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 دور القيادة التحويلية في تحقيق الالتـزام التنظيمـي 
لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية

د. رياض عبد الله الخوالدة 2 د. فراس سليمان الشلبي 2	 د. زياد علي الشوابكة 1	 	
أستاذ مساعد أستاذ مشارك	 أستاذ مساعد	 	

الملخص

هدفــت هــذه الدراســة للتعــرف إلــى مــدى إســهام القيــادة التحويليــة بأبعادهــا المختلفــة )التأثيـــر المثالــي للقيــادة، والتحفيـــز 
الملهم، والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات، 
ولهــذا الغــرض فقــد تــم تصميــم قائمــة اســتبيان تكونــت مــن )92( عبــارة، وتــم اســتخدام أســلوب المســح  الشــامل لتجميــع 
البيانــات مــن مجتمــع الدراســة، وقــد تــم توزيــع قائمــة الاســتبيان علــى جميــع العامليـــن فــي الوظائــف القياديــة والإشــرافية فــي 
هــذه الدائــرة، حيــث تــم توزيــع )142( اســتبيانا استـــرد منهــا )129( اســتبيانا، كان منهــا )121( صالحــا للتحليــل الإحصائــي أي مــا 
نســبته  )85.2%( من حجم المجتمع الكلي. وقد اعتمدت هذه الدراســة المنهج الوصفي التحليلي وأســلوب الدراســة الميدانية 
لجمع البيانات اللازمة لإتمامها، وتم الاعتماد على البـرمجية الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS  في تحليل بيانات الدراسة 
واختبــار فرضياتهــا، حيــث تــم اســتخدام الإحصــاء الوصفــي لعــرض أســئلة الدراســة، كمــا تــم اســتخدام اختبــارات التوزيــع 

الطبيعــي وتحليــل الانحــدار البســيط لاختبــار فرضياتهــا.

وقــد توصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج مــن أبـــرزها أن دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات تتميـــز باســتخدام نمــط 
 
ً
القيادة التحويلية بأبعادها المختلفة )التأثيـر المثالي للقيادة، والتحفيـز الملهم، والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي(، فضلا
عن تميـــز العامليـــن في الدائرة بالالتـــزام التنظيمـــي، كما بينت نتائج الدراسة أن القيادة التحويلية بأبعادها المختلفة تساهم 
بشكل معنوي في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في الدائرة المبحوثة. وقد أوصت الدراسة بضرورة قيام المؤسسة 
المبحوثــة بتبنــي العامليـــن الذيـــن لديهــم ســمات قياديــة، والأخــذ بعيـــن الاعتبــار عنــد اختيــار وتعييـــن القيــادات الجديــدة، توافــر 
خصائص القيادية التحويلية المختلفة فيهم، كما أوصت الدراسة أيضًا بضرورة تعزيـــز الالتـــزام التنظيمـــي لدى العامليـــن في 

دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة، مــن خــال إشــراكهم فــي عمليــات اتخــاذ القــرارات.

الكلمات المفتاحية: القيادة التحويلية، الالتـزام التنظيمـي، دائرة ضريبة الدخل والمبيعات. 

المقدمة

يعيــش العالــم هــذه الأيــام فــي ظــل بيئــة ديناميكيــة متســارعة، تشــهد تغيـــرات متعــددة فــي مختلــف جوانــب الحيــاة، وبالتالــي كان 
لابــد علــى منظمــات الأعمــال الخاصــة والعامــة علــى حــدٍ ســواء مواجهــة هــذه التغيـــرات بشــتى الوســائل والســبل، مــن خــال الاهتمــام 
بالعنصر البشري الذي يلعب دورا أساسيا في نجاح هذه المنظمات وتحقيق أهدافها، وتوفيـر البيئة التنظيمية الصحية والسليمة 
والعادلة، وذلك لإفساح المجال لإبداع العامليـن ببذل قصارى جهدهم في أداء العمل المطلوب منهم. فمهما تقدم العلم وتطورت 
التكنولوجيا، تبقى مهمة المحافظة على المورد البشري الملتـزم وتطويـر قابلياته من أبـرز التحديات التي تواجه القيادة بشكل مستمر 
)النويقة، 2015(، فالقادة التحويليون يستحدثون منظمات لها القدرة على التطويـر والتعلم والإبداع والابتكار، من خلال التـركيـز 
على المورد البشــري المؤهل والمدرب والملتـــزم )Gao, 2013(. ومن جهة أخرى فلقد ازداد اهتمام منظمات الأعمال في الآونة الأخيـــرة 

 كلية الأعمال، جامعة البلقاء التطبيقية، المملكة الأردنية الهاشمية. 1

 كلية عمان الجامعية للعلوم المالية والإدارية، جامعة البلقاء التطبيقية، المملكة الأردنية الهاشمية. 2

    تم استلام البحث في نوفمبـر 2017، وقبل للنشر في ديسمبـر 2017. 	 *

هدفــت هــذه الدراســة للتعــرف إلــى مــدى إســهام القيــادة التحويليــة بأبعادهــا المختلفــة )التأثيـــر المثالــي للقيــادة، والتحفيـــز الملهــم، 
والاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي ( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات، وقد توصلت 
الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج مــن أبـــرزها أن دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات تتميـــز باســتخدام نمــط القيــادة التحويليــة بأبعادهــا 
 عــن تميـــز العامليـــن فــي الدائــرة 

ً
المختلفــة )التأثيـــر المثالــي للقيــادة، والتحفيـــز الملهــم، والاســتثارة الفكريــة، والاعتبــار الفــردي(، فضــا

بالالتـــزام التنظيمـــي، كمــا وبينــت نتائــج الدراســة ان القيــادة التحويليــة بأبعادهــا المختلفــة تســاهم بشــكل معنــوي فــي تحقيــق الالتـــزام 
التنظيمـــي لــدى العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثــة. وقــد أوصــت الدراســة بضــرورة قيــام المؤسســة المبحوثــة بتبنــي العامليـــن الذيـــن لديهــم 
ســمات قياديــة، والأخــذ بعيـــن الاعتبــار عنــد اختيــار وتعييـــن القيــادات الجديــدة، توافــر خصائــص القياديــة التحويليــة المختلفــة فيهــم، 
كمــا وأوصــت الدراســة أيضًــا بضــرورة تعزيـــز الالتـــزام التنظيمـــي لــدى العامليـــن فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة، مــن خــال 

إشــراكهم فــي عمليــات اتخــاذ القــرارات.
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بالالتـزام التنظيمـي حيث أثبتت دراسات عديدة، وجود علاقات ارتباطية بيـن هذا المتغيـر وعدد من المتغيـرات الأخرى ذات العلاقة 
الوثيقة بأداء وإنتاجية الأفراد، والتي تؤثـر بدورها على إنتاجية المنظمة ككل ومن هذه الدراسات دراسة )المعاني، 2013(.

ومــن هنــا فقــد جــاءت هــذه الدراســة لبحــث وقيــاس دور القيــادة التحويليــة فــي الالتـــزام التنظيمـــي فــي دائــرة ضريبــة الدخــل 
والمبيعات الأردنية، باعتبارها إحدى القطاعات الحيوية والهامة التي تسهم بشكل فاعل في الاقتصاد الأردني، وبالتالي فإن دراسة 
هــذه المفاهيــم ستســاهم فــي تحقيــق أهــداف الدائــرة المبحوثــة وزيــادة كفاءتهــا، مــن خــال الاحتفــاظ بالعامليـــن المؤهليـــن والمدربيـــن 

وزيــادة درجــة التـــزامهم التنظيمـــي.

الإطار النظري للدراسة
- القيادة التحويلية

ً
أولا

ظهر مفهوم القيادة التحويلية في أواخر القرن الما�ضي على يد العالم الأمريكي )Games Burns( بسبب حاجة المنظمات 
لقيــادة ابتكاريــة مؤثـــرة تتناســب مــع روح ومعطيــات العصــر الحديــث، وتعمــل علــى إيجــاد رؤيــة ورســالة مشتـــركة للمنظمــة، 
وتساهم في تحقيق الميـزة التنافسية والقيم الأخلاقية، كما تؤدي إلى إثارة الدافعية لدى المرؤوسيـن وتعزز قدراتهم وتمنحهم 
حرية التصرف واتخاذ القرارات، وهو ما يعمل على تحسيـن العلاقات التنظيمية وزيادة معدلات الإنتاجية والإبداع وتعميق 

الشــعور بالــولاء للمنظمــة. )المعانــي:2013(.

ويـــرى )Burns: 2004( أن القيــادة التحويليــة »عمليــة يســعى مــن خلالهــا القائــد والتابعــون إلــى النهــوض كل منهمــا بالآخــر 
للوصول إلى أعلى مستويات الدافعية والأخلاق«، في حيـن يـرى )Gao, 2013( »أن القيادة التحويلية هي مصدر إلهام للمرؤوسيـن 
فــي تحقيــق مصالحهــم الخاصــة مــن ناحيــة، وفــي تحســن إنتاجيــة المنظمــة وتطويـــرها مــن ناحيــة أخــرى، وذلــك مــن خــال اندمــاج 
الأفراد العامليـن بالمنظمة«، ويـرى )الشنطي،2017 ( أنها »عبارة عن اندماج العامليـن بالمنظمة من خلال التـركيـز على تأسيس 

ثقافة الالتـزام والتغييـر وتعزيـز سلوكيات الإبداع، ومن خلال تحقيق رضا العامليـن وتحفيـزهم والعمل الجماعي«.

ويمكن تعريفها على أنها: »ذلك النمط القيادي الذي يعمل فيه القائد على تحفيـــز مرؤوســيه على إنجاز ما هو مطلوب 
منهم، من خلال إثارة التحديات أمامهم وإقناعهم بأهمية أعمالهم، وذلك بعد تطويـر قدراتهم وتحسيـن مهاراتهم وتحفيـزهم 
بالشكل المطلوب، لبناء الولاء للمنظمة التي يعملون فيها، وهو ما يساعد في المحافظة على بقائهم واستمرارهم في أعمالهم«.

خصائص القيادة التحويلية

قدم كل من )Kouses and Posner(: خمس خصائص رئيسة للقائد التحويلي، وذلك على النحو التالي )المعاني،2013(.

1 حيــث يتطلــع القــادة التحويليــون للمســتقبل،  -  :)Inspiring A shared vision( الإلهــام والرؤيــة الجماعيــة
ويعتقــدون بــأن العمــل الجماعــي والالتـــزام التنظيمـــي يحقــق المســتحيل والنجــاح للمنظمــة.

2 تحــدي العمليــة )Challenging The process(: حيــث يبحــث القــادة التحويليــون دائمًــا عــن الفــرص الجديــدة  -
ويكونــون علــى اســتعداد لتغييـــر الوضــع الراهــن، فهــم يبتكــرون ويجربــون أســاليب وأدوات جديــدة للعمــل.

3 النمذجة للأقوال والأفعال  )Modeling The way(: حيث تكون قيم العمل واضحة لدى القادة التحويلييـن. -

4 تمكيـــن الآخريـــن  )Enabling Other to Act(: حيــث يؤمــن القــادة التحويليــون بأهميــة مشــاركة العامليـــن بجميــع  -
جوانــب العمل.

5 التشجيع )Encouraging(: حيث يحفز القادة التحويليون الآخريـن بكل الطرائق والأساليب المادية والمعنوية. -

أبعاد القيادة التحويلية

طــور كل مــن )Bass and Avolio( نموذجًــا تضمــن الأبعــاد الأربعــة للقيــادة التحويليــة التــي أطلــق عليهــا )Four I’s(، وهــذه 
الأبعــاد هــي: )الزعبــي، 2012(.
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: التأثيـر المثالي )Idealized Influence( بحيث يكون سلوك القادة قدوة لمرؤوسيهم مع مرور الزمن، من خلال التمسك 
ً
أولا

بالمعاييـر الأخلاقية، والابتعاد عن استخدام القوة والتسلط، ودفع الآخريـن على تحقيق رسالة المنظمة ورؤيتها.

