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 أثر القيادة التحويلية على مرونة الموارد البشرية في الكابيتال بنك

 الملخص:

ة من  هدفت هذه الدارسة إلى معرفة أثر القيادة التحويلية على مرونة الموارد البشرية في كابيتال بنك. ولقد طبقت هذه الدارسة على عينة كلي           
هج  % ، ولقد تم استخدام المن  100( استبانة بنسبة استجابة  197( موظف وموظفة، وقد أمكن جمع )197الإداريين في كافة الإدارية المكونة من )

  0.05وتمثلت أهم النتائج بوجود أثر ذو دلألة إحصائية عند مستوى الدلالة ) ((SPSSالوصفي التحليلي عن طريق استخدام برنامج التحليل االحصائي
αشرية بأبعادها )مرونة الممارسة،  =( للقيادة التحويلية بأبعادها )التأثير المثالي، الحفز الإلهامي، الإستثارة الفكرية، والإعتبارية الفردية(  في مرونة الموارد الب

ارية وإنشاء إدارة خاصة لتنمية الموارد البشرية،  مرونة السلوك، مرونة المهارة( للإدارة في كابيتال بنك. توصي الدراية ضرورة إهتمام البنوك بالتطورات الإد
طويرالقادة التحويليين في  لتلعب دورها في تطوير المهارات الإدارية ومرونة الإداريين وزيادة حافزهم نحو تحسين الأداء وحفزهم على التقدم والتطوروالتركيزعلى ت

ن رؤية واضحة لماهية التغيير، ثم السعي لترجمته ثم تطويره إلى إطار عملي للبرامج التي يمكن  البنوك والعناية بتطوير مهاراتهم، بحيث يمكن مساعدتهم في تكوي
 تطبيقها في البنوك. 

   : القيادة التحويلية، مرونة الموارد البشرية، الأردن، البنوك التجارية، كابيتال بنك، تنمية الموارد البشرية، الأداء.الكلمات المفتاحية

 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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 لمقدمة":ا

  المحاشبر  تأثيرها  بسبب  وذلك التجارية،  المنظات   ت خصبيصبا ،  المنظمة  وأداء نجاح  تتدد  التي القاعدة  أصبحت   نهالأ  مهمة القيادة عدت  
  العمليبة  من  دتجزأ  لا جزءا أنهبا  على  ظهرت  التي القيبادة  تعتبر حيب   ،الجبددبدة  الطرق  ً    من  واحبدة  وتعتبر  النواحي، جميع  من التجباريبة  العمليبة  على

  والتطورات  التتديات تستخدم والتي  والسياسة، التاريخ عالم  حدد  ناشئة  طريقة وهي  التتويلية، بالقيادة  مرتحط  جزء  التقدم ويعتبر  ،  للمنظمة  التشغيلية
 حدة وزيادة عمالالأ ئةفي السببببببريعة  للتغيرات نظرا    (.2012  ،الغزالي)  ظمةالمن  مرارسببببببتلإ  اتهمإبداع وتطور  المرؤوسببببببين  سببببببلو  على وتؤثر التددثة،
 على  التغل   هاخلال نم  يمكن مرونة  إلى بتاجة  المنظمات  جعل  الذي  مرلأا عمالالأ  بيئة في  تغييرات  أحداث  إلى  ذلك كل  أدى,  والعولمة  المنافسببببة
  العمال  وسببلوكيات  مواقف في  حقيقية  تغيرات  تشببمل ولكن  المتقدمة،  للتكنولوجيات  أدوات  إدخال على تقتصببر لا  التغيرات  أن  حين في.  التغيرات هذه
  ؛المرؤوسبين  واتجاهات  سبلوكيات في  رئيسبيا   دورا   دلعبون   التتول  جالم في القادة  أن  لطبيعيا ومن  التنظيمي،  داءالأ لىع  والمهم  الكبير  تأثيرها  بسبب 
  إظهار  المهارة  مسبببتويات  جميع من  المؤسبببسبببات  لموظفي يمكن  حي   إيجابية، بيئة  لخلق  رائع جهد   لالخ من  الحشبببرية  الموارد دور تقددر يج   لذلك
  بشبببكل لهم  تقديمها  دتم  التي  للمشببباكل  حلول وإيجاد  المهمة بهذه القيام  يمكنهم حي  معنوياتهم، على إيجابي تأثير له  الذي  األمر  وتعظيمها،  مهاراتهم
 (.2013 ، متمد) إيجابي بشكل المنظمة أداء على دنعكس مما مثالي

