتطلــب الكثــير مــن أ عــمال اليــوم 

نشاطات جماعية تتأ لف مــن فــرق أ و وحــدات أ و مؤسســات تتعــاون بشــكل مكثــف 

وحتاج ا لى محاذاة وتزامن مشاعرهم و العمليات ال دراكية و السلوكية ل نشاء ميزة أ داء. 

كمجال ناشئ ، مع زيادة  نفسهو البحث في الطااقة التنظيمية يعالج هذه الفجوة وأ رسى 

عدد الدراسات والمنشورات التي تركز على البحث والممارسة. ا ن الاســاس المفــاهمي و 

العمل التجريبي الذي تم ا جراؤه حتى ال ن  ما ا ر على الممارسة التي تشــمل اعتبــارات 

مثل مراقبة الطاقة التنظيمية الرائــدة. ومــع ذلك، فــا ن مجــال التحقيــق هــذا بــدأ  في بنــاء 

ال دلة فقط، تواجه العديد من ال س ئلة المفتوحة التي تدعو العلــماء ا لى متابعــة البحــوث 

 .(Vogel &Bruch, 2012في مجال الطاقة التنظيمية. ) والتجريبيةالمفاهيمية 

في قلب مفهوم الطاقة لدينا يمكن ا طار نسمية مصفوفة الطاقة، والتي تسمع لنا بوصف 

حالت الطاقة في المنظمــة وحــتى قياســها. عــلى وجــه تحديــد، يظهــر بحثنــا أ ن حــالت 

الطاقة لدى الشركات يمكن أ ن تختلف في بعدين: شدتها وجودتها. تعكس كثافة الطاقة 

التنظيمية درجة تنش يط الشركة ل مكاناتها العاطفية والادراكية والســلوكية: أ ي مســ توى 

التوتر العاطفي واليقظة والتفاعــل والتواصــل الســائد في الشرــكة. نمــيز هنــا بــين الشــدة 

العاليــة والمن فضــة. تشــير الكثافــة العاليــة ا لى مســ توى عــال مــن المشــاركة العاطفيــة، 

والتنش يط الذهني، والمشاركة، في حين أ ن الشدة المن فضة تصــف مســ توى من فضــا 

من هذه الحالت. تعكس الكثافة المن فضة للغاية الشرــكة الــتي تكــون في وضــع النــوم 

 .(Bruch & Vogel, 2011) أ كر أ و اقل

ــة و  ــة والعاطفي ــة المعريفي ــة و الطاق ــة التنظيمي ــنظم الايكولوجي ــة ع ال ــة التنظيمي الطاق

التي تولدها النظم الاجتماعية التنظيمية و تــدعمها وتســ تهلكها مــن طريقهــا   الفس يولوجية

وفي نهاية المطاف تحديد مقدار العمل الذي يمكن للمنظمة القيــام بــه لتحويــل مواردهــا 

 .(Hannah et al., 2010) ا لى قدرات

المنظمة أ مرًا بالغ ال همية لقيمة الموظفين وأ نشــطة ال دارة، حيــث  والطاقة أ داءيعد قياس 

 Ali) الوقتيجب أ ن يأ خذ في الاعتبار تأ ثير الموظفين ورضا الما ين والتكلفة وكفاءة 

&Bestani,2024:351) 

رساء تنميــة القــدرات التنظيميــة عــلى الظــواهر النفســ ية  بنية مفيدة للغاية تساعدنا على ا 

 Alexious) الدقيقة التي تظهر بشكل جماعي من خلال العمليات الدقيقة والتفاعليــة

et al., 2019 تشير ا لى القوة الفاعلية وال يجابية الــتي تســ تخدمها الشرــكات وتــدمجها )

المحتتتتددة. مــــن أ جــــل تعزيــــز موظفيهــــا وأ فرادهــــا لتحقيــــق الاهــــداف والغــــايات 

(Abdulrahman, 2017) . 

مســ توى الحمــاس  ودناءاإ بد سا سيعر ي اشف العايادة تاا ف الساقة التنظيميتتة ي

، وتظهر من خلال التزامهم المنظمةوالدافعية الذي يتمتع به الموظفون للقيام بمهامهم داخل 

   وتفانيهم في تحقيق أ هداف المنظمة.

 

 ادااد الساقة التنظيمية 2.2.2

 Cole et) (Vogel & Bruch, 2012)وفقتتاإ لاراستتاا التت  قتتد ا   ستتن 

al.,:2005)   والتت  تد تتد بتتد غلة 2016ا  تتافة ا م دراستتة  الادياتتت والفتتواو )

للساقة التنظيمية ثاثة غلدااد وي  الساقة الماافية  الادرانهية( الساقة الااطفيتتة  الساقتتة 

عتمادها كلدااد للمتغتتير الما تتد   الدراستتة اةاليتتة  الج د ة ال لدنهية( وال  سدح  تم ا 

 و ما  لي: 

 العاطفي. العُاد 1

وقــد تشــير  ا ن  ربة المشاعر ال يجابية تمكن الموظفين من متابعة الاس تمرارية و التغيــير

ال بحاث التي أ جريت في هذا المجــال ا لى أ ن المشــاعر ال يجابيــة في مــكان العمــل تــرتبط 

 .(Schudy, 2010ارتباطا وثيقا بأ داء المهام و تساعد في بناء موارد قيمة جديدة.)

البعد العــاطفي لبنــاء الطاقــة التنظيميــة، ا لى الخــبرة الجماعيــة للمشــاعر ال يجابيــة وال  رة 

العاطفية على عكس المشاعر الســلبية، الــتي تحــد مــن تصرــفات الفــرد، فــا ن المشــاعر 

ال جابية تشجع الناس عــلى توســ يع نطــاق انتبــاهم و مهــاراتهم الســلوكية، وبالتــالي، فــا ن 

التأ ثير المثالي المرتبط بال هداف المشتركة ل ينــتج فقــط مــن ال فــراد الذيــن يعملــون في 

المس تويات العليا ولكن أ يضا يفعلون الشيء نفسه بالنس بة للوحدات التنظيمية)الخزعلي 

 (.2022،واخرون

 المعرفي. العُاد 2

بنــاء الطاقــة التنظيميــة، تعكــس الخــبرة المشــتركة المتمــثلة في ا  رة يهدف هــذا البعــد الى  

الادراك و اليقظة الذهنية في السعي لتحقيق الاهداف المشتركة.حيث يمثل العمليــات 

الفكريــة الــتي تــدفع أ عضــاء المجموعــة التفكــير بشــكل بنــاء في المشــأكل المتعلقــة بالعمــل 

عن البحث عن الحلول. وتشمل هذه القدرة على التركــيز الانتبــاه والرغبــة   والاس تمرار

ــر أ ن ال بحــاث القائمــة أ ظهــرت أ ن العلاقــات  في جعــل ال شــ ياء الجيــدة والجــدير بالذك

الاجتماعية و المعريفية متشابكة بشكل وثيق. وبالنظر ا لى مدى تطوير الطاقة المعريفية 

وانتشارها من خلال التفاعل الجماعي، يبدو من المعقول توقع قيام المجموعات بمهام مثــل 

ــتعلم، وتحقيــق المفهــوم، وحــل المشــكلات بشــكل أ فضــل مــن ال فــراد  Vogel) ال

&Bruch:2012 البعد المعرفي على ا نها  ربة مشتركة مــن التنشــ يط المعــرفي يمثــل )

