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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة 
الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة – 

إقليم النيل الأزرق 2024م(

 أستاذ مساعد– قسم إدارة الأعمال – كلية الاقتصاد د. عبد اللطيف عمر محمد طه

والعلوم الإدارية – جامعة النيل الأزرق

المستخلص:
ــر  ــة بأبعادهــا الأربعــة )التأث ــادة التحويلي ــن القي ــة ب هدفــت الدراســة إلى التعــرف عــى العلاق

ــة  ــة بأمان ــاة الوظيفي ــة( وجــودة الحي ــارات الفردي ــة، الإعتب ــي، الاســتنارة الفكري ــز الإلهام ــالي، التحفي المث

ديــوان الــزكاة إقليــم النيــل الأزرق، وتمثلــت مشــكلة الدراســة في التســاؤل الآتي: هــل يوجــد أثــر للقيــادة 

التحوليــة عــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة للعاملــن بأمانــة ديــوان الــزكاة – إقليــم النيــل الأزرق؟ وتتضمــن 

أهميــة الدراســة المســاهمة في رد المعرفــة والمكتبــة الأكاديميــة بدراســة نظريــة مــن شــأنها إثــراء الجانــب 

المعــرفي، وافترضــت الدراســة تأثــر أبعــاد القيــادة التحويليــة الأربعــة )التأثــر المثــالي، التحفيــز الإلهامــي، 

ــج  ــة المنه ــتخدمت الدراس ــة. واس ــاة لوظيفي ــودة الحي ــى ج ــة( ع ــارت الفردي ــة والإعتب ــتنارة الفكري الاس

الوصفــي التحليــل، وتــم اختيــار مجتمــع الدراســة مــن العاملــن بأمانــة ديــوان الــزكاة إقليــم النيــل الأزرق 

حيــث اعتمــد الــدارس عــى  الاســتبيان كأداة رئيســة لجمــع البيانــات، وتــم توزيــع عــدد )100( اســتمارة 

عــن طريــق العينــة العشــوائية عــى العاملــن في أمانــة ديــوان الــزكاة، تــم اســرداد عــدد )79( اســتمارة 

صالحــة للتحليــل بنســبة اســرداد بلغــت )79 %( اســتمارة، وتوصلــت الدراســة إلى نتائــج، أهمهــا: وجــود 

علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن التأثــر المثــالي وجــودة الحيــاة الوظيفيــة عنــد مســتوى دلالــة )0.05  %(. 

وعــى ضــوء هــذه النتائــج خلصــت الدراســة إلى توصيــات أهمهــا: تشــجيع المنظــات عــى تبنــي أســلوب 

ــة  ــق الفعالي ــور وتحقي ــة التط ــان مواكب ــاتهم لض ــخة في مؤسس ــة راس ــا ثقاف ــة وجعله ــادة لتحويلي القي

الإنتاجيــة، الاهتــام بتحويــل العاملــن إلى فريــق عمــل حتــى يســهم في تطبيــق نمــط القيــادة التحويليــة 

وتحقيــق جــودة الحيــاة الوظيفيــة، تقديــم الحوافــز المعنويــة والماديــة للعاملــن في ديــوان الــزكاة لضــان 

جــودة الأداء والإنتاجيــة العاليــة. 

الكلمات المفتاحية: التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستنارة الفكرية، الاعتبارات الفردية.
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

Transformational leadership and its impact On Quality of Work Life
“A Case Study of Zakat Chamber- Blue Nile Region 2024”
Dr.Abed Altif Omar Mohammed
Abstract:

    The study aimed to identify the relationship between transfor-
mational leadership in the its four dimensions (Ideal influence, inspira-
tional motivation, intellectual arousal, individual considerations), and the 
work life quality in the Secretariat of the Zakat Chamber in the Blue Nile 
Region. The problem of the study is represented in the following ques-
tions: is there an impact of transformational leadership on Quality of 
work life for worker in the secretariat of the Zakat Chamber, Blue Nile 
Region? The importance of the study includes contributing to the supply 
of knowledge and the academic library with a theoretical study that will 
enrich the cognitive aspect. The study hypothesized that, transformation-
al leadership. Through its dimensions: )ideal influence, inspirational mo-
tivation, intellectual arousal, and individual considerations) impact on the 
work life quality. The analytical and prescriptive method is used. The 
study population was selected among the employees of the Secretariat of 
the Zakat Chamber in the Blue Nile Region, where the student relied on 
the questionnaire as a main tool for data collection, and (100) question-
naire were distributed from a random sample of workers in the Secretari-
at of the Zakat Chamber, while )97) a valid form were retrieved for anal-
ysis, with response rate of )97 %). The study researched findings among 
them: )there is a statistically significant relationship between the ideal 
effect and the work life quality at the level of significance. (05 %) and the 
effect of inspired motivation on the level of significance 0.05 %. with 
these results, the study concluded with recommendations, including: en-
couraging organizations to adopt the transformational leadership style 
and making it a firm culture in their institutions to ensure keeping devel-
ops with development and achieving productive efficiency, interest in 
transforming the worker in order to contribute to the implementation of 
the transformational leadership style and achieve the work life quality, 
provide moral and material incentives for the employees of the Zakat 
Chamber to ensure the quality of performance and high productivity.
Key Word:Ideal influence, inspirational motivation, intellectual arous-
al, and individual considerations”  
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه

المقدمة:
يعتــر موضــوع القيــادة مــن المواضيــع التــي تــم الاهتــام بهــا لــدى كثــر مــن المفكريــن والباحثــن 

منــذ العصــور القديمــة وازداد الاهتــام بهــا في الفكــر الإداري المعــاصر؛ وذلــك لزيــادة حاجــة المؤسســات 

إلى قيــادة فاعلــة قــادرة عــى التعامــل مــع التحديــات والتغــرات والتطــورات التــي تشــهدها المنظمــة.

مــن هنــا ظهــر مــا يعــرف بالاتجاهــات الحديثــة في مجــال القيــادة, ومنهــا القيــادة التحويليــة, فهي 

قــادرة عــى إيصــال رســالة المؤسســة ورؤيتهــا المســتقبلية بوضــوح للأفــراد وتحفيزهــم وبنــاء ثقــة واحــرام 

بــن الطرفــن مــن أجــل القــدرة عــى التغلــب عــى التحديــات التــي تواجههــم.

تعــد الإدارة في الجهــة المســئولة عــن النجــاح أو الإخفــاق في المنظمــة وتحقيــق الأهــداف التــي  	

يســعى أي مجتمــع إلى الوصــول إليهــا, ويعــود هــذا النجــاح إلى قــدرة الإداريــن القائمــن عــى المنظــات 

في حســن اســتخدامهم للمــوارد بطريقــة ســليمة.

إن التغــرات التــي أفرزتهــا العولمــة وانتشــار اســتخدامات الإنترنــت أدت إلى ضرورة وجــود قيــادة 

واعيــة تســتطيع مواجهــة التغــرات في بيئــة العمــل والقــدرة عــى التكيــف معهــا والاعتــاد عــى الحلــول 

الإبداعيــة, وهنــا يتبــن لنــا أهميــة نمــط القيــادة التحويليــة كونهــا أحــد الأســاليب التــي تحقــق التميــز 

الإداري.

يعــد وجــود الحيــاة الوظيفيــة ذو ارتبــاط كبــر مــع القيــادة الإداريــة في المنظمــة ولــه دور كبــر في 

القــدرة عــى التغلــب عــى التحديــات التــي تواجههــا مــن أجــل ضــان المواظبــة والتطــور والاســتمرارية.

مشكلة الدراسة:
تتمثــل مشــكلة الدراســة في الســؤال الرئيــي الآتي: هــل يوجــد أثــر للقيــادة التحويليــة عــى جــودة 

الحيــاة الوظيفيــة للعاملــن في أمانــة ديــوان الــزكاة؟ وتتفــرع عــدة أســئلة فرعيــة مــن الســؤال الرئيــي 

تتمثــل في:

ــوان -	 ــة دي ــة للعاملــن في أمان ــاة الوظيفي ــال وجــودة الحي ــر المث ــن التأث مــا مــدى العلاقــة ب

ــزكاة؟ ال

ــة -	 ــن في أمان ــة للعامل ــاة الوظيفي ــز الإلهامــي وجــودة الحي ــن التحفي ــة ب مــا مســتوى العلاق

ــزكاة؟ ــوان ال دي

ــة -	 ــن في أمان ــة للعامل ــاة الوظيفي ــة وجــودة الحي ــن الاســتنارة الفكري ــة ب ــة العلاق ــا طبيع م

ــزكاة؟ ــوان ال دي

ــة -	 ــن في أمان ــة للعامل ــاة الوظيفي ــة وجــودة الحي ــارات الفردي ــن الاعتب ــة ب ــا درجــة العلاق م

ــزكاة؟ ــوان ال دي

أهداف الدراسة:
ــة وجــودة  ــادة التحويلي ــة التــي لهــا علاقــة بــن القي ــم والدراســات النظري التعــرف عــى المفاهي

ــة. ــاة الوظيفي الحي

التعرف على مدى توافر أنماط القيادة التحويلية في أمانة ديوان الزكاة.
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

توضيح العلاقة بين القيادة التحويلية وجودة الحياة الوظيفية.

ــاة  ــزكاة وأثرهــا عــى جــودة الحي ــوان ال ــة دي ــة عــى أمان ــادة التحويلي ــة تطبيــق القي ــان كيفي بي

ــة. الوظيفي

أهمية الدراسة:
ــات  ــد الموضوع ــا أح ــة كونه ــادة التحويلي ــة في القي ــة العلمي ــتمد الأهمي ــة: تس ــة العلمي الأهمي

المهمــة التــي حظيــت ولا تــزال تحظــى باهتــام بالــغ مــن قبــل المهتمــن في هــذا المجــال, حيــث أن تقــدم 

المجتمعــات وتطــور منظماتهــا واســتمرارها يعتمــد بشــكل رئيــي عــى القيــادات التــي تحركهــا, وترســم 

خططهــا وسياســاتها, بالإضافــة إلى أن تنــاول المفاهيــم الإداريــة الحديثــة يمكــن أن يســهم في رفــد المعرفــة 

والمكتبــة الأكاديميــة بدراســة نظريــة مــن شــأنها إثــراء الجانــب المعــرفي.

الأهمية العملية: وتتمثل الأهمية العملية في:

بيان كيفية تطبيق القيادة التحويلية في أمانة ديوان الزكاة.

ابتكار أساليب حديثة يمكن أن تساعد على جودة الحياة الوظيفية.

ج. قــد تشــكل الدراســة دافعــاً جديــداً للباحثــن للقيــام بدراســات مماثلــة تجــري عــى مجتمعــات 

أخرى.

ــادة  ــة القي ــزكاة أهمي ــوان ال ــن في دي ــف العامل ــة في تعري ــذه الدراس ــاهم ه ــع أن تس د. نتوق

التحويليــة وأثرهــا في أدائهــم الوظيفــي, الأمــر الــذي يمكنهــم مــن الوقــوف عــى نقــاط القــوة ودعمهــا 

ــا. ــف ومعالجته ــاط الضع ونق

نموذج الدراسة:
				         شكل )1(  

		    نموذج الدراسة المقترح        		

المصدر: إعداد الدارس من أدبيات الدراسة, 2024م.

                     المتغیر المستقل                 المتغیر التابع  
                      القیادة التحویلیة                                                                

               

 التأثیر المثالي. .1
 التحفیز الإلھامي. .2
 الاستثارة الفكریة. .3
 الاعتبارات الفردیة .4

 جودة الحیاة 
 الوظیفیة
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه

فرضيات الدراسة:
يؤثر التأثير المثالي على جودة الحياة الوظيفية.-	

يؤثر التحفيز الإلهامي  على جودة الحياة الوظيفية.-	

تؤثر الاستنارة الفكرية على جودة الحياة الوظيفية.-	

تؤثر الاعتبارات الفردية على جودة الحياة الوظيفية.-	

منهجية الدراسة:
تــم اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليــي والتاريخــي, لكونهــا أكــر المناهــج اســتخداماً ويتناســبا  	

مــع موضــوع الدراســة.

مجتمع الدراسة:
يتكــون مجتمــع الدراســة مــن العاملــن بأمانــة ديــوان الــزكاة – إقليــم النيــل الأزرق )المــدراء  	

ــون(. والموظف

حدود الدراسة:
الحدود المكانية: أمانة ديوان الزكاة – إقليم النيل الأزرق.

الحدود الزمانية: العام 2024م

الحدود البشرية: العاملون بأمانة ديوان الزكاة – إقليم النيل الأزرق )المدراء – الموظفون(.

مصادر جمع البيانات:

المصادر الأولية: الاستبيان.

المصادر الثانوية: المراجع, الدوريات, السجلات, التقارير, البحوث العلمية والإنترنت.

المحور الأول: 

الدراسات السابقة

تمهيد:
وفقــاً لموضــوع الدراســة وأهدافهــا, يمكــن أن نتنــاول الدراســات الســابقة التــي تناولــت مواضيــع  	

القيــادة التحويليــة وأثرهــا عــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة وذلــك وفقــاً لمــا يــأتي:

1 دراسة المغربي )2004م(:	.
ــة الاســتغراق الوظيفــي(, هدفــت الدراســة إلى  ــاة العمــل وأثرهــا في تنمي ــوان: )جــودة حي بعن 	

ــورة,  ــة المنص ــة لجامع ــة التابع ــة المتخصص ــز الطبي ــل في المراك ــاة العم ــودة حي ــتوى ج ــرف إلى مس التع

ــة,  ــز الطبي ــن بالمراك ــي للعامل ــتغراق الوظيف ــة الاس ــل في تنمي ــاة العم ــودة حي ــل ج ــر عوام ــد أث وتحدي

مجتمــع الدراســة مكــون مــن عــدد )350( مــن جميــع العاملــن الدائمــن مــن فئــات الإداريــن والأطبــاء 

ــج الدراســة في الانخفــاض النســبي  ــة المتخصصــة بجامعــة المنصــورة, تمثلــت نتائ والفنيــن بالمراكــز الطبي

لمســتوى جــودة حيــاة العمــل في المراكــز الطبيــة المتخصصــة, عــدم وجــود اختلافــات معنويــة بــن الفئــات 

العاملــة بتلــك المراكــز مــن الإداريــن والأطبــاء والفنيــن إلا في الأجــور والمكافــآت, وتوصلــت الدراســة لعــدة 

توصيــات لأهمهــا: ضرورة إعــادة هيكلــة نظــام المكافــآت والحوافــز الماديــة بمــا يســمح للعاملــن بالحصــول 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

ــة مســتقرة  ــاة وظيفي ــر حي ــى يســهم في توف ــر حت ــد وفك ــن جه ــه م ــا يبذلون ــردود المناســب لم ــى الم ع

للعاملــن.

	2 دراسة الحراصي )2017م(:.
بعنــوان: )القيــادة التحويليــة لــدى مديــري التعليــم الأســاسي في محافظــة الداخليــة في ســلطنة  	

ــادة التحويليــة  عــان وعلاقتهــا بالالتــزام التنظيمــي لمعلميهــم(. هدفــت الدراســة إلى معرفــة واقــع القي

لــدى مديــري التعليــم الأســاسي بمحافظــة الداخليــة بســلطنة عــان وعلاقتهــا بالالتــزام التنظيمــي للمعلمين 

ــاً ومعلمــة,  ــة الدراســة )370( معل ــة نظــر المعلمــن أنفســهم, وبلغــت عين ــك المــدارس مــن وجه في تل

وتمثلــت مشــكلة الدراســة في الإجابــة عــن التســاؤل الآتي: مــا مــدى درجــة ممارســة مديــري مــدارس التعليم 

ــج الدراســة  ــة بمدارســهم؟ وأظهــرت نتائ ــادة التحويلي ــة بســلطنة عــان بالقي الأســاسي بمحافظــة الداخلي

ــاً في مجــال الالتــزام التنظيمــي تعــزى لمتغــري )النــوع الاجتماعــي  ــة إحصائي إلى عــدم وجــود فــروق دال

والمؤهــل التعليمــي(, بينــا توجــد فــروق دالــة إحصائيــاً تعــزى لمتغــري ســنوات الخــرة الوظيفيــة, لصالــح 

الفئــة الأكــر خــرة )أكــر مــن عــر ســنوات(, كــا دلــت النتائــج عــى وجــود علاقــة ارتباطيــة موجبــة بــن 

القيــادة التحويليــة لمديــري المــدارس والالتــزام التنظيمــي للمعلمــن بدرجــة متوســطة بلغــت )0.0462(.

	3 دراسة فيروز )2010م(:.
ــرة والمتوســطة(,  ــات الصغ ــن في المؤسس ــز العامل ــاة الوظيفيــة في تحفي ــوان: ) دور الحي بعن 	

هدفــت الدراســة إلى التعــرف عــى إدارة الحيــاة الوظيفيــة بصفــة عامــة, بإبــراز أهميتهــا وأهدافهــا ودور 

كل مــن الفــرد والمؤسســة في رفــع الــروح المعنويــة للموظفــن, طبقــت هــذه الدراســة عــى جميــع العاملين 

بشركــة ميامــي للمشروبــات الغازيــة بســطيف والبالــغ عددهــم )376( موظفــاً, وتوصلــت الدراســة لنتائــج 

أهمهــا: ارتفــاع مســتوى الرضــا الوظيفــي لــدى العاملــن لشــعورهم بالأمــان في شــأن تطورهــم الوظيفــي, 

وانخفــاض درجــة النزاعــات والخلافــات بــن العاملــن وخرجــت الدراســة بتوصيــات أهمهــا: ضرورة 

الاهتــام بالعنــر البــري والعمــل عــى تحقيــق رغباتــه وميولــه وتنميــة قدراتــه وتحقيــق طموحاتــه في 

حــدود الإمكانيــات المتوفــرة.

