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الفصل اEول:- اEطار العام للدراسة
1,1 اAقدمة
تشهد اGملكة العربية السعودية في الوقت الراهن تحو:ً استراتيجياً غير مسبوق، انط*قاً من رؤية
السعودية 2030 الطموحة التي تهدف إلى تنويع ا:قتصاد الوطني وتقليل ا:عتماد على النفط
كمصدر أساسي للدخل القومي. وتُعدّ اGشاريع الرأسمالية الكبرى اGحور ا]ساسي الذي تدور
حوله عجلة هذا التحول، إذ تمثل اeلية التنفيذية ا]هم لترجمة ا:ستراتيجيات الوطنية إلى واقع
ملموس على ا]رض. وقد رصدت اGملكة ميزانيات ضخمة لهذه اGشاريع، حيث تجاوزت قيمة
اGشاريع الكبرى اGرتبطة برؤية 2030 (1.3) تريليون دو:ر أمريكي بحلول عام 2024، وهو ما
جعل قطاع اvنشاءات واGشاريع التنموية أحد أهم محركات التنويع ا:قتصادي في اGنطقة
.(Bloomberg, 2024)

وقد تجلّت هذه الرؤية في إط*ق منظومة من اGشاريع العم*قة (Giga-Projects) كنيوم،م، ومشروع
البحر ا]حمر، والقدية، وأما:، ومشروع جدة اGركزية، فض*ً عن عشرات اGشاريع التنموية الكبرى
ا]خرى في قطاعات السياحة والترفيه والطاقة اGتجددة والصناعة والخدمات اللوجستية. وتشترك
هذه اGشاريع في خصائص فريدة، من بينها: ضخامة حجم ا:ستثمار، وتعقيد الهيكل التنظيمي،
وتعدد أصحاب اGصلحة، وتنوع القوى العاملة من حيث الجنسيات والثقافات والتخصصات. ويلُقي
ذلك بظ*له على طبيعة التحديات اvدارية والقيادية التي تواجه مديري هذه اGشاريع، مما يجعل
من نمط القيادة الذي يمارسه مدير اGشروع عام*ً حاسماً في تحديد كفاءة ا]داء ومستوى التزام
فرق العمل.
وفي هذا السياق، يبرز دور مدير اGشروع بوصفه عنصراً محورياً في نجاح اGشاريع أو إخفاقها،
إذ إن القيادة اGشروعية تتجاوز الجانب اvداري التقليدي القائم على التخطيط والتنظيم والرقابة،
لتشمل تحفيز الفرق وتوحيد الرؤى واستثمار اGوارد البشرية بكفاءة وفاعلية. وتؤكد ا]دبيات
النظرية اGعاصرة أن أنماط القيادة التي يمارسها مدير اGشروع تُعدّ من أبرز العوامل اGؤثرة في
Bass &) واتجاهاتهم النفسية، ومن أبرز هذه ا:تجاهات: ا:لتزام التنظيمي Öسلوكيات العامل
Avolio, 1994). فا:لتزام التنظيمي يمثل الحالة النفسية التي تعكس ع*قة الفرد بمنظمته، وتؤثر

في قراره با:ستمرار في عضويتها أو مغادرتها (Meyer & Allen, 1991)، وهو ما يكتسب
أهمية بالغة في بيئة مشاريع رؤية 2030 التي تتسم بالتنوع الثقافي والوظيفي واGؤقت لكثير من
الفرق.
وقد ركّزت ا]دبيات اvدارية الحديثة على ث*ثة أنماط قيادية بارزة باعتبارها ا]كثر صلة ببيئة
اGشاريع اGعقدة، وهي: القيادة التحويلية (Transformational Leadership) التي قدّمها بيرنز
ثم طوّرها باس وأفوليو،و، والتي تركز على إلهام ا]تباع وتحفيزهم على تجاوز اGصالح الذاتية
Transactional) ؛ والقيادة التبادلية(Bass & Avolio, 1994) لتحقيق رؤية مشتركة
Leadership) القائمة على نظام تبادلي واضح من اGكافآت والعقوبات (Burns, 1978)؛ والقيادة

الخدمية (Servant Leadership) التي تُعلي من شأن خدمة ا]تباع وتنميتهم على حساب
طموحات القائد الشخصية (Greenleaf, 1977). ويرى كثير من الباحثÖ اGعاصرين أن هذه
ا]نماط الث*ثة تمثل اGرجعية النظرية ا]نسب لفهم القيادة في سياق اGشاريع، نظراً لقدرتها على
.(Khan & Siddiqui, 2024) القائد والفريق في بيئات مؤقتة ومتغيرة Öتفسير الع*قات ب
ومع ذلك، فإن البحث العلمي في مجال أنماط قيادة اGشاريع وأثرها في ا:لتزام التنظيمي : يزال
محدوداً في السياق السعودي، خاصة فيما يتعلق بمشاريع رؤية 2030 التي تتميز بحجمها
الضخم وتعقيدها التنظيمي وتنوع فرق العمل فيها. كما أن الدراسات السابقة تباينت في تحديد
النمط القيادي ا]كثر تأثيراً في ا:لتزام التنظيمي، واختلفت في منهجياتها ومجتمعاتها اGدروسة
وقطاعاتها، إذ ركّز كثير منها على القطاع الصحي أو التعليمي دون التطرق إلى قطاع اGشاريع
الكبرى. فعلى سبيل اGثال، أظهرت دراسة آل يامي وزم*ئه أن القيادة التحويلية كانت النمط



Al-) قوى تأثيراً في ا=لتزام التنظيمي للممرض1 في مستشفي1 با/ملكة العربية السعوديةDا
Yami et al., 2018)، في ح1 توصّلت دراسة عسيري وزمPئه إلى نتيجة معاكسة جزئياً، حيث

ظهر ارتباط سالب ضعيف ب1 القيادة التحويلية وا=لتزام التنظيمي للممرض1 في مدينة ا/لك
عبدالعزيز الطبية بالرياض (Asiri et al., 2016)، مما يكشف عن وجود تباين سياقي يستحق
الدراسة.
ومن هنا تأتي هذه الدراسة لتسهم في سدّ الفجوة ا/عرفية القائمة، من خPل استقصاء أثر أنماط
القيادة الثPثة (التحويلية والتبادلية والخدمية) التي يمارسها مدير ا/شروع في ا=لتزام التنظيمي
للعامل1 في مشاريع رؤية 2030 با/ملكة العربية السعودية. ويتُوقع أن تُسهم نتائج الدراسة في
تزويد صناّع القرار وقادة ا/شاريع برؤى عملية مبنية على أدلة علمية حول النمط القيادي اDكثر
فاعلية في تعزيز التزام فرق العمل، بما يدعم نجاح ا/شاريع ا=ستراتيجية ويعزز قدرتها على
تحقيق اDهداف التنموية ا/نشودة ضمن اÄطار الزمني وا/الي ا/حدد، وهو ما ينعكس بدوره على
الكفاءة ا=قتصادية /نظومة رؤية 2030 ككل.
1,2 مشكلة الدراسة
تتجسد مشكلة الدراسة في أن مشاريع رؤية 2030 با/ملكة العربية السعودية – على الرغم من
التمويل الضخم واDهمية ا=ستراتيجية البالغة – تواجه تحديات جمّة في تحقيق أدائها ا/ستهدف،
ويُعزى ذلك – إلى حدÜ كبير – إلى ضعف فهم طبيعة العPقة ب1 أنماط قيادة مديري ا/شاريع
وا=لتزام التنظيمي للعامل1. فالكثير من هذه ا/شاريع يعاني من تحديات في إدارة ا/وارد
البشرية، وتذبذب في مستويات ا=لتزام التنظيمي ب1 فرق العمل، مما ينعكس سلباً على كفاءة
التنفيذ واÄنجاز.
وقد كشفت دراسات سابقة عن تأثير أنماط القيادة في ا=لتزام التنظيمي، وإن تباينت نتائجها.
فقد توصّلت دراسة آل يامي وزمPئه إلى أن القيادة التحويلية كانت النمط اDكثر سيطرةً وأقواها
تأثيراً في ا=لتزام التنظيمي للممرض1 بعد ضبط متغيرات ا/وقف الوظيفي والجنسية وا/ستشفى
(Al-Yami et al., 2018). كما طرحت دراسة القحطاني فرضيةً نظريةً مفادها أن الذكاء

Alkahtani,) قة ب1 أنماط القيادة وا=لتزام التنظيميPللع ً=äالعاطفي للقادة يُعدّ متغيراً معد
2016). وفي ا/قابل، أشارت دراسة أبو الرب والغامدي إلى أن أنماط القيادة (التحويلية والتبادلية

AbuAlRub) معاً) فسّرت ما نسبته 32% من التباين في رضا ا/مرضات السعوديات الوظيفي
.(& Alghamdi, 2012

وفي السياق السعودي تحديداً، تتعاظم أهمية هذه ا/شكلة نظراً للنطاق الواسع /شاريع رؤية
2030 وترابطها مع البرامج التنفيذية الوطنية. فقد أطلقت ا/ملكة مشاريع عمPقة – مثل نيوم،

ومشروع البحر اDحمر، والقدية، وأما= – برصد ميزانيات تقُدçر بمئات ا/ليارات من الريا=ت. ومع
ذلك، فإن نجاح هذه ا/شاريع = يعتمد فقط على التمويل ا/تاح، بل يتوقف – بشكل حاسم – على
قدرة مديري ا/شاريع على ممارسة أنماط قيادية تعززّ ا=لتزام التنظيمي لفرق العمل.
وتتمثل اÄشكالية اDساسية للدراسة في عدم وضوح طبيعة وقوة العPقة ب1 أنماط قيادة مدير
ا/شروع (التحويلية، والتبادلية، والخدمية) وا=لتزام التنظيمي للعامل1 في مشاريع رؤية 2030.
ففي ظل السياق التنظيمي واÄداري الفريد للمملكة – الذي يتسم بالتنوع الثقافي للقوى العاملة
والتحو=ت ا=ستراتيجية السريعة – تبرز الحاجة إلى فهم كيفية تفاعل هذه اDنماط القيادية ومدى
مساهمتها في تعزيز ا=لتزام التنظيمي.
، يمكن صياغة ا:شكلة الرئيسية للدراسة في التساؤل التالي: ما أثر أنماط ومن ثمَ@
القيادة :دير ا:شروع (القيادة التحويلية، القيادة التبادلية، القيادة الخدمية) على
اVلتزام التنظيمي لعينة من العاملQ في مشاريع رؤية 2030 با:ملكة العربية
السعودية؟
1,3 فجوات الدراسة
1,3,1 فجوات على ا:ستوى النظري

• قلة الدراسات النظرية التي تناولت أنماط قيادة ا/شاريع كمجال مستقل ومتخصص في
السياق السعودي، حيث ركّزت معظم الدراسات السابقة على القيادة اÄدارية بشكل عام دون
التعمق في خصوصيات القيادة على مستوى ا/شروع.
• عدم وجود إطار مفاهيمي متكامل يجمع ب1 اDنماط القيادية الثPثة (التحويلية، والتبادلية،
والخدمية) في دراسة واحدة، إذ اقتصرت معظم الدراسات السابقة على نمط واحد أو نمط1
كحدÜ أقصى.
• غياب نماذج نظرية تربط ب1 أنماط قيادة مدير ا/شروع وا=لتزام التنظيمي بمنظور متعدد
اDبعاد في بيئة ا/شاريع السعودية الكبرى.

1,3,2 فجوات على ا:ستوى التطبيقي

• نقص الدراسات ا/يدانية التطبيقية التي استقصت واقع أنماط القيادة في مشاريع رؤية
2030، حيث إن أغلب الدراسات إما نظرية أو أجُريت في سياقات غير مشابهة لبيئة ا/شاريع



العم#قة.

• عدم توفر دراسات تحلّل الفروق في تأثير أنماط القيادة على ا3لتزام التنظيمي تبعاً
Sتغيرات ديموغرافية مثل: الخبرة، واSستوى الوظيفي، ونوع الجهة.

• الحاجة اSاسّة لتوصيات مبنية على ا^دلة يمكن للجهات الحكومية والقطاع الخاص
ا3ستفادة منها في تحسb ممارسات القيادة اSشروعية.

1,4 أهمية الدراسة
1,4,1 ا-همية العلمية

تُسهم هذه الدراسة في إثراء ا^دبيات ا^كاديمية في مجال قيادة اSشاريع وا3لتزام التنظيمي
بعدة مسارات أساسية:
أو3ً: سدّ الفجوة اSعرفية – على الرغم من وفرة الدراسات التي تناولت أنماط القيادة وا3لتزام
التنظيمي في السياقات الغربية، إ3 أن البحث العلمي في هذا اSجال 3 يزال محدوداً في السياق
السعودي. فمعظم الدراسات السابقة ركّزت على القطاع الصحي أو التعليمي، دون التركيز
الكافي على بيئة اSشاريع الكبرى اSرتبطة برؤية 2030.
ثانياً: التكامل اSعرفي – تسعى الدراسة إلى بناء جسر بb ا^دبيات الدولية في مجال نماذج
القيادة (نموذج Bass & Avolio، ونموذج Greenleaf للقيادة الخدمية) والسياق التنظيمي
السعودي، عبر تطوير إطار هجb يأخذ بعb ا3عتبار خصوصيات البيئة اwدارية والتنظيمية في
اSملكة.
ن̂ماط القيادة ثالثاً: التأسيس لدراسات مستقبلية – من خ#ل تطوير أدوات قياسية موثوقة 
bشروعية وا3لتزام التنظيمي في السياق السعودي، تمهّد هذه الدراسة الطريق للباحثSا
اSستقبليw bجراء دراسات مقارنة أو طولية.
1,4,2 ا-همية العملية

أو3ً: توجيه صناّع القرار – تقدّم نتائج الدراسة رؤى عملية للمسؤولb في الجهات الحكومية
.bن̂ماط القيادية ا^كثر تأثيراً في ا3لتزام التنظيمي للعامل وشركات اSقاو3ت حول ا
ثانياً: تحسb كفاءة تنفيذ اSشاريع – من خ#ل تحديد أنماط القيادة التي تُسهم بشكل فعّال في
تعزيز ا3لتزام التنظيمي، تُساهم الدراسة في تعزيز كفاءة وفعالية تنفيذ مشاريع رؤية 2030.
ثالثاً: دعم برنامج التحول الوطني – يهدف برنامج التحول الوطني إلى تحقيق التميز في ا^داء
الحكومي، وتوفرّ هذه الدراسة توصيات عملية لتعزيز قدرات القيادة اSشروعية.
رابعاً: تعزيز اSمارسات اSؤسسية – تُساهم الدراسة في نشر ثقافة القيادة الفعّالة بb ممارسي
إدارة اSشاريع في اSملكة.

1,5 أهداف الدراسة
1,5,1 الهدف الرئيسي: استقصاء أثر أنماط قيادة مدير ا>شروع (القيادة التحويلية،

القيادة التبادلية، القيادة الخدمية) على اOلتزام التنظيمي لعينة من العاملI في
مشاريع رؤية 2030 با>ملكة العربية السعودية.

