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 المستخلص
 خدمت، واستلدي العاملين بجامعة الملك خالد حويلية على الالتزام التنظيميهدفت الدراسة التعرف أثر القيادة الت       

ع ، وتمثل مجتمع الدراسة من جميى الاستبانة كأداة لجمع البيانات، واعتمدت الدراسة علالدراسة المنهج الوصفي التحليلي

من المحاضرين والإداريين،  ( موظفا  05من )، وقد تم اختيار عينة عشوائية تكونت بمدينة أبهاالعاملين في جامعة الملك خالد 

الي مثمستوى ممارسة جامعة الملك خالد لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير ال  وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أن

وى مست ، وأنجاء بدرجة مرتفعة الحافز الإلهامي، الحافز الفكري( من وجهة نظر العاملين فيها الكاريزما، رعاية الأفراد،

ة )التأثير يوجد أثر لأبعاد القيادة التحويلي، كما لك خالد بجاء بدرجة مرتفعة أيضا  الالتزام التنظيمي لدى العاملين في جامعة الم

جامعة نظر العاملين بالمثالي الكاريزما ، رعاية الأفراد، الحافز الإلهامي، الحافز الفكري( على الالتزام التنظيمي من وجهة 

يوجد اختلاف في وجهات نظر العاملين في جامعة الملك خالد في أثر القيادة التحويلية على الالتزام ، كما لا دالملك خال

رة التي لصالح سنوات الخب تبعا  لمتغير سنوات الخبرة، ذات دلالة إحصائيةفروق ، ولكن يوجد التنظيمي باختلاف الجنس

 العلمي لصالح فئة الماجستير لأنهم الأكثر تبعا  لمتغير المؤهلإحصائية ذات دلالة فروق سنة، كما توجد  10-11تتراوح بين 

مهام تنمية وتعزيز القيادة التحويلية في إنجاز ال في ضوء النتائج التي أسفرت عنها الدراسة توصي الباحثة بضرورة .عددا  

ة في المملك الإدارة العامة للتعليم ضرورة اهتماماليومية في جامعة الملك خالد، وذلك من خلال اتباعها بشكل مستمر، و

كافة الاحتياجات والمتطلبات اللازمة لتطبيق القيادة التحويلية لما لها انعكاسا  كبيرا  على الالتزام  العربية السعودية بتوفير

منافسة و التنظيمي، بالإضافة إلى الاهتمام بالموظف للوصول إلى أعلى التزام تنظيمي له في العمل ولكي يعمل بكل جدية

 لتحقيق الأهداف المنشودة.
 الالتزام التنظيمي -القيادة التحويلية  كلمات مفتاحية:

 

ABSTRACT 

           The study aimed to identify the effect of transformational leadership on the 

organizational commitment of employees at King Khalid University, and the study used 

the descriptive analytical approach, and the study relied on the questionnaire as a tool 

to collect data, and represented the study community of all workers at King Khalid 

University in Abha, and a random sample was selected consisting of ( 50) An employee 

of lecturers and administrators. The study reached several results, the most important 
of which is that the level of King Khalid University’s practice of transformational 

leadership dimensions (the ideal effect of charisma, individual welfare, inspirational 

motivation, intellectual motivation) came from the point of view of its employees came 

with a high degree, and that the level of organizational commitment of workers at King 

Khalid University in Bajaa Also, there is an effect of transformational leadership 

dimensions (the ideal effect of charisma, individual care, inspirational motivation, 

intellectual motivation) on organizational commitment from the viewpoint of 

employees at King Khalid University, and there is no difference in the views of 

employees at King Khalid University in Transformational leadership on organizational 
commitment to gender difference, but there are statistically significant differences 

according to the variable of years of experience, in favor of years of experience ranging 



from 11-15 years, and there are statistically significant differences depending on the 

variable of the educational qualification in favor of the master class because they are 

the most numerous. In light of the results of the study, the researcher recommends the 

need to develop and enhance transformational leadership in accomplishing daily tasks 

at King Khalid University, by following them continuously, and the need for the 
General Administration of Education in the Kingdom of Saudi Arabia to provide all the 

needs and requirements for implementing transformational leadership because of its 

reflection Great commitment to organizational commitment, in addition to caring for 

the employee to reach the highest organizational commitment for him in the work and 

to work in all seriousness and competition to achieve the desired goals. 
Key words: transformational leadership - organizational commitment 

 المقدمة:
أصبح دراسة موضوع القيادة في المجال الإداري من الضروريات اللازمة في العصر الحديث، وذلك      

مع تزايد تطور التنظيمات الإدارية والاقتصادية والسياسية نتيجة التقدم العلمي والثقافي  لبروز أهميتها

والتكنولوجي الذي أصبح سمة هذا القرن، ويقاس فشل أو نجاح القيادة في إدارتها بنجاح المنظمة في تحقيق 

ه مع على تكامل العمل في دائرتالأهداف و النتائج ، كما يقاس نجاح القائد في المستويات الإدارية بمدى قدرته 

 عمل المنظمة الكلي وذلك لأن نوع القيادة الذي يتبناها المدير أو القائد يعد هام لكفاءته التنظيمية و الفردية.

كما أن نوعية القيادة هي إحدى الصفات التي تميز المنظمة الناجحة عن منظمة أخرى ضعيفة الإنتاج،      

قفت عن عملها يعود فشلها إلى إدارتها الضعيفة، والقيادة الناجحة تقاس بمدي وكثير من المنظمات التي تو

كفاءة ولاء الفريق، فيخلق القادة الفاعلون بيئة قوامها الأهداف، كما يكون لديهم أيضا  القدرة على ترغيب فريق 

 (4512عملهم في الانضمام إليهم لتحقيق أهداف المنظمة )العبادلة، 

في أواخر السبعينات من القرن  (Transformational Leadership)ح القيادة التحويلية وقد ظهر مصطل     

العشرين بواسطة العالم الأمريكي بيرنز ماكجروجر الذي تناول مفهوم القيادة التحويلية في كتابة "القيادة" عام 

تمد مؤثرة في بيئة العمل تعم( ، والذي أكد فيه أن رغبات العصر الحالي بحاجة شديدة لقيادة ابتكارية 1791)

 ( (Hiatt ,2010 على تبادل المنفعة لتحل مكان القيادة التقليدية .

( بإسهامات أوضحت عن تطورا  ملحوظا  في القيادة التحويلية عندما وضع منهجية للقيادة Bassوقد قام )     

( MLQمل السلوك القيادي )م( ، كما وضع لها مقاييس ونماذج من أجل قياس عوا1710التحويلية في عام )

، والذي تضمن عناصر ثلاثة للقيادة التحويلية تمثلت في الكاريزما ، التشجيع الإبداعي ، والاهتمام بالفرد ، 

 Alcala , 2016) ( مكونا  رابعا  فيما بعد سمي بالدافعية المستوحاة. )Bassوقد أضاف )

لظاهرة والكامنة لدى الموظفين التابعين لها وتركز القيادة التحويلية إلى الوصول للدوافع ا     

(Stubbs,2017) 

اهتمام ب ويعد الالتزام التنظيمي أحد أوجه الارتباط بين المنظمات والموظفين فيها ، وقد حظي هذا الموضووووع

له انعكاس هام على الموظف  له من أثر كبير على سوووووولوكيات الموظفين وكذلك  ما  باحثين ، ل عديد من ال ال

التي يعمل بها ، وقد أدى الاهتمام بمفهوم الالتزام التنظيمي خلال العقدين الماضووووويين إلى شووووويوعه والمنظمة 

لدى القادة والأكاديميين ، على اعتبار أن الموظف الملتزم تنظيما  يكون أكثر التصوواقا  بمنظمته التي يعمل بها، 

تزام التنظيمي يعتبر من أهم العوامل التي وأكثر اجتهادا  ومسوووووواهمة  في تحقيق أهدافها بالإضووووووافة إلى أن الال

 (4510تحدد كفاءة و فعالية المنظمة. )غالي ، 

ويعد الالتزام التنظيمي هو الأكثر تطورا  في عائلة التزام العمل من المنشوو،ت، حيث يشوومل الالتزام التزام      

ب حيث أن محركاتها الرئيسية هي كسفعال يستند إلى الجوائز، الامتثال هو الخطوة الأولى والبدائية للالتزام 

المال أو الاحترام أو القوة أو الترويج، ويحدث الالتزام  إذا كانت قيم ومعتقدات المنظمة متوافقة مع مواقف 



الموظفين وسوووولوكياتهم. ويتوقع الموظفون أن تكون قيمهم متوافقة مع قيم المؤسووووسووووة، ويحدث التداخل عندما 

) & ,Kassawول الالتزام التنظيمي كعنصووور حيوي لنجاح وجودة المؤسوووسوووات.يتحقق هذا التوافق، و يتم قب
Golga, 2019, p88) 

بسووووووبب عمق واتسوووووواع  ويوجد مسووووووتوى من التوافق بين معتقدات الموظفين والقيم والمعايير التنظيمية      

مؤسووووووسوووووووات من أجل الالتزام التنظيمي كمفهوم ، ويعتبر من المهم أن الاهتمام بغرس أبعاد الالتزام  في ال

مواصووووولة تقييم علاقتها في مكان العمل. وفق ا لذلك، فأنه لا ينبغي تحليل الالتزام التنظيمي دون النظر إلى هذ  

الأبعاد بشوووكل مسوووتقل بسوووبب الاختلاف الوجودي في علاقات الموظفين مع مؤسوووسووواتهم، ويقوم  الموظفون 

اري بدرجات متفاوتة،  حيث يسوواهم كل منهم في الالتزام باختبار أبعاد الالتزام العاطفي والاسووتمراري والمعي

التنظيمي الشووووووامل ت وبالتالي ، يمكن افتران كل منهما بشووووووكل مسووووووتقل عن الاخر عند النظر في علاقته 

  (Palta, 2019, p38بالسوابق والعمليات المتداخلة.)

