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إن القيادة تشكل عنصراً بالغ الأهمية في تأسيس المنظمات وتوجيهها نحو تحقيق أهدافها، حيث إن فاعليتها تملي نجاح المنظمة أو فشلها في مواجهة المشاكل المتصاعدة في المشهد المؤسسي المعاصر. وقد أدى تطور مفاهيم الإدارة والاعتراف المتزايد بأهمية رأس المال البشري إلى ترسيخ القيادة باعتبارها عاملاً حاسماً في تحديد أداء الأفراد داخل المنظمات ومدى توافقهم مع أهداف وقيم المنظمة. وتتجاوز القيادة المعاصرة مجرد الأمر والإشراف؛ فهي تتضمن الآن تعزيز بيئة تعزز المشاركة وتضخم مساهمات الأفراد الحقيقية في العمليات التنظيمية. وهذا يتطلب من القائد تطبيق التقنيات والكفاءات التي تسهل فهم مطالب الموظفين، وتعزز الدافع، وتحقق أهداف المنظمة بشكل مستدام (Mansaray، 2019). 
في المشهد التجاري المتطور، ظهرت أنماط قيادية مختلفة لمعالجة المتطلبات التنظيمية المتنوعة، والتي تمتد من أساليب الأمر والسيطرة التقليدية إلى القيادة التحويلية التي تؤكد على التنمية الشخصية والمهنية للموظفين. ويجسد كل من هذه الأساليب منظوراً متميزاً تجاه المشاركة الفردية، مما يؤثر بشكل مباشر على تفاعلهم مع العمل ومدى توافقهم مع أهدافه. القيادة التحويلية هي أسلوب يعتمد على المكافآت والعقوبات، حيث يتم تحفيز الموظفين لتحقيق الأهداف من خلال الفوائد المباشرة المشروطة بالأداء. تركز القيادة التحويلية على إلهام الموظفين وتنمية نقاط قوتهم، وبالتالي تحسين مشاركتهم الإيجابية مع المنظمة وتسهيل تحقيق أهداف المجموعة (Gutterman، 2023).
توفر مشاريع البناء والتطوير تحديات فريدة، مما يستلزم درجات عالية من التنسيق والتعاون بين مختلف أعضاء الفريق. في هذا الإطار، يلعب القادة دورًا حيويًا في تحديد مسار المشروع وقيادة فرق متنوعة. بالإضافة إلى ذلك، تتطلب مشاريع البناء بيئة عمل ديناميكية، حيث تواجه فرق العمل عقبات فنية وزمنية صعبة، مما يتطلب قيادة قادرة على التعامل مع الضغوط وتشجيع الموظفين على ضمان حسن سير المشروع. يؤثر اختيار أسلوب القيادة المناسب بشكل كبير على جودة العمل وتفاني الموظفين والإنتاجية داخل هذا القطاع (Young، 2020).
في السياق السعودي، شهد قطاع البناء والتطوير توسعاً غير عادي في السنوات الأخيرة، ولا سيما مع التدابير الحكومية التي تحاول تعزيز التنمية الاقتصادية والمشاريع الضخمة في إطار رؤية المملكة 2030. وقد خلق هذا الهدف الطموح أسساً قوية لتنمية البنية التحتية وزيادة جودة الحياة، مما أدى إلى بدء العديد من المشاريع المهمة التي تحتاج إلى مستويات عالية من الكفاءة والتنظيم. وهنا يصبح من الواضح الحاجة إلى قيادة قوية يمكنها استيعاب تعقيدات مشاريع البناء وإدارة فرق العمل بطرق تعزز من مشاركتهم وإنتاجيتهم (Yu، 2024).
على الرغم من التقدم المحرز في فهم سلوك الموظفين والعوامل المرتبطة به، إلا أن قضية مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم تظل تشكل صعوبة في العديد من الشركات. يشير الارتباط الوظيفي، أو ما يعرف بانخراط الموظفين، إلى حالة من الالتزام العاطفي والأخلاقي الذي يشعر به الأفراد تجاه عملهم، والذي ينعكس بشكل إيجابي على أدائهم والأداء العام للمنظمة. يعد الارتباط الوظيفي جانباً حيوياً في تحقيق أهداف المنظمة، حيث أظهرت الأبحاث أن الموظفين المنخرطين يميلون إلى تحقيق أداء أعلى وتقديم مساهمات أكبر (Deepalakshmi، 2024).
الإنتاجية عنصر مهم يقيم كفاءة العاملين ومدى أدائهم للمهام الأساسية. وتختلف الإنتاجية في قطاع الإنشاءات عن القطاعات الأخرى، وذلك بسبب القدرات الفنية والتنسيق الممتاز بين العديد من الفرق. وتمر مشاريع الإنشاءات بمراحل عديدة تتطلب مراقبة دقيقة ومراقبة مستمرة للأداء. وعليه، تتطلب مشاريع الإنشاءات قيادة قادرة على تشجيع وتحفيز الأفراد على الحفاظ على مستويات عالية من الإنتاجية، مع مراعاة الجودة والالتزام بالجدول الزمني (Aziz، 2013).
وقد أبرزت العديد من الدراسات أهمية القيادة في التأثير على درجة مشاركة الموظفين، حيث يرتبط أسلوب القيادة الأمثل بتعزيز مشاركة الموظفين ورفع روح الفريق. فالقيادة التحويلية، على سبيل المثال، تشجع على بناء بيئة عمل ممتعة تساهم في تعزيز المشاركة والإنتاجية، حيث يعتقد الموظفون أن قيادتهم تهتم بتطورهم الشخصي والمهني. وفي حين أن الأسلوب التعاملي قد يؤدي إلى نتائج ممتازة، إلا أنه في بعض الأحيان لا يلهم الإبداع أو المشاركة العاطفية طويلة الأمد (Mazzetti، 2022).
كما توفر الخلفية الثقافية للمملكة طبقة أخرى لهذه الدراسة، حيث تلعب الثقافة الوطنية والقيم الاجتماعية دورًا في تحديد السلوك التنظيمي وأسلوب القيادة. في المملكة العربية السعودية، يتميز المجتمع بتركيزه على القيم الأسرية والتماسك الاجتماعي، مما يجعل القادة الناجحين هم أولئك القادرين على تطوير علاقات الثقة والاحترام مع فرق عملهم. لذا، قد تكون القيادة التحويلية مناسبة جدًا لهذا الإطار، حيث يمكن للقائد أن يصبح مصدر إلهام للموظفين، ويحثهم على العمل كفريق واحد لتحقيق الأهداف المشتركة (Alsuood، 2018).
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تأثير أنماط القيادة على مشاركة الموظفين في مشاريع البناء والتطوير
في مشاريع البناء والتطوير التي تتميز بتعدد المهام والإجراءات المعقدة، تلعب مشاركة الموظفين دورًا حيويًا في تحقيق النجاح. يشير مشاركة الموظفين إلى مقدار ارتباطهم العاطفي والأخلاقي بعملهم وعمق استجابتهم لأهداف المنظمة. ومع ذلك، قد تكون بعض أنماط القيادة غير مناسبة في هذه البيئة وتؤدي إلى انخفاض في مستوى المشاركة، حيث قد يعتمد النمط المعاملاتي على الحوافز والعقوبات دون الاعتراف برغبة الموظفين في النمو الشخصي والالتزام العاطفي بالعمل. في حين أن النمط التحويلي يمكن أن يحفز الموظفين ويشجعهم على المساهمة بأفكارهم وتحقيق نتائج أكبر، فقد توجد مشكلات في تنفيذه بسبب صعوبة تكييفه مع ثقافة العمل والقيود الزمنية للمشاريع. لذلك، تظل الحاجة إلى فهم العلاقة بين أنماط القيادة المختلفة ومشاركة الموظفين في مشاريع البناء والتطوير أمرًا بالغ الأهمية لتعزيز كفاءة العمل وتحقيق النتائج المرجوة (Kalambayi، 2021).