1,5,2 ا-هداف الفرعية:

1. تقديم مراجعة نقدية لÉدبيات النظرية والتطبيقية في مجال أنماط قيادة اSشاريع وا3لتزام
التنظيمي، مع تحديد الفجوات اSعرفية التي تسعى الدراسة Sعالجتها.

2. بناء إطار مفاهيمي متكامل يوضّح الع#قات اSتوقعة بb أنماط القيادة (اSتغيرات
اSستقلة) وا3لتزام التنظيمي (اSتغير التابع).

3. تشخيص واقع ممارسة أنماط القيادة (التحويلية، والتبادلية، والخدمية) لدى مديري
.bشاركSمشاريع رؤية 2030 من وجهة نظر ا

4. تقييم مستوى ا3لتزام التنظيمي لدى العاملb في مشاريع رؤية 2030 من وجهة نظر
.bشاركSا

5. اختبار الفروض اwحصائية اSتعلقة بأثر كل نمط من أنماط القيادة على ا3لتزام
التنظيمي.

6. الكشف عن الفروق اwحصائية – إن وُجدت – في تقييم أنماط القيادة وا3لتزام التنظيمي
تبعاً Sتغيرات الدراسة (الخبرة، واSستوى الوظيفي، ونوع الجهة).

bعنية ا3ستفادة منها في تحسS7. تقديم توصيات علمية ومبنية على ا^دلة يمكن للجهات ا
ممارسات القيادة اSشروعية.

1,6 تساؤOت الدراسة
1,6,1 التساؤل الرئيسي



ما أثر أنماط قيادة مدير ا4شروع (القيادة التحويلية، القيادة التبادلية، القيادة
الخدمية) على اKلتزام التنظيمي لعينة من العاملD في مشاريع رؤية 2030 با4ملكة
العربية السعودية؟

1,6,2 التساؤKت الفرعية

1. ما درجة ممارسة أنماط القيادة (التحويلية، والتبادلية، والخدمية) لدى مديري مشاريع
رؤية 2030 من وجهة نظر اCشاركA؟
2. ما مستوى اNلتزام التنظيمي لدى العاملA في مشاريع رؤية 2030 من وجهة نظر
اCشاركA؟
3. هل توجد ع]قة ارتباطية ذات دNلة إحصائية بA أنماط قيادة مدير اCشروع (التحويلية،
والتبادلية، والخدمية) واNلتزام التنظيمي للعاملA؟
4. ما النمط القيادي اdكثر تأثيراً – من وجهة نظر اCشاركA – في تحقيق اNلتزام التنظيمي
للعاملA؟
5. هل توجد فروق ذات دNلة إحصائية في تقييم أنماط القيادة واNلتزام التنظيمي تُعزى
Cتغير الخبرة في العمل؟
6. هل توجد فروق ذات دNلة إحصائية في تقييم أنماط القيادة واNلتزام التنظيمي تُعزى
Cتغير اCستوى الوظيفي؟
7. هل توجد فروق ذات دNلة إحصائية في تقييم أنماط القيادة واNلتزام التنظيمي تُعزى
Cتغير نوع الجهة (حكومية/خاصة)؟

1,7 فروض الدراسة
1,7,1 الفرض الرئيسي

N :H0 يوجد أثر ذو دNلة إحصائية عند مستوى اCعنوية d (α ≤ 0.05)نماط قيادة مدير اCشروع

(التحويلية، والتبادلية، والخدمية) على اNلتزام التنظيمي لعينة من العاملA في مشاريع رؤية
2030 باCملكة العربية السعودية.

1,7,2الفروض الفرعية

N :H1 يوجد أثر ذو دNلة إحصائية عند مستوى اCعنوية (α ≤ 0.05) للقيادة التحويلية على

اNلتزام التنظيمي للعاملA في مشاريع رؤية 2030.
N :H2 يوجد أثر ذو دNلة إحصائية عند مستوى اCعنوية (α ≤ 0.05) للقيادة التبادلية على اNلتزام

التنظيمي للعاملA في مشاريع رؤية 2030.
N :H3 يوجد أثر ذو دNلة إحصائية عند مستوى اCعنوية (α ≤ 0.05) للقيادة الخدمية على اNلتزام

التنظيمي للعاملA في مشاريع رؤية 2030.
1,8 مصطلحات الدراسة
1,8,1 القيادة التحويلية (Transformational Leadership): تُعرsف القيادة التحويلية – وفقاً لباس

وأفوليو – بأنها النمط القيادي الذي يحفز فيه القائد متابعيه لتجاوز اCصالح الذاتية وتحقيق اdداء
الفائق، من خ]ل أربعة أبعاد: التأثير اCثالي، والتحفيز اyلهامي،ي، والتحفيز الفكري، واNعتبار
الفردي (Bass & Avolio, 1994). وفي سياق هذه الدراسة، تعني القيادة التحويلية النمط
القيادي الذي يمارسه مدير اCشروع لتحفيز أعضاء الفريق على تجاوز التوقعات العادية وبذل جهد
استثنائي لتحقيق أهداف اCشروع.
1,8,2 القيادة التبادلية (Transactional Leadership): تُعرsف القيادة التبادلية – وفقاً لبيرنز –

بأنها نمط من القيادة يقوم على أساس تبادلي واضح بA القائد واCرؤوس، حيث يقدّم القائد
اCكافآت والحوافز مقابل أداء اCرؤوس، ويتدخّل عند حدوث انحرافات عن اCعايير اCتفق عليها
(Burns, 1978). وفي سياق هذه الدراسة، تعني القيادة التبادلية النمط الذي يمارسه مدير

اCشروع في إدارة الع]قات التبادلية مع فريق العمل من خ]ل نظام واضح من اCكافآت
والعقوبات.
1,8,3 القيادة الخدمية (Servant Leadership): تُعرsف القيادة الخدمية – وفقاً لجرينليف – بأنها

الفلسفة القيادية التي يضع فيها القائد احتياجات متابعيه في اCقام اdول، ويركّز على خدمتهم
وتنميتهم الشخصية واCهنية (Greenleaf, 1977). وفي سياق هذه الدراسة، تعني القيادة
الخدمية النمط القيادي الذي يمارسه مدير اCشروع عبر التركيز على خدمة مصالح فريق العمل
وتمكينهم لتحقيق أفضل أداء.
1,8,4 اKلتزام التنظيمي (Organizational Commitment): يُعرsف اNلتزام التنظيمي – وفقاً Cاير

وألن – بأنه الحالة النفسية التي تعكس الع]قة بA اCوظف ومنظمته، وتؤثر في قراره باNستمرار أو
مغادرة العضوية فيها، وتتكوّن من ث]ثة أبعاد: اNلتزام العاطفي (الرغبة في البقاء)، واNلتزام
.(Meyer & Allen, 1991) (الواجب في البقاء) عياريCلتزام اNستمر (الحاجة إلى البقاء)، واCا



1,8,9 مشاريع رؤية 2030: هي ا/شاريع الرأسمالية الكبرى التي أطلقتها ا/ملكة العربية السعودية

ضمن إطار رؤية 2030، وتشمل ا/شاريع العمKقة مثل: نيوم، ومشروع البحر اBحمر، والقدية،
وأما\، ومشروع جدة ا/ركزية، وغيرها من ا/شاريع التنموية الضخمة ا/رتبطة ببرامج تحقيق
الرؤية.
1,9 منهجية البحث
في ضوء طبيعة مشكلة الدراسة وأهدافها وتساؤ\تها، تتبنىّ الدراسة الحالية ا/نهج الوصفي
التحليلي بأسلوبه الكمي (Quantitative Descriptive-Analytical Method)، وذلك لكونه
اBنسب \ستقصاء العKقات بk ا/تغيرات ا/ستقلة (أنماط القيادة الثKثة: التحويلية، والتبادلية،
والخدمية) وا/تغير التابع (ا\لتزام التنظيمي بأبعاده الثKثة: العاطفي، وا/ستمر، وا/عياري)،
وقياس قوة هذا اBثر واتجاهه إحصائياً.
1,9,1 نوع الدراسة وتصميمها

Cross-Sectional) تُعدّ هذه الدراسة دراسةً ميدانيةً وصفيةً تحليليةً ذات تصميم مقطعي
هة لقياس xفي نقطة زمنية واحدة عبر استبانة موج kإذ تُجمَع البيانات من ا/شارك ،(Design

إدراك العاملB kنماط قيادة مديري ا/شاريع ومستوى التزامهم التنظيمي. ويُعدّ هذا التصميم
kقات بKشائعاً في دراسات السلوك التنظيمي والقيادة، نظراً لكفاءته في استكشاف الع
ا/تغيرات في مجتمعات كبيرة الحجم ومتباعدة جغرافياً.
1,9,2 مجتمع الدراسة وعينتها

يتكوّن مجتمع الدراسة من العاملk في مشاريع رؤية 2030 الكبرى با/ملكة العربية السعودية،
شامKً العاملk في القطاعk الحكومي والخاص في عددٍ من ا/شاريع العمKقة (مثل: نيوم،
ومشروع البحر اBحمر، والقدية، وأما\، ومشروع جدة ا/ركزية). وستخُتار العينة بأسلوب العينة
العشوائية الطبقية (Stratified Random Sampling) لضمان تمثيل عادل /ختلف الفئات
الوظيفية والقطاعات. ويُحدxد حجم العينة بما \ يقلّ عن (300) مستجيب، استناداً إلى معادلة
ستيفن ثامبسون مع مراعاة قواعد الحجم ا/ناسب لتقنيات ا\نحدار ا/تعدد، إذ يوُصى بأ\ يقلّ
عدد ا/شاهدات عن (8k + 50) حيث k عدد ا/تغيرات ا/ستقلة.
1,9,3 أداة الدراسة

م على xداة الرئيسية لجمع البيانات، وستصُمBبوصفها ا (Questionnaire) ستسُتخدم ا\ستبانة
مقياس ليكرت الخماسي (Five-Point Likert Scale) ا/تدرج من (1 = \ أوافق بشدة) إلى (5
= أوافق بشدة). وستتكوّن ا\ستبانة من ثKثة أقسام رئيسية:

• القسم اBول: البيانات الديموغرافية (الجنس، والعمر، وا/ؤهل العلمي، وسنوات الخبرة،
وا/ستوى الوظيفي، ونوع الجهة).
• القسم الثاني: مقياس أنماط القيادة، ويبُنى على نسخة مختصرة من استبانة القيادة
Bass &) التحويلي والتبادلي kلباس وأفوليو لقياس النمط (MLQ-5X) متعددة العوامل
Avolio, 1994)، إضافةً إلى مقياس القيادة الخدمية ا/ستند إلى اBبعاد التي حدّدها فان

.(Van Dierendonck, 2011) ديرندونك
• القسم الثالث: مقياس ا\لتزام التنظيمي وفقاً للنموذج ثKثي اBبعاد /اير وألن، الذي يضم
.(Meyer & Allen, 1991) ا\لتزام العاطفي، وا/ستمر، وا/عياري

1,9,4 صدق اAداة وثباتها

للتحقّق من صدق اBداة، ستعُرضَ على مجموعة من ا/حكّمk اBكاديميk ا/تخصصk في مجالَي
إدارة ا/شاريع والسلوك التنظيمي للتأكد من الصدق الظاهري وصدق ا/حتوى. كما سيُحسَب
(EFA) ل التحليل العاملي ا\ستكشافيKمن خ (Construct Validity) الصدق البنائي
،(Cronbach’s Alpha) أما الثبات، فسيقُاس باستخدام معامل ألفا كرونباخ .(CFA) والتأكيدي
ويُشترطَ أ\ تقلّ قيمته عن (0.70) لكل بُعد من أبعاد اBداة لضمان مستوى مقبول من ا\تساق
الداخلي.
1,9,5 متغيرات الدراسة

• ا/تغيرات ا/ستقلة: أنماط القيادة /دير ا/شروع (التحويلية، والتبادلية، والخدمية).

• ا/تغير التابع: ا\لتزام التنظيمي بأبعاده الثKثة (العاطفي، وا/ستمر، وا/عياري).
• ا/تغيرات الوسيطة/الديموغرافية: سنوات الخبرة، وا/ستوى الوظيفي، ونوع الجهة (حكومية/
خاصة).

1,9,6 أساليب اKعالجة اIحصائية

ستحُلxل البيانات باستخدام برنامج الحزمة اèحصائية للعلوم ا\جتماعية (SPSS) وبرنامج
(AMOS) لنمذجة ا/عاد\ت البنائية، وذلك بتوظيف اBساليب اèحصائية التالية: التكرارات

والنسب ا/ئوية، وا/توسطات الحسابية وا\نحرافات ا/عيارية، ومعامل ارتباط بيرسون \ختبار
One-Way)و (T-Test) ثر، واختبارَيBالفروض ا\رتباطية، وتحليل ا\نحدار ا/تعدد لقياس ا
ANOVA) للكشف عن الفروق تبعاً للمتغيرات الديموغرافية، فضKً عن معامل ألفا كرونباخ



للثبات، والتحليل العاملي ا6ستكشافي والتأكيدي للصدق البنائي.
1,9,7 حدود الدراسة

• الحدود ا.وضوعية: تقتصر الدراسة على أنماط القيادة الثCثة (التحويلية، والتبادلية،
والخدمية) وأثرها في ا6لتزام التنظيمي بأبعاده الثCثة.
• الحدود البشرية: العاملون في مشاريع رؤية 2030 الكبرى من اZستويX اWشرافي
والتشغيلي.
• الحدود ا.كانية: اZملكة العربية السعودية – مواقع اZشاريع الكبرى اZرتبطة برؤية
.2030

• الحدود الزمنية: الفصل الدراسي اZحدّد لتنفيذ الدراسة وفقاً لخطة البحث اZعتمدة.