	4 دراسة عبد العزيز )2011م(:.
بعنــوان: )أثــر القيــادة التبادليــة في تحقيــق الأهــداف الإســراتيجية(, ســعت الدراســة إلى  	

التعــرف عــى القيــادة التبادليــة ونظريــات القيــادة والعلاقــة بــن القيــادة التبادليــة والقيــادة التحويليــة, 

ــداف  ــق الأه ــة في تحقي ــادة التبادلي ــر للقي ــد أث ــل يوج ــاؤل الآتي: ه ــة في التس ــكلة الدراس ــت مش وتمثل

ــادة  ــر القي ــة الكويــت؟ هدفــت الدراســة إلى قيــاس أث الإســراتيجية في قطــاع الصناعــات النفطيــة في دول

التبادليــة في تحقيــق الأهــداف الإســراتيجية بالتطبيــق عــى قطــاع الصناعــات النفطيــة بدولــة الكويــت, 

وتمثلــت أهميــة الدراســة في أثــر تطبيــق نمــط القيــادة التبادليــة في تحقيــق أهــداف الصناعــات النفطيــة 

ــة  ــرت الدراس ــاع, واخت ــذا القط ــراتيجية له ــداف الإس ــق الأه ــا في تحقي ــدى تأثيره ــت, وم ــة الكوي بدول

الفرضيــة الآتيــة: لا يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة للقيــادة التبادليــة عــى تحقيــق الأهــداف الإســراتيجية 

في قطــاع الصناعــات النفطيــة بدولــة الكويــت, لا يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة للمكافــأة المشروطــة في 
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ــة في  ــع الدراس ــل مجتم ــت, وتمث ــة الكوي ــات في دول ــاع الصناع ــى قط ــراتيجية ع ــداف الإس ــق الأه تحقي

جميــع المديريــن العاملــن في قطــاع الصناعــات النفطيــة في دولــة الكويــت والبالــغ عددهــم )500( مديــراً, 

وتوصلــت الدراســة إلى توصيــات أهمهــا الاهتــام بتحويــل العاملــن إلى فريــق عمــل ذو معرفــة يســهم في 

رســم إســراتيجية الشركــة.

	1 دراسة البليبسي )2012م(:.
ــن في المنظــات غــر  ــي للعامل ــة وأثرهــا عــى الأداء الوظيف ــاة الوظيفي ــوان: )جــودة الحي بعن 	

الحكوميــة بقطــاع غــزة(, هدفــت الدراســة إلى التعــرف عــى مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة في 

ــن  ــة م ــاة الوظيفي ــج جــودة الحي ــق منه ــا بتطبي ــدى تأثره ــزة, وم ــاع غ ــة بقط ــر الحكومي المنظــات غ

ــة, مــن عــدد )53(  ــن في المنظــات غــر الحكومي عدمــه, واســتهدفت الدراســة عــدد )265( مــن العامل

ــد  ــة عن ــة إحصائي ــوي ذو دلال ــر معن ــد تأث ــة في: يوج ــات الدراس ــت فرضي ــة, وتمثل ــر حكومي ــة غ منظم

ــات  ــا: أن المنظ ــج أهمه ــة إلى نتائ ــت الدراس ــة, وتوصل ــاة الوظيفي ــودة الحي ــة )0.05( لج ــتوى دلال مس

ــدة, كــا أن أداء العاملــن في المنظــات  ــة جي ــاة وظيفي ــع بجــودة حي ــة بقطــاع غــزة تتمت غــر الحكومي

غــر الحكوميــة يمتــاز بالكفــاءة العاليــة والمســتوى الراقــي, وتمثلــت توصيــات الدراســة في: ضرورة تحســن 

جــودة الحيــاة الوظيفيــة في المنظــات غــر الحكوميــة مــن خــال التركيــز عــى الأمــان الوظيفــي, بالإضافــة 

ــل عــى وجــه السرعــة. ــة لمعالجــة مواطــن الخل ــر الأداء بصفــة دوري ــام بإصــدار تقاري إلى ضرورة الاهت

	2 دراسة الغزالي, حافظ )2012م(:.
ــن  ــرارات في شركات التأم ــاذ الق ــة اتخ ــة عملي ــى فاعلي ــة ع ــادة التحويلي ــر القي ــوان: )أث بعن 	

الأردنيــة(, هدفــت الدراســة إلى الكشــف عــن أثــر القيــادة التحويليــة عــى فاعليــة عمليــة اتخــاذ القــرار في 

شركات التأمــن الأردنيــة, وتــم توزيــع عــدد )489( اســتبانة عــى )28( شركــة, مــن شركات التأمــن الأردنيــة, 

ــة  ــة عــى فاعلي ــادة التحويلي ــة للقي ــة إحصائي ــر ذو دلال ــا: وجــود أث ــج أهمه ــت الدراســة إلى نتائ وتوصل

ــر  ــة )a≤o.05( إلى أن مســتوى تواف ــد مســتوى دلال ــة عن ــرار في شركات التأمــن الأردني ــة اتخــاذ الق عملي

القيــادة بأبعادهــا الأربعــة, التأثــر المثــال, التحفيــز الإلهامــي, الاســتنارة الفكريــة, الاعتبــارات الفرديــة في 

شركات التأمــن الأردنيــة )كان مرتفعــاً(, كــا أن مســتوى فاعليــة اتخــاذ القــرار كان أيضــاً مرتفعــاً.

	3 دراسة ماضي )2014م(:.
ــة  ــن دراس ــي للعامل ــتوى الأداء الوظيف ــى مس ــا ع ــة وأثره ــاة الوظيفي ــودة الحي ــوان: )ج بعن 	

ــة  ــاة الوظيفي ــودة الحي ــى ج ــرف ع ــة إلى التع ــت الدراس ــطينية(, هدف ــات الفلس ــى الجامع ــة ع تطبيقي

وأثرهــا عــى مســتوى الأداء, وبلغــت العينــة )344(, وتــم اســتخدام المنهــج الوصفــي التحليــي, وتمثلــت 

فرضيــات الدراســة في: لا توجــد علاقــة ذات دلالــة معنويــة عنــد مســتوى )a≤o.05( بــن الأبعــاد الرئيســية 

ــة والأداء الوظيفــي للعاملــن في الجامعــات الفلســطينية. وتوصلــت الدراســة إلى  ــاة الوظيفي لجــودة الحي

نتائــج أهمهــا: وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة والأداء الوظيفــي 

للعاملــن, ووجــود تأثــر مهــم ذي دلالــة إحصائيــة لأبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة, وأن مــن أهــم الأبعــاد 

تأثــراً في الأداء الوظيفــي تتمثــل في الرقــي والتقــدم الوظيفــي والعلاقــات الاجتماعيــة والاســتقرار والأمــان 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

ــخصية  ــاة الش ــن الحي ــوازن ب ــم والت ــب والتعل ــج التدري ــرارات وبرام ــاذ الق ــاركة في اتخ ــي والمش الوظيف

والحيــاة الوظيفيــة. وتوصلــت الدراســة إلى توصيــات أهمهــا: تحقيــق الشــفافية في اتخــاذ القــرارات عــى 

ــن في  ــا والمرؤوس ــن الإدارة العلي ــة ب ــة فعال ــود علاق ــن وج ــال تأم ــن خ ــة م ــتويات الجامع ــة مس كاف

الجامعــات, وتوفــر ترتيبــات وجــداول عمــل مرنــة في أداء المهــام الوظيفيــة لمختلــف الفئــات مــن العاملــن 

في الجامعــات, وذلــك لتحقيــق نــوع مــن التــوازن بــن العمــل والحيــاة الشــخصية للعاملــن.

	4 دراسة البربري, )2016م(:.
بعنــوان: )دور جــودة الحيــاة الوظيفيــة في الحــد مــن ظاهــرة الاحــراق الوظيفــي لــدى العاملــن  	

في شــبكة الأقــى للإعــام والإنتــاج الفنــي(, هدفــت الدراســة إلى التعــرف إلى درجــة توافــر أبعــاد جــودة 

ــدارس  ــق أهــداف الدراســة اســتخدام ال ــي, لتحقي ــاس مســتوى الاحــراق الوظيف ــة, وقي ــاة الوظيفي الحي

ــة  ــت عين ــة, وتكون ــات الضروري ــي وأيضــاً الاســتبانة كأداة رئيســية لجمــع البيان ــي التحلي ــج الوصف المنه

الدراســة مــن )210( موظفــاً مــن العاملــن بشــبكة الأقــى للإعــام والإنتــاج الفنــي, وتوصلــت الدراســة 

إلى نتائــج أهمهــا: توجــد علاقــة عكســية ضعيفــة بــن )-o.242( ذات دلالــة إحصائيــة بــن أبعــاد جــودة 

الحيــاة الوظيفيــة والاحــراق الوظيفــي مســتوى توافــر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة مجتمعــة, كانــت 

ــاد  ــر أبع ــز تواف ــن في ضرورة تعزي ــة تكم ــات الدراس ــم توصي ــبي )61.33 %(, وأه ــوزن نس ــطة وب متوس

ــي فلســفة  ــة تبن ــي, أهمي ــن الشــعور بالاحــراق الوظيف ــل م ــن أجــل التقلي ــة م ــاة الوظيفي جــودة الحي

إداريــة تؤكــد عــى ثقافــة العمــل الجماعــي والتوفيــق بــن أعبــاء العمــل وقــدرات العاملــن والتخفيــف 

مــن حــدة الروتــن لمــا لهــا مــن دور في تحســن الثقــة والراحــة النفســية.

	5 دراسة عباس )2010م(:.
بعنــوان: )ســلوكيات القيــادة التحويليــة وأثرهــا عــى الإبــداع التنظيمــي, دراســة تطبيقيــة عــى  	

شركات تصنيــع الأدويــة البشريــة الأردنيــة(, هدفــت الدراســة إلى الكشــف عــن تأثــر ســلوكيات القيــادة 

التحويليــة عــى الإبــداع التنظيمــي في شركات تصنيــع الأدويــة البشريــة الأردنيــة, والتعــرف عــى الاختــاف 

في تصــور العاملــن في شركات تصنيــع الأدويــة الأردنيــة البشريــة لســلوكيات القيــادة التحويليــة باختــاف 

ــطى,  ــي الإدارة الوس ــن موظف ــرد م ــن )100( ف ــة م ــار عين ــم اختي ــة, ت ــخصية والوظيفي ــم الش خصائصه

ــداع  ــى الإب ــر ع ــة أث ــادة التحويلي ــلوكيات القي ــل لس ــالي: ه ــاؤل الت ــة في التس ــكلة الدراس ــت مش تمثل

التنظيمــي في شركات تصنيــع الأدويــة البشريــة الأردنيــة؟ أمــا فرضيــات الدراســة فقــد تمثلــت في: لا يوجــد 

تأثــر ذو دلالــة إحصائيــة لســلوكيات القيــادة التحويليــة عــى الإبــداع التنظيمــي في شركات تصنيــع الأدويــة 

الأردنيــة البشريــة. وتوصلــت الدراســة إلى نتائــج أهمهــا: أن مســتوى توفــر ســلوكيات القيــادة التحويليــة 

ــي  ــتوى تبن ــاً, إن مس ــة كان مرتفع ــة البشري ــة الأردني ــع الأدوي ــن في شركات تصني ــن العامل ــدى المديري ل

ــة كان متوســطاً. ــة الأردني ــة البشري الإبــداع في شركات تصنيــع الأدوي

	6 دراسة محمد )2019م(:.
بعنــوان: )القيــادة التحويليــة كمدخــل لتحقيــق الأمــان الوظيفــي في شركات الســياحة المصريــة(,  	

ــالي,  ــر المث ــة بأبعادهــا الأربعــة )التأث ــادة التحويلي ــن القي ــة ب هدفــت الدراســة إلى التعــرف عــى العلاق
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه

التحفيــز الإلهامــي, الاســتنارة الفكريــة, الاعتبــارات الفرديــة( والأمــان الوظيفــي, وتمثلــت مشــكلة الدراســة 

ــدى العاملــن في شركات  ــة والأمــان الوظيفــي ل ــادة التحويلي ــن القي في التســاؤل الآتي: مــا هــي العلاقــة ب

ــة  ــة إحصائي ــك علاقــة ذات دلال ــة: هنال ــة التالي ــة بالقاهــرة؟ واختــرت الدراســة الفرضي الســياحة المصري

عنــد مســتوى معنويــة )a = o.05( . بــن القيــادة التحويليــة والأمــان الوظيفــي للعاملــن بــركات 

ــع  ــل مجتم ــي, وتمث ــي التحلي ــج الوصف ــدارس المنه ــتخدم ال ــرة, واس ــة )أ( بالقاه ــة الفئ ــياحة المصري الس

ــدد  ــة الدراســة عــى ع ــت عين ــة )أ( بالقاهــرة, وكان ــة الفئ ــة الســياحة المصري ــن في شرك الدراســة العامل

ــن  ــة ب ــة وطردي ــاط معنوي ــة ارتب ــك علاق ــا: أن هنال ــج أهمه )415( اســتمارة, وتوصلــت الدراســة إلى نتائ

ممارســة المديريــن لنمــط القيــادة التحويليــة وبــن شــعور العاملــن بــركات الســياحة الفئــة )أ( بالأمــان 

ــي  ــان الوظيف ــاً عــى مســتوى الأم ــاً وايجابي ــراً معنوي ــة تأث ــادة التحويلي ــر نمــط القي ــا يؤث ــي, ك الوظيف

ــة )أ( بالقاهــرة, وبنســبة بلغــت )57.6 %(. ــركات الســياحة الفئ ــن ب للعامل

التعقيب على الدراسات السابقة:
ركــزت الدراســات الســابقة عــى التعــرف عــى الموضــوع تحــت الدراســة وبيــان أهميته وأثــره على  	

المنظــات والأفــراد, كــا اهتمت الدراســات الســابقة بالأبعــاد بالنســبة للقيــادة التحويلية والحيــاة الوظيفية, 

كــا ركــزت أيضــاً الدراســات الســابقة على ممارســة القيــادة التحويليــة والحيــاة الوظيفية في المجتمعــات التي 

طبقــت فيهــا عينــات الدراســة, كــا اتفقــت أكــر الدراســات الســابقة في اختيــار المنهــج الوصفــي التحليــي 

لكنهــا اختلفــت في عــدد العينــات والمجتمعــات وتاريــخ الدراســة, وخلصت أكثر الدراســات الســابقة بمجموعة 

مــن النتائــج أهمهــا: وجــود تأثــر ايجــابي بــن القيــادة التحويليــة وجــودة الحيــاة الوظيفيــة وتحويــل العاملين 

إلى فريــق عمــل ذو معرفــة والاهتــام بالعنــر البــري والمشــاركة في اتخــاذ القــرارات, وتمــت الاســتفادة من 

الدراســات الســابقة في الإطــار النظــري والمنهجــي ومجتمعــات الدراســة والتوصيــات والنتائج.

المحور الثاني: القيادة التحويلية: 
نشأة القيادة التحويلية: 

في العــام 8791م ظهــر أول مفهــوم للقيــادة التحويليــة عــى يــد العــالم الســياسي الأمريــي بيرنــز  	

ــز  ــة كإضافــات أو إســهامات إلى أعــال بيرت ــادة التحويلي ــم توالــت المفاهيــم والنصــوص في القي Burns ث

مــن قبــل العديــد مــن الباحثــن والعلــاء، ففــي العــام 1985م قــدّم Bass نظريتــه المشــهورة في القيــادة 

ــادة  ــلوك القي ــة بس ــة والمرتبط ــة للنظري ــل الجوهري ــة بالعوام ــس الخاص ــة إلى المقايي ــة بالإضاف التحويلي

)الغامــدي، 2102م، ص33(. 

ــة  ــادة كامل ــوذج القي ــمى بنم ــا يس ــر م ــام Bass  Avolid بتطوي ــام 1991م ق ــة الع أمّ في بداي 	

المــدى، يحتــوي عــى أربعــة عنــاصر للقيــادة التحويليــة( التأثــر الكاريــزي، التشــجيع الإبداعــي، الحــث 

الإلهامــي، الاهتــام الفردي)وثلاثــة عنــاصر لقيــادة التباديــة )الثــواب الشرطــي، الإدارة بالاســتثناء، وإدارة 

ــن:  ــا إلى صنف ــام 1994م صنفه ــل(، وفي الع ــدم التدخ ع

صنــف فعــال: ويشــمل القيــادة التحويليــة بعنــاصر الأربعــة: )التأثــر الكاريمــزي، التشــجيع 

الإبداعــي، الحــث الإلهامــي، الاهتــام الفــردي(.
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

صنــف غــر فعــال، حيــث يشــتمل القيــادة التبادليــة والتــي تحتــوي عــى عنصريــن هــا: )الإدارة 

بالاســتثناء، وإدارة عــدم التدخــل( 

أمّــا عنــر الثــواب الشرطــي فيقــع بــن الصنفــن وطبقــاً لـــ Hartong فــإن نظريــة Bass اعتمــدت 

عــى دمــج الأفــكار مــن نظريــات الســات والســلوك والموقــف الربيعــة، 0102م، ص03(. 

