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[bookmark: bookmark=id.667kpl7ok1ak][bookmark: bookmark=id.v0lmuwxlnruj][bookmark: _Toc214198308]الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
يمثل هذا الفصل المدخل الرئيسي للدراسة، حيث يتم فيه تقديم الخلفية العامة للموضوع، وتحديد المشكلة البحثية بدقة، وصياغة الأهداف والفرضيات، وتوضيح أهمية الدراسة ومبرراتها. كما يتضمن الفصل عرضاً للنموذج البحثي المقترح، وتحديد حدود الدراسة، وتعريف المصطلحات الأساسية المستخدمة فيها.
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يشهد العالم المعاصر تحولات متسارعة ومتشابكة على الأصعدة الاقتصادية والتكنولوجية والاجتماعية، تفرض على المنظمات ضرورة التكيف المستمر والابتكار الدائم للبقاء والمنافسة. في هذا السياق الديناميكي، لم تعد الموارد المادية أو التقنية وحدها كافية لتحقيق التميز المؤسسي، بل أصبح العنصر البشري، بما يمتلكه من طاقات ومهارات وإبداعات، هو المحرك الحقيقي للنجاح التنظيمي. ومن هنا، تبرز القيادة كعامل حاسم في تحديد قدرة المنظمة على استثمار هذه الطاقات البشرية وتوجيهها نحو تحقيق الأهداف الاستراتيجية.
لقد تطورت دراسات القيادة على مدى عقود طويلة، من التركيز على السمات الشخصية للقائد، إلى دراسة السلوكيات القيادية، وصولاً إلى النماذج الموقفية والتفاعلية. ومع بداية الثمانينيات من القرن الماضي، ظهر نموذج جديد أحدث نقلة نوعية في فهمنا للقيادة الفعالة، ألا وهو نموذج القيادة التحويلية (Transformational Leadership)، ويختلف هذا النموذج جذرياً عن النماذج التقليدية القائمة على التبادل والمعاملات (Transactional Leadership)، حيث لا يكتفي القائد التحويلي بمكافأة الأداء الجيد أو معاقبة الأداء الضعيف، بل يتجاوز ذلك ليلهم الأتباع ويحفزهم على تجاوز مصالحهم الذاتية من أجل رؤية مشتركة أكبر، وعلى تحقيق مستويات أداء تفوق التوقعات.
قدم الباحث والمؤرخ السياسي جيمس ماكجريجور بيرنز (James MacGregor Burns) في عام 1978 المفهوم الأولي للقيادة التحويلية في كتابه الرائد “Leadership”، حيث وصفها بأنها عملية يسعى من خلالها القادة والأتباع إلى رفع بعضهم البعض إلى مستويات أعلى من الأخلاق والدافعية. لاحقاً، طور برنارد باس (Bernard Bass) هذا المفهوم في عام 1985، ونقله من الإطار السياسي إلى الإطار التنظيمي، وقدم نموذجاً قابلاً للقياس يتكون من أربعة أبعاد رئيسية هي: التأثير المثالي، الحافز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، والاعتبار الفردي. منذ ذلك الحين، أصبحت القيادة التحويلية من أكثر النماذج القيادية دراسةً وتطبيقاً في مختلف القطاعات والثقافات حول العالم.
وقد أثبتت مئات الدراسات التجريبية وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة التحويلية ومجموعة واسعة من النتائج التنظيمية الإيجابية، على رأسها الأداء الوظيفي للموظفين. فالقائد الذي يمارس التأثير المثالي يصبح قدوة يحتذى بها، مما يدفع الموظفين لبذل جهد إضافي. والقائد الذي يوفر حافزاً إلهامياً يمنح العمل معنى وقيمة، مما يزيد من التزام الموظفين. والقائد الذي يمارس الاستثارة الفكرية يشجع الإبداع والابتكار، مما يحسن جودة المخرجات. والقائد الذي يقدم اعتباراً فردياً يعزز الشعور بالتقدير والانتماء، مما يرفع من مستوى الرضا والأداء.
غير أن السؤال الذي بدأ يطرح نفسه بقوة في الأدبيات الحديثة ليس “هل” تؤثر القيادة التحويلية على الأداء، بل “كيف” و“لماذا” تحدث هذه العلاقة. بمعنى آخر، ما هي الآليات النفسية والسلوكية التي تترجم من خلالها ممارسات القيادة التحويلية إلى أداء وظيفي متميز؟ هذا السؤال مهم جداً من الناحيتين النظرية والتطبيقية. فمن الناحية النظرية، يساعد فهم الآليات الوسيطة على بناء نماذج تفسيرية أكثر دقة وشمولاً. ومن الناحية التطبيقية، يساعد هذا الفهم المديرين والممارسين على تصميم تدخلات إدارية أكثر فعالية، حيث يمكنهم التركيز ليس فقط على تطوير السلوكيات القيادية، بل أيضاً على تعزيز المتغيرات الوسيطة التي تربط القيادة بالأداء.
في هذا الإطار، برز مفهوم الانخراط الوظيفي (Work Engagement) كأحد أهم المتغيرات الوسيطة المحتملة. يُعرف الانخراط الوظيفي بأنه حالة ذهنية إيجابية ومستمرة تتعلق بالعمل، وتتميز بالحيوية (مستويات عالية من الطاقة والمرونة)، والتفاني (الشعور بالأهمية والحماس)، والاستغراق (التركيز الكامل والانغماس في العمل). الموظف المنخرط لا يؤدي عمله كواجب روتيني، بل يعيشه كتجربة ذات معنى، ويستثمر فيه طاقته الكاملة، ويشعر بالفخر والحماس تجاهه. هذه الحالة النفسية الإيجابية هي التي تدفعه لبذل جهد إضافي، وإظهار المبادرة، والمثابرة في مواجهة التحديات، وبالتالي تحقيق أداء متميز.
تشير نظرية متطلبات وموارد العمل (Job Demands-Resources Theory) إلى أن موارد العمل، مثل الدعم من المشرف، والاستقلالية، وفرص التطوير، هي المحرك الرئيسي للانخراط الوظيفي. وبما أن سلوكيات القيادة التحويلية (الإلهام، التحفيز، الدعم الفردي، التشجيع على الإبداع) تمثل موارد عمل قوية وغنية، فمن المنطقي افتراض أن هذه السلوكيات تعزز انخراط الموظفين، والذي بدوره يترجم إلى أداء أفضل. بعبارة أخرى، القيادة التحويلية لا تحسن الأداء بشكل سحري، بل تفعل ذلك من خلال شحن طاقة الموظف النفسية وتعزيز ارتباطه العاطفي والمعرفي بعمله.
وتكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة في سياق المملكة العربية السعودية، التي تشهد تحولاً شاملاً في إطار رؤية المملكة 2030. تهدف هذه الرؤية الطموحة إلى تنويع الاقتصاد وتقليل الاعتماد على النفط، وتطوير القطاعات غير النفطية، ومن أبرزها قطاع الخدمات الدينية، وتحديداً خدمات الحج والعمرة. تسعى المملكة إلى رفع الطاقة الاستيعابية لاستقبال ضيوف الرحمن من 8 ملايين إلى 30 مليون معتمر سنوياً، وزيادة عدد الحجاج إلى 5 ملايين حاج بحلول عام 2030. هذا الهدف الطموح يتطلب تحسيناً جذرياً في جودة الخدمات المقدمة، وكفاءة العمليات التشغيلية، وقدرة الموارد البشرية على التعامل مع أعداد متزايدة من الحجاج والمعتمرين.
تلعب الشركات العاملة في هذا القطاع، مثل شركة مشارق بمكة المكرمة، دوراً محورياً في تحقيق هذه الأهداف. تقدم هذه الشركات خدمات متنوعة تشمل النقل، والإقامة، والإرشاد، والتنسيق اللوجستي، وغيرها من الخدمات الضرورية لضمان تجربة حج وعمرة آمنة ومريحة وروحانية. ونظراً لطبيعة هذا القطاع الحساسة، التي تتطلب مستويات عالية من الدقة والالتزام والتعامل الإنساني الراقي، فإن أداء الموظفين يصبح عاملاً حاسماً في نجاح الشركة وتحقيق رضا العملاء (ضيوف الرحمن).
وقد أشارت دراسة حديثة أجراها الغالبي (2024) حول واقع القيادة التحويلية في منظومة الحج والعمرة إلى أن مستوى ممارسة هذا النمط القيادي لا يزال في المستوى المتوسط، مما يعني وجود فرصة كبيرة للتحسين. كما أوصت الدراسة بضرورة تبني القادة لاتجاه إيجابي نحو رؤية المؤسسة، وتشجيع الإبداع والمبادرة لدى الموظفين. إلا أن هذه الدراسة، كغيرها من الدراسات السابقة في السياق المحلي، اقتصرت على التحليل الوصفي والارتباطي، ولم تتعمق في اختبار الآليات التفسيرية للعلاقة بين القيادة والأداء.
من هنا، تنطلق الدراسة الحالية لسد هذه الفجوة البحثية، من خلال اختبار نموذج نظري متكامل يدمج متغير الانخراط الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي، وذلك باستخدام منهجية إحصائية متقدمة ( نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM - وفي سياق تطبيقي فريد (شركة مشارق في قطاع الحج والعمرة). يُتوقع أن تقدم هذه الدراسة مساهمة علمية أصيلة على المستويين النظري والتطبيقي، وأن توفر رؤى قيمة لصناع القرار في الشركة والقطاع بشكل عام.

