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‌:‌‌حقوق‌الطباعة
حقوق‌الطباعة‌تمتلكها‌جامعة‌ميدأوشن,‌حيث‌أن‌جميع‌المواد‌والمحتويات‌الواردة‌في‌هذا‌

ولا‌يجوز‌إعادة‌استخدامها‌او‌إعادة‌نشرها‌او‌توزيعها‌بدون‌إذن‌‌‌‌البحث‌هي‌ملك‌الجامعة,
‌‌مسبق‌من‌جامعة‌ميدأوشن
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  :صالمستخل
هدفت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌‌
الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌في‌ظل‌التحولات‌الاقتصادية‌والإدارية‌التي‌تشهدها‌البلاد‌ضمن‌‌

على‌مواكبة‌التطور‌وتعزيز‌‌‌،‌والتي‌تسعى‌إلى‌بناء‌مؤسسات‌فعالة‌قادرة2030مستهدفات‌رؤية‌المملكة‌
تنبع‌أهمية‌الدراسة‌من‌كون‌قطاع‌الطاقة‌من‌أهم‌القطاعات‌الاستراتيجية‌في‌المملكة،‌‌‌.الكفاءة‌والابتكار

إذ‌يعتمد‌بدرجة‌كبيرة‌على‌كفاءة‌القيادات‌الإدارية‌في‌توجيه‌العاملين،‌وتحقيق‌أهداف‌التغيير‌المؤسسي،‌‌
 .وتطوير‌الأداء‌التشغيلي‌والإنتاجي

اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌لملاءمته‌لطبيعة‌الأهداف،‌حيث‌تم‌تصميم‌استبانة‌علمية‌‌
(‌محاور‌رئيسة،‌تضم‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌الأربعة:‌التأثير‌المثالي،‌والتحفيز‌الإلهامي،‌8مكونة‌من‌)‌

تمثل‌مؤشرات‌نجاح‌برامج‌التغيير‌‌والاستثارة‌الفكرية،‌والاعتبار‌الفردي،‌بالإضافة‌إلى‌أربعة‌أبعاد‌
(‌فردًا‌من‌القيادات‌الإدارية‌والموظفين‌في‌عدد‌250تم‌توزيع‌الاستبانة‌على‌عينة‌بلغ‌عددها‌)‌‌.التنظيمي

أظهرت‌النتائج‌‌‌.الإحصائي SPSSمن‌شركات‌الطاقة‌السعودية،‌وتم‌تحليل‌البيانات‌باستخدام‌برنامج‌
شركات‌الطاقة‌جاء‌بدرجة‌مرتفعة،‌مما‌يعكس‌وعي‌القادة‌بأهمية‌‌أن‌مستوى‌ممارسة‌القيادة‌التحويلية‌في‌

هذا‌النمط‌القيادي‌في‌إدارة‌بيئات‌العمل‌الحديثة.‌كما‌تبين‌وجود‌علاقة‌ارتباط‌إيجابية‌قوية‌ودالة‌
إحصائيًا‌بين‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي،‌مما‌يدل‌على‌أن‌ممارسات‌القائد‌التحويلي‌‌

كذلك‌أظهرت‌نتائج‌اختبار‌التباين‌‌‌.بشكل‌مباشر‌في‌تعزيز‌فاعلية‌عمليات‌التغيير‌داخل‌المؤسسة‌‌تسهم
وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌تُعزى‌إلى‌متغيري‌المؤهل‌العلمي‌وسنوات‌الخبرة،‌‌ (ANOVA) الأحادي

ما‌لم‌تظهر‌‌حيث‌كانت‌الفروق‌لصالح‌الحاصلين‌على‌درجات‌علمية‌عليا‌وذوي‌الخبرات‌الطويلة،‌بين
 .فروق‌دالة‌تُعزى‌إلى‌متغير‌الجنس

ويدل‌ذلك‌على‌أن‌الإدراك‌الإيجابي‌للقيادة‌التحويلية‌يزداد‌مع‌ارتفاع‌مستوى‌التعليم‌والخبرة‌العملية،‌مما‌‌
 .يعزز‌فهم‌العاملين‌لأهمية‌الأدوار‌القيادية‌في‌تحقيق‌التغيير‌المؤسسي‌الناجح

وأوصت‌الدراسة‌بضرورة‌تبني‌القيادة‌التحويلية‌كأسلوب‌إداري‌معتمد‌في‌شركات‌الطاقة‌من‌خلال‌دمج‌‌
مفاهيمها‌في‌الخطط‌الاستراتيجية‌وبرامج‌التدريب‌القيادي.‌كما‌شددت‌على‌أهمية‌تطوير‌برامج‌وطنية‌‌

لمشاركة‌والتمكين‌في‌بيئات‌‌لإعداد‌القادة‌التحويليين،‌وتعزيز‌التواصل‌التنظيمي‌الفعّال،‌وترسيخ‌ثقافة‌ا
 .العمل

وأخيرًا،‌دعت‌الدراسة‌الباحثين‌إلى‌إجراء‌دراسات‌مستقبلية‌في‌قطاعات‌أخرى‌لتوسيع‌نطاق‌فهم‌العلاقة‌
‌.بين‌القيادة‌التحويلية‌ونتائج‌التغيير‌المؤسسي‌في‌السياق‌السعودي
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Abstract:  

This study aimed to examine the impact of transformational leadership on the success of 

organizational change programs in energy companies operating in the Kingdom of Saudi 

Arabia, within the framework of Saudi Vision 2030, which emphasizes the need for effective 

leadership to achieve sustainable organizational transformation and excellence. The 

significance of the study stems from the strategic importance of the energy sector as one of 

the key economic pillars in Saudi Arabia, where leadership performance plays a critical role in 

managing change, enhancing efficiency, and fostering innovation. 

The study adopted a descriptive-analytical approach, as it best fits the research objectives. A 

structured questionnaire was developed and distributed to a sample of 250 employees and 

managers working in various energy companies. The instrument consisted of eight 

dimensions, including the four main components of transformational leadership (idealized 

influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration) 

and four dimensions representing the success of organizational change programs. The 

collected data were analyzed using the SPSS statistical software package. 

The results revealed that the practice of transformational leadership among energy company 

leaders is generally high, indicating strong leadership awareness and commitment to modern 

management principles. Furthermore, the findings showed a positive and statistically 

significant correlation between transformational leadership and the success of organizational 

change initiatives. This implies that transformational leadership behaviors significantly 

contribute to enhancing employees’ commitment, motivation, and acceptance of change. 

The ANOVA test results indicated statistically significant differences based on educational 

qualification and years of experience, favoring respondents with higher education levels and 

longer professional experience. However, no significant differences were found regarding 

gender. These findings suggest that the perception and effectiveness of transformational 

leadership increase with greater professional maturity and educational exposure. 

The study concluded that transformational leadership serves as a strategic tool for managing 

change and achieving sustainable organizational growth. By articulating a clear vision, 

inspiring followers, stimulating innovation, and providing individualized support, 

transformational leaders can drive organizational success and ensure smooth transitions 

during change processes. 

Based on these results, the study recommended that energy companies should institutionalize 

transformational leadership practices within their organizational structures and leadership 

development programs. It also emphasized the need for national initiatives to train 

transformational leaders capable of guiding the energy sector toward achieving Vision 2030 

goals. Furthermore, the study called for strengthening organizational communication, 

empowering employees, and fostering a culture of trust, collaboration, and innovation to 

sustain effective change. 

Finally, the study suggested that future researchers extend the investigation to other sectors 

such as industry, education, or public administration to deepen the understanding of 

transformational leadership and its influence on organizational transformation within the 

Saudi context. 
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 شكر وتقدير 
الحمد‌لله‌رب‌العالمين،‌الذي‌بنعمته‌تتم‌الصالحات،‌وبفضله‌وتوفيقه‌أنجزت‌هذا‌البحث‌بعد‌رحلة‌علمية‌‌

حافلة‌بالجهد‌والسعي‌والتحديات.‌أحمده‌سبحانه‌وأشكره‌على‌ما‌منّ‌به‌عليّ‌من‌قدرة‌وصبر‌وعزيمة‌‌
 .لتحقيق‌هذا‌الإنجاز‌العلمي

،‌التي‌كانت‌الحاضنة‌الداعمة‌‌جامعة‌ميدأوشن‌أتوجّه‌بخالص‌الشكر‌والتقدير‌إلى‌جامعتي‌الغالية‌
لمسيرتي‌الأكاديمية،‌وقد‌وفرت‌لي‌البيئة‌العلمية‌المناسبة،‌والإشراف‌الأكاديمي‌المتميز،‌والإمكانات‌التي‌‌
ساعدتني‌على‌إتمام‌هذا‌العمل.‌كما‌أقدّر‌كل‌الجهود‌التي‌يبذلها‌القائمون‌على‌هذا‌الصرح‌العلمي‌في‌

 .خدمة‌البحث‌والدارسين

وأرفع‌أسمى‌عبارات‌الشكر‌والعرفان‌إلى‌والدتي‌العزيزة،‌التي‌كانت‌الدعامة‌الأولى‌في‌حياتي،‌بدعواتها‌‌
الصادقة،‌وصبرها،‌وتشجيعها‌المستمر.‌مهما‌كتبت‌من‌كلمات،‌فلن‌أوفيها‌حقها‌أو‌أعبّر‌عن‌مكانتها‌في‌‌

 .قلبي،‌فوجودها‌كان‌النور‌الذي‌أنار‌طريقي

كما‌أخص‌بالشكر‌والتقدير‌زوجتي‌الغالية،‌التي‌كانت‌السند‌الحقيقي‌طوال‌فترة‌إعداد‌هذه‌الرسالة.‌‌
تحملت‌الكثير‌من‌المسؤوليات‌بصبرٍ‌وهدوء،‌ووفرت‌لي‌كل‌سبل‌الراحة‌والدعم‌النفسي‌والمعنوي،‌فكان‌‌

 .حضورها‌الدائم‌وتشجيعها‌أعظم‌معين‌لي‌بعد‌الله

ولا‌أنسى‌أن‌أعبّر‌عن‌حبي‌وامتناني‌لأبنائي‌الأعزاء،‌الذين‌كانوا‌مصدر‌إلهامي‌وسعادتي،‌وأرجو‌أن‌‌
 .يكون‌هذا‌العمل‌مثالًا‌لهم‌في‌المثابرة‌والاجتهاد‌والسعي‌نحو‌العلم‌والمعرفة

ختامًا،‌أسأل‌الله‌أن‌يجعل‌هذا‌الجهد‌خالصًا‌لوجهه‌الكريم،‌وأن‌ينفع‌به،‌ويوفقني‌لمواصلة‌طريق‌العلم‌‌
 .والعطاء
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‌:المقدمة
تُعد‌القيادة‌الإدارية‌من‌أهم‌العوامل‌التي‌تحدد‌قدرة‌المنظمات‌على‌مواجهة‌التحديات‌وتحقيق‌التميز‌في‌‌
الأداء،‌إذ‌تمثل‌المحرك‌الأساسي‌لجميع‌موارد‌المنظمة‌نحو‌بلوغ‌أهدافها‌الاستراتيجية.‌ومع‌تسارع‌وتيرة‌‌

الم‌في‌العقود‌الأخيرة،‌أصبح‌من‌‌التغيرات‌الاقتصادية‌والتكنولوجية‌والاجتماعية‌التي‌يشهدها‌الع
الضروري‌للمنظمات‌أن‌تتبنى‌أنماطًا‌قيادية‌حديثة‌تتسم‌بالمرونة‌والقدرة‌على‌التكيف‌والإبداع.‌ومن‌بين‌‌
هذه‌الأنماط‌تبرز‌القيادة‌التحويلية‌كمدخل‌إداري‌حديث‌يركّز‌على‌تحفيز‌العاملين،‌وإلهامهم،‌وتمكينهم‌‌

 .ق‌الأهداف‌التنظيمية‌العليامن‌تجاوز‌مصالحهم‌الشخصية‌لتحقي‌

لقد‌أثبتت‌الدراسات‌الإدارية‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تمثل‌أحد‌أهم‌الأساليب‌التي‌تساهم‌في‌نجاح‌برامج‌‌
التغيير‌التنظيمي‌من‌خلال‌قدرتها‌على‌إحداث‌تحوّل‌إيجابي‌في‌الثقافة‌التنظيمية،‌وتعزيز‌الالتزام‌‌

تسعى‌إلى‌بناء‌رؤية‌مشتركة‌‌‌‌الوظيفي،‌ورفع‌مستوى‌الرضا‌والتحفيز‌لدى‌العاملين.‌فالقيادة‌التحويلية
للمستقبل،‌وتطوير‌مهارات‌العاملين،‌وتمكينهم‌من‌الإسهام‌الفاعل‌في‌عمليات‌التطوير‌والتحسين‌‌

 .المستمر

وفي‌ظل‌التحولات‌الجذرية‌التي‌تشهدها‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية‌ضمن‌إطار‌رؤية‌‌
،‌أصبح‌تبني‌التغيير‌ضرورة‌استراتيجية‌وليس‌خيارًا‌إداريًا.‌فهذه‌الشركات‌تواجه‌تحديات‌‌2030المملكة‌

ى‌الابتكار‌التقني‌والإداري،‌‌متعددة‌تتعلق‌بتعزيز‌الكفاءة‌التشغيلية،‌وتنويع‌مصادر‌الطاقة،‌ورفع‌مستو‌
مما‌يتطلب‌قيادات‌قادرة‌على‌إدارة‌التغيير‌بفاعلية‌وتوجيه‌الجهود‌نحو‌تحقيق‌الأهداف‌الوطنية‌‌

 .الطموحة

وتبرز‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌في‌سعيها‌إلى‌تحليل‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌‌
في‌شركات‌الطاقة‌السعودية،‌من‌خلال‌استكشاف‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌)مثل‌التحفيز‌‌

ن‌مؤشرات‌نجاح‌التغيير‌مثل‌تحسين‌‌الإلهامي،‌والاعتبار‌الفردي،‌والإثراء‌الفكري،‌والتأثير‌المثالي(‌وبي
 .الأداء،‌وتطوير‌الثقافة‌التنظيمية،‌وتعزيز‌الالتزام‌الوظيفي

كما‌تهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تقديم‌إطار‌علمي‌وتطبيقي‌يمكن‌من‌خلاله‌دعم‌القيادات‌في‌قطاع‌الطاقة‌‌
لتبنّي‌ممارسات‌قيادية‌فعّالة‌تعزز‌من‌فرص‌نجاح‌عمليات‌التغيير،‌وتسهم‌في‌بناء‌منظمات‌أكثر‌مرونة‌‌

 .واستدامة

وتأمل‌الدراسة‌أن‌تثُري‌الأدبيات‌الإدارية‌المحلية‌والعربية،‌وأن‌تُسهم‌في‌دعم‌صُنّاع‌القرار‌في‌تطوير‌‌
في‌بناء‌قطاع‌‌‌2030السياسات‌الإدارية‌الداعمة‌للتغيير‌الإيجابي،‌بما‌يتوافق‌مع‌تطلعات‌رؤية‌المملكة‌‌

على‌تحويل‌الطموحات‌إلى‌إنجازات‌‌‌طاقة‌متطور‌ومستدام‌يقوده‌قادة‌يمتلكون‌الرؤية‌والإلهام‌والقدرة
 .واقعية
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‌‌‌:مشكلة‌الدراسة
تُعد‌عملية‌التغيير‌التنظيمي‌من‌العمليات‌المعقدة‌التي‌تواجهها‌المنظمات‌المعاصرة،‌إذ‌تتطلب‌إعادة‌‌

النظر‌في‌الهياكل‌والسياسات‌والعمليات‌الإدارية‌والثقافة‌التنظيمية‌لتحقيق‌التكيف‌مع‌المتغيرات‌الداخلية‌
نتيجة‌غياب‌الفهم‌الكافي‌لأهداف‌التغيير،‌‌والخارجية.‌وغالبًا‌ما‌تواجه‌هذه‌العمليات‌مقاومة‌من‌العاملين‌‌

أو‌ضعف‌التواصل‌القيادي،‌أو‌قصور‌في‌الأساليب‌الإدارية‌المستخدمة‌لإدارة‌التغيير.‌ومن‌هنا،‌تبرز‌
 .أهمية‌الدور‌القيادي‌في‌توجيه‌الأفراد‌وتحفيزهم‌لتقبّل‌التغيير‌والمشاركة‌في‌تنفيذه‌بفاعلية

في‌هذا‌السياق،‌تُعد‌القيادة‌التحويلية‌من‌أكثر‌الأنماط‌القيادية‌ارتباطًا‌بنجاح‌برامج‌التغيير،‌كونها‌تركز‌‌
على‌إلهام‌العاملين،‌وتعزيز‌ثقتهم‌بأنفسهم،‌وتحفيزهم‌على‌تبني‌القيم‌التنظيمية‌الجديدة.‌إلا‌أن‌العديد‌من‌

السعودية،‌ما‌زالت‌تواجه‌تحديات‌في‌تحقيق‌‌‌المنظمات،‌بما‌فيها‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية
التغيير‌المطلوب‌بالشكل‌الفعّال،‌على‌الرغم‌من‌الجهود‌الكبيرة‌المبذولة‌لتطوير‌الأداء‌والارتقاء‌بمستوى‌‌

تشير‌الملاحظات‌الميدانية‌والدراسات‌السابقة‌إلى‌أن‌نجاح‌برامج‌التغيير‌‌كما‌‌‌.الكفاءة‌والإنتاجية
قة‌السعودية‌لا‌يزال‌متفاوتًا،‌حيث‌تحقق‌بعض‌الشركات‌نتائج‌إيجابية‌ملموسة،‌‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطا

بينما‌تواجه‌أخرى‌صعوبات‌في‌التطبيق‌أو‌مقاومة‌من‌قبل‌العاملين.‌ويُعزى‌ذلك‌في‌كثير‌من‌الحالات‌‌
ة،‌وتغرس‌إلى‌اختلاف‌أساليب‌القيادة‌المتبعة،‌ومدى‌تبنّي‌القادة‌للممارسات‌التحويلية‌التي‌تُشجع‌المشارك

 .الثقة،‌وتلهم‌الأفراد‌نحو‌تحقيق‌الأهداف‌الاستراتيجية

،‌يصبح‌من‌الضروري‌‌2030وفي‌ظل‌التحولات‌الجذرية‌التي‌يشهدها‌قطاع‌الطاقة‌ضمن‌رؤية‌المملكة‌‌
فهم‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي،‌لتحديد‌مدى‌تأثير‌الممارسات‌القيادية‌‌

 .سيالحديثة‌على‌قدرة‌الشركات‌على‌التكيّف‌مع‌متطلبات‌التطوير‌والتحول‌المؤس

 :وبناءً‌على‌ما‌سبق،‌يمكن‌صياغة‌مشكلة‌الدراسة‌في‌التساؤل‌الرئيس‌التالي

ما‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌‌
 السعودية؟

ويتفرع‌عن‌هذا‌التساؤل‌الرئيس‌عدد‌من‌الأسئلة‌الفرعية‌التي‌تتناول‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌المختلفة،‌‌
مثل:‌ما‌مدى‌ممارسة‌القادة‌في‌شركات‌الطاقة‌لأبعاد‌القيادة‌التحويلية؟‌وما‌أثر‌كل‌بُعد‌منها‌)التأثير‌‌

 على‌مؤشرات‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي؟‌‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الإثراء‌الفكري،‌والاعتبار‌الفردي(

تسعى‌هذه‌الدراسة‌للإجابة‌على‌هذه‌التساؤلات‌من‌خلال‌تحليل‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌‌
التغيير،‌بما‌يسهم‌في‌تقديم‌توصيات‌عملية‌تعزز‌فاعلية‌القيادة‌في‌دعم‌برامج‌التطوير‌والتحول‌في‌

 .قطاع‌الطاقة‌السعودي
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‌:‌أهمية‌الدراسة
تُعد‌القيادة‌الإدارية‌من‌العوامل‌الجوهرية‌التي‌تحدد‌مدى‌قدرة‌المنظمات‌على‌التكيف‌مع‌المتغيرات‌
وتحقيق‌التميز‌في‌الأداء،‌ويُعد‌نمط‌القيادة‌التحويلية‌أحد‌أكثر‌الأساليب‌القيادية‌تأثيرًا‌في‌بناء‌ثقافة‌‌

وتأتي‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌من‌تركيزها‌‌ .(Bass & Riggio, 2006) تنظيمية‌محفزة‌للتغيير‌والابتكار
على‌تحليل‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌داخل‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌

التي‌‌‌2030العربية‌السعودية،‌وهي‌بيئة‌تشهد‌تحولات‌استراتيجية‌كبرى‌ضمن‌إطار‌رؤية‌المملكة‌
 .(Vision 2030, 2016) تدامةتستهدف‌تنويع‌الاقتصاد‌وتعزيز‌الكفاءة‌والاس

