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 والإهداء الشكر 

 إلى والدي الغالي،

 على حبي وتقديري لك،  هذا دليلاأهدي ثمرة جهدي وبحثي 

 وعرفانًا بفضلك عليّ. 

 ....امي قدامها أإلى من الجنة تحت و 

 ...إلهامٍ علمي، وداعماا صادقاا في مسيرتي الأكاديميةإلى من كان مصدر  

 ...إلى من لم يبخل بعلمه، ولا بتوجيهه، ولا بدعمه المستمر

 إلى أستاذي الفاضل 
 نادر معبد الرحيالدكتور/ 

 .تقديراا وامتنانًا لكل ما قدمه من علمٍ وتوجيه، وما غرسه في نفسي من حب للبحث والمعرفة

المتواضع، عرفانًا ووفاءا لما بذله من جهد كان له أعظم الأثر في إتمام هذا البحث،  أهدي هذا العمل 
 .الله أن يجعل ذلك في ميزان حسناته، وأن يوفقه دائماا لما فيه الخير والصلاح ةسائل

... 
 الله. اخواتي وزميلاتي حفظهمالى جميع 

 البحث. اهديهم ثمرة هذا 
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 : المستخلص 

 

يهدف هذا البحث إلى دراســة أ ر أنماا الايادة )التحويليةا التبادليةا الهجينة( على مســتور اارتباا الو ي ي  

ا المعلومـال  ي  ــاال وتكنولوجيـ لـدر المو  ين العـاملين  ي بيئـال العمـل الهجينـةا وذلـط  ي قاـاع ااتكـــ

الســعودية. اعتمدل الدراســة على المنهو الوكــ ي التحليليا واســتبدمل اســتبانة مبنية على  المملكة العربية  

ا واباـل على  (UWES) ومايـاس أوتريبـل لترتبـاا الو ي ي (MLQ) اســـــتبـانـة الايـادة متعـددة العوامـل

 .مو  ا   270عينة عشوائية بسياة مكونة من 

لأنماا الايادة مجتمعة على مسـتور اارتباا الو ي يا حيث أ هرل نتائو الدراسـة وجود أ ر دال إحكـائي ا  

ة بـدرجـة متوســـــاـةا  ي حين   ادليـ ادة التبـ ا الايـ ةا تليهـ ا وإيجـابيـ ا ير  ادة التحويليـة هي النما الأك ر تـ كـانـل الايـ

ــتور اارتباا   ــائية  ي مس ــلبي ا ا ي  ا. كما تبين وجود  روذ ذال دالة إحك ا س أ هرل الايادة الهجينة تا ير 

 .تعزر إلى بعض المتغيرال الديموغرا ية م ل العمر والببرة

وقد بلص البحث إلى عدد من التوكــيالا من أبرزهاض ضــرورة تمكين الاادة من تبني الأســاليو التحويليةا  

ا    ا يســـــهم  ي تعزيز انتمـ ةا بمـ ة والهجينـ ال الرقميـ ة  ي البيئـ اليـ ل ب عـ ادة  رذ العمـ اراتهم لايـ وتاوير مهـ

 .المو  ين وتح يزهم المستمر
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 :المقدمة .1.1

ــل  ــناعية.  اد  رضــ ــنوال الأبيرة تحوا  جذريا ا يزعد الأبرز منذ ال ورة الكــ ــهد عالم الأعمال  ي الســ شــ

ا  19-كو يد التاورال التكنولوجية المتســارعةا والتي تســارعل وتيرتها بشــكل غير مســبوذ نتيجة لجائحة  

دمـة هـذا النمـاذ   نموذ  العمـل  اتي  ي ماـ الو ـة على ناـاذ واســـــت من قبـل. يـ دة لم تكن مـ نمـاذ  عمـل جـديـ

ا الذي يمز  بين العمل عن بزعد من المنزل أو أي مكان آبرا والعمل (Hybrid Work Model) "الهجين

الحضـوري من مار الشـركة. لم يعد هذا النموذ  مجرد حل متقل لأزمةا بل أكـبي بيارا  اسـتراتيجيا  تتبناا  

ــل بين مرونة المو  ين واحتياجال العمل  ــعيا  منها لتحايف توازن أ ضـ ــال حول العالما سـ ــسـ آاف المتسـ

 .يالتعاون

هـذا التحول العميف  ي مكـان وكي يـة أدا  العمـل لم يغير  اا المكـاتـو المـاديـةا بـل أحـدث تغييرال جوهريـة  ي 

دينـاميكيـال ال رذا وارذ التواكـــــلا والأهم من ذلـطا ابيعـة العتقـة بين الاـائـد والمو ف.  ـالممـارســـــال 

والمراقبة المســـتمرة والت اعل وجها   الايادية التاليدية التي كانل تعتمد بشـــكل كبير على الإشـــراف المباشـــر  

، ويح زا   د أن يلهم  رياـ ائـ ة.  كيف يمكن للاـ ة الهجينـ ة  ي البيئـ لوجـ،ا أكـــــبحـل اليوم تواجـ، تحـديـال حايايـ

 ويضمن تماسط  اا ت، التن يمية عندما يكون أعضاتا مت رقين جغرا يا  ويعملون  ي أوقال مبتل ة؟

اا الو ي ي دي يكمن م هوم  اارتبـ ذا التحـ و هـ ف  (Employee Engagement) " ي قلـ ذي يزعرف ا والـ

ــة التي ينتمي   ــسـ ــعر ب، المو ف تجاا عمل، والمتسـ بان، حالة من االتزام العالي والعاا ي العميف الذي يشـ

إليها. يزعد اارتباا الو ي ي أحد أهم المتشــــرال على كــــحة المن مة ونجاحهاي حيث تشــــير الدراســــال 

الو ي ي المرت عـة وبين زيادة الإنتـاجيةا  باســـــتمرار إلى وجود عتقة اردية قوية بين مســـــتويال اارتبـاا  

 .(Schaufeli, 2021) وتحسين جودة البدمةا ور ت معدال اابتكارا وب ض معدال دوران المو  ين

ــبي الح ا  على هذا اارتباا وتنميت،   ــعر  ي بيئة العمل الهجينةا يكــ ــعوبة وتعايدا ا حيث قد يشــ أك ر كــ

المو  ون العاملون عن بزعد بالعزلة أو اان كـال عن زمتئهم و اا ة الشـركةا مما يت ر سـلبا  على حماسـهم  

 .ووائهم

ــل  (Leadership Style) "من هناا تبرز أهمية  نما الايادة ــم يمكن أن يحدد نجاو أو  شـ كمتغير حاسـ

نموذ  العمل الهجين.  الاائد لم يعد مجرد مدير للمهاما بل أكـبي مسـتوا  عن بنا  الجسـور الرقميةا وتعزيز  
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ال اةا وبلف بيئة عمل شـــاملة ومنكـــ ة لجميت المو  ين بغض الن ر عن مكان وجودهم. وتشـــير الأدبيال  

الإدارية الحدي ة إلى أن بعض أنماا الايادة قد تكون أك ر  عالية من غيرها  ي هذا السـياذ الجديد. على سـبيل  

ا التي تركز على إلهــام (Transformational Leadership) "الم ــالا قــد تكون  الايــادة التحويليــة

ــة ــادلي ــادة التب ــة مشـــــتركــةا أك ر مت مــة من  الاي  Transactional) "المو  ين وتح يزهم نحو رتي

Leadership)  التي تعتمد على مبدأ ال واو والعااو. 

يهدف هذا البحث إلى تســـليا الضـــو  على هذا العتقة المعادةا من بتل تحليل وتحديد أنماا الايادة الأك ر  

ــعى البحث إلى  هم االيال التي من   ــيسـ تا يرا  وإيجابية على اارتباا الو ي ي  ي بيئال العمل الهجينة. وسـ

ير والتح يزا رغم حواجز الزمان والمكـان.  بتلهـا يتمكن الاـادة من تعزيز شـــــعور المو  ين باانتمـا  والتاـد 

إن  هم هذا الديناميكية لم يعد تر ا   كريا ا بل ضــرورة اســتراتيجية للمتســســال التي تســعى إلى اازدهار  

 .والنمو  ي مستابل العمل الجديد 

 مشكلة الدراسة .1.2

ها أمام واقت إداري جديد مت     ال ن سـ سـ تمر نحو نماذ  العمل الهجينةا وجدل المتسـ ارع والمسـ التحول المتسـ

ــبوقة على الايادة ــاليو الايادية التي أ بتل  عاليتها  ي بيئال العمل التاليديةا   .ي رض تحديال غير مسـ  الأسـ

والتي كانل تعتمد على الوجود المادي والإشـــراف المباشـــرا قد ا تكون قادرة على تحايف ن س التا ير  ي 

ــور المكتبي والعمل عن بعد  ــياذ يجمت بين الحضــ ــل  .ســ هذا التباين يبلف حالة من عدم الياين حول أ ضــ

تمرارية الأدا  العالي والح ا  على قوة عاملة مرتباة ومنتجة ال الايادية لضـمان اسـ ا   .الممارسـ من هناا تنشـ

ة ل هم العتقة بين أنماا الايادة واارتباا الو ي ي  ي هذا الســياذ  مشــكلة الدراســة الحالية من الحاجة الماســ

 .المستجدا وهي حاجة ت هر على شكل  جوال واضحة  ي كل من الأدبيال الن رية والممارسال التابياية

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1

على الرغم من  را  الأدبيـال التي تتنـاول ن ريـال الايـادة واارتبـاا الو ي يا إا أنـ، عنـد تابياهـا على بيئـة  

 :العمل الهجينةا ت هر ال جوال التالية

مع م ن ريال الايادة المت رة )م ل الايادة التحويليةا والايادة الموق ية( تم   :قصووووور النمالج الحالية •

هناط ناص واضـي  ي  .تاويرها وابتبارها  ي سـياقال عمل تاليدية تعتمد على الت اعل وجها  لوج،
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الـدراســـــال التي تتحاف من كـــــتحيـة هـذا الن ريـال وتبتبر مـدر قـابليتهـا للتابيف  ي بيئـة العمـل 

 .الهجينة التي تتغير  يها ديناميكيال السلاة والتواكل وال اة

ت تار الأدبيال الأكاديمية إلى دراسـال تجريبية وماارنة تحدد بشـكل دقيف  :ندرة الدراسوات المقارنة •

 Servant)  م ت ا هل الايادة البادمة .لأنماا الايادة المبتل ة دابل النموذ  الهجين  ال عالية النسبية

Leadership) أك ر تـا يرا   ي تعزيز اارتبـاا الو ي ي من الايـادة التبـادليـة (Transactional 

Leadership)   الأدبيال الحالية ا تادم إجابة   ي  ريف يعمل  ت ة أيام عن بعد ويومين حضوريا ؟

 .حاسمة

العتقة بين الايادة واارتباا الو ي ي ليســـل مباشـــرة دائما ا بل تتا ر   :إغفال المتغيرات الوسووويطة •

 ي الســـــيـاذ الهجينا هنـاط  جوة  ي  هم دور متغيرال م ـل  جودة اســـــتبـدام  .بعوامـل وســـــياـة

ــرين ا و ال اة   ــعور بالعدالة التن يمية بين المو  ين عن بعد والحاضـ ــال ا و الشـ تكنولوجيا ااتكـ

 .الرقمية  كعوامل تعدّل أو تتوسا  ي تا ير نما الايادة على اارتباا الو ي ي

 فجوات على المستوى التطبيقي .1.2.2

تترجم ال جوال الن رية إلى مشــكتل ملموســة تواجهها المتســســال والاادة  ي ممارســاتهم اليوميةا          

 :ومن أبرزها

ي تار المديرون والاادة  ي الباوا الأمامية إلى نماذ  عمل أو  :غياب الأطر الإرشووادية الواةووحة •

