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 : مقدمةال

في عصر تتسارع فيه وتيرة التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية، أصبحت القدرة على قيادة المؤسسات 
بكفاءة من العوامل الأساسية التي تحدد نجاحها واستمراريتها. إذ لا يقتصر دور القيادة على توجيه  

قيق أفضل ما الأعمال اليومية، بل يتعدى ذلك إلى خلق بيئة عمل محفزة تُمكّن الموظفين من تح
لديهم، وتعزيز تفاعلهم مع أهداف المنظمة. من هنا، تبرز أهمية القيادة الإدارية كعنصر محوري يؤثر  

 .بشكل مباشر على مستوى الأداء والإنتاجية داخل المؤسسات 

تواجه المؤسسات اليوم تحديات معقدة ومتنوعة، تتطلب قدرة القادة على التكيف السريع والمرونة في 
اتخاذ القرارات، إلى جانب تطوير مهارات التواصل والتحفيز والتخطيط الاستراتيجي. فالتعامل مع هذه  

م عميق لسلوكيات التحديات يتطلب أكثر من مجرد إدارة تقليدية، بل قيادة تفاعلية تستند إلى فه
الموظفين واحتياجاتهم، بالإضافة إلى القدرة على توجيه جهود الفريق نحو تحقيق الرؤية المشتركة  

 .للمؤسسة

تُعد القيادة الإدارية عملية ديناميكية تشمل القدرة على التأثير في الآخرين، بناء الثقة، وتعزيز روح  
العمل الجماعي، فضلًا عن تبني أساليب تحفيزية تساعد على رفع مستوى الالتزام والانتماء المؤسسي. 

رارات المناسبة، وإدارة التغيير  ويعتمد نجاح القيادة على مهارات القائد في التواصل الفعّال، اتخاذ الق
 .بكفاءة، مع الحرص على تطوير قدرات الأفراد من خلال التدريب والتوجيه المستمر

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل دور القيادة الإدارية في تحسين أداء الموظفين، من خلال استعراض  
العوامل التي تؤثر في فعالية القيادة، واستكشاف الأساليب القيادية التي يمكن أن تسهم في رفع مستوى  

بيئات العمل الحديثة، الأداء المؤسسي. كما تسلط الدراسة الضوء على التحديات التي تواجه القادة في 
 .ودور التكنولوجيا في دعم وتطوير ممارسات القيادة لتحقيق النجاح المستدام في المؤسسات 

 :مشكلة الدراسة

تُعد القيادة الإدارية من العوامل الأساسية التي تؤثر في نجاح المؤسسات وتحقيق أهدافها بشكل فعّال 
ومستدام. على الرغم من أهمية هذا الدور، تواجه العديد من المنظمات تحديات واضحة في تطبيق  

يُلاحظ في كثير من   أساليب قيادية تلبي تطلعات الموظفين وتدعم بيئة عمل محفزة تنتج أداءً متميزًا.
الأحيان وجود فجوات بين الإمكانات المتوفرة لدى المؤسسات وبين النتائج العملية المحققة، ما يشير  

 .إلى صعوبات في كيفية توظيف وتوجيه الموارد البشرية بشكل صحيح



تعود هذه التحديات إلى عدة أسباب من بينها ضعف آليات التواصل بين القادة والموظفين، ونقص  
الدافعية التي تجعل من الصعب تحقيق مستويات عالية من الإنتاجية، بالإضافة إلى محدودية الفرص 

سات التي توفرها المؤسسات لتطوير المهارات المهنية للعاملين. علاوة على ذلك، تتعرض المؤس
لضغوط متزايدة نتيجة للتغيرات المتلاحقة في البيئة المحيطة بها، سواء على المستوى التكنولوجي أو  

الاقتصادي أو الاجتماعي، مما يستلزم من القادة التكيف السريع واعتماد أساليب مرنة تتناسب مع  
 .المتغيرات 

ومن ناحية أخرى، يمكن أن تواجه القيادة مقاومة من داخل المؤسسة تجاه التغيير، وعدم وضوح أدوار 
ومسؤوليات العاملين، وهو ما يؤدي إلى حالة من التوتر تؤثر سلبًا على بيئة العمل. إضافة إلى ذلك،  

ر مهارات القادة يأتي تحدي إدماج التكنولوجيا الحديثة في العمليات القيادية، مما يتطلب تطوي
 .والموظفين لضمان الاستفادة القصوى من هذه الأدوات دون التأثير على التواصل البشري 

كذلك، تتطلب القيادة الفعّالة اتخاذ قرارات مناسبة وفي الوقت المناسب، وإدارة الصراعات الداخلية، 
وتحفيز فرق العمل المتنوعة، وهي مهام ليست سهلة في ظل الظروف الراهنة. إضافة إلى ذلك، يواجه 

 .القادة ضغوط عمل كبيرة قد تؤثر على قدرتهم في أداء مهامهم بفعالية

بناءً عليه، تبرز الحاجة إلى إجراء دراسة شاملة تركز على كيفية تعزيز دور القيادة الإدارية في 
تحسين الأداء الوظيفي، مع تحليل العوامل التي تؤثر على هذه العلاقة وتقديم توصيات عملية تساهم  

 .في تطوير أساليب القيادة بما يدعم تحقيق الأهداف المؤسسية بفعالية أكبر

 ة: أهمية الدراس

تُعد هذه الدراسة ذات قيمة كبيرة لأنها تبحث في العلاقة الجوهرية بين القيادة الإدارية وأداء   .1
الموظفين داخل المؤسسات، حيث إن القائد يلعب دورًا رئيسيًا في توجيه الفريق وتحفيزه لتحقيق  

على  الأهداف المؤسسية. قيادة المؤسسة ليست مجرد مهام تنظيمية روتينية، بل تتطلب قدرة 
 .التأثير الإيجابي في سلوك الأفراد، وتهيئة بيئة عمل تدعم الإنتاجية والجودة

من خلال التركيز على أساليب القيادة وكيفية تأثيرها على دافعية الموظفين، تسعى الدراسة  .2
إلى توضيح كيف يمكن للقائد أن يعزز من أداء فريقه بوسائل مختلفة تناسب متطلبات العمل  
المتغيرة، لا سيما في ظل بيئات عمل تتسم بالتعقيد والتنافسية المتزايدة. كما تهدف إلى تسليط  

لضوء على أهمية فهم القائد لاحتياجات موظفيه وكيفية تلبية هذه الاحتياجات بأساليب ا
 .تحفيزية مختلفة