للدراسة‌من‌مساهمتها‌في‌إثراء‌الأدبيات‌العلمية‌في‌مجال‌القيادة‌والتغيير‌‌‌الأهمية النظريةوتنبع‌
والمتمثلة‌في‌التأثير‌المثالي،‌والتحفيز‌الإلهامي،‌‌‌–‌التنظيمي،‌إذ‌تتناول‌العلاقة‌بين‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌

 دية‌متميزةومؤشرات‌نجاح‌التغيير‌في‌سياق‌بيئة‌عمل‌سعو‌‌–والإثراء‌الفكري،‌والاعتبار‌الفردي‌
(Avolio & Yammarino, 2013). كما‌تُسهم‌الدراسة‌في‌سد‌الفجوة‌البحثية‌المتمثلة‌في‌محدودية‌‌‌

الدراسات‌المحلية‌التي‌تناولت‌القيادة‌التحويلية‌في‌قطاع‌الطاقة‌السعودي،‌مما‌يجعل‌نتائجها‌إضافة‌‌
 .نوعية‌للأدبيات‌الإدارية‌العربية

يمكن‌أن‌تقدمه‌نتائج‌الدراسة‌من‌مؤشرات‌عملية‌وإدارية‌يمكن‌أن‌‌‌فيمافتتمثل‌‌الأهمية التطبيقيةأما‌
يستفيد‌منها‌صُنّاع‌القرار‌والمديرون‌في‌شركات‌الطاقة‌عند‌تصميم‌وتنفيذ‌برامج‌التغيير.‌إذ‌تساعد‌

الدراسة‌في‌تطوير‌استراتيجيات‌قيادية‌تركز‌على‌تمكين‌العاملين‌وتعزيز‌التزامهم‌ورفع‌مستوى‌الأداء‌
 .(Northouse, 2021) بما‌يتوافق‌مع‌متطلبات‌التحول‌الوطني‌المؤسسي،

وتتجلى‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌كذلك‌في‌مساهمتها‌في‌دعم‌برامج‌تطوير‌القيادات‌الوطنية‌في‌قطاع‌الطاقة،‌‌
من‌خلال‌توفير‌إطار‌علمي‌يُبرز‌أثر‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌فاعلية‌التغيير‌التنظيمي،‌بما‌‌

في‌بناء‌اقتصاد‌مزدهر‌‌2030كة‌يسهم‌في‌تحقيق‌الكفاءة‌والاستدامة‌المؤسسية‌ويدعم‌أهداف‌رؤية‌الممل
 .تقوده‌قيادات‌فعّالة‌ومؤثرة

‌

‌

‌

‌

‌
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‌:‌أهداف‌الدراسة
تسعى‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة‌
في‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌وذلك‌من‌خلال‌استكشاف‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌ومؤشرات‌

لقيادة‌التحويلية‌تمثل‌أحد‌أكثر‌أنماط‌‌نجاح‌التغيير.‌وتأتي‌أهمية‌تحديد‌أهداف‌واضحة‌للدراسة‌نظرًا‌لأن‌ا
 .القيادة‌قدرةً‌على‌إحداث‌تحول‌إيجابي‌في‌الثقافة‌التنظيمية‌وتعزيز‌الالتزام‌الوظيفي‌لدى‌العاملين

(Bass & Riggio, 2006) 

 :تهدف‌هذه‌الدراسة‌بصورة‌رئيسة‌إلى

تحليل أثر أبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الإثراء الفكري، والاعتبار الفردي( 
 .على نجاح برامج التغيير التنظيمي في شركات الطاقة في المملكة العربية السعودية 

 :ويتفرع‌عن‌هذا‌الهدف‌العام‌عدد‌من‌الأهداف‌الفرعية‌كما‌يلي

،‌ومدى‌التعرّف على مستوى ممارسة القادة الإداريين في شركات الطاقة لأبعاد القيادة التحويلية .1
 التنظيمي.‌وعيهم‌بأهمية‌هذا‌النمط‌القيادي‌في‌دعم‌عمليات‌التطوير

‌(Avolio & Yammarino, 2013) 

وبين‌قدرتهم‌على‌تبني‌‌‌تحليل العلاقة بين التأثير المثالي للقادة والتحفيز الإلهامي للعاملين .2
 .التغيير‌والتفاعل‌الإيجابي‌معه

على‌تعزيز‌الالتزام‌الوظيفي‌وتقليل‌مقاومة‌التغيير‌‌‌قياس أثر الإثراء الفكري والاعتبار الفردي .3
 .(Northouse, 2021) داخل‌بيئة‌العمل

من‌خلال‌‌تحديد العلاقة بين ممارسات القيادة التحويلية ونجاح برامج التغيير التنظيمي .4
 .مؤشرات‌الأداء‌المؤسسي‌وتحسين‌الكفاءة‌التشغيلية

تساعد‌القيادات‌في‌شركات‌الطاقة‌على‌تبنّي‌ممارسات‌قيادية‌فعّالة‌تسهم‌‌‌اقتراح توصيات عملية .5
 .في‌رفع‌مستوى‌فاعلية‌برامج‌التغيير‌وتحقيق‌الاستدامة‌المؤسسية

من‌خلال‌تحقيق‌هذه‌الأهداف،‌تسعى‌الدراسة‌إلى‌تقديم‌إطار‌علمي‌وتطبيقي‌يمكن‌الاعتماد‌عليه‌في‌‌
تطوير‌مهارات‌القادة‌الإداريين‌وتعزيز‌قدرتهم‌على‌قيادة‌التغيير‌بفاعلية.‌كما‌تأمل‌في‌الإسهام‌في‌تطوير‌‌

حول‌الوطني‌ومبادئ‌رؤية‌‌السياسات‌الإدارية‌في‌قطاع‌الطاقة‌السعودي‌بما‌يتماشى‌مع‌متطلبات‌الت
 .(Vision 2030, 2016)‌2030المملكة‌

‌
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‌:‌‌تساؤلات‌الدراسة
تُعد‌صياغة‌التساؤلات‌البحثية‌خطوة‌أساسية‌لتوجيه‌الدراسة‌وتحديد‌إطارها‌المفاهيمي‌والمنهجي،‌إذ‌

تساعد‌في‌فهم‌العلاقة‌بين‌متغيرات‌البحث‌وتوضيح‌مسار‌التحليل.‌وانطلاقًا‌من‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌‌
،‌(Bass & Riggio, 2006) التغييربوصفها‌أحد‌أنماط‌القيادة‌الأكثر‌تأثيرًا‌في‌تحفيز‌العاملين‌و‌ثقافة‌

شركات الطاقة في  في‌‌نجاح برامج التغيير التنظيميتسعى‌هذه‌الدراسة‌إلى‌استكشاف‌أثرها‌على‌
الرامية‌‌‌2030،‌والتي‌تمثل‌أحد‌القطاعات‌الحيوية‌ضمن‌أهداف‌رؤية‌المملكة‌المملكة العربية السعودية

 .(Vision 2030, 2016) إلى‌التحول‌والتنويع‌الاقتصادي

 :وفي‌ضوء‌ما‌سبق،‌تتمثل‌مشكلة‌الدراسة‌في‌السعي‌للإجابة‌عن‌التساؤل‌الرئيس‌الآتي

ما أثر القيادة التحويلية على نجاح برامج التغيير التنظيمي في شركات الطاقة في المملكة العربية  
 السعودية؟ 

وللإجابة‌على‌هذا‌التساؤل‌الرئيس،‌تطرح‌الدراسة‌مجموعة‌من‌التساؤلات‌الفرعية‌التي‌تغطي‌أبعاد‌القيادة‌‌
 :التحويلية‌الأربعة‌وعلاقتها‌بمؤشرات‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي،‌وذلك‌على‌النحو‌الآتي‌

ما‌مدى‌ممارسة‌القادة‌الإداريين‌في‌شركات‌الطاقة‌السعودية‌لأبعاد‌القيادة‌التحويلية‌)التأثير‌‌ .1
 المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الإثراء‌الفكري،‌والاعتبار‌الفردي(؟

‌ (Avolio & Yammarino, 2013) 

 ما‌العلاقة‌بين‌التأثير‌المثالي‌للقائد‌وبين‌تحقيق‌الأهداف‌التنظيمية‌خلال‌تنفيذ‌برامج‌التغيير؟‌ .2

إلى‌أي‌مدى‌يسهم‌التحفيز‌الإلهامي‌في‌تعزيز‌الالتزام‌الوظيفي‌ودعم‌توجه‌العاملين‌نحو‌‌ .3
 التغيير؟‌

كيف‌يؤثر‌الإثراء‌الفكري‌في‌تشجيع‌الإبداع‌التنظيمي‌والمبادرات‌التطويرية‌أثناء‌عمليات‌ .4
 (Northouse, 2021) التغيير؟

 ما‌دور‌الاعتبار‌الفردي‌في‌تقليل‌مقاومة‌العاملين‌للتغيير‌ورفع‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي؟‌ .5

هل‌تختلف‌درجة‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌باختلاف‌الخصائص‌‌ .6
 الديموغرافية‌للقادة‌والعاملين‌في‌شركات‌الطاقة؟

تهدف‌هذه‌التساؤلات‌إلى‌بناء‌فهم‌علمي‌متكامل‌حول‌كيفية‌إسهام‌القيادة‌التحويلية‌في‌تحقيق‌التغيير‌‌
التنظيمي‌الناجح،‌وإبراز‌الدور‌الذي‌يمكن‌أن‌تلعبه‌القيادات‌الإدارية‌في‌تعزيز‌الكفاءة‌المؤسسية‌

 .ةوالاستدامة‌ضمن‌إطار‌التحول‌الوطني‌الذي‌تشهده‌المملكة‌العربية‌السعودي
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‌:‌فروض‌الدراسة
انطلاقًا‌من‌الإطار‌النظري‌للقيادة‌التحويلية‌وأثرها‌في‌إدارة‌التغيير‌التنظيمي،‌تفترض‌هذه‌الدراسة‌وجود‌‌
علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌‌

وقد‌تم‌صياغة‌هذه‌الفروض‌استنادًا‌إلى‌ما‌ورد‌في‌الأدبيات‌‌ .الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية
 & Bass) الإدارية‌التي‌تؤكد‌على‌الدور‌الحيوي‌للقيادة‌التحويلية‌في‌تحقيق‌التطوير‌والتحول‌المؤسسي

Riggio, 2006; Avolio & Yammarino, 2013). 

 :وعليه،‌يمكن‌صياغة‌الفرض‌الرئيس‌للدراسة‌على‌النحو‌الآتي

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة التحويلية بأبعادها المختلفة على نجاح برامج التغيير التنظيمي في  
 .شركات الطاقة في المملكة العربية السعودية

 :ويتفرع‌عن‌هذا‌الفرض‌الرئيس‌مجموعة‌من‌الفروض‌الفرعية‌على‌النحو‌التالي

يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعد‌التأثير‌المثالي‌في‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌‌ ول:الفرض الأ  .1
 .في‌شركات‌الطاقة‌السعودية

يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعد‌التحفيز‌الإلهامي‌في‌تعزيز‌الالتزام‌الوظيفي‌‌ ني:الفرض الثا .2
 .ودعم‌جهود‌التغيير‌التنظيمي

يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعد‌الإثراء‌الفكري‌في‌تشجيع‌الإبداع‌التنظيمي‌‌: الفرض الثالث .3
 .(Northouse, 2021) وتحسين‌القدرة‌على‌التكيف‌مع‌التغيير

يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لبعد‌الاعتبار‌الفردي‌في‌تقليل‌مقاومة‌العاملين‌‌:‌الفرض الرابع .4
 .للتغيير‌وتحقيق‌الرضا‌الوظيفي

توجد‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌برامج‌‌:‌سالفرض الخام .5
التغيير‌التنظيمي‌تعزى‌للمتغيرات‌الديموغرافية‌)مثل‌المنصب‌الإداري،‌أو‌سنوات‌الخبرة،‌أو‌‌

 .المؤهل‌العلمي(

تهدف‌هذه‌الفروض‌إلى‌اختبار‌العلاقة‌بين‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌ومؤشرات‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌‌
باستخدام‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وذلك‌لتحديد‌العوامل‌القيادية‌الأكثر‌تأثيرًا‌في‌تحقيق‌التغيير‌الإيجابي‌‌

‌‌2030سي‌وأهداف‌رؤية‌المملكة‌داخل‌قطاع‌الطاقة‌السعودي،‌بما‌يتماشى‌مع‌متطلبات‌التحول‌المؤس
(Vision 2030, 2016). 

‌
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‌:‌البحث‌المتبعة‌لإعداد‌النظرية‌العلمية‌
التي‌‌ (Transformational Leadership Theory) ترتكز‌هذه‌الدراسة‌على‌نظرية‌القيادة‌التحويلية

تُعد‌من‌أهم‌وأوسع‌النظريات‌استخدامًا‌في‌مجال‌الإدارة‌والسلوك‌التنظيمي.‌ظهرت‌هذه‌النظرية‌في‌‌
،‌الذي‌‌(James MacGregor Burns, 1978) أواخر‌السبعينيات‌على‌يد‌جيمس‌ماكغريغور‌بيرنز

بينما‌تركز‌القيادة‌التبادلية‌على‌تبادل‌‌ .القيادة‌التحويلية‌والقيادة‌التبادلية :ميّز‌بين‌نوعين‌من‌القيادة
المنافع‌والمكافآت‌بين‌القائد‌والتابعين،‌فإن‌القيادة‌التحويلية‌تتجاوز‌ذلك‌لتسعى‌إلى‌تحفيز‌الأفراد‌

وقد‌قام‌ .(Burns, 1978)مصلحة‌العامة‌وإلهامهم‌لتحقيق‌أهداف‌تتجاوز‌المصلحة‌الشخصية‌نحو‌ال
بتطوير‌النظرية‌عبر‌تحديد‌أبعادها‌الأساسية‌ووضع‌أدوات‌‌ (Bernard Bass, 1985) برنارد‌باس

 .قياس‌كمية‌لتقييمها

‌ي‌تعتمد‌نظرية‌القيادة‌التحويلية‌على‌أربعة‌أبعاد‌رئيسة‌تمثل‌جوهر‌السلوك‌القيادي‌الفعال‌وه

(Bass & Riggio, 2006)‌: 

يعكس‌قدرة‌القائد‌على‌أن‌يكون‌قدوةً‌يُحتذى‌بها،‌‌ :(Idealized Influence) التأثير المثالي .1
 .يتمتع‌بالنزاهة‌والمصداقية‌ويكسب‌ثقة‌مرؤوسيه

يعبر‌عن‌قدرة‌القائد‌على‌تحفيز‌الأفراد‌‌ :(Inspirational Motivation) التحفيز الإلهامي .2
 .من‌خلال‌رؤية‌مستقبلية‌واضحة‌تبعث‌الحماس‌والالتزام‌نحو‌تحقيق‌الأهداف‌التنظيمية

يشجع‌القائد‌من‌خلاله‌الابتكار‌والتفكير‌‌ :(Intellectual Stimulation) الإثراء الفكري  .3
 .النقدي،‌ويدعم‌العاملين‌لتوليد‌حلول‌جديدة‌للمشكلات‌

يتمثل‌في‌اهتمام‌القائد‌باحتياجات‌‌ :(Individualized Consideration) الاعتبار الفردي .4
 ,Northouse) العاملين‌الفردية،‌وتقديم‌الدعم‌والتوجيه‌الملائم‌لتطويرهم‌الشخصي‌والمهني

2021). 

تُعد‌القيادة‌التحويلية‌أحد‌أهم‌أنماط‌القيادة‌الداعمة‌لنجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي،‌إذ‌تركز‌على‌تعزيز‌‌
الثقة‌والالتزام‌بين‌الأفراد،‌وتحويل‌مقاومة‌التغيير‌إلى‌مشاركة‌إيجابية‌في‌عملية‌التطوير‌المؤسسي.‌وفي‌

‌ي‌التنظيم‌هذا‌السياق،‌تعتمد‌الدراسة‌أيضًا‌على‌نظرية‌كوتر‌للتغيير‌

 (Kotter’s 8-Step Change Model) والتي‌تؤكد‌على‌أن‌‌(1996) لتي‌قدّمها‌جون‌كوترا‌،
التغيير‌الفعّال‌لا‌يمكن‌تحقيقه‌إلا‌بوجود‌قيادة‌قادرة‌على‌تحفيز‌الرؤية،‌وتوحيد‌الجهود،‌وتمكين‌العاملين‌‌

من‌تحقيق‌التحول‌المنشود.‌وتشمل‌خطوات‌كوتر‌الثمانية:‌خلق‌شعور‌بضرورة‌التغيير،‌بناء‌تحالف‌‌
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داعم،‌وضع‌رؤية‌واضحة،‌التواصل‌الفعّال،‌تمكين‌العاملين،‌تحقيق‌مكاسب‌قصيرة‌الأمد،‌وتثبيت‌
‌.التغيير‌في‌الثقافة‌التنظيمية

ومن‌خلال‌الجمع‌بين‌نظرية‌القيادة‌التحويلية‌ونظرية‌كوتر‌للتغيير‌التنظيمي،‌تُبنى‌الدراسة‌على‌نموذج‌‌
علمي‌متكامل‌يربط‌بين‌سلوكيات‌القادة‌التحويليين‌ونجاح‌مراحل‌التغيير‌داخل‌المنظمات.‌فالقائد‌

عمة‌للابتكار،‌ويعزز‌التفاعل‌التحويلي،‌وفق‌هذا‌النموذج،‌هو‌المحرك‌الرئيس‌الذي‌يخلق‌بيئة‌تنظيمية‌دا‌
‌.الإيجابي‌بين‌الموظفين،‌ويقود‌عملية‌التغيير‌بثقة‌واتساق‌مع‌الأهداف‌الإستراتيجية‌للمؤسسة

 (Avolio & Yammarino, 2013) 

وفي‌ضوء‌ذلك،‌تفترض‌الدراسة‌أن‌ممارسة‌القادة‌في‌شركات‌الطاقة‌السعودية‌لأبعاد‌القيادة‌التحويلية‌‌
تسهم‌في‌رفع‌مستوى‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌من‌خلال‌التأثير‌في‌الالتزام‌الوظيفي،‌وتقليل‌مقاومة‌‌

ذه‌العلاقة‌ببعض‌المتغيرات‌‌التغيير،‌وتحقيق‌رضا‌العاملين‌واستدامة‌الأداء.‌كما‌يمكن‌أن‌تتأثر‌ه
الوسيطة‌مثل‌الخبرة‌والمنصب‌الإداري‌وطبيعة‌بيئة‌العمل،‌مما‌يستدعي‌اختبارها‌ميدانيًا‌من‌خلال‌

 .نموذج‌تحليلي‌يجمع‌بين‌النظرية‌والتطبيق‌العملي
‌النظري  الإطار وفق الدراسة  متغيرات بين العلاقة:  2جدول 

 

‌

‌

الدور‌المتوقع‌في‌‌الأبعاد‌أو‌المؤشرات‌‌اسم‌المتغير‌‌نوع‌المتغير‌
‌الدراسة

‌‌–التأثير‌المثالي‌‌‌القيادة‌التحويلية‌‌المتغير‌المستقل‌
‌‌–التحفيز‌الإلهامي‌‌
‌‌–الإثراء‌الفكري‌‌
‌الاعتبار‌الفردي

التأثير‌الإيجابي‌على‌‌
‌العاملين‌ودعم‌التغيير‌

رضا‌‌‌–تحقيق‌الأهداف‌‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌‌المتغير‌التابع‌
استدامة‌‌‌–العاملين‌‌

خفض‌مقاومة‌‌‌–الأداء‌
‌التغيير‌

مخرجات‌التغيير‌‌
‌التنظيمي‌الناجح‌

الخصائص‌الديموغرافية‌‌‌المتغيرات‌الوسيطة‌
)المنصب،‌الخبرة،‌‌

‌المؤهل(

تؤثر‌في‌مستوى‌فاعلية‌‌
‌القيادة‌

تعديل‌درجة‌العلاقة‌بين‌‌
‌المتغيرين‌الرئيسيين‌
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‌الدراسات‌السابقة‌
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‌:مقدمة
تُعد‌الدراسات‌السابقة‌أحد‌الأعمدة‌الرئيسة‌لأي‌بحث‌علمي،‌إذ‌تمثل‌المصدر‌الأساس‌لبناء‌المعرفة‌
العلمية‌وتحديد‌موقع‌الدراسة‌الحالية‌ضمن‌الإطار‌العام‌للبحوث‌السابقة.‌فهي‌تُسهم‌في‌بلورة‌مشكلة‌‌

الفجوات‌العلمية‌التي‌لم‌‌الدراسة‌وصياغة‌فرضياتها‌وتحديد‌المنهج‌الأنسب‌لها،‌كما‌تُساعد‌في‌توضيح‌
تُعالج‌بالشكل‌الكافي‌في‌الأدبيات‌السابقة.‌ومن‌هذا‌المنطلق،‌يتناول‌هذا‌الفصل‌استعراضًا‌نقديًا‌وتحليليًا‌‌

لأهم‌الدراسات‌والبحوث‌التي‌تناولت‌موضوعي‌القيادة‌التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي،‌سواء‌في‌البيئة‌‌
 .المحلية‌أو‌الإقليمية‌أو‌العالمية

لقد‌حظيت‌القيادة‌التحويلية‌خلال‌العقود‌الأخيرة‌باهتمام‌متزايد‌من‌الباحثين‌في‌مجالات‌الإدارة‌والسلوك‌
التنظيمي،‌لما‌لها‌من‌دور‌جوهري‌في‌تحفيز‌العاملين‌ورفع‌مستوى‌الالتزام‌والانتماء‌داخل‌المؤسسات.‌‌

لمرؤوسين‌وتوجيههم‌نحو‌تحقيق‌أهداف‌‌وتشير‌الأدبيات‌إلى‌أن‌القائد‌التحويلي‌يتميز‌بقدرته‌على‌إلهام‌ا
وتؤكد‌ .(Bass & Riggio, 2006) تتجاوز‌المصلحة‌الفردية‌لصالح‌المصلحة‌التنظيمية‌العامة

الدراسات‌أن‌هذا‌النمط‌القيادي‌يسهم‌في‌تحسين‌الأداء‌المؤسسي‌وتعزيز‌ثقافة‌الإبداع‌والابتكار،‌وهي‌‌
 .(Avolio & Yammarino, 2013) يعناصر‌حيوية‌في‌فترات‌التغيير‌والتحول‌التنظيم‌

أما‌في‌جانب‌التغيير‌التنظيمي،‌فقد‌تناولت‌العديد‌من‌البحوث‌آلياته‌وأساليبه‌والعوامل‌المؤثرة‌في‌نجاحه‌‌
أو‌فشله،‌وخلصت‌إلى‌أن‌القيادة‌تمثل‌المتغير‌الأهم‌في‌توجيه‌دفة‌التغيير‌وإدارته‌بفعالية.‌فالقادة‌هم‌من‌‌

 الفاعلة‌فيه،‌ويقللون‌من‌مقاومة‌الأفراد‌له‌يخلقون‌بيئة‌داعمة‌للتغيير‌ويحفزون‌العاملين‌على‌المشاركة
(Kotter, 1996). 

