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أثر القيادة التحويلية في التمكين الإداري - دراسة ميدانية في الشركات 
المصنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية

الملخص:
هدف��ت الدرا�س��ة اإلى قيا���ض اأث��ر القي��ادة التحويلية في التمك��ين الاإداري، ومعرفة م�س��توى ممار�س��ة القيادة 
التحويلي��ة، وكذلك م�س��توى ممار�س��ة التمكين الاإداري في ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية بالجمهوري��ة اليمنية، 
وق��د تمث��ل مجتمع الدرا�س��ة في قيادة ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية بالجمهوري��ة اليمنية البالغ عددها ت�س��ع 
�س��ركات بواقع )330) مفردة، وقد تم اختيار العينة بطريقة الح�س��ر ال�س��امل، وتم ا�ستخدام المنهج الو�سفي 
التحليلي، واعتمدت الدرا�س��ة على الا�س��تبانة اأداة لجمع البيانات، وقد كانت الا�س��تبانات ال�س��الحة للتحليل 
227 ا�س��تبانة، وتم ا�س��تخدام العديد من الاأ�ساليب الاإح�س��ائية الو�سفية والا�س��تدلالية، وتو�سلت الدرا�سة 
اإلى اأن م�س��توى ممار�س��ة القيادة التحويلية لم يرق اإلى الم�س��توى المطلوب؛ حيث كان متو�س��طاً، وقد كان اأكثر 
اأبعاد القيادة التحويلية ممار�س��ة بعد الا�س��تثارة الفكرية، واأقلها ممار�س��ة بعد الاعتبار الفردي، واأن م�ستوى 
ممار�سة التمكين الاإداري متو�سط، وكان بعد تفوي�ض ال�سلطة الاأكثر ممار�سة، وبعد الم�ساركة في اتخاذ القرار 
اأقله��ا ممار�س��ة. كذل��ك يوج��د تباين في م�س��توى اأثر اأبعاد القي��ادة التحويلي��ة في التمك��ين الاإداري، فقد كان 
اأكثرها اأثراً التاأثير المثالي، واأقلها اأثراً الاعتبار الفردي، وقد قدمت الدرا�سة تو�سيات متعددة اأهمها: تعزيز 
ممار�س��ة القيادة التحويلية في ال�س��ركات محل الدرا�س��ة في جميع اأبعادها، لا �س��يما بعد الاعتبار الفردي؛ لما 

لذلك من اأثر في التمكين الاإداري. 

الكلمات المفتاحية: التمكين الاإداري، ال�سركات الم�سنعة للأدوية في الجمهورية اليمنية، القيادة التحويلية.
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The Effect of Transformational Leadership on 
Administrative Empowerment: A Field Study at 

Pharmaceutical Manufacturers in Yemen

 Abstract:

The study aimed to measure the impact of transformational leadership 
on administrative empowerment, and identify the level of practicing it 
at pharmaceutical manufacturers in Yemen. It also aimed to identify the 
level of administrative empowerment practice in these companies. To 
achieve the objectives of the study, the descriptive and analytical method 
was adopted, and a questionnaire was distributed to a sample of 330 
participants selected by the complete sensus sampling method. However, 
only 227 of the questionnaires were valid for analysis. For data analysis, many 
descriptive and inferential statistical methods were used. Findings revealed 
that the level of practicing transformational leadership did not reach the 
expected level, as the mean was just medium. There were differences at 
the level of practicing the dimensions of transformational leadership; the 
highest effective difference was the intellectual arousal and the least one 
was the individualized consideration. Findings also showed that the level of 
administrative empowerment practice was medium, and the practice level 
of the dimension of authority delegation was high while participation in 
decision-making was low. Moreover, there were differences at the level of the 
impact of the dimensions of transformational leadership on administrative 
empowerment; the highest effective difference was the ideal effect and the 
least one was the individualized consideration. The study stressed the need to 
adopt various dimensions of transformational leadership, at pharmaceutical 
manufacturers in Yemen, with an emphasis on individualized consideration 
as this can have a great impact on administrative empowerment. 

Keywords: administrative empowerment, pharmaceutical manufacturers in 
Yemen, transformational leadership
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المقدمة:
تمر�س��ركات الاأعم��ال ال�س��ناعية في الاألفي��ة الثالث��ة بجمل��ة من المتغ��يرات البيئي��ة الخارجي��ة والداخلية، 
ما ا�س��تدعى هذه ال�س��ركات ومنها ال�س��ركات الم�س��نعة للدوية اإلى البحث عن طرق واأ�س��اليب اإدارية حديثة 
ت�س��اعدها على تحقيق اأهدافها وتطوير نف�س��ها وا�س��تغلل مواردها وزيادة انتاجيته��ا ، ولعل التمكين الاإداري 
اأح��د الاأ�س��اليب الاإداري��ة الحديث��ة الت��ي ت�س��هم في تحقيق ذل��ك من خ��لل الاهتم��ام بالعاملين وت�س��جيعهم 
وتفوي�سهم ال�سلحيات وال�سلطات، وا�سراكهم في اتخ�اذ الق�رارات، ومنحهم الثقة باأنف�سهم لتحمل نتائج تلك 

القرارات.
اإن مقدار النجاح ال�ذي تحققه ال�س��ركات ال�س��ناعية ومنها ال�سركات الم�سنعة للأدوية في الجمهورية اليمنية، 
ق��د يعتمد اإلى حد كبير على اختيار قياداته��ا وقدرتهم على تحقيق اأهدافها، وتعد القيادة التحويلية اإحدى 
الاأنم��اط القيادي��ة الت��ي اأ�س��بحت محل اهتم��ام المفكري��ن والق��ادة في المنظمات ال�س��ناعية؛ نظ��راً للتغيرات 
الم�ستمرة في العلقات بين المنتج والم�ستهلك في �سوق العمل المحلي والاإقليمي والدولي، وذلك للحفاظ على البقاء 

والا�ستمرار واإر�ساء اأ�سحاب الم�سالح في ظل التناف�ض ال�سديد والم�ستمر، وتعزيز الميزة التناف�سية للمنظمات.
وحت��ى تك��ون القي��ادة التحويلي��ة اأكثر فاعلية لابد م��ن تنفيذ العاملين المه��ام والتكاليف في ج��و من الحما�ض 
والتفاعل، الاأمر الذي ي�س��من نجاح التنفيذ، ومن ثم تحقيق الاأهداف التي ت�س��منتها خطة المنظمات بكفاءة 

وفاعلية.
وتعد ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية في الجمهورية اليمنية من �س��من ال�س��ركات التي تواجه مناف�سة حادة فيما 
بينها، وذلك ب�سبب تحديات العولمة والبيئة �سريعة التغير، وهذا يتطلب من هذه ال�سركات قادة يمتلكون روؤية 

وا�سحة؛ لاإحداث تحول في واقعها بما يمكنها من مواجهة المناف�سين وتحقيق اأهدافها بكفاءة وفاعلية.
ولما لل�س��ركات اليمنية الم�س��نعة للأدوي��ة من اأهمية بالغ��ة ومحورية في تغطية جزء م��ن الاحتياج المحلي من 
% من احتياجات ال�سوق المحلي من الاأدوية والم�ستلزمات  الاأدوية التي ت�س��نعها، حيث "تغطي ن�س��بة 23.38 
الطبية" )الهيئة العليا للدوية والم�س��تلزمات الطبية، 7)20، 0))، كما اأنها ت�س��هم في رفد الاقت�س��اد الوطني 
من خلل الاأدوية التي ت�س��درها للخارج. وهذا ي�س��تدعي اإجراء درا�س��ة علمية لمعرفة اأثرالقيادة التحويلية 

في التمكين الاإداري في ال�سركات الم�سنعة للأدوية في الجمهورية اليمنية.
مفهوم ون�ساأة التمكين الاإداري: 

يعت��ر اأ�س��لوب التمك��ين الاإداري من الاف��رازات الهامة لتط��ور الفك��ر الاداري الحديث، وال��ذي اثبت كفاءته 
نتيجة تطبيقه بفعالية في معظم ال�سركات ال�سناعية الاأمر الذي يحقق اأهداف ال�سركات وتطلعاتها. 

ولق��د تبل��ور مفهوم التمكين الاإداري في الفكر الاإداري بعد الت�س��عينيات من القرن الع�س��رين، ولم يظهر فجاأة، 
حيث ظهر نتيجة لتطورات تراكمية في الفكر الاإداري بمفاهيمه ، لا �سيما المفاهيم ذات العلقة باإدارة الموارد 
الب�سرية؛ اإذ بداأ التركيز عام )920)) على الجوانب الاإن�سانية والاجتماعية في العمل، بهدف زيادة الكفاءة 
الاإنتاجي��ة، ث��م ظهرت نظري��ات اأخرى ان�س��ب تركيزها عل��ى الجوانب المعنوي��ة ومنها: الم�س��اركة، والحرية، 

وتقدير الفرد، واحترامه. 
واأ�سار را�سي اإلى: 

وج��ود مدخلين اأ�سا�س��يين لمفهوم التمكين الاإداري وهم��ا: الاأول: المدخل الهيكل��ي الاجتماعي للتمكين: 
وجوه��ره فك��رة الم�س��اركة بين القائد والمروؤو�س��ين في الق��وة، والمعرف��ة، والمعلومات، والمكاف��اآت. الثاني: 
المدخل الاإدراكي للتمكين: ويركز هذا المدخل على الجانب النف�سي للمروؤو�سين، فيهتم بتعزيز دوافعهم 

نحو معنى العمل، والكفاءة، والت�سميم الذاتي للعمل، والاإح�سا�ض بالتاأثير )0)20، 33)).
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وعرف الكبي�س��ي)999)، 220) التمكين الاإداري باأنه "زيادة الاهتمام بالعاملين من خلل تو�سيع �سلحياتهم 
والتاأثيرفي كمية المعلومات التي تعطى لهم، وتو�سيع فر�ض المبادرة لاتخاذ قراراتهم ومواجهة م�سكلتهم التي 
تعتر���ض اأداءه��م". وعرف الزه��رة واأحم��د )6)20، 95) التمك��ين الاإداري باأنه "عملية ترتك��ز على اإطلق 
الطاقات الكامنة للأفراد العاملين في الموؤ�س�سة، وم�ساركتهم في تحديد الروؤية الم�ستقبلية لها وتحقيق الاأهداف 

الم�ستركة". 
ومن خلل ما �سبق يمكن تعريف التمكين الاإداري باأنه: منح العاملين كامل ال�سلحيات المتعلقة باأعمالهم لرفع 
قدراته��م لاتخاذ القرارات باأنف�س��هم دون الرجوع ل��لإدارة العليا وتحمل كامل الم�س��وؤولية عن النتائج بكفاءة 

ذاتية. 
اأهداف التمكين الاإداري:

تكمن اأهداف التمكين الاإداري في الاآتي:
ӽ .تحقيق الانتماء من جميع العاملين للمهام المكلفين بها، ولفريق العمل، ولل�سركة  
ӽ .الم�ساركة الفاعلة من خلل �سعور العاملين بالم�سوؤولية تجاه اأهداف المنظمة وغاياتها  
ӽ  تطوير م�س��توى اأداء العاملين من خلل منحهم: الثقة، وال�س��لحيات، والمكافاآت، وا�س��تقللية وحرية  

الت�سرف، واإك�سابهم المعرفة والمهارة. 
ӽ  .الحفاظ على الموظف من قبل المنظمة  
ӽ  .معرفة الموظف بقيمته واأثره في تحقيق الاأهداف  
ӽ .تحقيق الر�سا الوظيفي  
ӽ  .مبادرة العاملين باقتراح اأفكار عملية اإبداعية  
ӽ .مقدرة المنظمة على اإدراك اأكر احتياجاتها التنظيمية  
ӽ .تقلي�ض التكاليف ب�سكل اأ�سرع مع تغيرات ال�سوق  
ӽ  تح�س��ين الج��ودة والاإنتاجي��ة، وتحقي��ق المرون��ة في العم��ل، ورفع م�س��توى الر�س��ا الوظيف��ي، والانتماء  

المنظمي.
ӽ  .التعامل بعمق مع العملء  

متطلبات التمكين الاإداري:
م��ن اأجل تجن��ب معوقات تطبيق التمك��ين الاإداري يجب اأن تتواف��ر عدد من المتطلبات قبل ممار�س��ة التمكين، 

ومنها الاآتي )الر�سودي، 2009):
ӽ .وجود الدعم والم�ساندة والاإدراك من القيادة لمفهوم التمكين  
ӽ .وجود ثقافة تنظيمية واعية ت�ساعد على تطبيق التمكين وا�ستمرار العمل به  
ӽ .تبني المنظمات للعلم والمعرفة والتدريب الم�ستمر للعاملين لتح�سين م�ستوياتهم وقدراتهم  
ӽ .وجود فرق العمل المتمكنة وم�ساركة العاملين في اتخاذ القرارات  
ӽ  تركي��ز القي��ادة العليا على تطوير الاأفراد في المنظمة، وايجاد روؤية واأهداف م�س��تركة، وتحليل البيئة  

والتكيف الم�ستمر معها.
ومن متطلبات التمكين الاإداري وجود هيكل تنظيمي مرن يتطور ا�ستجابة للتغيرات والم�ستجدات يعزز ال�سعور 
بالم�س��وؤولية وتطوير المهارات، وكذلك ال�س��عور لدى العاملين بالم�س��وؤولية ال�سخ�س��ية واتخاذ القرارات مبا�سرة 
فيم��ا يتعل��ق بعملهم، كما تعد اللوائح والاأنظم��ة التي تهيئ العلقة وتنظمها بين جميع م�س��تويات الاإدارة مع 
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بع�س��ها بع�س��اً وفق اأ�س�ض مو�س��وعية من المتطلبات المهمة للتمكين الاإداري، اإ�سافة اإلى تهيئة الظروف الملئمة 
التي تهياأ لكافة الموظفين فر�ض الاإ�س��هام باأق�س��ى طاقاتهم في جهود التح�س��ين الم�س��تمر في ال�س��ركات من اأجل 

تحقيق الاأهداف، اإ�سافة اإلى �سناعة قيادات جديدة من خلل قدرتهم على اتخاذ القرارات.
اأبعاد التمكين الاإداري:

لقد تم تحديد اأبعاد التمكين الاإداري، في هذه الدرا�سة من خلل الرجوع اإلى مجموعة من الاأبحاث والدرا�سات 
ال�سابقة ذات العلقة، كما يو�سح ذلك الجدول ))).

