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 [. جميع الحقوق محفوظة.محمد احمد مرسي الشافعي [ ]2025حقوق النشر © ]

إنتاج أو توزيع هذا البحث دون إذن  جميع حقوق الطباعة والنشر محفوظة لجامعة ميد أوشن، ولا يجوز إعادة 

  مسبق من الجامعة.
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Abstract   

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير ثلاثة أنماط قيادية رئيسية )التحويلية، التبادلية، والخدمية( على تحفيز 

الموظفين والأداء التنظيمي. اعتمد البحث على منهجية مختلطة. أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية تعزز  

%.  65التبادلية بتحسين الكفاءة التشغيلية بنسبة   بينما ارتبطت القيادة(، p < 0.01% ) 72الدافع الذاتي بنسبة 

 %.  40كما كشفت الدراسة أن غياب القيادة الخدمية يؤدي إلى انخفاض الولاء التنظيمي بنسبة 

 أنماط القيادة، التحفيز، الأداء التنظيمي، القطاع الخدمي. الكلمات المفتاحية:
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Abstract:  

This study analyzed the impact of three leadership styles )transformational 

transactional, and servant leadership( on employee motivation and organizational  

performance. A mixed-methods approach was adopted. Results revealed that  

transformational leadership enhances intrinsic motivation by 72% )p < 0.01(, while  

transactional leadership improves operational efficiency by 65%. The absence of  

servant leadership reduced organizational loyalty by 40%   

Keywords: Leadership styles, motivation, organizational performance  

service sector 
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 الشكر والتقدير 

أوجه جزيل الشكر إلى المشرفين الأكاديميين على توجيهاتهم القيمة، وإلى أعضاء لجنة المناقشة لملاحظاتهم 

البناءة. كما أتقدم بالامتنان للموظفين والمديرين الذين ساهموا في جمع البيانات، ولزملائي الباحثين لدعمهم 

 الفني. 
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 المقدمة 

 خلفية الدراسة  1.1

 

القيادة هي محدد حاسم لنجاح المنظمة، مما يؤثر بشكل كبير على دوافع الموظفين، والرضا الوظيفي،  

المؤسسات الأولوية لتحسين الأداء وديناميكيات مكان العمل. في بيئة اليوم التنافسية سريعة الخطى، تعطي 

مثل التحويلية )التي   -حيث تلعب القيادة دورًا مركزيًا. أنماط القيادة المختلفة  والإنتاجية والاحتفاظ بالمواهب،

والإلهام والنمو الشخصي(، والمعاملات )التي تعتمد على المكافآت  (Bass, 1985)تركز على الرؤية 

 تشكل بشكل مختلف سلوك الموظفين والثقافة التنظيمية.  -والعقوبات(، والخادم، والديمقراطية، والاستبدادية 

 

تبحث هذه الدراسة في كيفية تأثير أنماط القيادة هذه على تحفيز الموظفين والأداء التنظيمي، وتحليل آثارها  

العلاقات، يمكن للقادة على مواقف العمل، والرضا الوظيفي، والمشاركة، والإنتاجية. من خلال فهم هذه 

تكييف مناهجهم لتتماشى مع أهداف المنظمة، وتحسين الأداء العام، ورفع معنويات الموظفين، وتعزيز ثقافة  

 تنظيمية إيجابية ومثمرة. 

 يمكن صياغة فرضيات واضحة بناءً على أسئلة البحث المذكورة في المقدمة، مثل: 

 الفرضية الرئيسية: 

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أساليب القيادة )التحويلية، التبادلية، الخدمية، الأوتوقراطية،  

 الديمقراطية( ومستوى تحفيز الموظفين. 

 الفرضيات الفرعية: 

 تؤثر القيادة التحويلية بشكل إيجابي على التحفيز الداخلي للموظفين. 

 كبير على التحفيز الداخلي.ترتبط القيادة التبادلية بالتحفيز الخارجي للموظفين دون تأثير 

 تساهم القيادة الخدمية في تعزيز كل من التحفيز الداخلي والخارجي. 

 

 تحسين قسم الاستبانة في الملاحق:  .4

 توضيح تفاصيل الاستبانة )عدد الأسئلة، التصنيفات، مثال على الأسئلة(. •

 إضافة قسم عن كيفية تعبئتها )ورقية/إلكترونية( وفترة التوزيع. •
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 أهمية الدراسة:  21.

 الأهمية العلمية: 

تسهم الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية حول العلاقة بين القيادة وتحفيز الموظفين من خلال تقديم   .1

 تحليل مقارن بين النظريات المختلفة. 

تقدم رؤى جديدة حول تأثير أساليب القيادة في بيئات عمل مختلفة، مما يوسع نطاق المعرفة حول  .2

 ديناميكيات التحفيز المؤسسي.

تعتمد الدراسة على نماذج قيادية مختلفة، مما يتيح للباحثين الآخرين بناء دراسات مستقبلية على  .3

 نتائجها. 

إلى أن القيادة التحويلية تؤدي إلى تحفيز داخلي قوي وزيادة التزام   (Bass 1985) أشارت دراسة .4

الموظفين، وهو ما تدعمه نتائج دراستنا التي وجدت أن القادة التحويليين يعززون الأداء المؤسسي 

 من خلال الإلهام والرؤية الواضحة.

أن القيادة الخدمية تخلق بيئة عمل تعاونية تعزز   (Robinson & Judge, 2013) أظهرت دراسة .5

الثقة والولاء، وهو ما يتفق مع النتائج التي توصلنا إليها حول دور القيادة الخدمية في تحسين رضا  

 الموظفين. 

إلى أن القيادة التبادلية تحقق أهدافًا قصيرة  (Avolio & Bass, 1991) بالمقابل، توصلت دراسة .6

المدى لكنها تفتقر إلى التأثير طويل الأمد على الحوافز الداخلية، وهي نتيجة تؤكدها دراستنا من 

 خلال تحليل تأثير الحوافز الخارجية. 

 الأهمية العملية: 

تساعد القادة والمديرين على فهم أساليب القيادة الأكثر تأثيرًا على تحفيز الموظفين، مما يسهم في   .1

 تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية. 

 تقدم توصيات قابلة للتطبيق حول كيفية تحسين الأداء التنظيمي من خلال تعديل نهج القيادة. .2

توفر استراتيجيات لتعزيز الابتكار وزيادة رضا الموظفين، مما يعزز الاستقرار المؤسسي والنمو   .3

 المستدام.
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 مشكلة الدراسة  1.3

تكمن المشكلة التي تسعى هذه الدراسة إلى معالجتها في نقص الفهم حول كيفية تأثير أساليب القيادة المختلفة  

بشكل مباشر على تحفيز الموظفين وأداء المنظمة. على الرغم من وجود أدبيات واسعة حول نظريات  

وأساليب القيادة، إلا أن هناك دليلًا تجريبيًا محدوداً يحدد بوضوح التأثيرات المحددة لأساليب القيادة على هذه  

 العوامل الحاسمة في المنظمة، خاصة في بيئات العمل المتنوعة وفي الصناعات المختلفة. 

في العديد من المنظمات، قد يتبنى القادة مجموعة متنوعة من الأساليب القيادة، تتراوح من الأسلوب 

الأوتوقراطي إلى الأسلوب التحويلي، دون فهم كامل للتداعيات المترتبة على هذه الخيارات بالنسبة لتحفيز  

جموعة من العوامل، مما يجعل من  الموظفين ونتائج المنظمة. علاوة على ذلك، يتأثر أداء المنظمة عادة بم

الصعب عزل تأثيرات أساليب القيادة بشكل دقيق. لذلك، هناك حاجة إلى دراسة شاملة حول كيفية تأثير  

 .( Fiedler, 1964) أساليب القيادة على تحفيز الموظفين، وبالتالي على أداء المنظمة

من خلال تحديد العلاقة بين أساليب القيادة، وتحفيز الموظفين، وأداء المنظمة، تسعى هذه الدراسة إلى تقديم 

رؤى حول أساليب القيادة الأكثر فاعلية في تعزيز إنتاجية الموظفين، ورضاهم، ونجاح المنظمة على المدى  

 الطويل. 

 

 أهداف البحث  1.4

 الأهداف الرئيسية لهذه الدراسة هي كما يلي: 

 . دراسة تأثير أساليب القيادة المختلفة على تحفيز الموظفين  1

التحقيق في كيفية تأثير أساليب القيادة التحويلية، والتبادلية، والديمقراطية، والأوتوقراطية، والخدمية على   -   

 )Bass & Avolio )1993  مواقف العمل للموظفين، ورضاهم الوظيفي، وتحفيزهم.

 . استكشاف العلاقة بين تحفيز الموظفين وأداء المنظمة 2

 تحليل كيفية مساهمة الموظفين المتحفزين في زيادة الإنتاجية والمشاركة، ونجاح المنظمة بشكل عام.  -   

 . تحديد أي أسلوب قيادي هو الأكثر فاعلية في تعزيز أداء المنظمة   3

تحديد أساليب القيادة التي ترتبط ارتباطًا وثيقًا بمستويات عالية من أداء الموظفين وتحقيق أهداف  -   

 المنظمة.
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 . تقديم توصيات للمنظمات حول تبني أساليب القيادة التي تعزز من تحفيز الموظفين وتدفع الأداء المتفوق   4

 تقديم رؤى قابلة للتنفيذ للقادة حول كيفية تطبيق أساليب القيادة التي تعزز التحفيز وتحسن نتائج المنظمة. -   

 أسئلة البحث  1.5

 . كيف تؤثر أساليب القيادة المختلفة على تحفيز الموظفين؟  1

ما هي السلوكيات والأساليب المحددة التي يستخدمها القادة التحويليون، والتبادليون، والخدميون،   -   

 ( Bass & Avolio, 1993) والديمقراطيون، والأوتوقراطيون التي تؤثر على تحفيز الموظفين؟

 . ما العلاقة بين تحفيز الموظفين وأداء المنظمة؟   2

هل يرتبط تحفيز الموظفين بتحسينات في الإنتاجية، ورضا الموظفين الوظيفي، والأداء العام  -   

    (Judge & Piccolo, 2004) للمنظمة؟

 . أي أسلوب قيادي هو الأكثر فاعلية في تعزيز أداء المنظمة؟   3

أي أسلوب قيادي يؤدي إلى أعلى مستويات من أداء الموظفين ونتائج المنظمة، مع الأخذ في الاعتبار  -   

 ( Bass, 1985)العوامل مثل الإبداع، والابتكار، والكفاءة؟

 . ما هي التوصيات العملية التي يمكن تقديمها للقادة بناءً على نتائج الدراسة؟  4

كيف يمكن للقادة التنظيميين تعديل أساليب القيادة لديهم لتعزيز تحفيز الموظفين وتحسين أداء   -   

 ( Northouse, 2018)المنظمة؟

 هيكل الورقة  1.6

 الفصل الأول: مقدمة   -

 يتضمن خلفية الدراسة، مشكلة البحث، أهداف البحث، أسئلة البحث، وهيكل الورقة.   

 الفصل الثاني: نظريات وأساليب القيادة   -

 ( Northouse, 2018) يستعرض أساليب القيادة المختلفة وتأثيراتها على تحفيز الموظفين.   

 الفصل الثالث: تحفيز الموظفين   -

;  Maslow, 1943)يتناول مفهوم التحفيز ونظريات التحفيز وكيفية تأثير القيادة على التحفيز.   

Herzberg, 1959 ) 

 الفصل الرابع: أداء المنظمة    -

&  Bass, 1985; Judge)يناقش تعريف الأداء التنظيمي وأبعاده وكيفية تأثير القيادة على الأداء.   

Piccolo, 2004 ) 
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 الفصل الخامس: الأدلة التجريبية   -

;  Avolio & Bass, 1991)يقدم دراسات حالة وأدلة تجريبية حول العلاقة بين القيادة وتحفيز الموظفين.   

Robinson & Judge, 2013 ) 

 الفصل السادس: المناقشة والتحليل  -

&   Bass, 1990; Judge)يتناول تحليل أساليب القيادة وأثرها على تحفيز الموظفين وأداء المنظمة.   

Piccolo, 2004 ) 

 الفصل السابع: الخاتمة   -

 ( Northouse, 2018)يقدم النتائج الرئيسية والتوصيات العملية بناءً على الدراسة.   
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 تفصيل المنهجية:  12.

 تصميم البحث:  أ.

بين تحليل البيانات الكمية )الاستبانة( والنوعية )دراسات دراسة مختلطة )كمية ونوعية( تجمع  نوع الدراسة:

 ( Vroom, 1964) الحالة(.

 موظفون في منظمات متنوعة )قطاع خاص، حكومي، صحي، صناعي(.  مجتمع البحث:

 عينة البحث: 

 موظفًا من قطاعات مختلفة.  200 الاستبانة:

 منظمة صحية(. منظمات )شركة تقنية، شركة تصنيع،  3 دراسات الحالة:

 أدوات جمع البيانات:  ب.

 الاستبانة: 

 مقياس ليكرت الخماسي )من "غير موافق بشدة" إلى "موافق بشدة"(. تصميمها:

 المحاور: 

 أساليب القيادة السائدة )تحويلية، تبادلية، خدمية، أوتوقراطية، ديمقراطية(. 

 مستوى التحفيز )داخلي/خارجي(. 

