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  المقدمة:   .1.1 

تشهد المؤسسات الٌوم حدة تنافسٌة فً بٌئة الاعمال، الأمر الذي ٌجعلها أمام حتمٌة اختٌار قادة ذوي 

كفاءات و مهارات عالٌة، حٌث من شأنها أن توجه كافة الموارد نحو تحقٌق الاهداف، فإذا هٌئت كافة 

ٌقها، فإنه لن ٌكتب الموار المادٌة فً ظل عجز قٌادي غٌر قادر على توجٌه الموارد البشرٌة و تنس

النجاح لهذه المؤسسة فً تحقٌق أهدافها، كما قد ٌتناسب مستوى تحقٌق الأهداف مع مستوى قوة القٌادة 

فً الاستفادة  من طاقات العاملٌن وذلك من خلال إثارة دافعٌتهم ، والعمل على توفٌر الرغبة و الحماس 

ى أهدافها، والكشف عن الطاقات الكامنة لدٌهم لبذل أقصى ما ٌمكن لمساعدة المؤسسة للوصول ال

للوصول الى مستوى عال من رضا العاملٌن. وعلٌه فإن القائد الاداري وجب له أن ٌقوم باختٌار النمط 

القٌادي المناسب الذي ٌساهم له بتحفٌز ودفع  واستثارة الأفراد داخل المؤسسة، ومن أبرز هذه الأنماط 

لٌة ، باعتبارها ركٌزة أساسٌة لضبط سلوك العاملٌن و توجهاتهم و بناء القٌادٌة ما ٌسمى بالقٌادة التحوٌ

  ) .0203رؤٌة واضحة لتحقٌق الأهداف الخاصة بالمؤسسة على المدى البعٌد.( خالد_تلً، 

تعددت الجهود البحثٌة فً مجال علوم الإدارة لدراسة ظاهرة القٌادة سواء من حٌث أنماط القٌادة،   

التحوٌلٌة وعلاقتها بالمتغٌرات المختلفة أو من حٌث وضع نظرٌات او مداخل لتفسٌر وخاصة نمط القٌادة 

ظاهرة القٌادة والوصول الى النموذج الفعال لها نظرا للأهمٌة التً تحظً بها القٌادة والتً تفرض على 

الإداري القادة مسؤولٌة عظٌمة ،لإنجاح اهداف المؤسسة واهداف العاملٌن فٌها، من خلال قدرة القائد 

(التحوٌلً) على اثارة اهتمام مرؤوسٌه ودفعهم الى الحرص على تحقٌق الأداء الجٌد بكامل طاقتهم. 

وأكدت العدٌد من الدراسات على فاعلٌة النمط التحوٌلً بالنسبة لجمٌع المنظمات فً ظل الظروف 

داء التنظٌمً و الجودة و المعاصر ة ذلك لارتباطها مع معظم المتغٌرات التنظٌمٌة كالرضا الوظٌفً والأ

العدالة و الثقة التنظٌمٌة و سلوكٌات المواطنة و الالتزام التنظٌمً و الثقافة التنظٌمٌة و الأهداف 

 التنظٌمٌة.  

لذا ظهرت الحاجة الى نموذج القٌاد ة التحوٌلٌة حٌث ٌهدف القادة التحوٌلٌن الى تحقٌق الرضا الوظٌفً  

 للعاملٌن وهو ما سٌنعكس بالإٌجاب على تحقٌق اهداف المنظمة حٌث ٌعد تحقٌق الرضا الوظٌفً 

 قق بمعزل عن اهداف للعاملٌن هدف أساسً لأنماط القٌادة الحدٌثة وخاصة نمط القٌادة التحوٌلة لا ٌتح

المنظمة ولعل الأداء الأهم التً ي عتمد علٌها القا دة التحوٌلٌٌن فً تحقٌق الرضا الوظٌفً هو اشراكهم 

فً وضع اهداف المنشاة والمشاركة الفعالة فً اتخاذ القرارات وتفوٌض ونقل السلطات للعاملٌن وهو 
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 أساس فكرة التمكٌن.  

ة فً الفكر الإداري و بٌن فترة و أخرى تظهر كتابات جدٌدة تشكل إضافة تعد القٌادة من المواضٌع الهام

نوعٌة فً هذا الحقل، حٌت أن القٌادة أحد المؤشرات الهامة التً تدل على مدى نجاح او فشل المنظمات 

 بوجه عام، فالقٌادة الفعالة هً القادرة على الاستخدام الأفضل للطاقات البشرٌة فً المنظمات و بما تقوم

بتحوٌلة من أهداف منشودة الى نتائج ملموسة، كما تعد القٌادة الفعالة هً حجر الزاوٌة فً حٌاة المنظمات و 

نجاحها، فالقائد هو أول المسئولٌن عن ضمان استقرار و نجاح المنظمات لتحقٌق الأهداف التً أنشئت من 

 قدم.  اجلها، فالقائد بذلك ٌدفع المنظمة بعوامل القوة و الحٌوٌة و الت

 ).  0251) فتٌح، & هالة عبد الرحمن عبد الوهاب .

