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 كمال   ر عبد القاد امين احمد  :  اعداد 
 فايز البدري : الدكتور  ف شرا إ 

 الملخص 
 الملخص باللغة العربية 

أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌للشركات‌الكبيرة‌في‌‌‌‌معرفة‌‌هدفت‌هذه‌الدراسة‌الى
‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌

كبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية،‌‌الشركات‌‌في‌ال‌‌على‌عينة‌من‌الموظفينتكون‌مجتمع‌الدراسة‌‌
الدراسة،‌فقد‌اعتمدت‌على‌العينة‌الملائمة،‌حيث‌تكونت‌من‌‌(‌موظفًا.‌أما‌عينة‌‌807والبالغ‌عددهم‌)

(‌فردًا‌تم‌اختيارهم‌بناءً‌على‌سهولة‌الوصول‌إليهم‌وتوفرهم.‌واعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌‌270)
   الوصفي‌التحليلي،‌واستخدمت‌الاستبانة‌كأداة‌رئيسية‌لجمع‌البيانات.

ا تحليل‌ الوسط‌‌‌لبيانات‌وتم‌ في‌ تتمثل‌ التي‌ والاستدلالي‌ الوصفي‌ الإحصاء‌ أساليب‌ باستخدام‌
(؛‌لاختبار‌‌Multiple Regressionالانحدار‌المتعدد‌)استخدام‌‌،‌وتم‌‌الحسابي‌والانحراف‌المعياري‌

‌.أثر‌مجموعة‌من‌المتغيرات‌المستقلة‌على‌المتغير‌التابع

التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌‌بأبعادها‌)‌‌للقيادة‌التحويلية‌‌مرتفعأثر‌‌‌‌إلى‌وجود‌النتائج‌‌‌‌توصلت‌
الالتزام‌الاستمراري،‌‌المتمثلة‌بأبعادها‌)‌‌الالتزام‌التنظيمي(‌على‌‌الاستثارة‌الفكرية،‌الاعتبارات‌الفردية
‌شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.للدى‌ا(‌الالتزام‌المعياري،‌الالتزام‌العاطفي

القيادة‌التحويلية‌عبر‌تطوير‌برامج‌‌‌‌ممارسات‌‌‌تعزيز‌‌أهمهاقدمت‌الدراسة‌الكثير‌من‌التوصيات‌‌
)خطط‌تنمية‌مهنية‌فردية(،‌مع‌‌‌ةالفردي‌ات‌تدريبية‌تنُمي‌الاستثارة‌الفكرية‌)تشجيع‌الابتكار(‌والاعتبار‌

قياس‌فاعليتها‌من‌خلال‌مؤشرات‌كمُشاركة‌الموظفين‌في‌القرار‌ورضاهم‌الوظيفي.‌كما‌تُعزز‌الالتزام‌‌
المعياري(،‌ المستمر،‌ )العاطفي،‌ الولاء‌ بمستويات‌ والترويجية‌ المادية‌ الحوافز‌ عبر‌ربط‌ التنظيمي‌

 ‌‌بين‌الإدارة‌والموظفين.وتنفيذ‌منصات‌اتصال‌دائرية‌لضمان‌تبادل‌الآراء‌

 .‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌‌يرةالشركات‌الكب‌‌التحويلية،‌الالتزام‌التنظيمي،‌‌ةالقياد‌  المفتاحية:الكلمات  
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The Impact of Transformational Leadership on Organizational 

Commitment  of Large Companies in  

Sahab Industrial City (Jordan) 

Prepared by: Ameen Ahmed Abdulqader Kamal 

Supervised by: Dr. Fayez Albadri 

Abstract 
 الملخص باللغة الانجليزية 

This study aimed to investigate the impact of transformational leadership on 

organizational commitment of large companies in Sahab Industrial City. The study 

population consisted of employees in large companies in Sahab Industrial City, totaling 

(807) individuals. A convenience sampling method was adopted, selecting (270) 

participants based on accessibility and availability. The study employed a descriptive-

analytical approach, utilizing questionnaires as the primary data collection tool. Data 

were analyzed using descriptive statistics (mean, standard deviation) and inferential 

statistics, specifically multiple regression, to examine the effect of independent variables 

on the dependent variable.  

The results demonstrated a significant positive impact of transformational leadership, 

across its four dimensions (idealized influence, inspirational motivation, intellectual 

stimulation, and individualized consideration), on organizational commitment 

represented by its three dimensions (continuance commitment, normative commitment, 

and affective commitment) in large companies within Sahab Industrial City.  

The study provided several key recommendations, including enhancing 

transformational leadership practices through developing training programs that foster 

intellectual stimulation (e.g., encouraging innovation) and individualized consideration 

(e.g., personalized career development plans), while measuring effectiveness via 

indicators such as employee participation in decision-making and job satisfaction. 

Additionally, it emphasized strengthening organizational commitment by linking material 

and promotional incentives to loyalty levels (affective, continuance, normative) and 

implementing circular communication platforms to ensure continuous feedback exchange 

between management and employees.    

Keywords: Transformational Leadership, Organizational Commitment, Large 

Companies in Sahab Industrial City 
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 : الأول الفصل 
 وأهميتها  الدراسة خلفية

 المقدمة  1-1

في‌عالم‌الأعمال‌المتسارع‌والمتغير،‌تواجه‌المنظمات‌اليوم‌مجموعة‌من‌التحديات‌المعقدة‌التي‌‌

تؤثر‌على‌قدرتها‌على‌تحقيق‌النجاح‌والاستدامة.‌من‌بين‌هذه‌التحديات‌التغيرات‌التكنولوجية‌السريعة،‌‌

ا سوق‌ في‌ التغيرات‌ إلى‌ بالإضافة‌ العملاء،‌ توقعات‌ وتطور‌ المتزايدة،‌ وتوقعات‌والمنافسة‌ لعمل‌

الموظفين.‌هذه‌العوامل‌مجتمعة‌تفرض‌على‌المنظمات‌ضرورة‌تبني‌استراتيجيات‌إدارية‌فعّالة‌لتعزيز‌

 قدرتها‌على‌التكيف‌والبقاء‌في‌بيئة‌تتسم‌بعدم‌اليقين.‌

في‌هذا‌السياق،‌تُعد‌القيادة‌التحويلية‌من‌المفاهيم‌البارزة‌في‌مجال‌الإدارة‌والسلوك‌التنظيمي،‌‌

القيادة‌ تُعرّف‌ الماضية.‌ العقود‌ مدار‌ على‌ والممارسين‌ الباحثين‌ من‌ كبير‌ باهتمام‌ حظيت‌ حيث‌

ابي‌على‌قيمهم‌‌التحويلية‌بأنها‌نمط‌قيادي‌يعمل‌على‌تحفيز‌الأفراد‌وتطويرهم‌من‌خلال‌التأثير‌الإيج

واتجاهاتهم‌وسلوكياتهم،‌مما‌قد‌يسهم‌في‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة‌بشكل‌أكثر‌فعالية.‌تتميز‌هذه‌القيادة‌‌

بخصائص‌مثل‌الرؤية‌الملهمة،‌والدعم‌الفردي،‌والتحدي‌الفكري،‌والتي‌يُعتقد‌أنها‌قد‌تعزز‌من‌تفاعل‌‌

 الموظفين‌مع‌أهداف‌المنظمة.

من‌ناحية‌أخرى،‌يُعتبر‌الالتزام‌التنظيمي‌من‌المفاهيم‌الأساسية‌في‌الدراسات‌التنظيمية،‌حيث‌‌

يشير‌إلى‌مدى‌ارتباط‌الفرد‌بالمنظمة‌واستعداده‌لبذل‌جهود‌إضافية‌لتحقيق‌أهدافها.‌تشير‌بعض‌

إيجابية،‌مثل‌زيادة‌الاحتفاظ نتائج‌ التنظيمي‌قد‌يرتبط‌بعدة‌ إلى‌أن‌الالتزام‌ بالموظفين،‌‌‌‌الدراسات‌

(.‌ومع‌ذلك،‌فإن‌العلاقة‌‌Mowday et al., 1979وتحسين‌الرضا‌الوظيفي،‌ورفع‌مستوى‌الإنتاجية‌)
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بين‌القيادة‌التحويلية‌والالتزام‌التنظيمي‌تظل‌موضوعًا‌يحتاج‌إلى‌مزيد‌من‌البحث‌والتحليل،‌خاصة‌‌

‌في‌ظل‌اختلاف‌السياقات‌التنظيمية‌والثقافية.

القياد‌ بيئة‌‌تُعد‌ في‌ التنظيمي‌ والتفوق‌ الابتكار‌ تعزز‌ التي‌ الرئيسية‌ المفاهيم‌ أحد‌ التحويلية‌ ة‌

الشركات‌تحديات‌فريدة‌تستدعي‌تطوير‌‌‌‌بعض‌تواجه‌‌فقد‌‌‌‌،المنظمةالأعمال،‌وهي‌ذات‌أثر‌كبير‌على‌‌

تقوم‌القيادة‌‌؛‌حيث‌‌نماذج‌إدارية‌متقدمة‌لضمان‌استمراريتها‌ونجاحها‌في‌مواجهة‌التحديات‌المتزايدة

التحويلية‌على‌تحفيز‌الرؤية‌والإلهام،‌وتعزز‌تطوير‌القدرات‌الفردية‌والجماعية،‌وبالتالي‌تشكل‌إضافة‌‌

‌(.‌Covella et al., 2017)‌فعّالة‌لتحقيق‌الالتزام‌التنظيمي

حيث‌إن‌القيادة‌التحويلية‌تركز‌بالدرجة‌الأولى‌على‌إشباع‌الاحتياجات‌الأخلاقية‌والمهنية‌للأفراد‌

وتحفيز‌‌‌‌،يركز‌على‌إشراك‌الفرق‌وتحفيزها‌من‌خلال‌إيجاد‌رؤية‌مشتركة‌‌إداري‌نهج‌‌‌‌والشركات؛‌فهي

على‌الإلهام‌والتحفيز،‌‌‌‌القدرةتتضمن‌‌،‌حيث‌‌الأفراد‌لتحقيق‌أهداف‌تتجاوز‌مجرد‌مصالحهم‌الشخصية

وتوفير‌الدعم‌والتوجيه،‌وتعزيز‌التفاعل‌والتواصل‌الفعال‌داخل‌الفريق.‌يهدف‌هذا‌النوع‌من‌القيادة‌‌

‌.‌(Paul & Vincent, 2018)‌إلى‌خلق‌تأثير‌إيجابي‌يمتد‌إلى‌الأفراد‌والشركة‌بأكملها

،‌‌شركةولا‌سيما‌بأن‌القيادة‌التحويلية‌من‌الأنماط‌الإدارية‌المناسبة‌لتحقيق‌الالتزام‌التنظيمي‌لل

عن‌طريق‌دعم‌قدرات‌العاملين‌وتحفيزهم‌والاهتمام‌بتنمية‌التفكير‌لديهم‌وخلق‌الابتكارات‌الإبداعية،‌

عيدة‌الأجل‌وتكوين‌الرؤية‌الواضحة؛‌فالقادة‌الذين‌يتسمون‌‌بفهذا‌النمط‌من‌القيادة‌يركز‌على‌الأهداف‌‌

الإلهام‌والطاقة‌للعمل،‌والرؤية‌المستقبلية‌بدلًا‌‌‌‌المرؤوسينبسلوك‌تحويلي‌لديهم‌الإمكانية‌على‌منح‌‌

‌(.‌2020من‌الارتكاز‌على‌نمط‌العقاب‌أو‌المكافآت‌الذي‌تعتمده‌معظم‌الشركات‌)جهاد،‌

أحد‌ التنظيمي‌ فالالتزام‌ آخر،‌ جانب‌ من‌‌‌التي‌‌‌الحديثة‌‌الإدارية‌‌المفاهيم‌‌‌ومن‌ العديد‌ بها‌ ‌‌اهتم‌

‌‌انتمائه‌‌‌درجة‌‌وفي‌‌تصرفات‌وأعماله،‌‌ويبرز‌وفق‌‌الفرد‌العامل،‌‌من‌‌منبثق‌‌سلوك‌‌باعتباره‌‌الباحثين،‌
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ويمثل‌‌‌‌الاستمرارية،‌‌في‌‌القوية‌‌والرغبة‌‌والتميز،‌‌للنجاح‌‌للوصول‌‌‌والقيام‌بالجهد‌المكثف‌‌،شركةلل‌‌وولائه

للتنافسية‌‌‌‌وتحقيقها‌‌الشركات‌‌‌بقاء‌‌في‌‌القوة،‌التي‌تساعد‌‌‌مصدر‌‌همشركات‌‌نحو‌‌الملتزمون‌‌‌العاملون‌

‌.(‌‌2022وعاشور،‌الأقرع)

‌‌الشركة،‌‌داخل‌كإشعاره‌بأهميته‌التنظيمي،‌التزامه‌على‌مدى‌يتوقف‌‌عمله‌في‌العامل‌نجاح‌وإن

‌‌العامل‌‌‌علاقة‌‌من‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌يزيد‌‌‌إذ‌‌‌المعنوي،‌‌ودعمه‌‌مهامه،‌‌أداء‌‌في‌‌الاستقلالية‌‌ومنحه

‌ويقلل‌من‌‌‌الأداء،‌‌في‌‌والتميز‌‌الاستمرارية‌‌في‌‌رغبة‌‌ويبدي‌‌لإنجاحها،‌‌الجهود‌‌‌يبذل‌‌وجعله‌‌بمؤسسته،

‌‌الالتزام‌‌‌طريقفعن‌‌‌‌بالإحباط،‌‌الاحساس‌‌أو‌‌التأخر،‌‌أو‌‌والغياب‌‌‌كالإهمال‌‌العمل‌‌في‌‌السلبي‌‌السلوك

‌‌تدنّـي‌‌‌عنه‌‌ينجم‌‌الالتزام‌‌مستوى‌‌‌تدنّـي‌‌ولا‌سيما‌بأن‌‌بكفاءة،‌‌غاياتها‌‌الشركة‌‌تحقق‌‌للعاملين‌‌التنظيمي

‌(.‌,2019‌‌Al Jabari & Ghazzawi)الوظائف‌‌أداء‌في

،‌أهمها‌‌شركات‌يواجه‌العديد‌من‌التحديات‌لل‌‌‌العصر‌الحالي‌ومن‌خلال‌ما‌سبق؛‌فمن‌المعروف‌بأن‌‌

،‌‌تتطلب‌منها‌الاستمرار‌في‌التطوير‌وتعزيز‌كفاءتها‌التنظيمية‌التي‌‌التغيرات‌السريعة‌في‌مختلف‌المجالات‌‌

جاهدة‌للتكيف‌مع‌هذه‌التحولات‌المستمرة،‌ليس‌فقط‌لتحقيق‌النتائج‌المرغوبة‌‌‌‌شركات‌ال‌وفي‌ضوء‌ذلك‌تسعى‌‌

القيادة‌التقليدية‌واجهت‌‌،‌و‌التي‌تسمح‌لها‌بالتفوق‌على‌منافسيها‌‌‌المثالي‌ولكن‌أيضًا‌لتحقيق‌معايير‌الأداء‌‌

إلى‌الحاجة‌الملحة‌لإحداث‌‌‌‌لشركات‌صعوبة‌في‌التكيف‌مع‌هذه‌التحديات‌والتغيرات‌الجديدة،‌مما‌دفع‌ا‌

من‌خلاله‌تحقيق‌‌‌‌شركات‌الأسلوب‌الذي‌يمكن‌لل‌‌‌لاعتبارها‌الانتقال‌إلى‌القيادة‌التحويلية‌‌وهو‌‌‌‌تغيير‌إيجابي‌

‌.‌التغييرات‌اللازمة‌للتفوق‌والتنافس‌في‌هذا‌السياق‌المتغير‌

معرفة‌الأثر‌للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌المختلفة‌على‌‌‌‌علـى‌‌الضـوء‌‌‌تسليط‌‌بهـدف‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌تأتي

الالتزام‌التنظيمي‌للشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية)الأردن(،‌وجاءت‌هذه‌الدراسة‌لبحث‌‌
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التنظيمي‌‌‌‌وهــــي الالتزام‌ على‌ التحويلية‌ القيادة‌ أثر‌ سحاب‌‌"‌ مدينة‌ في‌ الكبيرة‌ للشركات‌

 ".‌الصناعية)الأردن(

 الدراسة  مشكلة 1-2

تعتبر‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌واحدة‌من‌أهم‌المناطق‌الصناعية‌في‌الأردن،‌ومع‌ذلك،‌فإنها‌

تواجه‌تحديات‌مشابهة‌لتلك‌التي‌تواجهها‌المناطق‌الصناعية‌الأخرى‌في‌العالم،‌مثل‌التكيف‌مع‌

ن‌‌التغيرات‌التكنولوجية‌وزيادة‌توقعات‌الموظفين.‌أشارت‌دراسة‌أجرتها‌غرفة‌صناعة‌الأردن‌إلى‌أ

القطاع‌الصناعي‌يسجل‌أعلى‌معدلات‌دوران‌الموظفين‌مقارنة‌بقطاعات‌أخرى،‌مما‌يزيد‌تكاليف‌‌

 (.2018)الوكالة‌الألمانية‌للتعاون‌الدولي‌وغرفة‌صناعة‌عمان،‌‌‌الانتاجالتدريب‌ويعطل‌

في‌ظل‌هذه‌التحديات،‌أصبح‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌للموظفين‌عاملًا‌حاسمًا‌لضمان‌الاستدامة‌‌

والنجاح‌التنظيمي.‌تشير‌الأدبيات‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية،‌من‌خلال‌خصائصها‌مثل‌الرؤية‌الملهمة‌

موظفين‌بالمنظمة‌‌والدعم‌الفردي‌والتحدي‌الفكري،‌يمكن‌أن‌تلعب‌دورًا‌محوريًا‌في‌تعزيز‌ارتباط‌ال

 (.‌Bass & Avolio, 1994وزيادة‌استعدادهم‌لبذل‌جهود‌إضافية‌لتحقيق‌أهدافها‌)

على‌الرغم‌من‌وجود‌دراسات‌سابقة‌تناولت‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والالتزام‌التنظيمي،‌إلا‌

أن‌هناك‌حاجة‌إلى‌مزيد‌من‌البحث‌في‌هذا‌المجال،‌خاصة‌في‌السياقات‌الصناعية‌المحلية.‌تشير‌‌

ي‌قد‌يختلف‌باختلاف‌‌الكثير‌من‌الدراسات‌الحديثة‌إلى‌أن‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيم

السياقات‌التنظيمية‌والثقافية،‌مما‌يدعو‌إلى‌إجراء‌المزيد‌من‌الدراسات‌لفهم‌هذه‌العلاقة‌بشكل‌أفضل‌‌

والخوالدة،‌‌ والشلبي‌ قوال،‌‌2018)الشوابكة‌ مرتكوش،‌‌2021؛‌ وهولي،‌‌2022؛‌ مخالفة‌ ؛‌‌2019؛‌

 .(2019مسعودي‌وجلالي،‌
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في‌ضوء‌ذلك،‌تتحدد‌مشكلة‌الدراسة‌في‌السؤال‌التالي:‌**"ما‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌‌

الفجوة‌‌ سد‌ إلى‌ الدراسة‌ هذه‌ تهدف‌ الصناعية؟"**‌ سحاب‌ بمدينة‌ الكبيرة‌ الشركات‌ في‌ التنظيمي‌

لسياق‌المحدد.‌المعرفية‌من‌خلال‌اختبار‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والالتزام‌التنظيمي‌في‌هذا‌ا

كما‌تسعى‌الدراسة‌إلى‌تقديم‌توصيات‌عملية‌لصانعي‌السياسات‌والقادة‌في‌هذه‌الشركات‌لتعزيز‌

‌الالتزام‌التنظيمي.‌

ونظراً‌لأهمية‌القيادة‌التحويلية‌وأثرها‌في‌تحقيق‌الإلتزام‌التنظيمي‌في‌الشركات‌الكبيرة؛‌جاءت‌

‌‌سحاب‌‌‌مدينة‌‌‌في‌‌‌الكبيرة‌‌للشركات‌‌‌الالتزام‌التنظيمي‌‌على‌‌التحويلية‌‌‌القيادة‌‌هذه‌الدراسة‌لقياس‌أثر

أوصت‌‌‌(‌فقد‌2020الوزان‌والعمري،‌‌)‌‌كدراسة‌‌السابقة‌‌الدراسات‌‌‌إلى‌‌.‌وبالرجوع(الأردن)الصناعية

بدعم‌جميع‌ما‌يسهم‌في‌تطبيق‌الأنماط‌الملائمة‌لتفعيل‌القيادة‌التحويلية‌في‌الشركات،‌والاهتمام‌‌

ببعد‌التأثير‌المثالي‌والتحفيز‌الالهامي‌والاعتبارات‌الفردية‌وتعزيز‌الثقة‌المتبادلة‌للتصدي‌للمشكلات،‌‌

بنشر‌‌‌‌(‌إلى‌الاهتمام‌‌2022ودعم‌آلية‌الاتصال‌بين‌العاملين‌في‌الشركة،‌وأوصت‌دراسة‌)أرباب،

المتميزين‌‌للعاملين‌الفرص‌التي‌توفر‌ضع‌القواعد‌و‌و‌‌‌الشركة،ثقافة‌القيادة‌التحويلية‌بين‌العاملين‌في‌

‌الكبيرة‌‌‌للشركات‌الالتزام‌التنظيمي‌‌‌‌على‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أثر‌‌تناولت"‌‌لعدم‌وجود‌دراسة‌‌للترقية.‌ونظرًا

على(الأردن)الصناعية‌‌‌سحاب‌‌‌مدينة‌‌في ‌‌هذه‌‌‌لإجراء‌‌قويًا‌‌دافعًا‌‌ذلك‌‌فشكل‌‌،-الباحث‌‌‌علم‌‌حد‌‌‌"‌

للشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌"‌‌:‌‌لىإ‌‌للتعرف‌‌الدراسة

‌الصناعية)الأردن(”‌

 ف الدراسة اهدا 1-3

شركات‌للالالتزام‌التنظيمي‌‌على‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌‌‌في‌تشخيص‌‌يتمثل‌هدف‌الدراسة‌الرئيسي‌

 :‌ةتيالا‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية،‌وذلك‌من‌خلال‌الهداف‌الفرعية
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تحليل‌الادبيات‌والدراسات‌السابقة‌بخصوص‌مفاهيم‌وعلاقات‌المتغيرين‌)القيادة‌التحويلية،‌‌ .1

 والالتزام‌التنظيمي(‌

شركات‌الكبيرة‌في‌‌للدى‌ا‌‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌المختلفة‌‌مستوى‌ممارسةالتعرف‌على‌‌ .2

 مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌

 شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌ل‌التعرف‌على‌درجة‌توفر‌ابعاد‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌ا‌ .3

شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌‌لافي‌‌‌‌عاملينعلى‌الالتزام‌التنظيمي‌لل‌‌القيادة‌التحويلية‌‌‌اختبار‌أثر .4

 .‌سحاب‌الصناعية

 الدراسة  أهمية  1-4

 :‌الآتي‌النحو‌على‌‌والتطبيقي‌النظري‌‌جانبيها‌في‌الدراسة‌أهمية‌‌تكمن

إثراء‌المعرفة‌حول‌علاقة‌القيادة‌التحويلية‌‌‌‌قد‌تساهم‌الدراسة‌الحالية‌في‌‌،النظرية  الناحية  من

التنظيمي،‌خاصة‌في‌سياق‌‌ مدينة‌سحاب‌‌لابالالتزام‌ الكبيرة‌في‌ بحيث‌شركات‌ ‌الصناعية‌

قد‌توفر‌،‌و‌إضافة‌قيمة‌للأدبيات‌العلمية‌في‌مجال‌إدارة‌الأعمالهذه‌الدراسة‌‌نتائج‌‌‌‌تضيف

‌،‌‌فهمًا‌للباحثين‌المستقبليين‌حول‌اتجاهات‌البحث‌في‌مجال‌القيادة‌التحويلية‌والالتزام‌التنظيمي

تقدم‌هذه‌الدراسة‌توصيات‌قابلة‌للتطبيق‌لقيادات‌الشركات‌الكبيرة‌في‌‌قد‌‌‌‌،التطبيقية  الناحية  من

هذه‌ لقادة‌ تدريبية‌ برامج‌ لتصميم‌ نتائجها‌ استخدام‌ يُمكن‌ حيث‌ الصناعية،‌ سحاب‌ مدينة‌

ستثارة‌‌،‌والا‌عتبارات‌الفردية،‌والاتأثير‌المثاليكال‌الشركات‌تعزز‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية‌)

(،‌والتي‌بدورها‌قد‌تُقلل‌من‌معدلات‌دوران‌الموظفين‌وتُخفض‌تكاليف‌التدريب،‌مما‌الفكرية

الا ويُعزز‌ الإنتاجية‌ ن‌ عمليًّا‌‌.‌‌التنظيمي‌‌لتزاميُحسِّّ إطارًا‌ الدراسة‌ تُقدم‌ ذلك،‌ إلى‌ بالإضافة‌

‌.‌لتعزيز‌ثقافة‌الثقة‌المتبادلة‌والاتصال‌الفعّال‌بين‌الإدارة‌والموظفين
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 أسئلة الدراسة وفرضياتها  1-5

)المبينة‌أدناه(،‌وسيتم‌من‌خلال‌الإجابات‌‌‌‌تسعى‌هذه‌الدراسة‌إلى‌الإجابة‌على‌عدد‌من‌الأسئلة‌المهمة‌

‌الصناعية.‌شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌‌ل‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌ا‌استكشاف‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌‌

 السؤال الرئيسي 

شركات‌الكبيرة‌‌لهل‌هناك‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌ا

‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية؟‌

لقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌‌ا‌:‌ما‌أثر‌بعد‌‌السؤال الأول 

‌؟‌شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌ل‌ا‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌‌‌‌الاعتبارات‌الفردية(‌

لقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌‌ا‌:‌ما‌أثر‌بعد‌‌السؤال الثاني 

‌؟‌شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌ل‌ا‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌‌‌‌الاعتبارات‌الفردية(‌

لقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌‌ا‌:‌ما‌أثر‌بعد‌‌السؤال الثالث 

‌شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية؟‌ل‌ا‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌‌‌‌الاعتبارات‌الفردية(‌

لقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌‌ا‌:‌ما‌أثر‌بعد‌‌السؤال الرابع 

‌شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية؟‌ل‌ا‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌‌‌‌الاعتبارات‌الفردية(‌

 فرضيات الدراسة 

 الفرضية الرئيسية 

(‌للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌)التأثير‌α≤0.05الدلالة‌)لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌‌

التنظيمي‌‌ الالتزام‌ على‌ الفردية(‌ الاعتبارات‌ الفكرية،‌ الاستثارة‌ الإلهامي،‌ التحفيز‌ المثالي،‌
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الشركات‌‌ لدى‌ العاطفي(‌ الالتزام‌ المعياري،‌ الالتزام‌ الاستمراري،‌ )الالتزام‌ بأبعادها‌ المتمثلة‌

‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌

‌وينبثق‌عنها‌الفرضيات‌الفرعية‌الآتية:‌

 الفرضيات الفرعية 

 الفرضية الفرعية الأولى

HO1.1:لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌‌(α≤0.05)للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌‌‌‌

على‌‌ الفردية(‌ الاعتبارات‌ الفكرية،‌ الاستثارة‌ الإلهامي،‌ التحفيز‌ المثالي،‌ الالتزام‌‌)التأثير‌

 الاستمراري‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.

 الفرضية الفرعية الثانية 

HO1.2لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌:(α≤0.05)للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌‌‌‌

الالتزام‌‌ على‌ الفردية(‌ الاعتبارات‌ الفكرية،‌ الاستثارة‌ الإلهامي،‌ التحفيز‌ المثالي،‌ )التأثير‌

‌المعياري‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌

 الفرضية الفرعية الثالثة 

HO1.3لا‌يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌‌:(α≤0.05)للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌‌‌‌

الالتزام‌‌ على‌ الفردية(‌ الاعتبارات‌ الفكرية،‌ الاستثارة‌ الإلهامي،‌ التحفيز‌ المثالي،‌ )التأثير‌

‌العاطفي‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.
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 نموذج الدراسة ا 1-6

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أنموذج الدراسة )من إعداد الباحث(. (1-1)الشكل 

 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على الدراسات المرفق أدناه: 

 (. 2019(؛ )مخالفة وهولي، 2021)قوال، ‌؛(Bass& Avolio,1994مصدر‌المتغير‌المستقل:‌) -
 (. 2019(؛ )مخالفة وهولي، 2021)قوال، ‌؛(Mayer& Allen, 1997) مصدر‌المتغير‌التابع: -

 الدراسة حدود 1-7

 :‌بالآتي‌الدراسة‌حدود‌‌تتمثل

شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌‌لا‌‌في‌‌الموظفين‌‌من‌‌عينة‌‌على‌‌الدراسة‌‌تقتصر:‌‌البشرية  الحدود

 .‌الصناعية

 .الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌على‌الدراسة‌تقتصر:‌المكانية الحدود

 .‌م‌‌2024/2025الدراسي‌العام‌خلال‌الدراسة‌إجراء‌تم‌:الزمنية الحدود

 
 التابعالمتغير 

 الالتزام التنظيمي

 

 المستقلالمتغير 

 القيادة التحويلية

 الالتزام الاستمراري 

 

 عاطفي الالتزام 

  الالتزام المعياري 

 

 التأثير المثالي

 التحفيز الالهامي

 الاستثارة الفكرية

 الاعتبارات الفردية

H0.1 

H0.1.1 

H0.1.2 

H0.1.3 
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 محددات الدراسة  1-8

الدراسة،‌حيث‌تتمثل‌قيود‌هذه‌الدراسة‌ مجتمع‌ على البحث‌ نتائج تعميم‌ من تحد‌ التي‌ القيود‌ تشمل

خرى‌تظهر‌على‌شكل‌تحديات‌أفي‌حجم‌العينة‌المحدودة‌والقيود‌الزمنية‌القصيرة‌نوعاً‌ما‌وأية‌قيود‌‌

‌أهم‌المحددات‌الحالية:‌اقتصرت‌‌‌الدراسة‌‌أخرى‌أثناء‌‌أثناء‌جمع‌البيانات،‌حيث‌سيتم‌تحديد‌أية‌قيود‌

‌‌سينحصر‌‌‌فإن‌التعميم‌‌؛‌وبالتالي(الأردن)الصناعية‌‌سحاب‌‌‌مدينة‌‌‌في‌‌‌الكبيرة‌‌الشركات‌على‌‌‌‌الدراسة‌‌هذه

‌‌الكبيرة‌‌‌في‌الشركات‌‌‌المستويات‌‌‌جميع‌‌في‌‌العاملين‌‌على‌‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌الشركات،‌كما‌تقتصر‌‌هذه‌‌على

‌تقديراتهم‌‌‌ودقة‌‌العينة‌‌‌أفراد‌‌‌تعاون‌‌‌بمدى‌‌النتائج‌‌دقة‌‌،‌وارتباط(الأردن)الصناعية‌‌‌سحاب‌‌‌مدينة‌‌في

 .عليهم‌‌الموزعة‌واستجابتهم‌للاستبانات‌‌الذاتية

 وتعريفاتها الاجرائية  الدراسة مصطلحات 1-9

 :‌وهي‌والإجرائية‌المفاهيمية‌التعريفات‌‌الدراسة‌تشتمل

تعزز‌‌تشير‌إلى‌نمط‌قيادي‌يهدف‌إلى‌إلهام‌وتحفيز‌المتابعين‌لتحقيق‌نتائج‌استثنائية‌‌‌‌:‌القيادة التحويلية 

 (Bass and Avolio, 1994)‌‌النجاح‌المستدام‌وتشجع‌على‌التطور‌داخل‌الفرق‌أو‌المنظمات‌

 (Bass and Avolio, 1994):‌وتتضمن‌اربعة‌أبعاد‌وتم‌تعريفها‌وفقا‌ل

يتضمن‌قادة‌يظهرون‌سلوكيات‌تتناغم‌مع‌قيم‌وأهداف‌المنظمة.‌‌هذا‌الجانب‌‌:‌‌التأثير المثالي

بالصالح‌‌ التزامًا‌ ويظهرون‌ بالنزاهة،‌ ويتصرفون‌ الأخلاقي،‌ للسلوك‌ عالية‌ معاييرًا‌ يضعون‌

‌.العام،‌مما‌يشجع‌الأتباع‌على‌الثقة‌ومتابعة‌قيادتهم

يُعرَّف‌هذا‌البُعد‌بأنه‌قدرة‌القادة‌على‌صياغة‌رؤيةٍ‌استراتيجيةٍ‌واضحةٍ‌ومُلهمة،‌:‌‌الإلهامي  التحفيز

‌فعّال.‌وفقًا‌ وربطها‌بأهدافٍ‌قابلةٍ‌للقياس،‌مع‌تحفيز‌الأفراد‌لتحقيقها‌عبر‌خطابٍ‌تواصليٍّ

الحماس‌الجماعي‌من‌خلال‌توظيف‌‌‌‌زيزلنموذج‌القيادة‌التحويلية،‌يعتمد‌القادة‌هنا‌على‌تع
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العاطفية‌‌ والخطابات‌ اللغوية‌ الفردية‌الرموز‌ التطلعات‌ مستوى‌ من‌ ترفع‌ والتي‌ المُوجَّهة،‌

‌والجماعية.‌

التشجيع:‌‌الفكريةالاستثارة   القادة‌ تبني‌ الى‌ البعد‌ ويتحدون‌‌‌‌يشير‌هذا‌ والابتكار،‌ الإبداع‌ على‌

الذين‌‌ القادة‌ جديدة.‌ حلول‌ لاستكشاف‌ المشكلات‌ حل‌ على‌ ويشجعون‌ القائمة‌ الأنماط‌

وتحفيزهم‌‌ جديدة‌ بطرق‌ التفكير‌ على‌ الفريق‌ أعضاء‌ يشجعون‌ الفكري‌ التحفيز‌ يستخدمون‌

‌.لتحقيق‌إبداعات‌ومبتكرات‌في‌حل‌المشاكل‌والتحديات‌

على‌احتياجات‌ونمو‌كل‌فرد‌‌عد‌في‌تبني‌منهجية‌قيادية‌تركزبيتمثل‌هذا‌ال:‌الاعتبارات الفردية

في‌فريقهم.‌يقدم‌القادة‌الاهتمام‌الشخصي‌والدعم‌المباشر‌لكل‌فرد،‌ويسعون‌لفهم‌متطلباتهم‌‌

وأهدافهم‌الشخصية.‌يقومون‌بتوجيه‌كل‌شخص‌بطريقة‌فردية‌تتناسب‌مع‌مواهبهم‌واحتياجاتهم‌‌

‌مجموعة.‌الفردية،‌مما‌يعزز‌الشعور‌بالانتماء‌والتطور‌الشخصي‌لكل‌فرد‌في‌ال

‌‌تجاه‌‌‌العامل‌‌الفرد‌‌‌يحملها‌‌التي‌‌الإيجابية‌والانفعالات‌‌‌المشاعر‌‌‌من‌‌‌مجموعة"‌‌‌‌الالتزام التنظيمي:

‌‌في‌‌‌ورغبته‌‌عملة،‌‌بأداء‌‌وتفانيه‌‌وأهدافها،‌‌بقيمها‌‌التزامه‌‌خلق‌‌إلى‌‌تؤدي‌‌والتي‌‌منظمته،

‌Meyer and Allen, 1997)".‌) فيها‌العمل‌ترك‌وعدم‌الاستمرار

‌:Meyer and Allen, 1997)ويتضمن‌ثلاثة‌أبعاد‌وتم‌تعريفها‌وفقاً‌ل‌)

‌‌التنظيم‌‌‌مع‌‌العمل‌‌في‌‌البقاء‌‌إلى‌‌العاملين‌‌حاجة‌‌يصف‌‌الذي‌‌الالتزام‌‌وهو:‌‌الاستمراري   الالتزام

فقدان‌مثل‌‌،‌‌بالمنظمة‌‌العمل‌‌ترك‌‌على‌‌المترتبة‌‌بالتكاليف‌‌الوعي‌‌درجة‌‌إلى‌‌يشير‌‌كما‌‌الحالي،

‌.الفوائد‌أو‌التقدم‌الوظيفي

‌‌يظهرون‌‌‌الذين‌‌فالعاملون‌‌‌بالمنظمة،‌‌للعاملين‌‌العاطفي‌‌والتعلق‌‌الاندماج‌‌هو:‌‌العاطفي  الالتزام

‌‌يساهم‌‌‌ما‌‌‌وهذا‌‌الحالي،‌‌التنظيم‌‌مع‌‌العمل‌‌في‌‌الاستمرار‌‌إلى‌‌بحاجتهم‌‌يشعرون‌‌‌عاطفيا‌‌التزاماً‌

 .للتنظيم‌الولاء‌خلق‌في
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الشعور‌لدى‌الموظفين‌بالالتزام‌الأخلاقي‌بالبقاء‌في‌المنظمة.‌يشعرون‌‌‌‌وهو:‌‌لمعياري ا  الالتزام

بأن‌البقاء‌في‌المنظمة‌هو‌الخيار‌الأخلاقي‌الصحيح‌والملائم،‌ويتخذون‌هذا‌القرار‌بناءً‌على‌‌

‌المعايير‌الأخلاقية‌التي‌يؤمنون‌بها.‌

الكبيرةتعرف‌‌ الصناعية  الأردن‌‌الشركات  صناعة‌ لـغرفة‌ وفقًا‌ الأردن‌ الأردنية‌‌‌‌في‌ والمؤسسة‌

الاقتصادية المشاريع‌  Jordan Chamber of Industry, and Jordan Enterprise)‌‌لتطوير‌

Cooperation‌‌‌:بأنها‌المنشآت‌التي‌تستوفي‌واحدًا‌أو‌أكثر‌من‌المعايير‌التالية‌) 

 ملايين‌دينار‌أردني.‌‌‌‌‌3حجم‌الاستثمار‌الرأسمالي:‌حيث‌يتجاوز‌إجمالي‌الاستثمارات‌في‌المنشأة‌‌ •

 عامل‌أو‌أكثر‌بشكل‌دائم.‌‌‌‌100حجم‌العمالة:‌تشغيل‌ •

%‌من‌إجمالي‌الإنتاج،‌مما‌يعزز‌50النشاط‌التصديري:‌تحقيق‌صادرات‌تشكل‌أكثر‌من‌‌ •

‌أثرها‌الاقتصادي‌على‌المستوى‌الوطني‌والدولي‌)غرفة‌صناعة‌الأردن(.‌

 التعريفات الإجرائية 

القيادة‌يركز‌على‌تحفيز‌الأفراد‌وتوجيههم‌نحو‌تحقيق‌أهداف‌‌القيادة‌التحويلية‌هي‌نوع‌من‌أنواع‌

محددة.‌يعتمد‌هذا‌الأسلوب‌على‌قدرة‌القائد‌على‌تحويل‌الرؤية‌إلى‌واقع‌ملموس‌من‌خلال‌

‌‌تحفيز‌دة‌ضمن‌اربعة‌أبعاد‌)التأثير‌المثالي،‌الإلهام‌الفريق‌وتحفيزهم‌لتحقيق‌الأهداف‌المحد‌

‌الفكرية،‌الاعتبارات‌الفردية(.‌ة‌ارا‌ثالإلهامي،‌الإست

الفريق،‌ -1 تمكين‌ التحفيز،‌ القدرة‌على‌ الرؤية،‌ نحو‌ )التوجه‌ قياسه‌ المثالي:‌مؤشرات‌ التأثير‌

 الاتصال‌الفعال،‌القدرة‌على‌اتخاذ‌القرار(.