نظيمي لقيادة التحويلية على الالتزام التاوانطلاقا  مما سبق ترى الباحثتان بضرورة التعرف على أثر أبعاد      

 من وجهة نظر العاملين بجامعة الملك خالد.

 مشكلة الدراسة:
من المحتمل أن يؤثر الشوووخل الذي يعمل في منصوووب قيادي إيجابيا  أو سووولبيا   على الموظفين، كما يوجد      

ليه خبراء العاملين في مجال الإدارة الكثير من نظريات القيادة وأسوووووواليبها ولكن لا يوجد مفهوم موحد يتفق ع

وقد جاءت القيادة التحويلية من أجل تحسوووين سووولوك الموظفين والتزامهم ،  كمصووودر فريد لنجاح عملية القيادة

والتي  Ling & Wu, 2016)التنظيمي ، وقد أكدت عدة دراسووووووات أهمية القيادة التحويلية ، منها دراسووووووة )

 يادة التحويلية وتحسين بيئة العمل من خلال العملية التبادلية في المنفعة بينأكدت نتائجها بوجود علاقة بين الق

( Zou & Liu, 2015القائد والموظفين مما يساهم في تحسين مستوى الأداء الوظيفي للعاملين ، أما دراسة)

 ,Nobari & Davoudiأشارت في نتائجها بأن للقيادة التحويلية دور كبير في تحسين أدائهم الوظيفي ، أما )
 ( فقد أشارت نتائج دراستهما وجود علاقة موجبة بين القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي للموظفين. 2014

 وتتلخل مشكلة الدراسة في الاجابة عن السؤال الرئيسي التالي:      

 الد ؟ما أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي من وجهة نظر العاملين بجامعة الملك خ

 ويتفرع من هذا السؤال الأسئلة الفرعية التالية:

ما مدى ممارسة جامعة الملك خالد لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي الكاريزما ، رعاية الأفراد  .1

 ،  الحافز الإلهامي ، الحافز الفكري( من وجهة نظر العاملين فيها؟
 جامعة الملك خالد ؟ ما مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين في .4
هل يوجد اختلاف في وجهات نظر العاملين بجامعة الملك خالد في أثر القيادة التحويلية على الالتزام  .3

 المؤهل العلمي(؟ -سنوات الخبرة  -التنظيمي باختلاف كل من )الجنس 
 أهداف الدراسة:

 تتمثل أهداف الدراسة فيما يلي:     

 ى الالتزام التنظيمي من وجهة نظر العاملين بجامعة الملك خالد.تحديد أثر القيادة التحويلية عل .1

 التعرف على مدى ممارسة جامعة الملك خالد لأبعاد القيادة التحويلية من وجهة نظر العاملين فيها. .4
 إبراز مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد. .3
عة الملك خالد في أثر القيادة التحويلية على الالتزام إظهار الاختلاف في وجهات نظر العاملين بجام .2

 المؤهل العلمي(. -سنوات الخبرة  -التنظيمي باختلاف كل من )الجنس 
 أهمية الدراسة:

تتمثل أهمية الدراسة في أنها تتناول موضوع غاية في الأهمية كون موضوع القيادة أحد الموضوعات       

ظى باهتمام بالغ من قبل المهتمين بهذا المجال ، وحسب اطلاع الباحثتان المهمة ، والتي حظيت ولا تزال تح

فإن الموضوع لم ينل البحث الكافي في بيئة الأعمال السعودية ، وبذلك فإن الدراسة ستثري المكتبة العربية 



جامعة الملك  ةبإضافة بحثية وإضاءة مختلفة في هذا المجال ، كما قد تفيد نتائج هذ  الدراسة القائمين على إدار

خالد من خلال إبرازها لمستوي استخدام القيادة التحويلية في إدارتهم وكذلك تعريفهم بأهم القصور فيها، كما 

 ستقدم هذ  الدراسة مقترحات قد تساهم في تحسين بيئة العمل في جامعة الملك خالد.

 فرضيات الدراسة:
 سعت الدراسة إلى التحقق من الفرضيات التالية:     

يوجد أثر لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي الكاريزما ، رعاية الأفراد ،  الحافز الإلهامي ، الحافز  .1

 الفكري( على الالتزام التنظيمي من وجهة نظر العاملين بجامعة الملك خالد .

ية على .4 يادة التحويل لد في أثر الق خا جامعة الملك  عاملين ب تزام الال يوجد اختلاف في وجهات نظر ال

 المؤهل العلمي(. -سنوات الخبرة  -التنظيمي باختلاف كل من )الجنس 
 حدود الدراسة: 

 اقتصرت هذ  الدراسة على الحدود التالية:     
 الحدود البشرية: اقتصرت الدراسة على العاملين في جامعة الملك خالد من محاضرين وإداريين. -
 عة الملك خالد بمدينة أبها. الحدود المكانية: اقتصرت الدراسة على جام -
 م. 4545 –  1221الحدود الزمانية : طبقت الدراسة في العام  -

 مصطلحات الدراسة:
 في ضوء الأدبيات والدراسات السابقة تعرف الباحثتان إجرائيا  مصطلحات الدراسة كما يلي:     

من أجل كسب احترامهم هي فن التأثير في الأشخاص وإرشادهم وتوجيههم بطـريقة معيـنة القيادة:  -

 .و طاعتهم وولائهم التنظيمي، وتعاونهم معه في سبيل الوصول إلى هدف معين
 القيادة التحويلية: -

هي عملية يسعها من خلالها القائد والعاملين التابعين له إلى النهون بكل منها الاخر من أجل الوصول      

 إلى أعلى مستويات الدافعية في بيئة العمل. 

 م التنظيمي:الالتزا -

هو  اسووووووتعداد الموظف بجامعة الملك خالد  لبذل جهود كبيرة لصووووووالح الجامعة وامتلاك الرغبةالقوية في     

 البقاء في العمل بها والقبول بالقيم والأهداف الرئيسية لها.

 

 الإطار النظري
 أولاً: القيادة التحويلية 

 تعريف القيادة التحويلية:

قابلا  Ustun, 2018, p(18يعرف       ئد  قا ها سوووووولوك ال يادة يكون في ها نوع من الق بأن ية  يادة التحويل ( الق

للملاحظة والقياس، وتمثل القيادة التحويلية شوووووعورا  بالتوجه نحو المسوووووتقبل، الابتكار، التغيير والإصووووولاح،  

وإنتاج  خاطر،ويعرف القادة التحويلين بأنهم قادة يبحثون عن طرق جديدة للعمل، توليد فرص جديدة ضوووود الم

 حلول عملية للمشاكل ورفض الوضع الراهن، ويتميزون بكاريزما خاصة بهم.

كما وتعرف القيادة التحويلية بأنها نمط من القيادة يحفز الموظفين لإجراء تغييرات جذرية من خلال رفع      

ذا النمط يقوودم القووادة احتيوواجووات النظووام العووالي وتحفيزهم لاداء الفووائق بمووا يفوق التوقعووات،  ومن خلال هوو

التحويلين أنفسووووهم كمثال يحتذى به ويكسووووبون ثقة المتابعين من خلال تمكين الموظفين ورفع إمكاناتهم، وهي 

 & ,Munir))التأثير المثالي، التحفيز الفكري، الدافع الملهم، الاعتبار الفردي(  تتميز بمجموعة سوووووولوكيات
Aboidullah, 2018,).   

نها تؤثر حيث أ لذي يرتبط إيجابيا بنوعية العمل،لقيادة التحويلية بأنها نوع من القيادة اوتعرف أيضوووووووا  ا     

بشووكل بارز على أعضوواء المنظمة، تحفز الأعضوواء إظهار الولاء والثقة في المنظمة، ويتميز القادة المثاليون 

دة الاعتراف والوعي بأهمية بأنهم يولدون الإلهام المفاهيمي والسووولوكي والاسوووتعداد للعمل، ويعملون على زيا



وخطر المشاكل التي تواجهها المنظمة، وسوف يحفز الاعتراف بالعضو الفردي وقيمة مساهماته في المنظمة 

 (Munir, & Aboidullah, 2018على الإبداع والابتكار داخل تلك المنظمة.)

 التحويلية: القيادة عناصر

" نموذجا  أكثر حداثة للقيادة التحويلية يتضمن أربعة بالاشتراك مع "أفيليو "باس" قدم 1993 العام في

 (4511عناصر تحدد القيادة التحويلية وذلك على النحو التالي: )الهلالي، 

 التأثير المثالي )الكاريزما( .1

بتطوير  أساسية بصفة وتهتم تابعيه قبل من والثقة الاحترام من عالية بدرجة يحظى القائد أن إلى وتشير

 (4511المشتركة. )الهلالي، والسلوكيات للمثل نموذجا تعد جديدة رؤية
 الأمر أتباعه قبل من وتقدير  فيه الثقة بناء على القائد قدرة ( المهابة ويمثل4513وقد سماها )رشيد،   
 محاولة أي فإن القائد ومقاصد  دوافع في الثقة هذ  المنظمة وبدون في الشامل التغيير لقبول الأساس يشكل الذي
 لإتباعه مستعدين إذا جعلهم الاخرين يقود أن للمرء يمكن إذ .كبيرة مقاومة الى تفضي قد المنظمة توجيه ةلإعاد
الصعبة،  المواقف الصحيحة ويواجهون الأشياء يعملون لأنهم لأتباعهمت حسنة قدوة يشكلون القادة هؤلاء ومثل

 .نظر وبعد وعزيمة بالذات وثقة رفيعا أخلاقيا سلوكا ويظهرون

 العقلية )الحافز الفكري(: لاستثارةا  .2
 وأن تساؤل، محل الأشياء بها يؤدون التي الطرق يجعلوا أن على الأتباع بتشجيع القادة يهتم وفيها