التأثيرات المختلفة لأنماط القيادة على إنتاجية الموظفين
تعد إنتاجية الموظفين مقياسًا مهمًا لقياس كفاءة أداء فرق العمل، وخاصة في بناء المشاريع التي تتطلب التزامات زمنية ومالية معينة. إن أسلوب القيادة المستخدم له تأثير كبير على إنتاجية الموظفين، حيث إن أسلوب القيادة المعاملاتي قد يحفز الإنجاز الفوري من خلال المكافآت، لكنه في بعض الأحيان قد لا يعزز الابتكار والاستدامة في الأداء على المدى الطويل. أما النهج التحويلي، فقد يعزز مستويات الإبداع والالتزام الذاتي بين الموظفين، لكنه قد يفشل في السياقات التي تتطلب السرعة والدقة في الأداء. ونظراً للتفاوت في التأثيرات المحتملة لكل أسلوب قيادي، فإن التحدي هنا هو تحديد أفضل نهج يمكن اعتماده لزيادة إنتاجية الموظفين في مشاريع البناء والتطوير في المملكة العربية السعودية، بما يتفق مع طبيعة العمل في هذا القطاع والتوقعات الملقاة عليه (Setiawan، 2021).
تحديات تطبيق أنماط القيادة التحويلية في الثقافة السعودية
تتميز المملكة العربية السعودية ببنية اجتماعية وثقافية مميزة تؤثر بشدة على أنماط القيادة والسلوك التنظيمي. وفي سياق هذه الثقافة، قد يكون من الصعب تبني أنماط القيادة التحويلية التي تشجع على الابتكار والتغيير والحصول على الاستقلال، حيث تتبع القيادة السعودية التقليدية في كثير من الأحيان نهجًا استبداديًا يعكس هيكل السلطة الأبوي. ومع ذلك، هناك حاجة متزايدة لإثارة الناس وإشراكهم في الأساليب الحديثة التي تتسق مع التقدم في مجال الأعمال والمبادرات الكبرى في المملكة العربية السعودية. ويتطلب تحدي تطبيق أنماط القيادة التحويلية في بيئة العمل السعودية دراسة متعمقة لفهم كيفية تبني هذه الأساليب بطريقة تتفق مع الثقافة المحلية، مما يساعد على توفير بيئة عمل مرنة ومناسبة تعزز التفاعل والإنتاجية، دون الاصطدام بالتقاليد الاجتماعية السائدة (Khan، 2013).
انعكاس عدم توافق أساليب القيادة مع متطلبات القوى العاملة في مشاريع البناء
في بيئة مشاريع البناء والتطوير، غالبًا ما يؤدي عدم توافق أساليب القيادة مع توقعات واحتياجات الموظفين إلى فجوة تؤثر على مستوى رضا الوظيفة وتزيد من خطر دوران الوظائف. قد يؤدي فشل القادة في إدراك احتياجات الموظفين أو فشلهم في تطبيق أسلوب القيادة المناسب إلى الحد من ارتباطهم بالمشروع وإضعاف مشاركتهم الحقيقية. على سبيل المثال، إذا تم تنفيذ أسلوب القيادة الاستبدادي في جو يعزز العمل الجماعي وتبادل الأفكار، فقد يشعر الموظفون بالإحباط وقد تنخفض مشاركتهم في العمل. من ناحية أخرى، قد يكون استخدام أسلوب تحفيزي غير ناجح في جو لا يدعم هذه الطريقة. ومن هنا تأتي الحاجة إلى مواءمة أساليب القيادة مع مطالب الموظفين ومتطلبات العمل في مشاريع البناء للحفاظ على سير العمل بسلاسة وتحقيق أهداف المنظمة (Robbertse، 2022).
تحدي تحقيق التوازن بين القيادة التبادلية والتحويلية في المشاريع المعقدة
تواجه مشاريع البناء في المملكة العربية السعودية مشاكل هائلة تتطلب من القادة إدارة فرقهم بشكل صحيح وتحقيق التوازن بين السيطرة والإبداع، حيث تحتوي هذه المشاريع على مهام معقدة تتطلب الالتزام الصارم بالوقت والميزانية. ومع ذلك، قد يكافح المديرون التنفيذيون الذين يعتمدون بالكامل على أسلوب قيادة واحد لخلق هذا التوازن، مما يؤثر سلبًا على أداء الموظفين ومشاركتهم. على سبيل المثال، قد يؤدي تبني القيادة التحويلية لتحقيق أهداف قصيرة الأجل إلى إشراك الموظفين على الفور، لكنه لا يعزز بالضرورة الابتكار أو التطوير المستمر. من ناحية أخرى، قد تشجع الطريقة التحويلية الناس، لكنها قد لا تتوافق دائمًا مع الاحتياجات العاجلة لتحقيق الأهداف الفورية. لذلك، فإن تحقيق التوازن بين القيادة التحويلية والتحويلية يمثل مشكلة حاسمة في إدارة المشاريع المعقدة، لأنه يتطلب من القادة أن يكونوا مرنين وقادرين على التكيف مع متطلبات كل مرحلة من مراحل المشروع (Tyssen، 2014).
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أهمية الدراسة العلمية
توسيع الوعي بأنماط القيادة وتأثيراتها
تساعد هذه الدراسة على توفير معرفة أوسع بمدى تأثير أنماط القيادة على مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم، وخاصة في قطاع يتميز بقضاياه المحددة مثل قطاع البناء. قد تكون القيادة التبادلية مفيدة في مواقف معينة، ولكن القيادة التحويلية قد تكون أكثر مثالية لتحفيز المشاركة والإبداع في العمل، في حين تعتمد فعالية كل نوع على الظروف والبيئة المحيطة. يوفر هذا التوسع المعرفي بيانات حاسمة للباحثين لفهم كيفية تأثير القيادة على تصرفات الموظفين، ويوفر إطارًا نظريًا لفحص كيفية تفاعل هذه الأساليب مع قضايا المشروع المعقدة في بيئة مختلفة.
تطوير نظريات القيادة
تساهم هذه الدراسة في تطوير نظريات القيادة من خلال فحص أنماط القيادة وتأثيراتها في موقف جديد. يتم تحديد البيئة السعودية من خلال قضايا ثقافية وتنظيمية مختلفة، والتي قد تساعد في تصميم نموذج قيادة يتماشى مع بيئة الأعمال المحلية. يساهم هذا التطور في توسيع الأدبيات العلمية حول القيادة، ويوفر أساسًا لتغيير وصقل نظريات القيادة بطريقة تتناسب مع احتياجات الأسواق الإقليمية.
التحليل الثقافي لتأثير القيادة
يوفر البحث الثقافي المتضمن في الدراسة معرفة أكبر بكيفية تفاعل الثقافة المحلية مع أنماط القيادة المختلفة. وقد يختلف تأثير القيادة من ثقافة إلى أخرى، اعتمادًا على المعايير والمثل الثقافية السائدة. إن دراسة السياق السعودي بهذا العمق تسمح للباحثين بفهم كيفية توافق أنماط القيادة التحفيزية مع المبادئ الثقافية، وتوفير بيانات مفصلة حول استجابات الموظفين السعوديين لأنماط القيادة المتنوعة، والمساهمة في تطوير نماذج القيادة المحلية التي تتوافق مع البيئة الثقافية.


