
1 
 

   

 
 المقرر 

 3دراسات نقدیة 

 

 الموضوع 

 مقارنة بين دراس�تين في نفس ا�ال  

 

 ا�داد الباحث  

 �امد الب�اري  

2021200251 

 

 

 التاريخ  

March 22,2025 
 



2 
 

Transformational Leadership and Employee Performance 
Evidence from the Banking Sector in the GCC Countries 

 
      Journal of Business Leadership Studies: ا�� 

قطاع البنوك في الخلیج العربي (السعودیة، الإمارات، قطر،    نطاق ا�راسة:
 الكویت)   

 Multipleتحلیل كمي �س�ت�دام اس�تبيا�ت وتحلیل انحدار متعدد (  المنهجیة:
Regression Analysis   ( 

 بنوك كبرى في المنطقة    10موظفاً من   520 حجم العینة:

 
 تحلیل منهجیة البحث:  

اعتمدت هذه ا�راسة �شكل أٔساسي �لى الت�لیل الكمي لقياس تأثٔير القيادة التحفيزیة  
 �لى أٔداء الموظفين في قطاع البنوك في دول مجلس التعاون الخلیجي.   

 
 أٔدوات البحث:  

سؤالاً لقياس أٔبعاد القيادة التحفيزیة (التأثٔير   25تم تصميم اس�تبيان مكوّن من  -
 ا�كار�زمي، التحفيز الفكري، �ه�م الفردي، و�ستثارة الفكریة).  

تم قياس أٔداء العاملين بناءً �لى معایير موضوعیة مثل الإنتاجية، جودة العمل،   -
 ومس�توى الرضا الوظیفي.   
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 �لاصة ا�راسة:  

هذه ا�راسة أٔكدت أٔن أٔسلوب القيادة التحفيزیة یلعب دورًا رئيس�یًا في تحسين أٔداء  
 العاملين في البنوك الخلیجیة، مع التركيز �لى أٔهمیة التحفيز الفكري والتأثٔير ا�كار�زمي.   

كانت المنهجیة كمیة بحتة، مما أٔعطاها دقة في الت�لیل، لكنها افتقدت للبعد النوعي ا�ي 
 قد �سا�د في تفسير بعض النتائج �شكل أٔعمق.  

توصیات ا�راسة قاب� للتطبیق �سهو�، حيث يمكن للبنوك تبني استراتیجیات قيادیة  
 تعتمد �لى التحفيز الفكري، ودعم بيئة �بتكار، وتعز�ز الحوافز الفردیة للموظفين.   

 
تظل هناك �ا�ة لمزید من أ�بحاث التي تدرس تأثٔير القيادة التحفيزیة في قطا�ات  
مصرفية مختلفة مثل البنوك الإسلامية مقابل التقلیدیة، ودور الثقافة التنظيمیة في  

 تعدیل هذه العلاقة. 
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 "Transformational Leadership and Employee Performance 

 A Study in Middle Eastern Banking Industry " 
 

 Middle Eastern Journal of Management Studies   ا��

 البنوك في السعودیة، عمان، البحر�ن : ا�راسة نطاق 

منهج كمي و�یفي �س�ت�دام اس�تبيا�ت، مقابلات، وتحلیل نمذ�ة المعادلات  :المنهجیة 
 ) SEMالهیكلیة ( 

 بنوك �لیجیة 8موظف من  450: حجم العینة

 
 تحلیل منهجیة البحث: 

�تميز هذه ا�راسة بأنهٔا اعتمدت �لى مزيج من المناهج الكمیة والنوعیة، مما أٔعطاها عمقاً  
في الت�لیل وسا�د �لى اس�تكشاف العلاقة بين القيادة التحفيزیة وأٔداء العاملين من  

 منظور�ن مختلفين. 
 

 أٔدوات البحث:  

 الت�لیل الكمي: 

بنوك �لیجیة لقياس تصوراتهم حول    8موظفاً في  450تم توزیع اس�تبيا�ت �لى 
 أٔسالیب القيادة في بيئة العمل وتأثٔيرها �لى أٔدائهم.