لذا ظهرت الحاجة الى نموذج القٌادة التحوٌلٌة حٌث ٌهدف القادة التحوٌلٌن الى تحقٌق الرضا الوظٌفً 

للعاملٌن وهو ما سٌنعكس بالإٌجاب على تحقٌق اهداف المنظمة حٌث ٌعد تحقٌق الرضا الوظٌفً للعاملٌن 

 ط القٌادة الحدٌثة وخاصة نمط القٌادة الت حوٌلة لا ٌتحقق بمعزل عن اهداف هدف أساسً لأنما

المنظمة ولعل الأداء الأهم التً ٌعتمد علٌها القادة التحوٌلٌٌن فً تحقٌق الرضا الوظٌفً هو اشراكهم فً 

أساس وضع اهداف المنشاة والمشاركة الفعالة فً اتخاذ القرارات وتفوٌض ونقل السلطات للعاملٌن وهو 

عن وجو د علاقة  ereree re etu (0251, فكرة التمكٌن.  وقد أكدت دراسة موتٌرا وزملائها(  

إٌجابٌة بٌن القٌادة التحوٌلٌة والرضا الوظٌفً على ادراك ووعً كلٍ من القائد والعاملٌن، كما أكدت على 

ٌلٌة بإتباع أسالٌب وسلوكٌات أن رضا العاملٌن بالمؤسسات ٌؤدي الى جودة الأداء. وتتمٌز القٌادة التحو

تشجع على خلق الرضا الوظٌفً وتعزٌزه لدى العاملٌن كتف وٌض المسؤولٌات وتعزٌز قدراتهم على 

التفكري بمفردهم، كما ٌعمل على إثارة قدرات العاملٌن على تحفٌزهم المستمر للعمل بروح الفرٌق وتوحٌد 

ظمة، والبحث الدائم عن الحلول الإبداعٌة لمشكلات الأداء والمشاركة فً وضع استراتٌجٌة وأهداف المن

  المنظمة التً ت عٌق عملها وتؤثر سلب ا على تحقٌق أهدافها  

 ٌهدف هذا البحث الى دراسة أثر القٌادة التحوٌلٌة على مستوى الرضا الوظٌفً لدى الموظفٌن،   

 تتمحور حول كٌفٌة تأثٌر القٌادة التحوٌلٌة على مستوٌات الرضا الوظٌفً لدى الموظفٌن فً المؤسسات.  

 تشمل المشكلة دراسة عناصر القٌادة التحوٌلٌة، مثل التحفٌز والإلهام،  

  . وتأثٌرها على تحسٌن أداء ورضا الموظفٌن

  

  
وٌبرز دور القٌادة التحوٌلٌة فً تحقٌق اهداف المنظمة ومنها الرضا الوظٌفً للعاملٌن من خلال تأصٌل 
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مدخل التمكٌن حٌث ٌمثل تمكٌن العاملٌن احد الخصائص التً تمٌز القٌادة ال تحوٌلٌة عن القٌادة 

 التبادلٌة. 

 مكٌن العاملٌن كتفوٌض المسؤولٌات،  حٌث ٌتمٌز القائد التحوٌلً بأتباع أسالٌب و سلوكٌات تشجٌع على ت

 تعزٌز قدرات المرؤوسٌن على التفكٌر بمفردهم، وتشجٌعهم بطرح أفكار جدٌدة وابداعٌة.  

ٌستمد البحث أهمٌه من أهمٌة المشكلة التً ٌتناولها وال ذي ٌقدم حلول مقترحة لمشكلة غٌاب الرضا الوظٌفً 

 لدي العاملٌن وهو ما ٌؤثر على أداء العاملٌن وذلك من خلال ممارسات القٌادة التحوٌلٌة واتباع مدخل 

لتحوٌلٌة والرضا الوظٌفً اهتماما كبٌرا  التمكٌن لتحقٌق الرضا الوظٌفً للعاملٌن. فقد لقً كل من القٌادة ا

من مختلف الباحث ٌن والدارسٌن؛ نظرا لأثره الكبٌر على المنظمات، وعلٌه تتأتى أهمٌة بحثنا من أنه 

 ٌلقً الضوء على متغٌر مهم وهو القٌادة التحوٌلٌة وأثرها على الرضا الوظٌفً.  

تحوٌلٌة على الرضا الوظٌفً أما الأهداف الفرعٌة لهذي إن الهدف الرئٌسً لدراستنا هو معرفة أثر القٌادة ال

الدراسة فتتمثل فً القاء الضوء على القٌادة التحوٌلٌة والاحاطة بمفهوم الرضا الوظٌفً و التطرق لجوانبه 

الأساسٌة    وتحدٌد العناصر الأساسٌة للقٌادة التحوٌلٌة التً تؤثر بشكل كبٌر على الرضا الوظٌفً و تحدٌد 

 ة بٌن القٌادة التحوٌلٌة والرضا الوظٌفً.  العلاق

  

 مشكلة الدراسة:    .1.2 

ٌعد نمط القٌادة التحوٌلٌة فً المؤسسات الٌوم من أهم أسالٌب الحصول على المٌزة التنافسٌة، كما  

أن تبنً هذا النمط القٌادي أصبح من الضرورٌات ذلك لما له من تأثٌر على سلوك الأفراد باعتبار 

نواة لخلق القٌمة وبلوغ اعلى المراتب التنافسٌة، و لعل من بٌن هذه السلوكٌات الرضا أنهم ال

 الوظٌفً، الذي ٌعبر عنه بالمشاعر مكونة لحالة نفسٌة ومفسرة لسلوك الفرد فً المنظمة      . 