تزداد أهمية هذه الدراسة مع تطور التكنولوجيا وانتشار أدوات العمل الحديثة، التي أدت إلى  .3
تغييرات جذرية في طريقة التواصل وإدارة الفرق. تتناول الدراسة الدور الذي يمكن أن تلعبه  

القيادة الفعالة في توظيف هذه التقنيات بشكل يدعم تطوير الأداء ويشجع على الابتكار داخل 
 .المؤسسات 

كما تتناول الدراسة الجوانب النفسية والاجتماعية التي تتعلق ببناء علاقات ثقة بين القائد  .4
والموظفين، مما يخلق مناخ عمل إيجابي يشجع على التعاون والالتزام. إن فهم هذه الجوانب 
  يساعد في تطوير استراتيجيات قيادية تراعي البعد الإنساني، وهو ما يُعد عنصرًا حيويًا لنجاح

 .أي مؤسسة

علاوة على ذلك، فإن الدراسة تسعى لسد فجوات معرفية حول كيفية تطبيق مبادئ القيادة في   .5
سياقات إدارية وثقافية متنوعة، مما يتيح للباحثين والممارسين الإداريين فهماً أعمق يساعدهم  

 .في تحسين ممارساتهم القيادية ورفع مستوى الأداء المؤسسي

في المجمل، توفر هذه الدراسة إسهامًا علميًا وعمليًا، يركز على تقديم حلول واستراتيجيات   .6
تساعد المؤسسات على بناء فرق عمل متماسكة، قادرة على مواجهة التحديات المستقبلية  

 .بكفاءة، وبالتالي المساهمة في تحقيق التنمية المؤسسية المستدامة

 :أهداف الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف التي تسعى لفهم وتحليل دور القيادة الإدارية في  
تحسين أداء الموظفين داخل المؤسسات، وكذلك تحديد العوامل المؤثرة على هذه العلاقة، وذلك من 

 :خلال الآتي

 تحليل أثر أساليب القيادة المختلفة على مستوى الأداء الوظيفي للموظفين  .1

دراسة كيف تؤثر أساليب القيادة المتبعة من قبل القادة الإداريين على تحفيز الموظفين، 
 .وتحسين جودة العمل، ورفع الإنتاجية

 تحديد العلاقة بين مهارات القيادة الفعالة وتطوير قدرات الموظفين  .2

استكشاف كيف يسهم تنمية مهارات القادة في رفع كفاءة الأداء وتعزيز التفاعل الإيجابي داخل 
 .فرق العمل

 التعرف على التحديات التي تواجه القيادة الإدارية في بيئة العمل المعاصرة .3

دراسة المعوقات الداخلية والخارجية التي تؤثر على قدرة القادة في توجيه فرقهم، وسبل التعامل 
 .معها بفعالية



 تقييم دور التواصل والتفاعل بين القادة والموظفين في تحسين الأداء المؤسسي  .4

بحث أهمية قنوات الاتصال، وفاعلية الحوار، في بناء بيئة عمل محفزة تدعم الإنجاز 
 .الجماعي

استكشاف أثر استخدام التكنولوجيا وأدواتها الحديثة في دعم ممارسات القيادة وتحسين  .5
 الأداء

دراسة مدى تبني القادة للتقنيات الحديثة وكيفية تأثيرها على عمليات اتخاذ القرار، وإدارة الفرق، 
 .وتطوير الموظفين

اقتراح توصيات واستراتيجيات لتطوير القيادة الإدارية بما يسهم في تعزيز الأداء وتحقيق   .6
 أهداف المؤسسات 

تقديم حلول عملية مبنية على نتائج الدراسة تساعد المؤسسات على تحسين قدرات قياداتها  
 .وتعزيز بيئة العمل

 :تساؤلات الدراسة

تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف جوانب متعددة من تأثير القيادة الإدارية على تحسين أداء الموظفين  
داخل المؤسسات، وذلك عبر الإجابة عن تساؤلات أساسية تساعد في فهم الأبعاد المختلفة لهذا 

 :الموضوع الحيوي. وتتمثل تساؤلات الدراسة التفصيلية فيما يلي

كيف تؤثر أنماط وأساليب القيادة الإدارية المختلفة على سلوكيات وأداء الموظفين داخل  .1
 بيئات العمل المتنوعة؟ 

مثل القيادة التحويلية، التبادلية،   -تستهدف هذه التساؤل فهم طبيعة العلاقة بين أساليب القيادة 
وكيف ينعكس كل منها على دافعية الموظفين، مستوى إنجازاتهم، وجودة أداء   -والاستبدادية  

مهامهم الوظيفية. بالإضافة إلى ذلك، يسعى التساؤل إلى تحديد أي من هذه الأساليب هو  
 .لأكثر فعالية في تحفيز الموظفين ضمن سياقات معينةا

 ما دور القائد الإداري في تطوير مهارات الموظفين وتحسين قدراتهم المهنية؟  .2

يركز هذا التساؤل على كيفية مساهمة القادة في توجيه عمليات التدريب والتطوير المهني،  
ومدى تأثير الدعم الذي يقدمه القائد على بناء كفاءات الموظفين، وتعزيز جاهزيتهم لمواجهة 

 .التحديات الوظيفية والتغيرات التنظيمية



 ما هي التحديات والقيود التي تواجه القادة الإداريين في تطبيق أساليب قيادة فعالة؟  .3

تهدف هذه النقطة إلى التعرف على الصعوبات التي قد تعترض القادة في ممارسة مهامهم،  
مثل مقاومة التغيير، ضعف التواصل، أو الضغط البيئي والتقني، وكيفية تعامل القادة مع هذه  

 .العقبات للحفاظ على استمرارية الأداء المتميز

كيف يسهم التواصل الفعّال بين القيادة والموظفين في بناء بيئة عمل محفزة وتعزيز الانتماء   .4
 المؤسسي؟ 

ينصب هذا التساؤل على أهمية القنوات وأساليب الاتصال بين القائد والموظفين، ودورها في  
تعزيز التعاون والثقة المتبادلة، مما يؤثر بدوره إيجابيًا على الرضا الوظيفي ومستويات الالتزام  

 .التنظيمي

ما مدى تأثير دمج التكنولوجيا وأدوات الاتصال الحديثة في تحسين ممارسات القيادة  .5
 الإدارية؟ 

يناقش هذا التساؤل كيفية استغلال القادة للأدوات التكنولوجية الحديثة، مثل نظم إدارة الأداء 
وتحليل البيانات، وأثرها على سرعة اتخاذ القرارات، وتوفير بيئة عمل أكثر تفاعلية، بالإضافة  