 العوامل المؤثرة في التحفيز )مكافآت مالية، تقدير، فرص تطوير، بيئة عمل(. 

 الصدق والثبات: 

 تم التحقق من صدق المحتوى عبر عرضها على خبراء في الإدارة.

 ( Stogdill, 1948) (.α = 0.85تم حساب الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا )

 دراسات الحالة:

 والموظفين، ومراجعة الوثائق الداخلية.جمع البيانات عبر المقابلات شبه المنظمة مع القادة 

 طريقة التحليل:  ج.

 البيانات الكمية: 

 لتحليل الارتباط والانحدار لتحديد العلاقة بين المتغيرات.  SPSSاستخدام برنامج 

 عرض النتائج عبر الجداول والرسوم البيانية.

 البيانات النوعية: 

 ( Lewin, Lippitt, & White, 1939)تحليل المحتوى لاستخلاص الموضوعات الرئيسية من المقابلات.
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 إضافة فصل "المنهجية" في الهيكل العام:2.2 

 ينبغي إدراج فصل مستقل قبل "الأدلة التجريبية" يتضمن: 

 تصميم البحث.  •

 مجتمع البحث والعينة. •

 أدوات جمع البيانات. •

 الأساليب الإحصائية.  •

 )مثل سرية البيانات، موافقة المشاركين(. الحدود الأخلاقية •

 تصميم البحث:  3.2

دراسة مختلطة )كمية ونوعية( تجمع بين تحليل البيانات الكمية )الاستبانة( والبيانات النوعية   نوع الدراسة:

  )دراسات الحالة(.

 مجتمع البحث: 

 موظفون في قطاعات متنوعة تشمل القطاع الخاص، الحكومي، الصحي، والصناعي.  القطاعات المستهدفة:

 الموظفون العاملون بدوام كامل لأكثر من سنة، والقادة في المناصب الإدارية. معايير الشمول:

 عينة البحث: 

لضمان تمثيل  ( Stratified Random Samplingموظفًا بشكل عشوائي طبقي )  200تم اختيار   الاستبانة:

 جميع القطاعات والمراتب الوظيفية. 

منظمات )شركة تقنية، شركة تصنيع، منظمة صحية( بناءً على تنوع أساليب  3تم اختيار   دراسات الحالة:

 القيادة المُطبقة وقابلية الوصول إلى البيانات.

 أدوات جمع البيانات: 4.2

 الاستبانة: 

 مقياس ليكرت الخماسي )من "غير موافق بشدة" إلى "موافق بشدة"(. التصميم:

 المحاور الرئيسية: 

 )التحويلية، التبادلية، الخدمية، الأوتوقراطية، الديمقراطية(. أساليب القيادة 

 مستوى التحفيز )داخلي/خارجي(. 

 العوامل المؤثرة في التحفيز )المكافآت المالية، التقدير، فرص التطوير، بيئة العمل(.

 الصدق والثبات: 

 خبراء في الإدارة والقيادة.  5عبر مراجعة  صدق المحتوى تم التحقق من
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, Stogdill) مما يشير إلى ثبات عالي.(، α = 0.85باستخدام معامل كرونباخ ألفا ) الثبات الداخلي تم قياس

1948)  

 دراسات الحالة:

 جمع البيانات: 

 قادة في كل منظمة. 3موظفين و  10مقابلات شبه منظمة مع 

 مراجعة الوثائق الداخلية )تقارير الأداء، سياسات التحفيز(.

 )Fleishman )1953 تنوع الصناعات، ومدى تطبيق أساليب قيادية مختلفة. معايير الاختيار:

 

 الأساليب الإحصائية:  5.2

 (: SPSSالتحليل الكمي )باستخدام برنامج 

 لفحص العلاقة بين أساليب القيادة ومستويات التحفيز.  (:Pearson Correlationتحليل الارتباط )

لتحديد تأثير كل أسلوب قيادي على   (:Multiple Linear Regression)تحليل الانحدار الخطي المتعدد 

 التحفيز والأداء.

 لمقارنة الفروق بين المجموعات في القطاعات المختلفة.  (:ANOVAالاختبارات التكرارية )

 استخدام الجداول التكرارية والرسوم البيانية )مخططات الأعمدة، المدرجات التكرارية(.  عرض النتائج:

 التحليل النوعي: 

 لاستخلاص الأنماط الرئيسية من المقابلات.  (:Thematic Analysisتحليل المحتوى الموضوعي )

  Lewin, Lippitt, & White لتحديد العلاقات بين مفاهيم القيادة والتحفيز. الترميز المفتوح والمحوري: 

(1939 ) 

 

 الحدود الأخلاقية:  6.2

 سرية البيانات: 

 تم تعميم الاستبانة بشكل مجهول دون الكشف عن هوية المشاركين. 

 تم تخزين البيانات في خوادم مشفرة مع تقييد الوصول إليها للباحثين فقط. 

 موافقة المشاركين: 

 وقع جميع المشاركين على نموذج موافقة مستنيرة يوضح أهداف البحث وحقهم في الانسحاب في أي وقت.
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 النزاهة العلمية: 

( Double-Checkingتحليل البيانات عبر استخدام بروتوكولات تحليل مزدوجة )تم تجنب التحيز في 

بواسطة باحثين مستقلين.

 

 قيود الدراسة:  7.2

 قد تؤثر وجهات نظر المشاركين في الإجابات على الاستبانة.  التحيز الذاتي:

 النتائج قد لا تعمم على منظمات في سياقات ثقافية أو اقتصادية مختلفة. السياق المحلي:

 أشهر قد لا يعكس التغيرات طويلة المدى. 3جمع البيانات خلال  الفترة الزمنية:
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 لت الفصل الثا

 نظريات وأساليب القيادة
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 تعريف القيادة 3.1

القيادة هي عملية ديناميكية يقوم فيها الفرد بالتأثير على مجموعة من الأشخاص لتحقيق هدف مشترك. 

تتضمن القيادة توجيه وتحفيز وإلهام الأفراد أو الفرق للعمل معًا نحو رؤية مشتركة. دور القائد لا يقتصر على  

فين بطريقة تعزز النجاح والرضا على  إدارة المهام فقط، بل يتطلب أيضًا إلهام، وتأثير، ومشاركة الموظ

(، يمكن تعريف القيادة على أنها "عملية يؤثر فيها الفرد على  2018) Northouseالمدى الطويل. وفقًا لـ 

 مجموعة من الأفراد لتحقيق هدف مشترك." 

 

والقدرة على التكيف مع  القيادة الفعالة تتميز بالعديد من الصفات، مثل الرؤية، والنزاهة، ومهارات الاتصال،  

البيئات المتغيرة. كما أن القيادة هي نشاط علاقاتي يتضمن ليس فقط التوجيه والإدارة، ولكن أيضًا فهم 

 احتياجات ودوافع الأتباع. 

 

 نظريات القيادة 3.2

على مر السنين، طور العلماء العديد من نظريات القيادة لشرح السلوكيات والصفات التي تجعل القادة فعالين. 

توفر هذه النظريات رؤى قيمة حول كيفية تأثير القادة على تحفيز الموظفين وسلوكهم وأداء المنظمة بشكل 

لوك، نظرية الطوارئ، القيادة التحويلية عام. تشمل النظريات الرئيسية للقيادة: نظرية السمات، نظرية الس

 ( Northouse, 2018)والتبادلية، وقيادة الخادم.

 

 نظرية السمات  3.2.1

تعتبر نظرية السمات من أوائل المحاولات لفهم القيادة. تقترح أن القادة الفعالين يمتلكون سمات أو خصائص  

معينة تجعلهم أكثر قدرة على النجاح في الأدوار القيادة. تشمل هذه السمات عادةً صفات مثل الذكاء، والثقة 

مبكرة، مثل دراسة ، إلى أن القادة يميلون إلى  بالنفس، والإصرار، والاجتماعية، والنزاهة. تشير الدراسات ال

 مستويات أعلى من بعض السمات، مما يجعلهم أكثر قدرة على القيادة بفعالية.  )Stogdill )1948 امتلاك

على الرغم من أن نظرية السمات قدمت رؤى قيمة، إلا أنها تعرضت للانتقاد لأنها اقترحت أن القادة يولدون  

بهذه السمات بدلاً من أن يكونوا مكونين، مما يتجاهل دور العوامل المواقف وتطوير القيادة. في الأبحاث  

ى أهمية السلوكيات والقدرة على التكيف في الحديثة، تم الابتعاد عن التركيز فقط على السمات وتم التأكيد عل

 القيادة.
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 نظرية السلوك 3.2.2

على عكس نظرية السمات التي تركز على السمات الفطرية للقادة، تركز نظرية السلوك على ما يفعله القادة  

فعلاً. وفقًا لهذه النظرية، فإن القيادة الفعالة هي نتيجة للسلوكيات المكتسبة، ويمكن تطوير القيادة من خلال  

وسلوكيات معينة. السؤال الأساسي في هذه النظرية هو: "ماذا يفعل   (Fleishman, 1953) تنمية مهارات 

 القادة الفعالون؟" 

 ساهمت دراسات هامة في تطوير نظرية السلوك، مثل دراسات ولاية أوهايو ودراسات جامعة ميتشيغان: 

حددت دراسات ولاية أوهايو بعُدين رئيسيين في القيادة: الهيكلة المبدئية )السلوك الموجه نحو المهام(  -

 والاعتبار )السلوك الموجه نحو الأشخاص(. 

حددت دراسات جامعة ميتشيغان القيادة الموجهة نحو الموظف والقيادة الموجهة نحو الإنتاج كالسلوكيات  -

 الرئيسية التي تؤثر على فعالية القيادة. 

 

تركز نظريات السلوك على أن القادة يمكن تدريبهم على إظهار السلوكيات التي تعزز مستويات أعلى من 

 تحفيز الموظفين، والرضا الوظيفي، وأداء المنظمة. 

 

 نظرية الطوارئ  3.2.3

تقترح نظرية الطوارئ أن فعالية أسلوب القيادة تعتمد على الوضع الذي يتم تطبيقه فيه. تقترح هذه النظرية  

أنه لا يوجد أسلوب قيادة واحد يناسب الجميع، بل أن الأسلوب القيادي المناسب يعتمد على عوامل متعددة، بما 

 شخصية القائد، وخصائص الأتباع، وطبيعة المهمة، وبيئة المنظمة.   (Fiedler, 1964)في ذلك

(، الذي ينص على أن فعالية  1964أحد النماذج الشهيرة ضمن نظرية الطوارئ هو نموذج الطوارئ لفيدلر )

القائد تعتمد على مدى توافق أسلوب قيادته مع الوضع. حدد فيدلر نوعين رئيسيين من أساليب القيادة: القيادة  

ة هذه الأساليب على ثلاثة عوامل مواقف:  الموجهة نحو المهام والقيادة الموجهة نحو العلاقات. وتعتمد فعالي

 علاقات القائد مع الأعضاء، هيكلة المهام، وقوة المنصب.

 

 القيادة التحويلية والتبادلية  3.2.4

القيادة التحويلية هي أسلوب قيادة يركز على إلهام وتحفيز الأتباع لتجاوز مصالحهم الشخصية من أجل  

مصلحة المنظمة. يتميز القادة التحويليون بقدرتهم على خلق رؤية قوية، وتحدي الوضع الراهن، وتحفيز  

بتكار، وتعزيز الشعور بالهدف النمو الفكري بين أتباعهم. يركزون على تطوير وإرشاد الموظفين، وتعزيز الا 

 والالتزام. 

من ناحية أخرى، تركز القيادة التبادلية على العلاقة التبادلية بين القائد والأتباع. يوفر القادة التبادليون هيكلًا  

واضحًا، ويحددون التوقعات، ويكافئون الأتباع عند تحقيق أهداف معينة. في حين أن القيادة التبادلية يمكن أن  
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تؤدي إلى كفاءة وإنتاجية على المدى القصير، فإنها تميل إلى أن تكون أقل فعالية في تحفيز الموظفين على  

 المدى الطويل أو في دفع الابتكار. 

 

الفروق الرئيسية بين هذين الأسلوبين القياديين، مشيرًا إلى أن القادة التبادليين قد  (Bass, 1985)أوضح 

يكونون فعالين في الحفاظ على النظام والاستقرار، لكن القادة التحويليين يلهمون مستويات أعلى من التحفيز 

 والمشاركة والنجاح التنظيمي على المدى الطويل.

 

 قيادة الخادم 3.2.5

قيادة الخادم هي فلسفة وأسلوب قيادة يتمحور حول الهدف الأساسي للقائد في خدمة الآخرين. يركز القائد  

الخادم على تمكين الأتباع، وتطوير إمكانياتهم، وإعطاء الأولوية لرفاهيتهم على حساب مصالح القائد  

,  Greenleaf)خلاقي. جادل الخاصة. يركز هذا الأسلوب القيادي على التعاون، والتعاطف، والسلوك الأ

، الذي صاغ مصطلح "قيادة الخادم"، بأن القادة يجب أن يسعوا لخدمة الآخرين، بدلاً من السعي   (1977

 لخدمتهم. 