تقديم‌‌ -2 الابتكار،‌ تشجيع‌ الفردي،‌ والدعم‌ التحفيز‌ )توفير‌ قياسه‌ مؤشرات‌ الإلهامي:‌ الحافز‌

 التفاؤل‌والإيجابية،‌التركيز‌على‌القيم‌الأخلاقية(.‌الإشادة‌والتقدير،‌
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الفكرية:‌مؤشرات‌قياسه‌)تشجيع‌التفكير‌الإبداعي،‌خلق‌بيئة‌داعمة‌للإبداع،‌المرونة‌‌‌ةالاستثار‌ -3

من‌ الاستفادة‌ والاختبار،‌ للتجربة‌ الفرص‌ تقديم‌ الأفكار،‌ وتبادل‌ الحوار‌ تحفيز‌ والتغيير،‌

 .التنوع(

الفردية:‌مؤشرات‌قياسه‌)فهم‌القدرات‌والمهارات‌الفردية،‌التوجيه‌نحو‌التطوير‌‌‌الاعتبارات‌ -4

‌.الشخصي،‌تشجيع‌الانخراط‌والمشاركة،‌مرونة‌التعامل،‌الاستماع‌الفعال(

يشير‌إلى‌الرابط‌الذي‌يربط‌الأفراد‌بالمنظمة‌التي‌يعملون‌فيها.‌يشمل‌هذا‌‌الالتزام‌التنظيمي:‌‌

‌‌المستوى‌العام‌للولاء‌والتفاني‌والرغبة‌في‌البقاء‌في‌المنظمة‌والمساهمة‌في‌نجاحها‌‌‌الالتزام

‌(.المعياري‌)الالتزام‌الاستمراري،‌الالتزام‌العاطفي،‌الالتزام‌‌لقياسها‌‌ويتضمن‌ثلاثة‌أبعاد‌

مستوى‌الالتزام‌الشخصي،‌الانخراط‌والمشاركة،‌الثقة‌‌)الالتزام‌الاستمراري:‌مؤشرات‌قياسه‌‌ -1

بالمنظمة‌والاستقرار‌الوظيفي،‌الولاء‌والانتماء،‌المرونة‌والتكيف،‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي،‌‌

 التفاعل‌مع‌الزملاء(.

الوظيفية،‌‌ -2 والهوية‌ الانتماء‌ المنظمة،‌ تجاه‌ )المشاعر‌ قياسه‌ مؤشرات‌ العاطفي:‌ الالتزام‌

 .الاندماج‌والانسجام،‌الرضا‌العاطفي‌تجاه‌المنظمة(

اسات،‌التقييم‌الذاتي‌للأداء،‌الالتزام‌‌ي)الالتزام‌للقواعد‌والس الالتزام‌المعيلري:‌مؤشرات‌قياسه -3

بالجودة‌والتميز،‌الالتزام‌بالوقت‌والحضور،‌الالتزام‌بالسلامة‌والأمان،‌التطوير‌المهني‌والتعلم‌

‌المستمر،‌الاحترام‌والتعامل‌الاحترافي(.



 

 ي ان الفصل الث
 النظري والدراسات السابقةالإطار  

 القيادة التحويلية: 1- 2

 الالتزام التنظيمي : 2- 2

 الدراسات السابقة: 3- 2

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 4- 2
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 : الفصل الثاني
 الأدب النظري والدراسات السابقة

 مقدمة 

لمتغيرات‌الدراسة‌المتمثلة‌بالقيادة‌التحويلية‌‌‌‌السابقة‌‌والدراسات‌‌‌النظري‌‌‌الأدب‌‌‌الفصل‌‌هذا‌‌يتناول

‌فضلا‌عن‌الدراسات‌السابقة‌لإثراء‌الدراسة،‌‌)المتغير‌المستقل(،‌والالتزام‌التنظيمي‌)المتغير‌التابع(،

،‌واوجه‌الاستفادة‌كما‌ويسلط‌الضوء‌على‌السمات‌التي‌تميز‌الدراسة‌الحالية‌عن‌الدراسات‌السابقة

‌من‌الدراسات‌السابقة.‌

: الأدب النظري   أولاا

 المحور الأول: القيادة التحويلية  2-1

إن‌القيادة‌تحتل‌دوراً‌بارزاً‌في‌الإدارة،‌ويتضح‌ذلك‌في‌الجانب‌الإنساني‌أكثر‌منه‌في‌الجوانب‌

والإنسانية‌‌ التنظيمية‌ الجوانب‌ بين‌ ما‌ والانسجام‌ التكامل‌ تحقيق‌ على‌ القيادة‌ تعمل‌ إذ‌ الأخرى،‌

،‌وارساء‌الفاعلية‌للإدارة‌من‌أجل‌مساعدتها‌على‌تحقيق‌أهدافها،‌بمعنى‌‌قياديةوالاجتماعية‌للعملية‌ال

من‌أكثر‌العمليات‌التي‌تؤثر‌على‌الدافعية‌والروح‌المعنوية‌لدى‌العاملين،‌ولها‌‌‌‌القيادة‌التحويلية‌أن‌‌

تأثير‌مباشر‌على‌أدائهم‌واتجاهاتهم‌النفسية‌ومدى‌رضاهم‌عن‌عملهم،‌وبهذا‌تعد‌القيادة‌محوراً‌رئيسياً‌‌

ثير‌على‌الإنتاجية‌بشكل‌مباشر‌تتطلع‌جميع‌الشركات‌للعلاقة‌القائمة‌بين‌الرؤساء‌والمرؤوسين،‌ولها‌تأ‌

‌(.‌2020إلى‌تحقيقه‌بأعلى‌كفاية‌ممكنة‌)جهاد،‌

في‌تحقيق‌أهدافها،‌‌‌‌شركة‌ويتوجب‌أن‌تكون‌علاقة‌الإداري‌مع‌العاملين‌علاقة‌حيوية‌لنجاح‌أية‌‌

إظهار‌‌ المجتمع‌على‌ يتمكن‌من‌مساعدة‌ إنسانية‌سليمة‌ توطيد‌علاقات‌ ينجح‌في‌ الذي‌ فالإداري‌

أو‌مرهونة‌بإدارتها،‌‌‌‌شركة،‌فنتائج‌أي‌‌شركةالشعور‌بالغاية،‌وبهذا‌يتمكن‌من‌أن‌يحقق‌تنفيذاً‌أفضل‌لل‌
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والتي‌تمثل‌القيادة‌المسؤولة‌عن‌توجيه‌العمليات‌في‌الشركة‌على‌افتراض‌أن‌النجاح‌في‌أي‌عمل‌

أو‌تنظيم‌يستند‌على‌الطريقة‌أو‌الأسلوب،‌الذي‌توجه‌به‌التنظيمات‌وقدرتها‌على‌توجيه‌الأعمال‌‌

يتسم‌بالقدرة‌على‌تحديد‌‌‌على‌الإداري‌أنهذا‌فضلا‌أنه‌ينبغي‌‌والنشاطات‌نحو‌الأهداف‌المرجوة؛‌‌

‌(.‌2019الجنابي،‌)لعاملين‌ومدى‌المهام‌التي‌يمكن‌أن‌توكل‌إليهملمواطن‌الضعف‌والقوة‌

والقيادة‌التحويلية‌جاءت‌لأجل‌إضافة‌مفاهيم‌وأفكار‌حديثة‌للقيادة‌التربوية‌والتي‌تتصل‌برؤية‌‌

ورسالة‌الشركة‌المستقبلية،‌والتي‌اعتبرت‌بأن‌المدير‌هو‌القائد‌الذي‌يؤثر‌بكافة‌العاملين‌ويجتذبهم‌‌

المستقبلية‌إلى‌‌‌‌لثقافة‌غير‌معتاد‌عليها‌من‌قبل،‌وذلك‌من‌أجل‌العمل‌كفريق‌واحد‌وتحويل‌الرؤية

حقيقة؛‌فتبدي‌القيادة‌التحويلية‌اهتمامها‌بالقيم‌المتمثلة‌بالحرية‌والعدالة‌والمساواة‌والصدق‌والأخوة،‌

تتمثل‌القيادة‌التحويلية‌‌والتي‌تعمل‌على‌تحويل‌رؤى‌الأفراد‌وقيمهم‌من‌المصالح‌الذاتية‌إلى‌الغيرية،‌‌

ن،‌حيث‌تنمي‌هذه‌القيادة‌قدرات‌التابعين‌ليتحولوا‌إلى‌في‌تحفيز‌التفاعل‌التبادلي‌بين‌القائد‌والتابعي

ز‌انتماء‌أفرادها )سعودي‌‌قادة‌فاعلين،‌بينما‌يصبح‌القائد‌نفسه‌نموذجا‌أخلاقيا‌يجسد‌قيمَ‌المؤسسة‌ويعزِّ

‌(.2022وبن‌اعمر‌وصد،‌

،‌نظرا‌لاختلافها‌‌قياديةتحظى‌القيادة‌التحويلية‌باهتمام‌واسع‌في‌الادبيات‌البناء‌على‌ما‌سبق‌‌

النوعي‌والهيكلي‌عن‌انماط‌القيادة‌التقليدية،‌حيث‌تعرف‌بكونها‌قيادة‌ديناميكية‌موجهة‌نحو‌التغيير‌‌

الجذري،‌لا‌تظهر‌الا‌في‌المنظمات‌التي‌تعيش‌تحولات‌استراتيجية‌او‌تواجه‌تحديات‌معقدة.‌فالقائد‌‌

ية‌لإعادة‌صياغة‌ثقافة‌المنظمة‌وادائها،‌عبر‌‌التحويلي‌لا‌يكتفي‌بالواقع‌الراهن،‌بل‌يتبنى‌رؤية‌استباق

.‌بذلك،‌تعد‌هذه‌القيادة‌‌شركةتحفيز‌التغيير‌المستمر‌الذي‌يتوافق‌مع‌تصوراته‌الاستشرافية‌لمستقبل‌ال

تتطل التي‌ المستقرة،‌ للبيئات‌غير‌ التحديات‌كفرص‌‌استجابة‌ضرورية‌ توظيف‌ قادرة‌على‌ قيادة‌ ب‌

‌للتطوير،‌وليس‌مجرد‌ادارة‌روتينية‌للحفاظ‌على‌الوضع‌القائم.‌
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 التحويليةالقيادة مفهوم 

(‌أحد‌النظريات‌القيادية‌المعروفة‌لتحويل‌‌Transformational Leadershipتعد‌القيادة‌التحويلية‌)

المنظمات،‌وهي‌نمط‌قيادي‌تتطلبه‌المنظمات‌ذات‌التحولات‌المتسارعة،‌حيث‌تستند‌على‌احداث‌‌

لتحقيق‌‌ الشخصية‌ من‌مصالحهم‌ ابعد‌ هو‌ لما‌ بالنظر‌ العاملين‌ اقناع‌ من‌خلال‌ تحولات‌جوهرية‌

ملين‌والاسهام‌في‌درجة‌فهمهم‌وتقبلهم‌لرؤية‌‌المصلحة‌العامة‌للمنظمة،‌وزيادة‌مدارك‌اهتمامات‌العا

 (.‌‌‌2019المنظمة‌ورسالتها‌وغاياتها‌)مرتجى،‌

(‌في‌نهايات‌السبعينات‌من‌القرن‌‌Burns‌‌،1978برز‌مصطلح‌القيادة‌التحويلية‌على‌يد‌بيرنز‌)

الماضي،‌ضمن‌كتابه‌الذي‌يتناول‌"القيادة"،‌حيث‌ميز‌بين‌اشكال‌قيادية‌متنوعة‌كالقيادة‌التحويلية‌‌

والتبادلية،‌مؤكدا‌انها‌مفهوم‌معاصر‌يستجيب‌للحاجة‌الى‌قيادة‌ابداعية‌تحل‌محل‌النمط‌التقليدي‌

 (.‌‌‌Bauer‌،2018و‌Chládkováو‌Scheuerleinالقائم‌على‌تبادل‌المنافع‌)

( بيرنز‌ افراد‌‌Burnsيعرف‌ رؤى‌ في‌ رئيسية‌ تحولات‌ احداث‌ "عملية‌ بانها:‌ التحويلية‌ القيادة‌ ‌)

‌(.‌‌Aljarah‌،2019و‌Bhattiو‌Dappaالشركة،‌وتكوين‌التزامهم‌نحو‌غاياتها‌الاستراتيجية"‌)

قيم‌الافراد‌واخلاقياتهم،‌وتستهدف‌Northouseبينما‌يرى‌نورثوس‌) انها:‌"عملية‌تركز‌على‌ ‌)

 (.‌‌‌Stevi‌‌،2020و‌‌Patiroتحقيق‌غايات‌بعيدة‌المدى‌عبر‌تقييم‌دوافعهم‌وتلبية‌احتياجاتهم"‌)

من‌جهة‌اخرى،‌تعرف‌القيادة‌التحويلية‌بانها:‌"الانشطة‌التي‌تعزز‌مشاركة‌المرؤوسين‌في‌اتخاذ‌‌

‌(،‌2017‌‌،7القرارات‌لتعزيز‌التعاون‌التنظيمي"‌)غربي،‌

وعرفت‌أيضا‌بانها‌"اسلوب‌قيادي‌يركز‌على‌الاهداف‌الاستراتيجية،‌ويبني‌رؤية‌واضحة‌تحفز‌‌

‌(.‌2018‌،10الموظفين‌على‌تنفيذها،‌مع‌تعديل‌الانظمة‌القائمة‌لتتلاوم‌معها"‌)مراد،‌
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كما‌تعرف‌بانها:‌"تفاعل‌قائم‌على‌القيم‌الاخلاقية‌بين‌القائد‌والمرؤوسين،‌يهدف‌الى‌تحقيق‌‌

 (.‌‌2018‌‌،7اهداف‌مشتركة‌عبر‌الهامهم‌وتعزيز‌عطائهم"‌)قحام‌وعوارطة،‌

المستقبل"‌‌ متطلبات‌ مع‌ تتماشى‌ جديدة‌ تنظيمية‌ انظمة‌ "خلق‌ على:‌ ايضا‌ القيادة‌ هذه‌ تركز‌

‌(،‌2019‌،6)مسعودي‌وجلالي،‌

وعرفت‌أيضا‌ب‌"استثارة‌وعي‌المرؤوسين‌بالقضايا‌الجوهرية،‌وتحويل‌اهتماماتهم‌من‌الذاتية‌‌

‌(.‌‌2019‌‌،58الى‌الجماعية‌عبر‌الجاذبية‌الشخصية‌والالهام"‌)الاخضر،‌

كما‌تعرف‌بانها:‌"عملية‌تحفيز‌المرؤوسين‌وتطويرهم،‌عبر‌استثارة‌قيمهم‌وعواطفهم‌لتحقيق‌اداء‌

‌(.‌2020‌،39استثنائي"‌)جهاد،‌

تُعرف‌القيادة‌التحويلية‌بأنها:‌تطوير‌وتشجيع‌المرؤوسين،‌واستخدام‌الرؤى‌المشتركة،‌والنهوض‌‌

بالقائد‌والجماعة‌نحو‌أعلى‌مستويات‌الدافعية‌والأخلاق،‌مع‌التركيز‌على‌بناء‌رؤية‌واضحة‌للمنظمة،‌‌

)أبو‌عيادة‌‌‌‌الرؤية‌‌وتحفيز‌الأفراد‌على‌تنفيذها،‌والعمل‌على‌تعديل‌الأنظمة‌القائمة‌لتتلاءم‌مع‌هذه

 (.‌299،‌ص‌‌2022والعنزي،‌

القائد‌لتغيير‌الوضع‌القائم‌‌‌‌ايستخدمه‌‌ةقيادي‌‌‌نظريةبناءً‌على‌التعريفات‌السابقة‌فالقيادة‌التحويلية‌‌

بتعريف‌التابعين‌بالتحديات‌القائمة‌في‌الشركة‌التي‌يعملون‌فيها،‌عن‌طريق‌الاقناع‌والالهام‌والاثارة‌‌

‌ولتحقيق‌مستوى‌عالٍ‌من‌الرؤية‌للوصول‌إلى‌الغايات‌المرجوة.
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 التحويلية القيادة أهمية 

تعتبر‌القيادة‌التحويلية‌فكرة‌ذات‌غايات‌جوهرية،‌فهي‌تعد‌عملية‌الهام‌للآخرين‌كم‌أجل‌أن‌‌

لتشكيل‌‌ وذلك‌ متلائم‌ بأسلوب‌ تحولات‌‌‌‌شركات‌يعملوا‌ تحدث‌ التحويلية‌ فالقيادة‌ قيمية،‌ قاعدة‌ ذات‌

‌(.‌2017غربي،‌‌)‌جوهرية‌لدى‌الأفراد‌التابعين‌للقائد‌التحويلي‌

ثقافة‌‌ بأنها‌تعمل‌على‌دعم‌قيم‌المنظمة،‌واحداث‌التحولات‌في‌ تكمن‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌

متكامل‌ومترابط‌يمكنها‌من‌‌‌‌إطاروفق‌‌‌‌التنظيميالمنظمة‌ومعتقداتها،‌اقامة‌معايير‌خاصة‌بالأداء‌‌

ثقتهم‌‌ العاملين‌وزيادة‌ تمكين‌ وامكانيتها‌على‌ والخارجية،‌ الداخلية‌ للتحولات‌ فعال‌ الاستجابة‌بشكل‌

 (.‌2019مسعودي‌وجلالي،‌)لها‌بالشركة‌وقيادتها‌وولائهم‌

وتنبع‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌من‌اهمية‌المسؤولية‌الأخلاقية‌التي‌تشكل‌مكونًا‌بارزًا‌في‌حث‌العاملين‌‌

،‌مما‌‌شركة‌نحو‌القيام‌بالعمل‌للمستوى‌الذي‌يتخطى‌حدود‌المصالح‌الذاتية‌لأجل‌تحقيق‌المصلحة‌العامة‌لل‌

‌(.‌2021زهري‌وبالصوف،‌‌)‌العمل‌‌ييسر‌ذلك‌من‌اكتساب‌السلوك‌التشاركي‌داخل‌بيئة‌‌

القيادة‌التحويلية‌في‌الشركات؛‌لكونها‌تعزز‌‌ الدافعية‌وتنشرها‌بين‌‌تؤكد‌الدراسات‌على‌أهمية‌

العاملين،‌مما‌يؤدي‌إلى‌بذل‌جهد‌أكبر‌لإحداث‌تغييرات‌هادفة،‌حيث‌تُحقِّق‌التغييرات‌المنتظمة‌في‌‌

الثقافة‌والقيم‌من‌خلالها،‌كما‌يتطلب‌الإعداد‌المهني‌الدائم‌للعاملين‌تطبيقًا‌عالي‌المهارة‌لعملياتها‌‌

(Martinsو‌Joao‌،2016‌‌.) 

كما‌تُشير‌الأدبيات‌إلى‌ارتباط‌القيادة‌التحويلية‌إيجابيًا‌بالتميز‌والرقي‌في‌الأداء‌المنظمي،‌حيث‌‌

العاملين‌‌ ثقة‌ وتعزيز‌ العمل،‌ مناخ‌ لتحولات‌ الفعالة‌ والاستجابة‌ الأداء،‌ مستوى‌ زيادة‌ على‌ تعمل‌

 (.‌‌2020وانتمائهم،‌ورفع‌دافعيتهم‌لتحقيق‌أداء‌متميز‌)الوزان‌والعمري،‌
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 التحويليةالقيادة أبعاد 

تحتوي‌القيادة‌التحويلية‌على‌أربعة‌أبعاد‌أساسية‌تكمن‌في‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌‌

 &Bass)ل‌‌استنادا‌‌‌‌الإستثارة‌الفكرية،‌الإعتبارات‌الفردية(،‌والتي‌اعتمدها‌الباحث‌في‌هذه‌الدراسة

Avolio,1994)‌:وهي‌

 ( Idealized influenceالبعد الأول: التأثير المثالي )

حيث‌تبين‌سلوك‌القائد‌والذي‌يتمتع‌باحترام‌التابعين‌واحترامهم‌وتقديرهم،‌لاعتباره‌النموذج‌المثالي‌‌

لديهم،‌ويستند‌هذا‌البعد‌على‌سلوكيات‌القائد‌وتصرفاته‌والتي‌تحفز‌التابعين‌على‌التحدي،‌وأن‌هذه‌

للعمل‌،‌واستثارة‌دافعيتهم‌‌السلوكيات‌تبين‌مدى‌توقعات‌التابعين‌وأسلوب‌التزامهم‌بالغايات‌التنظيمية

‌(.‌‌2016الشنطي،‌)

حيث‌يهتم‌التأثير‌المثالي‌بشكل‌رئيسي‌بتحسين‌الرؤية‌المعاصرة‌التي‌تعتبر‌نموذجًا‌للسلوكيات‌

السلوكيات‌التي‌تجعل‌منهم‌نماذج‌مثلى‌لأتباعهم،‌‌‌‌التحويليينالمشتركة‌بين‌العاملين،‌إذ‌يمارس‌القادة‌‌

والاحترام‌من‌قبل‌التابعين،‌ويحتاج‌ذلك‌الإسهام‌في‌المخاطر،‌وتقديم‌متطلبات‌‌‌بالأعجاب‌فيحضوا‌‌

 (.2019مسعودي‌وجلالي،‌)الأخلاقية‌العاملين‌قبل‌متطلباتهم‌الشخصية،‌والتصرف‌وفق‌السمات‌

والقائد‌التحويلي‌في‌هذا‌البعد‌يمتلك‌القدرة‌على‌اكساب‌الثقة‌والاحترام‌والتقدير‌من‌قبل‌التابعين‌‌

إليه،‌ويعتبرونه‌النموذج‌المثالي‌إذ‌يقوموا‌بتقليده‌واتباعه،‌ويستجيبوا‌لكافة‌مطالبه،‌ويظهرون‌سلوكًا‌‌

فس‌والقوة‌ويبتعدون‌عن‌القوة‌كطريق‌‌اخلاقيًا‌مستمد‌من‌المعايير‌الأخلاقية‌للقائد،‌ويمتلكون‌الثقة‌بالن

‌(.‌2020الوزان‌والعمري،‌)الفردية‌لكسب‌المصالح‌
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 (Inspirational motivationالبعد الثاني: التحفيز الالهامي ) 

يستند‌هذا‌البعد‌على‌سلوكيات‌القائد‌والتي‌تثير‌عند‌التابعين‌حب‌التحدي‌وتبين‌مدى‌الالتزام،‌‌

حيث‌أن‌القائد‌يخلق‌الرؤية‌الواضحة‌للمستقبل،‌ويعمل‌على‌اقناع‌التابعين‌بها‌من‌أجل‌تحقيقها،‌‌

إلى‌أنه‌يعمل‌على‌خلق‌رؤية‌مشتركة‌بينه‌وبين‌التابعين‌اليه‌بحيث‌يستخدم‌الرموز‌والصور‌‌‌بالإضافة

(،‌فالقائد‌التحويلي‌الملهم‌يستند‌على‌تحفيز‌الحماس‌لدى‌التابعين‌لديه‌نحو‌‌2016الذهنية)الشنطي،‌‌

العلاقات‌‌‌الانجاز‌والابداع،‌‌وتشجيعهم‌عن‌طريق‌اتاحة‌روح‌التحدي‌في‌العمل‌مع‌العاملين،‌وبناء

القيم‌‌القوية‌معهم‌عن‌طريق‌الاتصالات‌الفعالة‌التي‌تزيد‌من‌الروابط‌و‌ التعاون‌وخلق‌ تؤدي‌الى‌

‌(.2018المشتركة)الجهني‌وآخرون،‌‌

(‌بأن‌التحفيز‌الإلهامي‌يركز‌على‌سلوكيات‌القائد‌المثيرة‌للتحدي‌2019وأكد‌مسعودي‌وجلالي‌)

واستثارة‌العمل‌ضمن‌الفريق‌الواحد‌عن‌طريق‌الحماس،‌إذ‌تعمل‌تلك‌السلوكيات‌على‌بيان‌توقعات‌‌

‌،‌والغايات‌والتطلعات‌المشتركة.شركةالعاملين‌ودفعهم‌للمشاركة‌في‌توقع‌الحالات‌المستقبلية‌لل

 ( Intellectual stimulation)الفكرية البعد الثالث: الاستثارة 

القائد‌التحويلي‌عن‌الأفكار‌الجديدة‌ويحفز‌على‌حل‌المشكلات‌بأسلوب‌ في‌هذا‌البعد‌ينقب‌

‌(.‌2016الشنطي،‌)العمل‌ابداعي‌ويدعم‌النماذج‌الحديثة‌والفعالة‌لأداء‌

بأن‌الاستثارة‌الفكرية‌تعني‌قدرة‌القائد‌على‌‌‌‌ Rachmah, Sudiro & Juwita(2022) كما‌وضح‌

قيادة‌العاملين‌وان‌يكون‌لديه‌الرغبة‌في‌التصدي‌للمشكلات‌اليومية‌بأساليب‌حديثة‌وتعليمهم‌مواجهتها‌‌

جديدة‌لحل‌المشكلات‌‌‌‌بأساليب‌التفكير‌لاتباعه‌‌‌‌بأثارةعلى‌اعتبار‌انها‌مشكلات‌تتطلب‌الى‌حل،‌وذلك‌‌

‌القديمة‌وتعليهم‌النظر‌للتحديات‌وانها‌تتطلب‌الى‌حلول‌والتنقيب‌عن‌حلول‌منطقية‌لها.
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(‌أن‌الاستثارة‌الفكرية‌هي‌استثارة‌جهود‌العاملين‌التفكيرية‌2019)‌وجلالي‌‌وأضاف‌مسعودي‌‌

والتفسيرية‌لأجل‌أن‌تكون‌جهودًا‌خلاقة‌وأكثر‌ابتكارية،‌ورغبته‌في‌جعل‌العاملين‌يواجهون‌المشكلات‌

السابقة‌بأساليب‌جديدة،‌وتدريبهم‌للنظر‌للصعوبات‌باعتبارها‌تحديات‌تتطلب‌لحلول‌أكثر‌منطقية‌‌

‌على‌الإبداع.وهذا‌ما‌يحفز‌

العاملين‌‌2018ومن‌وجهة‌نظر‌قحام‌وعوارطة‌) أفكار‌ التحويلي‌يعمل‌على‌استثارة‌ فالقائد‌ ‌)

الابداعية،‌ويحفز‌على‌حل‌المشكلات‌بأساليب‌ابداعية،‌وحثهم‌على‌التنقيب‌عن‌أفكار‌مبدعة‌لتطوير‌

‌أداء‌العاملين‌في‌الشركة‌وتعيين‌تطلعاتها.‌

 (Individualized considerationالبعد الرابع: الاعتبارات الفردية )

المحفز‌ المناخ‌ وتوفير‌ الفردية‌ العاملين‌ بمتطلبات‌ الاهتمام‌ مدى‌ القائد‌ يبين‌ البعد‌ هذا‌ في‌

لاشباعها،‌ويدرك‌مشكلاتهم،‌ويبذل‌الجهد‌من‌أجل‌تقديم‌المساعدة‌وذلك‌لتحفيزهم‌على‌تحقيق‌التنمية‌‌

 (.2016الشنطي،‌‌)الابداع‌المهنية‌لاتمام‌المهمات‌التعليمية‌المتعلقة‌بهم‌وبمستوى‌عال‌من‌

د‌التحويلي‌مدى‌‌ئإلى‌أن‌الاعتبارات‌الفردية‌تبين‌للقا‌‌‌Siddique and Nawaz(2019)وأضاف‌‌

ورغباته‌الفردية‌مع‌‌‌‌هتمكنه‌من‌تقديم‌الاهتمام‌الشخصي‌لكل‌عامل‌والتعرف‌على‌مستوى‌متطلبات

مراعاة‌الفروق‌بينهم،‌فالقائد‌في‌هذا‌البعد‌يهتم‌شخصيا‌في‌مرؤوسيه‌فيلاحظ‌بنفسه‌رغباتهم‌وبحللها‌‌

واستعداداتهم‌الشخصية،‌وهذا‌‌‌لسماتهم‌ويتوقعها،‌ويعمل‌على‌الاستجابة‌لها‌وتوزيع‌المهام‌عليها‌تبعا‌‌

النوع‌من‌القيادة‌يتضمن‌على‌تقديم‌الاهتمامات‌للحاجات‌التنموية‌والابداعية‌ويعمل‌على‌تدريبهم،‌‌

‌وارشادهم‌من‌أجل‌الوصول‌الى‌مستوى‌النمو‌والرقي.‌

التحويلي،‌ القائد‌ التحويلية‌ركزت‌جميعًا‌على‌شخصية‌ القيادة‌ أبعاد‌ تعقيبًا‌على‌ما‌سبق‌فإن‌

باعتباره‌يتسم‌بمستوى‌عال‌من‌الاحترام‌والاعجاب‌والثقة‌المتبادلة‌من‌العاملين،‌وأن‌يكون‌متمكنًا‌‌
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،‌وتحفيزهم‌على‌‌شركةعلى‌استثارتهم‌وحثهم‌ومشاركتهم‌في‌اتخاذ‌القرارات‌ووضع‌الرؤية‌المستقبلية‌لل

التفكير‌والابداع‌في‌كافة‌الميادين،‌كما‌أنه‌يراعي‌الفروق‌الفردية‌بين‌العاملين‌وفقًا‌لقدراتهم‌ومعتقداتهم،‌‌

‌ليكون‌متمكنًا‌من‌الاستماع‌لهم‌وتلبية‌متطلباتهم‌وحل‌مشكلاتهم.‌

 التحويليةالقيادة أهداف 

تسعى‌القيادة‌التحويلية‌في‌الشركات‌على‌تحقيق‌عدد‌من‌الأهداف‌الأساسية؛‌والتي‌تتجلى‌في‌‌

تتسم‌بالمهنية‌والتشاركية،‌‌‌‌ثقافةالتطور‌المهني‌للعاملين‌ومساعدتهم‌على‌تحقيقه،‌والمحافظة‌على‌‌

والحرية‌في‌التعبير،‌والتخطيط‌بصورة‌تعاونية،‌بالإضافة‌إلى‌رفع‌مستوى‌الدافعية‌للعمل‌للعاملين،‌‌

والتي‌تحدث‌عندما‌يستطيع‌القائد‌من‌تحقيق‌غايات‌التطوير‌المهنية،‌ومنح‌العاملين‌دورًا‌في‌حل‌‌

لمشاركة‌في‌الأعمال‌والأنشطة‌الجديدة،‌وخلق‌المشكلات‌التي‌تواجههم‌في‌الشركة‌بفاعلية،‌وحثهم‌ل

مكنة‌من‌التحسين‌لحلول‌‌ثر‌ذكاءً‌وفق‌جماعة‌متكالرغبة‌لبذل‌الكثير‌من‌الجهود،‌والعمل‌بصورة‌أ

‌(.Rachmah, Sudiro & Juwita, 2022فضلى‌مقارنة‌مع‌عمل‌القائد‌منفردًا)

ومن‌الأهداف‌الخاصة‌بالقيادة‌التحويلية،‌والتي‌حفز‌القائد‌على‌الالتزام‌بها‌وتحقيقها‌والتي‌تكمن‌‌

‌(:Peng, Liao & Sun, 2020؛‌2022فيما‌يلي‌)سعودي‌وبن‌اعمر‌وصد،‌

في   - المهنية  الثقافة  مستوى  من  والتحسين  التطوير  على  العمل  لفريق  المساعدة  تقديم 

تحقيقها،‌‌‌الشركة: الى‌ الشركة‌ تسعى‌ مشتركة‌ تعاونية‌ غاية‌ اقامة‌ من‌خلال‌ ذلك‌ ويكون‌

واستخدام‌أساليب‌روتينية‌لتأييد‌التحولات‌الثقافية،‌والاتصال‌الفعال‌بالقيم‌والمعايير‌الثقافية،‌‌

ومشاركة‌القائد‌مع‌الآخرين‌وذلك‌من‌خلال‌تفويض‌السلطة‌والصلاحيات‌لعمل‌محدد‌في‌‌

 لتطوير‌المستمر.الشركة‌قادر‌على‌ا
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تقديم المساعدة للعاملين في الشركة على حل المشكلات الروتينية التي تواجههم بفاعلية   -

:‌فتؤدي‌المشاركة‌ما‌بين‌العاملين‌والقادة‌الاداريون‌الى‌تحليل‌المشكلات‌من‌أكثر‌من‌‌عالية

وجهة‌نظر‌وزوايا‌مختلفة،‌واقامة‌الحلول‌البديلة‌مستندين‌فيها‌على‌المناقشات‌والحوارات‌

ورؤى‌‌ قبل،‌ من‌ المحددة‌ الحلول‌ عنه‌ والابتعاد‌ والانصات‌‌‌‌الاعتبارات‌الجماعية،‌ الفردية،‌

بأسلوب‌فعال‌للعديد‌من‌الآراء‌وبيانها‌وبيان‌المعلومات‌الاساسية‌في‌المشكلة‌وتلخيصها‌‌

 خلال‌الاجتماعات‌المنعقدة.

،‌والتي‌تكون‌عن‌طريق‌امتلاكهم‌لعدد‌العمل على تعزيز تنمية دافعية العاملين في الشركة -

العملية‌عندما‌ هذه‌ تيسير‌ ويكون‌ المهني،‌ بالنمو‌ الخاصة‌ الداخلية‌ والغايات‌ الأهداف‌ من‌

 يرتبطون‌بشكل‌قوي‌بأهداف‌الشركة‌ويشعرون‌بالالتزام‌القوي‌اتجاهها.‌

منح‌العاملين‌في‌الشركة‌الدور‌الايجابي‌في‌حل‌المشكلات‌غير‌الروتينية‌من‌أجل‌تحقيق‌‌ -

 الاصلاح‌والاقرار‌على‌وضع‌الاهداف‌ومدى‌واقعيتها.‌

وعليه‌فأن‌القيادة‌التحويلية‌هدفها‌تنمية‌دافعية‌العاملين‌عبر‌تبني‌عدد‌من‌الغايات‌الداخلية‌‌

‌للنمو‌المهني،‌واعطائهم‌الدور‌الايجابي‌في‌حل‌مشكلات‌الشركة‌بغاية‌تحقيق‌الاصلاحي‌في‌التنظيم.‌

 خصائص القيادة التحويلية

تستهدف‌القيادة‌التحويلية‌بصورة‌أساسية‌احداث‌تحول‌جوهري‌في‌الشركة‌أو‌المجتمع،‌وأيضًا‌‌

حدوث‌ فترة‌ في‌ فعالية‌ أكثر‌ التحويلي‌ القائد‌ يصبح‌ عليه‌ واستنادًا‌ واتجاهاتهم،‌ العاملين‌ قيم‌ في‌

‌‌المشكلات،‌وذلك‌لأنه‌ينقب‌عن‌الأنماط‌جديدة‌للعمل‌وفرص‌التصدي‌للأزمات،‌كونها‌تقوم‌على‌

التفاعل‌المتبادل‌بين‌القائد‌والعاملين‌والتي‌قد‌يكون‌لها‌تأثير‌ايجابي،‌ولا‌سيما‌بأن‌التحفيز‌والتأثير‌‌

‌(.2018قحام‌وعوارطة،‌)العامة‌على‌العاملين‌يتخطى‌المصالح‌الشخصية‌إلى‌تحقيق‌المصلحة‌
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قدمها‌‌ والتي‌ التحويلي،‌ القائد‌ في‌ توافرها‌ من‌ بد‌ لا‌ أساسية‌ التحويلية‌خمس‌خصائص‌ للقيادة‌ إن‌

‌(Kouses and Posner‌) كما‌‌‌‌(جاءت‌عند‌Abu-Tineh, Khasawneh & Omary, 2009‌:على‌النحو‌التالي‌)‌

إذ‌ينظر‌القائد‌التحويلي‌بنظرة‌مستقبلة‌‌‌‌(: Inspiring A shared visionالإلهام والرؤية الجماعية )  .1

 .‌شركة‌نحو‌المستقبل،‌ويعتقد‌بأن‌العمل‌التشاركي‌والالتزام‌التنظيمي‌يحقق‌النجاح‌والتميز‌لل‌

ينقب‌القائد‌التحويلي‌باستمرار‌حول‌الفرص‌‌‌(:Challenging the processتحدي العملية ) .2

الجديدة،‌ويكون‌دائم‌التأهب‌لحدوث‌أي‌تحويل‌في‌الحالة‌الراهنة،‌فيبتكرون‌أنماط‌حديثة‌‌

 ومعاصرة‌للعمل.

بمعنى‌أن‌تكون‌القيم‌المتعلقة‌بالعمل‌‌‌(:Modeling The wayالنمذجة للأقوال والأفعال ) .3

 قيم‌في‌غاية‌الوضوح‌عند‌القائد‌التحويلي.

فالقائد‌التحويلي‌لديه‌ايمان‌بضرورة‌المشاركة‌‌‌:(Enabling Other to Act) تمكين الآخرين   .4

 للعاملين‌والتعاون‌بكافة‌مجالات‌العمل.

