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 . المقدمة 1.1

 ظال في  متزايادة  أهمياة  تكتسااااا    التي  الحاديثاة  الإدارياة الأسااااااليا    من  التشااااااركياة القياادة  تعتبر

  تقوم.  المعاصارة  الأعمال  بيئة في  المؤساساات   تواجه  التي  المتزايدة  والتحديات   الساريعة  التغيرات 

  شاعورهم  تعزيز  في  يساهم  مما القرار،  اتخاذ   عملية  في  الموظفين إشارا   على  الاساتراتيجية  هذه

 إلى  تؤدي  أن  يمكن  التشااركية  القيادة  أن  إلى  الأبحاث   تشاير.  الوظيفي  رضااهم  من  ويزيد   بالانتماء

  تحظى  ومساااااهماتهم  آرائهم  بأن  الموظفون  يشااااعر  حيث   والجماعي، الفردي  الالتزام  تحسااااين

 .(Robinson & Judge, 2019) المؤسسة مسار في مباشر بشكل وتؤثر بالتقدير

 

.  منظمة   أي  نجاح  على  تؤثر  التي  الأساااسااية العوامل  أحد   كونه في  الوظيفي  الالتزام  أهمية  تتجلى

 ليشامل  يمتد   بل  جيد،  بشاكل  مهامه  التزام  في  الموظف  رغبة  على  فقط  يقتصار  لا  الوظيفي  الالتزام

 العالي  الالتزام  أن إلى الدراساات   تشاير.  أهدافها  تحقيق  في  المسااهمة  في  ورغبته  للمؤساساة  ولاءه

 المؤساااساااة  اساااتدامة  من  يعزز مما  الوظيفي،  الدوران  معدلات   وتقليل  الإنتاجية  زيادة في  يساااهم

 .السوق في التنافسية قدرتها من ويزيد 

 

 في  للموظفين  الوظيفي  الالتزام  على  التشاااركية  القيادة  أثر  اسااتكشاااف  إلى الدراسااة  هذه  تسااعى

  مدينة  في  فروع  عدة  ولها  المملكة في  التجزئة الشاركات   اكبر  من  واحدة  تعتبر  التي  العثيم،  شاركة

  مثالياً  مكانًا  يجعله  مما  البشاارية،  والموارد   التكنولوجيا  دمج  في  به  يحُتذى  نموذجًا  العثيم  يعد .  جدة

 .المؤسسي الالتزام على الحديثة القيادة أسالي   تأثير لدراسة

 

  على  التشااركية  القيادة  أسالو    تأثير  كيفية  تحليل  تشامل  رئيساية،  محاور  عدة  على  الدراساة  ساتركز

  سايتم.  لمؤساسايا  الالتزام  بتحساين ذل   ارتباط  كيفية  وكذل   والرضاا،  بالانتماء  الموظفين  شاعور

  جمع  من  ساايمكننا  مما  ومقابلات،  اسااتبيانات  خلال  من  تجاربهم  وتقييم  الموظفين آراء  اسااتقصاااء

 .العلاقة لهذه أعمق فهم في تسهم غنية بيانات 
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 العمل  بيئة  تعزيز  في  تسااهم  ودقيقة  عملية  توصاايات   تقديم إلى الدراسااة  تهدف ذل ،  على  علاوة

 أساالي    تحساين  في  تساهم  رؤى  تقديم  خلال  من.  المحلية  المؤساساات   في  القيادة  اساتراتيجيات   ودعم

  على  إيجااباًا  ساااااينعكس  مماا  والموظفين،  القياادة  بين  الإيجاابي  التفااعال  تعزيز  في  ناأمال  الإدارة،

 .للشركة العام الالتزام

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   9صفحة | 
 

 البحث  ة. مشكل 1.2

 

تعزيز   في  تسهم  التي  الحديثة  القيادية  الأسالي   أهم  التشاركية من  القيادة  الوظيفي    الالتزامتعد 

للموظفين. حيث تعتمد هذه القيادة على مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات وتعزيز روح الفريق،  

. ومع ذل ، يبقى التساؤل حول مدى  الشركةمما ينعكس إيجابياً على إنتاجيتهم وتحقيق أهداف  

الشركات المختلفة، خاصة في البيئات    فيالوظيفي  الالتزام  تأثير القيادة التشاركية على تحسين  

 الثقافية المتنوعة مثل الشركات في الشرق الأوسط. 

 

 : فجوات على المستوى النظري. 1.2.1

 

الالتزام  توجد عدة فجوات نظرية في الأدبيات المتعلقة بالقيادة التشاااااركية وأثرها على تحسااااين  

، معظم الدراساااااات تركز على الأنمااط التقليادية للقياادة مثال القيادة الأوتوقراطية أو أولاً الوظيفي  

الديموقراطية، مما يتر  فراغاً في الفهم النظري لكيفية تأثير القيادة التشاااركية على بيئات العمل 

مل أخرى المختلفة. ثانياً، هنا  نقص في الأبحاث التي تتناول التفاعل بين القيادة التشاركية وعوا

، والتكنولوجيا المساااتخدمة في العمل. هذا النقص يجعل من  الوظيفي، الهيكل الشاااركةمثل ثقافة  

الصاااااعا  بنااء نموذج نظري شاااااامال يوضاااااا كيفياة تطبيق القياادة التشااااااركياة بشاااااكال فعا ال 

(Northouse, 2018.) 

 

 : على المستوى التطبيقي ت . فجوا1.2.2

 

على الصااعيد التطبيقي، تواجه الشااركات تحديات في تبني القيادة التشاااركية بشااكل فعال. العديد 

من المؤساساات تتبنى هذا النمط بشاكل ساطحي دون تطبيق فعلي للمبادس الأسااساية التي تقود إلى 

لوظيفي. كما أن هنا  نقصااااً في الأدوات والاساااتراتيجيات العملية التي يمكن  ا  الالتزامتحساااين  

 (Yukl, 2013استخدامها لتقييم وتحسين تأثير القيادة التشاركية في السياقات العملية )

 

شاركة على    بالتطبيقالالتزام الوظيفي  دور القيادة التشااركية على    وما هسؤاال البحث الرييسؤي:  

 ؟ جدةفي مدينة  العثيم
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 الدراسة  ة. اهمي 1.3

الوظيفي من    الالتزامتساهم هذه الدراساة في تطوير الفهم الأكاديمي لقيادة التشااركية وأثرها على  

خلال تقديم إطار نظري يساااعد الباحثين على اسااتكشاااف العلاقة بين القيادة التشاااركية وعوامل  

ا تحليل  الوظيفيأخرى مثل الرضاااا الوظيفي، الالتزام   ، والإبداع الوظيفي. تتيا الدراساااة أيضاااً

بيئة العمل التعاونية. بالإضاافة إلى ذل ،   زوتعزي  الشاركةكيفية تأثير القيادة التشااركية على ثقافة  

ا لمزيد من الأبحاث التي تهدف إلى تحديد الفروق الثقافية   يمكن أن توفر هذه الدراسااااة أساااااسااااً

 والإقليمية في تأثير القيادة التشاركية.

 

 :المستوى النظري ى. عل1.3.1

 

تكمن الأهميااة النظريااة لهااذا البحااث في إثراء الأدبيااات والمعرفااة العلميااة حول دور القيااادة  

هذا البحث في تعزيز الفهم النظري لهذا   ساااايساااااهمالوظيفي  الالتزام  التشاااااركية في تحسااااين  

مما يفتا آفاقًا جديدة  ،الالتزام الوظيفي  الموضااااوع وتوضاااايا العلاقة بين القيادة التشاااااركية و

 (2021)الشربيني & عبير،للبحوث المستقبلية في هذا المجال.

 

 

 . على المستوى التطبيقي: 1.3.2

 

على الصاااااعياد التطبيقي، يمكن أن يسااااااعاد هاذا البحاث الماديرين والقاادة في المنظماات على فهم 

أهمية تبني نمط القيادة التشااركية وكيفية تطبيقها بفعالية. كما قد يساعد في توفير توصيات عملية  

الوظيفي. وبالتالي، فإن نتائج  التزامهم  لتعزيز مشااااركة الموظفين في اتخاذ القرارات وتحساااين  

الشااربيني & )المنظمات.  هذا البحث قد تساااهم في تحسااين الممارسااات القيادية وزيادة إنتاجية  

 (2021عبير، 
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 الدراسة  ة. اسيل1.4

 

 

على   بالتطبيقالالتزام الوظيفي  ما دور القيادة التشؤؤؤاركية على   البحث الرييسؤؤؤي:  سؤؤؤاال ⧫

 ؟جدةفي مدينة  العثيمشركة 

 فيالوظيفي  الالتزام  ما مدى تأثير المشااااركة في اتخاذ القرارات على    :1الفرعي   السؤؤؤاال ▪

 ؟العثيمشركة 

 الوظيفي؟الالتزام دور تفويض السلطة من قبل القادة في تحسين ما هو  :2الفرعي  الساال ▪

الالتزام  كيف تؤثر العلاقات الإنسانية بين القادة والموظفين على مستوى    :3الفرعي    الساال ▪

 الوظيفي؟

 

 

 

 

 الدراسة  ف. اهدا1.5

 

 . الوظيفيالالتزام الهدف الرييسي: دراسة دور القيادة التشاركية على  ⧫

 .الشركة  في الوظيفي  الالتزام  تأثير المشاركة في اتخاذ القرارات على  تقييم    : 1الهدف الفرعي   ▪

 الالتزام الوظيفي  دور تفويض السلطة من قبل القادة في تحسين تقييم  : 2الهدف الفرعي  ▪

الالتزام  العلاقات الإنسانية بين القادة والموظفين على مستوى  دراسة تأثير    :3الهدف الفرعي   ▪

 الوظيفي  
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 الدراسة  ت. فرضيا1.6

 

القيادة التشاركية  الفرضية الرييسية: توجد علاقة معنوية ذات دلالة احصايية بين  ⧫

 الالتزام الوظيفي  و

بين المشاركة في  توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية  : 1الفرضية الفرعية  ▪

 الالتزام الوظيفي  اتخاذ القرار و

تفويض السلطة   إحصائية بين توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة  : 2الفرضية الفرعية  ▪

 الالتزام الوظيفي  و

العلاقات  توجد علاقة معنوية ايجابية ذات دلالة احصائية بين  : 3الفرضية الفرعية  ▪

 الالتزام الوظيفي  الإنسانية و

 

 الدراسة  ج. نموذ1.7

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 يوضح الشكل التالي بين متغيرات البحث وفرضيات البحث كما يلي 

 الالتزام الوظيفي

 القيادة التشاركية 

 القرارالمشاركة في اتخاذ  ▪

 تفويض السلطة  ▪

 العلاقات الانسانية  ▪

(: صمم بواسطة الباحث1)الشكل    

H1،Ha،Hb،Hc  

المستقل المتغير   

التابع  المتغير   
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 الميدانية  ة. الدراس1.8

 

