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 . المقدمة1

 :خلفية عامة  1.1

ههههههههرتة   ههههههههاليش القيادة و دارة الموارد ال  ه ههههههههتوإ أسه ههههههههادت منمومات العمل خ ل العقود الاخي ة تحولاتل جمرتة علس مسه شه

مسبوقة  بفعل عوامل عديدة؛ منها العولمة وخيارات التنافسية المفتوحة  والتطوّر التقني المي أتاح قنوات اتصالل غي  

ريّ  القيم الفقافية لدإ أجيال جديدة من الموظفين الباحفين عن معنأ وأثر حقيقي لعملام.  بين القادة والمرؤوسهههين  وّ

ههههههههههههيطرة   ههههههههههههق عن جما الواقح توجاد قوي ظحو إعادة النمر في مفاوم القيادة التقليدية اللأي تقوم علس الاوامر والسه وقد ن ه

هههههههههههههال  ظمههارو قيههاديههة أ    مروظههة وتح   من قبيههل القيههادة التحوتليههة  لصه
ً
( والقيههادة Transformational Leadershipفيزا

ههههعور  Participative Leadershipالت هههههار ية   عزتز شه ههههياغة الرؤتة التنميمية وّ ههههراظ الموظص في صه ز علس إشه
ّ
(  اللأي تر 

 بالمسؤولية والتمكين.

 تطور أطر القيادة

هههههههه ي إ س اعتمادل مفر  علس  • ههههههههين  لكنها قد تف ه ههههههههية القايد و لااما للمرؤوسه ههههههههئصه القيادة الكارتزمية: ظابعة من شه

 شئص القايد بحد راتا.

ههههههههههههتقرار   • حهديهة في الحفهار علس الاسه القيهادة التبهادليهة: تقوم علس مبهدأ المعهاملهة بهالمفهل  المكهافهقة أو ال زاج(  وفي مل

 المؤقت  لكنها أقل قدرة علس تحقيق التطوتر العميق.

هههة   • لههههدإ الموظفين ع   تحفيزجم وتنميه هههات  ههههههههههههلو يه ز علس ّريي  القيم والمعتقههههدات والسه
ّ
هههة: تى   هههادة التحوتليه القيه

 قدراتهم  مما يقود إ س تقثي ل طوتل الامد.

ل   •
ّ
عزّر من روح الفرتق وتقل القيادة الت هار ية: ّجهّ ح علس إشهراظ الموظفين في صهنح القرار وحل الم هك ت  فتل

 من المقاومة للتريي .

 

 

 



 :مفاوم البيئة الداخلية  1.2

هههههات والإجراجات المتبعة   هههههياسه هههههورات ال ماعية والفردية للسه هههههطد  البيئة الداخلية أو المنال التنميري إ س التصه هههههي  مصه يل ه

هههتوتات الإدارتة. وتت ههههكل جم  البيئة ع   أر عة أبعاد   هههايدة بين مختلص المسه هههاظية السه هههة  وللع قات الإنسه هههسه داخل المؤسه

 رييسية:

ههههههههههههط  لتطوتر ماارات الموظفين وتلبية   .1 ههههههههههههتوإ الاجتمام المي توليا الإدارة العليا والوسه هههههههههههه ي: مسه هههههههههههههه الدعم المؤسه

 احتياجاتهم المانية والنفسية.

 العدالة التنميمية: إدراظ الموظفين لمدإ عدالة الفرص في الى قية والمكافآت وتقسيم الماام وتوريح الاعباج. .2

رقا  ومدإ اظفتاح القنوات   .3 هههههههههرعة تدفق المعلومات بين الإدارات ومين القايد وفق هههههههههل الداخلي: فعالية وسه التواصه

 الرسمية وغي  الرسمية.

هههة علس طرح الافكار ال ديدة والتحرتش وتحمل اةئاطر اةحسههههومة دون  .4 هههسه ثقافة الابتكار: درجة ّجهههه يح المؤسه

 خوف من العقاب.

ههههههههههههتوإ الالىزام الوظيفي   ههههههههههههلو يهههات الموظفين  فتؤدي بيئهههة داخليهههة إيحهههابيهههة إ س ارتفههها  مسه تنعكس جهههم  الابعهههاد علس سه

 والإبدا   وخفض معدلات التريش والاستقالات.

 :مفاوم الاستقرار الوظيفي  1.3

ههههههههههتقرار الوظيفي   ههههههههههبا؛ فالاول يرتب  بعقد  Job Securityيطلق علس الاسه هههههههههه ي لامان الموظص في منصه عد المادي والنفهه ( البل

أمان وأظا لن يواجا مخاطر الفصل أو التضحية  العمل وشروطا  والبعد النفه ي يقيس شعور الموظص بقن وظيفتا في  

 بوظايفا في حالات الارمات.

عد المادي: ي مل البنود الواضحة في عقد العمل  مدة العقد  شرو  التحديد  الإجارات  التقمينات(. •  البل

هههههة  ومدإ   • هههههسه هههههتقبلا المدي داخل المؤسه هههههام الموظص بالطمقظينة تحا  مسه ههههه ي: يتعلق باحسه عد النفهه ثقتا بقن البل

 أدايا سيوفر لا فرص التقدم ولا يعرّضا للفصل التعسفي.