 يحث‌القائد‌التحويلي‌الآخرين‌بجميع‌الأنماط‌والطرق‌المادية‌والمعنوية.‌(:  Encouragingالتحفيز )  .5

‌وهي:‌‌التحويلينمن‌التي‌يتسم‌بها‌القادة‌‌عدد‌  Rahmawati & Tobing(‌2019كما‌حدد‌)

 الشجاعة،‌وتعني‌امكانيتهم‌على‌المواجهة‌والصمود‌لتحقيق‌مصالح‌الشركة. .1

التميز‌بدرجة‌عالية‌من‌الفهم‌والادراك،‌والايمان‌بمبادئ‌معينة،‌والتعامل‌مع‌العاطفة‌والثقة‌ .2

 ،‌عن‌طريق‌اللجوء‌للمكافآت‌والعقاب.‌شركةوالولاء‌لل

الإمكانية‌على‌التعامل‌مع‌الأمور‌الغامضة‌والمعقدة،‌والقدرة‌على‌الانسجام‌والتعامل‌مع‌ .3

 المشكلات‌المعقدة‌التي‌تتطلب‌لتنسيق‌وتفكير‌جيد.‌
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ومن‌خلال‌ما‌سبق‌يتضح‌أن‌خصائص‌القادة‌التحويليين‌تتجلى‌في‌استحواذهم‌على‌الشجاعة‌‌

،‌والإلهام‌حيث‌يوضح‌القائد‌شركةوالثقة‌والايمان‌بالعاملين‌وامكاناتهم،‌وأن‌يمتلكوا‌الرؤية‌المستقبلية‌لل

التحويلي‌أهمية‌الأهداف‌بسلاسة‌وايصال‌التوقعات‌العالية‌والطموحة،‌بالإضافة‌للعقلانية‌والاحترافية‌‌

 وحل‌المشكلات‌التي‌يتعرضون‌لها.

 مهام ووظائف القائد التحويلي 

اعداداه‌ المرجو‌ القائد‌ في‌ المتطلبات‌ اتاحة‌عدد‌من‌ يبدأ‌من‌خلال‌ التحويلي‌ القائد‌ إعداد‌ إن‌

وتجهيزه‌لكي‌يكون‌قائداً‌تحويلياً‌مبدعاً،‌وأن‌توفر‌مثل‌هذه‌المتطلبات‌قد‌يعالج‌الضعف‌عند‌القادة،‌‌

أ من‌ التدريبية‌ احتياجاتهم‌ تلبي‌ التي‌ التدريبية‌ البرامج‌ اعداد‌ الى‌ تتطلب‌ قادة‌والتي‌ يكونوا‌ أن‌ جل‌

(‌2021تحويليين،‌ومن‌المتطلبات‌المتبعة‌لكيفية‌اعداد‌القائد‌التحويلي‌ما‌ذكرها‌)زهري‌وبالصوف،‌

‌على‌النحو‌التالي:‌‌

 الوعي‌الذاتي‌والقدرة‌على‌إدارة‌الذات.‌ -

 الرؤية‌المستقبلية‌للمنظمة.‌ -

 ديناميكيات‌المحيطين‌به.‌‌لأدراكالتعامل‌مع‌الآخرين‌‌ -

 احتياجات‌العولمة‌والتأقلم‌معها‌بصورة‌لا‌تؤثر‌على‌القيم.‌إدراك -

 اتاحة‌مهارات‌التسهيلات،‌وتحسين‌أساليب‌الاتصالات.‌ -

 تدريب‌العاملين‌وتحفيزهم‌من‌أجل‌المساهمة‌في‌النمو‌والتقدم.‌ -

 القدرة‌على‌الابداع‌والابتكار،‌واتخاذ‌القرارات. -

 القدرة‌على‌مواجهة‌الاحداث‌والمواقف‌المتغيرة.‌‌ -

 القدرة‌على‌التنفيذ‌بشكل‌فعال‌وبجودة‌عالية.‌ -

‌القدرة‌على‌التقيم‌الذاتي‌المستمر‌للفرد‌والجماعة. -
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‌(:2020بوطارفة‌ومسعي،‌)‌يلي‌وللقائد‌التحويلي‌عدة‌وظائف‌ومهام‌تتمثل‌فيما‌

بأعمال‌المنظمة‌وتنمية‌قدراتها‌للجوء‌‌أن‌يعمل‌على‌ادارة‌التنافس،‌وإدارة‌العمليات‌المرتبطة‌‌ .1

 لتلك‌المعلومات‌من‌أحل‌زيادة‌مستوى‌الميزة‌التنافسية.‌

أن‌يشرف‌على‌إدارة‌التعقيد‌وان‌يتعامل‌مع‌العديد‌من‌المتغيرات‌مرة‌واحدة‌بعيداً‌عن‌مستوى‌‌ .2

 التغيير‌وتنوع‌الغايات.‌

الرؤية‌المستقبلية‌‌‌‌ةمساقاأن‌يكون‌قادر‌على‌تحقيق‌التلائم‌في‌المنظمة‌مع‌التوجهات‌العالمية‌‌ .3

 وتعيين‌رسالة‌الشركة‌وتحويل‌نسق‌القيم‌والسلوكيات‌لتتناسب‌جميعها‌مع‌التوجهات‌العالمية.‌

أن‌يكون‌قادر‌على‌ادارة‌الفرق‌العالمية‌من‌أجل‌تحقيق‌التواصل‌العالمي‌المرجو‌اذ‌تمثل‌ .4

مع‌‌ الشركة‌ تعامل‌ لاتمام‌ الواجبة‌ المهارات‌ اتاحة‌ وضرورة‌ الادارية،‌ التخصصات‌ جميع‌

 المنظمات‌العالمية‌بنجاح.

أن‌يكون‌مشرفاً‌على‌إدارة‌المفاجآت،‌والتي‌لا‌بد‌من‌ان‌يعمل‌على‌تنمية‌مهرات‌التعامل‌ .5

 مع‌المفاجآت‌الدائمة‌لاتخاذ‌القرارات‌الصائبة‌في‌الأحوال‌غير‌المستقرة.‌

أن‌يكون‌مديراً‌للتدريب‌الدائم‌وذلك‌من‌أجل‌كثرة‌التحولات‌التي‌تواجه‌الشركة‌والتي‌تحتاج‌ .6

‌إلى‌مهارة‌عالية‌من‌أجل‌التعامل‌معها.‌

الحاجة‌‌‌‌(‌بعض‌من‌الوظائف‌الخاصة‌بالقائد‌التحويلي‌متمثلة‌في‌ادراك2019)‌الأخضر‌‌وبين‌‌

وتطبيق‌الرؤية،‌وزيادة‌مستوى‌‌‌‌للتابعين،صالها‌‌ي‌للتحويل،‌وتعيين‌الرؤية‌المستقبلية‌المرجو‌تحقيقها،‌وا

ثقافة‌الشركة‌ بناء‌ التابعين‌نحو‌الرؤية،‌وايجاد‌نموذج‌للتحويل‌والتغيير،‌والعمل‌على‌اعادة‌ التزام‌

‌وإدارة‌الفترة‌الانتقالي.‌
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(‌إلى‌أن‌القائد‌التحويلي‌يمارس‌عدد‌من‌المهام‌تحددت‌أبرزها‌2020)يشير‌الوزان‌والعمري‌‌

‌فيما‌يلي:‌

إدارة‌التنافسية؛‌بمعنى‌أن‌إدارة‌العمليات‌المتعلقة‌بأعمال‌الشركة‌وأنشطتها‌وجمع‌المعلومات،‌ .1

 وتنمية‌القدرة‌على‌توظيفها‌لرفع‌مستوى‌الميزة‌التنافسية.‌

الإشراف‌على‌إدارة‌التعقيدات،‌والتي‌يقصد‌بها‌التعامل‌مع‌العديد‌من‌المتغيرات‌مرة‌واحدة‌‌ .2

 دون‌النظر‌لمستوى‌الغموض‌وتباين‌الغايات.

تحقيق‌‌ .3 لديها‌استطاعة‌على‌ التحويلي‌تشكيل‌فرق‌ القائد‌ ينبغي‌على‌ العالمية،‌ الفرق‌ إدارة‌

توفر‌ التخصصات‌والدرجات‌الإدارية،‌وأيضًا‌أهمية‌ تمثل‌جميع‌ العالمي،‌بحيث‌ التواصل‌

 المهارات‌اللغوية‌الضرورية‌لنجاح‌الشركة‌عالميًا.‌

 سمات القائد التحويلي

يمتلك‌القائد‌التحويلي‌عدة‌سمات‌تميزه‌عن‌غيره‌من‌القادة،‌حيث‌لديه‌الامكانية‌على‌التأثير‌‌

بقيم‌العاملين‌وأخلاقهم‌بشكل‌يوصل‌لأداء‌عال،‌وتوجيه‌للسلوك‌التنظيمي،‌والثقافة‌التنظيمية‌بصورة‌‌

ية‌جذابة‌‌تخدم‌رؤية‌الشركة‌ورسالتها،‌وفي‌معظم‌الأحيان‌قد‌يكون‌القائد‌التحويلي‌صاحب‌شخص

مسؤولياتهم،‌كما‌‌‌‌ىولديه‌تأثير‌استثنائي،‌ويحثهم‌على‌مشاركة‌رؤيته‌واتخاذ‌الاجراءات‌التي‌تتخط

يبرز‌امكانات‌تنظيمية‌في‌غاية‌الروعة،‌ويمكنهم‌من‌مواءمة‌الطموحات‌والدوافع‌الفردية‌للعاملين‌مع‌‌

‌(.‌2021علالي،‌)الشركة‌غايات‌

ومن‌أجل‌أن‌يتمكن‌القائد‌من‌التحويل‌والتبديل‌في‌مؤسسته‌لتكون‌الأفضل‌لا‌بد‌من‌أن‌يتسم‌‌

‌(:Peng, Liao & Sun, 2020بعدد‌من‌السمات‌)
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 أن‌يكون‌ذو‌رؤية‌مستقبلية‌وأن‌تكون‌مشوقة‌ومثيرة‌للأجل‌البعيد. .1

 العاملين.‌أن‌يكون‌متمكن‌من‌التواصل‌مع‌الآخرين‌ومخاطبة‌ .2

 أن‌يتسم‌بالمصداقية‌والنزاهة‌والعدالة.‌ .3

 أن‌يكون‌مصدراً‌للطاقة‌والتفاعلات‌الايجابية‌مع‌التابعين‌والاستجابة‌لاهتماماتهم. .4

(‌إلى‌عدد‌من‌السمات‌التي‌يتمتع‌بها‌القائد‌التحويلي‌‌2020)‌وغنتيوي‌‌وفي‌هذا‌الصدد‌أشار‌عثماني‌‌

يتمتع‌بالحضور‌القوي‌والنشاط‌البدني‌الفعال،‌وأن‌يعتبر‌نفسه‌وكيل‌للتغيير‌‌والمتمثلة‌فيما‌يلي:‌لا‌بد‌من‌أن‌‌

والتحويل‌وأن‌يكون‌همه‌الذاتي‌والمهني‌هو‌تمييز‌مؤسسته‌عن‌غيرها‌واحداث‌التغيير‌فيها،‌وأن‌يعمل‌‌

‌‌بجهد‌من‌أجل‌تحقيق‌الانتاجية‌العالية‌في‌الشركة،‌وأن‌يكون‌قادر‌على‌التعامل‌مع‌المواقف‌والمشكلات‌

 المعقدة‌بعقلانية،‌ويتمتع‌بثقة‌وشخصية‌عالية‌يعيداً‌عن‌الصراعات‌الداخلية.‌

‌أخرى‌للقائد‌التحويلي‌وهي:‌‌سمات‌ Rahmawati & Tobing (2019وأضاف‌)

الاهتمامات‌الشخصية:‌حيث‌يهتم‌القائد‌بمتطلبات‌المرؤوسين‌والتعامل‌معهم‌على‌المستوى‌‌ .1

 الشخصي.

 التحويلي‌القدرة‌على‌زرع‌الشعور‌بالقيمة‌والاحترام‌وبيان‌الرؤية.الجاذبية:‌يمتلك‌القائد‌ .2

الفكري:‌اذ‌يقوم‌القائد‌التحويلي‌على‌تقديم‌المساعدة‌للمرؤوسين‌وتحفيزهم‌على‌ان‌‌‌‌التشجيع‌ .3

‌يكونوا‌مبتكرين.‌

وأن‌القائد‌التحويلي‌يتسم‌بالعديد‌من‌السمات‌القيادية‌المختلفة‌ومنها:‌الجاذبية‌والتأثير‌بالآخرين‌‌

والرؤية‌العميقة،‌والتفكير‌الإبداعي،‌ويتعامل‌مع‌المرؤوسين‌من‌منطلق‌سلوكيات‌مرتكزة‌على‌القيم‌‌

الشركة‌على‌مصالح‌‌والأسس‌والأخلاق،‌مع‌مراعاة‌الأبعاد‌الشخصية‌للعاملين،‌إذ‌لا‌يقدم‌مصلحة‌‌
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العاملين،‌ويستند‌بشكل‌كبير‌على‌دعم‌المشاعر‌الايجابية‌في‌الشركة،‌والتي‌تقود‌لتكوين‌الثقة‌وتعزيز‌‌

‌(.‌2022المبيضين،‌)والمكافآت‌التشارك‌ونشر‌التقدير‌

وفي‌هذا‌الصدد؛‌فالقائد‌التحويلي‌يعمل‌على‌تشجيع‌التابعين‌إليه،‌ويُثير‌اهتماماتهم‌عن‌طريق‌‌

زيادة‌مستوى‌التوعية‌والادراك‌لديهم‌عن‌مدى‌أهمية‌رسالة‌الشركة‌وغاياتها‌وقيمها،‌وحثهم‌للاطلاع‌‌

ب الاهتمام‌ إلى‌ لديهم‌ الشخصية‌ المصالح‌ مستوى‌ يتعدون‌ ما‌جعلهم‌ وهذا‌ المستقبل‌ المصلحة‌‌نحو‌

العامة،‌حيث‌يتعلق‌التابعين‌برؤية‌الشركة‌وثقافتها‌بشكل‌كبير؛‌مما‌يزيد‌من‌مستوى‌الدافعية‌والأداء‌

الشركة‌‌ لرؤية‌ ومحددًا‌ وواعيًا‌ العمل‌ في‌ واضحًا‌ يكون‌ عندما‌ تحويليًا‌ يكون‌ فالقائد‌ العمل،‌ في‌

التابعين‌لديه‌لأجل‌أن‌يتعدوا‌الاستراتيجية‌ونشرها‌ونمذجتها‌وتكوين‌الالتزام‌نحوها،‌كما‌أنه‌يشجع‌‌

‌المصالح‌الشخصية‌للمصالح‌العامة‌ويعزز‌من‌مستوى‌النضج‌الأخلاقي‌لديهم.‌‌

 المحور الثاني: الالتزام لتنظيمي  2-2

سواء‌العامة‌أو‌الخاصة،‌إذ‌يشكل‌زاوية‌‌‌شركات‌يعد‌الالتزام‌التنظيمي‌أحد‌المطالب‌الأساسية‌لل

أساسية‌في‌عملية‌الإدارة‌بكافة‌مستوياتها،‌وضرورة‌واجبة‌تحرص‌الشركات‌لتحقيقها‌لأجل‌التطور‌‌

‌(.‌2018الشوابكة‌وآخرون،‌)بالتنافسية‌الدائم‌وفق‌بيئة‌مليئة‌

‌كونه‌‌فيها‌‌العاملين‌‌‌إلى‌‌سواء‌صغيرة‌أو‌متوسطة‌‌شركة‌‌أي‌‌في‌‌بالالتزام‌التنظيمي‌‌الاهتمام‌‌يرجع

والتطلعات‌‌‌والدوافع‌‌والعواطف‌‌الاتجاهات‌‌‌لديه‌‌الوقت‌‌‌ذات‌‌‌وفي‌‌انتاجها،‌‌عناصر‌‌من‌‌مهمًا‌‌عنصرًا

‌‌التحكم‌‌‌في‌‌عدم‌قدرة‌‌يوجد‌‌‌مما‌‌عليه،‌‌وتسيطر‌‌سلوكيات‌العامل‌‌توجيه‌‌‌على‌‌تعمل‌‌التي‌‌المستقبلية

‌التزامه‌‌‌ومدى‌‌تفكيره‌‌في‌‌وتؤثر‌‌يواجهها‌‌التي‌‌للمواقف‌‌تبعًا‌‌غيره‌‌عن‌‌يميزه‌‌ما‌‌عامل‌‌فلكل‌‌الفرد،‌‌بنفسية

‌‌بعمله‌‌‌الفرد‌‌‌العامل‌‌ارتباط‌‌‌مدى‌‌يبين‌‌‌وهذا‌ما‌‌(.2023سويدان‌وعلي‌والطحيطاح،‌‌)نحو‌مؤسسته‌‌

الإمكان‌‌فهو‌‌له،‌‌وولائه‌‌وانتماءه قدر‌ أو‌‌‌كالتقصير‌‌عمله‌‌في‌‌السلبية‌‌السلوكيات‌‌‌من‌‌يقلل‌ ‌‌بالعمل‌
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بالمسؤولية،‌وقد‌يؤثر‌‌‌شعوره‌‌وعدم‌‌التزامه‌بعمله‌‌قلة‌‌أما‌‌مفاجئ،‌‌بشكلٍ‌‌‌العمل‌‌ترك‌‌أو‌‌المتكرر‌‌الغياب‌

 (.‌‌2021اللحياني،)الشركة‌‌في‌العاملين‌مع‌وعلاقاته‌‌سلوكياته‌‌على‌سلبًا

‌‌فظهر‌‌‌اهتماماً،‌‌والأكثر‌‌‌فيها،‌‌والعاملين‌‌الشركات‌‌‌بين‌‌ما‌‌العلاقة‌‌صور‌‌أحد‌‌‌التنظيمي‌‌‌والالتزام‌

‌‌عالٍ‌‌‌بأداء‌‌تتسم‌‌أن‌‌‌شركة‌‌لأي‌‌يمكن‌‌فلا‌‌هم،شركات‌و‌‌‌العاملين‌‌بين‌‌الحاصل‌‌الارتباط‌‌مبدأ‌‌من‌‌كمفهوم

 ,Radosavljevic)بقيمها‌وغاياتها‌‌‌‌بالالتزام‌‌فيها‌‌العاملين‌‌اتسم‌‌إذا‌‌إلا‌‌بالتنافسية؛‌‌مليء‌‌عالم‌‌في

Cilerdzic & Dragic, 2017.) 

‌‌تحفز‌‌بأنها‌سيما‌‌ولا‌‌وغاياتها،‌‌الشركة‌‌تطلعات‌‌يُشكل‌أسلوبًا‌فاعلًا‌لتحقيق‌التنظيمي‌‌إذًا‌الالتزام

‌‌تفاعليًا‌‌‌نتاجًا‌‌فهي‌‌لذا‌‌فيها،‌‌والعاملين‌‌الإدارة‌‌بين‌‌الثقة‌‌ونشر‌‌ابتكار‌كل‌ما‌هو‌جديد،‌‌على‌‌العاملين

‌‌العامة،‌‌‌والبيئة‌‌‌الاجتماعية‌‌والمحددات‌‌‌التنظيمية‌‌العوامل‌‌وبين‌‌‌وشخصياتهم،‌‌‌الأفراد‌‌‌سمات‌‌‌بين

‌‌امكانات‌‌‌بهدف‌تحسين‌‌وذلك‌‌إليه،‌‌يسعون‌‌‌الشركة‌التي‌‌غايات‌‌‌مع‌‌وأسسهم‌‌العاملين‌‌بين‌‌والتكيف

‌(.2016حمادي،‌)الشديدة‌البقاء‌في‌بيئة‌تحيطها‌التنافسية‌‌‌على‌ومساعدتها‌الشركة

 مفهوم الالتزام التنظيمي 

وفقًا‌لوجهات‌نظرهم‌‌ التنظيمي‌ تعريف‌الالتزام‌ الميدان‌الإداري‌ الباحثين‌في‌ الكثير‌من‌ تناول‌

‌‌التي‌‌‌الإيجابية‌‌والانفعالات‌‌‌المشاعر‌‌من‌‌الخاصة،‌حيث‌يعرف‌الالتزام‌التنظيمي‌عند‌بأنه:‌"‌مجموعة

‌‌عملة،‌‌‌بأداء‌‌وتفانيه‌‌‌وأهدافها،‌‌بقيمها‌‌‌التزامه‌‌خلق‌‌‌إلى‌‌تؤدي‌‌والتي‌‌‌تجاه‌منظمته،‌‌العامل‌‌الفرد‌‌‌يحملها

‌(.‌2018‌،147".‌)الشوابكة‌وآخرون،‌ فيها‌العمل‌ترك‌وعدم‌الاستمرار‌في‌ورغبته

ويعبر‌الالتزام‌التنظيمي‌عن‌سلوك‌العامل،‌الذي‌يظهر‌في‌جهودهم‌وأعمالهم‌نحو‌الشركة‌لأجل‌

الديمومة‌فيها،‌ويظهر‌ذلك‌لمدى‌العلاقة‌العاطفية‌لديهم‌التي‌تربطهم‌بالشركة،‌وتوافقهم‌مع‌القيم‌‌

‌(.‌‌2018ومطر،‌الحي‌عبد‌)‌والمعتقدات‌المؤسسية،‌وتحقيقها‌لطموحات‌العاملين‌المستقبلية
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‌‌ويُكون‌الصلة‌‌مؤسستهم،‌‌وميولهم‌نحو‌‌النفسية‌‌‌اتجاهات‌العاملين‌‌ويعرف‌الالتزام‌التنظيمي‌بأنه:

‌‌واعتباره‌‌‌لدى‌العامل،‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌من‌‌العاملين‌والشركات‌‌‌من‌‌كل‌‌يستفيد‌‌‌حيث‌‌‌والشركة،‌‌الفرد‌‌‌بين

‌.‌‌(Mohamad,2017‌Al Zefeiti &الشركة‌)‌مهام‌وأهداف‌نحو‌يتحملها‌التي‌بالمسؤولية‌احساس

(‌بأنه:‌"‌شعور‌داخلي‌يترجم‌في‌صورة‌سلوك‌ايجابي‌‌2021‌‌،296)بينما‌عرف‌عند‌حامد‌وبير‌‌

يجعل‌الفرد‌يبذل‌جهود‌عظيمة‌لصالح‌مؤسسته،‌بقناعة‌تامة‌دون‌أي‌إجبار‌بدافع‌الحب‌والولاء‌من‌‌

 أجل‌البقاء‌والاستمرار‌وتحقيق‌أهداف‌المنظمة".‌

الجابري‌ التنظيمي‌‌(2022،‌‌473)‌‌وابراهيم‌‌أما‌ الالتزام‌ "‌‌بأنه‌‌عرفا‌ ‌‌عن‌‌‌تعبر‌‌وظيفية‌‌‌حالة:‌

‌‌والإيمان‌‌‌بها،‌‌العمل‌‌في‌‌والاستمرار‌‌والإصرار‌‌البقاء‌‌في‌‌القوية‌‌ورغبتهم‌‌هم،شركات‌‌في‌‌العاملين‌‌اندماج

‌‌ومكانتها‌‌‌سمعتها‌‌على‌‌والمحافظة‌‌أدائها،‌‌وتطوير‌‌‌لتحسين‌‌جهدهم‌‌قصارى‌‌‌وبذل‌‌وقيمها،‌‌بأهدافها

‌السلوكية‌‌‌القواعد‌‌‌ويتمثلون‌‌‌الشخصية،‌‌مصالحهم‌‌على‌‌‌العامة‌‌‌مصالحها‌‌وتقديم‌‌‌المجتمع،‌‌في‌‌ومنزلتها

 ".بها‌العمل‌سير‌تحدد‌‌‌التي‌والأخلاقية

(‌بأنه:‌"‌مدى‌اهتمام‌وايمان‌الفرد‌بأهداف‌المنظمة‌وقيمها‌‌2023‌‌،7)‌‌‌وعرف‌بلغيث‌وسماعل

‌والعمل‌بأقصى‌جهد‌لتحقيق‌تلك‌الأهداف‌ورغبته‌الشديدة‌في‌البقاء‌والاستمرارية".‌

(‌يعرف‌بأنه:‌"‌شعور‌الفرد‌القوي‌بأهداف‌الشركة‌وقيم‌العمل‌‌2023‌‌،9وعند‌كودية‌وقيرود‌)

‌للقيام‌بجهود‌كبيرة‌لصالحها‌والرغبة‌القوية‌للبقاء‌فيها".‌والاستعداد‌فيها،‌

‌‌واتصالهم‌‌‌العاملين‌‌‌شعور‌‌يشكل‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌يتضح‌أن‌‌خلال‌عرض‌التعريفات‌السابقة‌‌ومن

‌‌والحرص‌المستمر‌لديهم‌‌‌صغيرة‌أو‌متوسطة،‌‌شركةبها‌سواء‌‌‌‌يعملون‌‌‌بالشركة‌التي‌‌وولائهم‌‌وعلاقتهم

والقيم‌‌الوصول‌‌في‌‌والتشاركية‌‌العمل‌‌في‌‌البقاء‌‌على لحثها‌‌‌والالتزام‌‌للغايات‌ التنافسية‌‌‌‌نحو‌‌‌بها؛‌
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الأفراد‌‌‌‌يصل‌بينالرابط‌الذي‌‌‌‌ويعرف‌الباحث‌الالتزام‌التنظيمي‌بأنه:‌"‌‌.والوصول‌للنجاح‌والتميز

يشمل‌هذا‌الإلتزام‌المستوى‌العام‌للولاء‌والتفاني‌‌‌‌،التي‌يعملون‌فيها‌‌بالشركة‌الصغيرة‌أو‌المتوسطة

في‌‌ البقاء‌ في‌ نجاحها‌‌الشركة،والرغبة‌ في‌ الإستمراري،‌‌‌‌والمساهمة‌ )الإلتزام‌ أبعاد‌ ثلاثة‌ ويتضمن‌

‌الإلتزام‌العاطفي،‌الإلتزام‌المعياري(‌".‌

 أهمية الالتزام التنظيمي 

تبرز‌أهمية‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌زيادة‌مستوى‌الالتزام‌داخل‌الشركة،‌والذي‌ينبثق‌عنه‌تدني‌مستوى‌‌

بارزًا‌في‌الوصل‌بين‌الشركة‌‌ الغياب‌والتهرب‌من‌العمل،‌كما‌يجسد‌مكوناً‌ السلبية‌وأهمها‌ عدد‌الآثار‌

الحوافز‌المناسبة‌للعاملين‌فيها‌‌والعاملين‌فيها،‌وخاصة‌في‌الأوقات‌التي‌لا‌تتمكن‌فيها‌الشركات‌من‌تقديم‌

هم‌يعد‌عاملًا‌بارزًا‌أكثر‌من‌‌شركات‌ودفعهم‌لتحقيق‌أعلى‌مستوى‌من‌العمل‌المنجر،‌وأيضًا‌التزام‌العاملين‌لل‌

هم‌أو‌تركهم‌للعمل،‌كما‌أنه‌العنصر‌الرئيسي‌لقياس‌‌شركات‌الرضا‌عن‌العمل‌في‌التنبؤ‌باستمراريتهم‌في‌‌

ة؛‌وبالتالي‌قد‌يؤثر‌ايجابيًا‌على‌الشركة‌وزيادة‌انتاجيتها‌والحد‌من‌التكاليف‌‌مدى‌التكيف‌بين‌العاملين‌والشرك‌

‌(.‌Meixner, 2020نتيجة‌تدني‌معدلات‌الغياب‌والتأخر‌عن‌العمل)‌

‌‌للتنبؤ‌‌‌الدلائل‌الرئيسية‌‌أحد‌‌‌يُمثل‌‌لأنه‌‌وذلك‌‌بمفهومه؛‌‌بالاهتمام‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌أهمية‌‌‌تتجلى‌

‌،‌فالعاملين‌شركةلل‌‌والولاء‌الرضا‌‌وعدم‌‌العمل،‌‌عن‌‌والتغيب‌‌‌العمل،‌‌دوران‌‌السلوكية‌كمعدل‌‌بالمظاهر

‌وقد‌‌‌رؤيتها‌ورسالتها‌وغاياتها،‌‌تحقيق‌‌في‌‌عملاً‌‌‌وأكثر‌‌الشركة‌‌داخل‌‌أطول‌‌لفترة‌‌سيبقون‌‌‌الملتزمون‌

ايجاد‌رؤية‌‌‌قدرة‌‌كيفية‌‌وتحليل‌‌تفسير‌‌على‌‌التنظيمي‌‌‌الالتزام‌‌يساعد‌ ‌‌الحياة‌‌‌في‌‌لهم‌‌العاملين‌على‌

 (.‌2021الكاديكي،‌‌)المهنية‌

(‌أن‌أهمية‌الالتزام‌التنظيمي‌تتجلى‌في‌احساس‌العاملين‌بروح‌المعنوية‌‌2020ووضح‌الرشيدي‌)

المنتمين‌لها،‌ويعملون‌بحماس‌لتحقيق‌الغايات‌التنظيمي،‌‌‌‌شركةيجعلهم‌محبين‌لعملهم‌وللالعالية؛‌مما‌‌
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عند‌شعور‌كل‌فرد‌بأنه‌يحقق‌غاياته‌في‌الوقت‌الذي‌يسهم‌‌‌إيجابيةة‌‌ر‌إذًا‌فالروح‌المعنوية‌تحقق‌بصو‌

‌في‌تحقيق‌غايات‌الشركة.‌

(‌أن‌أهمية‌الالتزام‌التنظيمي‌تبرز‌في‌ثبات‌العلاقة‌القوية‌بين‌العاملين‌‌2020أضاف‌الزهراني‌)

والشركة،‌ولا‌سيما‌إلى‌أنه‌يمثل‌دليلًا‌لتغطية‌المتطلبات‌الأساسية‌للعاملين،‌وتكمن‌أهميته‌في‌درجة‌

‌العمل.‌ميز‌في‌تأثيره‌الايجابي‌على‌الشركة‌بشكل‌عام،‌ودوره‌في‌تعزيزها‌لتحقيق‌النجاح‌والت

(‌بأن‌العاملون‌الذين‌يتوافر‌لديهم‌مستويات‌مرتفعة‌من‌الالتزام‌‌2020)‌‌بينما‌أشار‌الغضوري‌

وتوافق‌ له،‌ وانتمائهم‌ لعملهم‌وولائهم‌ الجيد؛‌جراء‌حبهم‌ بالأداء‌ يمتازون‌ العمل‌ بيئة‌ التنظيمي‌في‌

‌أهدافهم‌مع‌أهداف‌الشركة‌التي‌يعملون‌بها.‌

بأن‌الالتزام‌التنظيمي‌يقلل‌من‌تسرب‌‌‌ Radosavljevic, Cilerdzic & Dragic(2017)ولكن‌بين‌‌

العاملين‌في‌الشركات‌أو‌تركهم‌للعمل؛‌باعتباره‌ظاهرة‌تنظيمية‌توصف‌بالخطرة،‌وينجم‌عن‌هذا‌‌

‌التسرب‌تكاليف‌عالية‌على‌الشركة‌كتكاليف‌الاعلان‌والتدريب‌والاختيار،‌وتعطيل‌الأداء‌في‌العمل.

تبين‌ان‌‌ التنظيمي‌ركيزةً‌أساسيةً‌لتعزيز‌الاستقرار‌الوظيفي‌داخل‌بناء‌على‌ما‌سبق،‌ الالتزام‌

المنظمات،‌عبر‌خفض‌معدلات‌الظواهر‌السلبية‌كالغياب‌ودوران‌العمل،‌مما‌يُقلل‌التكاليف‌التشغيلية‌‌

المرتبطة‌باستبدال‌الموارد‌البشرية.‌كما‌يُعزز‌هذا‌الالتزام‌الروابط‌النفسية‌بين‌العاملين‌والمؤسسة،‌

في‌غياب‌الحوافز‌المادية،‌عبر‌توافق‌أهدافهم‌الفردية‌مع‌الرؤية‌الاستراتيجية‌للشركة.‌يُسهم‌‌حتى‌‌

الالتزام‌التنظيمي‌في‌رفع‌الأداء‌الوظيفي‌والروح‌المعنوية،‌من‌خلال‌تعزيز‌الولاء‌والانتماء.‌بالإضافة‌‌

يُقلل‌من‌مخاطر‌التسرب‌الوظيفي،‌ويُعز‌ ز‌الاستقرار‌عبر‌الحفاظ‌على‌الكوادر‌المؤهلة‌‌إلى‌ذلك،‌

العاملين‌وبيئة‌‌‌‌القادرة‌على‌التكيف‌مع التكيُّف‌بين‌ التحديات.‌بذلك،‌يصبح‌مقياسًا‌حيويًا‌لفعالية‌

‌العمل،‌وينعكس‌إيجابيًا‌على‌الإنتاجية‌والربحية‌على‌المدى‌الطويل.
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 خصائص الالتزام التنظيمي 

إن‌للاتزام‌التنظيمي‌عدة‌خصائص‌تكمن‌في‌اندماج‌العامل‌في‌الدور‌الوظيفي‌لديه‌وفق‌قيم‌‌

الشركة‌وأهدافها‌والرغبة‌المستدامة‌في‌الشركة،‌لفترة‌أطول‌لأجل‌خدمة‌هذه‌القيم‌والأهداف،‌ولا‌سيما‌‌

في‌‌‌‌ببقائهبط‌‌بأنه‌حالة‌نفسية‌تبين‌العلاقة‌بين‌العامل‌والشركة،‌ويؤثر‌على‌قرار‌العامل‌فيما‌يرت

الشركة‌الشركة‌أو‌تركه‌لها،‌فهو‌بمثابة‌نتاج‌تفاعلي‌للكثير‌من‌العوامل‌الإنسانية‌والتنظيمية‌داخل‌‌

(Radosavljevic, Cilerdzic & Dragic, 2017‌.) 

‌ما‌‌‌العلاقة‌‌تعكس‌‌‌وعاطفية‌‌نفسية‌‌يمثل‌حالة‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌أنّ‌‌‌إلى‌‌Meixner (2020)‌‌تطرق‌

‌‌الذين‌‌‌العاملين‌‌وصف‌‌‌ويتم‌‌لها،‌‌تركه‌‌فيها‌أو‌‌العامل‌‌فترة‌استمرارية‌‌ويحدد‌‌‌فيها،‌‌والعاملين‌‌الشركة‌‌بين

‌‌غاياتها‌‌‌لتحقيق‌‌والسعي‌‌هم؛شركات‌‌تجاه‌‌وشعور‌لديهم‌بالمسؤولية‌‌بوجود‌حس‌‌تنظيمي‌‌بالتزام‌‌يتسمون‌

 .‌بها‌‌الثقة‌وزيادة‌المسطرة،

والسعودي‌‌‌‌أضاف الخصائص‌2017)المخاريز‌ من‌ عدد‌ ‌‌التنظيمي‌‌‌الالتزام‌‌‌بها‌‌يتميز‌‌التي‌‌(‌

‌بذل‌‌‌في‌‌الشركة‌وتحسينها،‌ورغبتهمأهداف‌‌‌‌تحقيق‌‌‌على‌‌والحرص‌‌‌بالعمل،‌‌العامل‌‌مدى‌ترابط‌‌‌أبرزها‌

‌‌على‌‌‌بها‌‌والتمسك‌‌الشركة،‌‌ومبادئ‌‌قيم‌‌على‌‌السير‌‌على‌‌وحرصهم‌‌الشركة،‌‌عن‌‌نيابةً‌‌‌اللازمة‌‌الجهود‌

‌.الأمد‌الطويل

‌عدة‌خصائص‌للالتزام‌التنظيمي‌ومنها:‌‌ ,Peng, Liao & Sun(2020وفي‌هذا‌المنوال،‌ذكر‌)

 مدى‌التمسك‌بغايات‌الشركة‌وقيمها.أن‌الالتزام‌التنظيمي‌كسلوك‌يعبر‌عن‌ -

 لا‌بد‌أن‌يكون‌الالتزام‌التنظيمي‌سلوكًا‌دائمًا‌ومتواصلًا‌ويتبعه‌الرغبة‌في‌الاستمرارية. -

‌شركة‌ينبغي‌أن‌يتوافر‌في‌السلوك‌التنظيمي‌الرغبة‌القوية‌في‌تقديم‌النصح‌في‌التضحية‌لل -

 وبذل‌الجهد‌لتحقيق‌غاياتها.‌
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أنّ‌من‌خصائص‌الالتزام‌التنظيمي‌أنه‌يعبر‌عن‌تجهيز‌العاملون‌ويتبين‌من‌خلال‌ما‌سبق؛‌‌

وتهيئتهم‌لبذل‌جهودهم‌بشكل‌يخدم‌الشركة،‌ولأجل‌ضمان‌الاستمرارية‌فيها،‌ورغبتهم‌في‌التفاعل‌‌

العاملين‌ لدى‌ عالية‌ درجة‌ وتوافر‌ والحيوية،‌ والنشاط‌ والانتماء‌ الولاء‌ الشركة‌ لإعطاء‌ الاجتماعي‌

 ول‌فترة‌ممكنة،‌وتقييمها‌بشكل‌ايجابي.‌للاندماج‌في‌الشركة‌أط

 مقاييس الالتزام التنظيمي 

تتمثل‌اهمية‌قياس‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌كونه‌اداة‌استراتيجية‌تمكن‌المنظمات‌من‌تحقيق‌عدة‌

 (:‌‌2020فوائد‌جوهرية،‌أبرزها‌)جهاد،‌

تقييم‌الاداء‌الوظيفي‌وتوجيه‌القرارات:‌يوفر‌قياس‌الالتزام‌مؤشرات‌دقيقة‌عن‌اداء‌العاملين،‌‌‌‌.1

او‌مع‌‌ الداخلية،‌ الادارات‌ بين‌ او‌ فترات‌زمنية‌مختلفة،‌ الاداء‌عبر‌ مقارنة‌ يسهم‌في‌ مما‌

 شركات‌منافسة،‌لاتخاذ‌قرارات‌استباقية.‌‌

العمل‌‌2 نحو‌ واتجاهاتهم‌ العاملين‌ مشاعر‌ فهم‌ من‌ القياس‌ يمكن‌ الانساني:‌ البعد‌ تحليل‌ ‌.