ثانيًــا- الدفــع والإلهــام أو التحفيـــز الملهــم )Inspirational Motivation( مــن خــال إثــارة روح التحــدي لــدى العامليـــن، 
وإذكاء قيــم الحماســة والاندفــاع لديهــم والعمــل بـــروح الفريــق ومشــاركتهم فــي رســم الرؤيــة المســتقبلية للمنظمــة.

ــا- الاســتثارة الفكريــة )Intellectual Stimulation(: وذلــك مــن خــال تشــجيع التفكيـــر الإبداعــي لــدى العامليـــن )طــرح 
ً
ثالث

الأفــكار الجديــدة وحــل المشــكلات، وإعــادة النظــر فــي عمليــات وهيــاكل المنظمــة(.

مــن خــال إدراك القائــد التحويلــي للفــروق الفرديــة بيـــن   :)Individualized Consideration( رابعًــا- الاعتبــار الفــردي 
المرؤوسيـــن، والتعامــل مــع كل واحــد منهــم وفقًــا لظروفــه الخاصــة والحــرص علــى إيجــاد نظــام اتصــال فعــال بينــه وبينهــم.

ثانيًا- الالتـزام التنظيمـي

يعد الالتـــزام التنظيمـــي مطلبًا رئيسًــا للمؤسســات العامة والخاصة على حد ســواء، حيث يعد ركنا أساســيا في العملية 
الإداريــة بجميــع مســتوياتها وضــرورة ملحــة تحــرص علــى تحقيقهــا المؤسســات المتعلمــة للتطــور والاســتمرار فــي بيئــة تنافســية 
شــديدة التعقيــد لتحقيــق أهدافهــا. ويمكــن تعريــف الالتـــزام التنظيمـــي علــى أنــه »قــوة اندمــاج الموظــف مــع منظمتــه ودرجــة 
ارتباطــه وقبولــه لأهدافهــا وقيمهــا وبــذل أكبـــر جهــد ممكــن بســبب رغبتــه فــي الاســتمرار فــي أداء عملــه فيهــا«. )دهمــش، 2010(، فــي 
حيـــن يعرفــه )Erlan, 2013( علــى أنــه »ارتبــاط وثيــق بأهــداف المنظمــة وقيمهــا، وقبــول أهدافهــا والرغبــة فــي بــذل جهــد معقــول 
يحســن مــن أدائهــا، هــذا بالإضافــة إلــى الرغبــة القويــة للبقــاء فيهــا«، أمــا )Yildirm,2015( فيعرفــه علــى انــه »حالــة نفســية تعمــل 

علــى تشــكيل علاقــة شــخصية للعامــل مــع منظمتــه، وتؤثـــر علــى رغبتــه للبقــاء فيهــا لأطــول وقــت ممكــن«.

ويمكــن تعريــف الالتـــزام التنظيمـــي علــى انــه »مجموعــة مــن المشــاعر والانفعــالات الإيجابيــة التــي يحملهــا الفــرد العامــل تجــاه 
منظمتــه، والتــي تــؤدي إلــى خلــق التـــزامه بقيمهــا وأهدافهــا، وتفانيــه بــأداء عملــة، ورغبتــه فــي الاســتمرار وعــدم تـــرك العمــل فيهــا«.

مكونات الالتـزام التنظيمـي

يشكل الالتـزام التنظيمـي أحد العوامل الرئيسة التي تؤدي إلى نجاح المنظمات أو فشلها، حيث تحدد الأدبيات الإدارية 
:)Meyer and Allen, 1997( ثلاث مكونات رئيسة للالتـزام التنظيمـي وهي

أولا: الالتـــزام العاطفــي: هــو الاندمــاج والتعلــق العاطفــي للعامليـــن بالمنظمــة، فالعاملــون الذيـــن يظهــرون التـــزاما عاطفيــا 
يشــعرون بحاجتهــم إلــى الاســتمرار فــي العمــل مــع التنظيــم الحالــي، وهــذا مــا يســاهم فــي خلــق الــولاء للتنظيــم.

ثانيــا: الالتـــزام المعيــاري: وهــو الشــعور الــذي يتولــد لــدى الفــرد بأهميــة الالتـــزام نحــو عملــه والبقــاء فــي منظمتــه، ويشيـــر كذلــك 
إلى الالتـــزام المســتند إلى قيم ومشــاعر وأحاســيس العامليـــن.

ثالثــا: الالتـــزام المســتمر أو الاســتمراري: وهــو الالتـــزام الــذي يصــف حاجــة العامليـــن إلــى البقــاء فــي العمــل مــع التنظيــم الحالــي، 
كمــا يشيـــر إلــى درجــة الوعــي بالتكاليــف المتـــرتبة علــى تـــرك العمــل بالمنظمــة.

متطلبات تحقيق الالتـزام التنظيمـي
يتحقق الالتـزام التنظيمـي من خلال عديد من المتطلبات والعوامل التي تؤثـر إيجابيا على مستواه، وأهمها: )دهمش، 2010(.

1 إشباع الحاجات الإنسانية والمادية لدى الموظفيـن. لتوليد الشعور بالرضا والاطمئنان والانتماء التنظيمـي. -

2 تحسيـــن المنــاخ التنظيمـــي. لتحقيــق التوافــق بيـــن الأداء وتحقيــق الأهــداف والعنايــة بالأفــراد العامليـــن، وتجنــب  -
التنظيــم البيئــي المتســلط والــذي يــؤدي إلــى تســرب العامليـــن ولا ينمـــي فيهــم قيــم الالتـــزام التنظيمـــي.

3 تحديــد الأدوار: عندمــا تكــون الأدوار محــددة بشــكل واضــح، فــإن ذلــك يؤثـــر إيجابــا علــى مســتوى الالتـــزام التنظيمـــي  -
لــدى الأفــراد العامليـــن فــي المنظمــة.



دور القيادة التحويلية في تحقيق الالتزام التنظيمي ...

148

دور القيادة التحويلية في تحقيق الالتـزام التنظيمـي

يمكن أن نؤسس لطبيعة العلاقة ما بيـن القيادة التحويلية والالتـزام التنظيمـي على النحو التالي:
1 تســاهم القيــادة التحويليــة إلــى حــد كبيـــر فــي دعــم وتحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي، وهــو مــا يتـــرتب عليــه ســرعة وكفــاءة  -

ودقــة أكبـــر فــي إنجــاز العمــل وبأقــل كلفــة ممكنــة.
2 إن اهتمام المنظمات بالبحث عن الميـزة التنافسية يدفعها نحو زيادة الاهتمام بتطبيق مفاهيم القيادة التحويلية، وهو ما  -

يتطلب زيادة الاهتمام بالبحث والتدريب والتطويـر، الذي يساهم في بناء وتنمية الالتـزام التنظيمـي لدى الأفراد العامليـن.
3 إن استخدام نمط القيادة التحويلية يساهم في زيادة وتعزيـــز التعاون والاتصال ما بيـــن الأفراد العامليـــن في جميع  -

المســتويات الإداريــة، ممــا يســاعد فــي تحسيـــن العلاقــات التنظيميــة وتهيئــة الظــروف والفــرص لزيــادة درجــة الالتـــزام 
التنظيمـــي لــدى الأفــراد العامليـــن.

4 يمكن أن يســاعد تطبيق أنماط القيادة التحويلية، والالتـــزام التنظيمـــي في المنظمات على تحسيـــن معدلات الرضا  -
الوظيفــي وتحسيـــن الــروح المعنويــة وزيــادة جــودة وكميــة معــدلات الإنتاجيــة والأداء فــي هــذه المنظمــات.

الدراسات السابقة

من خلال المسح الذي أجراه الباحثون، تم التوصل إلى مجموعة من الأدبيات الإدارية التي بحثت في موضوع الدراسة، 
حيث نلاحظ من خلال مراجعة واستعراض هذه الدراسات أنه يمكن تقسيمها إلى ثلاث مجموعات، وذلك على النحو التالي:

المجموعة الأولى: دراسات ركزت على متغيـر القيادة التحويلية من حيث أثـره في العديد من المتغيـرات الأخرى:

دراســة )الشــنطي،2017( بعنــوان »دور القيــادة التحويليــة فــي عمليــات إدارة المعرفــة: دراســة تطبيقيــة علــى العامليـــن 
فــي وزارة الداخليــة الفلســطينية بقطــاع غــزة«، والتــي هدفــت لبيــان أثـــر القيــادة التحويليــة بأبعادهــا التاليــة )التأثيـــر المثالــي، 
والاســتثارة الفكريــة، والدافــع الإلهامـــي، والاعتبــار الفــردي( فــي عمليــات إدارة المعرفــة )اكتســاب المعرفــة، وتخزيـــن المعرفــة، 
وتوزيــع المعرفــة، وتطبيــق المعرفــة(، وقــد بينــت نتائــج الدراســة أنــه يوجــد أثـــر للقيــادة التحويليــة بأبعادهــا المختلفــة فــي إدارة 

المعرفــة بأبعادهــا المختلفــة باســتثناء الدافــع الإلهامـــي.

دراســة )العــزام، والجدايــة،2015( بعنــوان »أثـــر القيــادة التحويليــة فــي التعلــم التنظيمـــي فــي قطــاع البنــوك التجاريــة 
الأردنية في إقليم الشمال«، وبينت نتائجها أن نمط القدوة الحسنة في القيادة باعتباره من خصائص القيادة التحويلية جاء 

فــي المرتبــة الأولــى مــن حيــث تأثيـــره فــي التعلــم التنظيمـــي، يليــه متغيـــر الحفــز الذهنــي ولعــب الأدوار.

دراسة )المعاني، 2013( بعنوان »أثـر القيادة التحويلية على المواطنة التنظيمية لدى العامليـن في الجامعة الأردنية«، 
حيــث هدفــت هــذه الدراســة لمعرفــة أثـــر القيــادة التحويليــة بأبعادهــا التاليــة )الجاذبيــة القياديــة، والتحفيـــز الملهــم، والاســتثارة 
الفكريــة، والاهتمــام الفــردي، وتمكيـــن العامليـــن( فــي المواطنــة التنظيميــة بأبعادهــا التاليــة )التعــاون، والكياســة، والــروح 
الرياضية، والســلوك الحضاري(، وقد كان من أهم نتائج هذه الدراســة أن القيادات الإدارية في الجامعة تتبني نمط القيادة 

التحويليــة بدرجــة متوســطة.

دراســة )الزعبــي، 2012( بعنــوان »أثـــر القيــادة التحويليــة فــي الحــد مــن أســباب الصــراع التنظيمـــي« حيــث هدفــت هــذه 
الدراسة للتعرف إلى تأثيـر القيادة التحويلية بأبعادها التالية )التأثيـر المثالي، والدفع والإلهام، والاستثارة الفكرية، والاعتبار 
الفــردي( فــي الحــد مــن الصــراع التنظيمـــي لــدى الأفــراد العامليـــن فــي جامعــة العلــوم التطبيقيــة وقــد توصلــت الدراســة إلــى 
مجموعة من النتائج من أهمها وجود تأثيـر ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة التحويلية في الحد من الصراع التنظيمـي، وأن 

أكثـــر الأســباب المؤديــة لحــدوث الصــراع التنظيمـــي هــو محدوديــة المــوارد وشــدة المنافســة عليهــا. 