جدول ))): اأبعاد التمكين الاإداري بح�سب بع�ض الاأبحاث والدرا�سات ال�سابقة

الاأبعادال�سنةالباحث
 Spreitzer, De

Janasz, & Quinn
المعنى – الفعالية الذاتية – الإح�شا�س بتقرير الم�شير–  الثقة999)

 Lashley &
McGoldrick

المهمة – تحديد المهمة – القوة – اللتزام – الثقافة994)

التاأثير – الكفاءة – الإختيار – معنى العمل2005العتيبي
المعنى – المقدرة – حق الإدارة ال�شخ�شية – التاأثير2008اندراو�س ومعايعة

تفوي�س ال�شلطة – فرق العمل – تدريب العاملين – الت�شال الفعال – حفز العاملين2009المعاني واأخو ار�شيدة
تفوي�س ال�شلطة – فرق العمل – التدريب – الت�شال الفاعل – التحفيز0)20را�شي

الت�شال وم�شاركة المعلومات – بناء فريق العمل – التاأثير – حفز العاملين – القوة5)20بدير، فار�س وعفانة

التفوي�س – الم�شاركة في اتخاذ القرارات – فرق العمل  – التدريب والتعلم – تاأثيرات 5)20طمو�س
العمل – التحفيز

الم�شاركة في �شناعة القرار – تفوي�س ال�شلاحيات – الدافعية – التدريب8)20الجناعي وعلي
تفوي�س ال�شلطة – التدريب – التحفيز – فرق العمل8)20عبلة

وقد اعتمدت الدرا�س��ة على بعدين للتمكين الاإداري من الاأبعاد التي ت�س��منتها الدرا�س��ات والاأبحاث ال�سابقة 
في الجدول ))) هما: تفوي�ض ال�س��لطة، والم�س��اركة في اتخاذ القرارات كون هذين البعدين هما الاأكثر اأهمية 
لمو�سوع الدرا�سة، لا�سيما اأن من اأهم الم�سكلت التي يعاني منها المروؤو�سون تفوي�سهم ال�سلطة من قبل قياداتهم، 
و�سعف اإ�سراكهم في اتخاذ القرارات ذات العلقة بعملهم، وفيما ياأتي عر�ض لهذين البعدين على النحو الاآتي:

اأولًا: تفوي�ض ال�سلطة:
يع��رف تفوي���ض ال�س��لطة باأنه: "عبارة عن عملية اإعطاء الم�س��وؤولية ومنح ال�س��لطة اللزم��ة للموظف لغر�ض 
تمكين��ه من ا�س��تثمار مهارات��ه لخدمة التنظي��م" )م�س��طفى، 2004، 304)،كما يعرف باأن��ه "عملية تنظيمية 
ت�سمح بنقل ال�سلطة من الرئي�ض اإلى المروؤو�ض" )ال�سرقاوي، 2007، 336). كما ينبغي اأن تمر عملية التفوي�ض 
بعدة خطوات ل�س��مان �س��ير التفوي�ض الفعال، واأن تت�س��من تحديد ما يمكن تفوي�س��ه للمروؤو�س��ين، اإ�سافة اإلى 
اختيار الاأ�سخا�ض المنا�سبين للقيام بعملية التفوي�ض، واأن يكون هناك تكافوؤ بين ال�سلطة والم�سوؤولية للموظف.

ولاأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�ض بعد تفوي�ض ال�سلطة من خلل الموؤ�سرات الاآتية:
ӽ .اتخاذ قرارات من قبل المروؤو�سين  
ӽ .رقابة ومتابعة القائد لعملية التفوي�ض  
ӽ .تحديد الاإجراءات التي يمكن تفوي�سها  
ӽ .وجود لوائح واأنظمة تنظم عملية التفوي�ض  
ӽ .امتلك المروؤو�سين حرية الت�سرف دون الرجوع للقائد  
ӽ .الممار�سة الفعلية لل�سلطة  
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ثانياً: الم�ساركة في اتخاذ القرار:
تع��رف باأنه��ا "تمك��ين العاملين من �س��لطة اتخ��اذ القرار في بع���ض الاأم��ور والمهام المتعلق��ة بالعم��ل والتي كانت 

ا   ،Clark ا   ،McMillan عنه��ا  ويع��ر   ،(3(0  ،20(0 )ال�س��كارنة،  المديري��ن"  اخت�س��ا�ض  م��ن  الاأ�س��ا�ض  في 
Gunawardena، ا RyantاوGrossman ا )2)20، 47)) باأنها اإ�سراك اأ�سحاب الم�سلحة – المروؤو�سين – في 

جميع م�ستويات المنظمة على تحليل الم�ساكل، وو�سع الا�ستراتيجيات لحلها، وتنفيذ الحلول.
ولاأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�ض بعد الم�ساركة في اتخاذ القرار من خلل الموؤ�سرات الاآتية: 

ӽ .م�ساركة المروؤو�سين في و�سع الخطط  
ӽ .مدى قبول المقترحات المقدمة من المروؤو�سين في �سناعة القرارات  
ӽ .الاأنظمة المحددة لل�سلحيات الممنوحة للم�ستويات الاإدارية المختلفة  
ӽ .تنوع اأ�ساليب اتخاذ القرارات الاإدارية  
ӽ .تنفيذ القرارات من قبل المروؤو�سين بدون مقاومة  
ӽ .تفاعل المروؤو�سين و�سعورهم بالاأهمية اأثناء اإ�سراكهم في اتخاذ القرارات  

مفهوم ون�ساأة القيادة التحويلية:
تع��د القي��ادة التحويلي��ة اإحدى الاإ�س��هامات الفكري��ة لنظري��ات القي��ادة الحديث��ة؛ اإذ تبل��ورت م��ن خلله��ا 
نظري����ة القي����ادة التحويلي����ة اأواخ����ر ثمانيني��ات الق��رن الما�س����ي م��ن قب����ل العال����م Burnsا)978)) ف��ي 

كتاب��ه ال��ذي حم��ل عن��وان القي��ادة.
وق��د عرف��ت القي��ادة ب�س��كل ع��ام باأنه��ا "عملي��ة تحري��ك ودف��ع مجموع��ة م��ن الاأف��راد نح��و ه��دف مح��دد 
القي��ادة  باأنه��ا  فتع��رف  التحويلي��ة  القي��ادة  اأم��ا  اإك��راه،  دون  باختياره��م  للعم��ل  تحفيزه��م  خ��لل  م��ن 
الجماع��ة"  لم�س��لحة  ال�سخ�س��ية  اهتماماته��م  لتحوي��ل  التابع��ين  وتحف��ز  واق��ع  اإلى  الروؤي��ة  تح��ول   الت��ي 
)Bass, (985, 27). وعرفها Stewartا)2006) باأنها "نمط قيادي ي�سعى القائد من خلله اإلى الو�سول اإلى 
 الدوافع الكامنة والظاهرة لدى مروؤو�سيه، والعمل على اإ�سباع حاجاتهم وا�ستثمار اأق�سى طاقتهم لتحقيق التغيير 

المق�سود" )عبا�ض وحيدر، 2)20، 5)4).
وبناء على ما �سبق يت�سح اأن القيادة التحويلية ترتكز على العنا�سرالاآتية:

ӽ  اإدراك القائ��د لردود فعل المروؤو�س��ين عند اإج��راء التغيير، فيدعم ويحفز الموؤيدي��ن، ويقلل من مقاومة  
المعار�سين. 

ӽ .تمتع القائد بمرونة تجعله قادراً على التكيف مع التغيرات والتعقيدات البيئية  
ӽ  ا�ست�س��عار الم�س��وؤولية ل��دى القائ��د، حيث يعم��ل على تن�س��يق وتوحيد جهود مروؤو�س��يه ل�س��مان تحقيق  

الاأهداف المر�سومة بعيداً عن م�سالحهم ال�سخ�سية.
ӽ  الاإيح��اء للمروؤو�س��ين بالقيام باأف�س��ل طاقاته��م، وتطويرمهاراته��م وترقية قناعاتهم، واإي�س��الهم اإلى  

م�ستويات فكرية متقدمة، فالقائد التحويلي قادرعلى حث اأتباعه على القيام باأكثر مما يتوقعون.
وتن��ال القيادة التحويلية اأهميتها في ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوي��ة بالجمهورية اليمنية م��ن اأنها تمثل النمط 
القي��ادي ال��ذي يتلءم مع التطورات التي تعي�س��ها هذه ال�س��ركات، لا�س��يما في ظل الطلب المحل��ي المتزايد على 
منتجاتها من جهه و�س��عوبة ا�س��تيراد المنتجات الدوائية من جهة اأخرى، الاأمر الذي يتطلب من هذه ال�سركات 
اإجراء تغييرات توؤدي اإلى تلبية احتياجات ال�س��وق المحلية من المنتجات الدوائية، �س��واء من حيث كميتها اأو 
نوعه��ا، ولع��ل نمط القيادة التحويلية بما يمتاز به من �س��فات وممار�س��ات ي�س��هم في تطوير قدرات المروؤو�س��ين 
واإبداعاته��م في تحقيق اأهداف ال�س��ركات؛ نظ��راً للتغير ال�س��ريع في طبيعة عملها، والتحدي��ات التي تواجهها، 

لا�سيما في الوقت الراهن. 
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اأبعاد القيادة التحويلية وموؤ�سرات قيا�سها التي اعتمدت عليها الدرا�سة:
ولاأغرا���ض ه��ذه الدرا�س��ة فق��د تم الاعتماد عل��ى الاأبع��اد الاأربع��ة الت��ي اأورده��ا Bass وAvolioا)2000) 
والمتمثلة في: التاأثير المثالي، الحفز الاإلهامي، الا�ستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي، وفيما ياأتي �سرح مخت�سر 

لهذه الاأبعاد:
اأولًا: التاأثير المثالي:

اأ�سار Barbuto وBurbachا)2006) اإلى اأن التاأثير المثالي هو قدرة القائد على ك�سب ثقة واحترام وتقدير 
التابعين واعتباره نموذجاً وقدوة ح�س��نة، بحيث يقوم الاأتباع بتقليد القائد والان�س��ياع برغبة لكل مطالبه، 

معتمدين على المعايير الاأخلقية والقيم العليا. واأورد ماجد وبدراوي اأن التاأثير قد: 
يح�س��ل بالت�س��ريحات الت��ي يقدمه��ا القائ��د لمروؤو�س��يه بو�س��فها ج��زءاً عاطفي��اً واأ�سا�س��ياً من تاأث��ير القيادة 
التحويلية بوا�س��طة مخاطبة القائد، م�س��تخدماً عبارات موؤثرة فيهم، وب�سلوك يمكن القائد من ك�سب اإعجاب 
المروؤو�سين وثقتهم واحترامهم، مع غر�ض روح الفخر والت�سامي فيهم والا�ستمرارية والعزم الكبيرين في ال�سعي 

لتحقيق اأهداف المنظمة واإظهار م�ستوى عال من الاأخلق )3)20، 63).
ولاأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�ض بعد التاأثير المثالي من خلل الموؤ�سرات الاآتية:

ӽ .مرونة القائد  
ӽ  .اإثارة حما�ض التابعين  
ӽ .تقليد الاأتباع للقائد  
ӽ .قدرة القائد على الاإقناع في تنفيذ القرارات  
ӽ  .قدرة القائد على ح�سد طاقات الاأتباع  
ӽ .تجاوزالقائد الاأزمات بنجاح  