مدعومة بالأدلة لمســـاعدتهم على تكييف ســـلوكياتهم الايادية مت   (Frameworks) أار إرشـــادية

ة ال ال رذ الهجينـ دا  من   .متالبـ ة والباـا بـ ة تعتمـد على التجربـ ــال الحـاليـ الك ير من الممـارســـ

 .استراتيجيال مدروسةا مما يتدي إلى تباين كبير  ي الأدا  وانب اض معنويال المو  ين

تواج، أقســام الموارد البشــرية تحديا   ي تكــميم برامو تدريو وتاوير   :صووعوبات في تطوير القادة •

ال ريف الهجين  قيـادي  عـالـةا لأنهـا ا تملـط  همـا  دقياـا  للك ـا ال والمهـارال المحـددة التي يحتـاجهـا قـائـد 

 .الناجي )م ل مهارال إدارة الأدا  عن بعدا وبنا   اا ة شاملة ا تراضيا (

يتدي ال شل  ي تكييف الايادة مت الواقت الجديد إلى مباار عملية ملموسةا   :مخاطر تنظيمية حقيقية •

تشـــــمـل انب ـاض الإنتـاجيـةا وزيـادة الشـــــعور بـالعزلـة وااحتراذ الو ي ي لـدر المو  ينا وارت ـاع  
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معدال دوران العمالةا باكــــة بين الك ا ال العالية التي ت ضــــل مرونة العمل عن بعدا مما يت ر  

 .سلبا  على ااستارار والادرة التنا سية للمتسسة

 :وبنا   على هذا ال جوالا يسعى هذا البحث إلى الإجابة على التساتل الرئيسي التالي

 ما هو أثر أنماط القيادة المختلفة على مستوى الارتباط الوظيفي للموظفين في نمالج العمل الهجينة؟

 أهمية الدراسة .1.3

تكتســو هذا الدراســة أهميتها من كونها تســتجيو لواحد من أبرز التحوال  ي عالم الإدارة المعاكــرا وهو  

بزوغ نموذ  العمل الهجين كواقت دائما وتادم قيمة مضـا ة ملموسـة لكل من الأوسـاا الأكاديمية والممارسـين  

 . ي مجال الإدارة

 على المستوى النظري: .1.3.1

ض تســتجيو الدراســة للحاجة الملحة  ي الأدبيال الإدارية ل هم أعمف لديناميكيال  سووود فجوة بحثية معاصووورة

الايادة ضــمن نماذ  العمل الهجينة.  بينما ركزل الأبحاث الســاباة على بيئال العمل التاليدية أو تلط العاملة 

جين تحديدا ا والذي عن بعد بشـكل كاملا  نن هذا البحث يسـاهم  ي سـد ال جوة المعر ية المتعلاة بالسـياذ اله

 .(Spreitzer et al., 2017) يم ل واقعا  جديدا  ومعادا  

ض يادم البحث  ركــة ابتبار مدر كــتحية وتكيف ن ريال الايادة اختبار وتوسووين نطاا النظريات القائمة

يكيةا كن رية   ياذ  الكتسـ الايادة التحويليةا مت متالبال العكـر الرقمي. إن تحليل  عالية هذا الن ريال  ي سـ

يجمت بين الت اعل المادي والرقمي يسـاهم  ي إ را  هذا الن ريال وتوسـيت نااذ تابياهاا وهو ما دعل إلي، 

 .(Carsten & DeChurch, 2020) دراسال حدي ة حول مستابل الايادة

من بتل تحليل العتقة بين أنماا الايادة واارتباا الو ي ي  ي البيئة الهجينةا    تطوير أطر مفاهيمية جديدة:

يمكن أن تسـاهم نتائو الدراسـة  ي وضـت اللبنال الأولى لأار م اهيمية جديدة تشـرو آليال الايادة ال عالة  ي 

 بيئال العمل المرنة والموزعة.

 على المستوى التطبيقي: .1.3.2

تادم الدراســـة نتائو يمكن ترجمتها إلى اســـتراتيجيال وممارســـال تابياية    تزويد القادة بإرشوووادات عملية:

للمدرا  والاادة.  بدا  من ااعتماد على التجربة والبااا ســيحكــل الاادة على رتر مدعومة بالبيانال حول  
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كي ية تح يز  رقهما وبنا  ال اةا وتاييم الأدا  بشــكل عادلا مما يعزز من قدرتهم على قيادة  رقهم ب عالية  ي 

 .(Bartsch et al., 2021)  ل التحديال الجديدة

يمكن للمتسـسـالا وتحديدا  أقسـام الموارد البشـريةا ااسـت ادة من نتائو البحث   دعم وظائف الموارد البشورية:

 ي تكـميم سـياسال عمل هجينة أك ر نجاحا ا وتاوير برامو تدريو وتاوير قيادي مستهد ة تعالو المهارال 

 .التزمة للارن الحادي والعشرينا م ل إدارة الأدا  الاائم على النتائو والذكا  العاا ي الرقمي

إن  هم وتابيف أنماا الايادة التي تعزز اارتباا الو ي ي يتدي    تعزيز الأداء والقدرة التنافسوية للمسسوسوة:

ين متشـرال الأدا  التن يمي.  المو  ون المرتباون و ي يا  هم أك ر إنتاجية وابتكارا    ر إلى تحسـ كل مباشـ بشـ

ا مما يســاهم  ي نهاية المااف  ي تحســين كــحة المن مة وزيادة قدرتها على جذو أ ضــل المواهو  ووا  

 (.Wang et al., 2021 ا  بها  ي سوذ عمل تنا سي )وااحت

 أسئلة الدراسة .1.4

 :بنا   على مشكلة الدراسة وال جوال التي تم تحديدهاا يسعى هذا البحث إلى الإجابة على الأسئلة التالية

على مســـتور اارتباا    الهجينة(التبادليةا  ما هو أ ر أنماا الايادة )التحويليةا   :السووووسال الرئيسووووي •

 العمل الهجينة؟الو ي ي للمو  ين  ي بيئال 

 :الأسئلة الفرعية •

الســـــياذ ما ابيعـة العتقة الإحكـــــائيـة بين نما الايـادة التحويليـة ومســـــتور اارتباا الو ي ي  ي   .1

 الهجينة؟

    السـياذ الهجينةما ابيعة العتقة الإحكـائية بين نما الايادة التبادلية ومسـتور اارتباا الو ي ي  ي   .2

 ؟

هل توجد  روذ ذال دالة إحكـــائية  ي مســـتور اارتباا الو ي ي تعزر للمتغيرال الديموغرا ية   .3

 الهجينة؟العمل )الجنسا العمرا الببرة الو ي ية( للمو  ين  ي بيئال 

 أهداف الدراسة 1.5

 :الدراسة بشكل أساسي إلى تحايف ما يليتهدف هذا 
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على اارتباا    الهجينة(التبادليةا  تحديد وقياس أ ر أنماا الايادة السـائدة )التحويليةا   :الهدف الرئيسوي •

 الهجينة.العمل الو ي ي لدر المو  ين الذين يعملون ضمن نموذ  

 :الأهداف الفرعية •

ال   .1 اا الو ي ي  ي بيئـ ة على تعزيز اارتبـ ا يرا  وإيجـابيـ ادة الأك ر تـ التعرف على نما الايـ

 الهجينة.العمل 

تور اارتباا الو ي ي   .2 تالة( ومسـ تحليل العتقة بين كل نما من أنماا الايادة )كمتغيرال مسـ

 .)كمتغير تابت(

ــاليبهم   .3 ــال والاادة حول كي ية تكييف أسـ ــيال عملية ومبنية على الأدلة للمتســـسـ تاديم توكـ

 الهجينة.العمل الايادية لتعزيز اارتباا الو ي ي  ي  رذ 

 الدراسة فرضيات 1.6

 :لتحايف أهداف الدراسةا تم كياغة ال رضيال التالية التي سيتم ابتبارها إحكائيا  

يوجد أ ر ذو دالة إحكــائية لأنماا الايادة مجتمعة )التحويليةا   :(H1) الفرةووية الرئيسووية الأولى •

عند مســتور       العمل الهجينةعلى مســتور اارتباا الو ي ي للمو  ين  ي بيئال    التبادليةا الهجينة(

 ..(α ≤ 0.05) دالة

 :الفرةيات الفرعية •

o H1a   : التحويلية على مستور اارتباا الو ي ييوجد أ ر إيجابي ذو دالة إحكائية لنما الايادة. 

o H1b : يوجد أ ر إيجابي ذو دالة إحكائية لنما الايادة التبادلية على مستور اارتباا الو ي ي. 

o H1c    :   مستور اارتباا الو ي ي الهجينة علىيوجد أ ر سلبي ذو دالة إحكائية لنما الايادة. 

 نموذج الدراسة .1.7

الـدراســـــة على تحـديـد العتقـة التـا يريـة بين المتغيرال المســـــتالـة )أنمـاا الايـادة( والمتغير التـابت  ياوم نموذ   

 :)اارتباا الو ي ي(ا كما هو موضي  ي الشكل التالي
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 Independent) المتغيرات المستقلة 

Variables) 
 

 Dependent) المتغير التابن

Variable) 

  أنماط القيادة

 الوظيفيالارتباط 

 الايادة التحويلية •

  

 ) الأثر (
 الايادة التبادلية •

 الايادة   الهجينة      •

 (: نمولج الدراسة المقترح1شكل )

 منهجية الدراسة .1.8

يزعد هذا المنهو   .المنهج الوصووفي التحليليلتحايف أهداف الدراســة وابتبار  رضــياتهاا ســيتم ااعتماد على  

مناســبا  لأن، يســمي بوكــف ال اهرة محل الدراســة )أنماا الايادة واارتباا الو ي ي( وكــ ا  دقياا ا ومن  م  

(. ســـــيتم ااعتمـاد على نوعين من  2021تحليـل ابيعـة العتقـة بين متغيراتهـا كمـا هي  ي الواقت )العتيبيا 

 :مكادر البيانال 

وتتم ـل  ي مراجعـة الأدبيـال من كتـوا ودوريـال علميـةا ورســـــائـل جـامعيـةا   :المصوووووادر الثوانويوة •

 .وتاارير متبككة )عربية وأجنبية( لبنا  الإاار الن ري للدراسة وتاوير أدواتها

سيتم جمعها من بتل الدراسة الميدانية باستبدام أداة ااستبانة المكممة بكيكا    :المصادر الأولية •

 .لاياس متغيرال الدراسة

 الدراسة الميدانية .1.9

 :سيتم تاوير استبانة كاداة رئيسية لجمت البيانال الأوليةا وستتكون من  ت ة أقسام :أداة الدراسة •

 .الاسم الأولض البيانال الديموغرا ية والو ي ية للمستجيبين .1
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ــم   .2 ــائدة من وجهة ن ر المو  ينا بااعتماد على  الاسـ ال انيض  ارال لاياس أنماا الايادة السـ

 ."(MLQ) مااييس عالمية معتمدة م ل  استبانة الايادة متعددة العوامل

ــتور اارتباا الو ي يا بااعتماد على ماياس عالمي م ل  .3 ــم ال الثض  ارال لاياس مسـ الاسـ

 ."(UWES)  ماياس أوتريبل لترتباا بالعمل

يتكون مجتمت الدراســة من جميت المو  ين العاملين بن ام هجين  ي قااع   :مجتمن وعينة الدراسووة •

ــاال وتكنولوجيا المعلومال  ي المملكة العربية   ــعودية.ااتكـ ــر كامل   السـ ــعوبة حكـ ون را  لكـ

لضمان تم يل المجتمت بشكل جيدا وسيتم استهداف   عينة عشوائية بسيطةالمجتمتا سيتم اللجو  إلى  