 

 

 

�

الفصل الثاني:- اAطار النظري والدراسات السابقة
2,1 اGطار النظري

2,1,1 القيادة وأنماطها

2,1,1,1 مفهوم القيادة

Xدارة والتنظيم، والتي حظيت باهتمام بالغ من الباحثWركزية في علم اZفاهيم اZتُعدّ القيادة من ا
واZمارسX على مدار عقود. وقد تطوّر مفهوم القيادة من كونه مجرد مفهوم وصفي لسمات اmفراد
إلى كونه عملية ديناميكية تتضمن التأثير في اvخرين لتحقيق أهداف مشتركة. وقد عرفّها باس
وأفوليو بأنها العملية التي يمارسها القائد لتفعيل وتوجيه وتحفيز اvخرين نحو تحقيق اmداء الفائق
وتجاوز التوقعات (Bass & Avolio, 1994). ويرى بيرنز أن القيادة تنطوي على عملية يرفع فيها
Burns,) قة تأثير متبادلةCق لدى كل| منهما، عبر عCخmرؤوس من مستويات الحافزية واZالقائد وا
.(1978

وفي سياق إدارة اZشاريع، تكتسب القيادة أهمية خاصة نظراً للطبيعة الفريدة للمشاريع اZؤقتة
والفريدة. فمدير اZشروع يقود فريقاً مؤقتاً يتكوّن من أفراد من خلفيات متنوعة، وعليه أن يحقّق
التوازن بX اmهداف التقنية والبشرية. ويرى كيرزنر أن إدارة اZشاريع تتطلب نضجاً تنظيمياً
.(Kerzner, 2011) الجوانب التقنية والسلوكية Xمتدرجاً وكفاءات قيادية تجمع ب
2,1,1,2 أنماط القيادة في اMدبيات

تناولت اmدبيات اWدارية عدة أنماط قيادية، ومن أبرزها:
القيادة التحويلية (Transformational Leadership): تعُدّ القيادة التحويلية من أكثر أنماط
القيادة دراسةً وانتشاراً في اMدبيات اGدارية ا.عاصرة. نشأ هذا ا.فهوم رسمياً مع
بيرنز (Burns, 1978) وتطورّ بشكل كبير من خaل أعمال باس وأفوليو.فوليو. وقد قدّم باس
وأفوليو نموذج «القيادة كاملة ا.دى» (Full Range of Leadership Model)، الذي
يصف القيادة التحويلية بوصفها النمط الذي يحُدث القائد فيه تغييراً عميقاً في
متابعيه، عبر إثارة وعيهم بأهمية النتائج، ودفعهم لتجاوز ا.صالح الذاتية لصالح
ا.نظمة (Bass & Avolio, 1994). وقد طورّ الباحثان مقياس MLQ-5X لقياس هذا
النمط وأبعاده.
Bass & Avolio,) وتتكوّن القيادة التحويلية من أربعة أبعاد رئيسية، وفقاً لنموذج باس وأفوليو
:(1994

• التأثير اZثالي (Idealized Influence): قدرة القائد على أن يكون قدوة Zتابعيه، ويحظى
باحترامهم وثقتهم من خCل تبني قيم أخCقية عالية.
• التحفيز اWلهامي (Inspirational Motivation): قدرة القائد على توصيل رؤية واضحة
ومشوّقة للمستقبل، وتحفيز اZتابعX على بذل جهد استثنائي لتحقيق هذه الرؤية.
• التحفيز الفكري (Intellectual Stimulation): تشجيع القائد Zتابعيه على التفكير
اWبداعي وا6بتكاري، وتحدي ا6فتراضات التقليدية.
• ا6عتبار الفردي (Individualized Consideration): اهتمام القائد با6حتياجات الفردية
لكل متابع، وتقديم الدعم والتوجيه الCزمX لتطوير قدراته.

القيادة التبادلية (Transactional Leadership): في ا.قابل، تركّز القيادة التبادلية على



عمليات التبادل وا2قايضة ب7 القائد وا2رؤوس. وقد وصفها بيرنز بأنها قيادة
تنطلق من عNقة مقايضة ب7 القائد وا2رؤوس، يقدّم فيها كلH منهما شيئاً مقابل ما
يحصل عليه من ا[خر (Burns, 1978). ويتكونّ هذا النمط من بعدين رئيسي7، وفقاً
:(Bass & Avolio, 1994) لباس وأفوليو

• ا4كافأة ا4شروطة (Contingent Reward): يكافئ القائد ا4تابع/ عند تحقيقهم ل$داء
ا4طلوب وفقاً للمعايير ا4تفق عليها.
• إدارة اQستثناءات (Management by Exception): يتدخل القائد فقط عند حدوث
انحرافات عن ا4عايير ا4تفق عليها، ويتنوع هذا البعُد ب/ الشكل الفعّال (ا4راقبة اQستباقية)
والشكل اQنفعالي (التدخل بعد وقوع ا4شكلة).

القيادة الخدمية (Servant Leadership): تختلف القيادة الخدمية جوهرياً عن النمط7
السابق7 في أنها تضع احتياجات ا2تابع7 في ا2قام اgول. وقد طرحها روبرت
جرينليف بوصفها فلسفة قيادية يبدأ فيها القائد بشعور طبيعي بالرغبة في
الخدمة، ثم يقوده اnختيار الواعي إلى تولي القيادة، ويكون ا2عيار الحقيقي
لنجاح هذه القيادة هو نموّ من يخدمهم بوصفهم أشخاصاً وتطورّهم نحو
اnستقNلية والقدرة على خدمة ا[خرين (Greenleaf, 1977). وقد قدّم فان ديرندونك
مراجعةً تركيبيةً لvدبيات حدّد فيها ستة أبعاد للقيادة الخدمية، هي: التمك7،
وا2ساءلة، والتفويض، والسلوك اgخNقي، والتواضع، واxشراف الراعي على ا2وارد
.(Van Dierendonck, 2011) البشرية وا2ؤسسية
2,1,1,3 القيادة في سياق إدارة ا2شاريع

في سياق إدارة ا4شاريع، تكتسب القيادة أهمية بالغة نظراً للتحديات الفريدة التي تواجه مديري
ا4شاريع. فمدير ا4شروع يقود فريقاً مؤقتاً يتكوّن من أفراد من وظائف وثقافات متنوعة، وعليه أن
يحقّق التوازن ب/ ا4ثلث ا4شروعي (الزمن، والتكلفة، والجودة) وإدارة العpقات البشرية. وقد
توصّلت دراسة خان وصدّيقي إلى أن كفاءات مديري ا4شاريع تؤثر تأثيراً معنوياً في نجاح
ا4شروع، وأن التزام ا4شروع (Project Commitment) يتوسّط هذه العpقة، وأن القيادة
التحويلية تؤدي دور ا4تغيرّ ا4عدÅل الذي يضخّم ا~ثر ا{يجابي لتلك الكفاءات على النجاح من
خpل خلق بيئة عمل ملهمة ومحفزّة (Khan & Siddiqui, 2024). كما يُشير جيوغيغان ودولويتش
إلى أن كفاءات القيادة لدى مدير ا4شروع تُسهم في نجاح ا4شاريع، وأن لكل نوع من ا4شاريع
.(Geoghegan & Dulewicz, 2008) ًئماpملفّاً كفائياً قيادياً م
2,1,2 اnلتزام التنظيمي

2,1,2,1 مفهوم اnلتزام التنظيمي

يمثل اQلتزام التنظيمي أحد أكثر ا4فاهيم التي شغلت اهتمام الباحث/ في مجال السلوك
التنظيمي. وقد تطوّر هذا ا4فهوم من كونه التزاماً سلوكياً قائماً على فكرة الرهانات الجانبية
(Becker, 1960) إلى كونه حالة نفسية متعددة ا~بعاد كما طرحه ماير وألن. وقد عرفّ ماير وألن

اQلتزام التنظيمي بأنه حالة نفسية تميزّ عpقة ا4وظف بمنظمته، ولها انعكاسات على قراره
.(Meyer & Allen, 1991) ستمرار في عضوية ا4نظمةQبا
2,1,2,2 أبعاد اnلتزام التنظيمي

يتمحور اQهتمام ا~كاديمي في دراسة اQلتزام التنظيمي حول النموذج ثpثي ا~بعاد الذي قدّمه
ماير وألن (Meyer & Allen, 1991)، والذي يتكوّن من:

• اQلتزام العاطفي (Affective Commitment): يشير إلى اQرتباط العاطفي با4نظمة
والتعرفّ على أهدافها والرغبة في الحفاظ على العضوية فيها؛ إذ يبقى الفرد في ا4نظمة ~نه
.(Meyer & Allen, 1991) يريد» البقاء»
• اQلتزام ا4ستمر (Continuance Commitment): يعكس إدراك ا4وظف للتكاليف ا4رتبطة
بمغادرة ا4نظمة، فيبقى ~نه «يحتاج» إلى البقاء، ويستند هذا البعُد جزئياً إلى نظرية
.(Becker, 1960) الرهانات الجانبية
• اQلتزام ا4عياري (Normative Commitment): يعبرّ عن شعور الفرد بالواجب ا~خpقي
تجاه البقاء في ا4نظمة، فيبقى ~نه «يجب» أن يبقى، ويتأثر هذا البعُد بعملية التنشئة
.(Meyer & Allen, 1991) جتماعية والقيم التي يكتسبها الفردQا

2,1,2,3 أهمية اnلتزام التنظيمي

أكّدت ا~دبيات النظرية والتطبيقية على الدور الحاسم لpلتزام التنظيمي في تحقيق النتائج
التنظيمية. فقد أجرى ماير وزمpؤه تحليpً تلوياً (Meta-Analysis) شامpً 4حدّدات اQلتزام
التنظيمي وارتباطاته ونتائجه، وخلصوا إلى أن اQلتزام العاطفي يمتلك أقوى اQرتباطات ا{يجابية
بالنتائج التنظيمية ا4رغوبة كا~داء الوظيفي وسلوك ا4واطنة التنظيمية، وأقوى اQرتباطات السلبية
بالغياب ونية ا4غادرة، مقارنةً باQلتزام/ ا4ستمر وا4عياري (Meyer et al., 2002). كما أشار
التحليل التلوي ا~قدم 4اثيو وزاجاك إلى أن اQلتزام التنظيمي مرتبط بمحدّدات شخصية ووظيفية
Mathieu & Zajac,) وتنظيمية متعددة، وأن له آثاراً واضحة على السلوكيات والنتائج الوظيفية
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2,1,3 الع8قة ب4 أنماط القيادة وا+لتزام التنظيمي

تستند العEقة بA أنماط القيادة وا?لتزام التنظيمي إلى منطق نظري واضح، مفاده أن القيادة
الفعّالة توفرّ البيئة التنظيمية والنفسية التي تمُكّن اTوظف من تطوير ارتباطٍ عاطفي ومعياري
بمنظمته. وقد أظهرت ا^دبيات ا^كاديمية وجود عEقة عامة إيجابية بA أنماط القيادة ا]يجابية
وا?لتزام التنظيمي، وإن تباينت قوة هذه العEقة واتجاهها من سياق إلى آخر.
ففيما يتعلق بالقيادة التحويلية، أظهرت دراسة آل يامي وزمEئه أن القيادة التحويلية كانت النمط
ا^قوى تأثيراً في ا?لتزام التنظيمي للممرضA في السياق السعودي، حتى بعد ضبط متغيرّات
اTوقف الوظيفي والجنسية واTستشفى (Al-Yami et al., 2018). وفي السياق ذاته، خلصت
دراسة بايسيو وزمEئه إلى أن أبعاد القيادة التحويلية ترتبط بشكل أقوى بالنتائج التنظيمية – بما
فيها ا?لتزام – مقارنةً بأبعاد القيادة التبادلية (Bycio et al., 1995). أما والومبوا ولولر فقد بينّا
أن القيادة التحويلية ترتبط إيجابياً با?تجاهات الوظيفية ا]يجابية وتقلّل من سلوكيات ا?نسحاب
.(Walumbwa & Lawler, 2003)

وفيما يخص القيادة الخدمية، يطرح جوه ولو فرضيةً نظريةً مفادها أن القيادة الخدمية تُسهم في
تعزيز الثقة وا?لتزام لدى اTوظفA، إذ يخلق تركيز القائد على خدمة احتياجات اTوظفA عEقةً
تبادليةً إيجابيةً تعززّ و?ءهم (Goh & Low, 2013). كما أكّدت دراسة فرتشيلي وزمEئه إيجابياً
Vrcelj et al.,) وجود تأثير معنوي للقيادة الخدمية في ا?لتزام التنظيمي والرضا الوظيفي
2022). وفي مراجعة منهجية شاملة لعشرين عاماً من أدبيات القيادة الخدمية، خلص إيفا وزمEؤه

إلى أن القيادة الخدمية ترتبط ارتباطاً إيجابياً بمتغيرّات ا?تجاهات والسلوكيات وا^داء، لكنهم
.(Eva et al., 2019) زيد من الدراسات في السياقات غير الغربيةT نبهّوا إلى الحاجة
ويرتكز اTنطق النظري لهذه العEقة على أسس عدّة: أو?ً، أن القادة التحويليA يخلقون رؤية
Aيشعرون بأنهم جزء من شيء أكبر من أنفسهم؛ ثانياً، أن القادة التبادلي AوظفTمشتركة تجعل ا
يوفرّون نظاماً واضحاً من اTكافآت والحوافز يعززّ ا?لتزام – و? سيمّا اTستمر – عبر التبادل
اTنفعي؛ ثالثاً، أن القادة الخدميA يهتمّون با?حتياجات الفردية للموظفA، وهو ما يُعدّ تربةً خصبةً
لنمو ا?لتزام العاطفي والو?ء على اTدى البعيد.
 

2,2 الدراسات السابقة

تم استعراض الدراسات السابقة اTتصلة بموضوع الدراسة وترتيبها زمنياً من ا^حدث إلى ا^قدم
في كلå من اTحورين العربي وا^جنبي، مع التركيز على عرض هدف كل دراسة ومنهجها وعينتها
وأبرز نتائجها اTوثقّة صراحةً في مرجعها ا^صلي.
2,2,1 الدراسات العربية

1) دراسة لغبي والعريقي (2025)
بعنوان «أثر القيادة اTتواضعة على تعزيز ا?لتزام التنظيمي: دراسة تطبيقية على العاملA في
إمارة منطقة جازان»، اTنشورة في مجلة العلوم ا?قتصادية وا]دارية والقانونية، اTجلد (9)، العدد
(10)، ص ص 47–77.

هدفت الدراسة إلى التعرفّ على مستوى كلå من القيادة اTتواضعة وا?لتزام التنظيمي في إمارة
منطقة جازان، وقياس أثر القيادة اTتواضعة في تعزيز ا?لتزام التنظيمي لدى العاملA فيها.
اعتمدت الدراسة اTنهج الوصفي التحليلي، وطبêُقت ا?ستبانة على عينة قوامها (217) موظفاً من
أصل مجتمع دراسة بلغ (509) أفراد. وأظهرت النتائج أن أبعاد القيادة اTتواضعة (الوعي الذاتي،
والقابلية للتعلم، وتقدير اíخرين، وانخفاض التركيز الذاتي) متوافرة بدرجة عالية جداً (اTتوسط
الحسابي = 4.21، ا?نحراف اTعياري = 0.89)، وأن مستوى ا?لتزام التنظيمي جاء بدرجة عالية
(اTتوسط = 4.12، ا?نحراف اTعياري = 1.03). كما أكّدت النتائج وجود أثر ذي د?لة إحصائية
عند مستوى اTعنوية (α ≤ 0.05) للقيادة اTتواضعة في ا?لتزام التنظيمي (لغبي والعريقي،قي،
.(2025

2) دراسة بن طيراش الرواس (2024)
بعنوان «أثر أنماط القيادة ا]دارية على أداء اTشاريع: دراسة تطبيقية على اTشاريع ا]نشائية
بمدينة الرياض»، اTنشورة في مجلة ا^عمال واTحاسبة ا^ولى.
هدفت الدراسة إلى الكشف عن أثر أنماط القيادة ا]دارية (التحويلية والتبادلية) في أداء اTشاريع
ا]نشائية بمدينة الرياض. اعتمدت الدراسة اTنهج الوصفي التحليلي، باستخدام ا?ستبانة أداةً
لجمع البيانات من عينة من العاملA في اTشاريع ا]نشائية بالرياض. توصّلت النتائج إلى وجود
ن̂ماط القيادة ا]دارية في أداء اTشاريع، مع تفوّق للقيادة التحويلية في قوة أثرٍ إيجابي معنوي 
ا^ثر مقارنةً بالقيادة التبادلية (بن طيراش الرواس، 2024). وتُعدّ هذه الدراسة من الدراسات
القليلة في السياق السعودي التي ربطت بA أنماط القيادة وأداء اTشاريع، مما يجعلها مرجعاً
مهماً للدراسة الحالية.



