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دور القیادة التحویلیة في تعزیز رضا الموظفین في قطاع الوجبات 
في المملكة العربیة السعودیة   كودو السریعة: دراسة حالة لشركة 

 في مدینة جدة 
 

أحمد  صفیة  
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۱ –تخرج المشروع   

جامعة میدأوشن –كلیة الإدارة    

 

 

 

ف  اإشر  

عبدالرحیم نلدرد.   

جامعة میدأوشن –كلیة الإدارة  –عضو ھیئة التدریس   

 

 

 

 

٥۲۰۲ – لثثاالفصل الدراسي ال  



قدیر ـكر والت ــالش  

﷽ 

     ]۱۱٤رَبِّ زِدْنيِ عِلْمًا} [طھ:  وَقلُْ  {

 

اللھم لك الحمد حتى ترضى، ولك الحمد إذا رضیت، ولك الحمد بعد الرضا. نحمد الله عز وجل الذي أنعم 

علینا بنعمة العلم ووفقنا إلى بلوغ ھذه الدرجة بفضلھ وعونھ. وبعد جھد ومثابرة، تم إنجاز ھذا العمل 

 .د وھم كثرالمتواضع والذي نتوجھ من خلالھ بالشكر إلى كل من ساعدنا من قریب أو بعی

 

، عضو ھیئة التدریس بكلیة الإدارة بجامعة عبدالرحیم نادر  /أخص بالذكر الأستاذة المحترمة الدكتورة 
قیمة على مستوى المنھجیة وعلى مستوى المضمون العلمي   على ما قدمتھ لنا من توجیھات میدأوشن، 

 .للبحث

 

 .الذي جعل للعلم حق للجمیع المستشار ناصر المحیمید،كما نسجل شكرنا وتقدیرنا من جدید لسعادة 

 

 وإلى كل من لم یسعفنا الحظ في ذكر أسمائھم، نتقدم بالشكر الجزیل لھم،

 .راجین من المولى عز وجل أن یكون ھذا البحث نافذة لبحوث أخرى

 

 .نسأل الله لنا ولكم التوفیق 

 

أحمد  صفیة  

 

 

 

 



ـداء ــھــإ  

 

إلى كل من نطق بكلمة التوحید لسانھ وصدقھا قلبھ، وإلى كل من صلى على خیر البریة محمد صلى الله 

 علیھ وسلم،

 

التي حملتني وھنا على وھن جنینا وسقتني لبن التوحید  أمي الغالیةإلى أعظم امرأة بین نساء الكون، 

 .رضیعا، وعلمتني صغیرا ورافقتني بدعائھا كبیرا، حفظھا الله وأطال في عمرھا 

، حفظھ الله وأطال في  أبي الغالي إلى رمز العطاء والسخاء والتضحیة، إلى أغلى من نطقت بھ شفتاي، 
 .عمره

 

 إلى إخوتي الأعزاء الذین كانوا دائما سندا لي في مسیرتي، 

 

 إلى كل من شاءت الأقدار أن تجمعني بھم،

  

 .أھدي ھذا العمل المتواضع، سائلا الله عز وجل أن ینفع بھ وأن یجعلھ في میزان حسناتنا جمیعا

 

 

 

 

أحمد  صفیة  
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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة ٢

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 : المقدمة ٢٫١
 

خلال العقود الثلاثة الماضیة تناولت العدید من الأبحاث والدراسات مصطلح القیادة التحویلیة، حیث تمت  

 الذي أشار إلیھ في كتابھ عن القیادة Burns م من خلال العالم۱۹۷۸الإشارة إلى ھذا المصطلح عام 

)Burns ,۱۹۷۸  ( وطوره)Bass  ,۱۹۸فأشار إلى أن القیادة التحویلیة تعتبر امتدادا للقیادة التقلیدیة  ) ٥

التي تتجاوز تبادل المكافآت البسیطة والوعود بالترقي إلى مكافآت الجھد المبذول. فبدلاً من التركیز فقط  

د على القائد أو التابع، تفحص القیادة التحویلیة العلاقة بین القائد والتابع، وترى أنھ من خلال تحدی

الاحتیاجات الفعلیة للتابعین یصبح التابعون قادرین على تحدید ذواتھم، مما یؤدي في نھایة الأمر إلى  

 .تطورھم ونموھم حتى یكونوا قادة أنفسھم 

احد مرتكزات البناء الوظیفي في المؤسسات، حیث تبرز أھمیة القیادة التحویلیة    ةتشكل القیادة التحویلی

لكونھا تحدث تغیرا ایجابیا یسھم في تطویر حسن الأداء الوظیفي وجودة الخدمة المقدمة للمراجعین، وتبرز  

والذي یستند على مجموعة في تعزیز رضا الموظفین لتحویلیة مكونات القیادة من خلال ترجمة نمط القیادة ا

من الاعتبارات التي تشكل أساس وظائف القیادة التحویلیة وھي الاعتبارات الفردیة، والتحفیز الفكري ،  

 ). ۲۰۰۱.(الھلال الشربیني والدافع الملھم و الكاریزما المنسوبة ، والدافع المثالي للتأثیر

نھا تسھم في تعزیز لأ، كودوقطاع الوجبات السریعة ولا شك ان القیادة التحویلیة ذات أھمیة في اداء موظفي  

الأساس   وتحفز القیادة التحویلیة الكادر الوظیفي لتحقیق إنجازات تشكل الموظفیین أداء تعزیزقدرة 

كان شخص أو فشلھا ویظھر ذلك من خلال القرارات التي یتخذھا الأفراد سواء  دوكونجاح بالمحوري 

تطلبات  ، وبالتالي فإن القیادة التحویلیة الفعالة ھي احد الم  أو الكادر الوظیفيالأعلى  الرئیس او المجلس 

 ).  ۲۰۱۲.(الرقاد ھناء، وأبو دیة عزیزة كودورضا الموظفیین في الأساسیة في أداء 

المقابل فقد حظي مفھوم الأداء الوظیفي باھتمام كبیر في العدید من المجالات مثل إدارة شؤون الموظفین. ب

وادارت التخطیط والتنظیم وإدارة الموارد البشریة ومجالات أخرى لان حسن الاداء الوظیفي أھم مؤشرات 



أو مؤسسات أخرى، والأداء مرتبط ما یمكن  قطاع الوجبات السریعةنتاجیة المؤسسات سواء كانت كفاءة وإ

الضمان سرعة تقدیم الخدمات المحلیة في المنطقة بطریقة فعالة وعالیة الجودة مع مراعاة  كودودمة أن تق

احتیاجات المواطنین المحلیین ورغباتھم ، بعیدا عن الأنماط الروتینیة وتعقید الإجراءات من العمل المرتبط  

 ) ۲۰۱۲.(الغزالي، حافظ بسلوكیات الفرد

یرتبط نجاح أي عمل جماعي في المؤسسات على مدى قدرة القائد الإداري في تحقیق أھداف المؤسسة من 

خلال استثمار قدراتھ ومؤھلاتھ، وتأثیره في الآخرین من خلال قیامھ بواجبھ في تسییر أعمالھم، وقد 

سبب التغیرات  ، بأصبحت قیادة المؤسسات في الوقت الحاضر أكثر تعقیداً مما كانت علیھ في السابق 

السریعة والتطور التكنولوجي وكبر حجمھا، وزیادة عدد العاملین فیھا، وتشعب أعمالھا وتعدد أھدافھا  

 . )۲۰۱۸مؤسسات الأخرى (الفقعاوي (والتغیرات التي طرأت على البیئة وانفتاحھا على ال

مرؤوسیھم   تقوم القیادة التحویلیة على التمییز بین القادة الذین یعملون على بناء علاقات بناءة وھادفة مع

تحقیق الأھداف،  للنھوض بكل منھما والوصول لأعلى مستویات الأخلاق والدافعیة وزیادة نشاطھم نحو

المواقف وتحسین المھارات   وتعتبر من أسالیب القیادة الحدیثة التي تھدف إلى التأثیر على الأفكار وتغییر

 ). ۳٤٤(  ۲۰۲۰ الزھراني(  والسلوكیات الإیجابیة من خلال التأثیر الملھم

ویسعى القائد الناجح لتحقیق الریادة الاستراتیجیة كنقطة انطلاق مستقبلي للمؤسسات في الوقت الحالي، لأنھا  

تھيء البحث عن أسالیب جدیدة تجعل المنظمة في طریقھا للإبداع والابتكار، فتوقع المشكلات والتحدیات  

 ). ۲۰۱۹(الزبط  وتجاوزھا یحتاج لقیادة تمتلك مھارات ریادیة استثنائیة

إلى استثمار القدرات الإبداعیة، والبحث عن إبداعات متمیزة  كودوشركة یسعى القائد التحویلي في لذلك 

 تحویلي الناجح في میدانجدیدة لتطویر الخطط لتحقیق الریادة الاستراتیجیة بمدى امتلاكھ لصفات القائد ال

ملزمة بتوفیر أفضل ما لدیھا من مقدرات ابتكاریة ذات تمیز عالي،  الشركة  ، لتصبح السریعة تقدیم الوحبات 

سیاق قطاع الوجبات السریعة،  وفي  تغلب على الصعوبات التي تواجھھا،لتبقى رائدة مقارنة بمنافسیھا، وت

 اء الموظفین وتعزیز رضا العملاء.یلعب القادة الذین یتبنون القیادة التحویلیة دورًا حاسمًا في تحسین أد

 

 

 



 

 

 :مشكلة البحث ٢٫٢
 

برز إشكالیة الدراسة في موضوع القیادة التحویلیة ودورھا في تحسین الأداء الوظیفي في قطاع الوجبات  ت

السریعة، حیث أصبحت القیادة التحویلیة أحد العناصر الرئیسة في إدارة أداء ورضا الموظفین. على الرغم 

طاع، وتباین النتائج السابقة حول من ذلك، ھناك فجوات نظریة تتعلق بقلة الدراسات التطبیقیة على ھذا الق

تأثیر القیادة التحویلیة على الأداء الوظیفي، بالإضافة إلى عدم كفایة الأبحاث التي تستكشف تفاعل القیادة  

التحویلیة مع العوامل الأخرى مثل الثقافة التنظیمیة والتكنولوجیا. عملیاً، ھناك نقص في الأبحاث التي  

ادة التحویلیة وتأثیرھا المباشر على رضا الموظفین وجودة الخدمة، وكذلك  تستعرض تطبیقات واقعیة للقی

غیاب الأدوات والاستراتیجیات الفعالة لتطبیق ھذه القیادة في بیئات العمل الیومیة. ھذا النقص في الأبحاث  

ل فعال لتحسین التطبیقیة والفجوات النظریة یدعو إلى مزید من البحث لفھم كیفیة تفعیل القیادة التحویلیة بشك 

 الخدمة في قطاع الوجبات السریعة.الأداء الوظیفي وجودة 

 :الفجوات النظریة ٢٫٢٫١
 

 :رغم وجود دراسات حول القیادة التحویلیة  قلة الدراسات التطبیقیة على قطاع الوجبات السریعة

وأثرھا على الأداء الوظیفي، إلا أن ھناك نقصًا في الأبحاث التي تتناول ھذا الموضوع بشكل محدد 

 في قطاع الوجبات السریعة.

 :قد تكون ھناك نتائج متباینة في الدراسات السابقة حول مدى تأثیر القیادة  التباین في النتائج

 التحویلیة على الأداء الوظیفي، مما یبرز الحاجة إلى مزید من البحث لفھم ھذه العلاقة بشكل أفضل.

 :لم تتناول الدراسات السابقة بشكل كافٍ كیفیة تفاعل القیادة التحویلیة مع  العوامل المؤثرة الأخرى

 .العوامل الأخرى التي تؤثر على الأداء الوظیفي مثل الثقافة التنظیمیة والتكنولوجیا 

 :الفجوات العملیة ٢٫٢٫٢
 

  :ھناك نقص في الأبحاث التي تستعرض تطبیقات  تطبیق القیادة التحویلیة في بیئات العمل الفعلیة

 عملیة وواقعیة للقیادة التحویلیة في بیئات العمل المختلفة، وخاصة في قطاع الوجبات السریعة. 



 :الحاجة إلى دراسات توضح كیف   تأثیر القیادة التحویلیة على رضا الموظفین وجودة الخدمة

یمكن للقیادة التحویلیة أن تؤثر بشكل مباشر على رضا الموظفین وبالتالي تحسین جودة الخدمة  

 المقدمة. 