[bookmark: bookmark=id.t0vy54gncgln][bookmark: _Toc214198310]1.2.  مشكلة الدراسة
على الرغم من الاهتمام المتزايد بموضوع القيادة التحويلية في الأدبيات العالمية والعربية، وعلى الرغم من الإجماع شبه التام على وجود علاقة إيجابية بين هذا النمط القيادي والأداء الوظيفي، إلا أن هناك قصوراً واضحاً في فهم الآليات الكامنة وراء هذه العلاقة، خصوصاً في السياق العربي بشكل عام، والسياق السعودي بشكل خاص. فمعظم الدراسات السابقة في المنطقة اكتفت بإثبات وجود ارتباط أو تأثير مباشر بين المتغيرين، دون التعمق في تفسير “كيف” و“لماذا” يحدث هذا التأثير.
هذا القصور يمثل مشكلة حقيقية على عدة مستويات. فمن الناحية النظرية، يحد من قدرتنا على بناء نماذج تفسيرية شاملة تأخذ في الاعتبار تعقيد العلاقات التنظيمية. ومن الناحية التطبيقية، يجعل التوصيات الإدارية عامة وسطحية، حيث يُنصح المديرون بـ “ممارسة القيادة التحويلية” دون توضيح دقيق للآليات التي يجب التركيز عليها لتحقيق أقصى تأثير على الأداء.
في سياق شركة مشارق بمكة المكرمة، التي تعمل في قطاع استراتيجي وحساس (خدمات الحج والعمرة)، تصبح الحاجة إلى فهم عميق لمحددات الأداء الوظيفي أكثر إلحاحاً. فالشركة تواجه تحديات متعددة، منها: الموسمية الشديدة للعمل (تركز الطلب في أوقات محددة من السنة)، وارتفاع التوقعات من قبل العملاء (ضيوف الرحمن الذين يتوقعون خدمة راقية ومتميزة)، والحاجة إلى التنسيق المعقد بين فرق عمل متعددة، والضغط النفسي والجسدي المرتفع على الموظفين خلال موسم الحج. في هذه البيئة، لا يكفي أن يكون الموظف “قادراً” على أداء مهامه فحسب، بل يجب أن يكون “راغباً” و“متحمساً” و“منخرطاً” بشكل كامل في عمله.
وهنا تبرز أهمية متغير الانخراط الوظيفي. فالموظف المنخرط هو الذي يمتلك الطاقة (الحيوية) للعمل لساعات طويلة ومواجهة الضغوط، والشغف (التفاني) الذي يدفعه لتقديم أفضل ما لديه، والتركيز (الاستغراق) الذي يضمن جودة الخدمة حتى في الظروف الصعبة. ومن المفترض أن القيادة التحويلية، بما توفره من إلهام ودعم وتحفيز، هي المفتاح لتعزيز هذا الانخراط.
إلا أن هذه الفرضية لم تُختبر بشكل صارم في سياق شركة مشارق أو في قطاع الحج والعمرة بشكل عام. الدراسة الأصلية (دراسة البكالوريوس) التي أجريت على الشركة أثبتت وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي، لكنها لم تقدم تفسيراً للآلية الكامنة وراء هذه العلاقة، ولم تختبر أي متغيرات وسيطة. كما أن حجم العينة كان صغيراً (31 موظفاً)، والمنهجية المستخدمة كانت وصفية وارتباطية بسيطة، مما يحد من إمكانية تعميم النتائج أو استخلاص استنتاجات سببية قوية.
بناءً على ما سبق، تتبلور مشكلة الدراسة الحالية في الحاجة إلى فهم عميق ومنهجي لكيفية تأثير القيادة التحويلية على الأداء الوظيفي في شركة مشارق، وذلك من خلال اختبار الدور الوسيط للانخراط الوظيفي. وللإجابة على هذه المشكلة، تسعى الدراسة للإجابة على الأسئلة البحثية التالية:
1. ما هو مستوى ممارسة أبعاد القيادة التحويلية (التأثير المثالي، الحافز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي) في شركة مشارق من وجهة نظر الموظفين؟
2. ما هو مستوى الأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق؟
3. ما هو مستوى الانخراط الوظيفي (الحيوية، التفاني، الاستغراق) لدى موظفي شركة مشارق؟
4. هل توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق؟
5. هل توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية والانخراط الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق؟
6. هل توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الانخراط الوظيفي والأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق؟
7. هل يلعب الانخراط الوظيفي دوراً وسيطاً ذا دلالة إحصائية في العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق؟ وإذا كان الأمر كذلك، هل هذه الوساطة كاملة أم جزئية؟
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في ضوء مشكلة الدراسة والأسئلة البحثية المطروحة، تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:
الأهداف الوصفية:
1. تحديد مستوى ممارسة أبعاد القيادة التحويلية الأربعة (التأثير المثالي، الحافز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي) في شركة مشارق من وجهة نظر الموظفين، وترتيب هذه الأبعاد حسب درجة الممارسة.
2. قياس مستوى الأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق، بما يشمل أداء المهام والأداء السياقي.
3. قياس مستوى الانخراط الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق، بأبعاده الثلاثة (الحيوية، التفاني، الاستغراق.(
4. التعرف على الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة (الجنس، العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي) وعلاقتها بمتغيرات الدراسة.
الأهداف التحليلية (الاستدلالية:(
5. اختبار التأثير المباشر للقيادة التحويلية (كمتغير كامن من الدرجة الثانية) على الأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق.
6. اختبار التأثير المباشر للقيادة التحويلية على الانخراط الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق.
7. اختبار التأثير المباشر للانخراط الوظيفي على الأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق.
8. اختبار الدور الوسيط (المباشر وغير المباشر) للانخراط الوظيفي في العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي، وتحديد نوع الوساطة (كاملة أم جزئية).
الأهداف التطبيقية:
9. تقديم توصيات عملية ومبنية على الأدلة لإدارة شركة مشارق حول كيفية تطوير ممارسات القيادة التحويلية لتعزيز الانخراط الوظيفي والأداء.
10. اقتراح آليات لقياس ومتابعة مستويات الانخراط الوظيفي كمؤشر أداء رئيسي (KPI) في الشركة.
11. المساهمة في إثراء المعرفة العلمية حول القيادة والأداء في قطاع الحج والعمرة، بما يخدم الشركات الأخرى العاملة في هذا القطاع الحيوي.
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تنبع أهمية هذه الدراسة من عدة اعتبارات نظرية ومنهجية وتطبيقية، يمكن تلخيصها فيما يلي:
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1. إثراء الأدبيات العربية: تساهم هذه الدراسة في سد فجوة واضحة في الأدبيات العربية المتعلقة بالقيادة التحويلية، حيث أن معظم الدراسات السابقة في المنطقة اقتصرت على اختبار العلاقات المباشرة، دون التعمق في فهم الآليات الوسيطة. هذه الدراسة تقدم نموذجاً نظرياً أكثر تعقيداً وواقعية، يأخذ في الاعتبار الدور المحوري للحالة النفسية للموظف (الانخراط الوظيفي) في ترجمة السلوكيات القيادية إلى نتائج أداء.
2. اختبار نظرية متطلبات وموارد العمل (JD-R) في سياق عربي: تعتبر هذه الدراسة من الدراسات القليلة التي تطبق نظرية JD-R في السياق السعودي، وتحديداً في قطاع الخدمات الدينية. هذا يساعد على التحقق من قابلية تعميم هذه النظرية عبر الثقافات والقطاعات المختلفة.