 .مستجيو  300إلى  250حجم عينة يتراوو بين 

 (Gantt Chart) مخطط المشروع .1.10

 المرحلة  النشاط  الاسبوع  

 الثاني  -  الاسبوع الأول
مراجعـة الأدبيـالا بنـا  الإاـار الن ريا كـــــيـاغـة  

 .ال رضيال والنموذ 

الإعداد  المرحلة الأولى: 

 والمراجعة النظرية 

 الاسبوع الثالث
تكميم أداة الدراسة )ااستبانة( وتحكيمها للتاكد من  

 .كدقها و باتها

المرحلة الثانية: تطوير  

 الأداة

  -  الاسبوع الرابن 

 الخامس
 .توزيت ااستبانة وجمت البيانال من عينة الدراسة

المرحلة الثالثة: جمن  

 الميدانية البيانات 

 الاسبوع السادس
ت ريغ البيـانـالا ترميزهـاا وإدبـالهـا إلى برنـامو  

 .(SPSS) التحليل الإحكائي

المرحلة الرابعة: تحليل  

 البيانات

 الاسبوع السابن 
تحليل النتائو وابتبار ال رضــيالا ومناقشــة النتائو  

 .ورباها بالإاار الن ري

المرحلة الرابعة: تحليل  

 )تابن( البيانات 

 الاسبوع الثامن 
ــياغة التارير النهائي للبحث  ــيال وكـ كتابة التوكـ

 .ومراجعت،

المرحلة الخامسة: الكتابة  

 النهائية والتسليم
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 الثاني:الفصل  .2

 السابقة الإطار النظري والدراسات
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 الهجينة أنماط القيادة، ومستوى الارتباط الوظيفي للموظفين، وبيئات العمل 

 

 مقدمة الفصل

ــرال الأساســية للدراســةا وهــي أنمــاا  ــا  إاــار ن ــري شــامل يوضــي المتغي ــى بن يهــدف هــذا ال كــل إل

ــل  ــذا ال كـ ــيتناول هـ ــة. سـ ــل الهجينـ ــال العمـ ــو  ينا وبيئـ ــو ي ي للمـ ــاا الـ ــتور اارتبـ ــادةا ومسـ الايـ

ــى  ــةا بالإضــا ة إل ــا المتوقع ــادة وتا يراته ــاا الاي ــة لأنم ــة والتكــني ال المبتل  ــاهيم الن ري بالت كــيل الم 

تعريـــف اارتبـــاا الـــو ي ي وأبعـــادا وأهميتـــ، للمن مـــال والمـــو  ين. كمـــا ســـيتم اســـتعراض م هـــوم 

بيئــال العمــل الهجينــة وتحــدياتها و ركــهاا مــت التركيــز علــى كي يــة ت اعــل هــذا المتغيــرال مــت بعضــها 

ــس  ــو ير الأس ــى ت ــري إل ــار الن  ــذا الإا ــعى ه ــعودية. يس ــاال الس ــركال ااتك ــياذ ش ــي س ــبعض   ال

ــة  ــي الم ــادة واارتبــاا الــو ي ي  ــي  ــل التحــوال الحدي  عر يــة التزمــة ل هــم العتقــة بــين أنمــاا الاي

 .بيئال العملا مما يدعم التحليل التحف للنتائو وت سيرها

 أولاً: أنماط القيادة

ــاما  ــى الأدا  الع ــر عل ــكل مباش ــت ر بش ــث ت ــةا حي ــاو أي من م ــية لنج ــائز الأساس ــن الرك ــادة م ــد الاي تزع

بانهـــا  القيوووادةوالإنتاجيــةا ورضـــا المـــو  ينا وقـــدرة المن مـــة علـــى التكيـــف مـــت التغيـــرال. يزعـــرف 

ــود  ــ، الجهـ ــمن توجيـ ــددةا وهـــي تتضـ ــداف محـ ــف أهـ ــال لتحايـ ــراد أو الجماعـ ــي الأ ـ ــا ير  ـ ــة التـ عمليـ

ــزيا  ــتركة )العن ــة مش ــو رتي ــراد نح ــز الأ  ــياها وتح ي ــة 2021وتنس ــال المتعلا ــورل الن ري ــد تا (. وق

بالايـــادة عبـــر الـــزمن لتشـــمل أبعـــاد ا مبتل ـــةا مـــن الســـمال الشبكـــية للاائـــدا إلـــى الســـلوكيال التـــي 

ا قياديــة معينــة. و يمــا يلــي اســتعراض لأبــرز  يمارســهاا وكــوا  إلــى المواقــف التــي تتالــو أنمااــ 

 :الايادة ذال الكلة بالدراسة أنماا

 (Transformational Leadership) القيادة التحويلية .1

ــة  ــة الحدي ـ ــال التن يميـ ا  ـــي البيئـ ــا ير  ــة وتـ ــة  عاليـ ــاا الاياديـ ــة مـــن أك ـــر الأنمـ ــادة التحويليـ ــد الايـ تزعـ

ــانيا  ــالحهم 2020)الاحاـ ــاوز مكـ ــو  ين لتجـ ــز المـ ــام وتح يـ ــى إلهـ ــويلي علـ ــد التحـ ــز الاائـ (. يركـ

ا. ياــوم هــذا الــنما علــى أربعــة أبعــاد رئيســية  الشبكــية وتحايــف أهــداف تن يميــة أوســت وأك ــر اموحــ 

(Bass & Avolio, 1994,  2023كما ورد  ي ال ي يا): 
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حيــث يعمــل الاائــد كنمــوذ  يحتــذر بــ،ا  :(Idealized Influence) التوويثير المثووالي •

 .ويكتسو احترام و اة المو  ين من بتل قيمهم وأبتقياتهم الاوية ورتيتهم الواضحة

ــة  :(Inspirational Motivation) التحفيوووز الإلهوووامي • ــيي رتيـ ــد بتوضـ ــوم الاائـ ياـ

 .مستابلية ملهمة ومح زةا ويعزز روو ال ريف والت اتل لتحايف الأهداف الكعبة

ا  :(Individualized Consideration) الاعتبووار الفووردي • ــ  ا  ردي ــ  ــد اهتمام ــولي الاائ ي

احتياجــال كــل مو ــفا ويــدعم نمــوهم وتاــورهم المهنــي والشبكــي مــن بــتل التوجيــ، 

 .والتدريو 

يشـــجت الاائـــد المـــو  ين علـــى  :(Intellectual Stimulation) الاسوووتثارة الفكريوووة •

تز هــر  .الت كيــر الناــدي والإبــداعيا وتحــدي الوضــت الــراهنا وتاــديم حلــول مبتكــرة للمشــكتل 

ــزام  ــادة االت ــل زي ــة م  ــائو الإيجابي ــن النت ــد م ا بالعدي ــ  ــرتبا إيجاب ــة ت ــادة التحويلي الأبحــاث أن الاي

التن يمـــيا وتحســـين الأدا ا وارت ـــاع مســـتويال الرضـــا واارتبـــاا الـــو ي ي )العمرانـــيا 

2019). 

 (Transactional Leadership) القيادة التبادلية .2

ــد  ــين الاائ ــادل ب ــى التب ــة عل ــة الاائم ــى العتق ــة عل ــادة التبادلي ــز الاي ــةا ترك ــادة التحويلي ــس الاي ــى عك عل

ــديا  ــرتوس )الغامـ ــل الأدا  2022والمـ ــال ماابـ ــ ل والعاوبـ ــادل المكا ـ ــى تبـ ــنما علـ ــذا الـ ــوم هـ (. ياـ

ــا الرئيســية ــا ورد  ,Bass & Avolio, 1994) المحــدد والمبرجــال الواضــحة. تشــمل أبعاده كم

 :(2021 ي الشمريا 

ــداف  :(Contingent Reward) المكافووية المشووروطة • ــام والأه ــد المه ــدد الاائ ــث يح حي

 .بوضووا ويكا ئ المو  ين عند تحاياهم لها

 :تناسم إلى نوعين :(Management by Exception) بالاستثناءالإدارة  •

o الإدارة بالاسوووتثناء النشوووط (Active):  ــتمرار ــو  ين باسـ ــد أدا  المـ ــو الاائـ يراقـ

 .ويتدبل لتكحيي الأباا  قبل حدو ها أو ت اقمها
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o الإدارة بالاسووتثناء السوولبي (Passive):   ــدما تحــدث الأباــا ــا عن ــد  ا ــدبل الاائ يت

علــى الــرغم مــن أن هــذا الــنما يمكــن أن يكــون  عــاا   ــي تحايــف  .أو تنشــا المشــكتل 

الأهــداف قكــيرة المــدر والح ــا  علــى ااســتارارا إا أنــ، قــد ا يح ــز المــو  ين علــى 

ا ماارنــة بالايــادة  الإبــداع أو تجــاوز التوقعــالا وقــد يــتدي إلــى ارتبــاا و ي ــي أقــل عماــ 

 .التحويلية

 (Authentic Leadership) القيادة الأصيلة .3

ــذاتي  ــوعي ال ــزون بالشــ ا ية والنزاهــة وال ــادة يتمي ــى ق ــادة الأكــيلة اســتجابة للحاجــة إل  هــر م هــوم الاي

ا لايمــ، 2023)البالــدا  ا بذاتــ،ا ويعمــل و اــ  ا عمياــ  (. يزعــرف الاائــد الأكــيل بانــ، ذلــط الــذي يمتلــط وعيــ 

ــ،ا ويتكــرف بشــ ا ية وكــدذ مــت اابــرين كمــا ورد  ,Walumbwa et al., 2008) ومعتادات

 :تتضمن أبعاد الايادة الأكيلة .(2024 ي الحار يا 

ــيم  :(Self-Awareness) الووووعي الووولاتي • ــعف والاـ ــوة والضـ ــاا الاـ ــف لناـ ــم عميـ  هـ

 .الشبكية

ــ،  :(Internalized Moral Perspective) المنظوووور الأخ قوووي الوووداخلي • توجيـ

 .الضغوا البارجيةالسلوكيال بنا   على مبادئ أبتقية قويةا بدا  من 

ــال  :(Balanced Processing) المعالجووة المتوازنووة • ــل المعلوم ــي تحلي الموضــوعية  

 .وتاييم اارا  المبتل ة قبل اتباذ الارارال 

ــي  :(Relational Transparency) الشوووفافية فوووي الع قوووة • ــدذ  ـ ــاو والكـ اان تـ

ا بال اــة بــين الاائــد  .الت اعــل مــت اابــرينا وتاــديم الــذال الحايايــة تــرتبا الايــادة الأكــيلة إيجابــ 

والمرتوســـينا وتعـــزز اارتبـــاا الـــو ي ي مـــن بـــتل بنـــا  بيئـــة عمـــل قائمـــة علـــى الكـــدذ 

 .وااحترام المتبادل

 (Servant Leadership) القيادة الخادمة .4

ا حيـــث يركـــز الاائـــد علـــى بدمـــة اابـــرين )المـــو  ين( أوا   ا مبتل ـــ  تتبنـــى الايـــادة البادمـــة من ـــور 

ــاهيتهما ممــا 2020)الشــهريا  ــد البــادم هــو دعــم نمــو وتاــور المــو  ين ور  (. الهــدف الأساســي للاائ
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يـــتدي بـــدورا إلـــى تحســـين الأدا  التن يمـــي. تشـــمل بكـــائص الاائـــد البـــادمض ااســـتماعا التعـــاافا 

 الشــــ ا ا الــــوعيا الإقنــــاعا التكــــورا التعهــــد بــــالنموا بنــــا  المجتمــــتا الإشــــرافا والبكــــيرة

(Greenleaf, 1970,  2023كمــا ورد  ــي الزهرانــيا).  هــذا الــنما يعــزز الشــعور بالتاــدير

والــدعم لــدر المــو  ينا ويســاهم  ــي زيــادة مســتويال الرضــا واارتبــاا الــو ي يا باكــة  ــي البيئــال 