ههههههههههها الوظيفي  حيث يؤدي القلق من فقدان    بين انعدام الامان الوظيفي والرضه
ً
هههههههههههيا  عكسه

ً
هههههههههههات عديدة ارتباطا أظارت دراسه

 الوظيفة إ س مستوتات توترل مرتفعة  وتقليل الولاج للمؤسسة  ورتادة سلو يات البحث عن فرص عمل بديلة.

 :أجمية الرم  بين القيادة والبيئة الداخلية  1.4

ههههههههههههاليهش القيهادة والبيئهة الهداخليهة من كون القهايهد جو اةحرظ الرييس لاي ّريّ  تنميري.  تنبح أجميهة بحهث الع قهة بين أسه

ل القيم والسلو يات المقبولة وغي  المقبولة في المؤسسة.
ّ
 فاو صاحش الرؤتة المي يبني الإطار العام للعمل  وي ك

هههههههههههههات القهايهد إ س واقح ملموم.  • ههههههههههههيهاسه م ع    سه ى جد ههههههههههههيطهة للبيئهة الهداخليهة: إر ّعت   المنفهم الهمي تل الوظيفهة الوسه

ههههههههتوإ الدعم التنميري وتحفّز الابتكار  أما القيادة التبادلية فقد تحاف    فالقيادة التحوتلية قد ترفح من مسه

 علس الاستقرار علس المدإ القصي  دون ّعزتز الالىزام العميق.

ههههههههههههتمرة  ممها   • ههههههههههههلوب القهايد بواقح المنهال التنميري راتا؛ فتكون جنهاظ حلقهة راجعهة مسه التهقثي  المتبهادل: يتهقثر أسه

 يستدعي دراسة الع قة  متري ين مى ابطين لا  ع قة أحادية الاتحا .

هههام في  • هههين البيئة الداخلية يعزر من شههههعور الموظفين بالامان  مما يسه هههتقرار الوظيفي  نتاول يهاإي: إن تحسه الاسه

قلل من تكاليص  خفض معدلات الدوران الوظيفي  و ظحار الاجداف الاسهى اتيحية للمؤسهسهة بفعالية أ     وتل

 التوظيص والتدرتش والتققلم مح الموظفين ال دد.

 :. م كلة الدراسة2

 : وصص الماجرة  2.1

ههههههههههههرة من ارتفا  مدحور في معدلات دوران الموظفين   ههههههههههههات في بيئات العمل المعاصه ههههههههههههسه  Turnoverّعاني العديد من المؤسه

Rate  ههههههههههههريلية وتكاليص التوظيص  علس الفاعلية الت ه
ً
ههههههههههههلبا ههههههههههههنوات  مما ينعكس سه ههههههههههههبة ع   السه (  وفقدان الئ  ات المكتسه

هههههههههنوي في القطا   ههههههههه  معدل الدوران الوظيفي السه هههههههههات ميداظية إ س أن متوسه هههههههههي  دراسه ههههههههه يل المفال  ّ ه والتدرتش. فعلس سه

 بمعههد18الئههاص بههالقههاجرة قههد بل  ظحو 
ً
%  تقرتر المر ز العر ي  12–10ل عههالمي يى اوح بين % في الاعوام الاخي ة  مقههارظههة

ههههههاج   ههههههتوتات الإدارتة   2021للإحصه ههههههل الفعّال بين المسه ههههههم بنقص التواصه  مح بيئات عمل تتسه
ً
(. جم  الماجرة تى افق غالبا

 إ س غياب الفقافة المؤسسية الداعمة ل بتكار والمبادرة.
ً
 وتفاوت في معايي  العدالة في الى قية والمكافآت  إضافة



 : فحوة البحث وأسبابها  2.2

هههههل  إلا أن جناظ ظدرة في  هههههكل منفصه ههههها الوظيفي أو المنال التنميري ب ه هههههات حول القيادة والرضه رغم توفر عدد من الدراسه

 الادبيات اللأي تحمح بين ث ثة متري ات رييسية:

 أظما  القيادة  التحوتلية  التبادلية  الت ار ية(  .1

 المنال الداخلي للمؤسسة  بقبعاد الدعم المؤسه ي والعدالة التنميمية والتواصل وثقافة الابتكار(  .2

 الاستقرار الوظيفي للموظفين. .3

ههههههههوعية     ههههههههى اتيحيات قايمة علس أدلة موضه ههههههههرتة تبنّي إسه ههههههههعش علس مديري الموارد ال  ه جما النقص يحعل من الصه

 ترم  بوضوح بين ممارسات القيادة وجودة البيئة الداخلية ومستوإ الامان الوظيفي لدإ العاملين.