ثانياً: الحفز الاإلهامي: 
يمار���ض الق��ادة التحويليون الحفز الاإلهامي بطرق ت�س��تثير مروؤو�س��يهم وتولد لديهم دافعي��ة وتحدياً كبيرين 
لتحقيق الاأهداف المر�سومة، ويرى Northouse ا )3)20، 67)) اأن الحفز الاإلهامي هو اأن ي�سنع القائد روؤية 
وا�س��حة ومتفائلة للم�س��تقبل ويعم��ل على اإقناع الاأتباع به��ا والعمل على تحقيقها، ويعم��ل القائد على اإيجاد 
روؤية م�س��تركة بينه وبين العاملين، م�س��تخدما الاإلهام لت�س��جيع الحما�ض لديهم نحو الاإنجاز وم�ستويات اأعلى، 
ويحفزهم من خلل بث روح التحدي في العمل، بالاإ�س��افة اإلى بناء علقات قوية معهم من خلل الات�س��الات 
الفاعل��ة الت��ي تق��وي الروابط وتوج��د قيماً م�س��تركة ب��ين الطرفين، وي�س��تثير القائ��د الاأتباع بالم�س��ئوليات 

الجديدة ويحدثهم عن الم�ستقبل بتفاوؤل وم�ساعدتهم على اإنجاز المهام وتجاوز التحديات واغتنام الفر�ض.
ولاأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�ض بعد الحفز الاإلهامي من خلل الموؤ�سرات الاآتية:

ӽ  .التحدي وتجاوز المعوقات  
ӽ  .قلة الاأخطاء في العمل  
ӽ  .رفع درجة الوعي لدى التابعين  
ӽ  .زيادة الاإنتاجية  
ӽ .تنفيذ الاأعمال ب�سكل جماعي  
ӽ  .ح�سد جهود العاملين وتوظيفها في ا�ستغلل الفر�ض  
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ثالثاً: الا�ستثارة الفكرية:
الا�س��تثارة الفكري��ة ه��ي اإث��ارة العامل��ين والارتق��اء به��م لجعله��م اأك��ثر وعي��اً واإبداع��اً وابت��كاراً في مواجهة 
الم�س��كلت، واإيج��اد حل��ول اإبداعية لها من خ��لل الا�س��تماع لاأفكارهم ومقترحاتهم وم�س��اركتهم اأحا�سي�س��هم 
وم�س��اعرهم. وي��رى الح�س��يني والبلتاج��ي )6)20) اأن الق��ادة التحويلي��ين ي�س��جعون اأتباعه��م على تجريب 
 مناهج جديدة، واإعادة النظر، وتحدي الافترا�سات الحالية، واإعادة ت�سكيل الم�سكلت لاإيجاد حلول جديدة.
 واأورد ال�س��نطي)6)20) اأن الا�ستثارة الفكرية: تعني قدرة القائد على قيادة مروؤو�سيه وحثهم على التعامل 
مع الم�س��كلت التي تواجههم، لا �س��يما الروتينية منها بطرق جديدة ومبتكرة، وتعليمهم مواجهة ال�س��عوبات؛ 

كونها م�سكلت تحتاج اإلى حل، واإثارة مروؤو�سيه للتفكير بطرق مبتكرة لحل الم�سكلت التي تواجههم. 
ولاأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�ض بعد الا�ستثارة الفكرية من خلل الموؤ�سرات الاآتية:

ӽ .تحفيز القائد للعاملين للقيام بكل طاقاتهم  
ӽ .تكريم القائد للمبدعين والمتميزين  
ӽ .منح الاأفراد منافع نتيجة تحقيقهم الاأهداف  
ӽ  .اإقرار القادة للحلول التي قام بها العاملون  
ӽ  .تنفيذ عدد من الدورات للقادة والاأتباع  

رابعاً: الاعتبار الفردي:
ي��رى كل م��ن Avolio، ا Waldman وYammarinoا))99)، 3)) اأن الاعتب��ار الف��ردي يعن��ي قي��ام القائد 
بالاهتمام بحاجات العاملين معه التي تت�س��م بالخ�سو�س��ية، بالاإ�سافة اإلى بناء الثقة، ومعرفة جوانب القوة 
وال�س��عف في اأداء العاملين. واأ�سار الح�سيني والبلتاجي )6)20) اإلى اأن الاإعتبار الفردي له علقات �سخ�سية 
م��ع الاأتب��اع، ويظهرون الثقة والدع��م، وينظرون في مهاراته��م، وقدراتهم، واحتياجاته��م، ويظهرون التقدير 
لعملهم. واأ�س��ار ال�س��نطي )6)20، 60) اإلى اأن الاعتبار الفردي هو "مجموعة ال�سلوكيات التي ي�ستطيع القائد 
م��ن خللها اإعطاء اهتمام �سخ�س��ي لكل مروؤو�ض، والتعرف على م�س��توى حاجات��ه ورغباته مع مراعاة الفروق 
بين المروؤو�سين عند اإ�سباع هذه الرغبات"، اإ�سافة اإلى اإعطاء القائد اهتماماً للحاجات التنموية والتطويرية 

للمروؤو�سين والعمل على تدريبهم.
ولاأغرا�ض هذه الدرا�سة فقد تم قيا�ض بعد الاعتبارالفردي من خلل الموؤ�سرات الاآتية:

ӽ  .تقييم اأداء المروؤو�سين ومراعات الفروق الفردية فيما بينهم  
ӽ .عمل برامج لتاأهيل وتطويرالمروؤو�سين  
ӽ .اإ�سغاء القائد للمروؤو�سين وتفهم همومهم  
ӽ .وجود لوائح تحدد الفروق الفردية بين المروؤو�سين  
ӽ  .م�ساركة القائد المروؤو�سين في اأغلب منا�سباتهم  
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الدراسات السابقة:
تناولت العديد من الدرا�س��ات ال�س��ابقة التمكين الاإداري والقيادة التحويلية من زوايا مختلفة وفيما يلي اأبرز 

الدرا�سات ذات ال�سلة بالدرا�سة الحالية: 
درا�س��ة الاأخ�س��ر )9)20): هدفت اإلى التعرف على ت�س��ورات الاأفراد العاملين في موؤ�س�س��ات مجمع كوندورفي 
الجزائر حول مدى توفر �سمات القيادة التحويلية بموؤ�س�ساتهم، واأثر هذا النمط من القيادة في تحقيق التميز 
التنظيمي، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود اأثر للقيادة التحويلية باأبعادها: )التاأثير المثالي، التحفيز الاإلهامي، 

الا�ستثارة الفكرية، الاعتبارية الفردية، التمكين) على التميز التنظيمي بالموؤ�س�سة محل الدرا�سة. 
درا�س��ة اإبراهيم )8)20): هدفت اإلى معرفة اأثرالقيادة التحويلية في تفعي�����ل اأداء موؤ�س�س�������ات الا�س���تثمار 
ال�س�����ودانية، وخل�س��ت الدرا�س��ة اإلى اأن م�س��توى توافر القيادة التحويلي��ة باأبعادها )التاأث��ير المثالي، الحفز 
الاإلهامي، الاعتبارات الفردية، الا�س��تثارة الفكرية) كان مرتفعاً، واأنه يوجد اأثر ذو دلالة اإح�س��ائية لاأبعاد 
القي��ادة التحويلي��ة على تفعي��ل الاأداء، كما اأظهرت النتائ��ج توافر الحفز الاإلهام��ي ، والاهتمام بالاعتبارات 

الفردية ، وفعالية الا�ستثارة الفكرية لدى القادة.
درا�س��ة الزهرة واأحمد )6)20): هدفت اإلى معرفة تاأثير العدالة التنظيمية في التمكين الاإداري في موؤ�س�سة 
الاأ�س��منت، وموؤ�س�س��ة المنظفات ومواد ال�سيانة، وموؤ�س�سة �سونلغاز، وموؤ�س�س��ة نفطال، الموؤ�س�سة الوطنية للدهن 
الجزائرية، وتو�س��لت الدرا�س��ة اإلى وجود تاأثير ذي دلالة اإح�س��ائية بين اأبعاد العدالة التنظيمية والتمكين 
الاإداري، كما اأن هناك م�س��توى منخف�س��اً من العدالة التنظيمية في الموؤ�س�س��ات المبحوثة؛ نظراً ل�س��عف تطبيق 
الاإجراءات الاإدارية بعدالة ومو�س��وعية، و�س��لوك بع�ض المدراء الذي لايت�س��ف بالاإن�س��اف، كل هذا اأدى اإلى 

ممار�سة م�ستوى منخف�ض من التمكين الاإداري.
درا�س��ة الجناع���ي وعل��ي )8)20): هدف��ت اإلى معرف��ة تاأث��ير الثقاف��ة التنظيمي��ة في التمك��ين الاإداري في 
الم�ست�س��فيات الاأهلي��ة باأمان��ة العا�س��مة �س��نعاء بالجمهورية اليمني��ة، وكان م��ن اأه��م النتائج:وجود علقة 
اإيجابي��ة معنوية بين الثقاف��ة المنظمية وتمكين العاملين، وجود علقة اإيجابية ب��ين اأبعاد الثقافة المنظمية 

وتمكين العاملين فيما عدا بعد القوة وال�سيطرة.
درا�س��ة عبل��ة )8)20): هدف��ت اإلى معرفة مدى وجود علق��ة بين التمكين الاإداري والالت��زام التنظيمي من 
خ��لل اأبع��اد التمك��ين الاإداري المتمثلة في: تفوي�ض ال�س��لطة، والتدري��ب، والتحفيز، وف��رق العمل لدى عمال 
المديري��ة الجهوي��ة موبيلي���ض ورقل��ة في الجزائ��ر. وخل�س��ت الدرا�س��ة اإلى اأن هن��اك علقة قوية ب��ين اأبعاد 
التمك��ين الاإداري والالت��زام التنظيمي، كما اأن هناك التزاماً تنظيمياً ل��دى عمال المديرية الجهوية موبيلي�ض 

ورقلة مما يخلق لديهم نوعاً من الولاء والانتماء لها، وربط اأهدافه مع اأهداف المديرية والموؤ�س�سة ككل.
درا�س��ة الن�س��مي وفرح��ان )7)20): هدفت اإلى الك�س��ف عن تاأثير القي��ادة التبادلية والتحويلي��ة في الاأداء 
المنظمي في قطاع �س��ناعة الاأدوية في الجمهورية اليمنية، وقد اأظهرت نتائج الدرا�س��ة وجود تاأثير ذي دلالة 
اإح�سائية لاأبعاد القيادة التبادلية والقيادة التحويلية في الاأداء المنظمي، كما اأ�سارت النتائج اإلى اأن القيادة 
التحويلي��ة كان��ت اأعلى ن�س��بة في التاأثير م��ن القي��ادة التبادلية؛ ذلك لما لها م��ن اأهمية في رفع م�س��توى الاأداء 

المنظمي، واأن تطبيق ال�سركات لاأنماط القيادة التبادلية والتحويلية ي�سل بها اإلى الاأداء المنظمي المتميز.
درا�س��ة اأب��و رم��ان )6)20): هدفت اإلى معرفة م�س��توى ممار�س��ة القي��ادة التحويلية وتاأثيرها في الا�س��تعداد 
لاإدارة الاأزم��ات في �س��ركتي البوتا���ض العربي��ة، ومناج��م الفو�س��فات الاأردني��ة، واأظه��رت النتائج اأن م�س��توى 
ممار�س��ة اأبعاد القيادة التحويلية ب�س��كل عام كان متو�سطاً با�ستثناء بُعد التاأثير المثالي الذي كان مرتفعاً، كما 
اأن م�س��توى الا�س��تعداد لاإدارة الاأزمات جاء متو�س��طاً، كما اأظهرت وجود اأثر للقيادة التحويلية من الاإ�ستعداد 
لاإدارة الاأزمات، واأن اأكثراأبعاد القيادة التحويلية تاأثيراً في الا�ستعداد لاإدارة الاأزمات هوبُعد التمكين، يليه في 

التاأثير بُعد الاعتبار الفردي، ثم بُعد الا�ستثارة الفكرية.
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درا�س��ة Joshiا)5)20): هدف��ت اإلى معرف��ة اأهمية القيادة التحويلة في توجيه �س��فات الفعالية التنظيمية 
في الق��اده، وتاأث��ير �س��فات الق��ادة في الت��زام الموظف��ين في منظم��ات ال�س��ناعات الدوائي��ة الهندية.وخل�س��ت 
الدرا�سة اإلى اأنه لا توجد علقة بين اأ�سلوب الزعيم والق�سم الذي يعملون فيه، حيث كانت اإجابات الم�ساركين 
في المبيع��ات والت�س��ويق اإيجابي��ة للغاية عن قاداتهم، كذلك في ق�س��م المنظمة، وكان تقيي��م العاملين لقائدهم 
اإيجابياً، واأنه لي�ض للقيادة تاأثيراً على الفعالية التنظيمية في ال�س��ركة، واأن �س��لوك فعالية منظمات �س��ناعة 

