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 إلى من غرسا فيَّ معنى العطاء والانتماء،

 إلى والديَّ الكريمَيْن اللذين كانا السند والنور في طريق العلم، 

 إلى أساتذتي الأفاضل الذين أسهموا في بناء فكري وصقل مهاراتي، 

 إلى زملائي وزميلاتي الذين شاركوني لحظات الجد والاجتهاد، 

 إلى كل من منحني كلمة دعم أو ابتسامة أمل…  

 من الله أن يجعله لبنة في بناء المعرفة، وخطوة على درب تطوير  
ً
أهدي ثمرة هذا العمل المتواضع، راجيا

.
ً
 بيئات عملٍ أكثر إنسانية واستقرارا
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ر لي سُبل العلم وأعانني   ا على توفيقه وإحسانه، فهو الرحمن الذي يسَّ
ً
بًا مبارك ِّ

أحمدُ الله تعالى حمدًا طي 

 على إنجاز هذا البحث. 

م بخالص الشكر والعرفان إلى أستاذي المشرف د. الفيصل عبد اءة، توجيهاته على الحميد أتقدَّ   وإلى البنَّ

مه لما جراد فايز. د مة ملاحظات من قدَّ ِّ
ا العمل هذا  أغنت قي  ا علميًّ  . ومنهجيًّ

ر عن امتناني لإدارات المؤسسات الخمس التي سمحت لي بجمع البيانات، ولجميع الموظفين   ِّ
كما أعب 

 يفوتني شكر زملائي في كلية  والمديرين الذين أبدَوا تعاونًا كبيرًا في استيفاء الاستبيانات والمقابلات. ولا

 الإدارة على تبادل الخبرات والمواد العلمية. 

خالص الامتنان لوالديَّ العزيزين على صبرهما ودعمهما المتواصل، ولأسرتي الصغيرة التي كانت مصدر  

 تشجيعٍ لا ينضب. 

ة  أسأل الله أن يجعل هذا العمل نافعًا، وأن يكون إسهامًا متواضعًا في تطوير  بيئات العمل العربي 

 وتحسين استقرار العاملين فيها.

 المستخلص )العربي(
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يهددددددف هدددددذا البحدددددث إلدددددى دراسدددددة أثدددددر أسددددداليب القيدددددادة التحويليدددددة والتبادليدددددة والتشددددداركية فدددددي تحسدددددين البيئدددددة الداخليدددددة 

يه المادي والنفس ي في بيئات العمل المعاصرة بالقاهر  ة الكبرى. للمؤسسات، وانعكاس ذلك على الاستقرار الوظيفي بشقَّ

ن مددن  ن مكددو 
 
ددع اسددتبيان مُقدد  نددة طبقيددة عشددوا ية  45اعتمدددت الدراسددة المددنهف الوصددفي التحليلدديي فددتم  توزُ بندددًا علددى عي 

جريدددت كدددذلك مقدددابلات شدددبه هيكليدددة مدددع عشدددرة مدددديري مدددوارد  200بلغدددت 
ُ
موظدددم يمنلدددون خمسدددة قطاعدددات مختلفدددة. أ

 لدوران وسياسات الحوافز.بشرية، وتم تحليل الوثا ق الرسمية لقياس معدلات ا

ة إحصدا يًا بدين 
 
أظهرت النتا ج، باستخدام الارتباط بيرسون والانحدار الخطي المتعدد، وجود علاقة إيجابيدة قويدة ودالد

رت القيددددادة  القيددددادة التحويليددددة وأبعدددداد البيئددددة الداخليددددة الأر عددددة ،الدددددعم، العدالددددة، التواصددددل، ثقافددددة الابتكددددار ، إذ فسدددد 

ن كمدددددا. التنظيمدددددي المندددددا  تبددددداين مدددددن % 57التحويليدددددة  ن أن تبدددددي  ر الداخليدددددة البيئدددددة تحسددددد   مؤشدددددر تبددددداين مدددددن%  42 يفسددددد 

دت. الددوظيفي الاسدتقرار
 
أن القيدادة التشدداركية فددي المؤسسددات الكبيدرة تسددهم فددي خفدد  معدددلات  ANOVA اختبددارات وأكدد

 الدوران بدرجة ملحوظة.

ز 
 
ات تواصدددل يوصددد ي البحدددث بتفعيدددل بدددرامج تطدددوير قيدددادي تركددد علدددى التحفيدددر الفكدددري والاعتبدددار الفدددردي، وبانشددداء منصددد 

 تشاركي، وتعزيز ممارسات العدالة التنظيمية لضمان أمان وظيفي مستدام.

الكلمددات المفتاحيددة: القيددادة التحويليددة، القيددادة التبادليددة، القيددادة التشدداركية، المنددا  التنظيمددي، الاسددتقرار الددوظيفي، 

 الدوران الوظيفي.
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Abstract (English) 

Title: The Impact of Leadership on Enhancing the Internal Environment and Achieving Job Security: An 

Analytical Study in Contemporary Workplaces 

This study investigates how transformational, transactional, and participative leadership styles 

influence the organizational climate—represented by institutional support, organizational justice, 

internal communication, and innovation culture—and how these effects translate into material and 

psychological job security within Cairo-based workplaces. A descriptive-analytical approach was 

employed, utilizing a 45-item validated questionnaire administered to a stratified random sample of 

200 employees across five sectors. Semi-structured interviews with ten HR managers and document 

analysis of turnover reports complemented the quantitative data. 

Pearson correlations and multiple-regression analyses revealed a strong, statistically significant positive 

relationship between transformational leadership and the four dimensions of organizational climate, 

with transformational leadership accounting for 57 % of the variance in climate. Improved climate, in 

turn, explained 42 % of the variance in job security. ANOVA indicated that participative leadership in 

large organizations significantly lowers turnover rates. 

The study recommends leadership-development programs emphasizing intellectual stimulation and 

individualized consideration, the establishment of participatory communication platforms, and the 

reinforcement of organizational justice practices to sustain employee job security. 

Keywords: Transformational leadership, Transactional leadership, Participative leadership, 

Organizational climate, Job security, Employee turnover. 
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 المقدمة

لات بهيويدددة وسدددلوكية عميقدددة فرضدددتها موجدددات العولمدددة  شدددهدت منظمدددات الأعمدددال، خدددلال العقدددود النلاثدددة الماضدددية، تحدددو 

م التقندي المتسدارو واشدتداد حددة  المنافسدة علدى المسدتويين الإقليمدي والددولي. فقدد أتداا الانتشدار الواسدع لتقنيدات والتقد 

الاتصال الرقمي، والتكامدل فدي سلاسدل الإمدداد العدابرة للحددود، وظهدور أجيدال جديددة مدن القدوى العاملدة ذات توقعدات 

رة، فضاءً مفتوحًا أمام المؤسسات لإعادة النظر في أنماط القيادة وأساليب إدا رة رأس المال البشري لديها. ولم يعد متغي 

ا لمواجهددددة تعقيدددددات البيئددددات  الددددنهف القيددددادي التقليدددددي القددددا م علددددى التوجيدددده الأحددددادي الصددددارم واليراتبيددددة الصددددلبة كافيددددً

ي نمدداذم قياديددة أكثددر مرونددة، قددادرة علددى اسددتنمار طاقددات الأفددراد 
بددة بتبندد 

َ
التنظيميددة المعاصددرة، إذ باتددت المؤسسددات مطال

 ها إلى قيمة مضافة مستدامة.وتحويل

ضددمن هدددذا السدديا ، بدددرزت نظريدددات القيددادة التحويليدددة، والتبادليدددة، والتشدداركية باعتبارهدددا أطدددرًا تفسدديرية مركزيدددة لفهدددم 

د القيددادة التحويليددة علددى بندداء رفيددة مشدديركة واسددتنارة  كيفيددة تددأثير القا ددد فددي سددلو  المرفوسددين ودوافعهددم وأدايهددم. تشددد 

ز القيدادة التبادليدة علدى صدفقات واادحة للمكافدأة الدوافع الداخل
 
ية عبر التحفير الفكري والاعتبدار الفدردي، بينمدا تركد

عندددى القيددادة التشدداركية باشددرا  المدددوظفين فددي صددنع القددرار وتعزيدددز مسدداحات التمكددين الددذاتي. ورغدددم 
ُ
والعقدداب، فددي حددين ت

القا ددددد فددددي تشددددكيل المنددددا  النفسدددد ي والاجتمددددا ي داخددددل  اخددددتلاف هددددذج النمدددداذم فددددي شليا هددددا، فادهددددا تشددددير  فددددي محوريددددة دور 

 المنظمة.

بأنددددده جملدددددة الإدراكدددددات المشددددديركة للعددددداملين حدددددول —أو مدددددا يُصدددددطلب عليددددده بالبيئدددددة الداخليدددددة—يُعدددددرَّف المندددددا  التنظيمدددددي

ل هددددذا المنددددا  عبددددر أبعدددداد أساسدددديةي منددددل
 
 السياسددددات والإجددددراءات وأنمدددداط التفدددداعلات السددددا دة داخددددل المؤسسددددة. ويتشددددك

د في مددى اهتمدام الإدارة بتطدوير المهدارات وتدوفير المدوارد، والعدالدة التنظيميدة التدي تعكدس  الدعم المؤسس ي الذي يتجس 
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د سددددرعة تددددداول المعلومددددات وانفتدددداا قنددددوات  شددددفافية نظددددام المكافددددفت وتكددددافؤ الفددددرا، والتواصددددل الددددداخلي الددددذي يحددددد 

ل اوخدداطر اوحسددوبة. وتشددير  الحددوار، وأخيددرًا ثقافددة الابتكددار التددي تقدديس اسددتعداد ي الأفكددار الجديدددة وتحمدد  المنظمددة لتبندد 

هات القياديدة إلدى مخرجدات ملموسدة فدي سدلو   م التوج  ا حاسمًا يُيرجِّ
ً
الأدبيات الحدينة إلى أن المنا  الإيجا ي يُعد  وسيط

 العاملين ومستوى أدايهم.

ة فدي بيئدات العمدل المضدطربة. فمدع تندامي اوخداوف مدن إلى جانب ذلك، يكتسب مفهدوم الاسدتقرار الدوظيفي أهميدة ميرايدد

بأبعددددادج الماديددددة —التقلبددددات الاقتصددددادية، وتزايددددد اعتمدددداد المؤسسددددات علددددى عقددددود العمددددل المرنددددة، بددددات الأمددددان الددددوظيفي

أحدددد اوحدددددات الأساسدددية لرضدددا العددداملين واليدددرامهم التنظيمدددي. وتكشدددم البحدددو  التجريبيدددة عدددن علاقدددة —والنفسدددية

انخفدا  الشددعور بالأمددان الدوظيفي وارتفدداو معدددلات التسدرب والإجهدداد الممدي، بمددا يددؤثر مباشدرة فددي الإنتاجيددة  سدلبية بددين

ن  حس 
ُ
طرا إشكالية محورية حول الكيفية التي يمكن عبرها للقيادة الفاعلة أن ت

ُ
والكلفة التشغيلية للمؤسسة. عليه، ت

، شعور العاملين با خ، من ثم  رس 
ُ
 لاستقرار الوظيفي.البيئة الداخلية في

ا لفهددددم ديناميددددات العلاقددددات  ر إطددددارًا تكامليددددً
 
إن الدددربي بددددين أسدددداليب القيددددادة والمنددددا  التنظيمددددي والاسددددتقرار الددددوظيفي يددددوف

الإنسددانية فددي المنظمددات الحدينددة. فمددن جهددة، يُعددد  القا ددد اوحددر   الددر يس للتغييددر المؤسسدد ي وصددانع النقافددة التنظيميددةي 

ل 
 
 لنقددل تددأثير القيددادة إلددى سددلوكيات الأفددراد، بينمددا يُعددد  الاسددتقرار الددوظيفي ومددن جهددة أخددرى، تشددك

ً
البيئددة الداخليددة قندداة

  تعكدددس مددددى نجددداا المؤسسدددة فدددي تلبيدددة احتياجدددات العددداملين الماديدددة والنفسدددية. وإذ تيدددراكم Outcomeنتيجدددة مباشدددرة ،

قدددارب المتغيدددرات النلاثدددة ضدددمن الأدلدددة الأمبريقيدددة الداعمدددة لهدددذج الدددروابي، يظدددل هندددا  نقدددص واادددب فدددي ال
ُ
دراسدددات التدددي ت

ق يبتعددد عددن السددياقات اوحليددة الضدديقة ويرا ددي خصوصدديات البيئددات  س لتحليددل كمددي  ونددو ي  متعمدد  ِّ
نمددوذم واحددد، يؤسدد 

 المعولمة.
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بنداءً علدى مدا سدبق، تسدتهدف هددذج الدراسدة سدد  الفجدوة المعرفيدة مدن خددلال فحدص التدأثيرات التفاضدلية لأنمداط القيددادة 

ن هذا المنا  على  التحويلية والتبادلية والتشاركية في تشكيل أبعاد المنا  التنظيمي الأر عة، وتحديد الأثر اللاحق لتحسُّ

ر شددامل يددربي القيددادة بددالمتغيرات  الاسدتقرار الددوظيفي لدددى المددوظفين. ويُرتددى مددن نتا جهددا إثددراء الخطدداب الأكدداديمي بتصددو 

او القدددرار ومدددديري المدددوارد البشدددرية بتوصددديات عمليدددة النفسدددية والاجتماعيدددة والماديدددة فدددي 
العمدددل، كمدددا يُهتظدددر أن تمدددد  صدددن 

ز قدرة المؤسسات على استبقاء أفضل الكفاءات  سهم في بناء بيئات عمل داعمة وأكثر استقرارًا، وتعز 
ُ
قابلة للتطبيق، ت

 وتحقيق ميرة تنافسية طويلة الأمد.

د البحددددددث الطريددددددق  دمج الأدوات الكميددددددة ،كالاسددددددتبيانات والمعالجددددددات الإحصددددددا ية بهددددددذج الخلفيددددددة، يمهدددددد  لتحليددددددل مُهمددددددي يددددددُ

زة وتحليل الوثا ق ي سعيًا إلى تقديم فهم عميق ومتكامدل لددور القيدادة 
 
المتقدمة  مع الأدوات النوعية ،كالدمقابلات المرك

 المعاصرة. في تحسين البيئة الداخلية وتمكين الاستقرار الوظيفي في مختلم قطاعات الأعمال

 مشكلة الدراسة 2 – 1

يات ميرايددة علدى تفر  الت م تكنولدوتي، تحدد  حولات المتسارعة في بيئات الأعمال، وما يصاحبها من ضغي تنافس ي وتقد 

ق الأمدان الدوظيفي للعداملين. ورغدم الانتشدار الواسدع ل بحدا   القيادات الإدارية في سدعيها لبنداء مندا  تنظيمدي صدحي  يحقد 

 من القيادة، والمنا—على نحو متفر  —التي تناولت
ً
عة لهذج كلا   التنظيمي، والاستقرار الوظيفي، فان  الصورة اوجم 

ز أغلدب 
 
المتغيرات النلاثة ما تزال غير وااحة بما يكفي لتوجيه القدرار الإداري علدى أسدس علميدة متيندة. فمدن جهدة، تركد

ن وأحد مخرجدات المدوارد البشدرية ،كد الأداء أو الرضدا ، أو الدراسات التجريبية على العلاقة الننا ية بين نمي قيادي معي 

درَس ا ليددددات النفسددددية 
ُ
مددددا تدددد

 
تددددربي المنددددا  التنظيمددددي بأحددددد مؤشددددرات السددددلو  الددددوظيفي فحسددددبي ومددددن جهددددة أخددددرى، قل

ر انتقال تأثير القيادة إلى العاملين عبر البيئة الداخلية ثم  إلى شعورهم بالأمان الوظيفي.  والاجتماعية التي تفس 
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ة هددذج الفجددوة أن   جددرى فددي سددياقات قطاعيددة أو جغرافيددة محدددودة، مددا يجعددل ويزيددد مددن حددد 
ُ
ا مددا ت الأدبيددات الراهنددة غالبددً

تعمديم نتا جهدا علددى قطاعدات أخددرى موضدع تسددافل. كمدا أن  معظددم القياسدات المسددتخدمة للاسدتقرار الددوظيفي تميدل إلددى 

 البعدددد 
ً
ا، متجاهلددددة ا خارجيدددًّ ل الدددددوراني بوصدددفه مظهدددرًا كميددددًّ النفسددد ي الدددددقيق لشدددعور العامددددل اليركيدددر علدددى مؤشددددر ومعدددد 

بالأمدددددان وعددددددم القلدددددق مدددددن فقددددددان وظيفتددددده. هدددددذا التنددددداول القاصدددددر يحدددددد  مدددددن قددددددرة البددددداحنين والممارسدددددين علدددددى تصدددددميم 

 ممارسات قيادية تستند إلى فهم شامل للروابي السببية بين القيادة والمنا  والاستقرار.