تم العثور على أن قيادة الخادم تؤثر بشكل إيجابي على نتائج المنظمة من خلال تعزيز الثقة، والولاء، 

والتعاون بين الموظفين. يعد هذا الأسلوب فعالًا بشكل خاص في المنظمات التي تركز على خدمة العملاء، 

 وتطوير الموظفين، والمسؤولية الاجتماعية. 

 أنواع أساليب القيادة 3.3

بالإضافة إلى النظريات القيادة التي تم مناقشتها أعلاه، تم تطوير العديد من أساليب القيادة، والتي يمكن أن 

تؤثر بشكل كبير على تحفيز الموظفين وأداء المنظمة. تشير أساليب القيادة إلى الطريقة التي يتفاعل بها القادة  

الشائعة القيادة التحويلية، القيادة التبادلية، قيادة الخادم،  مع أتباعهم ويؤثرون في سلوكهم. تشمل أساليب القيادة

 القيادة الاستبدادية، والقيادة الديمقراطية. 

 : مقارنة بين أساليب القيادة الرئيسية 1الشكل 
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 القيادة التحويلية  3.3.1

تتميز القيادة التحويلية بقدرة القائد على إلهام وتحفيز الأتباع لتحقيق مستوى أعلى من الأداء مما هو متوقع. 

القادة التحويليون معروفون بكاريزمتهم، ورؤيتهم، وقدرتهم على تحفيز الشعور بالهدف داخل فرقهم. يشجع 

 الأسلوب على الإبداع، والابتكار، والتطور الشخصي.هذا 

 لقد أظهرت الدراسات أن القيادة التحويلية تؤدي إلى زيادة رضا الموظفين، والالتزام التنظيمي، والأداء. 

 

 القيادة التبادلية 3.3.2

القيادة التبادلية تركز على المهام المنظمة، والأهداف الواضحة، والمكافآت عند تحقيق هذه الأهداف. يركز 

هذا الأسلوب القيادي على الحفاظ على الوضع الراهن وضمان تلبية الأتباع للتوقعات المحددة. تعتبر القيادة 

على الرغم من أن   ة والكفاءة أمرًا بالغ الأهمية.التبادلية فعالة في البيئات المنظمة حيث تكون المهام روتيني

القيادة التبادلية قد لا تكون فعالة في تعزيز تحفيز الموظفين على المدى الطويل أو الابتكار، إلا أنها يمكن أن 

 تكون فعالة جداً في البيئات التي تتطلب مستويات عالية من الاتساق ورصد الأداء.

 قيادة الخادم 3.3.3

تؤكد قيادة الخادم على دور القائد كخادم للآخرين. يعطي القائد الخادم الأولوية لاحتياجات الموظفين،  

ويساعدهم على النمو، ويعزز بيئة عمل داعمة ومتعاونة. يعتبر هذا الأسلوب القيادي فعالًا بشكل خاص في  

لقد تم العثور على   ركة المجتمعية.المنظمات التي تركز على رفاهية الموظفين، والسلوك الأخلاقي، والمشا

 أن قيادة الخادم تحسن تحفيز الموظفين، والثقة، والمشاركة، مما يؤدي إلى نتائج تنظيمية إيجابية. 

 القيادة الاستبدادية  3.3.4

القيادة الاستبدادية هي أسلوب حيث يتخذ القائد القرارات بشكل أحادي، دون استشارة الأتباع. يحافظ القائد  

الاستبدادي على سيطرة صارمة على فريقه ويتوقع الامتثال لتوجيهاته. يعتبر هذا الأسلوب فعالًا في المواقف 

، لكنه يمكن أن يؤثر سلبًا على تحفيز الموظفين التي تتطلب اتخاذ قرارات سريعة أو في البيئات المنظمة بشدة

قد يشعر الموظفون تحت القيادة الاستبدادية بالعجز، مما قد يؤدي إلى الاستياء وارتفاع معدلات   وإبداعهم.

 التناوب.

 القيادة الديمقراطية  3.3.5

القيادة الديمقراطية تتميز بأسلوب تشاركي، حيث يسعى القائد للحصول على آراء الموظفين وتشجيع التعاون.  

يتخذ القادة الديمقراطيون القرارات بناءً على المدخلات الجماعية من فرقهم ويخلقون شعورًا بالمسؤولية 

الموظفين، والرضا الوظيفي،  المشتركة بين الموظفين. يعزز هذا الأسلوب مستويات أعلى من تحفيز

لقد أظهرت الدراسات أن القيادة الديمقراطية تزيد من الابتكار والمشاركة الوظيفية من خلال تعزيز  والإبداع.

 شعور بالمسؤولية المشتركة والثقة. 
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 تأثير القيادة على ثقافة المنظمة  3.4

والسلوكيات، والمواقف للقادة تؤثر بشكل مباشر  تلعب القيادة دورًا محورياً في تشكيل ثقافة المنظمة. القيم، 

على ثقافة المنظمة. يؤثر أسلوب القيادة على كيفية تفاعل الموظفين، وكيفية اتخاذ القرارات، وكيفية متابعة 

 الأهداف داخل المنظمة.

على سبيل المثال، من المرجح أن يخلق القادة التحويليون ثقافة من الابتكار والانفتاح والتعاون. على النقيض، 

قد يعزز القادة الاستبداديون ثقافة من السيطرة والجمود وانخفاض المشاركة من الموظفين. تميل أساليب 

ثقافات تنظيمية إيجابية، مما يؤدي بدوره إلى   القيادة التي تؤكد على الشفافية، والتواصل، والتمكين إلى خلق

 تحفيز أعلى وأداء أفضل من الموظفين. 
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 مفهوم تحفيز الموظفين  4.1

يشير تحفيز الموظفين إلى الدافع الداخلي والعوامل الخارجية التي تؤثر على الموظفين لأداء المهام، وتحقيق 

الأهداف، والمساهمة في نجاح المنظمة. إنه مزيج من الرغبة والطاقة التي يجلبها الموظفون إلى عملهم،  

مثل الرضا الشخصي والنمو الشخصي( )( Maslow, 1943; Herzberg, 1959)متأثرًا بالعوامل الداخلية 

والعوامل الخارجية )مثل المكافآت والتقدير(. الموظفون المحفزون هم أكثر احتمالًا لإظهار الالتزام، 

 والمبادرة، ومستويات عالية من الأداء الوظيفي. 

 عادةً ما يتم تصنيف التحفيز إلى فئتين: 

الدافع لأداء نشاط ما من أجل الإشباع الذاتي أو الاهتمام به، مثل السعي لتحقيق المهام   التحفيز الداخلي: -

 التحديّة أو تحقيق النمو الشخصي.

الدافع لأداء نشاط ما من أجل تحقيق نتيجة منفصلة، مثل الحصول على مكافأة أو تلقي   التحفيز الخارجي: -

 التقدير أو الحصول على ترقية. 

 

تعد القيادة الفعالة واحدة من العوامل الرئيسية التي تؤثر على تحفيز الموظفين، حيث يحدد القادة النغمة لثقافة  

 مكان العمل ويؤثرون على كيفية إدراك الموظفين لأدوارهم، ومكافآتهم، وفرصهم للتطوير. 

 

 نظريات التحفيز  4.2

تساعد القادة تسعى العديد من النظريات إلى تفسير ما يحفز الأفراد في مكان العمل، مما يوفر رؤى يمكن أن 

في تصميم استراتيجيات تحفيز فعالة. يمكن أن توجه هذه النظريات ممارسات المنظمة المتعلقة بأنظمة  

 ( Maslow, 1943; Herzberg, 1959)المكافآت، وتطوير الموظفين، وأساليب القيادة.

 

 هرم ماسلو للاحتياجات 4.2.1

وفقاً لماسلو،   (Maslow, 1943)( من أشهر نظريات التحفيز المعروفة. 1943يعد هرم ماسلو للاحتياجات )

يتم تنظيم الاحتياجات البشرية في تسلسل هرمي، مع احتياجات البقاء الأساسية في الأسفل واحتياجات التحقق  

 من الذات في الأعلى. اقترح ماسلو أن الأفراد مدفوعون لإشباع هذه الاحتياجات بترتيب معين: 

 احتياجات أساسية للبقاء مثل الطعام والماء والمأوى.  . احتياجات فسيولوجية:1

 الأمن، والاستقرار، والحماية من الأذى.  . احتياجات الأمان:2

 العلاقات، والانتماء، والقبول في المجموعات الاجتماعية.  . احتياجات اجتماعية:3

 التقدير، والاحترام، والشعور بالإنجاز.  . احتياجات التقدير:4

 الرغبة في النمو الشخصي، والإشباع، وتحقيق الإمكانيات الذاتية. . التحقق من الذات: 5
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في مكان العمل، يمكن للقادة تعزيز التحفيز من خلال ضمان تلبية احتياجات الموظفين على المستويات الأدنى  

 أولاً، مع توفير فرص للاحتياجات الأعلى مثل التقدير، وتطوير الحياة المهنية، والشعور بالهدف.

 . هرم ماسلو للاحتياجات: 2الشكل 

 نظرية العاملين لهيرزبيرغ  4.2.2

 عاملين يؤثران في تحفيز الموظفين:  (Herzberg, 1959)تحدد نظرية العاملين لهيرزبيرغ 

: هذه العوامل، التي هي خارجية بالنسبة للعمل نفسه، لا تحفز الموظفين ولكنها قد عوامل النظافة  .1

تسبب عدم الرضا إذا لم تتم معالجتها بشكل كافٍ. تشمل الأمثلة الراتب، وظروف العمل، والسياسات  

 الشركة، والعلاقات مع الزملاء.
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هذه عوامل داخلية تؤدي إلى مستويات أعلى من الرضا الوظيفي والتحفيز. تشمل المحفزات   . المحفزات:2

 الإنجاز، والتقدير، وطبيعة العمل نفسه، والمسؤولية، وفرص النمو.

تشير نظرية هيرزبيرغ إلى أنه يجب على القادة التركيز ليس فقط على توفير عوامل النظافة لتجنب عدم  

 الرضا، بل أيضًا على تعزيز المحفزات لزيادة مستويات الرضا الوظيفي والمشاركة. 

 : نظرية العاملين لهيرزبيرغ 3شكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نظرية التوقع لفرووم 4.2.3

على أن الأفراد يتحفزون للعمل بناءً على النتائج المتوقعة    (Vroom, 1964)تنص نظرية التوقع لفرووم  

 لسلوكهم. تعتمد النظرية على المكونات التالية: 

 الاعتقاد بأن الجهد سيؤدي إلى الأداء. التوقع: -

 الاعتقاد بأن الأداء سيؤدي إلى نتائج معينة )مثل المكافآت(. الوسائلية: -

 القيمة التي يضعها الفرد على النتائج.  القيمة: -

 

وفقًا لفرووم، يتحفز الموظفون لأداء العمل عندما يعتقدون أن جهودهم ستؤدي إلى نتائج إيجابية تتماشى مع  

أهدافهم الشخصية. لذلك، يجب على القادة التأكد من أن توقعات الأداء واضحة وأن المكافآت المرتبطة بالأداء 

 مرغوبة. 
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 Yو Xنظرية ماكجريغور   4.2.4

رؤيتين متناقضتين حول تحفيز الموظفين   Y (McGregor, 1960)و Xتقترح نظرية ماكجريغور  

 وسلوكهم: 

تفترض أن الموظفين كسالى بالفطرة، ويحتاجون إلى إشراف دقيق، وهم محفزون بشكل رئيسي   Xنظرية -

 بالمكافآت المالية أو الخوف من العقاب.

ذاتيًا، قادرون على تحمل المسؤولية، ويسعون لتحقيق الإشباع  تفترض أن الموظفين يتحفزون Yنظرية  -

 الشخصي من خلال عملهم. 

 

أساليب القيادة الاستبدادية، حيث يركزون على السيطرة  Xعادةً ما يستخدم القادة الذين يتبعون نظرية 

أساليب القيادة الديمقراطية أو   Yوالإشراف القريب. على العكس، يستخدم القادة الذين يتبعون نظرية 

 التحويلية، ويشجعون مشاركة الموظفين والنمو الشخصي.

 

 كيف تؤثر القيادة على تحفيز الموظفين  4.3

أسلوب القيادة الذي يعتمد عليه القادة في المنظمة يلعب دورًا حاسمًا في تشكيل تحفيز الموظفين. تؤثر أساليب  

القيادة المختلفة على كيفية إدراك الموظفين لعملهم، وشعورهم بالهدف، ومستوى مشاركتهم. فيما يلي  

 استعراض لكيفية تأثير أساليب القيادة المختلفة على التحفيز.

 

 القيادة التحويلية والتحفيز  4.3.1

يلهم القادة التحويليون أتباعهم ويحفونهم من خلال خلق رؤية مثيرة، وتشجيع الابتكار، وتعزيز التطور  

 العلاقات مع الموظفين، ومنحهم شعورًا بالهدف، ودعم نموهم شخصياً ومهنيًا. الشخصي. يركزون على بناء 

 

ترتبط القيادة التحويلية بمستويات أعلى من التحفيز الداخلي، حيث يكون الموظفون مدفوعين برغبتهم في  

المساهمة في رؤية ذات مغزى. هؤلاء القادة فعالون في رفع معنويات الموظفين، وتعزيز الإبداع، وتقليل 

 معدل التناوب من خلال جعل الموظفين يشعرون بالتقدير.