  السااعودية،  العربية  المملكة في  التجزئة  قطاع في  الرائدة الشااركات   من واحدة  هي  العثيم  شااركة

 الرياض،  في  صاغير  كمحل  الشاركة  بدأت .  العثيم  الله  عبد   الشاي  يد   على  1956  عام  في  تأساسات 

  تتميز.  المملكة  في  المتاجر  ساالاساال  أكبر  من  واحدة  لتصاابا  كبير  بشااكل  نمت   الحين ذل   ومنذ 

 الأرز،  مثل  الأساااسااية  الغذائية  المواد   تشاامل  المنتجات،  من  واسااعة  مجموعة  بتقديم  العثيم  شااركة

  غير  منتجات   الشااركة  توفر  كما.  طازجة  وخضااروات   فواكه  إلى  بالإضااافة  والزيوت، السااكر،

  .الإلكترونية والأجهزة الملابس، المنزلية، الأدوات  مثل غذائية

 

 الخيارات   من  متنوعة  مجموعة  تقديم  خلال  من  عملائها  احتياجات   تلبية  إلى  العثيم  شااركة  تسااعى

 حيث "  ماركت   الهايبر"  مفهوم  على  الشاركة  تعتمد .  تنافساية  بأساعار  العالية  الجودة ذات   والمنتجات 

  .التسوق العملاء على يسهل مما واحد، سقف تحت  والخدمات  السلع أنواع مختلف بين تجمع

 

  وتعزيز  العملاء لجذ    دورية  وتخفيضاااات   عروض   تقديم  العثيم  شاااركة  اساااتراتيجيات   تشااامل

  من  مجموعاة على  كبيرة خصاااااوماات  فيهاا  تقادم  موسااااامياة  ترويجياة حملات   تنظم حياث   ولائهم،

  بشاكل  فروعها  تصاميم خلال  من  مريحة  تساوق  تجربة  توفير  على  الشاركة  تحرص   كما.  المنتجات 

 .متميزة عملاء خدمة تقديم على الموظفين تدري   إلى بالإضافة المنتجات، إلى الوصول يسهل

 

 الوجهات   من  تعُتبر  حيث  جدة، ذل   في  بما المملكة،  مناطق  مختلف  في  العثيم  شركة  فروع  تنتشر

  لتلبية  فروعها  عدد   وزيادة  التوسااع  إلى  دائمًا  الشااركة  تسااعى.  العائلات   من العديد   لدى  المفضاالة

 أن  العثيم  شااااركة  اسااااتطاعت   والابتكار،  بالجودة  التزامها  بفضاااال.  العملاء  من  المتزايد  الطل  

 لدى  للتساااوق  مفضااالًا   خيارًا  يجعلها  مما  الساااعودي،  الساااوق  في  قوية  سااامعة  لنفساااها  تؤساااس

 )موقع شركة العثيم(..الكثيرين

. 
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 .الفصل الثاني: الدراسات السابقة 2
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 ة . المقدم 2.1

الوظيفي  الالتزام  تعتبر القيادة التشااركية أحد الأنماط القيادية التي تسااهم بشاكل فعال في تحساين  

المؤسسات. تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف الدور الذي تلعبه القيادة التشاركية في تعزيز    داخل

الوظيفي، من خلال إجراء دراساات ميدانية شااملة. تظُهر الأبحاث أن مشااركة الموظفين    لتزامالا

في اتخااذ القرارات تعزز من شاااااعورهم باالمساااااؤولياة والانتمااء، مماا ينعكس إيجاابااً على أدائهم 

(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014.) 

الادراساااااات الميادانياة أداة حيوياة لفهم الظواهر الاجتمااعياة والسااااالوكياة في بيئاات العمال   وتعاد 

الحقيقياة. من خلال جمع البيااناات من مصاااااادر مبااشااااارة، يمكن للبااحثين تحليال تاأثير القياادة  

بشااكل دقيق وموثوق. تقدم هذه الدراسااات رؤى عميقة تساااعد    يالوظيف  لتزامالاالتشاااركية على  

في تطوير اساتراتيجيات قيادية فعالة، مما يعزز من بيئة العمل ويدعم تحقيق الأهداف المؤساساية 

(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014.) 

في هذه الدراسة، يعُتبر المتغير المستقل هو القيادة التشاركية، حيث تتضمن الأسالي  والتوجهات  

التي يتبعهاا القاادة في إشااااارا  موظفيهم في عملياة اتخااذ القرارات. بينماا يعُتبر المتغير التاابع هو  

والذي يتضااااامن مساااااتويات الإنتاجية، الجودة، والالتزام الوظيفي. من خلال   الالتزام الوظيفي،

تحليل العلاقة بين هذين المتغيرين، يمكن فهم كيفية تأثير أساالو  القيادة على النتائج المؤسااسااية  

(Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2014.) 

 

التشاركية: لقيادة . مفهوم ا2.2  

 تعريفاته  ⧫
 

القياادة التشااااااركياة هي عملياة يتعااون فيهاا القاائاد مع الفريق في اتخااذ   التعريف الأول: ▪

 القرارات، مما يعزز من الإبداع والابتكار ويعطي الأعضااء شاعورًا بالملكية تجاه العمل

(Northouse, 2018). 

 

تعُرف القيادة التشاركية بأنها أسلو  قيادي يتضمن إشرا  الأعضاء في   التعريف الثاني: ▪

الجماعي    لتزامتحديد الأهداف وتطوير اسااااتراتيجيات العمل، مما يؤدي إلى تحسااااين الا

 (.Yukl, 2013وتحقيق نتائج أفضل )
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   القيادة التشااااركية هي نمط من القيادة يشاااجع على مشااااركة  وبالنهاية نلخص ان تعريف

الأعضاااء في الأعضاااء في عملية اتخاذ القرار. في هذا النموذج، يتم إشاارا  الفريق أو  

المناقشاات، مما يعزز من شاعورهم بالمساؤولية والالتزام تجاه الأهداف المشاتركة. ويتميز  

هذا النوع من القيادة بالشاافافية والتواصاال الفعال، مما يساااعد على تعزيز الثقة بين القائد 

 .والفريق

 

 ابعاد القيادة التشاركية ⧫

 :رئيسية تساهم في تشكيل هذا النمط من القيادةتتضمن القيادة التشاركية عدة أبعاد      

يشاجع القائد الأعضااء على إبداء آرائهم والمشااركة في اتخاذ   المشؤاركة في اتخاذ القرار: ▪

 ..(Rowe, 2001) القرارات المهمة، مما يزيد من التزامهم وولائهم

 

يتطل  هذا الأساالو  تواصاالًا مفتوحًا وشاافافًا بين القائد والفريق، مما  التواصؤؤل الفعلال: ▪

 ..(Rowe, 2001) يسهل تبادل الأفكار والمعلومات 

 

يعتماد النجااح في القياادة التشااااااركياة على بنااء علاقاات قاائماة على الثقاة بين   بنؤا  الثقؤة: ▪

 ..(Rowe, 2001) القائد والأعضاء، مما يسهم في تعزيز التعاون

 

يهتم القائد التشاااركي بتطوير مهارات الأعضاااء وتوفير    الاهتمام بالتطوير الشؤؤخصؤؤي: ▪

 ..(Rowe, 2001) الفرص لهم للنمو والتعلم

 

يسااعى القائد إلى تحفيز الأعضاااء من خلال تقدير جهودهم ومكافأتهم    التحفيز والمكافأة: ▪

 (.Rowe, 2001على إنجازاتهم، مما يعزز من شعورهم بالانتماء )

 

 

 تطورات القيادة التشاركية  ⧫
 

في   فعاليتها  تعزيز  في  ساهم  مما  الزمن،  مر  على  ملحوظة  تطورات  التشاركية  القيادة  شهدت 

 :ة. من بين التطورات الرئيسية الوظيفيالبيئات  مختلف
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التعاون: ▪ التركيز على  بالعمل    تزايد  متزايد  اهتمام  هنا   أصبا  الماضيين،  العقدين  في 

 الجماعي والتعاون داخل المؤسسات، مما أدى إلى تعزيز الممارسات القيادية التشاركية

(Woods & Gronn, 2009). 

 

ساهمت التكنولوجيا الحديثة في تحسين التواصل بين    التكنولوجيا ودورها في التواصل: ▪

 Avolio) القادة وأعضاء الفريق، مما يسهل تبادل المعلومات ويعزز من المشاركة الفع الة

& Kahai, 2003). 

 

الهياكل   ▪ الهياكل    ة: الوظيفيتغير  إلى  التقليدية  الهياكل  من  المؤسسات  من  العديد  انتقلت 

 Hargreaves) المسطحة، مما يزيد من قدرة الأعضاء على المشاركة في اتخاذ القرار

& Fullan, 2012). 

 

والشمولية:  ▪ التنوع  نحو  التنوع    توجهات  بأهمية  أكبر  وعي  المؤسسات  لدى  أصبا 

التشاركية من خلال دمج وجهات نظر متعددة القيادة   والشمولية، مما يعزز من فعالية 

(Robinson & Judge, 2013). 

 

ة، مما يتطل  استراتيجيات  الوظيفيأدت العولمة إلى زيادة تعقيد البيئات    تأثير العولمة:  ▪

 (. Zhang, 2014قيادية تشاركية لمواجهة التحديات الجديدة ) 

 

 

 نظريات القيادة التشاركية  ⧫

تتعدد النظريات التي تفسار القيادة التشااركية، وتسالط الضاوء على كيفية تأثير هذه الأساالي  على  

 :ة. من بين النظريات الرئيسيةالوظيفي ةوالبيئ لتزامالا

 

النظرياة على قادرة القاادة على إلهاام وتحفيز الأعضااااااء    ههاذ   :التحويليؤةنظريؤة القيؤادة   ▪

لتحقيق أهداف مشتركة. القيادة التشاركية تعتبر جزءًا من هذه النظرية حيث تشجع القادة 

 .(Bass & Avolio, 1994) على مشاركة رؤيتهم مع الفريق
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هاذه النظرياة على دور القاائاد كخاادم للفريق، مماا يعزز من    د تؤكا :الخؤدميؤةنظريؤة القيؤادة   ▪

قيماة المشااااااركاة والتعااون. القاادة الاذين يتبنون هاذا الأسااااالو  يركزون على احتيااجاات  

 .(Greenleaf, 1977) الأعضاء ويعملون على تمكينهم

 

تركز هاذه النظرياة على كيفياة تفااعال الأنظماة المختلفاة داخال   :نظريؤة النظم المفتوحؤة ▪

المنظمة. القيادة التشاااركية تعتبر فعالة في هذه النظم حيث تساااهم في تحسااين التواصاال 

 .(Katz & Kahn, 1978) والتعاون بين الأفراد 

 

تشاااااير هذه النظرية إلى أهمياة الذكاء العااطفي في القياادة، حياث   :نظرية الذكا  العؤاطفي ▪

يمكن للقادة الذين يمتلكون ذكاءً عاطفيًا عاليًا أن يديروا العلاقات بشاكل أفضال ويشاجعوا  