3) دراسة مصطفى والعوكلي وعلي (2022)
بعنوان «أبعاد القيادة التحويلية وعGقتها باCلتزام التنظيمي لدى إداريي ا9دارس الثانوية العامة
في مدينة درنة»، ا9نشورة في مجلة ا9ختار للعلوم اQنسانية، ا9جلد (40)، العدد (2)، ص ص
.299–263

هدفت الدراسة إلى الكشف عن العGقة بU أبعاد القيادة التحويلية واCلتزام التنظيمي لدى إداريي
ا9دارس الثانوية في درنة. اعتمدت ا9نهج الوصفي على عينة قوامها (149) إدارياً. خلصت
الدراسة إلى أن القيادة التحويلية بأبعادها تُسهم بشكل معنوي فعّال في تحقيق اCلتزام التنظيمي
لدى اQداريU (مصطفى والعوكلي وعلي، 2022).
4) دراسة الشريف وهويدي وسالم (2021)
بعنوان «أثر ا9هارات القيادية في تعزيز الوCء التنظيمي»، ا9نشورة في مجلة اkستاذ، العدد
.(21)

هدفت الدراسة إلى قياس أثر ا9هارات القيادية في تعزيز الوCء التنظيمي لدى العاملU في شركة
ليبيانا للهاتف ا9حمول. اعتمدت ا9نهج الوصفي التحليلي على عينة قوامها (66) مستجيباً.
أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي للمهارات القيادية في الوCء التنظيمي، إذ فسّرت ا9هارات
القيادية ما نسبته (39.3%) من التباين في الوCء التنظيمي (الشريف وهويدي وسالم، 2021).
5) دراسة الغامدي (2019)
بعنوان «القيادة اkخGقية وعGقتها باCلتزام التنظيمي لدى ا9علمات واQداريات بمدارس منطقة
الباحة»، ا9نشورة في مجلة كلية التربية – جامعة اkزهر، ا9جلد (38)، العدد (181)، ص ص
.1173–1137

هدفت الدراسة إلى قياس العGقة بU القيادة اkخGقية واCلتزام التنظيمي لدى ا9علمات
واQداريات بمدارس الباحة. اعتمدت ا9نهج الوصفي اCرتباطي. أظهرت النتائج أن القيادة
اkخGقية ترتبط ارتباطاً إيجابياً باCلتزام التنظيمي، وقدّمت توصيات بتعزيز هذا النمط بوصفه
نمطاً قيادياً سائداً في البيئة ا9درسية (الغامدي، 2019).
6) دراسة العجمي والسلمي (2019)
بعنوان «دور القيادات اQدارية في تعزيز اCلتزام التنظيمي من وجهة نظر العاملU في مستشفى
الحرس الوطني»، الصادرة عن جامعة نايف العربية للعلوم اkمنية.
Uلتزام التنظيمي لدى العاملCدارية في تعزيز اQهدفت الدراسة إلى الكشف عن دور القيادات ا
في مستشفى الحرس الوطني. اعتمدت ا9نهج الوصفي على عينة عشوائية قوامها (283)
مستجيباً. أظهرت النتائج موافقة متوسطة من العينة على واقع القيادات اQدارية في تعزيز اCلتزام
التنظيمي، مع موافقة عالية على بُعد اCلتزام العاطفي تحديداً (العجمي والسلمي، 2019).
7) دراسة التركي (2014)
بعنوان «ا9هارات اQدارية للقائد ودورها في اCلتزام التنظيمي با9ديرية العامة للجوازات
بالرياض»، رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة اQمام محمد بن سعود اQسGمية.
هدفت الدراسة إلى التعرفّ على دور ا9هارات اQدارية للقائد في اCلتزام التنظيمي لدى منسوبي
ا9ديرية العامة للجوازات بالرياض. اعتمدت ا9نهج الوصفي التحليلي على عينة قوامها (226)
مستجيباً. أظهرت النتائج توافر ا9هارات اQدارية بدرجة عالية، وارتفاع مستوى اCلتزام التنظيمي
لدى أفراد العينة، مع وجود عGقة إيجابية بU ا9تغيرَين (التركي، 2014).
2,2,2 الدراسات ا&جنبية

(Khan & Siddiqui, 2024) 1) دراسة خان وصدّيقي
The Impact of Project Managers’ Competencies on Project Success: The» بعنوان
Mediating Role of Project Commitment Complemented by Transformational

.(SSRN) جتماعيةCوراق العلمية للعلوم اkمنشورة في شبكة ا ،«Leadership

هدفت الدراسة إلى التحقّق من أثر كفاءات مديري ا9شاريع في نجاح ا9شاريع، مع اختبار الدور
الوسيط Cلتزام ا9شروع (Project Commitment) والدور ا9عدÉل للقيادة التحويلية. اعتمد
الباحثان منهجاً كمياً ببيانات جُمعت عبر استبانة وُزÉعت على مديري ا9شاريع وأعضاء فرقهم في
صناعات متعدّدة. توصّلت النتائج إلى وجود أثر معنوي لكفاءات مدير ا9شروع في نجاح ا9شروع،
ًCÉقة، وأن القيادة التحويلية تعمل بوصفها متغيرّاً معدGوإلى أن التزام ا9شروع يتوسّط هذه الع
يضخّم اkثر اQيجابي لتلك الكفاءات على نجاح ا9شاريع عبر خلق بيئة عمل ملهمة وممكّنة
.(Khan & Siddiqui, 2024)

(Vrcelj, Bevanda, & Bevanda, 2022) ئهG2) دراسة فرتشيلي وزم
Servant Leadership: Influence of Job Satisfaction and Organizational» بعنوان
،Management: Journal of Sustainable Business منشورة في مجلة ،«Commitment



ا*جلد (29)، العدد (3)، ص ص 1–11.
هدفت الدراسة إلى قياس أثر القيادة الخدمية في الرضا الوظيفي وا8لتزام التنظيمي. توصّلت
إلى أن القيادة الخدمية تؤثرّ بشكل معنوي إيجابي في الرضا الوظيفي وا8لتزام التنظيمي،
.(Vrcelj et al., 2022) وتفسّر نسبة كبيرة من التباين في ا8لتزام التنظيمي
(Eva et al., 2019) 3) دراسة إيفا وزم[ئه
Servant Leadership: A Systematic Review and Call for Future» بعنوان
Research»، منشورة في مجلة The Leadership Quarterly، ا*جلد (30)، العدد (1)، ص ص

.132–111

تُعدّ هذه الدراسة مراجعةً منهجيةً شاملةً تناولت أكثر من مئتي مقالة محكّمة عن القيادة الخدمية
ممتدّةً عبر عشرين عاماً (1998–2018). خلصت ا*راجعة إلى أن القيادة الخدمية ترتبط ارتباطاً
إيجابياً بمتغيرّات اتجاهية وسلوكية وأدائية متعددة، كما حدّدت أبرز الفجوات البحثية، ومن بينها
الحاجة إلى توسيع الدراسات في السياقات غير الغربية وفي قطاعات متنوعة بما في ذلك إدارة
.(Eva et al., 2019) ا*شاريع
(Al-Yami, Galdas, & Watson, 2018) 4) دراسة آل يامي وغالداس وواتسون
Leadership Style and Organisational Commitment among Nursing Staff» بعنوان
in Saudi Arabia»، منشورة في مجلة Journal of Nursing Management، ا*جلد (26)،

العدد (5)، ص ص 531–539.
تُعدّ هذه الدراسة من أهم الدراسات التي فحصت الع[قة بy أنماط القيادة وا8لتزام التنظيمي
في القطاع الصحي با*ملكة العربية السعودية. اعتمدت تصميماً مسحياً باستخدام استبانة
القيادة متعددة العوامل (MLQ) واستبانة ا8لتزام التنظيمي، طبُ|قت على عينة قوامها (219) من
ا*مرضy ومديري التمريض في مستشفيy بالسعودية. وأظهرت النتائج أن القيادة التحويلية كانت
النمط القيادي اÄكثر سيطرةً في ا*ستشفيات ا*دروسة، وأنها – بعد ضبط متغيرّات ا*وقف
الوظيفي والجنسية وا*ستشفى – كانت ا*سهم اÄقوى في تفسير ا8لتزام التنظيمي. كما أشارت
yمن القيادة التحويلية والقيادة التبادلية يتزايد مع العمر لدى ا*مرض Çالنتائج إلى أن إدراك كل
ومديري التمريض على حدÇ سواء. وأوصت الدراسة بإدخال نموذج «القيادة كاملة ا*دى» إلى بيئة
.(Al-Yami et al., 2018) ً]لتولّي مواقع قيادية مستقب yالتمريض السعودية لتأهيل ا*مرض
(El Dahshan et al., 2017) 5) دراسة الدهشان وزم[ئه
Effect of Nurse Managers’ Leadership Styles on Organizational» بعنوان
Commitment of Nurses Working at Taif Governmental Hospitals in Kingdom of

IOSR Journal of Nursing and Health Science / منشورة في مجلة ،«Saudi Arabia

.Global Journal of Management and Business Research

هدفت الدراسة إلى استكشاف أنماط قيادة مديري التمريض وأثرها في ا8لتزام التنظيمي
للممرضy في مستشفيy حكوميy بالطائف هما مستشفى ا*لك فيصل التخصصي ومستشفى
ا*لك عبدالعزيز التخصصي. اعتمدت تصميماً وصفياً مقطعياً على عينة عشوائية بلغت (570)
ممرضاً وممرضة. أظهرت النتائج أن (74.4%) من ا*شاركy يدركون مديريهم بوصفهم قادةً
تحويليy، وأن (87.1%) منهم يمتلكون التزاماً تنظيمياً، فض[ً عن وجود ع[قة إيجابية ذات د8لة
El Dahshan et al.,) yالقيادة التحويلية وا8لتزام التنظيمي في ك[ ا*ستشفي yإحصائية ب
.(2017

(Asiri et al., 2016) 6) دراسة عسيري وزم[ئه
The Association of Leadership Styles and Empowerment with Nurses’» بعنوان
Organizational Commitment in an Acute Health Care Setting: A Cross-sectional

Study»، منشورة في مجلة BMC Nursing، ا*جلد (15)، ا*قالة رقم (38).

أجُريت الدراسة في مدينة ا*لك عبدالعزيز الطبية – الشؤون الصحية للحرس الوطني بالرياض.
وُز|عت (350) استبانة على ممرضy متفرغyّ في وحدات الرعاية الحادّة، أعُيد منها (332)
استبانة صالحة للتحليل بنسبة استجابة (95%). أظهرت النتائج أن ا8لتزام التنظيمي ارتبط
ارتباطاً سلبياً ذا د8لة إحصائية بالقيادة التحويلية (r = –0.113, p = 0.045)، وارتباطاً إيجابياً
ذا د8لة إحصائية بالقيادة التبادلية (r = 0.124, p = 0.028). وتُعدّ هذه النتيجة مهمّة Äنها
تكشف أن الع[قة بy أنماط القيادة وا8لتزام قد تأخذ اتجاهات مختلفة وفقاً لطبيعة السياق
.(Asiri et al., 2016) التنظيمي ومجال العمل
(Alkahtani, 2016) 7) دراسة القحطاني
The Influence of Leadership Styles on Organizational Commitment: The» بعنوان
Business and منشورة في مجلة ،«Moderating Effect of Emotional Intelligence

Management Studies، ا*جلد (2)، العدد (1)، ص ص 23–34.



تُعدّ هذه الدراسة ورقةً مفاهيميةً نظريةً (Conceptual Paper) 0 دراسةً ميدانيةً، إذ سعى
القحطاني إلى مناقشة أثر أنماط القيادة – بوصفها العامل التنظيمي اHكثر هيمنةً – في ا0لتزام
التنظيمي للموظف` بأبعاده الث^ثة (العاطفي، وا]ستمر، وا]عياري)، مع التركيز على الذكاء
العاطفي للقادة. وقد طرح الباحث فرضيت` نظريت` رئيسيت`: اHولى أن أنماط القيادة تؤثر تأثيراً
معنوياً في أنواع ا0لتزام التنظيمي الث^ثة، والثانية أن الذكاء العاطفي للقادة يعززّ قوة الع^قة ب`
. كما ناقش الباحث ا0نعكاسات العملية ً0oأنماط القيادة وا0لتزام التنظيمي بوصفه متغيراً معد
والبحثية ا]ترتبة على هذا اsطار النظري (Alkahtani, 2016). وتكمن قيمة هذه الورقة في أنها
تقدّم إطاراً نظرياً يربط ب` أنماط القيادة والذكاء العاطفي وا0لتزام التنظيمي، وهو ما يمكن أن
يكون نقطة انط^ق لدراسات تطبيقية 0حقة في السياق السعودي.
(Goh & Low, 2013) 8) دراسة جوه ولو
The Role of Servant Leadership in Fostering Trust and Commitment» بعنوان
among Employees»، منشورة في مجلة Journal of Business Ethics، ا]جلد (116)، العدد

(3)، ص ص 529–540.

تطرح الدراسة منظوراً نظرياً وتطبيقياً مفاده أن القيادة الخدمية تُعدّ ركيزةً أساسيةً في تعزيز
الثقة وا0لتزام لدى ا]وظف`، عبر تركيز القائد على خدمة احتياجات أعضاء الفريق، وبناء ع^قة
.(Goh & Low, 2013) تبادلية إيجابية تنعكس على و0ئهم للمنظمة والتزامهم بها
(AbuAlRub & Alghamdi, 2012) 9) دراسة عبدالرب والغامدي
The Impact of Leadership Styles on Nurses’ Satisfaction and Intention to» بعنوان
،Journal of Nursing Management منشورة في مجلة ،«Stay among Saudi Nurses

ا]جلد (20)، العدد (5)، ص ص 668–678.
هدفت الدراسة إلى فحص أثر أنماط قيادة مديري التمريض في الرضا الوظيفي ونية البقاء لدى
MLQ- ا]مرضات السعوديات. اعتمدت الدراسة تصميماً وصفياً ارتباطياً، باستخدام استبانة
5X، ومقياس الرضا الوظيفي (JSS)، ومقياس نية البقاء ]اك`،`، وذلك على عينة م^ئمة قوامها

(308) ممرضات سعوديات. وخلصت النتائج إلى أن ا]مرضات السعوديات يتمتعّن بمستوى

متوسط من الرضا الوظيفي، وأن مستوى الرضا يرتفع لدى من يقودهن مديرون يمارسون النمط
ّ̀ أن ا]تغيرّات الديموغرافية والنمط` التحويلي والتبادلي مجتمعةً تفسّر ما التحويلي. كما تب
.(AbuAlRub & Alghamdi, 2012) نسبته (32%) من التباين في الرضا الوظيفي للممرضات
(Bycio, Hackett, & Allen, 1995) `10) دراسة بايسيو وهاكيت وآل

Further Assessments of Bass’s (1985) Conceptualization of» بعنوان
Journal of منشورة في مجلة ،«Transactional and Transformational Leadership

Applied Psychology، ا]جلد (80)، العدد (4)، ص ص 468–478.