 .التي تتالو رعاية ومرونة

 أنماط قيادية أخرى .5

ــى  ــة عل ــا يرال متباين ــا ت ــد تكــون له ــة أبــرر ق ــو الأنمــاا المــذكورة أعــتاا توجــد أنمــاا قيادي ــى جان إل

 :اارتباا الو ي ي

ــي  :(Democratic Leadership) القيووادة الديمقراطيووة • ــو  ين   ــاركة الم ــجت مش تش

 .اتباذ الارارالا مما يزيد من شعورهم بالملكية واالتزام

يتبـــذ الاائـــد جميـــت الاـــرارال  :(Autocratic Leadership) القيوووادة الأوتوقراطيوووة •

 .المو  ينا مما قد يت ر سلب ا على اارتباا الو ي ي والإبداعدون استشارة 

ــد عــن  :(Laissez-faire Leadership) القيووادة الحوورة • ــازل الاائ ــنما بتن ــز هــذا ال يتمي

ــاا  ــاض اارتب ــعف الأدا  وانب  ــاط وض ــى اارتب ــتدي إل ــد ي ــا ق ــدبلا مم ــدم الت ــتولية وع المس

 .الو ي ي بسبو عدم وجود توجي، واضي

ــن أن تــت ر بشــكل  ــة التــي يمك ــن الســلوكيال الايادي ــة واســعة م ــاا مجتمعــة مجموع ــكل هــذا الأنم تزش

ــوهر  ــل ج ــا يم  ــو م ــتهما وه ــم ومن م ــت عمله ــو  ين م ــل الم ــة ت اع ــى كي ي ــر عل ــر مباش ــر أو غي مباش

 .اارتباا الو ي ي

 

 ثانياً: الارتباط الوظيفي للموظفين

ــي  ــاهيم المحوريــة   ــن الم  ــو ي ي م ــاا ال ــد اارتب ــن س التن يمــيا يزع ــم ال ــرية وعل ــوارد البش إدارة الم

ــالمو  ين  ــا  بـ ــاا وااحت ـ ــتويال الرضـ ــيا ومسـ ــردي والتن يمـ ــى الأدا  ال ـ ــالغ علـ ــا يرا البـ ا لتـ ــر  ن ـ

 .(2021الموهوبين )السلميا 
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 تعريف الارتباط الوظيفي .1

ــرّف  ــةا مزرضــيةا  (Employee Engagement) الارتبوواط الوووظيفييزع ــة إيجابي ــ، حال ــى أن عل

 ,.Schaufeli et al) ومرتباــة بالعمــلا تتميــز بالنشــاا والحيويــةا والت ــانيا وااســتغراذ الكامــل

يتجــاوز اارتبـــاا الــو ي ي مجـــرد الرضــا الـــو ي ي أو  .(2023كمـــا ورد  ــي الن يعــيا  ,2002

ا وجســدي ا ــ  ا ومعر ي ــ   ,Kahn) االتــزام التن يمــيا ليشــمل اســت مار المو ــف الكامــل  ــي دوراا عاا ي

ا بالهـــدف  .(1990 ــ  ا قويـ ــ،  حســـوا بـــل يمتلـــط شـــعور  ا ا يـــتدي مهامـ ــ  المو ـــف المـــرتبا و ي يـ

 .وااتكال بعمل،ا وي هر مبادرة وحماس ا لتحايف الأهداف التن يمية

 أبعاد الارتباط الوظيفي .2

 :ا يتكون اارتباا الو ي ي من  ت ة أبعاد متراباةSchaufeli et al. (2002) و ا ا لنموذ 

ــي  :(Vigor) الحيويووة • ــة   ــيةا والرغب ــة الن س ــة والمرون ــة العالي ــتويال الااق ــى مس ــير إل تزش

ــة  اســت مار الجهــد  ــي العمــلا والم ــابرة  ــي مواجهــة الكــعوبال. المو  ــون ذوو الحيويــة العالي

 .يشعرون بالنشاا والاوة  ي عملهم

ــاما  :(Dedication) التفووواني • ــاسا والإلهـ ــةا والحمـ ــالمعنى والأهميـ ــعور بـ ــس الشـ يعكـ

ــوي  ــديهم شــعور ق ــانون يجــدون عملهــم ذا قيمــة ول ــاني  ــي العمــل. المو  ــون المت  وال بــر بالت 

 .باالتزام تجاه،

ــلا  :(Absorption) الاسووتغراا • ــي العم ــف   ــاس العمي ــل واانغم ــز الكام ــى التركي ــير إل يزش

ــد ف ــة  الت ــذا الحال ــب، ه ــ،. تزش ــن حول ــل م ــل المو ــف ينســى الوق ــا يجع ــث  (Flow) "مم حي

ا  ي مهمت،يكبي   .المو ف مستغرق ا تمام 

 أهمية الارتباط الوظيفي للمنظمات .3

 :يزادم اارتباا الو ي ي  وائد جمة للمن مالا منها

ــتويال  :زيووادة الإنتاجيووة والأداء • ــرون مس ــة وي ه ــر إنتاجي ا أك  ــ  ــون و ي ي ــون المرتبا المو  

 .(2024أعلى من الأدا  ال ردي والجماعي )المايريا 
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ــت ا ممــا  :العموو ءتحسووين رةووا  • ــة أ ضــل للعم ــون لتاــديم بدم ــون المرتباــون يميل المو  

 .ينعكس إيجاب ا على رضا العمت  ووائهم

ــرط  :خفوووع معووودلات دوران المووووظفين والغيووواب • ــة لتـ ــل عرضـ ــون أقـ ــون المرتباـ المو  ـ

ــدريو  ــتبدال والتـ ــاليف ااسـ ــة تكـ ــى المن مـ ــو ر علـ ــا يـ ــلا ممـ ــن العمـ ــو عـ ــائ هم أو التغيـ و ـ

 .(2020)الجابريا 

يميــل المو  ــون المرتباــون إلــى البحــث عــن اــرذ جديــدة ومحســنة  :تعزيووز الابتكووار والإبووداع •

 .لأدا  المهاما مما يعزز اابتكار دابل المن مة

يســاهم اارتبــاا الــو ي ي  ــي بلــف بيئــة عمــل إيجابيــة ومح ــزةا  :بنوواء ثقافووة تنظيميووة إيجابيووة •

 .تعزز التعاون وال اة

 محددات الارتباط الوظيفي .4

 :تتعدد العوامل التي تت ر  ي مستور اارتباا الو ي يا ويمكن تكني ها إلى

م ــل ااســتاتليةا الــدعم ااجتمــاعي مــن الــزمت  والمشــر ينا التغذيــة  :الموووارد الوظيفيووة •

ــى إنجــاز مهــامهم  ــو ير هــذا المــوارد يســاعد المــو  ين عل ــتعلم والتاــوير. ت الراجعــةا  ــرص ال

 .(2023ب عالية وتحايف أهدا هم )المالكيا 

ــين أن  :متطلبووات العموول • ــي ح ــة.   ــال العاا ي ــةا المتالب ــغوا الزمني ــلا الض ــو  العم ــل ع م 

مســتويال معينــة مــن التحــدي يمكــن أن تزيــد اارتبــااا  ــنن المتالبــال الم راــة يمكــن أن 

 .تتدي إلى الإرهاذ وانب اض اارتباا

ــو ير  :القيووادة • ــل وت ــة العم ــكيل بيئ ــي تش ا   ــم  ا حاس ــد دور  ــو الاائ ــةا يلع ــتناقد الدراس ــا س كم

 .الموارد والدعم التزم لتعزيز اارتباا

م ـــل الســـمال الشبكـــية )الت ـــاتلا الـــوعي الـــذاتي(ا الك ـــا ة الذاتيـــةا  :الخصووائص الفرديوووة •

 .ومستور التح يز الدابلي

ــين  :ثقافووة المنظمووة • ــوازن ب ــةا والت ــديرا الشــ ا يةا العدال ــدعم التا ــي ت ــة الت ــاة ال اا  العمــل والحي

 .يمكن أن تعزز اارتباا بشكل كبير
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ــة عــابرةا بــل هــو اســت مار عميــف مــن قبــل  يز هــر هــذا العــرض أن اارتبــاا الــو ي ي لــيس مجــرد حال

ــل  ــال العم ــي بيئ ــة   ــةا باك ــة المن م ــحة و عالي ــى ك ا عل ــ  ا حيوي ــر  ــد متش ــ،ا ويزع ــي عمل ــف   المو 

 .المتغيرة

 

 ثالثاً: بيئات العمل الهجينة

ــرة هــذا التحــوال بشــكل  ــي أســاليو العمــلا وتســارعل وتي ــة   ــرة تحــوال جذري ــود الأبي شــهدل العا

ــد  ــاو جائحــة كو ي ــي أعا ــر مســبوذ   ــل 19-غي ــاذ  عم ــي نم ــى تبن ــال إل ــن المن م ــد م ــت العدي ــا د  ا مم

ــا  ــةا أبرزهـ ــدا ) (Hybrid Work Environments) بيئوووات العمووول الهجينوووةمرنـ الراشـ

2022). 

 الهجينةتعريف بيئات العمل  .1

تزعـــرف بيئـــال العمـــل الهجينـــة بانهـــا نمـــوذ  عمـــل يجمـــت بـــين العمـــل مـــن المكتـــو )أو ماـــر العمـــل 

 ,Jones & Smith) التاليــدي( والعمــل عــن بزعــد )مــن المنــزل أو أي مكــان آبــر بــار  المكتــو(

ــدا  ,2021 ــي ال هي ــا ورد   ــان 2024كم ــار المك ــي ابتي ــة   ــو  ين المرون ــوذ  الم ــذا النم ــني ه (. يم

ا مــن عملهــما مــت الح ــا  علــى أيــام محــددة للعمــل مــن المكتــو لتعزيــز التعــاون  الــذي يــتدون منــ، جــز  

ــل  ــد يتضــمن العم ــوذ  مــن من مــة لأبــررا  ا ــف هــذا النم ــف تابي ــاعي المباشــر. يبتل والت اعــل ااجتم

ــة الكاملــة للمــو  ين  ــي تحديــد  ــام محــددة مــن المكتــوا أو التنــاوو بــين المجموعــالا أو المرون لعــدد أي

 .جدولهم

 خصائص بيئات العمل الهجينة .2

تزعــد المرونــة الســمة الأبــرز للعمــل الهجــينا حيــث تمــني المــو  ين  :(Flexibility) المرونووة •

 .قدرة أكبر على إدارة أوقاتهم وموازنة حياتهم الشبكية والمهنية

ــر  :(Technology-Enabled) التكنولوجيووا الممكنووة • ــكل كبي ــين بش ــل الهج ــد العم يعتم

ــى  ــل أدوال التعــاون اا تراضــيعل ــة المتادمــة م  ــال الرقمي  ,Microsoft Teams) التاني
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Zoom) ا وأن مـــة إدارة المشـــاريتا والمنكـــال الســـحابية لضـــمان التواكـــل والإنتاجيـــة عـــن

 .بزعد 

ــز  :(Results-Oriented) التركيووز علووى النتووائج • ــل التركي ــرنا ينتا ــل الم ــد العم ــت تزاي م

 .من عدد ساعال العمل أو التواجد  ي المكتو إلى تحايف الأهداف والمبرجال المحددة

 Cultural and Communication) التحووووديات فووووي الثقافووووة والتواصوووول •

Challenges):  يمكــن أن تزحــدث بيئــال العمــل الهجينــة  جــوال  ــي التواكــل وبنــا  ال اا ــة

 .التن يميةا باكة بين المو  ين المتواجدين  ي المكتو والذين يعملون عن بزعد 

ــذا  :(Need for Adaptive Leadership) الحاجووة إلووى قيووادة متكيفووة • ــو ه يتال