تعريف القيادة التحويلية: 
ــادة  ــات وإع ــع الغاي ــدرة عــى موائمــة الوســائل م ــة عــى الق ــادة التحويلي يرتكــز جوهــر القي 	

تشــكل المؤسســات تحقيــق أغــراض إنســانية عظيمــة وتطلعــات مســتقبلية، ويقــوم هــذا النمــط القيــادي 

عــى إدراك الحاجــات الظاهــرة والكامنــة للمرؤوســن والعمــل عــى إشــباع تلــك الحاجــات واســتثمار أقصى 

ــد التحويــي يســعى  طاقــات المرؤوســن بهــدف تحقيــق تغيــر مقصــود، ومــن هــذا المنطلــق فــإن القائ

إلى زيــادة وعــي مرؤوســيه باحتياجاتهــم وتحويلهــا إلى آمــال وتوقعــات ومــن ثــم تتولــد لديهــم الدافعيــة 

ــد، 2009م،  ــد الواح ــة )عب ــم العملي ــذات في حياته ــق ال ــإدارك وتحقي ــق ب ــا يتعل ــم في ــباع حاجاته لإش

ص27(.

هناك عدة تعريفت للقيادة التحويلية، منها )عبدالرحيم، 2009م، ص29(:
تعنــي مــدى ســعي القائــد الإداري إلى الارتقــاء بمســتوى مرؤوســيه مــن أجــل الانجــاز والتطويــر 

الــذاتي والعمــل عــى تنميــة وتطويــر الجماعــات والمؤسســة ككل. 

وتعــرف أيضــاً بأنهــا اســتخدام القائــد لعنــر الجاذبيــة والصفــات الشــخصية ذات العلاقــة ليرفــع 

مــن حجــم التطلعــات ويحــول النظــم والأفــراد لا،مــاط مــن الأداء ذات مســتوى عــالِ، فالقيــادة التحويليــة 

هــي قيــادة إيحائيــة تؤثــر في الأفــراد ليقدمــوا عطــاءات تفــوق التوقعــات والــذي غابــاً مــا يتــم في حــالات 

التغــرات التنظيميــة الكبــرة، وتقــوم القيــادة التحويليــة عــى مفاهيــم ذات أصــول راســخة مثــل الأمانــة 

ــرام  ــا واح ــي به ــزام الحقيق ــة والالت ــة والمهني ــم الاجتماعي ــاره لقي ــع اعتب ــخصية ووض ــتقامة الش والاس

الفــرد والتفاهــم مــع الآخريــن، فالقائــد التحويــي يملــك الرؤيــة والجاذبيــة والقــدرة والتمكــن والتحفيــز 

والاســتقامة )قاســم، 1995م، ص276(. 

أهمية القيادة التحويلية: 
تعُــد القيــادة بمفهومهــا العــام ضرورة لابــد منــه لأي مجتمــع و منظمــة وهــي أكــر أدوات التوجيــه 

فعاليــة، وتظهــر أهميتهــا في نجــاح المنظــات أو فشــلها، فالمنظمــة الناجحــة هــي التــي تتوفــر لهــا قيــادة 

ــع  ــوق المتوق ــم للعمــل والإنجــاز ف ــة العامــن بأنفســهم، وفي قائدهــم وتدفعه ــا تعــزز ثق ســليمة لكونه

)مدحــت، 2009م، ص23(. 

تعمــل القيــادة التحويليــة إلى الاحتــكام إلى أفــكار وقيــم أخلاقيــة مثــل: الحريــة، العدالة، المســاواة، 

ــة  ــور المرتبط ــي بالأم ــد التحوي ــم القائ ــا يهت ــن، ك ــعور التابع ــوض بش ــا في النه ــعياً منه ــانية، س والإنس

بحاجــات تطويــر قــدرات المرؤوســن فيجعــل اهتمامهــم شــاماً يراعــي ظــروف العامــن الشــخصية ويســهم 

في جعــل العامــن منتجــن فــوق التوقعــات. )عطــا، 2013م، ص ص19-20(.

ــة الأخــرى،  ــة مــع أنمــاط القيادي ــة بالمقارن ــادة  فاعلي ــة أكــر أنمــاط القي ــادة التحويلي ــر القي تعت
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ــي  ــل الت ــة العم ــدث في بيئ ــي تح ــرات الت ــة التغ ــف ومعالج ــى التكي ــا ع ــا إلى قدرته ــع أهميته وترج

ــة  ــعورهم بالعزل ــن ش ــل م ــي والتقلي ــل الجماع ــى العم ــجيعهم ع ــتمرة وتش ــورة مس ــدة بص ــم بش تتس

ص8(. 2012م،  الوظيفية)الغــزالي، 

أهداف القيادة التحويلية:
ــر، 5002م،  ــي )بي ــاصر وه ــة عن ــى أربع ــد )Bass( ع ــة عن ــادة التحويلي ــلوكيات القي ــمل س تش

ص391(:

ــة طريقــة تجعــل  ــد وفقــاً لهــذه الخاصي ــة: يســلك القائ ــة القيادي ــر الكرزماتيــي أو الجاذبي التأث

ــه الآخــرون مــع مــرور الوقــت، فيصبحــوا أهــاً للإعجــاب والاحــرام والثقــة، ومــن  منهــم نمــوذج يحاكي

الأشــياء التــي يفعلهــا القــادة مــن يتصفــوا بالمثاليــة أن يأخــذوا في اعتبارهــم حاجــات الآخريــن وإيثارهــم 

عــى حاجتهــم الفرديــة، وأن يكونــوا عــى اســتعداد للتضحيــة بالمكاســب الشــخصية لصالــح الآخريــن، وأن 

يشــارك القــادة في الأخطــاء التــي يتعــرض لهــا الإتبــاع وأن يكونــوا متوافقــن وليســو متســلطين في تصرفاتهــم 

ويتمســكون بالمعايــر الأخلاقيــة والســلوكيات المعنويــة العاليــة، وأن يتفــادوا اســتخدام القــوة مــن أجــل 

تحقيــق مصالــح شــخصية، بــل يســتخدموا القــوة التــي بحوزتهــم لتحريــك الأفــراد والجماعــات لتحقيــق 

رســالتهم ورؤيتهــم، ومتــى مــا توفــرت فيــه هــذه الصفــات المثاليــة ومــع مــرور الوقــت يعمــل التابعــن 

عــى محاكاتهــم وتصبــح أهــداف هــؤلاء التابعــن ذات معنــى أكــر، فيعملــون بأقــى طاقاتهــم. 

الدفــع والإلهــام أو التحفيــز: يتــرف القــادة التحويليــن بطــرق تعمــل عــى تحفيــز وإلهــام أولئــك 

المحيطــن بهــم، وذلــك بإعطــاء المعنــى والتحــدي لمــا يقــوم بــه مرؤوســيهم وتغيــب روح الجماعــة وظهــار 

الحــاس والتفــاؤل وتحفيــز التابعــن عــى دراســة بدائــل مختلفــة جــداً ومرغوبــة وكذلــك إتاحــة الفرصــة 

لهــم في المشــاركة في تحقيــق الأهــداف المشــركة. 

ــوا  ــي يكون ــم ل ــود أتباعه ــون جه ــم يحرك ــة تجعله ــادة بطريق ــرف الق ــي: يت التشــجيع الإبداع

مجدديــن ومبتكريــن وزيــادة بزيــادة وعــي التابعــن بحجــم التحديثــات وتشــجيعهم عــى تبنــي وخلــق 

ــدة.  ــاول المواقــف القديمــة بطــرق ووجهــات نظــر جدي ــدة لحــل المشــاكل وتن مداخــل وطــرق جدي

الاهتــام الفــردي أو مراعــاة شــعور الأفــراد: وفقــاً لهــذه الســمة والارتقــاء بمســتوى أدائــه ونمــوه، 

ــم عــى  ــم، ويع ــكل منه ــم بالنواحــي الشــخصية ل ــق وموجــه يهت فيهمــل دوره كمــدرب وناصــح وصدي

خلــق فــرص جديــدة لتعليمهــم مــع الأخــذ في الاعتبــار الفــروق الفرديــة فيــا بينهــم بالنســبة لحاجاتهــم 

ورغباتهــم والنظــر إليهــم كأشــخاص كاملــن بــدلاً مــن النظــر إليهــم كونهــم مرؤوســن أو عــال، ويقــوم 

القائــد أيضــاً وفــق هــذه الخاصيــة بتفويــض المهــام كوســيلة لتنميــة الأتبــاع وهــذا التفويــض يتــم بموجــب 

مراقبــة للتعــرف عــى مــا إذا كان التابعــن يحتاجــون إلى توجيــه إضــافي أو تقييــم. 

وظائف القيادة التحويلية:
هنالك بعض الوظائف الهامة عملية القيادة التحويلية وهي كالآتي)بزيع، 2006م، ص34(:

إدارة التنافــس: ويتمثــل ذلــك في الالتــزام بجمــع المعلومــات الحديثــة والصحيحــة واســتخدام تلــك 

المعلومــات في مواجهــة المنافســة وزيــادة الميــزة التنافســية.
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

ــر  ــن درجــة التغي ــرة المتغــرات بغــض النظــر ع ــع ك ــل م ــارئ بالتعام ــوم الق ــد: يق إدارة التعقي

ــداف.  ــاف الأه ــوض واخت والغم

تكيــف المؤسســة مــع التوجــه العامــي: ولتحقيــق ذك يتوجــب عــى القائــد وضــع رؤيــة مســتقبلية 

واضحــة تمكــن المؤسســة مــن التعايــش مــع المتغــرات المحيطــة في ظــل تحديــد رســالة واضحــة تعكــس 

ذلــك التوجــه. 

إدارة فــرق العمــل العالميــة: يضــع القائــد فريــق عمــل قــادر عــى التواصــل في كافــة التخصصــات 

والمســتويات الإداريــة. 

إدارة المفاجــآت وعــدم التأكــد: عــى القائــد هنــا أن يضــع لــه عــدة مخــارج للطــوارئ والخطــط 

المســاندة يكــون مــن خلالهــا قــادر عــى قيــادة دقــة المؤسســة في حالــة حــدوث الطــوارئ والمفاجــآت التــي 

مــن الممكــن حدوثهــا في أي وقــت بســبب ذلــك التطــور والتغــر السريــع. 

إدارة التعليــم والتدريــب المســتمر: بمجــرد ، القائــد يؤمــن بعمليــة التغيــر فلابــد أن يوجــد نظــام 

تعليمــي وتدريــب مســتمر مــن أجــل مواجهــة التغــرات والتطــورات السريعــة المحيطــة بالمؤسســة. 

مبادئ القيادة التحويلية: 
هناك ثمانية مبادئ للقيادة التحويلية وذلك على النحو التالي )الغامدي، 2011م، ص17(:

اعتبــار المنظمــة كنظــام يشــمل عــدة عنــاصر متفاعلــة مــع الأفــراد ومترابطــة فيــا بينهــا، وهنــا 

ينبغــي عــى القائــد التحويــي العمــل عــى تبنــي وتطويــر نظــم إداريــة فاعلــة لتحســن عملياتــه الإداريــة. 

إيجــاد خطــة للمنظمــة وإبــاغ الآخريــن بهــا، وذلــك بتبنــي إســراتيجية معينــة لاســتغلال المــوارد 

البشريــة لتحقيــق أهــداف المنظمــة. 

ــتبعاد  ــأن اس ــذا الش ــي في ه ــا ينبغ ــداً، م ــاً موح ــا نظام ــة لكونه ــام إداري للمنظم ــاد نظ إيج

الأســاليب الإداريــة القائمــة. 

تدريب وتطوير كل العاملين في المنظمة. -	

التمكين لأفراد ومجموعات العمل في المنظمة. -	

التقييم المستمر للعمليات الإدارية. -	

مكافأة العاملين على التحسين المستمر. -	

تشــجيع التغيــر المســتمر فمــن مســئوليات القائــد التحويــي، بــث روح التغيــر والتطويــر بشــكل 

مســتمر حفاظــاً عــى انجــازات المنظمــة. 

خصائص القيادة التحويلية: 
يتسم القائد التحويلي بالخصائص الآتية)آل سعود، 2013م، ص11(:

الرؤيــة المســتقبلية: يخاطــب ويوجــه الأفــراد وفقــاً لخصائــص كل فــرد وتركيبتــه النفســية وخلفيتــه 

الثقافية. 

ــاع  ــه واســتقامته فيجتهــدون مــن أجــل إتب ــاع بنزاهت ــع بالنزاهــة، ويؤمــن الأتب ــة: يتمت المصداقي

ــد الملهــم. ــة القائ رؤي
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ــه عــون لهــم عــى النجــاح في  ــاع الأعضــاء بالقــدرة والثقــة بالنفــس لكون قــدرة القائــد عــى إقن

ــم.  ــر الأداء المناســبة لقدراته ضــوء معاي

يركــز كل مــن القائــد والتابعــن في القيــادة التحويليــة عــى علاقــات العمــل المتبادلــة والأهــداف 

العامــة بشــكل أكــر مــن التركيــز عــى الســلطة. 

تــدرك المنظمــة في ظــل القيــادة التحويليــة الحاجــة للتغيــر، كــا تــدرك مخاطــر التغيــر، وتمــي 

قدمــاً نحــو مســتقبل أكــر أمنــاً وتقدمــاً. 

أبعاد القيادة التحويلية: 
قــدّم بــاس وأفوليــو نموذجــاً للقيــادة التحويليــة بتضمــن أربعــة أبعــاد، وهي)الرشــيدي، 2018م،  	

ص11-39(: 

التأثــر المثــالي: وهــو أعــى مســتوى مــن مســتويات القيــادة التحويليــة ويشــر إلى امتــاك القائــد 

للرؤيــة والإحســاس القــوي برســالة الشركــة، والقــدرة عــى غــرس روح افخــر والاعتــزاز في نفوس المرؤوســن، 

كــا إنــه يفــض مصلحــة الجماعــة عــى مصلحتــه الذاتيــة، ويظهــر حســاً بالقــوة والثقــة بالنفــس. 

التحفيــز الإلهامــي: هــو تشــجيع القائــد بشــكل مســتمر للمرؤوســن مــن أجــل أداء الأعــال بشــكل 

جيــد، والعمــل مــن أجــل تحقيــق أهــداف الشركــة، بالإضافــة إلى قدرتــه عــى نقــل أفــكاره مرؤوســيه بطريقة 

ســهلة وبســيطة، ويركــز هــذا البعــد عــى ســلوكيات القائــد وتصرفاتــه التــي تثــر في المرؤوســن حــب التحدي 

واســتثارة روح الفريــق وإذكاء الحــاس لديهــم نحــو الانجــاز )الروســان، 2017م، ص166-181(.

الاســتنارة الفكريــة: يقصــد بالاســتنارة الفكريــة تشــجيع المرؤوســن عــى فهــم أفضــل لأي مشــاك 

قــد تواجههــم وأن يكونــوا قادريــن عــى حــل المشــكلات بطريقــة جديــدة )جــودة، 2016م، ص665-691(. 

ــن  ــوم القائم ــي يق ــلوكيات الت ــة الس ــة مجموع ــارات الفردي ــد بالاعتب ــة: يقص ــارات الفردي الاعتب

خلالهــا بالاهتــام الشــخصي بالمرؤوســن والاســتجابة لهــم )منصــور، 2016م، ص177-200(. 

معوقات تطبيق القيادة التحويلية: 
هنالك عدة معوقات تواجه تطبيق القيادة التحويلية منها)البرادعي، 2010م، ص29(:-	

البناء التنظيمي اهرمي، وشدة المركزية في اتخاذ القرارات. -	

خشية الإدارة العليا من فقد سلطتها خشية الإدارة الوسطى من فقد السلطة. -	

عدم الرغبة في التعبير وخوف العاملين من تحمل المسئولية. -	

ضعف التشجيع على المبادأة والابتكار. -	

ضعف  نظام التحفيز. -	

ضعف التدريب. -	

التعارض بين أهداف السلعة وأهداف العاملين. -	

مفهوم القيادة الإدارية: 
ويعنــي مجمــوع الصفــات والقــدرات والخــرات والمؤهــات والاســتعدادات التــي تجعــل الرئيــس 

ــيه في  ــاعدة مرؤوس ــه والإشراف ومس ــى التوج ــادراً ع ــأة ق ــل المنش ــي داخ ــتوى تنظيم الإداري في أي مس
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

تخطــي العقبــات التــي يصادفونهــا في أعمالهــم  وعلاقاتهــم مــع الآخريــن، وتطويــر أدائهــم ومقدرتهــم عــى 

العمــل الجــاد والســلوك الســليم )مــكاوي، 2012م، ص12(. 

