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سة  ر هدفت هذه الدارسة إلى معرفة أثر القيادة التحويلية على مرونة الموارد البشرية في كابيتال بنك. ولقد طبقت هذه الداالملخص:  
  %  100استبانة بنسبة استجابة    (   197)موظف وموظفة، وقد أمكن جمع    ( 197) من   دارية المكونةلإداريين في كافة ا الإ  على عينة كلية من

لة  لأوتمثلت أهم النتائج بوجود أثر ذو د   (. (SPSSولقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي عن طريق استخدام برنامج التحليل االحصائي،  
في    (  عتبارية الفرديةلإستثارة الفكرية، والإامي، الإلها  التأثير المثالي، الحفز )التحويلية بأبعادها  للقيادة    (=0.05α)  لة لا حصائية عند مستوى الدإ

بأبعادها   البشرية  الموارد  المهارة)مرونة  مرونة  السلوك،  مرونة  الممارسة،  بنكللإ  (مرونة  في كابيتال  الدراية  .  دارة  البنوك  إضرورة  توصي  هتمام 
االإبالتطورات   المهارات  تطوير  لتلعب دورها في  البشرية،  الموارد  لتنمية  إدارة خاصة  وإنشاء  الإدارية  ومرونة  م نحو  زه داريين وزيادة حافلإدارية 

والتطوروالتركيزعلىالأتحسين   التقدم  على  مهاراتهم،  داء وحفزهم  بتطوير  والعناية  البنوك  في  التحويليين  مساعدتهم في    تطويرالقادة  يمكن  بحيث 
 .تكوين رؤية واضحة لماهية التغيير، ثم السعي لترجمته ثم تطويره إلى إطار عملي للبرامج التي يمكن تطبيقها في البنوك

ا البشرية،  الموارد  مرونة  التحويلية،  القيادة  المفتاحية:  التجارية، كابيتال ل الكلمات  البنوك  البشرية،    ردن،  الموارد  تنمية  بنك، 
 .الداء

Abstract This study aimed to know the impact of transformational leadership on the flexibility 

of human resources in Capital Bank. This study was applied to a total sample of administrators at all 

administrative levels consisting of (197) employees and it was possible to collect (197) questionnaires 

with a response rate of 100%, and the descriptive-analytical method was used by using the statistical 

analysis program (SPSS). This paper found a significant effect at the significance level (α =0.05) of 

transformational leadership with its dimensions (ideal effect, inspirational motivation, intellectual 

excitability, and individual moral) in the flexibility of human resources in its dimensions (flexibility of 

practice, behavior flexibility, skill flexibility) for management in Capital Bank . The study presented the 

most important recommendations, which indicated the need for banks to pay attention to administrative 

developments, and the creation of a special department for the development of human resources, to play 

its role in developing administrative skills and flexibility of administrators, and increase their incentive 

towards improving performance and motivating them to progress and develop and focus on developing 

transformational leaders in banks and caring for the development of their skills, so that they can helping 

them to form a clear vision of what change is, then seeking to translate it and then developing it into a 

practical framework for programs that can be applied in banks. 

Keywords: Transformational Leadership, Human Resource Flexibility, Jordan, Commercial 

Banks, Capital Bank, Human Resource Development, Performance. 
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 المقدمة: 
التجاريتيتية، و ب بستيتيأ  تهأ   تيتيا ا   تيتيات    ، خصيصتيتيا ت    نها أأصبحت القاعدة التيتيتح دتيتيدد وتيتياا وأأدام ا   متيتيةلأ عد القيادة مهمة  ت  

لا يتجتيتيزأأ  ، حيث تعتبر القيادة التح ظهرت على أأنها جزماوتعتبر واحدة من ً الطرق الجديدةا باشر على العملية التجارية من جميع ال واحي،  

لم التتيتيارو والس يا،تيتية، والتيتيتح من العملية التشغيلية للم  مة ، ويعتبر التقدم جزم مرتبط بالقيادة التحويليتيتية، وط يريقتيتية ة تيتي ثة حتيتيديث عتيتيا

 ن تيتيرا   (.2012 ، متيتية لالغتيتيزاليرار ا  ،تيتي ماتهم لا  تستيتي تمدم التياتيتيديات والتطتيتيورات ا ديؤتيتية، وتتيتيك ر عتيتيلى ،تيتيلور ا ردو،تيتي  وتطتيتيور ا  تيتيداع

الذي جعل ا   مات مر لأ عمال االأ تغي ات في  يئة  عمال وزيادة حدة ا  افسة والعو ة, أأدى كل  ب ا لى أأحداثثة الأ للتغ ات السريعة في 

دختيتيال أأدوات للتكجولوجيتيتيات ا تقدمتيتية، لا  ها التغل  على  ذه التغ ات. في ح  أأن التغ اتن خلال بحاجة ا لى مرونة يمكن م تقتصر عتيتيلى ا 

ال متيتي  فيادة لطبيعي أأن القدام الت  يمي، ومن الى الأ تغ ات حقيقية في مواقف و،لوكيات العمال بسأ  تهأ   ا الكب  وا هم ع  ولكن تشمل

رائتيتيع قلتيتيئ  يئتيتية  جهتيتيد  لال  يج  تقدير دور ا تيتيوارد الأةتيتيية متيتين ختيتي ؛ لذب  ،لوكيات واتجا ات ا ردو، في    التحول يلعبون دورا  رئيس يا  

يجا ية، ظهتيتيار مهتيتياراتهم  ا  يجتيتياع عتيتيلى مع تيتيوياته  وتع يمهتيتيا،  حيث يمكن  وظفي ا ك،سات من جميع مستيتي تويات ا هتيتيارة ا  م، اأأ تيتير الذي ت تتيتيهأ   ا 

يجاد حلول يجتيتياع  حيث يمكنهم القيام بهذه ا همة وا   ،لمحمتيتيد  للمشهكل التح يتم تقديمها لهم بشكل مثالي مما ي عكس عتيتيلى أأدام ا   متيتية بشتيتيكل ا 

2013.) 