ى مشددكلة الدراسددة فددي الحاجددة إ
 
م، تتجلدد بددين أسدداليب القيددادة —فددي شن واحددد—لددى نمددوذم تحليلددي يجمددعفددي ضددوء مددا تقددد 

ا، 
ً
، وبين أبعاد المنا  التنظيمي الأر عدة بوصدفها متغيدرًا وسديط

ًّ
،التحويلية، التبادلية، التشاركية  بوصفها متغيرًا مستقلا

ا، وذلدددك مددن دون الاقتصدددار يه المددادي والنفسددد ي بوصددفه متغيدددرًا تابعددً علددى قطددداو أو ثقافدددة  وبددين الاسدددتقرار الددوظيفي بشدددقَّ

ل السؤال الر يس الذي تسعى الدراسة للإجابة عنه في ا تي:
 
 تنظيمية بعيُهما. ويتمن

إلددى أي مدددى تسددهم الأنمدداط القياديددة اوختلفددة فددي تحسددين المنددا  التنظيمددي، ومددا أثددر هددذا التحسددين فددي ترسددي  الاسددتقرار 

 الوظيفي للعاملين في مؤسسات الأعمال الحدينة؟

ة بعمددق الإشددكالية، يتفددر و عددن هددذا السددؤال الددر يس عدددد مددن التسددافلات الفرعيددة تتندداول: أي  الأنمدداط القياديددة وللإحاطدد

أكثددر قدددرة علددى تعزيدددز كددل بعددد مددن أبعددداد المنددا  الددداخلي؟ وكيددم يختلدددم إدرا  العدداملين للمنددا  وللاسددتقرار بددداختلاف 

ي المنا   التنظيمي العلاقة بين القيادة والأمان الوظيفي؟ خصا صهم الوظيفية والشخصية؟ وإلى أي حد  يتوس 

إن معالجدة هددذج المشدكلة البحنيددة تتجدداوز حددود الإسددهام النظدري إلددى بُعددد تطبيقدي وااددبي إذ مدن شددأدها تمكددين الإدارات 

ان، العليددا ودوا ددر المددوارد البشددرية مددن تطددوير سياسددات قياديددة أكثددر فاعليددة فددي اسددتبقاء الكفدداءات وتقلدديص تكلفددة الدددور 

 عن بناء ثقافة تنظيمية داعمة قادرة على تحفير الابتكار وتحسين مزام العاملين النفس ي على المدى البعيد.
ً
 فضلا
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 أهمية الدراسة 3 – 1

 الأهمية النظرية 1 – 3 – 1

ا إلدى حقدل القيدادة وإدارة المدوارد   معدً
ً
ة  ومفاهيميد 

ً
ة  منهجيد 

ً
م إضدافة ِّ

قد 
ُ
ة مضاعَفة لأدها ت تكتسب هذج الدراسة قيمة علمي 

ة، وذلك عبر   خمسة محاور ميرابطة تتجاوز الأبعاد النلاثة التي سبقت الإشارة إليها:البشري 

 دمجٌ مفاهيمي  ثلاثي الأبعاد .1

ا ،قيدادة  ات الدذي يتنداول العلاقدة ثنا يدًّ عيدد –مندا ، أو مندا –على خلاف الاتجداج السدا د فدي الأدبيد 
ُ
اسدتقرار ، ت

ة الكاملدة بدين أسدلوب القيدادة هذج الدراسة صياغة الإطدار التحليلدي بصدورةٍ تسدملا بملاحظدة الم سدارات السدببي 

عيددددد تشددددكيل القدددديم والسددددلو  ، والاسددددتقرار 
ُ
ة ت ،كمصدددددر للممارسددددات ، والمنددددا  التنظيمددددي ،كحاضددددنة إدراكيدددد 

 يُلددددزم 
ً
ا تفسدددديريًا أكثددددر اكتمددددالا م نموذجددددً ة . ومددددن شددددأن هددددذا الدددددمج أن يقددددد  ة وسددددلوكي  الددددوظيفي ،كنتيجددددة نفسددددي 

بة بدل الاخيرال إلى أزوامٍ من المتغيرات، الأمر الذي يسهم في رفع قوة   الباحنين اللاحقين باختبار
 
الروابي المرك

ة. ة النماذم السلوكي   التهبؤ وواقعي 

بة .2 ة قياس معيارية معرَّ  تطوير عد 

بأصدددالتها إلددددى  –للمندددا   Litwin & Stringerللقيدددادة ومقيددداس  MLQمندددل  –تددددين الأدوات القياسدددية العالميدددة  

ا قدددد  ا وثقافيدددًّ رت فيددده. غيدددر أنَّ إسدددقاط هدددذج الأدوات علدددى بيئدددات عمدددل تختلدددم لغويدددًّ ِّ
السددديا  الغر دددي الدددذي طدددو 

ندددائي. لدددذلك خضدددعت بندددود الاسدددتبيان فدددي هدددذج الدراسدددة  ي مفددداهيمي ومشدددكلات فدددي الصدددد  البِّ يُفضدد ي إلدددى تشدددو 

م
 
ٍ مكند

ة وتحكديمٍ خبرائدي  ة ترجمدة عكسدي   لعملي 
ً
، تلاهدا اختبدار عامدل استكشدافي  وتحليدل ثبدات، مدا أفدرز ن دخة
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ة دون التصدحية بصدلابة البنداء المفداهيمي الأصدلي. يُتديلا هدذا المندتج  دة قابلدة للتطبيدق فدي السدياقات العربيد  موحد 

يددده أو البنددداء عليددده، الأمدددر الدددذي يسدددهم فدددي توحيدددد 
 
دًا يمكدددن للبددداحنين ا خدددرين تبه المقددداييس المُهمدددي معيدددارًا مُعتمدددَ

ة. ة للدراسات المستقبلي  ة المقارنة البيهي  ن إمكاني   ويحس 

ية .3 ةي تكاملية–اعتماد مقاربة وكم   نوعي 

ل الدراسدددة المنحدددى الإمبريقدددي الإحصدددائي الخدددالص، إذ تسدددتعين بالمقدددابلات شدددبه المهيكلدددة لتحليدددل الروايدددة  
 
تتخطددد

ة. هدددددذا التكامدددددل بدددددين المتدددددوافرة عندددددد مدددددديري المدددددوارد البشدددددرية بشدددددأن الممارسدددددات القي ة والتحدددددديات المناخيددددد  اديددددد 

ة إلى إدراٍ   ل عبرها التوجهات القيادي  ة التي تتحو  ن من فحص ا ليات الداخلي  ِّ
 
ة يُمك ة والكيفي  البيانات الكمي 

د توصيات  ٍ بالأماني وهو ما يُجس 
ٍ ثم إلى شعورٍ شخص ي 

بشأن والتصميم التفسيري المتتاليي   Creswellجما ي 

،Sequential Explanatory Design ى علدددى   الدددذي يبددددأ بالتحليدددل الإحصدددائي ليتبعددده تفسدددير ندددو ي يضدددفي معندددً

 الأرقام.

ة .4  توسيع البُعد النظري لنماذم العدالة التنظيمي 

ة   بددددرز النتددددا ج الأوليدددد 
ُ
ة بعددددد العدالددددة فددددي التهبددددؤ بالاسددددتقرار  –ت ظهددددر قددددو 

ُ
ضددددرورة إعددددادة النظددددر فددددي موقددددع  –التددددي ت

ة نقدددددددلي ، ا إلدددددددى كودهددددددا وشليددددددد   Transmissionالعدالددددددة داخدددددددل نمدددددداذم المندددددددا ، بحيددددددث تتجددددددداوز كودهددددددا بُعددددددددًا فرعيددددددًّ

Mechanismة. يفتلا ذلك الباب أمام تأصديل ونمدوذم العدالدة الوسدييي    تربي القيادة بهتا ج الموارد البشري 

،Mediated Justice Model ل الإجدددددراءات  إدرا  العدالدددددة هدددددو المسدددددار الدددددر يس الدددددذي يحدددددو 
  الدددددذي يفيدددددر  أن 

مة قبل هذج الدراسة.
 
ا بصورة منظ ة مستدامة، وهو افيرا  لم يُختبر عربيًّ ة إلى اليرامات وظيفي   القيادي 
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  Multi-Level Analysisد المسددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددتويات ،تأصدددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددديل منظددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددور التحليددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددل متعددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددددد   .5

فدي إطارهدا  –بينما تكتفي معظم الدراسات بقياس المتغيرات على مسدتوى الفدرد، تلفدت هدذج الدراسدة الانتبداج  

ة علدددددددى مسدددددددتوى الوحددددددددة التنظيميدددددددة ،الفريدددددددق، القسدددددددم،  –المفددددددداهيمي  إلدددددددى أهميدددددددة تجميدددددددع الإدراكدددددددات الفرديددددددد 

يي ،المؤسسددة . ذلددك يسددملا باختبددار فرضددي  
 
 ، حيددث Bottom-Up Emergenceة والانتقددال مددن الجزئددي إلددى الكلدد

ة ناشدئة ، ة جماعيد  ا فدي الاسدتقرار الفدردي. Emergent Propertyيُعاد تشكيل المنا  بوصفه خاصي  ر لاحقدً
 
  تدؤث

قددارِّن التددأثيرات داخددل اوجمو 
ُ
دة المسددتويات ت ا لصددياغة نمدداذم هيكليددة متعددد  ر الدراسددة أساسددً

 
عددات وعليدده، تددوف

 بعد بالاهتمام الكافي في بيئات العمل العربية.
َ
 وبيُها، وهو اتجاج بحثي  حيوي  لم يحظ

 الأهمية التطبيقية 2 – 3 – 1

 إلددددى مبددددادرات مددددوارد بشددددرية قابلددددة 
ً
ل فددددورا علددددى الصددددعيد العملددددي، تكشددددم النتددددا ج عددددن مسددددارات تنفيذيددددة يمكددددن أن تتحددددو 

. وفيما يلي للقياس، بحيث تهتقل من مستوى 
ً
التوصية النظرية إلى مشرووٍ تشغيلي ملموس يلمسه المدير والموظم معا

ع لكل محور من اوحاور النلاثة التي تم  إبرازها:  تفصيلٌ موسَّ

نة .1 ي نماذم قيادية محسَّ  خف  تكلفة الدوران الوظيفي عبر تبن 

o ت ،التشددددخيص الاسددددتبا ي لمصددددادر التسددددرب: باسددددتخدام مؤشددددرات تحليددددل البياندددداAnalytics لرصددددد  

ظهددر الدراسدددة أن فدددر  العمدددل ذات 
ُ
 وربطهدددا بأسددلوب القيدددادة السدددا د فيهدددا. ت

ً
الأقسددام الأعلدددى اسدددتقالة

لت معددددددددددددددلات دوران أقدددددددددددددل بنحدددددددددددددو  .التبادليدددددددددددددة بدددددددددددددالفر   مقارندددددددددددددة%  12 القيدددددددددددددادة التحويليدددددددددددددة سدددددددددددددج 
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o  ر قدددَّ
ُ
 بمددا بددين الاسددتنمار فددي دوا ددر التددأثير القصدديرة: تكدداليم الاسددتبدال ت

ً
 الراتددب مددن%  75–50عددادة

  30 استبدال.  السنوي 
ً
  وحددج يعندي واحدد قسدم في موظفا

ً
  نزيفدا

ً
 وحددة مليدون  نصدم يتجداوز  قدد ماليدا

   نقدية
ً
عي والإلهدام وري تطبيق. سنويا جلسدات لكدل قا دد  5  المكوندة مدن Sprint Inspiration، السدرُ

ص هذج النفقات بقطع سلسلة المغادرة عند 
 
 بدايتها.فريق يقل

o  ،ر ة، والغيددددداب غيدددددر المبدددددرَّ ب للددددددوران: الجمدددددع بدددددين معددددددل الاسدددددتقالات الطوعيددددد 
َّ
مراقبدددددة المؤشدددددر المركددددد

 بعددد شخددر يُحتسددب العا ددد المباشددر علددى 
ً
ر الوظيفددة. عنددد تراجددع هددذا المؤشددر عامددا

ْ
غ
َ
ومتوسددي مدددة شدد

 مبادرة القيادة.

 تصميم سياسات عدالة شفافة ترفع مستوى الانخراط والولاء .2

o ن يدددربي كدددل درجدددة وظيفيدددة بنقددداط أداء ومعدددايير ن
َ
شدددر مصدددفوفة التعويضدددات واليرقيدددات: جددددول مُعلددد

د الشدفافية تخفد     ويُتاا على بوابة الموظم الداخليدة. تظهدر البحدو  أن مجدر 
ً
خبرةي يُحدَّ  سنويا

 .ذا ها الرواتب تعديل قبل حتى%  25 الشعور بعدم العدالة بهسبة

o  مددددن لجددددان مراجعددددة 
ً
 منتخبددددا

ً
لددددين عددددن المددددوارد البشددددرية، وإدارة اوخدددداطر، ومندددددوبا

 
محايدددددة: تضددددم ممن

م 
 
ل الحاجددة إلددى إجددراءات تظلدد

 
 وتقلدد

ً
المددوظفين. تكلفتهددا الإداريددة ضددهيلة لكُهددا تمددنلا القددرارات مصددداقية

 طويلة.

o  ن مددن ية ويقددا 8مؤشدر عدالددة ر دع سددنوي: اسدتبيان قصددير مكدو  س بدده بندود يجيددب عنده الموظفددون بسدر 

عيددة والإجرا يددة. انخفددا  المؤشددر لأكثددر مددن  ر العدالددة التوزُ   يسددتد ي%  10تطددو 
ً
  تدددخلا

ً
 لخطددة فوريددا

 .تصحيلا
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صة وفق نتا ج التحليل الإحصائي .3  تطوير برامج قيادة مخص 

o  نمدداذم تطددوير تفاضددلية: البيانددات أواددحت أن القيددادة التشدداركية أكثددر أثددرًا فددي وحدددات الإنتددام ذات

م البرندامج الكنافة البشر  ية، في حين تتفدو   القيدادة التحويليدة فدي أقسدام البحدث والتطدوير. لدذا يُقسدَّ

 إلى مسارين:

  12، مسددار التمكددين التشدداركي ▪
ً
 العصدددم وإدارة التفددوي ، تقنيددات علددى تدددريبات : أسددبوعا

مده عملدي تحسدين بمشروو ويختتم الجودةي دوا ر وبناء  الذهني،  لدلإدارة وفريقده القا دد يقد 

 .العليا

ي الرفيةي وسرد وري : أسابيع 8، مسار التحفير الفكري  ▪  مع الناشئةي، الابتكارات ووتحد 

 .يقين عدم سيناريوهات في القرار لاتخاذ محاكاة جلسات

o  :
ً
ا دة زمني    مؤشرات نجاا محد 

نقطددة خددلال سددتة  0.4بهسددبة  MLQارتفدداو متوسددي درجددات التحفيددر الفكددري فددي اسددتبيان  ▪

 أشهر.

 من مقيرحات الفر  بهسبة  ▪
ً
فة فعليا

َّ
 .العام بُهاية%  30زيادة عدد المبادرات الموظ

o ، 360التغذية الراجعة الدا ريدة °Feedback ق قبدل البرندامج و عددج لقيداس التغيدر السدلوكي فدي طبدَّ
ُ
 : ت

 ويضددبي 
ً
القا ددد مددن وجهددة نظددر المرفوسددين والددزملاء والمشددرف المباشددر، مددا يمددنلا البرنددامج موضددوعية

 تأثيرج
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 الأهمية الاجتماعية 3 – 3 – 1

يتجاوز أثر الدراسة جدران المؤسسة ليطال اوجتمع بوصفه دا درة أوسدع، إذ يسدهم تحسدين الاسدتقرار النفسد ي والمدادي 

ي إحسداس الأفدراد بالأمدان الدوظيفي إلدى تعزيدز للعاملين في خف  مستويات التوت ر الأسري وزيدادة الرفداج العدام. كمدا يدؤد 

ابددة لاسددتقطاب المواهددب 
 
ا بيئددة جذ إنتدداجيتهم، الأمددر الددذي يددنعكس علددى النمددو الاقتصددادي واسددتقرار سددو  العمددل، ويطدد 

 محليًا ودوليًا.