 (.Goleman, 1995على المشاركة الفع الة بين الأعضاء )

 

 الالتزام الوظيفي م. مفهو2.3

 : ونذكر منها الوظيفيهناك عدة تعاريف للالتزام 

بأنه ذلك الارتباط النفسي الذي يشعر به الفرد اتجاه منظمته ويعكس   وظيفييعرف الالتزام ال 

 .“ درجة تبنيه لاتجاهات وقيم المنظمة

بانه الحالة النفسية التي تربط الفرد بالمنظمة، وهو يتعلق   Allen & Meyer, 1990كما عرفه 

 .“ بدرجة اندماجه بالمنظمة واهتمامه بالاستمرار فيها

 هو مدى اندماج الفرد مع المنظمة التي  وظيفيالالتزام ال Meyer et al., 1991وكما عرف  

 :يعمل بها. هذا التعريف مبني على ثلاثة أبعاد 

 .الاعتقاد القوي بقيم المنظمة وأهدافها و قبولها .1

 .الاستعداد التام لتقديم الجهد وبذله المصلحة المنظمة .2

 العمل داخل المنظمة الرغبة القوية والأكيدة للاستمرار في  .3

بانه حالة من توحد العامل مع المنظمة إلى مع أهدافها ورغبته في   الوظيفيوينظر للالتزام 

 المحافظة على عضويته بها 
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ويعرف أيضا بأنه الإيمان القوى للفرد وقبوله قيم وأهداف المنظمة و الرغبة في مضاعفة الجهود  

 لمصلحتها، والرغبة القوية في المحافظة على عضويته فيها 

مر بمراحل متعددة، بدءًا من الولاء للشركة بعد الحرب العالمية  تطور مفهوم الالتزام الوظيفي 

الثانية إلى التركيز على الرضا الوظيفي في الستينيات والسبعينيات. في الثمانينيات والتسعينيات، 

تحول الاهتمام إلى التوازن بين مصالح المنظمة ورفاهية الموظفين. في القرن الحادي 

لوظيفي متعدد الأبعاد، يشمل الالتزام العاطفي والمستمر والنورماتي،  والعشرين، أصبح الالتزام ا

متأثرًا بالتكنولوجيا والاهتمام بالاستدامة والتوازن بين العمل والحياة الشخصية. هذا التحول جعل  

 Mathieu)ة والاقتصادية.الوظيفي الالتزام الوظيفي يتضمن العوامل الشخصية و

&zajac،1999 ) 

الوظيفية، وله   هواجبات التزامالالتزام الوظيفي هو مفهوم يشير إلى مستوى انخراط الموظف وإخلاصه في 

 :أبعاد متعددة تتضمن

يشير إلى الارتباط العاطفي للموظف بالمنظمة. الموظفون الذين يمتلكون  :البعد العاطفي .1

يشعرون بالانتماء والارتباط  التزامًا عاطفيًا قويًا يكونون أكثر احتمالاً للبقاء في المنظمة لأنهم 

 ا الشخصي به

يتعلق بمدى إدراك الموظف لتكاليف ترك العمل أو الانتقال إلى وظيفة   :البعد الاستمراري  .2

أخرى. هذا البعد يعكس التزام الموظف بالبقاء في المنظمة بسبب العواقب الاقتصادية 

 والاجتماعية لتركها 

يشير إلى شعور الموظف بالالتزام الأخلاقي أو المعنوي تجاه المنظمة.  :البعد المعياري  .3

الموظفون الذين يشعرون بالالتزام المعياري يرون أن لديهم مسؤولية للبقاء في المنظمة 

 .والمساهمة في نجاحها

تتفاعل هذه الأبعاد مع بعضها البعض لتشكل مستوى الالتزام الوظيفي لدى الموظف، مما يؤثر  

 & meyer) بدوره على أدائه الوظيفي ومستوى الرضا الوظيفي والإنتاجية العامة للمنظمة.

allen,1991 ) 
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 تتعدد النظريات التي تفسر الالتزام الوظيفي، وأبرزها هي: 

 :(Meyer & Allen, 1991) لميير وآلين  الوظيفينظرية الالتزام   .1

 :مكونات  يتكون من ثلاثة  الوظيفيتقترح هذه النظرية أن الالتزام    

 .الالتزام العاطفي: درجة ارتباط الموظف العاطفي بالمنظمة ورغبته في البقاء فيها -   

الالتزام الاستمراري: الإدراك بأن التكاليف المرتبطة بترك المنظمة عالية، مما يجعل   -   

 تجنب هذه التكاليف ل  الموظف يبقى فيها 

الالتزام المعياري: الشعور بالالتزام الأخلاقي بالبقاء في المنظمة بناءً على القيم والمعايير  -   

 الشخصية. 

 

  Theory, LMX) Member Exchange-(Leader:العضو- القايدنظرية تبادل  2. 

تركز هذه النظرية على العلاقة بين القائد والمرؤوسين وتأثيرها على الالتزام الوظيفي. تقترح     

 .أن العلاقات الجيدة بين القائد والمرؤوسين تعزز الالتزام الوظيفي والرضا الوظيفي 

 

 :(Social Exchange Theory) الاجتماعيةنظرية تبادل العدالة  .3

تفترض هذه النظرية أن الالتزام الوظيفي ينشأ من تبادلات عادلة بين الموظفين والمنظمة.    

عندما يشعر الموظفون بالعدل في المعاملة والحصول على مكافآت ملائمة لجهودهم، يزيد 

 .التزامهم الوظيفي

 

 

 التشاركية والالتزام الوظيفي القيادة بين  ة. العلاق2.4

 هذا  في.  الموظفين  بين  الوظيفي  الالتزام  تعزيز في  يساااهم  إداريًا  أسااالوبًا  التشااااركية  القيادة  تعد 

  مساتوى  من  يعزز  أن  يمكن  التشااركية  القيادة  أسالو    أن  إلى الدراساات   من العديد   تشاير  الساياق،

 .رئيسية عوامل عدة خلال من الوظيفي الالتزام
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  للموظفين  يسُاما  عندما. القرارات   اتخاذ   في  الموظفين  مشااركة  على  التشااركية  القيادة  تشاجع  أولاً،

  انتمائهم  من  يعزز  مما  مهمة،  آرائهم  بأن  يشااعرون  والخطط،  السااياسااات   صااياغة  في  بالمشاااركة

 .أكبر بجدية للعمل لديهم الدافع زيادة في يساهم بالملكية الشعور هذا. للمؤسسة

 

  هنا   يكون  عندما.  والموظفين الإدارة  بين  الفع ال  التواصاااال  من  التشاااااركية  القيادة  تعزز  ثانيًا،

  من  يزيد   مما  المؤساااساااة، أهداف  مع  وثيق  بارتباط  الموظفون  يشاااعر  ومساااتمر،  مفتوح  تفاعل

  الموظفين بين  الثقاة  من  تعزز التواصااااال  في  الشااااافاافياة  أن  كماا.  الأهاداف  تلا   بتحقيق  التزامهم

 .والإدارة

 

  يتم  والمشااركة،  التعاون  تعزيز خلال  من.  العمل  بيئة  تحساين  على  التشااركية  القيادة  تسااعد   ثالثاً،

  بيئة.  التزامهم  من  ويعزز  الموظفين  رضااا  من  يزيد   مما  والتقدير،  المتبادل  الاحترام  من  جو  خلق

 في  البقاء  إلى  الموظفون  يميل  حيث   الالتزام،  مساااتوى  على  مباشااار  بشاااكل  تؤثر  الإيجابية العمل

 .والدعم بالتقدير فيها يشعرون بيئات 

 

  يتمكن  والتوجيه،  الدعم  خلال  من.  الموظفين  مهارات   تطوير  في  التشاااركية  القيادة  تسااهم  أخيرًا،

 هذا.  العمل  نتائج في  التأثير  على  بالقدرة  شاعورهم  من  يعزز  مما  كفاءاتهم،  تحساين  من  الموظفون

 .بالعمل التزامهم من يعزز الشخصي والنمو بالتطور الشعور

 

  إيجابية،  علاقة  هي  الوظيفي  والالتزام  التشااااركية  القيادة  بين العلاقة  إن  القول  يمكن  عام،  بشاااكل

  تحساااين  إلى  النهاية  في  يؤدي  مما  والرضاااا،  الالتزام  تعزيز في  هذا  القيادة  أسااالو    يساااهم  حيث 

 .للمؤسسة العام لتزامالا
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 ة الخاتم . 2.5

في هذا الفصل، قمنا بمراجعة مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين القيادة  

التشاركية والالتزام الوظيفي. وقد أظهرت هذه الدراسات أن القيادة التشاركية لا تقتصر فقط على  

ن تحسين الأداء الوظيفي، بل تلعب أيضًا دورًا حيويًا في تعزيز الروح المعنوية للموظفي 

  .وشعورهم بالانتماء للمؤسسة

 

تم التأكيد على أن مشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات تعزز من إحساسهم بالمسؤولية وتزيد  

من ولائهم، مما يؤثر إيجابيًا على إنتاجيتهم. كما أن التواصل الفعّال بين القادة والموظفين يسهم  

 .ا يؤدي إلى تحسين بيئة العمل بشكل عامفي بناء علاقات قائمة على الثقة والاحترام، وهو م

 

علاوة على ذلك، تناول الفصل أهمية تطوير المهارات والقدرات الفردية للموظفين من خلال 

القيادة التشاركية، حيث يشعر الموظفون بالتقدير والدعم، مما يساهم في رفع مستويات الالتزام  

  .الوظيفي

 

تشير النتائج المستخلصة من الدراسات السابقة إلى وجود حاجة ماسة لاستكشاف التأثيرات 

  .الثقافية والبيئية على فعالية القيادة التشاركية، وذلك لتحقيق نتائج أكثر دقة وشمولية

 

ختامًا، يجب أن تكون المرحلة المقبلة من البحث موجهة نحو تطوير استراتيجيات تطبيق القيادة 

راعاة الفروق الثقافية والسياقات المحلية. إن تعزيز التشاركية بشكل فعّال في المؤسسات، مع م

الالتزام الوظيفي من خلال القيادة التشاركية يمثل فرصة كبيرة للمؤسسات لتحقيق النجاح والنمو  

 .المستدام
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 . المقدمة 3.1

وضااااا هذا الجزء المنهجية التي تم تطبيقها في المشااااروع الحالي، وذل  لىجابة على اساااائلة 

الدراساااة، واختبار فرضااايات الدراساااة. توضاااا العناوين التالية التعريفات الإجرائية لمتغيرات 

 تم تطبيقه، كما يلي: الدراسة وما

 لمتغيرات البحث  الإجرايية. التعريفات 3.2

 الدراسااة أساائلة علااى لىجابااة الحااالي المشااروع فااي العلمااي البحااث  منهجيااة تطبيااق تاام

 الدقااة لضاامان والتقنيااات  الإجااراءات  ماان العديااد  اسااتخدام تاام. الدراسااة فرضاايات  واختبااار

