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 إدارة الموارد البشرية فى إعداد القادة التحويليين  اثر ممارسات

 الكهرباء المصريةشركات  علىدراسة تطبيقية 

 / عادل إمام حامد إمام شادى* د

 ملخص

الموارد البشرية و إعداد القادة التحويليين بشركات الكهرباء  إدارةهذه الدراسة إلى دراسة العلاقة بين  تهدف
، وتوصلت الدراسة  المصريةالكهرباء  شركاتمفردة من العاملين في  400المصرية خلال عينة مكونة من 

الموارد البشرية على إعداد القادة التحويليين  من حيث  لإدارةدلالة إحصائية  ذىتأثير معنوي إلى وجود 
دلالة  ذىالاستقطاب ، و استراتيجية التدريب ،حيث توصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي  استراتيجية

 إحصائية بين هذه الأبعاد و بين عملية إعداد القادة التحويليين.

Summary 

This research aims to study the relationship between human resources 

management and preparing transformational leaders in Egyptian electricity 

companies using a sample of 400 individual workers in Egyptian electricity 

companies, and the study found that there is a statistically significant effect of 

human resource management on preparing transformational leaders in terms 

Aecruiting strategy and the training strategy, The study found a statistically 

significant effect between these dimensions and between the process of preparing 

transformational leaders. 

 

 

 إدارة الأعمال  دكتوراة 
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 :مقدمة

إدارة الأعمال فى السنوات الأخيرة تطوراً فى المفاهيم و المصطلحات و أفكاراً إدارية و تنظيمية  شهدت
الإدارية ، و من القيادات و المواهب  اعدادجديدة فى مجال الموارد البشرية و رأس المال البشرى و إدارة و 

أهم المفاهيم الجديدة مفهوم أو مصطلح إدارة الموهبة أو المواهب فى الإدارة و زاد الأهتمام به أخيراً بصفته 
 بالقدرات و المواهب و المهارات الفعالة فى الموارد البشرية . لأهتماممفهوماً يركز على ا

الأخيرة حقلًا معرفياً يستفيد و يدعم حقول الإدارة و  مفهوم الموارد البشرية بعد تطوره فى السنوات أصبحولقد 
إدارة الأعمال و السلوك التنظيمى و علم النفس و علم الإجتماع و يستفيد من تطوراتها ، إلا أننا نلاحظ أن 
إدارة الموهبة بالمفهوم الجديد بدأ يبرز كمنهج و أسلوب و تقنية جديدة لتفعيل دور المواهب و التركيز عليها 

إعداد القادة و المديرين الموهوبين فى المجالات كافة و لتطوير و عمليات الإدارة ، ليتم من خلالها إختيار  فى
 .جودة الموارد البشرية و صناعة قيادات مستقبلية 

أية منظمة فالقادة هم المبدعون و المبتكرون و الموهوبون القادرون على  ازدهارتعد القيادة أساس  و
القرارات فى أصعب الحالات لذا فإن القيادة التحويلية هى مفهوم متقدم عن القيادة  اتخاذو  مواجهة التحديات

تحقيق الميزة التنافسية و ذلك من خلال  فيالمنظمة  مورد جوهري تستخدمه هيالتقليدية ، فالقيادة التحويلية 
 . التنظيميكيف و الانسجام يكون قادراً على إحداث الت الذيو  الاستراتيجيقدرتها على إحداث التغيير 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة: مشكلة
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المشكلة الرئيسية للدراسة فى وجود قصور واضح لدى معظم دوائر شركات الكهرباء المصرية بأهمية  تتجلى
من أجل إعداد  هاأثر التطبيقات الحديثة لإدارة المواهب البشرية و أيضا عدم الأهتمام بها و تنميتها و تطوير 

 و هى: تظهر تساؤلات نظرية تنبثق من المشكلة الرئيسيةات مستقبلية ، و هنا و بناء قياد

 ؟ دور الموارد البشرية فى إعداد و بناء القيادات التحويلية ما هو -1

 ؟ إعداد و بناء القيادات التحويليةطبيعة العلاقة بين الموارد البشرية و بين  ما -2

 الدراسة: أهداف

ر للموارد البشرية على إعداد و بناء القادة التحويليين فى على طبيعة العلاقة والأث التعرف
 دوائر شركات الكهرباء المصرية.

 الدراسة: فروض

إدارة الموارد  ممارسات للدراسة على أنه " توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين سىالفرض الرئي ينص
 ة فى شركات الكهرباء المصري البشرية و إعداد القادة التحويليين

 :عدة فروض فرعية هذا الفرض  يتفرع من و

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية الاستقطاب و بين التأثير الكاريزمى. 1/1

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية التدريب و بين التأثير الكاريزمى. 1/2

 الألهامى. تحفيزالاستقطاب و بين ال تراتيجيةية بين استوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائ 1/3

 الألهامى. تحفيزالتدريب و بين ال استراتيجيةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين   1/4

 الفكرية. الأستثارةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية الاستقطاب و بين  1/5

 دلالة إحصائية بين استراتيجية التدريب و بين الأستثارة الفكرية.توجد علاقة معنوية ذات  1/6

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية الاستقطاب و بين الاعتبار الفردى. 1/7

 توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية التدريب و بين الاعتبار الفردى. 1/8
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 الدراسة: منهجية

 الدراسة: مجتمع

 ، المباشرة(  ىمجتمع البحث فى العاملين بمختلف المستويات الادارية )العليا ، الوسط يتمثل
الشركه  قرير( التالى طبقاً لما ورد بت1توزيع الكهرباء بقطاع الكهرباء الموضح بياناتها بجدول ) بشركات

 لكهرباء مصر. لقابضها
 (1) جدول

 )*( بها العاملين وعدد ، بمصر الكهرباء توزيع شركات
 

 م
 

 الشركـــــــة
 

 العاملين عدد

 12157 القاهرة شمال 1

 16723 القاهرة جنوب 2

 11644 الاسكندريه 3

 15013 القناه 4

 8101 الدلتا شمال 5

 9201 الدلتا جنوب 6

 7908 البحيره 7

 8956 الوسطى مصر 8

 7340 العليا مصر 9

 (2018القابضه لكهرباء مصر )التقرير السنوي  الشركة)*( 

 

 

 والادارةالادارة العليا ، والإدارة الوسطى ،  أعضاء( مفردة ، هم مجموع 28880مجتمع البحث من)  ويتكون 
العليا على   الإدارةالمباشرة بشركتى شمال وجنوب القاهره لتوزيع الكهرباء ، وقد إشتملت فئة أعضاء 

  استراتيجية

 الاستقطاب

  استراتيجية

 التدريب

الكاريزمى التأثير  

الألهامى التحفيز   

الفكرية الأستثارة  

الفردى الأعتبار  
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المباشرة  الادارة( مفردة ، اما فئة 7720ن شملت فئة أعضاء الادارة الوسطى )( مفردة ، فى حي1141)
 ( التالى :2( مفردة وفقاً لما يوضحه جدول )20019) فشملت

 ( 2) جدول

  الدراسة بمجتمع الخاصة التفاصيل

 مصر لكهرباء القابضه الشركه لبيانات وفقا  

 

 

 

 الشركة اسم

 الدراســـة مجتمـــع

  مباشرة ادارة وسطى إدارة عليا إدارة

 إجمالى
 % العدد % العدد % العدد

 12157 %67 8114 %29 3529 %4 514 القاهره شمال

 16723 %71 11905 %25 4191 %4 627 القاهره جنوب

 28880 %69 20019 %27 7720 %4 1141 الاجمالــــى

 

 البحث: عينة

 فى شركتى   تمثلالكبرى وت بالقاهرةهرباء  تم تطبيق الدراسة على عينه من شركات توزيع الك 
تم إختيارهم وفقاً لعدد العاملين فى شركات  والتي(  والتى شملتهم الدراسة  القاهرة، جنوب القاهرة)شمال 

( مفردة ، تم تحديدها وفقاً لجداول حجم العينات العشوائية ، وذلك 400قطاع ، وبلغ حجم العينة المستهدفة )
لتوزيع المتناسب بالطريقة الطبقية العشوائية ، نظراً لعدم تجانس مفردات المجتمع ، من ا أسلوبباستخدام 

( مفردة ، مقابل 16العليا ) الإدارة أعضاء، والعدد ، وقد بلغ حجم العينة من  الوظيفي مستوى حيث ال
الاعتماد فى المباشرة ، وقد تم  الإدارة لأعضاء( مفردة 280الوسطى ، ) الإدارة لأعضاء( مفردة 104)

   0%100الثلاثة ، اى نسبة  الإداريةتحليل النتائج على جميع استجابات مفردات العينة للمستويات 

 كل فئة  وأعداد( ، جميع التفاصيل الخاصة بحجم عينة الدراسة 3الجدول رقم ) ويوضح
 من شركات العينة كل شركة  فيمباشرة(  إدارة –وسطى  إدارة –عليا  إدارةفئات المستوى الادارى ) من

 
 (3) جــــــدول

  الادارى المستوى فئات من فئة كل واعداد الدراسة عينة حجم

 العينة شركات مــن شركة كل فى(  مباشرة ادارة – وسطى ادارة – عليا إدارة)

   المستوى لفئات وفقا   العينة حجم  
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 المجموع مباشرة إدارة وسطى إدارة عليا إدارة الشركة اسم م

 172 116 48 8 القاهرة شمال 1

 228 164 56 8 القاهرة جنوب  2

 400 280 104 16 الاجمالى

 %95 ثقة معامل عند العينة حجم تحديد في بها الإستعانة يمكن التي الإحصائية الجداول إلي بالرجوع

 يه البحث مجتمع في دراستها المطلوب الخصائص توافر نسبة أن وبافتراض % 5±   خطأ وحدود

 :التالية المعادلة في كما مفردة 384 يبلغ العينة حجم فإن – يمكن ما أكبر العينة حجم يكون حيث 50%

 (,2008Lind &William)                       2[خ÷  Z([ × ]ل -1) ل=  ]  العينة حجم

 2[0,05÷  1,96( ] 0,5 - 1) 0,5=         ن      

    =0,25 [ ×1536,64] 

  مفردة 384 ≈ 384,16=    

 " مائة اقرب الى"  إحصائية لاغراض مفردة( 400) الى التقريب تم وقد    

 : أن حيث

 (.هذه حالتنا في % 5) المئوية للنسبة المعياري الخطأ=  % خ 

 وهيي) المجتميع  فيي البحيث موضيوع الخصيائص أو الخاصيية فيها تتوافر التي المفردات نسبة= ل 

 (.هذه حالتنا في % 50

 العينة محج= ن. 