 يستثير الذي الموقف إلى تشير فهي ثم بوضوح، ومن بها يؤمنون التي الحقائق ويحددوا الماضي يبتعدوا عن
 (4511مبتكرين. )الهلالي، بدعينم يكونوا كي أتباعهم القادة جهود فيه
 وقد :المبادرة على أتباعهم يحفزون التحويليون فالقادة الفكري ( الحفز4513وقد سماها )رشيد،   

 أسلوب في التغيير وتحفيز العمل في المسلمات مساءلة على تشجيعهم خلال والإبداع من والابتكار سماها
 الطاقات إطلاق يمكن وهكذا  .عديدة زوايا من إليها والنظر يدةتجد بطرق وتناولها القائمة التفكير بالمشكلات

 .الأتباع قبل من المعضلات لحل ومبدعة جديدة أفكار على والحصول الافاق وتوسيع الخلاقة

 المستوحاة)الحافز الإلهامي(: الدافعية .3
 أفعالهم إن حيث لة،المتباد المرغوبة بالأهداف والفهم الوعي لزيادة رموز عن عبارة القادة يكون وفيها

 (4511)الهلالي، .خطواتهم تمثل إلى وتدفعهم الأتباع تؤثر في
 لديهم الحماس وإذكاء هممهم واستثارة الأتباع إلهام ويتضمن الملهم ( الحفز4513وقد سماها )رشيد، 

نوع من  روتوفي العمل في والحماس التفاؤل وإظهار للمستقبل مقنعة رؤية تقديم خلال من وذلك الإنجاز نحو

 التحدي والمعنى في عمل الأتباع، واستثارة روح الفروق لديهم والإشادة بالنتائج الايجابية.

 الفردي )رعاية الأفراد(: الاعتبار .4
( ، 4511بعدالة )الهلالي، ولكن الفردية تراعي الاعتبارات مختلفة بطرق الأتباع مع التعامل يتم وفيه

بها،  ويتنبأ وحاجاتهم ويحللها أتباعه رغبات يلاحظ أن للقائد ينبغي فرديال ( الاهتمام4513وقد سماها )رشيد، 

 الشخصية لخصائصهم واستعداداتهم وفقا إليهم المهمات يوكل وبالتالي للملاحظة موضع أنهم يشعرهم أن دون
 . لهم والمعلم الموجه بدور يضطلع أنه على علاوة

كس صفات وخصال القائد على العاملين وعناصر وترى الباحثتان أن القيادة التحويلية يجب أن تع

 القيادة التحويلية الجاذبية، الاستثارة، الدافعية والاعتبار الفردي، جمعها تكون شخصية القائد.

 التحويلي: القائد خصائص

 عدد على يحوز أن ينبغي فإنه الأفضل نحو منظمته وتحويل التغيير إدارة التحويلي القائد يستطيع لكي         
 (4512 : )العمري، يلي ما الخصائل منها من



تستثير  بطريقة الرؤية هذ  ، وإيصال للمنظمة ورسالة و رؤية خلق على قادر شخل هو التحويلي القائد .1

 .لاعتناقها دافعية المرؤوسين
 بثقة يتمتع فهو حضارية، نقلة الموظفين  نقل في المنظمة هو وجود  من المبرر أن التحويلي القائد يرى .4

 .الداخلية الصراعات من خال ويتمتع بوعي عالية، ذاتية
الحلول  لهم ويقدم مشاكلهم، الناس يشارك حيث متفاعل، بدني ونشاط واضح، حضور التحويلي للقائد .3

 .المناسبة

 .المعقدة الغمون والمواقف مع التعامل التحويلي القائد يستطيع .2

متوقع  هو ما وتفوق الأهداف تفوق عالية إنتاجية قيقتح إلى وسيه بمرؤ الوصول إلى التحويلي القائد يسعى .0

 .المنظمة ومن منهم

 .التطوير إلى يؤدي لا الذي الاستقرار يحب ولا المحسوبة للمخاطر ومحب تغيير عنصر التحويلي القائد .6

 التحويلي: القائد وظائف

 بالوظائف الرئيسية التالية هي:  يقوم التحويلي القائد ( أن4511)حماد،  يرى

 ويعمل للتغيير بحاجتهم الناس بإقناع يقوم فهو تغيير داعية التحويلي القائد أن بما :للتغيير الحاجة دراكإ .1
 مع يتعامل وأن التغيير لتدعيم ومؤثرين فاعلين أشخاص مع فكرية شبكة بناء خلال من الحاجة على تلك

 .لافراد تهديد فيه التغيير لأن فردي أساس على المقاومة للتغيير

خلال  من سيحقق والتي ورسالته طموحه وصياغة كتابة التحويلي القائد على يجب :المستقبلية الرؤية ديمتق .4

 .للجميع الحضارية النقلة ذلك

التي  المتاحة النماذج بين من لمنظمته الملائم التغيير نموذج التحويلي القائد يختار :التغيير نموذج اختيار .3

 .العملي للواقع ملائمة تكون وبحيث معينة ظروف تحت فاعليتها تثبت أن يتوقع

السائدة  والمشاعر والقيم والعادات والسلوك الأنماط بتكييف التحويلي القائد يقوم :المنظمة ثقافة تشكيل إعادة .2

مهما  السائدة التنظيمية الثقافة ظل في التغيير يتم أن يمكن لا لأنه الجديد البرنامج يلائم بما العاملين بين

ا يختلف أصبح الوضع لأن بةمناس كانت  .تمام 

 بعظمة والوهم القديم من التخلل تتطلب لأنها التحويلي القائد مهام أصعب وتمثل :الانتقالية الفترة إدارة .0
 .مناسبة استراتيجية التغيير بسبب تظهر مشكلة كل مع يتعامل هذا القديم وأن

 التغيير موضع أجندة وضع أي التغيير بتنفيذ الأخيرة ةالمرحل في التحويلي القائد ومتابعته: يقوم التغيير تنفيذ .6
 أن نتذكر ولنا التغيير لتنفيذ هنا ضروري والمترددين إن الإصرار والمتأرجحين بالقلقين والعناية التنفيذ

 .وصول نقطة وليس رحلة التغيير أن

تحويل  هي تساعد على وهنا وترى الباحثتان أن القيادة التحويلية هي من أكثر النظريات القيادية شهرة

المنظمات، وهي التي تحتاجها جميع المنظمات بغض النظر عن النشاط التي تقوم عليه المنظمة، والقيادة 

التحويلية لها عناصر، ولها أنماط، ولها خصائل، ويجب أن يتمتع القائد التحويلي بعدة خصائل منها أن 

ديه المبرر في كافة الأمور، أن يكون حضور  واضحا  يكون قادرة على خلق رؤية وسالة للمنظمة، أن يكون ل

 ونشاطه بدني بتفاعل.

 ثانياً: الالتزام التنظيمي

 تعريف الالتزام التنظيمي:

من أجل ضووومان حيوية ونجاح المنظمات، من الضوووروري الحفاظ على التزام الأعضووواء بالمنظمة التي          

الموظف الذي يتعامل معه تجا  المؤسووسووة التي يعمل بها،  يعملون من أجلها، ويتضوومن الالتزام التنظيمي قوة

مع تضخم عمل المؤسسات في القرن الحالي وزيادة الأعباء الوظيفية الملقاة على عاتق الموظفين، فقد أصبح 



هناك نوعا  من إعطاء الأولوية للتأكيد على الالتزام التنظيمي ، وأصبح القادة بشكل عام في جميع المؤسسات 

جهودهم على الركوووائز التي تعزز الالتزام التنظيمي، كوسوووووويلوووة لزيوووادة الأداء والانتووواجيوووة في يركزون 

 ( .Palta, 2019, p38مؤسساتهم)

ويعوووورف الالتووووزام التنظيمووووي بأنووووه نوووووع موووون أنووووواع الالتووووزام الووووذي يشووووكل موووون خوووولال مواقووووف          

 ن المفووواهيم الأخوورى مثووول الوووولاء،الموووظفين تجوووا  منظموووتهم، حيوووث تووورتبط بووالالتزام التنظيموووي العديووود مووو
المنظمووة، والرغبووة فووي السووعي للتنظوويم وبنوواء  علووى هووذ   والقواعوود المعياريووة الداخليووة ، والتوافووق مووع قوويم

المفوواهيم ، يووتم تشوووكيل الالتووزام التنظيمووي مووون خوولال قبووول وإيموووان بووالقيم والأهووداف التنظيميوووة، بووذل جهووود 

ووجووووود رغبووووة قويووووة أو اسووووتعداد قوووووي للحفوووواظ علووووى إضووووافي للوصووووول إلووووى الأهووووداف التنظيميووووة ، 

 (. Akdemir, 2019, p172عضوية المنظمة )

ويعرف أيضوووووووا  بأنه الانتماء لعواطف الأفراد مع المنظمة، ويجعرف بوجود مشووووووواركة الموظفين في          

يتمثل في  المنظمات ، والالتزام هو المصوووووولحة الفسوووووويولوجية التي يشووووووعر بها الأفراد في المنظمات، وهو

 (.   Helvaci& Kilicoglu, 2018, 106المشاعر والمواقف تجا  المنظمات)

كما ويعرف الالتزام التنظيمي بأنه ظاهرة أكثر عمومية من الرضوووووووا الوظيفي لأن الالتزام التنظيمي          

 ل،  التزام الهويووة،مكرس لكوول من المنظمووة والوظيفووة، وهنوواك ثلاثووة أبعوواد للالتزام التنظيمي: التزام الامتثووا

ف،ت، والتزام الهويوة  لذي يقوم على المكا نه نوع من الالتزام ا بأ ثال  لداخلي،  ويعرف التزام الامت والالتزام ا

يعني الدرجة التي يفخر بها الموظفون بمؤسساتهم، بينما يعرف الالتزام الداخلي بأنه الانسجام بين قيم الأفراد 

