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 :مقدمة

عد 
ُ
القيادة الفعّالة أحد أهم العوامل التي تؤثر في نجاح المؤسسات وتحقيق  ت

أهدافها. فالقائد القادر على تحفيز وتوجيه فريقه يلعب دورًا محوريًا في تعزيز  

الأداء الوظيفي للعاملين. يهدف هذا البحث إلى دراسة كيف تساهم أساليب 

ادة رضاهم عن العمل، وتعزيز القيادة المختلفة في تحسين إنتاجية الموظفين، وزي

التزامهم تجاه المؤسسة. هل يمكن أن يكون للقيادة الفعالة تأثير مباشر على جودة  

 العمل ومستوى الإنتاجية؟ هذا ما سنحاول استكشافه في هذا البحث. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 :مشكلة الدراسة

العديد من  في ظل التحديات المستمرة في بيئات العمل، تواجه 

المؤسسات مشكلة في تحقيق مستوى عالٍ من الأداء الوظيفي بين  

موظفيها. يعُتقد أن ضعف الأداء قد يكون مرتبطًا بشكل كبير بأسلوب  

القيادة المتبع داخل المؤسسة. فبعض القادة يفتقرون إلى المهارات  

الفعّالة في تحفيز الموظفين وتوجيههم، مما يؤدي إلى انخفاض الرضا 

 لوظيفي، وزيادة معدلات التوتر، وضعف الالتزام.ا

 

ومن هنا، تنبع مشكلة البحث: إلى أي مدى تؤثر القيادة الفعّالة على  

الأداء الوظيفي للموظفين؟ وهل يمكن أن تسهم أساليب القيادة 

المختلفة في تحسين الإنتاجية وتعزيز بيئة العمل؟ وهل هناك أسلوب 

 قيادي معين يكون الأكثر فعالية في تحسين الأداء؟

 

 

 

 



 

 أهمية الدراسة: 

يكتسب هذا البحث أهمية كبيرة، خاصة في ظل التحديات التي تواجهها  

المؤسسات المعاصرة في جذب المواهب والحفاظ عليها. يمكن أن  

يساعد فهم دور القيادة الفعاّلة في تعزيز الأداء الوظيفي على تحسين 

بيئة العمل ورفع الإنتاجية، مما يعزز من قدرة المؤسسات على تحقيق  

 لتميز في سوق العمل.أهدافها وا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 :أهداف الدراسة

. تحليل العلاقة بين القيادة الفعاّلة والأداء الوظيفي: فهم كيف يؤثر  ١

 أسلوب القيادة على أداء الموظفين وإنتاجيتهم داخل المؤسسات. 

فعالية: دراسة وتحديد أساليب القيادة  . تحديد أساليب القيادة الأكثر ٢

التي تساهم في تحسين الأداء الوظيفي، وزيادة الرضا والالتزام لدى  

 الموظفين.

. اكتشاف التحديات المرتبطة بالقيادة: التعرف على التحديات التي ٣

تواجه القادة في تحفيز الموظفين وتطوير أدائهم، واقتراح حلول لهذه  

 التحديات. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 تساؤلات الدراسة

 . ما مدى تأثير القيادة الفعّالة على الأداء الوظيفي للموظفين؟ ١

. ما هي أساليب القيادة التي تؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي  ٢

 وزيادة رضا الموظفين؟ 

. ما هي العوامل التي قد تعيق القادة عن تعزيز الأداء الوظيفي؟ ٣

 وكيف يمكن التغلب عليها؟ 

 كيف تختلف استجابات الموظفين تجاه أساليب القيادة المختلفة؟. ٤

. ما هي الاستراتيجيات التي يمكن للمؤسسات اتباعها لدعم القيادة ٥

 الفعّالة وتحقيق بيئة عمل إيجابية؟ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 فروض الدراسة:

توجد علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الفعّالة ومستوى 

الأداء الوظيفي للموظفين؛ حيث تؤدي أساليب القيادة الفعّالة إلى 

تحسين الإنتاجية، ورفع مستوى الرضا الوظيفي، وزيادة التزام 

 الموظفين تجاه المؤسسة. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 الدراسات السابقة: 

(: بحثت 2020دراسة "أثر القيادة التحفيزية على الأداء الوظيفي" )

هذه الدراسة في دور القيادة التحفيزية وأثرها على أداء الموظفين في  

الشركات متعددة الجنسيات. توصلت إلى أن القادة الذين يعتمدون  

أساليب تحفيزية يعززون من رضا الموظفين وزيادة إنتاجيتهم،  

تبعون أسلوب التحفيز الإيجابي وإشراك الموظفين خصوصًا عندما ي

 في اتخاذ القرارات. 