3. توضيح مفهوم الانخراط الوظيفي: على الرغم من شيوع مفهوم الانخراط الوظيفي في الأدبيات الغربية، إلا أنه لا يزال حديث العهد نسبياً في الأدبيات العربية. هذه الدراسة تقدم تعريفاً واضحاً للمفهوم، وتوضح أبعاده، وتميزه عن مفاهيم أخرى مشابهة (مثل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي)، مما يساعد على نشر الوعي بأهميته.
[bookmark: bookmark=id.7ses8hl7yioa][bookmark: _Toc214198314] 1.4.2. الأهمية المنهجية
1. استخدام منهجية إحصائية متقدمة: تتميز هذه الدراسة باستخدامها لنمذجة المعادلات الهيكلية (SEM)  وهي منهجية إحصائية متقدمة لا تزال نادرة الاستخدام في الأبحاث العربية في مجال الإدارة. توفر هذه المنهجية مزايا عديدة مقارنة بالأساليب التقليدية، منها: القدرة على اختبار نماذج معقدة تتضمن متغيرات كامنة ومتغيرات وسيطة، والقدرة على تقييم جودة مطابقة النموذج النظري للبيانات الفعلية، والقدرة على حساب التأثيرات المباشرة وغير المباشرة بدقة عالية.
2. التحقق الصارم من صدق وثبات الأداة: تستخدم الدراسة التحليل العاملي التوكيدي (CFA) للتحقق من صدق البناء للمقاييس المستخدمة، وهو إجراء أكثر صرامة من مجرد حساب معامل ألفا كرونباخ. هذا يضمن أن النتائج التي يتم التوصل إليها تعكس حقيقة العلاقات بين المتغيرات، وليست ناتجة عن أخطاء في القياس.
3. حجم عينة كبير ومناسب: بحجم عينة يبلغ 300 موظف، تفي هذه الدراسة بالمتطلبات الإحصائية لتطبيق SEM بشكل موثوق، مما يزيد من قوة الاختبارات الإحصائية وإمكانية تعميم النتائج.
[bookmark: bookmark=id.3ogpcdqnahjr][bookmark: _Toc214198315] 1.4.3. الأهمية التطبيقية
1. تقديم رؤى عملية لإدارة شركة مشارق: من المتوقع أن تقدم نتائج هذه الدراسة معلومات قيمة لإدارة الشركة حول مستوى ممارسة القيادة التحويلية الحالي، ومستوى الانخراط الوظيفي والأداء لدى الموظفين. والأهم من ذلك، ستوضح الدراسة بشكل علمي ودقيق كيف يمكن للشركة تحسين الأداء من خلال تطوير ممارسات القيادة التحويلية وتعزيز الانخراط الوظيفي. هذا يتجاوز التوصيات العامة ليقدم خارطة طريق واضحة للتدخلات الإدارية.
2. المساهمة في تحقيق أهداف رؤية 2030: بما أن قطاع الحج والعمرة يمثل أحد الركائز الأساسية في رؤية المملكة 2030، فإن أي جهد لتحسين أداء الشركات العاملة في هذا القطاع يساهم بشكل غير مباشر في تحقيق الأهداف الوطنية. تحسين جودة الخدمات المقدمة لضيوف الرحمن لا يعزز فقط سمعة المملكة، بل يساهم أيضاً في تحقيق العوائد الاقتصادية المستهدفة من هذا القطاع.
3. قابلية التطبيق في شركات أخرى: على الرغم من أن الدراسة تُطبق في شركة مشارق، إلا أن نتائجها وتوصياتها قابلة للتطبيق في شركات أخرى تعمل في قطاع الحج والعمرة، بل وحتى في قطاعات خدمية أخرى تتشابه في طبيعة عملها (مثل الضيافة والسياحة). هذا يزيد من القيمة المضافة للدراسة.
4. توفير أداة قياس معتمدة: من خلال استخدام مقاييس علمية معتمدة دولياً (MLQ, UWES) وتكييفها مع السياق المحلي، توفر هذه الدراسة أداة قياس موثوقة يمكن للشركة استخدامها بشكل دوري لمتابعة مستويات القيادة التحويلية والانخراط الوظيفي والأداء، واتخاذ قرارات مبنية على البيانات.
[bookmark: bookmark=id.153yan4l9jxs][bookmark: _Toc214198316]1.5.  فرضيات الدراسة
بناءً على الإطار النظري والدراسات السابقة، ولتحقيق أهداف الدراسة والإجابة على أسئلتها البحثية، تم صياغة الفرضيات التالية:
الفرضية الرئيسية الأولى (H1): > توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) بين القيادة التحويلية بأبعادها (التأثير المثالي، الحافز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي) والأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق بمكة المكرمة.
الفرضية الرئيسية الثانية (H2): > توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) بين القيادة التحويلية بأبعادها والانخراط الوظيفي بأبعاده (الحيوية، التفاني، الاستغراق) لدى موظفي شركة مشارق بمكة المكرمة.
الفرضية الرئيسية الثالثة (H3): > توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) بين الانخراط الوظيفي بأبعاده والأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق بمكة المكرمة.
الفرضية الرئيسية الرابعة (H4) - فرضية الوساطة: > يلعب الانخراط الوظيفي دوراً وسيطاً ذا دلالة إحصائية عند مستوى (α ≤ 0.05) في العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي لدى موظفي شركة مشارق بمكة المكرمة.
لاختبار فرضية الوساطة (H4)، سيتم حساب التأثير غير المباشر للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي عبر الانخراط الوظيفي، باستخدام تقنية التمهيد (Bootstrapping) مع 5000 عينة تمهيد. إذا كان التأثير غير المباشر ذا دلالة إحصائية، فإننا نستنتج وجود وساطة. ولتحديد نوع الوساطة (كاملة أم جزئية)، سيتم فحص التأثير المباشر: - إذا أصبح التأثير المباشر غير دال إحصائياً بعد إدخال المتغير الوسيط، فإن الوساطة كاملة (Full Mediation) - إذا بقي التأثير المباشر دالاً إحصائياً ولكن انخفضت قيمته، فإن الوساطة جزئية  (Partial Mediation).
[bookmark: bookmark=id.m0hsdtbx0gh1][bookmark: _Toc214198317] 1.6. نموذج الدراسة
يوضح هذا الشكل العلاقة المفترضة بين متغيرات الدراسة، حيث تؤثر القيادة التحويلية (المتغير المستقل) على كل من الانخراط الوظيفي (المتغير الوسيط) والأداء الوظيفي (المتغير التابع). كما يوضح أن الانخراط الوظيفي يؤثر بدوره على الأداء الوظيفي.
يوضح الشكل (1) النموذج البحثي المقترح الذي يربط بين متغيرات الدراسة الثلاثة: القيادة التحويلية (كمتغير مستقل)، والانخراط الوظيفي (كمتغير وسيط)، والأداء الوظيفي (كمتغير تابع). يعكس هذا النموذج الفرضيات الأربع التي تم صياغتها.
[image: نموذج الدراسة المقترح]
نموذج الدراسة المقترح
الشكل (1): نموذج الدراسة المقترح للعلاقة بين القيادة التحويلية، الانخراط الوظيفي، والأداء الوظيفي.
توضيح النموذج:
· المتغير المستقل: القيادة التحويلية (TL - Transformational Leadership)، وهو متغير كامن من الدرجة الثانية يتكون من أربعة أبعاد (متغيرات كامنة من الدرجة الأولى): التأثير المثالي، الحافز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبار الفردي. كل بعد يُقاس من خلال مجموعة من الفقرات (المتغيرات المشاهدة).
· المتغير الوسيط: الانخراط الوظيفي (WE - Work Engagement)، وهو متغير كامن يتكون من ثلاثة أبعاد: الحيوية، التفاني، الاستغراق.
· المتغير التابع: الأداء الوظيفي (JP - Job Performance)، وهو متغير كامن يتكون من بعدين: أداء المهام والأداء السياقي.
