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 المقدمة: .1.1

ا في البيئات التي تتستم بالتغير  تعُدّ القيادة من أهم العوامل المؤثرة في نجاح المنظمات واستتقرارها  خصتوصتف

ا   ملحوظفا في نماذج القيادة  حيث انتقل التركيز من  الستريع واشتتداد المنافستة. وقد شتهد الاكر الإداري تطورف

الأستتتتاليت التقليدية القائمة على الرقابة المباشتتتترة يلى أستتتتاليت قيادية حديثة تهدف يلى الت ثير الإيجابي في 

القيتادة التحويليتة التذي يرتكز على الرؤيتة الملهمتة  وبنتا   دافعيتهم  ويت تي في مقتدمتهتا نمط  العتاملين ورفع 

 (Burns  1978تحايز الأفراد  وتنمية قدراتهم بما يدعم تحقيق أهداف المنظمة. )الثقة  و

الأستتاستتية التي تعكس جودة بيئة العمل ومدى توافقها   الموظاين من المؤشتترات  ومن جهة أخرى  يُعدّ رضتتا 

يرتبط بمجموعة من النتائج التنظيمية المهمة مثل  العاملين وتوقعاتهم  كما  تحسين الأدا   ورفع  مع احتياجات 

المنظمتات   لتذلتل تحرا  العمتل  وتعزيز ا لتزام الوظياي.  الإنتتاجيتة  وتقليتل الغيتات  وخاد معتدل دوران 

الموارد  لما لذلل من أثر مباشتتتتر في استتتتتقرار  الوظياي والعمل على تطويرها   على فهم محددات الرضتتتتا 

المنظمة. )  (Spector   1997البشرية وتحسين كاا ة 

الحيوية   وفي ستيا  ا تصتا ت أهمية متزايدة بوصتا  من القطاعات  المملكة العربية الستعودية  يكتستت قطاع 

ا ستتريعفا في متطلبات الستتو  وارتااعفا في توقعات   الرقمية وتغيرف ا في الخدمات  التي تشتتهد توستتعفا مستتتمرف

المقدمة للخدمات. وتؤدي طبيعة هذا   المنافستتة بين الشتتركات  يلى جانت  القطاع يلى زيادة ضتتغوط  العملا   

الموظاين والحااظ علي  تحديفا يداريفا محوريفا   العمل وارتااع متطلبات الأدا  والتكيف  ما يجعل تعزيز رضتتا 

 (Avolio & Bass   1994يتطلت أنماط قيادة قادرة على الإلهام وبنا  بيئة عمل داعمة. )

تستتتعى هذا الدراستتتة يلى قياس ت ثير ال الموظاين في قطاع  وبنا ف على ما ستتتبق   قيادة التحويلية على رضتتتا 

الرئيستة وتحليل انعكاستها على مستتوى رضتا   ا تصتا ت الستعودي من خلال تناول القيادة التحويلية ب بعادها 

العاملين. كما تهدف يلى تقديم نتائج وتوصتتيات عملية يمكن أن تسُتتهم في دعم القيادات الإدارية في شتتركات  

القيادية التي ترفع مستتتتوى الرضتتتا الوظياي وتدعم ا ستتتتقرار والتطوير ا تصتتتا ت وتعزيز المم ارستتتات 

 (Bass   1985التنظيمي. )
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 مشكلة الدراسة .1.2

على الرغم من أن القيادة التحويلية تعُد من أكثر الأنماط القيادية الحديثة اهتمامفا في الاكر الإداري المعاصتر   

الموظاين  لما تتسم ب  من قدرة على يلهام العاملين  وتحايزهم وتعزيز ثقتهم ب ناسهم وبمنظماتهم  ي  أن رضا 

ا تصتتا ت الستتعودي. وي تي ذلل في ظل بيئة   ا في العديد من منظمات قطاع    يزال يشتتكل تحديفا مستتتمرف

العملا     الأدا   وارتااع توقعات  عمل تتستتم بتستتارع التغيرات التقنية  واشتتتداد المنافستتة  وتزايد متطلبات 

عن العمل يذا لم تدُار من خلال وه العاملين ومستتتتوى رضتتتاهم  أن تؤثر في اتجاهات  ي ظروف من شتتت نها 

المتغيرات قيادية فعالة وقادرة على استيعات هذا   .ممارسات 

الأدا  وينجتاز   قيتاديتة   تكتاي بمتتابعتة  ا  أنمتاطتف الحيوي يتطلتت  القطتاع  أن هتذا  البحثيتة من  وتنبع المشتتتتكلتة 

الوظياي وتعزيز ا ستقرار    الأعمال  بل تركز تسهم في رفع الرضا  أيضفا على بنا  بيئة عمل داعمة ومحازة 

الإيجتابيتة في  التحويليتة بتالعتديتد من المخرجتات  النظري التذي يربط القيتادة  التنظيمي. وعلى الرغم من الطرح 

الأثر د ا من طبيعتة هتذا  يلى التحقق ميتدانيتف الحتاجتة   تزال قتائمتة  ا تصتتتتتا ت  بيئتة العمتل  فتان  اختل قطتاع 

الستتعودي على وج  الخصتتوا. وبنا ف على ذلل  تتمثل مشتتكلة الدراستتة في محاولة الكشتتف عن مدى ت ثير 

ا تصتا ت الستعودي  بما يستهم في تقديم فهم أكثر عمقفا لهذا   الموظاين في قطاع  القيادة التحويلية على رضتا 

 .يئة العمل ورفع مستوى الرضا الوظيايالعلاقة ودعم الجهود الإدارية الرامية يلى تحسين ب

 

النظري .1.2.1  فجوات على المستوى 

الموظاين في  التي تناولت العلاقة بين القيادة التحويلية ورضا  تتمثل الاجوات النظرية في محدودية الدراسات 

التي تتميز بخصتتتتتائا    قطااع الاتصاااااالات  يطتار تحتديتدفا  على الرغم من أن هتذا القطتاع يُعتد من القطتاعتات 

التغير  وكثتافتة ا عتمتاد ع يلى التكيف تنظيميتة ومهنيتة ختاصتتتتتة  مثتل ستتتترعتة  لى التقنيتة  وارتاتاع الحتاجتة 

الوظياي كلاا   تناولت القيادة التحويلية أو الرضا  السو  والعملا . ورغم وجود دراسات  المستمر مع متطلبات 

بيئة   لم يركز بصتتورة كافية على تحليل العلاقة بين المتغيرين ضتتمن  على حدة  فان عددفا من هذا الدراستتات 

بيئة   عمل ديناميكية تختلف عن غيرها من القطاعات من حيث طبيعة المهام  وضتتغوط  ا تصتتا ت بوصتتاها 

 .الأدا   ومستوى التااعل مع المستجدات التقنية والتنظيمية
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أو نمطفا قياديفا شتتتاملاف  دون   كما أن بعد الأدبيات الستتتابقة تناولت القيادة التحويلية بوصتتتاها ماهومفا عامفا 

ستتة بصتتورة مناصتتلة  ودون بيان الكياية التي يمكن أن يؤثر بها كل بُعد من  التوستتع في تحليل أبعادها الرئي

في مستتتتوى —مثل الت ثير المثالي  والتحايز الإلهامي  وا ستتتتثارة الاكرية  وا عتبارات الاردية—أبعادها

الموظاين داخل بيئة العمل. وهذا يحد من الاهم الدقيق للعلاقة بين القيادة التحويلية والرضتتا الوظياي     رضتتا 

تبعفا لطبيعة  الكلية ناستتها  بل قد تختلف قوة الأثر من بعُد يلى تخر  لأن ت ثير القيادة   يظهر دائمفا بالصتتورة 

 .المنظمة والعاملين فيها

يضتتتتتافتة يلى ذلتل  تظُهر الأدبيتات الستتتتتابقتة نوعتفا من التبتاين في نتتائجهتا فيمتا يتعلق بقوة العلاقتة بين القيتادة 

تختلف هذا العلاقة باختلاف الستتياقات التنظيمية والثقافية والقطاعية التي  التحويلية والر الوظياي  حيث  ضتتا 

على جميع   ويشتتتير هذا التباين يلى أن النتائج   يمكن تعميمها بصتتتورة مباشتتترة  أجُريت فيها الدراستتتات. 