 هي  الأسببببببببالي  هذه وإحدى  المنظمة،  بيئة في بها  المرغوب  غير  الظروف ردع و  لمواجهة مسببببببببتخدمة  كوسببببببببيلة التتويلية  القيادة  ظهرت
  العمل مواقف في والددناميكية  التعليمية  التغييرات على  للتغل   الأسببببببا  تشببببببكل  التي(   2016  ،والتميمي  الطائي)  يةالحشببببببر   الموارد مرونة  اسببببببتخدام
 يج   العربية،  المنظمات ومرونة كفاءة ولتتسبين الأسباسبية  الهيكلية  التغييرات  اعتماد في  المضبي  العربية  المنظمات على  المتتم ومن  المتوقعة، غير
 .التتويلية والقيادة الحشببببرية  الموارد مرونة مثل  ، إداريا   نهجا    تتبنى  التي التددثة  الإدارية  الممارسببببات  إلى  التقليدية الإدارية  الممارسببببات من تتتول أن
  كتالة األردن في بنك الكابيتال في  الدراسبببببببة هذه  خلال من ردنلأا في  الحشبببببببرية  الموارد مرونة  على التتويلية القيادة  أثر  لدراسبببببببة  الدراسبببببببة هذه  تأتي

 أثر على  للتعرف  الدراسبببببببببة هذه  تهدف  حي  .أبعادها في  الحشبببببببببرية  الموارد  ومرونة أبعادها في  التتويلية القيادة  بين  أثر  هنا   هل  ولمعرفة دراسبببببببببية،
 مرونبة)  ببأبعبادهبا  الحشببببببببببببببريبة  الموارد مرونبة  في (الفرديبة  تحباريبةلإعوا  الفكريبة،  سببببببببببببببتثبارةلإا  هبامي،لإلا  التفز  المثبالي،  التبأثير)  ببأبعبادهبا التتويليبة  القيبادة

 .ردنلأا في بنك كابيتال دارةللإ (المهارة مرونة ، السلو  مرونة الممارسة،
 السابقة الدراسات

مواجهة المنافسبة المتزاددة، لذلك  في  المنظمات تواجهه  الذي  الأكبر  التتدي بها  والإحتفاظ  وتطويرها  الموهوبة  الحشبرية  الموارد  جذب يمثل
  لجعلهم  خلالها من الأفراد دتأثر  التي  العملية القيادة نكما أ  .(Renault, 2015)الموارد الحشببببرية هي أفضببببل طريقة للتصببببول على مزايا تنافسببببية

 من وبدلا   للأفراد ددفع ولا مثاله  خلال من  الطريق  يظهر القائد أن  هي  ،(2011)  رضببببا حمدي هاشببببم حددها  كما  المجموعة،  أهداف تتقيق  دريدون 
 رؤية رفع  في تتمثل القيادة  تلك  ولكن  كحائعين،  الأفراد  على والتأثير  الأعمال  جدول وضع عملية  يعتبر  لا أنه تتددد تم  ولقد. بذلك للقيام يجذبهم  لكذ
 التأثير على  القدرة هي أو  ،(2003 ،نجم) الطبيعية حدوده خارج  الفرد شبخصبية  وبناء أعلى  مسبتويات  إلى  الفرد  أداء  ورفع أعلى  مسبتويات  إلى  الفرد
 ،(2018 عسبباف،) المتددة  الأهداف تتقيق  إلى تهدف  التي  المجموعة تجاه  المسببؤولية وهنا مشببتركة  أهداف  لتتقيق  سببلوكهم وتوجيه الآخرين على
  معروفة  الكلمة هذه.  الهدف تتقيق لمتابعة التفويض  سببببببببببببببلطة دتملك أنه  حي  ،معين هدف  لتتقيق معينة مجموعة تنظيم على شببببببببببببببخ   قدرة على

 على التأثير على  القدرة" أنه على للقيادة  شببببباملا   تعريف ا  نقترح  السبببببابقة،  التعريفات في  آخر  إلى  دوم من  بالتغير  تتمتع  إنها يقال  التي  بالمصبببببطلتات،
 تغييرات  إجراء على  القدرة: تتقيقها في  القائد  درغ   التي  الأهداف  لتتقيق توجيههم على  والقدرة وسبلوكهم، وأفكارهم  قيمهم في  الجماعات  أو الآخرين
 الأفراد  لعمل  إطار  إنشبببباء على والقدرة  والمسببببتقبل،  التاضببببر  مع والتفاعل تصببببور على والقدرة  العمل،  في التدابير وايضببببا  ،"والأسببببالي   الأهداف في