 :غیاب الأدوات والاستراتیجیات الفعالة التي یمكن للقادة استخدامھا لتطبیق   استراتیجیات تنفیذیة

 .مفاھیم القیادة التحویلیة بشكل فعال في بیئات العمل الیومیة

 

، فإن الوظیفة المھمة لھذه الدراسة ھي الإجابة على سؤال مع أخذ المناقشة أعالھ في الإعتبار
 :التالي  البحث 

 

الوظیفي في قطاع ما ھو دور القیادة التحویلیة في تعزیز رضا الموظفین وتحسین الأداء "
" الوجبات السریعة  

 

 :أھمیة البحث ٢٫٣
 

د تسھم ھذه الدراسة في بیان أھمیة القیادة التحویلیة ودورھا في تحسین الأداء الوظیفي في البلدي حیث یتم ق

قیاس المدى الذي یكون فیھ القائد تحولیاً من حیث تأثیره على الموظفین، وكذلك تبرز أھمیة القائد التحویلي  

الایجابیة وھو الأكثر فاعلیة أیضا في العمل  بالعمل على نشر ثقافة تنظیمیة یسودھا الانفعالات والمشاعر

على تحسین الأداء الفردي لھم مما ینعكس ایجابیا على الأداء التنظیمي في المنظمة بشكل عام وھل ھذا 

 . النص مرتب ولا یمكنك تعدلیھ
 

 :الأھمیة النظریة ٢٫٣٫١

 

تسھم الدراسة في تعزیز الفھم النظري لمفھوم القیادة التحویلیة وأثرھا على  ثراء الأدبیات العلمیة: إ •

الأداء الوظیفي، خاصة في قطاع الوجبات السریعة الذي لم یحظَ بالاھتمام الكافي في الدراسات 

 السابقة. 

تسھم الدراسة في تسلیط الضوء على   توضیح العلاقة بین القیادة التحویلیة والثقافة التنظیمیة: •

 كیفیة تأثیر القیادة التحویلیة على نشر ثقافة تنظیمیة إیجابیة تسودھا الانفعالات والمشاعر الإیجابیة.



تعزز الدراسة الفھم العلمي حول العوامل التي تجعل  تحدید العوامل المؤثرة في الأداء الوظیفي: •

القیادة التحویلیة فعالة في تحسین الأداء الوظیفي، وتقدم إطارًا نظریًا یمكن استخدامھ في دراسات 

 . مستقبلیة

 :الأھمیة العلمیة ٢٫٣٫٢

 

تساعد الدراسة قادة الشركات، وخاصة في قطاع الوجبات السریعة، على  ملیة للقادة:تقدیم رؤى ع  •

 فھم أھمیة تبني ممارسات القیادة التحویلیة وتأثیرھا الإیجابي على رضا الموظفین والأداء الوظیفي.

تبرز الدراسة أھمیة القائد التحویلي في العمل على تحسین الأداء الفردي  تحسین الأداء التنظیمي: •

 للموظفین مما ینعكس إیجابیاً على الأداء التنظیمي بشكل عام.

توفر الدراسة استراتیجیات وأدوات فعالة یمكن استخدامھا من قبل  تطویر استراتیجیات القیادة: •

 الشركات لتطبیق مفاھیم القیادة التحویلیة بشكل ناجح في بیئات العمل الیومیة. 

تظُھر الدراسة كیف یمكن للقیادة التحویلیة أن تساھم في خلق بیئة عمل  تعزیز رضا الموظفین: •

 .إیجابیة تزید من رضا الموظفین وتدفعھم لتحقیق أداء أفضل

 

 :أسئلة البحث ٢٫٤
 

 كیف تؤثر القیادة التحویلیة على تحسین الأداء الوظیفي في قطاع الوجبات السریعة؟  •

 ما ھو تأثیر القیادة التحویلیة على نشر ثقافة تنظیمیة إیجابیة في بیئة العمل؟  •

 ما ھي العوامل التي تجعل القیادة التحویلیة فعالة في تحسین الأداء الوظیفي؟  •

 :أھداف البحث ٢٫٥
 

 .توضیح أھمیة القیادة التحویلیة ودورھا في تحسین الأداء الوظیفي في قطاع الوجبات السریعة  :لھدف العاما

 

 الأھداف الفرعیة:

 توضیح العلاقة بین القیادة التحویلیة والثقافة التنظیمیة في قطاع الوجبات السریعة.  •

 تحدید العوامل المؤثرة في فعالیة القیادة التحویلیة على تحسین الأداء الوظیفي. •

 تقدیم استراتیجیات وأدوات فعالة لتطبیق مفاھیم القیادة التحویلیة في بیئة العمل الیومیة. •



 

 

 :فرضیات البحث ٢٫٦
 

 :(H1) لفرضیة الرئیسیة

 .توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة التحویلیة ورضا الموظفین

 

 تفرع عنھا الفرضیات الآتیة:

Ha.توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین التحفیز الملھم ورضا الموظفین : 

Hb.توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین التأثیر المثالي ورضا الموظفین : 

Hc.توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین الاعتبار الفردي ورضا الموظفین : 

Hd الموظفین.  : توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین التحفیز الفكري ورضا 

 

 

 :نموذج البحث ٢٫٧

 

 

 

, Ha, Hb, Hc, Hd H1 

 

 

 

): نموذج البحث (من إعداد الباحث)۱الشكل (  

         

 المتغیر المستقل

 القیادة التحویلیة

 التحفیز الملھم-

 التأثیر المثالي-

 الاعتبار الفردي-

 التحفیز الفكري-

 المتغیر التابع

 رضا الموظفین



 :الدراسة المیدانیة ٢٫٨

 

في مدینة الریاض، المملكة العربیة السعودیة، على ید مجموعة من رواد الأعمال  ۱۹۸۸تأسست شركة كودو في عام 
السعودیین. تعُتبر كودو من أبرز سلاسل المطاعم السریعة المحلیة، حیث استطاعت أن تبني لنفسھا مكانة ممیزة في  

فرع موزعة في   ۳۰۰ع محلي معاصر. تمتلك الشركة أكثر من السوق السعودي من خلال تقدیم وجبات عالیة الجودة بطاب
 .مختلف مدن المملكة، إضافة إلى خطط توسع إقلیمیة

 :طبیعة عمل كودو

 

 :تنوع المنتجات

تقدم كودو مجموعة متنوعة من الوجبات السریعة تشمل السندویشات الطازجة، البرجر، السلطات، العصائر الطبیعیة، 
والوجبات الخفیفة. ویتمیز منیو كودو بتقدیم خیارات صحیة نسبیاً مقارنة ببعض سلاسل المطاعم الأخرى، حیث تعتمد على 

 .المكونات الطازجة وطرق تحضیر عصریة

 :التوسع والانتشار

نجحت كودو في توسیع انتشارھا داخل المملكة لتصبح واحدة من أكثر العلامات التجاریة السعودیة تأثیرًا في قطاع الوجبات  
 .السریعة، بفضل استراتیجیاتھا التسویقیة المبتكرة والالتزام بتقدیم تجربة عملاء ممیزة 

 :الالتزام بالجودة 

تولي كودو أھمیة كبیرة للحفاظ على معاییر عالیة للجودة في جمیع منتجاتھا وخدماتھا، بدءًا من اختیار الموردین 
 .والمكونات الغذائیة، وصولاً إلى أسالیب التحضیر الحدیثة وضمان رضا العملاء 

 :الالتزام بالاستدامة

تسعى كودو إلى تبني ممارسات مسؤولة في مجال الاستدامة من خلال تقلیل الھدر الغذائي، واستخدام مواد تغلیف صدیقة  
 .للبیئة، والعمل على تحسین كفاءة استھلاك الطاقة في فروعھا

 :القیادة التحویلیة في كودو

تعتمد كودو على مبادئ القیادة التحویلیة لتعزیز رضا الموظفین وتحفیزھم على تحقیق أداء متمیز. ویتجلى ذلك في عدة  
 :جوانب، من أبرزھا

 



یعمل قادة كودو على إلھام الموظفین ودفعھم لتحقیق أھداف تتجاوز التوقعات، مع ربط جھودھم برسالة   :التحفیز الملھم
 . الشركة وقیمھا

التأثیر المثالي: یسعى القادة في كودو لیكونوا قدوة لفرقھم، من خلال الالتزام بالقیم المھنیة والسلوك الإیجابي الذي یعزز  
 .الثقة المتبادلة

تھتم إدارة كودو بالموظفین على المستوى الفردي، من خلال توفیر الدعم والتوجیھ المستمر، وتشجیع   :الاعتبار الفردي 
 .تطویر مھاراتھم ومسارھم المھني

 

تشجع القیادة في كودو الموظفین على التفكیر الإبداعي وتقدیم حلول مبتكرة لتطویر العملیات وتحسین  :التحفیز الفكري
 .تجربة العملاء

الإبداع والتفكیر النقدي بین الموظفین، مما یؤدي إلى تحسین الأداء  كودویشجع القادة في  لتحفیز الفكري:ا

 .وزیادة الرضا الوظیفي

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 مخطط البحث: ٢٫٩

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الإطار العام للدراسة: الفصل الأول

الإطار النظري: الفصل الثاني

منھجیة البحث: الفصل الثالث

التحلیل الإحصائي: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة: الفصل الخامس



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: الإطار النظري  ٣

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 المقدمة:  ٣٫١
 

في قطاع الوجبات السریعة، حیث تتسم بیئة العمل بالسرعة والدینامیكیة والتنافسیة العالیة، تلعب القیادة دورًا حیویاً في تحقیق 

النجاح والتمیز. تتطلب ھذه البیئة الفریدة من نوعھا قدرة فائقة على التكیف مع التغیرات المستمرة وضغوط العمل، مما  

یادیة فعالة تستطیع تحقیق التوازن بین تحقیق الأھداف التشغیلیة وتعزیز رضا الموظفین. القیادة یستدعي ضرورة تبني أنماط ق

التحویلیة تبرز كأحد أھم الأنماط القیادیة التي تلبي ھذه الاحتیاجات، حیث تركز على تطویر الأفراد وتحفیزھم لتحقیق أفضل  

 أداء ممكن.

القیادة التحویلیة تعُد نموذجًا قیادیاً یركز على إلھام وتحفیز الموظفین لتجاوز اھتماماتھم الذاتیة من أجل تحقیق أھداف المنظمة 

بشكل متكامل. في قطاع الوجبات السریعة، الذي یتمیز ببیئة عمل سریعة الإیقاع ومتطلبات عالیة، یصبح دور القیادة 

ة التحویلیون یسعون إلى خلق بیئة عمل إیجابیة، حیث یشعر الموظفون بالتقدیر والتحفیز للابتكار  التحویلیة أكثر أھمیة. القاد 

والإبداع في أدائھم الیومي. ھذا النھج لا یساعد فقط في تحسین الأداء الوظیفي، بل یسھم أیضًا في تعزیز رضا الموظفین، مما  

 .الیقلل من معدل الدوران الوظیفي ویعزز استمراریة الأعم

تتطلب القیادة التحویلیة في ھذا القطاع قدرة على إیصال رؤیة واضحة ومُلھمة للمستقبل، وتحفیز الموظفین لبذل جھد إضافي  

لتحقیق ھذه الرؤیة. القادة التحویلیون یعملون على بناء ثقافة تنظیمیة تقوم على الثقة والاحترام المتبادل، مما یعزز من التزام  

لمشاركة الفعالة في تحقیق أھداف المنظمة. ھذه الدینامیكیة تعزز من مستوى الرضا الوظیفي، حیث  الموظفین ویشجعھم على ا

 .یشعر الموظفون بأنھم جزء من فریق متكامل یعمل لتحقیق نجاح مشترك

في ختام ھذه المقدمة، نؤكد على أن فھم دور القیادة التحویلیة وتطبیقھا بشكل فعال یمكن أن یكون لھ تأثیر كبیر على تعزیز  

رضا الموظفین في قطاع الوجبات السریعة. ومن ھنا، تأتي أھمیة ھذه الدراسة التي تسعى لإلقاء الضوء على ھذه العلاقة 

 :القطاع وتحقیق أھداف المشاریع بشكل أكثر فعالیة. وفي ھذا الفصل سیتم البحث في  وتقدیم رؤى قیمة قد تسھم في تطویر
 

 القیادة التحویلیةالأول:  المبحث ٣٫٢
 

 :یة لابد من تحدید مفھوم ومكونات ھذا المصطلح كما یأتيــل ـحویـادة الت ـــھوم القیـــى مفـطرق إل ــل التــقب
 

 مفھوم القیادة التحویلیة  ٣٫٢٫١
 

في كتابھ "القیادة". كان بیرنز أول من   ۱۹۷۸تم تطویر مفھوم القیادة التحویلیة من قبل العالم الأمریكي جیمس بیرنز في عام  

استبدل قیادة المعاملات بالقیادة التحویلیة، وعرفھا بأنھا محاولة لإثارة المرؤوسین وتشجیع الأفراد والجماعات والمنظمات 

حاول القادة التحویلیون إلھام المرؤوسین لتجاوز اھتماماتھم الذاتیة من أجل المنظمة. وھم قادرون  على التغییر نحو الأفضل. ی

على إحداث تأثیر عمیق وغیر عادي على مرؤوسیھم، ویبذلون قصارى جھدھم لتغییر وعي المرؤوسین بالقضایا من خلال  

 )۲۰۱۰ ،لرقب، محمد (ا التفكیر في إبداعھم في التعامل مع المشكلات.



القادة التحویلیون قادرون على إثارة وتفعیل وإلھام المرؤوسین لبذل جھد إضافي لتحقیق أھداف المجموعة، وتشجیعھم على  

الإبداع والابتكار والتطویر، وبالتالي تحسین الأداء الوظیفي. یتمیز القائد التحویلي بدرجة عالیة من التسامح وبطاقة عالیة  

لى الآخرین. كما أن القائد التحویلي لدیھ القدرة على إیصال مھمة المنظمة ورؤیتھا بوضوح  ودینامیكیة، ولدیھ تأثیر قوي ع

العامري،   إلى المرؤوسین، وھم قادرون على تحفیزھم وبناء الثقة والاحترام بین الطرفین من أجل تحقیق أھداف المنظمة.