دراسة "العلاقة بين أساليب القيادة المختلفة والالتزام الوظيفي" 

(: تناولت هذه الدراسة عدة أساليب قيادية مثل القيادة  2019)

التحويلية، الديمقراطية، والاستبدادية، وقارنت تأثيرها على التزام 

الموظفين تجاه المؤسسة. أظهرت النتائج أن القيادة التحويلية هي 

ا في تعزيز الالتزام الوظيفي، حيث يشعر الموظفون بقيمة الأكثر تأثيرً 

 أدوارهم ويسعون لتحقيق الأهداف المشتركة.

دراسة "دور القيادة الفعالة في تقليل التوتر الوظيفي وزيادة 

(: ركزت هذه الدراسة على كيفية تأثير القادة في  2018الإنتاجية" )

تقليل الضغوطات الوظيفية من خلال التواصل الجيد وتوفير الدعم  

اللازم. ووجدت أن القادة الذين يطبقون أساليب قيادية داعمة  

مل مريحة، مما يؤدي إلى رفع كفاءة يسهمون في خلق بيئة ع

 الموظفين وزيادة إنتاجيتهم.

دراسة "التأثير المتبادل بين الرضا الوظيفي وأساليب القيادة" 

(: استهدفت هذه الدراسة المؤسسات الحكومية، حيث تم  2017)

تحليل تأثير رضا الموظفين عن أساليب القيادة على أدائهم العام.  

وجدت الدراسة أن هناك ارتباطًا كبيرًا بين رضا الموظفين تجاه القادة  

 ومستوى أدائهم؛ كلما زاد الرضا عن القيادة، تحسّن الأداء الوظيفي. 



دراسة "أساليب القيادة في الشركات الناشئة وأثرها على الابتكار  

(: نظرت هذه الدراسة في أساليب القيادة التي  2016والأداء" )

تتبناها الشركات الناشئة، ومدى تأثيرها على الابتكار والإنتاجية.  

أشارت إلى أن الأساليب القيادية المرنة والتي تعطي الموظفين حرية 

ذ القرارات تعزز من الإبداع والابتكار، ما ينعكس إيجابياً  أكبر في اتخا

 على الأداء العام للمؤسسة.

 خلاصة من الدراسات السابقة: 

تشير الدراسات السابقة إلى أهمية القيادة التحفيزية والتحويلية في 

تعزيز الأداء الوظيفي ورضا الموظفين. وتدعم هذه الدراسات فكرة أن  

القيادة الفعّالة لا ترفع من مستوى الإنتاجية فحسب، بل تساعد أيضًا 

 إيجابية تقلل التوتر وتزيد من الالتزام الوظيفي.في بناء بيئة عمل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 المنطلقات النظرية للدراسة: 

 Transformational Leadershipنظرية القيادة التحويلية )

Theory ،تعُتبر هذه النظرية من أهم النظريات في مجال القيادة :)

حيث تركز على قدرة القائد في إلهام وتحفيز الموظفين لتحقيق  

مستويات أعلى من الأداء. وفقًا لهذه النظرية، القائد التحويلي يستخدم  

التواصل الجيد، ويشجع على الابتكار، ويهتم بتطوير الأفراد بشكل 

تسُاهم القيادة التحويلية في رفع مستوى الرضا  مستمر. وبالتالي،

 الوظيفي وتعزيز التزام الموظفين تجاه أهداف المؤسسة.

 Situational Leadershipنظرية القيادة الموقفية )

Theory تفترض هذه النظرية أن القادة يجب أن يكونوا مرنين :)

ويختاروا أسلوب القيادة المناسب بناءً على موقف أو حالة معينة 

ومستوى نضج الموظفين. هذه النظرية تشير إلى أن القائد الفعّال هو 

من يستطيع التكيف وتعديل أسلوبه لتحقيق أفضل النتائج، ما يؤدي  

في حسب احتياجات الموظفين والمواقف إلى تحسين الأداء الوظي

 المختلفة.