 ".العمل مجموعة وأخلاقيات روح وتعظيم الثقة وبناء والجماعات،
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.  المنظمة  أداء  على  تأثير  لها  التتويلية  والقيادة  الحشرية  الموارد  ممارسات  بأن   فيه   بأ   لا  ستنتاجاب  للسماح  كافية  بيانات  الآن تراكم   لقد
ا،  مثبتة  الآثار  هذه  أن  من  الرغم  وعلى   لدمج   تذكر  متاولة  هنا   تكن  ولم  العلاقات  هذه  طبيعة  حول  عنها  الإجابة  تتم  لم  أسئلة  هنا   تزال  ولا  جيد 
  الحشرية   الموارد  لمرونة  المتتمل  التفاعلي  التأثير  لدراسة  أجري   التي  الأبتاث  من  ندرة  هنا   كان  الخصوص،  وجه  على.  الحت   من  النوعين  هذدن
   على   التتويلية  القيادة  أثر  تتددد  الدراسة   هذه  ستتاول  ،الدراسة  هذه  من  الهدف  هو  هذا   يعد .  الموظف  وأداء   المنظمة،  أداء   على   التتويلية  والقيادة
  أداء   على  المدمجة  آثارها   تفرد  فت   وسيتم  والقيادة   الحشرية  الموارد  مرونة  ختحارا  بين  والربط  للمنظمة،  الكلي  المستوى   على  الحشرية  الموارد  مرونة
  يكونوا  أن على  المنظمة قادة  تدري  خلال من المنظمة أداء تعزيز يمكن كان إذا ما باستكشاف الاهتمام سيكون  الأصغر، المستوى  وعلى ،المنظمة
  مرونة  ختحارا  وربط  للبنك،  العام  المستوى   على  الحشرية  الموارد  مرونة  على  التتويلية  القيادة  تأثير  تتددد  ،وأيضا.  القيادي  أسلوبهم  في  تتولا    أكثر
 . القيادي أسلوبهم في تتولا   أكثر ليكونوا  المنظمة قادة تدري  خلال من البنك أداء  وتعزيز ،والقيادة الحشرية  الموارد

  القيادي  الأسلوب  وتتدرج  وسلطة  القرار  إتخاذ  في  المرؤوسين  حرية  بين  متدرجا    خطا    تصور  نظرية  وهي  :القيادة  في  المستمر الخط  نظرية
 في  القائد  فلسفة  وفق  القيادي  العمل  تجعل   أنها  القائد  سلو   نظريات  سيئات  ومن  الأفراد،   على   دركز  والذي  الديموقراطي   القائد  أسلوب  إلى  المتسلط 
 (. 2011 رضا، هاشم) معينا   سلوكا   يتتم الذي  للموفق القيادي النمط إتخاذ
  النظرية   وهذه  الأفكار  هذه  يقول  أن  ويستطيع  القائد  وليس  المنظمة  في  النظام  هو  المنظمة  نجاح  مصدر  أن  النظرية  هذه  تقترحو   :القيادة  بددل  نظرية

  الموقف  أهمية  على  القائد  ويركز  والسلو   السمات  شأن  من  تقلل  لأنها  القيادة،  في  والسلو   الصفات  نظريات  مع  تمام ا  تتناقض  التي  والمحادئ
 شخصية  عن  النظر  بغض  وفعاليتها،  القيادة  نجاح  في  أهمية  أكثر  دورا    تلع    أخرى   ظروف   هنا   التالات  بعض  في  أنه  نظرية  على  بناء    وخصائصه
  دور   تجعل  العالية  والكفاءات   المهارات  ذوي   مع  متماسك  فريق  عمل   خلال  من  المنظمة   في  النظام  ومرونة  العمل  بيئة  أن  ثب أ  ولقد.  القائد  وسلو 
 (. 2012 غزالي، حافظ) قليلا   وتأثيره القائد

 يجتذبون  الذدن المددرون  ويسبببتخدم وأتحاعهم، القادة بين التحادلات على تركز التي القيادة نماذج من مجموعة المتحادلة القيادة تعني  حي 
 بناءا   طلابهم درجات يعطون  عندما  المتحادلة القيادة  المعلمون   يسببتخدم  الدراسببي،  الفصببل في  وأيضببا    المتحادلة، القيادة  أهدافهم تتجاوز الذدن  الموظفين
ا شائع المتحادل الحعد يعد حي  فعلوه، ما على  .المنظمات أنواع جميع في المستويات من العددد على رؤيته ويمكن جد 

  الأداء  ذلك   في  بما  إيجابية،  نتائج  التتويلية  القيادة  في   التدري   محادرات  مع  تجارب   لشحه  خضعوا  الذدن  الحاحثين  من  قليل  عدد  حقق   كما
 ,Mullen & Kelloway)   بالسلامة  أكبر  إهتمام  والوظائف،  الذاتية  الكفاءة  وتتسين  ،(  Arnold, 2001)  التنظيمي  والإلتزام  العالي  المالي

  المنطقة   في  التطبيقية  الأبتاث  من  المزيد  إجراء   القادة  طل    لقد(.  McKee, 1996, Driscoll et al., 2011)  أكبر  فردية  ورفاهية(  2008
 ,Collins & Holton)  إيجابية  نتائج  التتويليون   القادة  بها  دولد  التي  والطرق   القيادة  تطوير  لعملية  أفضل  فهم  تطوير  من  نتمكن  حتى

 . Kelloway and Barling, 2010)؛2004
 هذه كأحد التنظيمي  السبببببببببببياق  تتددد وتم  إختحارها دتم دزال لا  مجالات هنا  تزال  لا  التتويلية، القيادة في  المكثف  الحت  من الرغم على
  يعمل"  السبببببياق أن(  Johns, 2001)  لاحظ  الواقع، في.  مختلفة  سبببببياقية عناصبببببر ذلك  تفسبببببير  يكون  قد(.  Barling et al, 2010)  المجالات
 الحشببببببرية  الموارد  ممارسببببببات  وتعد  التالية، القيادية  الأبتاث من  الكثير في  التال هو  كما  ثابت ا، يكون  أن ي فترض  عندما" خاص  بشببببببكلمخفية بطريقة
 .القيادة سياق في إستكشافه دتم لم  سياقي عنصر هي