 : صياغة م كلة البحث  2.3

 مما سبق  ّسعس جم  الدراسة للإجابة علس السؤال اةحوري التا ي:
ً
 اظط قا

سهام أسهاليش القيادة اةئتلفة  التحوتلية  التبادلية  الت هار ية( في تحسهين المنال الداخلي   للمؤسهسهات   إ س أي مدإّ 

 وما جو أثر جما التحسين علس شعور الموظفين بالاستقرار الوظيفي في بيئات العمل المعاصرة؟

 ولتفكيك جما السؤال إ س عناصر تحليلية  تطرح الدراسة أسئلة فرعية حول:

 في عينة البحث. •
ً
 إيحابيا

ً
 وتقثي ا

ً
 أ    أساليش القيادة شيوعا

ههههههههههههات اللأي تتبنأ قيهادة تحوتليهة وتلهك   • ههههههههههههسه ههههههههههههورات الموظفين للمنهال الهداخلي بين المؤسه مهدإ تحهانس أو تبهاين تصه

 التبادلية أو الت ار ية.

 الع قة التنبؤتة بين درجة تحسن المنال الداخلي ومستوتات الامان النفه ي الوظيفي. •

 : أثر حل م كلة البحث  2.4

ههههتقل في   لدور القيادة  متري  مسه
ً
 متكام 

ً
ههههكلة توفر فاما تحقيق اسهههههتقرار الوظيفة من خ ل تحسهههههين معال ة جم  الم ه

ن المؤسسات من:
ّ
 البيئة الداخلية. وجما بدور  يمك



 تقليل معدلات الدوران الوظيفي وتخفيض التكاليص المرتبطة بالتوظيص والتدرتش. •

 بناج ثقافة تنميمية مستدامة ّج ح علس الإبدا  والالىزام. •

 ّعزتز قدرة المؤسسة علس مواجاة تحديات السوق والتحولات البيئية بموارد ب رتة مستقرة ومتفاظية. •

 :  . أجمية الدراسة3

 :  الاجمية النمرتة  3.1

 يحمح بين القيادة  التحوتلية  التبادلية    .1
ً
 متكام 

ً
 تحليليا

ً
ههههههههة ظمورجا ر جم  الدراسه

ّ
إثراج الادبيات البحفية: توف

الت هههار ية(  والبيئة الداخلية للمؤسهههسهههة  بقبعادجا الار عة(  والاسهههتقرار الوظيفي. جما الدمف النادر ي هههيص  

سام في فام أعمق لكيفية عمل جم  المتر
ل
  وجو ما يفتقد  البحث العر ي حلأأ الآن.قيمة علمية ّ

ً
 ي ات معا

تحديد الفحوات المعرفية: من خ ل مراجعة ظقدية للدراسهات السهابقة وتطبيق المن ا الوصهفي التحليلي علس  .2

ههههههة عن النقا  اللأي تحتاو لإعادة بحث أو تطوتر مفاجيري  مفل قيام الابعاد  ههههههص الدراسه عينة ميداظية  تك ه

 ظو  الن ا  المؤسه ي.غي  الملموسة للمنال التنميري  أو اخت ف أثر أسلوب القيادة باخت ف  

3.  
ً
هههياق الفقافي العر ي يمكن اعتماد  لاحقا هههت يان موحد معدل ليتناسههههش مح السه تطوتر أدوات قيام: اعتماد اسه

ههههههههههههتقرار  مح توفي  عينة معيارتة من النتايف  ههههههههههههتقبلية لقيام الع قة بين القيادة والمنال والاسه ههههههههههههات مسه في دراسه

 للمقارظة مح دراسات أخرإ.

 ؛  الاجمية العملية  3.2

 توجيا اسى اتيحيات الموارد ال  رتة .1

o   لاجداف 
ً
ههههش وفقا ههههاليش القيادة الانسه ههههرتة من اختيار أسه المؤسهههههسهههههة  ّعزتز تمكين مديري الموارد ال  ه

 الابتكار  الحفار علس الئ  ات  تحسين الإظتاجية(.

o    تقديم توصيص دقيق للإجراجات والممارسات القيادية اللأي أثبتت فعاليتها في تحسين المنال الداخلي

 مفل جلسات الترمية الراجعة الدورتة  أو برامف الاعى اف بالموظص و ظحاراتا.



 خفض تكاليص الدوران الوظيفي .2

o  ههههاوي ما بين ههههتبدال موظص واحد ّسه ههههي  التقديرات إ س أن تكلفة اسه ههههنوي؛  75–50ّ ه % من راتبا السه

 
ً
هههههههههههها  ملموسه

ً
ههههههههههههاديها  اقتصه

ً
ههههههههههههحيهة يحقق وفرا ههههههههههههتقرار الوظيفي ع   بيئهة داخليهة سه ههههههههههههين الاسه لهما فهان تحسه

 للمؤسسة.

 ّعزتز ثقافة الالىزام .3

o   ههههههههههات القيادية الداعمة والفقة المتبادلة في بناج روح التكاتص  مما يعزر ههههههههههاعد الارتبا  بين الممارسه يسه

 من قدرة الفرق علس مواجاة الارمات والتحديات دون شعور بالئوف من فقدان الوظيفة.

 :الاجمية الاجتماعية  3.3

 تحسين رفاجية الموظفين .1

o   اظخفاض ال ههرو  النفسههية المصههاحبة لئوف فقدان الوظيفة يؤدي إ س تحسههين السههحة النفسههية

 وال سدية للموظص  وتقلل من التريش المرض ي.