أعادت الدراسة فحص النموذج الذي قدّمه باس H (Bass, 1985)نماط القيادة التحويلية والتبادلية
باستخدام استبانة MLQ على عينة كبيرة من العامل` في القطاع الصحي. توصّلت إلى أن
أبعاد القيادة التحويلية ترتبط بشكل أقوى بنتائج ا]وظف` اsيجابية – بما فيها ا0لتزام – مقارنةً
.(Bycio et al., 1995) ًبعاد عاملياHبأبعاد القيادة التبادلية، مع وجود تداخل نسبي ب` هذه ا
 

2,2,3 ما يميز البحث عن الدراسات السابقة

ّ̀ وجود عدة نقاط تميزّ با]قارنة ب` الدراسة الحالية والدراسات السابقة التي تم استعراضها، يتب
هذا البحث:
أو0ً: التركيز على سياق مشاريع رؤية 2030 – يركّز هذا البحث بشكل خاص على مشاريع رؤية
2030 في ا]ملكة العربية السعودية، وهو سياق فريد يتسم بالتحول ا0ستراتيجي الكبير وا]شاريع

العم^قة، في ح` ركّزت معظم الدراسات السابقة على القطاعَ` الصحي والتعليمي أو على
السياقات الغربية.
ثانياً: تكامل اHنماط القيادية الث^ثة – يركّز هذا البحث على ث^ثة أنماط قيادية رئيسية (التحويلية،
والتبادلية، والخدمية) معاً، ويختبر تأثير كل نمط على حدة، مما يوفرّ رؤية شاملة ]مارسات القيادة
في بيئة ا]شاريع السعودية.
ثالثاً: اsطار الهج` – يستند هذا البحث إلى إطار هج` يجمع ب` اHدبيات الدولية في مجال
القيادة (Bass & Avolio, 1994؛ Greenleaf, 1977) والسياق التنظيمي السعودي الخاص
بمشاريع رؤية 2030.
رابعاً: ا]نظور الكمي – تعتمد الدراسة على ا]نهج الكمي مع تحليل إحصائي متعدد ا]تغيرات،
مما يسمح باختبار الفروض بشكل دقيق وقياس قوة اHثر واتجاهه إحصائياً.
خامساً: ا]ساهمة العملية – من ا]توقع أن تقدّم نتائج هذا البحث رؤى جديدة حول العوامل التي
تؤثر في ا0لتزام التنظيمي ضمن سياق مشاريع رؤية 2030، بما يدعم صناّع القرار في تطوير



سياسات وممارسات قيادية أكثر فعالية.
 

�

الفصل الثالث: ا&نهجية
3.1 ا&قدمة

يتناول هذا الفصل ا7نهجية العلمية التي بنُيت عليها الدراسة الحالية، بدءًا من تحديد ا7نظور
Oًجرائية 7تغيرات الدراسة، ووصوTئم لطبيعة ا7شكلة البحثية، ومروراً بالتعريفات اZ7ا7نهجي ا
إلى مجتمع الدراسة وعينتها، وأداة القياس، وإجراءات جمع البيانات، وخطة التحليل اTحصائي.
وتنبع أهمية هذا الفصل من كونه الحلقة التي تربط بg اTطار النظري والدراسات السابقة من
Oتكتسب النتائج البحثية قيمتها إ O ختبار ا7يداني لفروض الدراسة من جهة أخرى؛ إذOجهة، وا
بقدر ما تستند إلى تصميم منهجي منضبط، وإجراءات قياس وتحليل قابلة للفحص والتكرار.
وانسجامًا مع سؤال الدراسة الرئيس ا7تمثل في استقصاء أثر أنماط القيادة 7دير ا7شروع على
اOلتزام التنظيمي للعاملg في مشاريع رؤية 2030 با7ملكة العربية السعودية، تتبنى الدراسة
الحالية مقاربةً كميةً ذات توجه وصفي تحليلي وارتباطي، مع تصميم مقطعي لجمع البيانات في
نقطة زمنية واحدة. ويُعد هذا اOختيار مناسباً |ن موضوع الدراسة ينصب على قياس إدراكات
العاملg |نماط القيادة السائدة، وتقدير مستوى التزامهم التنظيمي، ثم اختبار العZقات
اTحصائية بg هذه ا7تغيرات دون اOدعاء بإثبات سببية تجريبية صارمة. وعليه، فإن اللغة ا7نهجية
ا7عتمدة في هذا الفصل تمُيزّ بg «ا|ثر» بمعناه اTحصائي التفسيري داخل نموذج الدراسة،
وبg السببية الصارمة التي تتطلب تصميمات تجريبية أو طولية O تتبناها الدراسة الحالية.
كما يراعي هذا الفصل شرط الدقة ا|كاديمية في بناء الفقرات ا7سندة؛ لذلك اقتصر اOستناد
ا7رجعي فيه على ا7واضع التي يمكن ربطها مباشرةً بما قررته ا7صادر ا|صلية أو ا7لخصات
العلمية ا7وثقة لها، وO سيما في تعريف ا7تغيرات، وأصول ا7قاييس ا7ستخدمة، وبنية أبعادها. أما
اTجراءات التنظيمية التفصيلية لجمع البيانات وتحليلها فقد صيغت بوصفها قرارات منهجية تخص
الدراسة الحالية، O بوصفها تعميمات منسوبة إلى مراجع لم تذكرها بصريح العبارة.
3.2 التعريفات ا:جرائية &تغيرات البحث

تعتمد الدراسة الحالية أربعة متغيرات محورية: ثZثة متغيرات مستقلة تمثل أنماط القيادة التي
يمارسها مدير ا7شروع، ومتغير تابع يتمثل في اOلتزام التنظيمي للعاملg. و|غراض القياس

ا7يداني، O يقتصر تناول هذه ا7تغيرات على تعريفها ا7فاهيمي العام، بل يمتد إلى ضبط معناها
اTجرائي وحدودها التطبيقية داخل بيئة مشاريع رؤية 2030.

3,2,1 القيادة التحويلية: عرضَ باس وأفوليو القيادة التحويلية بوصفها

نمطًا قياديًا يرفع دافعية ا|تباع ويُحفزهم لتجاوز ا7صالح الذاتية من أجل
ا|هداف الجماعية، كما ارتبط هذا النمط في نموذج «القيادة كاملة ا7دى»
بأبعاد محددة قابلة للقياس (Bass & Avolio, 1994). وتؤكد ا|دبيات
القياسية ا7رتبطة باستبانة القيادة متعددة العوامل MLQ أن القياس
التفصيلي لهذا النمط يتم عبر خمسة أبعاد فرعية هي: التحفيز اTلهامي،ي،
والتأثير ا7ثالي ا7نسوب، والتأثير ا7ثالي السلوكي، واOستثارة الفكرية،
واOعتبار الفردي (Avolio et al., 1999). وعليه، تُعرçف القيادة التحويلية
إجرائيًا في هذه الدراسة بأنها الدرجة التي يدرك بها العاملون أن مدير
ا7شروع يلُهمهم برؤية واضحة، ويعمل بوصفه قدوةً مهنية وأخZقية، ويشجع
التفكير غير النمطي، ويرُاعي الفروق الفردية في التوجيه والدعم
3,2,2 القيادة التبادلية: يصف ا|دب القيادي الكZسيكي هذا النمط باعتباره قائمًا
على التبادل ا7نظم بg القائد وا|تباع، بحيث يرتبط ا|داء با7كافأة أو التصحيح أو التدخل عند
اOنحراف عن ا7عايير (Burns, 1978). وفي البنية القياسية Oستبانة MLQ، يظهر هذا النمط
عبر أبعاد محددة أبرزها: ا7كافأة ا7شروطة، واTدارة باOستثناء في صورتها النشطة، واTدارة
باOستثناء في صورتها السلبية (Avolio et al., 1999). وإجرائيًا تُعرçف القيادة التبادلية في هذه
الدراسة بأنها الدرجة التي يدرك بها العاملون أن مدير ا7شروع يُحدد ا7تطلبات بوضوح، ويربط
اTنجاز بالحوافز أو التغذية الراجعة التصحيحية، ويتدخل عند وجود انحرافات عن معايير ا|داء
أو جودة التنفيذ.

3,2,3 القيادة الخدمية: يوضح فان ديرندونك في مراجعته التركيبية أن القيادة الخدمية
تفُهم من خZل مجموعة خصائص مركزية تشمل تمكg ا|فراد وتطويرهم، وإظهار التواضع،

Van) ا|شخاص، والوصاية/الرعاية ا7ؤسسية، مع توفير التوجيه gوا|صالة، والقبول ب



Dierendonck, 2011). وباAستناد إلى هذا العرض، تُعر6ف القيادة الخدمية إجرائيًا في الدراسة

الحالية بأنها الدرجة التي يدرك بها العاملون أن مدير اNشروع يضع تنمية الفريق وتمكينه في
صلب ممارسته القيادية، ويتعامل مع ا_فراد باحترام وصدق، ويوُازن بX خدمة العاملX وتحقيق

مصلحة اNشروع والجهة اNنفذة.
ا+لتزام التنظيمي. يقرر ماير وألن أن اAلتزام التنظيمي حالة نفسية تُعبرّ عن عeقة الفرد 3,2,4

باNنظمة وتؤثر في قراره باAستمرار في عضويتها، كما يقترحان أن لهذه الحالة ثeثة مكونات
,Meyer & Allen) متميزة هي: اAلتزام العاطفي، واAلتزام اAستمراري، واAلتزام اNعياري

كما طوّر ألن وماير مقاييس مستقلة لهذه اNكونات الثeثة ضمن بناء واحد متعدد ا_بعاد .(1991
(Allen & Meyer, 1990). لتزام التنظيمي إجرائيًا بأنه الدرجة الكليةAوبناءً على ذلك، يُعر6ف ا
التي يحصل عليها اNشارك على مقياس اAلتزام التنظيمي بأبعاده الثeثة؛ بحيث يعكس البعد
العاطفي الرغبة في البقاء، ويعكس البعد اAستمراري إدراك تكلفة اNغادرة، بينما يعكس البعد

.اNعياري الشعور بالواجب ا_خeقي تجاه اAستمرار
ويeُحظ أن الدراسة الحالية A تتعامل مع هذه اNتغيرات بوصفها مفاهيم عامة فقط، بل بوصفها
بنى قابلة للرصد الكمي من خeل استجابات العاملX على عبارات محددة في اAستبانة. ومن ثمّ
فإن القيمة التفسيرية للنتائج ستنبني على اNتوسطات واAنحرافات اNعيارية واAرتباطات
واAنحدارات التي تُستخلص من هذا القياس اÜجرائي، A من اAفتراضات النظرية اNجردة
وحدها.
3.3 تصميم البحث

تتبنى الدراسة تصميمًا كميًا وصفيًا تحليليًا ذا طبيعة ارتباطية، مع استخدام اNسح اNيداني
اNقطعي (Cross-Sectional Survey). ويستند هذا التصميم إلى جمع بيانات الدراسة من أفراد
العينة في فترة زمنية محددة، بما يسمح بوصف مستويات اNتغيرات كما يدركها اNشاركون، ثم
اختبار العeقات اÜحصائية بX أنماط القيادة واAلتزام التنظيمي. ويُعد هذا التصميم مناسباً
Nشكلة الدراسة _ن الهدف ليس التدخل في سلوك القادة أو العاملX، بل رصد ا_نماط القيادية
السائدة كما تدُركَ في الواقع العملي Nشاريع رؤية 2030، وتحليل ارتباطها بدرجات اAلتزام
التنظيمي.
ومن الناحية اÜجرائية، ينسجم هذا التوجه مع سوابق بحثية في السياق السعودي استخدمت
تصميمات مسحية لبحث العeقة بX أنماط القيادة واAلتزام التنظيمي. فقد وصفت دراسة عسيري
وزمeئه بحثها صراحةً بأنه «مسح مقطعي» لقياس أثر إدراك اNمرضX لنمط قيادة اNديرين
Asiri et al.,) لك عبدالعزيز الطبية بالرياضNلتزام التنظيمي في مدينة اAالنفسي في ا Xوالتمك
2016). كما استخدمت دراسة آل يامي وزمeئه «تصميمًا مسحيًا» لفحص العeقة بX أنماط

قيادة مديري التمريض واAلتزام التنظيمي لدى عينة من اNمرضX في مستشفيX باNملكة العربية
السعودية (Al-Yami et al., 2018). وA يعني اAستناد إلى هاتX الدراستX تماثل القطاع
الصحي مع قطاع اNشاريع، لكنه يبرر مeءمة التصميم اNسحي حX يكون موضوع البحث قائمًا
على إدراكات العاملX وقياسها بأدوات معيارية.
ويقوم النموذج التحليلي للدراسة على اعتبار أنماط القيادة الثeثة (التحويلية، والتبادلية،
والخدمية) متغيرات مستقلة، في حX يمثل اAلتزام التنظيمي متغيراً تابعًا. كما تؤخذ بعض
الخصائص الديموغرافية والتنظيمية – مثل سنوات الخبرة، واNستوى الوظيفي، ونوع الجهة –
بوصفها متغيرات ضابطة أو تفسيرية مساندة عند اختبار الفروق أو عند بناء النماذج التفسيرية.
ومن ثمّ يتُوقع أن يسهم هذا التصميم في تقديم صورة أكثر دقة عن الوزن النسبي لكل نمط قيادي
في تفسير التباين في اAلتزام التنظيمي داخل بيئة اNشاريع.
ومع أن عنوان الدراسة يستخدم لفظ «أثر»، فإن تفسير هذا ا_ثر سيبقى في حدود ا_ثر
اÜحصائي اNستنتج من نماذج اAرتباط واAنحدار داخل بيانات مقطعية. ولذلك ستعُرض النتائج
Aحقًا بلغة منهجية دقيقة، من قبيل: «يسهم في التنبؤ» أو «يرتبط إيجابيًا/سلبيًا» أو «يفسر نسبة
من التباين»، بدل الصياغات الجازمة التي توحي بسببية تجريبية غير متاحة ضمن تصميم
الدراسة.
3.4 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات

يتمثل مجتمع الدراسة في العاملX في مشاريع رؤية 2030 باNملكة العربية السعودية، وA سيما
اNشاريع الكبرى ذات الطابع التحويلي والتنفيذي التي تتعدد فيها التخصصات واNستويات
الوظيفية والجهات اNنفذة. ويقُصد بالعاملX هنا اNوظفون واNمارسون اNهنيون الذين يعملون داخل
فرق اNشاريع أو وحداتها الداعمة، سواء في الجهات الحكومية اNالكة للمشروع، أو الشركات
اNنفذة، أو الجهات اAستشارية اNرتبطة بالتنفيذ، متى كانت مشاركتهم مرتبطة مباشرةً ببيئة
اNشروع ونمط قيادة مديره أو اNسؤول اNباشر عنه.
ولضبط اNجتمع اNستهدف بصورة أدق، تُعتمد معايير إدراج واضحة، من أهمها: أن يكون اNشارك
قد أمضى مدة كافية تمكّنه من تكوين إدراك واقعي عن سلوك مدير اNشروع أو اNسؤول اNباشر؛
وأن تكون طبيعة عمله مرتبطة بمشروع أو برنامج تنفيذي يندرج ضمن مظلة رؤية 2030 أو يخدمها
بشكل مباشر؛ وأن يكون قادراً على استكمال اAستبانة باللغة اNعتمدة دون مساعدة جوهرية. وفي