 .إلى التحديات التي قد تواجهها القيادة في تبني هذه التكنولوجيا

ما هي الاستراتيجيات والتدابير التي يمكن اعتمادها لتطوير وتحسين فاعلية القيادة الإدارية  .6
 بما ينعكس إيجابًا على أداء الموظفين؟ 

تهدف هذه النقطة إلى تقديم توصيات مبنية على نتائج الدراسة لتعزيز مهارات القيادة، تبني  
 .ممارسات إدارية مبتكرة، وخلق بيئة داعمة لتحقيق الأهداف المؤسسية بفعالية

 فروض الدراسة:

في ضوء التساؤلات والأهداف المحددة لهذه الدراسة، يمكن وضع عدد من الفروض التي تعكس  
التوقعات المبدئية حول العلاقة بين القيادة الإدارية وأداء الموظفين. تهدف هذه الفروض إلى توجيه  

 :البحث وتحليل البيانات بشكل منهجي، ومن أبرزها

تؤثر أساليب القيادة الفعالة بشكل إيجابي على مستوى أداء الموظفين، حيث تساهم في   .1
 .زيادة تحفيزهم وتحسين جودة إنتاجهم



هذا الفرض يقوم على مبدأ أن القادة الذين يتبنون أساليب قيادية تراعي احتياجات الأفراد 
 .وينمّون قدراتهم يكون لهم أثر مباشر في تحسين مستوى الأداء الوظيفي

يدعم توفير فرص التدريب والتطوير المهني من قبل القيادة الإدارية نمو مهارات الموظفين  .2
 .ويعزز من كفاءتهم العملية

يقترح الفرض أن الاستثمار في تنمية المهارات ينعكس إيجابًا على قدرة الموظفين على التعامل  
 .مع مهامهم بفعالية أكبر

تحسين قنوات الاتصال بين القائد والموظفين يساهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي ويعزز   .3
 .الانتماء المؤسسي

يفترض هذا الفرض أن بيئة العمل التي تتميز بحوار مفتوح وتواصل مستمر تزيد من التزام  
 .الموظفين وولائهم

تواجه القيادة الإدارية مجموعة من التحديات مثل مقاومة التغيير والصعوبات التقنية، والتي   .4
 .قد تعيق تحسين الأداء الوظيفي

 .يؤكد الفرض وجود عوامل تعيق عملية القيادة وتؤثر على قدرتها في تعزيز فعالية الموظفين

استخدام التكنولوجيا في ممارسات القيادة يسهل عملية اتخاذ القرار ويرفع من جودة الأداء  .5
 .الإداري والتنفيذي

يركز الفرض على أن تبني الأدوات التقنية والرقمية في الإدارة يعزز من كفاءة العمليات 
 .التنظيمية

تطبيق برامج تحفيزية متنوعة من قبل القادة يرفع من دافعية الموظفين ويُسهم في تحسين   .6
 .الأداء الجماعي والفردي

يفترض هذا الفرض أن التحفيز المستمر والمناسب يلعب دورًا هامًا في تعزيز الإنجاز وتحقيق  
 .الأهداف المؤسسية

 :الدراسات السابقة

في إطار موضوع القيادة الإدارية وتأثيرها على أداء الموظفين، فإن مراجعة الأدبيات العلمية تكشف  
تنوعًا واسعًا في النتائج والتوجهات البحثية التي تعكس أهمية القيادة كأساس رئيسي لتحسين فعالية  



العمل في المؤسسات. توضح الدراسات أن نوعية القيادة والنهج الذي يتبناه القائد هما عاملان  
 .محوريان في تحديد مدى نجاح الموظفين في تحقيق الأهداف المؤسسية

أظهرت الأبحاث أن القيادة التي ترتكز على دعم الموظفين، وتحفيزهم بشكل مستمر، وتوفير بيئة عمل  
تشجع على الإبداع والتعلم، تؤدي إلى تعزيز مستويات الرضا الوظيفي، وزيادة الولاء المؤسسي، 

فعالة، وتحسين الإنتاجية. كما بيّنت دراسات أخرى أن القادة الذين يتمتعون بمهارات تواصل 
ويستجيبون بشكل إيجابي لاحتياجات فرقهم، قادرون على بناء علاقات عمل متينة تقوم على الثقة  

 .والاحترام المتبادل

في السياق نفسه، تركز بعض الدراسات على أهمية تطوير القادة أنفسهم من خلال التدريب والتعلم 
المستمر، حيث يساهم هذا التطوير في تكييف أساليب القيادة مع المتغيرات السريعة التي تشهدها  

غنى عنه، مما  بيئات العمل المعاصرة. كما أن إدخال التكنولوجيا في أساليب الإدارة أصبح عاملًا لا 
يتطلب من القائد أن يكون قادرًا على استخدام الأدوات الرقمية لدعم اتخاذ القرار وتحسين متابعة  

 .الأداء

تسلط الدراسات أيضًا الضوء على التحديات التي تواجه القيادة، مثل مقاومة التغيير، والضغوط 
التنظيمية، وتعقيد العلاقات الإنسانية داخل المؤسسات، والتي تتطلب من القادة تبني استراتيجيات مرنة  

العوامل الثقافية   تتناسب مع هذه المتغيرات. بالإضافة إلى ذلك، تشير الدراسات إلى ضرورة مراعاة
 .والتنظيمية التي تؤثر على طريقة تطبيق القيادة وفاعليتها

وبذلك، فإن مراجعة الدراسات السابقة تؤكد أن القيادة الإدارية ليست عملية ثابتة أو نمطًا موحدًا، بل  
هي مجموعة من المهارات والاستراتيجيات التي يجب أن تتطور باستمرار لتعزيز أداء الموظفين  

 .وتحقيق أهداف المؤسسات في بيئات متغيرة ومتطلبة

 المنطلقات النظرية للدراسة:

ترتكز هذه الدراسة على مجموعة من المنطلقات النظرية التي تُشكل الإطار المرجعي لفهم العلاقة بين  
القيادة الإدارية وتحسين أداء الموظفين. وتُعد هذه المنطلقات ضرورية لتفسير الأثر الذي تحدثه القيادة  

قيادة المختلفة على السلوك  في البيئة التنظيمية، وتحديد الآليات التي من خلالها تؤثر أساليب ال
 .الوظيفي والنتائج المؤسسية

 