حتيتيدى  تيتيذه الأ،تيتيالي   ظهرت القيادة التحويلية كو، يلة مس تمدمة  واجهة و ردع ال روف غ  ا رغوب بهتيتيا في  يئتيتية ا   متيتية، وا 

( التيتيتح تشتيتيكل الأ،تيتيال للتغلتيتي  عتيتيلى التغيتيتي ات التعليميتيتية وا ي اميكيتيتية في   2016،  ية لالطتيتياو وايمميمتيتييمدام مرونة ا تيتيوارد الأةتيتي ط ا، ت

  مات مواقف العمل غ  ا توقعة، ومن المحتم على ا   مات العر ية ا ضي في اعتماد التغي ات الهيكلية الأ،ا، ية ولتحس  كفامة ومرونة ا تيتي 

داريا  ، مثل مرونة ا تيتي  وارد الأةتيتيية العر ية، يج  أأن تتحول من ا مار،ات الا دارية التقليدية ا لى ا مار،ات الا دارية ا ديؤة التح تتأنى نهجا  ا 

ا،ة في ايمكا يتتيتيال  ذه ا ر خلال ردن من لأ تهأتي  ذه ا را،ة  را،ة أأ ر القيادة التحويلية على مرونة ا وارد الأةية في ا  .والقيادة التحويلية

حيث تهدف  تيتيذه  .ومرونة ا وارد الأةية في أأ عاد ا    ك في اأألردن كياالة درا، ية، و عرفة  ل   ار أأ ر    القيادة التحويلية في أأ عاد ا

ل التهأ   ا ؤالي، ا فز الأأ ر القيادة التحويلية  هأ عاد ا  ا را،ة للتعرف على   في مرونتيتية ا تيتيوارد  (اريتيتية الفرديتيتيةتبلا ع ،تثارة الفكرية، والا  هامي، الا 

 .ردنلأ دارة كا يتال   ك في اللا    (مرونة ا مار،ة، مرونة السلور ، مرونة ا هارةلالأةية  هأ عاد ا  

 : ا را،ات السا قة 

مواجهة ا  افستيتية ا يايتيتيدة، يمؤل جذب ا وارد الأةية ا و و ة وتطوير ا والا حتفاظ بها التيادي الأكبر الذي تواجهه ا   مات في  

ن القيادة العملية التح يتهأ ر الأفراد من خلالهتيتيا كما أأ  .(Renault, 2015)لذب ا وارد الأةية ط أأفضل يريقة للحصول على مزايا ت افس ية

(، ط أأن القائتيتيد ي هتيتير الطريتيتيئ متيتين ختيتيلال مثتيتيات ولا يتيتيدفع 2011يريدون دقيئ أأ داف المجموعة، كما حدد ا  اشم حمدي رضتيتيا ل  لجعلهم

أأنه لا يعتبر عملية وضع جدول الأعمال والتهأ   على الأفتيتيراد كبتيتيائع ، ولكتيتين تتيتي    تم دديدب يجذبهم للقيام  ذب. ولقد  للأفراد و دلًا من  

، الفرد خارج حتيتيدوده الطبيعيتيتية لوتيتيم القيادة تمؤل في رفع ردية الفرد ا لى مس تويات أأعلى ورفع أأدام الفرد ا لى مس تويات أأعلى و  ام شخصية

كهم لتحقيئ أأ داف مشتيتيةكة و  تيتيا ا ستيتيكولية تجتيتياه المجموعتيتية التيتيتح تهتيتيدف ا لى (، أأو ط القدرة على التهأ   على الآخرين وتوجيه ،لو2003

حيتيتيث أأنتيتيه يتيتيم  ،تيتيلطة  ،قدرة شخص عتيتيلى ت  تيتييم  وعتيتية معي تيتية لتحقيتيتيئ  تيتيدف معتيتي  (، على2018دقيئ الأ داف المحددة لعساف،  

نها تمتع باالتفويض  تا عة دقيئ الهدف.   لتغ  من يوم ا لى أآخر في التعريفات الستيتيا قة، نقتيتيةا  ذه ايمكلمة معروفة با صطلياات، التح يقال ا 

قيتيتيئ تعريفاً  املًا للقيادة على أأنه "القدرة عتيتيلى التتيتيهأ   عتيتيلى الآختيتيرين أأو اقاعتيتيات في قتيتييمهم وأأفتيتيكارق و،تيتيلوكهم، والقتيتيدرة عتيتيلى تتيتيوج هم لتح 

التدا   في العمل، والقدرة عتيتيلى تصتيتيور  ، وايضا،الي "الأ داف التح يرغ  القائد في دقيقها: القدرة على ا جرام تغي ات في الأ داف والأ 

يار لعمل الأفراد واقاعات، و  ام الؤقة وتع يم روا وأأخلاقيات  وعة العمل". نشام ا   والتفاعل مع ا اضر وا س تقبل، والقدرة على ا 

ية والقيادة التحويلية لها تهأ   على أأدام ا   مة. وعلى لا  هأل فيه  هأن ممار،ات ا وارد الأة   ، تنتاجبالقد تراكمت الآن  ياةت كافية للسماا 

مج الرغم من أأن  ذه الآثار مثبتة جيدًا، ولا تزال   ار أأ، ثلة لم تتم الا جا ة عنها حول يبيعة  ذه العلاقات ولم تكن   ار محاولة تذكر   
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أأجر  التح  الأبحاث  ندرة من  البحث. على وجه اقصوص، كان   ار  ال وع  من  ا وارد   ذين  التفاعلي المحمل  رونة  التهأ    يت  را،ة 

الهدف من  ذه ا را،ة ا وظف. يعد  ذا  و  أأدام ا   مة، وأأدام  التحويلية على  أأ ر    ،الأةية والقيادة  ، تيااول  ذه ا را،ة دديد 

مرونة ا وارد الأةية والقيادة و،يتم فحص   تبارخ االقيادة التحويلية على  مرونة ا وارد الأةية على ا س توى ايمكلي للم  مة، والر ط     

ا   مة أأدام  على  ا دمة  أآثار ا  من    ،تفرد  ا   مة  أأدام  تعزيز  يمكن  ا  ا كان  ما  با، تكشاف  ، يكون الا تمام  الأصغر،  ا س توى  وعلى 