سد الفجوة البحثية
هناك حاجة إلى إجراء بحث إضافي حول كيفية تأثير القيادة على الموظفين في مشاريع البناء في المملكة العربية السعودية. تعالج هذه الدراسة الفجوة البحثية المرتبطة بنقص الأدبيات حول هذه القضية، وخاصة فيما يتعلق بالتأثير المباشر لأنماط القيادة المختلفة على المشاركة والإنتاجية. ومن خلال سد هذه الفجوة، تقدم الدراسة بيانات مفيدة تساعد الباحثين والأكاديميين في فهم تأثير القيادة على سلوك الموظفين، وتفتح الأفق لدراسات مستقبلية بناءً على نتائج البحث في إرساء أنماط القيادة في قطاع البناء (Arun، 2020).
تحفيز الدراسات المستقبلية
إن نتائج الدراسة تشكل حافزاً لإجراء المزيد من البحوث حول القيادة في سياق مشاريع البناء والتطوير في المملكة العربية السعودية ودول الخليج. وقد تفتح الدراسة الباب أمام دراسات مقارنة بين قطاعات أخرى مثل الصناعة والصحة، وتحليل كيفية استجابة الموظفين لأنماط القيادة بناءً على سماتهم الثقافية. ويمنح هذا المجال فرصاً واسعة لإجراء المزيد من الدراسات التي تساهم في صقل وزيادة الأدبيات الأكاديمية المرتبطة بالقيادة، مما يعزز إمكانية تحقيق النجاح في قطاعات أخرى متنوعة.
أهمية الدراسة العملية
تحسين الأداء في مشاريع البناء
تتناول الدراسة بشكل صريح تأثير القيادة على أداء الموظفين، وتقدم نصائح عملية حول أنماط القيادة الفعالة في تعزيز مستويات الإنتاجية في مشاريع البناء والتطوير. تنطوي مشاريع البناء على تفاعل كبير بين فرق العمل، ومعرفة أنماط القيادة التي تعزز التعاون تساعد في تحسين الأداء العام. عندما يتبنى القادة أسلوب القيادة المناسب بناءً على استنتاجات هذه الدراسة، يمكنهم التعامل بشكل أفضل مع متطلبات الموظفين، مما يؤدي إلى تحقيق الأهداف بكفاءة أكبر.


تطوير قدرات القيادة للمديرين
تقدم الدراسة حقائق عملية حول كيفية قيام القادة بإنشاء أنماط قيادة فعالة في سياقات العمل المتطلبة. على سبيل المثال، تساعد النتائج القادة على فهم تأثير القيادة التحويلية والتبادلية على مشاركة الموظفين، مما يسمح لهم ببناء مهاراتهم القيادية بطريقة تشجع التفاعل والإنتاجية في فرق العمل. هذه النصيحة العملية حيوية للمديرين في مشاريع البناء، حيث يمكنهم إنتاج نتائج ممتازة من خلال التواصل الفعال مع الموظفين.
تعزيز الإبداع والإنتاجية
تعزز الدراسة الوعي بكيفية تحفيز الإبداع من خلال القيادة التحويلية، والتي تحفز التفكير الإبداعي والاستقلال. في مشاريع البناء، حيث تتنوع المشاكل وتكون الحلول المبتكرة مهمة للتغلب على العقبات، فإن الاستفادة من نتائج الدراسة يمكن أن تساعد في تصميم تقنيات القيادة التي تعزز درجة الإبداع بين الموظفين. تصبح إنتاجية الفريق أكثر استدامة عند تبني أنماط القيادة التي تركز على التحفيز والتحسين المستمر، مما يعزز فعالية المشاريع ويساهم في تحقيق الأهداف بكفاءة.
خفض معدل دوران الوظائف
إن معرفة تأثير القيادة على سعادة الموظفين يساعد الشركات على الحفاظ على بيئة عمل صحية، وبالتالي تقليل معدلات دوران الوظائف. تشير الدراسات إلى أن القيادة التحويلية تقلل من معدلات استقالة الموظفين من خلال تعزيز الرضا الوظيفي وتنمية الروابط الأخلاقية مع القائد. من خلال تطبيق نتائج هذه الدراسة، قد يدرك القادة أهمية معالجة متطلبات الموظفين وتوفير جو يعزز أمنهم الوظيفي ويقلل من النفقات المرتبطة بالتوظيف والتدريب المستمر.
التكيف مع رؤية المملكة 2030
نظرًا لأن رؤية المملكة 2030 تهدف إلى توسيع القطاعات الإنتاجية المهمة، فإن قيمة هذه الدراسة تأتي في تقديم أساليب قيادية تتماشى مع هذا الهدف الطموح. إن توفير القادة القادرين على تعديل مناهجهم بما يتناسب مع متطلبات المشاريع الوطنية المهمة يعزز كفاءة المشروع ويحقق الرؤية المستهدفة. ومن خلال تقديم رؤى عملية لتحسين القيادة والإنتاجية في قطاع البناء، تساعد الدراسة المؤسسات في تحقيق أهداف التنمية المستدامة التي تتوافق مع الأهداف الاقتصادية للمملكة العربية السعودية (Abdullateef، 2023).
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الهدف الرئيسي
تهدف هذه الدراسة إلى دراسة تأثير أنماط القيادة المختلفة على درجة مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم في قطاع مشاريع البناء والتطوير في المملكة العربية السعودية. تحاول الدراسة استكشاف كيف يمكن لأنماط القيادة التحويلية والتحويلية أن تؤثر على أداء الموظفين ومشاركتهم في أهداف المنظمة. يعكس هذا الهدف حاجة المنظمات السعودية إلى التكيف مع بيئة العمل المتغيرة واستراتيجيات القيادة المناسبة لرفع كفاءة الإنتاج وتحقيق الأهداف بشكل فعال في المشاريع التي تتطلب التعاون والتنسيق، مما يساهم في دعم نجاح هذه المشاريع وتحقيق أهداف رؤية المملكة 2030.
الأهداف الفرعية
تحليل أهمية القيادة التحويلية في تعزيز مشاركة الموظفين
يهدف هذا الهدف الفرعي إلى دراسة تأثير القيادة التحويلية على درجة مشاركة الموظفين، حيث تركز القيادة التحويلية على تطوير الأشخاص وتعزيز مشاركتهم في المنظمة. ويشمل ذلك تقييم كيف يمكن للقادة التحويليين إلهام وتحفيز الزملاء للعمل بروح الفريق، مما يرفع من شعورهم بالانتماء ويحسن إنتاجيتهم. تهدف هذه الدراسة إلى تقديم معلومات عملية حول كيفية كون القيادة التحويلية أداة فعالة لتحفيز الموظفين وتعزيز مشاركتهم، وخاصة في بيئة تتطلب قدرًا كبيرًا من الإبداع والتعاون مثل مشاريع البناء.
استكشاف تأثير القيادة التحويلية على الإنتاجية في بيئة عمل البناء
يركز هذا الهدف على فهم كيف يمكن للقيادة التحويلية، التي تركز على المكافآت والعقوبات، أن تحسن إنتاجية الموظفين. سيقدم هذا الهدف تحليلًا لفعالية القيادة التحويلية في مشاريع البناء، حيث تعتمد العديد من العمليات على الالتزام بالجداول الزمنية وتحقيق الأهداف قصيرة المدى. سيوفر هذا التحليل رؤى حول ما إذا كان أسلوب القيادة التحويلية يعزز إنتاجية الموظفين من خلال الحافز الفوري أو يقلل من مشاركتهم في الأمد البعيد، مما يوفر معلومات حاسمة حول كيفية تحسين الإنتاجية في هذا الإطار.