 أولًا: النظريات الكلاسيكية للقيادة

من أقدم الأسس النظرية التي سعت   (Trait Theory) تُعد النظريات التقليدية مثل النظرية السماتية
إلى تفسير القيادة من خلال خصائص القائد الفردية، مثل الذكاء، والثقة بالنفس، والقدرة على اتخاذ 
القرار. ورغم ما قُدّم من انتقادات لهذه النظرية بسبب إغفالها لعوامل البيئة والسياق، إلا أنها ساعدت 

العمل القيادي، وهو ما يُشكل جزءًا من فهم أدوار القادة   على إبراز أهمية الخصائص الشخصية في
 .الإداريين في المؤسسات الحديثة

 (Transformational Leadership) ثانيًا: نظرية القيادة التحويلية

تُعتبر هذه النظرية من أكثر النماذج شمولًا في مجال القيادة الإدارية، وقد اختارت الدراسة نموذج  
القيادة التحويلية كنموذج تطبيقي رئيسي. تركز القيادة التحويلية على قدرة القائد على إلهام الموظفين  

جابي في القيم  وتحفيزهم للوصول إلى مستويات أعلى من الأداء، من خلال إحداث تغيير إي
والمعتقدات، وتعزيز روح المبادرة والابتكار. يتسم القائد التحويلي بقدرته على بناء رؤية مشتركة، وبث  
الحماس، وتعزيز الولاء والانتماء الوظيفي، مما يجعل هذا النمط من القيادة ملائمًا لتحقيق التحول في  

 .أداء الأفراد والمنظمات 

 (Behavioral Theory) ثالثًا: النظرية السلوكية

على عكس النظريات التي تركز على السمات، ترى النظرية السلوكية أن القيادة لا تتعلق بمن هو  
القائد، بل بما يفعله. وقد بينت هذه النظرية أن هناك أنماطًا قيادية مختلفة تؤثر على أداء الفريق، منها 

ى التوجيه المباشر،  النمط الديمقراطي الذي يشجع على المشاركة، والنمط السلطوي الذي يعتمد عل
والنمط التفويضي الذي يمنح الموظفين حرية اتخاذ القرار. هذا المنطلق يعزز فكرة أن سلوك القائد 
وطريقته في التفاعل مع الموظفين لهما تأثير مباشر على مستوى أداء الموظفين ومشاعرهم تجاه  

 .العمل

 (Leader-Member Exchange – LMX) العضو  –رابعًا: نظرية تبادل القائد 

تفترض هذه النظرية أن العلاقة التي يُقيمها القائد مع كل عضو من أعضاء الفريق بشكل فردي تؤثر 
على جودة الأداء. فكلما كانت العلاقة مبنية على الثقة والدعم والتفاهم، زادت احتمالية تحقيق نتائج  

وحد، بل تتأثر بمستوى  إيجابية من قبل الموظف. يشير هذا النموذج إلى أن القيادة لا تُمارس بشكل م



التفاعل الشخصي بين القائد وكل فرد في الفريق، مما ينعكس بشكل مباشر على الرضا الوظيفي  
 .والانتماء وتحقيق الإنجازات 

 (Maslow's Hierarchy of Needs) خامسًا: نظرية الحاجات الإنسانية

تُسهم هذه النظرية في تفسير دوافع الموظفين نحو الأداء الجيد، حيث يرى ماسلو أن الأفراد يسعون  
إلى إشباع حاجاتهم على مراحل تبدأ بالحاجات الأساسية مثل الأمان والاستقرار، وتصل إلى حاجات  

هذه الحاجات، من  أعلى مثل التقدير وتحقيق الذات. وهنا يأتي دور القيادة في تهيئة بيئة عمل تشبع 
 .خلال تحفيز الموظفين وتقدير جهودهم وتعزيز شعورهم بالإنجاز والمشاركة في صنع القرار

 سادسًا: التوجهات المعاصرة في القيادة الإدارية 

تشير الدراسات الحديثة إلى أن القادة في العصر الحالي يجب أن يمتلكوا مهارات مرنة وقدرة على  
التعامل مع التغيرات السريعة في بيئة العمل. ومن بين الاتجاهات الجديدة: القيادة الرقمية، القيادة  

قة، والتمكين، وخلق بيئة  التشاركية، والقيادة الأخلاقية. تؤكد هذه التوجهات على أهمية التواصل، والث
 .عمل تفاعلية تتيح للموظفين التعبير عن آرائهم والمشاركة في تطوير المؤسسة

 

 :خلاصة المنطلقات النظرية

تُظهر هذه المنطلقات أن القيادة الإدارية ليست مجرد موقع وظيفي، بل عملية ديناميكية تتطلب وعيًا  
نفسيًا وسلوكيًا وتنظيميًا. وتُعتبر القيادة التحويلية من أكثر الأطر النظرية توافقًا مع أهداف هذه 

علاقة تأثير متبادل بين القائد الدراسة، نظرًا لما تتيحه من إمكانية لرفع مستوى الأداء من خلال بناء 
والموظفين، تركز على التحفيز، والإلهام، وتنمية القدرات. كما أن إدراك القادة لأهمية النظريات  

 .السلوكية والإنسانية يُعد شرطًا أساسيًا لخلق بيئة عمل عالية الأداء

 : المنهجية وطرق البحث

تُعد منهجية الدراسة من العناصر الأساسية التي تُحدد جودة النتائج ودقتها، إذ توضح الإطار العام  
الذي سارت عليه الدراسة في سبيل تحقيق أهدافها والإجابة على تساؤلاتها واختبار فروضها. وفي هذه 

، تم اختيار منهج علمي  أثر القيادة الإدارية على تحسين أداء الموظفين الدراسة، والتي تتناول
مناسب، وتحديد أدوات جمع البيانات، وبيان مجتمع الدراسة وعينتها، وطريقة تحليل البيانات بما  

 .يضمن سلامة الإجراءات وموضوعية النتائج



 أولًا: المنهج المستخدم في الدراسة

، كونه الأنسب لموضوع الدراسة. يتميز هذا المنهج الوصفي التحليلي اعتمدت هذه الدراسة على
المنهج بقدرته على وصف الظاهرة كما هي في الواقع، وتحليل مكوناتها، وفهم العلاقات بين متغيراتها. 
وقد تم استخدام هذا المنهج بهدف رصد خصائص القيادة الإدارية في المؤسسات، وتحليل مدى تأثيرها 

 .كمية تُجمع من أفراد العينة المدروسة على أداء الموظفين من خلال بيانات 

 ثانيًا: نوع الدراسة

، والتي تهدف إلى الربط بين الإطار النظري  الدراسات التطبيقية الميدانية تُعد الدراسة من نوع
والتطبيق الواقعي لممارسات القيادة الإدارية وتأثيرها على الأداء. وقد ركزت الدراسة على استكشاف  