دراســة )Raja, 2012( بعنــوان »كيــف يمكــن للقيــادة التحويليــة أن تــؤدي إلــى اندمــاج العامليـــن فــي المنظمــات الخدميــة 
الباكســتانية« وخلصــت الدراســة إلــى أن تطبيــق القيــادة التحويليــة بعناصرهــا التاليــة )التأثيـــر المثالــي، والاستشــارة الفكريــة، 
والدافــع الإلهامـــي، والاعتباريــة الفرديــة( يمكــن أن يــؤدي إلــى اندمــاج العامليـــن علــى نحــو أفضــل ويســاعد فــي تكريــس جهــود 

وطاقــات العامليـــن وخبـــراتهم لخدمــة مؤسســاتهم.
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دراسة )Si and Wei, 2012( بعنوان »العلاقة ما بيـــن القيادة التحويلية والتبادلية والمناخ التنظيمـــي الممكن والأداء 
ــرا  المبــدع لــدى العامليـــن فــي الشــركات المتعــددة الجنســيات فــي الصيـــن«، فقــد خلصــت الدراســة إلــى أن للقيــادة التحويليــة أثـ
ا ذا أثـــر إيجابــي 

ً
 وســيط

ً
إيجابيــا فــي الأداء الإبداعــي للمرؤوسيـــن فــي الشــركات المبحوثــة، كمــا يعــد المنــاخ التنظيمـــي الممكــن عامــا

بيـــن ســلوك القيــادة التحويليــة والأداء المبــدع للمرؤوسيـــن، بينمــا أظهــرت الدراســة وجــود علاقــة ســلبية بيـــن نمــط القيــادة 
التبادليــة والأداء المبــدع للمرؤوسيـــن،.

دراســة )العتيلــي: 2012( بعنــوان »أثـــر أبعــاد القيــادة التحويليــة فــي اتجاهــات أعضــاء الهيئــة التدريســية نحــو التغييـــر 
التنظيمـي في الجامعات الحكومية الأردنية«، حيث هدفت للتعرف إلى تصورات أعضاء هيئة التدريس لمستوى تمتع القادة 
الإدارييـــن بســمات القيــادة التحويليــة، وكذلــك الحــال التعــرف علــى اتجاهــات أعضــاء هيئــة التدريــس نحــو التغييـــر التنظيمـــي 
فــي الجامعــات الحكوميــة الأردنيــة، وقــد توصلــت الدراســة إلــى أنــه يتمتــع القــادة الإداريــون مــن أعضــاء الهيئــة التدريســية فــي 

الجامعــات الحكوميــة الأردنيــة بمســتوى متوســط مــن ســمات القيــادة التحويليــة.

دراسة )Ibraheem, et al., 2011( بعنوان »العلاقة بيـــن القيادة التحويلية ورضا العامليـــن في مستشفيات القطاع 
الخاص الأردني«، وخلصت الدراسة إلى وجود علاقة قوية وإيجابية ودالة إحصائية بيـن كل من سلوكيات القيادة التحويلية 
والرضا الوظيفي لدى عينة الدراسة المبحوثة، وهو ما يعني أن عناصر القيادة التحويلية لدى عينة الدراسة المبحوثة، تخلق 

بيئة مناسبة لزيادة الرضا الوظيفي. كما وأوصت الدراسة بضرورة منح العامليـن الاستقلالية ليكونوا ملهميـن ومحفزيـن.

دراســة )Sarros and Cooper, 2008( بعنــوان »العلاقــة بيـــن بنــاء المنــاخ التنظيمـــي الإبداعــي والقيــادة التحويليــة، 
والثقافــة التنظيميــة فــي القطــاع الخــاص فــي أستـــراليا«، وقــد أظهــرت النتائــج وجــود علاقــة إيجابيــة بيـــن القيــادة التحويليــة 
والثقافــة التنظيميــة مــن جهــة والإبــداع الإداري مــن جهــة أخــرى وقــد كانــت أكثـــر عناصــر القيــادة التحويليــة تأثيـــرًا فــي الإبــداع 

الإداري )وضــوح الرؤيــة، والدعــم الفــردي(.

المجموعة الثانية: دراسات بحثت في متغيـر الالتـزام التنظيمـي من حيث أثـره أو تأثـره بعدد من المتغيـرات الأخرى:

دراســة )العفيــف،2017( بعنــوان »تأثيـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي الالتـــزام التنظيمـــي: دراســة تحليليــة فــي 
وزارة الثقافــة الأردنيــة«، وقــد أظهــرت نتائــج الدراســة أن إدارة المــوارد البشــرية تمــارس تأثيـــرا معنويــا فــي الالتـــزام التنظيمـــي 

بأبعــاده التاليــة )الالتـــزام الاســتمراري، والالتـــزام المعيــاري، والالتـــزام العاطفــي (.

دراسة )الحراحشة،2016( بعنوان »أثـــر فاعلية نظام تقييم الأداء على الالتـــزام التنظيمـــي لأعضاء هيئة التدريس في 
الجامعات الرسمية الأردنية لإقليم الشمال«، وتوصلت إلى أن درجة فاعلية أنظمة تقييم الأداء في الجامعات المبحوثة كانت 

متوسطة، هذا بالإضافة إلى أن هناك أثـرا إحصائيًا لأبعاد فاعلية تقييم الأداء على الالتـزام التنظيمـي في هذه الجامعات. 

دراسة )بيعة، 2016( »أثـر ممارسات إدارة الموارد البشرية على إنتاجية العامليـن في البنوك التجارية الأردنية: الالتـزام 
التنظيمـــي كمتغيـــر وســيط"، وقــد بينــت أن هنــاك أثـــرا إحصائيًــا لممارســات إدارة المــوارد البشــرية بأبعادهــا المختلفــة فــي الالتـــزام 

التنظيمـــي للعامليـــن في البنوك المبحوثة، بالإضافة إلى وجود أثـــر للالتـــزام التنظيمـــي في إنتاجية العامليـــن في هذه البنوك. 

وتطويـــر تدريــب ممارســات إدارة المــوارد البشــرية  »اثـــر تقييــم الأداء  بعنــوان   )Kadiresan,et al., 2015( دراســة 
علــى الالتـــزام التنظيمـــي ودوران العمــل  حيــث بينــت نتائــج الدراســة أن هنــاك علاقــة بيـــن تقييــم الأداء والتدريــب والتنميــة 
)كممارســات لإدارة الموارد البشــرية ( في الالتـــزام التنظيمـــي الذي ســاهم بدوره بوجود علاقة عكســية مع دوران العمل، وأن 

الالتـــزام أكثـــر بيـــن العامليـــن مــن الموظفيـــن الذيـــن يتمتعــون بالخبـــرة والمهــارة. 

دراســة )النويقــة، 2015( بعنــوان »أثـــر الأنمــاط القياديــة فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي لموظفــي وزارة الداخليــة – 
الأردن"، فقد بينت الدراسة أن هناك مستوى مرتفعا لأنماط القيادة والالتـزام التنظيمـي، كما بينت أن هناك أثـرا إيجابيًا 
لأنمــاط القيــادة فــي تعزيـــز أبعــاد الالتـــزام التنظيمـــي التاليــة )الالتـــزام الشــعوري، والالتـــزام المســتمر، والالتـــزام المعيــاري(.

دراســة )بنــي عي�ســى، وأبازيــد، 2014( بعنــوان »دور الالتـــزام التنظيمـــي فــي تحسيـــن أداء العامليـــن فــي القطــاع المصرفــي 
الأردنــي" فقــد بينــت نتائــج الدراســة أن اتجاهــات العامليـــن فــي البنــوك الأردنيــة نحــو الالتـــزام التنظيمـــي كانــت إيجابيــة وبدرجــة 

مرتفعــة، كمــا بينــت النتائــج أن الالتـــزام العاطفــي هــو أكثـــر أنمــاط الالتـــزام التنظيمـــي تأثيـــرًا فــي أداء العامليـــن.
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دراســة )Erlan, 2013( فــي »أثـــر الالتـــزام والثقــة التنظيميــة علــى الأداء التنظيمـــي المــدرك«، حيــث بينــت نتائــج تلــك 
الدراســة أنــه يمكــن تعزيـــز مســتوى الالتـــزام التنظيمـــي مــن خــال تفعيــل نظــام الحوافــز، كمــا أن توافــر الالتـــزام التنظيمـــي 

بمســتوى مرتفــع يــؤدي إلــى زيــادة مســتوى الأداء.

دراســة )Aries And Miradepta, 2013( فــي »اتجاهــات العامليـــن نحــو تأثيـــر الالتـــزام التنظيمـــي والرضــا الوظيفــي 
في أداء العامليـــن في المنظمات الإلكتـــرونية الأستـــرالية«، حيث أشارت نتائج الدراسة إلى أن هناك تأثيـــرا إيجابيًا للالتـــزام 
التنظيمـــي فــي الرضــا الوظيفــي وأداء العامليـــن فــي المنظمــات الأستـــرالية المبحوثــة. وأخيـــرًا بحثــت دراســة آل قاســم،2012( 
بعنــوان »أثـــر الالتـــزام التنظيمـــي فــي تحسيـــن جــودة الخدمــة المصرفيــة: دراســة تطبيقيــة علــى عينــة مــن البنــوك التجاريــة 
وقــد توصلــت الدراســة إلــى أن هنــاك أثـــرا واضحًــا للالتـــزام التنظيمـــي بأبعــاده المختلفــة فــي تحسيـــن جــودة  الأردنيــة«، 

الخدمــات المصرفيــة فــي الأردن.

أما المجموعة الأخيـرة من الدراسات، فقد تناولت أثـر متغيـر القيادة التحويلية في الالتـزام التنظيمـي:

دراســة )Gao, 2013( بعنــوان »أثـــر ســلوكيات القيــادة التحويليــة لمالكــي منظمــات الأعمــال العائليــة فــي الصيـــن علــى 
الالتـــزام التنظيمـــي لــدى العامليـــن فــي تلــك المنظمــات« وقــد توصلــت الدراســة إلــى أن مالكــي المنظمــات العائليــة فــي الصيـــن 
ــرًا إيجابيًــا فــي الالتـــزام التنظيمـــي لــدى العامليـــن فــي هــذه  يمارســون القيــادة التحويليــة بدرجــة عاليــة وأن لهــذه الســلوكيات أثـ

المنظمــات.

ما يميـز  هذه الدراسة عن الدراسات السابقة

من خلال استعراض الدراسات السابقة نلاحظ أن هذه الدراسة تتميـز عن الدراسات السابقة بتـركيـزها على الفجوة 
البحثيــة المتعلقــة  بأنهــا الدراســة الأولــى التــي تبحــث فــي »مــدى إســهام القيــادة التحويليــة فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي«، حيــث 
نلاحظ بأن جميع الدراســات الســابقة التي تم اســتعراضها قد تناولت أثـــر القيادة التحويلية على متغيـــرات أخرى غيـــر متغيـــر 
الالتـزام التنظيمـي كدراسة أثـر القيادة التحويلية في )المواطنة التنظيمية، أو في الصراع التنظيمـي، أو في التغييـر التنظيمـي، 
أو فــي الإبــداع الإداري.(، باســتثناء دراســة )Gao, 2013( التــي درســت أثـــر القيــادة التحويليــة فــي الالتـــزام التنظيمـــي فــي منظمــات 

الأعمال العائلية في الصيـــن.

كمــا تتميـــز هــذه الدراســة مــن حيــث مجتمــع دراســتها الــذي تكــون مــن جميــع العامليـــن فــي الوظائــف القياديــة والإشــرافية 
فــي مركــز دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة، فــي حيـــن تمــت الدراســات الســابقة فــي بيئــات تنظيميــة مختلفــة عــن البيئــة 
التنظيمية الأردنية، التي لا تعطي نتائجها مؤشرات علمية يمكن تعميمها على البيئة الأردنية خصوصا أنها طبقت في منشآت 

القطــاع الخــاص وليــس القطــاع العــام.