العلاقة في ستتت  دراستتتة أكثر تحديدفا تتناول هذا  ا تصتتتا ت  البيئات  مما يبرز الحاجة يلى يجرا   يا  قطاع 

السعودي  بما يسهم في تقديم فهم نظري أكثر عمقفا ودقة  ويساعد في سد جانت من النقا في الأدبيات ذات  

 .الصلة

 

التطبيقي .1.2.2  فجوات على المستوى 

الحااجاة ىل  فولير أةلاة ميادانياة  اديفاة يمست أ  فسااااتناد ىليهاا  أماا لى  المسااااتوط التطبيقتم لتتمفاو الف وة لت

المو فيت ويرلع مت   القياةية بما يعلم رفااا  الًفلاااالًت السااعوةية لند فطوير ممارسااافها  ىةارات شاارتات 

ا لى  الت ثير ابي ابت لت  جوةة بيئة العمو. لعى  الرغم مت أهمية القياةة التحويىية بوصاااافها نمطاا ىةارياا ًاةرا

العامىيتم لإ  المؤساساات لت ه ا القطاع لً فلال بحاجة ىل  نتا ت فطبيقية وافاحة فبيت مدط لالىية ه ا النمط 

الو يفت لادط المو فيت لت  او ماا   اًدرفاى لى  ابسااااهاام لت رلع الرفااااا  القيااة  لت الواًع العمىتم ومادط 

 .يواجهى القطاع مت فحديات متسارلة

ا لت رفاا المو فيت ولقاا  تما فظهر الحاجة التطبيقية أيضاا  فحديد الممارساات القياةية الأتفر ف ثيرا ا لت فارورة 

لطبيعة الألمال المختىفة ةاخو ًطاع الًفلاااالًتم سااوان تانم ألمالًا ىةارية أو فشااغيىية أو لنيةم ىخ ًد فختى  

بااختدو أةوارهم المهنياة وبيئاات لمىهم اليومياة. ومت ثمم المو فيت وفوًعاافهم  لاإ  لهم الأبعااة   ا تيااجاات 
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ا لت فوجياى جهوة التطوير ابةار  والقيااة  ةاخاو  ا مهماا ا لت تاو ساااايااُ و يفت ي عاد أمرا القيااةياة الأتفر فا ثيرا

 .المؤسسات

اًد فحاد مت فطبيد القيااةة   تا لا م فبرم ل وة فطبيقياة أخرط فتمفاو لت الحااجاة ىل  لهم التحادياات والعوا د التت 

طاع الًفلاااالًت السااعوة م مفو مقاومة التغييرم وفااغط ابن امم وفعدة المسااتويات ابةاريةم  التحويىية لتً 

وفنوع أنماط العموم وارففاع المتطىبات المرفبطة بالأةان والتقنية. ىخ ى  ىةراك ه ه المعوًات وفحىيىها يسااالد  

ياةية وفعليل  لت صااياغة فوصاايات لمىية أتفر واًعية وًابىية لىتطبيدم بما يسااهم لت فحساايت الممارسااات الق

 .رفا المو فيت بلاورة لعالة ومستدامة

تتمثل مشتكلة الدراستة في الإجابة عن الستؤال الرئيستي ا تي القيادة   :وانطلاقفا مما ستبق   إلى أي مدى تؤثر 

السعودي؟ في قطاع الاتصالات  على رضا الموظفين   التحويلية 

 أهمية الدراسة .1.3

لمتغيرين أستتتاستتتيين في الاكر الإداري المعاصتتتر  هما القيادة   تكتستتتت هذا الدراستتتة أهميتها من معالجتها 

الأدا  التنظيمي  مباشتتتترة في كاا ة  الموظاين  باعتبارهما من العوامل المؤثرة بصتتتتورة  التحويلية ورضتتتتا 

التحويلية   تقتصتتتر على توجي    وجودة بيئة العمل ومستتتتوى ا ستتتتقرار الوظياي داخل المنظمات. فالقيادة 

دافعيتهم نحو  بتل تمتتد يلى يلهتامهم  وبنتا  الثقتة معهم  وتنميتة قتدراتهم  وتعزيز  ينجتاز المهتام   العتاملين نحو 

الموظاين أحد المؤشتتتترات الجوهرية التي تعكس مدى توافق بيئة   تحقيق أهداف المنظمة  بينما يمثل رضتتتتا 

الإنتتاجيتة    العمتل مع يترتتت على ذلتل من نتتائج تنظيميتة مهمتة مثتل رفع  العتاملين وتطلعتاتهم  ومتا  احتيتاجتات 

دوران العمل  وتعزيز ا لتزام المؤسسي  .وتقليل الغيات  وخاد 

الحيوية التي تعمل  ا تصتا ت الستعودي  بوصتا  من القطاعات  وتزداد أهمية هذا الموضتوع في ستيا  قطاع 

العملا .  في بيئة تتستتتم بال تغير الستتتريع  والتطور التقني المتواصتتتل  واشتتتتداد المنافستتتة  وارتااع توقعات 

الخصتائا على المؤستستات العاملة في هذا القطاع الحاجة يلى أنماط قيادية قادرة على التكيف   وتارد هذا 

بيئة عمل داعمة تستتاعد على رفع مستتتويات الرضتتا الوظياي. ومن هذا المنطلق     وتحايز الموظاين  وخلق 

الموظاين في قطاع ا تصتا ت الستعودي تمثل يضتافة ذات أهمية  فان دراستة أثر القيادة التحويلية على رضتا 

علمية وعملية  لما يمكن أن تقدم  من فهم أعمق لهذا العلاقة  وما قد تستتتتهم ب  من دعم لصتتتتناع القرار في 

الإدارية والقيادية بما ينسجم مع متطلبا التنافس والتغيير في هذا القطاعتطوير الممارسات   .ت 
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النظري: .1.3.1  على المستوى 

تنبع الأهمية النظرية لهذا الدراستتة من كونها تستتهم في تعزيز الأدبيات العلمية العربية في مجالين يُعدان من  

القيادة التحويلية ورضا الموظاين  وذلل  أكثر مجا ت السلول التنظيمي ويدارة الموارد البشرية أهمية  وهما 

ا تصتا ت الست  عودي الذي يتميز بخصتوصتية تنظيمية ومهنية من خلال بحث العلاقة بينهما في ستيا  قطاع 