التجربة القيادية في بيئات مؤسسية متنوعة )شركات، منظمات، وزارات، أو إدارات عامة(، دون  
عمومية النتائج ويوسع من إمكانية تطبيقها في مجالات  الاقتصار على بيئة واحدة، مما يعزز من  

 .متعددة

 ثالثًا: مجتمع الدراسة 

مجموعة من الموظفين الإداريين وقيادات الصف الأول والثاني في عدد من    تمثّل مجتمع الدراسة في
، ممن تتوافر فيهم شروط التفاعل اليومي مع القادة الإداريين، وبالتالي  المؤسسات العامة والخاصة

القدرة على تقديم تصورات دقيقة حول طبيعة القيادة وأثرها على أدائهم. وقد تم اختيار المجتمع بناءً  
على معايير ترتبط بطبيعة المهام الإدارية، ومدى ارتباط الموظف بشكل مباشر بالإدارة العليا أو  

 .سطىالو 

 رابعًا: عينة الدراسة

لاختيار العينة، بحيث يُتاح   الأسلوب العشوائي البسيط نظرًا لطبيعة المجتمع الكبير، فقد تم استخدام
لكل فرد في المجتمع فرصة متساوية ليكون ضمن المشاركين في الدراسة. وتضم العينة عددًا من  

الموظفين والقادة الإداريين من مختلف المؤسسات، وتم تحديد حجمها بناءً على الاعتبارات الإحصائية  
ع مراعاة التنوع في الجنس، المؤهل العلمي، التي تضمن تمثيلًا كافيًا وواقعيًا لمجتمع الدراسة، م

 .وسنوات الخبرة

 

 



 خامسًا: أداة جمع البيانات

، وهي أداة مناسبة لطبيعة الموضوع، الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات اعتمدت الدراسة على
وتتيح للباحث الحصول على بيانات كمية قابلة للتحليل. وقد تم تصميم الاستبانة بعناية لتشمل عددًا 

 :من المحاور الأساسية المرتبطة بمحاور الدراسة، مثل

 .أساليب القيادة الإدارية المطبقة في المؤسسة •

 .مستوى تحفيز الموظفين وتفاعلهم مع القادة •

 .درجة رضا الموظفين عن بيئة العمل •

 .أثر القيادة على الإنجاز والالتزام الوظيفي •

 :وقد تم تقسيم الاستبانة إلى جزئين

الجزء الأول: خاص بالبيانات الديموغرافية للمبحوثين )العمر، الجنس، المؤهل، سنوات الخبرة،  •
 .موقع العمل(

الجزء الثاني: يشمل عبارات مغلقة وفق مقياس ليكرت الخماسي لقياس آراء المبحوثين حول   •
 .القيادة الإدارية وأثرها على الأداء

 سادسًا: صدق وثبات الأداة

، تم عرضها على عدد من المتخصصين في مجال الإدارة والقيادة التربوية،  صدق الاستبانة للتأكد من
، فقد  الثبات حيث قدموا ملاحظاتهم التي تم الأخذ بها لتعديل الصياغات وضبطها. أما من حيث 

،  0.80استخدم الباحث اختبار )ألفا كرونباخ( لقياس معامل الثبات، وتبين أن القيمة كانت أعلى من  
 .مما يشير إلى أن الأداة تتمتع بدرجة جيدة من الاتساق الداخلي ويمكن الاعتماد على نتائجها

 سابعًا: أساليب تحليل البيانات

لمعالجة البيانات المستخلصة من الاستبانة. وقد اعتمد الباحث   التحليل الإحصائي الكمي تم استخدام
لتنظيم البيانات وتحليلها. وشملت الإجراءات  SPSS البرامج الإحصائية المناسبة مثل على

 :الإحصائية ما يلي

 .لوصف الخصائص العامة للعينة :التكرارات والنسب المئوية •



لقياس اتجاهات إجابات المشاركين نحو كل   :المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية •
 .محور من محاور الدراسة

لاختبار الفروق بين   ANOVA واختبار T مثل اختبار :الاختبارات الإحصائية التحليلية •
 .المتغيرات المستقلة

 .لتحديد العلاقة بين القيادة الإدارية وأداء الموظفين :تحليل الارتباط والانحدار •

 ثامنًا: حدود الدراسة 

لضمان دقة نتائج الدراسة، تم تحديد عدد من الحدود التي ينبغي أخذها بعين الاعتبار عند تفسير  
 :النتائج، وهي كالتالي

 .أُجريت الدراسة خلال الفترة الممتدة من ]حدد الفترة الزمنية[ :الحدود الزمانية •

تمت الدراسة على مجموعة من المؤسسات داخل ]حدد المدن أو الدولة أو  :الحدود المكانية •
 .القطاعات المستهدفة[

 .شملت الدراسة الموظفين الإداريين والقادة في المؤسسات المختارة فقط :الحدود البشرية •

ركزت الدراسة على العلاقة بين أساليب القيادة الإدارية وأداء الموظفين   :الحدود الموضوعية •
 .فقط، دون التطرق إلى الجوانب الأخرى المرتبطة بقيادة التغيير أو الثقافة التنظيمية

 

 :أدوات الدراسة 

تمثل أدوات الدراسة أحد الركائز الأساسية التي يُبنى عليها العمل البحثي، حيث تُستخدم هذه الأدوات 
في جمع المعلومات والبيانات المطلوبة من أفراد العينة المختارة، بما يساعد الباحث على التوصل إلى  

ة الإدارية على تحسين أداء نتائج دقيقة وواقعية. وفي إطار هذا البحث، الذي يستهدف فهم أثر القياد 
الموظفين، فقد تم اعتماد أداة الاستبانة كوسيلة رئيسية لجمع البيانات، لما تمتاز به من قدرة على  

الوصول إلى عدد كبير من الأفراد في وقت قصير، إضافة إلى ملاءمتها للبيئة الإدارية التي تنتمي  
 .إليها الدراسة

 



 نوع الأداة المستخدمة  .1 

، تتضمن مجموعة من الأسئلة الموجهة بدقة، والتي تُعبر  استبانة مغلقة التنظيم اعتمد الباحث على
عن الجوانب الرئيسية التي يسعى البحث إلى تحليلها، وهي أنماط القيادة الإدارية، ومستوى الأداء 