مشكلة الدراسة

لقــد شــهد العقــدان الأخيـــران تـركيـــزا كبيـــرا علــى مفهــوم القيــادة التحويليــة، باعتبارهــا إحــدى المتطلبــات الأساســية 
لتحسيـــن مســتويات الأداء، ومجــاراة التطــورات الكبيـــرة فــي بيئــة العمــل، وذلــك مــن خــال الاهتمــام بطبيعــة العلاقــة والثقــة 

المتبادلــة بيـــن الرؤســاء والمرؤوسيـــن، ممــا يســاهم فــي زيــادة درجــة الالتـــزام التنظيمـــي، لا بــل ويعمــل علــى تعزيـــزها.

وبناء على ما سبق فإن دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية، بحاجة إلى تكويـن فهما أكثـر عمقا للعلاقة ما بيـن متغيـرات 
الدراسة، نظرًا لغياب المنهجية الواضحة التي تـربط ما بيـن ممارسات القيادة التحويلية وتأثيـرها على الالتـزام التنظيمـي لدى 
العامليـــن فيهــا، ومــن هنــا فــإن مشــكلة هــذه الدراســة تتمثــل فــي محاولــة التعــرف علــى »دور القيــادة التحويليــة فــي تحقيــق الالتـــزام 

التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية«، وذلك من خلال محاولة الإجابة عن الأسئلة التالية:
-	 ما مدى الاهتمام بتطبيق القيادة التحويلية في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية؟
-	 ما مستويات الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية؟
-	 هل للقيادة التحويلية دور معنوي في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية؟
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أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة لتحقيق ما يلي:
-	 التعــرف علــى مــدى التـــزام دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة بتبنــي وتطبيــق أبعــاد القيــادة التحويليــة بيـــن 

صفــوف عامليهــا.
-	 التعرف على درجة الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية.
-	 التعرف على دور القيادة التحويلية في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية.

أهمية الدراسة

تـــركز منظمــات الأعمــال هــذه الأيــام علــى اســتقطاب الأفــراد المؤهليـــن إذ تعمــل علــى تدريبهــم وتطويـــر قدراتهــم، واتبــاع 
السياســات القياديــة الحديثــة فــي التعامــل معهــم، وحتــى يكونــوا شــركاء حقيقييـــن فــي إدارة منظماتهــم، فإنــه لا بــد مــن خلــق 

الالتـــزام التنظيمـــي لديهــم، وبنــاءً علــى ذلــك فــإن أهميــة هــذه الدراســة تتمثــل فيمــا يلــي:

أ الأهمية الميدانية -

تتجلــى الأهميــة العمليــة لهــذه الدراســة بمحاولــة تقديــم المعالجــات والمقتـــرحات للدائــرة المبحوثــة والتوجــه بوضعهــا 
موضع التنفيذ والاستفادة منها، لأجل الارتقاء بأداء تلك الدائرة من خلال جهود أفرادها، لما لها من أثـر في تحقيق الوفورات 

الاقتصاديــة والماليــة، والنهــوض بمســتوى أدائهــا.

ب الأهمية العلمية -

تنبع أهمية هذه الدراســة من خلال أهمية المتغيـــرات التي تبحث فيها )القيادة التحويلية والالتـــزام التنظيمـــي(، وذلك لما لهذه 
المفاهيم من أثـر هام في تحسيـن أداء المنظمات وتطويـره، هذا بالإضافة إلى قلة الدراسات السابقة التي ربطت ما بيـن هذه المتغيـرات، 

وبذلك فإن هذه الدراسة يمكن أن تساهم في تقديم إطار نظري متكامل يثـري المكتبة الإدارية في الموضوعات التي تبحث فيها.

فرضيات الدراسة

تقوم هذه الدراسة على الفرضية الرئيسة التالية:

»ليس من المتوقع أن تلعب القيادة التحويلية دورا جوهريًا )حقيقيا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن 
في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية«.

ويتفرع منها الفرضيات التالية:
-	 ليــس مــن المتوقــع أن يلعــب التأثيـــر المثالــي للقيــادة دورا جوهريًــا )حقيقيــا( فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي لــدى 

العامليـــن فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة.
-	 ليــس مــن المتوقــع أن يلعــب التحفيـــز الملهــم دورا جوهريًــا )حقيقــا( فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي لــدى العامليـــن 

فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة.
-	 ليــس مــن المتوقــع أن تلعــب الاســتثارة الفكريــة دورا جوهريًــا )حقيقيــا( فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي لــدى 

العامليـــن فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة.
-	 ليس من المتوقع أن يلعب الاعتبار الفردي دورا جوهريًا )حقيقيا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن 

في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية.
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التعريفات الإجرائية لمفاهيم الدراسة

1 القيادة التحويلية Transformational Leadership: هي إثارة الدافعية لدى المرؤوسيـن وتحسيـن وتعزيـز قدراتهم  -
ومنحهــم حريــة التصــرف لاتخــاذ القــرار لتحقيــق المشــاركة الفعليــة لديهــم فــي إدارة منظماتهــا. )بنــي عي�ســى،2005(. 

ويقــاس بالعبــارات مــن )20-1( فــي قائمــة الاســتبيان.

2 التأثيـــر المثالــي للقيــادة: هــو تمتــع القائــد بســمات كاريـــزمية تجعلــه محــل إعجــاب وتقديـــر مــن قبــل مرؤوســيه ممــا  -
فــي قائمــة الاســتبيان. 2012(. ويقــاس بالعبــارات مــن )1-5(  بــه والاســتجابة له.)العتيلــي،  يدفعهــم للاقتــداء 

3 التحفيـــز الملهــم: هــو قــدرة القائــد علــى إيصــال توقعاتــه للآخريـــن وإثــارة حــب التحــدي لديهــم وتغليــب المصلحــة العامة  -
والعمــل الجماعــي ) أبــو الســمن، 2009(. ويقــاس بالعبــارات مــن )10-6( فــي قائمــة الاســتبيان.

4 الاســتثارة الفكريــة: هــو قــدرة القائــد علــى زيــادة وعــي العامليـــن بالتحديــات التــي تواجــه منظمتهــم ونشــر روح التطويـــر  -
والإبــداع لديهــم )الزعبــي، 2012(. ويقــاس بالعبــارات مــن )15-11( فــي قائمــة الاســتبيان.

5 الاعتبار الفردي: هو اهتمام القائد بحاجات المرؤوسيـن ومساعدتهم على تحقيقها مع مراعاة الفروق الفردية فيما  -
بينهم فيما يتعلق بهذه الحاجات والرغبات )المعاني، 2013(. ويقاس بالعبارات من )20-16( في قائمة الاستبيان.

6 الالتـــزام التنظيمـــي: هــو عبــارة عــن رغبــة الفــرد العامــل فــي المنظمــة بالمحافظــة علــى عضويتــه واســتمراره فــي المنظمــة،  -
وببــذل قصــارى جهــده فــي العمــل الــذي يقــوم بــه. )الفــواز، 2016(. ويقــاس بالعبــارات مــن )25-21( فــي قائمــة الاســتبيان.

نموذج الدراسة

المصدر: الباحثون
شكل رقم )1( نموذج الدراسة

منهجية الدراسة

اعتمــدت هــذه الدراســة الأســلوب الوصفــي التحليلــي فــي جمــع البيانــات والمعلومــات اللازمــة لإتمامهــا، وقــد تــم الاعتمــاد 
على المصدريـــن التالييـــن في جمع هذه البيانات والمعلومات: 1- المصادر الثانوية: وتتمثل في المســح المكتبي والأدبيات الإدارية 
الباحثــة فــي موضوعــي« القيــادة التحويليــة والالتـــزام التنظيمـــي«. 2- المصــادر الأوليــة: وتتمثــل فــي البيانــات التــي تــم جمعهــا مــن 

مصــادر عينــة الدراســة بالاعتمــاد علــى أداتهــا.

المجتمع وعينة الدراسة

يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع الأفــراد العامليـــن فــي الوظائــف الإشــرافية والقياديــة فــي مركــز دائــرة ضريبــة الدخــل 
والمبيعات الأردنية والبالغ عددهم )142( موظفًا، ولكون مجتمع الدراســة محدودا فقد تم الاعتماد على أســلوب المســح الشــامل 
في تجميع البيانات من مجتمع الدراسة، والجدول التالي يبيـن عدد الاستبانات الموزعة والمستـردة والصالحة للتحليل الإحصائي.
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جدول رقم )1(
عدد الاستبانات الموزعة والمستـردة والصالحة للتحليل الإحصائي

النسبة المئويةالعددنوع الاستبيان

 100%142الاستبانات الموزعة

90.8%129الاستبانات المستـردة

5.6%8الاستبانات المستبعدة

85.2%121الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي

أداة الدراسة

لقد تم تصميم قائمة استبيان شاملة لجميع متغيـــرات الدراسة ولمعالجة أسئلتها، وقد تكونت هذه القائمة من )29( 
عبــارة، وذلــك علــى النحــو المبيـــن فــي الجــدول التالي:

جدول رقم )2(
المتغيـرات والفقرات التي تقيسها

الفقرات التي تقيسهاالمتغيـرالرقم 

5-1التأثيـر المثالي للقيادة1

10-6التحفيـز الملهم2

15-11الاستثارة الفكرية3

20-16الاعتبار الفردي4

29-21الالتـزام التنظيمـي5

تم تصميم قائمة استقصاء هذه الدراسة في الاعتماد على دراسة كل من )العفيف، 2017( ودراسة )النويقة، 2015( 
.)2013 ,Gao( ودراسة

صدق وثبات الأداة: تم التأكد من صدق أداة الدراســة )validity( من خلال عرضها على مجموعة من المحكميـــن من 
ذوي الخبـــرة والاختصاص في موضوع الدراســة، وقد تم إجراء التعديلات المناســبة في ضوء ملاحظاتهم.

وتــم قيــاس ثبــات الأداة )Reliability( مــن خــال اســتخراج معامــل الارتبــاط )Cronbach Coefficient Alpha(، حيــث 
بلغــت قيمــة كرونبــاخ ألفــا للاســتبانة ككل )94.3%(، وفيمــا يلــي نتائــج ثبــات أداة الدراســة لــكل متغيـــر مــن متغيـــراتها.

جدول رقم )3(
نتائج ثبات أداة القياس لكل متغيـر من متغيـرات الدراسة

 معامل الثبات Cronbach Alphaالبعدالمتغيـر

القيادة التحويلية

81.5%التأثيـر المثالي للقيادة

75.5%التحفيـز الملهم

72.1%الاستثارة الفكرية

75.9%الاعتبار الفردي

90.8%القيادة التحويلية ككل

91.1%الالتـزام التنظيمـي
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أساليب تحليل البيانات

تم استخدام أساليب تحليل البيانات التالية:
1 وذلــك  - كالمتوســطات الحســابية والانحرافــات المعياريــة،   :Descriptive Statistic مقاييــس الإحصــاء الوصفــي

لعــرض أســئلة الدراســة ووصــف خصائــص عينتهــا.
2 مقاييس الإحصاء التحليلي )Analytical Statistic Measures( من خلال استخدام: -

-	 اختبار )z-Smirnov-Kalmogorov( لاختبار التوزيع الطبيعي لبيانات الدراسة وقد وجد بأن قيمة KS أكبـــر من 
)05.(، وبالتالي فإن بيانات هذه الدراســة تتبع التوزيع الطبيعي.

-	 اختبــار عــدم تداخــل المتغيـــرات المســتقلة )VIF( معامــل التضخــم للتأكــد مــن عــدم تداخــل المتغيـــرات المســتقلة 
ويجــب أن تكــون فيــه VIF أقــل مــن )5(.

3 تحليل الانحدار البســيطSimple Regression : وذلك لقياس دور كل متغيـــر من المتغيـــرات المســتقلة في المتغيـــر  -
.test -T التابــع فــي الاعتمــاد علــى

4 )الاتســاق الداخلــي(  - وذلــك للتأكــد مــن مــدى ثبــات أداة الدراســة   Analysis Reliability تحليــل الاعتماديــة 
بالاعتمــاد علــى معامــل كرونبــاخ ألفــا.