 Z  =95 ثقية لمسيتوى المقابلية 1,96 وهيي) فيي  المرغيوب الثقية لمستوى المقابلة المعيارية الدرجة 

%.) 

 الدراسة: أسلوب

 الباحث على المنهج الوصفي التحليلي : فقد اعتمدلأهداف الدراسة  تحقيقاً 
لفرعية مثل المسوح هذا المنهج مظلة واسعة ومرنة قد تتضمن عددا من المناهج والأساليب ا يعتبر

الاجتماعية ودراسات الحالات والتطورية والميدانية وغيرها.إذ أن المنهج الوصفي يقوم على أساس تحديد 
خصائص الظاهرة ووصف طبيعتها ونوعية العلاقة بين متغيراتها وأسبابها واتجاهاتها والتعرف على حقيقتها 

 (. 37ص ،2007في أرض الواقع )هدى العمودى،
 اءالاستقص ةفي قائم ةلاعتماد على جمع البيانات الميدانية المتصلة بمتغيرات الدراسة المتمثلا وسيتم

من أجل التوصل إلى  لإحصائيوأساليب المقابلة وما يرتبط بها من عمليات الوصف، وإخضاعها للتحليل ا
 نفي الفروض، توصلًا إلى التعميمات الخاصة بالمشكلة. أو إثبات
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 السابقة: الدراسات

 :2014الغزالى ،  دراسة: اولاً 

شركات التأمين  فيهذه الدراسة إلى الكشف عن أثر القيادة التحويلية على فاعلية عملية إتخاذ القرار  هدفت
، التحفيز ،  المثاليوبأبعادها ) التأثير  الأردنية و توصلت الدراسة إلى أن مستوى توافر القيادة التحويلي

شركات التأمين الأردنية كان مرتفعاً ، إن مستوى توافر  فيثارة الفكرية ، التمكين ( الفردية ، الاست الاعتبارية
فاعلية عملية إتخاذ القرار فى شركات التأمين الأردنية كان مرتفعاً ، وجود أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة 

ارة الفكرية ، التمكين ( على فاعلية الفردية ، الاستث الاعتبارية، التحفيز ،  المثاليالتحويلية بأبعادها ) التأثير 
 الأردنية. لتأمينعملية إتخاذ القرار فى شركات ا

تحديد العلاقة بين خصائص القيادة التحويلية و مدى توافر بالدراسة  اهتمت: 2004: دراسة العمرى ، ثانياً 
أظهرت النتائج إنقساماً  قدو مبادئ إدارة الجودة الشاملة فى المؤسسات العامة فى المملكة العربية السعودية ، 

ممارسة النمط وان حول مدى ممارسة السلوك القيادى التحويلى من قبل المديرين فى المؤسسات العامة ، 
أظهرت الدراسة وجود علاقة إرتباطية موجبة و قوية كما القيادى التحويلى لا يرقى إلى المستوى المأمول ،

المؤسسات التى يتمتع فيها المديرون  فيئ الجودة الشاملة خصائص القيادة التحويلية و توافر مباد نبي
 بخصائص القيادة التحويلية.

 :2018: دراسة الرشيدى ، ثالثاً 

في الجامعات  التنظيمي على الإبداع تأثيرهاالدراسة إلى تحديد مستوى تطبيق القيادة التحويلية و  هدفت
جميع أبعاد القيادة التحويلية تمارس  أنها الدراسة: السعودية والأهلية ، و من أهم النتائج التى توصلت إلي

بمستوى كانت ممارسة الإبداع التنظيمي بجميع أبعاده  أنبمستوى مرتفع في الجامعات محل الدراسة ، 
دلالة إحصائية بين ممارسة  ىمتوسط في الجامعات محل الدراسة ، و أظهرت الدراسة وجود تأثير معنوى ذ

 ن تنمية ممارسة القادة الأكاديميين للإبداع التنظيمى.القيادة التحويلية و بي

 :2018: دراسة أبو ربيع ، رابعاً 

التعرف على دور ممارسة أسلوب القيادة التحويلية في تحسين السلوك الإبداعي لدى بالدارسة  اهتمت
،  يةمحافظات الجنوبالعاملين بوزارة الداخلية والأمن الوطني بالمحافظات الجنوبية وقوى الأمن الفلسطيني بال

و توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: أن مستوى ممارسة القيادة التحويلية من قبل العاملين 
كان بشكل عام بدرجة مرتفعة ، كما أن مستوى السلوك  العسكري الشق  الوطنيبوزارة الداخلية و الأمن 
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حويلية تؤثر بأبعادها المختلفة تأثيراً جوهرياً فى ممارسة أيضاً كان بدرجة مرتفعة ، و أن القيادة الت الإبداعي
، و أنه لا وجود لفروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات أراء المبحوثين حول كلًا من  الإبداعيالسلوك 

، سنوات الخدمة، الرتبة العلميتعزى إلى ) الجنس، المؤهل  الإبداعي لسلوكالقيادة التحويلية و كذلك ا
 (.لمكان العم ،العسكرية

 :2012: دراسة فضيلة داوود ، خامساً 

الباحثة من خلال هذه الدراسة إلى إلقاء الضوء على مفهوم وأبعاد القيادة التحويلية وكيفية تأثيرها  هدفت
الدراسة إلى عدد من  توصلتعلى الأداء المنظمي لمنظمات الأعمال وبالتالي تحقيق النجاح الاستراتيجي ، 

للقيادة التحويلية في نجاح المنظمات في ضوء الأداء المنظمي، مما  فعالا ادور  هناك أن: مهاالنتائج كان أه
 .يدل على أن الأبعاد السلوكية للقيادة التحويلية تتفاوت في تأثيرها على أداء المنظمات 

 :shung jae shin & jing zhoe   ،2003:سادسا  

العلاقة بين القيادة التحويلية وعملية الإبداع، واختبار فيما إذا  حاول الباحثان من خلال هذه الدراسة إبراز لقد
توصلت النتائج  قد، و  قةكان التحفيز يتوسط هذه العلاقة، وفيما إذا كانت قيم المرؤوسين تتوسط هذه العلا

عملية  سطتتو وجود علاقة ارتباط إيجابية بين القيادة التحويلية وإبداع المرؤوسين في العمل ،  تبينلما يلى: 
التحفيز وتساهم في العلاقة بين القيادة التحويلية والصيانة في العمل، وبشكل جزئي تتوسط العلاقة بين 

في العمل ، تبين أيضاً أن لقيم المرؤوسين دوراً وسيطاً فى العلاقة بين  نالقيادة التحويلية وإبداع العاملي
 القيادة التحويلية و إبداع العاملين فى العمل.

 .Felicia Curland mainella  ،2003: دراسة ا  سابع

ومستوى التفكير  هالعلاقة بين سلوكيات القيادة التحويلية كما يراها الطلاب القاد اهتمت الدراسة بعرض
الرؤساء القدامى يحققون  الطلابلعنصر تأثير القدوة ف بالنسبة: يةالأخلاقي، وقد توصلت الدراسة للنتائج التال

للتشجيع الإبداعي يحقق الطلاب  النسبة، ب ددت دلالة معنوية من الطلاب الرؤساء الجنتائج أفضل وذا
الرؤساء القدامى والجدد للطلاب نتائج أفضل وذات دلالة معنوية من رؤوساء الأندية الرياضية، وبالنسبة 

للدفع  بالنسبةمة ، للتفكير الأخلاقي لا يوجد اختلاف معنوي ذا دلالة إحصائية بالنسبة للجنس أو لنمط المنظ
لا يرتبطان بدلالة معنوية بالنسبة للاختلاف في سلوكيات القيادة  خلاقي)النوع( والتفكير الأ فالجنسوالإلهام 

 التحويلية.

 :للدراسة النظري  الإطار
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 القيادة: مفهوم

في قدمها نشأة  واحدة من الظواهر الأكثر بروزًا وقدمًا والأقل فهمًا على وجه البسيطة، وهي تنافس القيادة
الحضارة نفسها، تلك الحضارة التي شكلت قادتها بنفس القدر الذي تم تشكيلها عن طريقهم، على أن 

حيث ظهر في بادئ الأمر  ، رإلا مع نهاية القرن التاسع عش يةمصطلح القيادة لم يستخدم في البيئة التنظيم
تطور حسب الظروف، والبيئة التي يستخدم فيها في المنظمات العسكرية، والسياسية ثم ما لبث أن أخذ في ال

 .هذا المصطلح

في مفهوم القيادة يجده صعب التحديد رغم الاجتهادات الكثيرة  الباحث ( أن27،ص 2012ترى )رندة ، و
من الباحثين لوضع أيديهم على كنه القيادة ومفاتيحها السحرية ، ومع اختلاف الباحثين في تعريف القيادة 

تتمثل في التأثير في سلوك الأفراد، وكذا الجماعات  التي في تحديد عناصرها الأساسية ربون إلا أنهم يتقا
والمنظمات، وتحديد الأهداف ورسم خطط إنجازها، وبث الحماس في نفوس العاملين وتنمية مهاراتهم، واتخاذ 

 ويعرف غيراتهاالقرار الفاعل، ومواجهة الأزمات، والتفكير الاستراتيجي، وأخيرًا فهم البيئة ومت

( القيادة بأنها الجسر الذى يستعمله المسؤولون ليؤثروا على سلوك و توجهات 18،ص 2000)العدلونى ، 
 المرؤوسين ليربطوا به بين تحقيق أهداف المنظمة و أهداف الفرد.