 )،۲۰۰۲  ،(أحمد بن سالم

وعلى الرغم من وجود العدید من التحدیات الداخلیة والخارجیة التي تؤثر على مستوى رضا الموظفین، إلا أن ھناك العدید من 

العوامل التي تشیر إلى أن القیادة داخل قطاع الوجبات السریعة تلعب دورًا مھمًا في خلق بیئة العمل المناسبة. ویبرز أحد  

 ) ۲۰۱۲تایھ، بندر، ( أبو ا التقدم العلمي والتطور التقني ھي القیادة التحویلیة.أسالیب القیادة ھذه التي أظھرھ

وتؤكد القیادة التحویلیة على التغییر الشامل وتتعامل مع أنماط جدیدة ومتطورة للقیادة في القرن الحادي والعشرین، وھي  

الأسالیب التحویلیة والمعاملاتیة. تتطلع القیادة التحویلیة إلى تحویل الرؤیة العامة للمنظمة إلى رؤیة مشتركة، حیث یعمل  

جبات السریعة على تحویل ھذه الرؤیة إلى أعمال على أرض الواقع. بمعنى آخر، یمكن أن  المدراء والقیادات في قطاع الو

یعكس نمط القیادة التحویلیة السلوكیات التالیة: الاعتبار الفردي، والتحفیز الفكري، والدافع الملھم، والكاریزما المنسوبة، 

 ،)۲۰۰۷عامر حسین ( ، العطري والدافع المثالي للتأثیر.

وتعرف القیادة التحویلیة بأنھا نھج قیادي یسبب التغییر في الأفراد والأنظمة الاجتماعیة. في شكلھ المثالي، یحدث ھذا التحول  

تغییرا إیجابیا في العاملین بھدف تطویرھم وتحسین أدائھم لیكونوا قادة. تعزز القیادة التحویلیة بعض العناصر التي تسھم في  

معنویة والأداء لدى العاملین من خلال مجموعة متنوعة من الآلیات. تشمل ھذه العناصر ربط إحساس تفعیل الحافز والروح ال

العامل بالرسالة والھویة الجماعیة للمنظمة، وفھم نقاط القوة والضعف لدى العاملین حتى یتمكن القائد من مواءمة المتابعین مع  

 ، )۲۰۰٥المراد حسین ( المھام التي تعمل على تحسین أدائھم. 

لذلك، فالقیادة التحویلیة ھي أسلوب قیادة یقوم فیھ القادة بتشجیع الموظفین وإلھامھم وتحفیزھم على الابتكار وخلق التغییر الذي 

من شأنھ أن یساعد على النمو وتشكیل النجاح المستقبلي للمنظمة أو المؤسسة. یتم تحقیق ذلك من خلال تقدیم مثال على 

الغزالي، حافظ عبد الكریم   لقوي بثقافة المنظمة، وملكیة الموظفین، والاستقلالیة في مكان العمل.المستوى التنفیذي، والشعور ا

)۲۰۱٤ .( 

فھم یثقون في الموظفین المدراء لاتخاذ السلطة بشأن   –یقوم القادة التحویلیون بتحفیز القوى العاملة لدیھم دون إدارة دقیقة 

القرارات في الوظائف المخصصة لھم. إنھا صلاحیات وأسلوب إدارة مصمم لمنح الموظفین مساحة أكبر للإبداع والتطلع إلى 

من خلال الإرشاد المستقبل، وإیجاد حلول جدیدة للمشاكل القدیمة. وبھذا یكون القادة أیضا لیصبحوا قادة تحولیین بأنفسھم  

 )،۲۰۱۰، محمد إبراھیم خلیل (العطوي والتدریب.

وفي شرح كیفیة قیاس القیادة التحویلیة وتأثیرھا على دوافع وأداء المتابعین فلا بد من قیاس المدى الذي یكون فیھ القائد تحولیا 

من حیث تأثیره على الأتباع حیث یشعر أتباع ھذا القائد بالثقة والإعجاب والولاء والاحترام للقائد وبسبب صفات القائد  

ستعدون للعمل بجدیة أكبر مما كان متوقعا في الأصل. تحدث ھذه النتائج لأن القائد التحویلي یقدم  التحویلي یصبح التابعین م



لأتباعھ شیئا أكثر من مجرد العمل من أجل اكتساب الذات ، بل ان القادة یزودون العاملین لدیھم برسالة ورؤیة ملھمة تمنحھم  

 )، ۲۰۰۸عیسى، سناء محمد ( ھویة ھو الوجود.

وتبرز الحاجة إلى تفعیل القیادة التحویلیة ھو بسبب أن البلدیات في الأردن تعاني من استجابة محدودة لاحتیاجات المواطنین  

نتیجة لضعف أداء موظفیھا. لذلك، ھناك حاجة لتحسین أداء الموارد البشریة في البلدیات كخطوة مھمة في تحسین فعالیة  

لب من القادة الإداریین بشكل عام ورؤساء البلدیات ورؤساء المجالس المحلیة بشكل  الإدارة الحضریة. ھذه التحدیات تتط

 أبو .خاص أن یتحلوا بخصائص القیادة التحویلیة لتشكیل قاعدة ونقطة انطلاق للنھوض بالبلدیات ورفع مستوى أداء الموظفین

 ،)۲۰۱۸ربیع عرفات سعید خمیس (

 عناصر القیادة التحویلیة  ٣٫٢٫٢
 

ھناك مجموعة من المكونات والعناصر التي تسھم في تعزیز القیادة التحویلیة تجاه الموظفین، والتي تسھم في تحسین أداء 

 الموظفین وتقدیم الخدمة الأفضل للمؤسسات التي یعملون بھا. ومن أبرز ھذه العناصر والمكونات ما یلي: 

ویستمع إلى اھتمامات   الدرجة التي یلبي بھا القائد احتیاجات كل تابع ، یعمل كمرشد أو مدرب للمتابع – يالاعتبار الفرد. ۱

المتابع واحتیاجاتھ یعطي القائد التعاطف والدعم ، ویحافظ على التواصل مفتوحا ویضع التحدیات أمام المتابعین. وھذا یشمل  

أیضا الحاجة إلى ویحترم ویحتفل بالمساھمة الفردیة التي یمكن أن یقدمھا كل متابع للفریق المتابعون لدیھم والإرادة والتطلعات 

 ). ۲۰۱۱الغامدي, عبد المحسن بن عبدالله بن علي ( ویر الذات ولدیھم دافع جوھري لمھامھم. لتط

الدرجة التي یتحدى فیھا القائد الاقتراضات ویتحمل المخاطر ویلتمسھا أفكار المتابعین القادة بھذا  – . التحفیز الفكري۲

الأسلوب یحفزون ویشجعون الإبداع لدى أتباعھم. إنھم یرعون و تطویر الناس الذین یفكرون بشكل مستقل. بالنسبة لمثل ھذا 

كفرص للتعلم. یطرح المتابعون أسئلة ویفكرون بعمق في الأشیاء  القائد ، بعد التعلم قیمة ویتم رؤیة مواقف غیر متوقعة 

 ویكتشفون طرقا أفضل لذلك تنفیذ مھامھم. 

الدرجة التي یعبر بھا القائد عن رؤیتھ الجذابة والملھمة متابعون یتحدى القادة ذوو الدافع الملھم الأتباع   – م الدافع الملھ. ۳

بمعاییر عالیة ، وینقلون التفاؤل حول الأھداف المستقبلیة، وتوفیر معنى للمھمة المطروحة. یحتاج المتابعون إلى شعور قوي  

. الغرض والمعنى یوفران الطاقة التي تدفع المجموعة إلى الأمام. ال یتم دعم  بالھدف إذا یجب أن یكون لدیھم الدافع للعمل

الجوانب الرؤیویة للقیادة من خلال مھارات الاتصال التي تجعل الرؤیة مفھومة ، دقیقة وقویة وجذابة. یتم تشجیع المتابعین  

 على بذل المزید من الجھد في مھامھم ومتفائلون بالمستقبل ویؤمنون بقدراتھم 

یقدم نموذجا یحتذى بھ للسلوك الأخلاقي الرفیع ، ویغرس الكبریاء ، ویكسب الاحترام والثقة. كأداة  – التأثیر المثالي. ٤

سمره ,   أبو تنمویة ، انتشرت القیادة التحویلیة بالفعل في جمیع قطاعات المجتمعات الغربیة ، بما في ذلك المنظمات الحكومیة.

 ). ۲۰۱۱محمود واخرون (

 



 خصائص القیادة التحویلیة ٣٫٢٫٣
 

ھناك مجموعة من السمات الممیزة للقائد التحویلي الذي یمیزه عن أسالیب القیادة الأخرى. والقائد التحویلي ھو الشخص الذي 

 )۲۰۱۰عباس , شریف أحمد حسن ( یقوم بتنفیذ ما یلي : 

 یشجع الدافع والتنمیة الإیجابیة للمتابعین.  .۱

 یجسد المعاییر الأخلاقیة داخل المنظمة ویشجع على نفس الشيء من الآخرین.  .۲

 ترسیخ بیئة عمل أخلاقیة ذات قیم وأولویات ومعاییر واضحة.  .۳

یعملون من  یبني ثقافة الشركة من خلال تشجیع الموظفین على الانتقال من موقف المصلحة الذاتیة إلى عقلیة حیث .٤

 أجل الصالح العام. 

 یركز على الأصالة والتعاون والتواصل المفتوح.  .٥

 یوفر التدریب والتوجیھ ولكن یسمح للموظفین باتخاذ القرارات وتولي المھام. .٦

 : أبعاد القیادة التحویلیة ٣٫٢٫٤
 

  وقد برز مجموعة من الأبعاد للقیادة التحویلیة موضحة كما یلي : 

، وھو ما یعني الإعجاب والاحترام والتقدیر من مرؤوسیھم بالنسبة لھم ، ھو مثال جید ، ویقدم احتیاجات   المثالي التأثیر – ۱

مرؤوسیھ على احتیاجاتھ الشخصیة ؛ وبعد التأثیر المثالي أفضل طریقة لإضفاء الحافز الملھم على الموظفین ھي تقدیم نموذج 

ى بھا للموظفین بكل الطرق. یتضمن ذلك أیضًا نمذجة السلوك الأخلاقي  إیجابي لھا. یعمل القادة التحویلیون كنماذج یحتذ 

والمرغوب اجتماعیا، والحفاظ على التفاني في أھداف العمل وإظھار الحماس حول استراتیجیة الشركة. وان أساس ھذا التأثیر 

بل الموظفین لاتخاذ قرارات جیدة ، ولیس ھو الثقة والاحترام. ویحظى القادة الذین طوروا تأثیرا مثالیا بالثقة والاحترام من ق

الصالح المنظمة ، ولكن لصالح الفریق ولھم كأفراد بھذه الثقة ، یصبح الموظفون أتباعا یریدون محاكاة قادتھم واستیعاب   فقط

 )۲۰۱۸الرشیدي , ضبیان ( .مثلھم العلیا

، وھذا یعني دور القائد كمحفز للموظفین من خلال غرس المعاني وإثارة حب التحدي ، وتوضیح توقعاتھم  الدافع الملھم – ۲

المستقبلیة ، والالتزام بالأھداف التنظیمیة ، وتحفیز روح الفریق من خلال الحماس والمثالیة ، والدافع للإنجاز لیس قائما على  

تحویلیون المعاییر والتوقعات العالیة لأنفسھم ثم یصوغونھا لموظفیھم  الخوف ولكنھ مستوحى من القدوة. یضع القادة ال

والمؤسسة ككل. تغرس أفعالھم نفس الشعور بالعاطفة التي یشعرون بھا في أتباعھم ، سواء كان ذلك لمشروع أو ھدف أو 

الدبوي , معاذ ضیف الله   ھمة لتحقیق أھدافھم. رؤیة تنظیمیة أكبر. یتمتع الموظفون الآن بإحساس قوي بالھدف و عقلیة الم

)۲۰۱٦ .( 

، وھذا في إشارة إلى سعي القائد لإیجاد أفكار جیدة ، وتشجیع موظفیھ على حل المشكلات بشكل إبداعي ،  الفكري التحفیز 3-

ودعم التطبیقات الإبداعیة لممارسة الأعمال التجاریة ، كذلك ھي الطریقة التي نؤدي بھا الأشیاء دائما عقلیا ، ویتعاملون مع  

المخضرمین یشجعون نفس ھذه العقلیة في موظفیھم. وھذا یعني التأكید على  الوضع الراھن ویتحدون الافتراضات حتى للقادة 



التجارب الجدیدة والفرص الجدیدة وطرق التفكیر المبتكرة، ومن خلال التأكید على فرص النمو والتعلم ، بدلاً من التركیز  

على نتائج الجھود ، یزیل القائد التحویلي عامل الخوف من العمل ، وتمكین الموظفین من التعلم المستمروالبحث عن الفرص  