· المسارات (الأسهم) : تمثل العلاقات السببية المفترضة بين المتغيرات. السهم من TL إلى WE يمثل الفرضية H2، والسهم من WE إلى JP يمثل الفرضية H3، والسهم من TL إلى JP يمثل الفرضية H1 (التأثير المباشر). أما الفرضية H4 (الوساطة) فتُختبر من خلال تحليل المسار غير المباشر: TL → WE → JP.
[bookmark: bookmark=id.r3lopt28rkcl][bookmark: _Toc214198318]1.7.  حدود الدراسة
تتحدد حدود هذه الدراسة بما يلي:
· الحدود الموضوعية: تقتصر الدراسة على تناول ثلاثة متغيرات رئيسية فقط: القيادة التحويلية (كمتغير مستقل)، والانخراط الوظيفي (كمتغير وسيط)، والأداء الوظيفي (كمتغير تابع). لا تتناول الدراسة أنماط قيادية أخرى (مثل القيادة التبادلية أو القيادة الخادمة)، ولا متغيرات وسيطة أخرى محتملة (مثل الالتزام التنظيمي أو التمكين النفسي)، ولا متغيرات معدّلة (Moderators) قد تؤثر على قوة العلاقات.
· الحدود المكانية: سيتم تطبيق هذه الدراسة في شركة مشارق بمكة المكرمة فقط. وبالتالي، فإن النتائج تعكس واقع هذه الشركة تحديداً، وقد تختلف في شركات أخرى حتى لو كانت تعمل في نفس القطاع، نظراً لاختلاف الثقافة التنظيمية وظروف العمل.
· الحدود الزمانية: سيتم جمع بيانات الدراسة خلال العام 2025 (1446 هـ). نظراً لأن الدراسة مقطعية (Cross-Sectional)، فإنها تلتقط صورة للواقع في لحظة زمنية محددة، ولا تتتبع التغيرات عبر الزمن. وبالتالي، لا يمكن الجزم بشكل قاطع بوجود علاقة سببية، على الرغم من أن استخدام SEM واختبار الوساطة يوفر أدلة قوية على الاتجاه السببي المفترض.
· الحدود البشرية: تقتصر الدراسة على الموظفين العاملين في شركة مشارق في مختلف المستويات الوظيفية (باستثناء الإدارة العليا التي قد لا تنطبق عليها نفس ديناميكيات القيادة التحويلية بنفس الطريقة). لا تشمل الدراسة عملاء الشركة (الحجاج والمعتمرين) أو أصحاب المصلحة الآخرين.
· الحدود المنهجية: تعتمد الدراسة على الاستبانة كأداة وحيدة لجمع البيانات، وهي أداة كمية تعتمد على التقرير الذاتي (Self-Report). قد يكون هناك تحيز في الاستجابات (مثل الرغبة الاجتماعية)، وقد لا تلتقط الاستبانة بعض الجوانب النوعية العميقة للظواهر المدروسة. كما أن استخدام نفس المصدر (الموظفين) لقياس جميع المتغيرات قد يؤدي إلى تحيز التباين المشترك (Common Method Bias)،  وإن كان سيتم اتخاذ إجراءات إحصائية للتحقق من هذا التحيز والسيطرة عليه.
[bookmark: bookmark=id.9029t6h7ssvt][bookmark: _Toc214198319]1.8.  مصطلحات الدراسة
فيما يلي تعريف للمصطلحات الأساسية المستخدمة في هذه الدراسة:
[bookmark: bookmark=id.x1wexlx4o51p][bookmark: _Toc214198320]1.8.1.  القيادة التحويلية  (Transformational Leadership)
التعريف النظري: عرّف باس (Bass, 1985) القيادة التحويلية بأنها “نمط قيادي يحفز الأتباع على تحقيق أداء يفوق التوقعات من خلال رفع مستوى وعيهم بأهمية وقيمة الأهداف، وحثهم على تجاوز مصالحهم الشخصية من أجل مصلحة الفريق أو المنظمة، وتنشيط احتياجاتهم العليا”.
التعريف الإجرائي: تُعرف القيادة التحويلية إجرائياً في هذه الدراسة بأنها مجموعة السلوكيات التي يمارسها القادة (المديرون والمشرفون) في شركة مشارق، والتي تُقاس من خلال استجابات الموظفين على فقرات استبانة القيادة متعددة العوامل (MLQ-5X)، وتتضمن أربعة أبعاد رئيسية هي:
1. التأثير المثالي (Idealized Influence): درجة كون القائد قدوة ومثالاً أخلاقياً يحتذى به، ويكسب ثقة واحترام الموظفين.
2. الحافز الإلهامي (Inspirational Motivation): درجة قدرة القائد على توصيل رؤية واضحة ومقنعة، وتحفيز الموظفين وإلهامهم.
3. الاستثارة الفكرية (Intellectual Stimulation): درجة تشجيع القائد للإبداع والتفكير النقدي وحل المشكلات بطرق جديدة.
4. الاعتبار الفردي (Individualized Consideration): درجة اهتمام القائد بكل موظف كفرد، وتقديم الدعم والتوجيه الشخصي له.
[bookmark: bookmark=id.ralq9ohcillz][bookmark: _Toc214198321]1.8.2.  الأداء الوظيفي (Job Performance) 
التعريف النظري: يُعرف الأداء الوظيفي بأنه “مجموع السلوكيات والإجراءات التي يقوم بها الموظف والتي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة” (Koopmans et al., 2011). ويشمل الأداء الوظيفي بعدين رئيسيين: أداء المهام (Task Performance) الذي يتعلق بالمهام الأساسية المحددة في الوصف الوظيفي، والأداء السياقي (Contextual Performance) الذي يتعلق بالسلوكيات الاختيارية التي تدعم البيئة التنظيمية.
التعريف الإجرائي:  يُعرف الأداء الوظيفي إجرائياً في هذه الدراسة بأنه مدى قيام موظفي شركة مشارق بالمهام والمسؤوليات الموكلة إليهم بكفاءة وفاعلية، بالإضافة إلى مساهمتهم في خلق بيئة عمل إيجابية، ويُقاس من خلال استجابات الموظفين على فقرات مقياس الأداء الوظيفي المطور لهذه الدراسة، ويتضمن:
1. أداء المهام: جودة وكمية العمل المنجز، والالتزام بمعايير الجودة والمواعيد.
2. الأداء السياقي: مساعدة الزملاء، والتطوع لمهام إضافية، والدفاع عن سمعة الشركة.
[bookmark: bookmark=id.1gd5xr4xo2s4][bookmark: _Toc214198322]1.8.3.  الانخراط الوظيفي  (Work Engagement)
التعريف النظري: عرّف Schaufeli وزملاؤه (2006) الانخراط الوظيفي بأنه “حالة ذهنية إيجابية، مُرضية، ومرتبطة بالعمل، تتميز بالحيوية (Vigor)، والتفاني (Dedication)، والاستغراق (Absorption)”.
التعريف الإجرائي: يُعرف الانخراط الوظيفي إجرائياً في هذه الدراسة بأنه الحالة النفسية الإيجابية التي يشعر بها موظفو شركة مشارق تجاه عملهم، وتُقاس من خلال استجاباتهم على فقرات مقياس أوترخت للانخراط في العمل (UWES-9)، وتتضمن ثلاثة أبعاد:
1. الحيوية (Vigor): مستويات عالية من الطاقة والمرونة العقلية أثناء العمل، والرغبة في بذل الجهد والمثابرة.
2. التفاني (Dedication): الشعور بالأهمية والحماس والفخر والتحدي تجاه العمل.
3. الاستغراق (Absorption): التركيز الكامل والسعادة في الانغماس في العمل، بحيث يمر الوقت بسرعة.
[bookmark: bookmark=id.kkta06i95tfv][bookmark: _Toc214198323]1.8.4.  نمذجة المعادلات الهيكلية (Structural Equation Modeling - SEM)
التعريف: هي تقنية إحصائية متقدمة تجمع بين التحليل العاملي (Factor Analysis) وتحليل الانحدار المتعدد (Multiple Regression)، وتسمح باختبار نماذج معقدة تتضمن متغيرات كامنة (غير مقاسة مباشرة) ومتغيرات مشاهدة، وعلاقات مباشرة وغير مباشرة، وتقييم جودة مطابقة النموذج النظري للبيانات الفعلية.
[bookmark: bookmark=id.tg3q51gc08v0][bookmark: _Toc214198324] 1.8.5. شركة مشارق
التعريف: هي إحدى الشركات الرائدة في مجال تقديم خدمات الحج والعمرة في المملكة العربية السعودية، ومقرها الرئيسي في مكة المكرمة. تقدم الشركة مجموعة متكاملة من الخدمات لضيوف الرحمن، تشمل النقل، والإقامة، والإرشاد، والتنسيق اللوجستي، وغيرها من الخدمات الداعمة.







