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 الملخص

تهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌تحليل‌تأثير‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌على‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌‌

العربية‌‌ المملكة‌ في‌ الرياض‌ لجمع‌‌‌‌،‌السعوديةبنك‌ تطبيقية‌ منهجية‌ استخدام‌ تم‌ الهدف‌ هذا‌ ولتحقيق‌

ع‌على‌عينة‌بحثية‌مكونة‌‌‌‌(،20)البيانات‌من‌خلال‌استبيان‌مكون‌من‌‌ ِّ
،‌في‌البنك‌‌‌موظفا ‌‌‌(،107)من‌‌فقرة‌وُز 

تم‌تحليل‌البيانات‌باستخدام‌الأساليب‌الإحصائية‌المناسبة‌للكشف‌عن‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌‌و‌

‌ومستوى‌الرضا‌الوظيفي.‌‌

‌‌أظهرت‌النتائج‌أن‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌يسهم‌بشكل‌إيجابي‌في‌تعزيز‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌الموظفين‌

‌على‌هذه‌النتائج‌توص ي‌‌،‌‌حيث‌انعكس‌ذلك‌في‌تحسين‌بيئة‌العمل‌وزيادة‌الدافعية‌والارتباط‌الوظيفي وبناء 

القادة،‌ مهارات‌ تطوير‌ خلال‌ من‌ الرياض‌ بنك‌ في‌ التحويلية‌ القيادة‌ ممارسات‌ تعزيز‌ بضرورة‌ الدراسة‌

‌تحسين‌استراتيجيات‌التواصل،‌وتحفيز‌الموظفين‌لرفع‌مستويات‌الرضا‌الوظيفي‌وتعزيز‌الإنتاجية.‌‌‌

‌.‌القيادة‌التحويلية،‌الرضا‌الوظيفي،‌القطاع‌البنكي،‌بنك‌الرياض‌الكلمات المفتاحية: 
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 الفصل الأول 
 الاطار العام والدراسات السابقة 

 مقدمة   1.1

‌‌القيادة‌أحد‌العوامل‌الرئيسية‌التي‌تؤثر‌على‌أداء‌وفعالية‌المنظمات،‌حيث‌تمثل‌القيادة‌الفعالة‌عنصرا ‌

‌في‌تحقيق‌‌ الأهداف‌المؤسسية‌وتحفيز‌الفرق‌العاملة‌نحو‌التميز‌والإبداع،‌وفي‌هذا‌السياق‌يعتبر‌أساسيا 

التحويلية‌واحدا ‌ القيادة‌ تعزيز‌‌‌‌أسلوب‌ بهدف‌ لتبنيها‌ المنظمات‌ تسعى‌ التي‌ المهمة‌ القيادية‌ من‌الأساليب‌

الأداء‌وبناء‌بيئة‌عمل‌إيجابية،‌وفي‌عالم‌الأعمال‌المعاصر،‌يعد‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌من‌بين‌النماذج‌‌

الأفكار‌والتطلعات‌إلى‌واقع‌ملموس،‌ويعتبر‌‌‌‌القيادية‌الهامة‌التي‌تتميز‌بقدرتها‌على‌تحفيز‌الموظفين‌وتحويل

لتأثيره‌المحتمل‌على‌‌‌‌را ‌ذا‌أهمية‌بالغة،‌نظ‌‌‌ا ‌ر‌البحث‌في‌تأثير‌هذا‌النوع‌من‌القيادة‌على‌الرضا‌الوظيفي‌أم

‌(2018الشوابكة‌وآخرون،‌)أداء‌المؤسسات‌واستمراريتها‌في‌السوق.‌

العالـم‌هـذه‌الأيـام‌فـي‌ظـل‌بيئـة‌ديناميكيـة‌متسـارعة،‌تشـهد‌تغيـرات‌متعـددة‌فـي‌مختلـف‌جوانـب‌‌‌‌ويعيـش

كان‌لابـد‌علـى‌منظمـات‌الأعمـال‌الخاصـة‌والعامـة‌علـى‌حـد‌سـواء‌مواجهـة‌هـذه‌التغيــرات‌‌‌‌وبالتالـي‌‌الحيـاة،

هذه‌‌ نجاح‌ في‌ ا‌ أساسي  دو‌ را‌ يلعب‌ الذي‌ البشري‌ بالعنصر‌ الاهتمـام‌ خـلال‌ مـن‌ والسـبل،‌ الوسـائل‌ بشـتى‌

،‌وذلك‌لإفساح‌المجال‌والسليمة‌والعادلةالمنظمات‌وتحقيق‌أهدافها،‌وتوفيـر‌البيئة‌التنظيمية‌الصحية‌‌

منهم المطلوب‌ العمل‌ أداء‌ في‌ جهدهم‌ قصارى‌ ببذل‌ العامليـن‌ ‌لإبداع‌ ‌‌ العلم‌ تقدم‌ وتطورت‌‌فمهما‌

تبقى‌‌التكنولوجيا الم،‌ التي‌‌‌‌حافظةمهمة‌ التحديات‌ أبـرز‌ من‌ قابلياته‌ وتطويـر‌ الملتـزم‌ البشري‌ المورد‌ على‌

‌(‌2015‌:47.‌)النويقة،‌تواجه‌القيادة‌بشكل‌مستمر

البنوك قطاع‌ التحويلية‌‌‌‌وفي‌ القيادة‌ كبيرا ‌تلعب‌ ‌ والتطورات‌‌دورا  السريعة‌ التحولات‌ ظل‌ في‌ خاصة‌ ‌،

القادة‌‌ يسهم‌ حيث‌ القطاع،‌ هذا‌ يشهدها‌ التي‌ المستمرة‌ المؤسسات‌‌‌‌التحويلينالتكنولوجية‌ توجيه‌ في‌

الخدمات‌والمنتجات‌المالية‌المقدمة،‌وُيوفر‌تجارب‌عملاء‌‌‌‌يعزز‌جودة‌مما‌‌‌‌والتطوير،البنكية‌نحو‌الابتكار‌‌

في‌جذب‌العملاء‌والحفاظ‌على‌ولائهم‌من‌‌‌‌ا ‌شديد‌‌متميزة،‌حيث‌يشهد‌القطاع‌المصرفي‌السعودي‌تنافسا ‌



2 

 

خلال‌تقديم‌خدمات‌متميز‌ة‌تتجاوز‌توقعاتهم‌وتحقق‌رضاهم‌ومن‌أجل‌تحقيق‌هذا‌الهدف،‌يتطلب‌الأمر‌

لنجاح‌أي‌‌‌‌تكاتف‌الجهود‌الإبداعية‌في‌جميع‌أرجاء‌المنظمة،‌حيث‌ُيعتبر‌الإبداع‌التسويقي‌حجر الزاوية‌

الجهود‌‌‌تبرز‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌هذه‌لذا،مؤسسة‌تسعى‌لتحقيق‌الريادة‌والتميز‌في‌السوق.‌

‌من‌خلال‌تحفيز‌الموظفين‌وتمكينهم‌من‌تطوير‌أفكار‌جديدة‌ومبتكرة‌في‌تقديم‌الخدمات‌مما‌يسهم‌في‌تعزيز‌

‌(‌2024‌:97وعثمان،)محيلان‌‌0التنافسية‌والارتقاء‌بمستوى‌الخدمات‌المصرفية‌المقدمة

،‌التي‌تهدف‌إلى‌‌2030يتماش ى‌دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌القطاع‌البنكي‌مع‌رؤية‌المملكة‌العربية‌السعودية‌‌

والتنافسية الابتكار‌ على‌ قائم‌ ومستدام‌ متنوع‌ اقتصاد‌ تطوير‌‌‌‌حيث‌‌‌بناء‌ أهمية‌ على‌ الرؤية‌ هذه‌ تؤكد‌

القطاع‌المصرفي‌ليصبح‌أكثر‌حيوية‌وريادة،‌مما‌يعزز‌مساهمته‌في‌تحقيق‌التنمية‌الاقتصادية‌المستدامة.‌

ولتحقيق‌ذلك،‌يتطلب‌الأمر‌تبني‌استراتيجيات‌قيادية‌فعالة‌تعزز‌من‌رضا‌الموظفين‌وترفع‌من‌مستويات‌‌

‌(2030)رؤية‌المملكة‌‌الأداء‌المؤسس ي.‌

عنصرا ‌و التحويلية‌ القيادة‌ مفهوم‌ أصبح‌ الأعمال‌ بيئة‌ في‌ المتسارعة‌ التطورات‌ ظل‌ نجاح‌‌‌جوهريا ‌‌‌في‌ في‌

المنظمات‌لا‌سيما‌في‌القطاع‌المصرفي‌الذي‌يهدف‌إلى‌تحسين‌جودة‌الخدمات‌وتلبية‌احتياجات‌العملاء‌‌

تشير‌الدراسات‌إلى‌علاقة‌إيجابية‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والرضا‌الوظيفي،‌حيث‌تساهم‌‌حيث‌‌،‌‌المتزايدة

حاجي‌و‌‌،‌دراسة‌)(‌‌2024،وعثمانمحيلان‌‌هذه‌القيادة‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌محفزة‌وتعزز‌الانتماء‌والالتزام‌)

.‌ورغم‌تعدد‌الأبحاث‌فإن‌معظمها‌ركز‌على‌القطاعات‌‌(2021البلوش ي‌وآخرون‌،‌‌(،‌ودراسة‌)‌‌2022دولي،‌

،‌خاصة‌في‌‌على‌حد‌علم‌الباحثة‌‌–‌‌رها‌في‌القطاع‌المصرفيالعامة‌أو‌التعليمية‌مع‌قلة‌الدراسات‌حول‌تأثي

لذا‌تسعى‌هذه‌الدراسة‌إلى‌سد‌الفجوة‌البحثية‌عبر‌تحليل‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌‌‌‌،السعودية

‌.‌الوظيفي‌في‌البنوك‌السعودية

في‌‌ للعاملين‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ على‌ التحويلية‌ القيادة‌ أثر‌ لاستكشاف‌ الدراسة‌ هذه‌ قطاع‌وتأتي‌

،‌بهدف‌عن‌هذا‌القطاع‌‌البنوك‌السعودي‌من‌خلال‌اجراء‌الدراسة‌على‌العاملين‌في‌بنك‌الرياض‌كنموذج
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العمل بيئة‌ وتحسين‌ الموظفين‌ تحفيز‌ على‌ تأثيره‌ ومدى‌ القيادي‌ النهج‌ هذا‌ بين‌ العلاقة‌ و‌فهم‌ ‌‌إلقاء‌إلى‌‌،‌

الضوء‌على‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌التفاعل‌الإيجابي‌بين‌القادة‌والموظفين،‌ودورها‌في‌تحسين‌‌

ذات‌‌المنبثقة‌عن‌هذه‌الدراسة‌‌‌‌نتائج‌الكما‌تأمل‌أن‌تكون‌‌‌‌،‌الأداء‌المؤسس ي‌وزيادة‌مستويات‌الرضا‌الوظيفي

للقادة‌والمديرين‌في‌القطاع‌المصرفي مما‌يمكنهم‌من‌تطوير‌استراتيجيات‌فعالة‌‌‌‌السعودي‌‌قيمة‌مضافة‌

لرؤية‌‌ الطموحة‌ الأهداف‌ تحقيق‌ في‌ وتسهم‌ التنظيمي،‌ الأداء‌ كفاءة‌ وتعزز‌من‌ بيئة‌عمل‌محفزة،‌ تدعم‌

‌.‌2030المملكة‌

 مشكلة الدراسة    1.2

في‌تشكيل‌الأداء‌والسلوك‌الوظيفي‌للموظفين‌حيث‌تؤثر‌بشكل‌مباشر‌على‌‌‌أساسيا ‌‌‌تُعد‌القيادة‌عنصرا ‌

المؤسس ي والالتزام‌ الوظيفي‌ الرضا‌ القطاع‌‌‌‌،‌مستوى‌ مثل‌ الديناميكية‌ العمل‌ بيئات‌ يواجه‌وفي‌ ‌‌المصرفي‌

الموظفون‌تحديات‌تنافسية‌وضغوط‌عمل‌مستمرة‌مما‌يتطلب‌أساليب‌قيادية‌فعالة‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌‌

تُعتبر‌القيادة‌التحويلية‌من‌الأساليب‌الحديثة‌التي‌تركز‌على‌تحفيز‌الموظفين‌وتمكينهم‌إلا‌‌،‌و‌وتعزيز‌الأداء

أن‌تأثيرها‌على‌الرضا‌الوظيفي‌في‌البنوك‌السعودية‌لا‌يزال‌غير‌واضح،‌مما‌يخلق‌فجوة‌بحثية‌تستدعي‌

فهم‌دقيق‌لكيفية‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌‌تتمثل‌مشكلة‌الدراسة‌في‌غياب‌،‌و‌الدراسة

لهذه‌‌‌‌–‌‌ةعلى‌حد‌علم‌الباحث‌‌–في‌البنوك‌السعودية،‌حيث‌تفتقر‌الدراسات‌الحالية‌‌ إلى‌تحليل‌معمق‌

خصوصا ‌ رؤية‌‌‌‌العلاقة،‌ ضمن‌ المصرفي‌ القطاع‌ يشهدها‌ التي‌ والتنظيمية‌ الاقتصادية‌ التغيرات‌ ظل‌ في‌

بارتفاع‌‌‌‌،2030المملكة‌‌ تتعلق‌ تحديات‌ المملكة‌ في‌ الرائدة‌ المالية‌ المؤسسات‌ كأحد‌ الرياض‌ بنك‌ يواجه‌

وعلى‌الرغم‌من‌أهمية‌‌،‌‌ضغوط‌العمل‌وتوقعات‌الأداء‌مما‌قد‌يؤثر‌على‌رضا‌الموظفين‌واستقرارهم‌الوظيفي

حول‌كيفية‌‌لا‌يزال‌القادة‌والمديرون‌في‌القطاع‌البنكي‌يفتقرون‌إلى‌توجيهات‌واضحة‌‌‌‌القيادة‌التحويلية

‌‌‌.‌تطبيقها‌بفعالية‌لتعزيز‌الرضا‌الوظيفي‌وتحسين‌الأداء‌المؤسس ي

من‌هنا‌تهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌استكشاف‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌في‌البنوك‌السعودية،‌‌
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ما هو تأثير القيادة  :‌‌التالي‌‌مع‌التركيز‌على‌بنك‌الرياض‌كنموذج،‌وذلك‌من‌خلال‌الإجابة‌على‌السؤال‌الرئيس

 التحويلية على الرضا الوظيفي لدى موظفي بنك الرياض؟

 أهمية الدراسة   1.3

أساليبها‌‌ تتنوع‌ حيث‌ المؤسسات‌ داخل‌ الموظفين‌ أداء‌ على‌ تؤثر‌ التي‌ الرئيسة‌ العوامل‌ من‌ القيادة‌ تُعد‌

وتختلف‌تأثيراتها‌على‌الرضا‌الوظيفي‌ومستوى‌الإنتاجية.‌وتُعتبر‌القيادة‌التحويلية‌من‌الأساليب‌الحديثة‌‌

لمهنية،‌مما‌يسهم‌في‌تحسين‌الأداء‌التي‌تركز‌على‌تحفيز‌الأفراد‌وتمكينهم‌من‌تحقيق‌أهدافهم‌الشخصية‌وا

يلعب‌‌و‌وزيادة‌الولاء‌المؤسس ي.‌وفي‌قطاع‌البنوك‌حيث‌تسود‌بيئة‌تنافسية‌عالية‌ومتطلبات‌عمل‌مكثفة،‌

‌في‌تحقيق‌الأداء‌المؤسس ي‌المتميز.‌‌‌محوريا ‌‌الرضا‌الوظيفي‌دورا ‌

‌من‌هذا‌المنطلق‌تكتسب‌دراسة‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌في‌البنوك‌السعودية،‌وتحديدا ‌

‌في‌بنك‌الرياض،‌أهمية‌كبيرة‌تنقسم‌إلى‌أهمية‌علمية‌وأهمية‌عملية‌كما‌يلي:‌‌‌

 الأهمية العلمية  . 1

تساهم‌الدراسة‌في‌تعزيز‌المعرفة‌العلمية‌حول‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌في‌بيئة‌العمل‌المصرفية‌والتي‌‌ ▪

 تتميز‌بخصائص‌ومتطلبات‌تختلف‌عن‌القطاعات‌الأخرى.‌‌‌

فهما ‌ ▪ الدراسة‌ مما‌‌‌معمقا ‌‌‌تقدم‌ الوظيفي‌ الرضا‌ وعوامل‌ التحويلية‌ القيادة‌ أساليب‌ بين‌ للعلاقة‌

 يساعد‌الباحثين‌في‌تطوير‌نماذج‌نظرية‌تفسر‌هذه‌العلاقة‌بشكل‌أكثر‌دقة.‌‌‌

‌نظرا ‌‌‌تسهم‌الدراسة‌في‌سد‌الفجوة‌البحثية‌المتعلقة‌بتطبيق‌القيادة‌التحويلية‌في‌القطاع‌المصرفي ▪

‌في‌سياق‌البنوك‌السعودية.‌‌‌‌–على‌حد‌علم‌الباحث‌‌–لقلة‌الدراسات‌التي‌تناولت‌هذا‌الموضوع‌

 . الأهمية العملية   2

الرضا‌‌ ▪ لتحسين‌مستوى‌ فعالة‌ قيادية‌ استراتيجيات‌ تبني‌ المصرفية‌على‌ الإدارات‌ الدراسة‌ تساعد‌

 الوظيفي.‌‌‌
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الموظفين‌‌ ▪ تحفيز‌ خلال‌ من‌ المؤسس ي‌ الأداء‌ تحسين‌ في‌ التحويلية‌ للقيادة‌ ال‌ الفع  التطبيق‌ يساهم‌

 .وتمكينهم‌من‌تحقيق‌أهدافهم

تسهم‌نتائج‌الدراسة‌في‌مساعدة‌الإدارات‌على‌تقليل‌التوتر‌الوظيفي‌لدى‌الموظفين‌من‌خلال‌تبني‌‌ ▪

 أساليب‌قيادية‌داعمة‌ومشجعة.‌‌‌

ر‌رؤى‌أكاديمية‌ومهنية‌تساهم‌في‌تطوير‌وتحسين‌السياسات‌والممارسات‌الإدارية‌داخل‌قطاع‌‌يتوف ▪

 البنوك.‌‌

تقدم‌توصيات‌عملية‌للقادة‌والمديرين‌في‌بنك‌الرياض‌حول‌كيفية‌تبني‌القيادة‌التحويلية‌لتعزيز‌‌ ▪

‌‌‌.‌الرضا‌الوظيفي

 أسئلة الدراسة  1.4

‌السؤال‌الرئيس ي‌للدراسة‌هو:‌ما‌هو‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌بنك‌الرياض؟‌

 السعودي؟‌‌‌بنك‌الرياضداخل‌‌‌‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملينكيف‌يؤثر‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌على‌‌ ­

 كيف‌يمكن‌تحديد‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌وما‌أبرز‌سماته‌في‌بيئة‌العمل‌المصرفية؟‌‌‌ ­

 ‌‌؟بنك‌الما‌الأساليب‌التي‌يمكن‌للقادة‌التحويليين‌استخدامها‌لتعزيز‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌ ­

الرضا‌‌ ­ مستوى‌ على‌ وأثرها‌ الرياض‌ بنك‌ في‌ التحويلية‌ القيادة‌ تطبيق‌ تواجه‌ التي‌ التحديات‌ ما‌

‌الوظيفي؟

 الدراسة أهداف  1.5

‌يهدف‌هذا‌البحث‌إلى:‌

 تحليل‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌بنك‌الرياض.‌‌ ▪

 تحديد‌سمات‌القيادة‌التحويلية‌في‌بيئة‌العمل‌المصرفية.‌‌‌ ▪

 ‌‌‌.‌استكشاف‌الأساليب‌التي‌يمكن‌للقادة‌التحويليين‌تطبيقها‌لتعزيز‌الرضا‌الوظيفي ▪
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وأثرها‌على‌مستوى‌ ▪ الرياض‌ بنك‌ في‌ التحويلية‌ القيادة‌ تطبيق‌ تواجه‌ التي‌ التحديات‌ التعرف‌على‌

 الرضا‌الوظيفي.‌‌

‌تقديم‌توصيات‌لتعزيز‌القيادة‌التحويلية‌وتحسين‌بيئة‌العمل‌في‌القطاع‌المصرفي‌السعودي.‌‌‌ ▪

   الدراسةفرضية  1.6

‌:‌الفرضية‌الرئيسية‌التالية‌الدراسة‌في‌تتتمثل‌فرضيا

‌.‌‌لا‌يوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌بنك‌الرياض

‌التالية:‌‌الفرضيات‌الفرعيةإلي‌جانب‌

بين‌سمات‌القيادة‌التحويلية‌ومستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌ ­ لا‌يوجد‌علاقة‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌

‌.‌‌موظفي‌بنك‌الرياض

القادة‌‌ ­ يستخدمها‌ التي‌ للأساليب‌ دلالة‌إحصائية‌ تأثير‌ذو‌ يوجد‌ الرضا‌‌‌التحويلين‌لا‌ على‌مستوى‌

‌‌‌.‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌بنك‌الرياض

 حدود الدراسة  1.7

‌م.‌2024هـ،‌1445أجُريت‌الدراسة‌خلال‌العام‌الجامعي‌‌الحدود الزمانية: 

‌عن‌القطاع‌المصرفي‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية‌السعودي‌بنك‌الرياض:‌الحدود المكانية ‌.‌ممثلا 

ذكور‌واناث‌‌‌‌–والعاملين‌‌قيادات‌‌التطبيق‌أداة‌البحث‌على‌عينة‌عشوائية‌لمجموعة‌من‌‌‌‌الحدود البشرية: 

‌.في‌بنك‌الرياض‌السعودي‌–

 اسةالمنطلقات النظرية للدر  1.8

‌النظرية‌التي‌يمكن‌تناولها‌في‌هذه‌الدراسة:‌‌من‌المنطلقات

على‌مرؤوسيهم‌من‌خلال‌الإلهام‌والتحفيز‌والتوجيه‌نحو‌‌‌‌تأثير‌القادةكيفية‌‌. نظرية القيادة التحويلية:  1

التحفيز‌‌ المثالي،‌ التأثير‌ مثل‌ التحويلية‌ للقيادة‌ الرئيسية‌ العناصر‌ وتشمل‌ المشتركة،‌ الأهداف‌ تحقيق‌
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 الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌والاعتبارات‌الفردية.‌

الوظيفي2 الرضا  نظرية  عن‌‌.  الموظفين‌ رضا‌ على‌ المؤثرة‌ العوامل‌ تتناول‌ العمل،‌‌‌وظائفهم،:‌ بيئة‌ مثل‌

‌التعويضات،‌فرص‌التقدم،‌ودعم‌القيادة.‌

تستند‌إلى‌مفاهيم‌مثل‌نظرية‌الحوافز‌ونظرية‌التحفيز،‌وأهمية‌التحفيز‌والدعم‌في‌‌. نظرية الدافعية:  3