 رفح مستوإ الإظتاجية الوطنية .2

o  ههههههههههية للمحتمح  كل في   تتعزّر القدرة التنافسه
ً
 ووظيفيا

ً
ههههههههههيا ههههههههههتقرة ظفسه ههههههههههات مسه ههههههههههسه من خ ل بناج مؤسه

 الاسواق اةحلية والعالمية.

 استقطاب المواجش .3

o  ههههابة اللأي تبحث  للمواجش ال ه
ً
ههههدا ههههتقرة مقصه عرف بفقافة عمل إيحابية ومسه

ل
ههههات اللأي ّ ههههسه ههههي  المؤسه تصه

 عن بيئة ّجّ ح علس الإبدا  وت من حقوقاا المانية.

 

 

 



 :  . أجداف الدراسة4

 توصيص أساليش القيادة .1

o  ههههههههههههات ههههههههههههسه ههههههههههههار يهة بين مهديري المؤسه ههههههههههههار كهل من القيهادة التحوتليهة  التبهادليهة  والت ه تحهديهد مهدإ اظت ه

 المدروسة.

 قيام المنال الداخلي .2

o  ههههههههههل الداخلي   تقييم بيئة العمل ع   الابعاد الار عة: الدعم هههههههههه ي  العدالة التنميمية  التواصه هههههههههههه المؤسه

 وثقافة الابتكار.

 تحليل الع قة بين القيادة والمنال الداخلي .3

o .الك ص عن أثر كل أسلوب قيادي في تحسين كل بعد من أبعاد المنال التنميري 

 تحديد أثر المنال الداخلي علس الاستقرار الوظيفي .4

o .قيام مدإ ارتبا  تحسن المنال الداخلي بمؤشر الامان النفه ي والما ي للموظفين 

 صياغة توصيات عملية .5

o   هههههين هههههتقرار الوظيفي من خ ل تحسه ههههه أ بها لتعزتز الاسه هههههات القيادية المواه اقى اح محموعة من الممارسه

 البيئة الداخلية.

 : . ّساؤلات الدراسة5

 بين  التحوتلية  التبادلية  الت ار ية( في العينة؟ .1
ً
 ما الاسلوب القيادي الا    استخداما

  يص يقيس الموظفون المنال الداخلي في مؤسساتهم ع   الابعاد الار عة الممكورة؟ .2

 ما مدإ الارتبا  الإحصاإي بين كل أسلوب قيادي وتحسين الابعاد الفردية للمنال الداخلي؟ .3

 إ س أي حد يؤثر تحسن المنال الداخلي علس شعور الموظفين بالامان الوظيفي من النواحي النفسية والمادية؟ .4



هههههين  .5 هههههتقرار الوظيفي من خ ل تحسه هههههرتة لتعزتز الاسه هههههؤولو الموارد ال  ه هههههيات القيادية اللأي يقى حاا مسه ما التوصه

 البيئة الداخلية؟

 : . فروض الدراسة6

هههال الههههداخلي في  - المنه ههههههههههههين  هههة وتحسه هههادة التحوتليه  بين القيه
ً
ههها هههههههههههههههاييه هههة إحصه هههة داله هههابيه هههة إيحه الفرض الاول: توجههههد ع قه

 المؤسسات المدروسة.

 مح رتادة مؤشر الاستقرار الوظيفي للموظفين. -
ً
 الفرض الفاني: يرتب  تحسن المنال الداخلي إيحابيا

ههههههههههههة  - ههههههههههههسه ههههههههههههلوب القيهادة التحوتلي علس المنهال الهداخلي بهاخت ف   م المؤسه الفرض الفهالهث: تختلص قوة تهقثي  أسه

  صري ة/متوسطة/ بي ة(.

ههههههههههههات اللأي ّعتمهد القيهادة  - ههههههههههههسه ههههههههههههار يهة تحقق معهدلات دوران وظيفي أقهل من تلهك اللأي الفرض الرابح: المؤسه الت ه

 ّعتمد القيادة التبادلية أو الاستبدادية.

 : . الدراسات السابقة7

 (: أثر القيادة التحوتلية علس الرضا الوظيفي في المؤسسات الحكومية2018الحسن    7.1

 المن  ية: •

o   من ث ث دواير حكومية    150عيّنة قواماا 
ً
 بالقاجرة.موظفا

o   ههههههههههههتخههههدم البههههاحههههث مقيههههام هههاد   Bass    &Avolio   1995اسه هههة أبعه هههة المكوّن من أر عه هههادة التحوتليه ( للقيه

 لقيام الرضا الوظيفي. Minnesota Satisfaction Questionnaireومقيام 

o   ههههههههطات والاظحرافات المعيارتة( ومعامل ههههههههفية  المتوسه ههههههههاجات وصه  Pearsonاعتمد في التحليل علس إحصه

 ل رتبا .

 

 



 النتايف: •

o     ههههههه ههههههه لت في بعد التحفيز الفكري  متوسه (  وأدظاجا في 5من    4.1أعلس درجات القيادة التحوتلية سه

 (.3.6بعد الاعتبار الفردي  متوس    

o   بين محمل القيادة التحوتلية والرضههها الوظيفي 
ً
   r = 0.67وجود ع قة إيحابية قوتة دالة إحصهههاييا

p  <0.01.) 