بين أبعاد القيا  في عملية تصببببببببنيع كفاءة اتخاذ القرار    الأكبرالتأثير المثالي كان له التأثير  أن (  2012)  الغزاليبين  دراسببببببببة  حي   
ارتحاطية متوسببببببطة وموجحة، ودالة إحصببببببائيا عند  علاقةأشببببببارت إلى وجود   ( التي 2016العتيبي،  )دراسببببببة وكذلك ،  الأردنية في شببببببركات التأمين 
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إحصبببببائية للقيادة  دلالة(بين درجات ممارسبببببات المددرين للقيادة التتويلية ومسبببببتوى التمكين، كما أكدت نتائج الدراسبببببة كذلك وجود تأثر ذي 0.01)
 .التتويلية على التنبؤ بالتمكين
ارتحاطية متوسبببببببطة وموجحة بين درجات ممارسبببببببات المددرين للقيادة   علاقةأشبببببببارت إلى وجود  (  2016العتيبي،  )دراسبببببببة  في حين أن

والتي  ( 2017) التويجري كذلك الأمر في دراسببببببببببة أكثر بعد لديه التأثير على مسببببببببببتوى التمكين،    لإلهاميالتتويلية ومسببببببببببتوى التمكين وأن التفز ا
 2017الرشبيدي، ( التربوي بمددنة بريدة في منطقة القسبيم، ومع دراسبة  أقسبام الإشبرافلدى رؤسباء   الإلهاميأظهرت وجود مسبتوى مرتفع من التفز  

 والأهلية.التنظيمي في الجامعات السعودية  الإبداعوتأثيرها على الإلهامي (التي أشارت إلى وجود درجة مرتفعة من التفز 
إلى أن القيادة التتويلية لها أثر إحصبببائي مهم على أداء المنظمة كما أن ( ( al et Morales-a´Garcı ,2008كما أشبببارت دراسبببة  

 , Darawsheh et al) سببببببببة راوالمعرفة داخل بيئة المنظمة مما تؤدي لرفع مسببببببببتوى اداء المنظمة ككل. كما تتفق مع د الإبتكارزيادة مسببببببببتوى  

في جامعة الدمام بالمملكة العربية السبببعودية لقيادة نهج القيادة التتويلية من وجهة نظر الأقسبببام التي أشبببارت إلى أن تتددد درجة رؤسببباء    (2016
 مرتفعا . التدريس كان  القيادة التتويلية من وجهة نظر أعضاء هيئة  أسلوب أعضاء هيئة التدريس، وتبين بأن  
على التتفيز الوظيفي وأداء   الأداءإلى أن تأثير القيادة التتويلية ونظام العمل العالي     ,Pongpearchan)2016 (توصبببببببل  دراسبببببببة

( وجود درجة مرتفعة من   2012الغزالي،)دراسببببببببببببة    أظهرت نتائجو   .في الجامعات التايالندية يسببببببببببببتخدم بدرجة كبيرةالأعمال   المهام في كليات إدارة
في شببببببببببببببركبات التبأمين،   (التبأثير المثبالي، البدافع، الروح المعنويبة الفرديبة، الصببببببببببببببتوة الفكريبة، التمكين)مسببببببببببببببتوى وجود القيبادة التتويليبة ببأبعبادهبا  

ددوان )في أداء فرق العمل للمنظمة المحتوثة  رد الحشرية  من أثر مرونة الموا  (والتي تشير إلى وجود مستوى مرتفع  2016الطائي والتميمي،  )دراسة
الهلال  عملية إدارة التغيير التنظيمي في مشبببببببفى   ية فيأن مسبببببببتوى تأثير للقيادة التتويلأكدت   (2011) حماد دراسبببببببةفي حين أن ،  (الرقابة المالية
 .في دمشق جاء متوسطا   الأحمر
صبببببببافة ر التشبببببببغيلي لدى في مددرية متطة كهرباء الالأداء  أشبببببببار إلى وجود درجة مرتفعة بين مرونة الموارد الحشبببببببرية و   لتيوا (  2013متمد،  )دراسبببببببة 

( والتي تشير الى وجود رغحة مرتفعة أثر مرونة الموارد    2016الطائي والتميمي،  )دراسة   وكذلكوزارة الكهرباء في بغداد،  لاتتشكي  إحدىالجنوبي  
 أثيراتالتي أظهرت درجة متوسببببببطة من ت Beltrán ,2015 ) ,  ، ود ارسببببببة(ددوان الرقابة المالية)الحشببببببرية في أداء فرق العمل للمنظمة المحتوثة  

المناخ التنظيمي السبائد في هذه المنظمات إذ أن كل منظمة تعتبر كيان إداري مسبتقل   اختلافنتيجة    ويعود ذلك الإختلاف ،ة مرونة الموارد الحشبري
تتسبم بالخصبوصبية الشبدددة  الأردنية نتو التمسبك بالمنظمة، كما أن بيئة العمل    الأفرادبذاته يطبق أنماط الموارد الحشبرية الخاصبة به التي ربما تدفع 