والمنظمة،‌عبر‌التركيز‌على‌الابعاد‌المادية‌)كالحوافز(‌والمعنوية‌)كالولاء(،‌مما‌يساعد‌في‌‌

 تصميم‌سياسات‌تلبي‌احتياجاتهم.‌‌‌

.‌تشخيص‌المشكلات‌ووضع‌الحلول:‌يعد‌القياس‌اداة‌تشخيصية‌فعالة‌لتحديد‌التحديات‌التي‌‌3

معدلات‌ ارتفاع‌ او‌ المعنوية‌ الروح‌ تدني‌ مثل‌ والمنظمة،‌ العاملين‌ بين‌ العلاقة‌ على‌ تؤثر‌

‌الدوران‌الوظيفي.‌‌

  



36 

 (:‌‌‌2016اما‌مقاييس‌الالتزام‌التنظيمي،‌فتنقسم‌الى‌نوعين‌رئيسيين‌وفقا‌لـ‌)بوغريغزة‌ولهزيل،‌

 المقاييس الموضوعية 

 تعتمد‌على‌تحليل‌البيانات‌الكمية‌القابلة‌للرصد،‌مثل:‌‌

 معدل‌دوران‌العمل.‌‌‌‌-

 تكرار‌الغياب‌او‌التأخير.‌‌‌-

 عدد‌الحوادث‌الوظيفية.‌‌‌-

 تقييمات‌الاداء‌المباشرة.‌‌‌-

 المقاييس الذاتية 

 تقيس‌التصورات‌الذاتية‌للعاملين‌عبر‌ادوات‌مثل‌الاستبانات،‌وتنقسم‌الى:‌‌‌

 :‌تقيم‌التزام‌الفرد‌من‌خلال‌اسئلة‌صريحة‌)مثال:‌"ما‌مدى‌رغبتك‌في‌البقاء‌بالشركة؟"(.‌‌‌اسئلة مباشرة   - 

:‌تستكشف‌الالتزام‌عبر‌فقرات‌مرتبطة‌بالبيئة‌التنظيمية‌وقيمها‌)مثال:‌"ما‌اسئلة غير مباشرة  -

‌مدى‌اتفاقك‌مع‌رؤية‌الشركة؟"(.‌‌

 العوامل المؤثرة على الالتزام التنظيمي 

يتحقق‌الالتزام‌التنظيمي‌عن‌طريق‌جملة‌من‌المتطلبات‌التي‌تؤثر‌بشكل‌ايجابي‌على‌مستواه‌‌

‌في‌الشركة‌وأبرزها:‌

المتطلبات‌الإنسانية‌والمادية‌لدى‌العاملين:‌وذلك‌لتوليد‌الاحساس‌بالرضا‌والطمأنينة‌‌تغطية‌‌ .1

 والانتماء‌المؤسسي.‌

والاهتمام‌‌ .2 والغايات‌ الأداء‌ مستوى‌ بين‌ التكيف‌ لتحقيق‌ وذلك‌ التنظيمي:‌ المناخ‌ تجويد‌

 بالعاملين،‌والابتعاد‌عن‌التنظيم‌المتسلط‌المؤدي‌لتسرب‌العاملين‌عن‌العمل.‌
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تعيين‌الأدوار:‌فالأدوار‌عندما‌تكون‌محددة‌بوضوح،‌فسيؤثر‌ذلك‌بشكل‌ايجابي‌على‌مستوى‌‌ .3

‌(.2019القيسي،‌)الشركة‌الالتزام‌التنظيمي‌للعاملين‌في‌

هنالك أن‌ بالبيئة‌‌‌ما‌‌منها‌‌التنظيمي،‌‌الالتزام‌‌مستويات‌‌‌على‌‌مؤثرة‌‌عوامل‌‌عدة‌‌إلا‌ ‌‌له‌علاقة‌

‌‌العمل‌‌وظروف‌‌والخبرة،‌‌والعمر،‌‌وبالوظيفة،‌‌العامل‌‌بخصائص‌‌‌علاقةله‌‌‌‌ما‌‌ومنها‌‌‌،شركةلل‌‌الخارجية

‌:‌والتي‌ستوضح‌على‌النحو‌التالي‌التنظيمية،‌والعوامل‌وبيئة‌العمل،

‌‌العاملين،‌‌‌اتجاهات‌‌‌على‌‌‌المؤثرة‌‌‌الاختيار‌‌‌وفرص‌‌‌العمل،‌‌‌سوق‌‌‌ظروف‌‌‌تكمن‌في‌:‌‌الخارجية   العوامل 

‌‌مما‌‌‌العامل،‌‌‌لدى‌‌‌للاختيار‌‌‌الفرص‌المثلى‌‌‌يشكل‌العمل‌‌‌إذ‌‌‌التنظيمي،‌‌‌الالتزام‌‌‌مستوى‌‌‌على‌‌‌وبالتالي‌

 (.‌‌‌2022معتوق،‌‌‌بن‌)‌العمل‌‌‌‌البدء‌في‌‌‌عند‌‌‌التنظيمي‌‌‌الالتزام‌‌‌مستوى‌‌‌لزيادة‌‌‌يؤدي‌

‌‌التنظيم،‌‌كسياسة‌للعاملين،‌التنظيمي‌بالالتزام‌ترتبط‌بصورة‌ايجابية‌التي‌وهي:‌الداخلية العوامل

‌والترقية،‌‌‌والحوافز،‌‌الرواتب‌‌‌ونظام‌‌التنظيمي،‌‌والمناخ‌‌القيادة،‌‌ونمط‌‌والأدوار،‌‌والأهداف،

‌‌التنظيمي‌‌‌الالتزام‌‌مستوى‌‌‌ولها‌تأثير‌مباشر‌على‌‌التنظيمية،‌‌والعدالة،‌والثقافة‌‌الإشراف،‌‌ونمط

‌‌العمل‌‌‌نحو‌‌العاملين‌‌‌دافعية‌‌زيادة‌‌إلى‌‌يؤدّي‌‌مما‌‌‌والمعياري،‌‌والاستمراري‌‌‌العاطفي‌‌‌بأبعاده

 .‌(Sangperm, 2017)‌أهداف‌الشركة‌عن‌ورضاهم‌وانتمائهم‌وولائهم

‌‌التنظيمي‌‌‌بالالتزام‌‌ايجابيًا‌‌العمر‌‌يتعلق‌‌حيث‌‌‌العامل،‌‌عمر‌وجنس‌‌تمثل‌‌والتي‌‌:الشخصية  العوامل

‌‌ترتبط‌‌‌المهنة‌‌‌في‌‌العمل‌‌فترة‌‌طول‌‌المثال‌‌سبيل‌‌على‌‌‌بالعمر،‌‌المتعلقة‌‌العوامل‌‌أن‌‌‌ويُعتقد‌

‌‌العمر‌‌‌من‌‌بدلاً‌‌‌الحياة‌‌‌دورة‌‌‌خلال‌‌بالعمل‌‌المرتبطة‌وتحلل‌المكاسب‌‌‌‌التنظيمي‌ايجابيًا،‌‌بالالتزام

‌‌في‌‌‌العوامل‌المؤثرة‌‌من‌‌عمله‌‌ميدان‌‌في‌‌القليلة‌‌‌الخبرة‌‌‌العامل‌‌اكتساب‌‌‌يُعد‌‌‌كما‌‌ذاته،‌‌حد‌‌‌في

‌‌فكلما‌‌‌الفردية،‌‌ومهاراته‌‌مواهبه‌‌توظيف‌‌على‌‌حثه‌‌يتم‌‌عندما‌‌التنظيمي‌‌التزامه‌‌مستوى‌‌‌زيادة

‌‌الالتزام‌‌على‌والحرص‌‌بالتنظيم،‌الالتحاق‌في‌رغبته‌احتمالية‌ازدادت‌‌خبرته‌انخفض‌مستوى‌
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‌‌بالالتزام‌‌‌العاملين‌‌احساس‌‌في‌‌المؤثرة‌‌العوامل‌‌من‌‌الرواتب‌‌‌تعد‌‌‌وأيضًا‌‌البقاء،‌‌لضمان‌‌بأعماله

 (. Schulz, Martin, & Meyer, 2017)‌العمل‌تجاه‌يدفعهم‌قوي‌‌وحافز‌التنظيمي،

في‌الشركة،‌‌‌‌والصراع‌‌التوتر‌‌ودرجة‌‌مجالها‌‌حيث‌‌‌من:‌‌الوظيفةبخصائص    العوامل ذات العلاقة

تتمثل‌‌‌فالعوامل‌‌التنظيمي،‌‌الالتزام‌‌على‌‌تؤثر‌‌حيث‌ ‌‌وتوضيح‌‌‌الوظيفي،‌‌الاعتبار‌‌في‌‌التي‌

‌أن‌‌حيث‌‌‌الالتزام،‌‌كبيرة‌في‌‌بصورة‌‌وتتأثر‌‌الوظيفة،‌‌في‌‌والتخصص‌‌‌الدور،‌‌وصراع‌‌الدور،

‌(.‌‌2022معتوق،‌بن)‌التنظيمي‌الالتزام‌على‌‌عكسيًا‌يؤثر‌الدور‌صراع

 ومن العوامل المؤثرة على الالتزام التنظيمي:

والتي‌لها‌علاقة‌بالعاملين‌كخصائصهم‌الشخصية‌وامكانيته‌على‌تحمل‌‌‌‌الصفات الشخصية: .1

المهام‌والمسؤوليات،‌والتوقعات‌المهنية،‌والارتباط‌النفسي‌بالعمل‌والشركة،‌والعوامل‌المتصلة‌‌

 (.Sangperm, 2017) للوظيفة‌بانتقائه

إن‌من‌الواجب‌تبني‌سياسات‌داخلية‌في‌الشركة‌تسهم‌في‌تغطية‌‌‌‌سياسات الشركة الداخلية: .2

متطلبات‌العاملين‌فيها،‌فهذه‌الحاجات/‌المتطلبات‌إذا‌اشبعت‌سينجم‌عن‌ذلك‌السير‌على‌

الاحساس‌‌ لتوليد‌ اشباعها،‌ في‌ تسهم‌ وبصورة‌ عالية،‌ ايجابية‌ ذات‌ سلوكي‌ قيادي‌ أسلوب‌

 (.2020الوزان‌والعمري،‌)والالتزام‌والولاء‌‌شركةبالرضا‌والطمأنينة‌والانتماء‌لل

:‌حيث‌تسهم‌وضوح‌الأهداف‌في‌تحقيق‌الالتزام‌التنظيمي‌العالي‌وضوح الأهداف التنظيمية .3

العاملين‌للالتزام‌‌‌‌إدراككلما‌كانت‌عملية‌‌‌‌احة‌وأكثر‌تحديد‌ضللعاملين،‌فالأهداف‌كلما‌كانت‌وا

أكبر،‌فوضوح‌العمليات‌التنظيمية‌ومهام‌الإدارة‌سيؤدي‌لزيادة‌‌‌شركةالتنظيمي‌وفهمهم‌لها‌ولل

 (.‌2020)جهاد،‌ الولاء‌والالتزام‌التنظيمي‌والاخلاص‌للعمل‌المؤسسي
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:‌إن‌التعاون‌والمشاركة‌من‌قبل‌العاملين‌تساهم‌بصورة‌‌تنمية مشاركة العاملين في الشركة .4

ايجابية‌على‌تحقيق‌أهداف‌الشركة،‌فالعمل‌التعاوني‌هو‌المشاركة‌الفعلية‌والذهنية‌للعامل‌‌

في‌موقف‌تعاوني‌يحثه‌على‌الاسهام‌للوصول‌للغايات‌الجماعية،‌والمشاركة‌في‌المسؤولية‌‌

 (.‌2023)بلغيث‌وسماعل،‌ حول‌تحقيق‌الغايات‌

:‌يحفز‌المناخ‌الجيد‌على‌تكوين‌جو‌عمل‌فعال‌وايجابي‌لتحقيق‌‌تحسين المناخ التنظيمي .5

الثبات‌للعاملين‌وجعلهم‌يشعرون‌بمدى‌أهميتهم‌في‌بيئة‌العمل‌من‌جانب‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌‌

القرارات،‌وتسطير‌السياسات‌والاحساس‌بوجود‌مستوى‌مرتفع‌من‌الثقة‌المتبادلة؛‌لأنها‌تمنح‌‌

اسب‌من‌حيث‌العدالة‌والتشاركية‌والمساواة‌لتحقيق‌الغايات‌‌العاملين‌الاتسام‌بمناخ‌تنظيمي‌من

التنظيمية‌والفردية‌المعززة‌للثقة‌المتبادلة‌والروح‌المعنوية،‌وزيادة‌مستوى‌الرضا‌عن‌العمل‌

 .‌(Sangperm, 2017)  المؤسسيوالانتماء‌

:‌إن‌للحوافز‌دور‌بارز‌في‌دعم‌العلاقات‌بين‌العامل‌والشركة،‌تطبيق أنظمة حوافز ملائمة  .6

أو‌ مادية‌ الحوافز‌ هذه‌ تكون‌ وقد‌ الشركة،‌ أهداف‌ تحقيق‌ بهدف‌ المعززة‌ القوة‌ تحث‌ فهي‌

العاملين‌ودعم‌‌ دافعية‌ إثارة‌ امكانيتها‌في‌ معنوية،‌جماعية‌أو‌فردية،‌وتأثيرها‌يرتكز‌على‌

عور‌بتحقيق‌الذات‌‌شبالمسؤولية‌وال‌‌للإحساستحقيقًا‌‌حماسهم‌وثقتهم‌والتزامهم‌بالعمل،‌وذلك‌‌

 (.‌2020جهاد،‌)العمل‌والرضا‌عن‌

لثقافة‌التنظيمية‌دور‌في‌التغيير‌والتطور‌التنظيمي‌الذي‌يعتبر‌أحد‌لن‌‌:‌إالثقافة التنظيمية .7

سمات‌العصر‌الحديث،‌فهي‌من‌أهم‌ما‌تحتاج‌إليه‌الشركات‌للتصدي‌للتحديات‌الناتجة‌عن‌‌

التطورات‌الديناميكية‌لما‌تشتمل‌عليه‌من‌أبعاد‌سلوكية‌حيث‌أنه‌كلما‌كانت‌المعتقدات‌والقيم‌‌

المشتركة‌تحظى‌بقبول‌أوسع‌بين‌العاملين‌في‌الشركة‌دل‌ذلك‌على‌قوة‌الثقافة‌التنظيمية‌‌

 (.‌‌‌2021،زهران)التنظيمي‌على‌العاملين،‌لتحقيق‌الالتزام‌‌‌ومدى‌تأثيرها‌الإيجابي
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تأييد‌العمل‌الجماعي‌‌نمط القيادة:   .8 ‌‌لإتمام‌إن‌القيادة‌الناجحة‌هي‌التي‌تتمكن‌من‌كسب‌

من‌‌ الملائمة‌ الأنظمة‌ بتوظيف‌ الإدارية‌ العاملين‌ مهارات‌ تنمية‌ عبر‌ والأعمال‌ الأنشطة‌

‌(‌2020الحوافز،‌مما‌يزيد‌من‌مستويات‌الالتزام‌للعاملين‌)الوزان‌والعمري،‌

:‌إن‌القصد‌بالثقة‌التنظيمية‌توافق‌وانسجام‌توقعات‌العاملين‌مع‌سلوكياتهم‌‌الثقة التنظيمية .9

بشكل‌يحقق‌المصالح‌المشتركة‌لديهم،‌بمعنى‌أنها‌توقع‌الفرد‌بتحقيق‌الوعود‌سواء‌الشفهية‌‌

،‌فالشركات‌المتميزة‌تعمل‌جاهدةً‌في‌شركات‌أو‌المدونة‌الصادرة‌عن‌الآخرين‌سواء‌أفراد‌أو‌

توفير‌العديد‌من‌خدماتها‌للأفراد؛‌لأنها‌ترتكز‌على‌المورد‌البشري‌في‌الوصول‌لكفاءة‌وفاعلية‌‌

التنظيم،‌وبالتالي‌تزيد‌من‌مستوى‌الثقة‌لديهم‌وتنمي‌من‌الالتزام‌التنظيمي‌والإبداع‌والابتكار‌‌

‌(.‌2020جهاد،‌)للعاملين‌

‌‌العاملين‌‌‌لدى‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌مستوى‌‌‌في‌‌المؤثرة‌‌العوامل‌‌أبرز‌‌من‌‌وفي‌هذا‌المنوال،‌يتضح‌بأنّ‌

‌‌المناخ‌‌‌الدائم‌في‌تحسين‌وتطوير‌‌الاهتمام‌‌في‌‌‌يكمن‌‌‌ما‌‌المتوسطة،الشركات‌سواء‌الصغيرة‌أو‌‌‌‌في

‌‌الأهداف‌‌‌وتوضيح‌‌العاملين،‌‌المعنوية‌لدى‌‌زيادة‌الروح‌‌‌في‌‌يسهم‌‌مما‌‌الشركة،‌‌بيئة‌‌‌داخل‌‌التنظيمي

‌‌والاستيعاب‌‌‌الإدراك‌‌على‌‌العاملين‌‌مساعدة‌‌في‌‌يسهم‌‌مما‌‌الأدوار،‌والثقة‌التنظيمية‌‌ووضوح‌‌والتطلعات‌

‌التنظيمي.‌‌الالتزام‌مستوى‌‌وزيادة‌الصراعات‌الداخلية‌في‌الشركة،‌عن‌‌والابتعاد‌

 أبعاد الالتزام التنظيمي 

إن‌الالتزام‌التنظيمي‌من‌العوامل‌الهامة‌المؤدية‌لتحقيق‌نجاح‌الشركات‌أو‌فشلها،‌وتحددت‌في‌‌

 Meyerالعديد‌من‌الأدبيات‌الإدارية‌في‌ثلاث‌أبعاد‌أساسية‌للالتزام‌التنظيمي‌وفقًا‌لتقسيم‌ماير‌وألين‌)

& Allen‌):وهي‌
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 (Continuance Commitmentالالتزام الاستمراري )

وهو‌الذي‌يوضح‌مدى‌حاجة‌العاملين‌في‌الشركة‌للاستمرارية‌في‌العمل،‌مع‌التنظيم‌الحالي،‌‌

‌‌الاصرار‌بالعمل‌في‌الشركة،‌وتحقيق‌غاياتها‌‌‌في‌‌القوية‌‌الرغبة‌‌عن‌‌‌الأبعاد‌التي‌تعبر‌‌أكثر‌‌يعتبر‌من

ويشير‌لمستوى‌الوعي‌بالتكاليف‌المتزايدة‌الناجمة‌عن‌ترك‌‌‌بها،‌‌التضحية‌‌على‌‌‌الإمكانية‌‌وعدم‌‌وقيمها

وذلك بالشركة،‌ العامل‌‌العمل‌ دخله‌‌‌وتوقف‌‌العمل،‌‌‌فرص‌‌‌فقدان‌‌‌سيكلفه‌‌العمل‌‌ترك‌‌بأن‌‌لاعتقاد‌

‌(.‌2018العفيف،)

العلاقة‌(‌‌2020)‌جهاد‌‌ووضح‌‌ ذات‌ للتكاليف‌ العاملين‌ يشير‌لإدراك‌ الاستمراري‌ الالتزام‌ بأن‌

بمغادرة‌الشركة،‌وبالتالي‌فالعاملين‌الذين‌لهم‌صلة‌بالشركة‌ارتكازًا‌على‌هذا‌الأسلوب‌من‌الالتزام‌‌

يقومون‌بفعل‌ذلك‌لمدى‌حاجتهم‌للعمل‌والوعي‌لديهم‌للفوائد‌النسبية‌المتعلقة‌بالاستمرارية‌في‌الشركة‌‌

و‌الخروج‌منها،‌ومن‌الملاحظ‌بأن‌تقييم‌العامل‌لأهمية‌استمراريته‌في‌الشركة‌يتأثر‌بمدى‌الخبرة‌‌أ

‌المهنية‌لديه‌والتقدم‌في‌السن.

في‌‌‌القوية‌‌العاملين‌‌‌على‌أن‌الالتزام‌الاستمراري‌يشير‌لرغبة‌‌ Hadi & Tentama(‌2020)وأكد‌‌

فرصة‌الخدمة‌في‌‌‌‌زادت‌‌‌فكلما‌‌‌الكثير،‌‌سيكلفهماعتقادًا‌منهم‌أن‌ترك‌العمل‌‌‌‌وذلك‌‌البقاء‌بالشركة،

‌‌الابتعاد‌‌‌لأجل‌‌فقط‌‌‌بالشركة‌‌التعلق‌‌يكون‌‌‌أن‌‌لها،‌بمعنى‌‌قُدم‌‌مما‌‌الكثير‌‌سيُفقدهم‌‌الشركة‌فإن‌تركهم‌لها

‌الشركة.‌قيم‌ورؤية‌أو‌معياريًا‌مع‌عاطفيًا‌وليس‌تعلقًا‌العمل،‌ترك‌‌عن‌الناجمة‌التكاليف‌عن

الاستمراري‌يشكل‌درجة‌من‌القناعة‌لدى‌العاملين‌في‌الشركات‌الكبرى‌تجاه‌القيم‌‌وهنا‌فالالتزام‌‌

والعمل‌بها،‌مقارنة‌بافتقاده‌لتلك‌السمات‌‌‌‌شركةوالسمات‌التي‌يحصل‌عليها،‌نتيجة‌استمرارية‌تأييده‌لل

‌عند‌تركه‌للعمل.‌‌
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 ( Affective commitmentالالتزام العاطفي )

التزام‌عاطفي‌نحو‌‌‌‌يبرزون‌وهو‌الانخراط‌العاطفي‌للعاملين‌وتعلقهم‌بالشركة،‌فالعاملون‌الذين‌‌

 Hadiمؤسستهم‌يشعرون‌بمدى‌الحاجة‌للاستمرارية‌في‌العمل،‌مما‌يسهم‌في‌تكوين‌الولاء‌التنظيمي‌)

& Tentama, 2020‌.)‌

(‌بأن‌الالتزام‌العاطفي‌يعبر‌عن‌التعلق‌العاطفي‌بالشركة‌والتوافق‌بين‌أهداف‌2020)جهاد‌‌أشار‌‌

وبالتالي‌‌ المؤسسية،‌ والمهام‌ الأنشطة‌ في‌ والانغماس‌ وقيمها،‌ الشركة‌ وغايات‌ وقيمه‌ العامل‌ الفرد‌

منح‌‌ بالفعل‌ يرغبون‌ الشركة؛‌لأنهم‌ بالعمل‌في‌ العالي‌سيستمرون‌ العاطفي‌ الالتزام‌ ذوي‌ فالعاملين‌

بسبب‌‌ج الأحيان‌ معظم‌ في‌ الالتزام‌ من‌ الأسلوب‌ هذا‌ يكون‌ وقد‌ العمل؛‌ لصالح‌ وتكريسها‌ هودهم‌

‌السلوكيات‌والأعمال‌التي‌تخلق‌بها‌الشركة‌علاقات‌عاطفية‌ايجابية‌بينها‌وبين‌العاملين.‌

التي‌تميز‌طبيعة‌عملهم‌من‌استقلالية‌‌ للسمات‌ ادراكهم‌ بدرجة‌ يتأثرون‌ الشركة‌ فالعاملون‌في‌

عند‌ العاطفي‌ الالتزام‌ يحتوي‌ وأن‌ عملية،‌ أيضًا‌‌ومهارات‌ التي‌‌العاملين‌ للخصائص‌ ‌‌تميز‌‌‌المعرفة‌

‌‌بمستوى‌الإحساس‌بأن‌‌‌يتأثر‌العاملين‌‌قد‌‌‌ذلك‌‌‌إلى‌‌بالإضافة‌‌ونزاهتهم،‌‌استقلاليتهم‌‌ومستوى‌‌‌عملهم

بالعمل‌‌‌‌المرتبطة‌‌القرارات‌‌‌اتخاذ‌‌‌في‌‌بفعالية‌‌المشاركة‌‌‌لهم‌‌تتيح‌‌وفقها‌‌يعملون‌‌‌التي‌‌التنظيمية‌‌البيئة

)بن‌‌‌‌الشخصية،‌وينتج‌ذلك‌من‌شعورهم‌العاطفي‌تجاه‌الشركةمشكالهم‌‌‌‌مشاكل‌الشركة‌‌واعتبار‌‌وغيره،‌

 (.‌2020معتوق‌وحميدي،‌

 (Commitment Normativeالالتزام المعياري )

الفرد‌العامل‌بمدى‌أهمية‌الالتزام‌نحو‌العمل‌والبقاء‌في‌الشركة،‌وأيضًا‌الالتزام‌‌ وهو‌احساس‌

القائم‌على‌القيم؛‌ومن‌خلال‌الالتزام‌المعياري‌يعبر‌العامل‌عن‌شعوره‌الأخلاقي‌للبقاء‌في‌الشركة،‌‌
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كما‌ويعكس‌المستوى‌الذي‌يتكيف‌به‌اعتقادات‌العامل‌وقيمه‌مع‌قيم‌الشركة،‌ويكون‌ذلك‌ناتج‌عن‌‌

‌(.2020جهاد،‌)والثقافية‌التأثير‌بالقيم‌الاجتماعية‌والدينية‌

‌‌بالشعور‌‌‌للتمكن‌من‌الخروج‌‌الشركة،‌‌في‌‌لمكانته‌‌‌العامل‌‌صون‌‌‌مدى‌‌على‌‌‌المعياري‌‌‌وينبثق‌الالتزام

‌‌الاحساس‌‌‌إبراز‌‌مع‌‌العليا،‌‌الإدارة‌‌نحو‌‌الأخلاقية‌‌سماته‌‌يحافظ‌على‌‌إذ‌‌‌نحوها،‌‌الأخلاقي‌‌‌بالالتزام

‌(.‌2021اللحياني،‌)معًا‌‌والشركة‌الإدارة‌نحو‌بالمسؤولية

بعمله،‌بسبب‌‌‌‌بالبقاء‌‌ملتزم‌‌احساس‌بأنه‌‌مدى‌‌يوضح‌‌المعياري‌‌‌الالتزام‌‌(‌بأن2018القراله‌)‌‌وأكد‌

‌‌سينتج‌‌‌ما‌‌‌بالحسبان‌‌‌يأخذون‌‌‌عالي‌‌معياري‌‌‌التزام‌‌‌لديهم‌‌يكون‌‌‌الذي‌‌فالأفراد‌‌‌به،‌‌المحيطين‌‌مشكلات‌

‌‌حساب‌مصلحة‌‌على‌‌‌كان‌‌‌وإن‌‌‌حتى‌‌التزامًا‌يوصف‌بأنه‌أدبي‌‌فهو‌‌لذا‌‌عملهم،‌‌تركوا‌‌لو‌‌‌عن‌الآخرين

‌.العامل‌ذاته

‌‌البقاء‌فيها،‌‌‌حول‌‌‌العاملين‌في‌الشركات‌الكبرى‌‌‌إدراك‌‌‌وفي‌هذا‌الجانب،‌فالالتزام‌المعياري‌يتحدد‌في‌

‌‌وتنفيذ‌‌‌العامة،‌‌‌الأطر‌‌‌واعطاءهم‌المساحة‌لترسيخ‌الغايات‌ووضع‌‌‌لهم،‌‌‌الشركة‌‌‌تتيحه‌‌‌ما‌‌‌عبر‌‌‌يدعم‌‌‌والذي‌

الشركة‌ما‌‌‌لدى‌‌‌العمل‌‌في‌‌الاستمرارية‌‌أن‌‌العاملين‌‌هذا‌البعد‌من‌الالتزام‌باعتقاد‌‌‌ويعبر‌‌‌اللازمة،‌‌الإجراءات‌

‌(.‌Hadi & Tentama, 2020)‌تطبيقه‌‌‌‌عليهم‌‌‌يستوجب‌‌‌هو‌إلا‌عمل‌أخلاقي‌سليم‌وصحيح‌

‌‌العالي‌‌العاطفي‌‌بالالتزام‌‌والمتمتعين‌‌العاملين‌في‌الشركات‌الكبرى،‌‌بأن‌‌‌وبناءً‌على‌ما‌سبق‌يتبين

‌‌بعملهم‌‌‌يستمرون‌‌‌عالٍ‌‌‌استمراري‌‌‌التزام‌‌لديهم‌‌الذين‌‌ولكن‌‌بذلك،‌‌يرغبون‌‌‌بالعمل؛‌كونهم‌‌سيستمرون‌

‌‌لديهم‌‌‌لأن‌‌بعملهم‌‌فيستمرون‌‌‌العالي‌‌المعياري‌‌‌بالالتزام‌‌يتمتعون‌‌‌الذين‌‌أما‌‌للعمل،‌‌حاجة‌‌أكثر‌‌لأنهم

‌.ذلك‌فعل‌بضرورة‌قوي‌‌احساس
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 التحويلية على الالتزام التنظيمي أثر القيادة 

 & Dappa, Bhattiإن‌للقيادة‌التحويلية‌أثرًا‌على‌تحقيق‌الالتزام‌التنظيمي،‌حيث‌تشير‌دراسة‌كل‌من‌)‌

Aljarah, 2019‌(؛‌و)Hadi & Tentama, 2020إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تسهم‌لمستوى‌كبير‌في‌تعزيز‌‌‌)

‌الالتزام‌التنظيمي،‌وهو‌ما‌ينجم‌عنه‌السرعة‌والكفاءة‌والدقة‌في‌اتمام‌العمل‌وبتكلفة‌قليلة.‌

كما‌أن‌القيادة‌التحويلية‌كنمط‌قيادي‌يسهم‌في‌دعم‌عملية‌الاتصال‌والتعاون‌ما‌بين‌العاملين‌‌‌

في‌الشركة‌في‌جميع‌المستويات‌الإدارية،‌مما‌يسهم‌في‌تجويد‌العلاقات‌التنظيمية،‌وتجهيز‌الظروف‌‌

‌(.Senjaya & Anindita ,2020)‌للعاملين‌وتهيئة‌الفرص‌لرفع‌مستوى‌الالتزام‌التنظيمي‌

(‌أن‌سعي‌الشركات‌نحو‌اكتساب‌ميزة‌تنافسية‌يدفعها‌‌2018أكَّدت‌دراسة‌الشوابكة‌وآخرون‌)

لتبني‌القيادة‌التحويلية،‌التي‌تعتمد‌على‌تعزيز‌التدريب‌والتحسين‌المستمر‌لرفع‌الالتزام‌التنظيمي‌‌

ا‌الوظيفي،‌‌إلى‌تحسين‌الرض‌‌–عبر‌تحفيز‌الموظفين‌وتمكينهم‌‌‌‌–‌للعاملين.‌ويؤدي‌تطبيق‌هذه‌القيادة‌‌

وزيادة‌الروح‌المعنوية،‌والارتقاء‌بجودة‌الإنتاجية‌وكميتها.‌كما‌أظهرت‌النتائج‌وجود‌علاقة‌تبادلية‌‌

بين‌القيادة‌التحويلية‌والالتزام‌التنظيمي،‌مما‌يدعم‌تحقيق‌الأهداف‌الاستراتيجية.‌وأوصت‌الدراسة‌‌

‌ذا‌النموذج‌القيادي‌وفعاليته.‌بتصميم‌برامج‌تدريبية‌قائمة‌على‌مؤشرات‌قياس‌دقيقة‌لتعزيز‌ه

 الدراسات السابقة  ثانياا:  2-3

‌‌واشتملت‌‌ذات‌الصلة‌بالقيادة‌التحويلية‌والالتزام‌التنظيمي،‌السابقة‌الدراسات‌‌قام‌الباحث‌بعرض‌

‌:‌الآتي‌‌النحو‌‌على‌‌الأحدث‌‌‌إلى‌‌الأقدم‌‌من‌‌تصاعديًا‌‌ترتيبها‌‌وتم‌‌ومحلية،‌‌وأجنبية‌‌عربية‌‌دراسات‌‌‌على

)هدفت   الالتزام‌‌‌‌wiza & Hlanganipai(  2014دراسة  في‌ القيادة‌ أساليب‌ أثر‌ على‌ التعرف‌

التنظيمي‌لدى‌أعضاء‌هيئة‌التدريس‌في‌شركات‌التعليم‌العالي،‌بجنوب‌افريقيا.‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌‌
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( الالتزام‌‌162من‌ في‌ ايجابي‌ أثر‌ لها‌ التحويلية‌ القيادة‌ اسلوب‌ أن‌ الى‌ الدراسة‌ وتوصلت‌ فرداً،‌ ‌)

 العاطفي‌والاستمراري‌فقط.‌

التنظيمي‌‌‌‌Daivid(  2015هدفت دراسة ) التحويلية‌في‌الالتزام‌ القيادة‌ أثر‌أسلوب‌ الى‌تحديد‌

التقنية‌في‌كينيا،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌‌ النتائج‌أن‌‌343)‌لموظفي‌الشركات‌ (‌موظفاً‌وأظهرت‌

‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌له‌أثر‌إيجابي‌في‌الالتزام‌التنظيمي‌بأبعاده‌الثلاثة.‌

أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌الالتزام‌التنظيمي‌للموظفين‌‌ إلى‌تحديد‌‌‌Marwa(  2017هدفت دراسة )

(‌موظف‌وبينت‌النتائج‌أن‌هناك‌علاقة‌ذات‌دلالة‌407في‌مطار‌مصر،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌من‌)‌

‌إحصائية‌بين‌اسلوب‌القيادة‌التحويلية‌والإلتزام‌التنظيمي‌للموظفين‌شركات‌الطيران‌بمصر.

( الحراصي  دراسة  الأساسي‌في‌‌‌‌(2017هدفت  التعليم‌ لدى‌مديري‌ التحويلية‌ القيادة‌ ‌" بعنوان‌

الداخلية‌في‌سلطنة‌عُمان‌وعلاقتها‌‌ التنظيمي‌لمعلميهم".‌الى‌معرفة‌واقع‌القيادة‌‌‌‌بالالتزام‌محافظة‌

التنظيمي‌‌‌بالالتزامالتحويلية‌لدى‌مديري‌التعليم‌الاساسي‌في‌محافظة‌الداخلية‌بسلطنة‌عُمان‌وعلاقتها‌‌

(‌معلماً‌ومعلمة،‌كما‌‌370للمعلمين‌في‌تلك‌المدارس‌من‌وجهة‌نظر‌المعلمين،‌وبلغت‌عينة‌الدراسة‌)

المسحي‌‌ الوصفي‌ المنهج‌ استخدام‌ التحويلية‌‌‌‌والاستبانةتم‌ القيادة‌ لقياس‌ التنظيمي،‌‌‌‌والالتزامكأداة‌

‌‌الثانية‌في‌أظهرت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌واقع‌القيادة‌التحويلية‌لدى‌مديري‌مدارس‌التعليم‌الأساسي‌الحلقة‌‌

بمتوسط‌حسابي‌‌ العام،‌ المتوسط‌ بدرجة‌كبيرة‌في‌ كانت‌ بسلطنة‌عمان‌ الداخلية‌ المحافظة‌ مدارس‌

كما‌أظهرت‌النتائج‌عدم‌وجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌في‌مجال‌القيادة‌التحويلية،‌وعدم‌‌‌‌2.34

‌‌ارتباطية‌ي،‌ودلت‌النتائج‌على‌وجود‌علاقة‌‌التنظيم‌‌‌الالتزاموجود‌فروق‌ذات‌دلالة‌احصائية‌في‌مجال‌‌

‌.‌4.62التنظيمي‌للمعلمين‌بدرجة‌متوسطة‌بلغت‌‌‌‌والالتزامموجبه‌بين‌القيادة‌التحويلية‌لمديري‌المدارس‌‌
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‌‌شركة‌دراسة‌ميدانية‌ب‌–‌بعنوان:‌"‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الولاء‌التنظيمي‌‌‌‌( 2017ودراسة غربي ) 

‌‌شركة‌بتقرت‌".‌هدفت‌تعرف‌إلى‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الولاء‌التنظيمي‌في‌‌‌‌CIVINCOالهندسة‌المدنية‌‌

كأداة‌لجمع‌البيانات،‌‌‌‌الاستبانة‌الهندسة‌المدنية‌بتقرت،‌اعتمدت‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌واستخدمت‌‌

(‌عامل‌في‌الشركة،‌وتوصلت‌نتائجها‌إلى‌وجود‌تأثير‌نسبي‌‌50وطبقت‌على‌عينة‌عشوائية‌مكونة‌من‌)‌

‌الهندسة‌المدنية‌بتقرت.‌‌‌شركة‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الولاء‌التنظيمي‌ب‌

وآخرون) الشوابكة  دراسة  دور‌‌(2018هدفت  ‌" ‌‌الالتزام‌‌‌تحقيق‌‌في‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌بعنوان:‌

‌القيادة‌‌إسهام‌‌مدى‌‌إلى‌‌الأردنية‌التعرف‌‌والمبيعات‌‌‌الدخل‌‌ضريبة‌‌دائرة‌‌في‌‌العاملين‌‌التنظيمي‌لدى

الملهم،‌‌للقيادة،‌‌المثالي‌‌)التأثير‌‌المختلفة‌‌بأبعادها‌‌التحويلية ‌‌والاعتبار‌‌‌الفكرية،‌‌والاستثارة‌‌والتحفيز‌

‌‌الغرض‌والمبيعات،‌ولهذا‌الدخل‌ضريبة‌‌‌دائرة‌في‌العاملين‌‌لدى‌التنظيمي‌الالتزام‌تحقيقي‌الفردي(‌ف

لتجميع‌‌‌‌الشامل‌‌المسح‌‌‌أسلوب‌‌‌استخدام‌‌‌وتم‌‌‌عبارة،‌‌‌(92)‌‌من‌‌تكونت‌‌‌استبيان‌‌قائمة‌‌تصميم‌‌‌تم‌‌‌فقد‌

‌‌القيادية‌‌‌الوظائف‌‌في‌‌‌العاملين‌‌جميع‌‌‌على‌‌الاستبيان‌‌قائمة‌‌توزيع‌‌تم‌‌وقد‌‌‌الدراسة،‌‌‌مجتمع‌‌من‌‌‌البيانات‌

‌‌وأسلوب‌‌‌التحليلي‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌الدراسة‌‌هذه‌‌اعتمدت‌‌‌توزيع‌وقد‌‌‌تم‌‌حيث‌‌‌الدائرة،‌‌في‌هذه‌‌والإشرافية

‌‌الدخل‌‌‌ضريبة‌‌دائرة‌‌‌أن‌‌أبرزها‌‌من‌‌النتائج‌‌من‌‌‌مجموعة‌‌إلى‌‌الدراسة‌‌توصلت‌‌‌الميدانية،‌وقد‌‌‌الدراسة

‌‌والتحفيز‌‌‌للقيادة،‌‌المثالي‌‌)التأثير‌‌المختلفة‌‌بأبعادها‌‌التحويلية‌‌نمط‌القيادة‌‌باستخدام‌‌تتميز‌‌والمبيعات‌

‌‌التنظيمي،‌‌‌بالالتزام‌‌الدائرة‌‌في‌‌العاملين‌‌تميز‌‌‌فضلًا‌عن‌‌‌الفردي(،‌‌والاعتبار‌‌‌الفكرية،‌‌والاستثارة‌‌‌الملهم،

‌‌الالتزام‌‌‌تحقيق‌‌في‌‌‌معنوي‌‌‌تساهم‌بشكل‌‌المختلفة‌‌بأبعادها‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أن‌‌الدراسة‌‌نتائج‌‌بينت‌‌‌كما

‌الدائرة.‌في‌العاملين‌لدى‌التنظيمي

‌‌التعلم‌‌‌ثقافة‌‌تبني‌‌في‌‌ودورها‌‌التحويلية‌‌القيادة‌"بعنوان:‌‌‌‌(2019وطيبي )  الله  هدفت دراسة رزق 

أهمية‌القيادة‌التحويلية‌في‌تبني‌ثقافة‌التعلم‌التنظيمي،‌‌‌‌الغواط‌"الى‌ابراز‌‌مطاحن‌‌شركةل‌‌حالة‌‌دراسة-
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التعلم‌التنظيمي‌كونه‌حديث‌النشأة،‌حيث‌تم‌استخدام‌المنهج‌الوصفي‌والتحليلي‌‌‌‌وتوضح‌مفهوم‌ثقافة

والتطبيقي، النظري‌ الجانبين‌ ل‌‌عام‌‌(45)وتم‌توزيع‌الاستبيان‌على‌عينة‌عشوائية‌مكونة‌من‌‌‌‌في‌

الى‌أن‌‌وتوصلت‌‌ القيادة‌‌‌‌شركةالدراسة‌ التنظيمي‌وتطبيق‌ التعلم‌ ثقافة‌ تتبني‌ مطاحن‌الأغواط‌في‌

‌.مطاحن‌الأغواط‌شركةوجود‌أثر‌للقيادة‌التحويلية‌على‌ثقافة‌التعلم‌التنظيمي‌في‌‌التحويلية؛

أ2019وهدفت دراسة مسعودي وجلالي ) بعاد‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌‌أثر‌‌(‌بعنوان:‌"‌

وحدة‌‌‌‌BATICM–‌الهياكل‌المعدنية‌المصنعة‌‌‌‌شركةدراسة‌حالة‌ب‌‌الاقتصادية‌‌الشركةالتنظيمي‌في‌‌

الاقتصادية‌‌‌‌الشركةبعاد‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌‌أثر‌‌أ‌تعرف‌‌الوادي".‌إلى-المغير

الدراسة‌على‌‌ اسقاط‌ تم‌ المصنعة‌‌شركةحيث‌ المعدنية‌ الهياكل‌ المغير– baticim بناء‌ ولاية‌‌-وحدة‌

(‌فقرة‌‌35تم‌تصميم‌استبانة‌تكونت‌من‌)اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌‌‌‌الوادي.