 ) ۲۰۱۱الطاھر بن عبد الرحمان ( . ب بأمانوالعمل على أساسھا ، بدلاً من اللع

وإنجازاتھم ، مما   ، حیث یتم إیلاء أقصى قدر من الاھتمام للعمال ، وتلبیة احتیاجاتھم ، ومعرفة تطلعاتھم الاعتبار الفردي -٤

یمكنھم من اكتساب التقدیر والاھتمام باحتیاجاتھم الجسدیة والروحیة والعاطفیة والعقلیة ، والاستماع دائما إلى المرؤوسین ،  

وتوفیر لھم بالدعم والمشورة والتدریب. وتتمثل تمثل إحدى سمات القیادة التحویلیة الرئیسیة في القدرة على نقل الإحساس 

لأكبر إلى الفرد ، مما یمنح الموظفین شعورا بالملكیة في أھداف الشركة والاستقلالیة في مكان العمل. ولا یملي القادة بالثقافة ا

ھتمون بالتطویر المھني للموظفین وتعزیز العلاقات الإیجابیة  التحویلیون الأفكار من الفقاعة ثم یتركونھا للموظفین لتنفیذھا. ی 

معھم. یتضمن ذلك إبقاء خطوط الاتصال مفتوحة ، والاھتمام بالاحتیاجات الفردیة للموظفین ، وتوجیھھم والتعرف على  

یشعر بھ الآخرون المساھمات الفریدة لكل شخص وغالبا تحدید القائد التحویلي من خلال الثقة والاحترام والإعجاب الذي 

تجاھھم القادة التحویلیون لا یتدخلون في التفاصیل الدقیقة. إنھم یقودون من خلال توصیل رؤیة واضحة وإنشاء مكان عمل  

المناطق المخصصة لھم. یتم تشجیع جمیع الموظفین على التفكیر   حیث یتم الوثوق بالموظفین المتمرسین لاتخاذ القرارات في

 )۲۰۰۲العامري حمد بن سالم (  .ول جدیدة للتحدیات طویلة الأمد بشكل خلاق لإیجاد حل

 

 الرضاء الوظیفي  الثاني: المبحث ٣٫٣
 

 

 :تعریف الرضا الوظیفي  ٣٫٣٫١
 

 :للرضا الوظیفي عدة تعاریف للتعبیر عن مشاعر الأفراد تجاه وظائفھم منھا 

یعرفھ عالم النفس ھو بوك بأنھ الشيء الذي تظھر اھتمامًا نحوه والذي یتكون من     :Hop pockھو بوك عالم النفس  ھ فعری
، ۱۹۹۳مجموعة من العوامل النفسیة والبیئیة والمادیة والتي تؤدي بالفرد لأن یقول بصدق بأنھ راضٍ عن عملھ (النمر،  

 ). ۷۳صفحة 

على أنھ اتجاه یعبر الفرد العامل بمقتضاه عن شعوره بالقناعة أو عدم القناعة تجاه موقف أو سلوك معین (زاھد،   كما یعرف

 ).۱۲۰، صفحة  ۲۰۱۱

 الرضا الوظیفي أبعاد مفھوم  ٣٫٣٫٢
 

یعرف مفھوم الأداء بأنھ قدرة الفرد على إنجاز المھام المطلوبة منھ بنجاح باستخدام الموارد المتاحة في العمل . وتعرف أیضا  

بالمھام والمسؤولیات التي یؤدیھا الأفراد خلال فترة زمنیة معینة لتحقیق أھداف المنظمة التي یعملون فیھا وجدیر بالذكر أنھ لا  

ماء على تعریف الأداء الوظیفي، فبعضھم یعتقد أنھ مجموعة من السلوكیات المتعلقة بإنجاز المھام  یوجد اتفاق بین العل

والبعض الآخر یعتقد أنھا تتمثل في قدرة الفرد على إنجاز المھام. . ومع ذلك یمكن تعریفھا على أنھا قدرة الفرد ورغبتھ في  

 )۲۰۱٤علاء دھام حمد ( .یقة محددةتنفیذ الأنشطة المتعلقة بوظیفتھ في الوقت المحدد وبطر



ومن أھم العوامل التي تؤثر على الأداء الوظیفي ھو قدرة الموظف على القیام بالعمل ورغبتھ في القیام بذلك لذلك تحاول 

المنظمات تحسین مستویات الأداء من خلال تحسین خبرات ومھارات الموظفین بالإضافة إلى توفیر بیئة عمل مناسبة لإنجاز  

كرة الأداء مفھومین الكفاءة التي تربط العلاقة بین المدخلات والمخرجات والفعالیة  المھام بطریقة تعزز المنظمة، وتتضمن ف

التي تربط النتائج بالنتائج أو الأھداف المتوقعة. وبالتالي فإن تقییم الأداء یشمل الكشف عن مستوى درجة تنفیذ المرؤوس  

 )۲۰۰۳ق (فرحات , فارو .لوظیفتھ المتعلقة بحجم الأداء والسرعة والدقة والجودة

 الرضا الوظیفيمفھوم   تطور ٣٫٣٫٣
 

ومن أھم العوامل التي تؤثر على الرضا الوظیفي ھي بیئة العمل والظروف المحیطة بالموظف، بالإضافة إلى القدرة على 

تحقیق التوازن بین الحیاة المھنیة والشخصیة. لذلك تحاول المنظمات تحسین مستویات الرضا الوظیفي من خلال توفیر بیئة  

 لإضافة إلى تقدیم فرص للتطویر والنمو المھني. عمل مناسبة، وتحسین الأجور والمكافآت، با

 مفھومي الكفاءة والفعالیة  ٣٫٣٫٤
 

تتضمن فكرة الرضا الوظیفي أیضًا مفھومین مھمین: الكفاءة والفعالیة. الكفاءة تتعلق بالعلاقة بین الجھود المبذولة (المدخلات)  

والنتائج المحققة (المخرجات)، بینما تتعلق الفعالیة بمدى تحقیق الأھداف المتوقعة. وبالتالي، فإن تقییم الرضا الوظیفي یشمل  

ة الموظف ورضاه عن بیئة العمل، ومدى تحقیقھ للأھداف الوظیفیة بطریقة تلبي توقعاتھ الشخصیة الكشف عن مستوى سعاد 

 وتوقعات المنظمة.

 قیاس الرضا الوظیفي ٣٫٣٫٥
 

 یمكن قیاس الرضا الوظیفي باستخدام المتغیرات التالیة:

 . جودة الحیاة المھنیة: تشمل رضا الموظف عن بیئة العمل والظروف المحیطة بھ. ۱

 . المثابرة والإصرار: مدى رغبة الموظف في الاستمرار في العمل وتحقیق الأھداف.۲

 . نتائج العمل: تشمل الإنجازات والنجاحات التي یحققھا الموظف في وظیفتھ. ۳

 . الإنتاجیة: مدى كفاءة الموظف في أداء مھامھ الیومیة.٤

 . فعالیة التدریب والتطویر: مدى استفادة الموظف من البرامج التدریبیة وفرص النمو المھني. ٥

وأضاف آخرون ضرورة تحدید أھداف الموظف ونتائج وظیفتھ ومدى توافقھا مع الأھداف المتوقعة، كذلك ھناك مقیاس آخر  

یتضمن الخصائص الشخصیة للموظف وبیئة العمل. وتتكون السمات الشخصیة من المعرفة والمھارات والقدرة والتحفیز،  

في قطاع الوجبات السریعة، یمكن أن تشمل عوامل ، عل ومكان العملبینما تتكون بیئة العمل من توقعات العمل وردود الف

الرضا الوظیفي تحسین بیئة العمل، وتقدیم برامج تدریبیة مستمرة، وزیادة المكافآت والحوافز، وتوفیر فرص للتطویر المھني،  

 مما یسھم في تحسین الأداء العام للموظفین ورفع مستوى رضاھم عن العمل. 



 : أبعاد الرضا الوظیفي  ٣٫٣٫٦
 

أن الرضا الوظیفي لیس حصیلة عامل واحد، بل ھو نتیجة تفاعل مجموعة من العوامل أو الأبعاد منھا ما ھو متعلق بالفرد 

 ). ۱۷٦، صفحة ۲۰۰٦عباس، سھیلھ محمد  ذاتھ، ومنھا ما ھو مرتبط ببیئة العمل (

التمییز في  و یضم مختلف المزایا المادیة والمعنویة التي یحصل علیھا الفرد مقابل الجھود التي یبذلھا  الأجور والمكافآت:أ .

 طبیعة الوظیفة وظروف العمل.، وتبعا ل الأداء 

ویشمل وضوح المھام والمسؤولیات و الشروط القدرات، الاستعدادات المؤھلات التي تتطلبھا،   طبیعة ومضمون العمل:ب.  

 . والمدى الذي یتیحھ العمل للعامل من إظھار مھاراتھ ومواھبھ وفرص الإبداع

ویتعلق بنمط الإشراف وعلاقة الرئیس لمرؤوسیھ والتفاعل بین العاملین والتعاملات   الإشراف والعلاقة مع الزملاء:ج. 

 . المتبادلة بینھم في إطار العمل أو خارجھ

 . ویتعلق بالبیئة المادیة للعمل، وكل مستلزمات و متطلبات انجاز المھام الوظیفیة :المحیط المادي للعملد. 

 نظریة الرضا الوظیفي: ٣٫٣٫٧
 

نظریة الرضا الوظیفي ھي من النظریات الھامة في علم النفس التنظیمي، حیث تھدف إلى فھم العوامل التي تؤثر على شعور  

   Two-Factorالموظفین بالرضا عن وظائفھم. واحدة من أكثر النظریات شھرة في ھذا المجال ھي "نظریة العاملین" (

Theory)   :لفریدریك ھیرزبرج، التي تقسم العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي إلى فئتین 

تتعلق بطبیعة العمل نفسھ وتشمل الإنجاز، الاعتراف، العمل نفسھ، المسؤولیة،  ) Motivators( الحافزة  العوامل .۱

 والتطویر المھني. ھذه العوامل تحفز الموظفین وتؤدي إلى زیادة الرضا الوظیفي. 

تتعلق ببیئة العمل الخارجیة وتشمل السیاسات الإداریة، الإشراف،  ) Hygiene Factors( الصحیة  العوامل .۲

العلاقات مع الزملاء، ظروف العمل، الراتب، والأمن الوظیفي. عدم وجود ھذه العوامل یؤدي إلى عدم الرضا، لكن 

 وجودھا لا یضمن الرضا الكامل.

تتضمن النظریة أن العوامل الحافزة تساھم في زیادة الرضا الوظیفي والدافعیة، بینما العوامل الصحیة تساھم في تجنب عدم  

 .Herzberg, F. (1968) الرضا ولكنھا لیست كافیة لتحقیق الرضا التام بمفردھا

 

 

 

 



 :القیادة التحویلیة والرضا الوظیفيالعلاقھ بین  ٣٫٤
 

 أنماط التأثیر بین القیادة التحویلیة والرضا الوظیفي  ٣٫٤٫١
 

قیادة یتضمن القیادة التحویلیة تركز على إلھام الموظفین وتحفیزھم لتحقیق أھداف تتجاوز توقعاتھم الفردیة. ھذا النوع من ال

 أربع مكونات رئیسیة: 

 ) (Idealized Influenceالتأثیر المثالي 

 )Inspirational Motivationالتحفیز الإلھامي (

 ) Intellectual Stimulationالتحفیز الفكري (

 )  Individualized Considerationالاھتمام الفردي (

 ھذه المكونات تعزز الرضا الوظیفي من خلال: 

 القادة الذین یظُھرون سمات مثالیة یخلقون ثقة واحترامًا لدى الموظفین، مما یزید من رضاھم الوظیفي.  :المثالي التأثیر -

القادة الذین یحددون رؤیة ملھمة یساعدون الموظفین على الشعور بالھدف والمعنى في عملھم، مما یعزز   :الإلھامي التحفیز -
 الرضا.

 تشجیع التفكیر النقدي والابتكار یحُفز الموظفین ویزید من رضاھم عن وظائفھم.  :الفكري التحفیز -

تقدیم الدعم والتوجیھ الشخصي یساعد في تلبیة احتیاجات الموظفین الفردیة، مما یساھم في زیادة الرضا  :الفردي الاھتمام -

 .Bass, B. M. (1985)الوظیفي.  

  

 الصراعات التي تواجھ القیادة التحویلیة والرضا الوظیفي  ٣٫٤٫٢
 

 تواجھ القیادة التحویلیة عدة صراعات یمكن أن تؤثر على الرضا الوظیفي، منھا: 

 الموظفون قد یشعرون بعدم الارتیاح أو عدم الأمان بسبب التغییرات الكبیرة التي یقودھا القادة التحویلیون.  :للتغییر المقاومة -

قد یؤدي تحدید القادة التحویلیین لتوقعات عالیة إلى ضغط كبیر على الموظفین، مما یقلل من رضاھم   :عالیة  توقعات -

 الوظیفي إذا لم یتمكنوا من تحقیق ھذه التوقعات.

لقائد، مما یؤثر  قد یؤدي سوء التواصل أو نقصھ إلى شعور الموظفین بالاستبعاد أو عدم الفھم الكامل لرؤیة ا :التواصل نقص  -

 سلباً على الرضا

: القیادة التحویلیة تشجع على الابتكار والتطویر المستمر، مما قد یسبب ضغطًا زائدًا على الموظفین ویؤدي إلى الزائد الضغط

 الإرھاق وانخفاض الرضا الوظیفي. 