الاأدوية اإيجابية؛ لاأنها م�ستقلة عن القيادة.
درا�س��ة Nacar ا )5)20): هدف��ت اإلى معرفة اأثر القي��ادة التحويلية والمعاملت في تحفي��ز الاأتباع ومعرفة 
الاأ�س��لوب القي��ادي الاأك��ثر فعالية في �س��ركات الاأدوي��ة المختارة في الفلب��ين )يونيلب، وبورنج��ر، وانجلهايم، 
وجلك�س��و، و�س��ميث كلين، وفايزر، وزينو فارما)، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود علقة بين القيادة التحويلية 
والتحفيز في كل ال�س��ركات ال�س��ناعية مع اختلف في اأ�س��لوب القيادة، فكانت قيادة المعاملت ل�س��الح �س��ركات 
الم�ستح�س��رات ال�س��يدلانية؛ لذل��ك كان اأ�س��لوب القي��ادة التحويلي��ة اأكثر فاعلي��ة في تحفي��ز التابعين من بين 

ال�سركات المختارة.
درا�س��ة واع���ر )5)20): ه�دف��ت اإلى قي�ا���ض اأث��ر اأنم���اط القي���ادة )التحويلي���ة، التبادلي���ة، الت�س���اركية، 
والاأبوي�ة) في الاإبداع الاإداري بمجم�ع �س���يدال ل�س��ناعة الاأدوية في الجزائر، وتو�سلت الدرا�سة اإلى ممار�سة 
الق��ادة الاإداري��ين بالمجم��ع ك�ل م���ن ال�نمط القي���ادي التح�ويلي والت�س���اركي والتب���ادلي ب�درج��ات متقارب�ة، 
وهناك علقة ارتباطية طردية موجبة دالة بين اأنماط القيادة الاإدارية التحويلية، التبادلية، الت�ساركية، 
والاأبوي�ة والاإبداع الاإداري بمجم�ع �سيدال، واأن اأقوى علقة ارتباط كانت ل�سالح القيادة التحويلية، ووجود 

اأثر ذي دلالة اإح�سائية للقيادة التحويلية في الاإبداع لدى العاملين.
درا�س��ة بدير واآخري��ن )5)20): هدفت اإلى التعرف على العلقة بين التمك��ين الاإداري وفاعلية فرق العمل، 
وم�س��توى تطبيق كل منهما في الموؤ�س�س��ات الاأهلية الدولية العاملة في قطاع غزة، وتو�س��لت الدرا�سة اإلى وجود 

علقة طردية بين التمكين الاإداري وفرق العمل في الموؤ�س�سات الاأهلية الدولية في غزة. 
درا�س��ة ماجد وب��دراوي )3)20): هدفت اإلى معرفة اأثر الاأنماط القي��ادية في الالتزام التنظيمي من خلل 
تمكين العاملين، في ال�سركات العراقية: )�سركة الاأ�سمدة الجنوبية، ال�سركة العامة للموانئ، وال�سركة العامة 
للبتروكيماويات). وتو�س��لت الدرا�سة اإلى: وجود اأثر للأنماط القيادية المتبعة في �سركات عينة الدرا�سة من 
�س��ركة لاأخرى، اإذ كانت ال�س��ركة العام��ة للموانئ تتبع النمط التحويلي وال�س��ركة العام��ة للبتروكيمياويات 
و�س��ركة الاأ�س��مدة الجنوبية تتبعان النم��ط التبادلي، كما ظهر للتمك��ين الاإداري دور فاعل في زيادة اأثر نمط 

القيادة المتبع في �سركات مجتمع الدرا�سة عندما دخل كمتغير و�سيط.
درا�س��ة الرقاد واأبو دية )2)20): هدفت اإلى معرفة درجة ممار�س��ة الق��ادة الاأكاديميين للقيادة التحويلية 
وعلقتها بتمكين اأع�ساء هيئة التدري�ض في الجامعات الاأردنية الر�سمية، وخل�ست الدرا�سة اإلى توفر ممار�سة 
القيادة التحويلية لدى القادة بدرجة كبيرة، وتوفر ممار�س��ة التمكين بدرجة متو�س��طة، كما اأظهرت النتائج 
وج��ود علق��ة ارتباط اإيجابية بين ممار�س��ة القادة الاأكاديميين للقيادة التحويلية والتمكين لاأع�س��اء هيئة 

التدري�ض.
Rehman، ا Razzaq، ا Ahmad وSaif ا )2)20): هدف��ت اإلى درا�س��ة العلق��ة بين اأ�س��اليب  درا�س��ة Gul، ا 
القي��ادة )قي��ادة الخادم والقي��ادة التحويلية) والالتزام التنظيمي في �س��ركات الاأدوية العاملة في باك�س��تان، 
وخل�س��ت الدرا�س��ة اإلى اأنه لا توجد علقة كبيرة بين قيادة الخادم والالتزام التنظيمي، في حين اأن القيادة 

التحويلية كان لها ارتباط كبير ومبا�سر بالالتزام التنظيمي.
درا�س��ة Aydogdu وAsikgilا)))20): هدف��ت اإلى معرف��ة تاأث��ير �س��لوك القي��ادة التحويلي��ة في الثقاف��ة 
التنظيمية في قطاع الاإنتاج في �س��ركة الاأدوية التركية، وخل�س��ت نتائج الدرا�سة اإلى وجود علقات اإيجابية 

ذات دلالة اإح�سائية بين �سلوك القيادة التحويلية ومكونات الثقافة التنظيمية.
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درا�س��ة الع��زاوي والجرجري )0)20): هدفت اإلى تحديد تاأثير القي��ادة التحويلية في جودة العمل الاإداري 
من خلل قيا�ض علقة الارتباط والتاأثير بينهما في ال�سركة العامة ل�سناعة الاأدوية والم�ستلزمات الطبية في 
م�سنع اأدوية نينوى في العراق. وتو�سلت الدرا�سة اإلى اإ�سهام اأبعاد القيادة التحويلة في التاأثير المثالي، والحفز 
الاإلهامي، والاعتبارات الفردية، والا�ستثارة الفكرية في تحقيق جودة العمل الاإداري، ووجود علقة ارتباط 

وتاأثير معنويتين لتلك الاأبعاد في جودة العمل الاإداري.
درا�س��ة الرق��ب )0)20): هدف��ت اإلى التع��رف عل��ى العلق��ة ب��ين القي��ادة التحويلي��ة وتمك��ين العامل��ين في 
الجامعات الفل�س��طينة بقطاع غزة من الاأبعاد خلل التاأثير المثالي – التحفيز الاإلهامي – الا�س��تثارة الفكرية 
- الاعتباري��ة الفردية ، وتو�س��لت الدرا�س��ة اإلى اأن عنا�س��ر القيادة التحويلية والتمك��ين الاإداري متوفرة في 

الجامعات الفل�سطينية، واأنه توجد علقة اإيجابية بين اأبعاد القيادة التحويلية واأبعاد التمكين الاإداري. 
العلقة بين الدرا�سة الحالية والدرا�سات ال�سابقة:

اتفقت الدرا�سة الحالية مع بع�ض الدرا�سات ال�سابقة في اعتمادها القيادة التحويلية متغيراً م�ستقلً كدرا�سات 
الاأخ�س��ر )9)20)، واإبراهي��م )8)20)، والن�س��مي وفرحان)7)20)،كم��ا اتفق��ت ه��ذه الدرا�س��ة م��ع بع���ض 
الدرا�س��ات ال�س��ابقة في اختياره��ا التمكين الاإداري متغيراً تابعاً مثل درا�س��ة الزهرة واأحم��د )6)20)، كذلك 
اتفقت الدرا�س��ة الحالية مع بع�ض الدرا�س��ات ال�س��ابقة في اختيار القيادة التحويلية متغيراً م�ستقلً والتمكين 
الاإداري متغيراً تابعاً كدرا�ستي الرقاد واأبو دية )2)20)، والرقب )0)20). وكذلك اتفقت الدرا�سة الحالية 
مع بع�ض الدرا�سات ال�سابقة في تحديد ال�سركات الم�سنعة للأدوية مجتمعاً للدرا�سة،كدرا�سات الن�سمي وفرحان 
)7)20)، وJoshiا)5)20)، وNacarا)5)20)، والعزاوي والجرجري )0)20)، وتتميز الدرا�س��ة الحالية عن 
الدرا�س��ات ال�س��ابقة باأنها طبق��ت في بيئة تنظيمية يمنية مختلفة اإلى حد كبيرع��ن البيئات التي طبقت فيها 
تلك الدرا�س��ات من حيث الا�س��تقرار وتاأثير البيئة ال�سيا�س��ية والاجتماعية والاقت�س��ادية وغيرها با�ستثناء 
الدرا�س��ات اليمنية، وتتميز الدرا�س��ة الحالية عن الدرا�س��ات اليمنية في اأنها تناولت جميع ال�سركات الم�سنعة 
للأدوي��ة م��ن جمي��ع المناطق الجغرافي��ة في الجمهورية اليمنية بما فيها �س��ركة رفا فارما التي تقع في �س��يئون 
بمحافظة ح�س��رموت التي يعد الو�س��ول اإليها اأكثر م�سقة وعناء في ظل ظروف اقت�سادية واأمنية ا�ستثنائية؛ 

نتيجة للحرب التي تمر بها اليمن. 
مشكلة الدراسة:

تع��د ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوي��ة في الجمهوري��ة اليمني��ة م��ن المنظم��ات المهم��ة عل��ى الم�س��توى الوطن��ي؛ اإذ 
%) م��ن الاحتياج��ات الكلية  ت�س��هم في تنمي��ة المجتم��ع وزي��ادة م��وارده م��ن خلل تغطيته��ا ن�س��بة )23.38 
 لل�س��وق المحل��ي م��ن الاأدوي��ة والم�س��تلزمات الطبي��ة الت��ي يحتاجه��ا المجتمع اليمن��ي )الهيئ��ة العلي��ا للأدوية 
والم�ستلزمات الطبية، 7)20)، اإ�سافة اإلى رفد الاقت�ساد الوطني بعملة اأجنبية من خلل �سادراتها اإلى ال�سوق 
الخارجي، مما يفر�ض تحديات اأكر على تلك ال�سركات في مواجهة اأي تغيرات بطرق �ستى، ومنها اتباع اأحدث 
الاأ�س��اليب الاإدارية، ومن اأهم الاأ�س��اليب الاإداري��ة التي ينبغي اتباعها تبني اأحد الاأنم��اط القيادية الملئمة 
التي تنا�س��ب بيئة عمل تلك ال�س��ركات؛ لتكون قادرة على ا�س��تيعاب المتغيرات المحيطة بالبيئة، والتعامل معها 
ب�س��كل ج��دي ومنطقي، ومعالجة الم�س��كلت الت��ي تواجهها تلك ال�س��ركات، ويمكنها من اإج��راء تغيير في واقعها 
ي��وؤدي اإلى اإح��داث تحول كبير في طبيعة ن�س��اطها ومنتجاتها؛ كي تلبي احتياجات ال�س��وق المحلي المتزايدة في 
ظل الحرب الدائرة في اليمن، ونتيجة ل�سعوبة ا�ستيراد بع�ض المنتجات الدوائية من الخارج، وهذا يحتم على 
ه��ذه ال�س��ركات اتخاذ ق��رارات فاعلة تمكنها من اإنت��اج منتجات وتقديمها لل�س��وق المحلي، لي���ض فقط لمواجهة 
الاحتياجات، بل حتى كجانب اإن�س��اني تجاه بع�ض المر�س��ى الذين قد يكونون غير قادرين على �س��راء الاأدوية 
الاأجنبي��ة لارتف��اع اأ�س��عارها اأو ع��دم توفرها في ال�س��وق المحلي؛ نظراً للظ��روف التي تمر به��ا اليمن في الوقت 
الراهن، وتعد القيادة التحويلية من الاأنماط القيادية الحديثة التي تلئم التطورات التي تعي�سها ال�سركات؛ 

كونها تحفز الاأفراد للتغلب على م�سكلت العمل وتحول اهتماماتهم لتحقيق اأهداف هذه ال�سركات.
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وبما اأن ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية في الجمهورية اليمنية – كغيرها من منظمات الاأعمال الاأخرى – تواجه 
العديد من التحديات على م�س��توى البيئة الداخلية، وكذلك تواجه تهديدات على م�س��توى البيئة الخارجية 
من خلل الاأو�س��اع الاقت�سادية وال�سيا�س��ية في البلد، فهناك فر�ض متاحة لم ي�ستفد منها كتوفر اأيادٍ عاملة 
ذات كفاءة عالية لزيادة الخطوط الاإنتاجية لتغطية الاحتياج المحلي من الاأدوية، وهناك تهديدات لم يتم 
مواجهتها كتغطية ال�سوق المحلي بمنتجات ال�سركات الخارجية، وهذا قد ينعك�ض على هدر الموارد المتاحة التي 
قد يكون �س��ببها �س��عف القيادات وت�س��تيت الجهود والتراجع عن الاإبداع والتحديث، وبالتالي غياب التمكين 
الاإداري المتمث��ل في عدم تفوي�ض ال�س��لطة وكذلك عدم اإ�س��راك المروؤو�س��ين في اتخاذ الق��رارات التي تتخذ في 
ال�س��ركات وعدم فاعليتها، كما تعاني ال�س��ركات من ق�سور في جوانب تم التعرف عليها اأثناء الزيارات الميدانية 
لل�سركات محل الدرا�سة، وذلك من خلل المقابلت التي تم اإجراوؤها مع بع�ض قادة هذه ال�سركات التي تبين من 
خللها:عدم تنفيذ بع�ض القرارات الاإدارية التي تتخذها ال�س��ركات، وكذلك وجود عوائق تواجه ال�س��ركات 
نتيج��ة للأو�س��اع الت��ي تمربها الب��لد، اإ�س��افة اإلى المركزية المتبع��ة في اإدارات بع���ض ال�س��ركات، ويمكن اإبراز 

الم�سكلة الرئي�سة لهذه الدرا�سة في الت�ساوؤل الاآتي:
Ԁ ما اأثر القيادة التحويلية في التمكين الاإداري في ال�سركات الم�سنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية؟  

أهداف الدراسة:
تتمثل اأهداف هذه الدرا�سة في الاآتي:

ӽ .معرفة م�ستوى ممار�سة التمكين الاإداري في ال�سركات الم�سنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية  
ӽ .معرفة م�ستوى ممار�سة القيادة التحويلية في ال�سركات الم�سنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية  
ӽ  قيا�ض اأثر القيادة التحويلية باأبعادها في التمكين الاإداري في ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية بالجمهورية  

اليمنية.