اHقابل، يُستبعد من نطاق الدراسة من > يرتبط عمله مباشرةً بمشروعات الرؤية، أو من يشغل
موقعًا > يتيح له مQحظة اHمارسة القيادية اليومية بصورة كافية.
ونظراً >تساع اHجتمع وصعوبة الحصول على إطار معاينة شامل ومحدYث لجميع العاملU في
مت اHعاينة بطريقة طبقية متناسبة بقدر اdمكان. fختلفة، فقد صُمHمشاريع الرؤية عبر الجهات ا
وتبُنى الطبقات اnساسية على متغيرات يُحتمل أن تؤثر في أنماط ا>ستجابة، مثل: نوع الجهة
(حكومية/خاصة/شبه حكومية)، واHستوى الوظيفي (إشرافي/تنفيذي/فني متخصص)، وطبيعة

ل السحب Yشاركة يفُضHشروع أو مجاله العام. وعند توافر قوائم اسمية رسمية داخل الجهة اHا
العشوائي داخل كل طبقة؛ أما إذا تعذرّ ذلك عمليًا، فيُستكمل التوزيع من خQل منسقU معتمدين
داخل الجهات مع ا>لتزام بالحصص الطبقية اHحددة سلفًا حتى > يختل التمثيل النسبي للعينة.
أما حجم العينة، فتستهدف الدراسة الحصول على عددٍ > يقل عن (300) استبانة صالحة
للتحليل، وهو حد عملي مناسب >ختبارات ا>رتباط وا>نحدار وتحليل الثبات والصدق البنائي على
مستوى مقبول. ولتقليل أثر ا>ستجابات غير اHكتملة أو ا>ستبعادات الناجمة عن فحص جودة
البيانات، سيُخطط لتوزيع عدد أكبر من ا>ستبانات يتراوح – بحسب مستوى ا>ستجابة اHتوقع –
بU (350) و(400) استبانة. ويُعد هذا النهج أكثر تحفظًا منهجيًا من ا>كتفاء بالحد اnدنى
العددي، nنه يراعي احتمال فقد جزء من البيانات أثناء التنظيف والتحقق.
وستسُحب عينة استطQعية مستقلة عن العينة النهائية nغراض اختبار وضوح البنود والزمن الQزم
لéجابة وفحص ا>تساق اnولي لçداة. و> تدُمج بيانات هذه العينة ا>ستطQعية في التحليل
النهائي حتى > تتأثر النتائج باختبارات ما قبل التطبيق أو بتعديQت اnداة الQحقة.
3.5 طريقة جمع البيانات

تعتمد الدراسة الحالية على ا>ستبانة بوصفها اnداة الرئيسة لجمع البيانات اnولية، وذلك QHءمتها
للدراسات الكمية التي تستهدف قياس اتجاهات وإدراكات عدد كبير من اHشاركU في مواقع
متعددة. كما أن طبيعة مشاريع رؤية 2030 – بما تتسم به من تباعد جغرافي وتعدد جهات
إشرافية – تجعل ا>ستبانة، و> سيما في صورتها اdلكترونية اHنضبطة، خياراً عمليًا يحقق قدراً
.UشاركHمناسباً من السرعة والتوحيد في عرض البنود على جميع ا
وتتكون اnداة في صورتها اHقترحة من ثQثة أقسام رئيسة. يختص القسم اnول بالبيانات العامة
للمشارك، مثل: الجنس، والفئة العمرية، واHؤهل العلمي، وسنوات الخبرة، واHستوى الوظيفي، ونوع
Uشروع. ويؤدي هذا القسم وظيفة تفسيرية مهمة؛ إذ يسمح بفحص الفروق بHالجهة، وطبيعة ا
اHجموعات وبناء وصف أدق لخصائص العينة.
أما القسم الثاني فيقيس أنماط القيادة Hدير اHشروع. وفي هذا القسم تبُنى فقرات القيادة
التحويلية والقيادة التبادلية على اnبعاد التي قدمها نموذج MLQ كما أعاد Avolio وزمQؤه
فحصها ضمن بنية متعددة العوامل، بما يشمل اnبعاد التحويلية الخمسة، وأبعاد القيادة التبادلية
اnكثر صلة بنطاق الدراسة (Avolio et al., 1999). وفي اHقابل، تُشتق فقرات القيادة الخدمية
من الخصائص التي لخصها Van Dierendonck (2011)، مع مواءمتها لغويًا وسياقيًا لتناسب
بيئة إدارة اHشاريع بد>ً من البيئات الخدمية أو التعليمية التي طوُرت فيها بعض اHقاييس السابقة.
Meyer كونات الذي صاغهHثي اQويقيس القسم الثالث ا>لتزام التنظيمي اعتمادًا على التصور ث
وAllen، وعلى اHقاييس التي طوّرها Allen وMeyer لقياس اnبعاد العاطفية وا>ستمرارية
واHعيارية كلó على حدة (Allen & Meyer, 1990; Meyer & Allen, 1991). وبذلك تتجنب
Uالدراسة اختزال ا>لتزام التنظيمي في بعد واحد، وتبُقي الباب مفتوحًا أمام تحليل الفروق ب
اHكونات الثQثة إذا أظهرت البيانات ما يبرر ذلك.
وnغراض القياس، ستعُرض بنود اnداة على مقياس ليكرت الخماسي اHتدرج من (1 = > أوافق
بشدة) إلى (5 = أوافق بشدة). ويتيح هذا النوع من اHقاييس درجة مناسبة من الحساسية
اdحصائية مع سهولة التطبيق على اHستجيبU. كما سترُاجع صياغة البنود بعناية لتفادي
الغموض وا>زدواجية، ولتقليل احتمال التحيز الناتج عن الصياغات اHوجهة أو اHفاهيم العامة غير
القابلة للمQحظة.
وإذا استلزم اnمر ا>ستفادة من بنود أصلها باللغة اdنجليزية، فستتُبع إجراءات تكييف لغوي
ومنهجي منضبطة، تبدأ بالترجمة اnولية إلى العربية، ثم اHراجعة اHتخصصة، ثم الترجمة العكسية
للتحقق من ثبات اHعنى، يلي ذلك التحكيم العلمي للتأكد من مناسبة الصياغة للسياق السعودي
وHجال إدارة اHشاريع. وبعد هذه اHرحلة تُجرى دراسة استطQعية على عينة محدودة >ختبار
وضوح البنود، والتأكد من عدم وجود إشكا>ت في الفهم أو طول اnداة أو التكرار غير الضروري.
كما ستعُرض ا>ستبانة على عدد من اHحكمU اHتخصصU في إدارة اHشاريع والسلوك التنظيمي
والقياس التربوي/اdداري؛ للحكم على مQءمة البنود لقياس اnبعاد اHستهدفة، ولتقدير كفاية
التغطية اHفاهيمية لكل متغير. وبناءً على مQحظات اHحكمU يمكن حذف بعض البنود أو إعادة
صياغتها أو نقلها بU اnبعاد إذا ظهر عدم اتساق واضح بU اHحتوى النظري والبناء اdجرائي
اHقترح.
وعلى اHستوى التنفيذي، ستجُمع البيانات بعد الحصول على اHوافقات الرسمية الQزمة من



الجهات ذات العFقة، مع تزويد ا&شاركA بمقدمة مختصرة توضّح هدف الدراسة، وطبيعة ا&شاركة
الطوعية، وسرية ا&علومات، وعدم استخدام البيانات إU Vغراض البحث العلمي. ولن يُطلب من
ا&شاركA ما يكشف هويتهم الشخصية على نحو مباشر، كما ستسُتخدم البيانات في صورة
مجمعة عند التحليل والعرض، بما يعزز ا&عايير اUخFقية للبحث ويحد من تحيز اVستجابة القائم
على الخوف أو ا&جاملة.
وسيُحدد إطار زمني واضح لجمع البيانات، مع إرسال تذكير مهني للمشاركA أو ا&نسقA في
منتصف ا&دة – عند الحاجة – لرفع معدل اVستجابة دون ممارسة أي ضغط غير مشروع. وبعد
إغFق فترة اVستجابة، ترُاجع اVستبانات ا&ستلمة للتأكد من اكتمالها ا&نطقي واتساقها اUولي
قبل إدخالها إلى البرنامج اuحصائي.
3.6 أنواع البيانات

تعتمد الدراسة على نوعA رئيسA من البيانات: بيانات أولية وبيانات ثانوية. ويتمثل النوع اUول
في البيانات اUولية التي تُجمع مباشرةً من أفراد العينة عن طريق اVستبانة، وهي البيانات
اUساسية التي سيبُنى عليها اVختبار اuحصائي لفروض الدراسة وتساؤVتها. وتمتاز هذه
البيانات بأنها تعكس إدراك العاملA أنفسهم Uنماط القيادة السائدة ومستوى التزامهم التنظيمي
داخل بيئة ا&شروع.
أما البيانات الثانوية فتشمل الكتب والدوريات العلمية ا&حكمة والرسائل الجامعية والتقارير ذات
الصلة بإدارة ا&شاريع، وأنماط القيادة، واVلتزام التنظيمي، فضFً عن الوثائق الرسمية والتقارير
العامة ا&رتبطة بسياق رؤية 2030 متى كانت خادمة للفهم النظري أو لتحديد ا&جتمع والسياق.
وقد استخُدمت هذه البيانات في بناء اuطار النظري، وصياغة الفروض، واختيار اUبعاد القياسية
للمتغيرات، دون أن تُستبدل بها البيانات ا&يدانية الFزمة لFختبار الفعلي لعFقات الدراسة.
ويُعد الفصل بA البيانات اUولية والثانوية مهمًا منهجيًا؛ Uن اUولى تؤدي وظيفة اVختبار والتحليل،
في حA تؤدي الثانية وظيفة التأسيس والتبرير وصياغة النموذج ا&فاهيمي. ومن ثمّ فإن قوة
الدراسة V تعتمد على ثراء ا&راجعة النظرية فقط، بل على درجة اVتساق بA ما اقترحته اUدبيات
وما أمكن قياسه فعليًا داخل عينة الدراسة.
3.7 إجراءات التحليل ا/حصائي

تبدأ ا&عالجة اuحصائية بمرحلة إعداد البيانات، وتشمل ترميز اVستجابات، وإدخالها إلى
البرنامج اuحصائي، ثم فحصها للكشف عن القيم ا&فقودة، واVستجابات غير ا&نطقية، والتكرار
غير ا&برر، ونمط اuجابة الواحد على جميع البنود إن وُجد. كما سترُاجع البيانات للتأكد من أن
عدد القيم ا&فقودة يقع ضمن الحدود ا&قبولة، وفي حال وجود حاVت تتجاوز حدًا معقوVً من
النقص فسيجري استبعادها من التحليل النهائي، بينما يمكن التعامل مع النقص ا&حدود بطرق
إحصائية مناسبة وفق طبيعة ا&تغيرات.
وتلي ذلك مرحلة الوصف اuحصائي لخصائص العينة وا&تغيرات الرئيسة، من خFل استخراج
التكرارات والنسب ا&ئوية للمتغيرات اVسمية والرتبية، وا&توسطات الحسابية واVنحرافات ا&عيارية
للمتغيرات ا&قاسة على مقياس ليكرت. ويتيح هذا الوصف بناء صورة أولية عن مستوى ممارسة كل
نمط قيادي، وكذلك مستوى اVلتزام التنظيمي العام وأبعاده الفرعية.
أما على مستوى جودة القياس، فسيتُحقق أوVً من الصدق الظاهري وصدق ا&حتوى عبر التحكيم
العلمي السابق ذكره. ثم يفُحص اVتساق الداخلي بحساب معامFت ارتباط الفقرة بالبعد الذي
تنتمي إليه، وبحساب معامل ألفا كرونباخ لكل بعد وللمقياس الكلي. وسينُظر إلى قيم الثبات
ا&قبولة بوصفها مؤشراً على تجانس البنود داخل كل بناء. وإذا سمح حجم العينة النهائي بذلك،
فسيُجرى تحليل عاملي استكشافي للتحقق من التمايز اUولي بA اUبعاد، يعقبه تحليل عاملي
تأكيدي أو اختبار نموذج قياس باستخدام AMOS بوصفه فحصًا أكثر صرامة &دى مFءمة البنية
العاملية ا&قترحة.
كما ستفُحص افتراضات التحليل اVستدVلي قبل اختبار الفروض، ومن ذلك: اعتدال التوزيع
بدرجة مقبولة، وعدم وجود ارتباط خطي عالٍ بA ا&تغيرات ا&ستقلة، وفحص قيم التباين ا&سموح به
(Tolerance) ومضاعف التباين (VIF)، والكشف عن القيم ا&تطرفة ا&ؤثرة التي قد تشوّه تقديرات

ر النتائج على أساس نماذج إحصائية îتفُس V لتزام بهذه الخطوة ضروريًا حتىVالنموذج. ويُعد ا
مختلة الشروط.
ولïجابة عن تساؤVت الدراسة واختبار فروضها، ستسُتخدم معامFت ارتباط بيرسون للكشف عن
اتجاه العFقة وقوتها بA أنماط القيادة واVلتزام التنظيمي. وبعد ذلك سيُستخدم تحليل اVنحدار
الخطي ا&تعدد Vختبار القدرة التفسيرية ا&شتركة Uنماط القيادة الثFثة في التنبؤ باVلتزام
التنظيمي، وكذلك Vختبار الوزن النسبي لكل نمط عند ضبط أثر اUنماط اUخرى. وتُعد هذه
Aنها تُظهر ما إذا كان تأثير نمط معU رتباط الثنائية؛Vقات اFكتفاء بعVالخطوة أكثر دقة من ا
يظل قائمًا عند إدخاله ضمن نموذج متعدد ا&تغيرات.
أما إذا كان الهدف الفرعي يتطلب الكشف عن الفروق بA فئات ا&شاركA، فستسُتخدم
Aعندما تكون ا&قارنة ب Aمستقلت Aلعينت (T) ختبارات ا&ناسبة لطبيعة ا&قارنة؛ مثل اختبارVا



مجموعت@، وتحليل التباين ا7حادي (One-Way ANOVA) عندما تتعدد الفئات. وإذا ظهرت
فروق ذات دJلة إحصائية في تحليل التباين، فستسُتكمل اGقارنات البعدية باJختبار اFGئم لتحديد
مواضع الفروق ب@ اGتوسطات.
وسيعتمد الحكم على الدJلة ا^حصائية عند مستوى معنوية (α ≤ 0.05)، مع عدم اJكتفاء بالدJلة
وحدها عند تفسير النتائج؛ إذ ستقُرأ القيم التفسيرية مثل معامل التحديد (R²)، وأوزان اJنحدار
اGعيارية، واتجاه التأثير، فضFً عن اتساع فترات الثقة متى أمكن استخراجها. ويعزز هذا التوجه
جودة العرض العلمي 7نه ينقل التركيز من سؤال: «هل النتيجة دالة؟» إلى سؤال أكثر عمقًا: «ما
حجم ا^سهام الفعلي لهذا اGتغير في تفسير الظاهرة اGدروسة؟».
وبذلك تبُنى خطة التحليل في هذه الدراسة على تدرج منطقي يبدأ من تنظيف البيانات ووصفها،
ثم التحقق من جودة ا7داة، ثم اختبار العFقات والفروق، ثم تفسير النتائج في ضوء النموذج
النظري والدراسات السابقة. ويساعد هذا التدرج على تقليل القفزات التفسيرية غير اGسندة، وهو
ما ينسجم مع الهدف العام للدراسة في الوصول إلى نتائج قابلة للدفاع العلمي ومنضبطة منهجيًا.
3.8 الخاتمة

عرض هذا الفصل ا7ساس اGنهجي للدراسة الحالية، بدءًا من تحديد طبيعة التصميم الكمي
الوصفي التحليلي ذي البعد اJرتباطي، ومروراً بالتعريفات ا^جرائية Gتغيرات الدراسة، ثم تحديد
اGجتمع والعينة وأداة القياس وإجراءات جمع البيانات وأنواعها، وانتهاءً بخطة التحليل
ا^حصائي. وقد روعي في بناء هذا الفصل أن تكون الصياغة دقيقة ومتحفظة منهجيًا، وأن تُسند
التعريفات وبنية اGقاييس إلى اGراجع التي قررت ذلك صراحةً، مع إبقاء ا^جراءات التنفيذية
والتحليلية في حدود ما تقتضيه الدراسة نفسها. ويمُهّد هذا ا^طار اGنهجي للفصل الFحق الذي
سيُعنى – عند تنفيذ الدراسة ميدانيًا – بعرض النتائج وتحليلها ومناقشتها في ضوء الفروض
وا7دبيات ذات الصلة.