قد یتطلب التحول المستمر والابتكار وقتاً وجھدًا إضافیاً من الموظفین، مما قد    عدم التوازن بین العمل والحیاة الشخصیة:

 .Avolio, B. J., & Yammarino, F یؤثر على توازنھم بین العمل والحیاة الشخصیة ویؤدي إلى انخفاض الرضا الوظیفي. 

J. (2013). 

 

 الفجوات التي تواجھ القیادة التحویلیة والرضا الوظیفي   ٣٫٤٫٣
 

 ھناك عدة فجوات یمكن أن تواجھ القیادة التحویلیة والرضا الوظیفي: 

قد لا یتناسب أسلوب القیادة التحویلي مع جمیع الموظفین بنفس القدر، حیث یمكن أن تختلف   :الاحتیاجات في تباین -

 احتیاجات وتوقعات الموظفین.

قد یطالبون بجھود إضافیة لتحقیق الأھداف، مما قد یؤثر على توازن العمل والحیاة  القادة التحویلیون :والحیاة  العمل توازن -

 للموظفین ویقلل من رضاھم. 

حتى إذا كان القائد التحویلي یمتلك رؤیة ملھمة، فإن عدم القدرة على تنفیذھا بفعالیة یمكن أن یؤدي إلى إحباط    : الرؤیة تنفیذ -
 الموظفین 

: القیادة التحویلیة تعتمد بشكل كبیر على التواصل الفعال. إذا كان ھناك نقص في التواصل أو سوء فھم، فقد  التواصل فجوة

 یؤدي ذلك إلى فجوة في الفھم المتبادل بین القادة والموظفین.

قد یفتقر بعض الموظفین إلى المھارات اللازمة لتحقیق التغییرات المطلوبة من قبل القادة التحویلیین، مما   فجوة المھارات: 

 یؤدي إلى فجوة في الأداء والرضا الوظیفي.

قد تكون ھناك فجوة بین الموارد المتاحة والموارد المطلوبة لتحقیق الأھداف التحویلیة، مما یؤدي إلى ضغط  فجوة الموارد:

 .Judge, T. A., & Piccolo, R. F. (2004) إضافي على الموظفین وانخفاض الرضا الوظیفي. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الخاتمة:  ٣٫٥
 

في ختام الفصل الثاني من ھذا البحث العلمي، والذي تناول دراسة الإطار النظري لقیادة التحویلیة وأثرھا على الرضا  

الوظیفي في قطاع العمل، یمكننا الاستنتاج بأن العلاقة بین القیادة التحویلیة والرضا الوظیفي تعد من العوامل الحاسمة في  

 .اف التنظیمیةتعزیز الأداء المؤسسي وتحقیق الأھد 

من خلال تحلیل مفھوم القیادة التحویلیة وأبعادھا، یتضح أن القادة التحویلیین یلعبون دورًا كبیرًا في إلھام وتحفیز الموظفین من 

خلال تحدید رؤى مشتركة وتقدیم دعم فردي وتحدي الأفكار التقلیدیة. ھذه العوامل تسھم في زیادة الرضا الوظیفي من خلال  

 تقدیر الجھود وتوفیر بیئة عمل داعمة.تعزیز الشعور بالإنجاز و

واجھت الدراسة أیضًا التحدیات المحتملة التي قد تؤثر على فعالیة القیادة التحویلیة في تعزیز الرضا الوظیفي، مثل مقاومة  

التغییر ونقص التواصل وتوازن العمل والحیاة. ھذه التحدیات قد تخلق فجوات بین القادة والموظفین، مما یستدعي الحاجة إلى  

 ھا وتحقیق التوازن المطلوب. استراتیجیات مستدامة لمعالجت

في النھایة، یمكن القول بأن القیادة التحویلیة تشكل أحد الأدوات الفعالة لتعزیز الرضا الوظیفي، ومن الضروري تبني نھج  

شامل یتضمن التدریب المستمر للقادة وتحسین بیئة العمل لضمان تحقیق الفوائد المرجوة. ھذه الدراسة تسلط الضوء على  

 في بناء ثقافة تنظیمیة إیجابیة ومستدامة.أھمیة القیادة التحویلیة كعنصر حیوي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 3.الفصل الثالث

 منھجیة البحث 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 3.1المقدمة:



ھذا الفصل یقدم استعراضاً شاملاً للمنھجیة التي تم اعتمادھا لدراسة موضوع دور القیادة التحویلیة في تعزیز  

في مدینة جدة   وكودرضا الموظفین، مع التركیز على دراسة میدانیة تمت في قطاع الوجبات السریعة لشركة  

بالمملكة العربیة السعودیة، بدایة یتناول الفصل التعریفات الإجرائیة لمتغیرات البحث، مما یسھم في توضیح 

المفاھیم الأساسیة التي تدور حولھا الدراسة ویضمن فھماً دقیقاً للمتغیرات التي یتم قیاسھا،بعد ذلك یتم التطرق 

تم اتباعھ لتنفیذ الدراسة والخطوات التي اتبعت لضمان دقة النتائج   إلى تصمیم البحث حیث یوُضح النھج الذي

، مع شرح وكود وموضوعیتھا،بالإضافة إلى ذلك یتم تحدید مجتمع البحث الذي یمثل الموظفین العاملین في  

لطرق وتقنیات أخذ العینات التي تم استخدامھا لضمان تمثیل شامل وصحیح لھذا المجتمع، ویناقش الفصل 

أیضاً طرق جمع البیانات، ویقدم تفصیلاً لأنواع البیانات التي تم الاعتماد علیھا سواء كانت بیانات كمیة أو 

ط الضوء على طرق وأسالیب تحلیل البیانات، موضحاً نوعیة، ویشرح كیفیة استخدامھا في التحلیل،وأخیراً یسُل

یمثل  الفصل  وھذا  الدراسة،  سیاق  في  وتفسیرھا  النتائج  تطبیقھا لاستخلاص  تم  التي  والإجراءات  الأدوات 

 الأساس المنھجي الذي تستند إلیھ الدراسة ویعزز من موثوقیة نتائجھا.

 

 :البحث التعریفات الإجرائیة لمتغیرات 3.2
التعریفات الإجرائیة لمتغیرات البحث تعد أداة أساسیة للباحثین، حیث تسھم في قیاس المتغیرات بشكل دقیق  

وواضح، ویحدد التعریف الإجرائي الطریقة التي یتم بھا قیاس المتغیر وملاحظتھ أو التلاعب بھ مما یسھم في  

الدراسات وتساعد على تعزیز موثوقیتھا  توضیح العملیة البحثیة، وكما تضمن ھذه التعریفات الاتساق بین  

 وصلاحیتھا مما یسھم في تحقیق نتائج دقیقة وقابلة للتكرار.

 

 القیادة التحویلة3.2.1

القیادة التحویلیة تعُد نموذجاً یرتكز على النزاھة والعدل والإنصاف، وتھدف إلى تحقیق التعریف الإجرائي:  

الأھداف البعیدة المدى للمنظمة من خلال تعزیز دافعیة المرؤوسین للعمل بجدیة والتزام، وتعمل على تحفیز 

الأفراد وتغییرھ تحویل  إلى  المطلوبة، وتسعى  الأھداف  لتحقیق  تمییز  إیجابي من المرؤوسین دون  بشكل  م 

خلال رفع مستواھم المھني والشخصي، ویتم ذلك عبر خلق رؤیة تفاعلیة تتطلب التزاماً بالقیم الثقافیة، والتي  

 ) ۲۰۲۰عثماني وآخرین،. (متمیزةتنعكس بدورھا في إبداع المرؤوسین وتطویر قدراتھم لتحقیق نتائج 

 

 

 



 الرضا الوظیفي 3.2.2

الإجرائي: یستمده   التعریف  والذي  والارتیاح  والسرور  بالقناعة  النفسي  الشعور  ذلك  بأنھ  الوظیفي  الرضا 

الموظف من وظیفتھ وجماعة العمل (رؤساء وزملاء ومرؤوسین) ومما توفره لھ ھذه الوظیفة من مزایا مادیة 

عرف الرضا ومعنویة واستقرار، ومن الإدارة المباشرة، ومن فرص النمو المھني والتقدم الوظیفي، وكما ی

الوظیفي على انھ الحالة النھائیة للشعور الذي یتم اختباره بعد انجاز المھمة،ویمكن أن یكون ھذا الشعور سلبیا 

والمعتقدات    او ایجابیا اعتمادا على نتیجة المھمة المكلف بھا، فالرضا الوظیفي عبارة عن مجموعة من المشاعر

 وظیفتھم الحالیة سواء من حیث نوع العمل الذي یقومون بھ او زملائھم في العمل  التي یشعر بھا الناس حول

او أجرھم، ویمكن ان تتراوح مستویات درجات الرضا الوظیفي لدى الموظفین من الرضا الشدید الى عدم 

 )۲۰۲۳الشدید. (عریفي وآخرین، الرضا 

 

 تصمیم البحث 3.3

 

دور القیادة التحویلیة في دراسة    إلى  الوصفي  المنھج  یھدف  حیث  التحلیلي،  الوصفي  المنھج  الدراسة  تستخدم

 التحلیلي   المنھج  یھدف  جانبھ،   من.  تعزیز رضا الموظفین وتحسین الأداء الوظیفي في قطاع الوجبات السریعة

 العلاقة بین متغیري الدراسة وتحدید أثر كل منھما في الآخر.  إلى

 positivism وضعيالمنھج  فلسفة البحث:  •

 Deductive استنتاجي اسلوب التحلیل: •

 Case studyدراسة حالة  استراتیجیة البحث:  •

 Mono method كمیةدراسة أداة البحث:  •

 cross sectional  مقطعیةدراسة الأفق الزمني:  •

 الاستبیانطرق جمع وتحلیل البیانات:  •

 

 



 

  ۲الشكل

البحث       تصمیمملخص    

)     طالب المصدر (ال  

 

 مجتمع البحث وتقنیات أخذ العینات3.4

 

تؤثر بشكل مباشر على نجاح   التي  العوامل  العینات من  أخذ  البحث وتقنیات  تعُد عینة  العلمیة  البحوث  في 

الدراسة وموثوقیة نتائجھا، إذ تعُتبر البیانات والمعلومات المستمدة من ھذه العینات ھي الأساس في عملیة 

من الضروري أن یتوخى الباحثون أقصى التحلیل الإحصائي، والتي تبُنى علیھا النتائج والاستنتاجات لذلك  

أخذ  تقنیات  تطبیق  في  الصارمة  الموضوعیة  بمعاییر  والالتزام  البحث،  عینة  اختیار  عند  الدقة  درجات 

العینات،والھدف الرئیسي من ھذه الخطوات ھو ضمان أن البیانات التي یتم جمعھا تعكس المجتمع المستھدف 

العینة ممثلة للمجتمع تمثیلاً شاملاً وصحیحاً،وإن التمثیل الدقیق    بالدراسة بشكل دقیق وموضوعي بحیث تكون

یعزز من موثوقیة   عالیة مما  تتمتع بمصداقیة  بحثیة  نتائج  للحصول على  الركائز الأساسیة  أحد  یعُد  للعینة 

الن على جودة  إیجاباً  ذلك  انعكس  دقة  أكثر  العینة  اختیار  كان  العلمیة،فكلما  قیمتھا  من  ویزید  تائج، الدراسة 

وضمان أن تكون ھذه النتائج قادرة على الإجابة عن الأسئلة البحثیة بشكل شامل،وفي ھذا القسم، سیتم تقدیم  

الوضعيالمنھج

استنتاجي

دراسة حالة

كمیة

مقطعیة

انالاستبی



شرح تفصیلي لمجتمع الدراسة متبوعاً باستعراض لعینة البحث المستخدمة، كما سیتم توضیح الطرق والتقنیات  

 التي تم الاعتماد علیھا في اختیار العینة، إضافة إلى كیفیة جمع البیانات منھا وذلك وفق ما یلي:

 

 مجتمع الدراسة 3.4.1

 

 عدد الموظفین التصنیفات القطاع 

 

 دوكوشركة 

 

 الإدارة العلیا

 

٦ 

 

 الموظفین 

 

۳۰ 

 

 ۱جدول رقم 

 لطالب مجتمعالمصدر: ا

 

 3.4.2عینة البحث

۲ رقم جدول  

 المصدر: الطالب 

 

 حجم العینة

 

 عینة البحث 

 

 

۳۰ 

 

دوكوتستھدف الموظفین في شركة   

 

 



 طریقة وتقنیات أخذ العینة3.4.3

 أخذ العینات ھي أخذ العینات العشوائیك البسیطة. وتقنیات الإحتمالیة،یتم أخذ العینات بالطریقة 
 

 طریقة جمع البیانات3.5

سیتم إجراء تحلیل إحصائي للبیانات التي تم جمعھا، حیث یشمل ھذا التحلیل تحدید البیانات الأولیة ومعالجتھا 

وھو دور    ھذا المنھج إلى دراسة العلاقة بین المتغیر المستقل  ویھدف،  للاستخداموتحویلھا إلى معلومات قابلة  

خلال ھذا التحلیل سیتم   نوم  ،كودو  وھو تعزیز الرضا الوظیفي في شركة    القیادة التحویلیة، والمتغیر التابع

یساعد على    امم  الموظفین،الكشف عن مدى تأثیر القیادة التحویلیة في تحسین مستوى الرضا الوظیفي لدى  

 استنتاج نتائج دقیقة تدعم الفرضیات وتقدم دلیلاً قویاً للدراسة.