 (.p261Erdogan, & Cavli, 20 ,19ومعتقداتهم)

كمووا ويعتبر الالتزام التنظيمي موقف وظيفي يجعرف على أنووه الوودرجووة التي يحووددهووا الموظف مع            

عاطفيوة،  عاد: ال ها على طول ثلاثة أب قاء مع المنظمة، والتي يتم النظر إلي ته في الب فه ورغبا هدا المنظمة وأ

نظيمي أولوية أكبر في جميع المؤسووسووات، لا سوويما والاسووتمرارية ، والمعيارية ، ويجب أن يعطى الالتزام الت

 (.Palta, 2019, p38لأنه يتعلق بمعالجة النقل في القوى العاملة في المؤسسات )

ولا تقووف نتووائج الالتوووزام الوووظيفي عنووود حوود موووا ، بوول تتعووودا لتصوول الوووى أعلووى مسوووتوى موون التمكوووين         

فسووووية والاجتماعيووووة لاشووووخاص أو الأموووواكن أو وأثوووور  علووووى السوووولوك ت ويعكووووس التمكووووين الارتباطووووات الن

كموقوووف  الأشوووياء، مثووول المهووون أو المنظموووات المهنيوووة، والتوووي بووودورها يمكووون أن تتوووأثر بسووولوكيات القيوووادة

 .)(Kassaw, & Golga, 2019, p89وظيفي

ية: روقد نتج عن تطور مفهوم الالتزام التنظيمي وجود قواسووووووم مشووووووتركة بين العديد من التعاريف النظ       

ية للمنظمة، والإيمان بالمنظمة، وقبول أهداف المنظمة وقيمها، والتضووووووحية من أجل خير  الرابطة النفسوووووو

في وقت مبكر من تاريخها، وقد أشوووارت نتائج العديد من الدراسوووات  المنظمة، والاسوووتعداد للبقاء مع المنظمة

زام الحسووووووابي، والالتزام السوووووولوكي ، حيث الى وجود علاقة بين الالتزام التنظيمي والالتزام بالموقف، والالت

استمدت الفروق من ملاحظة العمليات المختلفة التي أصبح الموظفون فيها مرتبطين بالمنظمات ونتائجها التي 

تلت ذلك ، مثل التغيب ودوران الموظفين، وكانت هذ  الفروق مهمة لمواصووووولة تطوير البحوث حول الالتزام 

 ( Akdemir, 2019, p173نش،ت)التنظيمي ودور  في تعزيز الم
 عناصر الالتزام التنظيمي التي تنتج عن الفهم العلمي له:

 نتج عن الفهم العملي للالتزام التنظيمي ثلاثة موضوعات عريضة حول الالتزام تتمثل فيما يلي:     

 الالتزام تجا  المنظمة ينطوي على المجال العاطفي. (أ)

 بترك المنظمة.  يدرك الموظفون أن هناك تكاليف مرتبطة(ب)
  يعكس الالتزام تجا  المنظمة مستوى التزام الموظفين.(ت)

ويووووووتم معالجووووووة هووووووذ  المواضوووووويع العريضووووووة الثلاثووووووة ضوووووومن ثلاثووووووة أبعوووووواد أساسووووووية: العاطفيووووووة ،      

والاسوووووتمرارية ، والمعياريوووووة ، ويمثووووول الالتوووووزام الفعوووووال العنصووووور العووووواطفي للالتوووووزام التنظيموووووي ، أو 

ا الموظفوووون عاطفيوووا  بالمنظموووة ومعتقوووداتها وقيمهوووا، ويأخوووذ التوووزام الاسوووتمرارية الدرجوووة التوووي يووورتبط بهووو

فووووي الاعتبووووار تصووووورات الموووووظفين حووووول القيمووووة فووووي البقوووواء مووووع المنظمووووة ، بمووووا فووووي ذلووووك العواموووول 



الاجتماعيوووووة والاقتصوووووادية مثوووووول الأجوووووور والمزايووووووا، ويحووووودث الالتوووووزام المعيوووووواري نتيجوووووة لإحسوووووواس 

 (. Usman,etal., 2017, p12بقاء في المنظمة)الموظفين بالالتزام بال

 أهمية الالتزام التنظيمي:

 ( أن أهمية الالتزام التنظيمي تتمثل فيما يلي:Iqbal, etal., 2020يرى )

يمثل الالتزام التنظيمي أحد المؤشرات الهامة والأساسية بعدد من النواحي السلوكية مثل معدل  .1

اد الملتزمين سيكونون أطول فترة  بقاء في المنظمة وأكثر دوران العمل ، فمن المفترن أن الأفر

 عملا  نحو تحقيق أهدافها.
أن مجال الالتزام التنظيمي قد جذب كلا  من علماء السلوك الإنساني والمديرين نظرا  بكونه سلوكا   .4

 مرغوبا  فيه.
 اة.يمكن أن يساعد الالتزام التنظيمي في كيفية ايجاد الأفراد هدفا  لهم في الحي .3

  



 خصائص الالتزام التنظيمي:

 الالتزام التنظيمي تتمثل فيما يلي: أن خصائل  (Palta, 2019, p38)يرى 

الالتزام التنظيمي حالة غير ملموسة ، ويستدل عليه من خلال متابعة سلوك الأفراد وتصرفاتهم أن  .1

 والتي توضح مدى التزامهم بقواعد العمل.
 عدد من العوامل التنظيمية و الانسانية والإدارية.الالتزام التنظيمي حصيلة تفاعل   .2
الالتزام التنظيمي إلى مستوى الثبات المطلق ، لأن درجة التغير التي تحصل فيه أقل من  لن يصل .3

 الذي تتصل بالظواهر الإدارية الأخرى .   

 أبعاد الالتزام التنظيمي: 

 يمي بما يلي:( أبعاد الالتزام التنظKassaw, & Golga, 2019, p92يحدد )

أبعاد الصوووفات الشوووخصوووية: وهي كل ما يتعلق بالفرد من مهارات وقدرات ، ويتم معرفتها من خلال  .1

تحليل خصووووووائل العمل مثل: الجنس ، العمر ، المؤهل العلمي ، الحالة  الاجتماعية ، مدة الخدة في 

 المنظمة .
توه المختلفوة ، من قودرات أبعواد خصوووووووائل العمول: وهي جميع العوامول المتعلقوة بوالعمول ومتطلبوا .4

 ومهارات ، وما يستجد منها مع مرور الزمن ،  وكذلك أخبار العاملين بنتائج أعمالهم.
أبعاد الخصووائل التنظيمية: تتمثل بالعوامل المتعلقة بالتنظيم وما يسووود  من علاقات تربط الموظف  .3

ر يادتها مثل الأجر، وحرية اختيابالوظيفة التي يعمل بها ، والتي يمكن للمنظمة الحد من تأثيرها أو ز

 العاملين ، ونمط العمل.

 

 راسات السابقة دال
 فيما يلي عدد من الدراسات التي اتيح للباحثتان الإطلاع عليها والتي اهتمت بموضوع الدراسة.       

ها تي يمارسبهدف التعرف على أثر أسلوب القيادة التحويلية ال (Iqbal, etal., 2020فقد جاءت دراسة )       

المشوووووورفون العاملون في كليات التمريض على غرس الالتزام الوظيفي بين الممرضووووووات العاملات ، وعلى 

تحقيق التمكين والرضوووا النفسوووي لدى الممرضوووات، ومن أجل تحقيق أهداف الدراسوووة اسوووتخدم الباحث المنهج 

عة سووورغودا في باكسوووتان، ( ممرضوووة يعملن في مقاط477الوصوووفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسوووة من )

وتكونت أدوات الدراسوووة من اسوووتبيان مكون من عدة مجالات، وقد أشوووارت نتائج الدراسوووة أن: ممارسوووة نمط 

القيادة التحويلية من قبل المشرفين على فريق التمريض في المستشفى يؤدي الى تعزيز التمكين النفسي لديهم 

ور  إلى زيادة التزامهم بمسوتشوفياتهم، كما كشوفت الدراسوة ، ويحقق مسوتوى أعلى من الرفاهية ، مما يؤدي بد

عن وجود أثر للقيادة التحويلية على متغير التمكين النفسي بنسبة أكبر من الأثر على الرفا  النفسي،  وأوصت 

الدراسووة بضوورورة  أن يكون المشوورفين على علاقة جيدة مع مرؤوسوويهم لزيادة التمكين النفسووي للمرؤوسووين 

ا على تطوير المهارات القيادية ولتحقيق ال رفاهية والصحة النفسية ، كما يجب أن تعمل إدارة المستشفى أيض 

سة  للموظفين وقيادة الفريق ، حتى يتمكنوا من التأثير بشكل إيجابي على مواقف مرؤوسيهم،  واقترحت الدرا

اتيووة المهنيووة ، والوودعم تطبيق دراسووووووووات أخرى تربط القيووادة التحويليووة بمتغيرات أخرى مثوول الكفوواءة الووذ

 الاجتماعي. 

( تحديد العلاقة بين القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي (Rahmawati, 2019وتناولت دراسوووووووة            

والرضووا الوظيفي. ومن أجل تحقيق أهداف الدراسووة اسووتخدم الباحث الطريقة الوصووفية الكمية، وتكون مجتمع 

شخص ا،  كانت  17( في بانجرماسين، وبلغت عينة الدراسة KPPب )البحث من موظفي مكتب خدمة الضرائ

أدوات جمع البيانات في هذ  الدراسوووة هي طرق المسوووح المتمثلة في الاسوووتبانات، وأظهرت النتائج أن: القيادة 

لتزام التحويلية لها تأثير على الالتزام التنظيمي، وهذا يدل على وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية والا

التنظيمي،  إلى جووانووب القيووادة التحويليووة ، هنوواك متغيرات أخرى تؤثر على الالتزام التنظيمي، و الالتزام 

التنظيمي له تأثير إيجابي على الرضوووووووا الوظيفي، فكلما ارتفع الالتزام التنظيمي، أدى الى ارتفاع الرضوووووووا 



دة رضووووووا الوظيفي، مما يعني أنه كلما كانت القياالوظيفي، يوجد تأثير غير المباشوووووور للقيادة التحويلية على ال

سة بضرورة تطبيق أثر القيادة  التحويلية أفضل، زاد الالتزام التنظيمي وزاد الرضا الوظيفي، وأوصت الدرا

 التحويلية على متغيرات جديدة.