أهمية الدراسة:
تنال الدرا�سة اأهميتها من خلل الاآتي:

ӽ  .رفد المكتبة الاإدارية بهذه الدرا�سة والتي تمثل اإ�سافة معرفية للمكتبة  
ӽ  اأهمية متغيري الدرا�س��ة )القيادة التحويلية، التمكين الاإداري)؛ كون هذين المتغيرين لهما دور كبير في  

الارتقاء بتحقق اأهداف ال�سركات. 
ӽ  تحليل واقع ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية بالجمهورية اليمنية من حيث م�ستوى ممار�سة قادة ال�سركات  

للقيادة التحويلية والتمكين الاإداري فيها.
ӽ  م�س��اعدة وا�س��عي ال�سيا�س��ات ومتخذي القرارات في ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية بالجمهورية اليمنية  

في تعزيز م�س��توى ممار�س��ة القيادة التحويلية، ومن ثم م�س��توى التمكين الاإداري في �س��وء النتائج التي 
تو�س��لت اإليها الدرا�س��ة والتو�س��يات التي قدمتها، بما يمكن تلك ال�س��ركات من القدرة على الا�س��تمرار 

والمناف�سة على الم�ستوى الاإقليمي والدولي.
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مصطلحات الدراسة:
). التمكين الاإداري: عرف الزهرة واأحمد )6)20، 43)) التمكين الاإداري باأنه: عملية ترتكز على "اإطلق 
الطاقات الكامنة للأفراد العاملين في الموؤ�س�سة، وم�ساركتهم في تحديد الروؤية الم�ستقبلية لها وتحقيق الاأهداف 

الم�ستركة".
ولاأغرا���ض ه��ذه الدرا�س��ة يعرف التمك��ين الاإداري: باأنه منح المروؤو�س��ين �س��لحيات كامل��ة في اإطارعملهم في 
ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوي��ة بالجمهوري��ة اليمني��ة بما يمكنهم من �س��ناعة الق��رارات الاإداري��ة ذات العلقة 

بعملهم وتحمل م�سئولية نتائج ذلك بكفاءة ذاتية.
Stewartا)2006) باأنها "نمط قيادي ي�س��عى القائد من خلله اإلى الو�س��ول  2. القي��ادة التحويلي��ة: عرفها 
اإلى الدوافع الكامنة والظاهرة لدى مروؤو�سيه والعمل على اإ�سباع حاجاتهم وا�ستثمار اأق�سى طاقتهم لتحقيق 
التغي��ير المق�س��ود" )عبا�ض وحي��در، 5)20، 5)4) ، كم��ا عرفه��ا Northouseا)3)20، 70) باأنها القدرة على 
اإقناع الاأفراد العاملين بالتغيير والتح�س��ين، وتعمل على تقييم اأداء المروؤو�س��ين وعلى تحفيز الاأفراد لتح�س��ين 

الاأداء وتلبية حاجاتهم ورغباتهم واإ�سعارهم باأهمية م�ساهمتهم في تحقيق اأهداف المنظمة.
ولاأغرا���ض هذه الدرا�س��ة تعرف القي��ادة التحويلية: باأنها نمط قيادي ي�س��عى القائد من خلل��ه اإلى التاأثير 
الفع��ال في اتجاه��ات وقناع��ات و�س��لوك ون�س��اط وثقة الاأتب��اع في ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوي��ة بالجمهورية 
اليمني��ة، واإلهامهم بتطوي��ر قدراتهم واإبتكاراتهم، وجعلهم جزءاً من منظومة العمل، وتمكينهم للم�س��اركة في 

تحقيق اأهداف ال�سركات.
3. ال�سركات الم�سنعة للأدوية في الجمهورية اليمنية: هي جميع ال�سركات المعنية باإنتاج الاأدوية في نطاق 

الجمهورية اليمنية والخا�سعة لاإ�سراف الهيئة العليا ل�سناعة الاأدوية والم�ستلزمات الطبية. 
النموذج المعرفي للدراسة:

لق��د تم بن��اء النموذج المعرفي ا�س��تناداً اإلى م�س��كلة الدرا�س��ة واأهدافه��ا والاطلع على بع�ض نماذج الدرا�س��ات 
ال�س��ابقة، وتحقيقاً لاأهدافها يتكون نموذج الدرا�س��ة من المتغير الم�س��تقل المتمثل في القيادة التحويلية والمتغير 

التابع المتمثل في التمكين الاإداري، كما يو�سح ذلك ال�سكل ))). 

�سكل ))): النموذج المعرفي للدرا�سة

وق��د تم بن��اء النم��وذج وتحدي��د اأبع��اد متغيرات��ه ا�س��تناداً اإلى مرجعي��ات متمثل��ة في مجموعة م��ن النماذج 
والدرا�سات ال�سابقة، حيث تم اختيار بعدين للتمكين الاإداري يتمثلن في تفوي�ض ال�سلطة، والم�ساركة في اتخاذ 
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القرار ا�ستنادا اإلى درا�سات المعاني واأخو ار�سيدة )2009)، ورا�سي )0)20)، وعبلة )8)20)، والجناعي وعلي 
)8)20)، كما تم اختيار اأربعة اأبعاد للقيادة التحويلية تتمثل في التاأثير المثالي، والحفز الاإلهامي، والا�ستثارة 
الفكرية، والاعتبارالفردي ا�س��تناداً اإلى نموذج Bass وAvolioا)2000)، اإ�س��افة اإلى العديد من الدرا�س��ات 

ال�سابقة مثل درا�سات الاأخ�سر )9)20)، واإبراهيم )8)20)، والن�سمي وفرحان )7)20).
فرضيات الدراسة:

تتمثل الفر�سية الرئي�سية والفر�سيات الفرعية لهذه الدرا�سة في الاآتي:
الفر�س��ية الرئي�س��ية: لا يوجد اأثر ذو دلالة اإح�س��ائية للقيادة التحويلية في التمكين الاإداري في ال�س��ركات 

الم�سنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية، ويتفرع من هذه الفر�سية الفر�سيات الفرعية الاآتية:
Ԁ  لا يوجد اأثر ذو دلالة اإح�س��ائية للتاأثير المثالي في التمكين الاإداري ف�ي ال�س��ركات الم�سنعة للأدوية  

بالجمهورية اليمنية.
Ԁ  لا يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية للحفز الاإلهامي في التمكين الاإداري ف�ي ال�سركات الم�سنعة للأدوية  

بالجمهورية اليمنية.
Ԁ  لا يوج��د اأث��ر ذو دلالة اإح�س��ائية لل�س��تثارة الفكرية في التمكين الاإداري ف�ي ال�س��ركات الم�س��نعة  

للأدوية بالجمهورية اليمنية.
Ԁ  لا يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية للعتبار الفردي في التمكين الاإداري ف�ي ال�سركات الم�سنعة للأدوية  

بالجمهورية اليمنية.

حدود الدراسة:
Ԁ  الحدود المو�س��وعية: تمثلت الحدود المو�س��وعية للدرا�س��ة في درا�س��ة اأثر القيادة التحويلية كمتغير  

م�س��تقل باأبعاده��ا المتمثل��ة في: التاأث��ير المث��الي، الحفزالاإلهام��ي، الحف��ز الفكري، الاعتب��ار الفردي 
في التمك��ين الاإداري كمتغ��ير تاب��ع ببعدين م��ن اأبعاد التمك��ين الاإداري المتمثلين في تفوي�ض ال�س��لطة، 

والم�ساركة في اتخاذ القرار.
Ԁ  الحدود الب�س��رية: ت�سمل الدرا�س��ة القيادات الاإدارية في ال�سركات الم�س��نعة للأدوية في الجمهورية  

اليمني��ة والمتمثل��ة في: مدي��ري العم��وم، ومدي��ري الاإدارات، وروؤ�س��اء الاأق�س��ام، وروؤ�س��اء ال�س��عب 
)الم�سرفين).

Ԁ  الحدود المكانية: اقت�س��رت الدرا�س��ة على ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية بالجمهورية اليمنية في اإطار  
حدود محافظات الجمهورية اليمنية والبالغ عددها ت�سع �سركات.

منهج الدراسة: 
اعتم��دت الدرا�س��ة المنه��ج الو�س��في التحليلي، وق��د تم جمع البيانات من خ��لل ا�س��تبانة تم تطويرها لقيا�ض 

اأهداف هذه الدرا�سة واختبار فر�سياتها.
مجتمع وعينة الدرا�سة:

يتمثل مجتمع الدرا�سة في ال�سركات الم�سنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية التي ت�سكل قطاع ال�سناعة الدوائية 
في اليمن، والذي يعد من القطاعات الحديثة والنا�س��ئة، وقد و�س��ل عدد م�سانع الاأدوية المنتجة في اليمن اإلى 
)9) م�سانع، وهناك بع�ض الم�سانع لاتزال تحت الاإن�ساء، كما يوجد العديد من المعامل لت�سنيع المطهرات وبع�ض 
الم�ستح�س��رات الدوائي��ة )الهيئ��ة العليا للأدوية والم�س��تلزمات الطبية، 7)20). ويتكون مجتمع الدرا�س��ة من 
قادة ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية في الجمهورية اليمنية البالغ عددها ت�سع �س��ركات، وذلك بح�سب اإح�سائية 
تقرير الجهاز المركزي للإح�س��اء )4)20)، والهيئة العليا للأدوية والم�س��تلزمات الطبية )7)20)، ويبلغ عدد 
قي��ادات هذه ال�س��ركات )330) مفردة موزعة عل��ى الفئات الاآتية: مديري العموم، مديري الاإدارات، روؤ�س��اء 
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الاأق�سام، وروؤ�ساء ال�سعب )الم�سرفين)، وفقاً لاإح�ساءات مديري الموارد الب�سرية في هذه ال�سركات للعام 8)20.
ونظراً ل�س��غر حجم مجتمع الدرا�س��ة فقد تم اختيار عينة الدرا�س��ة بطريقة الح�سر ال�سامل لقادة ال�سركات 
الم�سنعة للأدوية في الجمهورية اليمنية، بواقع )330) مفردة، والجدول )2) يو�سح مجتمع الدرا�سة وعينتها. 

جدول )2): مجتمع الدرا�سة وعينتها

مديروا�سم ال�سركةم
العموم

مديرو
الاإدارات

 روؤ�ساء
الاأق�سام

روؤ�ساء
ال�سعب

اإجمالي
العينة

الن�سبة 
المئوية

ال�شركة اليمنية ل�شناعة وتجارة )
)YDCO( 4.84) %249)6)20)الأدوية يدكو

�شركة �شباأ ل�شناعة الأدوية والكيماأويات 2
)S. Pharma – 5.)) %238)3)2)))�شباأ فارما(

�شركة �شفاكو لل�شناعات الدوائية 3
)SHFACO(((020((42% (2.72

ال�شركة الدولية ل�شناعة الأدوية 4
)Pharma Kir(((29628% 8.48

5
ال�شركة الدوائية الحديثة ل�شناعة 

 M. – الأدوية )مودرن فارما
)Pharma

2(4(8(650% (5.(5

�شركة بيوفارم لل�شناعات الدوائية 6
)B.Pharm(((09727% 8.(8

ال�شركة العالمية ل�شناعة الأدوية 7
)G. Pharma – 3.33) %444)6)3)))جلوبال فارما

8)YE( 8.78 %2529))))ال�شركة اليمنية الم�شرية
9)Rfa Pharma( 6.96 %87723)�شركة رفا فارما

00)%2090330)0))0)الاإجمالي

وحدة التحليل:
 تمثلت وحدة تحليل هذه الدرا�سة في ال�سركة.