[bookmark: bookmark=id.rwf067bvnxcs][bookmark: _Toc214198325]الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة
يهدف هذا الفصل إلى بناء أساس نظري متين للدراسة الحالية من خلال مراجعة شاملة للأدبيات العلمية المتعلقة بمتغيرات الدراسة الرئيسية. يتم في هذا الفصل استعراض النظريات المؤسسة والتطورات الحديثة في مجالات القيادة التحويلية والانخراط الوظيفي والأداء الوظيفي، بالإضافة إلى عرض تفصيلي للدراسات السابقة ذات الصلة، وصولاً إلى تحديد الفجوة البحثية التي تسعى هذه الدراسة لمعالجتها.
[bookmark: bookmark=id.6rq5sca9i86v][bookmark: _Toc214198326] 2.1. الإطار النظري
[bookmark: bookmark=id.gtbsl828fu2o][bookmark: _Toc214198327]2.1.1.  القيادة التحويلية  (Transformational Leadership)
	المرحلة
	العالم/المنظر
	السنة
	المساهمة الرئيسية

	المرحلة التأسيسية
	James MacGregor Burns
	1978
	تقديم مفهومي القيادة التحويلية والتبادلية في كتابه “Leadership”

	المرحلة التطويرية
	Bernard M. Bass
	1985
	تطوير نموذج القيادة التحويلية وتوسيعه ليشمل أبعاداً قابلة للقياس (The Four I’s)

	المرحلة التكاملية
	Bass & Avolio
	1995
	تطوير نموذج العوامل الكامل للقيادة (Full Range Leadership Model) وتقديم أداة MLQ

	المرحلة التوسعية
	باحثون معاصرون
	2000- الآن
	ربط القيادة التحويلية بمتغيرات أخرى مثل الانخراط الوظيفي، الإبداع، والثقافة التنظيمية


الجدول ( 1 ) : التطور التاريخي لمفهوم القيادة التحويلية
المصدر: إعداد الباحث بناءً على (Burns, 1978; Bass, 1985)
(Transformational Leadership)

[bookmark: bookmark=id.ll41myr9y9vh] 2.1.1.1. المفهوم والتطور التاريخي
تعتبر القيادة من أكثر الموضوعات دراسةً في علم الإدارة والسلوك التنظيمي، وقد شهدت نظريات القيادة تطوراً ملحوظاً عبر العقود. بدأت الدراسات المبكرة بالتركيز على نظرية السمات (Trait Theory) التي افترضت أن القادة الفعالين يمتلكون سمات شخصية معينة تميزهم عن الآخرين. لاحقاً، انتقل التركيز إلى النظريات السلوكية (Behavioral Theories) التي درست ما يفعله القادة بدلاً من من هم. ثم ظهرت النظريات الموقفية (Contingency Theories) التي أكدت أن فعالية القيادة تعتمد على التوافق بين أسلوب القائد والموقف.
في أواخر السبعينيات، حدثت نقلة نوعية مع ظهور نموذج القيادة التحويلية. قدم جيمس ماكجريجور بيرنز (James MacGregor Burns)  في كتابه الرائد “Leadership” عام 1978 تمييزاً واضحاً بين نمطين من القيادة:
1. القيادة التبادلية (Transactional Leadership): تقوم على علاقة تبادلية بين القائد والأتباع، حيث يكافئ القائد الأداء الجيد ويعاقب الأداء الضعيف. هذا النمط فعال في الحفاظ على الوضع الراهن وضمان تنفيذ المهام الروتينية.
2. القيادة التحويلية (Transformational Leadership): تتجاوز التبادل البسيط لتركز على تحويل الأتباع ورفعهم إلى مستويات أعلى من الوعي الأخلاقي والدافعية. القائد التحويلي لا يكتفي بتلبية احتياجات الأتباع الحالية، بل يسعى لتطويرهم وتحفيزهم لتحقيق إمكاناتهم الكاملة.
وصف بيرنز القيادة التحويلية بأنها عملية يسعى من خلالها القادة والأتباع إلى رفع بعضهم البعض إلى مستويات أعلى من الأخلاق والدافعية. في هذه العلاقة، لا يتم تبادل السلع المادية فحسب، بل يتم الانخراط في عملية تغيير جوهري للقيم والمعتقدات والاحتياجات لدى الطرفين.
بعد ذلك، قام برنارد باس (Bernard Bass) بتطوير أفكار بيرنز بشكل كبير في عام 1985. نقل باس المفهوم من سياقه السياسي الأصلي إلى سياق المنظمات الإدارية، وقدم نموذجاً أكثر قابلية للقياس والتطبيق. يرى باس أن القادة التحويليين يحفزون أتباعهم لتحقيق أداء يفوق التوقعات (Performance Beyond Expectations)  من خلال ثلاث آليات رئيسية:
1. رفع مستوى الوعي: زيادة وعي الأتباع بأهمية وقيمة الأهداف المحددة.
2. تجاوز المصالح الذاتية: حث الأتباع على تجاوز مصالحهم الشخصية من أجل مصلحة الفريق أو المنظمة.
3. تنشيط الاحتياجات العليا: تحفيز احتياجات الأتباع العليا في هرم ماسلو (مثل الحاجة للإنجاز وتحقيق الذات).
طور باس بالتعاون مع بروس أفوليو (Bruce Avolio) ما يُعرف بـ نموذج العوامل الكامل للقيادة (Full Range Leadership Model)، الذي يتضمن ثلاثة أنماط قيادية رئيسية: القيادة التحويلية، القيادة التبادلية، والقيادة المتساهلة (Laissez-Faire). يركز هذا النموذج على أن القيادة التحويلية هي الأكثر فعالية في تحقيق النتائج التنظيمية الإيجابية.
[bookmark: bookmark=id.8k0bcw4r35h3]2.1.1.2.  أبعاد القيادة التحويلية  (The Four I’s)
يتكون نموذج باس وأفوليو للقيادة التحويلية من أربعة أبعاد رئيسية، يُشار إليها اختصاراً بـ The Four I’s.  هذه الأبعاد مترابطة ومتكاملة، وتعمل معاً لخلق تأثير تحويلي شامل على الأتباع:
1. التأثير المثالي (Idealized Influence) 
يمثل هذا البعد الجانب الكاريزمي من القيادة التحويلية. القائد الذي يمارس التأثير المثالي يصبح قدوة ومثالاً أعلى يحتذى به من قبل الأتباع. يتميز هؤلاء القادة بما يلي:
· الأخلاق العالية: يتصرفون بنزاهة واستقامة في جميع المواقف، ويلتزمون بمعايير أخلاقية صارمة.
· الثقة والاحترام: يكسبون ثقة واحترام وإعجاب الأتباع من خلال سلوكهم المتسق.
· التضحية: يضعون احتياجات الآخرين والمنظمة قبل احتياجاتهم الشخصية.
· الرؤية الواضحة: يمتلكون قناعة قوية برؤيتهم ومبادئهم، ويعبرون عنها بوضوح.
· الشجاعة: يتخذون قرارات صعبة ويتحملون المخاطر عندما يكون ذلك ضرورياً.
عندما يمارس القائد التأثير المثالي، يشعر الأتباع بالفخر بالانتماء إليه، ويسعون لتقليد سلوكياته وقيمه. هذا البعد يخلق أساساً قوياً من الثقة والولاء، وهو شرط أساسي لفعالية الأبعاد الأخرى.


2. الحافز الإلهامي  (Inspirational Motivation)
يتعلق هذا البعد بقدرة القائد على توصيل رؤية جذابة ومقنعة للمستقبل، وتحفيز الأتباع لتحقيقها. القائد الذي يوفر حافزاً إلهامياً يتميز بما يلي:
· التواصل الفعال: يستخدم لغة واضحة ومؤثرة، ورموزاً وقصصاً لإيصال الرؤية.
· التفاؤل والحماس: يعبر عن تفاؤل حقيقي بشأن المستقبل، وينقل هذا الحماس للأتباع.
· معنى العمل: يمنح العمل معنى وقيمة، ويربطه بأهداف أكبر وأسمى.
· التحدي: يضع توقعات عالية للأتباع، ويتحداهم لتجاوز قدراتهم الحالية.
· روح الفريق: يعزز الشعور بالانتماء والعمل الجماعي نحو هدف مشترك.
الحافز الإلهامي يجعل الأتباع يشعرون بأن عملهم ليس مجرد وظيفة، بل مساهمة في شيء أكبر وأهم. هذا الشعور بالمعنى هو محرك قوي للدافعية والأداء.
3. الاستثارة الفكرية  (Intellectual Stimulation)
يشير هذا البعد إلى تشجيع القائد للإبداع والابتكار والتفكير النقدي لدى الأتباع. القائد الذي يمارس الاستثارة الفكرية يتميز بما يلي:
· تشجيع الأسئلة : يدعو الأتباع لطرح الأسئلة وتحدي الافتراضات القديمة.
· التفكير الإبداعي : يحفز الأتباع على البحث عن حلول جديدة ومبتكرة للمشكلات.
· قبول الأخطاء:  لا ينتقد الأخطاء علناً، بل يعتبرها فرصاً للتعلم.
· المشاركة في القرارات : يشرك الأتباع في عمليات صنع القرار وحل المشكلات.
· النظر من زوايا جديدة:  يشجع الأتباع على إعادة النظر في المشكلات من منظورات مختلفة.
الاستثارة الفكرية تخلق بيئة عمل ديناميكية ومحفزة، حيث يشعر الموظفون بالحرية في التعبير عن أفكارهم والمساهمة في تحسين العمليات. هذا البعد مهم بشكل خاص في البيئات التي تتطلب التكيف المستمر والابتكار.