 كيفيااة وتوضاايا الدراسااة فااي المسااتخدمة المتغياارات  تعريااف تاام الدراسااة فااي والموثوقيااة

 ماان متنوعااة مجموعااة اسااتخدام خاالال ماان البيانااات  جمااع تاام علميااة بطاارق وتحدياادها قياسااها

 يلي كما الوثائق وتحليل والمقابلات  الاستبيانات  مثل الأدوات 

 

 القيادة التشاركية(:)المتغير المستقل  ⧫

باسااتخدام اسااتبيان يسااتند إلااى مجموعااة ماان العواماال المتعلقااة  التشاااركية القيااادةساايتم تقياايم 

التشاااركية  ماان القيااادة. ساايتم تحلياال هااذه العواماال لتقياايم جواناا  مختلفااة التشاااركية القيااادة

يتمتاااع هاااذا الانساااانية.  السااالطة ، العلاقاااات  القااارار، تفاااويض  اتخااااذ  فاااي مثااال المشااااركة

الالتاازام  بيئااةالاسااتبيان بالقاادرة علااى تحديااد القواعااد والأدوات التااي يااتم اسااتخدامها لتعزيااز 

 القياااادةوتطويرهاااا. سااايتم تحليااال النتاااائج وتقاااديم توصااايات وإجاااراءات لتحساااين الاااوظيفي 

 ناء على النتائج المستخلصةالتشاركية ب

 

 المتغير التابع )الالتزام الوظيفي(: ⧫

متعاادد العواماال يهاادف إلااى قياااس جواناا   باسااتخدام اسااتبيانالالتاازام الااوظيفي ساايتم تقياايم 

الالتاازام ساايتم تحلياال هااذه العواماال لتقياايم مسااتوى الالتاازام الااوظيفي مختلفااة تااؤثر علااى 

يهاادف الاسااتبيان إلااى  علااى الأساائلة التااي تخااص الالتاازام الااوظيفي ككاال. بناااءالااوظيفي 

عاان هااذه الجواناا  المختلفااة وتحديااد  نالالتاازام الااوظيفي ماان وجهااه نظاار المااوظفي تااأثير

. سااايتم تحليااال البياناااات المجمعاااة وتقاااديم لأداء الماااوظفينالمجاااالات التاااي يمكااان تحساااينها 

بناااااء النتااااائج ل نالالتاااازام الااااوظيفي ماااان وجهااااه نظاااار المااااوظفيتوصاااايات وإجااااراءات 

 .المستخلصة
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 بصلة البحث( ). تصميم البحث 3.3

 

 فلسفة البحث: الوضعية  ▪

 منهج البحث: استنتاجي  ▪

 مسحي البحث:  ةاستراتيجي  ▪

 كمي  اختيار البحث:  ▪

 المقطعية  الافق الزمنية:  ▪

 الاستبيان والتحليل الاحصايي  والاجرا ات: تقنيات  ▪

 

 

 

Positivisrn المنهج
الوضعي 

Deductive
استنتاجي

Surveyمسحية

Quantityكمي

Cross-
secttional
مقطعية

Question
naire and 
statistical 

analysis
الاستبيان
والتحليل 
الاحصائي

(: صمم بواسطة الباحث2)الشكل    
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 . مجتمع البحث وطرق وتقنيات اخذ العينات 3.4

  فرع   العثيم  شركة   في  العاملين  الموظفين  جميع   من  الدراسة  هذه  في   البحث   مجتمع  يتكون 

  العربية   المملكة  في   بالتجزئة   البيع  مؤسسات   أبرز  من  الشركة  تعد   إذ   جدة،  بمدينة  الروضة

  من   الوظيفي   الأداء  تعزيز   في   تسهم   ومحفزة،   داعمة   عمل   ببيئة   الشركة   وتتميز .  السعودية

  اهتمامًا   الشركة   تولي  كما.  حديثة  إدارية  أنظمة   وتطبيق  مؤهلة   كوادر  على  الاعتماد   خلال

  التزام   على  إيجاباً   ينعكس   مما   والمشاركة،  التعاون   على   قائمة   تنظيمية   ثقافة   ببناء  كبيرًا 

  المؤسسية  العمل  بيئة   في  متميزًا  نموذجًا  ويجعلها   المؤسسة،   وأهداف  مهامهم   تجاه  الموظفين 

 . جدة  بمدينة 

 البحث:  مجتمغ . ⧫

( 60والباااالد عاااددهم ) جااادةبمديناااة  العثااايممجتماااع البحاااث لهاااذا الدراساااة ماااوظفي شاااركة 

( موظااف 52( موظااف، وقااد قااام )52موظااف، تاام اختيااار عينااة عشااوائية والتااي شااملت )

 % من مجتمع البحث.86.67الخاص بالدراسة، وهي تمثل  نبتعبئة الاستبيا

 : مجتمع البحث1جدول رقم 

 النسبة الميوية  الموظفين عدد  التصنيف 

 %100 60 العثيم موظفي شركة 

 %100 60 لمجموع ا

 

 عينة البحث:  ⧫

  المجتمع   لحجم  الممثلة   العينة   عدد   هو (  52)  العينة   عدد   فان krejcie  (1970   )  لجدول   وفقا 

  60  عددهم  البالد  البحث   مجتمع   من  عشوائية عينة  على   الاستبيان   توزيع  تم  ذل   على بناء(  60)

  العمرية   الفئات   لمختلف  الملائم  التمثيل  لضمان  العشوائية   الأرقام   جداول  استخدام   تم   وقد   موظف

 . العينة في

 البحث  عينة: 2 رقم   جدول                                          

 

 

 النسبة الميوية  عدد الموظفين  التصنيف 

 %86.67 52   العثيم موظفي شركة 

86.67% 52 المجموع   
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 طرق وتقنيات اخذ العينة:  ⧫

في هذا البحث تم اساتخدام العينة العشاوائية البسايطة. وفقا لهذه التقنية، تم اختيار الخصاائص من  

اساتخدام جداول مجتمع البحث بطريقة عشاوائية، مما يتضامن تمثيل المجتمع بشاكل دقيق. وقد تم  

الأرقام العشاااوائية لضااامان التمثيل الملائم لمختلف الفئات العمرية في العينة، ثم تم اختيار عينة  

عشاوائية منها وهذه الطريقة ضامنت ان يكون لكل معلم فرصاة متسااوية للاختيار في العينة، مما 

 اعطى تمثيلا دقيقا للمجتمع الأصلي.

 

وتعبر تقنية العينة العشااوائية البساايطة نوعا من تقنيات اخذ العينة المحتملة، حيث ان جميع افراد 

المجتمع لديها فرصااة متساااوية للاختيار في العينة. وهذا يضاامن الحصااول على نتائج موثوقة  

 وقابلة للتعميم على مجتمع الدراسة.

 

 . طريقة جمع البيانات 3.5

 

يصااف هااذا القساام أدوات البحااث التااي تاام اسااتخدامها لجمااع البيانااات المطلوبااة لىجابااة علااى 

 الوضااعيأساائلة البحااث واختبااار فرضاايات البحااث. وعليااه فقااد اعتمااد الباحااث علااى الماانهج 

 الأدوات التااي وتعاارض الأقسااام التاليااةفااي جمااع البيانااات الكميااة عاان طريااق الاسااتبيانات. 

 متغيرات البحث  استخدامها لقياستم 

 

 التشاركية(   القيادة المتغير المستقل:) ⧫

 التشااااركية القياااادةوذلااا  لقيااااس المتغيااار اساااتبانة)قمني واخرون(.واعتماااد الباحاااث علاااى 

 الساالطة والعلاقااات  القاارار وتفااويض  اتخاااذ  فااي هااي المشاااركةابعاااد و 3ث وذلاا  ماان حياا

 4يتكاااون القااارار  اتخااااذ  فاااي المشااااركةللمتغيااار حياااث ان بعاااد  12اجمااااليالإنساااانية ب

الإنسااانية يتكااون  عناصاار ، وبعااد العلاقااات  4الساالطة يتكااون ماان  عناصاار، وبعااد تفااويض 

= غياار 3=محايااد،2= موافااق،1حيااث الثلاثااي  ليكاارت نااوع الاسااتبيان هااو  عناصاار. 4ماان 

  موافق
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 التشاركية.  المستخدم لقياس المتغير المستقل القيادة س: المقيا3جدول 

 المتغير المستقل  الابعاد عدد العبارات المصدر

 حمو,  عدنان, قمني :
,  المال  عبد, سيدي

  سعد, &  مختاري
(.  2021. )مؤطر/الله

 التشاركية القيادة 
  أداء تحسين في ودورها

الجامعي الأستاذ  
(Doctoral 

dissertation, 
– دراية أحمد جامعة

 .ر(أدرار

  اتخاذ  في  المشاركة 4

 القرار

 

   

 

التشاركية  القيادة  

السلطة  تفويض  4  

الإنسانية  العلاقات  4  

 العدد الكلي  12

 

 المصدر: الباحث 

 

 

 المتغير التابع:)الالتزام الوظيفي( ⧫

  

(. وذلاا  الوورفوف عبوود  أحموود  طووراد  بوون&  ,هنوود  زمووولي)اسااتبانة واعتمااد الباحااث علااى 

العباااارات الخاصاااة الالتااازام وذلااا  مااان حياااث  التاااابع الالتااازام الاااوظيفي،لقيااااس المتغيااار 

نااوع الاسااتبيان هااو ليكاارت الثلاثااي حيااث  الاسااتبانةنااوع ، للمتغياار 12 بأجمااالي الااوظيفي،

 = غير موافق3=محايد،2= موافق،1

 

 المستخدم لقياس المتغير التابع الالتزام الوظيفي.  س: المقيا4ول جد 

 المتغير التابع  عدد العبارات المصدر

  عبود   أحمود   طراد   بن, &  هنود   زمولي

)الورفوف   الوتسوووووويوق  أثور(.  2023. 

  الوظيفي  الالتزام  تحقيق  في  الووداخلي

 للموظفين

 

 
 

12 
 

 

 الالتزام الوظيفي 

 

 الباحث  المصدر:
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 البيانات  أنواع. 3.6

هااذا القساام، ساانقوم بااالتمييز بااين البيانااات الأوليااة والبيانااات الثانويااة التااي تاام فااي  ⧫

 .استخدامها في هذه الدراسة

البياناااات الأولياااة هاااي تلااا  المعلوماااات التاااي ياااتم جمعهاااا مباشااارةً مااان المصاااادر  ▪

الأساساااية، مثااال المقاااابلات الشخصاااية أو الاساااتبيانات أو الملاحظاااات المباشااارة. 