 : التحويلية القيادة

يث حاول منظروها الجمع بين القيادة التحويلية خلاصة الجوانب الإيجابية فيما سبقها من نظريات، ح تمثل
عوامل النجاح في النظريات التقليدية التي تركز على سمات القائد وشخصيته، والنظريات السلوكية التي 
تركز على عملية التفاعل بين هذا القائد والعاملين معه، والنظريات الموقفية التي ترى أن القيادة نتاج تفاعل 

جة العلاقة بين القائد والعاملين، وهيكلية المهام المسندة للأفراد ودرجة بين العناصر الثلاثة للموقف وهي در 
بين القائد  ديةوضوحها، ومستوى قوة القائد، والنظرية التبادلية التي تركز على تبادل المصالح الاقتصا

 .والعاملين، كما اجتهدوا في تلافي كل قصور في تلك النظريات

ت القيادة شهرة اليوم، ويعتقد أنها من أنسب الممارسات القيادية استجابة التحويلية من أكثر نظريا القيادة و
 لمعطيات هذا العصر، ومن أكفئها قدرة على مواجهة تحدياته.

فوصف أنواعًا مختلفة من « القيادة»في كتابه  (p 26 , 1978)عامBurns المصطلح على يد وظهر
ية، ثم شهدت القيادة التحويلية تطورًا من خلال الأنماط القيادية كان من أهمها التحويلية والتبادل

وضع نظرية منهجية للقيادة التحويلية، ووضع لها نماذج ومقاييس  عندما(Bass ,1985, p 59) إسهامات
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تضمن ثلاثة عناصر للقيادة التحويلية هي  الذي MLQ لقياس عوامل السلوك القيادي وهو ما عرف بمقياس
الإلهامي،  افز، والاهتمام بالفرد، ثم أضاف باس مكونًا رابعًا أطلق عليه الحالكاريزما، والتشجيع الإبداعي

قطاعات  فىبرامج تدريبية لمئات الآلاف من القادة  لوتوالت الأبحاث والدراسات، وقدمت النظرية على شك
 .ومؤسسات مختلفة

النهوض كل منهم بالآخر  يسعى من خلالها القائد والتابعون إلى عملية»القيادة التحويلية بأنها  وعرفت
، فيما يرى البعض أنها سلسلة من الأعمال التي يقوم بها «للوصول إلى أعلى مستويات الدافعية والأخلاق

القياديون ليحفزوا العاملين على إنجاز أعمال غير متوقعة منهم أساسًا من دون وجود هؤلاء القادة الذين 
فيرون أن لب القيادة التحويلية هو  الأخر عالية، أما البعضيحركون فيهم التحدي لإحراز نتائج وإنجازات 

تركز على الأهداف ( »19،ص2002، ويرى العامري )«تحويل التابعين إلى قادة للتغيير»العمل على 
رؤية واضحة، وحفز وتشجيع الموظفين على تنفيذ تلك الرؤية، والعمل في نفس الوقت على و البعيدة المدى 

 .«ظمة القائمة لتلائم هذه الرؤيةتغيير وتعـديل الأن

 القيادة التحويلية: أسس

 من عدد من الأسس أهمها: تنطلقالقيادة التحويلية إن 

  الأفراد الشخص الذي يؤثر فيهم. يتبع* 

  الذي يمتلك الرؤية والعاطفة والقيم يمكنه تأدية أمور عظيمة. الفرد* 

 اسة والحيوية بين الأفراد.التحفيز وإشاعة الحم هولتأدية الأعمال  الطريق* 

 إلى منظمة متعلمة. مةالمعرفة بين التابعين وتحويل المنظ نشر* 

 

 

 :فيما يلى  القيادة التحويلية أبعادتتمثل 

 التأثير الكاريزمى )التأثير المثالى(:-1

ثل جوهر المثالى هو ذلك السلوك الذى يشع المرؤوسين على النظر إلى القادة كنماذج للدور ، يتم التأثير
يرى )صادق ،  و التأثير المثالى)الكاريزمى( فى خلق القيم التى تلهم و توفر معانى العمل للمرؤوسين
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بمفهوم الكاريزما و القيادة الكاريزمية ،  الارتباطالكاريزمى يعد شديد  أثير( أن مفهوم الت16،ص 2010
 ون.وسءيحتذى به المر قدوة قتضاها فالكاريزما هى مجموعة الصفات و السلوكيات التى يصبح القادة بم

( أن القائد التحويلى يعمل على تقديم مصالح الأخرين على مصالحه 38،ص 2011يرى )الدهشى ، و
الشخصية و القيام بتصرفات ذات طابع أخلاقى ، بحيث يتجنب إستغلال سلطاته فى تحقيق مكاسب 

 به.شخصية و بذلك يحصل على إحترام الأخرين و ثقتهم و إعجابهم 

 الإلهامى )الدافع الإلهامى(: تحفيزال-2

نعنى بالإلهام هنا القدرة على بث الحركة و الوعى و الحافزية عند الأفراد ، القيادة الملهمة هى التى  و
وضع الأهداف التى قد تبدو عسيرة للأخرين فى إطار قابل للتحقيق ، و القائد الملهم يمتلك فى  تطيعتس

للمحيط الذى يعمل به و فهماً لقدرات و حاجات و تطلعات الأخرين بحيث يستطيع العادة حساسية و فهماً 
( 17،ص2010يرى )الصادق ،  و أن يوظف هذا الفهم فى بث روح العمل و النشاط و التحدى الإيجابى

أن القادة التحويليون يعملون على إلهام و تحفيز المرؤوسين من خلال توفير التحدى فى العمل إلى جانب 
اء العلاقات القوية و ذلك من خلال الاتصالات المتفاعلة التى تخلق الروابط الثقافية بين المشاركين و بن

هناك مجموعة من الأدوات  أن(Bass,2001,p 24)يرى  و تؤدى إلى تحويل قيم الطرفين إلى قيم مشتركة
 ين المرؤوسين و هى:التى يستعين بها القائد المحفز الإلهامى و ذلك لخلق رؤية مشتركة بينه و ب

 : و هى الشكل المتكامل للأتصال ، و التى تؤثر على العلاقة بين القادة و المرؤوسين.اللغة* 

 : و هى الأفكار ، المشاعر التى تشكل الرؤية الخاصة بالقائد. الرموز* 

 الصور الذهنية: و هى إنطباع صورة الشئ فى الذهن.* 

 

 

 

 بدداعى(:الاستثارة الفكرية )التشجيع الإ-3

و تشجيعهم على تقدير  كليشير إلى إبتكار القائد التحويلى لأفكار جديدة تثير التابعين لمعرفة المشا و
الحلول المحتملة لها و بطرق إبداعية و دعم النماذج الجديدة و الخلاقة لأداء العمل ، فالقادة التحويليون 

 مة.يحددون الفرص و التهديدات و نقاط القوة و الضعف للمنظ
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التحويليون يثيرون الأفكار الجديدة ، و يشجعون على حل المشكلات بطرق خلاقة من قبل التابعين و  فالقادة
 (.29،ص 2009نجاز العمل )عبير الفاعورى،إيدعمون المداخل الخلاقة فى 

 بالمشاعر الفردية(: الاهتمام) الفردي الاعتبار-4

لكل مرؤوس ، و ذلك من يا شخص اله أن يعطى اهتماميستطيع القائد من خلا الذىالسلوك  وتشير الى
على مستوى الحاجات و الرغبات الخاصة بكل مرؤوسين و مراعاة الفروق الفردية بين  فخلال التعر 

 المرؤوسين عند إشباع هذه الحاجات.

لية كى و إيثار من القيادة التحوي حيةأن الاهتمام بالافراد يعد خدمة و تض (Bass,2001,p 28)لقد أكد  و
لا يكون مجرد سلطة رقابية على هؤلاء الأفراد و أن هذه القيادة تعمل على إثارتهم و الأتصال معهم على 
نحو دائم ، و أنها مسئولة عن تقديم التدريب و التعليم المستمرين لهم و منحهم الفرص المختلفة ، فالقادة 

 .ليكونوا تحويليين أيضاً  التحويليون يركزون الأنتباه حول تطوير مرؤوسيهم باتجاههم

 الموارد البشرية المؤثرة فى إعداد القادة التحويليين: استراتيجيات

 استراتيجية الاستقطاب:-1

يقصد بالاستقطاب جذب الموهوبين من الأفراد للعمل فى المنظمة و محاولة إختيار افضل العناصر  و
( أن عملية إستقطاب الموهوبين 160،ص 2018المتقدمة للعمل بالمنظمة لتعيينها ، و يرى )عزيز عباس،

هى مهمة تقع على عاتق إدارة الموارد البشرية و أن هذه العملية تتم على اساس مجموعة خطوات ، كتحديد 
سيشغلونها و  الموهوبين و التعرف علي إمكانياتهم ، و كذلك إختبار قدراتهم و مدى ملاءمتهم للوظيفة التى

 إن يؤدى إلى تحقيق الميزة التنافسيةلتى تؤهلهم للعمل فى المنظمة و بما ضرورة إمتلاكهم للمهارات ا
و  بةمنظمات الأعمال أصبحت تتنافس فيما بينها و بشكل كبير سعياً وراء الحصول على الأفراد ذوى الموه

من نتيجة لذلك فإن العديد من المنظمات تقوم بمحاولات جادة تستهدف من ورائها استقطاب أكبر عدد ممكن 
 الأفراد الموهوبين  عن طريق عمليات الاستقطاب و التوظيف.

 التدريب: إستراتيجية-2

المعارف والخبرات التي يحتاج إليها  تساب( التدريب بأنه " عملية هدفها إك29،ص 1973)برعى ،  يعرف
لوكية الإنسان، وتحصيل المعلومات التي تنقصه، والاتجاهات الصالحة للعمل وللسلطة، والأنماط الس

والمهارات الملائمة والعادات اللازمة من أجل رفع مستوى الكفاءة في الأداء وزيادة إنتاجيته بحيث تتحقق فيه 
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الشروط المطلوبة لإتقان العمل وظهور فاعليته مع السرعة والاقتصاد في التكلفة وفي الجهود المبذولة وفي 
 الوقت المستغرق.