فــراد مــن اجــل اســ تمرار في التكفــير بشــكل م ــر واســتبا  ع ــ ن القدرات الجماعيــة لل 

)هــلال الامتت   أ نشطة المنظمة، والبحــث عــن حلــول للمشــكلات المتعلقــة بــأ داء مهــام  

 (.2020،وسعيد

 السلوكي. العُاد 3

هو البعد المتعلق بال جراءات في الطاقة التنظيمية، سلوك أ عضــاء المجموعــة أ ثنــاء قيــامهم 

بشكل جماعي بجهود غــير عاديــة لتحقيــق أ هــداف مشــتركة. يمثــل جانــب الطاقــة هــذا 

السرعة والشدة والحجم اللذين يســت ر بهــما ال عضــاء المــوارد الماديــة نيابــة عــن الوحــدة 

الجماعية. تعمل الوحدة الجماعية بشكل عام ا لى درجة أ نهــا تشــارك في ســلوكيات نشــطة 

ومركزة وهادفة تهدف ا لى مساعدتها على تحقيق أ هدافها التنظيمية. من خلال مثل هذا 

اى  ال جراء التكاملي والتكامل السلوكي، يبتكر ال عضاء طرقا لنقل ا جراءاتهم السلوكية ا 

الاعضاء الاخرين، وبالتالي يشجعون أ نماط السلوك الم ر التي تمكن الوحدات الجماعية 

وتشيرهذه الطاقــة بانهــا الجهــود  (2022من تحقيق النتائج المرجوة. )الخزعلي و اخرون،

المشتركة للعاملين و المصممة لمنفعــة المنظمــة وع تتضــمن حجــم الجهــود ومقــدار تقــدمها 

وشدتها والتي يست رها أ فراد العاملين بشكل مغرض وهادف لتحقيق أ هداف المنظمة، 

وان المنظمات التي لديها مس توى عال من الطاقة السلوكية أ و الجسدية  ــد بــأ ن أ فــراد 

غالبا ما  رجون عن متطلبات عملهم الرسمية لضمان نجاح المنظمة و يعملــون لســاعات 

طويلة من دون شكوى ودائما ما يلاحظ عليهم النشاط المس تمر و العمل بوتيرة سريعــة 

ــل  9:2014جــدا)العنزي و العطــوي، ــق بعم ــاء المتعل ــة او البن ــة الى التركيب ( ع الطاق

الطاقة التنظيمية المنتجة و درجة مشاركة المجموعات في الانشكة و السلوكيات الساعية 

 .(2019لتحقيق الاهداف التنظيمية)الفتلاوي و الربيعي،



 5  اربيل للعلوم الانسانية والاجتماعية  -مجلة جامعة جيهان 
 

 

10.24086/cuejhss.v10n2y2026.pp1-13 

 

  الفرضي للدراسة وفرضياتها المخطط 2.3

يس تلزم المعالجة المنهجية لمشكلة البحث في ضوء ا طارها النظري تصميم مخطط فــرضي 

 .متغــيران( والذي يعبر عن علاقات الارتباط والتــأ ثير بــين 1كما هو مبين في الشكل )

 لدراسة والمتمثلان بكل من )القيادة الملهمة والطاقة التنظيمية(.

 

 

 ( مخطط الدراسة الفرضي 1الشكل ) 

 :وبالعتماد على المخطط الفرضي يعرض البحث مجموعة من الفرضيات وعلى النحو الآتي

الاولى:  الرئيس ية  والطاقة    الفرضية  الملهمة  القيادة  بين  معنوية  ارتباط  علاقة  توجد 

 :التنظيمية. وتنبثق منها الفرضيات الفرعية التالية

 .توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد التمكين والطاقة التنظيمية .1

  .توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد التأ ثير المثالي والطاقة التنظيمية .2

 .توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد تشجيع الابداع والطاقة التنظيمية .3

الثانية:   الرئيس ية  التنظيمية.   الفرضية  والطاقة  الملهمة  القيادة  بين  معنوي  تأ ثير  يوجد 

  :وتنبثق منها الفرضيات الفرعية التالية

 .يوجد تأ ثير معنوي بين بعد التمكين والطاقة التنظيمية .1

  .يوجد تأ ثير معنوي بين بعد التأ ثير المثالي والطاقة التنظيمية .2

 يوجد تأ ثير معنوي بين بعد تشجيع الابداع والطاقة التنظيمية.   .3

 

 . منهجية البحث 3

 

لغرض تحقيق اهداف الدراسة الحالية المطلوبة فقد تم الاس تعانة في عملية جمع البيانات 

   :وتحليلها على مجموعة من ال دوات بمحوريها النظري والميداني، والتي تتل ص بالتالي 

الجانب النظري: بغية تغطية الجانب النظري للبحث تم الاعتماد على عددٍ من المصادر  

وبحوث  ودراسات  كتب  من  والانكليزية  العربية  بال دبيات  والمتمثلة  العلمية  والمراجع 

بعنوان  صلة  ذوي  وأ كاديميين  لدارسين  سابقة  وأ طاريح  ورسائل  علمية  ودوريات 

 .الدراسة، ل غناء الجانب النظري

س تعان البحث بأ داة ال ستبانة كمصدر أ ساسي لجمع المعلومات الاولية  الجانب الميداني: ا 

التحليل   اجراء  لغرض  التساؤلت  عن  الاجابة  على  والحصول  المبحوثة  للعينة 

-13الاحصائي وقد وزعت بصورة مباشرة من قبل الباحثين خلال المدة الواقعة بين  

على عينة البحث وقد قسمت على جزئين اساسين،   2024-10-26ولغاية    9-2024

   .(1) كما هو موضح في الجدول

الجزء الاول: ويشمل معلومات عامة عن بعض المتغيرات الش صية لعينة الدراسة  

 .وتتضمن النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، مدة الخدمة

( عبارة ذات اجابات مقيدة ترتبط بمتغيرات الدراسة مقتصرة  30الجزء الثاني: يتضمن )

 :على محورين وهما

     .( عبارة متعلقة بأ بعاد القيادة الملهمة15المحور الاول: يتكون من )

 متعلقة بأ بعاد الطاقة التنظيمية. ( عبارة 15المحور الثاني: يتكون من )

 

 (  هيكلية الاستبانة1الجدول )

 الابعاد  سوغيراا الدراسة  ت
عدد 

 الفقااا 
 المصدر  

1 

  الصفاا

 الش صية

، الندع الاجتماعت

العلمي،  المده العمر، 

 سدة الخدسة

 ثون عداد الباحا  من  4

2 

 القيادة الملهمة 

 

 ا    

 التألثير الم الي 

 تشجيع الادداع

X1-X5 

X6-X10 

X11-

X15 

(Alexious et 

al., 2019 ) 

(Martins,2022) 

3 

 الساقة الااطفية  الساقة التنظيمية

 الساقة الماافية 

 الساقة ال لدنهية 

Y1-Y5 

Y6-Y10 

Y11-Y15 

(Schudy,2010) 

)الفتلاوي و  

 (2019الربيعي،

4 

ا جمالي فقااا  

 الاسابانة 

الصفاا الشخصية 

 للمعحدث 

 القيادة الملهمة 

 الساقة التنظيمية

4 

15 

15 

 

34 
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 ثعاا سقياس الدراسة   3.1