 تعزيز‌الرضا‌الوظيفي‌وتحفيز‌الموظفين‌على‌الابتكار‌والإنتاجية.‌

تأثير‌ثقافة‌المنظمة‌على‌سلوكيات‌الموظفين‌وأدائهم،‌وكيف‌يمكن‌أن‌ُتعزز‌‌:  التنظيميةالثقافة  . نظرية  4

 إيجابية‌تدعم‌الابتكار.‌‌القيادة‌التحويلية‌من‌تطوير‌ثقافة‌تنظيمية

‌‌الموظفين،‌تتناول‌العوامل‌التي‌تعزز‌أو‌تعيق‌سلوكيات‌العمل‌المبتكر‌لدى‌‌. نظرية السلوك الإبداعي:  5

 .‌في‌هذا‌السياق‌مؤثرا ‌‌والقيادة‌التحويلية‌تعتبر‌هنا‌عاملا ‌

 منهجية الدراسة    1.9

الوصفي‌التحليلي،‌حيث‌يتم‌تحليل‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والرضا‌‌‌على‌المنهجتعتمد‌هذه‌الدراسة‌

ويشمل‌ذلك‌مراجعة‌الدراسات‌السابقة‌ذات‌الصلة‌بالإضافة‌إلى‌جمع‌‌،‌‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌بنك‌الرياض

‌البيانات‌وتحليلها‌باستخدام‌الأساليب‌الإحصائية‌المناسبة.‌‌

‌يتم‌اتباع‌الخطوات‌المنهجية‌التالية:‌‌‌وف‌ولتحقيق‌أهداف‌البحث‌س

مراجعة‌الأدبيات‌العلمية‌المتعلقة‌بالقيادة‌التحويلية‌والرضا‌الوظيفي‌في‌بيئة‌العمل‌المصرفية‌مع‌‌ .‌1

 التركيز‌على‌الدراسات‌التي‌تناولت‌هذا‌الموضوع‌في‌القطاع‌البنكي.‌‌

القيادة‌‌ .‌2 تناولت‌ التي‌ والتطبيقية‌ النظرية‌ الدراسات‌ من‌ والاستفادة‌ السابقة‌ الخبرات‌ تحليل‌

 التحويلية‌وأثرها‌على‌بيئة‌العمل.‌‌

ه‌إلى‌مجموعة‌من‌قيادات‌ومديري‌الإدارات‌ورؤساء‌‌ .‌3 جمع‌البيانات‌الأولية‌من‌خلال‌استبيان‌موج 

 الأقسام‌والموظفين‌لاستطلاع‌آرائهم‌حول‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي.‌‌‌
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 رصد‌وتحليل‌الاستجابات‌باستخدام‌الأساليب‌الإحصائية‌المناسبة‌لضمان‌دقة‌النتائج‌وموثوقيتها.‌‌‌ .‌4

تفسير‌النتائج‌ومناقشتها،‌ومن‌ثم‌تقديم‌التوصيات‌والمقترحات‌لتعزيز‌القيادة‌التحويلية‌وتحسين‌‌ .‌5

‌الرضا‌الوظيفي‌في‌البنك.‌‌

 متغيرات الدراسة    1.10

‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌المتبع‌في‌بنك‌الرياض.‌‌‌المتغير المستقل:  ­

‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌موظفي‌بنك‌الرياض.‌‌‌المتغير التابع:  ­

إلى‌قياس‌مدى‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌في‌بنك‌الرياض،‌حيث‌‌ وتهدف‌هذه‌الدراسة‌

رضا‌‌ تحسين‌ إلى‌ يؤدي‌ مما‌ العمل‌ بيئة‌ تعزيز‌ في‌ ال‌ فع  بشكل‌ التحويلية‌ القيادة‌ تطبيق‌ يسهم‌ أن‌ يُتوقع‌

‌الموظفين‌وزيادة‌ولائهم‌للمؤسسة.‌

 الدراسات السابقة ثانيا  

هذه‌ من‌ مجموعة‌ استكشاف‌ تم‌ وقد‌ الحالي‌ الدراسة‌ موضوع‌ السابقة‌ الدراسات‌ من‌ العديد‌ تناولت‌

‌تناول‌هذه‌الدراسات‌في‌السطور‌القادمة‌مرتبة‌من‌الاحدث‌إلى‌الاقدم‌كما‌يلي:‌‌الدراسات‌وسوف‌يتم

 ( 2024، وعثمانمحيلان )دراسة 

بيان‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌‌ إلى‌ المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌‌‌‌المختلفة‌)التأثيرهدفت‌هذه‌الدراسة‌

على‌الإبداع‌التسويقي‌في‌البنوك‌التجارية‌الأردنية‌في‌‌‌(،الاعتبارات‌الفردية،‌والتمكين‌‌الاستثارة‌الفكرية،

إلى‌وجود‌تأثير‌واضح‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الإبداع‌التسويقي‌في‌تلك‌‌‌‌إقليم‌الشمال،‌وقد‌خلصت‌الدراسة

البنوك،‌حيث‌أظهرت‌النتائج‌أن‌جميع‌الأبعاد‌المذكورة‌تساهم‌في‌تعزيز‌الإبداع‌التسويقي،‌‌اتبعت‌الدراسة‌‌

لجمع كأداة‌ استبيان‌ وتم‌استخدام‌ ‌، التحليلي‌ الوصفي‌ البنوك‌‌‌‌المنهج‌ في‌ التسويق‌ البيانات‌من‌موظفي‌

في‌ الأردنية‌ تتميز‌‌‌‌التجارية‌ بقيادة‌ تتمتع‌ المبحوثة‌ البنوك‌ أن‌ إلى‌ الدراسة‌ توصلت‌ وقد‌ ‌ ‌، الشمال‌ إقليم‌

‌الاستثارة‌الفكرية‌،‌الاعتبارات‌الفردية‌،‌والتمكين.‌كما‌‌الإلهامي،التحفيز‌‌‌‌المثالي،‌بالأبعاد‌التالية:‌التأثير‌‌
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مما‌يدل‌على‌أن‌المتغير‌‌‌‌الأبعاد،‌اتفقت‌إجابات‌المشاركين‌على‌درجة‌عالية‌من‌الموافقة‌على‌وجود‌هذه‌‌

،‌وعليه‌قدمت‌الدراسة‌‌(الإبداع‌التسويقي)له‌أثر‌ملموس‌على‌المتغير‌التابع‌‌‌‌(التحويلية‌‌المستقل‌)القيادة

أبرزها‌‌توصيات،عدة‌‌ من‌ التجارية‌‌‌‌كان‌ البنوك‌ في‌ العاملين‌ بين‌ التحويلية‌ القيادة‌ ثقافة‌ نشر‌ ضرورة‌

وتمكين‌الموظفين‌المتميزين‌من‌تولي‌مواقع‌تناسب‌‌‌‌الأردنية‌في‌إقليم‌الشمال،‌بالإضافة‌إلى‌إتاحة‌الفرص

‌.‌إمكاناتهم،‌بما‌يعود‌بالنفع‌على‌بنوكهم

 (2022 سعاد،  ودوليحاجي كريمة )دراسة 

تهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌توضيح‌أهمية‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌في‌شركة‌‌

البيانات‌من‌عينة‌مكونة‌من‌‌الاعتماد‌على‌‌‌‌الاتصالات.‌تم في‌الشركة،‌‌‌‌موظفا ‌‌‌56الاستبيان‌كأداة‌لجمع‌

برنامج‌‌ القيادة‌SPSSواستخدم‌ أبعاد‌ جميع‌ أن‌ النتائج‌ وأظهرت‌ للتحليل،‌ كأدوات‌ الهيكلية‌ والنمذجة‌ ‌،

،‌را ‌عد‌"التمكين"‌هو‌الأكثر‌تأثيبُ‌كان‌‌و‌‌‌،التحويلية‌كانت‌لها‌تأثيرات‌ملحوظة‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين

كما‌بينت‌النتائج‌وجود‌علاقة‌‌،‌‌"الاعتبارات‌الفردية"‌‌يليه‌"التأثير‌المثالي"،‌ثم‌"التحفيز‌الإلهامي"،‌وأخيرا ‌

‌.‌للموظفين‌إيجابية‌واضحة‌بين‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌للمديرين‌ومستوى‌الرضا‌الوظيفي

 (2019حسن البلوش ي وآخرون، )دراسة: 

وعلاقتها‌بالصحة‌التنظيمية‌في‌‌‌التحويلية،‌هدفت‌الدراسة‌إلى‌التعرف‌على‌درجة‌ممارسة‌المديرين‌للقيادة‌

الأساس ي‌بسلطنة‌عمان،‌‌ولتحقيق‌أهداف‌الدراسة‌استخدم‌الباحثون‌المنهج‌الوصفي‌‌‌‌مدارس‌التعليم

مفردة‌لقياس‌(‌‌33)أداتين‌‌الأولى:‌استبانة‌القيادة‌التحويلية‌وتكونت‌‌من‌‌‌‌الارتباطي‌من‌خلال‌استخدام

،‌وتكون‌(OHI - E)والثانية‌مقياس‌‌‌‌،‌مدارس‌التعليم‌الأساس ي‌‌درجة‌ممارسة‌المديرين‌للقيادة‌التحويلية‌في

مدارس‌التعليم‌الأساس ي‌من‌وجهة‌نظر‌المعلمين‌وتم‌‌‌‌مفردة،‌لقياس‌مستوى‌الصحة‌التنظيمية‌في‌‌(37)من

تم‌اختيارها‌ب بلغ‌حجمها‌‌‌‌طريقة‌عشوائية‌من‌‌توزيع‌أداتي‌الدراسة‌على‌عينة‌ ‌، ‌(504)مجتمع‌الدراسة‌

ممارسة‌‌معلما ‌ درجة‌ ‌ أن‌ ‌ إلى‌ الدراسة‌ نتائج‌ أشارت‌ البيانات‌ تحليل‌ وبعد‌ ‌ للقيادة‌‌‌‌ومعلمة،‌ المديرين‌
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‌‌التحويلية‌في‌مدارس‌التعليم‌الأساس ي‌بسلطنة‌عمان‌من‌وجهة‌نظر‌معلميهم‌كبيرة،‌وأن‌مستوى‌الصحة‌

وأنه‌ في‌مدارسهم‌مرتفع،‌ المعلمين‌ نظر‌ بسلطنة‌عمان‌من‌وجهة‌ الأساس ي‌ التعليم‌ في‌مدارس‌ ‌‌التنظيمية‌

لدرجة‌‌ الدراسة‌ عينة‌ أفراد‌ تقديرات‌ متوسط‌ بين‌ إحصائي‌ دالة‌ موجبة‌ طردية‌ ارتباطية‌ علاقة‌ توجد‌

للقيادة المديرين‌ مدارسهم،‌‌‌‌ممارسة‌ في‌ التنظيمية‌ الصحة‌ لمستوى‌ تقديراتهم‌ متوسط‌ وبين‌ التحويلية،‌

تدريب في‌ بالاستمرار‌ الباحثون‌ لديهم‌‌‌‌وأوص ى‌ لتكون‌ التحويلية،‌ القيادة‌ أبعاد‌ ممارسات‌ على‌ المديرين‌

أجل‌‌ من‌ ‌ التحويلية،‌ القيادة‌ أهمية‌ عن‌ واضحة‌ في‌‌‌تصورات‌ مستوى‌‌‌‌‌ترجمتها‌ متابعة‌ الفعلي،‌ الواقع‌

الصحة‌التنظيمية‌بين‌‌‌‌مقياس‌‌‌‌(،OHI)‌الصحة‌التنظيمية‌في‌مدارس‌التعليم‌الأساس ي،‌وذلك‌باستخدام

‌.‌فترة‌وأخرى،‌للتأكد‌من‌مستوى‌الصحة‌التنظيمية‌في‌مدارس‌التعليم‌الأساس ي‌بسلطنة‌عمان

 ( Umrani & Afsar ،(2019دراسة 

أكدت‌الدراسة‌أن‌سمات‌القيادة‌التحويلية‌التي‌يتمتع‌بها‌بعض‌المديرين‌تعد‌من‌العوامل‌الرئيسية‌والمهمة‌

سلوك تعزيز‌ لدى‌‌ في‌ المبتكر‌ على‌‌‌‌الموظفين،العمل‌ التركيز‌ بضرورة‌ المنظمات‌ إدارات‌ الباحثون‌ وأوص ى‌

‌لتبني‌منهج‌القيادة‌التحويلية،‌بهدف‌خلق‌بيئة‌داعمة‌للابتكار تطوير‌قدرات‌المديرين‌وتأهيلهم

 ( Masood & Afsar, 2018دراسة: )

بعض‌‌ في‌ التمريض‌ لمديري‌ التحويلية‌ القيادة‌ بين‌ العلاقة‌ استكشاف‌ على‌ الدراسة‌ المؤسسات‌‌ركزت‌

إلى‌‌ الدراسة‌ وسعت‌ المؤسسات،‌ لتلك‌ التابعات‌ للممرضات‌ المبتكر‌ العمل‌ وسلوك‌ الأمريكية‌ الصحية‌

وقدراتهم‌الفطرية‌على‌الابتكار،‌بالإضافة‌إلى‌دراسة‌أثر‌الثقة‌في‌‌‌‌اختبار‌تأثير‌الكفاءة‌الذاتية‌للموظفين

وسلوكيات‌العمل‌المبتكر،‌وقد‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌‌‌‌المشرفين‌على‌العلاقة‌بين‌نمط‌القيادة‌التحويلية

بين‌القيادة‌التحويلية‌والثقة‌في‌القائد‌وتجنب‌عدم‌اليقين،‌‌‌‌نهج‌تفاعلي،‌حيث‌افترضت‌أن‌هناك‌تفاعلا ‌

ارتباط ترتبط‌ التحويلية‌ القيادة‌ أن‌ النتائج‌ وأظهرت‌ المبتكر،‌ العمل‌ سلوك‌ على‌ يؤثر‌ ‌‌قويا ‌‌‌إيجابيا ‌‌‌ا ‌مما‌

الم لدى‌ المبتكر‌ العمل‌ الشك‌بسلوك‌ وتجنب‌ الثقة‌ من‌ عالية‌ بمستويات‌ يتمتعن‌ اللواتي‌ ‌كما‌‌‌،مرضات‌
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د تلعب‌ الابتكارية‌ الذاتية‌ الكفاءة‌ أن‌ الدراسة‌ ‌‌وجدت‌ القيادة‌‌‌‌وسيطا ‌ورا  بين‌ الثلاثي‌ التفاعل‌ هذا‌ في‌

‌التحويلية‌والثقة‌في‌القائد‌وتجنب‌عدم‌اليقين‌على‌سلوك‌العمل‌المبتكر.‌

إلى‌تعزيز‌سلوك‌‌ بين‌القيادة‌التحويلية‌والثقة‌في‌المشرف‌يمكن‌أن‌يؤدي‌ إلى‌أن‌الجمع‌ وتوصلت‌النتائج‌

والقلق‌والخوف‌من‌المجهول‌المرتبط‌بسلوك‌‌والمخاطر،العمل‌المبتكر،‌حيث‌يصبح‌التغلب‌على‌الغموض‌

‌عندما‌تتوفر‌القيادة‌التحويلية‌والثقة.‌‌العمل‌المبتكر ‌ممكنا 

 (2018الشوابكة وآخرون، )دراسة: 

بأبعادها‌‌ التحويلية‌ القيادة‌ إسهام‌ مدى‌ على‌ التعرف‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ المثالي‌‌المختلفة‌‌هدفت‌ )التأثير‌

في‌تحقيق‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العاملين‌‌‌‌(،الملهم،‌والاستثارة‌الفكرية،‌والاعتبار‌الفردي‌‌للقيادة،‌والتحفيز

والمبيعات الدخل‌ دائرة‌ضريبة‌ من‌‌،‌‌في‌ تكونت‌ استبيان‌ قائمة‌ تصميم‌ تم‌ الغرض‌ وتم‌‌‌‌29ولهذا‌ عبارة،‌

من‌ البيانات‌ لتجميع‌ الشامل‌ المسح‌ أسلوب‌ على‌‌‌‌استخدام‌ الاستبيان‌ قائمة‌ توزيع‌ تم‌ الدراسة.‌ مجتمع‌

تم‌توزيع‌‌الدائرة،جميع‌العاملين‌في‌الوظائف‌القيادية‌والإشرافية‌في‌‌ استخدمت‌الدراسة‌‌و‌‌‌،‌‌142حيث‌

على‌برمجية‌‌‌يدانية‌لجمع‌البيانات‌اللازمة‌لإتمامها،‌واعتمدتالمنهج‌الوصفي‌التحليلي‌وأسلوب‌الدراسة‌الم

للعلوم‌الاجتماعية‌‌ بيانات‌الدراسة‌واختبار‌فرضياتها.‌وقد‌استنتجت‌‌‌SPSSالإحصاء‌الوصفي‌ ‌‌في‌تحليل‌

الدراسة‌مجموعة‌من‌النتائج،‌من‌أبرزها‌أن‌دائرة‌ضريبة‌الدخل‌والمبيعات‌تتميز‌باستخدام‌نمط‌القيادة‌

ا‌بالالتزام‌التنظيمي،‌كما‌أظهرت‌‌‌‌المختلفة،‌التحويلية‌بأبعادها‌‌ ا‌ملحوظ  وأظهر‌العاملون‌في‌الدائرة‌ارتباط 

التحويلية‌بأبعادها‌المختلفة‌تساهم‌بشكل‌معنوي‌في‌تحقيق‌الالتزام‌التنظيمي‌‌‌نتائج‌الدراسة‌أن‌القيادة

تبني‌‌ بضرورة‌ الدراسة‌ أوصت‌ وقد‌ المبحوثة،‌ الدائرة‌ في‌ العاملين‌ بسمات‌‌لدى‌ يتمتعون‌ الذين‌ العاملين‌

الجدد‌توافر‌خصائص‌القيادية‌التحويلية‌المختلفة‌‌‌‌قيادية،‌والأخذ‌بعين‌الاعتبار‌عند‌اختيار‌وتعيين‌القادة‌

ضريبة‌الدخل‌والمبيعات‌الأردنية‌من‌خلال‌إشراكهم‌‌‌فيهم،‌وتعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العاملين‌في‌دائرة

‌في‌عمليات‌اتخاذ‌القرارات.
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  (2018طه، سلمى عوار  قحام،وردة )دراسة: 

تهدف‌هذه‌الدراسة‌إلى‌فهم‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌إدارة‌الصراعات‌التنظيمية‌وعلاقتها‌بأبعاد‌القيادة‌‌

تمت‌دراسة‌هذا‌الأمر‌في‌مؤسسة‌محددة‌في‌ولاية‌جيجل،‌كما‌تم‌جمع‌البيانات‌من‌خلال‌‌وقد‌التحويلية،

لتحليل‌‌‌‌(SPSS)استبيانات‌تم‌توزيعها‌على‌مجموعة‌من‌الموظفين،‌وتم‌استخدام‌برنامج‌التحليل‌الإحصائي‌‌

توصلت‌الدراسة‌إلى‌أنه‌لا‌يوجد‌أثر‌لأحد‌أبعاد‌القيادة‌‌‌البيانات،وبعد‌تحليل‌‌‌‌الفرضيات،البيانات‌واختبار‌‌

‌في‌بعد‌التأثير‌المثالي.‌‌التحويلية‌في‌إدارة‌الصراعات‌التنظيمية،‌وتحديدا ‌

 (2016شطابي،  وسليمةحسيبة بوميمز )دراسة: 

وكيفية‌تحقيق‌‌‌‌الوظائف،‌إلى‌فهم‌دور‌القيادة‌في‌تخفيف‌تأثير‌الصراع‌التنظيمي‌على‌رضا‌‌‌‌سعت‌الدراسة

استخدام‌المسح‌الشامل‌لجميع‌موظفي‌مستشفى‌محمد‌الصديق‌بن‌يحيى‌وكلية‌الاقتصاد‌‌‌‌هذا‌الهدف‌تم

جامعة‌محمد‌الصديق‌بن‌يحيى،‌حيث‌شمل‌عدد‌الأفراد‌الذين‌شملهم‌مسح‌‌‌والتجارة‌وإدارة‌الأعمال‌في

صالحة‌للتحليل‌الإحصائي،‌والذي‌تم‌تنفيذه‌باستخدام‌تحليل‌‌‌‌‌‌استبانة‌‌341جمع‌‌عامل‌تم‌‌‌‌391الدراسة‌‌

توصلت‌الدراسة‌إلى‌عدة‌نتائج،‌منها‌أن‌صراع‌المهام‌يؤثر‌‌‌‌الإحصائي،الانحدار‌الخطي‌مع‌تطبيق‌النموذج‌‌

ا‌على‌صراع‌العلاقات‌،‌وبالمثل‌يؤثر‌صراع‌العلاقا ا‌على‌رضاإيجاب  كما‌أظهرت‌الدراسة‌‌‌‌الوظائف،‌‌ت‌سلب 

تجد‌الدراسة‌‌‌‌ولم‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تعدل‌تأثير‌كل‌من‌صراع‌المهام‌وصراع‌العلاقات‌على‌رضا‌الوظائف،‌‌

‌أي‌دليل‌إحصائي‌على‌دور‌بارز‌للقيادة‌التبادلية‌في‌تخفيف‌تأثير‌الصراع‌التنظيمي‌على‌رضا‌الوظائف.‌

 ( 2013 أيلين،)دراسة: 

الدراسة والبيئة‌‌‌‌هدفت‌ الابتدائية‌ المدرسة‌ في‌ التحويلية‌ القيادة‌ أبعاد‌ بين‌ العلاقة‌ على‌ التعرف‌ إلى‌

على‌المعلومات‌المتعلقة‌بالمدرسة‌،‌وقد‌‌‌‌للطلاب‌في‌المدرسة،‌استنادا ‌‌‌التحصيل‌العلمي‌‌المدرسية،‌ومستويات

تم‌جمع‌البيانات‌من‌خلال‌عينة‌هادفة‌من‌مديري‌المدارس‌الابتدائية،‌وعينة‌مقصودة‌من‌المعلمين‌في‌‌

الولايات‌‌ في‌ تكساس‌ مدينة‌ الأمريكيةمدارس‌ التحويلية‌‌المتحدة‌ القيادة‌ مقياس‌ وباستخدام‌ ‌،(MLQ)‌
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لقياس‌درجة‌تصورات‌المعلمين‌لممارسات‌المديرين‌للقيادة‌التحويلية‌،‌واستخدام‌مقياس‌المناخ‌المدرس‌ي‌

(SCT-R،)لقياس‌تصورات‌المعلمين‌للمناخ‌المدرس ي،‌وأشارت‌النتائج‌إلى:‌وجود‌علاقات‌إيجابية‌وذات‌دلالة‌‌‌‌

المدرس ي،‌ومع‌ذلك‌لم‌تكن‌هنالك‌علاقات‌إيجابية‌‌‌‌وأبعاد‌المناخإحصائية‌بين‌عوامل‌القيادة‌التحويلية،‌‌

القيادة التحويلية‌‌‌‌بين‌ القيادة‌ بين‌ إيجابية‌ علاقة‌ ووجود‌ الرياضيات،‌ في‌ الطلاب‌ وتحصيل‌ التحويلية‌