)، وهي طریقة متقدمة لت�لیل  SEMاس�ت�دمت ا�راسة نمذ�ة المعادلات الهیكلیة (
 العلاقات بين المتغيرات، مما أٔ�ح فهمًا أٔكثر دقة لتأثٔير القيادة التحفيزیة �لى أ�داء.
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 الت�لیل الكيفي: 

القيادة  موظفاً ومد�رًا لاكتساب فهم أٔعمق لكيفية تطبیق  20أٔجریت مقابلات مع 
 التحفيزیة في البنوك الخلیجیة. 

سمحت المقابلات للباحثين �لكشف عن عوامل �ير ملموسة تؤ�ر �لى العلاقة، مثل  
 تأثٔير الثقافة التنظيمیة �لى تطبیق القيادة التحفيزیة.

 نقاط الضعف في المنهجیة:

�س�تبيا�ت قد تعاني من الت�يز ا�اتي، حيث يمیل المشار�ون إلى إعطاء إ�ا�ت 
 إيجابیة أٔو مثالیة. 

�دم دراسة �ختلافات بين ا�ول الخلیجیة �لتفصیل، مما يجعل تعميم النتائج �لى 
 جمیع ا�ول الخلیجیة أٔمرًا يحتاج إلى مزید من التوضیح. 

 
 �لاصة ا�راسة: 

الموظفين في  هذه ا�راسة قدمت تحلیلاً متعمقاً للعلاقة بين القيادة التحفيزیة وأٔداء 
البنوك الخلیجیة، وأٔكدت أٔن القيادة التحفيزیة لها تأثٔير إيجابي قوي، لكن هذا التأثٔير  

 �زداد بوجود الحوافز المالیة.
كانت ا�راسة متميزة في اس�ت�دام تحلیل �یفي إلى �انب الت�لیل الكمي، مما أٔعطاها 

 عمقاً في الفهم والت�لیل.
�لرغم من قوة النتائج، هناك بعض الجوانب التي تحتاج إلى مزید من البحث، مثل دور  

 �ختلافات الثقافية بين ا�ول الخلیجیة وتأثٔير الخبرة الوظیفية �لى العلاقة. 
التوصیات كانت واضحة وعملیة، ويمكن تطبیقها في بيئات العمل الحقيقية لتحسين  

 مس�توى أٔداء الموظفين وتعز�ز القيادة التحفيزیة في البنوك الخلیجیة 
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 أٔو�ه التشابه بين ا�راس�تين 

� ا�راس�تين تؤكدان أٔن القيادة التحفيزیة تؤ�ر إيجابیًا �لى أٔداء الموظفين في البنوك  
 الخلیجیة.

التحفيز الفكري موجود كعامل أٔساسي في ا�راس�تين، مما یدل �لى أٔهمیة تطو�ر بيئة  
 تفكير إبداعیة. 

 � ا�راس�تين اس�ت�دمتا منهً�ا كمیًا وأٔدوات إحصائیة لقياس التأثٔيرات.

تمحورت النتائج حول أٔنماط القيادة التحفيزیة وتأثٔيرها �لى أ�داء، مع بعض العوامل  
 الوس�یطة المؤ�رة.

نفس المتغير�ن الرئيس�یين: � ا�راس�تين تدرسان العلاقة بين أٔسلوب القيادة التحفيزیة  
 الموظفين (المتغير التابع) في القطاع المصرفي.   وأٔداء(المتغير المس�تقل) 

اس�ت�دام الت�لیل الكمي: اعتمدت كلتا ا�راس�تين �لى الت�لیل الكمي �وس�ی� رئيس�یة  
لفحص العلاقة بين القيادة التحفيزیة وأٔداء العاملين، �س�ت�دام �س�تبيا�ت وتحلیل  

 �نحدار   

التأٔ�ید �لى أٔهمیة القيادة التحفيزیة: أٔظهرت كلتا ا�راس�تين أٔن القادة ا��ن �س�ت�دمون  
أٔسلوب القيادة التحفيزیة يحققون نتائج إيجابیة في أٔداء الموظفين، مع تباینات طفيفة في  

 در�ة التأثٔير.   