 

 دور القیادة التحویلیة3.5.1

دور القیادة التحویلیة) (  المستقلاجل قیاس المتغیر    ن، م ۲۰۲۰عثماني وآخرین،  اعتمد الطالب على استبانة

حیث   من   الفردي،   رالإعتبا   الفكریة،  ة الإستثار  الإلھامي،  زالتحفی  التأثیرالمثالي،:  وھيعاد  أبخمس  وذلك 

 أن نوع الأداة   ا كم  عناصر،  ٤جمیع الأبعاد اشتملت على    إن  ثحی  للمتغیر، عنصر    ۲۰  يبإجمال  والتمكین،

 )بشدة ق لااتف ق،لااتف د،محای اتفق، بشدة،(اتفق  : لكرت الخماسيالمستخدمة ھي

 

 المتغیر المستقل

 ۳جدول رقم 

 ب المصدر: الطال

 المتغیرات الابعاد عدد العبارات  المصدر

 
 ۲۰۲۰عثماني وآخرین،

 
 

۲۰ 

 التأثیر المثالي 

 التحفیز الإلھامي

 الاستثارة الفكریة 

 الاعتبار الفردي

 التمكین

 
 

 القیادة التحویلیة



 3.5.2الرضا الوظیفي 

بإجمالي   الرضا الوظیفي)أجل قیاس المتغیر التابع ( ن، م ۲۰۲۳اعتمد الطالب على استبانة عریفي وآخرین،

.الى حد ما، غیر موافق)  ق مواف موافق،ھي (للمتغیر، كما أن نوع الأداة المستخدمة عنصراً  ۱۲  

 المتغیر التابع

 

٤جدول رقم   

 المصدر: الطالب 

 3.6أنواع البیانات

تنقسم أنواع البیانات ألى بیانات أولیة وھي التي تم تجمیعھا من قبل الباحث وبیانات أولیة تم جمعھا بواسطة  

 باحثین آخرین وھي كالآتي:

 

بیانات الأولیة:ال  3.6.1 

بھدف جمع البیانات وتحلیل آرائھم حول   كودوتوزیع استبیانات على مجموعة من العاملین في شركة   .۱

 بیئة العمل والسیاسات التشغیلیة داخل الشركة.

 

قیاس مدى تأثیر القیادة التحویلیة على تحسین رضا الموظفین، بھدف تحلیل العلاقة بین أسلوب القیادة  .۲

 .ومستوى الرضا الوظیفي في بیئة العمل 

 

 المتغیرات الابعاد العبارات  عدد المصدر

 

 ۲۰۲۳عریفي وآخرین،

 
 
 

 
۱۲ 
 
 
 
 

 

 الرضا الوظیفي 
 

 الرضا الوظیفي



 الثانویة: البیانات3.6.2

مراجعة الدراسات السابقة لاستخلاص معلومات حول تأثیر القیادة التحویلیة في تحسین مستوى  .۱

 رضا الموظفین وتحلیل كیفیة تأثیر ھذا الأسلوب القیادي على البیئة الوظیفیة. 

 

على  .۲ رضا   الإطلاع  تعزیز  على  التحویلیة  القیادة  تأثیر  تناولت  التي  العلمیة  والمقالات  الكتب 

 الموظفین، بھدف استیعاب العلاقة بین أسلوب القیادة ومستویات الرضا الوظیفي. 

 

 طرق واسالیب تحلیل البیانات3.7

 

بعد جمع البیانات من الضروري تحلیل المعلومات التي تم جمعھا لاستخلاص استنتاجات ذات معنى حیث تم 

ولتحلیل البیانات المجمعة،ولقد ۲۸) وتحدیدا الإصدار  SPSSاستخدام الحزمة الاحصائیة للعلوم الاجتماعیة (

لخصائص مجتمع العینة   تم إجراء اختبار توصیف العینة،من خلال التحلیل الوصفي للحصول على نظرة ثاقبة 

حیث یساعد ذلك الباحثین على فھم التركیبة السكانیة والتفضیلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة، وتعتبر 

اختبارات الصلاحیة والموثوقیة حاسمة في ضمان دقة البیانات المجمعة واتساقھا، كما أن اختبارات الصدق 

تقیس ما تھدف إلى قیاسھ، بینما تقوم   لتحدید ما إذا كانت أدوات البحث  ( التحلیل العاملي الاستكشاف) تستخدم

 اختبارات الثبات اختبار) كرو نباخ ألفا) بتقییم ثبات النتائج مع مرور الوقت بالأفراد المشاركین في الدراسة.

 

 الخاتمة 3.8

 

في نھایة ھذا الفصل تم التطرق بتفصیل إلى منھجیة البحث بدءًا بالمقدمة التي أسست لفھم الإطار البحثي، ثم 

تم تقدیم التعریفات الإجرائیة التي توضح المفاھیم الرئیسیة المستخدمة، وكما شمل الفصل تصمیم البحث الذي 

تم تعریف مجتمع البحث بدقة،مع توضیح طرق  یحدد الأسالیب والإجراءات المتبعة لتحقیق أھداف الدراسة،و

وتقنیات أخذ العینات لضمان تمثیل دقیق، إضافةً إلى ذلك تم شرح وسائل جمع البیانات وأنواعھا المختلفة،مع 

تقدیم تحلیل شامل لأسالیب تحلیل البیانات المستخدمة لاستخلاص النتائج،وأخیراً خُتم الفصل بملخص یربط  

 . یقدم رؤیة شاملة متكاملةبین عناصر المنھجیة و

 

     



 

 

 

 

 

 

 

 .الفصل الرابع ٤

 التحلیل الإحصائي 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :المقدمة

یھدف ھذا الفصل إلى تقدیم نتائج التحلیل الإحصائي للبیانات التي تم جمعھا من الدراسة المیدانیة. تم استخدام 

في جمیع مراحل التحلیل، بدءًا من الإحصاءات الوصفیة للعینة وصولاً إلى   ۲۸الإصدار    SPSSبرنامج  

التحلیل الاستدلالي. شمل التحلیل تقییم أدوات الدراسة من حیث الصدق والثبات، بالإضافة إلى إجراء تحلیل  

 ضا الوظیفي). الانحدار الخطي البسیط لاختبار الفرضیات البحثیة وتحدید العوامل المؤثرة في (الر

 

 : خصائص عینة الدراسة

ثم حساب التكرارت والنسب المئویة لأفراد عینة   العمریةالفئة  -تم توزیع مفردات عینة الدراسة وفقا للجنس

   الدراسة وتتمثل في المعلومات الدیموغرافیة التي تشمل: 

 

   البیانات الشخصیة:

 الجنس:        أنثى (  )                  ذكر (   ) 

 

 فأكثر (    )  ٥۰(  )       ٤۹ –   ٤۰(   )        ۳۹ –   ۳۰(    )      ۲۹ –  ۲۰العمر:  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تم استخلاص النتائج التالیة:  ٥من بیانات جدول رقم 

 

الالجنس:   أن عدد  نتائج الإحصائیة  الذین جاوبوا  أظھرت  (ذكور  بلغ عددھم  الاستبیان  بنسبة )،   ۳٥على 

 من إجمالي العینة، كما ھو موضح بالشكل التالي:  )٪۲٤مفردة بنسبة  ( )۱۱( ناثبینما بلغ عدد الإ )٪ ۷٦(

النسبة من إجمالي 
 العینة

 العدد 
فئات 
 المتغیر

 المتغیر

 . ذكر ۱ ۳٥ ٪ ۷٦

 . أنثى۲ ۱۱ ٪ ۲٤ الجنس 

 الإجمالي  ٤٦ 100%

۱۷ ٪ ۸ 
الى  ۲۰من 

 سنة  ۳۰

الفئة  

 العمریة 

۱۳ ٪ 

 
٦ 

الى  ۳۰من 

 سنة  ۳٥

٦۹ ٪ 

 

 سنة فأكثر  ٤۰ ۳۲

 الإجمالي  ٤٦ 100%



  

 العینة وفق الجنس  تصنیف

 

وھم    )سنة    ۳۰الى    ۲۰من  مفردة تبلغ أعمارھم بین (  )  ۸أظھرت النتائج الإحصائیة أن (  الفئة العمریة:

  ) ٪ ۱۳) مفردة بنسبة (٦(یساوي  )۳٥  إلى  ۳۰منوبلغ عدد الافراد الذین تبلغ أعمارھم بین (  )،٪ ۱۷یمثلون (

من إجمالي    ) ٪٦۹بنسبة (مفردة    )  ۳۲فھم (  )سنة فأكثر    ٤۰من  من العینة، أما الذین تتراوح أعمارھم بین (

 العینة، وفقاً للشكل التالي: 

 

 تصنیف عینة الدراسة وفق العمر 

  



 قیاس صدق وثبات الدراسة 

تم إجراء تحلیل للصدق والثبات للمقاییس المستخدمة في الدراسة للتأكد من دقتھا وموثوقیتھا. بالإضافة إلى ذلك، تم استخدام 

التحلیلات   ألفا كرونباخ. وقد تم تنفیذ جمیع  الداخلي من خلال معامل  الثبات  البیانات وتقییم  البنائیة لتحلیل  نموذج المعادلات 

 ، كما توضح الفقرات والجداول التالیة.۲۸الإصدار  SPSSنامج الإحصائیة باستخدام بر

 

 صدق المقاییس المستخدمة في الدراسة  

تم اختیار صدق الاتساق الداخلي كأحد معاییر الصدق، وتم قیاسھ باستخدام معامل ألفا كرونباخ. كما تم حساب متوسط التباین 

 ) لتقییم الصدق التقاربي بین البنود من خلال قیاس متوسط التباین المستخرج. AVEالمستخرج (

یعني صدق الاتساق الداخلي مدى اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة مع المتغیر الذي تنتمي إلیھ. لذلك، قام الباحث بقیاس 

لدراسة  وفقاً  للمتغیر.  الكلیة  والدرجة  عبارة  كل  درجة  بین  الارتباط  معاملات  حساب  من خلال  للاستبانة  الداخلي  الاتساق 

Kaiser (1974) یتم حذف العبارة من الاستبانة. ۰٫٥، إذا كان معامل الارتباط أقل من ، 

Average variance 

extracted 

 متوسط التباین المستخرج

P 

Values 

Standard 

deviation 

الانحراف 
 المعیاري

Factor 

loadings 

 معامل الارتباط

KMO 
Statements 

 العبارات

Variable 

 المتغیر

3,9125 2,6046 

0,00 0,89010 0,842 

0,889 

A1 

التأثیر  
 المثالي 

القیادة  
 التحویلیة 

0,00 0,82269 0,683 A2 

0,00 0,85945 0,905 A3 

0,00 0,89901 0,871 A4 



1,0075 

0,00 0,86811 0,728 B1 

التحفیز 
 الالھامي 

0,00 0,87945 0,785 B2 

0,00 0,92627 0,881 B3 

0,00 0,95300 0,844 B4 

0,64 

0,00 0,83319 0,832 C1 

الاستثارة 
 الفكریة

0,00 0,86057 0,773 C2 

3,914 3,914 

0,00 0,89226 0,605 

0,904 

A1 

رضا  
 الموظفین

رضا  
 الموظفین

0,00 0,058671 0,845 A2 

0,00 0,75502 0,686 A3 

0,00 0,047891 0,914 A4 



 

 یتضح من الجدول بالأعلى: 

مقیاس تطبیق المتغیر الأول: جمیع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغیر التابعة لھا  

بالإضافة إلى أن قیم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة إحصائیة    ۰/ ۷عند قیم أكبر من    )القیادة التحویلیة  (

، وفقاً لذلك فقد تحقق صدق الاتساق الداخلي للمقیاس، كذلك بالنسبة للنتائج ۰۰۱/۰عند مستوى معنویة أقل من  

المستخرجة   التباین  بقیمة متوسط  المتعلقة  للمتغیر (   AVEبالأعلى  قیمتھ  أن  التحویلیة  یتضح  ) ھو القیادة 

 ووفقاً لذلك فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.  ۰٫٥  ۰>  )3,9125(

رضا  مقیاس تطبیق المتغیر الثاني: مقیاس تطبیق المتغیر الثاني جمیع معاملات الارتباط للعبارات التي تقیس (

أكبر من  الموظفین   قیمتھا  دالة احصائیا عند   ۰/۷)  للعبارات  الارتباط  قیم كل معاملات  أن  إلى  بالإضافة 

من   أقل  معنویة  النتائج   ۰٫۰۰۰۱مستوى  من  كذلك  للمقیاس،  الداخلي  الاتساق  تحقق صدق  فقد  لذلك  وفقا 

0,00 0,93276 0,869 A5 

0,00 0,99005 0,923 A6 

0,00 0,97925 0,717 A7 

0,00 0,87477 0,905 A8 

0,00 0,83983 0,836 A9 

0,00 0,015821 0,846 A10 



المستخرج التباین  متوسط  بقیمة  المتعلقة  ( AVE بالأعلى  الموظفین  لمتغیر  یساوي رضا  الذي  ككل   (

 .وفقا لذلك، فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة  )3.9125(

 

 الدراسة أداة ثبات 

یشیر ثبات الاستبیان إلى مدى استقرار نتائجھ عند إعادة توزیعھ على نفس العینة في أوقات مختلفة. لضمان  

 Hair. وفقاً لمعاییر (۲۸الإصدار    SPSSثبات الاستبیان، تم حساب معامل ألفا كرونباخ باستخدام برنامج  

et al, 2010 مؤشرًا جیدًا على ثبات المقیاس ۰٫۷)، تعتبر قیمة ألفا كرونباخ التي تتجاوز.  