وكٌف تكمن مشكلة البحث فً فهم تأثٌر القٌادة التحوٌلٌة على الرضا الوظٌفً للموظفٌن فً المؤسسات، 

ٌمكن لهذه القٌادة تحسٌن الأداء وزٌادة الرضا الوظٌفً. ٌهدف البحث إلى استكشاف العلاقة بٌن 

ممارسات القٌادة التحوٌلٌة ومستوى الرضا لدى العاملٌن. و الى فهم كٌفٌة تأثٌر أسالٌب القٌادة 

 التحوٌلٌة، مثل التحفٌز والإلهام، على مستوى الرضا و الأداء الوظٌفً.  

 تقسٌم المشكلة الا فجوات نظرٌة وعملً ة ٌتم 

  

1E2E1 .:فجوات على المستوى النظري  
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). العلاقة بٌن القٌادة 0251لقد بٌن ت نتائج العدٌد من الدراسات كدراسة الزهرانً، ع( .

التحوٌلٌة والسمات الشخصٌة: ندرة الأبحاث التً تدرس تأثٌر العوامل الشخصٌة للموظفٌن 

والسمات) على العلاقة بٌن القٌادة التحوٌلٌة والرضا الوظٌفً.  وكذلك دراسة (مثل الدوافع 

). التً أظهرت تحدٌد الأبعاد المختلفة للقٌادة التحوٌلٌة: محدودٌة 0251العبٌدي، س( .

الأبحاث التً تتناول جمٌع أبعاد القٌادة التحوٌلٌة وتأثٌرها الشامل على الرضا الوظٌفً، مما 

). بأن نقص 0252م الأثار المتنوعة لكل بعد. وذكرى الجمل، م(  .ٌترك فجوة فً فه

الدراسات فً السٌاق العربً التً تركز على تأثٌر القٌادة التحوٌلٌة ضمن البٌئات الثقافة 

  . العربٌة، مما ٌجعل التعمٌم على هذا السٌاق محدودا

  

2E2E1 . :ًفجوات على المستوى التطبٌق  

ناولت القٌادة التحوٌلٌة اختبرت تأثٌره علً بعض المتغٌرات مثل الرضا نجد أن الدارسات التً ت

الوظٌفً، والارتباط الوظٌفً، وبراعة الأداء، والمنظمات التعلم قد اختلفت فٌما بٌنها فً الأبعاد 

 . WerJ rttu s. C )التً تم استخدامها لقٌاس القٌادة التحوٌلٌة. بٌنت نتٌجة دراسة

م المحدود لأدوات القٌاس المتنوعة حٌث أن معظم الأبحاث تعتمد على ). بأن الاستخدا(0252

  الاستبٌانات فقط، دون استخدام أسالٌب جمع بٌانات نوعٌة مثل المقابلات. 

  

 تناول هذي الدراسة التساؤل البحثً الرئٌسً التالً:                  

  

 ما تأثٌر القٌادة التحوٌلٌة على تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن ؟               

  

  

  

  

  

 أهمٌة الدراسة:   .1.2 

تنبع أهمٌة الدراسة من تناولها موضوعا على جانب كبٌر من الأهمٌة، وهو سلوك لقٌادة التحوٌلٌة      

والتمكٌن النفسً، الامر الذي ٌمكن أن ٌساهم فً تبنً المدٌرٌن لأكثر أبعاد القٌادة التحوٌلٌة علاقة بالتمكٌن 

دارٌة عن اكثر أبعاد القٌادة علاقة النفسً، كما ٌمكن ان تساهم هذه الدراسة فً توضٌح صورة للقٌادات الإ
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بالرض ا الوظٌفً، التً تساهم فً تحسٌن الكفاءة و الأداء و الإنتاجٌة لدى العاملٌن. وتتبع أٌضا أهمٌة هذه 

الدراسة تجمٌع بٌن الدراسة بٌن متغٌرٌن بالغً الأهمٌة فً وقتنا الحاضر وهما القٌادة التحوٌلٌة و الرضا 

البحث امتداد للدراسات الأكادٌمٌة التً تناولت موضوع القٌادة التحوٌلٌة و الرضا الوظٌفً. و ٌعتبر هذا 

  الوظٌفً. 

1E3E1 . :على المستوى النظري  

  

ندرة الأبحاث التً تناولت دور القٌادة التحوٌلٌة كأحد أنماط القٌادة العصرٌة فً تحقٌق الرضا         

  الوظٌفً من خلال تطبٌق مدخل تمكٌن العاملٌن. 

  

2E3E1 . :ًعلى المستوى التطبٌق  

  

 ٌستمد البحث أهمٌته على المستو التطبٌقً مما ٌلً:           

ضا لدى العاملٌن و هو ٌنعكس على أداء العاملٌن و على تحقٌق تحلٌل مسببات ظاهرة ضعف الر -5

 المنظمة لأهدافها.  