‌.‌وتحصيل‌الطلاب‌في‌القراءة

 ( Nemanich & Keller, 2007) : دراسة

اجريت‌الدراسة‌حول‌مدى‌اكتساب‌القيادة‌خصائص‌القيادة‌التحويلية‌من‌منظور‌الموظفين‌المنهمكين‌في‌‌

والأ‌ قبولها‌ واكتساب‌ التنظيمي‌ والمناخ‌ القيادة‌ تمتلكها‌ التي‌ العلاقات‌ في‌ التكامل‌ والرضا‌اكتساب‌ داء‌

‌‌‌:‌الوظيفي‌في‌بيئة‌مليئة‌بالغموض‌وتوصلت‌الدراسة‌الى

‌عن‌‌أوجود‌علاقة‌ايجابية‌بين‌القيادة‌التحويلية‌ومن‌اكتساب‌قبولها‌و‌ داء‌الموظفين‌وارضا‌الوظيفي،‌فضلا 

أن‌وضوح‌الهدف‌ليس‌له‌تأثير‌غير‌مباشر‌على‌العلاقة‌بين‌القادة‌التحويليين‌والاداء‌الوظيفي،‌غير‌أنه‌‌

‌بين‌اكتساب‌القيادة‌التحويلية‌والاداء‌الوظيفي.‌ ‌توجد‌علاقة‌ايجابية‌مباشرة‌دالة‌احصائيا 

   (Dess & et al ,. 1998) : دراسة

اجريت‌دراستهم‌حول‌الدروس‌المستفادة‌من‌تجربة‌الولايات‌المتحدة‌الامريكية‌في‌تطبيق‌القيادة‌التحويلية‌‌

‌لكون‌ ‌‌‌:‌اليوم‌الكثير‌من‌التحديات،‌وتوصلت‌الدراسة‌الى‌ان‌تواجهالادارية‌‌المنظماتنظرا 

هناك‌اربعة‌عوامل‌ضرورية‌لنجاح‌القيادة‌التحويلية‌وهي:‌التحرك‌بسرعة‌وحزم،‌توفير‌معنى‌للحاجات‌‌

الملحة‌او‌العاجلة،‌تطوير‌اتصالات‌فعالة‌ورؤية‌واضحة‌او‌تخطيط‌منظم‌لمجموعة‌من‌الاهداف،‌وتفويض‌‌

‌خر‌للعمل‌وتنفيذ‌اعمال‌توضح‌التغيير.‌الآ‌

‌
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 الفصل الثاني: الاطار النظري 
 تمهيد

تُعد‌القيادة‌التحويلية‌أحد‌الأساليب‌القيادية‌الحديثة‌التي‌تهدف‌إلى‌إحداث‌تغيير‌إيجابي‌في‌بيئة‌العمل‌‌

الموظفين‌وتشجيعهم‌على‌‌ تحفيز‌ مبادئ‌من‌خلال‌ على‌ القيادة‌ النوع‌من‌ ويعتمد‌هذا‌ والإبداع.‌ الابتكار‌

التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌والاهتمام‌الفردي،‌حيث‌يسعى‌القادة‌التحويليون‌إلى‌‌

‌تعزيز‌الولاء‌المؤسس ي‌ورفع‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي.‌

‌للديناميكية‌والتنافسية‌‌ وفي‌بيئة‌العمل‌المصرفية‌يكتسب‌موضوع‌القيادة‌التحويلية‌أهمية‌خاصة‌نظرا 

التي‌يتميز‌بها‌هذا‌القطاع.‌فالبنوك‌والمؤسسات‌المالية‌تحتاج‌إلى‌قادة‌قادرين‌على‌التعامل‌مع‌التحديات‌‌

وظفين.‌ولهذا‌السبب،‌يتناول‌هذا‌المتسارعة،‌وتحقيق‌مستويات‌عالية‌من‌الأداء‌والرضا‌الوظيفي‌لدى‌الم

الفصل‌مفهوم‌القيادة‌التحويلية،‌وأبعادها،‌ودورها‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي،‌إضافة‌إلى‌النظريات‌التي‌

‌تفسر‌الرضا‌الوظيفي‌والعوامل‌المؤثرة‌فيه.‌

 مقدمة 

يهدف‌هذا‌الفصل‌إلى‌تقديم‌إطار‌نظري‌شامل‌لموضوع‌القيادة‌التحويلية‌والرضا‌الوظيفي،‌وذلك‌من‌خلال‌‌

ا‌من‌تعريفها‌ ‌القيادة‌التحويلية،‌بدء  استعراض‌أهم‌المفاهيم‌والنظريات‌ذات‌الصلة.‌ويتناول‌الفصل‌أولا 

‌إلى‌وظائف‌القائد‌التحويلي‌وتأ ثيره‌على‌بيئة‌العمل.‌بعد‌ذلك،‌يتم‌‌وخصائصها‌وأبعادها‌المختلفة،‌وصولا 

التطرق‌إلى‌مفهوم‌الرضا‌الوظيفي‌وأهميته،‌بالإضافة‌إلى‌العوامل‌التي‌تؤثر‌عليه‌والمؤشرات‌التي‌تدل‌على‌

ا،‌يناقش‌الفصل‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والرضا‌الوظيفي،‌مع‌تسليط‌الضوء‌على‌‌ انخفاضه.‌وأخير 

‌عزيز‌بيئة‌العمل‌وتحفيز‌الموظفين‌على‌تحقيق‌الأداء‌الأمثل.تأثير‌القيادة‌التحويلية‌في‌ت
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: القيادة التحويلية.   أولا 

 تمهيد

‌في‌إدارة‌العلاقات‌داخل‌المنظمات،‌حيث‌تهدف‌إلى‌تعزيز‌الابتكار‌ ‌أساسيا  تُعتبر‌القيادة‌التحويلية‌مفهوما 

وتحسين‌الأد،‌تتمحور‌هذه‌النهج‌والسبل‌حول‌تعزيز‌التواصل‌والتفاعل‌بين‌أفراد‌الفرق‌العاملة‌داخل‌

وتش دعم‌ على‌ السياق‌ هذا‌ في‌ التركيز‌ ينصب‌ حيث‌ والمؤسسات،‌ في‌‌الشركات‌ للمساهمة‌ الموظفين‌ جيع‌

 تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌بطرق‌مبتكرة‌ومستدامة.

الأسواق‌‌ في‌ السريعة‌ والتحولات‌ التنظيمية‌ البيئة‌ تغيرات‌ ظل‌ في‌ ضرورة‌ التحويلية‌ القيادة‌ تبني‌ ويعتبر‌

‌من‌التمسك‌بالهياكل‌التنظيمية‌التقليدية،‌فالقيادة‌التحويلية‌تؤمن‌‌ والتكنولوجيا‌في‌وقتنا‌المعاصر‌بدلا 

ال.‌بأهمية‌تمكين‌الفرق‌وتفعيل‌قدراتها‌لمواجهة‌التحديات‌والاستفادة ‌من‌الفرص‌الجديدة‌بشكل‌فع 

كما‌يعد‌القائد‌التحويلي‌المحور‌الرئيس ي‌في‌هذا‌السياق،‌حيث‌يجب‌ان‌يمتلك‌قدرات‌ومهارات‌خاصة‌فهو‌‌

يجب‌أن‌يتمتع‌بمهارات‌الاتصال‌القوية‌والقدرة‌على‌بناء‌علاقات‌مؤثرة‌داخل‌المنظمة،‌ويتحلى‌بالقدرة‌‌

‌لية‌للمنظمة.‌على‌تحفيز‌وتوجيه‌الفرق‌نحو‌تحقيق‌الأهداف‌المشتركة‌وتطوير‌رؤية‌مستقب

وخلال‌السطور‌القادمة‌سوف‌يتم‌استعراض‌مفهوم‌القيادة‌التحويلية‌ودورها‌في‌تحفيز‌الابتكار‌وتحسين‌‌

الة‌لتطبيقها‌في‌‌ سياق‌العمل‌‌الأداء‌داخل‌البيئة‌التنظيمية،‌إلى‌جانب‌استعراض‌بعض‌الاستراتيجيات‌الفع 

‌اليومي‌داخل‌المنظمات.‌

‌Transformational Leadershipمفهوم القيادة التحويلية  2.1.1

تسعى‌القيادة‌التحويلية‌إلى‌تعزيز‌شعور‌المرؤوسين‌من‌خلال‌الاعتماد‌على‌القيم‌والمبادئ‌الأخلاقية‌مثل‌‌

الحرية‌والعدالة،‌والمساواة،‌والسلام،‌والإنسانية،‌ويبدأ‌سلوك‌القيادة‌التحويلية‌من‌القيم‌والمعتقدات‌‌

المرؤو‌ مع‌ المصالح‌ تبادل‌ على‌ التركيز‌ من‌ ‌ بدلا  للقائد،‌ هذه‌‌الشخصية‌ تسعى‌ ذلك،‌ إلى‌ وبالإضافة‌ سين،‌

النوعية‌من‌القيادة‌إلى‌زيادة‌وعي‌المرؤوسين‌بحاجاتهم،‌وتحويل‌هذا‌الوعي‌بالاحتياجات‌إلى‌آمال‌وتوقعات،‌‌
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 & Tichyمما‌يولد‌الدافعية‌لتحقيق‌تلك‌الحاجات‌وتحقيق‌النمو‌الشخص ي‌والمهني‌في‌حياتهم‌العملية‌)

Devama, 1990)‌‌ 

عام‌‌ في‌ بيرنز‌ يد‌ على‌ مرة‌ لأول‌ التحويلية‌ القيادة‌ مصطلح‌ ظهر‌ حيث‌‌‌‌1978وقد‌ "القيادة"،‌ كتابه‌ في‌

استخدمه‌للتمييز‌بين‌القادة‌الذين‌يقومون‌ببناء‌علاقات‌تحفيزية‌وذات‌أهداف‌مع‌مرؤوسيهم،‌وبين‌القادة‌‌

وقدم النتائج،‌ لتحقيق‌ المنافع‌ تبادل‌ عملية‌ على‌ أساس ي‌ بشكل‌ يعتمدون‌ للقيادة‌‌‌الذين‌ ‌ تعريفا  بيرنز‌

بمستوياتهم‌‌ للنهوض‌ البعض‌ بعضهم‌ تحفيز‌ إلى‌ والتابعون‌ القادة‌ خلالها‌ من‌ تسعى‌ كعملية‌ التحويلية‌

‌هـ(.1426.‌)العتيبي،‌الشخصية‌والمهنية‌نحو‌الأفضل،‌وتعزيز‌الدافعية‌والأخلاق

يشجع‌‌ وواضحة‌ محددة‌ وأهداف‌ المستقبل‌ عن‌ رؤية‌واضحة‌ لديه‌ قيادي‌ نمط‌ هي‌ التحويلية‌ والقيادة‌

المرؤوسين‌على‌المشاركة‌في‌بلورة‌رؤية‌طويلة‌الأجل‌وتحديد‌أهداف‌واضحة‌واقعية‌للمؤسسة،‌ويسعى‌إلى‌‌

‌وأساليب‌قيادي‌ ن‌من‌التكيف‌‌إحداث‌التغيير‌والتطوير‌والتنمية‌الإدارية‌باستمرار‌ويتبنى‌أنظمة  ة‌مرنة‌تمك 

العمل،‌ فرق‌ وبناء‌ المنظم‌ الجماعي‌ بالعمل‌ ويهتم‌ المعاصرة،‌ العالمية‌ والتغييرات‌ التطورات‌ مع‌ والتأقلم‌

اء‌والمشاركة‌بين‌المستويات‌الإدارية‌‌
 
ويعمل‌على‌إيجاد‌بيئة‌إدارية‌صحية‌تقوم‌على‌التفاهم‌والحوار‌البنـ

‌(‌2006جميعها.‌)محمد،‌

( كونجر‌ الاداء‌congerوعرف‌ مقابل‌ الحوافز‌ تقديم‌ تتجاوز‌ التي‌ القيادة‌ أنها‌ على‌ التحويلية‌ القيادة‌ ‌)

‌من‌‌ ‌اساسيا  ‌وتحويل‌اهتماماتهم‌الذاتية‌لتكون‌جزءا  ‌وابداعيا  المرغوب‌الى‌تطوير‌وتشجيع‌المرؤوسين‌فكريا 

‌‌(.‌Conger,2002للمنظمة‌)الرسالة‌العليا‌

( كولفن‌ لـ‌ ‌ المرؤوسين‌‌Colvinووفقا  وتطوير‌ المشتركة‌ القيم‌ تعزيز‌ التحويلية‌على‌ القيادة‌ يركز‌مفهوم‌ ‌،)

‌لخدمة‌التغيير‌وتعزيز‌‌بهدف‌تحقيق‌أهداف‌كبيرة‌حيث‌يؤكد‌كولفن‌أ ن‌هذا‌النوع‌من‌القيادة‌يسعى‌جاهدا 

‌(.‌Colvin, 1999النمو‌والتطور‌داخل‌المنظمة.‌)
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،‌تأخذ‌في‌اعتبارها‌مشاعر‌ ‌لفيرا‌وكروسان،‌فإن‌القيادة‌التحويلية‌هي‌قيادة‌إلهاميه‌ومحفزة‌عقليا  ووفقا 

أوسع‌‌ رؤية‌ أجل‌ من‌ الشخصية‌ مصالحهم‌ تجاوز‌ على‌ الأفراد‌ بمساعدة‌ القادة‌ هؤلاء‌ فيقوم‌ الأفراد،‌

س‌ويتخطون‌التقاليد‌المألوفة‌‌للمنظمة،‌ويستمدون‌الإلهام‌من‌رؤيتهم‌وينقلونه‌للآخرين،‌كما‌يثيرون‌الحما

والشك‌في‌الأفكار‌المتعارف‌عليها.‌وبفضل‌هذه‌النهج،‌يُشجع‌من‌خلال‌تصميمهم‌لإعادة‌تشكيل‌المستقبل‌

‌(.‌2005كل‌فرد‌في‌المنظمة‌على‌المشاركة‌في‌هذه‌العمليات‌بنشاط‌)فيرا‌وكروسان،‌

 Multifactor Leadership المتعددة‌‌استبانة‌القيادة‌ذات‌العوامل‌‌1994في‌عام‌‌‌‌وأفوليو‌وقد‌طور‌باس‌‌

Questionnaire (MLQ)،أبعاد‌‌‌‌ أربعة‌ من‌ تتألف‌ التحويلية‌ القيادة‌ بأن‌ تفيد‌ نظرية‌ إلى‌ استندت‌ والتي‌

‌(.‌وتتضمن‌هذه‌الأبعاد:‌Four Isبـ‌"الأربعة‌آيات"‌)‌أساسية‌تُعرف

 : Idealized Influenceالتأثير المثالي  . 1

 والاحترام‌تجاههم.حيث‌يقوم‌القادة‌بتوفير‌نموذج‌يُحتذى‌به‌للمرؤوسين،‌مما‌يثير‌الثقة‌والولاء‌‌

 :  Inspirational Motivationالتحفيز الإلهامي  . 2

يوفر‌القادة‌محفزات‌غير‌اعتيادية‌للمرؤوسين،‌مما‌يرفع‌من‌روحهم‌المعنوية‌وينشط‌سيادة‌القيم‌‌

 ويثير‌تفكيرهم‌نحو‌ابتكار‌حلول‌جديدة‌وإبداعية‌للمشكلات.‌

 : Intellectual Stimulationالتحفيز الفكري  . 3

 يُشجع‌القادة‌المرؤوسين‌على‌التفكير‌خارج‌الصندوق‌واقتراح‌الحلول‌المبتكرة‌والإبداعية.‌

 :  Individualized Considerationالاهتمام الفردي  . 4

‌بكل‌فرد‌في‌فريقهم،‌ويأخذون‌في‌الاعتبار‌الفروق‌الفردية‌ويدعمون‌ ‌فرديا  يُظهر‌القادة‌اهتماما 

 تطوير‌قدرات‌كل‌شخص.‌

باستخدام‌هذه‌الأبعاد،‌يتمكن‌القادة‌التحويليون‌من‌تحفيز‌وتوجيه‌المرؤوسين‌نحو‌تحقيق‌أداء‌متميز‌

وتعزيز‌الروح‌المعنوية‌والإبداع‌داخل‌المنظمة.‌وتدعو‌القيادة‌التحويلية‌الى‌التغيير‌والتطوير‌الدائمين‌في‌
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‌(2000البيئة‌الداخلية‌والخارجية.‌)ناجي،‌المنظمة‌لمواجهة‌التطورات‌في‌

 القيادة التحويلية. خصائص   2.1.2

ز‌على‌تحفيز‌وإلهام‌المرؤوسين‌لتحقيق‌الأهداف‌المشتركة،‌وتغيير‌ ‌للقيادة‌يرك  تعتبر‌القيادة‌التحويلية‌نهجا 

ببعض‌‌ التحويلية‌ القيادة‌ وتتميز‌ والابتكار.‌ التفاعل‌ وتعزيز‌ مشتركة‌ رؤية‌ تطوير‌ خلال‌ من‌ المنظمات‌

لـ‌‌ ‌ ووفقا  الرئيسية،‌ ‌‌Kouses and Posnerالخصائص‌ أساسا  تشكل‌ أساسية‌ خصائص‌ خمسة‌ هناك‌ ‌،

على‌تحفيز‌وتمكين‌المرؤوسين‌وإيجاد‌بيئة‌تشجيعية‌تسهم‌في‌تحقيق‌للقيادة‌التحويلية،‌حيث‌يعمل‌القادة‌‌

‌لـ‌) (‌‌Kouses and Posner, 2013الأهداف‌المشتركة‌بكفاءة‌وفاعلية،‌ومن‌خصائص‌القائد‌التحويلي‌ووفقا 

 (2018ما‌يلي:‌)الشوابكة‌وآخرون،‌

   : Inspiring A Shared Visionالإلهام والرؤية الجماعية  . 1

بأن‌العمل‌الجماعي‌والالتزام‌‌ للمستقبل‌وإيمانهم‌ الجانب‌في‌تطلع‌القادة‌التحويليين‌ يتمثل‌هذا‌

 التنظيمي‌يمكن‌أن‌يحقق‌المستحيل‌والنجاح‌للمنظمة.‌

 ‌: Challenging The Processتحدي العملية  . 2

ا‌عن‌الفرص‌الجديدة‌ويكونون‌على‌استعداد‌لتغيير‌الوضع‌الحالي،‌ يبحث‌القادة‌التحويليون‌دائم 

 حيث‌يبتكرون‌ويجربون‌أساليب‌وأدوات‌جديدة‌للعمل.‌

 ‌: Modeling The Wayالنمذجة للأقوال والأفعال  . 3

يقدمون‌‌ حيث‌ التحويليين،‌ القادة‌ لدى‌ واضحة‌ العمل‌ قيم‌ تكون‌ أن‌ في‌ الخاصية‌ هذه‌ تتمثل‌

 أنفسهم‌كنموذج‌يحتذى‌به‌في‌السلوك‌والتصرف.‌

 ‌‌:‌Enabling Others to Actتمكين الآخرين  . 4

تمكينهم‌‌ ويعملون‌على‌ العمل‌ بجميع‌جوانب‌ العاملين‌ بأهمية‌مشاركة‌ التحويليون‌ القادة‌ يؤمن‌

 وتشجيعهم‌على‌المشاركة‌الفعالة.‌
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   : Encouragingالتشجيع  . 5

‌بالتشجيع‌المادي‌أو‌المعنوي،‌لدفعهم‌‌يحفز‌القادة‌التحويليون‌الآخرين‌بكل‌الطرق‌الممكنة،‌ سواء 

 لتحقيق‌أداء‌أفضل.

 ابعاد القيادة التحويلية.   2.1.3

القيادة‌التحويلية‌هي‌نمط‌من‌أنماط‌القيادة‌يتميز‌بتركيزه‌على‌تحويل‌الفرد‌الذي‌يقود‌من‌خلال‌توجيهه‌‌

ا‌بواسطة‌الباحث‌جيمس‌بورنز‌في‌عام‌‌ ا‌مطور  ،‌وهو‌يعتبر‌‌1978وتطويره،‌وتعتبر‌القيادة‌التحويلية‌مفهوم 

الأكثر‌شه نظريته‌ في‌ وصفها‌ التي‌ الأربعة‌ القيادة‌ أنماط‌ من‌ ‌ تعتمد‌واحدا  حيث‌ الحوكمية"،‌ "القيادة‌ رة‌

القيادة‌التحويلية‌على‌بناء‌علاقات‌قوية‌بين‌القائد‌وأعضاء‌الفريق،‌بحيث‌يتم‌تحفيز‌الأفراد‌وتوجيههم‌‌

بل‌باس‌و‌أفوليو،‌والتي‌‌نحو‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة،‌والأبعاد‌الأربعة‌للقيادة‌التحويلية‌‌ كما‌جاءت‌من‌قِّ

‌في‌مجال‌الإدارة‌هي:‌)الزعبي،‌يمكن‌للإدارة‌استخدامها‌ووجدت‌ ‌عاما  ‌وتأييدا  ‌(2012قبولا 

 : Idealized Influenceالتأثير المثالي أ.  

‌يُحتذى‌به‌للآخرين‌عبر‌الزمن،‌ويتمثل‌سلوكهم‌في‌‌ يتمثل‌هذا‌البعد‌في‌قدرة‌القادة‌على‌أن‌يكونوا‌نموذجا 

حيث‌‌ الشخصية،‌ احتياجاتهم‌ على‌ الفريق‌ احتياجات‌ ويُفضلون‌ الآخرون،‌ يتبعه‌ كمثال‌ النفس‌ تقديم‌

د‌ بالمعايير‌الأخلاقية‌ بالتضحية‌من‌أجل‌المصلحة‌الجماعية،‌ويتمسكون‌ إلى‌القوة‌أو‌‌يتحلون‌ ون‌اللجوء‌

المرؤوسون‌على‌تبني‌الرؤية‌والقيم‌التي‌يتمثلون‌فيها،‌ويُلهمون‌للتعبير‌عن‌أفكارهم‌‌‌وكذلك‌يُشجعالتسلط،‌‌

‌(‌2006وآرائهم.‌)العازمي،‌

 : Inspirational Motivationالدفع والإلهام أو التحفيز الملهم ب. 

وتثير‌حب‌‌ تلهمهم‌ بطريقة‌ وتحفيزهم‌ للفريق‌ العالية‌ توقعاته‌ نقل‌ القائد‌على‌ قدرة‌ في‌ يتمثل‌ البعد‌ هذا‌

التحدي‌والإخلاص‌للرؤية‌المشتركة،‌وهذا‌البُعد‌يعمل‌على‌تعزيز‌روح‌الفريق‌وتشجيع‌المشاركة‌في‌وضع‌‌

‌(2008ة.‌)البهلال،‌‌الأهداف‌المشتركالأهداف‌المستقبلية،‌ويُظهر‌القائد‌التحويلي‌الالتزام‌والتحفيز‌لتحقيق‌‌
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 : Intellectual Stimulationالاستثارة الفكرية جـ.  