م�س��ادر جم��ع المعلوم��ات: اعتمدت الدرا�س��ة في جم��ع البيان��ات والمعلومات اللزم��ة لتحقيق اأهداف الدرا�س��ة 
واختبار فر�سياتها على الم�سادر الاآتية:

Ԁ  الم�س��ادرالاأولية: تمثل��ت في البيانات الاأولية التي تم جمعها من الميدان بوا�س��طة الا�س��تبانة التي تم  
توزيعها على عينة الدرا�سة.

Ԁ  الم�س��ادر الثانوي��ة: تمثل��ت في البيان��ات الت��ي تم الح�س��ول عليها من الاأدبي��ات المتاح��ة ذات العلقة  
والمتمثل��ة في: الكت��ب، والدرا�س��ات العلمية المتخ�س�س��ة العربي��ة والاأجنبية، والمج��لت والدوريات، 

والتقارير التي تناولت مو�سوع الدرا�سة، اإ�سافة اإلى مواقع الاإنترنت ذات ال�سلة.
اأداة الدرا�سة:

لغر�ض تحقيق اأهداف هذه الدرا�س��ة واختبار فر�س��ياتها فقد تم تطوير الا�س��تبانة في �س��وء الاإطار النظري، 
وا�ستنادا اإلى الدرا�سات ال�سابقة المتعلقة بمتغيري الدرا�سة، وقد تكونت الا�ستبانة من ق�سمين تمثل الاأول في: 
المتغ��يرات الديموغرافي��ة المتمثلة في )النوع – العمر – الموؤهل العلمي – الم�س��مى الوظيف��ي – طبيعة العمل – 
�س��نوات الخدمة)، وتمثل الق�سم الثاني: بمتغيرات الدرا�سة واأبعادها المتمثلة بالمتغير الم�ستقل، والمتغير التابع، 
وكل متغير يتكون من عدة اأبعاد، وكل بعد يتكون من عدة فقرات، وقد بنيت الا�ستبانة في �سوء مقيا�ض ليكرت 
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الخما�س��ي )اتفق ب�س��دة )5 درجات)، اتفق )4 درجات)، غير متاأكد )3 درجات)، لا اتفق )درجتان)، لا اتفق 
ب�سدة )درجة واحدة))، والجدول )3) يو�سح متغيري الدرا�سة واأبعادهما وعدد فقرات كل بعد. 

جدول )3): متغيرات الدرا�سة واأبعادها وعدد فقراتها

 عددالبعدالمتغير
الفقرات

 الن�سبة
المئوية

المتغير التابع:
التمكين الإداري

6.66) %7تفوي�س ال�شلطة
4.28) %6الم�شاركة في اتخاذ القرارات

المتغير الم�شتقل:
القيادة التحويلية

43.)2 %9التاأثير المثالي
4.28) %6الحفز الإلهامي

4.28) %6ال�شتثارة الفكرية
9.0) %8العتبار الفردي

00) %42اإجمالي الفقرات

كما يو�سح الجدول )4) كيفية تف�سير قيم المتو�سط الح�سابي والن�سب الموجودة في جداول النتائج.
جدول )4): كيفية تف�سير قيم المتو�سط الح�سابي والن�سب الموجودة في جداول النتائج.

 م�ستوى الممار�سةاإذا كانت الن�سبة )الن�سبة المئوية)المعنى اأو التقدير اللفظياإذا كان المتو�سط
%ل اتفق ب�شدةاأقل من 8.) منخف�س جداًاأقل من 36 

%ل اتفقمن 8.) واأقل من 2.6  52 من  % واأقل  منخف�سمن 36 
%غير متاأكدمن 2.6 واأقل من 3.4  68 من  % واأقل  متو�شطمن 52 
%اتفقمن 3.4 واأقل من 4.2  84 من  % واأقل  عالمن 68 

%اتفق ب�شدةمن 4.2 حتى 5  (00 % حتى  عال جداًمن 84 

توزيع الا�ستبانة: 
لقد تم توزيع عدد )330) ا�س��تبانة على عينة الدرا�س��ة في ال�س��ركات محل الدرا�س��ة، وتم ا�س��تعادة )305) 
ا�س��تبانة، وقد تم ا�س��تبعاد )32) لعدم �س��لحيتها، وبالتالي فقد اأ�س��بح عدد الا�س��تبانات ال�س��الحة للتحليل 

الموزعة. الا�ستبانات  اإجمالي  من   (% )273) ا�ستبانة بن�سبة )75 
اختبار الثبات والم�سداقية لاأداة الدرا�سة:

اأولًا: ال�سدق الظاهري و�سدق المحتوى:
للتحق��ق م��ن ال�س��دق الظاه��ري لل�س��تبانة فق��د تم توزي��ع الا�س��تبانة عل��ى مجموع��ة محكمين من اأ�س��اتذة 
متخ�س�س��ين في الاإدارة، وكذل��ك عل��ى ع��دد من مديري ال�س��ركات لخرته��م الاإدارية، لمعرف��ة وجهات نظرهم 
والا�س��تفادة م��ن اآرائه��م في تطويرها، وفي �س��وء ملحوظ��ات المحكمين تم التعديل في �س��ياغة بع���ض الفقرات، 
وح��ذف بع�ض الفقرات، واإ�س��افة فقرات اأخرى، واأ�س��بح عدد فقرات الا�س��تبانة )42) فق��رة مقارنة ب� )44) 

فقرة قبل التحكيم.
ثانياً: اختبار ال�سدق البنائي لاأداة الدرا�سة:

للتاأكد من عدم وجود فقرات اأو اأبعاد في اأداة الدرا�سة يمكن اأن ت�سعف القدرة التف�سيرية للنتائج تم ا�ستخدام 
معامل الارتباط بين كل فقرة والبعد الذي تنتمي له هذه الفقرة وعلى م�ستوى جميع فقرات الا�ستبانة. وقد 
تب��ين اأن جمي��ع فقرات الا�س��تبانة مرتبطة باأبعادها بدرج��ة ارتباط موجبة وقوية وذات دلالة اإح�س��ائية 
تراوح��ت ب��ين )4.0)6) و)0.)78) ب�س��كل عام، مما ي�س��ير اإلى عدم وجود فقرات قد ت�س��عف من الم�س��داقية 
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البنائي��ة لل�س��تبانة، كما اأن جميع الاأبع��اد جاءت مرتبطة بمتغيراتها بدرجة ارتب��اط موجبة وقوية وذات 
دلالة اإح�سائية تراوحت بين ))0.88) و)0.938) ب�سكل عام، مما ي�سير اإلى عدم وجود اأبعاد قد ت�سعف من 

الم�سداقية البنائية لل�ستبانة. 
ثالثاً: اختبار الثبات لاأداة الدرا�سة:

لمعرفة درجة ثبات متغيري الدرا�س��ة واأبعادها وم�س��داقية اإجابات العينة على فقرات الا�س��تبانة؛ تم اإجراء 
اختب��ار كرونب��اخ )األف��ا)، وذل��ك للتاأكد من ن�س��بة ثب��ات المتغيرات و�س��دق اآراء العين��ة فيه، كما يو�س��ح ذلك 

الجدولين )5، 6). 
جدول )5): نتائج اختبار كرونباخ )األفا) لمتغيري الدرا�سة

 درجة الم�سداقية درجة الثباتعدد الفقراتمتغيرات الا�ستبانة
0.944)30.89)التمكين الإداري

0.975)290.95القيادة التحويلية

يت�س��ح من الجدول )5) اأن درجة ثبات اأبعاد المتغيرين تراوحت بين ))0.89) و))0.95) وبدرجة م�سداقية 
تراوحت بين )0.944) و)0.975)، وهذا يعني اأن العينة متجان�س��ة في الاإجابة عن اأ�س��ئلة الا�ستبانة، ويمكن 

الاعتماد على النتائج في تعميمها على مجتمع الدرا�سة.
جدول )6): نتائج اختبار كرونباخ )األفا) لاأبعاد الا�ستبانة

درجة الم�سداقية درجة الثباتعدد الفقراتالبعدالمتغير
√alpha

40.902)70.8تفوي�س ال�شلطةالتمكين الإداري
90.905)60.8الم�شاركة في اتخاذ القرارات

0.944)90.89التاأثير المثاليالقيادة التحويلية
60.8200.905الحفز الإلهامي

6)60.8390.9ال�شتثارة الفكرية
0.933)80.87العتبار الفردي

يت�س��ح من الجدول )6) اأن درجة الثبات لجميع اأبعاد الا�س��تبانة تراوحت بين )4)0.8) و))0.89)، وجاءت 
درجة الم�س��داقية لاإجابات العينة بين )0.902) و)0.944)، وهذا يعني اأن العينة متجان�س��ة في الا�س��تجابة 

على جميع اأبعاد الا�ستبانة، ويمكن الاعتماد على النتائج في تعميمها على مجتمع الدرا�سة.
الاأ�ساليب الاإح�سائية:

تم ا�س��تخدام الرنام��ج الاإح�س��ائي SPSS في اإدخ��ال وتحلي��ل بيانات الدرا�س��ة، كما تم ا�س��تخدام العديد من 
الاأ�ساليب الاإح�سائية الو�سفية والا�ستدلالية لقيا�ض اأهداف الدرا�سة واختبار فر�سياتها.

م�ستوى ممار�سة متغيري الدرا�سة:
فيما ياأتي نتائج م�ستوى ممار�سة التمكين الاإداري والقيادة التحويلية وذلك على النحو الاآتي: 

اأولًا: م�ستوى ممار�سة التمكين الاإداري: 
لمعرف��ة م�س��توى ممار�س��ة التمك��ين الاإداري في ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوي��ة في الجمهوري��ة اليمني��ة باأبعادها 

المختلفة؛ فقد ا�ستخدم اختبار)T) الاأحادي حول المتو�سط، كما يو�سح ذلك الجدول )7).
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جدول )7): نتائج اختبار)T) لمعرفة م�ستوى ممار�سة التمكين الاإداري

 المتو�سطالبعدالرتبة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 الن�سبة
المئوية

تقدير م�ستوى الممار�سة لدى 
%  م�ستوىمجتمع البحث بدرجة ثقة 95 

الممار�سة الدرجة الدنياالدرجة العليا
%3.2430.682تفوي�س ال�شلطة)  64.9%  66.5% متو�شط63.2 
%0.722)3).3الم�شاركة في اتخاذ القرارات2  62.6%  64.3% متو�شط60.9 

%870.656).3متو�سط التمكين الاإداري  63.7%  65.3% متو�سط62.2 

يت�سح من الجدول )7) اأن م�ستوى ممار�سة التمكين الاإداري في ال�سركات محل الدرا�سة كان متو�سطاً، حيث بلغ 
%)، ويعني ذلك  المتو�سط الح�سابي للتمكين الاإداري )87).3)، وبانحراف معياري )0.656)، وبن�سبة )63.7 
اأن عين��ة الدرا�س��ة ت��رى اأن م�س��توى ممار�س��ة التمك��ين الاإداري في ال�س��ركات محل الدرا�س��ة متو�س��ط، وتتفق 
ه��ذه النتيجة مع نتيجة درا�س��ة الرق��اد واأبو دية )2)20) التي خل�س��ت اإلى توفر ممار�س��ة التمكين بدرجة 

متو�سطة لدى القادة الاأكاديميين في الجامعات الاأردنية الر�سمية.
كم��ا يت�س��ح م��ن الج��دول )7) اأن بع��د تفوي�ض ال�س��لطة ج��اء في المرتبة الاأولى من حيث الممار�س��ة وبم�س��توى 
%)، وقد  متو�س��ط، حي��ث بلغ المتو�س��ط الح�س��ابي )3.243)، وبانحراف معي��اري )0.682)، وبن�س��بة )64.9 
يعود ذلك اإلى ممار�س��ة قادة ال�س��ركات �س��لوكيات تفوي�ض ال�سلطة ب�سكل �سعيف، وتف�س��يلهم لتطبيق النظام 
المرك��زي بح�س��ب نتائ��ج بع�ض فق��رات هذا البع��د، وذلك نظ��راً لطبيعة عمل ال�س��ركات وح�سا�س��ية المناف�س��ة 
الحادة، �س��واء مع ال�س��ركات المحلية اأو ال�س��ركات الخارجية، كذلك فاإن ملكية بع�ض هذه ال�س��ركات عائلية اأو 
�سخ�س��ية، وبالتالي قد يف�س��لون ممار�سة التفوي�ض والتمكين للمروؤو�س��ين ب�سكل منخف�ض، نتيجة تخوفهم من 

ت�سريب المعلومات اإلى خارج ال�سركة. 
كم��ا يت�س��ح م��ن الجدول )7) اأن بعد الم�س��اركة في اتخاذ الق��رارات جاء في المرتبة الاأخيرة من حيث الممار�س��ة 
 (% وبم�س��توى متو�س��ط، حيث بلغ المتو�سط الح�س��ابي ))3).3)، وبانحراف معياري )0.722)، ون�سبة )62.6 
يقللون  ال�سركات  قادة  اأن  اإلى  ذلك  يعود  وقد   ،(% و)60.9   (% وباأقل درجة ممار�سة تراوحت بين )64.3 
م��ن اأهمية اإ�س��راك المروؤو�س��ين في الم�س��اركة في اتخاذ الق��رارات الاإدارية نظراً لاعتمادهم عل��ى المركزية، ولا 

�سيما تجاه القرارات المهمة. 
ثانياً: م�ستوى ممار�سة القيادة التحويلية: 

لمعرف��ة م�س��توى ممار�س��ة القيادة التحويلية في ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوي��ة في الجمهوري��ة اليمنية؛ فقد تم 
ا�ستخدام اختبار )T) الاأحادي حول المتو�سط النظري، والجدول )8) يو�سح ذلك. 