 الفحوات: •

o .اقتصرت الدراسة علس قطا  حكومي واحد دون مقارظة بقطاعات أخرإ 

o .غاب فيها رم  الرضا الوظيفي بمفاوم الاستقرار الوظيفي ب كل مباشر 

 (: المنال التنميري كوسي  بين القيادة الاسى اتيحية والاداج المؤسه ي2020الزتدي وآخرون    7.2

 المن  ية: •

o بالمعادلات الايكلية    توظيص من ا النممجةSEM  من ث ث شهركات صهناعية    220( علس عينة 
ً
موظفا

 في الإسكندرتة.

o  ههههههههههههى اتيحية  مقيام ههههههههههههة ث ثة مقاييس: مقيام القيادة الاسه ههههههههههههتخدمت الدراسه  Litwin   &Stringerاسه

 للمنال التنميري  ومؤشرات الاداج المؤسه ي المالية وغي  المالية.

 النتايف: •

o   أظارت ظتهايفSEM  ههههههههههههى اتيحيهة والاداج  بين القيهادة الاسه
ً
 كهام 

ً
ههههههههههههيطها  وسه

ً
أن المنهال التنميري يلعهش دورا

 عند إدخال المنال  متري  وسي .  0.71إ س   0.42المؤسه ي  حيث راد معامل التقثي  الكلي من  

o   
ً
 (.0.47(  يليا بعد العدالة التنميمية  0.58من أبعاد المنال  كان بعد الدعم المؤسه ي الا    تقثي ا

 

 الفحوات: •



o .لم تتناول الدراسة بعد الاستقرار الوظيفي  متري  ظاتف 

o . اقتصرت المناق ة علس القطا  الصناعي فق 

7.3  Smith    &Johnson (2021): Participative Leadership and Employee Engagement 

 المن  ية: •

o   هههة مقارظة ع   عينة مكوظة من هههيات في منطقة ال ههههرق الاوسهههه    12دراسه شههههر ة تقنية متعددة ال نسه

 (.100–50 عدد الموظفين في كل شر ة 

o   اعتمهههد البهههاحفهههان علس مقيهههامYukl    ههههههههههههههار يهههة ومقيهههام  Utrecht Work Engagementللقيهههادة الت ه

Scale  .لقيام مدإ التفاعل الوظيفي 

 النتايف: •

o  أظارت المقارظة أن ال هههركات اللأي تطبق ممارسهههات قيادية ّ هههار ية باظتمام  مفل اجتماعات الفرتق

%  54% مقارظة بمعدل 78الاسبوعية وجلسات العصص المجني( حققت نسبة تفاعل وظيفي بلرت  

 في ال ركات الاخرإ.

o   في معدلات التسرب الوظيفي السنوي من 
ً
 % في جم  ال ركات.9% إ س  15رصد الباحفان اظخفاضا

 الفحوات: •

o   الاستقرار الوظيفي من الناحية النفسية.الدراسة رصدت معدلات التسرب لكن لم تدرم مفاوم 

o .ق أدوات قيام المنال الداخلي ب كل مستقل طبَّ  لم تل

 (: القيادة التبادلية وتطبيقاتها في ال ركات الصري ة والمتوسطة2019المنصور    7.4

 المن  ية: •

o   من شركات صري ة ومتوسطة بالقاجرة الك  إ.  80دراسة استك افية وصفية علس عينة 
ً
 مديرا



o  هههههههلوب القيادة التبادلية ومعدل دوران الموظفين خ ل  لقيام أسه
ً
 مقننا

ً
هههههههت ياظا هههههههتخدم الباحث اسه اسه

 العامين الماضيين.

 النتايف: •

o   ز علس المكافآت المادية قصي ة الامد.65تبين أن
ّ
 % من المدراج يطبقون أظما  تبادلية تر 

o  ل تقثي  واضههه  لاما الاسهههلوب علس خفض معدلات الدوران  حيث اسهههتقر المعدل عند سههه َّ %  17لم يل

 في المتوس .

 الفحوات: •

o .الدراسة اقتصرت علس ال اظش التباد ي من القيادة دون النمر إ س الابعاد الاخرإ 

o .لم تقم بقيام المنال الداخلي أو الاستقرار النفه ي الوظيفي 

 (: الع قة بين المنال التنميري والالىزام الوظيفي في القطا  الصحي2021الكوت    7.5

 المن  ية: •

o   هههههتخدام مقيام    150عينة من هههههفيات حكومية  باسه هههههت ه هههههبح مسه  في سه
ً
هههههحيا  سه

ً
. Patterson et alموظفا

 ل لىزام الوظيفي.  Meyer    &Allen( للمنال التنميري ومقيام 2005 

 النتايف: •

o    ههههه ههههه   5من    3.2أظار المنال التنميري العام متوسه ههههه ي متوسه ههههه ل الالىزام الوظيفي النفهه   في حين سه

2.9. 

o    وجود ارتبا  متوسr = 0.45  بين المنال والالىزام النفه ي  ودال عند مستوإ )p   <0.05.) 