هذا‌البعد‌يتمثل‌في‌قدرة‌القائد‌على‌تحفيز‌التفكير‌الإبداعي‌والابتكاري‌وتشجيع‌الأفراد‌على‌تقديم‌أفكار‌

جديد،‌ بشكل‌ المشكلات‌ هيكلة‌ إعادة‌ وتشجيع‌ المبتكرة‌ الأفكار‌ دعم‌ يتم‌ حيث‌ المشكلات،‌ لحل‌ جديدة‌

‌ار‌القديمة‌وتقديم‌حلول‌مبتكرة.ويتمثل‌التحفيز‌الذكائي‌في‌تحفيز‌المرؤوسين‌على‌إعادة‌التفكير‌في‌الأفك

 : Individualized Considerationالاعتبار الفردي د. 

يمثل‌هذا‌البٌعد‌في‌القيادة‌التحويلية‌الاهتمام‌الفردي‌بالمرؤوسين‌وفهم‌الفروق‌الفردية‌بينهم،‌وفيه‌يقوم‌‌

القائد‌التحويلي‌بالتعامل‌مع‌كل‌فرد‌وفق‌ظروفه‌الخاصة،‌ويعتبر‌كل‌فرد‌ككيان‌مستقل‌ومساهم‌في‌حل‌

ال‌يسهل‌التو‌ ‌المشكلات،‌كما‌يسعى‌القائد‌إلى‌إنشاء‌نظام‌اتصال‌فعًّ اصل‌بينه‌وبين‌المرؤوسين،‌ويكون‌قريبا 

لتنمية‌‌ لتسهيل‌التوجه‌إليه‌وتقديم‌الدعم‌عند‌الحاجة،‌كما‌يفوض‌القائد‌التحويلي‌بعض‌المهام‌ منهم‌

ورفع‌‌ تطويرهم‌ بهدف‌ الأفراد‌ بتلبية‌حاجات‌ التحويلي‌ القائد‌ يهتم‌ كذلك‌ وتطويرهم،‌ المرؤوسين‌ قدرات‌

‌بحاجات‌الأفراد‌‌(،‌‌Bass)مستوى‌أدائهم،‌ويعتبر‌"باس"‌‌ ‌خاصا  أن‌هذا‌البُعد‌يتجلى‌في‌تولي‌القائد‌اهتماما 

‌للأفراد‌الذين‌ ‌شخصيا  لتحقيق‌الإنجاز‌والنمو‌من‌خلال‌العمل‌كمدرب‌أو‌مراقب‌يُولي‌القائد‌فيه‌اهتماما 

قد‌يظهرون‌عليهم‌علامات‌الإهمال،‌ويسعى‌لاكتشاف‌ما‌يرغبون‌فيه‌ومساعدتهم‌على‌تحقيق‌ذلك،‌وهذا‌

عد‌يعكس‌التركيز‌على‌العلاقات‌الفردية‌والتواصل‌الشخص ي‌بين‌القائد‌والمرؤوسين،‌مما‌يساعد‌على‌‌الب

الة‌في‌تحقيق‌‌بناء‌ثقة‌أعمق‌وتع زيز‌الانتماء‌للفريق،‌ويساهم‌في‌تحفيز‌المرؤوسين‌وتعزيز‌مشاركتهم‌الفع 

‌(Bass, 1990أهداف‌المنظمة.‌)

 التحويلي. وظائف ومهام القائد   2.1.4

يُعتبر‌القائد‌التحويلي‌نقطة‌التحول‌الرئيسية‌في‌أي‌منظمة،‌حيث‌يحمل‌مسؤولية‌توجيهها‌نحو‌التغيير‌‌

المستمر،‌وتقع‌مهام‌ووظائف‌القائد‌التحويلي‌في‌قلب‌عملية‌التغيير‌داخل‌المنظمة،‌وتشمل‌‌والتحسين‌‌

‌(2005عدة‌جوانب‌منها:‌)المراد،‌



21 

 

القائد‌التحويلي‌يكون‌على‌دراية‌تامة‌بأن‌التغيير‌ضروري‌لتحقيق‌التطور‌‌‌إدراك الحاجة للتغيير:  •

‌في‌ظل‌تطور‌‌ والتحسين‌في‌المنظمة،‌يدرك‌أن‌الثبات‌والاستمرار‌في‌الوضع‌الحالي‌قد‌لا‌يكون‌مجديا 

البيئة‌والتحديات‌التي‌تواجه‌المنظمة،‌فمن‌خلال‌جاذبيته‌الشخصية‌وقدرته‌الاقناعية،‌يتمكن‌من‌‌

 لأفراد‌داخل‌المنظمة‌بأهمية‌التغيير،‌ويستخدم‌قدراته‌في‌التواصل‌لتوضيح‌رؤيته‌للمستقبل.‌إقناع‌ا

ن‌‌‌‌:‌صياغة الرؤية والرسالة • ِّ
تتجلى‌أهمية‌صياغة‌الرؤية‌والرسالة‌في‌توفير‌إطار‌عمل‌مشترك‌يُمك 

رؤية‌‌ إلى‌وضع‌ التحويلي‌ القائد‌ تحقيقها،‌ويسعى‌ في‌ فرد‌ ودور‌كل‌ المنظمة‌ أهداف‌ فهم‌ الأفراد‌من‌

واضحة‌ومحددة‌تمثل‌الصورة‌المستقبلية‌المرغوبة‌للمنظمة،‌مع‌تحديد‌القيم‌والمبادئ‌التوجيهية‌‌

ز‌و‌  تلهم‌الفرق‌العاملة‌التي‌تُحف ِّ

يقوم‌القائد‌التحويلي‌بتحديد‌النموذج‌المناسب‌للتغيير‌للمنظمة‌‌اختيار نموذج التغيير ومساراته:   •

 من‌بين‌الخيارات‌المتاحة،‌والذي‌يناسب‌الظروف‌المحيطة‌بها.

يقوم‌القائد‌التحويلي‌بوضع‌استراتيجية‌جديدة‌تتماش ى‌مع‌الرؤية‌‌تكوين الاستراتيجية الجديدة:   •

 والرسالة‌الجديدة‌ونموذج‌التغيير،‌بالإضافة‌إلى‌تحليل‌الفرص‌والتهديدات‌في‌السوق.

المنظمة:   • ثقافة  خلال  من  الالتزام  عن‌‌تعبئة  ‌ مسؤولا  التحويلي‌ القائد‌ ثقافة‌يُعد‌ تشكيل‌ إعادة‌

وإدخال‌منظومة‌‌ المنظمة‌ رسالة‌ بلورة‌ الجديدة،‌وذلك‌عن‌طريق‌ بالرؤية‌ الالتزام‌ لتعبئة‌ المنظمة‌

 (‌1999.‌)هواري،‌القيم‌الجديدة

الانتقالية:  • المرحلة  من‌‌‌‌إدارة  الأفراد‌ يعيشها‌ التي‌ الانتقالية‌ المرحلة‌ بإدارة‌ التحويلي‌ القائد‌ يهتم‌

 (Kotter, 1998التحرر‌من‌القديم‌إلى‌تنفيذ‌عملية‌التغيير‌ونجاحها.‌)

‌

‌

‌
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: الرضا الوظيفي  ثانيا 

 تمهيد

يُعد‌الرضا‌الوظيفي‌من‌الموضوعات‌الأساسية‌في‌بحوث‌السلوك‌التنظيمي،‌حيث‌يرتبط‌بشكل‌مباشر‌‌

بأداء‌الموظفين‌ودافعيتهم‌للعمل.‌بدأ‌الاهتمام‌به‌في‌المجال‌الصناعي‌كمؤشر‌على‌جودة‌بيئة‌العمل‌ومدى‌‌

ف،‌ارتفع‌حماسه‌لبذل‌جهود‌أكبر‌‌تحفيز‌الأفراد‌للإنتاج.‌فكلما‌زادت‌الفوائد‌والمزايا‌التي‌يحصل‌عليها‌الموظ

‌في‌أداء‌مهامه.‌‌

 مفهوم الرضا الوظيفي 2.2.1

(‌الرضا‌الوظيفي‌بأنه‌حالة‌من‌التكامل‌يشعر‌بها‌الفرد‌مع‌وظيفته‌حيث‌يرى‌الوظيفة‌‌Stoneستون‌)‌‌يعرف

لتحقيق‌طموحاته‌المهنية،‌ورغبته‌في‌النمو‌والتقدم،‌بالإضافة‌إلى‌تحقيق‌أهدافه‌الاجتماعية‌من‌كوسيلة‌

لتباين‌الحاجات‌والدوافع‌‌‌‌ويشير‌هذا‌التعريف‌إلى‌أن‌الرضا‌الوظيفي‌يختلف‌من‌شخص‌لآخر‌نظرا ‌،‌‌خلالها

حيث‌أن‌الشعور‌بالرضا‌يعتمد‌على‌درجة‌الإشباع‌التي‌يحصل‌عليها‌الموظف‌من‌وظيفته،‌والتي‌‌‌‌الفردية

يمكن‌اعتبار‌الرضا‌الوظيفي‌‌‌بالتالي،‌لطبيعة‌كل‌شخص‌وتوقعاته‌الشخصية‌من‌بيئة‌العمل‌تتفاوت‌تبعا ‌

‌(1983)عاشور،‌‌لاحتياجاتهم‌وتصوراتهم‌حول‌العمل.‌‌ظاهرة‌نسبية‌تختلف‌بين‌الأفراد‌وفقا ‌

الرضا‌الوظيفي‌هو‌الشعور‌العام‌للموظف‌تجاه‌عمله،‌والذي‌يتأثر‌بعدة‌عوامل‌وعلى‌ذلك‌يمكن‌القول‌أن‌‌

في‌قطاع‌البنوك‌‌ومثل‌بيئة‌العمل،‌التحفيز،‌العلاقة‌مع‌المديرين،‌والتوازن‌بين‌الحياة‌المهنية‌والشخصية‌

‌لقياس‌الاستقرار‌الوظيفي،‌وتقليل‌معدلات‌دوران‌الموظفين،‌وتحسين‌‌ ‌مهما  يُعد‌الرضا‌الوظيفي‌مؤشرا 

‌جودة‌الخدمة‌المقدمة‌للعملاء.‌

 أهمية الرضا الوظيفي  2.2.2

في‌نجاح‌الأفراد‌والمؤسسات‌والمجتمع‌ككل‌حيث‌ينعكس‌بشكل‌مباشر‌‌‌‌أساسيا ‌‌‌يُعد‌الرضا‌الوظيفي‌عنصرا ‌

ويمكن‌توضيح‌أهمية‌الرضا‌الوظيفي‌من‌منظور‌الموظفين‌على‌‌،‌‌على‌الأداء‌والإنتاجية‌والاستقرار‌الوظيفي
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‌النحو‌التالي:‌‌

 أهمية الرضا الوظيفي للموظفين:  ا.  

‌يعزز‌الثقة‌بالنفس‌والطموح‌لدى‌الموظف‌مما‌يدفعه‌لتحقيق‌أهدافه‌المهنية‌والشخصية.‌‌‌ ­

‌إشباع‌الحاجات‌الشخصية‌للفرد‌من‌خلال‌تحقيق‌تطلعاته‌المهنية‌والشعور‌بالإنجاز.‌‌‌‌يساهم‌في ­

‌يساعد‌في‌تقليل‌الضغوط‌النفسية‌التي‌قد‌تنشأ‌نتيجة‌التحديات‌والضغوط‌المهنية.‌‌‌ ­

يسهم‌في‌رفع‌الروح‌المعنوية‌للموظفين‌مما‌يؤدي‌إلى‌انخفاض‌معدلات‌الغياب‌وتقليل‌الصراعات‌‌ ­

‌داخل‌بيئة‌العمل.‌‌‌

‌يعزز‌القدرة‌على‌التكيف‌مع‌بيئة‌العمل‌مما‌يحفز‌الموظفين‌على‌الإبداع‌والابتكار.‌‌‌ ­

‌على‌أدائه‌وولائه‌للمؤسسة.‌‌‌‌بالاحترام‌والتقدير‌مما‌ينعكس‌إيجابيا ‌‌يمنح‌الموظف‌شعورا ‌ ­

 أهمية الرضا الوظيفي للمجتمع  ب. 

‌‌‌(‌2019)بن‌يوب‌ولبيض،‌يؤثر‌الرضا‌الوظيفي‌بشكل‌مباشر‌على‌استقرار‌المجتمع‌وتقدمه‌حيث‌يسهم‌في:‌

 مما‌يعزز‌الإنتاجية‌في‌مختلف‌القطاعات.‌‌‌‌تحسين‌جودة‌الخدمات‌ورفع‌الكفاءة‌الاقتصادية ­

 مما‌يساهم‌في‌الاستقرار‌الأسري‌ويعزز‌تماسك‌المجتمع.‌‌‌‌تقليل‌معدلات‌ترك‌العمل ­

التنمية‌والتطوير ­ النمو‌‌‌‌دعم‌ تحقيق‌ في‌ تُسهم‌ بيئة‌عمل‌مستقرة‌ إلى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ يؤدي‌ حيث‌

‌الاقتصادي‌والاجتماعي.‌‌

على‌بيئة‌‌‌‌بل‌ينعكس‌إيجابيا ‌‌‌الفردي،وبذلك‌فإن‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌لا‌يسهم‌فقط‌في‌تحسين‌الأداء‌‌

 . العمل‌ككل‌مما‌يؤدي‌إلى‌زيادة‌الإنتاجية‌وتعزيز‌الاستقرار‌المؤسس ي‌
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 أنواع الرضا الوظيفي   2.2.3

‌‌(2016)عبد‌الحليم،‌يقسم‌الرضا‌الوظيفي‌إلى‌نوعين‌رئيسيين:‌

 الرضا العام:   . 1

،‌‌أو‌غير‌راضٍ‌عن‌وظيفته‌ككل‌‌يشير‌إلى‌الشعور‌العام‌للفرد‌تجاه‌عمله‌بشكل‌شامل‌أي‌ما‌إذا‌كان‌راضيا ‌

‌ويُعتبر‌الرضا‌العام‌محصلة‌لمجموعة‌من‌العوامل‌الفرعية‌مثل:‌‌

‌الرضا‌عن‌الأجر‌والتعويضات.‌‌‌ ­

‌الرضا‌عن‌محتوى‌العمل‌وطبيعته.‌‌‌ ­

 الرضا‌عن‌فرص‌الترقية‌والتطور‌الوظيفي.‌‌‌ ­

 الرضا‌عن‌أسلوب‌القيادة‌والإشراف.‌‌‌ ­

 الرضا‌عن‌علاقات‌العمل‌والزملاء.‌‌ ­

‌الرضا‌عن‌ساعات‌العمل‌وظروفه‌الفيزيائية.‌‌‌ ­

 . الرضا النوعي:  2

عن‌بعض‌الجوانب‌وغير‌راضٍ‌عن‌أخرى،‌‌‌يرتبط‌بجانب‌محدد‌من‌العمل‌حيث‌قد‌يكون‌الموظف‌راضيا ‌

‌(2019بن‌يوب‌ولبيض،‌مثل:‌)

‌الرضا‌عن‌الأجر‌والمزايا‌المالية‌مع‌عدم‌الرضا‌عن‌بيئة‌العمل.‌‌ ­

‌الرضا‌عن‌فرص‌الترقية‌لكن‌عدم‌الرضا‌عن‌أسلوب‌القيادة.‌‌ ­

‌الرضا‌عن‌الرعاية‌الصحية‌مع‌عدم‌الرضا‌عن‌طبيعة‌المهام‌الوظيفية.‌‌‌ ­

ترابطية‌بين‌الرضا‌العام‌والرضا‌النوعي،‌‌وعلى‌الرغم‌من‌هذا‌التقسيم،‌تشير‌الدراسات‌إلى‌وجود‌علاقة‌‌

فكلما‌تحسنت‌بيئة‌العمل‌‌‌‌حيث‌إن‌رضا‌الموظف‌عن‌أحد‌الجوانب‌قد‌يؤثر‌على‌رضاه‌عن‌الجوانب‌الأخرى‌
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‌على‌أدائه‌وإنتاجيته.‌‌وازداد‌الشعور‌بالتقدير‌ارتفع‌مستوى‌الرضا‌العام‌للموظف‌مما‌ينعكس‌إيجابيا ‌

 النظريات المفسرة للرضا الوظيفي  2.2.4

‌تعددت‌النظريات‌التي‌حاولت‌تفسير‌الرضا‌الوظيفي،‌ومن‌أبرزها:‌‌

‌‌‌(ما سلو. نظرية تدرج الحاجات )إبراهام  1

أن‌الحاجات‌الإنسانية‌تتدرج‌في‌هرم‌يبدأ‌بالحاجات‌الأساسية‌ويتصاعد‌نحو‌الحاجات‌الأكثر‌‌‌‌ما‌سلو‌اقترح‌‌

‌(‌2011،‌ووهب‌سليمانوهي:‌)‌تعقيدا ‌

‌مثل‌الطعام،‌الماء،‌النوم،‌الراحة.‌‌‌‌الفيسيولوجية: الحاجات   ▪

‌تشمل‌الشعور‌بالاستقرار‌الوظيفي‌والأمان‌المادي‌والنفس ي.‌‌‌‌حاجات الأمن:  ▪

‌الحاجة‌إلى‌الانتماء،‌تكوين‌علاقات،‌والشعور‌بالمودة.‌‌‌‌الحاجات الاجتماعية:  ▪

ا‌أو‌اجتماعيا ‌‌حاجات التقدير:  ▪ ‌.‌‌الشعور‌بالاحترام‌والتقدير‌من‌الآخرين،‌سواء‌كان‌ذاتي 

 تحقيق‌الطموحات،‌الإبداع،‌وتطوير‌الذات.‌‌حاجات تحقيق الذات:  ▪

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

 

 

 .للحاجات  ما سلو ( هرم  1شكل )
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 . نظرية الحاجات الثلاث )ماكليلاند(2

‌(2009ي،‌تالقريو‌وهي:‌)اقترح‌ماكليلاند‌أن‌الأفراد‌لديهم‌ثلاث‌حاجات‌رئيسية‌تؤثر‌على‌رضاهم‌الوظيفي،‌

‌الرغبة‌في‌تحقيق‌النجاح‌والتحدي‌والتفوق‌في‌العمل.‌‌‌الحاجة إلى الإنجاز:  ▪

‌السعي‌للسيطرة‌والتأثير‌على‌الآخرين.‌‌‌الحاجة إلى القوة:  ▪

‌الرغبة‌في‌بناء‌علاقات‌اجتماعية‌إيجابية‌في‌بيئة‌العمل.‌‌‌الحاجة إلى الانتماء:  ▪

 . نظرية القيمة )لوك(   3

ترى‌هذه‌النظرية‌أن‌الرضا‌الوظيفي‌يعتمد‌على‌مدى‌توافق‌القيم‌الشخصية‌للفرد‌مع‌طبيعة‌وظيفته.‌‌

‌‌ تتناسب‌مع‌احتياجاته‌زاد‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي.‌ للفرد‌قيمة‌ )الشرايدة،‌فكلما‌كانت‌الوظيفة‌تحقق‌

2008)‌

 . نظرية العاملين )هيرزبيرغ(   4

‌(‌2015عبد‌اللطيف،‌نوعين:‌)يقسم‌هيرزبيرغ‌العوامل‌المؤثرة‌على‌الرضا‌الوظيفي‌إلى‌

‌تؤثر‌في‌منع‌عدم‌الرضا‌لكنها‌لا‌تؤدي‌إلى‌الرضا‌بحد‌ذاتها،‌وتشمل:‌‌‌العوامل الصحية )الوقائية(: . 1

‌السياسات‌الإدارية.‌‌‌،‌نمط‌الإشراف،‌ظروف‌العمل،‌الراتب‌والمكافآت

 ‌والتقدير.‌‌‌المسؤولية،‌‌فرص‌الترقية‌‌الإنجاز،وتشمل:‌‌تؤدي‌إلى‌زيادة‌الرضا‌والتحفيز،‌‌‌‌العوامل الدافعة: .  2

‌

‌

‌

‌

‌

 

 هيرزبيرغ ( محتوى نظرية  2شكل )
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 . نظرية العدالة )آدمز(   5

عيسوي،‌خلال:‌)‌تقوم‌هذه‌النظرية‌على‌أن‌رضا‌الموظف‌يعتمد‌على‌إدراكه‌للعدالة‌في‌بيئة‌العمل،‌من‌‌

1996)‌

‌قياس‌ما‌يقدمه‌الموظف‌من‌جهد‌مقارنة‌بالمكافآت‌التي‌يحصل‌عليها.‌‌‌‌التقييم:  ­

‌مقارنة‌المكافآت‌والجهود‌مع‌زملائه‌في‌المؤسسة.‌‌‌‌المقارنة:  ­

‌:‌إذا‌شعر‌الموظف‌بعدم‌العدالة،‌فقد‌يؤدي‌ذلك‌إلى‌تقليل‌إنتاجيته‌أو‌تغيير‌سلوكه.‌‌‌السلوك ­

 العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي 2.2.5

‌‌(1983عاشور،‌)يمكن‌تحديد‌هذه‌العوامل‌فيما‌يلي:‌

يعد‌وسيلة‌مهمة‌لإشباع‌الحاجات‌المادية‌والاجتماعية‌للأفراد،‌وقد‌أشارت‌العديد‌من‌الدراسات‌‌الأجر:  .  1

وجود‌علاقة‌طردية‌بين‌مستوى‌الدخل‌والرضا‌عن‌العمل‌فكلما‌زاد‌مستوى‌دخل‌الأفراد‌ارتفع‌رضاهم‌‌إلى‌

ومع‌ذلك‌يشير‌"هيرزبيرج"‌في‌نظريته‌إلى‌أن‌الأجر‌هو‌من‌الحاجات‌الدنيا‌التي‌لا‌تؤدي‌إلى‌الرضا،‌،‌‌عن‌العمل

 ‌‌.‌فالأجر‌يمنح‌الشعور‌بالأمان،‌ويرمز‌إلى‌المكانة‌الاجتماعية‌لكنها‌تمنع‌عدم‌الرضا

في‌تحديد‌الرضا‌الوظيفي‌من‌حيث‌نوعيته‌ومهامه‌فبعض‌الأعمال‌‌‌‌هاما ‌‌‌يلعب‌دورا ‌محتوى العمل:  .  2

مقارنة‌بالأعمال‌التي‌تتيح‌للعامل‌‌‌‌تتطلب‌الدقة‌وسرعة‌التنفيذ‌مما‌قد‌يجعل‌مستوى‌الرضا‌فيها‌منخفضا ‌

 .‌وإمكانية‌الأداء‌بطرق‌تتناسب‌مع‌قدراته‌وإمكاناته‌القيام‌بمهام‌متعددة،‌وتوفر‌له‌إثراء‌وظيفيا ‌

الترقية: .  3 كانت‌  فرص  فكلما‌ الفرد‌ وتوقعات‌ طموحات‌ على‌ الوظيفي‌ الرضا‌ على‌ الترقية‌ تأثير‌ يتوقف‌

كما‌أن‌حصول‌الفرد‌على‌ترقية‌‌‌،زاد‌رضاه‌عن‌العمل‌‌طموحات‌الفرد‌متناسبة‌مع‌الفرص‌المتاحة‌فعليا ‌