جدول )8): نتائج اختبار )T) لمعرفة م�ستوى ممار�سة القيادة التحويلية

 المتو�سطالبعدالرتبة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 الن�سبة
المئوية

تقدير م�ستوى الممار�سة لدى مجتمع 
%  م�ستوىالدرا�سة بدرجة ثقة 95 

الممار�سة الدرجة الدنياالدرجة العليا
%3.4570.729ال�شتثارة الفكرية)  69.(%  70.9% عال67.4ٍ 
%)3.4370.66الحفز الإلهامي2  68.7%  70.3% عال67.2ٍ 
%3)3.3830.7التاأثير المثالي3  67.7%  69.4% متو�شط66.0 
%30.736)3.3العتبار الفردي4  66.3%  68.0% متو�شط64.5 

%)3.3970.63متو�سط القيادة التحويلية  67.9%  69.4% متو�سط66.5 

[يت�س��ح من الجدول )8) اأن م�س��توى ممار�س��ة القيادة التحويلية في ال�س��ركات محل الدرا�س��ة كان متو�سطاً 
 ،(% حيث بلغ المتو�س��ط الح�س��ابي للقيادة التحويلة )3.397)، وبانحراف معياري ))0.63)، ون�س��بة )67.9 
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ويعن��ي ذل��ك اأن عين��ة الدرا�س��ة ت��رى اأن م�س��توى ممار�س��ة القي��ادة التحويلي��ة في ال�س��ركات محل الدرا�س��ة 
متو�س��ط. وه��ذه النتيج��ة تتفق مع نتائج درا�س��ة. Gul et alا)2)20) التي بينت اأن ن�س��بة ممار�س��ة القيادة 
التحويلية بلغت )66 %) في �سركات الاأدوية الباك�ستانية، كما اأنها تتفق مع درا�سة اأبو رمان )6)20) التي 
اأظهرت اأن متو�سط ممار�سة القيادة التحويلية بلغ )3.54) في ال�سركات الاأردنية، كما تتفق مع نتيجة درا�سة 
الن�س��مي وفرح��ان )7)20) التي بينت اأن متو�س��ط ممار�س��ة القي��ادة التحويلية في قطاع �س��ناعة الاأدوية في 

.(% الجمهورية اليمنية بلغ )3.644) وبن�سبة )72.9 
كم��ا يت�س��ح من الج��دول )8) اأن بعد الا�س��تثارة الفكرية جاء في المرتبة الاأولى من حيث الممار�س��ة وبم�س��توى 
يعود  %)، وقد  عال، حيث بلغ المتو�س��ط الح�س��ابي )3.457)، وبانحراف معياري )0.729)، وبن�س��بة )).69 
ذلك اإلى ممار�س��ة قادة ال�س��ركات �س��لوكيات اإثارة المروؤو�س��ين نحو الاإبداع والابتكار في اأعمالهم، وت�س��جيعهم 
على تحمل الم�سوؤولية، كما بينت ذلك نتائج بع�ض الفقرات المتعلقة بهذا البعد؛ مما يعطي دافعاً لدى المروؤو�سين 
بتوظيف طاقاتهم، وقدراتهم في الاإنجاز، وتحقيق الاأهداف وحل الم�سكلت التي تواجههم، وتعزيز ال�سلوكيات 
الاإيجابية لديهم، لا �س��يما مع زيادة حدة المناف�س��ة بين ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية واإنزال اأ�س��ناف جديدة 
لل�س��وق، وه��ذه النتيج��ة تتفق مع نتيجة درا�س��ة اإبراهيم )8)20) في ممار�س��ة الا�س��تثارة الفكري��ة بفعالية 
في موؤ�س�س��ات الا�س��تثمار ال�س��ودانية، كما تتفق مع درا�س��ة Aydogdu وAsikgilا)))20) بممار�س��ة الاإبداع 

الفكري بدرجة عالية في �سركات الاأدوية التركية.
بينما جاء بعد الاعتبار الفردي في المرتبة الاأخيرة من حيث الممار�س��ة وبم�س��توى متو�س��ط، حيث بلغ المتو�سط 
%) وبم�ستوى ممار�سة متو�سط، وقد يعود  الح�سابي )3)3.3)، وبانحراف معياري )0.736)، وبن�سبة )66.3 
ذل��ك اإلى اأن الكث��ير م��ن الق��ادة يهتمون بالاإنج��از للمه��ام والاأعمال، و�س��عف الاهتم��ام بالاأف��راد وتدريبهم، 
وتحفيزه��م وباحتياجاتهم المختلفة، كما بينت ذلك نتائج بع�ض الفقرات المتعلقة بهذا البعد. وهذه النتيجة 
تن�س��جم مع نتيجة درا�س��ة اإبراهيم )8)20) التي بينت اأن م�س��توى ممار�س��ة الاعتبار الفردي كان مرتفعاً في 

اأداء الموؤ�س�سات الا�ستثمارية ال�سودانية. 
اختبار فر�سية الدرا�سة:

ن�س��ت الفر�س��ية الرئي�سية على اأنه "لا يوجد اأثر ذو دلالة اإح�س��ائية للقيادة التحويلية في التمكين الاإداري 
في ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية بالجمهورية اليمنية"، ولاختبار هذه الفر�سية والفر�سيات الفرعية المنبثقة 

منها؛ فقد تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الب�سيط، والجدول )9) يو�سح نتائج اختبار هذه الفر�سية.
جدول )9): نتائج تحليل الانحدار الب�سيط لمعرفة اأثر القيادة التحويلية في التمكين الاإداري

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�سية
ل يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية للقيادة 

0.000*9.764)0.0000.768*0.7680.590390.605التحويلية في التمكين الإداري

* التاأثير ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى ))0.0) فاأقل.

يت�س��ح م��ن الجدول )9) اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�س��ائية للقيادة التحويلي��ة في التمكين الاإداري، فقد بلغت 
درج��ة معامل التحديد R2ا)0.590)، وهذا يعني اأن القيادة التحويلية تف�س��ر ما ن�س��بته )0.590)من التباين 
%) من التمكين  اأو التغ��يرات في التمك��ين الاإداري الخا�ض بال�س��ركات محل الدرا�س��ة، مم��ا ي�س��ير اإلى اأن )59 
%) من  الاإداري في ال�س��ركات ن��اتج ع��ن ممار�س��ة القي��ادة التحويلية م��ن قبل قادة ه��ذه ال�س��ركات، واأن ))4 
التمك��ين الاإداري في ال�س��ركات تع��ود لعوامل اأخرى لم تتطرق لها الدرا�س��ة، كما بلغت قيم��ة معامل الانحدار 
Betaا)0.768)، وه��ذا يعن��ي اأن��ه بافترا���ض تحيي��د تاأث��ير اأي متغيرات اأخرى لم تخ�س��ع للدرا�س��ة، �س��توؤدي 
%) في  اأي زي��ادة في م�س��توى ممار�س��ة الق��ادة للقي��ادة التحويلي��ة بدرجة واح��دة اإلى زيادة بمق��دار )76.8 
التمك��ين الاإداري، ويوؤك��د معنوي��ة ه��ذه النتيجة قيمة)F) المح�س��وبة والت��ي بلغ��ت )390.605)، وهي دالة 
عند م�س��توى ))0.0)، وذات قيمة اأكر من )f) الجدولية والمحددة ب�)3.876)، وبالتالي فقد تم نفي �س��حة 
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الفر�س��ية المتعلقة بعدم وجود اأثر ذي دلالة اإح�س��ائية للقيادة التحويلية في التمكين الاإداري في ال�س��ركات 
الم�س��نعة للأدوية في الجمهورية اليمنية، وتتفق نتيجة هذه الدرا�س��ة اإلى حد ما مع درا�س��ة الرقب )0)20) 
%) في الجامع��ات  بوج��ود اأث��ر للقي��ادة التحويلي��ة في تمك��ين العامل��ين بمتو�س��ط )3.29) وبن�س��بة )65.77 
الفل�س��طينية، كما تتفق مع نتيجة درا�س��ة الرقاد واأبو دية )2)20) التي بينت وجود اأثر للقيادة التحويلية 
في التمك��ين ل��دى الق��ادة الاأكاديميين في الجامع��ات الاأردنية بلغت قيم��ة Rا)25.8%)، كما تتف��ق نتيجة هذه 
 الدرا�س��ة مع نتيجة درا�س��ة ماجد وبدراوي )3)20) بوجود اأثر معنوي للقيادة التحويلية في تمكين العاملين

العراقية. المنظمات  في   (%  بن�سبة )36 
وفيما ياأتي نتائج اختبار الفر�سيات الفرعية للفر�سية الرئي�سة، وذلك على النحو الاآتي:

اأولًا: اختبار الفر�سية الفرعية الاأولى: 
ن�ست هذه الفر�سية على اأنه "لا يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية للتاأثير المثالي في التمكين الاإداري ف�ي ال�سركات 
الم�س��نعة للأدوي��ة بالجمهوري��ة اليمنية"، ولاختبار هذه الفر�س��ية تم ا�س��تخدام تحليل الانحدار الب�س��يط، 

والجدول )0)) يو�سح نتائج اختبار هذه الفر�سية.
جدول )0)): نتائج تحليل الانحدار الب�سيط لمعرفة اأثر التاأثير المثالي في التمكين الاإداري

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�سية
ل يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية للتاأثير 

0.000*4.090)0.0000.650*98.540)0.6500.423المثالي في التمكين الإداري

* التاأثير ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى ))0.0) فاأقل.

يت�س��ح م��ن الج��دول )0)) اأن هن��اك اأث��راً ذا دلالة اإح�س��ائية للتاأثير المث��الي في التمك��ين الاإداري، فقد بلغت 
درج��ة معام��ل التحديد R2 ا )423.ا0)، وه��ذا يعني اأن التاأثير المثالي يف�س��ر ما ن�س��بته )423.ا0)من التباين اأو 
التغ��يرات في التمك��ين الاإداري الخا���ض بال�س��ركات محل الدرا�س��ة، مم��ا ي�س��ير اإلى اأن )42.3 %) من التمكين 
 الاإداري في ال�س��ركات ن��اتج م��ن ممار�س��ات التاأثير المث��الي من قبل قادة هذه ال�س��ركات، كما بلغ��ت قيمة معامل
 الانحدار Beta ا )0.650)، وهذا يعني اأنه بافترا�ض تحييد اأثر بقية المتغيرات �س��توؤدي اأي زيادة في م�س��توى 
%) في التمك��ين الاإداري،  تطبي��ق الق��ادة ل�س��لوكيات التاأث��ير المثالي بدرجة واح��دة اإلى زيادة بمق��دار )65 
ويوؤكد معنوية هذه النتيجة قيمة )F) المح�س��وبة والتي بلغت )98.540))، وهي دالة عند م�س��توى ))0.0) 
وذات قيم��ة اأك��ر م��ن )f) الجدولية والمحددة ب���)3.876)، وبالتالي فقد تم نفي �س��حة الفر�س��ية الفرعية 
الاأولى المتعلق��ة بع��دم وجود اأثر ذي دلالة اإح�س��ائية للتاأثير المثالي في التمكين الاإداري في ال�س��ركات، وتتفق 
هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة الرقب )0)20)، التي اأظهرت وجود اأثر للتاأثير المثالي في التمكين الاإداري في 

الجامعات الفل�سطينية.
ثانياً: اختبار الفر�سية الفرعية الثانية:

ن�س��ت ه��ذه الفر�س��ية عل��ى اأنه "لا يوج��د اأثر ذو دلال��ة اإح�س��ائية للحفز الاإلهام��ي في التمك��ين الاإداري ف�ي 
ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوي��ة بالجمهورية اليمني��ة"، ولاختبار هذه الفر�س��ية تم ا�س��تخدام تحليل الانحدار 

الب�سيط، والجدول )))) يو�سح نتائج اختبار هذه الفر�سية.
جدول )))): نتائج تحليل الانحدار الب�سيط لمعرفة اأثر الحفز الاإلهامي في التمكين الاإداري