 الفحوات: •

o .رم  الالىزام الوظيفي بالمنال  لكن لم يتناول الاستقرار الوظيفي  مفاوم مستقل 

o .اقتصرت العينة علس القطا  الصحي الحكومي 



 الك  إ مقارظة ظقدية واستنتاو الفحوات    7.6

 بين القيادة والمنال أو المنال والالىزام/الرضا  بينما  .1
ً
الرم  بين المتري ات الف ثة: أغلش الدراسات تناولت ثناييا

.
ً
 ما جمعت بين القيادة والمنال والاستقرار الوظيفي معا

ً
 ظادرا

ههههههههههههههات متعههددة القطههاعههات والمقههارظههة بينههها  مح وجود تر يز علس الحكومي أو  .2 الههدراسه اخت ف القطههاعههات: غههابههت 

 الصناعي أو الصحي دون شمولية.

ههههههههههههتخهدمهة ولم يمار مقيهام موحهد لقيهام المتري ات الف ثهة في آن واحهد  .3 أدوات القيهام: تنوعهت المقهاييس المسه

 ومالسياق العر ي.

زت علس الدوران   .4 ق
ّ
البعد النفههه ي ل سههتقرار: غاب البعد النفههه ي ل سههتقرار الوظيفي في معمم الدراسههات؛ فر 

 الوظيفي والكميات المالية دون دراسة شعور الامان النفه ي.

هههههههههههتخدمة   هههههههههههرة متنوعة  مسه هههههههههههة تحمح بين المتري ات الف ث في بيئات عمل معاصه تن فق من جم  الفحوات الحاجة إ س دراسه

 أدوات قيام موحدة  ومت منة البعدين المادي والنفه ي ل ستقرار الوظيفي.

 . المنطلقات النمرتة للدراسة8

 (Transformational Leadershipظمرتة القيادة التحوتلية    8.1

س مفاوم القيادة التحوتلية علس أعمال  هههههّ هههههات    Bernard M. Bassتقسه   حيث يميّز  James MacGregor Burnsبعد دراسه

Bass  :بين أر عة أبعاد رييسية 

 (Idealized Influenceالتقثي  المفا ي   .1

o   يقوم القايد بدور القدوة؛ فيعكس قيما ومباديا في سههلو ا اليومي  فيسههتمد الموظفون إلاامام من

 ممارساتا الاخ قية والرؤتوتة.

 (Inspirational Motivationالتحفيز الملام   .2



o  ههههتخدم الت ههههتقبل  ويسه ههههحة وطموحة للمسه لدفح الافراد  vibrant languageيعرض القايد رؤتة واضه

 لل عور بالتحدي والالىزام ال ماعي.

 (Intellectual Stimulationالتحفيز الفكري   .3

o .”يجّ ح القايد الابتكار والتفكي  النقدي  ويعزّر ثقافة “لمارا لا؟” بدل “لقد جرمنا من قبل 

 (Individualized Considerationالاعتبار الفردي   .4

o  هههههههههههش هههههههههههاد والتوجيا المناسه  لاحتياجات تطور كل موظص  فيقدّم الإرشه
ً
هههههههههههيا هههههههههههئصه  شه

ً
يو ي القايد اجتماما

 Coaching   &Mentoring.) 

 أثر القيادة التحوتلية:

ههههههههههههههها الموظفين والىزامام   •  بين القيهههادة التحوتليهههة ورضه
ً
هها  قوته

ً
هها  إيحهههابيه

ً
هها  ,Bass    &Avolioأظارت الابحهههاث ارتبهههاطه

1994.) 

 تؤدي إ س رفح معدلات الابتكار والاداج ال ماعي عن طرتق بناج ثقافة مؤسسية قايمة علس الفقة والتعاون. •

 (Transactional Leadershipظمرتة القيادة التبادلية    8.2

ههههههههههههحهة بين القهايهد والمرؤوم؛ حيهث يقهدم القهايهد مكهافهآت مهاديهة أو معنوتة   ّعتمهد جهم  النمرتهة علس مبهدأ المعهام ت الواضه

 مقابل تحقيق الاجداف  وتطبق العقومات عند الف ل. ومن خصايصاا:

 (: تحديد مكافآت مرتبطة بالاداج المتفق عليا.Contingent Rewardالوظيفي  العقد   •

(: يتدخل القايد لتسحيح الاظحرافات فق  عند حدوثها؛ إما  Management by Exceptionالإدارة بالتحزية   •

 ب كل سلبي  الاظتمار لتسحيح الئطق( أو إيحا ي  المراقبة المستمرة(.

 ظقا  القوة وال عص:

 فعّالة في البيئات الروتينية والحاجة إ س ظتايف سريعة وقصي ة المدإ. •

 لكنها قد تخلق بيئة تنافسية ضيقة وتنقصاا ال واظش التحفيزية العميقة والتطوتر المستمر. •



 (Participative Leadershipظمرتة القيادة الت ار ية    8.3

 يقيم ع قة ّعاوظية بين 
ً
 القايد ومرؤوسيا  ع  :تقدم جم  النمرتة ظمورجا

 (Decision Participationم ار ة صنح القرار   .1

o .إشراظ الموظفين في مناق ة الاجداف والئط  والسياسات  ما يعزر اظتماججم وتقلل من المقاومة 

 (Empowermentالتفوتض الفعال   .2

o  هههههههههههمن ظطاق عملام  مح توفي  الدعم هههههههههههلطة محددة لاتخار إجراجات ضه ههههههههههه حيات وسه منح الموظفين صه

 ال رم.