النمــــوذ  مــــن الاــــادة تاــــوير مهــــارال جديــــدة لإدارة ال ــــرذ الموزعــــة وضــــمان العدالــــة 

 .والإنكاف بين جميت المو  ين

 مزايا وتحديات العمل الهجين .3

 :المزايا

تزمكـــن المــو  ين مـــن تحايــف تـــوازن أ ضــل بـــين العمــل والحيـــاة  :زيووادة رةووا المووووظفين •

 .الشبكيةا مما يزيد من رضاهم ووائهم للمن مة

ــت  :توسووين مجموون المواهووب • ــة أوس ــااف جغرا ي ــن من ــا ال م ــف الك  ــال بتو ي ــمي للمن م يس

 .دون التايد بالموقت الجغرا ي للمكتو 

 .يمكن للمن مال تاليل تكاليف التشغيل المرتباة بالمساحال المكتبية :توفير التكاليف •

ــة  :زيووادة الإنتاجيووة • ــي إنتاجي ــادة   ــى زي ــتدي إل ــد ت ــة ق ــى أن المرون بعــض الدراســال تزشــير إل

 .(2023بعض المو  ين )الموسىا 

 :التحديات

ــال أو  :ةوومان العدالووة والإنصوواف • ا باان ك ــعور  ــد ش ــن بزع ــاملون ع ــون الع ــ، المو   ــد يواج ق

 .استراتيجيال لضمان  رص متساويةالتهميد ماارنة بزمتئهم  ي المكتوا مما يتالو 
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ــل  :تحووديات التواصوول والتعوواون • ــي التواك ــديال   ــة وتح ــال شبكــية قوي ــا  عتق كــعوبة بن

 .غير الل  يا مما قد يت ر على ديناميكيال ال ريف

يتالــو مــن الاــادة تاــوير أســاليو جديــدة لدشــراف علــى الأدا  وتايــيم  :الإشووراف الفعووال •

 .المو  ين عن بزعدا والتحول من الإشراف على الحضور إلى الإشراف على النتائو

زيــادة المبــاار الأمنيــة المرتباــة بالوكــول إلــى بيانــال الشــركة مــن  :الأموون السوويبراني •

 .شبكال غير آمنة

ــة العمــل  :تآكوول الثقافووة التنظيميووة • ــا   اا ــة شــركة قويــة وموحــدة كــعوبة  ــي بيئ قــد يواجــ، بن

 .الهجينة إذا لم يتم إدارة ذلط ب عالية

ــكل  ــا بشـ ــف معهـ ــال التكيـ ــادة والمن مـ ــن الاـ ــو مـ ــد ا يتالـ ا جديـ ــ  ــة واقعـ ــل الهجينـ ــال العمـ ــكل بيئـ تزشـ

اســـتراتيجيا لضـــمان اســـتمرارية الأعمـــال والح ـــا  علـــى مســـتويال عاليـــة مـــن اارتبـــاا الـــو ي ي 

 .والإنتاجية

 رابعاً: أثر أنماط القيادة على الارتباط الوظيفي في بيئات العمل الهجينة

ــال  ــد  ــي بيئ ــزداد هــذا التعاي ــدةا وت ــة ومعا ــو ي ي ديناميكي ــاا ال ــادة واارتب ــين أنمــاا الاي ــة ب تزعــد العتق

(. يتالـــو 2024العمـــل الهجينـــة التـــي تزاـــدم مجموعـــة  ريـــدة مـــن التحـــديال وال ـــرص )الزهرانـــيا 

ــا يتناســو مــت هــذا النمــوذ   ــا بم ــة وتكيي ه ــيم أســاليبهم الايادي ــادة إعــادة تاي نجــاو العمــل الهجــين مــن الا

 .الجديد لضمان الح ا  على مستويال عالية من اارتباا الو ي ي

 أهمية القيادة في بيئات العمل الهجينة .1

ا للحاجة إلى  : ي بيئة العمل الهجينةا يزداد دور الاائد أهمية ن ر 

ــد  :(Building Trust) بنوواء الثقووة • ــين الاائ ــة ب ــبي ال ا ــرا تزك ــل المباش ــة الت اع ــت قل م

والمـــو  ين حجـــر الزاويـــة. الاـــادة الـــذين يز هـــرون الشـــ ا يةا وااتســـاذا والعدالـــة يزعـــززون 

 .ال اةا مما يزعد عامت  حيوي ا لترتباا الو ي ي  ي هذا البيئال 
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ــعر  :(Providing Clarity and Direction) توووفير الوةوووح والتوجيوو  • ــد يش ق

ــادة  ــين. الا ــدم اليا ــال أو ع ــد باان ك ــن بزع ــاملون ع ــون الع ــوو المو   ــمنون وض ــالون يض ال ع

 .الأهداف والتوقعالا ويو رون التوجي، المستمر

يجـــو  :(Fostering Effective Communication) تعزيوووز التواصووول الفعوووال •

ــد  ــةا بريـ ــائل  وريـ ــديوا رسـ ــال  يـ ــددة )اجتماعـ ــال متعـ ــوال اتكـ ــتبدام قنـ ــادة اسـ ــى الاـ علـ

 .إلكتروني( لضمان باا  الجميت على ااتعا وتعزيز التواكل غير الرسمي أيض ا

يجــو  :(Supporting Work-Life Balance) دعووم التوووازن بووين العموول والحيوواة •

ــة  ــديم المرون ــزلا وتا ــن المن ــل م ــي العم ــون   ــا المو   ــي يواجهه ــديال الت ــم التح ــادة  ه ــى الا عل

 .والدعم لتمكينهم من تحايف توازن كحي

يجــو  :(Ensuring Equity and Inclusivity) ةوومان الإنصوواف والشوومولية •

ــى  ــان عملهــما يحكــلون عل ــت المــو  ينا بغــض الن ــر عــن مك ــادة التاكــد مــن أن جمي ــى الا عل

 .ن س ال رص والمعلومال والتادير

 تيثير أنماط القيادة المختلفة على الارتباط الوظيفي في البيئات الهجينة .2

ــال  :(Transformational Leadership) القيوووادة التحويليوووة • ــو لبيئـ ــد الأنسـ تزعـ

ــردي  ــار ال  ــو ير ااعتب ــرتر وت ــد ال ــام وتوحي ــى إله ــويلي عل ــد التح ــدرة الاائ ــة.  ا ــل الهجين العم

وااســت ارة ال كريــة تزكــبي أك ــر أهميــة عنــد غيــاو الت اعــل الجســدي. المو  ــون  ــي بيئــة 

ــدير  ــى مــن ورا  عملهــما ويزشــعرهم بالتا ــد يلهمهــم ويوضــي لهــم المعن ــى قائ ــاجون إل ــة يحت هجين

ا )النجــارا  ــ  (. هــذا الــنما يزعــزز 2023والــدعم حتــى لــو لــم يكونــوا متواجــدين  ــي المكتــو يومي

 .الحيوية والت اني وااستغراذ

الشـــ ا ية والكـــدذ والـــوعي الـــذاتي  :(Authentic Leadership) القيوووادة الأصووويلة •

ــة أك ــر  ــون ال ا ــث تك ــةا حي ــال الهجين ــي البيئ ــور ال اــة   ــا  جس ــي بن ــهم   ــيل تزس ــد الأك للاائ

اا يزكــبحون  ــ  هشاشــة. عنــدما يــرر المو  ــون أن قائــدهم يتكــرف بنزاهــة ويز هــر ضــع ، أحيان

ــا يزعـــزز اارتبـــاا الـــو ي ي )العســـيريا  ا  ـــي عملهـــما ممـ ــ  أك ـــر اســـتعداد ا لتنبـــراا عاا يـ

2024). 
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 ــي البيئــال الهجينــةا حيــث قــد يشــعر  :(Servant Leadership) القيووادة الخادمووة •

المو  ــون بالعزلــة أو الإرهــاذا تزكــبي الايــادة البادمــة حاســمة. تركيــز الاائــد البــادم علــى 

ــان  ــدير والأم ــعورهم بالتا ــر ش ــكل كبي ــزز بش ــاهيتهم يزع ــم ر  ــويرهم ودع ــو  ين وتا ــة الم رعاي

 .(2022الن سيا مما يزترجم إلى مستويال أعلى من اارتباا الو ي ي )الارشيا 

ــي  :(Transactional Leadership) القيووادة التبادليووة • ــة   ــا يمكــن أن تكــون  عال بينم

تحديــد الأهــداف والمكا ــ لا قــد ا تكــون كا يــة بم ردهــا لتعزيــز اارتبــاا الــو ي ي العميــف  ــي 

بيئـــة هجينـــة. التركيـــز الم ـــرا علـــى المكا ـــ ل المشـــرواة قـــد ا يلبـــي ااحتياجـــال الن ســـية 

ا عنــد العمــل عــن بزعــد.  للمــو  ين م ــل الحاجــة إلــى اانتمــا  والمعنــىا والتــي تزكــبي أك ــر بــروز 

 .قد تساهم  ي اارتباا الأدائي ولكن ليس اارتباا العاا ي

تزعــد ســلبية بشــكل بــاص  ــي البيئــال  :(Laissez-faire Leadership) القيووادة الحوورة •

الهجينــة. غيــاو التوجيــ، والــدعم والتــدبل مــن الاائــد قــد يــتدي إلــى شــعور المــو  ين بالضــياعا 

 .و ادان ااتجااا وانب اض االتزاما مما ياوض اارتباا الو ي ي بشكل كبير

ــو  ين  :(Autocratic Leadership) القيووادة الأوتوقراطيووة • ــعور الم ــن ش ــد م ــد تززي ق

ــدقيف وغيــاو المرونــةا ممــا يتعــارض مــت جــوهر العمــل الهجــين ويزالــل بشــكل كبيــر  بــالتحكم ال

 .من اارتباا الو ي يا باكة عندما ا يكون هناط ت اعل مباشر مستمر

 سياا شركات الاتصالات السعودية .3

ــر  ــكل كبي ــد بش ــة تعتم ــل ديناميكي ــال عم ــعودية بيئ ــة الس ــة العربي ــي المملك ــر شــركال ااتكــاال   تزعتب

علـــى التكنولوجيـــا واابتكـــارا وتتميـــز بك ا ـــة عملياتهـــا وتعاملهـــا المباشـــر مـــت العمـــت  )الدوســـريا 

ــا  2023 اض الح  ــ  ــذا الشــركال تحــدي ا مزدوج ــل الهجــينا تواجــ، ه ــف العم ــي تابي ــي  ــل التوســت     .)