تحديد أسلوب القيادة الأكثر ملاءمة لبيئة العمل في مشاريع البناء السعودية
يهدف هذا الهدف الفرعي إلى دراسة أسلوب القيادة الأكثر ملاءمة لمشاريع البناء في المملكة العربية السعودية، من خلال مقارنة فعالية القيادة التحويلية والقيادة التحويلية في هذه الصناعة. سيفحص التحليل مدى توافق هذه الأساليب مع الثقافة السعودية واحتياجات العاملين في هذا المجال. ونظراً لخصوصية البيئة الاجتماعية والثقافية في المملكة العربية السعودية، يسعى هذا الهدف إلى تحديد أفضل ممارسات القيادة التي تتوافق مع هذه البيئة، مما يساهم في تعزيز كفاءة المشروع وتوجيه القادة نحو الأساليب الأكثر ملاءمة لرفع مستوى الإنتاجية والتفاعل.
دراسة القضايا التي يواجهها القادة في تكييف أساليب القيادة مع الثقافة المحلية
يركز هذا الهدف على فهم المشاكل التي يواجهها القادة في المملكة العربية السعودية عند تبني أنماط قيادية جديدة تتوافق مع الثقافة المحلية. ونظراً لأن الثقافة المحلية قد تؤثر على استجابات الموظفين للقيادة التحويلية والتبادلية، فإن هذا الهدف يسعى إلى تقديم رؤى حول كيفية قيام القادة بتكييف هذه الأساليب بطريقة تتفق مع التوقعات الثقافية. ويشمل ذلك فهم كيفية التغلب على الحواجز الثقافية والجمع بين الحاجة إلى التقدم وخصوصية الثقافة السعودية، مما يحسن فعالية القيادة في مشاريع البناء.
تقديم توصيات لتعزيز ممارسات القيادة لتحقيق أهداف رؤية المملكة 2030
يهدف هذا الهدف إلى تقديم توصيات عملية للمنظمات السعودية حول كيفية تعزيز قدرات القيادة بما يتماشى مع رؤية المملكة 2030. ويشمل ذلك تطوير تكتيكات القيادة التي يمكن الاستفادة منها لتحقيق أهداف الإنتاجية والتطوير داخل مشاريع البناء. وتشمل هذه التوصيات تبني ممارسات قيادية ممتازة تعزز مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم وتساهم في تحقيق أهداف التنمية المستدامة التي تتماشى مع رؤية المملكة.
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· السؤال الرئيسي
ما تأثير أنماط القيادة المختلفة على مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم في مشاريع البناء والتطوير في المملكة العربية السعودية؟

· الأسئلة الفرعية
1. كيف يعمل أسلوب القيادة التحويلية على تحسين مشاركة الموظفين في مشاريع البناء؟
2. ما تأثير القيادة التحويلية على إنتاجية الموظفين في بيئة عمل البناء؟
3. ما هو أسلوب القيادة الأكثر ملاءمة لتحقيق المشاركة والإنتاجية في مشاريع البناء السعودية؟
4. ما هي المشاكل التي تواجه القادة في تعديل أساليب القيادة بما يتناسب مع الثقافة السعودية المحلية؟
5. ما هي بعض الأفكار لتعزيز تقنيات القيادة لتحقيق أهداف رؤية السعودية 2030 في قطاع البناء؟
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· الفرضية الرئيسية
يوجد علاقة بين أنماط القيادة المختلفة (القيادة التحويلية والتبادلية) وتفاعل وإنتاجية الموظفين في مشاريع الإنشاء والتطوير في المملكة العربية السعودية.
· الفرضيات الفرعية
1. يوجد علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية وزيادة تفاعل الموظفين في مشاريع الإنشاء.
يُفترض أن القيادة التحويلية تؤدي إلى زيادة التفاعل بين الموظفين من خلال تحفيزهم وتشجيعهم على الالتزام بالمشروعات وتحقيق أهدافها.
2. يوجد علاقة إيجابية بين القيادة التبادلية وزيادة إنتاجية الموظفين في مشاريع الإنشاء.
يُفترض أن القيادة التبادلية، التي تعتمد على المكافآت والعقوبات، تؤدي إلى زيادة إنتاجية الموظفين في المشاريع من خلال تحفيزهم لتحقيق أداء أفضل.
3. يوجد علاقة بين القيادة التحويلية وتحقيق أعلى مستويات التفاعل والإنتاجية في مشاريع الإنشاء السعودية.
يُفترض أن القيادة التحويلية تعد النمط القيادي الأكثر فاعلية في زيادة التفاعل والإنتاجية بين الموظفين في مشاريع الإنشاء في السعودية.
4. يوجد علاقة بين التحديات الثقافية وتكييف أنماط القيادة في بيئة العمل السعودية.
يُفترض أن هناك تحديات ثقافية تؤثر على قدرة القادة على تكييف أساليب القيادة التبادلية والتحويلية في المشاريع الإنشائية في السعودية.
5. يوجد علاقة بين تطبيق أنماط القيادة الفعّالة وتحقيق أهداف رؤية المملكة 2030 في قطاع الإنشاء.
يُفترض أن تبني أنماط القيادة الفعّالة يسهم بشكل إيجابي في تحقيق الأهداف التنموية لرؤية المملكة 2030 من خلال تحسين إنتاجية المشاريع الإنشائية.
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في دراسة "تأثير أنماط القيادة على مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم في المنظمات السعودية: دراسة حالة على مشاريع الإنشاء والتطوير"، يتم تبني نظرية القيادة التحولية إلى جانب نظرية القيادة التقليدية (الأوتوقراطية) لفهم تأثير هذه الأنماط على مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم داخل المنظمات السعودية، وخاصة في قطاع المشاريع الإنشائية والتطويرية. يعتمد البحث على هذه النظريات كموجهات رئيسية لتفسير العلاقة بين أساليب القيادة المختلفة ومستوى التفاعل والإنتاجية بين الموظفين في بيئة العمل.
1.  نظرية القيادة التحولية
تُعد نظرية القيادة التحولية من أبرز النماذج التي تركز على التأثير العاطفي والتحفيزي للقيادة على الموظفين. هذا النوع من القيادة يعتمد على إشراك الموظفين في تحقيق أهداف المنظمة، وتحفيزهم من خلال إلهامهم وتحفيزهم لتحقيق أداء يفوق توقعاتهم. من خلال هذه النظرية، يُمكن أن تُحقق القيادة التحولية تأثيرًا إيجابيًا على مستوى مشاركة الموظفين وزيادة إنتاجيتهم، حيث يشجع القادة التحويليون موظفيهم على التطوير الذاتي ويعملون على تزويدهم بالفرص التي تساهم في تحسين مهاراتهم.
على سبيل المثال، في مشاريع الإنشاء والتطوير، يتطلب العمل التنسيق العالي والتفاعل المستمر بين الأفراد المختلفين في الفريق. وهنا، يُعتبر القائد التحويلي محركًا رئيسيًا لهذا التنسيق، حيث يعزز من دور المشاركة الفعالة للموظفين ويحفزهم على تقديم أفضل ما لديهم في بيئة العمل (Bakker، 2023). 
2.  نظرية القيادة الأوتوقراطية
من جهة أخرى، تقوم نظرية القيادة الأوتوقراطية على مبدأ أن القائد يتخذ القرارات بشكل منفرد، وتُفرض التعليمات على الموظفين دون الحاجة للمشاركة أو الاستشارة. في بيئات العمل التي تعتمد على القيادة الأوتوقراطية، يُتوقع أن تكون التوجيهات من القائد هي العامل الحاسم في تحديد الأداء والمخرجات. في هذا السياق، قد يساهم هذا النمط في زيادة الإنتاجية في المشاريع التي تتطلب قرارات حاسمة وسريعة، ولكن قد يؤثر سلبًا على مستوى المشاركة والتحفيز بين الموظفين، حيث يمكن أن يشعروا بالإرهاق أو التقيد (Chukwusa، 2018). 