أهمٌة دراسة القٌادة التحوٌلٌة كأسلوب قٌادي فعال فً تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن من خلال  -0

 تطبٌق مدخل التمكٌن.  
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 أسئلة البحث:   .1.2 

الكارٌزمً للقادة على تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن كٌف ٌؤثر التأثٌر  •

 ؟ 

ما مدى تأثٌر الحافز الالهال مً للقادة على تحقٌق الرضا الوظٌفً لدى  •

 العاملٌن ؟ 

 ما هو تأثٌر المؤثرات الفكرٌة على تحقٌق الرضا الوظٌفً ل دى العاملٌن ؟  •

 ً لدى العاملٌن ؟ كٌف ت ؤثر الاعتبارات الفكرٌة على تحقٌق الرضا الوظٌف •

  

 أهداف الدراسة:   .1.2 

 اىتعشف عيً ٍفهىً واهَُت اىقُادة اىتحىَيُت.   •

 اىتعشف عيً أبعاد اىقُادة اىتحىَيُت وتأثُشها عيً اىشضا اىىظُفٍ.   •

 اىتعشف عيً ٍفهىً اىشضا اىىظُفٍ.   •

 دساست اىعلاقت بُِ اىقُادة اىتحىَيُت واىشضا اىىظُفٍ.   •

 .  رج و ّظشَاث اىشضا اىىظُفٍاىتعشف عيً َّا  •

  

  

 فرضٌات الدراسة         .1.2 

  
  Hالفرضية الأساسي 

 هناك علاقة إيجابية رات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية والرضا الوظيفي لذى 

 .الموظفين 

     

 HHالفرضية الفرعية   
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 هْاك تأثُش ئَجابٍ رو دلاىت ئحصائُت ىلأبعاد الأسبعت ىيقُادة اىتحىَيُت (اىشؤَت اىَيهَت، اىتحفُز اىفنشٌ، 

 اىَثاىٍ) عيً اىشضا اىىظُفٍ ىذي اىَىظفٍ ُ اىتأثُش اىتقذَش اىفشدٌ،

 HHالفرضية الفرعية  

ورو دلاىت ئحصائُت عيً اىشضا اىىظُفٍ ىذي   اىتحفُز اىفنشٌ مأحذ أبعاد اىقُادة اىتحىَيُت َإثش بشنو ئَجابٍ

 اىَىظفٍ ُ

 HHالفرضية الفرعية   

اىشؤَت اىَيهَت مأحذ أبعاد اىقُادة اىتحىَيُت تإثش بشنو ئَجابٍ ورو دلاىت ئحصائُت عيً اىشضا اىىظُفٍ ىذي  

 اىَىظفٍ ُ

 HHالفرضية الفرعية   

 اىتقذَش اىفشدٌ مأحذ أبعاد اىقُادة اىتحىَيُت َإثش بشنو ئَجابٍ ورو دلاىت ئحصائُت عيً اىشضا اىىظُفٍ ىذي 

      اىَىظفُِ                                                                                                                     

                                                                                                                                      

                                                                                                                                      

                     

 HHالفرضية الفرعية  

 اىتأثُش اىَثاىٍ مأحذ أبعاد اىقُادة اىتحىَيُت َإثش بشنو ئَجابٍ ورو دلاىت ئحصائُت عيً اىشضا اىىظُفٍ ىذي 

 اىَىظفٍ ُ

  HHالفرضية الفرعية 

َختيف تأثُش اىقُادة اىتحىَيُت عيً اىشضا اىىظُفٍ باختلاف اىخصائص اىذََىغشافُت ىيَىظفُِ (ٍثو اىعَش  

 ،اىجْس، سْىاث اىخبشة، وٍستىي اىتعيٌُ.  
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 نموذج الدراسة    .1.2 

  

  المتغٌر التابع   المتغٌر المستقل 
   

 

  

  

  

 الرضا الوظٌف ي 

  

  

  

 
 

 

 

  

 القٌادة التحوٌلٌة:  

 التأثٌر المثالً او 

الكارٌزم ي 

 الحافز الإلهام ي

المؤثرا ت الفكري  

 ة

الاعتبارات  

 الفردي ة

  

 
 

 نموذج الدراسة المقترح المصدر له الطالب  :2الشكل

 الدراسة المٌدانٌة    .1.2 

 سٌتم دراسة حالة لشركة المحٌط المتمٌزة فً المملكة العربٌة السعودٌة بمنطقة مكة  

تحاول هذه الدراسة الوصول الى الاستخدام الأمثل للقٌادة التحوٌلٌة الفاعلة للعاملٌن فً الشركة و 

بتكار لدى تأثٌرها على الرضا الوظٌفً ل دى العاملٌن، كما ان القٌادة التحوٌلٌة تحفز الابداع و الا

 العاملٌن فً الشركة وتدعم التطور المهنً المستمر وبناء بٌئة عمل إٌجابٌة تعزز التعاون و 

 .المساهمة الفعالة لدى العاملٌن فً الشرك ة  

 .شركة المحٌط المتمٌزة فً مكة هً احدى شركات السٌاحة فً المملكة العربٌة السعودي ة 

خدمات السفر والسٌاحة لكل من القطاعٌن الخاص والحكومً  وتتخذ من مكة مقرا لها، تقدم الشركة 
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 والافراد. أٌضا تقدم الشركة نصائح حول أفضل الوجهات وتنظم جولات سٌاحٌة ممٌزة.                              