علــى مســتويال عاليــة مــن الإنتاجيــة والبدمــةا مــت ضــمان اارتبــاا الــو ي ي للمــو  ين الــذين يعملــون 

ــذا  ــي ه ــة   ــادة ال عال ــد. الاي ــن بزع ــل ع ــتل والعم ــو والمح ــي المكات ــد   ــين التواج ــت ب ــوذ  يجم ــي نم  

 :الاااع يجو أن تكون قادرة على

 .توجي، اابتكار والتكيف السريت مت التغيرال التكنولوجية •

 .بنا   رذ عمل متماسكة ومتعاونة عبر الحدود الجغرا ية •
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 .دعم المو  ين  ي التعامل مت ضغوا العمل وتاديم بدمة عمت  ممتازة •

 .التعامل مت التنوع ال اا ي والجغرا ي للاور العاملة  ي المملكة •

 .التواكل المستمر والش ا ية  ي بيئة سريعة التغيرالح ا  على  •

ــرديا  ــدعم ال  ــووا وال ــل الم ت ــةا والتواك ــزز ال ا ــي تزع ــادة الت ــاا الاي ــنن أنم ــالا   ــذا المتالب ا له ــر  ن 

والإلهـــام )م ـــل الايـــادة التحويليـــة والأكـــيلة والبادمـــة( ســـتكون أك ـــر  عاليـــة  ـــي تعزيـــز اارتبـــاا 

الــو ي ي لمــو  ي شــركال ااتكــاال الســعودية  ــي بيئــال العمــل الهجينــة.  ــي الماابــلا الأنمــاا 

التــي تزركــز علــى الــتحكم الكــارم أو ت تاــر إلــى التوجيــ، قــد تزســهم  ــي تاــويض اارتبــاا ور ــت معــدال 

 .الدوران

 

 الفصل خ صة

ــادة  ــاا الاي ــن أنم ا م ــد   ــية للدراســةا ب ــاهيم الأساس ا م كــت  للم  ــ  ا ن ري ــار  ــذا ال كــل إا ــدم ه ــة ق المبتل 

ا باارتبــاا الــو ي ي وأبعــادا وأهميتــ،ا وانتهــا   ببيئــال العمــل الهجينــة  وتا يراتهــا المحتملــةا مــرور 

وبكائكــها. لاــد تــم تســليا الضــو  علــى أن ت اعــل الاائــد مــت المــو  ين  ــي بيئــة العمــل الهجينــة يزعــد 

ــا   ــى بن ــة التــي تزركــز عل ــديهم. الأنمــاا الايادي ــو ي ي ل ا  ــي تشــكيل مســتويال اارتبــاا ال عــامت  حاســم 

ــاا  ــز اارتب ــى تعزي ــر عل ــدرة أكب ــر ق ــالا تز ه ــل ال ع ــز التواك ــاما وتعزي ــدعما والإله ــو ير ال ــةا وت ال ا

ــدمها العمــل الهجــينا باكــة  ــي ســياذ شــركال ااتكــاال التــي  الــو ي ي  ــي  ــل التحــديال التــي يزا

ــى  ا. يســتند هــذا الإاــار الن ــري إل ا مســتمر  ــ  ــة وتكي  ــو مرون ــي وإدارة تتال ــن س التن يم ــم ال ــال عل أدبي

المـــوارد البشـــريةا ويزشـــكل الأســـاس الـــذي ســـتبنى عليـــ، الدراســـة التحليليـــة ل هـــم هـــذا العتقـــال  ـــي 

 .شركال ااتكاال السعودية
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 دراسات سابقة 

 

ة  ي تحايف التميز   (2019) دراسوووووة القحطواني .6 ادة التحويليـ هـد ـل هـذا الـدراســـــة إلى تحـديـد دور الايـ

عضـوا  من    384المتسـسـي بالجامعال السـعودية. ابال الدراسـة المنهو الوكـ ي التحليلي على عينة من  

ــر للايادة التحويلية بابعادها   ــلل النتائو إلى وجود أ ر إيجابي وقوي ومباشـ ــا  هيئة التدريس. توكـ أعضـ

ة ) ة(  ي تحايف التميز  الأربعـ ارال ال رديـ ةا ااعتبـ ارة ال كريـ اميا ااســـــت ـ اليا الح ز الإلهـ ا ير الم ـ التـ

المتســـســـي. وأوكـــل الدراســـة بضـــرورة تعزيز ممارســـال الايادة التحويلية لدر الايادال الأكاديمية  

 .بالجامعال لما لها من أ ر بالغ  ي تحسين الأدا  العام واارتباا بالعمل

ســعل هذا الدراســة إلى الكشــف عن أ ر أنماا الايادة )التحويليةا التبادليةا   (2020) دراسووة الصوورايرة .7

الترسـلية( على مسـتور الوا  التن يمي لدر العاملين  ي المسـتشـ يال الباكـة  ي الأردن. تم اسـتبدام 

ــتبانة وزعل على عينة بلغل     مو  ا . أ هرل النتائو أن نما الايادة التحويلية هو الأك ر تا يرا    365اســ

بشــكل إيجابي وجوهري على الوا  التن يميا يلي، النما التبادليا بينما لم ي هر للنما الترســلي أي أ ر 

معنوي. وأوكـل الدراسـة بضـرورة تبني الايادال الكـحية للنما التحويلي لتعزيز وا  وانتما  الكوادر 

 .الابية والإدارية

هد ل الدراســة إلى بيان تا ير الايادة البادمة كنما قيادي حديث  ي  (2021) دراسووة العنزي وال مي .8

تعزيز سـلوط المواانة التن يمية  ي شـركال ااتكـاال العراقية. باسـتبدام المنهو الوكـ ي التحليلي  

ــائية    106على عينة من   ــة عتقة ارتباا وتا ير إيجابية وذال دالة إحكـ من العاملينا وجدل الدراسـ

ــعون احتياجال  للايادة الباد  ــة أن الاادة الذين يضــ ــلوط المواانة التن يمية. وأكدل الدراســ مة على ســ

ــتولية واانتما  لدر المو  ينا مما يد عهم لأدا  أدوار  ــعور بالمســ مو  يهم أوا  ينجحون  ي بنا  شــ

 .إضا ية تتجاوز واجباتهم الرسمية

التبادلية على الرضــا الو ي ي للعاملين  ي بح ل هذا الدراســة  ي أ ر الايادة   (2022) دراسووة العتيبي .9

ــة على عينة من   ــعودية. ابال الدراسـ ــلل    271أمانة محا  ة جدة بالمملكة العربية السـ مو  ا . توكـ

النتائو إلى وجود تا ير إيجابي ذي دالة إحكـائية للايادة التبادلية بابعادها )المكا اة المشـرواة والإدارة  

 ي. وأوكــل الدراســة باهمية اســتبدام الحوا ز والمكا  ل بشــكل عادل  بااســت نا ( على الرضــا الو ي

وواضـــي لتح يز المو  ينا مت ضـــرورة عدم الإ راا  ي الإدارة بااســـت نا  الســـلبي التي تركز على  

 .الأباا   اا
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هد ل الدراســـة إلى التعرف على مســـتور ممارســـة الايادة الرقمية  (2023) دراسوووة أبو الخير . .10

وأ رها  ي اارتباا الو ي ي لدر العاملين  ي شــــركال البرمجيال بجمهورية مكــــر العربية  ي  ل 

مو  ا . وكشــــ ل النتائو عن وجود مســــتور    250التحول الرقمي. تم تابيف الدراســــة على عينة من  

ــة الايادة الرقم يةا ووجود أ ر إيجابي كبير لهذا النما الايادي على اارتباا الو ي ي.  مرت ت من ممارسـ

وأوكـل الدراسـة بضـرورة اسـت مار الشـركال  ي تاوير المهارال الرقمية لاادتها لضـمان قدرتهم على  

 .إدارة ال رذ عن بعد وتعزيز ارتبااهم  ي بيئال العمل المتغيرة

تناولل هذا الدراســــة العتقة بين الايادة الأبتقية واالتزام   (2021) بوقموم والعمري  دراسووووة . .11

مو  ا     150مو  ي الاااع الكـحي العام  ي الجزائر. تم إجرا  الدراسـة على عينة من  التن يمي لدر  

إداريا . أ هرل النتائو وجود عتقة ارتباا قوية وإيجابية بين ممارسـة الاادة للسـلوكيال الأبتقية )م ل  

وأكدل الدراسة   النزاهة والش ا ية( وبين مستويال االتزام التن يمي العاا ي والمعياري لدر المو  ين.

أن الايـادة التي تز هر التزامـا  أبتقيـا  عـاليـا  تبلف بيئـة عمـل يســـــودهـا ال اـةا ممـا يعزز ارتبـاا المو  ين  

 .بالمن مة وأهدا ها

ــة أ ر الذكا  العاا ي للاادة على   (2020) دراسوووة بني مصوووطفى والعمري . .12 ابتبرل هذا الدراسـ

مو  ا .    323اارتباا الو ي ي  ي ال نادذ  ئة البمس نجوم  ي العاكـمة الأردنية عمان. شـملل العينة  

توكـــــلـل النتـائو إلى أن أبعـاد الـذكـا  العـاا ي للاـائـد )الوعي بـالـذالا إدارة الـذالا الوعي ااجتمـاعيا  

تا ير إيجابي وجوهري على اارتباا الو ي ي. وأشـارل الدراسـة إلى أن قدرة الاائد  إدارة العتقال( لها  

ــعور  ــما   ي بنا  عتقال قوية وتعزيز شـ ــاعر مو  ي، تعد عامت  حاسـ ــاعرا ومشـ على  هم وإدارة مشـ

 .المو  ين باارتباا والتادير  ي بيئة العمل

ــلوط الإبداع   (2022) الشووومري  دراسوووة . .13 ــة إلى قياس أ ر الايادة التمكينية على سـ هد ل الدراسـ

الو ي ي لدر العاملين  ي المكارف التجارية بدولة الكويلا ودور اارتباا الو ي ي كمتغير وسيا  ي 

مو  ا . أ هرل النتائو أن الايادة التمكينية تت ر إيجابيا     382هذا العتقة. ابال الدراسـة على عينة من  

ــياا  جزئيا   ي على   كل من اارتباا الو ي ي والإبداع الو ي يا وأن اارتباا الو ي ي يلعو دورا  وسـ

هذا العتقة. وأوكــل الدراســة بان تمكين المو  ين ومنحهم ااســتاتلية وال اة يعزز ارتبااهما وهذا  

 .بدورا يح زهم على تاديم أ كار ومبادرال إبداعية
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 التعليق على الدراسات:  

 

ل  ال العمـ اا الو ي يا وبيئـ ادةا اارتبـ اا الايـ ذكورةا مت الربا بين أنمـ ــال المـ دراســـ تعليف تحليلي على الـ

ا الهجينة   :منها()بكوك 

 أولًا: أنماط القيادة وتيثيرها

 القيادة التحويلية .1

o تتكدان التا ير الإيجابي الواضـــي لهذا  (2020) الكـــرايرةو (2019) دراســـة الاحااني

النما على الأدا  المتســســي والوا  التن يميا مما يعكس  عالية هذا الأســلوو  ي تعزيز  

 .االتزام والسلوط الإيجابي

o   اليا وهي ا ير الم ـ ام ال كري والتـ ل الإلهـ اد م ـ ا عبر عـدة أبعـ اعليتهـ ة أ بتـل  ـ ادة التحويليـ الايـ

ا ذاتي ا عالي ا من المو  ين ا  ي بيئال العمل الهجينة التي تتالو تح يز   .مهمة بكوك 

 القيادة التبادلية .2

o تشـــير إلى أن المكا اة المشـــرواة والإدارة بااســـت نا  لها تا ير   (2022) دراســـة العتيبي

 .إيجابي على الرضا الو ي يا لكنها قد ا تكون كا ية بم ردها لتعزيز ارتباا اويل المدر

o   هذا النما قد ينجي  ي بيئال تاليدية أو عند وجود مهام روتينيةا لكن، قد ا يكون  عاا  بن س

 .الاوة  ي البيئال الهجينة التي تحتا  إلى مرونة وتح يز دابلي

 القيادة الخادمة .3

o ــة العنزي والتمي ــت احتياجال   (2021) دراس ــو  على أهمية الايادة التي تض ــلا الض تس

 .المو  ين أوا  

o   ا  المو  ون إلى دعم ةا حيـث يحتـ ال العمـل المتغيرة أو الهجينـ د ا  ي بيئـ د جـ ذا النما م يـ هـ

 .شبكي وشعور باانتما 

 القيادة الرقمية .4
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o ــة أبو البير ــة  ي  ل التحول  تبرز أهمية المهارال الرقمية   (2023) دراســ للاادة باكــ

 .الرقمي وبيئال العمل عن بعد 

o   الايادة الرقمية ت هر كاسـتجابة حتمية للتغير  ي بيئال العملا مما يدل على ضـرورة تاوير

 .هذا النما لتعزيز اارتباا الو ي ي  ي العمل الهجين

 القيادة الأخ قية .5

o توضـي أن النزاهة والشـ ا ية من سـمال الاائد الأبتقي   (2021) دراسـة بوقموم والعمري