 .وخاصة البنو الإداريين سريع مع الظروف البيئية التي دواجهها نتيجة ضعف قدرة سوق العمل على التكييف ال
التشبببغيلي لدى في مددرية متطة كهرباء الرصبببافة   الأداءالحشبببرية و رد  إلى وجود درجة مرتفعة بين مرونة الموا  (2013)  متمدكما أشبببارت نتائج دراسبببة 

والتي تشبببببببير الى وجود رغحة مرتفعة أثر مرونة الموارد   (  2016الطائي والتميمي،  )دراسبببببببة و وزارة الكهرباء في بغداد،  إحدى تشبببببببكيلات  الجنوبي  
التي أظهرت درجة متوسببببببببطة من تأثيرات ( Beltrán, 2015)، ودراسببببببببة  (  ددوان الرقابة المالية) الحشببببببببرية في أداء فرق العمل للمنظمة المحتوثة  

 .مرونة الموارد الحشرية
 

 الدراسة منهج

حالة، وتتكون وحدة المعادنة من العاملين   كدراسبببببةمن كابيتال بنك   الدراسبببببةتكون مجتمع  ؛ حي   إسبببببتخدام المنهج الوصبببببفي التتليلي تم
وقد شببببمل  المددر العام والمددرون   في كابيتال بنك والذي كان عددهم حتى (  المد ارء، المشببببرفون، رؤوسبببباء االقسببببام)بالمناصبببب  التالية   الإداريين 

تم  . في حين 27/11/2019ك والذي شبوهد بتاريخ  الوظائف في كابيتال بناسبتنادا  إلى جداول  تشبكيلات   ،موظفا  (197)وق  إعداد البببببببببببببببدراسبة 
بتطويرها لتغطي الفرضبيات التي تسبتند عليها، وبتسبتخدام رحارات   اسبتحانة خاصبة بالدراسبة التالية، حي  قام الحاح   من خلالجمع بيانات الدراسبة  
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قام الحاح  بتطوير اسبببببببببتحانة لدراسبببببببببة "القيادة التتويلية وأثرها على مرونة الموارد الحشبببببببببرية من العاملين في   .تقيمية لتتددد إجابات عينة الدراسبببببببببة
 .في كابيتال بنك الإداريةالمناص  

 النتائج
 البشرية الموارد ومرونة التحويلية القيادة أبعاد بين الإرتباط علاقات:  1 جدول

 0.05مستوى معنوية*
حدى متغيرات مرونة إرتحاط معنوية مع مرونة الممارسببببببببببببة التي تعد  إ علاقاتأظهرت أبعاد القيادة التتويلية مجتمعة   أعلاه،من الجدول  

 معنوية مع التأثير المثالي بنسببببببببببببحةبعلاقة الموارد الحشببببببببببببرية الفررية وهذا ددل على أن القيادة التتويلية لها دور في مرونة الممارسببببببببببببة، حي  ترتحط 
 ،( 0.0170)الفكرية بنسبحة الإسبتشبارةمعنوية مع بعلاقة وترتحط  ( ,0.003 )بنسبحة الإلهامي معنوية قوية مع التفز  بعلاقة   ، وترتحط(0.0125)

الرئيسبببية من الفرضبببية  لأولى  تسبببمق بقبول الفرضبببية الفررية ا  لاوهذه النتيجة (.  0.0280وأخيرا ترتحط بعلاقة معنوية مع الإعتحارية الفردية بنسبببحة )
التأثير المثالي، التفز  )للقيادة التتويلية بأبعادها  ( α=  0.05الدلالة ) إحصبببائية عند مسبببتوى  دلالةدوجد أثر ذو   لاتي تن  على أنه: " والالأولى  
 . "في كابيتال بنكلإدارة في مرونة الممارسة   )الفردية الإعتحارية ، و  الفكريةالإستشارة ، الإلهامي 

رتحاط معنوية مع مرونة السبلو  التي تعد احدى متغيرات مرونة الموارد الحشبرية الفررية علاقات إأظهرت أبعاد القيادة التتويلية مجتمعة  
معنوية قوية مع التأثير المثالي بنسبببببببحة  بعلاقةحي  ترتحط  ،  (0.0255)، وهذا ددل على أن القيادة التتويلية لها دور في مرونة السبببببببلو  بنسبببببببحة  

 ،( 0.0132الإسببببببتشببببببارة الفكرية بنسببببببحة )معنوية مع   ترتحط بعلاقة،  (0.0140ة  )بنسببببببحالألهامي  معنوية مع التفز   بعلاقةوترتحط  (  0.0096)
 ( .0.0973وأخيرا   ترتحط بعلاقة معنوية مع الإعتحارية الفردية بنسحة)