وانطلاقًا‌من‌هذه‌المعطيات،‌يهدف‌هذا‌الفصل‌إلى‌استعراض‌الدراسات‌التي‌بحثت‌في‌العلاقة‌بين‌‌
القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌التغيير‌التنظيمي،‌مع‌التركيز‌على‌تطبيقاتها‌في‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌

كما‌يسعى‌‌ .2030مملكة‌العربية‌السعودية،‌نظرًا‌لما‌تشهده‌من‌تحولات‌هيكلية‌واستراتيجية‌ضمن‌رؤية‌ال
الفصل‌إلى‌تحليل‌الاتجاهات‌البحثية‌السابقة،‌واستخلاص‌أوجه‌الاتفاق‌والاختلاف‌بينها،‌وتحديد‌الفجوة‌‌

العلمية‌التي‌تسعى‌الدراسة‌الحالية‌إلى‌سدّها‌من‌خلال‌الإسهام‌في‌تطوير‌الفهم‌النظري‌والتطبيقي‌‌
 .نظيمي‌في‌السياق‌السعوديللعلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌التغيير‌الت‌

‌

‌

‌

‌
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‌:‌الدراسات‌السابقة
‌

 المبحث الأول: الدراسات السابقة حول القيادة التحويلية 

تُعَدّ‌القيادة‌التحويلية‌من‌أبرز‌الأساليب‌القيادية‌الحديثة‌التي‌تهدف‌إلى‌إحداث‌تغيير‌إيجابي‌في‌سلوك‌العاملين‌‌
 .واتجاهاتهم‌نحو‌تحقيق‌الأهداف‌التنظيمية‌

 ‌‌Bass & Riggio2006 ‌‌ة دراس  .1

هدفت‌الدراسة‌إلى‌توضيح‌مفهوم‌القيادة‌التحويلية‌وأبعادها‌الرئيسة‌المتمثلة‌في‌التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌‌
الإثراء‌الفكري،‌والاعتبار‌الفردي.‌اعتمد‌الباحثان‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌لتحليل‌النماذج‌القيادية‌السابقة.‌‌

ية‌ترتبط‌إيجابيًا‌بمستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌والإبداع‌في‌بيئة‌العمل،‌وتُعد‌من‌أهم‌‌وخلصت‌النتائج‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويل‌
 .العوامل‌المفسرة‌لأداء‌القادة‌في‌المؤسسات‌الحديثة‌

 Avolio & Yammarino 2013 دراسة   .2
استهدفت‌الدراسة‌تحليل‌الأطر‌النظرية‌للقيادة‌التحويلية‌ودورها‌في‌تطوير‌أداء‌العاملين.‌استخدمت‌الدراسة‌‌
منهج‌التحليل‌المقارن‌لعدد‌من‌المؤسسات‌في‌القطاعين‌العام‌والخاص.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القادة‌التحويليين‌‌

 .ق‌الأهداف‌التنظيمية‌طويلة‌الأمد‌أكثر‌قدرة‌على‌بناء‌الثقة‌والالتزام‌وتحفيز‌العاملين‌لتحقي‌
    Ng 2017 دراسة   .3

تناولت‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والأداء‌المؤسسي‌في‌المؤسسات‌الصناعية‌في‌آسيا.‌استخدمت‌المنهج‌‌
شركة.‌توصلت‌النتائج‌إلى‌وجود‌تأثير‌إيجابي‌مباشر‌‌‌‌15موظفًا‌في‌‌‌‌400الكمي‌من‌خلال‌استبيان‌شمل‌‌

 .الوظيفي‌للقيادة‌التحويلية‌على‌أداء‌المؤسسات‌من‌خلال‌تعزيز‌المشاركة‌والولاء‌‌
 2018دراسة العسيري   .4

هدفت‌إلى‌قياس‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌رفع‌الرضا‌الوظيفي‌والالتزام‌المؤسسي‌في‌المؤسسات‌الحكومية‌‌
موظفًا.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القادة‌‌‌‌250السعودية.‌استخدمت‌الدراسة‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌على‌عينة‌من‌‌
ا‌الموظفين‌وانخفاضًا‌في‌معدلات‌‌الذين‌يمارسون‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌يحققون‌مستويات‌أعلى‌من‌رض‌

 .الدوران‌الوظيفي‌
 2019  دراسة الحربي  .5

تناولت‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌تطوير‌الثقافة‌التنظيمية‌في‌الشركات‌الصناعية‌السعودية.‌اعتمدت‌الدراسة‌‌
موظف.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القائد‌التحويلي‌يساهم‌في‌‌‌‌300على‌المنهج‌الكمي‌والتحليل‌الإحصائي‌لبيانات‌‌

 .عالية‌الأداء‌العام‌بناء‌ثقافة‌مؤسسية‌قائمة‌على‌التعاون‌والابتكار،‌مما‌يرفع‌من‌ف‌
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 Moynihan et al.   2016 دراسة   .6

استهدفت‌الدراسة‌تحديد‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌التحويلية‌والاستراتيجيات‌التنظيمية‌طويلة‌الأمد‌في‌القطاع‌العام‌‌‌‌
الأمريكي.‌بينت‌النتائج‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تُعد‌عاملًا‌رئيسًا‌في‌تنفيذ‌الخطط‌الاستراتيجية‌وتحسين‌الكفاءة‌التشغيلية‌‌

 التالي:‌ وفيما‌يلي‌عرض‌موجز‌لأبرز‌الدراسات‌التي‌تناولت‌القيادة‌التحويلية‌كما‌يوضحه‌الجدول‌‌‌.للمؤسسات‌
‌التحويلية القيادة  حول السابقة  الدراسات:  3جدول 

 

 أهم النتائج المنهج الهدف عنوان الدراسة  الباحث والسنة 
Bass & Riggio 

(2006) 
Transformational 

Leadership‌
توضيح‌مفهوم‌القيادة‌
التحويلية‌وأبعادها‌‌

‌الأربعة

تحديد‌الأبعاد‌الأربعة‌‌‌وصفي‌تحليلي‌نظري‌
وتأثيرها‌على‌الالتزام‌‌

‌.والابتكار

Avolio & 
Yammarino 

(2013) 

Transformational 
and Charismatic 

Leadership‌

استكشاف‌الأطر‌
النظرية‌والعملية‌للقيادة‌‌

‌التحويلية

القيادة‌التحويلية‌تعزز‌‌‌تحليل‌مقارن‌ونظري‌
‌.الثقة‌والالتزام‌والإبداع

Ng (2017) Transformational 
leadership and 
organizational 
performance‌

دراسة‌أثر‌القيادة‌
التحويلية‌على‌الأداء‌‌

‌المؤسسي

تأثير‌إيجابي‌مباشر‌‌كمي‌)استبيان(‌
للقيادة‌التحويلية‌على‌‌

‌.الأداء‌والولاء

Al-Ali (2019) Transformational 
Leadership in 

GCC 
Organizations‌

تحليل‌دور‌القيادة‌‌
التحويلية‌في‌المنظمات‌‌

‌الخليجية‌

القائد‌التحويلي‌يحسّن‌‌‌وصفي‌قارن‌
الرضا‌والولاء‌المؤسسي‌

‌.)نتائج‌إقليمية(

أثر‌القيادة‌التحويلية‌‌ (2018) العسيري 
على‌الرضا‌الوظيفي‌
في‌المؤسسات‌‌
‌الحكومية‌السعودية

قياس‌أثر‌القيادة‌
التحويلية‌على‌الرضا‌‌

‌والالتزام

وجود‌علاقة‌إيجابية‌‌‌وصفي‌تحليلي
بين‌القيادة‌التحويلية‌

‌.والرضا‌والولاء

القيادة‌التحويلية‌‌ (2019) الحربي
وتطوير‌الثقافة‌

‌التنظيمية

دراسة‌أثر‌القيادة‌على‌‌
الثقافة‌المؤسسية‌في‌‌
‌الشركات‌الصناعية‌

القائد‌التحويلي‌يساهم‌‌‌كمي‌إحصائي
في‌بناء‌ثقافة‌تعاون‌

‌.وابتكار
Moynihan et al. 

(2016) 
Transformational 
leadership and 
performance: A 

longitudinal 
analysis‌

أثر‌القيادة‌على‌تنفيذ‌
الاستراتيجيات‌طويلة‌

‌الأمد

القيادة‌التحويلية‌عامل‌‌‌تحليل‌طولي‌كمي
رئيس‌في‌تنفيذ‌الخطط‌
الاستراتيجية‌وتحسين‌‌

‌.الكفاءة
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 المبحث الثاني: الدراسات السابقة حول التغيير التنظيمي 

يركّز‌هذا‌المبحث‌على‌الدراسات‌التي‌تناولت‌التغيير‌التنظيمي‌كأحد‌العوامل‌الحاسمة‌في‌تطوير‌‌

‌.المؤسسات‌واستجابتها‌لمتغيرات‌البيئة‌الخارجية‌
 Kotter 1996 دراسة  .1

تُعد‌من‌أبرز‌الدراسات‌في‌مجال‌التغيير‌التنظيمي.‌هدفت‌إلى‌تحديد‌المراحل‌الأساسية‌لقيادة‌التغيير‌داخل‌‌
المؤسسات،‌والمتمثلة‌في‌بناء‌الإحساس‌بضرورة‌التغيير،‌تكوين‌التحالفات‌الداعمة،‌وضع‌الرؤية،‌وتمكين‌العاملين.‌‌

‌عف‌القيادة‌وعدم‌التواصل‌الفعّال‌مع‌الموظفين‌وأظهرت‌النتائج‌أن‌فشل‌التغيير‌غالبًا‌ما‌يعود‌إلى‌ض‌

 Armenakis & Harris 2009 دراسة  .2

ركزت‌الدراسة‌على‌تحليل‌العوامل‌المؤثرة‌في‌استعداد‌الأفراد‌لتقبّل‌التغيير.‌استخدم‌الباحثان‌نموذجًا‌تفسيريًا‌يعتمد‌‌
على‌الثقافة‌التنظيمية‌والتواصل‌الداخلي.‌وأظهرت‌النتائج‌أن‌نجاح‌التغيير‌يرتبط‌بمدى‌قدرة‌القادة‌على‌تعزيز‌ثقة‌‌

 .مة‌العاملين‌في‌الرؤية‌المستقبلية‌للمنظ‌

 Burnes 2017 دراسة  .3

تناولت‌مفهوم‌إدارة‌التغيير‌في‌المؤسسات‌العالمية.‌استخدمت‌منهج‌التحليل‌النظري‌لمقارنة‌نماذج‌التغيير‌الكلاسيكية‌‌
والحديثة.‌أشارت‌النتائج‌إلى‌أن‌المؤسسات‌التي‌تمتلك‌قادة‌يتمتعون‌بمرونة‌فكرية‌وقدرة‌على‌تحفيز‌العاملين‌تحقق‌‌

 .مستويات‌أعلى‌من‌النجاح‌في‌تنفيذ‌التغيير‌

 Cameron & Green 2019 دراسة  .4

هدفت‌إلى‌تحليل‌دور‌القيادة‌الواعية‌في‌إدارة‌التغيير‌التنظيمي.‌اعتمدت‌على‌تحليل‌دراسات‌حالة‌في‌قطاعات‌‌
متنوعة.‌أوضحت‌النتائج‌أن‌القائد‌الذي‌يجمع‌بين‌الرؤية‌الواضحة‌والتعاطف‌مع‌الموظفين‌يقلل‌من‌مقاومة‌التغيير‌‌

‌.ويزيد‌من‌فاعلية‌تطبيقه‌

‌ملخصًا‌لأبرز‌الدراسات‌التي‌تناولت‌موضوع‌التغيير‌التنظيمي‌التالي‌‌يبين‌الجدول‌‌

‌

‌

‌

‌
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‌التنظيمي  التغيير حول السابقة  الدراسات :  4جدول 

 

 

 المبحث الثالث: العلاقة بين القيادة التحويلية ونجاح التغيير التنظيمي 

تركّز‌العديد‌من‌الدراسات‌الحديثة‌على‌استكشاف‌الدور‌الوسيط‌الذي‌تلعبه‌القيادة‌التحويلية‌في‌إنجاح‌عمليات‌التغيير‌‌
‌.2030التنظيمي،‌خصوصًا‌في‌بيئات‌العمل‌السعودية‌التي‌تشهد‌تحولات‌هيكلية‌ضمن‌رؤية‌‌

 Alarifi et al. 2019 دراسة  .1

هدفت‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌وإبداع‌الموظفين‌في‌القطاع‌العام‌السعودي،‌باعتبار‌الإبداع‌أحد‌‌
مؤشرات‌نجاح‌التغيير.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تسهم‌في‌زيادة‌إبداع‌الموظفين‌من‌خلال‌تمكينهم‌وتحفيزهم‌‌

 .نحو‌تبني‌أفكار‌جديدة‌
‌

 

‌أهم‌النتائج‌‌المنهج‌‌الهدف‌‌عنوان‌الدراسة‌‌الباحث‌والسنة‌
Kotter (1996)‌Leading 

Change‌
تحديد‌مراحل‌إدارة‌‌
التغيير‌الناجح‌‌

‌خطوات(‌‌‌8)نموذج‌

القيادة‌القوية‌والرؤية‌‌‌وصفي‌تحليلي
الواضحة‌عاملان‌‌
رئيسيان‌في‌نجاح‌‌

‌.التغيير
Armenakis & 
Harris (2009)‌

Reflections: 
Our Journey in 
Organizational 

Change 
Research‌

تحليل‌عوامل‌استعداد‌‌
‌الأفراد‌للتغيير‌

نجاح‌التغيير‌يعتمد‌‌‌مراجعة‌نظرية‌
على‌الثقافة‌التنظيمية‌‌

‌.والدعم‌القيادي

Burnes (2017)‌Managing 
Change‌

استكشاف‌نماذج‌‌
إدارة‌التغيير‌التقليدية‌‌

‌والحديثة

المرونة‌القيادية‌ترفع‌‌تحليل‌نظري‌مقارن‌
احتمالية‌نجاح‌‌

‌.التغيير
Cameron & 

Green (2019)‌
Making Sense 

of Change 
Management‌

دراسة‌أدوار‌القادة‌في‌‌
‌التغيير‌

القائد‌المتوازن‌يقلل‌‌‌تحليل‌حالات‌
مقاومة‌التغيير‌ويعزز‌‌

‌.فاعليته
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 Al-Shehri 2022 دراسة  .2

استهدفت‌هذه‌الدراسة‌تقييم‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌تنفيذ‌مبادرات‌التحول‌الرقمي‌في‌إحدى‌شركات‌الطاقة‌‌
السعودية.‌وأشارت‌النتائج‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تعزز‌قدرة‌العاملين‌على‌التكيف‌مع‌التغيير‌التقني‌من‌خلال‌نشر‌‌

 .ثقافة‌التمكين‌والتعلّم‌المستمر‌

 Ali & Zhang 2021 دراسة  .3

بحثت‌الدراسة‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي‌في‌المؤسسات‌الصناعية‌الصينية،‌بهدف‌المقارنة‌مع‌‌
نتائج‌مماثلة‌في‌دول‌الخليج.‌وتوصلت‌النتائج‌إلى‌أن‌التحفيز‌الإلهامي‌والاعتبار‌الفردي‌هما‌أكثر‌الأبعاد‌تأثيرًا‌في‌‌

 .تقبل‌التغيير‌

 Bennis & Nanus 2007 دراسة  .4

ناقش‌الباحثان‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌في‌إحداث‌التغيير‌الثقافي‌داخل‌المؤسسات،‌مؤكدين‌أن‌القيادة‌الفعالة‌تبدأ‌‌
‌.بتكوين‌رؤية‌مشتركة،‌وتنتهي‌بترسيخها‌في‌ممارسات‌المؤسسة‌اليومية‌

‌.أهم‌الدراسات‌التي‌تناولت‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌التغيير‌التنظيمي‌‌‌التالي‌يعرض‌الجدول‌‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌التنظيمي التغيير ونجاح التحويلية القيادة بين العلاقة  حول السابقة  الدراسات:  5جدول 

‌

‌

‌

‌

‌أهم‌النتائج‌‌المنهج‌‌الهدف‌‌عنوان‌الدراسة‌‌الباحث‌والسنة‌
Alarifi et al. 