Cronbachs alpha 

Number of 

Statements 

 عدد العبارات 

Variable 

 المتغیر

0,944 

0,932 

0,944 

0,933 

0,935 

 التأثیر المثالي   4

 القیادة التحویلیة 
0,942 

0,940 

0,934 

0,937 

 التحفیز الإلھامي 4

0,937 

0,940 
2  

الاستثارة 

 الفكریة 

 رضا الموظفین  رضا الموظفین  10 0,941 0,937



 

، مما یدل على أن جمیع   )0,944: أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي ()القیادة التحویلیة  (

 ) فقد تحقق ثبات المقیاس. ۲۰۱۰ووفقا لـ (ھیر وآخرون،  ۰٬۷القیم أكبر من 

، مما یدل على أن جمیع   )0,937: أظھرت النتائج الإحصائیة أن قیم ألفا كرونباخ ھي ()رضا الموظفین  (

 ) فقد تحقق ثبات المقیاس. ۲۰۱۰ووفقا لـ (ھیر وآخرون،  ۰٬۷القیم أكبر من 

 

 التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة: 

 غیر موافق بشدة  غیر موافق محاید  موافق موافق بشدة 

 

 وقد تم حساب مستوى الأھمیة وفقاً للمعادلة التالیة: 

] في  الحسابي  المتوسط  عن طریق ضرب  فئة  لكل  المقابل  النسبي  الوزن  (المقیاس   ٥÷    ۱۰۰تم حساب 

 ] ٪۲۰الخماسي) = 

 

 یوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابیة، كما یلي:

0,927 

0,937 

0,921 

0,925 

0,921 

0,936 

0,924 

0,928 



بناء على مقیاس   في الاعلىیبین الجدول   بالمتوسطات الحسابیة  الدراسة ممثلة  الوصفي لمتغیرات  التحلیل 

 لیكرت الخماسي والانحرافات المعیاریة للمتغیرات وفقا للجدول المتعلق بأھمیة المتوسط الحسابي.

 

 

 

 مستوى الاھمیة الاتجاه العام  المتوسط الحسابي  المتغیر

القیادة  

 التحویلیة 

التأثیر  

 المثالي 
2,6046 

3,9125 

 مرتفع مرتفع موافق موافق

التحفیز  

 الإلھامي 
 مرتفع مرتفع موافق موافق 1,0075

الاستثارة 

 الفكریة 
 مرتفع مرتفع موافق موافق 0,64

 الوزن النسبي %  النتیجة (الاتجاه العام)   قیمة المتوسط الحسابي 
 مستوى (درجة)
 الممارسة / الأھمیة  

 

 ۱٫۸۰إلى أقل من  ۱من 
 غیر موافق بشدة 

 

   ٪ ۳٦إلى أقل من  ۲۰من 
 منخفض جدا 

من   ۱٫۸۰من   أقل  إلى 

۲٫٦۰   
 منخفض     ٪ ٥۲إلى أقل من  ۳٦من  غیر موافق

من   ۲٫٦۰من   أقل  إلى 

۳٫٤۰   
 متوسط    ٪ ٦۸إلى أقل من  ٥۲من  محاید 

من   ۳٫٤۰من   أقل  إلى 

٤٫۲۰   
 مرتفع   ٪ ۸٤إلى أقل من  ٦۸من  موافق

 مرتفع جدا    ٪ ۱۰۰إلى أقل من    ۸٤من   موافق بشدة  ٥إلى أقل من  ٤٫۲۰من 



رضا  

 الموظفین 

رضا  

 الموظفین 
 مرتفع مرتفع موافق موافق 3,914 3,914

 

 معاملات الارتباط الخطي بین متغیرات الدراسة: 

یعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي (بیرسون) بین متغیرات الدراسة، والتي تم قیاسھا باستخدام 

SPSS-V.28  :وذلك على النحو التالي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نتائج اختبار صدق فرضیات الدراسة: 

 الفرضیات : 

 :(H1) لفرضیة الرئیسیة

 .توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین القیادة التحویلیة ورضا الموظفین

 

 تفرع عنھا الفرضیات الآتیة:

Ha.توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین التحفیز الملھم ورضا الموظفین : 

Hb.توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین التأثیر المثالي ورضا الموظفین : 

Hc.توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین الاعتبار الفردي ورضا الموظفین : 

Hd الموظفین.  : توجد علاقة معنویة ذات دلالة إحصائیة بین التحفیز الفكري ورضا 

القیادة التحویلیة في تعزیز  

 رضا الموظفین
 الاستثارة الفكریة  التحفیز الإلھامي التأثیر المثالي 

رضا  

 الموظفین 

Pearson 

correlation 

0,941 

 

0,898 

 

0,890 

 

Sig. (2-

tailed) 
<0.01 <0.01 <0.01 

N 46 46 46 



 العلاقة بین القیادة التحویلیة في تعزیز رضا الموظفین :

  

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ۹٤۱٫a ٫۸۸٫ ٦۸۸٫ ٤۲٦۲٥٤ 

a. Predictors: (Constant), المتغیر_الاول 

 

 

aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 23٫٥۹۹ 1 23٫٥۹۹ 342٫۳۸٦ b<.001 

Residual 3٫۰۳۳ 44 ٫۰٦۹   

Total 26٫٦۳۲ 45    

a. Dependent Variable: المتغیر_الثاني 

b. Predictors: (Constant), المتغیر_الاول 

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 



 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ۸۹۸٫a ٫۸۰۷ ٫۸۰۲ ٫۳٤۲۰٤ 

a. Predictors: (Constant),  البعد_الاول_المتغیر_الاول 

 

 

aANOVA 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 21٫٤۸٥ 1 21٫٤۸٥ 183٫٦٤۳ b<.001 

Residual 5٫۱٤۸ 44 ٫۱۱۷   

Total 26٫٦۳۲ 45    

a. Dependent Variable: المتغیر_الثاني 

b. Predictors: (Constant),  البعد_الاول_المتغیر_الاول 

 

1 (Constant) ٫۲۲۸ ٫۱۲٤  1٫۸۳۱ ٫۰۷٤ 

 001.> 18٫٥۰٤ ٫۹٤۱ ٫۰٥٥ 1٫۰۰۹ المتغیر_الاول 

a. Dependent Variable: المتغیر_الثاني 

التحویلیة   القیادة  رضا الموظفین  



 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ۸۹۰٫a ٫۷۹۳ ٫۷۸۸ ٫۳٥٤۲۱ 

a. Predictors: (Constant),  البعد_الثاني_المتغیر_الاول 

 

 

aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 21٫۱۱۲ 1 21٫۱۱۲ 168٫۲٦۸ b<.001 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ٫٤۰٫ ٥۱٥۷  2٫٥۸٫ ٥۰۱۳ 

 001.> 13٫٥٥۱ ٫۸۹۸ ٫۰٦۹ ٫۹۳۱ البعد_الاول_المتغیر_الاول

a. Dependent Variable: المتغیر_الثاني 

 رضا الموظفین  القیادة التحویلیة 



Residual 5٫٥۲۰ 44 ٫۱۲٥   

Total 26٫٦۳۲ 45    

a. Dependent Variable: المتغیر_الثاني 

b. Predictors: (Constant),  البعد_الثاني_المتغیر_الاول 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ۸۷٤٫a ٫۷٫ ٦٤۷٥۸ ٫۳۷۸۲۸ 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ٫٤۹۲ ٫۱٥۷  3٫۱۳۰ ٫۰۰۳ 

 001.> 12٫۹۷۲ ٫۸۹۰ ٫۰٦۹ ٫۹۰۰ البعد_الثاني_المتغیر_الاول

a. Dependent Variable: المتغیر_الثاني 

التحویلیة   القیادة  رضا الموظفین  



a. Predictors: (Constant),  البعد_الثالث_المتغیر_الاول 

 

 

aANOVA 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 20٫۳۳٦ 1 20٫۳۳٦ 142٫۱۱۰ b<.001 

Residual 6٫۲۹٦ 44 ٫۱٤۳   

Total 26٫٦۳۲ 45    

a. Dependent Variable: المتغیر_الثاني 

b. Predictors: (Constant),  البعد_الثالث_المتغیر_الاول 

 

 

 

 

 

aCoefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ٫٥۰۰ ٫۱۷۰  2٫۹٫ ٤٦۰۰٥ 

 001.> 11٫۹۲۱ ٫۸۷٤ ٫۰۷۲ ٫۸٥٤ البعد_الثالث_المتغیر_الاول

a. Dependent Variable: المتغیر_الثاني 

 رضا الموظفین  القیادة التحویلیة 



 العربیة  المراجع:  ٣٫٦

 

) القیادة التحویلیة والإجرائیة في بعض الكلیات الجامعیة ، مجلة مستقبل التربیة العربیة،  ۲۰۰۱الھلالي الشربیني ( )۱

 ۱۲ص  .مصر ۲۱عدد 

) القیادة التحویلیة لدى القادة الاكادیمیین في الجامعات الأردنیة الرسمیة  ۲۰۱۲الرقاد ھناء، وأبو دیة عزیزة ( )۲

،   ٥، العدد  ۲٦ھیئة التدریس، مجلة جامعة النجاح للأبحاث والعلوم الإنسانیة، المجلد  وعلاقتھا بتمكین أعضاء

۱۱۹۲-۱۲۱٦ 

أثر القیادة التحویلیة على فاعلیة عملیة اتخاذ القرار في شركات التأمین الأردنیة، رسالة  ( (2012) الغزالي، حافظ )۳

 ماجستیر غیر منشورة، كلیة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن

) درجة ممارسة مدیري المدارس الخاصة بمحافظة غزة للقیادة التشاركیة وعلاقتھا بالنمو ۲۰۱۸الفقعاوي، دعاء ( )٤

 .المھني للمعلمین رسالة ماجستیر غیر منشورة الجامعة الإسلامیة 

). استشراف المشكلات التنظیمیة المستقبلیة للإدارات العامة للتربیة والتعلیم في المملكة ۲۰۲۰لزھراني، فتحیة (ا )٥

دكتوراه غیر منشورة، جامعة الملك  العربیة السعودیة وسبل علاجھا في ضوء نظریة تریز تصور مقترح أطروحة

 .سعود 

) درجة ممارسة الریادة الإستراتیجیة لدى مدیري المدارس الثانویة الخاصة في محافظة  ۲۰۱۹لزبط، أفنان (ا )٦

العاصمة عمان وعلاقتھا بالثقة التنظیمیة للمعلمین من وجھة نظر مساعدي المدیرین. رسالة ماجستیر غیر منشورة 

 جامعة الشرق الأوسط، الأردن.