القيادة التحويلية على مرونة ا وارد الأةية  دديد تهأ      ،خلال تدري  قادة ا   مة على أأن يكونوا أأكثر دولًا في أأ،لوبهم القيادي. وأأيضا

أأكثر   وتعزيز أأدام الب ك من خلال تدري  قادة ا   مة ليكونوا   ،مرونة ا وارد الأةية والقيادة   ختبارا على ا س توى العام للب ك، ور ط  

 . دولًا في أأ،لوبهم القيادي

متدرجاً    حرية ا ردو،  في ا تخا  القرار و،لطة وتتدرج الأ،لوب  وط ن رية تصور خطاً    ن رية اقط ا س مر في القيادة:

القيادي   أأنها تجعل العمل  القائد  القائد ا يموقرايي والذي يركز على الأفراد، ومن ،يئات ن ريات ،لور  أأ،لوب  ا لى  القيادي ا تسلط 

 (. 2011رضا،    اشمل  وفئ فلسفة القائد في ا تخا  ايمنمط القيادي للموفئ الذي يحتم ،لوكاً معي اً 

تقةا  ذه ال  رية أأن مصدر واا ا   مة  و ال  ام في ا   مة وليس القائد ويس تطيع أأن يقول  ذه الأفكار و ذه  و   ن رية  ديل القيادة: 

القائد على أأهمية   ال  رية وا بادئ التح تتجاقض تمامًا مع ن ريات الصفات والسلور في القيادة، لأنها تقلل من  هأن السمات والسلور ويركز

ا وقف وخصائصه   امً على ن رية أأنه في  عض ا الات   ار ظروف أأخرى تلع  دوراً أأكثر أأهمية في واا القيادة وفعاليتها،  غض ال  ر  

لكفامات  أأن  يئة العمل ومرونة ال  ام في ا   مة من خلال عمل فريئ متما،ك مع  وي ا هارات وا  أت أأ عن شخصية و،لور القائد. ولقد 

 (. 2012العالية تجعل دور القائد وتهأ  ه قليلًا لحافظ غزالي، 

القيادة ا تبادلة  وعة من نما ج القيادة التح تركتيتيز عتيتيلى التبتيتيادلات  تيتي  القتيتيادة وأأتبتيتياعهم، ويستيتي تمدم ا تيتيديرون الذيتيتين حيث تعني  

صتيتيل ا را ، يستيتي تمدم ا علمتيتيون القيتيتيادة ا تبتيتيادلة ع تيتيدما يعطتيتيون يجتذ ون ا وظف  الذين تتجاوز أأ دافهم القيتيتيادة ا تبتيتيادلة، وأأيضتيتياً في الف

 .درجات يلابهم   اماً على ما فعلوه، حيث يعد البعد ا تبادل  ائع جدًا ويمكن رديته على العديد من ا س تويات في جميع أأنواع ا   مات

يجا ية، بما في  ب الأدام كما حقئ عدد قليل من الباحث  الذين خضعوا لش به تجارب مع مبادرات   التدري  في القيادة التحويلية نتائج ا 

ل الت  يمي  والا ليام  العالي  لArnold, 2001ا الي  بالسلامة  أأكبر  ا  تمام  والوظائف،  الذاتية  الكفامة  ودس    ،  )Mullen & 

Kelloway, 2008أأكبر ل القادة ا جرام ا زيد من الأبحاث    (. لقد يل  McKee, 1996, Driscoll et al., 2011( ورفا ية فردية 

يجا ية ل  Collinsالتطبيقية في ا  طقة حتى نمكن من تطوير فهم أأفضل لعملية تطوير القيادة والطرق التح يو  بها القادة التحويليون نتائج ا 

& Holton, 2004؛(Kelloway and Barling, 2010 . 

ختبار ا وتم دديد الس ياق الت  يمي كأحتيتيد على الرغم من البحث ا كثف في القيادة التحويلية،  لا تزال   ار مالات لا يزال يتم ا 

(  أأن الستيتي ياق Johns, 2001(. قد يكون تفس   ب ع اصر ، ياقية مختلفة. في الواقتيتيع، لاحتيتيظ لBarling et al, 2010 ذه المجالات ل

ل في الكثتيتي  متيتين الأبحتيتياث القياديتيتية ا اليتيتية، وتعتيتيد ممار،تيتيات بشكل خاص" ع دما ي فةض أأن يكون ثا تاً، كتيتيما  تيتيو ا تيتيامخفية"يعمل  طريقة  

، تكشافه في ، ياق القيادة.  ا وارد الأةية ط ع صر ، ياقي لم يتم ا 

   أأ عاد القيال في عملية تص يع كفامة اتخا  القتيتيرار في شركات  الأكبرالتهأ   ا ؤالي كان ت التهأ     أأن  (  2012ل  الغزالي ينت درا،ة  حيث  

ارتباييتيتية متو،تيتيطة وموجبتيتية، ودالة ا حصتيتيائيا ع تيتيد  علاقتيتيةأأ تيتيارت ا لى وجتيتيود  ( التيتيتح  2016العتيتيتي ، لدرا،تيتية وكتيتيذب ، الأردنيتيتية التتيتيهأم  

ا حصتيتيائية  دلالةئج ا را،ة كتيتيذب وجتيتيود تتيتيهأ ر  ي (   درجات ممار،ات ا ديرين للقيادة التحويلية ومس توى ايممك ، كما أأكدت نتا0.01ل

 .للقيادة التحويلية على التنبك بايممك 

ارتباييتيتية متو،تيتيطة وموجبتيتية  تيتي  درجتيتيات ممار،تيتيات ا تيتيديرين   علاقتيتيةأأ تيتيارت ا لى وجتيتيود    (  2016العتي ،  لدرا،ة    في ح  أأن

لهتيتياميللقيادة التحويلية ومستيتي توى ايممكتيتي  وأأن ا فتيتيز ا  التتيتيويجريكتيتيذب الأمتيتير في درا،تيتية    عتيتيلى مستيتي توى ايممكتيتي ،  أأكتيتيثر  عتيتيد  يتيتيه التتيتيهأ   لا 

الة وي بمدي ة بريدة في مجطقة القس يم، ومتيتيع  أأقسام الا شراف ى رد،ام  الا لهاميوالتح أأظهرت وجود مس توى مرتفع من ا فز   (  2017ل
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الت  يمتيتيي في الجامعتيتيات الستيتيعودية  الا  داعوتهأ   ا على الا لهامي (التح أأ ارت ا لى وجود درجة مرتفعة من ا فز   2017الر  يدي،  (  درا،ة

 والأ لية.