عملية منظمة مستمرة محورها الفرد في مجمله، تهدف إلى إحداث تعريف آخر للتدريب وهو " أنه  وهناك
تغييرات محددة سلوكية وفنية وذهنية لمقابلة احتياجات محددة حالية أو مستقبلية، يتطلبها الفرد والعمل الذي 

 (.19،ص 1981يؤديه والمنظمة التي يعمل فيها والمجتمع الكبير)عبدالوهاب ،

إنها تعني الغايات التي يسعى التدريب للوصول إليها، وقد بالنسبة لأهداف التدريب ف أما
 إلى ثلاثة مجموعات رئيسية هي :  (Odiorne,1970,p 101)صنفها

تدريبية روتينية : وتعني الأهداف التي يسعى التدريب إلى تحقيقها والتي تتخذ لمواجهة  أهداف -1
 من حين لآخر. ررةمواقف روتينية متك

ت : وتتجه نحو إيجاد حلول مناسبة للمشكلات التي تواجه العنصر تدريبية لحل المشكلا أهداف -2
 البشري في المنظمة ومحاولة تعرف المشكلات والمعوقات  التي تعوق الأداء.

تدريبية ابتكاريه: وتعد هذه الأهداف أعلى مستويات المهام التدريبية حيث تعمل على إضافة  أهداف -3
 نتاج من اجل تحقيق نتائج غير عادية.وأساليب جديدة لتحسين نوعية الإ أنواعاً 

 التفصيلى للنتائج: التحليل

 الفرض الرئيسى للدراسة على أنه: ينص

 ".توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بدين إدارة الموارد البشرية و إعداد القادة التحويليين" 

 قد تم تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية: و

اعداد : " توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بدين استراتيجية الاستقطاب و 1/1ولالفرض الفرعى الأ 
 ". قاده ذوى تأثير كاريزمى

هذا الفرض تأثير استراتيجية الاستقطاب على التأثير الكاريزمى بشركات الكهرباء المصرية فى ظل  يختبر
 وجود خمس متغيرات هى:

 لبشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتميزة.الاهتمام بتكوين قاعدة رأس المال ا-أ

 هناك معدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القيادات التحويلية.-ب
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 يتم إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة مستقبلًا.-ج

 و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية مستقبلًا. كتشافو برامج لاامتلاك الشركة سياسات -د

 إعداد القادة التحويليين واحد من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات.-ه

 الخطى المتعدد للفرض الفرعى الأول على النحو التالى: الانحداريوضح الجدول التالى  نتائج نموذج  و

 (4رقم ) جدول

 الأول الفرعيالخطى المتعدد للفرض  الانحدارج نموذ نتائج

R² F.test VIF t.test المعلمات 
 المقدرة

βi 

 المتغيرات
 المستقلة

 مستوى 
 المعنوية

 مستوى  القيمة
 المعنوية

 القيمة

 الجزء 0.310- 4.087- 0.000 - 31.764 0.000 0.418
 الثابت

 أ 0.021 7.479 0.000 1.352

 ب 0.017 2.120- 0.039 1.074

 ج 0.036 3.718 0.000 1.487

 د 0.006 0.843- 0.412 1.153

 ه 0.013 4.670 0.000 1.257
 (.0.05*غير معنوى عند مستوى معنوية أقل من )

 (:²Rمعامل التحديد )-1

ن التغير ( م%42من نتائج التحليل الأحصائى بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة تفسر حوالى ) يتضح
( يرجع إلى الخطأ العشوائى فى المعادلة %58الكاريزمى ، و باقى النسبة ) التأثيرالكلى فى المتغير التابع: 

 مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن النموذج. متغيراتأو ربما لعدم إدراج 

 اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدار:-2
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( و هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أقل من 31.764بلغت ) (f test)كما تبين أن قيمة اختيار  
 التأثير( مما يدل على تأثير المتغيرات المستقلة المدخلة بهذا النموذج على المتغير التابع )0.05)

القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً للمتغيرات المستقلة على الفرض الفرعى الاول  قبولالكاريزمى( و هذا يعنى 
 متغير التابع بهذا النموذج.ال

 معنوية كل متغير مستقل على حدة: تباراخ-3

المستقلة و المتغير التابع  تغيراتبالجدول السابق نجد أن العلاقة بين الم (t.test)إلى اختبار  بالنظر
 ( كالتالى:0.05الكاريزمى( فى نموذج الأنحدار الخطى المتعدد عند مستوى معنوية أقل من ) التأثير)

قاعدة رأس المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتميزة له  وينالبُعد ) أ ( الاهتمام بتك-
 (.0.000( بمستوى معنوية )7.479له ) (t.test)تأثير إيجابى معنوى حيث بلغ إختبار 

قيادات التحويلية له تأثير البُعد ) ب ( هناك معدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء ال-
 (.0.039( بمستوى معنوية )2.120-له ) (t.test)سلبى معنوى حيث بلغ إختبار 

القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة  إختيارالبُعد ) ج ( يتم إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى -
 (.0.000( بمستوى معنوية )3.718له )  (t.test)مستقبلًا له تأثير إيجابى معنوى حيث بلغ إختبار 

البُعد ) د ( امتلاك الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية -
 (.0.412( بمستوى معنوية )0.843-له ) (t.test)مستقبلًا له تأثير سلبى غير معنوى حيث بلغ إختبار 

احد من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات له تأثير إيجابى معنوى القادة التحويليين و  عداد( إ  هالبُعد ) -
 (.0.000( بمستوى معنوية )4.670له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

 

اعداد التدريب و  استراتيجيةمعنوية ذات دلالة إحصائية بدين  لاقة: " توجد ع 1/2الثانىالفرعى  الفرض
 ". قادة ذوى تأثير كاريزمى

تأثير استراتيجية التدريب على التأثير الكاريزمى بشركات الكهرباء المصرية فى ظل وجود  الفرضهذا  يختبر
 متغيرات هى: ةخمس

 .القادة بتدريب نوابهم على إتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً  يهتم-أ
 .لىتعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل المستقب هناك-ب
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 .لتحمل مسؤوليات أوسع متدربينالتدريب دافعية أكبر لدى ال يخلق-ج
 القيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات الهامة. إشراك-د
 منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء. هناك-ه
 التالى: النحوعلى  الثانىالمتعدد للفرض الفرعى  يوضح الجدول التالى  نتائج نموذج الأنحدار الخطى و

 (5رقم ) جدول
 المتعدد للفرض الفرعى الثانى طىالخ الانحدارنموذج  نتائج

R² F.test VIF t.test المعلمات 
 المقدرة

βi 

 المتغيرات
 المستقلة

 مستوى 
 المعنوية

 مستوى  القيمة
 المعنوية

 القيمة

0.348 0.000 21.708  
 - 

 الجزء 0.335- 4.272- 0.000
 الثابت

 أ 0.031 8.470 0.000 1.253

 ب 0.015- 1.912- 0.055 1.171

 ج 0.049 3.921 0.000 1.396

 د 0.007- 0.848- 0.387 1.361

 ه 0.011- 2.141- 0.029 1.413
 (.0.05*غير معنوى عند مستوى معنوية أقل من )

 

 

 (:R²معامل التحديد )-1

( من التغير %35نتائج التحليل الأحصائى بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة تفسر حوالى ) من يتضح
( يرجع إلى الخطأ العشوائى فى المعادلة %65الكاريزمى ، و باقى النسبة ) التأثيرالكلى فى المتغير التابع: 

 لنموذج.مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن ا يراتأو ربما لعدم إدراج متغ

 اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدار:-2
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( 0.05( و هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أقل من )21.708بلغت ) (f test)تبين أن قيمة اختيار  
الكاريزمى( و هذا  التأثيرمما يدل على تأثير المتغيرات المستقلة المدخلة بهذا النموذج على المتغير التابع )

هناك تأثيراً معنوياً للمتغيرات المستقلة على المتغير التابع بهذا  أنالقائل ب الفرعىلفرض يعنى قبول ا
 النموذج.

 اختبار معنوية كل متغير مستقل على حدة:-3

بالجدول السابق نجد أن العلاقة بين المتغيرات المستقلة و المتغير التابع  (t.test)إلى اختبار  بالنظر
 ( كالتالى:0.05نموذج الأنحدار الخطى المتعدد عند مستوى معنوية أقل من )الكاريزمى( فى  التأثير)

تأثير إيجابى معنوى  لهالقادة بتدريب نوابهم على إتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً  يهتمالبُعد ) أ ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )8.470له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

 لهدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل المستقبلىتع هناكالبُعد ) ب ( -
 (.0.055( بمستوى معنوية )1.912-له ) (t.test)تأثير سلبى غير معنوى حيث بلغ إختبار 

تأثير إيجابى معنوى حيث  لهالتدريب دافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسع يخلقالبُعد ) ج ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )3.921له )  (t.test)لغ إختبار ب

تأثير سلبى غير معنوى  لهالقيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات الهامة  إشراكالبُعد ) د ( -
 (.0.387( بمستوى معنوية )0.848-له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

تأثير  لهجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء منهجية واضحة لتحديد الإحتيا هناك(  هالبُعد ) -
 (.0.029( بمستوى معنوية )2.141-له ) (t.test)سلبى معنوى حيث بلغ إختبار 

 : (VIF)معامل تضخم التباين -4

بين المتغيرات المستقلة و بعضها البعض تم حساب  multicollinearityمدى وجود ازدواج خطى  لتحديد
لكل متغير مستقل على حده مع باقى  Variance Inflation Factor (VIF)تباين معامل تضخم ال

المقبولة ضمن  المستقلةالمتغيرات المستقلة، و قد اتضح وفقا لما هو مبين بالجدول السابق أن المتغيرات 
أن قيم  نموذج الأنحدار الخطى المتعدد لا تعانى من مشكلة الازدواج الخطى فى أيا من هذه المتغيرات حيث

(VIF) ( مما يدل على عدم وجود إزدواج خطى خطير بالنموذج .5أقل من ) 

: " لا توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بدين استراتيجية الاستقطاب 1/3الثالث الفرعى الفرض
 اعداد قاده يتوافر فيهم التحفيز الالهامى .و 
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الألهامى فى شركات الكهرباء المصرية فى ظل  حفيزالتالاستقطاب على  استراتيجيةهذا الفرض تأثير  يختبر
 :هىمتغيرات  هخمسوجود 

 الاهتمام بتكوين قاعدة رأس المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتميزة.-أ 

 .حويليةهناك معدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القيادات الت-ب

 عرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة مستقبلًا.يتم إعتماد الم-ج