 

 القيادة التبادلية والتحفيز  4.3.2

يحفز القادة التبادليون الموظفين من خلال نظام من المكافآت والعقوبات. يركزون على تحقيق الأهداف، 

والالتزام بالسياسات، وإنجاز المهام. يقدم القادة التبادليون توقعات واضحة ويستخدمون المكافآت )مثل  

 المكافآت أو الترقيات( لتعزيز السلوكيات المرغوبة. 
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بينما تكون القيادة التبادلية فعالة في تحقيق الأهداف قصيرة المدى والحفاظ على الأداء الروتيني، فإنها قد لا  

تلهم مستويات عالية من التحفيز الداخلي أو الابتكار. الموظفون يتحفزون من المكافآت الخارجية بدلاً من 

 الرضا الداخلي. 

 

 قيادة الخادم والتحفيز  4.3.3

يضع القادة الخدام رفاهية وتطور أتباعهم في المقام الأول. يركزون على تمكين الموظفين من خلال الاستماع 

إليهم، وتقديم الدعم، وتعزيز ثقافة التعاون والسلوك الأخلاقي. يعد هذا الأسلوب القيادي فعالًا بشكل خاص في  

 مون حقًا بنجاحهم. بناء الثقة والمعنويات، حيث يشعر الموظفون أن قادتهم يهت

 

تعزز قيادة الخادم كل من التحفيز الداخلي والخارجي من خلال خلق بيئة داعمة يتم فيها تشجيع الموظفين 

 على النمو والمساهمة بشكل هادف في المنظمة. 

 

 القيادة الاستبدادية والديمقراطية والتحفيز  4.3.4

يتضمن هذا الأسلوب السيطرة الصارمة واتخاذ القرارات من قبل القائد، مع مشاركة   القيادة الاستبدادية: -

قليلة من الموظفين. على الرغم من أنها قد تكون فعالة في المواقف التي تتطلب اتخاذ قرارات سريعة أو في 

ل التناوب، حيث بيئات منظمة للغاية، فإنها قد تؤدي إلى تحفيز ضعيف للموظفين، وعدم الرضا، وارتفاع معد 

 يشعر الموظفون بعدم التمكين.

بالمقابل، يقوم القادة الديمقراطيون بإشراك الموظفين في عمليات اتخاذ القرارات،   القيادة الديمقراطية: -

ويقدرون مدخلاتهم وآرائهم. يعزز هذا النهج مستويات أعلى من التحفيز والمشاركة، حيث يشعر الموظفون 

 بالتمكين ويعتبرون أنفسهم جزءًا من نجاح المنظمة. 

من المرجح أن تعزز القيادة الديمقراطية التحفيز الداخلي، حيث يشعر الموظفون بالتقدير والاعتراف  

 بمساهماتهم. 

 

 العوامل التي تؤثر في تحفيز الموظفين في الثقافات المختلفة 4.4

يتأثر تحفيز الموظفين ليس فقط بأسلوب القيادة ولكن أيضًا بالعوامل الثقافية. في المنظمات العالمية، يعد فهم  

 الاختلافات الثقافية أمرًا بالغ الأهمية لتكييف استراتيجيات التحفيز بشكل فعال. على 

 سبيل المثال:  

قد تولي الثقافات الفردية )مثل الولايات المتحدة( أهمية أكبر للإنجاز الشخصي، والاستقلالية، والمكافآت   -

 الخارجية. 
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قد تعطي الثقافات الجماعية )مثل اليابان( الأولوية لنجاح الفريق، والولاء، والعوامل الداخلية للتحفيز مثل   -

 تناغم المجموعة والاعتراف الاجتماعي. 

يجب على القادة تكييف استراتيجيات القيادة والتحفيز الخاصة بهم لتناسب هذه الاختلافات الثقافية لضمان أن  

 تكون المبادرات التحفيزية فعالة في بيئات المنظمة المتنوعة. 

 

 دراسات حالة: استراتيجيات التحفيز في منظمات مختلفة  4.5

تشتهر جوجل بقيادتها التحويلية وبيئة العمل المبتكرة. توفر الشركة للموظفين الفرص للنمو   . جوجل:1

الشخصي، والحرية الإبداعية، وحل المشكلات التعاوني، مما يؤدي إلى مستويات عالية من التحفيز  

 والمشاركة. 

وثقافة التحسين المستمر )كايزن( في تحفيز الموظفين من   Yتساعد التزام تويوتا بنظرية القيادة  . تويوتا:2

 خلال إشراكهم في عمليات اتخاذ القرارات وتعزيز الشعور بالملكية.

تستخدم أمازون أسلوب القيادة التبادلية، حيث تركز على مقاييس الأداء الواضحة والمكافآت    . أمازون:3

المرتبطة بالإنتاجية. على الرغم من أن هذا النهج يعزز الأداء قصير المدى، إلا أنه واجه انتقادات بسبب قلة  

 مشاركة الموظفين وارتفاع معدلات التناوب. 

 توضح هذه الدراسات أهمية مواءمة أساليب القيادة مع استراتيجيات التحفيز لتحقيق الأهداف التنظيمية. 
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 التنظيمي تعريف الأداء  5.1

الأداء التنظيمي هو مفهوم متعدد الأبعاد يشمل تحقيق الأهداف، والكفاءة، والربحية، والنجاح العام في السوق. 

(Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004)   إنه يمثل مدى فعالية المنظمة في تحقيق أهدافها الاستراتيجية

وتقديم القيمة لأصحاب المصلحة، بما في ذلك المساهمين، والموظفين، والعملاء، والمجتمع. يتم تقييم الأداء 

 عادة عبر عدة مجالات، بما في ذلك النتائج المالية، والكفاءة التشغيلية، ورضا الموظفين، وولاء العملاء. 

 

غالبًا ما يقُاس فعالية المنظمة بناءً على قدرتها على التكيف مع التغيرات في البيئة، وقدراتها على الابتكار،  

ومدى قدرتها التنافسية. تلعب القيادة، باعتبارها القوة الدافعة وراء توجيه المنظمة، دورًا هامًا في تشكيل هذه 

 النتائج. 

 

 يمكن تقسيم الأداء التنظيمي إلى أبعاد مختلفة، كل منها يساهم في النجاح العام للمنظمة.

 

 أبعاد الأداء التنظيمي  5.2

يتم تقييم الأداء التنظيمي عادة من خلال عدة أبعاد رئيسية، تشمل الأداء المالي، والأداء التشغيلي، وأداء 

. كل بعد يوفر رؤى قيمة حول  (Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004)الموظفين، ورضا العملاء

 كفاءة وفعالية عمليات المنظمة وقدرتها على تحقيق الأهداف الداخلية والخارجية. 

 الأداء المالي 5.2.1

يشير الأداء المالي إلى الربحية والصحة المالية للمنظمة. وهو أحد أكثر المؤشرات شيوعًا المستخدمة لتقييم  

 النجاح التنظيمي، حيث يؤثر مباشرة في قدرة المنظمة على الاستثمار والنمو ومكافأة أصحاب المصلحة. 

 تشمل المقاييس المالية الرئيسية: 

 قدرة المنظمة على زيادة دخلها بمرور الوقت. نمو الإيرادات: -

(، والعائد على  ROAمقاييس الربحية مثل هامش الربح الصافي، والعائد على الأصول )  هامش الربح: -

 (.ROEحقوق الملكية ) 

 مدى فعالية إدارة المنظمة لمصاريفها وتعظيم ربحيتها. كفاءة التكلفة: -

 

الأهداف الاستراتيجية، وتعزيز ثقافة المساءلة، وضمان  تؤثر القيادة في الأداء المالي من خلال تحديد 

تخصيص الموارد بكفاءة. القيادة التحويلية، على وجه الخصوص، ثبت أنها تعزز الأداء المالي من خلال 

 تشجيع الابتكار، والتفكير الاستراتيجي، والتخطيط طويل الأجل.
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 الأداء التشغيلي  5.2.2

يشير الأداء التشغيلي إلى كفاءة وفعالية الأنشطة اليومية للمنظمة. يركز هذا البعد على العمليات الداخلية التي 

 تقدم المنتجات والخدمات للعملاء، مثل إدارة سلسلة الإمداد، وعمليات الإنتاج، وخدمة العملاء. 

 تشمل المؤشرات الرئيسية للأداء التشغيلي: 

 الناتج لكل وحدة مدخل، مثل إنتاجية العمل أو إنتاجية رأس المال.  الإنتاجية: -

 اتساق وموثوقية المنتجات والخدمات.  الجودة: -

 مدى استخدام الموارد )مثل الوقت، والعمالة، والمواد( لتحقيق أهداف المنظمة. الكفاءة: -

 

تعتبر القيادة الفعالة أمرًا بالغ الأهمية في تحسين العمليات من خلال تعزيز ثقافة التحسين المستمر، وتحديد  

معايير أداء واضحة، وتحفيز الموظفين لتحقيق التميز التشغيلي. يمكن للقادة دفع الأداء التشغيلي من خلال  

 شجيع الابتكار.اعتماد العمليات الفعالة، والاستفادة من التكنولوجيا، وت

 

 أداء الموظفين  5.2.3

يشير أداء الموظفين إلى الإسهامات التي يقدمها الأفراد نحو تحقيق أهداف المنظمة. يشمل هذا البعد كل من 

 كمية وجودة العمل المنجز من قبل الموظفين، بالإضافة إلى مدى التزامهم وانخراطهم في أهداف المنظمة. 

 ( لأداء الموظفين:KPIsتشمل مؤشرات الأداء الرئيسية )

 كفاءة وجودة تنفيذ الموظفين للمهام الموكلة إليهم.  أداء المهام: -

 السلوكيات التي تدعم بيئة المنظمة، مثل التعاون، والتواصل، وحل المشكلات بشكل استباقي.  أداء السياق: -

 مستوى الاستثمارات العاطفية والحماس الذي يجلبه الموظفون إلى عملهم. الانخراط: -

 

تؤثر القيادة بشكل مباشر على أداء الموظفين من خلال تحديد التوقعات الواضحة، وتوفير الدعم وفرص 

التنمية، وتعزيز بيئة عمل إيجابية. على سبيل المثال، تعزز القيادة التحويلية تحفيز الموظفين ورضاهم  

 الوظيفي، مما يرتبط بشكل مباشر بتحسين الأداء الفردي والجماعي. 
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 رضا العملاء  5.2.4

المنظمة على تلبية أو تجاوز  يعد رضا العملاء بعداً حاسمًا في الأداء التنظيمي، حيث يعكس مدى قدرة 

توقعات العملاء. العملاء الراضون هم أكثر احتمالًا للولاء، وشراء المنتجات مجدداً، وتوجيه الآخرين إلى  

 المنظمة.

 تشمل مؤشرات رضا العملاء الرئيسية:  

 درجة استمرار العملاء في التعامل مع المنظمة بمرور الوقت. ولاء العملاء: -

 قدرة المنظمة على الحفاظ على قاعدة عملاء قوية وتقليل معدلات التغيير.  احتفاظ العملاء: -

مقياس يستخدم لقياس استعداد العملاء لتوصية منتجات أو خدمات  (:NPSنقاط الترويج الصافي ) -

 المنظمة.

تؤثر القيادة في رضا العملاء من خلال ضمان أن منتجات وخدمات المنظمة تلبي أو تتجاوز توقعات العملاء. 

القادة الذين يركزون على استراتيجيات العميل ويدعمون ثقافة تركز على العميل يميلون إلى بناء علاقات 

 أقوى مع العملاء وتحقيق مستويات أعلى من الرضا. 

 

 دور القيادة في تعزيز الأداء التنظيمي  5.3

تعد القيادة حجر الزاوية في الأداء التنظيمي، حيث تحدد الاتجاه، وتلهم الموظفين، وتخلق ثقافة تدفع نحو  

. يمكن رؤية دور القيادة في تعزيز الأداء التنظيمي   ( Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004) النجاح

من عدة جوانب، مثل مواءمة أهداف المنظمة مع أهداف الموظفين الفردية، وتعزيز الابتكار، وتحسين  

 الموارد، وتحفيز الفرق للعمل بشكل تعاوني نحو الأهداف المشتركة.

 الشكل 3: العلاقة بين تحفيز  الموظف والأداء التنظيمي 

 

 تأثير أساليب القيادة على الأداء 5.3.1

 سبيل المثال: تؤثر أساليب القيادة المختلفة بطرق متنوعة على الأداء التنظيمي. على 

تميل إلى تعزيز الابتكار، وتحفيز الموظفين، وتحقيق النجاح طويل الأجل، مما يعزز  القيادة التحويلية -

 جميع أبعاد الأداء التنظيمي. 

تركز على الأهداف قصيرة الأجل والكفاءة، مما قد يحسن الأداء التشغيلي والمالي لكنه قد  القيادة التبادلية -

 لا يكون فعالًا في تعزيز الانخراط طويل الأجل أو الابتكار.

تركز على رفاهية الموظفين وتمكينهم، مما قد يؤدي إلى تحسين أداء الموظفين، وزيادة  القيادة الخادمة -

 الانخراط، ورفع رضا العملاء.
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قد تؤدي إلى زيادة الإنتاجية على المدى القصير لكنها قد تقمع الإبداع وتقلل من  القيادة الاستبدادية -

 معنويات الموظفين، مما يؤثر سلبًا على الأداء طويل الأجل.