ا لى أأن القيادة التحويلية لها أأ تيتير ا حصتيتياو مهتيتيم عتيتيلى أأدام ا   متيتية كتيتيما ( ( al et Morales-a´Garcı ,2008كما أأ ارت درا،ة 

 Darawsheh et) ،تيتية راككل. كما تتفئ مع د وا عرفة داخل  يئة ا   مة مما تكدي لرفع مس توى ادام ا   مة الا  تكارأأن زيادة مس توى 

al , 2016)  في جامعة ا مام با ملكة العر ية السعودية لقيادة نهتيتيج القيتيتيادة التحويليتيتية متيتين الأقسام التح أأ ارت ا لى أأن دديد درجة رد،ام

 مرتفعا .  لتدريس كان ا القيادة التحويلية من وجهة ن ر أأعضام  يثة   أأ،لوب وجهة ن ر أأعضام  يثة التدريس، وتب   هأن  

عتيتيلى التحفتيتيو التيتيوظيفي  الأداما لى أأن تهأ   القيادة التحويلية ون تيتيام العمتيتيل العتيتيالي   ,Pongpearchan)2016 (توصلت درا،ة

دارة ( وجتيتيود درجتيتية  2012الغتيتيزالي،لدرا،تيتية  أأظهتيتيرت نتتيتيائجو  .في الجامعات التايال دية يس تمدم  درجة كب ةالأعمال  وأأدام ا هام في كليات ا 

في شركات  (التهأ   ا ؤالي، ا افع، الروا ا ع ويتيتية الفرديتيتية، الصتيتيحوة الفكريتيتية، ايممكتيتي لمرتفعة من مس توى وجود القيادة التحويلية  هأ عاد ا 

في أأدام فرق العمتيتيل للم  متيتية  رد الأةية من أأ ر مرونة ا وا (والتح تش  ا لى وجود مس توى مرتفع 2016الطاو وايمميمي،  لالتهأم ، درا،ة

دارة التغيتيتي   يتيتية فيأأن مستيتي توى تتيتيهأ   للقيتيتيادة التحويل أأكتيتيدت  (2011ل حتيتيماد درا،تيتيةفي حتيتي  أأن ، (ديتيتيوان الرقا تيتية ا اليتيتيةلا بحو ة  عمليتيتية ا 

 .في دمشئ جام متو،طا    الهلال الأحمرالت  يمي في مشفى  

التشتيتيغيلي  ى في مديريتيتية محطتيتية الأدام   مرونة ا وارد الأةتيتيية و أأ ار ا لى وجود درجة مرتفعة     لتح وا  (  2013محمد،  لدرا،ة  

( والتيتيتح تشتيتي  الى وجتيتيود  2016الطتيتياو وايمميمتيتيي، لدرا،تيتية  وكتيتيذبوزارة الكهتيتيربام في  غتيتيداد،  لاتتشكي ا حدىصافة الج وع ر كهربام ال

التيتيتح  Beltrán ,2015 ) , ، ود ار،تيتية(ديتيتيوان الرقا تيتية ا اليتيتيةلرغبة مرتفعة أأ ر مرونة ا وارد الأةية في أأدام فرق العمل للم  متيتية ا بحو تيتية 

ا  اخ الت  يمي السائد في  ذه ا تيتي  مات  فاختلانتيجة  ويعود  ب الا ختلاف ،ة مرونة ا وارد الأةي  هأ  اتأأظهرت درجة متو،طة من ت

داري مس تقل  ذاته يطبئ أأنماط ا وارد الأةية اقاصة  ه التح ربما تدفع  نحو ايممسك با   مة، كتيتيما أأن  الأفرادا   أأن كل مج مة تعتبر كيان ا 

سرتيتييع متيتيع ال تيتيروف البيتييتيتية التيتيتح يواجههتيتيا تتسم باقصوصية الشديدة نتيجة ضعف قدرة ،تيتيوق العمتيتيل عتيتيلى التكييتيتيف ال  الأردنية  يئة العمل  

 .وخاصة الب ورالا داري   

التشتيتيغيلي  ى في مديريتيتية  الأدامالأةتيتيية و رد ا لى وجتيتيود درجتيتية مرتفعتيتية  تيتي  مرونتيتية ا تيتيوا (2013ل محمتيتيدكما أأ ارت نتائج درا،ة 

والتيتيتح تشتيتي  الى وجتيتيود   (  2016الطتيتياو وايمميمتيتيي،  لدرا،تيتية  و وزارة الكهتيتيربام في  غتيتيداد،    ا حدى تشكيلات  محطة كهربام الرصافة الج وع  

التيتيتح ( Beltrán, 2015)، ودرا،تيتية ( ديتيتيوان الرقا تيتية ا اليتيتيةل رغبة مرتفعة أأ ر مرونة ا وارد الأةية في أأدام فرق العمتيتيل للم  متيتية ا بحو تيتية 

 .أأظهرت درجة متو،طة من تهأ  ات مرونة ا وارد الأةية

 : ا را،ة  منهج 

، تمدام ا نهج الوصفي التياليلي  تم حتيتيالة، وتتكتيتيون وحتيتيدة ا عاي تيتية متيتين  كدرا،تيتيةمتيتين كا يتتيتيال   تيتيك   ا را،تيتيةتكون ممع  ؛ حيث  ا 

وقد شملت ا دير العام وا تيتيديرون ً في كا يتتيتيال   تيتيك والذي كان ( ا د ارم، ا ةفون، ردو،ام االقساملبا  اص  التالية    الا داري   العامل   

عتيتيداد التيتي درا،ة  ك والذي  تيتيو د  تتيتيارو الوظتيتيائف في كا يتتيتيال   تيتي ا،تيتيتجادا  ا لى جتيتيداول  تشتيتيكيلات  ،موظفتيتيا (197لعتيتيددق حتيتيتى وقتيتيت ا 