س تخدام ا  ا  سابانة    تم  فقااا  ثعاا  سدى  لقياس  )s’Cronbach الفانهاونعاخ 

Alpha)   غل بر سن    دغية المقياس  فقااا  دألة  تع   المقا يس  ييث  ثعاا  سن  التأل د 

يشير  0.70  سن    ذا    (Hair et al., 2010)(  ما  غل بر  ال عاا  سااس   قيمة  كاة 

سدضح    0.70  هد  جيدة  ما  قيم  دأل ا  تاني  ييث  جيدة  تاد  فا  ا  س او ة  غلو   )

   (.2الجدول  

 كرونباخ  أ لفا (  معامل2)  الجدول
 قيمة الفا كرونباخ  عدد الفقرات  المتغيراا  ت

 0.739 5  ا     1

 0.797 5   التألثير الم الي 2

 0.727 5 تشجيع الادداع 3

 0.853 15 ادااد القيادة الملهمة  4

 0.721 5 الساقة الااطفية  5

 0.784 5 الساقة الماافية  6

 0.765 5 الساقة ال لدنهية  7

 0.794 15 ادااد الساقة التنظيمية 8

 0.918 30 مجمدع فقااا الاسابانة  9

عداد الباحثين المصدر:                            SPSS .على نتائج برنامج  بال عتماد من ا 

 

 

 :  الادواا والاساليك الايصائية  3.2

 تحليل عملية في (SPSSv.26) ال حصائي التحليل برنامج على  باحثونال  عتمدا  

لوصف ومناقشة البيانات والمعلومات  ث والبح اهداف ا لى للدصدل الفرضيات واختبار

الادوات  من  مجموعة  على  الفرضيات  واختبار  ا حصائياً  وتبويبها  تفريغها  يه  التي 

 وال ساليب الاحصائية، تتمثل في الآتي: 

  النسب المئوية، التكرارات، والمتوسطات الحسابية والا رافات المعيارية لوصف  .1

   متغيرات الدراسة وعرض النتائج ال ولية ومناقش تها.  وتشخيص

ارتباط   .2   لغاض (  Pearson correlation  Coefficient)  ديرسدةمعامل 

 اا الدراسة وغلداادها.  قياس قوة العلاقة بين متغير

البس يط   .3 الخطي  الا دار  نموذج   Simple Linear)اس تخدام 

Regression)    ل غراض توضيح التأ ثيرات بين متغيرين أ حدهما تفسيري والآخر

   اس تجابي.

كرونباخ  .4 أ لفا  البحث (  Alpha Cronbach   معامل  أ داة  ثبات  من    للتحقق 

 .  ( ا  سابانةس تمارة ا  )

 

 مجتمع البحث وعينتة   3.3

 

قوصر مج ع الدراسة  تم   سيداة الدراسة بائاسة جاساة صاح الدين اردي     ح  ا 

بددهم   دلغ  والذ   الااسل   سن  240بد  عشدائية  عينة  سحعت  ييث  فاداإ    )

تدز ع    تم  ذ  ا  سيتاادة  165المدظف   ا  وتم  المعحدث   الافااد  بد  ا سيتمارة   )153  )

 (.  92.7ا سيتمارة صاةة للتحلي  الايصائي ودن يعة شكلت  

 

 

 

 

  الموزعة الاس تمارات ( عدد3الجدول )

الميداة اسم   ت

 المعحدث 

الاسابانة س تمارات ا  عدد 

 والمادودة الموزعة 

 الاسابانةس تمارات ا  عدد 

 الصالحة 

نس بة   الصالحة  المادودة  الموزعة 

 الاس تجابة % 

رئاسة جاساة   1

 صاح الدين اردي 

165 153 153 92.7 

 الجانب الميداني للدراسة .  4

 الدراسةوتش يص متغيرات  وصف 4.1

 

نتناول في الفقرة الحالية وصف كل من البيانات الش صية ل فراد عينة البحث وكذلك  

 وصف أ بعاد متغيرات البحث، وفق الفقرات التالية:

 

 : الدراسةوصف البيانات الش صية لعينة  4.1.1

( وصــفاً للبيــانات الش صــية ل فــراد العينــة المتمــثلة 4تمثل النتائج المــذكورة في الجــدول )

وبد والتي يمكن اس تعراضها اردي   -  رئاسة جاساة صاح الدينفي    الااسل بعينة من  

 :   النحد الاتي

النتتدع سمــة  وفتترتوزيــع أ فــراد العينــة ( 4الجتتدول   نتــائج   تع :  الندع الاجتماعت .1

ــراد  ابلعيتتتتةأ ن  الاجتماعتتتتك هم مــــن الذكــــور والذيــــن كانــــت المعحتتتتدث  أ فــ

 دن تتتيعة دلغتتتت ال ناثا وي الن تتتيعة الا تتتبر سقارنتتتة، %(67.3 نســـبتهم

        المعداة المعحدث. (، 32.7%)

مــن الفئــة العمريــة هم    بالعية الافااد المعحدث أ ن    (  4نتائج الجدول    تبين  العمر: .2

هم ستتن الف تتة الاما تتة الناتيتتة والتت  %( 69ودن يعة دلغت   (س نة 45 –  36)

  تمتلك المدهاا والخبرة الازسة   الام . 

توزيع  وفر الدراسة( ا لى نتائج وصف عينة 4الجدول )نتائج  تع  :الالمت المده  .3

 النتــائج بــأ ن هــلة شــهادة غل تتدا، وقد المده  الالمتوفق سمة  المعحدث ال فراد  

وهتت ا  اتتني دتتألة %(،  78أ غلبية العينــة وبنســ بة بلغــت )يشكلدة    البكالوريوس

 الااسل  لديهم المدهاا الالمية والدرا ة الازسة  داء اعمالهم.  

الش صــية ل فــراد عينــة  ال تتماا( تحليــل 4الجــدول )نتتتائج  تعتت  الخدمـة: ستدة .4

 الن تتيعة ال تتبرى ستتنالنتائج بــأ ن   غلظهااالخدمة، وقد    سدةسمة    بح ك  الدراسة

 ودن تتيعة دلغتتت( ســ نة 15 – 11) تتتواوح دتت خدمــة  لديهتتم المعحتتدث فــراد  أ  

ذ (  ســ نة  20  –  16)  ال  لديها خدستتة تتتوواح دتت فئة  ال%(، ثم تلتها  49.7) ا 

 (فتتأل ج  ســ نة21)التت  لديهتتا خدستتة    ةبينما جاءت الفئ  %(،22.9)  دلغت ً بتهم

الف ة ال  لديها خدسة  المرتبة الاخيرةح  جاءا ا، في %(15ودن يعة دلغت  

 %(. 19ودن يعة دلغت   (س نة 10 – 6توواح د   

 السمات الش صية ل فراد عينة البحث( 4)الجدول  

 النسب المئوية  الت اار  الفئات  السمات 

 الندع الاجتماعت 
 67.3 103 ذنهدر

 32.7 50 ا ناث

 العمر 
 13.7 21 س نة   35 – 25

 45.1 69 س نة   45 – 36
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 24.2 37 س نة   55 – 46

 17 26 س نة فما فوق  56

 المده  الالمت 

 5.9 9 ساج يتير 

 51 78 بكالدر دس

 22.2 34 ددلدم 

 3.3 5 ددلدم فني 

بداد ة فمادوة   17.6 27 ا 

 الخدمة سدة

 12.4 19 واا سن 10 – 6

 49.7 76 س نة   15 – 11

 22.9 35 س نة   20 – 16

 15 23 فأل ج س نة  21

 100% 153 المجموع

عداد الباحثين بالعتماد عــلى  SPSSنتــائج الــبرنامج ال حصــائي  مخرجــات المصدر: من ا 

V.26. 