 امتلاك الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية مستقبلًا.-د

 إعداد القادة التحويليين واحد من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات.-ه

 التالى نتائج نموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى الثالث على النحو التالى: يوضح الجدول و
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (6رقم ) جدول
 نموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى الثالث نتائج

R² F.test VIF t.test المعلمات 
 المقدرة

βi 

 المتغيرات
 المستقلة

 القيمة مستوى  القيمة مستوى 
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 ويةالمعن المعنوية

0.362 0.000 30.647  
 - 

 الجزء 0.486 3.685 0.000
 الثابت

 أ 0.018 3.014 0.003 1.215

 ب 0.016- 0.706- 0.478 1.291

 ج 0.158- 5.549- 0.000 1.120

 د 0.082 5.931 0.000 1.393

 ه 0.082- 3.138- 0.001 1.111
 (.0.05من ) *غير معنوى عند مستوى معنوية أقل

 (:R²معامل التحديد)-1

( من التغير %36من نتائج التحليل الأحصائى بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة تفسر حوالى ) يتضح
( يرجع إلى الخطأ العشوائى فى المعادلة %64النسبة ) باقيالإلهامى ، و  التحفيزالكلى فى المتغير التابع: 

 ستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن النموذج.أو ربما لعدم إدراج متغيرات م

 :الانحداراختبار معنوية جودة توفيق نموذج -2

( و هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أقل من 30.647بلغت ) (f test)كما تبين أن قيمة اختيار  
 التحفيزلتابع )( مما يدل على تأثير المتغيرات المستقلة المدخلة بهذا النموذج على المتغير ا0.05)

القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً للمتغيرات المستقلة على المتغير  الثالثالألهامى( و هذا يعنى قبول الفرض 
 التابع بهذا النموذج.

 

 اختبار معنوية كل متغير مستقل على حدة:-3

لة و المتغير التابع بالجدول السابق نجد أن العلاقة بين المتغيرات المستق (t.test)إلى اختبار  بالنظر
 ( كالتالى:0.05الألهامى( فى نموذج الأنحدار الخطى المتعدد عند مستوى معنوية أقل من ) التحفيز)
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 لهبتكوين قاعدة رأس المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتميزة  الاهتمامالبُعد ) أ ( -
 (.0.003( بمستوى معنوية )3.014له ) (t.test)تأثير إيجابى معنوى حيث بلغ إختبار 

تأثير  لهمعدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القيادات التحويلية  هناك) ب (  البُعد-
 (.0.478( بمستوى معنوية )0.706-له ) (t.test)سلبى غير معنوى حيث بلغ إختبار 

لتحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة إعتماد المعرفة و الخبرة و ا يتمالبُعد ) ج ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )5.549-له )  (t.test)تأثير سلبى معنوى حيث بلغ إختبار  لهمستقبلًا 

الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية  امتلاكالبُعد ) د ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )5.931له ) (t.test)إيجابى معنوى حيث بلغ إختبار  تأثير لهمستقبلًا 

( إعداد القادة التحويليين واحد من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات له تأثير سلبى معنوى  هالبُعد ) -
 (.0.001( بمستوى معنوية )3.138-له )  (t.test)حيث بلغ إختبار 

 : VIF)(معامل تضخم التباين -4

بين المتغيرات المستقلة و بعضها البعض تم حساب  multicollinearityمدى وجود ازدواج خطى  لتحديد
لكل متغير مستقل على حده مع باقى  Variance Inflation Factor (VIF)معامل تضخم التباين 

تقلة المقبولة ضمن المتغيرات المستقلة، و قد اتضح وفقا لما هو مبين بالجدول السابق أن المتغيرات المس
الخطى المتعدد لا تعانى من مشكلة الازدواج الخطى فى أيا من هذه المتغيرات حيث أن قيم  الانحدارنموذج 
(VIF) ( مما يدل على عدم وجود إزدواج خطى خطير بالنموذج .5أقل من ) 

بدين  و تدريبجية التوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بدين استراتي لا: " 1/4الرابعالفرعى  الفرض
الألهامى ". تحفيزالاعداد قاده يتوافر فيهم   

رباء المصرية فى ظل الكه شركاتالألهامى فى  تحفيزهذا الفرض تأثير استراتيجية التدريب على ال يختبر
:هىمتغيرات  هوجود خمس  

.القادة بتدريب نوابهم على إتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً  يهتم-أ  
.قبلىتعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل المست ناكه-ب  
.يخلق التدريب دافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسع -ج  
إتخاذ القرارات الهامة. وإشراك القيادات الشابة فى عملية صنع -د  
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لمستمدة من نتائج تقييم الأداء.هناك منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية ا-ه  
نحو التالى:يوضح الجدول التالى نتائج نموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى الرابع على ال و  

(7رقم ) جدول  
الرابع ىنموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرع نتائج  

R² F.test VIF t.test المعلمات 
 المقدرة
βi 

 المتغيرات
 المستقلة

 مستوى 
 المعنوية

 مستوى  القيمة
 المعنوية

 القيمة

0.331 0.000 31.784   - 0.000 -3.072  -0.321  الجزء 
 الثابت

 أ 0.033 7.372 0.000 1.237
1.054 0.035 -2.131  ب 0.014 
 ج 0.031 3.820 0.000 1.454
1.155 0.411 -0.817  د 0.063 
1.194 0.024 -2.221  ه 0.010 

(.0.05*غير معنوى عند مستوى معنوية أقل من )  

:(R²) 1-معامل التحديد 

( من %33من نتائج التحليل الأحصائى بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة تفسر حوالى ) يتضح
فى  العشوائي طأ( يرجع إلى الخ%67الألهامى ، و باقى النسبة ) التحفيز: التابعالتغير الكلى فى المتغير 

 عادلة أو ربما لعدم إدراج متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن النموذج.الم

 2-اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدار:

( 0.05( و هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أقل من )31.784بلغت ) (f test)تبين أن قيمة اختيار  
الألهامى( و هذا  التحفيزخلة بهذا النموذج على المتغير التابع )مما يدل على تأثير المتغيرات المستقلة المد

البديل القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً للمتغيرات المستقلة على المتغير التابع بهذا  الفرعى يعنى قبول الفرض
 النموذج.

 اختبار معنوية كل متغير مستقل على حدة:-3
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نجد أن العلاقة بين المتغيرات المستقلة و المتغير التابع  بالجدول السابق (t.test)إلى اختبار  بالنظر
 ( كالتالى:0.05الألهامى( فى نموذج الأنحدار الخطى المتعدد عند مستوى معنوية أقل من ) التحفيز)

تأثير إيجابى معنوى  لهالقادة بتدريب نوابهم على إتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً  يهتمالبُعد ) أ ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )7.372له ) (t.test)يث بلغ إختبار ح

 لهالمستقبلى لعملتعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف ا هناكالبُعد ) ب ( -
 (.0.035( بمستوى معنوية )2.131-له ) (t.test)تأثير سلبى معنوى حيث بلغ إختبار 

تأثير إيجابى معنوى  لهب دافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسعالتدري يخلقالبُعد ) ج ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )3.820له)  (t.test)حيث بلغ إختبار 

تأثير سلبى غير معنوى  لهالقيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات الهامة  إشراكالبُعد ) د ( -
 (.0.411( بمستوى معنوية )0.817-له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

( هناك منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء له تأثير  هالبُعد ) -
 (.0.024( بمستوى معنوية )2.221-له ) (t.test)سلبى معنوى حيث بلغ إختبار 

 : (VIF)معامل تضخم التباين -4

بين المتغيرات المستقلة و بعضها البعض تم حساب  multicollinearityمدى وجود ازدواج خطى  لتحديد
لكل متغير مستقل على حده مع باقى  Variance Inflation Factor (VIF)معامل تضخم التباين 

المتغيرات المستقلة، و قد اتضح وفقا لما هو مبين بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة المقبولة ضمن 
لخطى المتعدد لا تعانى من مشكلة الازدواج الخطى فى أيا من هذه المتغيرات حيث أن قيم ا الانحدارنموذج 
(VIF) ( مما يدل على عدم وجود إزدواج خطى خطير بالنموذج .5أقل من ) 

 

 

طاب و الاستق استراتيجيةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بدين  لا: " 1/5الخامسالفرعى  الفرض
فكرية".ال الأستثارةبدين   

لكهرباء المصرية فى هذا الفرض تأثير استراتيجية الاستقطاب على الأستثارة الفكرية فى شركات ا يختبر
 ظل وجود خمس متغيرات هم:
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زة.الاهتمام بتكوين قاعدة رأس المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتمي-أ  

ختيار و إعداد و بناء القيادات التحويلية.هناك معدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إ-ب  

مستقبلًا. يتم إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة-ج  

ية مستقبلًا.امتلاك الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قياد-د  

ن واحد من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات.إعداد القادة التحويليي-ه  

الى:يوضح الجدول التالى نتائج نموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى الخامس على النحو الت و  

(8رقم ) جدول  
الخامسنموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى  نتائج  

R² F.test VIF t.test المعلمات 
 المقدرة
βi 

 المتغيرات
 المستقلة

 مستوى 
 المعنوية

 مستوى  القيمة
 المعنوية

 القيمة

0.372 0.000 30.989   - 0.000 -3.064  -0.343  الجزء 
 الثابت

 أ 0.041 7.481 0.036 1.248
1.019 0.030 -2.214  ب 0.011 
 ج 0.029 3.740 0.000 1.467
1.142 0.414 -0.808  د 0.054 
1.172 0.027 -.2162  ه 0.017 

(.0.05*غير معنوى عند مستوى معنوية أقل من )  

 

:(R²) 1-معامل التحديد 

( من %37من نتائج التحليل الأحصائى بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة تفسر حوالى ) يتضح
لعشوائى فى ( يرجع إلى الخطأ ا%63الفكرية ، و باقى النسبة ) الأستثارةالتغير الكلى فى المتغير التابع: 

 .نموذجالمعادلة أو ربما لعدم إدراج متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن ال
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 2-اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدار:

( و هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أقل من 30.989بلغت ) (f test)كما تبين أن قيمة اختيار  
الفكرية(  الأستثارةيرات المستقلة المدخلة بهذا النموذج على المتغير التابع )( مما يدل على تأثير المتغ0.05)

و هذا يعنى رفض فرض العدم و قبول الفرض البديل القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً للمتغيرات المستقلة على 
 المتغير التابع بهذا النموذج.