�

الفصل الرابع: التحليل ا3حصائي ومناقشة النتائج
ا<قدمة 4.1

يعرض هذا الفصل نتائج التحليل ا^حصائي للبيانات اGيدانية التي جُمعت من عينة الدراسة البالغة
(155) مفردة من العامل@ في مشاريع رؤية 2030 باGملكة العربية السعودية، وذلك بهدف ا^جابة عن

أسئلة الدراسة واختبار فروضها اGتعلقة بأثر أنماط القيادة Gدير اGشروع (التحويلية، والتبادلية،
والخدمية) على اJلتزام التنظيمي بأبعاده الثFثة (العاطفي، واGستمر، واGعياري). وقد حُلّلت البيانات

وشملت التحليFت: ا^حصاءات ،(SPSS) باستخدام برنامج الحزمة ا^حصائية للعلوم اJجتماعية
الوصفية لعينة الدراسة، واختبارات صدق ا7داة وثباتها، وا^حصاء الوصفي Gتغيرات البحث، ثم معامFت
لعينت@ مستقلت@، وتحليل التباين ا7حادي (T) ارتباط بيرسون، وتحليل اJنحدار الخطي اGتعدد، واختبار

(One-Way ANOVA)، وقد اعتمُد مستوى معنوية (α ≤ 0.05) لة ا^حصائيةJللحكم على الد.
توصيف عينة الدراسة (ا3حصائيات الوصفية لعينة البحث) 4.2

وُزعّت اJستبانة على العامل@ في عدد من مشاريع رؤية 2030 الكبرى، وبعد استبعاد اJستبانات غير
اGكتملة بلغ عدد اJستبانات الصالحة للتحليل (155) استبانة. ويعرض الجدول اãتي التوزيع التكراري

:7فراد العينة وفقاً للمتغيرات الديموغرافية

جدول (1): التوزيع التكراري Nفراد العينة حسب ا<تغيرات
الديموغرافية (ن = 155)

ا<تغير الفئة التكرار % النسبة

الجنس ذكر 118 76.1

أنثى  37 23.9

الفئة العمرية أقل من 30 سنة 65 41.9

من 30 إلى 39 سنة  45 29.0

من 40 إلى 49 سنة  32 20.6

سنة فأكثر 50  13 8.4

اGؤهل العلمي دبلوم 36 23.2

بكالوريوس  76 49.0

ماجستير  38 24.5

دكتوراه  5 3.2



سنوات الخبرة أقل من 5 سنوات 49 31.6

من 5 إلى 9 سنوات  59 38.1

من 10 إلى 14 سنة  31 20.0

سنة فأكثر 15  16 10.3

ا<ستوى الوظيفي إشرافي/قيادي 32 20.6

تنفيذي/إداري  68 43.9

فني متخصص  55 35.5

نوع الجهة حكومية 55 35.5

خاصة  62 40.0

شبه حكومية  38 24.5

(Giga-Project) مشروع عمVقطبيعة ا<شروع 57 36.8

مشروع تنموي حكومي  55 35.5

مشروع تنموي خاص  43 27.7

 
يتبc من الجدول (1) أن غالبية أفراد العينة من الذكور بنسبة (76.1%)، وهو ما يعكس التركيبة الواقعية
للقوى العاملة في قطاع ا<شاريع واlنشاءات الكبرى با<ملكة. كما تُظهر النتائج أن فئة الشباب (أقل من
30 سنة) تمثل النسبة اsكبر (41.9%)، وهو مؤشر على شبابية القوى العاملة في مشاريع الرؤية. وغلب

حملة البكالوريوس على العينة بنسبة (49.0%)، تVهم حملة ا<اجستير (24.5%). وتوزعت العينة على
ا<ستويات الوظيفية الثVثة بصورة متوازنة نسبياً، مع غلبة ا<ستوى التنفيذي/اlداري (43.9%)، وتوزعت
الجهات بc القطاع الخاص (40.0%) والحكومي (35.5%) وشبه الحكومي (24.5%)، مما يعزز تمثيل

.العينة <ختلف بيئات العمل في مشاريع الرؤية
اختبارات الصدق والثبات ل'ستبانة 4.3

لكل بعد من أبعاد (Cronbach’s Alpha) للتحقق من ثبات أداة الدراسة، حُسب معامل ألفا كرونباخ
اÄستبانة وللمقياس ككل، كما حُسبت معامVت ارتباط الفقرة بالبعد الذي تنتمي إليه للتحقق من اÄتساق

الداخلي. وقد جاءت جميع قيم ألفا أعلى من الحد ا<قبول (0.70)، كما تراوحت معامVت ارتباط الفقرة
بالبعد بc (0.41) و(0.79)، وجميعها دالة عند مستوى (0.01)، مما يشير إلى صدق اÄتساق الداخلي

:لÑداة. ويعرض الجدول اÇتي نتائج الثبات
جدول (2): معام'ت ألفا كرونباخ 6بعاد ا2ستبانة

البعد عدد العبارات ألفا كرونباخ الحكم

القيادة التحويلية 12 0.938 ممتاز

القيادة التبادلية 8 0.877 ً جيد جدا

القيادة الخدمية 10 0.920 ممتاز

اÄلتزام العاطفي 6 0.880 ً جيد جدا

اÄلتزام ا<ستمر 6 0.800 جيد

اÄلتزام ا<عياري 6 0.824 ً جيد جدا

ا<قياس الكلي (48 عبارة) 48 0.950 ممتاز

 
تشير النتائج الواردة في الجدول (2) إلى تمتع أداة الدراسة بدرجة عالية من الثبات، إذ بلغ معامل ألفا
كرونباخ للمقياس الكلي (0.950)، وجميع اsبعاد الفرعية تجاوزت القيمة ا<قبولة إحصائياً (0.70)، مما

.يجعل اsداة صالحة لقياس ما وُضعت لقياسه وقابلة لVعتماد عليها في اختبار فروض الدراسة
اGحصاء الوصفي Jتغيرات البحث (اGجابة عن أسئلة البحث) 4.4

لâجابة عن السؤالc الفرعيc اsول والثاني ا<تعلقc بدرجة ممارسة أنماط القيادة ومستوى اÄلتزام
التنظيمي، استخُرجت ا<توسطات الحسابية واÄنحرافات ا<عيارية sبعاد الدراسة، وجرى تفسير

ا<توسطات وفقاً للتدرج اÇتي: (1.00–1.80 منخفض جداً، 1.81–2.60 منخفض، 2.61–3.40 متوسط،
:3.41–4.20 مرتفع، 4.21–5.00 مرتفع جداً)

جدول (3): اJتوسطات الحسابية وا2نحرافات اJعيارية 6بعاد



الدراسة (ن = 155)
البعد ا-توسط ا5نحراف ا-عياري الترتيب الدرجة

القيادة الخدمية 3.64 0.91 1 مرتفع

القيادة التحويلية 3.62 0.90 2 مرتفع

القيادة التبادلية 3.49 0.86 3 مرتفع

أنماط القيادة (الدرجة الكلية) 3.59 0.74 - مرتفع

اBلتزام العاطفي 3.63 0.91 1 مرتفع

اBلتزام اDعياري 3.60 0.84 2 مرتفع

اBلتزام اDستمر 3.47 0.83 3 مرتفع

اBلتزام التنظيمي (الدرجة الكلية) 3.56 0.71 - مرتفع

 
وفيما يتعلق بالسؤال الفرعي اOول: «ما درجة ممارسة أنماط القيادة لدى مديري مشاريع رؤية 2030 من
وجهة نظر اDشارك`؟»، تشير النتائج إلى أن درجة ممارسة أنماط القيادة مجتمعة جاءت مرتفعة بمتوسط

(3.59)، وجاءت القيادة الخدمية في اDرتبة اOولى (3.64) تليها التحويلية (3.62) ثم التبادلية (3.49)،

وجميعها بدرجة مرتفعة. ويعكس ذلك تنوع اDمارسات القيادية لدى مديري اDشاريع، مع ميل واضح إلى
.اOنماط القائمة على خدمة الفريق وتمكينه وإلهامه

أما السؤال الفرعي الثاني: «ما مستوى اBلتزام التنظيمي لدى العامل` في مشاريع رؤية 2030؟»، فقد
جاء مستوى اBلتزام التنظيمي الكلي مرتفعاً بمتوسط (3.56)، وتصدّر اBلتزام العاطفي اOبعاد بمتوسط
(3.63)، يليه اDعياري (3.60) ثم اDستمر (3.47). ويُعد تفوق اBلتزام العاطفي مؤشراً إيجابيا؛ً إذ يعني

أن استمرار العامل` في مشاريعهم ينبع أساساً من الرغبة واBرتباط الوجداني B من الحاجة أو كلفة
.اDغادرة

اختبار فروض الدراسة 4.5
اختبُرت فروض الدراسة باستخدام معامل ارتباط بيرسون وتحليل اBنحدار الخطي اDتعدد، بعد فحص

افتراضات التحليل ومنها عدم وجود ارتباط خطي مرتفع ب` اDتغيرات اDستقلة، إذ تراوحت قيم مضاعف
ب` (1.47) و(1.66)، وهي أدنى بكثير من الحد الحرج (10)، مما يؤكد عدم وجود مشكلة (VIF) التباين

.(Multicollinearity) تعدد خطي

:أوBً: اختبار العÉقة اBرتباطية ب` أنماط القيادة واBلتزام التنظيمي، ويعرض الجدول اÇتي النتائج
جدول (4): معامHت ارتباط بيرسون بE أنماط القيادة وا5لتزام

التنظيمي وأبعاده
ا-تغير ا5لتزام العاطفي ا5لتزام ا-ستمر ا5لتزام ا-عياري ا5لتزام التنظيمي

الكلي

القيادة التحويلية 0.43 0.32 0.49 0.500

القيادة التبادلية 0.34 0.27 0.33 0.378

القيادة الخدمية 0.25 0.23 0.31 0.316

أنماط القيادة (الكلية) - - - 0.489

 
.دالة عند مستوى معنوية (0.01)

يتب` من الجدول (4) وجود عÉقات ارتباطية موجبة ذات دBلة إحصائية ب` أنماط القيادة الثÉثة واBلتزام
التنظيمي الكلي، وتراوحت قيم اBرتباط ب` (0.316) و(0.500)، وهي ارتباطات متوسطة القوة. وبذلك
يُجاب عن السؤال الفرعي الثالث بوجود عÉقة ارتباطية دالة إحصائياً ب` أنماط قيادة مدير اDشروع

واBلتزام التنظيمي للعامل`. كما يÉُحظ أن القيادة التحويلية هي اOقوى ارتباطاً بجميع أبعاد اBلتزام،
.وأن اBلتزام اDعياري هو اOكثر ارتباطاً بأنماط القيادة في هذه العينة

:ثانياً: اختبار الفرض الرئيسي والفروض الفرعية باستخدام تحليل اBنحدار الخطي اDتعدد
جدول (5): نتائج تحليل ا5نحدار ا-تعدد Vثر أنماط القيادة في

ا5لتزام التنظيمي
النموذج R R²R² ا-عدل F الد5لة

أنماط القيادة الثÉثة 0.514 0.264 0.250 18.07 0.000

 

جدول (6): معامHت ا5نحدار للمتغيرات ا-ستقلة
ا-تغير ا-ستقل B الخطأ (β) بيتا t الد5لة القرار



ا&عياري

(ثابت النموذج) 1.908 0.248 - 7.71 0.000 -

القيادة التحويلية 0.320 0.071 0.405 4.51 0.000 H1 رفض العدم

القيادة التبادلية 0.101 0.074 0.121 1.37 0.174 H2 قبول العدم

القيادة الخدمية 0.039 0.066 0.050 0.60 0.552 H3 قبول العدم

 
وأن أنماط القيادة الثNثة ،(F = 18.07، p < 0.001) توضح النتائج أن النموذج الكلي دال إحصائياً

(H0) مجتمعة تفسر (26.4%) من التباين في ا\لتزام التنظيمي، وبذلك يرُفض الفرض العدمي الرئيسي

.ويقُبل البديل القائل بوجود أثر ذي د\لة إحصائية _نماط القيادة مجتمعة في ا\لتزام التنظيمي
؛ إذ ظهر أثر دال إحصائياً للقيادة(H1) وعلى مستوى الفروض الفرعية: يرُفض الفرض العدمي ا_ول

وكانت القيادة التحويلية اjسهم ،(β = 0.405، t = 4.51، p < 0.001) التحويلية في ا\لتزام التنظيمي
فيقُبل (β = 0.121، p = 0.174) ا_قوى في النموذج. في اjقابل لم يظهر أثر دال للقيادة التبادلية

عند ضبط (β = 0.050، p = 0.552) ولم يظهر أثر دال للقيادة الخدمية ،(H2) الفرض العدمي الثاني
وعلى ذلك يُجاب عن السؤال الفرعي الرابع بأن .(H3) أثر النمطp اoخرين فيقُبل الفرض العدمي الثالث