تتستتم بالتنافستتية العالية  والتطور التقني المستتتمر  وتستتارع التغيرات في بيئة العمل. وتكتستتت هذا الدراستتة 

قيمتها النظرية من أنها   تقتصتر على تناول العلاقة بين المتغيرين بصتورة عامة  بل تستعى يلى توضتير أثر 

ا تابعفا  مع التركيز على الأبعاد القيادة التحويلية بو بوصتتا  متغيرف الموظاين  ا مستتتقلاف في رضتتا  صتتاها متغيرف

الوظياي لدى العاملين  .الرئيسة للقيادة التحويلية وتحليل دور كل بُعد منها في تاسير مستوى الرضا 

لل نظري يمكن أن يدعم بنا  يطار مااهيمي أكثر وضتوحفا  علاقة بين أنماط  كما تستهم الدراستة في تقديم أستاس 

القيادة الحديثة والمتغيرات الستلوكية في المنظمات  وهو ما قد يايد الباحثين في تطوير دراستات  حقة تتناول 

متغيرات أخرى مرتبطة بالقيادة  مثل ا لتزام التنظيمي  وا نتما  المؤستتتستتتي  والدافعية  والأدا  الوظياي   

لدراستة   تقتصتر أهميتها على ستد جانت من النقا في الأدبيات في بيئات عمل مشتابهة. ومن ثم  فان هذا ا

العربية  بل تمتد يلى دعم التراكم المعرفي في مجال القيادة والسلول التنظيمي  من خلال تقديم معالجة علمية 

 .يمكن البنا  عليها في أبحاث مستقبلية

التطبيقي: .1.3.2  على المستوى 

ا تصتا ت الستعودية تتجستد الأهمية التطبيقية لهذا الدراستة في أنها تقدم نتائج يمكن أن تايد يدارات شتركات  

بما يستتاعدها على تطوير أستتاليت   القيادية ومستتتوى رضتتا الموظاين   في فهم طبيعة العلاقة بين الممارستتات 

المرتبطتة   تزايتد الضتتتتغوط  القطتاع الحيوي. فمع  تتلا م مع طبيعتة العمتل في هتذا  الإداريتة بصتتتتورة  القيتادة 

لتقنية  تصبر الحاجة ملحة يلى أنماط قيادية قادرة على بالأدا   وارتااع توقعات العملا   وتسارع التغيرات ا

الأدا  وتحقيق ا ستتتتقرار الوظياي.   الموظاين وتهيئة منان تنظيمي داعم يستتتهم في رفع كاا ة  تعزيز رضتتتا 

القرار في التعرف على الأبعاد القيادية الأكثر  ومن هذا المنطلق  يمكن أن تستتتاعد نتائج الدراستتتة صتتتانعي 

ا في رضتتتتتا البرامج القيتاديتة والتتدريبيتة وتطوير    تت ثيرف العتاملين  بمتا يمكّنهم من التركيز عليهتا عنتد تصتتتتميم 

الإدارية  .السياسات 
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الرامية يلى تقليل معد ت التستترت الوظياي  كما يمكن أن تستتهم الدراستتة عمليفا في دعم جهود المؤستتستتات 

الاردي والجماعي  وذلل من خلال توجي  والغيات  وتحستتين مستتتوى ا لتزام وا نتما   ورفع جودة الأدا  

يلى ذلل   بالتقدير والدعم والثقة داخل بيئة العمل. يضتافة  القيادية التي تعزز الشتعور  ا هتمام يلى الممارستات 

فان ما قد تتوصتتل يلي  الدراستتة من نتائج وتوصتتيات قابلة للتطبيق يمكن أن يايد في تحستتين برامج التطوير 

التغيير المؤستستي والتحول الإداري والقيادي داخ الستعودية  بما ينستجم مع متطلبات  ا تصتا ت  ل شتركات 

ا وجاذبية وفاعلية الشركات على بنا  بيئة عمل أكثر استقرارف  .الرقمي  ويساعد هذا 

 

 أسئلة الدراسة .1.4

فسع  ه ه الدراسة ىل  التعرو لى  أثر القياةة التحويىية لت رفا المو فيت ةاخو ًطاع الًفلاالًت 

السعوة م مت خدل فحىيو ه ا الأثر لى  المستوط السىتم ثم الوًوو لى  ةور تو ب عد مت أبعاة القياةة 

انا لى  خل م فتمفو أسئىة التحويىية بلاورة مستقىة لت ففسير مستوط الرفا الو يفت لدط العامىيت. وبن

 :الدراسة ليما ي فت

الرئيس  :السؤال 

المو فيت لت ًطاع الًفلاالًت السعوة ؟  ما أثر القياةة التحويىية لى  رفا 

 :الأسئلة الفرعية

طاع الًفلاالًت السعوة ؟ .1  ما أثر ب عد الت ثير المفالت لى  رفا المو فيت لتً 

 مو فيت لت ًطاع الًفلاالًت السعوة ؟ما أثر ب عد التحفيل ابلهامت لى  رفا ال .2

المو فيت لت ًطاع الًفلاالًت السعوة ؟ .3  ما أثر ب عد الًستفارة الفسرية لى  رفا 

طاع الًفلاالًت السعوة ؟ .4  ما أثر ب عد الًلتبارات الفرةية لى  رفا المو فيت لتً 
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 أهداف الدراسة .1.5

 :الرئيسي ا تصا ت السعودي.قياس أثر القيادة   الهدف  الموظاين في قطاع   التحويلية على رضا 

فهدو ه ه الدراسة ىل  التعرو لى  أثر القياةة التحويىية لت رفا المو فيت بقطاع الًفلاالًت السعوة م مت  

خدل ًياس ه ا الأثر لى  المستوط السىتم ثم فحىيو ةور تو ب عد مت أبعاة القياةة التحويىية بلاورة مستقىة لت 

ت خدل خل  ىل  فقديم لهم أتفر ةًة لطبيعة ففسااير مسااتوط الرفااا الو يفت لدط العامىيت. وفسااع  الدراسااة م

 .العدًة بيت المتغير المستقو والمتغير التابع ةاخو ه ا القطاع الحيو 

الرئيس  :الهدف 

المو فيت لت ًطاع الًفلاالًت السعوة   .ًياس أثر القياةة التحويىية لى  رفا 

 :الأهداف الفرعية

طاع الًفلاالًت السعوة ًياس أثر ب عد الت ثير المفالت لى  رفا المو في .1  .ت لتً 

 .ًياس أثر ب عد التحفيل ابلهامت لى  رفا المو فيت لت ًطاع الًفلاالًت السعوة  .2

المو فيت لت ًطاع الًفلاالًت السعوة  .3  .ًياس أثر ب عد الًستفارة الفسرية لى  رفا 

طاع الًفلاالًت السعوة  .4  .ًياس أثر ب عد الًلتبارات الفرةية لى  رفا المو فيت لتً 

 

 فرضيات الدراسة .1.6

 

 :الرئيسة  الفرضية 

ا تصا ت السعودي. الموظاين في قطاع   توجد علاقة ذات د لة يحصائية بين القيادة التحويلية ورضا 

 :الفرعية  الفرضيات 

− H1a  :  ا تصتتتتا ت الموظاين في قطاع  بين الت ثير المثالي ورضتتتتا  توجد علاقة ذات د لة يحصتتتتائية 

 السعودي.
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− H1b  الموظاين في قطاع ا تصتتتا ت : توجد علاقة ذات د لة يحصتتتائية بين التحايز الإلهامي ورضتتتا 

 السعودي.