 : الدراسةوصف متغيرات   4.1.2

 القيادة الملهمة: . وصف متغير 1

( وصف وتشخيص اراء الافااد المعحدث  يدل سوغير القيادة الملهمة 5 دضح الجدول   

 :و ما  لي

تفاق وبم يتدياا جيدة جداإ 5الجدول  تشير نتائج    ا    :    وصف بعُد ( عن وجدد ا 

دراك الافااد المعحدث   همية ه ا العُاد ييتتث دلغتتت ً تتيعة ا تفتتاق  وه ا  دل بد ا 

( و اتتهزق قيمتتتة 4.24%(  وددستتتس ي تتا  دلتتتغ  84.71وفتتر الم تتتيتدى ا كلتتت  

ذ سجلتتت الاعتتارة  0.749الانحتتااح المايتتار  قتتدرقُ   (  والتت  نصتتها تغلستتولك X2(  ا 

تفتتاق سقتتدراها   ( 86.54اةا ة ا كافية  تخاذ القااراا الماتعستتة دامتتليت غلبتتد ً تتيعة ا 

( وبد التدالي    0.657(  4.33و اهزق قيمة الدسس اة ا  والانحااح المايار   

أ حصــل عــلى الدم الــلازم ل داء مهــامي بشــكل ( وال  نصها تX3ح  سجلت الاعارة  

تفاق قدرها  مس تقل ( ودد   قيمة الدستتس اة تتا  والانحتتااح 83.27ت غلق  ً يعة ا 

 ( وبد التدالي. 0.663(  4.16المايار   

تفاق وبم يتدياا جيدة 5الجدول  تشير نتائج التألثير الم الي:    وصف بعُد ( عن وجدد ا 

دراك الافااد المعحدث   همية ه ا العُاد ييث دلغتتت ً تتيعة الاهميتتة  وه ا  دل بد ا 

( و اتتهزق قيمتتتة 4.07%(  وددستتتس ي تتا  دلتتتغ  81.33وفتتر الم تتتيتدى ا كلتتت  

ذ سجلتتت الاعتتارة  0.882الانحتتااح المايتتار  قتتدرقُ   (  والتت  نصتتها تغلشتتاا X8(  ا 

تفاق سقتتدراها   ( و اتتهزق 84.97 لم دلية تجاق تحقير الاهداح التنظيميةتغلبد ً يعة ا 

( وبتتد التتتدالي    حتت  0.927(  4.25قيمة الدسس اة ا  والانحااح المايار   

( وال  نصتتها تتقتتدر القيتتادة استتهاساا المتتدظف    الامتت ت غلقتت  X9سجلت الاعارة  

تفتتاق قتتدرها   ( ودتتد   قيمتتة الدستتس اة تتا  والانحتتااح المايتتار  79.74ً تتيعة ا 

 ( وبد التدالي. 0.813(  3.99 

تفتتاق وبم تتيتدياا 5الجدول  تشير نتائج  تشجيع الادداع:      وصف بعُد ( عتتن وجتتدد ا 

دراك الافااد المعحدث   هميتتة هتت ا العُاتتد ييتتث دلغتتت ً تتيعة  جيدة وه ا  دل بد ا 

( و اتتهزق قيمتتة 4.11%(  وددسس ي ا  دلغ  82.32الاهمية وفر الم يتدى ا كلت  

ذ سجلتتت الاعتتارة  0.863الانحتتااح المايتتار  قتتدرقُ   تتــيح (  والتت  نصتتها تX13(  ا 

تفتتاق والــتعلم مــن ال خطــاء دتتةالقيادة بيئة عمل مرنــة تشــجع عــلى التجــر تغلبتتد ً تتيعة ا 

( و اتتتتتهزق قيمتتتتتة الدستتتتتس اة تتتتتا  والانحتتتتتااح المايتتتتتار  85.10سقتتتتتدراها  

( وال  نصها تتخصص X12( وبد التدالي    ح  سجلت الاعارة  0.767(  4.25 

تفتتاق قتتدرها   ( 80.00القيادة وقواإ   اشتتاح افتتكار جد تتدة   الامتت ت غلقتت  ً تتيعة ا 

  ( وبد التدالي.0.924(  4.00ودد   قيمة الدسس اة ا  والانحااح المايار   

 

 ( وصف فقرات متغير القيادة الملهمة5الجدول )
 

 سوغير  القيادة 

 الملهمة

 أ تفق

 بشدة 
 ل أ تفق محايد  أ تفق

 ل أ تفق

 بشدة 
الوســـــــــط 

 الحسابي

الا ــــــراف 

 المعياري

 

ً تتتتتتتتتيعة 

 الاهمية

غلولد تتتتتتتتتة 

 الوتيك

 % ت % ت % ت % ت % ت

 

 

 ا    

X1 67 43.8 64 41.8 18 11.8 4 2.6 0 0.0 4.27 0.770 85.36 2 

X2 64 41.8 77 50.3 10 6.5 2 1.3 0 0.0 4.33 0.657 86.54 1 

X3 46 30.1 88 57.5 17 11.1 2 1.3 0 0.0 4.16 0.663 83.27 5 

X4 66 43.1 69 45.1 8 5.2 10 6.5 0 0.0 4.25 0.829 84.97 3 

X5 60 39.2 66 43.1 20 13.1 7 4.6 0 0.0 4.17 0.826 83.40 4 

 

 

 التألثير 

 الايجا 

 - 84.71 0.749 4.24 المتدسس الاام  

X6 54 35.3 71 46.4 18 11.8 7 4.6 3 2.0 4.08 0.867 81.70 2 

X7 43 28.1 83 54.2 13 8.5 13 8.5 1 0.7 4.01 0.877 80.13 4 

X8 59 38.6 81 52.9 7 4.6 4 2.6 2 1.3 4.25 0.927 84.97 1 

X9 61 39.9 54 35.3 15 9.8 21 13.7 2 1.3 3.99 0.813 79.74 5 

X10 56 36.6 61 39.9 23 15.0 13 8.5 0 0.0 4.05 0.927 80.92 3 

 - 81.33 0.882 4.07 المتدسس الاام   

 

 

 تشجيع 

 الادداع 

X11 58 37.9 73 47.7 7 4.6 14 9.2 1 0.7 4.13 0.926 82.61 3 

X12 44 28.8 79 51.6 17 11.1 12 7.8 1 0.7 4.00 0.924 80.00 5 

X13 61 39.9 79 51.6 5 3.3 7 4.6 1 0.7 4.25 0.767 85.10 1 

X14 57 37.3 62 40.5 22 14.4 10 6.5 2 1.3 4.06 0.795 81.18 4 

X15 61 39.9 63 41.2 20 13.1 7 4.6 2 1.3 4.14 0.904 82.75 2 

 - 82.32 0.863 4.11 المتدسس الاام   
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  الساقة التنظيمية. وصف متغير 2

( وصتتف وتشتتخيص اراء الافتتااد المعحتتدث  يتتدل سوغتتير الساقتتة 6 تتدضح الجتتدول  