 دلالةدوجد أثر ذو  لا: "  والتي تن  على أنه  الرئيسبببببببببية الأولىتسبببببببببمق بقبول الفرضبببببببببية الفررية الثانية من الفرضبببببببببية  لاوهذه النتيجة 
 (الفردية  الإعتحارية  الفكرية، و الإسبببتشبببارة  ،  التفز الإلهامي  المثالي،   )التأثير  للقيادة التتويلية بأبعادها  (  α= 0.05الدلالة )إحصبببائية عند مسبببتوى  
 . "في كابيتال بنك لإدارةفي مرونة السلو  

متغيرات مرونة الموارد الحشببببرية الفررية   إحدىارتحاط معنوية مع مرونة المهارة التي تعد  علاقاتأظهرت أبعاد القيادة التتويلية مجتمعة  
معنويببة مع التببأثير المثببالي بنسببببببببببببببحببة    بعلاقببةحيبب  ترتحط    ،  (0.0114)وهببذا دببدل على أن القيببادة التتويليببة لهببا دور في مرونببة المهببارة بنسببببببببببببببحببة  

الفكرية بنسبببببببببببحة الإسبببببببببببتشبببببببببببارة  معنوية  بعلاقةترتحط أخيرا  و  ،  (0.0060 )بنسبببببببببببحة الإلهامي  معنوية قوية مع التفز  بعلاقة  وترتحط   ،(  0.0241)
تسبببببمق بقبول الفرضبببببية الفررية الثالثة من الفرضبببببية  لاوهذه النتيجة  (  0.0481)الفردية بنسبببببحة  الإعتحارية  معنوية مع  بعلاقة ترتحط  ،  (0.0177)

 مرونة الموارد البشرية  مرونة المهارة  مرونة السلوك  مرونة الممارسة  المتغيرات 

 0.0315* 0.0241* 0.0096** 0.0125* التأثير المثالي 

 0.0054** 0.0060** 0.0140* *0.0030* التفز الإلهامي 

 0.0196* 0.0177* 0.0132* *0.0170 الإستشارة الفكرية

 0.0075** 0.0781* 0.0973* 0.0280* الإعتحارية الفردية

 0.0392* 0.0114* 0.0255* 0.0411* القيادة التتويلية 
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التأ ثير )للقيادة التتويلية بأبعادها  (=0.05αالدلالة )إحصبببببببببببائية عند مسبببببببببببتوى   دلالة  دوجد أثر ذو  لا  : " والتي تن  على أنه  الأولىالرئيسبببببببببببية  
 . "في كابيتال بنك لإدارةفي مرونة المهارة  ( الفردية الإعتحارية الفكرية، و  الإستشارة، الإلهاميالمثالي، التفز 

 :المتعدد الخطي االنحدار تحليل

 ) لأولىا العدمية الفرضية اختبار)  المتعدد الخطي الإنحدار تحليل:  2 جدول
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  .أقل  أو 0.05 مستوى  عند إحصائية دالة*
 .البشرية الموارد مرونة: التابع العامل  *
 . SPSS   على بناء الباحث إعداد: المصدر *

في كابيتال بنك. تشبببببببببير لإدارة لخطي المتعدد للقيادة التتويلية في مرونة الموارد الحشبببببببببرية الإنتدار انتائج تتليل  (2)دوضبببببببببق الجدول  
التي تن  على   الأولى، وبالتالي رفض الفرضببببببية العدمية    إحصببببببائية للقيادة التتويلية في مرونة الموارد الحشببببببريةدلالة  النتائج إلى وجود تأثير ذي  

 لإسبببببتشبببببارة، االإلهامي  التأ ثير المثالي، التفز  )التتويلية بأبعادها ( للقيادة  =0.05α)  الدلالةاحصبببببائية عند مسبببببتوى   دلالةدوجد أثر ذو  لا  أن: "
، و أبعاد في كابيتال بنك" لإدارة (مرونة الممارسبببة، مرونة السبببلو  ، مرونة المهارة)في مرونة الموارد الحشبببرية بأبعادها (  الفردية  الإعتحاريةالفكرية، و 

لها ارتحاط سبببببلبي مع مرونة الموارد الحشبببببرية بأبعادها بتسبببببتثناء بعد (  الفردية  الإعتحارية، و الإلهاميالتأ ثير المثالي، التفز  )القيادة التتويلية بأبعادها  
بنسحة   Adjusted R- squared (.0.0252) دبلغ الفكرية الذي له ارتحاط إيجابي مع مرونة الموارد الحشرية بأبعادها بمعامل ارتحاط    لإستشارةا

 .)المتغير التابع)في مرونة الموارد الحشرية  الإختلافات%من  36.7%مما يشير إلى أن النموذج العام يفسر   36.7
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الإحتمالية النسبية  t-Statistic معامل الإرتباط  B النموذج
(Constant) 5.669 0.004 1.631 0.005 
 0.011 0.649- 0.038- 0.065- التأثير المثالي 

 0.000 0.457- 0.027- 1.338- الحفز الهامي

 0.002 4.315 0.252 0.921 الإستشارة الفكرية

 0.004 0.587 0.035- 0.047- الإعتبارية الفردية 
R-squared 0.393 

Adjusted R-
squared 0.367 
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 إختبار الفرضيات
 (: أنموذج الدراسة 1شكل رقم ) ال 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 
 