− H1c  الموظاين في قطاع ا تصتتا ت  : توجد علاقة ذات د لة يحصتتائية بين ا ستتتثارة الاكرية ورضتتا 

 السعودي.

− H1d  الموظاين في قطاع ا تصتا ت : توجد علاقة ذات د لة يحصتائية بين ا عتبارات الاردية ورضتا 

 السعودي.

  :  نموذج الدراسة .1.7

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(  ( نموذج الدراسة )إعداد الطالب(1الشكل: 

 منهجية الدراسة .1.8

  .الوضعية :فلسفة البحث 

  .ا ستنتاجي :منهج البحث 

البحث    .المسحي :استراتيجية 

البحث    .الكمي :اختيار 

  .المقطعيةالدراسة  :الأفق الزمني 

والإجراءات   ا ستبانة والتحليل الإحصائي :التقنيات 

التحويلية  القيادة 

 (H1a) الت ثير المثالي •

 (H1b)التحايز الإلهامي •

 (H1c)ا ستثارة الاكرية •

 (H1d)ا عتبارات الاردي •

 

 رضا الموظفين

 المتغير المستقل

 

 التابعالمتغير  
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)ا  الدراسة )إعداد الطالب(منهجية  ( 2لشكل: 

 الدراسة الميدانية .1.9

الستتعوديتجُرى الدراستتة الميدانية على   الدراستتة  ويشتتمل ذلل   موظاي قطاع ا تصتتا ت  بوصتتاهم مجتمع 

ا تصتا ت داخل المملكة العربية الستعودية. وتتمثل  ا تصتا ت ومزودي خدمات  وحدة  العاملين في شتركات 

ستتتتوا  كتان من العتاملين في الوظتائف الإداريتة أو التشتتتتغيليتة أو الانيتة  وذلتل لقيتاس  التحليتل في الموظف  

التحويلية داخل بيئة عملهم ومدى انعكاس ذلل على رضتتتتاهم  تصتتتتوراتهم حول مستتتتتوى ممارستتتتة القيادة  

البيانات الميدانية على   .الوظياي الأداة الرئيسة  حيث يتم توزيعها   ا ستبانةوتعتمد الدراسة في جمع  بوصاها 

ا تصتتتا ت الستتتعودي  ثم تحليل البيانات يحصتتتائيفا  ختبار فرضتتتيات   على عينة ممثلة من موظاي قطاع 

القيادية وتعزيز رضتا  الدراستة وال التي يمكن أن تستهم في تحستين الممارستات  وصتول يلى النتائج والتوصتيات 

 .الموظاين داخل هذا القطاع

الاستبانة  :التقنيات والإجراءات
والتحليل الإحصائي

 .الدراسة المقطعية :الأفق الزمني

 .الاستنتاجي :منهج البحث

 .المسحي :استراتيجية البحث

الكمي :اختيار البحث

 .الوضعية :فلسفة البحث
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 مخطط المشروع المقترح .1.10

 :يتضمن هذا البحث خمسة فصول رئيسة  وذلل على النحو ا تي

الإطار العام للدراستتة  ويتناول مقدمة الدراستتة  ومشتتكلة الدراستتة  وأهميتها  وأستتئلتها    :الفصاال الأول •

المشروع المقترح  .وأهدافها  وفرضياتها  ونموذج الدراسة  ومنهجيتها  والدراسة الميدانية  ومخطط 

الثاني • تحويلية ورضتتا  الإطار النظري والدراستات الستابقة  ويتناول المااهيم المرتبطة بالقيادة ال :الفصال 

 .الموظاين  وأبعاد كل منهما  وأهم الدراسات السابقة ذات الصلة  وتحليل العلاقة بين متغيرات الدراسة

الثالث • الدراستتتة وعينتها  وأداة جمع   :الفصاااال  منهجية الدراستتتة ويجرا اتها التطبيقية  ويتناول مجتمع 

 .ية المستخدمة في تحليل البياناتالبيانات )ا ستبانة(  وصدقها وثباتها  والأساليت الإحصائ

الرابع • النتائج الإحصتتائية واختبار الارضتتيات   :الفصاال  تحليل البيانات ومناقشتتة النتائج  ويتناول عرد 

السابقة الأدبيات والدراسات   .وتاسير النتائج في ضو  

الخامس •   والتوصتيات  ا ستتنتاجات والتوصتيات  ويتناول أهم النتائج التي توصتلت يليها الدراستة :الفصال 

لدراسات مستقبلية  .العملية  ومقترحات 
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة: .2.1

باهتمام متزايد في الأدبيات الع الإدارية التي حظيت  القيادة التحويلية من الموضتوعات  ربية  لما  يُعدّ موضتوع 

نحو  الثقتة  وتوجيت  الستتتتلول  يرتبط بت  من قتدرة على التت ثير الإيجتابي في العتاملين من خلال التحايز  وبنتا  

تحقيق أهداف المنظمة. فالقيادة التحويلية   تقتصتتتر على متابعة المهام  بل تمتد يلى يلهام الموظاين  وتنمية  

التنظيميتة.  قدراتهم  وتعزيز التزامهم تجتاا العمتل  وهو ما ج علهتا من الأنمتاط القيتادية المهمتة في الدراستتتتتات 

العاملين  القيادة التحويلية تستهم في تحستين اتجاهات  العربية يلى أن ممارستات  وقد أشتارت بعد الدراستات 

الوظياي لديهم. )فتير    (2018داخل بيئة العمل ورفع مستوى الرضا 

ا  رتباط  بعدد من  وفي المقابل  يُعدّ رضتتتتا الموظاين من أهم المتغي نظرف رات الستتتتلوكية داخل المنظمات  

الأدا   وتقليل الغيات ودوران العمل. كما أن الرضا   النتائج التنظيمية المهمة  مثل ا ستقرار الوظياي  ورفع 

احتياجات العاملين وتوقعاتهم. وقد بينت دراستتتتات ميدانية عربية  الوظياي يعكس مدى توافق بيئة العمل مع 

اد القيادة التحويلية  والمتمثلة في الت ثير المثالي  وا عتبارات الاردية  وا ستتتتتثارة الاكرية  والتحايز أن أبع

العلاقة  الوظياي لدى العاملين  الأمر الذي يعزز أهمية دراستتتتة هذا  الإلهامي  ترتبط بمستتتتتويات الرضتتتتا 

أكثر عمقفا. )علالي     (2022بصورة 

العلاقة بستتتبت طبيعة القطاع التي تتستتتم بالتغير وفي ستتتيا  قطاع ا تصتتتا ت الستتتعو دي  تبرز أهمية هذا 

الستريع  والمنافستة العالية  وا عتماد المتزايد على التقنية  وهو ما يجعل الحاجة يلى قيادة فاعلة أكثر يلحاحفا  

الوظياي. وتشتير بعد الدراستات التطبيقية يلى وجود اهتمام بحثي   في دعم الموظاين ورفع مستتوى رضتاهم 

التي طُبقت على العاملين في  بدراستتتة القيادة التحويلية داخل بيئات ا تصتتتا ت الستتتعودية  مثل الدراستتتات 