(: تعُد هذه النظرية من  Expectancy Theoryنظرية التوقع )

النظريات السلوكية التي تركز على علاقة التوقعات والتحفيز بالأداء. 

تشير النظرية إلى أن الموظفين يكونون أكثر تحفيزًا عندما يعتقدون 

أن جهدهم سيؤدي إلى أداء جيد، وأن الأداء الجيد سيؤدي إلى مكافآت  

ال هو من يضع توقعات  مرضية. بناءً على هذه النظرية، القائد الفعّ 

 واضحة ويوفر بيئة عمل محفّزة، ما يرفع مستوى الأداء الوظيفي.

 Maslow's Hierarchyنظرية الاحتياجات الإنسانية لماسلو ) 

of Needs هذه النظرية تشرح أن الموظفين لديهم احتياجات تبدأ :)

من الأساسيات )مثل الأمان والاستقرار الوظيفي( وصولاً إلى تحقيق 

الذات. القيادة الفعّالة تأخذ في اعتبارها تلبية هذه الاحتياجات من 



خلال خلق بيئة عمل آمنة وتوفير فرص للتطوير والنمو المهني، مما 

 يسُاهم في رفع معنويات الموظفين وتعزيز أدائهم. 

 Positive Reinforcementنظرية التعزيز الإيجابي )

Theory تعتمد هذه النظرية على فكرة أن تعزيز السلوك الإيجابي :)

يؤدي إلى تكراره، وبالتالي تحسين الأداء الوظيفي. القائد الفعّال 

يستخدم هذه النظرية من خلال تشجيع ومكافأة الموظفين عند تحقيقهم 

 لأداء جيد، مما يدفعهم لبذل المزيد من الجهد وتحقيق نتائج أفضل.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 أدوات الدراسة:  

"تم الاعتماد على أدوات بحثية متعددة لضمان دقة وجمع البيانات  

 المطلوبة لتحقيق أهداف الدراسة، وتشمل:

 

الموظفين، حيث تم تصميم  الاستبيان: أداة أساسية لجمع البيانات من 

استبيان يقيس تأثير القيادة على الأداء الوظيفي، رضا الموظفين، 

 ومدى التزامهم تجاه المؤسسة. 

 

المقابلات الشخصية: تم إجراء مقابلات مع القادة والمديرين لمعرفة 

رؤيتهم حول أساليب القيادة المتبعة وتأثيرها على الأداء الوظيفي، 

 فضلاً عن فهم التحديات التي يواجهونها في تحفيز وتطوير فرقهم.

 

تحليل دراسات الحالة: شمل التحليل عددًا من المؤسسات التي تتميز  

بقيادة فعّالة وأخرى تواجه صعوبات قيادية، مما يتيح فهم أعمق  

 للاستراتيجيات الناجحة والتحديات المتكررة."

 

 

 

 

 

 

 



 

 المنهجية وطرق البحث:             

 . المنهج الوصفي التحليلي: 1

سيتم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي لتحليل العلاقة بين القيادة  

الفعّالة والأداء الوظيفي، حيث يساعد هذا المنهج في جمع وتحليل  

 البيانات بشكل دقيق، وتفسير النتائج بما يتماشى مع أهداف البحث.

 

 أدوات جمع البيانات: . 2

الاستبيانات: سيتم تصميم استبيانات موجهة للموظفين في مختلف 

المؤسسات لتقييم مدى تأثير أساليب القيادة التي يتبعها رؤساؤهم  

 على أدائهم، رضاهم الوظيفي، والتزامهم تجاه المؤسسة.

المقابلات الشخصية: إجراء مقابلات مع بعض القادة والمديرين 

لاستكشاف أساليبهم القيادية وفهم تحدياتهم في تحفيز الموظفين 

وتطوير أدائهم. تساعد المقابلات في الحصول على رؤى مباشرة 

 وتفاصيل دقيقة عن تجارب القادة. 