 تطوير تيتيا لتغطتيتيي  م الباحتيتيث ا،تيتيتبانة خاصتيتية با را،تيتية ا اليتيتية، حيتيتيث قتيتيا متيتين ختيتيلالتم جمتيتيع  يتيتياةت ا را،تيتية . في حتيتي  27/11/2019

جتيتيابات عي تيتية ا را،تيتية ، تمدام عبتيتيارات تقيميتيتية لتياديتيتيد ا  قتيتيام الباحتيتيث  تطتيتيوير ا،تيتيتبانة  را،تيتية "القيتيتيادة   .الفرضيات التح تستجد عل ا، وبا 

 .في كا يتال   ك  الا داريةالتحويلية وأأ ر ا على مرونة ا وارد الأةية من العامل  في ا  اص   
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 ال تائج

    أأ عاد القيادة التحويلية ومرونة ا وارد الأةية   الا رتباط   علاقات :  1جدول  

 مرونة ا وارد الأةية  مرونة ا هارة مرونة السلور  مرونة ا مار،ة  ا تغ ات

 0.0315* 0.0241* 0.0096** 0.0125* التهأ   ا ؤالي 

 0.0054** 0.0060** 0.0140* *0.0030* ا فز الا لهامي 

 0.0196* 0.0177* 0.0132* *0.0170 الا ،تشارة الفكرية 

 0.0075** 0.0781* 0.0973* 0.0280* الا عتبارية الفردية 

 0.0392* 0.0114* 0.0255* 0.0411* القيادة التحويلية 

 0.05مس توى مع وية*

حتيتيدى متغتيتي ات ا  رتبتيتياط مع ويتيتية متيتيع مرونتيتية ا مار،تيتية التيتيتح تعتيتيد ا   علاقاتأأظهرت أأ عاد القيادة التحويلية ممعة   أأعلاه،من الجدول  

مع ويتيتية متيتيع التتيتيهأ   ا ؤتيتيالي  علاقة مرونة ا وارد الأةية الفرعية و ذا يدل على أأن القيادة التحويلية لها دور في مرونة ا مار،ة، حيث ترتبط 

لهتيتيامي مع وية قويتيتية متيتيع ا فتيتيز علاقة   ، وترتبط(0.0125ل   نس بة الفكريتيتية  الا ،تشتيتيارةمع ويتيتية متيتيع  علاقتيتية وتتيتيرتبط  ( ,0.003 ل نستيتي بة الا 

تسمح  قبول الفرضية الفرعيتيتية  لاو ذه ال تيجة  (.  0.0280وأأخ ا ترتبط  علاقة مع وية مع الا عتبارية الفردية  نس بة ل  ،(  0.0170ل نس بة

للقيتيتيادة ( α= 0.05ا لالة ل ا حصتيتيائية ع تيتيد مستيتي توى  دلالةيوجتيتيد أأ تيتير  و    لاتح ت ص عتيتيلى أأنتيتيه: "  والالرئيس ية الأولى  من الفرضية  لأولى  ا

 . "في كا يتال   كلا دارة  في مرونة ا مار،ة   )الفردية الا عتبارية  ، و   الفكريةالا ،تشارة ، الا لهامي  التهأ   ا ؤالي، ا فز  لالتحويلية  هأ عاد ا  

رتباط مع وية مع مرونة السلور التح تعد احتيتيدى متغتيتي ات مرونتيتية ا تيتيوارد الأةتيتيية الفرعيتيتية ، علاقات ا  أأظهرت أأ عاد القيادة التحويلية ممعة  

مع ويتيتية قويتيتية متيتيع التتيتيهأ   ا ؤتيتيالي   علاقتيتيةحيتيتيث تتيتيرتبط  ، (0.0255لو ذا يدل على أأن القيادة التحويلية لها دور في مرونة السلور  نس بة 

الا ،تشتيتيارة الفكريتيتية  نستيتي بة مع ويتيتية متيتيع  تتيتيرتبط  علاقتيتية، (0.0140ة  ل نستيتي بالألهتيتيامي  مع وية مع ا فز     علاقةوترتبط  (  0.0096ل   نس بة

 ( .0.0973وأأخ ا   ترتبط  علاقة مع وية مع الا عتبارية الفردية  نس بةل ،(  0.0132ل

 دلالةيوجتيتيد أأ تيتير  و  لا: "  والتح ت ص على أأنه الرئيس ية الأولىتسمح  قبول الفرضية الفرعية الؤانية من الفرضية  لاو ذه ال تيجة 

لهتيتيامي ا ؤتيتيالي،  تهأ   لال للقيادة التحويلية  هأ عاد ا (  α= 0.05ا لالة لا حصائية ع د مس توى   الا عتباريتيتية الفكريتيتية، و الا ،تشتيتيارة ، ا فتيتيز الا 

 . "في كا يتال   ك  لا دارةفي مرونة السلور    (الفردية

حتيتيدىارتباط مع وية مع مرونة ا هتيتيارة التيتيتح تعتيتيد   علاقاتأأظهرت أأ عاد القيادة التحويلية ممعة   متغتيتي ات مرونتيتية ا تيتيوارد الأةتيتيية  ا 

مع ويتيتية متيتيع التتيتيهأ   ا ؤتيتيالي   علاقتيتيةحيتيتيث تتيتيرتبط  ، (0.0114لالفرعية و ذا يدل على أأن القيادة التحويلية لها دور في مرونة ا هارة  نس بة 

الفكريتيتية الا ،تشارة مع وية  ة علاقترتبط أأخ ا  و  ، (0.0060 ل نس بة الا لهامي مع وية قوية مع ا فز   علاقة  وترتبط    ،(  0.0241ل نس بة  

تسمح  قبول الفرضية الفرعيتيتية الؤالؤتيتية  لاو ذه ال تيجة ( 0.0481لالفردية  نس بة الا عتبارية مع وية مع  علاقة ترتبط   ،  (0.0177ل نس بة  

للقيتيتيادة التحويليتيتية  (=0.05αا لالة لا حصائية ع تيتيد مستيتي توى  دلالة يوجد أأ ر  و لا : "  والتح ت ص على أأنه الأولىمن الفرضية الرئيس ية 