وذلك‌لجمع‌البيانات‌الأولية‌من‌عينة‌الدراسة‌المتمثلة‌في‌عمال‌وموظفين‌اداريين‌ورؤساء‌اقسام‌

(‌استبانة‌استرجع‌منها‌‌41ورؤساء‌مصالح‌ورؤساء‌مكاتب‌في‌الشركة‌محل‌الدراسة،‌اذ‌تم‌توزيع‌)‌

وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌‌‌‌الدراسةهم‌نتائج‌‌أ‌من‌بين‌‌و‌(‌أي‌كلها‌قابلة‌للتحليل‌الإحصائي،‌‌41)

وجود‌علاقة‌ارتباط‌‌‌‌وأيضا،‌‌0.05بين‌ابعاد‌القيادة‌التحويلية‌والالتزام‌التنظيمي‌عند‌مستوى‌دلالة‌‌

‌.معنوية‌بين‌ابعاد‌القيادة‌والالتزام‌التنظيمي

تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الأداء‌الوظيفي‌وللتحقق‌من‌آلية‌‌‌‌Mansoor(  2019هدفت دراسة )

(.‌تم‌جمع‌البيانات‌الأولية‌من‌الموظفين‌باستخدام‌‌CSRالوساطة‌للمسؤولية‌الاجتماعية‌للشركات‌)

طريقة‌التصميم‌المقطعي.‌ويعمل‌الموظفون‌الذين‌شاركوا‌في‌الدراسة‌في‌شركات‌صغيرة‌ومتوسطة‌‌

تم‌إجراء‌تحليل‌الانحدار‌‌‌،منها‌‌130استبيان،‌وتم‌استلام‌‌‌‌300في‌باكستان.‌وتم‌توزيع‌ما‌مجموعه‌‌

والأداء‌ التحويلية‌ القيادة‌ بين‌ العلاقة‌ تتوسط‌ للشركات‌ الاجتماعية‌ المسؤولية‌ كانت‌ إذا‌ ما‌ لفحص‌
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الوظيفي.‌وتشير‌نتائج‌الدراسة‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تتنبأ‌بشكل‌إيجابي‌وكامل‌بالأداء‌الوظيفي.‌

وعلى‌وجه‌الخصوص،‌وجدت‌الدراسة‌أن‌المسؤولية‌الاجتماعية‌للشركات‌توسطت‌بشكل‌كبير‌في‌‌

‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الأداء‌الوظيفي.‌

تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الاحتفاظ‌بالموظفين‌في‌‌إلى‌دراسة‌‌‌‌Tiaan  2019)هدفت دراسة )  

والدور‌المعتدل‌‌ (OCB) المنظمات‌الكبيرة‌الحجم،‌وتستكشف‌الدور‌الوسيط‌لسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌

من‌‌ ملائمة‌ عينات‌ باستخدام‌ البيانات‌ تم‌جمع‌ الكبيرة‌‌505للاتصالات.‌ الشركات‌ في‌ تم‌‌‌‌موظفًا‌

الذكية الهيكلية‌ المعادلات‌ نمذجة‌ نتائج‌‌لتقدي‌‌(PLS-SEM) استخدام‌ كشفت‌ المختلفة.‌ العلاقات‌ ر‌

وبالمثل،‌وجدت‌‌المواطنة‌التنظيمية‌‌الدراسة‌عن‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌ومعنوية‌بين‌القيادة‌التحويلية‌و‌

وظفين.‌علاوة‌على‌ذلك،‌والاحتفاظ‌بالم ة‌للمواطنة‌التنظيميةهذه‌الدراسة‌وجود‌علاقة‌إيجابية‌وهام

تأثير‌وسيط‌إيجابي‌على‌العلاقة‌بين‌انتقالات‌القيادة‌والاحتفاظ‌بالموظفين.‌‌ ةللمواطنة‌التنظيميكان‌‌

يجب‌على‌القادة‌في‌الشركات‌الكبيرة‌أيضًا‌تنفيذ‌سمات‌القيادة‌التحويلية‌مثل‌تطوير‌رؤية‌مقنعة‌‌كما‌‌

للموظفين،‌والتركيز‌على‌تحقيق‌الأهداف،‌وامتلاك‌تقنيات‌حل‌المشكلات،‌والشعور‌بالهدف،‌وقضاء‌

 والاحتفاظ‌بالموظفين.‌‌المواطنة‌التنظيميةالوقت‌في‌حل‌المشكلات‌والتدريب‌وتطوير‌الفريق‌لتعزيز‌

‌‌التحويلية‌‌القيادة‌بين‌‌العلاقة‌دراسة‌هدفت‌إلى‌تحديد‌‌Rahmawati & Tobing (2019)وأجرى 

اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌الكمي،‌باستخدام‌طريقة‌‌.‌‌الوظيفي‌‌والرضا‌‌التنظيمي‌‌والالتزام

‌( من‌ الدراسة‌ عينة‌ وتكونت‌ الشامل،‌ مكتب‌39المسح‌ في‌ عاملًا‌ ‌في‌(‌‌KPP)‌‌الضرائب‌‌‌خدمة‌‌(‌

للقيادة‌التحويلية‌أثرًا‌كبيرًا‌على‌الالتزام‌التنظيمي،‌وأن‌للالتزام‌‌بانجارماسين،‌وأظهرت‌نتائج‌الدراسة‌أن‌‌

 التنظيمي‌أثرًا‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين.‌
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‌‌بين‌‌‌العلاقة‌‌فهم‌‌تحسين‌‌‌دراسة‌هدفت‌إلى‌‌Dappa, Bhatti & Aljarah  (2019 ,)كما أجرى  

‌‌التنظيمية‌‌‌والسياسة‌‌وسيطا‌‌الجنس‌‌باعتبار‌‌للموظفين،‌‌الوظيفي‌‌والرضا‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أسلوب‌

المصرفية،‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌‌‌‌الشركات‌‌‌بين‌‌كوسيط‌‌التنظيمي‌‌والالتزام‌‌المدركة

‌‌شمال‌‌‌في‌‌(‌موظف‌من‌موظفي‌‌القطاع400)التحليلي،‌وطبقت‌الاستبانة‌على‌عينة‌عشوائية‌بلغت‌‌

‌‌وتوصلت‌نتائج‌الدراسة‌إلى‌.‌‌‌‌2018عام‌‌في‌‌قبرص‌‌‌شمال‌‌في‌‌مناطق‌‌خمس‌‌في‌‌وتم‌توزيعها‌.‌‌قبرص‌

‌‌التنظيمي‌‌‌والالتزام‌‌التنظيمية‌‌السياسة‌‌وأن.‌‌الموظفين‌‌ورضا‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌بين‌‌إيجابية‌‌علاقة‌‌وجود‌

‌‌السياسة‌‌‌تصور‌‌وإن.‌‌الموظفين‌‌ورضا‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أسلوب‌‌‌بين‌‌العلاقة‌‌في‌‌وسيطًا‌‌دورًا‌‌يلعبان

‌.عام‌‌بشكل‌الموظفين‌رضا‌على‌تأثير‌لهما‌المتصور‌‌التنظيمي‌والالتزام‌التنظيمية

دراسة‌حالة:‌-دراسة‌بعنوان:‌"‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي(  2020وأجرى جهاد )

الإدارية المنتدبة‌‌‌-المقاطعة‌ التحويلية‌على‌‌‌‌-المديرية‌ القيادة‌ أثر‌ معرفة‌ إلى‌ هدفت‌ أولاد‌جلال".‌

المنتدبة‌ الإدارية‌ المقاطعة‌ في‌ التنظيمي‌ التحليلي،‌‌-الالتزام‌ الوصفي‌ المنهج‌ اعتمدت‌ أولاد‌جلال،‌

استخدمت‌الاستمارة‌كأداة‌لجمع‌البيانات‌وقسمت‌المحور‌الأول:‌القيادة‌التحويلية‌لأربعة‌أبعاد‌هي:‌‌و‌

الثاني:‌الالتزام‌‌ الفردية(،‌والمحور‌ الفكرية،‌الاعتبارات‌ الحفز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌ المثالي،‌ )التأثير‌

)الا‌ هي:‌ أبعاد‌ ثلاث‌ خلال‌ من‌ قياسه‌ فتم‌ الالتزام‌‌التنظيمي‌ المعياري،‌ الالتزام‌ العاطفي،‌ لتزام‌

الالتزام‌‌ ومستوى‌ التحويلية‌ القيادة‌ ممارسة‌ مستوى‌ أن‌ إلى‌ الدراسة‌ نتائج‌ وتوصلت‌ الاستمراري(،‌

المديرية‌المنتدبة‌أولاد‌جلال‌جاء‌متوسطًا،‌ويوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌‌‌‌-التنظيمي‌في‌المقاطعة‌الإدارية

‌لتزام‌التنظيمي‌لدى‌العاملين.‌‌إحصائية‌للقيادة‌التحويلية‌‌على‌الا

دراسة‌بعنوان:‌"‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌‌‌(2020وأجرى الوزان والعمري )

".‌هدفت‌إلى‌تحديد‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌‌-ورقلة‌-سونلغاز‌-دراسة‌حالة‌مديرية‌توزيع‌الكهرباء‌والغاز
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على‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌مديرية‌توزيع‌الكهرباء‌والغاز‌)سونلغاز(‌ورقلة،‌بأبعادها‌الأربعة‌)التأثير‌‌

الوصفي‌‌ المنهج‌ على‌ اعتمدت‌ الفردية(،‌ الاعتبارات‌ الفكرية،‌ الاستثارة‌ المثالي،‌ التحفيز‌ المثالي،‌

بناء‌استبانة‌لج البيانات،‌وزعت‌على‌)مالتحليلي،‌وتم‌ نتائج‌‌43ع‌ (‌عاملًا‌في‌الشركة،‌وتوصلت‌

سونلغاز‌وهذا‌ما‌يعكسه‌المستوى‌الجيد‌‌‌‌شركةالدراسة‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌مستوى‌جيد‌لدى‌عمال‌‌

لجميع‌أبعادها،‌وأيضًا‌للالتزام‌التنظيمي‌مستوى‌جيد‌للعمال،‌كما‌أظهرت‌النتائج‌هناك‌أثر‌ذو‌دلالة‌‌

‌احصائية‌بين‌القيادة‌التحويلية‌والالتزام‌التنظيمي‌بمستوى‌مرتفع.‌

‌‌التحويلية‌‌‌القيادة‌‌‌كانت‌‌‌إذا‌‌‌ما‌‌‌على‌‌‌تعرف‌‌‌إلى‌‌‌Senjaya & Anindita(  (2020بينما هدفت دراسة  

اعتمدت‌‌.‌‌الوظيفي‌‌‌خلال‌الرضا‌‌‌من‌‌‌التنظيمي‌‌‌الالتزام‌‌‌لزيادة‌‌‌مناسباً‌‌‌أساساً‌‌‌تكون‌‌‌أن‌‌‌يمكن‌‌‌التنظيمية‌‌‌والثقافة‌

شمل‌لعينة‌الدراسة‌التي‌‌‌‌مسح‌‌‌خلال‌‌‌من‌‌‌الدراسة‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،‌وتم‌اجراء‌هذه‌الدراسة‌

الاستبيانات،‌وتوصلت‌‌‌‌توزيع‌‌‌خلال‌‌‌من‌‌‌إندونيسيا‌‌‌جاكرتا،‌‌‌في‌‌‌التعدين‌‌‌صناعة‌‌‌في‌‌‌(‌موظفا320‌ً)‌‌‌تكونت‌من‌

‌‌التنظيمية‌والرضا‌‌‌الثقافة‌‌‌وبين‌‌‌الوظيفي،‌‌‌والرضا‌‌‌التحويلية‌‌‌القيادة‌‌‌بين‌‌‌إيجابية‌‌‌علاقة‌‌‌وجود‌‌‌إلى‌‌‌نتائج‌الدراسة‌

‌‌بين‌‌‌وأيضا‌‌‌التحويلية،‌‌‌والقيادة‌‌‌التنظيمي‌‌‌الالتزام‌‌‌وبين‌‌‌التنظيمي،‌‌‌والالتزام‌‌‌التنظيمية‌‌‌الثقافة‌‌‌وبين‌‌‌الوظيفي،‌

‌.‌‌التعدين‌‌‌صناعة‌‌‌في‌‌‌العاملين‌‌‌لدى‌‌‌التنظيمي‌‌‌والالتزام‌‌‌الوظيفي‌‌‌الرضا‌

التنظيمي:‌‌‌‌التفوق‌‌‌تحقيق‌‌‌في‌‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌‌بعنوان‌"أثر‌‌(2021هدفت دراسة زغبيب وبولغب )

القيادة‌‌"‌‌-جيجل‌‌-‌‌بالميلية‌‌الصحي‌‌الخزف‌‌شركة‌‌حالة‌‌دراسة أثر‌ تقصي‌ بمختلف‌إلى‌ التحويلية‌

تحقيق‌التفوق‌‌‌‌في)الفكرية‌‌ارة‌‌شت‌الفردية،‌الاستاالتأثير‌المثالي،‌الدافعية‌الإلهامية،‌الاعتبار‌)‌‌:أبعادها

سة‌والإجابة‌على‌الإشكالية‌‌الدراولتحقيق‌أهداف‌‌‌‌.جيجل-الخزف‌الصحي‌بالميلية‌‌شركةالتنظيمي‌ب

كأداة‌رئيسية‌‌‌الاستبانةالوصفي،‌كما‌تم‌الاعتماد‌على‌‌‌‌الفرعية‌تم‌استخدام‌المنهج‌‌الرئيسية‌والتساؤلات‌

‌الخزف‌الصحي‌بالميلية،‌‌‌شركةعاملا‌ب(‌‌68)‌حجمها‌‌‌‌،‌والبالغراسةلجمع‌البيانات‌من‌مفردات‌عينة‌الد‌
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التنظيمي،‌‌‌‌الدراسةخلصت‌‌ التفوق‌ تحقيق‌ التحويلية‌في‌ للقيادة‌ دلالة‌إحصائية‌ ذو‌ أثر‌ وجود‌ إلى‌

الفردية،‌رات‌‌الدافعية‌الإلهامية،‌الاعتبا‌أن‌الأبعاد‌)حين‌‌ي‌‌هذا‌الأثر‌إلى‌بعد‌التأثير‌المثالي،‌ف‌‌ويرجع

‌.يكن‌لها‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌في‌تحقيق‌التفوق‌التنظيمي‌لم) الفكريةالاستثارة‌

دراسة‌‌–بعنوان:‌"‌دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌توجيه‌السلوك‌التنظيمي‌‌‌(2021أما دراسة علالي )

دفت‌للكشف‌عن‌دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌توجيه‌السلوك‌التنظيمي‌‌حالة‌الوكالة‌الوطنية‌للتشغيل".ه

الاستبانة‌كوسيلة‌‌‌اعتمدت‌على‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي،،‌واستخدمت‌في‌الوكالة‌الوطنية‌للتشغيل،‌

نتائج‌الدراسة‌على‌وجود‌أثر‌‌‌‌وتوصلت‌(‌استبانة،‌‌226لجمع‌البيانات،‌ووصل‌عدد‌الاجوبة‌إلى‌)‌

معنوي‌للقيادة‌التحويلية‌على‌السلوك‌التنظيمي،‌وتأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌الثقة‌التنظيمية‌يقدر‌‌

يفي‌قدر‌هذا‌الأثر‌بنسبة‌‌%،‌كما‌يوجد‌أثر‌معنوي‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الرضا‌الوظ59.7بنسبة‌‌

%،‌كما‌كشفت‌الدراسة‌ايضا‌على‌عدم‌وجد‌أثر‌معنوي‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌52

 .‌في‌المنظمة‌المدروسة،‌ولا‌يوجد‌أثر‌معنوي‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الأداء‌الوظيفي

دراسة‌حالة:‌شركة‌‌)‌العاملين‌‌بعنوان:‌"‌أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌أداء‌‌‌‌( 2022وهدفت دراسة أرباب ) 

التأثير‌المثالي،‌الحفز‌‌)‌بين‌القيادة‌التحويلية‌بابعادها‌‌‌‌العلاقة‌دراسة‌‌الخرطوم".‌إلى‌‌-‌كوفتي‌للمواد‌الغذائية‌

المنهج‌الوصفي‌‌‌‌الدراسة‌وأداء‌العاملين.‌اتبعت‌‌‌‌(،‌الفردي،‌التمكين‌‌‌الاعتبار‌الفكرية،‌‌‌‌الاستثارة‌،‌‌الالهامي‌

لجمع‌البيانات‌من‌مجتمع‌الدراسة‌المكون‌من‌العاملين‌في‌شركة‌‌‌‌الاستبيان‌التحليلي،‌واستخدمت‌الدراسة‌‌

كوفتي‌للمواد‌الغذائية‌حيث‌تم‌توزيعه‌علي‌جميع‌العاملين‌وتوصلت‌الدراسة‌إلى‌أن‌شركة‌كوفتي‌للمواد‌‌

‌‌الاعتبارات‌الفكرية،‌‌‌‌الاستثارة‌،‌‌الالهامي‌المثالي،‌التحفيز‌‌‌‌)التأثير‌التالية:‌‌‌‌بالأبعاد‌الغذائية‌تمتلك‌قيادة‌تتميز‌‌

وهذا‌بناء‌على‌إجابات‌المبحوثين‌حيث‌كانت‌جميعها‌بدرجة‌موافقة‌مرتفعة‌على‌وجود‌‌‌‌(،‌الفردية،‌التمكين‌

‌أداء‌العاملين.‌‌و‌بين‌القيادة‌التحويلية‌‌‌‌علاقة‌،‌توجد‌‌الابعاد‌هذه‌‌
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التنظيمي"‌دراسة‌‌‌‌الالتزام‌‌في‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أبعاد‌‌‌بعنوان:‌"أثر‌‌(2022هدفت دراسة مرتكوش )

دمشق"‌الى‌التعرف‌على‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌)التأثير‌‌‌‌مدينة‌‌في‌‌سيرياتيل‌‌شركة‌‌عاملي‌‌على‌‌ميدانية

البحث‌عينة‌‌‌‌واختبرالتنظيمي‌‌‌‌الالتزام‌الذاتي،‌التحفيز‌العقلي،‌الدافعية‌الإلهامية(‌في‌‌‌‌المثالي‌البعد‌

(‌عامل،‌وكانت‌أهم‌النتائج‌التي‌تم‌‌135من‌عاملي‌شركة‌سيرياتيل‌في‌مدينة‌دمشق‌مكونة‌من‌)

التوصل‌إليها:‌تبني‌الإدارات‌في‌شركة‌سيرياتيل‌في‌مدينة‌دمشق‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌الأربعة،‌‌

وأظهرت‌النتائج‌أثر‌ذو‌دلالة‌‌‌3.93إذ‌كان‌أكثر‌الأبعاد‌تبنياً‌هو‌الدافعية‌الإلهامية،‌بمتوسط‌مقداره‌‌

‌التنظيمي‌للعاملين‌في‌شركة‌سيرياتيل.‌الالتزاموالبعد‌الذاتي‌في‌‌يقلإحصائية‌للتحفيز‌الع

‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌‌أثر‌‌إلى‌البحث‌في‌  Rachmah, Sudiro & Juwita  (2022) وهدفت دراسة

‌‌‌‌PTالبناء،‌‌خدمات‌‌‌شركات‌‌‌في‌‌الوظيفي‌‌والرضا‌‌العمل‌‌لضغوط‌‌التنظيمي‌الدور‌الوسيط‌‌الالتزام‌‌على

،‌اعتمدت‌الدراسة‌على‌المنهج‌الكمي‌والتحليلي،‌وتكونت‌عينة‌الدراسة‌‌Tbk(‌‌بيرسيرو)‌‌كاريا‌‌‌ويجايا

(‌شخصًا‌من‌العاملين‌في‌الشركة،‌وتوصلت‌نتائج‌الدراسة‌إلى‌أن‌للقيادة‌التحويلية‌دور‌‌344من‌)

‌في‌رفع‌الالتزام‌التنظيمي‌وتتحكم‌في‌ضغوطات‌العامل‌وتزيد‌من‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌لديهم.‌

بعنوان:‌"‌تأثير‌المناخ‌التنظيمي‌على‌‌‌( 2023وأخيراا هدفت دراسة سويدان وعلي والطحيطاح )

معرفة‌تأثير‌المناخ‌التنظيمي‌‌الالتزام‌التنظيمي‌دراسة‌حالة‌شركة‌توزيع‌كهرباء‌محافظة‌غزة".‌إلى‌‌

على‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌شركة‌توزيع‌كهرباء‌غزة.‌تم‌استخدام‌الاستبيان‌كأداة‌للدراسة،‌استخدمت‌

(‌استبانة‌حيث‌تم‌استرداد‌269الدراسة‌أُسلوب‌التحليلي‌الوصفي‌لتحقيق‌أهداف‌الدراسة.‌تم‌توزيع‌)

اك‌تأثيراً‌مباشراً‌ضعيفاً‌وإيجابياً‌للمناخ‌التنظيمي‌‌٪.‌أظهرت‌النتائج‌أن‌هن82.16(‌بنسبة‌إجابة‌‌221)

بنسبة‌إجمالية‌) التنظيمي‌ ال27.8على‌الالتزام‌ التأثير‌الأكبر‌على‌‌٪(.‌كان‌لبعد‌ التنظيمي(‌ هيكل‌
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٪(،‌بينما‌كان‌بُعد‌التكنولوجيا‌‌69.7٪(،‌والبعد‌التالي‌كان‌اتخاذ‌القرار‌)74.4الالتزام‌التنظيمي‌بنسبة‌)‌

‌٪(.‌44.5المتاحة‌هو‌الأقل‌تأثيراً‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌بنسبة‌)‌

 الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة  زما يمي 2-4

الحالي،‌جميعها‌بحثت‌في‌‌‌‌بالبحث‌‌‌مباشرة‌‌علاقة‌‌لها‌‌التي‌‌السابقة‌‌الدراسات‌‌‌بجمع‌‌الباحث‌‌‌قام

التنظيمي،‌وقد‌تكون‌تميزت‌الدراسة‌الحالية‌ببحثها‌القيادة‌‌‌‌والالتزامدراسة‌العلاقة‌بين‌القيادة‌التحويلية‌‌

التنظيمي‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية؛‌فجميع‌‌‌‌الالتزامالتحويلية‌وأثرها‌على‌‌

الدراسات‌التي‌تم‌استعراضها‌لم‌توجد‌أي‌دراسة‌اختصت‌ببحث‌ودراسة‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌‌

سحاب‌الصناعية،‌بالإضافة‌الى‌اختلاف‌البيئة‌والمجتمع‌الذي‌ستطبق‌فيه‌الدراسة‌حجم‌العينة‌الذي‌

‌لتحقيق‌غايات‌الدراسة.‌اعتمادهسيتم‌



 

 الفصل الثالث 
 والإجراءاتالطريقة  

 المقدمة  1- 3

 منهجية الدراسة  2- 3

 الدراسةوعينة  مجتمع الدراسة 3- 3

 الدراسة  ادوات 4- 3

 صدق الأداة  5- 3

 الدراسة  ثبات 6- 3

 متغيرات الدراسة  8- 3

 المعالجة الاحصائية  7- 3

 



54 

 : الفصل الثالث
 الطريقة والإجراءات )منهجية الدراسة(

 المقدمة  3-1

مجتمعها،‌وعينتها،‌وكيفية‌اختيارها‌والمصادر‌‌راسة‌و‌لمنهجية‌الد‌‌‌يتضمن‌هذا‌الفصل‌عرضاً‌

وإجراءات‌التحقق‌من‌صدق‌‌المستخدمة‌لجمع‌البيانات‌والمعلومات‌وكيفية‌إعدادها‌وتطويرها،‌‌

وثبات‌أداة‌الدراسة‌بطريقة‌إحصائية،‌بالإضافة‌إلى‌عرض‌المعالجات‌الإحصائية‌المستخدمة‌‌

‌لتحليل‌البيانات.‌

 منهجية الدراسة  3-2

‌‌خصائص‌‌‌معرفة‌‌على‌‌يقتصر‌‌لا‌‌المنهج‌‌هذا‌‌استخدم‌الباحث‌المنهج‌الوصفي‌التحليلي؛‌لأن

‌‌تشخيصي‌‌‌هدفه‌‌وجودها‌أي‌‌تسبب‌‌‌التي‌‌والعوامل‌‌المتغيرات‌‌‌معرفة‌‌إلى‌‌ذلك‌‌يتجاوز‌‌بل‌‌،الظاهرة

موضوعية‌‌‌‌معلومات‌‌‌على‌‌؛‌من‌خلال‌الحصول(‌‌2010واخرون،‌‌غرايبة)‌‌‌وصفي‌‌كونه‌‌إلى‌‌بالإضافة

‌‌معايير‌‌‌ظل‌‌في‌‌الظواهر‌‌هذه‌‌عليها‌تكون‌‌‌أن‌‌يجب‌‌التي‌‌الصورة‌‌ثم‌تحديد‌ومن‌‌‌‌الراهنة‌‌الحالة‌‌تصف

‌(.‌2015،‌واخرون‌‌النعيمي)‌الواقع‌تعديل‌‌شأنها‌من‌اقتراحات‌‌أو‌‌توصيات‌‌تقديم‌مع‌محددة

الذي‌‌وصفها‌وصفاً‌دقيقاً،‌و‌وذلك‌ب،‌‌بوضعها‌الحاليعلى‌دراسة‌الظاهرة‌‌الوصفي‌‌المنهج‌‌ويقوم‌‌

دار‌هذه‌‌من‌خلال‌توضيح‌مقلتعبير‌الكمي‌وصفاً‌رقمياً‌‌بحيث‌يعطي‌ا،‌‌وكيفياً‌تعبيراً‌كمياً‌‌‌هيعبر‌عن‌

‌‌الظاهرة‌ويوضح‌خصائصها،‌فيصف‌‌الكيفي‌‌.‌أما‌التعبير‌‌ارتباطها‌مع‌الظواهر‌الأخرى‌‌‌ةالظاهرة‌ودرج

العلاقات‌ عن والكشف‌ تحليل‌البيانات‌ ،‌إذ‌يعمد‌هذا‌المنهج‌إلىالمنهج‌التحليليكما‌جرى‌استخدام‌‌

‌(.2016واختبار‌الفرضيات‌)ملحم،‌‌
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 مجتمع وعينة الدراسة 3-3

تكون‌مجتمع‌الدراسة‌من‌جميع‌العاملين‌في‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌‌

شركة‌‌،‌‌موظف‌‌‌(‌201)‌شركة‌كراون‌‌،‌‌موظف‌‌‌(‌230)‌شركة‌سنيورة‌‌بالأردن‌وعلى‌النحو‌الآتي:‌‌

الغذائية‌‌ للمواد‌ العرب‌‌،‌‌موظف‌‌‌(‌106)‌الخليج‌ النساجون‌ اتحاد‌ شركة‌‌،‌‌موظف‌‌‌(‌120)‌شركة‌

‌.‌موظف‌‌‌(‌150)‌دهانات‌القدس‌‌

(‌فرداً،‌وتم‌تحديد‌270أما‌عينة‌الدراسة،‌فقد‌اعتمدت‌على‌العينة‌الملائمة،‌حيث‌بلغ‌حجمها‌)‌

هذا‌الحجم‌باستخدام‌معادلة‌سلوفين‌لضمان‌تمثيلها‌الإحصائي‌للمجتمع‌الأصلي،‌مع‌هامش‌خطأ‌‌

‌.(‌يتوافق‌مع‌الحد‌الأدنى‌المطلوب‌إحصائيا270‌ً%(،‌ليتبين‌أن‌حجم‌العينة‌المختار‌)‌5مقبول‌)

 جمع البيانات 

(‌فرداً،‌وبعد‌جمع‌الاستبانات،‌270قام‌الباحث‌بتوزيع‌الاستبانة‌الكترونيا‌على‌عينة‌الدراسة‌)

‌فقرة‌درجات‌لتتم‌معالجتها‌إحصائياً‌على‌النحو‌الآتي:‌م‌إعطاء‌كل‌ت

 الاستبانة وفق التدريج الخماسي على النحو الآتي: جرى تدريج فقرات  -

‌‌1‌‌‌‌‌‌2‌3‌4‌5الدرجة‌
‌موافق‌بشدة‌موافق‌موافق‌إلى‌حدٍ‌ما‌‌غير‌موافق‌‌غير‌موافق‌بشدة‌‌التقدير
 تم الاعتماد على المعيار الآتي لغرض تقييم الأهمية النسبية للفقرات: و -

‌5.00-3.67‌3.68-1‌2.34 – ‌2.33الفئة
‌مرتفع‌‌متوسط‌‌منخفض‌‌التقييم‌

 أدوات الدراسة  3-4

طُوِّرت‌أداة‌الدراسة‌)الاستبانة(‌بناءً‌على‌مراجعة‌الأدبيات‌السابقة‌والمقاييس‌المعتمدة‌في‌دراسات‌

بأبعادها‌‌35مماثلة.‌حيث‌تضمَّنت‌الأداة‌) التحويلية‌ القيادة‌ الدراسة:‌ (‌عبارة‌موزعة‌على‌محوري‌

‌عبارة(،‌باستخدام‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي.‌‌‌15والالتزام‌التنظيمي‌بأبعاده‌الثلاثة‌)‌عبارة(،‌‌‌‌20الأربعة‌)
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‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌حسب‌المتغيرات‌الديمغرافية‌والشخصية:‌(1-‌3)ويبين‌الجدول‌رقم‌

 توزيع عينة الدراسة حسب المتغيرات الديمغرافية والشخصية.   (1-3)الجدول رقم  
 النسبة المئوية %  التكرار  المستويات  المتغير 
 74.1 ‌200ذكر‌الجنس 

 25.9 ‌70أنثى‌
 100.0 270 المجموع 

 18.1 ‌49سنة‌‌‌30أقل‌من‌‌العمر 
 15.6 ‌42سنة‌‌‌40إلى‌اقل‌من‌‌30من‌
 26.3 ‌71سنة‌‌‌50إلى‌اقل‌من‌‌40من‌

 40.0 ‌108سنة‌فأكثر‌‌50
 100.0 ‌270المجموع 

 15.6 ‌42ثانوية‌‌المستوى التعليمي 
 38.5 ‌104بكالوريوس
 45.9 ‌124دراسات‌عليا‌

 100.0 ‌270المجموع 
 89.3 ‌241موظف‌المسمى الوظيفي 

 8.1 ‌22رئيس‌قسم
 2.6 ‌7مدير‌

 100.0 270 المجموع 
 12.2 ‌33سنين‌‌‌7اقل‌من‌‌سنوات الخبرة

 28.5 ‌77سنة‌‌‌14إلى‌أقل‌من‌‌7من‌
 19.3 ‌52سنة‌‌‌21الى‌اقل‌من‌‌14من‌

 40.0 ‌108سنة‌فأكثر‌‌21
 100.0 ‌270المجموع 
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 صدق أداة الدراسة 3-5

 صدق أداة الدراسة

والصدق‌‌‌‌‌Face Validityالصدق‌الظاهري‌الباحث‌باستخدام‌‌صدق‌أداة‌الدراسة،‌قام‌‌وللتحقق‌من‌‌

للتحقق‌من‌‌‌‌؛‌وذلكCFAالتحليل‌العاملي‌التوكيدي‌‌استخدام‌‌من‌خلال‌‌،‌‌‌‌Construct Validityالبنائي

أداة‌‌ن‌صدق‌‌الإجراءات‌التي‌استخدمها‌الباحث‌للتحقق‌م،‌وفيما‌يلي‌‌مطابقة‌البيانات‌لنموذج‌الدراسة

‌:الدراسة‌وثباتها‌وعلى‌النحو‌الآتي‌

 أولاا: الصدق الظاهري 

في‌الجامعات‌‌حكمينعلى‌مجموعة‌من‌الم)الاستبانة(‌لأداة‌الدراسةلصورة‌الأولية‌‌جرى‌عرض‌ا

‌.‌،‌واقتراح‌ما‌يرونه‌من‌تعديلفقرات‌الاستبانةوذلك‌لأخذ‌وجهات‌نظرهم‌في‌مدى‌صدق‌‌الأردنية،

‌لاستبانة‌على‌النحو‌الآتي:‌وضع‌ابعد‌الأخذ‌بآراء‌المحكمين‌تم‌و‌

 أداة الدراسة بصورتها النهائية.   (2-3)الجدول رقم  
 عدد الفقرات  الأبعاد  المتغير 

 
 المتغير المستقل: 
 القيادة التحويلية 

‌‌5التأثير‌المثالي
‌‌5التحفيز‌الإلهامي
‌‌5الاستثارة‌الفكرية‌
‌‌5الاعتبارات‌الفردية

 المتغير التابع: 
 الالتزام التنظيمي 

‌‌5الالتزام‌الاستمراري‌
‌‌5الالتزام‌المعياري‌
‌‌5الالتزام‌العاطفي‌

 35 الدراسة المجموع الكلي لفقرات أداة 
 

  



58 

 معاملات ارتباط الفقرات بمحورها 

وقام‌الباحث‌بحساب‌قيم‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌بين‌الأداء‌على‌الفقرة‌والعلامة‌الكلية‌للمحور‌‌

قيم‌معاملات‌ارتباط‌بيرسون‌لفقرات‌أداة‌الدراسة‌(‌‌3-3)‌‌الذي‌تتبع‌له‌كل‌فقرة.‌ويبين‌الجدول‌رقم

‌النهائية،‌والدلالة‌الإحصائية‌لكل‌منها:‌حسب‌ورودها‌في‌الصورة‌

 للمحور.  ارتباط بيرسون بين فقرات الاستبانة والدرجة الكلية  تمعاملاقيم  (3-3رقم )لجدول ا
 المتغير المستقل: القيادة التحويلية 

المحور الأول: التأثير  
 المثالي 

المحور الثاني: التحفيز  
 الإلهامي 

المحور الثالث: الاستثارة  
 الفكرية 

المحور الرابع: الاعتبارات  
 الفردية 

معامل   الفقرة 
 الارتباط  

مستوى  
 الدلالة 

معامل   الفقرة 
 الارتباط  

مستوى  
 الدلالة 

معامل   الفقرة 
 الارتباط  

مستوى  
 الدلالة 

معامل   الفقرة 
 الارتباط  

مستوى  
 الدلالة 

1 0.925 0.00** 6 0.919 0.00** 11 0.937 0.00** 16 0.927 0.00** 
2 0.936 0.00** 7 0.867 0.00** 12 0.908 0.00** 17 0.910 0.00** 
3 0.911‌0.00** 8 0.928 0.00** 13 0.922 0.00** 18 0.936 0.00** 
4 0.958‌0.00** 9 0.825 0.00** 14 0.899 0.00** 19 0.920 0.00** 
5 0.884 0.00** 10 0.874 0.00** 15 0.919 0.00** 20 0.915 0.00** 

 المتغير التابع: الالتزام التنظيمي 
المحور الأول: الالتزام  

 الاستمراري 
المحور الثاني: الالتزام  

 المعياري 
المحور الثالث: الالتزام  

 العاطفي 
 

معامل   الفقرة 
 الارتباط  

مستوى  
 الدلالة 

معامل   الفقرة 
 الارتباط  

مستوى  
 الدلالة 

معامل   الفقرة 
 الارتباط  

مستوى  
 الدلالة 

 

21 0.873 0.00** 26 0.911 0.00** 31 0.940 0.00** 
22 0.870 0.00** 27 0.801 0.00** 32 0.942 0.00** 
23 0.877‌0.00** 28 0.922 0.00** 33 0.883 0.00** 
24 0.912‌0.00** 29 0.903 0.00** 34 0.914 0.00** 
25 0.847 0.00** 30 0.922 0.00** 35 0.948 0.00** 

‌(‌α=‌‌0.05**‌وتعني:‌ذات‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌)‌
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ذات‌دلالة‌معاملات‌الارتباط‌‌‌‌جميع‌قيمأن‌‌سابق‌الذكر‌‌‌‌(3-‌3رقم‌)الجدول‌‌ويلاحظ‌من‌نتائج‌‌

صدق‌‌،‌وهذا‌يشير‌على‌توافر‌درجة‌مرتفعة‌من‌‌(α≤0.05)الإحصائية‌‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌

‌الاتساق‌الداخلي‌لفقرات‌الاستبانة‌وقابليتها‌للتطبيق‌على‌عينة‌الدراسة‌بصورة‌نهائية.