                                                                                                                                       

  
  

 منهجٌة الدراسة   .2..2 

  
 فلسفة البحث: الوضعٌة.  

 منهج البحث: الاستنتاجً.  

 استراتٌجٌة البحث: دراسة الحالة.  

 نوع البحث: الكمً.  

 الأفق الزمنً: المقطعٌة. 

 .  الاحصائً التقنٌات والاجراءات: الاستبٌان والتحلٌل 

 

بة البحث للمشروع المصدر له الطالمنهجٌ :1الشكل   
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 11E1. :مخطط المشروع المقترح  
  

  اىفصو الأوه: الأطاس اىعاً ىيذساست  •

  اىفصو اىثاٍّ: الأطاس اىْظشٌ  •

  اىفصو اىثاىث: ٍْهجُت اىبحث  •

  اىفصو اىشابع: اىتحيُو الإحصائٍ  •

  اىفصو اىخاٍس: اىَْاقشت واىخاتٌ ة •
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 . الفصل الثانً: الدراسات السابقة 2
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   المقدمة:    .2.1 

تعتبر القيادة أخد أهم العوامل التً تؤثر بشكل كبير علٍ الأداء العام للمنظمات وتوجواتوا اِستراتيجيٌ. ومع تطور 

النظريات القياديٌَ برزت القيادة التخويليٌ كأخد الأساليب القياديٌ الفعّالٌ التً تسوم فً تخفيز الأفراد وتخقيق الأهداف 

التنظيميٌ بشكل متميز. تتميز القيادة التخويليٌ بقدرتوا علٍ إخداث تغييرات جوهريٌ فً ثقافٌ المنظمٌ من خّل إلوام 

 الموظفين وتوجيووم نخو تخقيق رؤيٌ مشتركٌ

تعد القيادة التخويليٌ من أهم الأساليب القياديٌ الخديثٌ التً تسوم فً تخقيق التغيير الإيجابً داخل المنظمات. تتميز القيادة التخويليٌ بقدرتوا 

علٍ تخفيز الأفراد وإلواموم للعمل نخو تخقيق أهداف مشتركٌَ وذلك من خّل تعزيز الروح الجماعيٌ وبناء عّقات قويٌ تقوم علٍ الثقٌ 

 واِخترام المتبادل بين القاُد والمرؤوسين..

   لعب القاُد التخويلً دورًا مخوريًا فً تخسين مستوى الرضا الوظيفًَ خيث يسعٍ إلٍ تلبيٌ اختياجات الموظفين الفرديٌ وتطوير إمكانياتوم 

بما يتوافق مع رؤيٌ المنظمٌ. ومن خّل توجيى الجوود نخو اِبتكار والتطوير المستمرَ يمكن للقيادة التخويليٌ أن تخلق بيٌُ عمل مخفزة تدعم 

الأداء العالً وتزيد من التزام الموظفين تجاه المنظمٌ  يلعب القاُد التخويلً دورًا مخوريًا فً تخسين مستوى الرضا الوظيفًَ خيث يسعٍ إلٍ 

تلبيٌ اختياجات الموظفين الفرديٌ وتطوير إمكانياتوم بما يتوافق مع رؤيٌ المنظمٌ. ومن خّل توجيى الجوود نخو اِبتكار والتطوير المستمرَ 

 يمكن للقيادة التخويليٌ أن تخلق بيٌُ عمل مخفزة تدعم الأداء العالً وتزيد من التزام الموظفين تجاه المنظمٌ. 

ستوى الرضا مالقٌادة التحوٌلٌة تعتمد على القٌم الاخلاقٌة والقدرات على بناء علاقات قوٌة مع الاتباع مما ٌؤدي الى رفع  

بشكل عام هذا  وللمنظمة تقدٌرهم لعملهم ٌشعر الموظفون بالانتماء و الاهتمام من قبل القادة التحوٌلٌن و ٌزداد الوظٌفً اذا 

الرضا الوظٌفً ٌمثل عمل محوري فً تعزٌز الاداء الفردي والجماعً مما ٌنعكس اٌجابٌا على نتائج المنظمة و نجاحها من 

على اداء  الوظٌفً و تحلٌل اثر هذه العلاقة  قة بٌن القٌادة التحوٌلٌة و الرضاهذا المنطلق ٌهدف هذا البحث الى دراسة العلا

الموظفٌن داخل المنظمات سٌتم استعراض النظرٌات المتعلقة بالقٌادة التحوٌلٌة والرضا الوظٌفً بهدف تقدٌم توصٌات تساهم 

 فً تعزٌز القٌادة الفعالة  و تحقٌق مستوٌات اعلى من الرضا الوظٌفً
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 المتغٌر المستقل    .1.1 

القيادة التخويليٌ هً نوع من القيادة يعتمد علٍ تخفيز الأفراد وإلواموم لتخقيق أداء يتجاوز التوقعات من خّل بناء 

رؤيٌ مشتركٌَ وتعزيز القيم والمعتقداتَ وتطوير الأفراد علٍ المستوى الشخصً والمونً. يعُد القاُد التخويلً نموذجًا 

  يخُتذى بى للأتباعَ خيث يركز علٍ تلبيٌ اختياجاتوم وتخفيزهم لتخقيق التميز والإبداع

 تطورات القيادة التحويلية 

تم تطوير مفووم القيادة التخويليٌ لأول مرة من قبل جيمس ماكجريجور بيرنز فً عام 8791 فً كتابى "القيادة"َ خيث 

ميز بين القيادة التخويليٌ والقيادة التبادليٌ. فً القيادة التبادليٌَ يتفاعل القادة مع الأتباع بناءً علٍ مبدأ المكافأة والعقاب. 