 . "في كا يتال   ك لا دارةفي مرونة ا هارة  (  الفردية الا عتبارية  الفكرية، و   الا ،تشارة، الا لهامي  التهأ    ا ؤالي، ا فز  ل هأ عاد ا  

 

 

 



 

   أثر القيادة التحويلية على مرونة الموارد البشرية في الكابيتال بنك 

6 
 

 : دليل اال يادار اقطي ا تعدد 

 ) لأولى اختبار الفرضية العدمية ا لاقطي ا تعدد   الا نحدار دليل :  2جدول  

 الا حتمالية النسأية  t-Statistic معامل الا رتباط  B ايمنمو ج 

(Constant) 5.669 0.004 1.631 0.005 

 0.011 0.649- 0.038- 0.065- التهأ   ا ؤالي 

 0.000 0.457- 0.027- 1.338- ا فز الهامي 

 0.002 4.315 0.252 0.921 الا ،تشارة الفكرية 

 0.004 0.587 0.035- 0.047- الا عتبارية الفردية 

R-squared 0.393 

Adjusted R-squared 0.367 

حصائية ع د مس توى  *   .أأو أأقل   0.05دالة ا 

 . العامل التا ع: مرونة ا وارد الأةية  *

عداد الباحث   ام  *  . SPSS على    ا صدر: ا 

في كا يتتيتيال   تيتيك. تشتيتي  لا دارة قطي ا تعدد للقيادة التحويلية في مرونة ا تيتيوارد الأةتيتيية الا نحدار انتائج دليل    (2ليوضح الجدول  

التيتيتح تتيتي ص  الأولى، وبالتتيتيالي رفتيتيض الفرضتيتيية العدميتيتية  ا حصائية للقيادة التحويلية في مرونة ا تيتيوارد الأةتيتييةدلالة ال تائج ا لى وجود تهأ    ي 

لهتيتيامي التتيتيهأ  تيتي  ا ؤتيتيالي، ا فتيتيز لالتحويلية  هأ عاد ا ( للقيادة  =0.05αل ا لالةمس توى  احصائية ع د دلالةيوجد أأ ر  و  لا على أأن: " ، الا 

في  لا دارة (مرونتيتية ا مار،تيتية، مرونتيتية الستيتيلور ، مرونتيتية ا هتيتيارةلفي مرونتيتية ا تيتيوارد الأةتيتيية  هأ عاد تيتيا  (  الفرديتيتية  الا عتباريتيتيةالفكرية، و   لا ،تشارةا

لهتيتياميالتهأ    ا ؤالي، ا فتيتيز لية  هأ عاد ا  ، و أأ عاد القيادة التحويل كا يتال   ك" لهتيتيا ارتبتيتياط ،تيتيل  متيتيع مرونتيتية ا تيتيوارد ( الفرديتيتية الا عتباريتيتية، و الا 

، تثجام  عد ا  (.0.0252ل يبلغ الفكرية الذي ت ارتباط ا يجاع مع مرونة ا وارد الأةية  هأ عاد ا بمعامل ارتباط  لا ،تشارةالأةية  هأ عاد ا با 

Adjusted R- squared   في مرونتيتية ا تيتيوارد الأةتيتيية  الا ختلافتيتيات%متيتين  36.7%مما يش  ا لى أأن ايمنمتيتيو ج العتيتيام يفسرتيتي  36.7 نس بة

 .)ا تغ  التا عل
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ختبار الفرضيات   ا 

 ا را،ة  أأنمو ج   (: 1ل   رق   شكل ال  .1

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عداد الباحث.   ا صدر: من ا 

أأد يات ا را،ات السا قة أأن   ار العديد من ا را،ات التح ت اولت القيادة التحويلية  ،من خلال مراجعة  ولكن قلة   ،وجد 

ية  ويلاحظ أأن كل درا،ة انطلقت من مشكلة رئيس  .  ية بالعرض والتياليل من عدة جوان من ا را،ات التح ت اولت مرونة ا وارد الأة 

 تمامات  ى  ختلاف ا لى تباين الاوأأ داف مختلفة، وقد قام كل باحث بالتوصل ا لى نتائج معي ة تعالج قضايا مختلفة ومتعددة، ويعود الا

تموت  ذه ا را،ة عن ا را،ات السا قة من حيث    ؛ حيثختلاف ظروف كل درا،ة وممعهااث  ووجهات ن رق المختلفة، و الباح 

الوحيدة التح ت اولت درا،ة القيادة التحويلية ومرونة ا وارد الأةية لا دارة كا يتال   ك في موضوع ا را،ة؛ كونها   تعتبر ا را،ة ا الية 

  ينما يبقت ا را،ات السا قة على قطاعات وأأماكن مختلفة.   ،علم الباحث الاردن على حد 

، تفادت  ذه ا را،ة من ا را،ات السا قة في دديد مشكلة  ا  ، تكمالًا لجهود الباحث ، حيث  امتداداً و اوتعتبر  ذه ا را،ة  

كما    ،،تبانةودديد أأ عاد متغ اتها، وأأيضا صياغة فقرات الا  ا را،ة ومالاتها، ودديد منهجية ا را،ة وصياغة فرضياتها وأأ دافها وأأهميتها،

  ، لتوضيح الجوان  التح تتفئ معها  ذه ا را،ة والتح تختلف معها  ،والتح ،يتم مقارنتها مع نتائج  ذه ا را،ة  ،تم رصد نتائجها وتوصياتها

ال  على  الةكو  من  الب ك  دارة  ا  تساعد  التح  العملية  التوصيات  تقديم  ا وظف وأأخ ا  أأدام  مس توى  رفع  في  تساق  التحويلية  ا  مما    قيادة 

 ي عكس على أأدام الب ك ككل. 