 آثارجا:

 رتادة الإبدا  وحل الم ك ت بفاعلية أ    بف ل تنو  وجاات النمر. •

ساّل عمليات التريي  والتطوتر التنميري. •  رفح مستوإ الفقة المتبادلة بين القايد وفرتق العمل  مما يل

 (Organizational Climateظمرتة المنال التنميري    8.4

عرّف  ههههههههههههلوظ المقبول Schneider   1975يل ههههههههههههى  ههة اللأي تحههدّد السه ( المنههال التنميري بههقظهها “محموعههة القيم والمعتقههدات الم ه

 داخل المنممة”. وتمكن تقسيم المنال إ س أر عة أبعاد رييسية:

 (: مدإ وضوح الادوار والمسؤوليات والروتين المؤسه ي.Structure Climateجيكل المنممة   .1

 (: درجة الاجتمام بتنمية ماارات الموظفين وتوفي  الموارد ال رمة.Support Climateالدعم   .2

 (: شفافية ومعقولية ظمام المكافآت والتقدير.Recognition Climateالمكافآت   .3

 (: ترحيش المنممة بالابتكار وتحمل اةئاطر اةحسومة.Challenge Climateالتحدي   .4

 

 



 أجمية الدراسة:

 في يرم  المنال التنميري بين سههههياسههههات  •
ً
 جوجرتا

ً
هههيطا هههلو يات الفردية وال ماعية  مما يحعلا وسه القيادة والسه

 ظمورو البحث.

 (Social Exchange Theoryظمرتة التبادل الاجتماعي    8.5

 ( جم  النمرتة ليفسر التفاع ت بين الافراد في المنممات  ع قات تقوم علس مبدأ المعاملة بالمفل.Blau  1964قدم  

ههههههههههههة تقص إ س جهاظبها  من خ ل دعم القهايهد  العهدالة    • ههههههههههههسه ههههههههههههعر الموظص بهقن المؤسه المبهادلهة الإيحهابيهة: عنهدمها ي ه

.  الاعى اف(  فاظا يرد رلك بالىزام أعلس وأداج متفانل

ههههههههههههلبي  مفههل تقليههل ال اههد أو البحههث عن بههدايههل  • ههههههههههههلبيههة: غيههاب الفقههة والعههدالههة يؤدي إ س رد فعههل سه المبههادلههة السه

 وظيفية.

 التطبيق في الدراسة:

هههههار ية( خلق ديناميكية تبادل إيحابية ّعزر المنال  • هههههاليش القيادة اةحفزة  تحوتلية ّ  ه ههههه   يص يمكن لاسه يوضه

سام في شعور الامان الوظيفي.
ل
 الداخلي وّ

 . المن  ية وطرق البحث9

 اختيار المن ا  9.1

 ( لقدرتا علس:Descriptive-Analytical Methodاعتمدت الدراسة المن ا الوصفي التحليلي  

 وصص واقح أساليش القيادة والمنال الداخلي والاستقرار الوظيفي  ما في عليا في المؤسسات المدروسة. •

 تحليل الع قات والى ابطات الإحصايية بين جم  المتري ات. •

 استخ ص استنتاجات وتوصيات عملية مبنية علس بياظات ملموسة. •

 

 



 :  تصميم الدراسة  9.2

 اة تمح المستهدف .1

o   هههام  جميح هههاعين العه هههاجرة الك  إ  مورعين بين القطه هههالقه هههههههههههههههات به ههههههههههههسه هههاملين في خمس مؤسه الموظفين العه

 والئاص.

   م العينة وطرتقة اختيارجا .2

o   هههههههههه هههههههههههه  Stratified Randomموظصل  اختي وا بطرتقة العينة الطبقية الع وايية    200تمفلت العينة بهه

Sampling  صري ة  متوسطة   بي ة(.( ل مان التمفيل النسبي للقطاعات و  م المؤسسة  

 أدوات جمح البياظات .3

o :الاست يان المقنن 

مّن   ▪  مورعة علس ث ثة محاور:  45ضل
ً
 بندا

ون الابعاد الف ثة: تحوتلية  تبادلية  ّ ار ية(.  15محور القيادة   .1
ّ
 يرط

ً
 بندا

هههههداخلي   .2 اله هههههال  المنه هههههة     16محور  هههههداله العه هههههدعم   هههههة: اله الار عه هههههاد  ون الابعه
ّ
 يرط

ً
هههههدا بنه

 التواصل  الابتكار(.

ههههههههههههتقرار الوظيفي   .3 هههههههههههه ي ل مههان   14محور الاسه ون البعههدين المههادي والنفهه
ّ
 يرط

ً
بنههدا

 الوظيفي(.

ههههههات   ▪ درجه ليكرت من خمس  ههههههام  ههههههدم مقيه ههههههههههههتخه      1اسه
ً
ههههههدا ههههههههههههعيص جه ضه   5   .)