حدود الدراسة
 - الحــدود الموضوعيــة: اقتصــرت الدراســة علــى موضــوع القيــادة التحويليــة بأبعادهــا )التأثيـــر المثالــي للقيــادة، والتحفيـــز 

ً
أولا

الملهــم، والاســتثارة الفكريــة، والاعتبــار الفــردي( مــن حيــث مــدى إســهامه فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي بأبعــاده )الالتـــزام 
الاســتمراري، والالتـــزام المعيــاري، والالتـــزام العاطفــي( ولــم تتطــرق إلــى أيــة متغيـــرات أخــرى. ثانيــا - الحــدود المكانيــة: اقتصــرت 
الدراسة على العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات في مدينة عمان. ثالثا - الحدود الزمانية: امتدت فتـرة جمع بيانات 

الدراســة مــن ) 3 تشريـــن أول - 2017( إلــى ) 10 تشريـــن ثانــي 2017(.

عرض نتائج الدراسة وتحليلها

تم استخدام بـرنامج )SPSS: ver. 18( الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية في تحليل بيانات هذه الدراسة. 

أولا: وصف متغيـرات القيادة التحويلية:
وصف متغيـر التأثيـر المثالي للقيادة:-1-

جدول رقم )4(
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لمتغيـر التأثيـر المثالي للقيادة

الأهمية النسبيةالانحراف المعياريالوسط الحسابيالفقرةرقم الفقرة
3.7541.3252يتمتع القائد بمهارات قيادية تعزز الثقة به.1
3.7290.8623يلتـزم القائد بالقيم المثلى في سلوكه.2
3.6231.0144يؤدي عملي مع هذا القائد إلى شعوري بالفخر والاعتـزاز.3
3.565.97905يعتبـر سلوك القائد نموذجًا يحتذى به في المنظمة.4
4.155.91801يعتـرف القائد بالأخطاء عند وجودها ويعمل على مواجهتها.5

-3.765.7810المتوسط العام:

من الجدول رقم )4( نلاحظ بأن المتوسط العام لمتغيـر التأثيـر المثالي للقيادة قد بلغ )3.765( وبانحراف معياري )781.( 
وبمــا نســبته )75.3%( مــن مســاحة المقيــاس الكليــة، ممــا يشيـــر إلــى أهميــة ودور ســلوك القــادة فــي الدائــرة المبحوثــة، فهــو يمثــل 
ســلوك قــدوة للعامليـــن فــي الدائــرة، ويعمــل علــى أثــاره دافعيتهــم وتعزيـــز قدراتهــم فــي العمــل. وقــد حققــت الفقــرة الخامســة أعلــى 
متوســط حســابي حيــث بلــغ )4.155( وبانحــراف معيــاري )918.(، وهــذا مــا يؤكــد علــى أهميــة تمتــع القــادة العامليـــن فــي الدائــرة 
بشخصية منفتحة وشجاعة، تجعلهم قادريـن على الاعتـراف بأخطائهم أمام الآخريـن ومواجهتها بالطرائق المناسبة، في حيـن 
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حققت الفقرة الرابعة أدنى متوسط حسابي حيث بلغ )3.565( وبانحراف معياري )979.(، مما يدل على أن العمل مع هؤلاء 
القادة يؤدي إلى شعور العامليـــن معهم بالفخر والاعتـــزاز، وهذا ما ينعكس بشكل إيجابي على درجة التـــزامهم التنظيمـــي.

وصف متغيـر التحفيـز الملهم:-2-

جدول رقم )5(
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لمتغيـر التحفيـز الملهم

رقم 
الفقرة

الفقرة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

3.7781.2634يقوم القائد على تحفيـز العامليـن معه بشكل مستمر لكي يحققوا ما هو مطلوب منهم1
4.123.8081يعمل القائد على تقوية التـزام مرؤوسيه بـرسالة المنظمة بشكل دائم.2
3.950.8703يقوم القائد بتـزويد مرؤوسيه بالتغذية الراجعة عن مستويات أدائهم.3
3.7371.0505يعبـر القائد عن تقديـره لأداء مرؤوسيه.4
3.959.7862يقدم القائد الحوافز المناسبة )المادية/ المعنوية( لمرؤوسيه.5

-3.909.691المتوسط العام:

من جدول )5( نلاحظ أن متوسط عام متغيـر التحفيـز الملهم بلغ )3.909( بانحراف معياري )691.( نسبته )78.2%( من 
مساحة المقياس الكلية، مما يشيـر لأهمية ودور سلوك القادة في الدائرة المبحوثة، على أذكاء قيم وروح الحماسة والاندفاع 
والمشــاركة والعمــل بـــروح الفريــق لــدى العامليـــن معهــم. وقــد حققــت الفقــرة الثانيــة أعلــى متوســط حســابي حيــث بلــغ )4.123( 
وبانحــراف معيــاري )808.(، ممــا يشيـــر إلــى دور القــادة العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثــة علــى خلــق الالتـــزام لــدى العامليـــن معهــم 
بأهــداف منظمتهــم ورســالتها، فــي حيـــن حققــت الفقــرة الرابعــة أدنــى متوســط حســابي حيــث بلــغ )3.737( وبانحــراف معيــاري 
)1.050(، ممــا يــدل علــى أهميــة تقديـــر القــادة لجهــود ولأداء مرؤوســيهم، الــذي ينعكــس علــى مســتويات الرضــا الوظيفــي لديهــم.

وصف متغيـر الاستثارة الفكرية:-3-

جدول رقم )6(
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لمتغيـر الاستثارة الفكرية

الفقرةرقم الفقرة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

3.893.8415يثق القائد بقدرات مرؤوسيه.1
3.942.6834يعتبـر القائد الأخطاء تجارب مفيدة لمرؤوسيه.2
4.344.6392يشجع القائد مرؤوسيه على حل المشكلات بطرق مبتكرة.3
4.163.7193يستثيـر القائد مرؤوسيه على الإبداع والتطويـر والتجديد.4
4.644.7591يأخذ القائد بالمقتـرحات التي يقدمها مرؤوسوه.5

-4.137.503المتوسط العام: 

من جدول )6( نلاحظ أن متوسط عام متغيـر الاستثارة الفكرية بلغ )4.137( بانحراف معياري )503.( نسبته )%82.7( 
من مساحة المقياس الكلية، مما يدل على أهمية دور القادة العامليـن في الدائرة في عملية تشجيع وتحفيـز التفكيـر الإبداعي، 
ونشــر روح التعــاون والتطويـــر لــدى العامليـــن معهــم. وحققــت الفقــرة الخامســة أعلــى متوســط حســابي بلــغ )4.644( بانحــراف 
معيــاري )759.(، وهــذا يشيـــر إلــى اهتمــام القــادة فــي الدائــرة المبحوثــة بالمقتـــرحات التــي يقدمهــا مرؤوســوهم، ممــا يســهم فــي زيــادة 
درجة الرضا والالتـزام لديهم، في حيـن حققت الفقرة الأولى أدنى متوسط حسابي بلغ )3.893( بانحراف معياري )841.(، مما 
يشيـر إلى ضرورة الارتقاء بأداء وقدرات العامليـن في الدائرة المبحوثة وتطويـره لما هن أثـر هام في تحسيـن الأداء الكلي لدائرتهم.
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وصف متغيـر الاعتبار الفردي:-4-
جدول رقم )7(

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لمتغيـر الاعتبار الفردي

رقم 
الفقرة

الفقرة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

3.3681.2413يؤمن القائد بأهمية مشاركة العامليـن في عملية التغييـر1
4.360.7501يـراعي القائد الفروق الفردية بيـن مرؤوسيه2
3.672.8762يحرص القائد على تحقيق احتياجات ورغبات المرؤوسيـن لديه.3
3.2131.2275يستمع القائد لمرؤوسيه بشكل جيد.4
3.2291.0894يهتم القائد بمشاعر وأحاسيس الأشخاص الذيـن يعملون معه.5

-3.568.753المتوسط العام:

من جدول )7( نلاحظ أن متوسط عام متغيـر الاعتبار الفردي بلغ )3.568( انحراف معياري )753.( نسبته )71.3%( من 
مساحة المقياس الكلية، وهو ما يشيـر إلى أهمية اهتمام القادة العامليـن في الدائرة باحتياجات مرؤوسيهم، وضرورة سعيهم 
لتحقيقهــا وفقــا للإمكانــات المتاحــة فــي الدائــرة المبحوثــة. وقــد حققــت الفقــرة الثانيــة أعلــى متوســط حســابي حيــث بلــغ )4.360( 
بانحراف معياري )750.(، وهذا ما يؤشر لضرورة مراعاة القادة العامليـن في الدائرة للفروق الفردية ما بيـن العامليـن لديهم، 
فــي حيـــن حققــت الفقــرة الرابعــة أدنــى متوســط حســابي حيــث بلــغ )3.213( وبانحــراف معيــاري )1.227.(، ممــا يــدل علــى أهميــة 

الاستماع بشكل جيد لآراء العامليـن، مما يساهم في زيادة درجة رضاهم وتحسيـن إنتاجيتهم والتـزامهم التنظيمـي.

وصف متغيـر الالتـزام التنظيمـي:-5-
جدول رقم )8(

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لمتغيـر الالتـزام التنظيمـي

رقم 
الفقرة

الفقرة
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الأهمية 
النسبية

3.582.9164عملي في الدائرة له معان شخصية ورمزية خاصة.1

3.959.8061أشعر بقوة الانتماء للدائرة التي أعمل بها.2

3.5981.1963سأكون سعيدا إذا أمضيت بقية حياتي في هذه المهنة.3

3.4181.0439سيكون من الصعب علي تـرك العمل في هذه المؤسسة.4

3.721.7842استمراري بالعمل في هذه الدائرة سببه المزايا التي أحصل عليها.5

3.4421.0448أتوقع أن يحدث خلل في حياتي إذا قررت تـرك العمل في هذه الدائرة.6

3.541.9465أؤمن بأن الولاء للعمل الذي أقوم به يعتبـر قيمة أخلاقية.7

3.508.9296اعتبـر أن التنقل من عمل لآخر أمر غيـر مناسب ولا يحقق الاستقرار.8

3.500.9897أشعر بأنني لن أتـرك العمل في الدائرة حتى وإن توافرت لي فرصة أخرى.9

-3.644.707المتوسط العام

من جدول )8( نلاحظ أن متوسط عام متغيـر الالتـزام التنظيمـي قد بلغ )3.644( وبانحراف معياري )707.( وبما نسبته 
)72.8%( من مساحة المقياس الكلية، وهو ما يؤكد على ضرورة اهتمام القادة العامليـن في الدائرة بخلق الالتـزام التنظيمـي 
لدى العامليـــن معهم بأنواعه الثلاثة )الالتـــزام العاطفي، والالتـــزام المعياري، والالتـــزام المستمر(. وقد حققت الفقرة الثانية 
أعلــى متوســط حســابي حيــث بلــغ )3.959( وبانحــراف معيــاري )806.(، وهــذا مــا يــدل علــى قــوة انتمــاء والتـــزام العامليـــن فــي 
الدائــرة، وهــو مــا يســاهم إلــى حــد كبيـــر فــي خلــق الــولاء التنظيمـــي لديهــم، فــي حيـــن حققــت الفقــرة الرابعــة أدنــى متوســط حســابي 
حيث بلغ )3.418( وبانحراف معياري )1.043(، وهو ما يشيـر إلى الدور الكبيـر الذي يلعبه القادة العاملون في الدائرة في خلق 
الشــعور الإيجابي لدى الأفراد العامليـــن معهم بأهمية بقائهم واســتمرارهم في أعمالهم وعدم تفكيـــرهم بتـــرك عملهم الحالي.
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ثانيًا- اختبار الفرضيات

قبــل البــدء بالتحليــل الإحصائــي تــم التأكــد مــن مــدى توزيــع البيانــات طبيعيًــا )Normal Distribution( وذلــك مــن خــال 
احتســاب معامــل الالتــواء )Skewness( حيــث إن البيانــات تتبــع الطبيعــي، إذا كانــت قيمــة الالتــواء أقــل مــن )1(، كمــا تــم 
التأكد من درجة الارتباط بيـن المتغيـرات المستقلة )Multicollinearity( باستخدام معامل التضخم )VIF(، واختبار التبايـن 
 )VIF( لكل متغيـر من متغيـرات الدراسة، مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضخم التبايـن المسموح به )Tolerance( المسموح به

للقيمــة الحرجــة )10(، وأن تكــون قيمــة التبايـــن المســموح بــه )Tolerance( أكبـــر مــن )0.05(.