 

 المتغير التابع  المتغير المستقل 

 مرونة الممارسة

 مرونة السلوك 

 مرونة المهارة 

 التأثير المثالي

 الحفز اللهامي

 الاستثارة الفكرية

 الاعتبارية الفردية

 H01 مرونة الموارد البشرية  القيادة التحويلية

H01:2 

 

H01:1 

H01:3 
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(   α=   0.05ا لالة ل احصائية ع د مس توى  لالةيوجد أأ ر  و د  لاالتح ت ص على "  ةقة لا ختبار الفرضيرحيث تستجد  ذه الو 

ل التهأ   ا ؤالي، ا فز  ل للقيادة التحويلية  هأ عاد ا   مرونة  ل  في مرونة ا وارد الأةية  هأ عاد ا    (عتبارية الفرديةالا  ،تثارة الفكرية، و لا  هامي، االا 

 ." رة في كا يتال   ك( لا داا مار،ة، مرونة السلور، مرونة ا هارة

 ( 3جدول رق ل 

 الأولى اقطي ا تعدد للفرضية الفرعية  الا نحدار نتائج اختبار 

 t قيمة β قيمة الا حصائية F دلالة F  قيمة R رتباطالا  

0.40 0.704 0.042 1.391 0.778 

0.20 0.350 0.002 3.691 0.859 

0.51 10.198 0.002 1.084 0.087 

التحويليتيتية  هأ عاد تيتيا  ( للقيتيتيادةα =0.05ا لالة لا حصائية ع د مستيتي توى  دلالةيوجد أأ ر  و  لا:  اختبار الفرضية والتح ت ص على

 .في كا يتال   ك لا دارةفي مرونة ا مار،ة (  الفرديةالا عتبارية  الفكرية، و  الا ،تشارة،  الا لهاميا ؤالي، ا فز    التهأ  

كتيتيذب فقتيتيد  ، (40.0لا رتباط لمعامل ا وجود ارتباط موج     ا تغ  ا س تقل والتا ع، حيث  لغ  (  3ليتأ  من الجدول رق  

ا تغتيتي  ا ستيتي تقل عتيتيلى ا تغتيتي  التتيتيا ع، حيتيتيث  لغتيتيت  لأ تيتيرا حصتيتيائية  دلالة اقطتيتيي ا تعتيتيدد وجتيتيود أأ تيتير  ات  الا نحتيتيدارأأظهتيتيرت نتتيتيائج دليتيتيل 

 ،( 4.778ل   (βلالتياديتيتيدكما  لغت قيمتيتية معامتيتيل  ،  (Tلو ذا ما أأكده اختبار  (،05.0لقل من أأ  ا حصائية  دلالة ، (0.704(لFلقيمة

نتيتيه لهتيتيامي ا ؤتيتيالي، ا فتيتيز الالتتيتيهأ   يتيتيتم رفتيتيض الفرضتيتيية الصتيتيفرية وقبتيتيول الفرضتيتيية البتيتيديلة  وجتيتيود أأ تيتير للقيتيتيادة التحويليتيتية  هأ عاد تيتيا  وعليتيتيه فا  ، لا 

 .في كا يتال   ك لا دارةفي مرونة ا مار،ة   (الفردية  الا عتباريةالفكرية، و   الا ،تشارة

التحويليتيتية  (للقيتيتيادةα =0.05ا لالة لا حصتيتيائية ع تيتيد مستيتي توى  دلالة يوجتيتيد أأ تيتير  و لا اختبار الفرضية الؤانية والتح ت ص عتيتيلى: 

 .في كا يتال   ك  لا دارةفي مرونة السلور    (الفردية  الا عتباريةالفكرية، و   الا ،تشارة، الا لهامي  التهأ   ا ؤالي، ا فز  ل هأ عاد ا  

 الا وتيتيداركذب فقتيتيد أأظهتيتيرت نتتيتيائج دليتيتيل  ، (0.20الا رتباط لج     ا تغ  ا س تقل والتا ع، حيث  لغ معامل وجود ارتباط مو   وكذب

 ا حصتيتيائية  تيتيدلالة  ،( F))0.350ل حيث  لغتيتيت قيمتيتية  ا تغ  ا س تقل على ا تغ  التا ع،  أأثارا حصائية    دلالةاقطي ا تعدد وجود أأ ر  ات  

نتيتيه يتيتيتم رفتيتيض الفرضتيتيية الصتيتيفرية ( 3.691ل  (βلكما  لغت قيمتيتية معامتيتيل التياديتيتيد ، (tلأأكده اختبارو ذا ما  ، (05.0لأأقل من  ،وعليتيتيه فا 

لهتيتياميا ؤتيتيالي، ا فتيتيز    لالتتيتيهأ  وقبول الفرضية البديلة  وجود أأ ر للقيادة التحويلية  هأ عاد ا   في  (الفرديتيتية  الا عتباريتيتية  الفكريتيتية، و الا ،تشتيتيارة  ،  الا 

 .يتال   كفي كا    لا دارةمرونة السلور  

كتيتيذب فقتيتيد أأظهتيتيرت  ، (الا رتباطوجود ارتباط موج     ا تغ  ا س تقل والتا ع، حيث  لغ معامل  ( 3ليتأ  من الجدول رق 

( Fل ا تغتيتي  ا ستيتي تقل عتيتيلى ا تغتيتي  التتيتيا ع، حيتيتيث  لغتيتيت قيمتيتية أأثارا حصتيتيائية  دلالة اقطتيتيي ا تعتيتيدد وجتيتيود أأ تيتير  ات  الا نحتيتيدارنتتيتيائج دليتيتيل 

نتيتيه  ، (1.084( ل(β كما  لغت قيمة معامل التياديد .( tل،(و ذا ما أأكده اختبار 0.05لا حصائية أأقل من   دلالة ،( 10.198ل وعليتيتيه فا 

الفكريتيتية،  الا ،تشارة، الا لهامي التهأ    ا ؤالي، ا فز (يتم رفض الفرضية الصفرية وقبول الفرضية البديلة  وجود أأ ر للقيادة التحويلية  هأ عاد ا  

 .في كا يتال   ك لا دارةفي مرونة ا هارة    (الفرديةلا عتبارية  وا

 

 

 



  نصر يوسف مقابلةة حمز 

9 
 

 اقاتمة

، والتح قتيتيدمت لا دارة كا يتال   ك في الاردنأأ ر القيادة التحويلية على مرونة ا وارد الأةيةأأجريت  ذه ا را،ة مباشرة لتياديد  