.القيادة التحويلية هي النمط القيادي ا_كثر تأثيراً في ا\لتزام التنظيمي للعاملp في مشاريع رؤية 2030
وكونها (r = 0.316) ويستحق عدم د\لة القيادة الخدمية في نموذج ا\نحدار – رغم د\لة ارتباطها الثنائي
ا_على ممارسةً – وقفةً تفسيرية: فهي تتشارك قسطاً من تباينها مع القيادة التحويلية، فعند إدخالهما معاً
في نموذج واحد استأثرت التحويلية بالقدرة التفسيرية، وهو ما يعني أن أثر القيادة الخدمية في ا\لتزام

pالنمط pقد يمرّ عبر ممارسات قيادية إلهامية وتمكينية مشتركة ب.
:ثالثاً: اختبار الفروق في ا\لتزام التنظيمي تبعاً للمتغيرات الديموغرافية

وتحليل التباين ا;حادي للفروق في (T) جدول (7): نتائج اختبار
اFلتزام التنظيمي

ا&تغير اFختبار قيمة اFختبار الدFلة القرار

الجنس T -1.37 0.172 \ توجد فروق دالة

ANOVAالفئة العمرية 0.66 0.578 \ توجد فروق دالة

ANOVAاjستوى الوظيفي 6.02 0.003 توجد فروق دالة

ANOVAسنوات الخبرة 6.43 0.000 توجد فروق دالة

ANOVAنوع الجهة 2.52 0.084 \ توجد فروق دالة

 
وفيما يتعلق بالسؤال الفرعي الخامس، أظهر تحليل التباين وجود فروق ذات د\لة إحصائية في ا\لتزام
لصالح ا_على خبرة؛ إذ بلغ متوسط فئة (15 (F = 6.43، p < 0.001) التنظيمي تعزى لسنوات الخبرة

سنة فأكثر) (4.10) مقارنة بفئة (أقل من 5 سنوات) (3.30). وأجابت النتائج عن السؤال الفرعي السادس
لصالح اjستوى اàشرافي/القيادي (F = 6.02، p = 0.003) بوجود فروق دالة تعزى للمستوى الوظيفي
= F = 2.52، p) بمتوسط (3.91). أما السؤال الفرعي السابع اjتعلق بنوع الجهة فلم تظهر فروق دالة

وإن كان متوسط الجهات شبه الحكومية (3.72) هو ا_على دون بلوغ حد الد\لة. ولم تظهر فروق ،(0.084
دالة تعزى للجنس أو الفئة العمرية، وهو ما يشير إلى أن مستوى ا\لتزام التنظيمي في مشاريع الرؤية

.متقارب بp الجنسp والفئات العمرية

ربط النتائج بالدراسات السابقة 4.6
تتسق نتيجة تفوق القيادة التحويلية بوصفها اjسهم ا_قوى في ا\لتزام التنظيمي مع ما توصلت إليه

دراسة آل يامي وزمNئه في السياق السعودي، إذ كانت القيادة التحويلية النمط ا_قوى تأثيراً في ا\لتزام
,.Al-Yami et al) التنظيمي للممرضp بعد ضبط متغيرات اjوقف الوظيفي والجنسية واjستشفى

كما تتفق مع نتيجة بايسيو وزمNئه بأن أبعاد القيادة التحويلية ترتبط بالنتائج التنظيمية – ومنها .(2018
ومع دراسة الدهشان وزمNئه ،(Bycio et al., 1995) ا\لتزام – بشكل أقوى من أبعاد القيادة التبادلية

El) التي أظهرت عNقة موجبة دالة بp القيادة التحويلية وا\لتزام التنظيمي في مستشفيات الطائف

Dahshan et al., 2017). وعربياً، تتسق النتيجة مع دراسة بن طيراش الرواس (2024) التي كشفت
تفوق القيادة التحويلية على التبادلية في قوة ا_ثر على أداء اjشاريع اàنشائية بالرياض، ومع دراسة

مصطفى والعوكلي وعلي (2022) التي خلصت إلى أن أبعاد القيادة التحويلية تسهم بشكل معنوي في
.تحقيق ا\لتزام التنظيمي

أما قيمة التفسير الكلية للنموذج (26.4%) فتقترب من نسبة (32%) التي فسّرتها اjتغيرات الديموغرافية
والنمطان التحويلي والتبادلي مجتمعة في الرضا الوظيفي للممرضات السعوديات في دراسة أبو الرب

وهي نسبة متوسطة منسجمة مع طبيعة الظواهر ،(AbuAlRub & Alghamdi, 2012) والغامدي
السلوكية متعددة اjحددات. كما تنسجم نتيجة ا_ثر الدال _نماط القيادة مع دراسة الشريف وهويدي

وسالم (2021) التي فسّرت اjهارات القيادية فيها (39.3%) من التباين في الو\ء التنظيمي، ومع دراسة
.لغبي والعريقي (2025) التي أكدت أثراً دا\ً للقيادة اjتواضعة في ا\لتزام التنظيمي

وفي اjقابل، تخالف نتائج الدراسة الحالية جزئياً نتيجة دراسة عسيري وزمNئه التي أظهرت ارتباطاً



سالباً ضعيفاً بB القيادة التحويلية وا@لتزام التنظيمي وارتباطاً موجباً بالقيادة التبادلية في مدينة ا#لك
؛ ويمكن تفسير هذا التباين باختNف السياق(Asiri et al., 2016) عبدالعزيز الطبية بالرياض

التنظيمي، فبيئة ا#شاريع ا#ؤقتة ا#وجهة برؤية وطنية قد تعزز قيمة ا]لهام والرؤية ا#شتركة مقارنة ببيئة
الرعاية الصحية الحادة ذات الطابع الروتيني. كما أن ارتباط القيادة الخدمية الثنائي الدال با@لتزام

التنظيمي يتفق مع نتيجة فرتشيلي وزمNئه بوجود أثر معنوي موجب للقيادة الخدمية في ا@لتزام
ومع الطرح النظري لجوه ولو بأن القيادة الخدمية تعزز الثقة وا@لتزام ،(Vrcelj et al., 2022) التنظيمي

Bعبر خدمة احتياجات ا#وظف (Goh & Low, 2013)، غير أن انحسار أثرها في نموذج ا@نحدار ا#تعدد
لصالح القيادة التحويلية يشير إلى تداخل وظيفي بB النمطB، وهو ما يتفق مع ما أشار إليه بايسيو

.(Bycio et al., 1995) وزمNئه من وجود تداخل نسبي بB أبعاد القيادة عاملياً

كما يتسق تفوق ا@لتزام العاطفي بB أبعاد ا@لتزام مع دراسة العجمي والسلمي (2019) التي أظهرت
موافقة عالية على بعد ا@لتزام العاطفي تحديداً لدى العاملB في مستشفى الحرس الوطني، ويستند
تفسيره إلى ما قرره ماير وزمNؤه في تحليلهم التلوي من أن ا@لتزام العاطفي يمتلك أقوى ا@رتباطات

وأخيراً، فإن وجود فروق في ا@لتزام التنظيمي تعزى .(Meyer et al., 2002) بالنتائج التنظيمية ا#رغوبة
للخبرة وا#ستوى الوظيفي يتقاطع مع إشارة دراسة آل يامي وزمNئه إلى تزايد إدراك أنماط القيادة مع

كما تدعم نتيجة العNقة ا#وجبة بB القيادة وا@لتزام ما ،(Al-Yami et al., 2018) العمر وا#وقع الوظيفي
خلصت إليه دراسة التركي (2014) والغامدي (2019) من عNقة موجبة بB ممارسات القيادة وا@لتزام

.التنظيمي في سياقات سعودية حكومية وتعليمية
الخاتمة 4.7

خلص هذا الفصل إلى أن أنماط القيادة الثNثة تمارسَ بدرجة مرتفعة لدى مديري مشاريع رؤية 2030،
وأن ا@لتزام التنظيمي للعاملB مرتفع ويقوده البعد العاطفي. وأكد التحليل ا@ستد@لي وجود أثر دال
إحصائياً àنماط القيادة مجتمعة يفسر (26.4%) من تباين ا@لتزام، مع تفرد القيادة التحويلية باàثر
الدال ا#ستقل، ووجود فروق دالة في ا@لتزام تعزى لسنوات الخبرة وا#ستوى الوظيفي. وقد جاءت هذه
النتائج متسقة في مجملها مع التيار الرئيس في اàدبيات العربية واàجنبية، مع بعض التباين ا#فسر

.بخصوصية سياق ا#شاريع الكبرى
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ا.لحق (1): استبانة الدراسة
استبانة «أثر أنماط القيادة =دير ا=شروع على ا7لتزام التنظيمي للعامل+ في مشاريع رؤية 2030

با=ملكة العربية السعودية» – تُجاب جميع العبارات على مقياس ليكرت الخماسي: (5 = أوافق بشدة)، (4
.= أوافق)، (3 = محايد)، (2 = 7 أوافق)، (1 = 7 أوافق بشدة)

القسم ا9ول: البيانات الديموغرافية

الجنس (ذكر/أنثى) – الفئة العمرية (أقل من 30، 30-39، 40-49، 50 فأكثر) – ا=ؤهل العلمي (دبلوم/
بكالوريوس/ماجستير/دكتوراه) – سنوات الخبرة (أقل من 5، 5-9، 10-14، 15 فأكثر) – ا=ستوى
الوظيفي (إشرافي/تنفيذي/فني متخصص) – نوع الجهة (حكومية/خاصة/شبه حكومية) – طبيعة

.ا=شروع

ا.حور ا9ول: القيادة التحويلية (س1 – س12)

.س1: يتصرف مدير ا=شروع بطريقة تدفعني إلى احترامه والثقة به

س2: يلتزم مدير ا=شروع بالقيم اuخtقية وا=هنية في تعامtته مع
.فريق العمل

.س3: يعد مدير ا=شروع قدوة للعامل+ في سلوكه العملي وا=هني

.س4: يوضح مدير ا=شروع رؤية مستقبلية جاذبة uهداف ا=شروع

س5: يحفزّ مدير ا=شروع فريق العمل على بذل جهد استثنائي
.لتحقيق أهداف ا=شروع

س6: يعبرّ مدير ا=شروع عن ثقته بقدرة الفريق على تحقيق أهداف
.ا=شروع

س7: يشجّع مدير ا=شروع العامل+ على اقتراح حلول إبداعية
.للمشكtت التي تواجه ا=شروع

س8: يدعو مدير ا=شروع فريق العمل إلى إعادة النظر في الطرق
.التقليدية لتنفيذ ا=هام

س9: يتقبلّ مدير ا=شروع اuفكار الجديدة ويناقشها بانفتاح مع فريق
.العمل

س10: يهتم مدير ا=شروع با7حتياجات الفردية لكل عضو في فريق
.العمل

س11: يقدّم مدير ا=شروع الدعم والتوجيه الtزم+ لتطوير قدرات
.العامل+

س12: يراعي مدير ا=شروع الفروق الفردية ب+ العامل+ عند توزيع
.ا=هام والتوجيه

ا.حور الثاني: القيادة التبادلية (س13 – س20)

س13: يحدّد مدير ا=شروع بوضوح ما هو مطلوب من فريق العمل
.مقابل الحصول على ا=كافآت

س14: يكافئ مدير ا=شروع العامل+ عند تحقيقهم اuداء ا=طلوب وفق



.ا(عايير ا(تفق عليها
س15: يربط مدير ا(شروع الحوافز والتقدير بمستوى ا3نجاز في

.ا(شروع
س16: يوضح مدير ا(شروع للعاملJ ما سيحصلون عليه عند تحقيق

.اOهداف ا(تفق عليها
س17: يراقب مدير ا(شروع اOداء بحثاً عن اRنحرافات عن ا(عايير

.ا(حددة
س18: يتدخّل مدير ا(شروع لتصحيح اOخطاء عند انحراف التنفيذ

.عن الخطة ا(عتمدة

س19: ينتظر مدير ا(شروع حدوث ا(شكdت قبل اتخاذ ا3جراءات
.التصحيحية

س20: يركّز مدير ا(شروع متابعته على ا(خالفات وا3خفاقات دون
.ا3نجازات

ا2حور الثالث: القيادة الخدمية (س21 – س30)

س21: يضع مدير ا(شروع احتياجات أعضاء الفريق وتطورهم ا(هني
.في أولوياته

س22: يمكّن مدير ا(شروع العاملJ من اتخاذ القرارات ا(رتبطة
.بمهامهم

.س23: يفوّض مدير ا(شروع الصdحيات للعاملJ ويثق بقدراتهم

.س24: يستمع مدير ا(شروع بإصغاء إلى آراء العاملJ ومقترحاتهم

.س25: يتعامل مدير ا(شروع مع العاملJ باحترام وصدق وشفافية

.س26: يظهر مدير ا(شروع التواضع ويقبل النقد من فريق العمل

س27: يدافع مدير ا(شروع عن مصالح فريق العمل أمام الجهات
.ا(عنية با(شروع

Jمصلحة ا(شروع ومصلحة العامل Jس28: يوازن مدير ا(شروع ب.

س29: يحرص مدير ا(شروع على توفير بيئة عمل عادلة لجميع
Jالعامل.

.س30: يسعى مدير ا(شروع إلى تنمية العاملJ مهنياً وشخصياً

ا2حور ا=ول: ا:لتزام العاطفي (س31 – س36)

.س31: أشعر بأنني جزء من ا(شروع الذي أعمل فيه

.س32: أشعر بارتباط عاطفي قوي بالجهة/ا(شروع الذي أعمل به

.س33: أرغب في اRستمرار بالعمل في هذا ا(شروع حتى اكتماله

.س34: أعتبر نجاح ا(شروع نجاحاً شخصياً لي

.س35: أتحدث عن مشاركتي في هذا ا(شروع باعتزاز أمام اÅخرين

س36: أشعر بأن قيمي الشخصية تتوافق مع أهداف ا(شروع والجهة
.التي أعمل بها

ا2حور الثاني: ا:لتزام ا2ستمر (س37 – س42)

س37: سيكون من الصعب عليّ ترك العمل في هذا ا(شروع في
.الوقت الحالي

س38: أشعر أن خسارتي ستكون كبيرة إذا تركت العمل في هذا
.ا(شروع اÅن

.س39: تتوفر لديّ في هذا ا(شروع مزايا يصعب التخلي عنها



س40: أستمر في العمل بهذا ا)شروع 0ن البدائل ا)تاحة أمامي
.محدودة

س41: كثير من جوانب حياتي ا)هنية ستتأثر إذا قررت مغادرة هذا
.ا)شروع

.سX :42 أشعر أن لديّ خيارات كثيرة )غادرة هذا ا)شروع حالياً

ا'حور الثالث: ا-لتزام ا'عياري (س43 – س48)

س43: أشعر بأن البقاء في هذا ا)شروع واجب أخ]قي تجاه الجهة التي
.أعمل بها

سX :44 أعتقد أن ترك العمل في ا)شروع اdن أمر صائب حتى لو حصلت
.على عرض أفضل

.س45: أشعر بأنني مدين للجهة التي أعمل بها بالوXء واXلتزام

.س46: سأشعر بالذنب إذا تركت العمل في هذا ا)شروع قبل اكتماله

س47: أشعر بالتزام تجاه زم]ئي في فريق العمل يجعلني أستمر في
.ا)شروع

س48: أؤمن بأن الوXء للجهة التي أعمل بها أمر واجب حتى في الظروف
.الصعبة

 

 

 

 

2

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