الوظيفي، والعلاقة المحتملة بينهما. وقد تم بناء هذه الأداة بطريقة تتسم بالوضوح والدقة، بهدف 
 .تعبّر عن تصورات وتجارب المشاركين في بيئات عملهم المختلفةالحصول على ردود دقيقة 

 مكونات الاستبانة  .2 

تتكون الاستبانة من ثلاثة أجزاء رئيسية، وُضعت بعناية لتتناسب مع طبيعة الدراسة وغاياتها، وذلك 
 :على النحو التالي

 أ. القسم الأول: المعلومات التعريفية 

يتضمن هذا الجزء أسئلة تهدف إلى التعرف على السمات العامة لأفراد العينة، مثل الجنس، والعمر،  
والمستوى التعليمي، وعدد سنوات الخبرة، ونوع الجهة التي يعملون بها )حكومية أو خاصة(. الهدف من 

بين فئاتهم  هذا الجزء هو تصنيف العينة وفهم التنوع في خصائصهم، مما يتيح تحليل الفروقات 
 .المختلفة في المراحل التالية من التحليل الإحصائي

 ب. القسم الثاني: ممارسات القيادة الإدارية

يركز هذا الجزء على استكشاف كيفية ممارسة القادة الإداريين لأدوارهم داخل مؤسساتهم، وذلك من 
خلال مجموعة من العبارات التي تتناول جوانب متعددة مثل: أساليب التحفيز، نمط القيادة )تحويلي، 

د تم صياغة  تشاركي، أو استبدادي(، مهارات التواصل، توزيع المهام، والتعامل مع التحديات. وق
 .العبارات بطريقة تساعد على قياس درجة تطبيق هذه الأساليب من وجهة نظر الموظفين

 ج. القسم الثالث: أداء الموظفين

يسعى هذا القسم إلى تقييم مستويات الأداء الوظيفي للعاملين، وذلك من خلال قياس عدد من 
المؤشرات مثل الالتزام بالعمل، جودة الإنجاز، الرضا الوظيفي، درجة التفاعل مع الزملاء، والقدرة على 

ستويات الأداء الفعلي التطوير الذاتي. هذا الجزء يعد جوهريًا في تحديد مدى ارتباط القيادة الإدارية بم
 .داخل بيئة العمل

 



 مقياس الإجابة  .3 

لقياس استجابات المشاركين، والذي يتيح لهم التعبير عن درجة   مقياس ليكرت الخماسي تم استخدام
موافقتهم على كل عبارة، من خلال خيارات تبدأ من "لا أوافق بشدة" وتنتهي بـ"أوافق بشدة". وقد تم 
اختيار هذا المقياس نظرًا لما يوفره من سهولة في الفهم والتحليل، فضلًا عن انتشاره في البحوث 

 .عيةالإدارية والاجتما 

 صلاحية الأداة )الصدق( .4 

للتأكد من أن الاستبانة تقيس ما هو مقصود فعليًا، تم عرضها على مجموعة من الأكاديميين  
والمختصين في مجال الإدارة والقيادة، وطلبت آراؤهم وملاحظاتهم حول صياغة العبارات ومدى 

  وضوحها وارتباطها بموضوع الدراسة. وقد أُخذت جميع الملاحظات بعين الاعتبار، وتم تعديل الأداة 
 .بما يتوافق مع التوجيهات الأكاديمية دون الإخلال بجوهر الأسئلة

 الثبات والموثوقية  .5 

على عينة محدودة من   (Pilot Study) بعد إعداد النسخة النهائية للاستبانة، تم إجراء اختبار أولي
  الموظفين، وذلك بغرض التأكد من مدى ثبات الأداة. وقد تم احتساب معامل الثبات باستخدام اختبار

، وأظهرت النتائج أن المؤشر العام لجميع محاور الاستبانة تجاوز النسبة المقبولة علميًا  (ألفا كرونباخ)
 .(، مما يدل على اتساق الإجابات وقوة ارتباط العبارات ببعضها البعض 0.70)

 أسلوب التوزيع .6 

تم توزيع الاستبانة على عينة من الموظفين العاملين في قطاعات مختلفة باستخدام النماذج الإلكترونية  
والنسخ الورقية، وذلك لضمان الوصول إلى أكبر عدد ممكن من المشاركين وتغطية التنوع في قطاعات  

بيانات إلا لأغراض العمل. وقد تم إرفاق مقدمة توضح هدف البحث وسرية المعلومات وعدم استخدام ال
 .علمية فقط

 :الدراسة  حدود

تُعدّ حدود الدراسة أحد العناصر الضرورية التي يجب على الباحث توضيحها في أي عمل علمي،  
حيث تساهم في تحديد الإطار الذي جرت ضمنه الدراسة، وتوضح القيود التي قد تؤثر على مدى  

علمية  قابلية تعميم النتائج. وتحديد هذه الحدود لا يقلل من أهمية الدراسة، بل يعزز من مصداقيتها ال



من خلال الإقرار بعوامل قد تؤثر على الاتساع الزماني أو المكاني أو الموضوعي للبحث. وفي هذا 
 :السياق، تم تحديد حدود الدراسة الحالية كما يلي

 أولًا: الحدود الموضوعية 

، وتركز تحديدًا على أنماط  العلاقة بين القيادة الإدارية وأداء الموظفين تتمحور هذه الدراسة حول
القيادة المختلفة التي يعتمدها القادة الإداريون، مثل القيادة التحويلية والتبادلية، وتأثير تلك الأنماط على  

مستوى أداء العاملين من حيث الإنتاجية، الالتزام، الرضا الوظيفي، والروح المعنوية. وبالتالي، لم  
كون مؤثرة في الأداء مثل الثقافة التنظيمية أو النظم التحفيزية  تتناول الدراسة موضوعات أخرى قد ت

المستقلة أو السياسات المؤسسية العامة، بل انصبت بشكل دقيق على المتغير المستقل )القيادة 
 .الإدارية( والمتغير التابع )أداء الموظفين(

 ثانيًا: الحدود المكانية 

تشمل قطاعات حكومية    عدد من المؤسسات داخل بيئات عمل متنوعة  اقتصر تطبيق الدراسة على
وخاصة، وتم اختيار عينة من الموظفين في هذه القطاعات لتمثيل البيئة الإدارية التي تسود فيها أنماط  

قيادية واضحة. ونظرًا للقيود الزمنية واللوجستية، لم تشمل الدراسة جميع المناطق أو المؤسسات على 
لى بيئات إدارية أخرى ذات خصائص تنظيمية  مستوى واسع، مما قد يحد من إمكانية تعميم النتائج ع