لمدارس هدفت إلى التحقيق في سوووووولوك القيادة التحويلية لطلاب ا ( فقد(Ustun, 2018أما دراسووووووة          

من طلاب  446الثانوية وفقا لتفضووويلات الترفيه ونوع المشووواركة، ومن أجل تحقيق أهداف الدراسوووة شوووارك 

المدارس الثانوية الذين حضوووروا الدراسوووة طواعية في مدرسوووة بورسوووا اتاتورك الثانوية في تركيا، وفي هذ  

 لات التي طورتها باسوووولجو لاسوووتكشوووافالدراسوووة، تم تنقيح واسوووتخدام مقياس القيادة للتحويل والريادة للمعام

الاختلافات بين سووووولوك القيادة التحويلية للمشووووواركين، تم الحصوووووول على البيانات باسوووووتخدام طريقة المقابلة 

الشوووووخصوووووية في بداية الدروس فقط بعد الحصوووووول على أذونات من المعلمين من الطلاب المشووووواركين،  وقد 

وا الأنشوطة البدنية والذين شواركوا بنشواط في الأنشوطة الترفيهية أظهرت هذ  الدراسوة أن الطلاب الذين اختار

أن الطلاب الذين يفضوووووولون الأنشووووووطة البدنية في أوقات ب الاخرين، وأظهروا قيادة تحويلية أكثر من الطلا

فراغهم كان بدرجة أعلى بكثير من الطلاب الذين يفضوووولون الأنشووووطة المنزلية أو الاجتماعية،  وأن تفضوووويل 

فراغ يؤثر على سلوك القيادة التحويلي، فهو يجعلهم أكثر قدرة على إنتاج فرص جديدة وحلول عملية أوقات ال

 للمخاطر المحتملة من الطلاب الذين يختارون المشاركة السلبية في هذ  الأنشطة. 

 ( إلى التحقيق تجريبيا  في الفروق بين الجنسووووين(Munir, & Aboidullah, 2018وهدفت دراسووووة           

في سووووولوكيات القيادة التحويلية لمديري المدارس وتأثيرها على الفعالية الأكاديمية للمعلمين، ومن أجل تحقيق 

مدير مدرسوووة  405أهداف الدراسوووة اسوووتخدم الباحث المنهج الوصوووفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسوووة من 

يار أربعة سلوكيات تحويلية في القيادة معلم من المدارس الثانوية الخاصة والعامة ، وتم اخت 4355ومديرة، و 

 1710)التأثير المثالي ، التحفيز الفكري ، الاعتبارات الفردية، والدوافع الملهمة( التي اقترحها باس في عام 

لتقييم الاختلافات بين الجنسوووين في سووولوكيات القيادة التحويلية للمديرين، وتكونت أداة الدراسوووة من اسوووتبيان 

عوامل، وأظهرت نتائج الدراسوووة أنه لا يوجد فرق كبير بين الجنسوووين في ممارسوووة سووولوكيات القيادة متعدد ال

القيادة التحويلية ووجدت علاقة سوووووولبية كبيرة بين سوووووولوكيات القيادة التحويلية والفعالية الأكاديمية للمعلمين، 

يط تحول والتوجيه والتخطوأوصوووووت الدراسوووووة أن النظام التعليمي يتطلب جودة عالية من التغيير، الابتكار، ال

لجعله يصووول إلى المسوووتوى المطلوب، ويجب على قادة المدرسوووة اسوووتكشووواف الاحتياجات الفردية، والموهبة، 

والاهتمامات، و تخصووووصووووات المعلمين على المسووووتوى المهني وينبغي أن نقدم لهم المجالات من الخبرة وفقا 

 لقدراتهم.

بهدف تقصي تأثير سلوكيات القيادة ذات الأهمية المباشرة ونمط  ((Porter, 2015 وقد جاءت دراسة           

القيادة التحويلية للمشوووورفين المباشوووورين على الالتزام الوظيفي، والرضووووا النفسووووي للعاملين في سوووولك الرعاية 

 344الصحية، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتكونت عينة الدراسة من 

في مجال الرعاية المباشووووورة يعملون لدى مؤسوووووسوووووات رعاية طويلة الأجل غير ربحية تقع في الغرب  عاملا  

الأوسط من باكستان، وكشفت النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة التحويلية الشاملة والالتزام 

ة بين القيووادة التحويليووة والتزام التنظيمي وكووذلووك أبعوواد الالتزام العوواطفي والمعيوواري، دون أي أهميووة للعلاقوو

الاسوووتمرارية. وتفيد نتائج هذ  الدراسوووة قادة الصوووناعة والباحثين وواضوووعي السوووياسوووات لمعالجة السوووياسوووات 

سة  سة القوى العاملة، وأوصت الدرا سيا شرية، وتطوير  شغيلية والقيادة والتدريب، وممارسات الموارد الب الت

قيم المنظمة ومتابعتها من رؤية ورسالة جماعية مقنعة، ويجب أن يتم بضرورة أن تعكس السياسات التشغيلية 

 التدريب على تطوير القيادة باعتبار  نوعا من التعليم والتطور المهني المستمر على جميع المستويات.

 

 تعليق عام على الدراسات:
لية، عن موضوع القيادة التحوي تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة في أن جميعها تهتم بالحديث         

سات على الفترة الزمنية من  سابقة تقريبا  في الفترة الزمنية حيث تركز الدرا سات  ال شابه الدرا الى  4510وتت



م وهي فترة متقاربة زمنيا مع الدراسووووة الحالية ، كما تشووووابهت الدراسووووة الحالية مع معظم الدراسووووات  4545

المنهج الوصوووفي التحليلي ، بينما تختلف الدراسوووة الحالية عن الدراسوووات السوووابقة في المنهج المسوووتخدم وهو 

السابقة في الهدف الرئيس، حيث تسعى الدراسة الحالية إلى دراسة أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي 

ات أخرى رفي جامعة الملك خالد، في حين تبحث بعض الدراسووات السووابقة عن أثر القيادة التحويلية على متغي

 مثل الكفاءة الذاتية، والرضا النفسي، الالتزام الوظيفي، وتحقيق التمكين. 
وتختلف الدراسووات السووابقة في الحدود المكانية، حيث ركزت الدراسووات السووابقة على دول أجنبية، بينما        

 دود البشوووورية، حيثتركز الدراسووووة الحالية على المملكة العربية السووووعودية ، كما تختلف الدراسووووات في الح

ركزت الدراسوات السوابقة على موظفين من مؤسوسوات مختلفة ، بينما تركز الدراسوة الحالية على العاملين في 

 جامعة الملك خالد.

  



 منهجية الدراسة وإجراءاتها
 منهج الدراسة:

 يقيم من أجلتعتمد الدراسوووووة على المنهج الوصوووووفي التحليلي، ويحاول هذا المنهج أن يفسووووور ويقارن و         

 التوصل إلى تعميمات ذات معنى تزيد رصيد المعرفة عن موضوع الدراسة.

 مجتمع وعينة الدراسة:

ينة تم اختيار عأما العينة فقد ، مدينة أبها جميع العاملين في جامعة الملك خالد في شمل مجتمع الدراسة        

 . ك خالد من المحاضرين والإداريينموظفا  من العاملين في جامعة المل( 05عشوائية مكونة من )

 خصائص عينة الدراسة:

 ( يوضح خصائص عينة الدراسة1جدول رقم )

 النسبة المئوية العدد  الجنس

 05 40 ذكر

 05 40 أنثى

 155 05 المجموع

 النسبة المئوية العدد  سنوات الخبرة

 3505 10 سنوات 0أقل من 

 3505 10 سنوات 15 – 0من 

 4505 15 ةسن 10 – 11من 

 4505 15 سنة 10أكثر من 

 155 05 المجموع

 النسبة المئوية العدد  المؤهل العلمي

 1505 0 دبلوم

 3505 10 بكالوريوس

 2505 45 ماجستير

 4505 15 دكتورا 

 155 213 المجموع

 

 %35ما نسبته  من أفراد العينة ذكور، ومثلهم إناث. أن %05يتضح من الجدول السابق أن ما نسبته         

سنوات، وأن  15-0سنوات، ومثلهم سنوات الخبرة لديهم من  0من أفراد العينة سنوات الخبرة لديهم أقل من 

 سنة. 10سنوات الخبرة لديهم أكثر من  %45وايضا   %10-11سنوات الخبرة لديهم من  45%

هم من حملة البكالوريوس، وأن من %35من أفراد العينة من حملة الماجستير، و %25كما تبين أن ما نسبته 

 من أفراد العينة من حملة مؤهل علمي دبلوم. %15من حملة الدكتورا ، والباقي بنسبة  %45ما نسبته 

 أداة الدراسة:
تصميم استبانا  خصيصا  لهذا تم وجمع المعلومات من مجتمع الدراسة من أجل تحقيق أهداف الدراسة       

 ، وتم تقسيمها كما يلي:على مراجعة الدراسات السابقة عتمادبالاالاستبانة الغرن حيث صممت 

 .)الجزء الأول والخاص بالبيانات الأولية لعينة الدراسة )الجنس، سنوات الخبرة، المؤهل العلمي 

 ( فقرة موزعة على النحو التالي:40الجزء الثاني وخاص بفقرات الاستبانة حيث تكون من ) 
 ( فقرة وزعت بالتساوي على الأبعاد التالية:45، ويتكون من )لتحويليةالمجال الأول: أبعاد القيادة ا 

 :التأثير المثالي )الكاريزما( البعد الأول 
 :رعاية الأفراد البعد الثاني 



 البعد الثالث: الحافز الإلهامي 
 :الحافز الفكري البعد الرابع 

 ( فقرات.0)، ويتكون من المجال الثاني: الفقرات التي تتعلق بالالتزام التنظيمي 

 الأداة: صدق
 يجقصد بصدق الاستبانة أن تقيس أسئلة الاستبانة ما وضعت لقياسه، وتم التأكد من صدق الاستبانة بطريقتين:

 أولاً: صدق المحكمين: 

 في صوووورتها تم عرضوووها ثیح ن،یالمحكم صووودق على بالإعتماد تم تقدير صووودق أداة الدراسوووة
التربية  اتیبكل من العاملين سیالتدر وطرق المناهجفي  نیالمتخصوووووول من مجموعة على ةیالأول

بنودها، وقد أيد المحكمون أداة  ومراجعة الصوووووودق الظاهري لاداة من للتأكد وذلك بالجامعات السووووووعودية،

 الدراسة بصلاحيتها للتطبيق دون إجراء تعديلات ذات قيمة.