جدول رقم )9(
نتائج اختبار VIF والتبايـن المسموح به ومعامل الالتواء

VIFToleranceSkewnessالمتغيـر
900.-1.573.636التأثيـر المثالي للقيادة 

1.447-3.081.325التحفيـز الملهم
710.-3.496.285الاستثارة الفكرية 

831.-1.936.516الاعتبار الفردي

يتضــح مــن نتائــج الجــدول الســابق عــدم وجــود تداخــل خطــي متعــدد )Multicollinearity( بيـــن المتغيـــرات المســتقلة، 
ومــا يؤكــد ذلــك قيــم معامــل الاختبــار )VIF( للمتغيـــرات المســتقلة )التأثيـــر المثالــي للقيــادة، والتحفيـــز الملهــم، والاســتثارة الفكريــة 
والاعتبــار الفــردي( البالغــة )1.573( و)3.081( و)3.496( و)1.936( علــى التوالــي، ويتضــح أن جميــع القيــم أقــل مــن القيمــة 
الحرجة للاختبار البالغة )10(، كما يتضح بأن قيم اختبار التبايـن المسموح به )Tolerance( تـراوحت ما بيـن ).636( و).285( 
وهي أعلى من )0.05( وهذا مؤشر لعدم وجود ارتباط عالٍ بيـن المتغيـرات المستقلة للدراسة، وقد تم التأكد من أن البيانات 
تتبــع التوزيــع الطبيعــي مــن خــال احتســاب معامــل الالتــواء )Skewness(، حيــث كانــت القيــم لجميــع المتغيـــرات أقــل مــن.)1( 
وتأسيسًــا علــى مــا ســبق وبعــد التأكــد مــن عــدم وجــود تداخــل خطــي متعــدد بيـــن المتغيـــرات المســتقلة، وأن جميــع بياناتهــا تتبــع 

التوزيــع الطبيعــي، أصبــح بالإمــكان اختبــار المتغيـــرات المســتقلة فــي المتغيـــر التابــع.

ولاختبار فرضيات الدراسة فقد تم اعتماد قاعدة القرار التالية:

-	 قبول H0: إذا كانت قيمة SIG( µ( المحسوبة ≤ من مستوى الدلالة المعتمد 0.05.

-	 رفض H0: إذا كانت قيمة SIG( µ( المحسوبة ≥ من مستوى الدلالة المعتمد 0.05

نتائج اختبار الفرضية الرئيسة للدراسة

»ليس من المتوقع أن تلعب القيادة التحويلية دورا جوهريًا )حقيقيا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن 
في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية«.

جدول رقم )10(
نتائج اختبار الانحدار البسيط لدور القيادة التحويلية في الالتـزام التنظيمـي 

المتغيـر التابع

ملخص النموذج
Model SummeryANOVA تحليل التبايـنCoefficient جدول المعاملات

R   معامل 
الارتباط

R2  معامل 
Sig. F مستوىFالتحديد

الدلالة
درجة الحرية 

Df
الخطأ 
BTSigالمعياري

733.537139.2810.0001.الالتـزام التنظيمـي
121.076.89911.8020.001

)α≥ 0.05( يكون التأثيـر ذا دلالة إحصائية عند مستوى *

تشيـــر نتائــج التحليــل الإحصائــي فــي جــدول )10( إلــى وجــود دور ذي دلالــة إحصائيــة لمتغيـــر القيــادة التحويليــة فــي الالتـــزام 
التنظيمـي في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية، ويظهر ذلك من خلال قيمة )F ( والبالغة )139.281(، وهي قيمة معنوية 
عند مستوى دلالة )µ ≥ .0.05 (، وهو ما يمثل معنوية النموذج عند درجات حرية )1(، ويدعم ذلك قيمة )B( والبالغة )899.(، 
وقيمــة )T( والبالغــة )11.802(، وهــي أيضًــا قيــم معنويــة عنــد مســتوى دلالــة )µ ≥ .0.05(، كمــا تشيـــر قيمــة )R2( والبالغــة )537.( 
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إلى أن القيادة التحويلية بأبعادها المختلفة تفسر ما نسبته )53.7%( من التغيـــرات الحاصلة في الالتـــزام التنظيمـــي في حيـــن أن 
)46.3%( مــن هــذه التغيـــرات تعــود إلــى متغيـــرات أخــرى لــم تدخــل فــي نمــوذج الدراســة، ومــن جهــة أخــرى فقــد بلغــت قيمــة معامــل 

الارتباط )R=.733(، مما يشيـــر إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية بيـــن متغيـــري القيادة التحويلية والالتـــزام التنظيمـــي.

وبنــاء علــى مــا ســبق فإننــا نـــرفض الفرضيــة الصفريــة ونقبــل الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى أنــه »مــن المتوقــع أن تلعــب 
القيادة التحويلية دورا جوهريًا )حقيقيا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية«.

وفيما يلي نتائج اختبار الفرضيات الفرعية:

أ نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى: -

»ليــس مــن المتوقــع أن يلعــب التأثيـــر المثالــي للقيــادة دورًا جوهريًــا )حقيقيًــا( فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي لــدى العامليـــن 
فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة«.

جدول رقم )11(

نتائج اختبار الانحدار البسيط لدور التأثيـر المثالي للقيادة في الالتـزام التنظيمـي

المتغيـر التابع

ملخص النموذج
Model Summery

تحليل التبايـن
ANOVA

جدول المعاملات
Coefficient

R
معامل الارتباط

R2
FSig. Fمعامل التحديد

مستوى الدلالة
درجة الحرية

Df
الخطأ 
BTSigالمعياري

الالتـزام 
646.41785.880.0001.التنظيمـي

121.046.5859.2670.001

)α≥ 0.05( يكون التأثيـر ذا دلالة إحصائية عند مستوى *

تشيـر نتائج التحليل الإحصائي في جدول )10( إلى وجود دور ذي دلالة إحصائية لمتغيـر التأثيـر المثالي للقيادة في الالتـزام 
التنظيمـــي فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة، ويظهــر ذلــك مــن خــال قيمــة )F( البالغــة )85.88(، وهــي قيمــة معنويــة 
 )B( كمــا يظهــر ذلــك مــن خــال قيمــة ،)(، وهــو مــا يمثــل معنويــة النمــوذج عنــد درجــات حريــة )1µ ≥ .0.05( عنــد مســتوى دلالــة
 )R2( كمــا تشيـــر قيمــة ،) µ ≥ .0.05( وهــي أيضًــا قيــم معنويــة عنــد مســتوى دلالــة ،)( البالغــة )9.267T( وقيمــة ،).البالغــة )585
البالغة )417.( إلى أن الـتأثيـر المثالي للقيادة يفسر ما نسبته )41.7 %( من التغيـرات الحاصلة في الالتـزام التنظيمـي في حيـن أن 
)58.3%( من هذه التغيـــرات تعود إلى متغيـــرات أخرى لم تدخل في نموذج الدراســة، ومن جهة أخرى فقد بلغت قيمة معامل 
الارتباط )R=.646(، وهو ما يشيـر إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية بيـن متغيـري التأثيـر المثالي للقيادة والالتـزام التنظيمـي.

وبناء على ما سبق فإننا نـرفض الفرضية الصفرية ونقبل الفرضية البديلة التي تنص على  أنه »من المتوقع ان يلعب التأثيـر 
المثالي للقيادة دورا جوهريًا )حقيقيا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية.

ب نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية: -

»ليس من المتوقع ان يلعب التحفيـز الملهم دورًا جوهريًا )حقيقيًا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة 
ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية«.

جدول رقم )12(
نتائج اختبار الانحدار البسيط لدور التحفيـز الملهم في الالتـزام التنظيمـي

المتغيـر التابع

ملخص النموذج
Model Summery

تحليل التبايـن
ANOVA

جدول المعاملات
Coefficient

R
معامل الارتباط

R2
FSig. Fمعامل التحديد

مستوى الدلالة
درجة الحرية

Df
الخطأ 
BTSigالمعياري

576.33259.530.0001.الالتـزام التنظيمـي
121.076.5897.7160.001

)α≥ 0.05( يكون التأثيـر ذا دلالة إحصائية عند مستوى *
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تشيـــر نتائــج التحليــل الإحصائــي فــي جــدول )10( إلــى وجــود دور ذي دلالــة إحصائيــة لمتغيـــر التحفيـــز الملهــم فــي الالتـــزام 
التنظيمـــي فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة، ويظهــر ذلــك مــن خــال قيمــة )F ( والبالغــة )59.53(، وهــي قيمــة معنويــة 
 )B( كمــا يظهــر ذلــك مــن خــال قيمــة ،)(، وهــو مــا يمثــل معنويــة النمــوذج عنــد درجــات حريــة )1 µ ≥ .0.05 ( عنــد مســتوى دلالــة
والبالغــة ).589(، وقيمــة )T( والبالغــة )7.716(، وهــي أيضًــا قيــم معنويــة عنــد مســتوى دلالــة )µ،≥ .0.05 (، كمــا تشيـــر قيمــة 
)R2( والبالغة ).332( إلى أن التحفيـز الملهم يفسر ما نسبته )33.2%( من التغيـرات الحاصلة في الالتـزام التنظيمـي في حيـن أن 
)66.8%( من هذه التغيـرات تعود إلى متغيـرات أخرى لم تدخل في نموذج الدراسة، ومن جهة أخرى فقد بلغت قيمة معامل 

الارتباط )R=.576 (، وهو ما يشيـــر إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية بيـــن متغيـــري التحفيـــز الملهم والالتـــزام التنظيمـــي. 

وبنــاء علــى مــا ســبق فأننــا نـــرفض الفرضيــة الصفريــة ونقبــل الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى أنــه »مــن المتوقــع ان يلعــب 
التحفيـز الملهم دورا جوهريًا )حقيقيًا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية«.