 .غير‌متوقعة‌يحقق‌له‌سعادة‌أكبر‌بينما‌قد‌يؤدي‌عدم‌تحقق‌الترقية‌المتوقعة‌إلى‌الإحباط‌وعدم‌الرضا

لحاجات‌ومشاعر‌مرؤوسيه‌فإنه‌يكسب‌ولاءهم‌ورضاهم‌عن‌‌‌‌متى‌كان‌المدير‌حساسا ‌  نمط الإشراف: .  4

على‌‌‌‌العمل سيطرته‌ ومدى‌ الشخصية،‌ على‌خصائصه‌ يتوقف‌ الأفراد‌ رضا‌ على‌ المدير‌ تأثير‌ فإن‌ لذلك‌
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المرؤوسين‌‌ واستعداد‌ قدرات‌ مع‌ تناسبها‌ ومدى‌ للسلطات،‌ تفويضه‌ ودرجة‌ الإشباع،‌ ووسائل‌ الحوافز‌

 لتحمل‌المسؤولية.‌‌

في‌التأثير‌على‌رضا‌العامل‌سواء‌بشكل‌إيجابي‌أو‌سلبي‌‌‌‌بارزا ‌‌‌تلعب‌جماعة‌العمل‌دورا ‌  جماعة العمل: .  5

 حيث‌تؤثر‌العوامل‌النفسية‌والعلاقات‌المتبادلة‌بين‌الأفراد‌على‌سلوكهم‌ومدى‌مواظبتهم‌في‌العمل.‌‌

يقصد‌بها‌تبادل‌الأفكار‌والآراء‌والمعاني‌بهدف‌تنفيذ‌المهام‌المطلوبة،‌وهي‌وظيفة‌‌الاتصالات في العمل:  .  6

حيث‌‌ من‌ الإداري‌ العمل‌ بطبيعة‌ متصلة‌ كان‌،‌‌والرقابة‌‌والتوجيه،‌‌والتنظيم،‌‌التخطيط،إدارية‌ فكلما‌

ساهم‌ذلك‌في‌تماسك‌أعضاء‌التنظيم‌وخلق‌جو‌من‌التعاون‌والمودة،‌خاصة‌بين‌‌‌‌وفعالا ‌‌‌الاتصال‌سلسا ‌

 .‌الإدارة‌والعاملين

:‌هو‌مدى‌شعور‌الموظف‌بالأمان‌والاستقرار‌في‌وظيفته،‌وانخفاض‌احتمالية‌‌الشعور بالأمن الوظيفي.  7

إيجابيا ‌ الشعور‌ هذا‌ ويرتبط‌ والمستقبل.‌ الحاضر‌ في‌ الاستقرار‌‌‌‌فصله‌ إلى‌ يؤدي‌ حيث‌ الوظيفي‌ بالرضا‌

‌.‌النفس ي‌ورفع‌الروح‌المعنوية

تشمل‌بيئة‌العمل‌والأثاث‌المكتبي،‌والآلات،‌ووسائل‌التهوية،‌والإضاءة،‌‌:  الظروف الفيزيقية )البيئية(.  8

 ‌‌.‌وغيرها‌فكلما‌كانت‌بيئة‌العمل‌مناسبة‌ومريحة‌زاد‌رضا‌الموظفين‌عن‌عملهم

يعد‌عدد‌ساعات‌العمل‌اليومي‌من‌العوامل‌المهمة‌التي‌تؤثر‌على‌الرضا‌الوظيفي.‌فكلما‌‌ساعات العمل:  .  9

زادت‌مرونة‌ساعات‌العمل‌وسمحت‌للموظف‌بإدارة‌وقته‌بحرية‌زاد‌مستوى‌الرضا.‌بينما‌تؤدي‌ساعات‌‌

 (‌2019)بن‌يوب‌ولبيض،‌العمل‌الطويلة‌أو‌غير‌المنتظمة‌إلى‌زيادة‌الإجهاد‌وانخفاض‌الرضا‌عن‌العمل.‌‌

 مؤشرات عدم الرضا الوظيفي 2.2.6

‌على‌‌ هناك‌بعض‌المؤشرات‌التي‌تدل‌على‌عدم‌الرضا‌الوظيفي،‌وكلما‌ارتفعت‌هذه‌المؤشرات‌كان‌ذلك‌دليلا 

‌(1982لطفي،‌)انخفاض‌مستوى‌الرضا.‌ومن‌أبرز‌هذه‌المؤشرات:‌

بعدم‌‌‌‌على‌عدم‌الرضا‌الوظيفي‌حيث‌يتخذ‌العامل‌قرارا ‌‌‌واضحا ‌‌‌يعد‌التغيب‌مؤشرا ‌  العمل: التغيب عن  .  1
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 .‌ويعكس‌ذلك‌عدم‌تكيفه‌مع‌بيئة‌العمل‌وشعوره‌بعدم‌الارتياح‌،الحضور‌للعمل‌دون‌سبب‌مبرر

يلجأ‌بعض‌الموظفين‌إلى‌التمارض‌كوسيلة‌للابتعاد‌المؤقت‌عن‌بيئة‌العمل‌التي‌تسبب‌لهم‌‌  التمارض: .  2

 على‌عدم‌الرضا‌الوظيفي‌خاصة‌إذا‌زاد‌عن‌الحد‌الطبيعي.‌‌ويعد‌التمارض‌مؤشرا ‌‌،الاستياء

يؤدي‌التذمر‌المتكرر‌إلى‌رفع‌الموظفين‌شكاواهم‌إلى‌المشرفين‌إما‌بسبب‌كثرة الشكاوى وعدم الاهتمام: . 3

‌على‌‌‌‌،شعورهم‌بالظلم‌أو‌بسبب‌مشاكل‌نفسية‌تدفعهم‌للدفاع‌عن‌أنفسهم وتعد‌كثرة‌الشكاوى‌مؤشرا 

 وجود‌مشكلات‌تؤثر‌على‌رضا‌العاملين.‌‌‌

‌‌،‌يقصد‌به‌معدل‌الأفراد‌الذين‌يتركون‌المؤسسة‌خلال‌فترة‌زمنية‌معينةترك العمل )دوران الموظفين(:  .  4

مؤشرا ‌ الموظفين‌ دوران‌ معدل‌ ارتفاع‌ الوظيفي‌‌ويعتبر‌ الرضا‌ تحقيق‌ في‌ الإدارة‌ فشل‌ يسعى‌‌،‌‌على‌ حيث‌

 .‌‌نفسيا ‌‌واستقرارا ‌‌الأفراد‌إلى‌البحث‌عن‌مؤسسات‌أخرى‌توفر‌لهم‌بيئة‌أكثر‌تحفيزا ‌

يعد‌الإضراب‌أحد‌أشكال‌الاحتجاج‌على‌ظروف‌العمل‌غير‌المرضية،‌حيث‌يلجأ‌‌الإضراب عن العمل:  .  5

بيئة‌العمل للمطالبة‌بحقوقهم‌أو‌تحسين‌ يبلغ‌،‌‌الموظفون‌إليه‌ وهو‌مؤشر‌قوي‌على‌عدم‌الرضا‌عندما‌

 أقص ى‌حدوده.‌‌‌

إلى‌زيادة‌‌‌‌:‌الإصابات والحوادث.  6 إلى‌أن‌انخفاض‌الدافع‌لأداء‌العمل‌بكفاءة‌قد‌يؤدي‌ تشير‌الدراسات‌

وأكثر‌عرضة‌للحوادث‌نتيجة‌عدم‌اهتمامهم‌‌‌فالعمال‌غير‌الراضين‌يكونون‌أقل‌تركيزا ‌،‌‌الحوادث‌والإصابات

‌ببيئة‌العمل.‌‌‌

 طرق قياس الرضا الوظيفي   2.2.7

إلى‌تحقيقها،‌فإن‌‌ بما‌أن‌الرضا‌الوظيفي‌يمثل‌أحد‌الأهداف‌الأساسية‌التي‌تسعى‌إدارة‌الموارد‌البشرية‌

قياسه‌يصبح‌ضرورة‌لتقييم‌مدى‌نجاح‌البرامج‌والسياسات‌المتبعة‌في‌تحقيق‌هذا‌الهدف.‌ومن‌أبرز‌طرق‌

‌(‌2015)محمد،‌قياس‌الرضا‌الوظيفي‌ما‌يلي:‌

‌‌
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 طريقة تحليل الظواهر    . 1

تُعد‌هذه‌الطريقة‌من‌أقدم‌طرق‌القياس‌حيث‌تعتمد‌على‌تحليل‌عدد‌من‌الظواهر‌التي‌تعكس‌درجة‌رضا‌‌

‌الموظف‌عن‌عمله،‌ومن‌بين‌هذه‌الظواهر:‌‌

حيث‌أشارت‌الدراسات‌إلى‌أن‌الموظفين‌الذين‌يتمتعون‌بدرجة‌عالية‌من‌‌‌‌معدل التغيب والتمارض:  ­

 الرضا‌الوظيفي‌يكون‌لديهم‌معدل‌غياب‌أقل.‌‌

‌حيث‌يقل‌معدل‌ترك‌الموظفين‌للعمل‌في‌حالة‌ارتفاع‌مستوى‌رضاهم.‌‌‌‌معدل دوران العمل:  ­

‌.‌‌‌التقييم‌في‌التحيز‌تقليل،‌و‌البيانات‌وتصنيف‌جمع‌سهولة‌مزايا‌هذه‌الطريقة‌ومن‌

‌‌وتأثير‌‌‌الظواهر‌‌بعض‌‌‌تفسير‌‌‌صعوبة‌،‌و‌البيانات‌‌صحة‌‌‌من‌‌‌للتحقق‌‌دقيقة‌‌‌وسيلة‌‌‌وجود‌‌عدمعيوبها:‌‌ومن‌‌

‌.‌‌عليها‌الأخرى‌‌العوامل

 طريقة هيرزبيرغ   .2

‌تعتمد‌هذه‌الطريقة‌على‌دراسة‌تجارب‌الموظفين‌من‌خلال‌طرح‌سؤالين‌رئيسيين:‌‌‌

مع‌‌ ­ الماضية‌ الستة‌ في‌عمله‌خلال‌الأشهر‌ بالسعادة‌ الموظف‌ فيها‌ التي‌شعر‌ الفترات‌ تذكر‌ محاولة‌

 تقديم‌وصف‌دقيق‌لما‌حدث‌وأسباب‌الشعور‌بالرضا.‌‌

مع‌‌ ­ الماضية‌ الستة‌ الأشهر‌ الشديد‌خلال‌ بالإحباط‌ الموظف‌ فيها‌ شعر‌ التي‌ الفترات‌ تذكر‌ محاولة‌

 تحديد‌الأسباب‌التي‌أدت‌إلى‌ذلك.‌‌

وقد‌أظهرت‌هذه‌الطريقة‌أن‌العوامل‌التي‌تؤدي‌إلى‌الرضا‌لا‌يؤدي‌غيابها‌بالضرورة‌إلى‌الاستياء‌في‌حين‌أن‌‌

‌العوامل‌التي‌تسبب‌الاستياء‌لا‌يؤدي‌غيابها‌إلى‌الشعور‌بالرضا‌الوظيفي.‌‌‌

 طريقة الاستقصاءات )الاستبيانات(   .3

ة‌بعناية‌تشمل‌أسئلة‌حول:‌ ‌تعتمد‌هذه‌الطريقة‌على‌استبيانات‌تقيس‌رضا‌الموظفين‌من‌خلال‌نماذج‌معد 

ومهامه العمل‌ العمل،‌‌طبيعة‌ ساعات‌ المادية،‌‌عدد‌ العمل‌ الزملاء،‌‌ظروف‌ مع‌ العمل‌ الأجور‌‌،‌‌علاقات‌
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‌أسلوب‌الإشراف‌والإدارة.‌‌‌،‌و‌والحوافز

الطريقة:‌ومن‌‌ هذه‌ ‌‌التكلفة‌‌‌قلة‌،‌‌كبيرة‌‌عينات‌‌على‌‌تطبيقها‌‌‌إمكانية،‌‌كميا ‌‌‌البيانات‌‌‌تحليل‌‌‌سهولة‌‌مزايا‌

‌.‌‌‌الأخرى‌‌بالطرق‌‌مقارنة

 طريقة الملاحظة  .4

رضاهم‌‌تعتمد‌هذه‌الطريقة‌على‌ملاحظة‌سلوك‌الموظفين‌أثناء‌العمل،‌حيث‌يمكن‌الاستدلال‌على‌مستوى‌‌

مغادرة‌العمل‌قبل‌،‌و‌ارتفاع‌معدل‌الغياب،‌الوظيفي‌من‌خلال‌بعض‌المؤشرات‌مثل:‌البطء‌في‌إنجاز‌المهام

‌انتهاء‌الدوام‌الرسمي.‌‌

الطريقة:‌ومن‌‌ هذه‌ ‌‌من‌‌‌مباشرة‌‌مشاركة‌‌‌تتطلب‌‌‌لا،‌‌الموظفين‌‌سلوك‌‌عن‌‌‌مباشرة‌‌ملاحظات‌‌‌توفر‌‌‌مزايا‌

‌.‌‌‌الإجابات‌في‌التحيز‌من‌يقلل‌قد‌مما‌الموظف

الطريقة‌‌عيوبومن‌‌ و‌للتقييم‌‌واضحة‌‌‌معايير‌‌هناك‌‌‌يكن‌‌لم‌‌‌إذا‌‌دقيقة‌‌‌غير‌‌تكون‌‌‌قد:‌‌هذه‌ ‌‌النتائج‌‌‌تأثر‌،‌

‌.‌‌‌للملاحظ‌الشخصية‌بالعوامل

 طريقة المقابلات الشخصية    .5

وجها ‌ الموظفين‌ مقابلة‌ على‌ الطريقة‌ هذه‌ آرائهم‌‌‌‌تعتمد‌ معرفة‌ إلى‌ تهدف‌ أسئلة‌ طرح‌ خلال‌ من‌ لوجه‌

‌(‌2019)بن‌يوب‌ولبيض،‌هناك‌نوعان‌من‌المقابلات:‌،‌و‌ومشاعرهم‌تجاه‌العمل

ا‌غير‌مباشرة.‌‌‌المقابلة الموجهة:  ­ ا،‌وهي‌غالب   تعتمد‌على‌أسئلة‌محددة‌مسبق 

ومشاعره‌حول‌العمل‌دون‌قيود،‌مما‌:‌تترك‌الحرية‌للموظف‌للتعبير‌عن‌آرائه‌‌المقابلة غير الموجهة ­

‌.‌‌‌يعطي‌نتائج‌أكثر‌دقة‌وعمقا ‌

‌‌نوعية‌‌‌بيانات‌‌توفير،‌‌عدمه‌‌أو‌‌الرضا‌‌وراء‌‌العميقة‌‌الأسباب‌‌عن‌‌الكشف‌‌إمكانيةمزايا‌هذه‌الطريقة:‌‌ومن‌‌

‌.‌‌‌الاستبيانات‌توفرها‌لا‌قد

‌.‌‌‌الموظف‌إجابات‌على‌الأسئلة‌طرح‌‌طريقة‌تؤثر‌‌قد،‌و‌لإجرائها‌طويلا ‌‌‌وقتا ‌‌تتطلبعيوبها:‌ومن‌
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 العلاقة بين القيادة التحويلية والرضا الوظيفي 2.3

قطاع‌‌ في‌ الوظيفي.‌ والرضا‌ التحويلية‌ القيادة‌ بين‌ إيجابية‌ علاقة‌ وجود‌ إلى‌ الدراسات‌ من‌ العديد‌ تشير‌

‌(2019)بن‌يوب‌ولبيض،‌‌البنوك‌السعودي،‌يمكن‌تلخيص‌هذه‌العلاقة‌في‌المحاور‌التالية:‌

القادة‌التحويليون‌يُنشئون‌قنوات‌تواصل‌مفتوحة‌مع‌الموظفين،‌مما‌‌‌التواصل الفعّال والتوجيه:  ­

‌يعزز‌الثقة‌ويزيد‌من‌رضاهم‌عن‌وظائفهم.‌

الأداء:  ­ وتحفيز  يزداد‌‌‌‌التمكين  القرارات،‌ اتخاذ‌ في‌ والمرونة‌ الاستقلالية‌ الموظفين‌ منح‌ يتم‌ عندما‌

‌إحساسهم‌بالمسؤولية‌والإنجاز،‌مما‌يعزز‌رضاهم‌الوظيفي.‌

بالجهود:  ­ والاعتراف  خلال‌‌‌‌التقدير  من‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تعزيز‌ في‌ يساهمون‌ التحويليون‌ القادة‌

‌الاعتراف‌بإنجازات‌الموظفين‌وتقديم‌المكافآت‌المناسبة.‌

يشجع‌القادة‌التحويليون‌سياسات‌تساعد‌الموظفين‌على‌تحقيق‌التوازن‌‌‌‌التوازن بين العمل والحياة:  ­

‌بين‌مسؤوليات‌العمل‌وحياتهم‌الشخصية،‌مما‌يقلل‌من‌الضغوط‌الوظيفية.‌

 تأثير القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي 2.4

: وظائف القائد التحويلي في قطاع البنوك   أولا 

تمثل‌القيادة‌التحويلية‌أحد‌العوامل‌الأساسية‌التي‌تؤثر‌على‌بيئة‌العمل‌والرضا‌الوظيفي،‌خاصة‌في‌قطاع‌

الفريق‌ إدارة‌ على‌ دوره‌ يقتصر‌ لا‌ التحويلي‌ القائد‌ المستمرة.‌ والتغيرات‌ بالتنافسية‌ يتسم‌ الذي‌ البنوك‌

يما‌يلي‌أبرز‌وظائف‌القائد‌التحويلي‌‌فحسب،‌بل‌يمتد‌إلى‌تحفيز‌الموظفين‌وتعزيز‌بيئة‌العمل‌الإيجابية.‌ف

‌في‌القطاع‌المصرفي:‌

تتضمن‌وضع‌معايير‌النجاح،‌تطوير‌نظام‌معلوماتي‌فعال‌للموظفين‌والعمليات،‌تحسين‌‌‌‌إدارة التنافس: 

‌تدفق‌المعلومات،‌وتحليل‌استراتيجيات‌المنافسين‌لتعزيز‌موقع‌البنك‌في‌السوق.

:‌تتطلب‌القدرة‌على‌التعامل‌مع‌تحديات‌متعددة‌مثل‌التغيرات‌المستمرة‌في‌القوانين‌المالية،‌‌إدارة التعقيد
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استراتيجيات‌ استخدام‌ خلال‌ من‌ ا،‌ جغرافي  العمل‌ نطاق‌ وتوسيع‌ المصرفية،‌ والخدمات‌ المنتجات‌ تنوع‌

‌على‌بيانات‌وتحليلات‌دقيقة.‌ ‌فعالة‌في‌إدارة‌العلاقات‌واتخاذ‌القرارات‌بناء 

يشمل‌وضع‌رؤية‌واضحة‌تتماش ى‌مع‌الاتجاهات‌الحديثة‌في‌الصناعة‌‌‌‌تحقيق التكيف مع التوجه العالمي: 

ا‌للتطورات‌العالمية.‌ ‌المصرفية،‌وتعديل‌القيم‌المؤسسية‌والسلوكيات‌وفق 

يشمل‌تكوين‌فرق‌تتسم‌بالتنوع‌في‌المهارات‌والخبرات،‌وضمان‌‌‌‌إدارة فرق العمل متعددة التخصصات: 

‌توافر‌المهارات‌اللازمة‌للتفاعل‌مع‌الأسواق‌الدولية‌والبنوك‌العالمية.‌

اليقين:  وعدم  التغيير  غير‌‌‌‌إدارة  التحولات‌ لمواجهة‌ والاستعداد‌ التنظيمية‌ المرونة‌ تعزيز‌ ذلك‌ يتطلب‌

‌المتوقعة‌في‌الاقتصاد‌والأسواق‌المالية‌من‌خلال‌التخطيط‌الاستراتيجي‌والتكيف‌مع‌المستجدات.‌

المستمر:  والتطوير  التعلم  ‌تعزيز  وضمان‌‌‌ المصرفيين‌ الموظفين‌ مهارات‌ لتنمية‌ تدريبية‌ برامج‌ توفير‌

‌استعدادهم‌لمواكبة‌أحدث‌التغيرات‌في‌القطاع‌المصرفي.‌

 : نماذج القيادة التحويلية في تعزيز الرضا الوظيفيثانيا  

 نموذج كيلمان في التحول التنظيميا. 