  :التنظيمية و ما  لي

تفتتاق وبم تتيتدياا 5الجتتدول  تشير نتــائج    داُد الساقة الااطفية:وصف   ( عتتن وجتتدد ا 

دراك الافااد المعحدث   هميتتة هتت ا العُاتتد ييتتث دلغتتت ً تتيعة  جيدة وه ا  دل بد ا 

( و اتتهزق قيمتتة 4.11%(  وددسس ي ا  دلتتغ  82.27ا تفاق وفر الم يتدى ا كلت  

ذ سجلت الاعارة  0.896الانحااح المايار  قدرقُ   (  وال  نصها تتدعم القيادة Y1(  ا 

تفتتاق ( و اتتهزق قيمتتة 85.36سقتتدراها   الاتتاسل    الاوقتتاا الصتتاعةت غلبتتد ً تتيعة ا 

( وبتتد التتتدالي    حتت  0.886(  4.27الدستتس اة تتا  والانحتتااح المايتتار   

( والتت  نصتتها تتتتدفا القيتتادة دي تتة دا تتة للتفابتت  الايجتتا  دتت  Y3سجلتتت الاعتتارة  

تفاق قدرها   ( ودد   قيمة الدستتس اة تتا  والانحتتااح 81.05الااسل ت غلق  ً يعة ا 

 . ( وبد التدالي0.951(  4.05المايار   

تفاق وبم يتدياا جيدة 6الجدول  تشير نتائج  :  الساقة الماافية بعُد    وصف ( عن وجدد ا 

دراك الافااد المعحدث   همية ه ا العُاد ييتتث دلغتتت ً تتيعة ا تفتتاق  وه ا  دل بد ا 

( و اتتهزق قيمتتتة 4.14%(  وددستتتس ي تتا  دلتتتغ  82.82وفتتر الم تتتيتدى ا كلتتت  

ذ سجلت الاعارة  0.834الانحااح المايار  قدرقُ   (  وال  نصها تتلهم القيتتادة Y9(  ا 

تفتتاق  الااسل  بد التالم وا ا اا  اراا جد دة وتسعيقهتتا   الامتت ت غلبتتد ً تتيعة ا 

( و اتتتتتهزق قيمتتتتتة الدستتتتتس اة تتتتتا  والانحتتتتتااح المايتتتتتار  84.87سقتتتتتدراها  

( والتت  نصتتها ت ا تته Y10( وبد التدالي    ح  سجلت الاعتتارة  0.813(  4.25 

تفتتاق قتتدرها  القيتتادة بتتد تح تت  قتتدرة الاتتاسل  بتتد التف تتير النقتتد ت غلقتت  ً تتيعة ا 

( وبتتد 0.769(  4.12( ودد   قيمة الدسس اة ا  والانحااح المايار   79.35 

 التدالي. 

ال لدنهية بعُد  وصف   نتائج  :  الساقة  وبم يتدياا 6الجدول  تشير  تفاق  ا  وجدد  عن   )

ً يعة  دلغت  العُاد ييث  ه ا  المعحدث   همية  دراك الافااد  ا  بد  وه ا  دل  جيدة 

( و اهزق قيمة  4.17%(  وددسس ي ا  دلغ  82.32ا تفاق وفر الم يتدى ا كلت  

ذ سجلت الاعارة  0.882الانحااح المايار  قدرقُ   شعر أ ن  (  وال  نصها تغل Y11(  ا 

سلوك    ا هالقيادة   تحسين  سقدراها    الام   على  تفاق  ا  ً يعة  غلبد  الاداءت  وتسديا 

( وبد  0.790(   4.28( و اهزق قيمة الدسس اة ا  والانحااح المايار    85.62 

الاعارة    التدازة  Y14التدالي    ح  سجلت  القيادة بد تحقير  ( وال  نصها تتهتم 

تفاق قدرها   ( ودد   قيمة  81.44د  اةياة الشخصية والمهنية للااسل ت غلق  ً يعة ا 

   ( وبد التدالي.0.981(   4.07الدسس اة ا  والانحااح المايار   

 

 ( وصف فقرات متغير الطاقة التنظيمية 6الجدول )

 
 

 سوغير  القيادة 

 الملهمة

 أ تفق

 بشدة 
 ل أ تفق محايد  أ تفق

 ل أ تفق

 بشدة 

 

الوســـــــــط 

 الحسابي

الا ــــــراف 

 المعياري

ً تتتتتتتتتتيعة 

 الاهمية

غلولد تتتتتتتتة 

 الوتيك

 % ت % ت % ت % ت % ت

 

 

 الساقة 

 الااطفية 

X1 71 46.4 63 41.2 9 5.9 9 5.9 1 0.7 4.27 0.866 85.36 1 

X2 44 28.8 80 52.3 15 9.8 14 9.2 0 0.0 4.01 0.870 80.13 4 

X3 53 34.6 74 48.4 8 5.2 17 11.1 1 0.7 4.05 0.951 81.05 5 

X4 62 40.5 66 43.1 13 8.5 12 7.8 0 0.0 4.16 0.884 83.27 2 

X5 63 41.2 57 37.3 18 11.8 12 7.8 3 2.0 4.08 0.910 81.57 3 

 

 

 الساقة 

 الماافية

 - 82.27 0.896 4.11 المتدسس الاام 

X6 59 38.6 72 47.1 11 7.2 10 6.5 1 0.7 4.16 0.869 83.92 2 

X7 58 37.9 70 45.8 19 12.4 6 3.9 0 0.0 4.18 0.796 83.40 3 

X8 63 41.2 57 37.3 24 15.7 7 4.6 2 1.3 4.12 0.927 82.48 4 

X9 65 42.5 70 45.8 9 5.9 9 5.9 0 0.0 4.25 0.813 84.97 1 

X10 50 32.7 76 49.7 22 14.4 5 3.3 0 0.0 4.12 0.769 79.35 5 

 - 82.82 0.834 4.14 المتدسس الاام  

 

 

 الساقة  

 ال لدنهية

X11 66 43.1 72 47.1 8 5.2 6 3.9 1 0.7 4.28 0.790 85.62 1 

X12 60 39.2 66 43.1 15 9.8 10 6.5 2 1.3 4.12 0.927 82.48 3 

X13 54 35.3 71 46.4 14 9.2 14 9.2 0 0.0 4.08 0.900 81.57 4 

X14 58 37.9 67 43.8 11 7.2 15 9.8 2 1.3 4.07 0.981 81.44 5 

X15 69 45.1 59 38.6 17 11.1 6 3.9 2 1.3 4.22 0.812 84.44 2 

 - 82.32 0.882 4.17 المتدسس الاام  

 

 

  اختبار فرضية الارتباط بين متغيرات الدراسة   4.2

من أ جل ا تخاذ القرار المناسب بشأ ن الفرضية الرئيس ية الاولى للبحث والتي تنبثق منها  

خلال    ثلاث من  الدراسة  متغيرات  بين  العلاقة  ا يجاد  يه  سوف  فرعية،  فرضيات 

الارتباط س تخدام (Pearson) معامل  ا  الاحصائي  عبر  التحليل   SPSS) برنامج 

V.26).  