4. الاعتبار الفردي  (Individualized Consideration)
يعكس هذا البعد اهتمام القائد بكل تابع كفرد فريد له احتياجاته وقدراته وتطلعاته الخاصة. القائد الذي يمارس الاعتبار الفردي يتميز بما يلي:
· الاستماع الفعال: يستمع بعناية واهتمام لمشاكل واحتياجات كل موظف.
· التوجيه والإرشاد: يعمل كمرشد أو موجه (Coach/Mentor) لتطوير قدرات الأتباع.
· التطوير الفردي: يوفر فرصاً للتعلم والتطوير تتناسب مع القدرات والاهتمامات الفردية.
· التقدير: يعترف بالإنجازات الفردية ويقدرها.
· التفويض: يفوض المهام بناءً على قدرات واهتمامات كل فرد.
الاعتبار الفردي يخلق بيئة عمل داعمة وشخصية، حيث يشعر كل موظف بأنه مرئي ومقدر ومدعوم. هذا البعد يعزز الشعور بالانتماء والولاء، ويحفز الموظفين على تطوير أنفسهم وتحقيق إمكاناتهم الكاملة.
يوضح الجدول (2) ملخصاً لهذه الأبعاد الأربعة:
	البعد
	المسمى بالإنجليزية
	الوصف الرئيسي
	أمثلة على السلوكيات

	التأثير المثالي
	Idealized Influence
	القائد كقدوة أخلاقية ومصدر للثقة والاحترام
	التصرف بنزاهة، تحمل المسؤولية، التضحية من أجل الفريق

	الحافز الإلهامي
	Inspirational Motivation
	القائد كمصدر للرؤية والإلهام والمعنى
	توصيل رؤية واضحة، التعبير عن التفاؤل، ربط العمل بأهداف أسمى

	الاستثارة الفكرية
	Intellectual Stimulation
	القائد كمحفز للإبداع والتفكير النقدي
	تشجيع الأسئلة، قبول الأفكار الجديدة، إشراك الموظفين في حل المشكلات

	الاعتبار الفردي
	Individualized Consideration
	القائد كمرشد وداعم للتطور الفردي
	الاستماع للموظفين، توفير فرص التطوير، التقدير الفردي


الجدول (2): أبعاد القيادة التحويلية الأربعة  (The Four I’s)
[bookmark: bookmark=id.fg1ty61yx7qq] 2.1.1.3. القيادة التحويلية في السياق الإسلامي والعربي
من المهم الإشارة إلى أن مبادئ القيادة التحويلية ليست غريبة عن الثقافة الإسلامية والعربية. فالقيادة النبوية، كما جسدها الرسول محمد صلى الله عليه وسلم، تحتوي على جميع عناصر القيادة التحويلية وأكثر. كان النبي صلى الله عليه وسلم قدوة في الأخلاق (التأثير المثالي)، وملهماً في توصيل رسالة الإسلام (الحافز الإلهامي)، ومشجعاً للتفكر والاجتهاد (الاستثارة الفكرية)، ومهتماً بكل صحابي كفرد (الاعتبار الفردي). هذا التوافق بين النموذج الغربي والقيم الإسلامية يسهل تطبيق القيادة التحويلية في المنظمات العربية والإسلامية.
[bookmark: bookmark=id.3ffs7ladsskr][bookmark: _Toc214198328] 2.1.2. الانخراط الوظيفي  (Work Engagement)
	المكون
	الوصف
	أمثلة
	التأثير

	متطلبات العمل
 (Job Demands)
	الجوانب المادية، النفسية، الاجتماعية، أو التنظيمية للعمل التي تتطلب جهداً مستمراً
	ضغط العمل، عبء العمل، الصراع العاطفي
	تؤدي إلى الإرهاق واستنزاف الطاقة (مسار الإرهاق)

	موارد العمل
 (Job Resources)
	الجوانب المادية، النفسية، الاجتماعية، أو التنظيمية للعمل التي تساعد على تحقيق الأهداف، وتقليل المتطلبات، وتحفيز النمو
	الدعم من المشرف، الاستقلالية، التغذية الراجعة، فرص التطوير
	تؤدي إلى الانخراط الوظيفي (مسار التحفيز)


الجدول (3): نموذج متطلبات وموارد العمل (JD-R Model)
المصدر: (Bakker & Demerouti, 2007) (Work Engagement)
[bookmark: bookmark=id.herezrr7qdl4]2.1.2.1.  مفهوم الانخراط الوظيفي وأبعاده
برز مفهوم الانخراط الوظيفي في العقدين الأخيرين كأحد أهم المفاهيم في علم النفس التنظيمي الإيجابي (Positive Organizational Psychology). يُنظر إلى الانخراط الوظيفي على أنه نقيض للاحتراق الوظيفي (Burnout). فبينما يتميز الاحتراق الوظيفي بالإنهاك العاطفي وتبلد المشاعر وانخفاض الإنجاز الشخصي، يتميز الانخراط الوظيفي بالحيوية والتفاني والاستغراق.
قدم Schaufeli و Bakker و Salanova (2006) التعريف الأكثر قبولاً للانخراط الوظيفي، حيث عرفوه بأنه:
“حالة ذهنية إيجابية، مُرضية، ومرتبطة بالعمل، تتميز بالحيوية (Vigor) والتفاني (Dedication)  ، والاستغراق” (Absorption) 
هذا التعريف يؤكد أن الانخراط الوظيفي ليس حالة مؤقتة أو لحظية، بل هو حالة ذهنية مستمرة ومستقرة نسبياً. كما أنه يرتبط بالعمل نفسه وليس بشخص أو حدث معين. فيما يلي شرح تفصيلي للأبعاد الثلاثة:
1. الحيوية  (Vigor)
تشير الحيوية إلى مستويات عالية من الطاقة والمرونة العقلية أثناء العمل. الموظف الذي يتمتع بالحيوية يتميز بما يلي:
· الطاقة العالية: يشعر بالنشاط والحيوية أثناء العمل، وليس بالإرهاق أو الملل.
· المرونة العقلية: قادر على التعامل مع الضغوط والتحديات دون أن ينهار.
· الرغبة في بذل الجهد: مستعد لاستثمار وقت وجهد إضافي في عمله.
· المثابرة: لا يستسلم بسهولة عند مواجهة الصعوبات، بل يستمر حتى يحقق الهدف.
2. التفاني  (Dedication)
يشير التفاني إلى الشعور بالأهمية والحماس والإلهام والفخر والتحدي تجاه العمل. الموظف المتفاني يتميز بما يلي:
· الشعور بالمعنى: يرى أن عمله ذو معنى وقيمة، وليس مجرد وسيلة لكسب المال.
· الحماس: يشعر بالحماس والشغف تجاه ما يقوم به.
· الفخر: يفتخر بعمله وبالمنظمة التي يعمل بها.
· الإلهام: يشعر بأن عمله يلهمه ويدفعه للنمو.
· التحدي: يرى في عمله تحدياً إيجابياً يستحق الجهد.