المحور الثالث: جودة الحياة الوظيفية:
الجودة لغة: 

ــوف  ــودة، وس ــوع الج ــون بموض ــون والمهتم ــا الباحث ــي أورده ــات الت ــت التعريف ــددت وتباين تع

ــزاوي، 2005م، ص41-31(: ــف )الع ــم التعاري ــاه أه ــاول أدن نتن

الجودة اصطلاحاً: 
تعــرف كلمــة الجــودة باللاتينيــة بأنهــا: )كلمــة مشــتقة مــن كلمــة Quality(، ويقصــد بهــا طبيعــة 

ــورة  ــر والث ــاج الكب ــور الإنت ــم الإدارة وظه ــا بعــد تطــور عل ــد تغــر مفهومه الــيء ودرجــة صلاحــه، فق

ــدة  ــاد جدي ــودة أبع ــوم الج ــح لمفه ــث أصب ــة حي ــدة المنافس ــاد ح ــرى وازدي ــركات الك ــة وال الصناعي

ومتشــابهة ومتشــعبة، وتشــر الجــودة إلى القــدرة عــى مقابلــة توقعــات العميــل وإشــباع حاجاتــه )رشــيد، 

2009م، ص14(.

مفهوم جودة الحياة الوظيفية: 
هنالك عدة تعريفات لجودة الحياة الوظيفية، منها )محمد، 2008م، ص7(:

ــي  ــب الت ــف الجوان ــن مختل ــتهدف تحس ــي تس ــتمرة، وه ــة والمس ــة المخطط ــات المتكامل العملي

ــاة الوظيفيــة للعامــن وحياتهــم الشــخصية، والــذي يســهم بــدوره في تحقيــق الأهــداف  تؤثــر عــى الحي

ــا.  ــا والمتعامــن معه ــن فيه الإســراتيجية للمنظمــة والعامل

ــداً  ــاً جي ــدة وإشراف ــل جي ــي ظــروف عم ــة تعن ــاة الوظيفي ــرى آخــرون أن جــودة الحي ــا ي في 	

ــاة  ــا ومكافــآت جيــدة، وقــدراً مــن الاهتــام والتحــدي بالوظيفــة، وتتحقــق جــودة الحي ومرتبــات ومزاي

ــاة  ــودة الحي ــود ج ــتخدام جه ــى اس ــجع ع ــي تش ــن الت ــات العامل ــفة علاق ــال فلس ــن خ ــة م الوظيفي

الوظيفيــة لإعطــاء العامــن فرصــاً أكــر للتأثــر عــى وظائفهــم والمســاهمة الفعالــة عــى مســتوى المنظمــة 

ككل )المغــربي، 2004م، ص6(.

فوائد وأهداف الحياة الوظيفية: 
   أشار Unnt بأن برامج جودة الحياة الوظيفية تهدف إلى الآتي)محمد، 2008م، ص10(:

زيادة ثقة العاملين.

المشاركة في حل المشاكل. 

زيادة الرضا الوظيفي. 

زيادة الفاعلية التنظيمية. 

أبعاد جودة الحياة الوظيفية:
اقــرح الباحثــون أبعــاد متعــددة تشــكل مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة مــن اتجاهــات مختلفــة 

تقــوم عــى الأســاس الــذي قدمــت مــن أجلــه كل دراســة وفيــا يــي نبــن الأبعــاد الأكــر شــيوعاً، والتــي 

اتفقــت عليهــا معظــم الدراســات وهــي كــا يــي: 
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه

الأمــن والصحــة المهنيــة: يؤثــر الأمــن والصحــة المهنيــة في العــم تأثــراً مبــاشراً عــى صحــة العاملــن 

وحالتهــم بصفــة خاصــة، وعــى أبنائهــم بصفــة عامــة، وبالرغــم مــن أن إدارة المــوارد البشرية هي المســئولة 

عــن وضــع البرامــج الخاصــة بتحســن بيئــة العمــل، إلا أن تعــاون الإدارات الأخــرى في صيانــة وتحســن بيئــة 

العمــل أمــر لا يمكــن تجاهلــه، وبالتــالي هــي مســئولية شــامة لأقســام المنظمــة جميعهــا، وذلك لانعكاســاتها 

عــى ســامة وصحــة المــوارد البشريــة وفاعليــة الأداء وكفاءتــه، وتكمــن أهميــة الأمــن والصحــة المهنيــة في 

الآتي) الســالم، 2009م، ص352(:

تقليل تكاليف العمل. -	

توفير بيئة عمل صحية وقليلة المخاطر. -	

تدعيم العلاقات الإنسانية بين الإدارة والعاملين.-	

العلاقــات الاجتماعيــة: تقــوم العلاقــات الإنســانية الإيجابيــة في بيئــة العمــل عــى قيــم مهنيــة مثل: 

)الاحــرام المتبــادل، التعــاون، الانتــاء للجماعــة، الإيمــان بالهــدف العــام، الحــرص عــى المصلحــة العامــة 

والتجــرد مــن الأنانيــة( والتــي يجــب أن تســود أفــراد المنظمــة والمتعاملــن معهــا جميعــاً، حيــث أثــرت 

العلاقــات الاجتماعيــة الإيجابيــة عــى الإنتاجيــة ومســتويات الأداء، ويمكــن تحديــد العلاقــات الاجتماعيــة 

الســائدة بــن العاملــن في مــكان العمــل بالمســتويات الآتية)ســالم، 2009م، ص352(:

العلاقات بين المرؤوسين. -	

العلاقات بين الرؤساء. -	

العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين. -	

وبالتــالي فــإن العلاقــات الإيجابيــة للفــرد العامــل مــع مجموعــة العمــل توفــر لــه إشــباعاً لحاجتــه 

ــل  ــة التفاع ــراد فرص ــج للأف ــي تنت ــة الت ــإن المنظم ــك ف ــا، لذل ــع بينه ــادل المناف ــق تب ــة، وتحق الاجتماعي

والاتصــال مــع الأفــراد الآخريــن، فــإن الرضــا الوظيفــي للعاملــن والأداء الوظيفــي لهــم ســيكون مرتفعــاً 

والعكــس هــو الصحيــح. 

ــن  ــن والعامل ــد أداء الموظف ــرى في تحدي ــة ك ــب أهمي ــور والروات ــل الأج ــب: تمث ــور والروات الأج

ــاه  ــن اتج ــة ب ــث أن العلاق ــن، حي ــاه مع ــن في اتج ــة العامل ــه دافعي ــالي توج ــذا الأداء، وبالت ــه ه وتوجي

ــج ت ــؤدي إلى نتائ ــة، ت ــة قوي ــور علاق ــة والأج الدافعي

ــى  ــك ع ــة، وكذل ــتوى المنظم ــى مس ــا ع ــع تحقيقه ــج المتوق ــاج والنتائ ــتوى الإنت ــى مس ــر ع يؤث

مســتوى الخدمــة التــي تقدمهــا المنظمــة، فقصــور هــذه الأجــور عــن تلبيــة الاحتياجــات الأساســية للعاملين 

يدفــع هــؤلاء العاملــن نحــو اتجــاه الســلوك الســليم لــأداء مــا يترتــب عليــه نتائــج خطــرة وســلبية عــى 

المنظمــة، لــذلا فإنــه وكلــا زاد الأجــر زاد حافــز العامــل عــى بــذل المزيــد مــن الجهــد وتحســن مســتوى 

الأداء، حيــث تمثــل الأجــور أهميــة خاصــة بالنســبة للأفــراد، وذلــك لأســباب عــدة مــن أهمها)إســاعيل، 

2004م، ص93(: 

يشــكل الأجــر المصــدر الأســاسي للأفــراد وأسرهــم خاصــة في دول العــالم الثالــث، حيــث ترتفع نســبة 

الإعالــة مــا يجعــل الأمــر المحــدد الرئيــس للمســتوى المعيــي للأفــراد وأسرهــم. 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

يعكــس الأجــر المركــز الاجتماعــي للفــرد ضمــن المجتمــع الــذي يعيــش فيــه، وذلــك مــن خــال مــا 

يؤمنــه مــن حاجــات. 

يلعب الأجر دوراً مهماً في تحديد الحالة المعنوية والنفسية للأفراد. 

يمثل الأجر مقياساً لقيمة الفرد وأهميته بالنسبة للمنظمة التي يعمل بها.

ــاك ضرورة  ــة أن هن ــات الحديث ــدت الإدارة في المنظ ــن في الإدارة: وج ــاركة العامل الإشراف ومش

للأخــذ بمبــدأ المشــاركة فيصنــع القــرار، مــع توســيع دائــرة المشــاركة كلــا أمكــن وعــدم تركيــز القــرار في 

يــد فــرد واحــد، حيــث تعتــر إتاحــة الفرصــة للعاملــن للمشــاركة في اتخــاذ القــرارات، هــو أحــد العوامــل 

الهامــة التــي تــؤدي إلى رفــع الــروح المعنويــة لديهــم وتعــزز انتماءهــم للمنظمــة، مــن خــال شــعورهم 

بأنهــم شركاء حقيقــي وفي صنــع القــرار داخــل المنظمــة، ويتطلــب النمــط التشــاركي توافر شرطــن ضروريين: 

توفــر درجــة عاليــة مــن الثقــة المتبادلــة بــن العاملــن في المؤسســة وتوفــر مســتوى عــالي مــن القناعــة.

الأمــان والاســتقرار الوظيفــي: يعُــد الاســتقرار والأمــان الوظيفــي أمــر حيــوي للعاملــن في المنظــات 

كافــة، فهــو مــن أهــم ركائــز النجــاح في أي منظمــة، لأنــه يخلــق جــو مــن الطمأنينــة والانتــاء مــا يدفــع 

العاملــن إلى الإبــداع واتخــاذ القــرارات الفعالــة بمــا يحقــق الأهــداف الإســراتيجية للمنظمــة. 

الترقيــة والتقــدم الوظيفــي: تعُــد الترقيــة مــن أهــم القــرارات التــي تتخــذ في المؤسســات لمــا تحدثــه 

مــن تأثــر كبــر عــى مراكــز الموظفــن ومعنوياتهــم، داخــل الفئــات الوظيفيــة المختلفــة لارتباطهــا بمصــر 

حياتهــم بشــكل كلي، ويمكــن إجــالي أهميــة التربيــة فيــا يــي )الرفاعــي، 2009م، ص14(: 

توفر الظروف التي من شأنها تحفيز العاملين لمزيد من العمل. 

الاحتفاظ بالموظفين المتميزين وعدم إعطائهم مبرراً لترك العمل. 

اجتذاب قوى العمل من خارجها للعمل فيها، مما يجعل لها الاستمرارية. 

ــا  ــم فيه ــة يتعل ــل مدرس ــة أو العم ــح الوظيف ــا أ، تصب ــن خلاله ــن م ــة يمك ــيلة تثقيفي ــر وس تعت

ــه.  ــه أو لقدرات ــة لطموحات ــل، أو النهائي ــعر بالمل ــولا يش ــوم م ــد كل ي ــل الجدي ــل العم العام

تحسين جودة الحياة الوظيفية:
ويتركز في المحاور الآتية )عدون، 1998م، ص348(:

تحســن أداء الموظــف: يعتــر مــن أكــر مداخــل تحســن الأداء صعوبــة لارتباطــه المبــاشر بالمــوارد 
البشريــة، فهــو يركــز في تحليلــه للعوامــل المؤثــرة في الأداء الــكلي للمؤسســة، عــى تلــك العوامــل البشريــة 
المتعلقــة برغبــة الموظفــن في العمــل وقدرتهــم عــى أدائــه ومــا يرتبــط بهــا مــن إشــباع حاجاتهــم الإنســانية 
الموجــودة مــن وراء العمــل، لهــذا تعتــر المعرفــة والتعليــم والخــرة والتدريــب ركائــز أساســية تحــدد مــدى 
إيجابيــة تلــك العوامــل البشريــة في تأثيرهــا عــى أداء الموظــف، وأداء المؤسســة ككل، كــا تعتمــد كفــاءة 
الأداء البــري عــى مقــدار العمــل الــذي تســتطيع المــوارد البشريــة انجــازه في الظــروف العاديــة وعــى 

مقــدار مــا أنجزتــه المــوارد البشريــة فعــاً. 
تحســن مهــام الوظيفــة: تحتــاج العمليــة الإنتاجيــة رهــن بمــدى تطــور وســائل الإنتــاج مــن جهــة، 
ومــن جهــة أخــرى فــالأداء الناجــح للمــوارد البشريــة رهــن بمــدى جــودة ومناســبة تلــك الوســائل للمــوارد 

البشريــة أثنــاء تنفيــذ العمليــات الإنتاجيــة. 
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تحســن المنــاخ الوظيفــي: يتضمــن نوعــن مــن العوامــل الأول: العوامــل الثقافيــة الذاتيــة، والتــي 

يتحــدد عــى ضوئهــا ســلوك المــوارد البشريــة، ومــدى جديتهــا وتفانيهــا في العمــل، وقدرتهــا عــى تحمــل 

المســئولية في إنجــاز العمــل في وقتــه المحــدد )عبــد اللطيــف، 2001م، ص60(.

ــا  ــكل أبعاده ــة ب ــة المؤسس ــا ثقاف ــى ضوئه ــدد ع ــة، ويتح ــة التنظيمي ــل الثقافي ــاني: العوام والث

الماديــة والفنيــة والتنظيميــة، والتــي لهــا أثــر واضــح عــى مســتوى الأداء البــري، وأداء المــوارد البشريــة 

يكــون منســقاً ومنســجماً مــع قيمهــا الشــخصية، ولهــذا تكــون القيــم الشــخصية شــبيهة بالقيــم الســائدة 

في المــكان الــذي تعمــل فيــه، يدفعهــا ذلــك للتفاعــل مــع مجموعــة العمــل بعــدة طــرق إيجابيــة تــؤدي في 

النهائيــة لتحســن أدائهــا مــا يؤهــا للوصــول إلى مســتوى الأداء البــري الناجــح )منهــل، 191م، ص22(.

طرق قياس وممارسات جودة الحياة الوظيفية:
ــة: اهتمــت مجموعــة مــن الدراســات والبحــوث في قيــاس جــودة  ــاة الوظيفي قيــاس جــودة الحي
ــاة  ــودة الحي ــاس ج ــر قي ــرى في معاي ــن الأخ ــة ع ــت كل دراس ــد اختلف ــت ق ــة، وإن كان ــاة الوظيفي الحي
ــاة  ــة لجــودة الحي ــرب إلى وجــود مســتويات عالي ــا توصــل جــاد ال ــة في منظــات الأعــال. بين الوظيفي
الوظيفيــة ســوف يقلــل مــن المعايــر غــر المرغــوب فيهــا، ويعظــم مــن المعايــر المرغــوب فيهــا، وهــذه 

ــل في الآتي: ــر تتمث المعاي
معدلات حوادث العمل. -	
معدلات الشكاوى. -	
معدلات الإضراب والتجمهر والامتناع عن العمل. -	
معدلات الغياب والتغيب. -	
معدلات دوران العمل.-	
معدلات الجزاءات. -	
معدلات نمو الأداء الاقتصادي والمالي. -	

طرق وممارسات جودة الحياة الوظيفية: وتتمثل في الآتي:
أظهــر مــا هــو متوقــع:  يجــب أن يفهــم كل عضــو في المؤسســة مــا هــو متوقــع منهــم؟ ومــا هــي 
ــات  ــة المتطلب ــق في معرف ــه الح ــف ل ــكل موظ ــة؟ ف ــم وللمنظم ــاح له ــق النج ــة لتحقي ــات اللازم المتطلب
اللازمــة للعمليــات والموظفــن والمعــدات، لذلــك يجــب تعريــف هــذه التوقعــات بدقــة وتوصيلهــا بموضوع 

ويجــب أن يشــرك الموظــف في تحديــد هــذه المتطلبــات 
شــارك الموظفــن: يتحمــل الموظفــون المشــركون في عمليــة اتخــاذ القــرارات مســئولية أكــر في إيجــاد 

الحلــول فــإشراك الموظفــن بجميــع مســتوياتهم في المؤسســة أو التنظيــم يســاعد في التغلــب عــى المعيقــات. 

اعتــاد نهــج طويــل الأجــل: الرؤيــة والنظــرة طويلــة الأجــل ضروريــة لأي منظمــة، كــا أن الخطــة 

طويلــة الأجــل هامــة لإحــداث النجــاح المطلــوب. 