 بينما فً القيادة التخويليٌَ يتم تخفيز الأتباع بشكل عميق لتخقيق أهداف جماعيٌ ومشتركٌَ متجاوزةً الفواُد الشخصيٌ

ِخقًاَ قام برنارد باس فً عام 8711 بتوسيع مفووم القيادة التخويليٌ وإضافٌ أبعاد مخددة لوذه القيادةَ مما ساهم فً 

 تطوير أدوات قياس لتقييم فعاليٌ القادة التخويليين 

 أبعاد القيادة التحويلية

  )dIIeilfII dezilIedI( التأثير المثالً. 

والقيمَ مما يجعل  يشير إلٍ سلوك القاُد كنموذج يخُتذى بى. القادة الذين يمتلكون تأثيرًا مثالياً يتمتعون بالأخّقيات العاليٌ

 .الأتباع يثقون بوم ويخترمونوم

 

  (deitlveplneei onplreplne)  التخفيز الإلوامً

 

التفوق واِلتزام بأهداف  القاُد الذي يستخدم التخفيز الإلوامً يلُوم الأتباع بتقديم رؤيٌ ملومٌ للمستقبلَ مما يدفعوم إلٍ

 المنظ

 

 (depIiiIdplei npltlieplne) اِستثارة الفكريٌ

 .يشجع القاُد التخويلً الأتباع علٍ التفكير الإبداعً والنقديَ وخل المشكّت بطرق مبتكرة

 

 

  (deIlrlIleilfII eneilIIveplne) اِعتبار الفردي
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 .يوتم القاُد التخويلً باختياجات كل فرد من الأتباع ويوفر الدعم والتوجيى الشخصً لتعزيز النمو الشخصً والمونً
 

 

 المتغٌر التابع    .1.1 
هو شعور الموظف بالراخٌ والرضا تجاه وظيفتى والبيٌُ التً يعمل فيواَ ويتخقق عندما يشعر الفرد بالإنجاز والتقدير الرضا الوظيفً 

الموظف وفعاليتى وفً استمراره واِنسجام مع قيم ومبادئ المنظمٌ التً يعمل بوا. يعُتبر الرضا الوظيفً من العوامل المومٌ التً تؤثر فً أداء 

 .فً العمل داخل المؤسسٌ

 تطورات مفهوم الرضا الوظيفي

دأ اِهتمام بمفووم الرضا الوظيفً فً أواُل القرن العشرينَ خيث بدأ الباخثون بدراسٌ العوامل المؤثرة علٍ الرضا ب

بين الرضا الوظيفً والأداء الوظيفًَ ولكن وعدم الرضا فً بيٌُ العمل. فً البدايٌَ كانت الدراسات تركز علٍ العّقٌ 

فريدريك تايلور . بمرور الوقت توسعت لتشمل عوامل أخرى مثل اِلتزام التنظيمًَ والدافعيٌَ والبيٌُ اِجتماعيٌ فً العمل

كان من أواُل من درسوا هذا الموضوع فً إطار الإدارة العلميٌَ خيث ركز علٍ كيفيٌ تخسين كفاءة العمل عن طريق 

فً تجارب هاوثورن فً الثّثينياتَ إلتون مايو  تخسين الظروف البيُيٌ والعوامل الماديٌ. فً فترة ِخقٌَ جاءت دراسٌ

التً أظورت أن العوامل اِجتماعيٌ والنفسيٌ لوا تأثير كبير علٍ الرضا الوظيفًَ خيث وجد أن العّقات الإنسانيٌ داخل 

 .الرضا الوظيفًبيٌُ العمل تساهم بشكل كبير فً زيادة 

 أبعاد الرضا الوظيفي

الرضا عن العمل نفسه : يتضمن مدى شعور الموظف بالرضا عن طبيعٌ العمل الذي يقوم بىَ ومدى تخديى لمواراتى وتقديمى 

 فرصة للتطوير المهني

 

الرضا عن العلاقات و الحوافز : يتعلق برضا الموظف عن المقابل المالً الذي يخصل عليى مقابل عملىَ ومدى شعوره 

 بالعدالٌ فً توزيع الرواتب والخوافز

 

الرضا عن العلاقة مع الزملاء :  يشمل الرضا عن العّقات اِجتماعيٌ والمونيٌ مع الزمّءَ ومدى التعاون 

 والدعم المتبادل بينوم

 

الرضا عن العلاقة مع الادارة :  يتعلق بالرضا عن نوعيٌ الإشراف والدعم المقدم من قبل الإدارةَ ومدى 

 شعور الموظف بالعدل والثقٌ تجاه المديرين

 

الرضا عن بٌئة العمل :  يشمل الرضا عن الظروف الماديٌ والبيٌُ العامٌ للعملَ مثل الموقعَ والأدوات المتاخٌَ وظروف 

 السّمٌ والصخٌ المونيٌ 

 