) العلاقة بین القیادة التحویلیة بتمكین العاملین في الجامعات الفلسطینیة بقطاع غزة، رسالة ۲۰۱۰الرقب، محمد (  )۷

 فلسطین.  -مجامعة الأزھر، غزة   ماجستیر غیر منشورة

)، السلوك القیادي التحویني وسلوك المواطنة التنظیمیة في الأجھزة الحكومیة ۲۰۰۲العامري، أحمد بن سالم ( - )۸

 ، السعودیة . ۱العدد  ۹للعلوم الإداریة، المجلد  السعودیة، المجلة العربیة

) أثر العدالة التنظیمیة على سلوك المواطنة التنظیمیة في مراكز الوزارات الحكومیة في  ۲۰۱۲ابو تایھ، بندر، ( - )۹

 . ، الأردن۲۰العدد ، المجلد  ۲،   ۱۸٦-۱٤٥الإسلامیة للدراسات الاقتصادیة والإداریة  الأردن، مجلة الجامعة

)، أثر العدالة التنظیمیة في الأداء السیاقي : دراسة تحلیلیة لأعضاء الكادر التدریسي  ۲۰۰۷العطري، عامر حسین ( )۱۰

 .العراق ۱العدد  ۱۰جامعة القادسیة، مجلة القادسیة للعلوم الإداریة والاقتصادیة، المجلد   - والاقتصاد  بكلیة الإدارة

). تأثیر سلوك القیادة التحویلیة على اتجاھات العاملین نحو التغییر " دراسة تطبیقیة على  ۲۰۰٥المراد حسین ( )۱۱

 السوریة ، رسالة ماجستیر غیر منشورة ، جامعة عین شمس مصر مؤسسة الطیران العربیة

). أثر القیادة التموینیة على فاعلیة عملیة اتخاذ القرار في شركات التأمین  ۲۰۱٤الغزالي، حافظ عبد الكریم ( )۱۲

 (غیر منشوره)، جامعة الشرق الأوسط الأردن الأردنیة، رسالة ماجستیر 

) دور أسلوب القیادة التحولیة في تفعیل إدارة المعرفة وأثرھما على أداء  ۲۰۱۰محمد إبراھیم خلیل ( العطوي ،  )۱۳

 .الأردن –في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط   المنظمة، رسالة ماجستیر



) دور القیادة التحویلیة في تطویر أداء مدیري المدارس الثانویة في محافظات غزة،  ۲۰۰۸عیسى، سناء محمد ( )۱٤

 غزة ، فلسطین. - منشورة)، الجامعة الإسلامیة  رسالة ماجستیر (غیر

) دور القیادة التحویلیة في تعزیز السلوك الإبداعي لدى العاملین في وزارة ۲۰۱۸ابو ربیع عرفات سعید خمیس (  )۱٥

 الوطني، رسالة ماجستیر، جامعة الأقصى، فلسطین  الداخلیة والأمن

) القیادة التحویلیة وعلاقتھا بمستویات الولاء التنظیمي لدى  ۲۰۱۱الغامدي عبد المحسن بن عبد الله بن على ( )۱٦

الضباط المیدانیین بقیادة حرس الحدود بمنطقة مكة المكرمة، رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة (غیر منشورة 

 جامعة نایف للعلوم الأمنیة، المملكة العربیة السعودیة 

)، القیادة التحویلیة لدى رؤساء أقسام الإشراف التربوي مقال منشور في مجلة ۲۰۱۱ابو سمره محمود وآخرون ( )۱۷

 ٤۷٤، فلسطین ۰۲العدد  ۱۲العلوم التربویة والنفسیة المجلد 

دراسة تطبیقیة على   - ) سلوكیات القیادة التحویلیة وأثرھا على الإبداع التنظیمي ۲۰۱۰عباس شریف أحمد حسن ( )۱۸

 شركات تصنیع الأدویة البشریة الأردنیة ، رسالة ماجستیر جامعة الشرق الأوسط للدراسات العلیاء الأردن 

) القیادة التحویلیة وعلاقتھا بالإبداع التنظیمي لدى عمداء ورؤساء الأقسام بالجامعات  ۲۰۱۸الرشیدي، ضبیان (- )۱۹

الریاض   ۳۳الحكومیة والأھلیة بمدینة الریاض المجلة العربیة للدراسات الأمنیة، جامعة نایف للعلوم الأمنیة، المجلة 

 المملكة العربیة السعودیة - الریاض  ۷۱العدد 

 ) القیادة الفعالة في تحقیق الأھداف المنظمة عمان: دار المناھج للنشر والتوزیع۲۰۱٦الدبوبي، معاذ ضیف الله ( )۲۰

) القیادة التحویلیة والتبادلیة وعلاقتھما بدافعیة الانجاز لدى العاملین مجلة العلوم  ۲۰۱۱الطاھر بن عبد الرحمان ( )۲۱

 الجزائر .  - مجامعة منتوري قسنطینة  ۳٥الإنسانیة، العدد 

)، القیادة التحویلیة في المؤسسات العامة دراسة استطلاعیة الآراء الموظفین، جامعة  ۲۰۰۲العامري، حمد بن سالم ( )۲۲

 المملكة العربیة السعودیة -الریاض   -الملك سعود 

) أثر القیادة التحویلیة في إدارة المواھب دراسة تطبیقیة في وزارة العلوم والتكنولوجیا،  ۲۰۱٤علاء دھام حمد ( )۲۳

 العراق  –الخامس الجامعة العراقیة بغداد  مجلة دنانیر ، العدد 

) أسس اختیار وتطویر القیادات الإداریة المبدعة من خلال معاییر إدارة الجودة الشاملة،  ۲۰۰۳فرحات فاروق (  )۲٤

المؤتمر السنوي الرابع في الإدارة، القیادات الإبداعیة لتطویر وتنمیة المؤسسات في الوطن العربي ، سوریا، دمشق 

  تشرین اول سوریا  ۱٦-۱۳في 

)، الرضا الوظیفي للموظف السعودي في القطاعین العام والخاص، محلة جامعة الملك ۱۹۹۳النمر سعود بن محمد ( )۲٥

 ۷۳سعود في العلوم الإداریة، المملكة العربیة السعودیة ص 

 الأردن. - )، السلوك التنظیمي، دار المسیرة للنشر والتوزیع والطباعة، عمان ۲۰۱۱دیري زاھد محمد (  )۲٦

 )، إدارة الموارد البشریة، مدخل إستراتیجي دار وائل للنشر و التوزیع عمان ۲۰۰٦سھیلة محمد عباس ( )۲۷

نسرین عبد الله بدوي، دور أبعاد القیادة التحویلیة في تعزیز متطلبات الأداء المتمیز، دراسة مقارنة الآراء عینة من  )۲۸

، العدد  ۸القیادات الأكادیمیة في جامعتي تكریت وكركوك، مجلة جامعة كركوك للعلوم الإداریة والاقتصادیة، مجلد 

 ۱۱٤-۸٥)، الصفحات ۲۲/ ۰۲/۲۰۱٦( ۲



) أثر الرضا الوظیفي لدى العاملین في مصانع الملابس الجاھزة علي جودة الاداء.  ۲۰۱۸عبد القادر باصفار, أ. ( )۲۹

 ۲۰۱۸)٤۹,(٥٥۱-٥۷۰مجلة بحوث التربیة النوعیة. 
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 الملاحق



 استمارة الاستبیان 
 

 ، طیبة  تحیة
 

 أثر" بعنوان أطروحة إتمام بھدف العلمي البحث لأغراض المعد الاستبیان ھذا أیدیكم بین أضع أن یشرفني

  آرائكم على التعرف إلى خلالھ من یسعى والذي ،"الأعمال  قطاع  في  الوظیفي الرضا على التحویلیة القیادة

 :یلي  فیما  مدلولاتھا  توضح والتي  الاستبیان، استمارة تتضمنھا  التي المحاور  حول

 :التحویلیة  القیادة

  الموظفین وتحفیز  لإلھام  القائد یتبعھا  التي  والممارسات السلوكیات من مجموعة في تتمثل التحویلیة القیادة

  المثالي، التأثیر القیادة ھذه تشمل. العالي  والأداء الابتكار وتعزز الفردیة توقعاتھم تتجاوز أھداف  لتحقیق 

  العلمیة المعرفة على الاستراتیجیات ھذه تعتمد. الفردي والاھتمام الفكري، التحفیز الإلھامي،  التحفیز

 .المتراكمة العملیة والخبرات

 :الوظیفي   الرضا

  صاحب یسعى ما  وھو عملھ، خلال من والارتیاح بالإشباع للشعور الموظف تحقیق  الوظیفي الرضا  یعني

 تشمل جوانب عدة خلال من الوظیفي الرضا  قیاس یتم. الإنتاجیة وزیادة الأداء لتعزیز تحقیقھ إلى العمل

  الرضا  تحقیق  في  النجاح. والحیاة العمل وتوازن والرؤساء، الزملاء مع العلاقات العمل، بیئة عن الرضا 

ً  یشمل الوظیفي  .للموظفین الداخلي والتحفیز الوظیفي الاستقرار مثل  أخرى جوانب  أیضا

  العلمي، البحث ھذا إتمام لنا  لیتسنى الاستمارة تتضمنھا  التي الأسئلة  على بالإجابة  التفضل سیادتكم من نرجو

 . التامة بالسریة ستحظى إجاباتكم  أن إلى الإشارة مع

 .العلمي  البحث ھذا في  القیمة ومساھمتكم  الثمین وقتكم على نشكركم

 

 والاحترام التقدیر عبارات أسمى منا ولكم

 

 



 البیانات الشخصیة  :المحور الأول 

 

 الجنس:        أنثى (  )                  ذكر (   ) 

 

 فأكثر (    )  ٥۰(  )       ٤۹ –   ٤۰(   )        ۳۹ –   ۳۰(    )      ۲۹ –  ۲۰العمر:  

 

 لقیادة التحویلیةا: الاول  المتغیر

القیادة التحویلیة نوع من أنواع القیادة تسعى إلى تحفیز الموظفین وتطویر قدراتھم لتحقیق أھداف 

الرضا الوظیفي ھو شعور الموظفین بالارتیاح والرضا تجاه عملھم وما یوفره من    ،المؤسسة

فرص وتحدیات. وفیما یلي مجموعة من العبارات التي تقیس مؤشرات القیادة التحویلیة والرضا 

) في  �🗸�لقطاع الوجبات السریعة. والمرجو وضع الإشارة (  دووكالوظیفي بمؤسستكم، شركة  

 المربع المناسب لاختیارك.

 

 أتفق العبارات م
 بشدة 

 لا محاید  أتفق
 أتفق

 لا أتفق 
 بشدة 

 التأثیر المثاليالبعد الأول: 

یتصرف مسؤولو الشركة بأمانة ونزاھة لتحقیق مصلحة   ۱
 المؤسسة.

     
یحترم مسؤولو الشركة جمیع الموظفین بغض النظر عن   ۲

 مستویاتھم. 
     

      یتعامل مسؤولو الشركة بمبدأ الثقة مع مرؤوسیھم.   ٤
یمتلك مسؤولو الشركة الخبرة والمعرفة لمساعدة الموظفین   ٤

 في مواجھة التحدیات. 
     

 التحفیز الإلھاميالبعد الثاني 

      یلھم مسؤولو الشركة الموظفین لتحقیق أھداف المؤسسة. ۱
      یشجع مسؤولو الشركة العمل الجماعي لتحقیق النجاح.  ۲
یغرس مسؤولو الشركة روح التفاني والإخلاص في   ۳

 الموظفین. 
     

      یوفر مسؤولو الشركة الحوافز لتطویر الموظفین وتحفیزھم. ٤



 لبعد الثالث: الاستثارة الفكریةا

      یقدم مسؤولو الشركة أفكار جدیدة لتحسین الأداء.  ۱
      یشجع مسؤولو الشركة الموظفین على التفكیر الابتكاري.  ۲
      یساعد مسؤولو الشركة في التغلب على التحدیات الصعبة. ۳
یقبل مسؤولو الشركة الأفكار المختلفة حتى لو تعارضت مع   ٤

 أفكارھم. 
     

 البعد الرابع: الاعتبار الفردي 

یحرص مسؤولو الشركة على تزوید الموظفین بالمعلومات   ۱
 الضروریة. 

     
      یھتم مسؤولو الشركة بتلبیة احتیاجات الموظفین.  ۲
      یعبر مسؤولو الشركة عن تقدیرھم لأداء الموظفین بانتظام. ۳
یساعد مسؤولو الشركة في تطویر مھارات الموظفین من  ٤

 خلال التعلیم والتدریب. 
     

 البعد الخامس: التمكین 

یحرص مسؤولو الشركة على إشراك الموظفین في عملیة  ۱
 اتخاذ القرارات. 

     
      یشجع مسؤولو الشركة الموظفین على تحمل مسؤولیاتھم. ۲
یفوض مسؤولو الشركة بعض الصلاحیات للموظفین حسب  ۳

 قدراتھم. 
     

تتوفر للموظفین في الشركة الحریة في التعامل مع المشكلات   ٤
 التي تواجھھم في عملھم. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 الرضا الوظیفي: المتغیر الثاني
 

. یتم التركیز على عدة جوانب تشمل بیئة كودویقیس ھذا الاستبیان الرضا الوظیفي لدى الموظفین في شركة 

العمل، التوازن بین العمل والحیاة، فرص التطویر والتدریب، العدالة في الترقیات، والاستماع إلى آراء  

 الموظفین. 

 

موافق إلى   موافق  العبارة الرقم
 حد ما 

غیر 
 موافق 

وأشاركھم   كودوأھتم بالجانب الاجتماعي للموظفین في  ۱
 أفراحھم وأحزانھم.

   

 كودوأطبق السیاسات والإجراءات على جمیع موظفي  ۲
 دون تمییز. 

   

على الإبداع والابتكار من أجل   كودوأشجع موظفي  ۳
 التحسین المستمر.

   

یعمل   كودوأشعر أنني جزء من فریق عمل واحد في  ٤
 نحو تحقیق أھداف واحدة.

   

على تحقیق التوازن بین   كودوتساعد بیئة العمل في  ٥
 العمل ونواحي الحیاة الأخرى.

   

    وتدریبھم. كودوأحرص على تطویر موظفي  ٦

بناءً على إجراءات عادلة وثابتة   كودوتتم الترقیات في  ۷
 لتقییم الأداء الوظیفي. 

   

وأعمل على  كودوأحرص على تظلمات موظفي  ۸
 معالجتھا وإفادتھم.

   

تقدم خدمات إلكترونیة  كودوإدارة الموارد البشریة في  ۹
 تسھل العمل.

   

لدي المعرفة التامة بكیفیة قیاس مستوى الأداء الوظیفي  ۱۰
 .كودوفي 

   

    وآرائھم لتطویر العمل. كودوأخذ بأفكار موظفي  ۱۱

بالعنایة والسرعة في  كودوتحظى رواتب موظفي  ۱۲
 التعامل. 
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