ابــدأ صغــراً: في البدايــة تبــدأ رحلــة تحســن جــودة الحيــاة الوظيفية صغيرة فيجــب عــى الإدارة البحث 
عــن المكاســب الصغــرة والبــدء بهــا، والنظــر إلى التحســينات الصغــرة والتركيــز عليهــا لضــان بعــد ذلــك نجــاح 

المنظمة ككل. 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

ركــز عــى عمــل الفريــق: يعتقــد كثــر مــن المــدراء أن لديهــم فريقــاً عندمــا يكونــون مجموعــة أو 
قــوى عمــل معــاً، ومــن الســهل أن تحــر وتكــون مجموعــة ولكــن مــن الصعوبــة بمــكان أن تبنــي فريقــاً 
فعــم الفريــق يجــب أن يدخــل عــر جميــع الخطــوط التنظيميــة ومــن المهــم أن يعــم الموظفــون كفريــق 

عمــل مــن الأقســام المختلفــة. 
أمنــح تدريبــاً: فلتدريــب كجــزء مــن جــودة الحيــاة الوظيفيــة أمــر مهــم بقــاء المنظمــة، والتدريــب 
يجــب أن يأخــذ الاتجــاه العلمــي، بغــض النظــر عــا إذا كان يعــر عــن كيفيــة تركيــب آلــة أو كيفيــة أداء 
عــم، أو كيفيــة تشــغيل حاســوب، أو طــرق إحصائيــة، فمــن الــروري تحديــد الاحتياجــات الوظيفيــة التــي 

يجــب عــى الموظــف التمتــع بهــا مــن أجــل تحقيــق النجــاح.  
ــا أن  ــن، ك ــن مؤثري ــوا فعال ــى يكون ــري حت ــا يج ــة م ــن معرف ــاج الموظف ــل: يحت ــل وتواص اتص
ــإن كلاً مــن العمــاء  ــالي ف ــة، وبالت ــى تكــون إدارة فعال ــاذا يجــري حت إدارة المنظمــة يجــب أن تعــرف م
ــاهمين،  ــاء، المس ــمل: العم ــع يش ــك بمرب ــل ذل ــن تمثي ــري، ويمك ــا يج ــم في ــب إشراكه ــاهمين يج والمس

الموظفــن، وإدارة المنظمــة. 
ــع  ــل م ــة والتفاع ــن بالمنظم ــجعي الموظف ــى تش ــد ع ــد يعتم ــد الجي ــن: فالقائ ــجع الموظف ش
ــس الســلبية  ــة ولي ــئلة الإيجابي ــه الأس ــن خــال توجي ــالاً م ــون فع ــا، وأن يك ــون به ــي يقوم الأنشــطة الت

ــة.  ــل في المنظم ــودة العم ــن ج ــان تحس لض
الأهمية التطبيقية لبرامج جودة الحياة الوظيفية: 

أظهــرت بعــض الدراســات الأهميــة العلميــة في تطبيــق برامــج جــودة الحيــاة الوظيفيــة، فــإن  	
هنــاك تأثــرات إيجابيــة بنــاءً عــى توافــر وتطبيــق أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة، ومــن أهمهــا مــا يــي 

)الســالم، 2009م، ص35(: 
تخفيــض الصراعــات بــن العاملــن والإدارة مــن خــال تطويــر منــاخ لعلاقــات عمــل أكــر إنتاجيــة 

وتســوية العديــد مــن المظــالم الكامنــة مــن خــال بيئــة عمــل مســاعدة عــى حــل المشــكلات. 
مشــاركة أكــر عــدد مــن أعضــاء قــوة العمــل بالأفــكار البنــاءة التــي يمكــن أن تــؤدي إلى تحســينات 

في الأبعــاد المختلفــة لعمليــات التصنيــع وظــروف العمــل. 
زيادة انتماء العاملين وولاءهم وتحقيق التكامل والتفاعل بين أهداف المنظمة وأهدافهم. -	
المساهمة في تعزيز الجودة والتعلم والإبداع. -	
زيادة درجة الرضا الوظيفي. -	
تحسين ودعم العلاقات الإنسانية في المنظمة. -	
انخفاض معدلات الغياب في المنظمة. -	
تدني معدل دوران العمل في منظمات الأعمال. -	
زيادة الكفاءة والفعالية التنظيمية للمنظمة. -	
استثمار أفضل وأمثل للموارد البشرية في المنظمة.                       -	

المحور الرابع: الدراسة الميدانية:
يتنــاول الــدارس خــال مــا يــأتي وصفــاً للطريقــة والإجــراءات التــي اتبعهــا في تنفيذ الدراســة، ويشــمل 

ذلــك وصفــاً لمجتمــع الدراســة وعينتــه والإجــراءات التــي اتخــذت للتأكــد مــن صدقهــا وثباتهــا، والطريقــة 

التــي اتبعــت لتطبيقهــا، والمعالجــات الإحصائيــة التــي تــم بموجبهــا تحليــل البيانــات واســتخلاص النتائــج. 
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مجتمع وعينة الدراسة:
يقُصــد بمجتمــع الدراســة المجموعــة الكليــة مــن العنــاصر التــي يســعى الــدارس أن يعمــم عليهــا  	
النتائــج ذات العلاقــة بالمشــكلة المدروســة، ويتكــون مجتمــع الدراســة مــن مــدراء وموظفــي الأمانــة العامة 

لديــوان الــزكاة بإقليــم النيــل الأزرق بالمحافظــات. 
أمّــا عينــة الدراســة فقــد اختــار الــدارس عينــة قصديــة حيــث قــام بتوزيــع عــدد )100( اســتمارة  	
اســتبيان عــى المســتهدفين عــى النحــو التــالي )35( أمانــة ديــوان الــزكاة )15( محافظــة الدمازيــن )12( 
ــة  ــك )5( محافظ ــة الكرم ــاو )5( محافظ ــة ب ــي )10( محافظ ــة ود الماح ــرص )5( محافظ ــة الرص محافظ
قيســان، )13( محافظــة التضامــن، مــن موظفــي الأمانــة العامــة لديــوان الــزكاة بالأمانــة والمحليــات بإقليــم 

النيــل الأزرق، واســتجاب عــدد )97( مبحــوث بنســبة اســتجابة بلغــت )97  %(. 

أداة الدراسة: 
ــات  ــى المعلوم ــول ع ــتبيان كأداة للحص ــة الاس ــتخدمت الدراس ــات اس ــع البيان ــل جم ــن أج م 	
والبيانــات إذ يعــد مــن الوســائل المعتــادة في مثــل هــذا النــوع مــن الدراســات، وذلــك لتحديــد أثــر القيــادة 
التحويليــة عــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة، وتحتــوي الاســتبانة عــى قســمين، القســم الأول يحتــوي عــى 

ــالي: ــاني يحتــوي عــى متغــرات الدراســة عــى النحــو الت ــات الشــخصية، القســم الث البيان
جدول رقم )1(

وصف أدارة الدراسة

عدد العباراتالمتغير المستقل )القيادة التحويلية( المحاور

5التأثير المثالي. 

4التحفيز الإلهامي. 

4الاستنارة الفكرية. 

3الاعتبارات الفردية. 

عدد العباراتالمتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية( – المحاور

3الأمن والصحة المهنية 

3العلاقات الاجتماعية. 

3الأجور والرواتب. 

3الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة 

3الأمان والاستقرار الوظيفي. 

3الترقية والتقدم الوظيفي

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

مقياس ليكرت: 
لقــد تــم اســتخدام مقيــاس ليكــرت الخــاسي لقيــاس اتجاهــات الاســتجابة وذلــك عــى النحــو  	

ــالي: الت

جدول )2(

مقياس ليكرت الخماسي

54321

لا أوافق بشدةلا أوافقمحايدأوافقأوافق بشدة

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

الوسط الحسابي المرجح: 

لتحديــد المتوســط الحســابي المرجــح لمقيــاس ليكــرت الخــاسي، وبمــا أن المتغــر الــذي يعــر عــن 

ــام التــي  ــاس ترتيبــي والأرق ــد، لا أوافــق ، لا أوافــق بشــدة( مقي ــارات )أوافــق بشــدة، أوافــق، محاي الخي

تدخــل البرنامــج تعــر عــن الأوزان ) 5 = أوافــق بشــدة ، 4 = أوافــق، 3 = محايــد، 2 = لا أوافــق ، 1 = لا 

ــالي  ــج )80( وبالت ــذي يســاوي حاصــل قســمة 4/5 ويكــون النات ــة وال أوافــق بشــدة( نحســب طــول الفئ

يصبــح الوســط المرجــح عــى النحــو التــالي: 

جدول )3(

الوسط المرجح لمقياس ليكرت الخماسي

درجة الموافقةالوسط المرجح

لا أوافق بشدة1 إلى 1.79

لا أوافق 1.80 إلى 2.59

محايد2.60 إلى 3.39

أوافق3.40 إلى 91.4

أوافق بشدة4.20 إلى 5

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

صدق وثبات الأداة: 

الصــدق الظاهــري: للتحقــق مــن الصــدق الظاهــري للمقيــاس، تــم عــرض الاســتبانة عــى مجموعة 

مــن المحكمــن مــن أعضــاء هيئــة التدريــس بجامعــة النيــل الأزرق، وعــدد )3( وقــد اســتجاب الــدارس لآراء 

ومقترحــات الســادة المحكمــن وقــام بالتعديــات اللازمة. 

ــل  ــا، ومعام ــاخ ألف ــل كرنب ــدارس معام ــات اســتخدم ال ــار الثب ــات أداة الدراســة: لإجــراء اختب ثب

الثبــات يأخــذ قيــا تــراوح بــن الصفــر والواحــد الصحيــح، فــإذا لم يكــن هنــاك ثبــات في البيانــات فــإن 

ــك.  ــالي يوضــح ذل قيمــة المعامــل تكــون مســاوية للصفــر، والجــدول رقــم )4( الت



 65مجلة القُلزم للدراسات الاقتصادية والاجتماعية -العدد الثالث والعشرون جمادي الآخرة  1446هـ - ديسمبر 2023م    

د. عبد اللطيف عمر محمد طه

جدول )4(

معامل الصدق والثبات

عدد العباراتالمحور
معامل الثبات

 )ألفا كرنباخ(

معامل الصدق

الجذر التربيعي للثبات

50.7440.862التأثير المثالي. 

40.7270.852التحفيز الإلهامي. 

40.6660.816الاستنارة الفكرية. 

30.6670.816الاعتبارات الفردية. 

30.8710.933الأمن والصحة المهنية 

30.7200.848العلاقات الاجتماعية. 

30.7010.837الأجور والرواتب. 

30.7140.844الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة 

30.4450.661الأمان والاستقرار الوظيفي. 

30.6710.819الترقية والتقدم الوظيفي

340.8940.945إجمالي المحاور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

ــى  ــدرة ع ــالِ والق ــات ع ــى ثب ــة ع ــع الأداة بصــورة عام ــى تمت ــات هــذه ع ــات الثب ــدل معام ت

ــة.  ــراض الدراس ــق أغ تحقي

صدق الاتساق الداخلي للأداة: 
لمعرفــة مــدى التجانــس الداخــي للاســتبيان فقــد اســتخدمت الدراســة معامــات الارتبــاط لعبارات 

كل محــور مــن محــاور الاســتبيان يوضــح ذلــك الجــداول  التاليــة: 

أولًا: الاتساق الداخلي لمحاور المتغير المستقل: 
أ/ نتائج الاتساق الداخلي للمحور الأول: 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

جدول )5(

الصدق الداخلي لعبارات المحور الأول

القوة الاحتماليةمعامل الارتباطعبارات المحور الأول

ــزاز في  ــر والإع ــرس روح الفخ ــا بغ ــم الإدارة العلي تهت

ــن.  نفــوس العامل
**0.6620.000

بالديــوان  العاملــن  لــدى  مشــرك  فهــم  يوجــد 

تحقيقهــا.  المــراد  لأهدافــه 
**0.6290.000

ــة  ــة الجماع ــم مصلح ــا في تقدي ــرص الإدارة العلي تح

ــة.  ــة الذاتي ــى المصلح ع
**0.7510.000

0.6940.000**تحرص إدارة الديوان على اتخاذ القرارات المناسبة 

يتــم تحديــد الأدوار والمســؤوليات للعاملــن بطريقــة 

واضحــة
**0.7440.000

0.000

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

يوضــح الجــدول )5( أعــاه، معامــل الارتبــاط بــن كل عبــارة مــن عبــارات المحــور والدرجــة الكليــة 

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

هــذه القيمــة توافــر درجــة عاليــة جــداً مــن الثبــات الداخــي لجميــع العبــارات. 

ب/ نتائج الاتساق الداخلي للمحور الثاني: )التحفيز الإلهامي(:

جدول )6(

الصدق الداخلي لعبارات المحور الثاني

عبارات المحور الثاني
معامل 

الارتباط

القوة 

الاحتمالية

0.7550.000**يتم مشاركة العاملين في تحقيق الأهداف. 

0.7780.000**تحرص إدارة الديوان على رفع مستويات الأداء لتحقيق الأهداف. 

0.7140.000**تهتم الإدارة العليا بالديوان على إحداث التغيرات الإيجابية بالمؤسسة. 

تهتــم الإدارة العليــا بالديــوان عــى توصيــل الأفــكار والتوجيهــات بطريقــة 

ســهلة وميســورة. 
**0.7280.000

0.7440.000

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )6( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  ــع العب ــات الداخــي لجمي ــة جــداً مــن الثب ــر درجــة عالي هــذه القيمــة تواف
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه

جدول )7(

الصدق الداخلي لعبارات المحور الثالث

القوة الاحتماليةمعامل الارتباطعبارات المحور الثالث

يتــم وضــح الحلــول المناســبة للمشــكلات التــي تواجــه 

العاملــن. 
**0.7890.000

لمشــاكل  الحلــول  وضــع  العاملــن في  مشــاركة  توحيــد 

العمــل.
**0.8270.000

أرى أن العمــل بالديــوان يســاعد في تحقيــق آمــال وتطلعات 

ــن فيه.  العامل
**0.6050.000

0.5800.000**يتم تنفيذ العمل وفق خطط وسياسات عمل واضحة. 

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )7( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  ــع العب ــات الداخــي لجمي ــة جــداً مــن الثب ــر درجــة عالي هــذه القيمــة تواف

جدول )8(

الصدق الداخلي لعبارات المحور الرابع

القوة الاحتماليةمعامل الارتباطعبارات المحور الرابع

تســاهم إدارة الديــوان إلى حــد بعيــد في تحقيــق رغبــات 

واحتياجــات العاملــن 
**0.7970.000

0.7210.000**تحترم الإدارة العليا بالديوان آراء العاملين. 

مــن  جــزء  بتفويــض  بالديــوان  العليــا  الإدارة  تقــوم 

علميــة.  بطريقــة  للعاملــن  الصلاحيــات 
**0.8040.000

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )8( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  ــع العب ــات الداخــي لجمي ــة جــداً مــن الثب ــر درجــة عالي هــذه القيمــة تواف
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

ثانياً: الثبات الداخلي لمحاور المتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية(:
أ/ نتائج الاتساق الداخلي للمحور الأول: )الأمن والصحة المهنية(:

جدول )9(

الصدق الداخلي لعبارات محور الأمن والصحة المهنية

القوة الاحتماليةمعامل الارتباطعبارات المحور 

0.8720.000**تتوفر بالديوان وسائل السلامة والأمن للعاملين 

0.9050.000**هنالك بيئة عمل آمنة في مكان عملي. 

يوجــد اهتــام بإعــداد برامــج تدريبيــة خاصــة بالســالمة 

والصحــة المهنيــة.
**0.8890.000

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )9( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  ــع العب ــات الداخــي لجمي ــة جــداً مــن الثب ــر درجــة عالي هــذه القيمــة تواف

ب/ نتائج الاتساق الداخلي للمحور الثاني :)العلاقات الاجتماعية:

جدول )10(

الصدق الداخلي لعبارات محور العلاقات الاجتماعية

معامل الارتباطالمحور الثاني
القوة 

الاحتمالية

0.7610.000**أشعر أن هناك احترام متبادل بين العاملين بالديوان

ــاء  ــراً في غــرس روح الانت ــوان دوراً كب ــا بالدي تلعــب الإدارة العلي

ــة في المؤسســة.  للجماع
**0.7930.000

يحــرص العاملــن بالديــوان عــى تحقيــق المصلحــة العامــة والتجــرد 

مــن حــب الــذات. 
**0.8570.000

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )01( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  هــذه القيمــة توافــر درجــة عاليــة جــداً مــن الثبــات الداخــي لجميــع العب
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جدول )11(

الصدق الداخلي لعبارات محور الأجور والرواتب

القوة الاحتماليةمعامل الارتباطالمحور الثالث

ــا  ــق الرض ــون تحق ــا العامل ــي يتقاضاه ــب الت ــور والروات الأج

ــي. الوظيف
**0.8450.000

0.6770.000**يتم تصميم نظام الأجور وفقاً للكفاءات والمهارات

0.8480.000**تلُبي الأجور احتياجات وطلبات العاملين.

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )11( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  هــذه القيمــة توافــر درجــة عاليــة جــداً مــن الثبــات الداخــي لجميــع العب

د/  نتائج الاتساق الداخلي للمحور الرابع: )الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة(:

جدول )12(

الصدق الداخلي لعبارات المحور الرابع

معامل الارتباطالمحور الرابع
القوة 

الاحتمالية

0.8240.000**تتم مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات

0.7630.000**توجد جسور من الثقة بين العاملين والإدارة. 

0.8080.000**تتسم القيادة بالتشاركية في مؤسسة ديوان الزكاة.

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )21( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  هــذه القيمــة توافــر درجــة عاليــة جــداً مــن الثبــات الداخــي لجميــع العب

ه/  نتائج الاتساق الداخلي للمحور الخامس: )الأمان والاستقرار الوظيفي(:

جدول )13(

الصدق الداخلي لعبارات المحور الخامس

معامل الارتباطالمحور الخامس
القوة 

الاحتمالية

0.7070.000**تهتم الإدارة برفع الروح المعنوية للعاملين لتجويد الأداء. 

0.6560.000**أرى أن العاملين بالديوان لديهم المقدرة على تحمل ضغط العمل. 

0.7090.000**تحقيق مسئولية تحقيق الأهداف تكمن على الجميع

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )31( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  هــذه القيمــة توافــر درجــة عاليــة جــداً مــن الثبــات الداخــي لجميــع العب

و/  نتائج الاتساق الداخلي للمحور السادس: )الترقية والتقدم الوظيفي(:
جدول )14(

الصدق الداخلي لعبارات المحور السادس

معامل الارتباطالمحور السادس
القوة 

الاحتمالية

0.7680.000**تتوافق القدرات العملية مع المؤهل العلمي للعاملين بالديوان. 