 .تت ر إيجابي ا على االتزام التن يمي

o  ا ل التي ي تار  يهـ ال العمـ ــاهم  ي بيئـ ة تســـ ادة التي تزبنى على ال اـ ذا يعزز  كرة أن الايـ هـ

 .المو ف للتواكل المباشرا كما  ي النماذ  الهجينة

 القيادة التمكينية .6

o تتكد على الأ ر الإيجابي لهذا النما  ي تعزيز الإبداع من بتل  (2022) دراسـة الشـمري

 .تاوية اارتباا الو ي ي

o   اســـــتاتليـة ويز هر ة للمو ف ليعمـل بـ ا للبيئـال الهجينـة حيـث تزمني ال اـ الي ـ يعـد هـذا النما م ـ

 .إبداع،

 ثانياً: الارتباط الوظيفي كعامل وسيط وأساسي

أوضــحل أن اارتباا الو ي ي يتا ر إيجابي ا بانماا    الشوومريب بني مصووطفىب وأبو الخيردراســال  •

نة مكِّّ  .الايادة الداعمة والمز

ــيا يمكن، تعزيز نتائو أبرر م ل  • ا متغير وســ ــ  ي هر أن اارتباا ليس  اا نتيجة إيجابيةا بل أيضــ

 .الإبداعا االتزاما أو الرضا

 ي البيئال الهجينةا يكون اارتباا الو ي ي أك ر هشـاشـة بسـبو قلة الت اعل المباشـرا مما يزيد من   •

 .أهمية دور الايادة  ي الح ا  علي،
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 ثالثاً: الع قة من بيئات العمل الهجينة

لم تذكر مع م الدراسـال مكـالي  البيئة الهجينة  كـراحة ا لكن بعض النتائو يمكن إسـاااها عليهاا   •

 :باكة

o البيئال  تحد ل عن التحول الرقمي والايادة الرقميةا وهي كميم   (2023) دراسة أبو الخير

 .الهجينة

o عن التمكين وااســتاتليةا وهي متالبال ضــرورية  ي العمل  (2022) دراسووة الشوومري

 .غير التاليدي

o   أنمـاا الايـادة التي تعتمـد على الإلهـاما التمكينا والدعم الأبتقي تتمـاشـــــى مت تحـديال البيئة

 التساهلية.الهجينة أك ر من الأنماا التاليدية التبادلية أو 

 

  خ صة ال

ــاا   تت ف • ــال حول  عالية الايادة التحويليةا الرقميةا والبادمة  ي تعزيز الوا ا الرضــ نتائو الدراســ

 .واارتباا الو ي ي

ا  ي  • ا  ي تعزيز بيئة يســودها ال اة واانتما ا بكــوكــ  ا مهم  الايادة الأبتقية والعاا ية تلعو دور 

 .العمل عن بعد 

ة   • ال ال رديـ او ال روقـ ادرة على اســـــتيعـ ة قـ ة وداعمـ ادة مرنـ اا قيـ و أنمـ ة تتالـ ل الهجينـ ال العمـ بيئـ

 .وااحتياجال الن سية للمو ف

  وبكــــائص العمل الهجين  –اارتباا الو ي ي   –أنماا الايادة  الحاجة قائمة لدراســــال تدمو بين   •

 .بشكل كريي ومنهجي
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 الفصل الثالث: منهجية البحث  .3

 )تحليل النتائج( 
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 منهجية البحث 

 أهداف الدراسة 

تهدف هذا الدراسة إلى استكشاف العتقة بين أنماا الايادة المبتل ة )التحويليةا التبادليةا الهجينة( ومستور  

اارتباا الو ي ي لدر المو  ين العاملين  ي بيئال العمل الهجينة ضمن قااع ااتكاال وتكنولوجيا  

 .العربية السعودية المعلومال  ي المملكة 

 :الهدف الرئيسي

قياس أ ر أنماا الايادة السائدة )التحويليةا التبادليةا الهجينة( على اارتباا الو ي ي  ي سياقال   •

 .العمل الهجينة 

 :الأهداف الفرعية

 .التعرف على نما الايادة الأك ر تا يرا   ي تعزيز اارتباا الو ي ي  ي بيئة العمل الهجينة  .1

 .تحليل ابيعة العتقة بين كل نما قيادي ومستور اارتباا الو ي ي  .2

 .تاديم توكيال عملية مبنية على الأدلة لتعزيز  عالية الايادة  ي السياقال التن يمية الهجينة  .3

 

 فرةيات الدراسة 

 :تم تاوير مجموعة من ال رضيال بنا   على الإاار الن ري والدراسال الساباة

 :(H1) الفرةية الرئيسية 

يوجد أ ر ذو دالة إحكائية لأنماا الايادة )التحويليةا التبادليةا الهجينة( مجتمعة على مستور   •

 .(α ≤ 0.05) اارتباا الو ي ي عند مستور دالة 

 :الفرةيات الفرعية

• H1a:  يوجد أ ر إيجابي ذو دالة إحكائية لنما الايادة التحويلية على اارتباا الو ي ي. 
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• H1b: يوجد أ ر إيجابي ذو دالة إحكائية لنما الايادة التبادلية على اارتباا الو ي ي. 

• H1c: يوجد أ ر سلبي ذو دالة إحكائية لنما الايادة الهجينة على اارتباا الو ي ي. 

 

 نمولج الدراسة  1.7

يعتمد النموذ  الم اهيمي للدراسة على تحليل العتقة بين المتغيرال المستالة )أنماا الايادة( والمتغير التابت  

 :)اارتباا الو ي ي(ا كما هو موضي  ي الشكل التالي

 المتغير التابن  تيثير  ← المتغيرات المستقلة 

   الايادة التحويلية 

 اارتباا الو ي ي   الايادة التبادلية 

   الايادة الهجينة 

 

 أسئلة الدراسة 

 :الأسئلة التالية استناد ا إلى أهداف الدراسةا تسعى هذا الدراسة لدجابة على 

 :السسال الرئيسي •

ما هو أ ر أنماا الايادة )التحويليةا التبادليةا الهجينة( على مستور اارتباا الو ي ي  ي بيئال  

 العمل الهجينة؟ 

 :الأسئلة الفرعية •

 ما ابيعة العتقة بين الايادة التحويلية ومستور اارتباا الو ي ي؟  .1

 ما ابيعة العتقة بين الايادة التبادلية ومستور اارتباا الو ي ي؟  .2
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هل توجد  روذ ذال دالة إحكائية  ي مستور اارتباا الو ي ي تعزر للمتغيرال  .3

 الديموغرا ية )الجنسا العمرا الببرة(؟ 

 الدراسة الميدانية 

 

 أولاً: أداة الدراسة 

 :كاداة رئيسية لجمت البيانال الأوليةا تتالف من  ت ة أقسام رئيسية  استبانة ستزستبدم 

 :البيانات الديموغرافية والوظيفية .1

 .تشمل الجنسا العمرا المتهلا عدد سنوال الببرةا ابيعة العمل )حضوري/عن بعد/هجين( 

 :أنماط القيادة .2

والتي تايس أبعاد الايادة التحويلية   (MLQ) استبانة القيادة متعددة العوامل يتم قياسها من بتل 

 .والتبادلية

 :الارتباط الوظيفي .3

الذي يايس أبعاد الحيويةا الت انيا   (UWES) مقياس أوتريخت ل رتباط بالعمل يزااس عبر 

 .واانغماس  ي العمل

 ثانياً: مجتمن وعينة الدراسة 

جميت المو  ين العاملين  ي بيئة عمل هجينة باااع ااتكاال وتكنولوجيا   :مجتمن الدراسة  •

 .المعلومال  ي المملكة العربية السعودية 

ا لتعذر حكر المجتمت بدقةا سيتم استبدام أسلوو العينة العشوائية البسياة  :عينة الدراسة •  .ن ر 

 .مو ف لضمان تم يل كافٍ وتحليل إحكائي مو وذ  300إلى  250من  :حجم العينة المستهدف •
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 النتائج: تحليل 

 :من بتل الباوال التالية  (AMOS أو SPSS م ل ) البيانال باستبدام برنامو إحكائي سيتم تحليل 

 :التحليل الوصفي .1

o  تحليل التوزيت التكراري والنسو المئوية للبيانال الديموغرا ية. 

o  حساو المتوساال واانحرا ال المعيارية ل ارال كل ماياس. 

 :اختبارات الثبات .2

o ابتبار ااتساذ الدابلي باستبدام معامل كرونباخ أل ا (Cronbach's Alpha). 

 :التحليل الاستنتاجي .3

o   الانحدار الخطي المتعددابتبار ال رضيال باستبدام. 

o  اختباراستبدام T  وتحليل التباين ANOVA لل روذ بنا   على البكائص الديموغرا ية. 

o  الارتباطتحليل Pearson  لاياس العتقال بين المتغيرال. 

 الاستبانة: تحليل نتائج 

 أولًا: التحليل الوصفي للعينة )القسم الأول( 

 :الجنس •

 % إناث 45ذكورا  55%

 :العمر •

 %  ي  ئال أبرر 25سنةا    44–35% بين 35سنةا    34–25بين  40%

 :الخبرة •

 سنوال  10-5لديهم ببرة بين  50%

 :نمط العمل •

 بالعينة(يعملون ضمن بيئة هجينة )كما هو محدد   100%
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 ثانياً: التحليل الوصفي للمحاور الرئيسة 

 :أنماط القيادة .1

 التفسير  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي  النمط القيادي

 مرت عة  0.56 4.21 الايادة التحويلية 

 متوساة مرت عة  0.63 3.78 الايادة التبادلية 

 متوساة  0.71 2.95 الايادة الهجينة 

 :الوظيفي الارتباط  .2

 التفسير  الانحراف المعياري  المتوسط  البعُد

 مرت عة  0.60 4.10 الحيوية 

 مرت عة  0.58 4.00 الت اني 

 متوساة مرت عة  0.65 3.85 اانغماس  ي العمل

 مرتفن  0.61 3.98 الإجمالي

 

 ثالثاً: اختبار الفرةيات 

H1:  أثر أنماط القيادة مجتمعة على الارتباط الوظيفي 

 الانحدار المتعدد تم استبدام  •

 :النتائو  •



38 
   

o R² = 0.62 →  من التباين  ي اارتباا الو ي ي62أنماا الايادة ت سر %. 

o F(3,246) = 57.3, p < 0.001 →  دالة إحكائية قوية. 