3. الاستغراق (Absorption)
يشير الاستغراق إلى التركيز الكامل والانغماس السعيد في العمل. الموظف المستغرق في عمله يتميز بما يلي:
· التركيز الكامل:  ينغمس تماماً في عمله، بحيث يصعب عليه الانتباه لأي شيء آخر.
· مرور الوقت بسرعة : يشعر بأن الوقت يمر بسرعة أثناء العمل.
· صعوبة الانفصال:  يجد صعوبة في ترك عمله أو الانفصال عنه.
· حالة التدفق(Flow) :  يدخل في حالة من التدفق النفسي، حيث يكون أداؤه في أفضل حالاته.
يوضح الجدول (4) ملخصاً لهذه الأبعاد الثلاثة:
	البعد
	المسمى بالإنجليزية
	الوصف الرئيسي
	المؤشرات السلوكية

	الحيوية
	Vigor
	الطاقة والمرونة والمثابرة
	الشعور بالنشاط، عدم الإرهاق، الاستعداد لبذل جهد إضافي

	التفاني
	Dedication
	المعنى والحماس والفخر
	الشعور بأهمية العمل، الحماس تجاهه، الفخر به

	الاستغراق
	Absorption
	التركيز والانغماس
	صعوبة ترك العمل، مرور الوقت بسرعة، التركيز الكامل


الجدول (4): أبعاد الانخراط الوظيفي الثلاثة
[bookmark: bookmark=id.408wi6qnyupo]2.1.2.2.  التمييز بين الانخراط الوظيفي ومفاهيم أخرى
من المهم التمييز بين الانخراط الوظيفي ومفاهيم أخرى مشابهة:
· الرضا الوظيفي(Job Satisfaction) : الرضا هو تقييم عاطفي للعمل (إيجابي أو سلبي)، وهو حالة سلبية نسبياً (أي أنه يعكس مدى السعادة أو عدم السعادة). أما الانخراط فهو حالة نشطة وإيجابية تتضمن استثمار الطاقة والجهد.
· الالتزام التنظيمي : (Organizational Commitment) الالتزام يعكس ارتباط الموظف بالمنظمة ككل، بينما الانخراط يرتبط بالعمل نفسه. يمكن للموظف أن يكون ملتزماً بالمنظمة دون أن يكون منخرطاً في عمله اليومي.
· الانغماس في العمل : (Job Involvement) الانغماس يركز على الجانب المعرفي (مدى تفكير الموظف في عمله)، بينما الانخراط يشمل الجوانب المعرفية والعاطفية والسلوكية معاً.
[bookmark: bookmark=id.tg2tjxyqjz3] 2.1.2.3. نظرية متطلبات وموارد العمل  (JD-R Theory)
تعتبر نظرية متطلبات وموارد العمل (Job Demands-Resources Theory) التي طورها Bakker و Demerouti (2007) الإطار النظري الأكثر شيوعاً لتفسير الانخراط الوظيفي. تفترض هذه النظرية أن بيئة العمل تتكون من عنصرين رئيسيين:
1. متطلبات العمل : (Job Demands) الجوانب الفيزيائية أو النفسية أو الاجتماعية أو التنظيمية للعمل التي تتطلب جهداً مستمراً (جسدياً أو ذهنياً)، وبالتالي ترتبط بتكاليف فسيولوجية أو نفسية. أمثلة: ضغط العمل، الغموض في الدور، الصراع.
2. موارد العمل (Job Resources) : الجوانب الفيزيائية أو النفسية أو الاجتماعية أو التنظيمية للعمل التي: (أ) تساعد في تحقيق أهداف العمل، (ب) تقلل من متطلبات العمل والتكاليف المرتبطة بها، (ج) تحفز النمو والتطور الشخصي. أمثلة: الدعم من المشرف، الاستقلالية، فرص التطوير، التغذية الراجعة.
تفترض النظرية وجود عمليتين نفسيتين:
· عملية الإنهاك (Energetic Process) : متطلبات العمل المرتفعة تؤدي إلى استنزاف طاقة الموظف، مما يؤدي إلى الاحتراق الوظيفي.
· عملية التحفيز : (Motivational Process) موارد العمل الوفيرة تحفز الموظف وتزيد من انخراطه الوظيفي، مما يؤدي إلى نتائج إيجابية مثل الأداء العالي.
في سياق هذه الدراسة، تُعتبر سلوكيات القيادة التحويلية (الدعم، التحفيز، الإلهام، التوجيه الفردي) موارد عمل قوية. عندما يوفر القائد هذه الموارد، فإنه يعزز انخراط الموظفين، والذي بدوره يؤدي إلى أداء أفضل. هذا هو الأساس النظري لفرضية الوساطة في هذه الدراسة.
[bookmark: bookmark=id.gqsmeiqjwcny][bookmark: _Toc214198329]2.1.3.  الأداء الوظيفي (Job Performance) 
	البعد الرئيسي
	المكونات الفرعية
	الوصف
	أمثلة

	أداء المهام (Task Performance)
	الكفاءة، الدقة، الجودة
	السلوكيات التي تساهم بشكل مباشر في الأنشطة الفنية الأساسية للمنظمة
	إنجاز المهام في الوقت المحدد، تحقيق أهداف المبيعات، كتابة التقارير

	الأداء السياقي (Contextual Performance)
	المبادرة، التعاون، الالتزام
	السلوكيات التي تساهم في البيئة النفسية والاجتماعية للمنظمة
	مساعدة الزملاء، التطوع لمهام إضافية، الدفاع عن سمعة الشركة


الجدول (5): نموذج الأداء الوظيفي متعدد الأبعاد
المصدر: (Borman & Motowidlo, 1997)
(Job Performance)
[bookmark: bookmark=id.9o4eqrop8qzq]2.1.3.1.  مفهوم الأداء الوظيفي
يُعد الأداء الوظيفي من أقدم المفاهيم وأكثرها أهمية في الإدارة والموارد البشرية. يشير الأداء الوظيفي بشكل عام إلى السلوكيات والإجراءات التي يقوم بها الموظف والتي تساهم في تحقيق أهداف المنظمة. من المهم التمييز بين الأداء (Performance) والنتائج (Results). فالأداء يشير إلى السلوكيات نفسها، بينما النتائج تشير إلى المخرجات أو العواقب. على سبيل المثال، بذل جهد إضافي لإنجاز مشروع هو أداء، بينما إكمال المشروع في الوقت المحدد هو نتيجة.
[bookmark: bookmark=id.tggcad7t1fq9]2.1.3.2.  أبعاد الأداء الوظيفي
تقليدياً، كان يتم التركيز على بعد واحد للأداء، وهو أداء المهام (Task Performance)، الذي يشير إلى مدى كفاءة الموظف في أداء الأنشطة الأساسية المدرجة في توصيفه الوظيفي. ومع ذلك، فقد توسع فهم الأداء الوظيفي في الأدبيات الحديثة ليشمل أبعاداً أخرى، وأبرزها الأداء السياقي (Contextual Performance) . 
1. أداء المهام  (Task Performance)
يشير إلى الأنشطة الأساسية التي تساهم بشكل مباشر في الإنتاج الفني للمنظمة، أو التي تدعم العمليات الفنية من خلال توفير المواد أو الخدمات اللازمة. يتضمن أداء المهام:
· الكفاءة الفنية: مدى إتقان الموظف للمهارات الفنية المطلوبة لوظيفته.
· الجودة: مستوى جودة العمل المنجز.
· الكمية: حجم العمل المنجز في فترة زمنية محددة.
· الالتزام بالمعايير: مدى التزام الموظف بمعايير الجودة والإجراءات المحددة.
2. الأداء السياقي  (Contextual Performance)
يشير إلى السلوكيات التي لا ترتبط مباشرة بالمهام الأساسية ولكنها تساهم في البيئة النفسية والاجتماعية للمنظمة. يتضمن الأداء السياقي:
· سلوكيات المواطنة التنظيمية (OCB) : مساعدة الزملاء، التطوع لمهام إضافية، الدفاع عن المنظمة.
· المبادرة: البحث الاستباقي عن فرص لتحسين العمل.
· الالتزام بالقواعد: الالتزام بقواعد وسياسات المنظمة حتى في غياب الرقابة.
· التطوير الذاتي: السعي المستمر لتطوير المهارات والمعرفة.
يوضح الجدول (6) الفرق بين أداء المهام والأداء السياقي:
	وجه المقارنة
	أداء المهام
	الأداء السياقي

	الطبيعة
	رسمي ومحدد في الوصف الوظيفي
	اختياري وغير محدد رسمياً

	التركيز
	المهام الفنية الأساسية
	البيئة الاجتماعية والنفسية

	الأمثلة
	إنجاز المشاريع، تقديم الخدمات للعملاء
	مساعدة الزملاء، التطوع، المبادرة

	القياس
	سهل القياس نسبياً (كمي)
	أصعب في القياس (نوعي)

	الدافع
	قد يكون خارجياً (مكافآت)
	غالباً داخلي (رغبة في المساهمة)