 :التباط وفق المس توى الكلي  .1

 ( الجدول  نتائج  الارتباط7تبين  قيم  أ ن   ) (Pearson)   والطاقة الملهمة  القيادة  بين 

 (، 0.05( وع علاقة معنوية دالة ا حصائياً عند مس توى المعنوية )7التنظيمية قد بلغ )
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قيمة معنوي لن  دال  معامل الارتباط  قيمة  أ ن  المعنوية  (Sig) كما  مس توى  أ قل من 

التنظيمية،  والطاقة  الملهمة  القيادة  بين  معنوي  رتباط  ا  وجود  ا لى  تشير  النتيجة  وهذه 

الطاقة   رتفاع  ا  ا لى  ذلك  أ دى  الملهمة  القيادة  بتطبيق  لتزام  ا  هناك  كان  كلما  أ ن  بمعب 

الدراسة بدم   عينة  افراد  ا هه  انه كلما  ا لى  المبحوث. وهذا يشير  الميدان  التنظيمية في 

الطاقة   مس تويات  من  ذلك  زاد  كلما  التنظيمية  الطاقة  ومتغير  الملهمة  القيادة  متعير 

  .التنظيمية في الميدان المبحوث

وبالتالي يه قبول الفرضية الرئيس ية الاولى والتي مفادها " توجد علاقة ارتباط معنوية 

 بين القيادة الملهمة والطاقة التنظيمية ".   

 

 ( العلاقة بين القيادة الملهمة والطاقة التنظيمية7الجدول )

 

  

 

  

  :الارتباط وفق المس توى الجزئي .  2

( بوجود علاقة ارتباط معنوية بين بعُد التمكين ومتغير الطاقة التنظيمية 8يظهر الجدول )

 ( مما يؤكد معنوية العلاقة ا ستناداً ا لى قيمة0.684وبدللة قيمة معامل الارتباط البالغة )

Sig))( ممايدل 0.05، وع أ قل من )    على العلاقة الارتباطية بين هذا البعٌد ومتغير

الطاقة التنظيمية في الميدان المبحوث. وهذا يعني انه كلما ا هه افراد عينة الدراسة بدم  

التنظيمية في   الطاقة  التنظيمية كلما زاد ذلك من مس تويات  الطاقة  ومتغير  التمكين  بعُد 

الفرعية الاولى والتي نصها " توجد علاقة   الفرضية  قبول  الميدان المبحوث. وعليه يه 

  ."ارتباط معنوية بين بعُد التمكين والطاقة التنظيمية

( الجدول  الطاقة  8يظهر  ومتغير  المثالي  التأ ثير  بعُد  بين  ارتباط معنوية  بوجود علاقة   )

( مما يؤكد معنوية العلاقة ا ستناداً  0.575التنظيمية وبدللة قيمة معامل الارتباط البالغة )

أ قل من )((Sig ا لى قيمة  ا يجابي بينهما في  0.05، وع  ( وهذا يدل على وجود تلازم 

المثالي   التأ ثير  بعُد  بدم  الدراسة  عينة  افراد  ا هه  كلما  انه  يعني  مما  المبحوث.  الميدان 

الميدان   في  التنظيمية  الطاقة  مس تويات  من  ذلك  زاد  كلما  التنظيمية  الطاقة  ومتغير 

ارتباط   توجد علاقة   " نصها  والتي  الفرعية الاولى  الفرضية  قبول  يه  وعليه  المبحوث. 

  ."معنوية بين بعُد التأ ثير المثالي والطاقة التنظيمية

( بوجود علاقة ارتباط معنوية بين بعُد تشجيع الابداع ومتغير الطاقة  8يظهر الجدول )

( مما يؤكد معنوية العلاقة ا ستناداً  0.640التنظيمية وبدللة قيمة معامل الارتباط البالغة )

أ قل من )Sigا لى قيمة   بتطبيق 0.05((، وع  لتزام  ا  أ نه كلما كان هناك  ( وهذا يعني 

في  التنظيمية  الطاقة  مس توى  رتفاع  ا  ا لى  ذلك  ا لى  يؤدي  كلما  الابداع  تشجيع  بعُد 

تشجيع الابداع   بعُد  بدم  الدراسة  عينة  افراد  ا هه  كلما  انه  بمعب  المبحوث.   الميدان 

الميدان   في  التنظيمية  الطاقة  مس تويات  من  ذلك  زاد  كلما  التنظيمية  الطاقة  ومتغير 

ارتباط   توجد علاقة   " نصها  والتي  الفرعية الاولى  الفرضية  قبول  يه  وعليه  المبحوث. 

 معنوية بين بعُد تشجيع الابداع والطاقة التنظيمية".

 ( العلاقة بين أ بعاد القيادة الملهمة والطاقة التنظيمية 8الجدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نتائج   ودقدة  تدعم  الجهئي  الم يتدى  بح ك  الارتعاط  فا ية  تحلي   نتائج  فا ة  ود لك 

الاوم   الائي ة  الفا ية  قبدل  وبليه  تم  ا كلت   الم يتدى  بح ك  الارتعاط  تحلي  

الفا ية  " ورفضتدجد باقة ارتعاط د  القيادة الملهمة والساقة التنظيمية وال  نصها ت

 العد لة.  

 

  الدراسةفرضية التاُثير بين متغيرات  اختبار 4.3

دغية  الب ييس وذلك  التألثير ببرالاعتماد بد نمدذج الانحدار الخست  ا خوعار فا ية  تم 

س يتجيك   كمتغير  التنظيمية  والساقة  تف ير   كمتغير  الملهمة  القيادة  د   التألثير  تحلي  

دسا قة    سااس  الانحدار  سيتخدام  ا  تم  ذ  ا  ال انية  الائي يية  الفا ية  (  Enter  خوعار 

 وكانت النتائج كا تي:  

 ( Y   الم يتجيك المتغير  

 ( (Sig القيمة الايتمالية  (Yالساقة التنظيمية   (X  المتغير المفسر

 0.000 0.788** القيادة الملهمة 

 *P≤ 0.05 at the 0.05 level (2-tailed) 

 **P≤ 0.05 at the 0.01 level (2-tailed). 

 (  Yالم يتجيك   المتغير  

 ((Sig القيمة الايتمالية ( Yال اادة التنظيمية   (X  المتغير المفسرغلدااد 

 0.000 0.684** ا    

 0.000 0.575** التألثير الم الي 

 0.000 0.640** تشجيع الادداع
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 تحلي  الانحدار الب ييس -1

الجدول   قيمة   9 ظها  غلة   )F  والعالغة المحا يعة  سن  246.983(  غل بر  وي   )F  )

تعلغ   وال   ا يصائية  3.06الجدولية  ودد    بد  0.000(   الناي ة  ه ق  وتد د   )

ساند ة التألثير بمانى غلة هناك تألثير ساند  للقيادة الملهمة   الساقة التنظيمية وسا  د د  

( وي غل بر سن قيمتها الجدولية  15.716( المح ددة وال  تعلغ  Tه ق الناي ة غلة قيمة  

ت او    الماند ة  1.976وال   س يتدى  عندى  ساند ة  قيمة  وه ا 0.000( وي    )

%(  62.2 ( ييث غل ا تم   القدة المفسرة غل  غلة  62.1والعالغة   ( 2R ساتفسرق قيمة  

الملهمة     القيادة  اةاص     التغير  سن  التنظيمية ناتج  الساقة  اةاص     التعاين  سن 

ً بوه   العاقي  وغلة  المعحدث   تدخ   37.9الميداة  لم  غلخاى  سوغيراا  ا م  تادد   )%