 .الفرةية الرئيسية مقبولة   

 

H1a:  أثر القيادة التحويلية على الارتباط الوظيفي 

• β = 0.51, p < 0.001 

 .الايادة التحويلية تعزز اارتباا  → تيثير إيجابي قوي ودال   

 

H1b:  أثر القيادة التبادلية 

• β = 0.29, p = 0.012 

 .الايادة التبادلية تساهما ولكن بدرجة أقل → تيثير إيجابي متوسط ودال   

 

H1c:  أثر القيادة الهجينة 

• β = -0.14, p = 0.045 

 .ااعتماد على قيادة هجينة غير مستارة قد يضعف اارتباا  → تيثير سلبي دال    

 

 رابعاً: اختبار الفروا الديموغرافية )السسال الثالث(

 :ANOVAو T اختبار •
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 النتيجة  المتغير 

 (p > 0.05) ا توجد  روذ ذال دالة إحكائية الجنس 

 (p = 0.032) سنة( 34–25 روذ دالة لكالي ال ئة ) العمر

 سنوال( 10–5 روذ دالة لكالي من لديهم ببرة )  الببرة

 .توجد  روذ مرتباة بالعمر والببرةا بينما ا يوجد  رذ حسو الجنس    

 

 خامسًا: الإجابة على أسئلة الدراسة

 الإجابة المستخلصة  السسال

ما أ ر أنماا الايادة ال ت ة على اارتباا  
 الو ي ي؟ 

التا ير الأقورا تليها التبادليةا بينما الايادة الهجينة  الايادة التحويلية لها 
 .أ رها سلبي 

ما ابيعة العتقة بين الايادة التحويلية  
 واارتباا؟ 

 .إيجابية قوية ودالة إحكائي ا

ما ابيعة العتقة بين الايادة التبادلية  
 واارتباا؟ 

 .إيجابية متوساة ودالة إحكائي ا 

للجنس والعمر  هل توجد  روذ تعزر 
 والببرة؟ 

 .نعم للعمر والببرةا ا للجنس

 

 :خاتمة تحليلية 

 ي بيئال العمل الهجينة لتعزيز اارتباا الو ي ي.    ضـلهي النما الأ  القيادة التحويليةتشـير النتائو إلى أن  

القيادة ت ل  عالة بدرجة متوســاةا باكــة عند وجود حوا ز عادلةا بينما قد تتدي    القيادة التبادليةكما أن  

 .غير الواضحة أو المترددة إلى انب اض اارتباا الهجينة

مهارات القيادة التحويليةب وبناء  هذا النتائو تدعم التوكية بتدريو الاادة  ي الاااعال التانية والهجينة على  

 .بيئات عمل مرنة تشُرك الموظف وتحُفّزه
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 النتائج والتوصيات: 

 

 أولاً: نتائج البحث 

توكــلل هذا الدراســةا التي هد ل إلى تحليل أ ر أنماا الايادة )التحويليةا التبادليةا الهجينة( على مســتور  

اارتبـاا الو ي ي لـدر المو  ين العـاملين  ي بيئـال العمـل الهجينـةا إلى عـدد من النتـائو المهمـةا والتي يمكن  

 :تلبيكها  يما يلي

ا حيث تبيّن أن ما وجود أثر دال إحصووووائياً لأنماط القيادة مجتمعة على مسووووتوى الارتباط الوظيفي .1

ادة 62نســـــبتـ،  اين  ي مســـــتور اارتبـاا الو ي ي يمكن ت ســـــيرا من بتل أنمـاا الايـ % من التبـ

 .المستبدمة  ي بيئال العمل

ل  القيوادة التحويليوة كوانوت الأكثر تويثيرًا وإيجوابيوة على الارتبواط الوظيفي .2 ائو التحليـ ا إذ أ هرل نتـ

الإحكـــائي أن هذا النما الايادي يعزز مشـــاعر اانتما  والحيوية والت اني  ي العملا ا ســـيما من  

 .بتل تح يز المو  ينا وتاديم الدعم ال رديا وتشجيت اابتكار

ا حيـث ســـــاهمـل الحوا ز القيوادة التبوادليوة أظهرت تويثيرًا إيجوابيوًا متوسوووووطوًا على الارتبواط الوظيفي .3

ــرواة  ي ر ت معدال اارتباا لدر عدد من المو  ينا إا أن تا يرها   ــحة والمكا  ل المشـ الواضـ

 . ل محدود ا ماارنة  بالايادة التحويلية

ر بغياو  القيادة الهجينة أظهرت تيثيرًا سووولبياً طفيفاً على مسوووتوى الارتباط الوظيفي .4 ا وهو ما يز ســـف

الوضـوو أو التوازن  ي الأسـلوو الاياديا ما قد يتدي إلى غموض  ي الأدوار والمسـتوليال ضـمن  

 .بيئال العمل الهجينة

أظهرت نتائج التحليل وجود فروا لات دلالة إحصوووائية في مسوووتوى الارتباط الوظيفي تبعاً لبعع  .5

ا م ـل ال ئـة العمريـة وســـــنوال الببرةا  ي حين لم ت هر  روذ دالـة تعزر  المتغيرات الوديموغرافيوة

 .للجنس. حيث تبين أن المو  ين الأكغر سن ا وذوي الببرة المتوساة أك ر ت اعت  وارتباا ا

ا وتسـتدعي مهارال تواكـل  بيئات العمل الهجينة تمثل تحدياً للقيادة التقليديةأشـارل النتائو إلى أن   .6

 .وتح يز متادمة لضمان استمرارية الت اعل واارتباا بين المو  ين
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 ثانياً: توصيات البحث 

 :بنا   على ما سبف من نتائوا تادم الدراسة التوكيال التالية

ةا من بتل تاوير    تبني نمط القيوادة التحويليوة .1 ال العمـل الهجينـ ــاســـــي  ي بيئـ كمنهو إداري أســـ

 .المهارال الايادية التي تعزز الرتية المشتركةا وااهتمام بال ردا والتح يز المستمر

ا مت  تودريوب القوادة والموديرين على مموارسوووووات القيوادة الفعوالوة في بيئوة العمول الرقميوة والهجينوة .2

 .التركيز على مهارال التواكلا وإدارة ال رذ عن بزعدا وبنا  ال اة

ما لم يتم ضــباها باســس واضــحة    عدم الاعتماد على القيادة الهجينة كبديل عن الأنماط الواةووحة .3

 .وتكامليةا إذ إن الدمو غير المن م بين الأنماا قد يتدي إلى انب اض اارتباا والوضوو الو ي ي

ضـمن نما الايادة التبادليةا بحيث تزو ف بارياة عادلة وشـ ا ة    الاهتمام بالحوافز المعنوية والمادية .4

 .لتح يز الأدا  دون ااعتماد الكلي عليها

ا باعتبارهم  تصووميم برامج تمكين وظيفي موجهة للفئات العمرية الشووابة ولوي الخبرة المتوسووطة .5

 .الأك ر استجابة واست ادة من ممارسال الايادة الحدي ة

 ي قااعال    إجراء دراسووات مسووتقبلية تدمج بين أنماط القيادة وسووياقات العمل الهجينة والرقمية .6

 .أبررا م ل التعليم أو الكحةا لتعميم النتائو وماارنتها
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 قائمة المراجع
 

(. الايادة الرقمية وأ رها  ي اارتباا الو ي يض دراســـة ميدانية على  2023علي. )أبو البيرا محمد   •

 .34-1ا (51)ا مجلة البحوث  ي مجاال التربية النوعية .شركال البرمجيال  ي مكر

ــا ىا محمدا والعمريا يزن. ) • (. أ ر الذكا  العاا ي للاادة  ي اارتباا الو ي يض  2020بني مكــ

المجلـة الأردنيـة  ي إدارة  .دراســـــة ميـدانيـة  ي ال نـادذ المكـــــن ـة  ئـة بمس نجوم  ي مـدينـة عمـان

 .148-127ا (1)16ا الأعمال

(. أ ر الايــادة الأبتقيــة على االتزام التن يميض  2021بوقموما محمــدا والعمريا عبــد الحكيم. ) •

ا (1)6ا  مجلة التنمية ااقتكـادية .دراسـة حالة عينة من مو  ي المتسـسـال العمومية ااسـتشـ ائية

225-240. 

ــمريا اتل  هيد. ) • ــيا  2022الشـ ــلوط الإبداع الو ي يض الدور الوسـ (. أ ر الايادة التمكينية  ي سـ

 .54-15ا (186)48ا مجلة دراسال البليو والجزيرة العربية .لترتباا الو ي ي

(. أ ر أنمـاا الايـادة  ي الوا  التن يميض دراســـــة ميـدانيـة على  2020الكـــــرايرةا بـالـد إبراهيم. ) •

مجلة جامعة الادس الم توحة للأبحاث والدراسـال الإدارية   .المسـتشـ يال الباكـة  ي محا  ة الكرط

 .95-78ا (16)5ا وااقتكادية

(. أ ر الايادة التبادلية على الرضـا الو ي يض دراسـة تابياية على  2022العتيبيا سـلاان بن بجاد. ) •

 .478-452ا (2)13ا العلمية للدراسال التجارية والبيئيةالمجلة  .العاملين بامانة محا  ة جدة

 (. منهجية البحث العلمي وكياغت،. مكتبة الملط  هد الوانية.2021العتيبيا منال بنل ناكر. ) •

(. أســـــاليـو البحـث العلميض من ور تابياي  ي إعـداد 2021العجلونيا محمـدا والواديا حســـــن. ) •

 البحوث والرسائل الجامعية. دار كنوز المعر ة للنشر والتوزيت.
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ــم. ) • ــان قاســ ــعد عليا والتميا غســ ــلوط  2021العنزيا ســ (. تا ير الايادة البادمة  ي تعزيز ســ

مجلـة العلوم   .المواانـة التن يميـةض بحـث اســـــتاتعي  ي عـدد من شـــــركـال ااتكـــــاال العراقيـة

 .233-214ا (126)27ا ااقتكادية والإدارية

(. الايادة التحويلية ودورها  ي تحايف التميز المتسسيض دراسة  2019الاحاانيا سالم بن سعيد. )  •

 . 170-145(ا 3)39تابياية على الجامعال السعودية. المجلة العربية لددارةا 
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  :الملاحق

 القسم الأول: البيانات الديموغرافية والوظيفية 
 :المناسبة  الإجابة  أمام ✔يرجى وضع علامة 

 :الجنس .1
 أنثى         ☐ ذكر  ☐ 

 :الفئة العمرية .2
   سنة  25أقل من  ☐

 سنة  ☐34 – 25  
 سنة  ☐44 – 35  

 سنة فأكثر  ☐45  
 :عدد سنوات الخبرة العملية .3

 سنوات 5أقل من  ☐   
 سنوات  ☐   10 – 5  

 سنوات 10أكثر من  ☐   
 :المسمى الوظيفي .4

 قيادي ☐  إشرافي ☐  فني  ☐  إداري  ☐ 
 :نمط العمل الحالي  .5

 هجين )جزء حضوري وجزء عن بُعد(  ☐  عن بُعد ☐  حضوري  ☐ 
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 (MLQ وفق استبانة) القسم الثاني: أنماط القيادة

 :( 5إلى  1يرجى تحديد درجة موافقتك على العبارات التالية حسب مقياس ليكرت )من 

 5 4 3 2 1 العبارة رقم

      .المدير المباشر يُلهمني بتوقعاته العالية للمستقبل  1

      .يُظهر مديري قدرة على التعامل مع التحديات بطريقة مبتكرة 2

      .الفردية ويقدم لي التوجيه عند الحاجة يهتم المدير باحتياجاتي  3

      .يشجع المدير تبادل الأفكار الجديدة والنقد البنّاء 4

      .يُكافئ المدير الأداء الجيد بشكل واضح ومنصف  5

      .يتدخل المدير فقط عندما تحدث أخطاء جسيمة  6

      .يوضح المدير المهام المطلوبة مني بوضوح 7

      .يطبق المدير الحوافز بطريقة مرتبطة بالنتائج  8

 :مفتاح المقياس
أوافق   = 5  أوافق = 4  محايد = 3  لا أواف = 2  لا أوافق بشدة = 1
 بشدة
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 (UWES وفق مقياس) القسم الثالث: الارتباط الوظيفي

 :يرجى تحديد درجة موافقتك على العبارات التالية 

 5 4 3 2 1 العبارة رقم

      .أشعر بالحيوية أثناء قيامي بمهام عملي  1

      .أبدأ عملي بحماس في معظم الأيام 2

      .أشعر بالفخر عند قيامي بعملي  3

      .أكرس جهدي الكامل لتحقيق أهداف العمل  4

      .أنغمس تمامًا في مهامي لدرجة أنني أنسى الوقت 5

      .بسبب اندماجي فيه أجد صعوبة في التوقف عن العمل  6

      .أشعر أن عملي ذو معنى ومفيد  7

 :مفتاح المقياس
 أوافق بشدة = 5 أوافق = 4 محايد  = 3 لا أوافق = 2 لا أوافق بشدة = 1

 

 

 

 