3.  نظرية القيادة الموقفية
يتم استخدام نظرية القيادة الموقفية كأداة لفهم كيف يمكن للقائد أن يتكيف مع متطلبات المواقف المختلفة التي يواجهها. في مشاريع الإنشاء والتطوير، يواجه القائد العديد من التحديات المرتبطة بالأوقات الضاغطة والموارد المحدودة والتوقعات العالية. ومن خلال هذه النظرية، يُعتبر أن أفضل نوع من القيادة هو الذي يعتمد على تقييم الوضع بشكل مستمر واختيار أسلوب القيادة الأنسب بناءً على ذلك، سواء كان تحويليًا أو أوتوقراطيًا أو ديمقراطيًا (Thompson، 2018). 
4.  نظرية القيادة الخدمية
نظرية القيادة الخدمية هي نظرية أخرى يمكن تطبيقها في هذا البحث، حيث يركز القائد الخدمي على خدمة موظفيه ودعمهم، ويعتبر أن نجاح الموظف هو جزء لا يتجزأ من نجاح المنظمة. في هذا النوع من القيادة، يُعتبر تعزيز روح التعاون والمشاركة والابتكار أمرًا حيويًا، مما يساعد في تحسين إنتاجية الموظفين وزيادة مستوى التفاعل في بيئة العمل (Hai، 2021).

5. نظرية الرضا الوظيفي
تلعب نظرية الرضا الوظيفي دورًا كبيرًا في فهم كيفية تأثير أنماط القيادة على مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم. فالرابط بين الرضا الوظيفي وأداء الموظف هو من الروابط التي تم بحثها بشكل واسع. تشير الدراسات إلى أن الموظفين الذين يشعرون بالرضا عن بيئة العمل يكونون أكثر التزامًا ومشاركة في تحقيق أهداف المنظمة. وبالتالي، فإن القائد الذي يعزز من رضا موظفيه من خلال أنماط القيادة المناسبة يساهم في زيادة إنتاجيتهم (Muttalib، 2023). 
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يعد الفصل الثاني من هذا البحث من الفصول الأساسية التي ستتناول مختلف الأطر النظرية والمنهجية المتعلقة بالدراسة. هذا الفصل سيكون بمثابة الركيزة التي يبنى عليها التحليل العلمي للأثر الذي تتركه أنماط القيادة المختلفة على مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم داخل المنظمات السعودية، وتحديدًا في مشاريع الإنشاء والتطوير. إذ سيتناول هذا الفصل مجموعة من المحاور المهمة التي تساهم في بناء الفهم العميق لموضوع البحث، بحيث يوفر الأساس النظري الذي يدعم التصورات والتحليلات التي سيتم تناولها في الفصول التالية.
يُعتبر الاطار النظري للدراسة الجزء الذي يساهم في وضع الأسس التي يستند إليها البحث. حيث ستتم دراسة المفاهيم الأساسية المرتبطة بأنماط القيادة المختلفة وكيفية تأثيرها على المشاركة والإنتاجية في بيئات العمل المتنوعة. من خلال الاطار النظري، سيتمكن القارئ من فهم الجوانب المختلفة للقيادة، بدءًا من الأنماط التحويلية وصولاً إلى الأوتوقراطية، وسيتم توضيح كيفية تأثير هذه الأنماط في السياق المحلي الخاص بالمملكة العربية السعودية.
أما المتغيرات المستقلة والتابعة التي سيتم تناولها، فهما من العناصر الأساسية التي ستساعد في اختبار الفرضيات وتحديد العلاقات بين العوامل المتغيرة. في هذا السياق، ستُشرح المتغيرات التي تعتبر مؤشرات حاسمة لقياس تأثير أنماط القيادة على مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم في المنظمات المعنية. الفهم العميق لهذه المتغيرات ضروري لأن أي تحليل أو تفسير يعتمد على تحديد العلاقة بين هذه المتغيرات وكيف تؤثر القيادة في سلوك الموظفين.
وفيما يتعلق بـالدراسات السابقة، سيعرض هذا الفصل الأبحاث والدراسات التي تمت في سياق مشابه، مع تسليط الضوء على الفجوات البحثية التي قد يتم تناولها في هذا البحث. إن دراسة الأدبيات السابقة تساعد في فهم الاتجاهات والتوجهات البحثية في هذا المجال، بالإضافة إلى تمكين الباحث من بناء استنتاجات تستند إلى الأدلة والأبحاث التي سبقته.
تكمن أهمية هذا الفصل في كونه يوفر الخلفية النظرية التي تمهد الطريق لفهم أعمق لكيفية تأثير أنماط القيادة على الموظفين داخل المؤسسات السعودية، وخاصة في مشاريع الإنشاء والتطوير. حيث يشكل الإطار النظري المتين والمبني على أسس علمية قاعدة قوية لتحليل البيانات واستخلاص النتائج. كما أن عرض الدراسات السابقة سيساعد في مقارنة النتائج المتوقعة بالدراسات القائمة في هذا المجال، وبالتالي تقديم إسهام علمي في تحسين فهم تأثير القيادة في السياقات الخاصة بالمملكة.
من خلال هذا الفصل، سيتضح بشكل أكبر كيف يمكن للقيادة أن تؤثر على المشاركة الفعالة للموظفين، وبالتالي رفع مستويات الإنتاجية والابتكار. إذ أن تقديم المتغيرات المستقلة والتابعة بشكل دقيق يسهم في تسليط الضوء على العوامل التي قد تؤثر في سلوك الموظفين بشكل كبير، سواء إيجابيًا أو سلبيًا. وبالتالي، سيسهم هذا الفصل في بناء رؤية شاملة حول تأثير أنماط القيادة في المنظمات، وسيضع الأسس التي يتم من خلالها تقييم الاستراتيجيات القيادية الأكثر نجاحًا في مشاريع الإنشاء والتطوير السعودية.
يُعد هذا الفصل مرحلة حاسمة في بناء هيكل الدراسة، حيث يتم وضع الأساس النظري والمنهجي الذي سيقود القارئ من خلال المراحل التالية للبحث، ويعزز من قدرة الدراسة على تقديم إجابات واضحة ومقنعة حول العلاقة بين القيادة ومشاركة الموظفين وإنتاجيتهم.
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· المتغير التابع: دور أنماط القيادة
في سياق هذا البحث، يُعتبر دور أنماط القيادة المتغير التابع، وهو يمثل التأثيرات التي تتركها الأنماط القيادية المختلفة على سلوك الموظفين وأدائهم في بيئة العمل، وبالتحديد في مشاريع الإنشاء والتطوير داخل المنظمات السعودية. يُفترض أن الأنماط القيادية المتبعة في المنظمات تؤثر بشكل مباشر على مدى مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم.
أنماط القيادة تتنوع بين عدة أساليب، منها القيادة التحولية التي تركز على إلهام وتحفيز الموظفين لتحقيق أهداف مبتكرة ومستمرة، القيادة الأوتوقراطية التي تفرض نوعًا من السيطرة المركزية في اتخاذ القرارات، والقيادة الديمقراطية التي تشجع على المشاركة والتفاعل في اتخاذ القرارات. تُظهر هذه الأنماط دورًا حاسمًا في كيفية تفاعل الموظفين مع بيئة العمل والتزامهم بها. فإذا كانت القيادة تعتمد على أسلوب يشجع على الابتكار، التحفيز، ودعم التطوير، فإن الموظفين سيشعرون بقدرتهم على التأثير في بيئة العمل والمشاركة الفعالة في المشاريع.