(2019)‌
Transformational 
leadership and 

followers’ 
creativity: An 

empirical study‌

تهدف‌إلى‌دراسة‌‌
تأثير‌القيادة‌التحويلية‌‌
على‌إبداع‌الموظفين‌‌
باعتباره‌مؤشرًا‌لنجاح‌‌

‌.التغيير‌التنظيمي

القيادة‌التحويلية‌ترفع‌‌‌كمي‌
مستوى‌الإبداع‌‌

التنظيمي،‌مما‌يسهم‌في‌‌
‌.دعم‌التغيير‌المؤسسي‌

Al-Shehri (2022)‌Transformational 
leadership and 

digital 
transformation 

success in Saudi 
energy firms‌

تهدف‌إلى‌تحليل‌‌
دور‌القيادة‌التحويلية‌‌
في‌إنجاح‌برامج‌‌
التحول‌الرقمي‌في‌‌
شركات‌الطاقة‌‌

‌.السعودية

التحفيز‌الإلهامي‌‌‌كمي‌
والتمكين‌يعززان‌نجاح‌‌
التحول‌الرقمي‌كأحد‌‌
أشكال‌التغيير‌‌

‌.التنظيمي‌

Ali & Zhang 
(2021)‌

Transformational 
leadership and 
organizational 

change: 
Evidence from 

China’s 
manufacturing 

sector‌

تهدف‌إلى‌اختبار‌‌
العلاقة‌بين‌أبعاد‌‌
القيادة‌التحويلية‌‌
ومستوى‌تقبل‌‌
العاملين‌للتغيير‌‌

‌.التنظيمي

الأبعاد‌التحويلية‌‌‌وصفي‌تحليلي
)التحفيز‌الإلهامي،‌‌
الاعتبار‌الفردي(‌تؤثر‌‌
‌.إيجابًا‌في‌تقبّل‌التغيير‌

Bennis & Nanus 
(2007)‌

Leaders: 
Strategies for 
taking charge‌

تهدف‌إلى‌توضيح‌‌
استراتيجيات‌القيادة‌‌
الفعالة‌في‌قيادة‌‌
التغيير‌الثقافي‌‌

‌.والمؤسسي

القيادة‌التحويلية‌تُحدث‌‌‌تحليلي‌نظري‌
تغييرًا‌ثقافيًا‌دائمًا‌داخل‌‌
المؤسسات‌عبر‌بناء‌‌

‌.الرؤية‌المشتركة‌
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 التحليل المقارن للدراسات السابقة 

من‌خلال‌تحليل‌الدراسات‌السابقة‌في‌مجال‌القيادة‌التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي،‌يتضح‌أن‌العلاقة‌بين‌‌
هذين‌المتغيرين‌تُعدّ‌من‌القضايا‌المحورية‌في‌أدبيات‌الإدارة‌الحديثة.‌فقد‌اتفقت‌معظم‌الدراسات‌على‌أن‌

التغيير‌داخل‌المؤسسات،‌نظرًا‌لدورها‌في‌‌القيادة‌التحويلية‌تمثل‌أحد‌أهم‌العوامل‌المؤثرة‌في‌نجاح‌برامج‌‌
 .تحفيز‌الأفراد،‌وتعزيز‌الالتزام‌التنظيمي،‌وتهيئة‌بيئة‌داعمة‌للتجديد‌والتطوير‌المستمر

وتُظهر‌المقارنة‌بين‌الدراسات‌المحلية‌والدولية‌أن‌هناك‌تقاربًا‌في‌النتائج‌من‌حيث‌التأكيد‌على‌أهمية‌القائد‌‌
التغيير.‌إلا‌أن‌الاختلاف‌يكمن‌في‌‌ العاملين‌نحو‌تحقيق‌أهداف‌ تدفع‌ التحويلي‌في‌خلق‌رؤية‌مشتركة‌

ت.‌فالدراسات‌المحلية‌ركزت‌على‌المؤسسات‌طبيعة‌البيئة‌التنظيمية‌والثقافية‌التي‌أجريت‌فيها‌تلك‌الدراسا
الحكومية‌وشركات‌الخدمات،‌مما‌يعكس‌الطابع‌الإداري‌والبيروقراطي‌لتلك‌القطاعات،‌بينما‌ركزت‌الدراسات‌
الدولية‌على‌القطاعات‌الصناعية‌والتقنية‌التي‌تتسم‌بدرجة‌أعلى‌من‌المرونة‌والابتكار.‌هذا‌الاختلاف‌في‌‌

 .تطبيق‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌وأثرها‌على‌استدامة‌التغيير‌‌السياق‌ينعكس‌على‌طبيعة

أما‌من‌حيث‌المنهجية،‌فقد‌اتجهت‌الدراسات‌المحلية‌في‌الغالب‌إلى‌استخدام‌الأسلوب‌الوصفي‌الكمي‌
القائم‌على‌الاستبيانات‌وتحليل‌الارتباط‌بين‌المتغيرات،‌في‌حين‌استخدمت‌الدراسات‌الدولية‌مناهج‌أكثر‌‌

الع بتفسير‌ تُعنى‌ التي‌ الهيكلية‌ والنماذج‌ الطولية‌ الدراسات‌ مثل‌ ونتائج‌‌تنوعًا،‌ القيادة‌ بين‌ السببية‌ لاقات‌
 .التغيير.‌هذا‌التباين‌المنهجي‌يُظهر‌تطور‌الاهتمام‌العلمي‌بالموضوع‌في‌البيئات‌البحثية‌المختلفة

وبالرغم‌من‌هذا‌التنوع،‌فإن‌أغلب‌الأدبيات‌تتفق‌على‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تُحدث‌أثرًا‌إيجابيًا‌مباشرًا‌في‌قدرة‌‌
التحويلي‌‌ القائد‌ التغيرات،‌وأن‌خصائص‌ التكيّف‌مع‌ كالتحفيز‌الإلهامي،‌والتمكين،‌‌‌‌—المؤسسات‌على‌

في‌نجاح‌أي‌عملية‌تغيير‌تنظيمي.‌كما‌‌تمثل‌عناصر‌جوهرية‌‌‌‌—والاستثارة‌الفكرية،‌والاعتبار‌الفردي‌‌
تشير‌التحليلات‌إلى‌أن‌المؤسسات‌التي‌تتبنى‌هذا‌النمط‌القيادي‌تحقق‌معدلات‌أعلى‌من‌الرضا‌الوظيفي‌‌

 .والانخراط‌في‌العمل،‌ما‌ينعكس‌بدوره‌على‌فعالية‌برامج‌التغيير

وفي‌ضوء‌ما‌سبق،‌يمكن‌القول‌إن‌الفجوة‌البحثية‌تكمن‌في‌قلة‌الدراسات‌التطبيقية‌التي‌تتناول‌القيادة‌‌
التحويلية‌ضمن‌القطاعات‌الحيوية،‌وخاصة‌قطاع‌الطاقة،‌الذي‌يشهد‌تحولًا‌استراتيجيًا‌كبيرًا‌في‌المملكة.‌

ل‌تحليل‌أعمق‌للعلاقة‌بين‌القيادة‌‌ومن‌هنا،‌تأتي‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌في‌محاولة‌سد‌هذه‌الفجوة‌من‌خلا
‌.التحويلية‌ونجاح‌التغيير‌التنظيمي‌في‌سياق‌محلي‌معاصر

جاءت‌هذه‌الدراسة‌لتبني‌نموذجًا‌تحليليًا‌يختبر‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌داخل‌‌‌كما
 شركات‌الطاقة‌السعودية،‌وذلك‌كما‌سيُعرض‌في‌الفصل‌الثالث‌

‌
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‌:الإطار‌النظري‌
تُعدّ‌القيادة‌التحويلية‌من‌أكثر‌الأساليب‌القيادية‌التي‌حظيت‌باهتمام‌واسع‌في‌الأدبيات‌الإدارية‌الحديثة،‌‌

القيادة‌‌ Burns (1978)نظرًا‌لقدرتها‌على‌إحداث‌تغييرات‌جوهرية‌في‌سلوك‌الأفراد‌والمؤسسات.‌ويُعرّف‌
التحويلية‌بأنها‌"القدرة‌على‌تحفيز‌الأتباع‌لتجاوز‌مصالحهم‌الشخصية‌من‌أجل‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة"،‌‌

‌ :المفهوم‌ليشمل‌أربعة‌أبعاد‌رئيسة Bass (1985)بينما‌وسّع‌

    Idealized Influenceي التأثير المثال •
 Inspirational Motivation ي التحفيز الإلهام  •
 Intellectual Stimulation ري الإثراء الفك •
 ‌Individualized Consideration ي الاعتبار الفرد •

وتشير‌الدراسات‌إلى‌أن‌القائد‌التحويلي‌لا‌يكتفي‌بتوجيه‌الموظفين‌نحو‌الأهداف‌التنظيمية،‌بل‌‌
يسعى‌إلى‌تطويرهم‌وتمكينهم‌فكريًا‌وعاطفيًا،‌مما‌ينعكس‌على‌مستويات‌الأداء‌والإبداع‌داخل‌‌

 .(Bass & Riggio, 2006) المؤسسة

من‌جانب‌آخر،‌يُعَدّ‌التغيير‌التنظيمي‌استجابة‌ضرورية‌للتحديات‌البيئية‌والتكنولوجية‌المتسارعة‌التي‌‌
بأنه‌"عملية‌منظمة‌تهدف‌إلى‌نقل‌المؤسسة‌من‌‌ Kotter (1996)تواجه‌المؤسسات‌الحديثة.‌ويعرّفه‌

وضعها‌الحالي‌إلى‌وضع‌مستقبلي‌أكثر‌كفاءة".‌وقد‌أظهرت‌الأبحاث‌أن‌نجاح‌التغيير‌يعتمد‌بدرجة‌كبيرة‌‌
 & Cameron) على‌نوع‌القيادة‌السائدة،‌ومدى‌قدرتها‌على‌إلهام‌العاملين،‌وتقليل‌مقاومة‌التغيير

Green, 2019). 

إن‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي‌تُعد‌علاقة‌تفاعلية،‌حيث‌تُمثّل‌القيادة‌التحويلية‌أحد‌
فالقائد‌التحويلي‌يعمل‌ .(Ali & Zhang, 2021) أهم‌العوامل‌المفسرة‌لنجاح‌التغيير‌داخل‌المؤسسات‌

على‌خلق‌بيئة‌تنظيمية‌داعمة‌للتغيير‌من‌خلال‌تعزيز‌الثقة‌بين‌الأفراد،‌وتشجيعهم‌على‌الابتكار‌‌
والمخاطرة‌المدروسة،‌وتوفير‌رؤية‌مستقبلية‌واضحة.‌كما‌أن‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌تعزيز‌‌

قائد،‌والتحفيز‌الإلهامي‌يثير‌الحماس،‌والإثراء‌الفكري‌‌الجاهزية‌للتغيير؛‌فالتأثير‌المثالي‌يبني‌مصداقية‌ال
 يضمن‌الاعتبار‌الفردي‌الدعم‌النفسي‌للموظفين‌خلال‌فترات‌التحوليشجع‌التفكير‌الإبداعي،‌في‌حين‌‌

(Ng, 2017). 

،‌أصبح‌الدور‌القيادي‌التحويلي‌محورياً‌في‌دعم‌‌2030وفي‌السياق‌السعودي،‌ومع‌انطلاق‌رؤية‌المملكة‌
 (2018) مبادرات‌التحول‌المؤسسي‌والتحول‌الرقمي.‌حيث‌أظهرت‌دراسات‌محلية‌مثل‌دراسة‌العسيري‌

أن‌القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌رفع‌الرضا‌الوظيفي‌وتعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌وتسهيل‌‌ (2019) والحربي
 .عمليات‌التغيير‌من‌خلال‌بناء‌ثقافة‌تنظيمية‌قائمة‌على‌الثقة‌والتعاون‌
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بناءً‌على‌ما‌سبق،‌يمكن‌تلخيص‌الإطار‌النظري‌في‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تشكّل‌متغيرًا‌مستقلًا‌يؤثر‌على‌‌
نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌)المتغير‌التابع(،‌عبر‌أبعادها‌الأربعة‌التي‌تعمل‌على‌تحفيز‌الموظفين‌وتوجيههم‌‌

 .نحو‌تحقيق‌التحول‌الإيجابي‌في‌بيئة‌العمل

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌:مقدمة
يُعَدّ‌هذا‌الفصل‌من‌أهم‌الفصول‌في‌الدراسة،‌إذ‌يمثل‌الإطار‌المنهجي‌الذي‌تستند‌إليه‌جميع‌الإجراءات‌
العلمية،‌والتحليلية،‌والإحصائية‌التي‌تم‌اتباعها‌لتحقيق‌أهداف‌البحث‌والإجابة‌عن‌تساؤلاته‌المتعلقة‌بأثر‌

ت‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركا
ويهدف‌هذا‌الفصل‌إلى‌توضيح‌المنهجية‌العلمية‌التي‌تم‌تبنيها‌في‌مراحل‌الدراسة‌المختلفة،‌من‌خلال‌‌
تحديد‌نوع‌المنهج‌المستخدم،‌وبيان‌خصائص‌مجتمع‌الدراسة‌وعينتها،‌ووصف‌أداة‌البحث،‌وطرق‌جمع‌

 .حصائية‌التي‌استُخدمت‌لتحليل‌البيانات‌واستخلاص‌النتائجالبيانات،‌إضافة‌إلى‌تحديد‌الأساليب‌الإ

كمنهج‌رئيس‌لهذه‌الدراسة،‌نظرًا‌لملاءمته‌لطبيعة‌المشكلة‌البحثية‌‌‌الوصفي التحليليتم‌اختيار‌المنهج‌
التي‌تتطلب‌وصف‌الظاهرة‌كما‌هي‌في‌الواقع‌وتحليل‌العلاقات‌بين‌متغيراتها‌دون‌أي‌تدخل‌من‌‌

الباحث.‌ويسمح‌هذا‌المنهج‌بفهم‌أعمق‌لأبعاد‌القيادة‌التحويلية،‌وأثرها‌في‌تعزيز‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي،‌‌
رصد‌الاتجاهات‌السائدة‌بين‌العاملين‌في‌شركات‌الطاقة‌وتحليلها‌إحصائيًا‌للوصول‌إلى‌‌من‌خلال

 .تفسيرات‌علمية‌دقيقة

تنبع‌أهمية‌هذا‌الإطار‌المنهجي‌من‌طبيعة‌بيئة‌الدراسة‌نفسها،‌إذ‌تُعَد‌شركات‌الطاقة‌السعودية‌من‌أهم‌‌
،‌مما‌يجعلها‌بيئة‌‌2030رؤية المملكة  القطاعات‌التي‌تشهد‌تحولات‌تنظيمية‌وهيكلية‌متسارعة‌في‌ظل‌

مثالية‌لدراسة‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌ونجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي.‌ولذلك‌تم‌تحديد‌مجتمع‌الدراسة‌‌
بعناية‌ليمثل‌شركات‌الطاقة‌الكبرى‌في‌المملكة،‌واختيار‌عينة‌ذات‌تمثيل‌كافٍ‌من‌الموظفين‌والإداريين‌‌

 .بما‌يضمن‌دقة‌النتائج‌وموثوقيتها

كما‌يتناول‌هذا‌الفصل‌تصميم‌أداة‌الدراسة‌)الاستبانة(‌التي‌تم‌إعدادها‌بناءً‌على‌الأدبيات‌السابقة‌في‌‌
مجال‌القيادة‌التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي،‌مع‌مراعاة‌معايير‌الصدق‌والثبات‌لضمان‌صلاحيتها‌في‌قياس‌‌

ليات‌معالجتها‌باستخدام‌‌المتغيرات‌موضوع‌البحث.‌ويعرض‌الفصل‌كذلك‌منهجية‌جمع‌البيانات‌وآ
الأساليب‌الإحصائية‌المناسبة،‌مثل‌المتوسطات‌والانحرافات‌المعيارية‌لقياس‌الاتجاهات‌العامة،‌واختبار‌‌

 .الارتباط‌والانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌العلاقة‌بين‌متغيرات‌الدراسة

وفي‌الختام،‌يُعد‌هذا‌الفصل‌الركيزة‌العلمية‌التي‌يعتمد‌عليها‌الباحث‌في‌بناء‌التحليل‌الكمي‌والنوعي‌
للفصول‌التالية،‌إذ‌يوضح‌بدقة‌الخطوات‌التي‌اتبعت‌لتطبيق‌البحث‌ميدانيًا،‌بما‌يضمن‌تحقيق‌أهداف‌‌

للعلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌‌الدراسة‌واستخلاص‌نتائج‌موثوقة‌تسهم‌في‌تعزيز‌الفهم‌النظري‌والتطبيقي‌
 .ونجاح‌التغيير‌التنظيمي‌في‌مؤسسات‌الطاقة‌السعودية

‌

‌



23 
 

‌:المنهجية‌وطرق‌البحث
يُعَدّ‌اختيار‌المنهجية‌الملائمة‌خطوة‌جوهرية‌في‌أي‌بحث‌علمي،‌لأنها‌تمثل‌الأساس‌الذي‌تُبنى‌عليه‌دقة‌‌
النتائج‌وموثوقية‌التوصيات.‌ونظرًا‌لطبيعة‌موضوع‌الدراسة‌المتمثل‌في‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌‌

على‌المنهج‌‌‌ت‌عودية،‌فقد‌اعتمد‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌الس
الوصفي‌التحليلي‌باعتباره‌الأكثر‌ملاءمة‌لدراسة‌العلاقات‌بين‌المتغيرات‌كما‌هي‌في‌الواقع،‌دون‌تدخل‌

 .مباشر‌من‌الباحث‌في‌بيئة‌الدراسة

يقوم‌هذا‌المنهج‌على‌جمع‌بيانات‌كمية‌ووصفية‌من‌أفراد‌المجتمع‌المستهدف‌وتحليلها‌بأساليب‌إحصائية‌‌
ومنطقية،‌بغرض‌تحديد‌أنماط‌العلاقات‌بين‌متغيرات‌الدراسة‌وتفسيرها‌تفسيرًا‌علميًا.‌ويساعد‌هذا‌المنهج‌‌

ر‌المستقل(‌ونجاح‌التغيير‌التنظيمي‌‌على‌فهم‌العلاقة‌بين‌متغيرات‌مثل‌القيادة‌التحويلية‌)بوصفها‌المتغي
في‌الواقع‌العملي،‌وتحليل‌مدى‌‌‌المبحوثين)بوصفه‌المتغير‌التابع(،‌من‌خلال‌وصف‌الظاهرة‌كما‌يراها‌

كما‌تم‌دعم‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌باستخدام‌المنهج‌الكمي‌كمنهج‌‌‌.تأثير‌أحد‌المتغيرات‌على‌الآخر
يانات‌ميدانية‌قابلة‌للقياس‌والتحليل‌الإحصائي‌الدقيق.‌تم‌‌مساعد‌في‌الجانب‌التطبيقي،‌بهدف‌جمع‌ب‌

 إعداد‌أداة‌الدراسة‌)الاستبانة(‌بناءً‌على‌مراجعة‌شاملة‌للأدبيات‌والدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة‌مثل
Bass & Riggio (2006) وKotter (1996) وAvolio & Yammarino (2013)وذلك‌لضمان‌‌‌،

 .شمولها‌لجميع‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌ومؤشرات‌التغيير‌التنظيمي

 أولًا:‌أبعاد‌متغيرات‌الدراسة

 :وتشمل‌أربعة‌أبعاد‌رئيسة‌هي :القيادة‌التحويلية •

يعكس‌مدى‌قدرة‌القائد‌على‌أن‌يكون‌‌:‌الذي(Idealized Influence)التأثير‌المثالي‌ .1
 .قدوة‌للعاملين

الذي‌يتمثل‌في‌قدرة‌القائد‌على‌إلهام‌:‌ (Inspirational Motivation)التحفيز‌الإلهامي .2
 .الموظفين‌نحو‌تحقيق‌الرؤية‌المستقبلية

ويعني‌تشجيع‌التفكير‌الإبداعي‌وحل‌:‌(Intellectual Stimulation)ري‌الفكالإثراء‌ .3
 .المشكلات‌بطرق‌جديدة

الذي‌يتمثل‌في‌اهتمام‌القائد‌:‌(Individualized Consideration)الاعتبار‌الفردي‌ .4
 .بالفروق‌الفردية‌بين‌العاملين‌وتقديم‌الدعم‌لهم

 :وتم‌قياسه‌من‌خلال‌أربعة‌مؤشرات‌أساسية‌هي :نجاح‌التغيير‌التنظيمي •

 .الرضا‌الوظيفيو‌‌لإبداع‌المؤسسي,‌.الكفاءة‌التشغيلية,‌الالتزام‌التنظيمي
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 ثانيًا:‌منهجية‌جمع‌البيانات‌

تم‌إعداد‌أداة‌الدراسة‌)الاستبانة(‌بعناية‌لتكون‌شاملة‌لجميع‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌ومؤشرات‌نجاح‌التغيير‌‌
التنظيمي،‌بما‌يتفق‌مع‌أهداف‌البحث‌وتساؤلاته.‌اعتمدتُ‌في‌بناء‌الاستبانة‌على‌مجموعة‌من‌الأدبيات‌

 & Avolio،‌وBass & Riggio (2006) والنماذج‌القيادية‌المعتمدة‌في‌الدراسات‌السابقة‌مثل
Yammarino (2013)و‌‌،Kotter (1996)مع‌إجراء‌تعديلات‌لغوية‌ومنهجية‌لتناسب‌بيئة‌شركات‌‌‌،

 .الطاقة‌السعودية

 :تتكوّن‌الاستبانة‌من‌ثلاثة‌أقسام‌رئيسة

 القسم‌الأول:‌البيانات‌الديموغرافية‌ .1
ويهدف‌إلى‌جمع‌معلومات‌عامة‌عن‌المبحوثين‌تساعد‌في‌وصف‌العينة‌وتفسير‌النتائج.‌وتشمل‌‌

 .المتغيرات‌التالية:‌الجنس،‌العمر،‌المؤهل‌العلمي،‌سنوات‌الخبرة،‌والمستوى‌الإداري‌

 القسم‌الثاني:‌فقرات‌تقيس‌متغير‌القيادة‌التحويلية‌)المتغير‌المستقل(‌ .2
 Bass ويتكوّن‌هذا‌القسم‌من‌أربعة‌محاور‌رئيسة‌تمثل‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌كما‌حدّدها

 :في‌نظريته،‌وهي (1985)
 ( المستقل المتغير ) التحويلية القيادة  متغير  تقيس فقرات :  6جدول 

عدد  المفهوم  المحور
 الفقرات

الهدف من  
 القياس

 التأثير المثالي
(Idealized Influence) 