 أهداف الدراسة 4 – 1

 بددددين والتشدددداركية والتبادليددددة التحويليددددة القيددددادة مددددن كددددل انتشددددار ومقدددددار صدددديم الأنمدددداط القياديددددة السددددا دةتو  .1

نة في الرفساء  .الدراسة عي 

 كمددا  الابتكدار ثقافددة الدداخلي، التواصدل التنظيميددة، العدالدة المؤسسدد ي، الددعم، قيداس أبعداد المنددا  التنظيمدي .2

 .العاملون  يدركها

 .التنظيمي المنا  أبعاد من بعد كل تحسين على قيادي نمي لكل تحليل الأثر التفاضلي .3

ن درجدددة بدددين اختبدددار العلاقدددة السدددببية .4 يه الدددوظيفي بالاسدددتقرار المدددوظفين وشدددعور  التنظيمدددي المندددا  تحسدددُّ  بشدددقَّ

 .والنفس ي المادي

ن صياغة توصيات تنفيذية .5
 
 .واستقرارًا دعمًا أكثر عمل بيئات بناء في النتا ج استنمار من الإدارات تمك
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 تساؤلات الدراسة 5 – 1

 ما النمي القيادي الأكثر شيوعًا في المؤسسات محل  الدراسة؟ .1

م العاملون المنا  التنظيمي في مؤسسا هم عبر الأبعاد الأر عة؟ .2  كيم يقي 

 ما قوة ودلالة الارتباط بين كل نمي قيادي وبين تحسين الأبعاد الفردية للمنا  التنظيمي؟ .3

ن المنا   .4  التنظيمي بشعور الأمان الوظيفي المادي والنفس ي؟إلى أي مدى يرتبي تحس 

مددا الممارسددات القياديدددة المنلددى التدددي يُوصدد ي بهدددا مسددؤولو المدددوارد البشددرية لتعزيدددز الاسددتقرار الدددوظيفي عددن طريدددق  .5

 البيئة الداخلية؟

 فروض الدراسة 6 – 1

ة إحصا يًا بين القيادة التحويلية وتحسين المنا  التنظيمي. •
 
 الفرضية الأولى: توجد علاقة إيجابية دال

ن المنا  التنظيمي إيجابيًا مع ارتفاو مستوى الاستقرار الوظيفي للعاملين. الفرضية النانية: •  يرتبي تحس 

الفرضدددية النالندددة: يختلدددم تدددأثير القيدددادة التحويليدددة علدددى المندددا  التنظيمدددي بددداختلاف  جدددم المؤسسدددة ،صدددغيرة،  •

 متوسطة، كبيرة .

ق القيددددددادة  • طبدددددد 
ُ
التشدددددداركية معدددددددلات دوران وظيفددددددي أقددددددل مقارنددددددة الفرضددددددية الرابعددددددة: تعتمددددددد المؤسسددددددات التددددددي ت

 بالمؤسسات ذات القيادة التبادلية أو الاستبدادية.
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 نموذج الدراسة المفاهيمي 7 – 1

 

 الدراسات السابقة 8 – 1

ات القيادة والمنا  التنظيمي والا  دن مسدارات يستعر  هذا القسم أدبي 
ُّ
ٍ يهددف إلدى تبيدد

ستقرار الدوظيفي وفدق مدنهفٍ نقددي 

ميرابطدة، تبددأ بدالبحو   temáticaاليراكم النظري وتحديد الفجوات البحنية. وحُرا على تقسيم العر  إلدى وحددات 

ا إلددى الدراسددات الننا يددة، وأخيددرًا الدراسددات النلاثيددة ر علددى حدددة، ثددم تهتقددل تدددريجيًّ الشدداملة. ونظددرًا  التددي درسددت كددل متغيدد 
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ت بدددين عدددامَي جريدددَ
ُ
مدددةٍ أ

َّ
 أبحددداٍ  محك

َ
يدددت عشدددرة  مدددع ،2024 و 2015 لصدددخامة المدددين المهشدددور خدددلال العقدددود الأخيدددرة، انتُقِّ

ل  التفصددديلي العددر  يلددي وفيمددا. الإحصدددا ية المنددا ف وصددرامة والقطدددا ي الجغرافددي التنددوو مراعدداة ة دراسددات أر ددع لأوَّ  كميددد 

لت ميدانية
 
 .الناني الجزء في الدراسات بقية عر  يُستكمل أن على الحالي، المفاهيمي الإطار لبلورة أساسًا شك

 (: »تأثير القيادة التحويلية في الابتكار التنظيمي عبر المناخ الداعم« 2016دراسة وانغ وآخرين )  1 – 8 – 1

  كمتغير  الداعم  المنا   دور  وتحديد التنظيمي،  الابتكار  على التحويلية القيادة  تأثير استقصاء إلى  الدراسة  هذج هدفت

جريت وقد. العلاقة هذج في وسيي
ُ
  لفهم البرمجيات،  قطاو في وتحديدًا الناشئة، التكنولوجيا  شركات  بيئة في الدراسة أ

 . الديناميكية العمل  بيئات في والجما ي الفردي  الابتكار   تحفز أن للقيادة بها   يمكن التي   الكيفية

ي، المنهف على الدراسة اعتمدت    24 يمنلون  موظفًا 312 من البيانات  لجمع ر يسية كأداة استبيانًا  واستخدمت الكم 

 : منل بها   معيرف مقاييس لتشمل المستخدمة  القياس  أدوات تعديل تم . مختلفة شركة

 .التحويلية القيادة  لقياس MLQ نموذم •

 . للابتكار الداعم   المنا   لقياس Scott & Bruce مقياس •

 . الابتكار سلو   لقياس Janssen مقياس •

جري   الذي الإحصائي، التحليل نتا ج  أظهرت
ُ
  أن  ،SPSS برنامج في  PROCESS macro، الوساطة  تحليل باستخدام أ

  الداعم  المنا  أن  النتا ج  كشفت ذلك، من والأهم. الابتكار  وسلو  التحويلية القيادة بين وقوية إيجابية   علاقة هنا 

  على التحويلية القيادة  تأثير أن   يعني هذا. العلاقة  هذج  في  partial mediation، الجزئي الوسيي دور  يلعب للابتكار 

  الأفكار وتشجع تدعم عمل  بيئة  خلق على  القا د قدرة  خلال من  جز يًا يتحقق  بل بالكامل،  مباشرًا يكون  لا  الابتكار
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  في وفعاليته النموذم قوة إلى  يشير مما   الابتكار، في التباين  من %44 تفسير من الإحصائي  النموذم تمكن  وقد. الجديدة

 . المدروسة الظاهرة   تفسير

 : النقدي  التعليق 

 مددددن يحددددد الناشددددئة التكنولوجيددددا قطدددداو علددددى الحصددددري  تركيرهددددا أن إلا قويددددة، إحصددددا ية بمنهجيددددة الدراسددددة هددددذج تميددددرت

 متغيددر علددى الدراسددة اقتصددار أن كمددا. جمددودًا الأكثددر البيروقراطيددة الهياكددل ذات المؤسسددات علددى نتا جهددا تعمدديم إمكانيددة

 أو الدددوظيفي الاسدددتقرار مندددل التنظيمدددي، للمندددا  أخدددرى  أبعددداد بفحدددص يسدددملا لدددم  للابتكدددار الدددداعم المندددا ، واحدددد وسددديي

 النتا ج: .القيادة بتأثير علاقة لها تكون  قد والتي الوظيفي، الرضا

  .r = 0.58, p < 0.001القيادة التحويلية ارتبطت إيجابًا بسلو  الابتكار ، •

 شددددددبه كاملددددددة ، •
ً
 ي إذ انخفدددددد  معامددددددل التددددددأثير المباشددددددر مددددددن partial mediationأظهددددددر المنددددددا  الددددددداعم وسدددددداطة

β = 0.51   إلىβ = 0.23 .عند إدخال الوسيي 

ر النمددددوذم  • ا مرتفددددع تفسددددير مسددددتوى  وهددددو الابتكددددار، فددددي التبدددداين مددددن%  44فسددددَّ  .السددددلوكية الدراسددددات فددددي نسددددبيًّ

رت:  النقدي  التعليق   التكنولوجيا قطاو على الحصري  تركيرها أن   غير الإحصائيي تصميمها بقوة  الدراسة  تمي 

 تنظيميددددة ثقافددددة اختيددددار أن كمددددا بيروقراطيددددة، هياكددددل ذات مؤسسددددات علددددى التعمدددديم قابليددددة مددددن يحددددد الناشددددئة

 .الوظيفي بالاستقرار الصلة ذات الأخرى  المنا  أبعاد بفحص يسملا لم  الابتكار ثقافة، واحدة

بةةةات الالتةةةفام الةةةوظيفي فةةةي المصةةةارف 2018دراسةةةة دوا سةةةانتوا وبةةةار ر )  2 – 8 – 1
لا
(: »القيةةةادة التبادليةةةة وتقل

 التجارية« 
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 مسدددتويات علدددى المكافدددفت علدددى القا مدددة التبادليدددة للقيدددادة المددددى قصدددير الأثدددر فحدددص إلدددى الدراسدددة هدددذج هددددفت

 كمتغيددددر التنظيميدددة العدالدددة دور  علدددى الدراسددددة ركدددزت وقدددد. المصدددرفية الفددددروو مدددوظفي لددددى العددداطفي الاليدددرام

ل، ِّ
 .الوظيفي والاليرام التبادلية القيادة بين العلاقة على العدالة تأثير كيفية في تبحث أدها يعني مما مُعد 

ا 128 وشدملت أشهر، ستة مدار على  panel data، زمنية لوحات  تحليل  على  الدراسة  اعتمدت  مصدرفيًا فرعدً

 & Niehoff مقيددداس اسدددتخدام مدددع شدددهرية، اسدددتبيانات خدددلال مدددن البياندددات جمدددع تدددم. ناميدددة بلددددان خمسدددة فدددي

Moorman التنظيمية العدالة لقياس. 

 هددذا لكددن العدداطفي، الاليددرام علددى الأجددل قصددير إيجددا ي تددأثير لهددا كددان التبادليددة القيددادة أن إلددى النتددا ج توصددلت

ل  التنظيميدة العدالدة غيداب أن النتا ج أظهرت ذلك، من والأهم. أشهر  ثلاثة  بعد  تلاش ى  الأثر ِّ
 التدأثير هدذا يُحدو 

 وجدود علدى كبيدر بشدكل تعتمدد التبادليدة القيدادة فعالية أن إلى يشير مما أشهر، أر عة مرور بعد  سلبي  تأثير  إلى

 .عادلة بيئة

 :النقدي التعليق

ا يكون  قد الوظيفي الاليرام على التبادلية القيادة تأثير أن  الدراسة  هذج  تواب
ً
 فدي خاصدة مسدتدام، وغيدر هشد

  ييددددر  تدددددابع كمتغيددددر الددددوظيفي الاسدددددتقرار إدرام عدددددم فددددان ذلدددددك، ومددددع. التنظيميددددة العدالدددددة غيدددداب ظددددل
ً
 مجدددددالا

 .الأجل طويل وظيفي استقرار إلى يؤدي أن يمكن الهش العاطفي الاليرام هذا كان إذا ما حول  للتسافل 

 (: »القيادة التشار ية والمناخ التنظيمي: منظور الصناعات التحويلية« 2019دراسة شين وهاو )  3 – 8 – 1
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 التواصددل، العدالددة، الدددعم،، الأر عددة التنظيمددي المنددا  أبعدداد فددي التشدداركية القيددادة أثددر اختبددار إلددى الدراسددة هددذج هدددفت

 417 مدن البياندات جمعدت التدي المزدوجدة بمنهجيتهدا الدراسدة هذج وتتمير. الحجم متوسطة صناعية شركات  في   الابتكار

 
ً
ا 43 و عاملا

ً
 .الواحد البيانات مصدر تحير لتقليل وذلك مصنعًا، 15 في مشرف

 :يلي ما إلى النتا ج وتوصلت البيانات، لتحليل  SEM، الهيكلية المعادلات نمذجة الدراسة استخدمت

 والتواصدددل المؤسسددد ي الدددعم متوسدددي فددي معندددوي  ارتفدداو إلدددى التشدداركية القيدددادة أدت: والتواصددل الددددعم علددى إيجدددا ي أثددر

 .ومفتوحة داعمة عمل بيئة بناء في يساهم القرارات اتخاذ في الموظفين إشرا  أن إلى يشير مما الداخلي،

 أن إلى يشير هذا. التنظيمية  العدالة على  التشاركية  للقيادة  معنوي   تأثير  أي  الدراسة  تظهر  لم: العدالة  على الأثر  غياب

 وحوكمددددة وعددددادل شددددفاف مكافددددفت نظددددام وجددددود ذلددددك يتطلددددب بددددل بالعدالددددة، الشددددعور  يضددددمن لا المددددوظفين إشددددرا  مجددددرد

 .وااحة

 :النقدي التعليق

 ربطدددده دون  تددددابع، كمتغيددددر التنظيمددددي المنددددا  فحددددص علددددى اقتصددددرت أدهددددا إلا للدراسددددة، الإحصددددا ية القددددوة مددددن الددددرغم علددددى

 اوختلفدددة العمدددل بيئدددات بدددين اوحتملدددة الفدددرو  تحليدددل أغفلدددت أدهدددا كمدددا. الدددوظيفي الاسدددتقرار مندددل أخدددرى  مهمدددة بمتغيدددرات

 بشددكل البشددرية العمالددة علددى تعتمددد التددي وتلددك الروبوتددات علددى تعتمددد التددي الإنتددام خطددوط منددل نفسددها، المصددانع داخددل

 .الدراسة نتا ج على يؤثر قد مما أكبر،

ا بين القيادة والإجهاد الوظيفي« 2020دراسة براون و يم )  4 – 8 – 1
ً
 (: »المناخ التنظيمي وسيط
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  التنظيمي المنا  دور  على اليركير مع  الوظيفي، والإجهاد  الداعمة القيادة بين العلاقة  فحص إلى  الدراسة  هذج هدفت

جريت  وقد. وسيي كمتغير
ُ
  التي  عملهم لطبيعة نظرًا  الطيران،  مضيفي  على وتحديدًا الخدمات،  قطاو في الدراسة  أ

  تتطلب
ً
 .للإجهاد عرضة  يجعلهم مما العملاء،  مع مرتفعًا تفاعلا

ع تم حيث  كمي،  منهف  على الباحنان اعتمد    مختلفة، طيران شركات خمس في الطيران مضيفي على استبيان  600 توزُ

 . للتحليل صالحًا  استبيانًا 487 اسيرجاو  وتم

  و هدف. الفرضيات  لاختبار   Hierarchical Multiple Regression، الهرمي  المتعدد  الانحدار تحليلات استخدام تم

 . الوظيفي والإجهاد الداعمة  القيادة  بين العلاقة  يفسر التنظيمي   المنا  كان إذا  ما  تحديد إلى  الطريقة هذج

 : النقدي  التعليق 

 العمدددل بيئدددات فدددي خاصدددة المدددوظفين، رفاهيدددة علدددى القيدددادة تدددأثير كيفيدددة علدددى الضدددوء لتسدددليي مهمدددة الدراسدددة هدددذج تعتبدددر

 تعميم إمكانية من يحد قد أنه إلا للدراسة، قيمة يضيم   الجوي   النقل،  معين  قطاو  من  عينة  اختيار  أن  كما.  اوجهدة

 الأهم من النتا ج: .مختلفة عمل طبيعة ذات أخرى  قطاعات على النتا ج

ر  •  .الداعمة للقيادة%  24 مقابل الإجهاد، في التباين من%  36المنا  التنظيمي يفس 

ٍ غيدر معندوي ، •
ا، انخفضت دلالدة القيدادة إلدى حدد 

ً
د إدخال المنا  وسيط ب p = 0.12بمجر  انتقدال الأثدر  ، مدا يدرح 

 بالكامل تقريبًا عبر المنا .