 اختبار معنوية كل متغير مستقل على حدة:-3

بالجدول السابق نجد أن العلاقة بين المتغيرات المستقلة و المتغير التابع  (t.test)تبار إلى اخ بالنظر
 ( كالتالى:0.05الفكرية( فى نموذج الأنحدار الخطى المتعدد عند مستوى معنوية أقل من ) الأستثارة)

 لهو الفاعلية المتميزة بتكوين قاعدة رأس المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة  الاهتمامالبُعد ) أ ( -
 (.0.036( بمستوى معنوية )7.481له ) (t.test)تأثير إيجابى معنوى حيث بلغ إختبار 

تأثير  لهمعدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القيادات التحويلية  هناكالبُعد ) ب ( -
 (.0.030معنوية )( بمستوى 2.214-له ) (t.test)سلبى معنوى حيث بلغ إختبار 

إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة  يتمالبُعد ) ج ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )3.740له )  (t.test)تأثير إيجابى معنوى حيث بلغ إختبار  لهمستقبلًا 

و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية الشركة سياسات و برامج لاكتشاف  امتلاكالبُعد ) د ( -
 (.0.414( بمستوى معنوية )0.808-له ) (t.test)تأثير سلبى غير معنوى حيث بلغ إختبار  لهمستقبلًا 

تأثير سلبى معنوى  لهالقادة التحويليين واحد من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات  إعداد(  هالبُعد ) -
 (.0.027( بمستوى معنوية )2.216-له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

 

 : (VIF)معامل تضخم التباين -4

بين المتغيرات المستقلة و بعضها البعض تم حساب  multicollinearityمدى وجود ازدواج خطى  لتحديد
لكل متغير مستقل على حده مع باقى  Variance Inflation Factor (VIF)معامل تضخم التباين 

تقلة، و قد اتضح وفقا لما هو مبين بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة المقبولة ضمن المتغيرات المس
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حيث أن قيم  غيراتنموذج الأنحدار الخطى المتعدد لا تعانى من مشكلة الازدواج الخطى فى أيا من هذه المت
(VIF) ( مما يدل على عدم وجود إزدواج خطى خطير بالنموذج .5أقل من ) 
بدين استراتيجية التدريب و بدين  إحصائية: " لا توجد علاقة معنوية ذات دلالة 1/6السادسى الفرع الفرض

 الفكرية ". الأستثارة

ظل  فيشركات الكهرباء المصرية  فيالفكرية  الاستثارةالتدريب على  استراتيجيةهذا الفرض تأثير  يختبر
 متغيرات هم: خمسوجود 

 .ذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً القادة بتدريب نوابهم على إتخا يهتم-أ
 .المستقبليتعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل  هناك-ب
 .يخلق التدريب دافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسع -ج
 إشراك القيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات الهامة.-د
 منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء. هناك-ه
 على النحو التالى: السادسنموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى  ائجيوضح الجدول التالى نت و

 

 

 

 

 

 

 

 (9رقم ) جدول
 السادس الفرعيالخطى المتعدد للفرض  الانحدارنموذج  نتائج

R² F.test VIF t.test المعلمات 
 المقدرة

 المتغيرات
 المستقلة

 القيمة مستوى  القيمة مستوى 



27 
 

 βi المعنوية المعنوية

 الثابت الجزء 0.474 3.527 0.000 - 31.211 0.000 0.309

 أ 0.014 4.416 0.001 1.215

 ب 0.010- 0.604- 0.365 1.291

 ج 0.141- 5.789- 0.000 1.120

 د 0.080 5.907 0.000 1.393

 ه 0.071- 3.518- 0.001 1.111
 (.0.05*غير معنوى عند مستوى معنوية أقل من )

 (:R²معامل التحديد )-1

( من التغير %31من نتائج التحليل الأحصائى بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة تفسر حوالى ) يتضح
 ة( يرجع إلى الخطأ العشوائى فى المعادل%69باقى النسبة ) الفكرية ، و الاستثارةالكلى فى المتغير التابع: 

 أو ربما لعدم إدراج متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن النموذج.

 اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدار:-2

ل من ( و هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أق31.211بلغت ) (f test)كما تبين أن قيمة اختيار  
الفكرية(  الأستثارةالمستقلة المدخلة بهذا النموذج على المتغير التابع ) تغيرات( مما يدل على تأثير الم0.05)

و هذا يعنى رفض فرض العدم و قبول الفرض البديل القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً للمتغيرات المستقلة على 
 المتغير التابع بهذا النموذج.

 

 

 كل متغير مستقل على حدة:اختبار معنوية -3

بالجدول السابق نجد أن العلاقة بين المتغيرات المستقلة و المتغير التابع  (t.test)إلى اختبار  بالنظر
 ( كالتالى:0.05الفكرية( فى نموذج الأنحدار الخطى المتعدد عند مستوى معنوية أقل من ) الأستثارة)
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تأثير إيجابى معنوى  لهإتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً  القادة بتدريب نوابهم على يهتمالبُعد ) أ ( -
 (.0.001( بمستوى معنوية )4.416له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

 لهتعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل المستقبلى هناكالبُعد ) ب ( -
 (.0.365( بمستوى معنوية )0.604-له ) (t.test) تأثير سلبى غير معنوى حيث بلغ إختبار

تأثير سلبى معنوى حيث  لهالتدريب دافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسع يخلقالبُعد ) ج ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )5.789-له )  (t.test)بلغ إختبار 

تأثير إيجابى معنوى حيث  لهالهامة  راراتقالقيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ ال إشراكالبُعد ) د ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )5.907له ) (t.test)بلغ إختبار 

تأثير  لهمنهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء  هناك(  هالبُعد ) -
 (.0.001)( بمستوى معنوية 3.518-له )  (t.test)سلبى معنوى حيث بلغ إختبار 

 : (VIF)معامل تضخم التباين -4

بين المتغيرات المستقلة و بعضها البعض تم حساب  multicollinearityمدى وجود ازدواج خطى  لتحديد
لكل متغير مستقل على حده مع باقى  Variance Inflation Factor (VIF)معامل تضخم التباين 

ن بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة المقبولة ضمن المتغيرات المستقلة، و قد اتضح وفقا لما هو مبي
نموذج الأنحدار الخطى المتعدد لا تعانى من مشكلة الازدواج الخطى فى أيا من هذه المتغيرات حيث أن قيم 

(VIF) ( مما يدل على عدم وجود إزدواج خطى خطير بالنموذج .5أقل من ) 

الاستقطاب و  استراتيجيةنوية ذات دلالة إحصائية بدين : " لا توجد علاقة مع1/7السابعالفرعى  الفرض
 الفردى". الأعتباربدين 

تأثير استراتيجية الاستقطاب على الأعتبار الفردى بشركات الكهرباء المصرية فى ظل  الفرضهذا  يختبر
 وجود خمس متغيرات هى:

 المتميزة. عليةالفاالاهتمام بتكوين قاعدة رأس المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و -أ

 هناك معدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القيادات التحويلية.-ب

 يتم إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة مستقبلًا.-ج

 .تقبلاً لمرشحة لتولى مناصب قيادية مسامتلاك الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات ا-د
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 إعداد القادة التحويليين واحد من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات.-ه

 على النحو التالى: السابعيوضح الجدول التالى  نتائج نموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى  و

 (10رقم ) جدول
 السابعفرعى نموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض ال نتائج

R² F.test VIF t.test المعلمات 
 المقدرة

βi 

 المتغيرات
 المستقلة

 مستوى 
 المعنوية

 مستوى  القيمة
 المعنوية

 القيمة

0.299 0.000 18.428  
 - 

 الجزء 0.494- 4.724- 0.000
 الثابت

 أ 0.026 8.503 0.000 1.270

 ب 0.014- 1.911- 0.064 1.189

 ج 0.038 3.936 0.000 1.334

 د 0.005- 0.857- 0.424 1.346

 ه 0.019- 2.133- 0.026 1.479
 (.0.05معنوية أقل من ) مستوى *غير معنوى عند 

 (:R²معامل التحديد )-1

( من التغير %30من نتائج التحليل الأحصائى بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة تفسر حوالى ) يتضح
( يرجع إلى الخطأ العشوائى فى المعادلة %70الفكرى ، و باقى النسبة ) الأعتبار: ابعالتالكلى فى المتغير 

 أو ربما لعدم إدراج متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن النموذج.