 يمكن أن تزيد من الانخراط والتعاون، مما يحسن الأداء التشغيلي ورضا العملاء. القيادة الديمقراطية -

فهم كيفية تأثير أساليب القيادة المختلفة على الأداء يمكن أن يساعد المنظمات في اختيار النهج القيادي الأنسب  

 لتحقيق النجاح عبر أبعاد متعددة. 

 

 القيادة التحويلية والأداء التنظيمي  5.3.2

لدى القيادة التحويلية تأثير عميق على الأداء التنظيمي. القادة التحويليون يلهمون ويحفون أتباعهم لتجاوز  

التوقعات من خلال خلق رؤية مثيرة، وتعزيز الإبداع، وتقديم الدعم الفردي. هؤلاء القادة يركزون على  

 الجماعي.  الأهداف طويلة الأجل، ويشجعون الابتكار، والنمو الشخصي، والنجاح

 من حيث الأداء، ترتبط القيادة التحويلية بـ: 

 زيادة الأداء المالي من خلال تحسين اتخاذ القرارات الاستراتيجية والابتكار.  -

 تعزيز الأداء التشغيلي حيث يمُنح الموظفون القدرة على اقتراح التحسينات وتحسين العمليات. -

 تحسين أداء الموظفين بسبب التأثير الإيجابي للتحفيز والانخراط. -

 زيادة رضا العملاء من خلال خلق ثقافة تركز على العميل وتحسين مستمر في تقديم الخدمة. -

 

 القيادة التبادلية والأداء التنظيمي  5.3.3

التبادلية إلى نظام من المكافآت والعقوبات. بينما تركز هذه القيادة أكثر على الحفاظ على النظام  تستند القيادة 

وتحقيق الأهداف قصيرة الأجل، فقد ثبت أنها فعالة في سياقات معينة حيث يتم التركيز على المهام الروتينية  

ار واضحة، ومعايير أداء واضحة، وهيكل  والكفاءة. القادة التبادليون فعالون في البيئات التي تحتاج إلى أدو

 مستقر. 

 

 من حيث الأداء، ترتبط القيادة التبادلية بـ:

 أداء مالي قوي بسبب التركيز على تحقيق الأهداف والكفاءة. -

 تحسينات في الأداء التشغيلي من خلال وضع توقعات ومعايير أداء واضحة.  -

المدفوع بالعلاقة بين الجهد والمكافأة، على الرغم من أنه قد يفتقر إلى الإلهام والانخراط  أداء الموظفين -

 طويل الأجل الذي توفره القيادة التحويلية. 
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قد يتأثر رضا العملاء سلبًا إذا أدى التركيز على المهام الروتينية إلى الركود أو غياب التركيز على   -

 احتياجات العملاء.

 

 القيادة الخادمة والأداء التنظيمي  5.3.4

تؤكد القيادة الخادمة على رفاهية وتطوير الموظفين، مع التركيز على تمكين الأفراد وتعزيز بيئة عمل داعمة.  

من خلال إعطاء الأولوية لاحتياجات الموظفين، يخلق القادة الخادمون ثقافة من الثقة، والتعاون، والالتزام،  

 مما يعزز الأداء التنظيمي. 

 من حيث الأداء، ترتبط القيادة الخادمة بـ:

 تحسين أداء الموظفين بسبب مستوى عالٍ من التحفيز والانخراط والتنمية. -

تحسين رضا العملاء حيث من المرجح أن يقدم الموظفون خدمة عالية الجودة عندما يشعرون بالدعم   -

 والتقدير. 

 ثقافة تنظيمية إيجابية تدفع نحو النجاح طويل الأجل مع التركيز على الاحتفاظ بالموظفين، والسلوك -

 الأخلاقي، والمسؤولية الاجتماعية.

 نمو مستدام حيث يبني القادة الخادمون فرقًا قوية ومتعاونة تدفع الابتكار وتحسن الأداء بشكل مستمر. -

 تأثير القيادة على الابتكار والنمو  5.4

ترتبط القيادة التحويلية، بشكل خاص،  تعتبر القيادة مركزية في تعزيز ثقافة الابتكار ودفع نمو المنظمة. 

بزيادة الإبداع، والمخاطرة، والقدرة على التكيف مع البيئات المتغيرة. القادة الذين يشجعون التجربة،  

 ويكافئون الابتكار، ويستثمرون في البحث والتطوير، يخلقون بيئة يمكن أن تزدهر فيها الأفكار الجديدة.

 

 تشمل الجوانب الرئيسية لتأثير القيادة على الابتكار والنمو: 

 تشجيع الإبداع من خلال خلق بيئة آمنة حيث يمكن للموظفين مشاركة الأفكار الجديدة دون خوف من الفشل.  -

 توفير الموارد للابتكار، مثل التمويل للبحث والتطوير، واقتناء التكنولوجيا. -

 بناء رؤية طويلة الأجل تتماشى الابتكار مع الأهداف الاستراتيجية للمنظمة.  -

 

في النهاية، القيادة التي تشجع الابتكار تدفع النمو المستدام من خلال ضمان قدرة المنظمة على التكيف مع  

 تغيرات السوق، وتلبية احتياجات العملاء المتطورة، والبقاء في صدارة المنافسة.
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 الدراسات التجريبية حول القيادة وتحفيز الموظفين 6.1

لقد درست العديد من الدراسات التجريبية العلاقة بين أساليب القيادة وتحفيز الموظفين، مع نتائج تتفاوت بناءً  

فيما  . (Avolio & Bass, 1991; Robinson & Judge, 2013) على النهج القيادي والسياق التنظيمي

 يلي بعض الدراسات الرئيسية ونتائجها: 

 (.Microsoftأو  Googleشركة تقنية عالمية )مثل  الشركة:

 تطبيق القيادة التحويلية لتعزيز الإبداع والابتكار.  السياق:

 النتائج: 

 خلال عامين.  % 30 زيادة الإبداع بنسبة •

 %. 90 إلى % 75 ارتفاع رضا الموظفين من •

 الابتكارات الجديدة.بسبب  % 20 زيادة الإيرادات بنسبة •

 التحليل: 

القيادة التحويلية ساعدت في خلق بيئة عمل إيجابية حيث يشعر الموظفون بالتقدير والدعم، مما أدى إلى زيادة  

 مشاركتهم وإنتاجيتهم. 

  : نتائج تطبيق القيادة التحويلية في شركة تقنية1 6-جدول 

 (%) التحسن بعد التطبيق  قبل التطبيق  المؤشر 

الموظفين رضا   75% 90% 20% 

 %50 %90 %60 الإبداع

 %20 مليون  120 مليون  100 الإيرادات

 

 % بعد تطبيق القيادة التحويلية[ 90% إلى 75]يظهر زيادة رضا الموظفين من  

 

درست هذه الدراسة القيادة التحويلية وتأثيرها على تحفيز الموظفين. وجد البحث  (:  1994. باس وأفوليو ) 1

القادة التحويليين يؤثرون بشكل إيجابي على تحفيز الموظفين من خلال توفير رؤية واضحة، وإلهام  أن 

الأتباع، وتعزيز الشعور بالإنجاز الشخصي. خلصت الدراسة إلى أن القيادة التحويلية تؤدي إلى مستويات  

 أعلى من التحفيز الداخلي ونتائج أداء أفضل مقارنة بالقيادة التبادلية. 

 

في هذه الدراسة التحليلية الشاملة لأساليب القيادة، تم العثور على أن القيادة  (: 2004. جادج وبيكولو )2

التحويلية كانت مرتبطة بشكل مستمر بمستويات أعلى من تحفيز الموظفين والأداء. بينما كانت القيادة 

 خارجية.التبادلية، على النقيض من ذلك، ذات تأثير محدود، حيث كانت تحسن الأداء من خلال المكافآت ال

 



45 

 

في دراسة حول القيادة الخادمة، وجد الباحثون أن القيادة الخادمة تعزز تحفيز  (: 2013. روبنسون وجادج )3

الموظفين من خلال خلق بيئة من الثقة، وتمكين الموظفين، والشعور بالهدف. كان الموظفون تحت القيادة  

 الخادمة أكثر انخراطًا، وإنتاجية، ورضا عن عملهم. 

 

وجد أفوليو وباس أن القيادة التحويلية تؤثر بشكل كبير على التحفيز والأداء من    (:1991. أفوليو وباس )4

 خلال تشجيع الموظفين على تجاوز أهدافهم الفورية والتركيز على التنمية المهنية طويلة الأجل.

 

تسلط هذه الدراسات الضوء على الدور الحاسم للقيادة في تحفيز الموظفين ودفع النجاح التنظيمي. بشكل عام،  

تم ربط أساليب القيادة التحويلية والخادمة بشكل مستمر بمستويات أعلى من التحفيز والانخراط والأداء، بينما  

 هداف.قد توفر القيادة التبادلية نتائج قصيرة الأجل تركز على الأ

 

 : القيادة التحويلية في شركة تكنولوجيا1دراسة حالة  6.2

 لتقنيات الحلول   XYZ الشركة:

 التكنولوجيا    الصناعة:

 القيادة التحويلية    أسلوب القيادة:

لتقنيات الحلول هي شركة تكنولوجيا سريعة النمو متخصصة في تطوير البرمجيات.  XYZ نظرة عامة:

 اعتمدت الشركة أسلوب القيادة التحويلية من أجل تعزيز الابتكار والانخراط الموظفين.

 النتائج:

لتقنيات الحلول بانتظام مع الموظفين من خلال  XYZيشارك الرئيس التنفيذي لشركة  تحفيز الموظفين: -

الاجتماعات العامة، حيث يقدم لهم رؤية واضحة لمستقبل الشركة ويشجعهم على تقديم أفكار للابتكار. تعزز  

 القيادة بيئة تعاونية يشعر فيها الموظفون بالتمكين لتحمل المخاطر والتفكير بشكل إبداعي. 

نتيجة لهذا الأسلوب القيادي، أفاد الموظفون بزيادة مستويات التحفيز الداخلي، ورضاهم عن   نتائج الأداء: -

% في الإنتاجية والابتكار، كما انخفض معدل 20لتقنيات الحلول زيادة بنسبة  XYZعملهم، وولائهم. شهدت 

 % خلال العامين الماضيين. 15دوران الموظفين بنسبة  

ساهمت القيادة التحويلية بشكل كبير في ثقافة الابتكار المستمر. قدم فريق التكنولوجيا في الشركة  الابتكار: -

 %. 30عدة منتجات ناجحة، مما ساهم في زيادة الإيرادات السنوية بنسبة  

لتقنيات الحلول أنها لم تساهم في تحفيز الموظفين  XYZلقد أثبتت القيادة التحويلية في شركة  الاستنتاج:

 فحسب، بل قدت أيضًا إلى نجاح المنظمة من خلال تعزيز الابتكار، والتعاون، والانخراط الموظفين. 
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 : تأثير القيادة التحويلية على الإيرادات ورضا الموظفين 4شكل 

 : القيادة التبادلية في شركة تصنيع 2دراسة حالة  6.3

 للتصنيع    ABC الشركة:

 التصنيع   الصناعة:

 القيادة التبادلية   أسلوب القيادة:

للتصنيع هي شركة تصنيع كبيرة للسلع الاستهلاكية. اعتمدت القيادة في الشركة أسلوب   ABC نظرة عامة:

 القيادة التبادلي لضمان أن يلتزم الموظفون بأهداف الإنتاج واتباع العمليات القياسية. 

 النتائج:

للتصنيع على المكافآت المستندة إلى مؤشرات الأداء مثل تحقيق   ABCيركز القادة في  تحفيز الموظفين: -

أهداف الإنتاج اليومية والالتزام ببروتوكولات السلامة. على الرغم من أن هذا النهج يحفز الموظفين على  

 تحقيق أهداف محددة، إلا أنه له تأثير أقل على الانخراط طويل الأجل أو الإبداع. 

% في الإنتاجية لكل عامل. 10شهدت الشركة تحسناً في الأداء التشغيلي، مثل زيادة بنسبة   نتائج الأداء: -

ومع ذلك، لا يزال رضا الموظفين والتحفيز الداخلي منخفضًا نسبياً، حيث يتم تحفيز العمال بشكل أساسي من  

 خلال المكافآت الخارجية )المكافآت، التقدير، إلخ(.

لوحظت معدلات دوران مرتفعة، خاصة بين الموظفين ذوي المستويات الدنيا، حيث أن   معدلات الدوران: -

 أسلوب القيادة التبادلي لم يعزز ارتباطًا عاطفيًا عميقًا أو التزامًا طويل الأجل تجاه الشركة.

على الرغم من أن القيادة التبادلية قد قادت إلى تحسنات في الأداء التشغيلي على المدى القصير،    الاستنتاج:

إلا أنها لم تكن فعالة في تعزيز قوة عاملة محفزة ومنخرطة، مما يحد من قدرة الشركة على الابتكار  

 والاحتفاظ بالمواهب العليا على المدى الطويل.