 .هذه البيانات تكون مصممة خصيصًا لأغراض الدراسة الحالية

بينماااا البياناااات الثانوياااة هاااي تلااا  المعلوماااات التاااي تااام جمعهاااا مااان قبااال آخااارين  ▪

لأغااراض مختلفااة، والتااي يااتم الاسااتفادة منهااا فااي هااذه الدراسااة. وهااذه البيانااات قااد 

تاااأتي مااان مصاااادر مثااال التقاااارير الساااابقة أو الإحصااااءات الرسااامية أو قواعاااد 

 .البيانات الموجودة

 

  تحلياال كاال ماان البيانااات الأوليااة والثانويااة سيساااعدنا فااي الحصااول علااى نظاارة

 .شاملة حول موضوع الدراسة وتعزيز النتائج النهائية

 

 البيانات الأولية: ⧫

 بالقياااادةوربطاااه الالتااازام الاااوظيفي لقيااااس مساااتوى  للماااوظفينإعاااداد اساااتبيان  ▪

 فااي المشاااركةمثاال  التشاااركية القيااادةأساائلة حااول  سيتضاامن الاسااتبيان .التشاااركية

الانساااانية ، وارتباطهاااا بمساااتوى  السااالطة ، العلاقاااات  تفاااويض ،  القااارار اتخااااذ 

 الالتزام الوظيفي

تحديااد مجتمااع البحااث والعينااة المسااتهدفة ماان المااوظفين بطريقااة عشااوائية لضاامان  ▪

 تمثيل شامل.

توزيااع الاسااتبيان علااى العينااة المختااارة وجمااع البيانااات الخااام حااول تقياايم الالتاازام  ▪

 الوظيفي من وجهه نظر الموظفين.

 
 لبيانات الثانوية:ا ⧫

بااالالتزام وعلاقتهااا  القيااادة التشاااركيةمراجعااة الأدبيااات والدراسااات السااابقة حااول  ▪

 الوظيفي
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الاطااالاع علاااى الأبحااااث المنشاااورة فاااي المجااالات العلمياااة المحكماااة والرساااائل  ▪

 .الجامعية ذات الصلة

 .تحليل الأطر المفاهيمية والنظرية المرتبطة بمتغيرات البحث  ▪

الالتاازام الااوظيفي ماان وجهااه اسااتخلاص أهاام العواماال والمؤشاارات المااؤثرة علااى  ▪

 نظر الموظفين.

 

 

 التحليل الاحصائي إجرا ات. 3.7

 

استنتاجات ذات  بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص  

  28وتحديداً الإصدار   (SPSS) معنى. حيث تم استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

  لتحليل البيانات المجمعة 

 

تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص    -

التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات  مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم  

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة

 
واتساقها.    - المجمعة  البيانات  دقة  ضمان  في  حاسمة  والموثوقية  الصلاحية  اختبارات  تعتبر 

اختبارات الصدق التحليل العاملي الاستكشافي( لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف  

 وقت إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات )اختبار كرونباخ ألفا بتقييم ثبات النتائج مع مرور ال

 

تم إجراء اختبار توصيف العينة من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص    -

مجتمع العينة. يساعد الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات  

 الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة
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 . الخاتمة 3.8

 

  الالتزام  على  التشااركية  القيادة  أثر دراساة  في المعتمدة  المنهجية  توضايا  تم  الفصال، هذا  ختام  في

  تحادياد  تم  البحاث،  لمتغيرات  الإجرائياة التعريفاات  عرض   خلال من. العثيم  شاااااركاة  في الوظيفي

  .الدراسة خلال عليها التركيز سيتم التي الأساسية المفاهيم

 

  يضاامن مما  الموظفين،  من  تمثيلية  عينة  اختيار  يتضاامن الذي  البحث   تصااميم  إلى  الإشااارة  تمت 

  جمع أساااالي    توضااايا  تم  كما.  المشااااركين  ومواقف  آراء  تعكس  دقيقة  بيانات   على  الحصاااول

 المعلوماات   موثوقياة  تعزيز  في  يساااااهم  مماا  والمقاابلات،  الاساااااتبيااناات   ذلا   في  بماا  البيااناات،

 .المستخلصة

 

  الوصفي  التحليل  مثل  البيانات،  لتحليل  المستخدمة  الإحصائية  الأسالي    تناول  تم  ذل ،  على  علاوة

  .أعمق بشكل الوظيفي والالتزام التشاركية القيادة بين العلاقة بفهم يسما مما والانحدار،

 

ا  يضاامن  بل البحث،  أهداف  تحقيق  في فقط  يساااهم  لا  الشاااملة  المنهجية  هذه  اتباع  إن   تطبيق  أيضااً

 في  ويسااهم  للبحث   المضاافة  القيمة  من  يعزز  مما العملية،  البيئات   في  فعال  بشاكل الدراساة  نتائج

 .المحلية المؤسسات  في القيادة استراتيجيات  تطوير

 

 العملية  الآثار  ومناقشاة المجمعة،  البيانات   من  المساتخلصاة  النتائج  تحليل  سايتم  التالية،  الفصاول  في

  المشااااااريع  إدارة مجاال في  والبااحثين  للمماارساااااين  قيماة  رؤى  يوفر مماا  النتاائج،  لهاذه  والنظرياة

 .والقيادة
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 . الفصل الرابع: التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج 4
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 . المقدمة 4. 1

 

يتناول هذا الفصاال عرضااا لنتائج الدراسااة الميدانية التي تم تحليلها إحصااائيا باسااتخدام كلا من:  

الفصال الحالي  .SmartPLS 3.0وبرنامج    ۲۸الاصادار  SPSS حزمة البرامج الإحصاائية

 SPSS V.28للتحليل الإحصاائي يتضامن الإحصااء الوصافي للعينة محل الدراساة بإساتخدام  

اختبار صادق وثبات الاساتبيانات المساتخدمة في جمع البيانات المطلوبة من عينة الدراساة الحالية  

بالإضااااافة إلى ذل  من أجل اختبار فرضاااايات البحث ومدى ملاءمة  .PLS 3.0بإسااااتخدام  

وتم تااأكيااد النتااائج   SPSS 28النموذج ، تم إجراء تحلياال الانحاادار الخطي البسااااايط عبر  

 Smart 3.0الاحصائية من خلال استخدام 

 

 

 . توصيف عينة الدراسة )الاحصائيات الوصفية لعينة الدراسة( 4.2

 خصايص عينة الدراسة:   ⧫

 –المساااااتوى التعليمي    –العمر    –تم توزيع مفردات عيناة الادراساااااة وفقاًا الى الجنس   ▪

 .سنوات الخبرة

تم حساا  التكرارات والنسا  المئوية لأفراد عينة الدراساة وتتمثل في المعلومات العامة  ▪

 الديموغرافية التي تشمل:

 انثى(. –الجنس ويشمل على )ذكر  •

 50 الى  ساانة  40  من  –  ساانة 40  الى  ساانة  30  من  –  ساانة  30  من اقلالعمر ويشاامل ) •

 .سنة( 50 من أكثر – سنة

 (.دكتوراه – ماجستير – سبكالوريو –دبلومالمستوى التعليمي ويشمل ) •

 15 الى 10  من –  ساانوات  10  الى 5  من –  ساانين 5  من  اقل)  ويشاامل  الخبرة  ساانوات  •

 (.    فأكثر سنة 15 من –سنة 
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 تصنيف العينة محل الدراسة كما يلي: الجداول ولرسومات والفقرات توضا   ⧫
 

 : توصيف عينة الدراسة6جدول 

 

 شخص(  52-ن)الميدانية. بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة  الباحثالمصدر: من اعداد 

 

 

 المتغير فيات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة

86.5 %  ذكر 45 

% 13.5 النوع   أنثى  7 

 الإجمالي  52 %100

19.2 % سنة   30 من اقل  10   

لفية العمرية ا  

15.4 % سنة  40 الى  سنة  30 من 8   

32.7 % سنة  50 الى  سنة  40 من 17   

32.7 % سنة  50 من أكثر 17   

 الإجمالي  52 %100

28.8 %  دبلوم 15 

 المستوى التعليمي 

 بكالوريوس  29 55.8

11.5 %  ماجستير 6 

3.8 %  دكتوراه 2 

 الإجمالي  52 % 100

15.4 % سنين  5 من اقل  8   

عدد سنوات  
 الخبرة 

11.5 % سنوات  10 الى 5 من 6   

15.4 % سنة  15 الى 10 من 8   

57.7 % فأكثر   سنة  15 من  30   

 الإجمالي  52 %100
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 ( تم استخلاص النتايج التالية:6)من بيانات الجدول رقم  ⧫

حيث   الاناث تجاوز عدد   الذكورأظهرت النتائج الإحصاااائية ان، عدد   بالنسؤؤؤبة للجنس: ▪

حياث   7يبلد    الانااث % من العيناة بينماا عادد  86.5حياث يعاادل.  45  الاذكوريبلد عادد  

  % من العينة. كما هو موضا بالشكل التالي:13.5يعادل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تصنيف العينة وفقا للجنس                                                                

 

اقل من ص أعمارهم  اشخ ا  10أظهرت النتائج الإحصائية ان، هناك    أما بالنسبة للعمر: ▪

أعمارهم تتراوح بين    اشخاص   8% من عينة الدراسة، وهناك  19.2أي ما يعادل    سنة  30

أعمارهم    شخص   17% من عينة الدراسة، وهناك  15.4سنة أي ما يعادل    40الى    30

  17% من عينة الدراسة، وهناك أيضا    32.7سنة أي ما يعادل    50الى    40تتراوح بين  

  سنة فأكثر أي كما هو موضح بالشكل التالي: 50شخص أعمارهم اكثر من  

 

 

 

 

 

 

                                   

 تصنيف عينة الدراسة وفقا للعمر                                                               
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حاصالين    شاخص  15أظهرت النتائج الإحصاائية ان، هنا     بالنسؤبة للمسؤتوى التعليمي: ▪

شخص حاصلين    29% من عينة الدراسة، وهنا   28.8أي ما يعادل    شهادة الدبلومعلى  

 اشااخاص   3% من عينة الدراسااة، وهنا   55.8أي ما يعادل    البكالوريوسعلى شااهادة  

، وهنا   % من عينة الدراساااة11.5حاصااالين على شاااهادة الماجساااتير أي ما يعادل  

. كما هو موضااا  %3.8  لشااخصااان أيضااا حاصاالين على شااهادة الدكتوراه أي ما يعاد 

 بالشكل التالي:  

 

 

 

 

 

 

                                                                   تصنيف عينة الدراسة وفقا للمستوى التعليمي

اشووخاص  8أظهوورت النتووائج الإحصووائية ان، هنوواك  :للخباارة المهنيااةأمااا بالنساابة  ▪

% موون عينووة الدراسووة، وبينمووا 15.4 لسوونين اي مووا يعوواد  5خبوورتهم المهنيووة اقوول موون 

 لسووونوات موووا يعووواد  10الوووى  5اشوووخاص خبووورتهم المهنيوووة تتوووراوح مووون  6هنووواك 

اشووخاص خبووراتهم المهنيووة تتووراوح  8% موون عينووة الدراسووة، وكووذلك هنوواك 11.5

 30% موون عينووة الدراسووة، وأيضووا هنوواك 15.4 لسوونوات مووا يعوواد  15الووى  10موون 

% موون عينووة 57.7 لسوونة مووا يعوواد  15شووخص تتووراوح خبوورتهم المهنيووة اكثوور موون 

 الدراسة. كما هو موضح بالشكل التالي:                                                                    

 

 

 

 

 

 المهنية للخبرة وفقا العينة تصنيف                                                                         
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 . اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات 4.3

من أجل التحقق من صاادق وثبات المقاييس المسااتخدمة في الدراسااة تم اختبار صاادق الاتساااق  

الداخلي للاساتبانات المساتخدمة لقياس متغيرات الدراساة بالإضاافة إلى قياس الصادق التقاربي عن  

. بينما  Average Variance Extracted (AVEطبق قياس متوسااط التباين المسااتخرج )

تم قياس الثبات للمقاييس المسااااتخدمة في الدراسااااة عن طريق قياس كلا من قيمة ألفا كرونباخ  

Cronbach'sالفقرات والجداول توضاا  28،با اساتخدام برنامج التحليل الاحصاائي بالاصادار .