 لمتغيرات الدراسة CFAالتحليل العاملي التوكيدي 

البيانات‌‌ البيانات‌AMOS V.23)‌‌‌برنامجفي‌ذاكرة‌الحاسوب‌واستخدم‌‌ادخلت‌ .‌‌(‌لمعالجة‌هذه‌

( رقم‌ الشكل‌ باستخدام‌‌1-3ويبين‌ التحويلية‌ القيادة‌ بمتغيرات‌ المتعلقة‌ الاحصائي‌ التحليل‌ نتائج‌ ‌)

‌:AMOS-V.23 برنامج‌‌

 

 

 .(: التحليل العاملي التوكيدي لمتغير القيادة التحويلية 1-3الشكل رقم )
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‌إحصائيات‌مطابقة‌النموذج‌للبيانات‌للمتغير‌المستقل‌)القيادة‌التحويلية(:‌(4-‌3)ويبين‌الجدول‌رقم‌

 ( Model Fit Summaryإحصائيات مطابقة النموذج للبيانات المتعلقة بالقيادة التحويلية )   ( 4- 3) الجدول رقم  
 القيمة  المؤشر الإحصائي 

CMIN 255.318‌
DF‌164‌
P‌0.00 

CFI 0.975 
TLI‌0.970 
GFI 0.905 

AGFI 0.878 
NFI 0.933 

RMR 0.033 
RMSEA 0.050 

رقم‌‌ الجدول‌ نتائج‌ تمتع‌مقياس‌‌‌‌(4-3)ويلاحظ‌من‌ تشير‌على‌ المطابقة‌ أن‌جميع‌مؤشرات‌

‌القيادة‌التحويلية‌بدرجة‌عالية‌من‌الصدق.

(‌نتائج‌التحليل‌الاحصائي‌المتعلقة‌بمتغيرات‌الالتزام‌التنظيمي‌باستخدام‌‌2-3ويبين‌الشكل‌رقم‌)

‌AMOS-V.23 برنامج‌‌

 .(: التحليل العاملي التوكيدي لمتغير الالتزام التنظيمي2-3الشكل رقم )
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‌إحصائيات‌مطابقة‌النموذج‌لبيانات‌المتغير‌التابع‌)الالتزام‌التنظيمي(:‌‌(5-‌3)ويبين‌الجدول‌رقم‌

 Model Fitإحصائيات مطابقة النموذج للبيانات المتعلقة بالالتزام التنظيمي )   ( 5- 3) الجدول رقم  

Summary ) 
 القيمة  المؤشر الإحصائي 

CMIN 137.082‌
DF‌87‌
P‌0.00 

CFI 0.980 
TLI‌0.976 
GFI 0.929 

AGFI 0.902 
NFI 0.948 

RMR 0.028 
RMSEA 0.051 

أن‌جميع‌مؤشرات‌المطابقة‌تدلل‌على‌تمتع‌مقياس‌الالتزام‌‌‌‌(5-3)ويلاحظ‌من‌نتائج‌الجدول‌رقم‌‌

‌التنظيمي‌بدرجة‌عالية‌من‌الصدق.

 التحقق من ثبات أداة الدراسة 3-6

الجدول‌رقم‌‌ ثبات‌كرونباخ‌‌‌(6-‌3)‌ويبين‌ الدراسة‌‌‌قيم‌معاملات‌ النصفية‌لأبعاد‌ والتجزئة‌ ألفا‌

‌والأداة‌الكلية.

 قيم معاملات الثبات لأداة الدراسة.  (6-3)جدول رقم  ال
 معامل ثبات كرونباخ ألفا  عدد القفرات  الأبعاد 

 0.956 ‌5التأثير‌المثالي
‌0.929 ‌5التحفيز‌الإلهامي
‌0.952 ‌5الاستثارة‌الفكرية‌
‌0.956 ‌5الاعتبارات‌الفردية

 0.983 20 المتغير المستقل: القيادة التحويلية 
‌0.924 ‌5الالتزام‌الاستمراري‌
‌0.936 ‌5الالتزام‌المعياري‌
 0.958 ‌5الالتزام‌العاطفي‌

 0.975 15 المتغير التابع: الالتزام التنظيمي 
 0.986 35 الأداة الكلية 
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أن‌جميع‌قيم‌معاملات‌الثبات‌لأبعاد‌الاستبانة‌كانت‌مرتفعة،‌‌‌‌(6-3)ويلاحظ‌من‌الجدول‌رقم‌‌

‌.(0.986وقد‌بلغت‌قيمة‌معامل‌ثبات‌كرونباخ‌ألفا‌للأداة‌الكلية‌)

سابق‌الذكر‌أن‌جميع‌قيم‌معاملات‌الثبات‌هي‌نسب‌مرتفعة‌ومقبولة‌‌‌‌(6-3)ويتضح‌من‌الجدول‌‌

(،‌وبالتالي‌تشير‌هذه‌القيم‌على‌تمتع‌أداة‌‌Pallant, 2005(‌)0.70لأنها‌أعلى‌من‌الحد‌المسموح‌به‌)

الدراسة‌بمعاملات‌ثبات‌مرتفعة،‌وبالتالي‌مناسبة‌أداة‌الدراسة‌للتطبيق‌لتحقيق‌أغراض‌الدراسة‌والإجابة‌‌

‌عن‌فرضياتها‌الإحصائية.‌

 لأساليب الإحصائية المستخدمة  3-7

 لأداة‌الدراسة.حساب‌قيم‌معامل‌ارتباط‌بيرسون‌للتحقق‌من‌صدق‌الاتساق‌الداخلي‌ .1

 معامل‌ثبات‌كرونباخ‌ألفا. .2

الحسابية،‌ .3 الأوساط‌ قيم‌ وحساب‌ المئوية،‌ والنسب‌ التكرارات‌ حساب‌ الوصفي:‌ الإحصاء‌

والانحرافات‌المعيارية‌لفقرات‌أداة‌الدراسة،‌وذلك‌لوصف‌أراء‌عينة‌الدراسة‌حول‌متغيرات‌

 الدراسة،‌وتحديد‌الأهمية‌النسبية‌للفقرات،‌وإيجاد‌الرتب.

-Kolmogorovاختبار‌التوزيع‌الطبيعي‌للبيانات،‌وحساب‌قيم‌الالتواء،‌وقيم‌التفلطح،‌واختبار‌‌ .4

Smirnov Test(وحساب‌معامل‌تضخم‌التباين‌‌،VIF‌.) 

5. ‌( المتعدد‌ الانحدار‌ المتغيرات‌Multiple Regressionتحليل‌ من‌ مجموعة‌ أثر‌ لاختبار‌ (؛‌

 .المستقلة‌على‌المتغير‌التابع



 

 الرابع الفصل 
 نتائج الدراسة

 الدراسة واختبار الفرضيات  تحليل بيانات  4-1

 النتائج المتعلقة باختبار الفرضيات 2- 4
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 : الفصل الرابع
 تحليل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات 

 مقدمة 

الفصل‌عرضا‌‌ هذا‌ النسبية‌‌لنتائج‌‌يتضمن‌ والاهمية‌ وابعادها،‌ الدراسة،‌ لمتغيرات‌ الوصفي‌ التحليل‌

‌لتعليق‌عليها.‌الدراسة‌وا‌لفقرات‌الدراسة،‌كذلك‌تعرض‌نتائج‌اختبار‌فرضيات‌‌ (t) لفقراتها،‌ونتائج‌اختبار‌

 تحليل بيانات الدراسة واختبار الفرضيات  4-1

 الدراسة  لأبعادالمعيارية  والانحرافاتالحسابية قيم الأوساط عرض أولاا: 

 غير المستقل )القيادة التحويلية( أولاا: أبعاد المت

لوصف‌وتحليل‌أبعاد‌الدراسة،‌جرى‌حساب‌قيم‌الأوساط‌الحسابية‌والانحرافات‌المعيارية‌والرتب‌

 نتائج‌التحليل‌المتعلقة‌ببعد‌التأثير‌المثالي:‌‌(1-‌4)ومستوى‌الأهمية‌)التقدير(.‌ويبين‌الجدول‌رقم‌

قيم الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم "ت" لإجابات أفراد العينة على   (1-4الجدول رقم )
 فقرات بعد التأثير المثالي. 

الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

يملك‌المدير‌في‌‌‌1
الشركة‌مهارات‌قيادة‌‌

 15.403 1.09 ‌4.02تدعم‌الثقة‌به.‌

‌مرتفع 4 **0.00

يلتزم‌المدير‌بقيم‌‌‌2
 18.122 1.03 ‌4.14الشركة‌في‌سلوكياته.‌

‌مرتفع ‌1**0.00

يمنح‌المدير‌العاملين‌‌‌3
المتميزين‌فرص‌‌

 14.694 1.11 ‌3.99للتطوير.‌

‌مرتفع 5 **0.00
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الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

يمارس‌المدير‌‌‌4
سلوكيات‌يحتذى‌بها‌‌

 16.941 1.03 ‌4.06من‌قبل‌العاملين.‌

‌مرتفع 3 **0.00

يُحظى‌المدير‌‌‌5
بالاحترام‌من‌قبل‌‌
 16.393 1.07 ‌4.07جميع‌العاملين.‌

‌مرتفع 2 **0.00

 مرتفع **0.00 22.68  ‌4.06الأداء‌الكلي‌

 .(α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )

(‌بانحرافات‌3.99 – 4.14(‌أن‌قيم‌الأوساط‌الحسابية‌تراوحت‌بين‌)1-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌)

(،‌وقد‌حصلت‌جميع‌الفقرات‌على‌درجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌ويلاحظ‌من‌‌1.03 – 1.11معيارية‌بين‌)

‌(.α=‌‌‌0.05الجدول‌أن‌جميع‌قيم‌)ت(‌دالة‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

‌(‌بدرجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌4.06وبلغت‌قيمة‌الوسط‌الحسابي‌لبعد‌التأثير‌المثالي‌)

‌(‌نتائج‌التحليل‌المتعلقة‌ببعد‌التحفيز‌الإلهامي:‌2-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)

قيم الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم "ت" لإجابات أفراد العينة على   (2-4الجدول رقم )
 فقرات بعد التحفيز الإلهامي. 

الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

العاملين‌‌يقود‌‌‌1 المدير‌
الشركة‌ رؤية‌ لتنفيذ‌

 15.268 1.05 ‌3.98بوضوح.‌

‌مرتفع 2 **0.00

من‌‌‌2 المدير‌ يطلب‌
العاملين‌الالتزام‌برسالة‌‌

 19.299 1.00 ‌4.17الشركة.‌

‌مرتفع ‌1**0.00
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الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

العاملين‌‌‌3 المدير‌ يوجه‌
الأهداف‌‌ لتحقيق‌

 20.317 0.94 ‌4.17المرسومة‌للشركة.‌

‌مرتفع 1 **0.00

الحوافز‌‌يمنح‌‌‌4 المدير‌
 12.268 1.11 ‌3.83التشجيعية‌للعاملين.‌

‌مرتفع 3 **0.00

العاملين‌‌‌5 المدير‌ يزود‌
عن‌‌ العكسية‌ بالتغذية‌

 11.722 1.15 ‌3.82مستوى‌ادائهم.‌

‌مرتفع 4 **0.00

‌مرتفع **0.00 22.375  ‌3.99الأداء‌الكلي‌
 (α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )

(‌بانحرافات‌3.82 – 4.17(‌أن‌قيم‌الأوساط‌الحسابية‌تراوحت‌بين‌)2-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌)

(،‌وقد‌حصلت‌جميع‌الفقرات‌على‌درجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌ويلاحظ‌من‌‌0.94 – 1.15معيارية‌بين‌)

‌(.α=‌‌‌0.05الجدول‌أن‌جميع‌قيم‌)ت(‌دالة‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

‌(‌بدرجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.3.99وبلغت‌قيمة‌الوسط‌الحسابي‌لبعد‌التحفيز‌الإلهامي‌)

 3- 4التحليل‌المتعلقة‌ببعد‌الاستثارة‌الفكرية:(‌نتائج‌3-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)
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قيم الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم "ت" لإجابات أفراد العينة على   (3-4الجدول رقم )
 فقرات بعد الاستثارة الفكرية. 

الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

يحفز‌المدير‌العاملين‌‌‌1
على‌حل‌المشكلات‌‌

 17.71 0.98 ‌4.06بشكل‌مبتكر.‌

‌مرتفع 2 **0.00

يستثير‌المدير‌العاملين‌‌‌2
 12.43 1.12 ‌3.84على‌التطوير‌المستمر.‌

‌مرتفع ‌4**0.00

يحظى‌المدير‌بثقة‌‌‌‌3
 11.07 1.13 ‌3.76عالية‌بقدرات‌العاملين.‌

‌مرتفع 5 **0.00

يعتبر‌المدير‌الأخطاء‌‌‌4
تجارب‌يُستفيد‌منها‌‌

 15.40 1.00 ‌3.94العاملين.‌

‌مرتفع 3 **0.00

يحفز‌المدير‌العاملين‌‌‌5
على‌تقديم‌الاقتراحات‌‌

 19.67 0.99 ‌4.18التطويرية.‌

‌مرتفع 1 **0.00

 مرتفع **0.00 19.02  ‌3.96الأداء‌الكلي‌
 (α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )

(‌بانحرافات‌3.76 – 4.18(‌أن‌قيم‌الأوساط‌الحسابية‌تراوحت‌بين‌)3-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌)

(،‌وقد‌حصلت‌جميع‌الفقرات‌على‌درجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌ويلاحظ‌من‌‌0.98 – 1.13معيارية‌بين‌)

‌(.α=‌‌‌0.05الجدول‌أن‌جميع‌قيم‌)ت(‌دالة‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

‌(‌بدرجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.3.96وبلغت‌قيمة‌الوسط‌الحسابي‌لبعد‌الاستثارة‌الفكرية‌)

‌(‌نتائج‌التحليل‌المتعلقة‌ببعد‌الاعتبارات‌الفردية:‌4-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)
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قيم الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم "ت" لإجابات أفراد العينة على   (4-4الجدول رقم )
 فقرات بعد الاعتبارات الفردية. 

الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

يؤمن‌المدير‌بأهمية‌‌‌1
مشاركة‌العاملين‌في‌‌

 18.03 0.99 ‌4.09عملية‌التطوير.‌

‌مرتفع 2 **0.00

يراعي‌المدير‌الفروق‌‌‌2
 15.98 1.01 ‌3.98الفردية‌بين‌العاملين.‌

‌مرتفع ‌3**0.00

يهتم‌المدير‌بتحقيق‌‌‌3
 15.67 1.03 ‌3.98متطلبات‌العاملين.‌

‌مرتفع 3 **0.00

لتطوير‌‌يسعى‌المدير‌‌4
المهارات‌الشخصية‌‌

 13.61 1.10 ‌3.91لدى‌العاملين.‌

‌مرتفع 4 **0.00

يراعي‌المدير‌مشاعر‌‌‌5
 18.30 1.00 ‌4.11العاملين.‌

‌مرتفع 1 **0.00

 مرتفع **0.00 21.13  4.01 الأداء الكلي 
 (α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )

(‌بانحرافات‌3.91 – 4.11(‌أن‌قيم‌الأوساط‌الحسابية‌تراوحت‌بين‌)4-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌)

(،‌وقد‌حصلت‌جميع‌الفقرات‌على‌درجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌ويلاحظ‌من‌‌0.99 – 1.10معيارية‌بين‌)

‌(.α=‌‌‌0.05الجدول‌أن‌جميع‌قيم‌)ت(‌دالة‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

‌(‌بدرجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.4.01وبلغت‌قيمة‌الوسط‌الحسابي‌لبعد‌الاعتبارات‌الفردية‌)
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 التابع )الالتزام التنظيمي(. ثانياً: أبعاد المتغير 

‌(‌نتائج‌التحليل‌المتعلقة‌ببعد‌الالتزام‌الاستمراري:5-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)

قيم الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم "ت" لإجابات أفراد العينة على   (5-4الجدول رقم )
 فقرات بعد الالتزام الاستمراري. 

الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

يعتبر‌الموظف‌عمله‌في‌‌‌1
الشركة‌استثماراً‌وظيفياً‌‌

 11.31 1.11 ‌3.76جيداً.‌

0.00** 
 

‌مرتفع 4

يرغب‌الموظف‌في‌‌‌2
اسـتمرار‌العلاقـة‌مع‌
 16.32 1.02 ‌4.01زملائه‌في‌الشركة.‌

‌مرتفع ‌1**0.00

يقبل‌الموظف‌أي‌عمل‌‌‌3
 13.16 1.08 ‌3.87تكلفنه‌به‌الشركة.‌

‌مرتفع 3 **0.00

يدرك‌الموظف‌بأن‌‌‌4
تمسكه‌بالشركة‌سيكسبه‌‌

 15.44 1.03 ‌3.97الكثير‌بالمستقبل.‌

‌مرتفع‌2 **0.00

يعتقد‌الموظف‌بأن‌‌‌5
استمراره‌بالعمل‌في‌‌

الشركة‌رغبة‌أكثر‌من‌‌
 10.51 1.08 ‌3.69ضرورة.‌

‌مرتفع 5 **0.00

 مرتفع **0.00 18.78  ‌3.86الأداء‌الكلي‌
 (α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )

(‌بانحرافات‌3.69 – 4.01(‌أن‌قيم‌الأوساط‌الحسابية‌تراوحت‌بين‌)5-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌)

(،‌وقد‌حصلت‌جميع‌الفقرات‌على‌درجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌ويلاحظ‌من‌‌1.03 – 1.11معيارية‌بين‌)

‌(.α=‌‌‌0.05الجدول‌أن‌جميع‌قيم‌)ت(‌دالة‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

‌(‌بدرجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.3.86وبلغت‌قيمة‌الوسط‌الحسابي‌لبعد‌الالتزام‌الاستمراري‌)
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‌التحليل‌المتعلقة‌ببعد‌الالتزام‌المعياري:‌(‌نتائج‌6-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)

قيم الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية وقيم "ت" لإجابات أفراد العينة على   (6-4الجدول رقم )
 فقرات بعد الالتزام المعياري. 

الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

يستثمر‌الموظف‌الوقت‌‌‌1
أثناء‌عمله‌بصورة‌‌

 9.20 1.09 ‌3.61.مناسبة

 متوسط 4 **0.00

يقوم‌الموظف‌بتأدية‌‌‌2
واجباته‌ذاتيًا‌دون‌‌
 6.92 1.15 ‌3.49.الحاجة‌للإشراف

 متوسط ‌5**0.00

يبذل‌الموظف‌جهدًا‌‌‌3
كبيرًا‌لتحقيق‌أهداف‌‌

 14.18 1.03 3.89 الشركة.‌

‌مرتفع 2 **0.00

الموظف‌بأن‌‌يرى‌‌‌4
الشركة‌التي‌يعمل‌بها‌‌

 13.88 1.03 ‌3.87تستحق‌الانتماء.‌

‌مرتفع 3 **0.00

يؤمن‌الموظف‌بأن‌‌‌5
الولاء‌للعمل‌قيمة‌‌

 18.20 0.99 ‌4.10أخلاقية.‌

‌مرتفع 1 **0.00

 مرتفع **0.00 16.16  ‌3.79الأداء‌الكلي‌
 (α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )

(‌بانحرافات‌3.49 – 4.10(‌أن‌قيم‌الأوساط‌الحسابية‌تراوحت‌بين‌)6-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌)

(،‌وقد‌حصلت‌جميع‌الفقرات‌على‌درجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌ويلاحظ‌من‌‌0.99 – 1.15معيارية‌بين‌)

‌(.α=‌‌‌0.05الجدول‌أن‌جميع‌قيم‌)ت(‌دالة‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

‌(‌بدرجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.3.79وبلغت‌قيمة‌الوسط‌الحسابي‌لبعد‌الالتزام‌المعياري‌)
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‌(‌نتائج‌التحليل‌المتعلقة‌ببعد‌الالتزام‌العاطفي:‌7-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)

والانحرافات المعيارية وقيم "ت" لإجابات أفراد العينة على  قيم الأوساط الحسابية  (7-4الجدول رقم )
 فقرات بعد الالتزام العاطفي. 

الوسط   الفقرة  الرقم 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى   قيمة ت 
 الدلالة 

الأهمية   الرتبة 
 النسبية 

يفتخر‌الموظف‌بأنه‌‌‌1
أحد‌العاملين‌في‌‌

 13.55 3.93‌1.13 الشركة.‌

‌مرتفع 2 **0.00

يستمتع‌الموظف‌عند‌‌‌2
الحديث‌عن‌عمله‌‌

 12.58 1.13 ‌3.86خارج‌الشركة.‌‌

‌مرتفع ‌3**0.00

يعتبر‌الموظف‌مشاكل‌‌‌3
الشركة‌مشاكله‌‌

 9.29 1.14 ‌3.64الخاصة.‌

 متوسط 4 **0.00

يجد‌الموظف‌بأن‌قيم‌‌‌4
الشركة‌تتوافق‌مع‌‌

 7.93 1.14 ‌3.55قيمه.

‌متوسط 5 **0.00

يشعر‌الموظف‌‌‌5
 16.09 1.06 ‌4.04بالانتماء‌للشركة.‌

‌مرتفع 1 **0.00

 مرتفع **0.00 14.77  ‌3.81الأداء‌الكلي‌
 (α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )

(‌بانحرافات‌3.55 – 4.04(‌أن‌قيم‌الأوساط‌الحسابية‌تراوحت‌بين‌)7-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌)

(،‌وقد‌حصلت‌جميع‌الفقرات‌على‌درجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌ويلاحظ‌من‌‌1.06 – 1.14معيارية‌بين‌)

‌(.α=‌‌‌0.05الجدول‌أن‌جميع‌قيم‌)ت(‌دالة‌احصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

‌(‌بدرجة‌مرتفعة‌من‌التقدير.‌3.81وبلغت‌قيمة‌الوسط‌الحسابي‌لبعد‌الالتزام‌العاطفي‌)
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 لتوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسةاختبار ا

قام‌الباحث‌بالتحقق‌فيما‌إذا‌كانت‌بيانات‌عينة‌الدراسة‌موزعة‌توزيعاً‌طبيعياً،‌حيث‌جرى‌استخدام‌‌

تتبع‌‌القرار‌‌وتكون‌قاعدة‌‌.‌‌Kolmogorov – Smirnovاختبار‌‌ البيانات‌ بأن‌ العدمية‌ الفرضية‌ قبول‌

‌(.‌α=‌‌‌0.05إذا‌كانت‌قيمة‌الاحتمالية‌أكبر‌من‌)‌‌التوزيع‌الطبيعي

(،‌كذلك‌حساب‌قيم‌التفلطح‌والتي‌يجب‌أن‌‌1-‌(‌إلى‌)‌1حساب‌قيم‌الالتواء‌حيث‌تتراوح‌بين‌)‌وجرى‌

(‌نتائج‌‌8-‌4(،‌فهذا‌يشير‌إلى‌أن‌جميع‌القيم‌تقترب‌من‌التوزيع‌الطبيعي.‌ويبين‌الجدول‌رقم‌)‌7تقل‌عن‌)‌

‌اختبار‌التوزيع‌الطبيعي:‌

 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي   (8-4الجدول رقم )
Kolmogorov – Smirnov   معاملات

 التفلطح 
معاملات  

القيمة   أبعاد الدراسة/ المتغيرات  الالتواء 
 الإحصائية 

مستوى  
 الدلالة 

 ‌0.109التأثير‌المثالي
0.22 -0.642 -0.533‌

 ‌0.141التحفيز‌الإلهامي
0.18 -0.492 -0.506‌

 ‌0.111الاستثارة‌الفكرية‌
0.13 -0.948 -0.351‌

‌‌0.113الفرديةالاعتبارات‌
0.16 -0.602 -0.444 

المتغير المستقل: القيادة  
 التحويلية 

0.081 

0.08 -0.921 -0.300‌
 ‌0.098الالتزام‌الاستمراري‌

0.14 -0.539 -0.154 

 ‌0.099الالتزام‌المعياري‌
0.11 -0.817 -0.225 

 ‌0.098الالتزام‌العاطفي‌
0.16 -0.892 -0.293‌

المتغير التابع: الالتزام  
 التنظيمي 

0.088 

0.17‌-0.715 -0.03‌
‌Kolmogorov – Smirnov(‌أن‌جميع‌قيم‌مستوى‌الدلالة‌لاختبار‌‌8-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌رقم‌)

(،‌وكانت‌قيم‌معاملات‌‌1-(‌و)‌1(،‌كما‌كانت‌جميع‌قيم‌معاملات‌الالتواء‌بين‌)0.05كانت‌أكبر‌من‌)

‌(،‌وهذه‌النتائج‌تدعم‌أن‌جميع‌قيم‌المتغيرات‌تقترب‌من‌التوزيع‌الطبيعي.‌7التفلطح‌تقل‌عن‌)‌
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 اختبار التداخل الخطي

رتباط‌؛‌أي‌عدم‌وجود‌االمستقلة‌‌المتغيرات‌وللتحقق‌من‌عدم‌وجود‌مشكلة‌في‌التداخل‌الخطي‌بين‌‌

النموذج‌الخطي‌العام‌أساساً‌على‌افتراض‌استقلال‌‌‌حيث‌تعتمد‌قوة‌بين‌المتغيرات،‌‌عال‌وقوي‌جداً‌

‌كل‌متغير‌من‌المتغيرات‌المستقلة‌مجال‌الاهتمام.

قيم‌‌ ذلك،‌جرى‌حساب‌ )‌‌VIFوللتحقق‌من‌ تقل‌عن‌ أن‌ يجب‌ قيم‌‌10والتي‌ (،‌كذلك‌حساب‌

Toleranceوالذي‌يعتبر‌مؤشراً‌على‌العلاقة‌الخطية‌بين‌المتغيرات‌الوسيطة،‌حيث‌يتم‌قبول‌قيمته‌‌‌‌

،‌وهذا‌يشير‌ VIF(،‌على‌اعتبار‌أنه‌يساوي‌مقلوب‌معامل‌تضخم‌التباين0.50إذا‌كانت‌أكبر‌من‌)

‌(.‌Gujarati & Porter, 2010إلى‌عدم‌وجود‌مشكلة‌في‌التداخل‌الخطي‌)

‌(‌نتائج‌التحليل:‌9-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)

 اختبار مدى التداخل الخطي بين المتغيرات المستقلة.   (9-4الجدول رقم )
‌
‌

‌المتغير‌التابع:‌الالتزام‌التنظيمي

‌‌VIF Toleranceالمتغيرات‌المستقلة‌
 0.856 ‌1.168التأثير‌المثالي

 0.72 ‌1.389التحفيز‌الإلهامي

 0.522 ‌1.916الاستثارة‌الفكرية‌

 0.551 ‌1.814الاعتبارات‌الفردية

 0.613 1.631 المتغير المستقل: القيادة التحويلية 

الخطي‌ما‌بين‌المتغيرات‌المستقلة،‌‌‌عدم‌وجود‌مشكلة‌في‌التداخل(‌‌9-‌4ويلاحظ‌من‌الجدول‌رقم‌)

‌(،‌وبالتالي‌استقلال‌كل‌متغير‌من‌المتغيرات‌المستقلة.‌10أقل‌من‌)‌VIFحيث‌كانت‌جميع‌قيم‌

(؛‌والذي‌يعتبر‌‌0.50كانت‌أكبر‌من‌)‌‌‌Toleranceويلاحظ‌كذلك‌من‌نتائج‌التحليل‌أن‌جميع‌قيم‌‌

مؤشراً‌على‌العلاقة‌الخطية‌بين‌المتغيرالوسيط.‌وبالتالي‌لا‌يوجد‌مشكلة‌في‌النماذج‌الإحصائية‌أعلاه،‌‌

‌وجود‌مشكلة‌في‌التداخل‌الخطي‌بين‌المتغيرات‌مدار‌الدراسة.بمعنى‌عدم‌
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 النتائج المتعلقة باختبار الفرضيات  4-2

 النتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسة: 

 نصت الفرضية الرئيسة على ما يلي: 

للقيادة التحويلية بأبعادها   (α≤0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  

الالتزام  الفردية( على  الفكرية، الاعتبارات  الإلهامي، الاستثارة  التحفيز  المثالي،  )التأثير 

التنظيمي المتمثلة بأبعادها )الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري، الالتزام العاطفي( لدى  

 الشركات الكبيرة في مدينة سحاب الصناعية.

 Multiple Linearة‌جرى‌استخدام‌تحليل‌الانحدار‌الخطي‌المتعدد‌‌يولاختبار‌الفرضية‌الرئيس‌

regressionلكون‌هذه‌الفرضية‌تبحث‌في‌أثر‌مجموعة‌من‌المتغيرات‌المستقلة‌على‌متغير‌تابع‌واحد‌‌‌‌

‌(‌نتائج‌التحليل:10-4.‌ويبين‌الجدول‌رقم‌)الالتزام‌التنظيميوهو‌

 اختبار الفرضية الرئيسة (: نتائج  10-4جدول رقم )
المتغيرات  
 المستقلة 

المتغير  
 التابع 

Std. 

Error 
قيمة 

معاملات  
التأثير  

β 

مستوى   tقيمة 
 الدلالة 
Sig. 

R R 

Square 
Adjusted 

R 

Square 

القيادة‌‌
‌التحويلية‌

‌
0.019 0.956‌53.385‌0.00**‌

0.956 0.914 0.913 

التأثير‌‌
‌المثالي‌

الالتزام‌‌
‌التنظيمي‌

0.022 0.452‌19.795‌
0.00**‌

0.983 0.966 0.965 

التحفيز‌‌
‌الإلهامي

0.026‌0.201‌7.416‌
0.00**‌

الاستثارة‌‌
‌الفكرية‌

0.022‌0.108‌4.297 
0.00**‌

الاعتبارات‌‌
‌الفردية‌

0.028 0.283 9.401 
0.00** 

 (.α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )
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،‌‌لبعد‌التأثير‌المثالي(‌0.452التأثير‌قد‌بلغت‌)‌قيمة(‌أن‌10-‌4ويلاحظ‌من‌نتائج‌التحليل‌رقم‌)

(‌‌0.283الاستثارة‌الفكرية،‌وبلغت‌)‌‌لبعد‌(‌‌0.108،‌وبلغت‌)التحفيز‌الإلهامي‌‌لبعد‌(‌‌0.201وبلغت‌)

الفرديةلبعد‌‌ )الاعتبارات‌ قيم‌ أن‌جميع‌ الدلالة‌الإحصائية‌‌t.‌ويلاحظ‌ دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌ ‌)

(0.05‌‌=α‌،)‌.مما‌يشير‌إلى‌أهمية‌ودلالة‌قيم‌التأثير‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌

(‌‌t(،‌وكانت‌قيمة‌)0.956)‌‌الالتزام‌التنظيميعلى‌‌‌‌للقيادة‌التحويلية‌وبلغت‌قيمة‌التأثير‌المباشر‌‌

القيادة‌التحويلية‌‌وبلغت‌نسبة‌ما‌تفسره‌‌(.‌‌α=‌‌‌‌0.05دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

%(‌من‌خلال‌قيمة‌مؤشر‌معامل‌91.3(،‌وأن‌هذه‌النسبة‌قد‌بلغت‌)%91.4)‌‌الالتزام‌التنظيميفي‌‌

‌التحديد‌المعدلة.‌

يوجد‌‌ وعليه‌ومن‌خلال‌النتائج‌المبينة‌في‌الجدول‌السابق‌يتم‌رفض‌فرضية‌الدراسة‌الصفرية؛‌بمعنى:‌

التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌‌بأبعادها‌)‌‌‌للقيادة‌التحويلية‌‌‌(‌α≤0.05)‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌

الالتزام‌الاستمراري،‌‌المتمثلة‌بأبعادها‌)‌‌‌الالتزام‌التنظيمي‌(‌على‌‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌الاعتبارات‌الفردية‌

‌شركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌ل‌لدى‌ا‌(‌‌الالتزام‌المعياري،‌الالتزام‌العاطفي‌

 (1تعلقة بفرضية الباحث الفرعية )النتائج الم

HO1.1:    لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة(α≤0.05)   للقيادة التحويلية 

( على التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفرديةبأبعادها )

 شركات الكبيرة في مدينة سحاب الصناعية. للدى ا الالتزام الاستمراري 

الفرضية‌‌ المتعدد‌‌‌‌الفرضية‌الأولىولاختبار‌ الخطي‌ تحليل‌الانحدار‌  Multipleجرى‌استخدام‌

Linear regressionلكون‌هذه‌الفرضية‌تبحث‌في‌أثر‌مجموعة‌من‌المتغيرات‌المستقلة‌على‌متغير‌‌‌‌

‌.‌الالتزام‌الاستمراري‌تابع‌واحد‌وهو‌
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‌(‌نتائج‌التحليل:‌11-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)

 الفرعية الأولى. نتائج اختبار الفرضية   (11-4جدول رقم )
المتغيرات  
 المستقلة 

المتغير  
 التابع 

Std. 

Error 
قيمة 

معاملات  
التأثير  

β 

مستوى   tقيمة 
 الدلالة 
Sig. 

R R 

Square 
Adjusted 

R 

Square 

القيادة‌‌
‌التحويلية‌

‌
0.023 0.939‌44.872‌0.00**‌

0.939 0.883 0.882 

التأثير‌‌
‌المثالي‌

الالتزام‌‌
‌الاستمراري‌

0.029 0.492‌16.205‌
0.00**‌

0.969 0.939 0.938 

التحفيز‌‌
‌الإلهامي

0.036‌0.139‌3.871‌
0.00**‌

الاستثارة‌‌
‌الفكرية‌

0.03‌0.111‌2.922 
0.00**‌

الاعتبارات‌‌
‌الفردية‌

0.038 0.330 8.23 
0.00** 

 (.α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )

،‌‌لبعد‌التأثير‌المثالي(‌0.492التأثير‌قد‌بلغت‌)‌قيمة(‌أن‌11-‌4ويلاحظ‌من‌نتائج‌التحليل‌رقم‌)

(‌‌0.330الاستثارة‌الفكرية،‌وبلغت‌)‌‌لبعد‌(‌‌0.111،‌وبلغت‌)التحفيز‌الإلهامي‌‌لبعد‌(‌‌0.139وبلغت‌)

الفرديةلبعد‌‌ )الاعتبارات‌ قيم‌ أن‌جميع‌ الدلالة‌الإحصائية‌‌t.‌ويلاحظ‌ دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌ ‌)

(0.05‌‌=α‌،)‌.مما‌يشير‌إلى‌أهمية‌ودلالة‌قيم‌التأثير‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌

(‌t(،‌وكانت‌قيمة‌)0.939)‌‌الالتزام‌الاستمراري‌على‌‌‌‌للقيادة‌التحويليةوبلغت‌قيمة‌التأثير‌المباشر‌‌

القيادة‌التحويلية‌‌وبلغت‌نسبة‌ما‌تفسره‌‌(.‌‌α=‌‌‌‌0.05دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

%(‌من‌خلال‌قيمة‌مؤشر‌معامل‌‌88.2(،‌وأن‌هذه‌النسبة‌قد‌بلغت‌)%88.3)‌‌الالتزام‌الاستمراري‌في‌‌

‌التحديد‌المعدلة.‌
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‌‌وعليه‌ومن‌خلال‌النتائج‌المبينة‌في‌الجدول‌السابق‌يتم‌رفض‌فرضية‌الدراسة‌الصفرية؛‌بمعنى:‌

التأثير‌المثالي،‌‌بأبعادها‌)‌‌للقيادة‌التحويلية‌‌(α≤0.05)يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌

شركات‌الكبيرة‌‌للدى‌ا‌‌الالتزام‌الاستمراري‌(‌على‌‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌الاعتبارات‌الفردية

‌الصناعية.‌في‌مدينة‌سحاب‌

 (2الفرعية )النتائج المتعلقة بفرضية الباحث 

HO1.2:    لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة(α≤0.05)   للقيادة التحويلية 

( على التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفرديةبأبعادها )

 الكبيرة في مدينة سحاب الصناعية.شركات للدى ا الالتزام المعياري 

الفرضية‌‌ الثانيةولاختبار‌ المتعدد‌‌‌‌الفرعية‌ الخطي‌ الانحدار‌ تحليل‌ استخدام‌  Multipleجرى‌

Linear regressionلكون‌هذه‌الفرضية‌تبحث‌في‌أثر‌مجموعة‌من‌المتغيرات‌المستقلة‌على‌متغير‌‌‌‌

‌.‌الالتزام‌المعياري‌تابع‌واحد‌وهو‌

‌(‌نتائج‌التحليل:‌12-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)

 الفرعية الثانية. نتائج اختبار الفرضية   (12-4جدول رقم )ال
المتغيرات  
 المستقلة 

المتغير  
 التابع 

Std. 

Error 
قيمة 

معاملات  
 βالتأثير 

مستوى   tقيمة 
 الدلالة 
Sig. 

R R 

Square 
Adjusted 

R 

Square 

القيادة‌‌
‌التحويلية‌

‌
0.020 0.954‌52.088‌0.00**‌

0.954 0.910 0.900 

التأثير‌‌
‌المثالي‌

الالتزام‌‌
‌المعياري‌

0.024 0.434‌17.767‌
0.00**‌

0.980 0.961 0.960 

التحفيز‌‌
‌الإلهامي

0.029‌0.23‌7.927‌
0.00**‌
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المتغيرات  
 المستقلة 

المتغير  
 التابع 

Std. 

Error 
قيمة 

معاملات  
 βالتأثير 

مستوى   tقيمة 
 الدلالة 
Sig. 