لدراستتة العلاقة بين (STC) شتتركة ا تصتتا ت الستتعودية   وهو ما يبرز أهمية هذا القطاع كمجال مناستتت 

الوظياية. )صالر     (2014القيادة وا تجاهات 

أخر الوظياي لدى موظايكما تناولت دراستات  وربطت  بعوامل تنظيمية ويدارية  مما يؤكد  STC ى الرضتا 

ت تي هذا الدراستتة لتناول العلاقة بين  الوظياي في هذا القطاع الحيوي. ومن هنا   أهمية فهم محددات الرضتتا 

نظري يد بما يستتتهم في بنا  يطار  الموظاين في قطاع ا تصتتتا ت الستتتعودي   عم القيادة التحويلية ورضتتتا 

 (2020الدراسة الميدانية اللاحقة. )الغامدي   
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 المتغير المستقل .2.2

التحويلية • القيادة   المتغير: 

التحويليتة أحتد   القيتادة  العتاملين  تعُتدّ  الحتديثتة التي تركز على يحتداث تغيير ييجتابي في ستتتتلول  القيتادة  أنمتاط 

واتجاهاتهم من خلال بنا  رؤية ملهمة  وتحايز الموظاين  وتعزيز الثقة  وتطوير القدرات  بما يدفع العاملين 

 (.2018يلى تقديم أدا  أعلى وبذل جهود يضافية تنعكس على نتائج المنظمة. )فتير   

التحويليةالمتغير • القيادة   : خصائص 

أبعتد من   نحو متا هو  العتاملين وتوجيههم  التحويليتة بت نهتا قيتادة تقوم على التت ثير في قنتاعتات  تتستتتتم القيتادة 

التت كيتد على أهميتة التغيير والتطوير  التزامهم برؤيتة المنظمتة وأهتدافهتا  مع  التذاتيتة  وترستتتتيب  المصتتتتتالر 

للمنظمتا يجعلهتا منتاستتتتبتة  وهو متا  التغير. )الزومتان   المستتتتتمر   دينتاميكيتة عتاليتة  التي تعمتل في بيئتات  ت 

 هت(.2017/1439

)الأبعاد الأربعة( • التحويلية  أبعاد القيادة   المتغير: 

القائد  تقُاس القيادة التحويلية في كثير من الدراستتتتات من خلال أبعادها الرئيستتتتة التي تعبرّ عن ستتتتلوكيات 

القيادة التحويلية  داخل التحويلي  والتي تسُتتتتخدم عادةف في الدراستتت  التطبيقية لتمثيل “مستتتتوى ممارستتتة  ات 

ا شتائعفا في الأدبيات العربية عند دراستة أثر القيادة التحويلية على المتغيرات   الأبعاد يطارف المنظمة؛ وتعُد هذا 

 (.2018السلوكية والتنظيمية. )فتير   

• ( التحويلية  القياس الإجرائي للقيادة   (MLQالمتغير: 

( ك داة قياس شتتتائعة لانماط  MLQتعتمد بحوث عربية متعددة على مقياس/استتتتبيان القيادة متعدد العوامل )

كميتة قتابلتة للتحليتل  القيتادة يلى درجتات  التحويليتة  حيتث يتير تحويتل ستتتتلوكيتات  القيتاديتة  بمتا في ذلتل القيتادة 

القيادية في الإحصتتائي  ويسُتتتخدم في دراستتات مقارنة وتطبيقية داخل مؤستتستتات مختل اة. )تقييم الممارستتات 

 (.MLQ   2024الإدارة العامة باستخدام نموذج القيادة متعدد العوامل  
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 المتغير التابع .2.3

النتتائج التنظيميتة المهمتة  مثتل رفع مستتتتتوى الأدا  والإنتتاجيتة  وتعزيز   الموظاين بعتدد من  ويرتبط رضتتتتتا 

الخدمة المقدمة ا ستتتتتقرار الوظياي  وتقليل معد ت الغيات   ودوران العمل  كما يستتتتهم في تحستتتتين جودة 

الختدميتة التي تعتمتد على التاتاعل المستتتتتمر مع العملا . وتؤكد الأدبيتات العربيتة أن  خاصتتتتتة في القطتاعات 

القوى العاملة وتحستتتين فاعلية المنظمة  في حين أن  الوظياي يمثل عاملاف داعمفا  ستتتتقرار  ارتااع الرضتتتا 

 (2020رن بضعف الدافعية وتراجع الأدا  وارتااع نية ترل العمل. )الغامدي   انخااض  قد يقت

داختل العمتل  مثتل  تجربتة الموظف  أبعتاد تعكس جوانتت  الوظياي عتادةف من خلال مجموعتة  ويقُتاس الرضتتتتتا 

النمو والترقي  والعلاقات مع الزملا  والرؤستتتتا     الرضتتتتا عن طبيعة العمل  والراتت والحوافز  وفرا 

بيئة العمل  والعدالة التنظيمية. وتختلف الأبعاد التاصتتيلية باختلاف نماذج القياس المستتتخدمة  ي  وظروف و

الوظياي يمكن   أن معظم الدراستات العربية تعتمد مقاييس استتبيانية متعددة الاقرات لتكوين درجة كلية للرضتا 

نماذج العلاقة بين المتغيرات. )الزيودي    (2023تحليلها يحصائيفا ضمن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(: أنواع الرضا الوظيفي التي يتشكل منها الرضا الوظيفي3الشكل )  
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 المفهوم .2.4

 التحويلية القيادة   مفهوم 

و   التحويلياةف عرَّ فغيير ىي اابت لت الألراة والمنظماة مت    القيااة   يهادو ىل  ى ادا   با نهاا نمط ًيااة   ادياف 

وىلهام   خدل الت ثير لت اف اهات العامىيت وةوالعهم وسااااىوتهمم وخل  لبر بنان رمية مشااااترتة ووافااااحةم 

درافهمم وفحفيلهم لى  ف اوم الملااااالل الفرةية الضااايقة مت أجو فحقيد أهداو المنظمة  المو فيتم وفنميةً 

أتفر لالىياة. وفتميل ه ه القيااةة بقادرفهاا لى  فعليل التسي  مع المتغيرات التنظيمياة والبيئ يةم ورلع  بلاااااورة 

 (2018مستوط الًلتلام والًنتمانم وفحسيت الأةان لى  المستوييت الفرة  والتنظيمت. )لتيلم 

تما ي نظر ىل  القياةة التحويىية لى  أنها ًياةة موجهة نحو التغيير والتطويرم ىخ لً يقتلااار ةور القا د ليها لى  

لىتسي  مع التحديات  ىةارة الألمال اليومية أو متابعة فنفي  المهامم بو يمتد ى ل  ف ديد المنظمة ورلع جاهليتها 

المرموسااايتم وفعليل ثقتهمم ورلع مساااتوط  نالات  والمتغيرات المحيطة. ويتحقد خل  مت خدل الت ثير لتً 

التلامهمم وةلعهم نحو التطوير المساااتمر وابساااهام ابي ابت لت فحقيد الرمية التنظيمية. ومت ثمم ف عد القياةة 

مت الأنماط القياةية التت فرتل لى  ى دا  فحول  قيقت لت بيئة العمو ولت ساىوك العامىيت بما يخدم التحويىية  