العوامل المدروسة ضمن القيادة التحفيزیة: � ا�راس�تين تناولت أ�بعاد أ�ربعة للقيادة  
ا�كار�زمي ، التحفيز الفكري، �ه�م الفردي و �ستثارة  وهي: التأثٔيرالتحفيزیة، 

 الفكریة 
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 تحلیل الفروقات الرئيس�یة وتأثٔيرها �لى النتائج 
 
 . تأثٔير الموقع الجغرافي �لى العلاقة بين المتغيرات 1

ا�راسة الخلیجیة: أٔظهرت أٔن القيادة التحفيزیة لها تأثٔير قوي �سبب الهیكلة المصرفية  
 القویة وا�عم التنظيمي في دول الخلیج.   

ا�راسة الشرق أٔوسطیة: و�دت أٔن العوامل الثقافية والتنظيمیة تلعب دورًا في تعدیل  
تأثٔير القيادة التحفيزیة، حيث كان للتفویض الفعّال تأثٔير أٔقوى في ا�ول التي تعاني من  

 بيروقراطیة تنظيمیة.   
 
 . الفرق في المنهجیة وتأثٔيره �لى النتائج 2

ا�راسة أ�ولى اعتمدت �لى تحلیل انحدار متعدد، بي� اس�ت�دمت ا�راسة الثانیة  
)، مما جعل الثانیة أٔكثر تعمقاً في تحلیل العلاقات بين  SEMنمذ�ة المعادلات الهیكلیة (

 المتغيرات.
ا�راسة الثانیة تضمنت مقابلات نوعیة، مما أٔعطاها بعدًا �یفياً لم �كن موجودًا في  

 ا�راسة أ�ولى. 
 

 الوس�یطة: المتغيرات  

ا�راسة أ�ولى ركزت �لى الرضا الوظیفي و�ن�ء التنظيمي، بي� ا�راسة الثانیة  
 اعتبرت الحوافز المالیة والتطو�ر المهني كمتغيرات رئيس�یة. 
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 . إضافة "التفویض الفعّال" كمتغير �دید  3

ا�راسة الثانیة أٔضافت عنصر "التفویض الفعّال" ٔ��د أٔبعاد القيادة التحفيزیة، مما 
يجعلها أٔكثر شمولیة، حيث و�دت أٔن القادة ا��ن يمنحون موظفيهم مرونة أٔكبر في  

 اتخاذ القرار یعززون أ�داء �شكل أٔكبر.   

 ا�راسة أ�ولى لم تتناول هذا الجانب، مما يجعل تحلیلها أٔكثر �ركيزًا ولكن أٔقل شمولیة.   

 
 . الفروقات في التوصیات العملیة 4

ا�راسة الخلیجیة أٔوصت بتطو�ر �رامج تدریب القادة لتحسين أٔسلوبهم في التحفيز  
 الفكري والتأثٔير ا�كار�زمي.  

ا�راسة الشرق أٔوسطیة أٔوصت بتحسين ثقافة التفویض الإداري، حيث و�دت أٔن  
السماح للموظفين �لمشاركة في اتخاذ القرار یعزز أ�داء في بيئات ذات هیأكل إداریة 

 تقلیدیة.   
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 أٔي دراسة أٔكثر شمولیة؟  

 Transformational Leadership and Employeeا�راسة الثانیة ("
Performance: A Study in Middle Eastern Banking Industry  ("

 أٔكثر شمولیة ٔ�نها:   

 جمعت بين الت�لیل الكمي والنوعي، مما أٔعطاها رؤیة أٔعمق.  

أٔضافت متغير "التفویض الفعّال" ا�ي أٔ�ر �شكل ملحوظ �لى العلاقة بين القيادة  
 التحفيزیة وأ�داء.  