R R 

Square 
Adjusted 

R 

Square 

الاستثارة‌‌
‌الفكرية‌

0.024‌0.124‌4.613 
0.00**‌

الاعتبارات‌‌
‌الفردية‌

0.031 0.255 7.914 
0.00** 

‌(.‌α=‌‌0.05**‌)وتعني(:‌دالة‌احصائيا‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

،‌‌لبعد‌التأثير‌المثالي(‌0.434التأثير‌قد‌بلغت‌)‌قيمة(‌أن‌12-‌4ويلاحظ‌من‌نتائج‌التحليل‌رقم‌)

(‌‌0.255الاستثارة‌الفكرية،‌وبلغت‌)‌‌لبعد‌(‌‌0.124،‌وبلغت‌)التحفيز‌الإلهامي‌‌لبعد‌(‌‌0.230وبلغت‌)

الفرديةلبعد‌‌ )الاعتبارات‌ قيم‌ أن‌جميع‌ الدلالة‌الإحصائية‌‌t.‌ويلاحظ‌ دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌ ‌)

(0.05‌‌=α‌،)‌.مما‌يشير‌إلى‌أهمية‌ودلالة‌قيم‌التأثير‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌

(‌‌t(،‌وكانت‌قيمة‌)0.954)‌‌الالتزام‌المعياري‌على‌‌‌‌للقيادة‌التحويليةوبلغت‌قيمة‌التأثير‌المباشر‌‌

القيادة‌التحويلية‌‌وبلغت‌نسبة‌ما‌تفسره‌‌(.‌‌α=‌‌‌‌0.05دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

%(‌من‌خلال‌قيمة‌مؤشر‌معامل‌90.0(،‌وأن‌هذه‌النسبة‌قد‌بلغت‌)%91.0)‌‌الالتزام‌المعياري‌في‌‌

‌التحديد‌المعدلة.‌

 وعليه‌ومن‌خلال‌النتائج‌المبينة‌في‌الجدول‌السابق‌يتم‌رفض‌فرضية‌الدراسة‌الصفرية؛‌بمعنى:

التأثير‌المثالي،‌‌بأبعادها‌)‌‌للقيادة‌التحويلية‌‌(α≤0.05)يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌

شركات‌الكبيرة‌‌للدى‌ا‌‌الالتزام‌المعياري‌(‌على‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌الاعتبارات‌الفردية

‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌
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 (3تعلقة بفرضية الباحث الفرعية )النتائج الم

HO1.3:    لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة(α≤0.05)   للقيادة التحويلية 

( على التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفرديةبأبعادها )

 سحاب الصناعية.شركات الكبيرة في مدينة للدى ا  الالتزام العاطفي

الفرضية‌‌ الثالثةولاختبار‌ المتعدد‌‌‌‌الفرعية‌ الخطي‌ الانحدار‌ تحليل‌ استخدام‌  Multipleجرى‌

Linear regressionلكون‌هذه‌الفرضية‌تبحث‌في‌أثر‌مجموعة‌من‌المتغيرات‌المستقلة‌على‌متغير‌‌‌‌

‌.‌الالتزام‌العاطفيتابع‌واحد‌وهو‌

‌(‌نتائج‌التحليل:‌13-‌4ويبين‌الجدول‌رقم‌)

 الفرعية الثالثة. نتائج اختبار الفرضية   (13-4جدول رقم )ال
المتغيرات  
 المستقلة 

المتغير  
 التابع 

Std. 

Error 
قيمة 

معاملات  
 βالتأثير 

مستوى   tقيمة 
 الدلالة 
Sig. 

R R 

Square 
Adjusted 

R 

Square 

القيادة‌‌
‌التحويلية‌

‌
0.026 0.921‌38.652‌0.00**‌

0.921 0.848 0.847 

التأثير‌‌
‌المثالي‌

الالتزام‌‌
‌العاطفي‌

0.051 0.404‌9.972‌
0.00**‌

0.944 0.892 0.890 

التحفيز‌‌
‌الإلهامي

0.051‌0.222‌4.621‌
0.00**‌

الاستثارة‌‌
‌الفكرية‌

0.051‌0.129‌2.907 
0.004**‌

الاعتبارات‌‌
‌الفردية‌

0.051 0.249 4.65 
0.00** 

 (.α=  0.05** )وتعني(: دالة احصائيا عند مستوى الدلالة الإحصائية )
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،‌لبعد‌التأثير‌المثالي(‌‌0.404التأثير‌قد‌بلغت‌)‌‌قيمة(‌أن‌‌20ويلاحظ‌من‌نتائج‌التحليل‌رقم‌)

(‌‌0.249الاستثارة‌الفكرية،‌وبلغت‌)‌‌لبعد‌(‌‌0.129،‌وبلغت‌)التحفيز‌الإلهامي‌‌لبعد‌(‌‌0.222وبلغت‌)

الفرديةلبعد‌‌ )الاعتبارات‌ قيم‌ أن‌جميع‌ الدلالة‌الإحصائية‌‌t.‌ويلاحظ‌ دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌ ‌)

(0.05‌‌=α‌،)‌.مما‌يشير‌إلى‌أهمية‌ودلالة‌قيم‌التأثير‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌

(‌t(،‌وكانت‌قيمة‌)0.921)‌‌الالتزام‌العاطفيعلى‌‌‌‌للقيادة‌التحويليةوبلغت‌قيمة‌التأثير‌المباشر‌‌

القيادة‌التحويلية‌‌وبلغت‌نسبة‌ما‌تفسره‌‌(.‌‌α=‌‌‌‌0.05دالة‌إحصائياً‌عند‌مستوى‌الدلالة‌الإحصائية‌)

%(‌من‌خلال‌قيمة‌مؤشر‌معامل‌84.7(،‌وأن‌هذه‌النسبة‌قد‌بلغت‌)%84.8)‌‌الالتزام‌العاطفيفي‌‌

‌التحديد‌المعدلة.‌

 فرضية‌الدراسة‌الصفرية؛‌بمعنى:وعليه‌ومن‌خلال‌النتائج‌المبينة‌في‌الجدول‌السابق‌يتم‌رفض‌‌

التأثير‌المثالي،‌‌بأبعادها‌)‌‌للقيادة‌التحويلية‌‌(α≤0.05)يوجد‌أثر‌ذو‌دلالة‌احصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة‌‌

شركات‌الكبيرة‌للدى‌ا‌‌الالتزام‌العاطفي(‌على‌‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌الاعتبارات‌الفردية

‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌

 



 

 الفصل الخامس 
 مناقشة النتائج والتوصيات 

 

 المقدمة  5-1

 تفسير النتائج المتعلقة بالفرضيات  2- 5

 التوصيات  3- 5
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 الفصل الخامس 
 مناقشة النتائج والتوصيات 

 مقدمة  5-1

‌‌اً‌تحليل‌وتفسير‌لهذه‌النتائج‌مدعممع‌‌الفصل‌النتائج‌التي‌توصلت‌اليها‌الدراسة‌‌‌‌هذايتضمن‌‌

بالأدب‌النظري‌والدراسات‌السابقة‌والتي‌تم‌الوصول‌إليها‌بعد‌تطبيق‌أدوات‌الدراسة‌على‌أفراد‌العينة‌‌

ومن‌ثم‌معالجة‌البيانات‌إحصائياً‌وتقديم‌عدد‌من‌التوصيات‌بناءً‌على‌النتائج،‌وفي‌مايلي‌تفصيل‌‌

‌وبيان‌ذلك.

 النتائج المتعلقة بالفرضيات  تفسير 5-2

 نتائج المتعلقة بالفرضية الرئيسة ال 5-2-1

‌نصت‌الفرضية‌الرئيسة‌على‌ما‌يلي:‌

للقيادة التحويلية بأبعادها   (α≤0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة  

الالتزام  الفردية( على  الفكرية، الاعتبارات  الإلهامي، الاستثارة  التحفيز  المثالي،  )التأثير 

التنظيمي المتمثلة بأبعادها )الالتزام الاستمراري، الالتزام المعياري، الالتزام العاطفي( لدى  

 الشركات الكبيرة في مدينة سحاب الصناعية.

دلالة‌إحصائية‌عند‌‌‌أشارت‌ تأثير‌ذي‌ إلى‌وجود‌ الرئيسية‌ للفرضية‌ التحليل‌الإحصائي‌ نتائج‌

للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌الأربعة‌)التأثير‌المثالي،‌الدافعية‌الملهمة،‌التحفيز‌‌ (α≤0.05) مستوى‌الدلالة

الفكري،‌الاعتبارات‌الفردية(‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌بأبعاده‌الثلاثة‌)الالتزام‌المستمر،‌الالتزام‌المعياري،‌‌

د‌‌،‌حيث‌أظهرت‌النتائج‌أنه‌يوجالالتزام‌العاطفي(‌في‌الشركات‌الكبرى‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية

 β) التأثير‌المثالي‌قيمة‌تأثيره،‌حيث‌بلغ‌‌تأثير‌الأبعاد‌الفردية‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي
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البارز‌للقائد‌المثالي‌الذي‌يشكل‌قدوة‌للعاملين،‌مما‌يعزز‌‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يعكس‌الدور‌‌ (0.452 =

الأفراد‌ لدى‌ والانتماء‌ العاطفي‌ و‌.الالتزام‌ الالهامي،‌ تأثيرها‌‌التحفيز‌ قيمة‌ ودالة‌ (β = 0.201) بلغت‌

إحصائياً،‌مما‌يوضح‌أهمية‌الدافعية‌من‌خلال‌رؤى‌ملهمة‌تشجع‌العاملين‌على‌الالتزام‌بقيم‌وأهداف‌

ودالًا‌إحصائياً،‌مما‌يدل‌على‌أن‌تحفيز‌‌ (β = 0.108) الفكري‌بلغت‌قيمة‌تأثيره‌‌الاستثارة،‌وبلغ‌‌شركةال

 بلغت‌قيمتها‌الاعتبارات‌الفرديةو‌‌.التفكير‌الإبداعي‌لدى‌العاملين‌يعزز‌الشعور‌بالمسؤولية‌التنظيمية

(β = 0.283) العاملين‌الشخصية‌‌بقضايا‌واحتياجات‌‌‌‌القائد‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يدل‌على‌أهمية‌اهتمام‌‌

‌.في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي

 قيمة‌التأثير‌المباشر‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌‌بلغت‌التحويلية‌‌الأثر‌العام‌للقيادة‌‌ أما

(β = 0.956) الالتزام‌‌‌‌ودالة تعزيز‌ في‌ رئيسي‌ كعامل‌ التحويلية‌ القيادة‌ أهمية‌ يؤكد‌ مما‌ إحصائياً،‌

التنظيمي.‌وهذا‌يشير‌إلى‌أن‌النسبة‌الأكبر‌من‌التغيرات‌في‌مستويات‌الالتزام‌التنظيمي‌يمكن‌تفسيرها‌‌

بالنظر‌إلى‌القيم‌ذات‌الدلالة‌الإحصائية،‌يتم‌رفض‌الفرضية‌الصفرية‌وقبول‌‌،‌و‌بالقيادة‌التحويلية

‌.الفرضية‌البديلة،‌مما‌يؤكد‌وجود‌تأثير‌ذي‌دلالة‌إحصائية‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي

حول‌قدرة‌القيادة‌التحويلية‌على‌‌‌‌(2020)والعمري‌‌الوزان‌‌مع‌ما‌ذكره‌‌‌‌النتيجةهذه‌‌وقد‌اتفقت‌‌

أوضح‌‌ كما‌ الموظفين.‌ مع‌ والمهني‌ العاطفي‌ التفاعل‌ من‌خلال‌ والالتزام‌ الأداء‌ )الشنطي،‌‌تعزيز‌

‌.أهمية‌القيادة‌التحويلية‌في‌تحسين‌الالتزام‌التنظيمي‌من‌خلال‌بناء‌الثقة‌والإلهام(‌2016

التي‌أشارت‌إلى‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌الالتزام‌‌(‌‌2017الحراصي‌)دراسة‌‌‌‌النتيجةتدعم‌‌ 

،‌‌Daivid(‌‌2015(،‌ودراسة‌ديفيد‌)2020(،‌ودراسة‌الوزان‌والعمري‌)2020جهاد‌)‌‌ودراسة،‌‌التنظيمي

دراسة‌الشوابكة‌من‌خلال‌بناء‌ثقافة‌تنظيمية‌قوية.‌كما‌أنها‌تتفق‌مع‌‌Marwa(‌2017ودراسة‌مروه‌)

‌.على‌دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌تعزيز‌أبعاد‌الالتزام‌المختلفة‌جميعها‌التي‌أكدت‌(‌2018)وآخرون‌
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أثبتت‌النتائج‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌الأربعة‌في‌تعزيز‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌الشركات‌

الكبرى‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية،‌مما‌يعزز‌من‌قيمة‌الاستثمار‌في‌تنمية‌مهارات‌القيادة‌التحويلية‌‌

 لتحقيق‌مستويات‌عالية‌من‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌العاملين.

 (1تعلقة بفرضية الباحث الفرعية ) النتائج الم 5-2-1-1

HO1.1:    لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة(α≤0.05)   للقيادة التحويلية 

( على التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفرديةبأبعادها )

 سحاب الصناعية. شركات الكبيرة في مدينة للدى ا الالتزام الاستمراري 

تشير‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌للفرضية‌الفرعية‌الأولى‌إلى‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌‌

الدلالة الإلهامي،‌ (α = 0.05) مستوى‌ التحفيز‌ المثالي،‌ )التأثير‌ الأربعة‌ بأبعادها‌ التحويلية‌ للقيادة‌

الاستمراري‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌‌الاستثارة‌الفكرية،‌الاعتبارات‌الفردية(‌على‌الالتزام‌‌

نتيجة‌‌  .الصناعية التحويلية‌على‌الالتزام‌الاستمراري‌ جاءت‌ للقيادة‌ الفردية‌ التأثير‌‌ في‌‌أثر‌الأبعاد‌

وكانت‌دالة‌إحصائياً،‌مما‌يشير‌إلى‌أهمية‌القائد‌كمصدر‌ (β = 0.492) المثالي‌بلغت‌قيمة‌التأثير‌

التحفيز‌الإلهامي‌كانت‌قيمة‌ ،‌وللثقة‌والاحترام،‌وهو‌ما‌يعزز‌الالتزام‌الاستمراري‌لدى‌الموظفين

ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يبرز‌دور‌التحفيز‌في‌تعزيز‌التزام‌الموظفين‌باستمرارهم‌في‌‌ (β = 0.139) التأثير

اً،‌‌ودالة‌إحصائي (β = 0.111) تأثيرها‌بلغ‌درجة‌‌‌‌الاستثارة‌الفكرية ،‌والعمل‌لتحقيق‌الأهداف‌المشتركة

الاعتبارات‌ ،‌ومما‌يعكس‌أن‌إشراك‌الموظفين‌في‌التفكير‌الإبداعي‌يساهم‌في‌تقوية‌ارتباطهم‌بالعمل

قيمتها كانت‌ الموظفين‌‌ (β = 0.330) الفردية‌ باحتياجات‌ الاهتمام‌ أن‌ يوضح‌ مما‌ إحصائياً،‌ ودالة‌

‌.شركةالفردية‌يعزز‌التزامهم‌بالبقاء‌في‌ال
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 بلغ‌التأثير‌المباشر‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌الاستمراري‌‌‌الأثر‌العام‌للقيادة‌التحويليةوفي‌‌

(β = 0.939)وهي‌قيمة‌مرتفعة‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يؤكد‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تلعب‌دوراً‌كبيراً‌في‌‌‌،

،‌‌(R Square = 88.3%) بلغت‌النسبة‌المفسرة،‌و‌وتحقيق‌الاستمرارية‌‌شركةتحفيز‌الموظفين‌للبقاء‌في‌ال‌

بناءً‌على‌‌،‌و‌مما‌يعني‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تفسر‌معظم‌التغيرات‌في‌مستويات‌الالتزام‌الاستمراري‌

القيم‌الدالة‌إحصائياً،‌يتم‌رفض‌الفرضية‌الصفرية‌وقبول‌الفرضية‌البديلة،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌أثر‌‌

جهاد‌ مع‌ما‌ذكره‌‌النتيجة‌‌هذه‌‌تتفقو‌‌‌.تزام‌الاستمراري‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الال

مع‌‌(‌‌2020) قوية‌ علاقات‌ بناء‌ خلال‌ من‌ الاستمراري‌ الالتزام‌ تعزز‌ التحويلية‌ القيادة‌ أن‌ حول‌

إلى‌أن‌القيادة‌التي‌تهتم‌بتطوير‌‌‌‌ Hadi & Tentama(2020) هادي‌وتنتامي‌‌الموظفين.‌كما‌أشار

متسقة‌مع‌‌،‌كما‌جاءت‌النتيجة‌‌واستمرارهمالأفراد‌على‌المستوى‌الشخصي‌تساهم‌في‌تعزيز‌ولائهم‌‌

التي‌أوضحت‌أن‌القيادة‌التي‌تركز‌على‌بناء‌الثقة‌والاهتمام‌الشخصي‌‌‌‌2019‌‌Tiaan))‌‌ تيام‌‌دراسة

 ‌‌ (2019) تهماواتي‌وتوبينج‌‌تسهم‌بشكل‌كبير‌في‌تحسين‌الالتزام‌الاستمراري.‌كما‌تدعمها‌دراسة

Rahmawati & Tobing التي‌أشارت‌إلى‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تعزز‌الاستمرارية‌من‌خلال‌توفير‌‌‌‌

‌.بيئة‌عمل‌تشجع‌على‌الالتزام‌طويل‌الأمد‌

تؤكد‌النتائج‌أهمية‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌المختلفة‌في‌تعزيز‌الالتزام‌الاستمراري‌لدى‌الشركات‌

الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌توضح‌النسبة‌المرتفعة‌للتأثير‌أن‌الاستثمار‌في‌تطوير‌مهارات‌‌

 .شركات‌فين‌في‌الالقيادة‌التحويلية‌يمكن‌أن‌يكون‌استراتيجية‌فعالة‌لتعزيز‌استمرارية‌الموظ

تشير‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌للفرضية‌الفرعية‌الثانية‌إلى‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌

للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌الأربعة‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌‌ (α = 0.05) الدلالة‌

‌.الاعتبارات‌الفردية(‌على‌الالتزام‌المعياري‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌
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إختبار‌ المعياري‌ وفي‌ الالتزام‌ على‌ التحويلية‌ للقيادة‌ الفردية‌ الأبعاد‌ ‌‌التأثير‌ نتيجة،‌جاءت‌‌أثر‌

وكانت‌دالة‌إحصائياً،‌مما‌يعكس‌دور‌القائد‌كمصدر‌للإلهام‌ (β = 0.434) المثالي‌بلغت‌قيمة‌التأثير

التحفيز‌‌ ،‌وفيفي‌تعزيز‌الالتزام‌المعياري،‌الذي‌يرتبط‌بإحساس‌الموظفين‌بالواجب‌تجاه‌المنظمة

يشير‌إلى‌أهمية‌رؤية‌القائد‌وقدرته‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌‌ (β = 0.230) كانت‌قيمة‌التأثير‌‌الإلهامي

 β) بلغ‌‌الفكرية‌تأثيرهاالاستثارة‌‌وفي‌‌‌‌.وقيمها‌‌شركةعلى‌تحفيز‌الموظفين‌لتطوير‌التزامهم‌بمعايير‌ال

التفكير‌الإبداعي‌يدعم‌شعورهم‌‌ (0.124 = ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يدل‌على‌أن‌إشراك‌الموظفين‌في‌

ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يظهر‌أن‌ (β = 0.255) الاعتبارات‌الفردية‌بلغت‌قيمتها‌و‌‌‌.شركةبالمسؤولية‌تجاه‌ال

‌.الاهتمام‌باحتياجات‌الموظفين‌يسهم‌في‌تعزيز‌التزامهم‌بالمعايير‌التنظيمية

نتيجة‌اختيار التأثير‌المباشر‌للقيادة‌التحويلية‌على‌‌ ،لأثر‌العام‌للقيادة‌التحويليةا‌‌وجاءت‌ بلغ‌

،‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يؤكد‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تعزز‌‌(β = 0.954) الالتزام‌المعياري‌

،‌مما‌يعني‌أن‌القيادة‌‌(R Square = 91.0%) بلغت‌النسبة‌المفسرة ،‌والالتزام‌المعياري‌بشكل‌كبير‌

بناءً‌على‌القيم‌الدالة‌إحصائياً،‌يتم‌‌؛‌‌التحويلية‌تفسر‌معظم‌التغيرات‌في‌مستويات‌الالتزام‌المعياري‌

رفض‌الفرضية‌الصفرية‌وقبول‌الفرضية‌البديلة،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للقيادة‌‌

المعياري‌ الالتزام‌ على‌ إليه‌‌تتسق‌‌النتيجة‌‌.التحويلية‌ أشار‌ ما‌ القيادة‌‌‌‌(2021اللحياني،‌‌) مع‌ بأن‌

القرالة‌ التحويلية‌تسهم‌في‌ترسيخ‌القيم‌التنظيمية‌وتعزيز‌الالتزام‌المعياري‌لدى‌الموظفين.‌كما‌ذكر

أن2018) المسؤولية‌‌‌‌(.‌ على‌ قائمة‌ ثقافة‌ بناء‌ من‌خلال‌ المعياري‌ الالتزام‌ يعزز‌ التحويلي‌ القائد‌

هذه‌‌ت‌‌.المشتركة نتيجةدعم‌ )‌‌النتيجة‌ والطحيطاح‌ أن‌(‌‌2023دراسة‌سويدان‌وعلي‌ التي‌أوضحت‌

التنظيمية.‌كما‌أشارت‌‌ القيم‌ يعزز‌ الذي‌ القيادة‌ بأسلوب‌ بقوة‌ يتأثر‌ المعياري‌ دراسة‌أرباب‌‌الالتزام‌

(2022) ( والعمري‌ الوزان‌ ودراسة‌ يرتبطان‌‌(‌‌2020،‌ الفردي‌ والاهتمام‌ الإلهامي‌ التحفيز‌ أن‌ إلى‌
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أن‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌المختلفة‌‌‌‌النتيجةتؤكد‌‌‌‌.شركةمباشرة‌بزيادة‌التزام‌الموظفين‌بمعايير‌وقيم‌ال

تمثل‌عاملًا‌رئيسيًا‌في‌تعزيز‌الالتزام‌المعياري‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية.‌‌

للتأثير‌أهمية‌تبني‌استراتيجيات‌قيادية‌ترتكز‌على‌الإلهام‌والابتكار‌لتعزيز‌ النسبة‌المرتفعة‌ وتبرز‌

 وقيمها.‌شركةالالتزام‌بمعايير‌ال

 (2تعلقة بفرضية الباحث الفرعية ) النتائج الم 5-2-1-2

HO1.2:    لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة(α≤0.05)   للقيادة التحويلية 

( على التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفرديةبأبعادها )

 شركات الكبيرة في مدينة سحاب الصناعية.للدى ا الالتزام المعياري 

نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌للفرضية‌الفرعية‌الثانية‌إلى‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌‌‌‌أشارت‌

للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌الأربعة‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌‌ (α = 0.05) الدلالة‌

‌.الاعتبارات‌الفردية(‌على‌الالتزام‌المعياري‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌

نتيجة‌اختبار‌‌ المعياري‌وجاءت‌ التحويلية‌على‌الالتزام‌ للقيادة‌ الفردية‌ التأثير‌‌،‌في‌‌أثر‌الأبعاد‌

وكانت‌دالة‌إحصائياً،‌مما‌يعكس‌دور‌القائد‌كمصدر‌للإلهام‌‌ (β = 0.434) المثالي:‌بلغت‌قيمة‌التأثير

التحفيز‌‌،‌وفي‌‌.في‌تعزيز‌الالتزام‌المعياري،‌الذي‌يرتبط‌بإحساس‌الموظفين‌بالواجب‌تجاه‌المنظمة

ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يشير‌إلى‌أهمية‌رؤية‌القائد‌وقدرته‌ (β = 0.230) الإلهامي:‌كانت‌قيمة‌التأثير‌

 β) الاستثارة‌الفكرية‌تأثيرها‌بلغ‌،‌وفي‌‌وقيمها‌‌شركةعلى‌تحفيز‌الموظفين‌لتطوير‌التزامهم‌بمعايير‌ال

ال (0.124 = موظفين‌في‌التفكير‌الإبداعي‌يدعم‌شعورهم‌‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يدل‌على‌أن‌إشراك‌

ال تجاه‌ قيمتهاوفي‌‌‌‌.شركةبالمسؤولية‌ بلغت‌ الفردية:‌ ودالة‌إحصائياً،‌مما‌‌ (β = 0.255) الاعتبارات‌

‌.يظهر‌أن‌الاهتمام‌باحتياجات‌الموظفين‌يسهم‌في‌تعزيز‌التزامهم‌بالمعايير‌التنظيمية
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 β) بلغ‌التأثير‌المباشر‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌المعياري‌ ،الأثر‌العام‌للقيادة‌التحويلية‌‌أما

،‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يؤكد‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تعزز‌الالتزام‌المعياري‌(0.954 =

،‌مما‌يعني‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تفسر‌معظم‌‌(R Square = 91.0%) بلغت‌النسبة‌المفسرة،‌و‌بشكل‌كبير

بناءً‌على‌القيم‌الدالة‌إحصائياً،‌يتم‌رفض‌الفرضية‌الصفرية‌‌،‌و‌التغيرات‌في‌مستويات‌الالتزام‌المعياري‌

وقبول‌الفرضية‌البديلة،‌مما‌يشير‌إلى‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌‌

بأن‌القيادة‌التحويلية‌تسهم‌في‌‌ (‌‌2021،)زهران ار‌إليهمع‌ما‌أش‌‌متسقة‌‌وجاءت‌النتيجة‌‌المعياري‌

أن‌القائد‌‌‌‌(2021اللحياني،‌‌) ترسيخ‌القيم‌التنظيمية‌وتعزيز‌الالتزام‌المعياري‌لدى‌الموظفين.‌كما‌ذكر

المشتركة المسؤولية‌ ثقافة‌قائمة‌على‌ بناء‌ المعياري‌من‌خلال‌ يعزز‌الالتزام‌ تدعم‌‌التحويلي‌ هذه‌‌،‌

وآخرون)‌‌النتيجة الشوابكة‌ بأسلوب‌‌(2018دراسة‌ بقوة‌ يتأثر‌ المعياري‌ الالتزام‌ أن‌ أوضحت‌ التي‌ ‌،

إلى‌أن‌التحفيز‌الإلهامي‌والاهتمام‌‌ (2020جهاد‌) القيادة‌الذي‌يعزز‌القيم‌التنظيمية.‌كما‌أشارت‌دراسة

‌.شركةالفردي‌يرتبطان‌مباشرة‌بزيادة‌التزام‌الموظفين‌بمعايير‌وقيم‌ال

أن‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌المختلفة‌تمثل‌عاملًا‌رئيسيًا‌في‌تعزيز‌الالتزام‌المعياري‌‌‌‌النتيجةتؤكد‌‌

تبني‌‌ أهمية‌ للتأثير‌ المرتفعة‌ النسبة‌ وتبرز‌ الصناعية.‌ سحاب‌ مدينة‌ في‌ الكبيرة‌ الشركات‌ لدى‌

‌وقيمها.‌شركةاستراتيجيات‌قيادية‌ترتكز‌على‌الإلهام‌والابتكار‌لتعزيز‌الالتزام‌بمعايير‌ال

 0.05) تشير‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌إلى‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالةكما‌‌

= ‌‌α) ‌‌،الفكرية الاستثارة‌ الإلهامي،‌ التحفيز‌ المثالي،‌ )التأثير‌ الأربعة‌ بأبعادها‌ التحويلية‌ للقيادة‌

‌الاعتبارات‌الفردية(‌على‌الالتزام‌العاطفي‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية‌

التأثير‌المثالي‌‌،‌حيث‌‌أثر‌الأبعاد‌الفردية‌للقيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌العاطفيكما‌جاءت‌نتيجة‌‌

وكانت‌دالة‌إحصائياً،‌مما‌يعكس‌دور‌القائد‌كنموذج‌يُحتذى‌به‌في‌‌ (β = 0.404) بلغت‌قيمة‌التأثير
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 β) التحفيز‌الإلهامي‌بلغت‌قيمة‌التأثير،‌أما‌‌شركةتعزيز‌شعور‌الموظفين‌بالارتباط‌العاطفي‌تجاه‌ال

العاطفي‌‌‌‌ (0.222 = ارتباطهم‌ يعزز‌ بالإلهام‌ الموظفين‌ تحفيز‌ أن‌ على‌ يدل‌ مما‌ إحصائياً،‌ ودالة‌

ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يعكس‌أن‌تشجيع‌القائد‌على‌‌ (β = 0.129) الاستثارة‌الفكرية‌تأثيرها‌بلغ‌،‌و‌شركةبال

 الاعتبارات‌الفردية‌بلغت‌قيمة‌التأثير‌،‌أما‌‌الابتكار‌والتفكير‌الإبداعي‌يسهم‌في‌تقوية‌الالتزام‌العاطفي

(β = 0.249) ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌اهتمام‌القائد‌باحتياجات‌الموظفين‌الشخصية‌يعزز‌‌

‌.شركةارتباطهم‌العاطفي‌بال

إختبار التحويلية أما‌ للقيادة‌ العام‌ و‌الأثر‌ للقيادة‌‌،‌ المباشر‌ التأثير‌ الالتزام‌‌بلغ‌ على‌ التحويلية‌

،‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يؤكد‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تسهم‌بشكل‌‌(β = 0.921) العاطفي

،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌‌(R Square = 84.8%) بلغت‌النسبة‌المفسرة‌،‌و‌كبير‌في‌تعزيز‌الالتزام‌العاطفي

الموظفين لدى‌ العاطفي‌ الالتزام‌ في‌مستويات‌ التغيرات‌ تفسر‌معظم‌ التحويلية‌ و‌القيادة‌ على‌‌،‌ بناءً‌

دلالة‌النتيجة‌‌ ذو‌ أثر‌ وجود‌ إلى‌ يشير‌ مما‌ البديلة،‌ الفرضية‌ وقبول‌ الصفرية‌ الفرضية‌ رفض‌ يتم‌

‌.إحصائية‌للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌على‌الالتزام‌العاطفي‌

،‌حيث‌(Hadi & Tentama, 2020) تتماشى‌هذه‌النتائج‌مع‌نموذج‌القيادة‌التحويلية‌الذي‌قدمه

الثقة،‌الإلهام،‌وتعزيز‌شعور‌‌ بناء‌ العاطفي‌من‌خلال‌ التحويلي‌يعزز‌الالتزام‌ القائد‌ إلى‌أن‌ أشار‌

أشارت‌إلى‌أن‌الالتزام‌العاطفي‌يتأثر‌بوضوح‌بأسلوب‌ (2020جهاد‌)‌‌دراسة‌،‌و‌الموظفين‌بالانتماء

بينت‌أن‌القادة‌‌(‌‌2022دراسة‌مرتكوش‌)،‌و‌القيادة‌الذي‌يعزز‌العلاقة‌الإيجابية‌بين‌القائد‌والموظف‌

‌.الذين‌يظهرون‌تأثيراً‌مثالياً‌ويحفزون‌الموظفين‌بالإلهام‌يعززون‌مستويات‌الالتزام‌العاطفي‌لديهم

في‌‌‌‌النتيجةتُظهر‌‌ العاطفي‌ للالتزام‌ أساسياً‌ محركاً‌ تعد‌ الأربعة‌ بأبعادها‌ التحويلية‌ القيادة‌ أن‌

يشعرون‌‌ الموظفين‌ أن‌ تؤكد‌ للتأثير‌ المرتفعة‌ النسبة‌ الصناعية.‌ سحاب‌ بمدينة‌ الكبيرة‌ الشركات‌
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عندما‌يتعامل‌القادة‌بأسلوب‌يعتمد‌على‌الإلهام،‌التمكين،‌والاعتبارات‌‌‌‌شركةبالارتباط‌العاطفي‌تجاه‌ال

الفردية.‌يتضح‌أن‌تبني‌القيادة‌التحويلية‌يمكن‌أن‌يعزز‌الشعور‌بالولاء‌والانتماء،‌مما‌يدعم‌الأداء‌

 التنظيمي‌بشكل‌عام.

 (3تعلقة بفرضية الباحث الفرعية ) النتائج الم 5-2-1-3

HO1.3:    لا يوجد أثر ذو دلالة احصائية عند مستوى الدلالة(α≤0.05)   للقيادة التحويلية 

( على التأثير المثالي، التحفيز الإلهامي، الاستثارة الفكرية، الاعتبارات الفرديةبأبعادها )

 الكبيرة في مدينة سحاب الصناعية.شركات للدى ا  الالتزام العاطفي

 = 0.05) تشير‌نتائج‌التحليل‌الإحصائي‌إلى‌وجود‌أثر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌عند‌مستوى‌الدلالة

α) للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌الأربعة‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌الاعتبارات‌

‌.الفردية(‌على‌الالتزام‌العاطفي‌لدى‌الشركات‌الكبيرة‌في‌مدينة‌سحاب‌الصناعية

نتيجة العاطفي جاءت‌ التحويلية‌على‌الالتزام‌ للقيادة‌ الفردية‌ نتيجةأثر‌الأبعاد‌ التأثير‌‌ ،‌جاءت‌

وكانت‌دالة‌إحصائياً،‌مما‌يعكس‌دور‌القائد‌كنموذج‌يُحتذى‌‌ (β = 0.404) بلغت‌قيمة‌التأثير‌المثالي

 التحفيز‌الإلهامي‌بلغت‌قيمة‌التأثير ،‌وشركةبه‌في‌تعزيز‌شعور‌الموظفين‌بالارتباط‌العاطفي‌تجاه‌ال‌

(β = 0.222) ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يدل‌على‌أن‌تحفيز‌الموظفين‌بالإلهام‌يعزز‌ارتباطهم‌العاطفي‌‌

ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يعكس‌أن‌تشجيع‌القائد‌على‌‌ (β = 0.129) الاستثارة‌الفكرية‌تأثيرها‌بلغ‌،‌و‌شركةبال

 الاعتبارات‌الفردية‌بلغت‌قيمة‌التأثيرو‌‌‌.العاطفي‌‌الابتكار‌والتفكير‌الإبداعي‌يسهم‌في‌تقوية‌الالتزام

(β = 0.249) ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يشير‌إلى‌أن‌اهتمام‌القائد‌باحتياجات‌الموظفين‌الشخصية‌يعزز‌‌

‌.شركةارتباطهم‌العاطفي‌بال
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بلغ‌التأثير‌المباشر‌للقيادة‌التحويلية‌على‌‌،‌بأن‌‌التحويليةالأثر‌العام‌للقيادة‌‌ وجاءت‌نتيجة‌إختبار

،‌وهي‌قيمة‌مرتفعة‌ودالة‌إحصائياً،‌مما‌يؤكد‌أن‌القيادة‌التحويلية‌تسهم‌‌(β = 0.921) الالتزام‌العاطفي

،‌مما‌يشير‌إلى‌‌(R Square = 84.8%) بلغت‌النسبة‌المفسرة،‌و‌بشكل‌كبير‌في‌تعزيز‌الالتزام‌العاطفي

بناءً‌على‌‌و‌‌‌.أن‌القيادة‌التحويلية‌تفسر‌معظم‌التغيرات‌في‌مستويات‌الالتزام‌العاطفي‌لدى‌الموظفين

دلالة‌‌النتيجة ذو‌ أثر‌ وجود‌ إلى‌ يشير‌ مما‌ البديلة،‌ الفرضية‌ وقبول‌ الصفرية‌ الفرضية‌ يتم‌رفض‌ ‌،

‌.إحصائية‌للقيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌على‌الالتزام‌العاطفي‌

،‌حيث‌((2020بن‌معتوق‌وحميدي‌‌ مع‌نموذج‌القيادة‌التحويلية‌الذي‌قدمه‌‌النتيجة‌‌تتماشى‌هذه 

الثقة،‌الإلهام،‌وتعزيز‌شعور‌‌ بناء‌ العاطفي‌من‌خلال‌ التحويلي‌يعزز‌الالتزام‌ القائد‌ إلى‌أن‌ أشار‌

‌.الموظفين‌بالانتماء

نتيجة‌‌ اتفقت‌مع‌ يتأثر‌بوضوح‌‌‌‌أشارت‌(:‌‌2021دراسة‌علالي‌)وقد‌ العاطفي‌ إلى‌أن‌الالتزام‌

بينت‌أن‌Tiaan, 2019) دراسة‌)‌‌و‌‌‌.بأسلوب‌القيادة‌الذي‌يعزز‌العلاقة‌الإيجابية‌بين‌القائد‌والموظف

العاطفي‌‌ الالتزام‌ مستويات‌ يعززون‌ بالإلهام‌ الموظفين‌ ويحفزون‌ مثالياً‌ تأثيراً‌ يظهرون‌ الذين‌ القادة‌

أن‌القيادة‌التحويلية‌بأبعادها‌الأربعة‌تعد‌محركاً‌أساسياً‌للالتزام‌العاطفي‌في‌‌‌‌النتيجةتُظهر‌‌‌‌.لديهم

يشعرون‌‌ الموظفين‌ أن‌ تؤكد‌ للتأثير‌ المرتفعة‌ النسبة‌ الصناعية.‌ سحاب‌ بمدينة‌ الكبيرة‌ الشركات‌

عندما‌يتعامل‌القادة‌بأسلوب‌يعتمد‌على‌الإلهام،‌التمكين،‌والاعتبارات‌‌‌‌شركةبالارتباط‌العاطفي‌تجاه‌ال

.‌يتضح‌أن‌تبني‌القيادة‌التحويلية‌يمكن‌أن‌يعزز‌الشعور‌بالولاء‌والانتماء،‌مما‌يدعم‌الأداء‌الفردية

‌التنظيمي‌بشكل‌عام.
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 التوصيات  5-3

 .‌تعزيز‌ممارسات‌القيادة‌التحويلية:‌1

 تطوير‌برامج‌تدريبية‌مكثفة‌للقادة‌الحاليين‌والمرشحين‌للقيادة،‌تركز‌على:‌‌‌‌-

 تنمية‌بُعد‌"الاستثارة‌الفكرية"‌عبر‌تشجيع‌الابتكار‌وتقبل‌الأفكار‌الجديدة.‌‌‌-

 تعزيز‌بُعد‌"الاعتبار‌الفردي"‌من‌خلال‌تصميم‌خطط‌تطور‌فردية‌للموظفين.‌‌‌‌-

 اعتماد‌مؤشرات‌قياسية‌لتقييم‌فاعلية‌القيادة‌التحويلية،‌مثل:‌‌‌-

 نسبة‌مشاركة‌الموظفين‌في‌صنع‌القرار.‌‌‌‌-

 مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌المبلغ‌عنه‌ذاتيًّا.‌‌‌‌-

 .‌تحفيز‌الالتزام‌التنظيمي:‌2

المستمر،‌‌‌- )العاطفي،‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ بمستوى‌ مباشرةً‌ ترتبط‌ حوافز‌ أنظمة‌ تصميم‌

 المعياري(،‌مثل:‌‌‌

 مكافآت‌مالية‌للموظفين‌ذوي‌الولاء‌العالي.‌‌‌-

 فرص‌ترويجية‌تستند‌إلى‌مشاركتهم‌في‌مبادرات‌الشركة.‌‌‌-

‌إنشاء‌منصات‌تواصل‌دائرية‌تسمح‌بتبادل‌الآراء‌بين‌الإدارة‌والموظفين‌بشكل‌دوري.‌-

 .‌توسيع‌نطاق‌البحث:‌‌3

دراسة‌تأثير‌القيادة‌التحويلية‌على‌متغيرات‌أخرى‌مرتبطة‌)مثل‌الإبداع‌الوظيفي‌أو‌الأداء‌‌‌-

 الاستراتيجي(‌في‌نفس‌السياق‌الصناعي.‌‌‌

إجراء‌دراسات‌مقارنة‌بين‌شركات‌مدينة‌سحاب‌ومدن‌صناعية‌أخرى‌لمعرفة‌تأثير‌الثقافة‌‌‌-

 التنظيمية‌المحلية.‌‌
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 .‌تعميق‌التحليل‌السببي:‌‌4

(‌لفهم‌الآليات‌الوسيطة‌SEMاستخدام‌منهجيات‌مُتقدمة‌مثل‌نمذجة‌المعادلات‌البنائية‌)‌‌-

التحويلية‌ القيادة‌ بين‌ العلاقة‌ تعزز‌ التي‌ الوظيفي(‌ الرضا‌ أو‌ القيادة‌ في‌ الثقة‌ )مثل‌

 والالتزام.‌‌‌

تحليل‌الاختلافات‌الديموغرافية‌)مثل‌الجنس‌أو‌الخبرة(‌في‌استجابة‌الموظفين‌للقيادة‌‌‌‌-

‌التحويلية.‌
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 المراجع قائمة 

 العربية  المراجع

مجلة‌‌(.‌القيادة‌التحويلية‌مبادئ‌وتحدياتها‌"‌دراسة‌تحليلية".‌‌2022أبو‌عيادة،‌هبه،‌والعنزي،‌طلال‌)
‌.308-295(،‌‌1)7،‌ابحاث‌

دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌تحقيق‌التميز‌التنظيمي‌بالشركة‌الاقتصادية‌‌(.‌2019الأخضر،‌صياحي‌)
.‌]‌أطروحة‌دكتوراه‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌محمد‌-دراسة‌حالة‌مجمع‌كوندور‌ببرج‌بوعريريج‌–

‌بوضياف‌بالمسيلة،‌الجزائر.‌

( نهى‌ للمواد‌2022أرباب،‌ كوفتي‌ شركة‌ حالة‌ )دراسة‌ العاملين‌ أداء‌ في‌ التحويلية‌ القيادة‌ أثر‌ ‌.)
‌.‌129-‌105(،‌45)‌2،‌المجلة‌العربية‌للنشر‌العلميالخرطوم(.‌-الغذائية

‌‌مديرية‌‌‌في‌‌التنظيمية‌‌الرشاقة‌‌على‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌أثر(.‌‌2022)‌‌علاء‌‌وعاشور،‌‌عبيده،‌‌الأقرع،
‌‌الاقتصادية‌‌‌العلوم‌‌مجلة‌‌-والنشر‌‌للعلوم‌‌العربية‌‌المجلة‌‌قلقيلية،‌‌محافظة‌‌‌في‌‌والتعليم‌‌التربية

 .‌98-‌‌69،‌(17)‌‌6،والقانونية‌والإدارية

دور‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌تحقيق‌الابداع‌الاداري‌في‌الشركة‌(.‌‌2023بلغيث،‌ريان،‌وسماعل،‌هدى‌)
حالة:‌‌–الاقتصادية‌‌ ]‌رسالة-تبسة‌-الاسمنت‌‌‌شركةدراسة‌ منشورة[.‌جامعة‌‌‌.‌ غير‌ ماجستير‌

 تبسه،‌الجزائر.-العربي‌التبسي‌

‌‌دراسة‌‌‌–‌المعلمين‌‌لدى‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌مستويات‌‌‌في‌‌المؤثرة‌‌"العوامل(.‌‌2022)‌‌حمزة‌‌معتوق،‌‌بن
-‌‌‌679،(1)‌‌‌16،الاجتماعية‌‌العلوم‌‌مجلة‌‌‌المسيلة"،‌‌بمدينة‌‌الابتدائية‌‌المدارس‌‌داخل‌‌ميدانية
720‌. 