تحليل دراسات الحالة: سيتم اختيار عينات من المؤسسات الناجحة 

التي تطبق أساليب قيادة فعّالة وأخرى تواجه تحديات قيادية. سيتيح 

تحليل هذه الحالات فهم أفضل للاستراتيجيات الناجحة والأخطاء  

 الشائعة. 

 . عينة الدراسة:3

العينة ستشمل مجموعة من الموظفين والقادة من مؤسسات مختلفة 

 ومن مجالات متنوعة لضمان تنوع النتائج وشموليتها. 

سيتم اختيار العينة عشوائيًا لتجنب التحيز ولضمان تمثيل مختلف  

 المستويات الوظيفية في الدراسة. 



 

 . طرق تحليل البيانات: 4

، لمعرفة  SPSSالتحليل الإحصائي للاستبيانات باستخدام برامج مثل 

 العلاقات والارتباطات بين أساليب القيادة والأداء الوظيفي. 

التحليل النوعي للمقابلات ودراسات الحالة، لاستخراج الأفكار 

                                                           والتجارب التي قد لا تظهر من خلال البيانات الكمية.

 أدوات الدراسة :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 حدود الدراسة :

 النطاق الجغرافي

بما أن الدراسة تركز على شركات في السعودية، فقد لا تكون النتائج 

الثقافة التنظيمية قابلة للتعميم على شركات خارج المملكة، حيث إن 

 والاقتصادية في السعودية قد تختلف عن بيئات العمل في دول أخرى.

 حجم العينة 

موظف فقط من شركات  100نظرًا لأن الدراسة شملت عينة من  

محددة في الرياض وجدة، فإن حجم العينة محدود. قد لا تمثل هذه  

العينة كافة الموظفين في مختلف القطاعات أو المناطق الأخرى داخل  

 السعودية.

 نوعية العينة

تركزت الدراسة على مدراء وموظفين في القطاع الخاص، مما يعني 

أن النتائج قد لا تنطبق بالضرورة على الموظفين في القطاع العام أو  

في الهيئات الحكومية، حيث قد تختلف أساليب القيادة وسياسات  

 التحفيز الوظيفي. 

 المدة الزمنية

أشهر، وهي فترة قد تكون قصيرة   3الدراسة خلال فترة  أجريت 

لرصد التأثير الكامل للقيادة على التحفيز الوظيفي؛ فالتأثيرات القيادية 

قد تتطلب وقتاً أطول للظهور بشكل واضح على سلوكيات الموظفين 

 وتحفيزهم.

 البيئة التنظيمية والثقافية 



نظراً لأن الدراسة في بيئة العمل السعودية، فإن تأثير القيادة على 

التحفيز قد يكون مرتبطًا بعوامل ثقافية واجتماعية خاصة بالسعودية،  

مثل هيكل التنظيم وثقافة العمل في المملكة. لذا قد تكون النتائج  

 محدودة عند تطبيقها على ثقافات مختلفة.

 أسلوب جمع البيانات 

استخدمت الدراسة الاستبيانات كوسيلة لجمع البيانات، مما قد يؤثر 

على دقة المعلومات. قد تكون إجابات بعض الموظفين متأثرة بآرائهم 

الشخصية أو برغبتهم في إرضاء الإدارة، وهو ما قد يؤثر على  

 مصداقية بعض النتائج.

 التوجهات الشخصية 

بالرغم من السعي لتحقيق الموضوعية، قد تتأثر نتائج الدراسة بآراء 

الباحث أو توقعاته حول القيادة والتحفيز الوظيفي، خاصة إذا كان لديه  

خبرة سابقة في بيئة العمل السعودية، مما قد يؤثر على تفسير بعض 

 النتائج. 
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يحتوي على شرح مفصل لنظريات القيادة مع أمثلة عملية، ومناسب 

 جدًا لفهم كيف تؤثر القيادة على التحفيز الوظيفي.

Pink, D. H. (2009). Drive: The Surprising Truth 

About What Motivates Us. Riverhead Books . 

يناقش الكتاب العوامل النفسية وراء التحفيز، ويقدم نظرة على  

الدوافع الرئيسية التي تحفز الموظفين، مثل الاستقلالية، والإتقان،  

 والهدف. 
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