0.8350.000**تعتمدالترقية على أسس ومعايير إدارية واضحة. 

0.7270.000**تعتمد الإدارة التدريب كأساس لبناء قدرات ومهارات العاملين. 

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــة  ــة الكلي ــور والدرج ــارات المح ــن عب ــارة م ــن كل عب ــاط ب ــل الارتب ــدول )41( معام ــح الج يوض

للمحــور والــذي يبــن أن معامــات الارتبــاط كانــت قويــة ودالــة إحصائيــاً عنــد مســتوى دلالــة )0.001( 

ــارات.  هــذه القيمــة توافــر درجــة عاليــة جــداً مــن الثبــات الداخــي لجميــع العب

تطبيق الأداة: 
بعــد التحقــق مــن صــدق وثبــات الأداة تــم توزيعهــا عــى أفــراد العينــة البالــغ عددهــم )001( 

فــرد، عــى النحــو التــالي: 

جدول )15(

عدد الاستبانات الموزعة

الاستبانات 

الموزعة

الاستبانات 

المستردة

نسبة 

الاسترداد

الاستبانات 

الغير صالحة 

للتحليل

نسبة 

الاستبانات 

الغير صالحة 

للتحليل

الاستبانات 

الصالحة 

للتحليل

نسبة 

الاستبانات 

الغير صالحة 

للتحليل

10097%97 22 %95%95 
المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: 
ــدارس البرنامــج الإحصــائي  ــات الدراســة اســتخدم ال ــار فرضي ــات واختب مــن أجــل  معالجــة البيان

ــة:  ــة التالي ــاليب الإحصائي Spss والأس

للتأكد من درجة ثبات المقياس المستخدم.  معامل ألفا كرنباخ:	

معامل ارتباط بيرسون: لمعرفة الاتساق الداخلي لعبارات الاستبيان. 

التكرارات والنسب المئوية:لحساب تكرار ونسبة المتغيرات الشخصية لعينة الدراسة. 
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية: لمعرفة الاستجابة على أسئلة الاستبيان. 

اختبار )ت( للعينة الواحدة: لمقارنة متوسط الإجابات مع الوسط الفرضي. 

تحليــل الانحــدار الخطــي البســيط والمتعــدد: لمعرفــة درجــة تأثــر كل متغــر مســتقل عــى المتغــر 

التابــع، والاعتــاد عــى معامــل التحديــد )r2( لمعرفــة قــدرة النمــوذج عــى تفســر العلاقــات بــن المتغــرات 

واســتخدام اختــر )ف( للتعــرف عــى معنويــة العلاقــات بــن المتغــرات. 

وصف المتغيرات الديمغرافية: 

بهــدف تحليــل المتغــرات الشــخصية لعينــة الدراســة لمعرفــة مــدى تمثيــل إجابــات المبحوثــن  	

لمجتمــع الدراســة وتقديــم إحصــاءً وصفيــاً للبيانــات الشــخصية، فقــد تــم تلخيــص هــذه البيانــات في شــكل 

جــداول وأشــكال عــى النحــو التــالي: 

1/ التوزيع التكراري لمتغير النوع: 

جدول )16(

التكرار والنسبة المئوية لمتغير النوع

النسبةالتكرارالنوع

 87%83ذكر
 12.6%12أنثى

 100%95المجموع
المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

شكل )1(

التكرار والنسبة المئوية لمتغير النوع

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.



مجلة القُلزم للدراسات الاقتصادية والاجتماعية -العدد الثالث والعشرون جمادي الآخرة  1446هـ - ديسمبر 2023م     72 

العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

يتضــح مــن الجــدول )16( والشــكل )1( أن النســبة الأكــر مــن الذكــور حيــث بلغــت 87.4 %، أمــا 

الإنــاث فنســبتهم 12.6 %. 

2/ التوزيع التكراري لمتغير العمر: 

جدول )17(

التوزيع التكراري لمتغير العمر

النسبةالتكرارالفئة العمرية

15.8 %15أقل من 30 سنة

29.5 %3028 وأقل من 40 سنة

31.6 %4030 وأقل من 50 سنة

23.1 %5022 سنة فأكثر

001 %59المجموع

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

شكل )2(

التوزيع التكراري لمتغير العمر

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

يتضــح مــن الجــدول )17( والشــكل )2( أن غالبيــة أفــراد العينــة تقــع أعمارهــم في الفئــة العمريــة 

مــا بــن )50-40( ســنة بنســبة 31.6 %، و )30 40-( بنســبة )29.5 %(.
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3/ التوزيع التكراري لمتغير الحالة الاجتماعية: 

جدول )18(

التوزيع التكراري لمتغير الحالة الاجتماعية

النسبةالتكرارالفئة العمرية

18.9 %18عازب

81.1 %77متزوج

0 %0مطلق

0 %0أرمل

100 %95المجموع

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

شكل )3(

التوزيع التكراري لمتغير الحالة الاجتماعية

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

ــبة  ــن )77(، أي بنس ــن المتزوج ــر م ــبة الأك ــكل )3( أن النس ــدول )18( والش ــن الج ــح م يتض

)77.81 %( والعازبــن )18( بنســبة )18.9( والمطلقــن لا يوجــد، والأرامــل لا يوجــد. 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

4/ التوزيع التكراري لمتغير المؤهل العلمي: 
جدول )19(

التوزيع التكراري لمتغير المؤهل العلمي

النسبةالتكرارالفئة العمرية

23.2 %22ثانوي 

61.1 %58جامعي

14.7 %14فوق الجامعي

1.1 %1أخرى

100 %95المجموع

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

شكل )4(

التوزيع التكراري لمتغير المؤهل العلمي

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

ــبة  ــن )85(، أي: بنس ــن الجامعي ــر م ــبة الأك ــكل )4( أن النس ــدول )91( والش ــن الج ــح م يتض

)1.16 %(، حملــة الشــهادة الثانويــة )22( بنســبة )2.32 %( وفــوق الجامعيــة )41( بنســبة )7.41 %(، 

والأخــرى )1( بنســبة )1.1 %(. 
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5/ التوزيع التكراري لمتغير سنوات الخبرة: 
جدول )20(

التوزيع التكراري لمتغير سنوات الخبرة

النسبةالتكرارالفئة العمرية

14.7 %14أقل من 5 سنوات

27.4 %526 وأقل من 10 سنوات 

40 %1038 وأقل من 15 سنة 

17.9 %1517 سنة فأكثر

100 %95المجموع

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

شكل )5(

التوزيع التكراري لمتغير سنوات الخبرة

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

يتضــح مــن الجــدول )20( والشــكل )5(  نجــد أن الذيــن تبلــغ ســنوات خبرتهــم أقــل مــن ســنوات 

)14( بنســبة )14.7( و )مــن 5 إلى 10 ســنوات )26( بنســبة )27.4 %( ومــن )15-10( ســنة )38( بنســبة 

)40 %( و )15( ســنة فأكــر ، )17( بنســبة )17.9 %(. 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

6/  متغير المسمى الوظيفي: 
جدول )21(

التوزيع التكراري لمتغير المسمى الوظيفي

ةبسنلاراركتلاةيرمعلا ةئفلا

7.4 %7 ةماع ةرادإ ريدم

12.6 %12ريدم بئان

21.1 %20 مسق سيئر

56.8 %54 فظوم

2.1 %2ىرخأ

100 %95عومجملا

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

شكل )6(

التوزيع التكراري لمتغير المسمى الوظيفي

ــة 2024م. ــع الدراســة الميداني ــدارس مــن واق المصــدر: إعــداد ال

يتضــح مــن الجــدول )21( والشــكل )6(  نجــد أن الموظفــن يمثلــون النســبة الأكــر )54( بنســبة 

ــن )7( بنســبة )7.4 %(.  ــدراء العامي )56.4 %( والم
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7/ التوزيع التكراري لمتغير التخصص: 
جدول )22(

التوزيع التكراري لمتغير التخصص العلمي

النسبةالتكرارالفئة العمرية

25.3 %24محاسبة 

25.3 %24إدارة 

11.6 %11اقتصاد 

4.2 %4نظم معلومات 

33.7 %32أخرى

100 %95المجموع

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م.

شكل )7(

التوزيع التكراري لمتغير التخصص العلمي

ــة 2024م. ــع الدراســة الميداني ــدارس مــن واق المصــدر: إعــداد ال

ــر  ــبة الأك ــل النس ــرى تمث ــات الأخ ــح أن التخصص ــكل )7(  يتض ــدول )22( والش ــن الج ــح م يتض

بنســبة )33.7 %(، ثــم المحاســبة والإدارة بنســبة )25.3 %( والاقتصــاد بنســبة )11.6 %( ونظــم المعلومــات 

بنســبة )4.2 %(.

اختبار الفرضيات:
يتنــاول هــذا المبحــث عــرض نتائــج محــاور الدراســة ومناقشــتها، وذلــك لمعرفــة آراء الموظفــن  	

ــالي:  ــات الدراســة عــى النحــو الت ــار فرضي ــا، واختب حوله
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

تحليل نتائج المتغير المستقل )القيادة التحويلية(: 
المحور الأول )التأثير المثالي(: 

جدول )23(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات التأثير المثالي

الوسط الحسابيعبارات المحور الأول
الانحراف 

المعياري

معنوية 

التقدير

قيم 

)ت(

درجة 

الموافقة
الترتيب

العليــا  الإدارة  تهتــم 

الفخــر  روح  بغــرس 

نفــوس  في  والإعــزاز 

. ملــن لعا ا

الثانيةأوافق4.030.9270.00042.35

مشــرك  فهــم  يوجــد 

ــوان  ــن بالدي ــدى العامل ل

لأهدافــه المــراد تحقيقهــا. 

الأولىأوافق4.160.9060.00044.80

تحــرص الإدارة العليــا في 

تقديــم مصلحــة الجماعــة 

ــة.  عــى المصلحــة الذاتي

الثالثةأوافق4.031.020.00038.30

ــوان في  ــرص إدارة الدي تح

اتخــاذ القرارات المناســبة.
الرابعةأوافق3.950.8490.00045.41

الإدارة  تحديــد  يتــم 

للعاملــن  والمســؤوليات 

واضحــة. بطريقــة 

الخامسةأوافق3.851.030.00036.41

أوافق4.000.0680.00058.45متوسط المحور 

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

ــي  ــكل التنظيم ــمح الهي ــارة : )يس ــي أن عب ــكل التنظيم ــارات محــول الهي ــل عب ــن تحلي ــن م يتب

ــن  ــر م ــة الأولى بوســط حســابي )1.4(، وهــي أك ــرارات: جــاءت في المرتب ــاذ الق الحــالي بالمشــاركة في اتخ

ــم  ــارة: )يهت ــرة عب ــة الأخ ــاءت في المرتب ــا ج ــاري ).906( بين ــراف معي ــور وانح ــابي للمح ــط الحس الوس

ــاري  ــراف معي ــابي وانح ــط )58.3( حس ــة( بمتوس ــة واضح ــن بطريق ــؤوليات للعامل ــد الإدارة والمس تحدي

ــارات هــذا المحــور.  ــع عب ــة عــى جمي ــراد العين ــة أف ــي موافق ــا يعن ).068( م
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المحور الثاني: التحفيز الإلهامي: 
جدول )24(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات التحفيز الإلهامي

عبارات المحور الثاني
الوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

معنوية 

التقدير
الترتيبدرجة الموافقةقيم )ت(

يتــم مشــاركة العاملــن في 

تحقيــق الأهــداف.
الأولى أوافق بشدة4.20.9840.00041.56

تحــرص إدارة الديــوان عــى 

في  الأداء  مســتويات  رفــع 

العمــل لتحقيــق الأهــداف. 

الثانية أوافق4.10.8230.00048.72

العليــا  الإدارة  تهتــم 

إحــداث  عــى  بالديــوان 

الإيجابيــة  التغيــرات 

 . سســة لمؤ با

الثالثة أوافق3.90.8980.00043.14

العليــا  الإدارة  تهتــم 

توصيــل  عــى  بالديــوان 

والتوجيهــات  الأفــكار 

ســهلة. بطريقــة 

الرابعةأوافق3.80.8230.00045.98

أوافق4.00.6560.00060.06متوسط المحور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

يتبــن مــن تحليــل عبــارات محــور التأثــر المثــالي أن عبــارة: )يتــم مشــاركة العاملــن في 

تحقيــق الأهــداف( جــاءت في المرتبــة الأولى بوســط حســابي )2.4(، وهــي أكــر مــن الوســط الحســابي 

ــا  ــم الإدارة العلي ــارة: )تهت ــة الأخــرة عب ــا جــاءت في المرتب ــاري )489.0(، بين للمحــور وانحــراف معي

ــل  ــو أق ــابي وه ــط )8.3.0( حس ــهلة بمتوس ــة س ــات بطريق ــكار والتوجيه ــل الأف ــى توصي ــوان ع بالدي

ــع  ــى جمي ــة ع ــراد العين ــة أف ــي موافق ــا يعن ــاري )656(، م ــراف معي ــور وانح ــط المح ــن متوس م

ــارات هــذا المحــور.  عب
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

المحور الثالث: )الاستنارة الفكرية(: 
جدول )25(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات المحور

الوسط عبارات المحور الثاني
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معنوية 
التقدير

قيم 
)ت(

درجة 
الترتيبالموافقة

المناســبة  الحلــول  وضــع  يتــم 
الثالثةأوافق 3070.9840.00036.72للمشــكلات التــي تواجــه العاملين.

في  العاملــن  مشــاركة  توحيــد 
ــل.  ــاكل العم ــول لمش ــع الحل الرابعةأوافق3.60.8230.00032.31وض

ــوان يســاعد  ــل بالدي أرى أن العم
وتطلعــات  آمــال  تحقيــق  في 

فيــه.  العاملــن 
الثانيةأوافق3.80.8980.00044.47

يتــم تنفيــذ العمــل وفــق خطــط 
الأولىأوافق3.9328.0000.025.34وسياســات عمــل واضحــة. 

أوافق7.3656.0000.035.45متوسط المحور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

يتبــن مــن تحليــل عبــارات محــور الهيــكل التنظيمــي أن عبــارة: )يتــم تنفيــذ العمــل وفــق خطــط 

وسياســات عمــل واضحــة، جــاءت في المرتبــة الأولى بوســط حســابي )9.3(، وهــي أكــر مــن الوســط الحســابي 

ــارة: توحيــد مشــاركة العاملــن  للمحــور وانحــراف معيــاري )0.886( بينــا جــاءت في المرتبــة الأخــرة عب

في وضــع الحلــول لمشــاكل العمــل، بمتوســط )6.3( حســابي وانحــراف معيــاري )80.1( مــا يعنــي موافقــة 

أفــراد العينــة عــى جميــع عبــارات هــذا المحــور. 

المحور الرابع: الاعتبارات الفردية: 
جدول )26(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات الاعتبارات الفردية

عبارات المحور الثاني
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معنوية 
التقدير

قيم 
)ت(

الترتيبدرجة الموافقة

إدارة  تســاهم 
حــد  إلى  الديــوان 
تحقيــق  في  بعيــد 
رغبــات واحتياجــات 

فيــه.  العاملــن 

الثالثةأوافق 3.50.9160.00036.36

تحــرم الإدارة العليــا 
آراء  بالديــوان 

 . ملــن لعا ا
الثانيةأوافق3.60.8770.00040.22
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عبارات المحور الثاني
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معنوية 
التقدير

قيم 
)ت(

الترتيبدرجة الموافقة

الإدارة  تقــوم 
بالديــوان  العليــا 
جــزء  بتفويــض 
الصلاحيــات  مــن 
بطريقــة  للعاملــن 

 . علميــة

الأولىأوافق3.71.000.00035.96

أوافق6.3637.0000.022.84متوسط المحور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

يتبــن مــن تحليــل عبــارات محــور التدريــب أن عبــارة: )تقــوم الإدارة العليــا بتفويــض جــزء مــن 

الصلاحيــات للعاملــن بطريقــة علميــة، جــاءت في المرتبــة الأولى بوســط حســابي )3.7( وهــي أكــر من الوســط 

الحســابي للمحــور وانحــراف معيــاري )1.00( بينــا جــاءت في المرتبــة الأخــرة عبــارة: )تســاهم إدارة الديــوان 

ــد في تحقيــق احتياجــات العاملــن( بمتوســط )3.5( حســابي، وهــو أقــل مــن متوســط المحــور  إلى حــد بعي

وانحــراف معيــاري )0.916( ) مــا يعنــي موافقــة أفــراد العينــة عــى جميــع عبــارات هــذا المحــور. 

تحليل نتائج المتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية(: 
المحور الأول )الأمن والصحة المهنية(:

جدول )27(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات الأمن والصحة المهنية

عبارات المحور الثاني
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معنوية 
التقدير

قيم )ت(
درجة 
الموافقة

الترتيب

وســائل  تتوفربالديــوان 
ــن ــن للعامل ــامة والأم الس

الثالثةمحايد3.11.260.00024.56

هنالــك بيئــة عمــل آمنــة في 
ــكان عملي.  م

الثانيةمحايد3.31.240.00026.16

بإعــداد  اهتــام  يوجــد 
خاصــة  تدريبيــة  برامــج 
بالســامة والصحــة المهنيــة. 