 ذل 

 
  صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة: ⧫

تم اختبار صادق الاتسااق الداخلي للمقاييس المساتخدمة في قياس متغيرات الدراساة بالإضاافة إلى 

 Average(AVE)ِ قياس الصاااادق التقاربي عن طريق قياس متوسااااط التباين المسااااتخرج

Variance Extracted 

 
يقصاد به مدي اتسااق كل عبارة من عبارات الاساتبانة للمتغير    الداخلي:صادق الاتسااق   ▪

من خلال حساا    للاساتبانات بقياس الاتسااق الداخلي   الباحث الذي تنتمي إليه، لذا قامت 

معااملات الارتبااط بين درجاة كال عباارة والادرجاة الكلياة للمتغير التي تنتمي إلياه . وفقاا  

 .يتم حذفه من الاستبانة 0.5, معامل الارتباط أقل منKaiser( 1974لدراسة )

يتم قياس متوساااط التباين بين العبارات   :Convergent Validityالصااادق التقاربي   ▪

,  AVEوذل  عن طريق احتساا  متوساط التباين المساتخرج    المقياس،التي تقييس نفس  

 (Hair et al. 2006وفقا ل) 0.5التي يج  ان تكون قيمتها أكبر 

 

    الانحرافمعاملات الارتباط  ) الجداول التالية توضاااا النتائج الاحصاااائية الخاصاااة 

درجة كل عبارة والدرجة الكلية   بين  P- value) المحساااوبة, وقيم T المعياري, قيمة

للمتغير لقياس صاادق الاتساااق الداخلي للاسااتبانات. كذل  احتسااا  قيمة متوسااط التباين  

لقياس الصاادق التقاربي للاسااتبانات وذل  من خلال نموذج المعادلة  AVE المسااتخرج

 :يليكما  ,SEM - PLS البنائية
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 المستخدمة في الدراسة للمتغيرات المستقل والتابع:  المقاييس: صدق 7جدول 

 

 بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة    الباحث المصدر: من اعداد 

 

 

 

متوسط التباين  
 المستخرج 

P 
Values 

الانحراف  
 المعياري

معامل  
 الارتباط 

KMO  المتغير  العبارات 

0.706 

0.697 

0.00 0.528 8030.  

 

 

 

 

 

0.660  

A1 

  المشاركة
  اتخاذ  في

 القرار 

 القيادة
 التشاركية 

0.00 0.469 0.678 A2 

0.00 0.671 0.535 A3 

0.00 0.490 0.775 A4 

0.661 

0.00 0.519 0.388 B1 

  تفويض
 السلطة 

0.00 0.536 0.507 B2 

0.00 0.699 0.880 B3 

0.00 0.781 0.872 B4 

0.759 

0.00 0.572 0.807 C1 

  العلاقات 
 الانسانية 

0.00 0.490 0.626 C2 

0.00 0.398 0.839 C3 

0.00 0.599 0.767 C4 

0.741 
 

 

 

  

0.00 0.235 0.786 

6020.  

D1 

  لالتزام الوظيفي ا

0.00 0.487 0.844 D2 

0.00 0.753 0.815 D3 

0.00 0.487 0.643 D4 

0.00 0.721 0.706 D5 

0.00 0.445 0.547 D6 

0.00 0.379 0.843 D7 

0.00 0.590 0.553 D8 

0.00 0.690 0.751 D9 

0.00 0.546 0.791 D10 

0.00 0.658 0.869 D11 

0.00 0.525 0.751 D12 
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 يتضح من الجدول بالأعلى: ⧫

جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع   :التشااااركية  القيادةمقياس   ▪

بالإضاااااافة إلى أن قيم كل معااملات الارتبااط    0.7المتغير التاابعاة لهاا, عناد قيم أكبر من  

وفقا لذل  فقد تحقق صادق ,  0.001للعبارات دالة احصاائيا عند مساتوى معنوية أقل من  

. كاذلا , من النتاائج باالأعلى المتعلقاة بقيماة  ابعااده الثلاثاة  باا الاتسااااااق الاداخلي للمقيااس

,  0.706التشاااركية ككل الذ يساااوي  لمتغير القيادة ,  AVEمتوسااط التباين المسااتخرج  

 اتخاذ   في  التشااااركية )المشااااركة  كذل  قيم متوساااط التبيان المساااتخرجة لأبعاد القيادة

, على  0.697 ,0.661,0.759الانساااااانياة(هي    السااااالطاة، العلاقاات  القرار، تفويض 

 الترتي  وفقا لذل  فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.

 

جميع معااملات الارتبااط لكال العباارات ترتبط ارتبااط قوي مع   الالتزام الوظيفي:مقيااس   ▪

بالإضاااااافة إلى أن قيم كل معااملات الارتبااط    0.7المتغير التاابعاة لهاا, عناد قيم أكبر من  

وفقا لذل  فقد تحقق صادق ,  0.001للعبارات دالة احصاائيا عند مساتوى معنوية أقل من  

الاتسااااااق الاداخلي للمقيااس. كاذلا , من النتاائج باالأعلى المتعلقاة بقيماة متوساااااط التبااين  

 د وفقا لذل , فق  0.741, يتضاا ان قيمته لمتغير الالتزام الوظيفي هو  AVEالمساتخرج  

 تحقق الصدق التقاربي للاستبانة
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 ثبات أداة الدراسة:  ⧫

وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة    يشير ثبات الاستبيان إلى الاستقرار في نتائج الاستبيان

توزيعها على افردا العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة. لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة  

متغيرات   المرك     الدراسة، لقياس  الثبات  كرونباخ  ألفا  قيم  احتسا    Compositeتم 

reliability  و قيمة ,rho-A    بواسطة نموذج المعادلة البنائيةSEM-PLS( 2010. وفقال  )

Hair et al  حتى يتحقق الثبات للمقياس 0.7, يج  ان تكون القيم الثلاثة أكبر من، 

 

فيما يتعلق بالثلاث    PLS-SEMالجدول التالي موضا به القيم المستخرجة من المعادلة البنائية  

 . Composite reliabilityقيم ألفا كرونباخ الثبات المرك  

 

 : قياس الثبات لادات الدراسة8جدول                                   

 

 بناء على نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة    الباحث المصدر: من اعداد 

 
 

 يتضح من الجدول بالأعلى ان قيم معاملات الثبات لمقاييس الدراسة كما يلي: ⧫

النتاائج الاحصاااااائياة ان قيم ألفاا كرونبااخ الثباات المركا    أظهرت التشااااااركياة    القياادة ▪

Composite reliability,:الاامااركااا    . 0.698هااو الااثااباااات  كااروناابااااخ  ألاافاااا  قااياام 

Composite reliability    في التشااااركية، على الترتي  هم المشااااركة  لابعاد القيادة 

مما (.  0.762الانسااانية:) العلاقات   (،0.827الساالطة:)  (، تفويض 0.806 القرار:)  اتخاذ 

, فقاد تحقق ثباات  Hair et al( 2010وفقاال ), 0.7من يشاااااير إلى أن جميع القيم أكبر  

 المقياس.

Cronbach's alpha  المتغير عدد العبارات 

0.698 

0.806 
4 

  اتخاذ  في المشاركة
 القرار 

 القيادة
 السلطة تفويض 4 0.827 التشاركية

 الانسانية  العلاقات 4 0.762

0.823 12 
 الالتزام الوظيفي
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أظهرت النتاائج الاحصاااااائياة ان قيم ألفاا كرونبااخ الثباات المركا    مقيااس الالتزام الوظيفي: ▪

Composite reliability:قيم ألفا كرونباخ الثبات المرك   0.823 ,هوComposite 

reliability  (  2010, وفقال )0.8ما يشاااير إلى أن جميع القيم أكبر من  مHair et al ,

 فقد تحقق ثبات المقياس.

 

  وفقا للنتائج الاحصاائية بالأعلى, التي اثبتت صادق وثبات المقاييس المساتخدمة في الدراساة

الحالية, مما يعني إمكانية الاعتماد على نتائجها وصلاحية هذه الاستبانات للتطبيق والوثوق  

 بها، واستخدامها في إجراء التحليلات الخاصة باختبار فروض الدراسة.

 

 

 . الإحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة )الإجابة على أسئلة البحث( 4.4

 تم قياس استجابات افراد العينة لفقرات المقياس طبقا لمقياس ليكرت الثلاثي, وفق لما يلي: 

 
 

 وقد تم حسا  مستوى الأهمية وفقا للمعادلة التالية:  ⧫

الاماتاوساااااط     طارياق ضااااار   عان  فائاااة  لاكااال  الاماقاااابااال  الانساااااباي  الاوزن  حساااااااا   تام 

 %33(=3÷100الحسابي)

 

 
 :كما يلي  الحسابية، دلالة المتوسطات  : 9الجدول  يوضح

 

 موافق محايد غير موافق

3 2 1 

 مستوى )درجة(  الوزن النسبي %   النتيجة )الاتجاه العام(   قيمة المتوسط الحسابي  
 الممارسة / الأهمية  

1.67الى  1من   موافقة مرتفعة  % 100% الى  66.67من  موافق  

 موافقة متوسطة % 66.66% الى  33.34من  محايد 2.34الى  1.68من 

 موافقة منخفضة % 33.33% الى 0من  غير موافق   3.0الى  2.35من 
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  بالاعتماد التحليل الوصافي لمتغيرات الدراساة متمثلة في الأوسااط الحساابية    التالييوضاا الجدول 

، والانحرافاات المعياارياة للمتغيرات طبقاا للجادول المتعلق بادلالاة  الثلاثيعلى مقيااس ليكرت  

المتوسااط الحسااابي. حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسااط الحسااابي الموضااا في الجدول بالأعلى  

, وذل  وفقا    الالتزام الوظيفي ككلوكذل  مسااتوى  التشاااركية وابعادها،    القيادةلمعرفة مسااتوي  

 :لوجهة نظر عينة الدراسة., وذل  كما يلي

 

 المعيارية لمتغيرات الدراسة  ت: المتوسطات الحسابية والانحرافا10جدول 

 