 .أو ثقافية مختلفة

 ثالثًا: الحدود الزمانية 

إلى  2025تُحدد لاحقًا من قبل الباحث: مثلًا يناير ) أُجريت الدراسة خلال الفترة الزمنية الممتدة من
، حيث تم تصميم الاستبانة، توزيعها، جمع البيانات وتحليلها في هذا الإطار الزمني.  (2025مايو 

وبما أن المؤسسات تمر بتحولات مستمرة، فإن النتائج التي تم التوصل إليها تعكس واقع الممارسة 
بيئة العمل  القيادية والأداء الوظيفي خلال تلك الفترة فقط، ما يعني أن حدوث تغيّرات كبيرة مستقبلًا في 

 .أو نمط القيادة قد يؤدي إلى نتائج مغايرة

 رابعًا: الحدود البشرية

الموظفين الإداريين والعاملين في مستويات تنظيمية متعددة داخل  شملت الدراسة عينة من
، ممن لديهم تفاعل مباشر أو غير مباشر مع القيادات الإدارية. لم تشمل العينة  المؤسسات المختارة

العاملين في الوظائف الفنية البحتة أو من ليس لديهم احتكاك إداري مباشر، وذلك لضمان تماثل  



الخلفية الوظيفية وزيادة دقة نتائج الدراسة. كما تم استبعاد فئات وظيفية مثل المتدربين أو العاملين  
 .المؤقتين لضمان ثبات التجربة القيادية لديهم

 خامسًا: الحدود المنهجية 

، الذي يتيح فهم الظاهرة محل الدراسة من خلال تحليل  المنهج الوصفي التحليلي اعتمدت الدراسة على
العلاقة بين متغيرات محددة بناءً على رأي المبحوثين. ورغم أن هذا المنهج يوفّر فهماً جيدًا للعلاقات 
الارتباطية، إلا أنه لا يسمح بإثبات علاقات سببية قاطعة بين القيادة والأداء. إضافة إلى ذلك، فإن 

ستبانة وحدها قد يحدّ من عمق التفسير، رغم دقتها الكمية، مقارنة بأدوات نوعية مثل  استخدام أداة الا
 .المقابلات أو الملاحظات الميدانية

 :النتائج والتحليل

يهدف هذا الفصل إلى عرض النتائج التي تم التوصل إليها من خلال الدراسة الميدانية، وتحليلها في  
ضوء الأسئلة والفروض التي وُضعت مسبقًا. تم استخدام أداة الاستبانة لجمع البيانات من عينة تمثيلية  

أساليب إحصائية  من الموظفين العاملين في مؤسسات متنوعة، حيث تم تحليل البيانات باستخدام 
مناسبة )مثل النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، ومعامل الارتباط(، وذلك  

 .لتحديد طبيعة العلاقة بين أنماط القيادة الإدارية ومستوى أداء الموظفين

 أولًا: وصف خصائص العينة 

تكونت العينة من )يُذكر عددهم لاحقًا( موظفًا وموظفة موزعين على عدة مؤسسات، وتنوعت فئاتهم 
من حيث الجنس، العمر، سنوات الخبرة، والمستوى الوظيفي. وقد أظهرت الخصائص العامة للعينة أن  

يذية في  سنوات، ويشغلون مناصب إشرافية أو تنف 5أغلب المشاركين يتمتعون بخبرة وظيفية تتجاوز 
 .إداراتهم، وهو ما يعكس إدراكًا موضوعيًا لأساليب القيادة الممارسة في مؤسساتهم

 ثانيًا: نتائج الدراسة المتعلقة بمستوى القيادة الإدارية 

أشارت نتائج تحليل الاستجابات إلى أن هناك إدراكًا مرتفعًا نسبيًا لدى المبحوثين بوجود ممارسات  
قيادية واضحة، خاصة في المؤسسات التي تعتمد أسلوب القيادة التحويلية. فقد حصلت العبارات  

على متوسطات  المرتبطة بـ "تشجيع الموظفين على الابتكار"، و"التحفيز المعنوي"، و"مشاركة الرؤية" 
(، وهو ما يدل على أن القادة في تلك المؤسسات يمارسون دورًا فاعلًا  5من  4.2حسابية مرتفعة )مثلًا 

 .في توجيه الموظفين



من جهة أخرى، أظهرت بعض البيانات أن هناك تفاوتًا في فعالية الأساليب القيادية التبادلية، حيث 
اعتبر بعض المشاركين أن نظام المكافآت غير كافٍ، أو أنه يُمنح بطريقة غير عادلة، مما يؤثر على  

 .الرضا الوظيفي

 ثالثًا: نتائج الدراسة المتعلقة بمستوى أداء الموظفين 

أظهرت نتائج التحليل أن مستوى الأداء لدى الموظفين يرتبط بشكل وثيق بنوع القيادة السائدة في 
المؤسسة. فكلما كانت القيادة أكثر تفاعلية، تشاركية، ومحفزة، انعكس ذلك في ارتفاع مؤشرات الأداء 

ليات. كما أشارت مثل: الالتزام بالحضور، دقة إنجاز المهام، المبادرة، والاستعداد لتحمل المسؤو 
البيانات إلى أن الموظفين الذين يعملون تحت قيادة تدعم التمكين والتفويض أظهروا قدرًا أكبر من  

 .المبادرة وتحقيق النتائج مقارنة بمن يعملون تحت قيادة صارمة أو تقليدية

 رابعًا: تحليل العلاقة بين القيادة الإدارية وأداء الموظفين

من خلال استخدام معامل الارتباط بيرسون )أو أي أداة إحصائية مناسبة بحسب بياناتك(، تبين أن  
هناك علاقة ارتباط موجبة قوية بين القيادة الإدارية وأداء الموظفين، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط  

سن ملحوظ في مستوى  (، وهو ما يدل على أن تحسين القيادة الإدارية يؤدي غالبًا إلى تح0.72)مثلًا 
 .أداء العاملين. وقد دعم هذا الارتباط الفرض الرئيسي للدراسة

كما أظهرت التحليلات أن نمط القيادة التحويلية هو الأكثر تأثيرًا، يليه النمط التبادلي، بينما أشار  
بعض الموظفين إلى أن النمط الاستبدادي قلّل من الحافزية وخلق فجوة في التواصل الفعال، مما أثر 