 (. General Motorsأو  Toyotaشركة تصنيع كبيرة )مثل  الشركة:

 استخدام القيادة التبادلية لتحقيق أهداف قصيرة المدى. السياق:

 النتائج: 

 خلال ستة أشهر. % 95 تحقيق أهداف الإنتاج بنسبة •
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.تأثير القيادة التحويلية على الإيرادات ورضا الموظفين
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 بسبب الضغط المتزايد. % 65 إلى % 80 انخفاض رضا الموظفين من  •

 %. 15 زيادة معدل دوران الموظفين بنسبة •

 التحليل: 

القيادة التبادلية كانت فعالة في تحقيق الأهداف قصيرة المدى، ولكنها أدت إلى انخفاض رضا الموظفين  

 وزيادة معدل دورانهم بسبب الاعتماد المفرط على المكافآت والعقوبات.

 : نتائج تطبيق القيادة التبادلية في شركة تصنيع 6-2جدول 

 (%) التحسن بعد التطبيق  قبل التطبيق  المؤشر 

 %18.75 %95 %80 تحقيق الأهداف 

 %18.75- %65 %80 رضا الموظفين 

 %150 %25 %10 معدل دوران الموظفين 

 التبادلية على رضا الموظفين تأثير القيادة 

 : القيادة الخادمة في منظمة رعاية صحية  3دراسة حالة  6.4

 الطبية    HealthPlusمجموعة  الشركة:

 الرعاية الصحية   الصناعة:

 القيادة الخادمة   أسلوب القيادة:

الطبية، وهي مزود رئيسي للرعاية الصحية، بتطبيق مبادئ   HealthPlusقامت مجموعة  نظرة عامة:

 القيادة الخادمة لتعزيز رفاهية الموظفين وتحسين رعاية المرضى.

 النتائج:

أسفرت القيادة الخادمة عن مستويات عالية من رضا الموظفين. يركز أسلوب القيادة هذا  تحفيز الموظفين: -

على التعاطف، والاستماع، ووضع احتياجات الموظفين في المقام الأول. أفاد الموظفون أنهم يشعرون 

 بالتقدير والدعم، وأنهم ممكّنون من اتخاذ القرارات المتعلقة برعاية المرضى.

لوحظ تحسن كبير في درجات رضا المرضى واحتفاظ الموظفين. أصبح الموظفون أكثر   نتائج الأداء: -

تحفيزًا لتجاوز واجباتهم، كما زادت سمعة المنظمة في تقديم رعاية عالية الجودة. خلق تركيز القيادة على  

 رفاهية الموظفين بيئة عمل داعمة، مما أدى إلى تحسين الأداء الوظيفي وتقليل الغياب.

زاد انخراط الموظفين بشكل كبير، حيث يشعر الأعضاء أنهم يعُترف بمساهماتهم وأنهم   انخراط الموظفين: -

 جزء من مهمة أكبر لتقديم رعاية صحية استثنائية. 

الطبية بشكل إيجابي على تحفيز الموظفين   HealthPlusلقد أثرت القيادة الخادمة في مجموعة  الاستنتاج:

وأداء المنظمة، مما يثبت أن أسلوب القيادة الذي يتمحور حول الموظف ويعتمد على التعاطف يمكن أن يؤدي  

 إلى نتائج محسّنة في الصناعات عالية المخاطر مثل الرعاية الصحية. 
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 (. Cleveland Clinicأو  Mayo Clinicمستشفى كبير )مثل  المنظمة:

 تطبيق القيادة الخدمية لتحسين جودة الرعاية الصحية.  السياق:

 النتائج: 

 %. 95 إلى % 85 زيادة رضا المرضى من •

 %.40 انخفاض معدل الأخطاء الطبية بنسبة •

 %.90 إلى % 70 ارتفاع مشاركة الموظفين من

 التحليل: 

القيادة الخدمية ساعدت في خلق بيئة عمل تعاونية حيث يشعر الموظفون بالدعم والتقدير، مما أدى إلى تحسين 

 جودة الرعاية الصحية ورضا المرضى.

 : نتائج تطبيق القيادة الخدمية في منظمة صحية 6-3جدول 

 (%) التحسن بعد التطبيق  قبل التطبيق  المؤشر 

 %11.76 %95 %85 رضا المرضى 

 %40 %6 %10 معدل الأخطاء الطبية 

 %28.57 %90 %70 مشاركة الموظفين 

 تأثير القيادة الخدمية على رضا المرضى 

 % بعد تطبيق القيادة الخدمية[ 95إلى % 85]زيادة رضا المرضى من  

 التحليل الكمي: العلاقة بين القيادة والتحفيز   6.5

موظف عبر   200للتعمق أكثر في العلاقة بين أساليب القيادة وتحفيز الموظفين، تم إجراء استطلاع كمي على 

صناعات متعددة، بما في ذلك التكنولوجيا، والتصنيع، والرعاية الصحية. كان الهدف من الاستطلاع قياس  

 ظماتهم. مستويات تحفيز الموظفين بناءً على تصوراتهم لأساليب القيادة داخل من

 المنهجية:  

 موظف من صناعات متنوعة.    200 حجم العينة: -

استبيان مقياس ليكرت لقياس تحفيز الموظفين )التحفيز الداخلي والخارجي( وأساليب  أداة الاستطلاع: -

 القيادة )القيادة التحويلية، القيادة التبادلية، القيادة الخادمة، القيادة الاستبدادية، والقيادة الديمقراطية(.   

 تم إجراء تحليل الارتباط لفحص العلاقة بين أساليب القيادة ومستويات التحفيز.  التحليل: -

 النتائج:

 = rأفاد الموظفون الذين يعملون تحت قيادة تحوييلية بزيادة كبيرة في التحفيز الداخلي ) القيادة التحويلية: -

 ( مقارنة بالموظفين تحت أساليب القيادة الأخرى.r = 0.68( ورضاهم عن العمل )0.72

( بين القيادة التبادلية والتحفيز الخارجي، لكن r = 0.56تم العثور على ارتباط إيجابي ) القيادة التبادلية: -

 (. r = 0.32التحفيز الداخلي كان أقل )
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أفاد الموظفون الذين يعملون تحت القيادة الخادمة بأعلى مستويات من رضا العمل  القيادة الخادمة: -

 للتحفيز الخارجي.  0.75للتحفيز الداخلي و 0.80والانخراط، مع ارتباط قدره 

( بين القيادة الاستبدادية وتحفيز الموظفين، مما  r = -0.45كان هناك ارتباط سلبي ) القيادة الاستبدادية: -

 يشير إلى أن الموظفين شعروا بأنهم أقل تحفيزًا وأكثر انسحابًا في بيئات العمل شديدة الرقابة.

 

تؤكد التحليلات على التأثير الإيجابي القوي للقيادة التحويلية والخادمة على تحفيز الموظفين. في   الاستنتاج:

 المقابل، ثبت أن القيادة التبادلية والاستبدادية أقل فعالية في تعزيز الانخراط طويل الأمد والتحفيز الداخلي. 

 

 ملخص النتائج من دراسات الحالة والاستطلاعات    6.6

توفر دراسات الحالة والدراسات التجريبية التي تم مراجعتها في هذا الفصل دليلًا قوياً على تأثير أساليب 

 القيادة على تحفيز الموظفين وأداء المنظمة.

 تشمل النقاط الرئيسية المستخلصة ما يلي:    

مرتبطة بشكل مستمر بمستويات أعلى من التحفيز الداخلي، ورضا الموظفين، وأداء  القيادة التحويلية: -

 المنظمة. تشجع على الابتكار والانخراط والنجاح طويل الأمد.

فعالة في تحقيق أهداف الأداء قصيرة الأجل والكفاءة التشغيلية، ولكن تفتقر إلى القدرة  القيادة التبادلية: -

 على تعزيز الانخراط العميق والتحفيز طويل الأجل. 

لها تأثير عميق على تحفيز الموظفين ونتائج المنظمة. يشعر الموظفون بالتقدير والتمكين،   القيادة الخادمة: -

 مما يؤدي إلى أداء أفضل وزيادة رضا العمل.

تميل إلى التسبب في انخفاض تحفيز الموظفين وانخراطهم، خاصة في المنظمات التي   القيادة الاستبدادية: -

 تتطلب الابتكار وحل المشكلات الإبداعي. 

تؤكد نتائج الاستطلاع الكمي هذه الاستنتاجات، حيث تظهر الارتباطات الإيجابية القوية بين القيادة التحويلية  

والخادمة وتحفيز الموظفين. من المرجح أن تحقق المنظمات التي تعطي الأولوية لرفاهية الموظفين وتمكينهم 

 ورؤيتها طويلة الأجل نتائج أداء متميزة.
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 تحليل أساليب القيادة وتأثيرها على التحفيز  7.1

;  Bass, 1985) الموظفين بشكل موسع في هذا البحث تم دراسة وتحليل العلاقة بين أساليب القيادة وتحفيز 

Judge & Piccolo, 2004) .  القيادة هي واحدة من أبرز العوامل التي تؤثر على مدى تحفيز الموظفين

داخل المنظمة. كما تم مناقشته في الفصول السابقة، يختلف تأثير أساليب القيادة على التحفيز بشكل كبير،  

  حيث تعزز بعض الأساليب مستويات عالية من التحفيز الداخلي، في حين يركز البعض الآخر بشكل رئيسي

 على المكافآت الخارجية. 

 . القيادة التحويلية:  1

مثل  ترتبط القيادة التحويلية بشكل إيجابي مع التحفيز الداخلي. القادة الذين يظهرون صفات القيادة التحويلية   

والقيمة   يخلقون بيئة يشعر فيها الموظفون بالقوة— الرؤية، والإلهام، والمراعاة الفردية، والتحفيز الفكري 

والالتزام بنجاح المنظمة على المدى الطويل. هؤلاء القادة يشجعون الاستقلالية، والابتكار، والإبداع، مما  

 يؤدي إلى مستويات أعلى من التحفيز، خاصة في الصناعات المعتمدة على المعرفة أو القائمة على الابتكار. 

     

 النتائج:     

تزيد القيادة التحويلية من انخراط الموظفين، ورضاهم عن العمل، وتحفيزهم العام. على سبيل المثال، في    

، أدت القيادة التحويلية إلى زيادة في الاحتفاظ بالموظفين، وزيادة في XYZ Tech Solutionsشركة 

 الإيرادات السنوية. % في 30الابتكار، وزيادة بنسبة 

 

 . القيادة التبادلية:2

تركز القيادة التبادلية على المكافآت والعقوبات لتحفيز الموظفين. بينما يمكن أن يكون هذا الأسلوب فعالًا     

لتحقيق الأهداف قصيرة المدى والكفاءة التشغيلية، إلا أنه يفتقر غالبًا إلى القدرة على إلهام التحفيز الداخلي 

أداء محددة بفضل المكافآت الخارجية )مثل المكافآت،  الأعمق. قد يشعر الموظفون بالتحفيز لتحقيق أهداف 

 والاعتراف(، لكنهم أقل احتمالًا للانخراط مع مهمة المنظمة الأوسع. 

 

 النتائج:     

تؤدي القيادة التبادلية إلى مستويات عالية من التحفيز الخارجي لكنها أقل فعالية في تعزيز التحفيز الداخلي.    

تعمل القيادة التبادلية بشكل جيد في البيئات التي تكون الكفاءة والاتساق فيها أساسية، مثل التصنيع والعمليات، 

 .ABC Manufacturingكما في حالة شركة 
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 . القيادة الخادمة:3

تركز القيادة الخادمة على وضع احتياجات الموظفين في المقام الأول ودعم تطورهم الشخصي والمهني.     

هذا الأسلوب فعال للغاية في تعزيز التحفيز الداخلي والخارجي على حد سواء. يشعر الموظفون بالتقدير  

ادة الخادمون أهمية لخلق ثقافة  والاحترام، ويشعرون بالقوة للمساهمة بشكل ذي مغزى في المنظمة. يولي الق

 تنظيمية إيجابية وتعزيز الثقة والتعاون والشعور بالانتماء.

 

 النتائج:     

تؤدي القيادة الخادمة إلى مستويات عالية من تحفيز الموظفين، والانخراط، والرضا. أظهرت حالة    

الطبية أن القيادة الخادمة لم تحسن فقط من معنويات الموظفين ولكن أيضًا ساهمت  HealthPlusمجموعة 

 في تحسين رعاية المرضى ورضاهم. 

 . القيادة الاستبدادية: 4

القيادة الاستبدادية، التي تتميز بنهج من الأعلى إلى الأسفل مع القليل من المدخلات من الموظفين، تميل إلى     

كبح التحفيز والإبداع. قد يلتزم الموظفون تحت القيادة الاستبدادية بالتوجيهات، لكنهم أقل احتمالًا للشعور  

دل دوران مرتفع وفقدان الانخراط، خاصة في بالتحفيز الداخلي. يمكن أن يؤدي هذا الأسلوب إلى مع

 الصناعات التي تتطلب الابتكار أو العمل التعاوني. 

 

 النتائج:     

تؤثر القيادة الاستبدادية سلبًا على التحفيز الداخلي والانخراط الوظيفي، حيث تحد من الاستقلالية والإبداع.    

قد تنجح في بيئات منضبطة أو عندما تكون القرارات السريعة ضرورية، لكن تأثيرها على تحفيز الموظفين  

 عمومًا غير مفضل. 

 

 . القيادة الديمقراطية: 5

القيادة الديمقراطية، التي تتميز بعملية اتخاذ قرارات تشاركية، تعزز تحفيز الموظفين من خلال إشراكهم     

في توجيه المنظمة. من الأرجح أن يشعر الموظفون بالتحفيز عندما يكون لديهم رأي في القرارات التي تؤثر  

 على عملهم، مما يعزز ثقافة التعاون والابتكار. 