 سدددببية، رغدددم بقددداء الاسدددتقرار  
ً
د النتدددا ج أهميدددة فحدددص المندددا  بوصدددفه قنددداة

 
دلالدددة علدددى الدراسدددة الحاليدددة: تؤكددد

 الوظيفي خارم نطا  الدراسة، إضافة إلى خصوصية ظروف الطيران التي قد لا تنطبق على قطاعات أخرى.
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(: »المنةةةةاخ التنظيمةةةةي وعلاقتةةةةن بشةةةةعور الأمةةةةان الةةةةوظيفي فةةةةي شةةةةر ات 2021العجمةةةةي والراشةةةةد ) دراسةةةةة  5 – 8 – 1

 الخدمات اللوجستية« 

  الخدمات شركات  في الوظيفي   الأمان وشعور  التنظيمي   المنا  بين العلاقة استقصاء إلى  الدراسة  هذج هدفت

  والموظفين الميدانيين   الموظفين  بين الشعور  هذا  في فرو  هنا   كانت إذا  ما  معرفة إلى  الدراسة سعت  كما. اللوجستية

 . الإداريين

  لوجستية شركات ثلا  في يعملون  موظفًا  286 من البيانات وجمعت  الارتباطي،  الوصفي المنهف على الدراسة اعتمدت 

  خامس بعد باضافة وتعديله تعريبه تم والذي ، Litwin & Stringer (1968 مقياس  الباحنان استخدم  وقد. كبرى 

 . اللوجستي القطاو في العمل طبيعة ليناسب" اوخاطر  إدارة" هو جديد

 : النقدي  التعليق 

ا بتناولهددددا الدراسددددة هددددذج تتميددددر  المددددوظفين فئددددات بددددين محتملددددة لفددددرو  وبفحصددددها  اللوجسددددتية الخدددددمات، محددددددًا قطاعددددً

ا يضدديم مدا وهددو اوختلفدة، ا عمقدً  لتخصدديص إيجابيددة خطدوة يُعددد للمقيداس" اوخدداطر إدارة" بعدد إضددافة أن كمدا. تحليليددً

 شدعور  علدى مدؤثرة تكدون  قدد والتي التنظيمي، والمنا  القيادة بين العلاقة تبقل ذلك، ومع. الدراسة  سيا   لتناسب  الأداة

 أبرز النتا ج.الدراسة هذج في وااحة غير الوظيفي، الأمان

ر الهسبة الأكبر من  •   .β = 0.41, p < 0.001التباين في الأمان النفس ي ،بُعد الدعم المؤسس ي فس 

 ,t = 2.87ظهدددر فدددر  دال بدددين العددداملين الميددددانيين والإداريدددين فدددي إدرا  العدالدددة التنظيميدددة لصدددالب الإداريدددين ، •

p < 0.01.  
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ر  • ي مستوى  وهو ،% 38بلغ إجمالي التباين المفسَّ  .البشرية الموارد بحو  في متوس 

 التحليل النقدي

درم أسددلوب القيددادة ضددمن النمددوذم، مددا يجعددل تفسددير  
ُ
 الدراسددة لددم تدد

نتهددا وحُسددن تعريبهددا للمقيدداس، إلا أن  رغددم قددوة عي 

ا 
ً
ش ا محدودًاي كما أن إضافة وإدارة اوخاطري دون اختبار صد  البناء لهذا البعد الجديد قد يُحد  تشو  العلاقة سببيًّ

 مفاهيميًا.

(: »البُعةةد النفيةةلأي للأمةةان الةةوظيفي  وسةةية بةةين ثقافةةة الابتكةةار والةةدوران 2021وبيريةةرا ) دراسةةة لةةوبيف  6 – 8 – 1

 الوظيفي« 

.  الوظيفي  الدوران ومعدل الابتكار ثقافة بين العلاقة في النفس ي   ل مان الوسيي الدور   تحليل إلى  الدراسة  هذج هدفت

  شركات قطاو  في شهرًا 18 مدى على الموظفين  من  عينة  تتبع تم حيث  الطولي، بمنهجها الدراسة   هذج تميرت وقد

 . الهندس ي التصميم 

  باستخدام البيانات تحليل تم. متكررة مقاييس باستخدام أشهر  ستة كل  موظفًا 194 من  بيانات  الدراسة جمعت

  عبر  التغيرات بتحليل يسملا  متقدم إحصائي أسلوب وهو ،  Mixed-Effects Models، اوختلطة  الخطية  النماذم

 .اوجموعات وبين الأفراد  داخل الزمن

 : النقدي  التعليق 

ا تسددتخدم لأدهددا مهمدة الدراسددة هددذج تعتبدر ا، منهجددً  العلاقددات فهددم فددي المقطعيدة الدراسددات علددى ميددرة يعطيهدا مددا وهددو طوليدً

 البعددد علددى الضددوء يسددلي ممددا وسدديي، كمتغيددر النفسدد ي الأمددان علددى تركددز أدهددا كمددا. الددزمن عبددر الظددواهر وتطددور  السددببية
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 التصددددميم، واحددددد قطدددداو علددددى اقتصددددارها فددددان ذلددددك، ومددددع. المددددوظفين سددددلو  ونتددددا ج العمددددل ثقافددددة بددددين للعلاقددددة النفسدددد ي

 النتا ج الجوهرية.أخرى  قطاعات على نتا جها تعميم إمكانية من يحد قد  الهندس ي

  .Indirect β = -0.32النفس ي ،أثر ثقافة الابتكار على الدوران كان غير مباشر بالكامل عبر الأمان  •

 .المقاسة الفيرة خلال المتوسي في%  12عند انخفا  الأمان النفس ي، ارتفع الدوران بهسبة  •

 يظل انخفا  الأمان المادي غير ملموس إذا لم يصاحبه تراجع في الأمان النفس ي. •

ة، لكن تركير الدراسة على جانب واحد من  : تعليق  منهجي 
ً
ل الجمع بين المقاربة الطولية والنمذجة اوختلطة إضافة

 
يمن

 المنا  ،ثقافة الابتكار  دون بقية الأبعاد يمنع تعميم الصورة الكاملة.

التنظيمةةةي لتعزيةةز الاسةةةتقرار (: »التكامةةل بةةةين القيةةادة التشةةةار ية والمنةةاخ 2022دراسةةة جةةورج وأنةةةان )  7 – 8 – 1

 الوظيفي: تحليل مقارن لخمسة قطاعات« 

  تميرت وقد. الوظيفي الاستقرار  لتعزيز التنظيمي   والمنا   التشاركية  القيادة  بين التكامل   تحليل إلى  الدراسة  هذج هدفت

  الضيافة، حة،الص الصناعة،  التعليم،:  هي مختلفة  قطاعات خمسة شملت حيث المقارنة،  بمنهجيتها  الدراسة هذج

 .المعلومات وتكنولوجيا

  تم. فريق قا د 135 و موظفًا  920 بلغت كبيرة  عينة  من  البيانات وجمعت  الكمي، المنهف على الدراسة اعتمدت 

  باختبار يسملا متقدم إحصائي أسلوب وهو  ،Smart PLS برنامج في  Path Analysis، المسار تحليل  استخدام

 . المباشرة وغير  المباشرة  التأثيرات وتحديد المتغيرات  بين المعقدة العلاقات

 : النقدي  التعليق 
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 مقارندة نتا جهدا تعمديم إمكانيدة مدن يعدزز  ممدا متعدددة، لقطاعدات شدمولها خدلال مدن نطاقهدا باتسداو  الدراسدة  هدذج  تتمير

 أعمدددق بفهددم يسدددملا حيددث قدددوة، نقطددة يُعددد المسدددار لتحليددل اسدددتخدامها أن كمددا. واحددد قطددداو علددى تركدددز التددي بالدراسددات

 بتتبدددددع تسددددملا لا قددددد للدراسدددددة المقطعيددددة الطبيعددددة فدددددان ذلددددك، ومددددع. الدددددوظيفي والاسددددتقرار والمنددددا  القيدددددادة بددددين للعلاقددددة

  يير  مما الزمن، عبر المتغيرات هذج في التغيرات
ً
 .المستقبلي للبحث مجالا

 النتا ج

ا فدددي العدالددددة  • رت إيجابددددً
 
  عبددددر β = 0.43  وفددددي التواصدددل الددددداخلي ،β = 0.47التنظيميدددة ،القيدددادة التشدددداركية أثددد

 جميع القطاعات.

  وأضددعم فددي قطدداو β = 0.55العلاقددة بددين العدالددة التنظيميددة والاسددتقرار الددوظيفي أقددوى فددي قطدداو الصددحة ، •

  .β = 0.31الضيافة ،

  .AVE > 0.50 ,CR > 0.80نموذم القياس حقق جودة ملاءمة عالية ، •

أبدرز مدا يُحسدب لهدذج الدراسدة هدو شدمولها القطاعدات الخمسدةي غيدر أن  اعتمادهدا علدى اسدتبيان إلكيروندي واحدد   :  النقد

  .Common-Method Biasللمصدرين ،القا د والمرفوس  قد يفاقم تحير التعميم ،

وسةةاطة الاسةةتقرار (: »القيةةادة التحويليةةة والمؤشةةرات الماليةةة لةةلأداء عبةةر 2023دراسةةة شةةولتف وآخةةرين )  8 – 8 – 1

 الوظيفي« 
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  الأصول  على العا د  على وتحديدًا للشركات، المالي  الأداء  على التحويلية القيادة أثر  فحص إلى  الدراسة  هذج هدفت

،ROA ، من مفهومين بين الربي  بمحاولة الدراسة هذج  وتتمير. وسيي كمتغير الوظيفي الاستقرار دور  خلال  من  

  .المالي  الأداء،  المؤسس ي  والتمويل   الوظيفي والاستقرار  القيادة، البشرية  الموارد: مختلفين مجالين 

 . الحقيقية  الأعمال  بيئة في مصداقية  نتا جها  يعطي مما البورصة، في مدرجة شركة  47 الدراسة  استهدفت

 : النقدي  التعليق 

عتبدددر
ُ
م لأدهدددا السدددابقة، ل دبيدددات مهمدددة إضدددافة الدراسدددة هدددذج ت ِّ

قدددد 
ُ
  ت

ً
ا دلددديلا  والبيئدددة القيدددادة فدددي الاسدددتنمار أن علدددى تجريبيدددً

 بالهسدبة نسدبيًا صدغيرًا يُعتبدر قدد العيندة  جدم فدان ذلدك، ومدع. ملموسدة ماليدة نتا ج إلى يُيرجم أن  يمكن  للعمل  الداخلية

 .التعميم قوة من يحد قد ما وهو للشركات، المالي بالأداء  هتم لدراسة

 طرا ق البحث

ا 3 820القيددددددادة والاسددددددتقرار جُمعددددددت مددددددن بيانددددددات  • ل مدددددددان  Robinsonومقيدددددداس  MLQ اسددددددتبيان عبددددددر موظفددددددً

 الوظيفي.

قة. •
َّ
 البيانات المالية استُقيت من التقارير السنوية المدق

جرِّيت نمذجة معادلات هيكلية ثنا ية المستوى ، •
ُ
  .Multilevel SEMأ

 الاكتشافات

 .الجمعي الوظيفي الاستقرار عبر  β = 0.16, p < 0.05تأثيرًا غير مباشرًا ، ROAالقيادة التحويلية تؤثر في  •

ز النموذم فكرة وسلسلة القيمة البشريةي حيث يهتقل أثر القيادة من العامل النفس ي إلى المؤشر المالي. •  يعز 
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 الملاحظة المنهجية

ن المتغير الوسيي للمنا  التنظيمي،   تكمن أهميته في الربي بين البيانات الإدراكية والمالية، لكنه، من ناحية، لم يُضم 

ل من تمنيل المهشفت الصغيرة والمتوسطة.
 
 ومن ناحية أخرى اقتصر على الشركات المدرجة، ما يقل

 والاسةةةةةتقرار  والمنةةةةةاخ القيةةةةةادة بةةةةةين للعلاقةةةةةات تحليلةةةةةي  – (: »تحليةةةةةل ميتةةةةةا2023دراسةةةةةة إيكةةةةةو ي وداي )  9 – 8 – 1

 الوظيفي« 

  حول  المهشورة الكمية الأدلة وتقييم  لتجميع  Meta-analysis، تحليلي -ميتا تحليل إجراء إلى  الدراسة  هذج هدفت

  بيانات قاعدة في المهشورة الأبحا    الدراسة  شملت وقد. الوظيفي والاستقرار التنظيمي،  والمنا   القيادة، بين العلاقات

Web of Science  عالية وموثوقية واسعة  شمولية  يعكس مما ،2022 و 2000 عامي بين . 

  هانير" منهف الباحنان استخدم. شخصًا 25,632  فيها  المشاركين  عينات مجموو بلغ دراسة،  74 على  البحث استقر 

 Effect، موحد  تأثير  جم  على للحصول   ρ، التجريبي   التصحيلا معامل  وحساب  الهشر، تحيرات  لتصحيلا" وشميت

Size   المتغيرات بين دقة أكثر . 

 : النقدي  التعليق 

 تتجدددداوز  حيددددث المتغيددددرات، بددددين للعلاقددددات ودها يددددة شدددداملة صددددورة تقددددديم فددددي بقو هددددا تحليلددددي-الميتددددا التحليددددل دراسددددات تتميددددر

  تددددوفر تحديدددددًا الدراسددددة هددددذج. الفرديددددة الدراسددددات حدددددود نتا جهددددا
ً
ا دلدددديلا ا قويددددً

ً
 القيددددادة بددددين العلاقددددة أهميددددة علددددى وموثوقدددد

 .الموضوو بهذا مهتم باحث لأي مهمًا مرجعًا وتعد الوظيفي، والاستقرار التنظيمي والمنا 

 تحليل-نتا ج الميتا



33 
 

ب بين القيادة التحويلية والمنا  التنظيمي بلغ  •  .0.48معامل الارتباط المصح 

ب بين  •  .0.44المنا  التنظيمي والاستقرار الوظيفي بلغ معامل الارتباط المصح 

 .الوطنية والنقافة بالقطاو معتد   أثر إلى يشير  Q = 312.7, p < 0.05ظهر تغاير معتدل ، •

ب واحددد، مددا حددال دون التفرقددة بدددين  :الملاحظددات
 
ا، لكُهددا لخصددت المنددا  فددي مؤشددر مركددد ا متيندددً رت الدراسددة تقددديرًا كميددً

 
وفدد

 أبعادج الأر عة في هذا التحليل التجميعي.

(: »نموذج مسار هيكلي يجمع القيادة والمناخ والاسةةتقرار الةةوظيفي 2024دراسة الحربي وألةبرايت )  10 – 8 – 1

 العمل عن بُعد« في بيئات 

  على اليركير  مع الوظيفي، والاستقرار  والمنا  القيادة بين يجمع هيكلي  مسار نموذم اختبار إلى  الدراسة  هذج هدفت

 .19-كوفيد جا حة بعد انتشرت التي   بُعد عن العمل  بيئات

 .%80 على تزيد بهسبة بُعد عن العمل على  تعتمد استشارات شركة 14 في موظفين الدراسة  استهدفت

 : النقدي  التعليق 

 علدى الضدوء تسدلي إدهدا. بُعدد عن العمل وهو ميرايدة، أهمية وذي معاصر لموضوو وتناولها بحداثتها  الدراسة  هذج  تتمير

 ل دبيدات كبيرة قيمة يضيم ما وهو الافيراضية، البيئات هذج في فعالة تزال لا التقليدية القيادية النماذم  كانت  إذا  ما

 .الإدارية والممارسات الأكاديمية

 منهجية الدراسة

نة  •  قا دَ مشروو. 38موظفًا و 512عي 
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نة المتوسي مع تعدد المسارات. Partial Least Squares-SEMاستخدم الباحنان  •  لضبي  جم العي 

 شملت الأداة بعدًا جديدًا للمنا  هو ودعم البهية التحتية التقنيةي. •

 أهم النتا ج

  وأقدددددوى مدددددن أثرهدددددا علدددددى العدالدددددة أو β = 0.62لتحويليدددددة علدددددى دعدددددم البهيدددددة التقنيدددددة كدددددان كبيدددددرًا ،أثدددددر القيدددددادة ا •

 التواصل.

ا بالاسدددتقرار النفسددد ي للعددداملين عدددن بُعدددد مقارندددة ببعدددد الددددعم المؤسسددد ي  • ِّ
دعدددم البهيدددة التقنيدددة ظهدددر أقدددوى مُتنبددد 

 التقليدي.

ر  •  الدراسدددات عنددده أبلغدددت مدددا متوسدددي مدددن أعلدددى وهدددو الدددوظيفي، الاسدددتقرار فدددي التبددداين مدددن%  49النمدددوذم فسددد 

 .السابقة

ة أضدددددددافت الدراسدددددددة بعددددددددًا جديددددددددًا ذا صدددددددلة بسددددددديا  العمدددددددل الافيرا ددددددد ي، لكُهدددددددا اقتصدددددددرت علدددددددى قطددددددداو  : مطددددددداعن علميددددددد 

 الاستشارات ولم تختبر الأبعاد الفيريا ية للبيئة ،الإضاءة، المساحة  التي قد تؤثر في العاملين الهجينين.