 

المعيارية لمتغيرات    تيتضؤح من الجدول بأعلى الخاص بالمتوسؤطات الحسؤابية والانحرافا ⧫

 :يالدراسة ما يل

أوضاحت النتائج أن الإتجاه    التشااركية(:  القيادة)تظهر نتائج توصايف العينة المتغير المساتقل   ▪

مما يدل على تحقيق مسااتوى مرتفع    نساابة الموافقة عالية،العام لمفردات عينة الدراسااة هي  

بنسابة موافقة بلغت (  1.34. حيث بلد المتوساط الحساابي للمتغير ككل )التشااركية  القيادةمن  

(, كذل  أوضااحت النتائج الإحصااائية الوصاافية  0.273( عند إنحراف معياري )44.6%)

 اتخاذ   في المشااااركة)  التشااااركية  القيادةلمتغير    الثلاثة, أن الأبعاد  التشااااركية  القيادة  لأبعاد 

العام لها من قبل مفردات عينة    جاء الأتجاه  الانسااااانية( العلاقات ,  الساااالطة  تفويض ,  القرار

عند مساااتوى تطبيق مرتفع, حيث نجد أن المتوساااط  مساااتوى الموافقة عالي  الدراساااة هو  

عند إنحراف (  %44( بنسابة موافقة )1.32( هو )القرار  اتخاذ   في  المشااركةالحساابي لبعد)

 المتغير  الحسابي المتوسط  الانحراف المعياري  الاتجاه العام  مستوى الأهمية 

 مرتفع 

 مرتفع 

 موافق

 موافق
 
 
          
     
 
0.273  

0.333  

 

 

 

 

1.34 

  في المشاركة 1.32
 القرار  اتخاذ

 القيادة
 التشاركية

     موافق مرتفع 
0.352 1.42 

 السلطة تفويض

 موافق مرتفع 
 العلاقات 1.28 0.384

 الانسانية 

 

 الالتزام الوظيفي 1.28 0.280 موافق مرتفع 
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( بنساابة موافقة  1.42( هو )الساالطة  تفويض (, المتوسااط الحسااابي لبعد )0.333معياري )

 )العلاقاتبلد المتوساااط الحساااابي لبعد (,  0.352( عند إنحراف معياري )%47.3حوالي )

 (.0.384)معياري إنحرافعند ( %42.6( بنسبة موافقة )1.28) هو (الانسانية

 

العام    أوضحت النتائج أن الإتجاه   الالتزام الوظيفي(:)تظهر نتائج توصيف العينة المتغير التابع   ▪

الالتزام الوظيفي  مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من    الالتزام، لمفردات عينة الدراسة هي  

)  و   جدةبمدينة    جدة   العثيم لشركة   للمتغير ككل  الحسابي  المتوسط  بلد  بنسبة  (  1.28حيث 

 . (0.280( عند إنحراف معياري )% 42.6موافقة بلغت )

 

   أشااارت النتائج الإحصااائية الوصاافية فيما يتعلق   الدراسااة،وفقا للنتائج الوصاافية لمتغيرات

العام لدى عينة الدراسااة هو الموافقة   الاتجاهإلى أن  التشاااركية(    القيادةبالمتغير المسااتقل )

الوصفية    الإحصائيةبينما كانت النتائج    مرتفع،  جدةبمدينة    جدة  العثيمشركة  وأن تطبيقه في  

بمدينة    جدة  العثيمفي شااااركة  مسااااتوى مرتفع   الالتزام الوظيفي ككل( ذات للمتغير التابع )

 .وذل  من وجهة نظر عينة الدراسة ،جدة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



   45صفحة | 
 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة:

تم    ييعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )لبيرساااون( بين متغيرات الدراساااة, والت

 وذل  على النحو التالي:  SPSS-V 28قياسها با استخدام 

 

: معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة11جدول   

 
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed) . 

 

 

 

 

الالتزام  
 الوظيفي 

  العلاقات 
 الانسانية 

  تفويض
 السلطة 

  المشاركة
  اتخاذ  في

 القرار 
  القيادة

 المتغير  التشاركية 

.475** .824** .701** .769** 1 Pearson 
Correlation 

 القيادة
 Sig. (2-tailed)  001.> 001.> 001.> 001.> التشاركية 

52 52 52 52 52 N 
.216 .517** .278* 1 .769** Pearson 

Correlation 
 

  المشاركة
  اتخاذ  في

 Sig. (2-tailed) 001.>  046. 001.> 124. القرار 

52 52 52 52 52 N 
.327* .337* 1 .278* .701** Pearson 

Correlation 
  تفويض
 Sig. (2-tailed) 001.> 046.  014. 018. السلطة

52 52 52 52 52 N 
.527** 1 .337* .517** .824** Pearson 

Correlation 
  العلاقات
 Sig. (2-tailed) 001.> 001.> 014.  001.> الانسانية

52 52 52 52 52 N 
1 .527** .327* .216 .475** Pearson 

Correlation 

الالتزام 
  الوظيفي 

<.001 .018 .124 <.001 
Sig. (2-tailed) 

52 52 52 52 52 N 
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)كمتغير  والالتزام الوظيفيكمتغير مساتقل(    التشااركية وابعادها )  القيادةالارتباط الخطي   ⧫

 :تابع(

 

  التشاااااركية وأبعادها  القيادة( بين  0.475موج  )  ضااااعيفتبين وجود ارتباط معنوي   ▪

 (. 0.01كمتغير تابع عند مستوى دلالة أقل من )والالتزام الوظيفي كمتغير مستقل 

 

 في  التشاااركية )المشاااركة  كل بعد من القيادة  موج  بينقوي  تبين وجود ارتباط معنوي   ▪

تفويض   اتخاااذ  العلاقااات   القرار،  ارتباااط:    الانسااااااانيااة(  السااااالطااة،  معاااماال  عنااد 

عناد مساااااتوى دلالاة أقال   مساااااتقلاةعلى الترتيا , كمتغيرات ،0.769،0.701،0.824

 ( وبين الالتزام الوظيفي كمتغير تابع.0.01)من

 

  بين متغيرات الدراسة مرتفعة, ومما يدل على    الارتباط يلاحظ مما سبق أن قيم معاملات

 الارتباط.  قوة هذا 

 

 

ككل، وبين بعضها  التشاركية    القيادةوبين متغير  التشاركية    القيادةالارتباط الخطي بين   ⧫

 : البعض 

 
  التشاركية   القيادةبين    متوسط   يتضا من نتائج الجدول السابق وجود ارتباط موج  معنوي  ▪

أبعاده  )المشاركة وبين  عند  الانسانية  العلاقات   السلطة،  تفويض   القرار،   اتخاذ   في  ا   )

 (. 0.01)دلالة مستوى 
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 . اختبارات الفرضيات ومناقشة النتائج 4.5

ويتم    فرعية،يتعلق هذا الجزء باختبار صااحة الفرض الرئيسااي للدراسااة وما يتبعه من فروض 

  الإحصاااااائياةعرض النتاائج الإحصاااااائياة التي تم التوصااااال إليهاا بااساااااتخادام كلا من الحزماة 

28.SEM-PLS, SPSS V, على النحو التالي: 

 

 

 :الفرض الرييسي للدراسة ⧫
 

 التشاركية والالتزام الوظيفي. توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة 

 ويتفرع من هذا الفرض الرئيسي فروضا فرعية كما يلي:
 

 القرار والالتزام الوظيفي. اتخاذ  في : توجد علاقة إيجابية ذات دلالة معنوية بين المشاركة 

  السلطة والالتزام الوظيفي. : توجد علاقة إيجابية ذات دلالة معنوية بين تفويض 

  الإنسانية والالتزام الوظيفي. : توجد علاقة إيجابية ذات دلالة معنوية بين العلاقات 

 

 نتايج اختبار الفرض الرييس للدراسة: ⧫

 توجؤد علاقؤة إيجؤابيؤة ذات دلالؤة إحصؤؤؤؤؤاييؤة بين القيؤادة  -" ينص هاذا الفرض على اناه   ▪

 الوظيفي.الالتزام  التشاركية

 

  ولاختباار هاذا الفرض تم اساااااتخادام أسااااالو  تحليال الانحادار الخطي البسااااايطSimple 

Linear Regression Analysis    محل الدراساة كمتغير  التشااركية ) اجمالا(  القيادةبين

 .كمتغير تابعوالالتزام الوظيفي مستقل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .475a .226 .210 .249 

a. Predictors: (Constant), القيادة_التشاركية 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression .906 1 .906 14.597 <.001b 

Residual 3.102 50 .062   

Total 4.007 51    

a. Dependent Variable: الالتزام الوظيفي 

b. Predictors: (Constant), القيادة_التشاركية 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .620 .175  3.543 <.001 .269 .972 

 745. 232. 001.> 3.821 475. 128. 488. القيادة_التشاركية

a. Dependent Variable: الالتزام الوظيفي 

 

 

 

 

 
  
 

 :ييتضح من الجدول بالأعلى ما يل ⧫
 

مما يشاير إلي معنوية  (  0.01أقل من ) (sig ) وهو (F) يشاير مساتوى المعنوية لاختبار ▪

 (.0.01) نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة

 

 القياادة  متوساااااطإلى وجود ارتبااط موجا  R= 0.475)) وتشاااااير قيماة معاامال الارتبااط ▪

 التشاركية )اجمالا( والالتزام الوظيفي.

 

التشاركية القيادة  R= .475 

 R= .226 

 

 الالتزام الوظيفي
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الالتزام الوظيفي  ( من التباين الحاصال  %22.6إلى أن )R)2 المعدل)يشاير معامل التحديد   ▪

 التشاركية القيادةتفسيره من خلال التباين في مستوى  نيمك

 

مساااتوى    ، حيث أن (B) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشاااير قيمة )ت( ▪

 (.0.01من ) الدلالة المحسو  لاختبار )ت( أقل

 

   ينص على وجود علاقة الذي  الرئيسي  الفرض  قبول صحة  يتم  السابقة  النتائج  وبناءً على 

والالتزام  كمتغير مستقل    التشاركية )اجمالا(   القيادة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصائية بين  

 الوظيفي كمتغير تابع. 

 

 نتايج اختبار الفرض الفرعي الأول والثاني والثالث للدراسة:  ⧫

 

علاقة ايجابية ذات دلالة إحصؤؤؤؤايية   “: لا توجدعلى أنه    الفرعي الاول الفرض ينص هذا   ▪

يختبر هذا الفرض العلاقات المباشاارة   القرار والالتزام الوظيفي"  اتخاذ  في  المشؤؤاركةبين  

كمتغير  والالتزام الوظيفي  محل الدراسااة كمتغير مسااتقل,  القرار    اتخاذ   في  المشاااركةبين  

 تابع.