الرضا عن فرص الترقٌة و التطوٌر المهنً : يتضمن الشعور بالرضا تجاه الفرص المتاخٌ للترقيٌ والتدريب 

 والتطوير المونً

 

 تعتمد دراسة الرضا الوظٌفً على عد نظرٌات اساسٌة منها : 

    :     )oeiin fi ylIvevdiH nz oIIIi( نظرٌة الاحتٌاجات لماسلو 
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تقترح أن الرضا الوظيفً يتخقق من خّل تلبيٌ اِختياجات الأساسيٌ للموظفَ بدءًا من اِختياجات الفيزيولوجيٌ 

 وصوًِ إلٍ تخقيق الذات

 

 

  : )yrtcca rotcaF-ota stareb rec( نظرية العاملين لهيرزبرج  

تميز هذه النظريٌ بين العوامل الدافعٌ التً تؤدي إلٍ الرضا الوظيفً )مثل الإنجازَ والتقديرَ وطبيعٌ العمل( والعوامل 

   الإداريٌَ وظروف العملالتً تؤدي إلٍ عدم الرضا )مثل الرواتبَ والسياسات 
 

) (Vroom's Expectancy Theory : نظريٌ التوقعات 

 

تشير إلٍ أن الرضا الوظيفً يعتمد علٍ توقعات الموظف خول ما يمكن أن يخققى من خّل أداء وظيفتىَ وعّقٌ ذلك  

  بالنتاُح المخققٌ

 :  (yrllpH yiInvH)نظرٌة العدالة  

 

يتخقق عندما يشعر الموظف بالعدل فً تشير إلٍ أن الرضا الوظيفً 

 توزيع المكافآت والفرص مقارنٌ بزمُّى
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 العلاقة بٌن المتغٌر المستقل والمتغٌر التابع   .4.2 

 

وعيً رىل  تْاوه علاقت اىقُادة اىتحىَيُت باىشضا اىىظُفٍ َتسٌ باىتذاخو حُث ََنِ أُ ّفسش هزٌ اىعلاقت بُِ اىَتغُشاث 

تَثو حيقت ٍتصيت و علاقت ٍتشابنت و ٍتذاخيت و و اىشضا اىىظُفٍ و تَنُِ اىعاٍيُِ فاُ اىعلاقت بُِ اىقُادة اىتحىَيُت 

أوضح ىعلاقت اىَتغُش اىَستقو )اىقُادة اىتحىَيُت ( باىَتغُش اىتابع ئىً تضَُِ اىَتغُشاث اىسابقت ىفهٌ ٍتبادىت و هى ٍادفع 

(ُفٍاىشضا اىىظ)  

  

 

 العلاقة القٌادة التحوٌلٌة والرضا الوظٌفً من خلال تمكٌن العاملٌن
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للتغٌٌر، و ٌزرع لدٌهم الامل الالتزام، و ٌخلق الحماس، و الدافعٌة لدى العاملٌن القٌادة التحوٌلٌة نمط قٌادي ٌبنً  

و إدارتها، والعمل التعاونً الذي تسعى القٌادة بإمكانٌة التخطٌط للأمور المتعلقة بنموهم المهنً  ، و الإٌمانبالمستقبل

مستقبلهم، و ٌزرع لدٌهم احساس بالامل،  إلى تعمٌم على المشاركٌن فً العملٌة من إتقان عملهم و استشرافالتحوٌلٌة 

الرؤٌة المتعلقة فً هً القٌادة التً تساعد على إعادة النظر  ، و الطاقة للعمل، والقٌادة التحوٌلٌة فً هذا المجالوالتفاؤل

العامة التً تسهم فً عادة بناء النظم و القواعد ، و تعمل على تجدٌد التزامهم، و تسعى لإبالإفراج ومهماتهم و أدوارهم

تحدٌات بٌئة الأعمال ٌمكن القول بأن نجاح نمط القٌادة التحوٌلٌة ٌجعله الخٌار الأمثل لطبٌعة و مما سبق  تحقٌق غاٌاتهم 

فً مجالات اعمال المنظمات المختلفة. ٌجاب على أداء العاملٌن و رضاهم الوظٌفًٌنعكس بالإالتنافسٌة، مما   

أن سلطة اتخاذ الجوهرٌة للقٌادة التحوٌلٌة، حٌث أن الافتراض الرئٌس فً فكرة التمكٌن و ٌمثل التمكٌن أحد السمات 

بصورة مباشرة لطلبات كٌنهم للاستجابة لكً ٌمكن تمتفوٌضها للموظفٌن فً الصفوف الأمامٌة القرار ٌجب أن ٌتم 

التقلٌدي للقٌادة الذي ٌركز ، وٌتضح من ذلك أن فكرة التمكٌن تتطلب التخلً عن النموذج العملاء و مشاكلهم واحتٌاجاتهم

بالمشاركة و التشاور. على التوعٌة إلى قٌادة تؤمن  

المدٌر ٌتطلب التحول من . بالنسبة لدور بٌن المدٌرأدوار العمل و من ثم العلاقة ذا بدورة ٌتطلب تغٌٌر جذري فً و ه

اتباع التعلٌمات و القواعد إلى المرؤوسٌن فٌتطلب التحول من  و التفوٌض ، اما بالنسبة لدورالى الثقة لتوجٌة التحكم و ا

 المشاركة فً اتخاذ القرارات.