ص نقدي واستنتاج الفجوات الكبرى  11 – 8 – 1
ّ
 ملخ

 قلة النماذم التكاملية الكاملة  .1

ا،  10و 7على الرغم من الدراسات   التي دمجت المتغيرات النلاثة، ما تزال الأبحا  الغالبة تعالف الروابي ثنا يًّ

ر  ما  استقرار، ↔ منا  أو منا   ↔ سواء قيادة   أكثر نموذم إلى  الحاجة يبر 
ً
 . متينًا تجريبيًا واختبارًا شمولا
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 تنوو محدود في أبعاد المنا   .2

ب، ما يُفقد   
 
ص جميع الأبعاد في مؤشر مرك

 
ز بع  البحو  على بعد واحد كالابتكار أو العدالة، أو تلخ

 
ترك

ل القدرة على تقديم توصيات إجرا ية متخصصة لكل بعد. 
 
ته ويقل

 
 التحليل دق

 إغفال البعد النفس ي للاستقرار  .3

دوران رقميًا دون التعمق في الشعور  العديد من الدراسات، خاصة القديمة مُها، اعتمدت مؤشر معدل ال 

ر الوسيي الأكبر أثرًا في  النفس ي بالأمان، مع أن الأدبيات الحدينة تنبت أن  العامل النفس ي هو المتغي 

 سلوكيات البقاء أو المغادرة. 

 قصور التعميم القطا ي والنقافي .4

ز بع  البحو  على الصناعات عالية التقنية أو المالية، بينما تبقل 
 
قطاعات أخرى كالتعليم والخدمات   ترك

دة، ما يستد ي دراسات عابرة للحدود   عن أن غالبية العينات تهتمي لدول محد 
ً
ي فضلا

ً
العامة أقل تمنيلا

 والنقافات. 

 ندرة المقاربات الطولية  .5

عبر   ، تكاد تنعدم التصاميم الطولية التي تقيس ديناميكية العلاقات 2021باستثناء دراسة لوبير وبيريرا ، 

 قد يتلاش ى أو ينعكس خلال أشهر قليلة. 
ً
ظهر الأدلة أن  أثر القيادة التبادلية منلا

ُ
 الزمن، بينما ت

 التحدي المُهمي في قياس القيادة  .6

ر المصدر الواحدي وحتى مع  Self-Reportما زال الاعتماد المفرط على التقارير الذاتية ،    ينير مخاوف تحي 
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د/مرفوس ، تبقل وسا ل الملاحظة أو البيانات السلوكية الفعلية قليلة وجود تقويم ثنائي المصدر ،قا 

 الاستخدام. 

  
ٌ
ة  مُلحَّ

ٌ
ة  علمي 

ٌ
ى حاجة

 
ة، تتجل ة والموضوعي  ات ورصدٍ لنغرا ها المنهجي  ةٍ ل دبي  على ضوء ما سبق من مراجعةٍ نقدي 

د الأبع ِّ
ٍ متعد 

ةٍ شموليةٍ تُه  على نموذمٍ تكاملي  اد. يقوم هذا النموذم على مزاوجة ثلاثةِّ محاور  لاعتماد رفيةٍ بحني 

 ميرابطة:

بما يتيلا قياس الفرو  والتفاعلات بيُها بدل   –التحويلية، والتبادلية، والتشاركية  –أنماط القيادة النلاثة  .1

ظهر أن  القادة في الواقع يهتقلون بين 
ُ
  الاقتصار على اختبار كل نمي بمعزل عن ا خر. فالتجارب الميدانية ت

هذج الأساليب أو يمزجودها تبعًا للظروف، ومن ثم  فان  تناولها في إطارٍ واحدٍ يكشم والتسلسل الهرميي  

. ة وكيفية توظيفها بشكلٍ تكاملي   ل دوار القيادي 

الدعم المؤسس ي، والعدالة التنظيمية، والتواصل الداخلي، وثقافة   –الأبعاد الأر عة للمنا  التنظيمي   .2

ليل التأثير التفاضلي لكل بُعد في استجابات العاملين. ذلك يتيلا تجاوز الاخيرالات الشائعة  مع تح  –الابتكار 

ن من تحديد البُعد الأكثر حساسية لكل نمي قيادي في سياٍ  معين،  
 
ص المنا  في مؤشرٍ واحدٍ، ويمك ِّ

 
التي تلخ

 ما يثري التوصيات التطبيقية الدقيقة.

ا الاستقرار الوظيفي  .3 ين ، –النفس ي المادي و  –شق  اء تفاعلات  Outcomesبوصفهما ناتجين دها ي    يتبلوران جر 

ات الحدينة أن  الشعور النفس ي بالأمان قد يكون هو وصمام الأماني   القيادة والمنا  معًا. إذ أثبتت الأدبي 

 تكبلا نوايا  الحقيقي لسلو  البقاء، حتى مع وجود عقودٍ ماديةٍ ثابتة، في حين أن  الضمانات المالية وحدها لا

فة.  المغادرة إذا اقيرن العمل ببيئةٍ مُجحِّ
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مدة  م أساليب إحصا ية متقد 
 
ا صارمًا يوظ ب هذا النموذم تصميمًا كميًّ

 
ةٍ عاليةٍ، يتطل مندل نمذجدة  –ولتحقيق موثوقي 

دة المسدددددددتويات وتحليدددددددل المسدددددددار  شدددددددة واختبدددددددار علاقدددددددات ا –المعدددددددادلات الهيكليدددددددة متعدددددددد  ِّ
و 
َ
ش
ُ
لوسددددددداطة لضدددددددبي العوامدددددددل الم

 الأرقددام وحدددها لا تفضدد ي إلددى فهددمٍ عميددقٍ ليليددات النفسددية والسددياقيةي لددذا لا بددد  مددن دمددج بُعدددٍ 
ة. غيددر أن 

 
والاعتدددال بدقدد

ر كيددددم يُعيددددد القا ددددد تشددددكيل تفضدددديلات  ٍ ثددددري  ،مقددددابلات نصددددم مهيكلددددة، مجموعددددات تركيددددر، تحليددددل وثددددا ق  يفسدددد 
نددددو ي 

يرجَم قيم العدالة والت
ُ
 واصل إلى ممارساتٍ يوميةٍ محسوسة داخل الفريق.الأفراد، وكيم ت

 الدراسدددددة الحاليدددددة 
ة بدددددين الفجدددددوة  –  وإطارهدددددا التكددددداملي Mixed-Methodsبمنهجهدددددا اوخدددددتلي ، –إن  ترمدددددي إلدددددى ردم الهدددددو 

النظريددة ،نقددص النمدداذم الموحدددة  والفجددوة التطبيقيددة ،حاجددة الممارسددين إلددى إرشددادات عمليددة دقيقددة . ف ددي لا تقتصددر 

ن القيددادات الإداريددة ومددديري المددوارد البشددرية علددى 
 
اختبددار فرضددياتٍ مجددردة، بددل تسددعى إلددى بندداء خارطددةٍ اسيرشدداديةٍ تمكدد

 من:

 اختيار الأسلوب القيادي الأمنل تبعًا لمرحلة حياة المنظمة وظروفها التنافسيةي  •

 الفعليياستهداف البعد المناخي الأكثر تأثيرًا في تحسين الأمان الوظيفي داخل سياقهم   •

ات مشاركة  مُدعومة بأدلة كمية ونوعية مُتكاملة.  •  صياغة برامج تدخلية ،تدريب، سياسات عدالة، منص 

عة،   ناتٍ من قطاعاتٍ مختلفة ،صناعية، خدمية، تكنولوجية، تعليمية، صحية  وأ جامٍ تنظيميةٍ متنو  وباعتماد عي 

ات ك  برز خصوصي 
ُ
ي الدراسة مطلب التعميم الخارتي وت لب 

ُ
ل قطاو، بحيث يستطيع صانع القرار مواءمة التوصيات مع  ت

ع أن تسهم هذج المقاربة في  
َّ
معطيات بيهته اوحلية دون الوقوو في ف   النقل الحرفي للنماذم المستوردة. وبذلك، يُتوق

لفة الاق
ُ
ص الك ِّ

 
ز الولاء، وتقل ِّ

عز 
ُ
طر قيادةٍ ومناٍ  ت

ُ
طلق تعزيز استقرار الموارد البشرية عبر بناء أ

ُ
تصادية للدوران، وت

 طاقات الابتكار في شتى الصناعات والقطاعات. 
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 الفصل الثاني: الإطار النظري للدراسة
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 تمهيد عام 1 – 2

د  القيدددادة والمندددا  التنظيمدددي والاسدددتقرار الددوظيفي محددداورَ ارتكدددازٍ لفهدددم الدددديناميات الدقيقددة التدددي تحكدددم علاقدددة الفدددرد  عددَ
ُ
ت

ا  م أحيانددً وصددَ
ُ
 ت
ً
بالمؤسسددة فددي بيئددات الأعمددال الحدينددة. فمنددذ مطلددع القددرن الحددادي والعشددرين، دخلددت المنظمددات مرحلددة

بدددات الاقتصدددادية، بددددوحقبة التعقيدددد الفدددا قيي حيدددث تتقددداط
ُّ
ع الابتكدددارات الرقميدددة المتسدددارعة مدددع ضدددغوط العولمدددة والتقل

ي  ر بمعزل عن ا خدر يُلبد  يات غير مسبوقة في إدارة الموارد البشرية. في ظل  هذا الواقع، لم يَعُد تحليل كل متغي  ز تحد  لتُفرِّ

ي مقاربدددات تك
ا علدددى البددداحنين تبنددد  تهتقدددل تدددأثيرات القا دددد إلدددى  كيدددمامليدددة تكشدددم حاجدددات التفسدددير والتهبدددؤ، بدددل بدددات لزامدددً

 السيا  النفس ي والاجتما ي الذي يعيشه داخل المنظمة. عبرسلو  المرفوس 

ا يدددربي بددددين أسددداليب القيدددادة ا متيندددً ا نظريددددًّ وتحديدددددًا —ويقدددم هدددذا الفصدددل عنددددد هدددذج النقطدددة المفصددددلية، ليضدددع أساسدددً

يمدددي بأبعدددادج المتشدددابكة ،الددددعم، العدالدددة، التواصدددل، الابتكدددار ، وبدددين المندددا  التنظ—التحويليدددة والتبادليدددة والتشددداركية

ر هذا الربي بنلا  سمات ر يسة:  إلى الاستقرار الوظيفي في جانبيه المادي والنفس ي. ويتمي 
ً
 وصولا

التسلسل التدارييي للفكدر القيدادي: إذ يُسدتهل  العدر  بتتبدع الانتقدال مدن نظريدات والرجدل العظديمي والسدمات  .1

علددي مددن شددأن الإلهددام والتمكددين. الوراثيددة 
ُ
إلددى المدرسددة السددلوكية، ثددم  إلددى المقاربددات التحويليددة والتشدداركية التددي ت

ل مددوازٍ فددي تصددورنا لددددور  ل اجتمددا ي أو اقتصددادي كبيددر كددان يصدداحبه تحددو  يُظهددر هددذا الاسددتعرا  أن  كددل تحددو 

 القا د.

بددذكر الأبعدداد الأر عددة للتحويليددة ،التددأثير المنددالي،  التعمددق البنددائي فددي أبعدداد القيددادة المعاصددرة: لا يكتفددي الفصددل .2

ندددات الجوهريدددة للتبادليدددة ،المكافدددأة المشدددروطة،  التحفيدددر الملهدددم، التحفيدددر الفكدددري، الاعتبدددار الفدددردي ، ولا بالمكو 
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ل ا ليدات ِّ
 
 الإدارة بالاستثناء ، ولا بالممارسات التشاركية ،تفوي  الصلاحيات، مشاركة صنع القرار ، بدل يُحلد

 الإدراكية والعاطفية التي تجعل هذج الأبعاد فاعلة أو معيقة، بحسب السيا  التنظيمي.

ى الفصددددل فرضددددية أن  الموظددددم لا  .3 استحضددددار المنظددددور النفسدددد ي الاجتمددددا ي فددددي مناقشددددة المنددددا  والاسددددتقرار: يتبندددد 

، بل لإدراكه الجمعي حول البيئة التي يصوغها ذلك السلو 
ً
والمنا ي. أي —يستجيب لسلو  القا د مباشرة

م المنددددا  التنظيمدددي بوصددددفه المصدددفاة التددددي تعيددددد تشدددكيل المعنددددى قبدددل أن يصددددل إلدددى شددددعور الأمددددان  م، يُقددددَّ
َ
ومدددن ثدددد

 Fairness، وSocial Information Processingالددوظيفي. فددي هددذا السدديا ، تستحضددر المناقشددة نظريددات منددل 

Heuristic Theory ونمددددوذم ،Job Demands–Resources  لتفسددددير كيددددم تتحددددول الانطباعددددات عددددن العدالددددة

ص نوايا المغادرة. ِّ
 
قل
ُ
 والدعم والابتكار إلى طمأنينة مادية ونفسية ت

 وعلى ضوء هذج السمات، يتوزو الفصل إلى خمسة محاور ميرابطة:

ن كيم فتحت كل مدرسة —اوحور الأول: التطور التارييي لفكر القيادة • ِّ
جديدة في القيادة نافذة لتفسير يُبي 

 جوانب كانت مستعصية في المدارس السابقة، ويربي ذلك بالتحولات الاقتصادية والتقنية الكبرى.

وفيددده يُرا دددى إدرام أحدددد  نمددداذم القيددداس ،مندددل —اوحدددور النددداني: التحليدددل المتعمدددق لأسددداليب القيدددادة النلاثدددة •

MLQ-5X وParticipative Leadership Index مناقشة نقدية لحدود كل نموذم.  مع 

إذ يُبددددرز كيددددم تبلددددورت أبعدددداد الدددددعم والعدالددددة —اوحددددور النالددددث: المفهددددوم المتعدددددد الأبعدددداد للمنددددا  التنظيمددددي •

والتواصددل والابتكددار فددي أدبيددات الإدارة، مددع الإشددارة إلددى جدددل البدداحنين حددول إضددافة أبعدداد أخددرى كالتحدددي أو 

 الاستقلالية.
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يسددددددتعر  الاتجاهددددددات التددددددي تددددددرى الأمددددددان الددددددوظيفي وحاجددددددة —ت الاسددددددتقرار الددددددوظيفياوحددددددور الرابددددددع: نظريددددددا •

ق الانخراط والأداء. ل تحقُّ ِّ
 أساسيةي مقابل الاتجاهات التي تعتبرج وموردًا إدراكيًاي يُسه 

وهددو حصدديلة مددزم اوحدداور السددابقة فددي نمددوذم مسددار يضددع المنددا  —اوحدور الخددامس: الإطددار المفدداهيمي المدددمج •

عدة ،التحددويلي، التبدادلي، التشداركي  التدي تهتقددل  التنظيمدي
َّ
ن المسدارات النلاثدة المتوق ِّ

 مركزيدة، ويُبددي 
ً
 وسديطة

ً
حلقدة

 عبرها تأثيرات القيادة إلى الاستقرار الوظيفي.

ه  ِّ
د تلخديص الأدبيدات، بدل يسدعى إلدى تقدديم وخريطدة مفاهيميدةي توجد  ي هذا البنداء اوحكدم، لا يسدتهدف الفصدل مجدر  بتبن 

ز —والدراسة ذا ها—رئ القا عدز 
ُ
رات التي قد ت حد  الروابي بين القيادة والمنا  والاستقرار، وما المتغي 

َ
إلى كيم ولماذا ت

س الفصدددددل أرضدددددية معرفيدددددة صدددددلبة لاختبدددددار  ِّ
ضدددددعم هدددددذج الدددددروابي فدددددي البيئدددددات المؤسسدددددية اوختلفدددددة. وبدددددذلك، يؤسددددد 

ُ
أو ت

ا اختيار كل بعد من أب ر منهجيًّ ته الدراسة.الفرو  لاحقًا، ويبر 
 
 عاد القياس والتحليل الإحصائي المتقدم الذي تبه

 الأسس النظرية للقيادة 2 – 2

 التطور التاريخي لفكر القيادة 1 – 2 – 2

يعدددود الاهتمدددام العلمدددي بالقيدددادة إلدددى أوا دددل القدددرن العشدددرين حدددين صدددا  البددداحنون الأوا دددل نظريدددة والرجدددل العظددديمي التدددي 

ن القا د من التدأثير فدي  ِّ
 
مك

ُ
جماعتده. سدرعان مدا تطدورت هدذج النظدرة مدع مدرسدة السدمات افيرضت وجود سمات فطرية ت

،Trait School، فدددي ثلاثيهيدددات القدددرن الما ددد ي، ثدددم مدرسدددة الأنمددداط السدددلوكية  Behavioral School زت علدددى مدددا
 
  التدددي ركددد

 مدن خصا صده الوراثيدة. وخدلال سدبعيهيات وثمانيهيدات القدرن ذاتده، اسدتُحد  نهدف الحدالات الم
ً
وقفيدة يفعلده القا دد بددلا

،Contingency Approach الذي يرى أن  فاعلية القا د تعتمد علدى ملاءمدة أسدلوبه لخصدا ص الموقدم التنظيمدي. ومدع  

لات الاجتماعيددددة والاقتصددددادية فددددي العقددددود الأخيددددرة، ظهددددرت مدددددارس أكثددددر حداثددددة كددددد  والقيدددددادة التحويليددددة القيددددادة التحددددو 
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د التدي التشداركية،  القيددادة فدي الماديدة والحددوافز بالصدفقات الاهتمدام مقابددل الرمدزي، والتدأثير والتمكددين الإلهدام علدى تشددد 

 .التبادلية

 ( Transformational Leadershipالقيادة التحويلية )  2 – 2 – 2

ر  الأصددول:
َّ
 مددن القا ددد يرفددع أخلاقيددة عمليددة بوصددفها التحويليددة القيددادة إلددى 1978 عددام James MacGregor Burnsنظدد

ى الأتبدددداو، دوافددددع مسددددتوى  خلالهدددا  MLQ  المنظددددور ذاتدددده لكددددن بيركيدددرٍ إجرائدددديي فقددددام بتطددددوير Bernard Bass ،1985 وتبنددد 

 لقياس أبعادها الأر عة: التأثير المنالي، التحفير الملهم، التحفير الفكري، والاعتبار الفردي.