 

": توجد علاقة ايجابية ذات دلالة إحصؤايية بين على أنه    الفرعي الثاني الفرض ينص هذا   ▪

 السالطة   تفويض يختبر هذا الفرض العلاقات المباشارة    السؤلطة والالتزام الوظيفي"   تفويض

 كمتغير تابع.والالتزام الوظيفي الدراسة كمتغير مستقل,  محل

 

": توجد علاقة ايجابية ذات دلالة إحصؤايية بين على أنه    الفرعي الثالث  ينص هذا الفرض  ▪

 العلاقاتيختبر هذا الفرض العلاقات المباشارة بين    الإنسؤانية والالتزام الوظيفي"  العلاقات

 كمتغير تابع.والالتزام الوظيفي  مستقل،محل الدراسة كمتغير الإنسانية 

 

   ولاختبار هذا الفرض تم استخدام أسلو  التحليل الانحدار الخطي البسيطSimple Linear 

Regression Analysid  . 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.246 3 .415 7.220 <.001b 

Residual 2.761 48 .058   

Total 4.007 51    

a. Dependent Variable: الالتزام الوظيفي 

b. Predictors: (Constant),  العلاقات_الانسانية, تفويض_السلطة, المشاركة_في_اتخاذ_القرار 

 

 

 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) .698 .174  4.021 <.001 .349 1.048 

 152. -326.- 468. -732.- -103.- 119. -087.- المشاركة_في_اتخاذ_القرار 

 349. -062.- 167. 1.403 180. 102. 143. تفويض_السلطة 

 592. 169. 001.> 3.611 520. 105. 380. العلاقات_الانسانية 

a. Dependent Variable: الالتزام الوظيفي 

 

 

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .558a .311 .268 .240 

a. Predictors: (Constant),  العلاقات_الانسانية, تفويض_السلطة, المشاركة_في_اتخاذ_القرار 
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 : ي يتضح من الجدول بالأعلى ما يل ⧫
 

مما يشير إلي معنوية  ( 0.01)اقل من  (sig ) وهو (F) يشير مستوى المعنوية لاختبار ▪

 (. 0.01) نموذج الانحدار الخطي البسيط عند مستوى دلالة 

 

الارتباط ▪ معامل  قيمة  وجو=0.558R)  وتشير  موج     د (    القيادة   بين  قويارتباط 

الالتزام    العلاقات ،  السلطة  تفويض ،  القرار  اتخاذ   في   )المشاركة  التشاركية  الانسانية( 

 الوظيفي. 

 

التحديد   ▪ معامل  )R)2 )المعدل  يشير  أن  الحاصل  %31.1إلى  التباين  من  الالتزام  ( 

 .التشاركية ابعاد القيادة  تفسيره من خلال التباين في مستوى  ن الوظيفي يمك

 

مستوى    ، حيث أن (B) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة )ت( ▪

 (. 0.01)الدلالة المحسو  لاختبار )ت( 

 

   على   تنص الذي الفرعي الثاني والثالث قبول صحة الفرض  تم وبناءً على النتائج السابقة

تفويض السلطة والعلاقات الانسانية  وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصائية بين  

والالتزام الوظيفي كمتغير تابع. بينما لم يتم اثبات صحة الفرضية الاولى  مستقل   كمتغير

الذي تنص على وجود ارتباط علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين المشاركة في اتخاذ  

 القرار كمتغير مستقل والالتزام الوظيفي كمتغير تابع. 

القرار اتخاذ في المشاركة  

السلطة تفويض  

الانسانية العلاقات  

 الالتزام الوظيفي
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 . الخاتمة 4.6

 حيث  الدراساة،  عينة  من  جمعها  تم  التي  للبيانات  شاامل  إحصاائي  تحليل  تقديم  تم  الفصال، هذا  في

 إلى  التوصال  تم.  البحث   فرضايات   لاختبار  الإحصاائية  الأساالي    من  متنوعة  مجموعة اساتخدمت 

 لدى  الوظيفي  والالتزام  التشااركية  القيادة  بين  ومعنوية  إيجابية  علاقة  وجود   إلى  تشاير  مهمة  نتائج

 .جدة العثيم شركة في الموظفين

 

  تعزيز  في  كبير  بشااكل  تسااهم القرارات   اتخاذ   في  للموظفين  الفعلية  المشاااركة  أن  النتائج أظهرت 

  من  يعزز القادة  قبل  من  الساااالطة  تفويض   أن  البيانات   أكدت   كما.  والرضااااا  بالانتماء  شااااعورهم

 .والموظفين   القادة  بين  إيجابية  إنسانية  علاقات   تطوير  أهمية  يعكس  مما  الوظيفي،  الالتزام  مستوى

 

  الوظيفي، الرضا  مستوى  رفع في  تسهم  التشاركية العمل  بيئة  أن  على  التأكيد   تم ذل ،  على  علاوة

 الملحة  الحاجة  النتائج هذه  تظُهر.  الإنتاجية  وزيادة  الوظيفي  الدوران  معدلات   تقليال إلى  يؤدي  مماا

 .المؤسسي الأداء لتحسين فعالة كاستراتيجية التشاركية القيادة أسالي   لتبني

 

  أهمية  على  وتؤكد  الدراسااة  فرضاايات   تدعم  البحث   نتائج  إن  القول  يمكن الفصاال،  هذا  ختام  وفي

  المساتقبلية الدراساات   من  لمزيد  المجال  تفتا  كما. الشاركات   في  التشااركية  القيادة ممارساات   تعزيز

  الثقافية  العوامل  وتحديد   متنوعة،  عمل  بيئات   في الممارسااااات   هذه  تطبيق  كيفية  لاسااااتكشاااااف

 .التشاركية القيادة فعالية على تؤثر قد  التي والإدارية

 

  يساهم  مما  النتائج،  هذه إلى  تساتند   عملية  توصايات   تنفيذ   نحو  الجهود   توجيه  يتم  أن  الضاروري  من

 .فعالية أكثر بشكل المؤسسية الأهداف وتحقيق الوظيفي الالتزام تعزيز في
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 البحث  استمارة مقدمة 

 

 السيدة والسادة الأفاضل

ورحمة الله وبركاته السلام عليكم    

   نحن نقوم بإجراء بحث علمي يهدف إلى "

 جدة  مدينة في العثيم شركة  على   بالتطبيق للموظفين  الوظيفي الالتزام  على التشاركية  القيادة أثر

والتي ستساهم بشكل كبير في   وآرائكم، ". يسعى هذا الاستبيان إلى جمع بيانات حول تجاربكم  .

. هذا البحث جزء من متطلبات  والالتزام الوظيفيدور القيادة التشاركية   تحليل العلاقة بين 

، ولكن يرتبط  الحصول على شهادة البكالوريوس في إدارة المشاريع من جامعة ميدأوشن

بمصلحتكم المباشرة. نأمل منكم قراءة الاستبيان بدقة والإجابة على جميع الأسئلة بوضع علامة  

 في المربع المناس  بما يعبر عن رأيكم  صا

نشكركم مقدما على تقديركم لأهمية هذه الدراسة وتعاونكم معنا لتحقيق نجاحها نود أن نؤكد أن  

المعلومات التي ستتم جمعها من خلال هذا الاستبيان ستستخدم فقط لأغراض البحث العلمي  

 .وستعامل بسرية تامة

 بقبول فائق الاحترام والتقدير  ا وتفضلو

 

 . عبد المجيد  :الباحث
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 البيانات الشخصية: 

 الجنس:

 ذكر 

  انثى 

 

 المستوى التعليمي: 

  دبلوم 

  بكالوريوس 

  ماجستير 

  دكتوراه 

 

 العمر: 

  سنة  30اقل من 

  سنة  40سنة الى  30من 

  سنة  50سنة الى  40من 

  سنة  50أكثر من 

         

 سنوات الخبرة:  

  سنين  5اقل من 

  سنوات   10الى   5من 

  سنة  15الى  10من 

  سنة فأكثر  15من 
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 استبيان القيادة التشاركية )المتغير المستقل( 

 

 

 

 

 غير موافق  محايد  موافق  الفقرات  الابعاد  المتغير 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

القيادة  

 التشاركية 

 

 

المشاركة  

في اتخاذ  

 القرار 

المهاارات القياادياة اللازماة في إشااااارا     الماديريمتلا   

 مرؤوسيه في العمل.

   

في الاسااااتماع للانشااااغالات والمشاااااكل    المديريعمل  

 الموجودة في العمل.

   

دون    الماااديريطاباق   الجاماياع  علاى  الماتاخاااذة  القارارات 

 .استثناء

   

بتقديم المبادرات والمقترحات  للموظفين المديريسااما 

 الجديدة للتوصل إلى القرارات المناسبة

   

 

 

 

تفويض  

 السلطة 

وفق  الموظفينجزءا من سالطته لبعض   المديريفوض  

 تخصصاتهم.

   

باتخاذ أي قرار يضاامن إنجاز عملي   المديريسااما لي  

 بمستوى من الجودة.

   

بأن أتعامل بنفساي مع المشااكل التي   المديريساما لي  

 تواجهني في عملي.

   

الموكاال    المااديرلا يتاادخاال    لمعااالجااة  اليفي المهااام 

 إشكالات تخص مهامي.

   

 

 

العلاقات  

 الانسانية 

الأساااااس النفساااااياة والاجتمااعياة خلال   الماديريراعي  

 .الموظفينالتعامل مع 

   

في الجااامعااة الموظفين  الثقااة بينااه وبين    المااديريبني  

 ويتعاون معهم لحل المشكلات التي تواجههم.

   

على تشاااار  الخبرات داخل   الموظفين المديريشاااجع 

 بيئة عملي.

   

ويعمل   الموظفينيدرس رئيساااي المباشااار احتياجات 

 على تلبيتها.
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 )المتغير التابع(  الالتزام الوظيفي استبيان 

 

 

 غير موافق  محايد  موافق  الفقرات  المتغير 

 

 

 

 

 

 

 

 

الالتزام  

 الوظيفي  

    عاطفي تجاه مؤسستي  بارتباطأشعر 

ماان جاازء  الااعاامااال  فااي  مشااااااكاالاااة  أي   أعااتااباار 

 .الشخصيةمشاكلي 

   

سااااااااعاااات خاااارج  عامالاي  مان  الاحااادياااث   أعاتابار 

 .العمل ممتعا

   

 أرى أن المؤساااااساااااة تساااااتحق الإخلاص والولاء 

 .فيها لموظفينامن قبل 

   

 أشعر بالفخر كوني أحد أفراد هذه

 .المؤسسة

   

    .أحرص على إتقان العمل بشكل جيد

الاماعالاى   الاساااااتاعااادادأمالااا    الامساااااؤولاياااة   لاتاحامااال 

 مخالفة أوامر وتعليمات العمل

   

  مهااام أعتمااد أحيااانااا على زملائي في إنجاااز بعض  

 العمل

   

    مهامياعتمد على الرقابة الذاتية في ممارسة 

على  أ الوضاااااعيااة  بمهااامي  دون  أكماالقوم   وجااه 

 .يئالحاجة للرقابة من قبل رؤسا

   

    .العمل الجماعي جزءًا مهمًا من التزامي عتبرأ

    .أعمل بجد لتحقيق أهداف الفريق