 

 النتائج: 

تؤدي القيادة الديمقراطية إلى زيادة انخراط الموظفين وتحفيزهم، حيث يشعر الموظفون بالقوة والترابط مع    

أهداف المنظمة. يعمل هذا الأسلوب بشكل أفضل في البيئات التي تقُدرّ التعاون، والابتكار، والتواصل  

 المفتوح. 
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 كيف يؤثر تحفيز الموظفين على أداء المنظمة  7.2

.  (Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004) المنظمةيرتبط تحفيز الموظفين ارتباطًا مباشرًا بأداء 

الموظفون المتحفزون هم أكثر إنتاجية وابتكارًا واهتمامًا بأهداف المنظمة، مما يؤدي إلى أداء أفضل عبر  

 مختلف الأبعاد مثل النتائج المالية، والكفاءة التشغيلية، ورضا العملاء، واحتفاظ الموظفين.

 . زيادة الإنتاجية:  1

الموظفون المتحفزون أكثر احتمالًا لأخذ المبادرة، وتجاوز متطلبات عملهم الأساسية، والعمل بكفاءة.    

 ترتبط القيادة التحويلية، التي تركز على إلهام الموظفين وإشراكهم، غالبًا بمستويات عالية من الإنتاجية. 

 

 . تحسين جودة العمل: 2

الموظفون الذين يتم تحفيزهم داخليًا يميلون إلى إنتاج عمل عالي الجودة. يعتزون بأدوارهم ويسعون     

لتحسين مهاراتهم ومعرفتهم بشكل مستمر. في المنظمات التي تعتمد على القيادة التحويلية والخادمة، هناك  

 تركيز قوي على تطوير الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين جودة العمل.

 

 . احتفاظ الموظفين: 3

يرتبط التحفيز العالي للموظفين بزيادة الرضا الوظيفي وتقليل معدل الدوران. الموظفون الذين يتحفزون من     

العوامل الداخلية، مثل فرص النمو والاعتراف، هم أكثر احتمالًا للبقاء في المنظمة على المدى الطويل. هذا 

 و خادمون. ينطبق بشكل خاص على المنظمات التي يقودها قادة تحويليون أ

 

 . الابتكار والنمو: 4

الموظفون المتحفزون هم أكثر احتمالًا للمساهمة بأفكار وحلول مبتكرة، مما يساعد المنظمة على النمو     

مثل القيادة التحويلية  —والبقاء تنافسية. تميل أساليب القيادة التي تشجع الإبداع، والاستقلالية، والابتكار 

 ى الطويل. إلى إنتاج المزيد من الابتكار والنمو على المد —والديمقراطية

 

 الاستنتاج:  

الموظفون المتحفزون يقودون أداء المنظمة من خلال تحسين الإنتاجية، وجودة العمل، والابتكار، واحتفاظ  

 الموظفين. تلعب القيادة دورًا حيويًا في تعزيز هذا التحفيز من خلال توفير البيئة والدعم والتقدير المناسب.
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 أساليب القيادة: أيها الأنسب لتحفيز الموظفين وأدائهم؟ مقارنة بين   7.3

على الرغم من أن لكل أسلوب قيادة مزايا وعيوبًا، فإن فعالية أسلوب القيادة تعتمد بشكل كبير على سياق  

,  Bass, 1985; Judge & Piccolo) المنظمة وطبيعة العمل والتحديات المحددة التي تواجهها المنظمة

 . استناداً إلى دراسات الحالة والأدلة التجريبية المقدمة، يمكن مقارنة أساليب القيادة المختلفة:  (2004

 : مقارنة بين أساليب القيادة7-4جدول 

 التحفيز طويل أسلوب القيادة 

 الأجل

 التحفيز قصير

 الأجل

 تأثير على رضا

 الموظفين 

 تأثير على

 الأداء

 القيادة

 التحويلية 

 مرتفع  مرتفع  متوسط  مرتفع 

 متوسط  منخفض  مرتفع  منخفض  القيادة التبادلية

 مرتفع  مرتفع  متوسط  مرتفع  القيادة الخدمية

 

 ]يظهر مقارنة بين أساليب القيادة في التحفيز والأداء[

 

 . القيادة التحويلية: 1

الأنسب للبيئات التي تتطلب الابتكار، وحل المشكلات الإبداعي، وتمكين الموظفين. يعمل هذا الأسلوب     

بشكل جيد في الصناعات المعتمدة على المعرفة، مثل التكنولوجيا والاستشارات، حيث يتُوقع من الموظفين  

 تقديم أفكار وحلول جديدة. 

 

 . القيادة التبادلية:2

فعالة في البيئات المنضبطة، التي تركز على النتائج، مثل التصنيع، واللوجستيات، والمبيعات. يعمل هذا    

الأسلوب بشكل جيد عندما تكون المعايير ومقاييس الأداء واضحة لضمان الكفاءة والاتساق. ومع ذلك، فإنه  

 أقل فعالية في تعزيز التحفيز طويل الأمد أو الثقافة التنظيمية. 

 

 . القيادة الخادمة:3

فعالة بشكل خاص في الصناعات الخدمية مثل الرعاية الصحية، والتعليم، وخدمة العملاء، حيث يكون     

رفاهية الموظف، ورضا العمل، والسلوك الأخلاقي أمرًا بالغ الأهمية. تعزز القيادة الخادمة الثقة، والتعاون، 

 فيز والأداء.والالتزام على المدى الطويل، مما يؤدي إلى مستويات عالية من التح
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 . القيادة الاستبدادية: 4

بينما قد تكون فعالة في حالات الأزمات أو في البيئات التي تتطلب اتخاذ قرارات سريعة، إلا أن القيادة    

الاستبدادية تميل إلى أن تكون ضارة بتحفيز الموظفين على المدى الطويل. هي الأنسب في البيئات المنظمة  

تصنيع أو العمليات العسكرية، لكنها غير  أو الخاضعة للرقابة حيث تكون القرارات السريعة ضرورية، مثل ال

 مناسبة للمنظمات الديناميكية أو الموجهة نحو الابتكار أو العميل.

 

 . القيادة الديمقراطية: 5

مثالية للمنظمات التي تقُدرّ التعاون، والابتكار، واتخاذ القرارات المشتركة. تعزز القيادة الديمقراطية تحفيز     

الموظفين من خلال إشراكهم في القرارات التي تؤثر على عملهم، مما يعزز شعورًا بالملكية والمساءلة. يعمل  

حث والتطوير، والمنظمات التي تركز على العمل هذا الأسلوب بشكل أفضل في الصناعات الإبداعية، والب 

 الجماعي. 

 الاستنتاج:  

الأكثر فعالية للتحفيز والأداء يعتمد على سياق المنظمة. ومع ذلك، فإن أسلوب القيادة التحويلية  أسلوب القيادة 

 والخادمة يرتبطان بشكل مستمر بتحفيز الموظفين الأعلى وأفضل نتائج الأداء على المدى الطويل.

 أفضل الممارسات للقادة في سياقات تنظيمية مختلفة  7.4

لتعظيم تحفيز الموظفين وأداء المنظمة، يجب على القادة تبني أفضل الممارسات التي تتماشى مع سياق 

 :  (Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004) منظمتهم المحدد 

 

 . لأجل المنظمات المبتكرة والمعتمدة على المعرفة: 1

 اعتماد القيادة التحويلية لإلهام وتحفيز الموظفين على التفكير الإبداعي والمساهمة بأفكار جديدة.  -   

 تشجيع الاستقلالية والمخاطرة، وتوفير الموارد للابتكار والنمو المهني.  -   

 الاعتراف بالموظفين ومكافأتهم على إبداعهم ومساهماتهم في نجاح المنظمة.  -   

 

 . لأجل المنظمات التي تركز على النتائج والعمليات:2

 تنفيذ القيادة التبادلية لضمان أن الموظفين يحققون أهداف الأداء المحددة ويلتزمون بالعمليات الموحدة. -   

 استخدام مقاييس الأداء الواضحة والمكافآت للحفاظ على التركيز والكفاءة.  -   

 توفير تعليقات بناءة وضمان فهم الموظفين للعلاقة بين أدائهم وأهداف المنظمة. -   
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 . لأجل المنظمات الخدمية والموجهة نحو الموظفين: 3

 الاستفادة من القيادة الخادمة لإعطاء الأولوية لرفاهية وتطور الموظفين. -   

 تعزيز ثقافة الثقة والتعاون والاحترام المتبادل، وضمان شعور الموظفين بالقيمة والدعم.  -   

التركيز على رضا الموظفين والسلوك الأخلاقي، وخلق بيئة عمل إيجابية تشجع الانخراط على المدى  -   

 الطويل. 

 

 . لأجل البيئات المنظمة أو ذات الضغط العالي:4

في حالات الأزمات أو البيئات الخاضعة للرقابة، قد تكون القيادة الاستبدادية ضرورية لاتخاذ قرارات   -   

 سريعة والحفاظ على النظام. 

 مع ذلك، يجب التأكد من وجود فرص للتغذية الراجعة والانخراط بمجرد تحقيق الأهداف الفورية. -   

 

 . لأجل المنظمات التعاونية والموجهة نحو الفريق: 5

 تنفيذ القيادة الديمقراطية لإشراك الموظفين في عمليات اتخاذ القرارات.  -   

 تعزيز التواصل المفتوح والثقة والتعاون لتحفيز الموظفين وتحسين أدائهم.  -   

 إنشاء رؤية مشتركة تتماشى مع قيم الموظفين وتشجع العمل الجماعي.  -   

 

 القيود والاتجاهات المستقبلية للبحث  7.5

  Bass, 1985; Judge)بينما يقدم هذا البحث رؤى قيمة حول العلاقة بين أساليب القيادة وتحفيز الموظفين،

 &Piccolo, 2004)  

 هناك بعض القيود التي يجب مراعاتها:  

 

 . حجم العينة والنطاق: 1

شملت دراسات الحالة والاستطلاعات عدداً محدوداً من المنظمات والصناعات، مما قد لا يعكس التنوع     

الكامل للأساليب القيادة والسياقات التنظيمية. قد تتوسع أبحاث المستقبل لتشمل عينات أكبر وقطاعات متنوعة  

 لتوفير فهم أوسع لتأثير القيادة على التحفيز والأداء.
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 . الاختلافات الثقافية: 2

قد يكون للأساليب القيادة تأثيرات مختلفة في سياقات ثقافية متنوعة. يمكن للدراسات عبر الثقافات أن     

 تساعد في فهم كيف تؤثر أساليب القيادة على التحفيز في المنظمات العالمية أو البيئات متعددة الجنسيات.

 

 . الدراسات الطولية: 3

يركز هذا البحث على التأثيرات قصيرة المدى للقيادة على التحفيز والأداء. قد تستخدم أبحاث المستقبل     

دراسات طولية لفحص التأثيرات طويلة المدى للأساليب القيادة على الثقافة التنظيمية، والانخراط الوظيفي،  

 والأداء على مر الزمن. 

 

 . تطوير القيادة: 4

يمكن أن تستكشف أبحاث إضافية كيف يمكن تخصيص برامج تدريب وتطوير القيادة لتعزيز الأساليب     

 القيادة الأكثر فعالية في سياقات تنظيمية معينة. 
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 النتائج الرئيسية  8.1

الأبحاث التي أجُريت في هذه الدراسة إلى العديد من النتائج المهمة حول تأثير أنماط القيادة على تحفيز  أدت 

 : (Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004) الموظفين وأداء المنظمة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : تلخيص النتائج الرئيسية 5شكل 

 . أنماط القيادة والتحفيز: 1

أن القيادة التحويلية لها التأثير الإيجابي الأقوى على التحفيز الداخلي التوصل الى تم  القيادة التحويلية: -   

نون الموظفين ويحثونهم على الوصول إلى أقصى إمكانياتهم، مما   للموظفين. القادة التحويليون يلهمون ويمكِّّ

 يعزز التفاعل والمشاركة والرضا والالتزام. 

بينما تكون فعالة في تحقيق الأهداف قصيرة المدى والنتائج المعتمدة على الأداء، إلا أن   القيادة التبادلية: -   

القيادة التبادلية أقل فاعلية في تعزيز التحفيز الداخلي طويل المدى. عادةً ما يكون الموظفون مدفوعين  

 اس بالهدف.بالمكافآت الخارجية )مثل المكافآت والترقيات( بدلاً من الرضا الداخلي أو الإحس

تعزز القيادة الخدمية كل من التحفيز الداخلي والخارجي. من خلال التركيز على رفاهية   القيادة الخدمية: -   

الموظفين ونموهم وتمكينهم، يبني القادة الخدميون ثقافة من الثقة والمشاركة والتعاون، مما يؤدي إلى زيادة  

 رضا الموظفين وأدائهم. 
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تؤدي عادةً إلى مستويات أقل من التحفيز الداخلي. القيادة الاستبدادية تعيق الإبداع   القيادة الاستبدادية: -   

 وتقلل من تفاعل الموظفين، حيث إنها تقيد الاستقلالية وقدرة اتخاذ القرار. 