التحولات‌‌ نجاح‌ في‌ رئيسية‌ المشتركة‌كعوامل‌ والقيم‌ التنظيمية‌ الثقافة‌ أهمية‌ كيلمان‌على‌ نموذج‌ يُركز‌

‌النموذج‌خمسة‌محاور‌رئيسية:‌داخل‌البنوك.‌يشمل‌هذا‌

المصرفية:  المنافسة،‌‌‌البيئة  المالية،‌ القوانين‌ مثل‌ البنوك،‌ على‌ تؤثر‌ التي‌ الخارجية‌ العوامل‌ تشمل‌

‌والتغيرات‌الاقتصادية.‌

‌:‌يركز‌على‌الهيكل‌الإداري‌وطرق‌العمل‌داخل‌المؤسسات‌المصرفية.‌التنظيم الداخلي للبنك

‌يتعلق‌بالنهج‌القيادي‌المتبع‌في‌تعزيز‌التحفيز‌والابتكار‌بين‌الموظفين.‌‌أسلوب القيادة: 

‌يشمل‌بناء‌فرق‌فعالة‌وتحفيز‌العمل‌الجماعي‌لتحقيق‌الأهداف‌التنظيمية.‌فرق العمل: 

‌يهدف‌إلى‌تقييم‌مدى‌نجاح‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌الأداء‌والرضا‌الوظيفي.‌‌تحقيق النتائج: 
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كما‌يتضمن‌النموذج‌مسارات‌للتغيير‌مثل‌تعزيز‌الثقافة‌التنظيمية،‌تطوير‌المهارات‌القيادية،‌بناء‌فرق‌‌

‌فعالة،‌وإعادة‌هيكلة‌الأنظمة‌الإدارية‌بما‌يدعم‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي.‌

 . نموذج ماكينزي للتحول المؤسس ي 2

يُعد‌نموذج‌ماكينزي‌من‌أكثر‌النماذج‌شهرة‌في‌قيادة‌التحولات‌التنظيمية،‌حيث‌يعتمد‌على‌سبعة‌عوامل‌

‌مترابطة‌تساهم‌في‌تحسين‌الرضا‌الوظيفي‌داخل‌البنوك:‌

‌التخطيط‌السليم‌لتحقيق‌ميزة‌تنافسية‌مستدامة.‌الاستراتيجية: 

‌تحديد‌آليات‌توزيع‌المسؤوليات‌والصلاحيات‌داخل‌البنك.‌‌الهيكل الإداري: 

‌:‌تطوير‌إجراءات‌التشغيل‌والأنظمة‌الإدارية‌لضمان‌فعالية‌الأداء.‌النظم

‌تطبيق‌منهجيات‌تحفيزية‌تعزز‌من‌رضا‌الموظفين‌عن‌بيئة‌العمل.‌‌أسلوب القيادة: 

‌بناء‌قدرات‌الموظفين‌في‌التعامل‌مع‌تحديات‌السوق‌المالي.‌‌المهارات: 

‌:‌التركيز‌على‌تنمية‌وتطوير‌الموارد‌البشرية‌داخل‌القطاع‌المصرفي.‌فريق العمل

 الاستنتاج 

في‌تعزيز‌الرضا‌الوظيفي‌داخل‌قطاع‌البنوك،‌‌‌مهما ‌‌‌توضح‌هذه‌الدراسة‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تلعب‌دورا ‌

حيث‌تساعد‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌محفزة،‌وتساهم‌في‌تحسين‌الأداء‌المؤسس ي،‌وتقليل‌معدل‌دوران‌الموظفين.‌

لذا،‌يُنصح‌بتطبيق‌نماذج‌القيادة‌التحويلية‌في‌المؤسسات‌المصرفية‌لتعزيز‌الكفاءة‌التشغيلية‌وتحقيق‌

‌رضا‌الموظفين.‌

 

‌
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 الفصل الثالث: طريقة الدراسة واجراءاتها

 . تمهيد 3

البحث،‌‌ أهداف‌ لتحقيق‌ الباحث‌ بها‌ قام‌ التي‌ الميدانية‌ الدراسة‌ لإجراءات‌ وصف‌ الفصل‌ هذا‌ يتناول‌

وتتضمن‌تحديد‌المنهج‌المتبع‌في‌الدراسة،‌ومجتمع‌الدراسة،‌وعينة‌الدراسة،‌وأداة‌الدراسة،‌والتحقق‌من‌‌

‌صدقها‌وثباتها،‌والمعالجة‌الإحصائية‌المستخدمة‌في‌تحليل‌النتائج.‌

‌منهج الدراسة  3-1

باستخدام‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌وهو‌المنهج‌الملائم‌لهذه‌‌‌‌ةالباحث‌‌تمن‌أجل‌تحقيق‌أهداف‌الدراسة،‌قام

‌بواسطته‌استجواب‌‌ يتمُّ "‌ذلك‌النوع‌من‌البحوث‌الذي‌ بانه:‌ الدراسة،‌ويعرف‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي‌

جميع‌أفراد‌مجتمع‌البحث،‌أو‌عينة‌كبيرة‌منهم،‌وذلك‌بهدف‌وصف‌الظاهرة‌المدروسة،‌من‌حيث‌طبيعتها،‌‌

‌ه(1433قط.‌‌)العساف،‌ودرجة‌وجودها‌ف

 مجتمع الدراسة 3-2

‌من‌107يعتبر‌مجتمع‌الدراسة‌مجموع‌كل‌المفردات‌الممكنة‌من‌الأفراد‌حيث‌بلغ‌مجتمع‌الدراسة‌) (‌فردا 

بإجراء‌دراسة‌ميدانية‌تهدف‌إلى‌معرفة‌أثر‌أسلوب‌‌‌‌ة‌الباحث‌‌تذوي‌موضوع‌الاهتمام‌في‌الدراسة،‌لذا‌قام

على‌‌ التحويلية‌ الوظيفي‌القيادة‌ السعودية‌‌للعاملين‌‌الرضا‌ العربية‌ المملكة‌ في‌ البنوك‌ قطاع‌ و‌في‌ ‌،‌‌ سعيا 

عن‌‌ عبارة‌ هو‌ الدارسة‌ مجتمع‌ فإن‌ الدراسة‌ عليها‌ تقوم‌ التي‌ الفروض‌ واختبار‌ الهدف‌ هذا‌ لتحقيق‌

الع العاملين‌الأشخاص‌أصحاب‌ الرياض‌‌لاقة‌من‌ بنك‌ العربية‌‌‌‌في‌ المملكة‌ توزيع‌‌‌‌ة‌السعوديفي‌ من‌خلال‌

‌(‌مفردة.‌107استبانة‌على‌عينة‌قوامها‌)

 عينة الدراسة 3-3

تعتبر‌عينة‌الدراسة‌هي‌جزء‌محدود‌من‌مفردات‌المجتمع‌يتم‌اختبارها‌بطريقة‌احتمالية‌بأسلوب‌أو‌باخر‌‌

أو‌بطريقة‌غير‌احتمالية‌بحيث‌تكون‌ممثلة‌للمجتمع‌ككل‌وتستخدم‌المعلومات‌التي‌تستنتج‌من‌ذلك‌الجزء‌‌
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لدراسة‌المجتمع‌التي‌سحبت‌منه‌العينة،‌لذا‌سوف‌يتم‌اختيار‌عينة‌من‌مجتمع‌الدارسة‌وفق‌أساس‌العينة‌‌

في‌بنك‌‌‌‌-ذكور‌وإناث‌‌-(‌فرد‌من‌العاملين107العشوائية‌الطبقية،‌وتم‌اختيار‌عينة‌عشوائية‌مكونة‌من‌)

‌.‌ةالسعوديبالمملكة‌العربية‌الرياض‌

 أداة الدراسة 3-4

‌استخدام‌الاستبيان‌بهدف‌التعرف‌على‌أثر‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌على‌‌ الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌تمَّ

البنكي قام‌‌بالقطاع‌ وقد‌ قة‌‌‌‌ة‌الباحث‌‌تالسعودي،‌ ِّ
المتعل  الأدبيات‌ مراجعة‌ خلال‌ من‌ الاستبيان،‌ بإعداد‌

الدراسة‌‌ بموضوع‌ المتعلقة‌ أدواتها‌ السابقة‌ومراجعة‌ الدراسَات‌ الاطلاع‌على‌ بعد‌ البحث،‌وكذلك‌ بهدف‌

‌الحالية،‌حيث‌يتكون‌الاستبيان‌مما‌يلي:‌

المؤهل‌‌‌‌-‌‌سنوات‌الخبرة‌‌-العمر‌‌‌‌-‌‌غرافية‌لأفراد‌عينة‌الدراسة‌وتشمل‌)الجنسو‌البيانات‌الديم‌‌الجزء الأول: 

‌المسمى‌الوظيفي(‌-‌العلمي

ى‌عينة‌الدراسة‌لمعرفة‌آرائهم‌عن‌موضوع‌‌إل(‌فقرة‌عبارة‌عن‌أسئلة‌تم‌توجيهها‌‌20:‌ويتكون‌من‌)الجزء الثاني

‌من‌محورين‌كما‌يلي:‌‌ويتكون‌ الدراسة،

 (‌عبارات.10ويتكون‌من‌)‌‌المحور‌الأول:‌القيادة‌التحويلية‌وسلوك‌القائد ▪

 (‌عبارات.‌10ويتكون‌من‌)‌المحور‌الثاني:‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌والأداء ▪

‌تطبيق‌أداة‌الدراسة‌على‌عينة‌الدراسة،‌قام تمَّ برصد‌الدرجات‌باستخدام‌مقياس‌‌‌ةالباحث‌‌توبعد‌أن‌

ليكرت‌الخماس ي،‌حيث‌إنه‌لكل‌عبارة‌خمسة‌مستويات،‌بحيث‌تعطى‌درجة‌لكل‌درجة‌موافقة،‌كالتالي:‌‌

)موافق(،‌‌‌‌(4(‌)محايد(،‌والدرجة‌)3(‌)غير‌موافق(،‌والدرجة‌)2(‌)غير‌موافق‌بشدة(،‌والدرجة‌)1الدرجة‌)

‌(‌)موافق‌بشدة(.5والدرجة‌)

 لا‌أوافق‌بشدة لا‌أوافق محايد‌ أوافق‌ أوافق‌بشدة‌

5 4 3 2 1 

‌عبارة‌من‌العبارات‌على‌النحو‌التالي:‌وعلى‌حسب‌مقياس‌ليكرت‌الخماس ي‌يكون‌الوزن‌المرجح‌لإجابات‌كل‌
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 لا‌أوافق‌تماما ‌ لا‌أوافق محايد‌ أوافق‌ أوافق‌تماما ‌

21, 4‌-‌5  41, 3‌–‌20 ,4 61, 2‌–‌4 ,3 8, 1‌–‌6 ,2 1‌–‌8 ,1 

افية لأفراد عينة الدراسةأولا   : الخصائص الديموغر

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس.. 1

 عينة الدراسة حسب متغير الجنس.( يوضح توزيع 1جدول رقم )

 % التكرارات  

 69.2 % ‌74ذكر‌

 30.8 % 33 أنثى‌

 100% 107 الإجمالي 

‌

%‌من‌افراد‌العينة‌‌69.2(‌توزيع‌العينة‌بحسب‌متغير‌الجنس،‌حيث‌يتضح‌انه‌نحو‌‌3يوضح‌جدول‌رقم‌)

 تلك‌النسب‌كما‌يلي:‌%‌من‌افراد‌العينة‌من‌الاناث،‌والشكل‌التالي‌يوضح‌30.8من‌الذكور،‌ونحو‌

‌

‌

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس 1شكل رقم )



38 

 

 . توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل الدراس ي2

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل الدراس ي.2جدول رقم )

 % التكرارات  

 25.2 % 27 دبلوم‌

 40.2 % 43 جامعي‌

 29.0 % 31 ماجستير‌

 5.6 % 6 دكتوراة

 100 % 107 الإجمالي 

‌

بنسبة‌‌ الجامعي‌ البكالوريوس‌ شهادات‌ حاملي‌ للموظفين‌ كانت‌ الأكبر‌ النسبة‌ أن‌ الجدول‌ من‌ يتضح‌

(40.2( بنسبة‌ الماجستير‌ ثم‌حاملي‌شهادة‌ لحاملي‌شهادة‌دبلوم‌‌%29.0(،‌ الدراس ي‌ المؤهل‌ فئة‌ تليها‌ ‌،)%

‌حاملي‌الدكتوراه‌بنسبة‌)%(‌25.2بنسبة‌) ‌%(.،‌والشكل‌التالي‌يوضح‌تلك‌النسب‌كما‌يلي:‌5.6وأخيرا 

‌

‌

‌

 

 

 

 

  

 

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل الدراس ي. 2شكل رقم )
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 . توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر 3

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر. 3جدول رقم )

‌

%‌من‌افراد‌العينة‌في‌‌‌72(‌توزيع‌العينة‌بحسب‌متغير‌العمر،‌حيث‌يتضح‌انه‌نحو5يوضح‌جدول‌رقم‌)

%‌من‌افراد‌‌5.6سنة،‌ونحو‌‌‌‌‌‌35-‌‌31%‌في‌الفئة‌العمرية‌من‌‌‌‌15.9سنة،‌ونحو‌‌‌30الفئة‌العمرية‌أقل‌من‌‌

‌نسبة‌‌‌‌‌‌45-‌‌‌41سنة،‌من‌‌‌‌‌‌40–‌‌36العينة‌في‌الفئة‌العمرية‌لكل‌من‌الفئة‌العمرية‌من‌‌ %‌‌0.9سنة،‌وأخيرا 

‌سنة،‌كما‌يبينها‌الشكل‌التالي:‌‌‌50–‌46العمرية‌من‌‌للفئة

‌‌

‌

 

 

 

 

 

 

 الدراسة حسب متغير العمر. ( يوضح توزيع عينة  3شكل رقم )

 % التكرارات  

 72 % ‌77 سنة.‌‌30من‌أقل‌

 15.9 %‌17 سنة‌‌‌‌35-‌31من‌

 5.6 %‌6 سنة‌‌‌‌40-‌36من‌

 5.6 % ‌6سنة‌‌‌‌45-‌41من‌

 0.9 % ‌1سنة‌‌‌‌50-‌46من‌

 100 % 107 الإجمالي 
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 . توزيع عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة4

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة.4جدول رقم )

 % التكرارات  

 15.9% ‌17أقل‌من‌سنة‌

 58.9 %‌63 سنوات‌‌5-1من‌

 13.8% ‌14سنوات‌‌10-6من‌

 7.2 %‌8 سنة‌‌‌15-11من‌

 4.2 % ‌5سنة‌‌15أكثر‌من‌

 100% 107 الإجمالي 

‌

%‌من‌58.9(‌توزيع‌العينة‌بحسب‌متغير‌عدد‌سنوات‌الخبرة،‌حيث‌يتضح‌انه‌نحو‌‌6يوضح‌جدول‌رقم‌)

%‌من‌افراد‌العينة‌ذوي‌الخبرة‌أقل‌من‌سنة،‌‌نحو‌‌15.9سنوات،‌ونحو‌‌‌‌5-‌‌1الخبرة‌منافراد‌العينة‌من‌ذوي‌‌

‌الفئة‌من‌ذوي‌الخبرة‌‌‌‌15-11%‌‌من‌ذوي‌الخبرة‌من‌‌7.2سنة"،‌ونحو‌‌‌‌‌‌10–‌‌6%‌خبرة‌من‌‌‌‌13.8 سنة،‌وأخيرا 

‌%،‌والشكل‌التالي‌يوضح‌تلك‌النسب‌كما‌يلي:‌4.2سنة‌بنسبة‌‌15أكثر‌من‌

‌

‌

‌

‌

 

 

 

 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير عدد سنوات الخبرة. ( يوضح  4شكل رقم )



41 

 

 . توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى الوظيفي5

 ( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى الوظيفي. 5جدول رقم )

 % التكرارات  

 13.1 % ‌14إدارة‌وسطى‌

 62.6 % ‌67إدارة‌وسطى‌

 24.3 % ‌26إدارة‌تنفيذية‌

 100% 107 الإجمالي 

‌

%‌من‌افراد‌62.6(‌توزيع‌العينة‌بحسب‌متغير‌المستوى‌الوظيفي،‌حيث‌يتضح‌انه‌نحو‌‌7يوضح‌جدول‌رقم‌)

‌المستوى‌الوظيفي‌إدارة‌‌24.3العينة‌من‌إدارة‌وسطى،‌ونحو‌‌ %‌من‌افراد‌العينة‌من‌إدارة‌تنفيذية،‌وأخيرا 

‌النسب‌كما‌يلي:‌%،‌والشكل‌التالي‌يوضح‌تلك‌13.1عليا‌بنسبة‌

 

 

 

‌

‌

‌

‌

 

 

 

‌( يوضح توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى الوظيفي 5شكل رقم )
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 حساب صدق وثبات أداة الدراسة. 

‌تم‌التحقق‌من‌صدق‌وثبات‌أداة‌البحث‌باستخدام‌الطرق‌الآتية:‌

 • الصدق الظاهري للاستبانة:  

من‌خلال‌صدق‌‌ الظاهري‌ الاستبانة‌صدقها‌ للاستبانة‌‌استمدت‌ المبدئية‌ الصورة‌ اعداد‌ بعد‌ المحكمين‌

وعرضها‌على‌الأستاذ‌المشرف،‌والأخذ‌بملاحظاته‌وتعديلاته‌بغرض‌عرض‌الصورة‌المعدلة‌على‌الأساتذة‌‌

ارتباط‌ معامل‌ بحساب‌ للأداة‌ الذاتي‌ الصدق‌ حساب‌ على‌ اعتمدت‌ فقد‌ الثانية‌ والطريقة‌ المحكمين،‌

 بيرسون.‌
 ( معامل ارتباط بيرسون لمحاور الاستبانة والدرجة الكلية.6جدول )

 معامل الارتباط  عدد العبارات  المحور 

 **899. ‌10القيادة‌التحويلية‌وسلوك‌القائدالمحور‌الأول:‌

 **881. 10 تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌والأداء‌المحور‌الثاني:‌‌

‌

 ‌‌: لعبارات الاستبيان • صدق الاتساق الداخلي

استطلاعية،‌‌سوف‌‌ عينة‌ على‌ تطبيقها‌ خلال‌ من‌ للاستبانة‌ الداخلي‌ الاتساق‌ صدق‌ من‌ التحقق‌ يتم‌

الاستبانة‌‌ محاور‌ من‌ محور‌ لكل‌ الكلية‌ الدرجة‌ بين‌ لبيرسون‌ الخطي‌ الارتباط‌ معاملات‌ قيمة‌ وحساب‌

رة‌من‌‌والدرجة‌الكلية‌للاستبانة،‌وكذلك‌حساب‌قيمة‌معاملات‌الارتباط‌الخطي‌لبيرسون‌بين‌درجة‌كل‌عبا

الكلية‌‌ الدرجة‌ وكذلك‌ العبارة‌ هذه‌ إليه‌ يتنمى‌ الذي‌ للمجال‌ الكلية‌ الدرجة‌ وبين‌ الاستبانة،‌ عبارات‌

‌للاستبانة.‌

 ( معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الأول 7جدول )

 .(القيادة التحويلية وسلوك القائد)

 الإحصائية الدلالة  معامل ارتباط بيرسون  العبارة م

القائد‌في‌مؤسستي‌يمتلك‌رؤية‌واضحة‌ويلهم‌الموظفين‌‌‌‌‌1
 ‌0.000**991.‌لتحقيقها.‌‌

 ‌0.000**992. القائد‌يشجع‌الابتكار‌والإبداع‌داخل‌بيئة‌العمل.‌‌‌2

 ‌0.000**682. القائد‌يهتم‌بتطوير‌مهارات‌الموظفين‌ودعم‌نموهم‌المهني.‌‌‌3
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4‌
بعين‌ ويأخذها‌ الموظفين‌ اقتراحات‌ إلى‌ يستمع‌ القائد‌

 الاعتبار.‌‌‌
.689**‌   0.000  

  0.000   ‌**699. القائد‌يعامل‌جميع‌الموظفين‌بعدالة‌واحترام.‌‌‌5

واضحة‌‌6 بطريقة‌ والتوقعات‌ الأهداف‌ يوضح‌ القائد‌
 وسهلة‌الفهم.‌‌

.595**‌   0.000  

7‌
القائد‌يشجع‌على‌بيئة‌عمل‌قائمة‌على‌التعاون‌والتفاعل‌

 الإيجابي.‌‌
.595**‌   0.000  

من‌‌‌8 الفريق‌ داخل‌ الصراعات‌ تقليل‌ في‌ يساهم‌ القائد‌
ال.‌‌  0.000 **899.‌خلال‌التواصل‌الفع 

9‌
مع‌‌ التعامل‌ في‌ والمرونة‌ الحزم‌ بين‌ ا‌ توازن  يحقق‌ القائد‌

  0.000    **695.‌الفريق.‌‌

10‌
القائد‌يساعد‌في‌تحويل‌الخلافات‌داخل‌الفريق‌إلى‌فرص‌

 0.000 **899.‌للتطوير‌والتحسين.‌‌

‌عند‌ ‌مستوي‌معنوية‌‌0.05**‌دالة‌إحصائيا 

عبارات‌‌ بين‌ بيرسون‌ ارتباط‌ معاملات‌ جميع‌ أن‌ نجد‌ السابق‌ الجدول‌ نتائج‌ الكلية‌‌المحور‌من‌ والدرجة‌ ‌،

‌عند‌مستوى‌معنوية‌) ‌‌0,01‌,0,05للمحور‌دالة‌إحصائيا  (،‌وعليه‌فإن‌جميع‌عبارات‌المحور‌متسقة‌داخليا 

‌مما‌يثبت‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌لجميع‌عبارات‌المحور.‌
 ( معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات المحور الثاني 8جدول )

 ( تأثير القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي والأداء)

 الدلالة الإحصائية  معامل ارتباط بيرسون  العبارة م

  0.000   ‌**691.‌أشعر‌بالرضا‌عن‌وظيفتي‌بسبب‌دعم‌وتحفيز‌القائد‌لي.‌‌‌1

في‌‌‌2 والاحترام‌ بالتقدير‌ أشعر‌ تجعلني‌ التحويلية‌ القيادة‌
 العمل.‌‌

.674**‌   0.000  

  0.000   ‌**743. القائد‌يعزز‌ثقافة‌التقدير‌والاعتراف‌بجهود‌الموظفين.‌‌‌3

4‌
القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌تحسين‌جودة‌العمل‌وزيادة‌

 الإنتاجية.‌‌
.715**‌   0.000  

القائد‌يساعد‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌إيجابية‌تزيد‌من‌شعوري‌‌‌5
 بالانتماء‌للمؤسسة.‌‌

.722**‌   0.000  

6‌
أشعر‌بالالتزام‌تجاه‌المؤسسة‌بفضل‌الأسلوب‌القيادي‌‌

 التحويلي.‌‌
.660**‌   0.000  



44 

 

7‌
القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌تعزيز‌روح‌الفريق‌والانتماء‌

 للمؤسسة.‌‌
.752**‌0.000 

8‌
القائد‌يشجع‌الموظفين‌على‌بذل‌جهود‌إضافية‌لتحقيق‌‌

 0.000    **881.‌النجاح‌المؤسس ي.‌‌

داخل‌‌‌9 التوترات‌ من‌ يقلل‌ القائد‌ من‌ ال‌ الفع  التوجيه‌
 0.000 **652.‌الفرق‌العاملة.‌‌

10‌
القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌الفردي‌‌

 0.000    **781.‌والجماعي‌داخل‌المؤسسة.‌‌

 

‌عند‌ ‌مستوي‌معنوية‌‌0.05**‌دالة‌إحصائيا 

عبارات‌‌ بين‌ بيرسون‌ ارتباط‌ معاملات‌ جميع‌ أن‌ نجد‌ السابق‌ الجدول‌ نتائج‌ الكلية‌‌المحور‌من‌ والدرجة‌ ‌،

‌عند‌مستوى‌معنوية‌) ‌‌0,01‌,0,05للمحور‌دالة‌إحصائيا  (،‌وعليه‌فإن‌جميع‌عبارات‌المحور‌متسقة‌داخليا 

‌مما‌يثبت‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌لجميع‌عبارات‌المحور.‌

 ثبات أداة الدراسة. 

‌سوف‌يتم‌التحقق‌من‌ثبات‌أداة‌البحث:‌

طريقة‌ألفا‌كرونباخ:‌للتحقق‌من‌ثبات‌الاستبانة،‌سوف‌يتم‌تطبيق‌الاستبانة‌على‌عينة‌استطلاعية،‌‌ ▪

 وسوف‌يتم‌حساب‌قيمة‌معامل‌ألفا‌كرونباخ،‌وذلك‌بالنسبة‌للاستبانة‌ولكل‌مجال‌من‌مجالاها.