تألثير  باقة  ددجدد  يم ن الاسيتنواج  الناي ة  ه ق  ا م  عتماداإ  وا  العحث   نمدذج  ا  ضمن 

ساند  للقيادة الملهمة   الساقة التنظيمية  والذ   دل بد غلة كلما زاد الاعتماد بد  

القيادة الملهمة كلما غلدى ذلك ا م زيادة س يتدياا الساقة التنظيمية لدى الافااد عينة  

 . الدراسة   الميداة المعحدث

( تحليل التأ ثير بين القيادة الملهمة والطاقة التنظيمية 9الجدول )  

 

 ( Y   المتغير المس تجيب                  

 

 (X  المتغير المفسر

 (Yالساقة التنظيمية  

 سااس  الانحدار  

0B 

 اةد ال ادت 

1B   

F 

 المح ددة  

F 

 الجدولية 

T 

 الجدولية 

 سااس  التحد د 
2R 

 (X  الملهمةالقيادة 

10.904 

T (3.595) 

Sig. (0.000) 

0.788 

T (15.716) 

Sig. (0.000) 

246.983 

Sig. (0.000) 
3.06 1.976 62.1% 

 

   وتشير نتائج تحلي  الانحدار الب ييس ام الاتي:

قيمة    -غل  غلداادها  0B  )10.904دلغت  ببر  التنظيمية  للساقة  وه ا  دل بد ظهدراإ   )

  دة قيمة القيادة المهمة وغلداادها ت او  صفااإ  مما  اني دألة    ا( عندم10.904بمقدار  

 الساقة التنظيمية ت ي د خصائصها سن خال القيادة الملهمة. 

قيمة    -ا يدل (  1B  )0.788دلغت  القيادة    مما  سوغير  واحد   سقدارق  تغيراإ  غلة  بد 

  الساقة التنظيمية وه ا يشكل تغير نهعير يم ن   (0.788الملهمة  دد  ا م تغير قدرق  

والمتغير  ة  الملهمة  المفُسرالقيادة  المتغير  د   التألثير  باقة  تف ير  بليه    الاعتماد 

 الم يتجيك الساقة التنظيمية.  

%( سن  62.1( ا م غلة القيادة الملهمة تفسر ً يعة  2Rتع  قيمة سااس  التحد د    -ا

%( تادد ا م 37.9التعاين اةاص    الساقة التنظيمية  غلسا الن يعة العاقية وال  تعلغ  

 سوغيراا غلخاى لم تدخ    الدراسة اةالية.

ساداداإ ا م ه ق النتائج يم ن قبدل صحة الفا ية الائي يية ال انية وال  سفادها ت  دجد وا 

 ت.القيادة الملهمة والساقة التنظيميةتألثير ساند  د  

ابعاد المتغير المفسر      التأ ثير    سدى  لغاض التااح بدتحلي  الانحدار المتادد:    -2

  الاعتماد بدتم     لساقة التنظيميةفي المتغير المس تجيب والمتمثل    المهمةالقيادة  والم    ا

في     ما هد سدضح نتائج التحليل عن وجود )التأ ثير(    وغلظهااتحليل الا دار المتعدد،  

 : و ما  لي (  10الجدول )

ذ دلغ  10تع  نتائج الجدول    -غل  ( ددجدد تألثير ساند  لعُاد ا       الساقة التنظيمية ا 

ً يعة   العاد  فسر  له ا  التحد د  الساقة  46.8سااس   اةاص     التعاين  سن   )%

%( فوجع ا م عداس  اخاى لم تظها    53.2التنظيمية وغلسا الن يعة المتعقية والعالغة  

قيمة   و د ه  اةالية   الدراسة  نمدذج  والعالغة  F) ا  قيمة  132.783المحا يعة  وي   )

الد     س يتدى  عند  قيمة  0.05ساند ة  تشير  وتع     )1B  تعلغ وال    )0.684  )

في    وتاني الحاصل  في    ا    التغير  تغير  ا لى  يؤدي  واحدة  التنظيميةبوحدة   الساقة 

قيمة  0.684 بمقدار ساند   ة  التألثير  فا ة  ود لك    )T  العالغة المح ددة   )4.721  )

ساداداإ ا م سا سيعر يم ن تف ير ه ق الناي ة 0.05ساند ة عند س يتدى الد     (. وا 

ا     وسوغير الساقة التنظيمية  وه ا  دل بد  عد  ددجدد باقة تألثير ساند  د  اُ 

اُ  بد  المعحدث   الافااد  اعتماد  التنظيمية عد  زيادة  الساقة  وجدد  ا م  ا      دد  

ت نصها  وال   ال انية  الفاعية  الفا ية  قبدل  يم ن  وبليه  ساتفع.  تألثير  وبم يتدى   دجد 

      ت.ساند  د  داُد ا     والساقة التنظيمية

( ددجدد تألثير ساند  لعُاد التألثير الم الي   الساقة التنظيمية 10تع  نتائج الجدول   -ا 

ذ دلغ سااس  التحد د له ا العاد  فسر ً يعة   %( سن التعاين اةاص    الساقة  33ا 

والعالغة   المتعقية  الن يعة  وغلسا  تظها    67التنظيمية  لم  اخاى  عداس   ا م  فوجع   )%

قيمة    و د ه  اةالية   الدراسة  نمدذج  والعالغة  F) ا  قيمة  74.442المحا يعة  وي   )

الد     س يتدى  عند  قيمة  0.05ساند ة  تشير  وتع     )1B  تعلغ وال    )0.575  )

 الساقة التنظيميةبوحدة واحدة يؤدي ا لى تغير في    التألثير الم الي التغير الحاصل في    وتاني 

قيمة  0.575 بمقدار ساند   ة  التألثير  فا ة  ود لك    )T  العالغة المح ددة   )8.628  )

ساداداإ ا م سا سيعر يم ن تف ير ه ق الناي ة 0.05ساند ة عند س يتدى الد     (. وا 

اُ  د   ساند   تألثير  باقة  وتشير عد  ددجدد  التنظيمية   الساقة  وسوغير  الم الي  التألثير 

ا م   الناي ة  التنظيميةأ ن  ه ق    زيادة الاعتماد بد  سن خال   س يتدياتها    اتفع  الساقة 

التألثير الم الي   الميداة المعحدث. وبليه يم ن قبدل الفا ية الفاعية ال انية وال   عد اُ 

 ت  دجد تألثير ساند  د  داُد التألثير الم الي والساقة التنظيميةنصها ت

الجدول    -ا  نتائج  الساقة  10تع   الادداع    تشجيع  لعُاد  ساند   تألثير  ددجدد   )

ذ دلغ سااس  التحد د له ا العاد  فسر ً يعة   %( سن التعاين اةاص   40.9التنظيمية ا 

%( فوجع ا م عداس  اخاى لم  59.1  الساقة التنظيمية وغلسا الن يعة المتعقية والعالغة  

نمدذج الدراسة اةالية  و د ه قيمة    ( وي  104.647المحا يعة والعالغة  F) تظها   ا 

(  0.640( وال  تعلغ  1B(  وتع  تشير قيمة  0.05قيمة ساند ة عند س يتدى الد    

في    وتاني الحاصل  الادداعالتغير  في    تشجيع  تغير  ا لى  يؤدي  واحدة  الساقة  بوحدة 

قيمة  0.640 بمقدار  التنظيمية ساند   ة  التألثير  فا ة  ود لك    )T العالغة المح ددة   )
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عند س يتدى الد     9.128  ساند ة  تف ير 0.05(  يم ن  سا سيعر  ا م  ساداداإ  (. وا 

اُ  د   ساند   تألثير  باقة  ددجدد  الناي ة  الساقة  عد  ه ق  وسوغير  الادداع  تشجيع 

س يتدياتها   عند  التنظيمية  اتفع  الساقة  س يتدياا  دألة  الناي ة  ه ق  وتع   التنظيمية. 