 

 اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدار:-2

ت معنوية عند مستوى معنوية أقل من ( و هى ذا18.428بلغت ) (f test)كما تبين أن قيمة اختيار  
الفكرى(  الأعتبار( مما يدل على تأثير المتغيرات المستقلة المدخلة بهذا النموذج على المتغير التابع )0.05)
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و هذا يعنى رفض فرض العدم و قبول الفرض البديل القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً للمتغيرات المستقلة على 
 لنموذج.المتغير التابع بهذا ا

 مستقل على حدة: غيراختبار معنوية كل مت-3

بالجدول السابق نجد أن العلاقة بين المتغيرات المستقلة و المتغير التابع  (t.test)إلى اختبار  بالنظر
 ( كالتالى:0.05( فى نموذج الأنحدار الخطى المتعدد عند مستوى معنوية أقل من )الفكري  الاعتبار)

 لهبتكوين قاعدة رأس المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتميزة  مالاهتماالبُعد ) أ ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )8.503له ) (t.test)تأثير إيجابى معنوى حيث بلغ إختبار 

أثير ت لهمعدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القيادات التحويلية  هناك) ب (  لبُعدا-
 (.0.064( بمستوى معنوية )1.911-له ) (t.test)سلبى غير معنوى حيث بلغ إختبار 

إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة  يتمالبُعد ) ج ( -
 (.0.000ية )( بمستوى معنو 3.936له )  (t.test)تأثير إيجابى معنوى حيث بلغ إختبار  لهمستقبلًا 

الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية  امتلاكالبُعد ) د ( -
 (.0.424( بمستوى معنوية )0.857-له ) (t.test)تأثير سلبى غير معنوى حيث بلغ إختبار  لهمستقبلًا 

تأثير سلبى معنوى  لهف الاستراتيجية للشركات القادة التحويليين واحد من أهم الأهدا إعداد(  هالبُعد ) -
 (.0.026( بمستوى معنوية )2.133-له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

 : (VIF)معامل تضخم التباين -4

بين المتغيرات المستقلة و بعضها البعض تم حساب  multicollinearityمدى وجود ازدواج خطى  لتحديد
لكل متغير مستقل على حده مع باقى  Variance Inflation Factor (VIF)معامل تضخم التباين 

المتغيرات المستقلة، و قد اتضح وفقا لما هو مبين بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة المقبولة ضمن 
نموذج الأنحدار الخطى المتعدد لا تعانى من مشكلة الازدواج الخطى فى أيا من هذه المتغيرات حيث أن قيم 

(VIF) ( مما يدل على عدم وجود إزدواج خطى خطير بالنموذج .5أقل من ) 

 

و بدين  التدريب: " لا توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بدين استراتيجية 1/8الثامنالفرعى  الفرض
 ".ية الفرد اتالأعتبار 
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ظل وجود الفردى بشركات الكهرباء المصرية فى  الأعتبارعلى  التدريبهذا الفرض تأثير استراتيجية  يختبر
 خمس متغيرات هى:

 .القادة بتدريب نوابهم على إتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً  يهتم-أ
 .تعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل المستقبلى هناك-ب
 .يخلق التدريب دافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسع -ج
 القيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات الهامة.إشراك -د
 هناك منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء.-ه
 على النحو التالى: الثامنيوضح الجدول التالى  نتائج نموذج الأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى  و

 (11رقم ) جدول
 الثامنلأنحدار الخطى المتعدد للفرض الفرعى نموذج ا نتائج

R² F.test VIF t.test المعلمات 
 المقدرة

βi 

 المتغيرات
 المستقلة

 مستوى 
 المعنوية

 مستوى  القيمة
 المعنوية

 القيمة

 الجزء 0.333- 4.080- 0.000 - 32.481 0.000 0.429
 الثابت

 أ 0.027 7.460 0.000 1.421

 ب 0.012 2.131- 0.041 1.087

 ج 0.033 3.706 0.000 1.431

 د 0.009 0.840- 0.359 1.164

 ه 0.014 4.661 0.000 1.217
 (.0.05*غير معنوى عند مستوى معنوية أقل من )

 

 (:²Rمعامل التحديد )-1
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التغير  ( من%43من نتائج التحليل الأحصائى بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة تفسر حوالى ) يتضح
( يرجع إلى الخطأ العشوائى فى المعادلة %57الفردى ، و باقى النسبة ) الأعتبارالكلى فى المتغير التابع: 

 أو ربما لعدم إدراج متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن النموذج.

 معنوية جودة توفيق نموذج الإنحدار: اراختب-2

( و هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أقل من 32.481بلغت ) (f test)كما تبين أن قيمة اختيار  
الفردى(  الأعتبار( مما يدل على تأثير المتغيرات المستقلة المدخلة بهذا النموذج على المتغير التابع )0.05)

لى و هذا يعنى رفض فرض العدم و قبول الفرض البديل القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً للمتغيرات المستقلة ع
 المتغير التابع بهذا النموذج.

 اختبار معنوية كل متغير مستقل على حدة:-3

بالجدول السابق نجد أن العلاقة بين المتغيرات المستقلة و المتغير التابع  (t.test) اختبارإلى  بالنظر
 ى:( كالتال0.05عند مستوى معنوية أقل من ) لمتعددالفردى( فى نموذج الأنحدار الخطى ا الأعتبار)

تأثير إيجابى معنوى  لهالقادة بتدريب نوابهم على إتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً  يهتمالبُعد ) أ ( -
 (.0.000( بمستوى معنوية )7.460له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

 لهلمستقبلىتعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل ا هناكالبُعد ) ب ( -
 (.0.041( بمستوى معنوية )2.131-له ) (t.test)سلبى معنوى حيث بلغ إختبار  يرتأث

تأثير إيجابى معنوى حيث  لهالتدريب دافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسع يخلقالبُعد ) ج ( -
 (.0.000) ة( بمستوى معنوي3.706له )  (t.test)بلغ إختبار 

تأثير سلبى غير معنوى  لهالقيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات الهامة  راكإشالبُعد ) د ( -
 (.0.359( بمستوى معنوية )0.840-له ) (t.test)حيث بلغ إختبار 

تأثير  له الأداءمنهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم  هناك(  هالبُعد ) -
 (.0.000( بمستوى معنوية )4.661له ) (t.test)بلغ إختبار  إيجابى معنوى حيث

 

 : (VIF)معامل تضخم التباين -4
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بين المتغيرات المستقلة و بعضها البعض تم حساب  multicollinearityمدى وجود ازدواج خطى  لتحديد
ى لكل متغير مستقل على حده مع باق Variance Inflation Factor (VIF)معامل تضخم التباين 

المتغيرات المستقلة، و قد اتضح وفقا لما هو مبين بالجدول السابق أن المتغيرات المستقلة المقبولة ضمن 
من هذه المتغيرات حيث أن قيم  نموذج الأنحدار الخطى المتعدد لا تعانى من مشكلة الازدواج الخطى فى أياً 

(VIF) ( مما يدل على عدم وجود إزدواج خطى خطير بالنم5أقل من ). وذج 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة: نتائج
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فى إعداد القادة التحويليين بشركات الكهرباء المصرية   الموارد البشرية إدارةالدراسة إستهدفت تحديد دور  هذه
)  هما البُعدين القادة التحويليين بالشركات و هذين أعدادعلى  ماالذين يؤثران بدوره بُعدينو ذلك من خلال 

 تقطاب ، استراتيجية التدريب ( .الاس استراتيجية

 لقد تم إستخدام نموذج الإنحدار المتعدد فى إختبار فروض الدراسة و جاءت النتائج على النحو التالى: و

الاستقطاب  استراتيجية" توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين  1/1فيما يتعلق بالفرض الفرعى -
القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً  الفرعى الأولة إلى قبول الفرض وبين التأثير الكاريزمى" توصلت الدراس

( 31.764التى بلغت ) (f test)الاستقطاب على التأثير الكاريزمى و تبين هذا من قيمة اختيار  لاستراتيجية
بتكوين قاعدة رأس  الاهتمام( ، و تبين أن بعُد أن0.05و هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أقل من )

إعتماد المعرفة و الخبرة و  يتمأنه  بُعدل البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتميزة ، و الما
القادة التحويليين واحد  إعدادأن  دالتحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف إعدادهم للقيادة مستقبلًا ، و بُع

معدلات أداء يتم  هناكأما بالنسبة لبُعد أن ،معنوى  من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات لهم تأثير إيجابى
سلبى معنوى ، و لكن فيما يخص بُعد  يرالاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القيادات التحويلية فله تأث

الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية مستقبلًا فله  امتلاك
 غير معنوى.تأثير سلبى 

 التدريبوبين" توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية  1/2فيما يتعلق بالفرض الفرعى -
القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً لاستراتيجية  الفرعى الثانىالتأثير الكاريزمى" توصلت الدراسة إلى قبول الفرض 

ذات  هى( و 21.708التى بلغت ) (f test)قيمة اختيار على التأثير الكاريزمى و تبين هذا من  التدريب
القادة بتدريب نوابهم على إتخاذ  إهتمام( ، و تبين أن بعُد 0.05معنوية عند مستوى معنوية أقل من )

أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات  دافعيةيخلق  التدريبالقرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلًا ، و بُعد أن 
تعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع  هناكثير إيجابى معنوى ، أما بالنسبة لبُعد أنتأ لهماأوسع

القيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات  إشراكإحتياجات و أهداف العمل المستقبلى ، و بُعد 
حة لتحديد الإحتياجات منهجية واض هناكتأثير سلبى غير معنوى ، و لكن فيما يخص بُعد أن  فلهماالهامة 

 التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء فله تأثير سلبى معنوى.

 

       الاستقطاب" توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية  1/3فيما يتعلق بالفرض الفرعى -
ل بأن هناك تأثيراً معنوياً القائ الفرعى الثالثالفرض  قبولالإلهامى" توصلت الدراسة إلى  التحفيزو بين 
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( 30.647التى بلغت ) (f test)الإلهامى و تبين هذا من قيمة اختيار  التحفيزعلى  الاستقطابلاستراتيجية 
بتكوين قاعدة رأس  الاهتمام( ، و تبين أن بعُد أن0.05) منو هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أقل 
الشركة سياسات و برامج  امتلاكو الفاعلية المتميزة ، و بُعد المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكفاءة 

تأثير إيجابى معنوى ، أما بالنسبة  لهماالمرشحة لتولى مناصب قيادية مستقبلاً  اداتلاكتشاف و اختيار القي
ى غير سلب تأثيرو بناء القيادات التحويليةفله  إعدادمعدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و  هناكلبُعد أن

إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادات الواعدة بهدف  يتممعنوى ، و لكن فيما يخص بُعد أنه
الأهداف الاستراتيجية للشركات  همالقادة التحويليين واحد من أ  إعدادإعدادهم للقيادة مستقبلًا ، و بُعد أن 

 تأثير سلبى معنوى. مافله

و بين  التدريب" توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية  1/4ى فيما يتعلق بالفرض الفرع-
القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً لاستراتيجية  الفرعى الرابعالإلهامى" توصلت الدراسة إلى قبول الفرض  تحفيزال

( و هى ذات 31.784التى بلغت ) (f test)الإلهامى و تبين هذا من قيمة اختيار  تحفيزعلى ال التدريب
القادة بتدريب نوابهم على إتخاذ  اهتمام( ، و تبين أن بعُد 0.05معنوية عند مستوى معنوية أقل من )

لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات  كبرأ دافعيةالقرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلًا ، و بُعد أن التدريب يخلق 
صنع و إتخاذ القرارات  ليةالقيادات الشابة فى عم إشراكعد بالنسبة لبُ  أما ،لهما تأثير إيجابى معنوى  أوسع

تعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما  هناكالهامة فله تأثير سلبى غير معنوى ، و لكن فيما يخص بُعد أن
منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات  هناكيتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل المستقبلى و بُعد أن 

 ة من نتائج تقييم الأداء فلهما تأثير سلبى معنوى.التدريبية المستمد

 الاستقطابذات دلالة إحصائية بين استراتيجية  ية" توجد علاقة معنو  1/5فيما يتعلق بالفرض الفرعى -
الفرض القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً لاستراتيجية ذلك الفكرية" توصلت الدراسة إلى قبول  الاستثارةبين و 

( و هى ذات 30.989التى بلغت ) (f test)الفكرية و تبين هذا من قيمة اختيار  الاستثارةعلى  الاستقطاب
( ، و تبين أن بعُد أن الاهتمام بتكوين قاعدة رأس المال البشرى 0.05معنوية عند مستوى معنوية أقل من )

و التحدى فى  الخبرةو  أساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتميزة ، و بُعد أنه يتم إعتماد المعرفة
 امتلاكتأثير إيجابى معنوى ، أما بالنسبة لبُعد لهمابهدف إعدادهم للقيادة مستقبلًا  ةإختيار القيادات الواعد

الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية مستقبلًا فله تأثير 
و إعداد و  يارمعدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إخت هناكأن سلبى غير معنوى ، و لكن فيما يخص بُعد

الأهداف الاستراتيجية للشركات  همالقادة التحويليين واحد من أ  إعدادو بُعد أن  ،بناء القيادات التحويلية 
 فلهما تأثير سلبى معنوى.
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        التدريبستراتيجية " توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين ا 1/6فيما يتعلق بالفرض الفرعى -
القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً  الفرعى السادسو بين الاستثارة الفكرية" توصلت الدراسة إلى قبول الفرض 

( و 31.211التى بلغت ) (f test)على الاستثارة الفكرية و تبين هذا من قيمة اختيار  التدريبلاستراتيجية 
القادة بتدريب نوابهم على  اهتمام( ، و تبين أن بعُد 0.05ل من )هى ذات معنوية عند مستوى معنوية أق

صنع و إتخاذ القرارات  ليةالقيادات الشابة فى عم إشراكإتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلًا ، و بُعد 
يتناسب مع  تعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما هناكالهامة لهما تأثير إيجابى معنوى ، أما بالنسبة لبُعد أن

التدريب يخلق  أنفله تأثير سلبى غير معنوى ، و لكن فيما يخص بُعد  و أهداف العمل المستقبلى إحتياجات
منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات  هناكدافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسع ، و بُعد أن 

 بى معنوى.تأثير سل فلهماالتدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء 

و  الاستقطاب" توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية  1/7فيما يتعلق بالفرض الفرعى -
الفرض القائل بأن هناك تأثيراً معنوياً لاستراتيجية ذلك الفردى" توصلت الدراسة إلى قبول  الأعتباربين 

( و هى ذات 18.428التى بلغت ) (f test)ار الفردى و تبين هذا من قيمة اختي الأعتبارعلى  الاستقطاب
( ، و تبين أن بعُد أن الاهتمام بتكوين قاعدة رأس المال البشرى 0.05معنوية عند مستوى معنوية أقل من )

إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى  يتمأساسه الموظفون ذوو الكفاءة و الفاعلية المتميزة ، و بُعد أنه 
تأثير إيجابى معنوى ، أما بالنسبة لبُعد أن هناك  لهمابهدف إعدادهم للقيادة مستقبلًا  ةاعدإختيار القيادات الو 

الشركة  امتلاكو بُعد  ،معدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القيادات التحويلية 
تأثير سلبى غير  مابلًافلهسياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية مستق

 فلهالقادة التحويليين واحد من أهم الأهداف الاستراتيجية للشركات  إعدادمعنوى ، و لكن فيما يخص بُعد أن
 تأثير سلبى معنوى.

 

 

 

        التدريب" توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين استراتيجية  1/8الفرعى  ضفيما يتعلق بالفر -
معنوياً لاستراتيجية  ثيراً الفرض القائل بأن هناك تأهذا ر الفردى" توصلت الدراسة إلى قبول و بين الأعتبا

( و هى ذات 32.481التى بلغت ) (f test)على الأعتبار الفردى و تبين هذا من قيمة اختيار  لتدريبا
ابهم على إتخاذ القادة بتدريب نو  اهتمام( ، و تبين أن بعُد 0.05معنوية عند مستوى معنوية أقل من )
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أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات  دافعيةالقرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلًا ، و بُعد أن التدريب يخلق 
منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء لهم  هناك، و بُعد أن  أوسع

شراك القيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات الهامة فله تأثير إيجابى معنوى ، أما بالنسبة لبُعد إ
تعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع  هناكتأثير سلبى غير معنوى ، و لكن فيما يخص بُعد أن

 فله تأثير سلبى معنوى. إحتياجات و أهداف العمل المستقبلى

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الدراسة: توصيات

 التوصية م
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 بها فى اختيار و إعداد القادة التحويليين. لالشركة باستخدام معدلات أداء يتم الاستدلا امقي 1
 الشركة لسياسات و برامج لأكتشاف و إختيار القيادات المرشحة لتولى مناصب قيادية مستقبلًا. وضع 2
ت الواعدة بهدف الشركة أن تعتمد على مقاييس المعرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادا على 3

 إعدادهم للقيادة مستقبلًا.
 أهم الأهداف الاستراتيجية للشركة. دهو اح التمويليينيكون أعداد القادة  أن 4
الشركة للعديد من أساليب التدريب المختلفة بما يتوافق مع احتياجات و أهداف العمل   توفير 5

 المستقبلية للشركة.
 يادات الشابة فى عملية صنح و إتخاذ القرارات الهامة و المصيرية.إدارة الشركة إلى إشراك الق سعى 6
 منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم الأداء. وجود 7
الدوافع و الحوافز التى من شأنها تدفع الموظفين للتدريب و زيادة قدراتهم لتحمل مسئوليات أوسع  خلق 8

 مستقبلًا.
 دائماً على استثارة روح التحدى و المنافسة بين الموظفين. ملالع 9

 الإدارة للعاملين على تحمل المسئولية. تشجيع 10
 المديرين لبعض من صلاحياتهم للعاملين على أسس علمية. تفويض 11
 ها .الإدارة الحرية للقيادات الشابة فى التعامل مع المشكلات التى تواجههم فى العمل و حل إعطاء 12
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 الملاحق

 استقصاء نموذج
 الموافقة رجةد العبارة م
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 أوافق
 تماما

 أوافق تماما لا أوافق لا إلي حد ما أوافق أوافق

1 
اءة و بتكوين قاعدة رأس المال البشرى أساسه الموظفون ذوو الكف الاهتمام

     الفاعلية المتميزة.
 

2 
ات معدلات أداء يتم الاستدلال بها فى إختيار و إعداد و بناء القياد هناك

     التحويلية.
 

3 
واعدة بهدف إعتماد المعرفة و الخبرة و التحدى فى إختيار القيادات ال يتم

     إعدادهم للقيادة مستقبلًا.
 

4 
ة لتولى الشركة سياسات و برامج لاكتشاف و اختيار القيادات المرشح امتلاك

     مناصب قيادية مستقبلًا.
 

.راتيجية للشركاتأهم الأهداف الاست نالقادة التحويليين واحد م إعداد 5       

      .القادة بتدريب نوابهم على إتخاذ القرارات بما يؤهلهم للقيادة مستقبلاً  يهتم 6

7 
تعدد و تنوع فى أساليب التدريب بما يتناسب مع إحتياجات و أهداف العمل  هناك

     .المستقبلى
 

      .التدريب دافعية أكبر لدى المتدربين لتحمل مسؤوليات أوسع يخلق 8

      القيادات الشابة فى عملية صنع و إتخاذ القرارات الهامة. إشراك 9

10 
منهجية واضحة لتحديد الإحتياجات التدريبية المستمدة من نتائج تقييم  هناك

     الأداء.
 

      المديرين بمستوى عالى من السلوك الأخلاقى. يتمتع 11

      عاملون لمحاكاته.المديرون بشكل نموذجى يسعى ال يتصرف 12

      بحنكة. الصعبةالمديرون خبرة تساعدهم على مواجهة المواقف  يمتلك 13

      المديرون القدرة على إقناع العاملين لزيادة حماسهم للعمل. يمتلك 14

      الموظفين. اتبرغبات و حاج الاهتمامالمديرون على  يعمل 15

      عمل بروح الفريق.المديرون الموظفين على ال يحث 16

      المديرون بتحفيز العاملين مادياً و معنوياً لتحقيق أهداف المؤسسة. يهتم 17
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      المديرون على إثارة روح الحماس لدى الموظفين. يعمل 18

      المديرون بتشجيع الموظفين على لتحقيق أكثر مما كانوا يتوقعون. يقوم 19

      ة تفاؤلية عن المستقبل المنشود للمؤسسة.المديرون بشخصي يتمتع 20

      المديرون رؤيتهم عما يجب عمله و يتركون التفاصيل للموظفين. يعطى 21

      المديرون بتشجيع الموظفين على المشاركة فى صنع القرار. يقوم 22

      المديرون النقد العلنى فى حالة حدوث خطأ. يتجنب 23

      أفكارهم حتى لو تعارضت مع أفكارهم.المديرون  يتقبل 24

25 
المديرون المشاكل التى تواجه المؤسسة على أنها معوقات يمكن  يصف
     حلها.

 

      الفعالة مع جميع الموظفين. الاتصالالمديرون وسائل  يوفر 26

      المديرون باحترام قرارات من يفوضوهم للعمل. يقوم 27

28 
خاص بالموظفين الذين لا يحظون بالقبول من  اماهتمالمديرون  يبدى

     زملائهم.
 

      .اً المديرون للموظفين عن تقديرهم لهم عندما ينجزون عملًا جيد يعبر 29

30 
المديرون إنتباهاً شخصياً للموظفين الذين لديهم قدرات تميزهم عن  يعطى
     غيرهم.

 

 