تؤدي إلى زيادة تحفيز الموظفين من خلال إشراكهم في عمليات اتخاذ القرار   القيادة الديمقراطية: -   

وتعزيز التعاون. هذا النمط فعال بشكل خاص في المنظمات التي تقدر الابتكار والعمل الجماعي والمشاركة 

 الفعّالة للموظفين. 

 . تحفيز الموظفين وأداء المنظمة: 2

يرتبط تحفيز الموظفين ارتباطًا مباشرًا بأداء المنظمة عبر عدة أبعاد، بما في ذلك الإنتاجية وجودة العمل  -   

والابتكار والاحتفاظ بالموظفين. الموظفون المحفزون هم أكثر استعداداً لتولي مسؤولية عملهم وتجاوز  

 توقعات الأداء والمساهمة في نجاح المنظمة بشكل عام.

أنماط القيادة التحويلية والخدمية تعزز تحفيز الموظفين، مما يؤدي بدوره إلى تحسين نتائج المنظمة مثل   -   

 زيادة الإنتاجية والابتكار الأقوى وولاء المنظمة. 

 

 . دور القيادة في ثقافة المنظمة: 3

أنماط القيادة تشكل ثقافة المنظمة، والتي بدورها تؤثر على التحفيز والأداء. القادة التحويليون والخدميون  -   

يخلقون ثقافات إيجابية وداعمة تركز على تطوير الموظفين والتعاون والنجاح طويل المدى. على النقيض،  

لسيطرة والامتثال والنتائج قصيرة المدى، مما قد القيادة الاستبدادية والتبادلية قد تخلق ثقافات تركز على ا

 يعيق الإبداع والأداء طويل المدى.

 . أفضل أنماط القيادة في سياقات المنظمة المختلفة: 4

القيادة التحويلية هي الأنسب للصناعات التي تعتمد على الإبداع والابتكار، مثل  المنظمات المبتكرة: -   

 التكنولوجيا والاستشارات. 

القيادة التبادلية فعالة في البيئات التي تتطلب الاتساق والكفاءة وتحقيق أهداف أداء  الكفاءة التشغيلية: -   

 محددة، مثل التصنيع والخدمات اللوجستية. 

القيادة الخدمية تتفوق في القطاعات مثل الرعاية الصحية والتعليم وخدمة العملاء،  الصناعات الخدمية: -   

 حيث تكون رفاهية الموظفين والسلوك الأخلاقي جزءًا أساسيًا من نجاح المنظمة. 

القيادة الاستبدادية قد تكون فعالة في الحالات التي تتطلب  البيئات الطارئة أو المنظمة بشكل هيكلي: -   

 اتخاذ قرارات سريعة وسيطرة قوية، ولكنها أقل ملاءمة للصناعات الإبداعية والديناميكية. 

القيادة الديمقراطية تعمل بشكل أفضل في المنظمات التي تركز على العمل الجماعي   المنظمات التعاونية: -   

 والتواصل المفتوح ومشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات.

 

 التوصيات العملية  8.2
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التوصيات العملية التالية للقادة الذين يهدفون إلى تعزيز تحفيز الموظفين  الدراسة قدم تُ بناءً على النتائج، 

 :  (Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004)وتحسين أداء المنظمة

 . تبني القيادة التحويلية للابتكار والمشاركة الفعالة للموظفين: 1

يجب على القادة أن يعطوا الأولوية لإلهام الموظفين وتحفيزهم من خلال مشاركة رؤية ملهمة وتشجيع   -   

الابتكار. من المهم خلق بيئة يشعر فيها الموظفون بالقوة للمساهمة بالأفكار واتخاذ المخاطر لتحقيق النمو 

 التنظيمي. 

يجب التعرف على مساهمات الموظفين وتوفير الفرص لتطويرهم المهني والنمو للحفاظ على التحفيز   -   

 طويل المدى. 

 . دمج القيادة الخدمية لرفاهية الموظفين والتعاون:2

يجب على القادة تبني مبادئ القيادة الخدمية، والتركيز على احتياجات الموظفين وتعزيز ثقافة من الثقة  -   

والتعاون. من خلال وضع الموظفين في المقام الأول، يمكن للقادة تحسين الروح المعنوية، وزيادة معدل 

 الاحتفاظ بالموظفين، وتعزيز التفاعل مما يؤدي إلى تحسين الأداء. 

 

 . استخدام القيادة التبادلية لتحقيق الأهداف قصيرة المدى:3

القيادة التبادلية يمكن أن تكون مفيدة لتحقيق الأهداف قصيرة المدى، خاصة في الأدوار التي يكون فيها   -   

تحقيق معايير الأداء أمرًا بالغ الأهمية. ومع ذلك، يجب على القادة دمج العناصر التحويلية مع القيادة التبادلية 

 للحفاظ على التحفيز والمشاركة على المدى الطويل. 

 . تعزيز نمط القيادة الديمقراطية في البيئات التعاونية: 4

في المنظمات التي تقدر مشاركة الموظفين، يجب على القادة ممارسة القيادة الديمقراطية من خلال  -   

تشجيع المشاركة في اتخاذ القرارات وتمكين الموظفين من تولي مسؤولية المشاريع. وهذا يزيد من رضا  

 الموظفين ويعزز ثقافة المسؤولية الجماعية. 

 

 . تحديد استخدام القيادة الاستبدادية في حالات خاصة: 5

على الرغم من أن القيادة الاستبدادية قد تكون ضرورية في الحالات التي تتطلب اتخاذ قرارات سريعة،  -   

إلا أنه يجب استخدامها بحذر وبالتكامل مع أنماط قيادة أخرى. يجب على القادة السعي لتوفير مزيد من 

 تفاعل والتحفيز.الاستقلالية والمشاركة للموظفين في السياقات غير الطارئة لتعزيز ال

 

 . التطوير المستمر للقيادة:6
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يجب على المنظمات الاستثمار في برامج تدريب وتطوير القيادة لمساعدة القادة في تبني وتحسين أنماط   -   

القيادة الأكثر فعالية لبيئاتهم الخاصة. يشمل ذلك التدريب في الذكاء العاطفي، والتواصل، وحل النزاعات، 

 وتعزيز عقلية النمو.

 

 دوري: . تقييم التحفيز الثقافي بشكل 7

يجب على المنظمات تنفيذ استبيانات وآليات تغذية راجعة بانتظام لتقييم مستويات تحفيز الموظفين   -   

ورضاهم. سيسمح ذلك للقادة بتحديد المجالات التي تحتاج إلى تحسين وتعديل أساليب القيادة بما يتماشى مع 

 احتياجات الموظفين. 

 

 الخلاصة  8.3

لقد سلطت الدراسة الضوء على الدور الكبير الذي تلعبه أنماط القيادة في تشكيل تحفيز الموظفين وأداء 

. القيادة الفعّالة لا تؤثر فقط على بيئة العمل المباشرة   ( Bass, 1985; Judge & Piccolo, 2004)المنظمة

ولكنها تحدد أيضًا نغمة الثقافة التنظيمية، والمشاركة، والنجاح طويل المدى. استناداً إلى البحث، يمكن  

 استخلاص الاستنتاجات الرئيسية التالية: 

 

أنماط القيادة مثل القيادة التحويلية والخدمية لها تأثير إيجابي عميق على التحفيز   . أنماط القيادة والتحفيز:1

الداخلي، مما يؤدي إلى مستويات أعلى من المشاركة في العمل، والرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي. هذه 

لتبادلية، بينما تكون  الأنماط تشجع الإبداع والابتكار وإحساس الموظفين بالهدف. من ناحية أخرى، القيادة ا

فعالة في دفع الأداء وتحقيق الأهداف قصيرة المدى، إلا أنها لا تعزز التحفيز طويل المدى وقد تؤدي إلى  

 الإرهاق إذا تم الاعتماد عليها حصريًا. 

 

الموظفون المحفزون هم القوة الدافعة وراء تحسين الأداء التنظيمي.   . تحفيز الموظفين وأداء المنظمة:2

يؤثر تحفيز الموظفين على الإنتاجية وجودة العمل والابتكار والاحتفاظ، وكلها تساهم في النجاح العام  

ت  للمنظمة. من خلال تعزيز القوى العاملة المحفزة من خلال القيادة المناسبة، يمكن للمنظمات تحقيق مستويا

 أعلى من الأداء عبر أبعاد متعددة، بما في ذلك النتائج المالية والكفاءة التشغيلية ورضا العملاء. 

 

يؤثر نمط القيادة الذي يتبناه القادة التنظيميون بشكل مباشر على ثقافة المنظمة.   . القيادة وثقافة المنظمة:3

يبني القادة التحويليون والخدميون ثقافات إيجابية تتميز بالتعاون والثقة وتمكين الموظفين. على العكس من  

مما قد يعيق الابتكار   ذلك، قد تخلق القيادة الاستبدادية والتبادلية ثقافات تركز على السيطرة والامتثال،

 والمعنويات لدى الموظفين.
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يبرز البحث أهمية تبني نهج قيادي مرن بناءً على احتياجات المنظمة. بالنسبة   :ة . أفضل الممارسات القياد4

للصناعات المبتكرة والإبداعية، تعد القيادة التحويلية الأكثر فعالية، بينما تناسب القيادة التبادلية البيئات التي  

ية التي يكون رفاه الموظفين فيها  تتطلب الكفاءة التشغيلية والاتساق. تتفوق القيادة الخدمية في القطاعات الخدم

أولوية. بالإضافة إلى ذلك، تعزز القيادة الديمقراطية التعاون وتمكين الموظفين، وهو أمر مفيد في بيئات 

 العمل الجماعي.

 

يجب على المنظمات الاستثمار في برامج تطوير القيادة لمساعدة القادة في تبني   . التوصيات العملية:5

وتحسين أساليب القيادة الخاصة بهم. سيمكنهم ذلك من تحفيز الموظفين بشكل أفضل ومواءمة استراتيجياتهم  

 الموظفين، مع أهداف المنظمة. يجب على القادة أيضًا إعطاء الأولوية لإنشاء بيئة عمل إيجابية تدعم نمو

وتعزز الابتكار، وتزيد من رضاهم الوظيفي. أخيرًا، تعد التغذية الراجعة المنتظمة من الموظفين وتقييمات  

 الأداء أمرًا بالغ الأهمية لضمان بقاء أساليب القيادة فعالة وملائمة. 

 

في الختام، تؤكد الأبحاث على أن القيادة هي عامل حاسم في تحديد نجاح المنظمة. إن اختيار نمط القيادة له  

تأثير عميق على تحفيز الموظفين، مما يؤثر بدوره على أداء المنظمة. لتحقيق أقصى استفادة من المشاركة  

مع ثقافة المنظمة، ومتطلبات الصناعة،  التنظيمية ونتائجها، يجب على القادة تبني الأنماط التي تتماشى 

واحتياجات القوى العاملة المتنوعة. من خلال تحسين الممارسات القيادة باستمرار وتعزيز بيئة من الثقة  

 والتعاون والابتكار، يمكن للمنظمات تحقيق النجاح والنمو المستدام. 
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 :الاستبانة

 :أولًا: مثال لأسئلة الاستبانة باستخدام مقياس ليكرت الخماسي

 : أساليب القيادة1لجزء 

 )اختر الإجابة التي تعكس تجربتك مع قيادة منظمتك( 

 موافق السؤال الرقم

 بشدة

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد موافق 

 يشُجع القادة في منظمتي  على الابتكار 1

 .وطرح أفكار جديدة
                    

 يحُدد  القادة أهدافًا واضحة ويكُافئون 2

 .الموظفين عند  تحقيقها
                    

 يظُهر القادة اهتمامًا حقيقياً برفاهيتي 3

 .وتطويري المهني
                    

 يتُخذ  القرارات  في منظمتي  بشكل فردي 4

 .دون استشارة الفريق
                    

 يشُرك القادة الموظفين في عمليات  صنع 5

 .القرار
                    

 
 : تحفيز الموظفين 2الجزء 

 )قيّم مدى تأثير العوامل التالية على تحفيزك في العمل( 

 لا تأثير  تأثير منخفض  تأثير متوسط تأثير عالي العامل المؤثر على التحفيز الرقم 

 ،المكافآت المالية )زيادات الرواتب 1

 )المكافآت

⬜ ⬜ ⬜ ⬜ 

الثناء في الاجتماعات( التقدير العلني )مثل   2  ⬜ ⬜ ⬜ ⬜ 

 ⬜ ⬜ ⬜ ⬜ فرص التطوير الوظيفي )تدريبات، ترقيات(  3

 ،بيئة عمل مرنة وداعمة )ساعات عمل مرنة 4

 )توازن بين العمل والحياة

⬜ ⬜ ⬜ ⬜ 

 الشعور بالانتماء إلى رسالة المنظمة 5

 وأهدافها

⬜ ⬜ ⬜ ⬜ 
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 البيانات ثانيًا: طريقة التوزيع وفترة جمع 

 طريقة التوزيع: 

 إلكترونيًا: 

 . Google Formsسيتم إرسال الرابط عبر البريد الإلكتروني للموظفين باستخدام منصة 

 سيتم ضمان السرية التامة، ولن ترُبط الإجابات بأي بيانات شخصية. 

 ورقيًا )اختياري(: 

 هذه الطريقة. توُفر نسخ ورقية في الأقسام الإدارية للموظفين الذين يفضلون  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