 ا ليات النفسية:

 على قيم مشيركة، ما يزيد ولاء المرفوسين.التأثير المنالي يخلق هوية جماعية جديدة مبهية  .1

ع حدود التوقعات الذاتية عبر خطابات الرفية واستخدام اللغة العاطفية. .2  التحفير الملهم يوس 

مات، فيددرداد قدددرة المنظمددة علددى  .3
َّ
التحفيددر الفكددري يحددر   التفكيددر النقدددي ويدددفع العدداملين للسددؤال عددن المسددل

 الابتكار.

ي النقة المتبادلة.الاعتبار الفردي يُشعر ا .4  لموظم بأهميته ويهش ا مع القا د علاقة رعاية، ما يقو 

ا إلدددى مرتفدددع Judge & Piccolo, 2004; Wang et al., 2016تحلددديلات ،-أظهدددرت ميتدددا الأدلدددة التجريبيدددة:
ً
ا متوسدددط

ً
  ارتباطددد

 والإبداو.بين القيادة التحويلية ومخرجاتٍ منل الرضا الوظيفي والأداء الجما ي 

تندددار مخددداوف مدددن المناليدددة الزا ددددة واحتمدددالات الشخصدددنة، إضدددافة إلدددى اعتمادهدددا علدددى الكاريزمدددا التدددي قدددد تتلاشددد ى  النقدددد:

 بمرور الوقت أو تتحول إلى استبداد إذا افتقرت إلى الضوابي المؤسسية.
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 ( Transactional Leadershipالقيادة التبادلية )  3 – 2 – 2

ي الموظددددم عملدددده وفددددق  التعريددددم: تددددرى هددددذج المدرسددددة بددددأن العلاقددددة بددددين القا ددددد والمددددرفوس هددددي وعقددددد تبددددادلي وااددددب: يددددؤد 

فق عليها، مع تدخل القا د لتصحيلا الانحرافات. دة مقابل مكافأةٍ متَّ  أهداف محد 

 الأبعاد الر يسة:

 بمزايا مادية أو معنوية وااحة.  حيث يربي القا د الأداء Contingent Rewardالمكافأة المشروطة ، .1

الإدارة بالاسدددددتثناء بنوعيهدددددا السدددددلبي ،التددددددخل عندددددد وقدددددوو الخطدددددأ فقدددددي  والإيجدددددا ي ،المراقبدددددة الاسدددددتباقية لمندددددع  .2

 الأخطاء .

الة لتحقيق نتا ج قصيرة المدى. المزايا: عد  فع 
ُ
 تصلب في البيئات الروتيهية والمواقم التي تتطلب إجراءات معيارية، وت

دات: ِّ
ا طويددل  اوحدد  ظهدر بحدو  مقارِّنددة أن  تأثيرهدا يضدعم عندددما تتطلدب البيئدة التنافسدية سددلوكيات ابتكاريدة أو اليرامدً

ُ
ت

ل الارتباط العاطفي للموظفين بالمؤسسة.
 
 الأمدي كما أن اليركير على والمقايضةي قد يقل

 ( Participative Leadershipالقيادة التشار ية )  4 – 2 – 2

 أن  إشدددرا  المدددوظفين فدددي صدددنع القدددرار يرفدددع  ت:المرتكدددزا
ً
ترتكدددز علدددى نظريدددة التبدددادل الاجتمدددا ي ونمدددوذم التمكدددين، مؤكددددة

ن أداءهم.  تقديرهم الذاتي ويحس 

عقدددد اجتماعدددات تشددداركية منتظمدددة، تدددوفير قندددوات مقيرحدددات مفتوحدددة، تفدددوي  الصدددلاحيات، وتددددوير  أهدددم الممارسدددات:

ع.  الأدوار القيادية في المشارُ
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ظهددر الدراسددات ، الأثددر فددي المنددا :
ُ
  أن  القيددادة التشدداركية تددرتبي بقددوة Shin & Hou, 2019; George & Annan, 2022ت

ل العزلة الإدراكية في فر  العمل.
 
 ببعدي العدالة التنظيمية والتواصل، كما تقل

دار باحكام—اوراتتستلزم مستوى نصفٍ عالٍ وثقافة ثقةي إذ قد تؤدي كثرة المش  التحديات التطبيقية:
ُ
إلى —إذا لم ت

 بيء اتخاذ القرار.

 نظريات المناخ التنظيمي 3 – 2

 تعريف المفهوم وأبعاده الأساسية 1 – 3 – 2

  الدددددددذي وصدددددددفه بأنددددددده وانطباعدددددددات مشددددددديركة حدددددددول السياسدددددددات Schneider ،1975يرجدددددددع مفهدددددددوم المندددددددا  التنظيمدددددددي إلدددددددى 

 إلى أر عة محاور:—في السيا  الحالي—والممارسات والإجراءات الرسمية وغير الرسميةي. ويمكن إجمال أبعادج

 الدعم المؤسس ي: مدى جاهزية المنظمة لتوفير موارد التطوير والرعاية. .1

ددددددددع ،العدالددددددددة التنظيميددددددددة: تصددددددددورات العدددددددداملين حددددددددول ع .2   Procedural  والإجددددددددراءات ،Distributiveدالددددددددة التوزُ

  .Informationalوالمعلومات ،

 التواصل الداخلي: كفاءة شبكات الاتصال الرسمية وغير الرسمية، وانفتاا القنوات الرأسية والأفقية. .3

اء، وتقدير الأفكار الجديدة. .4 ل الفشل البن   ثقافة الابتكار: درجة تشجيع المبادرات، وتحم 

 نماذج تفسيرية للمناخ 2 – 3 – 2
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يقيدددددرا سددددددبعة أبعددددداد ،البهيددددددة، المسدددددؤولية، المكافدددددأة، اوخدددددداطرة، الددددددفء، الدددددددعم،   :Litwin & Stringer ،1968نمدددددوذم 

ل لاحقًا ليتناسب مع ثقافات متعددة.  المعايير ، وقد عُد 

يددربي المنددا  بددالأداء عبددر الدددافع العدداطفي للموظددم، ويؤكددد دور ومنددا  التحددديي فددي   :Patterson et al، .2005نمددوذم  

 تحفير الإنجاز.

 المناخ  متغيّر وسية بين القيادة والمخرجات 3 – 3 – 2

ل Event – Impact Framework، التددأثيري – تشددير أطددر والحددد   ددج 
ُ
ا نفسددية ت

ً
  إلددى أن  سددلوكيات القا ددد تمنددل أحددداث

لدى المرفوسين، فيُعاد تشكيل المنا  عبر تراكم هذج الأحدا ، والذي ينعكس بددورج علدى مخرجداتٍ كدالأداء والاسدتقرار 

ظهددر دراسددات منددل 
ُ
عددد   أن  أثددر القيددادة الداعمددة علددى الإجهدداد يددنخف  إلددى الصددفر بBrown & Kim ،2020الددوظيفي. ت

 إدخال المنا  كوسيي، ما يدعم هذا الدور اوحوري للمنا .

 نظريات الاستقرار الوظيفي 4 – 2

 البُعد المادي والبُعد النفيلأي 1 – 4 – 2

ذاتديٍ ،نفسد ي  ينقسم الاستقرار الوظيفي إلدى جاندبٍ موضدو يٍ ،مدادي  يتمندل فدي العقدود والصدلاحيات والتأميندات، وشخدر 

ا لأن الأبحدا  تنبدت أن  العامدل النفسد ي قدادر علدى  يرتبي بشعور الفرد بالأمان إزاء مستقبله الممدي. يُعدد  هدذا التمييدر مهمدً

 التهبؤ بسلوكيات البقاء بغ   النظر عن الضمانات القانونية.

 ( Social Exchange Theoryنظرية التبادل الاجتماعي )  2 – 4 – 2
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تفسدددديرًا أساسددديًا للصددددلة بددددين المندددا  والاسددددتقراري فددددالموظم الدددذي يحظددددل بددددعم وعدالددددةٍ إدراكيتددددين يدددرى نفسدددده فددددي تقددددم 

 وعلاقة تبادلية إيجابيةي مع المنظمة، يستجيب لها بالاليرام والولاء والبقاء.

 ( Job Security Needsنموذج حاجات الأمان )  3 – 4 – 2

 بعد الحاجدات الفسديولوجية. يفيدر  هدذا النمدوذم أن  هديدد الأمدان مستمد من هرم ماسلو، حيث يأتي الأما
ً
ن مباشرة

ز الأمددانُ الإبددداوَ  ا يقلددل قدددرة الفددرد علددى اليركيددر فددي العمددل ويزيددد بحندده عددن فددرا خارجيددة، بينمددا يُعددز  ا معرفيددً
يُهشدد ا قلقددً

 والانخراط.

 مصادر تهديد الاستقرار في البيئات المعاصرة 4 – 4 – 2

. الإندددددماجات والاسددددتحواذات ي 19-،منددددل كوفيددددد الأزمددددات الصددددحية العالميددددةي الأتمتددددة ي Gig Economy، التعاقددددد المددددرن 

ةٍ ومندددداٍ  داعددددمٍ يسدددددملا  ة هددددذج التهديدددددات عبدددددر بندددداء ثقددددةٍ تنظيميددددد  الدددددة يمكُهددددا تخفيددددم حدددددد  ن الأدلددددة أن  القيددددادة الفع  وتبددددي 

 بمشاركة المعلومات بوضوا.

 دمج الأطر النظرية وربطها بنموذج الدراسة 5 – 2

ع مدددن ا تمدددارس تأثيرهدددا الابتددددائي مدددن —سدددواء كاندددت تحويليدددة أو تبادليدددة أو تشددداركية—لعدددر  السدددابق أن  القيدددادةيُجمدددَ

عيدددد تشدددكيل إدرا  العددداملين ل بعددداد الأر عدددة للمندددا  التنظيمدددي. فددداذا استشدددعر الموظفدددون الددددعم 
ُ
خدددلال أنشدددطة يوميدددة ت

ل في اليرامٍ أعلى والعدالة وانسيابية التواصل وثقافة الابتكار، فان  نظرية التباد
 
 إيجابية تتمن

ً
ع مبادلة

 
ل الاجتما ي تتوق

سدفر ذلدك عدن انخفدا  معددلات الددوران، مدا يدنعكس  سد ي. وُُ وشعورٍ متين بالأمان النفس ي، يدعمه الأمدان المدادي المؤس 

 بدورج على الأداء المؤسس ي والاستدامة التنافسية.
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 ات سببية ر يسة:يُمكن تمنيل هذج السلسلة التأثيرية في ثلاثة مسار 

خ → مشددديركة ورفيدددة فكدددري  تحفيدددر → المسدددار التحدددويلي: القيدددادة التحويليدددة .1  تعزيدددز → الابتكدددار ثقافدددة ترسدددُّ

 .النقة عبر النفس ي الاستقرار

 العدالددددددددددددددددة إدرا  تحسددددددددددددددددين → والعقدددددددددددددددداب المكافددددددددددددددددأة وضددددددددددددددددوا → المسددددددددددددددددار التبددددددددددددددددادلي: القيددددددددددددددددادة التبادليددددددددددددددددة .2

عية  .المعنوي  التحفير بغياب يتلاش ى قد مشروط مادي استقرار → التوزُ

 وعدالدددددددة الدددددددداخلي التواصدددددددل انفتددددددداا → القدددددددرار مشددددددداركة زيدددددددادة → المسدددددددار التشددددددداركي: القيدددددددادة التشددددددداركية .3

 .التمكين بفضل سواء حد   على والمادي النفس ي الاستقرار ارتفاو → الإجراءات

ع أن يَمدد  الأدبيدات بمؤشدرات كميدة إن وضع هذج المسدارات فدي اختبدارٍ ميددانيٍ شداملٍ، كمدا تفعدل 
َّ
الدراسدة الحاليدة، يُتوقد

ِّ مسارٍ وتباينه عبر القطاعات و جم المؤسسة.
 وااحة حول قوة كل 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث: المنهجية والإجراءات
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 منهج البحث ونموذج الدراسة 1 – 3

اعتمدددددت الدراسددددة المددددنهف الوصددددفي التحليلددددي لملاءمتدددده وصددددم الظدددداهرة كمددددا هددددي علددددى أر  الواقددددع، وتحليددددل العلاقددددات 

د تصدددميم البحدددث فدددي نمدددوذم مسدددار هيكلدددي ،  Structuralالسدددببية بدددين المتغيدددرات عبدددر أدوات إحصدددا ية متقدمدددة. ويتجسددد 

Path Model،والمنددا  التنظيمددي ،بأبعددادج الأر عددة     يضددع أسدداليب القيددادة ،تحويليددة ،
ً
 مسددتقلا

ً
تبادليددة، تشدداركية  متغيددرا

. يسملا هذا التصميم باختبار الفرو  الوسيطة ومعرفة  جم التأثير 
ً
 تابعا

ً
، والاستقرار الوظيفي متغيرا

ً
 وسيطا

ً
متغيرا

 غير المباشر.

عمدددداد هددددذا الفصددددل، وتهبنددددي عليهمددددا التفاصدددديل خلاصددددة الجددددزء: المددددنهف الوصددددفي التحليلددددي ونمددددوذم المسددددار الهيكلددددي همددددا 

نة، والأدوات، والإجراءات الإحصا ية.  اللاحقة الخاصة بالعي 

 مجتمع الدراسة 2 – 3

ل قطاعداتٍ متنوعدة ،خددمات، صدناعة، 
 
ن مجتمع الدراسة من جميع العاملين بدوام كامل في خمس مؤسسات تمن يتكو 

 اختيرت المؤسسات وفق معيارَي: تكنولوجيا معلومات، تعليم خاا، وصحة خاصة .