د أأ تيتير  و و وجتيتي وكتيتيذب  .ا حصائية للقيادة التحويلية في مرونتيتية ا تيتيوارد الأةتيتيية دلالة، ا لى وجود تهأ    ي  الأردني  الة السوق   نتائج تجريأية  

لهتيتيامي التتيتيهأ  تيتي  ا ؤتيتيالي، ا فتيتيز لالتحويليتيتية  هأ عاد تيتيا  للقيتيتيادة (α=0.05ا لالة لاحصتيتيائية ع تيتيد مستيتي توى  دلالة الفكريتيتية،  الا ،تشتيتيارة، الا 

وتبتيتي  أأيضتيتياً  ."في كا يتتيتيال   تيتيك  لا دارة  (مرونة ا مار،ة، مرونة السلور، مرونة ا هارة(في مرونة ا وارد الأةية  هأ عاد ا    (الفردية  الا عتباريةو 

لهتيتيامي ا ؤتيتيالي، ا فتيتيز  لالتتيتيهأ   هأ عاد تيتيا  ( للقيتيتيادة التحويليتيتية    α  =0.05لا لالةحصائية ع تيتيد مستيتي توى  دلالة ا  د أأ ر  و  وجو   الا ،تشتيتيارة، الا 

جتيتيرام في ح   .في كا يتال   كلا دارة رونة ا هارة وكذب م مرونة السلورو في مرونة ا مار،ة   (الفردية  الا عتياريةالفكرية، و  يوصي الباحث با 

القيتيتيادة التحويليتيتية  ، وكتيتيذر ضرورة ر تيتيطا س تقبلية في  ذا المجال با، تمدام مقاييس مختلفة ،وام للقيادة التحويلية أأو  رونة ا واردالبحوث  

 قيال القيادة التحويلية ومرونة ا وارد الأةية عن يريئ ا، تمدم فةات زمجيتيتية أأيتيتيول، و ر مختلف عن مرون ا وادر الأةيةمع متغ  أأخ

 .قطاعات مختلفة ،وام اقدمية أأو التعليمية أأو الص اعيةعلى 

 :قائمة ا راجع وا صادر

 الكت  باللغة العر يةأأولًا: 

 .مهارات القيادة وصفات القائد (  2018لالعساف -

 .في القرن الواحد والعةون  لا داريةالقيادة ا  (2003لوم، عبدو وم -

 .الا داريةوالقيادة    لا تصالتنمية مهارات ا  (2011ل اشم، حمدي رضا.   -

 لاتا قاثانياً: 

الة تيتيوي بمدي تيتية بريتيتيدة في  الا شراف فاعليتيتية اتختيتيا  القتيتيرار  ى رد،تيتيام أأقستيتيام  علاقتهتيتيالقيادة التحويلة و ا (2017ل التويجري،  يلة مجديل  -

 . 18صفياة،  611.،المجلد   3ميدانية، ملة العلوم الة وية، العدد   درا،ةمجطقة القس يم،  

بالجامعتيتيات ا كوميتيتية  الأقستيتيامالت  يمي  ى عمدام ورد،تيتيام  علاقتها بالا  داعدرا،ة  ع وان القيادة التحويلية و  (2017 (   يدي، عليالر  -

 .3-40 ص، 71  العدد ،33بمدي ة الرياض. المجلة العر ية للدرا،ات اأأ  ية، المجلد    الأ ليةو 

القيادة التحويلية بمك  العامل  في الجامعات الفلسطينية  قطاع غزة، ر،الة ماجس ت ، قستيتيم  علاقة (2010 لالرق ، أأحمد صادق محمد  -

دارة    .، غزةلأز ر، جامعة االأعمالا 

في ديتيتيوان الرقا تيتية ا اليتيتية، متيتيلة درا،ة ا، تطلاعية أأ ر مرونة ا وارد الأةية على أأدام فرق العمل،   (2016لالطاو، علي؛ وايمميمي، محمد  -

 .67-35، 20، 4كلية الةاث الجامعة،  

يار ممار،تيتيات مرونتيتية ا تيتيوارد الأةتيتيية" ،   الأدامانعكا،ات ن م عمل  "  (2012لالعا دي، علي رزاق جياد  - العالي في المخرجات الوظيفية با 

، جامعتيتية.  غتيتيداد، الا قتصتيتيادو  لا دارة، كليتيتية ا  دكتتيتيوراهدرا،ة تجريأية  تطبيئ ن رية تعدد ا س تويات لعي ة من الجامعات العراقية ، أأيروحة  

 . 110ص 

درا،ة  ع وان أأ ر القيادة التحويلية على ايممك  ال فسي  ى العامل  في شركات القطاع اقاصة بمدي ة التيتيرياض،   (2016لالعتي ، ،عد  -

 .1،ع  63، مج لا دارةالمجلة العر ية  

دارة  ، ر،تيتيالة ماجستيتي ت ،الأردنيتيتية  أأ ر القيادة التحويلية على فاعلية عملية اتخا  القرار في شركات التتيتيهأم     (2012لالغزالي، حافظ  - قستيتيم ا 

 .الأو،ط ، جامعة الةق  الأعمال

دارة الأعمال  (2000لجواد،  وقي ةجي -  الأردن.. مج ور علمي دار ا امد للنة والتوزيع، عمان، ا 

ياد  - دارة التغي  الت  يمتيتيي، درا،تيتية ميدانيتيتية عتيتيلى مشتيتيفى   (2011لحماد، ا  دمشتيتيئ،  الأحمتيتير الهتيتيلالدرا،ة  ع وان أأ ر القيادة التحويلية في ا 

 .، جامعة دمشئالا قتصادكلية 
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 عتيتي  جتيتيا ،  لأغطيتيتيةللغزل وا الأورا، يةالت  يمي درا،ة حالة ا ك،سة  الا  داعدور القيادة التحويلية في دقيئ   (2012لرندة، رباحي    -

 .باتتة

، تطلاعية التشغيلي درا،ة  الأدام  في دس     الا ،ةاتيجيةدرا،ة  ع وان تهأ   مرونة ا وارد الأةية    (2013لمحمد، أأ    - ، ملة درا،تيتية ا 

 .32محا،أية ومالية، المجلد الؤامن، العدد  
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