 غطت بيئة مصرفية متنو�ة �شمل دولاً ذات أٔنظمة مالیة أٔكثر تعقيدًا مقارنة �لخلیج.  

 
لكن ا�راسة أ�ولى تبقى أٔكثر دقة من الناحية الإحصائیة ٔ�نها ركزت �لى نموذج كمي  

 �نحدار المتعدد.   صارم �س�ت�دام تحلیل 
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 مقارنة مفص� بين ا�راس�تين: 

 
 ا�راسة الثانیة  ا�راسة أ�ولى  ا�ال

تأثٔير القيادة التحفيزیة �لى أٔداء الموظفين في البنوك   الموضوع 
 الخلیجیة 

تأثٔير القيادة التحفيزیة �لى أٔداء الموظفين في  
 البنوك الشرق أٔوسطیة 

 ا�راسةنطاق 
البنوك في الخلیج العربي (السعودیة، الإمارات، 

 الكویت، البحر�ن، قطر) 

البنوك في الشرق أ�وسط (السعودیة، 
 عمان، البحر�ن) 

 كمیة (اس�تبيا�ت، تحلیل انحدار متعدد)  المنهجیة
كمیة و�یفية (اس�تبيا�ت، مقابلات، نمذ�ة  

SEM ( 
 بنوك �لیجیة  8موظف من  450 �لیجیة بنوك  10موظف من  600 حجم العینة 

 الحوافز المالیة والتطو�ر المهني  الرضا الوظیفي و�ن�ء التنظيمي المتغيرات الوس�یطة 

 النتائج أ�ساس�یة
%  40القيادة التحفيزیة �رفع أ�داء بنس�بة  %45القيادة التحفيزیة �رفع أ�داء بنس�بة 

 لكن بوجود الحوافز المالیة 

 التأثٔير ا�كار�زمي والتحفيز الفكري التحفيز الفكري و�ستثارة التحفيزیة  القيادة التحفيزیة أٔهم عناصر 

تطو�ر �رامج تدریب للقيادة التحفيزیة وتحسين رضا   التوصیات 
 الموظفين

التركيز �لى الحوافز المالیة كعامل داعم للقيادة  
 التحفيزیة 
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 النتائج: 

% من تحسين أ�داء یعود إلى القيادة التحفيزیة، بي�  45ا�راسة أ�ولى و�دت أٔن 
 % فقط، ولكن مع تأثٔير الحوافز المالیة.40ا�راسة الثانیة و�دت أٔن 

ا�راسة الثانیة أٔكدت أٔن التأثٔير ا�كار�زمي كان أ�هم، بي� ركزت أ�ولى �لى التحفيز  
 الفكري و�ستثارة التحفيزیة. 

 
 الخلاصة: 

ا�راس�تين تدعمان أٔن أٔسلوب القيادة التحفيزیة یعزز أٔداء الموظفين في البنوك  كلتا 
الخلیجیة، لكنهما تختلفان في بعض التفاصیل مثل المتغيرات الوس�یطة وأٔهم عناصر  

 القيادة التحفيزیة. 

ا�راسة أ�ولى ركزت أٔكثر �لى تأثٔير البيئة التنظيمیة والتحفيز الفكري، بي� ركزت 
 ا�راسة الثانیة �لى دور الحوافز المالیة والتأثٔير ا�كار�زمي.

�ختلاف في المنهجیة (كمیة فقط مقابل كمیة و�یفية) أٔضاف بعدًا أٔعمق ل�راسة  
 الثانیة، لكنه لم یقلل من قيمة النتائج المس�ت�لصة في ا�راسة أ�ولى.

�یفية تحسين أٔداء يمكن الجمع بين نتائج ا�راس�تين للحصول �لى رؤیة أٔكثر شمولیة حول 
 الموظفين من �لال القيادة التحفيزیة في البنوك الخلیجیة. 

 
 
 

 
 هذا و�� التوفيق

 وصل الله وسلم �لى س�ید� محمد و�لى ا� وصحبه وسلم 