الجدول (6): الفرق بين أداء المهام والأداء السياقي
[bookmark: bookmark=id.i9bkhpf2hnjr]2.1.3.3.  محددات الأداء الوظيفي
يتأثر الأداء الوظيفي بعوامل متعددة، يمكن تصنيفها إلى:
1. العوامل الفردية: القدرات والمهارات، الدافعية، الشخصية، الانخراط الوظيفي.
2. العوامل التنظيمية: القيادة، الثقافة التنظيمية، نظام المكافآت، التدريب والتطوير.
3. العوامل البيئية: ظروف العمل الفيزيائية، الموارد المتاحة، ضغط العمل.
في هذه الدراسة، يتم التركيز على دور القيادة التحويلية (عامل تنظيمي) والانخراط الوظيفي (عامل فردي) كمحددات رئيسية للأداء الوظيفي.
[bookmark: bookmark=id.91pik9vnn04m][bookmark: _Toc214198330] 2.2. الدراسات السابقة
تمت مراجعة عدد من الدراسات التي تناولت العلاقة بين متغيرات الدراسة، مع التركيز على الدراسات الحديثة (2017-2025) والدراسات التي استخدمت منهجيات متقدمة أو أُجريت في سياقات مشابهة.
[bookmark: bookmark=id.p5bygte8dilu][bookmark: _Toc214198331]2.2.1.  دراسات تناولت القيادة التحويلية والأداء الوظيفي
دراسة Notarnicola وآخرون (2024)
أجريت هذه الدراسة في إيطاليا على عينة من العاملين في القطاع الصحي. استخدمت الدراسة نمذجة المعادلات الهيكلية (SEM) لاختبار العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي، مع اختبار الدور الوسيط للضغط المرتبط بالعمل. أظهرت النتائج وجود تأثير إيجابي ومباشر للقيادة التحويلية على الأداء الوظيفي. كما وجدت الدراسة أن الضغط المرتبط بالعمل يتوسط هذه العلاقة بشكل جزئي. تدعم هذه الدراسة الفرضية الأساسية للعلاقة بين المتغيرين وتبرز أهمية استخدام SEM لتحليل هذه العلاقات.
دراسة Alrowwad وآخرون (2017)
أجريت هذه الدراسة في الأردن على عينة من الشركات الصناعية. استخدمت الدراسة SEM لاختبار نموذج معقد، حيث وجد الباحثون أن القيادة التحويلية تؤثر بشكل إيجابي على الأداء التنظيمي، وأن هذه العلاقة يتم التوسط فيها جزئياً من خلال المسؤولية الاجتماعية للشركات. هذه الدراسة مهمة لأنها تقدم مثالاً على اختبار متغير وسيط في العلاقة بين القيادة والأداء في سياق عربي، مما يدعم قابلية تطبيق هذا النوع من النماذج في المنطقة.
دراسة Donkor وآخرون (2021)
باستخدام تحليل PLS-SEM في قطاع الضيافة في غانا، وجدت هذه الدراسة أن القيادة التحويلية تؤثر بشكل إيجابي على أداء الموظفين، وأن هذه العلاقة يتم التوسط فيها بشكل كامل من خلال الالتزام التنظيمي. هذه الدراسة تعزز فكرة أن تأثير القيادة على الأداء يمر عبر متغيرات نفسية وسلوكية لدى الموظف، وليس تأثيراً مباشراً فقط.
[bookmark: bookmark=id.bvzcqtvlb5li][bookmark: _Toc214198332]2.2.2.  دراسات تناولت الانخراط الوظيفي كمتغير وسيط
دراسة ResearchGate (2025)
في دراسة حديثة جداً نُشرت في 2025، تم اختبار الدور الوسيط للانخراط الوظيفي في العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي. أظهرت النتائج أن الانخراط الوظيفي يلعب دوراً وسيطاً جزئياً مهماً، حيث يفسر جزءاً كبيراً من التأثير الكلي للقيادة على الأداء. هذه الدراسة تدعم بقوة النموذج المقترح في الدراسة الحالية.
دراسة Bakker وDemerouti (2008)
في دراسة كلاسيكية، اختبر الباحثان نموذج JD-R ووجدا أن موارد العمل (بما في ذلك القيادة الداعمة) تؤدي إلى الانخراط الوظيفي، والذي بدوره يؤدي إلى أداء أفضل والتزام أعلى. هذه الدراسة توفر الأساس النظري القوي لفرضية الوساطة.
[bookmark: bookmark=id.l3x41ja30ps2][bookmark: _Toc214198333] 2.2.3. دراسات في السياق السعودي والعربي
دراسة الغالبي (2024)
هدفت هذه الدراسة الهامة إلى تحديد واقع القيادة التحويلية ودورها في تحسين أداء منظومة الحج والعمرة. باستخدام المنهج الوصفي وعينة من العاملين في أمانة العاصمة المقدسة، توصلت الدراسة إلى أن مستوى ممارسة القيادة التحويلية ومستوى الأداء كانا بدرجة متوسطة. كما وجدت علاقة ارتباطية إيجابية بين القيادة التحويلية والأداء. أوصت الدراسة بضرورة تبني القادة لاتجاه إيجابي نحو رؤية المؤسسة وتشجيع الإبداع.
تعتبر هذه الدراسة مرجعاً أساسياً للدراسة الحالية نظراً لتقارب السياق (قطاع الحج والعمرة في السعودية). إلا أن الدراسة الحالية تتميز عنها باختبار متغير وسيط (الانخراط الوظيفي)، واستخدام منهجية إحصائية متقدمة (SEM)، والتطبيق على شركة محددة (مشارق) بدلاً من جهة حكومية.
[bookmark: bookmark=id.fozx9zjibt8w][bookmark: _Toc214198334] 2.3. التعقيب على الدراسات السابقة وتحديد الفجوة البحثية
من خلال استعراض الأدبيات والدراسات السابقة، يمكن استخلاص الملاحظات التالية:
أوجه الاتفاق:
1. يوجد اتفاق شبه تام في الأدبيات على وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي في مختلف القطاعات والثقافات.
2. تتفق معظم الدراسات على أن الانخراط الوظيفي يرتبط إيجابياً بكل من القيادة التحويلية والأداء الوظيفي.
3. هناك توجه متزايد في الأدبيات الحديثة نحو فهم الآليات التي تفسر العلاقة بين القيادة والأداء، من خلال إدخال متغيرات وسيطة.
أوجه الاختلاف والفجوات:
1. ندرة في السياق المحلي: على الرغم من أهمية قطاع الحج والعمرة، لا تزال الدراسات التي تتناول القيادة التحويلية في هذا السياق قليلة نسبياً، ومعظمها يكتفي بالتحليل الوصفي أو الارتباطي دون التعمق في اختبار نماذج سببية معقدة.
2. قلة استخدام SEM في السياق العربي: معظم الدراسات العربية تستخدم أساليب إحصائية تقليدية (الارتباط، الانحدار البسيط)، ونادراً ما تستخدم SEM ، مما يحد من قدرتها على اختبار نماذج معقدة تتضمن متغيرات وسيطة.
3. عدم اختبار الانخراط الوظيفي كوسيط في السياق السعودي: لم تجد الباحث دراسة سابقة في السعودية اختبرت الدور الوسيط للانخراط الوظيفي في العلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي، خصوصاً في قطاع الحج والعمرة.

الفجوة البحثية:
بناءً على ما سبق، تتحدد الفجوة البحثية التي تسعى هذه الدراسة لسدها في:
ندرة الدراسات التي تختبر الآلية التفسيرية (الدور الوسيط للانخراط الوظيفي) للعلاقة بين القيادة التحويلية والأداء الوظيفي، باستخدام منهجية إحصائية متقدمة (SEM) ، وفي سياق شركات خدمات الحج والعمرة بالمملكة العربية السعودية.
ما تضيفه الدراسة الحالية:
1. إضافة نظرية: دمج متغير الانخراط الوظيفي كوسيط في نموذج نظري متكامل، مما يوفر فهماً أعمق لآلية تأثير القيادة على الأداء.
2. إضافة منهجية: استخدام SEM في السياق السعودي، وهو نادر في الأدبيات العربية.
3. إضافة سياقية: التطبيق في قطاع استراتيجي وفريد (الحج والعمرة) وفي شركة محددة (مشارق).
4. إضافة تطبيقية : تقديم توصيات مبنية على أدلة إحصائية قوية لتحسين الأداء من خلال تطوير القيادة وتعزيز الانخراط.
إن هذه الدراسة لا تكرر ما سبق، بل تبني عليه وتتجاوزه من خلال دمج ثلاثة عناصر رئيسية لم تجتمع في دراسة واحدة من قبل (حسب علم الباحث): (1) متغير الانخراط الوظيفي كوسيط، (2) منهجية SEM (3)  سياق شركة مشارق وقطاع الحج والعمرة. وهذا ما يؤمل أن يمنحها الأصالة والمساهمة العلمية المرجوة.
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