 ( معاملات ثبات أداة الدراسة9جدول )

 عدد العبارات  ثبات المحور  المحور 

 ‌0.855‌10المحور‌الأول:‌القيادة‌التحويلية‌وسلوك‌القائد

‌‌0.952‌10المحور‌الثاني:‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌والأداء

‌20 ‌0.928الثبات‌العام

وبلغ‌معامل‌ثبات‌المحور‌‌،‌‌0.928(‌أن‌معامل‌الثبات‌العام‌للاستبيان‌بلغ‌نحو‌‌16يتضح‌من‌الجدول‌رقم‌)

،‌فيما‌بلغ‌ثبات‌المحور‌الثاني‌)تأثير‌القيادة‌التحويلية‌‌0.855الاول‌)القيادة‌التحويلية‌وسلوك‌القائد(‌نحو‌

،‌وهذا‌يدل‌على‌أن‌الاستبيان‌يتمتع‌بدرجة‌عالية‌من‌الثبات‌يمكن‌‌0.952على‌الرضا‌الوظيفي‌والأداء(‌نحو‌‌

‌0.70للدراسة‌حيث‌أن‌الحد‌الأدنى‌للثبات‌هو‌‌الاعتماد‌عليه‌في‌التطبيق‌الميداني

‌
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 الأساليب الإحصائية:  

 ( لعبارات المحور الأول )القيادة التحويلية وسلوك القائد(10جدول )

 المحور الأول: القيادة التحويلية وسلوك القائد

 المتوسط  العبارة الرقم
الانحراف  
 المعياري 

 الترتيب
درجة 

 الموافقة

1‌
ويلهم‌‌‌ واضحة‌ رؤية‌ يمتلك‌ مؤسستي‌ في‌ القائد‌

‌الموظفين‌لتحقيقها.‌‌
‌أوافق %4.28‌0.737‌2

‌أوافق 4.29‌0.740‌1%‌القائد‌يشجع‌الابتكار‌والإبداع‌داخل‌بيئة‌العمل.‌‌‌2

3‌
القائد‌يهتم‌بتطوير‌مهارات‌الموظفين‌ودعم‌نموهم‌

‌المهني.‌‌
‌أوافق %4.27‌0.747‌4

4‌
القائد‌يستمع‌إلى‌اقتراحات‌الموظفين‌ويأخذها‌بعين‌

‌الاعتبار.‌‌‌
‌أوافق %4.28‌0.762‌3

‌أوافق 4.18‌0.737‌9%‌القائد‌يعامل‌جميع‌الموظفين‌بعدالة‌واحترام.‌‌‌5

6‌
القائد‌يوضح‌الأهداف‌والتوقعات‌بطريقة‌واضحة‌

‌وسهلة‌الفهم.‌‌
‌أوافق %4.22‌0.756‌7

7 

التعاون‌ على‌ قائمة‌ عمل‌ بيئة‌ على‌ يشجع‌ القائد‌
‌والتفاعل‌الإيجابي.‌‌

 أوافق 5 0.757 %4.26

8 

القائد‌يساهم‌في‌تقليل‌الصراعات‌داخل‌الفريق‌من‌
ال.‌‌ ‌خلال‌التواصل‌الفع 

 أوافق 6 0.796 %4.23

9 

ا‌بين‌الحزم‌والمرونة‌في‌التعامل‌مع‌ القائد‌يحقق‌توازن 
‌الفريق.‌‌

 أوافق 10 0.743 4.10 %

10 

القائد‌يساعد‌في‌تحويل‌الخلافات‌داخل‌الفريق‌إلى‌
‌فرص‌للتطوير‌والتحسين.‌‌

 أوافق 8 0.726 4.19 %

 أوافق 0.750 4.23%‌المتوسط‌العام‌للمحور‌الأول.‌

نتائج‌‌ )تشير‌ رقم‌ إلى10الجدول‌ تقييما ‌‌‌(‌ تعكس‌ الدراسة‌ في‌ المشاركين‌ استجابات‌ لممارسات‌‌‌‌إيجابيا ‌‌‌أن‌

(،‌%4.23بالمملكة‌العربية‌السعودية،‌حيث‌بلغ‌المتوسط‌الحسابي‌العام‌)‌‌بنك‌الرياضالقيادة‌التحويلية‌في‌‌

مما‌يدل‌على‌أن‌القادة‌في‌المؤسسات‌المصرفية‌يتبنون‌بدرجة‌عالية‌أساليب‌القيادة‌التحويلية‌التي‌تعزز‌‌
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كما‌يعكس‌هذا‌التقييم‌إدراك‌الموظفين‌لأهمية‌الدور‌الذي‌‌،‌‌بيئة‌العمل‌وتحسن‌مستويات‌الرضا‌الوظيفي

‌.‌يلعبه‌القائد‌في‌التأثير‌على‌أدائهم‌واندماجهم‌المهني

أعلى‌متوسط‌‌ العمل"‌حصلت‌على‌ بيئة‌ داخل‌ والإبداع‌ الابتكار‌ يشجع‌ "القائد‌ أن‌عبارة‌ النتائج‌ أظهرت‌

رون‌بيئة‌العمل‌التي‌تدعم‌الأفكار‌الجديدة‌وتوفر‌فرصا ‌4.29)حسابي‌‌ ‌‌(،‌مما‌يدل‌على‌أن‌الموظفين‌يقد 

والإبداع المهني‌ لتحقيقها"‌‌‌‌،للتطوير‌ الموظفين‌ ويلهم‌ رؤية‌واضحة‌ يمتلك‌ في‌مؤسستي‌ "القائد‌ تليها‌عبارة‌

(،‌وهو‌مؤشر‌قوي‌على‌أهمية‌وجود‌قائد‌قادر‌على‌وضع‌رؤية‌استراتيجية‌واضحة‌وتحفيز‌‌4.28بمتوسط‌)

المشتركة الأهداف‌ لتحقيق‌ العمل‌ الموظفين‌‌‌‌،فريق‌ اقتراحات‌ إلى‌ يستمع‌ "القائد‌ عبارة‌ حصلت‌ كذلك‌

(،‌مما‌يعكس‌أهمية‌التواصل‌بين‌القائد‌وفريق‌العمل‌4.28ويأخذها‌بعين‌الاعتبار"‌على‌متوسط‌مرتفع‌)

‌في‌تعزيز‌بيئة‌العمل‌الإيجابية.‌‌‌

ا‌بين‌الحزم‌والمرونة‌في‌التعامل‌مع‌الفريق"‌بأقل‌متوسط‌حسابي‌‌ في‌المقابل،‌جاءت‌عبارة‌"القائد‌يحقق‌توازن 

(،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌بعض‌الموظفين‌قد‌يشعرون‌بوجود‌تفاوت‌في‌مستوى‌الحزم‌والمرونة‌لدى‌القادة‌4.10)

المختلفة المواقف‌ متوسط‌‌‌‌،في‌ على‌ واحترام"‌ بعدالة‌ الموظفين‌ جميع‌ يعامل‌ "القائد‌ عبارة‌ حصلت‌ كما‌

داخل‌‌4.18) والمساواة‌ العدالة‌ لممارسات‌ الموظفين‌ إدراك‌ في‌ بسيط‌ تفاوت‌ وجود‌ يعكس‌ قد‌ ما‌ وهو‌ ‌،)

‌.‌‌المؤسسة،‌رغم‌أن‌التقييم‌العام‌لا‌يزال‌إيجابيا ‌

(،‌يتضح‌أن‌هناك‌درجة‌توافق‌مرتفعة‌بين‌‌0.750بالنظر‌إلى‌الانحراف‌المعياري‌العام‌للمحور،‌الذي‌بلغ‌)و‌

القيادة‌‌ تأثير‌ حول‌ متقاربة‌ نظر‌ وجهات‌ في‌ يشتركون‌ الموظفين‌ معظم‌ أن‌ إلى‌ يشير‌ مما‌ المبحوثين‌ آراء‌

مؤسساتهم في‌ استقرارا ‌‌‌،التحويلية‌ يعكس‌ التباين‌ في‌ النسبي‌ الانخفاض‌ لأدوار‌‌‌‌هذا‌ الموظفين‌ إدراك‌ في‌

‌القادة‌مما‌يعزز‌موثوقية‌هذه‌النتائج.‌‌‌

‌على‌هذه‌النتائج‌يتضح‌أن‌تبني‌القيادة‌التحويلية‌في‌البنوك‌يسهم‌بشكل‌كبير‌في‌تحفيز‌الموظفين،‌‌و‌ بناء 

‌تعزيز‌روح‌الفريق،‌وخلق‌بيئة‌عمل‌إيجابية‌تدعم‌الابتكار‌والتطوير.‌‌



47 

 

 ( تأثير القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي والأداء)  الثاني( لعبارات المحور  11جدول )

 : القيادة التحويلية وسلوك القائدالثانيالمحور 

 المتوسط  العبارة الرقم
الانحراف  
 المعياري 

 الترتيب
درجة 

 الموافقة
‌أوافق 2 0.861 4.36%‌أشعر‌بالرضا‌عن‌وظيفتي‌بسبب‌دعم‌وتحفيز‌القائد‌لي.‌‌‌1

2‌
القيادة‌التحويلية‌تجعلني‌أشعر‌بالتقدير‌والاحترام‌في‌

‌العمل.‌‌
‌أوافق 1 0.864 %4.37

‌أوافق 4 0.828 4.26%‌القائد‌يعزز‌ثقافة‌التقدير‌والاعتراف‌بجهود‌الموظفين.‌‌‌3

4‌
العمل‌ جودة‌ تحسين‌ في‌ تساهم‌ التحويلية‌ القيادة‌

‌وزيادة‌الإنتاجية.‌‌
‌أوافق 3 0.936 %4.31

5‌
من‌ تزيد‌ إيجابية‌ عمل‌ بيئة‌ خلق‌ في‌ يساعد‌ القائد‌

‌شعوري‌بالانتماء‌للمؤسسة.‌‌
‌أوافق 8 0.902 %4.25

6‌
أشعر‌بالالتزام‌تجاه‌المؤسسة‌بفضل‌الأسلوب‌القيادي‌

‌التحويلي.‌‌
‌أوافق 7 0.768 %4.36

7 

القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌تعزيز‌روح‌الفريق‌والانتماء‌
‌للمؤسسة.‌‌

 أوافق 5 0.768 %4.36

8 

القائد‌يشجع‌الموظفين‌على‌بذل‌جهود‌إضافية‌لتحقيق‌
‌النجاح‌المؤسس ي.‌‌

 أوافق 6 0.762 %4.28

9 

داخل‌ التوترات‌ من‌ يقلل‌ القائد‌ من‌ ال‌ الفع  التوجيه‌
‌الفرق‌العاملة.‌‌

 أوافق 10 0.831 %4.19

10 

القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌الفردي‌
‌والجماعي‌داخل‌المؤسسة.‌‌

 أوافق 9 0.824 %4.23

 أوافق 0.834 4.29%‌.‌الثانيالمتوسط‌العام‌للمحور‌‌

‌

دور‌ تلعب‌ التحويلية‌ القيادة‌ أن‌ إلى‌ الجدول‌ نتائج‌ ‌‌تشير‌ داخل‌‌‌‌مهما ‌ا  والأداء‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تعزيز‌ في‌

حيث‌جاء‌المتوسط‌‌،‌‌المؤسسات،‌وهو‌ما‌يتضح‌من‌القيم‌المرتفعة‌للمتوسطات‌الحسابية‌لمختلف‌العبارات

،‌مما‌يعكس‌توافق‌آراء‌المشاركين‌حول‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌بيئة‌العمل‌%4.29العام‌للمحور‌عند‌‌

الوظيفي والرضا‌ الأداء‌ و‌ومستوى‌ العاملين،‌ أن‌ نجد‌ النتائج‌ تحليل‌ الرياض‌‌من‌خلال‌ بنك‌ يشعرون‌‌‌‌في‌

بتقدير‌واحترام‌كبيرين‌في‌ظل‌القيادة‌التحويلية‌حيث‌حصلت‌العبارة‌المتعلقة‌بشعور‌الموظفين‌بالتقدير‌‌
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(،‌مما‌يدل‌على‌أهمية‌الاعتراف‌بجهود‌الموظفين‌في‌‌%‌4.37والاحترام‌في‌العمل‌على‌أعلى‌متوسط‌حسابي‌)

الوظيفي الثانية‌‌‌‌،تعزيز‌رضاهم‌ المرتبة‌ في‌ لموظفيه‌جاء‌ القائد‌ يقدمه‌ الذي‌ والتحفيز‌ الدعم‌ فإن‌ كذلك‌

حسابي‌‌ والالتزام‌‌%(4.36)بمتوسط‌ الوظيفي‌ الرضا‌ مستوى‌ رفع‌ في‌ للتحفيز‌ الإيجابي‌ الدور‌ يؤكد‌ ما‌ ‌،

حيث‌‌‌‌كما‌تشير‌النتائج‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌تحسين‌جودة‌العمل‌وزيادة‌الإنتاجية،‌‌المؤسس ي

،‌وهو‌مؤشر‌قوي‌على‌أن‌الأسلوب‌القيادي‌المتبع‌يعزز‌‌%(4.31)حصلت‌هذه‌العبارة‌على‌متوسط‌حسابي‌

والجماعي الفردي‌ تعزي،‌‌الأداء‌ فإن‌ ذلك‌ إلى‌ أيضا ‌إضافة‌ جاء‌ للمؤسسة‌ والانتماء‌ الفريق‌ روح‌ بقيمة‌‌‌‌ز‌

‌(،‌مما‌يعكس‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌بيئة‌العمل‌الإيجابية‌والتعاون‌بين‌الموظفين.‌‌‌%‌4.36مرتفعة‌)

وعلى‌الرغم‌من‌الارتفاع‌العام‌في‌المتوسطات‌الحسابية‌فإن‌بعض‌العبارات‌حصلت‌على‌متوسطات‌أقل‌‌

)‌‌نسبيا ‌ العاملة‌ الفرق‌ داخل‌ التوترات‌ تقليل‌ على‌ القائد‌ من‌ ال‌ الفع  التوجيه‌ تأثير‌ وتأثير‌%4.19مثل‌ ‌،)

( والجماعي‌ الفردي‌ الأداء‌ مستوى‌ رفع‌ على‌ التحويلية‌ نطاق‌‌%4.23القيادة‌ ضمن‌ زالت‌ ما‌ أنها‌ ورغم‌ ‌.)

للقيادة‌‌ والتطوير‌ التدريب‌ من‌ مزيد‌ خلال‌ من‌ الجوانب‌ هذه‌ تعزيز‌ إمكانية‌ إلى‌ تشير‌ أنها‌ إلا‌ الموافقة‌

‌التحويلية‌داخل‌المؤسسات.‌‌‌

،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌درجة‌معينة‌‌0.936و‌‌0.762أما‌بالنسبة‌للانحرافات‌المعيارية،‌فقد‌تراوحت‌قيمها‌بين‌‌

من‌التباين‌في‌آراء‌المشاركين‌حول‌بعض‌العبارات،‌ولكن‌بشكل‌عام‌ظلت‌التقييمات‌متقاربة‌مما‌يشير‌إلى‌

‌الوظيفي‌وتحسين‌الأداء.‌‌‌‌اتفاق‌غالبية‌المشاركين‌على‌دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌الرضا

‌على‌هذه‌النتائج‌يمكن‌القول‌إن‌القيادة‌التحويلية‌تساهم‌بشكل‌كبير‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌إيجابية‌تعزز‌‌ بناء 

ويعكس‌ارتفاع‌المتوسطات‌الحسابية‌في‌‌‌،من‌رضا‌الموظفين‌وتحسن‌من‌مستويات‌الأداء‌داخل‌المؤسسات

يتعلق‌ فيما‌ الإدارة،‌خاصة‌ في‌ يتبعون‌هذا‌الأسلوب‌ الذين‌ القادة‌ يقدرون‌ الموظفين‌ أن‌ العبارات‌ جميع‌

‌بالتحفيز،‌التقدير،‌وتعزيز‌الانتماء‌المؤسس ي.‌
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 الفصل الرابع:

 تحليل البيانات واختبار الفرضيات.

 تحليل بيانات المحور الأول: القيادة التحويلية وسلوك القائد

باستخدام‌المتوسط‌الحسابي‌والانحراف‌تم‌تحليل‌بيانات‌المحور‌الأول‌"القيادة‌التحويلية‌وسلوك‌القائد"‌‌

‌‌ا ‌عام‌‌وقد‌أظهرت‌النتائج‌أن‌هناك‌إجماعا ‌‌‌،المعياري‌لتقييم‌مستوى‌موافقة‌الموظفين‌على‌عبارات‌المحور‌

على‌أن‌القادة‌في‌بنك‌الرياض‌يمارسون‌أساليب‌القيادة‌التحويلية‌بشكل‌إيجابي‌حيث‌بلغ‌المتوسط‌العام‌‌

(،‌مما‌يشير‌إلى‌مستوى‌عالٍ‌من‌الموافقة‌بين‌المشاركين‌في‌‌0.750(‌مع‌انحراف‌معياري‌)%4.23للمحور‌)

‌الدراسة.‌

1 : افقا   . العبارات الأكثر تو

حصلت‌العبارة‌"القائد‌يشجع‌الابتكار‌والإبداع‌داخل‌بيئة‌العمل"‌‌بالنظر‌الي‌عبارات‌هذا‌المحور‌نجد‌انه‌‌

بيئة‌العمل‌‌0.740(‌مع‌انحراف‌معياري‌)%4.29على‌أعلى‌متوسط‌) (،‌مما‌يعكس‌دور‌القيادة‌في‌تحفيز‌

‌الإبداعية.

( بمتوسط‌ لتحقيقها"‌ الموظفين‌ ويلهم‌ واضحة‌ رؤية‌ يمتلك‌ مؤسستي‌ في‌ "القائد‌ العبارة‌ (‌%4.28تليها‌

‌(،‌مما‌يدل‌على‌وضوح‌رؤية‌القائد‌وتأثيره‌التحفيزي.‌0.737وانحراف‌معياري‌)

(‌‌%4.28الموظفين‌ويأخذها‌بعين‌الاعتبار"‌على‌متوسط‌)كما‌حصلت‌العبارة‌"القائد‌يستمع‌إلى‌اقتراحات‌‌

‌(،‌مما‌يشير‌إلى‌أهمية‌التفاعل‌بين‌القائد‌والموظفين.‌0.762وانحراف‌معياري‌)

افقا  2  : . العبارات الأقل تو

ا،‌حيث‌حصلت‌‌‌‌-‌‌‌ ا‌بين‌الحزم‌والمرونة‌في‌التعامل‌مع‌الفريق"‌الأقل‌توافق  كانت‌العبارة‌"القائد‌يحقق‌توازن 

‌(،‌مما‌قد‌يشير‌إلى‌وجود‌تحديات‌في‌تحقيق‌هذا‌التوازن.‌0.743(‌مع‌انحراف‌معياري‌)%4.10على‌متوسط‌)

(‌وانحراف‌معياري‌%4.18كما‌جاءت‌العبارة‌"القائد‌يعامل‌جميع‌الموظفين‌بعدالة‌واحترام"‌بمتوسط‌)‌-‌‌‌
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‌(،‌مما‌يدل‌على‌وجود‌تفاوت‌طفيف‌في‌إدراك‌العدالة‌بين‌الموظفين.‌0.737)

على‌‌ والتحسين"‌ للتطوير‌ فرص‌ إلى‌ الفريق‌ داخل‌ الخلافات‌ تحويل‌ في‌ يساعد‌ "القائد‌ العبارة‌ وحصلت‌

(،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌بعض‌الموظفين‌قد‌لا‌يلاحظون‌هذا‌الدور‌‌0.726(‌مع‌انحراف‌معياري‌)%4.19متوسط‌)

‌بشكل‌كافٍ.

 العامة  النتائج

إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌في‌بنك‌الرياض‌تُمارس‌بشكل‌إيجابي‌حيث‌توافق‌تُشير‌‌النتائج‌مما‌سبق‌نجد‌أن‌‌

ومع‌ذلك‌تُظهر‌بعض‌‌،‌‌المشاركون‌على‌أن‌القادة‌يشجعون‌على‌الابتكار‌والتعاون‌والاستماع‌إلى‌الموظفين

وتعزيز‌ والمرونة،‌ الحزم‌ بين‌ أفضل‌ توازن‌ تحقيق‌ مثل‌ الجوانب،‌ بعض‌ لتحسين‌ فرصة‌ وجود‌ العبارات‌

الموظفين بين‌ بالعدالة‌ كما‌‌الشعور‌ نسبيا ‌،‌ المنخفض‌ المعياري‌ الانحراف‌ المشاركين‌‌‌‌يعكس‌ آراء‌ تماسك‌

‌وعدم‌وجود‌تفاوت‌كبير‌في‌تقييمهم‌لسلوك‌القادة.‌

وتحفيز‌الموظفين‌على‌‌وبذلك‌فإن‌هذه‌النتائج‌تؤكد‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌بيئة‌العمل‌الإيجابية‌‌

‌الأداء‌المتميز،‌مما‌يسهم‌في‌تحقيق‌مستويات‌عالية‌من‌الرضا‌الوظيفي‌والاستقرار‌داخل‌المؤسسة.‌
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 ء تحليل بيانات المحور الثاني: تأثير القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي والأدا

تم‌تحليل‌بيانات‌المحور‌الثاني‌"تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌والأداء"‌باستخدام‌المتوسط‌‌

القيادة‌‌الحسابي‌‌ تأثير‌ حول‌ الموظفين‌ بين‌ مرتفع‌ توافق‌ وجود‌ النتائج‌ أظهرت‌ وقد‌ المعياري،‌ والانحراف‌

(‌مع‌انحراف‌معياري‌%4.29التحويلية‌على‌رضاهم‌الوظيفي‌وأدائهم،‌حيث‌بلغ‌المتوسط‌العام‌للمحور‌)

‌(،‌مما‌يشير‌إلى‌مستوى‌عالٍ‌من‌الموافقة.0.834)

افقا  1 ‌: . أعلى العبارات تو

(‌%4.37حصلت‌العبارة‌"القيادة‌التحويلية‌تجعلني‌أشعر‌بالتقدير‌والاحترام‌في‌العمل"‌على‌أعلى‌متوسط‌)

(،‌مما‌يدل‌على‌أن‌القادة‌التحويليين‌ينجحون‌في‌تعزيز‌التقدير‌والاحترام‌داخل‌0.864مع‌انحراف‌معياري‌)

‌بيئة‌العمل.‌

(‌وانحراف‌معياري‌%4.36تليها‌العبارة‌"أشعر‌بالرضا‌عن‌وظيفتي‌بسبب‌دعم‌وتحفيز‌القائد‌لي"‌بمتوسط‌)

‌(،‌مما‌يعكس‌تأثير‌القيادة‌في‌تعزيز‌الرضا‌الوظيفي.‌0.861)

(‌%4.36كما‌جاءت‌العبارة‌"أشعر‌بالالتزام‌تجاه‌المؤسسة‌بفضل‌الأسلوب‌القيادي‌التحويلي"‌بمتوسط‌)

‌(،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌رفع‌مستوى‌الولاء‌المؤسس ي.‌0.768وانحراف‌معياري‌)

افقا  2  : . العبارات الأقل تو

أقل‌متوسط‌‌ العاملة"‌على‌ الفرق‌ التوترات‌داخل‌ يقلل‌من‌ القائد‌ ال‌من‌ الفع  "التوجيه‌ العبارة‌ حصلت‌

ال‌‌0.831(‌مع‌انحراف‌معياري‌)4.19%) (،‌مما‌قد‌يشير‌إلى‌وجود‌فرص‌لتحسين‌استراتيجيات‌التوجيه‌الفع 

‌داخل‌المؤسسة.‌

المؤسسة"‌‌ داخل‌ والجماعي‌ الفردي‌ الأداء‌ مستوى‌ رفع‌ في‌ تساهم‌ التحويلية‌ "القيادة‌ العبارة‌ جاءت‌ كما‌

( انحراف‌معياري‌)%4.23بمتوسط‌ مع‌ تحسين‌‌0.824(‌ في‌ القيادة‌ لأثر‌ الموظفين‌ إدراك‌ إلى‌ يشير‌ مما‌ ‌،)

ا‌من‌بقية‌العبارات.‌ ‌الأداء،‌لكن‌بدرجة‌أقل‌نسبي 
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على‌‌ للمؤسسة"‌ بالانتماء‌ شعوري‌ من‌ تزيد‌ إيجابية‌ عمل‌ بيئة‌ خلق‌ في‌ يساعد‌ "القائد‌ العبارة‌ وحصلت‌

(،‌مما‌يدل‌على‌أن‌هناك‌حاجة‌لتعزيز‌بيئة‌العمل‌الإيجابية‌0.902(‌مع‌انحراف‌معياري‌)%4.25متوسط‌)

‌بشكل‌أكبر.