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�سية
ل يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية للحفز 

0.000*)4.43)0.0000.659*0.6590.435208.253الإلهامي في التمكين الإداري

* التاأثير ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى ))0.0) فاأقل.

https://doi.org/10.20428/JSS.26.2.2


48

اأ.د. عبد اللطيف م�سلح محمد عاي�ض       د. عبد الكريم �سالح ح�سين القحفة
المجلد ال�شاد�س والع�شرون  العدد )2(، يونيو 2020م 

https://doi.org/10.20428/JSS.26.2.2مجلة الدراسات الاجتماعية

يت�س��ح م��ن الج��دول )))) اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�س��ائية للحف��ز الاإلهامي في التمك��ين الاإداري، فقد بلغت 
درج��ة معام��ل التحدي��د R2 ا )0.435)، وهذا يعن��ي اأن الحفز الاإلهامي يف�س��ر ما ن�س��بته )0.435) من التباين 
التمكين  %) من  اأو التغيرات في التمكين الاإداري الخا�ض بال�س��ركات محل الدرا�س��ة، مما ي�س��ير اإلى اأن )43.5 
الاإداري في ال�س��ركات ناتج عن ممار�س��ات الحفز الاإلهامي من قبل قادة هذه ال�س��ركات. كما بلغت قيمة معامل 
الانح��دار Betaا)0.659)، وه��ذا يعني اأنه بافترا�ض تحييد اأثر بقية المتغيرات �س��توؤدي اأي زيادة في م�س��توى 
%) في التمك��ين الاإداري، ويوؤكد  ممار�س��ة الق��ادة للحفز الاإلهام��ي بدرجة واحدة اإلى زيادة بمق��دار )65.9 
معنوية هذه النتيجة قيمة )F) المح�س��وبة والتي بلغت )208.253)، وهي دالة عند م�س��توى ))0.0)، وذات 
قيم��ة اأك��ر من )f) الجدولية والمحددة ب�)3.876)، وبالتالي فقد تم نفي �س��حة الفر�س��ية الفرعية الثانية 
المتعلق��ة بع��دم وجود اأثر ذي دلالة اإح�س��ائية للحفز الاإلهام��ي في التمكين الاإداري، وتتف��ق هذه النتيجة مع 
نتيج��ة درا�س��ة بدي��ر واآخرين )5)20) التي بين��ت وجود تاأثير للحفز الاإلهامي يف�س��ر ما ن�س��بته من التباين 
)0.593) وفاعلية فرق العمل في الموؤ�س�س��ات الاأهلية الدولية العاملة في قطاع غزة، وتتفق مع نتيجة درا�س��ة 

الرقب )0)20)، التي اأظهرت وجود اأثر للحفز الاإلهامي في التمكين الاإداري في الجامعات الفل�سطينية.
ثالثاً: اختبار الفر�سية الفرعية الثالثة:

ن�س��ت هذه الفر�س��ية على اأنه "لا يوجد اأثر ذو دلالة اإح�س��ائية لل�س��تثارة الفكرية في التمكين الاإداري ف�ي 
ال�سركات الم�سنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية"، ولاختبار هذه الفر�سية فقد تم ا�ستخدام تحليل الانحدار 

الب�سيط، والجدول )2)) يو�سح نتائج اختبار هذه الفر�سية.
جدول )2)): نتائج تحليل الانحدار الب�سيط لمعرفة اأثر الا�ستثارة الفكرية في التمكين الاإداري

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�سية
ل يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية 

0.000*)5.45)0.0000.684*)0.6840.468238.74للا�شتثارة الفكرية في التمكين الإداري

* التاأثير ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى ))0.0) فاأقل.

يت�س��ح من الجدول )2)) اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�س��ائية لل�ستثارة الفكرية في التمكين الاإداري، فقد بلغت 
درجة معامل التحديد R2 ا )0.468)، وهذا يعني اأن الا�س��تثارة الفكرية تف�س��ر ما ن�سبته )0.468) من التباين 
%) من التمك��ين الاإداري في  اأو التغ��يرات في التمك��ين الاإداري الخا���ض بال�س��ركات، مم��ا ي�س��ير اإلى اأن )46.8 
ال�س��ركات ناتج عن ممار�سة الا�س��تثارة الفكرية التي يمار�سها القادة في هذه ال�س��ركات، كما بلغت قيمة معامل 
الانح��دار Betaا)0.684)، وه��ذا يعني اأنه بافترا�ض تحييد اأثر بقية المتغيرات �س��توؤدي اأي زيادة في م�س��توى 
التمكين الاإداري. ويوؤكد  %) في  ممار�سة القادة لل�ستثارة الفكرية بدرجة واحدة اإلى زيادة بمقدار )68.4 
معنوي��ة ه��ذه النتيجة قيمة )F) المح�س��وبة والتي بلغ��ت ))238.74) وهي دالة عند م�س��توى ))0.0) وذات 
قيم��ة اأك��ر م��ن )f) الجدولية والمح��ددة )3.876)، وبالتالي فقد تم نفي �س��حة الفر�س��ية الفرعية الثالثة 
المتعلق��ة بع��دم وج��ود اأث��ر ذي دلالة اإح�س��ائية لل�س��تثارة الفكري��ة في التمك��ين الاإداري في ال�س��ركات محل 
الدرا�س��ة، وهذه النتيجة تتفق مع نتيجة درا�سة الرقب )0)20)، التي اأظهرت وجود اأثر لل�ستثارة الفكرية 

في التمكين الاإداري في الجامعات الفل�سطينية. 
رابعاً: اختبار الفر�سية الفرعية الرابعة:

ن�س��ت هذه الفر�س��ية على اأنه "لا يوجد اأثر ذو دلالة اإح�س��ائية للعتبارات الفردية في التمكين الاإداري ف�ي 
ال�سركات الم�سنعة للأدوية بالجمهورية اليمنية"، ولاختبار هذه الفر�سية فقد تم ا�ستخدام تحليل الانحدار 

الب�سيط، والجدول )3)) يو�سح نتائج اختبار هذه الفر�سية.
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جدول )3)): نتائج تحليل الانحدار الب�سيط لمعرفة اأثر الاعتبار الفردي في التمكين الاإداري

.RR2F. TestSig.BetaT. TestSigن�ض الفر�سية
ل يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية 

0.000*7.865)0.0000.735*44).9)3)0.7350.54للاعتبارات الفردية في التمكين الإداري

* التاأثير ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى ))0.0) فاأقل.
يت�سح من الجدول )3)) اأن هناك اأثراً ذا دلالة اإح�سائية للعتبارات الفردية في التمكين الاإداري، فقد بلغت 
درج��ة معام��ل التحديد R2ا))0.54)، وه��ذا يعني اأن الاعتبار الفردي يف�س��ر ما ن�س��بته ))0.54) من التباين 
%) من التمك��ين الاإداري في  اأو التغ��يرات في التمك��ين الاإداري الخا���ض بال�س��ركات؛ مم��ا ي�س��ير اإلى اأن )).54 
ال�س��ركات ناتج عن ممار�س��ة الاعتبار الف��ردي من قبل قادة هذه ال�س��ركات. كما بلغت قيم��ة معامل الانحدار 
Betaا)0.735)، وه��ذا يعن��ي اأن��ه بافترا�ض تحييد اأثر بقية المتغيرات �س��توؤدي اأي زيادة في م�س��توى ممار�س��ة 
ويوؤكد  الاإداري.  التمكين  %) في  القادة ل�سلوكيات الاعتبار الفردي بدرجة واحدة اإلى زيادة بمقدار )73.5 
معنوية هذه النتيجة قيمة )F) المح�س��وبة والتي بلغت )44).9)3)، وهي دالة عند م�س��توى ))0.0)، وذات 
قيمة اأكر من )f) الجدولية والمحددة ب�)3.876)، وبالتالي فقد تم نفي �س��حة الفر�س��ية الفرعية الرابعة 
المتعلق��ة بع��دم وج��ود اأثر ذي دلالة اإح�س��ائية للعتب��ارات الفردي��ة في التمكين الاإداري في ال�س��ركات محل 
الدرا�سة، وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة درا�سة الرقب )0)20)، التي اأظهرت وجود اأثر للعتبارية الفردية 

في التمكين الاإداري في الجامعات الفل�سطينية.
الاستنتاجات:

من خلل النتائج التي تو�سلت اإليها الدرا�سة يمكن ا�ستخل�ض الا�ستنتاجات الاآتية:
ӽ  اأن م�س��توى ممار�س��ة القيادة التحويلية في ال�سركات محل الدرا�س��ة لم يرق اإلى الم�ستوى المطلوب باأبعادها  

المختلفة، حيث كان م�ستوى ممار�ستها في حدود المتو�سط.
ӽ  ًاأن اأك��ثر اأبع��اد القيادة التحويلية ممار�س��ة في ال�س��ركات محل الدرا�س��ة بع��د الا�س��تثارة الفكرية؛ نظرا  

لطبيع��ة عم��ل ال�س��ركات الذي يتطلب مزي��داً من الاإب��داع والتحديث للأعم��ال، وكان اأقلها ممار�س��ة بعد 
الاعتبار الفردي.

ӽ  اأن م�س��توى ممار�س��ة التمك��ين الاإداري في ال�س��ركات محل الدرا�س��ة لم يرق اإلى الم�س��توى المطل��وب باأبعاده  
المختلفة، حيث كان م�ستوى ممار�سته في حدود المتو�سط.

ӽ  اأن اأكثر اأبعاد التمكين الاإداري ممار�سة في ال�سركات محل الدرا�سة بعد التفوي�ض، وكان اأقلها ممار�سة بعد  
الم�ساركة في اتخاذ القرارات.

ӽ  تولي قيادة ال�سركات محل الدرا�سة اهتماماً كبيراً بت�سجيع المروؤو�سين على القيام بتوظيف كامل طاقاتهم  
وقدراتهم.

ӽ  يوجد ق�س��ور من قبل قادة ال�سركات محل الدرا�س��ة في الاهتمام باحتياجات المروؤو�سين وتقديم الحوافز  
الت�سجيعية لهم.

ӽ .يوجد ت�سجيع كبير من قبل قادة ال�سركات محل الدرا�سة للمروؤو�سين على تحمل الم�سوؤولية  
ӽ  يعتمد قادة ال�سركات محل الدرا�سة نظام المركزية ب�سكل اأكر من النظام اللمركزي في اتخاذ القرارات  

الاإدارية.
ӽ  وج��ود ق�س��ور ل��دى قيادة ال�س��ركات محل الدرا�س��ة في اإ�س��راك المروؤو�س��ين في اتخ��اذ القرارات، لا �س��يما  

القرارات المهمة منها.
ӽ  يوجد تباين في م�س��توى اأثر اأبعاد القيادة التحويلية في التمكين الاإداري في ال�س��ركات محل الدرا�سة فقد  

كان اأكثرها اأثراً بعد التاأثير المثالي، واأقلها اأثراً بعد الاعتبار الفردي.
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التوصيات:
في �سوء الا�ستنتاجات ال�سابقة تو�سي الدرا�سة بالاآتي:

ӽ  تعزي��ز ال�س��لوك والممار�س��ات الاإيجابية للقي��ادة التحويلية من قبل قادة ال�س��ركات الم�س��نعة للأدوية في  
الجمهورية اليمنية ب�سكل نموذجي بحيث ي�سعى المروؤو�سون لمحاكاته.

ӽ .تعزيز ممار�سة التمكين الاإداري في ال�سركات محل الدرا�سة باأبعاده المختلفة  
ӽ  .سرورة مراعاة قيادة ال�سركات محل الدرا�سة الاعتبار الفردي للمروؤو�سين�  
ӽ  ا�س��تمرار قي��ادة ال�س��ركات مح��ل الدرا�س��ة في ت�س��جيع المروؤو�س��ين عل��ى القي��ام بتوظيف كام��ل طاقاتهم  

وقدراتهم.
ӽ  س��رورة اهتمام قادة ال�س��ركات محل الدرا�سة بتلبية احتياجات المروؤو�س��ين ال�سخ�سية وتقديم الحوافز�  

الت�سجيعية لهم.
ӽ  تنفي��ذ برام��ج تدريبية مكثف��ة وفق احتياجات المروؤو�س��ين؛ لتطوي��ر وتنمية قدراته��م القيادية لمواكبة  

التطورات ال�سريعة، وبما يمكنهم من ممار�سة التمكين الاإداري.
ӽ .سرورة اإ�سراك قيادة ال�سركات محل الدرا�سة المروؤو�سين في اتخاذ القرارات�  
ӽ  سرورة اإ�سراك المروؤو�سين في تقديم المقترحات ور�سم �سيا�سات ال�سركات وطرح الاأفكار والاآراء لل�ستفادة�  

من اإبداعاتهم وخراتهم بمختلف م�ستوياتهم الاإدارية، لما ي�سهم في ممار�سة التمكين الاإداري.
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