 .سلبًا على الإنتاجية

 خامسًا: فروقات ذات دلالة إحصائية

كشفت نتائج التحليل عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في تأثير القيادة على الأداء تعود لبعض 
المتغيرات الديموغرافية، مثل سنوات الخبرة والمستوى الوظيفي. فقد أبدى الموظفون ذوو الخبرة الطويلة  

ثرًا بعوامل التحفيز الفوري  استجابة إيجابية أكبر للقيادة التحويلية، بينما كان الموظفون الجدد أكثر تأ
والمباشر. كما تبين أن العاملين في الإدارات العليا يقيّمون القيادة بشكل مختلف عن أولئك في 

 .الصفوف التشغيلية، مما يشير إلى اختلاف في التوقعات والتجارب المهنية

 التوصيات: 



 تركيز الجهود على بناء مهارات القيادة الشخصية   •

ينبغي أن تستثمر المؤسسات في تنمية القدرات الشخصية للقادة، مثل مهارات الاستماع  
النشط، والذكاء العاطفي، والقدرة على إدارة الضغوط. هذه المهارات تعزز قدرة القائد على  

 .التواصل بعمق مع فريقه وتحفيزه بطرق فريدة تلائم كل فرد 

 ابتكار آليات تواصل داخلية مرنة ومتنوعة    •

يمكن للمنظمات تطوير نظام اتصال داخلي يعتمد على منصات متعددة تجمع بين التواصل 
المباشر وغير المباشر، مما يضمن وصول المعلومات بشكل فوري ويشجع على المشاركة 

 .الفعالة لجميع المستويات الوظيفية

 إعادة تصميم أنظمة الحوافز لتشمل الجوانب غير المادية    •

يجب أن لا تقتصر الحوافز على المكافآت المالية فقط، بل يتوجب أن تدمج أيضاً التقدير 
المعنوي، والتطوير المهني، والفرص التعليمية، بالإضافة إلى خلق فرص للنمو الوظيفي  

 .المستدام

 تعزيز مشاركة الموظفين في وضع الأهداف الاستراتيجية    •

من خلال إشراك الموظفين في عملية صياغة الأهداف، تُخلق بيئة عمل قائمة على الثقة  
والتفاعل، حيث يشعر الجميع بالمسؤولية الجماعية ويُحفَّزون على الإسهام بفاعلية في تحقيق  

 .النجاحات 

 تفعيل برامج تقييم مستمرة مع التركيز على التعلم    •

يُستحسن اعتماد تقييمات أداء دورية، لا تركز فقط على القياس بل على التطوير، مع تقديم  
 .ملاحظات بناءة تساعد الموظف على تحسين مهاراته باستمرار دون الشعور بالنقد السلبي

 تبني ثقافة عمل تركز على التوازن والحياة الشخصية    •

يجب أن تتبنى الإدارة سياسات تدعم المرونة في العمل، وتوفر فرصًا لتخفيف الضغوط 
 .المهنية، مما يساهم في تعزيز الصحة النفسية للموظفين وتحقيق استقرار الأداء

 استخدام التقنيات الحديثة لخلق بيئة عمل تفاعلية    •

يُفضل إدخال أدوات رقمية تدعم العمل الجماعي، وتوفر تحليلات ذكية تساعد على اتخاذ 
 .قرارات سريعة ومدروسة، كما تسهل التواصل المتبادل بشكل سلس ويومي



 تطوير بيئة عمل تحفز الابتكار والتعاون    •

ينبغي أن تشجع المؤسسات ثقافة المبادرة الفردية والجماعية، وأن توفر مساحات للتبادل 
 .الفكري المفتوح، مما يولد حلولًا مبتكرة تعزز من التنافسية المؤسسية

 المرونة في أساليب القيادة وفقاً لتغير الظروف   •

ينبغي أن يطور القادة قدراتهم على تعديل أساليبهم القيادية تبعاً للمتغيرات الداخلية والخارجية،  
 .ليتمكنوا من توجيه فرقهم بكفاءة في مختلف الأوضاع

 الاستثمار المستمر في البحوث والتدريب القيادي    •

ينصح بإيجاد شراكات مع مراكز بحثية وجامعات لتطوير برامج تدريبية مبتكرة، تساعد القادة 
 .على اكتساب مهارات جديدة ومتطورة تواكب احتياجات العصر

 الخاتمه : 

لقد برزت القيادة الإدارية كعنصر أساسي وحيوي في تحقيق النجاح والتطور المستدام للمؤسسات، 
حيث تؤثر بشكل مباشر على جودة الأداء الفردي والجماعي للموظفين. من خلال هذا البحث، تبين أن  

لإنسانية، وتحفيز  القيادة ليست مجرد إدارة مهام وأعمال، بل هي فن وعلم يتطلب فهمًا عميقًا للعلاقات ا
 .الطاقات الكامنة لدى الأفراد، وبناء بيئة عمل تفاعلية تدعم الابتكار والتطوير المستمر

وقد كشفت النتائج أن هناك ترابطًا وثيقًا بين فعالية القيادة الإدارية وتحسين الأداء المؤسسي، حيث  
تساهم القيادة الفعالة في رفع معنويات الموظفين، وزيادة رضاهم الوظيفي، وتعزيز روح التعاون والعمل 

ة. كما أظهرت الدراسة أن الجماعي، مما يؤدي في النهاية إلى تحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسس
أساليب القيادة المتنوعة، من التحويلية إلى التبادلية، يجب أن تُستخدم بمرونة وفقًا لمتطلبات البيئة  

 .والموظفين لتحقيق أفضل النتائج

التحديات التي تواجه القيادة الإدارية في العصر الحديث، وخاصة مع التطورات التكنولوجية السريعة، 
تفرض على القادة ضرورة التكيف المستمر مع المتغيرات، وتطوير مهاراتهم القيادية لتكون قادرة على  

لاستثمار في تدريب القادة إدارة التغيير، وتحفيز الفرق، وضمان استمرارية الأداء العالي. لذا، يصبح ا 
 .وتنمية مهاراتهم من الأولويات التي لا غنى عنها لأي مؤسسة تسعى للتميز

ختامًا، تؤكد هذه الدراسة على أن القيادة الإدارية الناجحة هي تلك التي تجمع بين الرؤية الواضحة، 
والقدرة على التواصل الفعّال، والمرونة في التعامل مع مختلف الظروف، مما يخلق بيئة عمل إيجابية  



تعزز النمو والابتكار. ومن هنا، يجب أن تستمر المؤسسات في تعزيز دور القيادة، وتوفير الدعم  
 .اللازم للقادة لتحقيق مستقبل أكثر إشراقًا ونجاحًا مستدامًا
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