الأولىمحايد0.322.1000.005.42

محايد2.301.1000.022.84متوسط المحور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

ــة في  ــة عمــل آمن ــك بيئ ــارة: )هنال ــكل التنظيمــي أن عب ــارات محــور الهي ــل عب ــن تحلي ــن م يتب

مــكان عمــي، جــاءت في المرتبــة الأولى بوســط حســابي )3.3( وهــي أكــر مــن الوســط الحســابي للمحــور 

ــج  ــاً برام ــام إحصائي ــد اهت ــارة : )يوج ــرة عب ــة الأخ ــاءت في المرتب ــا ج ــاري )42.1( بين ــراف معي وانح

تدريبيــة خاصــة بالســامة والصحــة المهنيــة بمتوســط )3( حســابي وانحــراف معيــاري )22.1( مــا يعنــي أن 

أفــراد العينــة محايــدون في الإجابــة عــى جميــع عبــارات هــذا المحــور.

المحور الثاني: العلاقات الاجتماعية: 

جدول )28(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات العلاقات الاجتماعية

عبارات المحور الثاني
الوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

معنوية 

التقدير
الترتيبدرجة الموافقةقيم )ت(

هنالــك  أن  أشــعر 

احــرام متبــادل بــن 

بالديــوان. العاملــن 

الأولىأوافق بشدة4.30.260.81152.37

تلعــب الإدارة العليــا 

كبــراً  دوراً  بالديــوان 

في غــرس روح الانتــاء 

للجماعــة في المؤسســة. 

الثالثة أوافق4.01.240.87544.54

العاملــون  يحــرص 

بالديــوان في تحقيــق 

العامــة  المصلحــة 

حــب  مــن  والتجــرد 

الــذات.

الثانيةأوافق10.422.131.154.43

أوافق1.4167.097.25متوسط المحور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

ــادل بــن  ــارة: )أشــعر أن هنالــك احــرام متب ــارات محــور التدريــب، أن عب يتبــن مــن تحليــل عب

ــابي  ــط الحس ــن الوس ــر م ــي أك ــابي )3.4( وه ــط حس ــة الأولى بوس ــاءت في المرتب ــوان، ج ــن بالدي العامل

ــا  ــب الإدارة العلي ــارة : )تلع ــرة عب ــة الأخ ــاءت في المرتب ــا ج ــاري )118.0( بين ــراف معي ــور وانح للمح

بالديــوان دوراً كبــراً في غــرس روح الانتــاء للجماعــة في المؤسســة  بمتوســط )4( حســابي وهــو أقــل مــن 

متوســط المحــور وانحــراف معيــاري )176.0( مــا يعنــي موافقــة أفــراد العينــة عــى جميــع عبــارات هــذا 

المحــور. 
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المحور الثاني: الأجور والرواتب: 
جدول )29(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات الأجور والرواتب

عبارات المحور الثاني
الوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

معنوية 

التقدير

قيم 

)ت(

درجة 

الموافقة
الترتيب

يتقاضاهــا  التــي  الأجــور 

الرضــا  تحقــق  العاملــون 

لوظيفــي.  ا

الأولىأوافق 3.41.200.00028.26

يتــم تصممــي نظــام الأجــور 

وفقــاً للكفــاءات والمهارات.
الثانيةمحايد3.31.160.00027.90

تلبــي الأجــور احتياجــات 

العاملــن وطلبــات 
الثالثةمحايد3.081.1000.058.42

محايد2.3639.0000.021.43متوسط المحور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

ــون تحقــق الرضــا الوظيفــي،  ــي يتقاضاهــا العامل ــارات محــور الأجــور الت ــل عب ــن مــن تحلي يتب

ــراف  ــور، وانح ــابي للمح ــط الحس ــن الوس ــر م ــي أك ــابي )4.3( وه ــط حس ــة الأولى بوس ــاءت في المرتب ج

معيــاري )02.1( بينــا جــاءت في المرتبــة الأولى عبــارة: تلبــي الأجــور احتياجــات وطلبــات العاملين بمتوســط 

)0.3( حســابي وهــو أقــل مــن الوســط الحســابي العــام.

المحور الرابع: )الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة(:
جدول )30(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

عبارات المحور الثاني
الوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

معنوية 

التقدير
قيم )ت(

درجة 

الموافقة
الترتيب

في  العاملــن  مشــاركة  تتــم 

القــرارات اتخــاذ 
الثالثةأوافق 3.31.110.00029.60

توجــد جســور مــن الثقــة بــن 

العاملــن والإدارة
الأولىأوافق3.71.030.00034.88

تتســم القيــادة بالتشــاركية في 

مؤسســة ديــوان الــزكاة
3.60.9850.00036.24

أوافق 
الثانية

أوافق 5.3438.0000.078.14متوسط المحور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

ــاءت في  ــن في الإدارة، ج ــاركة العامل ــارات الإشراف ومش ــور لعب ــارات مح ــل عب ــن تحلي ــن م يتب

المرتبــة الأولى بوســط حســابي )7.3( وهــي أكــر مــن الوســط الحســابي للمحــور، وانحــراف معيــاري )30.1( 

بينــا جــاءت في المرتبــة الأخــرة، عبــارة تتــم مشــاركة العاملــن في اتخــاذ القــرارات بمتوســط )3.3( حســابي، 

وهــو أقــل مــن الوســط الحســابي. 

المحور الخامس: )الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة(:
جدول )31(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات الأمان والاستقرار الوظيفي

عبارات المحور الثاني
الوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

معنوية 

التقدير
الترتيبدرجة الموافقةقيم )ت(

برفــع  الإدارة  تهتــم 

المعنويــة  الــروح 

للعاملــن لتجويــد الأداء.

الثالثةأوافق 3.71.020.00035.23

العاملــن  أن  أرى 

بالديــون لديهــم القــدرة 

العمــل.  ضغــط  عــى 

الأولىأوافق بشدة4.41.9410.00045.88

مســئولية  تكمــن 

تحقيــق الأهــداف عــى 

. لجميــع ا

الثانيةأوافق بشدة2.4358.0000.007.84

متوسط المحور
أوافق 1.4946.0000.070.26

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

يتبــن مــن تحليــل عبــارات المحــور الخامــس، أن عبــارة أرى أن العاملــن بالديــوان لديهــم القــدرة 

ــن الوســط الحســابي  ــر م ــة الأولى بوســط حســابي )4.4( وهــي أك عــى ضغــط العمــل، جــاءت في المرتب

للمحــور وانحــراف معيــاري )149.0( بينــا جــاءت في المرتبــة الأخــرة عبــارة: تحقيــق مســئولية الأهــداف 

تكمــن عــى الجميــع بمتوســط )7.3( حســابي وهــو أقــل مــن الوســط الحســابي. 



 85مجلة القُلزم للدراسات الاقتصادية والاجتماعية -العدد الثالث والعشرون جمادي الآخرة  1446هـ - ديسمبر 2023م    

د. عبد اللطيف عمر محمد طه

المحور السادس: )الترقية والتقدم الوظيفي(:
جدول )32(

الوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات الترقية والتقدم الوظيفي

عبارات المحور الثاني
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معنوية 
التقدير

قيم )ت(
درجة 
الموافقة

الترتيب

ــة مــع  تتوافــق القــدرات العملي
ــن.  المؤهــل العلمــي للعامل

3.51.040.00033.29
فــق  وا أ
ة بشــد

الثانية

أســس  عــى  تعتمدالترقيــة 
واضحــة. إداريــة  ومعايــر 

الثالثةأوافق 3.31.270.00025.86

ــاء  ــب لبن ــد الإدارة التدري تعتم
ــن.  ــارات العامل ــدرات ومه ق

6.361.10.0003.081
أوافق 

الأولى

أوافق 5.30.9040.00038.18متوسط المحور

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.
قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

ــاء قــدرات ومهــارات  ــارات المحــور الســادس: )تعمــد الإدارة التدريــب لبن ــل عب ــن مــن تحلي يتب
ــور  ــابي للمح ــط الحس ــن الوس ــر م ــي أك ــابي )6.3(، وه ــط حس ــة الأولى بوس ــاءت في المرتب ــن( ج العامل
وانحــراف معيــاري )61.1( بينــا جــاءت في المرتبــة الأخــرة عبــارة: تعتمــد الترقيــة عــى أســس ومعايــر 

ــل مــن الوســط الحســابي العــام للمحــور.  ــة واضحــة، بمتوســط )3.3(، حســابي، وهــو أق إداري
اختبار الفرضيات:

تستند الدراسة على فرضية رئيسة وتنبثق منها أربعة فرضيات فرعية على النحو التالي:  	
نتائج اختبار الفرضية الرئيسة: 

ــادة  ــن القي ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــة طردي ــه: )توجــد علاق ــى أن ــة ع ــذه الفرضي ــص ه وتن 	
التحويليــة وجــودة الحيــاة الوظيفيــة )التأثــر المثــالي، التحفيــز الإلهامــي، الاســتنارة الفكريــة، والاعتبــارات 

ــة.  ــج هــذه الفرضي ــاه يوضــح نتائ ــم )33( أدن ــة، والجــدول رق ــاة الوظيفي ــة(، وجــودة الحي الفردي
جدول )33(

الانحدار الخطي البسيط للعلاقة بين القيادة التحويلية وجودة الحياة الوظيفية

المتغير
معامل 

الارتباط

معامل 

التحديد
قيمة )ف(معامل الأثر

معنوية 

الاختبار

التأثير المثالي

0.6840.697

0.123

51.7880.000
0.103الاستنارة الفكرية.

0.295التحفيز الإلهامي

0.395الاعتبارات الفردية

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

يوضــح الجــدول )33( أعــاه، دور أبعــاد القيــادة التحويليــة وعلاقتهــا بجــودة الحيــاة الوظيفيــة،  	

ــاة  ــن هــذه الأبعــاد وجــودة الحي ــاط الخطــي ب ــل الإحصــائي معامــل الارتب ــج التحلي حيــث أظهــرت نتائ

ــر  ــا أظه ــد )96 %( ك ــل تحدي ــع بمعام ــر التاب ــر المتغ ــة في تقدي ــدى الدق ــغ )486.0( وم ــة البال الوظيفي

ــن  ــة ب ــود علاق ــد وج ــا يؤك ــم )F( )51.788( م ــت قي ــث بلغ ــدار، حي ــة الانح ــن معنوي ــل التباي تحلي

ــع.  ــر التاب ــرات المســتقلة والمتغ المتغ

اختبار الفرضية الأولى: 
لاختبار هذه الفرضية نقوم بإعادة صياغتها على النحو التالي: 

فــرض العــدم: لا توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن التأثــر المثــالي وجــودة الحيــاة الوظيفيــة 

عنــد مســتوى الثقــة )95 %(.

فــرض البديــل: توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن التأثــر المثــالي وجــودة الحيــاة الوظيفيــة 

عنــد مســتوى الثقــة )95 %(.

من تحليل الانحدار الخطي نحصل على النتائج المعروضة في الجدول.

جدول )34(

نتيجة اختبار الانحدار لأثر التأثير المثالي

عبارات المحور الثاني
R

الارتباط

R2

معامل 

التحديد

تحليل 

التباين

درجة 

الحرية

معامل انحدار 

B

مستوى 

الدلالة

0.6140.3756.30940.5740.000التأثير المثالي

معادلة الانحدار

  Y =

 1.134 +

0 . 5 7 4 X

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

يوضــح الجــدول )43( أعــاه، نجــد أن مســتوى الدلالــة 0.000 وهــو أقــل مــن مســتوى الدلالــة 0.5 

نرفــض فــرض العــدم نقبــل الفرضيــة البديلــة وجــود علاقــة بنــي التأثــر المثــالي وجــودة الحيــاة الوظيفيــة. 

اختبار الفرضية الثانية: 
التحفيز الإلهامي يؤدي إلى جودة الحياة الوظيفية:

لاختبار هذه الفرضية نقوم بإعادة صياغتها على النحو الآتي: 

ــاة  ــودة الحي ــي وج ــز الإلهام ــن التحي ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــد علاق ــدم: لا توج ــرض الع ف

الوظيفيــة عنــد مســتوى الثقــة )95 %(.

فــرض البديــل: توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن التحفيــز الإلهامــي وجــودة الحيــاة 

الوظيفيــة عنــد مســتوى الثقــة )95 %(.
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه

من تحليل الانحدار الخطي نحصل على النتائج المعروضة في الجدول رقم )35( أدناه: 

جدول )35(

نتيجة اختبار الانحدار لأثر التحفيز الإلهامي

عبارات المحور 

الثاني

R

الارتباط

R2

معامل 

التحديد

تحليل 

التباين

درجة 

الحرية

معامل انحدار 

B

مستوى 

الدلالة

0.6190.3857.73940.5890.000التأثير المثالي

Y =  1.126 + 0.589 Xمعادلة الانحدار

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

ــة  ــل مــن مســتوى الدلال ــة 0.000 وهــو أق مــن الجــدول )53( أعــاه، نجــد أن مســتوى الدلال 	

0.5 نرفــض فــرض العــدم نقبــل الفرضيــة البديلــة، وجــود علاقــة بــن التحفيــز الإلهامــي وجــودة الحيــاة 

ــة.  الوظيفي

اختبار الفرضية الثالثة: 

تؤثر الاستنارة الفكرية على جودة الحياة الوظيفية. 

لاختبار هذه الفرضية نقوم بإعادة صياغتها على النحو التالي: 

فــرض العــدم: لا يوجــد أثــر ذي دلالــة إحصائيــة للاســتثارة الفكريــة عــى جــودة  الحيــاة الوظيفيــة 

عنــد مســتوى الثقــة )95 %(. 

ــاة  ــة عــى جــودة الحي ــة للاســتثارة الفكري ــة إحصائي ــر ذي دلال ــة أث ــل: توجــد علاق ــرض البدي ف

ــة )95 %(.  ــتوى الثق ــد مس ــة عن الوظيفي

من تحليل الانحدار الخطي نحصل على النتائج المعروضة في الجدول 

جدول )36(

نتيجة اختبار الانحدار لأثر الاستنارة الفكرية

عبارات المحور الثاني
R

الارتباط

R2

معامل 

التحديد

تحليل 

التباين

درجة 

الحرية

معامل انحدار 

B

مستوى 

الدلالة

0.7290.53105.3940.6750.000التأثير المثالي

Y =  1.09 + 0.675 Xمعادلة الانحدار

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

قيمة )ت( الجدولية عند )1.98(    .05 

مــن الجــدول )63( أعــاه، نجــد أن مســتوى الدلالــة 0.000 وهــو أقــل مــن مســتوى الدلالــة 0.5  	

نرفــض فــرض العــدم نقبــل الفرضيــة البديلــة، وجــود أثــر للاســتثارة الفكريــة عــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة. 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

اختبار الفرضية الرابعة: 
تؤدي الاعتبارات الفردية إلى جودة الحياة الوظيفية. 

لاختبار هذه الفرضية نقوم بإعادة صياغتها على النحو التالي: 

فــرض العــدم: لا يوجــد أثــر ذي دلالــة إحصائيــة للاعتبــارات الفكريــة عــى جــودة الحيــاة الوظيفية 

عند مســتوى الثقــة )95 %(.

فــرض البديــل: يوجــد علاقــة أثــر ذي دلالــة إحصائيــة للاعتبــارات الفكريــة عــى جــودة الحيــاة 

ــة في  ــج المعروض ــل النتائ ــي نحص ــدار الخط ــل الانح ــن تحلي ــة )95 %(. م ــتوى الثق ــد مس ــة عن الوظيفي

الجــدول. 

جدول )37(

نتيجة اختبار الانحدار لأثر الاعتبارات الفكرية

عبارات المحور الثاني
R

الارتباط

R2

معامل 

التحديد

تحليل 

التباين

درجة 

الحرية

معامل انحدار 

B

مستوى 

الدلالة

0.7490.56119.06940.6360.000الاعتبارات الفكرية

Y =  1.32 + 0.636 Xمعادلة الانحدار

المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 4202م.

مــن الجــدول أعــاه، نجــد أن مســتوى الدلالــة 0.000 وهــو أقــل مــن مســتوى الدلالــة 0.05 نرفــض 

فــرض العــدم ونقبــل الفرضيــة البديلــة وجــود أثــر للاعتبــارات الفكريــة عــى جــودة الحيــاة الوظيفية. 

الخاتمة:
ــاة  ــودة الحي ــى ج ــا ع ــة وأثره ــادة التحويلي ــن القي ــة ب ــوع العلاق ــة موض ــذه الورق ــت ه تناول

ــام  ــال الع ــل الأزرق خ ــم الني ــزكاة – إقلي ــوان ال ــة لدي ــة العام ــى الأمان ــق ع ــك بالتطبي ــة، وذل الوظيفي

ــك مــن خــال أربعــة محــاور جــاءت عــى النحــو الآتي: المحــور الأول: الدراســات الســابقة،  2024م، وذل

ــع: الدراســة  ــة. المحــور الراب ــاة الوظيفي ــث: جــودة الحي ــة، المحــور الثال ــادة التحويلي ــاني: القي المحــور الث

ــو الآتي: ــى النح ــك ع ــات وذل ــج وتوصي ــة لنتائ ــت الورق ــد خلص ــة، وق الميداني

النتائج: 
توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن التأثــر المثــالي وجــودة الحيــاة الوظيفيــة عنــد مســتوى 

ــة )0.5 %(.  دلال

التحفيز الإلهامي يؤثر على جودة الحياة الوظيفية عند مستوى دلالة )0.5 %(.