 
 
 

 . الباحث إعداد من: المصدر

 

  التي  الدراسات  من قلة  ولكن ،التتويلية القيادة تناول  التي  الدراسات من العددد هنا  أن وجد  ،السابقة  الدراسات أدبيات مراجعة  خلال من
  باح    كل  قام  وقد  مختلفة،   وأهداف  يةرئيس  مشكلة  من  انطلق   دراسة  كل  أن  ويلاحظ.  جوان   عدة  من  والتتليل  بالعرض  يةالحشر   الموارد  مرونة  تناول 
 ختلافا و   المختلفة،  نظرهم   ووجهات  الحاحثين  لدى  هتماماتالا   تحادن  إلى  ختلافالا   ويعود  ومتعددة،  مختلفة  قضايا  تعالج  معينة  نتائج  إلى  بالتوصل
  التي   الوحيدة  التالية  الدراسة  تعتبر  كونها  الدراسة؛  موضوع  حي    من  السابقة  الدراسات  عن  الدراسة  هذه  تميزت  حي   ؛ومجتمعها  دراسة  كل  ظروف
  قطاعات   على  السابقة  الدراسات   طحق   بينما  ، الحاح   علم  حد  على  الاردن  في  بنك  كابيتال  لإدارة  الحشرية  الموارد   ومرونة   التتويلية  القيادة  دراسة  تناول 
 .  مختلفة وأماكن

المتغير  
 المستقل 

 المتغير التابع 

 مرونة الممارسة

 مرونة السلو  

 مرونة المهارة 

 التأثير المثالي

 التفز اللهامي

 الاستثارة الفكرية

 الاعتحارية الفردية

 H01 مرونة الموارد البشرية  القيادة التحويلية

H01:2 
 

H01
:1 

H01
:3 
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 ومجالاتها،  الدراسة  مشكلة  تتددد  في  السابقة  الدراسات  من  الدراسة  هذه  ستفادتإ  حي   الحاحثين،  لجهود  ستكمالا  او   متدادا  ا  الدراسة  هذه  وتعتبر
  ،وتوصياتها  نتائجها  رصد  تم  كما  ،ستحانةالا  فقرات  صياغة  وأيضا  متغيراتها،  أبعاد  وتتددد  وأهميتها،  وأهدافها  فرضياتها  وصياغة  الدراسة   منهجية  وتتددد
 التي  العملية  التوصيات  تقديم  وأخيرا  ،معها  تختلف  والتي  الدراسة  هذه  معها  تتفق  التي  الجوان   لتوضيق  ،الدراسة  هذه  نتائج   مع  مقارنتها  سيتم  والتي
 . ككل البنك أداء على دنعكس مما الموظفين  أداء  مستوى  رفع في تساهم لما التتويلية القيادة  على التركيز من البنك إدارة تساعد

  التتويلية   للقيادة(   α=   0.05)  الدلالة  مستوى   عند  احصائية  ةلالد  ذو  أثر   دوجد  لا"  على  تن   التي  ةالفرضي  لإختحار  قةر الو   هذه  تستند  حي 
  السلو ،   مرونة  الممارسة،  مرونة)    بأبعادها  الحشرية  الموارد  مرونة  في  (الفردية  عتحاريةالإو   الفكرية،  ستثارةلإا   هامي،الإل  التفز  المثالي،  التأثير)  بأبعادها
 ."بنك كابيتال في رةلإدا( المهارة مرونة

 ( 3جدول رقم )
 الأولى الفرعية للفرضية المتعدد الخطي الإنحداراختبار  نتائج

 t قيمة β قيمة الإحصائية F دلالة  F  قيمة R رتباطالإ 

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 

  التأثيرالتتويلية بأبعادها   ( للقيادةα =0.05الدلالة )إحصبببببائية عند مسبببببتوى   دلالةدوجد أثر ذو   لا: اختحار الفرضبببببية والتي تن  على
 .في كابيتال بنك لإدارةفي مرونة الممارسة ( الفرديةالإعتحارية الفكرية، و  الإستشارة، الإلهاميالمثالي، التفز 

كذلك فقد أظهرت   ، (40.0لإرتحاط )وجود ارتحاط موج  بين المتغير المسبببببببببببتقل والتابع، حي  بلغ معامل ا  ( 3)دتبين من الجدول رقم  
،  (F()0.704)المتغير المسببببتقل على المتغير التابع، حي  بلغ  قيمة لأثرإحصببببائية  دلالة  الخطي المتعدد وجود أثر ذات   الإنتدارنتائج تتليل 
دتم رفض الفرضببببببببببببية  وعليه فتنه ،(4.778) (β)التتدددكما بلغ  قيمة معامل   ،  (T)وهذا ما أكده اختحار  (،05.0)قل من أ  إحصببببببببببببائية بدلالة

في  (الفردية  الإعتحاريةالفكرية، و  الإسببببتشببببارة،  لإلهاميالمثالي، التفز ا)التأثير الصببببفرية وقبول الفرضببببية البددلة بوجود أثر للقيادة التتويلية بأبعادها  
 .في كابيتال بنك لإدارةمرونة الممارسة 