يعكس‌مدى‌قدرة‌القائد‌على‌أن‌يكون‌‌
قدوة‌للعاملين‌من‌خلال‌النزاهة‌والرؤية‌

‌الواضحة

قياس‌ثقة‌‌‌5
الموظفين‌‌

‌واحترامهم‌لقادتهم‌
 تحفيز الإلهاميال

(Inspirational 
Motivation)  

قدرة‌القائد‌على‌إلهام‌الموظفين‌نحو‌‌
تحقيق‌رؤية‌مشتركة‌وتحفيزهم‌للعمل‌‌

‌الجماعي‌

تحديد‌مستوى‌‌‌5
الدافعية‌لدى‌
‌العاملين‌

 الإثراء الفكري 
(Intellectual 
Stimulation) 

مدى‌تشجيع‌القائد‌على‌التفكير‌
‌الإبداعي‌وحل‌المشكلات‌بطرق‌جديدة

قياس‌بيئة‌‌ 5
الابتكار‌الفكري‌‌
 في‌المنظمة‌

 عتبار الفرديالا
(Individualized 
Consideration)‌

تمام‌القائد‌بالفروق‌الفردية‌وتقديم‌‌ها‌‌‌
‌الدعم‌والتوجيه‌الشخصي‌

قياس‌العلاقة‌‌ 5
الإنسانية‌بين‌‌
 القائد‌والمرؤوسين‌
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 القسم‌الثالث:‌فقرات‌تقيس‌متغير‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌)المتغير‌التابع(‌ .3
ويتضمّن‌أربعة‌محاور‌أساسية‌تمثل‌المؤشرات‌التي‌تحدد‌درجة‌نجاح‌برامج‌التغيير‌في‌المنظمة،‌‌

 :وهي
 (التابع  المتغير) التنظيمي  التغيير نجاح متغير تقيس فقرات: 7جدول 

 ثالثًا:‌صدق‌وثبات‌الأداة‌

للتأكد‌من‌صدق‌الاستبانة،‌تم‌عرضها‌على‌مجموعة‌من‌المحكّمين‌المتخصصين‌في‌مجال‌الإدارة‌‌
والقيادة‌من‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌الجامعات‌السعودية‌للتأكد‌من‌ملاءمتها‌وسلامة‌صياغتها.‌كما‌تم‌‌

لضمان‌الاتساق‌‌ (Cronbach’s Alpha) اختبار‌الثبات‌الإحصائي‌باستخدام‌معامل‌كرونباخ‌ألفا
‌‌.الداخلي‌بين‌الفقرات‌

لجميع‌الأبعاد،‌مما‌يشير‌‌‌0.80وقد‌أظهرت‌النتائج‌الأولية‌أن‌قيم‌معامل‌الثبات‌)كرونباخ‌ألفا(‌تجاوزت‌
‌.إلى‌اتساق‌داخلي‌مرتفع

‌

 

عدد  المفهوم  المحور
 الفقرات

الهدف من  
 القياس

 الإبداع المؤسسي
(Organizational 

Innovation) 

قدرة‌المنظمة‌على‌تطوير‌أساليب‌عمل‌‌
‌جديدة‌أو‌منتجات‌مبتكرة‌نتيجة‌التغيير‌

قياس‌مدى‌‌‌5
التحول‌نحو‌بيئة‌‌
‌عمل‌مبتكرة‌

 الالتزام التنظيمي
(Organizational 
Commitment) 

مدى‌التزام‌الموظفين‌بأهداف‌المنظمة‌‌
‌أثناء‌مراحل‌التغيير‌

قياس‌الولاء‌‌‌5
التنظيمي‌‌

واستعداد‌الأفراد‌‌
‌لدعم‌التغيير‌

 لكفاءة التشغيليةا
(Operational 
Efficiency) 

مستوى‌الأداء‌والإنجاز‌بعد‌تطبيق‌‌
‌برامج‌التغيير‌

تقييم‌الأثر‌الفعلي‌‌ 5
للتغيير‌على‌‌
 الأداء‌المؤسسي

 Job) الرضا الوظيفي  
Satisfaction)‌

مستوى‌رضا‌الموظفين‌عن‌بيئة‌العمل‌
‌بعد‌التغيير‌

قياس‌مدى‌تقبل‌‌ 5
العاملين‌‌

 لمخرجات‌التغيير‌
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 :‌مبررات‌اختيار‌المنهج‌رابعاً‌

تم‌اختيار‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌والمنهج‌الكمي‌معًا‌نظرًا‌لكونهما‌يوفّران‌التكامل‌بين‌الوصف‌الدقيق‌
للظاهرة‌والتحليل‌الإحصائي‌الموضوعي‌للعلاقات.‌كما‌أن‌طبيعة‌مجتمع‌شركات‌الطاقة‌تتطلب‌أدوات‌‌

‌.الفعليكمية‌لقياس‌الاتجاهات،‌وتفسيرات‌تحليلية‌لربط‌النتائج‌بالواقع‌الإداري‌

‌

 :‌طرق‌البحث‌
تُعد‌طرق‌البحث‌الركيزة‌الأساسية‌التي‌يقوم‌عليها‌البناء‌العلمي‌للدراسة،‌إذ‌تُحدد‌الكيفية‌التي‌تم‌من‌‌

خلالها‌جمع‌البيانات‌وتحليلها‌بهدف‌الوصول‌إلى‌نتائج‌دقيقة‌وموضوعية.‌وبالنظر‌إلى‌طبيعة‌موضوع‌‌
ي،‌وذلك‌لملاءمته‌دراسة‌‌الدراسة،‌فقد‌تم‌اعتماد‌المنهج‌الكمي‌ضمن‌إطار‌المنهج‌الوصفي‌التحليل

 .العلاقات‌بين‌المتغيرات‌القابلة‌للقياس‌الإحصائي‌مثل‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌التغيير‌التنظيمي

يركز‌هذا‌البحث‌على‌تحليل‌الظاهرة‌كما‌هي‌في‌الواقع‌العملي‌دون‌تدخل‌في‌المتغيرات،‌من‌خلال‌جمع‌‌
البيانات‌من‌عينة‌ممثلة‌لمجتمع‌الدراسة‌وتحليلها‌إحصائيًا‌بهدف‌تفسير‌العلاقات‌والتأثيرات‌بين‌المتغير‌‌

 .ي(المستقل‌)القيادة‌التحويلية(‌والمتغير‌التابع‌)نجاح‌التغيير‌التنظيم‌

 أولًا: أسلوب البحث

الذي‌يُستخدم‌عادة‌في‌الدراسات‌الإدارية‌ (Survey Method) الأسلوب المسحيعلى‌‌ت‌اعتمد‌
والسلوكية.‌يهدف‌هذا‌الأسلوب‌إلى‌جمع‌بيانات‌كمية‌من‌أفراد‌يمثلون‌مجتمع‌الدراسة،‌من‌خلال‌أداة‌‌
قياس‌معيارية‌)الاستبانة(‌صُممت‌بناءً‌على‌الأدبيات‌والنماذج‌القيادية‌السابقة.‌يسمح‌هذا‌الأسلوب‌

ء‌واتجاهات‌الموظفين‌والإداريين‌في‌شركات‌الطاقة‌السعودية‌تجاه‌‌بالحصول‌على‌بيانات‌دقيقة‌عن‌آرا
 .ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌وتأثيرها‌على‌جهود‌التغيير‌التنظيمي

 ثانيًا: أدوات جمع البيانات 

كأداة‌رئيسية‌لجمع‌البيانات،‌لما‌تمتاز‌به‌من‌سهولة‌التطبيق‌ودقة‌‌‌الاستبانة المغلقةتم‌الاعتماد‌على‌
التحليل.‌واشتملت‌الاستبانة‌على‌مجموعة‌من‌الفقرات‌التي‌تقيس‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌الأربعة‌)التأثير‌‌

مؤشرات‌‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الإثراء‌الفكري،‌والاعتبار‌الفردي(،‌بالإضافة‌إلى‌الفقرات‌التي‌تقيس
 .نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌)الالتزام،‌الكفاءة،‌الإبداع،‌الرضا(

=‌‌‌‌1لتحديد‌اتجاهات‌المبحوثين،‌بحيث‌تتراوح‌الإجابات‌من‌)‌مقياس ليكرت الخماسيت‌وقد‌استخدم
 .=‌أوافق‌بشدة(‌5أعارض‌بشدة(‌إلى‌)

 ثالثًا: مراحل تصميم أداة البحث
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 Bass & Riggio تم‌الاطلاع‌على‌عدد‌من‌الدراسات‌السابقة‌مثل :مرحلة الإعداد النظري  .1
(2006)‌،Avolio & Yammarino (2013)و‌،Kotter (1996)لاختيار‌المؤشرات‌الأكثر‌‌‌،

 .استخدامًا‌في‌قياس‌القيادة‌التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي

عُرضت‌الاستبانة‌على‌مجموعة‌من‌الأكاديميين‌المتخصصين‌للتحقق‌‌ :مرحلة التحكيم العلمي .2
 .من‌صدقها‌وصياغتها‌اللغوية‌والمنهجية

أُجري‌اختبار‌أولي‌على‌عينة‌محدودة‌من‌الموظفين‌‌ :(Pilot Test) مرحلة التطبيق التجريبي .3
 .في‌إحدى‌شركات‌الطاقة‌للتأكد‌من‌وضوح‌البنود‌وسهولة‌الإجابة‌عليها

وُزعت‌الاستبانات‌على‌العينة‌المستهدفة‌بعد‌التأكد‌من‌استيفاء‌جميع‌‌ :مرحلة التطبيق النهائي .4
 (‌Sekaran & Bougie, 2016ت.‌)شروط‌الصدق‌والثبا

 رابعًا: مصادر البيانات

 :تم‌الاعتماد‌على‌نوعين‌من‌البيانات‌

وهي‌البيانات‌التي‌جُمعت‌مباشرة‌من‌الميدان‌عبر‌الاستبانة‌التي‌وُزعت‌على‌‌ :البيانات الأولية •
 .أفراد‌العينة

وتشمل‌الكتب‌والمراجع‌العلمية‌والمقالات‌المحكمة‌والدراسات‌السابقة‌ذات‌ :البيانات الثانوية •
 .العلاقة‌بالقيادة‌التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي‌في‌السياقين‌المحلي‌والدولي

 خامسًا: أساليب التحليل

لإجراء‌التحليل‌الإحصائي،‌بدءًا‌من‌التحليل‌الوصفي‌‌ SPSS برنامجت‌بعد‌جمع‌البيانات،‌استخدم
لتحديد‌الاتجاهات‌العامة،‌مرورًا‌بالتحليل‌الارتباطي‌لقياس‌العلاقة‌بين‌المتغيرات،‌وانتهاءً‌بتحليل‌

الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌الفروض‌الإحصائية‌وتحديد‌مدى‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌التغيير‌‌
‌.التنظيمي

 

‌:مجتمع‌البحث
يُعَدّ‌مجتمع‌البحث‌أحد‌العناصر‌الأساسية‌في‌أي‌دراسة‌علمية،‌إذ‌يُمثل‌الإطار‌العام‌الذي‌تُستمد‌منه‌‌
البيانات‌والمعلومات‌اللازمة‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة.‌وقد‌حددتُ‌مجتمع‌البحث‌في‌هذه‌الدراسة‌ليشمل‌

،‌وذلك‌لما‌لهذا‌القطاع‌من‌أهمية‌‌جميع العاملين في شركات الطاقة في المملكة العربية السعودية
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في‌ظل‌توجهات‌‌تحولات تنظيمية وهيكلية كبيرةاستراتيجية‌كبرى‌في‌الاقتصاد‌الوطني،‌ولما‌يشهده‌من‌
 .،‌والتي‌تتطلب‌أنماطًا‌قيادية‌حديثة‌قادرة‌على‌قيادة‌التغيير‌بفعالية2030رؤية المملكة  

التي‌تُمارس‌نشاطها‌في‌مجالات‌النفط‌والغاز‌‌‌شركات الطاقة الكبرى وقد‌تمثّل‌مجتمع‌البحث‌تحديدًا‌في‌
 :والكهرباء‌والطاقة‌المتجددة،‌ومن‌أبرزها

 .،‌بوصفها‌أكبر‌شركة‌وطنية‌في‌مجال‌الطاقةشركة أرامكو السعودية •

 .،‌كشركة‌عالمية‌في‌الصناعات‌البتروكيميائيةشركة سابك •

 .،‌التي‌تُعد‌المحرك‌الأساسي‌لقطاع‌الطاقة‌الكهربائية‌في‌المملكةالشركة السعودية للكهرباء •

 .الناشئة‌ضمن‌مشروعات‌التحول‌المستقبلي‌شركات الطاقة المتجددةبالإضافة‌إلى‌عدد‌من‌ •

وقد‌وقع‌اختياري‌على‌هذا‌المجتمع‌نظرًا‌لتميزه‌بتنوع‌الهيكل‌التنظيمي،‌ووجود‌مستويات‌إدارية‌متعددة،‌‌
وارتفاع‌درجة‌الارتباط‌بين‌القيادة‌وأساليب‌إدارة‌التغيير‌في‌بيئة‌ديناميكية‌متطورة،‌مما‌يتيح‌إمكانية‌‌

 .ي‌سياق‌واقعي‌تطبيقي‌دراسة‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌التغيير‌التنظيمي‌ف

 (Stratified Random Sampling) أما‌عينة‌البحث،‌فقد‌استخدمتُ‌الأسلوب‌العشوائي‌الطبقي
لضمان‌تمثيل‌جميع‌الفئات‌الإدارية‌في‌شركات‌الطاقة.‌وتم‌تقسيم‌المجتمع‌إلى‌ثلاث‌طبقات‌رئيسية‌‌

 :هي

 .‌مديرون‌تنفيذيون‌ومشرفون‌عامون‌‌الإدارة العليا .1

 .رؤساء‌أقسام‌ومديرون‌فرعيون‌‌الإدارة الوسطى .2

 .‌موظفون‌وفنيون‌‌الإدارة الدنيا أو التشغيلية .3

من‌ثم‌قمتُ‌بتوزيع‌الاستبانات‌بنسب‌تتناسب‌مع‌حجم‌كل‌فئة‌داخل‌الشركة،‌بحيث‌تعكس‌النتائج‌التوزيع‌‌
‌‌‌من‌أصل‌ استبانة‌صالحة‌للتحليل 250النهائية‌الحقيقي‌للعاملين‌في‌هذه‌الشركات.‌بلغ‌حجم‌العينة‌

،‌وهي‌نسبة‌مناسبة‌للتحليل‌الإحصائي‌وفق‌‌%83ستبانة‌موزعة،‌أي‌بنسبة‌استجابة‌بلغت‌‌ا‌ 300
 .(Sekaran & Bougie, 2016) المعايير‌البحثية‌المتعارف‌عليها

كما‌حرصتُ‌على‌أن‌تتضمن‌العينة‌تمثيلًا‌متوازنًا‌من‌حيث‌الجنس،‌وسنوات‌الخبرة،‌والمستوى‌التعليمي،‌‌
لضمان‌موضوعية‌النتائج‌وتنوع‌وجهات‌النظر.‌وتم‌التأكد‌من‌صدق‌تمثيل‌العينة‌لمجتمع‌البحث‌من‌‌

في‌قطاع‌الطاقة،‌‌‌خلال‌مقارنة‌الخصائص‌الديموغرافية‌للعينة‌مع‌الخصائص‌العامة‌لمجتمع‌العاملين‌
 .فوجد‌أن‌نسب‌التوزيع‌متقاربة‌بدرجة‌تدعم‌إمكانية‌تعميم‌النتائج
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وباستخدام‌هذه‌العينة،‌استطعتُ‌تطبيق‌أدوات‌الدراسة‌الإحصائية‌وتحليل‌العلاقات‌بين‌متغيرات‌القيادة‌
التحويلية‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الإثراء‌الفكري،‌والاعتبار‌الفردي(‌من‌جهة،‌ومؤشرات‌نجاح‌‌

 .التشغيلية،‌والإبداع(‌من‌جهة‌أخرى‌‌التغيير‌التنظيمي‌)الرضا‌الوظيفي،‌الالتزام‌التنظيمي،‌الكفاءة

إن‌اختيار‌هذا‌المجتمع‌والعينة‌بهذا‌الأسلوب‌يُعزّز‌من‌دقة‌النتائج‌وقابليتها‌للتعميم،‌كما‌يسهم‌في‌بناء‌‌
تصور‌علمي‌واقعي‌حول‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌دعم‌مبادرات‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة‌

 كما‌يوضح‌الجدول‌التالي‌‌.السعودية،‌وهو‌ما‌يتماشى‌مع‌أهداف‌الدراسة‌وفروضها‌العلمية
‌الوظيفية  الفئة  حسب الدراسة عينة توزيع : 8جدول  

 

 

وبغرض‌التعرف‌على‌الخصائص‌العامة‌للمشاركين‌في‌الدراسة،‌تم‌تحليل‌البيانات‌‌
%(،‌مما‌‌74أن‌غالبية‌أفراد‌العينة‌من‌الذكور‌بنسبة‌)‌وتبين‌الديموغرافية‌لعينة‌البحث‌

يعكس‌طبيعة‌العمل‌في‌قطاع‌الطاقة‌الذي‌يغلب‌عليه‌الطابع‌الفني‌والهندسي.‌كما‌أن‌الفئة‌‌
%(،‌وهو‌ما‌يشير‌إلى‌أن‌أغلب‌المشاركين‌‌44سنة(‌تمثل‌النسبة‌الأكبر‌)‌40–30العمرية‌)‌

 .ئات‌العمل‌الديناميكيةمن‌الفئة‌متوسطة‌العمر‌الأكثر‌انخراطًا‌في‌بي‌

%(،‌مما‌يعكس‌ارتفاع‌‌56كذلك‌يظهر‌أن‌حملة‌درجة‌البكالوريوس‌يشكلون‌النسبة‌الأكبر‌)
إلى‌أقل‌من‌‌‌5المستوى‌التعليمي‌للعينة.‌أما‌من‌حيث‌الخبرة‌العملية،‌فقد‌كانت‌الفئة‌من‌)

 طبيعة الدور التنظيمي  النسبة المئوية  عدد الأفراد  الفئة الوظيفية 
الإشراف‌على‌القرارات‌‌‌%10 25 الإدارة العليا 

الإستراتيجية‌والتوجيه‌‌
‌العام

الربط‌بين‌المستويات‌‌‌%30 75 الإدارة الوسطى 
‌الإدارية‌وتنفيذ‌السياسات‌

تنفيذ‌العمليات‌التشغيلية‌‌‌%60 150 الموظفون التنفيذيون 
‌اليومية

‌—‌%100 250 الإجمالي 
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%(،‌وهو‌مؤشر‌على‌تمتع‌العينة‌بخبرة‌عملية‌كافية‌‌36سنوات(‌هي‌الأعلى‌بنسبة‌)‌10
 .لفهم‌عمليات‌التغيير‌التنظيمي‌

%(‌من‌المشاركين‌يعملون‌في‌وظائف‌تنفيذية،‌‌38وتشير‌نتائج‌المسمى‌الوظيفي‌إلى‌أن‌)‌
%(،‌مما‌يوفر‌تمثيلًا‌جيدًا‌لمختلف‌المستويات‌الإدارية‌داخل‌‌32يليهم‌المشرفون‌بنسبة‌)‌
‌. كما‌يوضح‌الجدول‌.شركات‌الطاقة‌السعودية

‌الدراسة  لعينة الديموغرافية الخصائص: 9جدول 

‌

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير الديموغرافي 
(%) 

‌‌185‌74.0ذكر الجنس
‌‌65‌26.0أنثى‌

‌‌45‌18.0سنة‌‌30أقل‌من‌ العمر
 44.0 ‌110سنة‌40إلى‌أقل‌من‌‌‌30من‌
 28.0 ‌70سنة‌50إلى‌أقل‌من‌‌‌40من‌

 10.0 ‌25سنة‌فأكثر‌ 50
 8.0 ‌20ثانوي‌أو‌أقل المؤهل العلمي 

 18.0 ‌45دبلوم
 56.0 ‌140بكالوريوس‌

 18.0 ‌45دراسات‌عليا‌)ماجستير/دكتوراه(‌
 14.0 ‌35سنوات‌‌5أقل‌من‌‌الخبرة العملية 

 36.0 ‌90سنوات‌‌10إلى‌أقل‌من‌‌‌5من‌
 32.0 ‌80سنة‌15إلى‌أقل‌من‌‌‌10من‌

 18.0 ‌45سنة‌فأكثر‌ 15
 38.0 ‌95موظف‌عادي‌المسمى الوظيفي 

 32.0 ‌80مشرف‌أو‌رئيس‌قسم‌
 20.0 ‌50مدير‌إدارة‌أو‌مساعد‌مدير‌
 10.0 ‌25مدير‌عام‌أو‌تنفيذي
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‌:حدود‌البحث
نظرًا‌لطبيعة‌هذا‌البحث‌وارتباطه‌بموضوع‌واسع‌متعدد‌الأبعاد،‌فقد‌كان‌من‌الضروري‌