 في أساليب القيادة. .1
ً
عا ر  الإدارية المتوسطة والعليا بما يتيلا تنو  د الفِّ

 تعد 

 توافق النظم الداخلية مع لوا لا العمل الوطنية بما يضمن توحيد المقارنات. .2

 

 العينة وحجمها وطريقة اختيارها 3 – 3
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ِّ  الحجم 1 – 3 – 3
 مُسو 

مت معادلددددددة  سددددددتُخدِّ
ُ
 1 000   لحسدددددداب  جددددددم العينددددددة. وبمددددددا أن  اوجتمددددددع التقددددددديري بلددددددغ  Krejcie & Morgan ،1970ا

 المسدددددار، لنمذجدددددة التفسددددديرية القددددددرة لرفدددددع%.  95 ثقدددددة مسدددددتوى  عندددددد مفدددددردة 278 المقبدددددول  الأدندددددل الحدددددد كدددددان موظدددددم،

م  على المؤسسات الخمس بما يتناسب و جمها n = 400 إلى ليصل الرقم هذا ضوعِّ
ً
ا م طبقي  ِّ

س 
ُ
 الهسبي.، ثم ق

 طريقة الاختيار 2 – 3 – 3

عتمدت العينة الطبقية العشوا ية ،
ُ
   لتمنيل:Stratified Random Samplingا

  جم المؤسسة ،صغيرة، متوسطة، كبيرة . •

 المستوى الوظيفي ،إدارة عُليا، إدارة وسطل، موظفون تنفيذيون . •

 النسبة % حجم العينة حجم المجتمع  الفئة الطبقية

 18.0 72 180 صغيرة

 42.0 168 420 متوسطة

 40.0 160 400  بيرة

 100 400 1 000 الإجمالي 

ز قدرة التعميم. 400خلاصة الجزء: اختيار عينة طبقية  جمها  عز   وُ
ً
 متوازنا

ً
 مفردة يضمن تمنيلا

 أدوات جمع البيانات 4 – 3
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د )  1 – 4 – 3 (  45الاستبيان المقيَّ
ً
 بندا

 مصادر البنود: •

o 15  من ن خة 
ً
 لقياس أبعاد القيادة. MLQ-5Xبندا

o 16  من مقياس 
ً
 ،مع تعديلات ثقافية طفيفة . Litwin & Stringerبندا

o 14  من مقياس 
ً
   للاستقرار الوظيفي.Robinson et al، .1994بندا

م القياس: ليكرت خماس ي ، •
 
، ينطبق لا = 1سُل

ً
  ينطبق = 5 أبدا

ً
  .تماما

قت إسيراتيجية ترجمة/ترجمة عكسية ، • مدين Brislin, 1980اليرجمة والتحكيم: طب 
 
 ، تلتها مراجعدة ثلاثدة محك

 متخصصين.

 المقابلات شبن المهيكلة 2 – 4 – 3

مت لتعميددق الفهددم النددو ي، وشددملت عشددرة مددديري مددوارد بشددرية بمتوسددي ثلاثددين دقيقددة لكددل  طددت اسددتُخدِّ ِّ
 
ط
ُ
مقابلددة، خ

 أسئلتها حول: الممارسات القيادية، التحديات المناخية، رفى الاستقرار.

 تحليل الوثائق 3 – 4 – 3

ع الباحددددث علددددى سياسددددات التوظيددددم، تقددددارير الدددددوران لسددددهتين، وأدلددددة إجددددراءات اليرقيددددات، بغددددر  تنليددددث البيانددددات 
 
اطلدددد

،Triangulation.  

 زمن الإجابة/الدقيقة  الرئيس  الغرض عدد البنود/الأسئلة  الأداة 
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 8 قياس الأساليب النلاثة  15 استبيان القيادة

 10 قياس الأبعاد الأر عة  16 استبيان المناخ

 6 قياس الأمان المادي والنفس ي  14 استبيان الاستقرار 

 30 إثراء التفسير النو ي  أسئلة  HR 8مقابلة 

ية  عت الأدوات بين كم  ة إحصا ية.خلاصة الجزء: تنو 
 
 ونوعية لضمان عمق تفسيري ودق

 الإجراءات الميدانية لجمع البيانات 5 – 3

 التهسيق الإداري: استصدار موافقات رسمية، وتسمية حلقة وصل داخل كل مؤسسة. .1

خ ورقيددددة علددددى مددددوظفي  .2  ددددَ
ُ
رسددددل رابددددي الاسددددتبيان عبددددر البريددددد الددددداخلي، ووزعددددت ن

ُ
ددددع الإلكيرونددددي والددددور ي: أ التوزُ

 الخطوط الإنتاجية الذين لا يستخدمون البريد.

تان بعد أسب .3  وو وأسبوعين.المتابعة: رسالتا تذكير إلكيروني 

  .صالحة استبانة 348% ، 87فيرة الجمع: امتدت أر عة أسابيع، وبلغت نسبة الاستجابة الُها ية  .4

نتا من الحصول على معدل استجابة مرتفع.
 
 خلاصة الجزء: جدولة دقيقة وخطة متابعة مك

 الصدق والثبات 6 – 3

 الدراسة الاستطلاعية 1 – 6 – 3

قت على ن= ِّ
عيدت صياغة بندين لرفع الوضوا. 40طب 

ُ
نة الر يسة، وأ  خارم العي 

ً
 موظفا
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 تحكيم الخبراء 2 – 6 – 3

 وتغطي المفاهيم ،صد  اوحتوى .
ً
 أقر  سبعة أساتذة أن  البنود مناسبة ثقافيا

 ( EFAتحليل العامل الاستكشافي )  3 – 6 – 3

ل  م مُعامددددِّ سددددتخدِّ
ُ
، مددددا ينبددددت ملاءمددددة البيانددددات للتحليددددل Bartlett’s χ²(990)=4 832, p<0.001واختبددددار  KMO = 0.86ا

ة ≤ EFAالعاملي. أسفرت    .0.50 عن الاحتفاظ بكل البنود ،أحمال عاملي 

 ( Cronbach’s Alphaالثبات )  4 – 6 – 3

 النهائية α الاستطلاعية α عدد البنود البُعد 

 0.91 0.88 8 القيادة التحويلية 

 0.84 0.81 4 القيادة التبادلية

 0.82 0.79 3 القيادة التشار ية

 0.89 0.87 4 الدعم المؤسيلأي 

 0.88 0.85 4 العدالة التنظيمية 

 0.86 0.83 4 التواصل الداخلي 

 0.84 0.80 4 ثقافة الابتكار
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 0.88 0.86 7 الأمان المادي 

 0.87 0.84 7 الأمان النفيلأي 

. 0.80خلاصة الجزء: تجاوزت قيم ألفا 
ً
 مرتفعا

ً
 في جميع الأبعاد، ما يعكس ثباتا

 الأساليب الإحصائية 7 – 3

ات  الأسلوب  الهدف التحليلي   البرنامج/المعَدَّ

 SPSS v.29 المتوسي، الانحراف المعياري، نسب التكرار  وصف المتغيرات 

 SPSS أحادي الاتجاج  ANOVAمعامل ارتباط بيرسون،  3و 1اختبار الفروض 

 تحليل الوساطة 

،  Baron & Kennyانحدار خطي متعدد وفق نموذم 

 Sobelواختبار 

SPSS + Macro 

PROCESS 

 SEM   AMOS v.24نمذجة معادلات هيكلية ، بناء النموذج الكلي 

 CFI  ،TLI ،RMSEA AMOS التحقق من الملاءمة

فحص الفروق  

افية   الديموغر

 MANOVA SPSSللعينات المستقلة،  tاختبار 

 عند الحاجة. Bonferroni، مع تصحيلا 0.05اختبارات الفرضيات ستُجرى عند مستوى دلالة 

 الاعتبارات الأخلاقية 8 – 3
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ة من كل مؤسسة وعدم استخدام البيانات إلا لأغرا  البحث. • ي 
 
 الحصول على موافقة خط

د سرية المشاركين عبر ترمير الاستمارات وعدم ت جيل أي  • ِّفة.تعه 
 بيانات معر 

 إتاحة خيار الان حاب في أي وقت دون تبعات. •

ر لا يُفتلا إلا للباحنين المعتمدين. •  الاحتفاظ بالبيانات في ملم إلكيروني مشف 

ر 9 – 3  معالجة البيانات وضبي التحي 

ِّضت ،% 2 البيانات المفقودة: تمنل > .1
ع.  لعدم Mean Substitution، البند بمتوسي وعُو   تأثيرها في التوزُ

بعدت ثلا  حالات فقي. Mahalanobis d²القيم المتطرفة: رُصدت عبر معامل  .2
ُ
 واست

م اختبار  .3 ر المصدر الواحد: استُخدِّ ر العامدل الواحدد سدوى Harman’s single-factorتحي   مدن%  26ي لم يفسد 

 %. 40 الحرجة العتبة من أقل التباين،

دددددع الطبيعدددددي: معدددددايير  .4  الاختبدددددارات اسدددددتخدام يبدددددرر مدددددا ،1 تراوحدددددت بدددددين   Kurtosisو Skewnessاختبدددددار التوزُ

 .الباراميرية

 بدداجراءات ضددبي 
ً
 مددن اختيددار العينددة وأسدداليب جمددع البيانددات، مددرورا

ً
 للمنهجيددة، بدددءا

ً
 تفصدديليا

ً
م هددذا الفصددل وصددفا قددد 

 إلى الخطة الإحصا ية لاختبار النموذم 
ً
س هذج الخطوات لسلامة النتدا ج التدي الصد  والنبات، وصولا ِّ

ؤس 
ُ
المفاهيمي. ت

م تحليلها في الفصل التالي، مع ضمان الاليرام بالجوانب الأخلاقية والعلمية التي تكفل موثوقية الاستهتاجات.  سيقدَّ

ات  الفصل الرابع: تحليل البيانات واختبار الفرضي ّ
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 مقدّمة 1 – 4

حة فدي الفصدل النالدث  بعد استكمال مراحل جمع البيانات وتحضيرها، شرو الباحث في تنفيدذ الخطدة الإحصدا ية الموادَّ

 
ً
ة ،وصددفية واسددتدلالية  مدعومددة سددتعر  هددذا الفصددل النتددا ج الكميدد  لاختبددار فددرو  الدراسددة والنمددوذم المفدداهيمي. وُ

ٍ واقعي. بمقتطفاتٍ نوعية مختصرة من مقابلات مديري 
ز تفسير الأرقام في سياٍ  عملي   الموارد البشرية، بما يعز 

 فحص صلاحية البيانات الأوليّة 2 – 4

 التفسير  معيار القبول  ( 348 = القيمة )ن الاختبار 

مة  %  5 ≥ بند  لكل%  2 > القيم المفقودة   لا حاجة للمعالجة المتقد 

Skewness −0.88 → +0.71   توز و قريب من الاعتدال  1بين 

Kurtosis −0.63 → +0.92  قمم معتدلة 1 بين 

Mahalanobis d² 3  > حالاتχ²(10)=29.59 ستبعد
ُ
ب التأثير على النموذم  ت بعدت لتجن 

ُ
 است

Harman’s Single-Factor 26  %ر مصدر واحد خطير  %  40 > التباين  من  لا تحي 

ر الانتقال إلى التحليل  ة، ما يبر   الوصفي والاستدلالي.خلاصة: اجتازت البيانات اختبارات الصلاحية الأولي 

 الإحصاءات الوصفية للأبعاد الرئيسة 3 – 4

  رونباخ α الانحراف المعياري  المتوسة  عدد البنود البُعد 
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 0.91 0.55 4.07 8 القيادة التحويلية 

 0.84 0.61 3.46 4 القيادة التبادلية

 0.82 0.58 3.71 3 القيادة التشار ية

 0.89 0.63 3.89 4 الدعم المؤسيلأي 

 0.88 0.67 3.55 4 العدالة التنظيمية 

 0.86 0.60 3.62 4 التواصل الداخلي 

 0.84 0.64 3.74 4 ثقافة الابتكار

 0.88 0.66 3.68 7 الأمان المادي 

 0.87 0.70 3.59 7 الأمان النفيلأي 

يشددددير إلددددى إدرا  إيجددددا ي معتدددددل يميددددل إلددددى القددددوة، بخاصددددة فددددي أبعدددداد  3.5ارتفدددداو المتوسددددطات فددددو   –ملاحظددددة تفسدددديرية 

 التحويلية والدعم المؤسس ي.القيادة 

 (Pearson’s rمصفوفة الارتباطات ) 4 – 4

 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغيّر 

 1. القيادة  1
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 التحويلية 

. القيادة  2

 التبادلية

0.34*** 1 
       

. القيادة  3

 التشار ية 

0.49*** 0.28*** 1 
      

. الدعم  4

 المؤسيلأي 

0.63*** 0.29*** 0.48*** 1 
     

. العدالة  5

 التنظيمية

0.51*** 0.35*** 0.46*** 0.59*** 1 
    

. التواصل  6

 الداخلي 

0.57*** 0.32*** 0.52*** 0.64*** 0.54*** 1 
   

. ثقافة  7

 الابتكار 

0.60*** 0.31*** 0.49*** 0.66*** 0.55*** 0.63*** 1 
  

. الأمان  8

 المادي 

0.46*** 0.24*** 0.40*** 0.55*** 0.58*** 0.49*** 0.51*** 1 
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. الأمان  9

 النفيلأي 

0.49*** 0.21*** 0.45*** 0.58*** 0.62*** 0.54*** 0.56*** 0.74*** 1 

***p < 0.001 

دلالدددة مبد يدددة: ترابطدددات قويدددة بدددين القيدددادة التحويليدددة وأبعددداد المندددا ، وبدددين المندددا  والاسدددتقرار، مدددا يددددعم الفدددرو  الأولدددى 

 والنانية على المستوى الوصفي.

 تأثير أساليب القيادة في المناخ التنظيمي 5 – 4

 انحدار خطي متعدد 1 – 5 – 4

ر المستقل   . t Sig قياسلأي  Β المتغيِّّ

 0.000 9.87 0.51 القيادة التحويلية 

 0.001 3.42 0.18 القيادة التبادلية

 0.000 5.66 0.29 القيادة التشار ية

R²  0.59 المعدل 
  

 
ً
ر الأنمددداط النلاثدددة مجتمعدددة ِّ  التحويليدددة القيدددادة بقددداء مدددع الدددداخلي، المندددا  تبددداين مدددن%  59تفسدددير: تفسددد 

 الأقدددوى  اوحدددر 

،β = 0.51.  

 مقتطف نوعي داعم 2 – 5 – 4
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اي  ا فعليدددًّ اء، نشدددعر أن أفكارندددا تلقدددل دعمدددً
شدددركنا فدددي النقدددد البنددد  مددددير  –وعنددددما يتحدددد   المددددير عدددن الرفيدددة المسدددتقبلية وُ

  .4 قسم التطوير ،مقابلة رقم

 أثر المناخ التنظيمي في الاستقرار الوظيفي 6 – 4

 . t Sig قياسلأي  Β المتغيّر المستقل 

 0.000 5.21 0.28 الدعم المؤسيلأي 

 0.000 6.14 0.33 العدالة التنظيمية 

 0.002 3.19 0.17 التواصل الداخلي 

 0.000 3.54 0.19 ثقافة الابتكار

R²  0.42 المعدل 
  

بالاستقرار، يليها الدعم المؤسس ي، ما يعكس حساسية العاملين لتكافؤ استهتام: العدالة التنظيمية هي المتنبا الأقوى 

 الفرا قبل أي بعد شخر.

 (Baron & Kenny + Sobelتحليل الوساطة ) 7 – 4

 ( X → M → Yالمسار ) 

) 1 شرط

X → Y ) 

) 2 شرط

X → M ) 

) 3 شرط

M → Y | X) 

المعامل  

المبا غير

 قيمة

Sobel 

الوس نوع

 اطة 
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 (z) شر

القيادة  

 →  المناخ → التحويلية

 الاستقرار 

β = 0.46 **

* 

β = 0.63 *** β = 0.52 *** 0.33 6.72*** 

جزئ كاملة

 يًا

القيادة  

ا  → المناخ → التبادلية

 لاستقرار 

β = 0.24 **

* 

β = 0.29 *** β = 0.52 *** 0.15 3.89*** جز ية 

القيادة  

 → المناخ → التشار ية

 الاستقرار  

β = 0.41 **

* 

β = 0.48 *** β = 0.52 *** 0.25 5.11*** جز ية 

 

 (ANOVAالفروق بين أحجام المؤسسات ) 8 – 4

 أقوى متوسة )حجم(  . F Sig ابع البُعد الت

 كبيرة 0.003 5.87 القيادة التشار ية

 كبيرة 0.017 4.11 العدالة التنظيمية 
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 صغيرة ،أعلى دوران   0.002 6.43 معدل الدوران الفعلي* 

 * معدل الدوران من الوثا ق الرسمية

 علددددى تفعيددددل القيددددادة 
ً
التشدددداركية وتحقيددددق عدالددددة، بينمددددا تعدددداني الصددددغيرة تفسددددير: تظهددددر المؤسسددددات الكبيددددرة أكثددددر قدددددرة

د الفر  النالث.
 
 معدلات دوران أعلى، ما يؤك

 (SEMالنموذج الهيكلي الكامل ) 9 – 4

 مؤشرات الملاءمة:

• χ² = 512.4, df = 247, χ²/df = 2.07  مقبول، 

• CFI = 0.94, TLI = 0.93   جيد، 

• RMSEA = 0.056 [90 % CI: 0.048–0.063] 

• SRMR = 0.041 

  :βالمسارات المعيارية ،

 ***0.57: المنا  →القيادة التحويلية  •

 ***0.31: المنا  →القيادة التشاركية  •

 **0.19: المنا  →القيادة التبادلية  •

 ***0.65: الاستقرار →المنا   •



62 
 

  ns، 0.06 : مباشر، استقرار →قيادة تحويلية  •

***p < 0.001** ,p < 0.01 ,ns = دال غير 

خ فكدددرة  اسدددتهتام محدددوري: اختفدددل الأثدددر المباشدددر للقيدددادة التحويليدددة علدددى الاسدددتقرار عندددد إدرام المندددا  كوسددديي، مدددا يرسددد 

 ة الكاملة في المسار التحويلي.الوساط

 مناقشة النتائج الرئيسة 10 – 4

ا  • د بقددددددوةي إذ بددددددرزت القيددددددادة التحويليددددددة كددددددأقوى متنبدددددد 
 
الفددددددر  الأول ،علاقددددددة القيددددددادة التحويليددددددة بالمنددددددا   تأكدددددد

،β = 0.57.  