 النتائج

في‌تعزيز‌الرضا‌الوظيفي‌والشعور‌‌‌رئيسيا ‌‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تلعب‌دورا ‌تُظهر‌النتائج‌مما‌سبق‌يتبين‌أن‌

‌بالتقدير‌والاحترام‌داخل‌المؤسسة.‌

،‌‌كما‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌تحسين‌جودة‌العمل‌والإنتاجية‌وتعزز‌التزام‌الموظفين‌تجاه‌مؤسستهم

ومع‌ذلك‌هناك‌بعض‌الجوانب‌التي‌يمكن‌تحسينها‌مثل‌تقليل‌التوترات‌داخل‌الفرق‌العاملة‌وتعزيز‌بيئة‌‌

‌العمل‌الإيجابية.

وبذلك‌فإن‌هذه‌النتائج‌تؤكد‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌في‌تحقيق‌الرضا‌الوظيفي‌وتحفيز‌الموظفين‌على‌‌

‌تقديم‌أداء‌متميز،‌مما‌يسهم‌في‌تعزيز‌النجاح‌المؤسس ي‌والاستدامة‌التنظيمية.‌
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 اختبار فروض الدراسة:  ثانياُ: 

‌.مصفوفة‌الارتباط‌بين‌المتغيرات‌وبعضها‌البعض‌للتأكد‌من‌صحة‌تطبيق‌نماذج‌الانحدارونعرض‌فيما‌يلي‌‌

‌(‌مصفوفة‌الارتباط‌بين‌المتغيرات‌22)جدول‌

 ( مصفوفة الارتباط بين المتغيرات12جدول )

 القيادة على الرضا الوظيفيتأثير  القيادة التحويلية    

 الرضا الوظيفي مستوى 

‌**881.‌**899.‌معامل‌الارتباط

‌‌0.000‌0.000الدلالة‌الإحصائية

 107 ‌107العدد

‌

ارتباطا ‌ هناك‌ أن‌ الجدول‌ خلال‌ من‌ حيث‌‌‌‌قويا ‌‌‌يتضح‌ الوظيفي‌ الرضا‌ ومستوى‌ التحويلية‌ القيادة‌ بين‌

أظهرت‌النتائج‌قيم‌معاملات‌الارتباط‌الإيجابية‌التي‌تدل‌على‌وجود‌علاقات‌طردية‌بين‌المتغيرات‌المدروسة‌‌

** البالغ‌ بيرسون‌ ارتباط‌ إلى‌وجود‌‌‌‌،0.899يشير‌معامل‌ الوظيفي‌ الرضا‌ القيادة‌التحويلية‌ومستوى‌ بين‌

علاقة‌ارتباط‌قوية‌وإيجابية‌مما‌يعني‌أن‌تزايد‌تبني‌أساليب‌القيادة‌التحويلية‌يرتبط‌بارتفاع‌مستويات‌‌

الوظيفي العام‌‌‌‌،الرضا‌ الرضا‌ الوظيفي‌ومستوى‌ الرضا‌ التحويلية‌على‌ القيادة‌ تأثير‌ بين‌ العلاقة‌ أن‌ كما‌

،‌حيث‌‌الموظفين‌،‌ما‌يعزز‌من‌فرضية‌التأثير‌الإيجابي‌لهذا‌النمط‌القيادي‌على‌رضا0.881جاءت‌بقيمة‌**

مما‌يؤكد‌معنوية‌‌‌‌.‌0.05أي‌أقل‌من‌‌‌‌،0.000جميع‌هذه‌العلاقات‌كانت‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌ان‌‌

‌النتائج‌ويدعم‌صحة‌الفروض‌البحثية.‌
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 النتائج العامة 

‌على‌تحليل‌ردود‌المبحوثين‌على‌عبارات‌الاستبيان‌يمكن‌استخلاص‌مجموعة‌من‌النتائج‌ ‌‌التالية:‌بناء 

تبني‌القيادة‌التحويلية‌داخل‌المؤسسات‌يعزز‌بشكل‌واضح‌من‌رضا‌الموظفين،‌‌ ­ أظهرت‌الدراسة‌أن‌

وزيادة‌‌ العمل‌ بيئة‌ تحسين‌ في‌ يسهم‌ ويدعمهم‌ يلهمهم‌ تحويلي‌ قائد‌ وجود‌ أن‌ العاملون‌ يرى‌ حيث‌

 الشعور‌بالرضا.‌

أظهرت‌النتائج‌أن‌سلوك‌القائد‌التحويلي‌بما‌في‌ذلك‌تحفيز‌الموظفين‌وتشجيع‌الابتكار‌وتقديم‌الدعم‌ ­

على‌إنتاجية‌‌‌‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌وزيادة‌الالتزام‌الوظيفي‌مما‌ينعكس‌إيجابيا ‌‌‌مهما ‌‌‌المستمر‌يلعب‌دورا ‌

‌المؤسسة.‌

بل‌هي‌عامل‌حاسم‌في‌تحسين‌بيئة‌‌‌‌إداري،تشير‌النتائج‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌ليست‌مجرد‌نهج‌‌‌‌وبذلك‌

المؤسسات‌‌‌‌في‌بنك‌الرياض‌بالمملكة‌العرية‌السعودي،‌مما‌يدل‌على‌أن‌‌العمل‌وتعزيز‌رضا‌الموظفين‌وأدائهم

مما‌يؤدي‌‌‌وتفاعلا ‌‌‌تتمكن‌من‌خلق‌بيئة‌عمل‌أكثر‌تحفيزا ‌وف‌‌التي‌تستثمر‌في‌تطوير‌قادتها‌وفق‌هذا‌النهج‌س

إلى‌تحقيق‌مستويات‌أعلى‌من‌الرضا‌الوظيفي‌والانتماء‌المؤسس ي‌وهو‌ما‌ينعكس‌في‌النهاية‌على‌الأداء‌العام‌

‌للمؤسسة.‌
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 :الخامس الفصل 

 والتوصيات النتائج 

 

 النتائج  4.1

‌على‌تحليل‌ردود‌المبحوثين‌على‌عبارات‌الاستبيان‌يمكن‌استخلاص‌مجموعة‌من‌النتائج‌ ‌‌التالية:‌بناء 

تبني‌القيادة‌التحويلية‌داخل‌المؤسسات‌يعزز‌بشكل‌واضح‌من‌رضا‌الموظفين،‌‌ ­ أظهرت‌الدراسة‌أن‌

وزيادة‌‌ العمل‌ بيئة‌ تحسين‌ في‌ يسهم‌ ويدعمهم‌ يلهمهم‌ تحويلي‌ قائد‌ وجود‌ أن‌ العاملون‌ يرى‌ حيث‌

 الشعور‌بالرضا.‌

أظهرت‌النتائج‌أن‌سلوك‌القائد‌التحويلي‌بما‌في‌ذلك‌تحفيز‌الموظفين‌وتشجيع‌الابتكار‌وتقديم‌الدعم‌ ­

على‌إنتاجية‌‌‌‌في‌رفع‌مستوى‌الأداء‌وزيادة‌الالتزام‌الوظيفي‌مما‌ينعكس‌إيجابيا ‌‌‌مهما ‌‌‌المستمر‌يلعب‌دورا ‌

‌المؤسسة.‌

‌ تشير‌النتائج‌بوضوح‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌لا‌تقتصر‌على‌كونها‌مجرد‌أسلوب‌إداري،‌بل‌تمثل‌عاملا 

ا‌يؤثر‌بشكل‌مباشر‌في‌تحسين‌بيئة‌العمل‌داخل‌بنك‌الرياض‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية.‌فقد‌ جوهري 

وظائ عن‌ الموظفين‌ رضا‌ تعزيز‌ في‌ يسهم‌ القيادي‌ النهج‌ هذا‌ اعتماد‌ أن‌ أدائهم‌‌تبين‌ مستوى‌ ورفع‌ فهم،‌

الوظيفي،‌مما‌يعكس‌دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌تحفيز‌فرق‌العمل‌وتعزيز‌التفاعل‌الإيجابي‌داخل‌المؤسسة.‌‌

كما‌تؤكد‌النتائج‌أن‌المؤسسات‌التي‌تستثمر‌في‌تطوير‌قادتها‌وفق‌مبادئ‌القيادة‌التحويلية‌قادرة‌على‌خلق‌‌

لى‌زيادة‌الشعور‌بالانتماء‌المؤسس ي‌وتحقيق‌مستويات‌أعلى‌من‌‌بيئة‌عمل‌ديناميكية‌ومحفزة،‌مما‌يؤدي‌إ

الرضا‌الوظيفي.‌وبمرور‌الوقت،‌ينعكس‌ذلك‌بشكل‌إيجابي‌على‌الأداء‌العام‌للمؤسسة،‌حيث‌تصبح‌أكثر‌‌

‌قدرة‌على‌تحقيق‌أهدافها‌الاستراتيجية‌وتعزيز‌قدرتها‌التنافسية‌في‌السوق.

‌



56 

 

 الخاتمة:  4.2

في‌ختام‌هذه‌الدراسة‌أظهرت‌النتائج‌بوضوح‌أن‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌العاملين‌في‌القطاع‌البنكي‌في‌المملكة‌‌

يتأثر‌بشكل‌كبير‌ومتعدد‌‌ حيث‌أكدت‌النتائج‌على‌‌‌‌الأبعاد‌بأسلوب‌القيادة‌التحويلية‌العربية‌السعودية‌

وجود‌ارتباط‌إيجابي‌قوي‌بين‌تبني‌القادة‌في‌البنوك‌لممارسات‌القيادة‌التحويلية‌ومستويات‌الرضا‌الوظيفي‌‌

‌للموظفين.‌‌‌

وداعمة‌مما‌يعزز‌من‌‌‌كما‌أوضحت‌الدراسة‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تساهم‌في‌خلق‌بيئة‌عمل‌أكثر‌تحفيزا ‌

للمؤسسة وولائهم‌ الموظفين‌ مهارات‌‌،‌‌اندماج‌ بتطوير‌ الاهتمام‌ أن‌ إلى‌ النتائج‌ أشارت‌ ذلك‌ إلى‌ بالإضافة‌

القادة‌وتدريبهم‌على‌تطبيق‌أساليب‌القيادة‌التحويلية‌يسهم‌في‌تحسين‌بيئة‌العمل‌وزيادة‌رضا‌الموظفين،‌‌

‌على‌الأداء‌المؤسس ي.‌‌‌‌مما‌ينعكس‌إيجابيا ‌

ومن‌ناحية‌أخرى‌أبرزت‌الدراسة‌بعض‌التحديات‌التي‌قد‌تؤثر‌على‌فعالية‌القيادة‌التحويلية‌مثل‌مقاومة‌‌

هذه‌ وتحسين‌ لدعم‌ مستدامة‌ استراتيجيات‌ تطوير‌ يستدعي‌ مما‌ التنظيمي‌ التواصل‌ أو‌ضعف‌ التغيير‌

‌الأساليب‌القيادية‌داخل‌القطاع‌المصرفي.‌‌

بيئة‌‌ المصرفية،‌وتحسين‌ القيادات‌ تطوير‌ في‌ التحويلية،‌والاستثمار‌ القيادة‌ تعزيز‌ممارسات‌ فإن‌ وعليه‌

الرضا‌‌ في‌رفع‌مستويات‌ تساهم‌ التي‌ العوامل‌الأساسية‌ تعد‌من‌ الموظفين‌ مع‌ ال‌ الفع  والتواصل‌ العمل،‌

‌ية.‌الوظيفي‌وتعزيز‌الأداء‌المؤسس ي‌في‌قطاع‌البنوك‌في‌المملكة‌العربية‌السعود

‌

‌

‌

‌
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 التوصيات  4.3

من‌شأنها‌مساعدة‌البنوك‌في‌في‌نهاية‌هذه‌الدراسة‌يطيب‌للباحثة‌تقديم‌بعض‌التوصيات‌والمقترحات‌التي‌‌

القيادة‌‌ أساليب‌ تبني‌ خلال‌ من‌ موظفيها‌ لدى‌ الوظيفي‌ الرضا‌ تعزيز‌ على‌ السعودية‌ العربية‌ المملكة‌

‌الة،‌ومن‌أبرز‌هذه‌التوصيات:‌‌‌التحويلية‌الفعَّ‌

الموظفين‌‌ • تحفيز‌ التي‌تركز‌على‌ التحويلية‌ القيادة‌ أساليب‌ تبني‌ البنوك‌ لمديري‌ روح‌و‌ينبغي‌ تعزيز‌

 الفريق،‌وتقديم‌رؤية‌واضحة‌للمستقبل،‌مما‌يسهم‌في‌زيادة‌الرضا‌الوظيفي.‌‌‌

توفير‌برامج‌تدريبية‌مكثفة‌للقادة‌والمديرين‌في‌القطاع‌البنكي‌لتعزيز‌مهاراتهم‌القيادية‌خاصة‌فيما‌‌ •

 يتعلق‌بالتحفيز،‌التوجيه،‌والتأثير‌الإيجابي‌على‌فرق‌العمل.‌‌

توفير‌بيئة‌عمل‌محفزة‌تتسم‌بالعدالة،‌الشفافية،‌والدعم‌المستمر،‌مما‌يساعد‌في‌رفع‌مستويات‌‌ •

 الرضا‌الوظيفي‌وتقليل‌معدلات‌دوران‌الموظفين.‌‌‌

الأهداف‌ • توضيح‌ تضمن‌ الموظفين‌ مع‌ الة‌ فع  تواصل‌ استراتيجيات‌ تبني‌ المصرفية‌ القيادات‌ على‌

 والرؤى‌التنظيمية،‌وتعزز‌الشعور‌بالانتماء‌والمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارات.‌‌‌

حيث‌يسهم‌التقدير‌المستمر‌في‌تعزيز‌‌‌‌وضع‌أنظمة‌تحفيزية‌عادلة‌تشمل‌المكافآت‌المالية‌والمعنوية •

 الشعور‌بالرضا‌وزيادة‌مستويات‌الأداء.‌‌

الموظفين،‌‌ • رضا‌ على‌ التحويلية‌ القيادة‌ أساليب‌ تأثير‌ لقياس‌ دورية‌ دراسات‌ تنفيذ‌ للبنوك‌ ينبغي‌

 والاستفادة‌من‌نتائجها‌في‌تحسين‌الممارسات‌الإدارية.‌‌‌

دعم‌الموظفين‌ببرامج‌تطوير‌مهني‌مستمرة،‌مثل‌الدورات‌التدريبية‌والتطوير‌الوظيفي‌مما‌يسهم‌في‌‌ •

‌تحسين‌أدائهم‌وزيادة‌ولائهم‌للمؤسسة.‌‌‌

‌

‌
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‌

Abstract   

This study aims to analyze the impact of transformational leadership on job satisfaction among 

employees of Riyad Bank in Saudi Arabia. To achieve this objective, an applied methodology 

was utilized to collect data through a questionnaire consisting of (20) items, which was 

distributed to a research sample of (107) employees at the bank. The collected data was 

analyzed using appropriate statistical methods to examine the relationship between 

transformational leadership and job satisfaction levels. 

The findings indicate that transformational leadership positively contributes to enhancing job 

satisfaction among employees, leading to an improved work environment, increased 

motivation, and stronger job commitment. Based on these results, the study recommends 

strengthening transformational leadership practices at Riyad Bank by developing leadership 

skills, improving communication strategies, and motivating employees to enhance job 

satisfaction and overall productivity. 

Keywords: Transformational Leadership, Job Satisfaction, Banking Sector, Riyad Bank . 
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 ستبانة  الا 

 دراسة تطبيقية في قطاع البنوك  -الرضا الوظيفيتأثير القيادة التحويلية على 

 في المملكة العربية السعودية.. 

‌

‌السيدات‌والسادة‌الافاضل،‌

‌السلام‌عليكم‌ورحمة‌الله‌وبركاته‌

 وبعد ... 

‌أنا‌الطالب/‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

‌‌دراسة‌تطبيقية‌في‌قطاع‌البنوك‌‌-الوظيفي‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌‌:‌أقوم‌بإجراء‌دراسة‌بعنوان

‌بقيمة‌البحث‌العلمي‌وأهميته‌وارتباطه‌بالواقع‌الفعلي‌مما‌يساعد‌‌،‌‌في‌المملكة‌العربية‌السعودية وإيمانا 

على‌حل‌المشكلات‌المرتبطة‌به،‌ولكون‌الموضوع‌يختص‌بمؤسساتكم‌التي‌تمثل‌إحدى‌مؤسسات‌القطاع‌‌

بالمملكة‌العربية‌السعودية،‌لذا‌فإن‌نجاح‌هذا‌الدراسة‌يرتكز‌على‌مدى‌مساهمتكم‌في‌قراءتها‌بدقة‌‌‌المالي

‌(‌في‌المربع‌الذي‌يتفق‌مع‌أ‌ريك.‌√ومن‌ثم‌الاجابة‌عن‌فقراتها‌وذلك‌بوضع‌إشارة‌)

‌أعلامكم‌ ‌عن‌تقديركم‌لأهمية‌الدراسة‌وتعاونكم‌معي‌للوصول‌لنتائج‌هذه‌الدراسة.‌وأود  وأشكركم‌سلفا 

‌وسيتم‌التعامل‌معها‌بسرية‌‌ بأن‌المعلومات‌الواردة‌في‌الاستبانة‌ستستخدم‌لأغراض‌البحث‌العلمي‌حصرا 

‌تامة.‌

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدير،

 الطالب: 

 الايميل: 
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: البيانات الشخصية  :أولا 

 
 :الجنس

‌ ذكر -
  أنثى -

‌
 :العمر

‌   ‌‌30-‌‌25من‌‌ -
‌  ‌‌35–‌‌31من‌‌ -
‌ ‌‌40-‌‌36من‌‌ -
  40فوق‌‌ -

‌
 المؤهل العلمي

‌دبلوم‌ ­ 

‌بكالوريوس‌ ­ 

‌ماجستير‌ ­ 

‌دكتوراة ­ 

 
 :عدد سنوات الخبرة في الشركة

‌  سنوات‌‌‌‌5–‌‌1 -
‌ سنوات 6‌‌-‌‌10 -
‌سنة‌‌‌10-15 -
 أكثر‌من‌عشر‌سنوات -

 

 المستوى الوظيفي 

 .إدارة‌عليا ­ 

‌إدارة‌وسطى. ­ 

 .‌إدارة‌تنفيذية ­ 

‌
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 الاستبيان 
 المحور الأول: القيادة التحويلية وسلوك القائد 

افق بشدة  الفقرة  م افق أو افق محايد  او افق بشدة لا او  لا أو

ويلهم‌‌‌‌1 واضحة‌ رؤية‌ يمتلك‌ مؤسستي‌ في‌ القائد‌
‌الموظفين‌لتحقيقها.‌‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌القائد‌يشجع‌الابتكار‌والإبداع‌داخل‌بيئة‌العمل.‌‌‌2

نموهم‌‌3 ودعم‌ الموظفين‌ مهارات‌ بتطوير‌ يهتم‌ القائد‌
‌المهني.‌‌

‌‌‌‌‌

القائد‌يستمع‌إلى‌اقتراحات‌الموظفين‌ويأخذها‌بعين‌‌4
‌الاعتبار.‌‌‌

‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌القائد‌يعامل‌جميع‌الموظفين‌بعدالة‌واحترام.‌‌‌5

واضحة‌‌6 بطريقة‌ والتوقعات‌ الأهداف‌ يوضح‌ القائد‌
‌وسهلة‌الفهم.‌‌

‌‌‌‌‌

التعاون‌‌7 على‌ قائمة‌ عمل‌ بيئة‌ على‌ يشجع‌ القائد‌
‌والتفاعل‌الإيجابي.‌‌

‌‌‌‌‌

القائد‌يساهم‌في‌تقليل‌الصراعات‌داخل‌الفريق‌من‌‌8
ال.‌‌ ‌خلال‌التواصل‌الفع 

‌‌‌‌‌

ا‌بين‌الحزم‌والمرونة‌في‌التعامل‌مع‌‌9 القائد‌يحقق‌توازن 
‌الفريق.‌‌

‌‌‌‌‌

القائد‌يساعد‌في‌تحويل‌الخلافات‌داخل‌الفريق‌إلى‌‌10
‌فرص‌للتطوير‌والتحسين.‌‌

‌‌‌‌‌

 المحور الثاني: تأثير القيادة التحويلية على الرضا الوظيفي والأداء 

افق بشدة ‌الفقرة ‌م افق‌أو افق‌محايد ‌او افق بشدة‌لا او ‌لا أو

أشعر‌بالرضا‌عن‌وظيفتي‌بسبب‌دعم‌وتحفيز‌القائد‌‌1
‌لي.‌‌

‌‌‌‌‌

القيادة‌التحويلية‌تجعلني‌أشعر‌بالتقدير‌والاحترام‌‌2
‌في‌العمل.‌‌

‌‌‌‌‌

بجهود‌‌‌3 والاعتراف‌ التقدير‌ ثقافة‌ يعزز‌ القائد‌
‌الموظفين.‌‌

‌‌‌‌‌

العمل‌‌4 جودة‌ تحسين‌ في‌ تساهم‌ التحويلية‌ القيادة‌
‌وزيادة‌الإنتاجية.‌‌

‌‌‌‌‌
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من‌‌5 تزيد‌ إيجابية‌ عمل‌ بيئة‌ خلق‌ في‌ يساعد‌ القائد‌
‌شعوري‌بالانتماء‌للمؤسسة.‌‌

‌‌‌‌‌

الأسلوب‌‌‌6 بفضل‌ المؤسسة‌ تجاه‌ بالالتزام‌ أشعر‌
‌القيادي‌التحويلي.‌‌

‌‌‌‌‌

الفريق‌‌7 روح‌ تعزيز‌ في‌ تساهم‌ التحويلية‌ القيادة‌
‌والانتماء‌للمؤسسة.‌‌

‌‌‌‌‌

إضافية‌‌‌8 جهود‌ بذل‌ على‌ الموظفين‌ يشجع‌ القائد‌
‌لتحقيق‌النجاح‌المؤسس ي.‌‌

‌‌‌‌‌

ال‌من‌القائد‌يقلل‌من‌التوترات‌داخل‌‌‌9 التوجيه‌الفع 
‌الفرق‌العاملة.‌‌

‌‌‌‌‌

الأداء‌‌10 مستوى‌ رفع‌ في‌ تساهم‌ التحويلية‌ القيادة‌
‌الفردي‌والجماعي‌داخل‌المؤسسة.‌‌

     

‌
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