دور أنماط القيادة هنا يتحدد ليس فقط بناءً على توجهات القيادة نفسها، ولكن على قدرتها في التأثير على سلوك الموظفين ودفعهم نحو الأداء العالي، مما يعكس قدرة الأنماط القيادية على رفع مستويات الإنتاجية والمشاركة. بناءً على هذا التصور، فإن فحص دور القيادة في سياق العمل السعودي في المشاريع الإنشائية سيسهم في تعزيز الفهم حول كيف تؤثر القيادة على بيئة العمل وتساهم في تحسين مخرجاتها (Yahong، 2023).
· المتغيرات المستقلة
1. التفكير الإبداعي
التفكير الإبداعي هو أحد المتغيرات المستقلة التي تُؤثر بشكل مباشر على دور القيادة في المؤسسات، حيث يساهم التفكير الإبداعي في توليد أفكار جديدة ومبتكرة يمكن أن تساهم في حل المشكلات أو تحسين العمليات داخل المنظمة. يرتبط هذا المتغير بأنماط القيادة التي تشجع على الابتكار والتجديد، وهو أمر حيوي في قطاع الإنشاء والتطوير الذي يشهد تحولات مستمرة وتحديات متجددة.
عندما يتبنى القائد أسلوب القيادة التحولية أو الديمقراطية، فإنه يعزز بيئة تحفز الموظفين على التفكير الإبداعي من خلال توفير فرص للتعبير عن الأفكار الجديدة ومناقشتها. يساهم التفكير الإبداعي في تحفيز الموظفين على تقديم حلول غير تقليدية تساهم في تحسين الجودة وزيادة الكفاءة في العمل، مما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية في المشاريع الإنشائية (Huang، 2022). 
2. التحفيز على النمو
التحفيز على النمو هو متغير مستقل آخر يشير إلى الأنشطة والآليات التي تشجع الموظفين على تحسين أدائهم وتطوير مهاراتهم. يتضمن التحفيز على النمو تقديم فرص للتعلم المستمر، التوجيه المهني، والتحديات التي تحفز الموظفين على التطور. ويعد هذا التحفيز من العوامل الأساسية التي تساهم في نجاح أي نمط قيادي، حيث يساعد في بناء الثقة والالتزام بين القادة والموظفين.
القيادة التحولية، على وجه الخصوص، تركز على تحفيز الموظفين لتحقيق النمو الشخصي والمهني، وتساهم في رفع مستويات المشاركة في العمل وزيادة الإنتاجية. عندما يشعر الموظف بالدعم في سعيه للنمو والتطور، يصبح أكثر قدرة على تقديم مساهمات فعالة في المشاريع، وهو ما ينعكس بدوره على كفاءة المشاريع الإنشائية في تحقيق أهدافها (Subrahmanyam، 2022).
3. دعم التطوير
دعم التطوير هو المتغير المستقل الثالث الذي يُعنى بتوفير بيئة عمل تدعم الموظفين في تحسين مهاراتهم وتطوير قدراتهم المهنية. يتضمن دعم التطوير تقديم التدريب المستمر، توجيه الموظفين، وتوفير الفرص التعليمية التي تساعدهم على التقدم في حياتهم المهنية. القيادة التي تدعم التطوير المهني تُساهم في بناء بيئة عمل تشجع على المشاركة الفعالة والتعاون بين الموظفين.
القيادة الديمقراطية والتحولية بشكل خاص تؤثر بشكل إيجابي على دعم التطوير، حيث تضمن هذه الأنماط توفير الموارد والفرص اللازمة للموظفين من أجل تحسين أدائهم وتوسيع مهاراتهم. عندما يحصل الموظف على الدعم المناسب لتطوير قدراته، فإنه يشعر بالثقة والالتزام، مما يزيد من مشاركته الفعالة في المشروع ويعزز من إنتاجيته (Hosen، 2024).

· العلاقة بين المتغيرات
العلاقة بين المتغيرات المستقلة (التفكير الإبداعي، التحفيز على النمو، دعم التطوير) والمتغير التابع (دور أنماط القيادة) تعد جوهرية في هذه الدراسة. يُفترض أن هذه المتغيرات المستقلة تؤثر بشكل مباشر على كيفية تأثير أنماط القيادة في مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم.
عند تحليل العلاقة بين التفكير الإبداعي ودور أنماط القيادة، نجد أن الأنماط القيادية التي تشجع على التفكير الإبداعي تُساهم في رفع قدرة الموظفين على تقديم أفكار مبتكرة وجديدة يمكن أن تحسن من سير العمل في مشاريع الإنشاء والتطوير. القيادة التحولية على سبيل المثال، تساهم في تحفيز التفكير الإبداعي من خلال توفير بيئة تدعم الابتكار والتطوير المستمر.
أما التحفيز على النمو، فكلما كانت القيادة تشجع الموظفين على النمو الشخصي والمهني، فإنها تُساهم في رفع مستويات الالتزام والمشاركة بين الموظفين، وهو ما يؤثر بدوره في زيادة الإنتاجية وتحقيق الأهداف المرجوة في المشاريع. القيادة التي تدعم النمو المهني تُسهم في خلق بيئة عمل تنافسية تشجع الموظفين على تقديم الأفضل دائمًا.
دعم التطوير يمثل العلاقة بين الأنماط القيادية التي تُركز على توفير الفرص التعليمية والتدريبية للموظفين وبين قدرة الموظفين على الإبداع والإنتاجية. القائد الذي يولي أهمية لتطوير مهارات موظفيه ويسعى لتوفير بيئة تشجع التعلم المستمر يُسهم في زيادة التفاعل والمشاركة بين الموظفين، وبالتالي يؤثر ذلك بشكل إيجابي على نتائج العمل (Fiaz، 2017).
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تهدف هذه المقالة إلى دراسة العلاقة بين أنماط قيادة مديري التمريض، والمشاركة في العمل، والالتزام التنظيمي للممرضات في المملكة العربية السعودية. تم تقديم نهج مقطعي يستخدم استطلاعًا عبر الإنترنت لمديري التمريض والممرضات في المستشفيات في جميع أنحاء المملكة العربية السعودية. تتضمن الدراسة استبيان القيادة متعدد العوامل (MLQ)، واستبيان الالتزام التنظيمي (OCQ)، ومقياس أوتريخت للمشاركة في العمل (UWES). تم توزيع الاستطلاع من خلال مسؤولي الموارد البشرية في 71 مستشفى، وتم إجراؤه من 27 نوفمبر إلى 18 ديسمبر 2021، وحصل على 394 ردًا. بعد إزالة الردود غير المكتملة، تم تقييم 390 استجابة صالحة باستخدام اختبارات t وتحليل الارتباط. كشفت النتائج أن 84.4٪ من المشاركين كانوا ممرضين و15.6٪ كانوا مديري تمريض. تم الكشف عن فروق ذات دلالة إحصائية (ص < 0.05) في وجهات النظر حول أنماط القيادة التحويلية والتبادلية والمشاركة بين مديري التمريض. أظهر كلا نمطي القيادة علاقات جيدة مع الالتزام التنظيمي والمشاركة في العمل. وتسلط النتائج الضوء على الاختلافات في تصورات القيادة التي تعكس تحديات إدارية أساسية، والتي يجب معالجتها في ضوء التغيرات السريعة في البنية التحتية في المملكة العربية السعودية، والتي تدفعها رؤية 2030 (AL-Dossary، 2022).