ج نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: -

»ليس من المتوقع أن تلعب الاستثارة الفكرية دورًا جوهريًا )حقيقيًا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن 
في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية«

جدول رقم )13(

نتائج الانحدار البسيط لدور الاستثارة الفكرية في الالتـزام التنظيمـي 

المتغيـر التابع

ملخص النموذج
Model Summery

تحليل التبايـن
ANOVA

جدول المعاملات
Coefficient

R
معامل الارتباط

R2
FSig. Fمعامل التحديد

مستوى الدلالة
درجة الحرية

Df
الخطأ 
BTSigالمعياري

540.29149.270.0001.الالتـزام التنظيمـي
121.724.6447.0200.001

)α≥ 0.05( يكون التأثيـر ذا دلالة إحصائية عند مستوى *

تشيـــر نتائــج التحليــل الإحصائــي فــي الجــدول رقــم )10( إلــى وجــود دور ذي دلالــة إحصائيــة لمتغيـــر الاســتثارة الفكريــة فــي 
الالتـزام التنظيمـي في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية، ويظهر ذلك من خلال قيمة )F ( والبالغة )49.27(، وهي قيمة 
معنويــة عنــد مســتوى دلالــة )µ ≥ .0.05 (، وهــو مــا يمثــل معنويــة النمــوذج عنــد درجــات حريــة )1( كمــا يظهــر ذلــك مــن خــال 
قيمــة )B( والبالغــة ).644(، وقيمــة )T( والبالغــة )7.020(، وهــي أيضًــا قيــم معنويــة عنــد مســتوى دلالــة )µ ≥ .0.05(، كمــا 
تشيـــر قيمــة )R2( والبالغــة ).291( إلــى أن الاســتثارة الفكريــة تفســر مــا نســبته )29.1%( مــن التغيـــرات الحاصلــة فــي الالتـــزام 
التنظيمـــي فــي حيـــن أن )70.9%( مــن هــذه التغيـــرات تعــود إلــى متغيـــرات أخــرى لــم تدخــل فــي نمــوذج الدراســة، ومــن جهــة أخــرى 
فقــد بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط )R=.540(، وهــو مــا يشيـــر إلــى وجــود علاقــة ارتبــاط إيجابيــة قويــة بيـــن متغيـــري الاســتثارة 

الفكريــة والالتـــزام التنظيمـــي.

وبنــاء علــى مــا ســبق فإننــا نـــرفض الفرضيــة الصفريــة ونقبــل الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى أنــه »مــن المتوقــع أن تلعــب 
الاستثارة الفكرية دورا جوهريًا )حقيقيا( في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن بدائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية«.

د نتائج اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: -

»ليــس مــن المتوقــع أن يلعــب الاعتبــار الفــردي دورًا جوهريًــا )حقيقيًــا( فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي لــدى العامليـــن 
فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة«.
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جدول رقم )14(
نتائج الانحدار البسيط لدور الاعتبار الفردي في الالتـزام التنظيمـي 

المتغيـر التابع

ملخص النموذج
Model Summery

تحليل التبايـن
ANOVA

جدول المعاملات
Coefficient

R
معامل الارتباط

R2
معامل التحديد

F
Sig. F

مستوى الدلالة
درجة الحرية

Df
الخطأ 
المعياري

BTSig

الالتـزام 
التنظيمـي

.686.470106.4420.000
1

121
.644.68610.3170.001

)α≥ 0.05( يكون التأثيـر ذا دلالة إحصائية عند مستوى *

تشيـــر نتائــج التحليــل الإحصائــي فــي الجــدول رقــم )10( إلــى وجــود دور ذي دلالــة إحصائيــة لمتغيـــر الاعتبــار الفــردي فــي 
الالتـــزام التنظيمـــي فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة، ويظهــر ذلــك مــن خــال قيمــة )F ( والبالغــة )106.442(، وهــي 
قيمــة معنويــة عنــد مســتوى دلالــة ) µ ≥ .0.05 (، وهــو مــا يمثــل معنويــة النمــوذج عنــد درجــات حريــة )1( كمــا ويظهــر ذلــك مــن 
 ،)µ ≥ .0.05 ( وهــي أيضًــا قيــم معنويــة عنــد مســتوى دلالــة ،)( والبالغــة )10.317T( وقيمــة ،)( والبالغــة ).686B( خــال قيمــة
كمــا تشيـــر قيمــة )R2( والبالغــة ).470( إلــى أن الاعتبــار الفــردي يفســر مــا نســبته )47 %( مــن التغيـــرات الحاصلــة فــي الالتـــزام 
التنظيمـــي فــي حيـــن أن )53%( مــن هــذه التغيـــرات تعــود إلــى متغيـــرات أخــرى لــم تدخــل فــي نمــوذج الدراســة، ومــن جهــة أخــرى 
فقد بلغت قيمة معامل الارتباط )R=.686(، وهو ما يشيـر إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية قوية بيـن متغيـري الاعتبار الفردي 

والالتـــزام التنظيمـــي.

وبنــاء علــى مــا ســبق فأننــا نـــرفض الفرضيــة الصفريــة ونقبــل الفرضيــة البديلــة التــي تنــص علــى انــه »مــن المتوقــع ان يلعــب 
الاعتبــار الفــردي دورا جوهريًــا )حقيقيــا( فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي لــدى العامليـــن فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات 

الأردنيــة«.

نتائج الدراسة

من خلال التحليل الإحصائي فقد توصلت الدراسة إلى النتائج التالية:

1 بينــت نتائــج التحليــل الإحصائــي أن اتجاهــات المبحوثيـــن نحــو التأثيـــر المثالــي للقيــادة كانــت إيجابيــة، حيــث بلــغ  -
المتوسط العام لهذا المتغيـــر )3.765(، مما يشيـــر إلى تمتع القادة العامليـــن في الدائرة المبحوثة بالسمات الكارزمية 
التــي تمكنهــم مــن التأثيـــر فــي مرؤوســيهم، وتوجيهــم نحــو تحقيــق أهــداف منظمتهــم، وتجــدر الإشــارة إلــى أن هــذه النتيجــة 

تتفــق مــع نتيجــة دراســة كل مــن )العــزام،2015( ودراســة )الشــنطي،2017(.

2 بينت نتائج التحليل الإحصائي أن اتجاهات المبحوثيـن نحو التحفيـز الملهم كانت إيجابية، حيث بلغ المتوسط العام  -
لهــذا المتغيـــر )3.765(، ممــا يشيـــر إلــى قــدرة القــادة العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثــة علــى إيصــال توقعاتهــم لمرؤوســيهم، 
وإثارة روح التحدي لديهم لأداء وإنجاز ما هو مطلوب منهم على أتم وجه، وتجدر الإشارة إلى أن هذه النتيجة تتفق 

مع نتيجة دراســة )الزعبي،2012(.

3 بينــت نتائــج التحليــل الإحصائــي أن اتجاهــات المبحوثيـــن نحــو الاســتثارة الفكريــة كانــت إيجابيــة، حيــث بلــغ المتوســط  -
العام لهذا المتغيـر )3.765(، وهو ما يشيـر إلى سعي القادة العامليـن في الدائرة المبحوثة إلى مساعدة مرؤوسيهم على 
تقديــم الأفــكار الإبداعيــة، ونشــر روح التطويـــر لديهــم، وتجــدر الإشــارة إلــى أن هــذه النتيجــة تتفــق مــع نتيجــة دراســة 

)المعانــي،2013(.

4 بينــت نتائــج التحليــل الإحصائــي أن اتجاهــات المبحوثيـــن نحــو الاعتبــار الفــردي كانــت إيجابيــة، حيــث بلــغ المتوســط  -
العــام لهــذا المتغيـــر )3.765(، وهــو مــا يشيـــر إلــى فاعليــة القــادة العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثــة فــي مســاعدة مرؤوســيهم 
على تحقيق أهدافهم وحاجاتهم الفردية، لما لذلك من أثـر هام في تحقيق الرضا والالتـزام التنظيمـي، وتجدر الإشارة 

.)Raja, 2012( إلــى أن هــذه النتيجــة تتفــق مــع نتيجــة دراســة
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5 بينــت نتائــج التحليــل الإحصائــي أن اتجاهــات المبحوثيـــن نحــو الالتـــزام التنظيمـــي كانــت إيجابيــة، حيــث بلــغ المتوســط  -
العــام لهــذا المتغيـــر )3.765(، وهــو مــا يشيـــر إلــى رغبــة العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثــة فــي المحافظــة علــى عضويتهــم 
واســتمرارهم فــي منظمتهــم، وعــدم التفكيـــر بتـــرك العمــل والانتقــال إلــى منظمــة أخــرى، وتجــدر الإشــارة إلــى أن هــذه 

النتيجــة تتفــق مــع نتيجــة دراســة )الحراحشــة،2016(.

6 بينت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك دورا معنويا لمتغيـر القيادة التحويلية في تحقيق الالتـزام التنظيمـي في دائرة  -
ضريبــة الدخــل والمبيعــات، وذلــك بســبب ســعي القــادة العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثــة إلــى إشــباع حاجــات مرؤوســيهم، 
وهــو مــا يســاهم إلــى حــد كبيـــر فــي تحقيــق رضاهــم وولائهــم لمنظمتهــم، وخلــق الالتـــزام الوظيفــي لديهــم، وتجــدر الإشــارة 

.)Gao, 2013( إلى أن هذه النتيجة تتفق مع نتيجة دراســة

7 بينت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك دورا معنويا للتأثيـر المثالي للقيادة في تحقيق الالتـزام التنظيمـي في الدائرة  -
المبحوثــة، ممــا يشيـــر إلــى أن ســلوك القــادة العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثيـــن، يمثــل ســلوك قــدوة بالنســبة لمرؤوســيهم 
ممــا يجعلهــم يتمســكون بالقيــم الأخلاقيــة، والتــي تنعكــس بشــكل مباشــر علــى درجــة التـــزامهم الوظيفــي، وممــا يــؤدي 
إلــى ســرعة ودقــة اكبـــر وكفــاءة أعلــى فــي إنجــاز العمــل المطلــوب، وتجــدر الإشــارة إلــى أن هــذه النتيجــة تتفــق مــع نتيجــة 

دراســة )النويقــة،2015(.

8 بينت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك دورا معنويا للتحفيـز الملهم في تحقيق الالتـزام التنظيمـي، ويعود ذلك إلى  -
قدرة القادة العامليـن في الدائرة المبحوثة على إثارة الثقة وروح الحماسة والاندفاع نحو العمل، مما يكون له الأثـر 

الإيجابي في نفوس مرؤوسيهم، ومما ينعكس على التـزامهم التنظيمـي بشكل أفضل.

9 بينت نتائج التحليل الإحصائي أن هناك دورا معنويا للاستثارة الفكرية في تحقيق الالتـزام التنظيمـي، ويعود ذلك  -
إلــى قــدرة القــادة العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثــة، علــى زيــادة وعــي مرؤوســيهم بالتحديــات التــي تواجههــم، وتشــجيعهم 
علــى تقديــم الأفــكار الخلاقــة الإبداعيــة لمواجهتهــا، ممــا ينعكــس بشــكل إيجابــي علــى درجــة التـــزامهم الوظيفــي، وتجدر 

.)Gao, 2013( الإشــارة إلــى أن هــذه النتيجــة تتفــق مــع نتيجــة دراســة

بينــت نتائــج التحليــل الإحصائــي أن هنــاك دورا معنويــا للاعتبــار الفــردي فــي تحقيــق الالتـــزام التنظيمـــي، ويعــود ذلــك -10-
إلــى قــدرة القــادة العامليـــن فــي الدائــرة المبحوثــة علــى بنــاء نظــام اتصــال فعــال مــع مرؤوســيهم، مكنهــم مــن بنــاء روح الثقــة 
والتفاعــل المشتـــرك، واســهم فــي تحسيـــن روحهــم المعنويــة، وهــو مــا انعكــس بشــكل إيجابــي علــى درجــة التـــزامهم التنظيمـــي.

توصيات الدراسة

بناء على النتائج التي تم التوصل إليها، فإن هذه الدراسة تو�صي بما يلي:

1 التأكيــد علــى ضــرورة تبنــي القيــادات الإداريــة العاملــة فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة لخصائــص القيــادة  -
التحويلية بمجملها، لما لذلك من أثـــر هام في تعزيـــز الالتـــزام التنظيمـــي.

2 تبنــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات الأردنيــة للعامليـــن الذيـــن لديهــم ســمات قياديــة، والأخــذ بعيـــن الاعتبــار عنــد  -
اختيــار وتعييـــن القيــادات الجديــدة، توافــر خصائــص القياديــة التحويليــة المختلفــة، التــي لديهــا شــخصية كاريـــزمية 

ورؤيــة مســتقبلية قــادرة علــى اســتثارة وحفــز العامليـــن.