 (2107استدامة الن اح والتطور المؤسست. )هارلارة بلنس ريفيو العربيةم 

 مفهوم رضا الموظفين 

ف   أو  يعُرَّ الموظفينو  الوظيفيرضاااا  ب ن  حالة ناستتتية وشتتتعورية ييجابية تنشتتت  من تقييم الموظف  الرضاااا    

بيئة العمل  والعلاقات مع   المرتبطة بها  مثل طبيعة العمل الذي يؤدي   وظروف  لوظيات  ولمختلف العناصتر 

النمو والتطور المهني  ومدى شعورا بالعدالة وا لتقدير الرؤسا  والزملا   ونظم الحوافز والمكافآت  وفرا 

احتياجات   الرضتتا الوظياي عندما يشتتعر الموظف ب ن ما توفرا ل  الوظياة يتوافق مع  داخل المنظمة. ويظهر 

اليوميتة. )أحمتد  ا في أدائت  لمهتامت   ارتيتاحتف تقبلاف لعملت  وأكثر  التذي يجعلت  أكثر  الأمر  وتوقعتاتت  وطموحتاتت   

 (2025وتخرون   

الوظياي من المااهيم الأساسي ة في مجال السلول التنظيمي ويدارة الموارد البشرية  لأن    يعبر ويُعد الرضا 

ا مستتتوى التوافق بين الارد وبيئة العمل التي ينتمي   الموظف تجاا وظيات   بل يعكس أيضتتف فقط عن مشتتاعر 

وتتعامل مع  بعدالة  وتمنح  التقدير  ب ن المنظمة توفر ل  بيئة عمل مناستتتتبة   الموظف  يليها. فكلما شتتتتعر 
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الوظياي  وانعكس ذلل ييجابفا على ستتتلوك  وأدائ  وانتمائ  وال التطور  ارتاع مستتتتوى رضتتتاا  دعم وفرا 

الدافعية  وتراجع الأدا     الوظياي قد يؤدي يلى ضتعف  للمنظمة. وعلى العكس من ذلل  فان انخااد الرضتا 

احتمالية ترل العمل. )أحمد وتخرون     (2025وارتااع معد ت الغيات  وزيادة 

 

الدراسة .2.5 المفسّرة لمتغيرات   النظريات 

التحويلية •  (Transformational Leadership Theory) نظرية القيادة 

تقوم نظرية القيادة التحويلية على أن دور القائد   يقتصتتر على توجي  العاملين ومتابعة تنايذ المهام  بل يمتد 

يلى الت ثير في اتجاهاتهم ودوافعهم وستتتتلوكهم من خلال بنا  رؤية مشتتتتتركة  ويلهامهم  وتعزيز الثقة بينهم  

باحتياجاتهم الاردية. وتركز هذا النظرية على أن   وبين القيادة  وتشتتتجيعهم على التاكير الإبداعي  وا هتمام

القائد التحويلي يسعى يلى ا رتقا  ب دا  العاملين ودافعيتهم بما يتجاوز حدود المصالر الشخصية الضيقة نحو 

الإيجتابيتة مثتل رفع   التحويليتة بعتدد من المخرجتات  أهتداف المنظمتة ورؤيتهتا. ولتذلتل  ترتبط القيتادة  تحقيق 

  وتعزيز ا نتما  التنظيمي  وزيادة الرضتا الوظياي. وتعُد أبعاد القيادة التحويلية  وهي الت ثير مستتوى الأدا  

ا في  أكثر الأبعتاد استتتتتختدامتف الارديتة  من  الاكريتة  وا عتبتارات  المثتالي  والتحايز الإلهتامي  وا ستتتتتثتارة 

الإدارية عند قياس هذا النمط القيادي وتحليل أثرا في المتغ )فتير  الدراستتتتات  يرات التنظيمية والستتتتلوكية. 

2018) 

الاجتماعي •  (Social Exchange Theory) نظرية التبادل 

تقوم على مبتدأ التاتاعتل المتبتادل أو  بين المنظمتة وموظايهتا  أن العلاقتة  نظريتة التبتادل ا جتمتاعي  تاترد 

المنظمة عندما يشتتعر ب نها توفر ل  “الأخذ والعطا   ييجابية تجاا  يلى يظهار ستتلوكيات    حيث يميل الموظف 

بيئة العمل بوصتاها   لهذا النظرية  فان الموظف   يتعامل مع  الدعم  والتقدير  والإنصتاف  وا هتمام. ووفقفا 

بل بوصتتاها علاقة تبادلية تت ثر بما يتلقاا من معامل لأدا  المهام   ة ومستتاندة من المنظمة وقادتها.  مجرد يطار 

وعندما يمارس القائد التحويلي ستلوكيات مثل التقدير  والدعم الاردي  وبنا  الثقة  وتحايز العاملين  فان ذلل 

نوعفا من المنافع ا جتماعية والمعنوية التي تدفع  يلى الرد بستتتتلوكيات ييجابية  مثل  يمثل بالنستتتتبة للموظف 

تستاعد هذا النظرية في زيادة ا لتزام  وتحستين   الوظياي. ومن هذا المنطلق   الأدا   وارتااع مستتوى الرضتا 
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الموظاين  من خلال تعزيز شتعورهم   للقيادة التحويلية أن تؤثر في رضتا  تاستير الكياية التي يمكن من خلالها 

يقدرونهم ويهتمون بهم بصورة عادلة وينسانية. )حريم     (2013ب ن المنظمة وقادتها 

 

لماسلو •  (Maslow’s Hierarchy of Needs) نظرية الحاجات 

يت ثر بمدى يشباع احتياجات  الإنسانية المتدرجة    أن سلول الارد ودافعيت  ومستوى رضاا  ترى نظرية ماسلو 

الأمان  وا نتما   والتقدير  وصتتو ف يلى حاجة تحقيق الذات.   الأستتاستتية  ثم احتياجات  التي تبدأ با حتياجات 

يكون أكثر رضتا عن عمل  عندما يشتعر أن بيئة العمل تستهم في تلبية هذا  ووفقفا لهذ ا النظرية  فان الموظف 

العليا المرتبطة بالتقدير وا حترام ويثبات الذات. وفي  ا حتياجات بصتتتورة متوازنة  و  ستتتيما ا حتياجات 

ا مهمفا في يشتتتباع هذا ا  حتياجات من خلال بنا  الثقة مع  هذا الستتتيا   يمكن للقيادة التحويلية أن تؤدي دورف

العمتل معنى وأهميتة  وتقتدير جهودهم    المنظمتة  ومنر  بقيمتة أدوارهم داختل  العتاملين  وتعزيز شتتتتعورهم 

القيتادة التحويليتة   تستتتتهم فقط في تحايز   أمامهم للنمو والتطور والمشتتتتتاركة. ومن ثم  فان  ويتاحة الارا 

ا في رفع مستتوى   التقدير وتحقيق الذات العاملين  بل تستاعد أيضتف الوظياي من خلال دعمها لحاجات  رضتاهم 

 (2015لديهم داخل بيئة العمل. )أبو عرقوت   

لهيرزبرغ •  (Herzberg’s Two-Factor Theory) نظرية العاملين 

الوظياي  يتمثل الأول في الوقائية   تمُيز نظرية هيرزبرغ بين نوعين من العوامل المؤثرة في الرضا    العوامل 