(.‌"النمط‌القيادي‌الفوضوي‌كمنبئ‌بالالتزام‌التنظيمي‌‌2020بن‌معتوق،‌حمزة،‌وحميدي،‌سامية‌)
المسيلة‌–للمعلمين‌‌ بمدينة‌ الابتدائية‌ المدارس‌ لبعض‌ ميدانية‌ نفسية‌‌"،‌‌-دراسة‌ دراسات‌ مجلة‌
‌.‌291-272(،‌3)‌13وتربوية،‌‌

دور‌أسلوب‌القيادة‌التحويلية‌في‌تحقيق‌التميز‌التنظيمي‌‌(.‌‌2020بوطارفة،‌سامية،‌ومسعي،‌شيماء‌)
حالة‌‌ دراسة‌ الاقتصادية‌ العوينات‌-سونلغاز‌‌‌شركةبالشركة‌ غير‌‌-وحدة‌ ماجستير‌ رسالة‌ ‌[ ‌.

‌الجزائر.‌-منشورة[،‌جامعة‌العربي‌التبسي
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( ولهزيل،‌سارة‌ دراسة‌حالة‌(.‌‌2016بوغريغزة،‌زهية،‌ التنظيمي‌ الالتزام‌ التنظيمي‌في‌ المناخ‌ أثر‌
‌.‌]‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌جيجل،‌الجزائر.‌مديرية‌الموارد‌المائية‌لولاية‌جيجل

‌‌التعليم‌‌‌مدارس‌‌معلمي‌‌لدى‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌مستوى‌(.‌‌2022)‌‌‌الدين‌‌حسام‌‌وابراهيم،‌‌هلال،‌‌الجابري،
‌،(7)‌‌2والأبحاث،‌‌للدراسات‌‌‌خلدون‌‌‌ابن‌‌‌مجلة‌‌عمان،‌‌سلطنة‌‌في‌‌البريمي‌‌بمحافظة‌‌الساسي
461-499‌. 

،‌دار‌اليازوري‌العلمية‌للنشر‌1ط‌‌(.‌إستراتيجيات‌القيادة‌والإشراف.2019الجنابي،‌عبد‌مرزوك.)
‌والتوزيع.‌

( عفيصة‌ التنظيمي‌(.‌‌2020جهاد،‌ الالتزام‌ على‌ التحويلية‌ القيادة‌ المقاطعة‌-أثر‌ حالة:‌ دراسة‌
.‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة،‌جامعة‌محمد‌خيضر‌‌أولاد‌جلال‌‌-المديرية‌المنتدبة‌‌‌-الإدارية

‌بسكرة،‌الجزائر.‌–
(.‌‌2018الجهني،‌نعيم،‌والقحطاني،‌شائع،‌ومرسي،‌ميرفت،‌والشملان،‌خالد،‌والرشيدي،‌عائض‌)

‌(،‌الرياض:‌مكتبة‌القانون‌والاقتصاد.‌1،‌ط)نماذج‌معاصرة‌في‌القيادة
‌معلمات‌‌‌لدى‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌تطوير‌‌لضمان‌‌مقترح‌‌تصور(.‌‌2021)‌‌‌نور‌‌وبير،‌‌بوبواولا،‌‌حامد،

‌‌للنشر‌‌‌العربية‌‌المجلة‌‌وصفية،‌‌تحليلية‌‌دراسة:‌‌السعودية‌‌العربية‌‌المملكة‌‌‌في‌‌الأطفال‌‌رياض‌
‌.307-‌‌292،(27)‌2العلمي،

‌‌لآراء‌‌‌استطلاعي‌‌بحث‌:‌‌العاملين‌‌أداء‌‌تعزيز‌‌في‌‌ودوره‌‌التنظيمي‌‌"الالتزام(.‌‌2016)‌‌أحمد‌‌‌حمادي،
‌‌الاقتصادية‌‌‌العلوم‌‌مجلة‌‌الألبان"،‌‌لمنتوجات‌‌‌العامة‌‌الشركة‌‌في‌‌والعاملين‌‌‌المدراء‌‌من‌‌عينة

‌.‌324-‌‌301،(94)‌22والإدارية،

،‌‌‌‌،رزق‌الله الرحمن‌ التعلم‌(2019وطيبي،‌حمزة‌)عبد‌ ثقافة‌ تبني‌ التحويلية‌ودورها‌في‌ القيادة‌ ‌.‌‌
 .‌70-‌54(،‌02)‌5مطاحن‌الأغواط.‌مجلة‌مجاميع‌المعرفة.‌‌شركةالتنظيمي:‌دراسة‌حالة‌ل

(.‌"واقع‌تحقيق‌أبعاد‌الالتزام‌التنظيمي‌لدى‌معلمي‌المدارس‌الثانوية‌في‌دولة‌2020الرشيدي،‌بدر‌)
‌.‌323-‌288(،‌3)3مجلة‌العلوم‌التربوية،‌الكويت"،‌

التنظيمي‌دراسة‌‌‌‌التفوق‌‌‌تحقيق‌‌في‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أثر(.‌‌2021زغبيب،‌هيام،‌وبولغب،‌يوسف‌)
.‌]‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌محمد‌-جيجل‌-‌الخزف‌الصحي‌بالميلية‌‌شركةحالة‌‌

 الجزائر.‌-جيجل-الصديق‌بن‌يحي‌
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(.‌الثقافة‌التنظيمية‌والرضا‌الوظيفي‌لمعلمي‌التعليم‌الثانوي‌العام‌في‌مصر‌‌2021)‌‌زهران،‌إيمان
‌.‌‌‌357-212(،‌30،‌)مجلة‌الإدارة‌التربيةدراسة‌ميدانية.‌

(.‌سلوك‌القيادة‌الخادمة‌لدى‌قادة‌المدارس‌الابتدائية‌بمحافظة‌جدة‌وعلاقته‌‌2020الزهراني،‌علي‌)‌
‌.‌214-189(،‌1)‌20مجلة‌القراءة‌والمعرفة،‌بالالتزام‌التنظيمي‌لدى‌المعلمين،‌

الدين‌)‌ دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌إدارة‌التغيير‌التنظيمي‌‌(‌‌2021زهري،‌نهاد،‌وبوالصوف،‌برهان‌
الجامعي‌عبد‌الحفيظ‌بالصوف‌ميلة ماجستير‌غير‌منشورة[.‌‌‌‌.‌]‌رسالة-دراسة‌حالة‌المركز‌
‌المركز‌الجامعي‌عبد‌الحفيظ‌بوالصوف‌ميلة،‌الجزائر.‌

( زاوي‌ بالإلت(.‌‌2020زيد،‌ وعلاقتها‌ التحويلية‌ الإدازام‌‌القيادة‌ في‌ الموظفين‌ لدى‌ رات‌‌التنظيمي‌
أطروحة‌‌‌(.العاصمة‌‌في‌الجزائرالشباب‌والرياضة‌‌‌‌وزارة‌‌في‌مقر‌‌دراسة‌ميدانية‌‌(‌‌الرياضية
‌.السودان‌للعلوم‌والتكنولوجيا‌المسيلة:‌جامعة‌دكتوراة.

القيادة‌التحويلية‌وعلاقتها‌بالأداء‌(.‌‌2022سعودي،‌الجيلانية،‌وبن‌اعمر،‌صليحة،‌وصيد،‌سهيلة‌)
.‌-موظفي‌الجماعات‌الإقليمية‌بلدية‌جبل‌امساعد‌أنموذجًا–التنظيمي‌لدى‌العاملين‌بالشركة‌‌

‌]رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌محمد‌بوضياف‌المسيلة،‌الجزائر.‌

الحياة‌‌‌‌جودة‌‌في‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أساليب‌‌‌ممارسة‌‌.‌أثر)‌‌2016الرحمن.‌)‌‌عبد‌‌‌محمود‌‌‌الشنطي،
‌إدارة‌‌‌في‌‌الأردنية‌‌المجلة.‌‌الفلسطينية‌‌الصحة‌‌وزارة‌‌على‌‌تطبيقية‌‌‌دراسة:‌‌الوظيفية
 .137-‌112(،1)‌12،‌الأعمال

الالتزام‌‌‌‌تحقيق‌‌في‌‌القيادة‌التحويلية‌‌دور‌‌(.‌‌2018والخوالدة،‌رياض‌)زياد،‌والشلبي،‌فراس،‌‌‌‌الشوابكة،
‌،للإدارة‌‌العربية  المجلة.‌‌والمبيعات‌الأردنية‌‌الدخل‌‌ضريبة‌‌دائرة‌‌في‌‌العاملين‌‌‌لدى‌‌التنظيمي

38‌(4‌،)145–‌165‌.‌
‌‌وعلاقته‌‌الأساسي‌التعليم‌معلمي‌لدى‌التنظيمي‌الالتزام(.‌2018)‌محمد‌‌‌ومطر،‌أسماء،‌الحي،‌عبد‌

 .‌365-‌291،(1)‌‌102بالمنصورة،‌‌التربية‌كلية‌مجلة‌المؤسسي،‌بالإبداع

دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌تحقيق‌التميز‌التنظيمي‌(.‌‌2020عثماني،‌زين‌العابدين،‌وغنتيوي،‌ياسين‌)‌
‌( الفترة‌ بأدرار‌خلال‌ والغاز‌ الكهرباء‌ توزيع‌ لمديرية‌ ميدانية‌ دراسة‌ الأعمال‌ منظمات‌ ‌‌17في‌

-‌]‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[،‌جامعة‌أحمد‌دراس‌‌(.2020ماي‌‌‌‌5إلى‌‌‌‌2019نوفمبر‌‌
‌،‌الجزائر.‌-درارأ
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‌‌ة‌تحليلي‌‌‌دراسة:‌‌التنظيمي‌‌‌الالتزام‌‌في‌‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌‌إدارة‌‌مُمارسات‌‌‌تأثير(.‌‌2018)‌‌أمجد‌‌‌العفيف،
 .102-‌73،(‌4)‌38للإدارة،‌العربية‌المجلة‌الأردنية،‌الثقافة‌وزارة‌في

دراسة‌حالة‌الوكالة‌‌–دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌توجيه‌السلوك‌التنظيمي‌‌(.‌‌2021علالي،‌الزهراء‌)‌
‌الجزائر.‌-‌]‌أطروحة‌دكتوراه‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌العقيد‌أحمد‌دراسة‌بأدرار‌‌الوطنية‌للتشغيل.

 اساليب .‌‌(2010)‌‌وابوجبارة،هاني.‌‌امين‌‌وعبد‌الله‌‌‌مرعي‌‌والحسن،‌‌نعيم‌‌ودهمش،‌‌فوزي‌‌‌غرايبة،
‌للنشر.‌‌وائل‌.‌عمان:‌داروالانسانية الاجتماعية العلوم في العلمي البحث

الهندسة‌‌‌‌شركةدراسة‌ميدانية‌ب–أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الولاء‌التنظيمي‌‌‌‌(.2017غربي،‌سهيلة‌)‌
‌‌-‌ورقلة‌‌-ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌قاصدي‌مرباح‌‌.‌]‌رسالة‌بتقرت‌‌‌CIVINCOالمدنية‌‌
‌الجزائر.

( حنان‌ التنظيمي‌‌2020الغضوري،‌ الالتزام‌ على‌ وأثرها‌ المدارس‌ مديري‌ لدى‌ القيادية‌ الأنماط‌ ‌.)
الكويتية،‌‌–للمعلمين‌‌ الحكومية‌ المدارس‌ على‌ ميدانية‌ والنفسية،‌‌دراسة‌ التربوية‌ العلوم‌ مجلة‌

4(28‌،)1-20‌.‌

أثر‌القيادة‌التحويلية‌في‌إدارة‌الصراع‌التنظيمي‌دراسة‌حالة‌‌(.‌‌2019قحام،‌وردة،‌وعوارطة،‌سلمى‌)
]‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌محمد‌الصديق‌بن‌‌‌.-جيجل-‌الصندوق‌الوطني‌للتقاعد‌

‌،‌الجزائر.-جيجل-يحي‌

‌‌التربية‌‌‌وزارة‌‌في‌‌التنظيمي‌‌الالتزام‌‌على‌‌البشرية‌‌الموارد‌‌إدارة‌‌مُمارسات‌‌‌أثر(.‌‌2018)‌‌علاء‌‌القراله،
‌العلوم‌‌‌مجلة‌‌الأردن،‌‌جنوب‌‌‌محافظات‌‌‌في‌‌والتعليم‌‌التربية‌‌مديريات‌‌‌في‌‌ميدانية‌‌دراسة:‌‌والتعليم

‌.‌23-‌‌1،(5)‌2والقانونية،‌والإدارية‌الاقتصادية

مجلة‌العلوم‌القانونية‌‌(.‌القيادة‌التحويلية‌وأثرها‌في‌تحقيق‌الإلتزام‌التنظيمي.‌‌2021قوال،‌فاطمة‌)
‌.‌271-‌260(،‌1)‌‌12والسياسية،
المناخ‌الأخلاقي‌وعلاقته‌بالاحتراق‌النفسي‌والالتزام‌التنظيمي‌لدى‌رؤوساء‌(.‌‌2019القيسي،‌خليل‌)

 ،‌دار‌اليازوري‌للنشر‌والتوزيع.‌1ط‌الأقسام‌في‌مديريات‌التربية‌والتعليم.

(.‌جودة‌الحياة‌الوظيفية‌وعلاقتها‌بالالتزام‌التنظيمي‌لدى‌معلمي‌المدارس‌‌2021الكاديكي،‌فتحية‌)
‌.‌60-21(،‌9)‌مجلة‌كلية‌التربية،الثانوية‌في‌مدينة‌بنغازي،‌



96 

أثر‌الأمن‌الوظيفي‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌دراسة‌ميدانية‌في‌‌(.‌‌2023كودية،‌منال،‌وقيرود،‌مروة‌)
.‌]‌رسالة‌ماجستير‌‌ENPISUDورقلة‌‌–‌الشركة‌الوطنية‌للترقية‌العقارية‌المديرية‌الجهوية‌جنوب‌‌
‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌قاصدي‌مرباح‌ورقلة،‌الجزائر.‌

‌‌والتعليم‌‌التربية‌إدارة‌في‌الإداريين‌الموظفين‌لدى‌التنظيمي‌الالتزام‌واقع(.‌2021)‌سلطان‌اللحياني،
‌أسيوط،‌‌جامعة‌‌‌-التربية‌‌‌لكلية‌‌العلمية‌‌المجلة‌‌التربوية،‌‌القيادات‌‌‌نظر‌‌‌وجهة‌‌من‌‌‌الكرمة‌‌بمكة
37‌(12)،‌‌267-288‌.‌

مجلة‌(.‌دور‌القيادة‌التحويلية‌في‌تحسين‌أداء‌الإدارة‌المدرسية‌في‌الأردن.‌‌2022المبيضين،‌ديما‌)‌
‌.593-572(،‌7)2،‌للدراسات‌والأبحاث‌ابن‌خلدون‌

(.‌إدارة‌الصراعات‌والالتزام‌التنظيمي‌للمعلمين‌وتحديد‌‌2017المخاريز،‌لافي،‌والسعودي،‌موسى‌)
‌.‌282-‌237(،‌4)‌44مجلة‌دراسات‌العلوم‌التربوية،‌‌استراتيجية‌ذلك‌لاستخدامها‌في‌التعليم،‌

‌‌التنظيمي‌دراسة‌ميدانية‌‌‌الالتزام‌‌في‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أثر(.‌‌2019مخالفة،‌آسيا،‌وهولي،‌صليحة‌)
‌‌.‌]‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌جيجل‌‌-‌‌بالميلية‌‌الصحي‌‌الخزف‌‌شركة‌‌حالة‌‌دراسة
‌الجزائر.‌-جيجل–‌‌يحي‌‌بن‌الصديق‌محمد‌
،‌مركز‌الكتاب‌1.‌ط‌القيادة‌التحويلية‌ودورها‌في‌تطوير‌مهارات‌الموظفين(.‌‌2018مراد،‌فليون‌)

‌الأكاديمي.‌
(.‌أثر‌ممارسة‌القيادة‌التحويلية‌على‌أداء‌العاملين‌في‌البنوك‌التجارية‌الأردنية.‌‌2019مرتجى،‌حنين‌)

‌،‌جامعة‌آل‌البيت،‌المفرق،‌الأردن.[رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة]

‌‌عاملي‌‌‌على‌‌ميدانيةالتنظيمي‌دراسة‌‌‌‌الإلتزام‌‌في‌‌‌التحويلية‌‌القيادة‌‌أبعاد‌‌‌(.‌أثر2022)مرتكوش،‌نعيم‌‌
‌(.‌38 )4،‌‌والسياسيةمجلة‌جامعة‌دمشق‌للعلوم‌الاقتصادية‌‌دمشق.‌‌‌‌مدينة‌‌‌في‌‌سيرياتيل‌‌‌شركة

بعاد‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌في‌أثر‌‌أ(.‌‌2019مسعودي،‌ايناس،‌وجلالي،‌إكرام‌)
-‌وحدة‌المغير‌‌BATICM–الهياكل‌المعدنية‌المصنعة‌‌‌‌شركةدراسة‌حالة‌ب‌‌الاقتصادية‌‌الشركة

‌.‌]‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌الشهيد‌حمه‌لخضر‌بالوادي،‌الجزائر.لوادي‌ا

.‌عمان:‌دار‌المسيرة‌للنشر‌‌مناهج البحث في التربية وعلم النفس(.‌‌2016ملحم،‌سامي‌محمد.)
‌والتوزيع.‌

.‌عمان:‌‌العلمي  البحث  ومناهج  طرق (.‌‌2015)‌‌غازي.‌‌وخليفة،‌‌الجبار‌‌عبد‌‌‌والبياتي،‌‌محمد‌‌‌النعيمي،
‌الوراق.‌دار
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أثر‌القيادة‌التحويلية‌على‌الالتزام‌التنظيمي‌دراسة‌حالة‌‌(‌.‌‌2020الوزان،‌سعاد،‌والعمري،‌مريم‌)
.‌]‌رسالة‌ماجستير‌غير‌منشورة[.‌جامعة‌قاصدي‌ورقلة-سونلغاز‌-مديرية‌توزيع‌الكهرباء‌والغاز

‌مرباح‌ورقلة،‌الجزائر.‌

 .‌‌‌JCI(.‌*التصنيف‌القطاعي‌للمنشآت‌الصناعية*.‌عمان:‌2021غرفة‌صناعة‌الأردن.‌)

JEDCO(‌.2023دليل‌دعم‌الشركات‌الناشئة‌والكبيرة*.‌تم‌الاسترداد‌من‌‌*‌.)
[https://www.jedco.gov.jo](https://www.jedco.gov.jo)‌‌‌. 
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‌الاستبانة  ( 1الملحق رقم )

‌

 الدكتور/ ة........................................................المحترم/ة
 تحية طيبة وبعد، 

أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي للشركات الكبيرة  :‌"تهدف‌الىالباحث‌دراسة‌‌‌‌يجري‌‌‌
)الأردن( الصناعية  مدينة سحاب  الماجستير"،‌وذلك‌‌في  درجة‌ الحصول‌ لمتطلبات‌ في‌‌‌‌استكمالًا‌

تم‌تطوير‌أداة‌‌‌‌الدراسةتخصص‌الأعمال/‌إدارة‌الأعمال‌من‌جامعة‌الشرق‌الأوسط،‌وتحقيقًا‌لأهداف‌‌
الدراسة‌وهي‌استبانة‌تكونت‌من‌محورين.‌المحور‌الأول:‌تناول‌أبعاد‌القيادة‌التحويلية‌وهي‌أربعة‌‌

(،‌والمحور‌الثاني:‌‌الاعتبارات‌الفرديةأبعاد:‌)التأثير‌المثالي،‌التحفيز‌الإلهامي،‌الاستثارة‌الفكرية،‌‌
الالتزام‌التنظيمي‌وتناول‌ثلاث‌أبعاد‌وهي:‌)الالتزام‌الاستمراري،‌الالتزام‌المعياري،‌الالتزام‌العاطفي(.‌‌

‌على‌النحو‌التالي:‌صممت‌الأداة‌وفق‌مقياس‌ليكرت‌الخماسي‌
 موافق‌بشدة موافق‌ موافق‌إلى‌حدٍ‌ما‌ غير‌موافق‌ غير‌موافق‌بشدة‌

1 2 3 4 5 
ونظرًا‌لما‌تتمتعون‌به‌من‌خبرة‌علمية‌وعملية‌يأمل‌الباحث‌تحكيم‌أداة‌الدراسة‌وفقًا‌للبنود‌الآتية:‌‌
درجة‌انتماء‌الفقرات،‌صلاحية‌الفقرة،‌وأي‌تعديلات‌مقترحة،‌مع‌العلم‌أن‌هذه‌المعلومات‌لن‌تستخدم‌‌

‌إلا‌لأغراض‌البحث‌العلمي.‌
‌

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام،،، 
 

‌سن‌تعاونكم‌حُ‌‌اومقدرً‌ا‌شاكرً‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 :‌أمين‌كمال‌الباحث‌

‌اشراف:‌د.‌فايز‌البدري‌
‌

‌
‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الاسم‌ ‌‌التخصص‌

‌‌جهة‌العمل‌‌الرتبة‌الأكاديمية‌
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 )البيانات الديمغرافية(: الجزء الأول: البيانات الأولية 
‌الجنس:  -1
ذكر‌‌‌‌‌ أنثى‌
‌
‌
 العمر: -2
سنة.‌30أقل‌من‌‌‌
 سنة.‌‌‌‌‌40إلى‌اقل‌من‌‌30من‌‌
سنة.‌50إلى‌اقل‌من‌‌40من‌‌‌‌
‌50‌.سنة‌فأكثر‌
‌
‌  المستوى التعليمي -3
ثانوية‌‌سبكالوريو‌‌‌‌‌‌‌‌دراسات‌عليا‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
‌
 المسمى الوظيفي -4
موظف‌‌‌رئيس‌قسم‌‌‌‌‌ مدير 
‌
‌‌سنوات الخبرة– 5
سنين‌7اقل‌من‌‌.‌
 ة.سن‌14إلى‌أقل‌من‌‌7من‌‌‌‌‌‌‌
 سنة.‌21الى‌اقل‌من‌‌14 من‌
 21‌.سنة‌فأكثر‌
‌‌
‌
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 الجزء الثاني: الاستبانة: 

رقم 
 الفقرة 

 الفقــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرات 
 نتماءالا 

 للمجال 
سلامة  ال

 اللغوية 
الصلاحية  

 للقياس 
 التعديل 
 المقترح 

  لا نعم لا نعم لا نعم

هي‌نوع‌من‌أنواع‌القيادة‌الذي‌يركز‌على‌تحفيز‌الأفراد‌وتوجيههم‌‌‌المحور الأول: القيادة التحويلية:
 نحو‌تحقيق‌أهداف‌محددة.‌

مؤشرات‌قياسه‌)التوجيه‌نحو‌الرؤية،‌القدرة‌على‌التحفيز،‌تمكين‌الفريق،‌‌: التأثير‌المثالي‌‌البعد الأول:
 الاتصال‌الفعال،‌القدرة‌على‌اتخاذ‌القرار(.‌

مهارات‌قيادة‌‌يملك‌المدير‌في‌الشركة‌‌ 1
‌تدعم‌الثقة‌به.‌

‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌ يلتزم‌المدير‌بقيم‌الشركة‌في‌سلوكياته.‌ 2
يمنح‌المدير‌العاملين‌المتميزين‌فرص‌ 3

‌للتطوير.‌
‌‌‌‌‌‌‌

بها‌‌ 4 يحتذى‌ سلوكيات‌ المدير‌ يمارس‌
‌من‌قبل‌العاملين.‌

‌‌‌‌‌‌‌

يُحظى‌المدير‌بالاحترام‌من‌قبل‌جميع‌‌ 5
‌العاملين.‌

‌‌‌‌‌‌‌

رقم 
 الفقرة 

 الفقــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرات 
 نتماءالا 

 للمجال 
سلامة  ال

 اللغوية 
الصلاحية  

 للقياس 
 التعديل 
 المقترح 

  لا نعم لا نعم لا نعم

مؤشرات‌قياسه‌)توفير‌التحفيز‌والدعم‌الفردي،‌تشجيع‌الابتكار،‌تقديم‌‌‌التحفيز‌الإلهامي:البعد الثاني:  
 الإشادة‌والتقدير،‌التفاؤل‌والإيجابية،‌التركيز‌على‌القيم‌الأخلاقية(.‌

رؤية‌‌ 6 لتنفيذ‌ العاملين‌ المدير‌ يقود‌
 الشركة‌بوضوح.‌

‌‌‌‌‌‌‌

الالتزام‌‌ 7 العاملين‌ من‌ المدير‌ يطلب‌
 برسالة‌الشركة.‌

‌‌‌‌‌‌‌

يوجه‌المدير‌العاملين‌لتحقيق‌الأهداف‌‌ 8
‌المرسومة‌للشركة.‌

‌‌‌‌‌‌‌

التشجيعية‌‌ 9 الحوافز‌ المدير‌ يمنح‌
‌للعاملين.‌

‌‌‌‌‌‌‌
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يزود‌المدير‌العاملين‌بالتغذية‌العكسية‌‌ 10
‌عن‌مستوى‌ادائهم.‌

‌‌‌‌‌‌‌

رقم 
 الفقرة 

 الفقــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرات 
 نتماءالا 

 للمجال 
سلامة  ال

 اللغوية 
الصلاحية  

 للقياس 
 التعديل 
 المقترح 

  لا نعم لا نعم لا نعم

مؤشرات‌قياسه‌)تشجيع‌التفكير‌الإبداعي،‌خلق‌بيئة‌داعمة‌للإبداع،‌‌‌الاستثارة‌الفكرية:‌البعد الثالث:  
 .المرونة‌والتغيير،‌تحفيز‌الحوار‌وتبادل‌الأفكار،‌تقديم‌الفرص‌للتجربة‌والاختبار،‌الاستفادة‌من‌التنوع(‌

حل‌ 11 على‌ العاملين‌ المدير‌ يحفز‌
‌المشكلات‌بشكل‌مبتكر.‌

‌‌‌‌‌‌‌

العاملين‌على‌التطوير‌‌يستثير‌المدير‌‌ 12
‌المستمر.‌

‌‌‌‌‌‌‌

بقدرات‌‌‌ 13 عالية‌ بثقة‌ المدير‌ يحظى‌
‌العاملين.‌

‌‌‌‌‌‌‌

المدير‌الأخطاء‌تجارب‌يُستفيد‌‌ 14 يعتبر‌
‌منها‌العاملين.‌

‌‌‌‌‌‌‌

تقديم‌‌ 15 على‌ العاملين‌ المدير‌ يحفز‌
‌الاقتراحات‌التطويرية.‌

‌‌‌‌‌‌‌

رقم 
 الفقرة 

 الفقــــــــــــــــــــــــــــــــــــــرات 
 نتماءالا 

 للمجال 
سلامة  ال

 اللغوية 
الصلاحية  

 للقياس 
 التعديل 
 المقترح 

  لا نعم لا نعم لا نعم

مؤشرات‌قياسه‌)فهم‌القدرات‌والمهارات‌الفردية،‌التوجيه‌نحو‌التطوير‌‌‌:الاعتبارات‌الفردية‌البعد الرابع: 
 .الشخصي،‌تشجيع‌الانخراط‌والمشاركة،‌مرونة‌التعامل،‌الاستماع‌الفعال(‌

يؤمن‌المدير‌بأهمية‌مشاركة‌العاملين‌‌ 16
‌في‌عملية‌التطوير.‌

‌‌‌‌‌‌‌

بين‌‌ 17 الفردية‌ الفروق‌ المدير‌ يراعي‌
‌العاملين.‌

‌‌‌‌‌‌‌

متطلبات‌‌ 18 بتحقيق‌ المدير‌ يهتم‌
 العاملين.‌

‌‌‌‌‌‌‌

المهارات‌‌ 19 لتطوير‌ المدير‌ يسعى‌
‌الشخصية‌لدى‌العاملين.‌

‌‌‌‌‌‌‌
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‌‌‌‌‌‌‌ يراعي‌المدير‌مشاعر‌العاملين.‌ 20
رقم 
 الفقرة 

الانتماء   الفقرات 
 للمجال 

السلامة  
 اللغوية 

الصلاحية  
 للقياس 

التعديل  
 المقترح 

 لا نعم لا نعم لا نعم
يشير‌إلى‌الرابط‌الذي‌يربط‌الأفراد‌بالمنظمة‌التي‌يعملون‌فيها.‌يشمل‌‌‌‌المحور الثاني: الالتزام التنظيمي: 

 .المستوى‌العام‌للولاء‌والتفاني‌والرغبة‌في‌البقاء‌في‌المنظمة‌والمساهمة‌في‌نجاحها‌‌الالتزام‌هذا‌‌
الالتزام‌الشخصي،‌الانخراط‌والمشاركة،‌الثقة‌‌مستوى‌‌)مؤشرات‌قياسه‌‌‌‌البعد الأول: الالتزام الاستمراري:

المرونة‌والتكيف،‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي،‌التفاعل‌مع‌‌ بالمنظمة‌والاستقرار‌الوظيفي،‌الولاء‌والانتماء،‌
 الزملاء(.‌

الشركة‌‌ 1 في‌ عمله‌ الموظف‌ يعتبر‌
‌.‌وظيفياً‌جيداً‌‌استثماراً‌

‌‌‌‌‌‌‌

في‌‌ 2 الموظف‌ العلاقـة‌يرغب‌ اسـتمرار‌
‌مع‌زملائه‌في‌الشركة.‌

‌‌‌‌‌‌‌

الموظف‌‌ 3 ‌‌بهتكلفنه‌‌‌‌عملأي‌‌يقبل‌
‌الشركة.‌

‌‌‌‌‌‌‌

بالشركة‌ 4 تمسكه‌ بأن‌ الموظف‌ يدرك‌
‌سيكسبه‌الكثير‌بالمستقبل.‌

‌‌‌‌‌‌‌

يعتقد‌الموظف‌بأن‌استمراره‌بالعمل‌في‌ 5
‌الشركة‌رغبة‌أكثر‌من‌ضرورة.‌

‌‌‌‌‌‌‌

رقم 
 الفقرة 

الانتماء   الفقرات 
 للمجال 

السلامة  
 اللغوية 

الصلاحية  
 للقياس 

التعديل  
 المقترح 

 نعم لا نعم نعم لا نعم
اسات،‌التقييم‌الذاتي‌للأداء،‌الالتزام‌‌ي)الالتزام‌للقواعد‌والس‌ مؤشرات‌قياسه‌البعد الثاني: الالتزام المعياري:

الالتزام‌بالسلامة‌والأمان،‌التطوير‌المهني‌والتعلم‌المستمر،‌‌بالجودة‌والتميز،‌الالتزام‌بالوقت‌والحضور،‌‌
 الاحترام‌والتعامل‌الاحترافي(.‌

الموظف‌‌ 6 أثناء‌‌يستثمر‌ عمله‌الوقت‌
‌.ةمناسب‌بصورة‌

‌‌‌‌‌‌‌

دون‌‌‌‌ذاتيًا‌‌‌واجباته‌‌‌يقوم‌الموظف‌بتأدية‌ 7
‌.للإشرافالحاجة‌

‌‌‌‌‌‌‌

الموظف‌‌ 8 تحقيق‌‌ل‌‌كبيرًا‌‌‌ا‌جهدً‌يبذل‌
‌الشركة.‌أهداف‌‌

‌‌‌‌‌‌‌
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الموظف‌بأن‌الشركة‌التي‌يعمل‌ 9 يرى‌
‌بها‌تستحق‌الانتماء.‌

‌‌‌‌‌‌‌

يؤمن‌الموظف‌بأن‌الولاء‌للعمل‌قيمة‌ 10
‌أخلاقية.‌

‌‌‌‌‌‌‌

رقم 
 الفقرة 

الانتماء   الفقرات 
 للمجال 

السلامة  
 اللغوية 

الصلاحية  
 للقياس 

التعديل  
 المقترح 

 نعم لا نعم نعم لا نعم
العاطفي:البعد   الالتزام  الوظيفية،‌‌‌‌الثالث:  والهوية‌ الانتماء‌ المنظمة،‌ تجاه‌ )المشاعر‌ قياسه‌ مؤشرات‌

 .الاندماج‌والانسجام،‌الرضا‌العاطفي‌تجاه‌المنظمة(‌
يفتخر‌الموظف‌بأنه‌أحد‌العاملين‌في‌‌ 11

‌الشركة.‌
‌‌‌‌‌‌‌

عن‌‌ 12 الحديث‌ عند‌ الموظف‌ يستمتع‌
‌عمله‌خارج‌الشركة.‌‌

‌‌‌‌‌‌‌

يعتبر‌الموظف‌مشاكل‌الشركة‌مشاكله‌ 13
‌الخاصة.‌

‌‌‌‌‌‌‌

تتوافق‌‌ 14 الشركة‌ قيم‌ بأن‌ الموظف‌ يجد‌
‌مع‌قيمه.

‌‌‌‌‌‌‌

‌‌‌‌‌‌‌‌يشعر‌الموظف‌بالانتماء‌للشركة. 15
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 المحكمين  أسماء ( 2الملحق رقم )

‌الجامعة‌العلميةالرتبة‌‌‌الاسم
‌جامعة‌الشرق‌الوسط‌‌أستاذ‌دكتور‌‌أ.د‌احمد‌علي‌صالح‌

‌جامعة‌الشرق‌الوسط‌‌أستاذ‌دكتور‌‌أ.د‌عبدالعزيز‌الشرباتي‌
‌جامعة‌الشرق‌الوسط‌‌أستاذ‌دكتور‌‌أ.د‌علي‌العضايلة‌
‌جامعة‌الشرق‌الوسط‌‌أستاذ‌مشارك‌‌د.‌دينا‌الخضري‌

‌الاميرة‌سمية‌جامعة‌‌أستاذ‌مشارك‌‌شفيق‌حداد‌أ.د‌
‌جامعة‌الاسراء‌‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌اديب‌العمري‌
‌جامعة‌الاسراء‌‌أستاذ‌مساعد‌‌د.‌محمد‌أبوقلة

‌جامعة‌الاسراء‌‌أستاذ‌مشارك‌‌د.‌محمد‌احمد‌عبدالقادر‌
‌جامعة‌الاسراء‌‌أستاذ‌مشارك‌‌د.‌فرج‌حراحشة‌

‌جامعة‌الاسراء‌‌أستاذ‌مشارك‌‌د.‌خالد‌البستنجي‌
 