3 ضرورة عقد الدورات التدريبية للعامليـن في جميع المستويات الإدارية في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية،  -
لتعريفهم بأهمية القيادة التحويلية، وللمســاعدة في تنمية قدرات القيادة التحويلية لديهم.

4 تعزيـز الالتـزام التنظيمـي لدى العامليـن في دائرة ضريبة الدخل والمبيعات الأردنية، من خلال إشراكهم في عمليات  -
اتخاذ القرارات، وخصوصا القرارات التي تؤثـر على حياتهم المهنية والاجتماعية، مما لذلك من أثـر هام في تحسيـن 

الأداء وتحقيق أهداف مؤسســتهم.

5 تعزيـــز الالتـــزام التنظيمـــي لــدى العامليـــن فــي دائــرة ضريبــة الدخــل والمبيعــات مــن خــال إشــاعة ثقافــة حــب العمــل  -
والعمــل الجماعــي وخلــق روح الانتمــاء مــن خــال تقديــم الحوافــز الماديــة والمعنويــة للعامليـــن الأكثـــر التـــزاما.
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6 إعــداد المزيــد مــن الدراســات الميدانيــة حــول مفهــوم القيــادة التحويليــة ودورهــا فــي الأبعــاد الإداريــة الأخــرى كالإبــداع  -
الإداري والتميـــز التنظيمـــي والثقــة التنظيميــة والرضــا الوظيفــي.

محددات الدراسة:

واجهت هذه الدراسة مجموعة من الصعوبات من أبـرزها:

-	 قلــة الدراســات الســابقة التــي بحثــت فــي موضــوع الدراســة »القيــادة التحويليــة والالتـــزام التنظيمـــي«  بشــكل 
مباشــر  وعلــى وجــه التحديــد.

-	 عدم تعاون بعض المبحوثيـن في تعبئة استمارة الاستبيان.
-	 عــدم إمــكان تعميــم نتائــج هــذه الدراســة علــى مؤسســات القطــاع الحكومـــي الأخــرى وذلــك لصغــر 

حجــم العينــة المبحوثــة.



المجلة العربية للإدارة، مج 38، ع 4 - ديسمبر )كانون الأول( 2018

163

المراجع

 - مراجع باللغة العربية
ً
أولا

-	 آل قاســم، رؤى. )2012(. »أثـــر الالتـــزام التنظيمـــي في تحسيـــن جودة الخدمة المصرفية: دراســة تطبيقية على عينة 
مــن البنــوك التجاريــة الأردنيــة«، رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة. عمــان، الأردن: جامعــة الشــرق الأوســط.

-	 أبــو الســمن، محمــد. )2009(. »أثـــر القيــادة التحويليــة فــي الإبــداع الإداري: دراســة تطبيقيــة علــى شــركات الاتصــالات 
الخلويــة فــي الأردن«، رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة، الســلط، الأردن: جامعــة البلقــاء التطبيقيــة.

-	 الحراحشــة، إســام. )2016(. »أثـــر فاعليــة نظــام تقييــم الأداء علــى الالتـــزام التنظيمـــي لأعضــاء هيئــة التدريــس فــي 
الجامعــات الرســمية الأردنيــة لإقليــم الشــمال«، رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة، المفــرق، الأردن: جامعــة آل البيــت.

-	 الزعبي، حسن. )2012(. »أثـر القيادة التحويلية في الحد من أسباب الصراع التنظيمـي: دراسة تطبيقية في جامعة 
العلوم التطبيقية الخاصة«، مجلة البصائر، 15 )1(.

-	 الشــنطي، محمــود )2017(، »دور القيــادة التحويليــة فــي عمليــات إدارة المعرفــة: دراســة تطبيقيــة علــى العامليـــن فــي 
وزارة الداخليــة الفلســطينية بقطــاع غــزة«،  المجلــة الأردنيــة فــي إدارة الأعمــال،13 )2(،459-435.

-	 العتيلي، خالد. )2012(. »أثـر أبعاد القيادة التحويلية في اتجاهات أعضاء هيئة التدريس نحو التغييـر التنظيمـي في 
الجامعــات الحكوميــة الأردنيــة- دراســة ميدانيــة«، رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة، الســلط، الأردن: جامعــة البلقــاء 

التطبيقيــة.

-	 العزام،أحمــد؛ ومحمــد الجدايــة. )2015(، »أثـــر القيــادة التحويليــة علــى المواطنــة التنظيميــة لــدى العامليـــن فــي 
الجامعــة الأردنيــة«، مجلــة الزرقــاء للبحــوث والدراســات الإنســانية،15)2(،51-30.

-	 العطوي، عايد. )2011(. »أثـر القيادة التحويلية على التمييـز التنظيمـي: دراسة تطبيقية في وزارة العدل السعودية 
في منطقة تبوك«، رسالة ماجستيـر غيـر منشورة، الكرك، الأردن: جامعة مؤتة.

-	 العفيــف، أمجــد. )2018(. »تأثيـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية فــي الالتـــزام التنظيمـــي: دراســة تحليليــة فــي وزارة 
الثقافــة الأردنيــة«، المجلــة العربيــة فــي الإدارة، 38 )3(، 152-123.

-	 المعانــي، أيمــن. )2013(. »أثـــر القيــادة التحويليــة علــى المواطنــة التنظيميــة لــدى العامليـــن فــي الجامعــة الأردنيــة«، 
المجلــة الأردنيــة فــي إدارة الأعمــال، 9 )2(.

-	 النويقة، عطا الله. )2015(. »أثـر الأنماط القيادية في تحقيق الالتـزام التنظيمـي لموظفي وزارة الداخلية – الأردن«، 
دراسات: العلوم الإدارية، 42 )1(،63-45.

-	 بني عي�سى، أحمد. )2005(. »أثـر القيادة التحويلية في الأداء في المؤسسات العامة في الأردن«، رسالة ماجستيـر غيـر 
منشورة، عمان، الأردن: الجامعة الأردنية.

-	 بني عي�سى، أحمد؛ ورياض  أبازيد. )2014(. »دور الالتـزام التنظيمـي في تحسيـن أداء العامليـن في القطاع المصرفي 
الأردني«، دراسات: العلوم الإدارية،41 )2(، 372-362.

-	 بيعــة،آلاء. )2016(. »أثـــر ممارســات إدارة المــوارد البشــرية علــى إنتاجيــة العامليـــن فــي البنــوك التجاريــة الأردنيــة: 
الالتـــزام التنظيمـــي كمتغيـــر وســيط«، رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة، المفــرق، الأردن: جامعــة آل البيــت.

-	 حماد، إياد. )2011(، »أثـر القيادة التحويلية في إدارة التغييـر التنظيمـي«، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية 
والقانونية، 27 )4(.

-	 دهمش، بسام صالح. )2010(. »ضغوط العمل الإداري وعلاقتها بالالتـزام التنظيمـي لدى مديـري المدارس الثانوية 
بمملكة البحريـن«. رسالة ماجستيـر غيـر منشورة، بيروت:  جامعة القديس يوسف.



دور القيادة التحويلية في تحقيق الالتزام التنظيمي ...

164

ثانيًا - مراجع باللغة الأجنبية

-	 Aries, S. and Miradepta, R. (2013). «Analysis of the Effect of Attitude toward Work, Organizational 
Commitment, and Job Satisfaction: Case Study in Electronic Company», European Journal of Busi-
ness And Social Sciences. 1 (10),15-24. 	

-	 Burns, J. M. (2004). Leadership. New York: Harp and Row.

-	 Colvin, Robber. (1999). «Transformational Leadership: a prescription for contemporary organiza-
tion», Leadership Quarterly. 9 (1).

-	 Erlan, B. ( 2013). « The Influence of Interpersonal Trust and Organizational Commitment on Per-
cevied Organizational Performance», Journal Of Applied Economices And Business Research 
(JAEBR). 3 ( 3),166-180.

-	 Gao, F. ( 2013). « The Effects of Transformational Leadership on Organizational Commitment of 
Family Employees in Chinese Family Business», International Conference on Economics, Singa-
pore, Trade and Development. 7. (43-48).

-	 Ibraheem, S. Mohammad, S. Al- Zeaud, H. and Batayneh, A. ( 2011). «The Relationship between 
Transformational Leadership and Employees satisfaction at Jordanian Private Hospitals», Business 
of Economic Horizons. 5 (2).

-	 Kadiresan, V.; Selladurai, R.; Charles, R. and Mohamed, M. ( 2015). « Performance Appraisal and 
Training and Development of Human Resource Management Practices (HRM) on Organizational 
Commitment and Turnover Intention», Asian Social Science,11 (24), 162-176.

-	 Mayer, J. P. and Allen, N.  J. (1997). Commitment in the Workplace: Theory, Research, and Ap-
plication. Sage Publication. International Educational Publisher, Thousand Oaks.

-	 Raja, M. (2012). «Does Transformatioal Leadership Leads To Higher Employee work Engagement», 
International Journal of Academic Research in Business and Social Sciences. 2 (1).

-	 Sarros, B. and Cooper, K. ( 2008). « Building Aclimate for Innovation Through Transformational 
Leadership in Organization Culture», Journal of Leadership and Organizational studies. 15 (2).

-	 Si, S. and Wei, F. (2012). «Transformational and Transactional Leadership, Empowerment Climate and 
Innovation Performance: Amulti Level Analysis in the Chinese Content», Business Journal, 15 (2).

-	 Yildrim, I. (2015). «The Correlation Between Organizational commitment and Occupational Burn-
out Among the Physical Education Teacher: The Mediating Role of Self-Efficacy», International 
Journal of Progressive ,11 (3), 119-132.



المجلة العربية للإدارة، مج 38، ع 4 - ديسمبر )كانون الأول( 2018

165

The Role of Transformational Leadership in Achieving 
The Organizational Commitment of Employees in 
The Jordanian Income and Sales Tax Department

Zead Ali Shawabkah
Assistant Professor 	

Business Administration Department	
College of 	

Business Administration

Fears Suliman Al - Shalabi
Participant Professor	

MIS Department	
Amman University College for 

Financial and Administrative Sciences

Reyad Abdallah Al- Khawaldeh
Assistant Professor	

Business Administration Department	
Amman University College for 

Financial and Administrative Sciences
AL-Balqa Applied University

The Hashemite Kingdom of Jordan

ABSTRACT

This study aimed to identify the role of transformational leadership in its various dimensions (the ideal 
effect of leadership, inspiring motivation, intellectual stimulation and individual consideration) in achieving 
the organizational commitment of the employees of the income and sales tax department. The question-
naire was distributed to all individuals working in leadership and supervisory positions in this department. 
The total number of members was 142 and 129 responses were retrieved, of which 121 were valid for 
statistical analysis) i.e. 85.2%(.

This study relied on the analytical descriptive approach and the method of field study to collect the 
data needed to complete it. The statistical software for social sciences SPSS was used in analyzing the study 
data and testing hypotheses. The descriptive statistics were used to present the study questions. The normal 
distribution tests and the simple regression analysis were used to test their hypotheses.

The study found that the administration of the income tax department is distinguished by using the 
transformational leadership style in its various dimensions (the ideal effect of leadership, inspiring motiva-
tion, intellectual stimulation, and individual consideration), The results of the study showed that transfor-
mational leadership in its different dimensions contributes In achieving the organizational commitment of 
individuals.

The study recommends the need for the department of research adopting the employees with leader-
ship traits and taking into consideration when selecting and hearing leaders availability of Transformational 
Leadership characteristics in them , also the study recommends need to be strengthened the organizational 
Commitment between the employees through their participation in decision making.

Key Words: Transformational Leadership, Organizational Commitment, the Income and Sales Tax Department.