ــد  ــة عن ــاة الوظيفي ــودة الحي ــة وج ــتنارة الفكري ــن الاس ــة ب ــة إحصائي ــة ذات علاق ــد دلال توج

مســتوى دلالــة )0.5 %(.

تؤثر الاعتبارات الفردية على جودة الحياة الوظيفية عند مستوى دلالة )0.5 %(.
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التوصيات: 
ــة راســخة في مؤسســاتهم -	 ــا ثقاف ــة وجعله ــادة التحويلي ــي القي تشــجيع المنظــات عــى تبن

ــة.  ــة الإنتاجي ــق الفعالي ــة التطــور وتحقي لضــان مواكب

ــادة -	 ــق نمــط القي ــك في تطبي ــى يســهم ذل ــق عمــل حت ــن إلى فري ــل العامل ــام بتحوي الاهت

ــة.  التحويلي

ــة -	 ــن في المنظــات لضــان جــودة الأداء والإنتاجي ــادة للعامل ــة والم ــز المعنوي ــم الحواف تقدي

ــة.  العالي

ضرورة الاهتــام بتوفــر منــاخ صحــي وآمــن لــكل العاملــن في المنظمــة مــن أجــل الوصــول -	

إلى الكفــاءة الإنتاجيــة. 

توفــر دورات تدريبيــة لــكل العاملــن في ديــوان الــزكاة مــن أجــل تحســن مســتوى أدائهــم -	

الوظيفــي وتحقيــق جــودة وظيفيــة عاليــة. 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

الهوامش:
	)(1 ــة، القاهــرة، دار إيــزاك  البرادعــي، بســيوني، )2010م(، تنميــة مهــارات المديريــن للوصــول إلى العالمي

للطباعــة والنــر والتوزيــع. 

	)(2 ــة  ــد الإدارة العام ــق، معه ــة والتطبي ــن النظري ــة ب ــادة الإداري ــاوس، )2005م(، القي ــورث ه ــر، ن بيرت

ــاض.  ــعودية، الري الس

	)(3 ــر، عــان، دار الفضــاء  جــاب، إحاســن، دهــش، )2010م(، إدارة الســلوك التنظيمــي في عــر التغي

للنــر. 

	)(4 جــود، شــوقي ناجــي، )2010م(، الســلوك التنظيمــي في منظــات الأعــال، دار حامــد للنــر والتوزيع، 

الأردن.  عمان، 

	)(5 الســالم، مؤيــد ســعيد، )2009م(، إدارة المــوارد البشريــة المعــاصرة، )مدخــل إســراتيجي تكامــي(، دار 

إثــراء للنــر والتوزيــع، عــان. 

	)(6 السكارنة، بالخلف، )2010م(، القيادة الإدارية الفعالة، عمان، دار المسيرة للنشر والتوزيع. 

	)(7 شماع وحمود، خليل محمد خضر كاظم، )2000م(، نظرية المنظمة، دار المسيرة، الأردن. 

	)(8 الطالب، هشام يحيى، )1995م(، دليل التدريب القيادي، سلسلة التنمية البشرية. 

	)(9 عبد الرحيم ، خاتم، )2009م(، مفاهيم جديدة في علم الإدارة، المكتبة الوطنية، عمان، الأردن. 

العــزاري، محمــد عبــد الوهــاب، )2005م(، إدارة الجــودة الشــاملة، دار البــازوري للنــر والتوزيــع، 1)(0	

عــان، الأردن. 

عطــا، حــاد عــدي، )2013م(، القيــادة الإداريــة الحديثــة في اســراتيجيات التنميــة، دار البدايــة للنــر 1)(1	

ــان، الأردن.  والتوزيع، ع

العلاق، بشير، )2010م(، القيادة الإدارية، عمان، الأردن، دار البازوري العلمية للنشر. 1)(2	

ــة، 1)(3	 ــد الوطني ــك فه ــة المل ــة، مكتب ــادة الإداري ــد، )2009م(، القي ــن عبدالواح ــه ب ــد الل ــدي، عب الغام

ــام.  ــعودية، الدم الس

قاسم ضرار، )1995م(، تنمية المهارات الإشرافية على المستوى التنفيذي، ط2، الرياض. 1)(4	

ــع، 1)(5	 ــر والتوزي ــراء للن ــال، دار إث ــد الفع ــة والقائ ــادة الفاعل ــود، )2009م(، القي ــر محم ــت، عم قباي

الأردن. 

مــارك، ووليــام وجــوردان، ترجمــة محمــد حســن، )1981م(، قيــم الموظفــن في مجتمــع متغــر، معهــد 1)(6	

الإدارة العامــة، الريــاض. 

محمد، جاد الرب سيد، )2008م(، جودة الحياة الوظيفية، دار الفكر العربي للنش. 1)(7	
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محمد، جاسم، )2001م(، دراسات في الإدارة العامة، مؤسسة شباب الجامعة، الإسكندرية. 1)(8	

المخلاقــي، محمــد سرحــان، )2017م، القيــادة الفاعلــة وإدارة التغيــر، مكتبــة فــاح للنــر والتوزيــع، 1)(9	

الأردن، عــان. 

ــة 2)(0	 ــة العربي ــدة، المجموع ــزة الجدي ــادة المتمي ــتقبل، القي ــادة المس ــر، )2009م(، قي ــت أبوالن مدح

ــر.  ــب والن للتدري

ناصر، دادي أدون، )1998م(، اقتصاد المؤسسة، دار المحمدية العامة، الجزائر. 2)(1	

هاشــم زكي محمــود، )1975م(، الاتجاهــات الحديثــة في إدارة الأفــراد والعلاقــات الإنســانية، دار 2)(2	

ــرة. ــة، القاه ــة التوفيقي ــاب، الجامع الكت

هايتــز، ماريــون، ترجمــة: محمــود مــرسي، وأمــر الصبــاغ، )1988م(، إدارة الأداء: دليــل شــامل للإشراف 2)(3	

الفعــال، معهــد الإدارة العامــة، الرياض. 

الهواري، سيد، )2005م(، خصائص منظمة القرن، )21(، دار الجيل للطباعة، القاهرة. 2)(4	

وحيد، أحمد عبداللطيف، )2001م(، علم النفس الاجتماعي، عمان، الأردن، دار المسيرة. 2)(5	

ثانياً: المجلات العلمية:2)(6	

آل ســعود، عبدالعزيــز بــن عبــد الرحمــن، )2013م(، القيــادة التحويليــة مــن وجهــة نظــر العاملــن في 2)(7	

منظــات التعليــم الســعودية، مجلــة العلــوم الإنســانية والاجتماعيــة. 

جــودة، خشــبة، عبــد المحســن، محمــد عــي ناجــي، )2016م، علاقــة نمــط القيــادة التبادليــة 2)(8	

والتحويليــة بســلوكيات القــادة للانضبــاط الإداري في العمــل، بالتطبيــق عــى العاملــن في المستشــفيات 

ــة، مــر.  ــة للدراســات التجاري ــة المصري ــة، المجل ــة بمحافظــة الدقهلي ــة والمركزي العام

ــاء الأقســام 2)(9	 ــداء ورؤس ــدى عم ــداع التنظيمــي ل ــا بالإب ــة وعلاقته ــادة التحويلي ــي، القي الرشــيدي، ع

بالجامعــات الحكوميــة والأهليــة بمدينةالريــاض، المجلــة العربيــة للدراســات الأمنيــة، جامعــة نايــف 

ــة للعلــوم الأمنــي، الســعودية.  العربي

الروســان، عصــان، )2017م(، القيــادة التحويليــة لــدى مــدراء المــدارس الحكوميــة وعلاقتهــا بســلوك 3)(0	

المواطنــة التنظيميــة للمعلمــن، المجلــة التربويــة الدوليــة المتخصصــة، المجموعــة الدولية، للاستشــارات 

والتدريب. 

ــة الأبحــاث 3)(1	 ــل، مجل ــي في العم ــذكار العاطف ــادة في ال ــة القي ــة ممارس ــروز، )2014م(، أهمي شــن، ف

ــر.  ــوم التيســر، جامعــة بســكرة، الجزائ ــة، وعل ــة والتجاري ــوم الاقتصادي ــة العل ــة، كلي ــة والإداري الاقتصادي

محمــد، محمــود الســيد إمــام، القيــادة التحويليــة كمدخــل لتحقيــق الأمــان الوظيفــي لــدى العاملــن 3)(2	

في شركات الســياحة المصريــة، )2019م(، مجلــة الاقتصــاد والقانــون، جامعــة محمــد الشريــف 

ــر.  مســاعدية، ســوق أهــرام الجزائ
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مســاعدة، ماجــد عبــد المهــدي، الأنمــاط القياديــة الســائدة لــدى عمــداء الكليــات ورؤســاء الأقســام 3)(3	

العلميــة، جامعــة الزرقــاء، )2011م(، مجلــة الزرقــاء، الأردن.

ــة الاســتغراق 3)(4	 ــاة العمــل، وأثرهــا في تنمي ــاح، )2004م(، جــودة حي ــد الفت ــد عب ــد الحمي المغــربي، عب

ــق.  ــة، جامعــة الزقازي ــة الدراســات والبحــوث التجاري الوظيفــي، مجل

منصــور والقانــوع، منصــور، وعبــد اللطيــف، )2016م(، دور القيــادة التحويلية في تحقيق الإســراتيجية 3)(5	

الفلســطينية، مجلــة رؤى اقتصاديــة، جامعــة الــوادي، الجزائــر، العدد )10(. 

رابعاً: الرسائل والأطروحات: 3)(6	

ــري المــدارس وعلاقتهــا 3)(7	 ــة والســات الشــخصية لمدي ــواف، )1200هـــ(، الأنمــاط القيادي ــن ســفر، ن اب

بالــروح المعنويــة للمعلمــن في محافظــة الطائــف التعليميــة، رســالة ماجســتير غــر منشــورة، جامعــة 

أم القــرى، الســعودية. 

أبوشــالة، ســهى محمــد يحــي، )2016م، دور أنمــاط القيــادة الإداريــة في تحســن مســتوى التمكــن 3)(8	

الإداري لــدى العاملــن بجامعــة الأقــى، رســالة ماجســتير غــر منشــورة، جامعــة الأقــى. 

ــي 3)(9	 ــى الأداء الوظيف ــا ع ــة وأثره ــاة الوظيفي ــودة الحي ــس، )2012م، ج ــف البلبي ــاد يوس ــامة زي أس

ــورة، الجامعــة  ــالة ماجســتير غــر منش ــاع غــزة، رس ــر الحكوميــة، قط للعاملــن في المنظــات غ

ــال.  ــم إدارة الأع ــارة، قس ــة التج ــا، كلي ــات العلي ــادة الدراس ــزة، ع ــامية، غ الإس

إســاعيل مــاضي خليــل، )2004م(، جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأثرهــا عــى مســتوى الأداء الوظيفــي 4)(0	

للعاملــن، رســالة دكتــوراه غــر منشــورة، جامعــة قنــاة الســويس، مــر. 

بريــع، العازمــي محمــد، )2006م، ( القيــادة التحويليــة وعلاقتهــا بالإبــداع الإداريــة، مذكــرة ماجســتير 4)(1	

غــر منشــورة، جامعــة نايــف الســعودية. 

بوزروريــن، فــروز، )2010م(، دور إدارة الحيــاة الوظيفيــة في تحفيــز العاملــن في المؤسســات الصغــرة 4)(2	

والمتوســطة، رســالة ماجســتير غــر منشــورة، كليــة التجــارة، الجامعــة الإســامية، غــزة، فلســطين. 

بوطرفــة، صــورة، )2015م، القيــادة التحويليــة ودورهــا في إطــار التقييــم التنظيمــي للمؤسســة 4)(3	

ــر. ــكرة، الجزائ ــورة، بس ــر منش ــيير غ ــوم التس ــوراه في عل ــة دكت ــة، أطروح الاقتصادي

الحــراصي، حــارب محمديــن علــن، )2017م(، القيــادة التحويليــة لــدى مديــري التعليــم الأســاسي في 4)(4	

محافظــة الداخليــة في ســلطنة عــان وعلاقتهــا بالالتــزام التنظيمــي لمعلميهــم، رســالة ماجســتير غــر 

منشــورة، جامعــة نــزوي، كليــة العلــوم والآداب، قســم التربيــة والدراســات الإنســانية. 

الربيعــة، صالــح بــن محمــد، )2010م(، كفايــات القيــادة التحويليــة لمديــري مــدراء التعليــم العــام، 4)(5	

رســالة ماجســتير غــر منشــورة، كليــة التربيــة، جامعــة الملــك ســعود، الســعودية. 
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه

ــودة 4)(6	 ــتوى ج ــن مس ــاملة في تحس ــودة الش ــتخدام إدارة الج ــه، )2009م، اس ــد الال ــد عب ــيد محم رش

ــال.  ــوراه في إدارة الأع ــهادة الدكت ــل ش ــة لني ــة مقدم ــة، أطروح ــة التعليمي الخدم

ــورة، 4)(7	 ــتير منش ــالة ماجس ــن، رس ــى العامل ــا ع ــاركة وأثره ــد، )2019م( الإدارة بالمش ــي، محم الرفاع

ــا. ــت، بريطاني ــاند كليمان ــة س جامع

شريــف، أحمــد حســن عبــاس، )2010م(، ســلوكيات القيــادة التحويليــة وأثرهــا عــى الإبــداع 4)(8	

التنظيمــي، دراســة تطبيقيــة عــى شركات تصنيــع الأدويــة البشريــة الأردنيــة، رســالة ماجســتير غــر 

منشــورة في إدارة الأعــال، جامعــة الــرق الأوســط والدراســات العليــا، كليــة الأعــال، قســم إدارة 

ــال.  الأع

ــات، جامعــة 4)(9	 ــدى عمــداء الكلي ــة ل الشــمري، أحمــد مطــر، )2012م، درجــة ممارســة الأ<وار القيادي

ــة التدريــس مــن وجهــة نظرهــم، رســالة  ــدى أعضــاء هيئ ــل التنظيمــي ل الكويــت وعلاقتهــا بالتماث

ماجســتير غــر منشــورة، جامعــة الــرق الأوســط، الأردن. 

شــن، فــروز، )2013م)، تأثــر الأنمــاط القياديــة في تنميــة المهــارات في المؤسســة، أطروحــة دكتــوراه في 5)(0	

علــوم التيســر، غــر منشــورة، جامعــة محمــد خيــر، الجزائــر.

ــر 5)(1	 ــاريع غ ــداف مش ــق أه ــة في تحقي ــادة التبادلي ــر القي ــد، )2015م(، أث ــن أحم ــز الدي ــدي، ع العاب

ــطين.  ــزة، فلس ــامية، غ ــة الإس ــورة، الجامع ــر منش ــتير غ ــالة ماجس ــة، رس الحكومي

الغامــدي، جمعــان بــن خلــف جمعــان، )2012م(، ممارســة مديــري مــدارس التعليــم العــام للقيــادة 5)(2	

التحويليــة، رســالة ماجســتير غــر منشــورة، كليــة التربيــة، جامعــة أم القــرى، الســعودية. 

الغامــدي، عبــد المحســن بــن عبــد اللهــن )2011م(، القيــادة التحويليــة وعلاقتهــا بمســتويات الــولاء 5)(3	

التنظيمــي لــدى الضبــاط الميدانيــن بقيــادة حــرس لحــدود بمنطقــة مكــة المكرمــة، رســالة ماجســتير 

للعلــوم الإداريــة، جامعــة نايــف، الســعودية. 

الغــزالي، حافــظ، )2012م(، أثــر القيــادة التحويليــة في فاعليــة اتخــاذا القــرار في شركات التأمــن 5)(4	

ــط، الأردن.  ــرق الأوس ــة ال ــورة، جامع ــر منش ــتير غ ــالة ماجس ــة، رس الأردني

ــة وأثرهــا عــى مســتوى الأداء الوظيفــي 5)(5	 ــاة الوظيفي ــم، جــودة الحي ــل إســاعيل إبراهي مــاضي، خلي

ــاة الســويس، الإســاعيلية، مــر.  ــوراه غــر منشــورة، جامعــة قن للعاملــن، رســالة دكت

مــروان حســن عــى البربــري، )2016م(، دور جــودة، الحيــاة الوظيفيــة في الحــد مــن ظاهــرة الاخــراق 5)(6	

الوظيفــي لــدى العاملــن بشــبكة الأقــى للإعــام والإنتــاج الفنــي، رســالة ماجســتير غــر منشــورة في 

برنامــج الدراســات العليــا المشــرك بــن أكاديميــة الإدارة والســياحة للدراســات العليــا وجامعــة الأقــى. 
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العلاقة بين القيادة التحويلية وأثرها على جودة الحياة الوظيفية )بالتطبيق على الأمانة العامة لديوان الزكاة 

المطــري، عبــد العزيــز محمــد، )2011م(، أثــر القيــادة التبادليــة في تحقيــق الأهــداف الإســراتيجية، 5)(7	

رســالة ماجســتير غــر منشــورة، جامعــة الــرق الأوســط للدراســات العليــا. 

المــكاوي، عاطــف عبــد اللــه، )2012م(، القيــادة الإداريــة، رســالة ماجســتير، جامعــة الــرق الأوســط 5)(8	

للدراســات العليــا. 