يشجع القادة الناس من خلال وضع أطر تهدف إلى الاستفادة القصوى من إمكانات الموظفين وموارد المنظمة وتقديم التوجيه. وعلى العكس من ذلك، قد يتسببون في مشاكل خطيرة في إلهام الثقة، والانخراط في أهداف الشركة، وإرساء التوافق وبناء بيئة تعاونية. لذلك، يهدف هذا البحث إلى التحقيق في أسلوب القيادة المرتبط وتحفيز الموظفين. تم إجراء تقييم شامل للأدبيات التي تسلط الضوء على دافعية الموظفين وأسلوب القيادة (الاستبدادي، الأبوي، التحويلي، عدم التدخل). تم جمع البيانات باستخدام استبيان تم توزيعه على موظفي الحكومة العاملين في الخرج (منطقة الرياض) وتم تلقي 130 استجابة صالحة. تم استخدام برنامج SPSS 22 لإجراء التحليل الإحصائي وأشارت النتائج إلى أهمية مواتية بشكل عام لأساليب القيادة والتحفيز. تم الإبلاغ عن التأثير الكلي لأساليب القيادة معًا على الدافع بنسبة 66.5٪ (R [2] = 0.665). ثبت أن التأثيرات المميزة لكل من أسلوب الأبوي والتحويلي وعدم التدخل على الدافع جيدة ومهمة. في حين أن الارتباط بين أسلوب القيادة الاستبدادي والتحفيز كان غير ذي أهمية. يوصى بأن يتبع القادة في بيئة العمل في المملكة العربية السعودية أنماط القيادة الأبوية والتحويلية لتعزيز مستوى تحفيز موظفيهم (Altheeb، 2020).
تهدف هذه الدراسة إلى تحليل تأثير أسلوب القيادة على الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، وتحليل تأثير أسلوب القيادة والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي على أداء الموظفين، ودراسة التأثير غير المباشر لأسلوب القيادة على أداء الموظفين بوساطة الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي. يتكون مجتمع البحث من جميع الموظفين الذين يشغلون مناصب هيكلية بإجمالي 95 مستجيبًا. تم اختيار العينة باستخدام أسلوب التعداد، مما أسفر عن إجمالي 95 مستجيبًا في عينة البحث. كانت طرق جمع البيانات من خلال الاستبيان. تم بناء نموذج البحث بحيث يتم فحص بيانات البحث باستخدام SEM Smart PLS 2. نتائج البحث هي أن أسلوب القيادة له تأثير إيجابي وهام على الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، وأن أسلوب القيادة والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي لها تأثير إيجابي وهام على أداء الموظفين، وأن الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي يتوسط تأثير أسلوب القيادة على أداء الموظفين، وله تأثير إيجابي وهام. يقدم التأثير غير المباشر نتائج أقوى من التأثير المباشر. ونتيجة لذلك، من المقصود أن تطبق قيادة الجامعة أسلوب قيادة فعال وتهتم برضا الموظفين عن العمل وتفانيهم لزيادة أداء الموظفين (NURANI, 2021).
وقد أثبتت الدراسات مرارًا وتكرارًا أن الأنظمة الثقافية الوطنية، وكذلك الثقافات الفردية، تؤثر بشكل عميق على النظام الثقافي للشركات بعدة طرق. على سبيل المثال، تؤثر ثقافة الدولة على اتخاذ القرارات الإدارية وأساليب القيادة وتقنيات إدارة الموارد البشرية. تدرس هذه الدراسة الدور الوسيط للثقافة الوطنية (مسافة القوة، والجماعية، وتجنب عدم اليقين، والذكورة، والتوجه الطويل الأجل) في العلاقة بين أساليب القيادة (أسلوب القيادة التحويلي، والتعاملي، وأسلوب عدم الإنصاف) والرضا الوظيفي بين أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية في دولة الإمارات العربية المتحدة. تم استخدام أسلوب كمي في هذه الدراسة، وتم توزيع استبيان موحد بمقياس ليكرت من 5 نقاط على 326 مستجيبًا من أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية في دولة الإمارات العربية المتحدة. تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (SPSS) ونمذجة المعادلات الهيكلية الجزئية الأقل مربعًا (PLS-SEM) لتقييم فرضيات الدراسة. وأظهرت النتائج أن الثقافة الوطنية تتوسط العلاقة بين أسلوب القيادة التحويلية وأسلوب القيادة التبادلية وأسلوب القيادة غير العادل ورضا العمل. ويبدو أن الثقافة الوطنية تعدل العلاقة بين أسلوب القيادة وسعادة العمل بين أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية في دولة الإمارات العربية المتحدة، وفقًا للنتائج. وأشارت الدراسات أيضًا إلى كيفية تأثير القيادة التحويلية والقيادة التبادلية والقيادة غير العادلة على رضا العمل بين أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الحكومية في دولة الإمارات العربية المتحدة (AHMAD، 2021).
تهدف هذه الورقة البحثية بشكل رئيسي إلى دراسة التأثير الوسيط لسلوك المواطنة التنظيمية في العلاقة بين سلوك القيادة التحويلية والأداء التنظيمي وكذلك التأثير الوسيط لسلوك المواطنة التنظيمية في العلاقة بين الملكية النفسية وبيئة العمل ومشاركة الموظفين والحوافز وتحفيز الموظفين والأداء التنظيمي. ولتحقيق أهداف الدراسة، تم تطبيق منهج البحث الكمي من خلال استبانة أعدت خصيصًا لجمع المعلومات الأولية من عينات الدراسة، والتي تكونت من (250) مديرًا في محلات الذهب بجدة. وتم تقييم البيانات المجمعة باستخدام برنامج SPSS 20.0 وSmart-PLS 3. وأظهرت النتائج أن سلوك المواطنة التنظيمية يتوسط العلاقة بين سلوك القيادة التحويلية والملكية النفسية والحوافز والنجاح التنظيمي في قطاع الذهب السعودي. كما أن سلوك المواطنة التنظيمية ليس له تأثير معتدل على العلاقة بين بيئة العمل ومشاركة الموظفين وتحفيز الموظفين والنجاح التنظيمي في قطاع الذهب السعودي. وفي نهاية هذه الدراسة أوصى الباحث بضرورة تشجيع ممارسة سلوك المواطنة التنظيمية من خلال وضع مجموعة من الأنظمة والتعليمات الخاصة بذلك، واعتبار سلوك المواطنة التنظيمية أحد المعايير المهمة في نماذج تقييم الأداء السنوي للعاملين، بالإضافة إلى ذلك تم اعتماد المنهج الكمي في هذا البحث لاختبار فرضيات البحث، وبالتالي يمكن للدراسات المستقبلية الاعتماد على أساليب أخرى نوعية أو دراسة الحالة للتحقق من نتائج هذا البحث (Alhashedi، 2021).
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الإطار النظري هو الأساس الذي يستند عليه البحث العلمي في تفسير الظواهر وتحليلها، حيث يقدم الخلفية المفاهيمية اللازمة لفهم الموضوع المدروس. في دراسة "تأثير أنماط القيادة على مشاركة الموظفين وإنتاجيتهم في المنظمات السعودية: دراسة حالة على مشاريع الإنشاء والتطوير"، يعد الإطار النظري أداة حيوية لفهم العلاقة بين الأنماط القيادية المختلفة، ومشاركة الموظفين، وأدائهم الإنتاجي في المنظمات التي تعمل في قطاع الإنشاء والتطوير في السعودية. يتناول هذا الإطار ثلاثة مفاهيم رئيسية، وهي أنماط القيادة، مشاركة الموظفين، و إنتاجية الموظفين، بالإضافة إلى العلاقة التي تربط بينها في بيئة العمل في القطاع الإنشائي والتطويري.