القٌادة التحوٌلٌة عن القٌادة التبادلٌة. تً تمٌز و ٌبرز دور القٌادة التحوٌلٌة حٌث ٌمثل تمكٌن العاملٌن أحد الخصائص ال

المسؤولٌات، تعزٌز قدرات و سلوكٌات تشجٌع على تمكٌن العاملٌن كتفوٌض حٌث ٌتمٌز القائد التحوٌلً بأتباع أسالٌب 

أفكار و إبداعٌة. المرؤوسٌن، و تشجٌعهم لطرح  

الوسٌط فً رفع مستوٌات الرضا  ان تمكٌن الموظفٌن من الاستقلالٌة بأعمالهم ٌعمل دور ووجدت بعض الدراسات

، والشعور بالمسؤولٌة ، فهو ٌعمل على رفع الروح المعنوٌة لدى العاملٌن، وٌكسبهم الثقة فً ذاتهمالوظٌفً لدى العاملٌن

فً عندما ٌدفعهم إلى تبنً عنصر المخاطرة المحسوبة ه فً هذا البعد ٌكون مصدر إلهام لتابعٌتجاه اعمالهم، كما أن القائد 

 الاعمال.
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 الخاتمة    .1.1 

 

ا فً تعزٌز الرضا الوظٌفً لدى الموظفٌن من خلال  ًٌ فً ختام هذا البحث، ٌتضح أن القٌادة التحوٌلٌة تلعب دورًا جوهر

اد القٌادة التحوٌلٌة، مثل التأثٌر المثالً التأثٌر الإٌجابً على مجموعة من العوامل النفسٌة والسلوكٌة. حٌث تساهم أبع

والتحفٌز الإلهامً والاستثارة الفكرٌة والاعتبار الفردي، فً خلق بٌئة عمل تشجع على الانتماء، وتعزز من شعور الموظفٌن 

 بالتقدٌر والاحترام، مما ٌنعكس بشكل مباشر على رضاهم الوظٌفً.

 

أسالٌب القٌادة التحوٌلٌة تتمٌز بمستوٌات أعلى من الرضا الوظٌفً بٌن تشٌر الدراسات إلى أن المؤسسات التً تطبق 

(. بالإضافة إلى 0251؛ الطوٌل، 0202موظفٌها، مما ٌؤدي إلى تحسٌن الأداء العام وتقلٌل معدلات دوران العمل )السٌد، 

ل تمكٌن الموظفٌن وإشراكهم بشكل ذلك، تعزز القٌادة التحوٌلٌة من قدرة المنظمات على تحقٌق أهدافها الاستراتٌجٌة من خلا

 (.0251فعّال فً عملٌات اتخاذ القرار )العلً، 

 

 طاقتهم فً سبٌل تحقٌق أهداف المنشأة ط القٌادة التحوٌلٌة هو أكثر أنماط القٌادة ملائمة لتحفٌز العاملٌن على بذل أقصى نم

تؤثر إٌجابا  (المؤثرات الفكرٌة-الاعتبارات الفردٌة-ز الالهامًالحاف-الأربعة)التأثٌر المثالً ممارسة القٌادة التحوٌلٌة بأبعادها

 حٌث تعمل على إشباع حاجاتهم المادٌة و المعنوٌة.على درجة الرضا الوظٌفً لدى العاملٌن 

القادة التحوٌلٌن لممارسات تمكٌن العاملٌن و إشراكهم فً وضع أهداف المنشأة ٌحسن من التزامهم وٌشبع حاجاتهم اتباع 

 .الوظٌفً ضاهممما ٌنعكس إٌجابا على درجة الرنوٌة المع

ٌُوصى بأن تقوم المؤسسات بتطوٌر برامج تدرٌبٌة لتعزٌز مهارات القٌادة التحوٌلٌة بٌن القادة   وبناءً على هذه النتائج، 

ن خلال هذه والمدٌرٌن، والتركٌز على خلق بٌئة عمل تحفز الإبداع والابتكار وتعزز من شعور الموظفٌن بالانتماء. م

 .الجهود، ٌمكن للمؤسسات تحسٌن مستوٌات الرضا الوظٌفً، وبالتالً تحقٌق أداء أفضل وأكثر استدامة

النمطٌة و التقلٌدٌة لما له من أثر إٌجابً على استجابة العاملٌن  وصى بأتباع نمط القٌادة التحوٌلٌة بدلا من أنماط القٌادةٌُ 

 أهداف المنظمة. لمتطلبات العمل وبذل أقصى جهد لتحقٌق

فً وضع أهداف المنظمة مما سٌجعلهم ممارسات تمكٌن العاملٌن من قبل القادة و العمل على إشراك العاملٌن ٌُوصى بأتباع 

 أكثر حرصا على تحقٌقها و ٌحقق رضاهم الوظٌفً.

ة الأداء وتقلٌل اسٌة لجودأحد أهم أهداف المنظمة وضمانه أس لأنهالوظٌفً  العمل على تحفٌز العاملٌن والاهتمام برضاهم

 من خلال إشباع احتٌاجاتهم المادٌة والمعنوٌة.مشاكل العاملٌن، 
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