تشجيع الادداع   الميداة المعحدث. وبليه يم ن  عد  اُ   المحدودة كلما زاد الاعتماد بد 

 دجد تألثير ساند  د  داُد تشجيع الادداع  قبدل الفا ية الفاعية ال انية وال  نصها ت

 ت.والساقة التنظيمية

( تحليل التأثير بين أبعاد القيادة الملهمة والطاقة التنظيمية 10) الجدول  

 ( Y  المتغير المس تجيب                          

 

 (X  المتغير المفسرغلدااد 

 (Yالساقة التنظيمية  

 2Rسااس  التحد د  Sig المح ددة  T المح ددة  1B Fاةد ال ادت 

 %46.8 0.000 4.721 132.783 0.684 ا    

 %33 0.000 8.628 74.442 0.575 التاثير الم الي 

 %40.9 0.000 9.128 104.647 0.640 تشجيع الادداع

 

للعايادة يم ن  المتادد  الانحدار  تحلي   نتائج  بد  ددجدد   وتألسي اإ  الاسيتنواج 

باقة تألثير ساند ة د  غلدااد القيادة الاويية والساقة التنظيمت  وه ا يشير ا م غلنه 

الملهمة  دد  القيادة  بد  ا  عتماد  زاد  الساقة  كلما  سن س يتدياا  رتفاع  ا  ا م  ذلك 

 وبليه  تم قبدل الفا ية الائي ة ال انية وال  نصها ت   التنظيمية   الميداة المعحدث.

 تدجد تألثير ساند  د  القيادة الملهمة والساقة التنظيميةت  ورفض الفا ية العد لة.  

 

 الاس تنتاجات والتوصيات .5

 
 الاس تنتاجات  5.1

دتتألة ابلعيتتة الاتتاسل    رئاستتة   غلفازا نتائج الدصتتف ل تتماا الاينتتة المعحدثتتة .أ  

جاساة صاح الدين اردي  هم سن الذنهدر وسن الف ة الاما ة الناتية وال  تمتلك 

 المدهاا والخبرة الازسة   الام  وغلة بالعيتهم سن حملة شهادة العكالدر دس. 

رتعتتاط  .ب غل دا نتائج تحلي  الارتعاط وفر الم تتيتدى ا كلتتت بتتد وجتتدد باقتتة ا 

 . ساند ة د  سوغير  الدراسة القيادة الملهمة والساقة التنظيمية

رتعتتاط  .ت غلظهاا نتائج تحلي  الارتعاط وفقاإ للم يتدى الجهئي عن وجدد باقتتة ا 

ساند تتة دتت  غلداتتاد القيتتادة الملهمتتة والتت     تت  بتتكل ستتن  ا     التتتألثير 

وه ا  اني غلنتته كلتتما كاة تدجتته الم الي تشجيع الادداع( وسوغير الساقة التنظيمية  

  رئاسة جاساة صاح الدين اردي  دتسعير داُد القيادة الملهمة  دد  ذلك ا م 

رتفاع س يتدى الساقة التنظيمية لدى الافااد المعحدث .    ا 

غلبازا نتائج تحلي  الانحدار وبح ك المدشر ا كلت عتتن تتتألثير سانتتد  القيتتادة  .ث

  .لساقة التنظيمية  الملهمة 

غلوضحت نتائج تحلي  الانحدار  المتادد وبح ك المدشر الجهئي عن وجدد تألثير  . ج

ساند   كل داُد سن ادااد سوغير القيادة الملهمة   سوغتتير الساقتتة التنظيميتتة وغلة 

داُد ا     هد الا ج تألثيراإ وفقاإ لقيمته التف ير ة   ح  غلة داُد التألثير الم الي 

 .هد الاق  تألثيراإ 

 التوصيات  5.2

تصميم نظام لتقييم اداء المدظف   ا ه بد الانجازاا الفاد ة والجماعية ضرورة   .أ  

  ستتاداد بتتد ساتتا ير قتتادلة للقيتتاس لتحد تتد س تتيتدياا الانجتتاز   الامتت  

 تتضمن سكافألة الاداء والجدائه التقديا ة. 

ضرورة تدفير دي ة    دا ة للااسل    الميداة مح  الدراسة سن خال تدفير  .ب

بااسج التدر ك الم ي ا دغية تح   قدراا المدظف  مما  دعم شادرهم  ل فاءة 

 والدعم. 

دارة  .ت قاسة ورش    تتالر ب يفية تنظيم وا  قيام القياداا   الميداة المعحدث   

الدقت الاستتا الذ  يم تتن المتتدظف  ستتن تحقيتتر التتتدازة المسلتتدا دتت   لهتتم 

 ويياتهم الشخصية. 

 عبر تعزيزالااقة د  داُد التألثير الم الي وسوغير الساقة التنظيمية اساثمار  ضرورة   .ث

التداص  الفاال د  الادارة والااسل   لشكل الذ  ي ابد الااسل  بتتد فهتتم 

  تدييتتد الجهتتدد ورفتتع الم تتيتدى  رؤ تتة القيتتادة ودورهم   تحقيقهتتا  مماي تتاهم

 الساقة التنظيمية. 

ضرورة الاسيتفادة سن الااقة دتت  داُتتد ا   تت  وسوغتتير الساقتتة التنظيميتتة ستتن  . ج 

دار ة تايح للااسل  التاعير عن ارائهم دد دح فيما  تالتتف  خال تبني اساليك ا 

ليهم مما  عمال المناطة   ي هم   تقد ة ثقتهم  لقيادة وزيادة شادرهم      .  ا 
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Abstract: The current study aimed to identify the 

availability of the dimensions of each of the study variables, 

represented by both inspirational leadership (as an 

explanatory variable) and organizational energy (as a 

responding variable) in the presidency of Salahaddin 

University, Erbil, from the point of view of a sample of 

workers. The relationship and influence between them were 

tested. In order to test the study hypotheses, the study was 

applied to a random sample of workers in the university 

presidency in order to obtain the required information 

through the (questionnaire) tool that was adopted for this 

purpose. The study community was limited to workers, 

numbering (240) individuals. The researchers distributed 

(165) forms, and (153) valid forms were retrieved for 

statistical analysis, which represents the study sample. The 

study used a set of statistical tools and methods in order to 

reach the results related to it by relying on statistical 

programs (SPSS.V.26). The study reached a set of 

conclusions, the most important of which is the existence of 

a significant correlation and influence between inspirational 

leadership and organizational energy according to the 

macro and micro levels. Based on these conclusions, the 

study presented a set of recommendations, the most 

prominent of which is the necessity of designing a system 

to evaluate employee performance that focuses on 

individual and collective achievements based on 

measurable standards to determine levels of achievement at 

work, including performance rewards and appreciation 

awards. 

Keywords: Inspirational leadership, organizational energy, 

cognitive energy, behavioral energy, emotional energy. 

 

 