تحديد‌مجموعة‌من‌الحدود‌التي‌تُسهم‌في‌تركيز‌الجهود‌البحثية‌وضبط‌نطاق‌الدراسة‌بما‌‌
 :يتناسب‌مع‌الأهداف‌والإمكانيات‌المتاحة.‌وقد‌تم‌تحديد‌هذه‌الحدود‌على‌النحو‌الآتي

 أولًا: الحدود المكانية 

على‌شركات‌الطاقة‌العاملة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌نظرًا‌لما‌يتمتع‌به‌هذا‌‌اقتصر‌نطاق‌البحث‌
القطاع‌من‌خصوصية‌تنظيمية‌وإدارية‌تميّزه‌عن‌غيره‌من‌القطاعات،‌إضافة‌إلى‌كونه‌أحد‌المحاور‌‌

وقد‌شمل‌البحث‌عددًا‌من‌الشركات‌الكبرى‌مثل‌أرامكو‌‌ .2030الرئيسة‌في‌تحقيق‌رؤية‌المملكة‌
اختيار‌‌ .السعودية،‌وسابك،‌والشركة‌السعودية‌للكهرباء،‌وبعض‌الشركات‌المتخصصة‌في‌الطاقة‌المتجددة

هذا‌النطاق‌المكاني‌جاء‌بهدف‌دراسة‌القيادة‌التحويلية‌في‌بيئة‌تتسم‌بالتغير‌المستمر‌والاعتماد‌الكبير‌‌
 .على‌الكفاءات‌البشرية

 ثانيًا: الحدود الزمانية 

،‌وهو‌الإطار‌الزمني‌الذي‌تم‌خلاله‌تصميم‌أداة‌‌2024/2025تم‌إجراء‌الدراسة‌خلال‌العام‌الأكاديمي‌‌
البحث،‌توزيع‌الاستبانات،‌جمع‌البيانات،‌وتحليل‌النتائج.‌كما‌تم‌الاستناد‌إلى‌الأدبيات‌العلمية‌المنشورة‌‌

لضمان‌حداثة‌المصادر‌واتساقها‌مع‌التطورات‌الحديثة‌في‌مفهومي‌‌‌2024و‌ 2010في‌الفترة‌ما‌بين‌‌
 .القيادة‌التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي

 ثالثًا: الحدود الموضوعية

تركّزت‌الدراسة‌على‌تحليل‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي،‌‌
أي‌أنها‌لم‌تتناول‌أنماط‌القيادة‌الأخرى‌مثل‌القيادة‌الموقفية‌أو‌القيادة‌الخدمية،‌ولم‌تمتد‌إلى‌‌

الإ الهيكل‌ أو‌ المؤسسية‌ كالثقافة‌ التنظيمي‌ التغيير‌ في‌ المؤثرة‌ العوامل‌ جميع‌  داري‌دراسة‌
التنظيمي،‌هي‌ التغيير‌ التابعة‌على‌مؤشرات‌محددة‌لنجاح‌ المتغيرات‌ الرضا   :كما‌اقتصرت‌

 .الوظيفي، الالتزام التنظيمي، الكفاءة التشغيلية، والإبداع المؤسسي
إن‌هذا‌التكامل‌بين‌الأدوات‌الكمية‌والنوعية‌يعزز‌من‌قوة‌البحث‌ومصداقيته،‌ويساعد‌على‌تقديم‌صورة‌‌
شاملة‌عن‌واقع‌التحول‌الرقمي‌في‌القطاع‌الصناعي‌السعودي‌وتأثيره‌على‌الكفاءة‌التشغيلية.‌وبالتالي،‌فإن‌‌

لفروض‌والإجابة‌على‌تساؤلات‌الدراسة،‌‌المنهجية‌وطرق‌البحث‌المتبعة‌تمثل‌أساسًا‌علميًا‌رصينًا‌لاختبار‌ا
 .مما‌يسهم‌في‌الوصول‌إلى‌نتائج‌دقيقة‌قابلة‌للتعميم
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 ابعًا: الحدود البشريةر 

الوسطى،‌والدنيا(‌في‌ المختلفة‌)العليا،‌ المستويات‌الإدارية‌ العاملين‌في‌ الدراسة‌على‌ اقتصر‌مجتمع‌
تم‌‌ وظفًام‌‌250شركات‌الطاقة‌السعودية،‌دون‌إشراك‌موظفين‌من‌قطاعات‌أخرى.‌وقد‌بلغ‌حجم‌العينة‌‌

 .اختيارهم‌وفق‌أسلوب‌العينة‌الطبقية‌العشوائية‌لضمان‌تمثيل‌جميع‌الفئات‌الإدارية

 خامسًا: الحدود المنهجية 

اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌المدعوم‌بالأسلوب‌الكمي،‌واستخدمت‌الاستبانة‌كأداة‌
رئيسة‌لجمع‌البيانات.‌لذا‌فإن‌النتائج‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌تعكس‌استجابات‌المشاركين‌ضمن‌هذا‌

لمقابلات‌أو‌الملاحظة‌‌الإطار‌المنهجي،‌وقد‌تتباين‌في‌حال‌استخدام‌أدوات‌أو‌مناهج‌بحثية‌مختلفة‌مثل‌ا
 .المباشرة

 سادسًا: الحدود اللغوية والثقافية 

نظرًا‌لأن‌الاستبانة‌كُتبت‌باللغة‌العربية‌لتناسب‌طبيعة‌المبحوثين،‌فقد‌تم‌ترجمة‌بعض‌البنود‌من‌مصادر‌‌
أجنبية‌مع‌مراعاة‌التحقق‌من‌دقتها‌اللغوية‌والثقافية،‌لضمان‌أن‌تعكس‌المفاهيم‌المعنية‌بالقيادة‌التحويلية‌‌

‌.والتغيير‌التنظيمي‌المعنى‌المقصود‌في‌السياق‌السعودي

في‌ضوء‌هذه‌الحدود،‌يمكن‌القول‌إن‌نتائج‌هذا‌البحث‌تعبّر‌عن‌الوضع‌الفعلي‌للقيادة‌‌اخيراً‌‌‌‌‌‌
التحويلية‌والتغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة‌السعودية‌خلال‌الفترة‌المحددة،‌ولا‌يُفترض‌تعميمها‌على‌‌

 .قطاعات‌أخرى‌إلا‌في‌حدود‌التشابه‌في‌طبيعة‌البيئة‌التنظيمية

 

‌

‌
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‌:مقدمة
يُعَدّ‌هذا‌الفصل‌من‌أهم‌فصول‌الدراسة،‌إذ‌يُمثّل‌المحور‌التطبيقي‌الذي‌تُعرض‌فيه‌نتائج‌التحليل‌‌

(‌مشاركًا‌من‌العاملين‌في‌‌250الإحصائي‌للبيانات‌الميدانية‌التي‌جُمعت‌من‌أفراد‌العينة‌البالغ‌عددهم‌)
النتائج‌المتعلقة‌بمتغيرات‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌ويهدف‌هذا‌الفصل‌إلى‌عرض‌

وتحليلها‌ومناقشتها‌في‌ضوء‌الإطار‌النظري‌‌‌—‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌التغيير‌التنظيمي‌‌—الدراسة‌
 .والدراسات‌السابقة،‌بما‌يسهم‌في‌الإجابة‌الدقيقة‌عن‌تساؤلات‌الدراسة‌والتحقق‌من‌فرضياتها

يركّز‌هذا‌الفصل‌على‌تقديم‌عرض‌وصفي‌وتحليلي‌لبيانات‌الاستبانة‌باستخدام‌الأساليب‌الإحصائية‌‌
المناسبة‌التي‌تم‌تحديدها‌في‌الفصل‌الثالث،‌مثل‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية،‌وتحليل‌‌

المستقلة‌والتابعة.‌كما‌‌‌الارتباط‌والانحدار‌المتعدد،‌من‌أجل‌الكشف‌عن‌طبيعة‌العلاقات‌بين‌المتغيرات‌
يهدف‌إلى‌اختبار‌مدى‌تأثير‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌الأربعة‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الإثراء‌‌
الفكري،‌والاعتبار‌الفردي(‌في‌تعزيز‌مؤشرات‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌المتمثلة‌في‌)الالتزام‌التنظيمي،‌‌

 .،‌والرضا‌الوظيفي(الكفاءة‌التشغيلية،‌الإبداع‌المؤسسي

تأتي‌أهمية‌هذا‌الفصل‌من‌كونه‌يجسد‌التطبيق‌العملي‌للإطار‌النظري‌والمنهجي‌الذي‌بُنيت‌عليه‌‌
الدراسة،‌حيث‌يتم‌الانتقال‌من‌مرحلة‌الوصف‌النظري‌إلى‌مرحلة‌التفسير‌الكمي‌للعلاقات‌الإحصائية.‌‌

شركات‌الطاقة‌‌كما‌أن‌تحليل‌النتائج‌يسهم‌في‌تقديم‌صورة‌واقعية‌عن‌طبيعة‌القيادة‌التحويلية‌في
 .2030السعودية‌ودورها‌في‌دعم‌التحولات‌التنظيمية‌التي‌تشهدها‌هذه‌المؤسسات‌في‌ظل‌رؤية‌المملكة‌

ولتحقيق‌ذلك،‌تم‌تنظيم‌هذا‌الفصل‌في‌عدة‌محاور،‌تبدأ‌بعرض‌الخصائص‌الديموغرافية‌للعينة،‌ثم‌‌
النتائج‌الخاصة‌بأبعاد‌القيادة‌التحويلية،‌تليها‌نتائج‌متغير‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي،‌ثم‌تحليل‌العلاقات‌بين‌‌

نتائج‌في‌ضوء‌ما‌توصلت‌إليه‌‌المتغيرات‌من‌خلال‌اختبارات‌الارتباط‌والانحدار،‌وأخيرًا‌مناقشة‌ال
الدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة.‌ومن‌خلال‌هذا‌التحليل‌الشامل،‌يسعى‌الباحث‌إلى‌تقديم‌تفسيرات‌علمية‌‌

دقيقة‌تدعم‌فهم‌العلاقة‌بين‌أنماط‌القيادة‌الحديثة‌ونجاح‌عمليات‌التغيير‌في‌بيئة‌العمل‌الديناميكية‌لقطاع‌‌
 .الطاقة‌في‌المملكة

إن‌النتائج‌التي‌سيتم‌عرضها‌في‌هذا‌الفصل‌تمثّل‌خلاصة‌الجهد‌البحثي‌التطبيقي،‌وتشكل‌قاعدة‌أساسية‌‌
لاستنتاج‌التوصيات‌والمقترحات‌العملية‌في‌الفصل‌الخامس،‌بما‌يسهم‌في‌تطوير‌السياسات‌الإدارية‌‌

 .والقيادية‌في‌مؤسسات‌الطاقة‌السعودية

 

‌
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‌:‌تحليل‌البيانات
تم‌تحليل‌البيانات‌الميدانية‌وفق‌ثمانية‌محاور‌تمثل‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌ومتغيرات‌التغيير‌التنظيمي،‌‌

 .=‌أوافق‌بشدة(‌‌5=‌أعارض‌بشدة‌إلى‌‌1وذلك‌باستخدام‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌)
حسب‌ترتيب‌‌‌الرتبةتم‌حساب‌المتوسطات‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌لكل‌فقرة،‌إضافةً‌إلى‌تحديد‌

‌:وفق‌التصنيف‌الآتي‌درجة الموافقة المتوسطات‌و
‌للمتوسط  بالنسبة الموافقة درجة  تنصيف : 10جدول 

‌

‌

‌

‌

‌

وفيما‌يلي‌عرض‌تفصيلي‌لكل‌محور‌من‌محاور‌الدراسة‌من‌خلال‌الجداول‌الإحصائية‌الموضحة،‌يلي‌‌
من‌منظور‌الباحث،‌بهدف‌الوصول‌إلى‌فهم‌أعمق‌لأثر‌القيادة‌التحويلية‌‌‌شرحٌ وتفسيرٌ لنتائجهكل‌جدول‌

‌.في‌دعم‌جهود‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة
‌( Idealized Influence) المثالي التأثير — الأول المحور : 11جدول 

‌درجة الموافقة ‌المتوسط 
 مرتفعة‌جدًا 5.00–4.21
 مرتفعة‌ 4.20–3.41
 متوسطة‌ 3.40–2.61
 منخفضة‌ 2.60–1.81
 منخفضة‌جدًا 1.80–1.00

 المتوسط الفقرة  م
(Mean) 

الانحراف  
 المعياري 
(SD) 

‌الرتبة‌
درجة‌
‌الموافقة

القائد‌يتصرف‌كقدوة‌أخلاقية‌ 1
‌.ومهنية

 مرتفعة‌ 4.12‌0.51‌1

 مرتفعة‌ ‌4.06‌0.49‌2.القائد‌يلتزم‌بقيم‌واضحة‌ويطبقها 2
 مرتفعة‌ 3 0.56 ‌4.00.القائد‌يتخذ‌قرارات‌تتسم‌بالنزاهة 3

للقيادة‌تأثير‌واضح‌في‌بناء‌ثقة‌‌‌4
‌.الفريق

 مرتفعة‌ 4 0.53 4.04

القائد‌يُظهر‌اتزانًا‌في‌المواقف‌ 5
‌.الصعبة

 مرتفعة‌ 4.00‌0.55‌5
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   الجدول السابق: حشر 
تظهر‌نتائج‌هذا‌المحور‌أن‌القيادة‌في‌شركات‌الطاقة‌تتصف‌بدرجة‌عالية‌من‌القدوة‌الأخلاقية‌والمهنية،‌‌

(‌يدل‌‌4.03وهو‌ما‌يعكس‌مستوى‌عالٍ‌من‌الثقة‌التنظيمية‌بين‌القائد‌والمرؤوسين.‌ارتفاع‌المتوسط‌العام‌)
 .على‌وجود‌ثقافة‌قيادية‌إيجابية‌تدعم‌مصداقية‌برامج‌التغيير

فكلما‌زادت‌الثقة‌في‌القائد،‌زادت‌القابلية‌لدى‌العاملين‌لتبنّي‌التحول‌التنظيمي،‌وهو‌ما‌يتسق‌مع‌أهداف‌
‌.في‌تمكين‌القيادة‌الفاعلة‌2030رؤية‌

‌
 ( Inspirational Motivation)  الإلهامي التحفيز : الثاني المحور : 12جدول 

   :الجدول السابقح شر 

،‌ما‌يشير‌إلى‌قدرة‌القادة‌على‌‌(M=3.92)‌مرتفعةيُظهر‌التحليل‌أن‌التحفيز‌الإلهامي‌يُمارس‌بدرجة‌
 .إلهام‌العاملين‌وإشراكهم‌في‌تحقيق‌رؤية‌التغيير

وتُعد‌الفقرة‌الأعلى‌“تحديد‌رؤية‌مستقبلية‌واضحة”‌دليلًا‌على‌الدور‌التحفيزي‌للقيادة‌في‌ترسيخ‌القناعة‌‌
 .بضرورة‌التحول

هذه‌النتائج‌تدعم‌فرضية‌أن‌القائد‌الذي‌يُقدّم‌رؤية‌محفزة‌يُسهم‌في‌خفض‌مقاومة‌التغيير‌وزيادة‌الالتزام‌‌
‌المؤسسي

‌

 المتوسط الفقرة  م
(Mean) 

الانحراف  
 المعياري 
(SD) 

‌الرتبة‌
درجة‌
‌الموافقة

1 
القائد‌يحدد‌رؤية‌مستقبلية‌واضحة‌‌

‌.للمؤسسة
 مرتفعة‌ 4.02‌0.61‌1

القائد‌يعرض‌أهداف‌التغيير‌بأسلوب‌ 2
 مرتفعة‌ ‌3.98‌0.58‌2.ملهم

القائد‌يشجع‌العاملين‌على‌الالتزام‌‌ 3
 مرتفعة‌ 3 0.59 ‌3.92.بالرؤية

 مرتفعة‌ 4 0.62 ‌3.86.القائد‌يستخدم‌لغة‌تحفيزية‌إيجابية‌4

القائد‌يربط‌العمل‌اليومي‌بالأهداف‌ 5
‌.الاستراتيجية

 مرتفعة‌ 3.80‌0.56‌5
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‌
 ( Intellectual Stimulation) الفكرية الاستثارة: الثالث المحور : 13جدول 

   :ح الجدول السابقشر 

 .تشير‌النتائج‌إلى‌أن‌القادة‌في‌شركات‌الطاقة‌يشجعون‌الإبداع‌والتفكير‌النقدي‌بمستوى‌مرتفع
(،‌مما‌يوحي‌بحاجة‌إلى‌تحسين‌نظام‌‌3.75رغم‌ذلك،‌فإن‌فقرة‌مكافأة‌المبادرات‌الإبداعية‌جاءت‌أقل‌)

 .الحوافز‌التشجيعية
وتؤكد‌هذه‌النتائج‌أن‌الاستثارة‌الفكرية‌تسهم‌في‌تطوير‌ثقافة‌التغيير‌والابتكار،‌وهي‌ركيزة‌أساسية‌في‌‌

 .قيادة‌التحول‌المؤسسي

 
 ( Individualized Consideration) الفردي الاعتبار: الرابع المحور : 14جدول 

 

 المتوسط الفقرة  م
(Mean) 

الانحراف  
 المعياري 
(SD) 

درجة‌‌الرتبة‌
‌الموافقة

 مرتفعة‌ ‌3.88‌0.64‌1.القائد‌يشجع‌طرح‌الأفكار‌الجديدة 1
 مرتفعة‌ ‌3.82‌0.66‌2.يُتيح‌للعاملين‌تجربة‌أساليب‌عمل‌مبتكرة 2
 مرتفعة‌ 3 0.62 ‌3.80.تُناقش‌المشكلات‌بأسلوب‌تحليلي 3
 مرتفعة‌ 4 0.70 ‌3.75.مكافأة‌المبادرات‌الإبداعية‌4
 مرتفعة‌ ‌3.95‌0.56‌5.القائد‌يحفز‌التعلم‌المستمر 5

 المتوسط الفقرة  م
(Mean) 

الانحراف  
 المعياري 
(SD) 

درجة‌‌الرتبة‌
‌الموافقة

1 
القائد‌يُظهر‌اهتماماً‌فردياً‌باحتياجات‌‌

‌.الموظفين
 مرتفعة‌ 3.92‌0.59‌2

 مرتفعة‌ ‌4.00‌0.54‌1.يقدم‌القائد‌الدعم‌والتوجيه‌الشخصي 2
 مرتفعة‌ 3 0.61 ‌3.90.يستمع‌القائد‌باهتمام‌لمخاوف‌الموظفين 3
 مرتفعة‌ 4 0.65 ‌3.85.يشجع‌القائد‌فرص‌التطوير‌الفردي‌4
 مرتفعة‌ ‌3.80‌0.66‌5.يُتابع‌القائد‌أداء‌الموظفين‌بانتظام 5
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    :شرح الجدول السابق

،‌ويهتمون‌بدعم‌العاملين‌ومتابعة‌‌(M=3.89)‌مرتفعة يظهر‌أن‌القادة‌يمارسون‌الاعتبار‌الفردي‌بدرجة‌
هذا‌النمط‌من‌القيادة‌يعزز‌الولاء‌ويقلل‌مقاومة‌التغيير،‌لأنه‌يخلق‌علاقة‌إنسانية‌قائمة‌على‌‌‌.أدائهم

 .الاحترام‌والثقة
‌.كما‌يدل‌الاهتمام‌الفردي‌على‌وعي‌إداري‌بأهمية‌تمكين‌الكوادر‌ورفع‌جاهزيتهم‌للتغيير

‌
 الوظيفي الرضا:  الخامس المحور : 15جدول 

    :شرح الجدول السابق
 .(M=3.73)النتائج‌تشير‌إلى‌أن‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌مرتفع‌نسبيًا‌

العلاقات‌الإيجابية‌والأمان‌الوظيفي‌يرفعان‌مستوى‌الانتماء،‌بينما‌انخفاض‌بند‌التطوير‌المهني‌يبرز‌‌
 .حاجة‌إلى‌مبادرات‌تدريبية‌مستمرة

هذا‌الرضا‌الوظيفي‌يمثل‌عاملًا‌مساعداً‌على‌نجاح‌التغيير،‌لأن‌الموظف‌الراضي‌أكثر‌انفتاحًا‌لتبنّي‌‌
 .التوجهات‌الجديدة

 

 

 

 

 

‌

 المتوسط الفقرة  م
(Mean) 

الانحراف  
 المعياري 
(SD) 