 على أهمية الاستنمار في بيئة العمل.β = 0.65 بقيمة دُعم  الاستقرار↠الفر  الناني ،المنا  •
ً
 ، دلالة

 ، مددا يشدددير إلدددى أن البندددى ANOVAة التشددداركية والعدالدددة ،الفددر  النالدددث ،تدددأثير الحجددم  ظهدددر بوضدددوا فدددي قيدداد •

ُها من تطبيق ممارسات تشاركية أكثر فعالية.
 
 الكبيرة تمتلك موارد تمك

ل أدندل دوران  • ِّ
ج  ا عندد المقارندة بدين القطداعيني إذ سدُ الفر  الرابع ،التشاركية وتخفدي  الددوران  تحقدق جز يدً

 في المؤسسات الكبيرة عالية التشاركية.

أكددد معظدم مددديري المدوارد البشددرية فدي المقدابلات أن والعدالددة فدي اليرقيدداتي ووتبدادل المعلومدداتي همدا أكبددر  –رفيدة نوعيدة 

ر ارتفاو أثر المنا  على الاستقرار. زان الأمان النفس ي، ما يفس  ين يعز 
َ
 عامل

ا التحويليدددة والتشددداركية، إلدددى أثبتدددت النتدددا ج صدددحة النمدددوذم المفددداهيمي للدراسدددةي إذ انتقلدددت تدددأثيرات القيدددادة، خ صوصدددً

ن أن العدالة والدعم المؤسس ي هما أبرز أبعاد المنا   شعور العاملين بالأمان الوظيفي عبر تحسين المنا  التنظيمي. وتبي 
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س هدددذج النتدددا ج للفصدددل الخدددامس،  ز الاسدددتقرار، بينمدددا تسدددهم القيدددادة التبادليدددة بقددددرٍ أقدددل وأقصدددر مددددى. تؤسددد  عدددز 
ُ
التدددي ت

م توصيات عملية قابلة للتنفيذ.الذي سي  ناقش الأبعاد التطبيقية للنتا ج، يقاردها بالأدبيات، ويقد 

 

 

 

 

 

 تالفصل الخامس: مناقشة النتائج والتوصيا

 مة عامّة للمناقشةمقد 1 – 5

ة التدددددي عُرضدددددت فدددددي الفصدددددل الرابدددددع، وربطهدددددا بالسددددديا  النظدددددري  ة والنوعيددددد  يهدددددف هدددددذا الفصدددددل إلدددددى تفسدددددير النتدددددا ج الكميددددد 

بددة بددين أسدداليب القيددادة اوختلفددة، والمنددا  والأدبيددات السددا
َّ
بقة، مددع إبددراز الإسددهام الأصددلي للدراسددة فددي فهددم العلاقددة المرك

، تقيدديم 
ً
لا يه المددادي والنفسدد ي. تسددتند المناقشددة إلددى منطددق ثلاثددي: أو  التنظيمددي بأبعددادج المتعددددة، واسددتقرار العدداملين بشددقَّ

ا، تحليدل الأسدباب اوحتملدة للفدرو  والاتفاقدات مدع البحدو  السدابقةي مدى اتسا  النتا ج مدع الفدرو  المطروحدةي ثانيدً 

ل لأهم  اكتشدافات الدراسدة، ثدم  ا، استخلاا الدلالات العلمية والعملية لكل نتيجة. يُستهل  الفصل بتشريلا مفصَّ
ً
وثالن
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لمسددتقبلية، وأخيددرًا التوصدديات يهتقددل إلددى التددأثيرات النظريددة، فالتطبيقددات الإداريددة، وتليهددا الحدددود والاتجاهددات البحنيددة ا

 الإسيراتيجية.

 تحليل النتائج في ضوء الفروض 2 – 5

 الفرض الأوّل: أثر القيادة التحويلية في المناخ التنظيمي 1 – 2 – 5

ص النتيجة
 
 ملخ

رت بمفردهدا أكثدر β = 0.57أظهرت القيادة التحويلية معامل تأثير قياس ي مرتفع ،    في نمذجة المعادلات الهيكلية، وفس 

ي.من نصم التباين في المنا  
 
 التنظيمي الكل

تنطلق القيادة التحويلية من شليات التأثير المنالي والتحفير الفكريي وهمدا يعمدلان علدى إعدادة صدياغة   :  التفسير النظري 

 Charismatic Valueمعدددددددايير ومدددددددا هدددددددو مقبدددددددولي داخدددددددل الجماعدددددددة، وبنددددددداء هويدددددددة تنظيميدددددددة إيجابيدددددددة. بنددددددداءً علدددددددى نظريدددددددة 

Internalizationز إدراكهم للدعم المؤسس ي ، حين يلمس الموظ نة، يتعز 
َ
فون صد  القا د واتسا  أفعاله مع قيمه المعل

 والعدالة، فيُعاد تشكيل المنا  على نحو أكثر إيجابية.

  التي أثبتت أن القيادة التحويلية تهشي ومنا  2016يتواءم هذا الاكتشاف مع نتا ج وانغ وشخرين ، : مقارنة بالأدبيات

 دراسددتنا تضدديم بعدددين جديدددين: تأثيرهددا القددوي فددي بُعدددي التواصددل الددداخلي  الابتكدداري فددي شددركات
التكنولوجيددا. غيددر أن 

 مباشدددرًا لمقولدددة 
ً
 تجريبيدددا

ً
ا، مدددا يُعطدددي دلددديلا بدددأن القيدددادة التحويليدددة وتحتضدددن جميدددع أركدددان  Bassوالعدالدددة التنظيميدددة معدددً

 المنا  الصحيي وليس مجرد الابتكار وحدج.

 الفرض الثاني: وساطة المناخ بين القيادة والاستقرار الوظيفي 2 – 2 – 5
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ٍ غيدددر دال  ، : النتيجددة اوحوريددة
  β = 0.06, nsانخفدد  الأثددر المباشددر للقيددادة التحويليدددة علددى الاسددتقرار النفسدد ي إلددى حددد 

، 
ً
 ة كاملة تقريبًا. . يدل ذلك على وساطβ = 0.33بعد إدخال المنا  كوسيي، بينما بقي الأثر غير المباشر عاليا

وفق نظرية التبادل الاجتما ي، مدا يصدنع الشدعور بالأمدان لديس خطداب القا دد فدي حدد  ذاتده، بدل التحدولات   :  تفسير ا لية

ن العدالدددة والإتاحدددة المعلوماتيدددة والددددعم، تيراجدددع وتكلفدددة  اليوميدددة فدددي بيئدددة العمدددل التدددي يلمسدددها الموظفدددون. عنددددما تتحسددد 

 يتجاوز أي وعود لفظية.القلقي في معادلة البقاء، فيهشأ استعداد نفس ي للاستقرار 

  حدول وسداطة المنددا  Brown & Kim ،2020تتفدق هدذج النتيجدة مددع مخرجدات  ::  اتفدا  واخدتلاف مدع الأبحدا  السددابقة

 اليركيدددر 
ً
بدددين القيدددادة الداعمدددة والإجهددداد، لكُهدددا تتفدددو  عليهدددا بتقدددديم دليدددل كلدددي  علدددى الشدددعور بالأمدددان الدددوظيفي، متجددداوزة

ق علدددى الإجهددداد أو ال   الدددذين وجددددوا مسدددارًا مباشدددرًا ثابددددتًا بدددين القيدددادة 2023رضدددا. كمدددا تتبددداين مدددع شدددولير وشخدددرين ،الضدددي 

ةي موازية تتجاوز الإحساس النفس ي للعاملين. ب وجود وحلقة مالي   التحويلية والعا د المالي، ما يرح 

 الفرض الثالث: اختلاف التأثير باختلاف حجم المؤسسة 3 – 2 – 5

 فددددي القيددددادة التشدددداركية والعدالددددة التنظيميددددة، بينمددددا عانددددت  : النتيجددددة
ً
ا أعلددددى دلالددددة

ً
لت المؤسسددددات الكبيددددرة متوسددددط سددددج 

 المؤسسات الصغيرة من أعلى معدلات الدوران الفعلية.

ل توحيددددد القواعددددد  : التحليددددل التفسدددديري   بددددنظم حوكمددددة أكثددددر وضددددوحًا، مددددا يسدددده 
ً
ى التنظيميددددة الكبددددرى عددددادة نددددَ تددددرتبي البِّ

ا والإجراء عدً ري إذ يكفدل النظدام الرسدمي توزُ
 
ات. يشير ذلك إلدى أن  القيدادة التشداركية تحتدام وبهيدة تحتيدة عدليدةي لتتجدذ

ي المشداركة إلددى فو د ى. بالهسدبة للمؤسسدات الصدغيرة، قددد يقدود غيداب المدوارد إلدى تقييددد   تدؤد 
 
واادحًا للسدلطة يضدمن ألا

ز  عز  عية، وُ  نوايا المغادرة.فرا اليرقية، ما يضعم العدالة التوزُ
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ي وداي ، : دعم من الأدبيات د هذج الملاحظة تحليل إيكوُ
 
ق  -  الميتا2023تؤك

 
تحليلي بأن  تباين  جم التأثير متعل

 بالقطاو والحجم التنظيمي. 

 الفرض الرابع: تفوق القيادة التشار ية في خفض الدوران 4 – 2 – 5

عندددددد ضدددددبي  جدددددم المؤسسدددددة، اتصدددددب أن  التشددددداركية صددددداحبة الأثدددددر الأكبدددددر فدددددي تقليدددددل اسدددددتقالات  : النتيجدددددة التفصددددديلية

 .الصغيرة المؤسسات في دال   وغير ضعيفًا كان أثرها لكن   ، β = -0.42 ,p < 0.01العاملين داخل المؤسسات الكبيرة ،

مدددات الكبدددرى، تعدددو   المشددداركة الجماعيدددة شدددعور الفددد : التفسدددير السدددلوكي
 
رد بددداللا شخصدددانية، إذ تمدددنلا الموظدددم فدددي المنظ

ا بالأسداس، مدا يجعدل تدأثير إدخدال 
ً
ا في القرارات التي تؤثر فيده. لكدن المؤسسدات الصدغيرة بطبيعتهدا أكثدر تشدارك

ً
صوتًا نافذ

ي الحقيقددي يكمددن فددي قدددرة هددذج المؤسسددات علددى تددوفير مزايددا ماليددة واسددتقرار  مزيددد مددن المشدداركة محدددودًاي بينمددا التحددد 

 أي بُعد الأمان المادي.عقود، 

 الدلالات النظرية 3 – 5

 تكامل المسارات التحويلية والتشاركية  .1

أبرزت النتا ج أن  القيادة التحويلية وُ هبيي تأثيرها عبر المنا ، في حين تحتفظ القيادة التشاركية بجزء من   

ي ل دوار القيادية، حيث يبدأ القا د  
ً
 هرميا

ً
تأثيرها المباشر على العدالة والتواصل. يفير  ذلك وتسلسلا

ع السلطة.بالتحويلي  ة في مراحل بناء الرفية، ثم يعتمد التشاركية لتنبيت العدالة وتوزُ

 إعادة تعريم مفهوم العدالة التنظيمية كجسرٍ نفس ي للاستقرار  .2

قد يُنظر إلى العدالة التنظيمية، لا سيما بعد الإجراءات، كحلقة مفقودة تربي بين القرارات القيادية  
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في سيا  الاستقرار الوظيفي،   Fairness Heuristic Theoryصلاحية نموذم   والشعور بالأمان. تختبر نتا جنا 

 إذ يلجأ الموظفون إلى إشارات العدالة لاشتقا  استهتاجات عن موثوقية المؤسسة على المدى البعيد.

   Multi-Level Perspectiveمستوى التحليل المتعدد ، .3

الاستقرار قابلة للملاحظة عند مستويين: الفردي ،إدرا   ينبت النموذم الهيكلي أن  علاقات القيادة والمنا  و  

الموظم  والجما ي ،متوسي الفريق أو المنظمة . يفتلا ذلك الباب لإدمام متغيرات منل والتماسك الجما يي  

 أو ورأس المال النفس ي الجمعيي في دراسات لاحقة. 

 

 الآثار التطبيقية للإدارة العليا والموارد البشرية 4 – 5

 برامج قيادة متدرجة 1 – 4 – 5

 : تددددددددريب القيدددددددادات الوسدددددددطل علدددددددى مهدددددددارات الخطددددددداب الملهدددددددم، وصدددددددياغة Transformationalالرفيدددددددة ،مرحلدددددددة  •

 مسودات رفية مشيركة.

 : إنشددداء ومجدددالس مدددوظفيني ر دددع سدددنوية ذات صدددلاحية استشدددارية فدددي قدددرارات Participativeمرحلدددة التمكدددين ، •

 الموارد البشرية، وتحويل نتا جها إلى خطي عمل.

 سياسات عدالة ذات بُعدين 2 – 4 – 5

عية: نشر سلم رواتب وترقيات وااب، مع مصفوفة ونقاط الأداءي المستحقة للمكافأة. •  العدالة التوزُ
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م مؤسسية بمهلة رد لا تتجداوز  •
 
العدالة الإجرا ية: تضمين ممنلي الموظفين في لجان اليرقية، ووضع قنوات تظل

 عشرة أيام عمل.

 الابتكار بأمان نفيلأيتعزيز ثقافة  3 – 4 – 5

ب من الموظفين. • رشَّ
ُ
ع كل ستة أشهر ت ل ثلاثة مشارُ رة تمو 

 
 إنشاء ومختبر أفكاري بميرانية مصغ

م لا تقل عن  •
ُّ
 .اوحسوبة اوخاطرة لتشجيع النجاا مكافأة من%  30ربي فشل التجربة بمكافأة تعل

 الاهتمام بالمؤسسات صغيرة الحجم 4 – 4 – 5

ر مدددددددع أن  
 
القيدددددددادة التشدددددددداركية أقدددددددل تددددددددأثيرًا فيهدددددددا، يمكدددددددن لهددددددددذج المؤسسدددددددات اليركيددددددددر علدددددددى حدددددددزم ضددددددددمان اجتمدددددددا ي مصددددددددغ

،Micro-Benefit Packages مندل تددأمين صدحي عددا لي مخفدد   أو سياسدات قددرو  صددفرية الفا ددة، لتعددوي  الددنقص ، 

 في فرا اليرقية.

 حدود الدراسة 5 – 5

رات سدددلو  القيددادة والمندددا  عبدددر Cross-Sectionalتصددميم مقطعدددي ، .1  : رغددم قدددوة العينددة، لا يسدددملا بتحليدددل تغيدد 

 الزمن.

ر اجتمددا ي للاسددتجابة رغددم اختبددار  .2 اعتمدداد الاسددتبانات كمصدددر ر دديس للبيانددات النفسددية: قددد يظددل  هنددا  تحيدد 

Harman. 

ل العلاقة بدين استبعاد متغيرات شخصية: منل والتساملا مع الغمو ي أو والصلابة النفسيةي، ا .3 لتي قد تعد 

 المنا  والاستقرار.
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ى نمددددداذم حوكمدددددة مختلفدددددة جدددددذريًا عدددددن نمدددددوذم  .4
البيئددددة النقافيدددددة اوحيطدددددة: قدددددد تختلدددددم النتدددددا ج فدددددي بيئدددددات تتبنددددد 

 الدراسة.

 قترَحة للبحوث المستقبلية )موجز(اتجاهات م 6 – 5

 تطبيق تصميم طولي ر ع سنوي لقياس ثبات أثر سياسات العدالة على الأمان النفس ي. •

  .Moderated-Mediation Modelsوسيطية لاختبار نماذم معتدلة ،إدرام متغيرات شخصية  •

 لنتا ج الحر ي وألبرايت ، •
ً
  .2024دراسة العمل الهجين وإضافة بعد ودعم البهية التحتية التقنيةي، تعميما

   لربي الأمان الوظيفي بهتا ج إنتاجية دقيقة.KPIsاستخدام بيانات أداء موضوعية ، •
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