العمل الإدارية  والعلاقات داخل المنظمة  وهي عوامل   أو الصتتحية  مثل الراتت  وظروف    والستتياستتات 

المشتتكلات   لكنها تقلل من الشتتعور بعدم الرضتتا عند غيات  يذا توفرت   يلى تحقيق الرضتتا  تؤدي بالضتترورة 

المحفزة  المرتبطتة بهتا. أمتا النوع الثتاني فيتمثتل في مثتل الإنجتاز  والتقتدير  وتحمتل المستتتتؤوليتة   العوامال    

الن مو والتطور  وهي العوامل التي تستتهم بصتتورة مباشتترة في رفع مستتتوى الرضتتا الوظياي وزيادة  وفرا 

هذا النظرية  تنستتتتجم القيادة التحويلية بصتتتتورة واضتتتتحة مع العوامل  الدافعية لدى العاملين. وفي ضتتتتو  

ب همية أدوارهم  لأنها تقوم على تمكين الموظاين  وتقدير جهودهم  وتعزيز شعورهم  ويثرا  العمل   المحازة  

القيادة التحويلية داخل المنظمة يمكن   التطور والنمو المهني. ومن ثم  فان ممارستتتتة  بالمعنى  وتوفير فرا 

أن تسهم في رفع مستوى الرضا الوظياي بشكل ملموس  من خلال تركيزها على الجوانت التي تدعم التحايز 

 (2012)السالم     الداخلي وتعزز الشعور بالإنجاز والتقدير لدى الموظاين.
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 (Expectancy Theory) نظرية التوقع •

الوظياي  تت ثر بمدى يدراك  للعلاقة بين  تاترد نظرية التوقع أن دافعية الارد  ومن ثم مستتتتتوى رضتتتتتاا 

التي يمكن أن يحصتتتتتل عليها نتيجة هذا الأدا   يلى جانتت   الجهد الذي يبذل   والأدا   الذي يحقق   والمكافآت 

يكون أكثر دافعية ورضتا عندما يعتقد أن  ووفقفا لهذا النظرية  فان الموظف  القيمة التي يمنحها لهذا المكافآت. 

النستتتتبة ل . وفي هذا  جهدا ستتتتيؤدي فعلاف يلى أدا  جيد  وأن هذا الأدا  ستتتتيقُابل بمكافآت عادلة وذات قيمة ب

يمارست  القائد من تحايز واضتر  وتوجي   تستهم القيادة التحويلية في تعزيز هذا الإدرال من خلال ما  الستيا   

الموظف   واهتمام بجهود العاملين وتقدير ينجازاتهم  وهو ما يقوي شتتتتعور  مستتتتتمر  وتغذية راجعة بنا ة  

ا يحصتتل علي  من نتائج مادية أو معنوية. ومن ثم  فان  بوجود ترابط منطقي وعادل بين ما يبذل  من جهد وم

بالعدالة  دافعية الموظاين ويزيد من يحساسهم  القيادة التحويلية في بيئة العمل يمكن أن يعزز  تطبيق ممارسات 

الوظياي. )الطراونة     (2016والمعنى  الأمر الذي ينعكس ييجابفا على مستوى رضاهم 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.6

تشُتتتير الأدبيات العربية في مجال الستتتلول التنظيمي يلى أن القيادة التحويلية تعُد من الأنماط القيادية الحديثة  

العاملين ومشتتتاعرهم وستتتلوكهم داخل بيئة العمل  وذلل ال تي تمتلل قدرة واضتتتحة على الت ثير في اتجاهات 

لأنها   تقتصتتتر على توجي  الموظاين نحو تنايذ المهام المطلوبة  بل تمتد يلى بنا  رؤية مشتتتتركة  وتحايز  

القيتادة العتاملين  وتعزيز الثقتة بينهم وبين القيتادة  وتقتديم التدعم المهني والم عنوي لهم. ومن هتذا المنطلق  فتان 

بتالتقتدير وا هتمتام  الأمر التذي   التحويليتة تسُتتتتهم في خلق منتان تنظيمي أكثر ييجتابيتة  يشتتتتعر فيت  الموظف 

الوظياي وتحسن نظرت  يلى العمل والمنظمة. )فتير     (2018ينعكس غالبفا على ارتااع مستوى الرضا 

لعربية وجود علاقة ييجابية بين القيادة التحويلية والرضتا الوظياي  حيث  كما تدعم نتائج عدد من الدراستات ا

يرتبط بارتااع مستتتوى  القيادة التحويلية داخل المنظمات  يلى أن تطبيق ممارستتات  توصتتلت هذا الدراستتات 

بستتتلوكيات قيادية داعمة مثل يشتتترال  العاملين عن وظائاهم  خاصتتتة عندما ترتبط هذا الممارستتتات  رضتتتا 

المهنية    الموظاين العمل  وتمكينهم  وتحستين قنوات التواصتل معهم  وا هتمام باحتياجاتهم  في بعد جوانت 

بل قد  والشتخصتية. ويعني ذلل أن أثر القيادة التحويلية على الرضتا الوظياي   يظهر فقط بصتورة مباشترة  
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ا بشتكل غير مباشتر من خلال تحستين جودة التجربة الوظياية للعاملين و رفع مستتوى شتعورهم  يتجستد أيضتف

 (2018با نتما  والعدالة والتقدير داخل المنظمة. )فتير  

تظُهر الدراستات التطبيقية التي تناولت    قطاع الاتصاالات الساعودي وعند ا نتقال يلى على وج  الخصتوا  

ا تصتا ت الستعودية في البيئة التنظيمية الستعودية (STC) شتركة    وأن  أن ماهوم القيادة التحويلية حاضتر 

السلوكية والتنظيمية المهمة لدى العاملين  مثل ا لتزام التنظيمي وسلول المواطنة  يرتبط بعدد من المخرجات 

افتراد أن القيادة التحويلية يمكن   الداعمة لادا  المؤستستي. وهذا يعزز منطق  التنظيمية وبعد الستلوكيات 

بوصتتا  أحد المخرجا البيئة التنظيمية  أن يمتد أثرها ليشتتمل رضتتا الموظاين   الأستتاستتية التي تعكس جودة  ت 

الخدمية والتقنية. )صالر     (2014وفاعلية الإدارة في المؤسسات 

ا تصتتا ت في المملكة العربية  وفي الستتيا  ذات   أشتتارت بعد الدراستتات التطبيقية التي تناولت شتتركات 

ا في دعم الإ ا مهمتف دورف التحويليتة تؤدي  أن القيتادة  التطوير الستتتتعوديتة يلى  التغيير  وتحايز  بتداع  وتعزيز 

الموظف وبمستتتتتوى تااعل  الإيجابي  ترتبط بطبيعة البيئة التي يعمل فيها  التنظيمي  وهي جميعها مخرجات 

تعُد بيئة مهي ة لإظهار   ذلل ا فتراد القائل ب ن البيئة التنظيمية في قطاع ا تصتتتتا ت  مع المنظمة. ويعزز 

الوظياي  خاصتتة    أثر القيادة التحويلية على وفي مقدمة ذلل مستتوى الرضتا  الموظاين ومشتاعرهم   اتجاهات 

العمل  والحااظ على المعنويات   في ظل ما يتطلب  هذا القطاع من قدرة مستمرة على التكيف  وتحمل ضغوط 