 ثانياً: الاتساق الداخلي
ن خلال حساب معاملات الارتباط بين كل فقرة من فقرات تم حساب الاتساق الداخلي للاستبانة م 

 .الاستبانة والدرجة الكلية للاستبانة 

 ( معامل الارتباط لفقرات الاستبانة بمجالاتها2جدول رقم )

 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفقرات

 المجال الأول: أبعاد القيادة التحويلية

 ما(البعد الأول: التأثير المثالي )الكاريز

 50555 50644 يتسم مديري بالثقة والصدق مع العاملين. .1

 50555 50754 يزرع مديري الاعتزاز في العاملين لارتباطهم به. .4

 50555 50113 يبني مديري مجموعة من القيم المشتركة في مكان العمل. .3

 50555 50607 يتميز مديري بالباقة المهنية وقوة الشخصية.  .2

 50555 50149 ة للمستقبل.يمتلك مديري رؤية واضح .0

 البعد الثاني: رعاية الأفراد

 50555 50641 يحرص مديري على تحقيق رغبات العاملين واحتياجاتهم. .1

 50555 50940 يساعد مديري العاملين على تعزيز نقاط القوة لديهم. .4

يشجع مديري تعبير العاملين عن أفكارهم حتى لو كانت  .3
 متعارضة مع أفكار .  

50101 5.555 

 50555 50900 يقدر مديري جهود العاملين ويعترف بها. .2

 50555 50754 يولي مديري اهتمامه بكل العاملين دون استثناء أو تحيز. .0

 البعد الثالث: الحافز الإلهامي

 50555 50644 يتحدث مديري بتفاؤل عن المستقبل. .1

 5.555 50202 يؤكد مديري على أهمية وجود حس جماعي برسالة الجامعة. .4

 50555 50611 يعبر مديري عن ثقته بأن الأهداف الموضوعة ستتحقق. .3

 50555 50151 يعترف مديري بالأخطاء عن اكتشافها. .2

يعبر مديري العاملين عن تقدير  للعاملين عند أدائهم الجيد  .0
 للعمل.

50652 50555 

 البعد الرابع: الحافز الفكري

 50555 0.629 يد مدى ملائمتها.يعيد مديري فحل الافتراضات الناقدة لتحد .1

 50555 50640 يبحث مديري عن تصورات مختلفة عند حل المشكلات. .4

 50555 50665 يقترح مديري طرقا  جديدة للنظر في كيفية اتمام المهمات. .3

 50555 50143 يدرك مديري مدى الحاجة للتغير نحو الأفضل. .2

 50555 50757 يشعر مديري بمشاعر العاملين معه ويراعيها. .0

 المجال الثاني: الالتزام التنظيمي

ي ف سأكون بغاية السعادة إذا ما قضيت باقي حياتي المهنية .1
 الجامعة.

50166 50555 

 50555 50210 .أشعر بأن مشاكل الجامعة جزء من مشاكلي الشخصية .4



 50555 50990 .أشعر بأن زملاء العمل في الجامعة هم أفراد عائلتي .3

 جهات للعمل في الجامعة وأفضلها علىأشعر بسعادة كبيرة  .2

 .عمل أخرى كان بإمكاني العمل بها
50970 50555 

فيما  لا أجد صعوبة في الإتفاق مع سياسات و توجهات الجامعة .0
 .يتعلق بشئون العاملين بها

50343 50555 

 5051واتضحت بأن جميع فقرات الاستبانة دالة إحصائيا  عند 

 ، وهذا يشير إلى صدق أداة الدراسة. a= 0.01ستوى دلالة الارتباط دال إحصائيا  عند م

 ثبات الاستبانة:

تم تقدير ثبات الاستبانة على أفراد العينة الاستطلاعية، باستخدام معامل ألفا كرونباخ، وكانت النتائج كما في 

 ( الاتي:3جدول )

 ( معامل الفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة3جدول )

 معامل الفا المحور

 0.927 أبعاد القيادة التحويلية
 50731 الالتزام التنظيمي

 الثبات= الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ        

( أن قيمة معامل ألفا كرونباخ كانت جيدة للاستبانة ككل، 3يتضح من النتائج الموضحة في جدول )            

 .جدا   وهذا يعني أن معامل الثبات مرتفع

وبذلك قد تم التأكد من صدق وثبات استبانة الدراسة مما يجعلنا على ثقة تامة بصحة الاستبانة وصلاحيتها     

 لتحليل النتائج والإجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:
 .(SPSS)تم تفريغ وتحليل الاستبانة من خلال برنامج التحليل الإحصائي 

  



 تم استخدام الأدوات الإحصائية التالية:

 لوصف عينة الدراسة.(: Frequencies & Percentages)النسب المئوية والتكرارات  -1
 .النسبي والانحراف المعياري والوزنالمتوسط الحسابي  -4
 (, لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة.Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ ) -3

 .( لقياس درجة الارتباطPearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بيرسون ) -2
بار  -0 لة عينتين Tاخت حا ما إذا كان هناك فروقات Independent Samples T-Test) في  ( لمعرفة 

 .)الجنس( ذات دلالة إحصائية بين مجموعتين من البيانات المستقلة
( لمعرفة ما إذا كان One Way Analysis of Variance) ANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي  -6

)سوووونوات الخبرة، المؤهل  هناك فروقات ذات دلالة إحصووووائية بين ثلاث مجموعات أو أكثر من البيانات

 .العلمي(
 نتائج الدراسة ومناقشتها وتفسيرها

 ما أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي من* النتائج المتعلقة بالسؤال الرئيسي؛ والذي ينص على: 

 ة نظر العاملين بجامعة الملك خالد ؟وجه

حويلية يوجد أثر لأبعاد القيادة التوللإجابة على هذا السؤال تم صياغة الفرضية التالية، التي تنل على:         

)التأثير المثالي الكاريزما ، رعاية الأفراد، الحافز الإلهامي، الحافز الفكري( على الالتزام التنظيمي من وجهة 

 لين بجامعة الملك خالد .نظر العام
لقيادة المجال الأول اوقد قامت الباحثة بإيجاد المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لفقرات 

 ( التالي:2، وذلك حسب ما يوضحه الجدول )التحويلية

قيادة لأبعاد المجال الأول "ال( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي 4جدول رقم )

 التحويلية"

 البعد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 الوزن النسبي

 %76 500353 3014 التأثير المثالي )الكاريزما( البعد الأول: 1
 %74 506556 3.68 رعاية الأفراد البعد الثاني: 4
 %78 502025 3.90 البعد الثالث: الحافز الإلهامي 3
 %77 502339 3.86 الحافز الفكري البعد الرابع: 2

 %76 54444 3.81 الدرجة الكلية للمجال

 ( ما يلي:2اتضح من الجدول السابق رقم )

 .%91، ووزن نسبي 3075أن البعد الثالث: الحافز الإلهامي حصل على المرتبة الأولى بمتوسط حسابي  -

 .%99ووزن نسبي  ،3016أن البعد الرابع: الحافز الفكري حصل على المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  -

 .%96، ووزن نسبي 3014أن البعد الأول: التأثير المثالي حصل على المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي  -

 .%92، ووزن نسبي 3061أن البعد الثاني: رعاية الأفراد حصل على المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي  -
لية )التأثير ه يوجد أثر لأبعاد القيادة التحويومن خلال التحليل السابق يتضح قبول الفرضية الأولى وبالتالي فإن

المثالي الكاريزما ، رعاية الأفراد، الحافز الإلهامي، الحافز الفكري( على الالتزام التنظيمي من وجهة نظر 

 العاملين بجامعة الملك خالد .