التتويلية بأبعادها   (للقيادةα =0.05الدلالة )إحصبببببائية عند مسبببببتوى  دلالة دوجد أثر ذو لا  اختحار الفرضبببببية الثانية والتي تن  على: 
 .في كابيتال بنك لإدارةفي مرونة السلو   (الفردية الإعتحاريةالفكرية، و  الإستشارة، الإلهاميالتأثير المثالي، التفز )

  الإنجدار تتليل  نتائج  أظهرت  فقد كذلك  ،  (0.20) الإرتحاط  معامل بلغ  حي  والتابع،  المسببببببتقل  المتغير  بين  موج   ارتحاط  وجود  وكذلك
 من أقل إحصبائية بدلالة  ،(0.350((F) قيمة  بلغ  حي   التابع،  المتغير على  المسبتقل  المتغير  أثار  إحصبائية  دلالة  ذات أثر وجود  المتعدد  الخطي
 البددلة  الفرضببية وقبول  الصببفرية  الفرضببية  رفض دتم  فتنه ،وعليه(  3.691)  (β)التتددد  معامل  قيمة  بلغ   كما ، (t)اختحار  أكده ما  وهذا  ،(05.0)

  كابيتال  في لإدارة  السبببلو  مرونة في  (الفردية   الإعتحاريةو   الفكرية،  الإسبببتشبببارة  ،الإلهامي  التفز  المثالي،  التأثير)  بأبعادها  التتويلية للقيادة  أثر  بوجود
 .بنك

 نتبائج  أظهرت  فقبد كبذلبك  ، (الإرتحباط  معبامبل  بلغ حيب   والتبابع، المسببببببببببببببتقبل  المتغير  بين موجب  ارتحباط  وجود  (3)  رقم الجبدول  من  دتبين
  ، (F( )10.198) قيمة  بلغ  حي   التابع،  المتغير على  المسبببببببببببتقل  المتغير  أثار إحصبببببببببببائية  دلالة  ذات  أثر وجود  المتعدد  الخطي  الإنتدار تتليل
 الفرضببببببببببببببيبة  رفض  دتم  فبتنبه وعليبه  ،(β)( )1.084 التتبددبد  معبامبل قيمبة  بلغب   كمبا .( t)اختحبار أكبده مبا  وهبذا(،  0.05) من  أقبل إحصببببببببببببببائيبة  ببدلالبة
 في (الفردية  لإعتحاريةوا  الفكرية، الإسبببتشبببارة  ،الإلهامي  التفز  المثالي، ثير التأ(  بأبعادها  التتويلية للقيادة  أثر  بوجود  البددلة  الفرضبببية  وقبول  الصبببفرية
 .بنك كابيتال في لإدارة المهارة مرونة
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 الخاتمة
 نتائج قدم  والتي ،الاردن في بنك كابيتال لإدارةالحشببببببببرية الموارد مرونة على التتويلية  القيادة أثر لتتددد  محاشببببببببرة  الدراسببببببببة هذه  أجري 

 احصبائية دلالة ذو أثر دو وج وكذلك  .الحشبرية  الموارد  مرونة في  التتويلية للقيادة  إحصبائية  دلالة  ذي تأثير وجود  إلى ، الأردني  السبوق   الةلت  تجريبية
 مرونة في  (الفردية  الإعتحاريةو   الفكرية، الإسبببببببتشبببببببارة ،  الإلهامي  التفز  المثالي، ثير  التأ)  بأبعادها  التتويلية للقيادة  (α=0.05)  الدلالة  مسبببببببتوى   عند
  عند  حصببببائيةإ دلالة ذو أثر دوتبين أيضببببا  وجو  ."بنك كابيتال في لإدارة (المهارة مرونة  السببببلو ، مرونة  الممارسببببة،  مرونة(  بأبعادها  الحشببببرية  الموارد
 مرونة في  (الفردية  الإعتياريةو   الفكرية،  الإسببببببببببببببتشببببببببببببببارة ،  الإلهامي  التفز  المثالي، التأثير)  بأبعادها  التتويلية للقيادة(   α =0.05)الدلالة  مسببببببببببببببتوى 
  باسببتخدام   المجال  هذا في  المسببتقبلية  الحتوث بتجراء  الحاح   دوصببي حين في  .بنك كابيتال في لإدارة  المهارة  رونةم وكذلك  السببلو  مرونةو   الممارسببة
 ،الحشببببببرية  الموادر مرون   عن  مختلف  رأخ  متغير مع  التتويلية القيادة ، وكذ  ضببببببرورة ربطالموارد  لمرونة أو  التتويلية للقيادة سببببببواء  مختلفة مقاديس
 أو  التعليميبة أو  الخبدميبة سببببببببببببببواء  مختلفبة  قطباعبات على أطول زمنيبة فترات اسببببببببببببببتخبدم طريق عن الحشببببببببببببببريبة  الموارد  ومرونبة التتويليبة القيبادة قيبا و 
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