 (2023المرتاعة. )تل هذلول   

الوظياي داخل شتتركة ا ت التي تناولت الرضتتا  تخر  فان الدراستتات   (STC) صتتا ت الستتعوديةومن جانت 

الموارد  العوامتل التنظيميتة والإداريتة المرتبطتة ببيئتة العمتل ويدارة  المتغير يتت ثر بعتدد من  أن هتذا  أظهرت 

البشترية  وهو ما يؤكد أهمية الرضتا الوظياي بوصتا  قضتية بحثية ذات صتلة مباشترة بواقع قطاع ا تصتا ت  

ضتا الوظياي في ارتباط  بالقيادة  باعتبار أن نمط القيادة من  الستعودي. كما يبرز ذلل الحاجة يلى دراستة الر

بالتقدير داخل  اليومية  وفي مستتتتوى دعم  وتحايزا وشتتتعورا  أهم المحددات التي تؤثر في تجربة الموظف 

 (2020المنظمة. )الغامدي   

يمكن القول ين العلاقة المتوقعة في هذا الدراستتة تتمثل في أن ارتا اع مستتتوى ممارستتة  وبنا ف على ما ستتبق  

الموظاين  من   ا تصتا ت الستعودي من شت ن  أن يستهم في رفع مستتوى رضتا  القيادة التحويلية داخل قطاع 

الاردية  وتحستين للمنان التنظيمي  القيادة من يلهام  ودعم  وتمكين  واهتمام با حتياجات  خلال ما توفرا هذا 

العلاقة والتحقق منها ميدانيفا داخل مجتمع موظاي قطاع  العام. ومن ثم  تستعى الدراستة الحالية يلى قياس ه ذا 
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ا تصتا ت الستعودي  بما يستاعد على تقديم فهم أكثر عمقفا لطبيعة هذا الأثر  ودعم الجهود الإدارية الرامية 

الوظياي وتحستين بيئة العمل في هذا القطاع الحيوي. )صتالر    تل 2018؛ فتير   2014يلى تعزيز الرضتا  ؛ 

 (2023هذلول   

 

 التوصيات .2.7

يىية لى  رفااا المو فيت لت اسااتناةاا ىل  ابطار النظر  لىدراسااة وما فسااع  ىليى مت فحىيو أثر القياةة التحو

ًطاع الًفلااااالًت الساااعوة م فوصااات الدراساااة بضااارورة فعليل فبنت الممارساااات القياةية التحويىية ةاخو 

الًفلاااالًتم لما له ا النمط القياة  مت ةور مهم لت رلع مسااتوط الرفااا الو يفت وفحساايت المنا   شاارتات 

ابةارات العىياا بترساااايف ثقاالاة فنظيمياة فقوم لى   التنظيمت وةلم الًسااااتقرار الو يفت. ويتطىا  خلا  اهتماام

 .ابلهامم والفقةم والتحفيلم وفمسيت العامىيتم والًهتمام با تياجافهم المهنية وابنسانية

تما فوصاات الدراسااة بضاارورة ىلداة برامت فدري  وفطوير ًياة  فسااتهدو المديريت والمشاارليت لت ًطاع  

القياةة التحويىية ب بعاةها المختىفةم ولً الًفلاااااالًت السااااعوة م بحيف فرتل ه ه ا لبرامت لى  فنمية مهارات 

ساااايما الت ثير المفالتم والتحفيل ابلهامتم والًسااااتفارة الفسريةم والًلتبارات الفرةيةم بما يسااااهم لت فعليل  

 ًدرفهم لى  الت ثير ابي ابت لت المو فيت ورلع مسااتوط رفاااهم الو يفت. ت ل م فوصاات الدراسااة ب همية

فطوير آليات فنظيمية لعالة لىتواصااو الداخىتم وىشااراك العامىيت لت بعا جوان  افخاخ القرارم وفقديم الدلم 

 .المعنو  والمهنت لهمم بما يعلم شعورهم بالتقدير والًنتمان ويقو  لدًتهم بالمنظمة

ا بضارورة التماة أةوات ةورية لقياس رفاا المو فيت وفحىيو نتا   ى بلااورة منتظمةم  وفوصات الدراساة أيضاا

ابةارية والقياةية ةاخو المؤساساةم بما يساالد لى  فحديد ال وان  التت فحتا    وربط ه ه النتا ت بالممارساات 

ىل  فحساايت. تما فؤتد الدراسااة أهمية فهيئة بيئة لمو محفلة فدلم العدالة التنظيميةم وفشاا ع الًبتسارم وفولر 

 .يعلم الأثر ابي ابت لىقياةة التحويىية لى  رفا العامىيتلرص التطور المهنتم لأ  خل  مت ش نى أ  

ةراسات مستقبىية فتناول أثر القياةة التحويىية لى  متغيرات فنظيمية أخرطم  ام فوصت الدراسة بإجران  وأخيرا

أو فبحف لت الدور الوسيط أو المعدل لبعا المتغيرات بيت القياةة التحويىية والرفا الو يفتم مع فطبيد ه ه  

طالات مختىفةم بما يسهم لت فعميد الفهم العىمت له ا النمط القياة  وفوسيع م الًت ابلاةة منى  .الدراسات لتً 
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 خاتمةال .2.8

الستتابقة والإطار النظري المرتبط بموضتتوع الدراستتة  حيث تم عرد ماهوم   تناول هذا الاصتتل الدراستتات 

توضتتير ماهوم رضتتتا   يلى جانت  القيادة التحويلية بوصتتاها المتغير المستتتقل وأبرز خصتتائصتتها وأبعادها  

الاصتتتل يلى يبراز طبيعة العلاقة بين الموظاين بوصتتتا  المتغير التابع وأهميت    داخل المنظمات. كما تطر  

يلى وجود اتجاا عام يايد ب ن   العربية  والتي أشتتارت في مجملها  المتغيرين كما تناولتها الأدبيات والدراستتات 

الموظاين من خلال التحايز والدعم وبنا    القيادة التحويلية يمكن أن تستتهم في رفع مستتتوى رضتتا  ممارستتات 

 (2018قة وتحسين المنان التنظيمي. )فتير   الث

العلاقة  في ضتتو  ما   الستتعودي يُعد من البيئات الملائمة لدراستتة هذا  كما بينّ الاصتتل أن قطاع ا تصتتا ت 

التحويلية في شتتتتركتات   الستتتتعودي من اهتمام بالقيادة  التطبيقية داخل الستتتتيا   أظهرت  بعد الدراستتتتتات 

الوظياي داخل هذا القطاع  مما يعزز الحاجة يلى اختبار أثر ا تصتتتا ت  وكذلل اهتمام بدراستتتة ا لرضتتتا 

ا تصتتا ت الستتعودي.   أكثر مباشتترة ضتتمن موظاي قطاع  الموظاين بصتتورة  القيادة التحويلية على رضتتا 

تل هذلول   2014)صالر     (2023؛ 

يمهّد هذا الاصتتل للاصتتل التالي الذي يتناول منهجية الدراستتة ويجر التطبيقية  بما  وبنا ف على ما ستتبق   ا اتها 

البيانات  وطر  قياس الصتتد  والثبات  والأستتاليت الإحصتتائية  الدراستتة وعينتها  وأداة جمع  يشتتمل مجتمع 

الدراسة وتحليل النتائج  .المستخدمة  ختبار فرضيات 
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