‌الرتبة‌
درجة‌
‌الموافقة

 مرتفعة‌ ‌3.82‌0.68‌2.أشعر‌بالرضا‌عن‌بيئة‌العمل 1
 مرتفعة‌ ‌3.65‌0.72‌4.أحصل‌على‌التقدير‌المناسب‌لجهودي 2
 مرتفعة‌ 1 0.60 ‌3.95.العلاقة‌بين‌الزملاء‌يسودها‌الاحترام 3
 مرتفعة‌ 3 0.67 ‌3.70.أشعر‌بالأمان‌الوظيفي‌4
 مرتفعة‌ ‌3.55‌0.74‌5.تتوافر‌فرص‌التطور‌المهني‌ 5
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 التنظيمي الالتزام:  السادس المحور: 16جدول 

 :شرح الجدول السابق
،‌وهو‌ما‌يعكس‌شعورًا‌بالانتماء‌‌(M=3.66) يتضح‌أن‌الالتزام‌التنظيمي‌بين‌الموظفين‌مرتفع‌نسبيًا

 .والاستقرار‌داخل‌الشركة
هذا‌الالتزام‌يُعدّ‌أحد‌العوامل‌الرئيسة‌التي‌تضمن‌استمرار‌برامج‌التغيير‌ونجاحها،‌لأنه‌يُعزز‌الرغبة‌في‌‌

‌.المساهمة‌في‌تحقيق‌الأهداف‌الاستراتيجية‌للمؤسسة

‌
 التشغيلية الكفاءة: السابع المحور: 17جدول 

 :شرح الجدول السابق
،‌ما‌يعني‌أن‌الموظفين‌يرون‌أن‌التغيير‌التنظيمي‌انعكس‌‌(M=3.77) يظهر‌أن‌الكفاءة‌التشغيلية‌مرتفعة

 .إلا‌أن‌وضوح‌الإجراءات‌لا‌يزال‌بحاجة‌إلى‌تطوير‌لتسهيل‌تطبيق‌التغيير‌.إيجاباً‌على‌فعالية‌الأداء
بشكل‌عام،‌تحسين‌الكفاءة‌التشغيلية‌يُعد‌أحد‌مؤشرات‌نجاح‌القيادة‌التحويلية‌في‌بيئة‌تنافسية‌كقطاع‌‌

‌.الطاقة

 المتوسط الفقرة  م
(Mean) 

الانحراف  
 المعياري 
(SD) 

درجة‌‌الرتبة‌
‌الموافقة

 مرتفعة‌ ‌3.72‌0.66‌1.أشعر‌بالانتماء‌لأهداف‌الشركة 1
 مرتفعة‌ ‌3.68‌0.69‌2.أبذل‌مجهوداً‌إضافياً‌لإنجاح‌العمل 2
 مرتفعة‌ 3 0.63 ‌3.70.أؤمن‌برؤية‌الإدارة‌المستقبلية 3
 مرتفعة‌ 4 0.71 ‌3.60.ألتزم‌بسياسات‌الشركة‌حتى‌وقت‌الضغوط‌4
 مرتفعة‌ ‌3.60‌0.72‌5.أرغب‌بالبقاء‌في‌المؤسسة 5

 المتوسط الفقرة  م
(Mean) 

الانحراف  
 المعياري 
(SD) 

‌الرتبة‌
درجة‌
‌الموافقة

 مرتفعة‌ ‌3.85‌0.66‌2.يتم‌إنجاز‌المهام‌في‌الوقت‌المحدد‌ 1
 مرتفعة‌ ‌3.78‌0.63‌3.تُستخدم‌الموارد‌بكفاءة 2
 مرتفعة‌ 5 0.70 ‌3.60.الإجراءات‌الإدارية‌واضحة‌ومبسطة 3
 مرتفعة‌ 1 0.58 ‌3.92.أداء‌الفريق‌يتحسن‌بمرور‌الوقت‌‌4
 مرتفعة‌ ‌3.71‌0.68‌4.تُحل‌المشكلات‌التشغيلية‌بسرعة 5
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 التنظيمي  التغيير برامج نجاح: الثامن المحور: 18جدول 

 :شرح الجدول السابق
 .(M=3.76)تشير‌النتائج‌إلى‌أن‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة‌حققت‌نجاحاً‌ملموساً‌
 .الفقرة‌الأعلى‌"تحقيق‌نتائج‌ملموسة"‌تدل‌على‌فاعلية‌القيادة‌في‌تحقيق‌أهداف‌التحول

أما‌مشاركة‌الموظفين‌فجاءت‌أقل‌نسبيًا،‌مما‌يعني‌أن‌إشراكهم‌في‌مراحل‌التخطيط‌والتنفيذ‌يحتاج‌إلى‌‌
 .تعزيز

هذا‌المحور‌يُعد‌المؤشر‌النهائي‌الذي‌يبرهن‌على‌نجاح‌القيادة‌التحويلية‌في‌إدارة‌التغيير‌وتحقيق‌التحول‌‌
‌.المستدام

‌

‌:(ANOVA) اختبار‌الفروق‌الديموغرافية‌باستخدام‌تحليل‌التباين‌الأحادي
لمتغير‌الجنس‌في‌كل‌من‌القيادة‌التحويلية‌ونجاح‌‌ (.Sig) أن‌قيم‌مستوى‌الدلالةالي‌التيوضح‌الجدول‌

(،‌مما‌يشير‌إلى‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌‌0.05برامج‌التغيير‌التنظيمي‌كانت‌أعلى‌من‌)
 .بين‌استجابات‌الذكور‌والإناث‌حول‌محاور‌الدراسة

(،‌ما‌يعني‌وجود‌‌0.05أما‌بالنسبة‌لمتغيري‌المؤهل‌العلمي‌وسنوات‌الخبرة،‌فقد‌كانت‌قيم‌الدلالة‌أقل‌من‌)
 .فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌متوسطات‌استجابات‌أفراد‌العينة

وتبين‌أن‌الفروق‌في‌متغير‌المؤهل‌العلمي‌جاءت‌لصالح‌الفئات‌الحاصلة‌على‌درجات‌علمية‌أعلى‌‌
)ماجستير‌ودكتوراه(،‌مما‌يدل‌على‌أن‌المستويات‌الأكاديمية‌العليا‌تمتلك‌إدراكًا‌أوسع‌لمفاهيم‌القيادة‌

 .التحويلية‌وأثرها‌على‌إنجاح‌التغيير‌التنظيمي
كما‌أظهرت‌النتائج‌أن‌الفروق‌في‌متغير‌سنوات‌الخبرة‌كانت‌لصالح‌الفئة‌التي‌تمتلك‌خبرة‌تزيد‌عن‌‌

 المتوسط الفقرة  م
(Mean) 

الانحراف  
 المعياري 
(SD) 

درجة‌‌الرتبة‌
‌الموافقة

 مرتفعة‌ ‌3.90‌0.60‌1.حققت‌برامج‌التغيير‌نتائج‌ملموسة 1
 مرتفعة‌ ‌3.75‌0.66‌3.أهداف‌التغيير‌تتوافق‌مع‌أهداف‌الشركة 2
 مرتفعة‌ 2 0.62 ‌3.82.الإدارة‌تتابع‌تنفيذ‌التغيير‌بشكل‌فعّال 3
 مرتفعة‌ 5 0.71 ‌3.55.يشارك‌الموظفون‌في‌مراحل‌التغيير‌4
 مرتفعة‌ ‌3.78‌0.64‌4.التغيير‌حسّن‌القدرات‌التنظيمية‌للمؤسسة 5



41 
 

عشر‌سنوات،‌وهو‌ما‌يشير‌إلى‌أن‌الخبرة‌العملية‌الطويلة‌تسهم‌في‌فهم‌أعمق‌لأدوار‌القائد‌التحويلي‌‌
 .أثناء‌مراحل‌التغيير‌المؤسسي

بناءً‌على‌ذلك،‌يمكن‌القول‌إن‌خصائص‌الأفراد‌الديموغرافية،‌ولا‌سيما‌الخبرة‌والمؤهل‌العلمي،‌تُسهم‌في‌‌
‌.تشكيل‌إدراكهم‌لفعالية‌القيادة‌التحويلية،‌في‌حين‌لا‌يُعدّ‌الجنس‌عاملًا‌مؤثرًا‌جوهريًا‌في‌هذا‌السياق

 الديموغرافية المتغيرات باختلاف العينة أفراد  استجابات  في للفروق( ANOVA) الأحادي التباين تحليل اختبار نتائج: 19جدول 

 

‌النتائج:‌‌
أظهرت‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌للفصل‌الرابع‌أن‌جميع‌محاور‌الدراسة‌جاءت‌بدرجة‌موافقة‌تتراوح‌بين‌‌

(.‌وهذا‌يشير‌إلى‌أن‌القيادة‌‌‌3.99–‌‌3.69المتوسطة‌والكبيرة،‌حيث‌تراوحت‌المتوسطات‌الحسابية‌بين‌)
ة،‌وأنها‌تسهم‌بوضوح‌في‌دعم‌‌التحويلية‌تُمارس‌في‌شركات‌الطاقة‌بالمملكة‌العربية‌السعودية‌بدرجة‌مرتفع

 .نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي

(،‌مما‌يعكس‌اتفاق‌أفراد‌العينة‌‌4.03يُلاحظ‌أن‌محور‌التأثير‌المثالي‌جاء‌في‌المرتبة‌الأولى‌بمتوسط‌)‌
على‌أن‌القادة‌يمثلون‌نموذجًا‌يُحتذى‌به‌في‌الالتزام‌والانضباط‌والأخلاق‌المهنية.‌وتُعد‌هذه‌النتيجة‌دلالة‌‌

على‌أن‌الثقة‌في‌القائد‌تعد‌عاملًا‌رئيسًا‌في‌تعزيز‌تقبل‌التغيير‌التنظيمي.‌كما‌جاءت‌نتيجة‌محور‌‌

المتغير  
‌الديموغرافي 

‌مصدر التباين  المحور محل التحليل 
متوسط‌‌
‌(F) قيمة‌المربعات‌

مستوى  
 الدلالة

(Sig.)‌
 1.132‌0.269 ‌0.241بين‌المجموعات‌‌القيادة‌التحويلية‌ككل‌ الجنس
المؤهل  
 3.742‌0.025 ‌1.845بين‌المجموعات‌‌القيادة‌التحويلية‌ككل‌ العلمي

سنوات  
 3.287‌0.031 ‌1.662بين‌المجموعات‌‌القيادة‌التحويلية‌ككل‌ الخبرة 

 0.952‌0.341 ‌0.187بين‌المجموعات‌‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي الجنس
المؤهل  
 العلمي

 3.415‌0.028 ‌1.572بين‌المجموعات‌‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي

سنوات  
 الخبرة 

‌3.857‌0.021 ‌1.704بين‌المجموعات‌‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي
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(‌في‌المرتبة‌الثانية،‌وتشير‌إلى‌قدرة‌القادة‌على‌تحفيز‌مرؤوسيهم‌وبث‌3.92التحفيز‌الإلهامي‌بمتوسط‌)‌
 .روح‌الإلهام‌والتفاؤل‌نحو‌رؤية‌مشتركة‌تسهم‌في‌تحقيق‌أهداف‌المؤسسة

(،‌مما‌يدل‌على‌اهتمام‌القادة‌‌3.89أما‌محور‌الاعتبار‌الفردي‌فجاء‌في‌المرتبة‌الثالثة‌بمتوسط‌)
بالعلاقات‌الإنسانية‌وتقديرهم‌للفروق‌الفردية‌بين‌الموظفين،‌في‌حين‌جاء‌محور‌الاستثارة‌الفكرية‌في‌‌

 .(،‌وهو‌ما‌يعكس‌بيئة‌عمل‌تشجع‌التفكير‌الابتكاري‌والمبادرات‌التطويرية3.66المرتبة‌الرابعة‌بمتوسط‌)‌

وفيما‌يتعلق‌بمحاور‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي،‌جاءت‌النتائج‌متقاربة‌نسبيًا؛‌إذ‌بلغ‌متوسط‌الالتزام‌‌
،‌ما‌يشير‌إلى‌استعداد‌العاملين‌للتفاعل‌الإيجابي‌مع‌التغيير.‌كما‌حقق‌محور‌الكفاءة‌‌(3.83)التنظيمي‌

(،‌وهو‌ما‌يعكس‌تحسن‌الأداء‌المؤسسي‌بعد‌تطبيق‌التغييرات.‌وبلغ‌‌3.77التشغيلية‌متوسطًا‌قدره‌)‌
،‌ما‌يعني‌وجود‌رضا‌عام‌جيد‌لدى‌العاملين‌عن‌بيئة‌العمل‌بعد‌التغيير.‌‌(3.73ي‌)‌متوسط‌الرضا‌الوظيف

(،‌ما‌يدل‌على‌‌3.76أما‌المحور‌الأخير،‌وهو‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌الإجمالي،‌فجاء‌بمتوسط‌)
 .أن‌التغيير‌التنظيمي‌يسير‌في‌الاتجاه‌الصحيح‌لكنه‌ما‌يزال‌بحاجة‌إلى‌مزيد‌من‌الدعم‌والمتابعة

بوجه‌عام،‌تُظهر‌النتائج‌أن‌القيادة‌التحويلية‌في‌شركات‌الطاقة‌السعودية‌تسهم‌بفاعلية‌في‌تعزيز‌الالتزام‌‌
الهادفة‌إلى‌تمكين‌‌‌2030والرضا‌وتحقيق‌كفاءة‌الأداء،‌وهو‌ما‌ينسجم‌مع‌مستهدفات‌رؤية‌المملكة‌

 .القيادات‌الفاعلة‌وتعزيز‌ثقافة‌التغيير‌المؤسسي‌المستدام‌

‌

‌:التوصيات
في‌ضوء‌النتائج‌التي‌توصلت‌إليها‌الدراسة،‌والتي‌أظهرت‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تُمارس‌بدرجة‌مرتفعة‌نسبيًا‌‌
في‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية،‌وأنها‌تسهم‌بوضوح‌في‌رفع‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي،‌‌

غيير‌المؤسسي،‌تقدم‌الدراسة‌مجموعة‌من‌‌وتحسين‌الكفاءة‌التشغيلية،‌وتعزيز‌رضا‌العاملين‌ونجاح‌برامج‌الت
التغيير‌‌ القيادات‌الإدارية‌وتفعيل‌برامج‌ التوصيات‌العملية‌والعلمية‌التي‌يمكن‌أن‌تُسهم‌في‌تطوير‌أداء‌

 .التنظيمي‌المستقبلية

داخل‌شركات‌الطاقة،‌بحيث‌‌توصي الدراسة بضرورة تبني القيادة التحويلية كنهج إداري استراتيجيأولًا،‌
تكون‌ممارساتها‌جزءًا‌من‌منظومة‌القيادة‌المؤسسية‌لا‌مجرد‌جهود‌فردية.‌ويمكن‌تحقيق‌ذلك‌من‌خلال‌
إدراج‌مبادئ‌القيادة‌التحويلية‌ضمن‌الخطط‌الاستراتيجية‌لإدارات‌الموارد‌البشرية،‌وتضمينها‌في‌تقييم‌الأداء‌‌

التنفيذية‌والمشرفين. للقيادات‌ كما‌يُستحسن‌أن‌تقوم‌الشركات‌بتصميم‌برامج‌تدريبية‌متخصصة‌‌‌‌السنوي‌
تهدف‌إلى‌تنمية‌مهارات‌القادة‌في‌مجالات‌التأثير‌المثالي،‌والتحفيز‌الإلهامي،‌والاستثارة‌الفكرية،‌والاعتبار‌‌

 .قةالفردي،‌بما‌يسهم‌في‌بناء‌ثقافة‌تنظيمية‌مرنة‌وقادرة‌على‌التكيف‌مع‌التحولات‌السريعة‌في‌قطاع‌الطا
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،‌إذ‌أظهرت‌النتائج‌وجود‌حاجة‌إلى‌‌توصي الدراسة بترسيخ ثقافة المشاركة والتمكين بين العاملينثانيًا،‌‌
تعزيز‌البعد‌المرتبط‌بالاستثارة‌الفكرية‌والاعتبار‌الفردي.‌ولذلك‌يُقترح‌تشجيع‌الموظفين‌على‌المشاركة‌في‌
اتخاذ‌القرار‌وطرح‌المقترحات‌التطويرية‌عبر‌إنشاء‌قنوات‌تواصل‌مفتوحة،‌وتفعيل‌الحوافز‌الفكرية‌والمادية‌

إشراك‌العاملين‌في‌مراحل‌التغيير‌المختلفة‌يُسهم‌في‌رفع‌مستوى‌التقبل‌التنظيمي‌‌للابتكار‌والإبداع.‌إن‌‌
 .ويُعزز‌الشعور‌بالانتماء‌المؤسسي

؛‌فالنتائج‌بينت‌أن‌الرضا‌الوظيفي‌‌ينبغي دعم نظم التحفيز والاعتراف بالجهود الفردية والجماعيةثالثًا،‌‌
جاء‌بدرجة‌متوسطة‌إلى‌كبيرة،‌مما‌يدل‌على‌إمكانية‌رفعه‌من‌خلال‌تحسين‌بيئة‌العمل،‌ومراجعة‌سياسات‌‌
الحوافز‌والمكافآت،‌وتقدير‌الأداء‌المتميز‌بطرق‌شفافة‌وعادلة.‌كما‌يُنصح‌بأن‌تتبنى‌الشركات‌سياسات‌

 .ن‌بين‌متطلبات‌الإنتاجية‌وجودة‌الحياة‌الوظيفية‌مرنة‌تراعي‌احتياجات‌العاملين‌وتواز‌

،‌بإشراف‌مشترك‌بين‌وزارة‌الطاقة‌‌توصي الدراسة بإعداد برامج تطوير قيادي وطنية في قطاع الطاقةرابعًا،‌‌
ووزارة‌الموارد‌البشرية‌والجهات‌الأكاديمية،‌بهدف‌إعداد‌قيادات‌شابة‌مؤهلة‌بأساليب‌القيادة‌التحويلية‌وإدارة‌
قادة‌ بين‌ التنظيمي،‌وتبادل‌خبرات‌ للواقع‌ البرامج‌دورات‌مكثفة،‌ومحاكاة‌ التغيير.‌ويمكن‌أن‌تشمل‌هذه‌

 .القطاعين‌العام‌والخاص‌

،‌حيث‌إن‌القيادة‌التحويلية‌تعتمد‌بدرجة‌‌توصي الدراسة بتعزيز ممارسات التواصل التنظيمي الفعّالخامسًا،‌‌
داخلية‌تضمن‌‌ اتصال‌ استراتيجيات‌ تطوير‌ يُستحسن‌ لذلك‌ للعاملين.‌ وإيصالها‌ الرؤية‌ كبيرة‌على‌وضوح‌
إيصال‌أهداف‌التغيير‌ومراحله‌لكل‌المستويات‌التنظيمية،‌وتوضح‌الدور‌المنتظر‌من‌كل‌موظف‌في‌عملية‌‌

 .التحول‌المؤسسي

التنظيمي ومراجعتها دوريًاسادسًا،‌‌ التغيير  الدراسة بضرورة الاستمرار في تقييم برامج  لضمان‌‌‌‌توصي 
توافقها‌مع‌المتغيرات‌المحلية‌والعالمية‌في‌قطاع‌الطاقة.‌ويمكن‌تبني‌أنظمة‌متابعة‌وتقييم‌مؤسسية‌تعتمد‌‌

 .على‌مؤشرات‌أداء‌دقيقة‌لقياس‌فعالية‌القيادة‌التحويلية‌ومدى‌انعكاسها‌على‌الأداء‌العام‌للشركة

بإجراء‌دراسات‌مماثلة‌في‌قطاعات‌أخرى‌كالصناعة‌أو‌التعليم‌‌‌‌توصي الدراسة الباحثين مستقبلاً وأخيرًا،‌‌
أو‌القطاع‌المالي،‌أو‌تطبيق‌نموذج‌القيادة‌التحويلية‌على‌متغيرات‌جديدة‌مثل‌الابتكار‌التنظيمي‌أو‌التحول‌

 .الرقمي،‌وذلك‌لتوسيع‌الإطار‌المعرفي‌لممارسات‌القيادة‌التحويلية‌في‌البيئات‌السعودية

‌

‌

‌

‌
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‌

‌استمارة‌اسنبيان‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 عزيزي‌المشارك‌/‌عزيزتي‌المشاركة،

 وبعد،‌تحية‌طيبة‌

 :أُجري‌هذا‌الاستبيان‌ضمن‌إطار‌دراسة‌علمية‌بعنوان
أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌‌"

 ،"السعودية
وتهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌العلاقة‌بين‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌المختلفة‌)التأثير‌المثالي،‌‌
التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌والاعتبار‌الفردي(‌وبين‌مدى‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌بيئة‌‌

 .شركات‌الطاقة‌داخل‌المملكة‌

تنبع‌أهمية‌هذه‌الدراسة‌من‌الدور‌الحيوي‌الذي‌تلعبه‌القيادة‌التحويلية‌في‌دعم‌التحول‌المؤسسي‌وتحقيق‌‌
،‌خاصة‌في‌القطاعات‌الاستراتيجية‌مثل‌قطاع‌الطاقة‌الذي‌يُعد‌ركيزة‌أساسية‌‌2030أهداف‌رؤية‌المملكة‌

تقديم‌نتائج‌يمكن‌أن‌تسهم‌في‌‌‌للتنمية‌الاقتصادية‌الوطنية.‌ومن‌هذا‌المنطلق،‌تسعى‌هذه‌الدراسة‌إلى
 .تطوير‌السياسات‌القيادية‌وتحسين‌أداء‌المؤسسات‌خلال‌مراحل‌التغيير

وتُعد‌مشاركتكم‌الكريمة‌في‌تعبئة‌هذا‌الاستبيان‌ذات‌قيمة‌علمية‌كبيرة،‌إذ‌ستسهم‌آراؤكم‌وخبرتكم‌العملية‌‌
 .في‌الوصول‌إلى‌نتائج‌أكثر‌دقة‌وموضوعية

ونؤكد‌لكم‌أن‌جميع‌المعلومات‌المقدمة‌ستُعامل‌بسرية‌تامة،‌ولن‌تُستخدم‌إلا‌لأغراض‌البحث‌العلمي‌
 .فقط،‌ولن‌يُذكر‌اسم‌أي‌مشارك‌أو‌جهة‌عمله‌في‌نتائج‌الدراسة

‌‌مع‌اتفاقكم‌مدى‌عن‌تعبّر‌التي‌الخانة‌في(‌✔يرجى‌قراءة‌عبارات‌الاستبيان‌بعناية،‌ثم‌وضع‌علامة‌)‌
يستغرق‌تعبئة‌‌أوافق‌بشدة(,‌‌5و‌أوافق‌4محايد‌‌3أعارض‌‌‌2تعني‌أعارض‌بشدة‌1)حيث‌‌‌عبارة‌كل

فقط،‌وتُقدّر‌مشاركتكم‌الصادقة‌والعفوية‌تقديراً‌بالغاً،‌لما‌لها‌من‌دور‌‌‌دقيقة 15–10الاستبيان‌قرابة‌
 .أساسي‌في‌إنجاح‌هذا‌العمل‌العلمي

 والتقدير،مع‌خالص‌الشكر‌

 

‌
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 : أولا البيانات الشخصية 
 :النوع‌الاجتماعي .1

 ذكر ☐

 أنثى‌ ☐

 :يةالعمر‌الفئة‌ .2
 سنة‌‌30أقل‌من‌ ☐
 سنة‌‌‌40إلى‌أقل‌من‌30من‌‌ ☐
 سنة‌‌‌50إلى‌أقل‌من‌40من‌‌ ☐
 فأكثر‌‌سنة‌50 ☐

 :المؤهل‌العلمي .3
 ثانوي‌أو‌أقل‌ ☐
 دبلوم‌ ☐
 بكالوريوس‌ ☐
 دراسات‌عليا‌)ماجستير/دكتوراه(‌ ☐

 :الخبرة‌العملية .4
 سنوات‌‌5أقل‌من‌ ☐
 سنوات‌‌‌10إلى‌أقل‌من‌‌‌5من‌‌ ☐
 سنة‌‌15إلى‌أقل‌من‌‌سنوات‌‌10من‌‌ ☐

 سنة‌فأكثر‌‌15 ☐

 :الخبرة‌العملية .5
 موظف‌عادي‌ ☐
 مشرف‌أو‌رئيس‌قسم‌ ☐
 مساعد‌مدير‌أو‌مدير‌إدارة ☐
 عام‌أو‌تنفيذي‌مدير‌ ☐

‌

‌
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 :  ثانياً محاور الإستبيان 
‌‌في(‌✔وضع‌علامة‌), (Idealized Influence) المحور الأول: التأثير المثالي المحور الأول:

‌أوافق‌بشدة(:‌5تعني‌أعارض‌بشدة‌و‌‌1)حيث‌‌‌عبارة‌كل‌مع‌اتفاقكم‌مدى‌عن‌‌تعبّر‌‌التي‌الخانة

‌

‌

‌‌الخانة‌في(‌✔وضع‌علامة‌), (Inspirational Motivation) المحور الثاني: التحفيز الإلهامي
‌أوافق‌بشدة(:‌‌5تعني‌أعارض‌بشدة‌و‌‌‌1)حيث‌‌عبارة‌كل‌مع‌‌اتفاقكم‌مدى‌عن‌تعبّر‌التي

‌

‌

‌

‌

‌3‌4‌5 2 1 العبارة  م

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐‌.القائد يتصرف كقدوة أخلاقية ومهنية أمام العاملين 1
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐‌.القائد يلتزم بقيم واضحة ويطبقها في عمله اليومي 2
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐‌.يتخذ القائد قرارات تتسم بالنزاهة والعدالة 3
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐‌.القيادة تبني الثقة بين العاملين والإدارة العليا‌4
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐‌.القائد يتعامل باتزان في المواقف الصعبة والأزمات 5

‌3‌4‌5 2 1 العبارة  م

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .القائد يوضح رؤية مستقبلية واضحة للمؤسسة 1
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .القائد يعرض أهداف التغيير بأسلوب ملهم وجاذب 2

القائد يشجع العاملين على الالتزام بالرؤية  3
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المشتركة

القائد يستخدم لغة تحفيزية إيجابية ترفع الروح  ‌4
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المعنوية

القائد يربط العمل اليومي بالأهداف الاستراتيجية   5
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .العامة
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‌‌التي‌الخانة‌في(‌✔وضع‌علامة‌), (Intellectual Stimulation) المحور الثالث: الاستثارة الفكرية
‌أوافق‌بشدة(:‌5تعني‌أعارض‌بشدة‌و‌1)حيث‌‌‌عبارة‌كل‌مع‌اتفاقكم‌مدى‌عن‌‌تعبّر

‌

‌

‌

‌

‌

)أعارض  العبارة  م
 1بشدة( 

)أعارض(  
2 

)محايد( 
3‌

‌)أوافق(
4‌

)أوافق  
بشدة( 
5‌

القائد يشجع طرح الأفكار الجديدة دون  1
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .تردد

يُتيح القائد للعاملين تجربة أساليب عمل  2
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .مبتكرة

‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تُناقش المشكلات بأسلوب تحليلي ومنهجي 3

تُكافأ المبادرات الإبداعية والمقترحات ‌4
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .التطويرية

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .القائد يحفز التعلم المستمر وتبادل الخبرات 5
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‌‌في(‌✔وضع‌علامة‌), (Individualized Consideration) المحور الرابع: الاعتبار الفردي
‌أوافق‌بشدة(:‌5تعني‌أعارض‌بشدة‌و‌‌1)حيث‌‌‌عبارة‌كل‌مع‌اتفاقكم‌مدى‌عن‌‌تعبّر‌‌التي‌الخانة

‌

‌

‌

‌

‌

)أعارض بشدة(  العبارة  م
1 

)أعارض(  
2 

)محايد( 
3‌

‌)أوافق(
4‌

)أوافق بشدة(  
5‌

القائد يُظهر اهتماماً فردياً  1
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .باحتياجات الموظفين

يقدم القائد الدعم والتوجيه  2
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .الشخصي للمرؤوسين

يستمع القائد لملاحظات  3
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الموظفين ومخاوفهم باهتمام

يشجع القائد فرص التطوير  ‌4
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الفردي والتدريب المهني

يُتابع القائد أداء الموظفين   5
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .ويقدم التغذية الراجعة المناسبة
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‌

‌‌تعبّر‌التي‌الخانة‌في(‌✔وضع‌علامة‌), (Job Satisfaction) المحور الخامس: الرضا الوظيفي
‌أوافق‌بشدة(:‌5تعني‌أعارض‌بشدة‌و‌‌1)حيث‌‌عبارة‌‌كل‌مع‌اتفاقكم‌مدى‌عن

‌

‌

‌

‌

 العبارة  م
)أعارض 
بشدة( 

1 

)أعارض(  
2 

)محايد( 
3‌

‌)أوافق(
4‌

)أوافق  
بشدة( 
5‌

أشعر بالرضا عن بيئة العمل العامة في  1
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .الشركة

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .أحصل على التقدير المناسب لجهودي 2

تسود العلاقات الإيجابية بين الزملاء في بيئة   3
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .العمل

‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أشعر بالأمان والاستقرار الوظيفي‌4

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .تتوافر فرص التطور المهني داخل الشركة 5
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‌في(‌✔وضع‌علامة‌)‌, (Organizational Commitment) المحور السادس: الالتزام التنظيمي
‌أوافق‌بشدة(:‌5تعني‌أعارض‌بشدة‌و‌‌1)حيث‌‌‌عبارة‌كل‌مع‌اتفاقكم‌مدى‌عن‌‌تعبّر‌‌التي‌الخانة

‌

‌

 

 

 

 

 

 العبارة  م
)أعارض 
بشدة( 

1 

)أعارض(  
2 

)محايد( 
3‌

‌)أوافق(
4‌

)أوافق  
بشدة( 
5‌

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .أشعر بالانتماء لأهداف وقيم المؤسسة 1

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .أبذل مجهوداً إضافياً لإنجاح العمل 2

‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أؤمن برؤية الإدارة الاستراتيجية للمستقبل 3

ألتزم بسياسات الشركة حتى في ظروف  ‌4
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الضغط

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .أرغب بالبقاء في المؤسسة لفترة طويلة 5
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‌‌التي‌الخانة‌في(‌✔وضع‌علامة‌), (Operational Efficiency) المحور السابع: الكفاءة التشغيلية
‌أوافق‌بشدة(:‌5تعني‌أعارض‌بشدة‌و‌1)حيث‌‌‌عبارة‌كل‌مع‌اتفاقكم‌مدى‌عن‌‌تعبّر

‌

‌

‌

‌

‌

 العبارة  م
)أعارض 
بشدة( 

1 

)أعارض(  
2 

)محايد( 
3‌

‌)أوافق(
4‌

)أوافق  
بشدة( 
5‌

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .يتم إنجاز المهام في الوقت المحدد 1

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .تُستخدم الموارد المادية والبشرية بكفاءة 2

الإجراءات الإدارية في المؤسسة واضحة   3
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .ومبسطة

‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أداء الفريق يتحسن بمرور الوقت‌4

‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .تُحل المشكلات التشغيلية بسرعة وفاعلية 5
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وضع‌‌, (Organizational Change Success) المحور الثامن: نجاح برامج التغيير التنظيمي
أوافق‌‌5تعني‌أعارض‌بشدة‌و‌1)حيث‌‌‌عبارة‌كل‌‌مع‌اتفاقكم‌مدى‌عن‌‌تعبّر‌التي‌‌الخانة‌في(‌✔علامة‌)
‌بشدة(:

 

 

 

 

 

 

 

 

 العبارة  م
)أعارض 
بشدة( 

1 

)أعارض(  
2 

)محايد( 
3‌

‌)أوافق(
4‌

)أوافق  
بشدة( 
5‌

برامج التغيير التنظيمي حققت نتائج ملموسة   1
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .في الأداء

أهداف التغيير تتوافق مع أهداف الشركة   2
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .الاستراتيجية

‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الإدارة تتابع تنفيذ برامج التغيير بشكل فعّال 3

الموظفون يشاركون بفاعلية في مراحل  ‌4
‌☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .التغيير

التغيير التنظيمي ساهم في تحسين القدرات  5
‌☐ ☐ ☐‌☐‌☐ .المؤسسية
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 شكر وتقدير
بجزيل‌الشكر‌والتقدير‌إلى‌جميع‌المشاركين‌والمشاركات‌في‌الاستبانة‌البحثية‌الخاصة‌بهذه‌الدراسة،‌‌‌أتقدم

أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌‌)والذين‌أسهموا‌بآرائهم‌واستجاباتهم‌الصادقة‌في‌إنجاح‌هذا‌العمل‌العلمي‌حول‌
لقد‌كان‌لتعاونهم‌الكريم‌‌(‌نجاح‌برامج‌التغيير‌التنظيمي‌في‌شركات‌الطاقة‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية

وتفاعلهم‌الإيجابي‌أثرٌ‌بالغ‌في‌إثراء‌النتائج‌وتحقيق‌أهداف‌البحث،‌إذ‌عبّروا‌بكل‌موضوعية‌عن‌واقع‌
الممارسات‌القيادية‌وتجارب‌التغيير‌التنظيمي‌في‌بيئة‌العمل،‌مما‌أضفى‌على‌الدراسة‌بعدًا‌واقعيًا‌وعمقًا‌‌

 .تطبيقيًا‌مهمًا

خصّ‌بالشكر‌جميع‌موظفي‌وقيادات‌شركات‌الطاقة‌السعودية‌الذين‌أبدوا‌تعاونًا‌ملحوظًا‌في‌تعبئة‌‌أو‌
‌‌أثمنمن‌ضغوط‌العمل‌ومتطلبات‌الميدان.‌كما‌‌يواجهون‌الاستبانة‌وتزويده‌بالمعلومات‌اللازمة،‌رغم‌ما‌

 .دعمهم‌لجهود‌البحث‌العلمي‌وسعيهم‌إلى‌تطوير‌الممارسات‌الإدارية‌الحديثة‌في‌هذا‌القطاع‌الحيوي‌

تقدير‌العميق‌لكل‌من‌ساهم‌في‌تسهيل‌عملية‌توزيع‌الاستبانات‌وجمعها‌العرب‌عن‌ني‌أن‌أ‌ولا‌يفوت
وتحليلها،‌سواء‌من‌الزملاء‌الأكاديميين‌أو‌منسقي‌الموارد‌البشرية‌في‌الشركات‌المشاركة.‌إن‌استجاباتهم‌‌

 .القيّمة‌تمثل‌حجر‌الزاوية‌الذي‌بُنيت‌عليه‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌وتوصياتها

أن‌تُسهم‌هذه‌الجهود‌العلمية‌في‌دعم‌التطوير‌الإداري‌المستمر‌داخل‌شركات‌الطاقة‌‌أتمنى‌وفي‌الختام،‌
بالمملكة،‌وأن‌تكون‌النتائج‌والتوصيات‌الواردة‌في‌هذه‌الرسالة‌نواةً‌لدراسات‌مستقبلية‌تخدم‌المجتمع‌‌

 .الأكاديمي‌والعملي‌على‌حد‌سواء

 عبدالعزيز‌نجم‌اليوبي‌
 طالب‌ماجستير‌إدارة‌أعمال‌

 جامعة‌ميدأوشن‌‌–كلية‌الإدارة‌‌
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 :(Conclusion) الخلاصة
القيادة التحويلية تُعد أحد أهم العوامل المؤثرة في نجاح برامج التغيير  توصلت‌هذه‌الدراسة‌إلى‌أن‌‌

.‌وقد‌أظهرت‌النتائج‌أن‌القادة‌في‌هذه‌الشركات‌‌التنظيمي داخل شركات الطاقة في المملكة العربية السعودية
التأثير‌المثالي،‌والتحفيز‌الإلهامي،‌والاستثارة‌الفكرية،‌والاعتبار‌‌‌‌—يمارسون‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌الأربعة‌‌

التشغيلية،‌‌‌‌—الفردي‌‌ الكفاءة‌ التنظيمي،‌وتحسين‌ الالتزام‌ إيجابًا‌على‌مستوى‌ انعكس‌ مما‌ كبيرة،‌ بدرجة‌
 .لرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملينوتعزيز‌ا

التغيير‌‌ نجاح‌ درجة‌ رفع‌ في‌ بفاعلية‌ تسهم‌ التحويلية‌ القيادة‌ ممارسة‌ أن‌ الإحصائي‌ التحليل‌ وأثبت‌
التنظيمي،‌من‌خلال‌تعزيز‌الثقة‌بين‌القادة‌والموظفين،‌وتوضيح‌الرؤية‌المستقبلية،‌وإشراك‌العاملين‌في‌

تعزى‌ إحصائية‌ دلالة‌ ذات‌ فروق‌ وجود‌ النتائج‌ بينت‌ كما‌ التغيير.‌ برامج‌ الخصائص‌‌‌‌تنفيذ‌ بعض‌ إلى‌
الديموغرافية،‌خصوصًا‌المؤهل‌العلمي‌وسنوات‌الخبرة،‌مما‌يدل‌على‌أن‌إدراك‌القيادة‌التحويلية‌يرتفع‌مع‌‌

 .زيادة‌الوعي‌والخبرة‌المهنية

تعكس‌هذه‌النتائج‌أن‌نجاح‌التغيير‌التنظيمي‌لا‌يتحقق‌فقط‌عبر‌التخطيط‌الإداري،‌بل‌من‌خلال‌قيادة‌‌
تحفيزية‌مؤثرة‌تمتلك‌القدرة‌على‌تمكين‌الأفراد‌وإلهامهم‌نحو‌تحقيق‌رؤية‌المنظمة‌المستقبلية.‌وتؤكد‌الدراسة‌

و‌السبيل‌لتعزيز‌المرونة‌المؤسسية‌وضمان‌‌أن‌بناء‌ثقافة‌تنظيمية‌قائمة‌على‌الثقة،‌والتعاون،‌والتمكين،‌ه‌
 .استدامة‌التغيير

كما‌شددت‌الدراسة‌على‌أهمية‌إعداد‌برامج‌تطوير‌قيادي‌تستهدف‌تأهيل‌القادة‌في‌قطاع‌الطاقة‌بأساليب‌‌
في‌التحول‌الوطني‌‌‌‌2030القيادة‌التحويلية،‌لما‌لذلك‌من‌دور‌جوهري‌في‌تحقيق‌مستهدفات‌رؤية‌المملكة‌‌

 .والتميز‌المؤسسي

ص‌الدراسة‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌ليست‌مجرد‌نمط‌إداري،‌بل‌أداة‌استراتيجية‌‌لخوفي‌ضوء‌ذلك،‌ت
لإدارة‌التغيير‌وبناء‌المستقبل‌التنظيمي،‌وأن‌نجاح‌المؤسسات‌في‌مواجهة‌تحديات‌العصر‌يعتمد‌بدرجة‌‌

 .ز‌ملموسكبيرة‌على‌قدرة‌قادتها‌على‌تحويل‌الرؤية‌إلى‌واقع،‌والتحفيز‌إلى‌التزام،‌والابتكار‌إلى‌إنجا

‌

‌التقدير‌‌و‌‌الشكرمع‌
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Abstract:  

This study aimed to examine the impact of transformational leadership on the success of 

organizational change programs in energy companies operating in the Kingdom of Saudi 

Arabia, within the framework of Saudi Vision 2030, which emphasizes the need for effective 

leadership to achieve sustainable organizational transformation and excellence. The 

significance of the study stems from the strategic importance of the energy sector as one of 

the key economic pillars in Saudi Arabia, where leadership performance plays a critical role in 

managing change, enhancing efficiency, and fostering innovation. 

The study adopted a descriptive-analytical approach, as it best fits the research objectives. A 

structured questionnaire was developed and distributed to a sample of 250 employees and 

managers working in various energy companies. The instrument consisted of eight 

dimensions, including the four main components of transformational leadership (idealized 

influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration) 

and four dimensions representing the success of organizational change programs. The 

collected data were analyzed using the SPSS statistical software package. 

The results revealed that the practice of transformational leadership among energy company 

leaders is generally high, indicating strong leadership awareness and commitment to modern 

management principles. Furthermore, the findings showed a positive and statistically 

significant correlation between transformational leadership and the success of organizational 

change initiatives. This implies that transformational leadership behaviors significantly 

contribute to enhancing employees’ commitment, motivation, and acceptance of change. 

The ANOVA test results indicated statistically significant differences based on educational 

qualification and years of experience, favoring respondents with higher education levels and 

longer professional experience. However, no significant differences were found regarding 

gender. These findings suggest that the perception and effectiveness of transformational 

leadership increase with greater professional maturity and educational exposure. 

The study concluded that transformational leadership serves as a strategic tool for managing 

change and achieving sustainable organizational growth. By articulating a clear vision, 

inspiring followers, stimulating innovation, and providing individualized support, 

transformational leaders can drive organizational success and ensure smooth transitions 

during change processes. Based on these results, the study recommended that energy 

companies should institutionalize transformational leadership practices within their 

organizational structures and leadership development programs. It also emphasized the need 

for national initiatives to train transformational leaders capable of guiding the energy sector 

toward achieving Vision 2030 goals. Furthermore, the study called for strengthening 

organizational communication, empowering employees, and fostering a culture of trust, 

collaboration, and innovation to sustain effective change. 

Finally, the study suggested that future researchers extend the investigation to other sectors 

such as industry, education, or public administration to deepen the understanding of 

transformational leadership and its influence on organizational transformation within the 

Saudi context. 
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