ً
ههههههدا جه    قوي 

 

 

 

 



o :المقاب ت شبا الايكلية 

جرتت مح   ▪
ل
ههههههههههههات القيادة   10أ ههههههههههههول علس رؤإ ظوعية حول ممارسه ههههههههههههرتة لدحصه مديري موارد ب ه

 الفعّالة وتحديات تحسين المنال الداخلي.

o :مراجعة الوثايق 

الى قيهههة والمكهههافهههآت  وأدلهههة الإجراجات   ▪ هههههههههههههههات  ههههههههههههيهههاسه ههههههههههههنوي  وسه الهههدوران الوظيفي السه تقهههارتر 

 التنميمية في المؤسسات الم ار ة.

 : إجراجات جمح البياظات  9.3

 التنسيق الإداري: الحصول علس موافقات رسمية من إدارة كل مؤسسة. .1

 ع   برتد الموظفين الداخلي  مح متابعات أسبوعية   .2
ً
 و لكى وظيا

ً
التوريح وال مْح: ور  الباحفون الاست يان ورقيا

 %.85لدحصول علس معدل استحابة ≤  

 ضمان الصدق والفبات: .3

o   ههههدق ههههموني  صه ههههاتمة في إدارة الاعمال للتحكيم اللروي والم ه ههههت يان علس ل نة من ث ث أسه رض الاسه عل

 اةحتوإ(.

o   ههههههش معامل  روظبال ألفا لكل مقيام فبل ههههههتقرار  مما   0.87للمنال    0.91للقيادة    0.89احتسه ل سه

.  يدل علس ثبات عالل

 : خطة التحليل الإحصاإي  9.4

 الإحصاجات الوصفية .1

o .ند ومحور  حساب المتوسطات  الاظحرافات المعيارتة  وقيم التوريح لكل بل

 (Pearson’s rمعامل الارتبا    .2

o  واتحا  الع قة بين أساليش القيادة والمنال الداخلي  ومين المنال والاستقرار الوظيفي.لقيام قوة 



 (Multiple Regression Analysisالاظحدار الئطي المتعدد   .3

o  لتحديد أثر كل أسههلوب قيادي  متري  مسههتقل( في تحسههين المنال الداخلي  متري  تابح(  وتقثي  المنال

 علس الاستقرار  متري  تابح آخر(.

 (ANOVAاختبار الفروق   .4

o .)لمقارظة تقثي  القيادة ع   أ  ام المؤسسات  صري ة  متوسطة   بي ة 

 التحليل النوعي .5

o .مراجعة محتوإ المقاب ت لاستخ ص الموضوعات الم ى  ة والتوصيات العملية 

 . أدوات الدراسة10

 الاست يان المقنن .1

o   ههههههههههههميمها بهالاعتمهاد علس مقهاييس عهالميهة للمنهال   Litwin  &Stringerللقيهادة   Bass  &Avolioتم تصه

 . ل ستقرار الوظيفي(  مح ّعديل لروي وثقافي خاص بالسياق المصري.Robinson et alو

o   جرإ تطبيق نسئة تحرت يةPilot  وتم ّعديل البنود وفق م حماتهم لت في الل س    20( علس  
ً
موظفا

 وضمان الوضوح.

 دليل المقاب ت شبا الايكلية .2

o :اشتمل علس أسئلة مفتوحة حول 

 أبرر الممارسات القيادية الفعّالة اللأي يطبقاا المديرون. ▪

 التحديات اللأي يواجاويها في تحسين المنال الداخلي. ▪

 اقى احاتهم لتعزتز الامان الوظيفي للموظفين. ▪

 



 وثايق السياسات والتقارتر .3

o  ههههههههههههة  وتقارتر الدوران الوظيفي للعامين ههههههههههههسه اطلح الباحفون علس دليل الإجراجات التنميمية لكل مؤسه

 السابقين  وسياسات المكافآت والى قية.

o  ساعدت جم  الوثايق فيtriangulation.التفليث( بين بياظات الاست يان ومياظات الاداج الفعلية  

 : . حدود الدراسة11

 حدود رماظية .1

o  ههههههههههههة خ ل الفى ة من ينهاير إ س أبرتهل أيهها ّعكس واقح جهم  الفى ة دون   ممها يعني  2023أجرتهت الهدراسه

 ّريي ات لاحقة.

 حدود مكاظية .2

o  ههههات خارو ههههسه ههههات تقح في القاجرة الك  إ  وقد لا ّعمم النتايف علس مؤسه ههههسه ههههرة علس خمس مؤسه مقتصه

 النطاق ال ررافي راتا أو في بيئات رتفية.

 حدود من  ية .3

o   علس الاسههت ياظات والمقاب ت  مما قد يى ظ 
ً
بعض التحيز الماّي في إجابات اعتمدت الدراسههة أسههاسهها

 الم ار ين.

o   مديري موارد ب ههرتة دون شههمول مدراج مناقسههمة أخرإ قد يقلل من تنو    10اقتصههار المقاب ت علس

 الرؤإ.

 حدود متري ية .4

o   ههههههههههههيطههة أخرإ محتملههة ههههههههههههمين متري ات وسه ههههههههههههيههة الف ثهة دون ت ه هههههههههههههة علس المتري ات الرييسه ر زت الهدراسه

 كالتحفيز الما ي التفصيلي  أو سمات الجئصية الفردية للموظفين.
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