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· أنماط القيادة
تعتبر أنماط القيادة من المفاهيم الأساسية التي تحدد كيفية توجيه القائد لأتباعه وتحفيزهم لتحقيق الأهداف المؤسسية. يمكن تصنيف أنماط القيادة إلى عدة أنواع، مثل القيادة التحولية، القيادة الأوتوقراطية، والقيادة الديمقراطية. تعتمد القيادة التحولية على إلهام الموظفين وتحفيزهم للوصول إلى مستويات أداء عالية من خلال تشجيعهم على الإبداع وتقديم حلول مبتكرة. هذا النوع من القيادة يمكن أن يكون مؤثرًا بشكل خاص في مشاريع الإنشاء والتطوير، حيث تتطلب هذه المشاريع حلولًا غير تقليدية وتعاونًا وثيقًا بين مختلف الفرق والاختصاصات.
أما القيادة الأوتوقراطية، فهي التي يسيطر فيها القائد بشكل كامل على القرارات، ويقلل من مشاركة الموظفين في صنع القرار. قد تكون هذه القيادة فعالة في بعض الحالات التي تتطلب قرارات سريعة وحاسمة، لكنها قد تساهم في تقليل مستوى المشاركة الفعالة من الموظفين، مما يحد من قدرتهم على تقديم الأفكار الإبداعية أو حل المشكلات. وعلى النقيض، تسعى القيادة الديمقراطية إلى إشراك الموظفين في اتخاذ القرارات، مما يعزز شعورهم بالمسؤولية والمشاركة الفعالة في العمل، وهو ما قد يزيد من إنتاجيتهم.
من خلال هذه الأنماط المختلفة، يتضح أن القيادة تمثل القوة التي توجه الموظفين نحو تحقيق الأهداف التنظيمية، وأن أنماط القيادة تؤثر بشكل كبير في طريقة تفكير الموظفين وحافزهم للعمل والمشاركة في المشاريع. وبالتالي، فإن القيادة لها دور محوري في تشكيل بيئة العمل وتحديد مستويات الإنتاجية والمشاركة (Bwalya، 2023).
· مشاركة الموظفين
مشاركة الموظفين تعتبر من العوامل الحيوية التي تؤثر في نجاح أي منظمة، خاصة في القطاعات التي تتطلب ابتكارًا مستمرًا مثل مشاريع الإنشاء والتطوير. تُعرف مشاركة الموظفين بأنها درجة انخراط الموظف في الأنشطة والقرارات التي تؤثر على بيئة عمله. يتجسد هذا في قدرة الموظف على تقديم الأفكار والمقترحات، والمشاركة في اتخاذ القرارات التي تؤثر في سير العمل.
في بيئة مشاريع الإنشاء والتطوير، حيث تتنوع التحديات وتتطلب استراتيجيات جديدة وحلولًا مبتكرة، تكون مشاركة الموظفين أمرًا بالغ الأهمية. عندما يشعر الموظف بأن له دورًا في صنع القرار، فإنه يميل إلى إظهار قدر أكبر من الالتزام والمساهمة في تحسين الأداء. من ناحية أخرى، فإن بيئة العمل التي تفتقر إلى المشاركة، حيث تقتصر القرارات على القيادة فقط، قد تؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية للموظفين وتقليل مشاركتهم الفعالة في المشاريع. وبالتالي، يمكن القول أن مستوى المشاركة يعكس مدى تحفيز الموظفين ودعمهم لتحقيق الأهداف التنظيمية (Johar، 2024). 
· إنتاجية الموظفين
إنتاجية الموظفين هي إحدى المتغيرات التي ترتبط ارتباطًا وثيقًا بأنماط القيادة. إنها تشير إلى الكفاءة التي يُظهرها الموظف في تنفيذ مهامه، وتحقيق الأهداف التنظيمية في الوقت المحدد وبالجودة المطلوبة. إنتاجية الموظفين في بيئة العمل تعتمد بشكل كبير على كيفية تعامل القيادة مع الموظفين، وطريقة تحفيزهم ودعمهم في أداء مهامهم.
في سياق الأنماط القيادية، نجد أن القيادة التي تحفز الموظفين على الإبداع، وتوفر لهم بيئة تدعم النمو والتطور المهني، تساهم في زيادة إنتاجيتهم. على سبيل المثال، القائد الذي يتبنى أسلوب القيادة التحولية يعمل على إلهام موظفيه، ويشجعهم على تقديم حلول جديدة للمشاكل، مما يعزز إنتاجيتهم. في المقابل، فإن القادة الذين يتبعون أساليب أكثر تسلطًا أو ضبابية في توجيه الموظفين قد لا يحققون نفس المستوى من الإنتاجية، حيث يمكن أن يشعر الموظفون بالإحباط أو التقيد في أدائهم.
إنتاجية الموظفين في مشاريع الإنشاء والتطوير تعتمد على مجموعة من العوامل المرتبطة بأنماط القيادة، مثل الدافع المستمر للابتكار، الدعم المستمر من القيادة، وتوفير الموارد اللازمة لتحقيق الأهداف. بيئة العمل التي توفر الدعم المستمر وتستثمر في تطوير الموظفين تكون أكثر قدرة على تحقيق نتائج مهنية عالية (Roy، 2021).
· العلاقة بين أنماط القيادة ومشاركة الموظفين وإنتاجيتهم
يشير الإطار النظري إلى أن العلاقة بين أنماط القيادة و مشاركة الموظفين و إنتاجية الموظفين هي علاقة معقدة ومترابطة. عندما يتبنى القائد أسلوبًا قياديًا يشجع على المشاركة الفعالة، مثل القيادة الديمقراطية أو التحولية، فإنه يساهم في تعزيز مستوى مشاركة الموظفين. في بيئة عمل تشجع الموظفين على تقديم أفكارهم والمشاركة في صنع القرار، يزيد شعورهم بالمسؤولية، مما يؤدي إلى زيادة في مشاركتهم الفعالة في المشاريع.
بدورها، مشاركة الموظفين تؤثر بشكل مباشر على إنتاجيتهم. الموظفون الذين يشعرون بالانتماء ويشعرون أن لهم دورًا في اتخاذ القرارات يصبحون أكثر استعدادًا لتقديم جهودهم والعمل بكفاءة أعلى. عندما يشارك الموظفون في اتخاذ القرارات المتعلقة بمشاريعهم، فإنهم يميلون إلى إظهار إبداع أكبر ويعتمدون على حلول مبتكرة لتحسين الأداء. يلعب القائد الذي يوفر بيئة محفزة ويعزز من تطوير الموظفين دورًا مهمًا في تعزيز الإنتاجية. عندما يشعر الموظف أنه يحصل على الدعم المستمر ويُعطى فرصًا لتطوير مهاراته، فإنه يلتزم أكثر بمسؤولياته ويزيد من إنتاجيته (Soelistya، 2024).
· دور القيادة في مشاريع الإنشاء والتطوير في السعودية
القطاع الإنشائي والتطويري في السعودية يتسم بتحديات كبيرة نظرًا لحجم المشاريع والتطورات التكنولوجية المستمرة. في هذا السياق، تتطلب المشاريع بيئة عمل مرنة، مبتكرة، وقادرة على التعامل مع المشكلات المتجددة. القيادة التي تعتمد على أساليب تحفيزية ومشاركة فعالة تساعد على تعزيز الكفاءة والابتكار. القيادة التحولية والديمقراطية في هذا السياق توفر البيئة التي تتيح للمشاريع الاستفادة من أفكار الموظفين وإبداعهم، مما يؤدي إلى تحقيق النجاح في المشاريع الإنشائية والتطويرية التي تنطوي على الكثير من التحديات (Trigunarsyah، 2021).
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