الد ما مدى ممارسووووووة جامعة الملك خ: والذي ينل على: النتائج المتعلقة بالسؤؤؤؤؤؤؤال الفرعي الأول

حافز الفكري( من  هامي، ال حافز الإل ية الأفراد،  ال كاريزما، رعا ثالي ال تأثير الم ية )ال يادة التحويل عاد الق لأب

 وجهة نظر العاملين فيها؟



وقد قامت الباحثة بإيجاد المتوسووووط الحسووووابي والانحراف المعياري والوزن النسووووبي لفقرات المقياس ، وذلك 

 ي: ( التال0حسب ما يوضحه الجدول )

 ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لفقرات المقياس 0جدول رقم )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 النسبي

 البعد الأول: التأثير المثالي )الكاريزما(
 %82 0.303 4.10 يتسم مديري بالثقة والصدق مع العاملين.  .1
 %76 50656 3.80 العاملين لارتباطهم به. يزرع مديري الاعتزاز في  .4
 %76 50115 3.80 يبني مديري مجموعة من القيم المشتركة في مكان العمل.  .3
 %78 50959 3.90 يتميز مديري بالباقة المهنية وقوة الشخصية.   .2
 %70 50112 3.50 يمتلك مديري رؤية واضحة للمستقبل.  .0

 %76 54035 3.82 الدرجة الكلية للبعد الأول
 البعد الثاني: رعاية الأفراد

 %82 50353 4.10 يحرص مديري على تحقيق رغبات العاملين واحتياجاتهم.  .1
 %66 50626 3.30 يساعد مديري العاملين على تعزيز نقاط القوة لديهم.  .4
يشجع مديري تعبير العاملين عن أفكارهم حتى لو كانت   .3

 متعارضة مع أفكار .  
4.00 50631 80% 

 %70 10530 3.50 ر مديري جهود العاملين ويعترف بها.يقد  .2
 %70 10147 3.50 يولي مديري اهتمامه بكل العاملين دون استثناء أو تحيز.  .0

 %74 54655 3.68 الدرجة الكلية للبعد الثاني
 البعد الثالث: الحافز الإلهامي

 %84 50252 4.2 يتحدث مديري بتفاؤل عن المستقبل.  .1
 %78 50023 3.90 ى أهمية وجود حس جماعي برسالة الجامعة.يؤكد مديري عل  .4
 %74 50757 3.70 يعبر مديري عن ثقته بأن الأهداف الموضوعة ستتحقق.  .3
 %76 10191 3.80 يعترف مديري بالأخطاء عن اكتشافها.  .2
يعبر مديري العاملين عن تقدير  للعاملين عند أدائهم الجيد   .0

 للعمل.
3.90 50959 78% 

 %78 54404 3.90 الكلية للبعد الثالث الدرجة
 البعد الرابع: الحافز الفكري

 %84 50252 4.20 يعيد مديري فحل الافتراضات الناقدة لتحديد مدى ملائمتها.  .1
 %80 50201 4.00 يبحث مديري عن تصورات مختلفة عند حل المشكلات.  .4
 %70 50699 3.50 يقترح مديري طرقا  جديدة للنظر في كيفية اتمام المهمات.  .3
 %76 50656 3.80 يدرك مديري مدى الحاجة للتغير نحو الأفضل.  .2
 %76 50900 3.80 يشعر مديري بمشاعر العاملين معه ويراعيها.  .0

 %77 54433 3.86 الدرجة الكلية للبعد الرابع
 %76 54444 3.81 الدرجة الكلية لمجال القيادة التحويلية وأبعادها

 إلى:( 0جدول )أشارت النتائج في ال

   ،أن مستوى ممارسة جامعة الملك خالد لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي الكاريزما، رعاية الأفراد

( ، وهي تمثل درجة %96كان بوزن نسبي )، الحافز الإلهامي، الحافز الفكري( من وجهة نظر العاملين فيها

بعة تطبيق للقيادة التحويلية بأبعادها الأرهذا يشير إلى أن هناك ، وأبعاد المجالموافقة أفراد العينة على فقرات 

 .في جامعة الملك خالد
موووا مسوووتوى الالتوووزام التنظيموووي لووودى ، والوووذي يووونل علوووى: النتؤؤؤائج المتعلقؤؤؤة بالسؤؤؤؤال الفرعؤؤؤي الثؤؤؤاني* 

 العاملين في جامعة الملك خالد ؟

ياري والوزن النسووبي لفقرات المقياس، وقد قامت الباحثة بإيجاد المتوسووط الحسووابي والانحراف المع

 ( التالي: 6وذلك حسب ما يوضحه الجدول )



 ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي لفقرات المقياس 6جدول رقم )

 الفقرات ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الوزن 

 النسبي

 %78 50023 3.90 في الجامعة. سأكون بغاية السعادة إذا ما قضيت باقي حياتي المهنية  .1
 %72 50272 3.60 أشعر بأن مشاكل الجامعة جزء من مشاكلي الشخصية.  .4
 %80 50914 4.00 .أشعر بأن زملاء العمل في الجامعة هم أفراد عائلتي  .3
أشعر بسعادة كبيرة للعمل في الجامعة وأفضلها على جهات عمل أخرى   .2

 كان بإمكاني العمل بها.
3.70 10510 74% 

فيما يتعلق  لا أجد صعوبة في الإتفاق مع سياسات و توجهات الجامعة  .0
 بشئون العاملين بها.

3.90 50353 78% 
 %76 5430 3.82 الدرجة الكلية للمجال الثاني الالتزام التنظيمي

 

 (:6أشارت النتائج في الجدول رقم )

كووووان بوسووووط حسووووابي  أن مسووووتوى الالتووووزام التنظيمووووي لوووودى العوووواملين فووووي جامعووووة الملووووك خالوووود

المجوووال، وهوووذا يشوووير وهوووي تمثووول درجوووة موافقوووة أفوووراد العينوووة علوووى فقووورات ، %96، بووووزن نسوووبي 3014

 إلى أن هناك التزام تنظيمي في جامعة الملك خالد.

، والذي ينل على: هل يوجد اختلاف في وجهات نظر العاملين الثالث الفرعيالنتائج المتعلقة بالسؤال * 

 -وات الخبرة سن -د في أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي باختلاف كل من )الجنس بجامعة الملك خال

 المؤهل العلمي(؟

هات يوجد اختلاف في وج والتي تنص على : الرئيسيةوللإجابة على هذا السؤال تم اختبار الفرضية 

 - زام التنظيمي باختلاف كل من )الجنسنظر العاملين بجامعة الملك خالد في أثر القيادة التحويلية على الالت

 المؤهل العلمي(. -سنوات الخبرة 

 أولاً: الجنس:

، والووذي يوونل علووى: هوول يوجوود اخووتلاف فووي وجهووات نظوور العوواملين بمتغيؤؤر الجؤؤنسالنتؤؤائج المتعلقؤؤة * 

 ؟الجنسفي جامعة الملك خالد في أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي باختلاف 
با ية تم اخت يوجد اختلاف في وجهات نظر العاملين  والتي تنص على : الفرعية الأولىر الفرضؤؤؤؤؤؤ

 .جنسالباختلاف على الالتزام التنظيمي  القيادة التحويلية لدى العاملين في جامعة الملك خالدأثر حول 
 Indpendnt  samples T وللتحقق من صحة الفرضية تم استخدام اختبار ت لعينتين مستقلتين 

Test  للكشف عن الفروق في تقديرات عينة الدراسة لوجهات النظر حول أثر القيادة التحويلية على الالتزام

 ( التالي يوضح ذلك:9التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد تبعا  لمتغير الجنس، والجدول )

 الدراسة (: نتائج اختبار ت لعينتين مستقلتين لمعرفة الفروق في تقديرات عينة0جدول )

لوجهات النظر حول أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد تبعاً 

 لمتغير الجنس

 المتوسط العدد الجنس المجال
متوسط 

 الفرق
مستوى  قيمة الدلالة قيمة "ت"

 الدلالة

الدرجة الكلية 

 للاستبانة

 3.910 25 ذكر
ر دالة غي 0.133 1.350 0.190

 3.720 25 أنثى إحصائيا
  50 المجموع

( أن قيم "ت" المحسوبة أقل من قيمة "ت" الجدولية على الدرجة الكلية للمقياس، 9يتضح من الجدول )     

يوجد اختلاف في وجهات نظر العاملين في جامعة الملك خالد في أثر القيادة التحويلية على لا وهذا يعني أنه 

 رفض الفرضية.ام التنظيمي باختلاف الجنس، وبذلك يتم الالتز

 ثانياً: سنوات الخبرة:



، والووذي يووونل علوووى: هوول يوجووود اخوووتلاف فووي وجهوووات نظووور بمتغيؤؤر سؤؤؤنوات الخبؤؤؤرةالنتؤؤائج المتعلقؤؤؤة * 

العووواملين فوووي جامعوووة الملوووك خالووود فوووي أثووور القيوووادة التحويليوووة علوووى الالتوووزام التنظيموووي لووودى العووواملين فوووي 

 ؟لك خالد باختلاف سنوات الخبرةجامعة الم
أثر  حوليوجد اختلاف في وجهات نظر العاملين  لثانية والتي تنص على:لفرعية اتم اختبار الفرضؤؤؤؤؤؤية ا

 باختلاف سنوات الخبرة. القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد
 One Way ANOVAتحليل التباين الأحادي  وللتحقق من صووووحة الفرضووووية تم اسووووتخدام اختبار

لدراسوووووووة لوجهات النظر حول أثر  نة ا قديرات عي ية على الالتزام للكشووووووف عن الفروق في ت يادة التحويل الق

 ( التالي يوضح ذلك:1تبعا  لمتغير سنوات الخبرة ، والجدول ) التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد

ن الأحادي لمعرفة الفروق بين تقديرات عينة الدراسة لوجهات النظر حول (: نتائج تحليل التباي8جدول )

 أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد تبعاً لمتغير سنوات الخبرة
 مصدر التباين المجال

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

قيمة 

 "ف"
 مستوى الدلالة قيمة الدلالة

الدرجة الكلية 

 للاستبانة

 1.250 3.751 بين المجموعات
9.6
 0.129 5.950 داخل المجموعات غير دالة إحصائيا 0.000 67

  9.701 المجموع

   

ية 1يتضووووووح من الجدول )          ( أن قيم "ف" المحسوووووووبة أقل من قيمة "ف" الجدولية على الدرجة الكل

القيادة التحويلية على الالتزام روق في وجهات نظر عينة الدراسووووووة حول أثر للمقياس، وهذا يعني أنه توجد ف

تراوح لصووالح سوونوات الخبرة التي ت تبعا  لمتغير سوونوات الخبرة، التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد

 .وبذلك يتم قبول الفرضية الثانية سنة. 10-11بين 

 ثالثاً: المؤهل العلمي:

، والوووذي يووونل علووى: هووول يوجوود اخوووتلاف فووي وجهوووات نظووور بمتغيؤؤر المؤهؤؤؤل العلمؤؤية النتؤؤائج المتعلقؤؤؤ* 

أثووور القيوووادة التحويليوووة علوووى الالتوووزام التنظيموووي لووودى العووواملين فوووي جامعوووة الملوووك خالووود  حوووولالعووواملين 

 ؟باختلاف المؤهل العلمي
ثر أ حول يوجد اختلاف في وجهات نظر العاملين الثالثة والتي تنص على :  تم اختبار الفرضؤؤؤؤؤؤية

 باختلاف المؤهل العلمي. القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد
 One Way ANOVAوللتحقق من صووووحة الفرضووووية تم اسووووتخدام اختبار تحليل التباين الأحادي 

يادة التحو لدراسوووووووة لوجهات النظر حول أثر الق نة ا قديرات عي ية على الالتزام للكشووووووف عن الفروق في ت يل

 ( يوضح ذلك:7التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد تبعا  لمتغير المؤهل العلمي، والجدول )

 

 

 

(: نتائج تحليل التباين الأحادي لمعرفة الفروق بين تقديرات عينة الدراسة لوجهات النظر حول 9جدول )

 لعاملين في جامعة الملك خالد تبعاً لمتغير المؤهل العلميأثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي لدى ا
 مصدر التباين المجال

مجموع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

قيمة 

 "ف"
مستوى  قيمة الدلالة

 الدلالة

الدرجة الكلية 

 للاستبانة

 1.987 5.962 بين المجموعات
24.4
 0.081 3.740 داخل المجموعات دالة إحصائيا 0.000 44

  9.701 جموعالم

 
يتضووح من الجدول السووابق أن قيم "ف" المحسوووبة أقل من قيمة "ف" الجدولية على الدرجة الكلية للمقياس، 

وهذا يعني أنه توجد فروق في وجهات نظر عينة الدراسووووة حول أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي 



العلمي لصووووووالح فئة الماجسووووووتير لأنهم الأكثر عددا ،  لمؤهللدى العاملين في جامعة الملك خالد تبعا  لمتغير ا

 وبذلك يتم قبول الفرضية الثالثة.

 

 خلاصة النتائج
 من خلال الاجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها تم التوصل إلى النتائج التالية:

راد،  الكاريزما، رعاية الأفأن مستوى ممارسة جامعة الملك خالد لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي  .1

 (.%96)، بلغ الحافز الإلهامي، الحافز الفكري( من وجهة نظر العاملين فيها
 .%96أن مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين في جامعة الملك خالد بلغ  .4

، الحافز امييوجد أثر لأبعاد القيادة التحويلية )التأثير المثالي الكاريزما ، رعاية الأفراد، الحافز الإله .3

 الفكري( على الالتزام التنظيمي من وجهة نظر العاملين بجامعة الملك خالد .
يوجد اختلاف في وجهات نظر العاملين في جامعة الملك خالد في أثر القيادة التحويلية على الالتزام لا  .2

 .التنظيمي باختلاف الجنس

 تحويلية على الالتزام التنظيمي لدى العاملينالقيادة التوجد فروق في وجهات نظر عينة الدراسة حول أثر  .0

 سنة. 10-11لصالح سنوات الخبرة التي تتراوح بين  تبعا  لمتغير سنوات الخبرة، في جامعة الملك خالد

توجد فروق في وجهات نظر عينة الدراسة حول أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي لدى العاملين  .6

 .العلمي لصالح فئة الماجستير لأنهم الأكثر عددا   ا  لمتغير المؤهلفي جامعة الملك خالد تبع
 

 التوصيات
 يلي:الباحثتان بما في ضوء النتائج التي أسفرت عنها الدراسة توصي 

تنمية وتعزيز القيادة التحويلية في إنجاز المهام اليومية في جامعة الملك خالد، وذلك من خلال  ضووووورورة .1

 اتباعها بشكل مستمر.
لبات كافة الاحتياجات والمتط في المملكة العربية السوووعودية بتوفير الإدارة العامة للتعليمة اهتمام ضووورور .4

 اللازمة لتطبيق القيادة التحويلية لما لها انعكاسا   كبيرا  على الالتزام التنظيمي.
 ملك خالد.ال عمل دورات تدريبية خاصة بتوضيح مفهوم القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي في جامعة .3
الاهتمام بالموظف للوصول إلى أعلى التزام تنظيمي له في العمل ولكي يعمل بكل جدية ومنافسة لتحقيق  .2

 الأهداف المنشودة.
تثقيف القيادة العليا والإدارة العليا بضوووووورورة تطبيق القيادة التحويلية بأبعادها الأربعة لأنها مؤثرة جدا   .0

 على سلوك الموظفين.
فين بضوووووورورة العمل بالتزام تنظيمي تام وكامل ينعكس على طبيعة العمل في جامعة الملك تثقيف الموظ .6

 خالد ككل.

  



 المراجع
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انية دراسة ميد –(. أثر القيادة التحويلية في إدارة التغيير التنظيمي 4511حماد، إياد وزاهر، تيسير ) .1

جامعة دمشق، سوريا، مجلة جامعة دمشق للعلوم  على مشفى الهلال الأحمر دمشق، الاقتصاد،

 (.49) 2الاقتصادية والقانونية، 

( ، كلية 40)1(. الذكاء العاطفي والقيادة التحويلية، مجلة البحوث التجارية، 4513رشيد، مازن ) .4

 التجارة، جامعة الزقازيق.

على شركة الأسمنت دراسة تطبيقية  -(. الإنتاجية واقعها وطرق تحسينها4512العبادلة، وليد ) .3
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 في قطاع غزة ، رسالة ماجستير غير منشورة ، الجامعة الإسلامية ، فلسطين.
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بسم الله  الرحمن الرحيم

 استبانة

 : تحيه طيبة وبعد



بعنوان" أثر القيادة التحويلية على الالتزام التنظيمي لدي العاملين بجامعة الملك تقوم الباحثتان بدراسوووووووة 

منكم التكرم بالإجابة عن فقرات الاسوووتبيان ، علما بأن اجاباتكم سوووتحاط بالسووورية التامة ولن  رجونوخالد" ، 

 ستخدم إلا في أغران هذا البحث العلمي ، ولكم منا كل التقدير والاحترام. ت
 

 

 ابوريد: أ. تهاني حسن عثمان الباحثةد. سمر محمد الطاهر ياسين           الباحثة:
 بجامعة الملك خالد أستاذ مساعد بجامعة الملك خالد                      محاضر

 قسم إدارة الأعمال                          قسم إدارة الأعمال              

 

 أولاً : البيانات الأولية:

 الجنس: -1

 أنثى  □ذكر                      □

 سنوات الخبرة: -2

  10أكثر من □           10 -11من  □        15 -0من  □سنوات         0أقل من  □

 المؤهل العلمي: -3
 دكتورا       □ماجستير                □كالوريوس           ب □ دبلوم                  □ 

 

 

  



 ثانياً: فقرات الاستبيان

 المجال الأول: أبعاد القيادة التحويلية 

 الفقرات
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير 

موافق 

 بشدة

 )البعد الأول: التأثير المثالي )الكاريزما 

      ملين.يتسم مديري بالثقة والصدق مع العا

      يزرع مديري الاعتزاز في العاملين لارتباطهم به.

      يبني مديري مجموعة من القيم المشتركة في مكان العمل.

      يتميز مديري بالباقة المهنية وقوة الشخصية. 

      يمتلك مديري رؤية واضحة للمستقبل.

 البعد الثاني: رعاية الأفراد 

      يق رغبات العاملين واحتياجاتهم.يحرص مديري على تحق

      يساعد مديري العاملين على تعزيز نقاط القوة لديهم.

يشجع مديري تعبير العاملين عن أفكارهم حتى لو كانت متعارضة 
 مع أفكار .  

     

      يقدر مديري جهود العاملين ويعترف بها.

      و تحيز.يولي مديري اهتمامه بكل العاملين دون استثناء أ

 البعد الثالث: الحافز الإلهامي 

      يتحدث مديري بتفاؤل عن المستقبل.

      يؤكد مديري على أهمية وجود حس جماعي برسالة الجامعة.

      يعبر مديري عن ثقته بأن الأهداف الموضوعة ستتحقق.

      يعترف مديري بالأخطاء عن اكتشافها.

      تقدير  للعاملين عند أدائهم الجيد للعمل. يعبر مديري العاملين عن

 البعد الرابع: الحافز الفكري

      يعيد مديري فحل الافتراضات الناقدة لتحديد مدى ملائمتها.

      يبحث مديري عن تصورات مختلفة عند حل المشكلات.

      يقترح مديري طرقا  جديدة للنظر في كيفية اتمام المهمات.

      ري مدى الحاجة للتغير نحو الأفضل.يدرك مدي

      يشعر مديري بمشاعر العاملين معه ويراعيها.

 

  



 المجال الثاني: الفقرات التي تتعلق بالالتزام التنظيمي:

 الفقرات
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

غير 

 موافق

غير موافق 

 بشدة

      ة.جامعفي ال سأكون بغاية السعادة إذا ما قضيت باقي حياتي المهنية

      .أشعر بأن مشاكل الجامعة جزء من مشاكلي الشخصية

      .أشعر بأن زملاء العمل في الجامعة هم أفراد عائلتي

جهات عمل أخرى  أشعر بسعادة كبيرة للعمل في الجامعة وأفضلها على

 .كان بإمكاني العمل بها

     

 امعة فيما يتعلقلا أجد صووعوبة في الإتفاق مع سووياسووات و توجهات الج
 .بشئون العاملين بها

     

 

 
 


